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 بعنوانب بحث
 أثر التدوير الوظيفي علي رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان

 من منظور طريقة تنظيم المجتمع
The Impact of Job Rotation on Employee Satisfaction at The Faculty of 

Social Work , Helwan University 

From The Perspective of Community Organization Method 
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 ملخص الدراسة:
راسة الحالية إلي معرفة وتحديد أثر أبعاد التدوير الوظيفي علي الرضا الوظيفي للموظفين تهدف الد

الإداريين والعاملين بكلية الخدمة الاجتماعية من منظور تنظيم المجتمع والتى تتمثل في )بعد 
التدريب وتنمية المهارات، توصيف الوظائف، إستراتيجية التطور أو النمو الوظيفي، النظم 

جراءات التنظيمية(، كذلك تحديد إسهامات التدوير الوظيفي وأثره علي الرضا الوظيفي للعاملين، والإ
وتحديد معوقات تطبيق التدوير الوظيفي، ووضع توصيات وآليات تنفيذ إجرائية وتصور مقترح من 

ين منظور طريقة تنظيم المجتمع حيث استخدمت في الدراسة منهج المسح الاجتماعي الشامل للعامل
 .جامعة حلوان -والموظفين الإداريين بكلية الخدمة الاجتماعية

 :الكلمات المفتاحية
 الرضا الوظيفي -التدوير الوظيفي 

Study summary: 

The current study aims to know and determine the impact of job 

rotation dimensions on job satisfaction of administrative employees and 

workers at the Faculty of Social Service from the perspective of community 

organization, which is represented in (training and skills development 

dimension, job description, career development or growth strategy, 

organizational systems and procedures), as well as determining the 

contributions of job rotation and its impact on job satisfaction of employees, 

identifying obstacles to the application of job rotation, and developing 

recommendations and procedural implementation mechanisms and a 

proposed vision from the perspective of community organization method, as 

the study used the comprehensive social survey method for employees and 

administrative employees at the Faculty of Social Service - Helwan 

University.  

Keywords:  

Job rotation - job satisfaction. 
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 -مشكلة الدراسة:: أولاا 
يعد التدوير الوظيفي أحد الأساليب المستخدمة في تطوير وتنمية الموارد البشرية داخل 
المؤسسة، ويعتبر تقنية إدارية حديثة يمكن من خلالها منح الفرص المتساوية للموظفين العاملين 

والرتابة في العمل التى تولدها الوظائف نتيجة لمكوث  بالمؤسسة وكذلك القضاء علي البيروقراطية
أصحابها لفترات طويلة، وهو يحقق مجموعة من المميزات التى تكسبه أهمية جيدة مقارنة مع 

 &Jonesالوسائل الأخري التى تلجأ إليها المنظمة في مجال تنمية وتطوير الموارد البشرية. )
George, 2003, p 555) 

وظيفي تهدف إلي تجديد بيئة العمل، وتجديد النشاط وروح العمل، وتحقيق فعملية التدوير ال
مبدأ النمو الذي تنادي به الكثير من المنظمات لتحقيق التطور وتحقيق الأهداف التي تسعي إليها 
عن طريقة التطوير الداخلي، كما أن التدوير الوظيفي يعطي الحيوية والمرونة فى العمل ويساعد في 

الروتين والخمول ويؤثر علي مستوي الأداء والإنتاجية والكفاءة والفعالية لدي الموظفين. القضاء علي 
 (2011)بركات، 

وكذلك يطبق التدوير الوظيفي في المؤسسات التعليمية والصحية والصناعية والإعلامية 
ذلك والخدمية التى تضم مجموعة متشابهة في الوظائف والمؤهلات العلمية لمواردها البشرية، و 

للقضاء علي البيروقراطية والروتين في الأعمال الفنية والإدارية، بالإضافة إلي ذلك فإن التدوير 
الوظيفي يعد محفزا قويا للموظفين لتولي مناصب إشرافية وقيادية وإبراز قدراتهم وإبداعاتهم في أعمال 

 (213، ص 1990وإدارات ومهام مختلفة داخل المنظمة. )الأعرجي والشيخلي، 
ويهدف التدوير الوظيفي إلي تحقيق مجموعة من الأهداف التى تساهم فى الاستثمار 

 (302. )أحمد،، ص  والاستفادة من الموارد البشرية ومنها
 يؤدي إلي رفع الكفاءة وتحسين الأداء وزيادة الفعالية. -1
 يؤدي إلي مكافحة الفساد الإداري في المنظمات والمؤسسات. -2
ومساعدة الموظف والمنظمة للخروج من دائرة الركود ومقاومة ضخ دماء جديدة للمنظمة  -3

 التغيير الناتج عن الروتين الوظيفي والتعود.
 إكساب مهارات وخبرات جديدة للموظفين. -4
 يعزز التدوير الوظيفي تطور العمل وفعالية في المؤسسات. -5
ظيفي هو تخطيط التعاقب وهو مفهوم من سيحل محلهم ووظيفته الرئيسية من التدوير الو  -6

تطوير مجموعة من الموظفين الذين يمكن أن توضع مستوي رفيع عندما يتقاعد شخص 
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ما أو يترك المنظمة والفكرة هي تكوين بديل فوري للموظف ذو القيمة العالية من داخل 
 المنظمة.

 (21، ص 2014حيث يتنوع التدوير الوظيفي فى العديد من الأشكال والأنواع وهي: )المدرع، 
 ر في بداية المسار الوظيفي.التدوي -أ 
 التدوير فى مراحل المسار الوظيفي. -ب 
 التدوير الرأسي. -ج 
 التدوير الأفقي. -د 
 التدوير بين مديري الإدارات. -ه 
 التدوير القصير والسريع. -و 
 التدوير الطويل والبطيء. -ز 

. حيث تتعدد المزايا والعيوب عند تطبيق التدوير الوظيفي، فهنا يمكننا الإشارة إلي المزايا أولا
 (15، ص 2013)عزام، 
 زيادة الإنتاجية والرضا الوظيفي. -1
 زيادة دوافع العمل علي تحفيز الموظفين. -2
 إبراز المواهب والقدرات الكامنة للموظفين. -3
 التخلص من البيروقراطية والروتين. -4
 سد النقص في بعض المهارات المطلوبة. -5
 زيادة الرضا الوظيفي والحد من معدل دورات الموظفين. -6
 علي استكشاف مزايا الموظفين واكتشاف اهتماماتهم. يساعد -7

أما عن العيوب التى يمكن أن توجد عند تطبيق التدوير الوظيفي فمنها التالي: )القحطاني، 
 (59، ص 2011
 الفهم الخاطئ من قبل بعض العاملين حول سبب تدويرهم مما يؤثر علي أدائهم. -1
وكلة له بسبب فهمه الخاطي لعملية التدوير احتمال عدم اهتمام العامل بتنفيذ الأعمال الم -2

 الوظيفي.
يساهم التدوير الوظيفي فى الابتعاد عن الرتابة والملل بصورة مؤقتة خاصة إذا كان سريع  -3

 وقصير.
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من الممكن انخفاض إنتاجية بعض العاملين بسبب تدوير العامل من وظيفة ذات مهام أكبر  -4
 إلي وظيفية ذات مهام أقل.

ير الوظيفي في زيادة المصاريف المالية للمنظمة خاصة إذا كان التدوير قد يتسبب التدو  -5
 رأسي.

ومما سبق يتضح أن نجاح أي مؤسسة يعتمد بشكل كبير أساسي علي قدرات الموظف 
ورضاه الوظيفي في المنظمة، وعليه يهتم المديرون في المؤسسات أهمية كبيرة لمسألة الرضا 

ظفين الذين يشعرون بالرضا هم أكثر أداء وأكثر ولاء والتزاما الوظيفي لموظفيهم، وذلك لأن المو 
 (Ramalho Luz & Oliveira, 2018للمؤسات التى يعملون بها. )

وذلك نظرا لأهمية المورد البشري في بناء المنظمة ونجاحها فإن رضاه يعتبر محرك لجعل 
مية من أهمية المورد البشري، هذا العنصر أكثر كفاءة في الأداء المهني، فالرضا الوظيفي يكسب أه

 تشمل هذه الأهمية كل من الفرد العامل، والمؤسسة والمجتمع.
 أهمية الرضا الوظيفي للمورد البشري:

عندما يرتفع مستوي الرضا الوظيفي لدي الموظف يمكنه القدرة علي التكيف مع بيئة العمل،  -1
بشري تعطيها إمكانية أكبر حيث أن الوضعية النفسية المريحة التى تتمتع بها العنصر ال

 (24، ص 2008للتحكم في عملها وما يحيط به. )العلش والحسين، 
 ارتفاع درجة الطموح، الإبداع، الابتكار وإتقان العمل وتحسين الأداء. -2
 تحقيق الأمن والاستقرار النفسي والفكري والوظيفي. -3
 زيادة الثقة بالنفس والشعور بالانتماء والروح المعنوية. -4
 صحة نفسية وجسدية سليمة. اكتساب -5
يجد الفرد فى الرضا عمله منفذا مناسبا لقدراته وميوله وسمات شخصيته والقيم الإيجابية التى  -6

 (134، ص 2011يحققها العمل للفرد. )سليمان ووهب، 
 أهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للمؤسسة:

 ويات الأداء.يعود الرضا الوظيفي علي المؤسسة فى زيادة الإنتاجية وتحسين مست -1
 ارتفاع مستوي الفاعلية والفعالية. -2
 (102، ص 2015تقليل الأعباء المالية واقتصاد الوقت. )تركي،  -3
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زيادة الاستقرار التنظيمي، أي كلما توفر الرضا عن العمل يزيد من ممارسة الرقابة الذاتية  -4
ؤساء في الأشراف للأفراد علي أنفسهم وأعمالهم، مما ينقص الدور المتزايد الذي يمارسه الر 

 علي مرؤوسيهم.
 أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع:

يعود الرضا الوظيفي علي المجتمع في أهمية ارتفاع معدلات الإنتاج وتحقيق النمو والتطور 
(، وحماية المجتمع من عدة مشاكل 37، ص 2014للمجتمع وتحقيق الفعالية الاقتصادية. )زرقاوي، 

فى مواقعهم الوظيفية وهو ما قد يحولهم إلي البطالة والشعور  اجتماعية مثل عدم ثبات الشباب
 (61، ص 2011بالاغتراب وضعف الانتماء. )بهنسي، 

كما أن مهنة الخدمة الاجتماعية بصفة عامة وطريقة تنظيم المجتمع بصفة خاصة مهنة 
بيعة هذه إنسانية تمارس من خلال المؤسسات المجتمعية تتعامل مع هذه العناصر البشرية وفهم ط

العناصر البشرية وأدائهم للمنظمات العاملين بها ومجتمعهم، ويمكن أن تساهم بناء مختلف قدرات 
المنظمات وتنفيذ قدرتهم كعناصر أساسية فى تحقيق أهداف المنظمة ونجاحها وصقل مهاراتهم وذلك 

، 2010اللطيف، يساعد علي تحقيق رضا العاملين وتطوير البناء التنظيمي لتلك المنظمات. )عبد 
 (23ص 

أما فيما يتعلق بأهم البحوث والدراسات التى تم رصدها والتي تمكن الباحث من التوصل 
إليها وباستقرائها لتلك الدراسات العلمية التى تخدم أو تساهم في فهم الجوانب البحثية الحالية وتساهم 

ا علي الرضا الوظيفي للموظفين في الوقت ذاته في تسليط الضوء علي أبعاد التدوير الوظيفي وأئره
 العاملين محل الدراسة فإننا سنجد تنوع في هذه الدراسات والبحوث كالتالي:

 المحور الأول: دراسات وبحوث تناولت التدوير الوظيفي:
( التدوير الوظيفي علي أداء أعضاء هيئة التدريس 2011فقد تناولت دراسة الشريف )
عات السعودية، حيث كشفت نتائج الدراسة أن تطبيق التدوير أصحاب المناصب الإدارية فى الجام

 الوظيفي يساعد فى القضاء علي الفساد الأداري.
( علي دراسة التدوير الوظيفي للقيادات الإدارية وانعكاساته علي 2011مؤكدة دراسة فلاتة )

ية لدي العاملين الروح المعنوية للعاملين بمستشفي القوات المسلحة وبينت أن مستوي الروح المعنو 
 يتأثر بشكل كبير بإستراتيجية التدوير الوظيفي.
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( علي التدوير الوظيفي وعلاقته بأداء العاملين بالإدارة العامة 2014ركزت دراسة المدرع )
للشئون الإدارية والمالية بوزارة الداخلية بالرياض حيث أكدت علي ضرورة العمل علي التوسيع فى 

 علي مستوي الوزارات.تطبيق التدوير الوظيفي 
إلي تحديد تأثير الأبعاد المختلفة  Al Nashmi and Almoayad (2015)وهدفت دراسة 

للتدوير الوظيفي علي دافعية الموظفين فى شركات شبكات المحمول العاملة فى اليمن وأوضحت أن 
 التدوير له تأثير إيجابي ومهم علي دافعية الموظفين.

( دور التدوير الوظيفي في الكفاءة الإنتاجية فى الوزارات 2016كما تناولت دراسة بدر )
( علي تأثير التدوير الوظيفي علي الروح المعنوية للعاملين 2016الفلسطينية. وركزت دراسة العنزي )
 فى سلاح الإشارة بمدينة الرياض.

ية ( علي دور التدوير الوظيفي فى تنمية الموارد البشر 2017مؤكدة علي ذلك دراسة علي )
( إلي تحديد 2017علي الموظفين الإداريين فى جامعة زاخو. كما هدفت دراسة قواراري والعياشي )

 واقع التدوير الوظيفي وأثره في تجسين الأداء بجامعة أحمد دراية.
( لتحديد واقع التدوير الوظيفي وأيضا معرفة أهم 2018مؤكدة علي ذلك دراسة عبد القادر )

 لية التدوير.المعوقات التى تواجه عم
( إلي تحديد أثر التدوير الوظيفي علي مستوي 2019كما أشارت دراسة إمام وأخرون )

الالتزام التنظيمي لدي العاملين فى شركات السياحة المصرية كما أوضحت أن التدوير الوظيفي يؤثر 
ي أن عل Prastyanta (2020)معنويا إيجابيا علي الالتزام التنظيمي. مؤكدة علي ذلك دراسة 

التدوير يساهم فى اكتساب الموظفين خبرات جديدة وتعليم أشياء جديدة يمكنها تحسين المهارات 
 والكفاءة فى الأداء الذي يعود علي المؤسسة.

 المحور الثاني: دراسات وبحوث تناولت الرضا الوظيفي:
فى  ( التعرف علي مستوي الرضا الوظيفي لدي العاملين2009فقد تناولت دراسة بسيسو )

الوظائف العمومية عن نظام التعويضات المالية في وزارة الشئون الاجتماعية فى قطاع غزة. مؤكدة 
(علي أثر التعويضات فى رضا العاملين من خلال تحديد وتحليل 2009علي ذلك دراسة المصري )

ث التعويضات في رضا العاملين من تحديد وتحليل التعويضات ومكوناتها فى رضا العاملين. حي
( علي الحوافز المادية والمعنوية التى تعود علي مستوي رضا 2010ركزت دراسة عباس ويونس )

 الأطباء العاملين فى المستشفيات.
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أن هناك تأثير كبير للحوافز المادية والمعنوية علي  Psllou (2011)كما أشارت دراسة 
وافز المادية والمعنوية لزيادة بقاء الموظفين في منظماتهم، كما أشارت إلي أهمية تحسين نظم الح

 الاستمرار فى المنظمات.
( علي تحديد درجة الرضا الوظيفي لدي العاملين فى مصنع 2013وركزت دراسة العبيدي )

الغازات وأوصت بضرورة وضع نظم للحوافز سواء المادية أو المعنوية ووضع نظام عادل لتقييم 
 العاملين.

رورة وجود حوافز ومنح المكافأت المادية في رضا العاملين ( علي ض2013مؤكدة دراسة السعودي )
 فى مؤسسة الضمان الاجتماعي الأردنية.

( إلي وجود حوافز مادية ومعنوية مؤكدة علي تحقيق 2012وأشارت دراسة عوض الله )
الرضا الوظيفي بوجود حوافز مادية ومعنوية كمنح بدل تنقل، التأمين الصحي، العلاوات المادية. 

إلي التعرف علي مدي الرضا الوظيفي ومستوي التوتر  Suleman (2015)أشارت دراسة حيث 
لدي الصيادلة العاملين فى الصيدليات والعوامل التى تؤثر عليهم وعلي الرضا الوظيفي لديهم مؤكدة 
علي ضرورة رفع مستوي الرضا الوظيفي وتقليل التوتر لدي الصيادلة. مؤكدة ذلك دراسة الصقر 

من خلال استخدام إستراتيجيات لمواجهة الضغوط لدي موظفي مستشفي الملك سلمان ( 2016)
بمدينة الرياض لمساعدة الموظفين علي مواجهة الضغوط والتغلب عليها وتنمية إستراتيجيات 

 المواجهة الإيجابية لتحسين الرضا الوظيفي لديهم.
المتاحة لتحقيق التميز  ( إلي أهمية استثمار جميع الموارد2020وأشارت دراسة قاسم )

المؤسسي، والتحديد الدقيق للتوصيف الوظيفي لكل العاملين لتحقيق الرضا الوظيفي وتوفير مناخ 
 مناسب لتنمية الإبداع التنظيمي للوصول إلي الرضا الوظيفي.

وبالنظر إلي ما تم استعراضه من دراسات وبحوث المرتبطة بصورة مباشرة أو غير مباشرة 
يرات الدراسة الحالية فنلاحظ وجود شبه اتفاق بين نتائج تلك الدراسات والبحوث في بموضوع ومتغ

رؤيتها لضرورة التركيز علي وجود حوافز مادية ومعنوية لكي يتحقق الرضا الوظيفي للموظفين 
العاملين بالمنظمات برغم اختلاف المراحل التاريخية التى أجريت بها. واختلاف مجالات هذه 

 اء كانت هذه الحوافز مادية أو معنوية.المنظمات سو 
وفي ضوء ذلك يمكن للباحث أن يعقب علي تلك الدراسات من خلال ما خلصت إليه من 

 محاور وتحديد سبل الاستفادة من تلك الدراسات وذلك علي النحو التالي:
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تحقيق معظم الدراسات أكدت علي أهمية وجود التدوير الوظيفي لرفع الروح المعنوية للعاملين و  -1
، بدر 2013الرضا الوظيفي والكفاءة الإنتاجية في العمل وتحسين الأداء مثل دراسة )العبيدي 

 (.2019، قواراري والعياشي 2016
كما ركزت بعض الدراسات علي تحديد مستويات الرضا الوظيفي للعاملين وتعويضهم ماليا فى  -2

لمعنوية مثل )دراسة إمام وأخرون بعض وزارة الشئون الاجتماعية وأيضا التعويضات المادية وا
 (.Psillou 2011، 2009، المصري 2009، بسيسو 2019

كما ركزت بعض الدراسات علي أبعاد التدوير الوظيفي في بعض المستشفيات والمصانه والوزارة  -3
للشئون الاجتماعية ولكن بعض الدراسات أغفلت الجمع بين أبعاد التدوير الوظيفي للعاملين 

، فلاتة 2013، العبيدي 2013دارة المالية بوزارة الداخلية مثل )دراسة السعود داخل بعض الإ
 (.2014، المدرع 2011

 موقف الدراسة الحالية من الدراسات السابقة:
الدراسات السابقة لم تتطرق إلي كافة أبعاد التدوير الوظيفي التى تثر علي الرضا الوظيفي 

اعية، ولكن تطرقت إلي البعض منها إلي مجالات أخري مثل للموظفين العاملين بكلية الخدمة الاجتم
 المصانه والمستشفيات ووزارت الداخليية والتضامن الاجتماعي وغيرها من المؤسسات الأخري.

 ثانياا: الموجهات النظرية للدراسة:
 :نظرية المنظمات 

تتكون بأنها نظام لأنماط تفاعلية شرعية تمارس بعض الأنشطة و  Max Wbberوقد عرفها 
من أعضاء تنظيميين يشتركون معا من أجل تحقيق أهداف معينة ويحكم العمل بها قانون ونظام 

 (.1173، ص 2007محدد ومرسوم بها هيكل إداري متفق عليه ومحدد. )السيد، 
وهناك مجموعة من المتطلبات التفصيلية التى تعتبر أساسا لعمل المنظمة ولتحقيق أهدافها 

 (Olsen, 1968فيما يلي: ) وحددها مارفن أولسن
 توسع نطاق الاتصال والتفاعل بين الأعضاء ومكونات المنظمة. -1
 إيجاد الوسائل اللازمة لتنظيم عملية اتخاذ القرارات في المنظمة. -2
 توفير التدريب وبث قيم المنظمة في روح العاملين. -3
 إيجاد نظم لتقييم العمل مبني علي أساس من التخصص والمسئولية. -4
 علي الموارد التى تحتاجها المنظمة من البيئة الخارجية لتحقيق أهدافها.الحصول  -5
 العمل لوجود قيم اجتماعية يقبلها العاملين والموظفين. -6
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 التنسيق بين الأنشطة للمساعدة علي تحقيق أهداف المؤسسة. -7
أسناد الأدوار الملائمة لأعضاء المنظمة بحيث يقوم كل منهم بالمسئوليات والأنشطة التى  -8

 تتفق مع الدور القائم.
 حصول أعضاء المنظمة علي إشباع الاحتياجات المادية والمعنوية. -9
 تنظيم العلاقات بين مكونات المنظمة بإيجاد التكامل فيما بينها. -10

وفي إطار هذه النظرية يتضح أن المنظمة بناء ووظيفة وأهداف ومجموعة عمليات مختلفة، 
دة واحدة، وفي إطار الأبعاد التدريب وتنمية المهارات تشير إلي بناء المتكامل المترابط كوح

والتوصيف الوظيفي والتطوير والنمو الوظيفي والنظم والإجراءات لأي منظمة للقيام بوظائفها وتحقيق 
أهدافها بنجاح يمكن الاستفادة من مكونات هذه النظرية فى تحديد ما تقدم به الدراسة الحالية من تلك 

 الأبعاد.
 ديد وصياغة مشكلة الدراسة:ثالثاا: تح

وفي إطار العرض السابق للاهتمامات المعرفية ونتائج الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع 
الدراسة يتضح أن من أبرز ثمار التدريب وتنمية المهارات والتطوير والنمو الوظيفي وتوصيف 

ق واستخدام وتطوير الموظفين الوظائف والنظم والإجراءات التنظيمية التى تفرض علينا القيام بتطبي
وإثراء أداء الموظفين وتطويرهم والتجديد والإبداع وإدراك الموظف للأنظمة والقوانين التى يتعلق 
بالعمل في الإدارة لذلك تتحدد مشكلة الدراسة فى أن هل للتدوير الوظيفي أهمية ودور فى تحقيق 

اد التدوير الوظيفي وهل يوجد معوقات التطور وتنمية المهارات والنمو الوظيفي وغيره من أبع
الوظيفي من إسهامات لتحقيق وتطبيق التدوير الوظيفي وما هي التوصيات لتحقيق وتفعيل التدوير 

 منظور تنظيم المجتمع.
 رابعاا: أهمية الدراسة:

تستمد الدراسة أهميتها من الواقع الحالي والوضع الراهن، حيث يوجد عدد كبير من الموظقين  -1
لم يوجد لهم أي خلفية عن الوظائف الأخري الموجودة داخل المنظمة ووجود العديد  الذين

من الموظفين الذين قد يمكن تقاعدهم أو أخذ إجازة وهنا تخلو الوظيفة منهم فنحتاج لصف 
ثاني من الموظفين المدربين علي تدويرهم فى الوظاائف الخالية لسد عجز المنظمة ومتابعة 

 ، مع زيادة وثقل خبرات ومهارات الموظفين الجدد.سير العمل بالمنظمة
يمكن أن تساهم تلك الدراسة فى توصيات وآليات إجرائية لتدريب وثقل مهارات الموظفين في  -2

 الوظائف الجديدة المنسوبة إليهم والعاملين.
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قد تساعد الدراسة الحالية في تسليط الضوء علي جدوي أبعاد التدوير الوظيفي علي رضا  -3
 ن.الموظفي

 خامساا: أهداف الدراسة:
 رصد واقع التدوير الوظيفي بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان. .1
 تحديد مستوى رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان. .2
 تحديد أثر التدوير الوظيفي علي رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان. .3
إسهامات التدوير الوظيفي في تحقيق رضا العاملين بكلية الخدمة تحديد المعوقات التي تواجه  .4

 الاجتماعية جامعة حلوان.
التوصل إلى تصور مقترح من منظور طريقة تنظيم المجتمع لتفعيل إسهامات التدوير الوظيفي  .5

 في تحقيق رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان.
 سادساا: فروض الدراسة:

 ض الرئيس للدراسة في: يتحدد الفر 
للتدوير الوظيفي علي رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية " يوجد آثر ذو دلالة إحصائية 

 ": جامعة حلوان
 وينبثق من هذا الفرض الرئيس الفروض الفرعية التالية:

علي رضا العاملين بكلية الخدمة  للتدريب وتنمية المهاراتيوجد آثر ذو دلالة إحصائية  .1
 .جتماعية جامعة حلوانالا

علي رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية  للتوصيف الوظيفييوجد آثر ذو دلالة إحصائية  .2
 .جامعة حلوان

علي رضا العاملين بكلية الخدمة  للتطوير والنمو الوظيفييوجد آثر ذو دلالة إحصائية  .3
 .الاجتماعية جامعة حلوان

علي رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية  جراءاتللنظم والإيوجد آثر ذو دلالة إحصائية  .4
 .جامعة حلوان

 سابعاا: مفاهيم الدراسة:
 مفهوم التدوير الوظيفي. -1
 مفهوم الرضا الوظيفي. -2
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 مفهوم التدوير الوظيفي: (1)
يعرف التدوير الوظيفي لغويا: علي أنه دار الشئ، دواراً، دوراناً، أستدار، أي بمعني طاف 

 (.2004موضع الذي أبتدأ منه. )الوسيط، حول الشئ وعاد إلي ال
ويعرف اصطلاحا: يعرف التدوير الوظيفي علي أنه تعريض العاملين الجدد علي مجموعة 
من الوظائف المتعددة والمتنوعة داخل المنظمة والذي يساعد ويساهم في التعرف علي مختلف 

 أنشطة العاملين الأخرين وكذلك بيئة العمل الجماعي.
لتدوير الوظيفي علي أنه أحد أشكال التدريب ضمن جهة عمل معين، حيث ويعرف أيضا ا

يتم عرض العاملين وفق جدول زمني محدد من أجل القيام بمهام محددة بغية التزويد بخبرات ومعرفة 
 (.1171، ص 2017مختلف بالمهام الأخري المتواجد ضمن المنظمة. )محمد، 

 مفهوم الرضا الوظيفي: (2)
هو عكس السخط، وارتضاه يعني رأه له أهلا ورضي عنه، أحبه وأقبل يعرف الرضا لغويا: 

 (323، ص 1992عليه. )أبن منظور، 
" التعويض أو التحسن أو الإشباع لرغبة أو حاجة، Websterوتشير كلمة رضا في معجم "

 Websterكما يشير إلي الحاجة أو الكيفية التى تشبع الكائن فهو مصدر ووسيلة لتحقيق الرغبة. )
new collegiate dictionary, 1984) 

، ص 1997اره وقنع به )معلوف، كما جاءت كلمة رضا من الفعل رضي عن الشئ أي اخت
36) 

 الإجراءات المنهجية للدراسة::  تاسعاا 
 منهجية الدراسة: (1)

تنتمي هذه الدراسة وفقاً لأهدافها إلى نمط الدراسات الوصفية التي لديها القدرة على تقديم 
يرات العلمية والمنطقية للظاهرة محل الدراسة، وتعتمد على جمع الحقائق وتحليلها وتفسيرها التفس

في ضوء قدرة الباحث التفسيرية للظواهر والمشكلات الاجتماعية. كما أن وذلك واستخلاص دلالتها 
ي رصد الدراسات الوصفية تعد من أنسب أنواع الدراسات لموضوع الدراسة الراهنة حيث أنها تركز عل

على رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة )كمتغير مستقل(  التدوير الوظيفي آثروتحليل 
تصور مقترح من منظور طريقة تنظيم المجتمع لتفعيل إسهامات )كمتغير تابع( وصولًا إلى  حلوان

واعتمدت الدراسة . التدوير الوظيفي في تحقيق رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان
 بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوانعلى استخدام منهج المسح الاجتماعي الشامل للعاملين 



 

 
411 

وتوزيعهم  .( مفردات لإجراء اختبارات الصدق والثبات10ضافة إلى عدد )لإ، با( مفردة60وعددهم )
 كالتالي:

مجتمع الدراسة امعة حلوانبكلية الخدمة الاجتماعية ج( يوضح توزيع العاملين 1جدول رقم )  

 البيان م
عدد    
 البيان م العاملين

عدد    
 العاملين

 3 الخريجينشئون إدارة  11 1 مدير عام الكلية 1
 3 الإدارة الطبية 12 3 إدارة الدراسات العليا  2
 3 وحدة ضمان الجودة 13 3 إدارة الاستحقاقات 3
 1 انات وحدة سير الامتح 14 5 إدارة رعاية الشباب 4
 1 مركز إعداد وتدريب القادة 15 9 إدارة شئون الطلاب  5
 3 سكرتارية وكلاء الكلية 16 5 إدارة المكتبة 6
 1 سكرتارية الأقسام العلمية 17 5 إدارة التوريدات 7
 2 الأرشيف 18 1 إدارة العلاقات الثقافية 8
 1 المخازن  19 5 إدارة الشئون الإدارية  9
 60 المجموع 5 ون الماليةإدارة الشئ 10

 10 عينة الصدق والثبات " خارج إطار مجتمع الدراسة "

 متغيرات الدراسة ومصادرها: (2)
" التدوير الوظيفي"  المتغير المستقل "رضا العاملين"  المتغير التابع عدد العبارات   عدد العبارات 

 7 التدريب وتنمية المهارات 
جتماعية رضا العاملين بكلية الخدمة الا

 6 التوصيف الوظيفي  7 جامعة حلوان
 6 التطوير والنمو الوظيفي 
 6 النظم والإجراءات 

المعوقات التي تواجه إسهامات التدوير الوظيفي في تحقيق رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية 
 6 جامعة حلوان

  النظريددة الموجهددة للدراسددة والدراسددات السددابقة الرجددوع إلددى الأدبيددات وتحددددت أهددم مصددادر تلددك المتغيددرات فددي
 بحثية للدراسة.المرتبطة بالقضية ال

 أدوات الدراسة: (3)
 تمثلت أدوات جمع البيانات في:

  أثدر التددوير الدوظيفي علدي رضدا العداملين بكليدة الخدمدة الاجتماعيدة استبيان للعاملين حول
 :جامعة حلوان

أثةر التةدوير الةوظيفي علةي رضةا العةاملين بكليةة  اسةتبيان للعةاملين حةولبتصةميم  قامت الباحثةة .1
والدراسةات السةابقة فةي ضةوء التةراث النظةري الموجةه للدراسةة  الخدمة الاجتماعية جامعةة حلةوان

 للدراسة.  المرتبطة بالقضية البحثية
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التةدوير الةوظيفي بكليةة وأبعةاد اشتمل استبيان العةاملين علةى المحةاور التاليةة: البيانةات الأوليةة،  .2
خدمةة الاجتماعيةةة جامعةةة حلةةوان، ومؤشةةرات رضةةا العةةاملين بكليةةة الخدمةةة الاجتماعيةةة جامعةةة ال

حلةةةوان، والمعوقةةةات التةةةي تواجةةةه إسةةةهامات التةةةدوير الةةةوظيفي فةةةي تحقيةةةق رضةةةا العةةةاملين بكليةةةة 
 الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان.

ل عبةارة )نعةم، إلةى حةد استبيان العاملين على التدرج الثلاثي، بحيث تكةون الاسةتجابة لكة اعتمد .3
  وذلك كما يلي:ما، لا( وأعطيت لكل استجابة من هذه الاستجابات وزناً )درجة(، 
 جدول رقم )2( يوضح درجات استبيان العاملين

 لا إلى حد ما نعم  الاستجابات
 1 2 3 الدرجة

 المتوسطات الحسابية لأبعاد الدراسة: مستويات تحديد  .4
حيث تم ترميز ، باستخدام المتوسط الحسابي ستبيان العاملينأبعاد ا مستوياتيمكن تحديد 

المقياس الثلاثي )الحدود الدنيا والعليا(، تم  وإدخال البيانات إلى الحاسب الآلي، ولتحديد طول خلايا
(، ثم تم تقسيمه على عدد خلايا المقياس 2=  1–3أقل قيمة ) –حساب المدى= أكبر قيمة 

( وبعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة 0.67=  2/3حح )للحصول على طول الخلية المص
وذلك كما  وذلك لتحديد الحد الأعلى لهذه الخلية. أو بداية المقياس وهى الواحد الصحيح  في المقياس

 يلي:
 جدول رقم )3( يوضح مستويات المتوسطات الحسابية لأبعاد الدراسة

 المستوى  القيم  
1.67إلى  1سط للعبارة أو البعد من إذا تراوحت قيمة المتو   مستوى منخفض 

2.34إلى  1.68إذا تراوحت قيمة المتوسط للعبارة أو البعد من   مستوى متوسط 
3إلى  2.35إذا تراوحت قيمة المتوسط للعبارة أو البعد من   مستوى مرتفع 

 صدق الأداة: .5
 صدق المحتوى " الصدق المنطقي ": (أ )

 بما يلي:  قامت الباحثةلاستبيان العاملين، دق المنطقي " للتحقق من صدق المحتوى " الص
الإطلاع علي الأدبيات والأطر النظرية، والكتب العلمية، والدراسات والبحوث السةابقة التةي تناولةت  -

 أبعاد الدراسة. 
ثةةةم تحليةةةل هةةةذه الأدبيةةةات النظريةةةة وذلةةةك للوصةةةول إلةةةي الأبعةةةاد المختلفةةةة والعبةةةارات المرتبطةةةة بهةةةذه  -

التةةةةةدوير الةةةةةوظيفي بكليةةةةةة الخدمةةةةةة أبعةةةةةاد  ذات الارتبةةةةةاط بمشةةةةةكلة الدراسةةةةةة، وذلةةةةةك لتحديةةةةةد الأبعةةةةةاد
والمتمثلة في: )التدريب وتنمية المهارات، والتوصيف الوظيفي، والتطوير الاجتماعية جامعة حلوان 
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وتحديةةد مؤشةةرات رضةةا العةةاملين بكليةةة الخدمةةة الاجتماعيةةة والنمةةو الةةوظيفي، والةةنظم والإجةةراءات(، 
معة حلوان، وتحديد المعوقات التي تواجةه إسةهامات التةدوير الةوظيفي فةي تحقيةق رضةا العةاملين جا

 بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان.
 تنظةيم المجتمةعتخصةص  -( محكمين من أعضاء هيئة التدريس 5ثم تم عرض الأداة على عدد ) -

ية الأداة مةن حيةث السةلامة اللغويةة بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان لإبداء الرأي في صلاح
للعبارات من ناحية وارتباطها بأبعاد الدراسة من ناحية أخرى، وقد تم تعديل وإضافة وحةذف بعةض 
العبةةةارات وإعةةةادة تصةةةحيح بعةةةض أخطةةةاء الصةةةياغة اللغويةةةة للةةةبعض الأخةةةر، وبنةةةاء علةةةى ذلةةةك تةةةم 

فةةةي تحقيةةةق أهةةةداف الدراسةةةة  صةةةياغة الأداة فةةةي صةةةورتها النهائيةةةة ويمكةةةن الاعتمةةةاد علةةةى نتائجهةةةا
 واختبار صحة فروضها.

 صدق الاتساق الداخلي: (ب )
لاسةةتبيان العةةاملين علةةى معامةةل ارتبةةاط  صةةدق الاتسةةاق الةةداخليفةةي حسةةاب  ةالباحثةة تاعتمةةد

 العةاملينمةن  ات( مفةرد10كل بعد في الأداة بالدرجة الكلية لةلأداة، وذلةك بتطبيقةه علةى عينةة قوامهةا )
)خةةةارج إطةةةار مجتمةةةع الدراسةةةة(، وتبةةةين أنهةةةا معنويةةةة عنةةةد  عيةةةة جامعةةةة حلةةةوانبكليةةةة الخدمةةةة الاجتما

 :وذلك كما يليمستويات الدلالة المتعارف عليها، وأن معامل الصدق مقبول، 
ودرجة الأداة ككل ( يوضح الاتساق الداخلي بين أبعاد استبيان العاملين4جدول رقم )  

(10)ن=  

أبعاد التدوير  الأبعاد
 الوظيفي

رضا مؤشرات 
أبعاد الأداة  المعوقات العاملين

 ككل
 0.908 0.906 0.959 معامل الارتباط

1 
 ** ** ** الدلالة

 طردي تام طردي قوي  طردي قوي  طردي قوي  قوة معامل الارتباط
(0.01** معنوي عند ) (0.05* معنوي عند )                                 

 يوضح الجدول السابق أن:
( بةةين أبعةةاد اسةةتبيان العةةاملين 0.01ديةةة دالةةة إحصةةائياً عنةةد مسةةتوى معنويةةة )توجةةد علاقةةة طر 

لكل بعد على حةدة مةن ناحيةة وللأبعةاد كلهةا مةن ناحيةة أخةرى، ومةن ثةم تحقةق مسةتوى الثقةة فةي الأداة 
 والاعتماد على نتائجها.

 ثبات الأداة: .6
فاةةة كرونبةةاخ( لقةةيم معامةةل ثبةةات )أل علةةىحسةةاب ثبةةات اسةةتبيان العةةاملين  اعتمةةدت الباحثةةة فةةي

بكليةةةةةة الخدمةةةةةة  العةةةةةاملين( مفةةةةةردات مةةةةةن 10عينةةةةةة قوامهةةةةةا )الثبةةةةةات التقديريةةةةةة، وذلةةةةةك بتطبيقةةةةةه علةةةةةى 
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(، وتبةةين أن معةةاملات الثبةةات للأبعةةاد تتمتةةع إطةةار مجتمةةع الدراسةةة خةةارج) الاجتماعيةةة جامعةةة حلةةوان
 :وذلك كما يليبدرجة عالية من الثبات، 

استبيان العاملين( يوضح نتائج ثبات 5جدول رقم )  
(10)ن=  

 الأبعاد
أبعاد التدوير 
 الوظيفي

مؤشرات رضا 
 المعوقات العاملين

أبعاد الأداة 
 ككل

 0.987 0.944 0.953 0.984 معامل )ألفا د كرونباخ(
 درجة عالية درجة عالية درجة عالية درجة عالية درجة الثبات

 يوضح الجدول السابق أن:
ان العةةاملين تتمتةةع بدرجةةة عاليةةة مةةن الثبةةات والدقةةة والموثوقيةةة، معةةاملات الثبةةات لأبعةةاد اسةةتبي

وأصةةةبحت الأداة فةةةي صةةةورتها النهائيةةةة، وبةةةذلك يمكةةةن الاعتمةةةاد علةةةى نتائجهةةةا، كمةةةا أن نتائجهةةةا قابلةةةة 
 للتعميم على مجتمع الدراسة.

 
 أساليب التحليل الكيفي والكمي: (4)

فدددي  واعتمددددت الدراسدددة، م20/6/2024إلةةةى م 1/5/2024تةةةم جمةةةع البيانةةةات فةةةي الفتةةةرة مةةةن 
 تحليل البيانات على الأساليب التالية:

 بما يتناسب وطبيعة موضوع الدراسة. أسلوب التحليل الكيفي: -
تةم معالجةة البيانةات مةن خةلال الحاسةب الآلةي باسةتخدام برنةامج الحةزم أسلوب التحليل الكمي:  -

 ليب الإحصةائية التاليةة:(، وقةد طبقةت الأسةاSPSS.V. 24.0الإحصائية للعلةوم الاجتماعيةة )
التكةةرارات والنسةةب المئويةةة، والمتوسةةط الحسةةابي، والانحةةراف المعيةةاري، والمةةدى، ومعامةةل ثبةةات 

وتحليةةةل الانحةةةدار المتعةةةدد، )ألفاةةةة كرونبةةةاخ( لقةةةيم الثبةةةات التقديريةةةة، وتحليةةةل الانحةةةدار البسةةةيط، 
قلتين، وتحليةةةل التبةةةاين ومعامةةةل ارتبةةةاط بيرسةةةون، ومعامةةةل التحديةةةد، واختبةةةار )ت( لعينتةةةين مسةةةت

 .التباين بين المجموعاتأحادي الاتجاه لتحديد 
 ومناقشتها الدراسة الميدانية نتائج: 

 مجتمع الدراسة: بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوانالعاملين المحور الأول: وصف 
اسةمجتمع الدر  بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوانالعاملين وصف  ( يوضح6جدول رقم )  

(60ن=)  
 % ك المؤهل العلمي م % ك النوع م
 13.3 8 مؤهل متوسط 1 41.7 25 ذكر 1
 11.7 7 مؤهل فوق المتوسط 2 58.3 35 أنثى 2

 53.3 32 مؤهل جامعي 3 100 60 المجموع
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 21.7 13 دراسات عليا 4    
 100 60 المجموع    
 % ك عدد سنوات الخبرة م % ك السن م
 21.7 13  -سنوات  5من  1 10 6  -سنة  25من  1
 31.7 19  -سنوات  10من  2 51.7 31  -سنة  35من  2
 26.7 16  -سنة  15من  3 26.7 16  -سنة  45من  3
سنة فأكثر 55من  4 سنة فأكثر 20من  4 11.7 7   12 20 

 100 60 المجموع 100 60 المجموع
 15 المتوسط الحسابي 44 المتوسط الحسابي

معياري الانحراف ال  5 الانحراف المعياري  8 

 يوضح الجدول السابق أن:
%(. بينمةا 58.3أكبر نسبة من العاملين بكلية الخدمة الاجتماعيةة جامعةة حلةوان إنةاث بنسةبة ) -

 %(.41.7الذكور بنسبة )
سنة  35أكبر نسبة من العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان في الفئة العمرية )من  -

 55سةةنة إلةى أقةةل مةةن  45%(. يليهةةا الفئةة العمريةةة )مةن 51.7سةةنة( بنسةبة ) 45إلةى أقةةل مةن 
%(، وأخيةراً الفئةة 11.7سنة فةأكثر( بنسةبة ) 55%(، ثم الفئة العمرية )من 26.7سنة( بنسبة )
( 44)العةةاملين توسةةط سةةن %(. وم10سةةنة( بنسةةبة ) 35سةةنة إلةةى أقةةل مةةن  25العمريةةة )مةةن 

 ت تقريباً. ( سنوا8سنة. وبانحراف معياري )
 مؤهةل جةامعي حاصةلين علةي أكبر نسبة من العاملين بكليةة الخدمةة الاجتماعيةة جامعةة حلةوان -

%(، 13.3بنسةبة ) مؤهةل متوسةط %(، ثةم21.7بنسةبة ) دراسةات عليةا %(. يليها53.3بنسبة )
 %(.11.7بنسبة )مؤهل فوق المتوسط وأخيراً 

امعة حلوان عدد سةنوات خبةرتهم فةي مجةال أكبر نسبة من العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية ج -
 15%(. يليها الفئة )من 31.7سنة( بنسبة ) 15سنوات إلى أقل من  10العمل في الفئة )من 
 10سةةةنوات إلةةةى أقةةةل مةةةن  5%(، ثةةةم الفئةةةة )مةةةن 26.7سةةةنة( بنسةةةبة ) 20سةةةنة إلةةةى أقةةةل مةةةن 

متوسةةط عةةدد و  %(.20سةةنة فةةأكثر( بنسةةبة ) 20%(، وأخيةةراً الفئةةة )مةةن 21.7سةةنوات( بنسةةبة )
 تقريباً. ( سنوات 5). وبانحراف معياري ( سنة15)سنوات الخبرة 
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 :أبعاد التدوير الوظيفي بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوانالمحور الثاني: 
 :التدريب وتنمية المهارات (1)

التدريب وتنمية المهارات( يوضح 7جدول رقم ) (60ن=)      

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
حسابيال  

الانحراف 
 المعياري 

 لا إلى حد ما نعم الترتيب
 % ك % ك % ك

1 
تحدددددرص المنظمدددددة علدددددي تحديدددددد الاحتياجدددددات 
التدريبيدددة لموظفيهدددا لتدددأهيلهم لعمليدددة التددددوير 
 للمهام والوظائف الجديدة 

17 28.3 35 58.3 8 13.3 2.15 0.63 1 

2 
تسدددددتخدم المنظمدددددة وسدددددائل مختلفدددددة لتددددددريب 

فين علي تدويرهم لوظائف ومهام جديدة الموظ  13 21.7 34 56.7 13 21.7 2 0.66 4 

يخضع الموظفين إلي تدريب كافئ قبل تددويرهم  3
 7 0.74 1.78 40 24 41.7 25 18.3 11 في الوظائف الجديدة 

4 
           يشدددددددعر المدددددددوظفين بعدددددددد تددددددددريبهم بالقددددددددرة

    علدددي التكيدددف فدددي أي وظيفدددة تدددم تددددوير      
إليها      

16 26.7 33 55 11 18.3 2.08 0.67 3 

              يُكسددددددددددددب التدددددددددددددريب المددددددددددددوظفين القدددددددددددددرة 5
 2 0.69 2.12 18.3 11 51.7 31 30 18 علي معرفة متطلبات الوظائف والمهام الأخرى 

6 
تهتم المنظمدة بتحديدد قددرات كدل موظدف للتأكدد 
مددن إمكانيددة تكيفدده مددع أي وظيفددة أخددري يددتم 
 وضعه بها 

11 18.3 37 61.7 12 20 1.98 0.62 5 

7 
           تهددددددددتم المنظمددددددددة بتحديددددددددد الر بددددددددات لكددددددددل 

    موظدددددف قبدددددل تددددددوير  إلدددددي مهدددددام ووظيفدددددة  
 أخري 

10 16.7 34 56.7 16 26.7 1.9 0.66 6 

مستوى  0.54 2 التدريب وتنمية المهارات ككل 
 متوسط

 يوضح الجدول السابق أن:
أبعاد التدوير الوظيفي بكلية الخدمة الاجتماعية ارات كأحد التدريب وتنمية المه مستوى 
(، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط 2حيث بلغ المتوسط الحسابي ) متوسط جامعة حلوان

تحرص المنظمة علي تحديد الاحتياجات التدريبية لموظفيها لتأهيلهم لعملية  الحسابي: الترتيب الأول
يُكسب التدريب  (. يليه الترتيب الثاني2.15بمتوسط حسابي ) يدةالتدوير للمهام والوظائف الجد

ثم الترتيب  (.2.12بمتوسط حسابي ) الموظفين القدرة علي معرفة متطلبات الوظائف والمهام الأخرى 
بمتوسط  يشعر الموظفين بعد تدريبهم بالقدرة علي التكيف في أي وظيفة تم تدويره إليها الثالث

يخضع الموظفين إلي تدريب كافئ قبل تدويرهم في الوظائف  السابع الترتيب وأخيراً (. 2.08حسابي )
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علي أن التدوير  Prastyanta (2020)مؤكدة علي ذلك دراسة  (.1.78بمتوسط حسابي )الجديدة 
يساهم فى اكتساب الموظفين خبرات جديدة وتعليم أشياء جديدة يمكنها تحسين المهارات والكفاءة فى 

 علي المؤسسة. الأداء الذي يعود
 :التوصيف الوظيفي (2)

التوصيف الوظيفي( يوضح 8جدول رقم ) (60)ن=      

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 لا إلى حد ما نعم الترتيب
 % ك % ك % ك

1 
تتميددددددددز المهددددددددام والوظددددددددائف بالمنظمددددددددة 
بالتوصدديف الجيددد الددذي يسدداعد فددي عمليددة 

وير الوظيفيالتد  
16 26.7 33 55 11 18.3 2.08 0.67 5 

2 
            يسدددددددددداعد تنددددددددددوع وتوصدددددددددديف مهددددددددددارات

الوظددائف والمهددام فددي تطبيددق التدددوير      
 الوظيفي 

15 25 39 65 6 10 2.15 0.58 3 

يوجددد توصدديف بالمهددام والوظددائف لأعضدداء  3
 1 0.65 2.23 11.7 7 53.3 32 35 21 المنظمة 

4 
وضدددددع توصددددديف مهدددددام تسددددداهم سياسدددددة 

الوظائف في تسهيل عملية المتابعة وتقيديم 
 عملية التدوير الوظيفي 

17 28.3 36 60 7 11.7 2.17 0.62 2 

5 
يُضع في الاعتبار سياسة التددوير الدوظيفي 
عنددددد وضددددع توصدددديف أي وظيفددددة ومهمددددة 
 بالكلية 

18 30 33 55 9 15 2.15 0.66 4 

6 
     يددددتم تحديددددد العوائددددق والتحددددديات الخاصددددة

بكدددددل وظدددددائف ومهدددددام المدددددوظفين         
 والتغلب عليها 

15 25 39 65 6 10 2.15 0.58 3 

 0.52 2.16 التوصيف الوظيفي ككل 
مستوى 
 متوسط

 يوضح الجدول السابق أن:
أبعاد التدوير الوظيفي بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة التوصيف الوظيفي كأحد  مستوى 

(، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي: 2.16الحسابي ) حيث بلغ المتوسطمتوسط  حلوان
(. يليه 2.23بمتوسط حسابي ) يوجد توصيف بالمهام والوظائف لأعضاء المنظمة الترتيب الأول
تساهم سياسة وضع توصيف مهام الوظائف في تسهيل عملية المتابعة وتقييم عملية  الترتيب الثاني

يساعد تنوع وتوصيف مهارات  (. ثم الترتيب الثالث2.17ي )بمتوسط حساب التدوير الوظيفي
الوظائف والمهام في تطبيق التدوير الوظيفي. ويتم تحديد العوائق والتحديات الخاصة بكل وظائف 
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الخامس تتميز المهام  (. وأخيراً الترتيب2.15بمتوسط حسابي ) ومهام الموظفين والتغلب عليها
بمتوسط حسابي  جيد الذي يساعد في عملية التدوير الوظيفيوالوظائف بالمنظمة بالتوصيف ال

( لتحديد واقع التدوير الوظيفي وأيضا معرفة أهم 2018مؤكدة علي ذلك دراسة عبد القادر ) (.2.08)
مؤكدة ذلك دراسة الصقر  والعمل علي تحدي هذه المعوقات .المعوقات التى تواجه عملية التدوير.

راتيجيات لمواجهة الضغوط لدي موظفي مستشفي الملك سلمان ( من خلال استخدام إست2016)
بمدينة الرياض لمساعدة الموظفين علي مواجهة الضغوط والتغلب عليها وتنمية إستراتيجيات 

 المواجهة الإيجابية لتحسين الرضا الوظيفي لديهم.
 :التطوير والنمو الوظيفي (3)

التطوير والنمو الوظيفي( يوضح 9جدول رقم ) (60)ن=      

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري 

 % ك % ك % ك

1 
يوفر التطوير والنمو الدوظيفي المنداخ المناسدب 
 5 0.69 2.12 18.3 11 51.7 31 30 18 الذي يشجع علي التدوير الوظيفي 

2 
            يمدددددددددددنح التددددددددددددوير الدددددددددددوظيفي المدددددددددددوظفين 
الفرصددددة للنمددددو والتطددددوير الددددوظيفي لمددددوظفي 
 الكلية 

19 31.7 33 55 8 13.3 2.18 0.65 3 

يشدجع التددوير الددوظيفي المدوظفين علدي إتاحددة  3
 6 0.63 2.1 15 9 60 36 25 15 الفرصة بالالتحاق بمكانة أفضل من السابقة

تعد عملية التدوير الوظيفي وتغيير المهدام أحدد  4
يات التطوير الوظيفي للموظفين أساليب وتقن  19 31.7 34 56.7 7 11.7 2.2 0.63 2 

يسددداعد التددددوير الدددوظيفي مدددوظفي الكليدددة فدددي  5
 تطوير خبراتهم ومعارفهم الوظيفة 

21 35 32 53.3 7 11.7 2.23 0.65 1 

6 
يسددداعد التدددددوير الدددوظيفي الكليددددة فدددي تطددددوير 
 4 0.64 2.17 13.3 8 56.7 34 30 18 المسار الوظيفي للموظفين 

مستوى  0.55 2.17 التطوير والنمو الوظيفي ككل 
 متوسط

 يوضح الجدول السابق أن:
أبعاد التدوير الوظيفي بكلية الخدمة الاجتماعية التطوير والنمو الوظيفي كأحد  مستوى 
(، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط 2.17حيث بلغ المتوسط الحسابي )متوسط  جامعة حلوان

 يساعد التدوير الوظيفي موظفي الكلية في تطوير خبراتهم ومعارفهم الوظيفة بي: الترتيب الأولالحسا
تعد عملية التدوير الوظيفي وتغيير المهام أحد أساليب  (. يليه الترتيب الثاني2.23بمتوسط حسابي )
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لتدوير الوظيفي يمنح ا (. ثم الترتيب الثالث2.2بمتوسط حسابي ) وتقنيات التطوير الوظيفي للموظفين
 (. وأخيراً الترتيب2.18بمتوسط حسابي ) الموظفين الفرصة للنمو والتطوير الوظيفي لموظفي الكلية

 السادس يشجع التدوير الوظيفي الموظفين علي إتاحة الفرصة بالالتحاق بمكانة أفضل من السابقة
يع الموارد المتاحة ( إلي أهمية استثمار جم2020دراسة قاسم ) مؤكده (.2.1بمتوسط حسابي )

لتحقيق التميز المؤسسي، والتحديد الدقيق للتوصيف الوظيفي لكل العاملين لتحقيق الرضا الوظيفي 
 وتوفير مناخ مناسب لتنمية الإبداع التنظيمي للوصول إلي الرضا الوظيفي.

 :النظم والإجراءات (4)
النظم والإجراءات( يوضح 10جدول رقم ) (60)ن=      

 العبارات م
ستجاباتالا  

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري 

 % ك % ك % ك

            تطدددددددددددددوير الهيكدددددددددددددل التنظيمدددددددددددددي باسدددددددددددددتمرار  1
 يساعد علي نجاح عملية التدوير الوظيفي 

23 38.3 34 56.7 3 5 2.33 0.57 1 

2 
تسدددداعد الددددنظم والإجددددراءات التنظيميددددة المددددوظفين 

فددي الوظددائف التددي يددتم   از قدددراتهم ومهددارتهمبددربر 
 تدويرهم إليها 

18 30 38 63.3 4 6.7 2.23 0.56 5 

3 
يُشددجع الددنظم والإجددراءات التنظيميددة المتبعددة داخددل 
المنظمددة علددي اسددتخدام التدددوير الددوظيفي كسياسددة 
 لتحسين الأداء والرضا للموظفين 

17 28.3 40 66.7 3 5 2.23 0.53 4 

4 
د الدددنظم والإجدددراءات التنظيميدددة علدددي يُسددداعد وجدددو 

تنظيم عملية التدوير للوظدائف والمهدام علدي تقليدل 
   من الضغوط النفسية لدي الموظفين

19 31.7 38 63.3 3 5 2.27 0.55 2 

اللازمدة فدي أتمدام  تُحدد النظم والإجدراءات والليدات 5
الوظيفي   عملية التدوير  16 26.7 39 65 5 8.3 2.18 0.57 6 

6 
سددداعد الدددنظم والإجدددراءات التنظيميدددة فدددي أعطددداء ت

الفرصدددة لكدددل موظدددف فدددي أن يحتدددل مكاندددة أفضدددل 
 ويثقل معارفه بالوظيفة الجديدة 

21 35 34 56.7 5 8.3 2.27 0.61 3 

مستوى  0.47 2.25 النظم والإجراءات ككل 
 متوسط

 يوضح الجدول السابق أن:
ظيفي بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة أبعاد التدوير الو النظم والإجراءات كأحد  مستوى 

(، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي: 2.25حيث بلغ المتوسط الحسابي )متوسط  حلوان
بمتوسط  تطوير الهيكل التنظيمي باستمرار يساعد علي نجاح عملية التدوير الوظيفي الترتيب الأول
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النظم والإجراءات التنظيمية علي تنظيم عملية يُساعد وجود  (. يليه الترتيب الثاني2.33حسابي )
 (2.27متوسط حسابي )التدوير للوظائف والمهام علي تقليل من الضغوط النفسية لدي الموظفين ب

تساعد النظم والإجراءات التنظيمية في أعطاء الفرصة . ثم الترتيب الثالث (0.55وبانحراف معياري )
 (2.27بمتوسط حسابي )معارفه بالوظيفة الجديدة لكل موظف في أن يحتل مكانة أفضل ويثقل 

تُحدد النظم والإجراءات والآليات اللازمة في  السادس . وأخيراً الترتيب(0.61وبانحراف معياري )
أن هناك  Psllou (2011)دراسة  مؤكده (.2.18بمتوسط حسابي )أتمام عملية التدوير الوظيفي 

ي بقاء الموظفين في منظماتهم، كما أشارت إلي أهمية تأثير كبير للحوافز المادية والمعنوية عل
 تحسين نظم الحوافز المادية والمعنوية لزيادة الاستمرار فى المنظمات.

  ككل: التدوير الوظيفي بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوانمستوى 
 جدول رقم )11( يوضح مستوى  التدوير الوظيفي بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان ككل

(60ن=)  

المتوسط  الأبعاد م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المستو 
 ى

الترتي
 ب

 4 متوسط 0.54 2 التدريب وتنمية المهارات  1
 3 متوسط 0.52 2.16 التوصيف الوظيفي  2
 2 متوسط 0.55 2.17 التطوير والنمو الوظيفي  3
 1 متوسط 0.47 2.25 النظم والإجراءات  4

ي ككلأبعاد التدوير الوظيف  مستوى متوسط  0.45 2.14 
 يوضح الجدول السابق أن:

حيةةث بلةةغ متوسةةط ككددل  التدددوير الددوظيفي بكليددة الخدمددة الاجتماعيددة جامعددة حلددوان مسةةتوى 
 (، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي:2.14المتوسط الحسابي )

 .وسطمتوهو مستوى  (2.25بمتوسط حسابي ) النظم والإجراءات الترتيب الأول -
 .متوسطوهو مستوى  (2.17بمتوسط حسابي )التطوير والنمو الوظيفي الترتيب الثاني  -
 .متوسطوهو مستوى  (2.16بمتوسط حسابي )التوصيف الوظيفي الترتيب الثالث  -
 .متوسطوهو مستوى  (2بمتوسط حسابي )التدريب وتنمية المهارات الترتيب الرابع  -
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 :ن بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوانرضا العامليمؤشرات : لثالمحور الثا
 جدول رقم )12( يوضح مؤشرات رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان

(  60ن=)  

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لا إلى حد ما نعم الترتيب المعياري 

 % ك % ك % ك

ب مهددارات مسدداعدة المددوظفين علددي اكتسددا 1
 وخبرات جديدة في مجال العمل

35 58.3 21 35 4 6.7 2.52 0.62 1 

2 
زيدددادة الشدددعور بالانجددداز مدددن خدددلال القيدددام 
 بالوظيفة 

32 53.3 23 38.3 5 8.3 2.45 0.65 2 

3 
زيدددادة الشدددعور بالاهتمدددام مدددن قبدددل الكليدددة 
للموظدددف واسدددتثمار قدراتددده للاسدددتفادة منددده 
د المنظمة تفي كشخص لديه قدرات ومهارات  

31 51.7 23 38.3 6 10 2.42 0.67 3 

4 
تحقيددق الشددعور بالعدالددة فددي توزيددع المهددام 
علددددي المددددوظفين بندددداءاا علددددي الإمكانيددددات 
 والقدرات والاستعداد المهني لكل موظف 

26 43.3 29 48.3 5 8.3 2.35 0.63 4 

5 
تحقيدددددق الشدددددعور بالرضدددددا عندددددد مكافددددد ت 

خرين الزملاء خاصة عند المقارنة مع الأ  23 38.3 32 53.3 5 8.3 2.3 0.62 7 

تحقيدددق الشددددعور بالانجدددداز وأهميددددة الددددذات  6
 وقدرة الموظف علي تحمل المسئولية

25 41.7 30 50 5 8.3 2.33 0.63 5 

7 
تطوير وتنميدة الموظدف وزيدادة القددرة علدي 
ممارسدددددددة إي وظيفدددددددة ومهمدددددددة تحتمهدددددددا 
 الظروف عليه

27 45 26 43.3 7 11.7 2.33 0.68 6 

مستوى  0.54 2.39 مؤشرات رضا العاملين ككل 
 مرتفع

 يوضح الجدول السابق أن:
مرتفةةع حيةةث بلةةغ المتوسةةط  رضددا العدداملين بكليددة الخدمددة الاجتماعيددة جامعددة حلددوان مسةةتوى 

مسةاعدة المةوظفين  (، ومؤشةرات ذلةك وفقةاً لترتيةب المتوسةط الحسةابي: الترتيةب الأول2.39الحسابي )
(. يليةه الترتيةب الثةاني 2.52بمتوسةط حسةابي ) وخبرات جديدة في مجةال العمةلعلي اكتساب مهارات 

زيةادة (. ثةم الترتيةب الثالةث 2.45بمتوسةط حسةابي )زيادة الشعور بالانجةاز مةن خةلال القيةام بالوظيفةة 
الشةةةعور بالاهتمةةةام مةةةن قبةةةل الكليةةةة للموظةةةف واسةةةتثمار قدراتةةةه للاسةةةتفادة منةةةه كشةةةخص لديةةةه قةةةدرات 

السةابع تحقيةق الشةعور بالرضةا عنةد  (. وأخيةراً الترتيةب2.42بمتوسةط حسةابي )المنظمةة تفيةد  ومهارات
وأشةارت دراسةة عةوض الله  (.2.3بمتوسط حسةابي ) مكافآت الزملاء خاصة عند المقارنة مع الأخرين

( إلةةي وجةةود حةةوافز ماديةةة ومعنويةةة مؤكةةدة علةةي تحقيةةق الرضةةا الةةوظيفي بوجةةود حةةوافز ماديةةة 2012)
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 Sulemanنح بةةدل تنقةةل، التةةأمين الصةةحي، العةةلاوات الماديةةة. حيةةث أشةةارت دراسةةة ومعنويةةة كمةة
إلةةةةي التعةةةةرف علةةةةي مةةةةدي الرضةةةةا الةةةةوظيفي ومسةةةةتوي التةةةةوتر لةةةةدي الصةةةةيادلة العةةةةاملين فةةةةى  (2015)

الصيدليات والعوامةل التةى تةؤثر علةيهم وعلةي الرضةا الةوظيفي لةديهم مؤكةدة علةي ضةرورة رفةع مسةتوي 
 .التوترالرضا الوظيفي وتقليل 

المعوقدات التدي تواجده إسدهامات التددوير الدوظيفي فدي تحقيدق رضدا العداملين بكليدة المحور الرابع: 
 :الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان

جدول رقم )13( يوضح المعوقات التي تواجه إسهامات التدوير الوظيفي في تحقيق رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية 
 )ن=60(   جامعة حلوان

 العبارات م
 الاستجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 لا إلى حد ما نعم الترتيب
 % ك % ك % ك

ضدددددددعف تحدددددددديث توصددددددديف المهدددددددام والأدوار  1
 4 0.74 2.12 21.7 13 45 27 33.3 20 والوظائف للموظفين داخل الكلية 

ضددددددعف السددددددماح بعمليددددددة التدددددددوير لددددددد دوار  2
مهام للموظفين والوظائف وال  18 30 29 48.3 13 21.7 2.08 0.72 5 

          قلدددددة وضدددددع المنظمدددددة فدددددي الاعتبدددددار قددددددرات 3
كل موظف عند القيام بعملية تدوير الوظيفي     20 33.3 25 41.7 15 25 2.08 0.77 6 

قلة اهتمام الكلية بتدريب الموظفين علي عملية  4
 1 0.78 2.28 20 12 31.7 19 48.3 29 التدوير الوظيفي 

5 
ضددددعف فددددي الليددددات والأسدددداليب التددددي تتبعهددددا 
المنظمدددة فدددي تددددريب المدددوظفين علدددي تددددورهم 
 وظيفياا 

25 41.7 26 43.3 9 15 2.27 0.71 3 

6 
ضددددعف فددددي الليددددات والأسدددداليب التددددي تتبعهددددا 
المنظمدددة فددددي مكافددددأة موظفيهدددا الددددذين يقيمددددوا 
 بتطبيق التدوير الوظيفي 

22 36.7 32 53.3 6 10 2.27 0.63 2 

 0.6 2.18 المعوقات ككل 
مستوى 
 متوسط

 يوضح الجدول السابق أن:
المعوقات التي تواجه إسهامات التدوير الوظيفي في تحقيق رضا العاملين بكلية  مستوى 

(، ومؤشرات ذلك وفقاً 2.18حيث بلغ المتوسط الحسابي ) متوسط الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان
قلة اهتمام الكلية بتدريب الموظفين علي عملية التدوير  ابي: الترتيب الأوللترتيب المتوسط الحس

ضعف في الآليات والأساليب التي تتبعها  (. يليه الترتيب الثاني2.28بمتوسط حسابي ) الوظيفي
 (2.27بمتوسط حسابي ) المنظمة في مكافأة موظفيها الذين يقيموا بتطبيق التدوير الوظيفي

ضعف في الآليات والأساليب التي تتبعها المنظمة في . ثم الترتيب الثالث (0.63)وبانحراف معياري 
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. وأخيراً (0.71وبانحراف معياري ) (2.27بمتوسط حسابي )تدريب الموظفين علي تدورهم وظيفياً 
السادس قلة وضع المنظمة في الاعتبار قدرات كل موظف عند القيام بعملية تدوير الوظيفي الترتيب 

( من خلال استخدام إستراتيجيات 2016مؤكدة ذلك دراسة الصقر ) (.2.08سابي )بمتوسط ح
لمواجهة الضغوط لدي موظفي مستشفي الملك سلمان بمدينة الرياض لمساعدة الموظفين علي 
مواجهة الضغوط والتغلب عليها وتنمية إستراتيجيات المواجهة الإيجابية لتحسين الرضا الوظيفي 

 لديهم.
 : اختبار فروض الدراسة:الخامسالمحور 

يوجدددد  ثدددر ذو دلالدددة إحصدددائية للتددددريب وتنميدددة اختبدددار الفدددرض الفرعدددي الأول للدراسدددة: "  (1)
 ": المهارات علي رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان

ية الخدمة التدريب وتنمية المهارات علي رضا العاملين بكل( يوضح تحليل الانحدار البسيط لثر 14جدول رقم )
 الاجتماعية جامعة حلوان

(60)ن=  

 المتغير التابع المتغير المستقل
معامل 
الانحدار 

B 

اختبار 
 )ت(

T-Test 

 اختبار )ف(
F-Test 

معامل 
الارتباط 

R  

معامل 
 التحديد 

R2 
التدريب وتنمية 

**3.779 0.442 رضا العاملين المهارات  14.283**  0.445**  0.198**  

(0.05* معنوي عند )                                     (  0.01** معنوي عند )  
 يوضح الجدول السابق أن:

" والمتغيةر التةابع التدريب وتنمية المهةارات تشير قيمة معامل الارتباط بين المتغير المستقل " 
بةةةين ضةةةعيف " إلةةةى وجةةةود ارتبةةةاط طةةةردي  رضةةةا العةةةاملين بكليةةةة الخدمةةةة الاجتماعيةةةة جامعةةةة حلةةةوان" 

(. وتشةةير نتيجةةةة اختبةةار )ف( إلةةى معنويةةة نمةةوذج الانحةةةدار، 0.01المتغيةةرين عنةةد مسةةتوى معنويةةة )
%( مةن 19.8يفسةر نسةبة ) التةدريب وتنميةة المهةارات(، أي أن 0.198وبلغةت قيمةة معامةل التحديةد )

رض ممددا يجعلنددا نقبددل الفدد. رضةةا العةةاملين بكليةةة الخدمةة الاجتماعيةةة جامعةةة حلةةوانالتبةاين الكلةةي فةةي 
يوجد  ثدر ذو دلالدة إحصدائية للتددريب وتنميدة المهدارات علدي الفرعي الأول للدراسة والذي مؤدا  " 

 ". رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان
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يوجدد  ثدر ذو دلالدة إحصدائية للتوصديف الدوظيفي اختبار الفدرض الفرعدي الثداني للدراسدة: "  (2)
 ": جتماعية جامعة حلوانعلي رضا العاملين بكلية الخدمة الا

التوصيف الوظيفي علي رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية ( يوضح تحليل الانحدار البسيط لثر 15جدول رقم )
 جامعة حلوان

(60)ن=  

 المتغير التابع المتغير المستقل
معامل 
الانحدار 

B 

اختبار 
 )ت(

T-Test 

 اختبار )ف(
F-Test 

معامل 
الارتباط 

R  

معامل 
تحديد ال  

R2 
التوصيف    

 الوظيفي
**3.660 0.445 رضا العاملين  13.394**  0.433 0.188**  

(0.05* معنوي عند )                                       ( 0.01** معنوي عند )  
 يوضح الجدول السابق أن:

ر التةةابع " " والمتغيةةالتوصةةيف الةةوظيفي تشةةير قيمةةة معامةةل الارتبةةاط بةةين المتغيةةر المسةةتقل " 
بةةةين ضةةةعيف " إلةةةى وجةةةود ارتبةةةاط طةةةردي  رضةةةا العةةةاملين بكليةةةة الخدمةةةة الاجتماعيةةةة جامعةةةة حلةةةوان

(. وتشةةير نتيجةةةة اختبةةار )ف( إلةةى معنويةةة نمةةوذج الانحةةةدار، 0.01المتغيةةرين عنةةد مسةةتوى معنويةةة )
تبةاين %( من ال18.8يفسر نسبة ) التوصيف الوظيفي(، أي أن 0.188وبلغت قيمة معامل التحديد )

ممدا يجعلندا نقبدل الفدرض الفرعدي . رضةا العةاملين بكليةة الخدمةة الاجتماعيةة جامعةة حلةوانالكلي في 
يوجد  ثر ذو دلالة إحصائية للتوصيف الدوظيفي علدي رضدا العداملين الثاني للدراسة والذي مؤدا  " 

 ". بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان
يوجددد  ثددر ذو دلالددة إحصددائية للتطددوير والنمددو راسددة: " اختبددار الفددرض الفرعددي الثالددث للد (3)

 ": الوظيفي علي رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان
التطوير والنمو الوظيفي علي رضا العاملين بكلية الخدمة ( يوضح تحليل الانحدار البسيط لثر 16جدول رقم )

 الاجتماعية جامعة حلوان
(60)ن=  

لالمتغير المستق معامل  المتغير التابع 
 Bالانحدار 

 اختبار )ت(
T-Test 

 اختبار )ف(
F-Test 

معامل 
  Rالارتباط 

 معامل التحديد 
R2 

التطوير والنمو 
**5.847 0.599 رضا العاملين الوظيفي  34.193**  0.609**  0.371**  

(0.05* معنوي عند )                               (  0.01** معنوي عند )  
 يوضح الجدول السابق أن:
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" والمتغيةر التةابع التطةوير والنمةو الةوظيفي تشير قيمة معامل الارتباط بين المتغير المستقل " 
بةةةين متوسةةةط " إلةةةى وجةةةود ارتبةةةاط طةةةردي  رضةةةا العةةةاملين بكليةةةة الخدمةةةة الاجتماعيةةةة جامعةةةة حلةةةوان" 

معنويةةة نمةةوذج الانحةةةدار،  (. وتشةةير نتيجةةةة اختبةةار )ف( إلةةى0.01المتغيةةرين عنةةد مسةةتوى معنويةةة )
%( مةةن 37.1يفسةةر نسةةبة ) التطةةوير والنمةةو الةةوظيفي(، أي أن 0.371وبلغةةت قيمةةة معامةةل التحديةةد )

ممددا يجعلنددا نقبددل الفددرض . رضةةا العةةاملين بكليةةة الخدمةة الاجتماعيةةة جامعةةة حلةةوانالتبةاين الكلةةي فةةي 
ية للتطدوير والنمدو الدوظيفي علدي يوجدد  ثدر ذو دلالدة إحصدائالفرعي الثالث للدراسة والذي مؤدا  " 

 ". رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان
يوجد  ثر ذو دلالة إحصائية للنظم والإجدراءات علدي اختبار الفرض الفرعي الرابع للدراسة: "  (4)

 ": رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان
النظم والإجراءات علي رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية سيط لثر ( يوضح تحليل الانحدار الب17جدول رقم )

(60)ن=     جامعة حلوان  

 المتغير التابع المتغير المستقل
معامل 
الانحدار 

B 

اختبار 
 )ت(

T-Test 

 اختبار )ف(
F-Test 

معامل 
الارتباط 

R  

معامل 
 التحديد 

R2 
          النظم

الإجراءاتو  **9.166 0.872 رضا العاملين   84.023**  0.769**  0.592**  

(0.05* معنوي عند )                                   ( 0.01** معنوي عند )  
 يوضح الجدول السابق أن:

رضةا " والمتغير التابع " النظم والإجراءات تشير قيمة معامل الارتباط بين المتغير المستقل " 
بةين المتغيةرين عنةد قةوي " إلةى وجةود ارتبةاط طةردي  معةة حلةوانالعاملين بكلية الخدمةة الاجتماعيةة جا

(. وتشير نتيجة اختبار )ف( إلى معنوية نموذج الانحدار، وبلغت قيمة معامل 0.01مستوى معنوية )
رضةةةا %( مةةةن التبةةةاين الكلةةةي فةةةي 59.2فسةةةر نسةةةبة )ت الةةةنظم والإجةةةراءات(، أي أن 0.592التحديةةةد )

ممددا يجعلنددا نقبددل الفددرض الفرعددي الرابددع للدراسددة . ة جامعةةة حلةةوانالعةةاملين بكليةةة الخدمةةة الاجتماعيةة
يوجدد  ثدر ذو دلالدة إحصدائية للدنظم والإجدراءات علدي رضدا العداملين بكليدة الخدمدة والذي مدؤدا  " 

 ". الاجتماعية جامعة حلوان
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يوجد  ثر ذو دلالدة إحصدائية للتددوير الدوظيفي علدي رضدا اختبار الفرض الرئيس للدراسة: "  (5)
 ":املين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان الع
علي رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية  ككل التدوير الوظيفي( يوضح تحليل الانحدار البسيط لثر 18جدول رقم )

 جامعة حلوان
(60)ن=  

 المتغير التابع المتغير المستقل
معامل 
الانحدار 

B 

اختبار 
 )ت(

T-Test 

 اختبار )ف(
F-Test 

عامل م
الارتباط 

R  

معامل 
 التحديد 

R2 
التدوير أبعاد 

 الوظيفي ككل
**6.498 0.778 رضا العاملين  42.220**  0.649**  0.421**  

(0.05* معنوي عند )                                  (  0.01** معنوي عند )  
 يوضح الجدول السابق أن:

" والمتغير أبعاد التدوير الوظيفي ككل قل " تشير قيمة معامل الارتباط بين المتغير المست
بين  متوسط " إلى وجود ارتباط طردي رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوانالتابع " 

(. وتشير نتيجة اختبار )ف( إلى معنوية نموذج الانحدار، 0.01المتغيرين عند مستوى معنوية )
%( من 42.1يفسر نسبة ) التدوير الوظيفي ككلن (، أي أ0.421وبلغت قيمة معامل التحديد )

مما يجعلنا نقبل الفرض . رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوانالتباين الكلي في 
يوجد  ثر ذو دلالة إحصائية للتدوير الوظيفي علي رضا العاملين الرئيس للدراسة والذي مؤدا  " 

 ".بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان 
جدول رقم )19( يوضح تحليل الانحدار المتعدد لتباين تأثير أبعاد التدوير الوظيفي على رضا العاملين بكلية الخدمة 

 الاجتماعية جامعة حلوان
(60)ن=  

 المتغيرات المستقلة
المتغير 
 التابع

معامل 
 Bالانحدار 

معاملات 
 بيتا

 اختبار )ت(
T-Test 

اختبار 
 )ف(

F-Test 

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R2 
 التدريب وتنمية المهارات 

رضا 
 العاملين

0.137 0.138 1.173 
22.824 
** 

0.790 
** 

0.624 
** 

0.327- التوصيف الوظيفي   -0.319  -2.051*  
 1.740 0.270 0.265 التطوير والنمو الوظيفي 
**5.443 0.698 0.791 النظم والإجراءات   

(0.05* معنوي عند )                                      (  0.01** معنوي عند )  
 يوضح الجدول السابق أن:
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التةدريب وتنميةة المهةارات، بلغت قيمة معامل الارتباط المتعدد بةين جميةع المتغيةرات المسةتقلة "  -
ضةةا ر " والمتغيةةر التةةابع " والتوصةةيف الةةوظيفي، والتطةةوير والنمةةو الةةوظيفي، والةةنظم والإجةةراءات 

(، وهى دالةة إحصةائياً عنةد مسةتوى 0.790" ) العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان
 بين المتغيرين.قوي (، وتدل على وجود ارتباط طردي 0.01معنوية )

وتشةةةةةير نتيجةةةةةة اختبةةةةةار )ف( إلةةةةةى معنويةةةةةة نمةةةةةوذج الانحةةةةةدار، وبلغةةةةةت قيمةةةةةة معامةةةةةل التحديةةةةةد  -
التةةةةةةدريب وتنميةةةةةةة المهةةةةةةارات، والتوصةةةةةةيف في ككةةةةةةل )(، أي أن أبعةةةةةةاد التةةةةةةدوير الةةةةةةوظي0.624)

%( مةةن التبةةاين الكلةةي 62.4( تفسةةر )الةةوظيفي، والتطةةوير والنمةةو الةةوظيفي، والةةنظم والإجةةراءات
 .رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوانفي 

، التوصةةيف الةةوظيفي"  مةةافقةةط وه ينمسةةتقل ينوتشةةير نتيجةةة اختبةةار )ت( إلةةى أن تةةأثير متغيةةر  -
رضةةةا العةةةاملين بكليةةةة الخدمةةةة الاجتماعيةةةة جامعةةةة " علةةةى المتغيةةةر التةةةابع " والةةةنظم والإجةةةراءات 

. بينمةا (0.05، و)(0.01" يعتبر تأثيراً معنوياً وذا دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) حلوان
" ظيفي التةدريب وتنميةة المهةارات، والتطةوير والنمةو الةو كان تأثير المتغيرات المستقلة الأخةرى " 

 غير معنوي وغير دال إحصائياً.
يمكةن ترتيةب المتغيةرات المسةتقلة المعنويةة حسةب الأهميةة  Betaومن خلال قيم معاملات بيتةا  -

 وذلك كما يلي:النسبية، 
 (.0.698النظم والإجراءات )بيتا= .1
 (.0.319-التوصيف الوظيفي )بيتا= .2
           " أكثةةةةر مةةةةن تةةةةأثير الإجةةةةراءات التوصةةةةيف الةةةةوظيفي، والةةةةنظم و ويشةةةةير ذلةةةةك إلةةةةى تبةةةةاين تةةةةأثير "  -

" علةةةى رضةةةا العةةةاملين بكليةةةة الخدمةةةة التةةةدريب وتنميةةةة المهةةةارات، والتطةةةوير والنمةةةو الةةةوظيفي " 
 الاجتماعية جامعة حلوان ".

يوجد  ثر ذو دلالة إحصائية للتددوير مما يجعلنا نقبل الفرض الرئيس للدراسة والذي مؤدا  "  -
 ".بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان الوظيفي علي رضا العاملين 

 
تصور مقترح من منظور طريقة تنظديم المجتمدع لتفعيدل إسدهامات التددوير الدوظيفي فدي تحقيدق  *

 رضا العاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان.
 أولاا: الإطار العام للتصور المقترح:

 : الرؤية  (1)
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فعيل عملية التدوير الوظيفي وذلك تيسيرا علي مؤسسة خدمة اجتماعية قادرة علي تقديم وت
المجتمع والمؤسسة في تنمية وتطوير خدمات المؤسسة وأيضا علي الموظفين والعاملين ورضاهم عن 

 العمل.
  الرسالة: (2)

العمل علي التطوير والتحسين المستمر لكافة العناصر المؤسسية )الكلية( عن طريق العديد 
ارات وتوصيف الوظائف وإستراتيجية التطوير والنمو الوظيفي والنظم الأبعاد كالتدريب وتنمية المه

 والإجراءات التنظيمية.
  ليات تحقيقها:  (3)

عقد اجتماع للموظفين والعاملين لتحديد الأهداف المرجوة من التدوير ويكون ذلك من  -1
هذا خلال تهيئة الأفراد والإدارات لفكرة التدوير الوظيفي ومشاركة الأفكار معهم، وخلال 

الاجتماع يكون عرضا قصيرا عن بيئة العمل والتدوير الوظيفي، وكذلك العلاقة بينهم 
 كموظفين وعاملين قدامي وجدد.

مراقبة وظائف معينة سوف تخلو عن طريق )التقاعد، الاستقالة، الترقية، النقل، التنقيل(  -2
لتدوير ولقيام في مختلف المناصب ونقل الأفراد الذين يحتاجون يتم اختيارهم لعملية ا

علي تدريبهم لشغل الوظائف الجديدة ولكن مع العلم بعدم التزام الموظف بمهام الوظيفة 
 السابقة.

استخدام نظام التقييم المستمر لتحديد الأفراد الذين يحتاجون إلي تدريب وخبرة من   -3
خلال قيام الإدارة بالإطلاع المستمر علي ملف الموظف وتحديد قدراته وإمكانياته 
الحالية وما يحتاج إليه من تدريب لكي يجتاز عملية التدوير الوظيفي ووضعه في 

 المكان المناسب الذي يتفق مع قدراته المهنية.
إيجاد جواً مناسب من العلاقات الحسنة بين الموظفين الجدد والقدمي من خلال عقد  -4

 بعض الجلسات الاجتماعية لتحسين العلاقة فيما بينهم.
 :القيم المهنية (4)
  العمل الفريقي والتعاون بين الموظفين الجدد والقدامي المطبق عليهم التدوير الوظيفي والتعاون

 بينهم فى إنجاز المهام التى تنسب إليهم.
  العدالة فى توزيع الأدوار والمهام التى تنسب لكل عضو حسب الخبرات والمهارات التى

 يمتلكها كل عضو عن الموظفين.
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 دم التحيز لأي موظف قديم علي حساب موظف أخر جديد ووضع الموضوعية فى العمل وع
 المهام والوظائف الجديدة وتدويرها حسب الخبرات التى يمتلكها الموظف.

  الإدارة الرشيدة في استخدام السلطة الحكيمة التى تسعي إلي تنمية وتطوير الموظفين الذين
ب الموظفين أي علي الجانب يتم تدريبهم علي عملية التطوير في الجانب المؤسسي في جان

 المادي والمعنوي من خلال إكسابهم المهارات.
  العمل علي الإبداع والابتكار وروح التجديد في عملي التدوير الوظيفي المناسب مع الموظفين

 حيث يساهم في استخدام عملية تدوير المهام المناسبة للموظفين.
 المبادئ المهنية: (5)
 لقائمين علي عملية التدوير الوظيفي سواء كان بالرأي أو مبدأ المشاركة بين الموظفين ا

الجهد أو بالوقت فهذا التعاون والمشاركة يؤدي إلي تحقيق والتدوير بصورة تتم من خلالها 
 تنمية الموظفين مهنيا ولتطوير وتحسين خدمات المؤسسة )الكلية(.

 المطبق عليهم التدوير  مبدأ استثمار الموارد البشرية أي تنمية وتطوير وقدرات الموظفين
 للقدرة علي مواكبة المهام الجديدة المنسوبة إليهم.

  مبدأ الرجوع وهنا يجب الاستعانة بكل شخص لدقه خبرة في مجال التدوير الوظيفي والذي
لديه القدرة علي تزويد موظفي الكلية بالخبرات والمهارات لكيفية التعامل مع المهام 

 والوظائف الجديدة.
 ابعة والتقويم المستمر علي عملية التدوير لكافة الموظفين والعاملين والمتابعة مبدأ المت

 المستمرة بتحديث الدورات وورش العمل والتدريب المستمر لتحسين هذه العملية.
 ثانياا: أهداف التصور المقترح:

هذه  العمل علي تعزيز فكرة التدوير الوظيفي للعاملين والموظفين وتحقيق الرضا الوظيفي من
 العملية بما يشمل التالي:

يساعد علي جمع المعلومات الدقيقة والتعرف بشكل فعال علي الموظفين اعتمادا علي الدلائل  -1
 التجريبية، وإمكانيات الموظفين الإنتاجية وخبراتهم، ومدي إتقانها لعملهم.

لعمل في يساعد التدوير الوظيفي الموظف فى إدراك الأنظمة والقوانين التى يتعلق بها ا -2
 الإدارة.
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يساعد فى تحقيق مبدأ التغيير والتجديد في بيئة العمل وذلك عن طريق إكساب الموظفين  -3
الحيوية والنشاط والمرونة فى العمل الذي يؤثر علي مستوي الإنتاجية لدي الموظفين 

 والعاملين.
الفرصة  يساعد فى تحسين إمكانيات وقدرات وتطوير الموظف وإثراء أدائه وتطويره وإتاحة -4

 علي التجديد والإبداع فى الوظيفة الجديدة.
ثالثاا: أهداف طريقة تنظيم المجتمع ك لية لتحقيق الرضا للموظف الذي يطبق عليه عملية التدوير 

 الوظيفي:
أهداف تخطيطية: وذلك من خلال وضع خطة مشتركة بين الكلية والإدارة والمرؤوسين  (1)

استمرارية عملية التدوير من خلال الصرف علي لضمان الدعم المادي والمعنوي لتفعيل 
أوجه نشاط التدريب للموظفين لاستمرارية ودعم إمكانية الموظفين والإنتاجية وخبراتهم علي  

 درجة عالية من الكفاءة والفاعلية.
أهداف تنموية: ويتم ذلك من خلال تحديد الاحتياجات التدريبية والعمل علي وضع خطة  (2)

وظفين علي كيفية المرور والتأقلم علي عملية التدوير الوظيفي من تدريب للعاملين والم
 خلال الدورات التدريبية وورش العمل لصقل مهاراتهم وخبراتهم في التدوير الوظيفي.

أهداف تدعيمية: وذلك يتم بواسطة الاعتماد علي القيادات الفعالة داخل الكلية التى تقوم  (3)
حقيق التدوير الوظيفي وتحقيق رضا العاملين جاهدة علي تقديم كافة وسائل الدعم وت

 والموظفين.
 رابعاا: مداخل التصور المقترح:

لكي يتم الوصول إلي عملية التغيير من وظيفة إلي أخري ويمكن التركيز علي التقويم 
الإداري والتدريب للعناصر البشرية )الموظفين والعاملين( وهنا تتحقق عملية التغيير ومن هنا يمكن 

 رة إلي المداخل التالية:الإشا
مدخل التقويم الإداري: وذلك من خلال الاعتماد علي التقويم المستمر بمؤشرات عملية  (1)

 ومتابعة مدي تحقيق أبعاد التدوير.
مدخل التدريب البشري: وذلك من خلال ثقل مهارات وقدرات العاملين والموظفين للتأقلم مع  (2)

عالة من خلال تزويدهم بالمعلومات الحديثة الوظائف الجديدة لتزويدهم وظيفيا بصورة ف
 والمعارف والخبرات والمهارات التى تمكنهم من التغلب علي الخوف من الجديد.

 خامساا: الإستراتيجيات المهنية:
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إستراتيجية الإقناع: حيث يمكن للمنظم الاجتماعي إقناع الإدارة والموظفين بأهمية التدوير  (1)
العاملين والموظفين، وثقل المهارات والخبرات فى الوظائف الوظيفي وأثره الفعال علي رضا 

الجديدة المنسبة إليهم، وتوفير التمويل المادي للصرف علي عملية التدريب، ولتوفير الوقت 
والجهد والتكلفة علي فترات متباعدة، وتقديم التدوير بصورة من الموضوعية والشفافية والدقة 

 الخبرات التدريبية.والعدالة بناءا علي كل ما سبق من 
إستراتيجية التدريب: وذلك من خلال تدريب الموظفين علي كيفية التأقلم مع التدوير الوظيفي  (2)

 من خلال ورش العمل والدورات والندوات.
إستراتيجية التنسيق: حيث يعمل المنظم الاجتماعي علي تنسيق بين كافة الموظفين الجديد  (3)

 مات المرتبطة بالعملية التدويرية.والقدامي داخل الكلية وتبادل المعلو 
إستراتيجية التمكين: حيث يقوم المنظم الاجتماعي بمساعدة الموظفين وإكساب المهارات  (4)

وتنمية قدراتهم الذاتية والمهنية والفنية والتقنية من خلال عملية التدريب للارتقاء بمستوي 
 أفضل للتدوير وأبعادها لصالح العمل ورضا الموظفين.

 الأدوار التى يستخدمها المنظم الاجتماعي مع الموظفين لتدويرهم وظيفيا:سادساا: 
دور الممكن: يمكن الأخصائي المنظم الموظفين علي استخدام إمكانياتهم وقدراتهم التى توجد  -1

 لديهم من خلال تنميتها وتزويد المهارات واستثمارها لصالح العملية التدويرية للوظائف.
م الاجتماعي بالمساهمة في وضع الخطط ورسمها والتى تحتوي دور المخطط: يقوم المنظ -2

علي الأنشطة واالآليات والأدوات والخطة الزمنية والتكلفة للوصول إلي تحقيق أبعاد التدوير 
 الوظيفي بصورة عادلة ومرضية للموظفين.

دور منمي: يقوم الأخصائي الاجتماعي المنظم بتنمية وتطوير مهارات وخبرات الموظفين  -3
 ن خلال الدورات التدريبية وورش العمل لتدويرهم وظيفيا.م

دور معالج البيانات: وهنا يقوم بتنظيم البيانات والمعلومات عن الموظفين وإمكانياتهم  -4
 وقدراتهم والدرجة التى تتناسب مع تدويرهم وظيفيا.

 سابعاا: المهارات التى يمكن أن يستخدمها المنظم:
  المعنوية أي العلاقة المهنية بين الموظفين الجدد والقدامي مهارات عملية: وهي المهارات

 والإدارة وتنمية إدراكهم بأهمية التدوير الوظيفي للمنظمة.
  مهارات تنظيمية: لعمل التدوير ووضع خطط مستقبلية تتضمن كافة الجوانب المرتبطة بهذه

 العملية )قدرات العاملين، مهاراتهم، خبراتهم، معلوماتهم(.
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 الأدوات التى يمكن أن يستخدمها المنظم:ثامناا: 
تعددت الأدوات التى يمكن أن يستخدمها الأخصائي الاجتماعي المنظم للقيام بعملية التدوير 
الوظيفي )الدورات التدريبية، ورش العمل، التدريب بكافة أنواعه مباشر وجهه لوجه، من خلال وسائل 

 كترونية.التواصل الاجتماعي، الإنترنت،وورش العمل الال
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