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اللهم لك الحمد كما ينبغي لجلال وجهك وعظيم سلطانك ولك الشكر والمنة والثناء  
سن أن يسرت لنا السبل ومنحتنا الصبر والعزيمة والإرادة ووفقتنا لإتمام هذا العمل  الح

 .المتواضع

وبعد المولى عز وجل الشكر موصولا لكل من ساهم في تقديم النصح والمشورة والرأي  
 السديد فنتوجه بخالص شكرنا وتقديرنا إلى الأستاذ الف اضل المشرف  

 اته العلمية القيمة وجهده معنا لإنجاز هذا البحث  إرشاد  على  رة بوعمامةخام الدكتور

ولأعضاء هيئة المناقشة الموقرة على قراءتهم للمذكرة وقبولهم مناقشتها وتقييمهم  
 للعمل وإبداء ملاحظتهم القيمة

كما أتوجه بالشكر لكل الأساتذة الكرام الذي كان لنا الشرف بالدراسة عندهم وكل  
 و التجارية و علوم التسيير  طاقم كلية العلوم الاقتصادية  

 - ورق لة -بجامعة ق اصدي مرباح 

 بعيد  وإلى كل من ساعدنا وشجعنا ولو بكلمة طيبة لإتمام هذا العمل من قريب أو

 شكر وتقدير
 



 

 إهداء
 

 بحبهما   إلى أغلى ما أملك في الحياة الذي ينبض ق لبي
الذين منحاني الصبر والأمل في هذه الحياة    والديا العزيزين

 .الله عني وأمدهما بالصحة والعافية وطول العمر  أرضاهما
 زوجتي الغالية  إلى من يعجز اللسان عن شكرها  

  "كرام"إ "نرجس" "مارية" بناتيإلى ف لذة كبدي  
  أخي وأختيإلى سندي في الحياة  

رفيقتي في إنجاز هاته المذكرة   بن هجيرة صباحإلى زميلتي  
 لاءوإلى كل الأهل والأق ارب و الأصدق اء والزم

 0202 إدارة الأعمالإلى كل الزملاء في دفعة  
 وإلى كل من حملتهم ذاكرتي ولم تحملهم رسالتي.

 إلى كل هؤلاء أهدي عملي المتواضع.
 

 فتحي بوالشعور



 

  

ن  نسأل الله ا روح أبي )رحمه الله(  أهدي هذا العمل إلى
أطال  لغالية  أمي ا يتقبلها صدقة جارية عليه، إلى نبع الحنان

 الله في عمرها وحفظها

بناتي قرة    دربي في الحياة حفظه الله، إلىزوجي ورفيق  إلى  
" و "بيان"  اية"هد  عيني  

إخوتي وأخواتي سندي  إلى  

  اته المذكرةرفيقتي في إنجاز ه فتحي بوالشعور زميليإلى  

 إلى كل الأساتذة وزملائي الطلبة

الصديق اتإلى كل    

 إهداء

حبن هجيرة صبا   



 ملخص:    
، ورقلةمديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" في  هذه الدراسة إلى معرفة أثر التدوير الوظيفي على الأداء الوظيفي هدفت        

 موظف 44، من خلال جمع البيانات بواسطة الاستبيان الموزع على التحليليالوصفي منهج حيث اعتمدت الدراسة على 
 ولتحليل هده البيانات تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية ، ورقلةرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" مدي

spss  وأبعاده  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدوير الوظيفي في تحسين الأداء الوظيفي  لنا لجملة من النتائج أهمها:وقد توص
 .ةالكهرباء والغاز "سونلغاز" ورقلبمديرية توزيع درات الوظيفية بالإضافة لإدراك الدور لموظفي كل من الجهد الوظيفي والق

 التدوير الوظيفي للموارد البشريةالعمل على وضع معايير معينة في عملية كما تقدم الدراسة مجموعة من توصيات: ك       
العمل على ان يكون التدوير الوظيفي يمس  الوظيفي، للاستقرار  ة للعمل ومعززالعمل على توفير بيئة مناسبة وملائمة ومشجعو 

 ى التشغيلي فقط )الإدارة الدنيا(كل المستويات الإدارية في المؤسسة وليس المستو 
  دور.تدوير وظيفي، أداء وظيفي، جهد، قدرات، إدراك  الكلمات المفتاحية:

 
 

 

Abstract:  

       This study aimed to determine the impact of job rotation on job performance in the 
Directorate of Electricity and Gas Distribution “Sonelgaz” and Ouargla. The study relied on 
the descriptive analytical approach, by collecting data using a questionnaire distributed to 44 
employees of the Directorate of Electricity and Gas Distribution “Sonelgaz” and Ouargla, and 
to analyze this The data was used using the Statistical Packages for Social Sciences (SPSS) 
program, and we reached a number of results, the most important of which are: There is a 
statistically significant effect of job rotation in improving job performance and its dimensions, 
both job effort and job capabilities, in addition to role perception for employees of the 
Electricity and Gas Distribution Directorate “Sonelgaz” and Ouargla. 
     The study also presents a set of recommendations: such as working to set specific standards 
in the job rotation process for human resources and working to provide an appropriate, 
conducive and encouraging environment for work that enhances job stability, working to 
ensure that job rotation affects all administrative levels in the organization and not just the 
operational level (lower management) 
Keywords: job rotation, job performance, effort, capabilities, role perception. 
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 توطئة: 

 من العديد تواجه اليوم منظمات باتت ، عالميا الأعمال وتوسيع كثيرة مجالات في المنافسة ظروف اشتداد ظل في         
 لنجاح الدعائم و الركائز أهم أحد البشري المورد ويعد ، الاستقرار عدم و المستمر بالتغير تتسم التي الأعمال بيئة في التحديات

 العنصر بأن أساسي اقتناع من البشرية بالتنمية اهتمامها في الحديثة الإدارة تنطلق لذا ، التحديات تلك مواجهة في المنظمات تلك
 من البشرية مواردها تنمية في كبيرا اهتماما تولي أن عليها ذلك أجل من أهدافها، تحقيق في منظمه أي لنجاح مفتاحا يعد البشري
 في كفرصة استغلالها تحاول التي البشرية، مواردها ومكتسبات كفاءات تطوير على والعمل وتكوينية تدريبية دورات تقديم خلال

 .ةالراهن الظروف وتحسين التنظيمية المشاكل حل في مبادرات لاتخاذ استعداد على البشري المورد لجعل الإيجابية الجوانب

يعتبر التدوير الوظيفي إحدى الأساليب الادارية الحديثة التي تساهم في تنمية ونمو قدرات ومهارات الفرد في المنظمة، إذ يتم      
من خلاله نقل خدمات للموظف حول الوظيفة من خلال سلسلة من الوظائف أو المهام المجدولة خلال فترة زمنية محددة، فهو 

 لحد من الملل والقيام بنفس النوع من العمل كل يوم واستكشاف امكانيات الموظف الخفية. ممارسة جيدة للتخطيط وا

شابه في تتسعى المنظمة إلى تحسين أداء الوظيفي لموظفيها من خلال تدريبهم على مهرات مختلفة في الأعمال التي ت     
القدرات والسلوكيات المختلفة التي تساهم في رفع الوظائف والمؤهلات العملية، حيث يساعد التدوير الوظيفي في الكشف عن 

مستوى الأداء الوظيفي وزيادة الكفاءة الإنتاجية، ويتم الاستفادة بشكل فعال من الطاقات البشرية في كافة مستوياتها، ويدرك  
سة بأقل التكاليف ومنحهم الفرصة للتطور والنمو ولتحقيق أهداف المؤس ،ويتعرف الموظف على جوانب القوة والضعف الفردية

  والجهد ورفع كفاءة الأداء والإنتاجية التي بدورها تؤثر بطريقة إيجابية على أداء المؤسسة.

تعمل مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" على تحسين خدماتها من خلال التسيير الحسن لمواردها البشرية والتركيز  
اتباع مجموعة من الأساليب الادارية الحديثة، ويعتبر التدوير الوظيفي من أهم على تحسين أداءهم وكفاءتهم المهنية من خلال 

 الأساليب التي تنتهجها المؤسسة في تطوير وتحسين الأداء الوظيفي لموظفيها. 

ى من هذا المنطلق هدفت دراستنا إلى محاولة البحث عن مختلف الجوانب النظرية والتطبيقية للتدوير الوظيفي ومدى تأثيره عل
 الأداء الوظيفي بدراسة عينة من موظفي مديرية توزيع الكهرباء والغاز ورقلة، وهذا بالإجابة عن الإشكاليات التالية: 

 الإشكالية الرئيسية:   -1
يعتبر التدوير الوظيفي من أهم الأساليب الإدارية الحديثة تساهم في تحسين كفاءة وأداء الموارد البشرية، من خلال تحسين      
، والذي ينعكس بالإيجاب على تحقيق أهداف الموظف والمؤسسة معاً. وعليه م اتجاه الوظيفة التي يشغلونهاومهاراته متهقدرا

 ارتأينا إلى طرح الإشكالية الرئيسية التالية:

 ؟ ورقلة "سونلغاز"  بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الوظيفي الأداء على الوظيفييؤثر التدوير  إلى أي مدى
 رج تحت هذه الاشكالية الأسئلة الفرعية التالية:وتند

 لإشكاليات الفرعيةا   
 ؟ يع الكهرباء والغاز "سونلغاز" مديرية توز بما هو واقع تطبيق التدوير الوظيفي  -
 ما مستوى الأداء الوظيفي لموظفي مديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" ورقلة؟  -
 ؟؛ورقلة "سونلغاز"  الجهد بمديرية توزيع الكهرباء والغازإلى أي مدى يؤثر التدوير الوظيفي على  -
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 ورقلة؟؛ "سونلغاز"  رية توزيع الكهرباء والغازيبمدالقدرات إلى أي مدى يؤثر التدوير الوظيفي على  -
   ؟.ورقلة "سونلغاز"  الإدراك بمديرية توزيع الكهرباء والغازإلى أي مدى يؤثر التدوير الوظيفي على  -
محلللل  "سلللونلغاز"  ملللوظفي مديريلللة توزيلللع الكهربلللاء والغلللاز ات دلاللللة إحصلللائية لتطبيلللق التلللدوير اللللوظيفي عللللىهلللل توجلللد فلللرو  ذ -

 للمتغيرات الشخصية والوظيفية؟  بعاالدراسة ت
 فرضيات الدراسة-0

 من خلال إشكالية الدراسة نعالج الفرضيات التالية 
   ؛متوسط بمستوى الوظيفي للتدوير" لغازسون" والغاز الكهرباء توزيع تطبق مديرية الفرضية الأولى: -
 ؛مستوى الأداء الوظيفي لموظفي مديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" ورقلة مرتفع الفرضية الثانية: -
يوجد تأثير إيجابي مرتفع للتدوير الوظيفي فلي تحسلين الأداء لملوظفي مديريلة توزيلع الكهربلاء والغلاز " سلونلغاز"  الفرضية الثالثة: -

      ؛قلةور 
  :وتنقسم الفرضية الثالثة إلى الفرضيات الفرعية التالية 

 ؛تأثير إيجابي مرتفع للتدوير الوظيفي في تحسين الجهد الوظيفي بمديرية توزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز" ورقلة يوجد 
  ؛لكهرباء والغاز " سونلغاز" ورقلةبمديرية توزيع ا ةالوظيفي القدراتيوجد تأثير إيجابي مرتفع للتدوير الوظيفي في تحسين 
  توزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز" ورقلة مديرية إدراك الدور لموظفييوجد تأثير إيجابي مرتفع للتدوير الوظيفي في تحسين. 

محل  ورقلة"سونلغاز" تطبيق التدوير الوظيفي على موظفي مؤسسة توجد فروقات ذات دلالة احصائية للا: الفرضية الرابعة -
 .والوظيفيةتبعا للمتغيرات الشخصية  الدراسة

 أهمية الدراسة-2
يعد حيث مؤسسة "سونلغاز"  الوظيفي في الأداءعلى  وتأثيره التدوير الوظيفيتعالج موضوع  أنهاالدراسة في كونها  أهميةتكمن      

قه لأنه ينعكس على مستوى تحقيق مؤسسة بما فيها سونلغاز لتحقي أيأحد أهم الأهداف التي تسعى  الوظيفي تحسين الأداء
لهذا جاءت هذه الدراسة وثيق  ارتباطمكن تحقيق ذلك إلا من خلال تعزيز التدوير الوظيفي في المؤسسة لما له من ي ولا أهدافها 

 لتساهم في: 

  ؛ساليب التي تهتم بالموارد البشرية بالمؤسسة التدوير الوظيفيالأتساعد الدراسة في التعرف على أهم  -
   والعلاقة بينهما؛  التدوير الوظيفي والأداء الوظيفيلكل من ديم الجانب النظري تق -
 أساليب إدارية حديثة في تسيير الموارد البشرية؛اهتمام المؤسسة بمواكبة التطورات من خلال العمل على  -

 ى تحقيق جملة من الأهداف أهمها: إل تسعىبناءا على إشكالية الدراسة وأسئلتها الفرعية فإن هذه الدراسة أهداف الدراسة: -2
 التعرف على مدى تأثير التدوير الوظيفي في تحسين الأداء الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة؛  -
كللل مللن الجهللد الللوظيفي والقللدرات الوظيفيللة ،التعللرف علللى مللدى تللأثير التللدوير الللوظيفي فللي تحسللين أبعللاد الأداء الللوظيفي  -

 كهرباء والغاز محل الدراسة؛ ع الوإدراك الدور لدى موظفي مديرية توزي
 الموضعية للتسيير الحسن للموارد البشرية بالمؤسسة.  توصياتالاقتراح بعض  -
 مبررات ودوافع اختيار الموضوع:-2

 سباب التالية:لأيعود اختيارنا للموضوع محل الدراسة ل
 لها.  تخصصنا العملي في المؤسسات الإدارية ومعايشتنا لظاهرة التدوير الوظيفي داخ -
 اكتساب المعرفة في هذا الموضوع. -



 

 د
 

 مقدمة 

 اعتقادنا بأن انتقال الموظف من وظيفة لأخرى يساهم في تحسن كفاءته وفعاليته وأداءه؛  -
تسللليط الضللوء ولفللت انتبللاه المسلليرين والمسللؤولين فللي المؤسسللة الجزائريللة خاصللة إلللى التركيللز علللى التللدوير الللوظيفي باعتبللاره  -

 مؤسسة وتحقيق التميز.عنصر مهم في زيادة تطوير ال
  الدراسة حدود-5
 ورقلة. بولاية في مديرية توزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز"الدراسة مكان  اقتصرالحدود المكانية:  5-1
 0204 ماي 31 غاية إلى 0204 فيفري 31 من والتطبيقي النظري للجانب بالنسبةالحدود الزمانية:  5-0
 حاللة دراسلة اللوظيفي الأداء عللى وأثلره اللوظيفي التدويرعلى  والتطبيقي راسة في شقها النظرياهتمت الد الحدود الموضوعية: 5-2

   -ورقلة التوزيع مديرية- سونلغاز مؤسسة
باختيللار ، ورقلللة بولايللة" سللونلغاز"  والغلاز الكهربللاء توزيللع مللوظفي مديريللة شلملت هاتلله الدراسللة مجموعللة ملن :بشــريةال الحــدود 5-2 

 موظف من مختلف الشرائح. 44دها عينة عشوائية عد
 الدراسة  منهج-7
المواضيع،  أكثر ملائمة لمثل هذا النوع منالتحليلي كونه الاعتماد في انجاز هذه الدراسة على كل من المنهج الوصفي  مت    

من  للموضوع،لنظرية على جمع البيانات والمعلومات وتصنيفها وتحليلها، وهذا بهدف صياغة الخلفية ا المنهج يقوم هذاحيث أن 
 على الاعتماد سيتم الدراسة طبيعة من انطلاقا .خلال تحديد المتغيرات التي تتحكم في الظاهرة، ومدى تأثيرها والعلاقة فيما بينها

 الكمي التعبير أما خصائصها، ويوضح الظاهرة لنا يصف الكيفي فالتعبير وكمياً، كيفياً  المدروسة الظاهرة عن للتعبير الوصفي المنهج
 ودرجات ارتباطها وعلاقاتها مع الظواهر الأخرى  وحجمها، الظاهرة هذه مقدار يوضح رقميا وصفا فيعطينا

 صعوبات الدراسة:-8
 خلال إعدادنا للرسالة واجهتنا مجموعة من الصعوبات نوجزها فيما يلي:

 الأسرية جعلنا في ضيق وقت؛  و التزاماتنا العملية -
 دراسة في البداية لعدم تقبل بعض المؤسسات الاستقبال والرد. صعوبة تحديد مؤسسة محل ال -

 :الدراسة هيكل-0
بغللرا الوصللول إلللى هللدف الدراسللة بالإجابللة علللى التسللاخلات المطروحللة مللن خلللال المحاولللة للتطللر  إلللى جميللع جوانللب الدراسللة تللم 

 الاعتماد على خطة وفق التقييم التالي:
عرا مختلف  فيه لتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي من خلال مبحثين المبحث الأول تمبعنوان الإطار النظري لالفصل الأول: 

من  وذلك من مفاهيم وأساسيات التدوير الوظيفي والإطار النظري للأداء الوظيفي ،الأدبيات النظرية للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي
التي تؤثر على  الأساسية نجاحه وفشلة، بالإضافة لأهم العوامل خلال تعريف كل من التدوير الوظيفي والأداء الوظيفي ومتطلبات

تقديم  فيه كما تم تقديم العلاقة بين متغيرات الدراسة كمطلب ثالث من المبحث الأول. في حين المبحث الثاني تم  الأداء الوظيفي،
الحالية والدراسات السابقة والتعرف على القيمة المقارنة بين الدراسة الى  مختلف الدراسات العربية والدراسات الأجنبية، بالإضافة 

 المضافة للدراسة. 
 فيه بعنوان دراسة حالة مديرية توزيع الغاز والكهرباء " سونلغاز" ورقلة، حيث تم تقسيمه لمبحثين المبحث الأول تم الفصل الثاني:

وتحليل ومناقشة نتائج الدراسة من خلال عرا  التطر  للإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية، في حين المبحث الثاني تم عرا
وتحليل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة، وتحديد الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة لكل محور، لنخلص في الأخير  

 كمطلب ثالث من المبحث لنتائج اختبار فرضيات الدراسة وتحليلها ومناقشتها. 
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ري للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي النظ الإطار   الفصل الأول   

 تمهيد: 

شكل العنصر البشري المحور الأساسي للعملية الإنتاجية، وتعمل المؤسسة على توفير الأيدي العاملة والمؤهلة، من خلال ي        
الحرص على تدريبهم وإكسابهم المهارات والتقنيات المختلفة، ولتنفيذ أنشطتها وبرمجها وتحقيق الأهداف والأرباح بالفعالية، 

المؤسسة تطبيق بعض الأساليب الإدارية ومن ضمنها أسلوب التدوير الوظيفي. وعليه سنحاول وتحسين أدائهم الوظيفي، لذا تسعى 
من خلال هذا الفصل تقديم مختلف الأدبيات النظرية للتدوير الوظيفي كمتغير مستقل للدراسة والأداء الوظيفي كمتغير تابع لها 

 وتبيان العلاقة بينهما وذلك من خلال المباحث التالية: 

 ؛ ث الأول الأدبيات النظرية للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفيالمبح 

  .المبحث الثاني: الدراسات السابقة لمتغيرات الدراسة 
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ري للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي النظ الإطار   الفصل الأول   

 المبحث الأول: الأدبيات النظرية للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي  

التدوير الوظيفي كمتغير مستقل والأداء الوظيفي    ،الدراسة ت النظرية لمتغيراتالأدبيا على أهم سنتعرف من خلال هذا المبحث    
  تابع من خلال المطالب التالية. كمتغير

 الإطار النظري للأداء الوظيفي  :الأول المطلب

من خلال عرا الإطار وذلك  أهم الأدبيات النظرية للأداء الوظيفي كمتغير تابع للدراسة على سنتعرف من خلال هذا المطلب      
 مفاهيمي للأداء الوظيفي، بالإضافة لتقييم الأداء الوظيفي، ومختلف معوقاته ومتطلباته ال

 الإطار المفاهيمي للأداء الوظيفي أولا: 

 ه.الأداء الوظيفي وأهدافه ومعايير  تعريفنتطر  إلى من خلال هذا الجزء 

 الأداء الوظيفي  تعريف-1

الفللرد بالمهللام المختلفللة المكونللة لعمللله مللن خلللال بللذل جهللد ذو نوعيللة معينللة ووفللق  يعللرف الأداء الللوظيفي علللى أنلله: " هللو قيللام      
نمط أداء معين، وهو ما يسلمح بتحويلل هلذه الملدخلات إللى مخرجلات بمواصلفات محلددة وبأقلل تكلفلة ممكنلة، وهلذا فلي ظلل بيئلة 

صلة التفاعل بين ثللا  محلددات رئيسلية هلي عمل تساعد على القيام بهذا الجهد بدقة وأقصر وقت ممكن وأقل تكلفة، ونتيجة لمح
   1وهو سلوك وظيفي هادف لإنجاز المهام بدقة، وفي أقصر وقت وأقل تكلفة". ،الدافعية، بيئة العمل والقدرة

كملللا يمكلللن تعريفللله عللللى أنللله:" مجموعلللة ملللن السللللوكيات الإداريلللة ذات العلاقلللة المعبلللرة علللن قيلللام الموظلللف بلللأداء مهمتللله وتحملللل       
ية، وتتضمن جودة الأداء، وحسلن التنفيلذ، والخبلرة الفنيلة المطلوبلة فلي الوظيفلة، فضللاً علن الاتصلال والتفاعلل ملع بقيلة أعضلاء المسؤول

   2المنظمة، والالتزام بالنواحي الإدارية للعمل، والسعي نحو الاستجابة لها بكل حرص وفاعلية".

ميلا، يلرتبط بعنصللرين هلامين هملا: القلدرة والتللي نعنلي بهلا ملدى اسللتطاعة فلي حلين هنلاك مللن يعرفله عللى أنله:" بوصللفه سللوكا تنظي      
أدا عمللله، هللذه الاسللتطاعة التللي نعنللي بهللا مجموعللة التفللاعلات التللي تشللمل كللل مللن المعرفللة والمهللارة، بمعنللى أن كللل فللرد علللى الفللرد 

ت الفللرد العاملل، إضللافة إلللى هللارة لتطلور خبللراعاملل لديلله رصليد معرفللي وفكللري يوظفله فللي أداء المهللام المنوطلة بلله، لتللأتي بعلد ذلللك الم
  3الرغبة والدافع ليصبح الأداء الوظيفي أكثر فعالية في المؤسسة". عنصري

من خللال التعلاريف السلابقة يمكلن تعريلف الأداء اللوظيفي عللى أنله: " هلو مجموعلة ملن السللوكيات الإداريلة التلي يسلعى ملن خلالهلا  
ت إللللى مخرجلللات بمواصلللفات محلللددة وبأقلللل تكلفلللة ممكنلللة، نتيجلللة محصللللة تفاعلللل ثللللا  الفلللرد بالمؤسسلللة إللللى تحويلللل الملللدخلا

 محددات رئيسية هي الدافعية وبيئة العمل والقدرة، لتقديم أداء وظيفي أكثر فعالية وكفاءة في المؤسسة".    

 

                                                             
أطروحة دكتوراه علوم، فرع علوم التسيير، تخصص أنظمة المعلومات  ، 2Aأثر تبني الحوسبة السحابية على الأداء الوظيفي، دراسة حالة المؤسسة الجزائرية للتأمين خولة واصل،  1

 . 13ص ، 0202-0232وم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، الجزائر، ومراقبة التسيير، قسم علوم التسيير، كلية العل
، أطروحة دكتوراه، قسم الإدارة وأصول التربية، كلية التربية، جامعة ضغوط العمل وعلاقتها بالأداء الوظيفي للعاملين الإداريين في جامعة الجوفمساعد سلامة عطية الشراري،  2
 . 11، ص 0230رموك، الي
تخصص إدارة الموارد البشرية، مذكرة دور الاتصال في تفعيل الأداء الوظيفي للعامل داخل المؤسسة، دراسة حالة سونلغاز، مديرية التوزيع لولاية غليزان، بن علي مهملي،   3

 . 16، ص0232-0222، 1ولية، كلية العلوم السياسية والإعلام، جامعة الجزائر ماجستير في العلوم السياسية والعلاقات الدولية، قسم العلوم السياسية والعلاقات الد
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ري للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي النظ الإطار   الفصل الأول   

 أهداف وأهمية الأداء الوظيفي  -0
أهداف عن سنتعرف من خلال هذا الجزء  اف للفرد والمؤسسة لذهداالأتحقيق مجموعة من  ي  يساهم الأداء الوظيفي        

  .وأهمية الأداء الوظيفي

 أهداف الأداء الوظيفي .أ
 1يحقق الأداء الوظيفي مجموعة من الأهداف نذكر منها:      

 التعرف على أداء العاملين بالمنظمة بشكل علمي ومدى تحقيق المنظمة لمهامها؛  -
 ائهم في العمل من أجل تحقيق أهداف المنظمة؛ تشجيع الموظفين على تحسين أد -
 وضع حوافز مادية ومعنوية لفائدة العاملين من أجل تحسين أدائهم وزيادة الإنتاجية؛  -
التي تواجه الموظفين والتي الكشف عن أسباب تأخر العمل على المقاييس المحددة له، مع عدم تجاهل المشاكل  -

 تعرقل
 عن طريق مناقشتها؛ وإيجاد حلول مقترحة لها  ،العمل

 تحديد حركة التنقلات وترقية الموظفين بالمنظمة على أساس علمي وهذا من خلال تقييم أدائهم. -
 أهمية الأداء الوظيفي  .أ
ن نجاح أي منظمة يتحقق عن طريق بلوغ ما تصبوا إليه من أهداف إيعد الأداء الوظيفي من أهم محاور العمل المهني، لذا ف   

قها بشكل أساسي على أداء المورد البشري، ومن ثم ينبغي على المنظمات أن تتبني مدخلا يركز على تحفيز أداء والتي يعتمد تحقي
 2 أهمية الأداء الوظيفي وفق الآتي: يجازعن طريق تنمية مهاراتهم. ويمكن اموظفيها 

 يعزز نجاح المنظمة في إدارة مواردها وبما يضمن تحسين أنشطتها؛  -

 العاملين في أداء الأعمال المناطة بهم؛  كشف نقاط قوة وضعف -

 يعمل على تحسين جودة مدخلات الإنتاج ومخرجاته؛  -

بيان مدى كفاءة المنظمة في استغلال قدرات عامليها وتوظيف مهاراتهم ومعارفهم، كون الأداء مقياس لقدرة الأفراد ودافعيتهم  -
 اتجاه عملهم؛ 

يجاد نظم ترقيات ومكافآت وحوافز وأجور تتناسب مع مستويات الأداء المختلفة مساعدة القيادات الإدارية في المنظمة على إ -
 في المنظمة، والعمل على إصلاح تلك النظم حال اكتشاف تأثير هذه النظم على مستوى أداء العاملين في المنظمة؛ 

 باتهم؛ يساعد تحسين الأداء الوظيفي المنظمة في تحقيق أهدافها وإشباع حاجات عامليها وتحقيق رغ -

يسهم في تحقيق التكاليف والنفقات مما يؤدي إلى خلق ميزة تنافسية تستطيع عن طريقها المنظمة الابتكار والإبداع في  -
 العمل. 

 

                                                             
 . 464، ص 0221دار الورا  للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  ،-مدخل استراتيجي متكامل–إدارة الموارد البشرية يوسف حجيم الطائي وآخرون،  1
الخادمة في تحسين الأداء الوظيفي، بحث تحليلي لآراء عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في بعض المدارس الأهلية  عباس جبار، صالح مهدي محمد الحسناوي، تأثير القيادةأمير  2

 .33، ص 0200، جوان 40، العدد 33، المجلد مجلة الإدارة والاقتصادفي محافظة بابل، 
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 1 كما يمكن توضيح أهمية الأداء الوظيفي بالنسبة للعاملين والمنظمة كمايلي:

 أهمية الأداء بالنسبة للعاملين .أ

اء القسم أو الدائرة أو المنظمة التي يتبعها التنظيم، وإن اهتمام الفرد بأدائه وإجادته لوظيفته ينعكس يعتبر أداء الفرد انعكاسا لأد -
 عليه شخصيا؛ 

يعتبر أداء الفرد مقياسا على أداء عمله في الحاضر وكذلك على أداء اعمال أخرى في المستقبل إذا ارتبط ذلك بوجود أنظمة  -
 ن ومتابعتهم؛موضوعية صحيحة لقياس كفاءة العاملي

 ينبغي على كل فرد يولي موضوع الأداء اهتماما كثيرا وذلك كونه يرتبط ارتباطا وثيقا بمستقبله الوظيفي؛  -

 اهتمام الفرد بأدائه والسعي لتنميته ورفعه يساعده في تحقيق أهدافه والمتمثلة في الأهداف الاقتصادية والاجتماعية و النفسية. -

 :مةأهمية الأداء بالنسبة للمنظ .ب

للأداء أهمية كبيرة، فهو يعد الوسيلة الهادفة لتحقيق هدف معين ومحدد، ويرتبط مفهومه بسلوك الفرد والمنظمة إذ يحتل       
النهائي لمحصلة جملة النشاطات على مستوى الفرد والمنظمة. ويمكن إيجاز أهمية  اتج مكانة خاصة داخل أي منظمة بوصفه الن

 :كما يلي الأداء بالنسبة للمنظمة 

تحسين الأداء يسهم في تعزيز مسيرة التنمية الشاملة باعتبار تلك العملية تتمخض عنها زيادة في قيمة المخرجات مقارنة بكلفة  -
 المدخلان المستخدمة؛ 

 تحسين الأداء يلعب دورا بارزا في زيادة تحقيق الأرباح التي تخدم المنظمة؛  -
 لعمل وخلق أجواء مساعدة؛ رفع مستوى الأداء يؤدي إلى تحسين ظروف ا -
رفع مستوى أداء الأفراد في المنظمة يعد من أهم الواجبات التي تعني بها الإدارة لزيادة الإنتاجية للمنظمة والتي تؤدي إلى  -

تحسين نوعية الخدمات والمنتجات ومنها ما يتعلق بالأفراد، وإن تحقيق هذه المعطيات يتوقف على طبيعة النظام السائد 
 مانه بمصلحة الفرد.ومدى إي

 معايير الأداء الوظيفي   -2
إن معيار الأداء الوظيفي عبارة عن بيان مختصر يصف النتيجة النهائية التي يتوقع أن يصل إليها الموظف الذي يؤدي عمل       

يصلون بها إلى أفضل  عيار الأداء القانون الداخلي المتفق عليه بين الرخساء والمرخوسين لتحديد الكيفية التيأن م معين، حيث 
مستوى للأداء، وفي الوقت نفسه التعرف على أوجه القصور التي تشوب الأداء الوظيفي، والهدف من وضع معايير للأداء هو مراقبة 

 2الأداء بصفة مستمرة، وتنحصر أهم معايير الأداء الوظيفي فيما يلي: 

                                                             
، مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصاديةدراسة تطبيقية في عدد من كليات جامعة تكريت،  أثر التدريب في تحسين الأداء الوظيفي،حسن رشيد، مزهر عبد الله أحمد، فراس  1

 . 62ص، 0202، 20، الجزء 42، العدد 31المجلد 
 والرياضة بولاية تيزي وزو، الأداء الوظيفي لإدارة الموارد البشرية وعلاقته بالمناخ التنظيمي في الإدارة الرياضية، دراسة ميدانية في مديرية الشبابكريم دروازي،   2

 . 331، ص 0233، 1مذكرة ماجستير في نظيرة منهجية التربية البدنية والرياضية، معهد التربية البدنية و الرياضية، جامعة الجزائر 
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داء العمل، والجودة من هذا المنطلق هي المؤشر الخاص ترتبط بجميع نشاطات المؤسسة، حيث تعبر عن مستوى أ الجودة: -
يتناسب أن بكفية الحكم على جودة الأداء من حيث درجة الإتقان وجودة المنتج سواء كانت خدمة أو سلعة، ولذلك يجب 

دعت  اذرخساء والمرخوسين للاحتكام إليه إالمستوى الجودة مع الإمكانيات المتاحة، لذلك يفضل وجود مرجع وثائقي لدى 
الضرورة فضلا عن ضرورة الاتفا  على مستوى الجودة المطلوب في أداء العمل في ضوء التصميمات السابقة للإنتاج 

 والأهداف والتوقعات. 
وفي الوقت نفسه لا يقل عن  ،يقصد بها حجم العمل المنجز، وبهذا يجب أن لا يتعدى قدرات وإمكانات الأفراد الكمية: -

لأن ذلك يعني بطء الأداء، مما يصيب العاملين بالتراخي وقد يؤدي إلى مشكلة في المستقبل تتمثل في  قدراتهم و إمكانياتهم
عدم القدرة على زيادة معدلات الأداء، لذلك يفضل الاتفا  على حجم وكمية العمل المنجز كدافع لتحقيق معدل مقبول من 

 برات وتدريب وتسهيلات. النمو في معدل الأداء بما يتناسب مع ما يكتسبه الفرد من خ
غير قابلة للتجديد أو التعويض، فهو رأسمال وليس دخلا، مما يحتم استغلاله الترجع أهمية الوقت إلى كونه من الموارد  الوقت: -

الاستغلال الصحيح في كل لحظة من حياتنا لأنه يتضاءل على الدوام ويمضي إلى غير رجعة ويعد أحد الخمس الموارد 
 ارد المالية، الوقت الذي يعد أكثرها أهمية؛ و ال إدارة الأعمال وهي: الموارد، المعلومات، الأفراد، المالأساسية في مج

هي الخطوات التي يسير فيها أداء العمل، أو بمعنى آخر بيان توقعي للخطوات والإجراءات الضرورية الواجب  الإجراءات: -
والأساليب المسموح بها والمصرح باستخدامها لتحقيق الأهداف، إتباعها لتنفيذ المهام، لذلك يجب الاتفا  على الطر  
لعمل متوقعة ومدونة في مستندات المؤسسة وفق قواعد وقوانين ونظم افبالرغم من كون الإجراءات والخطوات المتبعة في إنجاز 

لعمل سواء ما يتعلق بإنجاز وتعليمات، إلا أنه يفضل الاتفا  بين الرخساء والمرخوسين على الإجراءات المتبعة في إنجاز ا
 المعاملات أو تسلمها أو تسليمها حتى تكون الصورة واضحة لجميع الأطراف. 

 عناصر الأداء الوظيفي   -2
  1هناك عدة عناصر أو مكونات أساسية للأداء الوظيفي يمكن حصرها فيما يلي:

البراعة والقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون ،ية ويشمل المعارف العامة، المهارات الفنية والمهن المعرفة بمتطلبات العمل: -
 2الوقوع في الخطأ، وما يمتلكه الفرد من خبرات عن العمل؛ وتقسم إلى: 

 :ويقصد بها جميع المعلومات التي تتعلق بالوظيفة المطلوب تحليلها وتصنيف هذه المعلومات، للوصول إلى  تحليل الوظيفة
فيها هذه  ىهام والمسؤولية الخاصة بكل وظيفة، بالإضافة للظروف التي تؤدوصف تفصيلي للأهداف والخصائص والم

 الوظيفة، والصفات والخصائص المطلوب توفرها في الفرد الذي سيشغل هذه الوظيفة من حيث الخبرة والمهارة والخصائص. 

 :متوقعة من موظفيها والصلاحيات الوثيقة الرسمية التي تحدد طبيعة الوظيفة ومهام ومسؤولياتها وحدودها ال وصف الوظيفة
 وظيفة من مؤهلات علمية ومهينة وخبرات عملية مطلوبة. الالممنوحة له، وشروط عمل 

 أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل ومقدار سرعة هذا الإنجاز؛  كمية العمل المنجز: -

                                                             
، كلية الاقتصاديةذكرة ماجستير في العلوم ، مالمناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين، دراسة حالة جامعة " أحمد بوقرة" بومرداسشامي صليحة،  1

 . 16، ص 0232العلوم الاقتصادية والتجارية، جامعة أحمد بوقرة بومرداس، الجزائر، 
ن، درجة توافر ثقافة الابداع الاداري لدى مديري المدارس الخاصة في المحافظة الخليل وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى المعلميأنوار عادل عيسى جولاني،  2

 . 03-.01، ص ص 0201مذكرة ماجستير في الإدارة التعليمية، كلية الدراسات العليا، جامعة الخليل، فلسطين، 
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سؤولية العمل وإنجاز الأعمال في أوقاتها مي العمل، قدرة الموظف على تحمل : وتشمل الجدية، التفاني فالمثابرة والوثوق -
 المحددة، ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين وتقييم نتائج عمله. 

 

 

 : عملية تقييم الأداء الوظيفي ثانيا

 تقييم أداء الموظف من تقييم كفاءته وقدراته الوظيفية.  عملية تقييم الأداء الوظيفي وكيف يساهمعلى سنتعرف من خلال هذا الجزء 

 تقييم الأداء الوظيفي  تعريف-1

يعرف تقييم الأداء الوظيفي على أنه:" عملية قياس أداء وسلوك العاملين أثناء فترة زمنية محددة ودوريلة، وتحديلد كفلاءة الملوظفين      
تم ذللك ملن خللال الملاحظلة المسلتمرة ملن قبلل الملدير المباشلر فلي أغللب في أداء عمليهم حسب الوصف الوظيفي المحدد لهم، وي

 1الأحيان، ويترتب على ذلك إصدار قرارات تتعلق بترقية الموظف أو نقله وفي أحيان أخرى الاستغناء عن خدماته". 

يللللل الانحرافللللات بللللين الأداء الفعلللللي كمللللا يعللللرف تقيلللليم الأداء الللللوظيفي بأنلللله:" مقارنللللة الأداء الفعلللللي بالمعللللايير المسللللتهدفة وتحل        
 2والمعايير الموضوعية، واتخاذ الإجراءات التصحيحية التي تقلل من الانحرافات أو تمنع حدوثها". 

كملا يقصلد بله أيضلا:" الإجلراء اللذي يسلتهدف تقيليم نتلائج الأفلراد بغلرا معرفلة ملدى صللاحيتهم للقيلام بملاهم الوظلائف التللي          
أدائهم لواجبلاتهم وملدى الاسلتفادة ملن بلرامج التلدريب وتحديلد الاحتياجلات التدريبيلة للأفلراد، ودرجلة تعلاونهم ملع  يشغلونها، ومستوى

 3زملائهم ورخسائهم وسلوكهم نحو المتعاملين معهم، وكذلك التعرف على توافر القدرات لديهم لشغل وظائف أعلى في المنظمة". 

ملية تقييم الأداء الوظيفي تسلاهم ملن تحديلد قلدرات وكفلاءات الموظلف ملن خللال مقارنلة نستنتج من خلال التعاريف السابقة أن:" ع
أداءه الفعلللي بلللالأداء المحقلللق وفلللق معلللايير وأسلللس لتحديللد ملللدى صللللاحيته وقدرتللله عللللى القيلللام بمهللام الوظيفلللة الموكللللة لللله ملللع اتخلللاذ 

 ه". القرارات الوظيفية اتجاهه بالنقل أو الترقية أو الاستغناء عن خدمات

 خصائص تقييم عملية تقييم الأداء الوظيفي  -0
  4ان عملية تقييم الأداء الوظيفي تتميز بأربع خصائص وهي:

 أن تقويم الأداء عملية إدارية مخطط لها مسبقا؛  -

ى تم أيضا بنقاط القوة التي جسدها الفرد أثناء سعيه إلهأنها عملية إيجابية لأنها لا تسعى إلى كشف العيوب فقط وانما ت -
 تحقيق الهدف؛ 

 إلى والنتائج التي تدفعه  ،أنها لا تتضمن انجاز الواجبات فقط بل قياس مدى التزام الموظف بسلوكيات العمل المطلوب منه -
 الالتزام بهذه السلوكيات خلال فترة التقويم؛ 

                                                             
 .343، ص0222دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان،  إدارة الموارد البشرية،فيصل حسونة،  1
 . 016، ص 0226، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة، ات التعليميةالسلوك التنظيمي في إدارة المؤسسفارو  عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد،  2
  .002، ص 0223، الدار الثقافة للنشر، القاهرة، 3ط ، الاستثمار في الموارد البشرية للمنافسة العالمية،محمد جمال الكفافي 3
، مذكرة ماجستير في إدارة أعمال، كلية ة في وزارة التربية والتعليم العالي الفلسطينيةتقييم الأداء الوظيفي الفئة الثانية والثالث إشكالياتقويدر، حمدي ربحي أبو  4

 . 31، ص0232الدراسات العليا، جامعة الخليل، 
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ة، أنها عملية يومية وليست جه النهائية تستخرج على فترات متباعدئن تقويم أداء العاملين عملية مستمرة وان كانت نتاأ -
موسمية، وما النتائج النهائية الا تعبير عن التحليل لكافة الجزئيات والتحركات المتعلقة بالعمل اليومي للموظف وقد يتم 

ن أاستخدام التقييم على أساس سنوي أو نصف سنوي، وقد جرت العادة بأن يتم قياس أداء الأفراد الجدد على فترات متقاربة ك
 ثلا  أشهر من أجل وضعهم في المكان المناسب. تكون 

 أهداف تقييم الأداء الوظيفي   -2
 في النقاط التالية: ، نوجزها لعملية تقييم الأداء الوظيفي أهداف كثيرة تسعى المؤسسة إلى بلوغها 

 الأهداف على مستوى المنظمة   .أ
عملية تقييم الأداء الوظيفي على مستوى المنظمة كما يلي: تسعى إدارة الموارد البشرية إلى تحقيق مجموعة من الأهداف من خلال 

1 

تهدف عملية تقييم الأداء إلى الربط والتكامل بين الأهداف التنظيمية ونشاطات العاملين وخصائصهم المناسبة لتنفيذ  -
اء مرنا يستجيب لأي الإستراتيجية التنظيمية والمتمثلة في المخرجات المحددة مسبقا، لذلك لابد أن يكون نظام تقييم الأد

 تغيير في استراتيجية المنظمة؛ 
عتبر تقييم الأداء الوظيفي وسيلة لتنمية وزيادة الانسجام والترابط بين الأفراد والمنظمة، وبالتالي تحسين المحيط الاجتماعي ي -

 راطية؛ للعمل، الأمر الذي يصعب تحقيقه غالبا في المنظمات ذات الثقافة التقليدية والسلطوية والبيروق
 للعمل ومستلزماته؛  هيساهم التقييم في وضع معدلات موضوعية لأداء العمل من خلال تحليل -
تعتبر وظيفة تقييم الأداء بمثابة الوظيفة التي تقع عند ملتقى جميع أنشطة الموارد البشرية كالتدريب، التحفيز، الترقية، وتخطيط  -

 القوى العاملة؛ 
 جية، وتوفر التوثيق الملائم للقرارات الإدارية والأساليب التي بنيت عليها. تساعد على قياس الكفاءة الإنتا -

 الأهداف على مستوى الموظفين   .ب
 2 تتجلى أهداف تقييم أداء العاملين كما يلي:

مة وإيجاد الحلول اللاز  ،يهدف التقييم إلى الكشف عن مواطن القوة والضعف وأداء الفرد ومعالجة النواقص والقصور الموجودين -
 والملائمة لها؛ 

 ة ووضع الشخص المناسب في المكان المناسب؛ ؤ العمل على استثمار الموارد البشرية الكف -
مساعدة المشرفين المباشرين على تفهم العاملين تحت إشرافهم وتحسين الاتصال بهم مما يساعد على تقوية العلاقات بين  -

 الطرفين وزيادة التعاون بينهم؛ 
أمامهم ويحفزهم على أداء  المتاحةالأفراد وتشجيعهم على بذل مجهود أكبر حتى يستفيدوا من فرص التقدم  تنمية المنافسة بين -

 العمل بطريقة أفضل؛ 
 كذلك يهدف التقييم إلى تحديد السلوك غير المقبول والذي يقلل من كفاءة العاملين بهدف تجنبه مستقبلا؛  -

                                                             
جستير في العلوم مذكرة ما دور الاتصال في تفعيل الأداء الوظيفي للعامل داخل المؤسسة، دراسة حالة سونلغاز، مديرية التوزيع لولاية غليزان،بن علي مهملي،  1

، ص 0232، -1-جامعة الجزائر  السياسية والعلاقات الدولية، تخصص إدارة الموارد البشرية، قسم العلوم السياسية والعلاقات الدولية، كلية العلوم السياسية والإعلام،
  23-22ص 

أطروحة دكتوراه في العلوم السياسية والعلاقات الدولية،  الة بولاية الجزائر،دور المناخ التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين، دراسة حبوخروبة أسماء،  2
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ري للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي النظ الإطار   الفصل الأول   

قارنة مع ما كان متوقعا منهم، وتسهيل تخطيط القوى العاملة مع تحديد إمداد العاملين بتغذية مرتدة على أدائهم بالم -
  1الاحتياجات التدريبية للعاملين ووضع خطط لرفع مستوى أدائهم وتحسين إنتاجيتهم.

 
 
 

 2ويمكن توضيحها من خلال الشكل التالي: 

 (: أهداف تقييم الأداء الوظيفي1-1الشكل رقم )

 
 .22، ص 0223، دار قباء، القاهرة، م أداء الشركات والعاملينكيف تقييزهير ثابت،  المصدر:

يتبللين لنللا أن عمليللة تقيلليم الأداء الللوظيفي تسللعى إلللى مجموعللة مللن الأهللداف علللى المسللتوى الللوظيفي  مللن خلللال الشللكل أعلللاه        
تشلمل أيضلا المسلتوى التنظيمللي  كلالتعرف عللى مسلتويات أداء العاملل والمسلاهمة فللي تخطليط القلوى العامللة والمسلار الللوظيفي، كملا

بملا فلي ذللك إجلراءات التقيليم وسياسلات وقلرارات المؤسسلة فيملا يتعللق بنظلام الأجلور والحلوافز ووضلع خطلط تحسلين الأداء وتحديلد 
 الاحتياجات التدريبية، لنصل إلى تحسين قنوات الاتصال داخل المؤسسة بما يفُعل عملية تحسين أداء الوظيفي وتطويره. 

 رق تقييم الأداء الوظيفي ط . -2

توجد طر  متعددة لقياس أداء العاملين، ويمكن للمؤسسة المعنية أن تختار منها طريقة أو أكثر وفيما يلي ذكر لأهم تلك     
 3الطر : 

                                                             
  .23، ص، مرجع سبق ذكرهبن علي مهملي 1
 .22، ص 0223، دار قباء، القاهرة، ف تقييم أداء الشركات والعاملينكيزهير ثابت،  2
مذكرة ماجستير في إدارة أعمال، كلية تقييم أثر الحوافز على الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين، سهيرفهد الجنيدي،  3

  .41-46 ، ص ص0232الدراسات العليا، جامعة الخليل، فلسطين، 
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ري للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي النظ الإطار   الفصل الأول   

ايير تعتبر هذه الطريقة من أقدم وأبسط الطر  وأكثرها شيوعاً، حيث يقاس أداء الموظف بناء على مع طريقة التدرج البياني: .أ
 محددة مثل: نوعية الأداء، كمية الأداء، المظهر، وتحدد الدرجات على أساس هذه المعايير؛ 

في هذه الطريقة يقوم المدير بإعداد قائمة بأسماء العاملين معه ثم يقوم بترتيب تصاعدي أو تنازلي اعتماداً  طريقة الترتيب: .ب
 على أحسنهم كفاءة؛ 

ستخدام هذه الطريقة هو استبعاد احتمال التقييم على أسس شخصية بحته ويتم تقييم الهدف من ا طريقة الوقائع الحرجة: .ج
الأداء في هذه الطريقة استناداً إلى سلوكيات الموظف أثناء العمل من خلال تسجيل المدير للوقائع والأحدا  التي تطرأ 

ه على أداء الموظف أثناء التقييم خلال عمل الموظف سواء كانت جيدة أم سيئة في ملف الموظف تمهيداً لإصدار حكم
 الدوري؛ 

: تعتمد هذه الطريقة على قائمة مراجعة بأسئلة وعبارات محددة حول أداء الموظف، حيث يقوم المدير طريقة قائمة الاختيار .د
م بالتقييم بالإجابة عن تلك الأسئلة، ثم يقوم بعد ذلك مدير الموارد البشرية بإعطاء الأوزان لتلك الإجابات دون علم القائ

 وفقاً لأهمية ووزن كل عبارة أو سؤال؛ 

وهي طريقة بسيطة حيث يقوم المدير أو المشرف بكتابة تقرير تفصيلي عن الموظف يصف فيه  طريقة التقرير المكتوب: .ه
نية نقاط القوة ونقاط الضعف التي يتمتع بها إضافة إلى جانب ما يمتلكه من مهارات يمكن تطويرها مستقبلًا، ومدى إمكا

 التقدم الوظيفي والترقية لذلك الموظف؛ 

الهدف من هذه الطريقة هو التغلب على المشاكل التي تمتاز بها طريقة التدرج البياني من  طريقة التدريج البياني السلوكي: .و
ز افتراا أوزان واحدة لكل الخصائص على رغم اختلاف أهمية بعضها عن الآخر وخضع معاييرها للجدل وإمكانية التحي

 وتقوم هذه الطريقة بإدخال العامل السلوكي في التقييم الوقائع الحرجة للموظف المراد تقييم أدائه؛ 

تقوم هذه الطريقة على مجموع افتراضات أساسية خلاصتها أن العاملين في المنظمة يميلون إلى  طريقة الإدارة بالأهداف: .ز
في المشاركة بعملية اتخاذ القرارات التي تمس حياتهم ومستقبلهم، كما  معرفة وفهم النواحي المتوقع منهم القيام بها، ويرغبون

يرغبون في الوقوف على مستويات أدائهم باستمرار، الملاحظة لهذه الطريقة أنها تتم قبل عرا تقييم الأداء في الوقت الذي 
 تقوم فيه الطر  الأخرى على التقييم بعد الأداء. 

 معوقات تقييم الأداء الوظيفي   -2
تحد من فعاليتها وتحقيق النتائج المرجوة، وهذه الأخيرة تتمثل  التي عترا عملية تقييم الأداء الوظيفي لمجموعة من المعوقات ت

 1كمايلي: 

)وفي هذه الحالة لابد من الإدارة أن تعيد إما وضع معايير جديدة أو تقوم بتوضيح هذه  عدم دقة المعايير وفهم المعايير -
 محتواها(؛ لبس وعدم الفهم المعايير لتفادي الل

لكن هذا لا يحقق أفضل قدر من العدالة وهو ما يضعف أداء ، أي إعطاء تقديرات متوسطة للكل تجنبا للمشاكل الوسط: -
 ؛الأفراد

الاعتقاد من طرف بعض الرخساء أنه ولا عامل يستحق التقدير المرتفع )وفي هذه الحالة يصبح للرئيس صفة التعسف  التشدد: -
 دام إجراءات العمل وهو ما يجعل الأفراد يحسون بالتهميش وأدائهم محصور في التقدير الضعيف والمتوسط فقط(؛ في استخ

                                                             
 . 22، ص 0233، دار الأمة للطباعة والنشر، الجزائر، إدارة الموارد البشريةنور الدين حاروش،  -1
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ري للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي النظ الإطار   الفصل الأول   

 : الميول والقرابة والمحسوبية؛ التعميم -
لذا يتضح بأن يكون التقييم على مدار  ،ا في عملية التقديريقد يؤثر الحديث الأخير، سواء كان إيجابيا أو سلب آخر الأحداث: -

 عود إليه عند عملية التقييم؛ يسنة والرئيس يسجل كل الأحدا  في سجل خاص ال
 وتفتقد لظروف العمل الحسنة.  بيئة العمل غير مهيأة -

 : أساسيات حول الأداء الوظيفي ثالثا

 متطلبات والعوامل التي تؤثر فيه.  الأهم محددات الأداء الوظيفي وأنواعه و على سنتعرف من خلال هذا الفرع 

 محددات الأداء الوظيفي  .-1

تنقسم محددات الأداء الوظيفي لمجموعتين، محددات داخلية وهي تتعلق بالعامل بشكل مباشر، ومحددات خارجية وهي      
 حهما كما يلي. يتتعلق بالبيئة المحيطة وهي خارج سيطرة العامل و يمكن توض

 المحددات الداخلية وتشمل:  .أ
ول الفرد على التدعيم )الحوافز( من طاقة جسمانية وعقلية والتي يبذلها الفرد لأداء مهمته، ويشير إلى الناتج من حص الجهد: -

وهناك من يعبر عن هذا بالدافعية البارزة لمدى الرغبة الموجودة لدى الفرد للعمل، والتي يمكن أن تلاحظ جليا من خلال 
 1حماسه وإقباله على العمل الذي يتوافق مع ميوله واتجاهاته.

وهي المقدرة على أداء العمل من خلال فهم الدور، والمقدرة على أداء المهمة، وذلك من خلال شرح المهمات درات: الق -
ن القدرة على الأداء الوظيفي لكل أالمراد تأديتها، فضلا عن تحديد مواصفات المناسبين لها في الوقت المطلوب حيث 

التي يمتلكها كل موظف، وجدية الموظف من خلال اكتساب الخبرات  قاس أولا بالاجتهاد والمثابرة ومدى المهارةتموظف 
 2عبر الدورات والاستفادة منها.

  3أي إدراك الدور الوظيفي بتوجيه جهوده وقدراته لأداء دور محدد يخدم وظيفته.إدراك الدور:  -
 (: يبين العلاقة بين المحددات الداخلية الثلاث للأداء الوظيفي0-1الشكل رقم )

 
، مجلللة الباحللث فللي دور ثقافيــة المؤسســة فــي تحســين الأداء الــوظيفي للمــوارد البشــريةعبللد العللالي خبللار، قللودة عزيللز،  المصــدر:

 .42، ص0200، 34، العدد 24العلوم الإنسانية والاجتماعية، المجلد 
                                                             

، 24الباحث في العلوم الإنسانية والاجتماعية، المجلد  ، مجلةدور ثقافية المؤسسة في تحسين الأداء الوظيفي للموارد البشريةعبد العالي خبار، قودة عزيز،  1
 .42، ص0200، 34العدد 

مجلة كلية الإمام الأعظم،  أثر تطبيق أنظمة الإدارة الالكترونية على الأداء الوظيفي في كلية الإمام الأعظم رحمه الله الجامعة،قحطان ياسين جاسم العبيدي،  2
 .024، ص 0200، 12العدد 

المجلة الجزائرية  سة ميدانية في مؤسسة الكهرباء والطاقات المتجددة بتقرت،أثر إدارة أداء العاملين في الأداء الوظيفي، دراسامي بن خيرة، باديس بوخلوة،  3
 . 21، ص 0203، 22، العدد 23للتنمية الاقتصادية، المجلد 

 الجهد

 القدرات
 الأداء الوظيفي إدراك الدور 
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 هلوظيفي تتعلق بجهد العامل بشكل مباشر ومدى قدرته وإدراكنلاحظ من خلال الشكل أعلاه أن المحددات الداخلية للأداء ا     
 للدور الذي يقوم به. 

 

 المحددات الخارجية وتشمل  .ب
وتتعلللللق بكللللل مللللن الواجبللللات والمسللللؤوليات والأدوات والتوقعللللات المأمولللللة مللللن العامللللل، إضللللافة إلللللى الطللللر   متطلبــــات العمــــل: -

 لعامل لمهامه وأعماله؛ والأساليب والأدوات والمعدات المستخدمة في ممارسة ا

  1محددات الخارجية للأداء الوظيفي على النحو التالي:الوهناك من يحدد 

 وتشمل المعرفة بالحقائق، الأساسيات والأهداف والمعرفة الذاتية بمتطلبات وظيفة ما وتقاس بشكل تقريري؛  معرفة تقريرية: -

، وهو خليط بين معرفة كيفية الأداء والقدرة عللى ذللك، وتشلمل مهلارات وهذه المعرفة تتعلق بما يجب أداخه فعلاً  معرفة إجرائية: -
إدراكيللة أي معرفيللة، مهللارات حركيللة أي المهللارات العمليللة التللي تتطلللب اسللتخدام عضلللات الجسللم فللي العمللل، والبنللاء والتللداول 

وكيفيلللة اسللتخدامها والمهلللارات  وتنسلليقها كمللا يقلللع تحللت هلللذا المجللال الإجلللراءات الخاصللة بتنللاول الأدوات، والأجهلللزة العلميللة،
الفيزيائيلة، ومهللارات إدارة اللذات، التواصللل الاجتملاعي، ويقللاس هلذا الجانللب المعرفلي بواسللطة الخبلرة المهنيللة وأسللوب المحاكللاة 

 والعينات.

تمرار ثلا  هللي الاختيللار للللأداء، مسللتوى الجهللد المبللذول، واسللالللسلللوكيات الهللي تللأثير مشللترك مللن إحللدى  الدافعيــة والتحفيــز: -
الجهلد المبلذول أي الإصلرار، وعليله فلإن الفلرو  الفرديلة فلي الشخصلية، القلدرة والرغبلات يفتلرا أنهلا تشلترك وتتفاعلل ملع التعلليم 

 .  اوالتدريب والخبرة لتشكل المعارف الثلا  والتي يكون الأداء دالاً عليه

 أنوع الأداء الوظيفي  . -0

 2 تم تقسيم الأداء الوظيفي إلى نوعين:

ويشمل ذلك مجموعة الأنشطة التي عادة ما يقوم بها العاملين نحو تحقيق أهداف المنظمة والتي تتمثل  اء المهمة:أد -
بالمحافظة على الجزء التقني بالمنظمة مثل الإشراف والتخطيط. كذلك يصنف الأداء الذي يقوم العاملين أو الفرد لواجبه 

طبيعة عمله والذي يصنف عادة واجب شخصي، ويشير إلى الأنشطة لبقا الرئيس أو الأساسي والذي يكون عادة محدد له ط
 أو مجموعة الأنشطة التي تساهم بشكل مباشر في عملية إنتاج السلع والخدمات.

يغطللي أداء المهمللة مسللاهمة أي شللخص فللي أداء المنظمللة، ويشللير إلللى الإجللراءات التللي تشللكل جللزءا مللن نظللام المكافللآت     
فنللي، وتفللي بالمتطلبللات فللي توصلليف الوظيفللة لللدعم أنشللطة الوظللائف التنظيميللة الأساسللية والرئيسللية فللي الرسللمي، أي الأسللاس ال

 1 المنظمة.

                                                             
، مذكرة يدأثر التدريب الإداري على الأداء الوظيفي، دراسة تطبيقية على العاملين بجمعية تنمية المشروعات الصغيرة ببور سعباسم مصطفى على البساطي،  1

 . 16، ص0203ماجستير مهني في إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، كلية التجارة، جامعة المنصورة، 
، 20مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد  قياس تأثير مشاركة العاملين في اتخاذ وصنع القرارات على الأداء الوظيفي،حسين كاظم حسين العجيلي،  2

 .312، ص 0232، 40العدد 
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ويشير إلى ما يقوم به العاملون أو الفرد العامل من خلال عمله في تحسين نوعية الخدمات التي يقدمها أو ما  الأداء السياقي: -
يكون ذلك مبني على الرخية والقدرات وتحقيق الأهداف والخطط يقوم به من جهد في تحسين نوع بيئة العمل و 

 والاستراتيجيات.
 
 
 
 متطلبات الأداء الوظيفي  . -2

 2تم تحديد مجموعة من متطلبات الأداء الوظيفي بما يلي: 

تج وهي ما لدى الموظف من معلومات ومهارات واتجاهات وقيم، وهي تمثل خصائصه الأساسية التي تن ات الموظف:ءكفا -
 أداءً فعالا بذلك الموظف؛

وتشمل المهام والمسؤوليات أو الأدوار والمهارات والخبرات التي يتطلبها عمل من الأعمال أو  متطلبات العمل )الوظيفية(: -
 وظيفة من الوظائف؛ 

ومركزه الاستراتيجي وتتضمن العوامل الداخلية التي تؤثر في الأداء الفعال: التنظيم وهيكله وأهدافه وموارده  بيئة التنظيم: -
 والإجراءات المستخدمة، والعوامل الخارجية مثل العوامل الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية والحضارية والسياسية والقانونية؛ 

: يتطلب تحديد مستوى الأداء الفردي ومعرفة العوامل التي تحدد هذا المستوى تحديد محددات ومعايير الأداء الوظيفي -
 ينها. والتفاعل ب

 رابعا: العوامل التي تؤثر على الأداء الوظيفي 

 3توجد مجموع من العوامل التي تؤثر على الأداء الوظيفي والتي نلخصها كمايلي: 

 العوامل الإدارية التنظيمية . -1

 عدم وجود بيئة ملائمة تدعم العمل والإنتاجية في المنظمة؛  -
 الخلافات بين الموظفين ومدراءهم؛  -
 دقيق لمهام الوظيفة؛  تحديد غير -
 سوء الإشراف؛  -
 نقص التدريب؛  -
 نقص المواد المادية وظروف العمل الجيدة.  -

                                                                                                                                                                                                    
تأثير التمكين النفسي على الأداء الوظيفي للعاملين بوجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيط، دراسة حالة القطاع شيخي مليكة، دحو خضرة، سعيدي عامر برز ،  1

  .42، ص 0202، 21، العدد 22مجلة التنظيم والعمل، المجلد المصرفي بسعيدة، 
مذكرة ماجستير  تنمية الموارد البشرية وأثرها على الأداء الوظيفي في شركات التأمين في الضفة الغربية،، يدي " الزير الحسيني"مد طلال" رشعبد الرحيم " مح 2

 .01، ص0233في إدارة أعمال، كلية الدراسات العليا، جامعة الخليل، فلسطين، 
مذكرة ماجستير لوظيفي، دراسة على القطاع الصحي الفلسطيني في محافظة الخليل، تطبيقات نموذج الخصائص الوظيفية وعلاقته بالأداء احنين يونس زلوم،  3

 . 02، ص0200في إدارة أعمال، كلية الدراسات العليا، جامعة الخليل، فلسطين، 
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 العوامل البيئة الخارجية. -0
 التضارب بين قيم الموظف وقيم المجتمع؛  -
 الوضع الاقتصادي وظروف سو  العمل؛  -
 اللوائح الحكومية؛  -
 سياسيات النقابات؛  -
 الصراعات السياسية. -

 
 امل المتعلقة بالموظف العو . -2

 قلة رغبته ودافعه؛  .0
 ضعف الشخصية أو القدرات العقلية؛  .2
 الغياب المستمر عن العمل؛  .2
 مشاكل الأسرة.  .5

هناك بعض العوامل خارج نطا  سيطرة الفرد والتي يمكن أن تؤثر في مستوى أدائله كالضلوء والضوضلاء ودرجلة  العوامل البيئية: . -2
عض هذه العوامل قد تؤخذ كأعذار، إلا انه يجب أن تؤخذ فلي الاعتبلار لأنهلا حقيقلة موجلودة فعللا، والشلكل الحرارة، وبالرغم من أن ب

 1التالي يوضح العوامل البيئية التي تؤثر على الأداء الوظيفي.

 (: يوضح العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي2-1الشكل رقم )

 
الهياكـل التنظيميـة وانعكاســها علـى فاعليـة الأداء الــوظيفي للعلاقـات العامـة فــي المؤسسـات العامــة عبللاس،  زينلب ليلث المصـدر:

 .3ص ، 0202، 23، العدد 44مجلة آداب المستنصرية، المجلد  في المؤسسات التعليمية )جامعة بغداد انموذجاً(،

تي تؤثر على الأداء الوظيفي مثل الظروف المادية التي تتمثل نلاحظ أنه هناك مجموعة من العوامل المن خلال الشكل أعلاه      
في الأجر والمكافآت ومختلف الامتيازات المالية والمعنوية، بالإضافة لبيئة العمل التي تتمثل في المناخ البيئي للعمل من توفر الضوء 

ام التكنولوجيا من آلات وبرامج وذلك وحرارة ومستلزمات العمل من طاولات ومكاتب وكراسي، و تعليم الموظفين على استخد
توجيه سلوك الموظفين نحو تحقيق الأهداف، أما بالنسبة لسياسة الدائرة فتتعلق  الذي يعنيبتقديم دورات، أما بالنسبة للإشراف 

ظف كونه تطور في أداء المو  يؤثربالهيكل التنظيمي و السياسة العامة و الخطط، و كذلك الحال بالنسبة للتدريب و التطوير فإنه 

                                                             
مؤسسات التعليمية )جامعة بغداد الهياكل التنظيمية وانعكاسها على فاعلية الأداء الوظيفي للعلاقات العامة في المؤسسات العامة في الزينب ليث عباس،  1

 .3ص ، 0202، 23، العدد 44مجلة آداب المستنصرية، المجلد  انموذجاً(،

 _ الجهد

 _ القدرات

 _ الاتجاه

 

 _ الظروف المادية

 _ بيئة العمل

 _ التعليم

 _ الإشراف

 _ سياسة الدائرة

 والتطوير_ التدريب 

 للعمل_ التشريعات المؤسسة 

 

 الأداء الوظيفي
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عارف و المهارات و المدارك التي يمتلكها الموظف، و من الأمور المهمة في التطوير الإداري هو البدء في تغيير القوانين و للم
الأنظمة و اللوائح و توضيح المسؤوليات و تقسيم الصلاحيات و ذلك لكي تصبح عملية التطوير منسجمة مع التشريعات و 

 القوانين.

 

 

 

 

 : مفاهيم وأساسيات التدوير الوظيفي  الثاني المطلب

يعتبر التدوير الوظيفي أحد أساليب تطوير المعرفة والمهارة للفرد منذ الثورات الصناعية، حيث أنها فرصة لتغيير عمل الفرد        
سنحاول من خلال هذا والاستقرار النفسي والاجتماعي له، وتحقيق رغبة الموظف في أن يشغل وظائف معينة تتناسب معه، لذا 

تاريخي وتعريف وأهمية، وأهداف ومختلف الأدبيات النظرية للتدوير  تطورالمطلب إعطاء لمحة موجزة عن التدوير الوظيفي من 
 الوظيفي. 

  الإطار المفاهيمي للتدوير الوظيفي أولا:

إعطاء نبذة تاريخية عن التدوير الوظيفي طار المفاهيمي للتدوير الوظيفي من خلال الإ على سنتعرف من خلال هذا الجزء     
 وتعريف وأهداف وأهمية التدوير الوظيفي بالمؤسسة.  

 نبذة تاريخية عن التدوير الوظيفي  -1
سنحاول إعطاء نبذة تاريخية عن التدوير الوظيفي من خلال عرا أهم النماذج المقترحة له التي نوجزها  من خلال هذا الجزء       

 1 كمايلي:

قلق الموظفين الذين اعتادوا سياسة التخصص  -م3223بدءا من عام -ار تطبيق عملية التدوير الوظيفي أو التنقل الوظيفي أث       
منذ فترة طويلة، وقد كان في ذلك الوقت نموذجين متبعين للإدارة، أحدهما يستند إلى مفهوم التخصص "النموذج 

ي حافظت لفترة طويلة على فاعليته وإنتاجيته، والآخر يستند إلى مفهوم الأنجلوسكسوني" ويقوم على مجموعة من الدعامات الت
 التبادل الوظيفي "النموذج الياباني" ودعامته الأساسية سلوك الجماعة وروح الفريق.

  "النموذج الأنجلوسكسوني "التخصص 
ة التخصص الوظيفي التي ارتبطت بأفكار استند الفكر الإداري منذ القرن الثامن عشر وفي غمار الثورة الصناعية إلى فكر        

الاقتصادي الإنجليزي "آدم سميث" في مؤلفه "ثورة الأمم" وقد استند هذا الفكر إلى مجموعة المقومات التي تعتمد على أن تكرار 
جاد نظام الموظف للعملية الإنتاجية التي يمارسها بشكل منتظم تؤدي إلى زيادة كفاءته وتطور مهارته في حرفته، كما أن إي

للتخصص وتقسيم العمل داخل سلسلة النشاط الإنتاجي ككل، وجود أقسام للإنتاج وأخرى للتوزيع، وداخل كل قسم على حده 
 يؤدي إلى زيادة الإنتاجية وتحسين مستوى الإنتاج.

                                                             
، مجلة المجلة القانونية )مجلة متخصصة في الدراسات نبذة تاريخية عنه، أهدافه، أهميته، شروطه وضوابطه–التدوير الوظيفي، مفهوم محمد حسن علي العذري،  1

 0112 -0113ص ص  0202، نوفمبر 3، العدد 2المجلد والبحو  القانونية(
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الملل وضعف الإنتاجية وبسبب دعوة حركة الإدارة العلمية لتقسيم العمل والتخصص الدقيق أدى ذلك إلى شعور الموظفين ب      
وعدم القدرة على التجديد والتطوير، لذلك كانت الدعوة في الفترة الأخيرة لإعادة تصميم العمل ليصبح أكثر قبولا لدى الموظفين، 
ولتجنب الآثار السلبية للتخصص في العمل ظهرت العديد من الطر  لتصميم الوظيفة، ويعد التطوير الوظيفي أحد هذه الطر ، إلا 

 نه ظل التخصص هو الصفة الغالبة بها.أ

  "النموذج الياباني "التبادل الوظيفي 
مطلع الخمسينات بدأت بعض الشركات الأمريكية في استخدام نظام جديد يعتمد على تدوير العمالة بهدف تطوير أداء هذه        

فقد ظلت السمة الأساسية في الإدارة الأمريكية الشركات، وبالرغم من إتباع بعض الشركات الأمريكية لأسلوب التنقيل الوظيفي 
والأوروبية هي سياسة التخصص، ولم يكتب لهذا النظام الإداري الجديد النجاح وأن يشغل حيزا هاما في الفكر الإداري المعاصر إلا 

ذج الإداري المتبع في اليابان بعد بروز النجاحات اليابانية في مجال النمو الاقتصادي والصناعي في بداية الستينات، فقد كان النمو 
يختلف على النموذج الأنجلوسكسوني من حيث اعتماد النموذج الياباني على أساس فريق العمل، واعتمد أيضا على سياسة التنقل 
 الوظيفي بدلا عن التخصص الجامد، كما أن عملية صناعة القرار تتم غالبا من أسفل إلى أعلى في المنظمات الإدارية والمنظمات

 الإنتاجية.

 تعريف التدوير الوظيفي   -0
يعد التدوير الوظيفي أحد أساليب وتقنيات التطوير الوظيفي والتغيير التنظيمي وهو أحد الأساليب الإدارية الحديثة التي تمارس        

ية أو في مجال الإشراف لإتاحة الفرصة لأكبر عدد من العاملين في ممارسة أكثر من عمل منظم سواء في الأعمال الفنية أو الإدار 
 1: دار، دورا، دورانا: أي طاف حول الشيء، ومنها الدوارة: كل ما تحرك ودار.ويعرف لغةأو الإدارة أو القيادة. 

  يعني تعريض الموظف الجديد لخبرات وظيفية متعددة، وذلك بنقله مؤقتا من وظيفة لأخرى، ويساعد التدوير اصطلاحاأما :
لموظفين الآخرين وأنشطتهم وبيئة العمل العملي والاجتماعي ويساعد ذلك لاحقا في أداء العمل مع ذلك على أن يتعرف على ا

 2الجهات المختلفة، إذ سيعرف الموظف مع من يتصل وبأي طريقة وأي معلومة يأخذها وربما من أي مكان يحصل عليها.

في المؤسسات المختلفة، ويكون بصورة منظمة  ةالمستعملالتدوير الوظيفي يعرف بأنه: أحد الأساليب الإدارية الحديثة        
ومخططة يجري فيه تحريك الموظف أو نقله من مكان عمله إلى مكان آخر، لتحقيق أهداف متعددة منها: تنمية قدراته وتطوير 

  3المؤسسة، وبذلك سيؤثر في الإنتاجية التي تقدم من قبل هذه المؤسسة بصورة عامة.

عرفه على أنه: " أحد الطر  لتطوير أداء الموظفين وإحدا  تغييرات إيجابية في المؤسسة من خلالها تتاح كما يمكن أن ن       
الفرصة للموظف لتنوع المعارف والخبرات والمهارات وتعتمد على تقييم إنجازات الموظف خلال فترة زمنية معينة وبناءًا عليها يتم 

 4عمل المقدم مع إمكانية التجديد لنفس المستوى". انتقال الموظف من مكان إلى آخر حسب جودة ال

                                                             
 .121، ص 0224، مكتبة الشرو  الدولية، القاهرة مصر، 4، طالمعجم الوسيطضيف شوقي،  1
 121، ص0236، الدار الجامعية للطباعة والنشر والتوزيع، مصر، 4ط إدارة الموارد البشرية،أحمد ماهر،  2
مجلة القادسية  ظيفي لمدراء المدارس الابتدائية من وجهة نظر معلمي التربية الرياضية في المديرية العامة لتربية ديالى،التدوير الو محمد مسر هد علي محمد،  3

 . 312، ص 0200، كانون الأول، 20، الجزء20، العدد 00لعلوم التربية الرياضية، المجلد 
، مجلة التدوير الوظيفي لرؤساء الأقسام بالمديرية العامة للتربية والتعليم بمحافظة مسقط تصور مقترح لتفعيل منظومةعبد السلام بن حمد بم محمد الرمضاني،  4

  .364، ص 0201،عمان، 3، العدد 4سيبويه اللغة العربية، المجلد 
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يعرف التدوير الوظيفي بأنه ذلك النقل المنظم من وظيفة إلى أخرى بهدف تحقيق عدة أهداف أهمها تطوير الأداء وتعزيز   
حة والمؤهلة، وكذلك القيادات الإدارية وتعزيز مبدأ الاعتماد على التنافس في سبيل تشجيع الكفاءات من الكوادر الإدارية الناج

تفعيل الإصلاح الإداري في المنظمات، فهو نظام لترتيب العمل وفيه يكلف الموظف بأداء عمل محدد أو ممارسته مهام وظيفية 
 1معينة وبعد مدة كافية لإتقانه ذلك العمل أو تلك الوظيفة أخرة أو عمل جديد. 

والتي تعني تلك التنقلات التي تحد  للموظف بين وظائف مختلفة  ظيفية"" الحركة الو كما يمكن أن يطلق على التدوير بأنه       
عبر حياته الوظيفية، فقد تكون هذه الحركة الوظيفية مخططة فتصبح وسيلة مهمة للتنمية البشرية، وقد تكون عشوائية فتفسد الهدف 

  2منها وتبدد الطاقات الإنتاجية، ولهذه الحركة اتجاهات وهي:

يتنقل الموظف بين عدة وظائف في نفس المستوى الوظيفي، وقد لا ينتج عنه تغيير في المزايا المالية،  حيث اتجاه أفقي: -
 ولكن قد تكون هناك زيادة في السلطة أو في الأهمية الوظيفية. 

لأهمية حيث ينتقل الموظف لشغل وظيفة أعلى، وينتج عن ذلك زيادة في المزايا المالية، وكذلك السلطة وفي ا اتجاه رأسي: -
 الوظيفية. 

من خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف التدوير الوظيفي على أنه: هو تلك الحركة الوظيفية التي تحد  للموظف من خلال      
 من أجل تنمية مهاراته وقدراته الوظيفية وتحقيق أهداف المؤسسة.  من مكان عمله إلى مكان آخرتنقله بشكل أفقي أو رأسي 

 فهوم التدوير الوظيفي والمفاهيم الأخرى التميز بين م  -2
يمكن التميز بين مفهوم التدوير الوظيفي وبعض المفاهيم الإدارية: النقل الوظيفي، دوران العمل، توسيع العمل، الاثراء الوظيفي       

 3: كما يلي

 النقل الوظيفي (Transfer:)  وظيفة أو عمل آخر في المركز يعرف النقل الوظيفي على أنه تغيير العمل الحالي للشخص إلى
الوظيفي وأيضا المسؤولية والأجر، ويكون أحيانا النقل لضروريات العمل، وفي الحياة العملية، وقد يكون النقل إلى وظيفة أقل 

ل من هو انتقال الفرد العام4أجراً ومسؤولية ويسمى تخفيض العمل وليس ترقية، لأنه لا تؤدي إلى زيادة في الأجر أو المسؤولية. 
وظيفة إلى وظيفة أخرى في نفس المستوى الإداري، أو من إدارة لأخرى داخل المنظمة، ويعرف هذا النوع من النقل بالنقل 
الأفقي، أي تحريك الموظف أفقياً برغبة منه أو بناءاً على مصلحة المنظمة، أي تغيير موقع عمله الحالي إدارياً أو جغرافيا أو 

  5ر بالمستوى الوظيفي نفسه داخل المنظمة.الاثنين معاً إلى موقع آخ

  هما: بينالفرق 
 النقل أعم وأشمل ويستخدم كأداة قانونية وتكون فورية وباتجاهين:  -

                                                             
مجلة دراسات  العامة للضرائب، التدوير الوظيفي وأثره في الأداء الضريبي، بحث تطبيقي في الهيئةسالم عواد هادي، إيمان حسين داود، رعد زيد علوان،  1

 . 42ص ،0232، الفصل الثالث، 44، العدد 31( المجلد JAFSمحاسبية ومالية )

 . 66، ص0222الدار الجامعية، الاسكندرية، مصر،  المستقبل الوظيفي دليل المنظمات والأفراد في تخطيط وتطوير المسار الوظيفي،أحمد ماهر،  2
قسم مذكرة ماجستير إدارة أعمال،  ير الوظيفي ومدى إسهامه في تحقيق أهداف وغايات وزارة التنمية الاجتماعية،التدو نور خليل محمد سلطان،  3

 .64-61ص ص  0203إدارة أعمال، كلية الدراسات العليات والبحث العلمي، جامعة الخليل، فلسطين، 
 . 63ص  نفس المرجع،نور خليل محمد سلطان،  4
، دور النقل الوظيفي الداخلي في الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي: دراسة تحليلية لآراء مجموعة من العاملين ماجد صعب سلامةأحمد عبد الهادي متعب،  5

 . 011، ص0202، 23، العدد 6مجلة كلية القلم، المجلد  في مستشفى حديثة العام،
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 : وهو نقل من نفس المستوى ومن المسؤولية أو الأجر. *نقل أفقي
 : ولا يكون النقل بنفس مستوى المسؤولية أو الأجر. *خفض العمل

 يعرف دوران العمل Employee turnover) :)     على أنه: حركة الموظفين والعاملين  عبر حدود المنظمة والذي يشر إلى
كلا الحركتين الداخلية والخارجية، أي الأفراد الذين يتركون العمل في المنظمة والمسجلين فيها، ويحصلون على أجر مادي 

سواء بإرادتهم أو بفصل أو نقل من قبل المؤسسة نفسها أو وتشمل هذه الحركة على الموظفين الخارجيين من المؤسسة  1منها،
حتى أسباب قهرية مثل حالات الوفاة أو التقاعد بقوة القانون، والموظفين الداخلين إليها المعينين حديثا فيها أو المقولين إليها 

خلال فترة زمنية معينة، ويعزى هذا أو الموظفين القدامى العائدين لها، أي أنه التغير الحاصل في عدد العاملين في المنظمة 
التغير في العدد إلى حالات إحلال وترك الخدمة في المنظمة أو إنهاء الخدمة من قبل الإدارة سواء بصيغة الفصل أو 
الاستغناء، وإيقاف الفرد عن العمل لفترة زمنية محددة )حالة التقاعد(، الإحالة إلى التقاعد بسبب بلوغ السن القانونية، 

 سريح والفصل بسبب خطأ ارتكبه العامل وأثره على المنظمة.والت

 هما: نالفرق بي 
 دوران العمل كلا الحركتين الداخلية والخارجية -
 حالات إحلال وترك الخدمة في المنظمة أو إنهاء الخدمة من قبل الإدارة سواء بصيغة الفصل أو الاستغناء *
 منه.  سجلين فيها، ويحصلون على أجر مادي الموظفين* 
 توسيع الوظيفي   (job enlargement ):  ان التوسيع عكس تبسيط وهو استجابة القيادة لشكاوى الموظفين نتيجة

التبسيط المفرط للتوصيف، فالتوسيع هو الزيادة العمودية لنوع الاختصاص، وهو يتقاطع مع التدوير الوظيفي الذي يعني الزيادة 
توسيع يصبح الموظف مسؤولًا عن ثلا  أو أربعة أعمال، ويجب أن يكون لدى  الموظف الأفقية لنوعية الاختصاص، فنتيجة ال

 2تمكنا عاليا ووقتاً كافيا لإنجاز أعمال عدة أو الاشراف عليها، لكي يتم توسيع مهامه. 

 الإثراء الوظيفي Job Enrichment)  )  ،إذ يعني يعني توسعا رأسيا في العمل، وهو يختلف عن التوسع بالعمل الوظيفي
أن بتوسيع الوظيفة أفقيا من خلال الإثراء الوظيفي يمنح الموظف المزيد من الاستقلالية والمسؤولية والسيطرة على الوظيفة من 
حيث التخطيط، التنفيذ والمتابعة، وتصحيح الخطأ، ويمنح أسلوب الإثراء الوظيفي فرص العمل للإنجاز والتقدم والنمو، ويعطي 

الحالات الدافعية للعمل بجدية أكبر، ويعتبر الإثراء الوظيفي نوعا من إعادة تصميم الوظيفة الذي يهدف  الموظف في كثير من
إلى عكس تأثيرات المهام المتكررة التي تتطلب استقلالية صغيرة، الهدف من هذا الأسلوب هو إعطاء الموظف مهام متعددة 

 بشكل رأسي الذي يتطلب الاكتفاء الذاتي.

واسعا  من قبل الباحثين والمفكرين بعد أن اثبتت  ااهتمام تأسلوب إثراء )إغناء( العمل من الأساليب التي لاقيعد         
التطبيقات العملية نجاح هذا الأسلوب في الكثير من المنظمات وفي مختلف الميادين، ويعتمد هذا الأسلوب في تصميم العمل 

إذ يتم إثراء العمل من خلال زيادة محتوى العمل التحفيزي بإضافة أنواع متنوعة من (، Herzberg)على نظرية الدافعية في العمل لل 
المهام، وتوفير قدر أكبر من حيرة التصرف في العمل، وإعطاء الفرد مسؤوليات أكبر، ومن أجل ضمان نجاح أسلوب إغناء العمل 

غيير في تصميم العمل، ومعرفة الدرجة التي يمكن إثراء روري معرفة رأي الفرد عن عمله الحالي ومدى استعداده لأي تضفإنه من ال
فراط في إثراء العمل يؤدي إلى نتائج عكسية نتيجة ارباك العامل بسبب زيادة وظيفة، إذ ان الإللأيضا وفقا لأي شاغل  ،العمل عندها

                                                             
ل في التعليم الجامعي الأهلي في العراق، دراسة تطبيقية في عدد من الكليات بعض العوامل الطاردة المسببة لدوران العمأحمد محمود منصور المعماري، 1

  .333، ص0202، 301، العدد 12مجلة تنمية الرافدين، المجلد  الأهلية،
 . 111، ص0203 جامعة دهوك ، دار الأكاديميون للنشر والتوزيع،الريادة منظور استراتيجي محمود محمد أمين عثمان، حكمت رشيد سلطان، 2
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ن رضا الفرد على أستقرار الوظيفي، إذ تنوع وتعقيد العمل، ويجب الأخذ بعين الاعتبار عند تطبيق أسلوب اثراء العمل والاشراف والا
 1هذه العوامل يؤدي إلى زيادة فرص نجاح هذا الاسلوب في تصميم العمل. 

 هي تحريك العامل إلى منصب أفضل، ويقصد بالأفضل هي الوظيفة ذات مسؤوليات ومركز اجتماعي أكبر، الترقية الوظيفية :
  2ة، ويصحبها زيادة في الأجر وملحقاته.تحتاج أيه مهارات وخبرات أكثر من الوظيفة السابق

 التدوير الوظيفي (Job Rotation  :)  يشمل حركة الموظفين من عمل إلى آخر خلال فترة زمنية محددة من أجل تعرضهم
على كافة الأقسام والإدارات في المؤسسة، ويقوم التدوير على طريقة منهج التي يتم التخطيط لها مسبقا، بهدف اختبار 

الموظفين والكفاءات من اجل وضعه في المكان المناسب، وبالإضافة إلى ذلك، فإنه يقلل من رتابة الوظيفة ويمنحهم  مهارات
 تجربة أوسع ويساعدهم على اكتساب المزيد من الأفكار.

ا، وهذه العملية تساعد والتدوير الوظيفي ممارسة جيدة للتخطيط والحد من الملل والرتابة في العمل من القيام بالمهام ذاته         
الإدارة والموظفين، إذ أنها تساعد الإدارة في اكتشاف موهبة الموظفين وتحديد ما هو الأفضل لها، ومن ناحية أخرى فانه يعطي 
فرصة للفرد لاستكشاف اهتماماته الخاصة ومواهبه، واكتساب الخبرة في مختلف المجالات أو العمليات، وسد النقص في بعض 

 الإدارات في المؤسسة كما يقضي على البيروقراطية والجمود بالعمل والحد من سوء استغلال السلطة والفساد.الأقسام و 

 يمكن توضيح أهم الفروقات بين التدوير الوظيفي وبعض المفاهيم الإدارية في الشكل التالي 

 أهم الفروقات بين التدوير الوظيفي وبعض المفاهيم الإدارية (:2-1الشكل رقم )

 
مدخل البناء المتسلسل لقدرات الموارد البشري المشارك -استراتيجية التمكين المتسلسلعادل محمد عبد الله، : المصدر

 .133ص  ،الأردن0232مجموعة اليازوري للنشر والتوزيع،  في صناعة القرارات،

 أهداف وأهمية التدوير الوظيفي  -2
 المؤسسة تحقيقها من خلال التدوير الوظيفي بالإضافة لأهميته.   أهم أهداف التي تسعى على ستعرف من خلال هذا الجزء 

                                                             
 .322،  ص0234،مبادئ الإدارة الحديثةمحمود حسن الهواسي، حيدر شاكر البرزنجي،   1
، مجلة المقدمة للدراسات الانسانية -تبسة–شاوش حميد، اتجاهات العمال نحو نظام الترقية الوظيفية بالمديرية العامة لشركة الاسمنت مراح الخامسة،  2

 443، ص0200، 23، العدد 23المجلد  والاجتماعية،
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 أهداف التدوير الوظيفي   .أ
 1 ويمكن تلخيص أهداف التدوير الوظيفي في النقاط التالية:

 تطوير الأداء وتعزيز قدرات القيادات الإدارية للموظفين؛  -
 المؤهلة؛  و وادر الإدارية الناجحةتعزيز الاعتماد على مبدأ التنافس في سبيل تشجيع الكفاءات من الك -
 المساعدة للخروج من دائرة الركود السائد وتغيير الاعتقاد بملكية الموظف للوظيفة؛  -
 إحدا  تغيير مواقع الموظفين ووظائفهم وفقا لمتطلبات العمل، وعلى ضوء نتائج تقييم الأداء؛  -
 متواصلة؛ تفعيل عملية الإصلاح الإداري التي ما تزال بحاجة إلى جهود  -
 إتاحة الفرصة لقياس أداء العمل في ظروف مختلفة؛  -
التدريب على القيام بالأداء الأفضل في العمل ضمن نطا  الوظيفة المعينة أو المخصصة، أي وظيفة من الاختصاص نفسه،  -

تطور من أجل التقدم أن التدوير الوظيفي بين الوحدات أو الأقسام المختلفة بالمنظمة يهدف إلى كسب النمو وال على فضلا 
 الوظيفي فضلا عن أداء أفضل في المناصب التي تتطلب قدرات أكثر وفهما أوسع؛ 

تعلم الفرد العديد من الأعمال المختلفة في الوحدات أو الأقسام أي يقوم الموظف بأداء عمل محدد بمدة من الزمن فيها  -
 منظمة؛ حيث إن التدوير الوظيفي يجعل المرونة ممكنة أو كبيرة في ال

 أهمية التدوير الوظيفي  .ب
يعد التدوير الوظيفي محفزاً قويا للكفاءات الشابة في المنظمة بدروها في الإشراف والإدارة والقيادة، كما يساعدهم في ابراز       

هلات قدراتهم وابداعاتهم في مختلف أعمال المنظمة، كما يساعد متخذي القرار في المنظمات على التعرف على قدرات ومؤ 
قي إلى وظائف عليا في ر الموظفين ونقاط قوتهم وضعفهم من خلال الأعمال التي توكل إليهم، ومنحهم فرصا للنمو والتطور والت

 2المنظمة. إن لتطبيق التدوير الوظيفي أهمية تظهر بمجموعة من النقاط يمكن ذكرها كما يأتي: 

 في المنظمة؛  يستخدم التدوير الوظيفي من أجل إعداد وتهيئة العاملين -
 يعد أداة فعالة للتطوير الوظيفي؛  -
 يسهم في تنوع مهارات العاملين وذلك نتيجة تناوب هؤلاء العاملين على عدة أعمال أو مواقع وظيفية ضمن المنظمة؛   -
 يساعد إدارة المنظمة في الكشف على الفرو  الفردية لمواردها البشرية؛  -
عاملين من خلال الأعمال الإشرافية والإدارية والقيادية التي يقومون بها، كما يمنحهم التعرف على جوانب القوة والضعف لدى ال -

 ي إلى وظائف أعلى؛ ر فرصا للتطور والتق
يسهم في الاستفادة القصوى من الموارد البشرية المتوفرة لدى المنظمة من خلال التدريب على مهارات جديدة لإنجاز  -

  3في الموارد البشرية في بعض المجالات. الأعمال وهذا ما يساهم في سد النقص
يخلص الوظلائف ويمكن تلخيص أهمية التدوير الوظيفي بالدرجة الأولى بتنميلة مهلارات ومعلارف وإدراكلات الملوارد البشلرية فيملا       

 يلزى تطور أداء الأفلراد، وتعز بيا علوالأنشطة والعمليات في المنظمة، سواء من الناحية الفنية أو العملية أو الاجتماعية، ما ينعكس إيجا
  علاقاتهم الوظيفية، وما يشكل نقطة قوة للمنظمة بتوفر الكوادر العاملة في الزمان والمكان المناسبين.

                                                             
، مجلة الدنانير، العدد العلاقة بين التدوير الوظيفي وأداء المنظمة، دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في رئاسة الجامعة العراقيةمعاذ غسان إسماعيل،  1

 .033ص ، 0232العرا ، ، 31
، مجلة جامعة تشرين للعلوم لتنظيمي، دراسة ميدانية في جامعة تشريندور التدوير الوظيفي في تحسين الأداء احيان محمد بركات، جميل صالح عيسى،  2

 . 33، ص 0203، 4، العدد 41الاقتصادية والقانونية، المجلد 
 . 031ص  مرجع سبق ذكره،، معاذ غسان إسماعيل 3
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 مزايا وسلبيات التدوير الوظيفي   -5
 أهم مزايا وسلبيات التدوير الوظيفي  على سنتعرفمن خلال هذا الجزء 

 مزايا التدوير الوظيفي  .أ
 1يا التدوير الوظيفي في التالي: تتمثل أهم مز 

 زيادة الإنتاجية والرضا الوظيفي؛  -

 الإثراء الوظيفي والتجديد والإبداع في العمل؛  -

 وظفين والقياداتللم الحافزةزيادة دوافع  -

 سلبيات التدوير الوظيفي  .ب
 2بالرغم من أهمية التدوير الوظيفي في المؤسسة، إلا أنه يمكن أن يرافقه بعض السلبيات: 

يمكن أن يؤدي التدوير الوظيفي إلى الشعور بالملل نتيجة التغيير المستمر بالوظائف )الملل من التغيير(، على غرار الاستقرار  -
 الدائم؛ 

يؤدي التخطيط غير الجيد للتدوير إلى نتائج سلبية بعكس ماهة متوقع منه، كما يتسبب التدوير بزيادة في المصاريف المالية  -
قل المورد البشري إلى وظائف تحتاج جهوداً أكبر قد يسبب لهم الإحباط في حين قد تنخفض إنتاجيتهم للمنظمة، حيث أن ن

 في حال نقلهم إلى وظائف ذات مهام أقل؛ 

شعور الموارد البشرية بعدم الاستقرار الوظيفي، وأن نقلهم لوظائف أخرى هو نتيجة سوء أدائهم، وليس بغرا التطوير  -
 والتحسين. 

 3السلبيات المتوقعة من تطبيق أسلوب التدوير الوظيفي في المنظمات في النقاط التالية:  يمكن تلخيص

انخفللاا إنتاجيللة بعللض المللوظفين فللي بعللض الأحيللان بسللبب نقللل الموظللف مللن وظيفللة ذات مهللام ومسللؤوليات أكبللر إلللى وظيفللة  -
 ذات مكانة أقل؛ 

 يرهم؛ قد يؤدي إلى تكوين فهم خاطئ لدى بعض الموظفين حول سبب تدو  -
 قد يؤدي في بعض الأحيان إلى تحميل الوحدات الإدارية أعباء الموظفين غير الأكفاء؛  -
 قد سبب في إحباط بعض الموظفين بسبب نقلهم إلى وظائف تتطلب مجهود أكبر؛  -
 قد يتسبب أحيانا في بعض المشكلات الصحية والأسرية والاجتماعية للموظفين؛  -
 بب تكرارها، وشعورهم بعدم الاستقرار الوظيفي؛ قد تسبب الضجر لبعض الموظفين بس -
 مساهمته في إبعاد الملل تتم بصورة مؤقتة، حيث يعود الفرد إلى عمله الممل ثانية.  -

                                                             
 .340، ص0236دار دجلة للنشر، الأردن  تنمية الأداء الوظيفي والاداري،نزار عوني اللبدي،  1
 دور تحليل الوظيفة في تحسين عملية التدوير الوظيفي، دراسة ميدانية في المعاهد التقانية في جامعة تشرين،علي ديب، لينا فياا، لينا سمير حسن، كندة   2

 .613، ص 0200، 21، العدد 44مجلة جامعة تشرين للعلوم الاقتصادية والقانونية، المجلد 
، قطاع غزة، لقيادات الأمنية وأثره على الروح المعنوية للعاملين في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينيةالتدوير الوظيفي لعزام أحمد عزمي أحمد،  3

 . 33، ص 0231مذكرة ماجستير، قسم إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين، 
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بالرغم من أن التدوير يسهم في تقليل شعور المورد البشري بالروتين والملل، إلا أنه لا يغير من رتابة الوظيفة وطبيعتها المملة        
كما أن التدوير قد لا يكون مناسباً لبعض الوظائف وخاصة تلك التي تتطلب مهارات عالية، حيث يحتاج المورد البشري   نفسها،

إضافة إلى إمكانية ارتكاب المورد البشري لبعض الأخطاء أثناء تأديتهم لوظائفهم الجديدة مما يشعر  ،إلى سنوات من التدريب
الجيد للتدوير أو تطبيقه بعشوائية ولأغراا شخصية مثل تهميش أو إقصاء البعض أو  العميل بالإحباط، كما أن التخطيط غير

 ممارسة ضغوط على الآخرين يؤدي إلى نتائج لا تخدم المنظمة. 

 

 

 

 

 

 أساسيات حول التدوير الوظيفي ثانيا: 

 وأهم أنواع.  شروط وضوابط التدوير الوظيفي بالمؤسسة بالإضافة أساليبهعلى سنتعرف من خلال هذا الجزء 

 خطوات تنفيذ التدوير الوظيفي  -1
 1 يتم تنفيذ التدوير الوظيفي بالمؤسسة خلال المراحل التالية:

 الإجراءات الأولية  .أ
عقد اجتماع للموظفين لتحديد الأهداف المرجوة من التدوير ويكون ذلك من خلال تهيئة الأفراد والإدارات لفكرة التدوير  -

عن بيئة العمل والتدوير الوظيفي، وكذلك مناقشة  ار يعهم وخلال هذا الاجتماع يكون عرضا قصالوظيفي ومشاركة الأفكار م
 العلاقة بينهما؛ 

مراقبة وظائف معينة سوف تخلو عن طريق )التقاعد، الاستقالة، الترقية، النقل، التنقيل( في مختلف المناصب ونقل الأفراد  -
 اغرة؛ الذين يحتاجون إلى تدريب إلى هذه الأماكن الش

 استخدام نظام التقييم المستمر لتحديد الأفراد الذي يحتاجون إلى تدريب وخبرة؛  -
 تزويد الموظفين بوقت كافي لضمن تأهيلهم ذهنيا وجسديا لأداء مهامهم الجديدة؛  -
 القدامى(.  -خلق جو من العلاقات الحسنة بين الموظفين )الجدد -

 ة التدوير الوظيفيمرحلة الإعداد والتهيئة لمرؤوسين لقبول سياس .ب
معرفة كيفية مواجهة المشاكل ويكون ذلك من خلال التحد  مع المرخوسين ومعرفة المواقف التي يمكن أن يتعرضوا لها عند  -

 تنفيذ سياسة التدوير الوظيفي؛
 عين الاعتبار، وترك مساحة من الوقت لهم للتفكير في التغيرات التي قد تحد .بأخذ مشاورة المرخوسين  -
 تعاون بين المرخوسين لضمان سير عملية التدوير الوظيفي بنجاح؛ خلق ال -

                                                             
مجلة دراسات  يفي وأثره في الأداء الضريبي، بحث تطبيقي في الهيئة العامة للضرائب،التدوير الوظسالم عواد هادي، إيمان حسين داود، رعد زيد علوان،  1

  04-04ص ص ،0232، الفصل الثالث، 44، العدد 31( المجلد JAFSمحاسبية ومالية )
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 تنفيذ عملية التدوير الوظيفي ومتابعتها وتقييمها  -

 تنفيذ برنامج التدوير الوظيفي؛  -
رصد ومتابعة عملية التدوير الجديدة لضمان المرونة، ومعرفة الموظفين الذي يواجهون صعوبة في أداء المهام الجديدة، وتقييم  -

 جتهم إلى المزيد من التدريب من عدمه؛ حا
عقد اجتماعات متابعة مع الموظفين لتقييم نتائج عملية التدوير الوظيفي، وعمل مسح جديد باستخدام استبانة التدوير  -

ر إلى الوظيفي، يتم مقارنة النتائج مع نتائج المسح المسبق الأولي. إذا كانت النتائج جيدة يتم مواصلة التدوير، إذا كانت تشي
 وجود مشكلة يتقرر ما إذا كان هناك حاجة إلى اتخاذ إجراءات تصحيحية أو ما إذا كان ينبغي وقف التدوير.

التدوير الوظيفي  تنفيذ (: مراحل 5-1الشكل رقم )

 
  من إعداد الطلبة بالاعتماد على مراحل تنفيذ التدوير الوظيفيالمصدر: 

 وظيفة التدوير الوظيفي شروط نجاح   -0

 أولا: الإجراءات الأولية

 

مرحلة الإعداد  ثانيا:

بول والتهيئة لمرؤوسين لق

يسياسة التدوير الوظيف  

 

دوير ثالثا: تنفيذ عملية الت

قييمهاالوظيفي ومتابعتها وت  
 

  عقدددد اجتمددداع للمدددوظفين لتحديدددد الأهدددداف المرجددددوة

 من التدوير الوظيفي 

 طريددددددددددق عددددددددددن تخلددددددددددو سدددددددددوف ةمعيندددددددددد وظددددددددددائ  مراقبدددددددددة 

 (التنقيل النقل، الترقية، الاستقالة، التقاعد،)

 المستمر التقييم نظام استخدام   

  معرفة كيفية مواجهة المشاكل 

  أخذ مشاورة المرؤوسين في عين الاعتبار، وترك

 مساحة من الوقت لهم للتفكير في التغيرات 

  سير عملية خلق التعاون بين المرؤوسين لضمان

 الوظيفي بنجاح؛  التدوير

 

 ؛ تنفيذ برنامج التدوير الوظيفي 

  رصد ومتابعة عملية التدوير الجديدة لضمان

 المرونة، 

  عقد اجتماعات متابعة مع الموظفين لتقييم نتائج

 عملية التدوير الوظيفي،
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 1هناك شروط لنجاح التدوير الوظيفي بالمؤسسة والتي يمكن توضحيها كما يلي: 

 أن يكلف العامل بممارسة عمل قريب من المستوى الوظيفي من العمل الذي كان يمارسه؛  -

 أن تتاح مدة زمنية كافية لمزاولة مهاهم عمله الجديد أقلها سنتان أو ثلا ؛    -

ملية التدوير الوظيفي أكثر فعالية وحتى تحقق الأهداف المسطرة والمحددة لها يجب أن تتم وفق ضوابط وشروط لكي تكون ع
 2محددة وأخدها في الاعتبار قبل تنفيذ التدوير الوظيفي والتي يمكن أن نوجزها في النقاط التالية: 

ظيفي في المنظمات والوحدات الإدارية يتطلب ضرورة أن إن نجاح تطبيق عملية التدوير الو : التهيئة المناسبة لعملية التدوير -
أساسها على عدم تدوير الموظف إلى وظيفة سبق له شغلها، كما تعتمد أيضا على عدم  فييتم التدوير بطريقة سليمة تعتمد 

ئف ممكن تنطبق إساءة استغلال الوظائف القيادية أو الإشرافية والتعسف في استعمالها، وذلك بعد تدوير شاغلوا هذه الوظا
 عليه صفة الاستغلال والتعسف. 

لكي تحقق عملية التدوير الوظيفي أفضل النتائج فلا بد من تحديد عدد الموظفين  :تحديد عدد الموظفين لعملية التدوير -
ي يتم المراد تدويرهم، حتى لا يؤثر التدوير على سير العمل في المنظمة ووحدات الخدمة العامة، ويتوقف تحديد العدد الذ

تدويره من الموظفين على حجم ونوع المنظمة التي يجري بها التدوير الوظيفي، فالمنظمات الكبيرة ينبغي أن تكون قادرة على 
 تدوير عدد أكبر من الموظفين مقارنة بالمنظمات الصغيرة. 

من أهم المقومات الأساسية لتنفيذ يعتبر تقييم أداء عمل الموظفين  :مراعاة نتائج تقييم أداء الموظف موضع التدوير الوظيفي -
عملية التدوير الوظيفي ومقوماُ هاماً لنجاحه وتحقيق أهدافه، خاصة تلك التي تتعلق بتطوير أداء العمل والاستجابة لمتطلبات 

 التحفيز على المنافسة وإطلا  القدرات الإبداعية، وتجسيد مبدأ العدالة الإدارية النزيهة.
إذ تم تطبيق تقييم الأداء الوظيفي التقييم الصحيح فإن عملية التدوير الوظيفي ستنتج عنها مجموعة من وتؤكد بعض الدراسات أنه 

 3 أسس أهمها:

 تكافؤ الفرص للجميع وفقا للكفاءة العلمية والفنية؛  -

 أداء العمل والالتزام بإنجاز المهام في المواعيد المحددة؛  -

 محل التدوير وكفاءة توظيفها لصالح العمل؛ ملائمة القدرات العلمية والفنية والوظيفية  -

 كفاءة وفعالية وميول الموظف؛  -

 الاستعداد لاتخاذ القرار وتحمل المسؤولية؛  -

 الاستعداد للتطوير والابداع والاستفادة من التأهيل والتدريب؛  -

 احترام المسؤوليات والأوامر الصادرة بموجبها والالتزام بتنفيذها؛  -

                                                             
، مجلة جامعة تشرين العربية السوريةالتدوير الوظيفي وأثره على الفساد الإداري لدى موظفي القطاع الحكومي في الجمهورية محمد العلي، عماد العمر،  1

 .101، ص 0232، 1، العدد 42للبحو  والدراسات العلمية، سلسلة العلوم الاقتصادية والقانونية، المجلد 
 0164 - 0142ص، مرجع سبق ذكرهمحمد حسن علي العذري،  2

 0161 - 0142ص، مرجع سبق ذكرهمحمد حسن علي العذري،  3
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 ات العمل والتعاون في أداء العمل؛ الانضباط بسلوك وعلاق -

إذا ما طبق تقييم الأداء الموظف لعمله بالأسلوب الصحيح فإن عملية التدوير الوظيفي ستحقق أهدافها وتعود بالنفع للوحدات  -
 الإدارية والموظفين. 

 1استيفاء الموظف لمدة التدوير وشروط شغل الوظيفة المدور إليها -

في بالشللكل الصللحيح يجللب أن تراعللا فيهللا عللدة شللروط، أهمهللا اسللتيفاء الموظللف المسللتهدف بالتللدوير لكللي تللتم عمليللة التللدوير الللوظي
 المدة الزمنية المحددة في قانون التدوير الوظيفي، وشروط التعيين في الوظيفة وذلك من خلال: 

 ؤسسة؛ أن يكون الموظف قد أكمل المدة المحددة للتدوير وفقا للمدة الزمنية المحددة في قانون الم .ت

 أن تكون الوظيفة المراد التدوير إليها معتمدة في اللائحة التنظيمية للمؤسسة؛  . 

 يا لشروط التدرج بشغله لوظيفة أو لعدد من الوظائف الواقعة في إطار التكوين التنظيمي؛ فأو يكون الموظف مستو  .ج

 أن لا يكون الموظف سيبلغ أحد أجلي التقاعد في نفس عام التدوير الوظيفي.  .ح

 أساليب التدوير الوظيفي   -2
  2يمكن تطبيق عملية التدوير الوظيفي بأسلوبين هما:

والللذي يقصللد بلله انتقللال أحلد المللوظفين العللاملين بللإدارة معينللة لممارسللة أعمللال  الأســلوب الأول: التــدوير الــوظيفي فــي الإدارة: -
 أخرى يقوم بها زميل العمل؛ 

لإدارات أخلرى  نويقصد به انتقلال ملديري الإدارات للعملل بلين ملديري لإدارات:الأسلوب الثاني: التدوير الوظيفي بين مديري ا -
 غير التي يمارسون فيها أعمالهم؛ 

ونلاحللظ مللن الأسلللوبين أن التللدوير الللوظيفي يسللاعد فللي تجديللد المللوظفين ومللديري الإدارات وبالتللالي الاسللتفادة مللن الخبللرات         
مات، كما أنه يمنح العاملين فرص التعرف على قيلادة متجلددة، والتعاملل ملع قيلادي جديلد الجديدة والطموحة في تطوير أعمال المنظ

 ذي أساليب وأفكار جديدة، بالإضافة إلى أنه يمنح فرصاً للإدارات العليا في المنظمات لاكتشاف القادة الإداريين الأكفاء. 

 أنواع التدوير الوظيفي   -2
 3يفي وذلك وفقا لما يأتي: يمكن التمييز بن عدة أنواع للتدوير الوظ

 التدوير حسب مراحل المسار الوظيفي  .أ
حيث يتم في بداية تعيين الموظف، والهدف منه تهيئة العامل وتعرفه  التدوير الوظيفي في بداية المسار الوظيفي للعامل: -

 بمختلف أقسام المنظمة واكسابه مهارات متنوعة بشكل سريع؛ 

                                                             
 .0161ص ، جع سبق ذكرهمر محمد حسن علي العذري،  1
 . 106ص  مرجع سبق ذكره،محمد العلي، عماد العمر،  2
 . 32-32ص ص   مرجع سبق ذكره، حيان محمد بركات، جميل صالح عيسى، 3
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للعامل، والهدف منه إكساب العامل  ةمراحل الوظيفيالحيث يتم في مختلف الوظيفي:  التدوير الوظيفي في مراحل المسار -
 نة أكبر في أداء العامل؛ و خبرات أوسع ومر 

 التدوير الوظيفي حسب الهيكل التنظيمي  .ب
عن هذا وهو انتقال العامل من وظيفته التي يشغلها للقيام بأعمال أخرى في مستوى وظيفي مختلف، وينتج  التدوير الرأسي: -

 التدوير زيادة في المزايا المالية والأهمية الوظيفية؛ 

وهو انتقال العامل من وظيفته التي يشغلها للقيام بأعمال أخرى في نفس المستوى الحالي لوظيفته، وقد لا  التدوير الأفقي: -
 ية. ينتج عن هذا التدوير زيادة في المزايا المالية ولكن قد يرافقه زيادة في الأهمية الوظيف

 1التدوير ضمن الإدارة وخارج الإدارة: ج.. 

 ويقصد به انتقال أحد الموظفين العاملين بإدارة معينة لممارسة أعمال أخرى يقوم بها زميل له؛  التدوير الوظيفي في الإدارة: -

ــين مــديري الإدارات: -  غيللر التللي يمارسللونمللديرين لإدارات أخللرى كيللتم ذلللك بللأن يللتم انتقللال مللديري الإدارات للعمللل   التــدوير ب
 أعمالها.  

 حسب الوقت والمدة الزمنية للتدوير .د
داخللل المنظمللة، وذلللك  يةأي تللدوير العامللل حللديث الخدمللة بللين مجموعللة مللن الوظللائف الأساسلل التــدوير القصــير والســريع: -

الأعملللال  خلللال مللدة زمنيلللة لا تزيللد علللن سللنة، والهلللدف مللن هلللذا التللدوير إكسلللاب العامللل المعلللارف والمهللارات حلللول طبيعللة
 المختلفة وذلك بشكل سريع. 

أي تدوير العامل بلين مجموعلة وظلائف داخلل المنظملة خللال فتلرة حياتله الوظيفيلة، حيلث يقضلى  التدوير الطويل والبطيء: -
العاملل فللي كلل وظيفللة فتلرة زمنيللة تتفلق مللع طبيعلة ومهللام ومتطلبلات هللذه الوظيفلة، والهللدف ملن هللذا التلدوير تحسللين مهللارات 

 وزيادة خبراتهم وابتعادهم عن الملل والرتابة، كما يساهم في التقليل من الفساد الإداري. العاملين 

 ويكمن توضيحها في الشكل التالي: 

 (: أنواع التدوير الوظيفي في المؤسسة6-1الشكل رقم )

                                                             
، مجلة العلوم الانسانية خوالتدوير الوظيفي ودوره في تنمية الموارد البشرية، دراسة تحليلية لآراء عينة من الموظفين الإداريين في جامعة زانزار محمد علي،  1

 3331، ص 0233، 4، العدد 6لجامعة زاخو، المجلد 



 

27 
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 واع التدوير الوظيفي من إعداد الطلبة بالاعتماد على ما تم تقديمه في جزء أن المصدر:

 

  التدوير الوظيفي  ثالثا: متطلبات

يعرف التدريب على أنه جهد نظامي متكامل مستمر يهدف إلى اثراء أو تنمية معرفة الفرد ومهاراته وسلوكه لأداء التدريب:  .3
هدف إلى تعزيز قدرة الفرد في يخلال حياة الفرد الوظيفية  ةعمله بدرجة عالية من الكفاءة والفاعلية، فهو عملية منتظمة ومستمر 

 1يتم ذلك من خلال إكسابه معلومات واتجاهات مرتبطة بمجال عمله أو تخصصه.  ،تحقيق مستوى عال في أدائه
يمكن اعتبار التوظيف على أنه مجموعة من الفعاليات التي تستخدمها المنظمة لاستقطاب مرشحين   تصميم الوظائف:  .0

تصميم من وظائف الموارد البشرية المهمة الذي بدأ يحتل موقعا كبيراً من اهتمام منظمات للعمل للوظيفة، تعتبر إعادة ال
الأعمال والمنظمات العامة التي تستطيع بواسطتها موائمة الأفراد والعاملين الأكثر تنوعا أي وضع الشخص المناسب في 

التنوع في الموارد البشرية من حيث حاجاتها المكان المناسب، إذا تعيش هذه المنظمات في ظل بيئة متسارعة التغيير و 
ورغباتها ومهاراتها، وفي الواقع إن أغلب المنظمات تأكد إعادة تصميم وظائفها بصورة جيدة لأن ذلك يؤدي إلى رفع كفاءة 

موارد البشرية أداء الأفراد وهناك ارتباط وثيق في إعادة تصميم الوظيفة ونوعية حياة العمل من جهة وبالاحتياجات الإنسانية لل
من جهة أخرى، وبما يؤثر في مستويات الأداء المنظمي للأفراد وبما يجعل الأفراد مندفعين بشكل أعلى في إنجاز المهام 
وتحقيق أهداف المنظمة من ناحية ومن ناحية أخرى يعزز الاستغلال الجيد لمهارات هؤلاء الأفراد ومعارفهم المختلفة، ان 

 2عاملين سواء كانت هذه العوامل ذات تأثير مباشر أو غير مباشر. العوامل مهمة في أداء ال

                                                             
 . 323، ص0231، دار الأسرة للإعلام ودار علم الثقافة للنشر، تنمية الأداء الوظيفي والاداريحمزة الجبالي،  1
 . 06، ص 0222، دار أسامة للنشر والتوزيع، 3ط ، إدارة الموارد البشرية،فيصل حسونة 2

الوظيفي التدوير حسب مراحل المسار  

نظيميالتدوير الوظيفي حسب الهيكل الت  

ارة وخارج الإدارةالتدوير ضمن الإد  

 حسب الوقت والمدة الزمنية للتدوير

 التدوير الوظيفي في بداية المسار الوظيفي للعامل 

 التدوير الوظيفي في مراحل المسار الوظيفي 

 التدوير الرأس ي 

 التدوير الأفقي 

 

 التدوير الوظيفي في الإدارة 

 التدوير بين مديري الإدارات 

 التدوير القصير والسريع 

 -وير الطويل والبطيءالتد 
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رات الوظيفة المصمصة في تطبيق التدوير الوظيفي، اضرورة إعطاء الاهتمام اللازم لتصميم الوظائف من خلال تنويع مه      
م أي وظيفة لأن ذلك له أثر هام في والتصميم الجيد الذي يساعد في التدوير الوظيفي واتباع سياسية التدوير الوظيفي عند تصمي

 1تحسين الإبداع الإداري لدى العاملين. 
يجب إيلاء الأهمية الكافية للنظم والإجراءات في المؤسسات من خلال إبراز قدرات ومهارات العاملين : الإجراءات والنظم .1

ام بتطوير التدوير الوظيفي كإجراء في في الوظائف التي يتم تدويرهم إليها، واستخدام التدوير الوظيفي كسياسة، والاهتم
المؤسسة والتقليل من الضغط النفسي لدى الموظفين عند التدوير إلى الوظائف الأخرى لما لذلك من دور في تحسين الأداء 

 2الوظيفي لدى العاملين في المؤسسة. 
هم المهنية والتعرف على نقاط الصعف : تساهم المنظمات في مساعدة العاملين على تحديد ميولاستراتيجية التدوير الوظيفي .4

والقوة في مهاراتهم وتصوراتهم لأهدافهم المهنية من خلال ما يسمى بعملية التخطيط المهني والتطوير الوظيفي، وهو العملية 
مة  من التي يتم من خلالها زيادة وعي وإدراك الأفراد بميولهم المهنية وقيمهم ونقاط قوتهم وضعفهم من خلال ما توفره المنظ

يساعدهم في   ةن اتاحة المعلومات أمام العاملين حول طبيعة الوظائف والمواقع في المنظمإمعلومات حول الفرص الوظيفية،  
تحديد أهدافهم المهنية والأساليب المناسبة لتحقيق هذه الأهداف حيث يعتبر التدوير الوظيفي من أهم الأساليب الإدارية 

 3حيث المفهوم الصحيح. من لعاملين وتحقيق أهداف المؤسسة لكن ينبغي أن يطبق المؤدية إلى تطوير مهارات ا
 
 
 
 التدوير الوظيفي مقومات نجاحه وفشله  رابعا:

أهم مقومات نجاح عملية التدوير الوظيفي في المؤسسة بالإضافة لمعوقات تطبيقها، كما على سنتعرف من خلال هذا الجزء       
 المية ناجحة في تطبيق التدوير الوظيفي للموظفين. سنعرا أهم تجارب عربية وع

 مقومات نجاح التدوير الوظيفي  -1
هناك العديد من الخطوات الأساسية التي أكد عليها الباحثون لضمان فعالية نجاح التدوير الوظيفي فيها لابد من اعتماد هذه     

 4 الأساسيات:

لتعلم كل ما هو جديد ولذلك يجب على الشخص الذي يقوم بالتدريب : إن الموظف دائما يسعى إعداد الأفراد لتعلم العمل .أ
بشكل صحيح لأن هذه الأمور تزيد من رغبة الفرد على به  على العمل الجديد أولا أن يقوم بتوضيح أهمية العمل وكيفية القيام 

مل الحالي يمكن استخدامها في التعلم، كذلك إن خبرة الفرد السابقة في الأعمال التي كان يمارسها أي المتشابهة مع الع
المجال للعمل الحالي، وإزالة الأمور غير الضرورية، أي إن هذه الأمور قد يعرفها الفرد بحكم خبرته ولا يحتاج إلى تكرارها أو 

 شرحها لاحقا.
                                                             

تأثُير التدوير الوظيفي على الابداع الإداري، دراسة ميدانية على مصارف التجارية العامة والخاصة في رامي محمد محمد، حنان نبيه تركمان، باسل جميل برو،  1
 . 330ص  ،0203، 21، العدد 41نية، المجلد مجلة جامعة تشرين للعلوم الاقتصادية والقانو  مدينة اللاذقية،

 . 330ص  مرجع سبق ذكره،مد، حنان نبيه تركمان، باسل جميل برو، رامي محمد مح 2
مذكرة الداخلية الفلسطينية قطاع غزة،  لوزارةالتدوير الوظيفي للقيادات الأمنية وأثره على الروح المعنوية للعاملين في الأجهزة الأمنية التابعة أحمد عزمي عزام،  3

 .12، ص0201ماجستير في إدارة أعمال، فليطسن، 
واقع تطبيق التدوير الوظيفي لبعض المصارف العراقية، دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في مصرفي إيمان علي أحمد الحيالي،ميسون عبد الله أحمد،  4

 .313،  ص 0232، 332، العدد 12، مجلة تنمية الرافدين، المجلد فرع الأندلس، الرافدين في جامعة الموصل والموصل للتنمية والاستثمار
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أنه في  يتكون العمل من مجموعة خطوات أو عناصر والتي تشكل العمل الكلي، إذ  تقسيم العمل إلى مكونات أو عناصر: .ب
كل خطوة يتم إنجاز جزء منه، مما يسمح بالتقدم نحو الاكتمال حيث يعد هذا سلسلة أو خريطة مفصلة ترشد الموظف في 
 أثناء العمل، ويكون بأسلوب سهل الفهم وكذلك تجنب إيذاء الشخص العامل أو إحدا  أي عطل في المعدات أثناء العمل.

ر الموظف بكيفية أن يقوم بأداء عمله لا يعد كافيا، إذ لا ينبغي أن يتم إخباره بكيفية إن مرحلة إخبا التعليم العملي والمعرفي: .ج
 قيامه بأداء العمل فحسب بل يجب أن يبين له عمليا كيف يقوم بأداء العمل )أي التعلم العملي(.

ن الفرد العامل أب، أي : ينبغي أن يقوم الفرد بأداء العمل تحت إشراف وإرشاد الشخص الذي يقوم بالتدريتجريب الأداء .د
يجب عليه أن يوضح ما سيقوم به فإذا كان التوضيح صحيحا فإن ذلك سيؤدي إلى السماح له بأداء العمل ولكن إذا كان 
بشرحه وإيضاحه للعمل أو لكيفية أدائه العمل خاطئا وليس صحيحا فإن ذلك الخطأ لابد من أن يصحح قبل أن يقوم بأداء 

 ع والثناء للفرد المتدرب هما عنصران مهمان جدا في هذه المرحلة.عمله وإن المدح والتشجي
عندما يكون المدرب متأكدا بأن الفرد بإمكانه أداء العمل من دون مراقبة فإنه ينبغي عليه أن يشجعه  التتبع )أي المراقبة(: .ه

تكون مهمة المدرب هي المساعدة على الأداء، في حين يقوم المدرب بتطوير المهارات وينبغي أن يترك في الأداء لوحده، و 
في الإجابة على الأسئلة والاستفسارات التي توجه له من الفرد العامل، ولكي يتأكد أيضا بأن كل شيء يسير على ما يرام، 
وينبغي أن لا يترك الموظف أو الفرد العامل أو يتم نسيانهم وعدم الاطلاع أو مراجعة عملهم لأنه قد يكون لديهم استفسارات 

تساخلات وذلك سيؤدي إلى حصول تقدم في العمل إذا كان المدرب بجانبهم بحسب حاجتهم للرد على أسئلتهم  أو
 ومساعدتهم في حل مشاكل العمل.

 معوقات تطبيق التدوير الوظيفي  -0
معوقات والصعوبات، أسلوب التدوير الوظيفي كغيره من الأساليب الحديثة التي تسعى إلى التنمية والتطوير التي ستواجه بعض ال     

التي ستؤثر أو تقلل من فوائده، وممكن أن تعيق تطبيقها بشكل صحيح، هنالك بعض العوامل تحد من أهمية تطبيق التدوير 
 1 الوظيفي التي تشمل:

 مقاومة التغيير وعدم الاقتناع بفوائده وأهميته، واعتباره مجرد نقل مكان وظيفي، أو سببا في سوء أدائهم؛  -

 ء المدربين أو ضعف في قدراتهم لتوصيل المعلومات بالطريقة الصحيحة؛ نقص خبرا  -

 بعض الأنظمة الداخلية للمؤسسة تعيق تطبيق أسلوب التدوير الوظيفي؛   -

 إحباط الموظفين بسبب تحميلهم أعباء كثيرة، أو وظائف تتطلب مجهودا كبيرا؛   -

 شعور الموظفين بعدم الاستقرار الوظيفي؛   -

 الحوافز المادية والمعنوية؛ قلة الموارد و   -

 انتقال موظف غير كفء في عملية التدوير. -

 المطلب الثالث: العلاقة بين التدوير الوظيفي والأداء الوظيفي 

                                                             
، مذكرة ماجستير في إدارة أعمال، كلية الدراسات التدوير الوظيفي وتأثيره على أداء الموظفين العاملين في قطاع البنوك الفلسطينيةلينا ألفريد فرنسيس عبد ربه،  1

 . 10، ص 0232العليا، جامعة الخليل، فلسطين، 
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سنحاول ربط العلاقة بين متغيرات الدراسة من خلال تبيان مدى تأثير كل بعد من أبعاد التدوير الوظيفي  من خلال هدا المطلب   
 وظيفي بالمؤسسة مع عرا بعض نتائج الدراسات السابقة التي تربط بين مغيرات الدراسة كما يلي: على الأداء ال

 تأثير التدوير الوظيفي من خلال التدريب على الأداء الوظيفي أولا: 

ت والرفع من التدريب الجيد يؤدي إلى تحويل الكادر البشري بالمؤسسة إلى فرد مثمر قابل لتحقيق الأهداف وتقديم الخدما      
الأداء والإنتاجية، وذلك من خلال برامج تدريبية محددة، وهناك فر  شاسع بين المنظمات التي تهتم بأمر التدريب لتنمية وتطوير 

التي تترك الأمور للأفراد وتوجهات الأفراد الشخصية، ومن الاستراتيجيات التي يوليها التدريب في المنظمات  كأفرادها وبين تل
لعاملين بمختلف قطاعاتهم هو تهيئة هؤلاء الأفراد، وترك أثر واضح على أداء مهاهم وتطوير خبراتهم بالمهام الوظيفية بالنسبة ل

المطلوب أدائها على مستوى العمل والحرص على سمعة المنظمة وتقديم أفضل ما لديهم وبالتالي الحصول على أفضل المخرجات، 
وير الإمكانات البشرية بكافة المؤسسات، وذلك لمساعدة الأفراد في تحقيق الأهداف وتتمثل أهداف التدريب في المساهمة بتط

ظمة المرجوة وزيادة الإنتاجية والكفاءة والرفع من الأداء، كما أن العملية التدريبية تعتبر وسيلة فعالة لتحسين أداء الأفراد داخل أي من
  1يدة وإثارة روح المنافسة بين العاملين.وغالباً ما يؤدي التدريب إلى اكتساب مهارات وخبرات جد

ويظهر تأثير بعد التدريب على الأداء الوظيفي من خلال كمية الجرعات التدريبية والدورات والندوات والملتقيات التي يتم       
  2ممارستها بالمؤسسة من خلال التدريب يمكن فهم التدوير الوظيفي وما يهدف إليه من نتائج مرجوة.

 تأثير التدوير الوظيفي من خلال تصميم الوظائف ثانيا: 

يعتبر إعادة التصميم الوظيفي من وظائف الموارد البشرية والذي بدأ يحتل موقعاً كبيراً لاهتمام منظمات الأعمال والمنظمات       
اسب، إذ تعيش المنظمات في العامة التي تستطيع بواسطته مواءمة الأفراد الأكثر تنوعاً، أي وضع الشخص المناسب بالمكان المن

المنظمات تؤكد على إعادة تصميم  ا ومهاراتها، وفي الواقع أن أغلبظل بيئة متسارعة التغيير والتنوع  من حيث حاجاتها ورغباته
مل من وظائفها بصورة جيدة لأن ذلك يؤدي لرفع كفاءة أداء الأفراد، وهناك ارتباط وثيق بين إعادة تصميم الوظيفة ونوعية حياة الع

جعل الأفراد مندفعين ما يمو  دمستويات الأداء للأفرا على جهة والاحتياجات الإنسانية للموارد البشرية من جهة أخرى، وبما يؤثر
 نجاز المهام وتحقيق الأهداف، ومن ناحية أخرى يعزز الاستغلال الجيد لمهارات الأفراد ومعارفهم. لابشكل أعلى 

وظائف من خلال التصميم الجيد للوظائف ووضع الشخص المناسب بالمكان المناسب، فمن شأن ويظهر تأثير بعد تصميم ال     
 3ذلك أن يرفع من مستوى الأداء الوظيفي ويجعله في أعلى المستويات والمراتب. 

 تأثير التدوير الوظيفي من خلال الإجراءات والنظم ثالثا: 

ين وحثهم على الابتكار والابداع وتحسين جودة المنتجات والخدمات، فتلك يلعب المدراء أدوراً حاسمة في إدارة الموظف       
المؤسسات التي تعمل بالشكل القوي والمدروس في إجراءاتها الاستراتيجية، وتعمل من خلال النظم التي لديها على تطوير وتحسين 

                                                             
، ص 0231مذكرة ماجستير، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين،  المسار التدريبي للعاملين بوازرة المالية،نموذج مقترح لربط المسار الوظيفي بمحمد الدويك،  1

12 . 
، مجلة البيان ره على الأداء الوظيفي، دراسة ميدانية بالتطبيق على العاملين في توزيع الخليج بالشركة العامة للكهرباءثالتدوير الوظيفي وأأحمد علي البطي،  2

 . 301ص ، 0200، سبتمبر 31ة المحكمة، العدد العلمي
 . 304، صمرجع سبق ذكره، أحمد علي البطي 3
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التأثير على موظفيها، وأيضا بالتأثير على المدراء المهارات المختلفة لموظفيها، فإنها تمتلك قدرات أكبر في التعلم وبالتالي في 
 وأصحاب القرار بدرجة عالية في إدارة الموظفين وحثهم على الابتكار بالمنتجات والخدمات التي يقدمونها. 

وأيضا عبر ويتضح تأثير بعد الإجراءات والنظم من خلال تسلسل وانسياب الإجراءات عبر التدرج الوظيفي واللوائح المعمول بها      
 1النظم الموضوعة من قبل إدارة المؤسسة. 

 المبحث الثاني: الدراسات السابقة لمتغيرات الدراسة 

ومراجعتها ضمن  ث والتي تم رصدها لابقة التي تناولت موضوع البحسنعرا مجموعلة من الدراسات السلفي هلذا المبحث      
راستنا، حيث اشتملت هذه الدراسات على متغيرات وأبعاد متنوعة في عرا القراءات المسحية التي قمنا بها، في مجال موضوع د

 منهجية معالجة الموضوع، وقد تم الاستفادة من معطياتها بما يخدم أهداف الدراسة 
سللنحاول التعللرا لأهللم الدراسللات السللابقة التللي لهللا علاقللة مباشللرة بمتغيللرات الدراسللة، وذلللك قصللد التعللرف علللى فللي هللذا المبحللث 

 همات السابقة فيما يتعلق بموضوع الدراسة الحالية بالإضافة إلى إبراز ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة.المسا
   باللغة العربية المطلب الأول: الدراسات السابقة 

التلي لهلا علاقلة بموضلوع يتناول أهم الدراسات السابقة العربية على المستوى المحللي )جزائريلة(، وعللى المسلتوى العربلي هذا المطلب 
 دراستنا: التدوير الوظيفي والأداء الوظيفي 

 

 

 

 

 

 للمتغير المستقل " التدوير الوظيفي" العربية الدراسات السابقة أولا: 

التدوير الوظيفي وأثره على الفساد الإداري لدى موظفي القطاع الحكومي في محمد العلي، عماد العمر،  الدراسة الأولى:
، 42، مجلة جامعة تشرين للبحو  والدراسات العلمية، سلسلة العلوم الاقتصادية والقانونية، المجلد لعربية السوريةالجمهورية ا

 .0232، 1العدد 

سعت إلى التعرف على مدى تأثير التدوير الوظيفي على الفساد الإداري لدى موظفي القطاع الحكومي في الدراسة الحالية      
رية، كما هدفت الدراسة إلى إلقاء الضوء على واقع تطبيق التدوير الوظيفي في مؤسسات القطاع الحكومي، الجمهورية العربية السو 

وتحديد العلاقة بين تطبيق التدوير الوظيفي والحد من تفشي ظاهرة الفساد الإداري داخل المؤسسات المدروسة، ولتحقيق أهداف 
س الإدارة ومديرين ورخساء أقسام في مؤسسات وشركات القطاع الحكومي الدراسة تم سحب عينة عشوائية من رخساء وأعضاء مجل

( مفردة وتم جمع بيانات الدراسة من خلال استخدام استبانة مخصصة لهذا البحث 21في مدينة دمشق، وتكونت هذه العينة من )
أهمها: يعتبر  إلى العديد من النتائجوتوصلت الدراسة ( بند تتعلق بالتدوير الوظيفي وأثره على الفساد الإداري. 32مؤلفة من )

                                                             
  .304ص  نفس المرجع، 1
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التدوير الوظيفي أحد أهم استراتيجيات تطوير أداء العاملين والمؤسسات على حد سواء كونه يساهم بإكساب الموظفين خبرات 
بين  جديدة ومهارات متنوعة وتطوير العمل والإلمام بالمهام المختلفة للمؤسسة ويحد من سوء استغلال السلطة، ويخلق المنافسة

العاملين كما يساهم التدوير الوظيفي في الحد من معدلات ترك العمل ويخفف من سلبيات الروتين والبيروقراطية في العمل، كما 
 يساهم التدوير الوظيفي في الحد من الفساد الإداري داخل مؤسسات القطاع الحكومي.

التدوير الوظيفي وأثره في الأداء الضريبي، بحث تطبيقي وان، سالم عواد هادي، إيمان حسين داود، رعد زيد عل: الدراسة الثانية
 .0232، الفصل الثالث، 44، العدد 31( المجلد JAFSمجلة دراسات محاسبية ومالية ) في الهيئة العامة للضرائب،

خلال استمارة  استهدف معرفة أثر التدوير الوظيفي في الأداء الضريبي لموظفي الهيئة العامة للضرائب منالبحث هذا       
الاستبيان خماسية المقاس والتي أعدت وفقا للبيانات المطلوبة، وتم تحليل البيانات التي تم الحصول عليها من عينة البحث والبالغ 

(، وقد أظهرت النتائج التطبيقية وجود تأثير معنوي وأهمية للتدوير الوظيفي في الأداء الضريبي، وهذا واضح من نسبة 61عددهم )
 مته في تفسير التباين الكلي الذي يعد مؤشرا جيدا لتأثير التدوير الوظيفي في أداء الهيئة عينة البحث.مساه

واقع تطبيق التدوير الوظيفي لبعض المصارف العراقية، دراسة إيمان علي أحمد الحيالي، ميسون عبد الله أحمد،  الدراسة الثالثة:
، مجلة فرع الأندلس، الرافدين في جامعة الموصل والموصل للتنمية والاستثمار استطلاعية لآراء عينة من العاملين في مصرفي

 .0232، 332، العدد 12تنمية الرافدين، المجلد 

( في عدد من المصارف العاملة في مدينة الموصل، job rotationسعى البحث إلى معرفة واقع تطبيق التدوير الوظيفي )        
ث الإجابة على التساخلات البحثية: ما مدى وضوح مفهوم التدوير الوظيفي في المنظمات في ضوء هذا الإطار حاول البح

المبحوثة؟؛ ما المزايا والمنافع التي تتحقق للمنظمات المبحوثة باعتمادها على التدوير الوظيفي ؟، ما علاقة وضوح المفهوم ببعض 
واجه التدوير الوظيفي ببعض المتغيرات الشخصية؟ ولتحقيق هذا المتغيرات الشخصية للمبحوثين؟؛ ما علاقة المعوقات التي قد ت

( فردا لهذه المصارف، 41الهدف ومن خلال اعتماد المنهج الوصفي التحليلي قامت الباحثتان بإعداد استبانة وزعت على )
 ( استبانة صالحة للتحليل.42واسترجع منها )

هتمام وإدراك بتطبيق أسلوب التدوير الوظيفي ولكن ليس بالمستوى بينت أن المصارف المدروسة لديها االاستنتاجات       
المطلوب، ويعزى سبب ذلك إلى كون هذه المنظمات هي منظمات غير مستقلة، وتخضع إلى مركزية القرارات من قبل الوزارة، كما 

ثل بضغوطات العمل ونقص بينت الاستنتاجات أن أهم المعوقات التي تحد من تطبيق التدوير لدى إدارات هذه المصارف تم
 ،رين وظيفيا بشكل عام، وفي ضوء الاستنتاجات قدمت توصيات من أهمها تطبيق التدوير بشكل فاعليالحوافز المقدمة للمد

رين يفالحاجة تتطلب تدريب الإدارات العليا على استيعاب المفاهيم الإدارية الحديثة، وزيادة منح الحوافز المعنوية والمادية للمد
 ا.وظيفي

العلاقة بين التدوير الوظيفي وأداء المنظمة، دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين معاذ غسان إسماعيل،  الدراسة الرابعة:
 .0232، العرا ، 31، مجلة الدنانير، العدد في رئاسة الجامعة العراقية

ظيفي )الإيجابيات والسلبيات( المتبعة في رئاسة هدف إلى التعرف على العلاقة بين درجة تطبيق التدوير الو  البحثهذا       
الجامعة العراقية ومستوى أدائها. منهج البحث: المنهج الوصفي الارتباطي. أداة البحث: الاستبانة لجمع المعلومات، ومجتمع 

 ( موظف وموظفة ومن المدراء، وقد توصل البحث إلى عدد من الاستنتاجات من أهمها:06البحث )
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التدوير الوظيفي للعينة المبحوثة كان بدرجة فو  المتوسط بقليل، وهذا مؤشر يدلي بوجود حاجة إلى إجراء  أن درجة تطبيق -
 المزيد من التغييرات الإستراتيجية حول تطبيق التدوير الوظيفي في المنظمة المبحوثة؛ 

 جانس إجابات العينة المبحوثة.أن أداء المنظمة لعينة البحث جاء فو  المتوسط، وفقا لمقياس البحث وهذا يدل على ت -
التدوير الوظيفي وتأثيره على أداء الموظفين العاملين في قطاع البنوك لينا ألفريد فرنسيس عبد ربه،  الدراسة الخامسة:

 . 0232، مذكرة ماجستير في إدارة أعمال، كلية الدراسات العليا، جامعة الخليل، فلسطين، سنةالفلسطينية

ت إلى التعرف على تأثير التدوير الوظيفي على أداء العاملين في قطاع البنوك الفلسطينية، تكون مجتمع هدف الدراسةهذه      
الدراسة من البنوك الفلسطينية في محافظة بيت لحم والخليل، حيث بلغ عدد البنوك المشمولة بالدراسة خمسة وعشرون بنكا، 

التحليلي من خلال اعتماد التحليل بنوعية الكمي والنوعي، وتم استخدام ولتحقيق هدف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي 
المقابلة والاستبانة كأدوات لجمع المعلومات، وتم التأكد من صد  ثبات الاستبانة وفق الطريق المتبعة في ذلك. فقد قامت الباحثة 

عها على البنوك في محافظتي بيت لحم والخليل كما بتصميم استبانة مكونة من ستة وثلاثون فقرة موزعة على مجالات، وقد تم توزي
قامت الباحثة بإجراء مقابلة مع مدراء البنوك في محافظة بيت لحم المشمولة بالدراسة حيث تم إجراء تسعة مقابلات مع تسع مدراء 

 في البنوك الواقعة في محافظة بيت لحم.

تأثير للتدوير الوظيفي على أداء الموظفين في البنوك العاملة في توصلت إلى مجموعة من النتائج أهمها أن هنالك الدراسة هذه 
فلسطين، وأن مستوى التدوير الوظيفي لدى العاملين في البنوك الفلسطينية كان مرتفعا. كما وقد خلصت الدراسة إلى عدد من 

يم الوظائف البنكية وتشجيع الإدارة التوصيات كان من أبرزها ضرورة زيادة الوعي بأهمية تطبيق أسلوب التدوير الوظيفي عند تصم
العليا بتعزيز تنفيذ أسلوب التدوير الوظيفي في البنوك الفلسطينية وضرورة التركيز على فعالية التدريب لموظفي التدوير الوظيفي في 

 موظفين وتقييم أدائهم بشكل دوري.الوظائف وضرورة متابعة ال

، نبذة تاريخية عنه، أهدافه، أهميته، شروطه وضوابطه–ير الوظيفي، مفهوم التدو محمد حسن علي العذري،  :الدراسة السادسة
 .0202، نوفمبر 3، العدد 2مجلة المجلة القانونية )مجلة متخصصة في الدراسات والبحو  القانونية(المجلد 

يمي، وهو أحد الأساليب الإدارية يعد التدوير الوظيفي أو النقل المنظم أحد أساليب وتقنيات التطوير الوظيفي والتغيير التنظ      
الحديثة التي تمارس لإتاحة الفرصة لأكبر عدد من الموظفين في ممارسة أكثر من عمل منظم سواء في الأعمال الفنية أو الإدارية أو 

 في مجال الإشراف أو الإدارة أو القيادة.

المنظم" إذ أنه لم يحظى باهتمام الكثير من الباحثين،  وتأتي أهمية البحث في تسليط الضوء على التدوير الوظيفي "النقل       
بالرغم من كونه أسلوب هام لإثراء الخبرات وتنمية المهارات للموظفين، وتكمن أهميته من خلال تطويره للأداء وتعزيزه للقدرات 

مساعدة الموظف على الخروج من دائرة واستثماره للفرو  الذاتية للموظفين، وأيضا تعزيزه لعملية الإصلاح الإداري ومكافحة الفساد و 
 الركود والكآبة والبيروقراطية.

لبيان مفهوم التدوير الوظيفي ونبذه تاريخية عنه  هوقد اشتمل هذا البحث على مبحثين، وتم تخصيص المبحث الأول من     
 وأهدافه، وفي المبحث الثاني تم تسليط الضوء على أهمية التدوير وضوابطه وشروطه.

وقد اعتمدت في هذا البحث على المنهج الوصفي التحليلي، من خلال وصف التدوير الوظيفي في المنظمات، وتحليل        
 بشأن التدوير الوظيفي، ثم اختتمت البحث بعدد من النتائج والتوصيات. 0222لسنة  13نصوص القانون رقم 
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سهامه في تحقيق أهداف وغايات وزارة التنمية التدوير الوظيفي ومدى إنور خليل محمد سلطان،  الدراسة السابعة:
مذكرة ماجستير إدارة أعمال، قسم إدارة أعمال، كلية الدراسات العليات والبحث العلمي، جامعة الخليل، فلسطين،  الاجتماعية،

0203. 

لفلسطينية، وقد تم دراسة سعت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى مساهمة التدوير الوظيفي في وزارة التنمية الاجتماعية ا      
واقع التدوير الوظيفي في وزارة التنمية الاجتماعية وتحديد كيف يمكن تنفيذ التدوير الوظيفي بنجاح لتحقيق أهداف وغايات وزارة 

لمسئولين إلى التنمية الاجتماعية ومعرفة تحديات التدوير الوظيفي في وزارة التنمية الاجتماعية وتنبع أهمية الدراسة من توجيه أنظار ا
 مدى أهمية تطبيق التدوير الوظيفي في الوزارة بالطر  السليمة وذلك من خلال النتائج التي يتم التوصل إليها من الدراسة.

وتكون مجتمع الدراسة من الفئة الأولى )مدير، مدير عام، وكيل مساعد، وكيل وزارة(، والفئة الثانية )رئيس قسم، ورئيس شعبة(       
موظفا وموظفة(، واستخدم المنهج الوصفي، وقد جمع بيانات الدراسة من خلال  116التنمية الاجتماعية والبالغ عددهم ) في وزارة

استبانة صالحة  340استبانة منها  341( فقرة باستخدام طريقة العينة القصدية، وقد أمكن جمع 61استخدام استبانة مؤلفة من )
 لات مع موظفي الفئات العليا في الوزارة.، ومن خلال المقاب%00للتحليل بنسبة 

ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة لا توجد إجراءات ولوائح قانونية تنظم عملية التدوير الوظيفي للموظفين وزارة        
آلية موحدة لتنفيذ  التنمية الاجتماعية، ومن أهم التوصيات التي أوصت بها الباحثة تحديد الإجراءات والمعايير من خلال وضع
 سياسة التدوير الوظيفي في وزارة التنمية الاجتماعية الفلسطينية بالاستناد إلى قانون الخدمة المدنية الفلسطينية.

التدوير الوظيفي لمدراء المدارس الابتدائية من وجهة نظر معلمي التربية الرياضية محمد مسر هد علي محمد،  الدراسة الثامنة:
 .0200، كانون الأول، 20، الجزء20، العدد 00، مجلة القادسية لعلوم التربية الرياضية، المجلد لعامة لتربية ديالىفي المديرية ا

تبرز أهمية البحث في توجيه أداء معلمي وتقييمهم والقضاء على الجمود والروتين الوظيفي في أعمالهم واكتسابهم مهارات       
م، وظهور كفاءات جديدة لدى المدرسة عن طريق عملية التدوير الوظيفي للمدارس الابتدائية ، متنوعة وتجديد الروح المعنوية لديه

وأجرى الباحث دراسته على معلمي التربية الرياضية في المديرية العامة للتربية ديالى، واستعمل الباحث المنهج الوصفي بالأسلوب 
الظاهرة المدروسة وجمع البيانات من العينة، وشمل  مجتمع  المسحي، لتحقيق هدف الدراسة، واستعمل الاستبانة لتشخيص

( معلما و معلمة 320( من معلمي التربية الرياضية، واختار الباحث عينة الدراسة بطريقة عشوائية، إذ بلغت )3202البحث على )
ائية، ومن أهم استنتاجات ( من المجتمع الأصلي، وبعد إدخال البيانات وتهيئتها إلى العملية الإحص%32.00أي ما نسبته )

فقرة(، أما أبرز التوصيات  12الدراسة هي: بناء مقياس التدوير الوظيفي للمدارس الابتدائية، والمتكون من أربعة مجالات، ومن )
مستمرة، التي أوصى بها الباحث فهي: العناية وتعزيز دور عملية التدوير الوظيفي في المؤسسة، وتطبيق عملية التدوير الوظيفي بصورة 

 لما لها من دور مهم في تطوير العملية التعليمية بصورة عامة.

 للمتغير التابع " الأداء الوظيفي"  العربية الدراسات السابقةثانيا: 

المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين، دراسة حالة جامعة " أحمد بوقرة" شامي صليحة،  الدراسة الأولى:
 .0232رة ماجستير في العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، جامعة أحمد بوقرة بومرداس، الجزائر، ، مذكبومرداس
المنظمة هي نسق اجتماعي يتكون من مجموعة من الأشخاص والجماعات ذات العلاقة المتبادلة والتي تعمل من أجل        

ة أو مناخا تنظيميا يميزها عن غيرها من التنظيمات والذي يعبر عن مجموعة العوامل تحقيق أهداف تنظيمية ملزمة، لها بيئة داخلي
 والخصائص والقواعد والأساليب التي توجه سلوك الأفراد داخل المنظمة.
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يتخذ  تتوقف كفاءة وفعالية الأداء الفردي والجماعي والأداء الكلي للمنظمة على مدى تأثير المناخ التنظيمي السائد على ما      
من قرارات وما يتم من سلوك واتجاهات نحو هذه المنظمة، حيث يتأثر الفرد داخل المنظمة بالبيئة المحيطة به وباتجاهه وإدراكه 

إن تحليل السلوك الإنساني في المنظمة وتفسير طبيعته وإدراك حاجاته الضرورية من خلال مستوى الأداء الوظيفي المعبر عنه  ،لها
لأوضاع التنظيمية السائدة، يمكن الوقوف على مواطن الضعف والقصور التي تحتاج إلى تحسين وتطوير مما في ظل الظروف وا

يحقق فعالية تنظيمية للمنظمة وتوفير مناخ تنظيمي ملائم، حتى يستطيع الأفراد أداء وتنفيذ الأدوار المطلوبة منهم وتقديم الخدمات 
 للمستفيدين منها وسط أجواء مريحة ومشجعة.

دور الاتصال في تفعيل الأداء الوظيفي للعامل داخل المؤسسة، دراسة حالة سونلغاز، مديرية بن علي مهملي،  الدراسة الثانية:
مذكرة ماجستير في العلوم السياسية والعلاقات الدولية، تخصص إدارة الموارد البشرية، قسم العلوم السياسية  التوزيع لولاية غليزان،

 .0232 -1-كلية العلوم السياسية والإعلام، جامعة الجزائر   والعلاقات الدولية،

تهدف إلى التعرف على الاتصالات في سونلغاز بخصوص تأثير الاتصالات على الأداء الوظيفي لتحقيق ذلك هذه الدراسة       
)الشركة الجزائرية للكهرباء ( فرداً. موظفون يعملون في سونلغاز 12وهدفها، تم تطوير استبانة وتوزيعها على عينة مكونة من )

والغاز(. وأظهرت النتائج وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للاتصالات اتجاهات الاتصالات، التكنولوجيا الجديدة، القيادة الإدارية 
   . توصلت الدراسة لنتائج التالية:ومعوقات الاتصالات( على الأداء الوظيفي

 يود التي يمكن أن تواجهها الحد من فعاليتها لتحسين الأداء الوظيفي؛ واجهت الاتصالات العديد من الصعوبات والق -
 وجود بعض معوقات الاتصالات المتعلقة بقنوات الاتصال والاتصالات والقيود النفسية والاجتماعية والبيئية؛  -
 توجد علاقة قوية بين الاتصالات الفعالة والأداء الوظيفي الفعال؛   -
 ركة يعيق الاتصالات بكافة جوانبها.دور الغموا والصراع في الش  -

مجلة بابل للعلوم  الإدارة الالكترونية وتأثيرها في تطوير الأداء الوظيفي وتحسينه،حلام محمد شوّاي،  أالدراسة الثالثة:
 .0231، 4، العدد 04الإنسانية، المجلد 

تسم بالسرعة والفعالية وكفاءة الأداء إلى الأفراد لاشك أن أهمية الإدارة الإلكترونية في قدرتها على تقديم الخدمات التي ت   
والمؤسسات الحكومية وغير الحكومية، وقدرتها على مواكبة التطور الهائل في نظم المعلومات والثورة التكنولوجية المتصاعدة 

معطيات الإدارة أصبحت مطلبا ضروريا لتقدم المجتمعات التي توصف بالمؤسسية، من هنا كان لزاما على المؤسسات استثمار 
الإلكترونية وتبنيها في تحقيق مهامها للعاملين بتلك المؤسسات وللمستفيدين من خدماتها على حد سواء وإزاء ذلك نحاول أن 

 نحدد المشكلة التي يدور فيها هذا البحث بالسؤال الآتي:

 رعته وبساطته ونوعيته(؟ما تأثير الإدارة الإلكترونية في تطوير الأداء الوظيفي وتحسينه )حجم الأداء وس

 وهدف البحث إلى:

 التعرف على مفهوم الإدارة الالكترونية وبيان أهميتها وقدرتها في التأثير الإيجابي على وظائف الإدارة؛  -
 التعرف على مقومات تطبيق الإدارة الإلكترونية ومعوقاتها في مؤسساتنا الاجتماعية؛  -
 لكترونية وتطوير الأداء الوظيفي وتحسينه؛ التعرف على العلاقة بين تطبيق الإدارة الإ -

استخدمت الباحثة منهج البحث المنهج الوصفي وذلك مراجعة الكتب والأدبيات المتوافرة في الإدارة الإلكترونية تطوير الأداء 
 الوظيفي وتحسينه، وكانت أهم الاستنتاجات هي:
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قة في بيئة الإدارة في مختلف التنظيمات الاجتماعية، من الإدارة الإلكترونية نمط جديد من الإدارة أحد  تغييرات عمي -
 فوائدها أفضل خدمات للمستفيدين، وأداء أفضل للموظفين والعاملين؛

أحد  نمط الإدارة الإلكترونية تحولا كبيرا في وظائف الإدارة التقليدية من حيث التخطيط والتنظيم والقيادة والرقابة وذلك  -
 ارية، وبإعادة توزيع المهام والصلاحيات، وبتفويض السلطات؛ إعادة هيكلة الإجراءات الإد

تأثير الولاء التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي، دراسة نوفل عبد الرضا الكلابي، حيدر عبد زيد خضر، الدراسة الرابعة: 
  0203، 22، العدد 21، مجلة وار  العلمية، المجلد استطلاعية لعينة من المطارات الدولية العراقية

يهدف من خلال الدراسة الحالية عبر فصولها إلى التحقق من علاقة وتأثير الولاء التنظيمي كمتغير مستقل في تحسين الباحثان   
الأداء الوظيفي للموارد البشرية السياحية، لعينة من المطارات الدولية العراقية، ومحاولة الخروج بجملة توصيات تسهم في تعزيز 

تغيران في المطارات قيد الدراسة، وانطلاقا من أهمية الموضوع لمجتمع البحث ولما له من تأثير جوهري في ممارسة وتبني الم
نشاطاتهم والخدمات التي يقدمونها، فقد تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي كمنهج أساسي للدراسة واستعملت الاستبانة كأداة 

إذ تمثل مجتمع الدراسة بالقادة والمسؤولين في المطارات المبحوثة عينة الدراسة أساسية في جميع البيانات والمعلومات للدراسة، 
قائدا ومسؤولا فضلا عن بعض المقابلات الشخصية، ولتحليل البيانات ومعالجتها إحصائيا تم اعتماد اختبار  (111) والبالغ عددها

  المقاييس المعتمدة، ومجموعة من الإحصائيات الوصفية، التوزيع الطبيعي والتحليل العاملي التوكيدي كاختبار بنائي لقياس صد
لتحديد علاقات التأثير ( Structural Equation Modeling)ونمذجة المعادلة الهيكلية (، Pearson)معامل الارتباط البسيط 

لتوصل من خلال ، وتم ا(SPSS V.23 :Amos V.23)البسيط والمتعدد بين المتغيرات وقد استعمل فيها البرامج الإحصائية 
الدراسة إلى عدة استنتاجات كان من أبرزها )ثبت محاولة توظيف المطارات العراقية المبحوثة للولاء التنظيمي، كمتغير مستقل، مما 

 أدى إلى مخرجات تطور من مستوى الخدمات المقدمة للمسافرين.

قيادة الخامة في تحسين الأداء الوظيفي، بحث ، تأثير الأمير عباس جبار، صالح مهدي محمد الحسناوي :الدراسة الخامسة
، مجلة الإدارة والاقتصاد، المجلد تحليلي لآراء عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في بعض المدارس الأهلية في محافظة بابل

 0200، حزيران 40، العدد 33

لى مستوى عينة من المدارس الأهلية الثانوية في يهدف إلى بيان تأثير القيادة الخادمة في تحسين الأداء الوظيفي عهذا البحث    
محافظة بابل، ومن أجل تحقيق ذلك قيس متغير القيادة الخادمة بخمس أبعاد فرعية هي )المودة الأخلاقية، التمكين، الرخية، 

لتنظيمية(. وقد انطلق البحث التواضع، الثقة(، وقيس الأداء الوظيفي بثلا  أبعاد هي )أداء المهام، الأداء الإبداعي، سلوك المواطنة ا
هو مستوى تأثير القيادة  بمشكلة رئيسة ضمت تساخلات عديدة تدور حول طبيعة العلاقة بين متغيراته ميدانيا وكان أهمها )ما

( مدرسة أهلية في محافظة 03الخادمة بأبعادها على الأداء الوظيفي من وجهة نظر عينة البحث؟( اشتمل مجمع البحث على )
( فردا من الهيئات التدريسية في تلك المدارس. استخدمت الاستبانة كأداة رئيسية في جمع 341لغت عينة البحث )بابل وب

البيانات والمعلومات اللازمة للبحث. ولغرا تحليل البيانات ومعالجتها إحصائيا اعتمد الباحث على مجموعة من الأساليب 
. وتوصل البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات تمثلت أهمها (SPSS V.24 ; Amos V.23)الإحصائية المتوفرة في البرنامجين 

بوجود علاقتي ارتباط وتأثير ذات دلالة معنوية إحصائية بين القيادة الخادمة والأداء الوظيفي. وفي ضوء الاستنتاجات صيغت 
مفهوم القيادة الخادمة والذي ينعكس مجموعة من التوصيات أبرزها ضرورة تطوير مستوى إدراك المديرين في المدارس الأهلية ل

 إيجابا في خلق بيئة عمل تعزز دوافع الأفراد الذاتية وتسهم في تحسين أدائهم الوظيفي.
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البراعة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي لدى عينة من مديري شبكة أحمد جبار محمود الدليمي، تأثير  الدراسة السادسة:
 .0201، 20، العدد 26الأعمال، المجلد  ، مجلة اقتصادياتالإعلام العراقي

يهدف إلى التعرف على طبيعة ممارسة شبكة الإعلام العراقي للبراعة الإستراتيجية، والأداء الوظيفي، فضلا عن البحث الحالي       
مباشر، ونظرا لندرة اختبار علاقة تأثير البراعة الإستراتيجية كمتغير مؤثر مستقل في الأداء الوظيفي كمتغير تابع متأثر بشكل 

الدراسات التي حاولت تحديد ومعرفة طبيعة العلاقات بين متغيرات البحث بشكلها المباشر وغير المباشر في البيئة العراقية، أضف 
 لذلك محاولة الباحث دراسة ومعالجة مشكلة حقيقية واقعية، تؤثر بشكل مباشر في شبكة الإعلام العراقي.

( فردا، استعمل الباحث معادلة ثومبسن وجدول 062نة الطبقية القصدية لمجتمع مديري الشبكة )اعتمد أسلوب المعايالبحث 
(، كانت صالحة 341(، وزعت الاستبانة عليهم، استرد الباحث منها )312ماسكيران للعينات الصغيرة، فكان حجم عينة البحث )

الأدوات والأساليب الإحصائية في تحليل الجانب  (، واستعمل لهذا الغرا%23.06للتحليل الإحصائي وبمعدل استجابة )
العملي للبحث )الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، معامل الارتباط بيرسون، أسلوب الانحدار البسيط والمتعدد، تحليل 

(، فضلا عن المنهج SPSS V.26 & AMOS V.26المسار، اختبار سوبيل(، فتم تحليلها بواسطة البرنامج الإحصائي )
وصفي التحليلي من خلال استطلاع الآراء والمقابلات، فكانت الأداة الرئيسة في جمع البيانات )الاستبانة( وقد توصل البحث ال

لأبرز النتائج المتمثلة بوجود علاقات مباشرة بين البراعة الإستراتيجية والأداء الوظيفي، وقد أسهم البحث في رفد المكتبة العراقية 
 في تفسير المتغيرات.نظري في محاولة تجسير الفجوة المعرفية والعربية بالجانب ال

 الدراسات السابقة لمتغيرات الدراسة )التدوير الوظيفي والأداء الوظيفي( ثالثا: 

التدوير الوظيفي وعلاقته بأداء العاملين، دراسة مسحية على العاملين بالإدارة العامة للشؤون المدرع بن فهيد، الدراسة الأولى: 
، مذكرة ماجستير، جامعة نايف للعلوم الأمنية، الرياا، المملكة العربية السعودية، دارية والمالية بوزارة الداخلية بالرياضالإ

0234 . 
بالتطبيق على العاملين بالشؤون الإدارية والمالية بوزارة الداخلية بالرياا"،  –بعنوان "التدوير الوظيفي وعلاقته بأداء العاملين        
فت للتعرف على واقع أداء العاملين والإيجابيات والسلبيات التي يسعى إليها التدوير الوظيفي على مستوى أداء العاملين، وتم وهد

استخدام المنهج الوصفي والاستبانة كأداة لجمع البيانات، وكان من النتائج: وجود علاقة إيجابية تربط ما بين التدوير الوظيفي وأداء 
(، وتبين أيضا الموافقة على واقع أداء العاملين 1.12مت الموافقة على واقع التدوير الوظيفي بمتوسط مرتفع )العاملين، وأنه ت

 (.1.31بمتوسط )

، أثر التدوير الوظيفي على أداء الموظفين، دراسة ميدانية على بنك سوريا الدولي الإسلاميماجد المصول، الدراسة الثانية: 
 . 0232عمال التخصصي، مذكرة ماجستير في إدارة الأ

بالتطبيق على بنك سوريا الإسلامي، وهدفت لقياس أثر التدوير الوظيفي على -بعنوان أثر التدوير الوظيفي على أداء الموظفين      
ي: أداء الموظفين، وقد تم تحليل التدوير الوظيفي لأربعة عناصر وقد تم قياس أثر كل عنصر من هذه العناصر الأربعة والمتمثلة ف

)التدريب، تصميم الوظائف، إستراتيجية التطوير الوظيفي، الإجراءات والنظم( على أداء موظفي بنك سوريا الإسلامي، وكان مجتمع 
( موظف موزعين على كافة المستويات الإدارية بالبنك، وتم الحصول على البيانات الأولية من 622الدراسة يتكون من حوالي )
( مفردة، وقد تم إجراء عدد من الأساليب الإحصائية لعرا وتحليل 13وني، وكانت عينة الدراسة )خلال إجراء استبيان إلكتر 

النتائج، وتوصلت الدراسة لعدة نتائج كان منها: وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لكل عنصر من عناصر التدوير الوظيفي على 
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ة التطوير الوظيفي على أداء الموظفين وهو العنصر الأكثر تأثيرا على أداء أداء الموظفين، مع ملاحظة وجود أثر قوي لعنصر إستراتيجي
 الموظفين من بين عناصر التدوير الوظيفي.

، -ميلة–التدوير الوظيفي وأثره على أداء العاملين، دراسة حالة جامعة التكوين المتواصل  عليوة بلفمبور، الدراسة الثالثة:
0202 
لتعرف على التدوير الوظيفي وأثره على أداء العاملين في الإدارات وقد حددت في الدراسة جامعة هدفت إلى اهذه الدراسة      

التكوين المتواصل، وتم الاعتماد على مجموعة من الأدوات لجمع البيانات كالمقابلة وتصميم أداء استبانة في الجانب التطبيقي 
 رات الدراسة الأساس.للدراسة بعد تقديم فصلين في الجانب النظري تتعلق بمتغي

موظفا، حيث تم توزيع  04تم اختيار عينة الدراسة المكونة مم الموظفين الإداريين بالمديرية الذين تم تدويرهم والمقدر عددهم 
 الاستبيان على جميع أفراد مجتمع الدراسة وتم استردادها جميعا، وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من بينها أنه يتم تطبيق
إستراتيجية التدوير الوظيفي بجامعة التكوين المتواصل، وأن للتدوير الوظيفي دور في تحسين أداء العاملين بشكل إيجابي في 

 الجامعة، كما بينت الدراسة أنه توجد بعض المعيقات والمشاكل التي تؤثر سلبا في تنفيذ إستراتيجية التدوير الوظيفي.

دور التدوير الوظيفي في تحسين الأداء التنظيمي، دراسة ميدانية في ، جميل صالح عيسى، حيان محمد بركات الدراسة الرابعة:
 .0203، 4، العدد 41، مجلة جامعة تشرين للعلوم الاقتصادية والقانونية، المجلد جامعة تشرين

في جامعة تشرين، حيث تم تناول هدف إلى دراسة العلاقة بين التدوير الوظيفي والأداء التنظيمي في المكاتب الإدارية هذا البحث 
التدوير الوظيفي كبعد واحد، في حين تم قياس الأداء التنظيمي من خلال بعدي الكفاءة والفاعلية، وتم الاعتماد على الاستبانة كأداة 

شرين، وتم ( مفردة من العاملين في المكاتب الإدارية العاملة في جامعة ت111لجمع البيانات، حيث تم توزيع الاستبانة على )
التأكد من ثبات المقياس من خلال معامل ألفا كرونباخ. ومن أجل اختبار الفرضيات تم استخدام الأساليب الإحصائية المناسبة، 

، بالإضافة إلى اختبار بيرسون tse nt ele o oenoحيث استخدم الباحثان الإحصاءات الوصفية، واختبار الفرو  لعينة واحدة 
 من بينها: تم التوصل إلى عدد من النتائجخطي بين متغيرات الدراسة. ومن خلال اختبار الفرضيات لاختبار الارتباط ال

انخفاا مستوى التدوير الوظيفي، وانخفاا مستوى كل من الكفاءة والفاعلية التنظيمية في المكاتب الإدارية العاملة في  -
 جامعة تشرين.

 وير الوظيفي والفعالية التنظيمية.وجود علاقة معنوية طردية متوسطا القوة بين التد -
 وجود علاقة معنوية طردية قوية بين التدوير الوظيفي والكفاءة التنظيمية. -

التدوير الوظيفي وأثره على الأداء الوظيفي، دراسة ميدانية بالتطبيق على العاملين في أحمد علي البطي،  الدراسة الخامسة:
 .0200، سبتمبر 31لة البيان العلمية المحكمة، العدد ، مجتوزيع الخليج بالشركة العامة للكهرباء

بالتطبيق على العاملين بتوزيع الخليج بالشركة العامة  -هدفت الدراسة للتعرف على التدوير الوظيفي وأثره على الأداء الوظيفي       
الوظيفي كان بممارسة مرتفعة وقد جاء للكهرباء، وأظهرت نتائج الدراسة الآتي: أن اتجاهات مفردات الدراسة حول مستوى التدوير 

( وانحراف معياري 1.26(، أما بالنسبة للأداء الوظيفي فقد جاء بممارسة مرتفعة وبمتوسط )2.124( وانحراف )1.23بمتوسط )
 (، وقد اتضح بأنه لا يوجد أثر معنوي لكل من بعدي: )التدريب/ تصميم الوظائف( على الأداء الوظيفي، في حين يوجد2.322)

أثر معنوي لبعد )الإجراءات والنظم(، وكان من التوصيات الآتي: أن يقوم فرع الشركة المبحو  بتبني نظام التدوير الوظيفي ليشمل  
كل الأقسام والمكاتب والوحدات بالفرع، وأيضا الاهتمام بالتدريب على مستوى التدوير الوظيفي وعمل البرامج والدورات لضمان 

ه الأكمل، وكذلك التركيز على عملية تصميم الوظائف بشكل فعال وكفؤ، على أن تتضمن عملية تصميم فهمه وتنفيذه على الوج
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الوظائف حيثيات وتفاصيل التدوير الوظيفي والبرامج الداعمة له، إضافة إلى التأكيد على زيادة الوعي والإدراك لدى العاملين بأهمية 
 تطويره.الأداء الوظيفي وإتباع السبل الكفيلة بنجاحه و 

 : المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة نيالمطلب الثا

سنحاول مقارنة الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة سواء العربية أو الأجنبية واستخراج أوجه الشبه  من خلال هذا المطلب   
 والاختلاف بينهما. 

 عرض ملخص للدراسات السابقة أولا: 

سنحاول عرا موجز للدراسات السابقة من حيث عنوان الدراسة والباحث، سنة الدراسة والعينة وأدوات الجزء من خلال هذا     
 جمع البيانات، بالإضافة لأهم النتائج المتوصل إليها.
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 ملخص الدراسات السابقة (:1-1)الجدول رقم 

 النتائج المنهج الأدوات العينة السنة عنوان الدراسة والباحث
المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء ة، صليح شامي

الوظيفي للعاملين، دراسة حالة جامعة " أحمد 
02 )مذكرة ماجستير( بوقرة" بومرداس

12
 

مجموعة 
من 

 الموظفين 
 الاستبيان 

المنهج 
الوصفي 
 التحليلي 

ة على مدى تأثير تتوقف كفاءة وفعالية الأداء الفردي والجماعي والأداء الكلي للمنظم توصلت الدراسة إلى أنه
المناخ التنظيمي السائد على ما يتخذ من قرارات وما يتم من سلوك واتجاهات نحو هذه المنظمة، حيث يتأثر الفرد 

 ،داخل المنظمة بالبيئة المحيطة به وباتجاهه وإدراكه لها
دور الاتصال في تفعيل الأداء بن علي مهملي، 

الوظيفي للعامل داخل المؤسسة، دراسة حالة 
02 سونلغاز، مديرية التوزيع لولاية غليزان

12
 

12 
 الاستبيان   موظف 

المنهج 
الوصفي 
 التحليلي 

واجهت الاتصالات العديد من الصعوبات والقيود التي يمكن أن تواجهها الحد  توصلت الدراسة لنتائج التالية:
بقنوات الاتصال والاتصالات  من فعاليتها لتحسين الأداء الوظيفي؛ وجود بعض معوقات الاتصالات المتعلقة

والقيود النفسية والاجتماعية والبيئية؛ توجد علاقة قوية بين الاتصالات الفعالة والأداء الوظيفي الفعال؛  دور 
 الغموا والصراع في الشركة يعيق الاتصالات بكافة جوانبها.

التدوير الوظيفي وعلاقته بأداء المدرع بن فهيد، 
على العاملين بالإدارة العاملين، دراسة مسحية 

العامة للشؤون الإدارية والمالية بوزارة الداخلية 
 )مذكرة ماجستير( بالرياض

02
12

 

مجموعة 
من 

 الموظفين 
 الاستبيان 

المنهج 
 الوصفي 

وجود علاقة إيجابية تربط ما بين التدوير الوظيفي وأداء العاملين، وأنه تمت الموافقة على واقع  وكان من النتائج:
 (.1.31(، وتبين أيضا الموافقة على واقع أداء العاملين بمتوسط )1.12وير الوظيفي بمتوسط مرتفع )التد
 

Muhammad Saleem, Narina Perveen, 

The Impact of Formal and 

Informal Communication in 

Organizations a Case Study of 

Government and Private 

Organization in Gilgit- Baltistan 

02
17

 

من  02
هذه 

 المنظمات
 الاستبيان 

المنهج 
الوصفي 
 التحليلي 

إلى أنه الاتصال غير الرسمي تأثير كبير على الأداء الوظيفي، من خلال تعزيز مهارات  وقد توصلت الدراسة
 وسلوكيات الموظفين.

التدوير الوظيفي وأثره على محمد العلي، عماد العمر، 
في القطاع الحكومي في الفساد الإداري لدى موظ
02 )مقال( الجمهورية العربية السورية

18
 

21 
 الاستبيان  موظف

المنهج 
الوصفي 
 التحليلي 

 

أهمها: يعتبر التدوير الوظيفي أحد أهم استراتيجيات تطوير أداء العاملين  وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج
ن خبرات جديدة ومهارات متنوعة وتطوير العمل والمؤسسات على حد سواء كونه يساهم بإكساب الموظفي

والإلمام بالمهام المختلفة للمؤسسة ويحد من سوء استغلال السلطة، ويخلق المنافسة بين العاملين كما يساهم 
 .التدوير الوظيفي في الحد من معدلات ترك العمل ويخفف من سلبيات الروتين والبيروقراطية في العمل
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ري للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي النظ الإطار   الفصل الأول   

حسين داود، رعد زيد علوان،  سالم عواد هادي، إيمان
التدوير الوظيفي وأثره في الأداء الضريبي، بحث 

 )مقال( تطبيقي في الهيئة العامة للضرائب

02
18

 

61 
 موظف

 الاستبيان 
المنهج 
الوصفي 
 التحليلي 

من نسبة وجود تأثير معنوي وأهمية للتدوير الوظيفي في الأداء الضريبي، وهذا واضح  وقد أظهرت النتائج التطبيقية
 مساهمته في تفسير التباين الكلي الذي يعد مؤشرا جيدا لتأثير التدوير الوظيفي في أداء الهيئة عينة البحث.

واقع إيمان علي أحمد الحيالي، ميسون عبد الله أحمد، 
تطبيق التدوير الوظيفي لبعض المصارف العراقية، 

دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في 
افدين في جامعة الموصل والموصل مصرفي الر 

 (0232) فرع الأندلس، للتنمية والاستثمار

02
18

 

41 
 موظف 

 الاستبيان 
المنهج 
الوصفي 
 التحليلي 

أن المصارف المدروسة لديها اهتمام وإدراك بتطبيق أسلوب التدوير الوظيفي ولكن ليس  بينت الاستنتاجات 
ه المنظمات هي منظمات غير مستقلة، وتخضع إلى مركزية بالمستوى المطلوب، ويعزى سبب ذلك إلى كون هذ

القرارات من قبل الوزارة، كما بينت الاستنتاجات أن أهم المعوقات التي تحد من تطبيق التدوير لدى إدارات هذه 
 المصارف تمثل بضغوطات العمل ونقص الحوافز المقدمة للمدورين وظيفيا بشكل عام،

ين التدوير الوظيفي العلاقة بمعاذ غسان إسماعيل، 
وأداء المنظمة، دراسة استطلاعية لآراء عينة من 

 )مقال( العاملين في رئاسة الجامعة العراقية

02
10

 

(06 )
موظف 
 وموظفة

 الاستبيان 
المنهج 
الوصفي 
 الارتباطي 

ة كان أن درجة تطبيق التدوير الوظيفي للعينة المبحوث عدد من الاستنتاجات من أهمها: وقد توصل البحث إلى
بدرجة فو  المتوسط بقليل، وهذا مؤشر يدلي بوجود حاجة إلى إجراء المزيد من التغييرات الإستراتيجية حول 
تطبيق التدوير الوظيفي في المنظمة المبحوثة؛ أن أداء المنظمة لعينة البحث جاء فو  المتوسط، وفقا لمقياس 

 البحث وهذا يدل على تجانس إجابات العينة المبحوثة.
أثر التدوير الوظيفي على أداء جد المصول، ما

الموظفين، دراسة ميدانية على بنك سوريا الدولي 
 )مذكرة ماجستير( الإسلامي

02
10

 

13 
 موظف 

الاستبيان  
 الكتروني

المنهج 
 الوصفي 

لعدة نتائج كان منها: وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لكل عنصر من عناصر التدوير  وتوصلت الدراسة
وظيفي على أداء الموظفين، مع ملاحظة وجود أثر قوي لعنصر إستراتيجية التطوير الوظيفي على أداء الموظفين ال

 وهو العنصر الأكثر تأثيرا على أداء الموظفين من بين عناصر التدوير الوظيفي.

التدوير الوظيفي وتأثيره لينا ألفريد فرنسيس عبد ربه، 
طاع البنوك على أداء الموظفين العاملين في ق

02 )مذكرة ماجستير(،الفلسطينية
10

 

البنوك 
 الفلسطينية 

المقابلة + 
 الاستبيان 

المنهج 
الوصفي 
 التحليلي 

إلى مجموعة من النتائج أهمها أن هنالك تأثير للتدوير الوظيفي على أداء الموظفين في البنوك قد توصلت الدراسة 
 لدى العاملين في البنوك الفلسطينية كان مرتفعا. العاملة في فلسطين، وأن مستوى التدوير الوظيفي

التدوير الوظيفي ومدى نور خليل محمد سلطان، 
إسهامه في تحقيق أهداف وغايات وزارة التنمية 

 )مذكرة ماجستير(. الاجتماعية

02
01

 

مجموعة 
من 

 الموظفين 

المقابلة + 
 الاستبيان 

المنهج 
الوصفي 
 التحليلي 

إليها الدراسة لا توجد إجراءات ولوائح قانونية تنظم عملية التدوير الوظيفي  لتومن أهم النتائج التي توص
 للموظفين وزارة التنمية الاجتماعية،
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ري للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي النظ الإطار   الفصل الأول   

دور التدوير حيان محمد بركات، جميل صالح عيسى، 
الوظيفي في تحسين الأداء التنظيمي، دراسة ميدانية 

02 )مقال( في جامعة تشرين
01

 

111 ) 
 موظف 

 الاستبيان 
منهج ال

الوصفي 
 التحليلي

انخفاا مستوى التدوير الوظيفي، وانخفاا مستوى كل من الكفاءة  من بينها: تم التوصل إلى عدد من النتائج
وجود علاقة معنوية طردية متوسطا القوة بين  والفاعلية التنظيمية في المكاتب الإدارية العاملة في جامعة تشرين.

 وجود علاقة معنوية طردية قوية بين التدوير الوظيفي والكفاءة التنظيمية ية.التدوير الوظيفي والفعالية التنظيم

 تأثير خضر، زيد عبد حيدر ،الكلابي الرضا عبد نوفل
 دراسة الوظيفي، الأداء تحسين في التنظيمي الولاء

العراقية  الدولية المطارات من لعينة استطلاعية
 )مقال(

02
01

 

330 )
قائدا 
 ومسؤولا

المقابلات 
 شخصية ال

المنهج 
الوصفي 
 التحليلي

خلال الدراسة إلى عدة استنتاجات كان من أبرزها )ثبت محاولة توظيف المطارات العراقية وتم التوصل من 
المبحوثة للولاء التنظيمي، كمتغير مستقل، مما أدى إلى مخرجات تطور من مستوى الخدمات المقدمة 

 للمسافرين.
 

الوظيفي لمدراء  التدويرمحمد مسر هد علي محمد، 
المدارس الابتدائية من وجهة نظر معلمي التربية 

 )مقال( الرياضية في المديرية العامة لتربية ديالى

02
00

 

بلغت 
(320 )

معلما و 
 معلمة

 الاستبيان  
المنهج 
الوصفي 
 التحليلي

 كون من أربعة مجالاتهي: بناء مقياس التدوير الوظيفي للمدارس الابتدائية، والمت ومن أهم استنتاجات الدراسة

Roya Anvari &Mariam Janjaria, 

Contributing Management 

Factors to Performance 

Management Effectiveness 02
02

 

تبيان على 
363 
 موظفاً 

المنهج  الاستبيان 
 الوصفي 

لة إحصائية بين عوامل إلى مجموعة من النتائج أهمها: وجود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلاوقد توصلت الدراسة 
 .الإدارة وفعالية إدارة الأداء

البراعة الاستراتيجية أحمد جبار محمود الدليمي، تأثير 
في الأداء الوظيفي لدى عينة من مديري شبكة 

02 )مقال( الإعلام العراقي
02

 

341 
 موظف 

المقابلة + 
 الاستبيان 

المنهج 
الوصفي 
 التحليلي 

المتمثلة بوجود علاقات مباشرة بين البراعة الإستراتيجية والأداء الوظيفي، وقد  جوقد توصل البحث لأبرز النتائ
أسهم البحث في رفد المكتبة العراقية والعربية بالجانب النظري في محاولة تجسير الفجوة المعرفية في تفسير 

 المتغيرات.
 

 عداد الطلبة بالاعتماد على الدراسات السابقة من إ المصدر:
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ري للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي النظ الإطار   الفصل الأول   

 أوجه التشابه والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة ثانيا: 

 سنتعرف من خلال هذا الجزء لأوجه التشابه والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة 

 التشابه أوجه-1

 تتشابه الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة فيما يلي: 

 ؛    البياناتكأداة لجمع   الاستبيانة الحالية على أغلب الدراسات السابقة مع الدراس اتفقت -
 ي؛  أغلب الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية من حيث إستخدامها للمنهج الوصفي التحليل اتفقت -
دور التدوير الوظيفي في تحسين الأداء النتائج تؤكد على  أغلبيةأغلب الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية أن  اتفقت -

 ؛  الوظيفي
 تتشابه الدراسات مع الدراسة الحالة في احدى المتغيرين )التدوير الوظيفي والأداء الوظيفي( أو كلاهما  -
 الاختلافأوجه   -1
تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة من حيث المتغيرات، العينة، المكان والزمان، نوع القطاع والأبعاد والتي       

  نلخصها في الجدول التالي:

 (: مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة1-2الجدول رقم )

 الدراسة الحالية  الدراسة السابقة 

من حيث 
 المتغيرات

 تناولت المتغيرين معا أو السابقة الدراسات أغلب  
 متغير مع الحالية وربطها الدراسة متغيرات أحد
 آخر 

تم دراسة التدوير الوظيفي كمتغير مستقل للدراسة 
 والأداء الوظيفي كمتغير تابع 

تناولت الدراسات السابقة عينات مختلفة أقل  من حيث العينة
 وأكبر من عينة الدراسة الحالية.

عينة من موظفي مديرية توزيع الكهرباء والغاز 
 سونلغاز ورقلة 

من حيث المكان 
 والزمان

تمت هذه الدراسلات السابقة في عدة دول عربية 
 ترات متفاوتة وفي ففي وأجنبية 

خلال الموسم مديرية توزيع الكهرباء والغاز سونلغاز 
  0204-0201الدراسي 

من حيث نوع 
 القطاع

تنوعت الدراسات السابقة من ناحية نوع القطاع 
القطاع العام والخاص والمنظمات حيث كانت في 

 الحكومية وغير الحكومية.
 القطاع الخدمي

من حيث أبعاد 
 متغيرات الدراسة

اولت الدراسات السابقة أبعاد مختلفة للمتغيرين تن
 المستقل والتابع.

التدوير الوظيفي كمتغير مستقل للدراسة، وأبعاد 
 الأداء الوظيفي كل من الجهد والقدرات وإدراك الدور 

 وبالاعتماد على الدراسات السابقة الطلبةمن إعداد المصدر: 
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ري للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي النظ الإطار   الفصل الأول   

 

  قةمجال الاستفادة من الدراسات السابثالثا: 

 كان للدراسات السابقة فائدة كبيرة في تكوين تصور شامل لموضوع الدراسة حيث يتمثل مجال الاستفادة من هذه الدراسات في:

 ساهمت الدراسات السابقة في الإثراء الفكري للجانب النظري وصياغة وإعداد الجانب التطبيقي للدراسة الحالية؛ -
 يفي ومدى مساهمته في تحسين الأداء الوظيفي؛   أهمية التدوير الوظساهمت في الوقوف على  -
 ؛ ساهمت بشكل كبير في تصميم استمارة الاستبيان لمتغيري الدراسة الحالية وتحديد مجالاته وفقراته -
 ؛ تعتبر الدراسات السابقة نقطة قوة وقاعدة أساسية في إعداد الدراسة الحالية خاصة عند تحديد الإشكالية وصياغة الفرضيات -
من الدراسات السابقة في إثراء الدراسة الحالية من خلال التعرف على الأدوات المستخدمة، وطر  عملية الإحصاء  فادةالاست -

 ؛ومعالجة البيانات
 ؛ بعض الدراسات السابقة في التعرف على الجوانب التي تتعلق بالدراسة الحالية واقتراحاتمن توصيات،  الاستفادة -
 ؛التأكد من أن هذه الدراسة لا تمثل تكرارا لأي من الدراسات السابقةو  على تجارب الآخرين الاطلاع -
 ؛عرا وتفسير نتائج الدراسة الحالية ومناقشتها والتعقيب عليها، وربطها بالدراسات السابقة -
 .تسهيل عملية البحث عن المراجع المتعلقة بالدراسة مما يوفر الكثير من الجهد والوقت -

 اسة رابعا: القيمة المضافة للدر 

 من خلال القيام بهذه الدراسة ونظرتنا إلى الدراسات السابقة توصلنا أن القيمة المضافة تتمثل فيما يلي:
 معرفة الفر  بين التدوير الوظيفي ومختلف المصطلحات الإدارية؛   -
 التدوير الوظيفي وأنواعه.  ومتطلبات معرفة أبعاد -
 داء الوظيفي؛ معرفة مدى مساهمة التدوير الوظيفي في تحسين الأ -
 التعرف على أبعاد الأداء الوظيفي    -
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ري للتدوير الوظيفي والأداء الوظيفي النظ الإطار   الفصل الأول   

 

 خلاصة الفصل

أن نقدم أهم الجوانب النظرية لمتغيرات الدراسة كل من التدوير الوظيفي كمتغير مستقل الأداء حاولنا من خلال هذا الفصل       
التدوير الوظيفي من تعريف وأنواع وخصائص  الوظيفي كمتغير تابع حيث تم التعرف على الاطار المفاهيمي وأساسيات حول

ومتطلبات ، بالإضافة لإطار النظري الأداء الوظيفي حيث تم تقديم الاطار المفاهيمي له ومختلف الأساسيات والعوامل المؤثرة فيه،  
ديثة التي لها بقة الحكما تم ربط العلاقة بين متغيرات الدراسة، كمطلب ثالث، في حين المبحث الثاني طرحنا أهم الدراسات السا

علاقة بمتغيرات الدراسة من دراسات عربية ومحلية ودراسات أجنبية وأوجه التشابه والاختلاف بينهما، ولمعرفة مدى تأثير التدوير 
  الوظيفي في تحسين الأداء الوظيفي ، اتخذنا مديرية توزيع الكهرباء كعينة للدراسة وهذا ما سنتعرف عليه أكثر في الفصل الموالي.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

مديرية توزيع  دراسة حالة  الفصل الثاني: 
 ورق لة   "سونلغاز "الكهرباء والغاز  
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ي الفصل الثان  ورقلة  الغاز والكهرباء " سونلغاز"ية توزيع مدير دراسة حالة  

 تمهيد: 
ملن والأداء اللوظيفي كمتغيلر تلابع للدراسلة كمتغيلر مسلتقل   التدوير اللوظيفيبعدما تطرقنا في الفصل الأول الى كل من عمليات         

يلع الكهربللاء عينللة ملن مللوظفي المؤسسلة الجهويللة لتوز جانبهملا النظللري، سلنقوم فللي هلدا الفصللل بإسلقاط مللا تلم التوصللل اليله نظريللا عللى 
ملللا ملللدى تلللأثير التلللدوير اللللوظيفي عللللى الأداء اللللوظيفي، ملللن خللللال المعالجلللة الاحصلللائية  حيلللث سلللنحاول تحديلللدوالغلللاز " سلللونلغاز" 

للمباحلث لإجابات عينة الدراسلة المجمعلة علن طريقلة الاسلتبيان، والتوصلل لنتلائج الدراسلة الميدانيلة. وعليله سلنتطرف فلي هلذا الفصلل 
 التالية: 

 الأول: الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية؛     المبحث 
 :مناقشها.  عرض نتائج الدراسة  المبحث الثاني  
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 لمبحث الأول: الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية   ا

ية من خلال التعرف على عينة سنتعرف من خلال هذا المبحث لمختلف الإجراءات المنهجية المتبعة في الدراسة الميدان    
الدراسة وأدوات  جمع البيانات " الاستبيان" وطريقة تصميم وتوزيعه ومدى مصداقية وصلاحية عمله من خلال اختبار ثبات وصد  

 الاتسا  الداخلي للاستبيان والذي سنتعرف عليه من خلال المطالب التالية. 
 لدراسة  : الطريقة والأدوات المستخدمة في االأولالمطلب 

سنحاول من خلال هذا المطلب التعرف على عينة الدراسة بالإضافة أداة جمع البيانات الاستبيان طريقة تصميمها وتوزيعها      
 على عينة الدراسة.  

 أولا: لمحة موجزة عن مديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" 
 سنتعرف من خلال هذا الجزء عن المؤسسة محل الدراسة 

 " سونلغاز"  لمحة تاريخيا عن المؤسسة .-1

سونلغاز من أقدم المنشآت القاعدية التي عرفتها الجزائر، فهي مؤسسة عمومية للكهرباء والغاز حيث تقوم  تعتبر مؤسسة     
 بالمساهمة الفعالة في التنمية الاقتصادية والصناعية.

كلم، وهذا  0666مجموع قدره  3203لشبكة الكهربائية بين والتي جسدت ا 1111لقد بدأت الإضاءة في الجزائر منذ       
 الخط بين المتوسط العالي، والمنخفض ولهذا اعتبرت سونلغاز عاملا تاريخيا في مجال تحويل الطاقة الكهربائية الغازية في الجزائر.

إمكانية توسيع نشاطها نحو مجالات  وتتمثل مهامها في الإنتاج والنقل والتوزيع عبر قنوات، وقوانينها الجديدة أيضا أعطت لها
 أخرى للنهوا بقطاع الطاقة مقدمة لفائدة المؤسسة في مجال تجارة الكهرباء والغاز إلى الخارج.

 مراحل تطور مؤسسة سونلغاز  -0
 مرت مؤسسة سونلغاز بمراحل عديدة تمثلت فيما يلي:

 وهي مكلفة بإنتاج الكهرباء والغاز. 5/0/1120في  201661رقم ( EGA): تم إنشاء كهرباء وغاز الجزائر 3243سنة 

(EGA)  وهي عبارة عن مجمع لأقدم شركة إنتاج وتوزيع الكهرباء ذات طابع الخاص التي سقطت تحت قانون التأميم في سنة
 الصادر على السلطة الفرنسية. 1120

ل في بضع سنوات فضلا عن جهود تبنتها السلطات الجزائرية بعد الاستقلا( EGA: )1101التطورات التي حدثت بعد سنة 
 تكوينية للموارد البشرية الجزائرية التي تتضمن تسيير هذه المؤسسة.

، 1101الصادر عن الجريدة الرسمية في أول أوت  01إنشاء المؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز بمرسوم رقم  1101في سنة       
كهرباء والغاز وفي هذا الوقت كانت الشركة من الحجم الكبير أين إلى سونلغاز التي أصبحت شركة وطنية لل (EGA) تحول اسم

موظف، وقد حدد المرسوم مهمة رئيسية لها تتمثل في الاندماج بطريقة منسجمة في سياسة الطاقة  0666تجاوز عدد عمالها 
 الداخلية للبلاد.
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سونلغاز قد عزز مكانة الشركة، كما أنها وجدت إن احتكار ونقل وتوزيع واسترداد وتصدير الطاقة الكهربائية المخصصة ل      
نفسها قد أسند إليها تسويق الغاز الطبيعي داخل الوطن وهذا لجميع أصناف الزبائن )صناعيون، محطات توليد الطاقة الكهربائية، 

 زبائن المنزل(.

  ترتيب.في هذه المرحلة تم الفصل بين النشاطات القاعدية وكذا إنشاء وحدات كهرباء و : 5791سنة 
  إعادة هيكلة سونلغاز والتي جاء معها ست مؤسسات حيث أصبحت شركة سونلغاز في هذه السنة خدمات  :1082سنة

 عمومية وتسير المؤسسة وبذلك تكتسب خمسة فروع الأعمال وهي:
 الأشغال الكهربائية. كهريف: -
 : تركيب البنى التحتية والإنشاءات الكهربائية.كهركيب -
 دسة المدنية.: أشغال الهنكناغاز -

(AMC ) .صناعة المعدات ومختلف التجهيزات المستعملة في المراقبة 

في قرار تنفيذي رقم  EPIC: لقد أصبحت مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري 3223نظام أساسي جديد لسونلغاز سنة 
لأخذ بعين الاعتبار كيفية تسوي وقد فرا هذا النظام الطابع الجديد التسيير الاقتصادي وا 34/30/3223المؤرخ  23/236

 المنتجات.

 3226/22/23اليوم  022/26هيئة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري بمرسوم  3226أصبحت في سنة  :1005سنة 
 . COSسونلغاز على الرأس نجد مجلس التوجيه الرقابي 

ع في مبادئ أخرى في قطاع الطاقة،  تحولت سونلغاز إلى مؤسسة ذات أسهم، هذا التحول أعطى سونلغاز التوزي :0220سنة 
كذلك التدخل في هذا الميدان خارج حدود الجزائر، وباعتبار مؤسسة ذات أسهم فعليها اكتساب محفظة الأسهم وقيم منقولة 

 أخرى مع إمكانية مشاركتها في مساهماتها في شركات أخرى.

ين أصبحت "سونلغاز" مجمع أو أ 0224/0221خلال HOLDING أصبحت سونلغاز عبارة عن مجمع  :0222سنة 
 مجموعة مؤسسات إعادة هيكلة الفروع المكلفة نشاطات الرئيسية بها.

 SPEسونلغاز إنتاج الكهرباء  -
 SDCمسير شبكة النقل الكهربائي  -
 GRTGمسير شبكة نقل الغاز  -

 تم هيكلة وظيفة التوزيع وقسمت إلى أربعة فروع وهي: :0220سنة 

 SPAلعاصمة سونلغاز للتوزيع: الجزائر ا -
 SDCسونلغاز للتوزيع: الجهة الوسطى  -
 SDEسونلغاز للتوزيع: الجهة الشرقية  -
 سونلغاز للتوزيع: الجهة الغربية -
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 النواحي الحديثة التعديل لمؤسسة "سونلغاز"  -2
 م الرئاسي الحديث قبل تقديم عرا موجز عن المديرية محل الدراسة سنقدم أهم النواحي الحديثة التي تمن تعديلها وفق المرسو 

 " SADEGانشاء نواحي توزيع الكهرباء والغاز ورقلة وبشار وتقسيم الجغرافي جديد لشركة "

وفقا للسياسة التي انتهجتها السلطات العليا للبلاد لتعميم المرافق وتوفير الخدمات للمواطن، ومن ثم تحسين الخدمة العمومية، تعلن 
 00والغاز  عن إنشاء ناحيتين لتوزيع الكهرباء والغاز  على مستوى بشار ورقلة ابتداءً من تاريخ الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء 

ليبقى  الاختصاص الإقليمي الجديد لنواحي توزيع الكهرباء والغاز، مقتضيات التنفيذية الجديدة الذي تتضمنه  0200جانفي 
ولايات جديدة ومن ثم ضمان متابعة مستمرة لنشاطات مديريات التوزيع  المراسيم التي تتضمنه المراسيم التنفيذية المتعلقة بإنشاء

 وتحقيق مستويات النجاعة المنتظرة في أداء مهام الخدمة العمومية الموكلة للشركة. 

من اذ ان الشركة تسعى جاهدة على توطيد العلاقات جوارية مميزة مع محيطها عامة ومع زبائنها وشركائها خاصة، في هذه المنطقة، 
خلال مخططات عمليتيه، ميدانية وإعلامية تتضمن مبادرات ستساهم في ترقية الرأسمال البشري وكذا تجنيد الموارد والتكنولوجيات 
التي تساهم في تحسين نوعية خدماتها وبعث ديناميكية جديدة، لذا قامن الشركة باستحدا  مديريات توزيع جديدة على مستوى 

د جلال، المغير، المنيعة، جانت، عين صالح، عين قزام، تيممون، برج باجي مختار، وبني عباس. عشر ولايات هي: تقرت، أولا
 ، ستضم الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز ستة نواحي جهوية للتوزيع هي: 0200وعليه فإنه وابتداءً من الفاتح جانفي 

 :وتغطي إقليم ولاية الجزائر؛  ناحية التوزيع الجزائر 
 وتغطي أقاليم عشرة ولايات هي: البليدة، المدية، الجلفة، تيبازة، تيسمسيلت، عين الدفلى، الشلف، ية التوزيع البليدة: ناح

 البويرة، بومرداس، تيزي وزو؛ 
 :وتغطي أقاليم تسعة ولايات هي: وهران، عين تيموشنت، معسكر، مستغانم، غليزان، سيدي بلعباس،  ناحية التوزيع وهران

 سان؛ تيارت تلم
 :وتغطي أقاليم خمسة عشر ولاية هي: قسنطينة، باتنة، أم البواقي، ميلة، تبسة، خنشلة، عنابة،  ناحية التوزيع قسنطينة

 سكيكدة، قالمة، الطارف، سو  أهراس، سطيف، جيجل، بجاية، برج بوعريريج. 
 ي، الأغواط، غرداية، تامنراست، إيليزي، أولاد : وتغطي أقاليم أربعة عشر ولاية هي: ورقلة، بسكرة، الوادناحية التوزيع ورقلة

 جلال، المغير، المنيعة، جانت، عين صالح، عين قزام. 
 :وتغطي أقاليم تسع ولايات هي: أدرار، بشار، البيض، النعامة، سعيدة، تندوف، بني عباس، تيممون، برج  ناحية التوزيع بشار

 باجي مختار. 
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 :-ورقلة-سة تقديم فرع المؤسسة: موضوع الدرا -2
مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بورقلة مكلفة وفي نطا  اختصاصها توزيع الطاقة الكهربائية والغاز وكذلك تلبية حاجيات الزبائن من 

 حيث التكلفة وجودة الخدمات.

 التنظيمي: وهيكلها-ورقلة-تعريف مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز . 2-1

 :-ورقلة-تعريف مؤسسة سونلغاز   .أ
م باسم 02/23/3212في  62/12المديرية لتوزيع الكهرباء والغاز ورقلة حضري، بحيث تم إنشاءها بمقتضى المرسوم  وهي
(EGE)  م إلى المؤسسة العمومية ذات طابع 30/23/3222-02الشركة الجزائرية للكهرباء والغاز، ثم تحولت بمقتضى القانون

 رية للكهرباء والغاز ذات الأسهم.صناعي تجاري، وحاليا أصبحت تسمى بالشركة الجزائ

 يتكون من أربعة مستويات تتمثل في: الهيكل التنظيمي: .ب
 : المديرية وتحرص على الأداء الجيد للمديرية ويرجع إليها اتخاذ القرارات الهامة على مستوى المديرية.المستوى الأول -
 : ويضم المصالح التالية:المستوى الثاني -

 ستواها تنظيم العلاقات بين المديرية والفروع.: ويتم على مامانة العلاقات 
 ويمثل المؤسسة أمام الجهات  المديرية: حيث يقوم بمختلف الشؤون القانونية لهياكل المكلف بالشؤون القانونية

 القضائية بتفويض من المدير العام كما يقوم بتشكيل ومراقبة الملفات المنازعات العالقة بالمؤسسة.
 ويقوم بالاتصالات بتنظيم المعلومات الموجهة إلى العملاء والمشاركة مع المديرية التوزيع في : المكلف بالاتصالات

تنشيط المبيعات، واقتراح برامج الإشهار والإعلام كما يعمل على توطيد العلاقات بين التلفزيون والصحافة المكتوبة 
 والإذاعة.

 الداخلي للمديرية وإعداد التقارير التفصيلية في حالة وجود : متابعة دائمة لكل هيئات الأمن المكلف بالأمن الداخلي
 حواد  خاصة بالأمن الداخلي بالتنسيق مع المكلف بالأمن للفرع المحلي.

 الأقسام التالية: : في هذا المستوى من الهيكل نجدالمستوى الثالث -
 لات الكهربائية وتطوير وصيانة : ويقوم بالاستغلال شبكات وتسيير الأعمال وتسيير المحو قسم استغلال الكهرباء

 شبكات الطاقة الكهربائية.
 ويهتم باستغلال شبكات الغاز وتسيير الأشغال وتطوير وصيانة الشبكات.قسم استغلال الغاز : 
 وتضم فرع دراسة الأشغال الكهربائية وفرع دراسة الأشغال الغازية ولها فرع تسيير قسم دراسات وتنفيذ الأشغال :

 ع الصفقات الذي يبرمج الأشغال.الاستثمارات، فر 
 ويضم مصلحة التقنيات التجارية والأنشطة التجارية وتطوير المبيعات ومصلحة التسويق قسم العلاقات التجارية :

 ومصلحة خاصة بالزبائن.
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 وصل : يعتبر هذا القسم من الأقسام المحورية في مديرية توزيع الكهرباء والغاز، إذ يعد همزة قسم الإدارة والصفقات
منذ اقتناءها لدفتر الشروط إلى غاية إتمام وإيصال الخدمة  التابعةما بين الأقسام الأخرى إذ يعمل على متابعة المؤسسة 

 للزبون.
 : ويضم الأقسام التالية:المستوى الرابع -

 وص الخاصة : ويقوم ويهتم بشؤون الحسابات الآلية من بصيانة وبرمجة ومعالجة النصقسم تسيير أنظمة الإعلام الآلي
 بالعدادات المتعلقة بالكهرباء والغاز.

 والتقارير المالية ومتابعة حسابات الخزينة ومراقبة الحسابات البنكية  الموازنات: ويقوم بإعداد قسم المالية والمحاسبة
 الجارية.

 :قسم الموارد البشرية 
 للمديرية والقيام بنظافة مقر بالمديرية وإعداد : ويتم بالوسائل العامة من حيث تسييرها وجلبها شعبة الإمكانيات العامة

 الإحصائيات وتسير حظيرة السيارات بالمديرية والقيام بالتوثيق والأرشفة.
 

 (: الهيكل التنظيمي لمديرية توزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز"1-0الشكل رقم )

 
  ةمن إعداد الطلبة بالاعتماد على الوثائق مقدمة من قبل المؤسسالمصدر: 

  عينة الدراسةثانيا: 
ع الغاز والكهرباء المديرية الجهوية لتوزي الموظفين من عينة دراسة، تم الوظيفي الأداء على وأثره الوظيفي التدويرعلى للتعرف   

   والوظيفية كمايليالتي تتوزع حسب المتغيرات الشخصية  سونلغاز ورقلة
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس -1

 ل التالي توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس يمثل الجدو 
توزيع عينة الدراسة حسب متغير (: 1-0)الجدول رقم

 الجنس 
التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب  (:0-0)الشكل رقم

 الجنس  
 %النسبة  التكرار الجنس

 

 79.5 35 ذكر
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 20.5 9 أنثى

 %122 22 المجموع

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج بةالطلمن إعداد المصدر: 
، فلي %32.6ونسلبة  16يتبين لنا توزيع عينة الدراسة حسب متغيلر الجلنس بأغلبيلة ملن فئلة اللذكور بعلددمن خلال الجدول أعلاه    

ور أكثلر ملن المجملوع الإجملالي للنسلب. نفسلر هلذا التفلاوت فلي النسلب لصلالح فئلة اللذك %02.6ونسبة  2حين فئة الإنا  بعدد 
 من الإنا  هذا راجع لطبيعة نشاط المؤسسة محل الدراسة. 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن  -0
 يمثل الجدول التالي توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن 

 ن التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة الس(: 2-0)الشكل رقم توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن(: 0-0)الجدول رقم
 %النسبة  التكرار الفئة العمرية     

 

 2,5 1 سنة 12إلى  01من 

 1,1 2 سنة 16إلى  13من 

 16,5 1 سنة 42إلى  11من 

 05,1 11 سنة 42أكثر من 

 %511 44 المجموع

  V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات الطلبةمن إعداد المصدر: 
، تليهلا الفئللة العمريللة %16.2ونسللبة  02سلنة بعللدد  42أغلبيللة الفئللة العمريلة أكثللر مللن تتلوزع عينللة الدراسلة حسللب متغيللر السلن ب     
 01، فلي حلين ملن %2.3ونسلبة  4سلنة بعلدد  16إللى  13، أملا الفئلة العمريلة ملن %02.6ونسلبة  2سلنة بعلدد  42إلى  11من 
 من المجموع الإجمالي للنسب.  %4.6ونسبة  0سنة بعدد  12إلى 

       الخبرة المهنية حسب متغير  عينة الدراسةتوزيع  -2

     الخبرة المهنية يمثل الجدول التالي توزيع عينة الدراسة حسب متغير   

 توزيع عينة الدراسة (: 2-0)الجدول رقم
   الخبرة التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة  (:2-0)الشكل رقم الخبرة حسب 

 %النسبة  التكرار   الخبرة المهنية 
 1,2 1 سنوات 6أقل من 

 18,1 8 سنوات 32إلى  6من 

 11,0 16 سنة 36إلى  33من 

 50,8 15 سنة 36أكثر من 
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  100% 44 المجموع
  V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات الطلبةمن إعداد المصدر: 

ونسللبة  15سللنة بعللدد  15خبللرة المهنيللة بأغلبيللة الفئللة أكثللر مللن يبللين توزيللع عينللة الدراسللة حسللب متغيللر سللنوات ال الجللدول أعلللاه     
فللي ، %18.1ونسلبة  8سلنوات بعلدد  16إللى  5أملا الفئلة مللن  ،%11.0ونسلبة  16سللنة بعلدد  15إللى  33تليهلا الفئلة ملن  50.8%

أنله ملوارد البشلرية نفسلر هلذا التفلاوت فلي النسلب عللى ملن المجملوع الإجملالي للنسلب.  %1.2سلنوات بنسلبة  6حلين الفئلة أقلل ملن 
محللل الدراسللة ذات خبللرة وكفللاءة مهنيللة، حيللث كلمللا تقللادم المللورد البشللري فللي المؤسسللة كلمللا زادت قيمللتهم وخبللرتهم فللي  بالمؤسسللة

 والذي ينعكس بالإيجاب على الأداء الوظيفي لهم.  التعامل مع المشكلات وتقديم أفكار إبداعية

     لمي  ر المؤهل العتوزيع عينة الدراسة حسب متغي -2
    المؤهل العلمي  يمثل الجدول التالي توزيع عينة الدراسة حسب متغير  

  المؤهل العلمي  التمثيل البياني لتوزيع عينة  (:5-0)الشكل رقم  المؤهل العلمي  توزيع عينة الدراسة (: 2-0)الجدول رقم
 %النسبة  التكرار  المؤهل العلمي  

 

 15,1 0 ثانوي

 16,5 1 تقني سامي

 12,0 0 ليسانس

 25,5 16 ماستر

 2,5 1 دكتوراه

 100% 44 المجموع

 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبة إعدادمن المصدر: 
ونسبة  16نلاحظ توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي بأغلبية مستوى ماستر بعدد من خلال الجدول أعلاه     

ونسبة  0في حين مستوى ليسانس بعدد ، %15.1ونسبة  0أما ثانوي بعدد  ،%16.5ونسبة  1ني سامي بعدد تليها تق 25.5%
من المجموع الإجمالي للنسب. نفسر هذا التفاوت في النسب على ان المؤسسة محل الدراسة  %2.5أما دكتوراه بنسبة  ،12.0%

 ي تقديم أداء أفضل. تعمل على استقطاب موظفيها من خرجي الجامعات والذي يساهم ف
     متغير المستوى الوظيفي   توزيع عينة الدراسة حسب -6

   المستوى الوظيفي   يمثل الجدول التالي توزيع عينة الدراسة حسب متغير  

المستوى توزيع عينة الدراسة حسب (: 5-0)الجدول رقم
  الوظيفي 

مستوى الالتمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة  (:0-0)الشكل رقم
  الوظيفي   

 %النسبة  التكرار  المستوى الوظيفي   
 1,2 1 رئيس قسم

 11,2 5 رئيس مصلحة

 22,1 11 إطار
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  22,1 11 موظف

 100% 44 المجموع

 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبة إعدادمن المصدر: 

علللى  %41.0ونسللبة  32تغيللر المسللتوى اللوظيفي بالتسللاوي بللين كللل ملن فئللة إطللار وموظلف بعللدد تتلوزع عينللة الدراسللة حسلب م
ملن المجملوع الإجملالي للنسلب.  %0.1، في حين رئيس قسم بنسبة %33.4ونسبة  6التوالي، تليها فئة رئيس مصلحة بعدد 

 ما يدل على ان الاستبيان وجه لمختلف المستويات الإدارية بالمؤسسة. 

 تنقلات في مهام الموظف خلال الخدمة عدد ال-1
 الخدمة خلال مهامهم في التنقلات عدد يمثل الجدول التالي توزيع عينة الدراسة حسب  

عدد توزيع عينة الدراسة حسب (: 0-0)الجدول رقم
  التنقلات  

عدد  التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة (:7-0)الشكل رقم
  التنقلات

 %النسبة  لتكرارا  عدد التنقلات    

 

 11,5 12 لا توجد

 22,1 15 مرة 0إلى  3من 

 16,5 1 مرات 4إلى  1من 

 مرات 4أكثر من 
0 15,1 

 100% 44 المجموع

 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبة إعدادمن المصدر: 

أجلابوا أنله ملن ملرة إلللى  %14.3ول علدد التلنقلات الوظيفيلة فلي مهللامهم حيلث نلاحلظ ملن خللال إجابلات عينلة الدراسللة حل    
 4إلللى  1علدد تللنقلاتهم ملن  %02.6خللال أداء مهلامهم، أمللا  تللنقلاأكلدوا علللى أنله للم يقومللوا بأيلة  %02.6ملرتين، فلي حللين 

ل عللى ان المؤسسلة محلل ملرات ملن المجملوع الإجملالي للنسلب. ملا يلد 4أكثلر ملن  %36.2 المتبقيةمرات، في حين النسبة 
 الدراسة تعتمد على التدوير الوظيفي لموظفيها بشكل متوسط. 

 ثالثا: أداة جمع البيانات " الاستبيان" 
 أداة جمع البيانات "الاستبيان" بعرا تصميم وطريقة توزيعه والمقياس المتبع فيهعلى سنتعرف من خلال هذا الفرع 

  تصميم الاستبيان   -3
إجراءات الدراسة الميدانية والحصول على البيانات وجمعها وتحليلها لاستكمال الجانب الميداني للدراسة تم  ومن أجل تيسير    

إعداد استبيان بشكل يساعد على جمع البيانات ودقة في تصميمه ما تم تناوله في الجانب النظري وأيضا الدراسات السابقة ومدى 
 أفراد العينة المستجوبين من الإجابة عنه بكل بموضوعية وأنه خلصنا إلى بناء الاستبيانالوضوح الأسئلة والعبارات الاستبيان لتمكن 

 عبارة وتضمن الاستبيان جزئين على النحو التالي: 06متكون من 
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الجنس، السن، الخبرة المهنية، المؤهل عن عينة الدراسة والتي تتمثل في:  الشخصية والوظيفيةيتضمن البيانات  الجزء الأول:
 علمي، المستوى الوظيفي، بالإضافة تحديد عدد التنقلات في مهام الموظف خلال فترة الخدمة. ال

 يشتمل على متغيرات الدراسة، وبدورها تم تقسيمها إلى المحاور التالية: : الجزء الثاني
  32إلى العبارة رقم  3المرقم من المحور الأول: التدوير الوظيفي  
 تم تقسيمه للأبعاد التالية:  الوظيفي المحور الثاني: أبعاد الأداء 

 ؛ 36إلى العبارة رقم  33من العبارة رقم  البعد الأول: الجهد 
 ؛ 03إلى العبارة رقم  31من العبارة رقم  البعد الثاني: القدرات 
 06إلى العبارة رقم  00من العبارة رقم  البعد الثالث: إدراك الدور . 

استمارة قابلة للمعالجة  44استمارة وبعد الفرز تبين أنه  44استمارة لنسترجع  62حيث تم توزيع الاستبيان بشكل ورقي 
 الإحصائية. 

 (: توزيع الاستمارات على عينة الدراسة7-0الجدول رقم )
 العدد  الاستمارات 

 62 الاستمارات الموزعة 
 44 الاستمارات المسترجعة 

 44 الاستمارات القابلة للتحليل الاحصائي 
   تالاستمارا واسترجاعبالاعتماد على عدد التوزيع  الطلبةمن إعداد  المصدر:

 
  في الاستبيانالمقياس المستخدم  رابعا:

تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي وهو من أكثر المقاييس شيوعا بالنسبة لنوع الدراسة، ويقوم على إعطاء مفردات العينة 
(، على أن يتم إسناد 6( إلى موافق بشدة )3أساس سلم متدرج من غير موافق بشدة )امكانية التعبير على موافقتهم من عدمها على 

لكل خيار من مختلف هذه الخيارات أوزان متباينة تعكس التدرج في مستوياتها، ويوضح الجدول الموالي درجات الموافقة حسب 
 مقياس ليكرت الخماسي.

 خماسي(: درجات الموافقة حسب مقياس ليكرت ال8-0الجدول رقم)

 مجال المتوسط المرجح  الاتجاه العام  البيانات درجة الموافقة
 [1.86-1.66] منخفض جدا  1 غير موافق بشدة  

 [1.06-1.81] منخفض  1 غير موافق 

 [2.26-1.01] متوسط  2 محايد 

 [2.16-2.21] مرتفع  2 موافق 

 [5.66-2.11] مرتفع جدا 5 موافق بشدة 

، دار SPSSجلودة، التحليلل الإحصلائي الأساسلي باسلتخدام  بالاعتملاد عللى المرجلع: محفلو  الطلبلةن إعلداد مالمصدر:           
 .01، ص. 0222وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 
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[ 3.22-3.22نلاحظ أن مقياس ليكارت الخماسي قسمت لخمسة مجالات المجال الأول من ]من خلال الجدول أعلاه       
الذي يمثل غير موافق في حين المجال من  [0.12-3.23]جة موافقة " غير موافق بشدة"، يليه مجال من الذي يمثل در 

يمثل درجة موافقة " موافق" في حين  [4.02-1.43]الذي يمثل درجة موافقة " محايد" أما المجال من  [0.13-1.42]
 يمثل درجة موافق " موافق بشدة"  [6.22-4.03]المجال من 

 

  وذج الدراسةخامسا: نم
 (: نموذج الدراسة8-0الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطلبة بالاعتماد على تقسيمات موضوع الدراسة المصدر:

     : الأعمال تسيير المؤسسات،  بعض الكتب المتعلقة بإدارةفي دراستنا هاته اعتمدنا في جانبها النظري على مرجعية الدراسة
بشرية، اضافة إلى المجلات العالمية بالعربية وبعض الدراسات السابقة من مقالات ومذكرات سابقة، أما في إدارة الموارد ال

 جنبها التطبيقي فقد اعتمدنا على أسلوب جمع البيانات بواسطة الاستبيان الموجه لموظفي المؤسسة محل الدراسة.

  ختبار التوزيع الطبيعيواالأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة المطلب الثاني: 

أهم الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل الدراسة الميدانية، بالإضافة لنتائج التوزيع على سنتعرف  من خلال هذا المطلب    
 الطبيعي 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسةأولا: 
تمدنا على برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجماعية من أجل تحقيق أهداف البحث وتحليل البيانات التي تم تجميعها اع

(SPSS).ciencesSocial Sackage for the Ptatistical SSPSS :   حيث استخدمنا إصدار الخامس والعشرون الذي
من خلال  ساعدنا على التعامل بسهولة مع مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة لأهداف الدراسة، والتي يمكن أن نبرز أهمها

 الآتي: 

 المتغير المستقل

 إدراك الدور 

 القدرات الوظيفية

 الجهد الوظيفي 

التابعالمتغير   

 

التدوير 

 الوظيفي

في
ظي

لو
ء ا

دا
الأ

 

 المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي الجنس، السن، الخبرة المهنية،
  الوسطيةالمتغيرات 
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 يستخدم هذا المقياس لتقدير ثبات الدراسة؛ α) (Cronbach's Alpha) معامل الثبات ألفا كرونباخ ) -
يستخدم لقياس قوة واتجاه العلاقات بين متغيرات  (:Pearson Correlation Coefficient) معامل الارتباط لبيرسون -

 راسة.الدراسة ولمعرفة مدى الاتسا  الداخلي لمحاور الد
 الاعتماد عليها في محور البيانات العامة من أجل وصف خصائص عينة الدراسة. التكرارات والنسب المئوية: -
تم استعماله لمعرفة متوسط إجابات المبحوثين حول عبارات ومحاور الاستبيان، ومن ثم معرفة (: Mean) المتوسط الحسابي -

 حاور الدراسة ارتفاع أو انخفاا استجابات أفراد الدراسة عن الم
يوضح التشتت في استجابات أفراد عينة الدراسة لكل عبارة من عبارات (: Std. Deviationالانحراف المعياري ) -

 متغيرات الدراسة، فكلما اقتربت قيمته من الصفر تركزت الاستجابات وانخفض تشتتها بين المقياس، 
 التوزيع الطبيعي للبيانات الإحصائية؛ لمعرفة  (:aSmirnov-Kolmogorov) اختبار التوزيع الطبيعي -
صلاحية النموذج واختبار تأثير كل متغير  لاختبار (:Simple Regression Analysis)معامل الانحدار البسيط  -

 . مستقل على حده على المتغير التابع
 الاختبارات اللامعلمية لاختبار فرضية الفروق  -

 ات الدراسة  اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير نتائج : ثانيا
بهلدف التحقلق ملن موضلوعية نتلائج الدراسلة، تلم الاعتملاد عللى اختبلار التوزيلع ألاعتلدالي للبيانلات، هلذا الأخيلر اللذي يسلتخدم        

لمعرفلة ملا إذا كانلت البيانلات تخضلع للتوزيلع الطبيعلي أم لا، واللذي يلؤثر بلدوره عللى اختيلار الاختبلارات المطلوبلة لاختبلار الفرضلليات، 
 لجدول الموالي يلخص أهم النتائج.وا

 اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات نتائج(:0-0الجدول رقم )

 محاور الدراسة
aSmirnov-Kolmogorov 

 Z Sigقيمة 

 *0.200 0.106    التدوير الوظيفي   المحور الأول:

 0.102 0.122  الأداء الوظيفي   المحور الثاني:

 *0.200 0.109 الاستبيان ككل 
 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبةد من إعداالمصدر: 

" لمحاور الدراسة حيث قدرت   aSmirnov-Kolmogorovيبين نتائج اختبار التوزيع الطبيعي وفق اختبار "الجدول أعلاه   
كما بلغت (، Sig=0.102)بل  وظيفيني الأداء الوالمحور الثا(، *Sig=0.200)بل  ول التدوير الوظيفيمستوى المعنوية للمحور الأ

وبالتالي فإن بيانات العينة  ،(α≤2.26)وهي أكبر من مستوى المعنوية المفروا  (*Sig=0.200)مستوى المعنوية للاستبيان ككل بل 
الاختبارات نستنتج أن بيانات جميع محاور الاستبيان تتوزع طبيعيا، وبالتالي يمكن إجراء ومنه  المدروسة تتبع التوزيع الطبيعي.

 والشكل التالي يبين ذلكالمعلمية عليها، ما يستوجب الاعتماد على الاختبارات المعلمية للإجابة على الفرضيات الموضوعة. 

 التوزيع الطبيعي للاستبيان ككل لنتائج(: التمثيل البياني 0-0الشكل رقم )
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 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج د الطلبةمن إعداالمصدر: 
 

 
 ثالثا: منهج الدراسة الميدانية  

يوضح المنهج الخطوات لتي يعتمد عليها الباحث في دراسته للوصول إلى النتائج والأهداف الموضوعة من أجل تقديم حلول لها، 
 ولأجل تحقيق الأهداف المرجوة من بحثنا سوف نعتمد على المناهج التالية: 

 المنهج الوصفي التحليلي -1
يع بواسطته جمع البيانات والمعلومات عن الظاهرة محل الدراسة ووصف النتائج التي تم التوصل إليها وتحليلها والذي نستط     

 وتفسيرها، كما تم الاعتماد في الجانب الميداني على أداة الدراسة الاستبيان من أجل جمع البيانات. 
  مصادر جمع البيانات  -0
يانات، لتقييم أثر التدوير ات باستعمال الأساليب والأدوات الإحصائية في تحليل البوالذي يمكننا من اختبار صحة الفرضي       

 . ل عينة عشوائية بسيطة من موظفي مؤسسة سونلغاز، وذلك من خلاالوظيفي على أداء الوظيفي
 باستخدام مصدرين أساسيين للمعلومات 

 :استبيان مخصص لهذا الغرا، ووزع على عينة من  تتمثل في جمع البيانات الأولية من خلال تصميم المصادر الأولية
 موظفي مديرية توزيع الكهرباء والغاز ورقلة  

 :تتمثل في الكتب والمراجع العربية والأجنبية، المقالات، وكذا الأبحا  والدراسات السابقة.  المصادر الثانوية 
 : ثبات والاتساق الداخلي لأداة الدراسة الثالثالمطلب 

سللنحاول التعللرف علللى مللدى الاعتمللاد علللى أداة جمللع البيانللات فللي الدراسللة التحليللل مللن خلللال قيللاس علللى مللدى  زءفللي هللذا الجلل    
صلللدقها وثباتهلللا، وذللللك ملللن خللللال توضللليح صلللد  المحكملللين أو صلللد  المحتلللوي للاسلللتبيان بالإضلللافة إللللى اختبلللار كلللل ملللن ثبلللات 

  والاتسا  الداخلي لأبعاده ومحاوره كما يلي.

 كمين )تحكيم أداة الاستبيان(صدق المحأولا: 

بعد إعداد الأسئلة أداة الاستبيان في صلورتها الأوليلة ملن أجلل أخلذها بعلين الاعتبلار وتأكيلد مصلداقيتها وملدى شلموليتها لموضلوع     
الدراسللة فإنهلللا تعللرا مجموعلللة مللن الأسلللاتذة المحكمللين المتخصصلللين، أو مللا يعلللرف صللد  المحكملللين يقصللد بللله:   المظهللر العلللام 

)أنظـر الملحـق  ستبيان من حيث المفردات وكيفية صياغتها، ودقتها وموضلوعاتها وملدى مناسلبة الأداة للغلرا اللذي وضلع لأجلله  للا
 (".21رقم

 حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ للاستبيان  ثانيا:



 

61 
 

ي الفصل الثان  ورقلة  الغاز والكهرباء " سونلغاز"ية توزيع مدير دراسة حالة  

النتللائج إذا طبللق أكثللر مللن مللرة فلللي يعللد اختبللار ثبللات الاسللتبيان مللن الاختبللارات الضللرورية بحيللث يعطلللي نتللائج متقاربللة أو نفللس      
، سلنحاول ملن خللال هلذا الجلزء أن نبلين ملدى ثبلات الاسلتبيان ومصلداقيته للعملل  ظروف مماثلة يسلمح للباحلث بتعمليم نتلائج بحثله

كلملا كلان الاسلتبيان صلالحا للدراسلة  2.1في الموضوع من خلال حساب معامل ألفا كرونباخ حيث كلما كلان معاملل ألفلا أكبلر ملن 
 . فيما يأتي سيتم اختبار الصد  والثبات لأداة هذه الدراسةو 
 
 
 
 
 
 

 (: معامل ألفا كرونباخ لأداة الدراسة12-0الجدول رقم )
 معامل ألفا كرونباخ عبارات الاستبيان أبعاد ومحاور الدراسة

 168.9 51 المحور الأول: التدوير الوظيفي 

 16714 51 المحور الثاني: الأداء الوظيفي 

 6.162 65 بعد الأول: الجهد ال

 6.050 60 البعد الثاني: القدرات 

 6.818 62 البعد الثالث: إدراك الدور 

 ..167 51 الاستبيان ككل )محاور الدراسة(

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبةمن إعداد المصدر: 
محاور الاستبيان وأبعاد الاستبيان ة معامل ألفا كرو نباخ في جميع نجد أن قيممن خلال النتائج المبينة في الجدول أعلاه       

والمحور الثاني الأداء  6.800حيث قدر قدرت قيمة ألفا كرونباخ للمحور الأول التدوير الوظيفي بل  6.0وهي أكبر من الحد الأدنى 
البعد الثاني  ،6.162بل  البعد الأول الجهد قدر كما بغت قيمة ألفا كورنباخ للأبعاد المحور الثاني كالتالي:، 6.162الوظيفي بل 

 6.120القيمة إجمالية جميع عبارات الاستبيان بلغت  أما  6.818والبعد الثالث إدراك الدور قدرت بل  6.050القدرات قدرت بل 
 ن يتمتع بالثباتيدل على ثبات أداة الدراسة هذا يعني أن هناك صد  وثبات في المحاور وبالتالي يمكن القول أن الاستبيا

 لأبعاد ومحاور الدراسة صدق الاتساق الداخلي ثالثا: 
بعد التأكد من الصد  الظاهري للاستبيان قمنا باختبار الاتسا  الداخلي له، من أجل القيام بهذا الاختبار قمنا بحساب      

والدرجة الكلية لجميع عبارات  الدراسةعاد بين درجة الارتباط كل بعد من أب( Pearson Correlation)معامل الارتباط لبيرسون 
  هذا المحور وذلك لكل متغيرات الدراسة والنتائج المحصل عليها مبينة في الجداول التالية

 لأبعاد ومحاور الدراسة (: يوضح الاتساق الداخلي 11-0الجدول رقم )
 (Sig)مستوى المعنوي  معامل الارتباط بيرسسون   أبعاد ومحاور الدراسة 

 2.222 2.050** لمحور الأول: التدوير الوظيفي ا
 2.222 2.022** المحور الثاني: الأداء الوظيفي 

 2.222 2.221** البعد الأول: الجهد  
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 2.222 2.323** البعد الثاني: القدرات 
 2.222 2.246** البعد الثالث: إدراك الدور 

 لكلية لمحورهاأي يوجد ارتباط معنوي بين العبارة والدرجة ا :**دال
  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبةمن إعداد المصدر: 

يتبللين لنللا مللن خلللال مصللفوفة الارتبللاط بللين كللل محللور مللن محللاور الدراسللة وكللل بعللد مللن أبعللاد المحللور الثللاني، حيللث نجللد ان قيمللة معامللل    
اللوظيفي بمعاملل ارتبلاط بلل  الأداءأملا المحلور الثلاني  (،r=0.956)يان قلدرت بلل الارتباط للمحلور الأول التلدوير اللوظيفي والدرجلة الكليلة للاسلتب

(r=0.774،) فلي حلين البعلد الأول الجهلد اللوظيفي  والدرجلة الكليلة للمحلور الثلاني(r=0.893،) أملا البعلد القلدرات الوظيفيلة بمعاملل ارتبللاط
أبعلاد المحلور بالتلالي العلاقلة الارتبلاط بلين الدرجلة الكليلة لكلل بعلد ملن و  (،r=0.845)في حين إدراك الدور بمعاملل ارتبلاط  (،r=0.787)بل 

(  لجميع قيم الإحصائية لمعاملات الارتبلاط بيرسلون المحسلوبة فلي كلل بعلد  Sig=0.000دالة إحصائيا، إذ أن قيمة مستوى المعنوية ) الثاني 
ظيفي ومحلاور الدراسلة كلل ملن المحلور الأول التلدوير اللوظيفي والمحلور المحلور الثلاني الأداء اللو ، ومنله أبعلاد 2.26هي أقل ملن مسلتوى دلاللة 

 صادقة ومتسقة لما وضعت لقياسه. الثاني الأداء الوظيفي 
   ومناقشها عرض نتائج الدراسة  المبحث الثاني:

 لاتجللاهضلافة ، بالإلعلرا وتحليللل إجابلات عينلة الدراسلة مللن خللال علرا البيانللات الشخصلية طر سلنتملن خللال هلذا المبحللث      
 العام لإجابات عينة الدراسة لنخلص في الأخير لأهم نتائج الدراسة من خلال اختبار الفرضيات. 

 المطلب الأول: عرض نتائج الدراسة 
الجنس، السن، الخبرة المهنية، المؤهل سنتطر  لعرا وتحليل البيانات الشخصية لعينة من الدراسة كل من خلال هذا المطلب 

 بالإضافة لتحليل محاور الدراسة. ستوى الوظيفي، بالإضافة تحديد عدد التنقلات في مهام الموظف خلال فترة الخدمة. العلمي، الم
      للمحور الأول " التدوير الوظيفي" عرض وتحليل نتائج إجابات عينة الدراسة : أولا
للمحور الأول من  اه العام لإجابات عينة الدراسةسنحاول هنا تحليل كل عبارة من عبارات المحور الأول من خلال تحديد الاتج 

 خلال 
حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري وتحديد الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة حسب مقياس ليكارت الخماسي كما 

 هو مبين في الجدول التالية. 
 حور الأول التدوير الوظيفيالم(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات 10-0الجدول رقم )

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

لترت
ا

 

الاتجاه العام 
 للعينة

 متوسط 2 6,929 3,20 تنفذ المؤسسة التدوير الوظيفي للموظفين وفق معايير محددة  .1
 متوسط 7 6,861 3,04 يجري التدوير الوظيفي بين الوظائف في نفس المستوى الإداري  .2
 متوسط 0 6,913 2,95 فر لدى الموظفين رخية واضحة عن أهداف التدوير الوظيفي ونتائجه يتوا .5
 متوسط 2 6,814 3,18 تطبق المؤسسة التدوير الوظيفي خلال فترات زمنية محددة  .5
 متوسط 0 6,772 3,09 تطبق المؤسسة التدوير الوظيفي بصورة مستمرة  .3
 متوسط 8 6,820 2,97 ل عملية التدوير الوظيفي توفر المؤسسة الدعم المناسب للموظفين خلا .6
 متوسط 5 6,969 3,11 توجد مرونة كافية فيما يتعلق بالنقل بين الوظائف والأقسام في المؤسسة   .7
 متوسط 12 6,894 2,88 يشعر الموظفون بالرضا التام عن عملية التدوير الوظيفي في المؤسسة  .8
 متوسط 0 6,868 3,38 المؤسسة  يعد التدوير الوظيفي جزء حيوي من سياسة .9
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تطبيق التدوير الوظيفي يساعد على اكتساب الموظفين المعرفة الشمولية للنظم  .11
 مرتفع 1 6,722 3,61 الداخلية 

   متوسط 1,580 3,14 المحور الأول: التدوير الوظيفي
 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبة إعدادمن المصدر: 

حسلللب وجهلللة نظلللر أفلللراد العينلللة : التلللدوير اللللوظيفي أن يتبلللين لنلللاجلللدول أعللللاه اللللذي يتضلللمن عبلللارات المحلللور الأول ملللن خللللال ال    
( وبدرجة تطبيق أو موافقة متوسطة، حيث المتوسط الحسابي له ضلمن مجلال الموافقلة 1.34المتوسط الحسابي )المستجوبين نجد 

الثللللاني موافقللللون عليهللللا بدرجللللة )متوسللللطة(،  البعللللدوبين علللللى عبللللارات درجللللة(، إذ نجللللد أن إجابللللة المسللللتج 1.42إلللللى   0.13)مللللن 
( 2.01)احتلت المرتبة الأولى "بمتوسلط حسلابي  16حيث "العبارة رقم   (،2.01 -1.88)فالمتوسط الحسابي لعباراته محصور بين 

، أملا المعرفة الشمولية لللنظم الداخليلةتطبيق التدوير الوظيفي يساعد على اكتساب الموظفين  أي أنهم يؤكدون وبدرجة مرتفعة على أن
التللدوير الللوظيفي يعللد جللزء حيللوي مللن سياسللة مللا يللدل علللى  أن (  2.28)جللاءت بالمرتبللة الثانيللة وبمتوسللط حسللابي  61"العبللارة رقللم  
 سلللط حسلللابي" بمتو تنفلللذ المؤسسلللة التلللدوير اللللوظيفي للملللوظفين وفلللق معلللايير محلللددة  ، فلللي حلللين بالمرتبلللة الثالثلللة العبلللارة "المؤسسلللة 

المؤسسللة تطبللق التللدوير الللوظيفي  مللا يؤكللد علللى أن( 2.18)جللاءت بالمرتبللة الرابعللة  بمتوسللط حسللابي  24أمللا العبللارة رقللم (، 2.16)
الموظفلون يشلعر بالرضلا التلام أي أن ( 1.88)جلاءت بالمرتبلة الأخيلرة  بمتوسلط حسلابي  68لعبلارة رقلم ، اخلال فترات زمنية محلددة 

 .الوظيفي في المؤسسةعن عملية التدوير 

بنللاءا علللى النتللائج  المبينللة فللي الجللدول اعلللاه أن مسللتوى تطبيللق التللدوير الللوظيفي متوسللط مللن جهللة نظللر عينللة الدراسللة ولتعملليم هللذه 
للعينلللة الواحلللدة لمقارنلللة المتوسلللط العلللام الإجابلللات  (T) ( One-Sample-T-test) النتيجلللة عللللى المجتملللع نقلللوم باختبلللار 

 6.65عنلد مسلتوى معنويلة   2( ملع المتوسلط الفرضلي الأول التلدوير اللوظيفي لي لفقلرات المحلور)المتوسط الإجما
   .والجدول التالي يبن نتائج هذا الاختبار:SPSSوفقا لبرنامج 

 ( للعينة الواحدة لمقارنة متوسط الإجابات مع المتوسط الفرضي )الفرضية الأولى(T(: اختبار)12-0الجدول)

 Tقيمة 
 المحسوبة

رجات د
 الحرية

مستوى 
 sigالمعنوية  

الفرق بين 
 المتوسطين

 %05مستوى الثقة 
 قرار الاختبار

 القيمة القصوى القيمة الدنيا

 قبول 0,3218 0,0309 0,14545 0,000 43 1,663

 V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات الطلبةمن إعداد المصدر: 
وهللي أقللل مللن مسللتوى  (Sig=0.000)تبللين لنللا أن قيمللة مسللتوى المعنويللة قللدرت بللل يمللن خلللال النتللائج المبينللة فللي الجللدول أعلللاه   

مديريلللة توزيلللع الكهربلللاء والغلللاز "سلللونلغاز" للتلللدوير اللللوظيفي وعليللله فإنللله يمكلللن القلللول أنللله    (α≤0.05) الخطلللأ المعيلللاري المفلللروا
وهذا الفر  فلي حلدود  (،6.12525)و المقدر بل  ، كما يبن الجدول الفر  بين المتوسطين الحسابيين العام والفرضيبمستوى مقبول

(، وتعتبلر 1ويدل على أن المتوسط العام للإجابات يفو  المتوسط الفرضي )(، 15%) بمستوى ثقة [6.2118-6.6261]المجال 
سلط متو ]، ويمثلل مسلتوى الموافقلة 1.42-0.13] فلي حلدود المجلال( 2.12)للمحلور والمقلدر بلل   قيملة المتوسلط الحسلابي العلام

    حول فقرات المحور الأول التدوير الوظيفي. 
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  تطبللق مديريللة توزيلللع الكهربللاء والغللاز "سلللونلغاز" للتللدوير اللللوظيفي : نقبـــل نــص الفرضـــية: نتــائج اختبـــار الأولــىوعليــه نســـتنتج
 بمستوى متوسط؛

المؤسسلة محلل الدراسلة تعملل علللى  نسلتنتج أنملن خللال تحليلل إجابلات عينلة الدراسلة اتجلاه المحللور الأول " التلدوير اللوظيفي"     
المعرفلة الشلاملة للمنظمللة ككلل، واللذي يلتم وفلق فتلرات زمنيللة  إكسلابهمملن أجلل  بمسـتوى متوســط تطبيلق التلدوير اللوظيفي لموظفيهلا

  ومعايير محددة، ويكون عبر مختلف المستويات الإدارية للمنظمة.

 

 

 

 "   الأداء الوظيفير الثاني " المحو عرض وتحليل نتائج إجابات عينة الدراسة : ثانيا
الأداء تحليل كل عبارة من عبارات المحور الثاني من خلال تحديد الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة للمحور الثاني بهنا  نقوم    

ي وتحديد من خلال حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعيار ، بعد الجهد، وبعد القدرات وبعد إدراك الدوركل من:   الوظيفي
 كما هو مبين في الجدول التالية.   الخماسيالاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة حسب مقياس ليكارت 

 الجهدعرض وتحليل نتائج البعد الأول  -1
 الجهدنتائج الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة اتجاه البعد الأول: 

 "الجهد عبارات البعد الأول "  (: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على12-0الجدول رقم )

 العبارات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

لترت
ا

 

الاتجاه العام 
 للعينة

 متوسط 2 6,865 3,36 ينجز الموظفون المهام بشكل سريع وفعال .11
 مرتفع 1 6,718 3,63 يبذل الموظفون كل جهودهم لإنجاز المطلوب منهم .12
 مرتفع 0 6,725 3,59 كل منتظم ومستمريلتزم الموظفون في أداء مهامهم بش .15
 متوسط 2 6,784 3,38 بدائل وأساليب جديدة تساعد في حل المشكلات  ونالموظفيقدم  .15
 متوسط 5 6,810 3,25 اقتراحات للرفع من الجودة في العمل  ونيقدم الموظف .13

   مرتفع 1,665 3,44 الجهدالبعد الأول: 
 SPSS.V25 ى مخرجات برنامجبالاعتماد عل الطلبة دمن إعداالمصدر: 

حسللب وجهللة نظللر أفللراد العينللة المسللتجوبين نجللد الجهللد  : أن نلاحللظ البعللد الأولمللن الجللدول أعلللاه الللذي يتضللمن عبللارات       
إلنن    2.21)منن  وبدرجللة تطبيللق أو موافقللة مرتفعللة، حيللث المتوسللط الحسللابي للله ضللمن مجللال الموافقللة  (2.22)المتوسللط الحسللابي 

الأول موافقلون عليهلا بدرجلة )مرتفعلة(، فالمتوسلط الحسلابي لعباراتله  البعلدإذ نجد أن إجابة المستجوبين على عبارات  درجة(، 2.16
أي أنهللم يؤكللدون وبدرجللة ( 2.02) احتلللت المرتبللة الأولللى "بمتوسللط حسللابي 11حيللث "العبللارة رقللم  (، 2.02 -2.15)محصللور بللين 
جلاءت بالمرتبلة الثانيلة وبمتوسلط حسلابي  12، أملا "العبلارة رقلم  نجاز المطلوب منهميبذل الموظفون كل جهودهم لإ مرتفعة  على أنه

يقلدم المللوظفين  فلي حلين بالمرتبلة الثالثلة العبلارة " يلتلزم الموظفلون فلي أداء مهلامهم بشللكل منلتظم ومسلتمر.ملا يلدل عللى أنله  (2.51)
جلاءت بالمرتبلة الرابعلة بمتوسلط  11أملا العبلارة رقلم (، 2.28) " بمتوسط حسلابيبدائل وأساليب جديدة تساعد في حل المشكلات 
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جللاءت بالمرتبلللة الأخيلللرة بمتوسلللط  15لعبلللارة رقلللم ، االموظفللون ينجلللز المهلللام بشلللكل سللريع وفعلللال ملللا يؤكلللد عللللى أن( 2.20)حسللابي 
 الموظفين يقدمون اقتراحات للرفع من الجودة في العمل.أي أن  (2.15)حسابي 

مللا يللدل علللى أن مللوظفي المؤسسللة بللات عينللة الدراسللة اتجللاه البعللد الأول مللن المحللور الثللاني " الجهللد" مللن خلللال تحليللل إجانسلتنتج 
التللي تسللاهم فللي حللل المشللكلات والرفللع مللن جللودة  محلل الدراسللة يبللذلون كللل جهللودهم لإنجللاز المهللام الموكلللة لهللم بأسلاليب جديللدة

 العمل. 

 
 
 
 
 
 

 القدراتنتائج تحليل البعد الثاني  -0
 القدراتجاه العام لإجابات عينة الدراسة اتجاه البعد الثاني نتائج الات

 " القدرات(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الثاني " 15-0الجدول رقم )

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

لترت
ا

 

الاتجاه العام 
 للعينة

 مرتفع 0 6,586 3,56 لأداء المهام المحددة يمتلك الموظفون المهارات الفنية اللازمة .16
 مرتفع 2 6,697 3,45 المهارات المهنية على تنفيذ المهام العملية بكفاءة ونيمتلك الموظف .17
 مرتفع 1 6,579 3,61 القدرة على استيعاب المعلومات وتطبيقها في بيئة العمل  ونيمتلك الموظف .18
 مرتفع 2 6,759 3,43 وبأقل تكلفة  أداء عملهم في الوقت المناسب ونيحاول الموظف .19
 متوسط 0 6,770 3,31 القدرة على تحليل المشكلات والوصول إلى حلول فعالة ونلدى الموظف .21
 متوسط 5 6,784 3,38 للموظفين القدرة على تقديم أفكار جديدة ومبتكرة لتحسين العمليات .21

 مرتفع   1,471 3,46 القدراتالبعد الثاني: 
 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبة إعدادمن المصدر: 

حسب وجهة نظر أفراد العينة المستجوبين  القدرات : أن يتبين لنا البعد الثانيمن خلال الجدول أعلاه الذي يتضمن عبارات      
إل   2.21)م  افقة وبدرجة تطبيق أو موافقة مرتفعة، حيث المتوسط الحسابي له ضمن مجال المو ( 2.20)المتوسط الحسابي نجد 

الثاني موافقون عليها بدرجة )مرتفعة(، فالمتوسط الحسابي لعباراته  البعددرجة(، إذ نجد أن إجابة المستجوبين على عبارات  2.16
أي أنهم يؤكدون وبدرجة  (2.01)احتلت المرتبة الأولى "بمتوسط حسابي  18حيث "العبارة رقم   (،2.01 -2.21)محصور بين 
جاءت بالمرتبة  10، أما "العبارة رقم  يمتلك الموظفين القدرة على استيعاب المعلومات وتطبيقها في بيئة العمل أنه مرتفعة على

امتلاك الموظفين المهارات الفنية اللازمة وموافقون في إجابتهم عليها بدرجة مرتفعة ، ما يدل على ( 2.50) الثانية وبمتوسط حسابي
"  يمتلك  الموظفين المهارات المهنية على تنفيذ المهام العملية بكفاءة ن بالمرتبة الثالثة العبارة "، في حيلأداء المهام المحددة

الموظفين يحاولون  ما يؤكد على أن( 2.22)جاءت بالمرتبة الرابعة  بمتوسط حسابي  11أما العبارة رقم (، 2.25)بمتوسط حسابي 
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لدى أي أنه ( 2.21)جاءت بالمرتبة الأخيرة  بمتوسط حسابي  16ارة رقم لعب، اأداء عملهم في الوقت المناسب وبأقل تكلفة
 الموظفين القدرة على تحليل المشكلات والوصول إلى حلول فعالة.

ملا يلدل عللى أن ملوظفي المؤسسلة نستنتج من خلال تحليل إجابات عينة الدراسلة اتجلاه البعلد الثلاني ملن المحلور الثلاني " القلدرات" 
كون قدرات ومهارات إبداعية، التي تساهم في حل المشكلات التي تلواجههم وأداء المهلام الموكللة لهلم فلي الوقلت محل الدراسة يمتل

 المناسب وبالجودة المطلوبة

 

 

 

 

 

 إدراك الدورنتائج تحليل البعد الثالث  -2
 إدراك الدورنتائج الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة اتجاه البعد الثالث 

 " إدراك الدور(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الثالث " 10-0الجدول رقم )

 العبارات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

لترت
ا

 

الاتجاه العام 
 للعينة

 مرتفع 2 6,762 3,50 يدرك الموظفون في المؤسسة المهام والمسؤوليات الأساسية المتوقعة منهم .22
 متوسط 2 6,809 3,36 حسب المعايير المطلوبة  بعمليهم ونفيقوم الموظ .25
 مرتفع 1 6,718 3,63 المعايير المهنية المطلوبة ونيدرك الموظف .25
 مرتفع 0 6,818 3,56 وضوح جميع التعليميات والإجراءات اللازمة لإنجاز المهام بكفاءة  .23

   مرتفع 1,631 3,51 إدراك الدورالبعد الثالث: 
 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبة إعدادمن المصدر: 

حسلب وجهلة نظلر أفلراد العينلة المسلتجوبين  إدراك الـدور : إلى أن تشير البعد الثالثنتائج الجدول أعلاه الذي يتضمن عبارات      
إللى   1.42ن )ملوبدرجة تطبيق أو موافقة مرتفعة، حيث المتوسط الحسابي لله ضلمن مجلال الموافقلة  (2.51)المتوسط الحسابي نجد 
الثاللث موافقلون عليهلا بدرجلة )مرتفعلة(، فالمتوسلط الحسلابي لعباراتله  البعلدإذ نجد أن إجابة المستجوبين عللى عبلارات درجة(،  4.02

أي أنهللم يؤكللدون وبدرجللة ( 2.02)احتلللت المرتبللة الأولللى "بمتوسللط حسللابي  12حيللث "العبللارة رقللم   (،2.02 -2.20)محصللور بللين 
( 2.50)جلاءت بالمرتبللة الثانيلة وبمتوسللط حسللابي  15، أمللا "العبلارة رقللم  يللدرك الملوظفين المعللايير المهنيلة المطلوبللةمرتفعلة  علللى أنله 

، فللي وضلوح جميلع التعليميللات والإجلراءات اللازمللة لإنجلاز المهللام بكفلاءةوموافقلون فلي إجللابتهم عليهلا بدرجللة مرتفعلة ، مللا يلدل علللى 
، (2.56)" بمتوسلط حسلابي ك الموظفون في المؤسسة المهام والمسؤوليات الأساسية المتوقعلة ملنهميدر حين بالمرتبة الثالثة العبارة " 

الملوظفين يقوملون بعملليهم حسلب ملا يؤكلد عللى أن  (2.20)جلاءت بالمرتبلة الرابعلة و الأخيلرة   بمتوسلط حسلابي  12أما العبارة رقلم 
 المعايير المطلوبة.
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ملا يلدل عللى أن ملوظفي المؤسسلة لدراسلة اتجلاه البعلد الثلاني ملن المحلور الثلاني " القلدرات" ليل إجابات عينة انستنتج من خلال تح

محل الدراسة يمتلكون قدرات ومهارات إبداعية، التي تساهم في حل المشكلات التي تلواجههم وأداء المهلام الموكللة لهلم فلي الوقلت 
 المناسب وبالجودة المطلوبة

 

 

 

 

 

 

 

 نية نتائج اختبار الفرضية الثا 
بنللاءا علللى النتللائج  المبينللة فللي الجللدول اعلللاه أن مسللتوى تطبيللق التللدوير الللوظيفي متوسللط مللن جهللة نظللر عينللة الدراسللة ولتعملليم هللذه 

للعينللللة الواحللللدة لمقارنللللة المتوسللللط العللللام الإجابللللات  (T) ( One-Sample-T-test) النتيجللللة علللللى المجتمللللع نقللللوم باختبللللار 
وفقللا لبرنللامج  6.65عنللد مسللتوى معنويللة   2( مللع المتوسللط الفرضللي الثللاني الأداء الللوظيفي ر)المتوسللط الإجمللالي لفقللرات المحللو 

SPSS:والجدول التالي يبن نتائج هذا الاختبار. 
 أبعاد محور الأداء الوظيفي (: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على 17-0الجدول رقم )

 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبة إعدادمن المصدر: 
نا ترتيب الأهمية لأبعاد متغير الأداء الوظيفي حيث نجلد فلي المرتبلة الأوللى بعلد الإدراك بمتوسلط يتبين لمن خلال الجدول أعلاه     

فللي حللين بالمرتبللة  2.310وانحللراف معيللاري  1.62يليلله بعللد الجهللد بمتوسللط حسللابي  2.332وانحللراف معيللاري  1.11حسللابي 
 جابات عينة الدراسة. حسب إ 2.222وانحراف معياري  1.11الثالثة بعد القدرات بمتوسط حسابي 

 ( للعينة الواحدة لمقارنة متوسط الإجابات مع المتوسط الفرضي )الفرضية الثانية(T(: اختبار)18-0الجدول)

 قرار الاختبار %05مستوى الثقة الفرق بين مستوى درجات  Tقيمة 

 المتوسط الحسابي العبارات
الانحراف 
 المعياري

ترتي
ال

 ب

الاتجاه العام 
 للعينة

 مرتفع 0 6,762 3,50 الجهد .26
 متوسط 2 6,809 3,36 القدرات .27
 مرتفع 1 6,718 3,63 الإدراك .28

   مرتفع 1,631 3,51 الأداء الوظيفي: المحور الثاني التابع
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 القيمة القصوى القيمة الدنيا المتوسطين sigالمعنوية   الحرية المحسوبة

 قبول 0,6268 0,3230 0,47487 0,000 43 6,304

 V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات الطلبةمن إعداد المصدر: 
وهلي أقلل ملن مسلتوى  (Sig=0.000)يتبلين لنلا أن قيملة مسلتوى المعنويلة قلدرت بلل من خلال النتائج المبينة في الجدول أعللاه       

مسللتوى الأداء الللوظيفي لمللوظفي مديريللة توزيللع الكهربللاء والغلللاز ن القللول أن وعليلله فإنلله يمكلل  (α≤0.05)الخطللأ المعيللاري المفللروا 
وهذا الفلر  فلي  (،6.20280) كما يبن الجدول الفر  بين المتوسطين الحسابيين العام والفرضي و المقدر بل  ، "سونلغاز" ورقلة مرتفع

 (،2)علام للإجابلات يفلو  المتوسلط الفرضلي ويدل على أن المتوسط ال (،15%) بمستوى ثقة[ 6.0108-6.2126]حدود المجال 
]، ويمثلللل مسلللتوى الموافقلللة 4.02-1.43] فلللي حلللدود المجلللال (2.20) وتعتبلللر قيملللة المتوسلللط الحسلللابي  للبعلللد الأول والمقلللدر بلللل 

   للمحور الثاني الأداء الوظيفيمرتفع حول فقرات 
وى الأداء اللللوظيفي لملللوظفي مديريلللة توزيلللع الكهربلللاء والغلللاز مسلللت: نقبـــل نـــص الفرضـــية: نتـــائج اختبـــار الفرضـــية الثانيـــةبنـــاءا عليـــه -

 "سونلغاز" ورقلة مرتفع
 

 

     )فرضية الأثر( : عرض وتحليل نتائج اختبار الفرضية الثالثةثالثا
لكل فرضية، كما ( Analysis Simple Regression)أجل اختبار هذه الفرضيات الدراسة سنعتمد على الانحدار البسيط 

 غة الفرضيات إحصائيا كما يلي: سنقوم بصيا
 اللوظيفي بمديريلة توزيللع الكهربلاء والغلاز " سللونلغاز"  الأداءيوجللد تلأثير إيجلابي مرتفللع للتلدوير اللوظيفي فلي تحسللين  نـص الفرضـية

 ورقلة
 :للفرضية الثالثة الأولىالفرعية الفرضية  عرض وتحليل نتائج اختبار -3
  وير الوظيفي في تحسلين الجهلد اللوظيفي بمديريلة توزيلع الكهربلاء والغلاز " سلونلغاز" تأثير إيجابي مرتفع للتد يوجد: الفرضيةنص

 ورقلة
 الثالثة   الفرعية الأولى من الفرضية (: الانحدار الخطي البسيط لفرضية10-0الجدول رقم )

المتغير 
 المستقل

 التابعالمتغير 
معامل الانحدار  

(B) 
معامل 
 Rالارتباط 

   التفسيرمعامل 
R² 

 Fة قيم
 المحسوبة

مستوى المعنوية 
(Sig) 

 قرار الاختبار

التدوير 
 الوظيفي

 قبول الفرضية 0.000 50.521 6.502 6.050 6.801  الجهد الوظيفي 

 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبةمن إعداد المصدر: 
ويدل ذلك على أن اتجاه وهو موجب،  (r=0.757) نلاحظ أن معامل الارتباط بيرسون الذي بلغت قيمته:من الجدول أعلاه     

حيث كلما ازدادت ان التدوير الوظيفي يؤثر في تحسين وزيادة الجهد الوظيفي لعينة الدراسة العلاقة بين المتغيرين طردية، أي 
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عينة  يفي حسبتحسين الجهد الوظبشكل جيد يعَقُبه زيادة في درجات تطبيق التدوير الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة مستويات 
 الدراسة.  

من  %63.4فعاليته( بل )قيمته ما  التدوير الوظيفي يفسرن أ ( فيتضح0.5742R=)أما من خلال قيمة معامل التفسير المقدرة بللل      
  الجهد الوظيفي لعينة الدراسة. التغيرات التي تحد  في 

تشير قيمة معامل الانحدار المذكورة في الجدول أعلاه والمقدرة بل ( بين المتغيرين:  Bقيمة التأثير )معامل الانحدار ونفسر     
(B=0.869،)  الجهد الوظيفي درجات في  بوحدة واحدة يعقبها زيادة التزمنا بالتدوير الوظيفي في الممارسات الإداريةأنه كلما

 وحدة.  2.212محل الدراسة. بقيمة  للأفراد
قد بلغت قيمة  تأثير التدوير الوظيفي على الجهد الوظيفي للأفرادشر لدراسة من الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة اختبار في

ومن هنا نرفض  (،20222)نتيجة لبلوغ مستوى دلالتها  (α≤0.05)أنها ذات دلالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ، (61.640)
 ار للفرضية الفرعية الأولى كما يلي: ويمكن تحديد معادلة الانحد الفرا الصفري الذي يتضمن عدم وجود دور بين المتغيرين،

 
 

يوجلللد أثلللر دال إحصلللائيا ذو تلللأثير معنلللوي بلللين المتغيلللرات أنللله:  الثالثـــةاختبـــار الفرضـــية الفرعيـــة الأولـــى للفرضـــية ومنللله نسلللتنتج قلللرار 
بي مرتفع للتدوير اللوظيفي فلي تحسلين يوجد تأثير إيجا ونقبل الفرضية البديلة نرفض الفرضية الصفريةالمدروسة وعليه 

 الجهد الوظيفي بمديرية توزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز" ورقلة
 
 
 

 للفرضية الثالثة الثانية الفرعيةالفرضية  وتحليل نتائج اختبار -0
  اء والغلللاز " بمديريلللة توزيلللع الكهربللل ةالوظيفيللل القلللدراتيوجلللد تلللأثير إيجلللابي مرتفلللع للتلللدوير اللللوظيفي فلللي تحسلللين : الفرضـــيةنـــص

 سونلغاز" ورقلة

 من الفرضية الثالثة   الثانيةالانحدار الخطي البسيط لفرضية الفرعية (: 02-0الجدول رقم )
المتغير 
 المستقل

 التابعالمتغير 
معامل الانحدار  

(B) 
معامل 
 Rالارتباط 

   التفسيرمعامل 
R² 

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى المعنوية 
(Sig) 

 قرار الاختبار

ير التدو 
 الوظيفي

 قبول الفرضية 0.000 11.201 6.220 6.581 6.201  القدرات الوظيفية  

 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبةمن إعداد المصدر: 
ويدل ذلك على أن اتجاه وهو موجب،  (r=0.581) نلاحظ من الجدول أعلاه أن معامل الارتباط بيرسون الذي بلغت قيمته:    

حيث كلما ازدادت مستويات ان التدوير الوظيفي يؤثر في تحسين القدرات الوظيفية لعينة الدراسة ين المتغيرين طردية، أي العلاقة ب
 عينة الدراسة.   تحسين القدرات الوظيفية حسببشكل جيد يَعقُبه زيادة في درجات تطبيق التدوير الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة 

Y0= 0.713+6.869x0+ei                                       : معادلة الانحدار الفرضية الفرعية الأولى 
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ي الفصل الثان  ورقلة  الغاز والكهرباء " سونلغاز"ية توزيع مدير دراسة حالة  

من  %11.3فعاليته( بل )قيمته ما  التدوير الوظيفي يفسرن أ ( فيتضح0.3372R=)التفسير المقدرة بللل  أما من خلال قيمة معامل     
  تحسين القدرات الوظيفية لعينة الدراسة. التغيرات التي تحد  في 

ل أعللاه والمقللدرة بللل ( بللين المتغيلرين: تشللير قيملة معامللل الانحلدار المللذكورة فلي الجللدو  Bقيمللة التلأثير )معامللل الانحلدار ونفسلر     
(B=0.472،)   تحسللن القللدرات الوظيفيلللة درجللات فللي  بوحللدة واحللدة يعقبهللا زيللادة التللدوير الللوظيفي أنلله كلمللا رفعنللا فللي مسللتويات

 وحدة.  2.430بقيمة  محل الدراسة للأفراد
قد بلغت قيمة  ظيفية للأفرادتأثير التدوير الوظيفي على القدرات الو من الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة اختبار فيشر لدراسة 

ومن هنا نرفض  (،20222)نتيجة لبلوغ مستوى دلالتها  (α≤0.05)أنها ذات دلالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ، (03.130)
 ويمكن تحديد معادلة الانحدار للفرضية الفرعية الثانية كما يلي:  الفرا الصفري الذي يتضمن عدم وجود دور بين المتغيرين،

 
 

يوجد أثر دال إحصائيا ذو تأثير معنوي بين المتغيرات أنه:  الثالثةللفرضية  الثانيةاختبار الفرضية الفرعية نستنتج قرار  ومنه
يوجد تأثير إيجابي مرتفع للتدوير الوظيفي في تحسين  ونقبل الفرضية البديلة نرفض الفرضية الصفريةالمدروسة وعليه 

 الوظيفية بمديرية توزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز" ورقلةالقدرات 

 
 
 
 
 
 

 للفرضية الثالثة الثالثةالفرعية الفرضية  تحليل نتائج اختبار -1
  توزيلللع الكهربلللاء والغلللاز "  مديريللة إدراك اللللدور لملللوظفييوجلللد تلللأثير إيجلللابي مرتفللع للتلللدوير اللللوظيفي فللي تحسلللين : الفرضـــيةنــص

 سونلغاز" ورقلة
 من الفرضية الثالثة   الثالثةالانحدار الخطي البسيط لفرضية الفرعية (: 01-0م )الجدول رق

 التابعالمتغير  المتغير المستقل
معامل الانحدار  

(B) 
معامل 
 Rالارتباط 

   التفسيرمعامل 
R² 

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى المعنوية 
(Sig) 

 قرار الاختبار

 قبول الفرضية 0.000 22.165 6.221 6.002 6.012  إدراك الدور  التدوير الوظيفي

 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبةمن إعداد المصدر: 
ويدل ذلك على أن وهو موجب،  (r=0.664) أن معامل الارتباط بيرسون الذي بلغت قيمته:يتبين لنا  من خلال الجدول أعلاه    

حيث كلما ازدادت مستويات الوظيفي يؤثر في إدراك الدور الوظيفي لعينة الدراسة  ان التدويراتجاه العلاقة بين المتغيرين طردية، أي 
عينة  تحسن لإدراك الدور الوظيفي حسببشكل جيد يعَقُبه زيادة في درجات تطبيق التدوير الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة 

 الدراسة.  

Y6= 1.978+6.472x2+ei                                       : معادلة الانحدار الفرضية الفرعية الثانية 
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ي الفصل الثان  ورقلة  الغاز والكهرباء " سونلغاز"ية توزيع مدير دراسة حالة  

من  %44.1فعاليته( بل )قيمته ما  التدوير الوظيفي يفسرن أ فيتضح( 0.4412R=)أما من خلال قيمة معامل التفسير المقدرة بللل      
  تحسن إدراك الدور الوظيفي لعينة الدراسة. التغيرات التي تحد  في 

( بللين المتغيلرين: تشللير قيملة معامللل الانحلدار المللذكورة فلي الجللدول أعللاه والمقللدرة بللل  Bقيمللة التلأثير )معامللل الانحلدار ونفسلر     
(B=0.723،)   تحسلن إدراك اللدور الللوظيفي درجلات فلي  بوحلدة واحلدة يعقبهلا زيلادة التلدوير اللوظيفي أنله كلملا رفعنلا فلي مسلتويات

 وحدة.  2.301بقيمة  محل الدراسة للأفراد
قد بلغت  تأثير التدوير الوظيفي على إدراك الدور الوظيفي للأفرادمن الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة اختبار فيشر لدراسة 

ومن هنا نرفض  (،20222)نتيجة لبلوغ مستوى دلالتها  (α≤0.05)أنها ذات دلالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ، (11.326)ة قيم
 ويمكن تحديد معادلة الانحدار للفرضية الفرعية الثانية كما يلي:  الفرا الصفري الذي يتضمن عدم وجود دور بين المتغيرين،

 
 

يوجد أثر دال إحصائيا ذو تأثير معنوي بين المتغيرات أنه: الثالثة للفرضية  الثالثةية الفرعية اختبار الفرضومنه نستنتج قرار 
يوجد تأثير إيجابي مرتفع للتدوير الوظيفي في تحسين  ونقبل الفرضية البديلة نرفض الفرضية الصفريةالمدروسة وعليه 

 لكهرباء والغاز " سونلغاز" ورقلةتوزيع ا مديرية إدراك الدور لموظفي

 
 
 
 
 

 
 

 :الثالثةالفرضية  عرض وتحليل نتائج اختبار -4
  توزيلع الكهربلاء والغلاز " سللونلغاز"  مديريلة الأداء لمللوظفييوجلد تلأثير إيجللابي مرتفلع للتلدوير اللوظيفي فلي تحسلين ة: الفرضـينـص

 ةورقل
 ة  الفرضية الثالث الانحدار الخطي البسيط(: 00-0الجدول رقم )

 التابعالمتغير  المتغير المستقل
معامل الانحدار  

(B) 
معامل 
 Rالارتباط 

   التفسيرمعامل 
R² 

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى المعنوية 
(Sig) 

 قرار الاختبار

التدوير 
 الوظيفي

الأداء  
 قبول الفرضية  0.000 02.151 6.028 6.011 6.088 الوظيفي 

 SPSS.V25 على مخرجات برنامجبالاعتماد  الطلبةمن إعداد المصدر: 
 

Y0= 0.666+6.560x0+ei                                       : معادلة الانحدار الفرضية الفرعية الثالثة 

 



 

72 
 

ي الفصل الثان  ورقلة  الغاز والكهرباء " سونلغاز"ية توزيع مدير دراسة حالة  

ويدل ذلك على أن اتجاه وهو موجب،  (r=0.799) أن معامل الارتباط بيرسون الذي بلغت قيمته:تشير  معطيات الجدول أعلاه
تطبيق حيث كلما ازدادت مستويات ان التدوير الوظيفي يؤثر في الأداء الوظيفي لعينة الدراسة العلاقة بين المتغيرين طردية، أي 

 عينة الدراسة.  تحسن الأداء الوظيفي لعينة الدراسة بشكل جيد يعَقُبه زيادة في درجات لتدوير الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة ا

من  %11.2فعاليته( بل )قيمته ما  التدوير الوظيفي يفسرن أ ( فيتضح0.6382R=)أما من خلال قيمة معامل التفسير المقدرة بللل      
  تحسن الأداء الوظيفي لعينة الدراسة.   في التغيرات التي تحد

( بللين المتغيلرين: تشللير قيملة معامللل الانحلدار المللذكورة فلي الجللدول أعللاه والمقللدرة بللل  Bقيمللة التلأثير )معامللل الانحلدار ونفسلر     
(B=0.688،)   الأداء اللوظيفي للأفلرادتحسلن درجلات فلي  بوحلدة واحلدة يعقبهلا زيلادة التدوير الوظيفي أنه كلما رفعنا في مستويات 

 وحدة.  2.122بقيمة  محل الدراسة
قد بلغت قيمة  تأثير التدوير الوظيفي على الأداء الوظيفي للأفرادمن الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة اختبار فيشر لدراسة 

ومن هنا نرفض  (،20222)نتيجة لبلوغ مستوى دلالتها  (α≤0.05)أنها ذات دلالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ، (31.263)
 ويمكن تحديد معادلة الانحدار للفرضية الفرعية الثانية كما يلي:  الفرا الصفري الذي يتضمن عدم وجود دور بين المتغيرين،

 
 

 نرفض الفرضيةيوجد أثر دال إحصائيا ذو تأثير معنوي بين المتغيرات المدروسة وعليه أنه: الثالثة اختبار الفرضية ومنه نستنتج قرار 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدوير الوظيفي في تحسين الأداء الوظيفي لموظفي  ونقبل الفرضية البديلة الصفرية

  المؤسسة الجهوية لتوزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز محل الدراسة. 

 
 
 
 
 
 
 

  الثالثة والشكل الموالي يلخص نتائج اختبار  
توجد أثر ذو دلالة إحصائية التي تنص على أنه  الثالثةنستنتج قرار اختبار الفرضية للفرضية الثالثة ار الفرضيات الفرعية بعد اختب    

من خلال   للتدوير الوظيفي في تحسين الأداء الوظيفي وأبعاده بالمؤسسة الجهوية لتوزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز محل الدراسة.
 حسب وجهة نظر عينة الدراسة. لقدرات الوظيفية، إدراك الدور الوظيفي الجهد الوظيفي، اكل من: 

  الفرضية الثالثة (: ملخص نتائج اختبار 12-0الشكل رقم )

Y= 0.000+6.444x+ei                                       : معادلة الانحدار الفرضية 
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ي الفصل الثان  ورقلة  الغاز والكهرباء " سونلغاز"ية توزيع مدير دراسة حالة  

 
 الثالثة بالاعتماد على نتائج اختبار الفرضية  الطلبةمن إعداد المصدر: 

كمللا يللؤثر علللى الجهللد   ،(%02.8)بنسللبة  يللؤثر فللي تحسللين الأداء الللوظيفيالللوظيفي التللدوير  نلاحللظ أنمللن خلللال الشللكل أعلللاه    
حسلللب ( %22.1)أملللا إدراك اللللدور الللوظيفي بنسلللبة تلللأثير  (،%22.0) والقلللدرات الوظيفيلللة بنسللبة تلللأثير (،%50.2)الللوظيفي بنسلللبة 

 إجابات عينة الدراسة. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ابعةرابعا: عرض وتحليل نتائج اختبار الفرضية الر 
 تبعلا  تطبيلق التلدوير اللوظيفي عللى ملوظفي مؤسسلة سلونلغاز محلل الدراسلةتوجلد فروقلات ذات دلاللة احصلائية ل لا :نص الفرضـية

 .والوظيفيةللمتغيرات الشخصية 
الجنس، السن، المؤهل العلمي، قبل اختبار نص الفرضية لابد من معرفة هل البيانات الإحصائية للمتغيرات الشخصية كل من: 

 ، تتبع التوزيع الطبيعي أم لا تتبيع. مستوى الوظيفيال
 (: نتائج التوزيع الطبيعي للمتغيرات الشخصية02-0الجدول رقم )

R2=0.574 

 

التدوير 

 الوظيفي  
 درات الوظيفيةقال

 إدراك الدور الوظيفي 

R2=0.337 

 

R2=0.660 

 

 أبعاد المتغير التابع 

 
 الجهد الوظيفي 

 

 المتغير المستقل

R2=0.638 
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ي الفصل الثان  ورقلة  الغاز والكهرباء " سونلغاز"ية توزيع مدير دراسة حالة  

 متغيرات الشخصية  
aSmirnov-Kolmogorov 

 Sigقيمة  قيمة  الاختبار 
 0.000 0.487 الجنس 

 0.000 0.390 السن

 0.000 0.346 الخبرة المهنية 

 0.000 0.287 المؤهل العلمي 

 0.000 0.263 المستوى الوظيفي 

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطلبةمن إعداد المصدر: 
Kolmogorov-) اختبارنلاحظ نتائج اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات الشخصية والوظيفية وفق من خلال الجدول أعلاه 

aSmirnov ) وبذلك ( 2.26) والمؤهل العلمي والمستوى الوظيفي بمستوى معنوية أقل منكل من الجنس والسن والخبرة المهنية
 عليه سنعتمد على الاختبارات المعلمية في اختبار الفرو  لفرضية الدراسة فإن البيانات لا تخضع للتوزيع الطبيعي 

 بالنسبة لمتغير الجنس  -1
تبعلا  التلدوير اللوظيفي لعينلة الدراسلةلتطبيلق د الدراسلة حلول فلي للتعرف على ما إذا كانت فرو  ذات دلالة إحصائية في إجابات أفرا  

محللل الدراسللة وذلللك لمتغيللر  المؤسسللةلتوضلليح دلالللة الفللرو  فللي اجابللات العللاملين فللي  مللانويتني لمتغيللر الجللنس تللم اسللتخدام اختبللار
  اختبارها وجاءت النتائج كما يلي: إذا كانت البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي بعدالجنس يحتوي على فئتين، ويستخدم اختبار 

 لاختبار الفروقات في إجابات أفراد الدراسة لاختلاف الجنس ( Mann-Whitney) (: نتائج اختبار02-0الجدول رقم ) 

 Sigمستوى المعنوية  المتغيرات 

 الجنس )ذكر/ أنثى( وتطبيق 
 التدوير الوظيفي 

2.143 

  SPSS.V25 مخرجات برنامج بالاعتماد على الطلبةمن إعداد المصدر: 
وهلي أكبلر ملن مسلتوى الدلاللة المفلروا، وهلذا ( 2.143)تسلاوي  Sig المعنويلةيتضح أن قيملة مسلتوى الجدول أعلاه خلال من     

وهلذه النتيجلة تبلرز ،  التلدوير اللوظيفييدل على عدم وجلود اخلتلاف دال إحصلائيا بلين الفئلات لمتغيلر "الجلنس" اتجلاه المحلور الأول 
محل الدراسلة لا تختللف آرائهلم بلاختلاف جنسلهم، أي أن أفلراد العينلة محلل الدراسلة يحمللون نفلس  بالمؤسسةأفراد عينة الدراسة أن 

بمعنلى لا يعتبلر جلنس الموظلف ذكلرا كلان أم  تطبيلق التلدوير اللوظيفي بخصلوص العاملينتقييم اتجاهات التصورات والاتجاهات تجاه 
 لتدوير الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة. مختلقا في تطبيق ا أنثى عاملا 

 تطبيلق التلدوير الللوظيفي عللى ملوظفي مؤسسلة سلونلغاز محلل الدراسللةفروقلات ذات دلاللة احصلائية للا يوجللد  وعليـه يمكـن القـول أنـه
  لاختلاف متغير الجنس.تبعا 

 السن، الخبرة المهنية، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي. بالنسبة لمتغيرات كل من:  -0
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ي الفصل الثان  ورقلة  الغاز والكهرباء " سونلغاز"ية توزيع مدير دراسة حالة  

تبعلا لمتغيلر ات  تطبيلق التلدوير اللوظيفي  للتعرف على ما إذا كانلت فلرو  ذات دلاللة إحصلائية فلي إجابلات أفلراد الدراسلة حلول        
لتوضليح  (Kruskal Wallis)تلم اسلتخدام الاختبلار اللامعلملي ، الوظيفي المستوى العلمي، المؤهل المهنية، الخبرة السن،كل من: 

، ويسللتخدم أكثللر مللن ثلللا  فئللاتمحللل الدراسللة وذلللك لمتغيللر ات تحتللوي علللى  المؤسسللةت العللاملين فللي دلالللة الفللرو  فللي اجابللا
  إذا كانت البيانات داخل أحد فئات المؤسسة لا تتبع التوزيع الطبيعي بعد وجاءت النتائج كما يلي: (Kruskal Wallis) اختبار

 بار الفروقات في إجابات أفراد الدراسة لاختلاف  لاخت( Kruskal Wallis) (: نتائج اختبار 05-0رقم )الجدول 
 السن، الخبرة المهنية، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي.كل من: 

 Sigمستوى المعنوية  المتغيرات 
 6.265 السن 

 26.62 الخبرة المهنية 

 6.121 المؤهل العلمي 

 6.162 المستوى الوظيفي 

  SPSS.V25 لى مخرجات برنامجبالاعتماد ع الطلبةمن إعداد المصدر: 
المؤهلل  (،Sig=0.405)كلل ملن: السلن   تساوي لمتغيرات الدراسلة Sigيتضح أن قيمة مستوى الدلالة الجدول أعلاه خلال من     

وهللي أكبللر مللن مسللتوى الدلالللة المفللروا، وهللذا يللدل علللى عللدم وجللود ( Sig=0.104)المسللتوى الللوظيفي (، Sig=0.232)العلمللي 
التلللدوير اتجلللاه المحلللور الأول تطبيلللق  الدراسلللة )السلللن، المؤهلللل العلملللي، المسلللتوى اللللوظيفي(صلللائيا بلللين المتغيلللرات اخلللتلاف دال إح

مسلتوى المعنويلة بلل  لمتغيلر الخبلرة المهنيلة حيلث قلدرتفي حلين توجلد فلرو  ذات دلاللة احصلائية اتجلاه المحلور الأول تبعلا  ،الوظيفي
(Sig=0.034)  وهلللذا راجلللع ان الملللوظفين ذو خبلللرة وكفلللاءة مهنيلللة يلللتم تلللدويرهم وفلللق  (6.65) وهلللي أقلللل ملللن المسلللتوى المفلللروا

 وظائف ومستويات أعلى للاستفادة من كفاءتهم وخبرتهم المهنية. 

 تطبيلق التلدوير الللوظيفي عللى ملوظفي مؤسسلة سلونلغاز محلل الدراسللةفروقلات ذات دلاللة احصلائية للا يوجللد  وعليـه يمكـن القـول أنـه
ن السللن والمؤهللل العلمللي والمسللتوى الللوظيفي فللي حللين لا توجللد فللي ذات دلالللة احصللائية اتجللاه تطبيللق التللدوير لاخللتلاف كللل مللتبعللا 

 الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة تبعا لاختلاف سنوات الخبرة المهنية. 
 

 

 مناقشة وتفسير فرضيات الدراسة  المطلب الثالث:  
لأساليب الاحصائية المناسبة سيتم تفسير هذه النتائج الاحصائية بالاعتماد على بعد تحليل الاستبيان واختبار الفرضيات با      

 الإطار النظري وبالاعتماد على الدراسات السابقة على النحو الموالي:

 التدوير الوظيفي المتعلقة بإجابات عينة الدراسة نحو  اختبار الفرضية الأولى تفسير النتائجأولا: 
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تم إثبات هذه وقد بق مديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" للتدوير الوظيفي بمستوى متوسط تط: ينص السؤال الاول على
محل الدراسة تعمل على تطبيق عملية التدوير الوظيفي وفق معايير محددة، كما يمس التدوير  راجع لكون المؤسسة وهذا الفرضية

دة، والذي يساهم في اكتساب الموظفين المعرفة الشمولية لجميع الوظيفي جميع المستويات الإدارية، وخلال فترات زمنية محد
العمليات الداخلية بالمؤسسة، كما يصبح لهم كفاءة وفعالية في تسيير مختلف الوظائف خارج تخصصهم المهني مما ينعكس 

ا المحور أن إجابات بينت النتائج الإحصائية لهذبالإيجاب على أداءهم الوظيفي ومواجهتهم في حل المشكلات بسهولة، حيث 
، وهذا ما اثبته المتوسط الحسابي الذي قدر متوسطاكان على أن تطبيق التدوير الوظيفي بمديرية توزيع الكهرباء والغاز   عينة الدراسة 

محمد العلي، عماد  وهذا ما توصلت إليه دراسة،  للمتغير المستقل التدوير الوظيفي( 2.622)( والانحراف المعياري 1.34بل )
( التي 0232) التدوير الوظيفي وأثره على الفساد الإداري لدى موظفي القطاع الحكومي في الجمهورية العربية السوريةالعمر، 

يعتبر التدوير الوظيفي أحد أهم استراتيجيات تطوير أداء العاملين والمؤسسات على حد سواء كونه يساهم بإكساب أكدت على أنه 
ت متنوعة وتطوير العمل والإلمام بالمهام المختلفة للمؤسسة ويحد من سوء استغلال السلطة، الموظفين خبرات جديدة ومهارا

ويخلق المنافسة بين العاملين كما يساهم التدوير الوظيفي في الحد من معدلات ترك العمل ويخفف من سلبيات الروتين والبيروقراطية 
 كما بينت نتائج دراسة. د الإداري داخل مؤسسات القطاع الحكوميفي العمل، كما يساهم التدوير الوظيفي في الحد من الفسا

العلاقة بين التدوير الوظيفي وأداء المنظمة، دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في رئاسة الجامعة معاذ غسان إسماعيل، 
توسط بقليل، وهذا مؤشر يدلي بوجود حاجة أن درجة تطبيق التدوير الوظيفي للعينة المبحوثة كان بدرجة فو  الم (0232) العراقية

أن أداء المنظمة لعينة البحث جاء و  إلى إجراء المزيد من التغييرات الإستراتيجية حول تطبيق التدوير الوظيفي في المنظمة المبحوثة
 فو  المتوسط، وفقا لمقياس البحث وهذا يدل على تجانس إجابات العينة المبحوثة.

 الأداء الوظيفي المتعلقة بإجابات عينة الدراسة نحو  ختبار الفرضية الثانيةا تفسير النتائج: ثانيا
وقد تم إثبات مستوى الأداء الوظيفي لموظفي مديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" ورقلة مرتفع   نعلى أالثانية: تنص الفرضية 
كانت مرتفعة   الأداء الوظيفينة الدراسة نحو مستوى بينت النتائج الإحصائية لهذا المحور أن إجابات عيحيث  هذه الفرضية

لعبارات المتغير  (6.211)وانحراف معياري قدره  (2.20) الدراسة وهذا ما اثبته المتوسط الحسابي الذي قدر بل بالمؤسسة محل
الأداء على عبارات  مرتفعةبدرجة يوافقون  مديرية توزيع الكهرباء والغازالتابع الذي جاء مرتفعا، وهذا مما يعني أن أفراد العينة في 

الأداء الوظيفي، وذلك من خلال الالتزام بتأدية المهام بشكل في المؤسسة محل الدراسة  ولديهم استجابة مرتفعة نحو  الوظيفي
منظم ومستمر، والعمل على تقديم أساليب جديدة تساعد في حل المشكلات، بالإضافة إلى امتلاك مهارات فنية ومهنية التي 

أمير عباس جبار، صالح وهذا ما بينته دراسة: ساهم في تنفيذ الأعمال بشكل سريع وفعال وفي الوقت المناسب وأقل تكلفة. ت
، تأثير القيادة الخامة في تحسين الأداء الوظيفي، بحث تحليلي لآراء عينة من أعضاء الهيئة التدريسية مهدي محمد الحسناوي

 (0200) بابل في بعض المدارس الأهلية في محافظة
بوجود علاقتي ارتباط وتأثير ذات دلالة معنوية إحصائية بين القيادة الخادمة والأداء الوظيفي. وفي ضوء التي توصلت إلى أنه 

الاستنتاجات صيغت مجموعة من التوصيات أبرزها ضرورة تطوير مستوى إدراك المديرين في المدارس الأهلية لمفهوم القيادة 
 كس إيجابا في خلق بيئة عمل تعزز دوافع الأفراد الذاتية وتسهم في تحسين أدائهم الوظيفي.الخادمة والذي ينع

 التدوير الوظيفي على الأداء الوظيفي المتعلقة بأثر  اختبار الفرضية الثالثة تفسير النتائج: ثالثا
داء لموظفي مديرية توزيع الكهرباء والغاز " يوجد تأثير إيجابي مرتفع للتدوير الوظيفي في تحسين الأ الثالثة:تنص الفرضية       

تحسين قدرات ومهارات موظفيها من خلا حيث  وهذا راجع لكون المؤسسة تعمل وقد تم إثبات هذه الفرضية؛ سونلغاز" ورقلة
تيني، يساهم بإكساب الموظفين خبرات ومهارات جديدة ومتنوعة والحد من معدلات ترك العمل كما يخفف من سلبيات العمل الرو 
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التدوير ، رعد زيد علوان، سالم عواد هادي، إيمان حسين داود وهذا ما توصلت إليه دراسةويشجع على الابداع والتطوير. 
وقد أظهرت النتائج التطبيقية وجود تأثير ( 1618) الوظيفي وأثره في الأداء الضريبي، بحث تطبيقي في الهيئة العامة للضرائب

في في الأداء الضريبي، وهذا واضح من نسبة مساهمته في تفسير التباين الكلي الذي يعد مؤشرا جيدا معنوي وأهمية للتدوير الوظي
التدوير الوظيفي لينا ألفريد فرنسيس عبد ربه، أن  كما بينت نتائج الدراسة لتأثير التدوير الوظيفي في أداء الهيئة عينة البحث.

تأثير للتدوير الوظيفي على أداء الموظفين في  هناك أن( 1611) بنوك الفلسطينيةوتأثيره على أداء الموظفين العاملين في قطاع ال
البنوك العاملة في فلسطين، وأن مستوى التدوير الوظيفي لدى العاملين في البنوك الفلسطينية كان مرتفعا. كما وقد خلصت الدراسة 

ق أسلوب التدوير الوظيفي عند تصميم الوظائف البنكية إلى عدد من التوصيات كان من أبرزها ضرورة زيادة الوعي بأهمية تطبي
ر وتشجيع الإدارة العليا بتعزيز تنفيذ أسلوب التدوير الوظيفي في البنوك الفلسطينية وضرورة التركيز على فعالية التدريب لموظفي التدوي

 الوظيفي في الوظائف وضرورة متابعة الموظفين وتقييم أدائهم بشكل دوري.

 المتعلقة بدراسة الفروق اتجاه التدوير الوظيفي   اختبار الفرضية الرابعة النتائج تفسير: رابعا

توجد فرو  ذات دلالة إحصائية لتطبيق التدوير الوظيفي في تحسين إدراك الدور لموظفي مديرية توزيع الرابعة:تنص الفرضية 
حيث بينت نتائج اختبار الفرضية أنه  تم إثبات هذه الفرضيةوقد  غيرات الشخصية والوظيفيةالكهرباء والغاز محل الدراسة تعزى للمت

لا توجد فرو  ذات دلالة إحصائية في تطبيق التدوير الوظيفي على موظفي مديرية توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" ورقلة من حيث 
ذات دلالة إحصائية في تطبيق  البيانات الشخصية كل من الجنس والسن المؤهل العلمي والمستوى الوظيفي، في حين توجد فرو 

التدوير الوظيفي تبعا لاختلاف الخبرة المهنية، ما يدل على أن المؤسسة محل الدراسة تهتم بتنمية وتطوير الخبرات المهنية 
لموظفيها خاصة الموظفين القدامى حيث كلما تقادم المورد البشري في المؤسسة كلما زادت خبرتهم وكفاءتهم المهنية والذي 

كس بالإيجاب على قدراتهم نحو مواجهة وحل المشكلات بطريقة إبداعية لذا تسعى المؤسسة على كسر الروتيني الوظيفي لهم ينع
 والعمل على تدويرهم وظيفيا لتحقيق أهدافهم وأهداف المؤسسة معا. 

 

 

 

 

 

 

 

   خلاصة الفصل

علللى الأداء الللوظيفي بدراسللة عينللة مللن مللوظفي مديريللة توزيللع ان نبللين مللدى تللأثير التللدوير الللوظيفي لنللا و حامللن خلللال هللذا الفصللل      
الكهرباء والغاز "سونلغاز" حيث تم تقديم عام للمؤسسة وأهم الخدمات التي تقلدمها بالإضلافة اللى هيكلهلا التنظيملي وأهلم مصلالحها 
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لإحصللائية وصللد  وثبللات الاسللتبيان ومللديرياتها ودوائرهللا ثللم مجتمللع وعينللة ومللنهج الدراسللة وطللر  جمللع البيانللات وأسللاليب المعالجللة ا
وفلي الأخيلر تناولنلا علرا ومناقشلة النتلائج المتحصلل عليهلا ملن خلللال تحليلل الاسلتبيان وذللك قصلد معرفلة أثلر التلدوير اللوظيفي علللى 

إحصللائية أبعللاد الأداء الللوظيفي بالمؤسسللة محللل الدراسللة، وتوصلللنا الللى نتللائج اختبللار الفرضلليات التللي أظهللرت انلله يوجللد أثللر ذو دلالللة 
للتدوير الوظيفي في تحسين الأداء الوظيفي من خلال التأثير على كل من الجهد الوظيفي، القدرات الوظيفية وادارك اللدور للموظلف،  
كما بينلت نتلائج الدراسلة أن مسلتوى  التلدوير اللوظيفي والأداء اللوظيفي لعينلة الدراسلة مرتفلع، وانله توجلد فروقلات ذات دلاللة إحصلائية 

 التدوير الوظيفي لعينة الدراسة تعزى لمتغير الخبرة المهنية حسب ما بينت نتائج إجابات عينة الدراسة.   في تطبيق
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 الخاتمة 
 الةح دراسة الوظيفي الأداء على وأثره الوظيفي التدوير بعد دراستنا لمختلف الأدبيات النظرية والتطبيقية لموضوع الدراسة:      
 من خلال لمجموعة من النتائج النظرية والنتائج التطبيقية نذكر أهمها:  توصلنا-ورقلة التوزيع مديرية- سونلغاز مؤسسة

  نتائج الدراسة: أولا
من خلال توزيع الاستبيان وجمع البينات والمعلومات اللازمة حول  مديرية توزيع الكهرباء والغازبعد دراستا لعينة من موظفي      
وبعد اختبار فرضيات الدراسة -ورقلة التوزيع مديرية- سونلغاز مؤسسة حالة دراسة الوظيفي الأداء على وأثره الوظيفي التدويروضوع م

 توصلنا للنتائج التطبيقية التالية: 
 مقبول؛  بمستوى"  سونلغاز والغاز الكهرباء لتوزيع الجهوية بالمؤسسة الوظيفي التدوير أظهرت نتائج الدراسة أن تطبيق -
 مرتفع؛  سونلغاز والغاز الكهرباء لتوزيع الجهوية المؤسسة لموظفي الوظيفي الأداء أكدت نتائج الدراسة أن مستوى -
 لتوزيع الجهوية المؤسسة لموظفي الوظيفي الجهد تحسين في الوظيفي للتدوير مرتفع إيجابي أثر وجديأثبتت نتائج الدراسة  -

 .  لدراسةا محل سونلغاز"  والغاز الكهرباء
 الجهوية المؤسسة لموظفي الوظيفية القدرات تحسين في الوظيفي للتدوير متوسط يإيجاب أثر أظهرت نتائج الدراسة توجد -

 .  الدراسة محل سونلغاز"  والغاز الكهرباء لتوزيع
زيع الكهرباء والغاز " يوجد تأثير إيجابي مرتفع للتدوير الوظيفي في تحسين الأداء لموظفي مديرية تو أكدت نتائج الدراسة  -

 سونلغاز" ورقلة
 محل سونلغاز مؤسسة موظفي على الوظيفي التدوير لتطبيق احصائية دلالة ذات فروقات يوجد بينت نتائج الدراسة أنه لا -

 .الجنس متغير لاختلاف تبعا الدراسة
 محل سونلغاز مؤسسة موظفي على الوظيفي التدوير لتطبيق احصائية دلالة ذات فروقات يوجد بينت نتائج الدراسة أنه لا -

 اتجاه احصائية دلالة ذات في توجد لا حين في الوظيفي والمستوى العلمي والمؤهل السن من كل لاختلاف تبعا الدراسة
 .المهنية الخبرة سنوات لاختلاف تبعا الدراسة محل المؤسسة في الوظيفي التدوير تطبيق

 : توصيات الدراسةثانيا

نقللدم  ،ورقلللة مديريللة سللونلغاز حالللة دراسللة الللوظيفي الأداء علللى وأثللره الللوظيفي التللدويرصىىلنا اليىى  مىىن اسىىتنتا ات علىىض ضىىو  مىىا  و       
 وهي كما يلي: ببعض الاقتراحات

 وضع معايير معينة في عملية التدوير الوظيفي للموارد البشرية؛  العمل على -
 للاستقرار الوظيفي؛ العمل على توفير بيئة مناسبة وملائمة ومشجعة للعمل ومعزز  -
العمللل علللى ان يكللون التللدوير الللوظيفي يمللس كللل المسللتويات الإداريللة فللي المؤسسللة وللليس المسللتوى التشللغيلي فقللط )الإدارة  -

 الدنيا(؛ 
 الالتزام بتعليمات وإجراءات العمل؛  -
 العمل على اتباع أساليب عمل جديدة التي تساعد في حل المشكلات بشكل جيد؛  -
 يبية تكوينية لتحسين الأداء الوظيفي للموظف؛ تقديم دورات تدر  -
 الاستغلال الأمثل لقدرات ومهارات الموظفين لإنجاز أعمالهم في الوقت المناسب وبأقل تكلفة؛  -
 ضرورة مشاركة العمال في وضع اللوائح وتسطير الأهداف؛  -
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 العمل على ترسيخ العلاقات الطيبة بين العاملين؛  -
 لابداع والابتكار؛توفير بيئة عمل مشجعة على ا -
 العمل على ترقية الموظفين وفق المناصب المؤهلة لقدراتهم وخبراتهم المهنية.  -
 : آفاق الدراسة:ثالثا

واجهتنلللا خللللال الدراسلللة وللللم نتطلللر  لهلللا. التزاملللا لحلللدود هلللذه ع التلللي نقتلللرح مجموعلللة ملللن المواضلللي تكملللة للدراسلللة الحاليلللة يمكلللن أن
 : يما يلالدراسة ندكر 

 مع ابعاد أخرى للأداء الوظيفي لم نتطر  لها. الوظيفي التدويرسة يمكن درا -
 يمكن إعادة هذه الدراسة في مؤسسات اقتصادية أخرى بخلاف مؤسسة سونلغاز. -
 .ظيفيالو  لأداءوا الوظيفي التدويراثر الرقمنة كمتغير وسيط بين   -
 سة.دور تكنولوجيا المعلومات والاتصال في تطوير الاداء التسويقي بالمؤس -
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 الأساتذة المحكمين للاستبيان (: قائمة60الملحق رقم ) 

 ة الجامع الاسم / اللقب
 قاصدي مرباح ورقلة  ميلودي عبد العزيز 
 قاصدي مرباح ورقلة  بالأطراش حورية 

 

  (: الاستبيان أداة الدراسة 20الملحق رقم )

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
    كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير

 
 

 

 

 

 

 وظيفيةوال الشخصية تالبيانا الأول: الجزء

 :الجنس      

 أنثى                         -                           ذكر                                           -           

  :الســن 

 سنة        51سنة إلى 26من -     سنة                                      23إلى  21من  -            

 سنة 51إلى  56من -      سنوات                                53إلى  51من  -            

 سنة                 51أكثر من  -            

  الخبرة المهنية 

 استبيان

 موظف )ة( مؤسسة المحترم )ة(

 مؤسسة حالة ةدراس الوظيفي الأداء على وأثره الوظيفي التدوير: موضوع لدراسة التطبيقي الجانب استكمال بهدف

 هذه إعداد تم أعمال إدارة تخصص تسيير علوم  ماستر شهادةنيل ل اتحضير  -ورقلة التوزيع مديرية- سونلغاز

 أن علما كمونحيط الاستمارة، هذه بيانات على الإجابة سيادتكم من نرجو لذا .اللازمة البيانات جمع بهدف الاستمارة

.العلمي البحث لأغراض تستخدم البيانات  

 ملاحظة الإجابة تكون بوضع إشارة )×( أمام العبارة المناسبة.

 تقبلوا منا فائق التقدير والاحترام
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 سنوات  11إلى  3من -                                                   سنوات  3أقل من  -

 سنة             13أكثر من -                                                سنة   13إلى  11من   -

 ؤهل العلميالم 

   تقني سامي -                                    ثانوي            -

 دكتوراه   -                                                                    ماستر -                                          ليسانس   -

  المستوى الوظيفي 

 رئيس قسم-                                                                         مدير    -        

            موظ   -                                            اطار   -رئيس مصلحة                                                              -

 الخدمة فترة خلال الموظف مهام في التنقلات عدد            
                               مرة 2-1من   -                                                            لا توجد           -

  مرات 5من  أكثر -                                                   مرات 5-5من  -         

  
  الدراسة ر محاو  الثاني: الجزء

  :افقتك على العبارات التالية  أعط درجة مو

الأول: التدوير الوظيفي المحور  افق   مو

 بشدة
افق  محايد مو

غير 

افق  مو

افق  غير مو

 بشدة

      ق معايير محددة.لمؤسسة التدوير الوظيفي وفتنفذ ا .1

      .الإداري  المستوى  نفس في الوظائ  بين التدوير يجري  .2

      .ونتائجه الوظيفي التدوير أهداف عن واضحة رؤيةالموظفين  ىلد يتوافر .5

      .تطبق المؤسسة التدوير الوظيفي خلال فترات زمنية محددة  .5

      .تطبق المؤسسة التدوير الوظيفي بصورة مستمرة  .3

      .خلال عملية التدوير الوظيفي للموظفينالدعم المناسب  توفر المؤسسة .6

      .مرونة كافية فيما يتعلق بالنقل بين الوظائ  والأقسام في المؤسسة توجد .7

      .بالرضا العام عن عملية التدوير الوظيفي في المؤسسة الموظفون  شعري .8

      .مؤسسةلا سياسة من حيوي   جزء الوظيفي التدويريعد  .9

 للنظم الشمولية المعرفة الموظفين إكساب على يساعد الوظيفي التدوير تطبيق .11

 .الداخلية

     

افق  المحور الثاني: أبعاد الأداء الوظيفي مو

 بشدة
افق  محايد مو

غير 

افق  مو

افق  غير مو

 بشدة

      أولا: الجهد 

       المهام بشكل سريع وفعال ينجز الموظفون  .11

      وظفون كل جهودهم لإنجاز المطلوب منهميبذل الم .12

      الموظفون في أداء مهامهم بشكل منتظم ومستمر يلتزم .15

      بدائل وأساليب جديدة تساعد في حل المشكلات  يقدم الموظفون  .15
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      اقتراحات للرفع من الجودة في العمل  ون يقدم الموظف .13

افق  ثانيا: القدرات مو

 بشدة
افق  محايد مو

غير 

افقم و  

افق  غير مو

 بشدة

      المهارات الفنية اللازمة لأداء المهام المحددة ن يمتلك الموظفو  .16

      على تنفيذ المهام العملية بكفاءة ون المهارات المهنيةالموظف يمتلك  .17

       استيعاب المعلومات وتطبيقها في بيئة العمل القدرة على ون الموظف يمتلك .18

      م في الوقت المناسب وبأقل تكلفة أداء عمله يحاول الموظفون  .19

      قدرة على تحليل المشكلات والوصول إلى حلول فعالةال ون الموظف لدى .21

      قدرة على تقديم أفكار جديدة ومبتكرة لتحسين العملياتاللموظفين ل .21

افق  ثلاثا: إدراك الدور  مو

 بشدة
افق  محايد مو

غير 

افق  مو

افق  غير مو

 بشدة

      المهام والمسؤوليات الأساسية المتوقعة منهم في المؤسسةيدرك الموظفون  .22

      بعمليهم حسب المعايير المطلوبة  وم الموظفون يق .25

      المعايير المهنية المطلوبة ون الموظف يدرك .25

      جميع التعليميات والإجراءات اللازمة لإنجاز المهام بكفاءة  وضوح .23

 spssامج نتائج مخرجات برن(: 3الملحق رقم )

 

 نتائج اختبار ألفا كرونباخ

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 44 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 44 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,936 25 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,904 5 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,867 10 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,828 4 

 

 

 

 

 

 الاتساق الداخلي للاستبيان نتائج 

 
Correlations 

 XXX1 XXX2 XXX3 MMM2 

XXX1 Pearson Correlation 1 ,607** ,612** ,893** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 

N 44 44 44 44 

XXX2 Pearson Correlation ,607** 1 ,484** ,787** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,001 ,000 

N 44 44 44 44 

XXX3 Pearson Correlation ,612** ,484** 1 ,845** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,001  ,000 

N 44 44 44 44 

MMM2 Pearson Correlation ,893** ,787** ,845** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  

N 44 44 44 44 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
Correlations 

 MMM1 MMM2 TOTAL 

MMM1 Pearson Correlation 1 ,799** ,956** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 

N 44 44 44 

MMM2 Pearson Correlation ,799** 1 ,940** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 

N 44 44 44 

TOTAL Pearson Correlation ,956** ,940** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  

N 44 44 44 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,904 15 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,757 6 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,936 25 
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 سة  توزيع عينة الدرانتائج 

 
 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 79,5 79,5 79,5 35 ذكر 

 100,0 20,5 20,5 9 أنثى

Total 44 100,0 100,0  

 

 
 السن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4,5 4,5 4,5 2 سنة 30 إلى 26 من 

 13,6 9,1 9,1 4 سنة 35 إلى 31 من

 34,1 20,5 20,5 9 سنة 40 إلى 36 من

 100,0 65,9 65,9 29 سنة 40 من أكثر

Total 44 100,0 100,0  

 

 
 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2,3 2,3 2,3 1 سنوات 5 من أقل 

 20,5 18,2 18,2 8 سنوات 10 إلى 5 من

 43,2 22,7 22,7 10 سنة 15 إلى 11 من

 100,0 56,8 56,8 25 سنة 15 من أكثر

Total 44 100,0 100,0  

 

 
 المؤهل العلمي 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 15,9 15,9 15,9 7 ثانوي 

 36,4 20,5 20,5 9 سامي تقني

 50,0 13,6 13,6 6 ليسانس

 95,5 45,5 45,5 20 ماستر

 100,0 4,5 4,5 2 دكتوراه

Total 44 100,0 100,0  

 المهام

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 29,5 29,5 29,5 13 توجد لا 

 63,6 34,1 34,1 15 مرة 2 إلى 1 من

 84,1 20,5 20,5 9 مرات 4 إلى 3 من

 100,0 15,9 15,9 7 مرات 4 من أكثر

Total 44 100,0 100,0  

 

 

 
 الوظيفي.المستوى

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2,3 2,3 2,3 1 قسم رئيس 

 13,6 11,4 11,4 5 مصلحة رئيس

 56,8 43,2 43,2 19 اطار

 100,0 43,2 43,2 19 موظف

Total 44 100,0 100,0  
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 تجاه العام للاستبيان الانتائج 

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X1 44 3,2045 ,92960 

X2 44 3,0455 ,86144 

X3 44 2,9545 ,91384 

X4 44 3,1818 ,81477 

X5 44 3,0909 ,77214 

X6 44 2,9773 ,82091 

X7 44 3,1136 ,96968 

X8 44 2,8864 ,89484 

X9 44 3,3864 ,86846 

X10 44 3,6136 ,72227 

MMM1 44 3,1455 ,58008 

Valid N (listwise) 44   

 

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X11 44 3,3636 ,86511 

X12 44 3,6364 ,71823 

X13 44 3,5909 ,72555 

X14 44 3,3864 ,78402 

X15 44 3,2500 ,81054 

XXX1 44 3,4455 ,66523 

Valid N (listwise) 44   

 
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X16 44 3,5682 ,58658 

X17 44 3,4545 ,69732 

X18 44 3,6136 ,57933 

X19 44 3,4318 ,75937 

X20 44 3,3182 ,77077 

X21 44 3,3864 ,78402 

XXX2 44 3,4621 ,47122 

Valid N (listwise) 44   

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X22 44 3,5000 ,76249 

X23 44 3,3636 ,80956 

X24 44 3,6364 ,71823 

X25 44 3,5682 ,81833 

XXX3 44 3,5170 ,63199 

Valid N (listwise) 44   
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 اختبار فرضيات الدراسة  نتائج 

 
Tests of Normality 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

MMM1 ,106 44 ,200* ,962 44 ,155 

MMM2 ,122 44 ,102 ,968 44 ,257 

TOTAL ,109 44 ,200* ,979 44 ,599 

*. This is a lower bound of the true significance. 
a. Lilliefors Significance Correction 

 

 ة الأول الفرضي

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

MMM1 44 3,1455 ,58008 ,08745 

 

 
One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

MMM1 1,663 43 ,000 ,14545 ,0309 ,3218 

 

 الفرضية الثانية  

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

MMM2 44 3,4749 ,49968 ,07533 

 

 
One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

MMM2 6,304 43 ,000 ,47487 ,3230 ,6268 

  الفرضية الثالثة 

 التدوير الوظيفي والأداء الوظيفي 

 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,799a ,638 ,629 ,30429 

a. Predictors: (Constant), MMM1 

 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6,847 1 6,847 73,951 ,000b 
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Residual 3,889 42 ,093   
Total 10,736 43    

a. Dependent Variable: MMM2 
b. Predictors: (Constant), MMM1 

 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,311 ,256  5,126 ,000 

MMM1 ,688 ,080 ,799 8,599 ,000 

a. Dependent Variable: MMM2 

 التدوير الوظيفي والجهد الوظيفي  

  الفرضية الرابعة

 
Tests of Normality 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 000, 44 496, 000, 44 487, الجنس

 000, 44 662, 000, 44 390, السن

 000, 44 740, 000, 44 346, الخبرة

 000, 44 840, 000, 44 287, التعليمي.المستوى

 000, 44 793, 000, 44 263, الوظيفي.المستوى

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 لا: بالنسبة للجنس أو 

 

 بالنسبة للسن 

للخبرة بالنسبة 

  المهنية 

 

 

 ة للمؤهل العلمي  بالنسب
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بالنسبة 

 المستوى الوظيفي 

 

 : 60الفرضية الثالثة 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,799a ,638 ,629 ,30429 

a. Predictors: (Constant), MMM1 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6,847 1 6,847 73,951 ,000b 

Residual 3,889 42 ,093   
Total 10,736 43    

a. Dependent Variable: MMM2 
b. Predictors: (Constant), MMM1 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,311 ,256  5,126 ,000 

MMM1 ,688 ,080 ,799 8,599 ,000 

a. Dependent Variable: MMM2 

 

 : 66الفرضية الثالثة 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,757a ,574 ,564 ,43944 

a. Predictors: (Constant), MMM1 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 10,919 1 10,919 56,542 ,000b 

Residual 8,111 42 ,193   
Total 19,029 43    

a. Dependent Variable: XXX1 
b. Predictors: (Constant), MMM1 

 
Coefficientsa 
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Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,713 ,369  1,930 ,060 

MMM1 ,869 ,116 ,757 7,519 ,000 

a. Dependent Variable: XXX1 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,581a ,337 ,321 ,38816 

a. Predictors: (Constant), MMM1 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3,220 1 3,220 21,372 ,000b 

Residual 6,328 42 ,151   
Total 9,548 43    

a. Dependent Variable: XXX2 
b. Predictors: (Constant), MMM1 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,978 ,326  6,063 ,000 

MMM1 ,472 ,102 ,581 4,623 ,000 

a. Dependent Variable: XXX2 

 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,664a ,441 ,427 ,47820 

a. Predictors: (Constant), MMM1 

 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7,570 1 7,570 33,105 ,000b 

Residual 9,604 42 ,229   
Total 17,175 43    

a. Dependent Variable: XXX3 
b. Predictors: (Constant), MMM1 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,242 ,402  3,090 ,004 

MMM1 ,723 ,126 ,664 5,754 ,000 

a. Dependent Variable: XXX3 

 



 

 

 

 
 

 


