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و�قع �لتدوير �لوظيفي وعلاقته بالنتماء �لتنظيمي من وجهة نظر 
�لموظفين �لإد�ريين بكلية �لتربية بجامعة جدة 

�لملخ�س

التنظيمي  بالنتماء  الوظيفي وعلاقته  التدوير  واقع  على  التعرف  اإلى  البحث الحالي  هدف 

واقع  والك�سف عن الختلافات في كل من:  التربية بجامعة جدة،  بكلية  الإداريين  الموظفين  لدى 

التدوير الوظيفي وواقع النتماء التنظيمي لدى اأفراد عينة البحث وفقًا لمتغيرات )الجن�ص، الموؤهل 

العلمي، عدد �سنوات الخبرة(. ولتحقيق هذه الأهداف ا�ستخدمت الباحثة المنهج الو�سفي ب�سقيه 

الإداريين  الموظفين  لدى  الوظيفي  التدوير  واقع  اأن  البحث  نتائج  واأظهرت  والرتباطي؛  الم�سحي 

بكلية التربية جاء بدرجة ا�ستجابة )موافق ب�سدة(، وح�سلت العبارة )تكوين علاقات اجتماعية 

في مجال العمل( على الترتيب الأول بالن�سبة لعبارات محور واقع التدوير الوظيفي. كما اأن واقع 

النتماء التنظيمي لدى الموظفين الإداريين بكلية التربية جاء بدرجة ا�ستجابة )موافق(، وح�سلت 

بدرجة  الأول  الترتيب  على  الجامعة(  �سمعة  عن  والدفاع  العمل  اأ�سرار  على  )اأحافظ  العبارة 

ا�ستجابة )موافق ب�سدة( بالن�سبة لعبارات محور النتماء التنظيمي. كما تو�سل البحث اإلى وجود 

علاقة طردية قوية دالة اإح�سائيًا عند م�ستوى )0.01( بين التدوير الوظيفي والنتماء التنظيمي 

لدى الموظفين الإداريين بكلية التربية؛ بينما ل توجد فروق ذات دللة اإح�سائية بين متو�سطات 

درجات ا�ستجابات اأفراد مجتمع البحث فيما يتعلق بواقع التدوير الوظيفي، والنتماء التنظيمي 

لدى الموظفين الإداريين تعزي لختلاف الجن�ص، الخبرة.

الكلمات المفتاحية: التدوير الوظيفي، النتماء التنظيمي، الموظفين الإداريين. 

* تاريخ ت�سلم البحث: 2019/1/17م                                                                                                                   * تاريخ قبوله للن�سر: 2019/5/9م
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The Factual Status of Career Rotation and its Relation to 
Organizational Affiliation from the Administrative Staff 

Perspective at the Faculty of Education, Jeddah University

Abstract

The research aimed at identifying the factual status of career rotation and 
its relation to the organizational affiliation of the administrative staff at the 
faculty of education at Jeddah University and to disclose the differences in 
both the factual status of the career rotation and the organizational affiliation 
of the research sample according to some variables (gender, qualifications, 
years of experience(. In order to achieve these objectives, the researcher 
utilized the descriptive approach; the survey and the associative. The research 
results indicated that the factual status of the career rotation among the 
administrative staff at the faculty of education came in as )a strong agree( 
response. The phrase (the formation of social relations in the field of work) 
ranked the first order for the axis of the factual status of career rotation. While 
the organizational affiliation for the administrative staff at the faculty of 
education ranked )agree( response, the phrase "preserve the secrets of work 
and defend the university's reputation" ranked the first order with a "strongly 
agreed" response for the axis of the organizational affiliation. The research 
also indicated that there is a statistically significant positive correlation at the 
level of (0.01) between the career rotation and the organizational affiliation 
for the administrative staff at the faculty of education. There aren't statistically 
significant differences between the average responses of the research sample 
for the factual status of the career rotation and the organizational affiliation of 
the administrative staff attributed to different gender, experience.

Keywords: career rotation, organizational affiliation ,administrative staff.

Dr. Mona A. Al-Fadli
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University of Jeddah



312

د. منى �لف�سلي و�قع �لتدوير �لوظيفي وعلاقته بالنتماء �لتنظيمي ...

20
20

س  
�

ار
ـــ

1 م
د 

عد
 ال

 21
د  

جل
لم

ا

�لمقدّمة
تتميز الإدارة المعا�سرة بالقدرة على الحركة ال�سريعة والتكيف مع الأو�ساع المتغيرة، فهي 

ذلك  في  وتعتمد  المرغوبة،  القت�سادية  الجتماعية  التحولت  تحقيق  وت�ستهدف  للتغيير  اأداةٌ 

على و�سائل واأ�ساليب منها البحث والدرا�سة )فليه، عبد المجيد، 2005: 147(. ويعد التخطيط 

التنمية  للمنظمات، فهو جوهر  المتغيرة  البيئة  اأ�سلوباً علمياً مهماً و�سرورياً في ظل  التنظيمي 

والعمليات  التنظيم،  مكونات  وتنمية  تطوير  على  يركز  حيث  مقوماتها،  اأهم  واأحد  الإدارية 

التنظيمية، وكل ما تتطلبه التنمية الإدارية؛ والتي ينتج عنها التطوير التنظيمي للمنظمات في 

جانبيها الب�سري والتنظيمي.

والتخطيط هو عملية مق�سودة وواقعية تت�سمن اإحداث حالة من التوازن بين عنا�سر ثلاثة 

هي: الهدف، الموارد، الزمن؛ عن طريق محاولة الو�سول اإلى اأق�سى درجات الهدف، باأف�سل 

ا�ستخدام للموارد، وفي اأق�سر وقتٍ م�ستطاع. وفي �سوء ذلك يُعد التخطيط و�سيلة علمية وعملية 

للاإجابة عن ماهية الأهداف التي ت�سعى المنظمة اإلى تحقيقها واأف�سل الطرق لتحقيقها، وهو ل 

يعني بال�سرورة اإحداثًا جديدًا، بل قد يهدف اإلى المحافظة على و�سعٍ راهنٍ اأو الحيلولة دون اأن 

يتدهور اإلى حالة اأ�سواأ )اأبو الن�سر،2009: 122 -134(.

بقاءه،  التنظيم  بها  ي�سمن  وا�ستراتيجيات  �سيا�سات  مجموعة  هو  التنظيمي  والتخطيط 

التنظيمية،  الم�ستويات  الب�سرية،  والموارد  التنظيمية  الهياكل  وهي:  اأ�سا�ساً  مكوناته  وتتحدد 

والموارد  الإمكانات  والم�سوؤوليّات،  ال�سلطات  والأداء،  والإجراءات  والنظم  والأن�سطة،  الأعمال 

المتوفرة ب�سكلٍ اأ�سا�سي وفي العوامل المبا�سرة والمتفاعلة معها )اللوزي، 2000: 96-95(. 

ويلاحظ اأن الدول المتقدمة والتي قطعت �سوطاً في التطوير وتوفير المعلومات وانت�سار مراكز 

البحث العلمي، حققت تطوراً ونمواً ملحوظاً في التخطيط التنظيمي الذي يعد اأ�سا�ص العملية 

و�قع �لتدوير �لوظيفي وعلاقته بالنتماء �لتنظيمي من وجهة نظر 
�لموظفين �لإد�ريين بكلية �لتربية بجامعة جدة 
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التنموية )اللوزي،2000: 95(. كما اهتم العديد من العلماء والباحثين المتخ�س�سين في المجالت 

الإدارية في ال�سنوات الأخيرة بالأ�ساليب الإدارية الحديثة في مجال التطوير الوظيفي والتغيير 

والأعمال  الم�ستويات  كافة  في  المنظمة  تجاه  العاملين  انتماء  زيادة  �ساأنه  من  والذي  التنظيمي 

الإدارية والفنية اأو في مجال الإ�سراف اأو الإدارة.

ويعد التدوير الوظيفي مدخلًا اإدارياً منظماً، واختلف الإداريون حول مفهومه هل هو اأ�سلوب 

الموظف من  يعني: تحريك  الوظيفي  التدوير  فاإن  الأمر  يكن  ومهما  اإدارية؛  �سيا�سة  اأم  اإداري 

قدراته  تنا�سب  اأخرى  وظيفة  اإلى  قيادية  اأو  اإ�سرافية  اأو  تنفيذية  كانت  �سواء  الحالية  وظيفته 

ومهاراته اأو تخ�س�سه لإك�سابه مهارات جديدة �سواء اقت�ست ذلك م�سلحة الفرد اأو م�سلحة 

المنظمة، ويتم التدوير الوظيفي وفق خطة مر�سومة وجدول زمني محدد، ويكون على م�ستوى 

اأو راأ�سية، وقد يكون مزدوجاً  الروؤ�ساء كما يكون على م�ستوى المروؤو�سين، ويتم بطريقة اأفقية 

كاأن توكل اإليه مهام اأخرى )اليو�سف، 1433(. فهو اأحد التقنيات والأ�ساليب الدارية الحديثة 

الم�ستخدمة لزيادة القدرة الإنتاجية في المنظمة، حيث ل يظل العامل موؤدياً لمهمةٍ واحدة محددة 

)Radovilsky, 2006(. ويتم من  طوال الوقت، بل تتغير مهامه ب�سفة دورية اأكثر من مرة 

خلاله فهم الفر�ص والك�سف عن المواهب والقدرات والكوادر الب�سرية خ�سو�ساً الموؤهلة منها، 

وكذلك الق�ساء على البيروقراطية والروتين )زكي، 2010(. قد اأو�سى )المدرع، 2014: 141( 

ب�سرورة التخطيط الجيد للتدوير الوظيفي حتى ل يوؤدي اإلى نتائج �سلبية، كما اأو�سى ب�سرورة 

التو�سع في تطبيق اأ�سلوب التدوير الوظيفي.

ويعد التدوير الوظيفي اأ�سلوباً �سائعاً في الدول المتقدمة في الوقت الراهن، فالإدارة اليابانية 

ل�سالح  الوقت  وا�ستثمار  الإنتاج  ودقة  الإنجاز  �سرعة  في  مثالً  واأ�سبحت  كثيراً  تطورت  مثلًا 

مهارات وخبرات عن طريق  العامل  اإك�ساب  اإلى  ت�سعى  �سواء، حيث  حدٍ  على  والفرد  المنظمة 

تدويره من حقل اإلى اآخر لي�سبح ملماً باأعمال المنظمة و�سوؤونها، وجاهزاً للعمل في اأي قطاع 

الموارد  باأهمية  منها  اإيماناً  الوظيفي  التدوير  فهي تمار�ص   .)1433 )اليو�سف،  قطاعاتها  من 

الب�سرية وال�ستفادة من مهاراتها، كما توؤمن باأهمية ت�ساوي الفر�ص بين تلك الموارد الب�سرية، 

في الوظائف الفنية والإدارية والإ�سرافية والقيادية، وكذلك اإيمانها بالإبداع والتجديد والتطوير 

من خلال التدوير الوظيفي )زكي، 2010: 174(. 

التدوير  �سيا�سة  تطبيق  الرائدة في  المنظمات  الإدارة من  معهد  يُعد  المحلي  الم�ستوى  وعلى 

الوظيفي، واإتاحة الفر�ص لبع�ص الموظفين، حيث بلغت ن�سبة التدوير الوظيفي في المركز الرئي�ص 

80%، وو�سلت في الفروع اإلى 100% )العتيبي، 1432: 50(. 
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2013( اأهمية التدوير الوظيفي؛ اإذ ي�ساعد الموظف على الخروج من  وقد اأبرز )هيجان، 

دائرة الركود ومقاومة التغيير الناتج عن العتقاد باأن الوظيفة هي ملك الموظف مما قد يدفع 

الموظفين اإلى ارتكاب المخالفات الإدارية وتعطيل برامج التنمية الإدارية، وبالتالي تر�سيخ الكثير 

من الممار�سات الإدارية ال�سلبية. وتو�سلت درا�سة )ال�سريف، 2011( اإلى اأن التدوير الوظيفي 

يعد مطلباً اأ�سا�سياً لأي منظمة. كما اأكدت درا�سة )زكي، 2011( على اأن التدوير الوظيفي يعد 

واإبداعاتهم في  قدراتهم  واإبراز  والقيادة  والإدارة  الإ�سراف  لممار�سة  ال�سابة  للكفاءات  حافزاً 

اأعمال واإدارات ومواقف مختلفة. واأ�سارت درا�سة )الرحالي، 2008( اإلى اأن التدوير الوظيفي 

لم�سروع  تحقيقاً  وبيئته  العمل  وروح  الن�ساط  وتجديد  والتدوير  النقل  حركة  تفعيل  اإلى  يهدف 

التغيير من اأجل التطوير.

البحث  بمو�سوع  المرتبطة  العربية  ال�سابقة  الدرا�سات  من  عددًا  الباحثة  ا�ستعر�ست  وقد 

هيئة  اأع�ساء  لدى  الموؤ�س�سي  النتماء  اأنماط  اإلى  تعرّف  الى  هدفت   )2009( ح�سين  فدرا�سة 

التدري�ص بجامعة تبوك وعلاقتها ببع�ص المتغيرات. و�سملت اأع�ساء هيئة تدري�ص من الجامعة، 

نتائج  واأ�سارت  منهم.  اأربعة  مع  مقابلة  اإلى  اإ�سافة  الموؤ�س�سي،  النتماء  ا�ستبانة  عليهم  وزعت 

الدرا�سة اإلى اأن م�ستوى النتماء الموؤ�س�سي العام )المعياري، والنفعي، والوجداني( لدى اأع�ساء 

هيئة التدري�ص في جامعة تبوك جاء بن�سبة مئوية مقدارها )63.7%(، واأنّ الرغبة في ال�ستمرار 

في العمل، والح�سول على كافة الحقوق توفر النتماء التنظيمي لدى العاملين مما ينعك�ص على 

المحافظة على اأ�سرار العمل، والعمل بروح الفريق. كما اأظهرت اأن م�ستوى النتماء لدى الذكور 

اأعلى منه لدى الإناث، 

عزام )2013( هدفت اإلى التعرف على التدوير الوظيفي للقيادات الأمنية واأثره في م�ستوى 

الفل�سطينية في  الداخلية  لوزارة  التابعة  الأمنية  الأجهزة  العاملين في  لل�سباط  المعنوية  الروح 

�سباط  من  عينة  على  وزعت  حيث  البيانات،  لجمع  اأداةً  ال�ستبانة  وا�ستخدمت  غزة،  قطاع 

اأجهزة ال�سرطة الفل�سطينية. واأظهرت النتائج اأن هناك علاقة بين التدوير الوظيفي وم�ستوى 

الروح المعنوية لل�سباط العاملين في الأجهزة الأمنية. كما هدفت درا�سة المدرع )2014( اإلى 

التعرف على واقع التدوير الوظيفي وواقع الأداء بالإدارة العامة لل�سوؤون الإدارية والمالية بوزارة 

الداخلية في مدينة الريا�ص من وجهة نظر المبحوثين، وا�ستخدم الباحث المنهج الو�سفي اŸ�صحي 

والرتباطي، واعتمد على ال�ستبانة اأداةً للبحث. وتو�سلت النتائج اإلى اأن اأفراد عينة الدرا�سة 

موافقون على واقع التدوير الوظيفي، واأن التدوير ي�ساعد على اإك�ساب مهارات جديدة والإلمام 

بالأنظمة واللوائح والمتعلقة بالعمل واإبراز المواهب واإعداد قيادات الم�ستقبل، كما اأظهرت النتائج 
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اأنه ل توجد فروق ذات دللة اإح�سائية حول واقع التدوير الوظيفي تبعاً لمتغيرات المرتبة والم�ستوى 

لوظيفي والخبرة. ودر�ص العنزي )2016( واقع التدوير الوظيفي وعلاقته بالروح المعنوية في 

�سلاح الإ�سارة بمدينة الريا�ص، ومدى وجود علاقة دالة بين التدوير الوظيفي والروح المعنوية في 

�سلاح الإ�سارة بمدينة الريا�ص، والتحقق من وجود اأو عدم وجود فروق ذات دللة اإح�سائية بين 

اآراء عينة الدرا�سة تعزي لمتغيرات العمر، الموؤهل العلمي، الدورات التدريبية. وتم اختيار عينة 

ع�سوائية من العاملين في �سلاح الإ�سارة، وا�ستخدمت الدرا�سة المنهج الو�سفي، واعتمدت على 

ال�ستبانة اأداةً لجمع البيانات. وتو�سلت الدرا�سة اإلى وجود علاقة اإيجابية بين التدوير الوظيفي 

والروح المعنوية، كما تبين وجود فروق دالة اإح�سائياً في ا�ستجابات عينة الدرا�سة تعزي لمتغيرات 

العمر والموؤهل العلمي والدورات التدريبية. وفي درا�سة البارقي )2017( هدفت الدرا�سة اإلى 

التعرف على العلاقة بين درجة تطبيق التدوير الوظيفي المتبع باإدارة التعليم بالليث وم�ستوى 

واعتمدت  الرتباطي،  الو�سفي  المنهج  الدرا�سة  وا�ستخدمت  موظفيها.  لدى  التنظيمي  الولء 

بالليث. وتو�سلت  التعليم  باإدارة  المعلومات من الموظفين والموظفات  اأداةً لجمع  على ال�ستبانة 

الدرا�سة اإلى اأن تطبيق التدوير الوظيفي في اإدارة التعليم بمحافظة الليث جاء بدرجة متو�سطة، 

وكذا م�ستوى الولء التنظيمي، كما اأكدت نتائج الدرا�سة وجود فروق ذات دللة اإح�سائية في 

درجة تطبيق التدوير الوظيفي تعزي لمتغيري الجن�ص وعدد �سنوات الخبرة في العمل الإداري. 

وهدفت درا�سة نزار )2017( اإلى التعرف على دور التدوير الوظيفي في تنمية الموارد الب�سرية 

التحليلي،  الو�سفي  المنهج  الدرا�سة  وا�ستخدمت  زاخو،  جامعة  في  الإداريين  الموظفين  لدى 

اإدارياً  موظفاً   )47( بلغت  عينة  طبقت  حيث  البيانات،  لجمع  اأداةً  ال�ستبانة  على  واعتمدت 

وتنمية  الوظيفي  التدوير  بين  معنوية  ارتباط  وجود علاقة  النتائج  واأظهرت  زاخو.  في جامعة 

البحث  بمو�سوع  العلاقة  ذات  الأجنبية  الدرا�سات  ومن  الكلي.  الم�ستوى  على  الب�سرية  الموارد 

درا�سة مح�سن، نواز، خان )Mohsan, Nawaz & Khan, 2012( وهدفت اإلى التعرف على 

مدى تاأثير التدوير الوظيفي في تعزيز تحفيز الموظفين، واللتزام الوظيفي في العمل في القطاع 

الم�سرفي في باك�ستان والبنوك ب�سكل عام. وا�ستخدمت الدرا�سة المنهج الم�سحي، واعتمدت على 

ال�ستبانة اأداةً لجمع البيانات. واختيرت العينة ع�سوائياً من العاملين في �سبعة بنوك رئي�سة في 

اأم�سوا فترة زمنية كبيرة في العمل في  اأن معظم العاملين قد  اإلى  باك�ستان. وتو�سلت النتائج 

القطاع الم�سرفي دون حدوث تدوير وظيفي لهم طوال حياتهم المهنية، واأن التدوير الوظيفي له 

تاأثير اإيجابي كبير في حما�ص الموظفين وتحفيزهم وزيادة النتماء الوظيفي من وجهة نظرهم. 
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 Michalos, Makris, & Chryssolouris,( ودر�ص ميكالو�ص، ماكري�ص، ت�سري�سولوري�ص

2013( تاأثير تطبيق تقنية التدوير الوظيفي في اأداء العاملين في تجمعات العمل، والتحقق من 

اإمكانية تحقيق التدوير الوظيفي لإثراء العمل وتوزيع المهام، وبالتالي تقليل الأخطاء اإلى حد 

كبير، وهي من اأ�ساليب درا�سة الحالة التي يتم من خلالها تطبيق تقنيات لتقدير احتمال الخطاأ 

العمل  العتبار خ�سائ�ص  الأخذ في  مع  الوظيفي،  التدوير  وبدون  مع  معين،  عمل  تحت عبء 

اأن  اأ�ساليب التدوير الوظيفي يمكن  اأن ا�ستخدام  اإلى  والمنتج، وبيئة العمل. وتو�سلت الدرا�سة 

يعزز ب�سكل كبير من جودة المنتج من خلال الحد ب�سكل كبير من اإجمالي عدد الأخطاء في بيئة 

العمل. كما در�ص ديني�ص وفرونتيرا )Dinis, & Fronteira, 2015( تاأثير الدوران الوظيفي 

على الر�سا الوظيفي للمر�سات، وا�ستخدمت الدرا�سة المنهج الو�سفي التحليلي، واعتمدت على 

ال�ستبانة والملاحظة كاأداتين لجمع البيانات، وتو�سلت الدرا�سة اإلى وجود علاقة ارتباط اإيجابي 

بين الدوران الوظيفي والر�سا الوظيفي، واأن الممر�سات اللاتي ي�سعرن بالر�سا الوظيفي يقبلن 

بالدوران الوظيفي، اإل اأن ارتفاع وتيرة الدوران الوظيفي قد ي�سبب عدم الر�سا الوظيفي، وهو 

ما عبر عنه بع�ص الممر�سات ب�سكل غير ر�سمي، واأو�ست الدرا�سة ب�سرورة  اإ�سراك الممر�سات 

في عملية �سنع القرار، وخا�سة ما يتعلق بالدوران الوظيفي لأنه ي�سهم في تو�سيع مجال عملهم، 

وتحقيق نتائج اأف�سل في الرعاية ال�سحية. 

وهدفت درا�سة محمدي، ورمزاني )Ali-Mohammadi, Ramezani, 2017( اإلى تقييم 

فعالية نظام تدوير الوظائف وتاأثيرها على ا�ستعداد الموظفين للتغيير التنظيمي في بنك م�سكن 

بمدينة تبريز، واعتمدت الدرا�سة على ال�ستبانة كاأداة لجمع البيانات، حيث طبقت على عينة 

وا�ستعداد  الوظيفي  التدوير  نظام  فعالية  اأن  النتائج  واأظهرت  البنك.  موظفي  من  ع�سوائية 

الموظفين للتغيير التنظيمي في فروع البنك كان بدرجة اأعلى من المتو�سط، واأن دوران الوظيفة 

يدل على ا�ستعداد موظفي البنك للتغيير التنظيمي بدرجة كبيرة.

ويت�سح من الدرا�سات ال�سابقة اتفاق البحث الحالي مع كل الدرا�سات ال�سابقة �سواء كانت 

عربية اأو اأجنبية على اأهمية التدوير الوظيفي لما له من اآثار اإيجابية �سواء على م�ستوى الروح 

المعنوية اأو على م�ستوى النتماء التنظيمي والأداء الفعلي للموظفين. 

ولعل من اأبرز اإيجابيات التدوير الوظيفي تاأثيره الكبير في درجة النتماء والولء التنظيمي 

لدى العاملين في المنظمة، فلا �سك اأن زيادة انتماء وولء الموظف للمنظمة يزيد من اأدائه، فكلما 

زاد النتماء التنظيمي زادت الإنتاجية، حيث يعد النتماء التنظيمي اأحد الدعائم الرئي�سة التي 

ت�ساعد المنظمات على تحقيق اأهدافها؛ ومن اأجل ذلك تحتل موقعاً بالغ الأهمية في �سيا�سات 
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وتوليد  لديهم  ما  اأف�سل  لتقديم  العاملين  لدى  الدافعية  زيادة  اأجل  من  والموؤ�س�سات  المنظمات 

الرغبة في البذل والعطاء وتحمل المكاره وال�سبر عند ال�سدائد )ال�سريف، 2011(.

كما يُعد النتماء التنظيمي اأحد الأهداف الإن�سانية التي ت�سعى جميع المنظمات اإلى تحقيقها 

لما له من اآثار اإيجابية على الفرد والمنظمة. ويعد الأفراد الملتزمون تجاه منظماتهم م�سدر قوة 

ت�ساعد في بقائها ومناف�ستها للمنظمات الأخرى. )عبد الباقي، 2008، 17(.

وبناءً على ما تقدم يمكن القول اإن التدوير الوظيفي والنتماء التنظيمي يعدا ركائز مهمة 

يقوم عليهـا العمل الإداري لأي منظمة، واأن التدوير الوظيفي قد يكون و�سيلة لزيادة النتماء 

التنظيمي وا�ستثمار جهود الموظفين وطاقاتهم في كافة الم�ستويات والإدارات بالمنظمة، ولم تعثر 

اإداريّ  الباحثة على درا�سة تناولت تحديداً التدوير الوظيفي وعلاقته بالنتماء الوظيفي لدى 

الوظيفي  التدوير  واقع  التعرف على  اإلى محاولة  البحث الحالي  ي�سعى  ثم  التربية، ومن  كلية 

وعلاقته بالنتماء التنظيمي من وجهة نظر الموظفين الإداريين بكلية التربية بجامعة جدة.

م�سكلة �لبحث 
الذين  الأفراد  الوظيفي، وذلك لأهمية  التدوير  زيادة الهتمام بمو�سوع  �سبق  يت�سح مما 

يمثلون جزءاً من راأ�ص المال الفكري لأي منظمة ويعتمد عليهم في تحقيق النجاح لمنظماتهم.

تطبيق عملية  اإلى  ال�سعودية  العربية  المملكة  التعليم في  وزارة  فيه  ت�سعى  الذي  الوقت  وفي 

التدوير الوظيفي وفق معايير مو�سوعية ومحددة - اإلى حدٍ كبير – على م�ستوى الإدارة العليا 

ب�سكل يتيح الفر�سة اأمام الكفاءات، وتعزيز البتكار والتجديد، وزيادة اإمكانية التحفيز والأداء 

الفاعل في الإدارة؛ اإل اأنَّ عملية التدوير الوظيفي غير بارزة وغير فعالة في اإدارات التعليم؛ حيث 

اإنها تتم وفق معايير تتغلب فيها الذاتية على المو�سوعية )ال�سحيمي، 2007: 2(.

اأداة فعالة  اأن التدوير الوظيفي يعد   )142 :2014 اأثبتت درا�سة )المدرع،  وفي هذا الإطار 

الوظيفي  التدوير  بين  العلاقة  لبحث  درا�سات  اإجراء  اإلى  دعا  كما  الب�سرية،  الموارد  لتطوير 

والنتماء التنظيمي. كما اأكدت درا�سة )عزام، 2013( اأن التدوير الوظيفي يزيد من م�ستوى 

لمختلف  تعر�سهم  خلال  من  والموظفات  الموظفين  لدى  التنظيمي  والنتماء  الوظيفي  الر�سا 

المهام والوظائف، مما يقلل الملل ومعدل التناق�ص في المنظمة، وي�سهم في زيادة �سعور الموظفين 

بالنتماء نحو المنظمة والتم�سك بها لفترة طويلة. واأكدت درا�سة )عا�سي، ح�سين؛ 2008( على 

اأثر على ارتفاع درجة الر�سا  اأهمية النتماء التنظيمي، واأن لرتفاع درجة النتماء التنظيمي 

الوظيفي لك�سب ولء  والر�سا  واأو�ست ب�سرورة الهتمام بجميع م�سببات النتماء  العمل،  عن 

العاملين ور�ساهم مما ي�سهم في تحقيق اأهداف الموؤ�س�سة. 
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وانطلاقاً من اأهمية مو�سوع التدوير الوظيفي، وحيث اإنه لم يتم تناوله تحديداً لدى الموظفين 

الإداريين في الكليات وبحث علاقته بالنتماء التنظيمي، ونظراً لما لحظتْمه الباحثة من اأن عملية 

التدوير الوظيفي تعد اأحد العنا�سر الرئي�سة الموؤثرة على العاملين، خا�سة اأن جامعة جدة قد 

عملت على تطبيق التدوير الوظيفي مُبيّنةً اأهدافه و�سروطه واآليته الإدارية واإجراءات التدوير؛ 

لذا ياأتي البحث الحالي في محاولة لتحديد واقع التدوير الوظيفي وعلاقته بالنتماء الوظيفي. 

�أ�سئلة �لبحث
ي�سعى البحث للاإجابة عن ال�سوؤال الرئي�ص التالي:

الإداريين  التنظيمي من وجهة نظر الموظفين  الوظيفي وعلاقته بالنتماء  التدوير  ما واقع 

بكلية التربية بجامعة جدة؟ وتتفرّع عنه الأ�سئلة التالية:

ما واقع التدوير الوظيفي من وجهة نظر الموظفين الإداريين بكلية التربية؟  .1

ما واقع النتماء التنظيمي من وجهة نظر الموظفين الإداريين بكلية التربية؟  .2

هل توجد علاقة ارتباطية موجبة بين درجة التدوير الوظيفي ودرجة النتماء التنظيمي من   .3

وجهة نظر الموظفين الإداريين بكلية التربية؟

هل يوجد اختلاف في واقع التدوير الوظيفي باختلاف متغير: )الموؤهل – الجن�ص – الخبرة(   .4

من وجهة نظر الموظفين الإداريين بكلية التربية؟ 

 – الجن�ص   – )الموؤهل  متغير:  باختلاف  التنظيمي  النتماء  واقع  في  اختلاف  يوجد  هل   .5

الخبرة( من وجهة نظر الموظفين الإداريين بكلية التربية؟

فرو�س �لبحث
1. توجد علاقة ارتباطية ذات دللة اإح�سائية موجبة بين التدوير الوظيفي والنتماء التنظيمي 

من وجهة نظر اإداريّ كلية التربية بجامعة جدة.

2. توجد فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى )0.05( لواقع التدوير الوظيفي من وجهة 

نظر الموظفين الإداريين بكلية التربية بجامعة جدة تعزي للمتغيرات التالية: )الموؤهل العلمي، 

الجن�ص، �سنوات الخبرة(.

3. توجد فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى )0.05( لواقع النتماء التنظيمي من وجهة 

)الموؤهل،  التالية:  للمتغيرات  تعزي  جدة  بجامعة  التربية  بكلية  الإداريين  الموظفين  نظر 

الجن�ص، �سنوات الخبرة(.
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�أهد�ف �لبحث
يهدف البحث الحالي اإلى تحقيق الأهداف التالية:

التعرف على واقع التدوير الوظيفي من وجهة نظر الموظفين الإداريين بكلية التربية جامعة   .1

جدة.

التعرف على واقع النتماء التنظيمي من وجهة نظر الموظفين الإداريين بكلية التربية جامعة   .2

جدة.

الموظفين  نظر  وجهة  من  التنظيمي  والنتماء  الوظيفي  التدوير  بين  العلاقة  عن  الك�سف   .3

الإداريين بكلية التربية جامعة جدة.

الك�سف عن وجود اختلاف لواقع التدوير الوظيفي من وجهة نظر اإداريّ كلية التربية بجامعة   .4

جدة تبعاً لمتغيرات )الموؤهل العلمي، الجن�ص، �سنوات الخبرة(.

التربية  كلية  اإداريّ  نظر  وجهة  من  التنظيمي  النتماء  لواقع  اختلاف  وجود  عن  الك�سف   .5

بجامعة جدة تبعاً لمتغيرات )الجن�ص، �سنوات الخبرة(.

�أهمية �لبحث
1- �لأهمية �لنظرية

هائلة محلية  تغيرات  نعي�سه من  ما  وفى ظل  �سابقة،  درا�سات  ما تم عر�سه من  في �سوء 

مو�سوع  اأهمية  خلال  من  البحث  اأهمية  تبرز  والتكنولوجية،  المعلوماتية  المجالت  في  وعالمية 

التدوير الوظيفي، والذي يعد اتجاهاً معا�سراً وتقنيةً اإدارية يتطلب اأن تتبناه المنظمات لتكون 

قادرة على التعامل مع المتغيرات الطارئة �سواء في اأهدافها ومواردها وموازناتها. 
2- �لأهمية �لتطبيقية

يمكن اأن يفيد البحث الحالي في تحقيق ما يلي:

1. دعم توجه الكلية نحو التدوير الوظيفي في توفير احتياجاتها من الكفاءات الب�سرية.

الفر�صة  الÎبية  بكلية  الإداريين  الموظفين  منح  الوظيفي  التدوير  تطبيق  خلال  من  يمكن   .2

التي  المت�ساوية  الفر�ص  على  والح�سول  والخبرات  المهارات  واكت�ساب  والتجريب  للتغير 

يحققها لهم اأ�سلوب التدوير الوظيفي.

3. ت�سجيع القيادات بجامعة جدة للعمل نحو اأف�سل الممار�سات للتدوير الوظيفي للموظفين.

ذلك  وتوجيه  جدة  بجامعة  التربية  بكلية  الإداريين  للموظفين  التنظيمي  النتماء  تعزيز   .4

النتماء ل�سالح الكلية.

5. الوقوف على طبيعة العلاقة بين التدوير الوظيفي والنتماء التنظيمي.
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حدود �لبحث
�لحد �لمو�سوعي: واقع التدوير الوظيفي وعلاقته بالنتماء التنظيمي.

�لحد �لزمني: تم تطبيق البحث في الف�سل الدرا�سي الثاني 1439.

�لحد �لب�سري: الموظفات الإداريات والموظفين الإداريين بكلية التربية ب�سطر الطلاب و�سطر 

الطالبات. 

م�سطلحات �لبحث
على  واأخرى  وظيفة  بين  الأفراد  نقل  "عملية  باأنه   )2010 )زكي،  يعرفه  �لوظيفي:  �لتدوير 

منه  الغر�ص  ويكون  مرات  لعدة  يحدث  وهو  وقدراتهم،  كفاءاتهم  رفع  بهدف  مدرو�سة  اأ�س�صٍ 

تدريب وتنمية الفرد نف�سه، ويمكن القول اإن المعنى ال�سيق للتدوير الوظيفي ينح�سر في انتقال 

الموظف من اإدارة اإلى اأخرى بغر�ص التعرف على وظيفة اأو مهام كل اإدارة".

ويعرفه )العتيبي 1432: 81( التدوير الوظيفي باأنه: "اإتاحة الفر�ص للموظف لممار�سة عمل 

اآخر غير العمل الذي كان يقوم به وخلال فترة زمنية معينة كافية �سنة اأو �سنتين".

اآخر غير  لممار�سة عمل  اإدارته  اأفقياً في  الموظف  "نقل  باأنه:   )15 :2014 )المدرع،  وعرفه 

العمل الذي يقوم به بهدف الإلمام بمهام وم�سوؤوليّات الإدارة".

اأو  احتياجاتهم  وفق  للموظفين  الإدارية  المواقع  تغيير  باأنه:  اإجرائياً  الباحثة  وتعرفه 

يتاح خلالها اكت�ساب الخبرات والمهارات وتح�سين  الكلية وفق فترة زمنية محددة  احتياجات 

الأداء للموظفين وللكلية.
�لمبحث �لأول: �لتدوير �لوظيفي

ويعتمد على تغيير العمل للاأفراد ب�سفة دورية داخل المنظمة خلال فترة زمنية محددة، 

اإلى  ي�سغلونها  التي  الوظائف  من  بالمنظمة  للعاملين  المنظم  النقل  الوظيفي  التدوير  ويت�سمن 

وظائف اأخرى �سمن المنظمة نف�سها ولفترات زمنية محددة؛ وذلك من اأجل تحقيق جمـلة من 

الأهداف المتنوعة )العطا�ص، 1430: 261(. وبذلك يعدُّ محفزاً قوياً للعاملين لممار�سة مختلفة 

واإبراز قدراتهم واإبداعاتهم في القيام بالأعمال المختلفة ويحتاج اإلى التهيئة والإقناع باأهميته 

والحاجة للتدوير الوظيفي، وفائدته للاأفراد والموؤ�س�سات على حدٍ �سواء، وتلافي مقاومة التغيير 

اأو التدوير الوظيفي من قبل البع�ص، و�سمان تحقيق الأهداف المن�سودة.

اأدوات  اأحد  وهو  وللمنظمة،  للفرد  الوظيفي  التدوير  اأهمية  تظهر  �لوظيفي:  �لتدوير  �أهمية 

من  لعدد  اأكبر  فر�سة  لإتاحة  المنظمة  ت�ستخدمه  الذي  التنظيمي  والتغيير  الوظيفي  التطوير 

العاملين لممار�سة اأكثر من عمل منظم في المجالت الفنية والإداريّة والإ�سرافية والإدارة والقيادة 
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)الإدارة المركزية للبحوث، 2010: 50(. اأما بالن�سبة للمنظمة فيعود عليها بفوائد كثيرة منها: 

ت�سهيل عملية �سد النق�ص النوعي والكمي في القوة العاملة، ويهيئ المنظمة للتكيف مع التغيرات 

ال�سريعة مما يك�سبها ميزة تناف�سية قد ل تتوhفر كثيراً لدى المناف�سين في المجال، وبذلك يعد 

و�سيلة علاجية وقانونية في اآنِ واحد ت�ساعد المنظمة على التجديد الذاتي بما ي�سمن ا�ستمرار 

على  العاملين  تدريب  خلال  من  التكاليف  خف�ص  في  ي�سهم  كما   .)1433 )الزهراني،  بقائها 

.)Comper, & Padula, 2014, P. 1( التبديل بين اأكبر عدد من المهام

لذا يمكن القول اإن التدوير الوظيفي منهجٌ مهمٌ في الإدارة ولبد من تطبيقه باآلية واأ�سلوب 

علمي وا�سح للاأفراد مع الأخذ في العتبار معايير مهمة مثل التقييم الوظيفي للموظف وقدراته 

وحاجة المنظمة مما يعود بالمنفعة لكل من الفرد والمنظمة.

اأهمية كبرى مقارنة  التي تك�سبه  التدوير الوظيفي العديد من الإيجابيات والمزايا  ويحقق 

الب�سرية ومنها: زيادة م�ساعر  تنمية مواردها  المنظمات في مجال  اإليها  تلجاأ  اأخرى  باأ�ساليب 

المعنوية،  الروح  الم�ستوى  ورفع  والبتكار  الدافعية،  الوظيفي،  الر�سا  العاملين،  بين  الم�ساواة 

وتخفي�ص الملل والرتابة و�سغوط العمل وفيما يتعلق بتنظيم العمل، وزيادة الإنتاجية وانخفا�ص 

ن�سبة الغياب )Alquraan, 2012(. اإ�سافة اإلى اكت�ساب الخبرات، وتحقيق ال�سفافية في العمل، 

ومنح الفر�ص للعاملين للتعلم والتميز.

معوقات �لتدوير �لوظيفي: يعيق تطبيق اأ�سلوب التدوير الوظيفي مجموعة من المعوقات، وذكر 

)القريوتي، 2010( اأنها تتمثل في: �سخامة الأجهزة الحكومية من حيث عدد العاملين، وبع�ص 

التدوير  باأهمية  المنظمات  في  العاملين  لدى  الوعي  و�سعف  الوظيفية،  والت�سريعات  الأنظمة 

الموارد  وقلة  وب�سرياً،  مادياً  التطوير  اإدارات  و�سعف  التغيير،  مقاومتهم  ثم  ومن  الوظيفي، 

والحوافز المادية في بع�ص المنظمات، والختيار غير المنا�سب، ف�سلًا عن ثقافتهم ال�سلبية تجاه 

التغيير والتطوير، والهيكل التنظيمي المعقد وغير المنا�سب لتطبيق عملية التدوير الوظيفي.

اأنَّ  اإل  العمل  م�سلحة  وتقت�سيها  الوظيفي  التدوير  عملية  تعوق  قد  �سعوبات  وجود  ورُغم 

تدوير الموظفين من اإدارة اإلى اأخرى ومن موقع اإلى اآخر هو مطلب اأ�سا�سي ل�سد حاجات المنظمة 

والفرد على حد �سواء.
مر�حل �لتدوير �لوظيفي:

�أولً: مرحلة �لإجر�ء�ت �لأولية: وتت�سمن ا�ستخدام نظام التقييم الم�ستمر، وتهيئة المنظمة، 

ودرا�سة للمواقع التي تمثل حاجة لتنمية الأفراد فيها، اأو التي قد تمثل حاجة للمنظمة باحتمال 

خلوها عن طريق )التقاعد، ال�ستقالة، الترقية، النقل والتنقيل( )الرحالي، 2008(.
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)�لعتيبي،  �لوظيفي  �لتدوير  �سيا�سة  لقبول  للمروؤو�سين  و�لتهيئة  �لإعد�د  مرحلة  ثانياً: 

1435(: يتم التحدث مع العاملين في المجالت والمواقف التي قد تحدث نتيجة ل�سيا�سة التدوير 

الوظيفي، والتغيرات التي تحدث قبل اإجرائها واأخذ راأيهم وم�سورتهم. 

ثالثاً: مرحلة �ختيار �لعنا�سر �لوظيفية و�لأ�س�س �لتي تحكم عملية �لختيار: وذلك من 

الوظائف  وح�سر  الق�سور،  واأوجه  قدراتهم  وتحديد  للعاملين  الأداء  معدلت  مراجعة  خلال 

المتاحة،  الوظائف  على  الأفراد  توزيع  المنظمة  ت�ستطيع  حتى  وذلك  العمل  جهة  في  الموجودة 

وجود  حالة  في  يلجاأ  من  واإلى  وعنه  منه  والمتوقع  اختياره  �سبب  عن  العن�سر  مع  والتحدث 

التدوير الوظيفي  نتائج عملية  �سعوبات، ول بد من عقد اجتماعات متابعة للموظفين لتقديم 

نتائج  كانت  واإذا  الأول،  الم�سبق  الم�سح  نتائج  مقارنة  ويتم  التدوير  ا�ستبانة  م�سح جديد  وعمل 

جيدة يتم موا�سلة التدوير واإذا كانت النتائج ت�سير اإلى وجود م�سكلة يتقرر ما اإذا كانت هناك 

حاجة لتخاذ اإجراءات ت�سحيحية اأو اإيقاف عملية التدوير )بركات، 2011(.
�لمبحث �لثاني: �لنتماء �لوظيفي

مع  العاملين  اأهداف  تطابق  تدل على  واجتماعية  نف�سية  الوظيفي عن حالة  النتماء   Èيع

واأهداف  بقيم  والتم�سك  الآخر،  الطرف  تجاه  بواجباته  طرف  كل  و�سعور  المنظمة  اأهداف 

المنظمة وال�سعور القوي بالنتماء اإليها والدفاع عنها والرغبة في ال�ستمرار فيها )نا�سر قا�سمي 

.)20 :2011،

لها،  بالولء  و�سعوره  المنظمة،  وقيم  باأهداف  الفرد  »قبول  باأنه:  الوظيفي  النتماء  ف  ويعرَّ

 Porter, Steers,( ورغبته في ال�ستمرار بالعمل بها وبذل الجهد من اأجل تقدمها، كما قدم 

تطابق  ”قوة  وهو  الوظيفي  للانتماء  �سمولً  اأكثر  تعريفاً   )Mowday, & Bovlian, 1974

الوظيفي  وللانتماء  2010: 755( تم  اليافي،  ورد في  بها“ )كما  وارتباطه  المنظمة  من  الفرد 

اأنماط ثلاثة هي )ح�سين، 2009: 79(

النتماء الوجداني Emotional Belongingness: ويرتبط بالجوانب الوجدانية والم�ساعر   -1

العاطفية والألفة التي قد تربط الفرد بالموؤ�س�سة وتجعله ي�سعر بالنتماء ال�سديد لها وللاأفراد 

العاملين فيها.

النتماء المعياري Normative Belongingness: ويرتبط بالتوجهات العقلانية الر�سيدة   -2

ذات العلاقة الوثيقة بالمكون المعياري ل�سلوكيات الفرد مثل الدين والخلق القويم، والأ�سخا�ص 

الذين يرتفع لديهم البعد المعياري ويتم�سكون بالجوانب المعيارية في حياتهم يكون تحقيق 

القناعة اأو الر�سا الذاتي لديهم اأكثر اأهمية من تكوين علاقات انتماء مع الآخرين، فالفرد 
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اأو موؤ�س�سة معينة لأنه يوؤمن بما تتبناه من اآراء، وما تركز عليه من  قد ينتمي اإلى جماعة 

اأحكام، حتى لو خالف الآخرين في ذلك.

مقدار  حول  الفرد  بح�سابات  ويرتبط   :Pragmatic Belongingness النفعي  النتماء   -3

ال�ستفادة والمنفعة التي يمكن اأن تعود عليه من وجوده في الموؤ�س�سة، واتخاذه القرار بالولء 

لها والبقاء فيها، ول تقت�سر هذه المنافع والفوائد على الناحية المادية فقط، بل تمتد لت�سمل 

الناحية المعنوية اأي�ساً، مثل مركز ال�سخ�ص فيها اأو حتى ال�سداقات التي كونها بها“.

وت�سير جميع هذه الأنماط اإلى قوة ارتباطية بين الفرد والمنظمة التي يعمل فيها، وتعينه على 

جيد  ب�سكل  المعنوية  روحه  على  اإيجابياً  ينعك�ص  مما  المنظمة  اأهداف  تحقيق  في  الم�ساركة 

)الحلو، 2008: 50(.

�أهمية �لنتماء �لوظيفي: يعد مرحلة اأولى للنمو المنهي لدى الموظف، حيث يمنحه ا�ستقراراً 

المعنوية، ومن �سعوره بتحقيق ذاته ودافعيته  بنف�سه، ويرفع من روحه  نف�سياً، ويزيد من ثقته 

والخ�سائر  التكاليف  ويقلل من  المتميز  الأداء  للمنظمة  ويحقق   .)19 :2008 وحما�سه )غانم، 

الناجمة عن �سوء ا�ستغلال القدرات، وذلك من خلال ت�سجيع الإبداع لدى الموظفين، والتعاون 

وح�سن المبادرة)حمدان، 2008: 35(.

منهجية �لبحث و�إجر�ء�ته
منهج �لبحث

ا�ستخدمت الباحثة المنهج الو�سفي الم�سحي، حيث بين اأن الدرا�سات الم�سحية تتم من خلال 

الو�سع  وتحديد  الظاهرة  على  التعرف  بق�سد  معينة،  ظاهرة  عن  والمعلومات  البيانات  جمع 

الحالي والتعرف على جوانب القوة وال�سعف فيه من اأجل معرفة مدى �سلاحية هذا الو�سع اأو 

مدى الحاجة لإحداث تغييرات جزئية اأو اأ�سا�سية فيه، كما ا�ستخدمت الباحثة المنهج الو�سفي 

عنها  والتعبير  اأكثر  اأو  متغيرين  بين  العلاقة  طبيعة  تعيين  خلاله  من  يمكن  الذي  الرتباطي 

ب�سورة كمية )عبيدات، عبد الحق، عد�ص، 2004(.

مجتمع �لبحث
يتمثل مجتمع البحث في جميع الموظفين الإداريين والإداريات بجامعة جدة وعددهم )37( 

اإداري و )35( اإداريًّا، وفق بيانات اإدارة �سوؤون الموظفين بالجامعة للعام 1439هـ.
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عينة �لبحث
الطلاب  �سطري  في  الإداريين  الموظفين  من  البحث  مجتمع  اأفراد  لجميع  �سامل  ح�سر 

والطالبات، حيث تم توزيع رابط ال�ستبانة على جميع اأفراد مجتمع البحث، وكانت ال�ستبانات 

الم�ستردة )60( ا�ستبانة، ولم ت�ستبعد اأي ا�ستبانة لعدم �سلاحيتها للتحليل، وعلى ذلك اأ�سبح 

عدد ال�ستبانات الم�ستوفاة والجاهزة للتحليل )60( ا�ستبانة.

�لخ�سائ�س �لديموغر�فية لأفر�د عينة �لبحث: 

تم ح�ساب التكرارات والن�سب المئوية لأفراد مجتمع البحث وفقاً للمتغيرات البحث:

جدول )1(
�لتكر�ر�ت و�لن�سب �لمئوية لأفر�د مجتمع �لبحث وفقاً لمتغير �لجن�س

%العددالجن�س

45.0%27ذكر

55.0%33اأنثى

100.0%60المجموع

ن�سبتهنّ  بلغت  الإناث، حيث  البحث من  اأفراد مجتمع  اأغلب  اأن  يلاحظ من الجدول )1( 

)55%(، في حين بلغت ن�سبة الذكور )%45(.

توزيع �أفر�د مجتمع �لبحث وفقاً لمتغير عدد �سنو�ت �لخبرة:

جدول )2(
�لتكر�ر�ت و�لن�سب �لمئوية لأفر�د مجتمع �لبحث موزعين وفقا لمتغير عدد �سنو�ت �لخبرة

%العددعدد �شنوات الخبرة

36.7%22اأقل من )10( �سنوات

48.3%29من )10( اإلى اأقل من )20( �سنة

15.0%9)20( �سنة فاأكثر

100.0%60المجموع

اأفراد مجتمع البحث عدد �سنوات خبرتهم من )10(  اأغلب  اأن  يلاحظ من الجدول )2( 

اإلى اأقل من )20( �سنة حيث بلغت ن�سبتهم )48.3%(، يليهم اأ�سحاب الخبرة اأقل من )10( 

بلغت  حيث  فاأكثر  �سنة   )20( الخبرة  لأ�سحاب  ن�سبة  اأقل  وكانت   ،)%36.7( بن�سبة  �سنوات 

ن�سبتهم )%15.0(.
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�أد�ة �لبحث
ببناء  قامت  المطلوبة، حيث  البيانات  اأ�سا�سية لجمع  اأداةً  ال�ستبانة  الباحثة على  اعتمدت 

ا�ستبانة بالطلاع على الأدب النظري لمو�سوع البحث. 

واحتوت ال�ستبانة في �سورتها الأولية على الأجزاء التالية:

�لجزء �لأول: ويحتوي على بيانات اأولية عن مجتمع البحث تتمثل في: الموؤهل العلمي، الجن�ص، 

�سنوات الخبرة.

�لجزء �لثاني: وي�ستمل على محورين هما:

- �لمحور �لأول: وي�ستمل على محور التدوير الوظيفي، ويتكون من )19( عبارة.

- �لمحور �لثاني: وي�ستمل على محور النتماء التنظيمي، ويتكون من )22( عبارة.

وقد ا�ستخدمت الباحثة اأ�سلوب ليكرت )Likert( خما�سي التدرج )غير موافق ب�سدة – غير 

ا�ستجابات  ولتف�سير  الموافقة.  درجة  لتحديد  وذلك  ب�سدة(  موافق  موافق-  موافق– محايد- 

اأفراد الدرا�سة فقد تم الح�سول على الوزن الن�سبي للمتو�سطات با�ستخدام المعادلة التالية: 

طول الفئة = )الحد الأعلى لختيارات الإجابة – الحد الأدنى لختيارات الإجابة( / عدد 

الفئات فاإن طول الفئة = )1-5( / 5= 0.79. 

وبالتالي يكون توزيع الوزن الن�سبي لفقرات المقيا�ص وفق التدريج الخما�سي التالي: تحديد 

التجاه لمقيا�ص ليكرت كالتالي:

جدول )3(
�لوزن �لن�سبي ودرجة �لمو�فقة 

درجة الممار�شةالمتو�شط المرجح )الوزن الن�شبي(

غير موافق ب�سدةمن 1 اإلى 1.79

غير موافقمن 1.80 اإلى 2.59

محايدمن 2.60 اإلى 3.39

موافقمن 3.40 اإلى 4.19

موافق ب�سدةمن 4.20 اإلى 5

�سدق �أد�ة �لبحث:
�أولً: �ل�سدق �لمحكمين 

من  اآرائهم  اإبداء  بغر�ص  المتخ�س�سين  من  عدد  على  البحث  اأداة  بعر�ص  الباحثة  قامت 

حيث: ارتباط العبارات بالمحور الذي تنتمي اإليه، وو�سوح و�سلامة �سياغة كل فقرة وملاءمتها 

لتحقيق الهدف الذي و�سعت من اأجله، وفي �سوء التحكيم تم التعديل اللازم �سواء بالحذف 
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اأثرى الأداة، وبذلك تكون الأداة قد  اأو الإ�سافة واإعادة ال�سياغة لبع�ص عبارات الأداة، مما 

حققت ما ي�سمى بال�سدق الظاهري.

ثانياً: �سدق �لت�ساق �لد�خلي لأد�ة �لبحث:

عبارة  كل  درجة  بين  بير�سون  ارتباط  معامل  بح�ساب  الداخلي  الت�ساق  �سدق  ح�ساب  تم 

والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي اإليه كما يو�سحها الجدول التالي:

جدول رقم )4(
معاملات �رتباط بير�سون بين درجة كل عباره و�لدرجة 

�لكلية للمحور �لذي تنتمي �ليه �لعبارة

الانتماء التنظيميالتدوير الوظيفي

معامل الارتباطممعامل الارتباطممعامل الارتباطممعامل الارتباطم

1**0.65912**0.5271**0.66912**0.770

2**0.73213**0.8532**0.73213**0.765

3**0.71614**0.8723**0.86614**0.632

4**0.53815**0.8514**0.76315**0.717

5**0.55916**0.8625**0.86916**0.648

6**0.76417**0.8916**0.70117**0.821

7**0.58818**0.5697**0.62918**0.778

8**0.73819**0.7748**0.86319**0.819

9**0.8589**0.87420**0.724

10**0.81110**0.67921**0.589

11**0.53111**0.68122**0.803

** وجود دللة عند م�ستوى 0.01

يلاحظ من الجدول )4( اأن جميع معاملات الرتباط كانت دالة عند م�ستوى دللة )0.01( 

مما يدل على درجة عالية من الت�ساق الداخلي للا�ستبانة. 

ثبات �أد�ة �لبحث:

 .)Cronbach Alpha( للتحقق من ثبات ال�ستبانة ا�ستخدمت الباحثة معادلة األفا كرونباخ

ويو�سح الجدول التالي معاملات الثبات الناتجة با�ستخدام هذه المعادلة:
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جدول رقم )5( 
معاملات ثبات �أد�ة �لبحث طبقاً لأبعاد محوري �ل�ستبانة

معامل الفاكرونباخعدد العباراتالمحور

190.885التدوير الوظيفي

220.901النتماء التنظيمي

بقيم عالية حيث  البحث جاءت  الثبات لمحاور  قيم معاملات  اأن  يت�سح من الجدول )5( 

تراوحت بين )0.901-0.885(.

مناق�سة �لنتائج وتف�سيرها
�أولً: نتائج �ل�سوؤ�ل �لأول

ن�ص ال�سوؤال الأول على: ما واقع التدوير الوظيفي لدى الموظفين الإداريين في كلية التربية 

بجامعة جدة؟

وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال تم ا�ستخدام المتو�سطات الح�سابية والنحرافات المعيارية والن�سب 

المئوية والجدول التالي يو�سح ذلك:

جدول )6(
�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية و�لترتيب ل�ستجابات مجتمع �لبحث حول و�قع 

�لتدوير �لوظيفي  لدى �إد�ريين كلية �لتربية مرتبة تنازلياً ح�سب �لمتو�سطات �لح�سابية

المتو�شط العبارةم
الح�شابي

الن�شبة 
المئوية

الانحراف 
المعياري

درجة 
الترتيبالموافقة

6
مجال  في  اجتماعية  علاقات  تكوين 

1موافق ب�سدة870.567%4.48العمل

2موافق ب�سدة850.619%4.42التجديد في العمل8

3موافق ب�سدة850.645%4.42اإبراز المواهب الكامنة داخل الموظف13

4
المتعلقة  واللوائح  بالأنظمة  الإلمام 

4موافق ب�سدة850.691%4.38بالعمل

5موافق ب�سدة850.640%4.38اإبراز جوانب القوة لدى الموظف18

6موافق ب�سدة850.585%4.38تطوير وتنمية مواهب وقدرات الموظف19

7موافق ب�سدة840.663%4.37اكت�ساب الموظفة مهارات جديدة1

8موافق ب�سدة840.663%4.37اإعداد القيادات الإدارية3

9موافق ب�سدة830.624%4.32التدريب الإداري2

11
احتكار  وجود  بعدم  الموظفين  اإح�سا�ص 

10موافق ب�سدة820.804%4.28للوظائف الإدارية
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المتو�شط العبارةما
الح�شابي

الن�شبة 
المئوية

الانحراف 
المعياري

درجة 
الترتيبالموافقة

14
الرئي�ص  بين  العلاقات  تح�سين 

11موافق ب�سدة810.704%4.25ومروؤو�سيه

12موافق ب�سدة810.673%4.23اإتقان الموظفين لمهارة حل الم�سكلات15

13موافق ب�سدة800.865%4.22مكافحة الف�ساد الإداري7

14موافق ب�سدة800.684%4.20اإتقان الموظفين لمهارة تنفيذ العمال16

15موافق800.725%4.18مرونة اآليات العمل في الإدارة12

10
عدم تعطيل العمل الإدارة ب�سبب غياب 

16موافق780.947%4.13القائد الداري

17موافق780.825%4.12ال�سعور بالر�سا الوظيفي9

17
في  المطلوبة  والأعمال  بالمهام  الإلمام 

18موافق780.796%4.10وقت ق�سير

19موافق770.841%4.07تنفيذ العمل في وقت قيا�سي5

واقع التدوير الوظيفي لدى اإداري
موافق ب�سدة820.522%4.28 كلية التربية ككل

يت�سح من خلال الجدول رقم )6( اأن المتو�سط الح�سابي الكلي لواقع التدوير الوظيفي لدى 

الموظفين الداريين بكلية التربية بلغ )4.28 من 5( وهو متو�سط يقع �سمن الفئة الخام�سة من 

فئات مقيا�ص ليكرت الخما�سي )4.20 اإلى 5.00( وهي الفئة التي ت�سير اإلى درجة ا�ستجابة 

)موافق ب�سدة(.

كما يت�سح من النتائج اأن هناك تفاوتاً في موافقة اأفراد مجتمع البحث على عبارات واقع 

التدوير الوظيفي لدى اإداريين كلية التربية حيث تراوحت المتو�سطات ما بين )4.07 اإلى 4.48 

من 5( وهي متو�سطات تقع ما بين الفئتين الرابعة والخام�سة من فئات مقيا�ص ليكرت الخما�سي 

قد  باأنه  ذلك  الباحثة  وتف�سر  التوالي.  على  ب�سدة(  موافق  )موافق،  ال�ستجابات  اإلى  وت�سير 

يرجع لنعقاد دورات تدريبية، وتوزيع المهام، ومرونة النظام الإداري الذي ي�سمح لهن بالتدوير 

الوظيفي، مع وجود نظام فاعل للم�ساءلة والمحا�سبية، وذلك نظراً للمزايا الإيجابية التي يتركها 

التدوير الإداري، اإذ يتيح للموظف التغيير وك�سر الجمود والروتين في العمل واكت�ساف القدرات 

التي   )2014 )المدرع،  درا�سة  مع  النتيجة  وتتفق هذه  والخبرات.  والمهارات  المعارف  واك�ساب 

واإعداد  واللوائح  بالأنظمة  والإلمام  جديدة  مهارات  اإك�ساب  على  ي�ساعد  التدوير  اأن  اأظهرت 

قيادات الم�ستقبل. كما اأكدت درا�سة (Michalos, G. 2013) اأن التدوير الوظيفي يوؤدي اإلى 

اإثراء العمل وتوزيع المهام ، وبالتالي يقلل من الأخطاء الناتجة عن �سغط العمل، كما يوؤدي اإلى 

تعزيز جودة المنتج.

تابع �لجدول )6(
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ثانياً: نتائج �ل�سوؤ�ل �لثاني

ن�ص ال�سوؤال الثاني على: ما واقع النتماء التنظيمي لدى الموظفين الإداريين في كلية التربية؟

وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال تم ا�ستخدام المتو�سطات الح�سابية والنحرافات المعيارية والن�سب 

المئوية والجدول التالي يو�سح هذه النتائج:

جدول )7(
�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية و�لترتيب ل�ستجابات مجتمع 

�لبحث حول و�قع �لنتماء �لوظيفي لدى �لموظفين �لإد�ريين كلية 
�لتربية  مرتبة تنازلياً ح�سب �لمتو�سطات �لح�سابية

العبارةم
المتو�شط 
الح�شابي

الن�شبة 
المئوية

الانحراف 
المعياري

درجة 
الموافقة

الترتيب

1موافق ب�سدة850.640%4.38اأحافظ على اأ�سرار العمل والدفاع عن �سمعة الجامعة18

2موافق ب�سدة830.651%4.32اأطور ذاتي لتح�سين اأداء العمل14

3موافق ب�سدة830.591%4.30اأنفذ توجيهات الإدارة باأق�سى ما يمكن لتحقيق الهداف12

4موافق ب�سدة820.686%4.27اأ�سهم في رفع م�ستوى الجامعة و�سمعتها13

5موافق ب�سدة810.751%4.25اأقف بكل اإخلا�ص مع الجامعة لتجاوز الأزمات ال�سعبة19

6موافق ب�سدة810.745%4.23اأبذل اأق�سى الجهد في انجاز المهام الموكلة لي في العمل11

7موافق ب�سدة810.722%4.23اأحترم واأقدر الموظفات في العمل16

8موافق800.725%4.18تحقيق طموحات الموظفات في العمل15

9موافق800.701%4.18اأ�سعر باهتمام روؤ�سائي بالموظفات وحر�سهم على بالعمل20

10موافق790.668%4.17اأنا را�سية عن �ساعات العمل التي اأق�سيها في العمل10

11موافق790.799%4.15اأ�سحي بالوقت والجهد الإ�سافي لغر�ص م�ساندة الجامعة17

21

ال�سلبي  ال�سلوك  عن  الناتجة  ال�سلبيات  من  التخل�ص 
للموظفات مثل الملل والغياب والتناف�ص غير ال�سريف

12موافق4.12%780.825

13موافق780.681%4.10نعمل بروح الفريق الواحد داخل العمل5

14موافق780.630%4.10علاقتي بروؤ�سائي جيدة8

15موافق770.756%4.07عملي يحر�ص على رفع م�ستوى المتيازات الوظيفية لي9

16موافق760.769%4.05اأ�سعر بالعدالة الوظيفية بين الموظفات في مجال العمل1

17موافق760.675%4.05اأنا را�سية عن اإدارة العمل3

18موافق750.689%4.00التعامل الإيجابي لإدارة العمل مع الموظفات فيها6

19موافق750.676%3.98اأ�سارك في القرارات فيما يخ�ص العمل4

20موافق740.852%3.95اأ�سعر بال�ستقرار والأمان الوظيفي2

22

بطريقة  العمل  طريق  عن  الدخل  زيادة  فر�سة  توافر 
اإيجابية

21موافق3.93%730.954

22موافق710.917%3.85تمنح الإدارة الموظفات حقوقهم كاملة7

موافق780.551%4.13واقع النتماء الوظيفي لدى اإداريين كلية التربية ككل
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يت�سح من خلال الجدول رقم )7( اأن المتو�سط الح�سابي الكلي لواقع النتماء التنظيمي لدى 

الموظفين الإداريين بكلية التربية بلغ )4.13 من 5( وهو متو�سط يقع �سمن الفئة الرابعة من فئات 

مقيا�ص ليكرت الخما�سي )3.40 اإلى 4.19( وهي الفئة التي ت�سير اإلى درجة ا�ستجابة )موافق(.

كما يت�سح من النتائج اأن هناك تفاوتاً في موافقة اأفراد مجتمع البحث على عبارات واقع 

ما بين  المتو�سطات  تراوحت  التربية حيث  كلية  الإداريين في  الموظفين  لدى  التنظيمي  النتماء 

فئات  من  والخام�سة  الرابعة  الفئتين  بين  ما  تقع  متو�سطات  وهي   )5 من   4.38 اإلى   3.85(

وقد  التوالي.  على  ب�سدة(  موافق  )موافق،  ال�ستجابات  اإلى  وت�سير  الخما�سي  ليكرت  مقيا�ص 

يرجع ذلك اإلى عوامل بع�سها يتعلق بالبيئة الخارجية، ورغبة الموظفين الإداريين في ال�ستمرار 

في عملهم والجتهاد فيه مع ندرة فر�ص العمل الخارجية حيث اأظهرت درا�سة ح�سين )2009( 

وتوافر  العمل،  ال�ستمرار في  الرغبة في  اإلى  يرجع  العاملين  لدى  التنظيمي  النتماء  توافر  اأن 

المحافظة  في  ينعك�ص  ما  وهو  حقوقهم  كافة  على  والح�سول  التنظيمي،  النتماء  اأنماط  كافة 

على اأ�سرار العمل، والعمل بروح الفريق. كما قد ترجع هذه النتيجة اإلى توافر القيم والدوافع 

والتعليم والخبرة، اأو عوامل داخلية في المنظمة وبيئة العمل والتي لها دور مهم في دعم النتماء 

الوظيفي  الر�سا  بين  دالة  طردية  علاقة  وجود  اإلى   )2003( �سلامة  اأ�سار  حيث  التنظيمي. 

الموظفين  ت�سجيع  اأن  على   )Mohsan et al., 2012( درا�سة  اأكدت  كما  الوظيفي.  والنتماء 

 ،)Denis & Fronteira, 2015( وتحفيزهم للعمل يزيد من انتمائهم الوظيفي. وكذا درا�سة

والتي اأكدت اأن اإ�سراك الموظفين في عملية �سنع القرار يزيد من الر�سا الوظيفي.

كما يو�سح الجدول ح�سول العبارة )اأحافظ على اأ�سرار العمل والدفاع عن �سمعة الجامعة( 

على الترتيب الأول بدرجة ا�ستجابة )موافق ب�سدة( بمتو�سط ح�سابي )4.38( وبن�صبة مئوية 

بلغت )85%( وقد يرجع ذلك اإلى �سعور الموظفين الإداريين بدرجة عالية من الر�سا الوظيفي 

�سلامة  درا�سة  اأكدت  حيث  الجامعة،  و�سمعة  العمل  اأ�سرار  على  الحفاظ  اإلى  يدفعهم  والذي 

)2013( اأن وجود الر�سا الوظيفي لدى الموظفين الإداريين يدفعهم اإلى النتماء التنظيمي.

ثالثاً: �ل�سوؤ�ل �لثالث

ن�ص ال�سوؤال الثالث: هل توجد علاقة بين التدوير الوظيفي والنتماء التنظيمي لدى الموظفين 

الإداريين بكلية التربية؟ 

وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال تم فر�ص الفر�سية التالية:

توجد علاقة ارتباطية موجبة ذات دللة اإح�سائية بين التدوير الوظيفي والنتماء التنظيمي   -

لدى الموظفين الداريين في كلية التربية بجامعة جدة.
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وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال تم ا�ستخدام معامل ارتباط بير�سون لإيجاد العلاقة بين التدوير   -

بكلية التربية ويو�سح ذلك الجدول  الإداريين  التنظيمي لدى الموظفين  الوظيفي والنتماء 

التالي:

جدول )8(
معامل �لرتباط بين �لتدوير �لوظيفي و�لنتماء �لتنظيمي لدى �لد�ريات بكلية �لتربية

معامل العلاقة 
الارتباط

م�شتوى 
الدلالة

الدلالة 
الاإح�شائية

دالة0.8690.000التدوير الوظيفي والنتماء التنظيمي لدى الموظفين الإداريين

يت�سح من الجدول )8( وجود علاقة طردية قوية بين التدوير الوظيفي والنتماء التنظيمي 

لدى الموظفين الإداريين بكلية التربية حيث كانت قيمة معامل الرتباط )0.869( وكان م�ستوى 

الوظيفي  التدوير  اأن  يعني  مما   .)0.01( م�ستوى  عند  دالة  قيمة  وهي   )0.000( الدللة 

مدخلًا اإداريًا واأ�سلوب عمل يحقق مزايا للموظفين ويعمل على تنمية النتماء التنظيمي لهم. 

التدوير الوظيفي من  )Mohsan et al., 2012(، ذلك نظراً لما يتميز به  اأكدت درا�سة  وقد 

القرارات،  �سنع  في  م�ساركتهم  وزيادة  الموظفين،  وت�سجيع  وتحفيز  جديدة،  مهارات  اكت�ساب 

وبالتالي تقوية النتماء التنظيمي لديهم، نتيجة ال�سعور بالر�سا الوظيفي، والحد من الأخطاء 

اإيجابياً كبيراً في حما�ص  تاأثيراً  الوظيفي  للتدوير  اأن  اإذ  الفريق.  بروح  والعمل  اإلى حد كبير، 

الموظفين وتحفيزهم، وزيادة النتماء الوظيفي، كما اأكدت نتائج درا�سة )البارقي 2017( اأن 

واقع تطبيق التدوير الوظيفي جاء بدرجة متو�سطة، كما جاء الولء التنظيمي بدرجة متو�سطة، 

الروح  ورفع  الوظيفي  التدوير  بين  اإيجابية  علاقة  هناك  اأن   )2016 )العنزي  درا�سة  واأكدت 

بين  اإيجابية  علاقة  وجود  اإلى  تو�سلت  والتي   ،)2017 )نزار  درا�سة  وكذا  للعاملين،  المعنوية 

بارتفاع  اإيجاباً  التنظيمي  النتماء  تاأثر  يو�سح  الب�سرية، مما  الموارد  وتنمية  الوظيفي  التدوير 

الروح المعنوية وتنمية الموارد الب�سرية.

ر�بعاً: نتائج �ل�سوؤ�ل �لر�بع

الإداريين  الموظفين  لدى  الوظيفي  التدوير  لواقع  اختلاف  يوجد  هل  الرابع:  ال�سوؤال  ن�ص 

بكلية التربية والتي تعزى للمتغيرات التالية )الجن�ص، �سنوات الخبرة(؟ 

وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال تم فر�ص الفر�سية التالية:

توجد فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى )0.05( لواقع التدوير الوظيفي لدى الموظفين   -

الإداريين بكلية التربية تعزي للمتغيرات التالية )الجن�ص، �سنوات الخبرة(.
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 – كرو�سكال  واختبار  ويتني  مان  اختبار  باإجراء  الباحثة  قامت  ال�سوؤال  للاإجابة عن هذا   -

والي�ص لتحديد دللة الفروق بين متو�سطات درجات ا�ستجابات اأفراد مجتمع البحث لواقع 

)الجن�ص،  التالية  للمتغيرات  تعزى  والتي  جدة  بجامعة  الإداريين  لدى  الوظيفي  التدوير 

�سنوات الخبرة(، وفيما يلي عر�ص لأهم النتائج المت�سلة بال�سوؤال:

�أولً: �لجن�س

مجتمع  اأفراد  ا�ستجابات  درجات  متو�سطي  بين  للمقارنة  ويتني  مان  اختبار  ا�ستخدام  تم 

الإداريين بجامعة جدة تعزى لختلاف الجن�ص  الوظيفي لدى الموظفين  التدوير  لواقع  البحث 

ويو�سح الجدول )9( نتيجة اختبار مان ويتني لدللة الفروق بين المتو�سطات:

جدول )9(
نتائج �ختبار مان ويتني للمقارنة بين متو�سطي درجات ��ستجابات �أفر�د مجتمع �لبحث 

لو�قع �لتدوير �لوظيفي لدى �لإد�ريين بجامعة جدة تعزي لختلاف �لجن�س

متو�شط الجن�سالمحور
الرتب

مجموع 
قيمة (Z)قيمة (U)الرتب

م�شتوى 
الدلالة

التدوير الوظيفي
28.24762.50ذكر

384.5000.910-0.363

32.351067.50اأنثى

درجات  متو�سطي  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  وجود  عدم   )9( الجدول  من  يت�سح 

تعزي  جدة  بجامعة  الإداريين  لدى  الوظيفي  التدوير  لواقع  البحث  مجتمع  اأفراد  ا�ستجابات 

لختلاف الجن�ص، حيث كانت قيمة م�ستوى الدللة في اختبار مان ويتني ت�ساوي )0.363( وهي 

قيمة غير دالة. وبذلك نرف�ص فر�سية البحث ونقبل الفر�ص البديل. وهذا يوؤكد ما اأ�سارت اإليه 

الأدبيات ال�سابقة من اأهمية التدوير وحاجة الموظفين والموظفات. وهو ما يختلف مع ما تو�سلت 

اإليه نتائج درا�سة البارقي )2017(، من وجود فروق في تطبيق التدوير الوظيفي تعزي لمتغير 

الجن�ص. كما تختلف مع درا�سة ح�سين 2009.

ثانيا: �سنو�ت �لخبرة

حيث اإن متغير �سنوات الخبرة تنق�سم اإلى اأقل من )10( �سنوات، من )10( اإلى اأقل من 

للمقارنة بين  – والي�ص  كرو�سكال  اختبار  ا�ستخدام  لذا تم  �سنة  اأكثر من )20(  �سنة،   )20(

الإداريين  لدى  الوظيفي  التدوير  لواقع  البحث  مجتمع  اأفراد  ا�ستجابات  درجات  متو�سطات 

بجامعة جدة تعزي لختلاف �سنوات الخبرة ويو�سح الجدول )10( نتيجة اختبار كرو�سكال – 

والي�ص لدللة الفروق بين المتو�سطات:
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جدول )10(
نتائج �ختبار كرو�سكال –و�لي�س للمقارنة بين متو�سطات درجات ��ستجابات �فر�د مجتمع 

�لبحث لو�قع �لتدوير �لوظيفي لدى �لإد�ريين بجامعة جدة تعزى لختلاف �سنو�ت �لخبرة

متو�شط العدد�شنوات الخبرةالمحور
الرتب

قيمة مربع 
كاي

م�شتوى 
الدلالة

التدوير الوظيفي

2233.61اأقل من )10( �سنوات

1.5230.467 2927.69من )10( اإلى اأقل من )20( �سنة

931.94)20( �سنة فاأكثر

درجات  متو�سطات  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  وجود  يت�سح من الجدول )10( عدم 

تعزي  جدة  بجامعة  الإداريين  لدى  الوظيفي  التدوير  لواقع  البحث  مجتمع  اأفراد  ا�ستجابات 

ت�ساوي  )كا(  مربع  اختبار  في  الدللة  م�ستوى  قيمة  كانت  حيث  الخبرة،  �سنوات  لختلاف 

وهذا  البديل.  الفر�ص  ونقبل  البحث  فر�سية  نرف�ص  وبذلك  دالة.  قيمة غير  وهي   )0.467(

اإليه  الإداريين  الموظفين  وحاجة  التدوير  اأهمية  من  ال�سابقة  الأدبيات  اإليه  اأ�سارت  ما  يوؤكد 

باختلاف �سنوات الخبرة لديهم. وهو ما يختلف مع ما تو�سلت اإليه درا�سة البارقي )2017( 

والتي تو�سلت اإلى اأنه ل توجد فروق حول واقع التدوير الوظيفي تبعاً لمتغير �سنوات الخبرة.

خام�ساً: نتائج �ل�سوؤ�ل �لخام�س

الموظفين  التنظيمي لدى  النتماء  واقع  ال�سوؤال الخام�ص على: هل يوجد اختلاف في  ن�ص 

الإداريين بكلية التربية يعزي للمتغيرات التالية )الجن�ص، �سنوات الخبرة(؟ 

وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال تم فر�ص الفر�سية التالية:

لدى  التنظيمي  النتماء  واقع  في   )0.05( م�ستوى  عند  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  توجد   -

الموظفين الإداريين بكلية التربية تعزي للمتغيرات التالية )الجن�ص، الخبرة(.

 – وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال قامت الباحثة باإجراء اختبار مان ويتني واختبار كرو�سكال   -

والي�ص لتحديد دللة الفروق بين متو�سطات درجات ا�ستجابات اأفراد مجتمع البحث لواقع 

)الجن�ص،  التالية  للمتغيرات  تعزى  والتي  جدة  بجامعة  الإداريين  لدى  التنظيمي  النتماء 

�سنوات الخبرة(، وفيما يلي عر�ص باأهم النتائج المت�سلة بال�سوؤال:

�أولً: �لجن�س:

حيث اإنّ متغير الجن�ص ينق�سم اإلى ذكر، اأنثى لذا تم ا�ستخدام اختبار مان ويتني للمقارنة 

اأفراد مجتمع البحث لواقع النتماء الوظيفي لدى الإداريين  بين متو�سطي درجات ا�ستجابات 
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لدللة  ويتني  مان  اختبار  نتيجة  الآتي  ويو�سح الجدول  تعزي لختلاف الجن�ص  بجامعة جدة 

الفروق بين المتو�سطات:

جدول )11(
نتائج �ختبار مان ويتني للمقارنة بين متو�سطي درجات ��ستجابات �أفر�د مجتمع �لبحث 

لو�قع �لنتماء �لوظيفي لدى �لإد�ريين بجامعة جدة تعزي لختلاف �لجن�س

متو�شط الجن�سالمحور
الرتب

مجموع 
قيمة (Z)قيمة (U)الرتب

م�شتوى 
الدلالة

النتماء الوظيفي
30.31818.50ذكر

440.5000.074-0.941

30.651011.50اأنثى

درجات  متو�سطي  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  وجود  عدم   )11( الجدول  من  يت�سح 

تعزي  الإداريين  الموظفين  لدى  التنظيمي  النتماء  لواقع  البحث  مجتمع  اأفراد  ا�ستجابات 

ت�ساوي )0.941(  ويتني  مان  اختبار  الدللة في  م�ستوى  قيمة  كانت  الجن�ص، حيث  لختلاف 

وهي قيمة غير دالة. وبذلك نرف�ص فر�سية البحث ونقبل الفر�ص البديل. وهذا يوؤكد ما اأ�سارت 

اإليه الأدبيات ال�سابقة من اأهمية التدوير وحاجة الموظفين والموظفات، واأنه قد ي�سهم في تحقيق 

الر�سا الوظيفي والذي بدوره يحقق النتماء الوظيفي )�سلامة ،2003(.
ثانيا: �سنو�ت �لخبرة:

حيث اإن متغير �سنوات الخبرة تنق�سم اإلى اأقل من )10( �سنوات، من )10( اإلى اأقل من 

بين  للمقارنة  –والي�ص  كرو�سكال  اختبار  ا�ستخدام  تم  لذا  �سنة   )20( من  اأكثر  �سنة،   )20(

الإداريين  لدى  الوظيفي  النتماء  لواقع  البحث  مجتمع  اأفراد  ا�ستجابات  درجات  متو�سطات 

بجامعة جدة تعزى لختلاف �سنوات الخبرة ويو�سح الجدول التالي نتيجة اختبار كرو�سكال 

الفروق بين المتو�سطات: لدللة  –والي�ص 

جدول )12(
نتائج �ختبار كرو�سكال –و�لي�س للمقارنة بين متو�سطات درجات ��ستجابات �أفر�د مجتمع 
�لبحث لو�قع �لنتماء �لوظيفي لدى �لإد�ريين بجامعة جدة تعزي لختلاف �سنو�ت �لخبرة

متو�شط العدد�شنوات الخبرةالمحور
الرتب

قيمة 
مربع كاي

م�شتوى 
الدلالة

النتماء الوظيفي

2230.68اأقل من )10( �سنوات

0.2040.903 2929.69من )10( اإلى اأقل من )20( �سنة

932.67)20( �سنة فاأكثر
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درجات  متو�سطات  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  وجود  يت�سح من الجدول )12( عدم 

تعزى  جدة  بجامعة  الإداريين  لدى  الوظيفي  النتماء  لواقع  البحث  مجتمع  اأفراد  ا�ستجابات 

ت�ساوي  )كا(  مربع  اختبار  في  الدللة  م�ستوى  قيمة  كانت  حيث  الخبرة  �سنوات  لختلاف 

وهذا  البديل.  الفر�ص  ونقبل  البحث  فر�سية  نرف�ص  وبذلك  دالة.  قيمة غير  وهي   )0.903(

يوؤكد ما اأ�سارت اإليه الأدبيات ال�سابقة من اأهمية التدوير وحاجة الموظفين الإداريين باختلاف 

�سنوات الخبرة، واأنه قد ي�سهم في تحقيق الر�سا الوظيفي والذي بدوره يحقق النتماء الوظيفي 

)�سلامة ،2003(.

�لتو�سيات
على �سوء نتائج البحث تو�سي الباحثة بما يلي: 

وغير  الر�سمية  التعليمية  الموؤ�س�سات  على  منظّما  اإداريًّا  مدخلا  الوظيفي  التدوير  تعميم   .1

الر�سمية. 

م�سبباته  بكل  والهتمام  التعليم  قطاع  في  العاملين  لدى  التنظيمي  النتماء  قيمة  تر�سيخ   .2

كالر�سا الوظيفي، حيث ل يمكن لأي منظمة تحقيق اأهدافها ب�سورة تنعك�ص اإيجابياً على 

المجتمع اإل اإذا نجحت في ك�سب ولء العاملين ور�ساهم.

تطوير اآلية التدوير الوظيفي المعمول بها في جامعة جدة والعمل على:   .3

ربطها بتخطيط الم�سار الوظيفي للاإداريات، واإعداد الموظف لممار�سة اأعمال اأخرى ب�سكل   -1

منظم ومجدول وفق خطة اإدارية مدرو�سة وتحديد �سنوات لممار�سة العمل الجديد والرتقاء 

فيه.

تحديد الحتياجات وال�سواغر الوظيفية على �سوء اآلية منظمة للتدوير الوظيفي.   -2

�لمر�جع
البارقي، م�سلحة )2017(. التدوير الوظيفي وعلاقته بالولء التنظيمي لموظفي اإدارة التعليم 

.28 -1 ،)2(1 ,á«fƒfÉ≤dGh ájQGOE’Gh ájOÉ°üàb’G Ωƒ∏©dG á∏› .بالليث: درا�سة مقارنة

26 �سبتمبر /اأ�سبوعية،  ìÓ°UEGh. جريدة   ôjhóJ  »Ø«XƒdG  ôjhóàdG بركات، محمد )2011(. 
 http//www.26sep.net البمن )1502(، ا�سترجع من الموقع

http:// الجزيرة، اأ�سترجع من الموقع .»Ø«XƒdG  ôjhóàdG .)اليو�سف، محمد )1433،26محرم
cutt.us/3rUG9
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 äÉë∏£°üŸGh º«gÉØª∏d »°SÉ°ùdG ¢SQGóŸG äGôjóeh …ôjóe º¡a áLQO .)2008( الحلو، هناء
 .á«Hô¨dG áØ°†dG ∫Éª°T äÉ¶aÉfi ‘ »ª«¶æàdG A’ƒdÉH É¡àbÓYh ájƒHÎdG ájQGOE’G

ر�سالة ماج�ستير، جامعة النجاح الوطنية، فل�سطين.

هيئة  اأع�ساء  لدى  الموؤ�س�سي  النتماء  اأنماط   .)2009( الفتاح،  عبد  فتحي  محمد  ح�سين، 
التدري�ص بجامعة تبوك وعلاقتها ببع�ص المتغيرات، ‹∏á«HÎdG á«∏c á, جامعة الأزهر، 

م�سر، 143، الجزء الثاني، 67 ـــــــــ 111.

 áÄ«¡dG AÉ°†YCG iód º«¶æàdG A’ƒdGh á«ÁOÉcC’G ájô◊G ÚH ábÓ©dG .)2008( حمدان، دانا
الوطنية،  النجاح  جامعة  ماج�ستير،  ر�سالة   .á«æ«£°ù∏ØdG  äÉ©eÉ÷G  ‘  á«°ùjQóàdG

فل�سطين.

 .á«ª«∏©àdGh ájƒHÎdG IOÉ«≤∏d Éª¡e É kÑ∏£e »Ø«XƒdG ôjhóàdG .)2008( الرحالي، عبد الفتاح
https://www.albiladdaily.com. جريدة البلاد ال�سعودية )3317(، ا�سترجع من الموقع

 sa

بحوث   .»eƒµ◊G  ´É£≤dG  ‘  »Ø«XƒdG  ôjhóàdG  á°SÉ«°S  π«©ØJ  .)2010( نا�سر  زكي، 
والتطلعات  الواقع  العام:  القطاع  في  الب�سرية  الموارد  وتنمية  )اإدارة  لموؤتمر  عمل  واأوراق 
والتحديات(. المنظمة العربية للتنمية الإدارية، م�سر، 21-22 ، دي�سمبر ،2011، 159-
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