
   

 أثر معدل دوران العمل على مستوى الأداء الوظيفي 

 ( ببلدية الدرعيةدراسة مطبقة على العاملين )

 
 
 

 / إعداد الطالب

   حسن رهبيني نايف جمال محمد

 
 

 /كتورةالد  إشراف

 بو عنزهأسماء أ

 
 
 
 

 / الجامعي العام 

 م 2024هـ / 1446

 ميد أوشن جامعة 

 كلية الإدارة 

 تخصص إدارة عامة

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 أ‌‌

 ــــداء ــــالإه

 

 إلى من كلله الله بالهيبة والوقار.. إلى من أعانني ووقف بجانبي..

 إلى من أحمل أسمه بكل افتخار.. 

 )والدي العزيز( 

ت من أجلي مَ لا؛ فلقد ضحَّ لها على نفس ي، ولِّ ِّ
فض 

ُ
 إلى من أ

وام  خر جُهدًا في سبيل إسعادي على الدَّ  ولم تدَّ

ي الحبيبة(.  ِّ
م 
ُ
 )أ

 لمن قاسمتني جهدي وتعبي وقدرت انشغالي عنها لزوجتي الغالية 

 إلى من أفادوني وسددوني.. إلى من أناروا لي الدرب..

 وأعانوني على تحقيق الهدف..

 إليكم جميعا اهدي رسالتي 

 

 

 الباحث 

  



 ب‌‌

 شكــر وتقديـر 

 الحمد لله، والصلاة والسلام على رسول الله.. أما بعد 

للباحث بداية أن ينسب الفضل لأهله، وقد كان الفضل الأول في إخراج هذا البحث لله  فيطيب 

 له على توفيقه وامتنانه. 
ً
 وشكرا

ً
 سبحانه وتعالى، فحمدا

 الحمد لله وحده، والصلاة والسلام على من لا نبي بعده.. أما بعد..

 من قوله صلى الله عليه وسلم” من لا يشكر الناس لا يشكر الله
ً
” وفي رواية” من لم يشكر  انطلاقا

 الناس لم يشكر الله".

لم أجد  التي أسماء أبو عنزه  /   ةسعادة الدكتور   ةالفاضل تيأتقدم بخالص الشكر والتقدير لمشرف

معي   ته إلا طيب التعامل ورحابة الصدر في النصح والتوجيه والإرشاد والاستشارة.، وعلى ما بذل امنه

 هذا العمل بنجاح.بالغ الأثر في إتمام  امن جهد وكان لتوجيهاته 

 لأعضاء لجنة المناقشة لتفضلهم بالموافقة على مناقشة هذه الدراسة. 
ً
 كما أتقدم بالشكر أيضا

 أسأل الله أن يجزي الجميع خير الجزاء وأوفره على ما قدموه لي من دعم ومسانده، وآخر  
ً
وأخيرا

 به أجمعين. دعوانا أن الحمد لله رب العالمين وصلى الله وسلم على نبينا محمد وآلة وصح

 

 الباحث 

  



 ج‌‌

 مستخلص الدراسة 

الوقدددول علدددى معددددل دوران العمدددل وأثدددره علدددى مسدددتوء الأداء الدددو يف  فدددي ضدددوء بعددد  هددددفل الدراسدددة إلدددى 

، وتمثلددل عينددة الدراسددة الوصددف  التحليلددي علددى المددن   واعتمددد) الدراسددة  المتغيددرا) )الاصددالص( لدددء المددو فين.

 مدددددن بلديدددددة الدرعيددددة بمنطقدددددة الر دددددا ، بواقدددددع عددددددد )41) مددددن 
ً
 أو خارجيدددددا

ً
( 19( مو دددددظ ومو فدددددة منتقلدددددين داخليددددا

عددم وجدود علاقدة  ا) دلالدة إحصدالية ى وتوصدلل الدراسدة إلد هدد.1446( مو فة للعدام الدرا د ي 22مو ظ وعدد )

وجدود علاقدة  ا) دلالدة إحصدالية وكدذل   بين معدل دوران العمل في ضدوء متغيدر العمدر ومسدتوء الأداء الدو يف .

عدددم وجددود علاقددة  ا) و  .الددو يف  لصددالح الإنددا  الأداءومسددتوء  الجددن  بددين معدددل دوران العمددل فددي ضددوء متغيددر

عدددم وجددود و  الدو يف . الأداءدلالدة إحصددالية بدين معدددل دوران العمدل فددي ضددوء متغيدر الحالددة الاجتماعيدة ومسددتوء 

علاقة  ا) دلالة إحصالية بين معدل دوران العمل في ضوء متغير الحالة الاقتصادية )الددخل الشدهري( ومسدتوء 

    الأداء الو يف .
ً
إحصالية بين معدل دوران العمل في ضوء متغير إقامة الأسرة عدم وجود علاقة  ا) دلالة وأخيرا

تفعيددل دور المددوارد الةشددر ة فددي كددل منخمددة فيمددا يخددص فيمددا أوصددل الدراسددة إلددى ضددرورة  ومسددتوء الأداء الددو يف .

لفددل نخددر المتخصصددين والمهتمددين فددي مجددال المددوارد الةشددر ة بشدد ل  ، وكددذل  ضددرورةمرجعيددة ومركز ددة دوران العمددل

رلددي  قسددم... الدد ( إلددى  –رلددي  مباشددر  –عددام، ومددن لهددم علاقددة مباشددرة بددالمو فين بشدد ل خدداة مثددل )مدددير إدارة 

 على الأداء الو يف .مدء أثر معدل دوران العمل 

 الأداء الوظيفي.  - دوران العملالكلمات المفتاحية:  

 

 

 

 

  



 د‌‌

 ت فهرس المحتويا

 الصفحة  الموضوع

 أ  الإهداء 

 ب الشكر والتقدير 

 ج المستخلص باللغة العربية  

 د فهرس المحتويات 

 ز فهرس الجداول 

 ح فهرس الأشكال

 ط  فهرس الملاحق 

 الفصل الأول: مشكلة الدراسة 

 1 مقدمة  1.1

 2 مشكلة الدراسة 1.2

 3 أهمية الدراسة  1.3

 5 أهداف الدراسة  1.4

 5 تساؤلات الدراسة  1.5

 6 نموذج البحث  1.6

 6 أسباب اختيار الموضوع  1.7

 7 نطاق البحث  1.8

 7 المنهجية  1.9

 7 أدوات الدراسة  1.10

 8 الدراسات السابقة  1.11

 الفصل الثاني: الإطار النظري  

 دوران العمل المبحث الأول: 

 12 تمهيد

 12 مفهوم دوران العمل  1.1.2

 15 مفهوم خصائص الموظفين  2.1.2

 15 مدى الحاجة إلى سياسة دوران العمل  3.1.2

 15 أغراض دوران العمل  4.1.2

 15 فوائد دوران العمل  5.1.2

 16 أسباب دوران العمل  6.1.2



 ه‌‌‌

 الصفحة  الموضوع

 17 أنواع دوران العمل  7.1.2

 18 مبادئ دوران العمل  8.1.2

 19 عناصر سياسة دوران العمل  9.1.2

 20 طرق حساب معدل دوران العاملين  10.1.2

 المبحث الثاني: الأداء الوظيفي 

 21 مفهوم الأداء الوظيفي  1.2.2

 22 محددات الأداء الوظيفي2.2.2

 23 العوامل المؤثرة في الأداء ومحدداته  3.2.2

 24 ء الوظيفيعناصر الأدا 4.2.2

 25 الاتجاهات الحديثة لعملية تقييم الأداء الوظيفي 5.2.2

 26 ي أهمية الأداء الوظيف 6.2.2

 26 تقييم الأداء الوظيفي 7.2.2

 27 مراحل عملية تقييم الأداء 8.2.2

 28 أهمية عملية تقييم الأداء 9.2.2

 28 أهداف عملية تقييم الأداء 10.2.2

 30 طرق تقييم الأداء  11.2.2

 المبحث الثالث: العلاقة بين دوران العمل ومستوى الأداء والرضا الوظيفي 

 32 دتمهي

 33 والدوران المستمر للعمل:  عوامل ترك الوظيفة 1.2.3

 33 عوامل مرتبطة بالوظيفة نفسها  1.1.2.3

 34 عوامل تنظيمية 2.1.2.3

 الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية الفصل الثالث: 

 37 تمهيد

 37 نوع الدراسة1.3

 37 منهج الدراسة2.3

 37 مجتمع الدراسة  3.3

 37 عينة الدراسة 4.3

 38 أدوات الدراسة 5.3

 38 طريقة جمع البيانات )إجراءات الدراسة(  6.3



 و‌‌

 الصفحة  الموضوع

 39 صدق وثبات أداة الدراسة 7.3

 40 ثبات أداة الدراسة 8.3

 41 أسلوب المعالجة الإحصائية 9.3

 مناقشة نتائج الدراسة الفصل الرابع: 

 42 نتائج خصائص )متغيرات( الموظفين 1.4

 47 نتائج مستوى الأداء الوظيفي 2.3

 48 نتائج محاور الدراسة 3.3

 نتائج الدراسة وتوصياتها الفصل الخامس: 

 53 نتائج الدراسة 1.5

 53 توصيات الدراسة 2.5

 المراجع 

: المراجع العربية 
ً
 56 أولا

: المراجع الأجنبية 
ً
 59 ثانيا

 60 الملاحق 

 

 

 

  



 ز‌‌

 فهرس الجداول 

 

رقم  

 الجدول 
 الصفحة  اسم الجدول 

 لمتغير العمر ت 1
ً
 42 وزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 لمتغير الجنس  2
ً
 43 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 لمتغير الحالة الاجتماعية  3
ً
 44 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 لمتغير الدخل الشهري  4
ً
 45 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 لمتغير سكن الأسرة  5
ً
 46 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 47 توزيع درجات الأداء الوظيفي 6

 47 نتائج مقياس مستوى الأداء الوظيفي  7

 49 نتائج التحليل الانحدار الخطي المتعدد  8

 50 نتائج التحليل الانحدار الخطي المتعدد  9

 51 نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد 10

 51 نتائج التحليل الانحدار الخطي المتعدد الأداء الوظيفي 11

 52 نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد 12



 ح‌‌

 فهرس الأشكال

 

رقم  

 الشكل 
 الصفحة  اسم الشكل 

 لمتغير العمر ت 1
ً
 42 وزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 لمتغير الجنس  2
ً
 43 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 لمتغير الحالة الاجتماعية  3
ً
 44 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 لمتغير الدخل الشهري  4
ً
 45 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 لمتغير سكن الأسرة  5
ً
 46 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 48 توزيع درجات الأداء الوظيفي 6

 

 

  



 ط‌‌

 الملاحق فهرس 

 

 الصفحة  اسم الملحق  رقم الملحق 

 61 الاستبانة في صورتها النهائية 1

  



1 

 

 

 لفصل الأول ا

 المدخل العام للدراسة 

 الدراسة:مقدمة  1.1

مما لا ش  فيه أن الو يفة تعتبر من المراحل المهمة في الحيداة، أو إن صدح التعبيدر مدن أهدم المراحدل، فلابدد 

لهدددا مدددن الددددعم والاهتمدددام والعنايدددة، وهدددذا مدددا هدددو ملاحددددم فدددي معخدددم دول العدددالم بشددد ل عدددام، وفدددي المملكدددة العر يددددة 

خددلال تكددره  جهودهددا فددي إعددداد المددو فين الددذين  السددعودية بشدد ل خدداة حيددث تتفاعددل الجهددا) مددع ا جتمددع مددن

تعتمد عليهم الشعوب فدي ههضداها و نااهدا. ولكدن علدى الدرأم مدن أن الجهدا) فدي المملكدة العر يدة السدعودية تقدوم بددور 

 أن بعد  المدو فين لازال  كبير في تزو د ا جتمع
ب
بمو فين مؤهلين، إلا أهها مازالل تعداي  مدن بعد  الصدعو ا) مدثلا

م الدددو يف  أقدددل ممددا هدددو متوقدددع مدددنهم، وأن هنددام حاجدددة لإعدددادة تدددأهيلهم، وأن تأهيددل المدددو فين بحاجدددة إلدددى أن أدااهدد

 .أكبر من الاهتمام يأخذ حخا

 الضددروري العنايددة بددالمو فين باعتبددارهم أحددد العناصددر الةشددر ة الرليسددية المسدداهمة فددي عمليددة البندداء فمددن

تحقيدددم طموحدددا) ا جتمدددع، لدددذا فدددلمن تحليدددل واقدددع المدددو فين، وتحديدددد والتطدددو ر، وعلددديهم تعقدددد الكثيدددر مدددن ا مدددال ل

نوعيددددة الصددددعو ا) التددددي يمكددددن أن تع،ددددر  طر ددددم مسدددديرتهم، يعمددددل علددددى تددددوفير الوسددددالل والأسدددداليب التددددي يمكددددن أن 

 تسدداعد المددو فين علددى مواجهددة مددا قددد يع،رضددهم مددن مصدداعب، قددد تددؤثر علددى إم انيدداتهم، وأدااهددم لدد دوار المأمولددة

باعتبارهم عماد ركيزة أساسية ل وطان وعدته وليخفى على الجميع كذل  اهتمام جهاتنا في المملكدة العر يدة   منهم،

فكدددددرة هدددددذه الدراسدددددة للوقدددددول علدددددى معددددددل دوران العمدددددل وأثدددددره علدددددى الأداء  السدددددعودية بدددددالمو فين. مدددددن هندددددا جددددداء)

  الو يف .

  داهرة يعتبدر لده، بدديل لإيجداد الحاجدة يشدوءو  للمنخمدة العامدل مغدادرة فدي يتمثدل والدذي دوران العمدل إن

 سلبية أثار من لها لما المنخما) إدارة تؤرق أصبحل والتي الحديث الإداري  الفكر في إدار ة ومش لة تنخيمية معقدة

 عدن ناهيدد  المعنو دة الدروح وتدددي  العمدل اسددتقرار لزعزعدة نتيجدة المنخمددا) فاعليدة علددى مباشدرة مباشدرة وأيدر

 .(35، 2014)الشيخ،  الت اليظ المباشرة
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 إدارة وأن المنخمدا)، لإدارة بالنسدبة أولو دة يعتبدر السدلبية آثارهدا مدن والحدد الخداهرة هذه معالجة ولهذا فلمن

، ي دون  الخداهرة هدذه مدن تعداي  التدي الةشدر ة المدوارد
ً
 فدي ومعالجاهدا الخداهرة هدذه أسدباب عدن البحدث فدلمن لدذل  صدعبا

  وهعتبدر منهدا، الحدد أو معهدا التعامدل يمكدن لا معضدلة وتصدب  أن تتنامى قبل بداياها
ً
 وال،دراب  الدو يف  الرضدا مدن كدلا

 ( م2009 جاكسون، ماثي ، ( المنخمة. مع البقاء في العامل رأبة مدء لتحديد التنخيمي مؤشر ن

 مشكلة الدراسة: 1.2

تتش ل منها شر حة ليسل بالقليلة من أفراد ا جتمع إن الاهتمام بفئة المو فين يعني الاهتمام بالفئة التي 

(. والواقدددع الحدددالي للتو يدددظ فدددي المملكدددة العر يدددة السدددعودية يشدددهد 1993بشددد ل عدددام وئددديش )فئدددة الشدددباب( )الشدددنتو، 

ز ددادة موحو ددة فددي أعددداد المددو فين ممددا يثيددر التسدداول عددن أثددر معدددل دوران العمددل علددى الأداء الددو يف ، خاصددة مددع 

التو يدظ فقد ، لكنهدا تطدور) وأصدب  مدن   الظ التي تقدمها الدولة، حيث كانل في السابم قاصدرة علدىاتساع الو 

شدداملة ولاهتمددام  هدمل لمددا لددذل  مددن أثددر علددى  اصددياهم، وسددلوكهم،  أهدم أهدددافها تنميددة  اصددية المددو فين تنميددة

لمددو فين، مددا نلمسدده فددي العصددر الشدداملة لصاصددية ا ومسددتوء إنتدداجهم. ولعددل مددا يبددين أهميددة ال،ركيددز علددى التنميددة

 الحالي من مشكلا) متنوعة مرتبطة بانخفا  مستوء الأداء الو يف .

وم ان الإقامة...ال (،   لكثير من المشاكل والأسبابش )الاقتصادية، والاجتماعية،  و ما أن المو فين معرضين

ل علددى التخفيددظ مددن هددذه المشدداكل ممددا قددد يددؤثر علددى ارتفدداع أو انخفددا  مسددتوء الأداء الددو يف  لددد هم، و ن العمدد

، يدددنعك  أثدددره علدددى ارتفددداع أدااهدددم  التدددي تدددواجههم، وتحسدددين
ً
 إيجابيدددا

ً
الأوضددداع التدددي يعيشدددون فيهدددا، قدددد يشددد ل دعمدددا

و نتاجهم، ومن ثم قيامهم بالدور المأمول منهم في أحسن حال. من هذا المنطلم رأء الباحث ال،ركيز علدى أثدر معددل 

المنتقلددين مددن م ددان إلددى م ددان آخددر سددواءً الددو يف  لدددء المددو فين ببلديددة الدرعيددة بالر ددا  دوران العمددل علددى الأداء 

داخدددل البلديدددة أو خارجهدددا لمعرفدددة مسدددتوء أدااهدددم الدددو يف ، فدددي ضدددوء بعددد  المتغيدددرا) كدددالعمر، والجدددن ، والحالدددة 

قدددة بدددين معددددل الددددوران الاجتماعيدددة، والحالدددة الاقتصدددادية، وم دددان إقامدددة الأسدددرة، علدددى سدددةيل المثدددال هدددل يوجدددد علا

هددل الدددوران الددو يف  يددؤثر علددى مسددتوء أداء  الددو يف  ومسددتوء أداء المو ددظ فددي ضددوء متغيددر الجددن  بمعندد  آخددر

(، بأههدا لدم تشدر لوجدود أثدر Bruch et. 2000و نتاجيدة الدذكور أك در أم الإندا  كمدا لدوحم فدي دراسدة بدر) وآخدرون )

  إلدددى التشددددابه فددددي وضدددع ودور الجددددن  )الددددذكور ولإندددا ( فددددي تلدددد  لوجدددن  فددددي موضدددوع تندددداق  الددددذا)، وقدددد يعددددزء  لدددد
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ا جتمعدددددا) الغر يددددددة، علدددددى العكدددددد  مدددددن ا جتمعددددددا) العر يدددددة، بشدددددد ل عدددددام، و لدددددد  لتمسدددددكها بالعددددددادا) والتقاليددددددد 

الاجتماعيددة، النابعددة فددي الأصددل مدددن ال،ددرا  الإسددلام  والقددالم علددى تمدددايز أدوار الجنسددين فددي ا جتمددع، والاخددتلال فدددي 

نشددددئة وال،ربيددددة، علددددى سددددةيل المثددددال لايددددزال الرجددددل هددددو المسددددئول بالدرجددددة الأولددددى عددددن الأسددددرة مددددن الناحيددددة الماديددددة الت

(. وهددذا مددا يثيددر اهتمددام الباحددث فددي التعددرل علددى الفددروق بددين الجنسددين فددي ا جتمعددا)، 1997والمعنو ددة )الأنصدداري، 

راسدة علدى عيندة مدن الشدباب المدو فين الدذين يعملدون ولهذا قد ي ون لده قيمدة علميدة كبيدرة. وقدد اعتمدد فدي هدذه الد

ببلديدددة الدرعيدددة مدددن الجنسدددين )الدددذكور والإندددا (، وتكمدددن أهميدددة هدددذه المرحلدددة العمر دددة فدددي كوههدددا تتميدددز بخصالصدددها 

ا اتلفدددة عدددن بدددااي مراحدددل النمدددو الأخدددرء ومدددا تشدددهده مدددن تغيدددرا) نفسدددية وجسدددمية وعقليدددة واجتماعيدددة، وتحدددولا) 

تجاهددددا) والميددددول والمعتقدددددا) الصاصددددية، وخاصددددة فيمددددا يخددددص هددددذا الموضددددوع و لدددد  مددددن خددددلال وتناقضددددا) فددددي الا

(. كدددذل  علددى أسددداس أن تلدد  المتغيدددرا) قددد تمثدددل 1989مراحددل النمددو لددددء أفددراد العيندددة مددن المدددو فين )قشددقو)، 

ثدددم القيدددام أهدددم جواندددب الحيددداة لددددء المو دددظ، التدددي قدددد تدددؤثر علدددى خفددد  أو ارتفددداع مسدددتوء الأداء الدددو يف ، ومدددن 

بددددالأدوار المتعددددددة المتوقعددددة مددددنهم، خاصددددة وأن معخددددم البحددددو  ا حليددددة الحديثددددة، فددددي البيئددددة العر يددددة المتعلقددددة  هددددذا 

 ا جال نجد فيها ندرة واضحة بش ل عام وما زالل قليلة، كما أهها من حيث الموضوع لم تتطرق إلى هذه الاصالص

  .البحث باعتبارها مفاهيم منفصلة كما في هذا

  أهمية الدراسة: 1.3

 التنخيمي والسلوم الةشر ة الموارد دبيا)أ في المهمة المواضيع حدلأ  تناوله خلال من البحث هميةأ تتجسد

 القضدايا مدن الموضدوع هدذا يعدد ا  .وتدأثيره علدى مسدتوء الأداء الدو يف  المنخمدا) فدي العمدل راندو  موضدوع وهدو لاأ

 المنخمة داءأ على تنعك  كبيرة عواقب من له لما سواء حد على والممارسين الباحثين من العديد تفكير تشغل التي

 .البعيد مدالأ  على هدافهاأ تحقيم في

 المنخما) لمدراء عمل خارطة تقدم مهمة نتالج الى الوصول  في التأمل خلال من هميتهأ البحث يكسب كما

 بموضدوع الاهتمدام خدلال مدن وخاصدة .العمدل م دان فدي تقليلده فدي الكفيلدة السدبل ئدي ومدا العمدل راندو  مفهدوم حول 

 .لد هم الو يف مستوء الأداء 
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 الدراسة فيما يلي: وتبرز الأهمية النظرية لهذه

 .تلق  الضوء على الأداء الو يف  في ضوء بع  المتغيرا) )الاصالص( لدء المو فين .1

وبع    .2 الو يف   الدوران  معدل  على  للتعرل  الفرصة  القيامتتي   إلى  الحاجة  من   
ً
انطلاقا  أسبابه، 

 بدراسا) يمكن أن يستفاد منها في تحسين الأداء الو يف . 

إثددددددراء المعرفددددددة العلميددددددة العر يددددددة عامددددددة، حيددددددث أن دراسددددددة أثددددددر معدددددددل دوران العمددددددل علددددددى مسددددددتوء الأداء  .3

 فدددي ا جتمددع العربدد  
ً
، لأن الدراسدددا) -فددي حدددود علددم الباحددث  –الددو يف ، لددم يتعددر  لهددا الدارسددون كثيددرا

، تختلددددظ عددددن السددددابقة التددددي عنيددددل بدراسددددة هددددذه العلاقددددة )مددددع قلاهددددا( تددددم تطبيقهددددا علددددى مجتمعددددا) أر يددددة

 ا جتمعا) العر ية بش ل عام، وا جتمع السعودي بش ل خاة.

 تفعيل دور الموارد الةشر ة في كل منخمة فيما يخص مرجعية ومركز ة دوران العمل.  .4

قد تساعد هذه الدراسة العاملين في إدارة الموارد الةشر ة بالمؤسسا) والمنخما) السعودية فيما يتعلم  .5

 دوران العمل، والحفاظ على الكفاءا) الةشر ة. بجهود الحد من  اهرة 

 التطبيقية لهذه الدراسة فيما يلي: الأهميةكما تتحدد 

وئي بدورها تتي  ا جال لدراسا)    –في حد علم الباحث    –تعتبر هذه الدراسة حديثة في ا جتمع العرب    .1

 لاحقة في هذا ا جال. 

فهم   .2 من  تعزز  التي  المعلوما)  من   
ً
قدرا المو فين  توفر  لدء  الو يف   الأداء  مستوء  في  المؤثرة  الأسباب 

 .المملكة والدول العر ية الأخرء  والمو فا) ومن في حكمهم في

تصددجع القددالمين علددى عمليددة التو يددظ فددي إدارا) المددوارد الةشددر ة وشددؤون المددو فين، علددى ز ددادة جهددودهم  .3

لمددددو فين الدددذين يعددددانون مدددن انخفددددا  لتطدددو ر أف دددار إيجابيددددة عدددن أسدددداليب متطدددورة للدددددوران الدددو يف  ل

حكمهم في جها) التو يظ الأخرء في المملكة العر ية السعودية  الأداء الو يف  في بلدية الدرعية ومن في

 أدااهم و نتاجهم. والدول العر ية، لمساندتهم، والارتقاء بمستوء 

فددي تطددو ر أسدداليب الدددوران  التددي قددد تسداهم يمكدن أن تفددت  ا جددال لمز ددد مدن الدراسددا) العلميددة المتعمقددة .4

 .الو يف  للمو فين الذين يعانون من انخفا  مستوء الأداء، ومن في حكمهم في بلادنا العر ية

 يتأمل أن يستفيد من نتالج هذه الدراسة من لهم علاقة بالموارد الةشر ة وشؤون المو فين. .5
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   :أهداف الدراسة 1.4

 إلى ما يلي الدراسةتهدل هذه 

التعرل على أثر معدل دوران العمل على مستوء الأداء الو يف  لدء عينة من مو ف  ومو فا) بلدية   .1

 الدرعية بالر ا .

 التعددرل علددى تددأثير معدددل دوران العمددل فددي ضددوء متغيددرا) )العمددر، الجددن ، الحالددة الاجتماعيددة، الحالددة .2

الاقتصادية، إقامة الأسرة( على مستوء الأداء الو يف  في تباين الدرجا) التي يحصل عليها جميدع أفدراد 

 عينة الدراسة من المو فين والمو فا) الذين يعملون في بلدية الدرعية.

  تساؤلات الدراسة: 1.5

  -تسعى هذه الدراسة على اختبار صحة الفر  الرليس ي التاليش 

توجددد علاقددة بددين معدددل دوران العمددل ومسددتوء الأداء الددو يف  فددي بلديددة محافخددة الدرعيددة فددي ضددوء بعدد  

 متغيرا) )خصالص( المو فين.

 -ولاختبار صحة هذا الفر  يتم من خلال الإجابة على الاسئلة الفرعية التاليةش 

 ا) دلالددددددة إحصددددددالية بددددددين معدددددددل دوران العمددددددل فددددددي ضددددددوء متغيددددددر العمددددددر ومسددددددتوء الأداء  توجددددددد علاقددددددة .1

 الو يف .

توجد علاقة  ا) دلالة إحصالية بين معدل دوران العمل في ضوء متغير الجن  ) كور، إندا ( ومسدتوء  .2

 الأداء الو يف .

الاجتماعيددة ومسددتوء  توجددد علاقددة  ا) دلالددة إحصددالية بددين معدددل دوران العمددل فددي ضددوء متغيددر الحالددة .3

 الأداء الو يف .

توجددد علاقدددة  ا) دلالدددة إحصددالية بدددين معددددل دوران العمددل فدددي ضدددوء متغيددر الحالدددة الاقتصدددادية )الددددخل  .4

 الشهري( ومستوء الأداء الو يف .

توجددد علاقددة  ا) دلالددة إحصددالية بددين معدددل دوران العمددل فددي ضددوء متغيددر م ددان إقامددة الأسددرة ومسددتوء  .5

 .الأداء الو يف 
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 نموذج الدراسة: 1.6

يتمثل نمو ج الدراسة في تنفيذ دراسة استقصالية تحليلية، حيدث يدتم جمدع البياندا) مدن مصدادر متعدددة 

. سدددديتم تحليددددل هددددذه البيانددددا) باسددددتخدام أدوا) إحصددددالية وتقنيددددا) بلديددددة الدرعيددددة بمنطقددددة الر ددددا بمددددا فددددي  لدددد  

. يتددددي  هددددذا النمددددو ج دراسدددددة عددددددل دوران العمددددل علددددى مسددددتوء الأداء الدددددو يف لمتحليليددددة لفحددددص التددددأثير ا حتمددددل 

 .العلاقا) والتأثيرا) بين المتغيرا) ا اتلفة وتحقيم الأهدال والأسئلة المطروحة في الدراسة

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 أسباب اختيار الموضوع: 1.7

دفعتنا عدة أسباب لاختيدار هدذا الموضدوع عدن سدالر المواضديع الأخدرء منهدا أسدباب  اتيدة وأخدرء موضدوعية 

 على النحو التاليش

 الأسباب الذاتية:  (أ

أثددر معدددل دوران العمددل علددى مسددتوء الأداء الرأبددة والميددل الصالمدد ي لمعالجددة ودراسددة هددذا الموضددوع عددن  ▪

 .بوزارة الشؤون البلدية والقرو ة والإس ان الو يف 

توافم الموضوع مع توجهنا واختصاصنا لتقديم دراسة ت،رجم مجهوداتنا العلمية التي تحصلنا عليها طيلة  ▪

 المسار الدرا  ي.

 عية: الأسباب الموضو  (ب

 .بوزارة الشؤون البلدية والقرو ة والإس ان عمل على الأداء الو يف  للعامليندور وأهمية دوران ال  تعا م ▪

 التابع المتغير المتغير المستقل

 
 دوران العمل

 الوظيفي داءالأ

 الوظيفي الرضا
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 .دوران العمل على الأداء الو يف  للعاملين بوزارة الشؤون البلدية والقرو ة والإس انأهمية  ▪

 نطاق البحث: 1.8

 . إدارة الموارد الةشر ة ببلدية الدرعية: النطاق المكاني ▪

 . أثر معدل دوران العمل على مستوء الأداء الو يف  النطاق الموضوعي: ▪

 ه. 1446م/ 2024العام الدرا  ي  النطاق الزمني:  ▪

 : المنهجية 1.9

 البحث في ر قةط بأنه يعرل والذي التحليلي، الوصف  المن   على الباحث الدراسة أعتمد أهدال لتحقيم

 
ً
 مجر اتهدا، فدي الباحدث تددخل دون  مدن والقيداس، للدراسدة متاحدة موجدودة وممارسدا) و دواهر تتنداول أحدداثا

 خدلال مدن الدراسدة لطبيعدة الأيسدب هدو الأسدلوب هدذا لأن و حللهدال فيصدفها معهدا يتفاعدل أن وهسدتطيع الباحدث

 استخدام الأساليب والأدوات التالية: وتم الو يف .معدل دوران العمل على مستوء الأداء  أثر معرفة

 دوران العملش دراسة المتغير المستقل. 

 الو يف   الأداءدراسة   المتغير التابعش. 

 إدارة المدوارد الةشدر ة ببلديدة مصادر أولية جمدع البياندا) المباشدرة مدن  شملل  المصادر الأوليةش

 .الدرعية

 السابقة ستشمل مصادر ثانو ة مثل الدراسا) السابقة والتقار ر مصادر الثانو ةش. 

 أدوات الدراسة: 1.10

 اشتملل أدوا) الدراسة على أداتين هماش  

• ( الباحث  إعداد  من  المو فين  بع  خصالص  تناولل  الصاصية  للبيانا)  هد( 1446استمارة 

والحالة  الاجتماعية  والحالة  والجن   العمل  دوران  مرا)  وعدد  العمر  متغيرا)  من  الم ونة 

 وم ان إقامة الأسرة.الاقتصادية 
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الدولية   • بالشركة  الةشر ة  الموارد  إدارة  إعداد  من  الو يف   الأداء  بمستوء  تتعلم  استمارة 

 .المشغلة للمو فين الإدار ين بجامعة المل  سعود

 الدراسات السابقة 1.11

 الدراسات العربية

 م(2017دراسة )السلطاي ،  الدراسة

 أهداف الدراسة

الو يف    الرضا  متغير  بين  ا حتملة  العلاقة  اختبار  الى  الدراسة  هدفل 

عددهم   بلغ  العاملين  من  عينة  على  العمل  دوران  في   22ومتغير   
ً
فردا

 مستشفى الشوملي العام في محافخة الحلة. 

 . "دوران العمل المتغير المستقل في هذه الدراسة هو " المتغير المستقل 

 ". الرضا الو يف   المتغير التابع هو " المتغير التابع 

 منهجية البحث 

المتعلقة  البيانا)  لجمع  رليسة  كأداة  الاستةيان  الدراسة  استخدمل  حيث 

 .بالبحث والتي تت ون من ثلاثة أجزاء رليسية

يتعلم ▪ والثاي   الديموأرافية  بالبيانا)  يتعلم  الرضا    الأول  بمتغير 

 .الو يف 

 أما الجزء الأخير فلمنه يتناول متغير دوران العمل.    ▪

 اهم النتائج والتوصيات 
و درجة   دلالة  سلبية  ا)  ارتباطية  هنام علاقة  أن  إلى  الدراسة  وتوصلل 

 (.-0.411متوسطة بين متغير الرضا الو يف  ومتغير دوران العمل بلغ )

 م( 2014) عبدالعال، دراسة  الدراسة

 أهداف الدراسة
العاملين رضا  تأثير  مدء  ما  على  التعرل  إلى  الدراسة  دوران    هدفل  على 

 . العمالة والتي تم تطبيقها على شركة الباطنين للطاقة والاتصالا) في مصر 

 "ينرضا العاملستقل في هذه الدراسة هو "المتغير الم المتغير المستقل 

 " دوران العمالة المتغير التابع هو " المتغير التابع 

المن   الوصف  كمن   للدراسة ومن ثم قام الباحث بتصميم    تم استخدام منهجية البحث 
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من   بالاستفادة  بتصميمها  وقام  للدراسة  اللازمة  البيانا)  لجمع  استبانة 

الإطار النخري والدراسا) السابقة وبعد الاناهاء من تصميمها والتحقم من  

الدراسة   مجتمع  على  بتطبيقها  الباحث  قام  الميداي   للتطبيم  صلاحياها 

 بمصر. شركة الباطنين للطاقة والاتصالا) مثل في جميع العاملين في المت

 اهم النتائج والتوصيات 

و ين   الو يف   الرضا  بين  قوي  ارتباط  هنام  أن  الدراسة  نتالج  وأشار) 

والحوافز،   بالأجور  المتمثلة  الرضا  والتطور  عناصر  الإداري،  الأسلوب 

معدل   بين  هنام علاقة عكسية  أن  إلى   
ً
أيضا الدراسة  وتوصلل  الو يف ، 

رضا   ارتفع  كلما  أي  والحوافز،  الأجور  عن  الرضا  و ين  العمالة  دوران 

العاملين عن الأجر والحوافز، الرضا عن الأسلوب الإداري، الرضا عن النمو  

 ف  معدل دوران العمالة.الو يف ، والاستقرار الو يف  كلما انخ

 م( 2021دراسة )السالم ،  الدراسة

 أهداف الدراسة

دوران   على  الداخلي  العمل  بيئة  أثر  على  التعرل  إلى  الدراسة  هذه  هدفل 

في  التدره   هيئة  أعضاء  على  الدراسة  هذه  وأجر ل  الاختياري،  العمل 

 .العديد من الجامعا) السودانية 

 " بيئة العمل الداخلي  المتغير المستقل في هذه الدراسة هو " المتغير المستقل 

 ."دوران العمل الاختياري  المتغير التابع هو " المتغير التابع 

 .تم استخدام المن   الوصف  التحليلي منهجية البحث 

 اهم النتائج والتوصيات 

 :ىوتوصلل الدراسة إل

الإدار ة،   ▪ القيادة  عوامل  بين  ومعنو ة  إيجابية  علاقة  وجود 

إيجابية وأير   الاختباري، وعلاقة  العمل  التكنولوجيا، و ين دوران 

وتوصلل   الاختياري،  العمل  ودوران  التنخيمي  الهي ل  بين  معنو ة 

 إلى وجود علاقة سلبية ومعنو ة بين  رول العمل  
ً
الدراسة أيضا

 .اري ودوران العمل الاختي

هيئة   ▪ لأعضاء  الو يف   الرضا  عوامل  بين  إيجابية  علاقة  وجود 

والحوافز   المرتبا)  والروساء،  الزملاء  مع  العلاقة  عن  التدره  

الجامعا)  ببع   للعاملين  الاختياري  العمل  دوران  و ين 

 السودانية. 
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 (  Khan & Aleem, 2014)  الدراسة

 أهداف الدراسة

التي تس العوامل  بع   أثر  استكشال  إلى  الدراسة  هذه  الرضا  هدفل  ةب 

الو يف  على دوران العمل، وتمثلل هذه العوامل بالأجور، ال،رقيا)، الأمن  

 . ، وطبيعة العمل( رول العمل ) والسلامة المهنية  

 " الرضا الو يف   غير المستقل في هذه الدراسة هو "المت المتغير المستقل 

 المتغير التابع 

 

 ."  دوران العمل  المتغير التابع هو "

 منهجية البحث 

 

تنتمي هذه الدراسة إلى نم  الدراسا) الوصفية والتي اعتمد) على المن    

التحليلي،   من  الوصف   البحث  عينة  واداري    200وت ونل  ومو ظ  دكتور 

رليسية   كأداة  الاستةيان  استخدام  وتم  المعاهد،  هذه  في  يعملون  ومحاسب 

 لجمع المعلوما).

 اهم النتائج والتوصيات 

 

راسة إلى أن هنام علاقة إحصالية بين المتغيرا) السابقة و ين  وتوصلل الد

عكسية،   العلاقة  هذه  وكانل  العمل  ودوران  الأخير  و ين  الو يف   الرضا 

دوران   ينخف   عالي  الو يف   رضاهم  ي ون  الذين  المو فين  أن  بمعن  

ي ون   الذين  للمو فين  بالنسبة  صحي   والعك   أوساطهم  بين  العمل 

 خف . رضاهم الو يف  من 

 (Riley, 2006) سةالدرا 

 أهداف الدراسة

ي ،  
ً
الوجدا والال،زام  الو يف ،  الرضا  بين  العلاقة  لمعرفة  الدراسة  هدفل 

التنخيمية  العدالة  أبعاد  بين  كوسي   المستمر  الإجرالية،  )والال،زام 

والتفاعلية العمل  (والتوزهعية،  وتضارب  العمل،  واجهاد  العمل،  وضغ    ،

 مع البيل والعك ، و ين النية ل،رم العمل. 

 النية ل،رم العمل  المتغير المستقل 

ي ، الال،زام المستمر  المتغير التابع 
ً
 الرضا الو يف ، والال،زام الوجدا
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 منهجية البحث 

 

على   الاعتماد  التحليلي،تم  الوصف   من    المن    الدراسة على عينة  وأجر ل 

 .( من العاملين في إحدء المؤسسا) الصحية في مدينة و  اتو114)

 اهم النتائج والتوصيات 

 

  و أهميدددددة بدددددين العدالدددددة الإجراليدددددة  ▪
ً
يعتبدددددر الرضدددددا الدددددو يف  وسددددديطا

 .والعدالة التوزهعية والعدالة التفاعلية، و ين النية ل،رم العمل

 بددددددددين العدالددددددددة الإجراليددددددددة  ▪
ً
 مهمددددددددا

ً
ي  يعتبددددددددر وسدددددددديطا

ً
الال،ددددددددزام الوجدددددددددا

 .لعملوالعدالة التوزهعية والعدالة التفاعلية، و ين النية ل،رم ا

هنددددددددام علاقددددددددة عكسددددددددية بددددددددين كددددددددل  مددددددددن الرضددددددددا الددددددددو يف  والال،ددددددددزام  ▪

ي ، و ين النية ل،رم العمل
ً
 .الوجدا

هنددددددام علاقددددددة عكسددددددية بددددددين كددددددل  مددددددن العدالددددددة الإجراليددددددة والعدالددددددة  ▪

 التوزهعية والعدالة التفاعلية، و ين النية ل،رم العمل.
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 الإطار النظري : الفصل الثاني

 المبحث الأول: دوران العمل

 تمهيد:

 هو  العملران  دو  معدل إن اليوم، المنخما) تهدد التي التنخيمية الخواهر من العمل دوران  اهرة تعتبر

 وتطورها،  المنخما) نجاح  متطلبا) أحد والو يف  المهني رارالاستق وأن راهاواستق المنخمة فاعلية على مؤشر

 لد هم مبيته نوايا وأي   رضاهم ومستوء  اتجاهاتهم   لمعرفة والاستقصاءا) المسوحا) راءلإج المنخما)  سعل لذل 

 .(41، 2014)الشيخ،  لاستبقااهم الفاعلة  راءا)الإج اتخا  أجل  من  أعمالهم  ل،رم

في  و  المؤسسا)  تواجه  التي  المشاكل  كبرء  من  تعتبر  ل داء  الفعالة  الإدارة  بأن  القول  المبالغة  من  لي  

  
ً
الوقل الحالي. و حب أن تتسم المؤسسا) الحديثة بالمرونة والكفاءة كما يجب أن ي ون لد ها تسلسل أقل يسةيا

فلمن أخرء،  ناحية  من  والاستمرار.  البقاء  من  تتمكن  حت   الو الظ  بالغة    من  أهمية  يعتبر  ا  الفعال  الأداء 

أداء   من  العمل  في  والاستمرار  البقاء   
ً
يسةيا السهل  من  الأوقا)  أحد  في  كان  بينما  لأنه  .  ل  

ً
أيضا ل  ااة 

فلمن   وهكذا،  الأمور.  عليه  أصبحل  ما  لما  هذا  فلمن  النخام،  لقواعد  العنيفة  ا االفا)  تجنب  شر طة  متوس  

ءا)( لم تعد تتسام  مع الأداء الضعيظ أو تتقبله، فقد أصب  من ا حتمل فصل  المؤسسا) )مع بع  الاستثنا

)العامري،   العمل  من  العمل،  2000الأ ااة  ماهية دوران  توضي   النخري  الجانب  هذا  في  الباحث  رأء  لذا   ،)

ومحد وعناصره،  الو يف ،  الأداء  ومفهوم  وعناصره،  ومبادله،  وأنواعه،  وأسبابه،  وفوالده،  داته،  وأأراضه، 

   :التالي وأنواعه، وتقييم الأداء الو يف ، ومراحله، وأهميته، وأهدافه، وطرقه، والقالمون به، و ل  على النحو

  : دوران العمل مفهوم 1.1.2

 المنخما)،  تل  حياة مسيرة صنعل ومنه المنخما)، تمتلكها التي الموارد أهم  أحد الةشرء  العنصر يمثل

 في الجيد الاستثمار  ضرورة يقتض ي الذي الأمر وفعالية، بكفاءة أهدافها تحقيم في نجاحها يتوقظ أيضا وعليه

 .واخلاة وفعالية بكفاءة واجباته يؤدء حت  وتنميته وتطو ره وتدر به اختياره بحسن و ل  الهام، العنصر هذا
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 عزم  ما إ ا هباء، يذهب سول والتطو ر والتنمية والتدر ب الاختيار في التنخيمي  الاستثمار هذا ان أير

 يش ل  المتميز،  الأداء و وي  الأكفاء  العاملين على الإبقاء هدل  أصب   فقد  لذا العمل، ترم  على  الأكفاء  العاملون 

 كبي تحديا
ً
 تركهم  على الم،رتبة السلبية  الأثار  لتلافي و ل  سواء، حد على الاعمال  ورجال  التنخيميين للمدير ن  را

 ( 13، 2008)ف  ،  .للعمل

  المنخمة  داخل للعمل العاملين  بع  ترم عن  الناجمة  الحركة  تل  على يدل العمل دوران  مصطوح  إن

 اناهاوها،  أو بالادمة الالتحاق كنتيجة  العاملين  عدد في التغير   اهرة إلى يشير  وهو محلهم،  جدد آخر ن  واحلال

 وهعد طو لة، لف،رة  العمل نف  في واستمرار الأفراد بقاء به و قصد المهني أو الو يف  رارالاستق مصطوح و قابله

 دون  مرتفعة إنتاجية و ا)  ناجحة منخمة يوجد فلا كانل، منخمة لأي  النجاح ركالز أهم من الو يف  الاستقرار

 (59، 2014 منصور،   بن( الو يف  التسرب   اهرة من  عليها وا حافخة الةشر ة بمواردها الاهتمام

 قد لاقل   اهرة  يمثل  بعد فيما  "العمل ترم " أصب  ولقد هذا، 
ً
 كبي را

ً
  الكتاب  قبل من الاهتمام من  را

 وتوصلل  الإم ان، قدر  معدلاتها  وتقليل تجنبها  ومحاولة أسبا ها  على للوقول و ل  م، 1950 العام  منذ  والباحثين

 .العمل ل،رم الفعلي والسلوم  العمل ترم نحو  النية بين ما قوي  ارتباط  هنام ان إلى راسا)الد من العديد

دوران   أنه    العملوهعرل  عنه  على  وهعبر  آخر،  إلى  م ان  من  او  آخر،  عمل  إلى  عمله  من  الفرد  انتقال 

 (.2010)محمد،  بالانتقال من و يفة إلى أأخرء، سواءً بال،رقية أو بدون ترقية، أو لمعالجة بع  ضرورا) العمل 

ليرتضوها  و م اناتهم،  قدراتهم  مع  تتناسب  مراكز  في  العاملين  لوضع  الإدارة  تمارسها  وسيلة  والانتقال 

  
ً
في عمل لا يستسيغه سيعك   ل  سلبا الفرد  أن وضع  إ   الجهود لصالحهم وصالح المؤسسة.  و بذلوا أحسن 

المن الفرصة  له  تتوفر  إن  ما  المؤسسة  ترم  وسيحاول  وتصرفاته،  إنتاجيته  المؤسسا)  على  فلمن  ولذل   اسبة. 

 (. 175م، ة 2001مطالبة بوضع سياسة حكيمة للنقل. )مهدي، 

أنه عبارة2015كما يعرفه )عادل عامر،   الو يفة    ( على  أنث ( من  المو ظ ) كر،  انتقال  عن عدد مرا) 

ي ون النقل للمو ظ   التي يشغلها إلى و يفة أخرء في نف  مستواها أو أعلى منها سواءً ب،رقية أو بدون ترقية، وقد

خارجها أو  الجهة  في  النقل  كان  سواء  محددة  وشروط  ضواب   وفم  آخر  نخام  إلى  بنخام  )عادل    المشمول 

 م(2015عامر،
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ً
على أنه عدد مرا) انتقال المو فين    التعر ظ الإجرائ  لمفهوم معدل دوران العملش وهعرفه الباحث إجراليا

خارجها.   أو  البلدية  داخل  أخرء سواءً  إلى  و يفة  من  إنا (  ) كور،  الدرعية  احصاليا)  ببلدية   ها    قاملووفم 

( )إدارة الموارد  41إدارة الموارد الةشر ة ببلدية الدرعية عن عدد المو فين المنتقلين بالبلدية تبين لنا أن عدد هم )

 م(.2020ية الدرعية، الةشر ة ببلد

خروج العاملين من منشأة الأعمال أو  على أن دوران العمل يمثل    (97، ة  2003)العامري وآخرون،و رء  

 دخولهم إليها بسةب ال،رقية أو النقل أو الفصل أو التقاعد أو لأي سةب آخر.  

 الذين العاملين  إحلال عن يعبر العاملين دوران مفهوم أن(   ( Lashley & Ninemeier, 2000 من كلا و رء 

 .العمل ا خرون العاملون  ي،رم  حيث للو يفة  إحلال أو  المنشأة إليهم  تحتاج

هو حركة العاملين خلال ف،رة زمنية، سواءً   بدوران العمل   المقصود أن   (63، ة 2005)الكبيس ي،  يرء  كما  

 كما يعرلشبالدخول للمنخمة، أو الاروج منها، وسواءً كان الاروج بمح  الإرادة أو التسرع أو النقل أو الفصل 

الباحثونش  ف،رة     و رء  إليها خلال  ينضمون  أو  المنخمة  ي،ركون  الذين  العاملين  عدد  هو  العمل  دوران  أن 

 قد ت ون بلمرادتهم أو بسةب  رول خارجة عن إرادتهم.  معينة لأسباب مختلفة

  هنام أن  يتضح السابم العر  ومن
ً
  أن  على الباحث معها يتفم والذي الباحثين بين الاتفاق من قدرا

 أو إليها  بالدخول  سواءً  معينة زمنية ف،رة خلال المنخمة والى من العاملين حركة حول  يتمحور  العمل دوران مفهوم

 الحالة تحصل  وعندما نقصاههم، أو الف،رة ههاية العاملين عدد في ز ادة الحركة هذه  تصاحب وقد منها، الاروج

  أسباب  ومعرفة العاملين  عدد تناقص  إلى المؤدية العوامل  على للتعرل والتحليل  الدراسة   تتطلب  المسألة الثانية

 في الإر ام من  الكثير للمنخمة  تسةب  الحركة  هذه أن إ  بمعالجاها،  الكفيلة السبل ووضع الطبيعي أير  الدوران

  عملها
ً
  العمل  بتوقظ المتعلقة الت اليظ عن  فضلا

ً
  أو جزليا

ً
  كليا

ً
 واختيار باستقطاب المرتبطة الت اليظ عن  فضلا

 .للمنخمة دخولهم بداية عملهم  على الجدد العاملين وتدر ب
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 خصائص الموظفين:    مفهوم 2.1.2

تحي    التي  السما)  والجن تعني  العمر  مثل  والانتماء   بالمو فين  والتوطن  والصناعة  العمل  ونوع 

 في ش ل  
ً
اتجاها) هذه الاصالص، وعادة ما تدور هذه الاتجاها) إحصاليا  عن 

ً
ال  فضلا السيا  ي والديانة… 

 م(1999زمنية. )الصبان،  سلاسل

الباحث   يعرفها  المو فينش  خصالص  لمفهوم  الإجرائ   )الاصالص( التعر ظ  المتغيرا)  أهها  على  إجراليا 

والمتغيرا)   والجن ،  كالعمر  الذاتية  المتغيرا)  مثل  إنا (  ) كور،  الدرعية  بلدية  بمو ف   ا حيطة  والسما) 

 الاارجية كالحالة الاجتماعية والحالة الاقتصادية وم ان إقامة الأسرة.

 مدى الحاجة إلى سياسة دوران العمل:   3.1.2

ل تهدل إلى نقل العاملين إلى أماكن أخرء، لتحقيم ز ادة في درجة الرضا عن العمل  إن سياسة دوران العم

بالو يفة   مقارنة  إليها،  نقله  تم  التي  الو يفة  في  مو ظ  أو  عامل  كل  يعطيه  الذي  الجهد  وز ادة  التنخيم،  في 

المعالم  واضحة  جيدة  نقل  سياسة  إعداد  إلى  تحتاج  المنخمة  أو  المنشأة  فلمن  ولهذا  و ل    الأقدم،  ومحددة، 

على   الةشر ة  الموارد  وتخطي   النقل  بين سياسة  كبيرة  هنام علاقة  أن  ولا ش   المرجوة.  الأهدال  إلى  للوصول 

بوص ال،رقية  بسياسا)  وطيدة  علاقة  على  وكلاهما  المنخمة،  )كاملمستوء  والتدر ب  الو الظ  وتحليل  ،  ظ 

 (. 363، ة 1994

 أغراض دوران العمل:  4.1.2

لحاجا) العمل في تغيير مواقع المو فين، و ضفاء الحركة والمرونة على الو الظ    يسعى النقل للاستجابة 

الأداء   كفاءة  رفع  بين  التوفيم  إلى  هو  هدل  السعي  هذا  وفي   .
ً
معا والمو فين  العمل  لمصوحة   

ً
تحقيقا وشاأليها، 

 (. 338هدددد، ة 1414، وضاعهم الو يفية والصاصية. )عماروتحقيم رأبا) المو فين في تحين أ

 فوائد دوران العمل:  5.1.2

 من أهم فوالد دوران العمل ما يليش

 سد حاجة العمل من المو فين في مختلظ المواقع الو يفية والجغرافية. .1

 تدر ب المو فين وتبادل الابرا) الو يفية بينهم. .2
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 تصحي  أوضاع الو يفة الااطئة. .3

 أو بين المو فين أنفسهم.تفادي بع  مشكلا) العمل كعدم التعاون بين بع  المو فين وروسااهم  .4

 أسباب دوران العمل:  6.1.2

تتعلددم بدددالمو ظ أو العامدددل حيدددث يطلدددب النقدددل لاعتبدددارا) قر ددده مدددن سدددكنه، أو لعددددم وجدددود علاقدددة طيبدددة  .1

 قليلة أمامه للتقدم الو يف .
ً
 بينه و ين الإدارة، أو لأنه لا يحب عمله الحالي، أو يرء فرصا

لاعتباراتها الااصة، كتغيير حجم العمل أو إأدلاق مصدنع مدا، أو توسدع قد ي ون رأبة الإدارة أو الشركة  .2

 و يشاء أقسام أخرء، أو أي سةب آخر تفتضيه عملية إعادة التنخيم ومصوحة العمل.

قدددد ي دددون لغايدددا) تددددر ب المدددو فين وتعدددر فهم بمجدددالا) العمدددل ا اتلفدددة، فدددي نطددداق عمدددل المؤسسدددة التدددي  .3

 يعملون  ها.

، ولف،درا) قدد تقصدر، قد ي ون لحلول محل م .4
ً
و ظ ترم العمل لأي سةب، و مكن للنقل أن ي ون مؤقتدا

 (.193م، 1990، أو تطول لتصل إلى سنة. )الكر تي لغاية أسبوعين أو شهر،

 وهنام عدة أسباب لدوران العمل يمكن أن ت ون بسةب واحد أو أك ر من الأسباب ا تية كذل ش

 الأسباب التي يمكن تجنبها: -أ

مجموعددددة مددددن الأسددددباب والعوامددددل الناشددددئة عددددن البيئددددة الداخليددددة للعمددددل، ومددددن الممكددددن أن تقددددوم إدارة وئددددي 

 المنخمة بتلافيها مثلش

 عدم القناعة بالأجور والمزايا الإضافية. .1

 العلاقة الاجتماعية مع العمال ا خر ن. .2

 (.11، 2011افتقار التدر ب أو ضعفه. )المطيري،  .3

 ة والتطور في العمل.عدم توفر فرة للتقدم لل،رقي .4

 بالمنخما) الأخرء أو عدم وجودها. .5
ً
 تدي  الادما) وا حفزا) المقدمة للعاملين قياسا

 تسل  الإدارة العليا واستبدادها بالسلطة وعدم مراعاتها لخرول العاملين. .6

 (.66، 2010الصورة السيئة للمنخمة والمنافسة من قبل المنخما) الأخرء. )العزاوي وجواد، .7

 (.52، ة 2006لعمل أير المناسبة. )أبو كر،  رول ا .8
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 الأسباب التي لا يمكن تجنبها:   -ب

وئددي أسدددباب خارجدددة عددن إرادة المنخمدددة، ولا يمكدددن الددتحكم  هدددا، وتتعلدددم بددأمور قانونيدددة أو صدددحية أو  دددرول 

، ة 2011طارلدددة، تتعلدددم باسدددتمرار ة المنخمدددة أو بالعامدددل نفسددده سدددواءً بسدددلوكه أو نفسددديته أو صدددحته. )المطيدددري، 

25.) 

 الوفاة. .1

 بلوغ سن الإحالة إلى التقاعد. .2

 التخفي  في القوء العاملة. .3

 السلوم أير الجيد للعامل، كز ادة معدل الغياب، والتأخر المستمر عن العمل. .4

 سوء التصرل كالاداع، أو التمرد والتضليل. .5

 أسباب تنظيمية:  -ج

المنخمدة، أو التغيدر فدي المنخمدة نفسدها، سدواءً وئي مجموعة من الأسباب الناشئة عدن تغيدر  درول العمدل فدي 

 (.89، ة 2010من حيث الإدارة أو الأيشطة أو التكنولوجيا المستخدمة أو الموقع الجغرافي. )العزاوي وجواد، 

 تقليص يشاط المنخمة. .1

 انتقال أعمال المنخمة إلى م ان أو موقع آخر. .2

 تغيير تكنولوجيا الإنتاج والتسو م والإدارة. .3

 لعمل الموسمية للمنخمة.طبيعة ا .4

 أنواع دوران العمل:  7.1.2

تصدددنظ  ددداهرة دوران العمدددل إلدددى أربعدددة أندددواع رليسدددية حسدددب اتجاهدددا) وطبيعدددة حركدددة الأفدددراد عبدددر الحددددود 

 التنخيمية للمنخمة، وئيش 

 ال،رم الطوعي.  .1

 وال،رم الاجباري.  .2

 والدخول الطوعي.  .3
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 (.210، ة 2000والدخول الإجباري. )السالم وحرحو)، .4

 وهنام تصنيظ آخر لأنواع دوران العمل وهو على النحو التاليش

و هدددل هددذا النددوع مددن النقددل إلددى انتقددال الفددال  مددن الأيدددي العاملددة مددن قسددم إلددى آخددر هددو  النقــل الخــار ي: .1

 لإقصدددداء أو إههدددداء خدددددما) العدددداملين الفالضددددين لأعمددددال لا تمددددل بصددددلة 
ً
بحاجددددة إليدددده، و  ددددون هددددذا النددددوع بددددديلا

م، والتشدابه بددين لأعمدالهم الأصددلية، إلا أن  لد  قددد يعدال  بوجددود نخدام لتحديددد الأعمدال يحدددد ال،دراب  الدددقي

 الأعمال، أو يعال   ل  عن طر م التدر ب ليلم المنقول بالعمل الذي سينقل إليه.

وهددو النقددل الددذي أساسدده نقددل الفددرد الددذي لددم يكددن باسددتطاعته الاسددتمرار فددي  النقــل العلا ــي أو اليخ ــ ي: .2

، أ
ً
 خطددأ فددي تعييندده بدايددة

ً
و عدددم صددلاحيته للعمددل، أو أداء عملدده الحددالي بالصددورة المرضددية، و  ددون سددةبه أصددلا

 لأسباب  اصية، كتأزم العلاقة بينه و ين روساله أو زملاء العمل.

و قصددد بدده الانتقددال مددن نو ددة عمددل لأخددرء، إ  قددد تسددتدعي  ددرول العمددل أو الأفددراد لهددذا النددوع  نقــل المناوبــة: .3

بتنخدددددديم الحيدددددداة  مدددددن الانتقددددددال، وطلددددددب الأفددددددراد مددددددن نو ددددددة لأخددددددرء يعددددددود لأسدددددباب عدددددددة، مددددددن أهمهددددددا مددددددا يتعلددددددم

 الاجتماعية، مما يتطلب من الإدارة أن تعط  هذه الناحية الإيسانية اهتمامها.

من عمل  خر بقصد ز ادة مداركه. ولر ما يسدتدعي  لد  نقلده بدين الأقسدام  الفردهو انتقال   النقل التدريبي: .4

 هذا النوع من الانتقال لتدر ب الإ 
ً
 دار ين.ا اتلفة، و صورة دور ة، وهستخدم عادة

فقددد ينقددل الفددرد إلددى و يفددة أخددرء لف،ددرة قصدديرة للتغلددب علددى حالددة طارلددة فددي  النقـــل الـــدائم والنقـــل المؤقـــت: .5

المؤسسدددة. وهدددو النقدددل الدددذي يتوقدددع كدددل مدددن الإدارة والفدددرد المنقدددول بدددالعودة وفدددي القر دددب للعمدددل السدددابم. وقدددد 

لنقدددل الدددذي لا عدددودة بعدددده للعمدددل السدددابم. ينقدددل الفدددرد إلدددى و يفدددة و صدددورة دالمدددة، والنقدددل الددددالم هدددو  لددد  ا

 (.177، ة 2001)مهدي، 

 مبادئ دوران العمل:  8.1.2

أن تددددرس  دددرول وطبيعدددة أعمدددال المؤسسدددة ومددددء التشدددابه والاخدددتلال بينهدددا، ومددددء مدددا تسدددم  بددده لأندددواع  .1

 النقل، إ  لا يمكن أن يتم النقل اعتباطا دون معرفة طبيعة الأعمال والتباعد والتقارب بينها.

من وجود نخام محكم على الأفراد لمعرفة قدراتهم، ومدء ملالمة تل  القدرا) مع متطلبا) العمل.   لابد .2

ومددن ثددم إم انيددة الحكددم علددى صددلاحياهم للعمددل أو ضددرورة نقلهددم مددن أعمددالهم الحاضددرة، إ  كثيددر مددا يعددين 
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حتميدة انتقدالهم إلدى أفراد في مواقع أير ملالمدة و كشدظ لندا النخدام الرقداب  عددم صدلاحياهم لهدا، ومدن ثدم 

 و الظ أخرء.

لابدددد أن تحددددد أسددد  النقدددل المعددددل، وخاصدددة النقدددل العلا دددي أو الصالمددد ي، و بعددداد كدددل الأسدددباب التدددي لا  .3

 تستدعي إجراله، سواءً تل  الأسباب التي يقدمها طالبوا الانتقال، أو تل  التي يتقدم  ها المشرفون.

قدميددة أم الكفدداءة، و لدد  عندددما يطلددب أك ددر مددن فددرد لابددد أن تحدددد أسدد  المفاضددلة بالنقددل، هددل ئددي الأ .4

 الانتقال من عمل  خر، أو من جهة لأخرء.

ألا يفصددل بددين عمليددا) ال،رقيددة والنقددل والتعددين، وأن ينخددر ل ددل هددذه ا جددالا) مددرة واحدددة، فقددد تضددطر  .5

 من التعيين من مصادر خارجية انتقال العاملين وترقياهم لإملاء شواأر مع
ً
 ينة.المؤسسة بدلا

لابد أن يسبم سياسة الانتقال تحليل الأعمال وا جالا) التي يجري ضمنها الانتقال، سواءً بين الأقسام،  .6

 أو ضمن القسم الواحد.

كمددددا يجددددب أن يوضددددع نخددددام يحدددددد إجددددراءا) قبددددول طلبددددا) الانتقددددال، يوضددددح بدددده مراجددددع الانتقددددال، وجهددددة  .7

 (.176، ة 2001الاستئذان عند رف  طلب الانتقال. )مهدي، 

 عناصر سياسة دوران العمل:  9.1.2

ش يجدب تحديدد وبشد ل واضدح وقداطع الأسد  التدي سدول تراعدى عندد أتبداع وتنفيدذ سياسدة النقدل، هددل  ▪
ً
أولا

 الأساس سول ي ون مدة الادمة أو معدلا) الكفاءة أو كلاهما. 

▪  ،
ً
 تمامدا

ً
ش يجب تحديدد مدن لده المسدؤولية علدى التصدجيع والموافقدة علدى النقدل، و جدب أن ي دون واضدحا

ً
ثانيا

الإدارة أو لمصوحة المشروع أو تصجيع العالمين على طلب أقل من و يفدة لأخدرء أو مدن م دان هل ئي رأبة 

 خدر، وهدل الدرلي  المباشدر لديدده السدلطة ال املدة للقيدام بالنقدل، أو أندده يجدب الرجدوع إلدى الدرلي  الأعلددى 

 لوحصول على موافقته، أم ئي سلطة الأفراد.

ش الو ددالظ والأعمددال التددي سدديتم الن ▪
ً
قددل إليهدداش مددا هددو التدددر ب الددلازم )حسددب كشددول وصددظ وتحليددل ثالثددا

الو ددددالظ( إ ا كددددان الأمددددر يتطلددددب  لدددد   ومدددداهوا الحددددد الأقلمدددد   للوقددددل الددددذي يسددددم  فددددي للعامددددل بلمثبددددا) 

مستوء كفاءته ومهاراته في أداء العمل  وماهوا الأجر الذي سيحصل عليه خلال ف،رة التدر ب  هل هدو 

 أو الو يفة الجديدة أو ش يء بين الاثنين مساوي لأجر الو يفة السابقة 



20 

 

ش هددددل معددددل الأجددددر للو يفددددة المنقدددول إليهددددا سددددول ي دددون متماثددددل مددددع الو يفدددة السددددابقة أم لا  وهددددذا  ▪
ً
رابعدددا

السؤال يحتاج من الإدارة التفكير الهداد  والم،دزن لتحديدد حاجاهدا الأساسدية للنقدل وا ثدار الم،رتبدة عليده، 

ه التسدداولا) تدرتب  إلددى حدد كبيدر لنددوع النقدل الددذي سدول يدتمش هددل هدو نقددل وهندا يجددر الإشددارة إلدى أن هدذ

لمعالجددددة فددددال  أو هجددددز  هددددل هددددو لوحفدددداظ علددددى قدددددامى العدددداملين  أم أندددده علا ددددي  وتحديددددد نددددوع وسددددةب 

 أم لا، و لددد  بعدددد أتمدددا 
ً
النقددل سيصدددب  مدددن العوامددل الهامدددة فدددي تحديددد مدددا إ ا كدددان الأجددر سدددول يخدددل ثابتددا

 ل من و يفة إلى و يفة أخرء.عملية نقل العام

 طرق حساب معدل دوران العاملين:  10.1.2

 يمكن استخراج معدل دوران العاملين من خلال ثلا  طرق ئيش

ش وئدي تقسديم عددد العداملين التداركين للعمدل علدى متوسد  عددد العداملين فدي قدوالم الأجدور الطريقة الأولــى  ▪

 خلال ف،رة زمنية معينة كا ت ش

o لانفصددددال( د )عدددددد تددددارك  العمددددل / متوسدددد  عدددددد العدددداملين مددددن خددددلال ف،ددددرة معدددددل دوران العدددداملين )ا

 زمنية محددة(.

وت دددون بتقسددديم عددددد العددداملين الملتحقدددين إلدددى العمدددل خدددلال ف،دددرة زمنيدددة علدددى متوسددد   الطريقــــة الثانيــــة: ▪

 العماليين في الف،رة نفسها.

o  عدددد العدداملين خددلال ف،ددرة  معدددل دوران العدداملين )الانضددمام( د )عدددد العدداملين الملتحقددين / متوسدد

زمنية محددة(. حيث يعطى متوس  عدد خلال ف،رة زمنية محددة بمجموع عدد العداملين أول المددة 

 على )
ً
 (.87، ة 2008(. )أبو دان، 2إلى عدد العاملين في آخر المدة مقسوما

o  الدرواج والكسداد، في الواقع أن كلتدا الطدر قتين لا تخهدر المعددل الحقيقد  لددوران العداملين خدلال ف،درة

حيث يك ر التعيين خلال ف،رة الرواج، و رتفع معدل ترم العمل خلال ف،رة الكساد، الأمر الذي رجح 

 استخدام طر قة ثالثة في احتساب معدل دوران العاملين.

 ش احتساب معدل دوران العاملين ي ون على النحو التاليشالثالثة الطريقة ▪

o العددداملين تدددارك  العمدددل خدددلال مددددة محدددددة / متوسددد  عددددد  معددددل دوران العددداملين د )متوسددد  عددددد

 (.79، ة 2004الأفراد المعينين خلال المدة نفسها(. )صالح،



21 

 

 الأداء الوظيفي لمبحث الثاني: ا

 الأداء الوظيفي:  مفهوم 1.2.2

يشير الأداء الو يف  إلى درجة تحقيم و تمام المهام الم ونة لو يفة الفرد، وهو يعك  الكيفية التي يتحقم  

الفرد  ها   يشبع  أو  إلى  ها،  يشير  فالجهد  والجهد،  الأداء  بين  وتداخل  لة   يحد   ما   
ً
وأالبا الو يفة،  متطلبا) 

 ( 209، ة 2005الطاقة المبذولة، أما الأداء فيقاس على أساس النتالج. )محمد،  

 في  ل بيئة عمل  
ً
وهعتبر الأداء أحد وأهم محاور العمل المهني في أي مجال و يف ، فلم ا كان هذا الأداء مميزا

دها العدل والمساواة، فلمنه من المنطق  أن يأخذ هذا الأداء صاحبه إلدى م اندة مرموقة في المنخمة التي يعمل  يسو 

 ل عالم يسوده التغيير المتسارع والمنافسة الشديدة، ولن تستطيع المنخمة الدخول للمنافسة إلا إ ا    وفيفيها،  

, 2001ع مدن حصيلة أداء الأفراد في المنخمة ك ل.) محمد،كان الأداء العالي أحد أهم خصالصها، وهذا الأداء ينب

 (. 66ة

ت لفه  ها المنخمة أو الجهة التي ترتب     وهعرل الأداء الو يف ش بأنه تنفيذ المو ظ لأعماله ومسئولياته التي  

 (1ة ،1996 و يفته  ها ) هلال، 

الددور، والمهدام، و التالي فمفهوم الأداء    و درام وهعبر مفهوم الأداء عن أثر جهود الفرد التي تبدأ بالقددرا)،  

   يشير إلى درجة تحقيم و تمام المهام الم ونة لو يفة الفرد.

أو خدمة( و رتب    )منتج  بالإنتاج مهما كانل طبيعة الإنتاج  يتعلم بش ل مباشر  الأداء  القول إن  و مكن 

والفا الكفاءة  مفهوم   أهمها  ومن  العلاقة  المفاهيم  ا)  ببع   الأهدال  الأداء  إلى  الفاعلية  تشير  حيث  علية 

المتحققة ا حددة من قبل بغ  النخر عن الت اليظ المرتب   ها أما الكفاءة فتشير إلى يسبة المدخلا) المساهلكة  

إلى ا ارجا) المتحققة، ف لما كانل ا ارجا) أك ر من المدخلا) فلمن الكفاءة ت ون أعلى كما أنه كلما تم تحقيم  

معينة   تحقيم  مخرجا)  بمدء  تقاس  الانتاجية  فلمن  و التالي  وهكذا،  أعلى  كفاءة  ت ون  فالنتيجة  أقل  بمدخلا) 

والتأخيرا)   الغيابا)  ويسبة  العمل  دوران  ومعدلا)  الحواد   مثل  أخرء  مقايي   إلى  إضافة  والفاعلية  الكفاءة 



22 

 

ويسبة العمل  دوران  و قلل  الت اليظ  و قلل  الانتاجية  يز د  الذي  هو  الجيد  الأمور    فالأداء  إلى  إضافة  الحواد  

 ( 29، ةم2009الأخرء  ا) الصلة.)المل اوي، 

 و مكن قياس أداء العاملين من خلال ما يليش 

كميدة الجهدد المبدذولش تعند  مقددار الطاقدة الجسدمانية، أو العقليددة التدي يبدذلها الفدرد فدي العمدل خدلال ف،ددرة  .1

 زمنية معينة، كذل  السرعة في أداء العمل.

مطابقدة الجهدد المبدذول لمواصددفا)  ودرجددةالمبدذولش وتعند  مسددتوء الجدودة فدي إنجداز العمدل، نوعيدة الجهدد  .2

نوعية معينة، فبع  الأعمال لا يتم ال،ركيز فيها على كمية الأداء، أو سرعته، إنما يدتم ال،ركيز على درجة 

 مطابقة الإنتاج للمواصفا) المطلو ة. ومدءخلو الأداء من الأخطاء، 

 يمكددن مددن خدددلال نمددد  الأداء، وقيدداس  نمدد  الأداءش .3
ً
ئددي الطر قددة التددي تددتم  هددا تأديددة أيشددطة العمددل، فمددثلا

 الطر قة التي يتم الوصول  ها إلى حل، أو اقرار لمش لة معينة.

معدلا) الأداءش وتعن  بأن يقوم المقيم بز ادة انتاجية المو دظ لمعرفدة مددء كفداءة المو دظ فدد  العمدل مدن  .4

 لددد  بمقارنددددة العمددددل المنجددددز للمو دددظ مدددع  و دددتميدددة مدددن خدددلال ف،دددرة زمنيدددة محدددددة، حيدددث الجدددودة، والكم

  (213، ة2002المعدل ا حدد.) سلطان،

 فلمنه يمكن القول بأن الأداء هو سلسلة من النشاطا) المرتبطة بو يفة أو قسم أو هيئة والتي يقوم 
ً
وأخيرا

الأداء المؤسسددد ي إلدددى يشددداطا) وأعمدددال تقدددوم  هدددا الإدارا)  هدددا المو دددظ أو المددددير لتحقيدددم أهددددال معيندددة، كمدددا يشدددير 

والأقسام والوحدا) والأفراد في المنخمة لتحقيم الهدل العام الذي أيشأ) من أجله المنخمة و ن تحقيم المنخمة 

 .  لهدفها بكفاءة وفاعلية يتطلب معرفة بالنشاطا) والأعمال  ا) العلاقة وترتيبها حسب الأهمية و عطااها الأولو ة 

 محددات الأداء الوظيفي:  2.2.2

 إن سلوم الأداء الذي يقوم به الفرد يحدده ثلاثة عوامل رليسة ئيش

ش هو يعك  درجة ايسجام الفرد لأداء عمله، فالجهد المبذول يمثدل حقيقددة درجددة دافعيدة الجهد المبذول  ▪

 الفرد لأداء عمله.
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السدددابقة التدددي تحددددد درجدددة فعاليدددة الجهدددد  وخبراتدددهش يمثدددل قددددرا) الفدددرد القــــدرات والخصــــائص الفرديــــة ▪

 المبذول.

عددددن الأيشددددطة التددددي يت ددددون منهدددددا عملددددده، وعددددن  وانطباعاتددددهش يعنددددي تصددددورا) الفددددرد إدراك الفـــــرد لوظيفتـــــه ▪

 الكيفية التي ينبغي أن يمارس  ها دوره في المنخمة.

 المؤثرة في الأداء ومحدداته: العوامل  3.2.2

الفددددردي لمهددددام الو يفيددددة إلددددى عوامددددل معينددددة يتميددددز  هددددا الفددددرد نتيجدددددة دورا)  اصددددية تقسددددم مددددؤثرا) الأداء 

داخلية مثل كفايا)، أو جدارا) تدر ةية سابقة، أو التدر ب الداخلي في المؤسسة والدراسة الصاصية مدن خدلال 

( إلددى محددددا) الأداء،  Hackett, 2002, p208المطالعدددة وقدددراءة كدددل مدددا هدددو جديدددد يتعلدددم بالو يفدددة، فقدددد أشدددار )

 وقسمها إلى ثلاثة أنواع ئيش

 معرفة تقر ر ةش وتشمل المعرفة بالحقالم، والأساسيا)، والأهدال والمعرفة الذاتية بمتطلبا) .1

 و يفة ما، وتقاس بواسطة القلم والورقة، وبش ل تقر ري.

2.  
ً
 وكيفيددة الأداءلدي  بددين معرفددة ، وئددي خمعرفدة إجراليدة ومهار دةش وهدذه المعرفددة تتعلدم بمدا يجدب أداوه فعدلا

والقدددددرة علدددددى  لدددد ، وتشدددددمل مهددددارا) إدراكيدددددة أي معرفيدددددة، أو المهددددارا) العمليددددددة التددددد  تتطلدددددب اسدددددتخدام 

 عضلا) الجسم في العمل، الدافعي، والتحفيز، والبناء، والتداول وتنسيقها.

لددددد داء، مدددددستوء الجهددددد  الدافعيددددة والتحفيددددزش ئددددي تددددأثير مشدددد،رم مددددن إحدددددء سددددلوكيا) ثددددلا  ئددددي الاختيددددار .3

 المبذول، واستمرار الجهد المبذول أي الاصرار.

إن عمليددددددة تقيددددددديم الأداء ئددددددي عمليدددددددة هامددددددة فدددددددي حيدددددداة كدددددددل مو ددددددظ فلابدددددددد مدددددددن أن تكددددددددون العمليدددددددة، صدددددددادقة 

وموضددوعية وهادفددة حتدد  تددؤت  ثمارهددا و تغيددر سددلوم المو ددظ نحددو الأفضددل ، حيددث إن نتددالج هددذه العمليددة تددؤثر فددي 

والحددوافز وأيرهدا مددن الفوالدد التددي قدد تصددل مسدتقبل العداملين وحيدداتهم المهنيدة لمددا لهدا مدددن أثددر علدددى ال،رقيددا) والمددن  

إلى حد بلوغ مراتب عليا في المنخمدة، أو قدد تدؤثر بالسدلب مدن حيدث الاصدوما)، والإندذارا) وخلافهدا التدي قدد تصدل 

 ( 83, ة2000إلى حد الفصل من العمل. )الصوال, 
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 عناصر الأداء الوظيفي:  4.2.2

 يت ون الأداء الو يف  من مجموعة من العناصر أهمهاش

المعرفدددة بمتطلبدددا) الو يفدددةش وتشدددمل المعدددارل العامدددة، والمهدددارا) الفنيدددة، والمهنيدددة، والالفيدددة العامدددة عدددن  .1

 وا جالا) المرتبطة  ها.الو يفة 

نوعيددة العمددلش وتتمثددل فددي مدددء مددا يدركدده الفددرد عددن عملدده الددذي يقددوم بدده، ومددا يمتلكدده مدددن رأبدددة ومهددارا)  .2

 و راعة، وقدرة على التنخيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.

العاديدة للعمددل، ومقددار كمية العمل المنجزش أي مقدار العمل الذي يستطيع المو ظ إنجازه فدي الخدرول  .3

 سرعة هذا الإنجاز.

المثابرةش وتشمل الجدية والتفاي  في العمل وقدرة المو ظ علدى تحمدل مسدئولية العمددل و نجدداز الأعمدال فدي  .4

, 2000أوقاتهدددددا ا حددددددد، ومددددددء حاجدددددة هدددددذا المو دددددظ ل رشددددداد والتوجيددددده مدددددن قبدددددل المشدددددرفين. )الحسددددديني, 

 (.72ة

 

 

 

 
 ( 245, ة2007ش ل أبعاد الأداء الو يف  )الشماع,  

 

 الال،زام الو يف 

 

الرضا أو عدم 

 الرضا الو يف 

 

 الو يفة-

 التصميم-

عناصر -

  الو يفة

 القابلية

 رأبةال الفرصة

 الو يف ‌الأداء
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 الحديثة لعملية تقييم الأداء الوظيفي: الاتجاهات  5.2.2

 يليش كما هنام بع  الاتجاها) الحديثة في تقييم أداء العاملين في الوقل الحاضر والتي يمكن توايصها

 الصفا) موضوع التقييم مع توسيع وتعميم المعاي  المستخدمة.الاتجاه إلى استخدام عدد أقل من  .1

 الاتجاه إلى استخدام وسالل بسيطة وسهلة الاستعمال في رصد التقديرا) واستخراج النتالج العامة. .2

الاتجاه إلى عدم احتساب قيمة إجمالية لكفاءة العامل والاكتفاء بالتقددديرا) الجزليددة لنددوااي الصداص  .3

 ا اتلفة.

د التعددداون والتفاعدددل بدددين المسدددتو ا) الإدار دددة ا اتلفدددة فدددي عمليدددة التقيددديم، أي عددددم اقتددددصارها علدددى ازديدددا .4

 (159، ة2000المشرل المباشر فق  ) شاوهش، 

ومدن البددي ي أندده كلمدا كاندل  ددرول العمدل داخددل منشدئ) الأعمدال ملالمددة وجيددة، كلمدا حصددل العامدل علددى 

بدأ بدأن العامدل يز ددد لديده الددافع للبقداء علددى رأس عملده، كمدا يمكدن أن نتنبددأ درجدة مدن الرضدا، و بالتدالي يمكددن أن نتن

بأن هدذا العامدل سدول يحضدر إلدى عملده ولا يتغيدب عنده، وتتوطدد علاقتدده بروسداله وزملالده فدي العمدل، ممدا يز دد مدن 

 ولاله للمنشأة التي يعمل  ها، و تحسن أداله.

 أهمية الأداء الوظيفي 6.2.2

يعدددد الأداء الددددو يف  مدددن الموضددددوعا) الإدار دددة التددددي تحتدددل م انددددة خاصدددة داخددددل اي منخمدددة باعتبدددداره الندددداتج 

النهدددائ   حصدددلة جميدددع الأيشدددطة والتدددي تهددددل الدددى التوصدددل الدددى توقعدددا) وفهدددم واضدددحين بخصدددوة واجبدددا) العمدددل 

ال المنخمدة ومدا ا يعندي اتقدان الأساسية التي يتوقع من المو ظ تأدياها وكيظ يساهم عمدل المو دظ فدي تحقيدم أهدد

العمل باعتبارا) محددة وكيظ سيعمل المو ظ والمشرل معا للمحافخة على الأداء الحالي للمو ظ والبناء عليده 

 (26, ة1999. ) باكال ، 

وترجع اهمية مفهوم الأداء الو يف  من وجهة نخر المنخمة الى ارتباطده ب دورة حياتهدا فدي مراحلهدا ا اتلفدة 

رحلددة الخهددور ومرحلددة البقدداء والاسددتمرار ة ومرحلددة الاسدتقرار ومرحلددة السددمعة والاع،ددزاز ومرحلددة التميددز ثددم ، وئدي م

 (94, ة2004مرحلة الر ادة . ) الشر ظ ، 
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ومدددن ثدددم فدددان قددددرة المنخمدددة علدددى تخطددد  مرحلدددة مدددا مدددن مراحدددل النمدددو والددددخول فدددي مرحلدددة اك دددر نفعدددا، انمدددا 

  لهدددددا. وفددددي المنخمدددددا) الح وميددددة قددددد يلاحدددددم ان الأفددددراد العددددداملين قددددد ي دددددون تتوقددددظ علددددى مسدددددتو ا) الأداء الددددو يف

اهتمددددامهم بددددالأداء اقددددل مددددن اهتمددددام القددددادة والروسدددداء وقددددد يددددؤدي هددددذا بالروسدددداء والقددددادة الددددى ممارسددددة العديددددد مددددن 

تحقددم  الضددغوط علددى المرووسددين  هدددل رفددع مسددتو ا) ادااهددم وتنفيددذهم للمهددام والمسددؤوليا) التددي ي لفددون  هددا حتدد 

 نتالج فعلية التي ترأب المنخما) في تحقيقها .

ان موضدددوع الأداء الدددو يف  لددده اهميدددة كبيدددرة بالنسدددبة للمنخمدددا) و تضدددح  لددد  مدددن خدددلال مناقشدددة الأداء فدددي 

اطددددددار ثلاثددددددة ابعدددددداد رليسددددددية نخر ددددددا وتجر ةيددددددا وادار ددددددا، فمددددددن الناحيددددددة النخر ددددددة يمثددددددل الأداء الددددددو يف  مركددددددز الإدارة 

حيث تحتوي جميع المنطلقا) الإدار ة علدى مضدامين ودلالا) تخدتص بدالأداء سدواء بشد ل ضدمني او الاس،راتيجية،  

 زمنيدا للاسد،راتيجية المتبعدة مدن قبدل الإدارة ، ومدن 
ً
بش ل مباشر ، و رجع السةب في  ل  الدى ان الأداء يمثدل اختبدارا

 الناحية التجر ةية فلمن اهمية الأداء الو يف  تخهر من

األدددددددب دراسدددددددا) و حدددددددو  الإدارة الاسددددددد،راتيجية الأداء لاختبدددددددار الاسددددددد،راتيجيا) ا اتلفدددددددة خدددددددلال اسدددددددتخدام 

والعمليا) الناتجة عنها ، اما الأهمية الإدار ة فلمهها تخهر واضحة من خدلال حجدم الاهتمدام الكبيدر والمميدز مدن قبدل 

)ادرهدددد  . مددددادا علددددى نتددددالج الأداءادارا) المنخمددددا) بددددالأداء ونتالجدددده ، والتحددددولا) التددددي تجددددري فددددي هددددذه المنخمددددا) اعت

 ( 40, ة2009والغالبي ، 

 تقييم الأداء الوظيفي: 7.2.2

لقددد تطدددور) عمليدددة تقيدديم الأداء الدددو يف  فدددي المنخمددا) فأصدددبحل و يفدددة متخصصددة لهدددا قواعدددد وأصدددول، 

و قدددددوم  هدددددا متخصصدددددون وأفدددددراد مددددددر ون علدددددى أدااهدددددا. وتسدددددتخدم فيهدددددا مقدددددايي  رسدددددمية توضدددددع علدددددى أسددددداس علمدددددي 

موضوعي، ولمدا كدان الأفدراد يلتحقدون بمنخمدا) الأعمدال ليعملدوا و دؤدوا و دالظ معيندة فلمنده مدن الضدروري أن تقديم 

 أعمالهم من زاو تينش

 مدء أدااهم للو الظ المسندة لهم، ومدء تحققهم للمستو ا) المطلو ة في إنتاجهم. .أ

. )محمد سعيد، السلوم التنخيمي، مدء قدرتهم على التقدم والاستفادة من فرة ال،رقية وز ادة الأجور  .ب

 (.234 -293ة  -ة
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 مراحل عملية تقييم الأداء:  8.2.2

 تمر عملية تقييم الأداء بالمراحل التاليةش

 التأكد من معرفة وفهم جميع المو فين بالمنخمة لما يليشالمرحلة الأولى: 

 المهام الو يفية الم لفين  ها. .أ

 معايير الأداء المطلو ة منهم. .ب

 الجودة الشاملة في أعمالهم و نتاجهم.مقايي   .ج

 معايير التقييم التي سيتم تقييمهم وفقها. .د

 آلية التقييم ومعدلاتها الزمنية. .ه

 إصدددار يشددرة تعر فيددة شدداملة ب ددل هددذه العناصددر مددع حلقددا) مناقشددة داخددل كددل وحدددة 
ً
و تطلددب  لدد  عددادة

 مسؤول الوحدة الإدار ة. إدار ة لمناقشة تفاصيل المهام الو يفية والرد عليها بالتنسيم مع

يدددتم فيهدددا تجميدددع وتحليدددل المعلومدددا)، وملدددا جددددول التقيددديم مدددن الجهدددا) القالمدددة بعمليدددة التقيددديم  المرحلــــة الثانيــــة:

 وتحليلها والاروج بتقر ر ههائ .

 مناقشة التقار ر مع العاملين )الحالا) التي تحتاج لذل (. المرحلة التالة:

التوجيددده، والتصددحي ، والاتفددداق علددى الأهددددال، و ددرامج التددددر ب والعمددل الجديددددة، وتتضددمن هدددذه المرحلددة 

وكددذل  الشددكر والثندداء والتحفيددز للمتميددزين والمبدددعين، وهددذا مددا قددد يز ددد مددن دافعيددة المو ددظ لدد داء بشدد ل أفضددل 

 و خفظ من ضبوط العمل لديه.

 لتجميدع التقدار ر الأربعدة السدنو ة، اعتماد نتيجة التقيديم وضدمها لملدظ التقيديم ا المرحلة الرابعة:
ً
لسدنوي، تمهيددا

 والاروج بالتقر ر النهائ .

 تفعيل نتالج التقار ر النهالية في سياسا) التدر ب وال،رقية الو يفية، والنقل والعلاوا). المرحلة الخامسة:

لقصوء مدنهم. ولابدد وبعد هذه المرحلة يتم الاهتمام بالمبدعين ودراسة كيفية تنمياهم ودعمهم والاستفادة ا

أن ت دددون هندددام تغذيدددة رجعيدددة تمكدددن المو دددظ مدددن الحصدددول علدددى نتدددالج تقييمددده ليتعدددرل علدددى أخطالددده، و حددداول أن 

 (.200 -199ة  -، ة2006يحسن طرق أداله. )إبراهيم رمضان الديب، 
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 أهمية عملية تقييم الأداء:  9.2.2

و المنخمددة، و لدد  لأههددا تسدداعد فددي تددوفير تكتسدد ي عمليددة تقيدديم الأداء أهميددة بالغددة سددواءً بالنسددبة للمو ددظ أ

معلومددا) جديدددة تتعلددم بمصددادر القددوة والضددعظ لدددء المو ددظ الااضددع لهددا، كمددا أههددا تسدداعد علددى تحفيددزه ونمددوه 

، إضافة إلدى أههدا تدوفر معلومدا) تعدد قيمدة فدي مجدال إرشداد ونصدح المدو فين وتصدجيع تطدو رهم الدذات . )كدر م 
ً
مهنيا

 (.169، ة 2009علي، أحمد الدملي، 

 كما أن العملية تفيد المنخمة فيش

 تحديد احتياج الأفراد إلى التدر ب أو أش ال التنمية ا اتلفة لعلاج أوجه القصور في أدااهم الو يف . ▪

 تحديد مدء ملالمة الفرد لو الظ أخرء سواءً على نف  المستوء الو يف  أو مستوء أعلى. ▪

 المتفقة مع خبراتهم وتأهيلهم وقدراتهم.تخطي  استخدام الأفراد في أيسب الأعمال  ▪

، 2008تفيددددد المنخمدددددة فددددي متابعدددددة أداء الأفددددراد والحكدددددم علددددى مسدددددتوء الكفدددداءة فدددددي العمددددل. )محمدددددد نةيدددددل،  ▪

 (.37ة

 أهداف عملية تقييم الأداء:   10.2.2

 يمكن أن تجمل أهدال أو أأرا  عملية تقييم الأداء في عنصر ن هامين هماش

 ارا) إدار ة.يمكن من الاستفادة من اتخا  قر  ▪

 (.216، ة 2007يسند إليه في تخطي  المسار الو يف  وتنميته. )مو    اللوزي،  ▪

 هذا عن أهدال عملية التقييم بصفة مجملة أما إ ا أردنا تفصيلها، يمكن أن نحددها كما يليش ▪

 التحقم من مدء تطابم نتالج الأداء الفعلي مع النتالج المطلوب الوصول إليها. ▪

 عملية التنفيذ للوصول إلى الأهدال.متابعة  ▪

 القدرة على تقسيم النتالج النهالية ل داء الو يف . ▪

 تطو ر الإشرال الإداري. ▪

 مساعدة الإدارة من خلال تزو دها بالمعلوما) والبيانا). ▪

 إيجاد طرق عملية التقسيم. ▪



29 

 

 تحديد الأعمال والمهام. ▪

 رفع مستوء الإنتاجية. ▪

 (.173، ة 2009المدراء والمو فين. )كر م ناصر، أحمد الدملي، تحسين شب ا) الاتصال بين  ▪

 طرق تقييم الأداء:   11.2.2

تختلظ طرق تقييم الأداء من منخمة إلى أخرء بحسب اختلال أهدافها وو الفها، وسديتم فيمدا يلدي عدر  

 مجموعة من الطرق المعتمدة في عملية التقييمش

 طريقة الميزان أو الدرجات:  . أ

 يتضددددمن وتعددددد هددددذه الطر قددددة مددددن 
ً
، وهسددددتعمل المشددددرل فيهددددا نمو جددددا

ً
أقدددددم الطددددرق وأسددددهلها وأك رهددددا شدددديوعا

 خصالص أو صفا) معينة ير د الحكم عليها في أداء مرووسيه.

وأمددام كددل صددفة مدددن هددذه الصددفا) خددد  أو ميددزان يبدددأ مدددن الصددفر و نت ددي بعشدددرة أو عشددر ن درجددة كنهايدددة 

 تي يراها مناسبة لتقدير الصاص فيما يتعلم  هذه الصفة. كبرء، و ضع المشرل علامة على الا  عند الدرجة ال

 طريقة الترتيب العام: . ب

 
ً
، مددددن الأحسددددن إلددددى الأسددددوأ، طبقددددا

ً
 تنازليددددا

ً
وتقتضدددد ي هددددذه الطر قددددة أن يقددددوم المشددددرل ب،رتيددددب مرووسدددديه ترتيبددددا

 للمستوء العام لأدااهم وقيمة هدذا المسدتوء أو مسداهمته فدي بلدوغ أهددال القسدم والمنخمدة، وقدد يبد
ً
دأ المشدرل أولا

 وأسواهم في القسم كله، ثدم يختدار الأحسدن والأسدوأ فدي البداقين، وهكدذا حتد  يرتدب 
ً
باختيار أحسن مرووسيه جميعا

 أعضاء ا جموعة كلها.

 طريقة معايير العمل: .ج

 مدن أشد ال تحديدد الأهددال 
ً
تستخدم هدذه الطر قدة لتقيديم الأفدراد العداملين فدي مجدال الإنتداج، وهعدد شدكلا

 لددبع  المعددايير المتوقعددة مددن الإنتدداج، والددذي علددى أساسدده  لهددذه
ً
الفئددة مددن الأفددراد، وهددذه الطر قددة تتضددمن تحديدددا

يقددديم المو دددظ ثدددم يقدددارن أداوه لمدددا هدددو متوقدددع، و صدددفة عامدددة لابدددد أن تعكددد  معدددايير العمدددل الإنتددداج العدددادي للفدددرد. 

 (.214، ة2000)محمد حسن، 
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 طريقة المقارنة الزوجية: .د

 
ً
لهدددذه الطر قدددة يعطدددى للقدددالم بدددالتقييم أسدددماء الأفدددراد المطلدددوب تقيددديم أدااهدددم ووضدددعهم فدددي مجموعدددا) وفقدددا

جزلية، كل مجموعة عبارة عن فردين، بحيث يقدارن كدل فدرد مدع آخدر، و دذل  يحددد المقديم أي الفدردين أفضدل مدن 

قم الددددذ يحدددددد رتةتدددده داخددددل ا خددددر، و ددددذل  ي ددددون عدددددد المددددرا) التددددي حصددددل عليهددددا الفددددرد وأعطيددددل لدددده الأفضددددلية، الددددر 

 التقييم الكلي.

 طريقة تقييم الأحداث الحرجة: .ه

الأسدداس فددي هددذه الطر قددة هددو تجميددع عدددد مددن الوقددائع التددي تتسددةب فددي نجدداح أو فشددل المو ددظ، و طلددب مددن 

 الددرلي  المباشددر أن يلاحددم أداء المرووسددين أثندداء تلدد  الوقددائع، و فسددر كددل مددن مسددتوء الأداء المر دد ي وأيددر المر دد ي

 (.387، ة2004للصاص الذي يقيم أداله. )صلاح الدين عبد البااي، 

 طريقة القوائم: .و

وهسدددددتعمل المشدددددرل فدددددي هدددددذه الطر قدددددة قالمدددددة تحتدددددوي علدددددى جمدددددل متنوعدددددة تصدددددظ مسدددددتو ا) مختلفدددددة لأداء 

اختبارها  العاملين، و ختار المشرل تل  الجمل التي يعتقد أهها تصظ أداء المو ظ الذي يقوم بتقييمه، و ل  بعد 

والتأكددددد مددددن صددددحاها وسددددلامة لغاهددددا ودلالاهددددا علددددى أداء العامددددل وسددددهولة فهمهددددا مددددن جانددددب المقيمددددين، وهستحسددددن أن 

 
ً
يسددددتعان بخبددددرة المشددددرفين المباشددددر ن فددددي وضددددع هددددذه الجمددددل وصددددياأاها، أو بخبددددرة أولئدددد  الددددذي يلمددددون بالعمددددل إلمامددددا

.
ً
 شاملا

 طريقة الإدارة بالأهداف: .ز

هددددددددال فدددددددي مجدددددددال تقيددددددديم الأداء بدرجدددددددة كبيدددددددرة بواسدددددددطة الأفدددددددراد المتخصصدددددددين يسدددددددتخدم مددددددددخل وضدددددددع الأ 

 والإدار ين، وتت ون هذه الطر قة من الاطوا) التاليةش

 ت و ن وتعر ظ مجموعة واضحة ودقيقة من أهدال العمل الذي يجب أن يؤديه الفرد. .أ

 تنمية خطة فعلية أو تنفيذية توضح كيفية تطبيم الأهدال الموضوعة. .ب

 فرصة للفرد أو السماح له بتحقيم هذه الاطة التنفيذية.إعطاء  .ج

 اتخا  الإجراءا) التصحيحية إ ا تطلب الأمر. .د
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 تحديد ووضع أهدال جديدة في المستقبل. .ه

 طريقة القوائم السلوكية: .ح

صددممل القددوالم السدددلوكية كددأداة لتقيددديم الجوانددب والاصدددالص السددلوكية لددد داء، ف ددي عبدددارة عددن أسدددلوب 

مسددتو ا)،  10و 5الفعلددي للعمددل المطلددوب لإنجدداز الأهدددال. و وجددد فددي القالمددة عدددد ي،ددراوح بددين لتوصدديظ السددلوم 

كددل مسددتوء يعطدد  زاو ددة معينددة للعمددل تمثددلش جوانددب العمددل، وا جموعددا) الرليسددية للواجبددا) والأيشددطة والمهددام، 

 والمستو ا) التي يتش ل منها الأداء.

 طريقة الاختيار الإلزامي للتقييم: . ط

 فددددي الوقددددل الحاضددددر، حيددددث يشددددتمل علددددى نددددوعين مددددن القددددوالم المرتبطددددة بددددالأداء أصددددب  هدددد
ً
ذا الأسددددلوب شددددائعا

والأخدددرء بدددالفرد، و قددددوم المشدددرل بعدددد إجددددراء المشددداهدا) باختيدددار القالمددددة التدددي تنطبدددم علددددى الفدددرد موضدددع التقيدددديم 

 وهستوفي هذه القالمة.

 لملاحخاتددددده رأدددددم أن المقددددديم لا يعدددددرل أي منهمدددددا تتعلدددددم بدددددالفرد أو بالعمدددددل
ً
، فلمنددددده يسدددددتوفي هدددددذه القدددددوالم وفقدددددا

وانطباعاته، والبيانا) التي تتضمنها هذه القدوالم مستخلصدة مدن البحدو  المتعلقدة بأعمدال مماثلدة وأفدراد، و مكدن 

 لأن المقيم لا يعرل أي من القوالم لصالح المول أو ضده، لذل  لا ي ون هنام 
ً
الوثوق  ها كمقياس للنجاح، ونخرا

 من التمييز في عملية التقييم.  قدر كبير
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 :الوظيفي ومستوى الأداء والرضا العمل دوران بين العلاقةالمبحث الثالث: 

 تمهيد:

 تتعلدم أساسدية تنخيميدة  داهرة منخمداتهم، أو مؤسسداتهم مدن المدو فين ايسدحاب أو العمدل دوران عتبدري

 (.69، 2014 الشيخ،(  رليسية بصورة المعنو ة والروح الو يف  والرضاء العمل ببيئة

 للعمدل تركده احتماليدة تقليدل و التدالي لده، الدو يف رار الاستق مفتاح هو للعامل الو يف  الرضا تحقيم إن

 ومعددل العمدل عدن الرضدا بدين العلاقدة لاختبدار أجر دل التدي راسدا)الد مدن العديدد تشدير حيدث اختيار دة، بطر قدة

 الرضدا  وي  مدن همدا أخدرء  منخمدا) فدي أخدرء  أعمدال عدن و بحثدون  عملهدم ي،ركدون  لدذينا أك در أن إلدى العمدل راندو 

 رادأف من أيره من العمل لدوران استجابة  أك ر ي ون   عمله عن برضا يتمتع لا الذي فالمو ظ المنخف ، الو يف 

 (.(Joarder & Ashraf, 2012 المنخمة

 سدلطان،( العمدل هدذا فدي للبقداء لديده الددافع ازداد كلمدا عملده عدن الفرد رضا زاد كلما أنه إلى )سلطان( و رء 

2003 ،24.) 

 الانخفدا ، إلدى العمدل دوران معددل يميدل الدو يف  الرضدا مسدتوء  أرتفدع كلمدا أنده إلدى )آمدال( وأشدار)

 المنخمدة رادأفد مدن بغيدره مقارندة العمدل رانلددو  اسدتجابة أك در ي دون  عملده عدن برضدا يتمتدع لا الدذي فدالمو ظ

 (.39، 2014 زرفاوي،(

 فدي للبقداء الددافع لدد ها يز د الو يف  الرضا من مرتفع بمستوء  تتمتع التي الةشر ة الموارد أن  ل  وتفسير

  ،) 38، 2010شفيم،( اختيار ة بطر قة له تركها احتمال و قل العمل
ّ

 بعوامدل مح دوم ي دون  قدد العمل ترم أن إلِا

 فدي نجدح بدديل عمدل عدن البحدث محاولدة فدي التفكيدر إلدى الفدرد يقدود العمدل عدن الرضدا عددم أن نجدد فقدد أخدرء 

  يفكدر عليده الحصدول 
ً
 فدي ،(68، 2014 منصدور، بدن( البدديل العمدل إلدى ينتقدل أم الحدالي عملده فدي يسدتمر هدل مليدا

 يعتبدر عملده فدي المو دظ بقداء أن شد  فدلا العمدل، عدن العام الرضا لدرجة كمؤشر الاستقالة استخدام يتم المقابل

 مؤش
ً
 را

ً
 ا.له وولاله الو يفة بعقد لارتباطه مهما

مؤشدرا) منهدا عددم الرضدا عدن ومما سبم يتبين أن الدوران المستمر للعمل من الممكن أن ي ون نتيجة عددة 

  العمل أو عدم الرضا عن المقابل المادي والذي ينتج عنه انخفا  في مستوء الأداء الفعلي والو يف .
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 عوامل ترك الوظيفة والدوران المستمر للعمل: 1.2.3

 :نفسها بالوظيفة مرتبطة عوامل 1.1.2.3

 حيدث  خدرل  داص مدن يختلدظ الأمدر هدذا أن أيدر سديئة، الأخرء  تعتبر حين في جيدة الأعمال بع  عتبرت

  رادالأفد بعد  يحدب لدذل  ونتيجدة كبيدر، بشد ل العمل بم ونا) يتعلم فيما رادالأف تفضيلا) تتباين
ً
 معيندة أنواعدا

  آخرون يحب حين في الأعمال، من
ً
 .أخرء  أنواعا

 وكميتده العمدل أهميدة ومددء المطلو دة الواجبدا) تندوع مددء حيدث مدن الفرد به بقوم الذي العمل طبيعة إن

 مصدد ت دون  أن ا حتمدل مدن التدي العوامدل مدن كلهدا الأداء تقيديم مدن المدؤثرة المعلوما) ونوعية
ً
 أساسديا

ً
 ل حسداسرا

  تعتبدر العمدل طبيعدة بدأن ) 2014 الشديخ،( وضدح كمدا بالضدغوط،
ً
  عداملا

ً
 محبطد أو للعداملين محفدزا

ً
 فالعمدل لهدم ا

 العامدل لشدعور   ل  المشروع وتطو ر تحديث نحو الاك،را  وعدم الإهمال وز ادة الملل إحدا  على يعمل الروتيني

 (.13، 2014 الشيخ،( أهمية  ا) لي  عمله بأن

 ش(16، 2010دياب،( الات  تشمل بالرضا وعلاقاها العمل محتوء  را)متغي أهم بأن(  2010دياب،( و رء 

 عدن الرضدا داز  رارهداتك قدل كلمدا أي عاليدة العمدل مهدام تندوع درجدة كاندل كلمدا  :العمــل مهــام تنــوع درجــة ▪

 العمدل مهدام مدن مهمدة كدل أداء رارتكد عدن الناشد   النفسد ي الملدل يقلدل  لد  لأن بدالعك  والعكد  العمدل

 درجدة علدى تتوقدظ الرضدا علدى العمدل ومهدام تندوع درجدة أن إلدى تشدير البحدو  نتدالج ولكدن كثيدرة را)مد

 هدذه كاندل إ ا العمدل مهدام تندوع يحققده لا العمدل عدن العدالي فالرضدا الفدرد  كداء ودرجدة المهام هذه ت امل

 ي دون  قدد مدنخف   كداء مسدتوء  مدن رادلأفد بالنسدبة العمدل مهدام وتندوع رابطدةوال الت امدل تفتقدد المهدام

 
ً
 . المتكررة الروتينية المهام أداء من السأم يصيبهم الذي المرتفع الذكاء  وو  عك  على لاستيااهم مبعثا

 زدادا كلما راتهقد استخدم له يتي  به يقوم الذي العمل أن الفرد تصور  كلما  :راتهلقد الفرد استخدام ▪

 .العمل عن رضاه

 التدي الذاتيدة السديطرة درجدة فدي الأعمدال تتفداو)ش )والاســتقلالية الحريــة( العمــل علــى  الذاتيــة الســيطرة ▪

  هدا يدؤدي التدي السدرعة اختيدار وفدي العمدل أداء فدي الفدرد حر دةزداد) ا ف لما العمل في أداءه في للفرد تتاح

 . العمل عن رضاه داز  كلما العمل
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 درجة  على تتوقظ العمل عن الرضا على والفشل النجاح را)خب أثر  :العمل في  والفشل النجاح خبرات ▪

 قيمة يعطيها  والتي  ها يتمتع التيرا)  القد يتطلب العمل أن الفرد تصور  ف لما بذاته الفرد زازواع، تقدير

 .لديه الرضا مشاعر على والفشل النجاح را)خب أثر زاد كلما اليةع

 :في  وتتمثل: تنظيمية عوامل2.1.2.3

 والمرتبات الأجور   . أ

  الأك در السدةب أو ا حددد والمرتبدا) الأجدور  تعدد
ً
 فتتدابع مدنهم، الاقتصداديين وخاصدة المنخدر ن، بدين قبدولا

  والمرتبدا) الأجدور  فدي الارتفداع
ً
 النقدود علدى تددل هندا والأجدور  التسدرب، كميدة فدي انخفدا  تتدابع منده يندتج مدا أالبدا

 .لادماتهم كمقابل لمو فيها المنخمة تقدمها مادية قيمة لها أخرء  زا)ممي وأية الإضافية والفوالد

 عكسدية علاقدةدراسدة تددعم وجدود  عشدرة واحددء مراجعدا) وثلاثدة تصدانيظ ثمانيدة  )بدراي  ( ب كدر  وقدد

 بدين العكسدية العلاقدة وجدود تددعم التدي العر يدة الدراسدا) ومدن  بالتسدر  ومسدتوء  والأجدور  الرواتدب مسدتوء  بدين

  الدراسا) هذه ومن التسرب، نحو والتوجه والمرتبا) الأجور ء  مستو 
ً
 من كان حيث (،2005 محمد،( دراسة أيضا

 الحدوافز نخدام وضدعظ للعداملين، الممنوحدة الأجدور  قلدة هدو العمدل تدرم إلدى يدؤدي سدةب أهدم الدراسدة هدذه نتدالج

 (.174، 2005 محمد،( الشركة في المتبع

 الدراسدا) أصدحاب بدين قبدولا الأك در السدةب أو العامدل تعتبدر والمرتبدا) الأجدور  أن إلدى )الشديخ( وأشدار

  أالب والأجور  المرتبا) ازداد) ف لما منهم، والاقتصاديين الإدار ين وخاصة النخر ة،
ً
 في انخفا   ل  عن ينتج  ماا

  الو يف  التسرب كمية
ً
 (.88، 2014 الشيخ،(للعمل الضرور ة الحوافز أحد يش ل وكونه ،راتبال لأهميةنخرا

 :المهني والتطور  التقدم فرص . ب

 الجديددة، الو يفدة مدن أكبدر نتدالج  ا) بتوقعا) مدفوعا لو يفته المو ظ ترم نتيجة التسرب يحد  قد

، أك در تنخيمدي ومندا  أسدرع مهندي وتطدور  أعلدى و يفيدة تحدديا) علدى الحصدول  فدي تتمثدل
ً
 المو دظ ي،درم وقدد دعمدا

 والمنخمدة، الفدرد بدين توافدم وجددود علدى يصدجع لا الدذي الملدي الموقظ أو العمل ضغوط من الهروب من كنوع عملة

 منخمة تو فه قد أو بديلة  و يفة عن بحثا هرو ا ي ون  وقد للفرد، صحيحة نفسية خطوة الهروب هذا ي ون  وقد

 الو يفدة  رابداف، المرتبطة والإثارة والنوع التحدي  ل  عن فضلا أكبر، وكفاءة ثقة نفسه في يكتشظ وقد أخرء 
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  ت ون  قد الجديدة
ً
  عاملا

ً
   اصيا

ً
 الحاليدة و يفداهم فدي تنقصدهم الأشدياء هدذه بدأن يشدعرون الدذينراد ل ف مساعدا

 (.72-71، 2007 الموحم،(

 :والإشراف القيادة نظام .ج

 التدأثير لقددرة القالدد افتقدد فدلم ا الفعدال، الاتصدال خدلال مدن المرووسدين فدي التدأثير علدى القددرة ئدي القيدادة

 للو يفدة، الاختيداري  ال،درم فدي للتفكيدر الميدل بدوادر عنددها وتخهدر تقدل، سدول الأداء فدي رأبداهم فدلمن مرووسديه، على

 فدي الإيسدانية وايعددام الشدديدة كالقسدوة مرووسديهم مسدتوء  تددي  فدي تسداهم القدادة يمارسدها سدلوكيا) وهندام

 الثقدة بعددم يتسدم مندا  واحددا  التحسد  اسدتخدام وكدذل  وتفضديلهم مدنهم الدبع  محابداة وكدذل  التعامدل،

 (.58، 2010القرهش ي،( والر بة والش 

 بعدد  فدي فدالإدارة المنخمدة، بدلمدارة الاسدتبقاء علدى المدؤثر التنخيمدي العامدل يدرتب  أوسدع منخدور  ومدن

  الاارجية الأحدا  في ترء  المنخما)
ً
 .لها مناسبة استجابة اختيار تتطلب تحديا) فيها أخرء  ترء  بينما لها، تهديدا

عدد  مصدد الثانيدة ا جموعدة تتبعده الدذي المدن   وه 
ً
 - التنافسدية زايداللم را

ً
 صداعدة المنخمدة كاندل إ ا خاصدة

 مدع التعامدل فدي الأسداس ئدي الإدارة اتجاهدا) أن يعندي وهدذا ،-بالديناميكيدة تتسدم صدناعة فدي تعمدل أو ،)ناميدة(

 (.119، 2014 وجاكسون، ماثي ( والمسالل الأحدا  مختلظ

 :العمل زملاء مع  العلاقة .د

 وهعتبدر والرضدا، بالسدعادة ليشدعر لإشدباعها الأيسدان يسدعى التدي الحاجدا) إحددء ئي الاجتماعية الحاجا)

 هو( مصنع في بدأ) والتي من الدراسا) العديد أثبتل حيث الاجتماعية، الحاجا) لإشباع الوسالل إحدء العمل

 وز دادة المعنو دة الدروح رفدع فدي العمدل جماعدة أهميدة علدى )مدايو التدون ( الجدامعي والأسدتا  المفكدر يدد علدى ) ثدورن

 .الإنتاجية

 و دين بينده الجيددة الإيسدانية العلاقدا) تدوفر) إ ا بالرضدا يشدعر العامدل أن راسدا)الد مدن العديدد شار)أو 

 تفهدم علدى وهعمدل الصاصدية المسداندة روح مرووسديه و دين بينده ينمدي الدذي فالمشدرل العمدل، فدي وزملالده روسداله

 مدن العكد  علدى لدد هم، عدال رضدا يحقدم و التدالي مرووسديه وولاء ثقدة اكتسداب يسدتطيع المشدرل هدذا مرووسديه،

 يجعل الذي الش يء المؤسسة أهدال لتحقيم أير لا إنتاج وسالل  مجرد يعتبرهم بل بالعمال  هتم لا الذي المشرل

 لتلد  ايع داس بأنده الدو يف  الرضدا اعتبدار يمكدن الأسداس هدذا وعلدى بيدنهم، تنتشدر الرضدا وعددم الاسدتياء مشداعر
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 تندافر أو تفداهم علاقدا) كاندل سدواء علديهم بالمشدرفين تدر طهم التدي وتلد  الجماعدة رادأفد بدين الإيسدانية العلاقدا)

 داخدل يعمدل الدذي بالعمدل ا حيطدة والخدرول عملده تجداه العامدل موقدظ عدن تعبيدر هدو الدو يف  والرضدا وتدوتر،

 . إطاره

 : المادية العمل ظروف .ه

 للعمدل وأدالده سدلوكه فدي و دؤثر عملده فدي بدالفرد يحدي  مدا كدل" بأههدا الفيزيقيدة أو الماديدة الخدرول تعدرل

 (.28، 2008بوع از،( "إليه ينتمي الذي والمشروع والإدارة معها يعمل التي وا جموعة عمله اتجاه في وميوله

 أثناء الفرد ووضع والنخافة والضوضاء والرطو ة والاهو ة رارةوالح الإضاءة مثل العمل  رول را)متغي إن

 لإنجداز اللازمدة وا لا) المعددا) وتدوفر العمل، وساعا) للعمل، بأداله المتصلة المهنة را وأم للعمل تأديته

 بعدد فيمدا راسدا)الد اتجهدل ثدم ،رادالأفد إنتاجيدة علدى العوامدل هدذه أثدر حدول  البداحثين اهتمدام شدغلل قد الأعمال

 جودة درجة أن على النتالج وأشار) العمل عن رضاهم وعلى للعاملين النفسية الحالة على العوامل أثر اختبار إلى

 .العمل عن رضاه درجة على أي بعمله الفرد تر   التي الجذب قوة على تؤثر المادية العمل  رول سوء أو

 العمل ودوران اليخصية العوامل .و

 الموجدودة العلاقدا) مختلدظ علدى للتعدرل رافيالدديموأ المدن   واسدتخدموا العمدل، دوران البداحثون  درس

 الاصددالص أن إلددى راسددا)الد توصددلل حيددث الفرديددة، بالاصددالص تتعلددم أخددرء  عمددل مواقددظ و ددين بيندده

 تدؤثر )الو يفيدة والمرتبدة والابدرة التعلديم ومسدتوء  والعمدر الجدن (ش تشدمل والتدي العيندة لمفدردا) الديموأرافيدة

 حدول  حاسدمة تكدن لدم والبحدو  الدراسدا) نتدالج أن أيدر ،)2012 يعمدان،( العمدل تدرم نحدو نوايداهم علدىًً معنو دا

  العلاقة هذه تثةل كانل فقد واحدة، نتيجة على تتفم لم ف ي العلاقا)، هذه
ً
  أحيانا

ً
 .تنفيها أخرء  وأحيانا

 على دوران العمل ما يليش تؤثر التي الصاصية العوامل ومن

 الجن  ▪

 العمر ▪

 المستوء التعليمي ▪

 المستوء الو يف  ▪
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 الفصل الثالث 

 الاجراءات المنهجية للدراسة 

 تمهيد:  

علددى مددن   الدراسددة، ومجتمعهددا، وعيناهددا وتصددميمها، وطر قددة جمددع البيانددا)، ومعددالم  الفصددليشددتمل هددذا 

وأوصددال العينددة، واسدداليب اختيددار العينددة، وطر قددة اختيارهددا بالإضددافة إلددى الأدوا) المسددتخدمة فددي جمددع البياندددا) 

 وطر قة جمع البيانا) من العينة وخطوا) إدخال البيانا) واستخراج النتالج.

 ة:  نوع الدراس  1.3

تنتمددددي هددددذه الدراسددددة إلددددى نمدددد  الدراسددددا) الوصددددفية والتددددي تسدددداهدل وصددددظ أثددددر معدددددل دوران العمددددل علددددى 

 لدء مو ف  بلدية الدرعية ) كور، إنا ( في ضوء بع  خصالصهم. الو يف مستوء الأداء 

 منهج الدراسة:    2.3

 فدددي الفصدددل الأول، فقدددد اسدددتخدم الباحدددث المدددن   الوصدددف  
ً
 لفدددرو  الدراسدددة وأهددددافها المدددذكورة سدددابقا

ً
تبعدددا

التحليلي و ل  لعينة من مو ف  بلدية الدرعية ) كور، إنا (، والذي يعتبر مخلة واسعة ومرندة قدد تتضدمن عدددا 

 لا) التطور ة والميدانية وأيرها. من المناه  والأساليب الفرعية مثل المسوح الاجتماعية ودراسا) الحا

 مجتمع الدراسة:   3.3

يت ددون مجتمددع الدراسددة مددن جميددع مددو ف  بلديددة الدرعيددة مددن الجنسددين )الددذكور والإنددا (، للعددام الدرا دد ي 

 ومو فة، )بلدية الدرعية، إدارة الموارد الةشر ة، 135هد والبالغ عددهم )1446
ً
 هد(1446( مو فا

 عينة الدراسة:   4.3

 ومو فددة المنتقلددين مددن أو إلددى بلديددة الدرعيددة بمنطقددة الر ددا ، 41الدراسددة مددن ) هددذهتت ددون عينددة 
ً
( مو فددا

 و )19بواقع )
ً
 ، وقد تم اختيار العينة حسب الطر قة التاليةش هد 1446( مو فة، للعام 22( مو فا
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 هد(.1446ى )بلدية الدرعية، إدارة الموارد الةشر ة، تحديد أفراد ا جتمع الكلي للدراسة و ل  بالرجوع إل •

تقسددديم أفددددراد ا جتمددددع الكلددددي للدراسددددة حسددددب الجددددن  إلدددى ) كددددور و نددددا ( حيددددث أن العدددددد الكلددددي لمددددو ف   •

( مو فة منهم 22( مو ظ وعدد )19( مو ظ ومو فة، تم اختيار عدد )135ومو فا) بلدية الدرعية )

(، بحيدددددث تصدددددب  العيندددددة 135الكلدددددي للمدددددو فين والمو فدددددا) )بشددددد ل مقصدددددود )عيندددددة مقصدددددودة(، والعددددددد 

 ٪(.54لمو ف  ومو فا) بلدية الدرعية عبارة عن )

البدددددء فددددي تطبيددددم أدوا) الدراسددددة، وبشدددد ل جمدددداعي، وبعددددد الاناهدددداء مددددن عمليددددة التطبيددددم علددددى جميددددع أفددددراد  •

ن، لدددذل  لدددم يدددتم العيندددة، لاحدددم الباحدددث أن البياندددا) جميعهدددا مكتملدددة، كمدددا لاحدددم جديدددة جميدددع المبحثدددي

 استبعاد أي استبانة.

 أدوات الدراسة:  5.3

 اشتملل أدوا) الدراسة على أداتين هماش 

هدد( الم وندة مدن 1446استمارة للبيانا) الصاصية تناولل بع  خصالص المدو فين مدن إعدداد الباحدث ) .1

وم ان إقامة متغيرا) العمر وعدد مرا) دوران العمل والجن  والحالة الاجتماعية والحالة الاقتصادية 

 الأسرة.

اسدددددتمارة تتعلدددددم بمسدددددتوء الأداء الدددددو يف  مدددددن إعدددددداد إدارة المدددددوارد الةشدددددر ة بالشدددددركة الدوليدددددة المشدددددغلة  .2

 .للمو فين الإدار ين بجامعة المل  سعود

 طريقة جمع البيانات )إجراءات الدراسة(:  6.3

 تم الاعتماد في جمع البيانا) على مصدر نش

▪  
ً
حيددث قددام الباحددث باختيددار عينددة الدراسددة بصددورة مقصددودة أيددر عشددوالية، وأخددذ  :المصــادر الأوليــة -أولا

 ومو فدة 41الموافقة من إدارة المدوارد الةشدر ة ببلديدة الدرعيدة علدى تطبيدم أدوا) الدراسدة علدى )
ً
( مو فدا

 الذين يعملون ببلدية الدرعية بمنطقة الر ا  من الجنسين ) كور و نا (.
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الاسددتةيانا) علدددى أفددراد العينددة، قدددام الباحددث بلميضدداح موضددوع دراسدددته والهدددل منهددا، وأهميدددة قبددل توزهددع 

الإجابدددة علدددى جميدددع فقدددرا) الأدوا) ب دددل دقدددة واهتمدددام، وكدددذل  قدددام بالتأكيدددد علدددى سدددر ة الإجابدددا) وعددددم 

الجنسدين استخدمها إلا لغر  البحث العلمي، وقد اتبع هذا الإجراء عند التطبيم علدى أفدراد العيندة مدن 

)الدددذكور والإنددددا (. وممددددا سددددبم يتضددددح أن الحدددددود الم انيددددة للدراسددددة ئددددي بلديددددة محافخددددة الدرعيددددة بمدينددددة 

أدوا) الدراسددة، فقدددام الباحددث بدددالتطبيم ثدددم تددم البددددء فددي تطبيدددم  الر ددا  فدددي المملكددة العر يدددة السددعودية.

  على المو فين والمو فا)، و ل  بش ل جماعي.

▪  
ً
المتمثلددددة بالدراسددددا) والرسددددالل والكتددددب والمقددددالا) التددددي ناقشددددل هددددذا  المصـــــادر الثانويـــــة المكتبيـــــة: -ثانيـــــا

 الموضوع.

 صدق وثبات أداة الدراسة:  7.3

 الخار ي ( للأداة: الصدق الظاهري )  . أ

قددددددام الباحددددددث بعددددددر  الاسددددددتبانا) علددددددى عدددددددة محكمددددددين مددددددن  وي الاختصدددددداة الأكدددددداديمي والإداري والفنددددددي، 

ا حتددوء والملالمددة، ومدددء صددلاحياها لأأددرا  هددذه الدراسددة، وتددم التعددديل علددى بعدد  الفقددرا)  للتحقددم مددن صدددق

، بناءً على طلب ا حكمين. 
ً
 ووضوحا

ً
 لتصب  أك ر فهما

 -تساق الداخلي للأداة )الصدق البنائي( :صدق الا . ب

 علدى مجتمدع الدراسدة، وبعدد 
ً
بعد التأكد من الصدق الخاهري لأداة الدراسة قدام الباحدث بتطبيقهدا ميددانيا

تجميدددع الاسدددتبانا) قدددام الباحدددث ب،رميددددز و دخدددال البياندددا)، مدددن خدددلال جهدددداز الحاسدددوب، باسدددتخدام برندددامج الحددددزم 

ومدن ثدم قدام بحسداب معامدل الارتبداط  Statistical Package For Social Sciences يدةالإحصدالية للعلدوم الاجتماع

الصددق الدداخلي للاسدتبانة و لد  عدن طر دم حسداب معامدل الارتبداط بدين  لمعرفدة" Pearson Correlation"بيرسدون 

 وجاء) النتالج كالتاليشدرجة كل فقرة من فقرا) الاستبانة بالدرجة ال لية للمحور الذي تنتمي إليه الفقرة، 
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 .مستوى الأداء الوظيفي الداخلي لمحور  الاتساقصدق  .ج

بالدرجة ال لية   مستوء الأداء الو يف  محور جدول معاملا) الارتباط بين درجة كل فقرة من فقرا) 

 .للمحور 

 معامل الارتباط   رقم العبارة  معامل الارتباط   رقم العبارة 

1 0.547** 11 0.808** 

2 0.680** 12 0.822** 

3 0.626** 13 0.808** 

4 0.721** 14 0.759** 

5 0.811** 15 0.764** 

6 0.744** 16 0.740** 

7 0.784** 17 0.842** 

8 0.655** 18 0.871** 

9 0.694** 19 0.848** 

10 0.738** 20 0.836** 

 فأقل  0.01** دالة عند مستوء الدلالة 

السدددددددابم أن قددددددديم معددددددداملا) الارتبددددددداط بدددددددين درجدددددددة العبدددددددارة والدرجدددددددة ال ليدددددددة للمحدددددددور يتضدددددددح مدددددددن الجددددددددول 

، وجميعهددا الثامنددة عشددر( للعبددارة 0.871( للعبددارة الأولددى و )0.547الأول)مسددتوء الأداء الددو يف ( تراوحددل مددا بددين )

 عندد مسدتوء دلالددة 
ً
ق الدداخلي وارتبدداط . ممدا يعندي وجددود درجدة عاليدة مددن الاتسدا 0.01قديم موجبدة ودالدة إحصدداليا

 ا حور بعباراته بما يعك  درجة عالية من الصدق لفقرا) المقياس.

   -ثبات أداة الدراسة:  8.3

 إ ا تكدرر تطبيقهدا علدى 
ً
أما ثبا) أداة البحث )الاستبانة( فيعني التأكدد مدن أن الإجابدة سدت ون واحددة تقر بدا

(.ولقيدددداس مدددددء ثبددددا) أداة الدراسددددة )الاسددددتبانة( اسددددتخدم الباحددددث 430م.ة1995الأ ددددااة  اتهم.)العسددددال. 

وئددي ( ، 0.887م لأداة الدراسدة فقدد بلدغ )الثبدا) العدامعامدل ، وقدد بلدغ (Cronbach'a Alpha)معادلدة ألفدا كرونبدا  

ثبدددا) مرتفعدددة ممدددا يددددل علدددى أن الاسدددتبانة تتمتدددع بدرجددده عاليدددة مدددن الثبدددا) و التدددالي يمكدددن الاعتمددداد عليهدددا فدددي  قيمدددة

 التطبيم الميداي  للدراسة.
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 أسلوب المعالجة الإحصائية:  9.3

 تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الاط  المتعدد. .1

"ش لمعرفدة درجدة الارتبداط بدين عبدارا) الاسدتبانة وا حدور " pearson Correlationالارتبداط بيرسدون معامدل  .2

 الذي تنتمي إليه كل عبارة من عباراتها و ين الدرجة ال لية للاستبانة.

 ( شلاختبار مدء ثبا) أداة الدراسةCronbach'a Alphaمعامل ألفا كرو نبا  ) .3
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 الفصل الرابع

 مناقشة نتائج الدراسة

 نتائج خصائص )متغيرات( الموظفين:  1.4

 ( 1جدول رقم )

 
ً
 لمتغير العمر توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 النسبة %  العدد  العمر م

 22.0 9 سنة  29إلى  سنة  20من  1

 46.3 19 سنة  39إلى  سنة  30من  2

 31.7 13 سنة  49إلى  سنة  40من  3

 100.0 41 ا جموع  4

سددنة  20يتضددح مددن الجدددول أعددلاه والادداة بمعرفددة عمددر العينددة المبحددو ، إ  نجددد أن الفئددة العمر ددة” مددن 

سدنة” بعددد بلدغ مفدردة  39إلدى  – 30، بينمدا الفئدة العمر دة” مدن ٪22مفردة بنسبة بلغل  9سنة” بلغ عددها   29إلى  

سدددددنة” بعددددددد بلدددددغ  49سدددددنة إلدددددى  40كدددددأكبر فئدددددة عمر دددددة لعيندددددة البحدددددث، والفئدددددة العمر دددددة” مدددددن  ٪46.3ويسدددددبة بلغدددددل 

 ( أدناه.1) من العينة المبحو ، كما هو موضح في الش ل رقم ٪31.7مفردة ويسبة بلغل 13

 ( 1شكل رقم )

 لمتغير العمر توزيع أفراد ع
ً
 ينة الدراسة وفقا

 
 

 

22%

46%

32%

سنة29سنة إلى 20من  سنة39سنة إلى 30من  سنة49سنة إلى 40من 
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 ( 2جدول رقم )

 لمتغير الجنس
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 النسبة %  العدد  الجنس  م

 46.3 19  كر 1

 53.7 22 أنث   2

 100.0 41 ا جموع  3

 

 

مددددن عينددددة الدراسددددة، بينمددددا المفددددردا) الإنددددا  بلددددغ  ٪46.3بنسددددبة بلغددددل  19بلددددغ عدددددد المفددددردا) مددددن الددددذكور 

( 2وهددن الفئددة الأك ددر مدن عينددة الدراسددة، كمددا هدو موضددح فددي الشدد ل رقددم ) ٪53.7مفددردة بنسددبة بددل أدل22عدددهن 

 أدناه.

 ( 2شكل رقم )

 لمتغير الجنس
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 

 
 

  

46%

54%

ذكر أنثى
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 ( 3جدول رقم )

 لمتغير الحالة الاجتماعية
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 النسبة %  العدد  الحالة الاجتماعية  م

 58.5 24 م،زوج  1

 41.5 17 أعزب  2

 100.0 41 ا جموع  3

 

( والادداة بمعرفددة الحالددة الاجتماعيددة لعينددة الدراسددةل إ  نجددد أن الحالددة 3يتضددح مددن الجدددول أعددلاه رقددم )

وهدددددم الفئدددددة الأك دددددر مدددددن عيندددددة الدراسدددددة، والحالدددددة  ٪58.5مفدددددردة ويسدددددبة بلغدددددل 24الاجتماعيدددددة "م،دددددزوج" بعددددددد بلدددددغ 

 ( أدناه.3، كما موضحة في الش ل رقم )٪41.5ويسبة بلغل مفردة 17الاجتماعية "أعزب" بعدد بلغ 

 

 ( 3شكل رقم )

 لمتغير الحالة الاجتماعية
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 
 

  

59%

41%

متزوج أعزب
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 ( 4جدول رقم )

 لمتغير الدخل الشهري 
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 النسبة %  العدد  الدخل الشهري  م

 12.2 5 ر ال  4000ر ال إلى أقل من  2000من  1

 9.8 4 ر ال  6000ر ال إلى أقل من  4000من  2

 78 32 ر ال فأك ر.  6000من  3

 100.0 41 ا جموع  4

يتضح من الجدول أعلاه والااة بمعرفة الدخل الشهري لعينة الدراسةل إ  نجد أن الدخل الشهري” من 

ر ددال  4000، والدددخل الشددهري” مددن ٪12.2مفددردا) ويسددبة بلغددل  5ر ددال” بعدددد بلددغ  4000ر ددال إلددى أقددل مددن  2000

ر دال فدأك ر” بعددد بلدغ  6000، والدخل الشدهري” مدن ٪9.8مفردة ويسبة بلغل  4ر ال” بعدد بلغ   6000إلى أقل من  

 (.4وئي النسبة الأكبر من عينة الدراسة، كما موضح في الش ل أدناه رقم ) ٪78مفردة ويسبة بلغل  32

 ( 4رقم ) شكل

 لمتغير الدخل الشهري 
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 
  

12%

10%

78%

ريال4000ريال إلى أقل من 2000من  ريال6000ريال إلى أقل من 4000من 

.ريال فأكثر6000من 
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 ( 5جدول رقم )

 لمتغير سكن الأسرة 
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 النسبة %  العدد  سكن الأسرة م

 87.8 36 داخل مدينة الر ا   1

 12.2 5 خارج مدينة الر ا   2

 100.0 41 ا جموع  3

 

مفدردة  36نجد في الجدول أعدلاه أن أالبيدة العيندة المبحدو  أسدرهم تسدكن داخدل مديندة الر دا  بعددد بلدغ 

مددددن  ٪12.2مفدددردة ويسددددبة بلغددددل  5الر ددددا  عدددددد ، بينمددددا الدددذين تسددددكن أسددددرهم خددددارج مديندددة ٪87.8ويسدددبة بلغددددل 

 (.5العينة المبحو ، كما موضح في الش ل أدناه رقم )

 

 ( 5رقم ) كلش

 لمتغير سكن الأسرة 
ً
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا

 

88%

12%

داخل مدينة الرياض خارج مدينة الرياض
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 : مستوى الأداء الوظيفينتائج  2.3

: نتائج مقياس مستوى الأداء الوظيفي: 
ً
 قام الباحث بتوزهع الدرجا) على النحو التاليش  ثانيا

 ( 6جدول رقم )

 الوظيفي توزيع درجات الأداء 

 المدى  درجة الأداء  م

 4.5 - 5 ممتاز  1

 4 - 4.5أقل  جيد جدا  2

 3.5 - 4أقل من  جيد 3

 3 - 3.5أقل  مر  ي  4

 3أقل من  أير مر  ي  5
 

 ( 7جدول رقم )

 نتائج مقياس مستوى الأداء الوظيفي

 م
نتيجة مستوى الأداء  

 الوظيفي 
 العدد 

النسبة  

% 

الوسط  

 الحسابي
 المعياري الانحراف 

 70.7 29 ممتاز  1

2.07 1.75 

 2.4 1 جيد جدا  2

 0 0 جيد 3

 2.4 1 مر  ي  4

 24.5 10 أير مر  ي  5

 100.0 41 ا جموع  6

( والاداة بمعرفدة نتيجدة مسدتوء الأداء الدو يف ، وأن النتدالج كاندل علدى النحدو 7يتضح من الجدول رقم )

 التاليش

وهدددم الفئدددة الأك دددر مدددن عيندددة ٪70.7مفدددردة ويسدددبة بلغدددل  29ممتددداز بلدددغ عدددددها العيندددة التدددي حصدددلل علدددى  .1

 الدراسة.

 من العينة المبحوثة. ٪2.4مفردة ويسبة بلغل  1العينة التي حصلل على جيد جدا بلغ عددها  .2
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 من العينة المبحوثة. ٪2.4مفردة ويسبة بلغل  1العينة التي حصلل على مر  ي بلغ عددها  .3

 العينددددة التدددد .4
ً
مددددن العينددددة  ٪24.5مفددددردا) ويسددددبة بلغددددل  10ي حصددددلل علددددى أيددددر مر دددد ي بلددددغ عددددددها وأخيددددرا

 المبحوثة.

ممددا يفسددر أن العينددة المبحوثدة مددن مددو ف  بلديدة محافخددة الدرعيددة لددد هم  2.07وقدد بلددغ الوسدد  الحسداب  

ي تجددداي 1.75أداء مدددنخف  بدرجدددة بسددديطة، بدددانحرال معيددداري بلدددغ )  ممدددا يعندددِ
ً
أفدددراد  ( وئدددي قيمدددة منخفضدددة يسدددةيا

( أدناه يوضح توزهع درجا) الأداء على عينة 6العينة في تقديرهم لدرجا) ممارسة الأداء بش ل  عام، والش ل رقم )

 الدراسة.

 ( 6شكل رقم )

 توزيع درجات الأداء 

0

5

10

15

20

25

30

ممتاز مر   يد يد  دا  ير مر  

29

1 0 1

10

                   

 
 نتائج محاور الدراسة:  3.3

  -تسعى هذه الدراسة إلى اختبار صحة الفر  الرليس ي التاليش 

توجدددددد علاقددددددة بدددددين معدددددددل دوران العمدددددل فددددددي ضدددددوء بعدددددد  متغيدددددرا) )خصددددددالص( المدددددو فين ومسددددددتوء الأداء 

 الو يف . 

 -ولاختبار صحة هذا الفر  يتم من خلال الإجابة على الاسئلة الفرعية التاليةش 

إحصددددددالية بددددددين معدددددددل دوران العمددددددل فددددددي ضددددددوء متغيددددددر العمددددددر ومسددددددتوء الأداء توجددددددد علاقددددددة  ا) دلالددددددة  .1

 الو يف .
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توجد علاقة  ا) دلالة إحصالية بين معدل دوران العمل في ضوء متغير الجن  ) كور، إندا ( ومسدتوء  .2

 الأداء الو يف .

الاجتماعيددة ومسددتوء توجددد علاقددة  ا) دلالددة إحصددالية بددين معدددل دوران العمددل فددي ضددوء متغيددر الحالددة  .3

 الأداء الو يف .

توجددد علاقدددة  ا) دلالدددة إحصدددالية بددين معددددل دوران العمدددل فدددي ضددوء متغيدددر الحالدددة الاقتصدددادية )الددددخل  .4

 الشهري( ومستوء الأداء الو يف .

توجددد علاقددة  ا) دلالددة إحصددالية بددين معدددل دوران العمددل فددي ضددوء متغيددر م ددان إقامددة الأسددرة ومسددتوء  .5

 الأداء الو يف .

 الفرضية الأولى:  

توجددد علاقددة  ا) دلالددة إحصددالية بددين معدددل دوران العمددل فددي ضددوء متغيددر العمددر ومسددتوء الأداء  نــص الفرضــية:

 و يف ش ال

ول جابددة علدددى هدددذه الفرضددية قدددام الباحدددث باسدددتخدام مقيدداس الانحددددار الاطددد  لإيجدداد العلاقدددة بدددين معددددل 

 ء الو يف .دوران العمل في ضوء متغير العمر ومستوء الأدا

 ( 8جدول رقم )

 نتائج التحليل الانحدار الخطي المتعدد 

 R 2R المتغير المستقل 
 المعاملات 

 مستوى الدلالة الإحصائية 
 B الثابت

 عدد مرا) دوران العمل 
.068a .005  3.630 

.094  .764  

010. العمر الحالي   .776  

 ا) دلالدة إحصدالية بدين معددل دوران العمدل فدي ضدوء ( عدم وجود علاقدة 8يتضح من خلال الجدول رقم )

 متغير العمر ومستوء الأداء الو يف .

علاقدة  ا) دلالدة إحصدالية بدين معددل دوران العمدل فدي ضدوء  ، أي أنه لا توجدوهذا يفسر رف  الفرضية 

 متغير العمر ومستوء الأداء الو يف .
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 :  الفرضية الثانية

دلالددة إحصددالية بددين معدددل دوران العمددل فددي ضددوء متغيددر الجددن  ) كددور، إنددا ( ش توجددد علاقددة  ا) نــص الفرضــية

 ومستوء الأداء الو يف .

ول جابددة علدددى هدددذه الفرضددية قدددام الباحدددث باسدددتخدام مقيدداس الانحددددار الاطددد  لإيجدداد العلاقدددة بدددين معددددل 

 دوران العمل في ضوء متغير الجن  ومستوء الأداء الو يف .

 ( 9جدول رقم )

 نتائج التحليل الانحدار الخطي المتعدد

 

( على وجود ارتباط موجب  ا) دلالة إحصالية بين معدل دوران العمل في 9يتضح من خلال الجدول رقم )

(، ومددن تحليددل الانحدددار المتعدددد يتضددح عدددم وجددود 0.359ضددوء متغيددر الجددن  ومسددتوء الأداء الددو يف  مقددداره )

 تددأثير دال 
ً
( 0.012ليا لمتغيددر الجددن  مقددداره )للمتغيددر عدددد مددرا) دوران العمددل مددع وجددود تددأثير دال أحشددا إحصدداليا

 على الأداء الو يف  لصالح الإنا .

 .( من الأداء الو يف ٪15.6و فسر تأثير الجن  )

توجدد علاقدة  ا) دلالدة إحصدالية بدين معددل دوران العمدل فدي ، بمعند  أنده الفرضية  عدم رف وهذا يفسر  

 . الو يف ضوء متغير الجن  ) كور، إنا ( ومستوء الأداء 

 الفرضية الثالثة:  

ش توجددددد علاقددددة  ا) دلالددددة إحصددددالية بددددين معدددددل دوران العمددددل فددددي ضددددوء متغيددددر الحالددددة الاجتماعيددددة نــــص الفرضــــية

 ومستوء الأداء الو يف .

ول جابددة علدددى هدددذه الفرضددية قدددام الباحدددث باسدددتخدام مقيدداس الانحددددار الاطددد  لإيجدداد العلاقدددة بدددين معددددل 

 ضوء متغير الحالة الاجتماعية ومستوء الأداء الو يف .دوران العمل في 

  

 R 2R المتغير المستقل 

 المعاملات 
 مستوى الدلالة الإحصائية 

 B الثابت

 عدد مرا) دوران العمل 

.395a .156 1.511 
.455 .160 

 012. 1.216 الجن  
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 ( 10جدول رقم )

 نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد 

( على عدم وجود علاقدة  ا) دلالدة إحصدالية بدين معددل دوران العمدل فدي 10يتضح من خلال الجدول رقم )

 ضوء متغير الحالة الاجتماعية ومستوء الأداء الو يف .

علاقددة  ا) دلالددة إحصددالية بدددين معدددل دوران العمددل فدددي  ، بمعندد  أندده لا توجددددوهددذا يفسددر رفدد  الفرضدددية 

 ية ومستوء الأداء الو يف .ضوء متغير الحالة الاجتماع

 الفرضية الرابعة: 

ش توجد علاقة  ا) دلالة إحصالية بين معدل دوران العمل في ضوء متغير الدخل الشهري ومستوء نص الفرضية

  -الأداء الو يف ش 

ول جابددة علدددى هدددذه الفرضددية قدددام الباحدددث باسدددتخدام مقيدداس الانحددددار الاطددد  لإيجدداد العلاقدددة بدددين معددددل 

 الو يف .دوران العمل في ضوء متغير الدخل الشهري ومستوء الأداء 

 ( 11جدول رقم )

 نتائج التحليل الانحدار الخطي المتعدد الأداء الوظيفي

عددددم وجدددود علاقدددة  ا) دلالدددة إحصدددالية بدددين معددددل دوران العمدددل فدددي ( 11يتضدددح مدددن خدددلال الجددددول رقدددم )

 ضوء متغير الدخل الشهري ومستوء الأداء الو يف .

 R 2R المتغير المستقل 

 المعاملات 
 مستوى الدلالة الإحصائية 

 B الثابت

 عدد مرا) دوران العمل 

.079a .006  4.160 
.126  .697  

177.- الحالة الاجتماعية   .710  

 R 2R المتغير المستقل 
 المعاملا)

 مستوء الدلالة الإحصالية 
 B الثابل 

 عدد مرا) دوران العمل 
.096a .009  4.694 

.132  .681  

171.- الدخل الشهري   .617  
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توجدددد علاقددة  ا) دلالددة إحصددالية بدددين معدددل دوران العمددل فدددي  ، بمعندد  أندده لاوهددذا يفسددر رفدد  الفرضدددية 

 . ضوء متغير الدخل الشهري ومستوء الأداء الو يف 

  الفرضية الخامسة:

توجددد علاقددة  ا) دلالددة إحصددالية بددين معدددل دوران العمددل فددي ضددوء متغيددر سددكن الأسددرة ومسددتوء  نــص الفرضــية:

  -الأداء الو يف ش 

ول جابدددة علدددى هدددذا الفرضدددية قدددام الباحدددث باسدددتخدام مقيددداس الانحددددار الاطددد  لإيجددداد العلاقدددة بدددين معددددل 

 الأداء الو يف .دوران العمل في ضوء متغير سكن الأسرة ومستوء 

 ( 12جدول رقم )

 نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد 

 

علاقدددة  ا) دلالدددة إحصدددالية بدددين معددددل دوران العمدددل فدددي ( عددددم وجدددود 12يتضدددح مدددن خدددلال الجددددول رقدددم )

 ضوء متغير سكن الأسرة ومستوء الأداء الو يف .

توجدددد علاقددة  ا) دلالددة إحصددالية بدددين معدددل دوران العمددل فدددي  ، بمعندد  أندده لاوهددذا يفسددر رفدد  الفرضدددية 

 ضوء متغير سكن الأسرة ومستوء الأداء الو يف .

 

 

 

 

 

 

 

 R 2R المتغير المستقل 

 المعاملات 
 مستوى الدلالة الإحصائية 

 B الثابت

 عدد مرا) دوران العمل 

.222a .049  2.840 
.141 .647 

 179. 931. سكن الأسرة 
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 الفصل الخامس 

 نتائج الدراسة وتوصياتها 

 نتائج الدراسة:  1.5

عددددم وجدددود علاقدددة  ا) دلالدددة إحصدددالية بدددين معددددل دوران العمدددل فدددي ضدددوء متغيدددر العمدددر ومسدددتوء الأداء  .1

 الو يف . 

 وجود علاقة  ا) دلالة إحصالية بين معدل دوران العمل في ضوء متغير الجن  .2

 ) كور، إنا ( ومستوء الأداء الو يف  لصالح الإنا . .3

دوران العمددددل فدددددي ضدددددوء متغيددددر الحالدددددة الاجتماعيدددددة  عدددددم وجدددددود علاقددددة  ا) دلالدددددة إحصدددددالية بددددين معددددددل .4

 ومستوء الأداء الو يف .

عدددددم وجددددود علاقددددة  ا) دلالددددة إحصددددالية بددددين معدددددل دوران العمددددل فددددي ضددددوء متغيددددر الحالددددة الاقتصددددادية  .5

 )الدخل الشهري( ومستوء الأداء الو يف .

م ددددان إقامددددة الأسددددرة  عدددددم وجددددود علاقددددة  ا) دلالددددة إحصددددالية بددددين معدددددل دوران العمددددل فددددي ضددددوء متغيددددر .6

 ومستوء الأداء الو يف .

 توصيات الدراسة:    2.5

في ههاية هدذه الدراسدة يمكدن تقدديم عددد مدن التوصديا) فدي ضدوء مدا توصدل إليده الباحدث مدن نتدالج يمكدن أن 

 ت ون  ا) قيمة في دراسة أثر معدل دوران العمل على مستوء الأداء الو يف  وأهمها ما يليش

 شر ة في كل منخمة فيما يخص مرجعية ومركز ة دوران العمل.تفعيل دور الموارد الة ▪

 الحاجة للتطو ر التقني لإدارة الموارد الةشر ة ببلدية الدرعية بمنطقة الر ا . ▪

لفل نخر المتخصصين والمهتمين في مجال الموارد الةشر ة بش ل عام، ومن لهم علاقة مباشرة بالمو فين  ▪

رلي  قسم... ال ( إلى مدء أثر معدل دوران العمل علدى  –رلي  مباشر  –بش ل خاة مثل )مدير إدارة 

 مستوء الأداء الو يف .

 وضع برامج خاصة لمن يتم نقلهم حيث تحتوي على دورا) تدر ةية تخص مجال العمل المنقول إليه. ▪
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 لتغييددددر الحددددد  فددددي حجددددم العمددددل بحيددددث يتناسددددب مددددع قدددددرا) ومهددددارا)  ▪
ً
ضددددرورة تحديددددد المسددددؤوليا) طبقددددا

 لمو فين في الو الظ الجديدة. ا

إعطدددداء درجددددة كافيددددة للمشدددداركة فددددي اتخددددا  عدددددد مددددن القدددددرا) المهمددددة والعمددددل علددددى تنفيددددذها، و لدددد  لرفددددع  ▪

 مستوء قدرا) المو فين الذين حد  لهم الدوران.

ضدددرورة الاهتمددددام بالمعلومددددا) الااصددددة بلمحصدددداليا) دوران العدددداملين، لتنبددده فددددي حددددال وجددددود أي أرقددددام أيددددر  ▪

 فيها، والعمل على معالجاها. طبيعية

تددددوفير نخددددام حددددوافز جيددددد لتصددددجيع العدددداملين علددددى الاسددددتمرار فددددي العمددددل بكفدددداءة، وتطبيددددم آليددددة رقابددددة أداء  ▪

 العاملين، تر   أدااهم بالحوافز.

تشكيل لجنة خاصة تقوم بمتابعة المو فين الذين حد  لهم الدوران، للتأكد من مستوء أدااهم، ومدء  ▪

 وقدراتهم مع مجالا) العمل الجديد.تناسب مهاراتهم 

 تصجيع البحو  والدراسا) في مجال أثر معدل دوران العمل على مستوء الأداء الو يف . ▪
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Abstract 

The study aimed to identify the rate of turnover and its impact on the level of job 

performance in light of some variables (characteristics) among employees. The study relied on the 

descriptive analytical approach, and the study sample consisted of (41) male and female employees 

transferred internally or externally from the Al-Diriyah Municipality in the Riyadh region, with a 

number of (19) male employees and (22) female employees for the academic year 1446 AH. The 

study concluded that there is no statistically significant relationship between the rate of turnover in 

light of the age variable and the level of job performance. There is also a statistically significant 

relationship between the rate of turnover in light of the gender variable and the level of job 

performance in favor of females. There is no statistically significant relationship between the rate of 

turnover in light of the marital status variable and the level of job performance. There is no 

statistically significant relationship between the rate of turnover in light of the economic status 

variable (monthly income) and the level of job performance. Finally, there is no statistically 

significant relationship between the rate of turnover in light of the family residence variable and the 

level of job performance. The study recommended the necessity of activating the role of human 

resources in each organization with regard to the reference and centrality of work rotation, as well 

as the necessity of drawing the attention of specialists and those interested in the field of human 

resources in general, and those who have a direct relationship with employees in particular such as 

(department manager - direct manager - department head... etc.) to the extent of the impact of the 

work rotation rate on job performance.  

Keywords: Work rotation - job performance . 
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 عزيزي الموظف / عزيزتي الموظفة: 

 أقدم لكم هذه الاستمارة المخصصة لدراسة علمية بعنوان: 

 

 الوظيفي. أثر معدل دوران العمل على مستوى الأداء 

(    √لذا آمل التكرم بقراءة كافة فقرا) الاستمارة والإجابة على العبارا) الواردة فيها و ل  بوضع علامة )  

 .)  الواردة الفقرا) كافة  على  الإجابة  وآمل  نخرم،  وجهة   من  الصحيحة  الإجابة  يمثل   أنه   ترء   الذي   المربع  في
ً
  أن   علما

في الأأرا  العلمية وسول يتم حفخها في م ان    إلا   تستخدم   ولن   تامة   بسر ة   تعامل  سول   والمعلوما)   البيانا)

آمن حت  يتم تحليلها و استخراج النتالج ثم تحفم في م ان آمن حسب ما هو متبع في إجراءا) البحو  العلمية  

 بأنه لا يستلزم تعبئة الاستمارة كتابة الاسم عليها    –
ً
وللعلم مدة تعبئة الاستمارة يستغرق    –كما نحيطكم علما

    10بحد أقلم    
ً
و أنه في حالة عدم معرفة المبحو  الإجابة أو عدم فهمه للسؤال فالباحث موجود   –دقالم تقر با

 وآمل  منكم بعد الاناهاء من تعبئة الاستمارة  أن يتم تسليمها للباحث.   –لاستقبال أي استفسار 

 مع خالص شكري وتقديري لكم على تعاونكم. 

 الباحث 

 

 ميد أوشن جامعة 

 كلية الإدارة 

 تخصص إدارة عامة
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 الجزء الأول: البيانات الأولية: 

 (           رقم الاستبانةش ) 

 تعبئة رقم الاستمارة أير مطلوب من المبحوثين وهو جزء خاة بالباحث.

 ( ) ش العمر الحالي 

 ( ش ) عدد مرات دوران العمل

 الجـــنس: 

  ذكر  □ 

 أنثى □ 

 الحالة الاجتماعية:

  ة/م،زوج □ 

   عز اء /أعزب □ 

   ه/  مطلم □ 

 ه/ أرمل □ 

 الدخل الشهري:  

 ر ال 2000ر ال إلى أقل من  1000 من □                 ر ال 1000من  أقل □ 

 ر ال 6000 من أقل إلى ر ال 4000 من □     ر ال       4000ر ال إلى أقل من  2000 من □ 

 ر ال فأك ر.  6000من  □ 

 سكن الأسرة:

  مدينة الر ا  داخل □ 

  مدينة الر ا  خارج □ 
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( عند الاختيار  بوضع علامة )  لذا أرجو منكم التكرم بالاختيار  الجزء الثاني: يتعلق بمستوى الأداء الوظيفي

 المناسب.

 

 م

 

 البنود

 

افق   مو

 بشده 

 

افق   مو

 

 محايد

 

افق  غير مو

 

افق بشده  غير مو

      إنجاز العمل في الوقل ا حدد له  1

      أعمل بجودة و تقان  2

      أمتل  المعرفة الفنية لإنجاز العمل  3

      تنخيم العمل بفعالية  4

      الاستخدام الجيد للقدرا) الصاصية 5

      الاستخدام الجيد لأدوا) العمل  6

      القدرة على إنجاز عمل متعدد المهام  7

      القدرة على ترتيب الأولو ا) 8

      تطو ر أساليب العمل  أستطيع 9

      تدر ب أيري من العاملين أستطيع 10

      القدرة على تحديد متطلبا) العمل  11

      المهارة في تنفيذ العمل  12

      ا حافخة على أوقا) العمل  13

      القدرة على التغلب على صعو ا) العمل  14

      العملالمتابعة لما يستجد في مجال  15

      المشاركة الفعالة في الاجتماعا)  16

      القدرة على الاتصال الفعال مع ا خر ن 17

      المعرفة بأهدال ومهام الجهاز  18

      القدرة على تقديم الأف ار والمق،رحا) 19

      القدرة على تحمل المسؤولية  20
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