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 الصمت التنظيمي الحد منفي  دور التماثل التنظيمي
 )دراسة استطلاعية لآراء عينة من الموظفين في المصارف العراقية الأىمية / بغداد(

The Role of Organizational Identification in Reducing Organizational Silence 

(Study of the views of a sample of employees in the Iraqi private Banks 

/Baghdad) 

 
 
 
 

 المستخمص

تسعى الدراسة الحالية إلى اختبار دور التماثؿ التنظيمي في الحد مف مستوى الصمت التنظيمي لدى عينة مف 
( فرد ، ويتضمف متغير التناظر التنظيمي ثلاثة أبعاد )الولاء التنظيمي ، 67بمغ عددىـ ) الأىميةالعامميف في المصارؼ 

متغير الصمت التنظيمي فقد تـ التعامؿ بصفتو متغير أحادي البعد . وقد استخدمت الاستبانة  أما، والانتماء( .  والتشابو
لجمع بيانات الدراسة ، والتي تـ تصميميا باستخداـ مجموعة مف الدراسات. وقد تضمنت الدراسة فرضيتيف  أساسيةكأداة 

السمبي بيف التماثؿ التنظيمي ، والصمت التنظيمي . في حيف تناولت  رئيسيتيف ، تعمقت الأولى تتعمؽ بعلاقة الارتباط
الفرضية الرئيسة الثانية علاقات التأثير بيف المتغيريف ، وقد استخدـ الباحث لاختبار الفرضيتيف إحصائيات عدة منيا 

البسيط لاختبار فرضيات  الخطي الانحدار ومعادلة ، بيرسوف ارتباط ومعامؿ ، المعياري والانحراؼ ، الحسابيالوسط 
الدراسة، وقد توصمت الدراسة إلى استنتاجات عدة كاف أىميا )وجود علاقة سمبية بيف التماثؿ التنظيمي والصمت التنظيمي( 
شاعة روح فريؽ واحد  . كما توصمت الدراسة إلى توصيات عدة منيا )الاىتماـ ببناء علاقات اجتماعية بيف العامميف ، وا 

المصرؼ مف خلاؿ شعور العامميف بأىميتيـ ودورىـ الفاعؿ فييا ، وأنيـ جزء منو مكمؿ لشخصيتيـ مما والانتماء إلى 
 يساىـ في الحد مف الصمت التنظيمي(.

 الكممات المفتاحية لمتماثل التنظيمي ، الصمت التنتظيمي
Abstract 

The current study seeks to test the role of organizational Identification in reducing the 

level of organizational silence in a sample of employees in private banks (67 individuals). The 

variable of organizational Identification includes three dimensions (organizational loyalty, 

Identification and affiliation) Handle it as a one-dimensional variable. The questionnaire was 

used as a primary tool for collecting study data, which was designed using a range of studies. 

The study included two main hypotheses, The first concerned the negative correlation 

between organizational Identification and organizational silence. The second hypothesis 

concerned the relationship between the two variables. The researcher used to test the two 

hypotheses Several statistics, including the arithmetic mean, the standard deviation, the 

Pearson correlation coefficient, and the simple linear regression equation to test the 

hypotheses of the study. The study reached several Conclusions, the most important is (the 

existence of a negative relationship between organizational Identification and organizational 

silence). The study also reached several recommendations such as (attention to building social 

relations among employees, spreading the spirit of one team and belonging to the bank 

through the sense of the workers' importance and active role in them, and that they are part of 
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it and complementary to their personality, which contributes to the reduction of organizational 

silence). 

Key Words : Organizational Symmetry, Organizational Silence.  

 : المقدمة
يعد التماثؿ التنظيمي أحد المفاىيـ الحديثة نسبياً في مجاؿ الإدارة ، ومف المعموـ أف المنظمات لدييا رؤية ورسالة 
تختمؼ فيما بينيا حسب الأفكار التي يأتي بيا أصحاب ىذه المنظمات ، وبذلؾ أصبحت تعمؿ بشكؿ جدي عمى أف يؤمف 

خلاؿ التماثؿ التنظيمي الذي يتـ بيف الفرد  فمفمف ) رؤية ، وأىداؼ ورسالة ( .  ليا الإستراتيجيةالعامموف بالتوجيات 
مع المنظمة وأىدافيا ، ولكي يتـ وبيف المنظمة التي تعمؿ فييا يمكف أف يشبع بعض حاجاتو وأىدافو ، ومف ثـ ينسجـ 

اختلاؼ مستوياتيـ الوظيفية بحيث يكوف مف تييئة العامميف فييا عمى  لابدالمستوى المطموب مف التماثؿ التنظيمي تحقيؽ 
لدييـ مشاعر إيجابية نحو المنظمة وأنيا المكاف المناسب  لعمميـ . لقد أشارت العديد مف الدراسات أف التماثؿ التنظيمي 

 ,Pinder et al، 2016، العتبي :  2014)الفتلاوي : ؿ مف الآثار السمبية ويزيد مف فعالية المنظمة وتحقيؽ أىدافيا يقم
يدفع بأنو جاؿ السموؾ التنظيمي الذيف ينظروف إلى التماثؿ التنظيمي م، وىذا ما أكده الكثير مف الباحثيف في (  2001

الأفراد إلى الانسجاـ في سموكيـ لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية كما يجعميـ يقدموف أفضؿ ما عندىـ مف ميارات وخبرات 
اسة طبيعية العلاقة بينو وبيف الصمت التنظيمي الذي يعد الأخر مف المفاىيـ لمنظماتيـ ... لذا وجد الباحث مف الميـ در 

الية في إمكانية الوقوؼ تحددت مشكمة الدراسة الحالحديثة والذي لـ يناؿ نصيبو مف الدراسة والبحث بشكؿ وافي ، لذلؾ 
جرى الاستناد إلى عدد مف الفرضيات  دوقالتماثؿ التنظيمي ، والصمت التنظيمي ، عمى مستوى إدراؾ العينة المبحوثة لفيـ 

دلالة معنوية بيف  توجد علاقة ارتباط ذات،  ، وأىـ ىذه الفرضيات مانيالرئيسة والفرعية لمتوصؿ إلى طبيعة العلاقة بي
بأبعاده ،  لة معنوية بيف التماثؿ التنظيميتوجد علاقة تأثير ذات دلا، و بأبعاده ، والصمت التنظيمي  التماثؿ التنظيمي

 .والصمت التنظيمي 
وقد تـ تناوؿ ىذه الدراسة مف خلاؿ أربعة مباحث : إذ تناوؿ الأوؿ منيجية الدراسة في حيف الجانب النظري كاف 

وقد اختتمت الدراسة بالمبحث الرابع الذي تناوؿ ، مف نصيب المبحث الثاني ، أما المبحث الثالث لاختيار فرضيات الدراسة 
 الاستنتاجات والتوصيات .

 المبحث الأول
 منيجية الدراسة

يتناوؿ ىذا المبحث وضع المنيجية التي توضح المسار الذي  تتبناه الدراسة الحالية مف خلاؿ تحديد مشكمة الدراسة 
، فضلًا عف المكونات  الفرضي وأنموذجياالتي تسعى الدراسة لمتوصؿ إلى نتائجيا ، ، والفرضيات  وأىدافيا، وأىميتيا 

 :وما يأتي  المنيجية الأخرى
 

 مشكمة الدراسة  أولًا :
مف تحقيقيا الى برسالتيا وبالرؤية التي تيدؼ ممتزميف فييا  الموظفيفماليا ليكوف تسعى المنظمات عمى اختلاؼ أع

العامميف ويزيد مف  أىدافيا مما يؤدي إلى تقميؿ دورافخلاؿ التماثؿ بيف قيـ ومعتقدات وأىداؼ الأفراد . ورسالة المنظمة و 
لا مف خلاؿ سماع صوت الأفراد العامميف إتزاـ التنظيمي ، ولا يمكف تحقيؽ ذلؾ الانسجاـ لرضا الوظيفي ، والولاء ، والاال

ليـ ، فقد أشارت العديد مف الدراسات إلى وجود ظاىرة الصمت التنظيمي في أغمب المنظمات  والإصغاءفي المنظمات 
التي تؤثر عمى عد مف أىـ القطاعات الحيوية ي  المصرفي أف القطاع وبمستويات مختمفة الناتج مف أسباب عديدة ، و 
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، لذلؾ حاولت ىذه الدراسة تحديد مدى توافر التماثؿ التنظيمي مف العينة المبحوثة ومستوى تأثيرىا عمى الاقتصاد الوطني 
  تية :الصمت التنظيمي مف خلاؿ التساؤلات الآ

 التماثؿ التنظيمي ؟ ما ىو مستوى إدراؾ العينة المبحوثة لمفيوـ .1
 مستوى إدراؾ العينة المبحوثة لمفيوـ الصمت التنظيمي ؟ما ىو  .2
 مف ظاىرة الصمت التنظيمي؟يساىـ التماثؿ التنظيمي في الحد ىؿ  .3
 أىمية الدراسة : ثانياً :

دراكيـ ومدى تتعمؽ بمشاعر الأفراد التي دارية الإمفاىيـ لمتنبثؽ أىمية الدراسة في كونيا تتناوؿ الجانب النظري  وا 
 انسجاميا مع المنظمة .

، وىذه في الصفة الملازمة جاـ بيف أىداؼ الفرد والمنظمةأف المنظمات الحديثة التي تتصؼ بالتغيير والتطور والانس
لممنظمات ولا يدفعيا لتحقيؽ النجاح ، ومدى تأثير ىذا التلازـ بيف أىداؼ المنظمة وأىداؼ الفرد عمى ما يعرؼ بالصمت 

 البحثحتاج إلى يمي الذي يعد ظاىرة سمبية أف وجدت في بيئة العمؿ ، ويتضح أف متغيرات الدراسة ذات بعد فكري تالتنظ
 لآتية التي تعطي أىمية لمدراسة :فضلًا عمى ما تقدـ يمكف تحديد النقاط ا غناء .والتحميؿ والإ

لمدراسة المتمثمة بالتماثؿ التنظيمي والصمت توفير رؤيا واضحة الإدارة والأفراد العامميف عف المفاىيـ الأساسية  .1
 التنظيمي .

مومات عف طبيعة العلاقة بيف متغيرات الدراسة ، إمكانية الاستفادة مف ىذه دراسة لأصحاب القرار معتقدـ ال .2
 العلاقة وتكييفيا بما ينسجـ مع بيئة العمؿ .

ف الدراسات القميمة جداً في العراؽ بشكؿ عاـ الدراسة الحالية والتي تعد متكمف أىميتيا في الربط بيف متغيرات  .3
 ( بشكؿ خاص .المصرفيوفي القطاع )

 أىداف الدراسة : ثالثاً :
 لتحقيؽ الأىداؼ الآتية :الحالية الدراسة تسعى 

 الكشؼ عف مستوى التماثؿ التنظيمي لدى العامميف عينة الدراسة . .1
 . الدراسة. السائد لدى العامميف عينةالتنظيمي  الصمتمستوى  يدتحد .2
 التنظيمي والصمت التنظيمي .التماثؿ التأثير ( بيف  اختيار علاقة ) .3
 اختيار علاقة ) الارتباط ( بيف التماثؿ التنظيمي والصمت التنظيمي . .4
 الدراسة الفرضي  أنموذج رابعاً :

مي / المتغير المستقؿ ، الفرضي لمدراسة لتفسير العلاقة بيف متغيري الدراسة ) التماثؿ التنظي الأنموذجتـ تحديد 
 .الفرضي لمدراسة  الأنموذج( يوضح 1والصمت التنظيمي / المتغير المعتمد ( . والشكؿ )



                                                                                      

 م8310السنة/                           داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                               32دد ـالع  01المجلد              

 

144 

 

 
 (1شكؿ )

 النموذج الفرضي لمدراسة
 فرضيات الدراسة  خامساً :

، فقد تـ اة مف الدراسة خعمى تساؤلات الدراسة ، ولغرض الإجابة عمييا ، وسعياً لتحقيؽ الأىداؼ المتو  اعتماداً 
  رضيات الرئيسة والفرعية الآتية :تحديد الف

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف التماثؿ التنظيمي بأبعاده ، والصمت التنظيمي ،  : الفرضية الرئيسة الأولى
 : وتفرعت مف ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية

 الولاء التنظيمي ، والصمت التنظيمي . بيف بعدسالبة توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية  .1
 بعد التشابو ، والصمت التنظيمي .سالبة بيف توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية  .2
 بيف بعد الانتماء ، والصمت التنظيمي . سالبة توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية .3

التماثؿ التنظيمي بأبعاده ، والصمت التنظيمي ، توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بيف  : الفرضية الرئيسة الثانية
 فرضية الفرضيات الفرعية الآتية :وتفرعت مف ىذه ال

 توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بيف بعد الولاء التنظيمي ، والصمت التنظيمي . .1
 تأثير ذات دلالة معنوية بيف بعد التشابو ، والصمت التنظيمي .توجد علاقة  .2
 ، والصمت التنظيمي . الانتماءر ذات دلالة معنوية بيف بعد توجد علاقة تأثي .3

 سادساً : التعاريف الاجرائية 
 .وأىدافياالخاصة بالفرد مع رسالة المنظمة  والأىداؼ: يقصد بو انسجاـ القيـ والعادات  التماثل التنظيمي .1
 التي يعمؿ فييا. : حالة شعورية نفسية تتولد لدى الفرد في الارتباط بالمنظمةالولاء التنظيمي  .2
 : اي ادراؾ الفرد بأنو جزء مف المنظمة التي يعمؿ فييا.الانتماء  .3
: امتناع العامميف مف التصريح او ابداء اي مقترحات او اعتراضات عمى العمؿ ، او اي رأي اخر يخدـ الصمت التنظيمي  .4

 عمؿ المنظمة ، او الاخبار عف مشكلات تخوفاً مف ايو ردود سمبية .
 متغيرات ومقياس الدراسة سابعاً :

تشتمؿ الدراسة الحالية عمى متغيريف رئيسيف ىما التماثؿ التنظيمي ويتكوف مف ثلاثة ابعاد )الولاء التنظيمي ، 
والتشابو ، والانتماء( . والمتغير الثاني الصمت التنظيمي احادي الابعاد ، وقد تـ استخداـ مقياس )ليكرت( الخماسي 
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لا اتفؽ بشدة( ، ويمكف توضيح فقرات كؿ متغير فضلًا عف مصادر  –لا اتفؽ  –محايد  –اتفؽ  – والمدرج مف )اتفؽ بشدة
 مقياس كؿ منيا في الجدوؿ ادناه.

 (1جدول )
 وأبعادىامقياس متغيرات الدراسة 

 مصدر المقياس تسمسل الفقرات عدد الفقرات المتغيرات ت
 (Cheney,1982) 15 – 1 15 التماثل التنظيمي 1

ستخدم من قبل الباحثين امثال )رشيد ، والم
و ( 2014( و )الفتلاوي ، 2003
 ( 2008،  البشابشة)

 5 – 1 5 الولاء التنظيمي أ
 10 – 6 5 التشابو ب
 15 – 11 5 الانتماء ج
 (Ardakani & Mehrabnfar,2015) 30 – 16 15 الصمت التنظيمي 2

( و 2017والمستخدم من قبل )صكر ، 
 (2014 )الفتلاوي ،

 

 ثامناً : عينة الدراسة
( استبانة ، وقد 75تـ توزيع الاستبانة عمى عينة مف الموظفيف العامميف في بعض المصارؼ الاىمية / بغداد بواقع )

يوضح  أدناه%( ، والجدوؿ 89.33( استبانة منيا لصلاحيتيا لمتحميؿ الاحصائي ، اي بنسبة استرجاع )67تـ تحميؿ )
 ة.خصائص عينة الدراس

 (2جدوؿ )
 عينة الدراسة خصائص 

ر.  المعمومات
 ملاحظين

ر. 
 محاسبين

امين  م. محاسب م. ملاحظ محاسب ملاحظ
 صندوق

ك . 
 حسابات

العنوان 
 الوظيفي

3 6 6 10 4 21 5 12 

النوع 
 الاجتماعي

   انثى ذكر
22 45 

المؤىل 
 العممي

دبموم 
 عالي

 متوسطة  اعدادية بكالوريوس

2 53 12  --- 
الخبرة في 
الوظيفة 
 الحالية

 فما فوق – 25 25 - 21 20 - 16  15 - 11 10 – 6 5 – 1
18 37 12 -- -- -- 
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 المبحث الثاني

 لمدراسةلمفاىيمي االإطار 
 تمييد 

ومتغيراتو الرئيسة ) التماثؿ  لمدراسةيسعى الباحث مف خلاؿ ىذا المبحث تسميط الضوء عمى المفاىيـ الأساسية 
 .الآخروف في ىذا المجاؿ نتناولو، والصمت التنظيمي ( ، وبالاعتماد عمى ما  التنظيمي
 التماثل التنظيمي  أولًا :

 مفيوم التماثل التنظيمي  -1
إلى العديد مف ( Organizational Identification)  تشير الأدبيات المختمفة التي تناولت مفيوـ التماثؿ التنظيمي

ينظر كؿ مف إذ  ؾ إلى الاختلاؼ في الخمفيات الفكرية والفمسفية والتخصصية لكؿ منيـ .التعريفات ، ويعود السبب في ذل
(Miltion et al : 2005 إلى التماثؿ التنظيمي بأنو درجة تعريؼ العامؿ في المنظمة لنفسو بنفس الخصائص التي يعتقد )

أما )الشمري(  . (2016:  123لشواوة ، أف المنظمة تعرؼ أو توصؼ بيا ، والتي يمكف أف تكوف إيجابية أو سمبية )ا
أشار لمتماثؿ التنظيمي عمى أنو عممية إقناع داخمية وخارجية مف خلاؿ أف رغبات الفرد تندمج مع رغبات المنظمة وينتج 

 .( 7: 2012عف ذلؾ خمؽ حالة مف التماثؿ عمى أساس اندماج ىذه الرغبات )الشمري ، 
لمنظمات عمى اختلاؼ أعماليا وتخصصاتيا لاف يكوف العامموف فييا ( ىو يسعى اSimon, 2000)في حيف عرفو 

( فقد عرفو بأنيا العممية التي تحاوؿ Nikoi, 2012منسجميف مع رسالة ورؤيا المنظمات التي تيدؼ إلى تحقيقيا . أما )
لتركيز عمى القيـ المنظمة مف خلاليا تعزيز العلاقة بشكؿ وثيؽ مع أعضائيا عف طريؽ تعزيز عناصر الوحدة بينيـ با

ثؿ التنظيمي اخذ ظرية اليوية التنظيمية باف التماوقد اشار انصار ن .( 46: 2014والأىداؼ العامة ) الفتلاوي وآخروف ، 
اذ اثبتت الدراسات في الثلاثوف سنة جزء جدير بالاعتبار في عممية تفسير ادراؾ وواقؼ وسموؾ الافراد في المنظمة . 

الذيف يتماثموف بشكؿ عالي مع منظماتيـ سيبدوف مواقؼ وسموكيات ايجابية اتجاىيا )العطوي ، الاخيرة باف العامميف 
ومف خلاؿ ما تقدـ يمكف تحديد تعريؼ لمتماثؿ التنظيمي عمى أنو توافؽ القيـ والعادات والأىداؼ  . (171:  2011

 يا .الخاصة بالعامميف مع القيـ والأىداؼ التي تمارسيا المنظمة وتسعى لتحقيق
 أىداف التماثل التنظيمي  -2

، السعود  705:  2016)العتيبي ، تتمثؿ أىداؼ التماثؿ التنظيمي بمجموعة مف النقاط التي أشار إلييا كؿ مف 
 ( والموضحة أدناه : 189: 2009وآخروف ، 

 العمؿ عمى زيادة الالتزاـ والانتظاـ والأداء والدافعية العالية ، والحد مف الصراع . . أ
 وتفعيؿ التعاوف بيف العامميف في المنظمة .جة الولاء زيادة در  . ب

 الارتباط النفسي بيف العامميف كفريؽ عمؿ ، وأف مصيرىـ وقدرىـ واحد ، وأف النجاح أو الفشؿ يؤثر فييـ جميعاً .ج. 
 شعور العامميف بالرضا ، والقناعة بالعمؿ وبالتالي تحسيف أدائيـ في العمؿ .د. 
  ية لممنظمة ، والولاء ليا ، والإيماف بيا . تبيف الصور الايجابىػ. 
 قبوؿ العامميف بالتطوير والتغيير بسيولة ويسر لقناعتيـ بأنيا تكوف لممصمحة العامة .و. 



                                                                                      

 م8310السنة/                           داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                               32دد ـالع  01المجلد              

 

147 

 

 أىمية التماثل التنظيمي  -3
، وفي مصمحة ، لتحقيؽ أىدافيا بكفاءة وفاعميةأف أىمية التماثؿ التنظيمي تصب في النياية في مصمحة المنظمة 

، والإخلاص ، وبالتالي تنمية الإبداع والابتكار ، والولاءرد نفسو ، إذ تنمي لدى الفرد روح الانتماء ، والتعاوف الف
(Simon,2007:750( في حيف يرى . )بأف لمتماثؿ التنظيمي أىمية في الحياة الوظيفية لمعامميف 30: 2005،  القراولة )

 في منظمة معينة تتمثؿ بما يأتي : 
 رد لنفسو ، واحترامو لذاتو .تعزيز الف . أ

 الوصوؿ لدرجة مف السمو فوؽ الذات . . ب
 إضفاء صيغة خاصة ، ومعنى مميز لمحياة .ج. 
 الارتقاء بمستوى الطموح لدى الأفراد العامميف .د. 
 زيادة درجة الانتماء لممنظمة .ىػ. 

 :تكمف في الأتيف أىمية التماثؿ ( أوضحا بأ450: 2008،  البشابشة و 75: 2007أما ) رشيد ، 
 تقديـ المصمحة العامة عمى المصمحة الشخصية عند تقسيـ البدائؿ ، واتخاذ القرارات الخاصة بالمنظمة .  . أ

 مف خلاؿ التماثؿ مع المجموعة فأف الناس يدركوف ارتباطيـ النفسي مع قدر المجموعة ومصيرىا .  . ب
لمشعور العاـ عجاً ، ويمكف اعتبار التماثؿ شرط سابؽ أف الإحساس بالتماثؿ التنظيمي قد يمنع الموظؼ أف يصبح مز ج. 

إلى أف الأفراد الذيف يتماثموف مع المنظمة مف المتوقع أف يبقوا في المنظمة وأف يبذلوا جيدىـ ضافة بالقناعة بالعمؿ ، إ
 لتحسيف المنظمة .

 الإجبار والإكراه والمقاومة .سيؿ أحداث عممية التغيير بدوف مشاعر يعندما يتماثؿ الأفراد مع المنظمة فأنو د. 
الأفراد مما ينعكس عمى سموكياتيـ في العمؿ ، وتصبح المنظمة لمتماثؿ  اتجاىاتيؤثر التماثؿ التنظيمي القوي عمى ىػ. 

 مرشداً للأفراد في مشاعرىـ ومعتقداتيـ وسموكياتيـ .
 أبعاد التماثل التنظيمي  -4

، وىي  والانتماءظيمي ، والتشابو ، نبثلاثة أبعاد ىي الولاء الت أبعاد التماثؿ التنظيمي (Cheuey,1982:110)حدد 
، فضلا عف تبنييا مف قبؿ اغمب الباحثيف لانسجاميا مع عينة الدراسة الحالية  ذات الأبعاد التي ستعتمد لمتماثؿ التنظيمي

 :الآخريف
 الولاء التنظيمي  -1

الحماس لتحقيؽ أىدافيا والدفاع و ة العامميف لممنظمة إلى موالا( Organizational Loyalty)يشير الولاء التنظيمي 
: 2015( ، في حيف يرى )سمماف وآخروف : 430: 2008،  البشابشةعنيا ودعميا ومحاكاة سموؾ الأعضاء الآخريف ) 

تعود ىو نزعة الفرد للانخراط لأداء نشاطات محددة بصورة منتظمة بسبب النتائج السمبية التي س( أف الولاء التنظيمي 202
أنشطتيا تتمثؿ في الاستمرار بالعمؿ فييا ، بينما عرؼ )أمينة ، فاف عميو في حالة عدـ فعؿ ذلؾ ، أما بالنسبة لممنظمة 

تشير إلى درجة تطابقو مع مؤسستو ،  المتولدة لدى الفرد اتجاه مؤسستو( عمى أنو حالة نفسية شعورية إيجابية 49:  2015
بيدؼ قوي بأىدافيا ، أيمانو بقيميا والاستعداد لبذؿ أقصى درجات الجيد في العمؿ وذلؾ ودرجة الارتباط بيا ، اعتقاد ال

 وتطويرىا . استمراريتياالحفاظ عمى 
 التشابو  -2
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إدراؾ الفرد لوجود خصائص وقيـ وأىداؼ مشتركة مع الأعضاء الآخريف في  ( بأنوSimilarityبالتشابو )يقصد 
ولإنجاح عممية التماثؿ في المنظمة لابد مف وجود ، ( Cheney,1982:110ا )المجموعة أو المنظمة التي ينتمي إليي

 .( 39: 2006كلا الطرفيف )الخمفيات ،  ومصالحفي قيـ ، وأىداؼ ، ورغبات ،  التشابودرجة كبيرة مف 
 الانتماء   -3

لمنظمة ، أحساسة ارتباطو باإلى درجة الفيـ والإدراؾ لمدى الفرد لذاتو مف حيث  (Membershipالانتماء ) شيري
بالانتماء وشعوره الشديد بالالتصاؽ والجاذبية النفسية ليا لدرجة أنو يعرؼ ذاتو مف خلاؿ عفويتو بالمنظمة ) مرزوؽ ، 

( . 720:  2016( . ويظير مف خلاؿ التعبير بيف الفخر بالمنظمة والقناعة الذاتية بأىدافيا وقيميا ) العتبي ، 3: 2013
التماثؿ التنظيمي يشير إلى أنو كمما ذاد تماثؿ الفرد مع المجموعة فأنو يميؿ إلى و  الانتماءقة بيف جاؿ تحديد العلاوفي م

نجاحاً  إخفاقياشعور بالانسجاـ والوحدة معيا ، والذوباف فييا فتكوف مكاسبيا مكاسب لو ، وأىدافيا أىداؼ لو ، ونجاحيا 
خفاقا  ( .39: 2009لو )الصرايرة ،  وا 
 التنظيمي الصمت  ثانياً :

 مفيوم الصمت التنظيمي  .1
بكفاءة المنظمة لعلاقتو الوثيقة ( اOrganizational Silence)التنظيمي  بموضوع الصمت  الاىتماـيتزايد 

وفاعميتيا ، فضلًا عف سموكيات الأفراد العامميف السمبية والتي أصبحت أحد المشكلات التي تواجو التقدـ والتطور . 
لصمت( في المنظمات لابد الإشارة إلى ) الصوت ( في المنظمات ، فقد عرؼ ) الصوت ( مف ولغرض توضيح مفيوـ ) ا

( عمى أنو سموؾ غير رسمي يتضمف قوؿ الحقيقة في جميع الممارسات وتقديـ كؿ ما Kassing , 2011 : 200قبؿ ) 
 ىو مناسب مف أفكار ومقترحات ومشاركة الإدارات في وضع الخطوات المناسبة للأداء . 

فيعرؼ الصوت بأنو الطريقة التي يمكف مف خلاليا التعبير عف أراء العامميف باتجاه (  Wilkinsonetalأما )
القضايا التنظيمية المؤثرة عمى إعماليـ وعمى اىتمامات المديريف وأصحاب المصالح أو عمى المنظمة بشكؿ عاـ 

(Wilkinson et al , 2014 :12( كما عرفو . )Deterteta , 2007 بأنو سموؾ لفظي  موجو بالرغبة في تحسيف )
الوظائؼ والعمميات الداخمية مف خلاؿ تقديـ المعمومات والخصائص لمف يمتمكوف صلاحيات بالمنظمة تمكنيـ مف أحداث 

 .(  142:  2017 تطوير )الصباغ وآخروف ،التغيير وال
ف( عمى أنو تردد الموظؼ في الحديث عف وبالمقابؿ ىناؾ الصمت التنظيمي الذي تـ تعريؼ مف قبؿ )عبود وآخرو 

المباشر وبالتالي تأثيرىا السمبي عمى القضايا التي تحدث في العمؿ خوفاً مف تفسيرىا بشكؿ خاطئ مف قبؿ مسئوؿ 
 .( 238: 2016 العلاقات بينو وبيف زملاؤه العامميف )عبود وآخروف ،

أو  الإدلاءف خلالو أف يمتنع فيو العامموف عف ( عرؼ الصمت بأنو ذلؾ الموقؼ الذي يمكف م Denizetalأما )
( . وقد عرؼ بأنو غياب صوت Deniz et al,2013:694) قوؿ معمومة قد نافعة لممنظمة سواء بقصد أو بدوف قصد

 Pinder etالعامميف ، وحجبيـ لأفكارىـ وآرائيـ ومعموماتيـ التي ليا علاقة بتطوير العمؿ وتصحيح مساراتو )
al,2001:340 . )( وأشارSalajegheh et al,2015:470 إلى أف الصمت لا يعني في كؿ الأحواؿ وضعاً لحالة )

 .( 394،  2017سمبية فقد يكوف الصمت أحياناً نشاطاً داخمياً واعياً . في حيف عرؼ كؿ مف )جاسـ وآخروف : 
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ـ بصورة متعمدة الصمت التنظيمي ىو سموؾ جماعي يحجب فيو العامميف معرفتيـ أو معمومات تيـ مشرفيي
 لاعتقادىـ بعدـ قدرتيـ عمى التأثير في منظماتيـ .

بأنو تحفظ العامميف في التعبير عف التقسيمات الفكرية ، المعرفية والفعالة حوؿ أوضاع عرؼ الصمت التنظيمي 
منظمة المنظمة وىو ظاىرة اجتماعية يمتنع بموجبيا الموظفيف عف تقديـ أرائيـ ويحمموف مخاوؼ بشأف مشاكؿ ال

(Amirkhani & Oilaei,2015:63 ). 
والصمت التنظيمي ظاىرة تنظيمية واسعة الانتشار ولكف عادة ما تيمؿ وقد تتحوؿ لتكوف بمثابة تحديداً كبيراً 
لمباحثيف . في حيف الفطرة السمبية قد عمي عمينا أف ندرؾ بأنيا علاقة عمى العلاقات أو المناخ التنظيمي القائـ عمى سياسة 

 .( Ozsiuar et al,2014:53مويف التوتر )الت
مف خلاؿ ما تقدـ يمكف تعريؼ الصمت التنظيمي بأنو امتناع العامميف في المنظمة بالتصريح بأي شيء سمبي أو 
إيجابي مف قبؿ شأنو أف يعرض العامميف إلى أي مسائمة مف الإدارة وبالتالي تفقد الإدارة أفكارىـ وأرائيـ ومقترحاتيـ التي 

 في تطور المنظمة والحد مف السمبيات الموجودة فييا . تسيـ
 أسباب الصمت التنظيمي  .2

 ت ، ومف أىـ ىذه الأسباب الأتي :رار العامميف في اختيار الصمقأف تؤثر عمى يمكف  يتعددت الأسباب الت
  : الأسباب التنظيمية .أ 

لتنظيمي الضعيؼ ، وثقافة المنظمة ، عدـ الكفاءة التنظيمية ، والأداء اإف . ( Sevkt, Rinik,2012: 82حدد )
أىـ الأسباب التنظيمية التي  ،والمناخ التنظيمي الذي يتميز بالصمت ، فضلًا عف ثقافة الظمـ ، أو عدـ العدالة التنظيمية 

عدا عمميات صنع القرارات الإدارية ،  .( Silavimansor etal,2015:1229) أما ،تؤدي إلى صمت العامميف 
 ، وتوقعات العامميف حوؿ العوامؿ التي تؤثر في سموؾ الصمت .ارية دوالعمميات الإ

 الإدارية :الأسباب  . ب
 ي ، والتي يمكف إجماليا بالاتي :لمصمت التنظيم المؤديةتعد مف بيف الأسباب الميمة 

بيف فريؽ ر ، التجانس المسبقة تجاه العمؿ والعماؿ ، شخصية المدي والإحكاـملاحظات المخاوؼ السمبية لممدراء ، 
( . 16:  2014قمتيا بيف العامميف ، الممارسات أو التجارب السابقة ، الثقافة السائدة )الفتلاوي ، عؼ الثقة و الإدارة ، ض

مف جانب آخر التغذية العكسية السمبية المستمرة التي ترد مف المشرفيف ، عمى سبيؿ المثاؿ عندما يعطي أحد الموظفيف 
مشرؼ برفض ىذا الاقتراح ، أو يرد عميو بشكؿ ويقوـ المشرؼ فأف ىذا يؤدي إلى زيادة الصمت اقترحا ما لممشرؼ ويقوـ ال
 ( .Shojaie etal , 2011: 1732التنظيمي داخؿ المنظمة )

  : الأسباب الفردية . ج
الخوؼ مف فقداف  ، المكافآتمف أىـ ىذه الأسباب ىي العزلة ، والخوؼ مف ردود الفعؿ السمبية كالعقوبات وحجب 

 .( Akbarian etal , 2015 : 178عند الأفراد )التوبيخ مف الإدارة ، لذلؾ يفضؿ الصمت الوظيفة ، 



                                                                                      

 م8310السنة/                           داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                               32دد ـالع  01المجلد              

 

150 

 

 
 (2شكؿ )

 أسباب الصمت التنظيمي
 .الادبيات السابقة مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى 

 

 تأثير الصمت التنظيمي : .3
، فقد يؤثر عمى زيادة دوراف العامميف ، وعدـ  والأفراد العامميف التنظيمي يؤثر الصمت لدى الأفراد عمى الصعيديف

الرضا بيف الموظفيف ، والذي يؤدي إلى بعض السموكيات غير المرغوب بيا ، إذ يؤدي الصمت إلى الابتعاد عف الإدارة 
 ( . Bagheri etal , 2012: 50مما يسبب ضعؼ الاتصاؿ بينيا وبيف والعامميف )
، فضلًا عف راد والاىتماـ بما يطرح مف قبميـؿ عدـ التقدير والاحتراـ للأفأما التأثير عمى الأفراد يتضح مف خلا

ضعؼ الدافعية لدى الأفراد في أداء الأعماؿ الموكمة إلييـ والمشاركة الفعمية بالقضايا الخاصة بالمنظمة ، وكؿ ذلؾ ينعكس 
جراءاتيا ، مماسياسات السموكيات الأفراد في عدـ الالتزاـ التي مف شأنيا أف تتعارض مع عمى  يؤدي إلى ردود  منظمة وا 

 .( Malekpour et al , 2015 : 136) . فعؿ غير مرغوب فييا مف قبؿ الموظفيف

 
 (3شكؿ )

 تأثير الصمت التنظيمي
 مف إعداد الباحث بالاعتماد عمى الادبيات السابقة .
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 المبحث الثالث
 لمدراسةالعممي  الإطار

  الدراسةاولا : مقاييس 
مف خلاؿ مصادر ضمف منظومة الادبيات الادارية ، والتي تمتػاز بالثبػات  الدراسةفي اختيار مقاييس  لباحثاعتمد ا

( يقػدـ 3والجػدوؿ رقػـ  ) دراساتلظواىر البحوث واىو المعتمد في قياس  (Likert)والمصداقية العالية. اذ كانت سمـ الرتب 
 توضيح تفصيمي حوؿ ىذه المقاييس.

 الدراسةثبات مقياس  .1

( . وقػد تراوحػت 3، وكما موضػح فػي الجػدوؿ ) الدراسةاستخدـ معامؿ كرونباخ الفا لمتأكد مف اتساؽ وثبات مقاييس 
وىػذه (0.60) وىػي مقبولػة إحصػائيا فػي البحػوث الإداريػة لاف قيمتيػا اكبػر  (0.73 - 0.86)قيـ معامؿ كرونباخ الفػا بػيف 

 صؼ بالاتساؽ الداخمي .النسب تدؿ عمى اف المقاييس تت
 (3جدوؿ )

 الدراسةممخص مقاييس 
عدد  المقياس

 الفقرات
كرونباخ  الرمز مصدر المقياس

 الفا
التماثل 

 التنظيمي
15 (Cheney,1982) 

والمستخدم من قبل الباحثين امثال )رشيد ، 
( و )البشابشة ، 2014( و )الفتلاوي ، 2003

2008) 

IN 0.80 

 LY 0.86 5 الولاء
 SM 0.78 5 ابوالتش

 ME 0.73 5 الانتماء
الصمت 
 التنظيمي

15 (Ardakani & Mehrabnfar,2015) 
 (2017والمستخدم من قبل )صكر ، 

SC 0.82 

 الباحث باعتماد الادبيات ومخرجات الحاسبة إعدادالمصدر : 
 

 الدراسةثانيا : الوصف الاحصائي  لمتغيرات وأبعاد 
الانحػػراؼ المعيػػاري ومسػػتوى الاجابػػة وترتيػػب الابعػػاد حسػػب المتوسػػط لمتغيػػري ( الوسػػط الحسػػابي و 4يوضػػح جػػدوؿ )

ػػدد مسػػتوى الاجابػػات فػػي  الدراسػػة التماثػػؿ التنظيمػػي )الػػولاء ، والتشػػابو ، والانتمػػاء( والصػػمت التنظيمػػي )احػػادي البعػػد( ، ح 
تعتمػػد عمػػى ليكػػرت الخماسػػي )اتفػػؽ  الدراسػػةضػػوء المتوسػػطات الحسػػابية مػػف خػػلاؿ تحديػػد انتمائيػػا لأيػػة فئػػة. ولاف اسػػتبانة 

لا اتفؽ تماماً( فاف ىنػاؾ خمػس فئػات تنتمػي ليػا المتوسػطات الحسػابية. وتحػدد الفئػة مػف خػلاؿ ايجػاد طػوؿ المػدى  –تماماً 
الػى الحػد  (0.80). وبعػد ذلػؾ يضػاؼ  (4 \ 5 = 0.80) (5)، ومػف ثػـ قسػمة المػدى عمػى عػدد الفئػات  5 - 1 = 4))

 (1 :(Dewberry, 2004: 15) ، وتكػوف الفئػات كػالأتي  (5)او يطرح مػف الحػد الاعمػى لممقيػاس  (1)الادنى لممقياس 
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: مرتفػع ، 4.20)  – (3.41: معتػدؿ ،  3.40) – (2.61: مػنخفض ،  2.60) – (1.81: مػنخفض جػداً ،  (1.80 –
مػػيلات الاحصػػائية الخاصػػة لإجػػراء التح (SPSS. V25): مرتفػػع جػػداً( وقػػد اسػػتخدـ البرنػػامج الاحصػػائي  5.0 – 4.21

(  لمتغير التماثؿ التنظيمػي وبػانحراؼ معيػاري بمػغ 4.07( اعمى وسطا حسابياً موزوناً بمغ )4يعكس الجدوؿ ) إذ،  بالدراسة
( ممػػا يشػػير الػػى انسػػجاـ اجابػػات افػػراد العينػػة حػػوؿ ىػػذا المتغيػػر ، اذ شػػكؿ ىػػذا المتوسػػط نسػػبة اكبػػر مػػف المتوسػػط 546.)

( ممػػا يعكػػس انسػػجاـ اجابػػات عينػػة 548.( وبػػانحراؼ معيػػاري بمػػغ )3.67لصػػمت التنظيمػػي الػػذي بمػػغ )الحسػػابي لمتغيػػر ا
حوؿ الصمت التنظيمي والمتغيريف ضمف مستوى اجابة مرتفع ، اما بالنسبة لأعمى متوسط حسابي للأبعػاد كػاف مػف  الدراسة

اقػػؿ وسػػط حسػػابي كػػاف مػػف نصػػيب بعػػد اذ بمػػغ  ( ، امػػا518.( وبػػانحراؼ معيػػاري بمػػغ )4.19نصػػيب بعػػد التشػػابو  اذ بمػػغ )
، فػػي حػػيف كانػػت بقيػػة المتوسػػطات ضػػمف مسػػتوى اجابػػة  مرتفػػع إجابػػة( وبمسػػتوى 518.( وبػػانحراؼ معيػػاري بمػػغ )3.90)

 .الدراسةعينة  الأىميةلماىية التماثؿ التنظيمي والصمت التنظيمي في المصارؼ  الدراسةمرتفع مما يعكس ادراؾ عينة 
 (4جدوؿ )

 وأبعادىما الدراسةوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيري الا
 ترتيب الابعاد مستوى الاجابة الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغير والبعد ت
  مرتفع 546. 4.07 التماثل التنظيمي 1
 3 مرتفع 518. 3.90 الولاء 2
 1 مرتفع 581. 4.19 التشابو 3
 2 رتفعم 540. 4.13 الانتماء 4
  مرتفع 548. 3.67 الصمت التنظيمي  6

 باعتماد مخرجات الحاسبة الباحث إعداد: من المصدر 
 

 ثالثاً : الارتباطات بين المتغير المستقل بأبعاده والمتغير المعتمد
علاقة لاختبار الفرضية الرئيسة الاولى والمتمثمة ب(Person) عمى معامؿ الارتباط البسيط  الدراسة اعتمد في ىذه

( مصفوفة معاملات الارتباط البسيط بيف 5الارتباط بيف التماثؿ التنظيمي بأبعاد ىو الصمت التنظيمي . اذ يظير الجدوؿ )
 ، وكالاتي: (Cohen & Cohen, 1983)ويتـ الحكـ عمى مقدار قوة معامؿ الارتباط في ضوء قاعدة  الدراسةمتغيرات 

 0.10معامؿ الارتباط اقؿ مف  : اذا كانت قيمة علاقة الارتباط منخفضة .1
 0.10 - 0.30: اذا كانت قيمة معامؿ الارتباط بيف  علاقة الارتباط معتدلة .2
 0.30: اذا كانت قيمة معامؿ الارتباط اعمى مف  علاقة الارتباط قوية .3

ي كانت ( مصفوفة الارتباط التي تشير الى اف العلاقة بيف التماثؿ التنظيمي والصمت التنظيم5إذ يظير الجدوؿ )
  (R = - .745** , p   0.01)اذ بمغ معامؿ الارتباط بيف المتغيريف (0.01)سمبية وذات دلالة معنوية عند مستوى 

ابعاد التماثؿ التنظيمي مع متغير الصمت التنظيمي فقد تبيف وجود علاقة ارتباط سمبية بيف وىذا يعني اف ىناؾ علاقة 
، كما   (R = - .830** , p  0.01)ء والصمت التنظيـ يبمغ معامؿ الارتباطعالية وذات دلالة معنوية بيف  بعد الولا
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 r)بيف بعد التشابو والصمت التنظيمي (0.01)  وجد باف ىنالؾ علاقة ارتباط سمبية عالية ذات دلالة معنوية عند مستوى 
= - .663**, p  0.01) بيف بعد الانتماء والصمت  . وتشير النتائج ايضاً الى وجود علاقة ارتباط سمبية عالية

 .  (r = - .420** , p  0.01)التنظيمي بمغت 
فضلا عف ارتباط  الدراسةوبناءً عميو  تقبؿ الفرضية الرئيسة الاولى والتي تشير الى ارتباط سمبي عالي بيف متغيري 

 الابعاد لممتغير المستقؿ بالمتغير المعتمد.
 (5جدول )

 سةالدرامصفوفة الارتباط لمتغيرات 
Research variables الصمت التنظيمي التماثل التنظيمي الانتماء التشابو الولاء 
الصمت 
 التنظيمي

Pearson 
Correlation 

-
.830** 

-
.663** 

-
.420** 

-.745** 1 

Sig. (1-
tailed) 

.000 .000 .000 .000  

N 67 67 67 67 67 
 

 رابعاً : اختبار الفرضيات 
 الدراسػةاثبات اولي عف توافر علاقات ارتباط معنويػة بػيف متغيػرات  الدراسةت بيف متغيري اشارت مصفوفة الارتباطا

وبيف ابعاد المستقؿ والمتغير المعتمد. ومف اجؿ اختبار  الدراسةاف الارتباط يحتاج الى قياس مستوى التأثير بيف متغيري  إلا
يظيػػػر تحميػػػؿ  (5)اـ تحميػػػؿ الانحػػػدار المتعػػػدد. والجػػػدوؿ اسػػػتخد الفرضػػػية الرئيسػػػة الثانيػػػة والفرضػػػيات الفرعيػػػة ليػػػا ، سػػػيتـ

، وقيمػة معامػؿ التفسػير  (B)الثانية. ويتضمف ىذا الجدوؿ قيـ بيتا غير المعياريػة  الدراسةالانحدار الخاص باختبار فرضية 
(R2)  وقيمة ،(F)  .المحسوبة 

 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية . أ

 وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بيف التماثؿ التنظيمي بأبعادىالمتأثير الى )تشير الفرضية الرئيسية الثانية    
( نتائج مقدار الانحدار الخطي البسيط . لغرض تقدير اثر التماثؿ التنظيمي في 6( ويوضح الجدوؿ )والصمت التنظيمي
 الصمت التنظيمي.

 (6جدول )
 (N  =67) الدراسةقيم نموذج الانحدار لمتغيري 

 التنظيمي الصمت
 والأبعادالمتغير المستقل 

F calculated R² β 

 0.49 0.56 42.503 التماثل التنظيمي
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 0.58 0.68 34.654 الولاء
 0.37 0.43 121.435 التشابو
 0.14 0.17 56.432 الانتماء

 3.98( = 0.01الجدولية عند مستوى )  Fقيمة 
  SPSS V. 25 من اعداد الباحث بالاعتماد عمى برنامج  :المصدر

 
 ( ما يأتي :6إذ يتضح مف الجدوؿ )

( . وكذلؾ لبقية الابعاد بمغت 0.01( عند مستوى دلالة )42.503بمغ )قد ( المحسوبة للأنموذج المقدر Fإف قيمة ) أولًا :
وبناءً عميو تقبؿ الفرضية وىذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية  (34.654,121.435,56.432عمى التوالي )

 (.%99نوية لارتفاع التماثؿ التنظيمي في الحد مف ظاىرة الصمت التنظيمي وبدرجة ثقة )مع
 ( يتضح باف التماثؿ التنظيمي قادرة عمى تفسير ما نسبتو0.56( البالغة )²Rيتضح مف قيمة معامؿ التحديد ) ثانياً :

. أما النسبة الدراسةصة عينة انخفاض الصمت التنظيمي في المصارؼ الخا ( مف التغيرات التي تطرأ عمى%56)
كما بمغت القدرة التفسيرية لبقية الدراسة ( فتعزى إلى مساىمة متغيرات أخرى غير داخمة في أنموذج %44) البالغة

( مما يوضح اف ىناؾ قدرة لإبعاد التماثؿ التنظيمي في تفسير وتوضيح الانخفاض 68,43,17.الابعاد كما يمي )
مي وكأعمى قدرة عمى التفسير بعد الولاء بينما حؿ بالمرتبة الثانية بعد التشابو بينما الذي يحصؿ في الصمت التنظي

 كاف بعد الانتماء البعد الاخير في قدرتو التفسيريو. 
(. باف زيادة مستويات التماثؿ التنظيمي بمقدار وحدة 0.49( البالغ )βيتضح مف خلاؿ قيمة معامؿ الميؿ الحدي ) ثالثاً :

%( مف وحدة انحراؼ معياري 49نحرافات المعيارية سيؤدي إلى انخفاض الصمت التنظيمي بنسبة )واحدة مف الا
( مما يوضح قدرتيا عمى التأثير بشكؿ عكسي في 14.,37.,58.بينما حققت باقي الابعاد النسب الاتية ) واحد

 ظاىرة الصمت التنظيمي وىذا يعد مؤشرا ايجابيا وبناءً عمى ما سبؽ تقبؿ الفرضية.
 

 الرابعالمبحث 
 الاستنتاجات والتوصيات

 اولا : الاستنتاجات
 :يأتي مف الاستنتاجات )النظرية والميدانية( ، وكما توصمت الدراسة الى مجموعة 

 والأىداؼانو يمثؿ بشكؿ عاـ انسجاـ القيـ والثقافات  إلايختمؼ الباحثوف في تحديد مفيوـ شامؿ لمتماثؿ التنظيمي ،  .1
 التي تسعى لتحقيقيا المنظمة . وأىداؼمع قيـ  الخاصة بالعامميف

او التصريح بأفكارىـ ، اراء ، او مقترحات بأييدىـ بعدـ الاتياف دتقيد العامميف وتح بأنويوصؼ الصمت التنظيمي  .2
 ومعموماتيـ ، وىذا ناتج عف الخوؼ والخشية والنتائج السمبية التي قد يتعرض ليا العامميف.
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( وبانحراؼ معياري اجمالي بمغ 4.19 – 3.90بيف ) وأبعادهلمتغير التماثؿ التنظيمي  تراوحت الاوساط الحسابية .3
في حيف بمغ الوسط الحسابي لمصمت  ،اجابات افراد العينة حوؿ ىذا المتغير  ـ.( وىذا يشير الى انسجا546)

عينة الدراسة لماىية  إدراؾ، مما يعكس مرتفع إجابات.( ، أي بمستوى 548(  وبانحراؼ معياري )3.67التنظيمي )
 .أخرالتماثؿ التنظيمي مف جانب والصمت التنظيمي مف جانب 

اظيرت نتائج التحميؿ الاحصائي وجود علاقة سمبية بيف التماثؿ التنظيمي والصمت التنظيمي ، وذات دلالة معنوية  .4
ط سمبية عالية بيف أبعاد ، وىذا يعني إف ىناؾ علاقة ارتبا( -. 745( اذ بمغ معامؿ الارتباط )0.01عند مستوى )

 .الأولىالتماثؿ التنظيمي ، والصمت التنظيمي ، وبناءً عميو تقبؿ الفرضية 
( باف زيادة مستويات التماثؿ التنظيمي بمقدار وحدة واحدة مف 0.49( البالغة )Bقيمة ) إف( 6أظيرت نتائج الجدوؿ ) .5

مف وحدة انحراؼ معياري واحد ، وىذا %( 49بة )الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى انخفاض الصمت التنظيمي بنس
 يعد مؤشراً ايجابياً وبناءً عمى ذلؾ تقبؿ الفرضية الثانية

ي في مذو دلالة احصائية معنوية لارتفاع التماثؿ التنظي تأثيرالتي تـ جمعيا وجود يتضح مف نتائج تحميؿ البيانات  .6
 . الحد مف ظاىرة الصمت التنظيمي

 ثانياً التوصيات
بالسعادة نتيجة اختيارىـ العمؿ فييا ، ووجود مشاعر ودية تجاه ىـ مف خلاؿ اشعار يتـ لمعامميف ؽ الولاء التنظيمي تحقي .1

 المنظمة ما ينعكس ذلؾ عمى استمرارىـ في العمؿ وقضاء خدمتيـ الوظيفية فييا وىذا ينعكس عمى صمتيـ التنظيمي.
روح الفريؽ الواحد والانتماء لممنظمة مف خلاؿ شعور  شاعةوا  الاىتماـ ببناء علاقات اجتماعية بيف العامميف ،  .2

 مف الصمت التنظيمي.في الحد  ـالفاعؿ فييا ، وأنيـ جزء منيا ومكممة لشخصيتيـ مما يسي ىـالعامميف بأىميتيـ ودور 
عطائوممارسة تمكيف العامميف  .3 اسـ ف خلاؿ القو الحرية في اتخاذ بعض القرارات التي تسيـ في نجاح المنظمة  وا 

 المشتركة مع الاخريف الذيف يعمموف في المنظمة.
يتطمب مف المنظمة تحفيز العامميف عمى اداء العمؿ وتقديـ الاراء والمقترحات وعدـ الخوؼ مف النتائج السمبية المترتبة  .4

 كحجب الامتيازات المختمفة عف مقدـ الرأي او المقترح. والمقترحاتعمى ىذه الاراء 
مكانية عرض افكارىضرورة اشعار العاممي .5 في الاجتماعات  ـومقترحاتي ـف باف افكارىـ ميمة في الموقع الوظيفي ، وا 

 حرية ، ويتـ ذلؾ بالتعاوف مع زملاء العمؿ.بوالمقاءات داخؿ المنظمة 
، وعدـ  ـوتخصصي ـذلؾ جزء مف عممي رمشاركة العامميف في حؿ قضايا العمؿ التي تحدث داخؿ المنظمة باعتبا .6

عمى حموؿ المدراء في كؿ الاوقات والظروؼ عمى سبيؿ المثاؿ قمة خبرة المدير يتطمب مشاركة العامميف الاختصار 
 في مشورتيـ بحكـ تخصصيـ.
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 المصادر
 أولا : المصادر العربية

( " آثر الحوافز في تحقيؽ الولاء التنظيمي " رسالة ماجستير غير منشورة مقدمة إلى كمية 2015أمينة ، جميؿ ) .1
 موـ الاقتصادية والتجارية وعموـ الإدارة / جامعة اكمي محند أو الحاج البويرة .الع

( " أثر العدالة التنظيمية في بمورة التماثؿ التنظيمي في المؤسسات العامة 2008البشابشة ، سامر عبد المجيد ) .2
 . 261 -427، ص ص 4 ، العدد / 4الأردنية ، المجمة الأردنية في إدارة الإعماؿ عماف الأردف ، المجمد /

( " ديناميكيات متعددة الأبعاد لمصمت التنظيمي وتأثيرىا في 2017جاسـ ، نغـ عمي ، كرجي ، سحر أحمد ، ) .3
مواقؼ المشرفيف في دائرة ماء بغداد " ، مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعة ، العدد الخمسوف / السنة 

2017. 
( " أثر ممارسة الميارات القيادية عمى بمورة التماثؿ التنظيمي في المؤسسات 2006الخمفيات ، ميا عبد العزيز ) .4

 العامة الأردنية ، رسالة ماجستير غير منشورة ، إدارة عامة ، جامعة مؤتو ، الأردف.
مركز  ( ، " اليوية التنظيمية والتماثؿ التنظيمي : تحميؿ لممفيوـ والأبعاد السموكية لتطبيقاتيا ،2007رشيد ، مازف ) .5

 بحوث كمية العموـ الإدارية ، جامعة الممؾ سعود . 
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 م/الاستبانة
  

 تحية طيبة ......
 

"  لموسومةأضع بيف أيديكـ استمارة الاستبانة التي أعدت لأغراض البحث العممي ، الخاصة بالدراسة ا
في  الموظفيفدراسة استطلاعية لأراء عينة مف " ) الصمت التنظيمي الحد مندور التماثل التنظيمي في 

 (. / بغداد الأىميةالمصارؼ العراقية 
تضمنتيا الاستبانة بدقة لأجؿ الوصوؿ إلى نتائج أكثر عممية ، لذا نرجو الإجابة عف التساؤلات التي 

 عمماً أف ىذه المعمومات سيتـ استعماليا لأغراض البحث العممي فقط ولا داعي لذكر الاسـ. 
 شاكريف تعاونكـ معنا..................

 ونرجو أجابتكـ عمييا مع التقدير.
 
 
 
 
 
 
 

 المعمومات عامة
 ؾ.  ⃞ اميف صندوؽ ⃞ـ. محاسب ⃞ ملاحظ ـ.        ⃞محاسب ⃞ملاحظ  ⃞اسبيفمحر.  ⃞ ملاحظيف: ر.  العنوان الوظيفي

 ⃞ حسابات
 أنثى   ⃞  ذكر  :  النوع الاجتماعي   ⃞ 
 متوسطة ⃞ اعدادية ⃞ بكالوريوس   :   المؤىل العممي ⃞  
 ⃞فما فوؽ  - 25 ⃞ 25 -  21      ⃞ 20 - 16 ⃞ 15 - 11 ⃞ 10 - 6 ⃞ 5 - 1:  الخبرة في الوظيفة الحالية 

القيـ والعادات والأىداؼ الخاصة بالفرد مع  انسجاـيقصد بالتماثؿ التنظيمي عمى أنو  : التماثل التنظيمي أولًا :
 .رسالة المنظمة وأىدافيا

 الولاء التنظيمي .1
 أتفؽ الفقرات ت

 بشدة
لا  محايد أتفؽ

 أتفؽ
 لا أتفؽ
 بشدة

أكثر مف  فيمصر أشعر بالسعادة لاختياري العمؿ في  1
 .أخر مصرؼالعمؿ في 

     

المتوقع  أعتقد أني عمى استعداد لبذؿ جيد كبير فوؽ 2
 .تحقيؽ النجاح عمى مصرفيلمساعدة 

     

الدكتور المدرس  

 حميد سالم الكعبي

 قسم إدارة الإعمال

 كليت الرافدين الجامعت
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      .مكاف لمعمؿو  المصرؼلديو مشاعر ودية تجاه  3
4 
 

 المصرؼي ما تبقى مف خدمتي الوظيفية في ضأف ؼسو 
 .ذي أعمؿ فيوال

     

المصرؼ الذي أعمؿ كبيرة في التأقمـ مع أشعر بصعوبة  5
 .فيو

     

 

 الانتماء   .2
 أتفؽ الفقرات ت

 بشدة
لا  محايد أتفؽ

 أتفؽ
 لا أتفؽ
 بشدة

      .المصرؼ الحاليأشعر بالفخر كوني أعمؿ في  6
يعتقد زملائي في العمؿ أني عضو غير فاعؿ في  7

 .المصرؼ وغير منسجـ معو
     

بعد تقاعدي  لف ينتيي حتى صرؼلممأشعر بأف انتمائي  8
 .منو

     

      أسرة كبيرة. المصرؼ ىويشعر جميع الأفراد عمى أف  9
لشخصيتي  المصرؼ الذي أعمؿ فيو مكمؿ أعتقد أف  10

 الاجتماعية.
     

 التشابو .3
 أتفق الفقرات ت

 بشدة
لا  محايد أتفق

 أتفق
 لا أتفق
 بشدة

المصرؼ في بصورة عامة الأفراد الذيف يعمموف  11
 . يسعوف لتحقيؽ أىدافو

     

      .في المجتمع تمثمني بصورة جيدة المصرؼأف صورة  12
أف أخذ في  المصرؼأحاوؿ في قراراتي المتخذة في  13

عمى موقفي المحتممة التي تؤثر  بعيف الاعتبار العواق
 .فيو

     

 المصرؼألمس أنو لدينا خصائص مشتركة مع  14
ف الآخريف الذيف يعمموف في نفس بطريقة تختمؼ ع
 أخرى . مصارؼالاختصاص في 

     

لدي الكثير مف القواسـ المشتركة مع الآخريف الذيف  15
 . المصرؼيعمموف في نفس 

     

عمى العمؿ ، أو  اعتراضات: امتناع العامميف مف التصريح أو أبداء أي مقترحات أو  الصمت التنظيمي ثانياً :
 مشكلات تخوفاً مف أية ردود سمبية .عمؿ المنظمة ، أو الأخبار عف  أي رأي أخر يخدـ
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 أتفق الفقرات ت
 بشدة

لا  محايد أتفق
 أتفق

 لا أتفق
 بشدة

يشعر العامؿ بالرغبة بالعمؿ لوحده دوف مشاركة  16
 .الآخريف 

     

يتوقع العامؿ أف المستقبؿ سوؼ يكوف كئيب ومحبط  17
 . المصرؼفي  ولمعنويات

     

يعتقد أف واجبو يقتصر عمى تنفيذ التعميمات وعدـ  18
 الاعتراض عمييا .

     

الخوؼ مف عدـ الترقية أو الترفيع وحجب الامتيازات  19
 الأخرى يجعمني صامتاً .

     

يتخوؼ العامؿ مف انتقاـ مديره وزملاؤه منو في حاؿ  20
 .تكممو بصراحة 

     

      .عباء عممو نتيجة ذلؾ اد أدتكمـ العامؿ بصراحة سوؼ تز  21
يعتقد العامؿ أف أفكاره وآرائو غير ميمة لأنو في  22

 .موقع وظيفي منخفض 
     

      . المصرؼقمة الخبرة تمنع الموظؼ مف المشاركة بآرائو داخؿ  23
يستطيع العامؿ عرض أفكاره واقتراحاتو في  24

 .الاجتماعات والمقاءات داخؿ المنظمة بحرية 
     

يشعر العامؿ بأنو غير قادر عمى تقديـ مقترحات  25
 مفيدة في عممو لعدـ مساعدة زملاؤه لو .

     

بفضؿ العامؿ أف يبقى صامتاً خوفاً مف أف يخسر  26
 علاقاتو مع الآخريف .

     

الإدلاء بالمقترحات أو تقديـ أي مشورة يكوف ضار  27
 .لمصالح الآخريف 

     

مؿ أو المنصب أحد المشاكؿ التي تغيير موقع الع 28
 .عند الأخبار عف أي مشكمةلعامؿ تواجو 

     

يتخوؼ العامؿ مف انتقاد مديره وزملاؤه في حالة  29
 .تكممة بصراحة 

     

يعتقد العامؿ أف قضايا العمؿ والمشاكؿ التي تحدث  30
في العمؿ ليس مف اختصاصو بؿ مف اختصاص 

 مديره في العمؿ .

     

 


