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  أحمل اسمو بكل افتخار أبي الغاليإلى من علمني العطاء و 

  " أمي الغالية" وإلى معنى الحب وبسمة الحياة التي كان دعائيا سر نجاحي  

 حفظيا الله

 إلى إخواتي وأخواتي الذين سندوا طيلة حياتي  

 الأعزاء  وإلى أبنائي وبناتي  حفظو ورعاهزيز  عالإلى زوجي  

 باقي أفراد العائلة الكريمة كل بإسموإلى  

قريب أو بعيد ولو  وإلى كل من ساعدني في إنجاز ىذا العمل وساندني من  

 بالكلمة الطيبة
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الله كما ينبغي  بعد تمام العمل لا شيء أجمل ولا أحلى من الحمد، ف الحمد لله والشكر  

 من إتمام ىذا البحث المتواضع.  وعظيم سلطانو على ما أنعم بو عليلجلال وج يو  

ثم إنو لا يسعني إلا أن أشيد بالفضل لكل من ساىم في إنجاز ىذا البحث وأخص بالذكر  

جيو والتصويب  على ما قدمو لي من التو   بوسنان بكيرأستاذي ال مشرف الدكتور  

 .لأخطائي في المذكرة

وإلى كل الأساتذة الأف اضل بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية قسم علم النفس جامعة  

 غرداية.

 د.وكل من مد يد العون لي من قريب ومن بعي
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 الملخص:

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مستول كل من التماثل التنظيمي كالإنغماس الوظيفي، بالإضافة إلذ 
كالإنغماس الوظيفي، ككذا إبراز الفركؽ في التماثل التنظيمي كالإنغماس ة العلبقة بتُ التماثل التنظيمي برديد طبيع

 كما تم استخداـ الإستبياف  ،الوصفيإعتمدت ىذه الدراسة على ابؼنهج كقد الوظيفي تعزل للمتغتَات الشخصية، 
، إذ التي كاف إختيارىا بشكل عشوائيك موظف،  06الأساسية  بلغت عينة الدراسةحيث  عبارة، 92مكوف من 

 كشفت الدراسة على النتائج التالية3
  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ التماثل التنظيمي كالإنغماس الوظيفي لدل موظفي معهد

 .بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية
 اعدية النومتَات بؿمد الشريف مسلدل موظفي معهد مستول مرتفع من التماثل التنظيمي  يوجد

 بغرداية.
 بؿمد الشريف مساعدية لدل موظفي معهد  الإنغماس الوظيفيمستول مرتفع من  يوجد

 النومتَات بغرداية.
  بؿمد الشريف لدل موظفي معهد توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في التماثل التنظيمي لا

 لسن، ابؼستول التعليمي(.إلذ ابؼتغتَات الشخصية )ابعنس، امساعدية النومتَات بغرداية تعزل 
  بؿمد الشريف لدل موظفي معهد توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في التماثل التنظيمي لا

 إلذ ابؼتغتَات الشخصية )ابعنس، السن، ابؼستول التعليمي(.مساعدية النومتَات بغرداية تعزل 
 بؾموعة من ن تقديمىذه الدراسة يدكضوء ، كعلى لنتائج السابقة التي توصلت إليهابناءا على ا

ضركرة تعزيز التماثل التنظيمي لدل ابؼوظفتُ، كذلك من خلبؿ منحهم الثقة  3منهاالإقتًاحات 
رفع مستول أداء ابؼوظفتُ من خلبؿ منحهم فرص التعلم ك ة، كالتحفيزات ابؼادية كابؼعنوية، اللبزم

مل كالتدريب كالتكوين بدا يساعد توفتَ ابعو ابؼناسب للعفي ابزاذ القرارات، بالإضافة إلذ كمشاركتهم 
 على رفع كفاءات ابؼوظفتُ.

الإنتماء، ابؼتغتَات الشخصية، التماثل التنظيمي، الإنغماس الوظيفي، الولاء التنظيمي، الكلمات المفتاحية: 
 ابؼوظفتُ.
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Abstract: 

This study aimed to identify the level of both organizational symmetry and 

Career immersion, in addition to determining the nature of the relationship 

between organizational symmetry and Career immersion, as well as highlighting 

the differences in organizational symmetry and Career immersion attributed to 

personal variables. This study relied on the descriptive approach, and a 

questionnaire consisting of 29 statements was used, as the basic study sample 

amounted to 60 employees, which were selected randomly. The study revealed 

the following results: 

 There is a statistically significant relationship between organizational identity 

and job involvement among employees of the Mohamed Cherif Messaadia 

Noumerat Institute in Ghardaia. 

 There is a high level of organizational identity among employees of the 

Mohamed Cherif Messaadia Noumerat Institute in Ghardaia. 

 There is a high level of job involvement among employees of the Mohamed 

Cherif Messaadia Noumerat Institute in Ghardaia. 

 There are no statistically significant differences in organizational identity 

among employees of the Mohamed Cherif Messaadia Noumerat Institute in 

Ghardaia attributed to personal variables (gender, age, educational level). 

 There are no statistically significant differences in organizational identity 

among employees of the Mohamed Cherif Messaadia Noumerat Institute in 

Ghardaia attributed to personal variables (gender, age, educational level). 

Based on the previous results that I have reached, and in light of this study, 

a set of suggestions can be presented, including: the necessity of enhancing 

organizational identity among employees, by giving them the necessary 

confidence, material and moral incentives, and raising the level of employee 

performance by giving them learning opportunities and participating in decision-

making, in addition to providing the appropriate atmosphere for work, training 

and education in a way that helps raise the efficiency of employees. 

Keywords: organizational identification, Career immersion, organizational 

loyalty, belonging, personal variables, employees.  
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 مقدمة:

من مسؤكلياتها في ظل سعي ابؼؤسسات إلذ مواكبة التطورات العلمية كالتكنولوجية بفا زاد 
كبرتاج من كيضمن استمراريتها، أدل إلذ التغيتَ التنظيمي بدا يحقق أىدافها كيرفع أدائها ك  ،كاىتماماتها

شعور ؤسسة بفا يولد عنو ابذاه ابؼ كبتَابؽم كلاء  ءة أجل برقيق ذلك إلذ أفراد مؤىلتُ كذات كفا
 بالإنتماء بؽا حتى يصل إلذ درجة التماثل التنظيمي.

3 بؾاؿ الفكر الإدارم، عدة المجالات منها يعد موضوع التماثل التنظيمي موضوعا ىاما في
كعنصر ىاـ مهم من ابؼؤسسة، حيث يشتَ إلذ شعور العاملتُ بأنهم جزء كبؾاؿ الفكر الإجتماعي، 

في العمل كالإلتزاـ على  همبقيمها كمبادئها كقراراتها كيحثفي برقيق أىدافها، بفا يدفعهم إلذ الإمتثاؿ 
أفكار العاملتُ  في توجيوأداء مهامهم، كبالتالر فإف التماثل التنظيمي يؤدم دكرا مهما كفاعلب 

 .الإنغماس الوظيفياملتُ لدرجة الثقة بتُ الع من خلبؿ تعزيزلتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة  كسلوكياتهم
ثر بدا يسمى التماثل فالإنغماس الوظيفي من ابؼواضيع ابغديثة التي تهتم بابؼوارد البشرية كتتأ

كتوفتَ ابعو ابؼناسب بؽم للعمل من أجل رفع أدائهم التنظيمي، من خلبؿ برستُ حياة العاملتُ 
الإندماج في العمل، فالأفراد الذين بؽم ك ، حيث يعبر عن ذلك بالإلتزاـ ككفاءة الأداء ككفاءاتهم

بالإنضباط كالتفاني في العمل، كما وف عملهم كيلتزموف يحبمستول عاؿ من الإنغماس الوظيفي 
بفا يؤدم في نهاية الأمر إلذ برستُ كرفع يبذلوف قصارل جهدىم من أجل إخراج أفضل ما لديهم، 

 أداء ابؼؤسسة كالعاملتُ على حد سواء.
التماثل التنظيمي صتُ في المجاؿ الإدارم كالإجتماعي إلذ التعرؼ على ابؼخت ما دعاكىذا 

كطبيعتها، بالإضافة إلذ إبراز أهميتها بالنسبة للمؤسسة  كبرديد أسبابهاكعلبقتو بالإنغماس الوظيفي، 
 كالعاملتُ.

نغماس للكشف عن العلبقة بتُ التماثل التنظيمي كالإ الدراسة ابغاليةكمن ىذا ابؼنطلق جاءت 
 .لشريف مساعدية النومتَات بغردايةبؿمد امعهد الوظيفي لدل موظفي 

 التالر3فصوؿ على الشكل  كالتطبيقي، كبسثلت في بطساشتملت الدراسة على جانبتُ النظرم 
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  ثلبث فصوؿ3لذ إ كالذم قسم النظري:الجانب 
 أهميتها ا، فرضياتها،تساؤلاته ،الدراسة إشكاليةيتضمن  الإطار العاـ للدراسة، الأول:الفصل 

 كالدراسات السابقة كالتعقيب عليها. الإجرائية كأىدافها، كدكافع الدراسة كابؼفاىيم
، كأبعاده، كأهميتو ،كتطورىا مفهوـ ،خاص بالتماثل التنظيمي، حيث تناكؿ تعريفوالفصل الثاني: 

 كنظرياتو ابؼفسرة، كالعوامل ابؼؤثرة فيها، كأختَا خلبصة.
حيث تطرؽ إلذ تعريفو، كتطور مفهومو، كخصائصو، متعلق بالإنغماس الوظيفي،  الفصل الثالث:

 تو ابؼفسرة، كاستًاتيجيات تعزيزه، كأختَا خلبصة.كأهميتو، كنظريا
 3فقد تضمن فصلتُالجانب التطبيقي: 

الدراسة  كحدكد الدراسة كبؾتمعمنهج الدراسة ابؼيدانية تضمن  الدراسة إجراءات :الرابعالفصل 
 ابػصائص السيكومتًية لأداة القياس كالأساليب الإحصائيةات القياس كعينة الدراسة ك كأدك 

 ابؼستخدمة.
الفرضية حيث تم عرض نتائج  برليلها كمناقشتها،خصص لعرض نتائج الدراسة ك  :الخامسالفصل 
 .الفرعية

 اختتمت ىذه الدراسة بدجموعة من النتائج كالإقتًاحات كآفاؽ الدراسة.
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 :إشكالية الدراسة .1

أداة ىامة كفعالة في دعم الإحتًاـ كتقدير الذات للؤفراد العاملتُ داخل يعد التماثل التنظيمي 
بدؤسساتهم، حيث تعزز شعورىم بابؼودة فيما بينهم، كبالتالر ارتباطهم كتعلقهم ابؼؤسسات ابعزائرية، 

ابؼؤسسة من تغيتَ كتوجيو كىذا يدكن ات ابؼؤسسة، بفا يدفعهم إلذ دمج بظاتهم الشخصية مع بظ
تعزيز شعورىم بالإنتماء ابؼتكامل بؼؤسستهم حتى يصل أفكارىم كسلوكياتهم الشخصية، إلا درجة 

فابؼورد البشرم  ، كىذا الأختَ يزيد من مستول إنغماسهم الوظيفي، ل التنظيميتماثبؼرحلة ما يسمى ال
، دارة العلياالإكبتَ من قبل   بإىتماـ ، لذا حظيفي بقاح ابؼؤسسة كغتَه من ابؼوارد يلعب دكرا ىاما

حيث يدثل الإنغماس الوظيفي ، مثل بؽا حتى برقق أىدافها ابؼسطرةكذلك من أجل الإستغلبؿ الأ
بالإضافة إلذ إخراج أفضل ما مستول عاؿ بغب عملهم كإلتزامهم بالإنضباط كالتفاني في العمل، 

كتبرز أهمية علبقة التماثل التنظيمي اءة في برقيق الأىداؼ ابؼسطرة، كفلديهم، بفا ينتج عنها  
يدفعهم إلذ مساهمة في تعزيز الشعور بالإنتماء كالإلتزاـ كالولاء للعاملتُ بفا بالإنغماس الوظيفي في 

 بذؿ أقصى جهدىم كقدراتهم على برقيق أىداؼ مؤسساتهم.
النظاـ التعليمي، حيث يلعب تٍ جزءا ىاما من تعد ابؼعاىد الوطنية ابؼتخصصة في التكوين ابؼهك 

كتقوـ ىذه ابؼعاىد على ضماف تكوين  التعليم أثرا كبتَا على حياة الدكؿ كالأفراد على حد سواء،
مهتٍ أكلر في بصيع أنماط التكوين يدنح بغامليو تأىيلب كشهادة تساعد على ابغصوؿ على كظيفة بعد 

 . بزرجهم
سات السابقة ىذا ابؼوضوع منها دراسة سيد ىاركف عبد ابغفيظ كقد تناكلت العديد من الدرا

" دكر الإستغراؽ الوظيفي في العلبقة بتُ التماثل التنظيمي كالشفافية  برت عنواف3(، 9692)
الإدارية "، كالتي كشفت أف كجود علبقة ارتباط موجبة معنوية بتُ التماثل التنظيمي بأبعاده كبتُ كل 

 ؽ الوظيفي.بعد من أبعاد الإستغرا
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" نموذج مقتًح حوؿ العلبقة بتُ التماثل  بعنواف3(، 9602دراسة ماريا بابغمو )في حتُ أف 
التنظيمي كالإستغراؽ الوظيفي "، كالتي خلصت إلذ أف ىناؾ علبقة قوية بتُ التماثل التنظيمي 

 كالإستغراؽ الوظيفي لدل العاملتُ في شركة ركائح الوركد.
تظهر أهمية التماثل التنظيمي على الإنغماس الوظيفي، في كونو  كمن خلبؿ ىذه الدراسات
بدا يحقق ابؼنفعة كابؼصلحة  ابؼؤسسة، كيحدد أفضل سبل لتحقيقها يوحد أىداؼ ابؼوظفتُ مع أىداؼ

 ، كبالتالر برستُ ما يسمى بالإنغماس الوظيفي.)ابؼوظفتُ كابؼؤسسة( كة للطرفتُابؼشتً 
 :التالر النحو على طرحها يدكن التي البحث مشكلة تتجلىكمن ىنا 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التماثل التنظيمي والإنغماس الوظيفي لدى موظفي ىل 
 ؟ محمد الشريف مساعدية النوميرات بغردايةمعهد 

 التساؤلات الفرعية: .2

 3للئجابة على إشكالية الدراسة يدكن كضع التساؤلات الفرعية التالية
 بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية ؟لدل موظفي معهد التنظيمي ما مستول التماثل  .0
 ؟لشريف مساعدية النومتَات بغردايةبؿمد الدل موظفي معهد ما مستول الإنغماس الوظيفي  .9
بؿمد الشريف لدل موظفي معهد ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في التماثل التنظيمي  .2

 ؟)ابعنس، السن، ابؼستول التعليمي( ابؼتغتَات الشخصية  إلذمساعدية النومتَات بغرداية تعزل 
بؿمد الشريف لدل موظفي معهد ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الإنغماس الوظيفي  .4

 ؟)ابعنس، السن، ابؼستول التعليمي( إلذ ابؼتغتَات الشخصية مساعدية النومتَات بغرداية تعزل 
 الفرضيات التالية3 يدكن الإجابة على ىذه التساؤلات من خلبؿ

توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ التماثل التنظيمي كالإنغماس الوظيفي لدل الفرضية العامة: 
 .بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةموظفي معهد 

 الفرضيات الجزئية:
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 بؿمد الشريف مساعدية النومتَاتلدل موظفي معهد مستول مرتفع من التماثل التنظيمي  يوجد 
 بغرداية.
 بؿمد الشريف مساعدية لدل موظفي معهد  الإنغماس الوظيفيمستول مرتفع من  يوجد

 النومتَات بغرداية.
  بؿمد الشريف لدل موظفي معهد توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في التماثل التنظيمي لا

 تعليمي(.إلذ ابؼتغتَات الشخصية )ابعنس، السن، ابؼستول المساعدية النومتَات بغرداية تعزل 
  بؿمد الشريف لدل موظفي معهد  الإنغماس الوظيفيتوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في لا

 إلذ ابؼتغتَات الشخصية )ابعنس، السن، ابؼستول التعليمي(.مساعدية النومتَات بغرداية تعزل 

 أىداف الدراسة .3

 تسعى ىذه الدراسة إلذ بؾموعة من الأىداؼ من بينها3
بؿمد الشريف التماثل التنظيمي كالإنغماس الوظيفي لدل موظفي معهد  الكشف عن العلبقة بتُ

 .مساعدية النومتَات بغرداية
  بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية.لدل موظفي معهد مستول التماثل التنظيمي برديد  
 بؿمد الشريف مساعدية النومتَات لدل موظفي معهد  الإنغماس الوظيفي مستول التعرؼ على
 داية.بغر 
 بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية لدل موظفي معهد التماثل التنظيمي الفركؽ في  معرفة

 إلذ ابؼتغتَات الشخصية )ابعنس، السن، ابؼستول التعليمي(.تعزل 
 بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية لدل موظفي معهد  الإنغماس الوظيفيفي  إبراز الفركؽ

 الشخصية )ابعنس، السن، ابؼستول التعليمي(. إلذ ابؼتغتَاتتعزل 

 :الدراسة أىمية .4

ىذه الدراسة كونها تكشف عن بعدين أساستُ يساعداف في رفع كفاءة عمل تكمن أهمية 
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كما تعتبر أفاقا لدراسات مستقبلية في نغماس الوظيفي،  ابؼؤسسة التعليمية كهما التماثل التنظيمي كالإ
كتزيد قدراتهم  نبؤ بسلوؾ العاملتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسةبالإضافة إلذ التقطاعات أخرل، 

ككذا فهم عن غتَىم، كمهاراتهم، فضلب عن مساعدة في إبزاذ القرارات مع مراعاة العماؿ ابؼنغمستُ 
 مشاكلهم ككيفية توجيو سلوكهم كتطابق أىدافهم مع أىداؼ مؤسستهم.

 :دوافع الدراسة .5

 : قاط الاتيةفي الن الدراسة ابغاليةتتمثل دكافع 
  الرغبة الشديدة في الإستطلبع بؼعرفة العلبقة بتُ التماثل التنظيمي كالإنغماس الوظيفي لقلة كجود

 دراسات تتناكؿ ابؼتغتَين مع بعض.
 .ابؼيل الشخصي لدراسة ىذا ابؼوضوع 
 ا.رتباط موضوع الدراسة بدجاؿ بزصصنا 
 أداء ابؼؤسسة كرفع من كفاءات برستُ تسليط الضوء على أحد أىم ابؼواضيع التي تساىم في 

 عمابؽا في ابعزائر.
 بؿاكلة إثراء ابؼكتبة بدواضيع جديدة. 
 .نشر الوعي لدل ابؼؤسسة بأهمية التماثل التنظيمي كالإنغماس الوظيفي 

 :المفاىيم الإجرائية لمتغيرات الدراسة .6

الإجرائية بؼتغتَات  اىيمابؼتعلقة بدتغتَات الدراسة، كيدكن تقديم أىم ابؼف كىناؾ عدة من ابؼفاىيم
 الدراسة فيما يلي3

 :( بأنها تواجد بؾموعة من 9692مصعب الدلقموني كبقول الدراكشة ) عرفو التماثل التنظيمي
خصائص مشتًكة بتُ أفراد ابؼؤسسة، يعملوف على التضامن كالدعم ابؼستمر بؽا، حيث تتشابو 

ا يسعوف إلذ برقيق سياساتها كتوجهاتها أىدافهم كمصابغهم معها، كيشعركف بالإنتماء كالولاء بؽ
 (780، ص 2023مصعب الدلقموني، نجوى الدراوشة، ) ابؼستقبلية.
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توافق تبحيث  ،ابؼؤسسةىي بؾموعة من خصائص مشتًكة بتُ موظفتُ في  التماثل التنظيمي إجرائيا:
التي يحصل عليها   كتقاس بالدرجة الكلية، يد في إخلبصهم كتفانيهمبدا يز  أىدافهم مع أىداؼ ابؼعهد

ابؼقياس ابؼستخدـ في ىذه على عبارات  بؿمد الشريف مساعدية النومتَاتموظفي في معهد  كل
 .الدراسة
 :عرفو كل من قوشيح خالدية ككبريت خديجة بأنو الإندماج الداخلي للفرد في  الإنغماس الوظيفي

يق لذاتية الفرد أك التزامو بكو العمل كالتطابق كالتجاكب النفسي مع العمل، كما ينعكس في صورة برق
 (6، ص 2022قوشيح خالدية، كبريت خديجة، )عملو، فهو يعتٍ أف الفرد يحب عملو كمهتما بو. 

، بفا ذاتيتو كالتزامو للموظف في عملو بدا يحقق الإندماج الداخليىو  الإنغماس الوظيفي إجرائيا:
موظفي في  لكلية التي يحصل عليها كلكتقاس بالدرجة اعلى أكمل كجو، أداء مهامهم ينعكس على 

 .ابؼقياس ابؼستخدـ في ىذه الدراسةعلى عبارات  بؿمد الشريف مساعدية النومتَاتمعهد 

 السابقة الدراسات .7

 يدكن إيجاز أىم الدراسات السابقة ابؼرتبطة بدوضوع الدراسة فيما يلي3
 ( بعنوان: دور الإستغراق الوظيفي ف2023دراسة سيد عبد الحفيظ ،) ي العلاقة بين

 التماثل التنظيمي والشفافية الإدارية:
العلبقة بتُ التعرؼ على الدكر الذم يلعبو الإستغراؽ الوظيفي في  ىدفت ىذه الدراسة إلذ

كقد تم الوصفي،  كاعتمدت ىذه الدراسة على ابؼنهجأبعاد التماثل التنظيمي كالشفافية الإدارية، 
كقد كشفت عامل،  223 نات على العينة ابؼدركسة ابؼكونة منبعمع البياكأداة   الإستبياف استخداـ

كجود علبقة ارتباط موجبة معنوية بتُ التماثل التنظيمي بأبعاده كبتُ كل بعد من ىذه الدراسة على 
كجود علبقة تأثتَ معنوم للئستغراؽ الوظيفي كإبصالر في العلبقة ابؼباشرة ك  ،أبعاد الإستغراؽ الوظيفي

 (2023سيد عبد الحفيظ، ) كبتُ الشفافية الإدارية كمتغتَ تابع. ظيمي كمتغتَ مستقلبتُ التماثل التن
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 دور الدعم التنظيمي في تعزيز : ، بعنوان(2021) دراسة العربي فطيمة، روابح كريمة
 الإنغماس الوظيفي:

في تعزيز الإنغماس الوظيفي للعاملتُ في إبراز دكر الدعم التنظيمي  ىدفت ىذه الدراسة إلذ
كاعتمدت ىذه الدراسة على ، -كلاية كرقلة  –بؼؤسسة الوطنية لإنتاج الكهرباء حاسي مسعود ا

بعمع البيانات على العينة ابؼدركسة ابؼكونة كأداة   الإستبياف كقد تم استخداـ ،التحليلي الوصفي ابؼنهج
في درجة الدعم التنظيمي كالإنغماس الوظي كقد كشفت ىذه الدراسة على أف، عامل 069 من

لا توفر لعمابؽا الدعم الكافي بؽم بفا  متوسطة أم أف ابؼؤسسة ابعزائرية لإنتاج الكهرباء حاسي مسعود
كجود علبقة طردية بتُ أبعاد الدعم التنظيمي ك بدستول متوسط، يؤثر على انغماسهم في كظيفتهم 

العربي فطيمة، روابح  ) تُ(.)العدالة التنظيمية، سلوؾ القادة ابؼرؤكستُ، الدعم كتأكيد الذات لدل العامل

 (2021كريمة، 

 ( بعنوان: نموذج مقترح حول العلاقة بين التماثل التنظيمي 2019دراسة ماريا بالحمو ،)
 والإستغراق الوظيفي:

ىدفت ىذه الدراسة إلذ تصميم نموذج من خلبؿ العلبقة بتُ التماثل التنظيمي كالإستغراؽ 
كاعتمدت ىذه الدراسة على ركد لصناعة العطور بالوادم، الوظيفي لدل العماؿ في شركة ركائح الو 

بعمع البيانات على العينة ابؼدركسة  كاتكأدالإستبياف كابؼقابلبت   كقد تم استخداـالوصفي،  ابؼنهج
عامل، كقد كشفت ىذه الدراسة على أف ىناؾ علبقة قوية بتُ التماثل التنظيمي  36 ابؼكونة من

لا توجد فركقات ذات دلالة إحصائية في ك لتُ في شركة ركائح الوركد، كالإستغراؽ الوظيفي لدل العام
أبعاد الإستغراؽ الوظيفي لدل العاملتُ تعزل للمتغتَات الشخصية )ابعنس، العمر، ابؼستول 

 (2019ماريا بالحمو، ) التعليمي، ابػبرة، ابؼسمى الوظيفي(.

 دراسة (Rina Anindita a Adventia Emilia Seda, 2018, How employee 

engagement mediates the influence of individual factors toward 

organizational commitment): 
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فت ىذه الدراسة إلذ اختبار كيفية تأثتَ العوامل الفردية على الإستغراؽ الوظيفي، ككيف ىد
التنظيمي، ككذا كيف تؤثر العوامل الفردية على الإلتزاـ يؤثر الإستغراؽ الوظيفي على الإلتزاـ 

بعمع كأداة   الإستبياف كقد تم استخداـ الوصفي، كاعتمدت ىذه الدراسة على ابؼنهج، التنظيمي
كقد كشفت ىذه بؾموعة من ابؼوظفتُ في صناعة ابؼعارض كابؼؤبسرات بأندكنيسيا،  البيانات على
، كالإستغراؽ الوظيفي ابؼرتفع أف العوامل الفردية ابؼرتفعة تشكل استغراقا كظيفيا مرتفعا الدراسة على

لإلتزاـ التنظيمي، من اللموظف، كما أف العوامل الفردية ابؼرتفعة تعزز يعزز من الإلتزاـ التنظيمي 
 Rina) كبالتالر ىناؾ تأثتَ للعوامل الفردية على الإلتزاـ التنظيمي بوساطة الإستغراؽ الوظيفي.

Anindita a Adventia Emilia Seda, 2018) 
 دراسة (Feride Eskin Bacaksiz a all, 2017, The Relationships between 

Organisational Identification): 
ضات، ككذا مستويات ، كالأداء الوظيفي للممر ىذه الدراسة إلذ برديد التماثل التنظيمي ىدفت

مواصفات الوظيفة، بالإضافة إلذ ابػصائص الإجتماعية كالديدغرافية التي تؤثر على ىذه ابؼفاىيم 
كأداة  الإستبياف كقد تم استخداـالوصفي،  كاعتمدت ىذه الدراسة على ابؼنهجكالعلبقات بينها، 

، كقد كشفت ىذه اسطنبوؿ بفرضة تعمل في 946 بعمع البيانات على العينة ابؼدركسة ابؼكونة من
ىناؾ ارتباط إيجابي قوم بتُ التماثل التنظيمي كالأداء الوظيفي، كارتباط منخفض  الدراسة على أف

 (Feride Eskin Bacaksiz a all, 2017) بتُ مواصفات الوظيفية كالأداء الوظيفي.

 :التعقيب عن الدراسات السابقة .8

أف أغلبها إرتكزت على دراسة  يلبحظنتائجها كمن خلبؿ الإطلبع على الدراسات ابؼعركضة ك 
لكن كلب ابؼتغتَين كاف بؿورا أساسيا لمجموعة من  ابؼؤسسات الإقتصادية كالعمومية، ىذه الظاىرة في

التماثل  التعرؼ على العلبقة بتُ الدراسات السابقة التي تناكلتو، كما ركزت الدراسات السابقة
  .التماثل التنظيمي كالإنغماس الوظيفياس كل من مستول ككذا قي التنظيمي كالإنغماس الوظيفي،
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فلقد تم الإستفادة من الدراسات السابقة في تكوين فكرة حوؿ الدراسة ابغالية من )إشكالية، 
كالإطلبع على ابؼنهج ابؼستخدـ في ىذه الدراسات  ككذا ابعانب النظرم، تساؤلات، فرضيات(،

 .صائيةكأدكات بصع ابؼعلومات، كالأساليب الإح
 فتتمثل فيما يلي3كبالنسبة لأكجو التشابو بتُ الدراسة ابغالية كالدراسات السابقة 

من حيث تناكؿ أحد متغتَات  (،9692سيد عبد ابغفيظ )تتشابو الدراسة ابغالية مع دراسة 
 في ابؼنهج ابؼتبع ابؼعتمد في الدراسة كىوفضلب عن تشابو الدراسة ابؼتمثل في الإستغراؽ الوظيفي، 

 ابؼنهج الوصفي، بالإضافة عن تشابو في أداة بصع الدراسة التي بسثلت في أداة الإستبياف.
من حيث حجم العينة  (،9692سيد عبد ابغفيظ )الدراسة ابغالية مع دراسة كما اختلفت 

 بالإضافة إلذ اختلبؼ في نتائج الدراسة.ابؼدركسة، 
عداد ابػطة كالتعرؼ على أىم في إ (،9692سيد عبد ابغفيظ )دراسة كقد استفدت من 

 ابعوانب ابؼتعلقة بالإستغراؽ الوظيفي.
من حيث تناكؿ أحد  (،9690العربي فطيمة، ركابح كريدة )تتشابو الدراسة ابغالية مع دراسة 

متغتَات الدراسة ابؼتمثل في الإنغماس الوظيفي، فضلب عن تشابو في ابؼنهج ابؼتبع ابؼعتمد في الدراسة 
 صفي، بالإضافة عن تشابو في أداة بصع الدراسة التي بسثلت في أداة الإستبياف.كىو ابؼنهج الو 

من حيث  (،9690العربي فطيمة، ركابح كريدة )الدراسة ابغالية مع دراسة كما اختلفت 
 حجم العينة ابؼدركسة، بالإضافة إلذ اختلبؼ في نتائج الدراسة.

في إعداد ابػطة كالتعرؼ على  (،9690العربي فطيمة، ركابح كريدة )دراسة كقد استفدت من 
 أىم ابعوانب ابؼتعلقة بالإستغراؽ الوظيفي.
من حيث تناكؿ متغتَات الدراسة  (،9602ماريا بابغمو )تتشابو الدراسة ابغالية مع دراسة 

العلبقة بتُ التماثل التنظيمي كالإستغراؽ الوظيفي لدل العماؿ في شركة ركائح الوركد ابؼتمثل في 
، فضلب عن تشابو في ابؼنهج ابؼتبع ابؼعتمد في الدراسة كىو ابؼنهج الوصفي، لعطور بالوادملصناعة ا

 بالإضافة عن تشابو في أداة بصع الدراسة التي بسثلت في أداة الإستبياف.
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من حيث حجم العينة  (،9602ماريا بابغمو )دراسة الدراسة ابغالية مع كما اختلفت 
  في نتائج الدراسة. ابؼدركسة، بالإضافة إلذ اختلبؼ

على أىم ابعوانب  كالإطلبعفي إعداد ابػطة  (،9602ماريا بابغمو )دراسة كقد استفدت من 
ابؼتعلقة بدتغتَات نغماس الوظيفي، بالإضافة إلذ بناء أداة الإستبياف التماثل التنظيمي كالإابؼتعلقة ب
 الدراسة.

، (Rina Anindita a Adventia Emilia Seda, 2018)دراسة الدراسة ابغالية مع  تتشابو

، فضلب عن تشابو في ابؼنهج ابؼتبع الإستغراؽ الوظيفيمن حيث تناكؿ متغتَات الدراسة ابؼتمثل في 
ابؼعتمد في الدراسة كىو ابؼنهج الوصفي، بالإضافة عن تشابو في أداة بصع الدراسة التي بسثلت في أداة 

 الإستبياف.

 ,Rina Anindita a Adventia Emilia Seda)راسة الدراسة ابغالية مع دكما اختلفت 

  من حيث حجم العينة ابؼدركسة، بالإضافة إلذ اختلبؼ في نتائج الدراسة.، (2018
الإطلبع على ، (Rina Anindita a Adventia Emilia Seda, 2018)كقد استفدت من 

 .بالإستغراؽ الوظيفيأىم ابعوانب ابؼتعلقة 
 دراسة  الدراسة ابغالية مع تتشابو(Feride Eskin Bacaksiz a all, 2017) ، من حيث

، فضلب عن تشابو في ابؼنهج ابؼتبع ابؼعتمد في التماثل التنظيميتناكؿ متغتَات الدراسة ابؼتمثل في 
 الدراسة كىو ابؼنهج الوصفي، بالإضافة عن تشابو في أداة بصع الدراسة التي بسثلت في أداة الإستبياف.

من ، (Feride Eskin Bacaksiz a all, 2017)دراسة ة ابغالية مع الدراسكما اختلفت 
 حيث حجم العينة ابؼدركسة، بالإضافة إلذ اختلبؼ في نتائج الدراسة. 

الإطلبع على أىم ، (Feride Eskin Bacaksiz a all, 2017)دراسة  كقد استفدت من
 .التماثل التنظيميابعوانب ابؼتعلقة 
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 تمهيد:

برقيق نموىا الإقتصادم تعد ابؼؤسسات المحرؾ الأساسي لتحقيق التنمية البشرية التي تساىم في 
لضماف جودة بـرجاتها، حيث أف ابؼوارد  ، الأمر الذم يحتم تطوير ىياكلها كتنمية مواردىاكالإدارم

في  ها كتستفيد منها بدرجة كبتَةالتي تستثمر فيها ابؼؤسسة كتأىل ابؼادية كالبشرية كابؼالية كالتكنولوجية
أىداؼ عن طريق دمج أك توحيد مع مؤسستو  العامل بساثل كذلك من خلبؿ تعزيز برقيق أىدافها،

فالتماثل برقيق أىداؼ ابؼؤسسة، العامل كابؼؤسسة معا، بدا يدفع العامل إلذ بذؿ كل جهوده في كقيم 
ابؼؤسسة بخصوص لتنظيمية التي انتهجتها السياسات اىو معيار أك مؤشر يعبر عن بقاح التنظيمي 

 ابؼوارد البشرية.
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 تعريف التماثل التنظيمي: .1

لقد تعددت تعاريف التماثل التنظيمي كاختلفت بتُ الباحثتُ في بؾاؿ العلوـ الإنسانية 
 مفاىيمها فيما يلي3كالإجتماعية، كيدكن إيجاز بعض 

نظيمي بأنو نوع من العلبقة أك التًابط بتُ ابؼؤسسة التماثل الت (9602إسلبـ العمرم ) عرؼ
إذ يظهر كلاءه كانتماءه بؽا، مع ابؼؤسسة التي يعمل بها،  التوحدكالعاملتُ فيها، حيث يشعر العامل 

 (9، ص 2015العمري، ) ستقبلية.كتطلعاتو ابؼ كمبادئو كتتشابو أىدافو كقيمو

ابؼنسجم أك الأحادم مع أنها التصور ( ب9602فاضل الغزالر كىاشم العبادم ) كقد عرفو
سسة التي يعمل بها، كيسعى إلذ كانتماءه إلذ ابؼؤ الإنتماء إلذ ابؼؤسسة، حيث يعرؼ العامل نفسو 

ىوية أنها بردد لنفسو بنفس السمات التي يعتقد درجة تعريف العضو إلذ ، إذ يشتَ برقيق أىدافها
 (63، ص 2013الغزالي، العبادي، ) ابؼؤسسة.

 خارجية من خلبؿ اندماجعملية إقناع داخلية ك  ( بأنها9602صوريا مرابط ) وترفكما ع
تشكل ىوية العامل تعد كسيلة أساسية بفا يخلق حالة من التماثل، حيث ابؼؤسسة، ك رغبات العامل 

 (43، ص 2015مرابط، ) تربط العامل بابؼؤسسة.كبسثل نزعة انسانية قوية 
التي يتم من خلببؽا بساثل القيم كالأىداؼ بؾموعة من الطرؽ بأنها  مها ابػليفات وتعرفبينما 

ات كمفاىيمو حيث يشكل العاملوف أفكارىم كقناعبتُ العامل كابؼؤسسات التي يعملوف بها، ابؼشتًكة 
 (30، ص 2006الخليفات، ) الذاتية بدا يتناسب مع مفاىيم ابؼؤسسة.

التي الطرؽ ك العمليات ك ابػصائص ك قات العلب بؾموعة يستنتج بفا سبق أف التماثل التنظيمي ىو
يتم من خلببؽا تتماثل الأىداؼ كالقيم أك ابؼبادئ ابؼشتًكة بتُ العامل كابؼؤسسات التي يعملوف بها، 

)أفكاره كقناعاتو كمفاىيمو الذاتية بدا يتناسب مع  تعد كسيلة أساسية تشكل ىوية العاملحيث 
 . ابذاه مؤسستوة انسانية قوي (، كبسثل نزعتومفاىيم ابؼؤسسة
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 التماثل التنظيمي:مفهوم تطور  .2

، كبالتحديد في سنة الدراسات على مفهوـ التماثل في ابػمسينيات من القرف ابؼاضي بدأ أكلذ
بدراسة التماثل من خلبؿ استخداـ ألعاب ذات مزيج من الدكافع في بذارب بـتبرية، حيث  0221

ث رأل أف التماثل ىو عبارات سلوكية كاستدؿ ، حيبعضالبعضهم  لا يعرفوفأشرؾ فيها أشخاص 
عن على التماثل من خلبؿ التعاكف بتُ اللبعبتُ، ككذا عن طريق حساب ابؼنافع كابػسائر الناتج 

 (439ص  ،2014عبد الدائم، ) ذلك التعاكف.

( التي اىتمت 0202لازكيل )ترجع جذكر مفهوـ التماثل التنظيمي إلذ النظرية السياسية  كما
تبتٌ حيث ابعمهور إلذ حد بعيد، بفا أدل إلذ ظهور عدد من ابؽويات مثل ابؽوية القومية،  بتماثل

ابؼصطلح من نظرية التحليل النفسي لفركيد، إذ حاكؿ إيجاد صلة بتُ الدكافع الشخصية التي لازكيل 
 غالبا ما تكوف لاشعورية، كاستخدـ مصطلح التماثل بدعتٌ التوحد كالابراد للشخص مع شيء أك

استخداـ بؼصطلح التماثل في السياؽ  كاف أكؿ  كقدأك فكرة معينة، بؾموعة أك شخص آخر، 
حيث كالذم اعتبره عنصر أساسي في برفيز الأفراد،  ،0220 سنة التنظيمي من طرؼ العالد فوت في

الفرد أم ىو نظرة بهوية أك سلسلة من ابؽويات، يرل أف التماثل التنظيمي ىو الإعتماد كالإلتزاـ 
 (3، ص 2019بالحمو، ) للعمل بالنيابة عن ابؼؤسسة.لنفسو كعضو، كىذا يدفعو 

في السياؽ  إجتماعيإلذ طرح نفس يرجع أكؿ استخداـ بؽذا ابؼصطلح أما بالنسبة لعلم النفس 
التنظيمي، حيث يسنده ترنر كامتداد لنظرية تصنيف الذات ضمن مقاربة ابؽوية الإجتماعية لتاجفل 

حيث صة من ذلك ابؼفهوـ الأكسع يسمى التماثل أك التطابق الإجتماعي، ( كحالة خا0231)
عرفو بأنو قبوؿ أك استيعاب أم التوحد مع المجتمع البشرم كالانتماء إليو، كما رأل بعض الباحثتُ 

بأنها عملية التي يتم من خلببؽا تشجيع الأفراد على رؤية أنفسهم بفاثلة الذين درسوا آليات التماثل 
 (44المرجع السابق، ص  مرابط،) المجموعات التي ينتموف إليها، كالتي لا ينتموف إليها أيضا.لأعضاء 

 (19، ص 2021 بوسعدة، ديداوي،) كيدكن أف نوضح تطور مفهوـ التماثل التنظيمي فيما يلي
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 (: تطور مفهوم التماثل التنظيمي01رقم )الشكل 

 
 أىمية التماثل التنظيمي: .3

 ي3أهميتو فيما يل تكمن
  توفتَ للمؤسسات منافع كثتَة، منها الإلتزاـ كالأداء كابؼواطنة التنظيمية، ككذلك التقليل من

 حالات الإحتكاؾ كالصداع.
  صناع القرار في ابؼؤسسة، حيث أف متخذ القرار يختار البدائل بناءا على أىداؼ ابؼؤسسة، التي

مثل الإعتقاد بجودة منتجات أك ا، يجب أف تكوف متوافقة مع معتقدات أفرادىا بدا يحقق أىدافه
 خدمات ابؼؤسسة.

  ابؼشاركة الفاعلة كيسهل التنسيق كالإتصاؿ كالتعاكف داخل ابؼؤسسة، كيؤيد تشجيع التماسك
 (160-159، ص ص 2022عيد، ) كالتعلم.
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 أداءىا ابؼتفوؽ، كما يعد شكل بؿدد من في بقاح ابؼؤسسة، حيث يفسر  بشكل إيجابي يساىم
 التماثل الإجتماعي.أشكاؿ برديد 

  حث ابؼوظفتُ للتصرؼ بدا يتناسب مع استًاتيجية ابؼؤسسة كرؤيتها، بفا يرفع من بظعتها
 العملبء.التنظيمية، حيث يكوف للموظفتُ دكرا حيويا في تقديم ابعودة كبرقيق رضا 

 تعاطف ابؼوظفتُ بشدة مع مؤسساتهم، كتقديم ما بوسعهم من ابؼواقف الداعمة بذاىها، ككذا 
 طرح آراء كأفكار كقرارات تكوف لصالح الأىداؼ التنظيمية.

  التي ترغب فيها ابؼؤسسات باعتباره يحسن من رغبة ابؼوظفتُ في البقاء في ىذه يعد من النواتج
 (599، ص 2019الفتلاوي، الربيعي، ) ابؼؤسسات في أكقاتها ابعيدة كالسيئة.

 عمل.رفع مستويات الإلتزاـ كالإنضباط كالأداء على ال 
 .تبتٍ الصورة ابؼشرقة للمنظمة كالإيداف بقيمها كأىدافها 
  برستُ مكانة كبظعة ابؼؤسسة في المجتمع كإبراز ىيبتها كقوتها التنافسية بتُ ابؼؤسسات الأخرل

 ابؼماثلة.
 .(8، ص 2021الشهومي، الحدابي، الدباة، ) تقبل ابؼوظفتُ لعمليات التغيتَ كالتطوير التنظيمي الإيجابي 

 فكلما زاد التماثل ابػاصة، اد رؤية مشتًكة بذمع بتُ أىداؼ ابؼؤسسة كأىداؼ العاملتُ إيج
 التنظيمي زاد ارتباط الأىداؼ مع بعضها البعض.

  .ص 2007)ماىر، تقليل الآثار السلبية لبعض سلوكيات كتصرفات الأفراد العاملتُ داخل ابؼؤسسة ،

25) 

 أبعاد التماثل التنظيمي: .4

 د فيما يلي3تتمثل ىذه الأبعا
  :ىو إدراؾ ذىتٍ بالإبراد كالإندماج مع ابؼؤسسة، كيتضمن ترسيخ القيم، كالنوايا الولاء التنظيمي

باط معها كابغرص السلوكية كالتأثتَ الإيجابي، ابؼتمثل في إخلبص ابؼوظف ابذاه أىداؼ ابؼؤسسة كالإرت
اس عضويتو في التنظيم، حيث ، كمن ثم يعرؼ ذاتو على أس(25ص  ،2003، )رشيد على البقاء فيها



 الفصل الثاني: التماثل التنظيمي
 

 
19 

تشكل القيم كالأىداؼ عامل الربط بينهما، كينتج عن ذلك رغبة قوية لدل الفرد بػدمة ابؼؤسسة 
 (30، ص 2023أبو زنيد، ) كبرقيق مصابغها.

 :ىي ابػصائص التي يشتًؾ فيها الأفراد مع المجموعة تفوؽ تلك ابػصائص  التشابو التنظيمي
حيث العمل الفعلي، التفاعل ابؼباشر، التفصيلبت الشخصية، كحتى التاريخ ابؼشتًكة مع ابؼؤسسة من 
تركيبة بؾموعة العمل قد تؤثر إلذ حد كبتَ في درجة التشابو ابؼدرؾ بتُ الفرد كابؼصتَ ابؼشتًؾ، كمع أف 
 (10، ص 2021موسى، ) كالمجموعة التي ينتمي إليها.

 :ماء الفرد بابؼؤسسة، كالتوافق النفسي مع كانتيشتَ إلذ مدل ارتباط  الإنتماء أو العضوية
 (490، ص 2019الرميدي، ) ابؼؤسسة، كشعوره بالذات داخل ابؼؤسسة.

 (7صوريا مرابط، المرجع السابق، ص ) كيدكن توضيح ىذه الأبعاد في الشكل التالر3
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 أبعاد التماثل التنظيمي(: 01الشكل رقم )

 
 نظيمي:النظريات المفسرة للتماثل الت .5

 تتمثل ىذه النظريات فيما يلي3

 النظريات التقليدية المفسرة للتماثل التنظيمي:  . أ

 تشمل ما يلي3
  :كصفات على ابؽوية الفردية تشمل خواص  يرتكز ابؼفهوـ الذاتي للفردنظرية الهوية الإجتماعية

ية ابعماعية فهي شخصية عينية مثل الشعور بالإكتفاء، الصفات النفسية، كالقيم الشخصية، أما ابؽو 
لا يشتًط كمشاعره إزاء عضويتو في ابعماعة التي ينتمي إليها، ىذا الإنتماء للجماعة نتاج معرفة الفرد 

لوجو بتُ كافة أفراد ابعماعة، بل أف العامل أف تكوف ىنالك علبقة شخصية مباشرة أك تفاعل كجها 
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ابعماعة معا، حيث بؼشتًؾ الذم يربط الأساسي ىو الشعور النفسي لدل كل فرد بالإنتماء كابؼصتَ ا
التي تؤثر في قيمهم  يطور الأفراد ذكاتهم الإجتماعية من خلبؿ الإنضماـ إلذ بصاعات مرجعية

 (114، ص 2023مصباحي، بوبيدي، ) كمعايتَىم في سلوؾ الفرد.

 :أف تتًاكح أف الطريقة التي ينظر بها الأفراد إلذ أنفسهم يدكن يفتًض ترنر  نظرية التصنيف الذاتي
 من كونهم أشخاص متفردين )ابؽوية الشخصية(، إلذ الإنتماء إلذ بؾموعة أك فئة اجتماعية أكسع
)ابؽوية الإجتماعية(، حيث أنو عندما تكوف ابؽوية الشخصية بارزة كقوية ينظر الناس إلذ أنفسهم  

يعيد الأفراد تعريف  كأفراد بفيزين، بينما بقد العكس عندما تكوف ابؽوية الإجتماعية البارزة، إذ
بابؽوية الإجتماعية من خلبؿ تصور أنفسهم على أنهم قدكة للفئة التي ينتموف  أنفسهم فيما يتصل

تدفع تلك المجموعة، فإف ابؽوية الإجتماعية البارزة إليها، ككذا إبراز أكجو التشابو بينهم كبتُ أعضاء 
م يقبلوف كجهات نظر أعضائها، كيتم بسييز الناس إلذ أف يصبحوا عرضة للتأثتَ داخل المجموعة لأنه

 (26، ص 2022ملص، ) بؾموعة عن أخرل بناءا على صفات اجتماعية مشتًكة كغتَ مشتًكة.
  :على كضع الأفراد في عملية التصنيف التي تعتمد تركز على مفهوـ نظرية التصنيف الإجتماعي

، فمثلب هم، للرد على سؤاؿ " من أنا ؟ "بصاعاتهم من خلبؿ ابؼفاىيم الذاتية التي يكونونها على أنفس
دارم أك طبيب مساعد، ... الخ، الأفراد يعرفوف أنفسهم على أساس كظائفهم كربة منزؿ أك مسؤكؿ إ

حيث أف الاختلبفات في ابؼفاىيم الذاتية يدكن برديدىا حسب موقف معتُ في مكاف العمل، إذ 
لذ أم إإليها لتقييم عية بـتلفة(، التي ينتمي الشخص إلذ بـتلف ابعماعات )تعتبر فئات اجتمايتجو 

من قبل  فغالبا ما تتجسدمدل ىي بفاثلة أك بـتلفة عن النموذج التي تتوافر علبمات بفيزة للبنتماء، 
على مفهوـ الذات ليتناسب مع ابعماعة الأفراد، كما بتُ كل من ىوغو كتتَم أف ىذه النظرية ترتكز 

نية كالنشاطات الإدارية يف ابؼهتٍ، أك سلوكات التصور كابؼواقف ابؼها من خلبؿ التوظالتي تم برديدى
 (73، ص 2019صوريا، ) .ابؼختلفة

  :بشكل  تعتبر ابؼؤسسة عبارة عن بصاعة بفيزةنظرية الدرجات المختلفة للتماثل الإجتماعي
حيث ، التماثل الإجتماعي في ابؼؤسسات( الذم يجعل الفرد يتعايش أك يتماثل مع ابعماعة )كسمة
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أف كل فرد يتماثل أكثر مع المجموعة التي ينتمي إليها، كىذا التماثل يصبح أقول إذا حددت ابعماعة 
كذلك من خلبؿ تأثتَ درجة التماثل على ابؽوية، بفا يؤدم إلذ الصفات التي تعرؼ بها المجموعة، 

كاؿ برديد ابؽوية ، إذ أف التماثل التنظيمي شكل بؿدد من أشالتوافق ابؼهتٍ كالإجتماعي للفرد
 (153عيد، المرجع السابق، ص ) الإجتماعية.

  النظريات الحديثة المفسرة للتماثل التنظيمي: . ب

 تشمل ما يلي3
  :ذه النظرية أف التنظيم ككائن حي من حيث تأكيد مفهوـ التوازف ترل ىالنظرية الوظيفية

ابؼشابهة لتنظيم، كالتي تتماثل نتُ كالإنسجاـ كالتعاكف بتُ بـتلف عناصر لأداء الوظيفية، كفقا للقوا
" التي سعت لتحديد  ألبرت ككتن" أعضائها، كمن خلبؿ أبحاث معها ابؼؤسسة من حيث عضوية 

ضمن إطار كظيفي نسقي يساعد على برليل كيفية دخوؿ الأفراد، كاندماجهم في مفهوـ التماثل 
 ؿ فعالية القيادة في إدارة ابؼؤسسات.من خلب ثقافة ابؼؤسسة كفق القواعد التي تم اختيارىا لعضويتهم،

 ( 75، ص المرجع السابق، مرابط)

  :إذ تفتًض ىذه النظرية أف ابؽوية التنظيمية ىي مفهوـ مركب من حيث ابؼعتٌالنظرية البنائية ،
 في تعدد مفاىيمها من حيث أنها بؾزأة كغامضة كمتعددة كمتناقضة كمرنة، كما أنها تتحددتتجسد 

ككسائل  الإتصالات في ابؼؤسسة، أك كفقا لقوة العوبؼة أك لنظاـاتية كالإجتماعية للفرد، كفق الصورة الذ
حيث يرل أصحاب ىذه النظرية أف ابؽوية الإعلبـ، حيث يعتمد ىذا التيار على برليل مفهوـ ابؽوية، 

وـ ىي بؾرد كىم أك فكرة بؾردة ابتكرت لتحقيق أىداؼ السلطة، إلا أنهم يديلوف إلذ إلغاء مفه
 (782الدلقموني، الدراوشة، المرجع السابق، ص ) التماثل التنظيمي.

  :تفتًض ىذه النظرية أنو لا كجود للتماثل التنظيمي، لكن ىذا لا يدنع تطوير النظرية التفسيرية
الأفراد باستيعاب التماثل، برت عنواف ابؽوية من حيث بذاربهم كخبراتهم كطموحاتهم، ما يعتٍ من 

ظيمية طابع ىذه التماثلبت، حيث برمل التماثلبت التنا به ريقة التي بنيتحيث برليل الط
يوية، كما تؤكد ىذه النظرية على أهمية سلوؾ التفاكض من خلبؿ التفاعلبت ابؼعقدة الديناميكية كابغ
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التي بذرم بتُ بـتلف أجزاء ابؼصلحة بهدؼ الوصوؿ إلذ الإستقرار النسبي للمؤسسة، الذم يتأسس 
 الشك في أف من عيوب ابؼلبحظة إلا)نفس موضوع ابؼقاربة البنائية(، ة الأحداث ابؼفردة على ملبحظ

 إذ أف ابؼلبحظة يدكن أف تتجو من ظاىرة دكف ظاىرة أخرل.، صحة إنتاج ابؼعرفة داخل ابؼؤسسات
 (117، ص المرجع السابقمصباحي، بوبيدي، )

 العوامل المؤثرة في التماثل التنظيمي: .6

 وامل فيما يلي3تتمثل ىذه الع
  :أك طورتها ىي بؾموع ابؼبادئ الأساسية التي اختًعتها ابعماعة أك اكتشفتها الثقافة التنظيمية

كمن ثم تعليمها فعاليتها أثناء حل مشكلبتها للتكيف ابػارجي كالإندماج الداخلي، كالتي أثبتت 
-122، ص ص 2012، سمير)بابؼشكلبت كإدراكها كفهمها للؤعضاء ابعدد كأحسن طريقة للشعور 

عاملتُ في ابؼؤسسة سواء  التي تؤثر على سلوؾ بصيع الىي أداة تساعد في الرقابة الإجتماعية ، (123
، كأساليب إبزاذ قراراتهم، كبالتالر تبلور ابعو كتصوغ علبقاتهم، كتفاعلبتهمساء أك مرؤكستُ، كانوا رؤ 

عدة كظائف بالنسبة للمؤسسة من ظيمية العاـ في ابؼؤسسة، كبردد ىويتها، حيث تؤدم الثقافة التن
من أجلها  أنشئت يعهم على الإلتزاـ بابؼهمة التيأهمها منح أعضاء ابؼؤسسة إحساسا بالإنتماء كتشج

برقق الإستقرار التنظيمي كتؤثر في سلوؾ الأفراد من خلبؿ مساعدتهم على التأقلم ، كما أنها ابؼؤسسة
 (16سابق، ص العمري، المرجع ال) مع البيئة المحيطة.

  :تتكوف من اثنتُ أك أكثر من الأفراد الذين يتفاعلوف مع بعضهم البعض بصورة جماعة العمل
كخلبؿ فتًة  ،(185، ص 2001)حسن، ىدؼ عاـ متداخلة أك يعتمدكف على بعضهم البعض لتحقيق 

م قواعد كسلوكيات زمنية ثابتة نسبيا كيتقابظوف فيما بينهم قيما كابذاىات متقاربة، كيتبعوف في تصرفاته
تعتبر ابعماعة ابؼصدر الرئيسي لتنمية ابؼهارات، كتعلم  ، حيث(195، ص 2004)عبد الباقي، معينة 

العامل التبعية كالطاعة بؼعايتَ ابعماعة كاستشارة الزملبء كالتعاكف في العمل كالتنسيق في ابزاذ القرارات 
ؤسسة من حيث حجم المجموعة، ابؼكانة ابؼتميزة، ابعماعية، فالفرد يتأثر بالمجموعة ابؼتماثلة مع ابؼ
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التشابو بتُ أفرادىا، التماسك، كما يدكن تعزيز جاذبية التماثل التنظيمي من خلبؿ إبراز السمات 
 (483، ص 2019العاني، الصراف، ) الأساسية التي تشكل النموذج ابعيد بعماعة العمل.

  :يقها إيصاؿ ابؼعلومات من أم نوع، كمن أم يقصد بها عملية يتم عن طر الإتصالات التنظيمية
للمنشأ إلذ عضو أخر قصد إحداث تغيتَ فهو أداة أكلية من أدكات التأثتَ عضو في ابؽيكل التنظيمي 

 (35، ص 1989)العطروزي، على الفاعلتُ ككسيلة فعالة لإحداث التغيتَ في سلوكاتهم. 
تُ الرؤساء كابؼرؤكستُ، كذلك من خلبؿ الإتصاؿ التنظيمي عملية حيوية في بؾاؿ العلبقة ب يعد

إبقاز الأعماؿ، كبالتالر ىو عنصر ىاـ من عناصر التوجيو داخل ابؼؤسسة، كيربط بصيع العاملتُ مع  
 (34-33الخليفات، المرجع السابق، ص ص ) كافة أقسامها.

 :نالك تعتبر من أىم العوامل التي تؤثر على مستول التماثل التنظيمي، حيث أف ى مدة الخدمة
كالإلتزاـ كالولاء، فكلما علبقة إيجابية بتُ كل من مدة ابػدمة سواء في العمل أك ابؼؤسسة ككل، 

زادت مدة ابػدمة في ابؼؤسسة كاف العامل أكثر كلاءا للمؤسسة، كقيمو تتشابو مع قيمها كأىدافها، 
 (483ص العاني، الصراف، المرجع السابق، ) كبالتالر يزداد مستول التماثل التنظيمي.

  :إعطاء الفرصة للعاملتُ للمشاركة في صنع القرار ىو شعورىم بأف المشاركة في صنع القرار
القرارات بزصو كتعبر عن رغباتهم كأىدافهم، كىذا ما ينسجم مع التماثل التنظيمي باعتبار بصيع 

 تكزاتو.ابؼشاركة من أىم مر 
  :لأساسية في التماثل التنظيمي التي بذعل تعد من العوامل االشعور بالإنتماء والهوية التنظيمية

 (21ص ، 2023كعيد، ) الفرد يدرؾ ىويتو مع مؤسستو كالشعور بها.
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 خلاصة الفصل:

يستنتج بفا سبق أف التماثل التنظيمي ىو بؾموعة العلبقات أك ابػصائص أك العمليات أك 
تًكة بتُ العامل كابؼؤسسات التي الطرؽ التي يتم من خلببؽا تتماثل الأىداؼ كالقيم أك ابؼبادئ ابؼش

تعد كسيلة أساسية تشكل ىوية العامل )أفكاره كقناعاتو كمفاىيمو الذاتية بدا حيث يعملوف بها، 
بدأ أكؿ الدراسات ، حيث يتناسب مع مفاىيم ابؼؤسسة(، كبسثل نزعتو انسانية قوية ابذاه مؤسستو

ما ترجع جذكر مفهوـ التماثل التنظيمي إلذ ك على مفهوـ التماثل في ابػمسينيات من القرف ابؼاضي،
توفتَ  كتكمن أهميتو في ( التي اىتمت بتماثل ابعمهور إلذ حد بعيد،0202النظرية السياسية لازكيل )

للمؤسسات منافع كثتَة، منها الإلتزاـ كالدافعية كالأداء كابؼواطنة التنظيمية، ككذلك التقليل من 
كقد أبعاد منها الولاء التنظيمي كالتشابو كالعضوية أك الإنتماء، كلو عدة ، حالات الإحتكاؾ كالصداع

 نظرية ابؽوية الإجتماعيةالتقليدية مثل النظريات تعددت النظريات ابؼفسرة للتماثل التنظيمي منها 
إذ تعد الثقافة كالنظرية البنائية،  النظرية الوظيفية ابغديثة مثلالنظريات ، ك نظرية التصنيف الذاتيك 

 ة.امل ابؼؤثرة في التماثل التنظيميالعو من أىم  الإتصالات التنظيميةك  بصاعة العملك مية التنظي
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 تمهيد:

عداده لبذؿ جهده في ابغفاظ الإنغماس الوظيفي يعبر عن مدل حب العامل لوظيفتو كاست
ساعدة ابغقيقية كمشاركة الفعلية بفا يؤدم بؼعليها، حيث أف شعور العامل بأهميتو في ابؼؤسسة كتقديدو 

ابؼستول العاطفي مثل ابؼؤثرات منها الشعور في تعزيز الإنغماس الوظيفي، حيث يتأثر بالعديد من إلذ 
فهو يعتبر من ابؼفاىيم ابغديثة نسبيا في بؾاؿ إدارة السعادة كالرضا، كالتقدير العالر للذات، مشاعر 

اـ العديد من ابؼستَين كابؼديرين نظرا لأهميتو في تأثتَ على العديد من ابؼوارد البشرية، إذ ناؿ اىتم
 .ابؼتغتَات ابؼتصلة بسلوؾ العاملتُ في ابؼؤسسات
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 تعريف الإنغماس الوظيفي: .1

كاختلفت بتُ الباحثتُ في بؾاؿ العلوـ الإنسانية  الإنغماس الوظيفيلقد تعددت تعاريف 
 از بعض مفاىيمها فيما يلي3كالإجتماعية، كيدكن إيج
الإنغماس الوظيفي ىو حالة سلوكية تشتَ إلذ  أريج الشماسيك  بظية ابغكميعرؼ كل من 

عكس ىذه ابغالة نحيث تالتي بسثل جزءا ىاما في علبقتو ببيئة العمل كعملو، درجة تعلق الفرد بوظيفتو 
 (48، ص 2021الحكمي، الشماسي، ) على طباعهم الشخصية.

بأنو ابغالة التي يكوف فيها الشخص مدفوعا بدافع البحث ىن مكانة عادؿ غنيم كقد عرفو 
مع كمستوعبا لوظيفتو كلو علبقات اجتماعية جيدة في عملو، حيث يستخدـ مواىبو مرموقة كظيفية 

 (235، ص 2018غنيم، ) .رئيسو في العمل، فعند ذلك يوصف بأنو متقمص لعملو

داخل أدكار عملهم، فالأفراد أعضاء ابؼؤسسة لأنفسهم مج بأنو د زينب الشريفي وتبينما عرف
في العمل، كعلى ابؼنغمستُ يعبركف عن أنفسهم جسديا كذىنيا كشعوريا خلبؿ قيامهم بأدكارىم 

النقيض من ذلك فإف الأفراد غتَ ابؼنغمستُ ليس لديهم إرتباط نفسي كشخصي بأدكار عملهم فهم 
 (104، ص 2016الشريفي، ) خلبؿ ابقازىم.شعوريا بها جسديا كلا ذىنيا كلا لا يندبؾوف 

التفاني مكونت3ُ أكبؽما بأنو حالة نفسية تتضمن  صدكؽ فتيحةك  أبضدضيف كل من   كما عرفو
أما ثانيهما  ،ابؼعرفي كمقدار الوقت الذم ينفقو الفرد في التفكتَ بدكره في العملالذم يشتَ إلذ التوافق 

 (130، ص 2020، ضيف، صدوق) الفرد على الدكر الذم تقوـ بو. الذم يشتَ إلذ قوة تركيزالإنهماؾ 

حالة سلوكية كنفسية حيث يندمج أعضاء ابؼؤسسة  ىو الإنغماس الوظيفييستنتج بفا سبق أف 
في العمل، فالأفراد ابؼنغمستُ يعبركف عن أنفسهم جسديا كذىنيا كشعوريا خلبؿ قيامهم بأدكارىم في 

توعبا لوظيفتو كلو علبقات اجتماعية جيدة مع رئيسو في العمل، حيث يستخدـ مواىبو كمسالعمل، 
كما ينعكس في صورة برقيق لذاتية الفرد أك التزامو بكو عملو، فهو يعتٍ أف الفرد يحب عملو كمهتما 

 بو.
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 تطور مفهوم الإنغماس الوظيفي: .2

بها جهة قامت  في دراسة ، كذلك0296إلذ سنة  يعود أصل مصطلح انغماس ابؼوظف
غولتوب، حيث توصلت إلذ أف ابؼدير ىو  تشارية بإجراء مسح الإنغماس في العمل في مؤسسةاس

كىو ابؼدير فتً لابؼباشر لتعزيز انغماس ابؼوظف، كما أكد جيمس س ابؼفتاح لقوة العمل كالسبب
علبقات كثيقة مع عاملتُ آخرين ىم الأكثر انغماسا التنفيذم للمؤسسة بأف ابؼوظفتُ الذم لديهم 

 (925، ص 2022دريد، غريب، ليندة، ) .ملهملع
كقد أجريت دراسة في مصنع أعماؿ ىوثورف كىو مصنع الكهرباء الغربي في ضواحي شيكاغوا 

( بؼعرفة فيما إذا أصبح العماؿ أكثر إنتاجية في مستويات الإضاءة العالية 0229-0294ما بتُ )
لزيادة في الإنتاجية كانت بسبب التأثتَ الدراسة أف اأك ابؼنخفضة، كبعد إجراء الدراسة اقتًحت 

التحفيزم للفائدة التي يتم عرضها للعماؿ، حيث أصبح مفهوـ الإنغماس الوظيفي موضوعا للمناقشة 
في دكائر الشركات لعدة سنوات فقد سيطر على اىتماـ ابعميع العاملتُ كأرباب العمل، ككل كاحد 

.منهم لديو طريقة للنظر إليو، كأدرؾ كلبهما أهم  (4، ص 2022عزار، بشري، ) ية ىذا ابؼفهوـ

كليد اللحظة، إلا أنو لد يتم بلورتو إلا في سنة  ليس حيث أف مفهوـ الإنغماس الوظيفي
تقدـ كيلياـ خاف أحد الباحثتُ كالأساتذة في جامعة بوسطن بتعريف بؼصطلح كقد ـ، 0226

بدشاعر إيجابية بذاه بيئة عملو، الإنغماس الوظيفي، كبعد ذلك تم تطويره ليتضمن شعور القائد 
كالشعور بابعدكل من العمل الذم يقوـ بو، ككذا النظر إلذ ضغوط العمل على أنها أمر يدكن إدارتو، 

إذ أف كيلياـ خاف ىو أكؿ من تقدـ بوصف نظرم لطبيعة كيتولد عنو مستقبل مشرؽ في بيئة العمل، 
 (575، ص 2019الشبرمي، ) الإنغماس الوظيفي.

علم النفس ابؼشاركة، حيث في دراستو  مفهوـ الإنغماس الوظيفي (0243) أكلبورت اكؿكقد تن
يضيف عندما يكوف الشخص منهمكا باستخداـ مواىبو، كمستوعبا لوظيفتو، كلو علبقات اجتماعية 

العمل، عندئذ يدكننا كصف ذلك الشخص بأنو متقمص لعملو كمنغمس فيو،  في  مع رئيسيوجيدة 
" ابؼعنوية، فالركح ابؼعنوية ىي انغماس الذات في العمل ( في دراستو الركح 0221)كما تناكؿ غيوف 
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خلبلو الذم يفهمو الشخص كينظر من بأنو الإطار ابؼرجعي  ثم يعرؼ ىا الإنغماس الذاتي في العمل
حمدي، ) كللمؤسسة التي يعمل بها كللمجتمع بصورة عامة.إلذ عملو بوصفو شيئا مهما بالنسبة لو 

 (.108، ص 2021 ،وفاء

 خصائص الإنغماس الوظيفي: .3

 للئنغماس الوظيفي عدة خصائص منها3
  :ىي الفركؽ الشخصية للؤفراد كبسثل الدكافع، كالقيم، كالإبذاىات، الخصائص الشخصية

كالإبتكار كالتجديد، كحشد ابعهود، رؤية كاجدة كالتوقعات، كبرقيق التعاكف، كالتأثتَ في الآخرين، 
إشباع ابغاجات كالرغبات، كترتيب ابؼهاـ، كزيادة ركة الشخصية، التدريس الفعاؿ، مشتًكة، كابؼشا

، الكفاءة، كتشجيع العمل، كتقديم ابػدمات كالإىتماـ بابعوانب الإنسانية، كتقديم الدعم الكامل
 كاستخداـ التمكتُ كالتحفيز، ... الخ.

  :لتغذية العكسية الراجعة، ىي بؿصلة لظركؼ معينة، كبسثل التنوع، كاالخصائص الوظيفية
كالولاء التنظيمي، كبرستُ ابعودة، كالإلتزاـ الدائم، كتقييم الأداء، كمعايتَ قياس كالإستقلبؿ الوظيفي، 

كالنمو الشامل، كركح ابعودة، كالتحستُ كالتطوير ابؼستمر، كإبذاىات إيجابية بكو بيئة العمل، 
 (46، ص 2022 العلي، دراوشة،) الإنتماء، كالثقافة التنظيمية.

  :في العمل مع الآخرين كابؼشاركة في ابزاذ القرارات كمشاعر تتمثل الخصائص الإجتماعية
النجاح، حيث أف ىذه ابػصائص مرتبطة مع بعضها البعض، فالعمل مع الآخرين كابؼشاركة الفعلية 

ختَة تتأثر لأمثلب من ابػصائص الإجتماعية تتأثر بخصائص الفرد الشخصية كالنوع كالقيم، كىذه ا
 (53-52، ص ص 2018مملوكي، ) التفصيلي كابغوافز.بدكرىا ابػصائص الوظيفية كالوصف 
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 أىمية الإنغماس الوظيفي: .4

 تكمن أهميتو فيما يلي3
  يدخل في صميم العلبقة الوظيفية لأنو يتناكؿ ما يفعلو الأفراد ككيفية تأدية كظائفهم، كنهج التي
 معا.قيق أىدافهم الشخصية كأىداؼ ابؼؤسسة جونو بطرؽ خاصة من أجل برينته
  تقليل معدلات الغياب الرضا الشخصي دخل بيئة العمل، ككذا يساعد في يساىم في برقيق

 (146، ص 2023إبراىيم، عبده، ) كالتأختَ العمل بفا يعزز السلوؾ التنظيمي.

  ودة حياة العمل،  من أىم ابؼداخل ابؼستخدمة لتنمية كبرستُ جيعد الإستغراؽ الوظيفي كاحدا
في كظيفتو لديو التزاـ تنظيمي كما أف التفاعل بتُ الإستغراؽ الوظيفي كالإلتزاـ يجعل الفرد ابؼستغرؽ 

 كتطوير عملياتها.بكو مؤسستو كأكثر بقاء فيها، كذلك حرصا على تنميتها 
  أكثر كلاء كاف ابؼوظف   كلما  العمل في حياة الفرد، فكلما كاف العمل أكثر أهميةيرتبط بأهمية

 بدكره على أداء الفرد.لعملو كبؼؤسستو، بفا ينعكس 
  ُص 2021تي، نعرورة، ) ذكم ابػبرة.زيادة كفاءة إنتاجية ابؼوظف، ككذا جذب كتعيتُ ابؼوظفت ،

109) 

  حيث يعمل على زيادة مستول بشكل كبتَ على العديد من النتائج التنظيمية كالسلوكيةيؤثر ،
سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية، كتقليل النية لتًؾ كالإلتزاـ التنظيمي، كتنمية الأداء، كالرضا الوظيفي، 

حيث ابغماس، الإيجابية مثل السعادة كالفرح ك العمل، كما يتمتع الأفراد الأكثر استغراقا بابؼشاعر 
بعيدا عن مشاعر الإحتًاؽ الوظيفي، بفا يزيد من إنتاجيتهم كيجعلوف يؤدكف يتمتعوف بصحة جيدة 

 (398، ص 2021تي، نعرورة، غربي، ) بؽم بشكل أفضل، كيجعلهم أكثر ابتكارا.أعما
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 النظريات المفسرة للإنغماس الوظيفي: .5

 تتمثل ىذه النظريات فيما يلي3
 :(، كافتًضت ىذه النظرية أف على القادة استثمار 0204طورت من العالد فركف ) نظرية التوقع

على إبؽامهم، كزيادة بضاسهم، كىذا يعتمد بدرجة أساسية قبوبؽم الشخصي لدل ابؼوظفتُ، كالعمل 
على ميل ابؼوظف كرغبتو في التصرؼ على كفق النتائج ابؼتوقعة من تصرفو، كيتحدد انغماس ابؼوظف 
بدستول توقعاتو، كيظهر ذلك في دافعيتو للعمل، فإذا كانت توقعات ابؼوظف أقل من حوافز ابؼدرسة 

حتُ عندما تكوف التوقعات أكبر من حوافز ابؼدرسة سيقل انغماسو سيزداد انغماسو الوظيفي، في 
 (579، ص المرجع السابقالشبرمي، ) الوظيفي.

  :تدرس نظرية الدكر السلوؾ لدل الفرد الذم يتشكل بتأثتَ قواعد كمطالب الأفراد نظرية الدور
جتماع، إذ أف كل الآخرين، حيث تستمد ىذه النظرية مفاىيمها الأساسية من علم النفس كعلم الإ

من شغل مركزا اجتماعيا معينا في السلم الإجتماعي، كىذا الأمر يحتم على الفرد الذم يشغلو بؾموعة 
من ابغقوؽ كالإلتزامات التي تنظم تفاعلو مع الأفراد الآخرين الذين يشغلوف مراكز إجتماعية أخرل، 

يجب أف يتوافق مع التوقعات التي بردد على أساس اقتصادم كاجتماعي، كبالتالر فإف الفرد 
الإجتماعية، كىذه التوقعات ترتبط بأدكار الفرد التي يشغلها، فيمكن توقع سلوؾ الفرد من خلبؿ 

 (252ص ، 2017عبيد، ) برليل أدكاره.

 :تفتًض ىذه النظرية أف الأفراد يكافحوف من أجل برقيق العدالة  نظرية العدالة والمساواة لآدمز
التوازف بتُ ما يعطيو بؽا من جهد كخبرة، كبتُ ما يحصل عليو في شكل راتب في ابؼؤسسة من خلبؿ 

كاعتًاؼ، كعلبقة مع الآخرين، كىذا التوازف يتحقق إذا شعر الفرد أف مدخلبتو تعادؿ مدخلبت 
الأشخاص الذين ينبغي أف يتعادؿ معهم، فإذا شعر الفرد بعدـ ابؼساكاة، يحدث عنده توتر، كبالتالر 

ة تغيتَ مدخلبتو أك إنتاجيتو داخل ابؼؤسسة، حيث أف العدالة كابؼساكاة المحدداف الرئيسياف يقوـ بدحاكل
لأداء الأفراد كجهودىم في أعمابؽم الوظيفية، كمدل رضاىم عنها، كتنظر ىذه النظرية إلذ العاملتُ  

بإنصاؼ في  كما لو كانوا مدفوعتُ برغبة في ابغصوؿ على معاملة عادلة كمنصفة، أم أنهم إذا شعركا
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ابؼعاملة، فإنهم سيظهركف دافعية عالية كأداء متميز في أثناء مزاكلتهم العمل، بفا سوؼ يزيد انغماسهم 
بالعمل، فإف يشعر بالعدالة كابؼساكاة عندما تكوف ابؼخرجات متناسبة مع ابؼدخلبت، أك ابعهود التي 

، 2016، أسيل) وف المجهود نفسو ابؼؤىل.يبذبؽا، كفي الوقت نفسو تكوف متعادلة مع الأفراد الذين يبذل

 (173-172ص ص 

 :( الذم قاـ بدمج 0219طورت ىذه النظرية من قبل العالد كانونغو ) النظرية التحفيزية
ابؼداخل ابؼختلفة للئنغماس الوظيفي بدا في ذلك العوامل النفسية كالإجتماعية مستخدما ابؼفهوـ الذم 

بخبرة الفرد الإجتماعية، كاحتماؿ أف بيئة العمل يدكن أف تلبي  ينص على أف الإنغماس الوظيفي يتأثر
كبرقق الطلب الشخصي، حيث افتًضت ىذه النظرية أف تصورات ابؼوظف بشأف إمكانية الوظيفة 
لإحتياجاتو الشخصية ىي ذات تأثتَ كبتَ على الإنغماس، كأكدت بأف الأفراد يعتقدكف أف سياؽ 

لوفاء باحتياجاتهم ابؼستقبلية الأكثر أهمية، كبالتالر يعتمد الإنغماس العمل من المحتمل أف يوفر بؽم ا
الوظيفي على احتياجات ابؼوظفتُ ابػارجية كالداخلية على حد سواء، بالإضافة إلذ تصوراتهم 

 (118-117، ص ص المرجع السابق، حمدي، وفاء) لإمكانيات الوظيفة لتلبية ىذه الإحتياجات.
 :( بدراجعة الأدبيات السابقة كمن خلببؽا توصلب إلذ 0233كربنوتز )قاـ ىيل  نظرية التكامل

( أنواع من متغتَات العمل كىي ميوؿ 62نموذج يوضح أف الإستغراؽ الوظيفي يتكوف من ثلبثة )
الفرد، كابؼوقف، كالتفاعل بينهما، كتتساكم قول العلبقة بتُ ابؼتغتَات الثلبثة مع الإستغراؽ الوظيفي 

بؼيوؿ الفردية كطبيعة ابؼوقف في تفستَ الإستغراؽ الوظيفي، كعلى صعيد ميوؿ الفرد كتتساكل أهمية ا
فإف الإستغراؽ الوظيفي يعتمد على الصفات الشخصية للفرد كيظهر تأثتَه في بعض ابػصائص  
كالعمر كابعنس كابغالة الإجتماعية كمركز الرقابة الداخلية كابػارجية كموقع السكن، حيث الإستغراؽ 

، في ىو ميزة شخصية لذلك لا يدكن تغيتَه بسهولة من خلبؿ ابؼؤسسة في مدخل ابؼوقفيالوظي
يتأثر بنمط ػ كما يظهر الإستغراؽ الوظيفي على أنو من الإبذاىات الشخصية بذاه خصائص الوظيفةك 

القيادة كفرص العمل كمشاركتو في ابزاذ القرارات كبعض العوامل الإجتماعية كمزايا الوظيفة، كقيم 
ابؼؤسسة، كفي التفاعل بتُ ميوؿ الفرد كابؼوقف توضح ابػصائص الشخصية كالبيئة ابذاىات العمل 
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كعندما تنسجم ابػصائص الشخصية للفرد مع ابؼواقف سينتج بالطبع درجة عالية من  ،كالسلوكيات
 (11، ص المرجع السابقعزار، بشري، ) الإستغراؽ الوظيفي.

  :( بعد مراجعتو للدراسات التجريبية السابقة ابؼتعلقة 0226توصل بركف )النظرية السببية
بالإنغماس الوظيفي إلذ نموذج يفصل نتائج الإنغماس الوظيفي كابؼتغتَات التي يرتبط بعلبقات تبادلية 
معها، حيث يتضمن ىذا النموذج كصفا للشخص ابؼنغمس كظيفيا، من حيث ابػصائص الشخصية 

ابغوافز الداخلية ابؼرتفعة كالشعور العالر باحتًاـ الذات، إلا أنو لا لديو إيداف عميق باختلبفات العمل ك 
يدكن بسييز الشخص ابؼنغمس كظيفيا من خلبؿ ابػصائص الديدوغرافية، أما فيما يتعلق بخصائص 
الوظيفة كسلوكيات الإشراؼ فإف الشخص ابؼنغمس كظيفيا شديد الإىتماـ بالأعماؿ التي بها درجة  

ات نتائج كبتَة كالأعماؿ ابؼركبة التي برتاج مهارات متنوعة، كمن حيث كبتَة من التحدم كذ
الإبذاىات الوظيفية، فيتميز الشخص ابؼنغمس كظيفيا بأف لديو درجة عالية من الرضا عن كظيفتو 
بشكل عاـ كعن العمل الذم يقوـ بو بشكل خاص أم الرضا الداخلي حتى مع إدراكو بأف مشرفو 

 (118، المرجع السابق، ص حمدي، وفاء) و.ضعيف الإىتماـ بدرؤكسي

 استراتيجيات تعزيز الإنغماس الوظيفي: .6

 تتمثل ىذه الإستًاتيجيات فيما يلي3
  :من أجل القيادة أف تركز على ما يجب على ابؼديرين القياـ بو كقادة ينبغي لإستًاتيجية القيادة

فيذ بربؾيات التعلم التي تساعدىم في زيادة مستول الإنغماس الوظيفي، كيشمل ىذا تندكرىم ابغيوم 
 على فهم إدارة الأداء كتطوير ابؼهارات التي يحتاجوف إليها.

 :تعتمد الدكافع الذاتية من خلبؿ العمل نفسو، كبالتالر الإستغراؽ الوظيفي أساسا  العمل نفسو
 (31، المرجع السابق، ص قوشيح، كبريت) على الطريقة يتم العمل أك الوظائف.

 العمل بشكل عاـ، كذلك ستهتم ىذه الإستًاتيجية بزيادة الإستغراؽ من خلبؿ بيئة  :بيئة العمل
بتطوير الثقافة التي تشجع ابؼواقف الإيجابية للعمل، كتعزيز الإىتماـ كالإثارة في الوظائف التي يقوـ بها 
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م كتطويرىم، ، كيعتقد أف ابؼوظفتُ الذين يدتعوف أنفسهم، كالذين تم دعمهالأفراد كابغد من الإجهاد
كالإحتًاـ في العمل سوؼ يقدموف أفضل ابػدمات للعملبء، كالسبب كراء كالذين يشعركف بالوفاء 

تفكتَ ابؼؤسسة برغبتو في إبؽاـ ابؼوظفتُ ىو كوف استعداد ابؼوظفتُ للقياـ بذلك نابعا من شعورىم 
لفارؽ بتُ التجربة ابعيدة بالفخر بؼا بسثلو ابؼؤسسة بؽم، أم ابػدمة، ابعودة كالقيمة، فهي بذعل ا

 (398تي، نعرورة، غربي، المرجع السابق، ص ) كالتجربة الفاشلة. للعملبء

  :ينبغي أف يستند كضع إستًاتيجية توفتَ فرص التطوير كالنمو إلذ خلق فرص النمو الشخصي
ذيتُ، كالقادة معتًؼ بو من الإدارة العليا كابؼدراء التنفيثقافة التعلم الأمر الذم يشجع التعلم لأنو 

 (579الشبرمي، المرجع السابق، ص ) عموما كعملية تنظيمية أساسية يلتزموف بها كينهمكوف فيها.

 :كضع العمليات التشاكرية أم تزكيد الأفراد للمساهمة ليست بؾرد مسألة  فرص المساىمة
لتي بسنح الأفراد صوتا بيئة العمل اإنشاء بالربظية، على الرغم من أنها تكوف مهمة، بل إنها أيضا تتعلق 

من خلبؿ تشجيعهم على أف يقولوا كلمتهم، كتأكيد القيمة الأساسية في ابؼؤسسة التي يجب أف 
الإدارة على استعداد، كفي بصيع ابؼستويات للئستماع كالإستجابة لأية مساهمات يقدمها تكوف 
 (83-82، ص ص 2012العبادي، الجاف، ) أفرادىا.
 خلبؿ إحداث التحستُ كالإصلبح في جوانب معينة في بيئة كذلك من  حة:البيئة التعليمية المتا

العمل ابؼتاحة بالتًكيز على العلبقات الشخصية، كتنميتها كاحتًاـ خصوصيتها مع ابغرص الشديد 
على العمل بركح الفريق الواحد، ككذلك كجود نظاـ للحوافز ابؼادية كابؼعنوية، كابغرص على دراسة 

كاضحة كمستقرة، كالنظر يب كإجراءات العمل بصفة مستمرة مع برقيق أىداؼ نظم كأسال كتطوير
إلذ بصيع العاملتُ في ابؼؤسسة على أنهم ماىركف في تأدية كاجباتهم كإبقاز أعمابؽم، كالإستخداـ 

، مع تقديم ابػدمات بدا يشبع حاجات العاملتُ الداخلية الأمثل للموارد البشرية كابؼادية ابؼتاحة
ة، كتوفتَ أفضل ابؼعنويات بعميع العاملتُ مع التأكد من استخداـ أدكات كمعايتَ لقياس كابػارجي
 (47العلي، دراوشة، المرجع السابق، ص ) الأداء.
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 خلاصة الفصل:

حالة سلوكية كنفسية حيث يندمج أعضاء ابؼؤسسة  ىو الإنغماس الوظيفييستنتج بفا سبق أف 
عن أنفسهم جسديا كذىنيا كشعوريا خلبؿ قيامهم بأدكارىم في  في العمل، فالأفراد ابؼنغمستُ يعبركف

عتٍ أف الفرد يحب عملو العمل، كما ينعكس في صورة برقيق لذاتية الفرد أك التزامو بكو عملو، فهو ي
، كذلك في دراسة قامت بها جهة 0296كمهتما بو، كيعود أصل مصطلح انغماس ابؼوظف إلذ سنة 

، حيث لو بؾموعة من ابػصائص اس في العمل في مؤسسة غولتوباستشارية بإجراء مسح الإنغم
كتكمن أهميتو في كونو يدخل  ابػصائص الشخصية كابػصائص الوظيفية كابػصائص الإجتماعية،منها 

في صميم العلبقة الوظيفية لأنو يتناكؿ ما يفعلو الأفراد ككيفية تأدية كظائفهم، كنهج التي ينتهجونو 
كقد تعددت النظريات ق أىدافهم الشخصية كأىداؼ ابؼؤسسة معا، بطرؽ خاصة من أجل برقي

، كمن نظرية التوقع كنظرية الدكر كنظرية العدالة كابؼساكاة لآدمزابؼفسرة في الإنغماس الوظيفي مثل 
الإستًاتيجيات التي تعزز مفهوـ الإنغماس الوظيفي استًاتيجية القيادة كاستًاتيجية العمل نفسو، 

 .كفرص ابؼساهمة، كإستًاتيجية فرص النمو الشخصية العمل، كاستًاتيجية بيئ
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 تمهيد:

 للمفاىيم تكما تعرض ،ىدافهاأهميتها ك أبراز االدراسة ك لذ تقديم موضوع إفيما سبق  تتطرق
ا الفصل كسأتطرؽ في ىذ متغتَات الدراسة )التماثل التنظيمي كالإنغماس الوظيفي(، النظرية لكل من

العينة ابؼطبقة عليها الدراسة، كعلى الأداة ، ك حدكد الدراسةك  إلذ منهج الدراسة، بؾتمع الدراسة،
 .ساليب الإحصائية ابؼستخدمةابؼستخدمة بالدراسة، ثم ابػصائص السيكومتًية للؤداة، كالأ

 منهج الدراسة: .1

إلذ كصف الظاىرة تندرج الدراسة ابغالية ضمن البحوث كالدراسات الوصفية التي تهدؼ 
بهدؼ  في ىذه الدراسة كبرديد طبيعة، كتفستَ علبقاتها، حيث تم اعتماد ابؼنهج الوصفي كبرليلها،

 .التماثل التنظيمي كعلبقتو بالإنغماس الوظيفيالتعرؼ على طبيعة 
كترتيب يعرؼ ابؼنهج الوصفي ىو طريقة علمية منظمة لوصف الظاىرة عن طريق بصع كتصنيف 

كتفستَ كتعليل كتركيب ابؼعطيات النظرية، كالبيانات ابؼيدانية بغية الوصوؿ إلذ نتائج  كعرض كبرليل
، ص 2021)مجدوب لامية، توظف في السياسات الإجتماعية بهدؼ إصلبح الأكضاع المجتمعية. علمية، 

9) 

 يقوـ بها الباحث بشكل متكامل فابؼنهج الوصفي ىو بؾموعة من الإجراءات البحثية التي
كمعابعتها كبرليلها برليلب ، ابؼبحوثة معتمدا على بصع ابؼعلومات كالبيانات كتصنيفها الظاىرةلوصف 

كافيا كدقيقا، لاستخلبص دلالتها كالوصوؿ إلذ نتائج أك تعميمات عن الظاىرة أك ابؼوضوع بؿل 
 (57، ص 2020، )العرباوي البحث.

مكوناتها كخصائصها كظركؼ  ددكيح الظاىرة كيحلل يدرسابؼنهج الذم كما يعرؼ أيضا بأنو 
تكونها كبنائها كعملها، كما يعمل على كصف كطريقة من حيث كيفية  نشأتها، أم يصف الظاىرة

الظاىرة كىي في حالة بظواىر أخرل، حيث أنو يدرس طبيعة العلبقات ابؼكونة بؽا أك تلك التي تربطها 
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، 2017)قلش،  عادىا كعلبقاتها كمكوناتها.سكوف دكف تغتَ كتطور كتفستَ الوضع القائم بؽا كبرليل أب

 (71ص 

 مجتمع الدراسة: .2

بؿمد الشريف  - ابؼعهد الوطتٍ ابؼتخصص في التكوين ابؼهتٍ موظفيبؾتمع الدراسة في  بسثل
 موظف. 066لغ عددىم بحيث ي ،- مساعدية النومتَات بغرداية

 حدود الدراسة: .3

 تتمثل حدكد الدراسة فيما يلي3
 :بؿمد  - ابؼعهد الوطتٍ ابؼتخصص في التكوين ابؼهتٍب تم إجراء ىذه الدراسة الحدود المكانية

 .- الشريف مساعدية النومتَات بغرداية
 :9694تم إجراء ىذه الدراسة خلبؿ  شهر مام  الحدود الزمانية. 
 :ابؼعهد الوطتٍ ابؼتخصص في التكوين  في موظفتُركزت ىذه الدراسة على  المجال البشري

 كعينة البحث. - الشريف مساعدية النومتَات بغردايةبؿمد  - ابؼهتٍ

 أدوات القياس: .4

التماثل مقياستُ كهما3 مقياس  على أداة الإستبياف التي تكونت من اعتمدت الدراسة ابغالية
ابؼعهد الوطتٍ ابؼتخصص في  في موظفتُ ، كالذم كجو إلذالإنغماس الوظيفيكمقياس  التنظيمي

عبارة يتم إجابة  92 ، حيث تتضمن- ف مساعدية النومتَات بغردايةبؿمد الشري - التكوين ابؼهتٍ
، بؿايد، معارض، معارض بشدة)بدائل كىي  62عليو كفقا مقياس ليكارت بطاسي مكوف من 

الإنغماس ، مقياس التماثل التنظيمي( موزع على مقياستُ كالتالر3 مقياس موافق بشدة، موافق
 .الوظيفي
 

 



 الفصل الرابع: إجراءات الدراسة الميدانية
 

  
40 

 وصف أداة الدراسة: . أ

ابؼقاييس عد الإطلبع على بؾموعة من الدراسات السابقة الذم تتضمن تم بناء أداة الدراسة ب
التماثل التنظيمي كمقياس الإنغماس مقياس  كابؼتمثلة في مقياسي الدراسة كهما ،ذات العلبقة بابؼوضوع

ستبياف حيث أف الإ(، 9602)اريا بابغمو لباحثة ملأداة القياس  على تم اعتمادحيث ، الوظيفي
 عبارة موزعة على مقياستُ كهما3  92تتكوف من 

  تتطابق  يعبر علىحيث  ،التماثل التنظيميبيتعلق ىذا ابؼقياس : التماثل التنظيميمقياس
بؿمد الشريف مساعدية  - ابؼعهد الوطتٍ ابؼتخصص في التكوين ابؼهتٍموظفي  كتتكامل أىداؼ
، كالذم يشمل العبارات عبارة 04من  ابؼقياسىذا  يتكوف إذ، مع مؤسستهم النومتَات بغرداية

 (.04، 02، 09، 00، 06، 2، 1، 3، 0، 2، 4، 2، 9، 0التالية3 )
يعبر عن درجة اندماج حيث  ،الإنغماس الوظيفيبيتعلق ىذا ابؼقياس : الإنغماس الوظيفيمقياس 
مع  متَات بغردايةبؿمد الشريف مساعدية النو  - ابؼعهد الوطتٍ ابؼتخصص في التكوين ابؼهتٍموظفي 
ىذا  يتكوف إذ رضاىم، ككلاءىم كبضاسهم ابذاه عملهم بشكل مستمر،م، كتقديرىم لذاتهم، ك كظيفته
، 90، 96، 02، 01، 03، 00، 02) كالذم يشمل العبارات التالية3 ،عبارة 02من  ابؼقياس

99 ،92 ،94 ،92 ،90 ،93 ،91 ،92.) 
  كيفية التصحيح:  . ب

يتم  ، حيث( بدائل بطاسية بطريقة ديكارت62ابؼقياس كفق بطسة )يتم الإجابة على عبارات 
-92(، مستويات القياس تتًاكح بتُ )2، 4، 2، 9، 0الإجابة عليها كفقا للؤكزاف التالية3 )

042.) 
 ابؼقياس التي أجاب عليها ابؼستجيب عباراتمن  عبارةعلى كل  ستجابةكضع درجة الإكقد تم 

 3كفقا بؼفتاح في ابعدكؿ التالر
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(: يوضح مجالات الإجابة على بنود الاستبيان وأوزانها01الجدول رقم )  
 5 4 3 2 1 الأوزان
 موافق بشدة موافق محايد معارض معارض بشدة البدائل

 5-4.20 4.19-3.40 3.39-2.60 2.59-1.80 1.79-1 المتوسط الحسابي

 :عينة الدراسة .5

ة البسيطة كىذا لتجانس المجتمع، كىذه الطريقة العشوائي على العينة اعتمدت في إختيار العينة
 .تعطي لكل عنصر من عناصر المجتمع الأصلي نفس فرصة الظهور في العينة ابؼختارة

 الإستطلاعية:   الدراسة . أ

الدراسة الإستطلبعية ىي دراسة التي يتم استخدامها في ابؼراحل الأكلذ من أم بحث علمي 
الأكلذ التي ترتكز عليها الدراسات ابؼيدانية، كبسهد للبحث العلمي فهي بدثابة اللبنة يقوـ بو الباحث، 

حيث تعمل الدراسة الإستطلبعية على حل مشكلة غتَ بؿددة ابؼعالد، كالظركؼ التي سيجرل فيها، 
بظة كىذا ما يديزىا عن الدراسات الوصفية التي تعمل على بصع بيانات عن ظاىرة تغلب عليها 

الدراسة الإستطلبعية، كىذا ما يديزىا عن الدراسات التشخيصية،  نتها معالتحديد في حاؿ بست مقار 
 دقيق، كتسعى ىذه الدراسة إلذ3كالتي تعمل على بصع بيانات ظاىرة بؿددة بشكل 

استطلبع كافة الظركؼ التي بريط بدشكلة البحث التي يرغب الباحث في دراستها كالإطلبع  -
 عليها.

انب ابؼختلفة للموضوع الأساسي الذم يسعى الباحث بسكن الباحث من التعرؼ على ابعو  -
 .لدراستو

تطبيق ابؼنهج كأدكات بصع البيانات ابؼرتبطة تساىم في برديد جوانب القصور في إجراءات  -
 بالبحث.

، 2020، ريفي)ش تطبيق الإختبارات كالبرامج التي ينوم استخدامها في الدراسة التي يرغب بالقياـ بها. -

 (39-37ص ص 
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ابؼعهد الوطتٍ ابؼتخصص موظفي موظف من  26ت عينة الدراسة الإستطلبعية من كقد شمل
 ، تم اختيارىم بشكل عشوائي.- بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية - في التكوين ابؼهتٍ

 فيما يلي3 عينة الدراسة الإستطلبعيةخصائص تتمثل 
 ابؼوالر3الفئات ابؼوضحة في ابعدكؿ  يتوزع ىذا ابؼتغتَ على: الجنس 

 (: يمثل توزيع العينة الإستطلاعية حسب متغير الجنس02الجدول رقم )
 (%)النسبة المئوية  عدد أفراد العينة الجنس
 50 15 ذكر
 50 15 أنثى

 100 30 المجموع

يتضح من خلبؿ ابعدكؿ السابق أف الفئتتُ الذكور كالإناث متساكيتتُ في ىذه العينة، حيث 
 لكل فئة. %26أم ما نسبتو  02ناث كالإ 02أف عدد الذكور 

 الفئات ابؼوضحة في ابعدكؿ ابؼوالر3 يتوزع ىذا ابؼتغتَ على: السن 
 السن(: يمثل توزيع العينة الإستطلاعية حسب متغير 03الجدول رقم )

 (%)النسبة المئوية  عدد أفراد العينة الإعادة
 20 6 سنة 30أقل من 

 63.3 19 سنة 40-30من 
 16.7 5 نةس 40أكثر من 

 100 30 المجموع

ابؼوظفتُ الذين يتًاكح يتضح من خلبؿ ابعدكؿ السابق أف الفئة الغالبة في ىذه العينة ىي 
 ابؼوظفتُ، ثم تليها فئة %02.2أم ما نسبتو  02ىم حيث بلغ عدد سنة، 46-26سنهم من 

الذين ابؼوظفتُ  ، كأختَا فئة%96أم ما نسبتو  0، كالبالغ عددىم سنة 26سنهم أقل من الذين 
 .%00.3أم ما نسبتو  2كابؼقدر عددىم  سنة، 46سنهم أكثر من 

 الفئات ابؼوضحة في ابعدكؿ ابؼوالر3 يتوزع ىذا ابؼتغتَ على: المستوى التعليمي 



 الفصل الرابع: إجراءات الدراسة الميدانية
 

  
43 

 المستوى التعليمي(: يمثل توزيع العينة الإستطلاعية حسب متغير 04الجدول رقم )
 (%)وية النسبة المئ عدد أفراد العينة الدرجات

 10 3 شهادة ليسانس
 60 18  شهادة ماستر
 30 9 شهادة أخرى

 100 30 المجموع

ابؼوظفتُ ابغاصلتُ على  يتضح من خلبؿ ابعدكؿ السابق أف الفئة الغالبة في ىذه العينة ىي
، ثم تليها فئة ابؼوظفتُ ابغاصلتُ على %06أم ما نسبتو  01شهادة ماستً، حيث بلغ عددىم 

، كأختَا فئة ابؼوظفتُ ابغاصلتُ على شهادة %26أم ما نسبتو  2، كالبالغ عددىم لشهادات أخر 
 .%06أم ما نسبتو  2، كابؼقدر عددىم ليسانس

  العينة الأساسية: . ب

ابؼعهد الوطتٍ موظف من موظفي موظف  06اشتملت عينة الدراسة الأساسية على 
، كتم اختيار ىذه العينة - تَات بغردايةبؿمد الشريف مساعدية النوم - ابؼتخصص في التكوين ابؼهتٍ

 .العشوائية البسيطةبأسلوب العينة 
 فيما يلي3 عينة الدراسة الأساسيةخصائص تتمثل 

 الفئات ابؼوضحة في ابعدكؿ ابؼوالر3 يتوزع ىذا ابؼتغتَ على: الجنس 
 حسب متغير الجنس الأساسية(: يمثل توزيع العينة 05الجدول رقم )

 (%)النسبة المئوية  عينةعدد أفراد ال الجنس
 50 30 ذكر
 50 30 أنثى

 100 60 المجموع

يتضح من خلبؿ ابعدكؿ السابق أف الفئتتُ الذكور كالإناث متساكيتتُ في ىذه العينة، حيث 
 لكل فئة. %26أم ما نسبتو  26كالإناث  26أف عدد الذكور 
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  :الر3الفئات ابؼوضحة في ابعدكؿ ابؼو  يتوزع ىذا ابؼتغتَ علىالسن 
 حسب متغير السن الأساسية(: يمثل توزيع العينة 06الجدول رقم )
 (%)النسبة المئوية  عدد أفراد العينة الإعادة

 21.7 13 سنة 30أقل من 
 53.3 32 سنة 40-30من 

 25 15 سنة 40أكثر من 
 100 60 المجموع

وظفتُ الذين يتًاكح يتضح من خلبؿ ابعدكؿ السابق أف الفئة الغالبة في ىذه العينة ىي ابؼ
، ثم تليها فئة ابؼوظفتُ %22.2أم ما نسبتو  29سنة، حيث بلغ عددىم  46-26سنهم من 

 كأختَا فئة ابؼوظفتُ الذين ،%92أم ما نسبتو  02، كالبالغ عددىم سنة 46الذين سنهم أكثر من 
 .%90.3أم ما نسبتو  02سنة، كابؼقدر عددىم  26سنهم أقل من 

 :الفئات ابؼوضحة في ابعدكؿ ابؼوالر3 يتوزع ىذا ابؼتغتَ على المستوى التعليمي 
 حسب متغير المستوى التعليمي الأساسية(: يمثل توزيع العينة 07الجدول رقم )

 (%)النسبة المئوية  عدد أفراد العينة الدرجات
 23.3 14 شهادة ليسانس
 48.4 29  شهادة ماستر
 28.3 17 شهادة أخرى

 100 60 المجموع

ح من خلبؿ ابعدكؿ السابق أف الفئة الغالبة في ىذه العينة ىي ابؼوظفتُ ابغاصلتُ على يتض
، ثم تليها فئة ابؼوظفتُ ابغاصلتُ على %41.4أم ما نسبتو  92شهادة ماستً، حيث بلغ عددىم 
، كأختَا فئة ابؼوظفتُ ابغاصلتُ على %91.2أم ما نسبتو  03شهادات أخرل، كالبالغ عددىم 

 .%92.2أم ما نسبتو  04نس، كابؼقدر عددىم شهادة ليسا
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 الخصائص السيكومترية لأداة القياس: .6

تعد أىم ابػصائص السيكومتًية التي تسمح للباحث من التأكد من صدؽ كثبات بصع 
 بيانات، كيتم حسابهما فيما يلي3 ال

 :الصدق . أ

إذا حقق يعد الصدؽ ابػاصية من أىم خصائص الإختبار، حيث يقيس ما كضع لقياسو، أم 
الغرض الذم صمم لأجلو، كيكوف الإختبار صادقا كلما كانت مؤشراتو تعبر عنو كتعكس بدقة 

 ابؼفاىيم التي كضع الإختبار من أجل قياسها.
 صدق المقارنة الطرفية: 

للتأكد من صدؽ الإستبياف قمت بحساب الصدؽ بطريقة ابؼقارنة الطرفية، حيث تقوـ ىذه 
الكلية لكل الأفراد، ثم ترتيب الدرجات ترتيبا تصاعديا، كيتم أخذ  الطريقة على إعطاء الدرجات

من الفئة العليا كالدنيا، كباستخداـ اختبار )ت( توصلت إلذ النتائج ابؼعركضة في  %22.22نسبة 
 ابعدكؿ التالر3

 :التماثل التنظيمي لمقياس الطرفية(: يوضح صدق المقارنة 08الجدول رقم )
 مستوى الدلالة درجة الحرية " ت " المحسوبة الإنحراف المعياري الحسابيالمتوسط  العينة الفئات

 0.00 14 -9.63 2.97 63 8 الفئة العليا
 4.50 44.62 8 الفئة الدنيا

تقدر بػ  التماثل التنظيمييلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ السابق أف قيمة " ت " المحسوبة في مقياس 
، بفا يشتَ ذلك إلذ 6.62أقل من مستول ابؼعنوية  ، كىيSig= 0.00، كما بلغت قيمة -2.02

فهذا يدؿ على أف  6.66ىي  Sigقدرة الإختبار على التفريق بتُ الدرجات، كيلبحظ أف قيمة 
 الإستبياف صادؽ.

كمنو يستنتج أف الفركؽ دالة كىي فركؽ جوىرية بحيث ىناؾ فرؽ كاضح بتُ الدرجات العليا 
 الإختبار.كالدنيا، كعليو ىذا ما يؤكد صحة 
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 :الإنغماس الوظيفيلمقياس  الطرفية(: يوضح صدق المقارنة 09الجدول رقم )
 مستوى الدلالة درجة الحرية " ت " المحسوبة الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي العينة الفئات

 0.00 14 -7.73 2.65 63.25 8 الفئة العليا
 6.11 45 8 الفئة الدنيا

تقدر  الإنغماس الوظيفيالسابق أف قيمة " ت " المحسوبة في مقياس  يلبحظ من خلبؿ ابعدكؿ
، بفا يشتَ ذلك 6.62، كىي أقل من مستول ابؼعنوية Sig= 0.00، كما بلغت قيمة -7.73بػ 

فهذا يدؿ على أف  6.66ىي  Sigإلذ قدرة الإختبار على التفريق بتُ الدرجات، كيلبحظ أف قيمة 
 الإستبياف صادؽ.

أف الفركؽ دالة كىي فركؽ جوىرية بحيث ىناؾ فرؽ كاضح بتُ الدرجات العليا كمنو يستنتج 
 كالدنيا، كعليو ىذا ما يؤكد صحة الإختبار.

 الثبات: . ب

فرد  26من أجل التحقق من ثبات كصدؽ الإختبار تم تطبيقو على عينة إستطلبعية قوامها 
ابؼعهد الوطتٍ ابؼتخصص  وظفيموظف من م 06، من بؾموع عينة البحث التي بروم من أفراد العينة

كبعد ابغصوؿ على نتائج الإختبار ، - بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية - في التكوين ابؼهتٍ
كللتحقق من ثبات ابؼقياس تم استعماؿ ، (SPSS)ثم حساب الثبات بإستعماؿ ابغزمة الإحصائية 

 الطريقتتُ الشائعتتُ كهما3
  ألفا كرومباخ:حساب الثبات باستخدام معامل 

 تتمثل نتائج حساب الثبات باستخداـ معامل ألفا كركمباخ في ابعدكؿ التالر3
 الإستبيان(: يوضح معامل ألفا كرومباخ لمقياس 10الجدول رقم )
 معامل ألفا كرومباخ عدد عبارات المقياس مقاييس الدراسة
 0.85 14 التماثل التنظيمي
 0.84 15 الإنغماس الوظيفي
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 0.91 29 الكليالمقياس 

النتائج ابؼتحصل عليها تدؿ على بستع الإختبار بدرجة من الثبات جيدة بحيث يقدر معامل ألفا  
، كما 6.14ك 6.12على التوالر3  الإنغماس الوظيفيالتماثل التنظيمي ك كركمباخ لكل من مقياسي 

، بفا يدؿ على أف 6.06، كىو أكبر من 6.20بلغت قيمة معامل ألفا كركمباخ للمقياس الكلي بػ3 
 ثبات الإستبياف مرتفع، كيدكن بسريره على العينة دكف القياـ بأم تغيتَ فيو.

 :حساب الثبات بإستخدام معادلة التجزئة النصفية 
 تتمثل نتائج حساب الثبات باستخداـ معادلة التجزئة النصفية في ابعدكؿ التالر3

 (: يوضح نتائج التجزئة النصفية 11الجدول رقم )
 قيمة معامل الإرتباط بعد التعديل قيمة معامل الإرتباط قبل التعديل عدد العبارات ييس الدراسةمقا

 0.86 0.76 14 التماثل التنظيمي
 0.88 0.79 15 الإستغراق الوظيفي

 0.92 0.85 29 المقياس الكلي

 التماثلخلبؿ ابعدكؿ السابق يلبحظ أف قيمة الثبات قبل التعديل لكل من مقياس  من
، 6.12ك 6.32ك 6.30كابؼقياس الكلي بلغت على التوالر3  الإستغراؽ الوظيفيالتنظيمي ك 

 6.11ك 6.10كباستخداـ معامل التصحيح لسبتَماف براكف بلغت قيمة الثبات على التوالر3 
 .6.29ك

 من خلبؿ النتائج ابؼتحصل عليها تدؿ بستع الإختبار بدرجة من الثبات كىي نتيجة مقبولة.

 ب الإحصائية المستخدمة:الأسالي .7

كمقياس  التماثل التنظيميبعد تطبيق أداة البحث ابؼتمثلة في استمارة الإستبياف حوؿ مقياس 
على عينة الدراسة الأساسية، قمت بتفريغ البيانات في برنامج ابغزمة الإحصائية  الإنغماس الوظيفي
 د على الأساليب الإحصائية التالية3كمن بشة معابعتها بالإعتما ،(SPSS V. 24)للعلوـ الإجتماعية 

 التكرار كالنسب ابؼئوية. -
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 ابؼتوسط ابغسابي. -
 الإبكراؼ ابؼعيارم. -
 ت بغساب صدؽ ابؼقارنة الطرفيةاختبار  -
 اختبار ألفا كركمباخ -
 اختبار التجزئة النصفية -
 بؿك تفستَ ابؼستول -
 معامل الإرتباط بتَسوف. -
 اختبار ت لعينتتُ مستقلتتُ. -
 .ANOVAلأحادم برليل التباين ا -
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 خلاصة الفصل:

في ختاـ ىذا الفصل يدكن القوؿ أف باستخداـ الأساليب الإحصائية على العينة الإستطلبعية 
كالعينة الأساسية من أجل التعرؼ على خصائص ىذه العينتتُ كاختبار مدل ثبات أداة القياس 

سة كنتائجها صادقة كمتناسقة مع ما صممت من )الدراسة( كصدقها، تم التوصل إلذ أف أداة الدرا
أجلو، كىذا ما عكستو بصيع النتائج ابؼتوصل إليها، كما تم تسليط الضوء على أىم ابعوانب الإجرائية 

 مثل ابؼنهج ابؼستخدـ ابؼتمثل في ابؼنهج الوصفي كحدكد الدراسة كغتَىا.
 
 



 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الفصل الخامس: عرض نتائج الدراسة 
 وتحليلها ومناقشتها
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 تمهيد:

، كعرض عينة الدراسة ءات ابؼنهجية ابؼتبعة في الدراسةلسابق للئجرافي الفصل ا تطرقتبعدما 
، سنقوـ في ع البيانات كالدراسة السيكومتًيةكخصائصها إلذ جانب العينة الاستطلبعية كأدكات بص

 ىذا الفصل بعرض النتائج كمناقشتها كتفستَىا كالتحقق من مدل صحة الفرضيات من عدمها.
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 تائج الفرضية العامة وتحليلها ومناقشتها:عرض ن .1

بتُ التماثل التنظيمي  دلالة إحصائيةتوجد علبقة ذات  على أنو3 تنص الفرضية العامة
 .بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةكالإنغماس الوظيفي لدل موظفي معهد 

أجل الكشف عن كللتأكد من صحة ىذه الفرضية قمنا باستخداـ معامل الإرتباط بتَسوف من 
 العلبقة بتُ متغتَم الدراسة، كيدكن توضيح ذلك في ابعدكؿ التالر3

لدى أفراد  التنظيمي والإنغماس الوظيفي التماثلالعلاقة بين  يوضح(: 12الجدول رقم )
 العينة

 مستوى الدلالة الإحصائية معامل الإرتباط بيرسون العينة مقياس الدراسة
 0.00 0.72 60 التماثل التنظيمي
 الإنغماس الوظيفي

3 (Sig) عند مستول الدلالةذات دلالة إحصائية  يبتُ لنا ابعدكؿ أنو توجد علبقة إرتباطية

بؿمد الشريف مساعدية موظفي معهد  لدل التماثل التنظيمي كالإنغماس الوظيفيبتُ  0.00
التماثل م الدراسة )متغتَ كىذا يدؿ على كجود علبقة طردية موجبة كقوية بتُ متغتَ  ،النومتَات بغرداية

الذم بلغت قيمتو3  (R)(، كىذا ما بينو معامل الإرتباط بتَسوف الإنغماس الوظيفي، كمتغتَ التنظيمي
R= 0.72لدل ، كىذا يعتٍ أنو كلما زاد مستول التماثل التنظيمي زاد مستول الإنغماس الوظيفي 

قد  العامةالتالر يدكن القوؿ بأف الفرضية كب ،بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةموظفي معهد 
 برققت.

توجد علبقة  كالتي تنص على أنو3يستنتج من خلبؿ ىذه النتائج أف الفرضية العامة برققت، 
بؿمد الشريف ذات دلالة إحصائية بتُ التماثل التنظيمي كالإنغماس الوظيفي لدل موظفي معهد 

 .مساعدية النومتَات بغرداية
علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ التماثل النتائج أف السبب في كجود كيدكن تفستَ ىذه 

، يعود بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةالتنظيمي كالإنغماس الوظيفي لدل موظفي معهد 
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كما أف مشاركتهم في إبزاذ القرارات   ساعات عملو كطبيعتو يتلبءماف مع ما يريده ابؼوظفتُ، إلذ أف
مصدر رزقهم لذا و لكونهم يعتبركن، مهد تزيد من شعورىم بابؼسؤكلية ابذاه عملهكتنفيذ سياسات ابؼع

كىذا يؤدم إلذ زيادة مستول كلاءىم  كيدافعوف عن سياساتو أماـ الآخرين، يهتموف بدستقبلو،
 ينعكس على زيادة إنغماسهم الوظيفي.كالتزامهم التنظيمي الذم 

، ابؼعنونة بػ3 " دكر (9692) اركف عبد ابغفيظتتفق نتائج الدراسة ابغالية مع دراسة سيد ى
كجود التنظيمي كالشفافية الإدارية "، كالتي كشفت أف الإستغراؽ الوظيفي في العلبقة بتُ التماثل 

 علبقة ارتباط موجبة معنوية بتُ التماثل التنظيمي بأبعاده كبتُ كل بعد من أبعاد الإستغراؽ الوظيفي.
(، ابؼعنونة بػ3 " نموذج مقتًح حوؿ العلبقة بتُ التماثل 9602) كقد أكدت دراسة ماريا بابغمو

ىناؾ علبقة قوية بتُ التماثل التنظيمي التنظيمي كالإستغراؽ الوظيفي "، كالتي خلصت إلذ أف 
 كالإستغراؽ الوظيفي لدل العاملتُ في شركة ركائح الوركد.

 عرض نتائج الفرضية الأولى وتحليلها ومناقشتها: .2

لدل موظفي معهد مستول مرتفع من التماثل التنظيمي  يوجد الأكلذ على أنو3 تنص الفرضية
 بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية.

ىذه الفرضية تم حساب ابؼتوسط ابغسابي كالإبكراؼ ابؼعيارم بعد برديد كللتأكد من صحة 
 المحك ابؼعتمد في الدراسة.

 ي3كيدكن توضيح بؿك ابؼعتمد في الدراسة فيما يل
 (: يمثل المحك المعتمد في الدراسة13الجدول رقم )

 الترميز المستوى عدد الفقرات Xطول الخلية  طول الخلية
 1 معارض بشدة 25.06-14من  1.79-1من 
 2 معارض 36.26-25.20من  2.59-1.80من 
 3 محايد 47.46-36.40من  3.39-2.60من 
 4 موافق 58.66-47.60من  4.19-3.40من 
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 5 موافق بشدة 70-58.80من  5-4.20من 

 التماثل التنظيمي قياسبؼابؼتوسط ابغسابي كالإبكراؼ ابؼعيارم كنتائج  بناءا على ابعدكؿ السابق
 في ابعدكؿ التالر3 بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةموظفي معهد  لدل برديد مستواه يدكن

محمد الشريف موظفي معهد  ىلد التماثل التنظيمي مستوىيوضح  (:14الجدول رقم )
 مساعدية النوميرات بغرداية

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي (%)النسبة  التكرار المستويات
  0 0 معارض بشدة

 
 

52.51 

 
 
 

6.85 
 

 1.67 1 معارض
 26.66 16 محايد
 53.33 32 موافق

 18.34 11 موافق بشدة
 100 60 المجموع

بؿمد موظفي معهد التماثل التنظيمي لدل  مستولذا ابعدكؿ الذم يوضح يظهر من خلبؿ ى
3 التماثل التنظيمي، كقد بلغ ابؼتوسط ابغسابي العاـ بؼقياس الشريف مساعدية النومتَات بغرداية

موظفي التماثل التنظيمي لدل  مستول، بفا يدؿ على أف 0.12كالإبكراؼ ابؼعيارم العاـ3  29.20
مرتفع، كبالتالر يدكن القوؿ الفرضية الأكلذ برققت،  ساعدية النومتَات بغردايةبؿمد الشريف ممعهد 

من  %22.22أم بنسبة  موظف 29كىذا ما أكدتو نتائج تكرار للمتوسطات ابغسابية، حيث أف 
أم  موظف 00، في حتُ أف التماثل التنظيمييركف أف ىناؾ مستول مرتفع من  أفراد العينةإبصالر 

أم  موظف 00، بينما ىناؾ التماثل التنظيميكف أف ىناؾ مستول متوسط من ير  %90.00نسبة ب
 موظف، كما أنو يوجد التماثل التنظيمييركف أف ىناؾ مستول مرتفع جدا من  %01.24نسبة ب

 التماثل التنظيمي.يرل أف ىناؾ مستول ضعيف من  %0.03نسبة بأم  (60كاحد )
مستول  يوجدت، كالتي تنص على أف3 كلذ برققيستنتج من خلبؿ ىذه النتائج أف الفرضية الأ

 بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية.لدل موظفي معهد مرتفع من التماثل التنظيمي 
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لدل موظفي معهد التماثل التنظيمي كيدكن تفستَ ىذه النتائج أف السبب في ارتفاع مستول 
وظفتُ بؽم انضباط العمل، كبذمعهم ثقة يعود إلذ أف ابؼ ،بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية

كما تنتهج الإدارة   ابذاه ابؼؤسسة،إلتزامهم ككلاءىم كىذا يدؿ على عالية بينهم كبتُ إدارة ابؼؤسسة، 
العليا أسلوب القيادة الديدقراطي الذم يوفر الإحتًاـ بتُ ابؼدير كابؼوظفتُ بفا يعزز ركح الإبقاز كيرفع  

 مهم.م كيحسن من أداء مهاكفاءاته
( ابؼعنونة بػ3 " التماثل التنظيمي 9690معاذ موسى ) تتفق نتائج الدراسة ابغالية مع دراسة

كالتي توصلت إلذ أف مستول التماثل في جامعة الإسراء، كأثره على أداء أعضاء ىيئة التدريس 
 ىيئة التدريس في جامعة الإسراء قد كاف مرتفعا.التنظيمي من كجهة نظر أعضاء 

بػ3 " دكر التماثل التنظيمي في ( ابؼعنونة 9696) بؿمد بؼى قيس رؤكؼدراسة كقد أكدت 
، كالتي جودة حياة العمل3 بحث تطبيقي في جامعة تكنولوجيا ابؼعلومات كالإتصالات "برستُ 

 خلصت إلذ أف مستول التماثل التنظيمي لدل موظفي ابعامعة ابؼبحوثة كاف بدرجة مرتفعة.
(، ابؼعنونة بػ3 " أثر التماثل التنظيمي 9603ابغالية مع دراسة غناـ ) كما بزتلف نتائج الدراسة

ابغكوميتُ في فركع الوزارات في مدينة اربد "، حيث كشفت في الإلتزاـ التنظيمي لدل ابؼوظفتُ 
لأبعاد متغتَ التماثل التنظيمي في فرع الوزارات في مدينة اربد نتائجها على أف3 ابؼتوسط ابغسابي العاـ 

 بدرجة متوسطة.جاء 
، ابؼعنونة بػ3 " (9696) كقد أشارت أيضا إلذ ذلك نتائج دراسة سعيد الشهومي كداكد ابغدابي

مستول التماثل التنظيمي لدل مديرم مدارس التعليم الأساسي كما بعد الأساسي بدحافظة الظاىرة 
مدارس رم حيث أظهرت نتائجها إلذ أف مستول التماثل التنظيمي لدل مديفي سلطنة عماف، 

التعليم الأساسي كما بعد الأساسي بدحافظة الظاىرة في سلطنة عماف جاء في ابؼستول ابؼتوسط 
 بشكل عاـ.
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 عرض نتائج الفرضية الثانية وتحليلها ومناقشتها: .3

لدل موظفي معهد  الإنغماس الوظيفيمستول مرتفع من  يوجدالفرضية الثانية على أنو3  تنص
 ومتَات بغرداية.بؿمد الشريف مساعدية الن
ىذه الفرضية تم حساب ابؼتوسط ابغسابي كالإبكراؼ ابؼعيارم بعد برديد كللتأكد من صحة 
 المحك ابؼعتمد في الدراسة.

 كيدكن توضيح بؿك ابؼعتمد في الدراسة فيما يلي3
 (: يمثل المحك المعتمد في الدراسة15الجدول رقم )

 الترميز ىالمستو  عدد الفقرات Xطول الخلية  طول الخلية
 1 معارض بشدة 26.85-15من  1.79-1من 
 2 معارض 38.85-27من  2.59-1.80من 
 3 محايد 50.85-39من  3.39-2.60من 
 4 موافق 62.85-51من  4.19-3.40من 
 5 موافق بشدة 75-63من  5-4.20من 

غماس لإنا قياسبؼابؼتوسط ابغسابي كالإبكراؼ ابؼعيارم كنتائج  بناءا على ابعدكؿ السابق
في  بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةموظفي معهد  لدل برديد مستواه يدكن الوظيفي

 ابعدكؿ التالر3
محمد الشريف موظفي معهد  لدى الإنغماس الوظيفي مستوىيوضح  (:16الجدول رقم )

 مساعدية النوميرات بغرداية
 المعياري الانحراف المتوسط الحسابي (%)النسبة  التكرار المستويات

  0 0 معارض بشدة
 

54.58 

 
 

6.65 
 1.67 1 معارض
 18.34 11 محايد
 68.33 41 موافق
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 11.67 7 موافق بشدة
 100 60 المجموع

موظفي معهد لدل  الإنغماس الوظيفي مستوليظهر من خلبؿ ىذا ابعدكؿ الذم يوضح 
الإنغماس توسط ابغسابي العاـ بؼقياس كقد بلغ ابؼ ،بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية

 الإنغماس الوظيفي مستول، بفا يدؿ على أف 0.02كالإبكراؼ ابؼعيارم العاـ3  324.21 الوظيفي
مرتفع، كبالتالر يدكن القوؿ الفرضية  بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةموظفي معهد لدل 

موظف أم بنسبة  40حيث أف ات ابغسابية، الثانية برققت، كىذا ما أكدتو نتائج تكرار للمتوسط
من إبصالر أفراد العينة يركف أف ىناؾ مستول مرتفع من الإنغماس الوظيفي، في حتُ أف  01.22%

، بينما الإنغماس الوظيفييركف أف ىناؾ مستول متوسط من  %01.24موظف أم بنسبة  00
،  الإنغماس الوظيفيمن يركف أف ىناؾ مستول مرتفع جدا  %00.03موظف أم بنسبة  3ىناؾ 

يرل أف ىناؾ مستول ضعيف من  %0.03( أم بنسبة 60كما أنو يوجد موظف كاحد )
 .الإنغماس الوظيفي

مستول  يوجديستنتج من خلبؿ ىذه النتائج أف الفرضية الثانية برققت، كالتي تنص على أف3 
 تَات بغرداية.بؿمد الشريف مساعدية النوملدل موظفي معهد  الإنغماس الوظيفيمرتفع من 

بؿمد لدل موظفي معهد  الإنغماس الوظيفيارتفاع كيدكن تفستَ ىذه النتائج أف السبب في 
أف ابؼوظفتُ بؽم الإستعداد في مواجهة الصعوبات بطرؽ  يعود إلذ الشريف مساعدية النومتَات بغرداية

بتَ في ابؼهاـ ىذا نظرا كما لا يوجد تنوع ككابؼثابرة كانتمائهم للمؤسسة،  منطقية لشعورىم بالتحدم 
لأف أغلب ابؼوظفتُ يعملوف في بؾاؿ الإدارة الذم يغلب عليها الطابع الركتيتٍ أحيانا، بالإضافة إلذ 

 بؽم من أجل تسهيل كتيستَ العمل.كضوح ابؼهاـ ابؼوكلة 
(، 9699تتفق نتائج الدراسة ابغالية مع دراسة أبضد بؿاسنة كأبضد العلواف كعمر العظامات )

نونة بػ3 " الإنغماس الوظيفي لدل ابؼعلمتُ كعلبقتو بابؼناخ ابؼدرسي "، كالتي خلصت إلذ أف ابؼع
 الإنغماس الوظيفي جاء بدستول مرتفع لدل ابؼعلمتُ في مديرية تربية كتعليم قصبة ابؼفرؽ بالأردف.
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التماثل (، ابؼعنونة بػ3 " نموذج مقتًح حوؿ العلبقة بتُ 9602ماريا بابغمو )كقد أكدت دراسة 
كالتي خلصت إلذ أف ىناؾ مستول استغراؽ كظيفي مرتفع لدل التنظيمي كالإستغراؽ الوظيفي "، 

 العاملتُ في شركة ركائح الوركد.
 ابؼعنونة بػ3 "(، 9690)دراسة العربي فطيمة كركابح كريدة  كما بزتلف نتائج الدراسة ابغالية مع

أف درجة  حيث كشفت نتائجها على أف3ي "، دكر الدعم التنظيمي في تعزيز الإنغماس الوظيف
 –كلاية كرقلة  –حاسي مسعود لدل العاملتُ في ابؼؤسسة الوطنية لإنتاج الكهرباء  الإنغماس الوظيفي

 .متوسطة
، ابؼعنونة بػ3 " (9602كقد أشارت أيضا إلذ ذلك نتائج دراسة رند خالد عبد الله الشبل )

حيث أظهرت نتائجها دارس الثانوية في بؿافظة عنيزة "، مستول الإنغماس الوظيفي لدل معلمات ابؼ
 مستول الإنغماس الوظيفي لدل أفراد العينة جاءت بدرجة متوسطة.أف3 

 عرض نتائج الفرضية الثالثة وتحليلها ومناقشتها: .4

لدل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في التماثل التنظيمي لا  على أنو3 تنص الفرضية الثالثة
ابؼتغتَات الشخصية )ابعنس،  إلذتعزل  بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةموظفي معهد 

 (.ابؼستول التعليمي، السن
قمت بإستخداـ اختبار " ت " لعينتتُ مستقلتتُ، كالنتائج  ىذه الفرضيةكللتأكد من صحة 

 موضحة بابعدكؿ ابؼوالر3

من وجهة أفراد العينة وفقا  التماثل التنظيمي(: يوضح نتائج الفروق في 17الجدول رقم )
 لمتغير الجنس

 الحكم مستوى الدلالة قيمة " ت " الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي العينة المتغيرات الشخصية
دالا  0.14 2.54 6.35 54.66 30 ذكر الجنس

 6.75 50.36 30 أنثى إحصائيا
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كبابكراؼ  24.00حسابي  ذكر بدتوسط 26 خلبؿ ابعدكؿ السابق يتبتُ أف العينة تتضمن
، كقد 0.32كابكراؼ معيارم  26.20أنثى بدتوسط حسابي  26بالإضافة إلذ ، 0.22معيارم 

 ،(Sig= 0.14)، ككذا بلغت قيمة مستول الدلالة 9.24قدرت قيمة " ت " للفرؽ بتُ ابؼتوسطتُ بػ 
من  أقل (Sig)دلالة ، كذلك لأف قيمة مستول ال6.62كىي قيمة دالة إحصائية عند مستول ابؼعنوية 

لدل موظفي فركؽ ذات دلالة إحصائية في التماثل التنظيمي كجود  ، كبالتالر6.62مستول ابؼعنوية 
 متغتَ ابعنس. إلذتعزل  بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةمعهد 

العينة وفقا  من وجهة أفراد التماثل التنظيمي(: يوضح نتائج الفروق في 18الجدول رقم )
 السن والمستوى التعليميغيري لمت

المتوسط  العينة المتغيرات الشخصية
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

قيمة " 
 ف "

مستوى 
 الدلالة

 الحكم

 ليس دال 0.84 2.58 6.39 56.23 13 سنة 30أقل من  السن
 6.58 51.62 32 سنة 40-30من 

 7.10 51.20 15 سنة 40أكثر من 
المستوى 
 التعليمي

 ليس دال 0.80 0.22 6.15 52.78 14 ادة ليسانسشه
 7.16 51.93 29 شهادة ماستر

 7.15 53.29 17 شهادات أخرى

موظف سنهم من  29 يتبتُ أف العينة تتضمن بالنسبة للمتغتَ السن من خلبؿ ابعدكؿ السابق
من  موظف سنهم أكثر 02ك، 0.21كبابكراؼ معيارم  20.09بدتوسط حسابي  سنة 26-46
 موظف بدتوسط حسابي 02ك، 3.06 كبابكراؼ معيارم 20.96 سنة بدتوسط حسابي 46

، ككذا 9.21كقد قدرت قيمة " ؼ " للفرؽ بتُ ابؼتوسطتُ بػ  ،0.22كبابكراؼ معيارم  20.92
كىي قيمة غتَ دالة إحصائية عند مستول ابؼعنوية  ،(Sig= 0.84)بلغت قيمة مستول الدلالة 

بالتالر عدـ فركؽ ، ك 6.62من مستول ابؼعنوية أكبر  (Sig)ة مستول الدلالة ، كذلك لأف قيم6.62
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 بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةموظفي معهد دالة إحصائيا في التماثل التنظيمي لدل 
 .السن إلذ متغتَتعزل 

تضمن كما أظهرت نتائج ابعدكؿ السابق بالنسبة للمتغتَ ابؼستول التعليمي يتبتُ أف العينة ت
موظف  03، ك3.00كبابكراؼ معيارم  20.22لديهم شهادة ماستً بدتوسط حسابي موظف  92

موظف لديهم  04، ك3.02كبابكراؼ معيارم  22.92لديهم شهادات أخرل بدتوسط حسابي 
كقد قدرت قيمة " ؼ " للفرؽ ، 0.02كبابكراؼ معيارم  29.31شهادة ليسانس بدتوسط حسابي 

كىي قيمة غتَ دالة  ،(Sig= 0.80)، ككذا بلغت قيمة مستول الدلالة 6.99بتُ ابؼتوسطتُ بػ 
من مستول أكبر  (Sig)، كذلك لأف قيمة مستول الدلالة 6.62إحصائية عند مستول ابؼعنوية 

بؿمد موظفي معهد بالتالر عدـ فركؽ دالة إحصائيا في التماثل التنظيمي لدل ، ك 6.62ابؼعنوية 
 .ابؼستول التعليميإلذ متغتَ تعزل  ردايةالشريف مساعدية النومتَات بغ

توجد لا  كالتي تنص على أنو3برققت، لد  الثالثةيستنتج من خلبؿ ىذه النتائج أف الفرضية 
بؿمد الشريف مساعدية لدل موظفي معهد فركؽ ذات دلالة إحصائية في التماثل التنظيمي 

 (.ابؼستول التعليمي، نالسابؼتغتَات الشخصية )ابعنس،  إلذتعزل  النومتَات بغرداية
فركؽ ذات دلالة إحصائية في التماثل التنظيمي كجود كيدكن تفستَ ىذه النتيجة أف السبب في 

 يعود إلذ إلذ متغتَ ابعنس،بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية تعزل لدل موظفي معهد 
بؼؤسسات، بالإضافة إلذ ابؼشتًكة مع ا ككذا القيم كابؼبادئاختلبؼ أىداؼ بتُ الذكور كالإناث، 

 .ابذاه ابؼؤسسة الذاتية مكمفاىيمه مكقناعاته مأفكارى إختلبؼ في
(، ابؼعنونة بػ3 " 9696سعيد الشهومي كداكد ابغدابي ) تتفق نتائج الدراسة ابغالية مع دراسة

مستول التماثل التنظيمي لدل مديرم مدارس التعليم الأساسي كما بعد الأساسي بدحافظة الظاىرة 
كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد في سلطنة عماف، حيث أظهرت نتائجها إلذ 

الإجتماعي، كما لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في عينة الدراسة تعزل إلذ متغتَ النوع 
 تعزل بؼتغتَ ابؼؤىل العلمي. استجابات أفراد عينة الدراسة
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، ابؼعنونة بػ3 (9602دراسة حنظل حساف فرحاف أبضد )كما بزتلف نتائج الدراسة ابغالية مع 
لا توجد فركؽ ذات دلالات ، كالتي كشفت أنو3 أثر التماثل التنظيمي في برستُ العمل ابعماعي "" 

إحصائية ما بتُ متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة بكو التماثل التنظيمي تعزل للمتغتَات 
 عليمي، عدد سنوات ابػبرة، ابؼسمى الوظيفي(.ئة العمرية، ابؼستول الت)ابعنس، الف

ابؼعنونة بػ3 " أثر التماثل (، 9690) توفيق ديداكمكقد أشارت دراسة بوسعدة عبد العزيز ك 
كالتي أظهرت نتائجها أنو3 لا توجد فركقات ذات دلالات  التنظيمي في برستُ العمل ابعماعي "،

سطات إجابات أفراد عينة الدراسة بكو التماثل إحصائية في تقييم الأفراد ابؼبحوثتُ ما بتُ متو 
الفئة العمرية، ابغالة الإجتماعية، ابؼؤىل التنظيمي تعزل للمتغتَات الديدغرافية )النوع الإجتماعي، 

 العلمي، عدد سنوات ابػبرة، ابؼسمى الوظيفي(.

 عرض نتائج الفرضية الرابعة وتحليلها ومناقشتها: .5

لدل  الإنغماس الوظيفيتوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في لا  على أنو3 تنص الفرضية الرابعة
ابؼتغتَات الشخصية )ابعنس،  إلذتعزل  بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةموظفي معهد 

 (.ابؼستول التعليمي، السن
قمت بإستخداـ اختبار " ت " لعينتتُ مستقلتتُ، كالنتائج  ىذه الفرضيةكللتأكد من صحة 

 ؿ ابؼوالر3موضحة بابعدك 

من وجهة أفراد العينة وفقا  الإنغماس الوظيفييوضح نتائج الفروق في  (:19الجدول رقم )
  لمتغير الجنس 

 الحكم مستوى الدلالة قيمة " ت " الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي العينة المتغيرات الشخصية
دالا  0.00 3.38 5.74 57.26 30 ذكر الجنس

 6.50 51.90 30 أنثى إحصائيا

كبابكراؼ  23.90ذكر بدتوسط حسابي  26 خلبؿ ابعدكؿ السابق يتبتُ أف العينة تتضمن
، كقد 0.26كابكراؼ معيارم  20.26أنثى بدتوسط حسابي  26بالإضافة إلذ ، 2.34معيارم 
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 ،(Sig= 0.00)، ككذا بلغت قيمة مستول الدلالة 2.21قدرت قيمة " ت " للفرؽ بتُ ابؼتوسطتُ بػ 
 (Sig)، كذلك لأف قيمة مستول الدلالة 6.62دالة إحصائية عند مستول ابؼعنوية  ىي قيمة غتَك 

الإنغماس فركؽ ذات دلالة إحصائية في كجود عدـ  ، كبالتالر6.62من مستول ابؼعنوية  أكبر
 إلذ متغتَ ابعنس.تعزل  بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةلدل موظفي معهد  الوظيفي

العينة وفقا  من وجهة أفراد الإنغماس الوظيفي(: يوضح نتائج الفروق في 20رقم )الجدول 
 لمتغيري السن والمستوى التعليمي

المتوسط  العينة المتغيرات الشخصية
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

قيمة " 
 ف "

مستوى 
 الدلالة

 الحكم

 ليس دال 0.66 0.41 7.92 55.76 13 سنة 30أقل من  السن
 6.69 53.87 32 سنة 40-30من 

 5.58 55.06 15 سنة 40أكثر من 
المستوى 
 التعليمي

 ليس دال 0.86 0.14 6.03 55.28 14 شهادة ليسانس
 6.61 54.13 29 شهادة ماستر

 7.52 54.76 17 شهادات أخرى

سنهم من موظف  29 يتبتُ أف العينة تتضمن بالنسبة للمتغتَ السن من خلبؿ ابعدكؿ السابق
موظف سنهم أكثر من  02، ك0.02كبابكراؼ معيارم  22.13سنة بدتوسط حسابي  26-46
موظف بدتوسط حسابي  02، ك2.21كبابكراؼ معيارم  22.60سنة بدتوسط حسابي  46

، ككذا 6.40كقد قدرت قيمة " ؼ " للفرؽ بتُ ابؼتوسطتُ بػ ، 3.29كبابكراؼ معيارم  22.30
كىي قيمة غتَ دالة إحصائية عند مستول ابؼعنوية  ،(Sig= 0.66) بلغت قيمة مستول الدلالة

بالتالر عدـ فركؽ ، ك 6.62من مستول ابؼعنوية أكبر  (Sig)، كذلك لأف قيمة مستول الدلالة 6.62
 بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةموظفي معهد لدل  الإنغماس الوظيفيدالة إحصائيا في 

 .إلذ متغتَ السنتعزل 
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أظهرت نتائج ابعدكؿ السابق بالنسبة للمتغتَ ابؼستول التعليمي يتبتُ أف العينة تتضمن  كما
موظف  03، ك0.00كبابكراؼ معيارم  24.02موظف لديهم شهادة ماستً بدتوسط حسابي  92

موظف لديهم  04، ك3.29كبابكراؼ معيارم  24.30لديهم شهادات أخرل بدتوسط حسابي 
، كقد قدرت قيمة " ؼ " للفرؽ 0.62كبابكراؼ معيارم  22.91 شهادة ليسانس بدتوسط حسابي

كىي قيمة غتَ دالة  ،(Sig= 0.86)، ككذا بلغت قيمة مستول الدلالة 6.04ابؼتوسطتُ بػ  بتُ
من مستول أكبر  (Sig)، كذلك لأف قيمة مستول الدلالة 6.62إحصائية عند مستول ابؼعنوية 

بؿمد موظفي معهد لدل  الإنغماس الوظيفية إحصائيا في التالر عدـ فركؽ دالب، ك 6.62ابؼعنوية 
 .إلذ متغتَ ابؼستول التعليميتعزل  الشريف مساعدية النومتَات بغرداية

توجد فركؽ لا  كالتي تنص على أنو3برققت،  الرابعةيستنتج من خلبؿ ىذه النتائج أف الفرضية 
مد الشريف مساعدية النومتَات بؿلدل موظفي معهد  الإنغماس الوظيفيذات دلالة إحصائية في 

 (.ابؼستول التعليمي، السنابؼتغتَات الشخصية )ابعنس،  إلذتعزل  بغرداية
 الإنغماس الوظيفيفركؽ ذات دلالة إحصائية في كيدكن تفستَ ىذه النتائج أف السبب في عدـ 

ية )ابعنس، إلذ ابؼتغتَات الشخصبؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية تعزل لدل موظفي معهد 
أنهم كما بصيع ابؼوظفتُ يتمتعوف بحالة سلوكية كنفسية جيدا،   يعود إلذ أفالسن، ابؼستول التعليمي(، 

، ، بالإضافة إلذ كجود علبقات اجتماعية جيدة بتُ ابؼوظفتُيحبوف عملهم، كيؤدكنو على أكمل كجو
  كىذا ينعكس في سعيهم بكو برقيق الذات كإلتزامهم بكو عملهم.

(، ابؼعنونة بػ3 " نموذج مقتًح حوؿ العلبقة 9602دراسة ماريا بابغمو ) مع الدراسة ابغاليةتتفق 
لا توجد فركقات ذات دلالة بتُ التماثل التنظيمي كالإستغراؽ الوظيفي "، كالتي خلصت إلذ أف 

 إحصائية في أبعاد الإستغراؽ الوظيفي لدل العاملتُ تعزل ابؼتغتَات الشخصية )ابعنس، العمر،
 .ابؼستول التعليمي، ابػبرة، ابؼسمى الوظيفي(

ابؼعنونة بػ3 (، 9696كما بزتلف نتائج الدراسة ابغالية مع دراسة ضيف أبضد كصدكؽ فتيحة )
دكر الإستغراؽ الوظيفي في تعزيز الأداء التنظيمي "، كالتي كشفت أنو3 توجد فركؽ ذات دلالة 
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الأداء التنظيمي تعزل اسة )الإستغراؽ الوظيفي، بؼتغتَات الدر  6.62إحصائية عند مستول معنوية 
 .للعمر كسنوات ابػبرة
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 :الفصل خلاصة

تم التوصل إلذ بؾموعة من النتائج من  من خلبؿ عرض كبرليل النتائج كمناقشتها كتفستَىا،
 بينها3
 دل موظفي معهد توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ التماثل التنظيمي كالإنغماس الوظيفي ل

 .بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية
 بؿمد الشريف مساعدية النومتَات لدل موظفي معهد مستول مرتفع من التماثل التنظيمي  يوجد

 بغرداية.
 بؿمد الشريف مساعدية لدل موظفي معهد  الإنغماس الوظيفيمستول مرتفع من  يوجد

 النومتَات بغرداية.
  بؿمد الشريف لدل موظفي معهد حصائية في التماثل التنظيمي فركؽ ذات دلالة إكجود

 إلذ متغتَ ابعنس.تعزل  مساعدية النومتَات بغرداية
  بؿمد الشريف مساعدية موظفي معهد عدـ فركؽ دالة إحصائيا في التماثل التنظيمي لدل

 .إلذ متغتَ السنالنومتَات بغرداية تعزل 
 بؿمد الشريف مساعدية موظفي معهد يمي لدل عدـ فركؽ دالة إحصائيا في التماثل التنظ

 .إلذ متغتَ ابؼستول التعليميتعزل  النومتَات بغرداية
  بؿمد الشريف لدل موظفي معهد  الإنغماس الوظيفيفركؽ ذات دلالة إحصائية في عدـ كجود

 إلذ متغتَ ابعنس.تعزل  مساعدية النومتَات بغرداية
 بؿمد الشريف مساعدية موظفي معهد في لدل عدـ فركؽ دالة إحصائيا في الإنغماس الوظي

 .إلذ متغتَ السنالنومتَات بغرداية تعزل 
  بؿمد الشريف مساعدية موظفي معهد لدل  الإنغماس الوظيفيعدـ فركؽ دالة إحصائيا في

 .إلذ متغتَ ابؼستول التعليميالنومتَات بغرداية تعزل 
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لدل  التعرؼ على التماثل التنظيمي كعلبقتو بالإنغماس الوظيفي إلذ الدراسة ابغاليةىدفت 
، حيث تم اعتماد إستمارة الإستبياف كأداة بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةموظفي معهد 

 SPSS. V)من خلبؿ برنامج  باستخداـ الأساليب الإحصائية كقد تم برليل بياناتها بعمع ابؼعلومات،

24). 

 النتائج: .1

إلذ ؤلات الدراسة كبرليلها كمناقشتها عرض نتائج تسا من خلبؿ الدراسة ابغاليةت توصل
 النتائج التالية3

  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ التماثل التنظيمي تنص على أنو3 برقق الفرضية العامة التي
 .بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغردايةكالإنغماس الوظيفي لدل موظفي معهد 

 لدل موظفي مستول مرتفع من التماثل التنظيمي  يوجد تنص على أنو3الفرضية الأكلذ التي  برقق
 بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية.معهد 
  لدل  الإنغماس الوظيفيمستول مرتفع من  يوجد تنص على أنو3برقق الفرضية الثانية التي

 بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية.موظفي معهد 
 توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في التماثل لا  تنص على أنو3دـ برقق الفرضية الثالثة التي ع

إلذ ابؼتغتَات الشخصية بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية تعزل لدل موظفي معهد التنظيمي 
 )ابعنس، السن، ابؼستول التعليمي(.

  ؽ ذات دلالة إحصائية في التماثل التنظيمي توجد فرك لا  تنص على أنو3برقق الفرضية الرابعة التي
إلذ ابؼتغتَات الشخصية )ابعنس، بؿمد الشريف مساعدية النومتَات بغرداية تعزل لدل موظفي معهد 

 السن، ابؼستول التعليمي(.
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 الإقتراحات: .2

كاستكمالا بؼتطلبات  الدراسة ابغاليةمن خلبؿ بناءا على النتائج السابقة التي توصلت إليها 
فيما الإقتًاحات  بؾموعة من يدكن تقديم ذه الدراسةىضوء راسة بغرض الإستفادة منها، كعلى الد
 3يلي
 كذلك من في ابؼعهد لدل ابؼوظفتُ كالإنغماس الوظيفي التماثل التنظيمي علبقة بتُ ضركرة تعزيز ،

 خلبؿ منحهم الثقة اللبزمة، كالتحفيزات ابؼادية كابؼعنوية.
 توعية كإظهار أهمية برقيق لتنظيمي لدل ابؼوظفتُ في ابؼعهد، من خلبؿ رفع من مستول التماثل ا

 كانعكاسات إيجابية على ابؼوظفتُ معنويا أك ماديا.أىداؼ ابؼعهد 
  أىداؼ بؿاكلة انتهاج أساليب لتعزيز الإنغماس الوظيفي لدل ابؼوظفتُ بشكل إيجابي بدا يخدـ

 للموظفتُ كابؼعهد معا.مشتًكة 
  َالتي في ابؼعهد من خلبؿ أخذ آراء ابؼوظفتُ عن أىم الصعوبات  سب للعملابعو ابؼناتوفت

 تواجههم في عملهم، كإيجاد حلوؿ بؽا.
  ،ضركرة إيجاد النوع ابؼناسب للقيادة الذم يؤثر على ابؼوظفتُ بدا يقلل من الصراع التنظيمية بينهم

 كتعزيز من مستول التماثل التنظيمي كالإنغماس الوظيفي.
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 الكتب: .1

 ( 9660راكية. حسن ،)،الدار ابعامعية، مصر. السلوك في المنظمات 
 الهوية التنظيمية والتماثل التنظيمي تحليل للمفهوم والأبعاد  (،9662مازف فارس ) .رشيد

 ، دار النشر العلمي كابؼطابع، الرياض.السلوكية لتطبيقاتو
 ( 9609بظتَ. عباس ،)دار ابؽدل  ية واستراتيجيات التغيير في المنظمات،الثقافة التنظيم

 للطباعة كالنشر كالتوزيع، ابعزائر.
 ( 9664عبد الباقي. صلبح الدين ،)،الدار ابعامعية، مصر. السلوك الفعال في المنظمات 
 ( 0212العطركزم. بؿمد فهمي ،)،عالد  العلاقات الإدارية في المؤسسات العامة والشركات

 الكتب، مصر.
 تطوير المنظمات، دليل العلمي لإعادة الهيكلة والتميز الإداري (، 9663. أبضد )ماىر

 دار ابعامعية للطباعة كالنشر، مصر.وإدارة التغيير، 

 البحوث والدراسات الجامعية: .2

 التماثل التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة التحويلية ، (9692) بظتَ. أبو زنيد
رسالة  لدى العاملين في مديريات التربية والتعليم في محافظة الخليل،والدافعية نحو العمل 

 .ابؼاجستتَ، جامعة ابػليل، فلسطتُ
 نموذج مقترح حول العلاقة بين التماثل التنظيمي والإستغراق ، (9602) ماريا. بابغمو

 .مذكرة ماستً أكاديدي، جامعة قاصدم مرباح، كرقلة الوظيفي،
 ر ممارسة القيادية على بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات أث، (9660)مها . ابػليفات

 .رسالة ابؼاجستتَ، جامعة مؤتة، الأردف العامة الأردنية،
 دور الدعم التنظيمي المدرك والعقد النفسي في تعزيز الإنغماس ، (9600) زينب. الشريفي

 .جامعة كربلبء، العراؽأطركحة دكتوراه،  الوظيفي من خلال بناء الهوية الإجتماعية للعاملين،



 قائمة المراجع
 

 
71 

 أثر الإستغراق الوظيفي على أداء العاملين بالمؤسسة ، (9699) رباب. بثينة، بشرم. عزار
مذكرة ماستً أكاديدي، جامعة العربي  ،-تبسة  –الإقتصادية، دراسة حالة: مؤسسة الإسمنت 

 .التبسي، تبسة
 ويين وعلاقتو بنظام الحوافز التماثل التنظيمي لدى المشرفين الترب(، 9602) إسلبـ. العمرم

 .رسالة ابؼاجستتَ، جامعة مؤتة، الأردف المقدم لهم،
 الثقافة التنظيمية وعلاقتها الإستغراق الوظيفي،، (9699) خديجة .خالدية، كبريت .قوشيح 

 .مذكرة ماستً أكاديدي، جامعة ابن خلدكف، تيارت
 بمستوى الضغط النفسي لدى أبعاد التماثل التنظيمي وعلاقتها (، 9602) صوريا. مرابط

 .مذكرة ابؼاجستتَ، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة قابلات الصحة العمومية،
 التماثل التنظيمي وعلاقتو بإدراك الهوية المهنية عند الأخصائي ، (9602) صوريا .مرابط

 .أطركحة دكتوراه، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة النفسي في القطاع الصحي العام،
 أثر التماثل التنظيمي في دافعية العاملين، والدور المعدل لاختلاف ، (9699) رؤل. ملص

 .رسالة ابؼاجستتَ، ابؼعهد العالر لإدارة الأعماؿ، سوريا الأجيال،
 مذكرة ماستً  القيم التنظيمية وعلاقتها بالإنغماس الوظيفي،، (9601) عبد الباقي. بفلوكي

 .أكاديدي، جامعة غرداية، غرداية
 التماثل التنظيمي وأثره على أداء أعضاء ىيئة التدريس في جامعة ، (9690) معاذ. موسى

 .رسالة ابؼاجستتَ، جامعة الإسراء، الأردف الإسراء،

 لات العلمية:المج .3

 الإستغراق الوظيفي كمتغير وسيط في إطار العلاقة ، (9692) مناؿ. شيماء، عبده. إبراىيم
 .62البحوث ابؼالية كالتجارية، العدد بؾلة  بين الرشاقة التنظيمية والميزة التنافسية،
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 بؾلة  الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بالثقة لدى المرشدين التربويين،، (9600) بؿمد .أسيل
 .903الأستاذ، العدد 

 أثر جودة الحياة الوظيفية على الإستغراق الوظيفي لدى ، (9690) بوبكر. أبضد، نعركرة. تي
بؾلة ابعزائرية  ،-ميدانية بشركة سونلغاز بالوادي دراسة  –العاملين بالمؤسسة الإقتصادية 

 .60للئقتصاد كالتسيتَ، العدد 
 أثر الإلتزام التنظيمي في الإستغراق ، (9690) عادؿ. بوبكر، غربي. أبضد، نعركرة. تي

 ،-دراسة ميدانية بشركة الجزائرية للمياه وحدة الوادي  –الوظيفي لدى المؤسسة الإقتصادية 
 .60قتصادية كالتسيتَ كالعلوـ التجارية، العدد بؾلة العلوـ الإ

 دور الإستغراق الوظيفي في تحقيق الإنتماء ، (9690) أريج. بظية، الشماسي. ابغكمي
 .21المجلة العربية للنشر العلمي، العدد  المهني،

 الإنغماس الوظيفي ودوره في تحقيق ، (9699) ليندة .الطاكس، فريحة. حناف، غريب. دريد
 .بؾلة العلوـ الإنسانية ،-دراسة عينة من الموظفين  –تنظيمي في مؤسسة اسمنت تبسة التميز ال

 التماثل التنظيمي لدى مديري مدارس ، (9692) بقول. مصعب، الدراكشة. الدلقموني
المرحلة الأساسية في مديرية التربية والتعليم في قصبة إربد وعلاقتها بالضغوطات النفسية 

 .62دنية في العلوـ التًبوية، العدد المجلة الأر  للمعلمين،
 الدور الوسيط للتماثل التنظيمي في العلاقة بين القوة التنظيمية ، (9602) بساـ. الرميدم

 .00بؾلة الباحث الإقتصادم، العدد  والسمعة التنظيمية،
 مستوى الإنغماس الوظيفي لدى قائدات المدارس في مدينة ، (9602) بؼيس. الشبرمي

 .96لبحث العلمي في التًبية، العدد بؾلة ا بريدة،
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 أثر التماثل التنظيمي في ، (9690) عبد المجيد. داكد، الدباة. سعيد، ابغدابي. الشهومي
المجلة العربية للعلوـ  الإلتزام التنظيمي لدى معلمي مدارس التعليم الأساسي في سلطنة عمان،

 .06كنشر الأبحاث، العدد 
 دور الإستغراق الوظيفي في تعزيز الأداء التنظيمي:  ،(9696) فتيحة .أبضد، صدكؽ .ضيف

 .69بؾلة شعاع للدراسات الإقتصادية، العدد  دراسة مقارنة بين البنوك العامة والخاصة،
 قياس مستوى التماثل التنظيمي للأفراد العاملين في ، (9602) سجى. آلاء، الصراؼ. العاني

 .94بار للعلوـ الإقتصادية كالإدارية، العدد بؾلة جامعة الأن جامعة الموصل: دراسة ميدانية،
 إستراتيجيات تعزيز الإستغراق الوظيفي ودورىا في ، (9609) كلاء. ىاشم، ابعاؼ. العبادم

تحقيق الأداء العالي لمنظمات الأعمال: دراسة استطلاعية لعينة من العاملين في القطاع 
 .62ة الإدارة كالإقتصاد،  العدد بؾلة دكرية نصف سنوية، كلي المصرفي العراقي في أربيل،

 دور التماثل التنظيمي في تطوير رأس مال إجتماعي: دراسة ، (9604) علي. عبد الدائم
 .20بؾلة ابعامعة العراقية، العدد  تحليلية على عينة من موظفي وزارة الصحة،

 الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بالإزعاجات اليومية لدى المرشدين، (9603) سالد. عبيد 
 .02العدد  بؾلة كادم النيل للدراسات كالبحوث الإنسانية كالإجتماعية، التربويين،

 دراسة  –التنمر في بيئة العمل والإنغماس الوظيفي ، (9690) كفاء. بضدم، بؿمد. علي
بؾلة  سيوسولوجية على عينة من الأكاديميين ومعاونيهم والموظفين الإداريين في جامعة سوىاج،

 .60لمجتمع، العدد علوـ الإنساف كا
 التماثل التنظيمي كمدخل لتحقيق التميز المؤسسي بالمنظمات (، 9699) نور الإيداف. عيد

 .64بؾلة مستقبل العلوـ الإجتماعية، العدد  غير الحكومية،
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 التماثل التنظيمي: منظور معاصر في عملية تعزيز ، (9602) ىاشم. فاضل، العبادم. الغزالر
بؾلة القادسية للعلوـ  ،-دراسة تحليلية لعينة من كليات جامعة الكوفة  –ية وإدراك الهيبة التنظيم

 .69الإدارية كالإقتصادية، العدد 
 مدى تأثير الفساد الإداري في مستوى الثقة التنظيمية والإنغماس ، (9601) عادؿ. غنيم

 .69لعدد بؾلة الدراسات ابؼالية كالمحاسبية كالإدارية، ا الوظيفي في الدوائر الحكومية،
 دور التماثل التنظيمي في تعزيز استعداد ، (9602) صمود. ميثاؽ، الربيعي. الفتلبكم

 .29بؾلة أىل البيت، العدد  العاملين للتغيير،
 التماثل التنظيمي وفق نظرية جوبا وعلاقتو بالدوران الوظيفي لدى ، (9692) عباس. كعيد

 .24للعلوـ الإنسانية، العدد  امعة كاسطبؾلة ج رؤساء أقسام مديريات تربيات محافظة واسط،
 قراءة سوسيو مفاىيمية  –التماثل التنظيمي ، (9692) لامية. حكيمة، بوبيدم. مصباحي-
 .60بؾلة الدراسات كالبحوث الإجتماعية، العدد  ،

 المحاضرات الجامعية: .4

 ( 9696العرباكم. سحنوف ،)جامعة بؿمد بوضياؼ،محاضرات في منهجية البحث العلمي ، 
 كىراف.
 ( 9603قلش. عبد الله ،)،جامعة حسيبة بن بوعلي،  محاضرات في منهجية البحث العلمي

 الشلف.
 ( 9690بؾدكب. لامية ،)0242مام  1، جامعة محاضرات في مناىج البحث العلمي ،

 قابؼة.
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 ن(: إستمارة الإستبيا01ملحق رقم )ال
 التكوين والتعليم المهنيينوزارة 

 المعهد الوطني المتخصص في التكوين المهني

 محمد الشريف مساعدية النوميرات بغرداية

 انــــــــــــــــــــــــــيـــــبــــتـــــارة الإســـــــــــــمـــــتــــــإس

 أخي العامل، أختي العاملة

 ؛تحية طيبة وبعد

دراسة ابؼعهد  –تقوـ ىذه الدراسة بالبحث في علبقة التماثل التنظيمي بالإنغماس الوظيفي 
، كذلك في إطار -عدية النومتَات بغرداية بؿمد الشريف مسا -الوطتٍ ابؼتخصص في التكوين ابؼهتٍ 

 استكماؿ متطلبات ابغصوؿ على شهادة التخرج.

لذا أرجو منك التعاكف بتعبئة ىذه الإستبانة بدا يتوافق مع كجهة نظرؾ كبصراحة تامة، من 
في ابػانة التي ترل أنها مناسبة، علما بأف بيانات الدراسة ىي لأغراض  (x)خلبؿ كضع علبمة 

علمي فقط، كسيتم ابغفاظ على سريتها كلا يطلب منك كتابة ابظك أك ما يشتَ إليك، البحث ال
 شاكرين لك حسن التعاكف.

 أولا: البيانات الشخصية:

 أنثى   3                     ذكرالجنس
 سنة      46سنة                    أكثر من  46-26سنة              من  26أقل من : السن

 شهادة ليسانس              شهادة ماستً                    شهادات أخرل :ستوى التعليمي الم
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 ثانيا: محاور إستمارة الإستبيان:
 التماثل التنظيمي:بالعبارات المتعلقة  .1

 .ابؼؤسسةىو العملية التي من خلببؽا تتطابق كتتكامل أىداؼ العامل مع أىداؼ التماثل التنظيمي: 
معارض  اراتالعب الرقم

 بشدة
موافق  موافق محايد معارض

 بشدة
      أىتم حقا بؼستقبل ابؼؤسسة التي أعمل بها؛ 01
      أدافع عن ابؼؤسسة كسياساتها أماـ الآخرين؛ 02
      أتضايق عندما ينتقد الآخركف ابؼؤسسة بطريقة غتَ موضوعية؛ 03
      أفتخر أف أكوف أحد العماؿ في ابؼؤسسة؛ 04
      سوؼ أقضي ما تبقى من خدمتي الوظيفية في ابؼؤسسة؛ 05
      لدل انتماء في ابؼؤسسة التي أعمل بها؛ 06
      أشعر أف ابؼؤسسة توليتٍ اىتماما كبتَا؛ 07
أصف نفسي للآخرين بقوؿ3 أعمل في ابؼعهد الوطتٍ  08

 ابؼتخصص في التكوين ابؼهتٍ 
     

      ل في ابؼؤسسة؛أشعر بسركر كبتَ لأني أعم 09
      يشعر بصيع العماؿ في ابؼؤسسة على أنها أسرة كبتَة؛ 10
      أعمل في ابؼؤسسة من أجل برقيق أىدافها كرسالتها؛ 11
أشعر أف خططي كأىدافي للمستقبل تتماثل مع خطط  12

 كأىداؼ ابؼؤسسة؛
     

      أرل أف قيمي كقيم ابؼؤسسة متماثلة إلذ حد كبتَ؛ 13
أحاكؿ ابزاذ قراراتي في العمل متجنبا النتائج السلبية التي قد  14

 تعود على ابؼؤسسة؛
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 الإنغماس الوظيفي:بالعبارات المتعلقة  .2
يعبر عن درجة اندماج العامل مع كظيفتو حيث تشتَ إلذ تقدير ذاتو مع الرضا الإنغماس الوظيفي: 

 كالولاء كابغماس بذاه العمل بشكل مستمر.
معارض  العبارات رقمال

 بشدة
موافق  موافق محايد معارض

 بشدة
      أشعر بالقوة كالنشاط كالاندفاع في العمل؛ 15
أحاكؿ أف أكوف بؾتهدا في العمل حتى كإف كانت النتائج  16

 بؾهولة؛
     

      أشعر بالطاقة كالانفتاح كابؼركنة الذىنية كأنا في العمل؛ 17
      العملية كخبرتي في العمل؛ أستثمر معظم قدراتي 18
      لدم الاستعداد للبستمرار لفتًات طويلة في العمل؛ 19
      أنا فخور لأنتٍ أعمل في ىذا المجاؿ؛ 20
      تتميز مهاـ عملي بالتحدم كابؼتعة؛ 21
      أشعر بدعتٌ كبتَ للعمل الذم أقوـ بو؛ 22
      ل من الصعب كسرىا؛أمتلك ركابط قوية مع زملبئي في العم 23
      يشغلتٍ التفكتَ في عملي حتى بعد انتهاء الدكاـ؛ 24
      أحاكؿ أف أنسى كل شيء حولر كأنا في عملي؛ 25
      لا أشعر بالوقت كأنا في العمل كأبذؿ كامل جهدم؛ 26
      أجد من الصعوبة فصل نفسي عن عملي؛ 27
      في أداء عملي؛ أشعر أنتٍ شديد التمسك بالدقة 28
      معظم اىتمامي مركز على عملي؛ 29
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 خصائص العينة الإستطلاعية(: 02الملحق رقم )
Fréquences 

 

Statistiques 

 التعلٌمً المستوى السن الجنس 

N Valide 30 30 30 

Manquant 0 0 0 

 
Table de fréquences 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 50,0 50,0 50,0 15 ذكر 

 100,0 50,0 50,0 15 أنثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 6 سنة 30 من أقل 

 83,3 63,3 63,3 19 سنة 40-30 من

 100,0 16,7 16,7 5 سنة 40 من أكثر

Total 30 100,0 100,0  

 

 التعليمي المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 3 لٌسانس شهادة 

 70,0 60,0 60,0 18 ماستر شهادة

 100,0 30,0 30,0 9 أخرى شهادة

Total 30 100,0 100,0  
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 (: خصائص العينة الأساسية03الملحق رقم )
Fréquences 

 

Statistiques 

 التعلٌمً المستوى السن الجنس 

N Valide 30 30 30 

Manquant 0 0 0 

 
Table de fréquences 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 50,0 50,0 50,0 15 ذكر 

 100,0 50,0 50,0 15 أنثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 6 سنة 30 من أقل 

 83,3 63,3 63,3 19 سنة 40-30 من

 100,0 16,7 16,7 5 سنة 40 من أكثر

Total 30 100,0 100,0  

 

 التعليمي المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 3 لٌسانس شهادة 

 70,0 60,0 60,0 18 ماستر شهادة

 100,0 30,0 30,0 9 أخرى شهادة

Total 30 100,0 100,0  
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 (: صدق المقارنة الطرفية04الملحق رقم )
Test T 

Statistiques de groupe 

 المبحوثٌن

N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 1,59169 4,50198 44,6250 8 الدنٌا فئة التنظٌمً التماثل

 1,05221 2,97610 63,0000 8 العلٌا فئة

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différenc

e erreur 

standard 

Intervalle de confiance de 

la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 التماثل

 التنظٌمً

Hypothèse de 

variances égales 

,418 ,528 -9,630 14 ,000 -18,37500 1,90804 -22,46734 -14,28266 

Hypothèse de 

variances inégales 

  
-9,630 12,137 ,000 -18,37500 1,90804 -22,52707 -14,22293 

 

Test T 

Statistiques de groupe 

 المبحوثٌن

N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 2,16300 6,11789 45,0000 8 الدنٌا فئة الوظٌفً الإنغماس

 94017, 2,65922 63,2500 8 العلٌا فئة

  

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différenc

e erreur 

standard 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 الإنغماس

 الوظٌفً

Hypothèse de 

variances égales 

6,050 ,028 -7,738 14 ,000 -18,25000 2,35850 -23,30847 -13,19153 

Hypothèse de 

variances inégales 

  
-7,738 9,554 ,000 -18,25000 2,35850 -23,53851 -12,96149 
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 (: معامل ألفا كرومباخ05الملحق رقم )
 

Fiabilité 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,854 14 

 

Fiabilité 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,842 15 

 

Fiabilité 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,915 29 
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 نتائج التجزئة النصفية (:06الملحق رقم )
 

Fiabilité 
 

Echelle : ALL VARIABLES 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,742 

Nombre d'éléments 7
a
 

Partie 2 Valeur ,736 

Nombre d'éléments 7
b
 

Nombre total d'éléments 14 

Corrélation entre les sous-échelles ,768 

Coefficient de Spearman-Brown Longueur égale ,869 

Longueur inégale ,869 

Coefficient de Guttman ,868 

a. Les éléments sont : سةالمؤس لمستقبل حقا أهتم  تبقى ما أقضً سوف ,موضوعٌة؛ غٌر بطرٌقة المؤسسة الآخرون ٌنتقد عندما أتضاٌق ,بها؛ أعمل التً 

 تحقٌق أجل من المؤسسة فً أعمل ,المؤسسة؛ فً أعمل لأنً كبٌر بسرور أشعر ,كبٌرا؛ اهتماما تولٌنً المؤسسة أن أشعر ,المؤسسة؛ فً الوظٌفٌة خدمتً من

 .كبٌر؛ حد إلى متماثلة المؤسسة وقٌم قٌمً أن أرى ,ورسالتها؛ أهدافها

b. Les éléments sont : بها؛ أعمل التً المؤسسة فً انتماء لدى ,المؤسسة؛ فً العمال أحد أكون أن أفتخر ,الآخرٌن؛ أمام وسٌاساتها المؤسسة عن أدافع, 

شعرٌ , المهنً التكوٌن فً المتخصص الوطنً المعهد فً أعمل :بقول للآخرٌن نفسً أصف  خططً أن أشعر ,كبٌرة؛ أسرة أنها على المؤسسة فً العمال جمٌع 

 .المؤسسة؛ على تعود قد التً السلبٌة النتائج متجنبا العمل فً قراراتً اتخاذ أحاول ,المؤسسة؛ وأهداف خطط مع تتماثل للمستقبل وأهدافً

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,761 

Nombre d'éléments 8
a
 

Partie 2 Valeur ,637 

Nombre d'éléments 7
b
 

Nombre total d'éléments 15 

Corrélation entre les sous-échelles ,790 

Coefficient de Spearman-Brown Longueur égale ,883 

Longueur inégale ,883 

Coefficient de Guttman ,839 

a. Les éléments sont : للاستمرار الاستعداد لدي ,العمل؛ فً وأنا الذهنٌة والمرونة والانفتاح بالطاقة أشعر ,العمل؛ فً والاندفاع والنشاط بالقوة أشعر 

 حولً شًء كل أنسى أن أحاول ,كسرها؛ الصعب من العمل فً زملائً مع قوٌة روابط أمتلك ,والمتعة؛ بالتحدي عملً مهام تتمٌز ,العمل؛ فً طوٌلة لفترات

 .عملً؛ على مركز اهتمامً معظم ,عملً؛ عن نفسً فصل الصعوبة من أجد ,عملً؛ فً وأنا

b. Les éléments sont : قدراتً معظم أستثمر ,مجهولة؛ النتائج كانت وإن حتى العمل فً مجتهدا أكون أن أحاول ,عملً؛ على مركز اهتمامً معظم 

 لا ,الدوام؛ انتهاء بعد حتى عملً فً التفكٌر ٌشغلنً ,به؛ أقوم الذي للعمل كبٌر بمعنى أشعر ,المجال؛ هذا فً أعمل لأننً فخور أنا ,العمل؛ فً وخبرتً العملٌة

 .عملً؛ أداء فً بالدقة التمسك شدٌد أننً أشعر ,جهدي؛ كامل وأبذل العمل فً وأنا بالوقت أشعر
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,858 

Nombre d'éléments 15
a
 

Partie 2 Valeur ,822 

Nombre d'éléments 14
b
 

Nombre total d'éléments 29 

Corrélation entre les sous-échelles ,854 

Coefficient de Spearman-Brown Longueur égale ,921 

Longueur inégale ,921 

Coefficient de Guttman ,905 

a. Les éléments sont : ما أقضً سوف ,موضوعٌة؛ غٌر بطرٌقة المؤسسة الآخرون ٌنتقد عندما أتضاٌق ,بها؛ أعمل التً المؤسسة لمستقبل حقا أهتم 

؛المؤسسة فً أعمل لأنً كبٌر بسرور أشعر ,كبٌرا؛ اهتماما تولٌنً المؤسسة أن أشعر ,المؤسسة؛ فً الوظٌفٌة خدمتً من تبقى  أجل من المؤسسة فً أعمل ,

 والمرونة والانفتاح بالطاقة أشعر ,العمل؛ فً والاندفاع والنشاط بالقوة أشعر ,كبٌر؛ حد إلى متماثلة المؤسسة وقٌم قٌمً أن أرى ,ورسالتها؛ أهدافها تحقٌق

لًعم مهام تتمٌز ,العمل؛ فً طوٌلة لفترات للاستمرار الاستعداد لدي ,العمل؛ فً وأنا الذهنٌة  من العمل فً زملائً مع قوٌة روابط أمتلك ,والمتعة؛ بالتحدي 

 .عملً؛ على مركز اهتمامً معظم ,عملً؛ عن نفسً فصل الصعوبة من أجد ,عملً؛ فً وأنا حولً شًء كل أنسى أن أحاول ,كسرها؛ الصعب

b. Les éléments sont : اوسٌاساته المؤسسة عن أدافع ,عملً؛ على مركز اهتمامً معظم  ,المؤسسة؛ فً العمال أحد أكون أن أفتخر ,الآخرٌن؛ أمام 

 فً العمال جمٌع ٌشعر , المهنً التكوٌن فً المتخصص الوطنً المعهد فً أعمل :بقول للآخرٌن نفسً أصف ,بها؛ أعمل التً المؤسسة فً انتماء لدى

 النتائج متجنبا العمل فً قراراتً اتخاذ أحاول ,المؤسسة؛ وأهداف خطط مع تتماثل للمستقبل وأهدافً خططً أن أشعر ,كبٌرة؛ أسرة أنها على المؤسسة

 أنا ,العمل؛ فً وخبرتً العملٌة قدراتً معظم أستثمر ,مجهولة؛ النتائج كانت وإن حتى العمل فً مجتهدا أكون أن أحاول ,المؤسسة؛ على تعود قد التً السلبٌة

 العمل فً وأنا بالوقت أشعر لا ,الدوام؛ انتهاء بعد حتى عملً فً التفكٌر ٌشغلنً ,به؛ أقوم الذي للعمل كبٌر بمعنى أشعر ,المجال؛ هذا فً أعمل لأننً فخور

 .عملً؛ أداء فً بالدقة التمسك شدٌد أننً أشعر ,جهدي؛ كامل وأبذل
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 (: عرض نتائج الفرضية العامة07الملحق رقم )
 
Corrélations 

Corrélations 

 الوظٌفً.الإنغماس.مقٌاس التنظٌمً.ماثلالت.مقٌاس 

Corrélation de Pearson 1 ,726 التنظٌمً.التماثل.مقٌاس
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 60 60 

Corrélation de Pearson ,726 الوظٌفً.الإنغماس.مقٌاس
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 60 60 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
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 (: عرض نتائج الفرضية الأولى08الملحق رقم )
Fréquences 

 

Statistiques 

   التنظٌمً.التماثل.مقٌاس

N Valide 60 

Manquant 0 

Moyenne 52,5167 

Ecart type 6,85316 

Minimum 34,00 

Maximum 66,00 

 

 ظيميالتن.التماثل.مقياس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 34,00 1 1,7 1,7 1,7 

42,00 1 1,7 1,7 3,3 

43,00 1 1,7 1,7 5,0 

44,00 2 3,3 3,3 8,3 

45,00 1 1,7 1,7 10,0 

46,00 5 8,3 8,3 18,3 

47,00 6 10,0 10,0 28,3 

48,00 3 5,0 5,0 33,3 

49,00 3 5,0 5,0 38,3 

50,00 4 6,7 6,7 45,0 

52,00 6 10,0 10,0 55,0 

53,00 2 3,3 3,3 58,3 

54,00 1 1,7 1,7 60,0 

55,00 3 5,0 5,0 65,0 

56,00 8 13,3 13,3 78,3 

57,00 2 3,3 3,3 81,7 

59,00 1 1,7 1,7 83,3 

61,00 2 3,3 3,3 86,7 

62,00 1 1,7 1,7 88,3 

63,00 1 1,7 1,7 90,0 

65,00 5 8,3 8,3 98,3 

66,00 1 1,7 1,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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 (: عرض نتائج الفرضية الثانية09الملحق رقم )
Fréquences 

Statistiques 

   الوظٌفً.الإنغماس.مقٌاس

N Valide 60 

Manquant 0 

Moyenne 54,5833 

Ecart type 6,65949 

Minimum 36,00 

Maximum 67,00 

 

 الوظيفي.الإنغماس.مقياس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 36,00 1 1,7 1,7 1,7 

39,00 2 3,3 3,3 5,0 

40,00 1 1,7 1,7 6,7 

41,00 1 1,7 1,7 8,3 

45,00 1 1,7 1,7 10,0 

47,00 2 3,3 3,3 13,3 

48,00 1 1,7 1,7 15,0 

49,00 2 3,3 3,3 18,3 

50,00 1 1,7 1,7 20,0 

51,00 1 1,7 1,7 21,7 

53,00 7 11,7 11,7 33,3 

54,00 6 10,0 10,0 43,3 

55,00 6 10,0 10,0 53,3 

56,00 4 6,7 6,7 60,0 

57,00 8 13,3 13,3 73,3 

58,00 1 1,7 1,7 75,0 

59,00 4 6,7 6,7 81,7 

60,00 3 5,0 5,0 86,7 

61,00 1 1,7 1,7 88,3 

64,00 4 6,7 6,7 95,0 

65,00 1 1,7 1,7 96,7 

66,00 1 1,7 1,7 98,3 

67,00 1 1,7 1,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0  
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 (: عرض نتائج الفرضية الثالثة10الملحق رقم )
Test T 

Statistiques de groupe 

 الجنس

N Moyenne 

Ecart 

type 

Moyenne erreur 

standard 

 1,16000 6,35357 54,6667 30 ذكر التنظٌمً.التماثل.مقٌاس

 1,23315 6,75422 50,3667 30 أنثى

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de التنظٌمً.التماثل.مقٌاس

variances égales 

,004 ,953 2,540 58 ,014 4,30000 1,69300 ,91109 7,68891 

Hypothèse de 

variances inégales 
  

2,540 57,784 ,014 4,30000 1,69300 ,91083 7,68917 

 
Unidirectionnel 

Caractéristiques 

   التنظٌمً.التماثل.مقٌاس

 N Moyenne Ecart type 

Erreur 

standard 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 66,00 47,00 60,0935 52,3681 1,77285 6,39210 56,2308 13 سنة 30 من أقل

 65,00 34,00 53,9985 49,2515 1,16376 6,58321 51,6250 32 سنة  03-03من 

 65,00 42,00 55,1337 47,2663 1,83407 7,10332 51,2000 15 سنة 40 من أكثر

Total 60 52,5167 6,85316 ,88474 50,7463 54,2870 34,00 66,00 
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ANOVA 

   التنظٌمً.التماثل.مقٌاس

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes 230,776 2 115,388 2,589 ,084 

Intragroupes 2540,208 57 44,565   

Total 2770,983 59    

 
Tracés des moyennes 
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Unidirectionnel 

Caractéristiques 

   التنظٌمً.التماثل.مقٌاس

 N Moyenne Ecart type 

Erreur 

standard 

Intervalle de confiance à 95 

% pour la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 65,00 44,00 56,3390 49,2324 1,64477 6,15416 52,7857 14 لٌسانس شهادة

 65,00 34,00 54,6569 49,2052 1,33070 7,16605 51,9310 29 ماستر شهادة

 66,00 44,00 56,9738 49,6144 1,73579 7,15686 53,2941 17 أخرى شهادة

Total 60 52,5167 6,85316 ,88474 50,7463 54,2870 34,00 66,00 

 

ANOVA 

   التنظٌمً.التماثل.مقٌاس

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes 21,235 2 10,617 ,220 ,803 

Intragroupes 2749,749 57 48,241   

Total 2770,983 59    

 

Tracés des moyennes 
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 (: عرض نتائج الفرضية الرابعة11الملحق رقم )
Test T 

Statistiques de groupe 

 الجنس

N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 1,04928 5,74716 57,2667 30 ذكر الوظٌفً.الإنغماس.مقٌاس

 1,18743 6,50385 51,9000 30 أنثى

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

الإنغماس.مقٌاس

 الوظٌفً.

Hypothèse de 

variances égales 

1,617 ,209 3,387 58 ,001 5,36667 1,58461 2,19472 8,53861 

Hypothèse de 

variances inégales 
  

3,387 57,135 ,001 5,36667 1,58461 2,19370 8,53964 

 

Unidirectionnel 

Caractéristiques 

   الوظٌفً.الإنغماس.مقٌاس

 N Moyenne Ecart type Erreur standard 

Intervalle de confiance à 95 

% pour la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

 67,00 36,00 60,5603 50,9782 2,19893 7,92837 55,7692 13 سنة 30 من أقل

 66,00 39,00 56,2871 51,4629 1,18266 6,69015 53,8750 32 سنة 40-30 من

 65,00 41,00 58,1604 51,9729 1,44244 5,58655 55,0667 15 سنة 40 من أكثر

Total 60 54,5833 6,65949 ,85974 52,8630 56,3037 36,00 67,00 
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ANOVA 

   الوظٌفً.الإنغماس.مقٌاس

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes 37,842 2 18,921 ,418 ,660 

Intragroupes 2578,741 57 45,241   

Total 2616,583 59    

Tracés des moyennes 

 

Unidirectionnel 

Caractéristiques 

 الوظٌفً.الإنغماس.مقٌاس

 N Moyenne Ecart type Erreur standard 

Intervalle de confiance à 95 % pour 

la moyenne 

Minimum Maximum Borne inférieure Borne supérieure 

 65,00 39,00 58,7679 51,8035 1,61187 6,03106 55,2857 14 لٌسانس شهادة

 66,00 39,00 56,6544 51,6215 1,22848 6,61559 54,1379 29 ترماس شهادة

 67,00 36,00 58,6317 50,8977 1,82412 7,52105 54,7647 17 أخرى شهادة

Total 60 54,5833 6,65949 ,85974 52,8630 56,3037 36,00 67,00 

 



 الملاحق
 

 
94 

ANOVA 

   الوظٌفً.الإنغماس.مقٌاس

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes 13,219 2 6,610 ,145 ,866 

Intragroupes 2603,364 57 45,673   

Total 2616,583 59    

Tracés des moyennes 

 
 

 

 

 

 

 


