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  ه ʪقية في قلبي كالهرم الى والدذكرا الى من الى رمز الجود والكرم،

  حفظه الله ورعاه

  الى من فرشت لي قلبها الواسع شهدها النافع،الى من روتني من 

  واقع الى امي ϥجملالى من رسمت حياتي 

  حفظها الله ورعاها

  الى اخوتي وافراد عائلتي الى كل الاهل والاقارب من قريب وبعيد

  الى الاصدقاء والزملاء

  والى كل من كان لي خير عون في انجاز هذا العمل المتواضع
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  ملخص:

ورقلة، وقد - ēدف هذه الدراسة للتعرف على أثر التدوير الوظيفي على تمكين العاملين في قسم المالية بمؤسسة سونلغاز
  ،) موظفا40، وقد طبقت الدراسة على عينة عشوائية بسيطة مكونة من() موظفا60بلغ مجتمع الدراسة(

كأداة لجمع البياʭت الواردة في استمارات الاستبيان عن طريق استخدام  ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام الاستبانة
برʭمج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية، وتم الاعتماد على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل بعد من 

أن هناك مستوى عال لتطبيق  أهمها: وخلصت الدراسة إلى عدة نتائج ،الانحدارأبعاد المتغيرين ومعاملات الارتباط وتحليل 
العاملين في قسم  التمكينورقلة، وكذلك وجود مستوى مقبول  - لتدوير الوظيفي في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز

الية وأن هناك علاقة طردية بين تطبيق التدوير الوظيفي وتمكين العاملين في قسم الم ورقلة،- المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز
  ورقلة. -والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز

  مؤسسة سونلغاز. قسم المالية والمحاسبة، تمكين العاملين، الكلمات المفتاحية: التدوير الوظيفي،

Abstract: 

  This study aims to identify the impact of job rotation on empowering 
employees in the Finance Department of the Sonelgaz Foundation - Ouargla. The 
study population reached (60) employees, and the study was applied to a simple 
random sample of (40) employees, and to achieve the objectives of the study, a 
questionnaire was used. As a tool for collecting the data contained in the 
questionnaire forms by using the Statistical Package for Social Sciences program, the 
arithmetic averages and standard deviations for each dimension of the two variables, 
correlation coefficients and regression analysis were relied upon. And accounting at 
the Sonelgaz Foundation - Ouargla, as well as the presence of an acceptable level of 
empowerment of workers in the Finance and Accounting Department of the Sonelgaz 
Foundation - Ouargla, and that there is a direct relationship between the application of 
job rotation and the empowerment of workers in the Finance and Accounting 
Department of the Sonelgaz Foundation - Ouargla. 
Keywords: Job rotation, employee empowerment, Department of Finance and 
Accounting, Sonelgaz Corporation. 
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 مقʗمة

 أ 
 

           مقدمةأ/ 

إن المنظمات في الوقت الراهن ومن خلال التطورات التي شهدēا في كل الجوانب خاصة من الناحية التقنية،          
دفعتها إلى ضرورة الاهتمام ʪلمورد البشري لمواكبة التطور الحادث في العالم الخارجي وʪلتالي ضرورة الاهتمام ʪلمورد 

ز أسلوب التدوير الوظيفي الذي يعد أحد الأساليب المستخدمة في تحسين البشري لمواكبة هاته التطورات، هنا يبر 
داخل المنظمات وهو يحقق مجموعة من الإيجابيات والمزاʮ التي تكسبه أهمية كبرى مقارنة  وتطوير تنمية الموارد البشرية،

وذلك من خلال تعريض الموظف ʪلوسائل الأخرى التي تلجأ إليها المنظمات في مجال تنمية وتطوير الموارد البشرية. 
  الجديد لخبرات وظيفية متعددة من خلال نقله من وظيفة لأخرى.

يحقق هذا الأسلوب مجموعة من المزاʮ والأهداف التي تساهم في تطوير أداء العاملين واستثمار الخبرات مما يسمح     
بينهم في غياب عنصر المساءلة المباشرة، وإعطاء بتمكينهم في المنظمة والذي يسمح ʪلنقل المتكافئ للسلطة والمسؤولية 

الصلاحيات وحرية التصرف مع توسيع مجال الثقة وكذلك الدعوة الصادقة للمشاركة في سلطة القرار، لذا جاءت هذه 
  ورقلة. - الدراسة للكشف عن مدى Ϧثير التدوير الوظيفي في تمكين العاملين في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز

  ب/ إشكالية الدراسة:

  ورقلة؟- ما هو أثر التدوير الوظيفي على تمكين العاملين في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز

  وللإجابة عن هذه الإشكالية قمنا بتجزئتها إلى الأسئلة الفرعية التالية:

  ة؟ورقل-ما مستوى تطبيق التدوير الوظيفي في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز -
  ورقلة؟- ما مستوى تمكين العاملين في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز -
  ورقلة؟- ماهي طبيعة العلاقة بين التدوير الوظيفي وتمكين العاملين في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز -

  ج/فرضيات الدراسة:

  ورقلة؟-المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغازفي قسم  يوجد مستوى عال لتطبيق التدوير الوظيفي الفرضية الأولى:

  ورقلة؟- في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز يوجد مستوى مقبول لتمكين العاملينالفرضية الثانية: 

في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة  توجد علاقة طردية بين تطبيق التدوير الوظيفي وتمكين العاملينالفرضية الثالثة: 
  لة؟ورق- سونلغاز



 مقʗمة

 ب 
 

  ث/مبررات اختيار الموضوع:

  هناك عدة مبررات دفعتنا لاختيار هذا الموضوع تتجلى في النقاط التالية:

 :الذاتية الأسباب - أ  

إلى التعرف أكثر على موضوع التدوير الوظيفي والمزاʮ التي يحققها ومدى Ϧثيراته خاصة أثره على تمكين  الميل
 .العاملين

 :الموضوعية ب الأسباب

 الباحثين من العديد تستقطب مازالت التي المواضيع الجديدة يعتبر التدوير الوظيفي من حيث الموضوع، حداثة - 
 ؛جزءا منها نشكل النامية والتي الدول في خاصة والدارسين

  ؛ي ومدى مساهمته في تطوير المنظمةأهمية التدوير الوظيفي في تنمية المورد البشر  على التأكيد -  
 ؛الصغيرة والمتوسطة ʪلمؤسسات واهتمامها الاقتصاد إنعاش نحو الوطنية للسلطات المتزايد الاتجاه  -
 ؛والمتوسطة سريعة النمو وʪلأخص في التمويل الصغيرة المؤسسات منها تعاني التي العقبات كثرة   -
  .التمويل في الحديثة الأساليب ʪستخدام يتعلق فيما وʪلأخص اĐال، đذا اهتمت التي الدراسات نقص  -
 أهداف البحث:ج/

  تسعى دراستنا إلى تحقيق الأهداف التالية:
  طبيق التدوير الوظيفي في المؤسسة؛الوقوف على واقع ت .1
  ياسة التدوير الوظيفي في المؤسسة؛معرفة الصعوʪت التي تواجه تطبيق س .2
  المؤسسة؛طبيق التدوير الوظيفي في البحث عن الطريقة المثلى لتحسين مستوى ت .3
  التعرف على نظرة الموظفين ʪلمؤسسة تجاه مستوى تطبيق التدوير الوظيفي ʪلمؤسسة والأʬر المتربة عنه. .4

  أهمية الدراسة:ح/
تتجلى أهمية هذه الدراسة في الاهتمام ϥهم وأحد المفاهيم الحديثة التي تساهم في نمو وتطور المنظمات، وكذلك 

والمحاسبة ʪلمؤسسة محل الدراسة من التعرف على مستوى التدوير الوظيفي السائد في إمكانية استفادة قسم المالية 
  المؤسسة والعمل على تعزيزه.



 مقʗمة

 ج 
 

   



 مقʗمة

 د 
 

  خ/ حدود الدراسة:
  ورقلة.- أجريت الدراسة على مستوى قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز الحدود المكانية:
  .2022- 2021جرت الدراسة خلال الموسم الجامعي  الحدود الزمنية:

  ذ/صعوʪت الدراسة:
الكتب  ونقصد هناندرة الدراسات التي تطرقت لموضوع التدوير الوظيفي وصعوبة الحصول على المراجع  -

 مستوى الجامعة؛ على
 الدراسة لمفهوم التدوير الوظيفي؛ صعوبة جهل غالبية موظفي المؤسسة محل -
  الاستبيان.تماطل بعض موظفي المؤسسة محل الدراسة في الإجابة على  -

  ر/هيكل البحث:
للإحاطة بجميع جوانب موضوع الدراسة وللإجابة على إشكالية المذكرة تم تقسيمها إلى فصلين فصل له علاقة 

  ʪلجانب النظري أما الجانب الثاني له علاقة ʪلجانب التطبيقي:
حيث تم تقسيمه إلى   العاملين،الفصل الأول فهو عبارة عن الأدبيات النظرية والتطبيقية للتدوير الوظيفي وتمكين

  مبحثين:
  الأدبيات النظرية والتطبيقية للتدوير الوظيفي وتمكين العاملين. المبحث الأول:
  دبيات التطبيقية للتدوير الوظيفي وتمكين العاملين.الأ المبحث الثاني:

حيث تم تقسيمه إلى  ورقلة، - سونلغاز أما الفصل الثاني فيتمثل في الدراسة الميدانية في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة
مبحثين حيث تم التطرق في المبحث الأول إلى تشخيص متغيرات الدراسة والأدوات المستخدمة فيها، أما في المبحث 

  الثاني فقد تم فيه عرض لنتائج الدراسة ومناقشتها.
  
  
  
   



 

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  الفʶل الأول:

ʥʻالعامل ʥʻȜʸفي وتॻʡʦال ʙȂوʗʯة للॻɿॻʮʠʯة والȂʙʢʹات الॻالأدب  
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  تمهيد:

التغيير والتطوير هما القاعدة  أصبحيسود العالم المعاصر العد من التغيرات السريعة والاحداث المتلاحقة حتى  
الاساسية السائدة والسمة الغالبة من اجل بلوغ التقدم والنجاح ومواكبة التقدم الحضاري لهذا يعد التدوير الوظيفي 

الاساليب المستخدمة في تحسين وتطوير وتنمية المورد البشرية داخل المنظمات وهو يحقق مجموعة من الايجابيات  أحد
ة وتطوير وتدريب الموارد تكسبه اهمية كبرى مقارنة ʪلوسائل الاخرى التي تلجا اليها المنظمات في مجال تنميوالمزاʮ التي 

 .البشرية

وهذا الاسلوب يؤدي الى استثمار الخبرات والابداع والابتكار والتدريب على عدة مناصب وذلك يؤدي الى  
بعض تمكين الموظف او العامل في المنظمة وهذا لما يقدمه التمكين للعاملين من خلال اعطائهم الفرصة لتقلد 

كل   لأهميةي في اتخاذ القرارات في العمل ونظرا وكذلك تشجيعهم على المبادرة والمشاركة وكذا منحهم الحر  المسؤوليات
  من التدوير الوظيفي وتمكين العاملين سنحاول دراسة المفهومين من خلال تقسيم هذا الفصل لمبحثين

 الادبيات النظرية للتدوير الوظيفي وتمكين العاملين المبحث الاول: .1

  لعاملين الادبيات التطبيقية للتدوير الوظيفي وتمكين ا المبحث الثاني: .2
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  النظرية للتدوير الوظيفي وتمكين العاملين: الأول: الادبياتالمبحث 

اهم الاساليب والبرامج التي اوجدēا المنظمة لتحديث مدارك وفعالية المورد  أحديعتبر اسلوب التدوير الوظيفي  
البشري وهو الاساليب الادارية الحديثة التي يخضع لها ويصلح هذا الاسلوب لتدريب الرؤساء والمشرفين والمديرين وذلك 

   لأخرخص من موقع رؤساء الاقسام او المشرفين وغيرهم لشغل المستوʮت الاعلى لتنقل الش Ϧهيلبغرض 

ومع التغيرات الحاصلة في المنظمات وخصائص افرادها سعت هاته الاخيرة الى تمكين افرادها من خلال تنمية مهاراēم 
واكساđم الخبرة في التعامل داخل المنظمة مما يجعله قادر على اتخاذ القرار وكذلك القدرة على توسيع الاشراف داخل 

 .الادارة

  بحث سنتطرق الى المفاهيم النظرية لكل من التدوير الوظيفي وتمكين العاملين. ومن خلال هذا الم

 المدخل النظري للتدوير الوظيفي: المطلب الاول:

الوظيفي من خلال التطرق الى عدة عناصر من بينها اهم  النظرية للتدويرسنتناول في هذا المطلب الجوانب  
  وغيرها.تعريفاته واهميته وابعاده 

  ماهية التدوير الوظيفي: الاول:الفرع 

  مفهوم التدوير الوظيفي: اولا:

 1حرك الشيء ودار كل مات وارة:منها الد الشيء، وايضاتعني طاف حول  دوراʭ: دوارا، من مادة دار، يعرف لغة:

 اخرى.وذلك بنقله مؤقتا من وظيفة الى  ʪنه: تعريض الموظف الجديد لخبرات وظيفية متعددة، يعرفه احمد ماهر

 2وانشطتهم وبيئة العمل العملي والاجتماعي. ويساعد ذلك على ان يتعرف على الموظفين الاخرين،

وʪي  حيث سيعرف الموظف مع من يتصل، ويساعد ذلك لاحقا في اداء العمل مع الجهات المختلفة، 
لم كامل لكل الموظفين عن  وربما من اي مكان يحصل عليها والقاعدة هنا هي توفير ع ،ϩخذهاواي معلومة  طريقة،

 ʪلأداء الجيد لوظائفهم. كل شيء له علاقة

                                                           
  11شفاء ساكت محمد المحاميد، التدوير الوظيفي وعلاقته بمستوى الكفاءة الإدارية،(دراسة مقدمة لاستكمال الحصول على درجة ماجستير)، ص 1
  .531ص ،2007إدارة موارد بشرية، الدار الجامعية، الاسكندرية، أحمد ماهر، 2
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يعرفه فيصل حسونة ϥنه: تنقل الموظف من عمل إلى عمل آخر đدف تقليص احتمالات الملل والضجر  
  3اء من خلال زʮدة تنوع الواجبات.نتيجة الروتين والرقابة، وزʮدة إمكاʭت التحفيز والأد

ل جانبي للموظفين بين عدد من المناصب والمهام المختلفة ضمن الوظائف التي تتطلب كل منها يعرفه هوينغ ʪنه نق
عدة مهارات مختلفة  ويتعلم الافراد تقنية تنموية تم استخدامها على نطاق واسع، مختلفة وهومهارات ومسؤوليات 
 4.ة زمنية محددةويؤدون كل مهمة لفتر 

اسلوب اداري مخطط ومنظم يتم من خلال  " التدوير الوظيفي ʪنه: من خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف
نقل او تحريك الموظف من عمل الى عمل اخر داخل المؤسسة، đدف تنمية وتطوير معارفه ومهاراته وخبراته، في 

  ضوء تحقيق اهدافهم واهداف المؤسسة. 

  التدوير الوظيفي: ةʬنيا: أهمي

حديثة يمكن من خلالها منح الفرص المتساوية للموظفين وكذلك القضاء على إن التدوير الوظيفي تقنية إدارية 
  5البيروقراطية ورʫبة الاعمال وكذلك إكساب الموظفين مهارات عديدة في أسرع وقت وتكمن أهميته فيما يلي:

  المؤسسة.يعتبر التدوير الإداري أحد الأساليب المستخدمة في تحسين وتطوير وتنمية الموارد البشرية داخل  .1
  للموظفين.يعتبر تقنية إدارية حديثة يمكن من خلالها منح الفرص المتساوية  .2
كذلك القضاء على البيروقراطية والرʫبة في العمل والتي تولدها الوظائف نتيجة لمكوث أصحاđا لفترات  .3

 طويلة.
سائل الأخرى التي تلجأ يحقق التدوير الوظيفي مجموعة من المميزات التي تكسبه أهمية جيدة مقارنة مع الو  .4

  6إليها المنظمة في مجال تنمية وتطوير الموارد البشرية.
فعالة وظيفي أداة يساهم التدوير الوظيفي في التطابق بين قدرات الفرد وواجباته ومسؤولياته، ويعتبر التدوير ال .5

 7.الوظيفي للتطوير

                                                           
  179،ص2008لى، و الطبعة الأ سامة للنشر والتوزيع،فيصل حسونة، إدارة موارد البشرية، دار أ 3
  م2018،كانون الأول،1188- 1169،ص4، العدد5على نزار محمد، مجلة العلوم الإنسانية ، لجامعة زاخو، مجلد 4
  248ص2007الدار الجامعية رمل الاسكندرية دليلك إلى تخطيط وتطوير المستقبل الوظيفي، حمد ماهر،5
  21بحث مقدم لنيل درجة الماجستير إدارة الأعمال التخصصي ص دراسة ميدانية على بنك سورية الدولي الإسلامي، الموظفين، ماجد المصول، أثر التدوير الوظيفي على أداء 6
  8شهادة الماستر الأكاديمي صدخل ضمن متطلبات نيل أثر التدوير الوظيفي في تحسين أداء العاملين، مذكرة ت العياشي مريم، قواري الزهرة،7
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 :أهداف التدوير الوظيفي .6

 وضحها الباحثون نذكر منها:هناك عدة أهداف للتدوير الوظيفي قد أ 
 يعتبر التدوير الوظيفي أداة مناسبة لزʮدة قدرات ومهارات الموظفين. .1
يستخدم المورد البشري حيث  و عنصرفي أهم عنصر إنتاجي وه للاستثماريعتبر التدوير الوظيفي أسلوʪ ذكيا  .2

 .والابتكارالخبرات والإبداع  استثمارالأسلوب من قبل العديد من المؤسسات والمنظمات التي تسعى إلى  هذا
بعض المخالفات التي قد تحدث  لاكتشافيعزز العمل ϥسلوب التدوير الوظيفي عملية الرقابة، ويتيح الفرصة  .3

 8.من قبل الموظفين كما سينعكس على تطوير مستوى الأداء الإداري
 من أجل التطوير تجديد النشاط وروح العمل وتجديد بيئة العمل وتحقيق لمشروع التغيير .4
تقليص احتمالات الملل والضجر نتيجة الروتين والرقابة، وزʮدة إمكاʭت التحفيز والأداء من خلال زʮدة  .5

 التنوع

  الفرع الثاني: أبعاد التدوير الوظيفي

  أولا: أنواع التدوير الوظيفي

  يوجد نوعين من التدوير الوظيفي وهما:

يتم هذا النوع في السنة الأولى من تعيين الموظف وتتسم Ĕϥا سريعة ومفيدة  التدوير في بداية المسار الوظيفي: .1

واكسابه مهارات مختلفة ومهمة  مختلفين،وأفراد  مختلفة،وتعريفه ϥقسام  الجديد،والهدف منها ēيئة الفرد للعمل 
  وبسرعة.

والغرض الأساسي منها  الموظف،يتم ذلك في مراحل مختلفة لعمل : (النقل)التدوير في مراحل المسار الوظيفي  .2

 وفتح مجالات أكثر للتحرك في المسار ولزʮدة خبراته. مرونة،إكساب المسار الوظيفي للفرد 

   

                                                           
   248ص2007الدار الجامعية رمل الاسكندرية إلى تخطيط وتطوير المستقبل الوظيفي،دليلك  أحمد ماهر،8

 



 الأدبॻات الʹȂʙʢة والॻɿॻʮʠʯة للʗʯوʙȂ الॻʡʦفي وتʥʻȜʸ العاملʥʻ                 الفʶل الأول: 

6 
 

  ʬنيا: أبعاد التدوير الوظيفي

إن التدوير الوظيفي من الأساليب الحديثة المتبعة في الإدارات التي تسعى إلى ازدهار مؤسساēا وتقدمها وتحسين أدائها 
 فاءēا الإنتاجية وتحقيق أهدافها المتنوعة. كما يعد أحد أهم الاستراتيجيات لتطور أداء العاملين وكذلك الوزارات،وك

ويتحقق هذا ʪستخدام أبعاد ومتطلبات التدوير الوظيفي والتي نسلط الضوء على بعض منها في هذه الدراسة حيث 
بد من توفير عاملين أساسيين لكي تتم عملية التدوير الوظيفي ، على أنه لا2007اجمع كلا من كارديماس وʪبستماثيو

التطور الوظيفي) كما ركز بعض الباحثين على عوامل ومتطلبات أخرى مثل  واستراتيجيةوهما (التدريب والتطوير 
  (النظام المتبع والاجراءات وتصميم الوظائف).

  التدريب وتطوير القدرات:  .1

المؤسسات العامة والشركات الخاصة تعتبر غاية في الصعوبة ومن المشاكل الكبيرة إن تنمية القوى العاملة في  
التي تواجه الإدارات لأي مؤسسة. لهذا ʪت من الضروري على هذه المؤسسات استخدام أفضل السياسات التدريبية 

خلال وضع برامج وأنشطة القادرة على تطور الحياة الاجتماعية والاقتصادية والعملية للأفراد العاملين، وذلك من 
تدريبية مفيدة يتم من خلالها تنمية الأفراد وزʮدة قدراēم العملية وتطوير مهاراēم, كما أن الصراع الرائد ألان في 
المؤسسات العالمية أدى إلى أن تقوم هذه المؤسسات بتطوير العاملين لديها عن طريق النشاط التدريبي في كافة اĐالات 

ودة وأساليب الأداء الأمثل فيها, وصقل المهارات والقدرات التي يتمتعون đا وتمكنهم من استثمار đدف تحقيق الج
الطاقات التي يختزلوĔا, ʪلإضافة إلى تعديل السلوك وتطوير أساليب الأداء من اجل إʫحة مزيد من الفرص للتحسين 

  والتطوير وʫمين الوصول إلى الأهداف المنشودة.

دريب المساهمة بتطوير الإمكاʭت البشرية في المؤسسات والشركات وحتى الأجهزة الحكومية  ومن أهداف الت
كما أن العملية التدريبية تعتبر وسيلة فعالة لزʮدة كفاءة الأفراد داخل أي مؤسسة وغالبا ما يؤدي التدريب إلى زʮدة 

  9د والعاملين.اكتساب المهارات الجديدة والخبرات وإʬرة روح المنافسة بين الأفرا

  

  

  ): التدريب وتنمية القدرات01الشكل (
                                                           

 ص2016دراسة مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير نضال سلام بدر، التدوير الوظيفي ودوره في الكفاءة الإنتاجية في الوزارات الفلسطينية، 9
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  المصدر: موقع مايندكور للتدريب والاستشارة بتصرف

 http://www.mindcoretc.com/approach_ar.html   

 لاستقطابيمكن اعتبار التوظيف على أنه مجموعة من الفعاليات التي تستخدمها المنظمة التصميم الوظيفي:  .2

تعتبر اعادة التصميم الوظيفي من وظائف الموارد البشرية المهمة الذي بدأ يحتل موقعا  ، 1مرشحين للعمل للوظيفة

ة الأفراد والعاملين الأكثر تنوعا كبيرا من اهتمام منظمات الأعمال والمنظمات العامة التي تستطيع بواسطتها موائم
أي وضع الشخص المناسب في المكان المناسب, إذ تعيش هذه المنظمات في ظل بيئة متسارعة التغيير والتنوع في 
الموارد البشرية من حيث حاجاēا ورغباēا, ومهاراēا, وفي الواقع إن اغلب المنظمات Ϧكد إعادة تصميم وظائفها 

يؤدي إلى رفع كفاءة أداء الأفراد وهناك ارتباط وثيق في إعادة تصميم الوظيفة ونوعية حياة بصورة جيدة لان ذلك 
العمل من جهة وʪلاحتياجات الإنسانية للموارد البشرية من جهة أخرى, وبما يؤثر في مستوʮت الأداء المنظمي 

اف المنظمة من ʭحية ومن ʭحية أخرى للأفراد وبما يجعل الأفراد مندفعين بشكل أعلى في انجاز المهام وتحقيق أهد
يعزز الاستغلال الجيد لمهارات هؤلاء الأفراد ومعارفهم المختلفة, إن العوامل مهمة في أداء العاملين سواءا كانت 

     10ل ذات Ϧثير مباشر أو غير مباشر.هذه العوام

                                                           

 25ص، مرجع سبق ذكره فيصل حسونة10 
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ملين على تحديد ميولهم المهنية والتعرف تساهم المنظمات المعاصرة في مساعدة العا ج. استراتيجية التدوير الوظيفي:
 المهني والتطويربعملية التخطيط  ما يسمىعلى نقاط الضعف والقوة في مهاراēم وتصوراēم لأهدافهم المهنية من خلال 

الوظيفي، وهو العملية التي يتم من خلالها زʮدة وعي وإدراك الأفراد بميولهم المهنية وقيمهم ونقاط قوēم وضعفهم من 
المنظمة من معلومات حول الفرص الوظيفية، إن إʫحة المعلومات أمام العاملين حول طبيعة الوظائف  ما توفرهخلال 

يعتبر التدوير  الأهداف حيثوالمواقع في المنظمة يساعدهم في تحديد أهدافهم المهنية والأساليب المناسبة لتحقيق هذه 
 تطوير مهارات العاملين وتحقيق أهداف المؤسسة لكن ينبغي أن يطبق الوظيفي من أهم الأساليب الإدارية المؤدية إلى

 11حسب المفهوم الصحي. 

في المنتوجات والخدمات  الابتكاريساعد اي إدارة القائد في إدارة الموظفين وتشجيعهم على النظم والإجراءات:  د.
وتطوير المهارات العقلية  الاستراتيجيةالتي تقدمها المؤسسة، حيث تواصل المؤسسة بشكل منتظم على بناء إجراءاēا 

  . والابتكارلموظفيها ودعم بيئة التغير 

سه إدارة الموارد ويشمل هذا النظام على نظامين يمارسان من قبل الموارد البشرية وهما: النظام المبتكر التي تمار 
 العمالالواسعة بين  الاتصالاتوالتوظيف، ويضم أيضا نظم  الاختبارالبشرية لحل المشكلات وخط دفع الحوافز، 

  والإدارة ومرونة الأداء الوظيفي وتوفير الأمن الوظيفي للموظفين. 

ساس فردي. يحتوي هذا أما النظام التقليدي فهو يقتصر على أسلوب الحوافز الفردية، تصميم الوظائف على أ
 12نفيذ المهام المحددة بشكل متكررالنظام على أسلوب التدوير الوظيفي، حيث يتم ت

   

                                                           
دراسة مقدمة  ،قطاع غزة- التدوير الوظيفي للقيادات الأمنية وأثره على الروح المعنوية للعاملين في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينيةاحمد عزمي أحمد عزام،  11

 30ص2013في ادارة الأعمال لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير
 14الحصول على شهادة الماستر أكاديمي ص متطلباتمذكرة مقدمة لاستكمال  ،اثر سياسة التدوير الوظيفي في تمكين العاملين قوقة حسام: بنعبد الصمد اسام حسين، 12 
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  ʬلثا: مزاʮ التدوير الوظيفي:

  هناك العديد من مزاʮ التدوير الوظيفي تتمثل اهمها في التالي:

  13زʮدة الانتاجية والرضا الوظيفي. .1
  14العمل. الاثراء الوظيفي والتجديد والإبداع في .2
  15زʮدة دوافع العمل على تحفيز الموظفين والقيادات. .3
  ابراز المواهب والقدرات الكامنة للموظفين. .4
  التخلص من البيروقراطية والروتين. .5
 سد النقص في بعض المهارات المطلوبة. .6
 الطرق المتبعة لمعالجة ضغوط العمل والتي تؤدي الى كثير من المشاكل النفسية والجسمانية. أحد .7

  المدخل النظري لتمكين العاملين:  لمطلب الثاني:ا

  ماهية تمكين العاملين:  الفرع الاول:

 سنتطرق إلى أهم أبعاده كما يلي:  وأهدافه كمافي هذا الفرع سنعرض بعض المفاهيم الخاصة بتمكين العاملين وأهميته 

  تمكين العاملين:  أولا: مفهوم

 سنتطرق الى بعض المفاهيم المتعلقة بمصطلح التمكين:قبل التطرق لمفهوم تمكين العاملين 

، إن 1995منظور  لابنفي أهم المراجع والمعاجم العربية وهو لسان العرب  ما وردالتمكين لغة حسب  يعرف لغة:
 فإن مكن له الشيء أي جعل له سلطاʭ. 2001وأما المعجم الوسيط  ،والاستطاعةالتمكين يعني القدرة 

                                                           
بات الحصول على درجة دراسة مقدمة لاستكمال متطل التدوير الوظيفي ومدى اسهامه في تحقيق اهداف وغاʮت وزارة التنمية الاجتماعية الفلسطينيةنور خليل محمد سلطان، 13

 64ص 2021فلسطين.- في جامعة الخليل الماجستير في إدارة الأعمال في كلية الدراسات العليا
 21حث مقدم لنيل درجة الماجستير إدارة الأعمال التخصصي صf على بنك سورية الدولي الإسلامي، دراسة ميدانية ،أثر التدوير الوظيفي على أداء الموظفين ماجد المصول،14
 248ص مرجع سبق ذكره احمد ماهر،15
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 والتزامشعور  " وهو: طيد إيمان الشخص بقدراته الذاتيةيؤدي إلى تو  إجراء«ϥنه: التمكين 1988و يعرف كونجر وكاني
أداءه يقاس ʪلنتائج، وأنه  المسؤولية وأن القرارات وحمل اتخاذوظيفي لصيق ʭتج عن إحساس الموظف ʪلقدرة على 

   16.به ما تؤمررد زوج من الأيدي تنفذ وليس مج الأداء وتطويرهينظر إليه على أنه شخص مفكر ويسهم في 

 يتمالتي الطريقة  صيغةالتمكين على أنه القدرة على ممارسة الفرد لمهنته بثقة ʫمة والإسهام في  1988ويعرف ماروف 
     17.مكين مرادفا لتحقيق الذات مهنيامن خلالها إنجاز العمل وهنا نجد أن هذا التعريف يجعل الت

 يكونوابقة يمكن تعريف التمكين ϥنه: "العملية التي تمنح العاملين السلطة من أجل أن من خلال التعاريف السا
  .المتعلقة ϥعمالهم اتخاذ القراراتقادرين على 

 تعريف تمكين العاملين: 

 Ϧهلهمالتي التي يتم đا تزويد العاملين ʪلتوجهات الضرورية والمهارات  العملية«ϥنه: عرفه الباحثان جيروي وأنديرسو 
  .قرارات مقبولة ضمن بيئة المؤسساتمنحهم السلطة لجعل هذه ال القرارات وكذلك اتخاذفي  للاستقلالية

ϥنه: القوى التي يكتسب الأفراد من خلالها القدرة على تحمل المسؤولية، وزʮدة ثقتهم  "2006كما عرفه "المغربي
تصرف لتحسين الأنشطة والعمليات وتفاعلهم في العمل من وارتفاع مستوى انتماءهم وولاءهم للعمل، والقدرة على ال

لابد من تزويد  التنظيم وʪلتاليتحقيق قيم وغاʮت  اĐالات đدفأجل اشباع المتطلبات الاساسية للعملاء في مختلف 
مسؤولية  بحوا مسؤولين واداءهم بحيث يص واتمام عملهمϥدوات ووسائل القوة اللازمة للتخطيط لأنشطتهم  المرؤوسين

 18.كاملة عنه

المسؤولية والسلطة بشكل متكافئ من  نقل«ϥنه: من خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف تمكين العملين 
للمشاركة في سلطة  ودعوة صادقة للعاملين ʪلمنظمة المدراء إلى المرؤوسين كما أنه دعم المرؤوسين ʪلسلطة،

 أو يؤديه.  ما يقررهؤولا عن دقة القرار، وفي التمكين يكون المرؤوس الممكن مس

 تمكين العاملين:  ʬنيا: أهمية

  تكمن أهمية تمكين العاملين في المنظمة في:
                                                           

 30ص2009الطبعة الأولى عالم الكتاب الحديث للنشر والتوزيع القاهرة ،مصر ،الإدارة الحديثة، نظرʮت واستراتيجيات ونماذج حديثةة: ناحمد الخطيب، احمد سالم معاي16
 15ص 2019دراسة مقدمة لاستكمال الحصول على درجة الماجستير في القيادة والإدارة ،الاستراتيجيةتمكين العاملين ودوره في تحقيق الأهداف  فاتن محمود عبد الرحمان الملوح:"17
 16ص نفس المرجع السابقفاتن محمود عبد الرحمان الملوح، 18
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استجابة أكثر سرعة لحاجات العملاء طالما أن الإجاʪت يمكن أن تعطى والقرارات يمكن أن تتخذ بواسطة  .1
  19في السابق مطالبين ϵحالتها إلى مدير أعلى في السلم الوظيفي. كإنوالأفراد عاملين في موضوعات  

  شعور العاملين برضاء أكبر حيث يمارسون عمل مسؤول أكبر ويطورون مهارات جديدة. .2
  ترحيب العاملين ʪلفرصة للتعامل بعمق ودخول أكثر مع العملاء. .3
ن المديرين الذين لديهم تعامل أقل مع إقدام العاملين على إبداء أفكار عملية أكثر لتحسين الخدمة أفضل م .4

  العملاء.
  20.تبني ولاء العميل وسمعة الأعمال الخدمة الحسنة .5

  تمكين العامل: ʬلثا: أهداف

على تطبيق  ʪلاعتمادأكد العديد من الباحثين على أن هناك العديد من الأهداف التي تسعى المنظمات إلى تحقيقها 
  مفهوم التمكين ونذكر منها الآتي:

  المزيد من الحرية لأداء مهامهم. ϵعطائهمزʮدة النفوذ الفعال للأفراد وفرق العمل  .1
  .والأزماتيركز التمكين على القدرات الفعلية للأفراد في حل مشكلات العمل  .2
  كاملا.  استغلالايستهدف التمكين استغلال الكفاءات التي تكمن داخل الأفراد  .3
الإدارة في إدارة نشاطاēم ويعطيهم السلطات الكافية في مجال المشاركة  على اعتمادايجعل التمكين الأفراد أقل  .4

  في صنع القرارات واتخاذها.
  21.ولين عن نتائج أعمالهم وقراراēميجعل التمكين الأفراد مسؤ  .5

   

                                                           
 35ص. 2003الإدارية، جامعة القاهرة للتنمية  ، ديناميك للطباعة، المنظمة العربيةمدخل للتطوير والتحسين المستمر" "تمكين العاملين: ،فندي عطية حسين 19
 ص2009الطبعة الأولى عالم الكتاب الحديث للنشر والتوزيع القاهرة ،مصر ،:" الإدارة الحديثة، نظرʮت واستراتيجيات ونماذج حديثة"ةيناحمد الخطيب، احمد سالم معا 20
 51ص 2020جامعة الزاوية  مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير في الإدارة،، دراسة ،" أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي"عبد الكريم محمود 21
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  الفرع الثاني: أبعاد تمكين العاملين

  أولا: أنواع تمكين العاملين

   هي:ذهب بعض المختصين في حديثهم على أنواع التمكين إلى ثلاثة أنواع 

يقوم  ويشير الى قدرة الفرد على ابداء رايه وتوضيح وجهة نظره في الأعمال والأنشطة التي الظاهري:التمكين  .1
  đا، وتعتبر المشاركة في اتخاذ القرار هي المكون الجوهري لعملية التمكين الظاهري.

 ويشير إلى قدرة الفرد على العمل في مجموعة من أجل حل المشكلات وتعريفها :السلوكيالتمكين   .2
جديدة  وتحديدها، وكذلك تجميع البياʭت عن مشاكل العمل ومقترحات حلها، وʪلتالي تعليم الفرد مهارات

  يمكن أن تستخدم في أداء العمل. 
على  ديد أسباب المشكلات وحلها وكذلك قدرتهويشمل قدرة الفرد على تح ʪلنتائج:تمكين العمل المتعلق  .3

  المؤسسة.إجراء التحسين والتغيير في طرق أداء العمل ʪلشكل الذي يؤدي إلى زʮدة فعالية 
  ʬنيا: أبعاد تمكين العاملين

لدى الباحثين في تحديد  اختلافمن خلال مراجعة أدبيات الدراسات التي تحدثت عن التمكين الإداري تبين وجود 
أĔا تجمع في معظمها على أن هذه الأبعاد  نظرهم إلاأبعاد التمكين، وسبب ذلك يرجع إلى اختلاف وجهات 

وتوفير التدريب اللازم والعمل الجماعي وصولا  مثل: التحفيزتتمحور حول توفير النظم الملائمة التي تدعم التمكين 
  22:القرارات لتفويض السلطة والمشاركة في اتخاذ

 تفويض السلطة: .1

يقبل الأخير هذا  للمرؤوس وعندمابنقل جزء من السلطة من الرئيس  الاختياريعرفه الصيرفي ϥنه عملية السماح  
التفويض فإنه يلتزم ϥداء الواجبات التي يكلفه đا رئيسه ويمارس الصلاحيات اللازمة لأدائها ويصبح مسؤولا أمام 

 .مالعما قام به من أعرئيسه 

  

                                                           
 .53ص 2020، دراسة مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير في الإدارة، جامعة الزاوية أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي"عبد الكريم محمود ضوء دعفوس،"  22



 الأدبॻات الʹȂʙʢة والॻɿॻʮʠʯة للʗʯوʙȂ الॻʡʦفي وتʥʻȜʸ العاملʥʻ                 الفʶل الأول: 

13 
 

 التدريب:  .2

هو عبارة عن عملية مخططة ومنظمة ومستمرة ēدف إلى تنمية مهارات وقدرات الفرد وزʮدة معلوماته وتحسين سلوكه 
 وفعالية.  بكفاءةواتجاهاته كما يمكنه ن أداء وظيفته 

تضمين جهود المنظمة برامج ومواد  ما يستوجبويعد التدريب أحد المكوʭت الأساسية لجهود تمكين العاملين وهو 
من الضروري للمنظمات أن تدرب أعضاءها وتعيد Ϧهيلهم  المعاصرة وأنهتدريبية مناسبة وفي ضوء المتغيرات العالمية 

 23.المهارات المطلوبة لأداء أعمالهمللوصول إلى مستوى عال من 

 الفعال:  الاتصال .3

على تواصل الإدارة  حديثة تساعدارات وموظفيها عبر وسائل اتصال تدفق المعلومات في استخدام الإد ʪلاتصالقصد 
الذاتي  الالتزامنترنت، إذ أن توفر المعلومات يعزز من لامع غيرها من الجهات عن طريق أجهزة الحاسب وشبكات ا

لمناسبين، فلا للأفراد، مما يستلزم التعامل مع وسائط عدة لنقل المعلومات ليسهل الوصول إليها في الزمان والمكان ا
 استخدامها عند الحاجة إليها. لا يمكنجدوى من توافر المعلومات التي 

في المنظمات الناجحة عملية مكثفة ولا تتم بشكل موسمي أو دوري وإنما تتم بشكل دائم، إذ أنه  الاتصالوأن عملية 
م ولا يوجد خوف من المسؤول لأن ومرؤوس ولا يوجد رسميات كثيرة في الخطاب بينه لا يوجد رئيسفي تلك المنظمات 

 مصلحة المنظمة هم واحد لكل من المرؤوس والمسؤول. 

يعتبر المفتاح الرئيس للتمكين الإداري،  الاتجاهاتالفعال وتدفق المعلومات في جميع  الاتصالذا يمكن القول "أن 
توفرها في الوقت المناسب تحقق للعاملين القدرة على اتخاذ القرار المناسب  وسرعواوسهولة الحصول على المعلومات 

  24وكفاءة. فعالية مهامهم ϥكثروتزيد من تمكينهم في أداء 

   

                                                           
  مرجع ذكر سابقا.، أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي"ريم محمود ضوء دعفوس،" عبد الك  23
  مرجع ذكر سابقا.، أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي"عبد الكريم محمود ضوء دعفوس،"   24
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 التحفيز: .4

تسهم الحوافز المادية والمعنوية في تمكين العاملين من خلال زʮدة دافعيتهم ورضاهم وانتمائهم الوظيفي، وبصفة خاصة 
الحوافز الا  لكيلا تمنحاحتياجاēم، وبشرط تقديمها في الوقت المناسب وربطها بنظام تقويم الاداء، عندما تشبع 

يكتب لجهود  للتمكين ولكيبمثابة دافع حقيقي لتطوير أداء العاملين والمنظمات كناتج Ĕائي  لمستحقيها وتكون
 25 ا العاملون ϥهداف المنظمة.عليه التمكين النجاح يجب أن يتم ربط التقدير والمكافأة التي يحصل

 بناء فرق العمل:  .5
وهي تعد من عناصر القوة في تطبيق  التمكين بسبب الدور المهم للعمل الجماعي في مواجهة المشكلات وترشيد 
استهلاك الموارد بفاعلية وكفاءة، حيث ان الشعور المشترك ʪلمسؤولية الجماعية يجلب قوة حقيقية تتمثل في زʮدة 

وتساعد في التغلب على اية مشكلة من خلال السعي الدائم لجلب رؤية ملائمة  الولاء والانتماء والالتزام،درجات 
تحقق مصلحة كل من المنظمة والفريق، وتمكن الفريق من الاندماج في هذه الرؤية، ومن ثم يصبح مكوʭ هاما ف 

به  ما يقومالفريق، وشعور كل فرد ʪلمسؤولية نحو سبيل تحقيقها، مع الحرص على تفعيل الرقابة على الاداء من داخل 
  26الفريق وتشجع أدائه بشكل جماعي.القائد بتذليل كافة الصعوʪت التي تعترض عمل  الالتزاممن عمل على ضوء 

   

                                                           
  مرجع ذكر سابقا.، أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي"عبد الكريم محمود ضوء دعفوس،"   25
  مرجع ذكر سابقا.، أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي"عبد الكريم محمود ضوء دعفوس،"   26
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  تمكين العاملين  ʬلثا: معيقات

  ʪلنسبة للموظفين: 

إن مقاومة التغير في شيء طبيعي، حتى لو كان ذلك التغيير إيجابيا، فإنه لن يكون  الموظفين:المقاومة من قبل  .1
  مريحا ʪلنسبة للموظفين لأنه ينطوي على أشياء جديدة لا يعرفوĔا 

عدم الاستعداد والرغبة والكفاءة للموظفين العديد من الموظفين يخافون من تحمل المسؤولية المضافة، فهم  .2
ذلك أĔم يخشون التعرض للمساءلة عن القرارات التي  وأكثر منالضغوط الإضافية، يخشون عبء العمل أو 

  يتخذوĔا"
غياب الاضطرارية للعمل: قد يحدث أن بعض الموظفين يقبلون الوظيفة ليس لأĔم بحاجة لها وللحفاظ على  .3

 اجة الملحة للعمل فيلتمرير الوقت، فهم إذن لا يشعرون ʪلح سبل العيش، فهم يقبلوĔا من أجل المشاركة أو
ى الوضع مثل هذه الحالة فالموظف لا ينوي تقبل أي عبء إضافي أو أي مسؤولية. فهم يريدون الحفاظ عل

  27الراهن في أنشطة عملهم 
   

                                                           
أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه  حاسي مسعود،–دراسة ميدانية لمديرʮت مؤسسة سوʭطراك  ،تمكين العاملين وأهميته في فعالية تطبيق ادارة المعرفة ʪلمؤسسة" مريم فيها خير:" 27

  .13- 12،ص 2018-2017ورقلة،-جامعة قاصدي مرʪح الطور الثالث، علوم التسيير،
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  ʪلنسبة للمؤسسة 

الثقافة التنظيمية: فإن لم تكن ثقافة المنظمة ملائمة، فإن جهود تمكين العاملين سيحكم عليها ʪلفشل. حيث  .1
يجب أن تكون الإدارة على استعداد للسماح بزʮدة تحكم العاملين في عملهم والوصول بشكل أكبر للموارد (وقت، 
مال، أفراد، تكنولوجيا) وتملكهم لصلاحيات اختبار أسلوب القيام ʪلعمل، مع ضرورة توفير بيئة تسود فيها الثقة 

  وتحمل المخاطرة ""
اء من فقدان السلطة): يتطلب تمكين العاملين منح المدراء جزء من القوة والرقابة مركز القوة عند المدراء (خوف المدر  .2

للعاملين، هذا ما يولد الخوف لدى المدراء جراء تفويضهم السلطة والمسؤولية خشية من اتخاذ القرارات الخاطئة أو 
ل من قوēم ومكانتهم الرفيعة السيئة من قبل العاملين، كما أن المدراء سيشعرون ʪلتهديد من البرامج التي تقل

  "قادة.بوصفهم 
الهيكل التنظيمي الهرمي: الإدارة التقليدية كانت تعتمد على الهيكل التنظيمي الهرمي، الذي يتميز بتمركز القوة  .3

  وسلطة اتخاذ القرار في أعلى الهرم التنظيمي، حيث يتم اصدار الأوامر وتنفيذها من قبل المرؤوسين.
): انعدام الثقة هو عدو التمكين، وهي ʭتجة عن خوف Distrust managerialارية (انعدام الثقة الاد .4

الإدارة من عواقب اتخاذ القرارات. هذا الخوف وعدم الثقة في الموظفين يمكن أن يؤدي إلى الرغبة في السيطرة، بل 
نظام التحفيز " وهي ظاهرة شائعة. الخ وهناك معوقات أخرى مثل: ضعف control feak- السيطرة"هوس 

  28ونظام التدريب وغيرها من المعيقات.
   

                                                           
  مرجع ذكر سابقا. ،تمكين العاملين وأهميته في فعالية تطبيق ادارة المعرفة ʪلمؤسسة" مريم فيها خير:"  28
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  التطبيقية للتدوير الوظيفي وتمكين العاملين الثاني: الأدبياتالمبحث 

من خلال هذا المبحث سنعرض عددا من الدراسات السابقة التي تناولت موضوع التدوير الوظيفي وتمكين العاملين، 
التي  سوآءاودراسات أخرى مشاđة، تتقاطع فيها بعض المتغيرات التي تخص الموضوع وأهداف الدراسة قيد الانجاز 

  أنجزت في دول عربية او اجنبية.

  الدراسات السابقة العربية والأجنبية للتدوير الوظيفي وتمكين العاملين:    المطلب الأول: مدخل عرض 

لوظيفي وتمكين العاملين، ومن خلال هذا المطلب من  الباحثون التدويرهناك العديد من الدراسات التي تناول فيها 
  الأحدث إلى الأقدم.

  في وتمكين العاملين: الفرع الأول: الدراسات السابقة العربية المتعلقة ʪلتدوير الوظي

 الدراسات العربية المتعلقة ʪلتدوير الوظيفي: .1

ممارسة التدوير الوظيفي لمديري  : درجةبعنوان) ʪلمحافظات الشمالية 2021دراسة ميسم بسام، محمد برزوق( .1

 المدارس الحكومية في مديرʮت التربية والتعليم في الشمالية جامعة القدس المفتوحة:
 التعرف على درجة ممارسة التدوير الوظيفي لمديري المدارس الحكومية في مديرʮت التربية والتعليم هدفت الدراسة إلى

 في المحافظات الشمالية، وعلاقته ϵدارة التميز من وجهة نظر الإداريين فيها، في ضوء المتغيرات المستقلة (الجنس،
المديرية والتخصص) ومعرفة الفروق بين متوسطات  ،عدد سنوات الخبرة الإدارية المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي،

استجاʪت أفراد الدراسة في درجة ممارسة التدوير الوظيفي وعلاقته ϵدارة التميز، وقد استخدمت الباحثة المنهج 
الوصفي الارتباطي، وتكون مجتمع الدراسة من جميع الإداريين في مديرʮت التربية والتعليم في المحافظات الشمالية 

ورؤساء الأقسام، والموظفين  )موظفا وموظفة من (المديرين،175)،واشتملت العينة على (310والبالغ عددهم (
العاملين في أقسام الشؤون الإدارية، الميدان والرقابة) تم اختيارهم بطريقة العينة العشوائية الطبقية، وتمثلت الأداة في 

 درجة ممارسة التدوير الوظيفي، وأداة لقياس مستوى درجة إدارة التميز.لقياس  هما: أداة، وتم تطوير أداتين الاستبانة
الدراسة أن درجة ممارسة التدوير الوظيفي لمديري المدارس الحكومية في مديرʮت التربية والتعليم في  نتائجوأظهرت 

)، في حين جاءت درجة 3.32المحافظات الشمالية من وجهة نظر الإداريين جاءت بدرجة متوسطة بوسط حسابي(
التعليم في المحافظات الشمالية من وجهة نظر ممارسة إدارة التميز لدى مديري المدارس الحكومية في مديرʮت التربية و 

)، كذلك أظهرت النتائج عدم وجود فروق بين متوسطات ممارسة 3.70الإداريين بدرجة مرتفعة بوسط حسابي (
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التدوير الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في مديرʮت التربية والتعليم في المحافظات الشمالية تعزى لمتغيرات( 
ل العلمي والتخصص ) بينما تبين وجود فروق بين متوسطات درجة ممارسة التدوير الوظيفي لدى المؤه الجنس،

مديري المدارس الحكومية في مديرʮت التربية والتعليم في المحافظات الشمالية تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة الإدارية 
الوظيفي(مدير ورئيس قسم )ومتغير المديرية لمتغير المسمى او  ) سنوات فأكثر،10ولصالح من لديهم خبرة إدارية(

فروق بين متوسطات  لا توجدووجود فروق بين متوسطات درجة ممارسة إدارة التميز تعزى لمتغير المديرية، في حين 
درجة ممارسة إدارة التميز تعزى لمتغيرات( الجنس، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخبرة الإدارية و 

 29.التخصص )
بعنوان: دور  )2021فرغلي علي محمود، أ/إيمان فوزي عبد الحميد علي( الضبع هناءرمزي عبد الجليل  د. رʪح .2

 التدوير الوظيفي في تطوير الأداء الإداري دراسة ميدانية على العاملين بكلية التربية جامعة أسيوط: 

داء الإداري، والتوصل إلى وضع تصور مقترح هدفت الدراسة إلى التعرف على دور التدوير الوظيفي في تطوير الأ
لكيفية تطبيق التدوير الوظيفي لتطوير الأداء الإداري، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي لمناسبته لطبيعة الدراسة، 

على عينة من العاملين بكلية التربية جامعة أسيوط وبلغ  الاستبانةكأداة للدراسة، وطبقت   الاستبانةواستخدمت 
 ) موظف وموظفة.153عددهم(

وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج كان من أهمها ضرورة تطبيق التدوير الوظيفي داخل المؤسسات لما له من أهمية 
  30 في تطوير ورفع كفاءة العاملين، وʪلتالي يسهم في تحقيق الأهداف المنشودة للمؤسسة.

تطبيق التدوير الوظيفي في معهد الإدارة  بعنوان: واقع) 2018اشتياق بنت عبد الله بن علي الصعب( .3

 العامة بمدينة الرʮض:

هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة تطبيق التدوير الوظيفي في معهد الإدارة العامة بمدينة الرʮض، وتحديد إيجابيات 
بيق التدوير الوظيفي التدوير الوظيفي في معهد الإدارة العامة بمعهد الرʮض، والكشف عن الصعوʪت التي تحد من تط

في معهد الإدارة العامة بمدينة الرʮض من وجهة نظر العاملين فيه، ولتحقيق ذلك أستخدم المنهج الوصفي المسحي. 
العامة بمدينة الرʮض والبالغ  الإدارةوتكون مجتمع الدراسة من الطاقم الإداري وأعضاء هيئة تدريب العاملين في معهد 

                                                           
التميز من وجهة نظر  ϵدارةدرجة ممارسة التدوير الوظيفي لمديري المدارس الحكومية في مديرʮت التربية والتعليم في المحافظات الشمالية، وعلاقته " ميسم بسام محمود برزوق:29

 ص س. 2021ةلقدس المفتوحجامعة ا والاشراف التربوي، ةول على درجة الماجستير في الادار دراسة مقدمة لاستكمال متطلبات الحص ،الاداريين فيها
جامعة  كلية التربية،- اĐلة التربوية لتعليم الكبار "،دور التدوير الوظيفي في تطوير الاداء الاداري" علي، الحميدهناء فرغلي علي محمود، ايمان فوزي عبد  رʪح رمزي عبد الجليل الضبع، 30

 2021اسيوط 
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، واستعيد الاستبانةʪلمائة) من اĐتمع وزعت عليهم 30عينة عشوائية تبلغ ( اختيارتم وقد  ) فردا،799عددهم (
كأداة لجمع   الاستبانةʪلمائة) من أفراد عينة الدراسة، واستخدمت  86) استبانة صالحة للتحليل، أي بنسبة (207(

  بياʭت الدراسة.
ة أفراد الدراسة بدرجة متوسطة على واقع تطبيق التدوير وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية: أظهرت النتائج موافق

). وأظهرت النتائج موافقة أفراد 2.78الوظيفي في معهد الإدارة العامة بمدينة الرʮض، وجاءت متحققة بمتوسط عام (
بلغ  الرʮض إذالدراسة بدرجة كبيرة على إيجابيات تطبيق التدوير الوظيفي على العاملين في معهد الإدارة العامة بمدينة 

  ). كان من أبرزها: 3.41المتوسط العام (
  خبرات جديدة والإسهام في التطوير الوظيفي.  لاكتسابإʫحة الفرصة للعاملين 

ملين وأظهرت النتائج موافقة أفراد الدراسة بدرجة كبيرة على الصعوʪت التي تحد من تطبيق التدوير الوظيفي على العا
  ). كان من أبرزها: 3.41إذ بلغ المتوسط العام ( في معهد الغدارة العامة؛

 31 للعاملين ومقاومة العاملين لعملية التدوير الوظيفي. أو معنويةضعف وقلة وجود حوافز مادية 
  الدراسات العربية المتعلقة بتمكين العاملين: .4

على عينة من دراسة  تمكين العاملين في الولاء التنظيمي، بعنوان: أثر عبد الكريم محمود ضوء دعفوس .1

 العاملين بفروع مصرف الصحاري ʪلمنطقة الغربية:

الغربية، هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي بفروع مصرف الصحاري ʪلمنطقة 
شخصية وجود فروقات ذات دلالة إحصائية لأثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي تعزى للمتغيرات ال ومدى

الدراسة  وتمثل مجتمعكأداة لجمع البياʭت،   الاستبانة استخدام الدراسة وتمالمنهج الوصفي في  استخداموالوظيفية. وتم 
) عامل إداري، حيث تم إجراء 100عددهم ( الغربية، والبالغفي جميع العاملين بفروع مصرف الصحاري للمنطقة 

ʪلمائة من حجم  80، أي بنسبة استبانة 80كان الصالح منها للتحليل  ،استبانة )100(ووزعت  فحص شامل،
الأكثر ملائمة  والاستدلاليمجتمع الدراسة الكلي، وتم تحليل البياʭت ʪستخدام بعض أساليب الإحصاء الوصفي 

Đموعة من  .  وتوصلت الدراسةالاجتماعيةلطبيعة تلك البياʭت، وذلك ʪستخدام حزمة البرامج الإحصائية للعلوم 
 النتائج والتوصيات كان أهمها: 

 يوجد أثر لتمكين العاملين في الولاء التنظيمي لدى أفراد مجتمع الدراسة.  .1
                                                           

 ، اĐلة العربية للعلوم ونشر الابحاث.الوظيفي في معهد الغدارة العامة بمدينة الرʮض"واقع تطبيق التدوير اشتياق بنت عبد الله بن علي الصعب ،" 31
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أفراد مجتمع الدراسة، حيث كان متوسط  اتجاهاتبينت الدراسة أن مستوى تمكين العاملين كان إيجابيا حسب  .2
 ).3.6بناء فرق العمل ضعف العمل الأعلى بمتوسط بلغ (

وصلت الدراسة إلى أن مستوى الولاء التنظيمي كان مرتفع إلى حد ما حسب إجاʪت عينة الدراسة، حيث بلغ  .3
 .3.6متوسط الإجاʪت 

العاملين بفروع المصرف قيد الدراسة تعزى لمتغيري توجد فروقات لأثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي لدى  .4
 .الوظيفي)العلمي، المستوى  المستولى ،(العمرفروق تعزى لمتغيرات  لا توجدالجنس والخبرة الوظيفية، كما 

بتطوير وتدعيم ثقافة تمكين العاملين في مجتمع الدراسة، منح العاملين قدر أكبر من  ʪلاهتماموقد أوصى الباحث 
منح العاملين فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات، وأخيرا زʮدة الميزات المادية والمعنوية  وحرية التصرف، ليةالاستقلا

  32 لتحفيز العاملين ورفع مستوى ولائهم.
الإداري ومستوى تطبيق  بعنوان: التمكين) 2017سمير محمد مبارك النهدي( د/إخلاص إبراهيم الطراونة، .5

  :جامعة الحسين بن طلال مدارس منطقة خميس مشيط، السعودية: مديراتالمهارات الإدارية للمرأة 
الحالية إلى التعرف على واقع ومستوى التمكين الإداري ومستوى المهارات الإدارية لدى مديرات  هدفت الدراسة

 الدراسة استخدمتأهم معوقات التمكين الإداري. وقد  مدارس منطقة خميس مشيط في السعودية، والتعرف على
للمنهج الوصفي التحليلي ʪستخدام أداة جمع بياʭت الاستمارة؛ التي وزعت على جميع مديرات المدارس في محافظة 

الأساليب الإحصائية لتحليل  استخدمت شامل. وقد) مديرة كعينة مسح 181خميس مشيط والبالغ عددهن (
  نتائج الدراسة، والتي أشارت إلى: 

  ). 3.43( التمكينت تبر حيث بلغ المتوسط العام اع أن التمكين الإداري متاح لمديرات المدارس بدرجة متوسطة،
للعمل وكان أبرز أبعاد التمكين الإداري: عمل المديرة وجهدها لتحقيق أهداف المدرسة، ودعم مشرفتها الإدارية 

واحترام المشرفة الإدارية لرأي المديرات وقراراēن في اللجان واĐالس المدرسية كما أشارت  المدرسة،الجماعي المهم في 
  نتائج الدراسة إلى توافر المهارات الإدارية لدى المديرات وعلى النحو التالي مرتبة حسب المتوسط الحسابي العام لها: 

  ). 4.33مهارة تكوين فرق العمل ( .1
  ). 4.31مهارة القيادة ( .2
 ). 4.22القرار ( اتخاذمهارة  .3

                                                           
 11ص 2020، دراسة مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير في الإدارة، جامعة الزاوية أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي"عبد الكريم محمود ضوء دعفوس، " 32
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  ). 4.05الفعال ( الاتصالومهارة  .4
 اقتناعوجاءت أبرز معوقات التمكين الإداري من وجهة نظر المبحوʬت: عدم وجود تبادل حر للمعلومات، وعدم 

القرار، وأداء المديرات  اتخاذعلى عدم وجود تدريب  الإدارة العليا ʪلتمكين الإداري وطموح المديرات المنخفض،
المنخفض. وأوصت الدراسة ʪلعديد من التوصيات العملية مثل ضرورة توافر المناخ التنظيمي الملائم لتشجيع 

منح المزيد من الصلاحيات  ضرورة توفير برامج التدريب والتطوير لتنمية المهارات الشخصية للمديرات، التمكين،
  33 ت وتحفيز جيد.آاتخاذ القرارات، تبني نظام مكاف دة المشاركة فيوزʮ والتفويض للمديرات،

 في التمكين في تحسين وظائف إدارة الموارد البشرية استراتيجيةدور  بعنوان )2016دراسة ميدانية ( .5

 اĐلس الأعلى للشباب جامعة الأزهر: 
إدارة الموارد البشرية لدى العاملين في  وظائفهدفت الدراسة إلى التعرف على دور استراتيجية التمكين في تحسين 

لغرض جمع البياʭت، وتكون مجتمع الدراسة من  استبانةاĐلس الأعلى للشباب، لتحقيق أهداف الدراسة تم تطوير 
ʪلمائة) من مجتمع الدراسة.  20.5( ما نسبتهصالحة للتحليل أي  استبانة) 246( استرجاع) موظف وتم 1200(

 ، لتحليل البياʭت.الاجتماعيةحصائية للعلوم الرزمة الإ استخدمت
وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أهمها: أن تصورات العاملين في اĐلس الأعلى للشباب نحو 

التمكين جاءت بدرجة متوسطة، وأن تصوراēم نحو مستوى وظائف إدارة الموارد البشرية في اĐلس الأعلى  استراتيجية
  ءت بدرجة مرتفعة. للشباب جا

ʪلمائة) التباين في 66.2إدارة الموارد البشرية حيث تفسر ( وظائفوقد وجد أثر لأبعاد أبعاد استراتيجية التمكين في 
  وظائف إدارة الموارد البشرية. 

 والارتقاءالتمكين في البيئة التنظيمية،  استراتيجيةوتوصي الدراسة بضرورة العمل على إيجاد ثقافة تنظيمية تعزز أبعاد 
واضحة المعالم  استراتيجيةđذه الأبعاد إلى المستوʮت العليا المرغوب فيها، من خلا تطوير مهارات العاملين وتوفير رؤية 

ية اĐلس على كفاءة وفعال إيجابياللمجلس وأهدافه، لما لها من أثر في تحسين وظائف إدارة الموارد البشرية والتي تؤثر 
  34الأعلى للشباب في تحقيق أهدافه التنظيمية.

  الفرع الثاني: الدراسات السابقة الأجنبية المتعلقة ʪلتدوير الوظيفي وتمكين العاملين:
                                                           

، مجلة مديرʮت مدارس منطقة خميس مشيط ،التمكين الاداري ومستوى تطبيق المهارات الادارية لدى المرأة السعودية"" ابراهيم الطراونة، سميرة محمد مبارك النهدي بعنوان،اخلاص   33
 جامعة الحسين بن طلال للبحوث.

 2016الجزء الأول ، 168جامعة الأزهر، العدد: ، مجلة كلية التربية،على للشبابدور استراتيجية التمكين في تحسين وظائف ادارة الموارد البشرية للمجلس الأ 34
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  الدراسات الأجنبية المتعلقة ʪلتدوير الوظيفي:

مثال  : تنفيذ التدوير الوظيفي:بعنوان Sylvie ouellet and niocolle vézina 2003دراسة  .1
 على النهج الأولي:

  العضلية الهيكلية.  الاضطراʪتإلى التدوير الوظيفي على أنه وسيلة لزʮدة تنوع الموظفين وتقليل  ما ينظرغالبا  
تنظيم الدوران دون القيام أولا بخطوات معينة وبينت  لا يمكنهدفت هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على حقيقة أنه 

عن التناوب أن غالبية اĐيبين يعارضون التنفيذ الإلزامي للتناوب.  استقصائيةل عليها من دراسة النتائج التي تم الحصو 
استيفاء شروط معينة. وđذا المعنى، تبين دراسة  إذا تممن ʭحية أخرى، يرغب العديد من العمال في التناوب 

على  ما يعتمدبقدر  والاجتماعيةالنفسية العمال بشغل وظيفة ما يعتمد على العوامل  اهتماماستقصائية أجريت أن 
مكن التحليل المريح لمحطة العمل الرامية إلى الحد من القيود من تسليط الضوء على براعة  الجسدية. وقدالعوامل 

شغل  انتظامالتي وضعها العمال، وأهمية التدريب لجعل هذا المنصب مقبولا ʪلتدوير فضلا عن  الاستراتيجيات
  35.الاستبقاءالمنصب لتعزيز 

التدوير الوظيفي وأداء الموظفين في منظمة الجمارك في  بعنوان: )Rashki, et al., 2014(دراسة  .2

 محافظتي غلستان ومازندران:

 هدفت الدراسة لمعرفة العلاقة بين التدوير الوظيفي وأداء الموظفين في دائرة الجمارك في محافظتي غلستان     
بيرسون ونموذج الانحدار الخطي المتعدد لاختبار الفرضيات،  الارتباطمعامل  استخدامومازندران في إيران، وقد تم 

وϦلف مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين في دائرة الجمارك ضمن محافظتي غلستان ومازندران والبالغ عددهم 
فرد وذلك  من خلال جدول مورغان، ومن أجل الحصول على  114من  مألفهفرد ومنهم تم سحب عينة  161

إستبيانين أحدهما للتدوير الوظيفي والآخر لأداء الموظفين، هذا وتم التحقق من موثوقية  استخدامالبياʭت المطلوبة تم 
مرتفعة  ʪلمائة مما يدل على درجة ثبات 95الثبات كروʪʭخ ألفا والذي بلغت قيمته  اختبارمن خلال  الاستبيان

لأداة الدراسة، وأظهرت نتائج هذه الدراسة أن هناك علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين التدوير الوظيفي وأداء 
العاملين، وكذلك بين أسلوب الإدارة في المنظمة وبين أداء الموظفين، ʪلإضافة إلى وجود علاقة ارتباط ذات دلالة 

  ومازيندران. وظفين في منظمة الجمارك في محافظتي غلستانإحصائية بين الرضا عن التدوير وأداء الم
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  الدراسات الأجنبية المتعلقة ʪلتدوير الوظيفي:
 بعنوان: " أثر التدوير الوظيفي على تحسين أداء الممرضات"  Mohan2015دراسة   .1

فلبور ϵيطاليا، وتم إجراء هذه هدفت الدراسة إلى معرفة أثر التدوير الوظيفي على تحسين أداء الممرضات بمستشفيات    
  ممرضة، وكانت أهم نتائج الدراسة: 125الدراسة على عينة عشوائية من الممرضات تتكون من 

 ʪلرʫبة،شعورهن  ϵيطاليا وتقليلالممرضات بمستشفيات فلبور  تحسين أداءتطبيق التدوير الوظيفي أدى إلى      
تطوير الوظيفي لهن وإكساđن الكثير من المعارف الشخصية والإّدارية وزʮدة دافعيتهن نحو تقديم الخدمات على ال

قبل عملية التدوير، لتمكين الممرضات من  للممرضاتوأوصت الدراسة بضرورة التدريب المسبق  والوظيفية،والتقنية 
 36العمل في وظائف مختلفة.

دور التدوير بعنوان  mariav.j.tuelung.d.p.saerang.joseppalulungan.2014 دراسة .2
  الوظيفي في تحفيز العاملين:

هدفت هذه الدراسة لمعرفة أثر ممارسة التدوير الوظيفي على مهارات وقدرات الموظفين تم جمع البياʭت ʪستخدام 
  أن:المقابلة المتعمقة وخلصت الدراسة إلى 

  وظف يكون أكثر انضباطا ومسؤولية؛الم
  اكتساب الموظف خبرة جديدة؛

  ي يحسن وضع الموظفين في الشركة؛يفالتدوير لوظ
  37التدوير الوظيفي يحسن المهارات والقدرات.

 

 abdul-razak suleman-bernardbekuni-kwame owusu-richardدراسة  .3
sam2021    :ضا الوظيفي والالتزام التنظيمي الر  الموظفين: هلالتدوير الوظيفي وأداء  ممارسات«بعنوان

  همان:م
                                                           

36 Mohan k ،the effect of job rotation .pratics on employees developpement :an ampirical study on nurses in 
the hispitals of veliore districs mediterramean journal of social sciences.vol 6 no 1pp209-215. 
37 Maria v.j. tielung،d.p saerang joseppalulungan،jop rotation on employees motivation in pt.pertamina 
manado.buisiness  
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هدفت الدراسة الى معرفة ممارسات التدوير الوظيفي وأداء الموظفين: حيث اعتمدت الدراسة Ĕج المسح المقطعي   
عة التعليم في وينيباتم استخدام موظفا إدارʮ في جام 22بياʭت من الشامل وحصلت على بياʭت من خلال است

  النتائج في: الدراسة. وتمثلتنمذجة المعادلات الهيكلية لاختبار اقتراح 
أظهرت أنه يجب  الوظيفي. كماالالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي هما وسيطان جزئيا في العلاقة بين ممارسات التدوير 

  38من أجل تحسين أدائهم. التدوير الوظيفي بممارساتعلى الإدارة التأكد من رضا الموظفين والتزامهم 
  الدراسات المتعلقة بتمكين العاملين:- 2

    الكواليس وراء من الموظفين تمكين إدارة  henry ongori  2009  "دراسة  .1

كان الهدف الرئيسي من هده الدراسة هو معرفة استراتيجيات نجاح تمكين الموظفين في المنظمة وتخفيض معدل دوران   
المختلفة من قبل المدراء تبنى على الكيفية التي يشجع đا العامل في المنظمة،  تطوير الاستراتيجياتالعمل، حيث أن 

للدراسة عينة من مائة موظف  اختيارعلى المنهجية الكمية حيث تم  الاعتمادوتخفض معدلات دوران العمل فيها، تم 
 الباحث إلى مجموعة من النتائج: وخلص

عة لأي تغييرات في البيئة بسر  الاستجابةالمنظمة من  تمكين العاملين ضروري في عصر العولمة، لتمكين .1
  ؛الكلية

  ؛đم والاحتفاظمن قبل الإدارة لتحفيز العمال  استعمالهاالتي يمكن  الاستراتيجياتتمكين العاملين هو أحد  .2
  .الوظيفي الالتزامتمكين العاملين يخلق درجة عالية من  .3

  كما قدم الباحث مجموعة من التوصيات:
  ؛ات الإدارية التي تؤثر على عملهمالعمال في القرار  ضرورة إشراك .1
  ؛لإنجاز أهداف المنظمة كاستراتيجيةضرورة أخذ التمكين   .2
 مفتوحة في المنظمات لنجاح التمكين. الاتصالاتضرورة جعل  .3
2. jon T.Turner Jr.B.A.2006  

الهرمي ومدى نطاق  تمكين الموظف: مفهوم التمكين على ضوء علاقة الموظف في الهيكل التنظيمي/التسلسل
  السيطرة:

                                                           
38 abdul-razak suleman – Bernard bekuni – kwame owusu – Richard sam، job rotation pratics and employees 
performance ،journal seisense. 
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بعض المتغيرات التنظيمية التي لم تدرس  دراسةعن النمط التقليدي للإدارة من خلال  الابتعادهدفت الدراسة إلى    
من قبل والتي من شأĔا أن تؤثر على تمكين العاملين. وقد اهتم الباحث في بداية دراسته بتحديد مفهوم واضح 

  وجلي للتمكين 
صورة واقعية عن مزاʮ تمكين العاملين ولذلك فلا يمكنها  لا تملكوقد خلصت الدراسة إلى أن الإدارة العليا      

العلاقة بين التحكم في التحكم بين العمال وبين إمكانية تمكينهم هي علاقة إيجابية، كما أن التمكين  تمكينهم. وأن
  يختلف من صناعة لأخرى.

بين تمكين الموظف والضغط  العلاقة: «بعنوان MustafaDemikan ,serapvtakayدراسة  .3

  2016 التنظيمي:

هدفت الدراسة إلى تحديد العلاقة بين تمكين الموظفين والضغط التنظيمي من وجهة نظر مبحوثي المستشفى محل 
تم تحليل  كما جميعاإستبانة واسترجاعها  140 من أجل جمع البياʭت، تم توزيع  الاستبانةأداة  استخدامالدراسة، تم 

 البياʭت بواسطة برʭمج الحزمة الإحصائية
  أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:   

  المشاركين كانت عند مستوى معتدل؛ درجة تمكين الموظفين -
  د والضغوط التنظيمية كانت مرتفعة؛درجة الإجها -
  مي.بمصادر الضغوط على هيكل الإنتاج والهيكل التنظي الموظفينϦثير  -

 هيكل ،السلطة الواجب هيكلتم العثور على علاقات سلبية بين تمكين الموظفين ومصادر التوتر فيما يتعلق đيكل 
        الهيكل الثقافي. التوتر، هيكل ،الإنتاج

  
  
  

  

  خلاصة الفصل:
حيث تم تقسيم هذا  قمنا في هذ الفصل بمراجعة الأدبيات النظرية والتطبيقية للتدوير الوظيفي وتمكين العاملين،    

من خلال تقديم  الفصل إلى مبحثين: المبحث الأول خاص ʪلأدبيات النظرية للتدوير الوظيفي وتمكين العاملين،
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وكذا تقديم مفهوم تمكين العاملين، اهميته، واهدافه وتوضيح  مفهوم التدوير الوظيفي وانواعه، وابعاده، واهميته واهدافه،
العاملين أما المبحث الثاني خاص ʪلأدبيات التطبيقية للتدوير الوظيفي وتمكين .الخ. مختلف الابعاد الخاصة به .

حيث تطرقنا فيه إلى الدراسات السابقة العربية والاجنبية للتدوير الوظيفي وتمكين العاملين،  السابقة)،  الدراسات(
 يتوقف اليوم على مدى توفرها على وما يمكن استنتاجه ان التدوير الوظيفي ضروري لأي مؤسسة، لان نجاح مؤسسة

مختلف الوظائف خاصة بعد الانتقال من العمل الفردي الى العمل الجماعي، من خلال  خبرات وكفاءات، لأداء
الذي يسمح بنقل العاملين من وظيفة إلى اخرى، داخل المؤسسة لتحقيق الاهداف  الوظيفي التدويرالاعتماد على 

    المرجوة.
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  :تمهيد

 المفاهيم على التعرف خلال من وذلك، للدراسة والتطبيقية النظرية الأدبيات الأول الفصل في ستعرضناا بعدما
 حول السابقة الدراساته إلي توصلت ما مهلأ تطرقنا كما ،المرتبطة ʪلتدوير الوظيفي وتمكين العاملين الأساسية
اختبار مدى تطابق الجانب النظري  الفصل اهذ في سنحاول الدراسات، هذه من الحالية دراستنا موقع وإبراز الموضوع

التدوير الوظيفي على تمكين Ϧثير  مدى معرفة الواقع العملي، أي مع- أثر التدوير الوظيفي على تمكين العاملين –
  الاقتصادية بورقلة سساتؤ الم من عينة دراسة خلال من قتصاديةالا للمؤسسات العاملين

 في تحت محاور محددة هي مندرجة أسئلة على تحتوي ستبيانا استمارة توزيع تم للدراسة التطبيقي ʪلجانب أكثر لماموللإ
 الفصل اهذ بتقسيم قمنا وعليه .الدراسة فرضيات نفي أو لإثبات منا محاولةو  وضوعةالم الأسئلة عن إجاʪت الأصل

  كالتالي:  مبحثين إلى
  الطريقة والأدوات المتبعة في الدراسة الميدانية :الأولالمبحث 

  تحليل نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتها :الثانيالمبحث  

  الطريقة والأدوات المتبعة في الدراسة الميدانية: الأولالمبحث 

في  التدوير الوظيفي على تمكين العاملينإن الهدف من الدراسة الميدانية يكمن في معرفة وتحليل مدى Ϧثير 
محل الدراسة، ولإسقاط الإطار النظري على الواقع يتطلب توفير إطار منهجي يحدد من خلاله  المؤسسات الاقتصادية

القواعد الأساسية التي تمكن من ذلك، ولتحقيق ذلك يستوجب اختيار الأداة المناسبة للدراسة. ومن خلال هذا 
يرات المستخدمة في عملية التحليل، المبحث سنحاول تناول كل من طريقة جمع المعطيات وعينة الدراسة، والنسب والمتغ

  ʪلإضافة إلى البرامج المستعملة في معالجة هذه المعطيات.
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  الطريقة المستخدمة :الأولالمطلب 

طبيعة الموضوع عادة ما تفرض على الباحث اختيار المنهج المستعمل والأدوات التي تساعد في ذلك، وسنقوم 
من خلال هذا المطلب التطرق إلى إجراءات الدراسة الميدانية من خلال استعمال المنهج المناسب، الأدوات المساعدة 

  كالتالي:والأساليب المعتمدة لاختبار الفرضيات  
  

  منهجية الدراسة :الأولالفرع 

تم الاستناد  ،العاملينالتدوير الوظيفي على تمكين đدف توضيح وجهات نظر معظم المؤسسات بخصوص أثر 
م مع طبيعة الدراسة والمتغيرات المدروسة، وđدف اختبار يتلاء للمنهج الوصفي والتحليلي، ʪلنظر لكون هذا المنهج

، إلى جانب ذلك تم الدراسة الحالية مع دراسات سابقةحيث تمت مقارنة الفرضيات تم استخدام المنهج المقارن 
  .IMRADاستخدام المنهج التجريبي لتناسبه مع منهجية 

كما تمت معالجة المعطيات المتحصل عليها، من خلال تفريغ قوائم الاستبيان والتي شملت العديد من المحاور، كما تم 
 st aticial (spss)على البرʭمج الإحصائي للعلوم الاجتماعية  الاعتماد في التحليل للمعلومات المدركة
package for social sciences  

  مجتمع وعينة الدراسة :الثانيالفرع 

تختلف المؤسسات عن بعضها البعض من حيث نوع النشاط الذي تمارسه، والمورد الطبيعي الذي يعتمد عليه   
هذا النشاط بشكل أساسي، ʪلإضافة إلى حجم ونوعية المخلفات التي تنتج عن النشاط وطرق معالجتها وϦثيرها على 

أجل تطبيق دراستنا عليها، لما لها من أهمية ʪلغة  أن نختار المؤسسات البترولية كقطاع خاص من ارϦيناالبيئة، لذا 
  لكون الأنشطة التي تمارس đا الأكثر تلويثا للبيئة. 

يتكون مجتمع الدراسة من عينة عشوائية من المؤسسات العاملة بقطاع النفط (البترول) والمتمركزة  الدراسة: مجتمع- أولا
  على مستوى بلدية حاسي مسعود.

تم حصر عينة الدراسة على أساس القدرة على حكم معرفة أثر الضريبة البيئية في توجيه سلوك الدراسة:  عينة- ʬنيا
حماية البيئة في المؤسسات الاقتصادية الناشطة في مجال النفط فكان الاستبيان موجه إما للمدير أو رئيس قسم البيئة أو 
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مؤسسة منها الوطنية،  45ة. وقدرت عينة الدراسة ب رئيس مصلحة البيئة أو مدقق بيئي بما يخدم مجال الدراس
بعين الاعتبار  آخذينالأجنبية وأخرى مختلطة. إلا أنه نتيجة لعدم الإجابة وعدم قبول بعض المؤسسات الإجابة 

 الأولوية للعمل، الشيء الذي خفض من حجم العينة المدروسة.

  ئم الاستبيانيوضح الإحصائيات المتعلقة بتوزيع قوا :)1-2( الجدول رقم

ـــان                الاستبيان                   البيــ

 %النسبة المئوية       العدد        

  100  40  عدد الاستمارات الموزعة

  87.50  35  عدد الاستمارات المسترجعة

  05  02  عدد الاستمارات الملغاة

  82.50  33  عدد الاستمارات الصالحة للتحليل

  Excelبناءا على برʭمج  انمن إعداد الطالب المصدر:

في  100استمارة بنسبة  40) أن عدد إجمالي الاستبياʭت الموزعة على عينة البحث بلغ 1-2يوضح الجدول السابق (
 35يوم، بينما حدد عدد الاستمارات المسترجعة منها  12 ــالمائة، كما تم منح فترة معتبرة لجمع الاستمارات قدرت ب

استمارة صالحة للتحليل، وهي ما تم اعتماده في الوصول إلى  33استمارات وبقيت  02استمارة، في حين ألغيت 
في المائة من إجمالي الاستمارات الموزعة، أفرغت الاستمارات المعتمدة في شكل  82.50الاستنتاجات أي نسبة 

  ثل بياʭت الدراسة.بشكل يخصص خانة لكل إجابة ما يم عمود 37وسطر  33مصفوفي يتضمن 
  متغيرات الدراسة :الثالثالفرع 

 في التدويرل ēدف هذه الدراسة إلى معرفة مدى Ϧثير المتغير المستقل والذي تم التطرق إليه في الفصل الأول والمتمث
   الموالي:قتصادية، كما هو موضح في الشكل بع والمتمثل في تمكين العاملين للمؤسسات الاعلى المتغير التا الوظيفي
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  يوضح متغيرات الدراسة :)02الشكل رقم (

         

    

  

    

  

  

  

  

  البانمن إعداد الط المصدر:                      

  
  أدوات الدراسة :الرابعالفرع 

انطلاقا من طبيعة الدراسة تم الاعتماد على أداة الاستبيان، والتي صممت đدف التعرف على وجهة نظر 
، أعدت فقرات الاستبيان من خلال الاستعانة التدوير الوظيفي على تمكين العاملينوأراء أفراد العينة بشأن Ϧثير 

قبل أفراد العينة، كما تسمح أيضا ʪختبار ʪلجانب النظري والدراسات السابقة، بشكل بسيط قابل للفهم من 
الفرضيات المطروحة، يعود سبب اختيار الأداة نظرا لصعوبة تكميم متغيرات الدراسة (طبيعة متغيرات الدراسة متغيرات 

  نوعية)، وأيضا مميزات مجتمع الدراسة التي تميزت بصعوبة الاتصال ϥفراد العينة.

  

  

  

 تمكين العاملين لتدوير الوظيفيا

 المتغير التابع

 التدريب وتنمية القدرات

 تصميم الوظائف

التطوير الوظيفي استراتيجية  

 النظم والإجراءات

 تفويض الصلاحيات

 المشاركة في اتخاذ القرار

 المشاركة ʪلمعلومات

  المعلومات الشخصية:
، الوظيفةالجنس، العمر، المستوى التعليمي، 

 سنوات الأقدمية.

 التحفيز والمكافآت

 المتغير المستقل
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  أساليب التحليل الإحصائية المستخدمة :الثانيالمطلب 

بغرض التحليل وقراءة أجوبة أفراد عينة الدراسة واختبار صحة فرضياēا تم استخدام مجموعة من الاختبارات الإحصائية 
  :منهانذكر 
  أدوات التحليل الإحصائي المستخدمة :الأولالفرع 

اسة والمبينة ʪلتفصيل فيما يلي بين مقاييس التحليل تتفرع الوسائل المعتمدة في التحليل للوصول إلى نتائج الدر 
  الإحصائي والتحليلات الإحصائية.

  التحليل الإحصائي الوصفي مقاييس- أولا
 للتعرف على الصفات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة المستهدفة؛ المئوية:التكرارات والنسب  - 1
 يستخدم من أجل توضيح أهمية الفقرات المدرجة في الاستبيان؛ الحسابي:المتوسط  - 2
 يحدد مقدار انحراف إجاʪت عينة الدراسة عن المتوسطات الحسابية. المعياري:الانحراف  - 3

  الإحصائية التحليلات- ʬنيا
 لتحديد مدى قياس متغيرات الدراسة، من خلال أداة جمع البياʭت المستخدمة؛ نباخ:معامل ألفا كرو  - 1
يعمل على تحديد طبيعة العلاقة التي تربط المتغيرين التابع  :Pearsonمصفوفة ارتباط بيرسون  - 2

 والمستقل؛
 يعمل على مقارنة المتغيرات المدروسة حسب طبيعة عقد العمال دائمين أو مؤقتين. :t-testاختبار - 3

  الطريقة المستخدمة في القياس :الثانيالفرع 
يوضح هذا النوع وصفا للأداة المستخدمة في الدراسة، حيث جاءت مختلف الفقرات مغلقة متاحة للإجابة وفقا لمقياس 
ليكارت الثلاثي نظرا لتناسبه مع مثل هذه الدراسات، وتوضح خيارات الإجابة أمام مختلف العبارات في الجدول 

  التالي:
  يوضح خيارات الإجابة في قائمة الاستبيان مرفقة ʪلأوزان حسب ليكارت الثلاثي ):2-2الجدول رقم (

  موافق  محايد  غير موافق  الرأي

  3  2  1  الأوزان

  من إعداد الطالبان المصدر:
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يتم من خلال الجدول أعلاه حساب المتوسط الحسابي المرجح لكل خيار، بغية تحديد مجال للاتجاه العام            
   التالي:للإجاʪت Ϧسيسا على مجال وقوع قيمة المتوسط المرجح كما يوضحه الجدول 
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  يوضح المتوسط المرجح والاتجاه الموافق له ليكارت الثلاثي ):3-2الجدول رقم (

  3-2.34  2.33-1.67  1.66-1  المتوسط المرجح

  موافق  محايد  غير موافق  الاتجاه العام

  من إعداد الطالبان المصدر:

  أداة الدراسة الثالث:المطلب 
يتضمن هذا المطلب الأداة المعتمدة في الدراسة بشكل يوضح طبيعة البياʭت التي ēدف إلى تجميعها، بحيث تعد قوائم 

  الأكثر تناسبا مع طبيعة البحث ومجتمع الدراسة.الاستبيان الأداة 
  بناء أداة الاستبيان :الأولالفرع 

، تم تصميم قائمة استبيان، بشكل مدروس التدوير الوظيفي على تمكين العاملينيوضح هذا الفرع الوصول لقياس أثر 
  مها وفقا للأجزاء التالية:مع مراعاة دقة الصياغة وبساطة العبارات، الاتساق بين الفقرات والأبعاد مع تقسي

  دراسة đدف تحفيز أفراد العينة (المستجوبين) على التجاوب؛ليحتوي على خطاب تقديم ل الأول:الجزء 
المستوى قدم đدف التعرف على الخصائص المتعلقة بطبيعة أفراد العينة المتمثلة في الجنس، العمر،  الثاني:الجزء 

  ؛التعليمي، الوظيفة، سنوات الأقدمية
 أربعوالتي تم تقسيمها إلى  ؛بعاد التدوير الوظيفي في المؤسسة محل الدراسةيركز على المعلومات المتعلقة ϥ الثالث:الجزء 

  فقرة كما هو موضح في الجدول التالي: مجالات وستة عشر
  يوضح توزيع الفقرات على مجالات المتغير المستقل ):5- 2جدول رقم (

  الفقرات  المستقلمجالات المتغير   الرقم

  4إلى  1من   التدريب وتنمية القدرات  1

  8إلى  5من   تصميم الوظائف  2

  12إلى  9من   استراتيجية التطوير الوظيفي  3

  16إلى  13من   النظم والاجراءات  4

. والتي تم تقسيمها إلى من الأسئلة المتعلقة ϥبعاد تمكين العاملين ʪلمؤسسة محل الدراسة يتضمن مجموعة الرابع:الجزء 
  فقرة كما هو موضح في الجدول التالي: مجالات وستة عشر أربع
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  ع الفقرات على مجالات المتغير التابعيوضح توزي ):5- 2جدول رقم (
  الفقرات  تابعمجالات المتغير ال  الرقم

  20إلى  17من  المشاركة ʪلمعلومات  1

  24إلى  21من  المشاركة في اتخاذ القرار  2

  28إلى  25من  تفويض الصلاحيات  3

  32إلى  29من   التحفيز والمكافآت  4

  
  ن إعداد الطالبانم المصدر:

  صدق محتوى الاستبيان الثاني:الفرع 
صدق قائمة الاستقصاء يعني التأكد من أĔا سوف تقيس ما أعدت لقياسه، كما يقصد ʪلصدق شمول 

ومفرداēا من ʭحية  ووضوح فقراēاالاستمارة على مختلف الأبعاد والعناصر التي يجب أن تدخل في التحليل من ʭحية، 
على فرضيات البحث، أخضع هذا الاستبيان ʬنية بحيث تكون مفهومة لكل أفراد عينة الدراسة، وتسمح ʪلإجابة 

  لعمليات اختبار أولية وهي:
تم تحكيم الاستبيان من أجل التأكد من دقة صياغة الأسئلة، الصياغة  ):الظاهري (صدق المحكمين الصدق- أولا

  اĐال،اللغوية، التناسق والشمولية على مختلف أبعاد الدراسة من خلال عرضه على مجموعة الأساتذة المتخصصين في
حيث تم إجراء بعض التعديلات بناءا والاستاذ محمد مكاوي ، من بينهم الأستاذ مناصرية رشيد، والأستاذ خروبي يوسف

فقرة، شاملة لكل أبعاد الدراسة  32على الملاحظات والتوصيات الواردة من لجنة التحكيم ليستقر بصورته النهائية على 
  .01مدرجة في الملحق رقم 

قصد التأكد من صدق ودلالة محتوى الاستبيان، نوضح في الجداول الموالية من  للفقرات:الداخلي  الصدق- ʬنيا
خلال الاستعانة بتحليل معامل الارتباط Đمل الفقرات مع محاور الاستبيان ومستوى معنويتها، الصدق الداخلي 

  لفقرات الاستبيان ومدى ارتباط كل محور مع الموضوع.
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  التدوير الوظيفي  سبة ʪلن - 1
 التدوير الوظيفي  يوضح الصدق الداخلي لمحاور  ):6-2الجدول رقم (

معامل     الرقم  المحاور

  الارتباط

مستوى 

  المعنوية

عد 
الب

ول:
الأ

 
ية 

تنم
ب و

دري
الت

ت
درا

الق
  

  0.000 **0.58  قبل تدويرهم تدريب كافيخضع العاملين بمصلحة الرقابة المالية الى   1

  0.000  0.78** يساعدني التدريب في تنمية مهاراتي وقدراتي العلمية والمهنية   2

  0.000  0.72**  قسم المالية الموجودة ب الوظائف الأخرىيكسبني التدريب القدرة على معرفة متطلبات   3

أعتقد أن مصلحة الرقابة المالية تقوم بتدريب العاملين الجدد قبل أن تسلمهم الأعمال   4
 الموكلة إليهم 

**0.83  0.000  

  0.000  0.85**   البعد الأول: التدريب وتنمية القدرات

عد 
الب

ني:
الثا

 
ف

ظائ
الو

يم 
صم

ت
  

تطبيق سياسة التدوير  فيقسم المالية المتطلبات المهنية والعلمية الموجودة في  يساعدني تنوع  5
 الوظيفي 

 **0.66  0.000  

المالية تتميز ʪلتصميم الجيد الذي يساعد في عملية قسم اعتقد أن الوظائف التي ب  6
 التدوير الوظيفي. 

 **0.79  0.000  

المالية تساعد على تسهيل ومراقبة سياسة قسم لدي الثقة في ان عملية تصميم الوظائف ب   7
 التدوير الوظيفي 

 **0.76  0.000  

اعتقد أن التدوير الوظيفي يساعدني في التعرف على جميع الوظائف القريبة من وظيفتي   8
 المالية. قسم والمتداخلة معها داخل 

 **0.75  0.000  

  0.000  0.72**   تصميم الوظائف الثاني:البعد 

عد 
الب

ث:
لثال

ا
 

ير 
طو

 الت
جية

تراتي
اس

ي  
ظيف

الو
  

  0.000  0.74**   الماليةفي قسم اعتقد أن التدوير الوظيفي هو أحد أساليب وتقنيات التٌطوير الوظيفي   9

المالية، وذلك قسم اعتقد أن استراتيجية التٌطوير الوظيفي تزيد في شغل المناصب الشاغرة ب  10
  ʪستخدام سياسة التدوير الوظيفي.

 **0.79  0.000  

  0.000  0.71**   يساعدني التدوير الوظيفي في النمو وتٌطوير مهاراتي المهنية والوظيفية    11

  0.000  0.75**   يمكنني من خلال سياسة التدوير الوظيفي تٌطوير مساري المهني والوظيفي  12

  0.000 **0.746  البعد الثالث: استراتيجية التطوير الوظيفي  

عد 
الب

ع:
لراب

ا
 

ظم 
الن ات

راء
لإج

وا
  

اعتقد أن النظم والإجراءات بمصلحة الرقابة المالية تسمح للموظفين ϵبراز قدراēم   13
 ومهاراēم في الوظائف التي يتم تدويرهم إليها  

 **0.59  0.000  

عتبر أن سياسة التدوير الوظيفي من النظم والإجراءات القانونية التي يالمالية  قسم اعتقد أن  14
 يتم الاهتمام đا وتطويرها   

 **0.91  0.000  
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المالية في التقليل من الضغط النفسي عند التدوير الى  قسمتساعدني النظم والإجراءات ب  15
 الوظائف الأخرى. 

 **0.90  0.000  

اعتقد أن عمليات النقل الوظيفي تكون وفق نظام وخٌطط مدروسة وحسب الإجراءات   16
 القانونية  

 **0.73  0.000  

  0.000  0.80**   البعد الرابع: النظم والإجراءات
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

  spssبناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي  من إعداد الطلبة :المصدر
محل الدراسة، بقصد التحقق من الصدق الداخلي  لفقرات التدوير الوظيفي في المؤسسة ) تحليلا6–2يبين الجدول رقم (

ذات ) وهي قيم جيدة 0.80، 0.746، 0.72، 0.85لهذه التصنيفات، فنجد معاملات الارتباط للفقرات الأربعة (
 وبذلك تعتبر هذه الفقرات صادقة لما وضعت إليه. 0.01أقل من  0.000ستوى معنوية ارتباط قوي بم

 تمكين العاملين  لʪلنسبة  - 2
 تمكين العاملين  يوضح الصدق الداخلي لمحاور  ):7-2الجدول رقم (

معامل   الفقرة  الرقم  المحاور

  الارتباط

مستوى 

  المعنوية

ول 
 الأ

عد
الب

ت
ض 

فوي
ات

لاحي
لص

ا
  

  0.000  0.51**  المالية قسم المباشر بتفويض بعض من صلاحياته لحل المشاكل الموجودة بيقوم رئيسي   1

  0.000 0.75**  المهام   يترك لي رئيسي المباشر حرية اختيار أسلوب انجاز  2

  0.000  0.81**  تثق مصلحة الرقابة المالية في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي   4

أثناء تفويضي أمتلك الصلاحيات في اتخاذ القرارات اللازمة دون اللجوء الى رئيسي   5
 المباشر  

 **0.78  0.000  

  0.000  0.70**     البعد الأول: تفويض الصلاحيات

عد 
الب

ني:
الثا

 
ر  

قرا
ذ ال

اتخا
في 

كة 
شار

الم
  

  0.000  0.63**  المالية قبل اتخاذ القرار قسم يستطلع رئيسي المباشر أراء العاملين ب  6

  0.000  0.84**   قسم الماليةيمكنني المشاركة في حل المشاكل التي تواجه   7

  0.000  0.88**  يمنحني رئيسي المباشر الفرصة للمناقشة والمشاركة في اتخاذ القرارات   

 المالية حرية المشاركة في اتخاذ القرار منصبي بقسم يوفر لي   8
 **0.82  0.000  

  0.000  0.79**     الثاني: المشاركة في اتخاذ القرارالبعد 

عد 
الب

ث:
لثال

ا
كة  

شار
  0.000  0.65**  واجهها في العمل اعلومات التي تمكنني من حل المشاكل التي المالية الم قسمتتوفر ب  9الم

  0.000  0.69**  المالية  قسميٌطلعني رئيسي المباشر على المعلومات الحديثة التي ترد الى   10
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قسم امتلك الجوانب الفنية والإدارية اللازمة للحصول على المعلومات وتبادلها مع زملائي ب  11
 المالية 

 **0.76  0.000  

  0.000  0.64**  المالية ولا احجبها عنهم  قسم احرص على أن يطلع الآخرون على المعلومات الخاصة التي لدى   

  0.000  0.77**   المشاركة ʪلمعلومات الثالث:البعد 

عد 
الب

ع:
لراب

ا
 

يز 
حف

الت آت
كاف

والم
  

  0.000 0.82**  يتم الاعتراف ϵنجازاتي من قبل رئيسي المباشر  

  0.000 0.81**  القيام بمهام أ كثر وتحمل مسؤوليات أ كبر  بتحفيزي علىيقوم رئيسي 

  0.000 0.75**  المالية بقسم يتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع اĐهود الذي ابذله في أداء عملي 

  0.000 0.67**  المالية قسم أشعر بعدالة وموضوعية نظام الترقيات الوظيفية الخاص ب

  0.000 0.75**     التحفيز والمكافآت الرابع:البعد 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

  spssبناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي  من إعداد الطلبة :المصدر
، وهو 0.000ومستوى معنوية  0.50) أن معظم معاملات الارتباط للفقرات المحاور يفوق 7- 2يوضح الجدول رقم (

  وضعت لقياسه. عماما يعبر على أن الفقرات صادقة في التعبير 
يبين الجدول كذلك الصدق الداخلي والمتعلق بدرجة الارتباط لمحاور الدراسة، حيث يبين معامل الارتباط كما   

 ت) وهي قيم جيدة، حيث أن مستوى المعنوية لكل من اĐالا0.88، 0.51لات والذي يتراوح بين (االصدق للمج
  صادقة لما وضعت لقياسه. حيث تعتبر هذه اĐالات، 0.000تساوي 

 البنائي لمتغيرات الدراسة الصدق - 3
  يوضح الصدق الداخلي لمتغيرات الدراسة ):8-2الجدول رقم (

  مستوى المعنوية  معامل الارتباط  متغيرات الدراسة
  0.000  0.84**   المتغير المستقل: التدوير الوظيفي

  0.000  0.87**   المتغير التابع: تمكين العاملين
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

  spssلبة بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي من إعداد الط :المصدر

) إلى معاملات الارتباط لمتغيرات الدراسة، والتي تعبر عن تمثيل جيد للاستبيان، كون 8-2يشير الجدول رقم (  
في عينة الدراسة وبذلك تعتبر المتغيرات التي تعكس محتوى الاستبيان  0.87و 0.84معامل الارتباط فيها محصور بين 

  صادقة لما وضعت لقياسه.
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  ثبات أداة الاستبيان الثالث:الفرع 
الهدف من هذا الاختبار يكمن في التحقق من إمكانية الحصول على نفس البياʭت في حالة توزيعها على    

أحد أهم وسائل قياس  خالصدد يعد معامل الثبات الداخلي ألفا كرو نبا نفس العينة وفي نفس الظروف، وفي هذا 
  ). والجدول التالي يبين ذلك:spssالثبات الداخلي. وقد تم حسابه ʪستخدام البرʭمج الإحصائي للعلوم الاجتماعية (

  يوضح معاملات ثبات الأداة حسب معادلة (ألفا كرونباخ) ):9-2الجدول رقم (
  نسبة ألفا كرونباخ  معامل ألفا كرونباخ  الفقراتعدد   حجم العينة

33  32  0.90  %90  
  spssلبة بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي من إعداد الط :المصدر

) وهي نسبة Cronbach Alpha=0.90) أن معامل ألفا كرونباخ يقدر ب:(9-2يظهر الجدول رقم (      
  مقبولة تعني أن الدراسة تتمتع بثبات مقبول.

  الميدانية ومناقشتهاتحليل نتائج الدراسة  الثاني:المبحث 
بعد تحديد كل من مجتمع الدراسة، المنهج المتبع وحجم العينة في المبحث السابق، ومع تبيين أهم الأدوات والتحليلات 

  المعتمدة في اختبار الفرضيات يعرض هذا المبحث أهم ما توصلت إليه الدراسة من نتائج ومناقشتها.
  التحليل الوصفي للخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة الأول:طلب الم

يشمل هذا المطلب تحليل مجمل الخصائص الشخصية قصد التعرف على طبيعة المستجوبين ومعرفة مختلف   المعلومات 
  المتعلقة ʪلمؤسسات đدف إعطاء صورة أكثر وضوح عنها.

الشخصية لعينة الدراسة. وهذا انطلاقا من تحليل الجزء الأول من لمختلف الأبعاد  الشخصية لعينة الدراسة تحليل
وفيما يلي  س، العمر، المستوى التعليمي، الوظيفة، سنوات الاقدمية،الاستبيان والذي يحتوي على المتغيرات التالية: الجن

  الدراسة:عرض نتائج 
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  الجنس أولا:
  يوضح توزيع العينة حسب الجنس ):10-2الجدول رقم (

 Fréquence Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valide 78.8 78.8 78.8 26 ذكر 

 100.0 21.2 21.2 7 أنثى
Total 33 100.0 100.0  

  )spssلبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي (من إعداد الط :المصدر

في  78.8أن عينة الدراسة تتشكل من نسبة كبيرة من الذكور وتقدر ب  )10-2(نلاحظ من خلال الشكل رقم 
قة في المائة، وربما يفسر ذلك كون اختيار العينة وافق المصالح المتعل 21.2المائة، وʪلمقابل قدرت نسبة الإʭث ب 

  را لتلاؤمها مع خصوصياēم.والتي يتم الإشراف عليها عادة من قبل الذكور أكثر من الإʭث نظ بمصالح المالية والمحاسبة
  العمر- ʬنيا

  يوضح توزيع العينة حسب العمر ):10-2الجدول رقم (
 Fréquence Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid  سنة 30الى  26من  1 3.0 3.0 3.0 

سنة 50الى 31من  27 81.8 81.8 84.8 
سنة50أكثر من   5 15.2 15.2 100.0 

Total 33 100.0 100.0  

  spssبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي من إعداد الطل :المصدر
  

)، وهذا ʪعتبارها 81.8تمثل أغلبية أفراد العينة بنسبة () 50و 31(الفئة العمرية من أن  )10-  2(يبين الشكل رقم 
 26الفئة العمرية (منلمائة، ثم 15.2ʪبنسبة  سنة)50مرحلة الاستقرار الوظيفي، وتليها الفئة العمرية (أكثر من 

   ʪلخبرة الكافية لتمكينهم. نسنة) وهي الفئة التي يصعب تمكينها ʪعتبار أن شاغليها لا يتمتعو 30إلى

  ستوى التعليميالم ʬلثا:

  يوضح توزيع العينة حسب المستوى التعليمي ):11-2الجدول رقم (
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 27.3 27.3 27.3 9 ثانوي دون ذلك 

 69.7 42.4 42.4 14 ليسانس
 93.9 24.2 24.2 8 ماستر

ودكتوراهماجيستر   2 6.1 6.1 100.0 
Total 33 100.0 100.0  

  spssلبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي من إعداد الط :المصدر
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المستوى التعليمي لمعظم أفراد العينة هو شهادة ليسانس أو ʬنوي بنسبة أن  )11- 2(الشكل رقم  يظهر من خلال
)، أما ʪلنسبة لشهادة الدراسات العليا 24.2) على التوالي، ثم يليها مستوى شهادة ماستر ب(27.3() و42.4(

ة القادرة على ) وهي نسبة تدل على اعتماد قسم المالية والمحاسبة يعتمد على الكفاءات البشري6.1فكانت نسبتها (
  تحمل الأعباء الوظيفية.

  الوظيفة –رابعا 

  يوضح توزيع العينة حسب الوظيفة ):12-2الجدول رقم (
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 66.7 66.7 66.7 22 عون 

 100.0 33.3 33.3 11 مسؤول
Total 33 100.0 100.0  

  spssبناءا على نتائج التحليل الإحصائي  من إعداد الطالبان :المصدر

العينة هم أفراد توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة حيث يظهر من خلال الجدول أن معظم  )12-  2(يبين الشكل رقم 
  ʪلمائة. ʪ33.33لمائة ثم يليها المسؤولين ʪلنسبة  66.7أعوان بنسبة 

  الأقدمية- خامسا 
  يوضح توزيع العينة حسب الأقدمية ):13-2الجدول رقم (

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid  سنوا ت 5اقل من  4 12.1 12.1 12.1 

سنوا ت10الى 5من   10 30.3 30.3 42.4 
سنوات 10أكثر من   19 57.6 57.6 100.0 

Total 33 100.0 100.0  

  spssبناءا على نتائج التحليل الإحصائي  من إعداد الطالبان :المصدر

) توزيع أفراد العينة حسب سنوات الأقدمية، حيث يبين الجدول أن أعلى نسبة من مفردات 13-2( الجدولضح يو 
) ʪلمائة 30.3(سنوات) بنسبة 10إلى  5من(فئة )، وتليها 57.6سنوات) بنسبة(10من فئة (أكثر من  االعينة كانو 

  يعني أن قسم المالية والمحاسبة يحافظ على موارده لأطول مدة ولا يقوم ʪلتجديد بشكل مستمر.  وهذا
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  سونلغازفي مؤسسة التدوير الوظيفي تحليل  الثاني:المطلب 

توسطات والانحرافات المعيارية للتدوير الوظيفي في في هذا المطلب سيتم عرض النتائج وتحليلها من خلال الم  
  محل الدراسة، ومن ثم إجراء الفروقات على عينة الدراسة. المؤسسة
  سونلغاز مؤسسة وير الوظيفي فيالتدتقييم  الأول:الفرع 
  يلي  كماالمحور الأول   في الاتجاهاتظهر ت حيث ،التدوير الوظيفي نحو الدراسة عينة اتجاهات دراسة إلى التطرق سيتم
  سونلغازفي مؤسسة تدريب وتنمية القدرات النتائج تقييم  أولاً:

  تدريب وتنمية القدراتالنتائج تحليل فقرات محور  ):14-2الجدول رقم (
المحور 

  الأول

المتوسط   الفقرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الاتجاه 

  العام

عد 
ب

ت
درا

 الق
مية

 وتن
ب

دري
الت

  

  موافق 0.78817 2.3939  قبل تدويرهم تدريب كافيخضع العاملين بمصلحة الرقابة المالية الى 
  موافق 0.44167 2.8485 يساعدني التدريب في تنمية مهاراتي وقدراتي العلمية والمهنية 

  موافق 0.46466 2.8182  قسم المالية الموجودة ب الوظائف الأخرىيكسبني التدريب القدرة على معرفة متطلبات 
أعتقد أن مصلحة الرقابة المالية تقوم بتدريب العاملين الجدد قبل أن تسلمهم الأعمال 

 الموكلة إليهم 

  موافق 0.71111 2.4545

  موافق 0.48863 2.6288  الاتجاه العام للبعد الأول

  spssبناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي من إعداد الطلبة  :المصدر

حيث بلغ  أن بعد التدريب وتنمية القدرات في قسم المالية والمحاسبة قدر بدرجة مرتفعة،)14-2الجدول رقم (من يظهر 
يساعدني  )،كما يتضح أن أكثر العبارات أهمية هي:ʪ(0.488نحراف معياري(2.62المتوسط الحسابي لهذا البعد(

)،وتليها عبارة 0.441معياري()وʪنحراف 2.84بمتوسط حسابي( التدريب في تنمية مهاراتي وقدراتي العلمية والمهنية
توسط بم والمحاسبة قسم الماليةيكسبني التدريب القدرة على معرفة متطلبات الوظائف  الأخرى الموجودة ب

أعتقد أن مصلحة الرقابة المالية تقوم بتدريب العاملين الجدد قبل )،ثم عبارة 0.464)وʪنحراف معياري(2.81حسابي(
يخضع العاملين  )، وأخيرا عبارة0.711)وʪنحراف معياري(2.45بمتوسط حسابي( إليهمأن تسلمهم الأعمال الموكلة 

).وهذا يدل 0.788)وʪنحراف معياري(2.39بمتوسط حسابي( بمصلحة الرقابة المالية الى تدريب  كاف قبل تدويرهم
  على هذا النهج.على أن تطبيق عملية التدريب تتم بشكل مقبول وعلى قسم المالية والمحاسبة الاستمرارية 
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  سونلغاز في مؤسسةتصميم الوظائف نتائج تقييم  ʬنيا:

  تصميم الوظائفنتائج تحليل فقرات محور  ):15-2الجدول رقم (
المحور 

  الأول

المتوسط   الفقرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الاتجاه 

  العام

ف
ظائ

الو
يم 

صم
ت

  

  موافق 0.56071 2.5758  قبل تدويرهم تدريب كافيخضع العاملين بمصلحة الرقابة المالية الى 
  موافق 0.61699 2.4545 يساعدني التدريب في تنمية مهاراتي وقدراتي العلمية والمهنية 

  موافق 0.52944 2.6970  قسم المالية الموجودة ب الوظائف الأخرىيكسبني التدريب القدرة على معرفة متطلبات 
أعتقد أن مصلحة الرقابة المالية تقوم بتدريب العاملين الجدد قبل أن تسلمهم الأعمال 

 الموكلة إليهم 

  موافق 0.71244 2.5152

  موافق 0.45083 2.5606  الاتجاه العام للبعد الثاني

  spssلبة بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي من إعداد الط :المصدر

  
بعد تصميم الوظائف قدر بدرجة موافق حيث بلغ المتوسط الحسابي لهذا  أن )15- 2( يتضح من خلال الجدول

يكسبني التدريب القدرة  )،كما يتضح أن أأكثر العبارات أهمية هي:0.450( ʪنحراف معياري قدره )2.56البعد(
يخضع  تليها العبارة ،ثم )0.529( قسم المالية بمتوسط حسابي قدرهعلى معرفة متطلبات الوظائف  الأخرى الموجودة ب

)،ثم 0.560معياري( )وʪنحراف2.57بمتوسط حسابي( العاملين بمصلحة الرقابة المالية الى تدريب  كاف قبل تدويرهم
بمتوسط أعتقد أن مصلحة الرقابة المالية تقوم بتدريب العاملين الجدد قبل أن تسلمهم الأعمال الموكلة إليهم  عبارة:

يساعدني التدريب في تنمية مهاراتي وقدراتي العلمية والمهنية )،وأخيرا 0.712ي()وʪنحراف معيار 2.51حسابي(
)،وهذا يدل أن الموظفين مهتمين بتصميم الوظائف بقسم المالية 0.616)وʪنحراف معياري(2.45بمتوسط حسابي(

  م إليها.والمحاسبة لأنه تساعدهم في التدوير الوظيفي وذلك من خلال معرفة الوظائف التي سيتم تدويره
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  سونلغازمؤسسة  الوظيفي فيوير داستراتيجية التنتائج تقييم  ʬلثا:

  وير الوظيفي  داستراتيجية التنتائج تحليل فقرات محور  ):16-2الجدول رقم (
المحور 

  الأول

المتوسط   الفقرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الاتجاه 

  العام

في
وظي

ر ال
طوي

 الت
جية

تراتي
اس

  

  موافق 0.71244 2.5152  الماليةفي قسم اعتقد أن التدوير الوظيفي هو أحد أساليب وتقنيات التٌطوير الوظيفي 
المالية، وذلك قسم اعتقد أن استراتيجية التٌطوير الوظيفي تزيد في شغل المناصب الشاغرة ب

  ʪستخدام سياسة التدوير الوظيفي.

  موافق 0.71111 2.5455

  موافق 0.56071 2.7576  يساعدني التدوير الوظيفي في النمو وتٌطوير مهاراتي المهنية والوظيفية  
  موافق 0.63663 2.6970  يمكنني من خلال سياسة التدوير الوظيفي تٌطوير مساري المهني والوظيفي

  موافق 0.49261 2.6288  الاتجاه العام للمحور الثالث

  spssمن إعداد الطالبة بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي  :المصدر

التدوير الوظيفي أن البعد العام Đموع المتوسطات الحسابية  استراتيجيةالخاص بمحور )16-2الجدول رقم (من  يظهر
المالية المستوى العالي لهذا البعد في قسم  ) بدرجة موافق وهو ما يبينʪ(0.492نحراف معياري قدره(2.62بلغ(

يساعدني التدوير الوظيفي في النمو وتٌطوير مهاراتي  والمحاسبة، ويظهر من خلال الجدول أن أكثر العبارات أهمية هي:
يمكنني من خلال سياسة  )،ثم عبارة:0.550)وʪنحراف معياري قدره(2.75بمتوسط حسابي قدره( المهنية والوظيفية

)،وبعدها 0.636)وانحراف معياري قدره(2.69بمتوسط حسابي قدره( التدوير الوظيفي تٌطوير مساري المهني والوظيفي
المالية، وذلك ʪستخدام سياسة قسم اعتقد أن استراتيجية التٌطوير الوظيفي تزيد في شغل المناصب الشاغرة ب عبارة:

اعتقد أن التدوير الوظيفي هو أحد  )وأخيرا العبارة:0.711)وانحراف معياري(2.54بي(بمتوسط حسا التدوير الوظيفي
)،وبما أن جميع 0.712)وانحراف معياري(2.51بمتوسط حسابي( الماليةفي قسم أساليب وتقنيات التٌطوير الوظيفي 

ى به استراتيجية التدوير )فهذا يعني الاهتمام العالي الذي تحظ2.33متوسطات عبارات هذا المحور كانت أكبر من (
   الوظيفي نظرا لأهميتها في تطوير وتنمية قدرات الموظفين  وتحسين مسارهم الوظيفي 
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  سونلغازفي مؤسسة النظم والإجراءات نتائج تقييم  رابعا:

  النظم والإجراءاتنتائج تحليل فقرات محور  ):17-2الجدول رقم (
المحور 

  الأول

المتوسط   الفقرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الاتجاه 

  العام

ات
راء

لإج
 وا

ظم
الن

  

اعتقد أن النظم والإجراءات بمصلحة الرقابة المالية تسمح للموظفين ϵبراز قدراēم 
 ومهاراēم في الوظائف التي يتم تدويرهم إليها  

  موافق 0.66287 2.4242

عتبر أن سياسة التدوير الوظيفي من النظم والإجراءات القانونية التي يالمالية  قسم اعتقد أن
 يتم الاهتمام đا وتطويرها   

  موافق 0.70844 2.4242

المالية في التقليل من الضغط النفسي عند التدوير الى  قسمتساعدني النظم والإجراءات ب
 الوظائف الأخرى. 

  محايد 0.76994 2.3030

اعتقد أن عمليات النقل الوظيفي تكون وفق نظام وخٌطط مدروسة وحسب الإجراءات 
 القانونية  

  موافق 0.61699 2.4545

  موافق 0.54822 2.4015  الاتجاه العام للمحور الرابع

  spssلبة بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي من إعداد الط :المصدر

 
)ʪنحراف معياري 2.40العام للمتوسطات الحسابية لبعد النظم والإجراءات يبلغ( أن الاتجاه )17-2يظهر الجدول رقم (

المستوى العالي لهذا البعد في  يعني أن أغلبها  Ϧتي في درجة الموافق وهو ما يبين )وأن أغلب العبارات وهو ما0.548(
اعتقد أن عمليات النقل الوظيفي  :أن أكثر العبارات أهميةقسم المالية والمحاسبة، حيث يتضح من خلال الجدول 

)وانحراف معياري 2.45بمتوسط حسابي قدره( تكون وفق نظام وخٌطط مدروسة وحسب الإجراءات القانونية
)،ثم تليها عبارة: اعتقد أن النظم والإجراءات بمصلحة الرقابة المالية تسمح للموظفين ϵبراز قدراēم ومهاراēم 0.616(

)،وبعدها عبارة: اعتقد أن قسم 0.662)وانحراف معياري(2.42يرهم إليها  بمتوسط حسابي(في الوظائف التي يتم تدو 
المالية يعتبر أن سياسة التدوير الوظيفي من النظم والإجراءات القانونية التي يتم الاهتمام đا وتطويرها بمتوسط 

والإجراءات بقسم المالية في )،وϦتي في الأخير عبارة: تساعدني النظم 0.708)وانحراف معياري(2.42حسابي(
)وانحراف 2.30بمتوسط حسابي( الأخرىالتقليل من الضغط النفسي عند التدوير الى الوظائف 

)،ومنه فإن جميع العبارات كانت مقبولة ماعدا عبارة تساعدني النظم والإجراءات بقسم المالية في 0.769معياري(
يدل على فعالية النظم  ف الأخرى التي أتت بنسبة متوسطة، وهو ماالتقليل من الضغط النفسي عند التدوير الى الوظائ

 والإجراءات التي يتبعها قسم المالية والمحاسبة عند تطبيق التدوير الوظيفي.
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  سونلغاز تدوير الوظيفي في مؤسسةالنتائج تقييم  خامسا:

  الوظيفيتدوير المتغير المستقل: النتائج تحليل فقرات محور  ):18-2الجدول رقم (
المتوسط   الفقرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الاتجاه 

  العام

  موافق 0.48863 2.6288  البعد الأول: 

  موافق 0.45083 2.5606  الثاني:البعد 

  موافق 0.49261 2.6288  البعد الثالث: 

  موافق 0.54822 2.4015  البعد الرابع: 

  موافق    تدوير الوظيفيالمتغير المستقل: ال

  spssلبة بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي من إعداد الط :المصدر

 ) ʪنحراف2.40المتوسط الحسابي العام Đموع عبارات التدوير الوظيفي( ): أن18- 2يتضح من خلال الجدول (
مستوى ومنه فهي تعكس  أغلب المتوسطات الحسابية Đالات هذا المحور كانت بدرجة موافق، ) وأن0.548معياري (

يبين أن تطبيق التدوير الوظيفي يتم بنسبة مرتفعة  ما ) وهو2.33عال بحيث أغلب اĐالات متوسطاēا أكبر من (
يثبت صحة الفرضية الأولى التي تقول" يوجد مستوى تطبيق عال للتدوير الوظيفي  وهو مابقسم المالية والمحاسبة 

  في قسم المالية والمحاسبة".
  سونلغازبمؤسسة  التدوير الوظيفياختبار الفروقات في  الثاني:الفرع 

المتبناة  أبعاد التدوير الوظيفي بتحليل الفروق في يهتم هذا العنصرحيث  ف أبعاد التدوير الوظيفي،يتم اختبار اختلا
  مختلف الأبعاد.د ، وهذا التحليل يفيد في فعالية العوامل المدروسة عنمن طرف قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز

  في العينتين  التدوير الوظيفييوضح اختبار الفروقات بين المتوسطات لاختلاف  :)19- 3(الجدول رقم 

  الدلالة الإحصائية  درجة الحرية  tقيمة   العناصر
1.407-   المحور الأول  31  0.17 

1.09-   المحور الثاني  31  0.28 

0.99-   المحور الثالث  31  0.32 

0.38-   المحور الرابع  31  0.7 

1.22-   المتغير المستقل  31  0.23 

  SPSSالمصدر: من إعداد الباحث بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي 



 الʗراسة الʗʻʸانॻة                     الفʶل الʰاني: 

48 
 

المسؤولين بقسم المالية و الأعوان كلا العينتين في درجة الموافقة ل واقع التدوير الوظيفيبعد التحليل السابق يتبين أن 
وللإجابة أكثر نسعى إلى اختبار الفروق بين العينتين لمعرفة اختلاف الأنماط المدروسة، من  والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز،

   التالي:على النحو  )α≥ 0.05الدلالة (عند مستوى  Tخلال اختبار 

H0   ت العينة المدروسة حول : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة اختلافʪترجع  التدوير الوظيفيإجا
  الوظيفةلطبيعة 

H1   ت العينة المدروسة حول : توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة اختلافʪترجع  التدوير الوظيفيإجا
  لطبيعة الوظيفة

، من التدوير الوظيفيفي درجة اختلاف  محل الدراسة المؤسسة طبيعة الوظيفة في متغير أثر) 19- 3(يبين الجدول رقم 
التي تبين ϥن  ،)α≥ 0.05(عند مستوى الدلالة  تينالمستقل ينالعينت بين الفروق لدلالة T اختبار نتائجخلال 
 هذا تضمنها جميع الفقرات التي على دالة غير ة محل الدراسةللمؤسس التدوير الوظيفيفي درجة اختلاف  الفروق

طبيعة  لمتغير ترجع الدراسةة محل للمؤسس التدوير الوظيفيدالة إحصائيا في درجة اختلاف  فروق توجد اĐال، أي لا
  .وعليه نقبل فرضية العدمالوظيفة 

  سونلغازمؤسسة  العاملين فيتمكين تحليل  الثالث:المطلب 

رافات المعيارية لتمكين العاملين في في هذا المطلب سيتم عرض النتائج وتحليلها من خلال المتوسطات والانح  
  ومن ثم إجراء الفروقات على عينة الدراسة. والمحاسبة،قسم المالية 

  سونلغازفي مؤسسة  تفويض الصلاحياتتقييم  الأول:الفرع 
 على عتمادالا تم حيث ،تمكين العاملين في قسم المالية والمحاسبة نحو الدراسة عينة اتجاهات دراسة إلى التطرق سيتم

  يلي:ما في موضح هو كمااور التالية  المح
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  سونلغازفي مؤسسة  تفويض الصلاحياتنتائج تقييم  أولاً:

  تفويض الصلاحياتنتائج تحليل فقرات محور  ):20-2الجدول رقم (
المحور 

  الأول

المتوسط   الفقرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الاتجاه 

  العام

ات
لاحي

لص
ض ا

فوي
ت

  

  موافق 0.74747 2.3939 المالية قسم يقوم رئيسي المباشر بتفويض بعض من صلاحياته لحل المشاكل الموجودة ب
  محايد 0.75503 2.1515 هام  لما لمباشر حرية اختيار أسلوب انجازيترك لي رئيسي ا

  موافق 0.71244 2.5152 تثق مصلحة الرقابة المالية في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي 
أثناء تفويضي أمتلك الصلاحيات في اتخاذ القرارات اللازمة دون اللجوء الى رئيسي 

 المباشر  

  محايد 0.80951 2.0303

  محايد 0.54258 2.2727  الاتجاه العام للمحور الأول

  spssمن إعداد الطالبة بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي  :المصدر

 )الماليةʪ(0.542نحراف معياري(2.27العام لبعد تفويض الصلاحيات بلغ( ) أن المتوسط20- 2يبين الجدول رقم (
تثق مصلحة الرقابة المالية في قدرتي على أداء  و المحاسبة يقدر بدرجة متوسطة ويظهر أن أكثر العبارات أهمية هي:

يقوم رئيسي المباشر بتفويض بعض  )،وتليها عبارة:0.712)وانحراف معياري(2.51بمتوسط حسابي( المهام الموكلة لي
 )ثم عبارة:0.747)وانحراف معياري( 2.3939بمتوسط حسابي( من صلاحياته لحل المشاكل الموجودة بقسم المالية
)وأخيرا 0.755)وانحراف معياري(2.15بمتوسط حسابي (المهام  يترك لي رئيسي المباشر حرية اختيار أسلوب انجاز

بمتوسط لصلاحيات في اتخاذ القرارات اللازمة دون اللجوء الى رئيسي المباشر أثناء تفويضي أمتلك ا عبارة:
بدل على  لمستجوبين بين المحايد والموافق وهو ما)وʪلتالي معظم إجاʪت ا0.809وانحراف معياري( )2.03حسابي(

لذلك يجب  رقلة.و - متوسط لتفويض الصلاحيات في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغازأن يوجد مستوى تطبيق 
  بشكل أكبر على تفويض الصلاحيات للموظفين ومنحهم حرية واستقلالية أكبر. الاعتماد
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  سونلغازمؤسسة  القرار فيالمشاركة في اتخاذ نتائج تقييم  ʬنيا:

  المشاركة في اتخاذ القرار  نتائج تحليل فقرات محور تقييم  ):21-2الجدول رقم (
المحور 

  الأول

المتوسط   الفقرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الاتجاه 

  العام

رار
 الق

تخاذ
في ا

كة 
شار

الم
  

  محايد 0.80128 2.2727 المالية قبل اتخاذ القرار قسم يستطلع رئيسي المباشر أراء العاملين ب
  موافق 0.70844 2.4242  قسم الماليةيمكنني المشاركة في حل المشاكل التي تواجه 

  موافق 0.74239 2.3636 يمنحني رئيسي المباشر الفرصة للمناقشة والمشاركة في اتخاذ القرارات 
  محايد 0.75503 2.1515 المالية حرية المشاركة في اتخاذ القرار منصبي بقسم يوفر لي 

  محايد 0.59869 2.3030  الاتجاه العام للمحور الثاني

  spssمن إعداد الطالبة بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي  :المصدر

) ان المتوسط العام Đموع عبارات بعد المشاركة في اتخاذ القرار يقدر بدرجة المتوسط بمتوسط 21- 2يبين الجدول رقم (
يمكنني المشاركة في حل المشاكل التي  )ويتضح أن العبارة الأكثر أهمية:ʪ (0.598نحراف معياري(2.30حسابي (

يمنحني رئيسي المباشر الفرصة  )ثم يليها:0.708) وانحراف معياري(2.42بمتوسط حسابي (المالية  قسم تواجه 
يستطلع  )ثم عبارة:0.742يظهر )وانحراف معياري قدره(2.36بمتوسط حسابي(للمناقشة والمشاركة في اتخاذ القرارات 

)وفي 0.801)وانحراف معياري قدره(2.27بمتوسط حسابي(المالية قبل اتخاذ القرار قسم العاملين برئيسي المباشر أراء 
) وانحراف معياري 2.15بمتوسط حسابي قدره(المالية حرية المشاركة في اتخاذ القرار منصبي بقسم يوفر لي  الأخير عبارة:

ن متوسطة وعليه يجب العمل على دفع وتحفيز )،وهذا يعني أن نسبة  المشاركة في اتخاذ القرار تكو 0.755قدره(
واقتراحات للمشاكل التي تعيق السير الحسن لقسم المالية والمحاسبة العمال نحو المشاركة في اتخاذ القرارات وتقديم حلول 

  بمؤسسة سونلغاز. 
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  سونلغازفي مؤسسة المشاركة ʪلمعلومات نتائج تقييم  ʬلثا:

  المشاركة ʪلمعلوماتنتائج تحليل فقرات محور تقييم  ):22-2الجدول رقم (
المحور 

  الأول

المتوسط   الفقرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الاتجاه 

  العام

ات
لوم

ʪلمع
كة 

شار
الم

  

  محايد 0.80951 2.3030 واجهها في العمل اعلومات التي تمكنني من حل المشاكل التي المالية الم قسمتتوفر ب
  موافق 0.61699 2.5455 المالية  قسميٌطلعني رئيسي المباشر على المعلومات الحديثة التي ترد الى 

قسم امتلك الجوانب الفنية والإدارية اللازمة للحصول على المعلومات وتبادلها مع زملائي ب
 المالية 

  موافق 0.66287 2.5758

  محايد 0.83937 2.2727 المالية ولا احجبها عنهم  قسم احرص على أن يطلع الآخرون على المعلومات الخاصة التي لدى 

  موافق 0.50189 2.4242  الاتجاه العام للمحور الثالث

  spssلبة بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي من إعداد الط :المصدر

  
بعد المشاركة في المعلومات  سائد في قسم المالية والمحاسبة بدرجة عالية حيث يظهر أن )22-2يظهر الجدول رقم (

)،كما يتضح أن العبارة ذات الأهمية ʪ(0.501نحراف معياري(2.42الجدول أن مجموع متوسطات هذ البعد بلغ(
بمتوسط  الماليةقسم زملائي ب امتلك الجوانب الفنية والإدارية اللازمة للحصول على المعلومات وتبادلها معالأكبر هي: 

يطٌلعني رئيسي المباشر على المعلومات الحديثة التي ترد  :)وتليها عبارة0.662)وانحراف معياري قدره(2.57حسابي (
علومات التي تمكنني المالية الم قسمتتوفر ب :)ثم عبارة0.616)وانحراف معياري(2.54بمتوسط حسابي( المالية قسمالى 

 :)وفي الأخير عبارة0.809) وʪنحراف معياري قدره(2.30بمتوسط حسابي( واجهها في العملامن حل المشاكل التي 
بمتوسط حسابي المالية ولا احجبها عنهم  قسم احرص على أن يطلع الآخرون على المعلومات الخاصة التي لدى 

ومات فيما ل على أن الموظفين قسم المالية والمحاسبة يتشاركون المعلوهذا يد )،0.839وانحراف قدره( )2.27قدره(
  بينهم بشكل كبير.
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  سونلغازمؤسسة  والمكافآت فيالتحفيز نتائج تقييم  رابعا:

  التحفيز والمكافآت  نتائج تحليل فقرات محور تقييم  ):22-2الجدول رقم (
المحور 

  الأول

المتوسط   الفقرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الاتجاه 

  العام

آت
كاف

والم
يز 

حف
الت

  

  محايد 0.77728 2.3333 يتم الاعتراف ϵنجازاتي من قبل رئيسي المباشر  
  محايد 0.79535 2.1515 القيام بمهام أ كثر وتحمل مسؤوليات أ كبر  بتحفيزي علىيقوم رئيسي 

  محايد 0.86384 2.0606 المالية بقسم يتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع اĐهود الذي ابذله في أداء عملي 
  محايد 0.76128 1.7273 المالية قسم أشعر بعدالة وموضوعية نظام الترقيات الوظيفية الخاص ب

  محايد 0.61324 2.0682  الاتجاه العام للمحور الرابع

  spssبة بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي من إعداد الطل :المصدر

  
 ) وانحراف2.06) أن الاتجاه العام لبعد التحفيز ϩتي بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي قدره(22-2(يظهر الجدول رقم

 )وانحراف2.33بمتوسط حسابي(الاعتراف ϵنجازاتي من قبل رئيسي المباشر   ميت .أهمية) وأن العبارة الأكثر 0.613معياري(
يقوم رئيسي بتحفيزي  على القيام بمهام أ كثر وتحمل مسؤوليات أ   ) وبعدها عبارة:0.777معياري قدره(

يتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع اĐهود الذي ابذله في أداء عملي  ) ثم عبارة:0.795)وانحراف قدره(2.15(كبر
أشعر بعدالة وموضوعية نظام  ا عبارة:)وأخير 0.863) وانحراف معياري قدره(2.06بمتوسط حسابي( الماليةبقسم 

)،وهذا يعني أن نظام 0.761() وانحراف معياري1.72بمتوسط حسابي( الماليةقسم الترقيات الوظيفية الخاص ب
  ورقلة غير كافي، وعلى المؤسسة الاهتمام أكثر به.-فز في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغازالحوا
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  سونلغازمؤسسة  العاملين فيتمكين نتائج تقييم  خامسا:

  تمكين العاملين  المتغير التابع: نتائج تحليل فقرات  ):23-2الجدول رقم (
المتوسط   الفقرات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الاتجاه 

  العام

  محايد 54258. 2.2727  الأول: البعد 

  محايد 59869. 2.3030  البعد الثاني: 

  موافق 50189. 2.4242   الثالث:البعد 

  محايد 61324. 2.0682  الرابع: البعد

  محايد 42856. 2.2670  تمكين العاملين  المتغير التابع: 

  spssلبة بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي د الطمن إعدا :المصدر

معياري  )، ʪنحراف2.26المتوسط الحسابي Đموع عبارات تمكين العاملين يبلغ( ) أن23-2يظهر من خلال الجدول رقم (
 ما مقبول، وهويوحي بمستوى مقبول لتمكين العاملين في قسم المالية والمحاسبة وأنه يقوم بتمكين موظفيه بمستوى  ) مما0.428قدره(

  .ورقلة"-مستوى مقبول لتمكين العاملين في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز يوجد«تقول يؤكد صحة لفرضية الثانية التي 
  سونلغازبمؤسسة كين العاملين تماختبار الفروقات في  الثاني:الفرع 

  على أساس طبيعة الوظيفة، على النحو التالي. سونلغازبمؤسسة  تنمية الكفاءات البشريةيتم اختبار اختلاف 

  :بين المتوسطات يوضح اختبار الفروقات :)24- 2(الجدول رقم 

  الإحصائيةالدلالة   درجة الحرية  tقيمة   العناصر
0.5-   المحور الأول  31  0.61 

0.71-   المحور الثاني  31  0.48 

2.43-   المحور الثالث  31  0.02 

0.9-   المحور الرابع  31  0.37 

1.42-   المتغير المستقل  31  0.16 

  SPSSالمصدر: من إعداد الباحث بناءا على مخرجات البرʭمج الإحصائي 
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، في حين المسؤولينو  الأعوانفي كلا العينتين  بمؤسسة سونلغاز الكفاءات البشريةبعد التحليل السابق يتبين أن تنمية 
الاتجاه العام للعينتين في درجة المحايد، وللإجابة أكثر نسعى إلى اختبار الفروق بين العينتين لمعرفة اختلاف الأنماط 

   التالي:على النحو  )α≥ 0.05الدلالة (عند مستوى  Tالمدروسة، من خلال اختبار 

H0   لطبيعة ترجع وق ذات دلالة إحصائية في درجة اختلاف العينة المدروسة حول أبعاد تمكين العاملين : لا توجد فر
  الوظيفة

H1   لطبيعة ترجع العينة المدروسة حول أبعاد تمكين العاملين : توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة اختلاف
   الوظيفة

العينة المدروسة حول أبعاد تمكين العاملين في قسم في درجة اختلاف  طبيعة الوظيفة متغير أثر)33-3(يبين الجدول رقم 
عند مستوى  تينالمستقل ينالعينت بين الفروق لدلالة T اختبار نتائجخلال ، من المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز

 دالة غيرالعينة المدروسة حول أبعاد تمكين العاملين  في درجة اختلاف التي تبين ϥن الفروق ،)α≥ 0.05(الدلالة 
العينة المدروسة حول  دالة إحصائيا في درجة اختلاف فروق توجد اĐال، أي لا هذا تضمنها جميع الفقرات التي على

  المؤسسة وعليه نقبل فرضية العدم الوظيفة لمتغير ترجعأبعاد تمكين العاملين 

وظيفي على تمكين لتأثير التدوير ال تحليل الانحدار الخطي ʪستخدام طريقة المربعات الصغرى الرابع:المطلب 
  سونلغازبمؤسسة  العاملين

  

  الارتباط الخطي بين المتغيرات –أولا 
ل هو حيث المتغير المستق 0,05ويمكن ذلك من خلال تحليل الانحدار الخطي ʪستخدام طريقة المربعات الصغرى عند مستوى دلالة 

  ) والجدول التالي يوضح ذلكالوظيفي (التمكينما التابع هو ) ا(التدوير الوظيفي
  يوضح الارتباط الخطي بين متغير المستقل والمتغير التابع :)25- 2(الجدول رقم 

 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .468a .219 .194 .38468 
a. Predictors: (Constant), 

  spssن بناء على مخرجات من اعداد الطالبا المصدر:
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هو كمتغير ʫبع   الخطي بين ابعاد التدوير الوظيفي كمتغير مستقل وتمكين العاملين) معامل الارتباط 25- 2من الجدول رقم (    
  .%)21.9( R-deuxاختبار ان هناك ارتباط اقل من المتوسط وبلغت نسبة  اي)  %46.8(

   ANOVAخط الانحدار  تباين- ʬنيا 

  تحليل تباين خط الانحداريوضح  :)26- 2(الجدول رقم 
Enova 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Régression 1.290 1 1.290 8.715 .006b 

Résiduel 4.587 31 .148   
Total 5.877 32    

a. Variable dépendante : تمكين العاملين 

b. Prédicteurs : (Constante), التدوير الوظيفي 
 

  spssعلى مخرجات  ان اعتماداالطالبمن اعداد  المصدر:

  يلي:  من الجدول السابق نجد ما

  5.877ربعات الكلي يساوي المومجموع  4.587ومجموع مربعات البواقي هو1.290بعات الانحدار يساوي مجموع مر 

  31ودرجة حرية البواقي  1لانحدار هي درجة حرية ا

  0.148الب واقييومعدل مربعات  1.290معدل مربعات الانحدار هو

  8.715قيمة اختبار تحليل التباين لخط الانحدار هو 

وʪلتالي فان خط الانحدار يلائم  فنرفضها، 0,05اقل من مستوى الدلالة المعتمدة في الدراسة  0,006ار مستوى دلالة الاختب
.المعطيات  
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 معاملات خط الانحدار  دراسة- ʬلثا 

  الجدول الموالي يوضح قيم معاملات خط الانحدار لتمكين العاملين
  قيم معاملات خط الانحدار يوضح  :)27- 2(الجدول رقم 

Coefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

T Sig. B Std. Errer Beta 
1 (Constant) .941 .454  2.072 .047 

Z .519 .176 .468 2.952 .006 
 
a. Dépendent Variable: y 

  spssان بناء على مخرجات المصدر: من اعداد الطالب

 

ايل خط  ا ماy=a+bxمن معادلة المستقيم  aالذي يمثل  0.94مقطع خط الانحدار يساوي من خلال الجدول السابق نلاحظ ان 
للدلالة على العلاقة الطردية بين ابعاد التدوير الوظيفي  Bêtaالانحدار فهو متعدد ʪلنسبة للمتغير المستقل كما نلاحظ ان اشارة المعامل 

  تمكين العاملينوتمكين العاملين وهي تعني انه كلما زادت الاجراءات المحققة لأبعاد التدوير الوظيفي كلما زاد 

  y=0.94+0.51xمعادلة خط الانحدار هي 

  (التدوير الوظيفي) 0.51+  0.94تمكين العاملين = 
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  خلاصة الفصل:

تناولنا في هذا الفصل الدراسة الميدانية لأثر سياسة التدوير الوظيفي على تمكين العاملين في قسم المالية والمحاسبة 
الطريقة والأدوات المتبعة في  :الأولالمبحث ، حيث تم تقسيم هذا الفصل إلى مبحثين، ورقلة- سونلغازبمؤسسة 

استمارة  40. حيث تم توزيع نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتها لتحليل الثانيالمبحث ، أما الدراسة الميدانية
وتحليلها وتم بعدها عرض النتائج  .spssاستبيان، وتم تحليل هذه الاستمارات بواسطة برʭمج التحليل الإحصائي 

  أجل Ϧكيد أو نفي فرضيات الدراسة، حيث توصلنا إلى:، من ومناقشتها

 ورقلة؛- وجود مستوى عالي من تطبيق التدوير الوظيفي في قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز -
 ورقلة؛ - يوجد مستوى مقبول لتمكين العاملين في قسم المالية والمحاسبة في مؤسسة سونلغاز -
 مؤسسة في والمحاسبة المالية قسم فييوجد علاقة طردية بين تطبيق التدوير الوظيفي وتمكين العاملين  -

  ورقلة؛ - سونلغاز
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التي ēدف لتطوير وتنمية قدرات مواردها  الاستراتيجياتēتم أغلب المؤسسات الحديثة ʪلتدوير الوظيفي كأحد      
أهم الأساليب لتمكين عامليها، وذلك بمنحهم عدة مزاʮ من تفويض في  البشرية والذي تعتبره المؤسسة كأحد

التدوير  أثر« لإظهارلهذا أتت دراستنا  يزهم،وكذا تحف ومشاركتهم في المعلومات، ت،اوالمشاركة في القرار  الصلاحيات،
 ضوء ما وعلى ورقلة.- كانت من قسم المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز  ، والعينة«العاملين الوظيفي على تمكين 

 تنفي أو تؤكد التي الاستنتاجات من مجموعة إلى التوصل تمالاستبيان البحث ومن خلال تحليل نتائج  هذا في عرض
 التوصيات من جملة إلى ʪلإضافة الفرعية، التساؤلات على في بداية الدراسة وتجيب اعتمدʭهاالفرضيات التي  صحة

  .الآفاق المتعلقة đذه الدراسةو 

المالية والمحاسبة : لقد أثبتت دراستنا وجود مستوى عال لتطبيق التدوير الوظيفي في قسم الأولى ʪلنسبة للفرضية
 والانحرافالفرضية الأولى والتي تم Ϧكيدها ʪستخدام المتوسط الحسابي  اختباربعد  ورقلة. وذلك-بمؤسسة سونلغاز

  المعياري لأبعاد التدوير الوظيفي.

اسبة قسم المالية والمحأثبتت دراستنا وجود تطبيق مستوى مقبول لتمكين العاملين في  لقد الثانية: ʪلنسبة للفرضية
  المعياري لأبعاد تمكين العاملين. والانحرافتم Ϧكيدها ʪستخدام المتوسط الحسابي  ورقلة. والذي-بمؤسسة سونلغاز

في قسم  : أثبتت الدراسة أن هناك علاقة طردية بين تطبيق التدوير الوظيفي وتمكين العاملينالثالثة ʪلنسبة للفرضية
  الفرضية الثالثة والتي تم Ϧكيدها أيضا. اختباربعد  ورقلة. وذلك- المالية والمحاسبة بمؤسسة سونلغاز

  الدراسة: توصيات

  من خلال النتائج التي توصلت إليها دراستنا، يمكن الخروج بمجموعة من التوصيات: -
  وى العالي الذي يتم تطبيقه حاليا؛في تطبيق سياسة التدوير الوظيفي ʪلمست الاستمرار -
  ؛هوم تفويض الصلاحيات من أجل تمكين العاملين من تحمل المسؤوليةأكثر بتطبيق مف الاهتمام -
  ؛مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات -
  على نظام حوافز أكثر فعالية ونجاعة من النظام الحالي بغية تحسين أداء العاملين. الاعتماد -
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  آفاق الدراسة:

  فتح آفاق جديدة يمكن إيجازها في:نت دراستنا نمن مك الوصول للنتائج السابقة، الأخير وبعدوفي 

  الوظيفي في تطوير الأداء الإداري؛دور التدوير  -
  لتدوير الوظيفي على رضا العاملين؛أثر أبعاد ا -
  .العلاقة بين التحفيز والتمكين -
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 01الملحق رقم   

   التسيير وعلومية العلوم الاقتصادية والتجارية كل

 

  
 أعمالالتخصص: إدارة                                          قسم علوم التسيير

 استمارة الاستبيان                         

   ( ة) : المحترم  )  سيدتي (  سيدي

لمفي إطار التحضير لنيل شهادة  أثر سياسة التدوير الوظيفي في  "   حول موضوع: الأعماللوم التسيير، تخصص إدارة عاستر في ا

  تالبيانا أضع بين أيديكم الاستمارة التالية  كأساس لجمع تمكين العاملين دراسة ميدانية:  بمؤسسة سونلغاز-  ولاية ورقلة -" 

 حول هذا الموضوع راجيا منكم الإجابة على الأسئلة الواردة فيه بكل صدق وموضوعية لتحقيق الأهداف المرجوة من هذا البحث.  

 معنا على تعاونكموليكن في علمكم أن إجابتكم ستبقى سرية ولن يتم استخدامها إلا لغرض البحث العلمي.  نشكركم مسبقا 
 هذه الدراسة   لإنجاز

 mounirhebbal5@gmail.com:           البريد الالكتروني                              هبال منير   الباحثان:  

 islammerizig@gmail.com:                البريد الالكتروني              مريزيق اسلام                             
  
 ة  ب)   أمام الإجابة المناس x (   مةلاعيرجى التكرم بوضع البيانات الشخصية:    

 1 الجنس ذكر   أنثى  

 2 العمر  سنة25إلى19 من   سنة  30  إلى  26من    سنة50الى 31نم  سنة50أكثر من  

 3  المستوى التعليمي ثانوي دون ذلك  ليسانس  ماستر  هماجيستر ودكتورا 

 4 الوظيفة عون  مسؤول     

 5 سنوات الأقدمية سنوات  5اقل من   تاسنو  01   إلى5من    سنوات10أكثر من    
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 الرقم العبارات موافق محايد غير موافق
  التدريب وتنمية القدراتالمحور الأول:    
  البعد الأول: التدريب وتنمية القدرات   
 1 يخضع العاملين بمصلحة الرقابة المالية إلى تدريب  كاف قبل تدويرهم   
 2 يساعدني التدريب في تنمية مهاراتي وقدراتي العلمية والمهنية   
 3 الموجودة بقسم المالية الأخرىالوظائف يكسبني التدريب القدرة على معرفة متطلبات    

   
أعتقد أن مصلحة الرقابة المالية تقوم بتدريب العاملين الجدد قبل أن تسلمهم الأعمال 

 الموكلة إليهم
4 

  البعد الثاني: تصميم الوظائف   

يساعدني تنوع المتطلبات المهنية والعلمية الموجودة في قسم المالية في تطبيق سياسة التدوير    
 الوظيفي

5 

اعتقد أن الوظائف التي بقسم المالية تتميز ʪلتصميم الجيد الذي يساعد في عملية التدوير    
 الوظيفي.

6 

لدي الثقة في أن عملية تصميم الوظائف بقسم المالية تساعد على تسهيل ومراقبة سياسة    
 التدوير الوظيفي

7 

على جميع الوظائف القريبة من وظيفتي  اعتقد أن التدوير الوظيفي يساعدني في التعرف   
 والمتداخلة معها داخل قسم المالية.

8 

  التطوير الوظيفي استراتيجيةالبعد الثالث:    

 9 اعتقد أن التدوير الوظيفي هو أحد أساليب وتقنيات التٌطوير الوظيفي في قسم المالية   

التٌطوير الوظيفي تزيد في شغل المناصب الشاغرة بقسم المالية، وذلك  استراتيجيةاعتقد أن    
 ʪستخدام سياسة التدوير الوظيفي.

10 

 11 يساعدني التدوير الوظيفي في النمو وتٌطوير مهاراتي المهنية والوظيفية   

 12 يمكنني من خلال سياسة التدوير الوظيفي تٌطوير مساري المهني والوظيفي   
  الرابع: النظم والإجراءات البعد   
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اعتقد أن النظم والإجراءات بمصلحة الرقابة المالية تسمح للموظفين ϵبراز قدراēم    
 ومهاراēم في الوظائف التي يتم تدويرهم إليها

13 

اعتقد أن قسم المالية يعتبر أن سياسة التدوير الوظيفي من النظم والإجراءات القانونية التي    
 الاهتمام đا وتطويرهايتم 

14 

تساعدني النظم والإجراءات بقسم المالية في التقليل من الضغط النفسي عند التدوير إلى    
 الوظائف الأخرى.

15 

اعتقد أن عمليات النقل الوظيفي تكون وفق نظام وخٌطط مدروسة وحسب الإجراءات    
 القانونية

16 

  العاملينالمحور الثاني: أبعاد تمكين    
  البعد الأول: تفويض الصلاحيات   
 17 يقوم رئيسي المباشر بتفويض بعض من صلاحياته لحل المشاكل الموجودة بقسم المالية   

 18 يترك لي رئيسي المباشر حرية اختيار أسلوب انجاز المهام   
 19 تثق مصلحة الرقابة المالية في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي   
أثناء تفويضي أمتلك الصلاحيات في اتخاذ القرارات اللازمة دون اللجوء إلى رئيسي    

 المباشر
20 

  البعد الثاني: المشاركة في اتخاذ القرار   
 21 يستطلع رئيسي المباشر أراء العاملين بقسم المالية قبل اتخاذ القرار   
 22 الماليةقسم يمكنني المشاركة في حل المشاكل التي تواجه    
 23 يمنحني رئيسي المباشر الفرصة للمناقشة والمشاركة في اتخاذ القرارات   
 24 يوفر لي منصبي بقسم المالية حرية المشاركة في اتخاذ القرار   

  البعد الثالث: المشاركة ʪلمعلومات   
 25 في العمل اواجههاتتوفر بقسم المالية المعلومات التي تمكنني من حل المشاكل التي    

 26 يطٌلعني رئيسي المباشر على المعلومات الحديثة التي ترد إلى قسم المالية   

امتلك الجوانب الفنية والإدارية اللازمة للحصول على المعلومات وتبادلها مع زملائي بقسم    
 المالية

27 
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:2الملحق  

 قائمة الأساتذة المحكمين:

جامعة قاصدي مرʪح ورقلة.- والتجارية وعلوم التسيير الاقتصاديةكلية العلوم    خروبي يوسف 
جامعة قاصدي مرʪح ورقلة.- والتجارية وعلوم التسيير الاقتصاديةكلية العلوم   محمد مكاوي 
جامعة قاصدي مرʪح ورقلة.- والتجارية وعلوم التسيير الاقتصاديةكلية العلوم   مناصرية رشيد 
جامعة قاصدي مرʪح ورقلة.- والتجارية وعلوم التسيير الاقتصاديةكلية العلوم   حليمي نبييل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

قسم المالية ولا احجبها احرص على أن يطلع الآخرون على المعلومات الخاصة التي لدى    
 عنهم

28 

  البعد الرابع: التحفيز والمكافآت   
 29 يتم الاعتراف ϵنجازاتي من قبل رئيسي المباشر   
 30 القيام بمهام أ كثر وتحمل مسؤوليات أ كبر بتحفيزي علىيقوم رئيسي    
 31 بقسم الماليةيتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع اĐهود الذي ابذله في أداء عملي    
 32 اشعر بعدالة وموضوعية نظام الترقيات الوظيفية الخاص بقسم المالية   


