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 بسم الله الرحمن الرحيم

وقل اعملوا فسيري الله عملكم ورسوله 
والمؤمنون

صدق الله العظيم 
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الإهــــــــــــــــــــــــــداء

إلهي لا يطيب الليل إلا بشكرك ولا يطيب النهار إلى 
بطاعتك .. ولا تطيب اللحظات إلا بذكرك .. ولا تطيب الآخرة 
إلا بعفوك .. ولا تطيب الجنة إلا برؤيتك الله جل جلال.. إلى 
من بلغ الرسالة وأدى الأمانة .. ونصح الأمة .. إلى نبي 
الرحمة ونور العالمين..سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم..
إلى من كلله الله بالهيبة والوقار .. إلى من علمني العطاء 
بدون انتظار .. إلى من أحمل أسمه بكل افتخار .. أرجو 
من الله أن يمد في عمرك لترى ثماراً قد حان قطافها بعد 
طول انتظار وستبقى كلماتك نجوم أهتدي بها اليوم وفي 

الغد وإلى الأبد..أبي الغالي
.. إلى معنى الحب وإلى معنى الحنان والتفاني .. إلى 

بسمة الحياة وسر الوجود
إلى من كان دعائها سر نجاحي وحنانها بلسم جراحي 

إلى أغلى الحبايب..إلى أمي الحبيبة....
إلى رفيقة دربي..إلى من تطلعت لنجاحي بنظرات 

الأمل..في نهاية مشواري أريد أن أشكرك على مواقفك 
النبيلة .. أختي الغالية ..ليالي



ملخص الدراسة 

تناولت الدراسة موضوع الدوران الوظیفي و أثره على أداء الموظفین دراسة تطبیقیة على 
الإداریات في المدرسة الثانویة وقد ھدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الدوران الوظیفي على 

أداء الموظفات الإدارایات في المدرسة في تحسین الأداء والتطویر ومعرفة سلبیاتھ , وقد 
استخدمت الباحثة المنھج الوصفي التحلیلي , ولجمع البیانات استخدمت استمارة الاستبیان وتم 

تطبیقھا على عینة بلغ عددھا (18) موظفة إداریة في المدرسة الثانویة في مدینة جدة خلال العام 
الدراسي 1447ھـ . و توصل البحث إلى  
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الشكر والتقدير

في مثل هذه اللحظات يتوقف اليراع ليفكر 
قبل أن يخط الحروف ليجمعها في 

كلمات ... تتبعثر الأحرف وعبثاً أن يحاول 
تجميعها في سطور

وأخص بجزيل الشكر والعرفان إلى  
جامعتي ميد اوشن والادارة التي  تفضلت 

بالإشراف على تقريري 



عدد من النتائج أھمھا : 

ھناك رغبة بزیادة حجم المكافآت والحوافز، ومنح الترقیات والدرجات •
الوظیفیة، وھذا بدوره یسھم في رفع مستوى الأداء، ویعمل على زیادة مستوى 

الرضا الوظیفي لدى الموظفات، ویؤثر بشكل إیجابي على مستوى الكفاءة 
الإداریة في المدرسة، ویعزز مستوى الولاء والانتماء للمدرسة. 

إن الأنظمة والقوانین المتبعة في المدرسة تشكل ضمانة لحقوق الموظفات، •
وھناك التزام من قبل العاملین بنصوص الأنظمة والقوانین المعتمدة . 

ھناك علاقة قویة تربط بین العلاقات بین الزمیلات ومشاركة الآراء ومناقشة •
الخطط وبین تحسین مستوى الأداء . 

وتم تقدیم عدد من التوصیات من أھمھا : 

العمل على تنمیة وتطویر القدرات الإبداعیة والابتكاریة لدى الموظفة، لكي •

تتكون لدیھا القدرة على تولید الأفكار الإبداعیة التي تعمل على تطویر مستوى 

الأداء . 

ضرورة اعتبار عملیة النقل للموظفة أساساً لترقیتھا في المستقبل، وذلك بعد •

قیاس مستوى أدائھا في العمل الذي تقوم بھ . 

إجراء دراسات لمعرفة مدى تناسب مھارات وقدرات الموظفات مع مجالات •

العمل الجدید المترفع أو المنقول إلیھا . 

  

فھرس المحتویات 

رقم الصفحةالموضوع

2البسملة

3الإھداء

4الشكر والتقدیر

5ملخص الدراسة
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الفصل الأول : خطة البحث 

مقدمة 

تولي الكثیر من الدول المتقدمة الاھتمام بالثروة البشریة والقوى العاملة وذلك لما لھا من أھمیة 
بالغة في تقدم وتطور المجتمعات مما یحقق الرفاھیة والتقدم .وبالتالي یجب الانتباه إلى تحسین 

الأداء في المنظمات والمنشآت التي تحتاج إلى إدارة فعالة تنظم أنشطتھا وتنسق جھود كافة 
أفرادھا لتحقیق الأھداف المرجوة . 

 Employee Turnover ومن ھنا یمكن تعریف الدوران الوظیفي أو ما یعرف بدوران العمل 

على أنھا حركة الموظفین والعاملین في المؤسسة خلال فترة زمنیة معینة وتشتمل ھذه الحركة 

على الموظفین الخارجین من المؤسسة سواء بإرادتھم أو بفصل أو نقل من قبل المؤسسة نفسھا أو 

حتى أسباب قھریة مثل حالات الوفاة أو التقاعد بقوة القانون، والموظفین الداخلین إلى المؤسسة 

أي المعینین حدیثا في المؤسسة أو المنقولین إلیھا أو الموظفین القدامى العائدین للمؤسسة. بعض 

الناس لا یستطیعون التفریق بین مفھومي الدوران الوظیفي والتسرب الوظیفي لأن في كلیھما 

انتقال للموظفین إلى خارج المؤسسة لكن الاختلاف بینھما یكمن في أن الدوران الوظیفي یشمل 

حركات انتقال الموظفین من وإلى المؤسسة  أما التسرب فیقتصر على الانتقال من المؤسسة إلى 

خارجھا.  

التدویر الوظیفي یتم فیھ إلحاق العامل أوالموظف بعدد من الوظائف المختلفة بالمؤسسة لفترات قد 

تطول أوتقصر ووذلك بھدف تمكینھ من الإحاطة والإلمام بأوجھ نشاط المؤسسة ومعرفة طرق 

أداء العمل في الأقسام المختلفة وعلى مستوى الإدارات المختلفة وبالتالي إتاحة الفرصة لزیادة 

قدرات الموظف المتدرب والدرایة الجیدة بالأعمال الأخرى المتصلة والمرتبطة بعملھ الأصلي , 

وبالتالي یتیح ھذا الأسلوب درجة أكبر من المرونة في تحریك الموظف إلى الأماكن والمواقع 

المتعددة في المؤسسة وبالتالي الاعتماد علیھ مستقبلاً أوفي القریب العاجل عند مواجھة بعض 

الإشكالات المتمثلة في ضغط العمل في أحد الأقسام أوعند حدوث شواغر وظیفیة أو في حالات 

الغیاب أوالاستقالات أوغیر ذلك. 
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ویصلح ھذا الأسلوب لتدریب الرؤساء والمشرفین أوالمدیرین وذلك بغرض تأھیل رؤساء 

الأقسام أو المشرفین وغیرھم لشغل المراكز الإداریة ذات المستویات الأعلى لان نقل الشخص 

من موقع إداري إلى آخر یعد من الوسائل الفعالة في توسیع آفاقھ وإكسابھ الخبرات والمھارات 

الإداریة الجدیدة. وحتى یكون المردود المتحقق من التدریب فعالاً وذوجدوى عن طریق ھذا 

الأسلوب، یجب أن تكون المدة التي یبقى فیھا المتدرب في الموقع كافیة بغرض إكسابھ المھارات 

الجدیدة والخبرات الجیدة، كما ویجب أن یكون النقل الدوري وفقاً لخطط وبرامج منظمة .وبالتالي 

یمكن القول بأن ھذا الأسلوب سوف یخلق ما یعرف بالموظف الشامل . ( عماد السوداني : مقال 

 ( www.maktoobblog , منشور

أھمیة البحث  

تكمن أھمیة البحث في أنھ سیساھم في تشخیص الآثار التي تظھر على أداء الموظفین 
من جراء عملیة الدوران الوظیفي و العمل على وضع نظام یساعد الإدارات على إیجاد 

الحلول المناسبة في حال وضع الفرد في غیر تخصصھ وقد نجد حالات یكون فیھا الأفراد 
ھم من یقومون بترك جھة عملھم والانتقال إلى جھة عمل أخرى لعدة جوانب . وفي ھذا 

البحث علینا أن نلفت الإدارات لاستقطاب الافراد الناجحین و الحرص على أن یكون تأثیر 
الدوران الوظیفي على الموظفین تأثیراً إیجابیاً یساعدھم على التطور .  

الأھمیة التطبیقیة :  

1 - زیادة الإنتاجیة والرضا الوظیفي 

2 – التخلص من البیروقراطیة والروتین 

   3 – سد النقص في بعض المھارات المطلوبة ( جمال الدین المرسي : 2010 )

الأھمیة العلمیة :  

تكمن الأھمیة العلمیة لھذا البحث بأنھ یزیل الغموض المتعلق بمشكلات الدوران وظیفي مما 
یساعد الإدارات على وضع الحلول المناسبة للآثار السلبیة .
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مشكلة البحث 

یعتبر التساؤل الرئیسي عن مشكلة الدراسة كیف یمكن أن یؤثر الدوران الوظیفي على أداء 
الموظفین في المدرسة الحكومیة في المملكة العربیة السعودیة ؟و یثیر التساؤل الرئیس 

التساؤلات الفرعیة التالیة :  

ھل یقبل الموظفین في المدرسة تطبیق التدویر الوظیفي علیھم ؟ -

ماذا ستكون آثار الدوران الوظیفي على الإدارة العلیا بالمدرسة ؟ -

وما سیحصل في المدرسة من تخبط, وأخطاء وخسارة زمن و(جھد مدخر) -
تكلفتھ المنظومة على أفرادھا, بالإضافة إلى الخسارة المادیة التي رصدت 

للتدریب والتأھیل . 

فروض البحث 

یتفرع من الفرض الرئیس للبحث الفروض الفرعیة التالیة : 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأنظمة والقوانين السائدة في المدرسة 

وعلاقة الدوران الوظيفي علي مستوى الأداء الوظيفي 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاتجاهات التنظيمية في المدرسة 

وعلاقة الدوران الوظيفي علي مستوى الأداء الوظيفي.. 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأنماط السلوكية السائدة في المدرسة 

وعلاقة الدوران الوظيفي علي مستوى الأداء الوظيفي.. 

أھداف البحث 

تتمثل أھداف الدراسة في : 

إمكانیة معرفة مدى تقبل الموظفین في المدرسة لتطبیق مبدأ التدویر الوظیفي . 

توضیح أثر الدوران الوظیفي على أداء الموظفین أصحاب المناصب الإداریة في المدرسة . 

الوقوف على العلاقة بین تطبیق الدوران الوظیفي وتجنب الآثار السلبیة لھ داخل المدرسة . 

التعرف على مستوى الولاء لدى الموظفین في المدرسة نحو مدرستھم . 

التعرف على الآثار النفسیة والمعنویة للدوران الوظیفي على الموظفین . 
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إجراء نموذج استكشافي حول الدوران الوظیفي في المدرسة من خلال بحث العلاقة بین 
الدوران الوظیفي و أثره على الأداء في المدرسة . 

منھج البحث 

تعتمد الباحثة في إعدادھا لھذه الدارسة على المنھج الوصفي التحلیلي، وذلك لأنھا سوف تعتمد 
على أسلوبین أو طریقتین : 

- الأسلوب النظري : وذلك من خلالھ سیتم جمع 
المعلومات  الخاصة بموضوع الدراسة من خلال البحث في الكتب 

والمراجع والأبحاث التي تخص ھذه المشكلة . 

 -الأسلوب المیداني : ومن خلالھ تقوم الباحثة بتصمیم استمارة استبیان

حیث تعتبر ھي أداة جمع البیانات حیث یحتوي الاستبیان على مجموعة من أسئلة بحیث تعبر 
عن فرضیات مع وجود مجموعة منھا إضافیة 

 حیث ستقوم الباحثة بتوزیع استمارة استبیان على الموظفین باختلاف درجاتھم الوظیفیة وقد
 .اتبعت الباحثة نظام الاستبیان المغلق

والعمل على تحلیلھا ومناقشتھا ووضع النتائج والتوصیات اللازمة من خلال التأكد من صحة 
الفروض .  

حدود البحث 

إن حدود ھذه الدراسة تتمثل فیما یلي :  

- حدود موضوعیة : حیث یتناول موضوع البحث الدوران 
الوظیفي و أثره على أداء الموظفین . 

- حدود بشریة : حیث یتناول البحث الدراسة على كافة 
الموظفین في المدرسھ. 

- حدود زمنیة : یقتصر إعداد البحث على الفصل الأول من 
العام الدراسي  1447 . 

- حدود جغرافیة : أجریت الدراسة على مدرسة الثانویة في 
مدینة جدة . 
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مصطلحات البحث  

التطویر : عرف التطویر أنھ البدء بما ھو موجود 
والتدرج بھ من مرحلة لأخرى من خلال تحلیل الواقع إلى عناصره الأولیة 

ثم تتم عملیات تركیبیة مخططة بعد ذلك ( النوري : 1987 ) 

التغیر : تحول الشيء من وضعھ الحالي إلى وضع 
آخر . 

بيئة العمل : يقصد هنا هي تلك الأجواء التي 

يعيشها الموظف ويعمل بها. 

المسؤوليات : هي التزام الفرد بتنفيذ الواجبات 

والأعمال التي تسند إليه من سلطة أعلى بغض النظر عن رغباته 

الخاصة (العريقي , 2007  ) 

الصلاحيات : تعرف الصلاحية عادة على أنها 

حق المدير أو قدرته المستمدة من منصبه الرسمي على اتخاذ القرارات 

المؤثرة في المرؤوسين (الشماع , 2007) 

السلطات : هي الحق في إصدار الأوامر لتوجيه 

الآخرين للقيام بالأعمال التي تحقق أهداف المنظمة (العريقي:2005)   

المشاركة : يقصد بها مدى قدرة الفرد على 

التفاعل مع المرؤوسين . 
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اتخاذ القرارات : يقصد هنا هي عملية إصدار 

الأوامر في تنفيذ العمل . 

الأداء : الإنجاز الناجم عن ترجمة المعارف النظرية 

إلى مهارات من خلال الممارسة العملية والتطبيقية لهذه النظريات و 

بواسطة الخبرات المتراكمة و المكتسبة في مجال العمل ( محمد نصر : 

 ( 2002

الفصل الثاني 
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      الإطار النظري و الدراسات السابقة

المبحث الأول : أدبیات الدراسة 

تعریف الدوران الوظیفي : •

الدوران لغة : 

من مادة دار , دوراً و دوراناً : طاف الشيء , ومنھا الدوارة : كل ما تحرك ودار . ( النجار و 
آخرون 1972م ) 

الدوران إصطلاحاً :  

یعرف العتیبي (1414ھـ)  الدوران بأنھ " إتاحة الفرص للموظف لممارسة عما آخر غیر 
العمل الذي كان یقوم بھ وخلال فترة زمنیة كافیة . 

یعرف البعض فكرة الدوران الوظیفي بأنھا " حركة مخططة للأفراد من وظیفة إلى وظیفة 
أخرى بغرض تطویر مھاراتھم و فھمھم " أي أن ما یمیز ھذه السیاسة ھو : 

أنھا عملیة مخططة ومقصودة -

أنھا نوع من التدریب أثناء العمل ( داوود , 1449ھـ ) -

ویعرف العبادي (2008م) الدوران الوظیفي أنھ مدخل إداري منظم یتم بموجبھ تنقل الموظف 
بین عدة وظائف متصلة ومرتبطة بعملھ الأساسي داخل المنظمة ولفترات تتراوح بین ستة أشھر 

إلى سنة . 

یرى جاد الرب (2009م ) بأن الدوران الوظیفي " قیام الشخص بأداء وظائف مختلفة داخل 
المنظمة غیر وظیفتھ الأساسیة حتى یكون مؤھلاً لشغل وظائف أو مراكز أعلى و لتنمیة 

مھاراتھ ومعارفھ المتنوعة " . 

ویعرف الكبیسي ( 2006م) الدوران الوظیفي بأنھ " تكلیف الموظف بالانتقال إلى ممارسة عدة 
وظائف قبل أن یستقر في وظیفتھ الأخیرة " . 

ومن ھنا یمكن للباحثة أن تعرف الدوران الوظیفي بأنھ تنقل الموظف في إدارتھ لممارسة عمل 
آخر غیر عملھ وذلك للإلمام بمھام ومسؤولیات الإدارة . 

ومن ذلك نرى أن الدوران الوظیفي ھو تغییر المواقع الإداریة وفق فترات زمنیة محددة یتاح 
عن طریقھا تجدید النشاط و روح العمل و اكتساب الخبرة وتحسن الأداء للموظف و المنظمة 

في آن واحد . 
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مفھوم الدوران الوظیفي : •

إن أبسط مفھوم للدوران الوظیفي ھو أنھ مدخل إداري منظم یتم بموجبھ نقل الموظف بین عدة 
وظائف متصلة بعملھ الأساسي داخل منظمتھ ولفترات مختلفة وقد اختلف كتاب الإدارة حول 

تصنیف الدوران الوظیفي فمنھم من یعده أسلوباً إداریاً أو سیاسة إداریة عامة تطبق في 
المؤسسات الحكومیة وخاصة العسكریة في حین أن البعض الآخر یعده أسلوباً من الأسالیب 

التدریبیة الفردیة التي تتم داخل المنظمة . (العبادي , 2008م ) 

وبمفھوم آخر للدوران الوظیفي أن یعد الموظف أو العامل أو المدیر لممارسة أعمال أخرى 
بشكل منظم ومجدول وفق خطة مدروسة وتحدید فترة لمزاولة العمل الجدید أي إعطاء الفرصة 

للموظفین العاملین لممارسة نشاطات أخرى بشكل منظم .(مرزا , 2008 م ) 

أما المعنى الشامل فھو تنقیل الموظف من وظیفة إلى أخرى و من ثم تحمل مسؤولیات وواجبات 
وظیفیة أخرى بحیث یثبت جدارتھ ومن خلالھا یثبت ذاتھ في نفس الوقت , و أحیاناً أخرى یعني 

الدوران الوظیفي توسیع مدارك الأفراد عن وظیفة معینة بغرض الوصول إلى أفضل أداء في 
العمل و من ثم یكون الھدف الأساسي من الدوران الوظیفي ھو إعداد الموظف و تنمیتھ بحیث 

یصبح مؤھلاً للتدرج من خلال السلم الوظیفي . 

أما الدوران الوظیفي للمدیرین یقصد بھ ھنا تكلیف المدیر بالعمل في عدة إدارات في المنظمة 
لفترات زمنیة محددة وبناءً على مستوى و أسلوب أدائھ ومن خلال تقویم علمي دقیق یتضمن 
جوانب القوة و الضعف في الشخصیة و الأداء و التناسب مع متطلبات الموقع الوظیفي و بناءً 

على خطة شاملة لإدارة و تطویر الموارد البشریة على مستوى المنظمة یتم نقلھ إما لعمل 
تنفیذي أو إشرافي في موقع آخر  

( الفریان 1432ھـ ). 

وترى الباحثة أن الدوران الوظیفي یوجد لھ مفھوم مرادف لھ وھو حركة العمل وھو : انتقال 
العامل من مكان لآخر أو من وظیفة لأخرى أو من قسم لآخر ضمن المنشأة الواحدة 

( القریشي , 2007م ) 

ویمكن القول بأن الدوران الوظیفي ھو عدد المرات التي یتم فیھا تغییر العاملین في الوظیفة 
الواحدة في المنشأة الواحدة خلال فترة زمنیة معینة وكلما ارتفع عدد المرات التي یتغیر فیھا 

العامل من وظیفة معینة في منشأة معینة كلما ارتفع معدل دوران العمل في تلك المنشأة مما یدل 
على انخفاض مستوى الوضع الاقتصادي و الإداري .( القریشي , 2007م ) 
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أنواع الدوران الوظیفي: •

 ( أورد محمد،  1991م ( أن الكتاب والباحثون في دراساتھم  في الأدبیات المختلفة اختلفوا  في 

حصر و تحدید أنواع  الدوران الوظیفي، فمنھم من أوردھا في اسباب یمكن التحكم فیھا من قبل 

ادارة المنظمة (الفصل عن العمل، وانھاء خدمة العامل ( والى اسباب لا یمكن لإدارة المنظمة من 

التحكم فیھا) كالعجز الناتج من 

اصابة العمل، الوفاة، التقاعد الناتج من بلوغ سن المعاش مع عدم الاستطاعة على العطاء (، 

وكذلك الخروج عن العمل الناتج عن إرادة الموظف إختیاریاً  (الاستقالة، الانتقال، انتداب، التقاعد 

المبكر، اجازة خاصة - یكفلھا القانون - الاعارة (. 

تختلف أنواع الدوران الوظیفي بإختلاف زاویة النظر الیھ، فمن ناحیة النظر الیھ من حیث السبب، 

دوران إختیاري، ومن زاویة النظر الى الجھة أو الإتجاه أو الوجھة ینقسم الى نوعین:  

إما أن یكون دوران أي انتقال إلى وظیفة أخرى أو تنقلاً إلى خارج القوى العاملة، سواء عن 

طریق التقاعد، أوالبطالة, وعندما ننظر إلى ظاھرة الدوران الوظیفي من ناحیة النتیجة، فھو اما 

إیجابي أو سلبي. أما من ناحیة النظر الیھا عن طریق الفترة الزمنیة فیشمل أیضاً نوعین وھما: 

دوران وظیفي وتنقل مؤقت، ویقصد بھ خدمة الموظف خارج المنظمة، لصالح منظمة أخرى عن 

طریق الإعارة 

لفترة مؤقتة، غالبا لمدة سنة قابلة للتجدید، على ألا یتقاضى من المنظمة الأم تعویضا مادیا أو نقدیا 

خلال فترة إعارتھ، الانتقال الدائم، ویقصد بھ خروج الموظف طوعا من المنظمة بصفة دائمة قبل 

بلوغھ سن التقاعد 

یعرف دوران العمل بأنھ" یعنى خدمة الموظف خارج المنظمة في منظمات أخرى عن طریق 

الإعارة 

لفترة محدودة أو خروج الموظف من العمل طوعاً عن طریق الإعارة لفترة محدودة أو خروج 

الموظف من العمل طوعاً عن طریق الإستقالة أو النقل أو التقاعد المبكر. 
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اسباب تسرب الموظفین :  

في عصرنا الحدیث یعد الموظفون من أھم أصول المنشآت، بل ھم الدعامة الأھم في المحافظة 
على استقرار الشركات وثبات النمو والسیطرة على الأسواق، ویلاحظ ذلك جلیا في الشركات 

الكبرى وما تقدمھ لموظفیھا من مكافآت وتدریب وقروض. ویسعى ملاك الشركات دائما لتدعیم 
روح الولاء عند الموظف مما یسھم في زیادة إنتاجیتھم واستمرارھم في العمل. ویعد ترك أو 
انفصال الموظفین الجدد أو القدامى الأكفاء عن عملھم خصلة سیئة في المنشأة ولھا الكثیر من 

المساوئ من أھمھا تأخر العمل أو التسبب في تحقیق خسارة. وإن كان ھذا الموضوع غیر ذي 
أھمیة لبعض الشركات في الماضي، فإنھ سیكون النقطة الأھم لتمیز الشركات في المستقبل.. من 
خلال الكثیر من الأبحاث وكثیر من القصص التي تصادفني في عملي أستطیع أن أجمل أسباب 

ارتفاع نسبة ترك الموظفین الجدد لأعمالھم في النقاط التالیة: 

 أسلوب وطریقة تعامل الرئیس المباشر من شدة مفرطة أو عدم اقتناعھ بقدرات الموظف 
الجدید، ولعل ھذا ھو أھم سبب في ترك العمل وھناك دراسات كثیرة تثبت ذلك.  

إعطاء صورة لجو العمل عند التعیین مختلفة عن الواقع، وقد یعتقد صاحب العمل أنھ 
ذكي عندما یمارس ذلك، ولكن أغلب النتائج التي رأیتھا تكون وخیمة على صاحب 

المنشأة.  

التحدید العشوائي للعدد المطلوب والنوعیة المطلوبة للتعیین، وذلك دون إعداد الدراسة 
اللازمة بالمقارنة للشواغر وتوقیتھا.  

انعدام وجود الوصف الوظیفي، أي غیاب تحدید المھام المطلوبة ومواصفات الشخص 
المطلوب، وأحیانا یكون الوصف الوظیفي أصلا أعد لیتناسب مع مؤھلات وخبرة 

مرشح معین في فترة ما.  

زیادة ساعات العمل أو عدم التقید بساعات العمل النظامیة وتملص المنشأة من دفع بدل 
خارج الدوام.  

تغییر مسمى أو مھام الوظیفة أو حتى موقع العمل أو أحیانا تغییر منطقة العمل دون 
أخذ رأي الموظف أو العامل.  

وجود اختلافات واضحة في عقد الموظف أو العامل من حجم الراتب والممیزات من 
مدة الإجازة وبدل النقل, السكن, العلاج أو تذاكر السفر.  

تأخر دفع الرواتب خلافا للمتفق علیھ في العقد 
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الدوران وانعدام التوازن  :

الدوران الوظیفي ھو عدم الاستقرار والثبات في مكان العمل, ویمكن أن 

یكون عدم التوازن ھذا: 

ظرفیاً مكانیاً, كالانتقال إلى مكان یختلف اختلافاً جذریاً في طبیعة أدائھ عن 

المكان السابق, ویمكن أن یكون داخلیاً ضمن المنظومة, أو خارجیاً كالانتقال 

إلى منظومة أخرى. 

أو دائماً, من خلال إنھاء خدمات الموظفین نھائیاً بتسریحھم من العمل أو استبدالھم بغیرھم. 

 

فانھ عند القبول بالعمل مع منظومة معینة, فإني أقدم وعداً ضمنیاً بالالتزام وتقدیم الأفضل, ویجب 

أن أحصل على وعد ضمني كذلك بالاستمراریة والتطور الوظیفي والأجر المناسب لجھدي,  لكن 

ماذا لو أن ھذه المنظومة تعرضت لأزمة معینة اضطرتھا لتنقل بعض العاملین إلى غیر مواقعھم 

أو تسریحھم من عملھم؟.. 

 

بعد ھذا القبول یبدأ الفرد بالممارسة العملیة ومن ھذه الممارسة تنشأ الخبرة الوظیفیة بمجال عملھ, 

وتقوم أغلب المنظومات الناجحة بزیادة ھذه الخبرات من خلال التدریب المستمر لكوادرھا, 

ویصبح حتى المكان جزءاً من خبرة الفرد. 

ایجابیات وسلبیات الدوران الوظیفي :. 

ان انتقال الموظفین والرؤساء في المنظومة, وفق خط أفقي إلى مناصب أخرى لفترات غیر 

تراتبیة, حسب حاجة العمل, ومن ھنا تكون النظرة للدوران نظرة إیجابیة, فمن ھنا یرى 

الباحثون بأن ھذا الانتقال یحقق الإثراء الوظیفي, ویسد مشكلة الاختناقات الوظیفیة, وفي الوقت 

نفسھ یتیح ھذا الدوران انتقال الخبرات الوظیفیة وتعمیمھا على الجمیع. 

 

وبھذا الرأي یجد أن الفرد الذي تتوافر فیھ إمكانیات التقدم, لا یمكنھ أن یزید خبرتھ ومھارتھ إلا 

إذا أعید تعیینھ في مكان جدید, بعد أن یكون قد استخلص ما یمكن استخلاصھ من وظیفتھ 

الحالیة, فقد اكتشفت بعض المنظومات الكبرى أن بعض المدیرین والإداریین الأكثر قدماً لدیھا, 

لا یستطیعون أن یؤدوا ما علیھم من مسؤولیات بصورة فاعلة, والأسوأ من ذلك أنھم یقفون في 

طریق الناس الأصغر سناً, والذین ھم مؤھلون وینتظرون ترفیعھم, ومن ھنا تمت معرفة أن ما 
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یقتل المنظمة ھو أن یكون لدیھا أفراد ذوو رواتب عالیة لا یفعلون شیئاً إلا انتظار بلوغ سن 

التقاعد. 

وقد وجد الباحثون أن لعملیة الدوران الوظیفي ضمن المنظومة إذا كانت متقنة الدراسة, فوائد 

كبیرة وھي إیجابیة جداً ولا یمكن أن تصبح سلبیة إلا إذا كانت ھذه التنقلات والتسریحات تعسفیة 

وغیر مدروسة. 

 

ویؤخذ معدل عملیة الدوران الوظیفي من خلال قیاس معدل النسبة المتوسطیة بین عدد الأفراد 

المسرحین من أعمالھم, ونسبة المعینین الجدد ضمن المنظومة خلال السنة الوظیفیة, ومن خلال 

عدد الباقین في مكاتبھم وأعمالھم, والمنتقلین إلى مكاتب وأعمال أخرى, ویتم احتساب النسبة 

بین العقود المؤقتة والعقود التي یتم تجدیدھا دوریاً. 

كل ھذه الحسابات تعطي المعدل الوسطي للدوران الوظیفي, وأرى بالنتیجة أن ھذه النسبة كلما 

زادت, زادت بالمقابل عملیة خلخلة وضع المنظومة ضمن الإطارین العام والخاص المحیطین 

بھا. 

 

ومن ھنا نجد أن رغم جھود الإدارات العلیا على طریق تدعیم وتنظیم الطاقة البشریة الموجودة 

لدى المنظومة, إلا أن التحدي النھائي یظل ویبقى, فأھداف القیادة في منظومة ما قد لا تتوافق 

مع طموح الأفراد ضمنھا. 

یقول صاموئیل غومبرز (إن الأفراد ضمن المنظومة یكافحون باستمرار من أجل المزید), 

ونحن نضیف (ومن أجل البقاء والاستمرار). 

اما من سلبیات التدویر الوظیفي ان تكوین كوادر متخصصة بتطلب وقتا واستقرارا وھذا یؤدى 

إلى صعوبة تكوین الكوادر إذا ما تم تنقیل العامل من وقت إلى آخر . 

احتساب الدوران الوظیفي                                                                                                                                                                 
یشیر معدل دوران العمل (أي نسبة دخول وخروج العمال إلى ومن احد الأقسام أو الإدارات) 

الى متوسط عدد العمال. وعادة ما یتم الاعتماد على عدد الخارجین من القسم فقط. فإذا كان 

معدل دوران العمل 12% ،فان ھذا معناه أن ھناك احتمال لان یترك العمل 12 عامل من كل 

100 عامل متاحین للعمل، وفي ھذه الحالة یطلق على معدل دوران العمل بمعدل ترك الخدمة، 

ویترك الناس أعمالھم لعدة أسباب أھمھا:  الاستقالة ، النقل والترقیة ، العجز، الفصل ‘ الوفاة . 

ویمكن حساب معدل دوران العمل ( او ترك الخدمة) كالآتي: عدد تاركي الخدمة x 100 مقسوماً 

على عدد عمال أول المدة. ویستخدم معدل دوران العمل ( او معدل ترك الخدمة ) في الآتي: 

للتنبؤ بعدد العاملین الذین سیتركون الخدمة خلال عام قادم. وبالتالي یمكن التعرف 

على احتیاجات الإحلال. 
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التعرف على مدى انخفاض الرضا والروح المعنویة ویعتبر ارتفاع معدل ترك الخدمة 

مؤشرا على انخفاض الرضا والروح المعنویة. 

مثال: 

اذا كان لدینا 30 عامل في قسمك، وتود أن تتوقع عدد من سیترك الخدمة وكان معدل ترك 

الخدمة في القسم 10% الحل : عدد تاركي الخدمة المتوقع = x 100/10 = 3 30 أفراد 

لحساب الدوران یتم قسمة عدد الذین تركوا العمل على متوسط عدد العمالة إذا كان الحساب 

لأكثر من سنة ونضرب الناتج في مئة أما إذا كان لسنة واحدة فیقسم عدد العمالة التاركین لتلك 

السنة على عدد العمالة . 

ویختلف معدل دوران العمل وفقا لنسبة العاملین الذین یتركون العمل خلال فترة عملھم بالمنظمة 

فعلى سبیل المثال فانھ اذا تبین ارتفاع معدل دوران العمل للعاملین الجدد فان ذلك یقتضى 

ضرورة تعدیل سیاسة الاختیار والتعیین والتوجیھ واسالیب تقدیم الفرد التوجیھ الى عملھ 

لمساعدتھ على التوافق مع جماعة العمل بینما اذا اتضح ان معدل دوران العمل للعاملین الذین 

التحقوا بالوظیفة منذ فترة طویلھ فانھ یجب ان توفر الادارة فرص التقدم والترقیة والنمو 

بمعدلات اكبر الى جانب تعدیل سیاستي الاجور وتوفیر فرص الرعایة الاجتماعیة للعاملین . 

- دوران العمل یعكس وجود مشكلات في ظروف العمل او في علاقاتھ تؤدى الى عدم الرغبة 

في مواصلة العمل بالمنظمة او في احدى اداراتھا .. 

- دوران العمل قد یكون داخلي اي الانتقال من قسم الى اخر اي ما یطلق علیھ التسرب الداخلي 

وقد یكون خارجي اي ترك الشركة والانتقال الى شركة اخرى. 

- تعتبر عملیة دوران العمالة وانتقالھم من مكان إلى أخر من أخطر المشاكل التي تواجھ 

المدیرین وأصحاب الأعمال والشركات، وھذا نتیجة ما یمر بھ عالم الأعمال الیوم من سرعة 

جنونیة لدوران العمالة. وتعتبر الخطوة الأساسیة للحد من سرعة دوران العمالة ھي توفیر 

موظفین دائمین لدیك یستوعبون ویدربون الموظفین الجدد في الشركة، ویدخلونھم إلى شبكة 

العلاقات الاجتماعیة ویصنعون منھم مكونات رئیسیة لرأس المال الاجتماعي للشركة. وذلك من 

خلال: 

-  الاحتفاظ بالعمالة لمدة طویلة: لا تفرط في موظفیك بسھولة. بل إجعل كلا منھم یشعر 

بالأمان، وبأن تدریبھ للموظف الجدید یعنى أنھ جاھز للترقیة لوظیفة أعلى، لأنھ یقوم بتدریب 

من سیحل محلھ في وظیفتھ الحالیة. كذلك لا تتعجل عملیة تعیین الموظفین الجدد، فعملیة التعیین 

ذاتھا تتطلب وجود حاجة إلیھ في الشركة وجو مھیأ بین الموظفین لاستقبال ھذا الموظف الجدید. 

اسباب ارتفاع معدل الدوران والخسائر الناتجة عنھ  
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یعتبر ارتفاع معدل دوران العمل مؤشرا على عدم رضا العاملین عن مستوى الرواتب والأجور 

لذلك یقرر بعضھم ترك العمل والبحث في مكان آخر عن رواتب وأجور ذات مستوى أفضل، 

وفي حالات أخرى تكون قرارات ترك العمل مرتبطة بعدم الرضا عن السیاسة المطبقة لإدارة 

الرواتب والأجور والفرص المتاحة للتطور الوظیفي، وقد تتسبب عوامل أخرى في ارتفاع 

معدل دوران العمل كبیئة العمل غیر الآمنة أو غیر صحیة أو موقع العمل النائي، ولكن تأثیر 

ھذه العوامل مقتصر بدرجة كبیرة على العمالة غیر الماھرة، أما العمالة الماھرة والمحترفة 

فالتأثیر الأكبر في قراراتھا في ترك العمل یعود إلى عدم رضاھا عن إدارة الرواتب والأجور 

والفرص المتاحة للتطور الوظیفي، وبما أن ھذه النوعیة ذات أھمیة كبیرة للشركات لما تمتلكھ 

من مھارة وتأھیل وخبرة مؤثرة في أداء وإنتاجیة الشركة فإن ذلك یجعل إدارة الرواتب 

والأجور تحمل الأھمیة والتأثیر نفسھ، لأن إدارتھا الجیدة ھي سبب محافظة الشركة على مصدر 

ثروتھا الحقیقي المتمثلة في رأس المال البشري، فدون العمالة الماھرة والمؤھلة تتراجع الأعمال 

بصورة حادة وھذا ما تتجنب الوقوع فیھ الشركات المنظمة فتحرص على إدارة الرواتب 

والأجور بمھنیة عالیة جدا لعلمھا الجید بحجم التأثیر الذي تتركھ في قرارات ترك العمل. 

 

ھناك نوعان من الخسائر الناتجة عن ارتفاع معدل دوران العمل، خسائر مباشرة مثل تكالیف 

ترك العمل وما یتطلبھ من مصاریف لتدریب البدیل وتكالیف إحلال تارك العمل، وما یتطلبھ من 

صرف على إجراءات التعیین الطویلة خاصة للمؤھلات والمھارات العالیة وكذلك تكالیف 

المرحلة الانتقالیة التي یتم فیھا التأقلم مع غیاب العامل المتمكن من العمل وانتقال مسؤولیتھ إلى 

موظف جدید، وھناك خسائر غیر مباشرة مثل الخسائر في الإنتاج بسبب تكرار أخطاء العمل 

لنقص المھارة والتدریب وانخفاض مستوى الأداء وتكالیف ساعات العمل الإضافي غیر 

الضروریة، فقط لاعتبارات نقص الكفاءة، وكذلك انخفاض الروح المعنویة وما یترتب علیھا من 

آثار جانبیة في الإنتاجیة أمور كثیرة لو حسبت تكالیفھا بدقة لفاجأت نتائجھا المسؤولین في ھذه 

الشركات ولما ترددوا یوما واحدا في تصحیح الطریقة التي تدار فیھا الرواتب والأجور في 

سبیل تجنب ھذه الخسائر. 

عندما یرتفع معدل دوران العمل یترتب على ذلك خسائر أخرى بخلاف الخسائر المادیة التي 

أشرنا إلیھا آنفا یأتي في مقدمتھا تحول ھذه الكفاءات للعمل لدى الشركات المنافسة، وكل شركة 

أیا كان مستوى حجمھا تعلم جیدا مدى الضرر الذي یمكن أن یصیبھا من جراء ھذا الانتقال، 

فالخسائر لا تقف عند خسارة المؤھلات والمھارات التي یتمتع بھا ھؤلاء العاملون، بل قد تمتد 

إلى خسائر أشد تأثیرا نتیجة للانكشاف الذي یطول الأسرار المھنیة والخطط الاستراتیجیة التي 

شارك الموظفون في إعدادھا أو اطلعوا علیھا بحكم وظائفھم، فتجتمع على الشركة خسارتان 

خسارة الكفاءات وخسارة أسرار العمل وھاتان الخسارتان لا تقدران بثمن لعظم تأثیرھما في 

الشركة . 
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المبحث الثاني : الدراسات السابقة : 

 دراسة فلاتھ (1432ھـ) بعنوان : التدویر الوظیفي للقیادات الإداریة و 1.
انعكاساتھ على الروح المعنویة للعاملین بمستشفى القوات المسلحة بالریاض: 

ھدفت الدراسة إلى معرفة انعكاسات أثر التدویر الوظیفي لدى القیادات الإداریة على الروح 
المعنویة للعاملین بمستشفى القوات المسلحة بالریاض من خلال تحقیق الأھداف التالیة : 

معرفة مستوى الروح المعنویة للعاملین بمستشفى القوات المسلحة بالریاض. -

معرفة انعكاسات التدویر الوظیفي للقیادات الإداریة على الروح المعنویة لدى -
العاملین بمستشفى القوات المسلحة بالریاض . 

معرفة الإیجابیات التي یحدثھا التدویر الوظیفي للقیادات الإداریة في المستشفى. -

معرفة السلبیات التي یحدثھا التدویر الوظیفي للقیادات الإداریة بمستشفى -
القوات المسلحة بالریاض . 

معرفة ما إذا كان ثمة فروق ذات دلالة إحصائیة في إجابات المبحوثین حول -
محاور الدراسة تعود لبعض المتغیرات الشخصیة أو الوظیفیة . 
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وكان المنھج العلمي للدراسة ھو المنھج الوصفي و استخدمت الاستبانة كأداة لجمع بیانات 
الدراسة . 

وقد توصلت الدراسة للنتائج التالیة : 

أفراد عینة الدراسة محایدین في إجاباتھم على مستوى الروح المعنویة . -

أفراد عینة الدراسة محایدین في إجاباتھم على انعكاسات التدویر الوظیفي -
للقیادات الإداریة . 

أفراد عینة الدراسة موافقین على الإیجابیات التي یحدثھا التدویر الوظیفي . -

أفراد عینة الدراسة موافقین على السلبیات التي یحدثھا التدویر الوظیفي , -

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة نحو مستوى الروح المعنویة للعاملین -
وانعكاسات التدویر الوظیفي للقیادات الإداریة باختلاف متغیر العمر . 

تبین عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة نحو الإیجابیات والسلبیات التي -
یحدثھا التدویر الوظیفي للقیادات الإداریة باختلاف متغیر العمر . 

تبین عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین أفراد عینة الدراسة من الذكور -
و الإناث نحو الإیجابیات التي یحدثھا التدویر الوظیفي للقیادات الإداریة . 

دراسة السلمي (1417ھـ) بعنوان : الإیجابیات و السلبیات الإداریة المتوقعة 2.
للتدویر الوظیفي لمدیر المدرسة كما یتصورھا مدیرو ومعلمو المدارس الثانویة 

في جدة . 

ھدفت الدراسة إلى التعرف على أبرز الإیجابیات و السلبیات المتوقعة للتدویر الوظیفي لمدیر 
المدرسة كما یتصورھا مدیرو ومعلمو المدارس الثانویة في مدینة جدة و تحدید الفروق بین 

تصورات المدیرین والمعلمین حول الإیجابیات و السلبیات الإداریة المتوقعة للتدویر الوظیفي 
لمدیر المدرسة . 

وكان المنھج العلمي للدراسة ھو المنھج الوصفي التحلیلي و أداة جمع المعلومات كانت 
الاستبانة . 

وكانت أھم نتائج الدراسة ما یلي : 

من أبرز الإیجابیات الإداریة المتوقعة للدوران الوظیفي لمدیر المدرسة كما -
یتصورھا المدراء ھي " المساعدة على التخلص من المدراء غیر الأكفاء – و 

إتاحة الفرصة للمعلم للإطلاع على طبیعة العمل الإداري – إكساب المعلم 
مھارات في مجال الإدارة المدرسیة – التقلیل من ظاھرة الانقطاع الطویل عن 

ممارسة التدریس " 
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من أبرز السلبیات الإداریة المتوقعة للتدویرالوظیفي لمدیر المدرسة كما -
یتصورھا المدراء ھي" إضعاف الاھتمام بالتخصص في مجال الإدارة 

المدرسیة - الزیادة من ظاھرة النقل بین المعلمین- المساعدة على ظھور 
أسالیب متعارضة في إدارة المدرسة- التقلیل من فرصة المدیر لتنفیذ أفكاره"  

المعلمین لا یتصورون أن ھناك سلبیات إداریة متوقعة بارزة للتدویر الوظیفي -
لمدیر المدرسة . 

 دراسة القحطاني (1432ھـ) بعنوان : الدوران الوظیفي و مدى إسھامھ في تنمیة 3.
الموارد البشریة " دراسة مسحیة على الضباط العاملین بالمدیریة العامة للدفاع 

المدني" . 

ھدفت الدراسة إلى تحقیق التالي : 

التعرف على أھمیة تطبیق أسلوب التدویر الوظیفي في تنمیة الموارد البشریة -
من وجھة نظر الضباط العاملین بالمدیریة العامة للدفاع المدني بالریاض . 

معرفة المجالات المناسبة لتطبیق أسلوب التدویر الوظیفي لتنمیة الموارد -
البشریة من وجھة نظر الضباط . 

معرفة سلبیات تطبیق التدویر الوظیفي على الموارد البشریة . -

معرفة معوقات استخدام أسلوب التدویر الوظیفي لتنمیة الموارد البشریة من -
وجھة نظر الضباط . 

التعرف على الفروق ذات الدلالة الإحصائیة في إجابات أفراد مجتمع الدراسة -
و التي تعزى لخصائصھم الشخصیة و الوظیفیة . 

وكان المنھج العلمي للدراسة ھو المنھج الوصفي " مدخل المسح الاجتماعي " نظراً لطبیعة 
الدراسة و الأھداف التي تسعى لتحقیقھا و قد تم اعتماد الاستبانة كأداة لجمع البیانات . 

وكانت النتائج كالتالي :   

أفراد الدراسة موافقون تماماً على أھمیة أسلوب التدویر الوظیفي لتنمیة الموارد -
البشریة . 

أفراد الدراسة موافقون على أن ھناك سلبیات متوقعة في تطبیق أسلوب التدویر -
الوظیفي لتنمیة الموارد البشریة . 

أفراد الدراسة موافقون على أن ھناك معوقات تواجھ تطبیق التدویر الوظیفي -
لتنمیة الموارد البشریة . 

ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة بین بعض الخصائص الشخصیة لأفراد -
الدراسة وبعض محاور الدراسة . 
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دراسة الشریف (1430ھـ) بعنوان : الدوران الوظیفي و أثره على الأداء 4.
بالجامعات السعودیة بمنطقة مكة المكرمة ( جامعة الملك عبد العزیز - جامعة أم 

القرى - جامعة الطائف ) 

ھدفت الدراسة إلى التعرف على : 

مدى تقبل أعضاء التدریس لتطبیق مبدأ التدویر الوظیفي . -

العلاقة بین التدویر الوظیفي و إمكانیة التصدي للفساد الإداري داخل -
الجامعات . 

توضیح أثر التدویر على أعضاء ھیئة التدریس أصحاب المناصب الإداریة في -
الجامعات . 

مستوى الولاء لدى أعضاء ھیئة التدریس نحو جامعاتھم . -

الآثار النفسیة و المعنویة للتدویر الوظیفي على أعضاء ھیئة التدریس . -

إجراء نموذج استكشافي حول التدویر الوظیفي في الجامعات السعودیة من -
خلال بحث العلاقة بین الدوران الوظیفي و أثره على الأداء في الجامعات 

السعودیة . 

و كان المنھج العلمي المتبع في الدراسة ھو المنھج الوصفي التحلیلي باستخدام الاستبانة كأداة 
لجمع البیانات . 

وكانت النتائج كالتالي : 

یتقبل أعضاء ھیئة التدریس بدرجة متوسطة تطبیق التدویر الوظیفي فیما بینھم -
مع تفضیل أن یكون الأمر اختیاري أو أنھ لا یتسبب في فقدان ھیبة الرئیس 

أمام مرؤوسیھ . 

یتقبل أعضاء ھیئة التدریس تطبیق التدویر الوظیفي في حالة حتمیة تطبیقھ و -
لكنھم لا یفضلونھ من تلقاء أنفسھم حیث أنھ قد یؤثر سلبیاً على الأداء الوظیفي 

إذا تم اعتبار بمثابة عقاب و لیس حافز . 

یوافق الأعضاء بدرجة كبیرة على أن تطبیق التدویر الوظیفي یساعد على -
القضاء على الفساد الإداري داخل الجامعات مع ضرورة وضع معاییر واضحة 

ومحددة و ثابتة على جمیع الموظفین . 

وافق الأعضاء بدرجة كبیرة على أن التدویر الوظیفي یمكن استخدامھ كأداة -
وقائیة تحول دون تفشي الفساد الإداري داخل الجامعات حیث یحول دون تكوین 

صداقات و تحالفات بین الرئیس و مرؤوسیھ . 
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یتفق أعضاء ھیئة التدریس بدرجة كبیرة على أن التدویر الوظیفي یؤثر على -
تطویر أداء الإدارة داخل المنظومة الاجتماعیة . 

دراسة الزھراني و القحطاني (1429ھـ) بعنوان : إسھام حركة نقل مدیري 5.
ووكلاء المدارس في تطویر الأداء المدرسي من وجھة نظر المشرفین 

المنسقین و المعلمین . 

ھدفت الدراسة إلى التعرف على مدى إسھام حركة نقل مدیري ووكلاء مدارس التعلیم 
العام بمدینة جدة في تطویر الأداء المدرسي من وجھة نظر المشرفین المنسقین 

والمعلمین . 

وكان المنھج العلمي للدراسة ھو المنھج الوصفي التحلیلي و أداة جمع المعلومات كانت 
الاستبانة . 

وكانت أھم النتائج للدراسة كالتالي : 

حركة نقل مدیري ووكلاء المدارس أسھمت في تطویر الأداء المدرسي المتعلق -
بالطلاب بدرجة عالیة . 

حركة نقل مدیري ووكلاء المدارس أسھمت في تطویر الاداء المدرسي المتعلق -
بالعاملین بدرجة عالیة . 

حركة نقل مدیري ووكلاء المدارس أسھمت في تطویر الأداء المدرسي المتعلق -
ببیئة العمل بدرجة عالیة . 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات استجابات أفراد الدراسة -
حول مدى إسھام حركة نقل مدیري ووكلاء المدارس في تطویر الأداء 

المدرسي تبعاً لمتغیر العمل . 

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات استجابات أفراد الدراسة حول -
مدى إسھام حركة نقل مدیري ووكلاء المدارس في تطویر الأداء المدرسي تبعاً 

لتغیر مركز الإشراف التربوي لصالح استجابات العاملین في مركز الإشراف 
التربوي لمدارس الوسط مقابل استجابات العاملین في مركز الإشراف التربوي 

لمدارس الجنوب . 

التعقیب على الدراسات السابقة و ربطھا بالدراسة الحالیة : 

تتفق الدراسات السابقة مع الدراسة الحالیة والتي تھتم بالمتغیر المستقل للدراسة 1.
وھو الدوران الوظیفي بأھمیة تطبیقھ كما في دراسة القحطاني(1432ھـ) و أن 
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التدویر الوظیفي یسھم في تطویر الأداء كما في دراسة الزھراني والقحطاني 
(1429ھـ ) 

تتفق الدراسات السابقة مع الدراسة الحالیة في معرفة الإیجابیات والسلبیات 2.
والمعوقات في تطبیق الدوران الوظیفي كما في دراسة فلاتھ (1432ھـ) و 

دراسة السلمي (1417ھـ ) 

تختلف الدراسات السابقة عن الدراسة الحالیة التي تھتم بالدوران الوظیفي و 3.
أثره على أداء الموظفین بینما كانت دراسة فلاتھ (1432ھـ) تبین العلاقة بین 
الدوران الوظیفي والروح المعنویة و دراسة القحطاني (1432ھـ) التي تبین 

العلاقة بین الدوران الوظیفي و تنمیة الموارد البشریة . 

تتفق دراسة الشریف (1430 ھـ) مع الدراسة الحالیة كونھا تتكلم عن الدوران 4.
الوظیفي و المتغیر التابع لأداء العاملین و تبحث الأثر على الأداء بینما تختلف 

في مجتمع الدراسة  فالدراسة الحالیة طبقت على الموظفین الإداریین في 
المدرسة الثانویة للبنات 78 في جدة . 

تتفق الدراسات السابقة مع الدراسة الحالیة في اعتمادھا على المنھج الوصفي و 5.
على الاستبانة كأداة لجمع البیانات . 

ما یمیز الدراسة الحالیة ھو أن نتائج الدراسة قد تكون إن شاء الله إضافة علمیة 6.
ولو بسیطة في مجال الإدارة العامة التي تتناول الدوران الوظیفي و أثره على 
أداء الموظفین في المدرسة الثانویة الثامنة والسبعون , كما أن النتائج قد تفید 
في بیان مستوى أداء الموظفین في المدرسة مما یمكن ذكر توصیات عملیة 
تساعد في رفع المستوى و تطویر الأداء والتغلب على التغیرات المرتبطة 

بالدوران الوظیفي والتي قد تؤثر في تحسین و تطویر أداء العاملین. 
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الفصل الثالث 

منهج البحث ( الدراسة الميدانية )

تمهيد :

اولا : منھج البحث 

یتناول ھذا الفصل وصفاً لمنھج البحث وإجراءاتھ ، بدءًا بحدود البحث ومجتمع البحث وخصائص 
أفراد مجتمع البحث، والأدوات المستخدمة في ھذا البحث لجمع البیانات وإجراءات التأكد من 

صدقھا وثباتھا، وانتھاء بالأسالیب الإحصائیة المستخدمة في تحلیل البیانات. 

استخدمت الباحثة المنھج الوصفي التحلیلي، الذي یعبر عن الظاھرة الاجتماعیة المراد دراستھا 
تعبیرًا كمیا وكیفیاً) . ولا یقف المنھج عند جمع المعلومات لوصف الظاھرة, وإنما یتعدى ذلك إلى 
تحلیل الظاھرة وكشف العلاقات بین أبعادھا المختلفة، من أجل تفسیرھا والوصول إلى استنتاجات 

تسھم في تطویر الواقع وتحسینھ) (العساف١٩٨٩ م،  ) 

ثانیا : حدود الدراسة 

اقتصرت الدراسة علي الموظفات الإداریات في المدرسة الثانویة . 

المجال المكاني : •

اجریت ھذه الدراسة على المدرسة الثانویة .ومقرھا مدینة جدة بالمملكة العربیة السعودیة . 

المجال الموضوعي •

ركزت ھذه الدراسة علي تحدید العلاقة بین الدوران الوظیفي و تأثیره على العاملین في 
المدرسة . 

الحدود الزمني •

طبقت ھذه الدراسة خلال الفصل الدراسي الاول من العام الجامعي  

ثالثا : مجتمع الدراسة 

شمل مجتمع الدراسة جمیع الموظفات الاداریات في المدرسة الثانویة بمدینة جدة بواقع  (18 ) 
موظفة إداریة . 

  

رابعا : اداة الدراسة 
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طبقت الباحثة في دراستھا اداة الاستبانة لجمع المعلومات من أفراد العینة والاستبانة ھي وسیلة 
لجمع البیانات من مجموعة من الأفراد عن طریق إجابتھم عن عدد من الأسئلة المطروحة حول 

موضوع معین وتستخدم لقیاس الآراء وجمع الحقائق والمعلومات عن موضوع معین . 

عرض ومناقشة النتائج : 

أولا : النتائج المتعلقة بالبیانات الشخصیة : 

جدول رقم ( 1 ) 

توزیع أفراد العینة حسب العمر 

شكل رقم (1) 

 

  

یتضح من الجدول السابق أن نسبة 5.5% من أفراد العینة تتراوح أعمارھم من 20 إلى 25 عام 
و أن نسبة 44.5% من الأفراد تبلغ أعمارھم مابین 25 و 30 عام و أن نسبة 50% من أفراد 

العینة تبلغ أعمارھم 30 عاما وما فوق . 

النسبةالتكرارالفئات العمریة

%15.5العمر من 25-20

%950العمر من 30-25

%844.5العمر من 30 و أكثر

%18100المجموع

العمر من 25-20
العمر من 30-25

VWXالعمر من 30 و أ
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جدول رقم (2) 

توزیع أفراد العینة حسب المؤھل العلمي 

  

شكل رقم (2) 

 

یتضح من الجدول السابق أن نسبة 16.6% من أفراد العینة مؤھلھم العلمي ثانوي و أن نسبة 
83.4% من الأفراد لدیھم مؤھل جامعي بینما لا یوجد من أفراد العینة من یمتلك مؤھل 

دراسات علیا . 

جدول رقم (3) 

النسبةالتكرارالفئات العمریة

%316.6ثانوي

%1583.4جامعي

%00دراسات علیا

%18100المجموع

ثانوي
جام̂_

دراسات عل'ا
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توزیع أفراد العینة حسب سنوات الخدمة 

شكل رقم (3) 

 

یتضح من الجدول السابق أن نسبة 33.3% من أفراد العینة لدیھم سنوات الخدمة تتراوح ما بین 
السنة و الخمس سنوات و أن نسبة 66.7% من أفراد العینة سنوات الخدمة لدیھم أكثر من خمس 

سنوات . 

جدول رقم (4) 

توزیع أفراد العینة حسب مدة الخبرة 

النسبةالتكرارالفئات العمریة

%00أقل من سنة لسنة

%633.3أكثر من سنة ل5سنوات

%51266.7 سنوات و أكثر

%18100المجموع

أقل من سنة لسنة
أVWX من سنة ل5سنوات

VWX5 سنوات و أ

النسبةالتكرارالفئات العمریة

%211.2أقل من 5 أعوام

%5844.4 أعوام ل 10 أعوام

%10844.4 أعوام و أكثر

%18100المجموع
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شكل رقم (4) 

 

یتضح من الجدول السابق أن نسبة 11.2% من أفراد العینة لدیھم سنوات خبرة أقل من 5 أعوام 
و أن نسبة 44.4% من أفراد العینة یمتلكون سنوات خبرة تتراوح بین 5 و 10 أعوام و بأن 

نسبة 44.4% أیضاً من أفراد العینة لدیھم سنوات خبرة من 10 أعوام و أكثر . 

ثانیاً: بیانات الدراسة : تحلیل عبارات الاستبیان : 

أقل من 5 أعوام
5 أعوام ل 10 أعوام

VWX10 أعوام و أ

العبارةم
أوافق 
بشدة

لا أوافق لا أوافقمحایدأوافق
بشدة

%ت%ت%ت%ت%ت

1
الــمرتــبات الــممنوحــة فــي 
مــدرســتكم مــناســبة للجھــد 

المبذول للوظیفة.

00%10
55.5

%
6

33.3

%
2

11.2

%
00%

2
الــمرتــب یكفي إحتیاجــات 
أعــــبـاء الـمـعیـشـة ونــــفـقـات 

السكن، العلاج، والتعلیم.
00%6

33.3

%
8

44.4

%
3

16.6

%
15.5%

3

تغییر درجـة الـمشاركـة فـي 
اتـخاذ الـقرارات یؤدي إلـى 
حــــدوث دوران وظــــیـفـي 
للموظفین داخل المدرسة.

2
11.2

%
5

27.7

%
10

55.5

%
1

5.5

%
00%

4
التغیر فـي الـجانـب الـمادي 
یؤدي إلــى حــدوث تــنقلات 
للموظفین داخل المدرسة

1
5.5

%
12

66.7

%
5

27.7

%
00%00%
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التحلیل : 

من خلال نتائج العبارة الأولى التي تتناول المرتبات الممنوحة في المدرسة و 1.
مناسبتھا للجھد المبذول للوظیفة فقد أجاب نسبة 55.5% من أفراد العینة ب 

أوافق ولم یجب منھم أحد ب أوافق بشدة كما أجاب نسبة 33.3% منھم بمحاید 
ونسبة 11.2% من الأفراد أجابوا بلا أوافق ولم یجاوب أحد منھم ب لا أوافق 

بشدة . 

لذا نستنج أن الأكثریة موافقون على أن المرتبات الممنوحة تتناسب مع الجھود المبذولة . 

من خلال العبارة الثانیة و التي تتكلم عن أن المرتب یكفي احتیاجات أعباء 2.
المعیشة ونفقات السكن والعلاج والتعلیم لم یجب أحد من أفراد العینة ب أوافق 

بشدة بینما جاوبت نسبة 33.3% منھم بالموافقة وأجاب نسبة 44.4% من الأفراد 
بمحاید ونسبة 16.6% منھم أجابوا بلا أوافق في حین بلغت نسبة لا أوافق بشدة 

 . %5.5

 نستنج أن النتائج مختلفة بالنسبة للمرتب وتغطیتھ للاحتیاجات والنفقات فقد تفاوتت الآراء بین 
موافق ومحاید مع وجود نسبة غیر موافقة . 

من خلال العبارة الثالثة التي تتكلم عن أن تغییر درجة المشاركة في اتخاذ 3.
القرارات یؤدي إلى حدوث دوران وظیفي للموظفین في المدرسة  فقد أجاب 
نسبة 11.2% من أفراد العینة أوافق بشدة بینما أجاب نسبة 27.7% منھم 

بالموافقة وكانت نسبة الحیاد 55.5% من إجابات أفراد العینة ونسبة %5.5 
أجاب لا أوافق ولم یجب أحد بغیر موافق بشدة . 

نستنج من أن الأكثریة من أفراد العینة اتخذوا الحیاد جوابا لھم مع وجود نسبة كبیرة موافقة 
بالنسبة لتغییر درجة المشاركة باتخاذ القرارات وما تحدثھ من دوران وظیفي في المدرسة . 

من خلال العبارة الرابعة والتي تنص على أن التغیر في الجانب المادي یؤدي 4.
لحدوث الدوران فقد أجاب بنسبة 5.5% من أفراد العینة ب أوافق بشدة ونسبة 
66.7% من الأفراد أجابوا بالموافقة في حین أجاب بمحاید نسبة 27.7% ولم 

یجاوب بعدم الموافقة أي من أفراد العینة . 

نستنتج أن أكثریة أفراد العینة اتفقوا على أن التغیر في الجانب المادي یؤدي لحدوث تنقلات 
للموظفین في المدرسة . 

نلاحظ من خلال العبارة الخامسة التي تقول : تقوم الإدارة على إجراء ترقیات 5.
لأعضاء ھیئة التدریس في وقتھا بدون تأخیر بأنھ قد أجاب نسبة 27.7% ب 

5

تــقوم إدارة الــمدرســة عــلى 
إجــراء الــترقیات لأعــضاء 
ھیئة الـــتدریس فـــي وقـــتھا 

بدون أي تأخیر.

5
27.7

%
10

55.5

%
3

16.6

%
00%00%
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أوافق بشدة و أجاب نسبة 55.5% من أفراد العینة ب أوافق وأجاب بمحاید نسبة  
16.6% منھم و لم یجاوب أي من أفراد العینة بلا أوافق أو لا أوافق بشدة . 

نستنتج من ھنا بأن الأغلبیة من أفراد العینة ما بین موافق وموافق بشدة بأن الإدارة تقوم 
بإجراء الترقیات على المدرسین في وقتھا وبدون تأخیر ونسبة قلیلة من الأفراد أجابوا بالحیاد 

 .

التحلیل : 

من خلال العبارة الأولى التي تتكلم عن أن نقل الموظفین في المدرسة وفق 1.
معاییر معتمدة یؤثر على الأداء فقد أجاب نسبة 16.6% من أفراد العینة ب 
أوافق بشدة في حین أجاب منھم نسبة 27.7% بالموافقة ونسبة 44.4% من 

الأفراد أجابوا بمحاید وأجاب نسبة 11.2% بلا أوافق . 

نستنتج أن آراء أفراد العینة تختلف من ناحیة نقل الموظفین وتأثیره على الأداء فنسبة 
الموافقة والحیاد شبھ متساویة ونسبة ضئیلة من الأفراد لم یوافقوا. 

من خلال العبارة الثانیة التي تقول أن تنقلات الموظفین تؤدي إلى أداء أفضل 2.
للموظفین فنلاحظ أنھ قد أجا ب نسبة 16.6% من أفراد العینة ب أوافق بشدة و 
أجاب نسبة 66.7% منھم ب أوافق و لم یجاوب أي من أفراد العینة بمحاید في 

العبارةم
أوافق 
بشدة

لا أوافق لا أوافقمحایدأوافق
بشدة

%ت%ت%ت%ت%ت

1

نقل الموظفین في 
المدرسة وفق معاییر 
معتمدة یؤثر على أداء 

العاملین.

3
16.

6%
5

27.7

%
8

44.

4%
2

11.

2%
00%

2
التنقلات الداخلیة 

للموظفین تؤدي إلى 
أداء أفضل لموظفی 

3
16.

6%

1

2

66.7

%
00%1

5.5

%
2

11.2

%

3
لا یساعدني جو العمل 
علي بذل اقصي ما 
استطیع من مجھود

4
22.

3%
3

16.6

%
6

33.

3%
4

22.

3%
1

5.5

%

4

یرتبط انتمائي للعمل 
بالمنظمة بما احصل 
علیھ من حوافز مادیة 

اومعنویة

6
33.

3%
5

27.7

%
5

27.

7%
2

11.

2%
00%

5
تحرص المنظمة علي 

تحقیق الاستقرار 
الوظیفي لمنسوبیھا

4
22.

3%
7

38.4

%
7

38.

4%
00%00%
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حین نسبة 5.5% منھم أجابوا بلا أوافق ونسبة 11.2% من الأفراد أجابوا بلا 
أوافق بشدة . 

نستنتج أن أكثریة أفراد العینة موافقین على أن تنقلات الموظفین ممكن أن تؤدي إلى أداء 
أفضل لھم ونسبة قلیلة من أفراد العینة لم یبدوا موافقتھم. 

من خلال العبارة الثالثة التي تقول : لا یساعدني جو العمل على بذل أقصى ما 3.
أستطیع من مجھود فقد أجاب نسبة 22.3% من أفراد العینة أنھم موافقون بشدة 

ونسبة 16.6% منھم أجابوا بالموافقة في حین أجاب نسبة 33.3% من أفراد 
العینة بمحاید وأجاب نسبة 22.3% بلا أوافق ونسبة 5.5% منھم أجابوا بلا 

أوافق بشدة . 

نستنج أن نسب الإجابات متفاوتة مما یؤدي إلى اختلاف الآراء من ناحیة جو العمل ودوره 
في بذل الجھود القصوى . 

من خلال العبارة الرابعة التي تتحدث عن أن الانتماء للعمل یرتبط بما یحصل 4.
علیھ الموظف من حوافز مادیة أو معنویة فقد أجاب نسبة 33.3% من أفراد 
العینة ب أوافق بشدة ونسبة  27.7% منھم أجابوا أوافق ونسبة 27.7% من 

أفراد العینة كان جوابھم محاید وأجاب نسبة 11.2% منھم بلا أوافق ولم یجب 
أي منھم بلا أوافق بشدة . 

نستنتج أن الأغلبیة من أفراد العینة یتفقون على أن الانتماء للعمل یرتبط بما یحصلون علیھ 
من حوافز مادیة ومعنویة . 

من خلال العبارة الخامسة التي تقول أن المدرسة تحرص على تحقیق الاستقرار 5.
الوظیفي لمنسوبیھا فقد أجاب نسبة 22.3% من أفراد العینة أجاب ب أوافق 

بشدة ونسبة 38.4% منھم أجاب ب أوافق وأجاب نسبة 38.4% أیضاً منھم 
بمحاید في حین لم یجاوب أي منھم بعد الموافقة . 

 نستنتج أن الأكثریة من أفراد العینة وافقوا على أن المدرسة حریصة على تحقیق الاستقرار 
الوظیفي لھم ونسبة لا بأس بھا اتخذوا الحیاد . 

العبارةم
أوافق 
بشدة

لا أوافق لا أوافقمحایدأوافق
بشدة

%ت%ت%ت%ت%ت

1

وظیفتك بالمدرسة 
تشعرك بتوفر فرص 
النمو المھني والتقدم 

الوظیفي.

00%6
33.

3%

1

1

61.

2%
1

5.5

%
00%

2
العمل في مدرستكم 
یشعركم بالإستقلالیة 

في العمل.

8
44.

4%
4

22.

3%
5

27.

7%
2

11.

2%
00%
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    التحلیل : 

من خلال العبارة الأولى التي تقول : وظیفتك بالمدرسة تشعرك بتوفر فرص 1.
النمو المھني والتقدم الوظیفي فقد أجاب نسبة 33.3% من أفراد العینة ب أوافق 

ولم یجب أي منھم بموافق بشدة ونسبة  61.2% منھم أجاب بمحاید وأجاب 
نسبة 5.5% من الأفراد بلا أوافق ولم یجب أحد بلا أوافق بشدة . 

نستنتج أن أغلبیة الأفراد كانوا محایدین بالنسبة لتوفر فرص النمو المھني والتقدم الوظیفي 
الذي تشعره وظیفتھم في المدرسة ونسبة لا بأس بھا أبدت موافقتھا . 

من خلال العبارة الثانیة أن العمل في المدرسة یشعرك بالاستقلالیة في العمل فقد 2.
أجاب نسبة 44.4% من أفراد العینة ب أوافق بشدة ونسبة 22.3% منھم أجاب 
ب أوافق وأجاب نسبة 27.7% من الأفراد بمحاید و لم یجب أي منھم بلا أوافق 

ولا أوافق بشدة . 

نستنتج أن الأكثریة من أفراد العینة موافقین على أن عملھم في المدرسة یشعرھم بالاستقلالیة 
في العمل ونسبة قلیلة كانت محایدة في ذلك . 

من خلال العبارة الثالثة التي تتحدث عن أن القیام بأداء عملك في المدرسة یحقق 3.
الشعور بالانتماء لھا فقد أجاب نسبة 55.5% من أفراد العینة ب أوافق بشدة 

ونسبة 27.7% من الأفراد أجاب ب أوافق ونسبة 16.6% منھم أجاب بمحاید 
ولم یجاوب أي منھم بعدم الموافقة . 

نستنتج أن الأغلبیة من الأفراد موافقون وموافقون بشدة على أن القیام بأعمالھم في المدرسة 
یحقق لھم الشعور بالانتماء لھا ونسبة قلیلة كانت محایدة . 

من خلال العبارة الرابعة التي تقول : یحرص الزملاء في المدرسة على تبادل 4.
المعلومات ومصادر المعرفة بینھم فقد كانت إجابة نسبة 33.3% من أفراد 

العینة أوافق بشدة ونسبة  66.7% منھم أجابوا ب أوافق و لم یجب أي منھم 
بالحیاد أو عدم الموافقة . 
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نستنتج أن كل أفراد العینة كانوا موافقین على أن الزملاء في المدرسة یحرصون على تبادل 
المعلومات ومصادر المعرفة فیما بینھم . 

من خلال العبارة الخامسة التي تتحدث عن أن الزملاء یحرصون في المدرسة 5.
على تنمیة الأنشطة الاجتماعیة بینھم فقد أجاب نسبة 22.3% من أفراد العینة ب 

أوافق بشدة ونسبة 55.5% منھم أجابوا ب أوافق في حین نسبة 22.3% من 
الافراد أجابوا بمحاید ولم یجب أي أحد بلا أوافق أو لا أوافق بشدة . 

نستنتج أن الأكثریة ھنا موافقین على أن الزملاء یحرصون في المدرسة على تنمیة الأنشطة 
الاجتماعیة بینھم ونسبة قلیلة من الأفراد جاوبت بالحیاد . 

التحلیل : 

من خلال العبارة الأولى التي تقول : في مدرستكم تجد شكاوى الموظفین 1.
الاھتمام اللازم من قبل الإدارة فقد أجب نسبة 33.3% من أفراد العینة ب أوافق 

ولم یجب أي منھم ب أوافق بشدة ونسبة 44.4% منھم أجابوا بمحاید ونسبة 
16.6% منھم أجاب بلا أوافق ونسبة 5.5% من الأفراد كان جوابھ لا أوافق 

بشدة  . 
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نستنتج تفاوت الآراء ھنا أیضاً حیث كانت الأغلبیة من الأفراد محایدة ونسبة لا بأس بھا 
وافقت على أن شكاوى الموظفین في المدرسة تلقى الاھتمام اللازم من الإدارة ونسبة قلیلة 

كانت غیر موافقة . 

من خلال العبارة الثانیة التي تنص على إن التغییر الحادث في سلوك الموظفین 2.
یؤدي إلى حدوث دوران وظیفي في المدرسة فقد أجاب نسبة 16.6% من أفراد 

العینة ب أوافق بشدة ونسبة 44.4% منھم أجابوا ب أوافق وأجاب نسبة 
27.7% منھم بمحاید ونسبة 11.2% منھم كان جوابھم لا أوافق ولم یجب أحد 

بلا أوافق بشدة . 

نستنتج أن الأكثریة من أفراد العینة كانوا موافقین على أن التغییر الحادث في سلوك 
الموظفین یؤدي إلى حدوث دوران وظیفي في المدرسة ونسبة لا بأس بھا من الأفراد كانت 

محایدة ونسبة ضئیلة غیر موافقة . 

من خلال العبارة الثالثة التي تتحدث عن أن القواعد الإداریة تعمل على سھولة 3.
إنجاز الأعمال في المدرسة فقد أجاب نسبة 22.3% من أفراد العینة ب أوافق 
بشدة ونسبة 44.4% منھم أجاب ب أوافق وأجاب نسبة 27.7% من الأفراد 

بمحاید و نسبة 5.5% منھم أجاب بلا أوافق . 

نستنتج أن أكثریة أفراد العینة موافقین على أن القواعد الإداریة تعمل على سھولة إنجاز 
الأعمال في المدرسة . 

من خلال العبارة الرابعة التي تتحدث عن وجود درجة كبیرة من الوضوح في 4.
طبیعة العلاقات القائمة بین الإدارة والموظفین في المدرسة فقد أجاب نسبة 

16.6% من أفراد العینة ب أوافق بشدة ونسبة 55.5% منھم أجابوا ب أوافق 

ونسبة 16.6% منھم أیضاً أجابوا بمحاید ونسبة 11.2% من الأفراد أجاب بلا 
أوافق ولم یجب أحدھم بلا أوافق بشدة . 

نستنتج أن الأكثریة من الأفراد موافقون على وجود درجة كبیرة من الوضوح في طبیعة 
العلاقات القائمة بین الإدارة والموظفین في المدرسة . 

من خلال العبارة الخامسة التي تقول : تتناسب مؤھلات وتخصصات الموظفین 5.
في مدرستك مع طبیعة وظائفھم فقد أجاب نسبة 44.4% من أفراد العینة ب 

أوافق ولم یجب أي منھم ب أوافق بشدة و أجاب نسبة 22.3% منھم بمحاید و 
نسبة 11.2% من الأفراد أجاب لا أوافق في حین أجاب نسبة 22.3% منھم بلا 

أوافق بشدة . 

نستنتج تفاوت الآراء ومع ذلك فإن الأغلبیة كانت موافقة بأن مؤھلات وتخصصات 
الموظفین في المدرسة تتناسب مع طبیعة وظائفھم . 
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مناقشة فرضیات الدراسة 

الفرضیة الأولى:. 

ھنالك علاقة ایجابیة بین بیئة العمل الداخلیة للمدرسة ( القیادة الاداریة، طبیعة ظروف العمل(،) 

والدوران الوظیفي (للعاملین بھا من إداریات. 

الفرضیة الثانیة : 

ھناك علاقة إیجابیة بین عوامل الرضا الوظیفي عن ( الرواتب - الحوافز - العلاقة مع الرؤساء - 
العلاقة مع الزملاء ( في المدرسة الثانویة والدوران الوظیفي على الموظفات فیھا . 

الفرضیة الثالثة : 

ھناك علاقة بین المشاركة في اتخاذ القرارات والعلاقات مع رؤساء العمل وبین الدوران الوظیفي 
للموظفات والذي یؤثر بدوره إیجابا على تحسین وتطویر الأداء . 

الفرضیة الرابعة : 

ھناك علاقة بین التغیرات التي تحدث في سلوك الموظفات في المدرسة وبین الدوران الوظیفي 
فیھا مما قد یؤدي إلى تدني الإنجاز . 

النتائج والتوصیات  

أولاً : النتائج : 

إن السیاسات والإجراءات المتبعة في المدرسة واضحة ومحددة، وُتسھم في 1.
توفیر المناخ الملائم لأداء المھام الوظیفیة، وھناك التزام من قبل الموظفات 
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بسیاسات وإجراءات العمل، وھذا مؤشر یدل على مدى اھتمام إدارة المدرسة 
في إتباع السیاسات والإجراءات الملائمة التي تساھم في إنجاز المھام الوظیفیة، 
وتبین أیضًا أن ھناك اھتمام من قبل الموظفات في تنفیذ السیاسات والإجراءات 

المعتمدة، وھذا یدل على مدى التزام الموظفات وشعورھم بحجم المسئولیة. 

 إن الأنظمة والقوانین المتبعة في المدرسة تشكل ضمانة لحقوق الموظفات، 2.
وھناك التزام من قبل العاملین بنصوص الأنظمة والقوانین المعتمدة، وھذا 

مؤشر یدل على أن الأنظمة والقوانین تتسم بالشفافیة وتحافظ على حقوقھم، 
وتبین أیضًا أن ھناك التزام من قبل الموظفات بنصوص الأنظمة والقوانین، 
وھذا مؤشر یدل على حالة الانضباط والالتزام الإداري السائد في المدرسة. 

ھناك رغبة بزیادة حجم المكافآت والحوافز، ومنح الترقیات والدرجات 3.
الوظیفیة، وھذا بدوره یسھم في رفع مستوى الأداء، ویعمل على زیادة مستوى 

الرضا الوظیفي لدى الموظفات، ویؤثر بشكل إیجابي على مستوى الكفاءة 
الإداریة في المدرسة، ویعزز مستوى الولاء والانتماء للمدرسة. 

ھناك اھتمام من قبل الموظفات بأھمیة عامل الوقت أثناء أداء المھام والواجبات 4.
الوظیفیة، وھذا یدل على مدى حرص الموظفات على إنجاز الأعمال في الوقت 
المحدد لھا، وھذا یشیر إلى مدى اھتمام الأفراد وشعورھم بأھمیة عنصر الوقت 

باعتباره من الموارد الھامة داخل بیئة العمل. 

ھناك علاقة قویة تربط بین العلاقات بین الزمیلات ومشاركة الآراء ومناقشة 5.
الخطط وبین تحسین مستوى الأداء . 

ثانیاً : التوصیات : 

توصلت الدراسة إلى التوصیات التالیة : 

زیادة اھتمام الموظفات بالأنماط السلوكیة الفعالة التي تساھم في تعزیز مكانة المدرسة 1.
وتطورھا، وذلك من خلال إتباع الموظفات  للسلوك الایجابي الذي یعكس الصورة الطیبة عن 
المدرسة، وھذا یتم من خلال إلمام ومعرفة الموظفات بالقواعد والنظریات العلمیة المنصوص 

علیھا في العلوم السلوكیة، بحیث تقوم إدارة المدرسة بالتركیز على السلوك الإداري الذي 
ینسجم مع ثقافة المدرسة، وذلك من خلال البرامج التدریبیة الخاصة بذلك، وأیضًا من خلال 

اللوائح والنشرات الداخلیة التي تصدرھا إدارة المدرسة، بھدف توعیة العاملین بأھمیة السلوك 

الإداري الفعال وأثره على مستوى أداء المدرسة .
2- العمل على تنمیة وتطویر القدرات الإبداعیة والابتكاریة لدى الموظفة، لكي تتكون لدیھا القدرة 

على تولید الأفكار الإبداعیة التي تعمل على تطویر مستوى الأداء، ولكي تستطیع الموظفات من 

مواكبة المتغیرات و التحدیات الجدیدة. 
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3- ضرورة اعتبار عملیة النقل للموظفة أساساً لترقیتھا في المستقبل، وذلك بعد قیاس مستوى 

أدائھا في العمل الذي تقوم بھ . 

4- ضرورة وضع معاییر تفصل بین قیاس أداء الموظفات اللواتي یتم نقلھن والموظفات اللواتي 

یتم ترقیتھن وذلك من منظور العدالة . 

5 - وضع برامج خاصة لمن یتم ترقیتھن حیث تحتوي على دورات تأھیل للعمل الجدید كلیاً عن 
ما كانت تعمل فیھ. 

 وضع برامج خاصة لمن یتم نقلھن حیث تحتوي على دورات تدریبیة ضمان مجال 6.
العمل المنقول إلیھا . 

 تقترح الباحثة بتھیئة مناخ بیئة العمل وذلك لتجنب أي مشكلات قد تحدث بعد عملیة 7.
الدوران .كما توصي بضرورة تحدید المسؤولیات وذلك طبقاً لتغییر الحدث في حجم 

العمل بحیث یتناسب مع قدرات ومھارات الموظفات في الوظائف الجدیدة. 

 تصمیم نموذج فعال لتحفیز الموظفات اللواتي یتم نقلھن، وذلك كأداة لدفعھن 8.
للتحسین من مستوى أدائھن. و إعطاء درجة كافیة للمشاركة في اتخاذ عدد من 

القرارات المھمة والعمل على تنفیذھا، وذلك للرفع من مستوى قدراتھن . 

 إجـراء دراسـات لـمعرفـة مـدى تـناسـب مـھارات وقـدرات الـموظـفات مـع مـجالات الـعمل 9.

الجدید المترفع أو المنقول إلیھا. 

أھم المراجع : 

القرآن الكریم . 
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الإداریة , الجھاز المركزي للتنظیم و الإدارة , ع65 , القاھرة . 

فلاتھ , عبد العزیز عثمان (1432ھـ) : التدویر الوظیفي للقیادات الإداریة و انعكاساتھ على 
الروح المعنویة للعاملین بمستشفى القوات المسلحة بالریاض , رسالة ماجستیر ( غیر منشورة ) 

, جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة , الریاض . 

السلمي , عبد الله عبد المنعم ( 1417 ھـ) : الإیجابیات والسلبیات الإداریة المتوقعة للتدویر 
الوظیفي لمدیر المدرسة كما یتصورھا مدیرو ومعلمو المدارس الثانویة في مدینة جدة , رسالة 

ماجستیر ( غیر منشورة ) جامعة أم القرى , كلیة التربیة , قسم الإدارة التربویة و التخطیط , مكة 
المكرمة . 

القحطاني , سعید محمد (1432ھـ) : الدوران الوظیفي و مدى إسھامھ في تنمیة الموارد البشریة 
" دراسة مسحیة على الضباط العاملین بالمدیریة العامة للدفاع المدني" بمدینة الریاض رسالة 

ماجستیر ( غیر منشورة ) , جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة , كلیة الدراسات العلیا , 
الریاض . 
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الشریف , علي فھید (1430ھـ) : الدوران الوظیفي و أثره على الأداء بالجامعات السعودیة 
بمنطقة مكة المكرمة ( جامعة الملك عبد العزیز - جامعة أم القرى - جامعة الطائف ) مجلة 
دراسات عربیة في التربیة و علم النفس : مجلة إقلیمیة عربیة محكمة , ع4 , ع5 , (أكتوبر 

,2011م) . 

الزھراني , سعید أحمد , القحطاني , سالم سعید (1429ھـ ) : إسھام حركة نقل مدیري ووكلاء 
المدارس في تطویر الأداء المدرسي من وجھة نظر المشرفین المنسقین و المعلمین . إشراف 

لجنة البحوث والدراسات بمركز الإدارة المدرسیة , وزارة التربیة والتعلیم , جدة . 

العساف , صالح (1989م) : المدخل إلى البحث في العلوم السلوكیة , دار الزھراء للنشر 
والتوزیع , مصر . 

الملاحق : 

استبیان عن  

الدوران الوظیفي و أثره على أداء الموظفین 

عزیزتي الموظفة .. 

بین یدیكِ استبیان یناقش (الدوران الوظیفي و أثره على أداء الموظفین في المدرسة ) ... ارجو 

التكرم بالاجابة علیھ بكل دقة وصراحھ حیث ان جمیع المعلومات التي سوف تدلي بھا سریة 

ولاتستخدم الا لخدمة البحث العلمي فقط 

شاكرین ومقدرین حسن تعاونكم معنا 

ولكم وافر التحیة والتقدیر 
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الباحثة 

أولا : المعلومات الشخصیة : 

1- العمر : 

□من 20 إلى 25              □من 25 إلى 30               □ 30 و أكثر 

2- المؤھل العلمي : 

□ثانوي                       □ جامعي                         □دراسات علیا 

3- المسمى الوظیفي : 

□إداریة                      □مدرسة                          □وظیفة أخرى سمیھا (       

4- سنوات الخدمة في المدرسة : 

□أقل من سنة إلى سنة       □أكثر من سنة إلى أقل من 5 سنوات   □ 5 سنوات و أكثر 

5- مدة الخبرة :  

□أقل من 5 أعوام           □ 5 أعوام و أقل من 10 أعوام   □ 10 أعوام و أكثر 

ثانیاً : أسئلة الاستبیان :  

یرجى وضع علامة ( √ ) في المربع المناسب أمام كل سؤال: 

الفقـــــراتم
اوافق 

بشدة
محایداوافق

لا 

اوافق

لااوافق 

بشدة

6
المرتبات الممنوحة في مدرستكم 

مناسبة للجھد المبذول للوظیفة.

7
المرتب یكفي إحتیاجات أعباء المعیشة 

ونفقات السكن، العلاج، والتعلیم.
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8

تغییر درجة المشاركة في اتخاذ 

القرارات یؤدي إلى حدوث دوران 

وظیفي للموظفین داخل المدرسة.

9
التغیر في الجانب المادي یؤدي إلى 

حدوث تنقلات للموظفین داخل 

10

تقوم إدارة المدرسة على إجراء 

الترقیات لأعضاء ھیئة التدریس في 

وقتھا بدون أي تأخیر.

11
نقل الوظفین في المدرسة وفق معاییر 

معتمدة یؤثر على أداء العاملین.

12
التنقلات الداخلیة للموظفین تؤدي إلى 

أداء أفضل لموظفی المدرسة.

13
لا یساعدني جو العمل علي بذل اقصي 

ما استطیع من مجھود

14
یرتبط انتمائي للعمل بالمنظمة بما 

احصل علیھ من حوافز مادیة 

15
تحرص المنظمة علي تحقیق 

الاستقرار الوظیفي لمنسوبیھا

16
وظیفتك بالمدرسة تشعرك بتوفر 

فرص النمو المھني والتقدم الوظیفي.

17
العمل في مدرستكم یشعركم 

بالإستقلالیة في العمل.

18
القیام باداء عملك في المدرسة یحقق 

لك الشعور بالإنتماء لھا

19

یحرص الزملاء في مدرستكم على 

تبادل المعلومات ومصادر المعرفة 

فیما بینھم.
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20
یحرص الزملاء في مدرستكم على 

تنمیة الأنشطة الإجتماعیة بینھم.

21

في مدرستكم تجد شكاوى الموظفین 

الاھتمام 

اللازم من قبل الإدارة.

22

إن التغییر الحادث في سلوك الموظفین 

یؤدي إلى حدوث تنقلات للموظفین 

داخل المدرسة.

23
تعمل القواعد الاداریة علي سھولة 

انجاز الاعمال في المدرسة

24

توجد درجة كبیرة من الوضوح في 

طبیعة العلاقات القائمة بین الإدارة 

والموظفین في مدرستكم.

25
تتناسب مؤھلات وتخصصات 

الموظفین في مدرستكم مع طبیعة 
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