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 مستخمص 
ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى التماثؿ 

وبا وعلاقتو بالدوراف التنظيمي وفؽ نظرية ج
الوظيفي لدى رؤساء اقساـ مديريات تربيات 
محافظة واسط ، حيث كانت عينة البحث 

( رئيس قسـ موزعيف عمى اقساـ  54)
المديرية في واسط ،وقد نضجت مشكمة 
البحث بالدور الذي يعكسو التماثؿ بعدـ 

تفعيمو داخؿ المؤسسة ، اما بالنسبة لمجانب 
ث المنيج الوصفي ، العممي استخدـ الباح

(،  spssكذلؾ استخدـ الحقيبة الاحصائية )
اتضحت النتائج بوجود مستوى  متدني 
وتنازلي لفقرات التماثؿ ادت الى بروز واضح 

 لمدوراف الوظيفي 
التماثؿ التنظيمي ، دوراف مفاتيح البحث : 

 العمؿ ، نظرية جوبا
 
Abstract                  
The study aims to identify the 
organizational compliance 
according Juba theorem in 
relative to career turnover of the 
heads departments in wasit am 

province's Directorate of 
Education sample cosist of 
departments allocated over the 
Wasit provinces Directorate of 
Education . The proposed idea 
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has been arose based on the 
compliance role which is not 
effective inside such a 
directorate. on the other hand 
,the Iab project was implemented 
with (SPSS) software. The result 
show that there was declined and 
descending of the compliance 

criteria which had led to remark a 
noticeable career turnover.  
Keywood: organizational 
symmetry, work turnover, Juba 
theory  
Prof Asst . Abbas xlahi 

 
 الاطار النظري لمبحث

 مشكمة البحث :                                                                      
مى الرغـ مف أىمية مختمؼ المدخلات ع 

وبغض النظر عف شكميا  ، الا اف اف رأس 
الماؿ البشري  يبقى  الأىـ ولكف استثمارىا 
والاستفادة منو يعتمد بدرجة كبيرة عمى رجؿ 
الادارة الموجود ما بيف اروقة التربية  ، ويرى 
)جوبا( اف بعض الاختلاؼ  ما بيف ما 

ا  امرا ما مكمؼ بو مف سمطة والكاريزم
ممكف تركو  فيو يمثؿ قوة  صراع مف جانب 
تحاوؿ معادات الانظمة ومحاولة تفكيكو  ، 
لكف  ىناؾ ارادة قوية تعمؿ جاىدتا 
بالمحافظة عمى شكؿ وبناء النظاـ ىذه 
متولدة مف روح اليدؼ والقيـ الذي تسود 

 (.56:  3444المؤسسة  )الييتي، 
بيف  مما دفع الباحث لمعرفة ىذه الأضداد

الشخصية التي يتمتع بيا رجؿ الادارة وقوة 
تأثيرىا في الأخريف وقوة السمطة التي منحت 

اليو بحكـ القانوف وتأثير كلا منيما عمى 
دوره الحقيقي داخؿ المؤسسة  وفؽ نظرية 
)جوبا( ، بتفعيؿ ىاتيف الركيزتيف سوؼ تكوف 
مبادرة ايجابية بتفعيؿ دور التماثؿ التنظيمي 

رة دوراف الوظيفي  في العمؿ وانياء ظاى
وأحداث سموؾ مفيد ومرتب تنظيميا مما 
يحقؽ الامف النفسي داخؿ المؤسسة التربوية 

 كذلؾ توحيد أىداؼ 
وقيـ الفرد مع أىداؼ وقيـ المؤسسة ، اذ 
يصبح العمؿ بالنسبة ليس مجرد وظيفة بؿ 

: 3447)ىاشـ ،محصمة انتماء وظيفي. 
6:) 

ز اشكالية البحث بالسؤاؿ ومف ىنا يمكننا أبرا
 الاتي : 

التعرؼ عمى التماثؿ التنظيمي وفؽ نظرية 
جوبا وعلاقتو بالدوراف الوظيفي لدى رؤساء 

 أقساـ مديريات تربيات محافظة واسط .
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 أهمية البحث : 
تكمف فائدة البحث عمى انو حاوؿ اف يبحث 
في موضوع بالغ الاىمية وموضوعا حيويا ، 

بير في نجاح وفاعمية لما لو مف تأثير ك
المؤسسة التربوية ومساعدتيا لاف تصؿ الى 
اىدافيا والى بموغ ما تسعى اليو ، وىنا 
نتساءؿ كيؼ يستفيد وماىي اىمية رجؿ 
الادارة التعميمية مف ىكذا نظريات اجتماعية 
)جوبا( ويؤكد جوبا عمى اف المحصمة 
الواضحة ليكذا تنظير تتبيف في ابراز الميمة 

للإداري وعممو كوسيط  بيف فريقيف  الرئيسة
مف القوى التي تستطيع اف توجو سموكيـ 
تنظيميا  وشخصيا حتى يظير نمط مفيد 
تنظيميا ، كذلؾ ينظر جوبا الى مف يمتيف 
الادارة عمى انو يمارس قوة حركية تتفاعؿ 
فييا مكانتو التي ينتيجيا وشخصيتو ، 

مف ويتمتع رجػػػػؿ الادارة بحػػػكـ ما مفوض بو 
سمطة يمكننا النظر الييا رسمية ،  بسبب ما 
منحت  لو مف الادارة العميا ، اما المصدر 
الاخر لنفوذه المتعمؽ بما يمتمكو مف 
شخصية وارداتو في التأثير عمى الاخريف 
ىذا نسميو نفوذ غير رسمي  ، وىذه الحالة 
لا تمنح ليـ التفويض  ، واخيرا كؿ رجالات 

يحظوف بما يخوؿ ليـ الادارة بدوف استثناء 
رسميا  مف رؤسائيـ ولكنيـ غير متساووف 
بقوة تأثير الكاريزما كرجؿ ادارة مما يجعمو 
يفقد نصؼ قوتو مف السمطة ، ويرى جوبا اف 

بعض التعارض بيف الدور والشخصية انو لا 
يمكف اغفالو عندما يكوف العامميف في 
المنظمة اكثر مف فرد واحد .  )زويمؼ ، 

3442 :45)  
 وتكمف أيضا أىمية البحث بما يمي : 

يمثؿ معيارا ومؤشرا  يمكف اف -2
اساسيا لمتنبوء بأنماط سموكية ، وخاصة 

 معدؿ الدوراف الوظيفي .                                                                             
مف خلاؿ التماثؿ التنظيمي  -3

ة مثؿ حصوؿ مديريات التربية منفعة كبير 
الألتزاـ والدافعية والاداء والأىـ اندثار ظاىرة 

 دوراف العمؿ . 
تستعمؿ ىكذا بحوث عمى اثراء  -4

موضوع البحث مف خلاؿ معرفة معوقات 
 اتباع رؤساء 

 الاقساـ  بتفعيؿ ظاىرة التماثؿ التنظيمي .
توضح او تبيف لرؤساء الاقساـ او   -5 

يا مسؤولي الوحدات القوى الرسمية التي يمنح
لو ومكانتو    الذي يشغمو، وكذلؾ قوة 
الشخصية وقوة التأثير في الاخريف كما عبر 
عنيما في نظرية جوبا واستغلاليما افضؿ 

 استغلاؿ . 
تحاوؿ اف تزرع بذرة الانتماء لممؤسسة  – 6 

 والابتعاد عف الروتيف . 
حمقة وصؿ ىامة  في تقوية  يعد  -7

لمؤسسة الأواصر وحمقة وصؿ بيف الافراد وا
العامميف فييا ، واستغلاليا في اوقات تكوف 
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المؤسسات غير قادرة اف تمنح حافزا ملائما 
لحث ىؤلاء الافراد لمقياـ بعمميـ حتى تتحقؽ 

 اعمى المستويات مف الاداء.    )الباحث( 
 

 اهداف البحث :
درجة تطبيؽ التماثؿ التنظيمي وفؽ  -2

نظرية جوبا لدى رؤساء اقساـ مديريات 
ات محافظة واسط وعلاقتو بدوراف العمؿ تربي

 لدييـ.
ايجاد العلاقة  الارتباطية بيف  درجة  -3

تطبيؽ التماثؿ التنظيمي وبيف درجة تطبيؽ 
دوراف العمؿ  لدى رؤساء مديريات تربيات 

 محافظة واسط .
 حدود الدراسة : 

الحد البشري : تـ اجراء ىذا البحث عمى  -
واسط  عينة مف رؤساء اقساـ تربيات محافظة

. 
الحد الزماني : تحدد البحث لمعاـ  -

3432 – 3433. 
الحد المكاني : حدد داخؿ اروقة اقساـ   -

 تربيات المحافظة .
حدد الباحث   تحديد المصطمحات :

المصطمحات الميمة التي وردت في عنواف 
 البحث وىي :

 اولا : التماثل التنظيمي : وعرفه كل من :
ع داخميا )العمياف( عممية يتـ بيا الأقنا

وخارجيا لمموظفيف العامميف ، وتتـ مف خلاؿ 

أندماج رغبات الموظؼ مع رغبات المؤسسة 
لتنظيمي ، وينتج عنيا حالة مف التماثؿ ا

 . عمى اساس اندماج الرغبات
)مازف( ىو التزاـ   77: 3446)العمياف ، 

الموظفيف وارتباطيـ بقيـ المؤسسة وأىدافيا 
والرغبة في البقاء والشعور بالولاء والالتزاـ 

:  3444بيا والاستمرار في خدمتيا )مازف ،
سعود( ىو سيكولوجية العلاقة بيف الفرد  (43

والمؤسسة بحيث يشعر الفرد بذاتو وعمؽ 
العلاقة مع المؤسسة بوصفيا كياف اجتماعي  

( تمؾ  :344( )احمد، 6:  3445) سعود ،
 العممية التي مف

 (  55:  :344) احمد ،  
 الدوراف الوظيفي : وعرفو كلا مف :  ثانيا :

( ىي حركة الموظفيف  3447)جماؿ الديف، 
والعامميف في المؤسسة خلاؿ فترة زمنية 
معينة وتشتمؿ ىذه الحركػػػة المػػػوظفيف 
الخػػػارجيف مػػػف المؤسسة والمػػػوظفيف 

 الداخميػػػف الى المؤسسة. 
                                                                                                  (                  44:  3447)جماؿ الديف ،  
( ىو عدـ الاستقرار والثبات 3423)خالد، 

في مكاف العمؿ ويمكف اف يكوف عدـ التوازف 
ىذا ظرفيا مكانيا كالانتقاؿ الى مكاف يختمؼ 
 اختلافا جذريا في طبيعة أداءه عف المكاف
السابؽ ويمكف اف يكوف داخميا ضمف 
المنظومة او خارجيا كالانتقاؿ الى منظومة 
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اخرى ويتـ تسريحيـ مف العمؿ او استبداليـ 
 ( 224: 3423بغيرىـ . ) خالد ،

( ىي حركة الموظفيف مف 3443) خضير ، 
والى المؤسسة خلاؿ فترة زمنية محددة 
وتشمؿ ىذه الحركة الخروج الطوعي وغير 

،  3443مموظفيف .   )خضير ، الطوعي ل
:8) 
( ىو شعور الموظؼ بعدـ 3442)البكري،  

الأستمرار داخؿ المؤسسة لوجود فجوة بيف 
أىدافو وأىداؼ المؤسسة .       ) البكري ، 

3442  :9 ) 
( ىو انسحاب 3446) الكبيبسي ،  

الموظؼ تدريجيا مف المؤسسة لعدـ وجود 
)     تماثؿ تنظيمي بينو وبيف المؤسسة . 

 (                                                                               63:  3446الكبيسي ، 
(AKintayo,2007 ىو شعور الموظؼ )

داخؿ المؤسسة بعدـ الأنتماء بسبب انخفاض 
او تدىور سمعة المؤسسة اداريا وفنيا مما 

        ينسحب الى دور الموظؼ سمبيا .             
(Akintayo,2007:85) 

التعريؼ الاجرائي لمباحث : وىي الدرجة 
الكمية التي يحصؿ عمييا المستجيب مف 
الاستبانة المعدة لغرض قياس اداتي البحث 

 )التماثؿ التنظيمي و دوراف العمؿ ( 
تعريؼ نظرية جوبا : مفادىا أف القائد 
الاداري والتربوي يعمؿ كوسيط بيف 

وى الموجية لمسموؾ : مجموعتيف مف الق

القوى التنظيمية مف جية والشخصية مف 
جية اخرى لاحداث سموؾ مفيد مف الناحية 
التنظيمية وتحقيؽ الرضا النفسي وبروز 
ظاىرة التماثؿ التنظيمي واختفاء ظاىرة دوراف 

 ( ::،3449العمؿ .)جلاب ، 
 الفصل الثاني ويتضمن ثلاث مباحث

 الدراسات السابقة
: التماثؿ التنظيمي في التربية  المبحث الأوؿ

 : 
المؤسسات التربويػػة المحػػرؾ الأساسي  تعد

لتحػػقيػػؽ التنمػػية البشػػرية التػػي تؤسس لتنمػػية 
المػجتمع المستدامػػة ، الأمػػر الػػذي يحتـ 
تطوير ىياكميا وتنميػػة مػػواردىا لضمػػاف 

   (    89: 3442جػػودة مخػػرجاتػػيا . )الذىبي ، 
وعمى الرغـ مف أىمية مختمؼ المدخلات 
سواء كانت مادية او تكنموجية او بشرية ، الا 
اف الموارد البشرية المتمثمة بالموظفيف تبقى 
العنصر الأىـ ولكف استثمارىا وتأىيميا 
والاستفادة منيا يعتمد بدرجة كبيرة عمى 
مستوى تماثؿ الفرد مع مؤسستو ، فمف خلاؿ 

ندمج وتتوحد أىدافو وقيمو التماثؿ التنظيمي ت
 3444مع أىداؼ وقيـ المؤسسة . ) السالـ ،

ىذا مااكدت عميو نظرية )جوبا ( اف  32: 
القائد الاداري او التربوي يمارس قوتو 

: المركز  مصدريفالديناميكية مف خلاؿ 
الذي يشغمو والمكانة الشخصية التي يتمتع 
بيا ، وكؿ رجاؿ الادارة بلا استثناء يحضوف 
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القوة الرسمية المخولة ليـ ، لكف ليس ب
جمييـ يحضوف بقوة التأثير الشخصية ، 
ورجؿ الادارة الذي يتمتع بالسمطة فقط سوؼ 
يتفاجى بوجود فجوة حقيقية بينو وبيف الافراد 
العامميف داخؿ المؤسسة بسبب اعتماده 
والنيج الذي اتبعو بتطبيؽ القوانيف فقط 

خصيتو او والابتعاد عف اىـ شيى ىو قوة ش
عدـ وجود ىذه السمة لديو وماليا مف تأثير 
في تفاعؿ الافراد العامميف معو  ولذا ينبغي 
عمى رجؿ الادارة اف يتمتع بالسمطة وقوة 

التأثير معا وىما المصدراف الرئيساف لمقوة 
وسير العمؿ بالنسبة لرجؿ الادارة التعميمية 
والتربوية ، ويرى جوبا اف اي تعارض بيف 

سمطة ونفوذ الشخصية سوؼ يؤثر سمبا قوة ال
عمى ديمومة العمؿ وبالتالي سوؼ يجد رجؿ 
الادارة نفسو يعمؿ بمفرده واتساع الفجوة بينو 
وبيف الافراد العامميف داخؿ المؤسسة وبالتالي 
بروز ظاىرة دوراف العمؿ في مناخ المؤسسة 
وماليا مف تأثير سمبي لفقداف التماثؿ 

 (  55 : :344التنظيمي  )جاب، 
 
 

 وفيما يمي نموذج جوبا لمعلاقات الادارية الداخمية                       
  

 
 ( مبينا فيو جوبا انموذج العلاقات الادارية الداخمية داخؿ المؤسسة  2شكؿ )          

 
البعد  -قوة ايجابية تعمؿ عمى تكامؿ 

البعد -القوى الطاردة السمبية-التنظيمي 
ابية تعمؿ المنظمة قوة ايج -الشخصي 

-)الاىداؼ والقيـ (     )الادوار الوظيفية (
عمى      -)شخصية الفرد(-تعارض الادوار
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تكامؿ المؤسسة ) السموؾ الأىداؼ ( ) 
 الاىداؼ والقيـ (

 ) نموذج جوبا لمعلاقات الادارية الداخمية (
وىكذا يكوف بعض القادة في ادائيـ لأدوارىـ 

أو التنظيمي ، أقرب الى البعد المعياري 
 وأخروف أقرب الى البعد الشخصي .

وعمى ىذا يمكننا اف نميز بيف انماط القيادة 
 حسب نظرية    ) جوبا (

النمط المعياري أو التنظيمي لمقياد ة    -2  
: 

ويميز فيو سموؾ رجؿ الادارة بالتأكيد عمى 
تحقيؽ اليدؼ واتباع القواعد والتعميمات 

 الافراد .ومركزية السمطة عمى حساب 
النمط الشخصي لمقيادة :لامركزية السمطة -3

ف العلاقات الشخصية مع ودرجة عالية م
 .المرؤوسيف

 (                                                    66:  :344) خفاجي ،    
 ابعاد التماثل التنظيمي :

ىنالؾ العديد مف الابعاد التي تؤثر عمى 
المؤسسة التربوية سموكيات الافراد داخؿ 

والاستدلاؿ بيا عمى التماثؿ التنظيمي منيا 
 ما يأتي : 

ولاء وميوؿ الأفراد لممؤسسة والشعور  -2
 بالاندفاع والبيجة نحو تحقيؽ أىدافيا .

الرؤية المشتركة والمتمازجة بأدراؾ   -3
الفرد لوجود خصائص وقيـ وأىداؼ متوافقة 

مع رؤية الأفراد الأخريف داخؿ المجموعة أو 
 المؤسسة التي ينتمي الييا .

الانتماء لممؤسسة وادراؾ الفرد لذاتو   -4
وشعوره بأنو جزء لايتجزء مف المؤسسة ، 
ويشعر بالزىو والافتخار لمعمؿ في المؤسسة 

 . 
أستقرار العمؿ فضلا عف تنمية الدوافع  -5

الايجابية لدى العامميف وبروز دور التماثؿ 
 التنظيمي

 وانياء ظاىرة دوراف العمؿ .
اخلاص الفرد لمؤسستو واحساسو بانو  -6

جزء منيا وتقبؿ الفرد أىداؼ المؤسسة التي 
يعمؿ بيا وتفانيو ورغبتو القوية وبذؿ جيد 

 متواصؿ لتحقيؽ أىدافيا . 
رغبة الفرد بأعطاء وقت اضافي مف  -7

وقتو مف اجؿ الاسياـ في نجاح المؤسسة 
بأعماؿ تطوعيػة وتحػمؿ مسؤولػػيات اضاػػفية 

شعر جزءا لايتجزء مػػف ىذه المػػػؤسسة  لأنػػو ي
 (65:  3447. ) حمادات ، 

 خصائص التماثل التنظيمي :  
اف انسجاـ الموظفيف سموكيا بينيـ وبيف 
المؤسسة التي ينتموف الييا مف الأولويات 
الاساسية لتييئة ارضية جاىزة لبمورة وتحقيؽ 
التماثؿ التنظيمي ، اذ اف تحقيؽ سموؾ سوي 

مشتركة ما بيف الأفراد العامميف وفؽ رؤية 
والمؤسسة يوصؼ بمستوى التعاوف والادارة 
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المشتركة ، بالتالي تحقؽ ما تصبوا اليو 
 المؤسسة مف تحقيقا للأىداؼ التي 

وضعتيا مسبقا والذي سوؼ ينصب الى 
تأسيس وخمؽ تماثؿ تنظيمي وتقميص او 
الغاء ظاىرة دوراف العمؿ ويحقؽ النجاح 

 لممؤسسة . 
تماثؿ التنظيمي كظاىرة تنظيمية لو العديد وال

 مف المميزات يمكننا الوقوؼ عمييا :
ىناؾ علاقة قوية بيف التماثؿ التنظيمي  -2

 والجوانب الاجتماعية .
يعد التماثؿ التنظيمي نقطة البدء أو  -3

الارتكاز الأساسية لمنطمؽ الأفراد العامميف 
 في اتخاذ القرارات التنظيمية . 

تنظيمي منبثقا ومتجذرا يعد التماثؿ ال  -4
مف ادراكات وسموكيات  وىواجز وميوؿ 
واتجاىات الافراد العامميف في المؤسسة. ) 

 ( 342:  3449عطية ، 
 

 أهمية التماثل التنظيمي : 
يعد التماثؿ التنظيمي مف أولويات اي 
مؤسسة وخاصة اذا كانت مؤسسة تربوية 
وىي تحاوؿ اف يكونوا الافراد العامميف فييا 

دمجيف ومتوافقيف مع قيميا ورسالتيا من
واىدافيا التي تسعى الى تحقيقيا وتحقيؽ 
حالة مف التوافؽ بيف الموظؼ ومؤسستو ، 
ويمكننا ابراز أىمية التماثؿ التنظيمي بما يمي 

: 

مف خلاؿ التماثؿ التنظيمي نستطيع اف  -2
نوفر فوائد ومنافع كثيرة منيا) تقميؿ  ظاىرة 

داء الوظيفي لدى دوراف العمؿ ، زيادة الا
الموظؼ ، التزاـ الموظؼ بمؤسستو، الرؤية 
التفاعمية والمشتركة، الأندفاع الأيجابي اتجاه 
العمؿ، واخيرا الالتساؽ الوثيؽ بيف الافراد 

 العامميف وبيف المؤسسة ( 
تقديـ المصمحة العامة عمى مصمحتو  -3

الشخصية ومحاولة الافراد عف البحث وبذؿ 
 ونجاح المؤسسة . الجيد مف اجؿ تقدـ 

الشعور الذي ينتاب الموظؼ بالرضا  -4
 عف عممو وقناعتو بالعمؿ الذي يؤديو . 

تفعيؿ وعرس وتنمية روح الانتماء  -5
والولاء والاخلاص مما ينسحب عمى روح 

العطاء والابتكار والعمؿ بروح الفريؽ .       
 (99: 3442) سلامة ، 

يرى الباحث... أف تفعيؿ ظاىرة التماثؿ  -6
نظيمي داخؿ المؤسسة التربوية المتمثمة الت

بمديريات التربيات يعد ضرورة ممحة لما 
يشيده العالـ مف قفزات في المجاؿ التربوي 
وما لو مف اثار جانبية عمى المجتمع والعمؿ 
عمى تقميؿ مف ظاىرة دوراف العمؿ  داخؿ 

 المؤسسة التربوية  . 
 

 العوامؿ المؤثرة في التماثؿ التنظيمي : 
لمتماثؿ التنظيمي دورا كبيرا عمى مستوى اف 

الافراد العامميف والمؤسسة اذ تسعى المؤسسة 
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الى تحقيؽ التماثؿ التنظيمي مػف خػلاؿ 
ايجاد بػيئة ملائمػػة تساعػػد الافراد لمػػوصوؿ 

 الػػى نقػػطة تفػػكػػير بعػػػػدـ تػرؾ المػػؤسسة.
اذ يتأثر التماثؿ التنظيمي بمجموعة عوامؿ 

 مايمي : منيا 
مف القضايا  تعدثقافة المؤسسة :  -2

الميمة والاساسية بسبب تأثيرىا في سموكيات 
الافراد العامميف ودوافعيـ وقيميـ ، كما اف 
ثقافة وقوة المؤسسة تؤدي الى زيادة التزاـ 
الافراد العامميف تجاه مؤسستيـ وبالتالي يزداد 

 تماثميـ معيا . 
 فريؽ يعدالمشاركة وفريؽ العمؿ :  -3

العمؿ والجماعة المصدر الرئيسي لتنمية 
الميارات ، وتعمـ الفرد العامؿ التبعية 
والطاعة لمعاير الجماعة واستشارة الافراد 
العامميف معو والتعاوف في العمؿ واخذ 

 القرارات . 
العمر الميني وفترة الخدمة : مف أىـ  -4

العوامؿ التي تؤثر عمى مستوى التماثؿ 
علاقة ايجابية بيف  التنظيمي ، اي اف ىناؾ

فترة خدمة الموظؼ داخؿ المؤسسة والتزامو 
فييا ، فكمما زادت فترة خدمتو كاف الفرد اكثر 
ولاءا  لممؤسسة ورؤيتو وقيمو تتشابو مع 
قيميا وىدفو يكوف متشابو مع اىداؼ 

 المؤسسة . 
الأشتراؾ في صنع القرار : اعطاء  -5

الفرصة للأفراد بالمشاركة بصنع القرار ىو 

عور الفرد بأف القرار الذي شارؾ فيو ش
يخصو ويعبر عف رغباتو وأىدافو ، وىذا ما 
ينسجـ مع التماثؿ التنظيمي بأعتبار 

 المشاركة ىي احد مرتكزاتو .
القيادة التنظيمية : بما اف القيادة ىي  -6

حمقة وصؿ بيف الافراد العامميف وبيف خطط 
ورؤى المؤسسة المستقبمية ، اذا كانت ىناؾ 

قة مشتركة بيف رؤيتيـ واىدافيـ سوية مطاب
سوؼ يتحقؽ التماثؿ التنظيمي داخؿ 
المؤسسة التربوية ولايكوف ىناؾ اي مجاؿ 

 لبروز ظاىرة دوراف العمؿ .
الشعور بالأنتماء واليوية التنظيمية :  -7

مف العوامؿ الاساسية في التماثؿ التنظيمي 
ادراؾ الفرد ليويتو مع منظمتو والشعور بيا .   

 (  87:  3442لاؿ ،) ى
 
 المبحث الثاني : دوران الـعمــل :  

نستطيع اف نعبر عػػف دوراف العمؿ بتغيير 
مػػكاف او موقػػػع عمػػػؿ الموظؼ او انتقالو 
داخؿ او خػػارج المؤسسة ، قد يكو ىذا 
الانتقاؿ بسبب ظروؼ قاىرة اجبرت الافراد 
العامميف بتغيير مكاف عمميـ ، واحيانا برغبة 

موظؼ نفسو بإيجاد فرصة عمؿ اكثر ال
مناسبة لو داخؿ المؤسسة او خارجيا ، 
ومعدؿ دوراف العمؿ نقصد فيو الفترة الزمنية 
التي يقضييا الموظؼ في مكاف عممو سواء 
أكانت طويمة او لمدة قميمة ، ولكف المؤسسة 
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التي نجد فييا تغيير مستمر لموظفييا 
س توصؼ بأنيا ذات معدا دوراف عاؿ والعك

            (                                                                                                                             33: 3449صحيح. )رشيد ، 
 أسباب دوران العمل : 

أسباب ممزمة الوقوع وحتمية الظيور :  -2
مف الاسباب التي لاخلاؼ عمييا ىي وفاة 

لموظؼ أو بموغ سف التقاعد او الحوادث ا
التي تؤدي الى عاىة مستديمة ولايستطيع 

 معيا الموظؼ الأستمرار في عممو . 
أسباب مفتعمة ومخطط ليا : مف  -3

امثمتيا قمة اجور الموظفيف  او اىماليـ مف 
رؤوسييـ وعدـ اقتناعيـ بيا ، او عدـ قبؿ م

ترقية الموظؼ رغـ استحقاقو او عدـ وجود 
برنامج عمؿ لتطوير ميارات الموظفيف 
وتأىيميـ في ظروؼ عمؿ تتناسب وقدراتيـ ، 
احيانا تدني الخدمات والحوافز المقدمة 

 لمموظفيف .
مف خلاؿ ىذيف السببيف نستطيع اف نجزـ 

التماثؿ بأف كؿ مؤسسة تستطيع تفعيؿ 
التنظيمي مف خلاؿ الوصوؿ الى الافراد 
العامميف ومعرفة ماىي احتياجاتو حتى 

 لاتسمح لبروز ظاىرة دوراف العمؿ                                                                                 
 

 الأثار التي يسببها دوران العمل :  
لرؤى الناجحة مف الأراء الفمسفية الحديثة وا

لممؤسسات التي تسعى لمنجاح محاولتيا 
تقميؿ او انياء ظاىرة  دوراف العمؿ قدر 

الامكاف ، لما لو مف نتائج وعواقب سمبية 
تمس بسمعة المؤسسة تتمثؿ في نقص حجـ 
القوى العاممة المؤىمة والمدربة ... ومف 
 الأثار التي تواجييا المؤسسة ىي كالاتي : 

بسبب استقطاب موظفيف التكمفة الجديدة  -2
 جدد وتدريبيـ بشكؿ جيد عمى العمؿ . 

دخوؿ موظفيف جدد حاممي ثقافة  -3
تختمؼ عف ثقافة المؤسسة مما يولد تضارب 
بالأفكار بيف الموظؼ القديـ والموظؼ 

 الجديد . 
الارباؾ في تمشية امور المؤسسة لحيف  -4

التحاؽ الموظفيف الجدد وتدريبيـ بشكؿ جيد 
 ـ . وتوضيح العمؿ لي

عدـ الاستقرار النفسي وانييار الروح المعنوية 
لدى الموظفيف الباقيف في المؤسسة عبر 
اشعارىـ بضعػػػؼ الادارة العميا وعػػػػدـ قدرتػػيا 
عمػػى تمػػبيػػة متطػػمبات الموظػػفػػيف واشػػػػباع 

 حاجاتػػيػػػػـ . 
                                                                                                                                                                                                                                                    (                                   67: 3444) الموزي ، 

 لتعامؿ مع ظاىرة دوراف العمؿ :استراتيجية ا
الاىتماـ المتزايد بالموظؼ مف خلاؿ  -2

زيادة الراتب الشيري وكسب رضا الموظؼ 
واشعاره بأف المؤسسة لا تستطيع تركو او 
التفريط بقدراتو وتبيف لو بأنو جزء ميـ مف 

 المؤسسة .
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الاىتماـ المعنوي قبؿ المادي والوصوؿ  -3
شاكمو لمموظؼ والتقرب منو ومحاولة حؿ م

 اف وجدت . 
محاولة المؤسسة ايجاد نظاـ جيد لمترقية  -4

مف معايره الاجتياد والخبرة والكفاءة مما 
يعزز الثقة بالإدارة وتقميؿ مف ظاىرة دوراف 

 العمؿ .        
محاولة اشراؾ الموظؼ في صنع القرات  -5

 التي ىو جزء منيا
محاولة المؤسسة تغيير واقع المؤسسة  -6

ة لا تخدـ الافراد العامميف مف استراتيجية قديم
ولاتخدـ طموحاتيـ الى مؤسسة حديثة حاممة 

 رؤية واىداؼ ورسالة تخدـ موظفييا .  
الشفافية في التعامؿ مف قبؿ المرؤوسيف  -7

داخؿ المؤسسة  واشعار الموظؼ باستقلاليتو 
 وذاتو .

 (77: 3444) محمد ،  
 

 المبحث الثالث : دراسات سابقة 
 ة :اولا : دراسات عربي

( ) التماثؿ التنظيمي 3424دراسة )خالد، 
لدى اعضاء الييئات التدريسية في الجامعات 
الاردنية الرسمية وعلاقتو بأدائيـ الوظيفي ( 
ىدفت الدراسة الى تعرؼ درجة التماثؿ 
التنظيمي لدى اعضاء الييئات التدريسية ، 
حيث كاف مجتمع البحث جميع اعضاء 

( اما 3:47دىـ )الييئة التدريسية البالغ عد

( تـ استخداـ الاستبانة 639عينة البحث )
كاداة لمبحث ، حيث كانت نتائج البحث 

( 4.89لمتماثؿ التنظيمي مرتفعة اذ بمغت)
واف ادائيـ الوظيفي مف وجية نظر رؤساء 

(                                          4.77الاقساـ بمغ ) 
 (  8::  3424) خالد ، 

 ثانيا:  
( )التماثؿ التنظيمي 3427راسة )العتيبي،د

 لدى اعضاء ىيئة التدريس بجامعة الطائؼ (
ىدفت الدراسة الى درجة توافر نموذج التماثؿ 
التنظيمي لدى اعضاء ىيئة التدريس في 
جامعة الطائؼ ، اما مجتمع البحث فكاف 

( عضو ىيئة تدريس اما عينة البحث 444)
 (264فكانت )

خدـ الباحث الاستبانة عضو ىيئة تدريس است
كأداة لمدراسة كذلؾ استخدـ الحقيبة 

توصمت نتائج الدراسة  ) spssالاحصائية)
الى اف ىنالؾ تفعيؿ لظاىرة التماثؿ 
التنظيمي داخؿ الجامعة مما انعكس ايجابا 

عمى دورىـ التعميمي اتجاه جامعتيـ  .      
 (  99: 3427) العتيبي ،

 وظيفي (ثانيا : دراسات ) الدوراف ال
( ىدفت الدراسة 3425اولا : دراسة رحموف )

الى معرفة مدى تأثير بيئة العمؿ الداخمية 
في الاداء الوظيفي للإدارييف في الادارة 
الجامعية ، ومعرفة مستوى الاداء الوظيفي 
ىؿ اتجاه الايجاب اـ اتجاه السمب وتمثمت 
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المشكمة في الاىتماـ في تطوير ورفع مستوى 
في لانو اصبح مف الضروري الاداء الوظي

الاىتماـ بالموظفيف ، استخدمت الدراسة 
المنيج الوصفي وافترضت الدراسة عدة 
فرضيات منيا ما مدى استيفاء بيئة العمؿ 
الداخمية عناصرىا الادارية والمادية بشكؿ 

%( وليس بشكؿ تاـ في  77 – 64نسب )
الادارة الجامعية ) الكميات والمعاىد ، كذلؾ 

دارييف رضاء نسبي بالنسبة رضاء الا
 % (  5لعناصر بيئة العمؿ الداخمية بنسبة) 

 ثانيا : 
دراسة ) الخير عمارة محمد عمي والخنساء  

( أثر بيئة العمؿ :342يعقوب ادـ حامد 
دراسة حالة جامعة  –عؿ معدؿ دوراف العمؿ 

 كردفاف ( 
ىدفت الدراسة لمعرفة اثر بيئة العمؿ 

اف العمؿ ، اذ الداخمية عمى معدؿ دور 
استخدـ الباحثاف المنيج الوصفي التحميمي 
ومنيج دراسة الحالة ، مجتمع البحث تكوف 
مف اعضاء ىيئة التدريس بالجامعة البالغ 

( فردا ، تـ سحب عينة 644عددىـ )
%( مف مجتمع  44( بنسبة )246عشوائية )

الدراسة ، توصمت الدراسة اف الييكؿ 
ؿ دوراف العمؿ التنظيمي يؤثر سمبا عمى معد

الاختياري وايجابا في معدؿ دوراف العمؿ 
الاجباري ، واف المناخ التنظيمي والثقافة 
التنظيمية يؤثراف ايجابا في معدؿ دوراف 

العمؿ الاجباري والاختياري . ) الخير عمارة 
 ( 9::  :342والخنساء ، 

 
 الفصل الثالث

 منهجية البحث واجراءاته
صلًا يتضمف ىذا الفصؿ وصفاً مف

للإجراءات المنيجية المتبعة في اجراء البحث 
وذلؾ بتحديد منيج البحث المستخدـ 
لمحصوؿ عمى البيانات والمعمومات ووصؼ 
مجتمع البحث وعينتو وكيفية اختيارىا ، 
والإداة المستخدمة وخطوات بناءىا وكيفية 
التأكد مف صدقيا وثباتيا وبياف إجراءات 

التي استعممت تطبيقيا والوسائؿ الإحصائية 
 في معالجة البيانات . 
 أولا : منهج البحث : 

تـ اعتماد المنيج الوصفي الارتباطي لأنو 
يتلائـ مع طبيعة البحث ، فيو ييدؼ الى 
توفير البيانات والحقائؽ عف المشكمة 
موضوع البحث لتفسيرىا والوقوؼ عمى 

 ( 94، 3449دلالاتيا . )احمد، 
 ثانيا: مجتمع البحث : 

( رئيس قسـ 64مجتمع البحث مف ) يتكوف
 مف مديريات تربيات محافظة واسط . 

 ثالثا : العينة المبحوثة : 
( رئيس قسـ 54تتألؼ عينة البحث مف )

موزعيف عمى جميع مديريات اقساـ تربيات 
 محافظة واسط 
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تتوقؼ دقة معمومات البحث وصلاحيتيا 
مكانية الاعتماد عمى نتائجيا عمى الأداة  وا 

مة في جمع البيانات ، وقد تـ المستخد
استخداـ  واعداد الاستبانة مف قبؿ الباحث 
كأداة لمبحث الحالي ، اذ تعد الاستبانة 

 الوسيمة الميسرة لفريؽ المستجيبيف الأداة :
يعد الصدؽ مف اىـ الخصائص التي يجب 
اف تتوفر في الأدوات والمقاييس التربوية 

بنيت والنفسية ، لكونو يتعمؽ باليدؼ الذي 
 الأداة مف أجمو. 

ويقصد بصدؽ الأداة شموليا لكؿ العناصر 
التي يجب اف تدخؿ في التحميؿ مف ناحية 
ووضوح مفرداتيا وفقراتيا مف ناحية أخرى 
بحيث تكوف مفيومة لكؿ مف يستخدميا . 

( ولغرض التأكد 49، 4::2)عبد الخالؽ، 
مف صدؽ الأداة الحالية تـ اعتماد الصدؽ 

مف صدؽ الأداة الحالية  الظاىر لمتأكد
ويقصد بو البحث عما يبدو اف الأداة النفسية 
وىو المظير العاـ للأداة او الصورة الخارجية 
ليا مف حيث نوع الفقرات وكيفية صياغتيا 

( لذلؾ تـ  :2ومدى وضوحيا )فاف داليف،
( فقرة عمى 44عرض الأداة المكونة مف )

مجموعة مف المحكميف والمختصيف في 
ة التربوية والإدارة والقياس والبالغ الادار 

( محكميف لأبداء آرائيـ 9عددىـ )
وملاحظاتيـ حوؿ مناسبة فقراتيا لمصدؽ 
الذي اعدت مف اجمو ومدى وضوح صياغتيا 

المغوية واقتراح التعديلات التي يرونيا مناسبة 
 بالحذؼ او

التعديؿ بالإضافة وقد تـ الاعتماد عمى  
ثر مف موافقة %( فأك94النسبة المئوية )

المحكميف لمدلالة عمى صدؽ الفقرات والإبقاء 
عمييا، وفي ضوء ذلؾ عدت جميع فقرات 
الاستبانة صالحة لمغرض الذي عدت مف 

 اجمو بعد الأخذ بمجمع آراء المحكميف . 
 ثبات الأداة :

يعد الثبات الخاصية الثانية التي يجب اف 
تتصؼ بيا الأداة بعد الصدؽ لكونو أحد 

ات الخاصة بالتحقيؽ مف دقة الفقرات المؤشر 
فيما يجب قياسو وكما يجب . ويقصد 
بالثبات درجة التوافؽ او التجانس بيف قياسيف 
لشيء واحد أي درجات الأفراد تكوف متشابية 

، 9::2تحت نفس ظروؼ القياس ) عودة، 
( ولمحصوؿ عمى الثبات للإدارة الحالية 99

 بطريقة ىي : 
 بار : أ ـ طريقة إعادة الاخت

تعد ىذه الطريقة أحدى طرؽ التحقيؽ مف 
الثبات التي تستخدـ بصورة كبيرة في البحوث 
التربوية والنفسية والتي تعني أف الإدارة 
تعطي نفس النتائج أو قريباً منيا أذا ما أعيد 
تطبيقو عمى نفس العينة وبنفس الظروؼ 

( وقد تـ حساب الثبات بيذه 6::2)عامر، 
( 54ختيار عينة مقدارىا )الطريقة وقد تـ ا

مف رؤوساء الأقساـ بطريقة عشوائية مف 
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مجتمع البحث وبعد مرور أسبوعيف تـ أعادة 
التطبيؽ الثاني تـ حساب معامؿ  الارتباط 
بيف التطبيقيف وقد بمغ معامؿ الثبات بيذه 

( للاستبانة )التماثؿ 4، 2:الطريقة )
التنظيمي( ومعامؿ الثبات للاستبانة التماثؿ 

 (. 4، 97لتنظيمي بمغ )ا
ب ػ معادلة الفاكرونباخ : تعد ىذه الطريقة 
أحدى طرؽ قياس الاتساؽ الداخمي للأداة 
ويطمؽ عمييا معادلة الفاكرونباخ وتستخدـ 
في إيجاد معامؿ الثبات وقد بمغ معامؿ 

( لاستبانة 4، 2:الثبات بيذه الطريقة )
( 4، 87دوراف العمؿ، وبمغ معامؿ الثبات )

 انة دوراف العمؿ . لاستب
 العينة الاستطلاعية : 

لغرض التأكد مف وضوح الفقرات ومدى 
وضوح التعميمات وكيفية اختيار بدائؿ 
الإجابة لمكشؼ عف الفقرات الياضمة وغير 
عادة صياغتيا  الواضحة لغرض تعديميا وا 
ولحساب الوقت المستغرؽ للإجابة عمى 
ية فقرات الأداة تـ الاستعانة بعينة استطلاع

( رئيس قسـ مف مجتمع 44مكونة مف )
البحث الأصمي وطمب قراءة التعميمات 
وفقرات الأداة بدقة ثـ الجابة عمييا وقد تبيف 

مف خلاؿ الإجابات اف الأداة واضحة ومعبرة 
عف الغرض الذي وضعت لأجمو واف الوقت 
المستغرؽ في الجابة عمى الأداة يتراوح ما 

 ( دقيقة.44ػ  36بيف )
 لأداة بصورتها النهائية : تطبيق ا

بعد اف تـ التأكد مف صدؽ الأداة وثباتيا ، 
تـ تطبيقيا عمى أفراد عينة البحث البالغ 

 ( رئيس قسـ . 54عددىا )
  الوسائؿ الإحصائية : 

( وقد spssتـ استخداـ الحقيبة الإحصائية )
 استخدـ الوسائؿ الإحصائية التالية :

 ؽ الظاىري أ ػ النسبة المئوية لإيجاد الصد
 ب ػ وسط حسابي موزوف

 ج ػ قوة العلاقة بيف المتغيريف
 د. اختبار متوسط لعينة واحدة 

 نتائـــج البـــحـــث
( عرض الاحصائيات 2يوضح الجدوؿ )

الوصفية المتمثمة بػػػ الاوساط الحسابي و 
 الانحرافات 

المعيارية و الاىمية النسبية لكؿ فقره و 
 الجدوؿ الاتي : ترتيب الاىمية و كما في 
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 ت

 
 الفقرات

 ا المتوسط 
 ا الحسابي

الانحراؼ 
 معياريا

 الأىمية 
 النسبية

 ترتيبيا
 نسبيا 
 

 الاوؿ  % 84.78 5:::.4 4.7579 تماثؿ وظيفي           
اشعر بالسعادة لأني اعمؿ بيذه  2 

 المؤسسة. 
3.5468 4.7893 76.48 % 4 

ادافع عف المؤسسة وسياساتيا اماـ  3 
 الاخريف .

3.4345 4.:6793 84.43 % 5 

 3 % 85.23 4.9:9:3 3.2468 اتضايؽ عندما ينتقد الاخروف مؤسستي.  4 
 2 % 88.45 4893:.4 3.7426 اعتز مف زملائي بإنجازات المؤسسة . 5 
 12 % 75.43 4.78964 3.8924 اتحدث بالعمف عف انجازات مؤسستي . 6 
 6 % 9:.69 0.89999 3.3:89 ره .اصؼ مؤسستنا بانيا اسرة كبي 7 
 9 % 72.63 :2.4568 3.5792 اعمؿ بالمؤسسة مف اجؿ تحقيؽ رسالتيا. 8 
اعتقد اف صوره المؤسسة التي اعمؿ فييا  9 

 تمثؿ طموحاتي المستقبمية .
3.7:26 4.8::97 79.98 % 6 

احياننا ينتابني شعور بعدـ الولاء  : 
 لممؤسسة .

3.4756 4.9:4:4 84.43 % 8 

اوافؽ عمى بعض سياسات المؤسسة في  24 
 الامور الميمة .

3.4559 4.8233 74.23 % 9 

 10 % 76.25 4.9333 4.557 احيانا افقد ىويتي مف خلاؿ المؤسسة . 22

اشعر باف المؤسسة توليني اىتماما كبيرا  23 
. 

3.::: 4.52743 75.54 % 11 

 نيالثا % 9:.87 7547:.4 4.82:5 دوراف وظيفي  
يناسب الراتب طبيعة ومياـ و واجبات  2 

 العمؿ .
3.4536 4.:9485 66.67 % 5 

الراتب مناسب مقارنتا برواتب  يعد 3 
 العامميف في اماكف اخرى .

3.3:98 4.793:6 79.87 % 3 

يوجد نظاـ مكافئات واضح وملائـ في  4 
 المؤسسة .

3.567: 4.9:653 78.77 % 4 
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ف عمى المشاركة في تشجع الادارة العاممي 5 
 عممية اتخاذ القرار.

 
3.9846 

 
2.5824: 

 
69.87 % 

 
6 

يبادر رئيسي بالعمؿ بتفويض بعض    6 
 الصلاحيات .

3.6684 4.89567 8:.65 % 2 

يساىـ العامموف في حؿ مشكلاتيـ داخميا  7 
. 

3.879: 4.:37:3 6:.75 % 10 

يستجيب المدراء للأفكار والمقترحات  8 
 .المطروحة 

2.6346 0.90371 59.69 % 7 

يتـ تحديد مسؤوليات العمؿ لكؿ موظؼ  9 
 بشكؿ دقيؽ .

 
2.5714 

 
1.00362 

 
65.67 % 

9 

تتميز الانظمة والتعميمات في التربية  : 
 بالوضوح.

3.3558 4.:6543 78.65 % 8 

تتلاءـ مياـ الوظيفية مع مؤىلات  24 
 وخبرات الموظؼ .

4.4269 4.93743 7:.23 % 6 

 
مف الواضح مف نتائج العمؿ احصائيا 

( نلاحظ: اف 2الموضح في جدوؿ السابؽ )
البعد الاوؿ )التماثؿ الوظيفي( حيث جاءت 
الفقره الرابعة )اعتز مف زملائي بإنجازات 
المؤسسة ( ىي اىمية مف حيث الاىمية 

%( و ذلؾ بمتوسط إجابات 88.45نسبيا )
( ، ثـ 4893:.4( وبأنحراؼ )3.7426)

بالوىمة الثانية الفقرة ثالثا)اتضايؽ  جاءت
عندما ينتقد الاخروف مؤسستي   ( بأىمية 

%( وبمتوسط اجابات 85.23نسبية )
( 4.9:9:3( وبانحراؼ معياري )3.2468)

، ثـ تأتي الفقرة الخامسة )اتحدث بالعمف عف 
انجازات مؤسستي ( بالمرتبة الاخيرة مف 

%( ومتوسط  75.43حيث الاىمية النسبية )
 ( . 2.78964( وانحرافا )3.8924اجابات )

بالنسبة لمبعد الثاني )   دوراف وظيفي ( 
حيث جاءت الفقره الخامسة )يبادر رئيسي 
بالعمؿ بتفويض بعض الصلاحيات  ( في 
المرتبة الاولى مف حيث الاىمية النسبية 

%( و ذلؾ بمتوسط إجابات 65.:8)
( ، ثـ 4.89567( وانحراؼ )3.6684)

الراتب مناسب  يعدقرة الثانية )تمتيا الف
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مقارنتا برواتب العامميف في اماكف اخرى  ( 
%( وبمتوسط اجابات 79.87بأىمية نسبية )

( 4.793:6( وبانحراؼ معياري )3.3:98)
، ثـ تأتي الفقرة السادسة )يساىـ العامموف 
في حؿ مشكلاتيـ داخميا ( بالمرتبة الاخيرة 

 %(75.:6مف حيث الاىمية النسبية )
( وبانحراؼ :3.879ومتوسط اجابات )

 37:3:.4معياري )
 

 استنتاجات البحث 
اتضحت النتائج أف مستوى التماثؿ التنظيمي 
لمسؤولي أقساـ مديرات كاف منخفضا مف 

( اذ 4. 75وجية نظر الموظفيف اذ بمغ  )
كاف المتوسط الحسابي لدوراف العمؿ ىو 

( مما يفسر الى بروز ظاىرة دوراف 4. 82)
في واضحة  داخؿ عمؿ المؤسسة بسبب وظي

عدـ تفعيؿ ظاىرة التماثؿ المنظمي ،كما 
ظير بعدـ وجود علاقة ذات  مدلوؿ 

ريف اذ بمغت قيمة احصائي  بيف المتغي
( ، وىذا يؤكد عمى   4. 542ارتباطيما  )  

عكسية العلاقة بينيما  وضعؼ بيف متغيرات 
 البحث .

 التوصيات : 
عمى الكادر نوصي بالاىتماـ والعطؼ  .2

 الوظيفي باعتباره المحرؾ الاساس لممؤسسة 
كذلؾ اوصي بأستخداـ اداتي البحث في  .3

مجالات اخرى التعميـ العالي لما لو دور ميـ 
 في بناء المجتمع .
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 مصادر العربية  
 ( 3444الييتي ، خالد عبد الرحيـ ، )

ادارة الموارد البشرية مدخؿ استراتيجي ، دار 
 روائؿ لمنش

  ( الجوانب 3447ىاشـ ،زكي احمد ، )
 السموكية في الادارة ، الكويت .

 ( التماثؿ 3424مازف ، فارس رشيد ، )
 التنظيمي وفؽ رؤية تنظيمية ، عماف . 

 ( ادارة  3449رشيد ، محمد عمي ، )
 المنظمة ، دار اليازوري لمنشر ، بيروت .

  ( 3442زويمؼ ، ميدي حسيف ، )
، دار الفكر لمنشر ،  الادارة نظريات ومبادى

 عماف .
 ( 3445سعود بف محمد النمر واخروف )

، الادارة العامة ، الاسس والوظائؼ ، 
 الرياض . 

  (السموؾ :344احمد ، ماىر ، )
، 2التنظيمي مدخؿ لبناء الميارات ، ط

 الاسكندرية ، مصر
  ( 3447جماؿ الديف ، المرسي ، )

 الثقافة التنظيمية والتغيير ، مصر .
 ( ، التماثؿ 3423، الطرايرة ) خالد

التنظيمي والاداء الوظيفي والشعور بالامف 
 في الادارات الجامعية ، عماف ، الاردف . 

  ( 3443خضير ، كاظـ حمود ، )
، دار صفا لمنشر ،  2السموؾ التنظيمي ، ط

 عماف ، الاردف . 

  ( نحو 3442البكري ، سونيا محمد ، )
يفية اطار شامؿ لتفسير ضغوط العمؿ وك

 مواجيتيا ، الرياض . 
 ( السموؾ 3446الكبيسي ، عامر ، )

، القاىرة ،  5الانساني في التنظيـ ، ط
 مؤسسة روز اليوسؼ.

 ( مبادى 3449جلاب ، احساف دىش ، )
عمـ الادارة الحديثة ، جامعة القادسية ، كمية 

 الادارة والاقتصاد 
  ( 3442الذىبي ، جاسـ محمد ، )

 قاىرة .التطوير الاداري ، ال
  ( 3444السالـ ، مؤيد سعدي صالح ، )

ادارة الموارد البشرية ، القاىرة .  التربية 
 العربي ، الرياض 

 ، 344جاب ،عبد العزيز بف محمد:  ،
 القيادة التربوية ، مكتب

  ( ميارات قيادة :344جابر ، عادؿ ، )
 الأخريف ، الأسكندرية ، مصر . 

  ( تطبيؽ :344خفاجي ، سمية ، )
 سة التميز الاداري ، عماف الاردف . ممار 
   خالد ، فوزاف ، دراسة بعنواف ) التماثؿ

التنظيمي لدى اعضاء الييئات التدريسية في 
الجامعات الاردنية الرسمية وعلاقتو بأدائيـ 

 الوظيفي 
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  ( قيـ العمؿ 3447حمادات ، فوزي ، )
والالتزاـ الوظيفي لدى المديريف ، عماف ، 

 الاردف .
 ( ، أختبار 3449وفيؽ ) عطية ، ت

تطبيؽ مقياس لمقيادة الخادمة في بيئة 
الاجيزة الحكومية في المممكة العربية 

 جدة . –السعودية ، معيد الادارة العامة 
  ، 3427عزت ، عبد الحميد محمد  ،

الاحصاء المتقدـ لمعموـ التربوية والنفسية 
 والاجتماعية ، دار الفكر لمنشر ، عماف .

  ( ، الادارة 3442د ) سلامة ، محمو
،  2ديناميات العمؿ كفريؽ ، ط –المثمى 

 بيروت . 
 ( ، 3442ىلاؿ ، عبد الرحمف  ، )

العربية لمعموـ  القيادة الادارية ، المنظمة
 .(24الادارية ع )

 ( اصوؿ 3443دروش ، عبد الكريـ ، )
الادارة العامة ، مكتبة الانجمو المصرية ، 

 القاىرة 

 ( التطوير  3447الموزي ، موسى ، )
، 2التنظيمي ، اساسيات ومفاىيـ حديثة ، ط

 دار وائؿ لمنشر ، عماف 
 ( اساسيات  3444محمد ، سويمـ ، )

 ، دار وىداف لمنشر ، القاىرة . 3الادارة ، ط
 ، دراسة   3427العتيبي ،نواؼ   ،

بعنواف) التماثؿ التنظيمي لدى اعضاء ىيئة 
 التدريس بجامعة الطائؼ ( 

 ( ، دراسة بعنواف  3425رحموف ، )
)معرفة مدى تأثير بيئة العمؿ الداخمية في 

ي للإدارييف في الادارة الاداء الوظيف
 ( الجامعية

  الخير عمارة محمد والخنساء يعقوب ادـ
، )دراسة بعنواف أثر بيئة العمؿ  :342،

عمى معدؿ دوراف العمؿ في جامعة كردفاف ( 
 . 
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