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Abstract 
       Organizational symmetry is a critical factor in enhancing 
organizational pride, which positively impacts job performance and 
organizational loyalty. In the academic environment, faculty members' 
affiliations are fundamental to universities' success, making the study of 
the relationship between these two concepts highly significant. The 
problem lies in the lack of studies examining the impact of organizational 
symmetry on organizational pride in Iraqi universities, particularly at 
Zakho University. There is also a need to understand how faculty members 
perceive this symmetry and how it can be enhanced to increase their pride 
in belonging to the university. The study aimed to analyze the effect of 
organizational symmetry, with its dimensions (loyalty, similarity, 
belonging), on enhancing organizational pride, with its dimensions 
(emotional and attitudinal), among faculty members. Zakho University 
was chosen as the field of study, and a sample of faculty members was 
selected, totaling 243. The fieldwork primarily relied on a descriptive-
analytical approach, and a questionnaire waxas distributed to collect data 
from the study sample. This was done to describe and determine the 
availability of the study variables at the researched university and to 
examine their relationships using specific statistical measures and 
indicators (mean, correlation coefficient, regression) in SPSS. Based on 
the study's testing and analysis, several results were reached: the most 
significant was the strong positive relationship between organizational 
similarity and organizational pride, and shared values between teachers 
and the university were the most influential factor in enhancing 
organizational pride. 
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 المستخلص
وقيم المؤسسة( عاملًا حاسماً في تعزيز  فراديشكل التماثل التنظيمي )التوافق بين قيم الأ        

الفخر التنظيمي )الاعتزاز بالانتماء للمنظمة(، مما ينعكس إيجاباً على الأداء الوظيفي والولاء 
المؤسسي. وفي البيئة الأكاديمية، يعد انتماء أعضاء الهيئة التدريسية أساساً لنجاح الجامعات، 

أهمية بالغة. تتمثل المشكلة في وجود نقص  اتين ذة العلاقة بين هذين المفهوممما يجعل دراس
ظيمي في الجامعات العراقية، في الدراسات التي تبحث في تأثير التماثل التنظيمي على الفخر التن

في جامعة زاخو. كما أن هناك حاجة لفهم مدى إدراك المدرسين لهذا التماثل، وكيفية  لاسيماو 
ه أبعادتحليل أثر التماثل التنظيمي ب إلىالدراسة  تجامعة. هدفال إلىتعزيزه لزيادة فخرهم بالانتماء 

ه) العاطفي والاتجاهي( لدى أعضاء أبعاد)الولاء، التشابه، الانتماء( في تعزيز الفخر التنظيمي ب
وتم  ،لدراسةل اً ميدانلتساؤلات؛ تم اختيار جامعة زاخو جابة عن تلك ا. ولغرض الإالهيئة التدريسية

(. وتم الاعتماد بشكل أساسي 243اختيار عينة من أعضاء الهيئة التدريسية فيها والتي بلغت )
وتم توزيع استمارة الاستبانة لغرض جمع  ،في الجانب الميداني على المنهج الوصفي التحليلي

جامعة البيانات والمعلومات من عينة الدراسة، لوصف وتحديد مستوى توافر متغيرات الدراسة في ال
المبحوثة ودراسة العلاقة بينهما من خلال اتباع بعض المقاييس والمؤشرات الإحصائية مثل)الوسط 

(، وبالاستناد SPSS V.25الحسابي، معامل الارتباط، الانحدار( وباعتماد البرنامج الإحصائي )
وجود علاقة بعدد من النتائج تمثلت أهمها  إلىاختبار وتحليل بيانات الدراسة، تم التوصل  إلى

شتركة بين المدرسين القيم المقد كانت ثل التنظيمي والفخر التنظيمي، و إيجابية قوية بين التما
 .العامل الأكثر تأثيراً في تعزيز الفخر التنظيمي  والجامعة

 
 الكلمات المفتاحية:
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 مقدمة:ال
مع قيم المؤسسة  فراديعبر عن مدى توافق قيم الأ إذالأساسية في الإدارة الحديثة، التماثل التنظيمي من المفاهيم  ديع

التي ينتمون إليها. ومع تزايد تعقيد وتغير البيئات التنظيمية، أصبح من الضروري استراتيجياً للمؤسسات تحقيق هذا 
وزيادة مستوى أدائهم. في هذا الإطار، يظهر الفخر التنظيمي كحلقة وصل مهمة بين  فرادالتماثل لتعزيز انتماء الأ

تجاه  فراديجابية للمؤسسة، حيث يعكس مشاعر الاعتزاز والانتماء التي يشعر بها الأالتماثل التنظيمي والنتائج الإ
 (.222-221: 2022مؤسستهم )المسعودي، 

تكتسب هذه الدراسة أهميتها من تركيزها على القطاع الأكاديمي، وبالتحديد على أعضاء الهيئة التدريسية في جامعة 
فهم أعمق  إلىلأساسية لأي مؤسسة تعليمية. وتنبع مشكلة الدراسة من الحاجة زاخو، حيث يُعتبر الأكاديميون الركيزة ا

للعوامل التي يمكن أن تعزز الفخر التنظيمي بين أعضاء هيئة التدريس، خاصة في ظل التحديات التي تواجهها 
 المؤسسات التعليمية في الوقت الحالي.

ثل التنظيمي والفخر التنظيمي، مع التركيز على مدى تأثير استكشاف طبيعة العلاقة بين التما إلىتهدف هذه الدراسة 
تقديم  إلىالعوامل المختلفة للتماثل التنظيمي في تعزيز مشاعر الفخر لدى أعضاء الهيئة التدريسية. كما تسعى الدراسة 

 اء التنظيمي.رؤى عملية يمكن أن تساعد إدارة الجامعة في تطوير سياسات واستراتيجيات أكثر فعالية لتعزيز الانتم
هم نتائج هذه الدراسة في تعزيز المعرفة النظرية في مجال السلوك التنظيمي، كما تقدم توصيات من المتوقع أن تس

عملية لإدارة الجامعات بهدف تعزيز التماثل والفخر التنظيمي بين أعضاء هيئة التدريس. وتكتسب الدراسة أهمية 
تي تتناول هذا الموضوع في البيئة الأكاديمية بجامعة زاخو، مما يفتح خاصة كونها واحدة من الدراسات الأولى ال

 المجال أمام دراسات مستقبلية في هذا المجال.
 منهجية البحثأولا: 

 مشكلة البحث: .1
قضية التماثل التنظيمي والفخر التنظيمي من التحديات الرئيسية التي تواجه المؤسسات الأكاديمية في  دتُع
الراهنة. ورغم الأهمية المتزايدة لهذين المفهومين في الأدبيات الإدارية الحديثة، إلا أن الدراسات  التنافسيةظل البيئة 

في مؤسسات التعليم العالي مثل جامعة  ولاسيماي العراقي لا تزال محدودة، التي تناولت علاقتهما في السياق الأكاديم
 .زاخو

الأساسية في وجود فجوة واضحة بين القيم والأهداف التنظيمية للجامعة من جهة، وتوجهات  المشكلةتتمثل و 
وجود تباين في درجة الشعور بالفخر  إلىبعض أعضاء الهيئة التدريسية من جهة أخرى. تشير الملاحظات الأولية 

ول العوامل التي تؤثر في هذا التفاوت، ، مما يثير تساؤلات حة المبحوثةفی الجام التنظيمي بين أعضاء الهيئة التدريسية
تظهر مظاهر هذه المشكلة في عدة جوانب ث . حيوخاصة دور التماثل التنظيمي في تعزيز أو إضعاف هذا الفخر

شكاوى متكررة بشأن ضعف ، تفاوت في مستوى الانتماء والالتزام المؤسسي بين أعضاء الهيئة التدريسية) عملية، منها
تباين في مستويات الرضا و  اختلاف في درجة تبني القيم التنظيمية للجامعة، القرارات الجامعيةالمشاركة في اتخاذ 

 .(الوظيفي والأداء الأكاديمي
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 تي:من خلال تساؤلات الدراسة الرئيسة التي تنص على الآ عليه، يمكن تحديد مشكلة الدراسةو 
 أعضاء الهيئة التدريسية؟ ما طبيعة العلاقة بين التماثل التنظيمي والفخر التنظيمي لدى .أ
 الأكثر تأثيرًا للتماثل التنظيمي في تعزيز الفخر التنظيمي؟ بعادما هي الأ .ب
 كيف يمكن تفسير التفاوت في مستويات الفخر التنظيمي بين أعضاء الهيئة التدريسية؟ .ج
 السبل الممكنة لتحسين التماثل التنظيمي وتعزيز الفخر التنظيمي في الجامعة؟ ما .د
 البحث:همية أ .2

 همية البحث الحالي ضمن محورين هما:أ يمكن تقسيم 
وان من  في المنظمات، فرادمن كونها جانب مهم من جوانب ســــــــــــــلوك الأ البحثتأتي أهمية  النظرية: الأهمية .أ

التماثل التنظيمي على الشــــــــــعور بالفخر  أبعادخلال البحث، يمكن الحصــــــــــول على رؤية أكثر دقة حول كيفية تأثير 
نه يمكن لنتائج البحث أن تســــاعد القادة التنفيذيين وأ ،الســــياســــات والممارســــات التنظيمية داخل البيئة العملية، وتوجيه

وبالتالي رفع الأداء والرضـــــا لدى  ،والمديرين في تحســـــين ســـــياســـــاتهم وممارســـــاتهم التنظيمية لتعزيز مســـــتويات الفخر
             .وتحسين بيئة العمل لتصبح أكثر إيجابية وتشجيعاً للموظفينالموظفين 

تنبع أهمية البحث من الناحية العلمية في تحســــــــين أداء وســــــــلوك الموظفين في جامعة زاخو والتي  الأهمية العلمية: .ب
من شـــأنها ان تزود التماثل التنظيمي والتفاعل الايجابي مع المنظمات وكذلك تعزيز مســـتويات الفخر التنظيمي لدى 

ن و لميا وعمليا سيستفاد منها الموظفع المقترحات والنتائج التي من شأنها أن تشكل مرجعا إلىالموظفين، والوصول 
 الامر الذي يساعد على تحسين الاستغراق الوظيفي للعاملين.                            ،لتعزيز مستويات الفخر والانتماء

 هداف البحث:أ .3
ميدانية التعرف على طبيعة علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة بالاعتماد على نتائج التحليل والمطليات ال .أ

 المتحصلة.
الجانب المعرفي، من خلال بناء مخطط يفسر العلاقة بين  إلىثراء الجانب الأكاديمي وتقديم إضافة ولو بجزء يسير إ .ب

 التماثل التنظيمي والفخر التنظيمي من خلال تقديم إطار نظري لمتغيرات البحث. 
أبعاد التعرف على واقع التماثل التنظيمي والفخر التنظيمي في مجتمع البحث وتحديد درجة الاتفاق والاختلاف تجاه  .ج

 والخروج منها بدلائل ومؤشرات تخدم الهدف العام للبحث.  الأكثر تأثيراً،المتغيرين وتحديد أي المتغيرات 
 ي والفخر التنظيمي لدى العينة المبحوثة.لتعزيز أبعاد التماثل التنظيم التعرف على السبل الممکن .د

  
 

 الدراسة  ططمخ .4
بين هذه المتغيرات  العلاقاتويفترض الأنموذج وجود اتجاه واحد من العلاقات بين متغيراته، وعليه فإن تحليل 

 ( يوضح المخطط الافتراضي للدراسة:1. والشكل ))One Way(وحسب أنموذج الدراسة هو أحادي الاتجاه 
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 فرضيات البحث:  .5

 لمتطلبات البحث، تمت صياغة مجموعة من الفرضيات المنبثقة من أنموذجها وهي كما يأتي:  استكمالاً 
ختلاف في آراء عينة الدراســـة تجاه وصـــف متغيرات الدراســـة الرئيســـة. ا وجديلا ة الأولى: الرئيسيي الفرضييية .أ

كل متغير  أبعادختلاف في آراء عينة الدراســـــة تجاه وصـــــف اضـــــيات فرعية تنص على أنه لا توجد ويتفرع منها فر 
 من متغيرات الدراسة الرئيسة.

وجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين متغيرات الدراسة )التماثل يلا  ة الثانية:الرئيس الفرضية .ب
التنظيمي والفخر التنظيمي(. ويتفرع منها فرضــــــــــــــيات فرعية تنص على أنه لا توجد علاقات ارتباط معنوية ذات 

 التماثل التنظيمي والفخر التنظيمي في الجامعة المبحوثة.  أبعاددلالة إحصائية بين 
دلالة إحصـــــــائية للمتغير المســـــــتقل )التماثل  ولا يوجد تأثير معنوي مباشـــــــر ذ لرئيسييييية الثالثة:ا الفرضيييييية .ج

)الفخر التنظيمي(. ويتفرع منهــا فرضــــــــــــــيــات فرعيــة تنص على أنــه لا يوجــد تــأثير  المعتمــد التنظيمي( في المتغير
 المبحوثة.  لتماثل التنظيمي في الفخر التنظيمي في الجامعةلدلالة إحصائية  وي مباشر ذمعنو 
 وعينته البحث مجتمع .6
ة الزمنية التي مدحسب ال اً ( تدريسي552الدراسة الحالية بالتدريسيين على الملاك ،والبالغ عددهم ) مجتمعتمثل  

 ةتم اختيار عينو  ،المعلومات المقدمة من الشؤون الإدارية في الجامعةوبالاعتماد على  ،لبحث العلمياجري خلالها أ
، لحساب حجم العينة المطلوب في الدراسة الحالية، تم استخدام معادلة اً ( تدريسي243منهم حسب المعادلة )

(Solivan's Formulateوبالاعتما )ي:أتد على حجم مجتمع الدراسة، وكما ي 

     

 التماثل التنظيمي أبعاد

 الانتماء التنظيمي الولاء التنظيمي التشابه التنظيمي

 مستويات الفخر التنظيمي  

 الفخر التنظيمي العاطفي الفخر التنظيمي الاتجاهي

 مخطط الدراسة الافتراضيال (.1)الشكل
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 = مستوى الخطأ  e= حجم المجتمع ،  Nحيث :
من قبل  ةورغبويعد ســــــــــــــبب اختيار ذلك المجتمع تبعاً للمكانة التي تتميز بها الجامعة بين الجامعات الحكومية 

 داء المتميز لها ضمن الجامعات الحكومية . إلى الأالباحثين بالوصول بتلك الجامعة 
 البحث منهج .7

قدر ممكن من  أكبرســـــــــــلوب الوصـــــــــــفي في معاجلة مشـــــــــــكلة البحث من خلال جمع الأعلى  البحثاعتمد 
ها المختلفة بالاعتماد على الكتب والأبحاث المنشورة والمتوافرة في المكتبات والمجلات أبعادالبيانات حول المشكلة و 

 ف وفرضيات البحث.داهأ يلها واستخلاص نتائج مفيدة تحقق وما نشر على صفحات الانترنيت وتحل ،العملية
 وعينته.  البحث مجتمعوصف  .8

المبحوثين  فراد( يوضح توزيع الأ1والجدول ) من السادة التدريسيين في جامعه زاخو. اً مجتمع البحث ملاك يشكل
%( 36.3%( مقابل نسبة )63.7وفقاً لسماتهم الشخصية. ويتضح منه أن الذكور يشكلون غالبية المستجيبين بنسبة )

ما من حيث العمر أتمع المبحوث، ناث في المجالذكور يشكلون تقريبا ضعف عدد الإعلى أن  للإناث، وهذا يدل
ن غالبية على أ%(،وهذا يدل 50.1والتي تبلغ ) علىسنة( قد شكلت النسبة الأ 45 - 35ن الفئة العمرية )إف

ن حملة شهادة الدكتورا قد إفيما يتعلق بالتحصيل الدراسي، ف المبحوثين يقعون ضمن الفئة العمرية المتوسطة، أما
يخص اللقب %( لحملة شهادة الماجستير، وفيما 40.7%( مقابل نسبة )59.3والتي تبلغ ) علىشكلت النسبة الأ

%( 26.7نسبة )لقب المدرس المساعد ب%( ويليها فئة 44أعلى نسبة بواقع )لقب المدرس العلمي فقد شكلت فئة 
لمبحوثة هم لمي في الجامعة القب العال ن غالبية حامليعلى أقاب العلمية الأخرى، وهذا يدل الألوالنسب المتبقية 

 جامعة المبحوثةفي ال يدل على أن أغلبية الکادر التدريسيوهذا  )مدرس ومدرس المساعد(لقب العلمي ال من ذوي 
 11ن الفئة )إلوظيفية في الجامعة المبحوثة ، ف. أما فيما يتعلق بمدة الخدمة افي المراحل الأولية لحياتهم الاكاديمية

استمرار ملاك الجامعة من التدريسيين  لىع%(، وهذا يدل 74.5والتي تبلغ ) علىلنسبة الأفأكثر( قد شكلت ا -
 العاملين في الجامعة لسنوات عدة. 

 
 توزيع الأفراد المبحوثين وفقاً لخصائصهم الفردية. (1) جدولال         

 % العدد الفئات الخصائص ت

 الجنس  .1

 %63.7 155 ذكر

 %36.3 88 أنثى

 %100 243 المجموع

 العمر  .2

 %10.8 26 سنة 34 - 24

 %50.1 122 سنة 45 - 35

 %39.1 95 فاكثر 46 -

 %100 243 المجموع

 التحصيل الدراسي  .3

 %40.7 99 ماجستير

 %59.3 144 دكتوراه

 %100 243 المجموع

 اللقب العلمي  .4
 %26.7 65 مدرس مساعد

 %44 107 مدرس
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 %19.8 48 أستاذ مساعد

 %9.5 23 أستاذ

 %100 243 المجموع

 مدة الخدمة الوظيفية  .5

 %8.2 20 سنة 5 - 1

 %17.3 42 سنة 10 - 6

 %74.5 181 فأكثر 11 -

 %100 243 المجموع

 بالاعتماد على نتائج استمارة الاستبانة. ينالمصدر: من إعداد الباحث
 

 ثانيا: الإطار النظري 
 التنظيميالتماثل  .1
 التماثل التنظيمي: مفهوم .أ

درجة التشابه في القيم والأهداف والتطلعات بين الموظفين والمنظمة. وهناك  إلىيشير معنى التماثل التنظيمي و 
إلى فئتين: النظر  لىعالعديد من الآراء حول تعريفه. ويرى الباحثون أن السلوك التنظيمي المتماثل يمكن تقسيمه 

إلى السلوك المتماثل التنظيمي يتوافق مع الفلسفة التنظيمية، أو النظر  اً ذاتي اً مفهومبوصفه السلوك التنظيمي المتماثل 
يعد منهج التماثل التنظيمي أحد المدخلات الإدارية التي تركز على و  يتوافق مع أهداف الفرد والمنظمة. اً مفهومبوصفه 

م، لأن التماثل التنظيمي هو أساس تحفيز 1951وكان فورد أول من تحدث عنه عام  والمؤسسات، فرادالعلاقة بين الأ
ودعم ولائهم وانتمائهم للمؤسسة، كما أنه أساس تحقيق الفرد لذاته، فهو عضو في المؤسسة، يدافع عن  ،الموظفين

 (. Ibrahim & Al-Qatabi, 2017المؤسسة ويحقق أهدافها )
( أن التماثل التنظيمي هي التعبير عن حالة الانسجام 2019والربيعي،  في حين يرى الباحثان )الفتلاوي 

الحد الذي يعي فيه ذاته من خلال عضويته  إلىوالتوافق بين الفرد والمنظمة نتيجة مشاركته في قيم المنظمة وتبنيه لها 
 في المنظمة.

ي عدة جوانب مثل: نه التطابق بين العامل ومنظمته فأ( على 2023مصباحي وبوبيدي، كما يعرفه )
الأهداف، المبادئ، الاتجاهات، القيم، الادراك، الثقافات والحاجات والرغبات، وبالتالي هو درجة الانسجام والتوحد 

  .نفسها سمات وخصائص المنظمةإلى درجة تعريف العامل لنفسه بوانتماء العامل مع مؤسسته 
مع قيم وأهداف منظمتهم )المسعودي،  فرادورغبات الأ هدافأ التنظيمي هو انصهار روحي لقيم و  ن التماثلأكما 
2022.) 

اتساق الأنظمة والهياكل والسياسات داخل المنظمة،  إلىن أن التماثل التنظيمي يشير و وفقا لما تقدم يرى الباحث
وحدة متكاملة ومنسجمة. يتجلى هذا التجانس في الأهداف المشتركة، والتنسيق بين الإدارات، وتكامل  إلىمما يؤدي 

 تحسين الأداء وتحقيق الأهداف المنشودة للمنظمة. إلىالعمليات الإدارية، مما يؤدي 
 أهمية التماثل التنظيمي: .ب

الأهمية للمنظمات. فهي تُسهم في زيادة الولاء والالتزام  ة التنظيمية موضوعًا بحثيًا بالغيُعد مفهوم الهوي
والتعاون مع المنظمة، والحفاظ على سمعتها، والمساهمة في تحسين مكانتها، مما يُحفز الموظفين على بذل جهود 
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الين التنظيمي أن الهوية التنظيمية تتأثر بعوامل متعددة في المج إلىكبيرة لتحقيق أهدافها. وقد أشارت الدراسات الحديثة 
، والسياسات التنظيمية، ووضع الموظف، وتحديد أهداف المنظمة، فرادوالشخصي، منها تلبية رغبات واحتياجات الأ

 (.2022ورضا الموظف عن وظيفته )الدلقموني والدراوشة، 
تحقيق يسهم في إذ مات الناجحة في الوقت الراهن، أصبح التماثل التنظيمي من الخصائص البارزة في المنظو 

في  فرادالتماثل من النتائج التي تسعى إليها المنظمات، لأنه يعزز رغبة الأ ديُعو والمنظمة.  فرادالانسجام بين الأ
هم في تعزيز النتائج الإيجابية في بيئة يدة والسيئة على حد سواء. كما يسالاستمرار داخل المنظمة في الأوقات الج

ذلك، يشجع  فضلًا عنزيادة دافعيتهم وقدرتهم على اتخاذ قرارات فردية. العمل وسلوكيات الموظفين، بما في ذلك 
الموظفون دورًا حيويًا في  ؤديا، حيث يالتماثل الموظفين على التصرف بما يتماشى مع استراتيجية المنظمة ورؤيته

 (.2019تقديم الجودة وتحقيق رضا العملاء. )الفتلاوي والربيعي، 
تحســـــــين مكانتها في المجتمع.  فضـــــــلًا عنمي في تعزيز القدرة التنافســـــــية للمنظمة، هم عملية التماثل التنظيوتســـــــ

ويســــــــــــــعى جاهدًا  فعندما يشــــــــــــــعر الفرد بالتماثل مع منظمته، فإنه يدافع عنها أمام المنظمات الأخرى وأمام المجتمع،
لأســــواق التنافســــية. )العاني، لتحقيق أهدافها، مما يســــهم في إنتاج مخرجات تتميز بالجودة والقدرة على المنافســــة في ا

2017) 
 التنظيمي التماثل أبعاد .ج

الســـــابقة  التماثل التنظيمي، اتضـــــح أن بعض الدراســـــات أبعادوبمراجعة العديد من الأدبيات الســـــابقة بشـــــأن 
 ;Fuller et al., 2006; Kashyap and Chaudhary, 2019تناولته على أنه مفهوم ذات بُعد واحد فقط)

Khattak et al., 2020 )  هي الانتماء التنظيمي،  أبعادثة لايتضـــــــمن ث البعض على أنه مفهوم هتناول في حين
 ,.Miller et al., 2000; Maneerat et al., 2005; Abdullah et alوالولاء التنظيمي، والتشــابه التنظيمي) 

2017; Li et al., 2021; Harahsheh et al., 2023   الســابقة ســوف يعتمد ( وبالتوافق مع أغلب الدارســات
 الثلاثة: بعادالبحث الحالي على الأ

 : التنظيمي الولاء .1
ا بــالتمــاثــل التن ا وثيقــً لا يمكن الحــديــث عن التمــاثــل التنظيمي دون  إذظيمي، يرتبط الولاء التنظيمي ارتبــاطــً

يُعبر الولاء التنظيمي عن التزام العاملين تجاه المنظمة وحماســــــــــــــهم و (. 2022وجود ولاء قوي داخل المنظمة )عيد، 
تقليد ســلوك الأعضــاء الآخرين. إنه حالة نفســية إيجابية تنشــأ لدى  فضــلًا عنلتحقيق أهدافها والدفاع عنها ودعمها، 

قبول الفرد لأهداف الولاء مدى يعكس (. و 2018اطه بها )الشلمة، الفرد تجاه منظمته، مما يعكس درجة تطابقه وارتب
المنظمة وقيمها، ويظهر ذلك من خلال دوره في المنظمة من خلال المســــــــــــــاهمة التي يقدمها لتحقيق هذه الأهداف، 

 (.2023حيث يُعتبر هذا الولاء جزءًا من هويته الشخصية )مصباحي وبوبيدي، 
جهات تجاهها، العاملين مجموعة من التو  فرادويمثل الولاء الإدراك الذهني للتوحد مع المنظمة، ويتضـــــــــمن امتلاك الأ

، النوايا الســـلوكية، التأثير الإيجابي على المنظمة، الإخلاص لأهدافها، الارتباط بها، نفســـه القســـم مثل المشـــاركة في
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يُعتبر الولاء عنصــــــرًا حيويًا ومهمًا من عناصــــــر المنظمات الناجحة، و (. 2017وبذل الجهد لتعزيز نجاحها )العاني، 
 (.2022عليه يعد سر بقاء المنظمة واستمراريتها في عالم الأعمال )المسعودي،  والحفاظ

  التشابه التنظيمي: .2
. يحدث التوتر الداخلي عندما لا فرادمع الأ أكبرالتشــــــــــابه يعني قبول المعتقدات والقيم التي تتوافق بشــــــــــكل 

ر بين تخلي العامل عن هويته الشــــــــخصــــــــية تتناغم معتقدات وقيم الفرد مع تلك الخاصــــــــة بالمنظمة. يتراوح هذا التوت
آخر، عندما يكون هناك انســـــجام جانب من يمية لأســـــباب تتعلق بالوظيفة. وقبوله لخصـــــائص معينة في الثقافة التنظ

بين ما يعتبره الفرد مميزًا ومركزيًا ومســتمرًا بالنســبة للمنظمة وفهمها لذاتها، فإنهم يدمجون خصــائصــهم الشــخصــية في 
 (.2022صباحي وبوبيدي، هذا السياق )م
يمكن قيـاس نجـاح هذه العمليـة من خلال وجود  إذهميـة في نجـاح عمليـة التمـاثل، هذا البعـد بالغ الأ دويعـ

درجة كبيرة من التشـــابه بين قيود وأهداف ورغبات ومصـــالح الطرفين. كما أن درجة التشـــابه بين الفرد والمنظمة تتأثر 
عمل. كلما زادت مســــــــــتويات التشــــــــــابه، كان لذلك تأثير إيجابي على تحقيق بشــــــــــكل كبير بطبيعة وتركيبة مجموعة ال
 (.2022التماهي مع المجموعات التي تشبههم أكثر )المسعودي،  إلى فرادمستويات عالية من التماثل، إذ يميل الأ

 الانتماء التنظيمي:  .3
دورًا حاســــــــمًا في نجاحها أو  ؤديي إذي تعتمد عليها المنظمات، يُعتبر الانتماء أحد الركائز الأســــــــاســــــــية الت

داخل المنظمة، إذ يمثل شــكلًا من أشــكال الارتباط النفســي  فرادللتحكم في ســلوك الأ اً يُعد الانتماء معيارًا رئيســ فشــلها.
:(. كما يُعتبر الانتماء القوة الدافعة 2022الذي ينشــــأ عندما يتبنى أعضــــاء المنظمة الخصــــائص المعرفية لها )عيد، 

أنشــــــــــطة وأهداف ورســــــــــالة المنظمة، ويعتمد على وجود أعضــــــــــاء قادرين على تقديم أفكار جديدة )عاجل،  التي تدعم
أنـــه كلمـــا زاد تمـــاثـــل الفرد مع  إلى(. وفيمـــا يتعلق بـــالعلاقـــة بين الانتمـــاء والتمـــاثـــل التنظيمي، يُشــــــــــــــير 30: 2022

شخصية له، وأهدافها  اً المجموعة مكاسب المجموعة، زادت ميوله للشعور بالانسجام والوحدة معها، مما يجعل مكاسب
نفســـــيًا ينبع من يُعتبر الانتماء شـــــعورًا و (. 2018أهدافًا له، ونجاحها أو إخفاقها يؤثر عليه بشـــــكل مباشـــــر )الشـــــلمة، 

(، ويعكس هذا البعد مدى إدراك الفرد لنفســه وتعريفه 2024في هذه المنظمة )مناع،  اً عضــو بوصــفه الفخر والاعتزاز 
(Jafar & Kamal, 2022.من خلال عضويته في المنظمة ) 
 التنظيميالفخر  .2
 مفهوم الفخر التنظيمي .أ

وقد نشــأت القاعدة المعرفية لفهم الجذور الفكرية لموضــوع الفخر التنظيمي من دراســات في علم النفس وعلم 
  (.Durrah et al., 2019:4الاجتماع، مع التركيز بشكل خاص على العلاقة بين العاملين ومنظماتهم )

 وبحســـــب العديد من الدراســـــات والبحوث في مجال البحث والتعليم الذاتي، ربما يكون وصـــــف مفهوم  الفخر التنظيمي
بشــــــــــــكل عام أنه ينقل مشــــــــــــاعر عاطفية إيجابية مرتبطة بالأداء، وهو نتيجة لمجموعة محددة من الأحداث والمواقف 

 & Kraemerالإنجازات والنجاحات والإنجاز الشـــــــــــــخصـــــــــــــي) فضـــــــــــــلًا عنالمتميزة التي تعبر عن تفوق المنظمة، 
Gouthier, 2019.) 
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يُعرَّف الفخر التنظيمي بأنه  مجموعة من المشاعر والاتجاهات الإيجابية التي يشعر بها الفرد تجاه المؤسسة التي و 
 & Gouthierم الآخرين  )التفاخر بانتمائه لهذه المؤسسة وإبراز إنجازاتها بشكل مميز أما إلىيعمل فيها، مما يدفعه 

Rhein, 2019.) 
( بأنه  مجموعة من المشــــاعر والعواطف الإيجابية التي يشــــعر بها الموظف AL-HARAISA, 2024: 27وعرفه )

تجاه المنظمة نتيجة للامتيازات والتســــــــــــــهيلات والدوافع التي تقدمها، بهدف تحفيز وتشــــــــــــــجيع موظفيها على الفخر 
( بأنه  حالة من المشــاعر الإيجابية التي يدركها الموظفون تجاه منظمتهم نتيجة 2024بوظائفهم . كما عرّفه )صــبر، 

 للمؤشرات الإيجابية التي تقدمها لهم، مما يعزز شعورهم بالفخر بعضويتهم وانتمائهم أمام الآخرين .
الإيجابي بمؤسستهم، العاملين بالارتباط العاطفي  فراديعتقد الباحثون أن الفخر التنظيمي يعكس بوضوح شعور الأو 

 ويمكن قياسه من خلال سلوكيات ومواقف يمكن ملاحظتها وقياسها.
 همية الفخر التنظيميأ .ب

الســـــنوات الأخيرة،  في ولاســـــيماقبل باحثي الســـــلوك التنظيمي،  نال موضـــــوع الفخر التنظيمي اهتماماً متزايداً من
يُعتبر الفخر التنظيمي أحد الأصول الاستراتيجية و للسلوكيات الوظيفية الإيجابية.  اً محفز  عاملاً بوصفه وذلك لأهميته 

للمنظمة وعنصــراً أســاســياً لنجاح الأعمال، حيث يؤثر بشــكل إيجابي على العديد من المتغيرات مثل الرضــا الوظيفي، 
 (.Seyedpour et al., 2020والالتزام التنظيمي، والاستغراق الوظيفي، والإبداع، والشغف، والمواطنة )

يؤكد أن الفخر التنظيمي يعزز بشــــكل أســــاســــي الالتزام  ن( حيAL-HARAISA, 2024يدعم هذا الطرح ما ذكره )
مما هو متوقع في مجالات العمل،  ،العاطفي للموظفين تجاه المنظمة، مما يحفزهم على تقديم أفضـــــل ما لديهم وأكثر
إلى أن أحد ( Arnett et al, 2015من خلال الجهد المبذول والمبادرات وتجاوز العقبات والصــــعوبات. كما أشــــار )

المستوى العالي من فخر الموظفين تجاه منظمتهم، والدافع الذي  إلىة لتحقيق التميز يعود بشكل كبير العوامل الرئيس
 الإيجابية في العمل، مما يؤثر على سلوكهم اليومي. ينعكس في سلوكياتهم

أن الشــــعور بالفخر التنظيمي يعزز من  إلى(عن رأي مميز يشــــير Masterson, 2016في هذا الســــياق، يعبر )
قــدرة الفرد على مواجهــة التحــديــات المســــــــــــــتقبليــة، ويحفز تفكيره نحو الإبــداع وتوليــد أفكــار جــديــدة ومبتكرة، ممــا يمنح 

ويســــاعدها في تحقيق أهدافها. لذا، يُعتبر الفخر التنظيمي شــــعوراً ذا قيمة خاصــــة  ،زة تنافســــية في الســــوق المنظمة مي
للعاملين. ومن خلال ما تم ذكره، يســــتنتج الباحث أن للفخر التنظيمي دوراً مهماً في نجاح المنظمات ودعمها لتحقيق 

تهم ورغباتهم وتطلعاتهم، يصـــــبح تقييمهم لمنظمتهم أكثر أهدافها. فعندما يشـــــعر العاملون بأن المنظمات تلبي احتياجا
إيجابية، مما يزيد من شــــــــــــــعورهم بالالتزام تجاهها، وبالتالي يعزز من شــــــــــــــعورهم بالفخر التنظيمي. لذا، يُعتبر الفخر 

 التنظيمي مدخلًا إيجابياً يساعد المنظمات على تحقيق الاستدامة والتألق.
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 الفخر التنظيمي أبعاد .ج
ين حازت على اتفاق العديد من الدراســــــات والبحوث كدراســــــة أبعاد الفخر التنظيمي ببعدين رئيســــــتجســــــدت 

(Kraemer& Gouthier 2014(،) Kashif et al,2017(، ) Gouthier & Rhein, 2019(،) Hamza 
الي، حوذلك لانســــــجامها مع توجهات وأهداف البحث ال ،بعاد( وتم الاعتماد على هذه الأ2024( ، )صــــــبر، 2023
 بعادي توضيح لمضامين هذه الأأتوفيما ي

 الفخر التنظيمي العاطفي:  .1
بالفخر داخل  فراديُعتبر الفخر العاطفي تجربة ذهنية متميزة، تتميز بكثافتها وقصــــر مدتها. عندما يشــــعر الأ

المنظمات، يكون هذا الشــــــــــعور قويًا. في حالة الفخر العاطفي، تظهر مشــــــــــاعر مؤثرة وقصــــــــــيرة الأمد يشــــــــــعر بها 
 (. Çelebi, 2020الموظفون بعد تحقيق نجاحات المنظمة)

لة وقصــــــــــــــيرة الأمد. ( بأنه تجربة عقلية Durrah et al, 2020وعرفه ) عرفه  في حينقوية ومنفصــــــــــــــ
(Hamza, 2023ب ) أنه  مجموعة من المشـــاعر العقلية الشـــديدة والمتميزة، والتي غالبًا ما تكون عابرة، وتتطور لدى

 الفرد نتيجة أحداث واتجاهات ومحفزات معينة . 
( أن الشــــعور بالفخر التنظيمي يُعد تجربة عقلية فريدة لكنها قصــــيرة الأمد. ينشــــأ هذا 2024)النجار،  رى وي

وراء هذا النوع  الدافع الرئيسو بإنجازات زملائه أو فريق العمل أو المؤســـســـة بشـــكل عام. الشـــعور عندما يتفاخر الفرد 
من الفخر هو المقـــارنـــة بين النتـــائج المحققـــة والأهـــداف والتوقعـــات التي يضــــــــــــــعهـــا الفرد حول كيفيـــة تحقيق المهـــام 

لد لديه شـــعور بالفخر العاطفي المطلوبة. وعندما يدرك الشـــخص أن أداء المنظمة قد تجاوز توقعاته بشـــكل كبير، يتو 
أن هذا الشعور يشبه مشاعر أخرى مثل السعادة والغضب، والتي تؤثر بدورها  إلىمن المهم الإشارة و تجاه المنظمة. 

ة معينة، قد يســتمرون في الشــعور مدل هانفســ على ســلوك الموظف واتجاهاته. لذا، عندما يبقى الموظفون في المنظمة
 إذا حققت المنظمة أداءً استثنائياً. ولاسيمار العاطفي في بيئة العمل، بالفخ

يظهر في مجموعة من المشـــاعر ذات وعي ذاتي ومن خلال ما تم تقديمه يمكننا أن نســـتنتج أن الفخر العاطفي 
 منها. قصير الأمد، والتي يدركها الموظف نتيجة للمقارنة المعرفية بين الإنجاز الفعلي للمنظمة وما يتوقعه

 الفخر التنظيمي الاتجاهي: .2
توافقت معظم الدراســــــــــــــات والبحوث التنظيمية على أن الفخر التنظيمي لا يُعتبر مجرد مجموعة من المشــــــــــــــاعر 

ا على انتماء الفرد  المنظمة. وبالتالي، فإن تقييم إنجازات المنظمة  إلىالعاطفية لدى الفرد، بل هو متغير يعتمد أســاســً
 Durrah etوحده لا يكفي لتعزيز هذا الشــــعور. ومن هنا، أصــــبح مفهوم الفخر التنظيمي الاتجاهي أمرًا ضــــروريًا )

al., 2019.) 
( بأنه موقف يعكس احترام الذات وغالبًا ما يرتبط بالإنجاز، حيث يمثل Alias & Bahron,2019كل من ) هعرفو 

استجابة نفسية لتقييم كفاءة الفرد أو موضوع معين، مع وجود مستوى عالٍ من الاستحسان تجاه المنظمة. كما عرف 
اعيًا ناتجًا عن ( الفخر التنظيمي بأنه نوع من السلوكيات والميول تجاه المنظمة، مما يعكس فخرًا جم2024)صبر، 

 تلك المنظمة. إلىرغبة الموظفين في الانتماء 
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ينبع الفخر الســــــلوكي من العلاقة بين عضــــــو المنظمة والمنظمة نفســــــها، وعلى عكس الفخر العاطفي، فإنه ليس 
الفخر الســـلوكي  ديُعو (. Çelebi, 2020: 3263; Durrah et al., 2019بل هو شـــعور جماعي ) ،شـــعورًا فرديًا

فهومًا طويل الأمد يعتمد على الانطباعات الإيجابية أو الســــــــلبية عن البيئة المحيطة، وتجربة الموظف، كما مأيضــــــــاً 
ا للمنظمـــة التي ينتمي إليهـــا الفرد )  ,.Ercan et alيمكن تعلمـــه وتطويره مع مرور الوقـــت، ويعكس تقـــديرًا عميقـــً

2019 .) 
في آن واحد، أو قد يظهر نفس  خر الســـــلوكي في الشـــــخصنه يمكن أن يتواجد الفخر العاطفي والفإويمكن القول 

يعكس  في حينينجم عن حدث أو إنجاز معين، كما ذكرنا ســـــــابقًا، الفخر العاطفي هو شـــــــعور مؤقت و أحدهما فقط. 
في حين يمكن ملاحظة أحد هذين النوعين من الفخر، قد لا يكون ف، ا إيجابيًا عام تجاه المنظمةلفخر الســــلوكي موقفً ا

 مرئيًا، ولكن من الممكن أن يتواجد كلاهما معًا أيضًا.الآخر 
 طار العملي:ثالثا: الإ

 التماثل التنظيمي  أبعادوصف  .1
ن نسبة الاتفاق لآراء الفراد المستجيبين أ( ب2البعد والواردة ضمن الجدول )تبين من نتائج الوصف الخاصة بهذا  

(، أما 51) معدل المحايدال ســجل( بحســب المؤشــر الكلي، في حين 167الاتفاق بمعدل ) إلىتميل  المتغيرتجاه هذا 
( وبمعدل تباين 1.28( وانحراف معياري )3.75القســـــــم بوســـــــط حســـــــابي ) ا(، وجاء هذ24) بلغمعدل عدم الاتفاق ف

 (، 34.95بلغت نسبته )
الاتفاق وبشــــــكل  إلىالمســــــتجيبين حول عبارات ومضــــــامين هذا المتغير تميل  فرادوعليه يمكننا القول بأنَّ آراء الأ

عــاتق إدارة خــذهــا بنظر الاعتبــار والتي تقع على أحــد المقومــات المهمــة التي يجــب أ والتمــاثــل التنظيمي يُعــد ،مقبول
ن عدم صــــــحة ااحثالتماثل التنظيمي يســــــتنتج الب الجامعة المبحوثة. وبالاعتماد على نتائج التحليل الخاصــــــة بوصــــــف

عينة الدراسة تجاه وصف متغيرات الدراسة  الفرضية الرئيسة الأولى والتي تنص على أنه   لا توجد إختلاف في آراء
كل  أبعادختلاف في آراء عينة الدراســــة تجاه وصــــف اوجد يضــــيات فرعية تنص على أنه لا الرئيســــة. ويتفرع منها فر 

لتالي رفض الفرضــية الصــفرية وقبول الفرض البديل والذي ينص على أنه    ، وبامتغير من متغيرات الدراســة الرئيســة
منها فرضــيات فرعية تنص على  ختلاف في آراء عينة الدراســة تجاه وصــف متغيرات الدراســة الرئيســة. ويتفرعاوجد ي

 . كل متغير من متغيرات الدراسة الرئيسة أبعادختلاف في آراء عينة الدراسة تجاه وصف اوجد يأنه 
 

 وساط والتكراراتوصف أبعاد التماثل التنظيمي حسب الأ .(2) جدولال
 الانحراف المعياري الوسط الحسابي معدل عدم الاتفاق محايد معدل الاتفاق الأبعاد

 0.91 4.02 17 32 194 الولاء التنظيمي

 0.86 3.57 31 62 150 التشابه التنظيمي

 2.07 3.67 27 61 155 الانتماء التنظيمي

 1.28 3.75 24 51 167 المؤشر الكلي

 عداد الباحثينإ المصدر: الجدول من  
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 الفخر التنظيمي  أبعادوصف بعد  .2
الفراد المستجيبين  لآراءن نسبة الاتفاق أ( ب3البعد والواردة ضمن الجدول )تبين من نتائج الوصف الخاصة بهذا  

(، أما 50) معدل المحايدال بلغ( بحســــــــب المؤشــــــــر الكلي، في حين 169الاتفاق بمعدل ) إلىتجاه هذا المتغير تميل 
( وبمعدل تباين 0.91( وانحراف معياري )3.79القســـم بوســـط حســـابي ) ا(، وجاء هذ24) ســـجلمعدل عدم الاتفاق ف

 (، 24.54بلغت نسبته )
الاتفاق  إلىالمســـــــــــــتجيبين حول عبارات ومضـــــــــــــامين هذا المتغير تميل  فرادوعليه يمكننا القول بأنَّ آراء الأ

خذها بنظر الاعتبار والتي تقع على عاتق أوأنَّ الفخر التنظيمي يُعد من المقومات المهمة التي يجب  ،وبشــكل مقبول
حة الفرضـــية صـــعدم ن االفخر التنظيمي يســـتنتج الباحث تلك الإدارة. وبالاعتماد على نتائج التحليل الخاصـــة بوصـــف

ختلاف في آراء عينة الدراسة تجاه وصف متغيرات الدراسة الرئيسة. اوجد يلا الرئيسة الأولى والتي تنص على أنه   
كل متغير من  أبعادختلاف في آراء عينة الدراســة تجاه وصــف اوجد يها فرضــيات فرعية تنص على أنه لا ويتفرع من

وجد ي ، وبالتالي رفض الفرضــــــــية الصــــــــفرية وقبول الفرض البديل والذي ينص على أنه   متغيرات الدراســــــــة الرئيســــــــة
منها فرضــــيات فرعية تنص على أنه  ختلاف في آراء عينة الدراســــة تجاه وصــــف متغيرات الدراســــة الرئيســــة. ويتفرعا
 .سةكل متغير من متغيرات الدراسة الرئي أبعادختلاف في آراء عينة الدراسة تجاه وصف اوجد ي

 

 وساط والتكراراتوصف أبعاد الفخر التنظيمي حسب الأ .(3)جدول ال
 الانحراف المعياري الوسط الحسابي معدل عدم الاتفاق محايد معدل الاتفاق الأبعاد

 0.95 3.72 30 53 160 الفخر التنظيمي العاطفي

 0.88 3.85 18 47 179 الفخر التنظيمي الاتجاهي

 0.91 3.79 24 50 169 المؤشر الكلي

 عداد الباحثينإ المصدر: الجدول من  
 

 عرض وتحليل علاقة الارتباط بين التماثل التنظيمي والفخر التنظيمي .3
وذلك لاختبار  ،ها وعلى المســــــــــــــتوى الجزئي والكلي بينهاأبعادتم اعتماد تحليل الارتباط بين متغيرات الدراســــــــــــــة و 

لا توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصــــــــــائية بين متغيرات فرضــــــــــية الارتباط الرئيســــــــــة والتي تنص على أنه )
ارتباط  قةرعية تنص على أنه )لا توجد علاوالفخر التنظيمي(. ويتفرع منها فرضــــــــــــيات ف التنظيميالدراســــــــــــة التماثل 

ل تطبيق (، ومن خلاالتماثل التنظيمي والفخر التنظيمي في الجامعة المبحوثة أبعادمعنوية ذات دلالة إحصــــــائية بين 
باعتبار أن بيانات الدراســــــــــة من النوع  (spearman)اختبار معامل الارتباط البســــــــــيط والمتعدد وبطريقة ســــــــــبيرمان 

، وقد كانت النتائج كما (SPSS V.26)الوصــــــفي حيث تم الحصــــــول على نتائج هذه الاختبارات عن طريق برنامج 
 ي:أتي

معنوية ذات دلالة إحصيييائية بين متايرات الدراسييية التماثل لا توجد علاقة ارتباط تنص هذه الفرضــــية على أنه )
(. ويتفرع منها فرضيات فرعية تنص على أنه )لا توجد علاقات ارتباط معنوية ذات دلالة التنظيمي والفخر التنظيمي

ليل بار هذه الفرضـــــــــــــية وتح(. وتم اختالتماثل التنظيمي والفخر التنظيمي في الجامعة المبحوثة أبعادإحصـــــــــــــائية بين 
 الآتي:وعلى النحو نتائجها 
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 أبعادمتغير التماثل التنظيمي و  أبعاد( نتائج اختبار علاقة الارتباط بين 4يوضــــــــح الجدول ) المسيييييتوز الجزئي: .1
متغير التمــاثـل التنظيمي  أبعــادحيــث تبين أنـه توجـد علاقـة ارتبــاط معنويـة وموجبــة بين  ،متغير الفخر التنظيمي

 وكما يأتي:متغير الفخر التنظيمي  أبعادو 
والمتمثلة بكل من )الولاء التنظيمي، التشـــــــــــــــابه متغير التماثل التنظيمي  أبعادتبين أن قيم معامل الارتباط بين  .أ

(، وعلى 0.871(، )0.808(، )0.815قـد بلغــت ) متغير الفخر التنظيميالتنظيمي، الانتمــاء التنظيمي( وبين 
 أبعاد(، مما يدل على وجود مســــــــــــتويات معنوية من التلازم الإيجابي بين 0.01التوالي وعند مســــــــــــتوى معنوية )

متغير والمتمثلة بكل من )الولاء التنظيمي، التشــابه التنظيمي، الانتماء التنظيمي(  وبين متغير التماثل التنظيمي 
أبعاد متغير أنه كلما تبنت إدارة الجامعة المبحوثة  إلىفي الجامعة المبحوثة، وهذا بدوره يشـــــــير  ميالفخر التنظي

 وبأفضل المستويات، والعكس صحيح. متغير لفخر التنظيمي أبعادمكنها ذلك من تحقيق  ،التماثل التنظيمي
متغير الفخر التنظيمي  أبعــــادن وبيمتغير التمــــاثـــل التنظيمي  أبعــــادتبين أن قيم معــــامـــل الارتبــــاط بين متغير  .ب

(،على 0.875(، )0.858والمتمثلة بكل من )الفخر التنظيمي العاطفي، الفخر التنظيمي الاتجاهي( قد بلغت )
 أبعادأن هناك مســتويات معنوية من التلازم الإيجابي بين  إلى(، مما يشــير 0.01التوالي وعند مســتوى معنوية )

والمتمثلة بكل من )الفخر التنظيمي العاطفي، الفخر متغير الفخر التنظيمي  ادأبعوبين متغير التماثل التنظيمي 
 أبعادأنه كلما تبنت إدارة الجامعة المبحوثة  إلىالتنظيمي الاتجاهي( في الجامعة المبحوثة، وهذا بدوره يشــــــــــــــير 

)الفخر التنظيمي والمتمثلـــة بكـــل من متغير الفخر التنظيمي  أبعـــادمكنهـــا ذلـــك من تحقيق  ،التمـــاثـــل التنظيمي
 العاطفي، الفخر التنظيمي الاتجاهي( وبأفضل المستويات، والعكس صحيح.

كانت الفخر التنظيمي متغير  أبعادوبين التماثل التنظيمي متغير  أبعادقيمة لمعامل الارتباط بين  أعلىتبين أن  .ت
( وعنــد مســــــــــــــتوى معنويــة 0.849)بين بُعــد )الانتمــاء التنظيمي( وبُعــد )الفخر التنظيمي العــاطفي( والتي كــانــت 

الفخر متغير  أبعادوبين التماثل التنظيمي متغير  أبعادكانت أقل قيمة لمعامل الارتباط بين  في حين(، 0.01)
( وعند مســـــــــــتوى 0.736بين بُعد )التشـــــــــــابه التنظيمي( وبُعد )الفخر التنظيمي العاطفي( والتي كانت ) التنظيمي
 الأخرى ولهذين المتغيرين بين تلك القيمتين. بعادلارتباط للأ(، وقد تراوحت قيم ا0.01معنوية )

الفخر وبين متغير التمــاثــل التنظيمي تبين وجود علاقــة ارتبــاط معنويــة وموجبــة بين متغير  المسيييييييييتوز الكلي: .2
(، 0.01( وعند مســـــــــتوى معنوية )0.9بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ) ، إذوعلى المســـــــــتوى الكليالتنظيمي 

 أبعادمكنها ذلك من تحقيق  ،التنظيمي التماثل أبعادأنه كلما تبنت إدارة الجامعة المبحوثة  إلىوهذا بدوره يشـــــير 
 وبأفضل المستويات، والعكس صحيح.الفخر التنظيمي 

 الابداع وأبعاد الاداءالارتباط بين أبعاد .(4) جدولال     
أبعاد الفخر التنظيمي    

 أبعاد التماثل التنظيمي
 المؤشر الكلي الفخر التنظيمي الاتجاهي الفخر التنظيمي العاطفي

 **815. **784. **786. الولاء التنظيمي

 **808. **812. **736. التشابه التنظيمي

 **871. **832. **849. الانتماء التنظيمي

 **9. **875. **858. الكليالمؤشر 

 من نتائج التحليل الإحصائي    ينإعداد الباحث :المصدر
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وعلى المستويين الفخر التنظيمي  أبعادوبين التماثل التنظيمي  أبعاد( بين 4ومن نتائج اختبار الارتباط للفرضية )
الجزئي والكلي يتبين عدم صــــــــــحة هذه الفرضــــــــــية وقبول الفرضــــــــــية البديلة والتي تنص على أنه )توجد علاقة ارتباط 

 منفرداً ومجتمعاً في الجامعة المبحوثة(.الفخر التنظيمي  أبعادوبين التماثل التنظيمي  أبعادمعنوية بين 
 يمي والفخر التنظيميعرض وتحليل علاقة الارتباط بين التماثل التنظ .4

تنص الفرضــــية الرئيســــة الثالثة  ، إذختبار فرضــــية التأثير المباشــــرتم تطبيق كل من الإنحدار البســــيط والمتعدد لا
 المتغير المعتمددلالة إحصــــــائية للمتغير المســــــتقل )التماثل التنظيمي( في  ولا يوجد تأثير معنوي مباشــــــر ذعلى أنه 

دلالة إحصـــــــــائية  وأنه لا يوجد تأثير معنوي مباشـــــــــر ذ)الفخر التنظيمي(. ويتفرع منها فرضـــــــــيات فرعية تنص على 
 SPSS)، وكانت النتائج المســــــــتقاة من مخرجات برنامج لتماثل التنظيمي في الفخر التنظيمي في الجامعة المبحوثة

V.26) ( الآتي:5بموجب نتائج التحليل المذكورة في الجدول ) 
، وذلك بموجب الفخر التنظيمي أبعادفي المتغير المعتمد  التماثل التنظيمي أبعادوجود تأثير للمتغير المســــــــــــــتقل  .1

( وبدرجات 6.741من قيمتها الجدولية والبالغة ) أكبر( والتي كانت 1032.58المحســـــــــــــوبة والبالغة ) (F)قيمة 
( والتي تقل 0.000( والبالغة ).Sig(، ويؤكد معنوية التأثير قيمة مســـــتوى المعنوية المحســـــوبة )241، 1حرية )

 (. 0.01عن مستوى المعنوية الافتراضي للدراسة )
التماثل ( وذلك عندما تكون قيمة 1220.) إلىداء بقيمة تصل بعاد الألأ( أن هناك ظهوراً 0Bبينت قيمة الثابت ) .2

يستمد جزء من  الفخر التنظيمي أبعادأن متغير  إلىللصفر، مما يشير  مساويةالها أبعادومن خلال  التنظيمي
 ها المعتمدة في الدراسة الحالية. أبعادو  التماثل التنظيميالتأثيرات المباشرة من خلال 

ـــــ لة ( كانت مساوي1Bتبين أن قيمة الميل الحدي ) .3  التماثل التنظيمي أبعادأن التغير في  إلى( والذي يشير 0.9)ـ
%( 90(، أي بنســــــــــبة تغير تعادل )0.9بما يعادل ) الفخر التنظيمي أبعادتغير في  إلىبمقدار واحد، ســــــــــيؤدي 

الفخر  أبعادفي  التماثل التنظيمي بعادوهي نســــــــــبة ممتازة يمكن الاســــــــــتناد عليها في تفســــــــــير العلاقة التأثيرية لأ
 . التنظيمي

%( من التغير 81.1أن ما نســـــبته ) إلى( 0.811) إلى( والتي وصـــــلت 2Rيتبين من قيمة المعامل التفســـــيري ) .4
%( 18.9ها، وأن النســـبة المتبقية )أبعادو  التماثل التنظيمي إلىيرجع مصـــدره  التنظيمي الفخر أبعادالحادث في 

عوامل أخرى لم يتم  إلىمتغيرات الأخرى في الدراســة الحالية أو ال إلىيعود  الفخر التنظيمي أبعادمن التغير في 
حد كبير في  إلىاخذها بنظر الاعتبار في أنموذج الدراســـــــــــة الحالية، مما يدل على أن الجامعة المبحوثة موفقة 

 .التنظيميالتماثل  أبعادمن خلال قياداتها الإدارية الفعالة التي تبنت  الفخر التنظيمي أبعادتحسين مستويات 
 تأثير أبعاد التماثل التنظيمي في أبعاد الفخر التنظيمي .(5) جدولال

 الأنموذج

 الفخر التنظيمي

0B 1B 2R 
F 

 المحسوبة

F 

 الجدولية
Sig. 

 0.000 6.741 1032.58 0.811 0.9 0.122 التماثل التنظيمي

     P ≤ 0.05 N=243 (241،  1الجدولية بدرجات حرية ) Fقيمة 

 نتائج التحليل الإحصائي من ينإعداد الباحث المصدر:
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 –Multi)الفخر التنظيمي فقد تم اعتماد تحليل الإنحدار المتعدد  أبعادالتماثل التنظيمي في  أبعادولمعرفة تأثير 
Regression) ( قد بينت بروز النماذج التأثيرية الآتية:6حيث كانت نتائج الاختبار في الجدول ) 

قل أ( وهي 0.003) (P-value) نســــــبته إذ بلغت ،معنوي لبُعد الولاء التنظيمي في الفخر التنظيميوجود تأثير  .1
المقدرة تثبت  (t)(، وأن قيمة 0.05من مستوى المعنوية الافتراضي للدراسة، أي إن التأثير معنوي عند مستوى )

 إلى(، واســـتناداً  3:242ة حرية )( بدرج1.651( وهي اقل من القيمة الجدولية البالغة )3.025ذلك، إذ بلغت )
 %(.82.6( التي بلغت )2Rقيمة معامل التحديد )

( وهي أقل من 0.000) (P-value)  وجود تأثير معنوي لبُعد التشـــــابه التنظيمي في الفخر التنظيمي، إذ بلغت .2
المقدرة تثبت ( t(، وأن قيمة )0.05مســـــتوى المعنوية الافتراضـــــي للدراســـــة، أي إن التأثير معنوي عند مســـــتوى )

 إلى(، واســتناداً  3:242بدرجة حرية ) (1.651من القيمة الجدولية البالغة ) أكبر( وهي 6.124ذلك إذ بلغت )
 %(.82.6( التي بلغت )2Rقيمة معامل التحديد )

( وهي أقـل من 0.000)(P-value)وجود تـأثير معنوي لبُعـد الانتمـاء التنظيمي في الفخر التنظيمي، إذ بلغـت  .3
( المقدرة تثبت t(، وأن قيمة )0.05المعنوية الافتراضـــــي للدراســـــة، أي إن التأثير معنوي عند مســـــتوى ) مســـــتوى 

(، واســــــــــــتناداً  3:242( بدرجة حرية )1.651من القيمة الجدولية البالغة ) أكبر( وهي 11.498ذلك إذ بلغت )
 %(.82.6( التي بلغت )2Rقيمة معامل التحديد ) إلى

 تأثير أبعاد التماثل التنظيمي في الفخر التنظيمي .(6) جدولال    

ي
يم

ظ
تن
 ال

ل
اث
تم

 ال
اد

بع
أ

 

 المعتمد

 المستقل

 الفخر التنظيمي

0B 1B 2R t Sig 

 الولاء التنظيمي

0.22 

 0.159 

0.826 

3.025 0.003 

 0.000 6.124  0.288 التشابه التنظيمي

 0.000 11.498 0.533 الانتماء التنظيمي

 spssعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج إ من  المصدر : 
الفخر  أبعــادفي الانتمــاء التنظيمي  أبعــادومن نتــائج تحليــل الانحــدار على المســــــــــــــتويين الكلي والجزئي لتــأثير  

على الانتماء التنظيمي  أبعاد(، فإنه من الممكن الاســــــــــــــتنتاج بأن متغير 6( و )5والمذكورة في الجداول )التنظيمي 
( الانتماء التنظيمي، و والتشــابه التنظيمي، الولاء التنظيمي ) أبعاد، وأن الفخر التنظيمي أبعادالمســتوى الكلي يؤثر في 

ة هذا يعكس عدم صحة الفرضية الرئيسالفخر التنظيمي، وبالتالي فإن  أبعادتؤثر وعلى المستوى الجزئي في مجتمعة 
ها أبعادو  ه )يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصــــــائية للانتماء التنظيميعلى أنالثالثة وقبول الفرض البديل والذي ينص 

 الفخر التنظيمي لدى الجامعة المبحوثة(. أبعادمنفردة ومجتمعة في 
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 الاستنتاجات والتوصياترابعا: 
 الاستنتاجات .1
إن  إذ الجامعة المعنية،لتدريســـــــية في هم التماثل التنظيمي في تعزيز الهوية المشـــــــتركة بين أعضـــــــاء الهيئة ايســـــــ .أ

اعتماد ممارســـــات وهياكل مشـــــابهة لتلك الموجودة في جامعات مرموقة أخرى يعزز شـــــعور الانتماء والفخر لدى 
 جميع العاملين، وخاصة بين أعضاء الهيئة التدريسية.

والرضـــــــا أهمية البيئة التنظيمية المتجانســـــــة التي تعكس قيمًا واضـــــــحة ومشـــــــتركة، حيث تســـــــهم في تعزيز الولاء  .ب
 الوظيفي لدى أعضاء الهيئة التدريسية.  

التماثل التنظيمي )الولاء التنظيمي، التشابه التنظيمي، الانتماء  أبعاداتفقت الهيئة التدريسية في العينة على توفر  .ج
معد الاتفاق لمتغير الولاء التنظيمي  أعلىالتنظيمي( والتي جاءت بمســـــــــــــتويات متفاوتة من الاتفاق، حيث كانت 

 قل معدل اتفاق للتشابه التنظيمي.وا
الفخر التنظيمي )الفخر التنظيمي العاطفي، الفخر التنظيمي  أبعادفر ااتفقت الهيئة التدريســــــــية في العينة على تو  .د

اتفاق لمتغير الفخر التنظيمي  لمعد أعلى كان إذ بمســــــــــــــتويات متفاوتة من الاتفاق، الاتجاهي( والتي جاءت 
 الاتجاهي.

وجود علاقة قوية بين التماثل التنظيمي والفخر التنظيمي على نســــــــــــــتنتج من خلال نتائج التحليل الاحصــــــــــــــائی  .ه
أن تعزيز التماثل التنظيمي يســــــهم في زيادة شــــــعور أعضــــــاء الهيئة  إلىالمســــــتويين الكلي والجزئي، مما يشــــــير 

 التدريسية بالفخر تجاه جامعتهم.
التماثل التنظيمي في تعزيز الفخر التنظيمي، وهذا  بعادود تأثير ملحوظ لأوج إلىتشير نتائج التحليل الإحصائي  .و

من التباين في الفخر التنظيمي، مما يعد مؤشــــــراً قوياً على أهمية هذه  ة عاليةبنســــــبتفســــــر  بعاديعني أن هذه الأ
 في التأثير على مشاعر الانتماء والاعتزاز. بعادالأ

التماثل التنظيمي من خلال ســــــياســــــات تواصــــــل فعالة وشــــــفافية في صــــــنع دور القيادة الإدارية في تعزيز أهمية  .ز
 القرار، مما ينعكس إيجابًا على الفخر التنظيمي.  

ي تعزز من الجوانب والتذها وآليات تنفيوضعت الدراسة الحالية عدداً من المقترحات  :وآليات تنفيذها المقترحات .2
 أفرزتها نتائج الدراسة وعلى وفق الفقرات الآتية:هم في تطوير الجوانب السلبية التي الإيجابية وتس

 :المقترحات .أ
 ة:على مستوز السياسات الإداري .1

تعزيز القيم المشتركة من خلال إعداد وثيقة واضحة لرؤية الجامعة وأهدافها، وإشراك أعضاء الهيئة التدريسية  -
 .في صياغته

الإدارة والأساتذة لمناقشة القرارات والمبادرات  تحسين الشفافية الإدارية عبر عقد اجتماعات دورية مفتوحة بين -
 .الجديدة
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تفعيل نظام الحوافز المعنوية مثل شهادات التقدير، أو تكريم المتميزين في المحافل الجامعية لتعزيز الفخر   -
 الذاتي والمؤسسي.

 على مستوز التواصل والمشاركة .2
تطبيقات التواصل الداخلي( لضمان تدفق تعزيز قنوات التواصل الداخلي باستخدام منصات رقمية )مثل  -

 .المعلومات بسلاسة
 .تنظيم فعاليات ثقافية وعلمية مشتركة تعكس هوية الجامعة، مثل المؤتمرات وورش العمل التي تعزز الانتماء -
 إنشاء برامج توعوية حول أهمية التماثل التنظيمي ودوره في تحقيق النجاح الأكاديمي والمؤسسي.   -

 :حث والتطويرعلى مستوز الب .3
إجراء دراسات متابعة لتقييم أثر التغييرات الإدارية على الفخر التنظيمي، مع توسيع العينة لتشمل موظفين  -

 .وطلابا
 مقارنة النتائج مع جامعات أخرى للاستفادة من أفضل الممارسات في تعزيز الهوية التنظيمية.   -
 آليات التنفيذ: .ب
 الإدارة وأعضاء الهيئة التدريسية لمتابعة تنفيذ الاقتراحات وتقييم تأثيرها.تشكيل لجنة متخصصة تضم ممثلين من  .1
 وضع خطة زمنية قصيرة ومتوسطة المدى تتضمن: .2

 تنظيم ورش عمل لتعريف الأساتذة برؤية الجامعة وقيمها خلال ثلاثة أشهر. -
 إطلاق منصة إلكترونية للتواصل الداخلي خلال ستة أشهر. -
 ريم المتميزين في نهاية العام الأكاديمي.تنظيم فعالية سنوية لتك -

 ميزانية لدعم المبادرات التي تعزز التماثل التنظيمي، مثل الفعاليات والجوائز التقديرية. تخصيص .3
إجراء تقييم دوري من خلال استبيانات لقياس مستوى الفخر التنظيمي بعد تنفيذ الآليات، مع تعديل الاستراتيجيات  .4

 بناءً على النتائج.
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