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شكر وعرفان
نحمد االله عز وجل العلي القدیر على جزیل عطائه والذي أعاننا على إنجاز هذا العمل 

.المتواضع ولولا كرمه لما كنا لنهتدي فالحمد الله على ذلك

.لا یسعنا في هذا المقام إلا أن تتقدم بأسمى معاني الشكر والتقدیر والعرفان

لقبولها الإشراف على إنجاز العمل المتواضع وعلى كل ما قدمت لنا للأستاذة حداد صونیا
.من توجیهات علمیة رشیدة

كما أتقدم بخاص الشكر إلى كل أساتذة قسم العلوم الإجتماعیة بجامعة الشیخ العربي 
.التبسي

.إلى كل من ساعدني من قریب أو بعید على إنجاز هذه المذكرة
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:مقدمــــــــــــة

أ

إن المؤسسات الیوم تعیش في عالم المتغیرات وقد تسارعت وتفاقمت بفعل ظاهرة 
العولمة، إضافة إلى ذلك فالمؤسسة تعیش في مبادلة ومشاركة مع البیئة الخارجیة 

مثلها مثل الكائن الحي، حیث تتأثر للمؤسسة التي تستمد منها مقومات البقاء والنمو
بمبادئ المؤسسة وقیمها بالبیئة الخارجیة وهذا یعكس الدور المتعاضد التي یقوم به الیوم 

.في قیادة عملیة التنمیة الشاملة

فالمؤسسات الیوم تجد نفسها في بیئة تنافسیة جدیدة في ظل هذه التغیرات تبحث عن 
كأحد أهم عناصر تحقیق التنمیة وهو الفیصل بین طرق وأسالیب تهتم بالمورد البشري 

.التقدم والتخلف

لذلك كان لابد من وجود وسیلة یمكن بواسطتها الوقوف على مدى كفاءة المورد البشري 
من خلال ومع طرق یتم من خلالها تقییم أداء العاملین في المؤسسات لذلك جاءت طریقة 

مؤسسات وهو عبارة عن حركة وتنقلات التدویر الوظیفي الذي تم اعتماده في بعض ال
منظمة للموظفین داخل الهیكل التنظیمي وهو نوع من أنواع التغیر التنظیمي والوظیفي 

. ویحتاج هذا الأخیر إلى تهیئة وتدریب

ومن هذا المنطلق جاءت هذه الدراسة لمعرفة علاقة التدویر الوظیفي بأداء العامل بمدیریة 
واللاسلكیة حیث تناولنا الموضوع من خلال خطة شملت على البرید والمواصلات السلكیة

: فصول حیث تمت عنونت5مقدمة و 

ویحتوي على إشكالیة الدراسة وأسباب اختیار للدراسةالفصل الأول الإطار المفهمي 
والفرضیات ثم تحدید المفاهیم والدراسات . الموضوع بالإضافة إلى الأهمیة والأهداف

السابقة 



:مقدمــــــــــــة

ب

تناولنا فیه نبذة تاریخیة عن التدویر الوظیفي لثاني بعنوان التدویر الوظیفيأما الفصل ا
وأهداف التدویر الوظیفي بالإضافة .بالإضافة إلى مفهوم وأهمیة وأسالیب التدویر الوظیفي

.إلى إیجابیات وسلبیات التدویر الوظیفي

واعه ثم مكوناته حیث تناولنا فیه مفهوم الأداء وأنأما الفصل الثالث بعنوان الأداء
وأسالیب تقییمه بالإضافة إلى العوامل المؤثرة فیه ومعدلاته 

فتناولنا فیه  مجالات الدراسة أما الفصل الرابع بعنوان الفصل المنهجي لدراسة المیدانیة
صائص العینة ام الفصل الخامس البیانات و المنهج ثم العینة ثم خوادوات جمع 

.في ضوء الفرضیاتئجالنتاة ثم مناقشالنتائجوتفسیر فتناولنا فیه تفریغ وتبویب  



.

الإشكالیة 1

أسباب اختیار الموضوع2

أهداف الدراسة3

همیة الدراسةا4

الفرضیات5

حدید المفاهیم ت6

الدراسات السابقة7
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:الإشكالیة 

:إشكالیة الدراسة1
والمؤسسات لتحقیق الإستمراریة ولتبوء الصدارة وتحقیق تسعى المنظمات 

أهدافها المنشودة لذلك نلاحظها تسعى جاهدة بكل الأسالیب واعتماد جمیع الوسائل 

.لتحقیق ذلك ومواكبة منها للتطورات الهائلة

بالعنصر البشري كأحد أهم الاهتمامتبنت الإدارة في الكثیر من المؤسسات مبدأ 

التي یكسبها النجاح لذا كان لزاما على المؤسسات أن تعمل على المؤثرات القویة

بالعنصر البشري وباستقطابه وتأهیله من خلال التدریب والتوجیه وذلك الاهتمام

لإكسابه مهارات جدیدة تتماشى مع متطلبات العصر وهذا یشیر إلى أن للمؤسسات 

القصوى من الاستفادةدور حیوي في تطویر الموارد البشریة وتدریبها بهدف تحقیق

مواردها البشریة ولعل أهم محفز لإظهار الكفاءة البشریة وإبراز قدراتها وإبداعاتها في 

القیام بالأعمال وإدارة المواقف هو أسلوب التدویر الوظیفي الذي انتهجه بعض 

المنظمات وذلك من كفاءة أفرادها وتحسین أدائهم داخل المؤسسة الواحدة، فالتدویر 

في نوع من أنواع التغیر الذي تحسن أداء الموظف في بیئة عمله مما یساعده الوظی

في التخلص من الرقابة والروتین وفسح المجال لصقل المهارات ورفع الكفاءة، ولأن 

أداء العامل یعكس استیعابه للمفاهیم والأفكار الجیدة فإنه یمكن القول أن الأداء الجید 

.فسیة مما یضمن استمرارهاوالفعال یعطي للمؤسسة میزة تنا

ولذلك فالمؤسسات الیوم تعمل على معرفة كفاءة مواردها وتسعى لرفع أدائهم 

بمختلف السبل عن طریق تخطیط إستراتیجي ناجح یمكنها من تقدیم خدماتها بطریقة 
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مثلى تسایر في ذلك التغیرات والتطورات وبهدف المحافظة على ارتفاع معدلات كفاءة 

.وزیادة فعالیة أدائه وبذلك وصول المؤسسة إلى غایاتها وأهدافهاالعنصر البشري

وبناءا على هذه المنطلقات أردنا تسلیط الضوء على التدویر الوظیفي كأسلوب إداري 

جدید داخل المنظمات  وكذا تأثیره على أداء العامل في أرض الواقع ومن هنا جاء 

:تساؤل دراستنا على النحو التالي

لوظیفي علاقة بأداء العامل؟هل للتدویر ا

:إشكالیات فرعیة3وتندرج تحت الإشكالیة الرئیسیة 

هل یؤدي التدویر الوظیفي إلى تطویر قدرات العامل داخل التنظیم؟-
التنظیم على التدویر الوظیفي كلما زاد رضا العامل؟اعتمدهل كلما -
هل التدویر الوظیفي یرفع من معنویات العامل؟-
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أسباب اختیار الموضوع2

:إن اختیار التدویر الوظیفي وعلاقته بأداء العامل الموضوع لهذه الدراسة راجع إلى

المیول الشخصي لحیویة الموضوع-

انسجام الموضوع مع التخصص-

قلة الدراسات التي تناولت الموضوع-

.الأهمیة البالغة للتدویر والوظیفي في الفكر الإداري-
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أهداف الدراسة3

.أهداف وتشخیص التدویر الوظیفي في المیدان المبحوث-

.إلقاء الضوء على واقع تطبیق التدویر الوظیفي في المؤسسات-

.معرفة اتجاهات القیادة من سیاسة التدویر الوظیفي-

.واقع أداء العاملین بالمؤسسات في ولایة تبسة من وجهة نظر المبحوثین-

اث التدویر الوظیفي على مستوى أداء الایجابیات والسیاسات التي تنتج في إحد-
العاملین بالمؤسسات 

أهمیة الدراسة4

یكتسب هذا البحث أهمیته من أهمیة أهدافه المتمثلة في السعي نحو التعریف 
.بمتغیراته وأبعاده

تتجلى في ما ستفصح عنه إجابات وتساؤلات مشكلة النظریة بوصفها : الأهمیة العلمیة-1
.ؤسس لمفهوم التدویر الوظیفي على نحو یسد حاجة المهتمین بمفهومهمستوفر إطارا نظریا ی

وتتجسد باختیار علاقة الارتباط والأثر القائم بین التدویر الوظیفي في : الأهمیة العلمیة-2
إطارها الكلي وبین أداء العامل، بما قد یلفت انتباه المدیرین في حیاة منظمتهم على نحو قد 

ة هذا التأثیر وانعكاساته في المیدان فقط، بل تمتد لتجسید علاقة لا یقف عند حدود معرف
.تكون بذلك مثالا یفتدى به في المنظمات

.مساعدة الباحث على زیادة الثقة والإطلاع على الموضوع وزیادة الحصیلة العلمیة-

.معرفة الطرق العلمیة الواجب إتباعها لتطبیق وتفعیل التدویر الوظیفي-

.كفاءة المهنیة للعاملین ومدى ارتباطه بالتدویر الوظیفيمعرفة مستوى ال-

.محاولة الاستفادة من نتائج الدراسة وتوصیاتها-



الاطار المفھمي للدراسة:                                         الفصل الأول 

8

یعتبر التدویر الوظیفي أداة فعالة وركیزة دینامیكیة نحو تطویر منظومة العمل -
.المؤسساتي ككل

الفرضیات5

الفرضیة الرئیسیة

.للتدویر الوظیفي علاقة بأداء العامل

الفرضیات الفرعیة

.یؤدي التدویر الوظیفي إلى تطویر قدرات العامل داخل التنظیم-

.كلما اعتمد التنظیم على التدویر الوظیفي كلما زاد رضا العامل-

.التدویر التنظیمي یرفع من معنویات العامل-
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المفاهیم المتعلقة بالدراسة-

مفهوم التدویر-1

.1حول الشيء ومنها الدوارة كل ما تحركدار، دوار، دوران : لغة-أ

عملیة یتم من خلالها إحلال الموظفین في المستویات المختلفة المتجانسة : اصطلاحا-ب
.2داخل المؤسسة

أحد أسالیب وتقنیات التطویر الوظیفي والتغییر : Jobrotationمفهوم التدویر الوظیفي -2
التي تمارس لإتاحة الفرصة لأكبر عدد من التنظیمي وهو أحد الأسالیب الإداریة الحدیثة 

العاملین في ممارسة أكثر عمل منظم سواء في الأعمال الفنیة أو الإداریة أو في مجال 
.3الإشراف أو الإدارة أو القیادة

هو أحد الأسالیب الحدیثة التي من خلالها یمكن الكشف عن : مفهوم التدویر الوظیفي
شریة والقضاء على البیروقراطیة السلبیة ورتابة روتینیة المواهب والقدرات والإبداعات الب

.4الأعمال الیومیة في المنظمة

هو سیاسة إداریة یتم خلالها تنقل الموظف بین عدة وظائف بشكل : المفهوم الإجرائي
عمودي أو أفقي خلال فترة زمنیة معینة بهدف تطویر القدرات الفردیة للموظف والقضاء 

.داخل المنظمةعلى المظاهر السلبیة 

.66، ص 14لسان العرب، دار صادر، بیروت، المجلد / ابن منظور-1
، 1984أحمد زكي بدوي، محمد كامل مصطفى، معجم مصطلحات القوى العاملة، مؤسسة باب الجامعة، الإسكندریة، -2

.166ص 
.207، ص 2003إدارة الموارد البشریة رؤیا مستقبلیة، الدارة الجامعیة، راویة حسن، -3
، ص 2002حسن إبراهیم بلوط، غدارة الموارد لبشریة من منظور إستراتیجي، إدارة النهضة العربیة، بیروت، لبنان، -4

63.
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مفهوم الأداء

لغة/ أ

هو مصدر الفعل ویقال أدى الشيء أوصله والاسم الأداء، أدى الأمانة وأدى الشيء : الأداء
.1قام به

اصطلاحا/ ب

.2هو تنفیذ أمر واجب أو عمل أسند إلى شخص أو مجموعة للقیام به: الأداء

:ومن بینهمعرف الأداء من قبل الكثیر من الباحثین : مفهوم الأداء

.حیث عرفه على أنه كفاءة العامل لمسؤولیاته في فترة زمنیة محددة: منصور أحمد منصور

الأداء هو قیام العامل بالأنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها : ّ◌أحمد صقر عاشور
.3عمله

عدد هو قدرة الإدارة على تحویل المدخلات الخاصة بالتنظیم إلى : محمود سلیمان العمیان
.4من المخرجات بمواصفات محدودة وبأقل تكلفة ممكنة

الأداء هو مجموعة من النشاطات والمهام التي تشكل الأداء الوظیفي : مفهوم الإجرائي
.والمتمثلة في نشاط العامل داخل المنظمة

الدراسات السابقة7

.26ابن منظور، مرجع سبق ذكره، ص -1
.56احمد زكي بدوي، مرجع سبق ذكره، ص -2
مد صقري عاشور، إدارة القوى العاملة والأسس السلوكیة وأدوات البحث التطبیقي، دار النهضة العربیة للطباعة اح-3

.10، ص 1983والنشر، 
.14، ص 2004محمود سلیمان العمیان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، -4
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الإنتاجیة في بعنوان التدویر الوظیفي ودوره في الكفاءة : 2015دراسة نضال سلام بدر / 1
.الوزارات الفلسطینیة

سعت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع التدویر الوظیفي ودوره في الكفاءة الإنتاجیة 
التدریب تصمیم الوظائف، إستراتیجیة (بالوزارات في قطاع غزة وتم دراسة أربع متطلبات 

على الكفاءة الإنتاجیة كما هدفت الدراسة إلى التعرف ) التطور الوظیفي، النظم والإجراءات
للموظفین في المستویات الإداریة وتكون مجتمع الدراسة من الفئة العلیا والأولى ورئیس قسم 

موظفا وقد تم جمع بیانات الدراسة من خلال استخدام 1863من الفئة الثانیة والبالغ عددهم 
العینة العمرانیة وقد موظفا باستخدام طریقة 380فقرة تم توزیعها على 65استبانة مؤلفة من 

كما استخدم المنهج الوصفي %80.7استبانة صالحة للتحلیل إلى نسبة 307أمكن جمع 
.1التحلیلي

أهم نتائج الدراسة

جاءت إستراتیجیة التطور الوظیفي في المرتبة الأولى من بین متطلبات التدویر -1
یقیم الوظائف المتبعة الوظیفي في تأخیرها على الكفاءة الإنتاجیة في الوزارات تلاها 

في الوزارات ثم تبعها التدریب وتطویر القدرات وجاء في المرتبة الأخیرة النظم 
والإجراءات في الوزارات وأظهرت الدراسة أن الكفاءة الإنتاجیة جدیدة بمتوسط حسابي 

.%63.35نسبي بلغ 

أهم توصیات الدراسة

بالإدارة هو تحسین أدائهم وأداء توعیة العاملین أمن أسباب ممارسة التدویر الوظیفي-1
.الإدارة

.الاهتمام بمتطلبات التدویر الوظیفي بتأثیره على الكفاءة الإنتاجیة للموظفین-2

یفي ودوره في الكفاءة الإنتاجیة في الوزارات الفلسطینیة، نضال سلام البدر، التدویر الوظ-1
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الاهتمام بالتدریب كأحد الإستراتیجیات التي تصاعد على تحسین وزیادة القدرات -3
.للموظفین

وظیفي في رفع مستوى بعنوان التدویر ال2015دراسة أبو صبحة : الدراسات الفلسطینیة
.الكفاءة الإداریة لدى العاملین الإداریین في الجامعة الإسلامیة، بغزة

هدفت الدراسة إلى تحلیل سیاسة التدویر الوظیفي ودورها في رفع مستوى الكفاءة 
الإداریة لدى الموظفین في الجامعة الإسلامیة بغزة والوقوف على الصعوبات التي تواجهها 

تجاهات الموظفین الإداریین حول سیاسة التدویر الوظیفي واستخدم الباحث والتعرف على ا
موظفا من 72المنهج الوصفي التحلیلي وذلك باستطلاع آراء مجتمع الدراسة البالغ عددهم 

الإداریین العاملین بالجامعة من خلال توزیع استبانة صممت لهذا الغرض لقیاس مدى 
سة وثم تحلیل النتائج لقیاس مدى استجابة المبحوثین استجابة المبحوثین لمتغیرات الدرا

.SPSS1لمتغیرات الدراسة وتم تحلیل النتائج باستخدام برنامج التحلیل الإحصائي 

أهم نتائج الدراسة

إن التدویر الوظیفي یؤدي إلى زیادة اكتساب الموظفین الخبرات والمهارات الجدیدة 
بین الدوائر والأقسام والموظفین بالجامعة كما أنه والاستفادة من تبادل الخبرات والمهارات

یساهم في بناء علاقات اجتماعیة جدیدة الأمر الذي یؤثر على زیادة الإنتاجیة واكتساب 
الموظفین معارف وتجارب متنوعة، ویعمل على التنسیق الفعال بین الدوائر والكلیات 

اطیة والروتین في الأعمال الفنیة بالإضافة إلى دور هذا التدویر في القضاء على البیروقر 
.والإداریة وعلى سد النقص البشري في بعض المجالات

أهم توصیات الدراسة

.2014أبو صبحة، التدویر الوظیفي ودوره في رفع الكفاءة الإدارة لدى العاملین الإداریین في الجامعة الإسلامیة، -1
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ضرورة اهتمام إدارة الجامعة بالتدویر الوظیفي وذلك بالنظر إلى دوره في رفع الكفاءة 
الإداریة للعاملین مع تحدید إجراءات واضحة ومرنة للتطبیق ووضع نظام مكتوب خاص 

التدویر الوظیفي والعمل على إشراك الموظفین والجهات المعنیة من خلال مشاریع وتنویع ب
الوسائل الخاصة بنشر ثقافة التدویر الوظیفي لتكریس مفهومه وأهدافه وفوائده إضافة إلى 

.التخطیط المسبق لعملیة التدویر الوظیفي



التدویر الوظیفي-:الثانيالفصل 
التدویر الوظیفينبذة تاریخیة عن -1

التدویر الوظیفيمفھوم وأھمیة-2

التدویر الوظیفيأسالیب -3

التدویر الوظیفيأھداف  -4

التدویر الوظیفيإیجابیات -5

التدویر الوظیفيسلبیات-6



التدویر الوظیفي:                                                                   الفصل الثاني

15

:لمحة تاریخیة عن التدویر الوظیفي-1

بدءا من )Job Rotation(دویر الوظیفي أو التنقیل الوظیفيقد أثار تطبیق سیاسة الت
الكثیر من التساؤلات بین العاملین كما تركت في بدایتها معالم من الحیرة م1987عام 

في أعمال الإدارات المركزیة المختلفة التي اعتادت على سیاسة التخصص  والاضطراب
)Specialization( لفترة طویلة من الزمن، وفد كان هناك نموذجین للإدارة أحدهما

ویقوم على مجموعة من ) سكسونيلأنجلوالنموذج (یستند إلى مفهوم التخصص 
والآخر یستند إلى مفهوم . الدعامات التي حافظت لفترة طویلة على فاعلیته وإنتاجیته

التبادل الوظیفي

وروح الفریق، فقد ) Groupism( ودعامته الأساسیة سلوك الجماعة ) النموذج الیاباني( 
عشر وفي غمار الثورة منذ القرن الثامن) سكسونيلأنجلو( استند الفكر الإداري 

الاقتصاديالتي ارتبطت بأفكار )Specialization(الصناعیة إلى فكرة التخصص 
وقد ارتكزت فكرة " بحث في ثورة الأمم" في كتابه A.Smithآدم سمیثالانجلیزي

من المقومات تعتمد على أن من شأن تكرار الفرد أو العامل التخصص إلى مجموعة
لتي یمارسها وبشكل منتظم أن تؤدي إلى زیادة كفاءته وتطور مهارته للعملیة الإنتاجیة ا

في حرفته أو صناعته كما أن إیجاد نظام للتخصص وتقسیم العمل داخل دولاب النشاط 
) الخ....وجود أقسام للإنتاج وأخرى للتوزیع وثالثة للدعایة والإعلان(الإنتاجي ككل 

1الإنتاجیة وتحسین مستوى الإنتاجوداخل كل قسم على حده أن یؤدي إلى زیادة 

ولعقود طویلة استمر التخصص أساس العمل الإداري والنظام المعترف بفاعلیته في 
المنظمات الإداریة بالدول الأوروبیة والولایات المتحدة الأمریكیة، یبدو أنه من مطلع 

یسمى الخمسینات بدأت بعض الشركات الأمریكیة في استخدام نظام جدید یعتمد على ما

التدویر الوظیفي ودوره في الكفاءة الإنتاجیة، مذكرة مكملة لنیل شهادة ماجستیر، جامعة الأقصى، : نضال سلام بدر1
.15أكادیمیة الإدارة، تخصص الإدارة والقیادة، فلسطین، ص 
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بهدف تطویر أداء هذه الشركات وإن ظل النمط ) Job Rotationتدویر العمالة  
الغالب في الشركات الأمریكیة والمنظمات الحكومیة والأوروبیة هو نظام التخصص، 
وبالرغم من إتباع بعض الشركات والمؤسسات الأمریكیة لأسلوب التنقیل الوظیفي فقد 

هي )الأنجلو سكسوني( والأوروبیة الإدارة الأمریكیةظلت السمة الأساسیة الغالبة في
سیاسة التخصص الدقیق، ولم یكتب لهذا النظام الإداري الجدید أن یطفو على السطح 
ویشغل حیزا هاما في الفكر الإداري المعاصر إلا بعد بروز النجاحات الیابانیة في مجال 

1. والصناعي منذ مطلع الستیناتالاقتصاديالنمو 

:استند النموذج الیاباني في الإدارة على نموذج یختلف نوعیا عن النموذج   من حیثفقد

.أن هذا النموذج الیاباني اعتمد أساسا على ما یسمى بفریق العمل-1
.أنه استند على سیاسة التنقیل الوظیفي بدیلا عن التخصص الجامد-2
المنظمات الإداریة أن عملیة صناعیة القرار تتخذ غالبا من أسفل إلى أعلى في -3

.والمؤسسات الإنتاجیة

:مفهوم التدویر الوظیفي/ 2

إن أبسط مفهوم للتدویر الوظیفي هو أنه مدخل إداري منظم بموجبه یتم نقل الموظف 
بین عدة وظائف متصلة ومرتبطة بعمله الأساسي داخل المنظمة ولفترات تتراوح من ستة 
أشهر إلى سنة، وقد اختلف كتاب الإدارة حول تصنیف التدویر الوظیفي فمنهم من یعد 

ریة عامة یشیع تطبیقها في المؤسسات الحكومیة وخاصة أسلوبا إداریا أو سیاسة إدا
العسكریة منها في حین أن البعض الأخر یعد أسلوبا من الأسالیب التدریبیة الفردیة التي 

2.تتم داخل المنظمة

16المرجع نفسه،ص1
65مرجع سبق ذكره،ص:حسن إبراهیم بلوط2
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وبمفهوم أخر للتدویر الوظیفي أن یعد الموظف أو العامل أو المدیر لممارسة أعمال 
طة إداریة مدروسة وتحدید سنوات لممارسة العمل أخرى بشكل منظم ومجدول وفق خ

الجدید سواءا للوظیفة الإشرافیة أو الإداریة أو القیادیة أو الوظائف الفنیة أو الإداریة 
الأخرى أي إعطاء الفرصة للموظفین العاملین لممارسة نشاطات أخرى بشكل منظم خلال 

1.وظائف أخرى بعد سنواتسنوات محددة قد تكون أربع أو خمس ومن ثم تحویلهم إلى 

تغییر العمل للأفراد " بأنه التدویر الوظیفي ) م2010(وتعرف الإدارة المركزیة للبحوث 
بصفة دوریة داخل المنظمة كل فترة زمنیة محددة وهي إحدى أدوات التطویر الوظیفي 
والتغییر التنظیمي التي تستخدمها المنظمة لإتاحة الفرصة لأكبر عدد من العاملین 

".ممارسة أكثر من عمل منظم في المجالات الفنیة والإداریة والإشراف والإدارة والقیادةل

نقل الأفراد بین وظیفة وأخرى على أسس " التدویر الوظیفي) م2010(ویعرف زكي 
مدروسة بهدف رفع كفاءتهم وقدراتهم وهو یحدث لعدة مرات ویكون الغرض منه هو 

القول بأن المعنى الضیق للتدویر الوظیفي ینحصر في تدریب وتنمیة الفرد نفسه ویمكن 
.إدارةالموظف من إدارة إلى أخرى بغرض التعرف على وظیفة أو مهام كل انتقال

أما المعنى الشامل فهو تنقیل موظف من وظیفة إلى أخرى ومن ثم تحمل مسؤولیات 
وواجبات وظیفیة أخرى بحیث یثبت جدارته من خلالها ویثبت ذاته في نقس الوقت ویقوم 

وخبرة في هذه الوظیفة، وأحیانا أخرى یعني التدویر أقدمیهبها كما لو أداها شخص له 
د عن وظیفة معینة بغرض الوصول إلى أفضل أداء في الوظیفي توسیع مدارك الأفرا

العمل ومن ثم یكون الهدف الأساسي من التدویر هو إعداد الموظف وتنمیته بحیث 
یصبح مؤهلا للتدرج من خلال السلم الوظیفي، ویعد التدویر الوظیفي أهم وسیلة أو منهج 

د تحقیقها وتقوم الإدارة تتبعه الإدارة في أي منظمة بغرض الوصول إلى الأهداف التي تری

66المرجع نفسه،ص1
65،ص1992المصطلحات الاجتماعیة،مكتبة لبنان،معجم :بدوي احمد زكي2
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فیما بین الأجهزة المختلفة أو داخل بالتخطیط المدروس لتدویر مجموعة منتقاة من الأفراد
الجهاز نفسه ومن شأن هذه الوسیلة توسیع أفاق الأفراد عن الوظائف التي تختلف عن 

2.وظائفهم

عدة إدارات في أما التدویر الوظیفي للمدیرین یقصد به هنا تكلیف المدیر العمل في
المنظمة لفترات زمنیة محددة وبناء على مستوى وأسلوب أدائه ومن خلال تقویم علمي 
دقیق یتضمن جوانب القوة والضعف في الشخصیة والأداء والتناسب مع متطلبات الموقع 
الوظیفي وبناءا على خطة شاملة لإدارة وتطویر الموارد البشریة على مستوى المنظمة یتم 

1.لعمل تنفیذي أو إشرافي في موقع آخرنقله إما

دارة على أن التدویر الوظیفي للقیادات الإداریة یقصد به تنقل ویجمع عدد من خبراء الإ
القائد المتمیز بین عدة إدارات للإفادة من خبراته في عدة مجالات وفي عدة إدارات وأن 

والمهارة الخاصة بموقع الهدف من هذا التنقل الدوري المستمر إكتساب المعرفة والخبرة
وظیفي معین بین الأفراد المناسبین وفقا لمبدأ الجدارة الذي یضع الشخص المناسب في 

.المكان المناسب

ویرى الباحث أن التدویر الوظیفي یوجد له مفهوم مرادف له وهو مفهوم حركة العمل 
من قسم لآخر إنتقال العامل من مكان لآخر أو من وظیفة لأخرى أو-:زهز

.ضمن المنشأة الواحدة

ویختلف مفهوم التدویر الوظیفي عن مفهوم الدوران الوظیفي أو دوران العمل فدوران 
العمل    یعني عدد المرات التي یتم فیها تغییر العاملین في الوظیفة الواحدة في المنشأة 
الواحدة خلال فترة  زمنیة معینة وكلما ارتفع عدد المرات التي یتغیر فیها العامل من 

68ص:المرجع السابق1
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منشأة معینة كلما ارتفع معدل دوران العمل في تلك المنشأة مما یدل وظیفة معینة في 
1.والإداريالاقتصاديعلى انخفاض مستوى الوضع 

:أهمیة التدویر الوظیفي: 2-1

یعد التدویر الوظیفي حافزا للكفاءات الشابة للممارسة الإشراف والإدارة والقیادة وإبراز 
خذي القرار في المنظمة على التعرف على قدرات قدراتهم وإبداعاتهم كما أنه یساعد مت

ومواهب الموظفین والتعرف على جوانب قوتهم وضعفهم من خلال الأعمال الإشرافیة 
والإداریة والقیادیة التي یمارسونها ومنحهم فرصة للنمو والتطویر والترقي إلى وظائف 

.علیا

فع مستوى الرضا الوظیفي التدویر الوظیفي أن لها تأثیرا كبیرا على ر أهمیةوتبرز 
للعاملین لشعورهم بأن إدارة المنظمة تعطي المتمیز المستحق الفرصة العادلة للتقدم 

التدویر الوظیفي وسیلة عملیة ضروریة عندما تكون المنظمة أنوالترقي الوظیفي كما 
ة تعمل في بیئة إداریة تقلیدیة وأنظمة وقواعد وإجراءات تتصف بالجمود والروتین وصعوب

مستوى أدائها أو إخلاصها وولائها انخفاضالتخلص من العناصر التي أثبتت التجربة 
2.وعدم ملائمتها للمواقع التي تتبوؤها

:وهناك إتفاق حول أهمیة التدویر للموظف وللمنظمة

فبالنسبة للموظف یعمل التدویر الموظف على إشباع حاجات العاملین وتحقیق طموحاتهم 
هذا جدیدة تصقل مهاراتهم وتكسبهم خبرات متنوعة كما یقضيبالعمل في أعمال 

الأسلوب على مشاعر الملل والرتابة لدى العاملین بسبب ممارسة مهام وظیفة معینة 
لسنوات طویلة وفضلا عن ذلك فهو یطلق قدرات العاملین للإبداع وتطبیق المهارات 

.89، ص 2007، عمان، ، دار وائل للنشر، 1،طالعملاقتصادیاتالقریشي، مدحت ، 1
56، ص 1990، عمان، النموذجیة،، شركة المطابع 1،طإدارة الأفراد: القریوتي ومحمد قاسم2
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التنقل عدد من الوظائف من وظیفة إلى وظیفة أخرى كما یساعداكتسبوالخبرات التي 
العاملین في معرفة وتثمین مقدار ما یبذله الآخرین من جهود في سبیل تحقیق أهداف 

.المنظمة

أما بالنسبة للمنظمة فالفوائد التي تعود على المنظمة من جراء تطبیق هذا الأسلوب 
نوعي التدریبي كثیرة منها على سبیل المثال یساعدها على تسهیل عملیة سد النقص ال

والكمي في القوى العاملة ویهیئ المنظمة التكیف مع المتغیرات السریعة في مجالات 
العمل مما یكسبها میزة تنافسیة قد لا تتوافر لدى المتنافسین في المجال وبذلك یعد وسیلة 

احد تساعد المنظمة على التجدد الذاتي بما یضمن إستمرار بقائها وقائیة علاجیة في آن و 
1.لةلفترات طوی

من الطاقات والاستفادةللاستثماروفق ذلك یرى الباحث أن التدویر الوظیفي أسلوب فعال 
البشریة في مستویاتها كافة وغالبا ما یستخدم هذا الأسلوب في المنظمات التي تسعى إلى 
الإبداع والإبتكار في أعمالها ویطبق أیضا التدویر الوظیفي في المؤسسات التعلیمیة 

صناعیة التي تضم مجموعة متشابهة في الوظائف والمؤهلات العلمیة وذلك والصحیة وال
للقضاء على البیروقراطیة والروتین في الأعمال الفنیة والإداریة لأن أسلوب التدویر 
الوظیفي     یكشف عن مزایا وإبداعات الموظفین ویتیح فرصة لهم للتعبیر عن قدراتهم 

الوظائف الإشرافیة والإداریة والقیادیة : أخرى مثلومواهبهم الكامنة في وظائف ونشاطات 
.كما یكشف للإدارة عن الفروق الفردیة لموظفیها

والتدویر الوظیفي یساعد المنظمات ذات الموارد البشریة القلیلة بحیث یستفاد من هذه 
الموارد البشریة المتوفرة لدیها على إكتساب مهارات جدیدة لإنجاز الأعمال الأخرى عن 

یطبق كما أن التدویر الوظیفي 2التدریب والتهیئة لسد العجز في بعض المجالاتطریق

المرجع السابق1
.36، ص 2010نظم الأّجور والتعویضات، الدار الجامعیة الإسكندریة، مصر، : ماهر أحمد2
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في بعض المنظمات التي لا ترغب في توظیف موظفین جدد أو نقل موظفین من 
منظمات أخرى

:أسالیب تطبیق التدویر الوظیفي/ 3

:یتم تطبیق التدویر الوظیفي بالأسلوبین التالیین

:الإدارةالتدویر الوظیفي في: الأول

ویقصد به إنتقال احد الموظفین العاملین بإدارة معینة لممارسة أعمال أخرى یقوم بها  
بها عدد من زمیل له ولتوضیح ذلك نفترض أن هذه الإدارة هي إدارة شؤون الموظفین و

:الموظفین یمارسون المهام التالیة

 یینیمارس كل الإجراءات والعملیات الخاصة بالسعود) أ(الموظف
 یمارس كل الإجراءات والعملیات الخاصة بغیر السعودیین) ب(الموظف.
 یمارس كل الإجراءات والعملیات الخاصة بالعمال) ج(الموظف.

لممارسة أعمال ) أ(لذلك یتم تطبیق طریقة التدویر الوظیفي بأن تتاح الفرصة للموظف 
.وهكذا) أ(أعمال الموظف ) ج(كما یمارس الموظف ) ب(زمیله الموظف 

1.تم تطبیق تلك الطریقة بین موظفي الغدارة ویتاح وقت كافي للإستفادة من هذه الطریقة

:التدویر الوظیفي بین مدیري الإدارات: الثاني

ویتم تطبیق هذا الأسلوب بأن یتم إنتقال مدیري الإدارات للعمل كمدیري لإدارات أخرى 
یقة بأن یتم تحدید مدیري الإدارات ویتم غیر التي یمارسون أعمالها ویستفاد من هذه الطر 

على إثر ذلك تجدید الأفكار والأسالیب في الإدارة مما یعود بالنفع على الجهاز وعلى 

.، مكتبة الملك فهد الوطنیة، الریاض6.نظرات في تحسین الأداء الوظیفي، مجلة القافلة ع: قربان محمد سعید1
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العاملین وهذه الطریقة تتیح للإدارة والإستفادة من الخبرات الجدیدة والطموحة في تحسین 
جدید اللازم للمدیر وذلك وتطویر أعمال الإدارات التي یكلفون بها، كما أنها تمنح الت

.لممارسته أعمالا جدیدة وإدارته لعاملین جدد

بالإضافة إلى ذلك فهي تمنح المرؤوسین فرصة التعامل مع مدیر جدید ذو أسلوب إداري 
مختلف وأفكار إداریة مختلفة في كثیر من الأحوال كما أن هذه الطریقة تتیح الفرص 

.ت القیادة العلیاوالذین لا یلبون طموحات ورغباللإدارة للتخلص من المدیرین العادیین 

:ویشترط لنجاح طریقة التدویر الوظیفي شرطان أساسیان

 أن یكون العمل المكلف للموظف بممارسته یقترب في المستوى الوظیفي والصعوبة
.من العمل الذي كان یمارسه

 ثلاثأن تتاح مدة زمنیة كافیة لمزاولة مهام عمله الجدید من سنتین إلى."

:أیضا من الإجراءات المتبعة داخلیا لتطبیق سیاسة التدویر الوظیفي

مراجعة ملفات الأفراد الذین سیتم تنقیلهم.1
سؤالهم عن رغباتهم واتجاهاتهم الخاصة بالعمل.2
التخطیط والتنقیل في الأنشطة المتشابهة أو المتجانسة.3
.تخصص معینمن الأفضل أن یستقر الموظف عند ) سنة45(بعد سن معین .4
.معرفة الإحتیاجات الأساسیة للأداء الفعال لكل مستوى إداري.5
.معرفة بتاریخ أداء كل موظف وتقدیراته ومستوى التدریب الذي حصل علیه.6
.تكون مهمتها" لجنة التنمیة الإداریة بالشركة أو المنظمة" تشكیل لجنة تسمى .7

ن التدریب والخبرة ما یؤهله التأكید من أن كل مدیر آو كل موظف إداري قد نال م-أ
.لعمله بصورة دوریة
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1.التخطیط لعملیة التدویر أو التنقیل الوظیفي-ب

:أهداف التدویر الوظیفي-4

أورد الكثیر من المفكرین وأساتذة علم الإدارة أن تطبیق سیاسة التدویر الوظیفي تؤدي إلى 
:تحقیق الأهداف التالیة

بالمنظمةتطویر أداء القیادات الإداریة .1
.زیادة الإعتماد على مبدأ التنافس تشجیعا للكفاءات الإداریة الناجحة.2
مساعدة الموظف والمنظمة للخروج  من دائرة الركود ومقاومة التغییر الناجم عن .3

.الإعتقاد بأن الوظیفة ملك الموظف
إحداث تغییر في مواقع الموظفین ووظائفهم إستجابة لطلبات العمل في ضوء .4

.قییم الأداءنتائج ت
.تمكین المنظمة من القیام بعملیة تأهیل وتدریب مستمر الموظفین.5
.إكتساب الخبرة والمهارة المتنوعة وتوفیرها في مختلف الوظائف.6
تحفیز الموظفین لإطلاق قدراتهم الإبداعیة لتطبیق المهارات والخبرات التي .7

.اكتسبوها من وظیفة إلى وظیفة أخرى
.نین المعززة للشفافیة ومكافحة الفسادإستكمال منظومة القوا.8
تهیئة المنظمة للتكیف مع ما یستجد من تغیرات في مجالات العمل ومساعدتها .9

.على التجدد الذاتي
.توسیع نظرة الموظف وإیجاد التقارب بین أهدافه وأهداف المنظمة.10
.إنخفاض معدلات الكآبة والملل.11
1.حتمي لتعزیز التنمیةتفعیل مبدأ العدالة والإدارة النزیه كمطلب .12

نفسه،المرجع 1
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:ویرى الباحث أن من أهداف التدویر الوظیفي ما یلي

إلمام الموظف بالأنظمة واللوائح والتعامیم المتعلقة بالعمل في الإدارة.
 یسهم في تقویة العلاقات الإجتماعیة بین الزملاء في العمل من خلال التنقل

.المستمر بین أقسام الإدارة
ي على مواجهة الفساد الإداري في المنظمات الحكومیة یساعد التدویر الوظیف

.والخاصة وذلك لعدم ثبات الموظف أو المسؤول في منصبه
یؤدي إلى تحسین الأداء وزیادة الكفاءة الإنتاجیة.
2. یعد التدویر الوظیفي من الركائز الأساسیة لتطویر العمل وفعالیته

3.اح وقت كافي للإستفادة من هذه الطریقةتم تطبیق تلك الطریقة بین موظفي الغدارة ویت

:إیجابیات التدویر الوظیفي/ 5

:تتمثل أهم إیجابیات التدویر الوظیفي في التالي

.إكتساب الموظف خبرات جدیدة.1
.تطویر أداء الموظف.2
.الإستفادة من الموظف المجتهد لتحسین وتطویر العمل الجدید الذي أوكل إلیه.3
.للعاملین بالإدارةتحدید العمل وتنویعه .4
4.تعرف الموظف على أعمال إدارته.5

التدویر الوظیفي ومدى إسهامه في تنمیة الموارد البشریة دراسة مسحیة على الضباط العاملین : القحطاني سعید محمد1
هــ 1423بالمدیریة العامة للدفاع المدني بمدینة الریاض، رسالة ماجستیر جامعة نایف العربي للعلوم الأمنیة، الریاض، 

.53ص 
55المرجع نفسه،ص2
.، مكتبة الملك فهد الوطنیة، الریاض6.نظرات في تحسین الأداء الوظیفي، مجلة القافلة ع: دقربان محمد سعی3
التدویر الوظیفي ودوره في تنمیة الموارد البشریة، مجلة العلوم الإنسانیة، جامعة زاخو، إقلیم : نزار محمد علي4

.2017كردستان، العراق، 
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.الحد من الإحتكار والذي یتمثل في بقاء الموظف في أداء عمل معین مدة طویلة.6
.زیادة الإنتاجیة والرضا الوظیفي.7
.الإثراء الوظیفي والتجدید والإبداع في العمل.8
.زیادة دوافع وحافزیة الموظفین والقیادات الإداریة.9

.المواهب والقدرات الكامنة للموظفینإبراز .10
.التخلص من البیروقراطیة والروتین.11
1سد النقص في بعض المهارات المطلوبة.12

أن التغییر أحد أهم سمات العصر الذي نعیشه وطالما كان التغییر یخضع .13
.للتوجیه الراشد والفعال فإنه یعد ظاهرة صحیة لما ینتج عنه من كسر الرتابة

ر المدیرین الأثر الإیجابي على المرؤوسین حیث یمكنون من من إیجابیات تدوی.14
الإستفادة من العمل تحت إشراف مدیرین بخلفیات وتأهیل ونظرة وأسالیب مختلفة 

.ومعارف متنوعةفیكتسبون مهارات 
.أن التدویر الوظیفي یعالج جمود الوظیفة العامة بطریقة إیجابیة.15
.لحسن استخدام القوى البشریةالتدویر الوظیفي یحقق للمنظمة فرص أوسع .16
التدویر الوظیفي یمكن المنظمة من تنمیة مواردها البشریة بخلق صفا ثان .17

.للمهارات والخبرات التي تحتاجها

:ویرى الباحث أن من إیجابیات التدویر الوظیفي ما یلي

 إمكانیة الحصول على مواهب وكفاءات مدفوعة بداخل الموظف یتم إكتشافها
ور بعدد من المسؤولیات والمهام والمهارات والمعارف والقدرة من خلال المر 

.على القیادة الإداریة

68المرجع نفسه،ص1
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 التدویر الوظیفي یكافح ویواجه الفساد الإداري في الأجهزة الحكومیة والمنظمات
.الخاصة وذلك لعدم ثبات الموظف أو المسؤول في منصب واحد

س العملالتدویر الوظیفي بمثابة تدریب الموظفین وهم على رأ.
 التدویر الوظیفي عملیة إداریة نتاجها إیجاد الموظف الشامل الملم بكافة أعمال

.الإدارة
 یساعد التدویر الوظیفي في التغلب على الصعوبات التي تعترض آلیة العمل

.الإداري ووضع الحلول المناسبة لها

:سلبیات التدویر الوظیفي/ 6

:ظیفي في النقاط التالیةیمكن إیجاز سلبیات عملیة التدویر الو 

:التدویر الوظیفي یترتب علیه صعوبة تكوین الكوادر المتخصصة.1
أن تكون كوادر في تخصص ما یتطلب أن یتدرج العامل في ممارسة التخصص 
بحیث تترسخ خبراته وتصقل مهاراته بمرور الوقت فضلا عن التدرج في مستویات 
الصعوبة كل ذلك یؤدي إلى تحقیق الإرتقاء بمستوى إتقان العمل وذلك یصعب تحقیقه 

1.إذا ما تم تدویر العامل من وقت لآخر

:التدویر الوظیفي یؤدي إلى مزید من التوتر داخل المنظمة-2
إن التغییر یقابله الأفراد غالبا بالمقاومة ما لم یكن هناك إستعداد مسبق لقبوله نظرا 
لأنه یخدم مصالحهم أو رغبة في التخلص من أوضاع قائمة ویأتي التدویر الوظیفي 

لین مقاومة تنوع صورها إلا أن كإجراء خارج هذا السیاق أحیانا فیبدي بعض العام
.نتیجتها دوما إحداث حالة من التوتر

.قد یأتي التنقیل الوظیفي بشخص غیر كفء ویذهب بشخص كفء-3

69صالمرجع نفسه،1



التدویر الوظیفي:                                                                   الفصل الثاني

27

.قد تصیب العاملین بالضجر بسبب التنقل الدائم مثله مثل الإستقرار الدائم-4
1.إذا لم یخطط جیدا للتنقیل فإن النتیجة عادة ما تكون سلبیة-5

ادر إلى ذهن العاملین أن التنقیل هو بسبب سوء أدائهم ولیس بهدف قد یتب-6
2.التحسین والتطویر

69مرجع نفسه،صال1
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الأداءمفهوم _ 1

الوظیفي و شهد دراسات كثیرة للبحث الأداءبموضوع اهتم العدید من الباحثین و الدارسین 
من الدراسات و الكثیرفقام العدید من الباحثین بالأداءعن الحلول للمشكلات المتعلقة 

. منظمة أيالعلمیة باعتبار یحتل مكانة خاصة داخل الأبحاث

كفاءة العامل " انه الأداء: من قبل الكثیر من الباحثین و من بینهم الأداءو قد عرف 
1" .لمسؤولیاته في فترة زمنیة محددة 

على تحویل المدخلات الإدارةهو قدرة الأداء" و یعرفه كذلك محمود سلیمان العمیان 
2" تكلفة ممكنة بأقلعدد من المخرجات بمواصفات محدودة و إلىالخاصة بالتنظیم 

و المهام المختلفة التي بالأنشطةهو قیام العامل الأداءبان " و یعرفه احمد صقر عاشور 
3" .یتكون منها عمله 

الدور و إدراكبالقدرات و تبدأي لجهود الفرد التي الصافالأثر" على انه الأداءو یعرف 
4" .المهام المكونة لوظیفة الفرد و العمل على تحقیقها 

123، ص 1990القوى العامة ، وكالة المطبوعات ، الكویت ، إدارةالمبادئ العامة في :منصور احمد منصور-1
، ص 2007، الأردن، دار وائل للنشر ، عمان ، الأعمالالسلوك التنظیمي في منظمات :محمود سلمان العمیان -2
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البحث التطبیقي ، دار النهضة العربیة للنشر ، أدواتالسلوكیة و الأسسالقوى العاملة و إدارة:احمد صقر عاشور-3

10، ص 1983
209، ص 2003، الإسكندریةالموارد البشریة رؤیا مستقبلیة ، الدار الجامعیة ، إدارة:راویة حنا -4
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الأداءهناك نوعین من : الأداءأنواع2

الفرعیة للمؤسسة و ینقسم بدوره الأنظمةهو الذي یتحقق على مستوى :الجزئي الأداء_ 1
بحیث یمكن  –تختلف باختلاف المعیار المعتمدة لتقییم عناصر المؤسسة أنواععدة إلى

.وظیفة مالیة أداء، الإنتاجوظیفة أداء، الأفرادوظیفة أداءتقسیمه حسب الوظیفة على 

هو الذي یتجسد في الانجازات التي تساهم فیها جمیع العناصر و :الكلي الأداء_ 2
أيإلىو لا یمكن نسب انجازها أهدافهامؤسسة لتحقیقها الفرعیة للالأنظمةأوالوظائف 

أداءهو ناتج تفاعل أخرىبعبارة أوعنصر من عناصرها من دون مساهمة باقي العناصر 
1.الفرعیة للمؤسسة الأنظمةجمیع 

الأداءمكونات 3

إدراكهو العطاء و الإبداعلعمله و قدرته على لإدراكهالفرد في العمل هو نتیجة أداءإن
على تأثیرو واجباته و لكل عامل من هذه العوامل لدوره الوظیفي و تحمله لمسؤولیته 

للأداء، و التي هي تكوینها تمثل ما یقدمه او ما ینتجه العامل في منصبه و علیه الأداء
: و التي یعبر عنها بالمعادلة " احمد صقر عاشور " حسب أساسیةثلاث عناصر 

نمط انجازه * نوعیته * بذول الجهد المالأداء

:كمیة الجهد المبذول _ 1

و المعبر عند بدرجة الحماس التي تنتاب العامل ، و مقدار الطاقة الجسمیة و العقلیة التي 
في نشاطاته الأستاذیبدلها  الفرد خلال مدة زمنیة و بذلك فهو یمثل كمیة الطاقة التي یبذلها 

، ص 2006، مصر ، الإسكندریة، دار الوفاء للطباعة و النشر ، 1الموارد البشریة ، طإدارة:محمد حافظ حجازي- 1
56
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المختلفة و المتمثلة في نشاطه التدریسي و البحثي و التفاعل مع المحیط الجامعي ، و كمیة 
و بالأداءمن ارتباطه أكثرالعمل ، لان الجهد مرتبط بقوة الدافع الأداءالجهد تختلف عن 

)الجزائیة مادیا و معنویا ( المكافأةكمیة الجهد هذه تعتمد على التفاعل بین تقدیم 

:الجهد المبذول نوع _ 2

و نعني به مستوى الدقة و نوعیة و درجة و جودة مطابقة الجهد المبذول للمعاییر المحدد 
.كمیته بقدر ما نهتم بنوعیته و جودته أوالأداءلا نهتم كثیرا بسرعة الأعمالففي بعض 

: الانجاز أنماط_ 3

تصورات و انطباعات أيفي العمل ، الأنشطةالذي تؤدي بها الأسلوبو هي الطریقة و 
التي یتكون منها عمله و السلوك الذي یمارسه و یتم ذلك في خلال الأنشطةحول الأستاذ

استقبال المعلومات و معالجتها و توظیفها في سلوكیات مفیدة و فعالة و بذلك یحدد نمط 
.معین من الانجاز 

الأداءاستخدامات تقییم 

المصانع أوالصغیرة الإنتاجیةي جمیع المؤسسات تقریبا مثلا الوحدات فالأداءیستخدم تقییم 
لان الأداءمنظمة لتقییم أورسمیة أسالیبو هذه لا تحتاج على و المؤسسات التربویة 

أما–الأداءصاحبها تقییم أوتسهل على مدیر المؤسسة أنمن شانها الأفرادمحدودیة عدد 
إلىالعاملین فان الحاجة تكون ملحة آلافأوتستخدم مئات كانت المؤسسة كبیرة بحیث إذا

بل من المستحیل على مدیر -حیث من الصعب لأداءمنظمة لتقییم أورسمیة أسالیب
1.من العمال آلافأولمئات الأداءیجري عملیة تقییم أنمؤسسة كبیرة 

34، 33مرجع سبق ذكره ، ص، ص:احمد صقر عاشور -1
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الوظیفي یدور في العادة حول تقدیم الثواب المتمثل في منح العلاوة الأداءو الهدف من تقییم 
أوالحرمان من الترقیة أوالحسم أوالعقاب و المتمثل في الفصل إنزالأوالترقیة أو

المستوى إلىالعاملین  و رفعا أداءتخفیض العلاوة و هذا كله بهدف تحقیق زیادة فعالیة 
1.المطلوب 

ءالأداتقییم أسالیب4

نذكر أسالیبمنها بعض المزایا و علیه هناك عدة أسلوبمتعددة و لكل الأسالیبهذه 
: منها

في المؤسسات التي تشیر على ما یسمى النظام الهرمي تتبع السلطة : تقییم المشرفین _ أ
الأداءالرؤساء المباشرین او المشرفین في تقییم إلىنظاما راسیا و لذلك فمن الطبیعي اللجوء 

للعاملین في القسم الذي یرئسه كل منهم و قد یكون التقییم محصلة لتقییم العدید من 
أدائهبالمصنع فان تقییم ورش الصیانة إحدىالمستویات الرئاسیة للعامل مثلا عامل في 

عن ورشة و كبیر المهندسین المس ؤولیمكن ان یتم عن طریق رئیسه المباشر و المهندس 
تكون هذه التقاریر على هیئة نماذج مطبوعة حیث تتضمن  هذه الجمیع و یرأسالذي 

: التقاریر معلومات محددة مثل 

الخلفیة الشخصیة للعامل مثلا سنه و الحالة الاجتماعیة و مستواه التعلیمي و تاریخه _  
.المهني و نواحي الانجاز الخاصة و نواحي التقصیر 

.خطوات العمل التي یقوم بها العامل أيطبیعة العمل حیث تحدید مختصر لخطواته ، _  

2007، دار الفجر للنشر و التوزیع ، القاهرة ، مصر ، 1تنمیة الموارد البشریة ، ط:آخرونمي غربي و -1
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العاملة الأهدافحیث تتضمن مدى مساهمة العامل في تحقیق :العمل أداءمستوى 
.للمؤسسة 

.ترقیة أومن حیث التوقعات بالنسبة له في المستقبل من تقدیم :المستقبلیةالإمكانیات

تكلیفه بدورات أوصیة بنقله منه التو أوفي العمل إبقائهو هي تدور عادة حول :التوصیات 
.غیر ذلك إلىتدریبیة في مجال العمل 

رؤساء له المباشرین عن طریق أوحیث یقوم العامل بتقییم زملائه : تقییم الزملاء _ ب
كان متبعا خلال الأسلوبهذا أناستمارة تحتوي على بیانات تشابه البیانات السابقة و یقال 

تقیم العامل هو متوسط تقییمات أنبحیث الأمریكیةالحرب العالمیة الثانیة في البحریة 
1.زملائه له 

هذه الطریقة یقوم التي تساهم الأداءوهو من طرف تقییم : الاستطلاع المیداني_ ج 
یقة یقوم بها النفسي في علم النفس العمل و تنظیم في تنفیذها حیث في هذه الطر الأخصائي
المرادتتعلق بالشخص الأسئلةالرئیس المباشر هذه إلىالأسئلةالنفسي بتوجیه الأخصائي

توجد استمارة تدور حول بیانات تشبه البیانات السابقة ثم یلخص الأسئلةو هذه أداءهتقییم 
2.ل النفسي المعلومات المتحصل علیها نتیجة هذا و بناءا على ذلك یقیم العامالأخصائي

:التقییم النفسي _ د 

االنفسي و هو یقوم على استخدام الأخصائيوهو نوع مختلف من التقییم یقوم بتنفیذه 
الأخصائيحیث یقوم ذكائهم أوخاصة من حیث قیاس شخصیتهم الأفرادالنفسیة في تقییم 

قدر ممكن من الفهم و الوعي لأكبرالنفسي بدراسة الفرد بصورة شاملة بقصد الوصول 

96،ص :المرجع نفسه -1
65،صبق ذكرهمرجع س :آخرونعلي غربي و -2
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للجوانب النفسیة المختلفة و هذه المعلومات ذات فائدة جمة خاصة عند النظر في الترقیات 
ینجح أنجمعت بدقة و درایة تعطینا تنبؤ بما یمكن للفرد إذهذه البیانات ألانالتنقلات أو

و یقوم علیها ریكیةالأمالسیكولوجیة المتقدمة تستخدمها الشركات الأسالیبفیه و هذه 
.نفسیون أخصائیون

كما و كیفا إنتاج_ ه 

ذات كم معین و ذات كیف إنتاجیةیقوم كل عامل فیها بانجاز وحدات أنتتوقع المؤسسة 
الإنتاجبحصة قدرة العامل على الوفاء أساسمن التقییم على الأسلوبمعین و یتم هذا 

كما الأداءتقییمإنالكاتبة فانه یمكن الآلةكاتب أداءالخاصة و كما و كیفا فمثلا عند تقییم 
و كیفا  من خلال و جود –من خلال عدد الصفحات التي قام بنسخها خلال ساعات العمل 

إنتاجتقییم معدل أيفي الكتابة ، ما في الكتابة من تنسیق و تنظیم أخطاءاو عدم وجود 
و تقییم هذا الانجاز من الناحیتین الكمیة مهمة معینة أداءالفرد خلال الزمن المحدد لانجاز 

.و الكیفیة 

: عن طریق الكلفة و الربح الأداءتقییم _ و 

قدر ممكن من بأقلمن خلال قدرة العامل على تحقیق اكبر قدر من الربح و الأداءیقیم 
التكالیف و عادة ما یوجد لدى الشركات الصناعیة تصور عن الكلفة الفعلیة  للسلطة  ، 

تطرح السلطة أناقل حد ممكن بحیث تستطیع إلىالمنتجة بحیث تحاول خفض هذه الكلفة 
عن لأداءتقییم أنأيمنافسة تقف في مواجهة الشركات التي تنتج سلعا مماثلة بأسعار

1.تكلفة بأقلو إنتاجیةلفة و الربح یتوقف على ما ینتجه العامل من وحدات طریق الك

45المرجع نفسه ، ص -1
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:موازین التقدیر _ د 

و تشمل هذه الموازین علم العدید من الأداءعدة مثل تقییم أمورتستخدم موازین التقدیر 
العامل على هذه الموازینأداءفي العمل و یتم تقییم الأداءالخصائص ذات العلاقة بحسن 
تتراوح بین ممتاز و ضعیف و تتضمن هذه ) خمس مثلا ( بمقیاس متدرج من عدة نقاط 

.الموازین مقیاس معینة 

:الأداءتقییم عن طریق معدل _ و 

التصرف بدقة الحكم القدرة على تحمل أواتخاذ القرارات أوالقدرة على فهم التعلیمات 
و الآخرینالتعاون مع أوجانب القدرة على ممارسة القیادة إلىالمواقف الضاغطة هذا 

الثبات الانفعالي و الخلو من الاندفاعیة و تتحدد هذه العبارات التي یتضمنها السلم التقدیري 
، التي تتضمن متطلبات و مهارات الوظیفة ثم تجمع النفط التي تحصل علیها العامل 

.في العمل أداءهو كذلك لأدائهو التي تعتبر تقدیر كمیا لأداةكنتیجة 

: عن طریق المقارنة المحدودة الأداءتقییم _ ه 

المستوى العام لعمال المؤسسة الصناعیة و إلىفي موازین التقدیر و یقیم العامل بالقیاس 
تقییم مجموعة صغیر من العمال یعرفهم جیدا الرئیس فإننالكن في طریقة المقارنة الموجودة 

بحیث أدائهمتوى سو ذلك عن طریق ترتیبهم وفقا لكفاءتهم و ملأدائهملمقیم اأوالمباشر 
عامل تناسب أخرإلىوالدي یلیه في المرتبة الثانیة الأولىفي المرتبة لیكون أحسنهمیختار 

1.هذه الطریقة في المؤسسات الصغیرة و المحدودة العدد 

: الوصف المقالي _ د 

46المرجع نفسه،ص،1
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یراه عن العامل في صورة تقریر شامل یتضمن جمیع حیث یكتب الرئیس المباشر ما 
المعلومات التي یعرفها الرئیس المباشر عن العمل و تكون هذه المعلومات دقیقة و مبشرة

ومن خلال هذا التقریر الشامل یعطي ) اي ما حصل علیها من مشاهداته و ملاحظاته ( 
.الوظیفي للعامل للأداءتقدیرا او تقییما 

:السلوك الوظیفي قوام _ ي 

العمال أداءو مثال ذلك تقییم أدائهمالوظیفة حیث یقوم أداءهذه القوائم تتصل بسلوكیات 
الإنتاجفي ضوء متغیرات مثل المثابرة ، المحافظة على مكان العمل نظیفا الاهتمام بجودة 

لرؤساء و مع ، و الاهتمام بالماكینات الكفاءة في التعامل مع االإنتاجو الاهتمام بكمیة 
إعطاءنقیم هذه السلوكیة عن طریق ملاحظة سلوك العامل و أنو یمكن .الخ ....الزملاء 
.1)مشابهة هذه الطریقة لموازین التقدیر (نقاط مثلا أوسععلى مدرج من خمس نقاط تقدیرات 

:الأداءالعوامل المؤثرة على _ 5

الوظیفي للعامل له مؤثرات و ظروف مباشر في محیط العمل منها الظروف الأداءإن
غیر ان  الأمنو درجة حرارة وسائل إضاءةالمادیة للعمل او ما یعرف بظروف الفیزیقیة من 

هناك أنالدراسات الحدیثة اثبت، فقد العامل فحسب الأداءهذه الظروف لیس المؤثر على 
و مستوى الكفاءة المهنیة للعامل و التي یمكن الأداءنوعیة العدید من العوامل المحددة ل

المتواجد في محیط المنظمة و عوامل أيهما العوامل الداخلیة أساسینحصرها في نوعین 
خارجیة و التي لها صلة بالبیئة الاجتماعیة و البیئة السیاسة و القانونیة و علیه نجد نوعین 

: هما العاملأداءؤثرة على ممن العوامل ال

68، ص 1998العقد النفسي ، دار الغرب للنشر و التوزیع ، وهران ، : محمد مزیان - 2
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: العوامل الداخلیة و تشمل العناصر التالیة _ 

مورد في المؤسسة باعتباره العامل الدینامیكي المؤثر في أهمیشكل : العنصر البشري _ 1
یتحكم فیها العنصر  البشري حیث ان القرار الأخرىالعوامل أما، الإنتاججمیع عملیات 

1.كمیة و تكلفته الإنتاجفي تحدید أساسو العمل الذي یؤدیه هوالإنسانالذي یتخذه 

في الجامعة هم الأساتذةیئة التدریس و هالعنصر البشري بما فیه إننعتبر أنو یمكن 
المال الفكري الذي ینمي و یطور الكفاءات الجامعیة و یكشف تمیز الطلبة و یزید من الرأس

.معارف و مهارات ، و قدرات ، الطلبة حتى تمكنهم من النجاح في مسارهم المهني 

:الإدارة

مسؤولیتها عظیمة في الاستخدام الفعال لجمیع الموارد التي تقع تحت سیطرتها و الإدارةإن
.في التسییر الإدارةأسالیبتعتمد عن الأداءمن زیادات معدلات %75من ثرأكإنیقال 

في تسییر المورد البشري و الإدارةالتسییر التي تعتمدها أسالیبإنو نستخلص من ذلك 
بإمكانیةالعامة یتوقف على التخطیطي الاستراتیجي للمنظمة ، و التنبؤ أهدافهاتحقیق 

البرامج إنو نوعیة الخدمات و نرى ذلك في الجامعة حیث نتاجیةلإالنجاح و تحقیق الكفاءة 
و له الأداءالملتقیات و تطویر إعدادجدول التوقیت و مناسب لها و إعدادالتدریسیة و 

.صلة مباشر بتحسن تحصیل الطلبة و تفوقهم الدراسي 

: بیئة العمل 

عرف بمكونات البیئة الداخلیة من وظیفته و ما یتأدیةأثناءهناك عناصر عدیدة تحیط بالفرد 
نظام الحوافز ، الاتصال داخل المنظمة او ما رأسهو أفقیةعلاقات اجتماعیة تنظیمیة 

69المرجع نفسه،ص،-1
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على العنصر البشري ان الأدنىعلى السلوك الأهمیةبالغ تأثیریسمى بالعوامل المنظمة لها 
عدم الانتظام في العمل و الانسحاب و الغیابات و الحوادث و دورات العمل كثیر ما تؤدي 

1.لسلبیة بیئة العمل 

: العوامل الخارجیة 

تعي لما حولها من متغیرات ایجابیة كانت أنالإدارةو هي التي تقع خارج المنظمة و على 
. مل على مواجهتها و تكیفها و التعایش معها سلبیة و تتنبأ بتأثیرها و تعأم

: العمال عدة عوامل تذكر منها أداءو تتضمن العوامل الخارجیة المؤثرة على 

: البیئة الاجتماعیة الثقافیة 

، و الأداءعلى تأثیركل من العادات و التقالید الموروثة و النزاعات الفردیة و القبلیة لما إن
و المسطرة و المعتمدة في البرامج و المناهج المتخذة أنواعو الأمیةكذلك مستوى التعلیم و

و مدى تقدیر بأنواعه، و كذلك النظرة الى التعلیم الأداءالتعلیم و التدریب لها اثر على 
و مدى رغباتهم في الحصول علیه و مدى تطابق النوعیات الموجودة مع الاحتیاجات الأفراد

.العاملین أداءمباشر على تأثیرلها و المهارات المطلوبة كلها

البیئة السیاسیة و القانونیة 

العاملین و أداءاثر على الأخران النظام السیاسي و القانوني السائد في المنظمات له هو 
: التي تتمثل في النقاط التالیة 

طبیعة النظام السیاسي_ 
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الاستقرار السیاسي _ 

1و التشریعات المسطرة من الدولة الأنظمةمرونة _ 

التأثیران اللوازم و المعدات لها دور مركزي في : العوامل الفنیة و التنظیمیة لبیئة العمل 
بما في ذلك توزیع المهام و حسن التنظیم و توفر الجو المریح الذي یدفع الأداءعلى 

.جید أداءیدفعه لتقدیم العمل بجدیة و یرفع من الروح المعنویة لدیه مما إلىبالعامل 

: التنظیم 

یشمل على توزیع و تحدید المهام و المسؤولیات و تقسیم لأنهالأداءان التنظیم له اثر على 
أحداثدرجة الموازنة في التنظیم و أنالعمل وفق التخصصات و السیطرة و التنسیق ، 

عمل و التوظیف و منظومة الأسالیبالمتغیرات اللازمة وفقا للمستجدات الجدیدة في نظم و 
الأهدافو تحقیق الأداءیؤثر ایجابیا على أنالحوافز و التنمیة و التدریب من شانه 

بكفاءة عالیة تحت جمیع نظم جدیدة تعمل أوالتربویة بكفاءة و نظرا لعدم وجود تنظیم 
ل الظروف و المتغیرات و لذلك یجب ان نطبق المرونة و الدینامیكیة في اي تنظیم بشك

2.یجعله قابل للتغیر وفق المستجدات الطارئة 

الأداءمعدلات 6

و تحلیله من خلال تحدید القیم الأداءتتطلب وصف معدلات الأداءعملیة الحكمة على إن
أداةأوهدف الأداءالمرتبطة بالخطط و التي تقاس في ضوئها النتائج المحققة لذا بعد معدل 

لأداءیستخدم إجراءأوطریقة أوتخطیطیة تعبر عن غایة مطلوب بلوغها و قد یعكس خطة 
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عملیة تمر خلال خمس الأداءوصف معدلات أن1993و یرى زویلف . نشاط معین 
: خطوات تخص كل خطوة من الخطوات السابقة باختصار على النحو التالي 

لقیامها فقد یكون موضوع الأعمالانسب اختیار إلىتشیر هذه الخطوة :الاختیار _ 1
یتطلب تحدید زمن نمطي أدائهتغییر في طریقة أوعام لا جدیدا لم یسبق قیاسه الأداء
.معین 

علومات و البیانات المتعلقة متسجیل الحقائق و الإلىتشیر هذه الخطوة :التسجیل _ 2
التي یتضمنها العمل و عناصر النشاطالأسالیببالظروف التي یتم فیها العامل و 

من للتأكدتركز هذه الخطوة على اختیار صحة البیانات المسجلة :لانتقاديالتحلیل _ 3
الجانبي في العملیة التأثیرذات الأخرىفاعلیة و عزل العناصر الأكثراستقلال الوسیلة 

1.الإنتاجیة

في كل عنصر و بالوقت و ...تختص هذه الخطوة بقیاس كمیة العمل :القیاس _ 4
.الفني المناسب لقیاس العمل الأسلوب

یتم في هذه الخطوة تحید سلسلة النشاطات اللازمة للتشغیل تحدیدا دقیقا :التحدید _ 5
.أدائهو التقنیات المعنیة التي تستخدم في الأسالیبالنشاط و لأداءیشمل الوقت القیاسي 

: أنواع3إلىتنقسم الأداءمعدلات إنو یرى شاویش 

الأداءبهذا ....و تدل على العلاقة بین عملیة العمل المنتج :معدلات الكمیة _ 

و مستوى معین من الجودة إلىالفرد إنتاجو نعني وجوب وصول :المعدلات النوعیة _ 
1.بحیث لا یتجاوزها الفرد للأخطاءو غالبا ما تحدد نسبة معینة الإتقان
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هذا المعدل هو مزیج من النوعین السابقین اذ بموجبه یجب :الكمیة و النوعیة المعدلات _ 
عدد معین فالوحدات خلال فترة زمنیة محددة و بمستوى معین من إلىان یصل الفرد 

العمل أهمیةللاستخدام حسب طبیعة و الأفضلو بذلك تم اختیار المعدل الإتقانالجودة و 
تختلف الأداءمعدلات أنو یرى الباحث . دمها كل مؤسسة و الخدمات التي تقالإنتاجو 

و بالعادات و التقالید السائدة في المج لتأثرهاأخرىإلىو من منطقة أخرإلىمن مجتمع 
2.بظروف العمل الخارجیة و بدرجة التقدم في المنظمة 
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 :تمهید 

میداني أن یقف الباحث على جملة من الإجراءات المنهجیة من الضروري في أي بحث      
التي یرى أنها ضروریة في بحثه فالبحث العلمي یحتاج للربط بین ما هو نظري وتطبیقي 

یا (میداني) على اعتبار أن هذا الأخیر بمثابة محك الذي تعترضه ما تم التطرق إلیه نظر 
  ونستعرض الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة.
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  مجالات الدراسة1

  أولا: المجال المكاني:

  جیا.المدیریة الولائیة للبنك والمواصلات السلكیة واللاسلكیة والرقمنة والتكنولو 

  نشأتها: /1

ربیع الثاني عام  23ي المؤرخ ف 233-03أنشئت المدیریة بموجب مرسوم تنفیذي رقم 
  .2003یونیو سنة  04الموافق لـ  1424

 هـ1433صفر عام  15المؤرخ في  12.15تعدیل مهامها بموجب مرسوم تنفیذي رقم  وتم
  .2012ینایر سنة  09الموافق لـ 

  مكتب تسییر المستخدمین                                          مصالح المدیریة: /2

            مكاتب                 مكتب الوسائل 03مصلحة الإدارة والوسائل وتضم – 1

  مكتب المیزانیة  

  مكتب تطویر الشبكة البریدیة والمالیة                                               

  البریدیةمكتب الدراسات والإحصائیات ومراقبة المصالح مصلحة البرید وتضم                 -2

  

  الدراسات والإحصائیات مكتب                                                   

  وتضم  والاتصالمصلحة تكنولوجیا الإعلام  -3

  صالوالاتمكتب تطویر المنشآت الأساسیة  للإعلام                                          

  مكتب ترقیة مجتمع المعلومات  
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  مكتب تنشیط مجتمع المعلومات  مصلحة مجتمع المعلومات ویضم مكتبین  -4

  شرطة البرید والمواصلاتخلیة  -05

یذي التنف وفقا لأحكام المرسوم الهیكل التنظیمي لمدیریة البرید وتكنولوجیا الإعلام والإتصال
نشاء المدیریة الولائیة إالمتضمن  233-03المتمم للمرسوم التنفیذي رقم المعدلل و  17-04

  للبرید وتكنولوجیا الإعلام والإتصال ویحدد تنظیمها. 

    

  

  

  

  

  

 والاتصالالهیكل التنظیمي لمدیریة البرید وتكنولوجیا الإعلام             

 

ة سلكیالتعداد الحقیقي لموظفي المدیریة الولائیة للبرید والمواصلات السلكیة واللا
  والرقمنة لولایة تبسة.والتكنولوجیات 

  48عدد الموظفین الدائمین والأعوان المتعاقدین: *

  36عدد الموظفین الدائمین: *

 

 الولائيالمدیر 

 خلیة الدعم

مصلحة تكنولوجیا الإعلام  مصلحة البرید
 والاتصال
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  ثانیا: المجال الزماني:

لكیة صلات السالمدیریة الولائیة للبرید والموالأول مرة  الاستكشافیةتمت الزیارة المیدانیة لقد 
تاریخ حیث بهذا ال 2018مارس  11لولایة تبسة بتاریخ  والرق منةتكنولوجیات واللاسلكیة وال

كان لي مقابلة مع مدیر المؤسسة  2018مارس  12قدمت طلب التربص بالمؤسسة بتاریخ 
  حول موضوع البحث أین أكدوا موافقته على إجراء البحث المیداني بالمؤسسة.

خل المؤسسة حیث كانت لي زیارة لبعض المكاتب في الإدارة  دا 2018مارس  13وبتاریخ 
  مكثت یوم كامل على السجلات ولاحظت طریقة أداء الموظفین للمهام.

عدت للمؤسسة حیث تزودنا بعض الوثائق والمعلومات حول سیر  2018مارس  18وفي 
العمل في المؤسسة وكذلك الهیكل التنظیمي بالإضافة إلى مقابلة  رئیسة مصلحة 

  في المؤسسة وتطورها إلى یومنا هذا. المستخدمین التي قامت بتزویدي بمعلومات

  حیث قمت بتوزیع الإّستمارة على عمال المدیریة. 2018مارس  25عدت للمؤسسة یوم 

  قمت بجمع الإستمارة. 2018مارس  26وفي 

  

  

  

كیة ت السلالولائیة للبرید والمواصلا : مجتمع البحث یتواجد بالمدیریةثالثا: المجال البشري
فة عاملا موزعون على كا 48والتي تضم  والتكنولوجیات والرقمنة لولایة تبسةواللاسلكیة 

  المصالح والمستویات.

  أدوات جمع البیانات:2
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وهي تلك التي تقوم فیها العقل بدور كبیر من خلال ملاحظة الظواهر  الملاحظة:/1
یجاد بینها علاقات ولهذا فهي وسیلة هامة من وسائل جمع البیانات تسهم إ  سهاماوتفسیرها وإ

  كبیرا في البحوث الوصفیة والكشفیة والتجریبیة.

نشاط  یشترك في أأي: التي یقوم فیها الباحث بالملاحظة دون أن البسیطةالعلمیةالملاحظة 
  تقوم به الجماعة فهي ملاحظة من الخارج.

وهي لا تتطلب من الباحثین أن یتقمص أدورا وأن ینتمي إلى جماعة ما وذلك للكشف في 
  1الصفات الظاهرة المدروسة.

ن بمراقبة مجتمع الدراسة وملاحظة نشاطهم التي یقومو  اكتفیناومن خلال موضوع الدراسة 
وقد تجسدت أكثر من خلال زیارتنا المیدانیة حیث تمكن من  جتماعیةالابها وعلاقاتهم 

  مشاهدة سلوكات الموظفین.

 المیدان من والبیانات المعلومات لجمع البحثیة الوسائل أهم من أیضا هي تعتبر المقابلة:/2
 الباحث یریدها التي البیانات على الحصول للمقابلة الأساسیة الأهداف أهم فمن الاجتماعي
 معینة مواقف في المبحوثین تصرفات أو مشاعر أو ملامح تعرف أنها إلى بالإضافة
 والمفحوص الباحث بین المتبادل والحوار والسؤال الكلمة على تعتمد التي الشخصیة فالمقابلة

  2تفاعلي موقف في

تكون : وهي التي فیها تستخدم أسئلة تتطلب إجاباتهم بنعم أو لا بناءا علیه المقابلة المقننة
  3عملیات تصف المعلومات سهلة.

                                                             
الفنیة، الإسكندریة، ، مكتبة ومطبعة الإجتماع أسس ومبادئ البحث العلميفاطمة عوض صابر ومرفت علي خفاجة:  1

 143، ص 2002
، دار المعرفة الجامعیة للطبع والنشر الأسس والاستراتیجیات، تصمیم البحث الاجتماعيعلي عبد الرزاق حلبي،  2

  329، ص 2005، الإسكندریة، 2والتوزیع، ط
 108، 107ص ص ، 2004، القاھرة، مكتبة الأداء، مناھج البحث في علم السیاسةعبد الغفار رشاد القصبي،  3
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 اباتهوقد قمنا بإجراء مقابلة مع مدیر المؤسسة حیث تم توجیه له بعض الأسئلة وأفادتنا إج
  حیث اعتمدنا في تحلیل البیانات وتدعیمها.

هو شكل مطبوع یحتو على مجموعة من الأسئلة الموجهة إلى عینة من  الإستبیان: /3
  4هدف الدراسة.الأفراد حول موضوع مرتبط ب

كما تعرف على أنها مجموعة من الأسئلة المرتبطة حول موضوع معین ترسل إلى 
الأشخاص واكتفیت بالبرید أو یجري تسلیمها بالید تمهیدا للحصول على أجوبة للأسئلة 
الواردة فیها وبواسطتها یمكن التوصل إلى حقائق جدیدة والتأكد من معلومات متعارف علیها 

  5مدعمة بحقائق.لكنها غیر 

سؤالا وكانت موزعة حسب التساؤلات الفرعیة الخاصة  22وقد اشتملت الإستمارة على 
محاور إحتوت على أسئلة مغلقة وأخرى  4بالبحث وقد تم تصنیف أسئلة الإستمارة إلى 

  .04إلى  01مفتوحة من 

توى : إحتوى على البیانات الشخصیة ومن بینها: الجنس، السن، المسالمحور الأول
  التعلیمي، الخبرة المهنیة.

أسئلة بخصوص الفرضیة الأولى التي مفادها یؤدي  05واحتوى على  الثاني:المحور 
  التدویر الوظیفي إلى تطویر قدرات العامل داخل التنظیم.

مد أسئلة بخصوص الفرضیة الثانیة التي مفادها كلما اعت 06 على ىواحتو  الثالث:المحور 
  الوظیفي كلما زاد رضا العامل.التنظیم على التدویر 

                                                             
 07، ص 2006، دار الثقافة للنشر والتوزیع، عمان، أسالیب البحث العلمي في العلوم الإنسانیةكامل محمد المغربي:   4
، 1، الجزائر، مكتبة إقرأ ، طسلسلة البحوث الإجتماعیة في منھجیة البحث الإجتماعيفیروز ورأفت وآخرون:  5

 ز104، ص 2007
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التي مفادها التدویر  06أسئلة بخصوص الفرضیة  06واحتوى على المحور الرابع: 
  التنظیمي یرفع من معنویات العامل.

 ى بعض: أثناء تواجدي بالمدیریة الولائیة للبرید والمواصلات إطلعنا علالسجلات والوثائق
ویدنا ببعض الوثائق كالهیكل التنظیمي السجلات الخاصة بمصلحة المستخدمین وتم تز 

  ت.وبعض المناشیر مثل وثائق تحتوي على تعدیل مهام المدیریة الولائیة للبرید والمواصلا

  : إعتمدت على الأسلوب الكمي والكیفي.أسلوب البحث المیداني

  المنهج:3

الیة المنهج هو الطریقة المتبعة للإجابة على التساؤلات التي تثیرها إشك منهج الدراسة:
ة الدقیق هو الذي یعطي مصداقی والاختیارالبحث كما أن اختیاره لیأتي من قبیل الصدفة 

  وموضوعیة أكثر للنتائج المتوصل إلیها.

في   فإن وبما أن دراستنا تتمحور حول علاقة التدویر الوظیفي وعلاقته بأداء العامل 
رة الدراسة تنتمي إلى المنهج الوصفي واستخدمنا أداة للتحلیل الذي یقوم على وصف الظاه
ج لجمع البیانات عنها ووصف الظروف والممارسات المختلفة لتحلیل هذه البیانات واستخرا

ین ومقارنة المعطیات وبالتالي التوصل إلى نتائج یمكن تعمیمها في إطار مع الاستنتاجات
اء هج الوصفي هو أكثر المناهج ملائمة للكشف عن العلاقة بین التدویر الوظیفي وأدوالمن
  ل.العام
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  العینة: 4

من  قاانطلاهي لب الدراسة حیث كل خطوات البحث تكون  :و اسلوب اختیارهاالعینة1- 4
راسة الدالعام فكل ما یقال عن  الاستنتاجإلى غایة  الانطلاقعینة الدراسة بدایة من سؤال 

  مبني على أساس عینة الدراسة.

  موظفا. 48طریقة المسح الشامل نظرا لصغر حجم العینة المتمثل في  استعملنا

: " طریقة جمع البیانات والمعلومات من وعن مفهوم المسح الشامل: یعرفه ربحي العلیان
  6جمیع عناصر أو مفردات مجتمع الدراسة بأسالیب مختلفة.

  خصائص العینة:

  توزیع المبحوثین على أساس الجنس یبین: 01الجدول رقم 

  

  

  

الممثل لتوزیع المبحوثین حسب الجنس یبین لنا أن أغلبیة  01من خلال الجدول رقم 
فقط من   37.05مقابل نسبةموظف  30هذا ما یعادل  % 62.50المبحوثین من الإناث 
  موظفا. 18الذكور وهو ما یعادل 

 دارةإن تفسیرنا لارتفاع نسبة الإناث عن الذكور راجع إلى طبیعة الممارسة الوظیفیة ( الإ
  والتي تتوجه إلیها فئة الإناث لمجموعة من العوامل من أهمها:

  اندماجها مع جنسها.ة على نسبة كبیرة من الإناث وبالتالي بغیة احتواء مهنة الإدار -

                                                             
 .288، ص 2009، صفاء للنشر، عمان، 1، طالبیانات والمعلومات لأغراض البحث العلميربحي مصطفى علیان:  6

 %النسبة  التكرار الجنس

 %  37.05 18 ذكر

 % 62.50  30 أنثى

 % 100 48 المجموع
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غبة الأنثى في العمل الإداري وحصولها على شهادات جامعیة تؤهلها لتوظیف في هذا ر  -
 المجال الذي یفتح سنویا مناصب عدیدة مقارنة ببقیة الوظائف العمومیة.

 : یبین توزیع أفراد العینة حسب عامل السن02الجدول رقم 

 %النسبة  التكرار السن

 %  00 00 سنة 25أقل من 

 % 39.50 19 سنة 35سنة إلى  25من 

 %58.33 28 سنة 46سنة إلى  36من 

  %02.02  01  سنة 48أكثر من 

  % 100  48  المجموع

موظف تتراوح  19أي ما یعادل  % 39.50یبین لنا أن نسبة  02من خلال الجدول رقم 
إلى  36أي الأغلبیة تتراوح أعمارهم ما بین  %58.33سنة ونسبة  35إلى  25أعمارهم من 

 48موظف أكثر من  01أي ما یعادل  %02.02موظف بینما  28سنة أي ما یعادل  46
  سنة.
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 : یبین توزیع المبحوثین حسب المستوى التعلیمي:03الجدول رقم  

 %النسبة  التكرار لمستوى التعلیميا  

 %  10.41 05 ثانوي

 % 37.50  18 جامعي

 % 52.80  25 شھادة  أعلى

  % 100  48  المجموع

ن الممثل لتوزیع المبحوثین حسب المستوى التعلیمي یتبین لنا أ 03من خلال الجدول رقم 
أي ما یعادل  % 37.50موظفین ذو مستوى ثانوي بینما  05أي ما یعادل   %  10.41نسبة  

  موظفا یحملون شهادات أخرى. 25أي ما یعادل  % 52.80موظفا ذو مستوى جامعي و  18

ها وهذا راجع على طبیعة العمل بالمؤسسة التي تحتاج إلى حاملي الشهادات في تسییر شؤون
  وتسیر الأجهزة المتطورة بمختلف أنواعها والتي تحتاج إلى مورد بشري كفء ومتخصص.
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  المهنیة: الخبرة: یبین توزیع أفراد العینة حسب 04الجدول رقم 

 %النسبة  التكرار الخبرة المھنیة   

 %  08.33 04 سنوات 05أقل من 

 % 43.75  21 سنة 11إلى  06من 

 %47.91  23 سنة 12أكثر من 

  % 100  48  المجموع

    

ا أن یبین لنا توزیع المبحوثین حسب الخبرة المهنیة حیث یتبین لن 04من خلال الجدول رقم 
   % 43.75موظف نقل خبرتهم عن خمس سنوات بینما 04یعادل أي ما  %  08.33نسبة  

 23أي ما یعادل  %47.91سنة و   11إلى  06موظف تم خبرة من  21أي ما یعادل 
تي وهذا راجع إلى أن الفئات العمریة المسیطرة هي ال سنة. 12موظف لدیهم خبرة أكثر من 

  مرجع تستفید منه المؤسسة.لها مقدرة على التأقلم والعطاء ویمكن الاعتماد علیهم ك
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البیانات والنتائجوتفسیرتفریغ وتبویب* 1

محور تحلیل البیانات الشخصیة: المحور الأول

الأولىبیانات متعلقة بالفرضیة 1-1

:یؤدي التدویر الوظیفي إلى تطویر قدرات العامل داخل التنظیم: المحور الثاني

:یبین رأي المبحوثین ما إذا كان هناك تدویر وظیفي في العمل: 05الجدول رقم 

%النسبة التكرارالآراء

%3368.00نعم

%024.16لا

%1327.08أحیانا

%48100المجموع

أي ما یعادل %68.75یبین لنا أن أغلبیة المبحوثین أي  نسبة 05من خلال الجدول رقم 
أي ما یعادل " %4.16موظف أجابوا بـ نعم  مقابل نسبة ضئیلة أجابت بـ لا بنسبة  33
.موظف13أحیانا أي ما یعادل أجابوا %27.08بینماموظف 02

عمل المؤسسة بالإضافة إلى البیانات المنتهجة من طرف الأراء ویرجع هذا إلى طبیعة
.ورؤساء العمل

.نعم

لا

أحیانا
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:یحسنا من أداء العاملوظیفي التدویر الیبین رأي المبحوثین ما إذا : 06الجدول رقم 

%النسبة التكرارالآراء

%1939.58نعم

%2450لا

%0510.41إلى حد ما 

%48100المجموع

19من المبحوثین أي ما یعادل %39.58یبین لنا أن نسبة 06من خلال الجدول رقم 
في حین أجاب " أجابوا بـ لاموظف 24أي ما یعادل %50موظف أجابوا بـ نعم  بینما 

.بـ إلى حد ماموظف05أي ما یعادل 10.41%

افة إلى نظرته مدى رضا الموظف على أدائه أثناء عملیة تدویره بالإضویرجع هذا إلى 
.العامة لعملیة التدویر داخل المؤسسة

دائرة نسبیة تبین أراء المبحوثین 

نعم

لا

إلى حد ما
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:یبین رأي المبحوثین: 07الجدول رقم 

%النسبة التكرارالتدویر الوظیفي

%1939.58یرفع من معنویاتك

%2550یزید من نشاطك

%0510.41ممل ومزعج

%48100المجموع

من المبحوثین أي ما یعادل %39.58یبین لنا أن نسبة 07من خلال الجدول رقم 
موظف أجابوا بـ أن التدویر الوظیفي یرفع من معنویاتهم  بینما أغلبیة المبحوثین أي  19
موظف أجابوا بـ أن التدویر یزید من نشاطهم بینما الأقلیة أي 24أي ما یعادل 50%

عكاسات بأنه ممل ومزعج وهذا راجع إلى إنظفین أجابوامو 05أي ما یعادل 10.41%
..التدویر الوظیفي على الموظف وما یولده في الشعور

یرفع من معنویاتك

.یزید من نشاطك

.ممل ومزعج
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:المبحوثینما إذا كان التدویر الوظیفي من قدرات یبین رأي المبحوثین: 08الجدول رقم 

%النسبة التكرارالآراء

%4185.41نعم

%0714.58لا

%48100المجموع

41أي ما یعادل %85.41یبین لنا أن أغلبیة المبحوثین  أي 08من خلال الجدول رقم 
.موظف07أي ما یعادل %14.85مقابل  "  موظف أجابوا بـ نعم

.وهذا راجع إلى الإیجابیات التي یحدثها التدویر الوظیفي في أداء العامل

نعم

.لا
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یثري المسار المهني ما إذا كان التدویر الوظیفي یبین رأي المبحوثین: 09الجدول رقم 
:للعامل

%النسبة التكرارالآراء

%4491.66نعم

%0408.33لا

%48100المجموع 

44أي ما یعادل %91.66یبین لنا أن أغلبیة المبحوثین  أي 09من خلال الجدول رقم 
موظفین أجابوا بـ 04أي ما یعادل %08.33بینما الأقلیة المقدرة بـ  "  موظف أجابوا بـ نعم

.لا

.من خبرات ومكتسبات متنوعةوهذا راجع لما یضیفه التدویر الوظیفي 

.نعم

.لا
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الثانیةبالفرضیةبیانات  متعلقة 1-2

یفي كلما زاد رضا العاملكلما اعتمد التنظیم على التدویر الوظ: المحور الثالث

:ما إذا كان التدویر الوظیفي فرصة لإثبات الذاتیبین رأي المبحوثین: 10الجدول رقم 

%النسبة التكرارالأراء

%4797.91نعم

%0102.08لا

%48100المجموع 

أجابوا موظف 47أي ما یعادل %97.91یبین لنا أن نسبة  10من خلال الجدول رقم 
"موظف أجابوا بـ لا01أي ما یعادل %02.08أنهم متجانسة ضئیلة جدا  

وهذا راجع إلى أن الموظف أثناء عملیة تدویره أفقیا أو عمودیا فهو بذلك فسح مجال إثبات 
ذاته وفرصة للإبتكار والإبداع في طرق تسهیل وتحقق أهداف المدیریة 

.نعم

.لا



تحلیل وتفسیر البیانات واستخلاص نتائجھا:                           الفصل الخامس

61

ما إذا كان التدویر الوظیفي عد على التنسیق بین یبین رأي المبحوثین: 11الجدول رقم 
:المصالح

%النسبة التكرارالآراء

%3981.25نعم

%0818.75لا

%48100المجموع 

یبین لنا أن أغلبیة المبحوثین أجابوا أن عملیة التدویر تساعد 11من خلال الجدول رقم 
أي ما %18.75موظف و 39أي ما یعادل %%81.25على التنسیق بین المصالح أي 

"موظف أجابوا بـ لا09یعادل 

.نعم

لا
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ما إذا كان التدویر الوظیفي یزید من إحساس یبین رأي المبحوثین: 12الجدول رقم 
:العامل بإنتمائه للمؤسسة

التدویر یزید من 
انتمائھ للمؤسسة

%النسبة التكرار

%3266.66نعم

%1633.33لا

%48100المجموع 

موظف و 32أي ما یعادل %66.66یبین لنا أن  نسبة12من خلال الجدول رقم 
لعامل اإلى أثر التدویر في رفع من شعورموظف  وهذا راجع16أي ما یعادل 33.33%
المؤسسة لثغراتقد للعامل تركیزه ویشعره أنه قفل ى أنه یفابه، لدى فئة بینما الفئة الأخر بانتس

.للمؤسسةاللانتماءمما یزرع في نفسه شعور 

نعم

لا



تحلیل وتفسیر البیانات واستخلاص نتائجھا:                           الفصل الخامس

63

ما إذا كان التدویر الوظیفي یؤثر على مبدأـ یبین رأي المبحوثین: 13الجدول رقم 
:التخصص

یؤثر التدویر الوظیفي 
على مبدأ التخصص

%النسبة التكرار

%0918.75یؤثر

2756.25نوعا ما 

%1225لا یؤثر

%48100المجموع 

أجابوا ب یؤثر موظف 09أي ما یعادل %18.75یبین لنا أن13من خلال الجدول رقم 
موظف 27أي ما یعادل 56.25بینما أن أغلبیة  موظف 12أي ما یعادل %25بینما

".وهذا راجع إلى طبیعة وخصائص كل وظیفة

دائرة نسبیة حول مدى تأثیر التدویر الوظیفي على مبدأ التخصص

یؤثر

لا یؤثر

نوعا ما
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:یوفر التدویر الوظیفي بیئة عمل مریحة داخل التنظیم: 14الجدول رقم 

یوفر التدویر الوظیفي بیئة 
عمل مریحة

%النسبة التكرار

%1633.33نعم

%2952.08لیس بالضرورة

%036.25لا 

%48100المجموع 

موظف  أجابوا 16أي ما یعادل %33.33یبین لنا أن نسبة 14من خلال الجدول رقم 
29أي ما یعادل %52.08موظف بینما الأغلبیة  03أي ما یعادل %6.25بنعم و 

موظف أجابوا بـ لیس بالضرورة  وهذا راجع إلى أن بیئة العمل المریحة فیها عدة عوامل 
."في توفرها.... وعدة عملیات إداریة أخرى 

دائرة نسبیة حول مدى توفیر البتدویر الوظیفي لبیئة عمل ا
مریحة

نعم

لا

.لیس بالضرورة
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یمثل أراء المبحوثین ما إذا كان التدویر الوظیفي یساعد على التجدید : 15الجدول رقم 
:في العمل

%النسبة التكرارالأراء

%3368.75نعم

%012.08لا 

%1429.16نوع ما 

48100المجموع

موظف  أجابوا 33أي ما یعادل %68.75یبین لنا أن نسبة 15ن خلال الجدول رقم م
نوعا أجابوا ب%29.16موظف  أجابوا بـ لا بینما  01أي ما یعادل %2.08بنعم و 

ما ویرجع هذا إلى أنه عند تفعیل عملیة التدویر الوظیفي تصقل مهارات الموظف مما یدفع 
به إلى العطاء والتجدید وتحقیق التمیز

دائرة نسبیة حول ما إذا كان التدویر الوظیفي یساعد على التجدید ا
في العمل

.نعم

لا

نوعا ما
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:برات جدیدةیكسب التدویر خ: 16الجدول رقم 

%النسبة التكرارالآراء

%4797.91نعم

%012.08لا 

%48100المجموع 

أي ما یعادل %97.91یبین لنا أن أغلبیة المبحوثین أي نسبة 16من خلال الجدول رقم 
"أجابوا بـ لا%2.08موظف أجابوا بـ نعم  و 47

.في كل مرة تمسه في عملیة التدویرویرجع هذا إلى الخبرات التي یكسبها الموظف

دائرة نسبیة لتوضیح آراء المبحوثین حول كسب التدویر خبرات 
جدیدة 

نعم

لا
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بیانات متعلقة بالفرضیة  الثالثة1-3

:التدویر التنظیمي یرفع من معنویات العامل: المحور الرابع

یمثل أراء المبحوثین ما إذا كان التدویر الوظیفي یساعد على التجدید : 17الجدول رقم 
:في العمل

%النسبة التكرارالأراء

%4389.58نعم

%0510.41لا 

%48100المجموع 

أي ما یعادل %89.58یبین لنا أن أغلبیة المبحوثین أي نسبة 17من خلال الجدول رقم 
موظفین05أي ما یعادل " أجابوا بـ لا%10.41موظف أجابوا بـ نعم  و 43

تخطیط محكم ومنظم لعملیة وهذا راجع إلى أن الموظفین بالمدیریة یرون أنه كلما كان هناك 
.التدویر كان الأثر على مستوى الأداء

دائرة نسبیة توضح ما إذا كان التدویر التنظیمي یرفع من معنویات 
العامل
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بیانات متعلقة بالفرضیة  الثالثة1-3

:التدویر التنظیمي یرفع من معنویات العامل: المحور الرابع

یمثل أراء المبحوثین ما إذا كان التدویر الوظیفي یساعد على التجدید : 17الجدول رقم 
:في العمل

%النسبة التكرارالأراء

%4389.58نعم

%0510.41لا 

%48100المجموع 

أي ما یعادل %89.58یبین لنا أن أغلبیة المبحوثین أي نسبة 17من خلال الجدول رقم 
موظفین05أي ما یعادل " أجابوا بـ لا%10.41موظف أجابوا بـ نعم  و 43

تخطیط محكم ومنظم لعملیة وهذا راجع إلى أن الموظفین بالمدیریة یرون أنه كلما كان هناك 
.التدویر كان الأثر على مستوى الأداء

دائرة نسبیة توضح ما إذا كان التدویر التنظیمي یرفع من معنویات 
العامل
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بیانات متعلقة بالفرضیة  الثالثة1-3

:التدویر التنظیمي یرفع من معنویات العامل: المحور الرابع

یمثل أراء المبحوثین ما إذا كان التدویر الوظیفي یساعد على التجدید : 17الجدول رقم 
:في العمل

%النسبة التكرارالأراء

%4389.58نعم

%0510.41لا 

%48100المجموع 

أي ما یعادل %89.58یبین لنا أن أغلبیة المبحوثین أي نسبة 17من خلال الجدول رقم 
موظفین05أي ما یعادل " أجابوا بـ لا%10.41موظف أجابوا بـ نعم  و 43

تخطیط محكم ومنظم لعملیة وهذا راجع إلى أن الموظفین بالمدیریة یرون أنه كلما كان هناك 
.التدویر كان الأثر على مستوى الأداء

دائرة نسبیة توضح ما إذا كان التدویر التنظیمي یرفع من معنویات 
العامل

.نعم

.لا
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:مع أي وظیفة داخل التنظیموالانسجامیحقق التدویر التكیف : 18الجدول رقم 

%النسبة التكرارالآراء

%2756.25یحقق

%2143.75یحققلا 

%48100المجموع 

موظف أجابوا بـ 27أي ما یعادل %56.25یبین لنا أن نسبة 18من خلال الجدول رقم 
.موظف21أي ما یعادل " أجابوا بـ لا یحقق%43.75یحقق  بینما نسبة 

.وهذا راجع إلى قدرات الموظف على تحقیق التكیف و الإنسجام مع أي وظیفة داخل التنظیم
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:مع أي وظیفة داخل التنظیموالانسجامیحقق التدویر التكیف : 18الجدول رقم 

%النسبة التكرارالآراء

%2756.25یحقق

%2143.75یحققلا 

%48100المجموع 

موظف أجابوا بـ 27أي ما یعادل %56.25یبین لنا أن نسبة 18من خلال الجدول رقم 
.موظف21أي ما یعادل " أجابوا بـ لا یحقق%43.75یحقق  بینما نسبة 

.وهذا راجع إلى قدرات الموظف على تحقیق التكیف و الإنسجام مع أي وظیفة داخل التنظیم

التكرار
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:مع أي وظیفة داخل التنظیموالانسجامیحقق التدویر التكیف : 18الجدول رقم 

%النسبة التكرارالآراء

%2756.25یحقق

%2143.75یحققلا 

%48100المجموع 

موظف أجابوا بـ 27أي ما یعادل %56.25یبین لنا أن نسبة 18من خلال الجدول رقم 
.موظف21أي ما یعادل " أجابوا بـ لا یحقق%43.75یحقق  بینما نسبة 

.وهذا راجع إلى قدرات الموظف على تحقیق التكیف و الإنسجام مع أي وظیفة داخل التنظیم

.یحقق

.لا یحقق
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:التدویر یعزز العمل بروح الفریق: 19الجدول رقم 

%النسبة التكرارالأراء

%3675نعم

%1225لا 

%48100المجموع 

موظف أجابوا بـ نعم  36أي ما یعادل %75یبین لنا أن نسبة 19من خلال الجدول رقم 
.موظف12أي ما یعادل " أجابوا بـ لا %25بینما نسبة 

الذي یوفره التدویر على جماعة العملالمناخوهذا راجع إلى 

دائرة نسبیة توضح بأن التدویر یعزز العمل بروح الفریق
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:التدویر یعزز العمل بروح الفریق: 19الجدول رقم 

%النسبة التكرارالأراء

%3675نعم

%1225لا 

%48100المجموع 

موظف أجابوا بـ نعم  36أي ما یعادل %75یبین لنا أن نسبة 19من خلال الجدول رقم 
.موظف12أي ما یعادل " أجابوا بـ لا %25بینما نسبة 

الذي یوفره التدویر على جماعة العملالمناخوهذا راجع إلى 

دائرة نسبیة توضح بأن التدویر یعزز العمل بروح الفریق
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:التدویر یعزز العمل بروح الفریق: 19الجدول رقم 

%النسبة التكرارالأراء

%3675نعم

%1225لا 

%48100المجموع 

موظف أجابوا بـ نعم  36أي ما یعادل %75یبین لنا أن نسبة 19من خلال الجدول رقم 
.موظف12أي ما یعادل " أجابوا بـ لا %25بینما نسبة 

الذي یوفره التدویر على جماعة العملالمناخوهذا راجع إلى 

دائرة نسبیة توضح بأن التدویر یعزز العمل بروح الفریق

نعم

.لا
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:یحسن التدویر الوظیفي من مؤهلات المورد البشري داخل المؤسسة: 20الجدول رقم 

%النسبة التكرارالآراء

%4287.50نعم

%0612.50لا 

%48100المجموع 

أي ما یعادل %87.50یبین لنا أن أغلبیة المبحوثین أي  نسبة 20من خلال الجدول رقم 
.موظفین6أي ما یعادل " أجابوا بـ لا %12.50موظف أجابوا بـ نعم  بینما نسبة 42

ویرجع هذا إلى الإنعكاس الإیجابي للتدویر الوظیفي على مؤهلات الموظف وكفاءته

دائرة نسبیة توضح مدى تحسین التدویر الوظیفي من 
مؤھلات المورد البشري داخل المؤسسة
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:یحسن التدویر الوظیفي من مؤهلات المورد البشري داخل المؤسسة: 20الجدول رقم 

%النسبة التكرارالآراء

%4287.50نعم

%0612.50لا 

%48100المجموع 

أي ما یعادل %87.50یبین لنا أن أغلبیة المبحوثین أي  نسبة 20من خلال الجدول رقم 
.موظفین6أي ما یعادل " أجابوا بـ لا %12.50موظف أجابوا بـ نعم  بینما نسبة 42

ویرجع هذا إلى الإنعكاس الإیجابي للتدویر الوظیفي على مؤهلات الموظف وكفاءته

دائرة نسبیة توضح مدى تحسین التدویر الوظیفي من 
مؤھلات المورد البشري داخل المؤسسة
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:یحسن التدویر الوظیفي من مؤهلات المورد البشري داخل المؤسسة: 20الجدول رقم 

%النسبة التكرارالآراء

%4287.50نعم

%0612.50لا 

%48100المجموع 

أي ما یعادل %87.50یبین لنا أن أغلبیة المبحوثین أي  نسبة 20من خلال الجدول رقم 
.موظفین6أي ما یعادل " أجابوا بـ لا %12.50موظف أجابوا بـ نعم  بینما نسبة 42

ویرجع هذا إلى الإنعكاس الإیجابي للتدویر الوظیفي على مؤهلات الموظف وكفاءته

دائرة نسبیة توضح مدى تحسین التدویر الوظیفي من 
مؤھلات المورد البشري داخل المؤسسة

.نعم

لا
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:یحقق التدویر الوظیفي من الرتابة والروتین في العمل: 21الجدول رقم 

%النسبة التكرارالأراء

%4083.33نعم

0714.58نوعا ما 

%012.08لا 

%48100المجموع 

أي ما یعادل %83.33المبحوثین أي  نسبة یبین لنا أن أغلب21من خلال الجدول رقم 
موظف 01أي ما یعادل " أجابوا بـ لا %2.08موظف أجابوا بـ نعم  بینما نسبة 40
ویرجع هذا إلى شعور الموظفین بدینامیكیة الأداء والتجدید . أجابوا بنوعا ما14.58بینما

.الذي یحدثه التدویر الوظیفي

دائرة نسبیة توضح ما إذا كان التدویر الوظیفي یخفف من 
لالروتین في العم
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:یحقق التدویر الوظیفي من الرتابة والروتین في العمل: 21الجدول رقم 

%النسبة التكرارالأراء

%4083.33نعم

0714.58نوعا ما 

%012.08لا 

%48100المجموع 

أي ما یعادل %83.33المبحوثین أي  نسبة یبین لنا أن أغلب21من خلال الجدول رقم 
موظف 01أي ما یعادل " أجابوا بـ لا %2.08موظف أجابوا بـ نعم  بینما نسبة 40
ویرجع هذا إلى شعور الموظفین بدینامیكیة الأداء والتجدید . أجابوا بنوعا ما14.58بینما

.الذي یحدثه التدویر الوظیفي

دائرة نسبیة توضح ما إذا كان التدویر الوظیفي یخفف من 
لالروتین في العم
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:یحقق التدویر الوظیفي من الرتابة والروتین في العمل: 21الجدول رقم 

%النسبة التكرارالأراء

%4083.33نعم

0714.58نوعا ما 

%012.08لا 

%48100المجموع 

أي ما یعادل %83.33المبحوثین أي  نسبة یبین لنا أن أغلب21من خلال الجدول رقم 
موظف 01أي ما یعادل " أجابوا بـ لا %2.08موظف أجابوا بـ نعم  بینما نسبة 40
ویرجع هذا إلى شعور الموظفین بدینامیكیة الأداء والتجدید . أجابوا بنوعا ما14.58بینما

.الذي یحدثه التدویر الوظیفي

دائرة نسبیة توضح ما إذا كان التدویر الوظیفي یخفف من 
لالروتین في العم

.نعم

لا

نوعا ما
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:تحلیل النتائج على ضوء الفرضیات2

نتائج متعلقة بالفرضیة الأولى2-1

والخاصة بـ یؤدي التدویر الوظیفي إلى تطویر قدرات العامل داخل :الفرضیة الأولى-1
هناك تدویر وظیفي في المتعلق بـ هل05ینه الجدول رقم التنظیم وهي محققة وهذا ما ب
من مجتمع الدراسة على أن هناك تدویر وظیفي %68.75العمل، حیث أكدت نسبة  

التدویر الوظیفي ینمي أكد على أن من مجتمع الدراسة %85.41بنسبة08لجدول رقم وا
الذي یؤكد %91.66بنسبة06هو ما یؤكده الجدول رقم من قدرات الموظف بالإضافة و 
.المسار المهنيعلى التدویر الوظیفي یثري من 

نتائج متعلقة بالفرضیة الثانیة2-2

وهي محققة كلما اعتمدنا على  التدویر الوظیفي كلما زاد رضا العامل: الفرضیة الثانیة-2
المتعلق بأن التدویر الوظیفي فرصة لإثبات الذات الذي أجمع 10وهذا ما یبنه الجدول رقم 

المتعلق بالتدویر برؤساء على التنسیق الذي 11بالإضافة إلى الجدول رقم %97.91بنسبة
المتعلق بالتدویر یزید من إحساس العامل بالإنتماء 12والجدول رقم 81.25%یؤكد نسبة 

%66.66ؤكدة بنسبة الم

الثالثةبالفرضیةنتائج متعلقة 2-3

ومفادها یوفر التدویر الوظیفي بیئة مریحة داخل التنظیم وهي محققة : الفرضیة الثالثة-3
على أن التدویر یساعد على التجدید ویدعمها %68.75نسبیا أجمع مجتمع الدراسة بنسبة 

والتكیف التي تؤكد أن التدویر یحقق الإنسجام%56.25أي بنسبة 15إجابة الجدول رقم 
.داخل التنظیم



والمراجع المصادر قائمة  
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والمراجع المصادر قائمة  
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  :الرسائل والاطروحات:ثانیا 

في تنمیة الموارد البشریة دراسة  إسهامهومدى  التدویر الوظیفي:القحطاني سعید محمد .1
بالمدیریة العامة للدفاع المدني بمدینة الریاص رسالة ماجستلر جامعة  مسحیة

  1423نایف،الریاض
 ،مذكرة مكملة لنیلالإنتاجیةالتدویر الوظیفي ودوره في رفع الكفاءة :ال سلامة البدرضن .2

  ،فلسطینالإدارة أكادیمیة،الأقصىشهادة ماجستر،جامعة 
  :المجالات:ثالثا  .3
فهد  ،مكتبة الملك6الوظیفي،مجلةالقافلةع الأداءفي تحسین  نظریات:قربان محمد سعید .4

  ضالوظیفیة،الریا



خــــــــاتمة

التي اهتمت بالعنصر البشريالإداریة المداخل أهمیعتبر التدویر الوظیفي من 
من خلال دراستنا للتدویر ا ما یتضح اهتمام بالغ وهذواعتبرته رأس مال للمؤسسة لذلك أولته

أن التدویر الوظیفي عملیة تعتمد علیها مؤسسة حیث یتبین لنا الوظیفي وعلاقته بأداء العامل
البرید والمواصلات السلكیة واللاسلكیة وذلك لتحسین كفاءة العنصر البشري وتحقیق أهداف 
المؤسسة، من خلال إطلاعنا على مختلف الجوانب الوظیفیة بمؤسسة البرید والمواصلات 

بعض ید، إن أخذ بها في معالجة بعض التوصیات علها تفاقتراحارتأیناالسلكیة واللاسلكیة 
:المشاكل نذكر منها

.الحرص على نشر الوعي بأهمیة التدویر الوظیفي في مختلف المستویات الوظیفیة-
إعطاء الأهمیة كموضوع التدویر الوظیفي وهذا لما یكتسبه من أهمیة في تحسین -

.الأداء
ل عملیة تبادل العلاقة الوطیدة بین الموظفین لصالح المدیریة من خلااستغلال-

.الخبرات والمهارات
على العوامل والعناصر التي من شأنها أن تعمل على خلق حالات الوقوعمحاولة -

.عدم الرضا الوظیفي لدى العاملین ومحاولة مواجهتها



التعلیم العالي والبحث العلميوزارة

جامعة الشیخ العربي التبسي

الاجتماعیةكلیة العلوم الإنسانیة والعلوم 

قسم العلوم الإجتماعیة

تخصص تنظيم وتنميةالاجتماعبحث مكملة لنيل شهادة ماستر في علم استمارة

:تحت إشراف الأستاذة:إعداد الطالبة

حداد صونیة- بوعكة نجود                                                        - 

بحث حول استمارة

التدوير الوظيفي وعلاقته بأداء العامل

تبسةللبريد والمواصلات السلكية اللاسلكية والتكنولوجيات والرقمنة ولاية  المديرية الولائيةدراسة ميدانية  

نرجو من سیادتكم الإجابة بكل حریة وامانة لخدمة موضوع بحثنا عنوانھ 
المذكور اعلاه، حیث أننا نسعى إلى جمع أكبر عدد ممكن من المعلومات 

لا یتحقق دون مساعدتكم، رمن أجل تحقیق الأھداف المسطرة وھذا الأم
لوصول إلى لوإمدادنا بالمعلومات المطلوبة وھي عامل ھام في البحث 

.و توصیات مفیدةنتائج

علما أن المعلومات المنبثقة من الاستمارة تستخدم إلا لغرض البحث 
العلمي وفقط 

2017/2018السنة الجامعیة 



في الخانة التي تعبر عن رأیكXتبع علامة 

البیانات الشخصیة: المسؤول الأول

الجنس/ 1

أنثىذكر

العمر/ 2

سنة25أقل من-

35إلى 25من -

46إلى 36من -

48أكثر من -

المستوى التعلیمي/ 3

ثانوي-

جامعي-

شھادة أخرى-

الخبرة المھنیة/ 4

سنوات5أقل من -

سنة11إلى 6من -

سنة12من أكثر -



یؤدي التدویر الوظیفي إلى تطویر قدرات العامل داخل التنظیم: المحور الثاني

ھل ھناك تدویر وظیفي في العمل/ 1

نعم-

لا-

أحیانا-

التدویر الوظیفي جعل أدائي یتحسن/ 2

نعم-

لا-

إلى حد ما-

ھل للتدویر الوظیفي/ 3

من معنویاتكیرفع -

یزید من نشاطك-

ممل ومزعج-

التدویر الوظیفي ینمي من قدراتي/ 4

نعم-

لا-

إذا كانت الإجابة بنعم كیف ذلك؟

عملیة التدویر الوظیفي تثري المسار المھني للعامل/ 5

نعم-

لا-



كلما اعتمد التنظیم على التدویر الوظیفي كلما زاد رضا العامل: الثالثالمحور

التدویر الوظیفي فرصة لإثبات الذات/ 1

نعم-

لا-

یساعد التدویر على زیادة التنسیق بین المصالح/ 2

نعم-

لا-

التدویر الوظیفي زاد من إحساسي بانتمائي للمؤسسة/ 3

نعم-

لا-

یؤثر التدویر الوظیفي على مبدأ التخصص في العمل/ 4

یؤثر-

لا یؤثر-

نوعا ما-

داخل التنظیممریحةبیئةیوفر التدویر الوظیفي بنیة سریعة/ 5

نعم-

لا -

لیس بالضرورة-

یساعد التدویر على التجدید في العمل/ 6

نعم-

لا-



نوعا ما-

یكسب التدویر خبرات جدیدة للعامل/ 7

نعم-

لا-

التدویر التنظیمي یرفع من معنویات العامل: المحور الرابع

یتم التدویر داخل المؤسسة بناءا على خطة مدروسة؟/ 1

نعم-

لا-

یحقق التدویر التكیف والانسجام مع أي وظیفة داخل التنظیم/ 2

یحقق-

لا یحقق-

رة لإنجاز المھامفعمل محبیئةیوفر التدویر/ 3

نعم-

لا-

نوعا ما-

التدویر یعزز العمل بروح الفریق/ 4

نعم-

لا-

یحسن التدویر الوظیفي من مؤھلات المورد البشري داخل المؤسسة/ 5

نعم-

لا-



العمل؟یخفف التدویر الوظیفي من الرتابة والروتین في/ 6

نعم-

لا-

نوعا ما-
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