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 إعداد

 حسان فرحان أحمد 

  الدكتور أشراف

 فريد محمد القواسمة    

 ملخص

لولاء ا) بأبعادهالتماثل التنظيمي على أثر التعرف هدفت الدراسة إلى         

ات مستشفيفي تحسين العمل الجماعي في ال (الأنتماءيمي, التشابه, العضوية )التنظ

عدت أ تبانه، ولتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير إسالشمال أقليمفي  الاردنية الخاصة

 الباحث ( موظفاً, واستخدم216)وتكونت عينة الدراسة من ، خصيصاً لجمع البيانات

 . في الدراسة المنهج الوصفي التحليلي

صائية وجود أثر ذو دلالة إح: توصلت الدراسة إلى نتائج عدة كان أبرزهاو     

 قليمأفي  للتماثل التنظيمي في العمل الجماعي في المستشفيات الأردنية الخاصة

عينة  أفرادلا توجد فروق ذات دلالات إحصائية ما بين متوسطات إجابات  .الشمال

ى لمستوا العمرية،الفئة  الجنس،تغيرات )الدراسة نحو التماثل التنظيمي تعزى للم

ة حصائيإالتعليمي, عدد سنوات الخبرة, المسمى الوظيفي(. توجد فروق ذات دلالات 

ت تغيراتعزى للم الجماعي عينة الدراسة نحو العمل أفرادما بين متوسطات إجابات 

 عدد سنوات الخبرة(. العمرية،)الفئة 

ر توفي نها:ة عدد من التوصيات يورد الباحث موبناء على نتائج الدراسة تم صياغ    

 قطاعاتاخل الندماج العاملين الجدد دإالمكافأت والمساعدات المالية التي تساعد على 

 .وزيادة الولاء التنظيمي الخاصة،الصحية التابعة للمستشفيات 

اصة, المستشفيات الخ الجماعي،العمل ، التماثل التنظيمي :المفتاحيةالكلمات 

 .الاردن
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The impact of organizational symmetry on improving teamwork 

“An Field study in Jordanian private hospitals in the Northern 

Region” 

By 

Hassan Farhan Ahmed 

Supervisor 

Dr. Farid Mohammed Al - Qawasmeh 

“Abstract “ 

        The study aimed at identifying the effect of organizational  

symmetry in its dimensions (organizational loyalty, similarity, 

membership) in improving team work in the Jordanian private 

hospitals in the North Region. The researcher used descriptive 

analytical method in the study. In order to achieve the 

objectives of the study a questionnaire was developed 

specifically for collecting data. The sample consisted of (216) 

the Resporndeits descriptive analytical approach in the study. 

     The study reached several results, the most prominent of 

which was: the existence of a statistically significant impact on 

the organizational similarity in the collective work in the 

Jordanian private hospitals in the North Region. There were no 

statistically significant differences between the average 

responses of the study sample members to organizational 

similarity due to variables (gender, age group, educational level, 

number of years of experience, job title). There are statistically 

significant differences between the average responses of the 

sample of the study to the group work due to the variables (age 

group, number of years of experience). 
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    Based on the results of the study, a number of 

recommendations were formulated, including the provision of 

rewards and financial aids that help the integration of new 

employees within the health sectors of private hospitals, and 

increase organizational loyalty.  

Keywords: Organizational Symmetry, Teamwork, Private 

Hospitals, Jordan. 
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 الفصل الاول

 العام للدراسة الإطار

 ( المقدمة1-1)

عليها  لزاماو وغاياتها، أهدافها لتحقيق البشري المورد على تعتمد المنظمات إن     

 السيطرةو أسبابه، عند الوقوف حالة في به والتنبؤ ومعرفة أسبابه سلوكه في البحث

داخلها.  فرادالأ أداء في يؤثر المسببات لأنه على التأثير خلال من فيه عليه والتحكم

 ي يحملهاالت والمعتقدات القيم بينها من والتي المحددات من العديد ولهذا السلوك

 لهاخلا من يمكن التي الخصائص مجموعة تعتبر التي هويته عن والتي تعبر الفرد

 المقابل يف أولا، الهوية فهم علينا الأشياء هذه بين. ولفهم على شيء بشكل التعرف

 المختلفة قاتوالسيا عبر الزمن تتغير نهائية عملية غير أو فعل إلى يشير التماثل فإن

ر بالتوحد ومجموعة معينة, يشع آخر شخص مع روابطه الفرد خلالها من يطور

 .معها 

من  يزيد أنه حيث منظمته، وأهداف أهدافه الفرد تحقيق في كبير دور وللتماثل     

 لالخ من داخلها وأعضائها والجماعة إلى المنظمة الفرد وانتماء الولاء درجة

 العمل لىإ ويدفعه العطاء العالي على يحفزه والذي المجموعات، مع التطابق التماثل

لأهمية  اً نظر و .بالعمل والقناعة بالرضا يشعره واحد, وبالتالي قكفري مع الجماعة

 لكثيرا سهلت .له استبانة  (Cheney)تشيني الباحث قام التنظيمي التماثل موضوع

 وعالموض في هذا البحث باب وفتحت وزنا، وأعطتها في دراساتهم الباحثين على

 بيئةتشهده ال لما راً نظ ملحة أصبحت ضرورة التنظيمي التماثل عملية وأن خاصة

  وتطورات.تغيرات  من الإدارية

 ولذلك فإن العمل الجماعي ضمن فريق عمل واحد يساعد بشكل كبير على     

 ة لبسيط، كما أنه يعتمد على مجموعة من السلوكيات االأداءتحقيق أعلى مستويات 
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الإ أن  .طبيقيةمن الناحية النظرية، على الرغم من أنها صعبة للغاية من الناحية الت

ة وهي ما تفسد البشريتستطيع أن تتغلب على نزعتها  نجاح تلك المجموعات التي

فرق العمل وتولد صراعات وخلافات داخل أعضاء الفريق، يأتي من خلال التماثل 

للمهام والاولويات التي ترغب  التنظيمي في المنظمة الذي هدفه إيجاد الحلول

 .المنظمة في اتمامه

لشمال مهم ا أقليمن دور الكادر الطبي في المستشفيات الاردنية الخاصة في إ        

يل تحل في تقديم الخدمة الطبية من خلال أدائه الإيجابي, وأن يكون قادراً على

ثر ا يؤالمشاكل وتوظيفها, ويتم ذلك من خلال سلوكيات العمل التي يمارسها, وهذ

 ها.المؤسسات الصحية مع عاملي عليه التماثل التنظيمي الذي يمكن ان تمارسه

 (: مشكلة الدراسة وأسئلتها1-2)

ي فيوي وأنطلاقا من أهمية المستشفيات التابعة للقطاع الصحي ودورها الح      

ت عند شفياللمجتمع, ولما يعانيه العاملين في هذه المست صحية وعلاجية تقديم خدمة

 ليهوع, في تلك المستشفيات دارةحدوث خلل في التماثل التنظيمي الذي تمارسه الإ

 ديكون أح قد القطاع الصحي في لدى العاملين مفهوم العمل الجماعي ضعف فإن

لالتزام اتعمل على زيادة  التماثل التنظيمي، والتي ضوابطالاهتمام بضعف  أسبابه

 فيالوظي الرضاب تولد لديهم الشعورتجاه المنظمة ويللعاملين الولاء والانتماء  تنميةو

(.(Cremer, 2005 أثر  في البحث في تمثلت الدراسة هذه وعليه فان مشكلة

. خاصةفي المستشفيات الاردنية ال التماثل التنظيمي على تحسين العمل الجماعي

   بالسؤال الرئيس التالي:ومن خلال ماسبق يمكن صياغة مشكلة الدراسة 

ية ات الأردنما أثر التماثل التنظيمي في تحسين العمل الجماعي في المستشفي

 الشمال؟  أقليمالخاصة في 



www.manaraa.com

 

4 

 

 عدة أسئلة فرعية, وهي: السؤالويتفرع من هذا 

ي جماعما أثر الولاء التنظيمي في تحسين العمل ال الفرعي الاول: السؤال -1

 الشمال؟ أقليمفي المستشفيات الأردنية الخاصة في 

ي ما أثر التشابه في تحسين العمل الجماعي ف الفرعي الثاني: السؤال -2

 الشمال؟ أقليمالمستشفيات الأردنية الخاصة في 

ل ما أثر العضوية )إلانتماء( في تحسين العم الفرعي الثالث: السؤال -3

 الشمال؟ أقليمالجماعي في المستشفيات الأردنية الخاصة في 

ي تنظيمالتماثل ال نحوفروق ما بين إجابات أفَراد عينة الدراسة  هناكهل   -4

ً للمتغيرات الشخ أقليمالخاصة في في المستشفيات الأردنية  صية الشمال تبعا

 فراد عينة الدراسة؟ة لأوالوظيفي

ي فاعي هل هناك فروق ما بين إجابات أفَراد عينة الدراسة نحو العمل الجم -5

ً للمتغيرات الشخصية أقليمالمستشفيات الأردنية الخاصة في  ظيفية والو الشمال تبعا

 لأفراد عينة الدراسة؟

 ف الدراسة(: أهدا1-3) 

 إلى:  الحالية تهدف الدراسة

مدى واً, تحليل مفهوم التماثل التنظيمي, باعتباره من المفاهيم الحديثة نسبي -1

ن في ملي( لدى العاالأنتماءتوافر ابعاده )الولاء التنظيمي, التشابه, العضوية )

 . الشمال أقليمفي  المستشفيات الأردنية الخاصة

ت تشفياومدى ممارسته من قبل العاملين في المستحليل مفهوم العمل الجماعي,  -2

 . الشمال أقليمفي  الأردنية الخاصة

يات ستشفتحليل أثر التماثل التنظيمي في العمل الجماعي لدى العاملين في الم -3

 . الشمال أقليمفي  الأردنية الخاصة

ة في لخاصتقديم النتائج والتوصيات التي تساعد إدارات المستشفيات الاردينة ا -4

 لية.الشمال في تبني هذا المفهوم, من اجل تحقيق الأهداف بكفاءة وفاع ليمأق
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 (: أهمية الدراسة1-4)

 يمكن إبراز أهمية الدراسة من خلال الاهميتين:

 أولاً: الاهمية النظرية

تنبععع أهميععة هععذه الدراسععة مععن أهميععة موضععوع التماثععل التنظيمععي والعمعععل  -

ظى في الأعمال الذي ح إدارةالعامة و دارةالجماعي من قبل فرق العمل في حقلي الإ

 اهتمام كبير من قبل الباحثين.

بالِإضععافة لتوضععيح مفهععوم فريععق العمععل الجمععاعي والعوامععل المععؤثرة التععي  -

 تساعد على العمل الجماعي في المستشفيات الأردنية الخاصة.

 يمعيلتنظااثراء المكتبات العملية لتوفير المعلومات الكافية ععن واقعع التماثعل  -

اسات واثرها على العمل الجماعي, ويكون مدخلاً في تشجيع الباحثين نحو اجراء در

 مستقبلية واكمال ماتوصل اليه الباحث من نتائج.

 

 ثانياً: الاهمية العملية

سععات الإسععتفادة مععن النتععائج التععي تتوصععل اليهععا الدراسععة الحاليععة وتوظيفهععا فععي مؤس

سعة. من عدم وجود تماثل تنظيمعي فعي المؤس القطاع الصحي, لتفادي إدراك العاملين

 مما ينعكس بشكل إيجابي على المنظمة بتحقيق أهدافها المرجوة.

على  ظيميتستمد هذه الدراسة أهميتها من أنها تبحث في إظهار تأثير التماثل التن

دمه ا تقمالعمل الجماعي في المستشفيات الأردنية الخاصة، والذي بدوره يؤثر على 

ئة ع بيطور نظامها التنظيمي بما يسهم في تفاعل الافراد العاملين مالمؤسسة وت

  المؤسسة الداخلية .

 الدراسة مخطط(: 1-5)

 

ً من خلال مشكلة الدراسة وأهدافها, قام الباحث بتصميم  ً  مخططا سة لدرالأفتراضيا

عي(. لجمامتمثل بالمتغير المستقل )التماثل التنظيمي( والمتغير التابع )العمل ا

 ( يوضح ذلك.1لشكل رقم )وا
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 الدراسة مخطط( 1الشكل رقم )

 المتغير التابع                المتغير المستقل                                    

 

 

 

 

 

 

راسعة ( ود2016المصدر: من إعداد الباحث بالرجوع للدراسات التالية: )الشواورة, 

(Sanyal et al, 2018.) ( ودراسةChenny, 1982) 

 فرضيات الدراسة(: 1-6) 

ة من تم صياغة مجموعمن خلال أنموذج الدراسة الافتراضي وأسئلة الدراسة     

 الفرضيات, وهي كالآتي:

توى لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مس :(H01الفرضية الرئيسية الاولى )

ة ه, العضوي)الولاء التنظيمي, التشاب للتماثل التنظيمي( α≤0.05الدلالة )

 في تحسين العمل الجماعي في المستشفيات الأردنية الخاصة.  )الانتماء((

  التماثل التنظيمي

 

 

 العمل الجماعي

 الولاءالتنظيمي

 التشابه

(الأنتماء) العضوية  
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 ويتفرع من هذه الفرضية عدة فرضيات فرعية, وهي:

توى لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مس :(1.10Hالفرضية الفرعية الاولى )

ات مستشفيللولاء التنظيمي في تحسين العمل الجماعي في ال( α≤0.05الدلالة )

 الأردنية الخاصة.

ستوى لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند م :(1.20Hالفرضية الفرعية الثانية )

دنية للتشابه في تحسين العمل الجماعي في المستشفيات الأر( α≤0.05الدلالة )

 الخاصة.

ستوى لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند م :(1.30Hالفرضية الفرعية الثالثة )

تشفيات ( في تحسين العمل الجماعي في المسالأنتماءللعضوية )( α≤0.05) الدلالة

 الأردنية الخاصة.

ند علا توجد فروقات ذات دلالات إحصائية  (:H02)الفرضية الرئيسية الثانية 

و عينة الدراسة نح أفراد( ما بين متوسطات إجابات α≤0.05مستوى الدلالة )

مستوى , اليموغرافية )الجنس, الفئة العمريةالتماثل التنظيمي تعزى للمتغيرات الد

 التعليمي, عدد سنوات الخبرة, المسمى الوظيفي(.

ند علا توجد فروقات ذات دلالات إحصائية  (:H03)الفرضية الرئيسية الثالثة 

و العمل عينة الدراسة نح أفراد( ما بين متوسطات إجابات α≤0.05مستوى الدلالة )

 عليمي,الت يموغرافية )الجنس, الفئة العمرية, المستوىالجماعي تعزى للمتغيرات الد

 عدد سنوات الخبرة, المسمى الوظيفي(.
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 الاجرائيةالتعريفات  (1-7)

ع مالفرد أنسجام القيم والعادات والاهداف الخاصة ب وهوالتماثل التنظيمي:  -1

 تالية:الابعاد ال يتفرع منها(. والذي Guarana, 2010) رسالة المنظمة وأهدافها

مل ي العفويقصد بها حالة شعورية نفسية تتولد لدى الفرد الولاء التنظيمي:  -

 ذات منف الوالعمل على تعري الأنتماء، واحساسه ببارتباط بالمنظمة التي يعمل فيها

 (.2005خلال عضويته بالمنظمة )القرالة، 

ا ابهكثر تشقبول الافراد للمعتقدات والقيم التنظيمية الاويقصد به التشابه:  -

 (.2008)البشابشة،  يتنمي اليها لهم في المنظمة التي 

عمل يو إدراك الفرد بأنه جزء من المنظمة التي وه(: الأنتماءالعضوية ) -

شة, لبشابمحاكاة سلوك الأعضاء الاخرين )اه من خلال لحماس لتحقيق أهداففيها, وا

2008.) 

يا نساني أويقصد به كل نشاط أو عمل يحدث عن اجتماع االعمل الجماعي:  -2

و أاعة بعضهم ببعض في جم فرادكان نوع هذا الاجتماع، ويكون نتيجة لاجتماع الأ

 م منمجتمع ما، واحتكاك أفكارهم وتقابل وجدانهم ونزاعاتهم وذلك ما يحيط به

 (.2009ظروف ويكتنفهم من أحوال وشؤون اعمالهم )فليه وعبدالمجيد, 

 ( حدود الدراسة 1-8) 

 فيما يلي:تمثلت حدود الدراسة 

دنية اقتصرت هذه الدراسة على المستشفيات الأرحدود الدراسة المكانية:  -1

 الشمال والمتمثلة بثماني مستشفيات خاصة.  أقليمالخاصة في 

ن من اقتصرت الدراسة على آراء عينة من العاملية: البشريحدود الدراسة  -2

ا ختيارهاتم  ال. والتيالشم أقليمالكوادر الطبية في المستشفيات الأردنية الخاصة في 

 بالطريقة العشوائية البسيطة.

 دراسيتم إجراء الدراسة الحالية خلال الفصل الحدود الدراسة الزمانية:  -3

 .(2018-2019)الثاني للعام الدراسي
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 

 

 المبحث الاول: التماثل التنظيمي 1-2

 مل الجماعيالمبحث الثاني: الع 2-2 

 الدراسات السابقة 3-2 
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 الفصل الثاني

 النظري والدراسات السابقة الإطار

 تمهيد

ر يات الفكبالرغم من حداثة موضوع التماثل التنظيمي، إلا أن جذوره تعود لبدا    

كان والإسلامي، بحيث اعتبر التماثل من أهم الأر الإداريوالسياسي والنفسي 

وفي  قية.ية، بحيث يجب على الفرد تبني أهداف وقيم حقيالأسَاسية للدعوة الإسلام

ته وأهمي عادهالدراسة الحالية يتم الحديث عن التماثل التنظيمي من ناحية مفهومه واب

 وتوضيح الدراسات السابقة ذات العلاقة الجماعي،وايضا الحديث عن العمل 

 بموضوع الدراسة.

 ( المبحث الاول: التماثل التنظيمي2-1)

 ادفرالأ ا بينعملية التماثل التنظيمي من خلال التشابه والأندماج والتوافق م تبلورت

ور عد ظهالمنظمة، من أجل الوصول لمستوى التماثل المطلوب بينهما، وبوالعاملين 

ين بما  النظرية السلوكية فقد زاد الأهتمام في ارتفاع مستوى التماثل التنظيمي

دائم، عبدال)المنظمة و فرادالأهتمام ما بين الأالعاملين ومنظمتهم، لزيادة  فرادالأ

2012.) 

 ( مفهوم التماثل التنظيمي2-1-1)

هداف أابق يعرف التماثل التنظيمي على أنه العملية التي يتم من خلالها تكامل وتط

  (.2010المنظمة مع أهداف الفرد )السلمي، 

م، مع منظماتهبحيث أن التماثل التنظيمي من خلال الموظفين الذين يتماثلون 

 اهيمويعيدون تشكيل مفاهيمهم الذاتية، من أجل أن تتوافق مع مجموعة من المف

 (.2012والقيم السائدة في المنظمة التي يعملون فيها )عبدالدائم، 

ً لذلك فإن التماثل التنظيمي عبارة عن عملية يتم من خلالها الاقتناع دا جياً  وخارخليا

 ما ممة، ل أندماج رغبات العامل مع رغبات المنظللموظفين العاملين، وتتم من خلا
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 ,Chedotelينتج عنها حالة من التماثل على أساس أندماج الرغبات وتلبيتها )

2012.) 

ارتباط التماثل التنظيمي بانه  Milton and Westphal, (2005ويعرف )

ف أهدافه هي نفس الاهدامن خلال اعتبار الموظف مع منظمته, وتحديد مصيره 

 لتي تملكها المنظمة.ا

:  اثل التنظيميهذه المفاهيم التي عرفها الباحثين بأن التم وتبين لدى الباحث من     

 فرد نبي مستقلة ثنائية بأن أرتباط الأفراد مع بعضهم لا يتم على أساس علاقات

 اتالعلاق طبيعة تحدد إليها الشخص ينتمي إجتماعية بل على شكل مجموعة وآخر

 .ين تلك الأفرادب والتفاعلات

 ( ابعاد التماثل التنظيمي:2-1-2)

 لتماثل التنظيمي ثلاثة ابعاد رئيسية, وهي:ليوجد 

 أولاً: الولاء التنظيمي

 يعرف الولاء التنظيمي على أنه إدراك ذهني بالتوحد مع المنظمة، ويتضمن

مة، المنظ د نحوالإيجابي الذي يتمثل للفر تأثيروالاستبطان القيم، والنوايا السلوكية 

 افهاواستعداده لبذل الجهد، ومستوى الانسجام من ناحية أهدافه وقيمه مع أهد

ذلك وها، وقيمها، ورغبة في البقاء والأستمرار لتدعيمها وحرصه على الأستمرار في

يم، من خلال موالاته لها والحماس لتحقيق أهدافها والدفاع عنها ودعمها )رو

2010.) 

تركة ون مشوقيمها التي يشعر الفرد بالتزامه نحوها قد تكلذلك فإن أهداف المنظمة 

ها ل أخرى، وبالتالي يكون الشخص مستعد لتحويل ولائه لمنظمة أخرىمع منظمات 

(. Georgellis et al., 2012الأهداف والقيم نفسها إذا كان هنالك دوافع مناسبة )

ند ة عائر النفسيحيث يتماثل الفرد مع المنظمة، ويمتلكه شعور بالعديد من الخس

 لعملايعتبر الولاء من أحد الابعاد التي تدخل في تشكيل هوية تركها للعمل، و

 الجماعي.
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 ثانياً: التشابه

 ل كانتفي حافتشابهاً لهم،  المعتقدات والقيم التنظيمية الأكثر وتعرف على أنها تلك

 شعريفرد عقدات الفرد وقيمه، فإن الوقيمها غير منسجمة مع م معتقدات المنظمة

دما ه عنبمستوى كبير من التوتر الداخلي مع نفسه ومع المنظمة، وفي المقابل فإن

بة بأنه مميز ومركزي ومستمر بالنس فراديكون هنالك انسجام بين ما يرى الأ

ن ي يروالتنظيمية الت خصائصالللمنظمة مع مفهومهم لذاتهم، بحيث أنهم يندمجون 

هم يرون (، وبالتالي فإنChan, 2006ن أنفسهم )أنفسهم فيها مع مفهومها الذاتي ع

ً بها من خلال إدراك ا  ادفرلأهويتهم من خلال منظمتهم، ويصبحوا ملتصقين نفسيا

 .وقيم وأهداف مشتركة مع الأعضاء الاخرين  خصائصلوجود 

رد للف إن تماثل الفرد مع المجموعة يركز على مستوى تشابه الأهتمامات الشخصية

 هويةيجدون أن ال فرادلِإنشطة التي تمارسها المجموعة، والأمن أجل ممارسة ا

ة لفرصالتنظيمية جذابة عندما تكون متوافقة مع مفهومهم الذاتي، لأنها تعطي ا

  (.McDonald et al., 2018للتعبير عن الذات الشخصي )

 ثالثاً: العضوية

ه من ذاتفرد ليمكن تعريف مفهوم العضوية في التماثل التنظيمي على أنها مستوى ال

ذبية الجاووشعور بالغ بالالتصاق  الأنتماءناحية ارتباطه بالمنظمة وأنها إحساس ب

 (.2015النفسية، وتعريف الذات من خلال العضوية في المنظمة )صالح، 

ت بها منظما ة معيهدفوا لتأكيد تمايزهم الذاتي، وبذلك فإنهم يتماثلون بقو فرادأن الأ 

هم في تقويم فرادفإن الأ ضافةبالأ، خرىمجموعات الأفريدة بالنسبة لل خصائص

و أقة، لتقديرهم الذاتي يميلون للتماثل مع المنظمات لها مكانة اجتماعية مرمو

 .(2012)الشمري,  خرىجوانب اجتماعية مرغوبة بالمقارنة مع المجموعات الأ

ت، افإن إدراك اختلاف المجموعة من خلال المقارنات إلاجتماعية بين المجموع

ل تماثوالذي تحفزه الحاجة لتقدير عالي الذات، ويشكل الدافع النفسي لحدوث ال

ن اتهم ملذو الذين يستمدون تقدير عالي فرادالتنظيمي، ومن الناحية النظرية فإن الأ

 لذات من التماثل وتقدير ا مرتفعةعضويتهم التنظيمية يجنحون لإظهار مستويات 
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من تعريف أنفسهم من حيث  فرادية تمكن الأالجمعي يقوي التماثل، لان العضو

 (.2013الإيجابية للمنظمة )الغزالي والعبادي,  خصائصال

رى الباحث ومن خلال ما سبق ذكره من عناصر التماثل التنظيمي التي تمثلها ي      

 الأفراد دافأه لتوافق بين والإندماج التشابه التنظيمي يتبلور من خلال التماثل بأن

مشتركة  دافأه الطرفان من إليه يصبوا ما تحقيق وبالتالي المنظمة، أفرادو العاملين

 بينهما. المطلوب التماثل مستوى إلى للوصول بينهما والتوفيق

 أهمية التماثل التنظيمي( 2-1-3)

التماثل التنظيمي موجود في كافة المنظمات، ولا توجد منظمة من غير ثقافة  

إلى الأهمية بمكان  أضافة، خرىمن منظمة لأ تنظيمية، وقد تختلف قوتها وضعها

ً إلى جنب مع مكونات التنظيم  ً موجوداً جنبا تفعيلها، وهي تمثل عنصراً أساسيا

 ,Cassani، وأهداف وتكنولوجيا، وهياكل تنظيمية )أفراد، من خرىالعديدة الأ

2007) 

إلى أنه لا  أضافةفي حياة الفرد، التماثل التنظيمي ولا نستطيع تغاضي أهمية ودور  

 جتمعيمكن وضع التفسيرات وإجراء المناظرات عن سلوك الفرد أو الجماعة، أو م

عيد صبكامله, من غير الرجوع للعدالة التنظيمية السائدة، هي التي تميز على 

، قائمةللمجتمعات ال أضافة، أخرىالمجتمعات ما بين فرد لأخر، وما بين جماعة و

نها ، وإي تمييز العاملين في المؤسسات عن غيرهمفإن الثقافة التنظيمية تساعد ف

لة م حاتعطي لهؤلاء العاملين صفتهم إلاجتماعية، والسلوكية، والذاتية، وتجعله

 (.Alice, 2006متميزة في المجتمع )

ة تتمثل التماثل التنظيمي له أهمي( بأن 2013وحسبما ذكرها في دراسته )الزعبي, 

 بالنقاط التالية: 

 الموظفين الجدد. تعزيز إنتاجية -

سين ة من خلال تطبيق مقترحات قيمة من أجل تحالإداري الأنتاجيةتعزيز  -

 المنظمة أو تقديم تغذية راجعة عن أفكارهم. اداء

 .الأنتاجيةة لزيادة البشريتحرير الموارد  -

 .الأداءلحفاظ على مستوى اتقلل من الحاجة من أجل  -
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والبقاء عليهم وجعل  تعزيز قدرة المؤسسة على جذب أفضل العاملين -

 المنظمة بيئة عمل جذاب.

 الولاء ةدرج ويرى الباحث بأن التماثل التنظيمي يركز بشكل أساسي على زيادة     

 بين يالنفس وهذا ناتج عن الارتباط المنظمة، في العاملين التعاون بين وتفعيل

 يؤثر للفشا أو النجاح واحد وأن وقدَرَهم وأن مصيرهم واحد عمل كفريق العاملين

أدائهم  نتحسي جميعا, مما يشعرهم بالرضا الوظيفي والقناعة بالعمل وبالتالي فيهم

 .واجباتهم أداء في وكفايتهم

 التماثل التنظيمي( مراحل تطور 2-1-4)

لتي اتقدات المعوتبين العديد من الدراسات بأن القادة هم الذين يكونون المنظمة بالقيم 

حكم بذلك تم ذلك من خلال خبراتهم وتجاربهم السابقة ويؤمنون بها ويعتقدونها، وي

 دورهم كقادة بمرحلة حساسة من مراحل تكوين المنظمة، ويمكن توضيح مراحل

ة، )غباري وأبو شعير( 2015تطور التماثل التنظيمي حسب ما اوردتها )سلمى, 

 (, وكما يلي:2003( )رشيد, 2010

ور ة منظحلة للشخص العامل من ناحييتم النظر في هذه المرالمرحلة العقلانية:  .1

 ان منمهامه، وإن تايلور ك اداءعادي، ويتم تحفيزه من خلال حوافز مادية إلى 

فراز إتم  رواد هذه النظرية والتي نظرت للإنسان نظرة ميكانيكية وفي تلك المرحلة

ن لممكقيم مادية قد كونت ووضعت هذه النظرة، ولكن هذه القيم قد تغيرت، ومن ا

لة المرح، وقد تغيرت هذه القيم بالإداريظة هذا التغير بمراحل تطور الفكر ملاح

 الاولى من قيم مادية إلى معنوية .

 أظهرت هذه المرحلة قيم تنظيمية جديدة، فإن ظهور مرحلة المواجهة: .2

ل هماأ في حالة دارةالإ، ومحاسبة البشريالنقابات العمالية والأهتمام بالعنصر 

رام الاحتووإعطاءه حقوقه وواجباته عملت إلى إفراز قيم الحرية العنصر الأنساني، 

 والتقدير .

 قد تموأظهرت هذه المرحلة قيم الحرية بالعمل،  مرحلة الاجماع في الرأي: .3

يجار من المديرين للعاملين، وفي هذه المرحلة قام دوجلاس وماكر دارةالإنقل 

 ة.الإداريبتعزيز مفهوم وأهمية القيم 

ب أظهرت هذه المرحلة القيم الجديدة امتداداً لتجار فة:مرحلة العاط .4

ة هوثورن، وهي ما شددت على أهمية المشاعر، والاحاسيس، والأنسان هو عبار

 عن كتلة من المشاعر والاحاسيس.
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يتم في هذه المرحلة التركيز على القيم من ناحية  بالأهداف: دارةالإمرحلة  .5

يتضمن بالعمليات التنظيمية بإتخاذ القرار، والعاملين بما  دارةالإالمشاركة بين 

والتخطيط والتنسيق والإشراف، وأيضاً العمل بشكل جماعي من ناحية تحديد أهداف 

 .التنظيم، والمسؤولية المشتركة

 تحليلبأظهرت هذه المرحلة قيم جديدة قد تمثلت  مرحلة التطوير التنظيمي: .6

ن مكن ميالبحث العلمي، وهي ما  ة، واستخدام منهجيةالإداريالأفكار والمعلومات 

ا هو موخلالها إيجاد ما يعرف بالتطوير التنظيمي من ناحية وضع خطط مستقبلية، 

 نفسية،ب الصاحب ظهور مفاهيم وقيم جديدة كالأهتمام بالعلاقات الأنسانية، والجوان

 ودراسة الضغوط بالعمل، والاجهاد وحالات التوتر .

ل لك من خلاي ما تمثل تطوير القيم، وذهذه المرحلة همرحلة الواقعية:  .7

لى إرين ، والتي مرت بها القيم، وقد عبر إدراك عمل المديمزيج من مراحل التطور

فس، التناوالعمل على مراعاتها لظروف البيئة المحيطة ومفهوم القيادة وأهميتها، 

 وظهور العديد من المفاهيم والمصطلحات الجديدة والمتنوعة.

 لأنماطا تشمل تلك المراحل التي تمر بها التماثل التنظيمي فهيويرى الباحث بان 

مكن أن تؤثر التي ي العوامل وكل التنظيمية، والأهداف والمعايير المقبولة، السلوكية

 بحيث يمهاالمنظمة وق أهداف مع الفرد وأهدافه لقيم تفاعل وإندماج نتائج هي فيها،

 سهلي المستمر الذي بينهما وافقالت من توفر حالة مشتركة وقيما أهدافا تصبح

 التنظيمي. التماثل مرحلة إلى الوصول

 التماثل التنظيميسمات ( 2-1-5)

م استهيوجد هناك ثلاث سمات يتمتع بها التماثل التنظيمي وحسب ما ذكرها في در

(Somech & Drach, 2004:وهي ,) 

سلوك تطوعي: حيث أنه غير متضمن في التوصيف الوظيفي الرسمي  -

 الفرد ولا يعتبر جزء من الواجبات الوظيفية الرئيسية. لدور

شكل بسلوك مفيد للمنظمة: حيث أن سلوكيات المواطنة التنظيمية لا تحدث  -

 غير مقصود، ولكنها سلوكيات موجهة إلى تحقيق المنفعة للمنظمة.

نه يث أمتعدد الابعاد: سلوك المواطنة التنظيمية مفهوم متعدد الابعاد، ح -

 من الابعاد التي يتمتع بها سلوك المواطنة التنظيمية. يوجد العديد
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 من خلال وضع مجموعة منتم التعرف عليها لتماثل التنظيمي لسمات وهناك 

كعملية  كناتج وليس التنظيمي التماثل عملية على ركزوا الباحثين النماذج. فبعض

قدم  لهذاو المنظمات؟ في التماثل يحدث كيف حول تساؤلا مهما

(Ashforth,etal.2008) في التنظيمي والموضح التماثل عملية يوضح نموذجا 

  (. 2الشكل )

 ( عملية التماثل التنظيمي2الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( 2012من إعداد الباحث بالرجوع إلى دراسة )عبدالدائم,  المصدر:

ة تتم من ( أعلاه على أن التماثل التنظيمي هو عملي2ونلاحظ من الشكل رقم )     

ى عدة الالقا وان العملية من فرادالمنظمة على الأ تأثيرالاعلى الى الاسفل من خلال 

دمها ستخوالتي ي فرادالقمة يتم من خلال الافكار والمشاعر والانشطة الخاصة بالأ

  خلال من كلالتماثل تتش عملية أن حيث والمنظمة.لازالة الحواجز بين ذاتهم  فرادالأ

 أعطاء الاحساس بالهوية تفسير الاحساس بالهوية

يةتفسير الهو اقرار الهوية  

 بناء بلورة الهوية

 التماثل التنظيمي
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 إلى أحساسهم الجماعية عناصر يبدأون بدمج فالأفراد مةالمنظ مع تفاعل الأفراد

 البلورة. لتلك بتفسير استجاباتهم يقومون ذلك بعد ثم خلال بلورة الهويات من بذاتهم

 

 ( المبحث الثاني: العمل الجماعي2-2)

 ( تمهيد 2-2-1)

كيز على اعتبارا من منتصف القرن الماضي في التر الإداريساهم التطور          

 ودوره في تحقيق النجاح والنمو للمنظمات، وأدت التطورات البشريلعنصر ا

 د منالتقنية والمتغيرات العديدة في البيئة المحيطة بالمنظمات إلى ظهور عد

نمية والتركيز على ت البشريالأعراض والمشكلات التي تحتم الأهتمام بالعنصر 

وير والتط بداعئة ومناخ ملائم للإوالأهتمام بنظم الحوافز المادية والمعنوية لخلق بي

 (.Botterill & Harpe, 2010) فرادسعيا لتحقيق رضا الأ

خذ بمنهجية ومن هنا سعت العديد من المنظمات في مختلف دول العالم في الأ         

ية عاونفرق العمل من خلال دمج القدرات والإمكانات الفردية في أنشطة وأعمال ت

كل والجودة وبش الأنتاجيةلتحسين مكانات وتوظيفه هذه المواهب والإلتحريك 

مدراء وادة ة لقالإداريومستمر، مما ترتب عليه إحداث التغيير في الأدوار القيادية 

 غييرالمنظمات وانتقالها من السيطرة إلى التفويض ونقل السلطة للعاملين، وت

 .(2010, دوعبد المجيفيله الهياكل التنظيمية من رأسية إلى أفقية )

هناك عدد من الأعراض والمشكلات التي توحي بوجود حاجة ملحة داخل     

 لهدرالمنظمة للأخذ بمنهجية فرق العمل ومن أهم هذه الأعراض ارتفاع مستوى ا

ر لتذمبموارد المنظمة، عدم مطابقة المخرجات لما هو مخطط، ازدياد الشكاوى وا

 داخل فرادالمعنوية للأمن الأطراف ذات العلاقة، مع انخفاض ملحوظ للروح 

(. عكس التصور الشائع من أن Meaghan and Barbara, 2010المنظمة )

ع عملية بناء فريق العمل عبارة عن تجميع عدد من الناس، وجعلهم يعملون م

 بعضهم البعض.  

 ( نشأة وتطور فرق العمل2-2-2)

ى إل وصولا تمر عملية بناء الفريق بعدة مراحل، يحدث فيها النمو والنضج     

 عدم ية لمرحلة التكامل، وتخفق العديد من المنظمات في الاستفادة من هذه المنهج
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إلمام القادة والمدراء بالطرق والأسس التي يتم بها بناء فرق العمل الفعالة، وكيف 

يمكن لهم كقادة ومدراء أن يكونوا بناة فرق فعالة تتحقق من خلالها أهداف المنظمة 

وصولا الى مرحلة الأندماج والتكامل التي تتقدم من خلالها  فرادوتشبع حاجات الأ

 .(Christopher and Marie, 2007المنظمات على مثيلاتها )

ين في ة التي ظهرت في منتصف القرن العشرالإداريلقد أسهمت النظريات         

ا عملة دالجودة الشام إدارةوأعطت مفاهيم  البشريالتوجه نحو الأهتمام بالعنصر 

إضافية للعمل الجماعي المخطط والمدروس، حيث مثلت فرق العمل أحد 

 المرتكزات التي تقوم عليها هذه المنهجية.

كل في ش الجودة الشاملة على أنها استخدام فرق العمل إدارةعرف جابلونسكي      

ين في بتحريك المواهب والقدرات الكامنة لكافة العامل الأعمال الأداءتعاوني 

ن موائل أوالجودة بشكل مستمر، ويعتبر اليابانيون من  الأنتاجيةمة لتحسين المنظ

وارد د أدجهو تأثيرالجودة الشاملة، وحلقات الجودة، وفرق العمل وذلك ب إدارةطبق 

 (.2004ديمنج )صديق، 

تمام ، وماسلو على الأه(1949كل من هنري فايول ) تأثيروكذلك يشار إلى      

تم ا لم يمنة ملمنظمات باعتبار أن الطاقة الكامنة للفرد تبقى كافي ا البشريبالعنصر 

 تحريرها وإطلاقها من خلال العمل الجماعي.

م وليا بروح الفريق الواحد، قدم دارةالإ، ودارةالإوفي تقدم واضح نحو جماعية 

(, وأكد 1981وذلك في ) دارةالإأو ما يعرف بالنموذج الياباني في  Zأوشي نظرية 

لهم العاملين بطريقة تجع إدارةو البشريوذج على الأهتمام بالعنصر هذا النم

 يشعرون بروح الجماعة.

لقدرات ايعتمد على  والإنجاز داءالجودة الشاملة نمط تعاوني للا إدارةإن       

رق فوالجودة من خلال  الأنتاجيةوالمواهب المشتركة للعاملين من أجل تحسين 

، ريلإداالتقنية ووسائل الإتصالات، وعولمة الفكر التطور المتسارع ل عالعمل، وم

اح وعولمة المنظمات فلازال الأهتمام بإشراك كافة العاملين في صناعة النج

ع تشجيومنحهم مجالا أوسع من الحرية في العمل والتصرف، وتحمل المسؤولية، وال

 (.2010على المراقبة الذاتية )مبروك وعلي، 

 لتحولانستطيع القول أن عن نشأة العمل الجماعي  ومن خلال أخ نظرة سريعة لذلك

عنصر ام بالة المتنوعة كانا لصالح الأهتمالإداريوشيوع المفاهيم  الإداريوالتغير 

 والأهتمام به كعضو ينتمي إلى فريق عمل يتسم بالتعاون. البشري
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 ( مفهوم فريق العمل2-2-3)

ددة جل تحقيق أهداف محيعملون مع بعضهم لأ فرادالفريق مجموعة من الأ      

د يتميزون بوجو فرادومشتركة، والبعض يعرف الفريق على أنه مجموعة من الأ

د، واح الفريق يجمعهم أهداف مشتركة وغرض أفرادمهارات متكَاملة فيما بينهم، و

 (.Leigh, 2008إلى وجود مدخل مشترك للعمل فيما بينهم ) ضافةبالأ

هدف أو  نشاؤها داخل الهيكل التنظيمي لتحقيقأوفرق العمل هي جماعات يتم       

ضاء ر أعمهمة محددة تتطلب التنسيق والتفاعل والتكامل بين أعضاء الفريق، ويعتب

لفريق ين لالفريق مسئولين عن تحقيق هذه الأهداف، كما أن هناك قدر كبير من التمك

عمل ال من فرادتخاذ القرارات، والفريق في النهاية هو وسيلة لتمكين الأأفي 

 تحدثنالجماعي المنسجم كوحدة متجانسة، وغالبا ما يستخدم لفظ الجماعة عندما 

م نستخد أنناعن ديناميكية الجماعة ولكن عندما يكون الحديث عن التطبيقات العملية ف

 (.2014لفظ فريق العمل )عليان، 

 وح بينرايت فرادكما يمكن تعريف الجماعة على أنها تجميع لعدد معقول من الأ     

جه من التلاحم والتناسق في أو يتوفر بينهم نوعاً اثنين وخمسة وعشرون فرد

ن منشطة التي يقومون بها وتبدو مظاهر الانتظام والتصرف في إطار واحد الأ

 (2004المبادئ والأهداف المشتركة )جودة, 

ا قيقهلهم مجموعة مشتركة من الأهداف يعملون على تح فرادوالجماعة عدد من الأ

 ية، أوعليمويتوفر الانسجام بينهم لوجود صفات مشتركة في الخلفية الثقافية أو الت

ة عن ستقلالحالة الوظيفية، ويتوفر كذلك التفاعل والمشاركة ويكون العمل بصورة م

 (.Komal and Tahir, 2011التنظيم الرسمي للمنظمة )

أهمية  الجماعة هو أن ما يميز فرق العمل عنلدى الباحث ب ومن هنا يتضح        

طلب يت عمل متكامل اداءوجود المهارات المتكَاملة لدى الفريق نظرا لأنه مكلف ب

 فرق كل أن يتضح كذلكو توافر هذه المجموعة من المهارات المختلفة والمتنوعة.

 رقف الجماعات كل ليس ولكن علاقات متحدة ذات تكون لأنها جماعات تمثل العمل

 أي ليس فقط الناس متجمعة من عدد عن عبارة هي ام الجماعات بعض أن حيث

 .مشترك هدف لتحقيق مشترك التزام
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 ( بناء فريق العمل2-2-4)

إن عملية بناء فرق العمل خليط من التغذية العكسية ومدخل الاستشارات الإجرائية  

يز لتركالذي يهدف إلى تحسين فاعلية عمل الجماعة الإنتاجي والسلوكي من خلال ا

 لسلةجراءات العمل والعلاقات الشخصية، وتعرف أيضا على أنها سااليب وعلى أس

 (.2012، مخامرة والدهان) فرادالأ اداءمن النشاطات المصممة بهدف تحسين 

بي في الإيجا تأثيروينظر إلى أنشطة بناء فرق العمل على أنها طريقة لل       

م لمهااوحيد جهودهم نحو بهدف رفع ادائهم نحو الأفضل وت فرادالعلاقات بين الأ

وأيضا  الموكلة إليهم للوصول إلى أهداف المنظمة بأفضل الطرق والسبل الممكنة,

 ذينال فرادتعتبر عملية بناء فرق العمل حدث مخطط له بعناية لمجموعة من الأ

يرتبطون معا بنوع من الأهداف داخل المنظمة وذلك بهدف تحسين الطرق 

 (.Yaobin et al, 2011العمل  ) اداءوالأساليب التي يتمبها 

جماعة ن اللذلك فالهدف من الأخذ بالمنهجية الجيدة لبناء فرق العمل تجعل م      

في  تكونلوحدة متماسكة ومتجانسة تمتاز بالفاعلية والتفاعل المثمر بين الأعضاء 

 (.2002النهاية جماعة مندمجة ملتزمة بالعمل على تحقيق أهداف محددة )ويلان, 

 مامالاهت يتطلب فريق العمل بناء فإن Harrison (2004) في ورد ما وحسب     

ها يراد انجاز التي المهمة من الهدف تحديد الرؤية، تحديد هي: نواحي بسبعة

 للقيام الفريق أعضاء في المطلوبة المهارات تحديد الفريق، أعضاء بواسطة

 لفريقا لأعضاء المجال حفت المطلوبة، والقدرات مستوي المعرفة تحديد بالمهمة،

 ديدتح لإنجاز المهمة، الزمني تحديد الجدول التعاون، الآخر، من كل   للتعلم

 .ةالمطلوب انجاز المهمة في الفريق فشل إذا المحاسبة إجراءات و المسئولية

 لعملا فريق لبناء المتطلبات من العديد هناك أن  Yaobin (2011) ويضيف      

 بلق من التشجيع والإشراف، ،دارةالإ أسلوب المشتركة، الرؤية :أهمها الفعال

 .عمل من يؤدونه بما الفريق أعضاء بالمنظمة، استمتاع مستوياتها جميع من دارةالإ

 

 ( أهداف فرق العمل2-2-5)

وتنمية  ،ادفرتتمثل أهداف بناء فرق العمل في بناء روح الثقة والتعاون بين الأ    

ات علاقركهم، وتنمية مهارات المديرين في تحسين ال، وزيادة مدافرادمهارات الأ

 داخل المنظمة بين الرؤساء والمرؤوسين، وتنمية مهارات حل الصراعات 
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والمجموعات، وتوفير الإتصال المفتوح بين أجزاء  فرادوالمنازعات بين الأ

المنظمة وبما يؤدي إلى مزيد من الشفافية والوضوح في مواجهة القضايا 

المنظمة في  مرتفعةوإعطاء مزيد من الوقت للمدراء للتركيز على فوالمشكلات، 

 (.2016مجالات التخطيط ووضع الأهداف )موفق، 

 ردللموا مثلإلى زيادة تدفق المعلومات بين أجزاء المنظمة، والاستخدام الأ ضافةبالأ

ات خدمال تحسينل، وتهيئة البيئة المناسبة الأداءمكانات المتاحة وبما يحقق كفاءة والأ

 والمنتجات التي تقدمها المنظمة.

احب صويتضح لدى الباحث بأن استخدام فرق العمل والعمل الجماعي يفيد كلا من 

ال, لاعمالعمل والعاملين بزيادة الجودة في العمل, والمرونة والتنسيق في سير ا

 وتقليل نسبة الدوران الوظيفي من غياب وتهرب من العمل, وبالتالي تحسين

ً أكثر من أجل الوص اتجاهات لى ول االعاملين بالمنظمة فضلاً عن أظهار التزاما

 القرار الجمعي الصائب.

 ( مؤشرات الحاجة إلى بناء فرق العمل2-2-6)

ذ هناك عددا من الأعراض والمشكلات التي توحي بوجود حاجة ملحة للأخ     

 مةالمنظ رةإدابمنهجية فرق العمل، ويمكن ذكر أهم المؤشرات التي تفرض على 

 (:2015عمل على تبني منهجية فرق العمل على النحو التالي )متعب، ال عند ظهور

 موارد ومخرجات المنظمة. ارتفاع مستوى الهدر في-

ئية مة، مع التركيز على الأهداف الجزالمنظ أفرادازدياد الشكاوي والتذمر بين -

 والفردية.

 المنظمة. أفرادمظاهر الصراع والعداء بين -

 دم مشاركة المعلومات مع الآخرين، واعتبار المعلومة قوة.ع-

 عدم وضوح المهام والعلاقات.-

 دم تنفيذها بشكل مناسب.ة أو عالإداريعدم فهم واستيعاب القرارات -

 .فرادلتزام، وظهور بوادر اللامبالاة بين الأضعف الولاء والا-

 بداع.ة والأروح المبادر عدم فاعلية الاجتماعات وضعف-

 دخال التقنيات الجديدة .أجراءات العمل أو أالمعارضة للتغيير في -

 زيادة شكاوى المستفيدين من الخدمة، أو المستهلكين للمنتجات._ 

ن أومما سبق ذكره نحو مؤشرات الحاجة الى العمل الجماعي, يرى الباحث     

 مل لعالمشاكل التي تتولد في العمل تكون بحاجة الى حلول, لذلك تشكيل فرق ا
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تعدد الافكار ووجهات يساعد على ايجاد حلول للمشكلات المطروحة من خلال 

النظر المختلفة, هذا بالاضافة الى تحمل المسؤولية بالاخص للذين يتهربون من 

 العمل.

 وبناء فرق العمل إدارة مميزات( 2-2-7) 

هي  ذهيؤدي العمل بأسلوب الفريق تحقيق التعاون بين أعضاء المجموعة وه     

عض ساسية، حيث يرغب الأعضاء في العمل معا، ومساندة بعضهم البالفائدة الأ

ح ما يتيية. كفريق ويريدون له النجاح مما يقلل من المنافسة الفرد لأنهم يتوحدون في

حرية بفرص تبادل المعلومات المطلوبة  مرتفعةوبناء فرق العمل بف إدارةأسلوب 

ء عضاعلومات بسهولة من أسفل إلى أعلى من الأوبطريقة انسيابية حيث تتدفق الم

 دركوني فرادإلى الأعضاء، لأن الأ دارةالإ، ومن أعلى إلى أسفل من دارةالإإلى 

في  فعةمرتعند العمل بفرق فعالة أهمية تبادل المعلومات المطلوبة والمشاركة بف

 (.Milorad, 2011تحقيق أهداف الفريق والمنظمة )

ية لتقليدلطرق اتخاذها في آن واحد بدلاً من اأأن القرارات يتم ومن الفوائد أيضا     

قيق لى تحكبير ع تأثيروالمتمثلة بإتخاذ القرارات بالتتابع، وفي ذلك  دارةالإفي 

 مليةنجاز والاستغلال الأمثل لعنصر الوقت كأحد أهم عناصر العالسرعة في الأ

هذه تزام بالالبفة الشعور العالي والخدمية، ويولد إتخاذ القرارات بهذه الص الأنتاجية

 فوائدتخاذها. كما أن هناك مجموعة من الأالقرارات نظرا لمشاركة الأعضاء في 

 , منها(Manzoor, 2011التي تترتب على الأخذ بمنهجية فرق العمل )

  ة الوحدبالتحفيز، ومناخ مناسب للعمل يقلل منشعور العاملين  مرتفعةخلق بيئة

 لهوية المشتركة.ويزيد من إحساسهم با

 الكسل.ال وإشعار العاملين بالفخر بأدائهم الجماعي لتقليل حالات الغياب والإهم 

 .الحد من الصراعات 

 إلى الإحساس المشترك بالمسؤولية تجاه المهام المطلوب إنجازها، مما يؤدي 

 التركيز على الأهداف.

  داعية لإبلقدرات اتشجيع المبادرات، وتقديم الاقتراحات، مما يؤدي إلى تحفيز ا

 .فرادوالمواهب الذاتية لدى الأ

 .استجابة أسرع للمتغيرات البيئة 

 .تقليل الاعتماد على الوصف الوظيفي 
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  . التفويض الفعال من قبل المدراء 

  .توقع المشكلات قبل حدوثها، وتقديم حلول لها 

 ت راهاالإتصالات بين الأعضاء ومما يؤدي إلى تحسين وتنمية م مرتفعةزيادة ف

 .فرادالإتصال لدى الأ

 ركةمشا ويرى الباحث بأن لفرق العمل والعمل الجماعي فوائد عديدة, وأهمها     

 ينب العمل عبء علي توزيع استخدامها يساعد العاملين؛ حيث أن بين العمل عبء

 تليه التي بالمهمة فرد كل قيام خلال من العمل يجنبهم ضغوط مما الفريق أعضاء

 طول بعضهم مع الفريق أعضاء المتبادلة؛ فعمل الارتباطات وبناء .فعالة بصورة

 .ةمتكامل أسرية وحدة يجعلهم مما بينهم متبادلة فيما ارتباطات يبني اليوم

 ة:فرق العمل الفعال خصائص( 2-2-8)

ا من فرق تتميز فرق العمل الفعالة بالعديد من الصفات التي تميزها عن غيره     

عتبر لاف يفالعلاقات تتميز بالثقة والاحترام والتعاون، والخالعمل الغير فعاله، 

طبيعية ويتركز حول الموضوعات وليس الأشخاص، كما أن المعلومات تتدفق 

وح الوضببحرية في كافة أرجاء المنظمة ويشترك فيها كافة أعضاء الفريق، وتمتاز 

لى إمستندة والدقة، وكذلك تختفي مظاهر التأكيد على النفوذ وتكون القرارات 

فيها  شتركمعلومات، وبالإجماع، ويلتزم بها الجميع والسلطة تتوقف على الكفاءة وي

د ه بعالجميع ولا تخضع لقوانين تبادل المنفعة ولا تحجب عن العضو، أو تمنح ل

لقول (, وذكر البعض أنه يمكننا ا2011, ةعاليمفاوضات كثيرة، وتكون منتقاه )

 ما يلي:ذا تميز بأالفريق  مرتفعةبف

 ومحددة، وتفهم تام من الأعضاء لأدوارهم ومتقبلون لها. واضحة أهداف -

 اتصال واعي بين كل الأعضاء، يشجع على المناقشة الصريحة، والتعبير  -

 الصريح عن الآراء والأفكار.

معرفة جلية بجوانب القوة والضعف لدى الفريق، وإدراك تام للفرص  -

 والتهديدات البيئية الخارجية.

 نظام تحفيز على أساس جماعي وليس فردي. توفر -

 التحضير في التعامل مع الخلافات وتسويتها عن طريق التعاون.  -

يح مناخ عمل مريح وغير رسمي، وبعيد عن التوتر والعداء والرسميات، يت  -

 الاستمتاع بالزمالة والمرافقة. فرادللأ
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 بالأغلبية. المشاركة الجماعية في إتخاذ القرارات وتكون بالإجماع وليس -

 ممارسة الرقابة الذاتية. -

وسمات أعضاء الفريق التي تمكنهم من تحقيق  خصائصومن منظور     

 ( ما يلي:2013وكفاءة الفريق )السعودي,  مرتفعةف

ة : أي مدى اهتمام أعضاء الفريق بالمساهمة في أنشطوالتعاون المشاركة -

 الفريق بصورة فعالة.

 راء الآخرين،الآ بل كل عضو في الفريق: هي درجة تقوالحساسية المرونة -

 والتنازل عن المواقف الثابتة لصالح الفريق.

اقف : هو مدى استعداد أعضاء الفريق لمواجهة المووالتيسير تحمل المخاطر -

الخطط  الصعبة التي تواجه الفريق، والعمل على تحدي نقاط ضعف

 ستراتيجيات لحفز الأعضاء على مواجهتها وتذليلها.والأ

نظمة الم : هو مدى شعور الفرد للعمل بإخلاص لتحقيق أهدافوالانفتاح لتزامالا -

م بين لمهاوهذا يتطلب أنسجام أهداف المنظمة مع أهداف الفريق، والتقسيم العادل ل

 الأعضاء.

صفات فريق العمل على أنها تتمحور حول عدد من لخص الباحث ومما سبق ي

ة شاركالموبين الأعضاء.  ين الاعتمادالتعاو, والمتمثلة في اللارسمية والأمور

ضر في التحالقيادة الفعالة لنشاطات الفريق، وو والالتزام بتحقيق أهداف المنظمة.

 .بداع والابتكارالإ دعمو  الصراعات والخلافات. إدارة

 ( أنواع فرق العمل2-2-9)

ا، تحقيقهجل أتتعدد أنواع فرق العمل وتصنيفاتها تبعا لأهدافها التي تتكون من      

ة وعندما تشعر المنظمة بالحاجة إلى تشكيل وبناء فريق عمل، فإن أول مشكل

 ي:( وتتمثل تلك الانواع بالات2009)حاوي, تواجهها هي تحديد نوع الفريق، 

 العليا دارةالإأولاً: فرق عمل 

قوم لعليا، وتا دارةالإيعتبر هذا النوع من الفرق الدائمة والتي تشكل من مديري      

 على هذه الفرق داءأبدور حلقة الوصل بين المنظمة، والبيئة الخارجية، ويؤثر 

 رهم دوائلأن الأعضاء في هذه الفرق يرون أنفسهم ممثلين ل فاعلية المنظمة نظراً 
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أكثر من اعتبار أنفسهم أعضاء في الفريق ومن المهام المناطة بهذه الفرق 

(Sanyal et al, 2018.) إتخاذ القرارات  ورسالة المنظمة.رؤية  تتمثل بتحديد

تطوير فلسفة المؤسسة والسياسات و الأسَتراتيجية ووضع الِإستراتيجيات.

تحديد أهداف وواجبات قطاعات المنظمة المختلفة، لمعالجة و والتوجهات العامة.

 .أخرىالتداخل بين هذه الوحدات من جهة والقضاء على تعارض الأهداف من جهة 

 الوظيفية ثانياً: فرق العمل

بشكل  ة أو القسم، ويكون القائد معينيتألف أعضاؤه من نفس الوحدة الوظيفي   

سبل رسمي في المنظمة وتكون السلطات والمسؤوليات محددة، وتمتاز العلاقات و

ً  دارةالإإتخاذ القرارات وحدود  ذات  ظماتفي المن واضحةَ. وينشأ هذا النوع غالبا

 (.2007سم بيئتها بالثبات )عبدالجواد, تي تتيدية والالصفة الهيكلية التقل

 ثالثاً: فرق العمل متعددة الوظائفَ

ن ممن يمتلكون المهارات والخبرات يتم سحبهم م فرادمجموعة من الأ هي    

حت ون تالدوائر المختلفة بهدف تطوير منتج أو حل مشكلة، أو تقدير الفرص ويعمل

هود الج عماله، ومن ثم توحد هذهعن أ وليةإشراف مدير واحد، ويمنح الفريق المسؤ

التي  ظماتلتحقيق الأهداف الرئيسية وعادة ما يستخدم هذا النوع في المن الأعمالو

 قتعمل في بيئة ذات تغير سريع كشركات الإتصالات، والكمبيوتر وذلك لتحقي

 (.2005ستجابة لمتطلبات السوق )جمعة, السرعة في الإ

 

 رابعاً: فرق دوائر الجودة

ن يطلق عليها أيضأ مسمى دوائر مراقبة الجودة وهي عبارة عن مجموعة م    

، دارةالإة أو الوظيفية نفسها بناء على موافق الأنتاجيةالعاملين تشكل من الوحدة 

ً  ويكون العمل تظم من بشكل الفرق هذا وليس لها سلطة، ويجتمع أعضاء فيها تطوعيا

لتي صة بقضايا الجودة والإنتاج المناقشة المشكلات ووضع الحلول الخاودوري 

نتج الم تؤثر على عملهم، ومن ثم يقومون بتقديم التوصيات المطلوبة لتحسين جودة

 (.2007أو الخدمة المقدمة )شحادة، 

لعاملين وقد نشأت هذه الجماعات في اليابان حيث يجتمع كل من المشرفين وا      

 ً ة لقدرامهما في خلق  فرق دوراً لتحليل المشكلات ووضع الحلول وأدت هذه ال معا

ل ق العمن فرستخدام هذا النوع مت اليابانية مما ساهم في إنتشار إالتنافسية للشركا

 بين الشركات الصناعية في أنحاء العالم.
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 خامساً: فرق العمل الموجهة ذاتية

شاطاتهم نوتوجيه  إدارةالذين لديهم القدرة على  فرادعبارة عن مجموعة من الأ    

 ء منعتماد الذاتي ويتشكل الأعضاالمطلوبة بالإ عمالهم نحو تحقيق الأهدافوأ

رات لمهاوحدة وظيفية واحدة ويكونون مسؤولين عن عملية متكَاملة وتتوفر لديهم ا

 (.2007د, الفنية والعلمية والأنسانية والمواد اللازمة لتحقيق النجاح )عبدالجوا

ى م علتدريبية للأعضاء ثم يتم تدريبهحتياجات التحديد الإ يتولى الفريق     

ق الفري عضاءأالمهارات اللازمة للعمل قبل البدء بالمهمة، وتكون القيادة دورية بين 

ة وتتخذ القرارات بالمشاركة ويستخدم عادة في المنظمات التي تتبنى مشارك

 (.2005)جمعة,  مرتفعةالمرؤوسين بدرجة 

ر يا يذكلمزااهذا النوع من الفرق العديد من ويتحقق من خلال البناء السليم ل       

ي فودة منها : إمكانية تخفيض عناصر التكاليف المختلفة، والارتقاء بمستوى الج

نة لمروالمنتجات، وتحسين مستوى الخدمة المقدمة للعملاء، وتوفير قدر عال من ا

 في بيئة العمل.

 سادساً: فرق العمل المدارة ذاتية

    ريق لديهم مهارات وتخصصات متنوعة، ويتمتع الف ادفرمجموعة من الأ هي

ً ف التي غالبوتشارك في الوظائ بدرجة كبيرة من التمكين فتتعلم هذه الفرق ا م ا

رات لقراايؤديها المديرون وتكون اجتماعاتها أسبوعية. وتتمتع بالحرية في إتخاذ 

رقابة ذ واللتنفيوحل المشكلات التي تواجهها أثناء ا الأداءمجال تحديد مستويات في 

 (.Sanyal et al, 2018)وضع جداول العمل  الأداءعلى الجودة وتقييم 

 فتراضيةالإ سابعاً: فرق العمل

لمعلومات اظهر هذا النوع من الفرق نتيجة التطور السريع في مجال تكنولوجيا      

ن اتها على ممارسات المنظمات نهاية القرتأثيرنعكاس الات وإووسائل الإتص

عولمة ت الستجابة لتحديالحالي، والتي تحاول من خلالها الإضي وبداية القرن االما

 وتخطي الحدود وتقوم العلاقة بين أعضاء الفريق على عناصر أساسية أهمها

ة مكانيومن مزايا هذه الفرق إ (.2010المعرفة والخبرة والمعلومات، )درة، 

 إتخاذلتخطيط والمشاركة وتحسين عملية اومشاركة المعلومات بين أعضاء الفريق 

 المركز والمكان إلاجتماعي. تأثيرإقلال و القرارات.

قرة مست ومما سبق من انواع فرق العمل, يرى الباحث بأن هذه الانواع تكون غير  

 لك من توتتأثر بعدة عوامل سواء داخلية أو خارجيا تؤثر في المنظمة والعاملين, 
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ة عمل الفريق, درجة الاستقلالية التي يتمتع بها العوامل الفترات الزمنية واستمراري

فريق العمل, ونوع المهمة ودرجة تعقيدها, والتي تؤثر في فشل فريق العمل 

 وبالتالي تنهار الجماعة.

 ( منهجية بناء فرق العمل2-2-10) 

دد عميع ن عملية بناء فريق العمل عبارة عن تجعلى عكس التصور الشائع من إ     

عدة بتمر عملية بناء الفريق حيث علهم يعملون مع بعضهم البعض، من الناس، وج

طور إلى مرحلة التكامل، لذلك هي تت مراحل، يحدث فيها النمو والنضج وصولاً 

 (:2016عبر مراحل تأخذ فترة من الزمن وهذه المراحل )موفق, 

 أولاً: مرحلة التشكيل

ة غير ون في مواقف جديديكون فراديسود هذه المرحلة الارتباك، لأن الأ       

، على أنفسهم فرادهتمام الأإمألوفة لهم، وتتصف العلاقات بإلرسمية وينصب 

 ريق،ويسعون لتلبية حاجات الأمان لديهم، كما ويظهر التذمر من العمل مع الف

 .(2007)شعبان,  والدخول في مناقشات غير مثمرة

 تأكيد علىق باني الفريق المرحلة التشكيل مرحلة مهمة وتتطلب من قائد الفري     

قه لحقي السلوكيات التي تحقق النجاح وعدم النظر للأمور بمنظور شخصي نظراً 

 ة الفردية.البشريختلافات للإ

 ثانياً: مرحلة العصف )الصراع(

ات راء ووجهالشعور بإختلاف في الآ في هذه المرحلة فراديغلب على الأ      

هات تنافس والصراع، وكذلك الدفاع عن وجالنظر، ويقوم السلوك على الجدل وال

النظر الشخصية، ومن مظاهر هذه المرحلة ظهور جماعات عمل فرعية، وعدم 

 شجيعتالإحساس بالهدف من الدور المطلوب القيام به، وقد يلجأ البعض إلى عدم 

 أفكار القائد والسعي إلى تفويض سلطته.

حرص تكوين رؤية مشتركة والمن هنا ينصح القائد أو باني الفريق بالعمل على 

بة مطلوعلى خلق بيئة عمل إيجابية تتحدد من خلالها معالم الأهداف والأدوار ال

 القيام بها.

 ثالثاً: مرحلة التعاون

ول مات قب، وتظهر علاالاستجابة للبيئة التي أوجدها باني الفريق فراديبدأ الأ    

كل بركة ام والعزم على المشالتزويظهر الإ نضمام إلى الفريق لتحقيق الأهدافالإ

قوة، لذلك فإن سلوك الأعضاء في هذه المرحلة يتجه نحو تسوية الخلافات 

القيم ويير عتمد في هذه المرحلة المعاوالصراعات والبدء ببناء علاقاَت شخصية، وت  

 .(2004)صديق,  التنظيمية للفريق
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 الأداءرابعاً: مرحلة 

 والحيوية، وقيم الفريق وتتسم المرحلة بالجديةبمعايير  فراديبدأ التزام الأ     

ق تم ن عملية بناء وتطوير الفريإ يتضحووالرضا عن النفس، والثقة بالآخرين. 

ت بمراحل متعددة من النضج والنمو، وكذلك من حيث التكوين ولا تحدث عمليا

إتقان وم، سليي اللتزام بالتدرج العملوبالتالي يلزم الفهم التام، والإ البناء تلقائية،

 (.Cohen & Gibson, 2004) العديد من المهارات اللازمة لهذه العملية

 

ن ملعمل يمكن إيضاح المنهجية الصحيحة لبناء فريق اويرى الباحث مما سبق بأنه  

ي ت التوتشكيله, وتوضيح المهمة المستهدفة والتوقعا تحديد الحاجة للفريقخلال 

 اف.صياغة الرؤية والأهدريق يعمل على للفقائد تلبي حاجة المنظمة, وتعيين 

 توزيع المهام وتحديد الأدوارالأداء وتصميم خطوات العمل ووضع معايير و

 .الفعال الأداءالمحافظة على و

 ( معوقات بناء فرق العمل2-2-11)

     ً حدي مثل في تلمفاهيم فرق العمل يت من أهم التحديات التي تواجه المنظمات وفقا

نيات للتق ستخدام الأمثل، والإمتطلبات المنظمة ومهارات العاملينردم الفجوة بين 

، نظمةالمتطورة والحرص على الكفاءات الوظيفية المتميزة التي تحقق أهداف الم

س سالأن الرؤساء والمرؤوسين هي حجر اففي المنظمات الناجحة تعتبر العلاقة بي

 لعلاقةذه امهم في تطوير ه لنجاح فرق العمل المختلفة ويلعب القائد أو المدير دور

نظمة الم في مناخ من الثقة المتبادلة والاحترام والفهم الشامل لاحتياجات كل من

ة وفي منظمالعليا لل دارةالإوالفرد وذلك لخلق بيئة ملائمة لتحقيق أهداف وتوجهات 

 (.2015نفس اللحظة يتم تحقيق أهداف وتطلعات العاملين )سرور، 

ل دور ات وإغفاة للإعمال تجعل القائد أو المدير هو محور التوجهالتقليدي دارةالإ    

لمدير اأو  بشكل أو بآخر مما يتعارض مع واقع اليوم الذي يفرض على القائد فرادالأ

 سلاحبإذا رغب النجاح التخلص من هذه الأساليب التي عفا عليها الزمن ويتسلح 

 ظرهمنين وأفكارهم ووجهات هتمامات المرؤوسجال لإالثقة والطمأنينة ويفسح الم

 داءاوأن يسعى باستمرار لدفع السلطة إلى أسفل السلم التنظيمي لتمكينهم من 

 ً ياسها يفية قا وكبها ويعلمون خفاياها ومتطلبات النجاح به أعمالهم لأنهم أكثر التصاقا

ي لفة فستنتاج العوائق والصعوبات التي تواجه فرق العمل المختإلذلك يمكن لنا 

 (:2014مات وإيضاحها على النحو التالي )عليان، المنظ
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افس والتن افة الفردية: ثقافة المناخ التنظيمي قد يطغى عليها ثقالمعوقات الثقافية -1

 والتركيز على الِإنجاز الشخصي ويكون الحديث عن فرق العمل كمفهوم حديث

ن ن إيماإه. لعمل بسطحي بعيد كل البعد عن الإلمام بفوائد المفهوم أو وجود الدافع ل

ى ي إلالقادة والمدراء )صناع القرارات( بمنهجية فرق العمل كأسلوب إداري يؤد

ن افع ومالمنوالفوائد عتقاد يخلق الدافع للبحث بجدية عن اعتقادهم بأهميتها وهذا الإ

ى علحتياجات التي يمكن تحقيقها من خلال فرق العمل المختلفة، وثم تحدد الإ

عمل منع التمية فتقار القادة والمدراء لهذا الأمر يوجد ثقافة تنظيإ العكس من ذلك فإن

 على شكل فرق عمل.

 المعوقات الفردية -2

اراته ومه تجاهاته ومعرفتهوإ : تلعب معتقدات قائد الفريقمعتقدات قائد الفريق -

ً  دوراً  ي وحده فلعمل في عملية بناء الفريق حيث لا يكفي الإيمان بأهمية فرق ال هاما

دي حيث يعود بعض القادة إلى العمل الفر مرتفعة مرتفعةاء فرق عمل ذات فبن

بمجرد التعرض إلى بعض الضغوط ويسعى ليسود رأيه في النهاية على أنشطة 

ة الفريق من منطلق الحرص على عامل الوقت والمحافظة على الكفاءة المطلوب

 (.2011لإنجاز العمل )عبده, 

عمل ارات وهي المهارات الفنية ومهارات الهناك نوعان من المه المهارات: -

شكل بضمن الفريق فبخصوص المهارة الفنية لأعضاء الفريق من المهم أن تتوافر 

المهمة وليس من الضروري أن يكون هناك مجموعة كاملة من  داءكافي لا

ز لتعزي فرادالمهارات حيث أن أحد فوائد العمل كفريق هي إتاحة الفرصة للأ

في  توفرر أنفسهم ويشمل التطور المهارات الفنية ومن المهم أن يمهاراتهم وتطوي

رات الفريق المهارات الفنية الملائمة ومهارات التفكير الاستراتيجي والمها

 الشخصية.

كون المكان: الوضع المثالي هو أن يعمل الفريق في مكان واحد وبقدر ما ي -

ة فعال وتكون عملي هناك بعد مكاني بقدر ما يصبح من الصعب بناء فريق عمل

ن ويكو مزعجة ومتعبه جداً  تبادل المعلومات والبيانات ووضع الأهداف عملية

التعاون ضعيفا بين أعضاء الفريق ويمكن للخبرة أن تساعد في تحسين وضع 

لى دي إالفريق والحد من مشاعر العزلة غير أن إعادتهم للعمل في مكان واحد سيؤ

 زيادة التعاون .
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: يتراوح العدد المثالي لأعضاء فرق العمل عادة ما بين ريقعدد أعضاء الف -

، مع ملاحظة أفرادوفي بعض الأحيان يصل العدد إلى عشرة  أفرادثلاثة إلى ثمانية 

إن أي زيادة في العدد عن الحد المعقول فان ذلك يؤدي إلى تخفيض الوقت المتاح 

جتماعات المتعددة ناء الإوالمناقشات أث لكل عضو للمشاركة الفعالة في نشاط الفريق

وكفاءة  مرتفعةوكذلك فان أي نقص في العدد سوف يكون من شأنه الإقلال من ف

 اداءنخفاض وقلة الأفكار والرؤى المختلفة المطلوبة للنجاح في وذلك لإ الفريق

 ( .2013المهمة )خنور, 

ال إذا كان عفبأنه لا يمكن بأي حال من الأحوال بناء فريق يرى الباحث  ولذلك       

اقص ن "تنمن الأعضاء لان من شأن ذلك انطباق قانو  كبيراً الفريق سيضم عدداً  هذا

ل قلما الغلة" على مثل هذا النوع من الفرق، حيث كلما زاد عدد أعضاء الفريق ك

ل م تشكيله توالفائدة ولن يتحقق العائد والهدف الذي من أج مرتفعةالتعاون وقلة الف

 الفريق.

 

 اسات السابقة( الدر2-3)

 ( الدراسات باللغة العربية2-3-1)

لال ( بعنوان: اثر العلاقة بين التماثل التنظيمي والاخ2018ر )دراسة النجا -1

ى ية علدراسة تطبيق -بالعقد النفسي في تخفيض الآثار السلبية للإخلال بالعقد

 بمحافظة الدقهلية. الأعمالالعاملين بالشركات التابعة لقطاع 

 بالعقد الإخلالو التنظيمى التماثل بين العلاقة أثر الدراسة إلى بيان دفت هذهه       

 إلى أيضا تهدف كما النفسى، بالعقد للإخلال الآثار السلبية فى تخفيض النفسى

 لنفسى،ا بالعقد السلبية للإخلال الآثار تخفيض التنظيمى فى التماثل أثر معرفة

 بيانات،ال لجمع رئيسة كأداة والاستقصاء التحليلى الوصفى المنهج الباحث استخدم

 (366عينة ) واستخدم الباحث عامل، (7748من ) الدراسة وتكون مجتمع       

 .الدقهلية بمحافظة الصناعية التابعة الشركات فى العاملين من مفردة
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 الآثار فى النفسى بالعقد للإخلال معنوى تأثير وجود إلى الدراسة هذه وتوصلت      

 إلى النفسى بالعقد والإخلال التنظيمى التماثل بين تؤدى العلاقة (،%75.6ية )السلب

 (. %45.7الآثار السلبية ) تخفيف

 عند اهأهمها: الانتب من التوصيات من مجموعة إلى هذه الدراسة خلصت كما      

 لالخ وحتى بالاستقطاب بدءا مراحل التوظيف، كافة فى للعاملين الوعود اطلاق

 هم.عمل فترة

( بعنوان: دراسة تحليلية لاتجاهات الموظفين حول 2016)دراسة موفق  -2

حالة موظفي  -مساهمة القيادة الاستراتيجية في تحسين فاعلية فرق العمل

 سكرة.ب -المؤسسة الاستشفائية بشير بن ناصر

 لاستراتيجيةالقيادة ا ممارسات بين تأثيرال علاقة الدراسة لإختبار هذه هدفت       

 .)التعاون سلوك المشاركة، ببعديها( سلوك العمل فرق فاعليةو

 شفىالعاملين بمست من وموظفة موظف 100 من عينة مكونة الباحثة اختارت وقد 

رة استما بتصميم الباحثة قامت الدراسة أهداف بسكرة, ولتحقيق ناصر بن بشير

 عينة على الميدانية من الزيارات عدد عبر وزعت عبارة، 20 على اشتملت

 الإحصائي. للتحليل صالحة استمارة 87 استردت الباحثة حيث الدراسة،

 لةدلا ذو اثر أبرزها وجود من النتائج من لجملة الدراسة توصلت كما        

 .راسةالد محل بالمؤسسة العمل فرق فاعلية في تحسين القيادة لممارسات إحصائية

دى لالتنظيمي في دافعية العمل  اثر التماثل( بعنوان: 2016راسة الشواورة )د -3

 .الكرك قصبةمعلمي وزارة التربية والتعليم الاردنية في مديرية التربية والتعليم ل

مي وزارة هدفت هذه الدراسة الى التعرف على درجة التماثل التنظيمي لدى معل     

قا حقية وتالتربية والتعليم في مديرية تربية قصبة الكرك, وبيان علاقته بالدافعي

 على لاهداف الدراسة تم استخدام استبانة مطورة لغرض جمع البيانات وتوزيعها

 عينة الدراسة. أفراد

على الرزمة  ( مفردة, وتم الاعتماد104وتم اختيار عينة بلغ تعدادها الصافي )      

 الاحصائية للقيام بالتحليل الاحصائي لهذة الدراسة, 
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التماثل التنظيمي لدى المعلمين كان متوسطاً, كما وقد تبين من النتائج: أن درجة     

 من التماثل التنظيمي والدافعية. تبين وجود علاقة بين كل 

الب هتمام بمكاوصت الدراسة تعزيز القدرات التعليمية والمهنية لدى المعلم والا     

 المعلم المادية والمعنوية واشراكه في صنع القرار.

مستوى التماثل التنظيمي لدى الموارد : ( بعنوان2015)دراسة سلمى  -4

رية مدي)التجارية ة في المؤسسة الجزائرية دراسة مقارنة بين المنظمة البشري

 سكرة(.ب-المحلية للولاية دارةلإابسكرة( والخدمة )-سونلغاز

 ردالموا لدى مييالتنظ التماثل مستوى على التعرف إلى الدراسة هدفت       

 لوببأس الوصفي المنهج على الباحثة وإعتمدت ة،يزائرالج في المؤسسة ةيالبشر

 ةيوالثان- بسكرة -سونلغاز ةيريمد في ة تمثلتيتجار الأولى بين منظمتين المقارنة

  –.  بسكرة – ةيللولا ةيالمحل دارةالإفي  تمثلت ةيخدم

 ن،يالمؤسست بالتساوي بين مقسمة ( عاملاً 150من  ) الدراسة نةيع تكونت     

 اناتيولجمع الب ة،يالعشوائ الأرقام جدول بإستخدام ةيالعشوائ قةيبالطر روايإخت

 ,Cheney)صممه  الذي مييالتنظ التماثل اسيمق في تمثلت أداة الباحثة أستخدمت

1982) . 

 لدى لللتماث مرتفع مستوى يوجد: ةيالتال النتائج على الدراسة كشفت ولقد     

 مع ةيبشرال الموارد لدى للتماثل مرتفع وىمست وجدي .المنظمة مع ةيالبشر الموارد

 اردالمو لدى مييالتنظمستوى  عند ةياحصائ دلالة ذات فروق توجد لا .فةيالوظ

 ة( .يتجار ة،ي)خدم المنظمة نوع ريلمتغ تعزى المنظمة في ةيالبشر

 اداءالعمل الجماعي واثره في تحسين ( بعنوان: 2014ليان )عدراسة  -5

 دمات بولاية الخرطوم )مدخل سلوكي(. العاملين في قطاع الخ

 في املينالع اداء علي العمل فرق استخدام أثر حيتوض هذه الدراسة إلى هدفت      

 ةيكالسلو الجوانب في تتمثل طةيوس عوامل وجود ظل في الخدمات السوداني قطاع

  فرق أسلوب استخدام نيب تربط التي العلاقة على أن التعرف ق. أييالفر لأعضاء
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 تلك علي قيللفر ةيالسلوك العوامل ريتأث ن ومدييالعامل اداءو كأسلوب إداري العمل

 الدراسة هذا اناتيب جمع في ميدانيةوالمقابلة ال انيالاستب استخدام تم قد و.العلاقة

 ة.يالأول اناتيبالب تعلقي مايف

 لالةد ذات علاقة توجد :أهمها النتائج من ديالعد إلي الباحث توصل قد و       

 توجد ن. لايالعامل اداء نيتحس و إداري كأسلوب العمل استخدام فرق نيب ةيإحصائ

فرق  ماستخدا ريتأث حول نيالمبحوث نين آراء العامليب ةيإحصائ دلالة ذات فروق

 والدرجة مييالتعل المستوى الخبرة، النوع، لسنوات تعزي نيالعامل اداء على العمل

  .ةيفيالوظ

 عملها فرق ببناء الدراسة موضوع المنظمات اميق ات:يوصت أهم وكانت      

 ةيالداخل ااتهيعمل إدارةو ايذات نفسها إدارةب لها ممنهجة والسماح و ةيعلم قةيبطر

 .بالمهام اميللق المناسبة قةيالطر تحدد حتى

دور التماثل التنظيمي في تطوير رأس ( بعنوان: 2012راسة عبدالدائم )د -6

دائرة -دراسة تحليلية على عينة من موظفي وزارة الصحةالمال الاجتماعي: 

 صحة بغداد الكرخ.

 تطوير يف التنظيمي التماثل دور تحليل على التعرف إلى هدفت هذه الدراسة        

 تم البحث أهداف ولتحقيق الكرخ، بغداد صحة لدائرة المال الاجتماعي راس

 حث.الب عينة أفراد على هاوتوزيع البيانات لغرض جمع مطورة استبانة استخدام

 الإحصائية الرزمة وتم الاعتماد على فردا (50ت ) بلغ عينه اختيار وتم  

 . الإحصائي بالتحليل للقيام

 علاقة وجود عدم أبرزها: من كان النتائج من مجموعة وتوصلت الدراسة إلى       

 تيجةن حسبو الاجتماعي، المال رأس ابعاد أبعاد التماثل ومستوى بين ارتباطية

 صحة ةدائر /الصحة وزارة في قليل الاهتمام التماثل التنظيمي موضوع فان البحث

 وتعدد الاجتماعي المال لاتساع موضوع راس نتيجة البحث موضع الكرخ بغداد

 .مصادرها
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 بالتثقيف المنظمات في اهتمام الادارات بضرورة البحث توصيات اعتمدت كما

 يكون لكي مستوياتهم التنظيمية رفع اجل من المنتسبين بين التنظيمي التماثل بأبعاد

  .الاجتماعي المال راس على المحافظة كيفية في ايجابي هاتأثير

مي لدى أعضاء ي( بعنوان: التماثل التنظ2009راسة السعود والصرايرة )د -7

 في.ية وعلاقته بأدائهم الوظية الرسمية في الجامعات لأردنيسيئات التدرياله

ئات يمي لدى أعضاء الهيدفت الدراسة إلى تعرف درجة التماثل التنظه      

قا يفي. وتحقيان علاقته بأدائهم الوظية، وبية الرسمية في الجامعات الأردنيسيالتدر

 1982مي، التي صممها )يلأهداف الدراسة تم استخدام استبانة التماثل التنظ

Cheney ( ثان.في التي طورها الباحيالوظ الأداءواستبانة 

        

ئات يهمي لدى أعضاء اليبينت النتائج أن درجة التماثل التنظ نتائج الدراسة: 

ظر في من وجهة ني( وأن اداءهم الوظ3.97ة كانت مرتفعة، إذ بلغت )يسيالتدر

لة ن وجود علاقة ذات دلاي(. كما تب3.78رؤساء أقسامهم كان مرتفع إذ بلغ )

تباط لارامة معامل يفي إذ بلغت قيالوظ الأداءة بين كل التماثل التنظيمي ويإحصائ

(0.49 ً  . ( وهي علاقة دالة إحصائيا

ل ة في بلورة التماثيمي( بعنوان: أثر العدالة التنظ2008)دراسة البشابشة  -8

 ة: دراسة ميدانية.يمي في المؤسسات العامة الأردنيالتنظ

 ة في التماثليميالة التنظهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على تحليل أثر العد         

احث الب ق أهداف الدراسة استخدمية، ولتحقيالتنظيمي في المؤسسات العامة الأردن

واستعان بالرزمة   Mael et Ashfortih, (1992) اسيالمنهج الوصفي ومق

دادها نة بلغ تعيار عيانات البحث من خلال اختي( لمعالجة استبSPSSة )يالإحصائ

 ( مفردة.919)

ت بدرجة ة جاءيمين لأبعاد العدالة التنظيإن تصور العامل نتائج الدراسة:       

عة، مي جاءت بدرجة مرتفين لمستوى التماثل التنظيمتوسطة، إن تصورات العامل

لاء عد الوبرة يمي المرتبة الأولى، وجاء في المرتبة الأخيوقد احتل بعد التشابه التنظ

اثل لتماة في يمية لأبعاد العدالة التنظيمي. أن هناك أثر ذا دلالة إحصائيالتنظ

 مي.يالتنظ
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 ( الدراسات باللغة الاجنبية2-3-2) 

العمل  اداءل الجماعي على ( بعنوان: أثر العمSanyal et al, 2018دراسة ) -1

 للعاملين: دراسة لأعضاء هيئة التدريس بجامعة ظفار.

The Impact of Teamwork on Work Performance of 

Employees: A Study of Faculty Members in Dhofar 

University. 

 اداءلى عفرق العمل والعمل الجماعي  تأثيرهدفت هذه الدراسة الى معرفة         

 الموظفين. 

تم استخدام  تكونت عينة الدراسة من اعضاء الهيئة التدريسية في جامعة ظفار.       

 الأداءتقييم  يكل,عي مثل )الثقة, القيادة, الهالعديد من العوامل المتعلقة بالعمل الجما

 ( موظف. 100ونت عينة الدراسة من )والمكافأت( وتك

ى والهيكل عل لكل من القيادة تأثيرأظهرت النتائج الخاصة بالدراسة بانه يوجد       

 اءالأدع مل مالموظفين, كما تبين بانه يوجد علاقة ايجابية بين الثقة وفرق الع اداء

و علاق الموظفين. وهناك اداءي, كما يعتبر العمل الجماعي ذو اهمية على الوظيف

اكن المهني في ام الأداءو الأنتاجيةواضحة بين العمل الجماعي ومستوى جودة 

 العمل.

ي على التدريب الجماع مرتفعة( بعنوان: فMcEwan et al, 2017دراسة ) -2

ة خاضعليل تلوي للتدخلات الالفريق: مراجعة منهجية وتح اداءالسلوك الجماعي و

 للرقابة.

The Effectiveness of Teamwork Training on teamwork 

Behaviors and Team Performance: a Systematic Review 

and Meta-Analysis of Controlled Interventions. 

م لتي تهدفت هذا الدراسة لمعرفة وتحليل تلوي لتدخلات العمل الجماعي ا       

ميم الفريق من خلال استخدام التص اداءتنفيذها بغرض تحسين العمل الجماعي و

 التجريبي المحكوم. 
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( من شركات كبيرة وتم 194( مشارك و)8439تكونت عينة الدراسة من )         

 استخدام تحليل التباين الاحادي. 

 خلات فريقللتد أظهرت النتائج الخاصة بالدراسة بأنه يوجد أثر ايجابي وكبير      

شفت كالفريق. وتحليلات مشرف والتي  اداءالعمل على حد سواء العمل الجماعي و

 لقياس,ل, واالعينة والتدخ خصائصعموما اثار ايجابية وهامة فيما يتعلق بالعديد من 

م لتي تاات التدريب على العمل الجماعي حسب ابعاد العمل الجماعي تأثيروتباينت 

 قياسها.

 ءادا( بعنوان: أثر فرق العمل علي Manzoor, et al, 2011دراسة ) -3

 .العاملين

Effect  of  Teamwork on Employee Performance 

التدريس  العاملين في مجال اداءهدفت الدراسة إلي تحليل أثر فرق العمل علي     

ن اا: ليهلت افي التعليم العالي في محافظة خيبر في باكستان. وأهم النتائج التي توص

 الثقة . انخرىالعاملين في حالة التحكم في المتغيرات الأ اداءفرق العمل تؤثر على 

 اداء ي علىالفريق. أن الحوافز والادراك لهما اثر ايجاب اداءلها اثر ايجابي على 

 الفريق .
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 ملخص الدراسات السابقة:

يعة أو ملخص الدراسات السابقة الخاصة بجميعع الدراسعات التعي عرضعت سعواء عرب

 أجنبية.

 التوصيات النتائج العينة الأهداف الباحث والسنة
النجار 

(2018)  
الدراسععة  هععدفت هععذه
 العلاقعة أثعر إلى بيان

 التنظيمى التماثل بين
 بالعقععد والإخععلال
 فعى تخفعيض النفسعى

 الآثعععععار السعععععلبية
 بالعقعععد للإخعععلال
 النفسى

 وتكعون مجتمعع
معععن  الدراسعععة

 عامل (7748)

 تعععأثير وجعععود
 لإخعلالل معنوى
 فى النفسى بالعقد
السعععلبية  الآثعععار

(75.6%،) 
 تععؤدى العلاقعععة

 التماثعععل بعععين
 التنظيمععععععى
 بالعقعد والإخلال
 إلعععى النفسعععى
الآثعععار  تخفيعععف

السععععععععععععععععععععععععععلبية 
(45.7%.) 

 اطعلاق عنعد الانتباه
 فى للعاملين الوعود
مراحعععععل  كافعععععة

 بععدءا التوظيععف،
 وحتعى بالاستقطاب

 عملهم. فترة خلال
 

موفق 
(2016)  

الدراسعة  ههعذ هعدفت
 التأثير علاقة لإختبار

القيعادة  ممارسات بين
 وفاعلية الاستراتيجية

 ببعديها العمل فرق

 اختععارت وقععد
عينعععة  الباحثعععة
 معععن مكونعععة
 موظعف 100
 مععن وموظفععة

العععععععععععععععععععععاملين 
 بشير بمستشفى

 ناصعععر بعععن
 بسكرة,

 توصععلت كمععا
 لجملعة الدراسعة

 معن النتعائج معن
 أبرزهععا وجععود

 دلالععة ذو اثععر
 إحصعععععععائية

 القيادة ساتلممار
 فععععي تحسععععين

 فعععرق فاعليعععة
 بالمؤسسة العمل
 .الدراسة محل
 

ضعععععرورة أن يععععععي 
المستشععععععفى محععععععل 
الدراسععععععععة أهميععععععععة 
العععدور العععذي يلعبعععه 
العمعععل كفريعععق فعععي 

 تحقيق الاهداف
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الشواورة 
(2016)  

هعععدفت هعععذه الدراسعععة 
الععععى التعععععرف علععععى 
درجعععععععععععة التماثعععععععععععل 
التنظيمي لدى معلمعي 
وزارة التربيعععععععععععععععععععة 

مديريعععة والتعلعععيم فعععي 
 تربية قصبة الكرك,

وتعععععععم اختيعععععععار 
عينععععععععععة بلععععععععععغ 
تعدادها الصافي 

 ( مفردة,104)

وقعععععد تبعععععين معععععن 
النتائج: أن درجة 
التماثل التنظيمعي 
لعععععدى المعلمعععععين 
كعععععان متوسعععععطاً, 
كمععا تبععين وجععود 
علاقعععة بعععين كعععل 
معععععععععن التماثعععععععععل 
التنظيمعععععععععععععععععععععي 

 والدافعية. 

اوصعععععت الدراسعععععة  
تعزيعععععععز القعععععععدرات 
التعليميععععة والمهنيععععة 

لمعلععععععععععععم لععععععععععععدى ا
والاهتمععععام بمكالععععب 
المعلعععععععععم الماديعععععععععة 
والمعنويععة واشععراكه 

 في صنع القرار.
 

سلمى 
(2015)  

 إلعى الدراسعة هعدفت
 مستوى على التعرف
 لدى التنظيمي التماثل
فعي  البشعرية المعوارد
 الجزائرية، المؤسسة

 عينععة تكونععت
معععن   الدراسعععة

 ( ععاملاً 150)
 مقسعععععععمة

 بالتسععاوي بععين
 المؤسستين

 كشعععفت ولقعععد
 علععى راسععةالد

 التاليععة النتععائج
 مسعتوى يوجعد:

 للتماثععل مرتفععع
 المععوارد لععدى

 معععع البشعععرية
 المنظمة

 
 

 المنظمتعين تزيعد أن
 مسعتوى رفعع معن

 أكثعععر التماثعععل
 ، البشرية لمواردها

 البحعث خعلال معن
 ععععععن حاجعععععات

 الععاملين ورغبعات
 ومطابقععة أكثععر،
 ، أهدافها مع أهدافه
 يتغيعر التماثعل لأن
 الععزمن ولععيس مععع
 .ثابت

عليااااااااااااااااااااااااان 
(2014)  

هععذه الدراسععة  هععدفت
 أثععر توضععح إلععى

 العمعل فعرق استخدام
 الععاملين اداء علعي
الخععدمات  قطععاع فععي

 ظعل فعي السعوداني
 عوامعععل وجعععود
 فعي تتمثعل طعةdوس

 ةdالسعلوك الجوانعب
 الفريق لأعضاء

 151تم اختيعار 
مصعععععرفاً, وقعععععد 
وزع الباحععععععععث 

اسععععععععتبانة  232
علعععععى اعضعععععاء 
 من هذه الفرق

 توصععل قععد و
 إلعععي حعععثالبا
 النتائج من ديالعد

 توجعععد :أهمهعععا
 دلالة ذات علاقة
 نيبعع ةيإحصععائ

 اسععتخدام فععرق
 كأسعلوب العمعل
 نيتحس و إداري

 اداء العاملين.

 المنظمععات قيععام :
 الدراسعة موضعوع

 عملهعا فعرق ببنعاء
 و ةيععلم بطريقعة

 ممنهجعة  والسعماح
 بععإدارة نفسععها لهععا
 وإدارة ايععععذات
 ةيععالداخل اتهععايعمل
 قعةيرالط تحدد حتى

 اميعععللق المناسعععبة
 .بالمهام
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عبدالاااااااااااااااادائم 
(2012) 

 هدفت هعذه الدراسعة 
 علعى التععرف إلعى

 التماثعل دور تحليعل
 تطعوير في التنظيمي

المعععععععععال  راس
 لععدائرة الاجتمععاعي

 الكرخ بغداد صحة

 غععععتبل عينععععه
 فردا (50)

وتوصعععععععععععععععععلت  
 الدراسعععة إلعععى

 مععن مجموعععة
 معن كعان النتعائج
 عععدم أبرزهععا:
 علاقععة وجععود
 بععين طيععةارتبا

أبععععععععاد التماثعععععععل 
 ابععاد ومسعتوى

 المعععال رأس
 الاجتماعي،

 اعتمعععدت كمعععا
 البحععث توصععيات
اهتمعععام  بضعععرورة
 فععععي الادارات
 بعالتثقيف المنظمات
 التماثعععل بأبععععاد

 بعععين التنظيمعععي
 اجعل معن المنتسبين

مسععععتوياتهم  رفععععع
 التنظيمية

السعود 
والصرايرة 

(2009) 

هعععدفت الدراسعععة إلعععى 
تعرف درجعة التماثعل 

نظيمععععععععععي لععععععععععدى الت
أعضععععععععاء الهيئععععععععات 
التدريسعععععععععععية فعععععععععععي 
الجامعععععات الأردنيععععة 

 الرسمية،

شعععععملت العينعععععة 
التععععععععععععي تععععععععععععم 
اختيارهععععععععععععععععععا 
بطريقععععععععععععععععععععععة 

 582عشععععوائية 
عضععععععو هيئععععععة 

 77تععععععدريس، و
 رئيس قسم.

 نتععائج الدراسععة:
بينعععت النتعععائج أن 
درجعععععة التماثعععععل 
التنظيمعععععي لعععععدى 
أعضعععاء الهيئعععات 
التدريسعععية كانعععت 

 مرتفعة،

أن تقعععوم الجامععععات 
ادة الاهتمعععععععام بزيععععععع

بأعضعععععاء الهيئعععععات 
التدريسية فيها، وأن 
تتععععععععععععرف إلعععععععععععى 
حاجععاتهم ورغبععاتهم 
باسعععتطلاعها بشعععكل 
دوري لتحقيععععععععععععععععق 
الممكعععععععععععن منهعععععععععععا 
وإشعععععععععععععباعها، وأن 
توضح لهم الأهداف 
والخطععععط والععععرؤى 
التععععععععععععي تسعععععععععععععى 
لتحقيقها، وأن تعمعل 
علعععى إشعععراكهم فعععي 
 .تحديدها ووضعها

البشابشااااااااااااااااة 
(2008)  

 بينعت نتعائج الدراسعة:
النتعععععععائج أن درجعععععععة 
التماثل التنظيمي لدى 
أعضععععععععاء الهيئععععععععات 
التدريسععععععععية كانععععععععت 

 مرتفعة،

اخيار عينعة بلعغ 
( 919تعععدادها )
 مفردة.

 

إن تصععععععععععععععععععور 
العععععاملين لأبعععععاد 
العدالععة التنظيميععة 
جعععععاءت بدرجعععععة 
متوسعععععععععععطة، إن 
تصعععععععععععععععععععورات 
العاملين لمستوى 
التماثل التنظيمعي 
جعععععاءت بدرجعععععة 

 مرتفعة،

التأكيعععععععععععد علعععععععععععى 
يعععععععاد ضعععععععرورة الح

والنزاهعععة فعععي كافعععة 
الاجعععععععععععععععععععععععععرءات 
والقرارات الاداريعة 
للارتقعععععاء بترسعععععيخ 
مفعععععععععاهيم العدالعععععععععة 
والتماثعععل التنظيمعععي 

 عند اعضائها

(Sanyal et 
al, 2018) 

هعععدفت هعععذه الدراسعععة 
الى معرفة تأثير فرق 
العمععععععععععل والعمععععععععععل 
الجمععععاعي علععععى اداء 

 الموظفين. 
   

وتكونعععت عينعععة 
الدراسععععععة مععععععن 

(100 )
 موظف. 

 

النتععائج  أظهععرت 
الخاصعععععععععععععععععععععععة 
بالدراسععععععة بانععععععه 
يوجععد تععأثير لكععل 
مععععععععععن القيععععععععععادة 
والهيكععععععل علععععععى 
اداء المععععععوظفين, 
كمععععا تبععععين بانععععه 

التركيز على القيعادة 
القويعععة وبيئعععة الثقعععة 
بععين أعضععاء الفريععق 
كعوامل مهمة يمكعن 
أن تساعد فعي زيعادة 
ء مسععععععععععععععععععععتوى أدا

 الموظف



www.manaraa.com

 

40 

 

 

 عن الدراسات السابقةدراستي ( ما يميز 2-3-3)

ي لتنظيمااثل الذي يلعبه التم تأثيرهدفت الدراسات السابقة إلى التعرف على ال      

ل لتماثاضوء على مفهوم كما هدفت إلى محاولة إلقاء ال المنظمات،وفرق العمل في 

 هدافأوسلوك المواطنة, وبيان العلاقة الارتباطية بينه وبين  الأداءوالعمل و

 المنظمة من التزام وولاء الموظفين .

ي لتنظيماة إلى الكشف عن واقع ممارسة التماثل يالدراسة الحالهدفت بينما       

في المستشفيات وأثرها على تحسين العمل الجماعي من وجهة نظر الموظفين 

 الاردنية الخاصة.

مي في تنظيوتعتبر من الدراسات القليلة التي بحثت في قياس الأثر للتماثل ال     

ار وأختي التي ربطت بين المتغيرينات القليلة وتعد الدراس الجماعي،تحسين العمل 

 السابقة.مجتمع مختلف عن الدراسات 

يوجعععععععد علاقعععععععة 
ايجابية بعين الثقعة 
وفععرق العمععل مععع 
 الأداء الوظيفي,

(McEwan 
et al, 2017) 

هعععدفت هعععذا الدراسعععة 
لمعرفة وتحليل تلعوي 
لتععععععععدخلات العمععععععععل 
الجمععععاعي التععععي تعععععم 
تنفيعععععععععذها بغعععععععععرض 
تحسععععععععععين العمععععععععععل 
الجمععععععععععععععععاعي واداء 
الفريععععق مععععن خععععلال 
اسععععععتخدام التصععععععميم 
 التجريبي المحكوم. 

 

تكونععععت عينععععة  
الدراسععععععة مععععععن 

(8439 )
مشعععععععععععععععععععععارك 

( مععععععععن 194و)
شعععركات كبيعععرة 
 وتعععععم اسعععععتخدام
تحليععععل التبععععاين 

 الاحادي. 
 

أظهرت النتعائج   
الخاصعععععععععععععععععععععععة 
بالدراسععععععة بأنععععععه 
يوجد أثر ايجعابي 
وكبيععر للتععدخلات 
فريق العمل على 
حععد سععواء العمععل 
الجمععععععاعي واداء 

 الفريق.

توصععععععي الدراسععععععة 
بتكييععععععععف أنشععععععععطة 
العمل الجمعاعي معن 
أجعععععل تحسعععععين أداء 

 الموظف

(Manzoor, 
et al, 2011) 

هعععدفت الدراسعععة إلعععي 
أثر فرق العمل  تحليل

علعععععي اداء الععععععاملين 
فعععي مجعععال التعععدريس 
في التعليم الععالي فعي 
محافظععععة خيبععععر فععععي 

 باكستان.

تكونعععععت عينعععععة 
الدراسععععععة مععععععن 

8439  ً  مشاركا

وأهم النتائج التعي 
توصععععلت اليهععععا: 
ان فععععرق العمععععل 
تععععؤثر علععععى اداء 
العاملين في حالة 
العععععععععتحكم فعععععععععي 
المتغيععععععععععععععععععرات 

 الأخرى.

توصععععععي الدراسععععععة 
ثععععععععار بمناقشععععععععة الآ

المترتبعععععععععة علعععععععععى 
تعععععععدخلات العمعععععععل 
الجمععععععاعي الفعععععععال 
وكععذلك الاعتبععارات 
 للبحث في المستقبل
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 السابقة في عدة جوانب ومن أهمها: من الدراسات دراستيوكذلك قد أستفادت      

عاد النظري في صياغة موضوع الدراسة فيما يتعلق باب الإطارالأستفادة من  -1

 التماثل التنظيمي والعمل الجماعي.

ب تناسالإطلاع على كيفية سير طريقة الدراسة والإجراءات المتبعة وأخذ ما ي -2

 منها مع الدراسة الحالية .

ين محكموكيفية إعدادها وبنائها, وعرضها على ال التعرف على الأدوات البحثية -3

 للتأكد من صدقها.

ية الحال راسةدراسة النتائج وتوصياتها والأستفادة منها في مقارنتها مع نتائج الد -4

. 
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 الفصل الثالث

 الطريقة والِإجراءات

 

 منهجية الدراسة 1-3

 وعينتها مجتمع الدراسة 2-3

 مصادر جمع البيانات 3-3

 دراسةأداة ال 4-3

 أساليب تحليل البيانات بطريقة المعالجات الإحصائية 5-3 

 الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد مجتمع الدراسة 6-3
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 الفصل الثالث

 الطريقة والِإجراءات

في الدراسة,  التي أستخدمت والِإجراءات،وصفاً للطريقة يتضمن هذا الفصل        

ً بمنهج الدراسة ومجت مع الدراسة وعينتها, والأدوات المستخدمة كما يتضمن تعريفا

إلى  أضافةجراءات تطبيقها, والتأكد من صدقها وثباتها, إفيها, وكيفية بنائها, و

 في تحليل البيانات, واستخلاص النتائج. أستخدمتوصف الطريقة الإحصائية, التي 

 الدراسة (: منهج3-1)

لأسلوب استخدام او، تحليلياعتمد الباحث في دراسته على المنهج الوصفي ال      

 للمستخدمين من خلال تحويل البيانات غير الوصفي لوصف المعلومات العامة

ارس لتي تمالية الكمية إلى كمية قابلة للقياس, وتم إجراء هذه الدراسة في البيئة الفع

عتبر تراسة الشمال، وبناءً على ذلك فأن هذه الد أقليمفيها المستشفيات الخاصة في 

 عاملينمباشرة من ال كون المعلومات التي تم الحصول عليها كانت ميدانيةدراسة 

يانات الب ى، وهي دراسة تحليلية تم الاعتماد فيها بشكل كامل علهذه المستشفياتفي 

ا ميمه، وذلك باستخدام استبانة تم تصالتي تم جمعها من عينة المجتمع المبحوث

 ً م يتناسب مع الفرضيات التي ت وتوجهات الدراسة، وبما لخدمة أغراض خصيصا

لى صل إاعتمادها في الدراسة الحالية, وللقيام بعملية التحليل الإحصائي والتو

( α≤0.05الأهداف الموضوعة في إطار هذه الدراسة تم اعتماد مستوى الدلالة )

 ( لتفسير نتائج الإختبارات.0.95الذي يقابله مستوى ثقة )

 مجتمع الدراسة وعينته:(: 3-2)

ات في المستشفي والإداريين ون مجتمع الدراسة من كافة الأطباء والممرضينتك

 عجلونالشمال في محافظات )المفرق واربد و أقليمالخاصة الأردنية الواقعة في 

 على  ( استبانة248حيث قام الباحث بتوزيع )( 596والبالغ عددهم      )  وجرش(
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( 226، حيث استرد منهم الباحث )( استبانة لكل مستشفى31( مستشفيات بواقع )8)

( استبانات غير صالحة للتحليل الإحصائي. أصبحت 10استبانة وتبين أن هناك )

 ( إستبانة.  216عدد الاستبانات الصالحة للتحليل ما مجمله )

 (: مصادر جمع البيانات3-3)

 لغرض تحقيق أهداف الدراسة الحالية فقد اعتمد الباحث على نوعين لمصادر

 مات, وهما كما يلي:المعلو

تم  ي تموهي مصادر البيانات والمعلومات المتاحة الت أولاً: المصادر الثانوية:

ا في م النظري للدراسة, وتتمثل هذه البياناتالإطارتتعلق ب أخرىجمعها لأغراض 

 يلي:

 .ماعيالمراجع والكتب ذات العلاقة بموضوعات التماثل التنظيمي والعمل الج -1

 في مجلات علمية متخصصة. الأبحاث المنشورة -2

رسائل الماجستير وأطروحات الدكتوراه التي تبحث في موضوع الدراسة  -3

 الحالية.

ل ن خلاموهي تلك البيانات التي اعتمد عليها الباحث  ثانياً: المصادر الاولية:

لتي تصميم استبانة لخدمة موضوع الدراسة الحالية، بحيث غطت كافة الجوانب ا

على  تبانةالنظري، حيث تم توزيع الاسالإطارات وتم تناولها في بنيت عليها الفرضي

 عينة الدراسة من خلال الباحث شخصياً.

 (: أداة الدراسة3-4)

سة تمت صياغة أداة الدراسة )الاستبانة( بالشكل الذي ي مكن الباحث من درا

 ة تذلأسامتغيرات الدراسة بالشكل الصحيح, وتم تحكيم الأداة من قبل مجموعة من ا



www.manaraa.com

 

45 

 

للتحقق من  الأعمال إدارة( والمهنيين المختصين في مجال 2الأكاديميين )ملحق رقم

مصداقيتها، حيث تم توزيع الاستبانة على مجتمع الدراسة بغرض استطلاع آرائهم 

في المستشفيات  ميدانيةأثرالتماثل التنظيمي على العمل الجماعي: دراسة  مدىحول 

 الأردنية الخاصة.

ن أمعام كعل فقعرة مع)√( الاسعتبانة بحيعث يقعوم المجيعب بوضعع إشعارة هذا وقد أععدت 

 الخاصة بالمحور، إذ يوجعد مقابعل كعل فقعرة أعمعدة تعكعس خمسعة مسعتويات الفقرات

 5معن ) للإجابة أو للموافقة من عدمه، ويمثل كعل مسعتوى وزنعا معينعا تنازليعاً يتعدرج

ة فعي كانعت إيجابيع لفقعراتا( وفقا لمقياس ليكرت الخماسي، مع العلم أن جميعع 1إلى 

 وأوزانها: ( الآتي مجالات الإجابة1الاستبانة، ويبين الجدول رقم )

 ( مجالات الإجابة وأوزانها1جدول رقم )

 الإجابات بدرجة الموافقة القيمة المعطاة للبند أو الأوزان

 جداً  مرتفعةأوافق بدرجة  5

 مرتفعةأوافق بدرجة  4

 أوافق بدرجة متوسطة 3

 فق بدرجة قليلةأوا 2

 أوافق بدرجة قليلة جداً  1  
 

تي تم ة الوتم أجراء الإختبارات الخاصة بأداة الدراسة للتأكد من أن أداة الدراس

ى ف علاستخدامها لديها القدرة على قياس ما ينبغي قياسه، كما تهدف إلى التعر

ه ي هذها فومن خلال الإختبارات التي تم استخدام العينة,درجة مصداقية إجابات 

 الدراسة, هي كالآتي:

 (: اختبار صدق الأداة3-4-1)

 لدراسةاداة وهو الإختبار الذي استخدم للتأكد من أن العبارات التي تحتويها أ     

 لى اة عالأد يمكن أن تؤدي إلىجمع البيانات بدقه, ولتحقيق ذلك قام الباحث بعرض
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ردنية الحكومية والخاصة, مجموعة من الأكاديمين والمختصين في الجامعات الأ

بهدف التأكد من وضوح العبارات المستخدمة وسهولتها، وشمولها وقدرتها على 

تحقيق أهداف الدراسة، وقد تم الأخذ بالملاحظات والآرَاء التي أبداها المحكمون 

 وخصوصاً الملاحظات التي اجتمعت الآرَاء عليها.

 (: أختبار ثبات الأداة3-4-2) 

ادة ند إعلمعرفة ثبات الأداة وإمكانية الحصول على نفس البيانات عوالتي تستخدم 

ة, شابهأنفسهم في ظل ظرف م فرادالدراسة باستخدام أداة الدراسة نفسها على الأ

يق وتحق مكانية الاعتماد عليها في اختبار الفرضياتأو ولإختبار ثبات الاستبانة

درجة  قياسلخلي )كروبناخ ألفا( أهداف الدراسة، فقد تم استخدام مقياسالاتساق الدا

 المصداقية لإجابات مجتمع الدراسة على الأسئلة الواردة في الاستبانة. 

ح تتراو متهاويمكن تفسير قيمة )ألفا( على أنها معامل الثبات الداخلي، ولذا فان قي

ً لهذا المقياس هي )( وأن القيم1-بين )صفر ( فأكثر 0.60ة المقبولة إحصائيا

(Sekaran, 2003, P:84)( ذلك: 2. كما يوضح الجدول رقم ) 

 نةلاستبا( نتائج اختبار معامل ألفا كرونباخ للبيانات الواردة في ا2جدول رقم )

 النتيجة
قيمة 

 معامل ألفا

عدد 

 الفقرات
 المحور

 7 0.797 مقبولة
المحور الاول المتعلق 

 بالولاءالتنظيمي

 الثاني والمتعلق بالتشابه المحو 9 0.760 مقبولة التماثل التنظيمي

 9 0.755 مقبولة
العضوية المحور الثالث والمتعلق 

 (الأنتماء)

 المحور المتعلق بالمتغير التابع العمل الجماعي 8 0.804 مقبولة

 جميع المحاور 33 0.807 مقبولة

 

 مجتمع  ( أعلاه أن قيمة معامل كرونباخ )ألفا( لإجابات2يتبين من الجدول رقم )
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دراسة على فقرات الاستبانة لكل محور على حده، كان أكبر من الحد الأدنى ال

(، ويدل ذلك على وجود درجة مقبولة من %60المقبول لمعامل ألفا وهو )

المصداقية في الإجابات، وأن هناك اتساق داخلي أيضا بين فقرات الاستبانة، ولذا 

سة، وبالتالي فإنه يمكن تعميم فقد اعتمدت هذه الاستبانة كمصدر أولي لبيانات الدرا

 النتائج على مجتمع الدراسة. 

 (: أساليب تحليل البيانات بطريقة المعالجات الإحصائية3-5) 

ر ( لبيان تأثيMultiple Regression Analysisتحليل الانحدار المتعدد ) .1

 أكثر من متغير مستقل على متغير تابع واحد.

 في روقف هناك هل لمعرفة (Independent- samples T-Test):  أختبار .2

 إجابات أفراد عينة الدراسة تبعا لمتغير الجنس. 

ات : للمقارنة بين متوسطات المتغير(ANOVA)اختبار تحليل التباين الاحادي 

مي( تعليالديموغرافية )الفئة العمرية, عدد سنوات الخبرة في العمل, المستوى ال

 ة احصائياً.لمعرفة اذا كانت الفروق بين المتوسطات دال

 مجتمع الدراسة  فرادالشخصية والوظيفية لأ خصائصال(: 3-6) 

ث في لباحاالديموغرافية، يتناول  خصائصالتوطئة لتحليل نتائج الدراسة المتعلقة ب

ل الديموغرافية لتحليل نتائج الدراسة من خلا خصائصالهذه الفقرة استعراض 

ً استناداً إلى ً تفصيليا في  لواردةالعينة عن الأسئلة ا رادأفإجابات  وصفها وصفا

  على النحو التالي: الاستبانة ضمن فقرة البيانات الشخصية والعامة وذلك
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 الديموغرافية خصائصتوزيع مجتمع الدراسة تبعاً لل( 3جدول )

 

 المتغير الوصف التكرار النسبة المئوية

 ذكر 60 27.8%

 انثى 156 %72.2 الجنس 

 المجموع 216 100%

 سنة فاقل 30 81 37.5%

 الفئة العمرية

 سنة 40قل من ا  -30 45 20.8%

 سنة 50قل من ا – 40 69 31.9%

 سنة فاكثر 50 21 9.7%

 المجموع 216 100%

 دبلوم  123 56.9%

المستوى 

 التعليمي

 بكالوريوس 87 40.3%

 ماجستير 3 1.4%

 دكتوراه 3 1.4%

 المجموع 216 100%

 سنوات 5من  اقل 78 36.1%

 سنوات الخبرة

 سنوات10قل من ا–5 42 19.4%

 سنة 20قل من ا– 10 42 19.4%

 سنة فأكثر 20 54 25%

 المجموع 216 100%

 طبيب 27 12.5%

 المسمى الوظيفي

 تمريض 93 43.1%

 إداري 45 20.8%

 أخرى 51 23.6%

 المجموع 216 100%
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 لى ما يلي:( إ3تشير نتائج الجدول رقم )  

( وبنسبة 156حيث بلغ عددهم ) الأناثالمجتمع هم من  أفرادأن أغلبية  -

تع , ويدل ذلك على تم(%27.8( وبنسبة )60بينما بلغ عدد الذكور )%(, 72.2)

 المستشفيات بكوادر نسائية أكثر من الذكور.

 -40 سنة؛ 30ن مالفئة العمرية )اقل المجتمع هم ممن ينتمون إلى  أفرادن أغلبية أ -

 اقل من

ة وهذا يدل على أن معظم عين ( على التوالي,69؛ 81(, حيث يبلغ عددهم )50

ثر( بلغ سنة فأك 50الدراسة من الشباب ومتوسطي الاعمار, بينما الفئة العمرية )

 (. 21عددهم )

نما (, بي123ددهم )عينة الدراسة من حملة شهادة )دبلوم( بلغ ع أفرادأن أغلب  -

لي, ( على التوا3؛3حملة شهادة )ماجستير ودكتوراه( بلغ عددهم )أقل عدد من 

 . لوم ادة دبلديها مؤهلات علمية شه المستشفياتالعاملين في وتشير تلك النتائج بان 

( 78ات( بلغ عددهم )سنو 5العينة من سنوات الخبرة )اقل من  أفرادأن غالبية  -

لك (, وتشير ت%25بنسبة ) سنة( 20(, وتليها الخبرة )أكثر من %36.1بنسبة )

 بة اقلونس النتيجة بأن العاملين في المستشفيات من الكوادر الطبية حديثي التعيين

 من القدماء.

ض( حيث المسمى الوظيفي )تمريالمجتمع هم ممن ينتمون إلى  أفرادأن أغلبية  -

عدد  (, بينما المسمى الوظيفي )طبيب( كان اقل%43.1وبنسبة ) (93بلغ عددهم )

يات (, وتدل على ان المستشف%12.5)( وبنسبة 27العينة بلغ عددهم ) أفرادن م

 .اكثر من المسميات الاخرى الممرضينلديها من 
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 الفصل الرابع

 عرض وتحليل البيانات

 

  المبحث الاول: تحليل البيانات 1-4 

 المبحث الثاني: اختبار فرضيات الدراسة 2-4

  نتائج أختبار فرضيات الدراسة 3-4
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 الفصل الرابع

 عرض وتحليل البيانات

العمل  بغية استجلاء آراء عينة الدراسة عن مدى أثر التماثل التنظيمي في     

باحث فقد اعتمد ال الخاصة،في المستشفيات الأردنية  ميدانيةالجماعي: دراسة 

حراف نالاالعينة، و أفرادلمعالجة البيانات على المتوسط الحسابي كمقياس لإجابات 

 ىخرالعينة. والإختبارات الأ أفرادالمعياري لقياس مدى التشتت في إجابات 

 لفرضيات الدراسة.

 (: المبحث الاول: تحليل البيانات4-1)

ة حسابيمجتمع الدراسة فقد تم تصيف الأوساط ال أفرادبهدف تحليل نتائج إجابات 

-5) الفترة وهي لمجتمع الدراسة باحتساب المتوسط المرجح من خلال حساب طول

ختبارات, عدد الإ 3تمثل عدد المسافات، وتمثل  (1-5)، حيث  1.33(= 1/3

 (:4) وبالتالي يصبح التوزيع كما هو في الجدول رقم

 ( الأوساط المرجحة لإجابات مجتمع الدراسة4الجدول رقم )

 المتوسط المرجح المستوى

 2.33من  أقل  -1 منخفضة

 3.67قل من ا -2.33 متوسطة

 أكثر أو يساوي 3.67 مرتفعة

 
 

انة، لاستبمجتمع الدراسة على المحاور التي تناولتها ا أفرادوكانت نتائج إجابات 

 بناءً على تحليل تلك الإجابات، كما يلي: 
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 عينة الدراسة حول التماثل التنظيمي.  أفرادالمطلب الاول: تحليل آراء 

 ميالولاءالتنظي)المحور الاول(  – 1

ب مع تم صياغتها بشكل يتناس فقرات( 7ر الاول في الاستبانة على )تضمن المحو

 ليهاعما يجب أن يكون في الواقع العملي وتم تحليل البيانات التي تم الحصول 

ا ور كمالعينة ككل حول هذا المح أفرادوكانت نتائج التحليل الإحصائي لإجابات 

 يلي:

 ءالتنظيميالمجتمع حول الولا أفراد( نتائج رأي 5جدول رقم )

مستوى 

 الأهمية

 معامل

 إختلاف

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي
 الأولالمحور 

 الولاء التنظيمي 4.009 0.780 19.45 مرتفعة

ظيمي التن المجتمع ككل متفقين على محور الولاء أفراديتبين من الجدول السابق أن 

(، الأمر الذي 19.45( وبمعامل اختلاف قدره )4.009بمتوسط حسابي قدره )

تمع يشير إلى اتفاق المستجيبين على محور الولاء التنظيمي. وبتحليل رأي مج

 الدراسة على مستوى كل فقرة تبين التالي: 

 الولاءالتنظيمي فقرات المجتمع حول أفراد( نتائج رأي 6جدول رقم )

مستوى 

 الأهمية

معامل 

 إختلاف

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي
 ت الفقرات

 4.041 0.951 23.53 مرتفعة
يشعر العاملون بالاعتزاز حينما يتحدثون 

 عن المستشفى للاخرين.

1 

 4.055 0.928 22.88 مرتفعة
يحرص العاملون على الأستمرار بان 

 يكونوا من أعضاء المستشفى.

2 

 3.944 1.014 25.70 مرتفعة
يعتمد بقاء الفرد في المستشفى على 

 كفاءته

3 

 4 يهتم العاملون بحل مشاكل المستشفى  4.027 0.944 23.44 مرتفعة

 4.152 0.925 22.27 مرتفعة
يحرص العاملون على القيام بواجباتهم 

 اتجاه المستشفى
5 
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 4.055 0.986 24.31 مرتفعة
تستحق المستشفى الولاء من قبل العاملين 

 فيها.

6 

شفى للمست الأنتماءيعتقد العاملون ان  3.791 1.132 29.86 مرتفعة

 يحقق لهم مكاسب كبيرة.

7 

 

حور مجتمع الدراسة على م أفراديلاحظ من الجدول السابق أن هناك اتفاق بين 

لى ع( 5رقم ) الفقراتالفرعية، وقد نالت  الفقراتالولاءالتنظيمي على مستوى 

(, ويدل 22.27(, ومعامل اختلاف مقدراه )4.152أعلى متوسط حسابي قدره )

لى بيرة عكيقتربون بآرائهم وبنسبة  المجتمع، أي أنهم أفراد ذلك على اقتراب آراء

(, 3.791( على أقل متوسط حسابي بلغ )7أهمية الفقرة، بينما حصلت الفقرة رقم )

(, مما يدل على عدم وجود فرق كبير بين آراء 29.86ومعامل اختلاف بلغ )

شكل بلدراسة عينة ا أفراد. ويعكس ذلك على تقارب إجابات الفقراتالمجتمع حول 

 ( .مرتفعةعام عن محور الولاءالتنظيمي الذي جاء بمستوى أهمية )

 ي( التشابه)المحور الثان -2

سب مع ما ( أسئلة تم صياغتها بشكل يتنا9تضمن المحور الثاني في الاستبانة على )

يوضح ها ويجب أن يكون في الواقع العملي وتم تحليل البيانات التي تم الحصول علي

ل كل حوحصائي التي تم التوصل أليها للعينة كالتالي نتائج التحليل الأالجدول 

 المحور الثاني التشابه.
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 المجتمع حول التشابه أفراد( نتائج رأي 7جدول رقم )

مستو ى 

 الأهمية

 معامل

 إختلاف

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي
 المحور الثاني

 التشابه 4.094 0.723 17.65 مرتفعة

 

به، من الجدول السابق أن مجتمع الدراسة ككل يرون بأهمية محور التشايلاحظ 

ى (، ويدل ذلك عل17.65ومعامل اختلاف قدره )(, 4.094)بمتوسط حسابي قدره 

بيرة بة كاقتراب آراء مجتمع الدراسة في إجاباتهم، أي أنهم يقتربون بآرائهم بنس

ي نظيمي. وبتحليل رأعلى أهمية محور التشابه كعنصر أساسي في التماثل الت

          مجتمع الدراسة على مستوى كل فقرة تبين التالي: 

 التشابه فقرات المجتمع حول أفراد( نتائج رأي 8جدول رقم )   

مستوى 

 الأهمية

معامل 

 إختلاف

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي
 ت الفقرات

 4.041 0.965 23.88 مرتفعة
باستمرار  يسعى العاملون في المستشفى 

 لتحقيق أهداف المستشفى

8 

 4.111 0.908 22.08 مرتفعة
يهتم العاملون في المستشفى بالحصول 

 على المعلومات المفيدة

9 

 4.291 0.825 19.22 مرتفعة
يلتزم العاملون في المستشفى بالقوانين 

 والأنظمة

10 

 4.305 0.794 18.44 مرتفعة
يحافظ العاملون على ممتلكات 

 المستشفى 

11 

 3.861 0.978 25.33 مرتفعة
يؤدي كل فرد مهامه الوظيفية من دون 

 دارةالإرقابة مباشرة من 
12 

 3.888 1.063 27.34 مرتفعة
يشعر العاملون بنشوة النجاح لقاء 

 استمرارهم بالعمل في المستشفى

13 

 4.138 0.856 20.68 مرتفعة
تعتبر المحافظة على اوقات العمل من 

 في المستشفى اولويات العاملين

14 
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 4.139 0.949 22.92 مرتفعة
تعتبر المحافظة على انجاز العمل من 

 اولويات العاملين في المستشفى

15 

 4.069 0.949 23.32 مرتفعة

يمتلك العاملون في المستشفى الشعور 

بالمسؤولية اتجاه زملائهم ومساعدتهم 

 قدر المستطاع .

16 

 

 

قرات مجتمع الدراسة حول ف أفرادتفاق بين يلاحظ من الجدول السابق أن هناك ا

( على أعلى متوسط حسابي قدره 11محور التشابه، وقد نالت الفقرة رقم )

ع مجتم أفراد(, ويدل ذلك على اقتراب آراء 18.44(, ومعامل اختلاف )4.305)

اسي ر أسالدراسة، أي أنهم يقتربون بآرائهم بنسبة كبيرة على أهمية الفقرة كعنص

سابي ح( هي التي حصلت على أقل متوسط 12ه، بينما كانت الفقرة رقم )في التشاب

بير ( مما يدل على عدم وجود فرق ك25.33(، ومعامل اختلاف قدره )3.861بلغ )

ة عين دأفرا. ويعكس ذلك على تقارب إجابات الفقراتبين آراء مجتمع الدراسة حول 

 ( .مرتفعةأهمية )الدراسة بشكل عام عن محور التشابه الذي جاء بمستوى 

 (الأنتماءثالث( العضوية ))المحور ال -3

سب مع ما ( أسئلة تم صياغتها بشكل يتنا9تضمن المحور الثالث في الاستبانة على )

يوضح ها ويجب أن يكون في الواقع العملي وتم تحليل البيانات التي تم الحصول علي

 سة ككللدراصل أليها لمجتمع االجدول التالي نتائج التحليل الإحصائي التي تم التو

 .(الأنتماءالعضوية )حول محور 
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 (الأنتماءالعينة العضوية ) أفراد( نتائج رأي 9جدول رقم )

مستوى 

 الأهمية

 معامل

 إختلاف

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي
 المحور الثالث

 (الأنتماءالعضوية ) 3.979 0.819 20.58 مرتفعة

ن مجتمعع الدراسعة ككعل يعرون بأهميعة محعور العضعوية يتضح معن الجعدول السعابق أ

, (3.979( كعنصر من عناصر التماثل التنظيمي، بمتوسعط حسعابي قعدره )الأنتماء)

( وبتحليععل رأي مجتمععع الدراسععة علععى مسععتوى كععل 20.58ومعامععل اخععتلاف قععدره )

 فقرة تبين التالي: 

 (الأنتماءوية )العض فقرات المجتمع حول أفراد( نتائج رأي 10جدول رقم )

مستوى 

 الأهمية

معامل 

 إختلاف

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي
 ت الفقرات

 3.875 1.042 26.89 مرتفعة

يرغب العاملون في المستشفى 

المشاركة باللجان التي تقدم خدمة 

 لصالح المستشفى.

17 

 مرتفعة

21.76 0.898 4.125 

يستجيب العاملون في المستشفى لكافة 

التي تؤكل لهم من اجل المهام 

 استمراريتهم في العمل داخل المستشفى

18 

 مرتفعة

31.22 1.175 3.763 

يعد ترك العمل الحالي والبحث عن 

ً بالنسبة للعاملين  عمل اخر مكلفا ماليا

 في المستشفى

19 

 مرتفعة
25.22 1.037 4.111 

انجز اي مهمة تؤكل الي لغرض ضمان 

 فىاستمراري في العمل داخل المستش

20 

 مرتفعة

30.06 1.161 3.861 

يعتبر وجود العاملين في المستشفى على 

راس عملهم الحالي استثمار وظيفي 

مناسب بالنسبة لهم مهما توفرت فرص 

 بديلة

21 

 مرتفعة

26.40 1.056 4.000 

يشعر العاملون في المستشفى بالسعادة 

حين بقائهم على راس عملهم لفترة 

 طويلة في المستشفى

22 

 رتفعةم

23.43 0.983 4.194 

يرغب العاملون في المستشفى 

باستمرار  العلاقة ما بينهم وبين 

 زملائهم في العمل

23 
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 مرتفعة
22.97 0.935 4.069 

يحقق القيام بالعمل داخل المستشفى 

 الشعور بالِإنجاز

24 

 مرتفعة
29.56 1.219 3.819 

يشعر العاملون في المستشفى بوضوح 

 مسؤوليتهم.

25 

ية لفرعا الفقراتير النتائج في الجدول السابق إلى أن المتوسط الحسابي لجميع تش

مية ( جاءت بمستوى أهالأنتماءالمكونة للمحور الثالث والمتعلقة بالعضوية )

, (4.194( على أعلى متوسط حسابي قدره )23، وقد نالت الفقرة رقم )مرتفعة

ة، أي مجتمع الدراس أفراداء (, ويدل ذلك على اقتراب آر23.43ومعامل اختلاف )

 (تماءالأنالعضوية )أنهم يقتربون بآرائهم بنسبة كبيرة على أهمية فقرات محور 

( هي 19كعنصر من عناصر أساسي في التماثل التنظيمي، بينما كانت الفقرة رقم )

ته (، وبمعامل اختلاف بلغت قيم3.763التي حصلت على أقل متوسط حسابي بلغ )

ل على عدم وجود فرق كبير بين آراء مجتمع الدراسة حول (، مما يد31.22)

 محور عينة الدراسة بشكل عام عن أفراد. ويعكس ذلك على تقارب إجابات الفقرات

ل لتماثأما من ناحية ا ( .مرتفعة( الذي جاء بمستوى أهمية )الأنتماءالعضوية )

فات نحرة والإِ التنظيمي بابعادها, فقد قام الباحث باستخراج المتوسطات الحسابي

 ( يوضح ذلك.11المعيارية ومعامل إختلاف بين جميع ابعاده, والجدول رقم )
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 المجتمع حول التماثل التنظيمي ككل أفراد( نتائج رأي 11جدول رقم )

مستوى 

 الأهمية

معامل 

 إختلاف

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي
 ت الفقرات

 17 التنظيمي لمتعلق بالولاءالمحور الاول ا 4.009 0.780 19.45 مرتفعة

 18 المحور الثاني المتعلق بالتشابه 4.094 0.723 17.65 مرتفعة

 مرتفعة
20.58 0.819 3.979 

المحور الثالث المتعلق بالعضوية 

 (الأنتماء)

19 

 التماثل التنظيمي ككل 4.028 0.710 17.62 مرتفعة

رعية الف بي لجميع الابعادتشير النتائج في الجدول السابق إلى أن المتوسط الحسا

به( التشا، وقد نال البعد )مرتفعةالمكونة للتماثل التنظيمي جاءت بمستوى أهمية 

 (, ويدل ذلك17.65(, ومعامل اختلاف )4.094على أعلى متوسط حسابي قدره )

ة على كبير مجتمع الدراسة، أي أنهم يقتربون بآرائهم بنسبة أفرادعلى اقتراب آراء 

لبعد ان التشابه( كعنصر أساسي من عناصر التماثل التنظيمي، بينما كا)أهمية محور

(، وبمعامل 3.979)العضوية( هو الذي حصل على أقل متوسط حسابي بلغ )

جتمع م(، مما يدل على عدم وجود فرق كبير بين آراء 20.58اختلاف بلغت قيمته )

اسة عينة الدر أفرادالدراسة حول أهمية البعد. ويعكس ذلك على تقارب إجابات 

( ةتفعمربشكل عام عن مجال التماثل التنظيمي الذي جاءت أهميته بمستوى أهمية )

. 

العينة حول مستوى العمل الجماعي )المتغير  أفرادنتائج رأي  المطلب الثاني:

 تابع(لا

ع ما م( أسئلة تم صياغتها بشكل يتناسب 8تضمن هذا المحور في الاستبانة على )

يوضح ها واقع العملي وتم تحليل البيانات التي تم الحصول علييجب أن يكون في الو

 سة ككللدراالجدول التالي نتائج التحليل الإحصائي التي تم التوصل أليها لمجتمع ا

 حول مستوى العمل الجماعي.
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 المجتمع حول العمل الجماعي أفراد( نتائج رأي 12جدول رقم )

مستوى 

 الأهمية

 معامل

 إختلاف

 الانحراف

 اريالمعي

 المتوسط

 الحسابي
 المحور 

 العمل الجماعي 3.791 0.830 21.89 مرتفعة

 
 لعمليتضح من الجدول السابق أن مجتمع الدراسة ككل متفقون على أهمية محور ا

دل (، وي21.89(, ومعامل اختلاف قدره )3.791الجماعي، بمتوسط حسابي قدره )

ت شفياعمل الجماعي في المستذلك على اقتراب آراء مجتمع الدراسة نحو مستوى ال

   ي:لتالاالأردنية الخاصة, وبتحليل رأي مجتمع الدراسة على مستوى كل فقرة تبين 

 

 العمل الجماعي فقرات المجتمع حول أفراد( نتائج رأي 13جدول رقم )    

مستوى 

 الأهمية

معامل 

 إختلاف

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي
 ت الفقرات

 مرتفعة
21.84 0.904 4.138 

يتعاون الزملاء في العمل للقيام 

 بالمسؤوليات المؤكلة اليهم

26 

 مرتفعة
30.72 1.122 3.652 

ه يمتلك المدير المهارات الفعالة في ادارت

 لفريق العمل داخل المستشفى

27 

 مرتفعة
27.36 1.011 3.694 

يتم إتخاذ القرار السليم في الوقت 

 المناسب من قبل فريق العمل

28 

 مرتفعة
30.87 1.115 3.611 

يتم تشجيع أعضاء فريق العمل على ان 

 لها علاقة بوظائفَهم أخرىيبادروا لمهام 

29 

 مرتفعة

29.44 1.104 3.750 

يتم التعامل مع فريق العمل بشكل 

اجتماعي لنشر روح الجماعة بينهم 

 وتبادل الآرَاء

30 

 مرتفعة
24.02 0.941 3.916 

أعضاء فريق هنالك ثقة متبادلة بين 

 العمل

31 

 مرتفعة
30.17 1.123 3.722 

يتم توزيع المهام على كافة أعضاء فريق 

 العمل بعدالة 

32 

 مرتفعة
26.64 1.025 3.847 

يحرص الزملاء على تبادل المعلومات 

 ومصادر المعرفة فيما بينهم

33 

 



www.manaraa.com

 

60 

 

الفرعية  الفقراتتشير النتائج في الجدول السابق إلى أن المتوسط الحسابي لجميع 

المكونة للمحور المتعلقة بالعمل الجماعي بأنها تقع ضمن المتوسط الحسابي 

( على أعلى 26, وقد نالت الفقرة رقم )مرتفعةالمقبول، وجميعها بمستوى أهمية 

(, بينما كانت الفقرة 21.84(، ومعامل اختلاف بلغ )4.138متوسط حسابي قدره )

( وبمعامل 3.611حسابي بلغ ) التي حصلت على أقل متوسط ( هي29رقم )

(، مما يدل على عدم وجود فرق كبير بين آراء مجتمع 30.87اختلاف بلغ )

عينة الدراسة بشكل  أفراد.مما يعكس ذلك على تقارب إجابات الفقراتالدراسة حول 

 ( .مرتفعةعام عن محور العمل الجماعي الذي جاء بمستوى أهمية )

 فرضيات الدراسة(: المبحث الثاني: اختبار 4-2) 

 فرضيات الدراسةأختبار أولا: 

جل أمن  قبل إجراء الانحدار الخطي المتعدد لا بد من إجراء الإختبارات القبلية

انت ذا كإالحصول على نتائج حقيقية مثل اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات, بحيث 

ً فإن نتائج التحليل تكون غير دقيقة ولا   عتمادن الايمكالبيانات غير موزعة طبيعيا

ث قل, حيلمستعليها, إِضافة إلى اختبار التداخل الخطي المتعدد بين ابعاد المتغير ا

ى ر علإن وجود تداخل عال  بين المتغيرات يؤدي إلى صعوبة فصل تأثَير كل متغي

 حدا. 

 اختبار التوزيع الطبيعي -1

باع لإختبار مدى أت (Kolmogoroov _ Smirnov _ test)تم استخدام اختبار 

لقيمة اكون تالبيانات للتوزيع الطبيعي, حيث تتبع البيانات التوزيع الطبيعي عندما 

تائج ( ن14( ويوضح الجدول )0.05المعنوية أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية )

 الإختبار:
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( حول أتباع بيانات الدراسة للتوزيع K-S( نتيجة اختبار )14جدول رقم )

 الطبيعي )توزيع غوس(

 المحاور (K-S)قيمة  مستوى الدلالة ةالنتيج

يتبع التوزيع 

 الطبيعي
 الولاءالتنظيمي 1.171 0.098

يتبع التوزيع 

 الطبيعي
 التشابه 1.316 0.079

يتبع التوزيع 

 الطبيعي
0.077 1.300 

العضوية 

 )إلانتماء(

يتبع التوزيع 

 الطبيعي
 العمل الجماعي 1.192 0.085

 

ر من أكب مة مستوى الدلالة لكل المتغيرات المدروسةنلاحظ من الجدول أعلاه أن قي

أن البيانات (, وبالتالي يمكن القول ب%95(، أي أنه عند مستوى الثقة )0.05القيمة )

ار الانحدها )تتبع التوزيع الطبيعي, فانه يمكن استخدام الإختبارات البارامترية علي

 الخطي البسيط(.

 اختبار التداخل الخطي بين المتغيرات  -2

 ( نتيجة اختبار الارتباط المتعدد بين المتغيرات المستقلة15جدول رقم )

Tolerance VIF المحاور 

 المحور الاول والمتعلق بالولاءالتنظيمي 2.127 0.470

 بالتشابهالمحور الثاني والمتعلق  4.473 0.224

 المحور الثالث والمتعلق بالعضوية )إلانتماء( 4.781 0.209

    

 ( الخاص باختبار التداخل الخطيبين ابعاد )التماثل15لجدول )نلاحظ من ا

مي, تنظيالتنظيمي(, وتبين عدم وجود تداخل خطي متعدد بين المتغيرات )الولاء ال

 والتشابه, العضوية )إلانتماء((، 
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(، كما 10( للابعاد والتي تقل عن )(VIFوأن ما يؤكد ذلك قيم معامل تضخم التباين 

(، 0.05( كانت أكبر من )Toleranceلتباين المسموح به )أتضح أيضا أن قيم ا

, وبذلك أصبحت البيانات  وبالتالي فإن ذلك مؤشر على عدم وجود إرتباط خطي عال 

 جاهزة للتحليل الإحصائي.

 لا يوجععد أثععر ذو دلالععة إحصععائية عنععد مسععتوى :(H01الفرضااية الرئيسااية الاولااى )

ت حسععين العمععل الجمععاعي فععي المستشععفياللتماثععل التنظيمععي فععي ت( α≤0.05الدلالععة )

 الأردنية الخاصة. 

 ويتفرع من هذه الفرضية عدة فرضيات فرعية, وهي:

 لا يوجععد أثععر ذو دلالععة إحصععائية عنععد مسععتوى :(1.10Hالفرضااية الفرعيااة الاولااى )

 للععولاء التنظيمععي فععي تحسععين العمععل الجمععاعي فععي المستشععفيات( α≤0.05الدلالععة )

 الأردنية الخاصة.

ى لا يوجععد أثععر ذو دلالععة إحصععائية عنععد مسععتو :(1.20Hفرضااية الفرعيااة الثانيااة )ال

ة للتشععابه فععي تحسععين العمععل الجمععاعي فععي المستشععفيات الأردنيعع( α≤0.05الدلالععة )

 الخاصة.

ى لا يوجععد أثععر ذو دلالععة إحصععائية عنععد مسععتو :(1.30Hالفرضااية الفرعيااة الثالثااة )

يات في تحسين العمل الجمعاعي فعي المستشعف للعضوية )إلانتماء(( α≤0.05الدلالة )

 الأردنية الخاصة.

ن تحقق مد لللأختبار هذه الفرضيات تم إستخدام اختبار الأنحدار الخطي المتعد      

؛ 16قم )روكما موضح بالجدول  التماثل التنظيمي بابعاده على العمل الجماعي,أثر 

17. ) 
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المتعدد لاثر اتماثل التنظيمي على  (: نتائج اختبار تحليل الانحدار16جدول رقم )

 العمل الجماعي

المتغير 

 التابع

Model Summary 
 تحليل التباين

ANOVA 

R 2R Adjusted 
2R F DF Sig* 

العمل 

 الجماعي
0.726 0.528 0.521 78.96 

 3 الانحدار

)a(0.000 

 212 البواقي

 215 المجموع

 ( α≤0.05ى ))*( يكون  التاثير ذا دلالة إحصائية عند مستو                       

ستوى ( عند م78.96( بلغت )F( أن قيمة )16يتبين من نتائج الجدول رقم )     

ك (, وبناءً على ذل0.05( أصغر من مستوى المعنوية )0.000دلالة إحصائية )

ر ذو د أثالقائلة: يوج ترفض الفرضية العدمية )الصفرية(, وتقبل الفرضية البديلة

 ( للتماثل التنظيمي في العملα≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

لاقة عي عالجماعي. حيث كانت علاقة الارتباط بين التماثل التنظيمي والعمل الجما

  2Rديد ( وهي علاقة موجبة قوية. أما معامل التح0.726) Rإيجابية بلغت قيمتها 

تؤثر  ( من ممارسة التماثل التنظيمي%52.8ي أن ما قيمته )(, أ0.528فقد بلغ )

غ قد بل 2Adjusted R على تحسين العمل الجماعي, وأن معامل التحديد المعدل

وما  (, وهو ما يعكس المستوى الصافي للقوة التفسيرية للمتغيرات ككل.0.521)

 ( تعود إلى عوامل اخرى يمكن أن تؤثر في العمل الجماعي%47.2تبقى )

 للدراسة.

راج استخ ولاختبار الفرضيات الفرعية المتعلقة بالفرضية الرئيسة الاولى تم     

عي, لجماامعاملات الانحدار لاثر كل بعد من أبعاد التماثل التنظيمي على  العمل 

 (:17قم )ول رواي بعد كان له التاثير الاعلى على المتغير التابع, وكما مبينة بالجد
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مل ملات الانحدار لاثر ابعاد التماثل التنظيمي على الع( معا17جدول رقم )

 الجماعي

 معاملات الانحدار

Coefficients 

 *etaβ B T Sig الابعاد 

 *0.002 3.095 0.227 0.213 الولاء التنظيمي

 *0.001 3.480 0.399 0.347 التشابه

 *0029 2.201 0.230 0.227 العضوية )الانتماء(

 ( α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى ) ت)*( يكون  التاثير ذا

 لا يوجععد أثععر ذو دلالععة إحصععائية عنععد مسععتوى :(1.10Hالفرضااية الفرعيااة الاولااى )

 للععولاء التنظيمععي فععي تحسععين العمععل الجمععاعي فععي المستشععفيات( α≤0.05الدلالععة )

 الأردنية الخاصة.

لعمل افي  ( وجود أثر للولاء التنظيمي17أظهرت نتائج الواردة في الجدول رقم )

مل ( تبين أن قيمة معاCoefficientsالجماعي. ومن خلال معاملات الانحدار )

(, 0.05( عند مستوى دلالة إحصائية أقل من مستوى الدلالة )B( )0.227التأثير )

تبة الثالثة ( حيث جاء بالمر3.095( لنفس الب عد والتي بلغت )Tوما يؤكد ذلك قيمة )

في  احدةوتغير التابع. وهذا يعني أن الزيادة بدرجة من حيث درجة التاثير في الم

 لدى مستوى الأهتمام للولاء التنظيمي سيؤدي إلى زيادة تحسين العمل الجماعي

لاولى اعية العاملين في المستشفيات الأردنية الخاصة, وبالتالي ترفض الفرضية الفر

 ية عندحصائدلالة إ يوجد أثر ذوبصيغتها الصفرية, وتقبل الفرضية البديلة القائلة: 

للولاء التنظيمي في تحسين العمل الجماعي في ( α≤0.05مستوى الدلالة )

 المستشفيات الأردنية الخاصة.
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لا يوجععد أثععر ذو دلالععة إحصععائية عنععد مسععتوى  :(1.20Hالفرضااية الفرعيااة الثانيااة )

للتشععابه فععي تحسععين العمععل الجمععاعي فععي المستشععفيات الأردنيععة ( α≤0.05الدلالععة )

 لخاصة.ا

لعمل ( وجود أثر للتشابه في تحسين ا17أظهرت نتائج الواردة في الجدول رقم )

مل ( تبين أن قيمة معاCoefficientsالجماعي. ومن خلال معاملات الانحدار )

(, 0.05( عند مستوى دلالة إحصائية أقل من مستوى الدلالة )B( )0.399التأثير )

رتبة ( حيث جاءت بالم3.480لتي بلغت )( لنفس الب عد واTوما يؤكد ذلك قيمة )

دة جة واحبدر الاولى من حيث درجة التأثير في المتغير التابع. وهذا يعني أن الزيادة

لين لعامافي مستوى الأهتمام للتشابه سيؤدي إلى زيادة تحسين العمل الجماعي لدى 

 صيغتهاة بيفي المستشفيات الأردنية الخاصة, وبالتالي ترفض الفرضية الفرعية الثان

توى ند مسعيوجد أثر ذو دلالة إحصائية الصفرية, وتقبل الفرضية البديلة القائلة: 

دنية للتشابه في تحسين العمل الجماعي في المستشفيات الأر( α≤0.05الدلالة )

 الخاصة.

ى لا يوجععد أثععر ذو دلالععة إحصععائية عنععد مسععتو :(1.30Hالفرضااية الفرعيااة الثالثااة )

يات عضوية )إلانتماء( في تحسين العمل الجمعاعي فعي المستشعفلل( α≤0.05الدلالة )

 الأردنية الخاصة.

في  ( وجود أثر للعضوية )الانتماء(17أظهرت نتائج الواردة في الجدول رقم )

أن  ( تبينCoefficientsتحسسين العمل الجماعي. ومن خلال معاملات الانحدار )

ى لة إحصائية أقل من مستو( عند مستوى دلاB( )0.230قيمة معامل التأثير )

( حيث 2.201( لنفس الب عد والتي بلغت )T(, وما يؤكد ذلك قيمة )0.05الدلالة )

ي أن يعن جاءت بالمرتبة الثانية من حيث درجة التأثير على المتغير التابع. وهذا

دة زيا الزيادة بدرجة واحدة في مستوى الأهتمام للعضوية )الانتماء( سيؤدي إلى

لي التاالجماعي لدى العاملين في المستشفيات الأردنية الخاصة, وب تحسين العمل

  قائلة:ة الترفض الفرضية الفرعية الثالثة بصيغتها الصفرية, وتقبل الفرضية البديل
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للعضوية )إلانتماء( ( α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 الخاصة. في تحسين العمل الجماعي في المستشفيات الأردنية

دي سيؤ وهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في مستوى الأهتمام للولاء التنظيمي

ة, لخاصاإلى زيادة تحسين العمل الجماعي لدى العاملين في المستشفيات الأردنية 

ر ذو د أثيوجوبالتالي يتم رفض الفرضية الفرعية الاولى, وقبول الفرضية القائلة: 

( للولاء التنظيمي في العمل α≤0.05) الدلالةدلالة إحصائية عند مستوى 

 الأردنية الخاصة. الجماعي في المستشفيات 

 الفروقثانياً: أختبار فرضيات 

د دلالات إحصائية عن اتذ فروقات وجدلات(: H02)الفرضية الرئيسية الثانية

حو متوسطات إجابات أفَراد عينة الدراسة ن ( ما بينα≤0.05مستوى الدلالة )

ستوى , المالتنظيمي تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجنس, الفئة العمريةالتماثل 

 التعليمي, عدد سنوات الخبرة, المسمى الوظيفي(.

 Independentللأجابة عن هذه الفرضية؛ فقد قام الباحث باستخدام أختبار )

Sample T-Test لمتغير الجنس, وكذلك تطبيق تحليل التباين الأحادي ً ( تبعا

(ANOVA للمتغيرات )الفئة العمرية, المستوى التعليمي, عدد سنوات ً ( تبعا

 ك ( يبين ذل18الخبرة, المسمى الوظيفي( والجدول )
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 Independent  Sample( و )ANOVA(: التباين الأحادي )18جدول رقم )

T-Test )نحو التماثل التنظيمي 

 الوصف
 التماثل التنظيمي

F Sig* 

 0.124 1.942 الفئة العمرية

 0.883 0.219 المستوى التعليمي

 0.059 2.514 عدد سنوات الخبرة

 0.753 0.400 المسمى الوظيفي

 الجنس

 *T Sig النوع

 0.347 -0.943 ذكر

 0.323 -0.991 انثى

 

ع ( أن قيمة مستوى الدلالة لجمي18يلاحظ من النتائج الواردة في الجدول )

ى الثقة (, أي انه عند مستوα≤0.05نوية )المتغيرات أكبر من مستوى الدلالة المع

ً للمتغي فروقات(, مما يشير إلى عدم وجود 95%) رات ذات دلالة إحصائية تبعا

في(، لوظيا)الجنس, الفئة العمرية, المستوى التعليمي, عدد سنوات الخبرة, المسمى 

لا  أنه:ى ص علوعليه فإننا نقبل الفرضية الرئيسة الثانية بصيغتها العدمية، والتي تن

( ما بين α≤0.05ذات دلالات إحصائية عند مستوى الدلالة ) فروقاتوجد ي

 يراتمتوسطات إجابات أفَراد عينة الدراسة نحو التماثل التنظيمي تعزى للمتغ

, خبرةالديموغرافية )الجنس, الفئة العمرية, المستوى التعليمي, عدد سنوات ال

 المسمى الوظيفي(.

ند عذات دلالات إحصائية  فروقاتلا توجد  (:H03)ة الفرضية الرئيسية الثالث

حو العمل متوسطات إجابات أفَراد عينة الدراسة ن ( ما بينα≤0.05مستوى الدلالة )

 عليمي,الت الجماعي تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجنس, الفئة العمرية, المستوى

 عدد سنوات الخبرة, المسمى الوظيفي(.
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 Independent؛ فقد قام الباحث باستخدام أختبار )للأجابة عن هذه الفرضية

Sample T-Test لمتغير الجنس, وكذلك تطبيق تحليل التباين الأحادي ً ( تبعا

(ANOVA للمتغيرات )الفئة العمرية, المستوى التعليمي, عدد سنوات ً ( تبعا

 ( يبين ذلك 19الخبرة, المسمى الوظيفي( والجدول )

 Independent  Sample( و )ANOVAحادي )(: التباين الأ19جدول رقم )

T-Test )نحو العمل الجماعي 

 الوصف
 العمل الجماعي

F Sig* 

 *0.040 2.827 الفئة العمرية

 0.822 0.305 المستوى التعليمي

 *0.011 3.829 عدد سنوات الخبرة

 0.355 1.089 المسمى الوظيفي

 الجنس

 *T Sig النوع

 0.067 -1.840 ذكر

 0.085 -1.738 انثى

غيرات ( أن قيمة مستوى الدلالة للمت19يلاحظ من النتائج الواردة في الجدول )

 )الجنس, المستوى التعليمي, المسمى الوظيفي( أكبر من الدلالة المعنوية

(0.05≥α( أي انه عند مستوى الثقة ,)لا يوجد %95 )ذات دلالة  فروقات

تلك  تشيرعينة نحو العمل الجماعي، وإحصائية فيما بين متوسطات إجابات أفَراد ال

ن عنظر النتائج الى أن العاملين في المستشفيات يعملون ضمن فريق واحدة بغض ال

ة جنسهم ومستواهم التعليمي والوظيفي كون طبيعة العمل في المؤسسات الصحي

التي  برة(ذات طابع أنساني, باستثناء المتغيرين )الفئة العمرية, وعدد سنوات الخ

 روقاتف( يوجد α≤0.05قيمة الدلالة لها أقل من مستوى الدلالة المعنوية )كانت 

(. 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة إحصائية أقل من مستوى الدلالة )

يلة ة البدفرضيوعليه فإننا نرفض الفرضية الرئيسة الثالثة بصيغتها العدمية, وتقبل ال

 القائلة:  



www.manaraa.com

 

69 

 

( ما بين α≤0.05ئية عند مستوى الدلالة )ذات دلالات إحصا فروقاتتوجد 

متوسطات إجابات أفَراد عينة الدراسة نحو العمل الجماعي تعزى للمتغيرات )الفئة 

فقد استخدمت الباحث  الفروقاتالعمرية, عدد سنوات الخبرة(، ولمعرفة مصادر 

نتائج الإختبار ( يوضح 21؛ 20والجدول )( للمقارنات البعدية, Schefeeاختبار )

 .ومن خلال قيمة المعنوية في كلا الإختبارين 

 تبعاً للفئة العمرية Scheffe( نتائج اختبار  20جدول )

 N الفئة العمرية

Subset for alpha = 

0.05 

1 

 3.600 81 سنة  30اقل من 

 3.689 45 سنة40قل منا-30

 3.967 69 سنة50قل منا-40

 4.017 21 سنة فاكثر 50

Sig. 216 .150 

ن بي لم تظهرمصادر الفروق ( أن 20نلاحظ من النتائج الواردة في الجدول )و

ير تأثَي لعمريةن جميع الفئات اإبوتشير تلك النتائج عناصر المتغير )الفئة العمرية(, 

 .بين أي تميز بين فئة وأخرى في العمل الجماعي

 تبعاً لعدد سنوات الخبرة Scheffe( نتائج اختبار 21جدول )

ت المتوسطا

 الحسابية
 المتغير

 5اقل من 

 سنوات

قل ا -5

 10من

 سنة

قل ا -10

 20من 

 سنة

سنة  20

 فاكثر

3.697 
اقل من 

 سنوات5
- - - - 

3.526 
 10قل منا-5

 سنة
- - - 0.514* 

3.910 
قل من ا -10

 سنة 20
- - - - 

 - - -*0.514 - سنة فاكثر 20 4.041

 (α≤0.05)*( دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )
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أن مصادر الفروق لعدد سنوات الخبرة كانت  (21يتضح من نتائج الجدول )

سنة فاكثر( وكانت لصالح  20 سنة؛10اقل من-5محصورة بين سنوات الخبره )

, (4.041سنة فاكثر( كونها حصلت على أكبر متوسط حسابي قدره ) 20الخبره )

نجاز ي ايهم طموحات فويعزو الباحث السبب إلى أن العاملين في هذا الخبرة ليس لد

ن دد مالأعَمال بطريقة العمل الجماعي كما يرغب به الشباب, باعتبار أن لهم ع

                               تؤهلهم للعمل منفردين.                                سنوات الخبرة 
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 الفصل الخامس

  مناقشة النتائج والتوصيات

 

 

 ائج المتعلقة بالتماثل التنظيميمناقشة النت 1-5 

 مناقشة النتائج المتعلقة بالعمل الجماعي 2-5

 مناقشة النتائج المتعلقة باختبار فرضيات الدراسة 3-5

 التوصيات 4-5
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 الفصل الخامس 

 مناقشة النتائج والتوصيات

 إلى هدفت يتضمن هذا الفصل مناقشة النتائج التي توصلت إليها الدراسة والتي     

في  ميدانيةالتعرف على أثر التماثل التنظيمي في العمل الجماعي: دراسة 

لى إ ضافةبالأالشمال، وتفسير هذه النتائج  أقليمالمستشفيات الأردنية الخاصة في 

 لدراسةلة اتقديم بعض التوصيات، وقد تم استعراض مناقشة النتائج مرتبة وفقاً لأسئ

 وفرضياتها على النحو التالي:

 (: مناقشة النتائج المتعلقة بالتماثل التنظيمي5-1)

ات أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى تطبيق التماثل التنظيمي في المستشفي -1

مية وى أهالشمال من وجهة نظر العاملين فيها جاء بمست أقليمالأردنية الخاصة في 

 ة يحققصلخافي المستشفيات ا ، الأمر الذي يعني أن التماثل التنظيمي المتبعمرتفعة

ى عل رالأهداف التي وضعت من أجلها بالمستوى المطلوب من الفاعلية مما قد يؤث

، جودةقدرة المستشفيات على المدى البعيد على تقديم خدمات بمستوى عال  من ال

همية أهذه النتيجة من خلال زيادة وعي المستشفيات الخاصة حول  تفسر ويمكن أن

ا بين مراكي إدراك العاملين للرابط الإداعد على التماثل التنظيمي كعملية حيوية تس

 .جميع العاملين في المستشفيات الخاصة

نظيمي الت ءعينة الدراسة لمستوى الولا أفرادأظهرت النتائج المتعلقة بتقديرات  -2

؛ حيث جاءت بالمرتبة مرتفعةفي المستشفيات الخاصة جاءت بمستوى أهمية 

ون فقرة التي تنص على " يحرص العاملالاولى من حيث المتوسطات الحسابية ال

 فقرة "ة العلى القيام بواجباتهم اتجاه المستشفى "، في حين جاءت بالمرتبة الأخير

ذه هفسير للمستشفى يحقق لهم مكاسب كبيرة"، ويمكن ت الأنتماءيعتقد العاملون ان 

صة االخ ة في المستشفياتالبشريالنتيجة بضعف القدرات المؤسسية لأقسام الموارد 

ة لخاصافضلاً عن محدودية المكافأت التي تعطى للعاملين، مما يجعل المستشفيات 

 ع مامتعاني من عدم انتماء العاملين للمستشفيات ناتجة عن عدم تناسب ولائهم 

اه ن تجتحققه المستشفيات من مكاسب يعود فضله الى الجهود التي يبذلها العاملي

 المستشفيات.
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عينة الدراسة لمستوى التشابه في  أفرادبتقديرات  أظهرت النتائج المتعلقة -3

؛ حيث جاءت بالمرتبة الاولى مرتفعةالمستشفيات الخاصة جاءت بمستوى أهمية 

من حيث المتوسطات الحسابية الفقرة التي تنص " يحافظ العاملون على ممتلكات 

وظيفية المستشفى "، في حين جاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة "يؤدي كل فرد مهامه ال

"، الأمر الذي يعني أن الإدارات العاملة في  دارةالإمن دون رقابة مباشرة من 

 اداءعند  فرادالمستشفيات المبحوثة تعتمد على الأساليب الرقابية بهدف مراقبة الأ

هذه العملية في  عاليةمهامهم الوظيفية في المستشفيات؛ مما قد يزيد من كفاءة وف

الذي قد يعود سببه إلى عدم قيام إدارات المستشفيات تحقيق أهدافها، وهوالأمر 

 .الخاصة في جعل العاملون يدركون بأن المستشفى جزء من ممتلكاتهم

ضوية عينة الدراسة لمستوى الع أفرادأظهرت النتائج المتعلقة بتقديرات  -4

؛ حيث جاءت مرتفعة( في المستشفيات الخاصة جاءت بمستوى أهمية الأنتماء)

ملون لعايستجيب الى من حيث المتوسطات الحسابية الفقرة التي تنص "بالمرتبة الاو

ل داخ في المستشفى لكافة المهام التي تؤكل لهم من اجل استمراريتهم في العمل

الي "، في حين جاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة " يعد ترك العمل الحالمستشفى

لسبب اعود يمستشفى ", وقد والبحث عن عمل اخر مكلفا ماليا بالنسبة للعاملين في ال

 علياال دارةالإ( تعطى الأهتمام الكافي من قبل الأنتماءفي ذلك أن العضوية )

ة راعاوبالصورة التي تجعلها تستجيب لكافة متطلبات العاملين، يضاف إلى ذلك م

جعل يذي قد مر الالمستشفى, الأ إدارةالعاملين تنفيذ كافة المهام المؤكلين بها من قبل 

جيبون يست لعمل يتم تنفيذه بالصورة المطلوبة، كما يعزو الباحث أن العاملينهذا ا

عن  الى أي مهمة يكلفون بها من اجل استمرارهم في العمل, بسبب عملية البحث

ثبيت لى تاعمل اخر خارج المستشفى أمراً مكلفاً ويحتاج الى وقت, لذا يسعى دائما 

 ل بها. عضويته )انتمائه( في المستشفيات التي يعم
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 (: مناقشة النتائج المتعلقة بالعمل الجماعي5-2)

ملين لدى العا أظهرت النتائج المتعلقة بالمتغير التابع أن مستوى العمل الجماعي     

في المستشفيات الخاصة من وجهة نظر العاملين فيها جاءت بمستوى أهمية 

راعون ة يفيات الخاص، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلىأن العاملين في المستشمرتفعة

ن علين الأسباب التي تؤدي إلى تحسين العمل الجماعي، حيثأن عوامل الرضا للعام

 الوظيفة في هذه المستشفيات تصل إلى الحد المأمول؛ فضلاً عن ضعف تشجيع

 غير أخرىإدارات المستشفيات أعضاء فرق العمل في مبادرة العاملين لمهام 

ء أجوا ويرى الباحث أن هذا يساهم في ضعف تنظيمموكلين بها لها علاقة بعملهم، 

 العمل والحياة اليومية.

 (: مناقشة النتائج المتعلقة باختبار فرضيات الدراسة5-3)

ولى أظهرت نتائج الفرضية الرئيسية الانتائج الفرضية الرئيسية الاولى:  -1

ي في يم( للتماثل التنظα≤0.05) وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

ن ة بأالعمل الجماعي في المستشفيات الأردنية الخاصة، يمكن تبرير هذه النتيج

ئ طار المستشفيات تسعى للحفاظ بكادرها على أهبة الاستعداد لمواجهة أي إدارة

زة كون المستشفيات تتوقع مراجعة المرضى التي تتوقع الرعاية الصحية الممي

 إدارةعون الأفضل؛ وأن أتباع كونهم لا يدركون الخدمة التمريضية ويتوق

ى م علالمستشفيات لسياسات سلبية تزيد من رغبة العاملين بترك العمل، حيث تقو

 عمل.ي العدم المساواة في معاملة العاملين والتفريق بينهم وعدم تقدير جهودهم ف

لة أظهرت النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الاولى وجود أثر ذو دلا -2

ي في ( للولاء التنظيمي في العمل الجماعα≤0.05ى الدلالة )إحصائية عند مستو

  إدارةالمستشفيات الأردنية الخاصة، ويفسر الباحث هذه النتيجة بأن قدرة 



www.manaraa.com

 

75 

 

المستشفيات على زيادة الولاء التنظيمي لدى العاملين من خلال تقديم وتوفير  -3

بقاء على الكوادر احتياجاتهم ورغباتهم الوظيفية, وبالتالي النجاح في المحافظة والإ

إلى  أضافةالتمريضية مما يساهم في رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين، 

 تحسين العمل الجماعي من خلال الولاء المتولد لدى العاملين تجاه المستشفيات. 

حصائية إلة أظهرت النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الثانية وجود أثر ذو دلا -4

لأردنية ا( للتشابه في العمل الجماعي في المستشفيات α≤0.05عند مستوى الدلالة )

في  فى "،الباحث هذه النتيجة يحافظ العاملون على ممتلكات المستش الخاصة، ويفسر

قابة ون رحين جاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة " يؤدي كل فرد مهامه الوظيفية من د

، حيث الأداءشر بتحسين بشكل مبا "، من خلال ترابط التشابه دارةالإمباشرة من 

جيد, ال ءالأداأن المحافظة على الممتلكات للمستشفيات من قبل العاملين يشير الى 

ر شعو ويعود السبب في ذلك إلى أن الرقابة تساهم في رفع مستوى أدائه من خلال

ن الموظف بأهمية المهام المؤكل بها داخل المستشفى فضلاً عن تحقيق جزء م

 لتشابه .أهدافه المتعلقة با

حصائية لة إأظهرت النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الثالثة وجود أثر ذو دلا -5

( في العمل الجماعي في الأنتماء( للعضوية )α≤0.05عند مستوى الدلالة )

لتي ية االمستشفيات الأردنية الخاصة، ويمكن تفسير هذه النتيجة أن الأسَتراتيج

ما مهم, لين من ناحية العضوية ودرجة انتمائتتبعها إدارات المستشفيات مع العام

ل ن اجيساهم في خلق رغبة لديهم بعدم ترك العمل,ورغبتهم في العمل باستمرار م

ص المحافظة على عضويتهم, وقد تعزى هذه النتيجة إلى صعوبة الحصول على فر

 كونهم مكلفة مالياً. أخرىوظيفية في منظمات 

دم عرضية ظهرت النتائج المتعلقة بهذا الفأنتائج الفرضية الرئيسية الثانية:  -6

( ما بين α≤0.05وجود اختلاف ذات دلالات إحصائية عند مستوى الدلالة )

رات عينة الدراسة نحو التماثل التنظيمي تعزى للمتغي أفرادمتوسطات إجابات 

 في(، لوظيا)الجنس, الفئة العمرية, المستوى التعليمي, عدد سنوات الخبرة, المسمى 
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الذي يعني أن العاملين في المستشفيات سواء كانوا ذكوراً أم إناثا وعلى الأمر  -7

اختلاف مسمياتهم الوظيفي وفئاتهم العمرية ومؤهلائهم وخبراتهم العلمية يرون بأن 

التماثل التنظيمي يتم ممارستها بالصورة المطلوبة في المستشفيات التي يعملون 

 فيها.

ضية الفر ما أظهرت النتائج المتعلقة بهذاكنتائج الفرضية الرئيسية الثالثة:  -8

( ما بين α≤0.05وجود اختلاف ذات دلالات إحصائية عند مستوى الدلالة )

لفئة ت )امتوسطات إجابات أفَراد عينة الدراسة نحو العمل الجماعي تعزى للمتغيرا

ت خبراالعمرية, عدد سنوات الخبرة(، وقد يعود السبب في ذلك إلى أن اختلاف ال

لفئات ية الين قد تكون لهم دور في العمل الجماعي كما هو الحال بالنسبة لبقللعام

عمل علي للالف العمرية للعاملين، وبالتالي قاموا بإعطاء إجابة أكثر دقة حول المستوى

س, الجن)الجماعي في المستشفيات الخاصة التي يعملون فيها. باستثناء المتغيرات 

ي( التي ظهرت بعدم وجود اختلاف بين المستوى التعليمي, المسمى الوظيف

قد  هأن ىهذا إل الباحث يعزوومتوسطات إجابات أفَراد العينة نحو العمل الجماعي, 

 نتقالالموظفين في وظائفَهم وعدم رغبتهم في الا ارتباط سبب رئيسي وهوليرجع 

بة غرقلة  إلىكذلك و، يلبي احتياجاتهم الوظيفية إلى مواقع أخَرى أو لا يوجد بديل

 يفي.بالأمان والاستقرار الوظ نابع من شعورهم العاملين بترك العمل لشعورهم
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 (: التوصيات 5-4)

حات بالمقتر باحثوصي اليفي ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة         

في  ملينالتالية التي قد تساهم وتساعد في زيادة مستوى العمل الجماعي لدى العا

ي تنظيمالشمال وتحسين مستوى التماثل ال أقليمية الخاصة في المستشفيات الأردن

 فيها: 

ادر لكوتعزيز الجوانب الايجابية لوضع الخطط المستقبلية التي تساعد على   .1

 الشمال. أقليمالطبية في المستشفيات الأردنية الخاصة في 

ل داخ ددالج توفير المكافأت والمساعدات المالية التي تساعد على أندماج العاملين .2

ون دديهم التنظيمي ل وزيادة الولاء الخاصة،القطاعات الصحية التابعة للمستشفيات 

 .أخرىمؤسسات 

عتمد تلتي ة الحديثة االإداريالعمل على التحديث والتطوير في استخدام الأساليب  .3

ات تشفيالمس إدارةعلى أن يؤدي كل فرد مهامه الوظيفية من دون رقابة مباشرة من 

 الخاصة.

 لخاصوانتماء العاملين في القطاع ا إدارةد وتطوير السياسات الخاصة بإعدا .4

 ووضع الخطط والبرامج اللازمة من أجل إدراك أهمية العمل في المستشفيات

 الخاصة.

ي هم ف( لضمان استمراريتالأنتماءضرورة بذل المزيد من الأهتمام بالعضوية ) .5

 خدمة المستشفيات الخاصة.

ت ام العمل الجماعي لدى العاملين في المستشفياضرورة تعزيز ممارسات نظ .6

رق فتوى الخاصة من بينها تنظيم أجواء العمل والحياة اليومية ودورها في رفع مس

 .العمل, وتقليل الدوران الوظيفي للكوادر الطبية العاملة في المستشفيات
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تشجيع أعضاء فرق العمل من قبل إدارات المستشفيات الخاصة في المبادرة  .7

غير موكلين بها لها علاقة بعملهم, لجعل روح العمل  أخرىوتنفيذ مهام  اداءعلى 

 .مرتفعةالجماعي أكثر ف

توصي الدراسة بأجراء دراسات مستقبلية تتعلق بموضوعات الدراسة على  .8

سواء القطاعات الخاصة أم الحكومية في مكان وزمان  أخرىقطاعات صحية 

 مختلفين عن الدراسة الحالية.
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 راجعقائمة الم

 أولاً: المراجع باللغة العربية

 

ظيمي في (, اثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التن2008البشابشة, سامر )

, للأعمااالمجلة الاردنية في إدارة المؤسسات العامة الاردنية: دراسة ميدانية, 

 .461-427, ص  ص 4, العدد4المجلد

, تمر في نظم الجودة الشاملةفرق التحسين المس(, 2005جمعة, اشرف فضيل )

 .107, الدمام: اللجنة الوطنية السعودية للجودة, ص 1ط

 لنشر،ل وائل , عمان: دار1, طالشاملة الجودة إدارة (, 2004) أحمد جودة, محفوظ

 .62 ص

 صناعة في بالمشاركة وعلاقته العمل فريق بناء (,2009عسكر ) ايمان حاوي،

 المجلد ،التقني مجلة الورقية، للصناعات العامة ةالشرك دراسة تطبيقية في القرار،

 .80 -50, ص ص5 العدد ، 22

لة اثر القيادة في بناء فريق العمل الناجح دراسة حا(, 2013خنور, نسرين )

 شورة,رسالة ماجستير غير منالمؤسسة الوطنية للبناء للجنوب والجنوب الكبير, 

 ر.ئورقلة, الجزا-جامعة قاصدي مرباحكلية العلوم الاقتصادية والتجارية والتسيير, 

, 1, طالعامل البشري والأنتاجية في المؤسسات العامة(, 2010درة, عبدالباري )

 .142 -141عمان, الاردن: دار الفرقان للنشر والتوزيع, ص ص 

لمفهوم لالهوية التنظيمية والتماثل التنظيمي: تحليل (, 2003رشيد, مازن فارس )

شر ار الندية, , اصدار مركز البحوث بكلية العلوم الإدارطبيقاتهوالابعاد السلوكية لت

 العلمي والمطابع, الرياض.
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(, واقع الولاء التنظيمي في المؤسسات المهنية دراسة ميدانية 2010رويم, فايزة )

مجلة تطوير الممارسات النفسية بمدينة ورقلة, مجلة دراسات نفسية  وتربوية, 

 .118-96,  ص ص5, العددوالتربوية

 درجة ممارسة مديري المدارس الخاصة في عمان(, 2013الزعبي, خلود فواز )

ر ة نظالعاصمة لابعاد القيادة التحويلية وعلاقتها بالتماثل التنظيمي من وجه

 دن.رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة الشرق الاوسط, عمان, الار المعلمين,

 أدائها تعزيز في العمل فريق تمكين اثر ،)2013احمد ) السعودي, موسى

 .30-12, ص ص1 , العدد9 المجلد المجلة الأردنية، الأردنية، بالمستشفيات

مستوى التماثل التنظيمي لدى الموارد البشرية في (, 2015سلمى, زرقين )

-زالمؤسسة الجزائرية دراسة مقارنة بين المنظمة التجارية )مديرية سونلغا

ورة, , رسالة ماجستير غير منشبسكرة(-للولاية بسكرة( والخدمة )الإدارة المحلية

 الجزائر. -كرةبس -جامعة محمد خيضر

(, العوامل التي تؤثر على فعالية فريق العمل, مجلة 2007شعبان, فوزي )

 .559, ص 3ويف, العددجامعة بني س -الدراسات المالية والتجارية, كلية التجارة

اتها في عصر المتغيرات وانعكاس (, ملامح الإدارة الحديثة2010السلمي, علي )

مل ي العفبحث مقدم للملتقى الإداري الثالث: إدارة التطوير على إدارة التغيير, 

 , نحو إدارة متغيرة فاعلة. الإداري

كليات درجة ممارسة الادوار القيادية لدى عمداء ال(, 2012الشمري, احمد مطر )

ن مى اعضاء هيئة التدريس في جامعة الكويت وعلاقتها بالتماثل التنظيمي لد

, رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة الشرق الاوسط, عمان, وجهة نظرهم

 الاردن. 
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(, اثر التماثل التنظيمي في دافعية العمل لدى معلمي 2016الشواورة, طه سالم )

مجلة وزارة التربية والتعليم الاردنية في مديرية التربية والتعليم لقصبة الكرك, 

, ص ص 1, العدد24المجلد لاسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية,الجامعة ا

120-141. 

بحث  -(, تأثير الصراع البناء في التماثل التنظيمي2015صالح, خالد مهدي, )

 ,مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية, العراق تطبيقي في وزارة التخطيط, 

 .268-238, ص ص 21, العدد82المجلد

 (، أثر العدالة التنظيمية علي فعالية فرق العمل2004) صديق, محمد جلال

, 26جلدالممجلة البحوث التجارية، بالتطبيق علي قطاع الأعمال العام للصناعات، 

 .401امعة الزقازيق ، ص ج –, كلية التجارة 1العدد

 دار :, القاهرة1, طعملك فريق وتدير تفهم كيف (,2007) أحمد عبدالجواد, محمد

 الإسلامية. نشروال التوزيع

المال  (, دور التماثل التنظيمي في تطوير رأس2011عبدالدائم, علي عبدالسلام )

 داددائرة صحة بغ-الاجتماعي: دراسة تحليلية على عينة من موظفي وزارة الصحة

 .474-435(, ص ص 36/1العدد) مجلة الجامعة العراقية,الكرخ, 

ليم لى الأنتاجية في قطاع التعفرق العمل واثرها ع(, 2011عبده, أم الخير )

 عزيزالجامعي النسائي: دراسة ميدانية على قسم الطالبات بجامعة الملك عبدال

 رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة الملك عبدالعزيز, السعودية . بجدة,

ن في العمل الجماعي واثره في تحسين اداء العاملي(, 2014عليان, عليان علي )

ة, اطروحة دكتوراه غير منشورالخرطوم )مدخل سلوكي(,  قطاع الخدمات بولاية

 كلية الدراسات العليا, جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا.



www.manaraa.com

 

82 

 

عمان,  سيكولوجيا الشخصية,(, 2010غباري, ثائر احمد وابوشعيرة, خالد محمد )

 الاردن: مكتبة المجتمع العربي.

عاصر مل التنظيمي: منظور (, التماث2013الغزالي, فاضل والعبادي, هاشم فوزي )

كوفة, ت الفي عملية تعزيز وادراك الهيبة التنظيمية دراسة تحليلية لعينة من كليا

 .83-58, ص ص 15, العدد2, المجلدمجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية

 إدارة في التنظيمي السلوك (،2010) وعبدالمجيد, محمد  عبده فيله, فاروق

 التوزيعو للنشر المسرة الثانية, عمان, الاردن: دار ، الطبعةيةالتعليم المؤسسات

  والطباعة.

لورة باثر المشاركة المدركة والمرغوبة في (, 2005القرالة, أروى عبدالسلام )

 ية,لرسمالتماثل التنظيمي لدى اعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الاردنية ا

 لاردن.رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة مؤتة, ا

ـي دعـم (، دور الرؤسـاء ف2010مبروك, فوزيـة عيـد أحمـد وعلي, ناديـة أمـين )

وث البحـ جلـةمالعمـل الجمـاعي لتنميـة الابتكـار للعـاملين فـي القطـاع السـياحي، 

جامعـة  –, كليـة التجـارة بسـوهاج 2، العدد 14المجلـد  التجاريـة المعاصـرة،

 جنـوب الـوادي .

 راسةد الفريق: فاعلية في وأثرها الخادمة (, القيادة2015)  كاظم حامد متعب،

 الكوت ةمجل ،القادسية محافظة في المحلية المجالس من أعضاء عينة لآراء تحليلية

 .55-12, ص ص  17, العددوالإدارية الاقتصادية للعلوم

دي (، العوامل المؤثرة علي الإبداع ل2012مخاطرة, حسن والدهان, أميمة )

 ،ردنيةة الأمجلة الدراسات الجامعالعاملين في الشركات المساهمة العامة الأردنية، 

 .  174- 151, ص ص 2،العدد  15عمان، المجلد 
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 فرق اداء في للعاملين الشخصية القيم (, تأثير2011علي ) محمد جوادعالية, 

-55ص ص, 63 العدد ، 17 المجلد والإدارية، الاقتصادية العلوم مجلة العمل،

75. 

متغير نموذج مقترح لتأثير التماثل التنظيمي ك(, 2014مرزوق, عبدالعزيز علي )

 راسةوسيط على اللعلاقة بين ابعاد العدالة التنظيمية والارتباط الوظيفي: د

 , القاهرة.تطبيقية على العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة كفر الشيخ

 وليد :ترجمة العمل، فريق قيادة (,2007الأعمال ) لإدارة هارفرد كلية مطبوعات

 .24-23 ص ص والتوزيع، للنشر العبيكان شركة الرياض: ,1شحادة، ط

سات (, دراسة تحليلية لاتجاهات الموظفين حول مساهمة ممار2016موفق, سهام )

 القيادة الاستراتيجية في تحسين فاعلية فرق العمل: حالة موظفي المؤسسة

, داريةمالية, والمحاسبية والإمجلة الدراسات البسكرة, -رالاستشفائية بشير بن ناص

 .289-271(,  ص ص6العدد)

 عقد النفسياثر العلاقة بين التماثل التنظيمي والاخلال بال(, 2018النجار, عماد )

لشركات ية على العاملين بادراسة تطبيق -في تخفيض الآثار السلبية للإخلال بالعقد

امعة جرسالة ماجستير غير منشورة, فظة الدقهلية, التابعة لقطاع الأعمال بمحا

 شقراء, السعودية.

ى , ترجمة: سرور علإدارة الفريق استراتيجية النجاح(, 2015هاييس, نيكي )

 سرور, الرياض: دار المريخ للنشر.

 جرالف دار , القاهرة:1ط ،فعالة عمل فرق بناء كيفية (،2002ويلان, سوزان )

 .56-55 ص والتوزيع, ص للنشر
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 قائمة الملاحق

 

 

 

 

أعزائي الموظفين.. السلام عليكم ورحمة الله وبركاته:   

عي: أثر التماثل التنظيمي فاي تحساين العمال الجماا"هدفت هذه الدراسة إلى معرفة 

سعالة لإعداد ر"، الشمال قليمأفي المستشفيات الاردنية الخاصة في  ميدانيةدراسة 

ي فعع، وذلععك لمعرفععة أراء العععاملين ضععمن عينععة الدراسععة الأعمععال إدارةماجسععتير فععي 

 الشعمال، ومعن أجعل ذلعك نرجعو معن حضعرتكم قعراءة أقلعيمالمستشفيات الأردنيعة فعي 

ت البيانعا علمعاً بعأن كافعة كافة أسئلة الاستبيان بدقة والإجابة عن جميعها بموضوعية.

مععن قععبلكم سععوف تعامععل بسععرية وحيععاد ولععن تسععتخدم إلا لأغععراض البحععث المقدمععة 

 العلمي.

 شكراً لحسن تعاونكم

طالبإعداد ال              إشراف الدكتور                                 

أحمد رحانحسان ف                     قواسمه                     محمد فريد  

ملحق رقم 
(1)  
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 الجزء الأول: البيانات الشخصية

 ( في المكان المناسب لكم:أرجو وضع إشارة )

 أنثى ذكر  النوع الاجتماعي: 

سنة  50قل من أ- 40سنة  40أقل من - 30سنة  30أقل من  الفئة العمرية: 

 50 .سنة فأكثر 

 دكتوراه ماجستير    بكالوريوس        دبلوم   المستوى التعليمي:

قل من أ- 10سنوات10 أقل من - 5سنوات 5أقل من  عدد سنوات الخبرة:

 سنة. 20أكثر من  سنة  20

 (غير ذلك يرجى ذكرها )            إداري  تمريض   طبيب   الوظيفة:

 الجزء الثاني: محاور التماثل التنظيمي

جو ذا أرلور التماثل التنظيمي، المتعلقة بمحا الفقراتفيما يلي عرض لمجموعة من 

 شارةالتكرم من حضرتكم الاجابة عن كافة الاسئلة بكل مصداقية من خلال وضع إ

(.في المكان المناسب ) 

المحور الأول: الولاء 

 التنظيمي

أوافق 

بدرجة 

 مرتفعة

 جداً 

أوافق 

بدرجة 

 مرتفعة

أوافق 

بدرجة 

 متوسطة

أوافق 

بدرجة 

 قليلة

أوافق 

بدرجة 

قليلة 

 جداً 

يشعععر العععاملون  .1

بععععععععععالاعتزاز حينمععععععععععا 

يتحدثون عن المستشعفى 

 للأخرين.

     

يحعععععععععععععععععععععرص  .2

الععععععععععععععاملون علعععععععععععععى 

الاسعععتمرار بعععأن يكونعععوا 

 من أعضاء المستشفى.
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يعتمد بقاء الفرد  .3

فعععععي المستشعععععفى علعععععى 

 كفاءته.

     

يهععععتم العععععاملون  .4

 بحل مشاكل المستشفى.

     

يحعععععععععععععععععععععرص  .5

العععععاملون علععععى القيععععام 

اه بواجبعععععععععععاتهم اتجععععععععععع

 المستشفى.

     

يسععععععععععععععععععععععتحق  .6

المستشععععفى الععععولاء مععععن 

 قبل العاملين فيه.

     

يعتقعععد الععععاملون  .7

للمستشععععفى  الأنتمععععاءأن 

يحقق لهم مكاسب كبيرة 

. 

     

 

المحور الثاني: 
 التشابه

أوافق 
بدرجة 
 مرتفعة

 جداً 

أوافق 
بدرجة 
 مرتفعة

أوافق 
بدرجة 
 متوسطة

أوافق 
بدرجة 

 قليلة

أوافق 
بدرجة 
قليلة 

 داً ج
يسعى العاملون  .8

فعععععععععععععي المستشعععععععععععععفى 
باسعععععععععتمرار لتحقيعععععععععق 

 أهداف المستشفى.

     

يهعععتم الععععاملون  .9
فعععععععععععععي المستشعععععععععععععفى 
بالحصعععععععععععول علعععععععععععى 

 المعلومات المفيدة.

     

يلتععزم العععاملون  .10
في المستشفى بعالقوانين 

 والأنظمة.

     

يحعععععععععععععععععععععععافظ  .11
العاملون على ممتلكعات 

 المستشفى.
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يععؤدي كععل فععرد  .12
ن مهامععععه الوظيفيععععة معععع

دون رقابععة مباشععرة مععن 
 .دارةالإ

     

يشعر الععاملون  .13
بنشعععععوة النجعععععاح لقعععععاء 
اسععتمرارهم بالعمععل فععي 

 المستشفى .

     

تعتبر المحافظة  .14
علعععععى أوقعععععات العمعععععل 

مععن أولويععات  والإنجععاز
 العاملين في المستشفى.

     

تعتبر المحافظة  .15
علععى انجععاز العمععل مععن 
أولويعععات الععععاملين فعععي 

 المستشفى.

     

متلك الععاملون ي .16
فععي المستشععفى الشعععور 
بالمسعععععععععؤولية اتجعععععععععاه 
زملائهعععععم ومسعععععاعدتهم 

 قدر المستطاع.

     

 

المحور الثالث: 

 (الأنتماءالعضوية )

أوافق 

بدرجة 

 مرتفعة

 جداً 

أوافق 

بدرجة 

 مرتفعة

أوافق 

بدرجة 

 متوسطة

أوافق 

بدرجة 

 قليلة

أوافق 

بدرجة 

قليلة 

 جداً 

يرغب العاملون  .17

شعاركة في المستشفى الم

باللجان التي تقعدم خدمعة 

 لصالح المستشفى.

     

يسععععععععععععععععععععتجيب  .18

العععاملون فععي المستشععفى 

لكافععة المهععام التععي توكععل 

لهعععععععععععم معععععععععععن أجعععععععععععل 

اسععتمراريتهم فععي العمععل 

 داخل المستشفى.
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يعد تعرك العمعل  .19

الحعععععالي والبحعععععث ععععععن 

عمعععل أخعععر مكلفعععاً ماليعععاً 

بالنسعععععبة للععععععاملين فعععععي 

 المستشفى.

     

 انجعععز أي مهمعععة .20

توكععععععل الععععععي لغععععععرض 

ضعععمان اسعععتمراري فعععي 

 العمل داخل المستشفى.

     

يعتبععععععر وجععععععود  .21

العععاملين فععي المستشععفى 

علعععععععععى رأس عملهعععععععععم 

الحععالي اسععتثمار وظيفععي 

مناسب بالنسبة لهم مهما 

 توفرت فرص بديلة.

     

يشعععر العععاملون  .22

فععي المستشععفى بالسعععادة 

حععين بقععائهم علعععى رأس 

عملهم  لفترة طويلعة فعي 

 .المستشفى

     

يرغب العاملون  .23

في المستشفى باسعتمرار 

العلاقعععة معععا بيعععنهم وبعععين 

 زملائهم في العمل.

     

يحقعععععععق القيعععععععام  .24

بالعمل داخعل المستشعفى 

 الشعور بالإنجاز.

     

يشعععر العععاملون  .25

فععي المستشععفى بوضععوح 

 مسؤولياتهم.
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 الجزء الثالث: العمل الجماعي )فرق العمل(

المتعلقععة بمحععاور فريععق العمععل، لععذا أرجععو  الفقععراتلمجموعععة مععن فيمععا يلععي عععرض 

ة التكرم من حضرتكم الاجابة عن كافة الاسئلة بكل مصداقية معن خعلال وضعع إشعار

(.في المكان المناسب ) 

أوافق  فريق العمل

بدرجة 

 مرتفعة

 جداً 

أوافق 

بدرجة 

 مرتفعة

أوافق 

بدرجة 

 متوسطة

أوافق 

بدرجة 

 قليلة

أوافق 

بدرجة 

لة قلي

 جداً 

يتعاون العزملاء  .26

فععععععععي العمععععععععل للقيععععععععام 

بالمسععععؤوليات الموكلععععة 

 إليهم.

     

يمتلععععك المععععدير  .27

المهععععارات الفعالععععة فععععي 

ادارتععععه لفريععععق العمععععل 

 داخل المستشفى.

     

يتم اتخاذ القرار  .28

السعععععععليم فعععععععي الوقعععععععت 

المناسب معن قبعل فريعق 

 العمل.

     

يعععععععتم تشعععععععجيع  .29

أعضععععاء فريععععق العمععععل 

هععام علععى أن يبععادروا لم

لهعععععععا علاقعععععععة  أخعععععععرى

 بوظائفهم.

     

يععتم التعامععل مععع  .30

فريعععععق العمعععععل بشعععععكل 

اجتمعععععاعي لنشعععععر روح 

الجماععععة بيعععنهم وتبعععادل 

 الآراء.

     

هنالععععععععك ثقععععععععة  .31

متبادلععععة بععععين أعضععععاء 

 فريق العمل.
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يععععععععتم توزيععععععععع  .32

المهعععععععام علعععععععى كافعععععععة 

أعضععععاء فريععععق العمععععل 

 بعدالة.

     

يحععععععععععععععععععععرص  .33

العععععزملاء علعععععى تبعععععادل 

صعععععادر المعلومعععععات وم

 المعرفة فيما بينهم.
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 (2الملحق رقم)

 أسماء محكمي الإستبانة

 الجامعة الرتبة العلمية الأسم ت

 جامعة آل البيت أستاذ دكتور سالم سفاح العون 1

 جامعة آل البيت أستاذ دكتور بهجت عيد الجوازنة 2

 جامعة آل البيت أستاذ دكتور وليد مجلي العواودة 3

 البلقاء التطبيقية أستاذ دكتور عبدالمجيد الصرايرهاكثم  4

 جامعة جرش أستاذ دكتور محمد تركي البطاينة 5

 جامعة آل البيت أستاذ مشارك زياد محمد الصمادي 6

 جامعة اربد الأهلية أستاذ مشارك محمود أبو دلبوح 7

 جامعة اليرموك أستاذ مشارك يحيى ملحم 8

 جامعة جدارا ذ مشاركأستا رقيا قاسم البدارين 9

 جامعة جدارا أستاذ مشارك علي عوض الوقفي 10

جامعة عجلون  أستاذ مساعد بلال احمد مثياني 11

 الوطنية

 جامعة آل البيت أستاذ مساعد هايل فلاح السرحان 12

 جامعة آل البيت أستاذ مساعد علي زكريا القرعان 13

 آل البيت جامعة أستاذ مساعد عبدالله مطر العظامات 14
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 (3الملحق رقم)

 كتاب تسهيل المهمة

 


