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 شكر وتقدير 
 

في البداية، الشكر والحمد لله جل علاه، فإليه ينسب الفضل كله في إكمال هذا 
 العمل.

الخالص للأستاذة المشرفة "سلوى  والامتنانوبعد الحمد لله، فإننا نتوجه بالشكر 
تيشات" التي لن تفيها أي كلمات حقها، فلولا مثابرتها وجهدها الشديد ودعمها  

 المستمر ما تم هذا العمل. 
 

البنك الوطني الجزائري  كما لا ننسى أن نتقدم بالشكر إلى جميع العاملين في 
BNA -  صدورهم  ورحابةورقلة على مساعدتهم القيمة 

 
كما نتقدم بجزيل الشكر إلى أعضاء لجنة المناقشة على قبولهم مناقشة هذه المذكرة،  

 وإلى كل من أمدنا يد العون والمساعدة من قريب أو بعيد
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 ص ـــــــــــــــــــلخـ ـــم
ورقلة،  BNAالجزائري    الوطنيالبنك    فيالوظيفي في تحسين أداء العاملين    دور التدوير  للتعرف علىدف هذه الدراسة  ته

الدراسة على عينة عشوائية بسيطة مكونة من )  وقد داة  ستبانة كأالدراسة تم استخدام الإ  هداف، ولتحقيق أ( عامل 40طبقت 
للعلوم الاجتماعية    الإحصائيةالحزمة    برنامج   طريق استخدام   عن  ات الاستبيانفي استمار   ةوتم تحليل البيانات الوارد  ، البيانات لجمع  

(spss  المتوسطات على  الاعتماد  وتم  من  (،  بعد  لكل  المعيارية  والانحرافات  وتحليل    إبعاد الحسابية  الارتباط  ومعاملت  المتغيرين 
بالبنك الوطني الجزائري    تدوير الوظيفي لل   متوسطوجود مستوى  أهمها : عدة نتائج    الدراسة إلى   خلصتالانحدار المتعدد التدريجي، و 

BNA    بالبنك الوطني الجزائري    لأداء العاملين ورقلة، وجود مستوى عالBNA    ورقلة، وجود علقة ارتباطية إيجابية بين التدوير
ورقلة, وجود أثر ذو دلالة إحصائية بين التدوير الوظيفي وأداء العاملين    BNAبالبنك الوطني الجزائري    الوظيفي وأداء العاملين
 . الوظيفي تأثيرا في أداء العاملين تدوير ال أبعاد   أكثرورقلة، ، وان بعد تصميم الوظائف هو  BNAبالبنك الوطني الجزائري 

 الأداء, العاملين, تحسين. : تدوير الوظيفي, الكلمات المفتاحية 
:Summary 

This study aims to identify the role of job rotation in improving the 

performance of workers in the Algerian National Bank BNA Ouargla. The study 

was applied to a simple random sample consisting of (40) workers. Through the 

use of the statistical package for the social sciences (SPSS) program, and the 

arithmetic averages and standard deviations were relied on for each dimension 

of the two variables’ dimensions, correlation coefficients and progressive 

multiple regression analysis. The study concluded several results, the most 

important of which are: There is an average application level of job rotation in 

the National Bank of Algeria BNA Ouargla, a high level of performance of the 

employees of the National Bank of Algeria BNA Ouargla, a positive correlation 

between job rotation and the performance of employees of the National Bank of 

Algeria BNA Ouargla, and there is a statistically significant effect between job 

rotation and the performance of employees of the National Bank of Algeria 

BNA Ouargla, and that after job design is the most influential dimension of job 

rotation in the performance of employees. 
key words: Job rotation, performance, employees, improvement. 
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 توطئة:  -أ
الإدارة، حيث ينظر    هتمام العديد من المفكرين في مجال أهم الإدارات التي استحوذت على ا  تعد إدارة الموارد البشرية من   
  إلى تطوير كافة العاملين   تسيير الموارد البشرية تهدف في أساسهاعملية  ف ،وظائف الأساسية للمنظمة رئيسية ضمن ال  وظيفة لها بأنها  

جل تحقيق الأهداف  أوتقدم عدة امتيازات لتحفيزهم من     ،واختيار العاملين  ، تحليل   ، على تخطيط  في المنظمة وتعتمد هذه العملية
  ين يمكن العامل هذا ماو عمل بكل مجالاته، ل اد البشري أهمية بالغة في المنظمة، حيث يعتبر أساس  المنشودة، وهذا يدل على أن للمور 

 في مجال عمله.  ا اكتساب مهارات وخبرات تمكنه من أن يصبح قائد
يساعد   فهو  الخفية  الموظف  إمكانيات  استكشاف  و  الملل  من  للتخطيط والحد  الوظيفي هو ممارسة جيدة  التدوير  إن 

 الإدارة على اكتشاف موهبة الموظفين وتحديد ما هو أفضل لها , كما يكشف للإدارة على الفروق الفردية لموظفيها .   
أهم ضوء  على  بالمؤسسات  المتزايد  الاهتمام  من  أداء  انطلقا  من  الرفع  وبالتال  العاملين  أداء  تحسين  في  الوظيفي  التدوير  ية 

 المؤسسات. 
العاملين  ويعتبر    التي تهم  أداء  المهمة  المواضيع  له    ، عمالالأمنظمات  من  لما  نظرا  العاملين  وهذا  إنتاجية  تأثير على  من 

بها    عاملينالمنظمة الواعية هي التي تتيح كل الفرص لتظهر للف  العاملين والمنظمة من جهة أخرى،  استقرارأدائهم من جهة وعلى  و 
أصولهاحد  أأنهم   لديهم  أهم  توفرت  فكلما  والتطوير  ،  والتغيير  خاصة  الحركة  ثقافة  تشكيل  إلى  للوصول  سبيل  هناك  كلما كان 

 . عمالها بالمؤسسة و 
  قيق لعاملين، من أجل تح أداء اتعزيز    تسعى إلىالتي    المؤسسات من  ورقلة كغيره    BNAالوظيفي الجزائري    كويعد البن 

  ه من خلل تسطير خطوط   أهدافها تحقيق    إلى تعد مؤسسة اقتصادية تسعى    ا، كونه زبائنه   للوصول لرضاالجودة في الخدمة المقدمة  
 . بخدماتها المتعددةن ئ الزبا من بينها تغطية جميع احتياجاتو العريضة 

هنا     دورومن  على  للتعرف  الدراسة كمحاولة  هذه  في  جاءت  الوظيفي  الو التدوير  البنك  العاملين  أداء  تحسين  طني   
 ورقلة ؟  BNAالجزائري 

 : الدراسة إشكالية -ب
 الدراسة على النحو التال:  إشكاليةمن خلل ما سبق يمكن صياغة و 
 ؟   ورقلة  BNAالتدوير الوظيفي في تحسين أداء العاملين في البنك الوطني الجزائري   مدى مساهمةهل 

 الأسئلة الفرعية: 
 الفرعية التالية:   إلى الأسئلةالرئيسية قمنا بتجزئتها   الإشكالية على   لإجابة لاأ  من
 قلة ؟ ر و  BNA الجزائري طني الوظيفي في البنك الو التدوير مستوى  ما هر -1
 قلة ؟ ر و  BNAالجزائري  طني لو اأداء العاملين في البنك هو مستوى   ما-2
 قلة ؟ ر و  BNAوأداء العاملين في البنك الوظيفي الجزائري  طني لو ا ر بين التدويإحصائية  أثر ذو دلالة هناك  هل  -3
إحصائية  -4 دلالة  ذات  فروق  توجد  الوظيفي    هل  التدوير  نحو  المبحوثين  استجابة  للمتغيرات  في  والوظيفية  الشخصية  تعزى 

 قلة ؟ ر و   BNAالجزائري  طنيلو االبنك  فيالوظيفي(  المسمى، سنوات الأقدميةالعلمي،   المستوى ، ، السن )الجنس 



 

 

 

 الفرضيات:  -ث
 الفرعية قمنا بصياغة الفرضيات التالية:  وأسئلتها الدراسة  إشكاليةعلى  بناءا     

 قلة ؛ ر و  BNAالجزائري  طني لو االوظيفي في البنك لتدوير  هناك مستوى عال -1
 قلة بمستوى أداء عال ؛ ر و  BNAالجزائري  طني لو ايتميز العاملون في البنك -2
 ورقلة ؛   BNAالجزائري  طنيلو ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين التدوير الوظيفي وأداء العاملين في البنك  -3
تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية    طني لو ا لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة نحو التدوير    -4

 ورقلة.  BNAالجزائري  طني لو ادمية، المسمى الوظيفي( البنك )الجنس، السن، المستوى العلمي، سنوات الأق
 : الدراسة أهداف   -ج 
 التالية:  الأهدافتحقيق  إلى الدراسة  تسعى    

 ؛ ورقلة -BNAالجزائري  طنيلو ا البنك في  أهميته   وإظهارالتدوير الوظيفي معرفة مستوى تطبيق -1
 ؛ ورقلة-BNAالجزائري  طنيلو االبنك في  أداء العاملين معرفة مستوى  -2
بين  -3 العلقة  طبيعة  العاملين    طنيلو االتدوير  معرفة  مدى  -BNAالجزائري    الوطني البنك  في  وأداء  على  التعرف  وكذا  ورقلة، 

 في المؤسسة محل الدراسة؛ التدوير الوظيفي في تحسين أداء العاملين  مساهمة 
الجزائري    طني لو االبنك  في  أداء العاملين  الدراسة حول    ةأفراد عين في تصور    إحصائيةما كان هناك فروق ذات دلالة    امعرفة إذ  -4

BNA- الجنس، السن، المستوى العلمي، سنوات الأقدمية، المسمى الوظيفي والوظيفية  ، تعزى للمتغيرات الشخصية ورقلة( .) 
 : الدراسة   أهمية-ح

ذا الموضوع  له  إذأن ،  دور التدوير الوظيفي في تحسين أداء العاملين  موضوع    على خلفيات   أكثر جاءت هذه الدراسة للتعرف  
التدوير الوظيفي وأداء العاملين  كل من    متوضيح مفهو إلى    نظريةأهمية كبيرة للمؤسسات الحديثة، فتأتي أهمية الدراسة من الناحية ال

،  بهما معرفة المزيد من المفاهيم المرتبطة    إلى كونهما متغيرين لا يزال الباحثتين بحاجة  ، وكذا الخصائص المميزة لهما  أبعادهمومختلف  
الناحية   الدراسة من  أهمية  تتجلى  العاملين  قياس مستوى    التطبيقية إلى كما  الجزائرية ابأحد أهم  أداء  ، كما  لمؤسسات الاقتصادية 

أداء المؤسسة محل الدراسة من خلل فهم مشاكل الأفراد وكيفية توجيه سلوكهم وتطابق أهدافهم مع  تساهم هذه الدراسة في زيادة  
 الأهداف الكلية للمؤسسة محل الدراسة. 

 :البحث  موضوع اختيار  ودوافع  مبررات–خ 
 هناك العديد من الأسباب التي جعلتنا نرغب في البحث في هذا الموضوع ومنها نذكر ما يلي : 

 اندراج الموضوع ضمن التخصص الدراسي؛  -
 ؛ دور التدوير الوظيفي في تحسين أداء العاملينوجود فضول شخصي لمعرفة   -
مفاهيمالرغبة في  - للغوص في  الموضوع  دراسة  و   المتداخلة  في  ه  العاملين  وأداء  الوظيفي  التدوير  بين  العلقة  طبيعة  معرفة 

 ؛ ورقلة BNA البنك الوطني الجزائري  
 ؛ التدوير الوظيفيؤسسة محل الدراسة لأبعاد الوقوف على مدى تطبيق الم -



 

 

 

 المكتبة الجامعية.  ةخاص و البحث العلمي وتطبيقاته بما يفيد المجتمع   محاولة إثراء  -
 الدراسة: حدود  -د

 التالية: لقد تمت الدراسة ضمن الحدود        
 ورقلة.   BNAالبنك الوطني الجزائري الجانب النظري لهذه الدراسة على  إسقاط  لقدتم: الحدود المكانية -
 .2021/2022تمت هذه الدراسة خلل الموسم الجامعي   لقد : ةالحدود الزمني -
  50البالغ عددهم  ورقلة  BNAالبنك الوطني الجزائري  عمال  على عينة من    الاستبيان  40قمنا بتوزيع  : الحدود البشرية -

 .  عامل 
البنك الوطني الجزائري  دراسة العلقة بين التدوير الوظيفي وأداء العاملين في  على    ةاقتصرت الدراس:  الحدود الموضوعية  -

BNA    .ورقلة 
 : والأدوات المستخدمة البحث  منهج -ذ

لتحديد     النظرية  الأبعاد  ينطلق من دراسة  الذي  الدراسة،  التحليلي في  الوصفي  المنهج  الوظيفي  تم الاعتماد على  التدوير 
الجزائري   الوطني  البنك  العاملين في  النظري  ورقلة    BNAوأداء  الإطار  بناء  أجل  من  المكتبي  المسح  إجراء  من خلل  وذلك   ،

البيانات من    عكأداة لجمالدراسة على الأسلوب الميداني، وذلك باستخدام الاستبانة    دت اعتمعلى الدراسات السابقة و   الاطلع و 
 فرضياتها.  اختبارمجتمع الدراسة من أجل الإجابة على تساؤلات الدراسة و 

 الدراسة: مرجعية    -ز
والمصادر     المراجع  من  استعمال مجموعة  العربية  تم  باللغتين  الكتب  في  الجامعية المتمثلة  الرسائل  وكذا  والمجلت    والأجنبية، 
 . المؤصلة  ت يالانترنومواقع 

 : ة صعوبات الدراس -ح
 التي واجهتنا نجد:  بين الصعوبات   صعوبات ومنوجود    دراسة من أو يخلو أي عمل  لا   

 . مؤسسة للقيام بالدراسة الميدانية   دصعوبة إيجا  -
 هيكل الدراسة:  -ط 

 جزأين، جزء نظري وجزء تطبيقي كما يلي:   إلى قسمنا الدراسة      
 وهما:  الأساسيينعرض المبحثين إلى ، سنتطرق من خلله لموضوعل : يضم الجانب النظري الفصل الأول •
 . وأبعادهالتدوير الوظيفي يتم عرض كل من مفهوم س: الأولفي المبحث  ✓
 العاملين ومحدداته. أداء  يتم عرض كل من مفهوم الثاني: س ثفي المبح ✓
الثاني: ✓ المبحث  )العربية  ب  سنقومفي  السابقة باللغتين  الدراسات  العلقة  والأجنبية عرض بعض  تناولت  التي  التدوير    بين( 

 . الوظيفي وأداء العاملين



 

 

 

الثان: • للتعرف على واقع    إسقاط يتضمن    الفصل  الدراسة  النظرية على المؤسسة محل  الوظيفي  المفاهيم  مدى  و التدوير 
 ، ومن خلله سنتطرق إلى مبحثين أساسيين هما: الدراسة لالبنك مح فيأداء العاملين   ىتأثيره عل
 المستعملة في الدراسة.  والأدوات: التطرق إلى الطريقة الأول في البحث  ✓
 في المبحث الثاني: عرض ومناقشة نتائج الدراسة.   ✓

 نموذج الدراسة:  -ي
 : تتكون إشكالية هذه الدراسة من متغيرين، متغير مستقل ومتغير تابع 

 ؛ التدوير الوظيفي: المتغي المستقل
 . أداء العاملين:ع المتغي التاب

 
 الدراسة : نموذج 01الشكل  

 
 
 

  
  

 
 
 
 
 
 

 : من إعداد الطالبتين بناء على الدراسات السابقة. المصدر 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

   الأداء العاملين   -
 
 

 التدوير الوظيفي 
النظم   -

 والإجراءات 
  ةاستراتيجي  -

 التطوير الوظيفي  
 تصميم الوظائف   -

 التدريب 
 

 
 

 

،  سنوات الأقدميةالعلمي،  لمستوى، ا، السنالجنس
 ........ ي الوظيف لمسمىا

 التعليمي...... 

    التابعالمتغي 

 المتغي المستقل 
 

 المتغيات الشخصية 



 

 

 

 
 

 
 
 

 
 
 

 

 الأول لـــالفص

أداء و للتدوير الوظيفي دبيات النظرية والتطبيقية الأ
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 : تمهيد
ضغوطاو ت        لحديث  العصر  في  المنظمات  للقوى   ا جه  المستمر  التأثير  في  تتمثل  على    وتحديات  المؤثرة  والداخلية  الخارجية 

البقاء   لضمان  المنظمة  المجتمع   في  ديناميكية  تغييرات  تتطلب  الأداء  أو  الجودة  أو  الإنتاجية  تحسين  إلى  استقرارها,فالحاجة 
وبالتال فإنه  تخذها ضد المتغيرات والتحديات المختلفة,  في المواجهة التي ست ويعد العنصر البشري وسيلة الأساسية  والاستمرارية لها  
ومحور اهتمامها هو العنصر البشري ويتم ذلك عن طريق التخطيط السليم و الاختيار الجيد و   للمنظمة  قضية الأولى يجب أن تكون  

العاملين في المنظمة هم بأمس الحاجة   البشري و تطوير تلك الموارد لذا فإن    للحركة والتغيير التنمية المستمرة والمحافظة على المورد 
تهم ويمكن تطبيق ذلك عن طريق بعض الأساليب الإدارية ومن ضمنها أسلوب  والتطوير المستمر وتنمية مهاراتهم وقدراتهم و خبرا 

ال لتطوير  وتقنيات  أساليب  أحد  الوظيفي  التدوير  فيعد  الوظيفي،  أحد  التدوير  وهو  التنظيمي  والتغيير  الإدارية  وظيفي  الأساليب 
 . مل منظممن العاملين في ممارسة أكثر من ع  الحديثة التي تمارس لإتاحة الفرصة لأكبر عدد

تسليط الضوء على  في هذا الفصل   العاملين سنحاولأداء من جهة، ودورها الفعال في تحقيق التدوير الوظيفي ونظرا لأهمية     
المفهومين،  التي تناولت هذين  السابقة  بعض الدراسات    إلى التطرق   إلى ، إضافة لتدوير الوظيفي وأداء العاملين با المفاهيم المتعلقة    أهم

 مبحثين كالتال:    إلى الفصل  هذا  من خلل تقسيم
 الوظيفي وأداء العاملين.   النظرية للتدوير  الأدبيات: الأول  المبحث ✓
 . للتدوير الوظيفي وأداء العاملين  التطبيقية الأدبيات   :المبحث الثان  ✓
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 العاملين للتدوير الوظيفي وأداء  النظرية   الأدبيات: الأول  المبحث

الراهن   الوقت  المنظمات في  أساسا في    إلىتسعى  المتمثلة  رسالتها  أهدافها  إنشائها تحقيق  المؤسسة    إلا   وغاياتها ، ولا تحقق 
وزيادة كل من  العاملين على تحسين أدائهم    ساعدالتدوير الوظيفي الذي بدوره ي  للتعامل مع موردها البشري، بتوفيرأسلوب    بإتباع

 ، للمساهمة في نمو المؤسسة وبقائها. وإدراكهمقدراتهم 
 التالية: إلى العناصر المبحث  هذا في   سنتطرقذا الموضوع  على ه أكثرولتسليط الضوء  

 ؛ التدوير الوظيفي ول ت حأساسيا:ل المطلب الأو  -
 أساسيات حول أداء وتقييم أداء العاملين.  المطلب الثان:  -

 أساسيات حول التدوير الوظيفي : الأول  المطلب 
سنعرض أهم المداخل لمفهوم التدوير الوظيفي و العوامل المؤثر فيه سواء داخلية أو خارجية للمؤسسة,لذا سنحاول من خلل  

 هذا المطلب الإلمام بالمختلف الجوانب الأساسية المتعلقة بالتدوير الوظيفي.  
 الوظيفي   مفهوم التدوير :الفرع الأول 

 يوجد عدة تعاريف للتدوير الوظيفي؛ ومن هذه التعاريف نذكر ما يلي:     
"إن التدوير الوظيفي أسلوب ذكي للستثمار والاستفادة من الموارد البشرية في مستوياتها كافة. وغالبا ما يستخدم هذا   *

 1لإبداع والابتكار في أعمالها." الأسلوب في الوزارات والمؤسسات والشركات الحديثة التي تسعى إلى استثمار الخبرات وا
يحدث     كل من المديرين وغير المديرين.  "التدوير الوظيفي هو جانب من جوانب التدريب الخاضع له في منظمة تشمل *

مهمة أو تعيين أو   عندما يتم نقل موظف من وظيفة أو قسم أو مهمة لآخر بعد قضاء بعض الوقت في وظيفة معينة ،
  2بطريقة ما ."   المزيد من المهارات والمواهب والمعرفة. ظفين من الحصول عليإدارة بهدف تمكين المو 

"أن التدوير الوظيفي هو: ذلك النقل المنظم من وظيفة إلى أخرى بهدف تحقيق عدة أهداف أهمها تطوير الأداء وتعزيز   *
الكفاءات من الكوادر الإدارية الناجحة والمؤهلة،  القيادات الإدارية وتعزيز مبدأ الاعتماد على التنافس في سبيل تشجيع  

 3وكذلك تفعيل الإصلح الإداري في المنظمات" 
 4"التدوير الوظيفي يعطي الموظف فرصة لتطوير المهارات في مجموعة متنوعة من الوظائف المتغيرة ."  *

 
  .10، ص2008، 540،صحيفة الاقتصادية الالكترونية,العددالتدوير الوظيفي وما الفائدة من تطبيقه في المؤسسات العامة والخاصة, العديلي, ناصر محمد -1

2-Oparanma, A. O., &Nwaeke, L. I..Impact of job rotation on organizational performance Article in British 

Journal Of Economics Management And Trade .January (2015 

 التخصصي الأعمال إدارة  ماجستير  درجة  لنيل مقدم , بحث الإسلامي لدولي  ك على بن ميدانية الموظفين دراسة  أداء على الوظيفي التدوير   أثرماجد محمود الموصول, -3
MBA 18ص2019لسورية , الافتراضية الجامعة . 

4- Charity, B. C. Job rotation: An examination of its effect on employee performance at KCB branches in the 

north rift region, Kenya. International Journal Of Advanced Research In Management And Social Sciences, 

(2015).p86. 
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بأنه: يعرف  تنمية مهاراته وخبراتهكما  أخرى قصد  إلى وظيفة  من وظيفة  الموظف  المؤسسة    نقل  بوظائف  وإلمامه  الشخصية 
 ككل.  

 التدوير الوظيفي:   :أهدافالفرع الثان 
به                تقوم  الذي  الحيوي  و  المهم  الدور  على  الصحيح  أهدافها بالشكل  تحقيق  و  الوظيفي  التدوير  عملية  يتوقف نجاح 

المنظمات من ناحية الترويج لهذا الأسلوب الإداري الحديث بين الموظفين و تهيئتهم للتدوير ,كونه ينطوي على نوع من التغيير في  
 ظيفية أو التنظيمية.      طبيعة عمل الموظف سواء من الناحية الو 

 : 1ومن أهم أهداف التدوير الوظيفي في حال تطبيقه بالوجه الصحيح ما يلي 
 تطوير الأداء وتعزيز قدرات القيادات الإدارية للموظفين  بوحدات الخدمة العامة.  ❖
الموظفين ووظائفهم   ❖ المتطلباإحداث تدوير وظيفي من خلل تغيير مواقع  تقييم   ت استجابة  نتائج    العمل في ضوء 

 .الأداء
 . ديدةالجوظيفية ال إكساب الموظفين معارف ومهارات المواقع  ❖
  .تعزيز الاعتماد على مبدأ التنافس تشجيعا للكفاءات الإدارية الناجحة  ❖

 من وظيفة إلى وظيفة أخرى  االتي اكتسبوهتحفيز الموظفين وإطلق قدراتهم الإبداعية وتطبيق المهارات والخبرات 
 أنواع التدوير الوظيفي:: الفرع الثالث

 للتدوير الوظيفي عدة أنواع سنوضحها من خلل الجدول التال: 
 (: أنواع التدوير الوظيفي 1_1الجدول )

 وظيفته  التدوير   أنواع 

 التدوير في بداية المسار الوظيفي 
 الفرد تهيئة إلى وتهدف  الموظف، تعين  من  الأولى السنة  في التدوير من  النوع  هذا يتم

 بشكل  ومهمة مختلفة مهارات  وإكسابهم المختلفة، المنظمة بأقسام  وتعريفه  للعمل
 . سريع

 التدوير في مراحل المسار الوظيفي 
 مرونة  المسار إكساب  إلى وتهدف للفرد،  الوظيفي  للمسار  المختلفة المراحل  في ويتم

 .الفرد خبرات وزيادة  اكبر،

 التدوير الرأسي 
 موظف  بها يقوم أخرى  أعمال  لممارسة  الحالية وظيفته  من  الموظف انتقال  به ويقصد

 وفي  السلطة  وكذلك المالية  المزايا  في  زيادة ذلك عن وينتج  مختلف،  وظيفي  مستوى  في
 . الوظيفية  الأهمية

 
 .24،48, المجلة القانونية )مجلة مختصة في الدراسات و البحوث القانونية(مجلة محكمة جامعة القاهرة,ص صالتدوير الوظيفيمحمد حسن علي العذري,-1



 الأدبيات النظرية والتطبيقية للتدوير الوظيفي وأداء العاملين :                                            ل الأولـــــالفص

 

5 

 

 التدوير الأفقي 
 موظف  بها يقوم أخرى  أعمال  لممارسة  الحالية وظيفته  من  الموظف انتقال  به ويقصد

 زيادة تكون  قد ولكن المالية المزايا في تغيير عنه  ينتج لا وقد الوظيفي  المستوى ذات في
 . الوظيفية الأهمية  أو  السلطة  في

 الإدارات التدوير بين مديري 
 التي غير أخرى لإدارات  مديرين  للعمل الإدارات مديري  انتقال يتم بأن ذلك  ويتم

  أعمالها  يمارسون

 التدوير القصير و السريع 
 المنظمة، داخل الأساسية  الوظائف  من  مجموعة  بين الخدمة  حديثي الموظف تدوير  يتم

ومهارات   معارف لإكسابهم والهدف كاملة،  سنة العملية هذه تتجاوز  لا  أن على
 .للمنظمة  المختلفة الأعمال  طبيعة حول سريعة

 التدوير البطيء و السريع 

 حياتهم فترة  خلل المنظمة  داخل الوظائف  من  مجموعة بين الموظفين تدوير  يتم
 ومهام  طبيعة  مع تتفق  مناسبة  زمنية  فترة وظيفة  كل في  يمضون  بحيث  الكاملة الوظيفية 

 خبراتهم وزيادة  الموظفين  مهارات تحسين هو والهدف الوظيفة، تلك  ومتطلبات
  الإداري والفساد  والرتابة  الملل  عن  وابتعادهم

, أطروحة ماجستير, جامعة  التدوير الوظيفي ومدى إسهامه في تنمية المورد البشرية,  سعيد  بن  محمد بن   القحطاني،سعيد:المصدر
 . 44ص، 2011الأمنية,كلية الدراسات العليا , قسم العلوم الإدارية, الرياض نايف العربية للعلوم 
 متطلبات التدوير الوظيفي: الفرع الرابع:  

أدائها,   مستوى  لرفع  في حاجاتها  يتمثل مشتركًا تحدياً  ومهامها وأحجامها أنواعها  اختلف على المؤسسات  تواجه              
 جودة على  اليوم الحكم فبات من خبراته وقدراته ليزيد المستمر والتطوير  التغيير  إلى  الحاجة أشد في  أصبح  اليوم  البشري فالعنصر 
 المرجوة  الأهداف ويحقق الوظيفي للتدوير  الجيد التطبيق  يتم  التغيير، ولكي كل أنواع مسايرة على قدرتها  خلل  من  وكفاءتها المنظمة 

 سياسة التدوير  تطبيق  قبل  المنظمة  قبل من  الاعتبار  في وأخذها توافرها الواجب والشروط  مجموعة المتطلبات تحديد  يجب من
 من  لتطبيقها المنظمة تسعي الذي وتحقيق الغرض مزاياها  من الاستفادة  يمكن  وحت  فاعليتها  وزيادة نجاحها إمكانية لزيادة  الوظيفي

هذه   معظم إن  حيث )تطبيقه وايجابيات أهمية )من تقل  لا  فإنها التدوير الوظيفي  ومعوقات سلبيات  من الرغم وعلى أجله،
 والإجراءات الإدارية  والتوجيهات السياسات من مجموعة خلل من  تأثيرها  من التقليل  أو تجاوزها من الممكن  والمعوقات السلبيات

 ليس الوظيفي  التدوير فتطبيق من،  الأهداف المنشودة  وتحقيق تطبيق على عازمة كانت  ما إذا بها  الإلمام الإدارة على يجب والتي 
 تطبيق بعض المنظمات ولكن  في  الأحيان  بعض في حدوثه  مثل يتم ببساطة  أن يمكن شكلي كأسلوب  كان وإن اليسير بالأمر 

 بالحساسية  وتتسم عملية صعبة  يعتبر الوظيفي التدوير  أهداف وتحقيق الإداري الأداء  علمي لتطوير  كأسلوب  التدوير الوظيفي 
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 عليها  تعتمد  التي والمرجعيات والمعايير الأسس مع  في التعامل  والشفافية  والحيادية الموضوعية  من عالية  درجة  إل نجاحها  يحتاج
 1بتقييم.  التي تتعمق تلك خاصة  التدوير  سياسة 
 وتأهيلها  البشرية الكفاءاتباستقطاب  الاهتمام  على  تعمل أن المؤسسات  على لزامًا كان  الوظيفي التدوير لنجاح  وأيضًا        

 لأي  حياة ضرورة المعاصرة المرحلة  في  التدريب  حيث أصبح  اللزمة   والمهارات  ت  الخبرات  لإكسابها والتوجيه التدريب خلل  من
مقومات   في والتوازن التطور تحقق  أن  لها يمكن  لأنه لا المستقبل في وجودها تحفظ أن  تحرص على أنها  طالما  المنظمات  من  منظمة
 ووظيفته  التدريب  أهمية إذا أدركت إلا والثقافية والإدارية  الإلكترونية المجالات في  وبخاصة  حوليا  السريعة  التطورات مع حركتها 

 2 .ذلك في  الأساسية 
 أداء  لتطوير الإستراتيجيات أهم أحد ويعد  والخاصة العامة  المؤسسات  في الحركة والتنقلت أساس هو  الوظيفي التدوير  ويعد       

 مع  يتماشى  بما  البشرية  هذه الموارد وتطوير  تنمية على   أيضًا  تعمل  أن  الضروري  أنه من  كما  ،  سواء حد  على  العاملين والمؤسسات 
 من  تقدمه ما إلى المجتمع في المؤسسات هذه تلعبه الذي  الحيوي والمهم  الدور ذلك ويعود  بها المحيطة  التغيرات لمواجهة متطلباتها
 أحدث  تحصل على أن لابد البشرية الموارد  وتطوير  تنمية عملية  تتم ولكي  المجتمع  وحماية وأمن في استقرار تسهم خدمات

 3البشرية.  مواردها  من العظمى تحقيق الاستفادة  بهدف وذلك  بها  المحيطة  الظروف مع تتناسب التي والمداخل الإستراتيجيات
 التدوير الوظيفي: أهمية  : الخامس الفرع 
 والمنظمات  الحديثة  المنظمات في يستخدم  ما  وغالبا  البشري  المورد  من  والاستفادة لاستثمار  ذكي أسلوب  الوظيفي  التدوير  إن       

 في  والمنظمة  الموظف  على بالنفع ود ويع بالغة  أهمية أسلوب ذات  الوظيفي التدوير  ويعتبر  الوظائف، من متشابهة مجموعة  تضم التي
 :4يلي فيما  أهميته  وتكمن للموظفين الفرص المتساوية  منح خلله من يتم حيث  الوقت،  ذات

 :للموظفبالنسبة   الوظيفي  التدوير أهمية  1
 جديدة ومتنوعة يقضي خبرات  وكسب مهاراته  وتطور جديدة  أعمال في  العمل خلل من  طموحه تحقيق  في  يساهم قد -

 المتكررة؛  وظيفته  مهام  بسبب الموظف  لدى  والرتابة  الملل  على
 المختلفة؛  الظروف في  للعمل إعدادهم و الموظفين  تهيئة -
 عليا؛  وظائف إلى  والتطور للنمو فرصة  منحه -
 البشري؛  المورد دور  وتفعيل  تعزيز  في يساهم -
 .على البيروقراطية  القضاء  -

 
و لائحته التنفيذية في الجمهورية اليمنية)المضمون والتحليل(,ورقة عمل مقدمة ل ورشة عمل   التدوير الوظيفي,بشأن  2009(,لسنة 31نعمان,القانون رقم ) الل عبد عمي  أحمد - 1

 13,ص2013التدوير الوظيفي في وحدات الخدمة العامة بالجمهورية اليمنية )القانون والتطبيق(المنعقد في المعهد الوطني للعلوم الإدارية _صنعاء, 
 التربية كلية -الكبار لتعليم التربوية المجلة  -التعميم  جودة  لضمان القومية الهيئة من معتمدة  , كليةدوير الوظيفي في تطوير الأداء الإداريدور التإيمان فوزي عبد الحميد علي,- 2

 .148,ص2021ياناير-العدد الأول  -المجلد الثالث-أسيوط  جامعة
 230 ص م، 2008 (, عمان_الأردن, 1والعموميات,دار الزهرات للنشر و التوزيع,المجلد) الأسس  البشرية الموارد  وتنمية التدريب ,حمدان يعقوب عساف، محمد المعطي عبد - 3
التسيير,  , مذكرة ماستر,المركز الجامعي عبد الحفيظ, بوالصوف ميلة, معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التدوير الوظيفي واثره على أداء العاملينعليوة إكرام, بلقمبور حميدة,4

  10_9, ص2020
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 :للمنظمة  بالنسبة   الوظيفي التدوير  أهمية -2
 للمنظمة؛  العاملة القوى  في  والكمي  النوعي  النقص سد  عملية تسهيل  في يساهم -
 العمل؛  مجالات في السريعة التغيرات  مع  للتكيف المنظمة  يهيئ -
 العمل؛  احتياج  حسب  الموظفين  توزيع على يساعد -
 الذاتي؛  التجديد على  المنظمة  يساعد حيث واحد آن في  وعلجية  وقائية  وسيلة يعد -
 العمل؛  حجم في المفاجئة  الزيادة  أو  موظف  غياب مثل الإدارة في  الطوارئ حالة  معالجة -
 . الوظائف بعض في  وسد النقص  المتوفرة  البشرية  الموارد  من الاستفادة  على القليلة البشرية الموارد ذات  المنظمات  يساعد

 : مميزات التدوير الوظيفي: دسالفرع السا
 :1المزايا يمكن تلخيصها في العناصر التالية يحقق التدوير الوظيفي العديد من 

 .الوظيفي  والرضا الإنتاجية  زيادة  .1
 .العمل  في والإبداع والتجديد الوظيفي  الإثراء .2
 .والقيادات العاملين تحفيز على والعمل  دوافع  زيادة  .3
 .للعاملين الكامنة  والقدرات المواهب إبراز  .4
 .المطلوبة  المهارات بعض  في  النقص  سد .5
 العمل.  دوران معدل من  والحد  الوظيفي  الرضا زيادة  .6
 اهتماماتهم.  العاملين واكتشاف مزايا استكشاف على يساعد .7

 . يساعد على استكشاف مزايا العاملين واكتشاف اهتماماتهم
 حول أداء العاملين أساسيات الثان:  المطلب 
الأخرى تهتلك عبر الزمن، فإن العنصر البشري على نقيض من  يشكل الأفراد أحد أهم موارد المنظمات فإن كانت الموارد           

ذلك، يمكن أن تزيد قيمته على هذا الأساس، فإن من أولى مسؤوليات المديرين في المنظمات الحديثة الاهتمام بهذا العنصر البشري  
معتبرا ك  دورا  يلعب  الأداء  التقييم  فإن  الإطار  وقدراته وفي هذا  معارفه  وتطوير هذا  أداء وكأسل والعمل على تحسين  تنفيذ  وب في 

 .  المنظمات
ومن هذا المنطلق فإن أداء العاملين يعتبر الأكثر إسهاما في تحقيق الهدف الرئيسي للمؤسسة ألا هو البقاء والاستمرارية،          

رية مما يوفره من بيانات عن أداء  حيث أصبح تقييم أداء الأفراد العاملين في المنظمات عنصرا أساسيا في ترشيد استخدام الموارد البش
 الأفراد في الماضي والحاضر وموقع أدائه في المستقبل هذه البيانات تمثل أساسا الاتخاذ القرارات الإدارية الملئمة . 

أداء  نظرا الأهمية أداء العاملين وتقيمه فقد حاولنا من خلل هذا المطلب تقديم نظرة حول أداء التعرف على أساسيات حول       
 الأفراد العاملين ,المقياس وطرق تقييم الأداء العاملين. 

 
 . 10، ص 2008، 540الالكترونية,العدد،  صحيفة الاقتصادية والخاصة، العامة المؤسسات في تطبيقه  من الفائدة وما الوظيفي التدوير  بعنوان مقالةالعديلي, ناصر محمد,  -1
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 أداء العاملين  مفهوم :  الأول  الفرع 
مدى        وبالتال  لأهدافها  المنظمة  تحقيق  مدى  على  الحكم  من خللها  يمكن  التي  المعاير  أهم  من  العاملين  الأفراد  أداء  يعتبر 

إسهاما في تحقيق البقاء والاستمرارية.ولقد أعطيت لأداء العاملين تعاريف عديدة نكر منها  نجاحها في الأداء يعتبر العامل الأكثر  
 ما يلي: 

يشير الأداء إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد. وهو يعكس الكيفية التي يحقق، أو يشبع بها الفرد  " ❖
الأداء   بين  وتداخل  لبس  يحدث  ما  وغالبا  الوظيفة.  أما  متطلبات  المبذولة,  الطاقة  إلى  يشير  فالجهد,  والجهد. 

الاستعداد   في  جهدا كبيرا  يبذل  قد  الطالب  فمثل,  الفرد.  حققها  التي  النتائج  أساس  على  فيقاس  الأداء, 
الأداء   بينما  عالى  المبذول  الجهد  يكون  الحالة  هذه  مثل  منخفضة. وفي  درجات  على  ولكنه يحصل  للمتحان, 

 1" منخفض. 
يضا أنه:"إنجاز مهمة أو نشاط معين, بمعني أن الأداء هو قيام الشخص بسلوك ما لتحقيق هدف  كما يعرف أ ❖

 2محدد". 
تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أو المهام يعني هذا أن الأداء في  ا ويعرف أيض ❖ الفرد التي  :"بأنه الأثر الصافي لجهود 

المتداخ للعلقة  نتائج  أنه  إليه على  أن ينظر  أو  موقف معين يمكن  الدور  إدراك  القدرات  لة بين كل من الجهد, 
 3المهام" 

عملية تحديد وتعريف الفرد بكيفية أدائه لوظيفته وإمكانيته    :"أنه  الأداء علىتعريف  يمكن  ومن خلل التعريف السابقة     
 وفي الوقت نفسه بمقدار الرغبة لدى الفرد في الأداء". 

 أهمية أداء العاملين  :  الفرع الثان 
لمصلحة جميع  يعد الأداء الوظيفي من الموضوعات الإدارية التي تحتل مكانة خاصة داخل أي منظمة باعتباره الناتج النهائي        

الأنشطة والتي تهدف إلى التوصل إلى توقعات وفهم واضحين بخصوص واجبات العمل الأساسية التي يتوقع من الموظف تأديتها  
وكيف يساهم عمل الموظف في تحقيق أهداف المنظمة وماذا يعني إتقان العمل بعبارات محددة وكيف سيعمل الموظف والمشرف معا  

 4ال للموظف والبناء عليه,ولتحقيق أعلى أداء يتطلب توفير ثلثة عوامل رئيسية: للمحافظة على الأداء الح
برامج التدريب   .1 الفرد على الأداء من خلل  القابلية أو القدرة على الأداء كتمتع الموظف بالذكاء ويمكن تحسين قابلية 

 والتنمية.  
با  .2 ويقصد  بالتحفيز  تحسينها  ويمكن  العمل  في  الدافعية  أو  وتقدير  الرغبة  مناسب  سلوك  لإتيان  الفرد  استمالة  لدافعية 

 تصرف معقول من شأنه أن يحقق هدفا رسمته إدارة المنظمة. 

 
   . 209, ص 2004, 2003الإسكندرية, مصر, , الدار الجامعية,  إدارة الموارد البشرية رؤية المستقبليةرؤية حسن,  1
 . 22، ص2019اطرحوه نيل شهادة ماجستير إدارة أعمال,جامعة الشهيد حمه لخضر الوادي, دور التكوين في تحسين أداء العاملين بالمؤسسة الاقتصادية,عتبة الطيب وآخرون,  2
 . 23عليوة وبلقمبور, مرجع سبق ذكره,ص3
 33سبق ذكره,صماجد محمود المصول, مرجع 4
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إتاحة الفرصة أمام الفرد للأداء ويمكن تحقيق ذلك عن طريق قيام المدير باتخاذ مجموعة من القرارات المؤثرة في الموظف   .3
 ذلك أيضا عن طريق التدوير الوظيفي. كتفويض السلطة ومنع الصلحيات ويمكن تحقيق  

 عناصر أداء العاملين الثالث: الفرع 
هناك عناصر بعود أهميتها في قياس وتحديد مستوى الأداء الوظيفي في المؤسسات حيث بدونها لا يمكن الحديث عن وجود         

 1أداء فعال, وتتمثل هذه العناصر في: 
 وتتمثل في المعارف المهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة والمجلت المرتبطة بها.  المعرفة بمتطلبات الوظيفة:  ✓
وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به, وما يمتلكه من رغبة ومهارات فنية وقدرة على  نوعية العمل:   ✓

 التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء. 
 أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل ومقدار سرعة الإنجاز.  لمنجز:كمية العمل ا ✓
✓ : والوثوق  أوقتها  المثابرة  في  وإنجازها  العمل  في  المسؤولية  الموظف على تحمل  وقدرة  العمل  في  والتفاني  الجدية  وتشمل 

 المحددة وبدون حاجيه للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين. 
 محددات أداء العاملين الرابع:   الفرع 

الأداء هو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات و إدارك  الدور مما يعني أن الأداء في موقف معين يمكن النظر إليه         
 2على أنه نتاج العلقة المتداخلة بين )الدافعية, القدرة, إدراك الدور( : 

بتحريك سلوكه و توجيهه حت يحقق غاية ما تعد مهمة بالنسبة له أو    مقوى داخلية لدى الفرد والتي تقد   هي  الدافعية:  .1
 لغيره سواء كانت معنوية أو مادية ؛ 

 التي تحدد درجة فاعلية الجهد المبذول من خلل الطاقة الجسمية والعقلية التي يبرزها الفرد :قدرة الفرد .2
لأداء مهامه و تعتبر القدرة هي حصيلة التفاعل بين متغيرين وهما المعرفة والمهارة ويمكن أن نعبر عنها من خلل المعادلة:  

 المعرفة × المهارة .  =القدرة 
 هي حصيلة المعلومات التي توجد عند الفرد تجاه شيء معين ؛ المعرفة : ✓
✓  : الم  المهارة  تطبيق حصيلة  و  استخدام  على  القدرة  وبطريقة  هي  الوقع  أرض  الفرد في  يمتلكها  التي  علومات 

 صحيحة وبدقة وسرعة متناهية. 
ويشمل التصورات والانطباعات عن السلوك والأنشطة التي يعتقد الفرد أنه من الضروري توجيه جهوده في  إدراك الدور : .3

 . العمل, والكيفية التي يمارس ها دوره في المؤسسة  
 وعليه يمكن صياغة محددات الأداء في المعادلة الآتية : 

 
 

, مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر في علوم التسسير, جامعة محمد خيضر  أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسات الصغية و المتوسطةزكلل يمينة, 1
 .16, ص2012_2013ببسكرة,

       .23عتية الطيب وآخرون، مرجع سبق ذكره, ص 2

 الأداء = الدافعية × القدرة × إدراك الدور  
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 مفهوم تقييم أداء العاملين  الخامس:  الفرع 
تقييم الأداء أو تقييم الكفاءات أو تقييم أداء العاملين، كلها مسميات مترادفة غايتها تحليل أداء الفرد بكل ما    -   

يتعلق  به من صفات نفسية أو مدنية مهارات فنية أو سلوكية أو فكرية وذلك بهدف تحديد نقاط القوة والضعف.  
 والعمل على تعزيز الأولى ومعالجة الثانية كنشأة أساسية لتطوير أداء الموظفين ولتحقيق فاعلية المنظمة.  1   

يعتبر تقييم الأداء أحد الوظائف المتعارف عليها في إدارة الأفراد والمورد البشرية في المنظمات الحديثة. وهذا الوظيفة   -  
أداء العاملين لأعمالهم،  ذات مبادئ وممارسات علمية مستقرة. وتقييم الأداء هو نظام يتم من خلله تحديد مدى كفاءة 

 ويحتاج الأمر، إذن، أن يكون العاملين قد قضوا فترة زمنية في أعمالهم، وبشكل يمكن من القيام بتقييم أدائهم خللها.  
ويطلق على تقييم الأداء مسميات أخرى مثل نظام تقييم الكفاءة، أو نظام تقارير الكفاءة، أو نظام تقييم العاملين. وأيا كان       

 2المسمى فهو يعني تحديد مدى كفاءة العاملين في أدائهم للعمل .  
تقييم أداء العاملين يعني تقدير كفاءة العاملين لعملهم ومسلكهم فيه, وانه نظام رسمي مصمم من أجل قياس وتقييم أداء   -    

والسلوك ونتائجها، خلل فترات زمنية محددة  وسلوك الأفراد أثناء العمل وذلك عن طريق الملحظة المستمرة والمنظمة لهذا الأداء 
 3ومعروفة.  

 ومن خلل التعاريف السابقة نستنتج تعريف تقيم أداء العاملين :        
"وسيلة مهمة للتحقيق من مدى إمكانية قيام الأفراد بالعمل وفقا لمعايير الأداء وهو العملية التي يتم بموجبها تقدير جهود  ه أن  على

 العاملين بشكل منصف وعادل, لتجري مكافأتهم بقدر ما يعملون وينتجون.  
 أهمية تقييم أداء العاملين  السادس:  الفرع 

الأجواء   , اذ أن التقييم من شانه أن يخلفالعاملين بأهمية واسعة في إطار الفعالية الإدارية بصورة عامةلقد حظي تقييم أداء          
ق  الإدارة القادرة على متابعة الأنشطة الجارية في المنظمة والتحقق من مدي التزام الأفراد العاملين من انجاز مسؤولياتهم وواجباتهم وف 

 م الأداء من خلل ما يلي:  معطيات العمل, وتتجلى أهمية تقيي 
: إن عملية تقييم تساهم بشكل فعال في تحسين الأداء وتطويره, أد أن عملية التقييم تساعد الإدارة العليا  تحسين الأداء وتطويره _

في المنظمة في معرفة وتحديد نقاط القوة والضعف لدي الأفراد العاملين لديها, ثم أن هؤلاء الأفراد لابد من معرفة مستوى التقييم  
نها أن يحفز الأفراد العاملين ويدعو كل منهم من معرفة مستوى التقييم الدوري لهم من قبل  الدوري لهم من قبل الإدارة وهذا من شأ 

الإدارة وهذا من شانه أن يحفز الأفراد العاملين ويدعو كل منهم إلى استثمار جوانب القوة في مساره الوظيفي وتطويره بالشكل  
لى العيد المهني أو الإداري فان الإدارة تسعي معهم للممارسة سل  الأفضل, أما الأفراد دوي القدرات والمهارات الضعيفة سواء ع 

التطوير المناسبة من خلل التدريب مثل في المجلت التي يشعرون بالضعف فيها ولدا فان التقييم من شانه أن يؤشر الجوانب  

 
 . 238, ص 2009, إثراء لنشر والتوزيع, الطبعة الأولى, عمان, الأردن, الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكامليرة  مؤيد سعيد السالم, إدا1
 .  406, ص  2007الدار الجامعية الإسكندرية, الإسكندرية, مصر,  إدارة الموارد البشرية,أحمد ماهر, 2
 .169,ص 2013وزيع, الطبعة الأول, عمان,الأردن, , دار زهران لنشر والتإدارة الموارد البشريةحنا نصر الل,  3
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ثره ايجابيا على مستوى الأداء العام  المرتبطة بالأفراد من حيث القوة والضعف وبالتال يصار لتطويرها وتحسينها مما ينعكس أ
 للعاملين في تحقيق أهداف المنظمة.  

يساهم تقييم أداء العاملين بتوفير الفرص المناسبة لمعرفة الإدارة العليا بمكان الخلل أو الضعف   معرفة معوقات ومشاكل العمل:_   
في العمل من ناحية ومعرفة الضعف أيضا في المعدات  في اللوائح والسياسات والبرامج والإجراءات والتعليمات...الخ المطبقة  

والأجهزة والآلات, أي أن التقييم يكشف مكامن القوى والضعف عموما في جميع العناصر الإنتاجية وبتال يمكن للمنظمة من  
اسات والإجراءات  تحسين أو تطوير قدرات هؤلاء الأفراد من خلل إجراءات التحسين والتغيرات المطلوبة بمختلف البرامج والسي

 1والموازنات وغيرها من المتطلبات التي يمكن أن تكون رافدا فعالا في تحقيق إنجاز العاملين بفاعلية وكفاءة عالية.  
 بالإضافة إلى ذلك تستهدف هذه العملية ثلث مستويات:  

 مستوى المنظمة :   على  تقييم الأداء _ أهمية  ❖
 لأخلقي الذي يبعد احتمال تعدد شكاوى العاملين اتجاه المنظمة؛ _إيجاد مناخ ملئم من الثقة والتعامل ا

 _رفع مستوى أداء العاملين واستثمار قدراتهم بما يساعدهم على التقدم والتطور؛ 
هذه   دقة  على  لحكم  تستخدم كمؤشرات  إن  يمكن  العملية  النتائج  البشرية كون  الموارد  إدارة  وسياسات  برامج  _تقييم 

 السياسات؛ 
 نظمة على وضع معدلات أداء معيارية دقيقة. _مساعد الم
 على مستوى المديرين:   تقييم الأداء  أهمية_ ❖

_دفع المدرين والمشرفين إلى تنمية مهاراتهم وإمكانيتهم الفكرية وتعزيز قدراتهم الإبداعية للوصول إلى تقويم سليم وموضوعي  
 لأداء تابعيهم؛ 

 لمرؤوسين والتقرب إليهم للتعرف على المشاكل والصعوبات. _دفع المدرين إلى تطوير العلقات الجيدة مع ا
 العاملين :  ى الأداء مستو تقييم  على _أهمية  ❖

قبل   من  بالحسبان  تأخذ  المبذولة  جهوده  جميع  وبيان  بالعدالة  شعوره  لزيارة  وذلك  بالمسؤولية  شعور  أكثر  العامل  _تجعل 
 المنظمة؛  

 2_دفع العامل للعمل بالاجتهاد وجدية وإخلص لتقريب فوزه باحترام وتقدير رؤساءه ماديا ومعنويا.  
التقييم العادل والفعال تمتد لأفاق متعددة من الأهداف ولذا يصار إلى اعتمادها في  إن حقائق الأهمية التي تمكن في إطار  

 جميع كوسيلة جوهرية يرتكز عليها في التطوير الهادف للأداء. 
 

 تحسين أداء العاملين مفهوم الفرع السابع:  

 
 . 153, 152, ص 2007, دار المسيرة لنشر والتوزيع, عمان, الأردن, الطبعة الأولى, إدارة الموارد البشريةكاظم حمود, 1
 . 227, 226, ص ص 2014, مكتبة المجتمع الغربي, الطبعة الأولى, عمان الأردن, إدارة الموارد البشريةكافي يوسف مصطفي, 2
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علج القصور في الانحراف في الأداء الفعلي عن الأداء المستهدف و التي قد تعود    أساستقوم فكرة تحسين الأداء على  
أو عمليات أو مخرجات نظام الأداء    مدخلنإلى أي من عناصر الأداء ومن ثم تتجه عمليات تحسين الأداء إلى علج القصور في  

 1أو فيها مجتمعة. 
تحسين   يعرف  أو    الأداءكما  المشكلة  لحل  ما  بفعل  القيام  يتطلب  وهذا  حل،  إلى  تحتاج  مشكلة  وجود  يعني  بأنه" 

 2التخفيف من حدته". 
وتنمية كفاءاتها تحت   لتدريب  برامج  بأنه" وضع  أيضا  توجيه    أشرافكما عرف  البشرية    المسئولينو  الموارد  إدارة  عن 

 3ا عند تقييم أداء الموارد البشرية". بالمؤسسة، بهدف معالجة النتائج السلبية التي تم اكتشافه
بناءا على التعريفات السابقة يمكن تعريف تحسين الأداء بأنها: هي عملية تقوم بها إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات في إطار إدارة  

الأداء التي كشفت    اتانحرافالأداء، وتتضمن هذه العملية وضع برامج لتنمية كفاءات الموارد البشرية وتكوينها، من أجل تصحيح  
 عنها عملية تقييم الأداء. 

 الفرع الثامن: أهمية تحسين أداء العاملين  
 4: فيما يلي الأداء  تحسينتتمثل أهمية 

 تحقيق قيمة مضافة للمؤسسة ولمواردها البشرية في ذات الوقت؛  -1
 وضع خطط واضحة المعالم في ظل الإستراتجية العامة للمؤسسة؛  -2
  مستوى الأداء الفعلي للمورد البشرية، وضمان تحقيق الأداء المستهدف؛ علج الخلل الموجود في  -3
 قيادة فعالة للموارد البشرية وتوفير متطلبات إدارتها؛  تحقيق  -4
 توفير المتابعة الدائمة للتطورات أداء الموارد البشرية بالمؤسسة.  -5
 خطوات تحسين أداء العاملين  التاسع: الفرع 

البشري يعتبر من الأهداف المهمة التي تعتمد عليها أي مؤسسة من أجل مواكبة مختلف العمليات التي  إن تحسين أداء المورد  
 5تقوم بها وتتمثل فيما يلي: 

في أداء العاملين عن الأداء المعياري , إذ    الانحرافاتلابد من تحديد أسباب    تحديد الأسباب الرئيسية لمشاكل الأداء: -1
من الإدارة و العاملين , فالإدارة تستفيد من ذلك في الكشف عن كيفية تقييم الأداء و    لكل  أهميةأن هده الأسباب ذو  

العملية قد تمت بموضوعية و هل انخفاض    فيما إذ العاملين يمكن تقليلها من خلل تحديد الأسباب    الإدارةكانت  و 

 
 . 177، ص مرجع سبق ذكرهعلي السلمي، -1
 . 125،ص 2013، مركز الخبرات المهنية للإدارة، القاهرة، مصر، تحليل وقياس وتقييم الأداء البشريمحمد كمال مصطفى،  -2
 ، دار الرضوان للنشر والتوزيع، عمان، الأردن 1ط ،إدارة الموارد البشرية في ظل استخدام الأساليب العلمية الحديثةمحمد جاسم الشبعان ومحمد صالح الأبعج، -3
 .260،ص2014، 
،  1، ع5،) دراسة حالة الموارد البشرية العاملة بإدارة مؤسسة صيدال لصناعة الأدوية بقسنطية(، مأهمية عملية تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسات ومعوقاتهاحمود حيمر، -4

 .  334،ص2020قتصادية،جامعة بشار،بشار،  مجلة حوليات جامعة بشار في العلوم الا 
 . 158،159، ص ص 2006، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، 2، ،طإدارة الموارد البشرية مدخل استراتجي سهيلة محمدعباس،   -5
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انخفاض الأداء ,ومن هده الأسباب الدوافع و العوامل المؤقفية في بيئة المؤسسة و العمل , فالفعالية تعكس    إلى المؤدية  
المهارات و القدرات التي يتمتع بها العاملون ,أما الدوافع فتأثر في العديد من المتغيرات الخارجية مثل الأجور و الحوافر ,  

التغيرابالإضافة   العوامل  تإلى  المؤثرة على الأداء سلبا أو    الذاتية و  التنظيمية  العوامل  العديد من  التي تضمن  المؤقفية 
 إشراف و نوعية التكوين و الظروف . المستخدمة و نوعية إيجابا , كنوعية العمل 

للتقليل من مشكلت الأداء ووضع حلول لها    اللزمة خطة العمل    تتمثل في حلول :    إلى تطوير خطة العمل للوصول   -2
العاملين من جهة و الاستشاريين و الأخصائيين في مجال تطوير و تحسين الأداء من  و ذلك با  لتعاون بين الإدارة و 

و   الحقائق  الكشف عن  السرية في  مناقشة و عدم  المشاركة في  و  المفتوحة  الآراء  المباشرة و  فاللقاءات   , أخرى  جهة 
 لهم وتحسين أدائهم . المعلومات حول أداء العاملين سيساهم في وضع الحلول المقنة 

إن الاتصالات بين المشرفين و العاملين ذات أهمية في تحسين الأداء , ولابد من تحديد محتوى  المباشرة :    الاتصالات -3
العاملين عن أسباب    أسلوبه الاتصال و   الفاعلة في هذا المجال هو سؤال  المناسبة , فالاتصالات  أنماط الاتصالات  و 

عبارات منمطة أو سلوكيات غير وضحة , كذلك لابد من استشارتهم    إلىالأخيرة دون اللجوء انخفاض أدائهم في الفترة  
عدم جرح مشاعر    إضافة إلى تحسين الأداء كسؤالهم هل فكرتم ماذا تعملون لتقليل الأخطاء ؟    إلى حول كيفية  الوصول  

له    الشيءلعامل كقوله : حصل نفس  العاملين و تقديم أمثلة ربما حصلت للمشرف في الماضي لكي يسهل الأمر على ا
بدون   العمل  إنجاز  أتذكر  و  الآن  شعورك  أعرف  إنني  .أو  الماضي  السلو   أخطاء في  من  تعزز  الخطوات  هذه  ات  يكو 

 الإيجابية و تقلل من ردود الفعل السلبية لدى العاملين . 
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 للتدوير الوظيفي وأداء العاملين  التطبيقية  الأدبيات :  ن المبحث الثا
المصادر التي يتم الاستفادة منها عند القيام بأي    أهم، فهي من  تعتبر الدراسات السابقة الخطوة الرئيسية لبداية الدراسة 

المبحث  لعاملين، وخلل هذا التدوير الوظيفي وأداء ا العديد من الدراسات التي بحثت في موضوع  كهنا الإطار، وفي هذا دراسة 
وبعد  ،  الأقدم  إلىالأحدث    وفق التسلسل الزمني من التدوير الوظيفي وأداء العاملين  بعض الدراسات التي تناولت  عرض    مسيت

من    وأيضا ما تم استفادته   ذلك سيتم التعليق عليها مع إبراز أهم نقاط التشابه ونقاط الاختلف بينها وبين الدراسة الحالية،
 الدراسات السابقة. 

 ة والأجنبي  العربية  تينباللغالسابقة  ت عرض الدراسا:ل المطلب الأو 
 :الدراسات السابقة باللغة العربية  ل الأو  الفرع 

بعنوان: " أثر أبعاد التدوير الوظيفي على الرضا الوظيفي    1( 2021دراسة حمد عواض الطريسي )  -1
 في المنظمات العامة ". 

التطور    إستراتيجية هدفت الدراسة إلى معرفة أثر أبعاد التدوير الوظيفي )التدريـب وتنمية المهارات، توصيف الوظائف،         
الموظفين   لدى  الوظيفي  الرضا  على  التنظيمية(  والإجراءات  الوظيفي،النظم  النمو  بمنطقة    الإداريينأو  الصحية  الشؤون  في 

الباحث المنهج التحليل  الرياض. وقد استخدم  الدراسة، وقد تم استخدام الاستبانة كأداةٍ     ي الوصفي  للإجابـة على تساؤلات 
 ( موظفًا وموظفة. 120اسة البالغ عددهم )لجمع البيانات من عينة الدر 

 وتوصلــت الدراســة إلى النتائج التالية: 
 وجود أثر ذي دلالة إحصائية لأبعاد التدوير الوظيفي على الرضا الوظيفي للموظفين؛  -
 كل معايير التدوير الوظيفي لها تأثير على الرضا الوظيفي؛  -
 الرضا الوظيفي.  ى تأثيرا عللبعد الأكثر  التطور أو النمو الوظيفي يعد ا  إستراتيجيةمعيار   -

2-  ( موصول  محمود  ماجد  العاب2( 2019دراسة  أداء  على  الوظيفي  التدوير  أثر   " دراسة  عنوان:  ملين 
 سوريا الدولي الإسلامي "  ميدانية على بنك 

الدول الإسلمي, حيث تم تحليل  هدفت الدراسة إلى قياس أثر التدوير الوظيفي على أداء العاملين في البنك سوريا          
التدريب, تصميم الوظائف,   أثر كل عنصر من هذه العناصر الأربعة الممثلة في  التدوير الوظيفي إلى أربعة عناصر وتم قياس 
إستراتجية التطوير الوظيفي,النظم والإجراءات على أداء العاملين في البنك الدول الإسلمي, ويألف مجتمع البحث من حوال  

موظف موزعين على كافة المستويات الإدارية, وقد استعمل المنهج الوصفي التحليلي, كما تم الحصول على البيانات    500
فردا, وقد تم إجراء عدد من الأساليب الإحصائية    61الأولية عن طريق إجراء استبيان الكتروني, وقد تألفت عينة البحث من  

 لعرض وتحليل النتائج.تواصل البحث إلى عدة نتائج كان من أهمها: spssباستخدام برنامج التحليل الإحصائي
 

ميدانية على الموظفين لإداريين في الشؤون الصحية بمنطقة الرياض، مجلة جامعة  دراسة  ،أثر أبعاد التدوير الوظيفي على الرضا الوظيفي في المنظمات العامة،  حمد عواض الطريسي1
 . 134-115، ص ص  2021، 15شقراء للعلوم الإنسانية والإدارية، العدد 

 ماجد محمود موصول, مرجع سبق ذكره.  2
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 وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لكل عنصر من عناصر التدوير الوظيفي على أداء العاملين؛  -
 وير الوظيفي على أداء العاملين؛ دالت  إستراتجية وجود أثر قوى لعنصر  -
بتطبيقه - والاستمرار  الوظيفي  التدوير  مبدأ  أداء    تطبيق  على  الايجابي  و  الملموس  لأثره  وذلك  مستمرة  لفترات 

 العاملين.  
،بعنوان: " التدوير الوظيفي وتأثيه على أداء العاملين 1( 2019دراسة لينا ألفريد فرنسيس عبد ربه )  -3

 في قطاع البنوك الإسلامية ". 
التعرف على تأثير التدوير الوظيفي في قطاع البنوك الفلسطينية، حيث بلغ مجتمع الدراسة خمسة    إلىهدفت هذه الدراسة            

والم الاستبانة  الباحثة  استعملت  التحليلي، كما  الوصفي  المنهج  على  الاعتماد  تم  الدراسة  هدف  ولتحقيق  بنكا،  قابلة  وعشرون 
استبانة مكونة من ست وثلثين فقرة موزعة على عدة مجالات،  لتحقيق لجمع المعلومات، حيث قامت الباحثة بتصميم    داتين كأ

الباحثة   قامت  والخليل، كما  بيت لحم  البنوك في محافظتي  توزيعها على  البنوك،  وتم تحليل    بإجراء وتم  المدراء في هذه  مقابلة مع 
  (SPSS )جتماعية للعلوم الا  الإحصائيةالبيانات الواردة في الاستبيانات من خلل استعمال برنامج الحزمة 

 وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: 
 هناك تأثير للتدوير الوظيفي على أداء الموظفين في البنوك العاملة في فلسطين.  -

العاملين "   : عنوانب2( 2018)  وبونعمة   مجراب دراسة   -4 أداء  على  التحفيز  حالة   -"أثر  مؤسسة    دراسة 
 . ميلة -مطاحن بني هارون القرارم قوقة 

فعالة من          أداة  نظام الحوافز  إذيعتبر  العاملين في المؤسسة الاقتصادية,  أداء  أثر الحوافز علة  الدراسة إلى معرفة  هدفت هذه 
تم التعرف على    الميدانية من خلل الدارسة  خللها يتم الرفع وتحسين أداء العاملين من أجل الوصول إلى تحقيق أهداف المسطرة,  

العاملين   القرارم قوقة ولاية ميلة, وكان ذلك باستخدام استمارة الاستبيان لمعرفة    اخل دالحوافز وأداء  المؤسسة مطاحن بني هارون 
 باستخدام برنامج الإحصائي.  فراغهم  سا رأي أغلبية العمال,وتم

عامل،تمثلت في    60عددهمتمثل مجتمع الدراسة في كافة عمال المؤسسة مطاحن بني هارون القرارم قوقة ولاية ميلة والبالغ  و       
اختيار عينة عشوائية تم اختيارهم يشكل عشوائي، بغية الحصول على البيانات والمعلومات من أفراد المجتمع تطلب تصميم استبانة،  
متغيرات   وتشخيص  وصف  عن  فضل  الدراسة،  وعينة  مجتمع  وصف  في  والتحليلي  الوصفي  المنهجين  على  الباحثون  واعتمد 

 الدراسة إلى : الدراسة؛ توصلت 
 أداء العاملين  ؛ و  بين أبعاد الحوافز المادية والمعنوية  0.01وجود علقة ارتباطية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -

 _توجد علقة خطية طردية قوية بين الحوافز وأداء العاملين في مؤسسة ؛ 

 
، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية الدراسات العليا، جامعة الخليل،  ك الإسلاميةالتدوير الوظيفي وتأثيه على أداء العاملين في قطاع البنو لينا ألفريد فرنسيس عبد ربه،  1

 .2019فلسطين، 
 .2018,مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في العلوم التسيير, إدارة التسيير, جامعة عبد الحفيظ بوالصيف, أثر التحفيز على أداء العاملينمجرابوبونعمة, 2
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للعاملين في    -      أداء عال  العينة حول درجة تحقيق  أفراد  كما توصلت إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات 
 منطقة تبعا للمسمى الحوافز المادية والمعنوية. 

 – الجزائرية المؤسسات    في  العاملين  أداء   على  الوظيفي  المسار  أثر  ":عنوانب1( 3201)  فاتح   أرزيدراسة   -5
 "   بسعيدة

  وأبرز   أكبر من  كونها   بسعيدة  الإسمنت بمؤسسة   وأداء العاملين الوظيفي  المسار بين  العلقة على  فالدراسة التعر  هذه         
 سعيدة. ولاية  مستوى على  المؤسسات
 والنمو والاستمرارية البقاء  تحقي  في  ودوره ومكوناته البشري  العنصر  لأهمية المؤسسة إدراك  مدى على والتعرف     

 الدراسة  توصلت  وقد  spss نموذج  استخدام  بواسطة وتحليلها البيانات لجمع  استبانه الباحث  استعمل وقد  للمؤسسة 
 : التالية النتائج إلى

 توجد علقة الوطيدة والكبيرة بين تقييم أداء العاملين مع مسارهم الوظيفي؛  -
 سب؛ المنا  المكان في المناسب الفرد وضع -
  العملية؛  حياته  نوعية  تحسين في العامل مساعدة في يتمشى ونقل حت وسكن إطعام من  الضرورية الخدمات  وتوفير  -
 للعمال.  العملي الأداء تقيم عند صحيحة معايير وضع -

  وكالة  في  الإداريين  العاملين  أداء   على  وأثره  الوظيفي  "التدوير عنوان: ب2( 1201)  القرعان  دراسة -6
 " الإقليمي غزة  مكتب –الغوث 

 الوظائف،  تصميم القدرات، وتطوير التدريب  هي  الوظيفي التدوير  أن متطلباتهدفت هذه الدراسة إلى  
 دلالة  ذات  فروق  وجود  مدى  على  التعرف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت  وقد والإجراءات،  النظم الوظيفي،  التطوير  استراتيجية 
 الدراسة بيانات جمع تم وقد الوظيفي  الأداء على الوظيفي  التدوير  متطلبات تأثير  نحو العاملين  اتجاهات في  إحصائية 

 الوكالة،  في الإداريين العاملين من  وموظفة  موظف  230 على  عشوائيا  توزيعها  تم  فقرة 51 من  مؤلفة استبانة باستخدام
 . % 86.5 الموزعة الاستبيانات مجموع  من  الاستجابة نسبة وبلغت  للتحليل،  صالحة  استبانة 199 على  الحصول وتم  

 توصلت الدراسة إلى عدة نتائج: 
 الوكالة؛  في الإداريين العاملين أداء على الوظيفي يوجد تأثير إيجابي للتدوير  -
 العاملين؛  وأداء الوظيفي التدوير  متطلبات بين قوية إيجابية علقة  وجود -

 الوكالة؛  في  الإداريين للعاملين الوظيفي الأداء من جيد مستوى الدراسة أظهرت  -
  الدراسة  أظهرت  درجات  حول  العينة أفراد آراء في إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم إلى الدراسة نتائج توصلت -

 . الوكالة  في  الإداريين للعاملين   الوظيفي الأداء  من   جيد مستوى 
 

 .  2013, مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير, جامعة مولاي الطاهر بسعيدة, المسار الوظيفي على أداء العاملين في المؤسسات الجزائريةأثر أرزي فاتح, 1
 .2011رسالة ماجستير كلية التجارة ،  الجامعة الإسلمية, فلسطين,  ,التدوير الوظيفي وأثره على أداء العاملين الإداريين القرعان, عصام فايز,2
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 الأجنبية الدراسات السابقة باللغة   عرض الثان: الفرع 
  على  وأثره  الوظيفي   التدوير نظام   فعالية  بعنوان تقييم 1Mohammadi, et al., 2017) )-(Aliدراسة -1

 )تبريز إيران   مدينة   يماسكا نف بنك  فروع  :حالة دراسة( الوظيفي   للتدوير الموظفين ة  يجاهز 
Evaluate the Effectiveness of Job Rotation System and its Impact 
on Employees’ Readiness for Job Rotation (Case Study of: Maskan 
Bank branches in the city of Tabriz) 

 بنك  فروع  في التنظيمي للتغيير  الموظفين جاهزية  على  وأثره الوظيفي  التدوير نظام  فعالية تقييم إلى الدراسة هدفت هذه
 واستعداد  أدوم نانا نظرية  إلى استنادا  الوظيفي التدوير  نظام فعالية  تحديد تم الغرض ولهذا تبريز، مدينة  في  ماسكان 
 فرضيات  ثلث تطوير تم  حيث  وآخرون،  دونهام  نظرية إلى استناداً  التنظيمي  للتغيير الموظفين
 العينة وبلغت  شخصًا،  485 وعددهم تبريز  مدينة  في  ماسكان  بنك  فروع في العاملين البحث مجتمع  شمل  وقد  رئيسية، 
 عن  البيانات جمع  تم  وقد الطبقية، العشوائية  العينة  طريقة  خلل من  واختيارهم كوشرين  صيغة  باستخدام موظفًا 214
 الموظفين  واستعداد أدوم،  نانا إلى استنادا  الوظيفي التدوير  نظام فعالية عن  :استبيانين إجراء طريق 

 طرق استخدام وتم  الاستبيان، توزيع  تم الصلحية من  التأكد وبعد  وآخرون، دونهام إلى  بالاستناد  التنظيمي للتغيير 
 إحصائية  طرق استخدام  تم  ووصفها  وتلخيصها  الإحصائية  البيانات تصنيف  أجل ومن واستقرائية، وصفية  إحصائية 
 وسبيرمان  بيرسون وارتباط ،  Kolmogorov-Smirnov و  t اختبار  استخدام تم الفرضيات  ولاختبار وصفية،

 في  التنظيمي  للتغيير  الموظفين واستعداد  الوظيفي التدوير  نظام  فعالية أن  النتائج وأظهرت ، SPSS برنامج في  والانحدار
 لتدوير ا نظام  لفعالية أثر  وجود  الدراسة هذه نتائج أظهرت كما المتوسط، من أعلى تبريز  مدينة في ماسكان بنك  فروع

 تبريز  مدينة  في  مسكن بنك  فروع  في  التنظيمي  للتغيير  الموظفين استعداد  على الوظيفي
  على الوظيفي  أثر التدوير حول  نظر وجهات :بعنوان  Dhanraj&Parumasur, 2014)  )2دراسة -2

 :الوظيفي  الأمان  وعلى  والمنظمة والإنتاجية الموظفين
Perceptions of the Impact of Job Rotation on Employees, 
Productivity, the Organization and on Job Security 

 والأمان والإنتاج والمنظمة الموظفين على  الوظيفي التدوير تأثير حول  الموظفين  نظر وجهات  بتقييم الدراسة  هذه قامت
 الحيازة ،  التنظيمي المستوى  الاجتماعية، التوزيع، الحالة  العمر، الجنس،( الشخصية التأثيرات  تقييم  تم  كما  الوظيفي،
 جنوب في  كوازولوناتال  في  نسيج  شركة   عمليات  ضمن بيئة الدراسة أجريت  وقد التأثيرات، بهذه يتعلق فيما   )القانونية 

 
1
Ali-Mohammadi, F., &Ramezani, M. Evaluate the effectiveness of job rotation system and  its impact 

on employees' readiness for job rotation: Case study of: Maskan bank branches in the city of Tabriz. 

International Review, (1-2), 27-35.2017. 
2Dhanraj, D., &Parumasur, S. B. (2014).Perceptions Of The Impact Of Job Rotation On Employees, 

Productivity, The Organization And On Job Security. Corporate Ownership &Control, 682. 
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 تم  فقد البحث مجتمع حجم  صغر وبسبب المنظمة،  في كامل بدوام  موظف مناوب 77 البحث مجتمع  وشمل  أفريقيا،
مسبقاً   وترميزه ذاتي  بشكل  تطويره  تم  استبيان  إجراء طري عن البيانات  جمع وتم الشامل،  أسلوب الحصر على  تمادالاع

 تطويره تم إجراء استبيان  طري  عن  البيانات  جمع وتم  ألفا،  كرونباخ الثبات  معامل  باستخدام موثوق يته  من والتأكد
 الوصفي الإحصاء اعتماد  وتم  كرونباخ ألفا،  الثبات معامل باستخدام  موثوقيته  من والتأكد مسبقاً  وترميزه ذاتي بشكل

 من  عالية  درجة  له الوظيفي  التدوير بأن يدركون  أن الموظفين النتائج أظهرت وقد البيانات، تحليل  أجل من والاستدلال 
 الدراسة  هذه توصيات وقدمت  متتال، بشكل المنظمة  وعلى  الوظيفي  والإنتاجية والأمان الموظفين  على الإيجابي التأثير
 تأثيره.  على والحفاظ  الوظيفي  التدوير  تعزيز تطبيق  على  لتؤكد

 الإنتاج  عمال بين التطور المهني على الوظيفي التدوير  أثر دراسة  :بعنوان :    (Zin, et al., 2013)1دراسة -3
 اليابانية  الشركات في

Investigating the Influence of Job Rotation on Career Development 
among Production Workers in Japanese Companies 

 288 بين إجراء استقصاء  تم ذلك ولتحقي  المهني، التطور  على  الوظيفي التدوير  تأثير  دراسة إلى  الدراسة تهدف هذه
 الوظيفي  للتدوير مميزة أبعاد أربعة التحليلت لعاملين  عن نتج  وقد ماليزيا،  في اليابانية التصنيع شركات  في إنتاج عامل
 أشارت  وقد هذا أحادي،  كبعد  جاء المهني  التطور  ولكن والمعرفة الإدارية، الفنية  والمعرفة  العمل في  والمعرفة  الاهتمام وهي
 .المهني التطور على تؤثر  العمل  في المعرفة باستثناء الوظيفي  التدوير أبعاد أن جميع  إلى  المتعدد  الانحدار نتائج 

 الموظفين والالتزام تحفيز  على الوظيفي  التدوير  أثر   " :بعنوان 2012Mohsen and Nwaz   2دراسة   -4
 "باكستان في المصرفي القطاع في  الوظيفي

للموظف   الوظيفية  والمشاركة  والالتزام الموظفين  تحفيز يعزز  الوظيفي  التدوير مدى أي إلى معرفة  إلى الدراسة هدفت هذه
حيث اتبع الباحث المنهجية الإستقصائية كما إستخدم   عام،  بشكل المصارف وعلى في بكستان  المصرفي  في القطاع

الإستبانة لجمع البيانات وكانت أهم نتائج الدراسة أن المشاركين في برنامج المتدرب الذين شملهم الدراسة لديهم مستوى  
ن في المكتبة  عال من الرضا العام على البرنامج,و تبين الأدلة أن غالبية أولئك الذين بدؤ  كمتدربين لا يزالون يعملو 

, بالإضافة إلى مؤشرات أخرى مثل الطموحات المهنية و أشار إلى مزيد من التقدم الوظيفي من  مهتم شهدت تقدما في 
 المتدربين السابقين و الحاليين . 

 : موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة الثان   المطلب 
المطلب   هذا  في  التطرق  يتم  الدرا  إلى سوف  بين  السابقة  المقارنة  والدراسات  الحالية  والأجنبية(  باللغتين  )سة  العربية 

 واستخراج كل من أوجه الشبه والاختلف بينهما. 
 

1Zin, M., Lazim, M., Shamsudin, F. M., &Subramaniam, C. (2013).INVESTIGATING THE INFLUENCE OF JOB 

ROTATION ON CAREER DEVELOPMENT AMONG PRODUCTION WORKERS IN JAPANESE 

COMPANIES.International Journal of Business & Society, 14(1). 
 ماجد محمود المصول, مرجع سبق كره. 2
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 التشابه بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة. الفرع الأول: أوجه 
 اشتركت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في النقاط التالية:  

 تم الاعتماد على المنهج التحليلي الوصفي لكل من الدراسات الحالية والسابقة؛ المنهج المستعمل:  -
 ؛ لكل من الدراسات السابقة والحالية تالبيانا  لجمعتم الاعتماد على الاستبيان كأداة :  البيانات أدوات جمع   -
الدراسات  الحالية و   ة الدارس   من   لكل   بياناتكأداة لتحليل ال spssبرنامج الإحصائي  التم اعتماد على  :  لبياناتاأداة تحليل   -

 السابقة. 
 الفرع الثان: أوجه الاختلاف  

العينة،   والمكان،  الزمان  حيث  من  سواء  السابقة  والدراسات  الحالية  الدراسة  بين  الاختلف  أوجه  من  العديد  هناك 
 منهجية الدراسة، من حيث القطاع، المتغيرات، والهدف.    

 الدراسات السابقة. أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية و :( 2-1)جدول  
 ة السابق  الدراسات  ة الحالي   الدراسة عناصر المقارنة 
 من حيث 

 المكان والزمان 
الجامعي   الموسم  خلل  دراستنا  انجاز  تم 

2021/2022 
 ورقلة   BNAالبنك الوطني الجزائري  في 

وأجنبية  الدراسات السابقة في بيئات عربية  أنجزت  
حيث  2021  إلى 2011)منالسنوات    لخل  )

الأ  التالية:  اشتملت  الجزائر،   ماكن  إيران، 
جنوب    باكستان، سوريا,  فلسطين,  اليابان, 

 . ا قيأفري 
 حيث من

 العينة 
عشوائية   على   دراستنا  في  ركزنا   من  عينة 

الجزائري    في  الإداريينالموظفين   الوطني  البنك 
BNA- موظفا40ورقلة والبالغ حجمها . 

 

 على السابقة الدراسات تلفمخ كزتر 
أو  موجه  أي  مختارة  عينات وكان    عشوائية ة، 

من حجم العينة المعتمدة في دراستنا   حجمها أكبر
 . الحالية. 

 من حيث 
 نوع القطاع 

  ، القطاع الاقتصادي  الحالية   استهدفت الدراسة 
طابععلى  طبقت  حيث   ذات    مؤسسة 

 . وهي البنك  قتصاديا

العام  تنوعت   القطاع  بين  السابقة  الدراسات 
 . ، تجارية، صناعية(قتصادية اوالخاص )عمومية، 

 من حيث 
 المتغيات 

 تناولت دراستنا متغيرين:  
 .   التدوير الوظيفي وأداء العاملين 

 تناولت الدراسات متغيرات مختلفة:  
المسار   الوظيفي,  التطوير  الوظيفي،  التدوير 

التحفي  التنظيمي،  زالوظيفي,  الالتزام    الرضا , 
 .    العاملين  أداءالوظيفي، 

دراستنا   من حيث  التدوير  الوقوف على    إلى تهدف  هدفت معظم الدراسات على الوقوف على معرفة  دور 
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في المؤسسة    الوظيفي في تحسين أداء العاملين   الهدف 
 . محل الدراسة

الوظيفي  علقة   منها  التدوير  متنوعة  متغيرات  مع 
ا الالتزام  الوظيفي،  التطوير  لتنظيمي،الرضا 

علقة  الوظيفي....  وكذا  العاملين  ..إلخ،  مع  أداء 
 . المسار الوظيفي, التحفيز  كل من

 . بالاعتماد على الدراسات السابقة  الطالبتين  إعداد  من: المصدر
 لثالث: مجال الاستفادة من الدراسات السابقة الفرع ا 
 نقاط الاستفادة فيما يلي:   إدراجهمتطبيقية ويمكن  ونظرية أمكنتنا الدراسات السابقة من الاستفادة من عدة جوانب سواء        

 مجال الاستفادة من الدراسات السابقة كونها:  
لإعداد الدراسة الحالية وخاصة عند    للطالبتين  ةوانطلقة جيدتعتبر الدراسات السابقة نقطة قوة وقاعدة أساسية في البحث   -

 تحديد المشكلة؛ 
 ساهمت في الإثراء الفكري والإداري للجانب النظري لدراسة وصياغة وإعداد الجانب التطبيقي؛   -
 الانطلق في الدراسة الحالية؛   الطالبتين ساعدت في إعطاء صورة أولية ونظرة شاملة وكاملة لموضوع الدراسة مما سهل على  -
إعداد    للطالبتين في ل كبير في تصميم الاستبيان لمتغيري الدراسة وأيضا تحديد المنهجية الملئمة مما فتح المجال  ساهمت بشك -

 المنهجية المتبعة؛ 
مما ساعد    طلعالاالمساعدة في   - السابقة  الدراسة  المستخدمة في  والأداة الإحصائية  الأساليب  على تحديد    الطالبتانعلى 

 صحة فرضيات الدراسة الحالية؛    الأداة المناسبة لاختبار
 الكثير من الجهد والوقت.  نا راجع الهامة للبحث مما يوفر علي الاستفادة من الم -
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 ل خلاصة الفص
هذا   في  حاولنا  بالأسالإ  لالفصلقد  الوظيفي  النظرية    سحاطة  خلل  للتدوير  من  مفهوم  ،  الوظيفي  تقديم  للتدوير 

 . الأساسية  هكونات لم البالغةالأهمية  إلىبالإضافة  الخاصة به  الأبعاد وتوضيح مختلف ،وخصائصه 
حاولنا   النظرية  با  الإلمامكما  مفاهيم    نم   العاملين  لأداءلأسس  تقديم  العاملين  خلل  وأهميتأداء  بالنسبة    هوأبعاده 
 للمؤسسات الاقتصادية. 

 يتوقف  فشلها   اليوم أوالمؤسسات  نجاح أساسي وضروري لأي مؤسسة لأنشيء  التدوير الوظيفي  وما يمكن استنتاجه أن 
مدى امتلك الأفراد للمهارات اللزمة لأداء مختلف الوظائف في المؤسسة، خاصة بعد الانتقال من العمل الفردي إلى العمل    على

الجماعي في شكل فرق عمل، فمن خلل تبني سياسة التدوير الوظيفي التي تكسب الأفراد مختلف المهارات التي تساعدهم على  
على تحمل مسؤوليات أكبر، كما تزيد ثقة أدارة المؤسسة بالعاملين فيها، وهذا ما يجعلها تتبنى  القيام بعدة وظائف وتجعلهم قادرين  

للعاملين  أداء   أكبر  حرية  إعطاء  خلل  من  التدوير    مواشتراكهالعاملين  سياسة  تساعد  وهكذا  إلخ،  القرار...   اتخاذ  عملية  في 
 .  أداء العاملين نجاح إالوظيفي في  

  الاقتصادية الجزائرية المؤسسات    أحدعلى  لدراستنا  الجانب النظري    إسقاطمحاولة  وهذا ما سنحاول التأكد منه من خلل  
 .  ورقلة BNAالبنك الوطني الجزائري  فيأداء العاملين في تعزيز   هوأهميته ودور التدوير الوظيفي  للتعرف على واقع 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : الفصل الثان 
 الوظيفي في تحسين أداء  تدويردور اللالدراسة الميدانية 

 ورقلة  BNAالجزائري   الوطنيالعاملين في البنك 
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 تمهيد : 
ا       وتكمل لإبغية  الدراسة  بموضوع  التطرق    ة لمام  تم  الذي  النظري  الفصل  إللجانب  في  على  الأولليه  للإجابة  وكذا   ،
للموضوع، وذلك من   الإشكالية التطبيقية  الدراسة  الفصل  النظري على    إسقاطخلل    الرئيسية سنتناول من خلل هذا  الجانب 

فيها،  التدوير الوظيفي  ورقلة مبرزين في ذلك واقع    BNAالبنك الوطني الجزائري  صنافهم في  أمن العاملين بمختلف رتبهم و عينة  
 لدى العاملين في المؤسسة محل الدراسة. دور التدوير الوظيفي في تحسين أداء العاملين ، وكذا أداء العاملين ومستوى  

 ساسيين: أمبحثين لى  إوقد تم تقسيم هذا الفصل  
 دوات المستعملة في الدراسة؛ : الطريقة والألالأو   المبحث ✓
 الدراسة. المبحث الثان: عرض ومناقشة نتائج   ✓
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 دوات المستعملة في الدراسة. : الطريقة والأالأول  المبحث

سين أداء  دور التدوير الوظيفي في تحلا وهو  أطار المنهجي للدراسة الميدانية لهذا الموضوع  سيتم في هذا المبحث تحديد الإ 
دوات المستخدمة في  لى الطريقة والأ إ   ا أيض  والتطرق الدراسة  فيها من تقديم العينة وعرض منهج    المعلومات بما ، قصد تنظيم  العاملين

 . لى النتائج إجل الوصول  أالدراسة من 
 : الطريقة المستعملة في الدراسة الأول  المطلب 

الم  الدراسة، وفي  سيتم من خلل هذا  الدراسة، مجتمع وعينة  من منهج  التعرف على كل  عينة    الأخير طلب  خصائص 
التعرف   بغية  دو الدراسة،  العاملين    ر على  أداء  تحسين  في  الوظيفي  على  التدوير  الاعتماد  خلل  من  الدراسة  محل  المؤسسة  في 

 البيانات والمعلومات اللزمة بعد جمعها وتحليلها.   
 ج الدراسة: : منهالأول الفرع 

ذا يمثل المنهج الطريقة  إالمسطرة،    والأهدافلى النتائج  إللوصول    يعتبر المنهج الطريقة التي يعتمد عليها الباحث في دراسته 
  الأهداف سبابها وتقديم اقتراحات وحلول لها، بهدف تحقيق  أو ظاهرة معينة بغية التعرف على  أالتي يتبعها الباحث لدراسة موضوع  

 من بحثنا سنعتمد على كل من المناهج التالية:  المرجوة 
 المنهج الوصفي التحليلي:  -أ

 وتفسيرها. ليها وتحليلها إ عن الظاهرة محل الدراسة، ووصف النتائج التي تم التوصل الذي من خلله يتم جمع البيانات والمعلومات 
 : الإحصائي  المنهج -ب

بواسطته   يمكننا  البيانات    الإحصائية   والأساليب دوات  الأ  ستعمال باوالذي  تحليل  الفرضيات    ختبارلافي  صحة كل 
العاملين    دورليقيم  المطروحة،   أداء  تحسين  في  الوظيفي  الجزائري  لعمال  التدوير  الوطني  عينة   BNAالبنك  خلل  من  ورقلة، 

 ساسيين للمعلومات: أمصدريين  ستخدام باؤسسة محل الدراسة، عمال المعشوائية من 
 ؛ والدراسات السابقة   الأبحاث، المقالات وكذا والأجنبية المتمثلة في الكتب والمراجع باللغتين العربية المصادر الثانوية: 

عت على عينة من عمال  ز ، وو لهذا الغرضمن خلل تصميم استبيان مخصص    الأوليةالمتمثلة في جمع البيانات    : الأولية المصادر  
 ورقلة.  BNAالبنك الوطني الجزائري 

 الفرع الثان: مجتمع وعينة الدراسة: 
 : لى مجتمع الدراسة سوف نحاول تقديم المؤسسة محل الدراسة  إ قبل التطرق       

 : المؤسسة محل الدراسة  إنشاء وتنظيم
ن          الجزائري    شألقد  الوطني  بعد  BNAالبنك  بتاريخ  4 الجزائر  الاستقلل  من    الجزائر   ومقره  1966جوان  13سنوات 

العاصمة حيث شهد البنك تطور منذ نشأته إلى اليوم ، وأسس على شكل شركة وطنية تسير بواسطة القانون الأساسي لها و  
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قوم فيما يلي بعرض  وسنمع القانون الأساسي المنشئ لها،  تعارض  التشريع التجاري و التشريع الذي يخص الشركات الخفية ما لم ت
 أهم المحطات للبنك الوطني الجزائري الجزائر.  
 :   الجزائر BNAالتطور التاريخي للبنك الوطني الجزائري 

 الجزائر:  BNAالتطور التاريخي للبنك الوطني الجزائري    يوضح( : 1-2الجدول) 

 وثائق المؤسسة على  دبالاعتماالمصدر :من إعداد الطالبتين  
 :  مجتمع الدراسة -أ

 . عامل  60، والبالغ عددهم حوال ورقلة BNAالبنك الوطني الجزائري يتكون مجتمع هذه الدراسة من عمال 
 عينة الدراسة: -ب

عامل متواجد داخل المؤسسة ، حيث تم توزيع    60عامل من   50ها  قامت الباحثتين بسحب عينة عشوائية بسيطة قدر 
العمال الإ  50 الدراسة وتم استرجاع  داريين في استبانة على  وبلغ عدد الاستبانات الصالحة  ،  80% بنسبة   ي أ40(المؤسسة محل 

 .02%ي بنسبة أ( 4قابلة للتحليل )ال غيرالاستبانات  ، حيث بلغ عدد 18%ي بنسبة أ (36)للتحليل  
 الدراسة: والجدول التال يبين توزيع عينة 

 
 
 

 السنة  التطور التاريخي 
هيكلة البنك الوطني الجزائري، و هذا بإنشاء بنك جديد متخصص "بنك الفلحة و التنمية الريفية" مهمته الأولى و  إعادة 

 الأساسية هي التكفل بالتمويل وتطوير المجال الفلحي 
1882 

 1988 التسيير الذاتي ، المتضمن توجيه المؤسسات الاقتصادية نحو 1988جانفي  12، الصادر بتاريخ 88-01القانون رقم 
المتعلق بالنقد و القرض، سمح بصياغة جذرية للنظام البنكي بالتوافق   1990افريل  14الصادر بتاريخ  90-10القانون رقم 

مع التوجهات الاقتصادية الجديدة للبلد. هذا القانون وضع أحكاما أساسية من بينها، انتقال المؤسسات العمومية من التسيير  
 تسيير الذاتي   الموجه إلى

1990 

 1995 1995سبتمبر  05البنك الوطني الجزائري أول بنك حاز على اعتماده، بعد مداولة مجلس النقد و القرض بتاريخ 
مليار دينار   416000مليار دينار جزائري إلى   14 600، تم رفع رأسمال البنك الوطني الجزائري من 2009في شهر جوان 

 جزائري 
2009 

مليار دينار   150000مليار دينار جزائري إلى    41 600، تم رفع رأسمال البنك الوطني الجزائري من 2018جوان في شهر 
 جزائري 

2018 
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 توزيع عينة الدراسة. : (2-2) الجدول 
 النسبة المئوية  العدد  البيان 

 %100 40 الموزعة ستمارات عدد الإ
 100% 40 ستمارات المسترجعة عدد الإ

 2% 04 ستمارات الملغاة عدد الإ
 18% 36 ستمارات الصالحة للتحليل عدد الإ

 عداد الطالبتين وفقا لتوزيع الاستبيانات. إ  : منالمصدر
 : الثالث: خصائص عينة الدراسة الفرع 
البيانات         الدراسة كل  عينة  بخصائص  الخصائص  يقصد  معرفة  بغرض  المستجوبين،  الدراسة  عينة  بأفراد  المتعلقة  الشخصية 

 الديموغرافية لهم. 
 الجنس -أ

 . س متغي الجن(:توزيع أفراد العينة حسب  3-2الجدول ). (:  توزيع العينة وفق متغي الجنس1-2)الشكل    
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 spssمن إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات : المصدر

العينة كانوا من إناث)       أفراد  أن غالبية  الذكور)%55,6نلحظ من الجدول أعله  بلغت نسبة  ( من  %44,6(، في حين 
 بالوظيفة. نظام التوظيف والإدماج الخاص  وهذا يعود إلى ، مجموع أفراد العينة

 : السن   العينة حسب متغيأفراد توزيع -( 2
 
 
 

 النسبة  التكرار  الفئة 
 44,4% 16 ذكر 
 55,6% 20 أنثى 

 %100 36 المجموع 
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 السن -ب
 . السن(: توزيع أفراد العينة حسب متغي  4-2الجدول ) .السن (: توزيع العينة وفقا لمتغي  2-2) الشكل  

 
  

 
 
 
 
 
 
 . spssمن إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات :  المصدر  

 
(  %44,4بنسبة )سنة(  40سنة إلى    31من)    الفئة العمرية   في ين   فراد محصور نلحظ من الجدول أعله، أن غالبية الأ     

(، وهذا منطقي لأن هاتان الفئتان هي الفئة  36,1%سنة( بنسبة )   40وهي أعلى نسبة، وتليها الفئة العمرية )أكثر من  
 الأقدر على القيام بالأعمال والقدرة على البحث عن المعرفة واثبات الكفاءة وكذا تأدية العمل بالشكل المطلوب. 

 المؤهل العلمي    -ج
 توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي.   (:5-2الجدول )           متغي المؤهل العلمي وفق(: توزيع العينة 3-2لشكل )ا

 

 
 spssالطالبتين وفقا لمخرجات  إعداد  : منالمصدر

المؤهل العلمي

ثانوي فأقل

جامعي

 النسبة  التكرار  الفئة 
  %19.44  07 سنة.  30اقل من  

  44.4%  16 سنة.  40إلى   31من  
  %36.1   13 سنة.  40أكثر من  

 100% 36 المجموع 

 النسبة  التكرار  الفئة 
 %19.4 07 فأقل    ثانوي

 %80.6 29 جامعي  
 %00 00 دراسات عليا 

 %100 36 المجموع 
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اللذين   الأفراد  (، يليها%80,6أكبر نسبة بمعدل )  جامعي مستواهم   لذينا الأفراد نلحظ من الجدول أعله، أن          
في التوظيف   العلمي  تعتمد في أغلب وظائفها على المؤهل (، وهذا يدل على أن المؤسسة  %19.4بنسبة ) اقل  أوثانوي   مستواهم

 بصفة أكبر. 
 الأقدمية : سنوات  -د

 . يع أفراد العينة حسب متغي الأقدمية (: توز 6-2الجدول )                . الأقدميةمتغي  وفق(: توزيع العينة 4-2الشكل )
 

 
 spss: من إعداد الطالبتان من مخرجات المصدر

الأ          فئة  أن  أعله،  الجدول  من  اللذين  نلحظ  )منفراد  الفئة  الى  بمعدل    (10الى5ينتمون  نسبة  أكبر  سنوات هي 
 خبرة بالعمل.  ذووو ن المؤسسة تحتوي على أفراد مؤهلين أ (، وهذه النتيجة تدل على %52,8)

 : الوظيفة المستوى -ه
                                                               . الوظيفي (: توزيع إفراد العينة حسب المنصب7-2) دول الج   .  المستوى الوظيفي   متغي وفق : توزيع العينة (5-2) شكلال
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 spssمن إعداد الطالبتان وفقا لمخرجات : المصدر
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التكرار

%النسبة

 النسبة  التكرار  الفئة 
 %18 09 سنوات   05أقل من  

 %38 19 سنوات   10إلى   05من  
 %44 22 سنوات  10أكثر من  

 %100 50 المجموع 

 النسبة  التكرار  الفئة 
 %8,3 03 أعوان تنفيذ 
 %25 09 أعوان تحكم 

 %58,3 21 إطارات 
 %8,3 03 سامية إطارات 

 %100 36 المجموع 
 

المستوى الوظيفي

اعوان تنفيد

اعوان تحكم

اطارت

اطارات سامية
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وتليها في المرتبة الثانية    %85,3يملكون أكبر نسبة والتي قدرت ب    الإطاراتفئة  نلحظ من خلل الجدول أعله أن             
، وهذا يدل على أن  %8,3السامية بنسبة مماثلة الإطاراتالتحكم و   أعوانوتليها بعد ذلك  %25تحكم ونسبتها المحققة  أعوان

 أكثر من غيرهم لأن جل أنشطتها تتطلب ذلك.   الإطاراتفئة المؤسسة تعتمد على 
 دوات المستخدمة في الدراسة: الأالمطلب الثان: 

 : أداة الدراسة: الأول  الفرع 
 الاستبيان: -

الاتم       السابقة    ستبانةاستخدام  الدراسات  الاعتماد على بعض  المتعلقة بالدراسة، وتم  البيانات  رئيسية لجمع  في  كأداة 
 أجزاء:  ة لى ثلثالاستبانة إ وقد قسمت صياغة فقراته، 

 . )الجنس، العمر، المؤهل، الخبرة ..الخ(  والوظيفية  يتعلق بالمتغيرات الشخصية : الأولالجزء    
 . التدوير الوظيفي)تدريب, تصميم,تطوير ,معلومات( يتعلق بالمتغير المستقل   الجزء الثان:  

 . العاملين أداءيتعلق بالمتغير التابع    الجزء الثالث:
 الفرع الثان: صدق وثبات الاستبيان

 : صدق الاستبيان-أ
على           للتعرف  المشرفة  الأستاذة  على  الأسئلة  عرض  تم  الملئم،  بالشكل  وضبطها  الاستبيان  أسئلة  وضوح  مدى  لمعرفة 

برأيها ونصائحها بعين الاعتبار، وكذلك عرضه على مجموعة من الأساتذة المتخصصين في مجال إدارة الموارد    والأخذتوجيهاتها  
استجابت الباحثتان لآراء المحكمين من خلل القيام بالإجراءات اللزمة من تعديل وحذف وكذا ، وقد  و إدارة الأعمال  البشرية

 إضافة، وصياغة العبارات بالشكل المناسب والأكثر وضوحا ليظهر في شكله النهائي. 
 : ثبات الاستبيان-ب

الاستبيان على            عبارات  الاعتماد في فحص  الدراسة، تم  أداة  ثبات  من  نبا للتأكد  "ألفا كرو  بمعامل  "،  خ طريقة الحساب 
بنسبة   الثبات قدرت  أن معامل  أدناه يوضح  تفي  90,9%والجدول  نسبة جيدة ومنطقية وهي ذات دلالة إحصائية عالية  وهي 

 بأغراض الدراسة بحيث يتم الاعتماد عليها في تحليل النتائج.  
 للاستبيان. معامل الثبات الكلي  (:  8-2)رقم  الجدول 

 المحاور  عدد العبارات  معامل الثبات 
 التدوير الوظيفي وأداء العاملين  34 90,9%

 spss: من إعداد الطالبتان وفقا لمخرجات المصدر
ب   تقدر  "الفاكرونباخ"  قيمة  أن  نلحظ  أن  يعطيها    0.90يمكن  أن  يمكن  التي  النتائج  ثبات  قيمة  عن  تعبر  وهي 

العينة،   أفراد  نفس  باستجواب  أخرى  مرة  أن  الاستبيان  على  يدل  يمكن    الإجابات وهذا  التي  للنتائج  العالية  بالمصداقية  تتصف 
 استخلصها. 



 ورقلة BNA بنك تدوير الوظيفي في تحسين أداء العاملين في  ال  دورل الدراسة الميدانية الفصل الثان:                 

 

29 

 

 :  حصائيةساليب المعالجة الإأ  -ج
الدراسة   أداة  وصدق  ثبات  من  التحقق  أجل  من  الإحصائية  الأساليب  من  باستخدام مجموعة  الدراسة  هذه  في  قمنا 

ترميز وإدخال    والإجابة  البرنامج  باستخدام  المعطيات إلى الحاسوب  على أسئلة الدراسة وكذا اختبار صحة الفرضيات، حيث تم 
 ، ومن أجل اختبار فرضيات الدراسة تم الاعتماد على الأساليب الإحصائية التالية :   spssالإحصائي

وهذه   -1 خصائصها  وإظهار  الدراسة  عينة  لوصف  وذلك  الوصفي،  الإحصاء  الحسابي    الأساليبمقاييس  المتوسط  هي 
 الدراسة وترتيب عبارات كل متغير تنازليا؛  أسئلة والانحرافات المعيارية للإجابة عن  

 معامل الارتباط"بيرسون" ارتباط المصفوفات بين متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة؛  -2
 دار الخطي البسيط لاختبار العلقة الارتباطية بين المتغير المستقل والمتغير التابع؛ الانح -3
المتغير   -4 الوظيفي على  التدوير  المستقل  المتغير  اثر  الدراسة وقياس  المتعدد وذلك لاختبار صلحية نموذج  معامل الانحدار 

 التابع أداء العاملين؛ 
 ات المستقلة على المتغير التابع. تبار تأثيرات المتغير ( لاخOne Way ANOVA)  الأحاديتحليل التباين  -5

 تصحيحه سواء في المتن أو في قائمة الجداول  ل الجداو ينقصكم هذا الجدول خذو بعين الاعتبار ترقيم  
حيث إستخدم الباحثتين مقياس ليكارت الخماسي كما يوضحه  لاختبار تأثير المتغير المستقل على المتغير التابع.  t-test  إختبار 

 الجدول التال: 
 (: مقياس ليكارث الخماسي     9-2الجدول )   

 
 
 
 
 

 
 

 . على الدراسات السابقة  الطالبتين بناءامن إعداد  المصدر: 

 المبحث الثان: النتائج والمناقشة 
المتوسطات   خلل  من  وتحليلها  الدراسة  فرضيات  صحة  اختبار  خلل  من  النتائج  عرض  المبحث  هذا  في  سيتم 

 والانحرافات المعيارية لأبعاد موضوع الدراسة. 
 عرض وتحليل نتائج الدراسة  ول:الأ المطلب 

 سيتم في هذا المطلب عرض نتائج فرضيات الدراسة التي تم التوصل إليها ثم تحليلها. 

 المستوى  المتوسط المرجح  
 منخفض جدا 1.79إلى  1من 

 منخفض  2.59إلى   1.80من  
 متوسط  3.39إلى  2.60من 
 مرتفع  4.19إلى  3.40من 

 مرتفع جدا   5إلى  4.20من 
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بالفرضية   ❖ المتعلقة  مستوى  "  : الأولى النتائج  الجزائري    ق يتطبهناك  الوطني  البنك  في  الوظيفي  التدوير  لسياسة  عال 
BNA- " ورقلة . 

للإجابة على هذه الفرضية والتأكد من صحتها أو عدمها قمنا بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات         
 دوير الوظيفي موضوع الدراسة. أفراد عينة الدراسة على العبارات الممثلة في الاستبيان، والتي تقيس أبعاد الت

 التدريب وتنمية القدرات : الأولالبعد  
 : عرض النتائج أولا

 . " عيارية لبعد "التدريب وتنمية القدرات قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات الم "(:10-2الجدول) 
 الرقم 

 المستوى  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  العبارة 
العاملين في البنك يخضعون إلى تدريب كاف  أعتقد بأن  1

 قبل تدويرهم . 
 متوسط   0,90 3,58

يكسبني التدريب القدرة على معرفة متطلبات الوظائف   2
 الأخرى الموجودة على مستوى البنك. 

 متوسط   0,88 3,69

 مرتفع  0,99 3,91 .  تنمية مهارتي العملية والمهنية يساعدني التدريب في  3
بالقدرة على التكيف مع أي وظيفة يتم تدويري  أشعر  4

 إليها بعد خضوعي للتدريب . 
 مرتفع  0,97 3,77

أعتقد أن البنك يحرص على تدريب العاملين الجدد قبل   5
 أن يسلمهم الأعمال الموكلة إليهم. 

 مرتفع  0,82 3,88

 spssعداد الطالبتين وفقا لمخرجات إ  من : المصدر
 النتائج ثانيا: تحليل 

بدرجة متوسطة، حيث بلغ المتوسط الحسابي    سائدالبنك  ن بعد التدريب وتنمية القدرات في  نلحظ من الجدول السابق أ         
( البعد  معياري )3.77لهذا  العبارات أهمية هي0.91( بانحراف  أكثر  ان  يتضح  تنمية مهارتي  "   : (، كما  التدريب في  يساعدني 

والمهنية. )"  العملية  حسابي  )3,91بمتوسط  معياري  وبانحراف  عبارة0,99(  ،وتليها  تدريب  "  (  على  يحرص  البنك  أن  أعتقد 
إليهم. الموكلة  الأعمال  يسلمهم  أن  قبل  الجدد  )العاملين  بمتوسط حسابي   "3,88( معياري  عبارة  0,82( وبانحراف  أشعر  (،ثم" 

بعد خضوعي إليها  تدويري  يتم  وظيفة  أي  مع  التكيف  على  .   بالقدرة  ) للتدريب  بمتوسط حسابي  معياري  3,77"  (  بانحراف 
" بمتوسط حسابي  يكسبني التدريب القدرة على معرفة متطلبات الوظائف الأخرى الموجودة على مستوى البنك. ( ، ثم "  0,97)
بمتوسط  " أعتقد بأن العاملين في البنك يخضعون إلى تدريب كاف قبل تدويرهم  ثم عبارة "    (،0,88( وبانحراف معياري )3,69)

)(  3,58)حسابي   المعياري  والتكوين في    أنوهذا يدل على  (  0,90وبانحراف  التدريب  ولكن غير    مقبولة البنك  تطبيق عملية 
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و    متنمية مهاراتهاستمرارية  زيادة الاهتمام بعملية تكوين وتدريب الموظفين  من اجل  البنك  ، لذلك على    للموظفين   بالنسبة   كافية 
 قدرتهم العلمية والمهنية. 

 تصميم الوظائف  : الثان   البعد
 : ثم تحليلها   تصميم الوظائفتم عرض نتائج العبارات التي تقيس بعد سوف ي 

 : عرض النتائج أولا
 الوظائف "   تصميمعيارية لبعد "الحسابية والانحرافات الم(:قيم المتوسطات 11-2) الجدول 

 الرقم 
المتوسط   العبارة 

 الحسابي
الانحراف  
 المعياري 

 درجة الموافقة 

أعتقد أن الوظائف الموجودة في البنك تتميز بالتصميم    1
 الجديد مما يساعد في عملية التدوير الوظيفي . 

 متوسط   0,58 3,66

يساعدني البنك في تنوع المتطلبات المهنية والعملية الموجودة   2
 في البنك في تطبيق سياسة  التدوير الوظيفي

 متوسط   0,76 3,58

التدوير الوظيفي يساعدني في التعرف على جميع  أعتقد أن  3
 الوظائف القريبة من وظيفتي والمتداخلة . 

 مرتفع    0,74 3,88

أعقد أن أدارة الموارد البنك تأخذ بعين الاعتبار سياسة   4
 التدوير الوظيفي عند تصميم أي وظيفة . 

 متوسط  0,87 3,44

  على تصميم الوظائف بالبنك تساعد  أثق بأن عملية  5
 مراقبة سياسة التدوير الوظيفي .   لتسهي

 متوسط   0,83 3,61

 spssعداد الطالبتين وفقا لمخرجات إ  من : المصدر
 ثانيا: تحليل النتائج 

(  3.63حيث بلغ المتوسط الحسابي لهذا البعد )  ، بدرجة متوسطة  جاء البنك  في    تصميم الوظائف بعد    ن يتضح من الجدول أعله أ
التدوير الوظيفي يساعدني في التعرف على جميع    إن   اعتقد:"أكثر العبارات أهمية هي   إن(،كما يتضح  0.756نحراف معياري )با

والمتداخلة   وظيفتي  من  القريبة  )الوظائف  حسابي  بمتوسط   "3,88  )( معياري  العبارة"  0,74بانحراف  تليها  ثم  أن  أع(،  تقد 
الوظيفي   التدوير  يساعد في عملية  مما  الجديد  بالتصميم  تتميز  البنك  في  الموجودة  )الوظائف  بمتوسط حسابي  (بانحراف  3,66" 

" 0,58معياري ) الوظائف بالبنك تساعد    (، ثم  الوظيفي    على تسهيل أثق بأن عملية تصميم  التدوير  " بمتوسط  مراقبة سياسة 
يساعدني البنك في تنوع المتطلبات المهنية والعملية الموجودة في البنك في تطبيق    " ، ثم  ( 0,83معياري)وبانحراف  (3,61)  حسابي

الوظيفي  التدوير  حسابيسياسة   بمتوسط  معياري)( 3,58)  "  على  0,76بانحراف  يدل  وهذا  لمستجو (،  بعملية    ينمهتم  بينإنا 
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الوظائف الوظ  بالبنك    تصميم  التدوير  ال  ، يفي لأنها تساعد في عملية  الوظائف  معرفة  ،  إليها  همتدوير  سيتم  تيوذلك من خلل 
 زيادة الاهتمام بعملية التصميم الجيد لوظائفها. البنك ، لذلك وجب على  وكذلك معرفة الوظائف المتداخلة مع وظيفتهم المهنية

 التطوير الوظيفي   إستراتيجيةالبعد الثالث:  
 : ثم تحليلها   استراتيجية التطوير الوظيفيتم عرض نتائج العبارات التي تقيس بعد سوف ي 

 اولا :عرض النتائج 

 عيارية لبعد "استراتيجية التطوير الوظيفي" (:قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات الم12-2الجدول) 
 الرقم 

المتوسط   العبارة 
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

 درجة الموافقة 

في   المصممة الوظائف  مهارات   تنوع يساعد 1
 الوظيفي.  التدوير  تطبيق

 مرتفع   0,93 3,61

يمنحني التدوير الوظيفي الفرصة للنمو والتطوير   2
 الوظيفي . 

 مرتفع   0,71 3,94

يمكنني من خلل سياسة التدوير الوظيفي   3
 تطوير مساري الوظيفي 

 مرتفع   0,69 3,97

إستراتجية التطوير الوظيفي تساعدني  أعتقد أن  4
على شغل المناصب الشاغرة وذلك باستخدام  

 سياسة التدوير الوظيفي . 
3,94 0,41 

 مرتفع  

أرى بأن تطوير الهيكل التنظيمي بصورة  5
 مستمرة يساعد على نجاح سياسة التدوير . 

 مرتفع   0,75 4,00

 spssعداد الطالبتين وفقا لمخرجات إ  من: المصدر
 ثانيا: تحليل النتائج 
 (: 12-2يتضح من الجدول )

بعد           الوظيفي   أن  التطوير  في    إستراتيجية  )،  مرتفعةبدرجة  البنك  سائد  البعد  لهذا  الحسابي  المتوسط  بلغ  (  3.89حيث 
أرى بأن تطوير الهيكل التنظيمي بصورة مستمرة يساعد  "  أكثر العبارات أهمية هي:  نأ(، كما يتضح  0.698نحراف معياري )با

التدوير   سياسة  نجاح  )  "على  )  (  4,00بمتوسط حسابي  معياري  العبارة(،  0,75بانحراف  تليها  سياسة  " و  من خلل  يمكنني 
يمنحني التدوير الوظيفي  "  ثم العبارة(،0,69) معياريبانحراف   ( 3,97بمتوسط حسابي )  " الوظيفي   وير الوظيفي تطوير مساري دالت

التطوير    إستراتيجية   إن   اعتقد"ثم العبارة(،   0,71بانحراف معياري )(  3,94بمتوسط حسابي )  " الفرصة للنمو والتطوير الوظيفي  
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الوظيفي  التدوير  سياسة  باستخدام  وذلك  الشاغرة  المناصب  شغل  في  تساعد  )  " الوظيفي  حسابي  بانحراف    (  3,94بمتوسط 
ونمو الموظفين من    خاصة لتطوير   إستراتيجية تبع  البنك ي  أنوهذا يدل على  جميع العبرات مرتفعة     أن، كما يتضح  (0,41معياري)
وقد كان هذا من اهتمام المستجوبين لأنه يساعدهم في تطوير وتنمية قدراتهم العلمية والمهنية    ،فيالوظي   سياسة التدوير  إتباعخلل  

 . وكذلك تطوير مسارهم الوظيفي 
 الإجراءات النظم و  البعد الرابع: 

 : ثم تحليلها   الإجراءات النظم و تم عرض نتائج العبارات التي تقيس بعد سوف ي 
 : عرض النتائج أولا 

 "   الإجراءاتعيارية لبعد "النظم و قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات الم(:13-2) الجدول 
 الرقم 

المتوسط   العبارة 
 الحسابي  

الانحراف  
 المعياري 

 درجة الموافقة 

أعتقد أن النظم والإجراءات المطبقة بالبنك تسمح للعاملين بإبراز   1
 قدراتهم ومهاراتهم في الوظائف التي يتم تدويرهم إليها . 

 متوسط   0,87 3,61

أرى بأن النظم و الإجراءات المطبقة في البنك تشجع على استخدام   2
 سياسة التدوير الوظيفي .  

 متوسط  0,76 3,58

تساعدني النظم و الإجراءات المطبقة في البنك في التقليل من الضغط  - 3
 النفسي عند التدوير إلى وظائف أخرى 

 متوسط  1.13 3,38

أعتقد أن إدارة البنك تعتبر سياسة التدوير الوظيفي من النظم و   4
 الإجراءات القانونية التي يتم الاهتمام بها وتطويرها . 

 متوسط   0,96 3,58

أعتقد أن إدارة البنك تحرص على تحديد النظم و الإجراءات والآليات   5
 التي يمكن استخدامها في التدوير الوظيفي . 

 متوسط   0,95 3,66

أعتقد أن عمليات النقل الوظيفي في البنك تتم وفق نظام وخطط   6
 مدروسة وحسب الإجراءات القانونية . 

 مرتفع   0,82 3,94

 spssالطالبتين بالاعتماد على مخرجاتعداد إ  من : المصدر
 ثانيا تحليل النتائج 
 : (13-2يتضح من الجدول )

)  ، متوسطة بدرجة  يقدر  البنك  في    والإجراءات النظم  بعد    نأ          البعد  لهذا  الحسابي  المتوسط  بلغ  نحراف  با (  3.58حيث 
أعتقد أن عمليات النقل الوظيفي في البنك تتم وفق نظام وخطط  "  أكثر العبارات أهمية هي:   أن(، كما يتضح  0.915معياري )
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القانونية   الإجراءات  وحسب  )(  3,94بمتوسط حسابي)  " مدروسة  معياري  العبارة(،0,82وبانحراف  تليها  إدارة  "  ثم  أن  أعتقد 
و  (  3,66بمتوسط حسابي )"  مها في التدوير الوظيفي  البنك تحرص على تحديد النظم و الإجراءات والآليات التي يمكن استخدا

( معياري  العبارة(، 0,95بانحراف  في  "  ثم  ومهاراتهم  قدراتهم  بإبراز  للعاملين  تسمح  بالبنك  المطبقة  والإجراءات  النظم  أن  أعتقد 
إليها   تدويرهم  يتم  التي  )"  الوظائف  حسابي  )(  3,61بمتوسط  معياري  " (، 0,87وبانحراف  العبارة  تليها  و  تم  النظم  تساعدني 

( وبانحراف  3,58"بمتوسط حسابي )ير إلى وظائف أخرى  الإجراءات المطبقة في البنك في التقليل من الضغط النفسي عند التدو 
بمتوسط  ." وخطط مدروسة وحسب الإجراءات القانونية ق نظامفنقل الوظيفي تكون و العمليات   ن أاعتقد  " وأخيرا العبارة( 0,76)

  اهتمامأن  البنك  ، لذلك على    ( 2كانت عبارات هذا البعد مقبولة أكبر من )  ، ولقد(1.13)وبانحراف معياري  (3,38حسابي )
خطط   وضع  وكذلك  الوظيفي،  التدوير  بعملية  خاصة  وقوانين  تعليمات  مختلف    واستراتيجيةبوضع  بين  الموظفين  لنقل  مدروسة 

 . الموجودة بالبنك الوظائف 

 التدوير الوظيفيقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات افراد العينة لأبعاد  •
لأبعاد   الدراسة  عينة  لأفراد  معيارية  وانحرافات  حسابية  متوسطات  من  بالقيم  الخاصة  النتائج  مختلف  عرض  سنحاول 

 من خلل الجدول التال ومن ثم تحليلها:  التدوير الوظيفي 
  : عرض النتائج أولا

 "التدوير الوظيفي ". (: قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 14-2الجدول )
 درجة الموافقة  الانحراف المعياري المتوسط الحساب  التدوير الوظيفي  أبعاد  الرقم 
 متوسط  0,56 3,77 التدريب و تنمية القدرات  1
 متوسط  0,53 3,64 تصميم الوظائف  2
 مرتفع  0,52 3,90 ستراتيجية التطوير الوظيفي إ 3
 متوسط  0,66 3,63 النظم و الإجراءات  4
 متوسط  0,56 3,74 لتدوير الوظيفيلالمتوسط العام   / 

 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات : المصدر
 ثانيا: تحليل النتائج 

 (: 14-2يتضح من خلال الجدول ) 

ن المتوسطات الحسابية  أ ( و 0,56( بانحراف معياري )3,74) الوظيفي بلغلمجموع عبارات التدوير  الحسابي العام  المتوسط    نأ       
الوظيفي لأغلب   التدوير  متوسطة،    أبعاد  الأولى    حيث جاءت بدرجة  المرتبة  الوظيفي  التطوير  استراتيجية  بعد  بدرجة  و احتل  جاء 

التدر مرتفعة، يليه   النظم والإجراءاتيب وتنمية القدرات، ثم بعد  بعد  وبالتال فهي تعكس مستوى  .تصميم الوظائف وأخيرا بعد 
الحسابية    الأبعاد اغلب    أن بحيث  مقبول   )كانت  متوسطاتها  من  يوحي    ، ( 2أكبر  مهتمين   أن مما  التدوير    المستجوبين  بسياسة 
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تطبيقها  يتم  متوسطة   الوظيفي، كما  الدراسة،    بنسبة  محل  ينفبالمؤسسة  ما  الفرض  يوهو  تقول يصحة  التي  الأولى  يوجد  "  :ة 
لذلك على المؤسسة محل الدراسة زيادة الاهتمام  ورقلة "،  -BNAفي البنك الوطني الجزائري  تدوير الوظيفي  لعال  مستوى  

 بسياسة التدوير الوظيفي . 
 . "   بمستوى أداء عالورقلة -BNAيتميز العاملون في البنك الوطني الجزائري  :" النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية ❖

على هذه الفرضية والتأكد من صحتها أو عدمها، قمنا بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد  للإجابة  
 . داء عينة الدراسة على العبارات الممثلة في الأ

 ولا: عرض النتائج أ
 لأداء". ل"قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (: 15-2الجدول )

 الرقم 
 درجة الموافقة  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي   العبارة 

 موافق  0,90 4,08 تمثل وظيفتي الحالية شيئا هاما بالنسبة ل .  1
 موافق  0,61 4,27 ي بالمهام الموكلة إلى يمكنني انجازها بالشكل المطلوب  معند قيا  2
 موافق  0,76 4,25 أحرص على الحضور العملي في الوقت المحدد.  3
 موافق  0,59 4,13 أشعر بأن الوقت يمر بسرعة بسبب المتعة في العمل .  4
 موافق  0,84 3,83 نادرا ما أحتاج إلى مساعدة رئيسي المباشر .  5
6 

 
على   وتساعد  جيدة  عمل  ظروف  توفر  البنك  إدارة  أن  أعتقد 

 الأداء الفعال . 
 موافق  0,71 4,00

 موافق  0,85 4,19 حصول على الترقية يشجعني كثيرا على أداء عملي بكفاءة .  7
على   8 بعملي  للقيام  الملئمة  الظروف  جميع  البنك  إدارة  توفر 

 أحسن وجه . 
 موافق  0,62 4,19

 موافق  0,86 4,13 حصول على الحوافز يجعلني أكثر قدرة على أداء عملي .  9
تحسين   10 أجل  من  حديثة  تقنيات  توفير  في  البنك  إدارة  تساهم 

 أدائي في العمل . 
 موافق  0,71 4,00

11 
 

العاملين   التعاون بين  تعمل على تشجيع  البنك  إدارة  أعتقد أن 
 أداء فعال . في مختلف المستويات بغية تحقيق 

 موافق  1,15 3,83
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عادلة وموضوعية في عملية   12 معايير  تطبق  البنك  إدارة  أن  أعتقد 
 تقييم أداء العاملين  

 موافق  1,03 3,72

الوظيفي   13 التدوير  سياسة  بتطبيق  تشجع  البنك  إدارة  أن  أعتقد 
 كآلية لتحسين أداء العاملين . 

 موافق  0,94 3,72

 موافق  0.56 3.74 لأداء العاملين  المتوسط العام / 
 sspsت خرجالمعداد الطالبتين وفقا  إ  من : المصدر

 ثانيا: تحليل النتائج 
بدرجة مرتفعة    تداء جاء الأعد  ن قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لب أ   (15-2نلحظ من خلل الجدول )

العبارات  أن أكما يبين الجدول  ،  ( 0.49ي )وانحراف معيار (  2.51)  بمتوسط حسابي استعداد كبير  لدي  " همية هي عبارة  أكثر 
تحدث عن المؤسسة  أ شعر بالاعتزاز والفخر عندما  أ" ، ثم تليها عبارة  (  2.76  )بمتوسط حسابي   "البنك نجاح  كبر لإألأبذل جهدا  

ن مشاكل هذه المؤسسة جزء من  شعر حقا بأأ "بعدها عبارة    تأتي   ، ثم(   2.60)بمتوسط حسابي   " خريين الأفيها مع    ل أعم  التي
و  الشخصية  لحلها أمشاكلي  ثم (   2.48  )بمتوسط حسابي   " سعى  مباشرة  تأتي   ،  المؤسسةإقوى    نتماء باشعر  أ"عبارة    بعدها    " لى 

الحسابي المتوسط  ب (2.48)  بنفس  يقدر  معياري  وبانحراف  ثم(  0.70  ) ،  من  أ"عبارة    ،  مهم  عضو  باني  عضاء  أشعر 
"  مرتبط بهذه المؤسسة  خرى كما أن أن ارتبط بمؤسسة  أنه من الصعب  أعتقد  أ"، ثم بعدها عبارة  (  2.44  )بمتوسط حسابي "البنك 

تبقى من    سعيد جدا بقضاء ما   سأكون"عبارة    خير، وفي الأ(  0.76  )  يوبانحراف معيار ،  (  2.44  ) بنفس المتوسط الحسابي
 قل متوسط مقارنة بالمتوسطات السابقة. عبارة وبأ خرأ، وهي  (  2.38 )بمتوسط حسابي  "البنك مسيرتي المهنية في 

يعنى   بأأ هذا  يشعر  العامل  و ن  المؤسسة  هذه  من  جزء  بها أيجب    لذا  ته انشغالا هي    اانشغالاتهن  أ نه  يهتم  يعتبر  و   ،ن 
في المؤسسة    العمالن  أ وحرصه على حل مشاكلها التي يعتبرها من مشاكله الشخصية و   بيته الثاني وارتياحه بالعمل فيها   المؤسسة

نظرة   المؤسسة  إيحملون  المؤسسة    ، يعملون بها  التي يجابية حول  داخل  للعمل  الكبير  الاستعداد  فتخارهم  او ويظهر هذا من خلل 
خرى، ويظهر هذا من خلل الدرجة المرتفعة من  ألمؤسسة لا تعوضه مؤسسة  انتمائهم القوي لن  أو   الآخرينام  مأ عنها    ثلحديبا

 . العينة فراد أالموافقة من قبل  
على:  تنص  التي  الثانية  الفرضية  يثبت صحة  ما  الجزائري  وهذا  الوطني  البنك  في  العاملون  يتميز   "BNA-  ورقلة

 بمستوى أداء عال ". 
المتعلقة   ❖ الثالثةالنتائج  دلالة  "  :  بالفرضية  ذو  أثر  و    إحصائية يوجد  الوظيفي  التدوير  البنك    أداء بين  في  العملين 

 ورقلة ". –BNAالوطني الجزائري 
المتغيات: -1 جميع  بين  الارتباطية  الدراسة    العلاقة  متغيرات  جميع  بين  الارتباط  معاملت  مصفوفة  نتائج  عرض  سيتم 

 والجدول التال يوضح ذلك: 
 : عرض النتائج  -ولاأ
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 بين المتغي التابع و المستقلمصفوفة الارتباطات بيسون  (16-2رقم ) لالجدو   المتغيات
  معامل الارتباط مع المتغي الأبعــاد

   التابع أداء العاملين  
قيمة ثابت الدلالة الموافق  

(Sig ) 
عدد أفراد العينة  

(n ) 
 36 0.420 **.1390 التدريب وتنمية القدرات 

 36 0.000 **.6430 تصميم الوظائف 
 36 0.005 **.4570 استراتيجية التطوير الوظيفي 

 36 0.000 **.6210 والإجراءات النظم 
 36  **1 الأداء 

 36 0.000 **.6710 تدوير  المتغي المستقل: ال
 spssمن إعداد الطالبتان وفقا لمخرجات  المصدر: 

 ثانيا: تحليل النتائج 
 من خلل الجدول نلحظ ما يلي:      

القدرات   التدريب  -1 الاوتنمية  معامل  قيمة  بلغت  العاملين :  اداء  التابع  والمتغير  التدريب  المستقل  المتغير  بين    رتباط 
(0.139=r  )المحسوبة  ،إ الدلالة  قيمة  بلغت  يشير    ،Sig=0.420ذ  دالة  ذات    وجود علقة    عدم  لىإ وذلك 
 ؛ التدريب وأداء العاملينبين   احصائيإ

الوظائف  -2 قيمة معامل الاتصميم  بلغت  المستقل  :  المتغير  العاملين رتباط بين  أداء  التابع  الوظائف  والمتغير    تصميم 
0.634  =r  حيث بلغت قيمة الدلالة المحسوبة  (،0.05)حصائيا عند مستوى الدلالة  إ  دال  وكان هذا الارتباط
0.000=Sig   ؛   تصميم الوظائف وأداء العاملينبين  ا لى وجود علقة دالة إحصائيإ يشير وذلك 

التطوير الوظيفي والمتغير التابع أداء  : بلغت قيمة معامل الارتباط بين المتغير المستقل  استراتيجية التطوير الوظيفي -3
حيث بلغت قيمة الدلالة  (،0.05)  وكان هذا الارتباط دال إحصائيا عند مستوى الدلالة    r=0.457  العاملين 
 ؛   الوظيفي وأداء العاملينبين التطوير   احصائيإلى وجود علقة دالة ذلك إ  يشير  و Sig=0.005المحسوبة 

العمل    : الإجراءاتالنظم و   -4 المستقل  المتغير  قيمة معامل الارتباط بين  التابع    إجراءات نظم و  بلغت  أداء  والمتغير 
دال  r=0.621العاملين الارتباط  هذا  إوكان  دلالة  ة  مستوى  عند  الدلالة  (،  0.05)حصائيا  قيمة  بلغت  حيث 
 ؛ بين النظم و الإجراءات وأداء العاملين ا إحصائي لى وجود علقة دالة إ ما يشير  هذا و  ،Sig=0.000المحسوبة 

المستقل   -5 الوظيفي المتغي  المستقل  التدوير  المتغير  بين  الارتباط  معامل  قيمة  بلغت  الوظيفي :  أداء  والمتغير    التدوير 
حيث بلغت قيمة الدلالة  (،  0.05)إحصائيا عند مستوى الدلالة    ل الارتباط داوكان هذا     r=0.671العاملين

وهذا  Sig=0.000المحسوبة   وجود  إ   يشير   ما،  إ  ة متوسط  علقة لى  دلالة  الوظيفي  التدوير  بين    ة حصائي وذات 
 . (وأداء العاملين راءاتوالإج  نظمال الوظيفي,  ر التطوي استراتيجية  )تصميم الوظائف،   هبأبعاد
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  استراتيجية   )تصميم الوظائف، بأبعاده  التدوير الوظيفي بين  وذات دلالة إحصائية    ة متوسط   رتباط ا النتائج وجود علقة  بينت           
تصميم    مع  تهقوى علقأ، وكانت  ( والمتغير أداء العاملين ما عدا بعد التدريب وتنمية القدرات جراءاتالإو نظم  ال  الوظيفي,   ر التطوي

ى، وكانت العلقة بين  خر مقارنةبالأبعاد الأ0.00عند مستوى الدلالة     r=0.634الوظائف، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  
وهذا يشير إلى أن التدوير الوظيفي له دور مقبول ومهم في تحسين الأداء   %67.1تقدر بنسبة    التدوير الوظيفي و أداء العاملين 

 لدى العاملين في المؤسسة محل الدراسة. 
 : أداء العاملينوالمتغي التابع   التدوير الوظيفيية بين المتغي المستقل تحليل الانحدار لاختبار العلاقة الارتباط -2

الخطي باستخدام   الانحدار  ذلك من خلل تحليل  اختبار  الصغرى  طريقة  يمكن  الدلالة    Entyالمربعات  عند مستوى 
 الموال يوضح الارتباط الخطي بين المتغيرين. الجدول المتغير التابع أداء العاملين و و تدوير الوظيفي حيث المتغير المستقل ال (،0.05)
 : عرض النتائج أولا

 نتائج تحليل لانحدار لاختبار العلاقة بين التدوير الوظيفي وأداء العاملين (:17-2الجدول ) 
مجموع   المصدر 

 المربعات 
درجة  
 الحرية 

متوسط  
 المربعات 

مستوى  
 الدلالة 

معامل  
التحديد 

2R 

معامل  
تحديد  
 المعدل  

معامل  
الارتباط 

R 

التدوير   الثابت 
 الوظيفي

 0.527 11.108 0.671 0.434 0.450 0.000 735,267 1 735,267 الانحدار 

       26,450 34 899,289 البواقي 
634,5 1 المجموع 

56 
35        

 .spssاعتمادا على مخرجات  الطالبتين إعدادالمصدر: من 

وهي قيمة  (  =0.671R)المتغير المستقل والتابع يساوي    بينRمعامل الارتباط    أن نلحظ    (17-2)من الجدول         
ارتباطية   علقة  على  تدل  تحسين  الدور    تثبت  والتي  متوسطة،  ايجابيةمقبولة  في  الوظيفي  أما  العاملين   أداء تدوير  معامل  ، 

وان مستوى الدلالة  من تغيرات المتغير التابع،  (0.450) فسر ما يقارب يالمتغير المستقل    أنأي    (2R=0.450بلغ)تحديد  ال
الثالثة التي  صحة الفرضية  (، وهذا يؤكد  0.05وهي اقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة )  (Sig=0.00)يساوي  

على أثر ذو دلالة إحصائية  "  تنص  اوجود  الوظيفيلبين  الجزائري    العاملين  وأداء  تدوير  الوطني  البنك  -BNAفي 
والمتغير التابع تمكين    Xيمكن كتابة معادلة الانحدار الخط البسيط التي تعبر العلقة المتغير المستقل التدوير لوظيفي  و    ، ورقلة"

 Yالعاملين
Y=a+bx 

Y=11,108+ 0,527X 
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 حيث:  

.أداء العاملين( المتغير التابع ):  Y 
(. التدوير الوظيفي)المستقل : المتغير  X 

 

 تباين خط الانحدار:  ▪

 حيث يدرس مدى ملئمة خط انحدار للمعطيات المقدمة   الانحدار، يوضح الجدول الموال تحليل تباين خط 
 anova: تحليل تباين خط الانحدار (18-2الجدول ) 

 الدلالة  dاختبار   متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  
 0.000 27,799 735,267 1 735,267 الانحدار
   26,450 34 899,289 البواقي 
    35 634,556 1 المجموع

 .spss v22اعتمادا على مخرجات  الطالبتين إعداد منالمصدر: 

 النتائج:   تحليل ➢
 ؛  735,267يساوي مجموع مربعات الانحدار  ✓
 ؛  899,289البواقي. مربعات   ومجموع ✓
 ؛634,556 1موع مربعات الكلي يساوي مج ✓
 ؛ 35ودرجة البواقي   ،1درجة حرية الانحدار هو  ✓
 ؛735,267هو متوسط مربعات الانحدار  ✓
 26,450ومتوسط مربعات البواقي هو  ✓
 ؛  D =27,799 لاختبار فيشر قيمة  الإحصائيةالقيمة  ✓
خط الانحدار    أن(   ومنه يمكن القول  0.05)الصفرية  من مستوى الدلالة الفرضية    ل ( أق0.000)مستوى الدلالة الاختبار ✓

 ملئم للمعطيات المقدمة والشكل البياني التال يوضح ذلك: 
 
 
 
 
 
 
 

  



 ورقلة BNA بنك تدوير الوظيفي في تحسين أداء العاملين في  ال  دورل الدراسة الميدانية الفصل الثان:                 

 

40 

 

 (: مدى ملائمة خط الانحدار. 6-2الشكل )

 
مشكل فالنتائج تتوزع توزيع طبيعي، بحيث نجد البواقي تتوزع بشكل عشوائي على   دنلحظ من الشكل السابق انه:لا توج         

 البواقي تتوزع توزيعا معتدلا )تتبع التوزيع الطبيعي(.  أن جانبي الخط مما يعني  
 التدريجي:  المتعدد  الانحدار تحليل  باستخدام  البيانات تحليل 

التدوي  دخول   ترتيب  ولتحديد  التابع،   للمتغير  بالنسبة  وأهميته   لبعد  تأثيرك   معرفة   هو  التحليل   هذا  من  الهدف          ر أبعاد 
 . الوظيفي 

 من تحليل النتائج لدينا نموذجين.  .1
سنحاول في هذا النموذج توضيح علقة المتغير المستقل )العدالة التنظيمية(مع المتغير التابع )الالتزام التنظيمي( من خلل  

وتصميم الوظائف( وهما دالة إحصائيا. فالجدول الموال يوضح المتغيرين    والإجراءاتبعدين فقط من أبعاد المتغير المستقل )النظم  
 راسة. المتبقيين في نموذج الد
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 أولا: عرض النتائج 
 ( يوضح المتغيين المتبقيين في نموذج الدراسة 19-2) الجدول 

aVariables introduites/supprimées 

Modèle Variables introduites Variables 

supprimées 

Méthode 

 . النظم و الإجراءات   1

Pas à pas (critère : 

Probabilité de F pour 

introduire <= ,050, Probabilité 

de F pour éliminer >= ,100). 

 . الوظائف  صميمت 2

Pas à pas (critère : 

Probabilité de F pour 

introduire <= ,050, Probabilité 

de F pour éliminer >= ,100). 

a. Variable dépendante :  الأداء 

.spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات 

 ثانيا: تحليل النتائج 
 والإجـراءاتالـنظم ( أن المتغيرين المستقلين المتبقين في نموذج الدراسة هما: بعـد 19. 2نلحظ من خلل الجدول أعله )  

 وبعد تصميم الوظائف.
 التابع لنموذج الدراسة.معاملات الارتباط الخطي للمتغيات المستقلة المتبقية والمتغي 

( وتصـميم الوظـائف والإجـراءاتالـنظم سيتم في الجدول الموال عـرض نتـائج معـاملت الارتبـاط الخطـي للمتغـيرات المسـتقلة المتبقيـة ) 
 ( لنموذج الدراسة . أداء العاملينوالمتغير التابع )

 أولا: عرض النتائج 
للمتغيات المستقلة المتبقية والمتغي التابع لنموذج الدراسة. معاملات الارتباط الخطي (:20-2) الجدول   

 

 

 

 
 
 
 

 

 . spssتمخرجاعلى الطالبتين بالاعتماد  إعداد من: المصدر

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux 

ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,648a ,420 ,403 4,72468 

2 ,721b ,520 ,491 4,36289 

a. Valeurs prédites : (constantes), الإجراءات 

b. Valeurs prédites : (constantes), التصميم  ,الإجراءات 
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 ثانيا: تحليل النتائج 
طر  استخدام  أن  نلحظ  السابق  الجدول  متغيرين  من خلل  خروج  إلى  أدى  التدريجي  المتعدد  الانحدار  همامستقليقة    ين 

الوظيفي ) التطوير  استراتيجية  القدرات،  وتنمية  مستقلين  التدريب  بمتغيرين  والاحتفاظ  الوظيفي  (  التدوير    والإجراءاتالنظم  )من 
 (. وتصميم الوظائف 

المستقلين   المتغيرين  هذين  بين  الخطي  الارتباط  معامل  بلغ  الوظائف   والإجراءات النظم  )  حيث  التابع  وتصميم  والمتغير   )
( من التغيرات التي تحدث في متغير  %52حيث أن )  ، بينهما  قوي ( وهو دليل على وجود ارتباط  %72,1( بنسبة )أداء العاملين)

 لعوامل أخرى. ( ترجع  %48( والنسبة المتبقية )وتصميم الوظائف  والإجراءاتالنظم )أداء العاملين ترجع إلى 
 . stepwiseتحليل تباين خط الانحدار بطريقة   

 .stepwiseيوضح الجدول التال تحليل التباين لخط الانحدار بطريقة 

 أولا: عرض النتائج 
 .stepwise(تباين خط الانحدار بطريقة21-2دول ) الج

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 النتائج    ثانيا: تحليل 
 يلي:  ما السابق نجد من الجدول

يساوي    - الانحدار  مربعات  هو    817,161مجموع  البواقي  مربعات  يساوي  817,395ومجموع  الكلي  المربعات  ومجموع 
1 634,556 

 ؛ 33ودرجة حرية البواقي هي   2درجة حرية الانحدار هي  -
 ؛ 24,770ومعدل مربعات البواقي هو  408,580معدل مربعات الانحدار هو  -
 ؛ 16,495ط الانحدار هو قيمة اختبار تحليل التباين لخ -

aANOVA 

Modèle Somme des 

carrés 

Ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 675,464 1 675,464 23,945 b,000 

Résidu 959,092 34 28,209   

Total 1 634,556 35    

2 

Régression 817,161 2 408,580 16,495 c,000 

Résidu 817,395 33 24,770   

Total 1 634,556 35    

a. Variable dépendante :  الأداء 

b. Valeursprédites : (constantes), التصميم 

c. Valeursprédites : (constantes), المعلومات  ,التصميم 

 spssبالاعتماد  على مخرجات  الطالبتينمن إعداد المصدالمصدر: 
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ة،  البديل ية فنرفضها ونقبل الفرض  0.005وهـو أقل من مستوى دلالة الفرضية الصفرية  0.000مستوى دلالة الاختبار  -
 . وبالتال خط الانحدار يلئم المعطيات

 يقـــدر والإجـــراءاتالـــنظم لبعـــد  R Squareالســـابقين  أن معامـــل الارتبـــاط  ومـــا يمكـــن اســـتنتاجه أيضـــا مـــن الجـــدولين
وهـــذا يؤكـــد  (df=1)( وعنـــد درجـــة حريـــةsig=0.000( عنـــد مســـتوى الدلالـــة )23,945قـــد بلغـــت ) F( وأن قيمـــة 0.42ب)

( من التباين في المتغير %42قد فسر ما مقداره )  والإجراءاتالنظم  وهذا يعني أن بعد    ≥α)0.05)معنوية الانحدار عند مستوى  
 .أداء العاملينالتابع 

 ( وأن قيمة0.520معا قد بلغ ) وتصميم الوظائف والإجراءاتالنظم لبعد  RSquarأما معامل التحديد 
 (F=16,495 عنـــد مســـتوى الدلالـــة )(sig=0.000 )( وعنـــد درجـــة حريـــةdf=2 وهـــذا يؤكـــد معنويـــة الانحـــدار عنـــد مســـتوى )
(0.05(α≤   (من التباين في المتغير التابع %52ما مقداره) امعا قد فسر  وتصميم الوظائف والإجراءاتالنظم وهذا يعني أن بعدي

 .أداء العاملين
 : pwisesteمعاملات خط الانحدار بطريقة . 3

ســـيتم عـــرض النتـــائج الخاصـــة بدرجـــة معـــاملت خـــط الانحـــدار فالجـــدول المـــوال يوضـــح قـــيم معـــاملت خـــط الانحـــدار بطريقـــة       
stepwise 

 أولا: عرض النتائج
 stepwiseفالجدول الموال يوضح قيم معاملت خط الانحدار بطريقة 

 معاملات خط الانحدار. : (22-2الجدول رقم )

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. 

A Erreur 

standard 

Bêta 

1 
(Constant) 26,520 4,449  5,961 ,000 

 000, 4,963 648, 201, 998, الاجراءات

2 

(Constant) 18,070 5,222  3,461 ,002 

 010, 2,728 411, 232, 633, الاجراءات

 013, 2,622 395, 344, 901, التصميم

a. Variable dépendante :  الأداء 
 

spssالمصدر:من إعداد الطالبتين باعتماد لمخرجات. 
الباحثتان    التدريجي لتحديد أهمية كل من متغير مستقل على حده في المساهمة في  قامت  بإجراء وتحليل الانحدار المتعدد 

الذي يبين ترتيب دخول    (22-2)ويتضح من الجدول    دور التدوير الوظيفي في تحسين أداء العاملينالنموذج الرياضي الذي يمثل  
( المستقلة  الوظيفيالمتغيرات  الا  التدوير  معادلة  فإن  في   ، مقداره    والإجراءات النظم  نحدار  ما  وفسرت  الأولى  المرتبة  احتلت  قد 

وأن مستوى الدلالة أقل من مستوى  2R( اعتمادا على قيمة معامل التحديد  أداء العاملين ( من التباين في المتغير التابع )42%)
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أي ذات دلالة إحصائية عند مستوى    ( 0.648)  قد بلغت  والنظم  الإجراءات لبعد    Betaأن قيمة  ( و 0.05الدلالة المحسوبة )
 (. 0.648وبالتال أكبر معامل ارتباط والذي يقدر) ((t=4.963( فهو يمثل أكبر قيمة إحصائية 0.05الدلالة )
( من التباين في  %52ما مقداره )  والإجراءات النظم  في المرتبة الثانية،حيث فسر مع متغير    تصميم الوظائفثم دخل متغير           

( أي ذات  0.05وأن قيمة مستوى الدلالة المحسوبة أقل من )R.2كمتغير تابع اعتمادا على قيمة معامل التحديد    أداء العاملين
قد بلغت قيمة  و ( حيث كانت مستوى الدلالة لكل البعدين أقل من مستوى الدلالة.0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

Beta ( وأن قيمة 0.411لكل البعدين )t=2.728)( عند مستوى دلالة )sig=0.00 .) 
التدريوقد تم استبعاد             النهائي حيث كان مستوى    التطوير الوظيفي  وإستراتيجيةوتنمية القدرات    بكل من  النموذج  من 

ذا دلالة إحصائية   يكونا( أي لم  0.05من مستوى الدلالة )  أكبر   ا وهم( على التوال،  0.818، )( 0.338) لكل البعدين لة الدلا
 (  0.05)الدلالة المعتمد في الدراسةعند مستوى 

 ومنه يمكن تحديد مقطع خط الانحدار بالنسبة لكل من العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية وفق المعادلة التالية :        
  Y=a+b1x1+b2x2 

 :تصبح من الشكل ومنه معادلة خط الانحدار  
Y= 8.070+0.633x1+0.901x2 

 

 حيث:  

أداء العاملين(المتغير التابع ):  Y 
.(  والإجراءات )النظم : المتغير المستقل  X1 

X2 (تصميم الوظائف): المتغير المستقل. 
الرابعة: ❖ بالفرضية  المتعلقة  إجابات  النتائج  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  تمكين    أفراد"لا  حول  الدراسة  عينة 

 (" الأقدمية، سنوات الوظيفة ،  المؤهل العلمي ، سنالعاملين تعزى لمتغيات )الجنس، ال
 اختبار هذه الفرضية سنعتمد على:  من أجل

العينة    أفراد( لاختبار عينة مستقلة لمعرفة إذا كانت هناك فروقات في إجابات  independent-sumples testاختبار ) -
 ؛ لجنستغير اتعزى لم   أداء العاملينحول مستوى 

فأكثر )ال  وتحليل  - للفروق بين متوسطات ثلث عينات  إذا كانت هناك فروق في الإجابات  anovaتباين الأحادي  ( لمعرفة 
 . ( الأقدمية، سنوات ة، الوظيفي علمي ال المؤهل ، السن تغيرات )تعزى لم  أداءالعينة حول مستوى   أفراد 
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 عرض نتائج:  ➢

 لمتغي الجنس  (independent-sumples test(:اختبار )23-2دول ) الج

 المعنوية   مستوى الدلالة  درجة الحرية  Fقيمة المتغير 
 غير دال  0,765 34 1,707 الجنس

 .spss v22مخرجات على عتماد لابا الطالبين إعداد منالمصدر:

 النتائج:  تحليل  :ثانيا ➢

  Fحيث جاءت قيمة  ،  الجنس  تعزى لمتغيرلأداء العاملين    إحصائية   دلالة  ذات  فروق  توجدل  أنهيتضح من الجدول السابق         
 . (0.05دلالة المرجعية ) الوهي اقل من مستوى   ،( 0.765دلالة ) (، وبمستوى1.707)  إلىتساوي   Tلاختبار 
 عرض نتائج:   ➢

 ( anovaنتائج تحليل التباين الأحادي ) (24-2) الجدول 

 المعنوية  مستوى الدلالة  F قيمة المتغي 

 ة غير دال  0.188 1.758 السن 

 دالة  غير 0.685 0.168 علميالالمؤهل 

 ة غير دال  0.571 0.679 الوظيفة  

 دالة  غير 0.300 1.250 ة سنوات الأقدمي 

 .spss v22مخرجات على عتماد لابالطالبتين ا إعدادمن المصدر: 

 تحليل النتائج:  ➢
 يتضح من الجدول السابق ما يلي:       

 : السن متغي -( 1
بمعنى لا توجد فروقات  ،  0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة المرجعية 0.188بمستوى دلالة  F1.785بلغت قيمة       

 .عينة الدراسة حول أداء العاملين تعزى لمتغي السن  أفرادإحصائية في إجابات  
 : علمي ال متغي المؤهل  –( 2

بمعنى لا توجد فروقات  ،  0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة المرجعية   0.658بمستوى دلالة   F0.168 بلغت قيمة      
 . العلمي عينة الدراسة حول أداء العاملين تعزى لمتغي المؤهل  أفراد ذات دلالة إحصائية في إجابات  
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 : الوظيفة-( 3
بمعنى لا توجد فروقات  ،  0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة المرجعية   0.571بمستوى دلالة  F0.679بلغت قيمة       

 عينة الدراسة حول أداء  العاملين تعزى لمتغي الوظيفة.  أفراد ذات دلالة إحصائية في إجابات  
 : الأقدميةمتغي سنوات -( 4

بمعنى لا توجد فروقات ذات  ، 0.05وهي أكبر من مستوى الدلالة المرجعية    0.300بمستوى دلالة  F1.250بلغت قيمة       
 . الأقدمية عينة الدراسة حول أداء العاملين تعزى لمتغي سنوات   أفراد دلالة إحصائية في إجابات  

توجد فروق ذات دلالة إحصائية    " لا:  التي تنص على   من خلل ما سبق نتوصل إلى إثبات صحة الفرضية الرابعة          
عينة الدراسة حول تمكين العاملين تعزى لمتغيات )الجنس، السن، المؤهل العلمي، الوظيفة، سنوات    أفرادفي إجابات  

 . (" الأقدمية 
 النتائج. المطلب الثان: مناقشة  

 

 سيتم في هذا المطلب مناقشة النتائج المتوصل إليها.
 الأولى:اختبار صحة الفرضية  •
 ورقلة" BNAالبنك الوطني الجزائري يوجد مستوى تطبيق عال لسياسة التدوير الوظيفي في  : " الفرضية الأولى •

ورقلة، وذلك  BNAالبنك الوطني الجزائري متوسطة ومقبولة في   بدرجة  سائد تدوير وظيفي هناك أن  الدراسة  أثبتت                
التطوير الوظيفي المرتبة الأولى    استراتيجيةوقد احتل بعد  التدوير الوظيفي،    إبعاد توسطات الحسابية لكل بعد من  المحسب نتائج  

( حسابي  بعد  3.89بمتوسط  ويليها  وتنمية (  )القدرات    التدريب  حسابي  )(  3.77بمتوسط  الثالثة  المرتبة  في  الوظائف  ثم  تصمم 
 (،  3.85نظم والإجراءات بمتوسط حسابي )بعد ال ( وفي المرتبة الأخيرة 3.63) بمتوسط حسابي 

H0البنك الوطني الجزائري تدوير الوظيفي في ال  ة لسياسعال تطبيق يوجد مستوى   : " لاBNA ورقلة " 
H1" : البنك الوطني الجزائري للتدوير الوظيفي في  ة لسياسعال  تطبيق يوجد مستوىBNA ورقلة " 

الفرضية    اختبارتم  وقد           هذه  الحسابي  باستعمالصحة  الوظيفيل العام    المتوسط  بلغ    لتدوير  وبانحراف  ،  ( 3.74)الذي 
تطبيق  مستوى    يوجد"لا    ثبت انه:   وقد   ومقبول،   على مستوى إيجابي ومتوسط   نموافقو   الدراسةعينة    أفراد ، وان  (0.56)معياري 
في  ال   ةلسياس عال   الوظيفي  الجزائري  تدوير  الوطني  يثبت"،  ورقلة  BNAالبنك  الفرضية  وهذا  الفرضية    الصفرية  صحة  وينفى 

 البديلة. 
 ورقلة". BNAالبنك الوطني الجزائري  لتدوير الوظيفي في  لسياسة اتطبيق متوسط مستوى  يوجد :" ومنه يمكن القول انه 

 :نيةاختبار صحة الفرضية الثا •
المتوسط الحسابي العام  ورقلة ، وان  BNAأداء في البنك الوطني الجزائري  مستوى  متوسط  من  ك  هنا  أن الدراسة    أثبتت     

  المهام   وقد احتل ،(0.49ستوى متوسط، وانحراف معياري قدر ب )( ، أي جاء بم2.51بلغ )  (  العاملين أداء  )  التابعللمتغير  
المرتبة    في الحضور  بعد  ، ويليها    القيام بالمهام مهمة بالبنك    أن(، وهذا يدل على  4,27) حسابيالأولى بمتوسط    المرتبة بعد  
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( يقدر ب  بمتوسط حسابي  على  ،(4,25الثانية  يدل  الوقت  عملية    أن وهذا  با تنظيم  الثالثة  ، لبنكتتم   بالمرتبة  الترقية  ويليه 
بعد    ، ( 4,19) الأخيرة  المرتبة  العاملين  وفي  أداء  تقييم  (، ومن خللها يمكن  3,72)  بمتوسط حسابي  الموضوعية في عملية 

 :صياغة الفرضية الصفرية والفرضية البديلة على النحو التال
H0" : يتميز العاملون في البنك الوطني الجزائري  لاBNA-ورقلة بمستوى أداء عال- ." 
H1 " : الجزائرييتميز العاملون في البنك الوطنيBNA-ورقلة بمستوى أداء عال- ." 

الفرضية    اختبارتم   هذه  بلغ    باستعمال صحة  الذي  الحسابي  معياري  2.51المتوسط  مستوى  0.49وبانحراف  في  والذي كان   ،
 . الصفرية وينفى الفرضية   البديلة ورقلة وهذا يثبت صحة الفرضية 0.49العاملين مستوى عال لأداءهناك  أن ثبت   متوسط،ومنه قد

 " .ورقلة بمستوى أداء عال- BNAيتميز العاملون في البنك الوطني الجزائري وعليه يمكن القول انه: "
 اختبار صحة الفرضية الثالثة: •

في المؤسســة محــل الدراســة، مــن خــلل  التــدوير الــوظيفي وأداء العــاملينأثبــت الدراســة أن هنــاك أثــر ذو دلالــة إحصــائية بــين    
دلالــة أقــل أو ال"عنــد مســتوى العاملين التــدوير الــوظيفي" والمتغــير التــابع"أداءحســاب الانحــدار لاختبــار العلقــة بــين المتغــير المســتقل "

فسـيرية فقـد ( والعلقـة طرديـة متوسـطة لأن إشـارته موجبـة ، أمـا القـوة التR=0.671( ويعزز هذا بقيمة ارتبـاط )0.05يساوي )
أداء ( مــن المتغــير التــابع )%45تفســر مــا مقــداره ) (التــدوير الــوظيفي( ممــا يعــني أن أبعــاد المتغــير المســتقل )R 0.2=450بلغــت )

 .والباقي يرجع لعوامل أخرى العاملين(،
 وأداء العاملين   الوظيفيبين التدوير  وهذا ما يؤكد صحة الفرضية الثالثة والتي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية  

 في المؤسسة محل الدراسة.
بإعــادة التحليـل الإحصــائي باسـتخدام تحليــل  علــى المتغـير التـابع قامــت الباحثتـان ولتحديـد أبعـاد المتغــير المسـتقل الأكثــر تأثـيرا      

 الانحدار المتعدد التدريجي:
لنا بقاء بعدين  - البعد الأول    من خلل تحليل الانحدار المتعدد التدريجي يتضح    والإجراءاتالنظم  فقط في المتغير المستقل ) 

 .  تصميم الوظائف( والبعد الثاني 
- ( المستقلين  المتغيرين  هذين  بين  الخطي  الارتباط  معامل  أن  التحليل  هذا  نتائج  من  تبين  تصميم  والإجراءات  النظم  كما 

)النظم  تعود إلى  ( من أداء العاملين %52بينهما حيث أن ) قوي  ( وهو دليل على وجود إرتباط %72,1( بنسبة )الوظائف
 ( ترجع لعوامل أخرى. %48والنسبة المتبقية )وتصميم الوظائف( والإجراءات
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نتائج  - قيمة    تبين  بلغت  والإجراءاتالنظم  لبعد    Betaأن  قيمة  0.648)  قد  وأن   )t=4.963)  الدلالة مستوى  عند   )
(sig=0.000  أما بعدي.)  معا قد بلغت قيمة    وتصميم الوظائف  والإجراءاتالنظمBeta  ( وأن  0.411لكل البعدين )

 (. sig=0.00( عند مستوى دلالة )(t=2.728قيمة 
 وفق المعادلة التالية :  وتصميم الوظائف  والإجراءاتمن النظم  ومنه يمكن تحديد مقطع خط الانحدار بالنسبة لكل     

Y=a+b1x1+b2x2 

 :تصبح من الشكل ومنه معادلة خط الانحدار  
Y= 8.070+0.633x1+0.901x2 

 حيث: 

أداء العاملين(المتغير التابع ):  Y 
.(  والإجراءات )النظم : المتغير المستقل  X1 

X2 ( تصميم الوظائف) : المتغير المستقل . 
أداء  ومنه نستنتج أن أهم الأبعاد المؤثرة على زيادة    0.05نجد أن جميع القيم مقبولة لأنها أقل من    sigأما بالنسبة لقيم  

 (. وتصميم الوظائف والإجراءات النظم  ) العاملين هما 
ين في  أداء العامل( على  وتصميم الوظائف  والإجراءات النظم  وفي الأخير يمكن أن نستنتج أن هناك تأثير لأبعاد العدالة التنظيمية )

 . المؤسسة محل الدراسة
 اختبار صحة الفرضية الرابعة:  •

توجد فروقات ذات  لا  وأثبتت الدراسة انه    T-TESTوANOVAاختبار  استعمال  طريق   عن  الفرضية  هذه  صحة  اختبار   تم
، السن،المؤهل  )للجنس بالنسبة    ة الشخصي   ت تعزى للمتغيرا  أداء العاملين عينة الدراسة حول    أفراد دلالة إحصائية في تصورات  

لكل المتغيرات الشخصية والوظيفية كان أكبر    المحسوب  الدلالة  مستوى   أن  نجد  حيث(،  العلمي، الوظيفة، سنوات الأقدمية 
 في الدراسة.  مستوىالدلالةالمعتمد 0.05من

عينة الدراسة    أفراد" لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات  :  وهذا ما يثبت صحة الفرضية الرابعة التي تنص على: "   
 . ("الأقدميةحول تمكين العاملين تعزى لمتغيات )الجنس، السن، المؤهل العلمي، الوظيفة، سنوات 
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 خلاصة الفصل: 
تطرقنا في هذا الفصل إلى واقع التدوير الوظيفي وأثره في تحسين أداء العاملين  في المؤسسة محل الدراسة، حيت تناولنا من  

تطرقنا فيه إلى الطريقة والأدوات المستعملة في الدراسة أما في المبحث الثاني تم عرض    الأولخلل هذا الفصل مبحثين، في المبحث  
 . ومناقشة نتائج الدراسة

ورقلة،    -BNAالبنك الوطني الجزائري  ليه من معطيات ونتائج الدراسة الميدانية في مؤسسة  إتم التوصل    ومن خلل ما
، وتم تحليل استبيانات الدراسة بتفريغ هذه الاستمارات  ( عامل 50ستخدام استبيان موزع على عينة عشوائية بسيطة قدرت ب)بإ
و نفي  أثبات  إ لى  إتم مناقشتها بغية الوصول    الأخيرلى عرض النتائج وتحليلها وفي  إ(، ثم تطرقنا  spss)  الإحصائيستخدام البرنامج  بإ

 يلي:  لخصت فيما لفرضيات الدراسة التي 
 ورقلة ؛  -BNAالبنك الوطني الجزائري  لأبعاد التدوير الوظيفي لدى  متوسط  اتضح أنه يوجد تطبيق -
 ورقلة ؛  -BNAكما تبين أنه يوجد مستوى مرتفع للأداء لدى العاملين في مؤسسة البنك الوطني الجزائري  -
 و أداء العاملين؛  ي التدوير الوظيفوذات دلالة إحصائية بين  متوسطةبينت النتائج كذلك أن هناك علقة ارتباط طردية   -
ت  - الأداء  إحصائية حول  دلالة  ذات  فروق  بينت عدم وجود  المؤهل  كما  العمر،  )الجنس،  والوظيفية  الشخصية  للمتغيرات  عزى 

 . ورقلة -BNAالبنك الوطني الجزائري  ( في الوظيفةالعلمي، سنوات الأقدمية، ، 
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لى تحقيق ذلك تعتمد  التي وجدت من أجلها، وفي سبيلها إأهدافها المسطرة والرسالة  لى تحقيق  تسعى معظم المؤسسات إ
على العنصر البشري الذي أضحى أهم الموجودات التنظيمية بل أكثرها أهمية، حيث تشير الشواهد العملية إلى أن المؤسسات التي  

اا بلغت ذلك بفضل  إنما  السنين  البقاء والتميز لمئات  إل ستطاعت  لتبلغه لولا  الذي لم تكن  المهم  تداؤب   العنصر  سهامات ذلك 
دائم لإعطاء مواردها البشرية المكانة التي تستحقها من خلل السلوكيات التي تقوم    استعداد والحرج، وهو ما جعل المؤسسات على  

حاولنا  في  أداء العاملين  عال في تحقيق وتعزيز الف  ودورهالتدوير الوظيفي  ، ونظرا لأهمية  التدوير الوظيفي بها وعلى رأسها ضرورة توفير  
هل يساهم التدوير الوظيفي في تحسين أداء العاملين في البنك الوطني الجزائري  "التالية :    ة هذه الدراسة الإجابة على الإشكالي

BNA .ورقلة " 
أبعاد   الدراسة  الوظيفي  حيث تبرز هذه  أثرها على  التدوير  العاملين  ومدى  المأداء  الدراسة،  في  قمنا  ؤسسة محل  وعليه 

العاملين  من    ل النظرية لكبالأدبيات    الإلمامفصل نظري حاولنا من خلله  لى فصلين حيث  إبتقسيم بحثنا   التدوير الوظيفي وأداء 
  الميدانية الذي حاولنا من ما الفصل الثاني فتمثل في الدراسة  أوكذا بعض الدراسات السابقة التي تندرج تحت سياق هذا الموضوع،  

 ورقلة.  BNAالوطني الجزائري  كلبن   وهيحدى المؤسسات الاقتصادية الجزائرية  الجانب النظري على إ إسقاط خلله 
 الفرضيات:    النتائج الخاصة باختبار ❖

 فيما يلي :  اختبارهاربع فرضيات سيتم أليه من نتائج لهذا الموضوع قامت دراستنا على إمن خلل ما تم التوصل  
 :  الفرضية  الأولى  ✓

تهدف    ورقلة BNAأثبتت الدراسة أن هناك تدوير وظيفي سائد بدرجة متوسطة ومقبولة في البنك الوطني الجزائري           
الوقوف على   إلى  العاملين  دراستنا  أداء  الوظيفي في تحسين  التدوير  الدراسة   دور  نتائج    في المؤسسة محل  ، وذلك حسب 

وقد احتل بعد إستراتيجية التطوير الوظيفي المرتبة الأولى بمتوسط  د التدوير الوظيفي،  أبعا المتوسطات الحسابية لكل بعد من  
( التدر 3.89حسابي  بعد  ويليها   )( حسابي  بمتوسط  القدرات  وتنمية  الوظائف  3.77يب  )تصمم  الثالثة  المرتبة  في  ثم   )

( حسابي  نظم  3.63بمتوسط  الأخيرة  المرتبة  وفي   )( حسابي  بمتوسط  الفرضية  ، (3.85والإجراءات  ينفي صحة  ما  وهو 
تقول  التي  الجزائري  "   الأولى  الوطني  البنك  في  الوظيفي  التدوير  لسياسة  عال  تطبيق  مستوى  ورقلة"،    BNAيوجد 

 لذلك على البنك زيادة الاهتمام بسياسة التدوير الوظيفي . 
 الفرضية الثانية:   ✓
المتوسط الحسابي العام  ورقلة ، وان  BNAمستوى  متوسط  من أداء في البنك الوطني الجزائري   أثبتت الدراسة أن هناك    

  المهام   وقد احتل ،(0.49ستوى متوسط، وانحراف معياري قدر ب )( ، أي جاء بم2.51بلغ )  (  أداء العاملين)  التابعللمتغير  
المرتبة    الحضور فيبعد  (، وهذا يدل على أن القيام بالمهام مهمة بالبنك  ، ويليها  4,27)  حسابي الأولى بمتوسط    المرتبة بعد  

 ( يقدر ب  بمتوسط حسابي  بالبنك، ،(4,25الثانية  تتم   الوقت  تنظيم  أن عملية  الثالثة  وهذا يدل على  الترقية  ويليه بالمرتبة 
صحة    ؤكد يوهو ما  (،  3,72)  ملين بمتوسط حسابي  الموضوعية في عملية تقييم أداء العاوفي المرتبة الأخيرة بعد    ، ( 4,19)

 " ورقلة بمستوى أداء عال.- BNAيتميز العاملون في البنك الوطني الجزائري "  التي تقول  لثانيةالفرضية ا
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 :  الفرضية الثالثة  ✓

المؤسســة محــل الدراســة، مــن أثبــت الدراســة أن هنــاك أثــر ذو دلالــة إحصــائية بــين التــدوير الــوظيفي وأداء العــاملين في        
"عنــد مســـتوى أداء العاملينخــلل حســاب الانحــدار لاختبــار العلقـــة بــين المتغــير المســتقل "التــدوير الـــوظيفي" والمتغــير التــابع"

( والعلقة طرديـة متوسـطة لأن إشـارته موجبـة ، أمـا R=0.671( ويعزز هذا بقيمة ارتباط )0.05الدلالة أقل أو يساوي )
            ( %45( ممـا يعـني أن أبعـاد المتغـير المسـتقل )التـدوير الوظيفي(تفسـر مـا مقـداره )R 0.2=450ية فقد بلغت )القوة التفسير 

وجود "وهذا ما يؤكد صحة الفرضية الثالثة والتي تنص على من المتغير التابع )أداء العاملين(، والباقي يرجع لعوامل أخرى.
 ."العاملين في المؤسسة محل الدراسة الوظيفي وأداءأثر ذو دلالة إحصائية بين التدوير 

 :  الفرضية الرابعة  ✓
اختبار             استعمال  طريق  عن  الفرضية  هذه  اختبار صحة  لا    T-TESTوANOVAتم  انه  الدراسة  وأثبتت 

تصورات   إحصائية في  دلالة  ذات  فروق  بالنسبة    أفرادتوجد  الشخصية  للمتغيرات  تعزى  العاملين  أداء  الدراسة حول  عينة 
المتغيرات   لكل  المحسوب  الدلالة  مستوى  أن  نجد  حيث  الأقدمية(،  سنوات  الوظيفة،  العلمي،  السن،المؤهل  )للجنس، 

 مستوىالدلالةالمعتمد في الدراسة. 0.05من  الشخصية والوظيفية كان أكبر 

عينة    أفراد " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات  وهذا ما يثبت صحة الفرضية الرابعة التي تنص على:           
 (". الأقدمية الدراسة حول تمكين العاملين تعزى لمتغيات )الجنس، السن، المؤهل العلمي، الوظيفة، سنوات  

 : دراسة  ال قتراحات ا ❖
 التالية:   الاقتراحاتمن خلل ما تم التوصل إليه من نتائج دراستنا، يمكن تقديم 

 القيام بعمليات التدريب والتكوين بشكل دوري ومستمر وخاصة للموظفين الجدد؛  -
 ؛ ورقلة  BNAبالبنك الوطني الجزائري إعادة النظر في نظام الحوافز   -
 للمشاركة في عملية اتخاذ القرار؛   للموظفين   أكبرترك حرية  -
  خصوصا   ورقلة  BNAلبنك الوطني الجزائري  افيتحسين أداء العاملين    في  البالغة  ته لأهمي   المعنوي  للجانب   أهمية  إعطاء -

 ؛ ي الوظيف رسياسة التدوي  تطبيق مع
بأ - الوعي  العطا  ةالبشري   الموارد  تدفع  التي  لايجابية  اجوانبه  في   خاصة  الوظيفي  التدوير  موضوع  هميةزيادة  الجديد    ء على 

 ؛ ت للمؤسسا
 . ورقلة BNAبالبنك الوطني الجزائري توفير مرونة أكبر في نظم والإجراءات  -
 الدراسة:  آفاق ❖

جديدة للدراسة والتي يمكن    أفاق وفي ختام هذه الدراسة وبعد الوصول إلى النتائج السابقة للبحث، فتحت دراستنا               
 معالجتها مستقبل لمواصلة البحث على سبيل المثال في المجالات التالية:  
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 أثر التدوير الوظيفي في تنمية الكفاءات المهنية؛  -
 لوظيفية؛ دور التدوير الوظيفي في إثراء الخبرة ا -
 علقة التدوير الوظيفي بالترقية الوظيفية؛  -
 أثر العوامل التنظيمية على أداء العاملين؛  -
 أثر ضغوط العمل على أداء العاملين؛  -
 العاملين. تحسين أداء أثر الحوافز المادية والمعنوية في  -
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 استبانة الدراسة في صيغتها النهائية. :01الملحق  
 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 
 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 جامعة قاصدي مرباح ورقلة   
  كلية علوم الاقتصاد التسيي وعلوم تجارية  

 قسم علوم التسيي 
 
 
 

 تسيي موارد بشرية   2تخصص : ماستر   
 
 

 استبيان حول: 
 

 دور سياسة التدوير الوظيفي في تحسين أداء العاملين
 ورقلة   BNAمؤسسة البنك الوطني الجزائري   ميدانية فيدراسة 
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 هدروق ريان  -
 
 
 
 
 

 2022/2021الموسم الجامعي:  



 

 

 

في إطار التحضير لنيل شهادة ماستر ي علوم التسيير, تخصص: إدارة الموارد البشرية, حول موضوع "دور سياسة التدوير الوظيفي في  
ورقلة" نضع بين أيديكم هذه الاستمارة كأساس لجمع    BNAلعاملين دراسة ميدانية في مؤسسة البنك الوطني الجزائري  تحسين أداء ا

البيانات حول موضوع الدراسة, راجيين منكم الإجابة على الأسئلة الواردة فيها بكل صدق وموضوعية لتحقيق الأهداف المرجوة من  
حضى بالسرية التامة ولن تستدم إلا لأغراض البحث العلمي نشكركم مسبقا على تعاونكم  هذه الدراسة, ونعلمكم أن إجاباتكم ست

 معنا لانجاز هذه الدراسة.  
 معلومات شخصية والوظيفية:  

 الجنس :         ذكر              أنثى  .1

 فأكثر   40سنة       40إلى  31من          سنة  30أقل من  السن :  .2

 المؤهل العلمي :       ثانوي أو أقل             جامعي                  دراسات عليا   .3

 سنوات فأكثر  10    سنوات            10_5سنة            من 5سنوات الأقدمية :         اقل من   .4

 ى أخر   خدمات         إطار سامي             المستوى الوظيفي :   عون تنفيد         عون تحكم             إطار     .5

غير موافق   العبارة 
 بشدة

 موافق بشدة  موافق  محايد غير موافق 

 :التدوير الوظيفي: ل المحور الأو 
 

 البعد الأول: التدريب والتنمية القدرات : 
أعتقد بأن العاملين في البنك يخضعون إلى تدريب كاف   -1

 قبل تدويرهم . 
     

يكسبني التدريب القدرة على معرفة متطلبات الوظائف   -2
 الأخرى الموجودة على مستوى البنك.  

     

      يساعدني التدريب في تنمية مهارتي العملية والمهنية .   -3
أشعر بالقدرة على التكيف مع أي وظيفة يتم تدويري   -4

 إليها بعد خضوعي للتدريب .  
     

أعتقد أن البنك يحرص على تدريب العاملين الجدد قبل   -5
 أن يسلمهم الأعمال الموكلة إليهم.  

     

 البعد الثاني: تصميم الوظائف : 

     بالتصميم  أعتقد أن الوظائف الموجودة في البنك تتميز   -6



 

 

 

 الجديد مما يساعد في عملية التدوير الوظيفي . 
يساعدني البنك في تنوع المتطلبات المهنية والعملية   -7

 الموجودة في البنك في تطبيق سياسة  التدوير الوظيفي 
     

أعتقد أن التدوير الوظيفي يساعدني في التعرف على   -8
 والمتداخلة . جميع الوظائف القريبة من وظيفتي  

     

أعقد أن أدارة الموارد البنك تأخذ بعين الاعتبار سياسة   -9
 التدوير الوظيفي عند تصميم أي وظيفة . 

     

أثق بأن عملية تصميم الوظائف بالبنك تساعد على   -10
 تسهيل مراقبة سياسة التدوير الوظيفي . 

     

 البعد الثالث: إستراتجية التطوير الوظيفي :  
      يساعدتنوعمهاراتالوظائفالمصممةفي تطبيقالتدويرالوظيفي. -11
الوظيفي  يمنحني التدوير الوظيفي الفرصة للنمو والتطوير -12

 . 
     

يمكنني من خلل سياسة التدوير الوظيفي تطوير مساري  -13
 الوظيفي  

     

أعتقد أن إستراتجية التطوير الوظيفي تساعدني على   -14
شغل المناصب الشاغرة وذلك باستخدام سياسة التدوير  

 الوظيفي .  

     

أرى بأن تطوير الهيكل التنظيمي بصورة مستمرة يساعد  -15
 على نجاح سياسة التدوير . 

     

 البعد الرابع : النظم و الإجراءات :  
أعتقد أن النظم والإجراءات المطبقة بالبنك تسمح  -16

للعاملين بإبراز قدراتهم ومهاراتهم في الوظائف التي يتم تدويرهم  
 إليها . 

     

أرى بأن النظم و الإجراءات المطبقة في البنك تشجع  -17
 على استخدام سياسة التدوير الوظيفي .  

     

تساعدني النظم و الإجراءات المطبقة في البنك في  -18
 التقليل من الضغط النفسي عند التدوير إلى وظائف أخرى  

     

أعتقد أن إدارة البنك تعتبر سياسة التدوير الوظيفي من  -19
 النظم و الإجراءات القانونية التي يتم الاهتمام بها وتطويرها . 

     

أعتقد أن إدارة البنك تحرص على تحديد النظم و  -20
 الإجراءات والآليات التي يمكن استخدامها في التدوير الوظيفي 

     

     أعتقد أن عمليات النقل الوظيفي في البنك تتم وفق  -21



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الإجراءات القانونية . نظام وخطط مدروسة وحسب 
 المحور الثاني : أداء العاملين : 

      تمثل وظيفتي الحالية شيئا هاما بالنسبة ل . -1
عند قياسي بالمهام الموكلة إلى يمكنني انجازها بالشكل  -2

 المطلوب . 
     

      أحرص على الحضور العملي في الوقت المحدد. -3
      بسرعة بسبب المتعة في العمل . أشعر بأن الوقت يمر -4
      نادرا ما أحتاج إلى مساعدة رئيسي المباشر . -5
أعتقد أن إدارة البنك توفر ظروف عمل جيدة وتساعد  -6

 على الأداء الفعال . 
     

حصول على الترقية يشجعني كثيرا على أداء عملي  -7
 بكفاءة . 

     

الظروف الملئمة للقيام بعملي على  توفر إدارة البنك جميع -8
 أحسن وجه . 

     

      حصول على الحوافز يجعلني أكثر قدرة على أداء عملي . -9
تساهم إدارة البنك في توفير تقنيات حديثة من أجل  -10

 تحسين أدائي في العمل . 
     

أعتقد أن إدارة البنك تعمل على تشجيع التعاون بين  -11
 مختلف المستويات بغية تحقيق أداء فعال . العاملين في 

     

أعتقد أن إدارة البنك تطبق معايير عادلة وموضوعية في  -12
 عملية تقييم أداء العاملين  

     

أعتقد أن إدارة البنك تشجع بتطبيق سياسة التدوير  -13
 الوظيفي كآلية لتحسين أداء العاملين . 

     



 

 

 

 spssالإحصائي نتائج تحليل  :02الملحق 
 الفا كرونباخ 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombred'éléme

nts 

,909 34 

 

 

 الخصائص الشخصية 

 الجنس

 

 الجنس 

 Effectifs Pourcentage Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 

 44,4 44,4 44,4 16 ذكر

 100,0 55,6 55,6 20 انثى

Total 36 100,0 100,0  

 

 السن 

 

 السن 

 Effectifs Pourcentage Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 

 19,4 19,4 19,4 7 سنة30 اقلمن

 63,9 44,4 44,4 16 سنة 40الى31 من

 100,0 36,1 36,1 13 سنة40 اكثرمن

Total 36 100,0 100,0  

 

 

 المؤهلالعلمي 

 Effectifs Pourcentage Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 

 19,4 19,4 19,4 7 ثانوياواقل 

 100,0 80,6 80,6 29 جامعي 

Total 36 100,0 100,0  

 

 

 سنواتالاقدمية 



 

 

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 

 16,7 16,7 16,7 6 سنوات 5 اقلمن

 69,4 52,8 52,8 19 سنوات 10 الى5 من

 100,0 30,6 30,6 11 سنوات 10 اكثرمن

Total 36 100,0 100,0  

 

 

 المستوىالوظيفي

 Effectifs Pourcentage Pourcentagevali

de 

Pourcentagecu

mulé 

Valide 

 8,3 8,3 8,3 3 عونتنفيذ 

 33,3 25,0 25,0 9 عونتحكم 

 91,7 58,3 58,3 21 اطار 

 100,0 8,3 8,3 3 اطارسامي 

Total 36 100,0 100,0  

 

 2+1الفرضية 

 

Statistiquesdescriptive 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

1- 

أعتقدبأنالعاملينفيالبنكيخضعونإلىتدريبكافق 

 . بلتدويرهم

36 1,00 5,00 3,5833 ,90633 

2- 

يكسبنيالتدريبالقدرةعلىمعرفةمتطلباتالوظا

 .ئفالأخرىالموجودةعلىمستوىالبنك

36 1,00 5,00 3,6944 ,88864 

3- 

يساعدنيالتدريبفيتنميةمهارتيالعلميةوالمهني

 . ة

36 1,00 5,00 3,9167 ,99642 

4- 

أشعربالقدرةعلىالتكيفمعأيوظيفةيتمتكليفيبي 

 . هابعدخضوعيللتدريب

36 1,00 5,00 3,7778 ,89797 

5- 

أعتقدأنالبنكيحرصعلىتدريبالعاملينالجددقب

 .لأنيسلمهمالأعمالالموكلةإليهم

36 2,00 5,00 3,8889 ,82038 

6- 

أعتقدأنالوظائفالموجودةفيالبنكتتميزبالتص

 ميمالجيدممايساعدفيعمليةالتدويرالوظيفي

. 

36 2,00 5,00 3,6667 ,58554 



 

 

 

7-

أرىبأنتنوعالمتطلباتالمهنيةوالعمليةالموجو

دةفيالبنكتساعدفيتطبيقسياسةالتدويرالوظيف

 .ي

36 2,00 5,00 3,5833 ,76997 

8- 

أعتقدأنالتدويرالوظيفييساعدنيفيالتعرفعلىج 

ميعالوظائفالقريبةمنوظيفتيوالمتداخلةمعها 

. 

36 2,00 5,00 3,8889 ,74748 

9- 

أعقدأنإدارةالبنكتأخذبعينالاعتبارسياسةالتد 

 .ويرالوظيفيعندتصميمأيوظيفة

36 1,00 5,00 3,4444 ,87650 

10- 

أثقبأنعمليةتصميمالوظائفبالبنكتساعدعلىتس

 . هيلمراقبةسياسةالتدويرالوظيفي

36 1,00 5,00 3,6111 ,83761 

11-

أرىبأنتنوعمهاراتالوظائفالمصممةيساعدفي

 .تطبيقسياسةالتدويرالوظيفي

36 1,00 5,00 3,6111 ,93435 

12-

يمنحنيالتدويرالوظيفيالفرصةللنمووالتطوي

 .رالوظيفي

36 2,00 5,00 3,9444 ,71492 

13- 

يمكننيمنخلالسياسةالتدويرالوظيفيتطويرم 

 .ساريالوظيفي

36 2,00 5,00 3,9722 ,69636 

14- 

أعتقدأناستراتيجيةالتطويرالوظيفيالمطبقةف 

يالبنكتساعدنيعلىشغلالمناصبالشاغرةوذلكب

 .استخدامسياسةالتدويرالوظيفي

36 3,00 5,00 3,9444 ,41019 

15- 

أرىبأنتطويرالهيكلالتنظيميبصورةمستمرة 

يساعدعلىنجاحسياسةالتدويرالوظيفيفيالبن 

 .ك

36 1,00 5,00 4,0000 ,75593 

16-

أعتقدأنالنظموالإجراءاتالمطبقةبالبنكتسمح 

للعاملينبإبرازقدراتهمومهاراتهمفيالوظائفا

 . لتييتمتدويرهمإليها

36 1,00 5,00 3,6111 ,87105 

17-

أرىبأنالنظموالإجراءاتالمطبقةفيالبنكتشجع 

 .علىاستخدامسياسةالتدويرالوظيفي

36 1,00 5,00 3,5833 ,76997 

18-

تساعدنيالنظموالإجراءاتالمطبقةفيالبنكفيال

تقليلمنالضغطالنفسيعندالتدويرإلىوظائفأخر 

 .ى

36 1,00 5,00 3,3889 1,12828 



 

 

 

19-

أعتقدأنإدارةالبنكتعتبرسياسةالتدويرالوظيف 

يمنالنظموالإجراءاتالقانونيةالتييتمالاهتمام

 .بهاوتطويرها

36 1,00 5,00 3,5833 ,96732 

20-

أعتقدأنإدارةالبنكتحرصعلىتحديدالنظموالإ 

جراءاتوالآلياتالتييمكناستخدامهافيالتدويرا

 . لوظيفي

36 1,00 5,00 3,6667 ,95618 

21-

أثقبأنعملياتالنقلالوظيفيفيالبنكتتموفقنظموخ 

 .ططمدروسةوحسبالإجراءاتالقانونية

36 1,00 5,00 3,9444 ,82616 

 90633, 4,0833 5,00 1,00 36 .تمثلوظيفتيالحاليةشيئاهامابالنسبةلي-1

2-

عندقياميبالمهامالموكلةإلييمكننيانجازهابكف

 .اءةعالية

36 3,00 5,00 4,2778 ,61464 

 76997, 4,2500 5,00 1,00 36 .أحرصعلىالحضورلعمليفيالوقتالمحدد-3

4-

أشعربأنالوقتيمربسرعةبسببالمتعةفيالعمل 

. 

36 3,00 5,00 4,1389 ,59295 

5- 

أملكالقدرةعلىتحملمسؤولياتأكبرومهامإضا

 .فيةفيالعمل

36 2,00 5,00 3,8333 ,84515 

 71714, 4,0000 5,00 2,00 36 . نادراماأحتاجإلىمساعدةرئيسيالمباشر-6

7-

أحرصعلىالسرعةفيالاستجابةلاحتياجاتالز 

 .بائنوتلبيتها

36 1,00 5,00 4,1944 ,85589 

8- 

أملكالقدرةعلىحلالمشكلاتالتيتواجهنيفيالعم 

 .لبكلموضوعية

36 3,00 5,00 4,1944 ,62425 

9- 

تحويليمنمنصبإلىمنصبآخريؤثرعلىأدائيفيال 

 .عمل

36 1,00 5,00 4,1389 ,86694 

10-

أعتقدأنإدارةالبنكتوفرظروفعملجيدةتساعد 

 .علىالأداءالفعال

36 2,00 5,00 4,0000 ,71714 

11-

حصوليعلىالترقيةيشجعنيكثيراعلىأداءعملي

 . بكفاءة

36 1,00 5,00 3,8333 1,15882 

12- 

حصوليعلىالحوافزيجعلنيأكثرقدرةعلىأداء

 .عملي

36 1,00 5,00 3,7222 1,03126 



 

 

 

13-

تساهمإدارةالبنكفيتوفيرتقنياتحديثةمنأجلتح

 .سينأدائيفيالعمل

36 1,00 5,00 3,7222 ,94449 

 3,25272 18,8611 24,00 9,00 36 التدريب 

 2,68136 18,1944 25,00 11,00 36 التصميم

 2,60204 19,4722 23,00 11,00 36 التطوير 

 3,97213 21,7778 28,00 9,00 36 الاجراءات 

 8,69423 78,3056 95,00 52,00 36 التدوير

 6,83386 48,3889 62,00 35,00 36 الأداء 

N valide (listwise) 36     

 

 3الفرضية 

 معامل الارتباط بيرسون

Corrélations 

 الأداء  التدوير المعلومات  التطوير  التصميم التدريب  

 التدريب 

Corrélation de Pearson 1 ,062 ,146 -,016 **,430 ,139 

Sig. (bilatérale)  ,719 ,394 ,927 ,009 ,420 

N 36 36 36 36 36 36 

 التصميم

Corrélation de Pearson ,062 1 **,638 **,600 **,796 **,643 

Sig. (bilatérale) ,719  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

 التطوير 

Corrélation de Pearson ,146 **,638 1 **,505 **,782 **,457 

Sig. (bilatérale) ,394 ,000  ,002 ,000 ,005 

N 36 36 36 36 36 36 

 الاجراءات 

Corrélation de Pearson -,016 **,600 **,505 1 **,787 **,621 

Sig. (bilatérale) ,927 ,000 ,002  ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

 التدوير

Corrélation de Pearson **,430 **,796 **,782 **,787 1 **,671 

Sig. (bilatérale) ,009 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 36 36 36 36 36 36 

 الأداء 

Corrélation de Pearson ,139 **,643 **,457 **,621 **,671 1 

Sig. (bilatérale) ,420 ,000 ,005 ,000 ,000  

N 36 36 36 36 36 36 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 الانحدار البسيط

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deuxajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 a,671 ,450 ,434 5,14292 

a. Valeursprédites : (constantes), التدوير 

 



 

 

 

 

aANOVA 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 735,267 1 735,267 27,799 b,000 

Résidu 899,289 34 26,450   

Total 1 634,556 35    

a. Variable dépendante :  الأداء 

b. Valeursprédites : (constantes), التدوير 

 

aCoefficients 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

T Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 11,108 7,876  1,410 ,168 

 000, 5,272 671, 100, 527, التدوير

a. Variable dépendante :  الأداء 

 

 

 الانحدار المتعدد

 

aVariables introduites/supprimées 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

 . الاجراءات  1

Pas à pas 

(critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= ,050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

,100). 

 . التصميم 2

Pas à pas 

(critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= ,050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

,100). 

a. Variable dépendante :  الأداء 



 

 

 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deuxajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 a,648 ,420 ,403 4,72468 

2 b,721 ,520 ,491 4,36289 

a. Valeursprédites : (constantes), التصميم 

b. Valeursprédites : (constantes), الاجراءات  ,التصميم 

 

 

aANOVA 

Modèle Somme des 

carrés 

Ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 675,464 1 675,464 23,945 b,000 

Résidu 959,092 34 28,209   

Total 1 634,556 35    

2 

Régression 817,161 2 408,580 16,495 c,000 

Résidu 817,395 33 24,770   

Total 1 634,556 35    

a. Variable dépendante :  الأداء 

b. Valeursprédites : (constantes),  الاجرءات 

c. Valeursprédites : (constantes), الاجراءات  ,التصميم 

 

aCoefficients 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 26,520 4,449  5,961 ,000 

 000, 4,963 648, 201, 998, الاجراءات 

2 

(Constante) 18,070 5,222  3,461 ,002 

 010, 2,728 411, 232, 633, الاجراءات 

 013, 2,622 395, 344, 901, التصميم

a. Variable dépendante :  الأداء 

 

 السن 

 

ANOVA à 1 facteur 

 الأداء 



 

 

 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 157,377 2 78,688 1,758 ,188 

Intra-groupes 1 477,179 33 44,763   

Total 1 634,556 35    

 

 

 

 

 

 التعليم

ANOVA à 1 facteur 

 الأداء 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 8,014 1 8,014 ,168 ,685 

Intra-groupes 1 626,542 34 47,839   

Total 1 634,556 35    

 

 الأقدمية

 

ANOVA à 1 facteur 

 الأداء 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 115,138 2 57,569 1,250 ,300 

Intra-groupes 1 519,417 33 46,043   

Total 1 634,556 35    

 

 الوظيفة

 

ANOVA à 1 facteur 

 الأداء 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 97,857 3 32,619 ,679 ,571 

Intra-groupes 1 536,698 32 48,022   

Total 1 634,556 35    

 

  



 

 

 

 الجنس 

 

Test d'échantillonsindépendants 

 Test de 

Levene 

sur 

l'égalité 

des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. T Ddl Sig. 

(bilatéral

e) 

Différencemoyen

ne 

Différenceécar

t-type 

Intervalle de 

confiance 95% de la 

différence 

Inférieur

e 

Supérieur

e 

الأدا 

 ء

Hypothès

e de 

variances 

égales 

1,70

7 

,20

0 

-

,30

1 

3 ,765 -,70000 2,32251 
-

5,41990 
4,01990 

Hypothès

e de 

variances 

inégales 

  
-

,30

8 

33,92

1 
,760 -,70000 2,27536 

-

5,32449 
3,92449 

 

 الأساتذة المحكمين للاستبيانقائمة  :03الملحق  
 جهة العمل   اسم الأساتذة المحكمين للاستبيان  رقم  

  قاصدي جامعة  التسيي  وعلوم التجارية  والعلوم الاقتصادية   العلوم كلية  أ د. خامرة طاهر  1
 ورقلة  مرباح 

  قاصدي جامعة  التسيي  وعلوم التجارية  والعلومالاقتصادية   العلوم كلية  الحاج  ةأ د. عراب  2
 ورقلة  مرباح 

  قاصدي جامعة  التسيي  وعلوم التجارية  والعلومالاقتصادية   العلوم كلية  د. طوهي عبد الجليل  3
 ورقلة  مرباح 

  قاصدي جامعة  التسيي  وعلوم التجارية  والعلومالاقتصادية   العلوم كلية  د. ضريف امينة  4
 ورقلة  مرباح 

  قاصدي جامعة  التسيي  وعلوم التجارية  والعلومالاقتصادية   العلوم كلية  د. حفصي رشيد  5
 ورقلة  مرباح 

  قاصدي جامعة  التسيي  وعلوم التجارية  والعلومالاقتصادية   العلوم كلية  بن شويحة بشي   6
 ورقلة  مرباح 



 

 

 

 ورقلة   BNAالجزائري   الوطنيالهيكل التنظيمي للبنك :04الملحق  
 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 رســــــــــــــهـــــــــالف
 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

 الصفحة  المقدمة 
 I  V إهـداء  
 VI شكر 

 62 الملخص  

 IX المحتويات قائمة  

 X قائمة الجداول  

 XI قائمة الأشكال البيانية  

 62 قائمة الملاحق  

 تدوير الوظيفي وأداء العاملينلأدبيات النظرية والتطبيقية لاصل الأول: الف       

 02 تمهيد  

 03 المبحث الأول : عموميات حول التدوير الوظيفي و أداء العاملين  

 03 التدوير الوظيفي  أساسيات حول:الأول المطلب 

 03 الوظيفي   تدويرولا : مفهوم الالفرع أ

 04 الفرع ثان: أهداف التدوير الوظيفي   

 04 الفرع ثالث: أنواع التدوير الوظيفي 

 05 الوظيفي   متطلبات نجاح التدوير : رابعالفرع 

 06 الفرع خامس: أهمية التدوير الوظيفي  

 07 الفرع سادس:مميزات التدوير الوظيفي  

 07 :أساسيات أداء وتقييم أداء العاملين   المطلب السابع 
 08 الفرع الأول : مفهوم أداء العاملين 

 08 أهمية أداء العاملين  :  ثان الفرع ال

 09 الفرع الثالث: عناصر أداء العاملين 

 09 : محددات أداء العاملين   الفرع الرابع 
 10 : مفهوم تقييم أداء العاملين   الفرع الخامس
 10 : أهمية تقييم أداء العاملين    الفرع السادس
 11 : أهمية تقييم أداء العاملين  الفرع السابع 

 12 : مفهوم تحسين أداء العاملين     الثامن الفرع 
 12 : أهمية تحسين أداء العاملين  الفرع التاسع
 12 : خطوات تحسين أداء العاملين  الفرع التاسع

 14 التطبيقية للتدوير الوظيفي وأداء العاملين المبحث الثان : الأدبيات  



 

 

 

 14 المطلب الأول : عرض الدراسات السابقة باللغة العربية والأجنبية  

 14 ت السابقة باللغة العربية  سااالدر الفرع أول : 

 17 ت السابقة باللغة الأجنبية  سااالدر الفرع الثان : 

 19 المطلب الثان  : موقع الدراسة الحالية من الدراسة المحلية  

 19 الفرع الأول: أوجه التشابه 

 19 الفرع الثان: أوجه الاختلاف 

 20 الفرع الثالث: مجال الاستفادة من الدراسات السابقة 

 21 خلاصة الفصل 

 ورقلة BNAتدوير الوظيفي في تحسين أداء العاملين في البنك  سياسة الالدراسة الميدانية ل 
 22 تمهيد 

 23 المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستعملة في الدراسة 
 23 المطلب الأول: الطريقة المستعملة في الدراسة 

 23 الفرع الأول: منهج الدراسة 
 23 المنهج الوصفي التحليلي  أ.

 23 المنهج الإحصائي ب. 
 23 الفرع الثان: مجتمع وعينة الدراسة

 23 إنشاء وتنظيم المؤسسة محل الدراسة
 24 الجزائر   BNAالتطور التنظيمي لبنك الوطني الجزائري  

 24 مجتمع الدراسة  أ.  
 24 عينة الدراسة ب. 

 25 الفرع الثالث: خصائص عينة الدراسة 
 25 الجنس 
 25 العمر ب. 

 26 ج. المؤهل العلمي  
 26 د. سنوات الأقدمية 
 27 ه. المستوى الوظيفة 

 27 المطلب الثان: الأدوات المستخدمة في الدراسة 
 27 الفرع الأول: أداة الدراسة  

 27 الاستبيان 
 27 الفرع الثان: صدق وثبات الاستبيان  

 27 أ .صدق الاستبيان 



 

 

 

 28 ب . ثبات الاستبيان 
 28 الإحصائية ج. أساليب المعالجة  

 29 المبحث الثان: النتائج والمناقشة 
 29 المطلب الأول: عرض وتحليل نتائج الدراسة 

 29 النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى 
 29 البعد الأول: التدريب وتنمية القدرات  

 29 أولا: عرض النتائج 
 29 ثانيا: تحليل النتائج 

 30 الثان: تصميم الوظائف البعد  
 30 أولا: عرض النتائج 
 30 ثانيا: تحليل النتائج  

 31 البعد الثالث: إستراتجية التطوير الوظيفي  
 31 أولا: عرض النتائج 
 31 ثانيا: تحليل النتائج 

 32 البعد الرابع: النظم والإجراءات 
 32 أولا: عرض النتائج 
 32 ثانيا: تحليل النتائج 

 33 تدوير الوظيفي  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة لأبعاد القيم 
 33 أولا: عرض النتائج 
 33 ثانيا: تحليل النتائج 

 33 النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية 
 34 البعد الأول: الأداء  
 34 أولا: عرض النتائج 
 35 ثانيا: تحليل النتائج  

 35 البعد الثان: الولاء المستمر 
 35 أولا: عرض النتائج 
 35 ثانيا: تحليل النتائج 

 35 النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة 
 35 . العلاقة الارتباطية بين جميع المتغيات 1

 36 أولا: عرض النتائج  
 36 ثانيا: تحليل النتائج  



 

 

 

المستقل  .2 المتغي  بين  الارتباطية  العلاقة  لاختبار  الانحدار  الوظيفيتحليل  التابع    التدوير  أداء  والمتغي 
 العاملين 

37 

 37 أولا: عرض النتائج 
 37 ثانيا: تحليل النتائج  

 38 . تباين خط الانحدار 3
 38 أولا: عرض النتائج 
 38 ثانيا: تحليل النتائج 

 38 باستخدام تحليل الانحدار المتعدد التدريجي تحليل البيانات 
 38 . من تحليل النتائج لدينا نموذج لدراسة 1

 39 أولا: عرض النتائج   
 39 ثانيا: تحليل النتائج 

 39 العلاقة الارتباطية بين الأبعاد المستقلة المتبقية والمتغي التابع   .  2
 39 أولا: عرض النتائج  

 40 النتائج ثانيا: تحليل 
 40 تباين خط الانحدار للأبعاد المستقلة المتبقية والمتغي التابع . 3

 40 أولا: عرض النتائج  
 40 ثانيا: تحليل النتائج 

 Stepwise 41معاملات خط الانحدار بطريقة  .    4
 41 أولا: عرض النتائج  
 41 ثانيا: تحليل النتائج  

 42 الرابعة النتائج المتعلقة بالفرضية 
 42 أولا: عرض النتائج 
 42 ثانيا: تحليل النتائج 

 Teste 42( Tمتغي الجنس والديمومة).    1
 42 . متغي المهل العلمي  2
 43 . متغي السن  3
 43 . متغي الوظيفة   4
 43 . متغي الأقدمية  5

 43 المطلب الثان: مناقشة النتائج 
 43 اختبار صحة الفرضية الأولى 
 44 اختبار صحة الفرضية الثانية 



 

 

 

 44 اختبار صحة الفرضية الثالثة 
 44 اختبار صحة الفرضية الرابعة 

 45 توصيات : لثالمطلب الثا 
 45 مقترحات لدراسات مستقبلية  

 49 خلاصة الفصل  
 50 الخاتمة 

 53 قائمة المراجع  
 56 الملاحق 

 60 قائمة الفهرس 
 


