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Abstract
Objective: The study aimed to reveal the level of voluntary employee turnover factors (personal 
and  organizational) within organizations, and to determine the differences and correlations. 
Methodology: The socail survey method was implemented, and the study tool was applied 
to a random sample of  406 male and female employees at King Saud University. Results: 
The study reached several results including: the level of voluntary employee turnover factors 
within organizations was high, as the general arithmetic average of the scale reached 3.462, 
the arithmetic mean of the personal factors dimension was 3.576, while the arithmetic mean of 
the organizational factors dimension was 3.467. There are differences in the personal factors 
leading to voluntary employee turnover within the organization according to the gender variable, 
and there is an inverse relation between the age variable and the personal factors leading to 
voluntary emplyee turnover within the organization. There are differences in the organizational 
factors leading to voluntary emplyee turnover within the organization according to the marital 
status variable. Coclusion: The study measured the factors leading to voluntary emplyee 
turnover within the organization, and it suggested several recommendations: esablishing a 
system for job rotation of employees within the organization, creating a preparation program 
for new administrative employees that contains employee planning skills for career path in the 
organization, measuring job satisfaction for employees periodically to identify the sources of 
job dissatisfaction and address them to avoid the negative effects of voluntary emplyee turnover 
within the organization.                                                                                                                                  

Keywords: Voluntary Employee Turnover, Job Rotation, Human Capital, Human Resources, 
Sociology of Organization.
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المقدمة
تعد الموارد البشرية ضلعاًً أساسياًً لنجاح أي منظمة، وركيزة أساسية في المنافسة 
فــي مجــال مــا تقدمــه مــن منتجــات أو خدمات، وهــو ما يجعل موضــوع الاهتمــام بالموارد 
البشــرية وتنميتهــا  أمــراًً غايــة فــي الأهميــة، وتنطــوي عملية تنميــة الموارد البشــرية على 
ملاحظــة مــا يواجههــا مــن عقبــات ومشــكلات بغيــة الإحجــام عنهــا وتقليلهــا قــدر الإمكان 
للوصــول بالمــوارد البشــرية إلــى الرضــا والاســتقرار الوظيفــي الــذي يدعــم إنتاجيــة هــذه 
المــوارد، وهــو مــا يعــود بالنفــع علــى المنظمــة ككل إذ »تعمل المؤسســات اليــوم على تنمية 
مواردهــا المتاحــة خاصــة البشــرية منهــا باعتبــار العنصــر البشــري هــو مقيــاس  للنجــاح 
أو الفشــل لأي عمليــة خدميــة« )علــي وعبــد الــرزاق، 2020: 94(. ويعــد موضــوع دوران 
الموظفيــن داخــل المنظمــة  أحــدََ المواضيــع الجديرة بالاهتمام والدراســة نظراًً لما يمكن 
أن يــؤدي إليــه مــن آثــار على إنتاجية وتقدم المنظمة. ووفقاًً لذلك تســعى بعض المنظمات 
إلــى إعــداد آليــة لــدوران الموظفين فيها بينما لا يوجــد ذلك في بعض المنظمات الأخرى، 
إلا أنــه يظــل متاحــاًً للموظــف بحســب رغبتــه فــي الانتقال من جهــة إلى جهة أخــرى داخل 

المنظمــة وهــو ما يســمى الــدوران الطوعي داخــل المنظمة.

مشكلة الدراسة
فــي  الدراســات  باهتمــام  التــي تحظــى  المجــالات  مــن  البشــري  المــال  رأس  يعــد 
العصــر الحديــث، نظــراًً لأهميــة العنصــر البشــري ودوره المحــوري في اســتقرار المنظمة 
وإنتاجيتهــا، هــذه الأهميــة للقــوى العاملة جعلــت من الأهمية التخطيــط لإدارة الأفراد عن 
طريــق »اتخــاذ القــرارات التــي تحكــم ســلوك الأفــراد مــن أجــل تحقيــق الاســتخدام الأمثل 
للمــوارد البشــرية المتاحــة للمشــروع بغــرض تحقيــق أهدافــه بأقصــى درجــة مــن الكفاءة« 
)المغربــي، 2007:398(. وبالتالــي تقــوم المنظمــات المدركــة لأهميــة المــوارد البشــرية 
بالاســتثمار فــي موارهــا عــن طريــق الإعــداد والتأهيــل لإكســابهم المهــارات والمعلومــات 

اللازمــة للقيــام بأدوارهــم المناطــة بهــم.

ويعــد التدويــر الوظيفي من الإســتراتيجيات التي تنتهجها المنظمات للاســتفادة من 
طاقــات الموظفيــن وتنويــع خبراتهــم، إذ  »مــن الواضــح أنــه إذا تهيــأت الفــرص المناســبة 
لعمليــة التدويــر ادى هــذا فــي النهايــة إلــى تراكم خبــرات مفيدة وإلى تقوية هــذه الخبرات 
لبعضهــا البعــض« )بــو راس، 2019: 123(. كمــا تشــير نظريــة ريادة الأعمــال »إلى أن  تنوع 
مهام الأفراد في مســارهم يعكس اســتثمارًًا واعيًًا« )lazear, 2005(، ما يشــير الى »أن رغبة 
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الموظــف بالتنقــل بيــن الوظائــف أو المهــام داخــل المنظمــة قــد تكــون اســتثماراًً واعياًً من 
الفرد نفســة لزيــادة مهاراته«.

إلا أن هــذه الإســتراتيجية مصحوبــة كذلــك ببعض الســلبيات، ومن ســلبيات التدوير 
ــة لبعــض الوظائف  الوظيفــي كمــا تشــير دراســة )الزهرانــي، 2022( نقــص الخبــرة الطويل
التــي يكــون لهــا مواصفات خاصة للمرشــح لها، وانخفاض الإنتاجيــة لدى بعض الموظفين 
بســبب تدويــر الموظــف مــن وظيفــة ذات مهــام أكبــر إلــى وظيفــة ذات مهــام أقــل. ويشــير  
)Parise, Cross & Davenport, 2006( كمــا ورد فــي )Casad, 2012( إلــى أن المنظمــات التي 
لديهــا معــدلات مرتفعــة مــن الــدوران الطوعــي وغيــر الطوعــي داخــل وبين وحــدات العمل 

تفـقـد المعرـفـة؛ ما يـعـوق قدرتها على المنافـسـة.

وبالتالــي فــإن الآثــار الناتجــة من الدوران الوظيفي داخــل المنظمة تركز الضوء على 
أهمـيـة دراـسـة العواـمـل الدافعة للموظف إلى الدوران الوظيـفـي الطوعي داخل المنظمة.

وقــد اهتمــت هــذه الدراســة بالتحديــد بالعوامــل الدافعــة للــدوران الوظيفــي الطوعــي 
ــة الدراســات العلميــة فــي هذا الجانــب -على حد علم الباحثــة- ، وتزداد  داخــل المنظمــة لقل
أهميــة دراســة هــذا الموضــوع فــي النطــاق الداخلــي للمنظمــات الكبيــرة الحجــم، إذ تحتــوي 
المنظمــات الكبــرى أنســاقاًً فرعيــة تتســم بالتشــعبية والتعدديــة فــي التخصصــات والمهــام 
لتحقيق أهدافها المنشودة. وتعد الجامعات ضمن هذا النوع من أنواع التنظيمات الرسمية؛ 
إذ تحتــوي علــى عــدة كليــات وعمــادات وإدارات يمثــل كل منهــا نســقاًً فرعيــاًً قائمــاًً بحد ذاته 
لديه أهدافه الفرعية التشــغيلية، ومن ثم فإن تحقيق هذه الأنســاق الفرعية لأهدافها يصب 

فــي مصلحــة الكيــان الكلــي وهــو الجامعة في تحقيــق أهدافه الإســتراتيجية.

 وتعد الجامعات بذلك وفقاًً لما أشار إليه )حمور، 1981( نوعاًً من أنواع التنظيمات 
الرسمية القائمة على أساس المهن أو النشاطات أو العمليات.

»ويعنــي التنظيــم علــى أســاس المهــن أو النشــاطات أو العمليات توزيع العمل حســب 
التخصصــات الموجــودة او اللازمــة للوصــول إلــى عــرض محــدد أو علــى أســاس العمليات 
اللازمــة لإنتــاج ســلعة معينــة وفــي هــذه الحالــة فــإن كل نشــاط أو عمليــة تعامــل كوظيفــة 
قائمــة بحــد ذاتهــا وبالتالــي تعتبــر وحــدة أو فرعاًً مســتقلًاً... ويشــمل هذا التقســيم أيضاًً 
إنشــاء دوائــر علــى أســاس التخصــص المهنــي كتجميــع جميــع الأطبــاء أو المهندســين أو 

الاقتصاديــن فــي دائــرة واحــدة«. )حمــور، 1981: 77(.
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وبالتالــي فنظــراًً لمــا يمكــن أن يــؤدي إليــه انتقــال الموظــف أو الموظفــة طوعيــاًً من 
إدارة إلــى إدارة أخــرى داخــل منظمــة الجامعــة مــن ربكــة فــي الإدارة المغــادر منهــا؛ إذ قد 
يــؤدي إلــى تأخيرهــا عــن تحقيــق مســتهدفاتها الفرعيــة، مــا قــد يؤثــر ســلباًً  )وخاصة في 
مـن إدارة( في تحقـيـق الأـهـداف الكلية لمنظـمـة الجامعة. فـي أكـثـر ـ ـحـال تـكـرار المـشـكلة ـ

اهتمــت هــذه الدراســة بمعرفــة عوامل الــدوران الطوعي الدافعة للموظــف للانتقال 
مــن جهــة إلــى جهــة أخــرى داخــل الجامعــة، فــي محاولــة لوصــف مســتوى هــذه العوامــل 
وتأثيــر بعــض المتغيــرات الديموغرافية والتنظيمية عليها، ومــن ثم التوصل إلى مقترحات 

وتوصـيـات للـحـد منـهـا وبالتاـلـي تقلـيـل آثارها الـسـلبية عـلـى أداء المنظمة.

أهداف الدراسة
 هدفــت هــذه الدراســة إلــى معرفــة مســتوى العوامــل المؤدية إلــى الــدوران الوظيفي 

الطوعــي للموظفيــن والموظفــات داخــل المنظمــة ومعرفــة الفــروق وعلاقــات الارتباط.

ويتفرع من هذا الهدف الأهداف الفرعية الآتية:

1 - معرفــة مســتوى العوامــل الشــخصية والتنظيميــة المؤديــة إلى الــدوران الوظيفي 
الطوعــي داخــل المنظمــة لدى الموظفيــن والموظفات.

2 - معرفــة الفــروق بيــن الموظفيــن فــي العوامــل الشــخصية والتنظيميــة المؤديــة إلــى 
الــدوران الوظيفــي الطوعــي داخل المنظمة وفقــاًً لبعض الخصائــص الديموغرافية، التنظيمية.

3 - معرفــة العلاقــة بين العوامل الشــخصية المؤديــة إلى الدوران الوظيفي الطوعي 
داخــل المنظمة وبعض الخصائص الديموغرافية والتنظيمية.

4 - معرفــة العلاقــة بيــن العوامل التنظيمية المؤدية إلــى الدوران الوظيفي الطوعي 
وبعــض الخصائص الديموغرافية والتنظيمية.

أسئلة الدراسة
الســؤال الرئيســي للدراســة: مــا مســتوى العوامــل المؤديــة إلــى الــدوران الوظيفــي 
الطوعــي للموظفيــن والموظفــات داخــل المنظمــة وهــل يوجــد فــروق وعلاقــات ارتبــاط؟

1 - مــا مســتوى العوامــل الشــخصية والتنظيميــة المؤديــة إلــى الــدوران الوظيفــي 
الطوـعـي داـخـل المنظـمـة ـلـدى الموظفـيـن والموظـفـات؟
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2 - هــل يوجــد فــروق فــي العوامــل الشــخصية والتنظيميــة المؤديــة إلــى الــدوران 
الوظيفــي الطوعــي وفقــاًً لبعــض الخصائــص الديموغرافيــة والتنظيميــة؟

 3 - هــل يوجــد علاقــة بيــن العوامــل الشــخصية المؤديــة إلــى الــدوران الوظيفــي 
والتنظيميــة؟ الديموغرافيــة  الخصائــص  وبعــض  الطوعــي 

4 - هــل يوجــد علاقــة بيــن العوامــل التنظيميــة المؤديــة إلــى الــدوران الوظيفــي 
والتنظيميــة؟ الديموغرافيــة  الخصائــص  وبعــض  الطوعــي 

الأهمية العلمية والعملية للدراسة
تكتســب الدراســة أهميتها من خلال تناولها بالدراســة نمط الدوران الوظيفي الطوعي 
ــة الدراســات الاجتماعية في هــذا الجانب،  داخــل المنظمــة، مــا قــد يمثــل إســهاماًً معرفياًً لقل
وتأمــل الباحثــة أن تقــدم نتائــج هــذه الدراســة إضافــة علميــة في مجال دراســات علــم اجتماع 
التنظيــم وعلــم اجتمــاع العمــل. وتحــاول الدراســة أن تقــدم إســهاماًً عمليــاًً كذلــك مــن خلال 
النتائج ويليها التوصيات والمقترحات؛ إذ تقدم نتائج الدراســة توصيفاًً لأهم العوامل المؤدية 
للــدوران الطوعــي داخــل المنظمــة، كما تقدم الدراســة توصيات ومقترحات لتفادي الســلبيات 
الناتجــة مــن ذلــك، ما قد يســاعد المنظمــات في معرفة العوامــل ومحاولة معالجتهــا وبالتالي 

زيــادة الاســتقرار الوظيفــي للموظفيــن ما ينعكــس إيجاباًً على إنتــاج المنظمة.

مفاهيم الدراسة

1 - الدوران الوظيفي الطوعي
Job Rotation :يعرف )البرعي والتويجري، 1993(  مصطلح الدوران الوظيفي

 »الــدوران الوظيفــي Job Rotation يتمثــل فــي نقــل الموظــف مــن وظيفــة متخصصة 
ــاًً للتخلــص مــن الركــود الوظيفي« )البرعــي والتويجــري، 1993 :190(. لأخــرى دوري

ويذكر )الشــيخ، 1997(  تعريفين لـ مصطلح دوران الموظفين  Turnover أحدهما التعريف 
الآتي

»حركــة التنــقلات الوظيفيــة التــي تقــوم بهــا الإدارة ســنوياًً، لأهــداف متعــددة، منهــا 
مصلحــة العمــل، أو تنفيــذ القــرارات التأديبيــة، أو لتحقيــق طلبــات الموظفيــن أنفســهم.« 

.)182 )الشــيخ،1997: 

وبالتالــي فــإن مفهــوم الــدوران الوظيفــي Job Rotation  يختلــف عــن مفهــوم دوران 
الموظفيــن- ويطلــق عليــه كذلــك دوران العمــل- Turnover، حيث إن الــدوران الوظيفي هو 
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عمليــة تتــم داخــل المنظمــة إذ يتنقل الموظف مــن جهة إلى أخرى داخل المنظمة نفســها، 
بينمــا دوران الموظفيــن هــو عمليــة تتم خــارج المنظمة إذ تكون مــن خلال انتقال الموظف 

مــن منظمــة إلى منظمــة أخرى.

.Job rotation وتتبنى هذه الدراسة مفهوم الدوران الوظيفي

وتعــرف الدراســة الــدوران الوظيفــي الطوعــي إجرائيــاًً:  بانتقــال الموظف برغبته من 
جهــة إلــى أخــرى داخل جامعة الملك ســعود.

Organization :2 - المنظمة

»وهــي وحــدة اداريــة لها إمكاناتها البشــرية والمالية والفنية وذات حجم يتناســب مع 
طبيعــة عملهــا ووظيفتهــا وتقــوم بنشــاط محــدد مــن أجــل تحقيــق هــدف معين، وقــد تكون 
حكوميــة )عام( أو تجارية )خاصة( والمؤسســة والمنشــأة كلمتــان مترادفتان للمنظمة، في 
المعنــى والمبنــى، حيــث لا يفــرق بينهمــا إلا الهــدف. فــإن كان الهــدف تقديــم خدمــة عامة 
للنــاس، فهــي منظمــة أو مؤسســة أو منشــأة وان كان الهــدف لتحقيق أربــاح فهي منظمة أو 

مؤسســة أو منشــأة خاصة« )الأشــعري، 2017: 25(.

»رغــم تعدد المســميات )مؤسســة، منشــأة، مشــروع...الخ( فإن المنظمــة هي كينونة 
اجتماعية تتكون عن وعي وادراك وشــعور وتهدف إلى هدف أو أهداف معينة وهذا يعني 
بــأن المنظمــة تتكــون مــن شــخصين أو أكثــر راغبيــن فــي التعــاون مــع بعضهــم البعــض من 

أجــل تحقيق هــدف معين.« )المغربــي، 2007: 80(.

وتعرف الدراسة المنظمة إجرائياًً: جامعة الملك سعود بالرياض.

النظريات الموجهة للدراسة
استندت الدراسة إلى عدة نظريات اجتماعية ومنها:

نظريات تناولت موضوع التدوير الوظيفي:

  Cosgel and Miceli (1999( نظرية

أشار الباحثان إلى أنه ليس جميع الشركات تشجع على درجة عالية من التخصص، 
بــل تُدُيــر العمــال بيــن عــدة مهــام. وقد قــام الباحثــان بتطوير نموذج بســيط لتنظيــم العمل 
لدراســة كل مــن مكاســب التدويــر الوظيفي للعمــال والفوائد الإنتاجية للشــركات، وتحديد 
العوامــل التــي تؤثــر فــي قــرار الشــركة بتبنــي التدويــر الوظيفــي، واختيــار العمــال الذاتــي 
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بيــن الشــركات التــي تطبقــه وتلــك التــي لا تطبقــه؛ ثم اســتُخُدم هــذا النموذج لشــرح بعض 
الحقائق المُُبســطة المتعلقة بالشــركات والمؤسســات التي تستخدم التدوير، أو التي لديها 

.)Cosgel and Miceli, 1999( تاريــخ في اســتخدامه

يســاعد النموذج على تفســير حقيقتين نمطيتين تتعلقان بشــركات تدوير الوظائف. 
الأولــى هــي أن هــذه الشــركات عادة ما تقــدم للعمال مجموعات متنوعة من الســمات، إلى 
جانــب تدويــر الوظائــف، مثــل التقاســم المتســاوي، والتثبيت مــدى الحياة، والمشــاركة في 

القرار. صنع 

أمــا الحقيقــة النمطيــة الثانيــة فهي أن الشــركات التــي تُطُبق تدويــر الوظائف تُعُرف 
بأنهــا مُُبتكــرة. إذ عندمــا يتنــاوب العمــال بين المهــام، فإنهم قادرون علــى إطلاق ابتكارات 
مــن خلال تطبيــق أفــكار مــن مهمة واحدة لتحســين أدوات أو أســاليب مهــام أخرى كنتيجة 

غيــر مقصودة.

وخلاصــة تحليــل النمــوذج هــي أن فوائــد التدويــر الوظيفــي لا تعــود بالضــرورة على 
جميــع أنــواع الشــركات. وبالمثــل، لــن يحصل جميع العمــال على فوائد التدوير نفســها، ما 
يجعلهــم أقــل اســتعدادًًا لقبولــه مقابــل تخفيض محتمــل في الأجور. لذلــك، يتطلب تحقيق 
ــا بين الشــركات والعمــال، بحيث يســتفيدون من هذه  التــوازن فــي التدويــر الوظيفــي توافقًً

.)Cosgel and Miceli, 1999( الممارســة بشــكل متبادل

ــة النقــل إلــى جهــة أخرى في  ووفقــاًً لمعطيــات النظريــة أعلاه  فــإن طلــب الموظفـ/ـ
ــة حلولًاً  المنظمــة مــن الممكــن أن ينعكــس إيجابــاًً على المنظمة من خلال توفير الموظفـ/ـ
ابتكاريــة للمهــام الجديــدة عبــر اســتفادته مــن خبراتــه فــي المهــام الســابقة، إلا أن ذلــك 
يعتمــد علــى دعــم المنظمــة للابتكاريــة، وتبنيهــا لإســتراتيجية التدويــر الوظيفــي، ورغبــة 
الموظفين بالتدوير الوظيفي، وهو ما ينطبق على مجتمع الدراســة المســتهدف، إذ تتناول 
ــه، ومتاح تطبيقه  الدراســة موضــوع الــدوران الوظيفــي الطوعي الــذي يتم بطلب الموظفـ/ـ
في مجتمع الدراســة المســتهدف )الجامعة(، وهو ما يمهد الطريق للموظفين والموظفات 
للابتكار في الجهات التي يتم النقل لها عن طريق الاســتفادة من خبراتهم التي اكتســبوها 

ـمـن الجهات الـسـابقة لهم ـفـي الجامعة.

)Lazear.2005( نظرية ريادة الأعمال لـ 

تشــير النظريــة إلــى أن رواد الأعمــال يجــب أن يكونــوا بارعيــن فــي مختلــف المهن، إذ 
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لا يشــترط أن يتفوقــوا فــي مهــارة واحــدة، بــل أن يكونــوا أكفــاء فــي عــدة مهــارات. عرضــت 
الدراســة نموذجــاًً حــول اختيــار الأفراد لريادة الأعمال. والنتيجة الأساســية هــي أن الأفراد 
 ،with the jack-of-all-trade view ذوي المهارات المتوازنة العامة، والتي يشــار إليها بمفهوم
أو الشــخص المتعــدد المهــارات هــم أكثــر عرضــة مــن غيرهــم لأن يصيــروا رواد أعمــال. 
أنهــا  التوقعــات وتبيــن  تــم اختبــار هــذه  بيانــات خريجــي جامعــة ســتانفورد،  وباســتخدام 
صحيحــة؛ إذ إن أولئــك الذيــن لديهــم خلفيــات عمــل وتعليــم متنوعــة هــم أكثــر عرضــة لبدء 
مشــاريعهم الخاصــة مــن أولئــك الذيــن ركــزوا علــى دور واحــد فــي العمــل أو تخصصــوا فــي 
مــادة دراســية واحــدة. وتفســر النظريــة ذلك مــن عدة أوجه منهــا: إن الذين لديهم مســارات 
مهنيــة متنوعــة قامــوا بــأداء عــدة أدوار تعكــس مهاراتهــم العامــة مــا يمكنهــم مــن أداء أدوار 
أكثــر،  كمــا تشــير النظريــة إلــى أن  تنــوع مهام الأفــراد في مســارهم يعكس اســتثمارًًا واعيًًا، 
حيــث يتولــى الأفــراد الذين يخططــون لأن يصيروا رواد أعمــال، أدوارًًا متعددة حتى يتمكنوا 

.)Lazear, 2005( مــن اكتســاب الخلفيــة المتنوعــة اللازمــة لبــدء عمــل تجــاري

ووفقــاًً لمعطيــات النظريــة أعلاه فــإن الــدوران الوظيفي داخــل المنظمة يعد  فرصة 
لتطويــر المهــارات والخبــرات للموظفين والموظفات مــا يمهد لهم الطريق لريادة الأعمال، 
بــل تشــير معطيــات النظريــة إلــى أن رغبــة الموظفيــن بتنــوع المهام عوضاًً عــن التخصص 
فــي مهمــة واحــدة -وهــو مــا يمكــن تطبيقــه علــى مفهــوم الــدوران الوظيفــي الطوعــي فــي 
ــة بالاســتعداد وتشــكيل الخبــرة اللازمــة لريــادة  الدراســة - قــد يعكــس رغبــة الموظفـ/ـ
الأعمــال، ويعــد ذلــك من مصادر قوة الموارد البشــرية لدى المنظمة بأن يتســم الموظفون 
لديهــا بالإبــداع والميــل لريــادة الأعمــال وهو ما يتطلب مــن المنظمات: وضع إســتراتيجية 
للتدويــر الوظيفــي الإجبــاري بحســب احتيــاج المنظمــة وأهدافهــا، ووضــع إســتراتيجيات 
لتنظيــم التدويــر الوظيفــي الطوعــي لتجنــب آثــاره الســلبية علــى ســير عمــل المنظمــة مــن 
جهــة، ولاكتشــاف ســمات الميــل لريــادة الأعمــال لــدى الموظفيــن والموظفــات وتنميتهــا 

وتوظيفـهـا ـفـي تطوـيـر المنظـمـة من جـهـة أخرى.

مفهوم المسار الوظيفي
تــم تعريــف مفهــوم المســار الوظيفــي مــن قبــل العديد مــن الاختصاصييــن، ومن هذه 
التعاريــف: »مســار للحــراك داخــل المنظمة أو تراكم مجموعات فريــدة ومميزة من المراكز 
والخبــرات خلال شــغله لوظائــف معينــة« )المرســي، 2003، كمــا ورد فــي حــاروش، 2011: 
ـــ: »المســلك الــذي يوضــح مجموعــة الوظائــف  161(. ويعــرف المســار الوظيفــي كذلــك ب
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المتتابعة التي يتدرج فيها الفرد أو ينتقل إليها خلال عمره الوظيفي في المؤسســة، وذلك 
إمــا عموديــاًً عبــر المســتويات التنظيميــة مــن قاعــدة الهيــكل التنظيمي حتى قمته وتســمى 
هــذه الحركــة بالترقيــة أو أفقيــاًً فتســمى بالنقــل الوظيفي الأفقــي« )بــو راس، 2019: 73(.

ويتضــح مــن خلال التعريفيــن أعلاه أن المســار الوظيفــي هو تنقــل وظيفي للموظف 
خلال رحلتــه الوظيفيــة، والتــي يمــر من خلالها الموظف في سلســلة من المراحل، وتشــير 
)بــو راس، 2019( إلــى هــذه المراحــل  بالتفصيــل. وتلخصها الدراســة فيما يلــي: المرحلة 
ــة الاستكشــاف فــي المرحلة العمرية أقل من 30 ســنة، وســنوات خدمة  الأولــى وهــي مرحل
أقــل مــن عاميــن، ويحاول الموظــف في هذه الفترة تحديد نوع العمل المناســب لطموحاته 
ــة العمرية  مــع مناســبته أيضــاًً لاهتماماتــه الشــخصية، يليها مرحلة التأســيس  في المرحل
مــن 30 إلــى 45 عامــاًً  وســنوات وظيفيــة مــن 2 - 10 أعــوام، وهي المرحلة التــي غالباًً ما 
ينجــح فيهــا الموظــف بإيجاد مجاله الوظيفي المناســب ويســعى إلى توســيع أنشــطة عمله 
التــي تســاعده علــى الديمومة في وظيفته. يتبعهــا مرحلة الحفاظ الوظيفي، وهي المرحلة 
العمرية بين 45 عاماًً و 60 عاماًً، وأعوام وظيفية أكثر من 10 أعوام تتســم بالحفاظ على 
ــة العمرية أكبر  ــة الانفصال الوظيفي  للمرحل الإنجــازات وتطويــر المهــارات، وأخيراًً مرحل
من 60 عاماًً وأعوام خدمة أكثر من 10 أعوام. وتتســم هذه المرحلة  بالتخطيط للتقاعد 
والتــوازن بيــن الأنشــطة فــي العمــل والأنشــطة خــارج العمل. وتشــير )بــو راس، 2019( إلى 
ــة الحفــاظ الوظيفي؛  أن المراحــل الســابقة تختلــف مــن شــخص إلــى آخــر، وخاصــة مرحل
فبعــض الموظفيــن يســتمرون بالتقــدم وبعضهــم يحافظ على ما اكتســب، فــي حين يتراجع 

الآخر. بعضهم 

الدراسات السابقة
فيما يلي استعراض الدراسات السابقة التي تناولت التدوير الوظيفي داخل المنظمة:

بيــن  الــدور  تأثيــر ضغــط  دراســة  إلــى  )Hsien Ho et al., 2009(: هدفــت  دراســة 
الممرضــات علــى الرضــا الوظيفــي والالتــزام التنظيمي لهــن، وفيما إذا كان نظــام التدوير 
الوظيفــي قــد يشــجع الممرضــات علــى فهــم رؤيــة المنظمــة والتواصــل معهــا ومشــاركة 
المنظمــة رؤيتهــا، وبالتالــي زيــادة رضاهــن الوظيفــي وتحفيزهــن على البقاء فــي وظائفهن 
والالتــزام بالمنظمــة. طبقــت الدراســة أداة الاســتبانة فــي مستشــفيين كبيريــن فــي جنوب 
تايــوان علــى عينــة مــن الممرضــات اللاتــي لديهــن خبــرة فــي التدويــر الوظيفــي، وبلغــت 
الاســتبانات الصالحــة للدراســة 532 ممــن ســبق لهــن التدويــر الوظيفــي. وقــد توصلــت 
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الدراســة إلــى عــدة نتائــج منهــا: إن التدويــر الوظيفــي مــن الممكــن أن يحــدث تأثيــراًً على 
الرضــا الوظيفــي والالتــزام التنظيمــي للممرضــات.

المطروحــة  الفرضيــة  اختبــار  إلــى  الدراســة  هدفــت   :)Kaymaza, 2010﻿( دراســة 
ــة فــي أن »ممارســات التدويــر الوظيفي لهــا تأثير إيجابي علــى التحفيز«، إذ هدفت  والمتمثل
إلــى شــرح آثــار ممارســات التدويــر على الدافعية باســتخدام خمســة متغيرات مســتقلة هي: 
تقليــل الرتابــة، زيــادة المعرفــة والمهــارات والكفــاءة، تحديــد الوظيفة/المنصــب المناســب،  
التحضير للإدارة وتطوير العلاقات الاجتماعية. طبََّقت الدراســة أداتي المقابلة والاســتبانة 
علــى عينــة عمديــة من مديري عدد من شــركات تصنيع الســيارات، وتوصلت نتائج الدراســة 
إلى: دعم النظرية القائلة بأن ممارســات التدوير الوظيفي لها تأثير إيجابي على الدافعية. 
وقــد حُُــدد أن انخفــاض الرتابــة، وزيــادة المعرفــة والمهــارات والكفــاءة، وتنميــة العلاقــات 

الاجتماعيــة فــي ممارســات التدويــر الوظيفــي لهــا تأثيــر إيجابي علــى الدافعية.

إلــى معرفــة تصــورات  الدراســة  )Dhanraj & Parumasur, 2014(: هدفــت  دراســة 
الموظفيــن عــن تأثيــر التدويــر الوظيفــي علــى كل مــن الموظفيــن، والإنتاجيــة، والتنظيــم، 
الحالــة  العمــر،  الجنــس،  الديموغرافيــة:  المتغيــرات  أثــر  ومعرفــة  الوظيفــي،  والأمــن 
الاجتماعيــة ، القســم، المســتوى التنظيمــي، مــدة الخدمة على ذلك. وقد طبقت الدراســة 
علــى موظفــي شــركة نســيج في كوازولــو ناتال، جنــوب أفريقيا، والبالغ عددهــم 77 مفردة 
وتم اســتخدام أداة الاســتبانة. توصلت الدراســة إلى عدة نتائج منها أن الموظفين يدركون 
أن التدويــر الوظيفــي لــه تأثيــر إيجابي كبير علــى الموظفين، والإنتاجيــة، والأمن الوظيفي 
والتنظيــم علــى التوالــي، كمــا وجــدت الدراســة أن هنــاك فروقــاًً ذات دلالــة إحصائيــة فــي 
تأثيــر التدويــر الوظيفــي علــى الموظفين وفقاًً لمتغير الجنــس، وأن هناك فروقاًً ذات دلالة 
إحصائيــة فــي تصــورات الموظفيــن حــول تأثيــر التدويــر الوظيفــي علــى الإنتاجيــة وفقــاًً 
للقســم، بينمــا لــم  تجــد الدراســة فروقــاًً ذات دلالــة إحصائية فــي تأثير التدويــر الوظيفي 
علــى الموظفيــن، والإنتاجيــة، والتنظيم، والأمن الوظيفي وفقاًً للمتغيــرات: العمر، والحالة 

الاجتماعـيـة، والمـسـتوى التنظيـمـي، وـمـدة الخدمة.

دراسة )إسليم، 2018(: هدفت الدراسة إلى تحديد أثر تطبيق التدوير على الكفاءة 
الإنتاجيــة لــدى موظفــي وزارة التنميــة الاجتماعية-غزة، طبََّقت الدراســة المنهجََ الوصفي 
التحليلــي باســتخدام أداة الاســتبانة على حصر شــامل لموظفــي وزارة التنمية الاجتماعية 
البالــغ عددهــم 279 واســترد منهــا 222 اســتبانة. وتوصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج من 
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ــد زيــادة الخبــرات بالتأثيــر على زيــادة الكفــاءة الإنتاجيــة للعاملين، تلاه  أهمهــا: تصــدُُّر بُعُ
كلٌٌّ مــن بعــد الحافزيــة ومكافحــة الملل الوظيفي بنســب تــكاد تكون متقاربــة، هناك علاقة 
ذات أثــر إيجابــي بيــن أبعــاد التدويــر الوظيفــي والكفــاءة الإنتاجيــة  للعامليــن، هناك فروق 
ذات دلالــة إحصائيــة بيــن متوســطات تقديــرات العينة حــول أبعاد التدويــر الوظيفي تعزى 

إلــى المســتوى الوظيفــي لمن مســتواهم الوظيفي إدارة وســطى وعليا.

دراسة )الصعب، 2018(: هدفت الدراسة إلى تعرُُّف درجة تطبيق التدوير الوظيفي في 
معهــد الإدارة العامــة بالريــاض، وتحديــد إيجابيــات تطبيق التدوير الوظيفي فــي معهد الإدارة 
العامــة بالريــاض والكشــف عــن الصعوبــات التي تحــد من تطبيــق التدوير الوظيفــي في معهد 
الإدارة العامــة بالريــاض. طبقــت الدراســة المنهــج الوصفــي المســحي باســتخدام الاســتبانة 
علــى مجتمــع الدراســة  مــن الطاقــم الإداري وأعضــاء هيئــة التدريــب العامليــن  فــي معهــد 
الإدارة العامــة، البالــغ عددهــم 799. وقــد تــم اختيــار عينــة عشــوائية تبلــغ 30 % مــن مجتمــع 
الدراســة واســتعيد منهــا 207 صالحــة للتحليــل. توصلت الدراســة إلى عدد مــن النتائج منها: 
أظهــرت النتائــج موافقــة أفــراد العينــة بدرجــة متوســطة علــى واقع تطبيــق  التدويــر الوظيفي 
فــي المعهــد، كمــا أظهــرت النتائــج موافقة أفراد الدراســة بدرجة كبيرة علــى إيجابيات تطبيق 
التدويــر الوظيفــي علــى العامليــن وكانــت كالآتــي: إتاحــة الفرصــة للعامليــن لاكتســاب خبــرات 
جديــدة، الإســهام فــي اكتشــاف مواهــب العامليــن، الإســهام فــي التطويــر الوظيفــي. وأظهــرت 
النتائــج موافقــة أفــراد الدراســة بدرجــة كبيــرة علــى الصعوبات التــي تحد من تطبيــق التدوير 
ــة وجــود حوافــز ماديــة أو معنويــة للعامليــن، ومقاومــة  الوظيفــي؛ وكان مــن أبرزهــا ضعــف وقل
العامليــن لعمليــة التدويــر الوظيفــي، والتقويــم غيــر الموضوعــي بيــن العامليــن. كمــا اتضح أن 
هنــاك فروقــاًً ذات دلالــة إحصائيــة فــي متوســطات اســتجابات أفــراد الدراســة حــول واقــع 
التدويــر الوظيفــي فــي المعهد  باختلاف متغير الوظيفة لصالح من وظيفتهم إداري. وأشــارت 
نتائج الدراســة كذلك أنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوســطات اســتجابات أفراد 
العينــة حــول إيجابيــات وصعوبــات تطبيــق التدويــر الوظيفــي باخــتلاف متغيــر الوظيفــة، ولا 
يوجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة حول واقــع التدوير الوظيفــي: إيجابيــات التدوير، صعوبات 

التدويــر وفقــاًً لمتغيــري الخبــرة فــي العمل، عدد مــرات التدويــر الوظيفي.

دراســة )راشــد، 2019(: هدفــت الدراســة إلــى تعــرّّف واقــع التدوير الوظيفــي ودوره 
فــي تنميــة المــوارد البشــرية فــي وزارة الداخليــة والأمن الوطني-الشــق المدنــي في قطاع 
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غــزة. طبقــت الدراســة المنهــج الوصفي التحليلي باســتخدام أداة الاســتبانة،  تــم  توزيعها 
على عينة عشــوائية بلغت 120 موظفاًً من القائمين على رأس عملهم )باســتثناء الوظائف 
المهنيــة( الذيــن تــم تدويرهــم بيــن الأعــوام 2010 - 2018 فــي جميــع الإدارات والمديريات 
التابعة لوزارة الداخلية والأمن الوطني -الشــق المدني في قطاع غزه،  وكانت الاســتبانات 
الصالحــة للتحليــل 116 . وتوصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج منهــا: هناك علاقــة ارتباطية 
ذات دلالــة إحصائيــة بيــن متطلبــات التدويــر الوظيفــي وتنميــة المــوارد البشــرية، وعــدم 
وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة حــول متطلبــات التدويــر الوظيفــي تعــزى إلــى متغيــر 
المؤهــل العلمــي والمســمى الوظيفــي ومكان العمــل، بينما اتضح من النتائــج : وجود فروق 
ذات دلالــة إحصائيــة حــول متطلبــات التدويــر الوظيفــي تعــزى إلــى متغير الجنــس  وكانت 
لصالــح النســاء، والفئــة العمريــة وكانــت لصالــح الفئــة العمريــة مــن 25 إلــى أقــل مــن 35، 

وســنوات الخبــرة لصالــح فئــة أقل من 4 ـسـنوات.

دراســة )﻿Mark & Kponee, 2020(: هدفت الدراســة إلى اختبار العلاقة بين التدوير 
الوظيفــي ودوران الموظفيــن فــي شــركات الأغذية والمشــروبات في ولاية ريفــرز بنيجريا، 
طبقــت الدراســة أداة الاســتبانة علــى عينــة بلغت 295 مفــردة. توصلت الدراســة إلى عدد 
مــن النتائــج مــن أهمهــا:  وجــود علاقــة دالــة إحصائيــاًً وإيجابيــة بيــن التدويــر الوظيفــي 

ودوران العمــل غيــر الطوعي.

التدويــر  دور  تحديــد  إلــى  الدراســة  هدفــت   :)2020 وآخــرون،  )حســين  دراســة 
الوظيفــي كإحــدى السياســات للتغلــب علــى مشــكلة دوران العامليــن. اســتخدمت الدراســة 
المنهــج الوصفــي التحليلــي باســتخدام اســتمارة اســتقصاء علــى عينة عشــوائية من 250، 
وكان الصالــح منهــا للتحليــل 203 مفــردة مــن العامليــن بفنــادق الأربــع نجــوم فــي مدينــة 
الغردقــة. توصلــت الدراســة إلــى عــدد مــن النتائج مــن أهمها: يســعى العاملون إلــى التنقل 
بيــن الفنــادق للحصــول على فرص وظيفية أفضل، يشــعر الموظفون بالملل عند العمل في 
وظيفــة ثابتــه، يوجــد علاقــة ارتباطيــة عكســية ذات دلالــة إحصائية بين التدويــر الوظيفي 

ودوران العمــل، تطبيــق التدويــر الوظيفــي يقلــل مــن معــدل دوران العمــل.

دراســة )الفضلــي، 2020(: هدفــت الدراســة إلــى تعــرّّف واقــع التدويــر الوظيفــي  
وعلاقتــه بالانتمــاء التنظيمــي لــدى الموظفيــن الإدارييــن بكليــة لتربيــة فــي جامعــة جــدة، 
والكشــف عــن الاختلافــات فــي كل مــن  واقــع التدويــر الوظيفي وواقــع الانتمــاء التنظيمي 
لدى أفراد عينة البحث وفقاًً للمتغيرات )الجنس، المؤهل العلمي، عدد ســنوات الخبرة(. 
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اســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي بتطبيــق أداة الاســتبانة على حصر شــامل لمجتمع 
ــاًً وإدارية، وكان المســترد من الاســتبانات والصالح للتحليل  الدراســة المكــون مــن 72 إداري
60. وتوصلــت الدراســة إلــى عــدد من النتائج من أهمها مــا يلي: إن واقع التدوير الوظيفي 
لــدى الموظفيــن الإدارييــن بكليــة التربيــة جــاء بدرجــة اســتجابة: موافــق بشــدة، وجــاءت 
العبــارات الخمــس الأولــى كمــا يلــي: تكوين علاقــات اجتماعية في مجال العمــل، التجديد 
فــي مجــال العمــل، إبــراز المواهــب الكامنــة فــي الموظــف، الإلمــام بالأنظمــة واللوائــح 
المتعلقــة بالعمــل، إبــراز جوانــب القــوة لــدى الموظــف. كمــا جــاء واقــع الانتمــاء التنظيمي 
بدرجــة اســتجابة موافــق، وتوصــل البحث إلى وجود علاقة طرديــة قوية دالة إحصائياًً بين 
التدويــر الوظيفــي والانتمــاء التنظيمي.  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوســطات 
إجابــات مجتمــع البحــث فيمــا يتعلــق بالتدويــر الوظيفــي والانتمــاء التنظيمــي تعــزى إلــى 

اخــتلاف الجنــس، أو الخبرة.

دراســة )الحارثــي والشــمري، 2020(: هدفــت الدراســة إلــى تعــرّّف مــدى تطبيــق 
التدويــر الوظيفــي فــي الأجهــزة الحكوميــة فــي المملكــة العربيــة الســعودية، كمــا هدفــت 
إلــى تعــرّّف أبــرز المتطلبــات اللازمة لتطبيــق التدوير الوظيفي، بالإضافــة إلى تعرّّف أبرز 
المعوقــات التــي تواجــه تطبيقــه. طبقــت الدراســة المنهــج الوصفــي  التحليلــي باســتخدام 
أداة الاســتبانة علــى عينــة عشــوائية بســيطة مــن موظفــي القطــاع الحكومــي فــي عدد من 
الأجهــزة الحكوميــة المحــددة فــي الدراســة؛ حيــث تــم توزيــع  406 والمســترجع الصالــح 
للتحليــل بلــغ 398. وقــد توصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج مــن أهمهــا: إن مســتوى تطبيق 
التدويــر الوظيفــي  فــي الأجهــزة الحكوميــة محــل الدراســة هــو مســتوى متــدنٍٍ، كما اتضح 
وجــود تأثيــر دال إحصائيــاًً لتطبيــق التدويــر الوظيفــي فــي أداء الأجهــزة الحكوميــة محــل 
الدراســة، كمــا أن التدويــر الوظيفــي يســاعد بالتغيــر فــي الأداء بشــكل ملحــوظ، واتضــح 
أن المتطلبــات اللازمــة لتطبيــق التدويــر الوظيفــي فــي الأجهــزة الحكوميــة المحــددة فــي 
الدراســة متوفرة بنســبة منخفضة. وبينت نتائج الدراســة  أن هناك العديد من المعوقات 
التــي تحــد مــن تطبيق سياســة التدوير الوظيفــي، وأبرز هذه المعوقات هــو قلق الموظفين 
مــن الأمــان الوظيفــي والتعســف في النقل بين الدوائر المختلفة بهــدف الإبعاد والتهميش.

دراســة )Puzon & de Guzman, 2020(: هدفــت الدراســة إلــى تركيــز الضــوء علــى 
عمليــة التكيــف لمجموعــة مــن أمنــاء المكتبــات الذيــن خضعــوا للتدويــر الوظيفــي. طبََّقت 
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 Barney Glaser and :الدراســة تصميــم النظريــة المجذرة المعــد من قبل عالمي الاجتمــاع
ــة علــى عينــة قصديــة بلغــت 15 مفــردة  Anselm Strauss: 1967، وتــم اســتخدام أداة المقابل

مــن أمنــاء المكتبــات فــي الفلبيــن الذيــن جربــوا التدوير الوظيفــي في منظماتهــم، توصلت 
الدراسة إلى: The emerged Puzon and de Guzman BELT Theory of Adjustment: وهي 
تلخــص العمليــة التــي يتكيــف من خلالها أمنــاء المكتبات الفلبينيون بعــد نقلهم إلى وظيفة 

أخــرى فــي أربــع مراحــل متميزة هــي: الحيرة، التأســيس، الاســتفادة، والتحويل.

دراســة )Ghaffari, et al., 2021(: هدفــت الدراســة إلــى دراســة تأثيــر نظــام التدويــر 
الوظيفــي علــى تحفيز العمل، وطبقت الدراســة علــى منطقتي عمل نقل غاز. تكون مجتمع 
الدراســة من مديرين وخبراء وموظفين، واســتخدمت الدراســة المنهج الوصفي المســحي 
باستخدام أداة الاستبانة على عينة عشوائية طبقية بلغت 285 شخصاًً، وتوصلت الدراسة 
إلــى عــدد مــن النتائــج منهــا: أظهــرت النتائج أن أبعــاد التدويــر الوظيفي، مثــل تنمية رأس 
المــال البشــري وتغيراتــه، ترتبــط بحماس العمــل، وأن تنمية رأس المال البشــري وتغيراته 

تؤثــر تأثيــرًًا كبيرًًا علــى دافعية العمل.

دراســة )عاشــور وآخرون، 2021(: هدفت الدراســة إلى معرفة أثر التدوير الوظيفي 
فــي الرفــع مــن مســتوى أداء العامليــن فــي المنشــآت الرياضيــة، طبقــت الدراســة المنهــج 
الوصفــي التحليلــي باســتخدام أداة الاســتبانة علــى عينــة مــن 82 موظفاًً وعــاملًاً بمديرية 
الشــباب والرياضــة بولايــة الأغــواط. توصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج مــن أهمهــا: إن 
الاهتمــام بالتدويــر الوظيفــي لا يعــد مطلبــاًً أساســياًً لزيــادة أداء العامليــن  فــي المنشــآت 
الرياضيــة بولايــة الأغــواط بســبب وجود غمــوض وعدم فهم من العامليــن لأهمية التدوير، 
وجــود علاقــة طرديــة ضعيفــة ذات دلالــة إحصائية بين اســتخدام التدويــر الوظيفي وأداء 
العامليــن فــي المنشــآت الرياضيــة بولايــة الأغواط بســبب تطبيــق سياســة التدوير بدرجة 

ضعيفــة وأنــه لا زال بحاجــة إلــى مزيــد مــن التطويــر والتطبيق.

دراســة )بــركات وعيســى، 2021(: هدفت إلى دراســة العلاقة بيــن التدوير الوظيفي 
والأداء التنظيمــي فــي جامعــة تشــرين، طبقــت الدراســة المنهــج الوصفــي ضمــن المناهج 
المســتخدمة فــي الدراســة،  وتــم اســتخدام أداة الاســتبانة علــى 363 مفــردة مــن العاملين 
ــة فــي جامعــة تشــرين. توصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج  فــي المكاتــب الإداريــة العامل
مــن أهمهــا: انخفــاض مســتوى التدويــر الوظيفــي، وانخفــاض مســتوى الكفــاءة والفاعليــة 
التنظيميــة فــي المكاتــب الإداريــة العاملــة في جامعة تشــرين، وجود علاقــة معنوية طردية 
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متوســطة القــوة بيــن التدويــر التنظيمــي والفعاليــة التنظيمية، وجود علاقــة معنوية طردية 
قويــة بيــن التدويــر التنظيمــي والكفــاءة التنظيمية.

دراســة )Radzi et al., 2021(: هدفــت الدراســة إلــى الكشــف عــن محــددات التدويــر 
الوظيفــي بيــن الموظفيــن فــي قطــاع التعليــم فــي ماليزيــا، ومعرفــة العلاقــة بيــن الدافعية 
والتدريــب والمهــارة والمعرفة والأداء تجاه التدوير الوظيفي. اســتخدمت الدراســة المنهج 
الوصفــي وتــم تطبيــق أداة الاســتبانة علــى 342 مفــردة. توصلــت الدراســة إلى عــدة نتائج 
منهــا: إن  هنــاك علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن: الدافــع والتدريــب والمهــارة والمعرفــة 

والإيمــان بــالأداء ومحــددات التدويــر الوظيفــي لــدى العامليــن في قطــاع التعليم.

دراســة )الزهرانــي، 2022(: هدفت الدراســة إلى تقديم تصــور مقترح لتطوير الأداء 
الإداري بعمــادة الدراســات العليــا بجامعــة أم القــرى فــي ضــوء مدخــل التدويــر الوظيفــي. 
طبقــت الدراســة المنهــج الوصفــي وســعت إلــى بنــاء تصــور مقتــرح وفقــاًً لأســس علميــة 
معتمــدة علــى أدبيــات الدراســة والزيــارات والمشــاهدات الميدانيــة. توصلت الدراســة إلى 
عــدة نتائــج: إن التدويــر الوظيفــي يثــري خبرات الموظفيــن وإمكاناتهــم ومهاراتهم؛ ما يوفر 
للمنظمة كوادر مؤهلة تســاعدها على إجراء عملية التعاقب الإداري في أي وقت، كما يعد 
التدويــر الوظيفــي أداة فعالــة وركيزة ديناميكية نحو تطوير منظومة العمل المؤسســي ككل.

التعليق على الدراسات السابقة
تناولــت الدراســات الســابقة المســتعرضة موضــوع دوران الموظفين داخــل المنظمة 
مــن حيــث مــدى تطبيقــه كإســتراتيجية فــي المنظمــات.  وقد جــاءت نتائج هذه الدراســات 
باختلاف مســتويات تطبيقه بين المجتمعات المدروســة؛ حيث أشــارت دراســات: )عاشــور 
وآخرون، 2021( ودراســة )بركات وعيســى، 2021( ودراســة )الحارثي  والشــمري،2020( 
إلى أن تطبيق التدوير الوظيفي جاء بدرجة منخفضة، بينما  في دراســة )الصعب،2018( 
كانــت موافقــة أفــراد العينــة بدرجــة متوســطة علــى واقــع تطبيــق التدويــر الوظيفــي فــي 
مجتمــع الدراســة، وأخيــراًً أظهــرت نتائــج دراســة )الفضلــي،  2020( أن واقــع التدويــر 

الوظيفــي لــدى الموظفيــن الإدارييــن بكليــة التربيــة جــاء بدرجة: موافق بشــدة.

هــذا التفــاوت فــي درجــات تطبيــق التدويــر الوظيفــي بيــن المنظمات، قد يشــير إلى 
ضعــف الاهتمــام بتفعيــل تطبيــق التدويــر الوظيفــي لــدى بعــض المنظمــات مــا يــؤدي إلــى 
تطبيقهــا بمســتوى منخفــض، غيــر أنــه تجــدر الإشــارة إلى أنه علــى الرغم مــن ذلك إلا أن 
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بعــض المنظمــات تتيــح للموظف الــدوران الوظيفي داخلها في حال رغبته، وهو ما يســمى 
بالــدوران الطوعــي، ولــم تتنــاول أي من الدراســات الســابقة المســتعرضة هــذا الموضوع.

كما اهتمت غالبية الدراســات الســابقة بمعرفة العلاقة بين تطبيق التدوير الوظيفي 
داخــل المنظمــة ومتغيــرات تنظيميــة أخــرى مثل: الكفــاءة التنظيميــة، والكفــاءة الإنتاجية، 
والفعاليــة التنظيميــة، والانتمــاء التنظيمــي، ودوران العمــل، وأداء العامليــن، مــع اخــتلاف 
درجــة قــوة هــذه العلاقــة. كمــا وجدت دراســة )حســين وآخــرون، 2020( علاقــة ارتباطية 
عكســية ذات دلالــة إحصائيــة بيــن التدويــر الوظيفــي ودوران العمل، في حين بينت دراســة 
)Mark & Kponee, 2020( وجــود علاقــة دالــة إحصائيــاًً وإيجابيــة بيــن التدويــر الوظيفــي 
ودوران العمل غير الطوعي. وتعكس هذه النتائج أهمية موضوع التدوير الوظيفي وتأثيره 
فــي إنتاجيــة المنظمــة وفعاليتها بل وعلى الاســتمرارية في العمل فــي المنظمة من عدمه.

وأخيــرا فقــد تطرقــت الدراســات الســابقة إلــى قيــاس تأثيــر بعــض المتغيــرات فــي 
إجابــات المبحوثيــن مثــل الجنــس والعمــر، والمؤهــل العلمــي، وســنوات الخبــرة والدافعية، 
والتدريــب، والمهــارة والمعرفــة. وتقيــس دراســتنا تأثيــر هــذه المتغيــرات علــى اســتجابات 
المبحوثيــن بالإضافــة إلــى متغيــرات أخــرى. وقــد تم تصنيــف المتغيرات في دراســتنا إلى 

متغيــرات ديموغرافيــة ومتغيــرات تنظيميــة.

الإطار المنهجي للدراسة

نوع ومنهج الدراسة
تعد دراســتنا هذه دراســة وصفية تحليلية، ولتحقيق أهداف الدراســة اتبعت الباحثة 

منهج المســح الاجتماعي بالعينة.

مجتمع الدراسة وعينتها
حُُــدِِّد مجتمــع الدراســة بجميــع الموظفيــن والموظفــات )الرســميين، بنــد الأجــور، 
المســتخدمين( فــي جامعــة الملــك ســعود بمدينــة الريــاض خلال عــام 1445هـــ، البالــغ 
عددهــم وفقــاًً للإحصائيــة التي حصلت عليها الباحثة من عمادة الموارد البشــرية بجامعة 
الملــك ســعود: 8795 موظفــاًً وموظفــة، بلــغ عــدد الموظفــات 4647 وبلــغ عــدد الموظفين 
4148. وبمــا أن مجتمــع الدراســة متجانــس مــن حيــث الســمات والخصائــص، فقــد تــم 
تطبيق العينة العشــوائية البســيطة. فقد اختير أفراد العينة بطريقة عشــوائية من مرافق 
الجامعــة المختلفــة: الــوكالات، العمــادات، الكليــات، المراكز والإدارات، وذلــك وفقاًً لتوفر 
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شــرط أساســي: أن يكــون الموظــف والموظفــة ضمــن أحــد تصنيفــات الــكادر الوظيفــي 
الآتية: ) الرســميون، بند الأجور، المســتخدمون(، وقد تم توزيع الاســتبانات على المجتمع 
المســتهدف بالدراســة فــي مرافــق الجامعــة المختلفــة بعــد الحصــول على موافقــة اللجنة 

سـعود عـلـى إجراء الدراـسـة. الدائـمـة لأخلاقـيـات البـحـث العلـمـي بجامـعـة المـلـك ـ

ويشــير )الضحيان،2002( إلى أنه وفقاًً لجدول كيرســي ومورجان 1970 يتم تحديد 
حجــم العينــة عنــد مســتوى دلالــة 0,05: هــذا فــي حــال بلــغ عدد مجتمــع الدراســة 8000 
ـــ 367 مفــردة، أمــا فــي حــال بلــغ عــدد مجتمــع الدراســة 9000 فــإن عــدد العينــة يحــدد  ب
ِــ 368 مفردة، وقد  ِــ 368، وبنــاء عليــه تــم تحديــد حجم العينة المســتهدف في الدراســة �ب �ب
تــم رفــع عــدد الاســتبانات فــي أثنــاء التوزيــع عن حجــم العينة المســتهدف لتجنــب النقص 
الناتــج مــن الاســتبانات المفقــودة والناقصة وبلغ عدد الاســتبانات المســترجعة والصالحة 

للتحليــل 406 مفردة.

حدود الدراسة

الحدود البشرية

طبقــت هــذه الدراســة علــى عينــة مــن موظفــي وموظفــات جامعــة الملــك ســعود 
1445هـــ/2023م. للعــام  بالريــاض 

الحدود الزمانية

 تمثـلـت فـتـرة جـمـع بياـنـات الدراـسـة ـفـي الفـتـرة ـمـا بـيـن ـشـهر ـشـعبان إـلـى ـشـهر
"ذو القعدة" من عام 1445 هـ.

الحدود المكانية

جامعة الملك سعود بالرياض.

أداة الدراسة
طبقــت الدراســة أداة الاســتبانة وقــد احتــوت الاداة علــى ثلاثــة محــاور: المحور الأول 
البيانــات الديموغرافيــة، المحــور الثاني البيانات التنظيميــة، المحور الثالث: مقياس عوامل 
الــدوران الطوعــي داخــل المنظمــات وقــد تــم تصميمــه مــن قبــل الباحثــة بعــد الاطلاع علــى 
الدراســات الســابقة حــول موضــوع التدويــر الوظيفــي والقــراءات فــي موضــوع الدراســة ، 
والنظريــات الموجهــة للدراســة، وتــم اســتخلاص عدد مــن العوامل التي مــن الممكن ان تدفع 
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بالموظــف أو الموظفــة للــدوران الوظيفي الطوعي داخل المنظمة. وقد احتوى المقياس على 
41عبــارة تشــمل محوريــن، المحــور الأول: العوامــل الشــخصية ويحتــوي 14 عبــارة، والمحــور 
الثانــي: العوامــل التنظيميــة ويحتــوي 27 عبارة. ويجيــب المبحوث باختيار الإجابة المناســبة 
على مقياس يبدأ من 1إلى 5؛ حيث تم اســتخدم مقياس ليكرت الخماســي لاســتجابة العينة، 
وتضمــن المقيــاس مــا يلــي: أوافق بشــدة )5(، أوافق )4(، موافق إلى حــد ما )3(، غير موافق 

)2(، غير موافق أبدًًا )1(.  استُخُرج المدى وطول الفئة كما يلي:

المدى يساوي الفرق بين أعلى قيمة لفئات المقياس وأقل قيمة لفئات المقياس = 5 - 1 =4. 

طول الفئة يساوي المدى قسمة عدد فئات المقياس = 4 /5= 0.80
جدول  1

مقياس تحديد العوامل المؤدية إلى دوران العمل الطوعي داخل المنظمة
المستوىالفئةالمتوسط الحسابي

منخفض جداًًغير موافق أبداًًأقل من 1.80
منخفضغير موافقمن 1.80 – أقل من 2.60
متوسطموافق إلى حد مامن 2.60 – أقل من 3.40
مرتفعموافقمن 3.40 - أقل من 4.20

مرتفع جدًًاموافق جداًًمن 4.20 – 5.00

إجراءات التحقق من الصدق والثبات
للتأكد من صدق مقياس الدراسة اتبعت الباحثة الطرق الآتية:

الصدق الظاهري

تــم عــرض الاســتبانة علــى عــدد مــن المحكميــن فــي تخصــص علــم الاجتمــاع للأخــذ 
بآرائهــم حــول الاســتبانة والمقياس المرفق ومدى ملاءمتهــا للتطبيق، وتم الأخذ بمقترحاتهم 

والتأكــد مــن ملاءمــة الأداة للتطبيــق، مــا دلــل علــى تحقــق الصدق الظاهــري للأداة.

صدق المحتوى

تم إجراء دراســة اســتطلاعية على عينة من 40 مفردة، تم التأكد من خلالها من وضوح 
وسهولة فهم الأسئلة من قبل المبحوثين وأن عبارات المقياس تقيس ما صممت لقياسه.
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الثبات

الموظفيــن  مــن  مفــردة   40 قوامهــا  عينــة  علــى  اســتطلاعية  دراســة  إجــراء  تــم 
يََِرِ اختبــار ألفــا كرونبــاخ لقيــاس الاتســاق الداخلــي لمقياس الدراســة.  والموظفــات، وأُجُــ
واتضــح مــن خلال النتائــج أن معامــل الثبات لأبعاد المقياس جــاء مرتفعاًً حيث بلغت قيمة 
ألفــا كرونبــاخ لمحــور العوامــل الشــخصية الــذي يحتــوي علــى 14 عبــارة: 0.850، بينمــا 
بلغــت قيمــة ألفــا كرونبــاخ لمحــور العوامــل التنظيميــة المحتــوي علــى 27 عبــارة: 0.943 
وأخيــرا اتضــح أن قيمــة ألفــا كرونبــاخ للمقيــاس ككل والبالــغ 41 عبــارة: 0.949؛ مــا يدلل 
علــى ارتفــاع ثبــات المقيــاس، ويتضح من خلال اختبارات الصــدق والثبات صلاحية الأداة 

وجاهزيتهــا للتطبيــق علــى مجتمــع الدراســة.

نتائج الدراسة ومناقشتها

أولًاً: جدول توزيع العينة وفقاًً للمتغيرات الديموغرافية والتنظيمية المحددة في الدراسة:
جدول 2

 وصف المتغيرات الديموغرافية والتنظيمية لعينة الدراسة
أولا المتغيرات الوصفية

النسبة المئويةالتكراراتالفئاتالمتغيرنوع المتغير

ديموغرافي

17543.1ذكرالجنس
23156.9أنثى

9122.4ثانوي فأقلالمستوى التعليمي
26364.8بكالوريوس

دراسات عليا 
)ماجستير، دكتوراه(

4912.1

6115.0عازب/ةالحالة الاجتماعية
31577.6متزوج/ة

سبق له/ الزواج 
)أرملـ/ـة، مطلـقـ/ـة(

307.4

31778.1نعموجود أطفال
286.9لا

6115.0لا ينطبق
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أولا المتغيرات الوصفية
النسبة المئويةالتكراراتالفئاتالمتغيرنوع المتغير
تعليمي )كلية، قسم نوع الإدارةتنظيمي

أكاديمي، مكتبة(
14535.7

26064إداري )عمادة، مركز(
هل سبق أن طلبت النقل 
طوعياًً إلى إدارة أخرى

13132.3نعم
27567.7لا

ثانيا المتغيرات الكمية

المتوسط المتغيرنوع المتغير
الانحراف 
المعياري

أقل قيمةأعلى قيمة

40.466.075829العمرديموغرافي
عدد سنوات الخبرة في تنظيمي

الجامعة
14.085.22383

عدد سنوات الخبرة في تنظيمي
الإدارة الحالية

12.495.79381

يتضــح مــن جــدول 2 بعض خصائــص العينة الديموغرافية مــن ناحية الجنس، حيث 
شــكلت نســبة الإنــاث 56.9 % بينمــا شــكلت نســبة الذكــور 43.1 %، كمــا يتضــح المســتوى 
التعليمــي؛ إذ إن غالبيــة العينــة مــن الحاصليــن علــى البكالوريــوس بنســبة  64.8 % يليهــم 
الحاصلون على الثانوية العامة فأقل بنســبة 22.4 %، وأخيراًً الحاصلون على الماجســتير 
والحاصلون على الدكتوراه بنســبة 12.1 %. كما تتضح الحالة الاجتماعية لعينة الدراســة؛ 
إذ شــكلت فئة المتزوجين والمتزوجات أعلى نســبة 77.6 %، يليهم العازبون بنســبة 15 %، 
ــنْْ لديهم  ــنْْ ســبق لهــم الــزواج )المطلقــون والأرامل( بنســبة 7.4. وبلغت نســبة مََ وأخيــراًً مََ

أطفــال 78.1 %  أمــا مــن ليــس لديهــم أطفال فبلغت نســبتهم 6.9 %.

كمــا يتضــح مــن جــدول 2 خصائــص العينــة مــن الناحيــة التنظيميــة؛ إذ بلغــت نســبة 
الموظفيــن والموظفــات الذيــن يعملــون فــي إدارات تقديــم خدمــات تعليميــة للمســتفيدين 
مثــل: الكليات والأقســام الأكاديمية والمكتبــات: 35.7 %. أما الموظفون والموظفات الذين 
يعملــون فــي إدارات تقــدم خدمــات إداريــة وتنظيميــة مثل: العمــادات والمراكــز والوكالات، 

تابع/ جدول 2
 وصف المتغيرات الديموغرافية والتنظيمية لعينة الدراسة



192

المجلد 54 - العدد 2 - 2026 مجلة العلوم الاجتماعية

فقــد بلغــت 64 %. واتضــح أن نســبة أفــراد العينــة مــن الموظفيــن والموظفات الذين ســبق 
لهــم طلــب النقــل مــن إدارة إلــى أخرى داخل الجامعــة بلغت 32.3 %، بينما بلغت نســبة من 

لــم يســبق لهــم طلــب النقــل من جهــة إلى أخــرى داخل الجامعــة 67.7 %.

ويتضــح مــن جــدول 2 أيضــاًً بعــضََ الخصائــص الديموغرافيــة والتنظيميــة الأخرى؛ 
حيــث بلــغ متوســط العمــر للموظفين والموظفات 40.46، بينما بلغ متوســط عدد ســنوات 
الخبــرة فــي الجامعــة 14 عامــاًً، وبلــغ متوســط عــدد ســنوات الخبــرة فــي الإدارة الحاليــة 

لأفــراد العينــة 12.49 عاماًً.

ثانياًً الإجابة عن تساؤلات الدراسة:

السـؤال الأول: مـا مسـتوى العوامل الشـخصية، التنظيمية المؤدية إلى الـدوران الوظيفي 
الطوعـي داخـل المنظمة لدى الموظفيـن والموظفات؟

للإجابة عن هذا الســؤال تم حســاب المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية، 
والرتــب، وفئة ومســتوى كل عامل. ويوضــح جدول 3 هذه النتائج:

جدول 3
المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة، والتراتيب لعبارات مقيــاس العوامل المؤدية إلى 

دوران العمــل الطوعــي داخل المنظمة

العباراتم
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المستوى الفئةالرتبة

محور العوامل الشخصية

موافق إلى 2.941.22313تعارض مهام العمل مع المسؤوليات الأسرية.1
متوسطحد ما

مرتفعموافق4.180.9673الرغبة في اكتساب السمعة المهنية الحسنة.2

فــي 3 زملاء  مــع  للموظــف  صداقــات  وجــود 
بالجامعــة. أخــرى  موافق إلى 3.271.1799جهــة 

متوسطحد ما

موافق إلى 3.141.13812وجود فروق عمرية واضحة بين الموظفين.4
متوسطحد ما

مرتفعموافق3.881.0645الطموح الأكاديمي )الرغبة في إكمال الدراسة(.5

نــوع الفئــة التــي يتعامل معهــا الموظف في جهته 6
مرتفعموافق3.950.9684الحاليــة )أعضــاء هيئة تدريس، طلبه، إداريون(.
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العباراتم
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المستوى الفئةالرتبة

موافق إلى 3.381.1998عدم تناسب جهته مع طموحه المهني.7
متوسطحد ما

موافق إلى 3.221.26611عدم الانسجام مع الزملاء الإداريين.8
متوسطحد ما

فــي 9 الإدارييــن  زملائــه  وبيــن  بينــه  الفــروق 
العلميــة. موافق إلى 3.141.14212المــؤهلات 

متوسطحد ما

موافق إلى 3.391.0947الفروق في مستوى المهارات بين الموظفين.10
متوسطحد ما

موافق إلى 3.251.22010الشعور بالملل.11
متوسطحد ما

مرتفعموافق3.751.0686الرغبة في توسيع دائرة المعارف.12

مرتفع موافق جدا4.250.8612الرغبة في زيادة الخبرة.13
جدا

موافق 4.260.9111الرغبة في تحقيق مركز وظيفي أعلى.14
جدا

مرتفع 
جدا

المتوسط العام لمحور العوامل الشخصية  
3.576

الانحراف المعياري 
مرتفع موافق0.61411

محور العوامل التنظيمية
مرتفعموافق3.511.17310عدم تحديد المهام الوظيفية.15

موافق إلى 3.371.07815كثرة المهام الوظيفية للموظف في جهته الحالية.16
متوسطحد ما

مرتفعموافق3.511.16810عدم وضوح آلية تنفيذ المهام الوظيفية.17

موافق إلى 3.341.31217النقد الدائم لعمل الموظف من إدارته.18
متوسطحد ما

موافق إلى 3.351.22416تدخل زملاء العمل من الإداريين في عمل الموظف.19
متوسطحد ما

مرتفعموافق3.421.10813المراقبة المستمرة على أداء الموظف.20

تابع/ جدول 3
المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة، والتراتيب لعبارات مقيــاس العوامل المؤدية إلى 
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العباراتم
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المستوى الفئةالرتبة

موافق إلى 3.301.25919عدم التساهل في الموافقة على طلب الاستئذان.21
متوسطحد ما

علــى 22 للموظــف  المعنــوي  التكريــم  عــدم 
مرتفعموافق3.741.2124إنجازاتــه مثــل: شــهادات الشــكر والتقديــر.

موافق إلى 3.151.22823الوضع بمواقف محرجة مع المراجعين.23
متوسطحد ما

مرتفعموافق3.401.194814عدم تناسب مهام الموظف مع تخصصه العلمي.24
مرتفعموافق3.781.20733عدم تقدير تميز الموظف.25

شــعور الموظف بعــدم عدالة التقييــم الوظيفي 26
مرتفعموافق3.501.34311مــن قبل الرئيس المباشــر.

شــعور الموظــف بعــدم عدالة توزيــع الفرص 27
مرتفعموافق3.621.19347التدريبية.

بســاطة المهام المطلوبة من الموظف قياســاًً 28
العالية. مرتفعموافق3.451.120512لمهاراته 

عــدم توفــر مــكان مريــح للموظــف )إضــاءة، 29
موافق إلى 3.261.252419تهويــة، الهــدوء(.

متوسطحد ما

موافق إلى 3.251.200220تعامل الرئيس المباشر برسمية مع الموظف.30
متوسطحد ما

31
لأداء  المطلوبــة  المهــارات  مســتوى  ارتفــاع 
بعــض المهام )مثل: مهارات اســتخدام بعض 

البرامــج فــي الحاســب الآلي(.
مرتفعموافق3.421.38713

موفق إلى 3.011.213024قلة عدد الزملاء من الموظفين الإداريين.32
متوسطحد ما

موافق إلى 3.331.209118عدم انطباق المهام الوظيفية مع المسمى الوظيفي.33
متوسطحد ما

مرتفعموافق3.601.27348ضعف المرتب.34

تابع/ جدول 3
المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة، والتراتيب لعبارات مقيــاس العوامل المؤدية إلى 

دوران العمــل الطوعــي داخل المنظمة



195

عوامل الدوران الوظيفي الطوعي داخل المنظمات: دراسة تطبيقية...

العباراتم
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المستوى الفئةالرتبة

شــعور الموظف بوجود تمييز بين الموظفين 35
مرتفعموافق3.561.20899فــي جهته الحالية.

موافق إلى 3.201.286822كثرة العقوبات الإدارية.36
متوسطحد ما

موافق إلى 3.241.210921الرغبة برئيس مباشر محدد.37
متوسطحد ما

مرتفعموافق3.631.19706توفر فرص بدل الراحة في الجهات الأخرى.38
مرتفعموافق3.851.17542توفر فرص أفضل للترقية في الجهة الأخرى.39
مرتفعموافق3.731.2375وجود فرص للانتداب في الجهة الأخرى.40

فــي 41 الــدوام  خــارج  مكافــأة  فــرص  وجــود 
الأخــرى. مرتفعموافق3.931.2021الجهــة 

المتوسط العام لمحور العوامل التنظيمية  
مرتفعموافقالانحراف المعياري 3.4670.7994

مرتفعموافقالانحراف المعياري 0.7990المتوسط العام للمقياس 3.4620

يتضــح مــن جــدول 3 أن المســتوى العام للعوامــل المؤدية للــدوران الوظيفي الطوعي 
داخل المنظمة كان مرتفعاًً إذ بلغ 3.46، كما كانت العوامل الشخصية والعوامل التنظيمية 
للعوامــل  العــام  المتوســط  ــغ  بل حيــث  المبحوثيــن،  لإجابــات  وفقــاًً  مرتفــع  مســتوى  ذات 
ــغ المتوســط العــام للعوامــل التنظيميــة 3.46، مــا يوضح موافقة  الشــخصية 3.57 بينمــا بل
المبحوثيــن علــى العوامــل الشــخصية والتنظيميــة المحددة في الدراســة فــي تأثيرها على 

دوران الموظفـيـن داـخـل المنظمة. 

العوامــل  محــور  المتوســطات ضمــن  أعلــى  علــى  التاليــة  العبــارات  وقــد حصلــت 
الشــخصية وهــي بالترتيــب: »الرغبــة فــي تحقيــق مركــز وظيفــي أعلــى« بمتوســط 4.26   
تليهــا عبــارة » الرغبــة فــي زيادة الخبرة« بمتوســط 4.25 ثم »الرغبة في اكتســاب الســمعة 
المهنيــة الحســنة« بمتوســط 4.18. وتتفــق نتيجة حصول العبــارة »الرغبة في تحقيق مركز 
وظيفــي أعلــى« علــى أعلى متوســط- وبالتالي شــكلت المرتبــة الأولى فــي العوامل المؤدية 

تابع/ جدول 3
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ـــ )Lazear, 2005( التي  للــدوران الوظيفــي الطوعــي - مــع معطيــات نظرية ريــادة الأعمال ل
أشــارت إلــى أنــه قــد يختــار الموظفــون تنويــع الخبــرات والمهــام لتشــكيل الخبــرة اللازمة 
 )Kaymaza, 2010( للحصــول علــى ريــادة الأعمــال. كما تتفق الدراســة في ذلك مع دراســة
التــي أشــارت إلــى زيــادة المعرفــة والمهــارات الناتجــة مــن التدويــر الوظيفي التــي تنعكس 

إيجابيــاًً علــى الدافعية.

كمــا تتفــق النتائــج مــع دراســة )الصعــب، 2018( التــي أشــارت إلــى موافقــة عينــة 
الدراســة علــى إيجابيــات التدوير الوظيفي في اكتســاب الخبــرات والتطوير الوظيفي. كما 
تتفــق مــع دراســة )الزهرانــي، 2002( التي أشــارت إلى أن التدويــر الوظيفي يثري خبرات 
الموظفيــن، وتتفــق كذلــك مــع دراســة )اســليم،2018( التــي أشــارت إلــى تصــدر بعــد زيادة 
الخبــرات فــي التدويــر الوظيفي في تأثيــره على زيادة الكفاءة الإنتاجية للعاملين، ودراســة 
)الفضلــي،2020( التــي أشــارت إلــى أن الإلمــام بالأنظمــة واللوائــح فــي العمــل جاء ضمن 
العبــارات الخمــس الأولــى في مقيــاس التدوير الوظيفي الذي حصل على اســتجابة موافق 

بـشـدة من عينة الدراـسـة. 

أمــا العوامــل التنظيميــة فقــد حصلــت العبارات التاليــة على أعلى متوســطات ضمن 
المحــور، وهــي بالترتيــب الآتــي:  »وجــود فــرص مكافــأة خارج الــدوام في الجهــة الأخرى« 
بمتوســط 3.93، »توفــر فــرص أفضــل للترقيــة فــي الجهــة الأخــرى« بمتوســط 3.85 ثــم 
»عــدم تقديــر تميــز الموظــف« بمتوســط 3.78. وتتفــق الدراســة فــي ذلك مع نتائج دراســة 
)الصعــب،2018( التــي أشــارت إلــى موافقــة أفــراد العينــة  بدرجــة كبيــرة إلــى أن مــن 
ــة الحوافز الماديــة والمعنوية  الصعوبــات التــي تحــد مــن التدويــر الوظيفي هــي ضعف وقل
للموظفيــن. وبالتالــي فــإن هــذه النتيجــة تتفــق مــع  إجابــات المبحوثيــن فــي دراســتنا: مــن 
حيــث إن وجــود فــرص مكافــأة خــارج الدوام فــي الجهة الأخرى من عوامــل طلب الموظف 

النقــل لهــذه الجهــة، إذ يعــدّّ ذلــك حافــزاًً مادياًً.

السـؤال الثانـي: هـل يوجـد فـروق بيـن الموظفيـن والموظفـات فـي العوامـل الشـخصية 
لبعـض  وفقـاًً  المنظمـة  داخـل  الطوعـي  الوظيفـي  الـدوران  إلـى  المؤديـة  والتنظيميـة 

التنظيميـة؟ الديموغرافيـة،  الخصائـص 

للإجابــة عــن هــذا الســؤال تســتعرض الدراســة نتائــج الاختبــارات الإحصائيــة فــي 
الآتـيـة الـجـداول 
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 جدول 4 
اختبار )ت( المستقل  T-test لدلالة الفروق في العوامل  الشخصية والتنظيمية المؤدية للدوران 
الوظيفــي داخــل المنظمــة حســب المتغيــرات  )الجنــس،  وجــود الأطفــال، طلــب النقــل مــن إدارة 

لأخــرى، نــوع الإدارة الحالية للموظف(

العدد الجنسالعوامل
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة اختبار 
)ت(

الدلالة 
الإحصائية

العوامل 
الشخصية

1753.640.581ذكر
2.1750.037

2313.520.634أنثى
العوامل 
التنظيمية

1753.520.807ذكر
1.2650.230

2313.420.792أنثى

العدد وجود الاطفالالعوامل
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة  اختبار 
)ت(

الدلالة 
الإحصائية

العوامل 
الشخصية

3143.550.60نعم
-.-2440.808

313.570.58لا
العوامل 
التنظيمية

3143.430.79نعم
-.-8380.403

313.550.73لا
هل سبق أن العوامل

طلبت النقل إلى 
جهة أخرى داخل 

الجامعة

المتوسط العدد 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة  اختبار 
)ت(

الدلالة 
الإحصائية

العوامل 
الشخصية

1313.580.655نعم
0.2750.784

2753.570.594لا
العوامل 
التنظيمية

1313.440.819نعم
-.-3330.740

2753.470.791لا

العدد نوع الإدارةالعوامل
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة  اختبار 
)ت(

الدلالة 
الإحصائية

العوامل 
الشخصية

1453.530.609تعليمية
-1.067-0.287

2603.590.616إدارية
العوامل 
التنظيمية

1453450.805تعليمية
-.-2680.789

2603.470.798إدارية
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يتضح من جدول 4 وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى العوامل الشخصية 
المؤديــة للــدوران الوظيفــي الطوعــي للموظفيــن داخــل المنظمــة وفقــاًً لمتغيــر الجنس؛ إذ 
بلغت قيمة اختبار )ت( 2.175 عند مســتوى الدلالة الإحصائية 0.037، ويتضح من قيمة 

المتوســطات أن الفروق لصالح الذكور بمتوســط 3.64 وانحراف معياري 0.581.

وتختلــف هــذه النتيجــة مع نتيجة دراســة )الفضلي، 2020( التي وجدت أنه لا توجد 
فــروق فــي إجابــات المبحوثين حول التدويــر الوظيفي تعزى إلى متغير الجنس، بينما تتفق 
مــع دراســة  )Dhanraj & Parumasur, 2014( التــي وجــدت فروقــاًً فــي تصــورات الموظفيــن 
حــول تأثيــر التدويــر الوظيفــي علــى الموظفيــن وفقاًً لمتغيــر الجنس، كما تتفق مع دراســة 
)راشــد، 2019( التــي وجــدت فروقــاًً حــول متطلبــات التدويــر الوظيفــي تعــزى إلــى متغيــر 

الجنــس، إلا أنهــا كانــت لصالح فئة النســاء.

كمــا يتضــح عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة في مســتوى العوامــل التنظيمية 
المؤديــة للــدوران الطوعــي للموظفيــن داخــل منظمــة العمــل وفقــاًً لمتغيــر الجنــس. كمــا 
أظهــرت نتائــج جــدول 4 عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي مســتوى العوامــل 
وفقــاًً  المنظمــة  داخــل  للموظفيــن  الطوعــي  للــدوران  المؤديــة  والتنظيميــة  الشــخصية 
لمتغيــرات: وجــود الأطفــال، طلــب النقــل، نــوع الإدارة. وتختلــف نتيجــة الدراســة هنــا فــي 
عــدم تأثيــر عامــل متغيــر الجنــس علــى اســتجابات المبحوثيــن حــول العوامــل التنظيميــة 
المؤديــة للــدوران الطوعــي مــع دراســة )Dhanraj & Parumasur, 2014( ودراســة )راشــد، 
2019( اللتيــن وجدتــا تأثيــراًً لمتغيــر الجنــس علــى اســتجابات المبحوثيــن، وفــي الوقــت 
ذاتــه تتفــق الدراســة فــي هــذه النتيجــة مــع نتائــج دراســة )الفضلــي 2020( التــي لــم تجد 
فروقــاًً فــي إجابــات المبحوثيــن تعــزى إلــى متغير الجنس. كما تتفق الدراســة فــي نتيجتها 
حــول عــدم تأثيــر متغيــر أســبقية طلــب النقــل مــن عدمــه لــدى الموظــف علــى اســتجابات 
المبحوثيــن، مــع دراســة )الصعــب، 2018( التــي وجــدت أن متغيــر عــدد مــرات التدويــر لم 
يؤثــر فــي اســتجابات المبحوثيــن بخصــوص واقــع التدوير الوظيفــي وإيجابياته وســلبياته.
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جدول 5 
تحليــل التبايــن الأحــادي one way Anova لمعرفــة دلالــة الفــروق فــي العوامــل  )الشــخصية، 
التنظيميــة( المؤديــة للــدوران الوظيفــي داخــل المنظمــة حســب المتغيــرات: الحالــة الاجتماعيــة، 

المســتوى التعليمــي.
الفروق في العوامل الشخصية والتنظيمية حسب متغير الحالة الاجتماعية

مجموع مصدر الفروقالمحور
المربعات 

درجة 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة )ف( 
)F(الدلالة

العوامل الشخصية
1.3622بين المجموعات

1.8130.165 151.540403403داخل المجموعات
152.903405405المجموع

العوامل التنظيمية
3.91722بين المجموعات

3.0950.046 254.896403403داخل المجموعات
258.813405405المجموع

الفروق في العوامل الشخصية والتنظيمية حسب متغير المستوى التعليمي

مجموع مصدر الفروقالمحور
المربعات 

درجة 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة )ف( 
)F(الدلالة

1.01420.507بين المجموعاتالعوامل الشخصية
1.3500.260 150.2374000.376داخل المجموعات

151.251402المجموع

2.45321.226بين المجموعاتالعوامل التنظيمية
1.9180.148 255.7824000.639داخل المجموعات

258.235402المجموع

يتضــح مــن جــدول 5 عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي مســتوى العوامــل 
الشخصية ترجع إلى متغير الحالة الاجتماعية، حيث بلغت قيمة )ف( للعوامل الشخصية 
 Dhanraj &  parumasu,(  1.813 وهــي غيــر دالــة إحصائيــاًً،   وتتفق هذه النتيجة مع دراســة
2014( التــي تشــير إلــى أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي تصــورات الموظفين 

حــول تأثيــر التدويــر الوظيفي علــى الموظفين والإنتاجيــة والأمن الوظيفــي والتنظيم تعود 
إلــى متغير الحالــة الاجتماعية.

بينمــا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي مســتوى العوامــل التنظيميــة ترجع إلى 
متغيــر الحالــة الاجتماعيــة حيث بلغت قيمة )ف( 3.095 وهي دالة إحصائياًً عند مســتوى 
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دلالــة 0.046 مــا يعنــي أن مســتويات العوامــل التنظيميــة المؤديــة للــدوران الطوعــي بيــن 
الموظفيــن والموظفــات داخل المنظمــة تختلف باختلاف الحالة الاجتماعية. وتختلف هنا 
هذه النتيجة مع دراســة )Dhanraj &  parumasu, 2014( التي تشــير إلى أنه لا توجد فروق 
ذات دلالــة إحصائيــة في تصــورات الموظفين حول تأثير التدوير الوظيفي على الموظفين 
والإنتاجيــة والأمــن الوظيفــي والتنظيــم تعــود إلــى متغير الحالــة الاجتماعيــة. ووفقاًً لذلك 
فــإن هنــاك فروقــاًً بحســب الحالــة الاجتماعية للموظفيــن أو الموظفات فــي تأثير العوامل 
التنظيميــة فــي طلــب النقــل لجهة أخرى داخل المنظمة، وقد يعود  ذلك إلى مدى مناســبة 

ظــروف العمــل مــع الظروف الاجتماعية للموظــف أو الموظفة.

  ويتضح من جدول 5 أيضاًً عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مســتوى العوامل 
الشــخصية ترجــع إلــى متغيــر المســتوى التعليمي؛ حيــث بلغت قيمة )ف( للعوامل الشــخصية 
1.350 وهــي غيــر دالــة إحصائيــاًً. كمــا يتضــح مــن جــدول ٥ عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة 
إحصائيــة فــي مســتوى العوامــل التنظيميــة ترجــع إلى متغير المســتوى التعليمــي؛ حيث بلغت 
قيمــة )ف( للعوامــل التنظيميــة 1.918 وهــي غير دالة إحصائياًً. وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة 
دراســة )راشــد، 2019( حيــث لــم تجــد الدراســة فروقــاًً ذات دلالــة إحصائيــة في اســتجابات 

المبحوثيــن حــول متطلبــات التدويــر الوظيفي تعزى إلــى متغير المســتوى التعليمي.

 السـؤال الثالـث للدراسـة: هـل يوجد علاقـة بين العوامل الشـخصية المؤدية إلـى الدوران 
الوظيفـي الطوعي وبعـض الخصائص الديموغرافيـة والتنظيمية؟

السـؤال الرابـع للدراسـة: هـل يوجـد علاقـة بيـن العوامـل التنظيميـة المؤديـة للـدوران 
والتنظيميـة؟ الديموغرافيـة  الخصائـص  وبعـض  الطوعـي  الوظيفـي 

جدول 6 
نتائج اختبار معامل ارتباط بيرســون للعلاقة بين العوامل الشــخصية، التنظيمية المؤدية للدوران 
الوظيفــي داخــل المنظمــة وبعــض المتغيــرات )العمــر، عــدد ســنوات الخبــرة فــي الجامعــة، عــدد 

ــة( ســنوات الخبــرة في الإدارة الحالية للموظفـ/ـ
الدلالة الإحصائيةمعامل ارتباط بيرسونالمتغير

العوامل الشخصية
0.012-0.125-*العمر

0.336-0.048-عدد سنوات الخبرة في الجامعة
0.0720.153عدد سنوات الخبرة في الإدارة الحالية للموظفـ /ـة
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الدلالة الإحصائيةمعامل ارتباط بيرسونالمتغير
العوامل التنظيمية

0.250-0.041-العمر
0.0090.859عدد سنوات الخبرة في الجامعة

0.0640.206عدد سنوات الخبرة في الإدارة الحالية للموظفـ/ـة

يتضــح مــن نتائــج جــدول 6 وجــود علاقــة ارتباطيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن العمر 
والعوامــل الشــخصية المؤديــة للــدوران الوظيفــي الطوعــي داخــل المنظمــة؛ حيــث بلغــت 
قيمــة معامــل الارتبــاط -0.125-* عنــد مســتوى دلالــة إحصائيــة 0.012 أي أنــه كلما قل 
العمــر لــدى أفــراد العينــة زاد تأثيــر العوامــل الشــخصية المؤديــة إلــى الــدوران الوظيفــي 

الطوعــي داخــل المنظمــة والعكــس صحيــح.

ــة الأولى وهي  وتتفــق هــذه النتيجــة مع مراحل المســار الوظيفــي؛ إذ تتضمن المرحل
الاستكشــاف: تحديد الموظف للمهمة المتناســبة مع مهاراته وطموحاته الشــخصية، وهي 
ــة العمريــة أقــل مــن 30 ســنة وســنوات عمــل أقــل مــن  ــة التــي تتوافــق مــع المرحل المرحل
عاميــن، وهــو مــا يفســر النتيجــة أعلاه بأنــه كلمــا قــل عمــر الموظــف زادت الموافقة على 

العوامــل الشــخصية المؤديــة للــدوران الطوعي داخــل المنظمة.

 ويتضــح أيضــاًً مــن جــدول 6 أنــه لا يوجد علاقــة ارتباطية ذات دلالــة إحصائية بين 
عــدد ســنوات الخبــرة فــي الجامعــة والعوامــل الشــخصية المؤديــة للــدوران الطوعي داخل 
المنظمــة؛ حيــث بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط -0.048- وهــي غيــر دالــة إحصائيــاًً، كمــا 
لا يوجــد علاقــة ارتباطيــة دالــة إحصائيــاًً بيــن عــدد ســنوات الخبــرة فــي الإدارة الحاليــة 
للموظــف وبيــن العوامــل الشــخصية المؤديــة للــدوران الوظيفــي الطوعــي داخــل المنظمة؛ 
حيــث بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط 0.72 وهــي غيــر دالــة إحصائيــاًً. وتتفق هــذه النتيجة 
مــع دراســة )Dhanraj& parumasu,2014( التــي تشــير إلــى أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة 
إحصائيــة فــي تصــورات الموظفين حول تأثير التدوير الوظيفي على الموظفين والإنتاجية 
والأمــن الوظيفــي والتنظيــم تعــود إلــى متغير مدة الخدمــة، كما تتفق مع دراســة )الفضلي، 

تابع/ جدول 6 
نتائج اختبار معامل ارتباط بيرســون للعلاقة بين العوامل الشــخصية، التنظيمية المؤدية للدوران 
الوظيفــي داخــل المنظمــة وبعــض المتغيــرات )العمــر، عــدد ســنوات الخبــرة فــي الجامعــة، عــدد 

ــة( ســنوات الخبــرة فــي الإدارة الحالية للموظفـ/ـ
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2020( التــي تشــير إلــى أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة في متوســطات إجابات 
مجتمــع البحــث فيمــا يتعلــق بالتدويــر الوظيفــي والانتمــاء التنظيمــي تعــزى إلــى اخــتلاف 

ســنوات الخبرة.

كمــا يتضــح مــن نتائــج جدول 6 أنه لا يوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين 
العمــر والعوامــل التنظيميــة المؤدية للدوران الوظيفي الطوعي داخل المنظمة؛ حيث بلغت 
قيمــة معامــل الارتبــاط -0.041- وهــي غيــر دالة إحصائياًً، وهو ما يتفق مع نتائج دراســة 
)Dhanraj & Parumasur,2014( التــي تشــير إلــى أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 
فــي تصــورات الموظفيــن حــول تأثيــر التدوير الوظيفي علــى الموظفيــن والإنتاجية والأمن 

الوظيفــي والتنظيــم تعود إلــى متغير العمر.

كمــا لا يوجــد علاقــة ارتباطيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن عــدد ســنوات الخبــرة فــي 
العمــل بالجامعــة والعوامــل التنظيميــة المؤديــة للــدوران الطوعــي داخــل المنظمــة، حيــث 
بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط 0.009 وهــي غيــر دالــة إحصائيــاًً، كمــا لا يوجــد علاقــة 
ارتباطيــة دالــة إحصائيــاًً بيــن عــدد ســنوات الخبــرة فــي الإدارة الحاليــة للموظــف وبيــن 
العوامــل التنظيميــة المؤديــة للــدوران الطوعــي داخــل المنظمــة؛ حيــث بلغــت قيمــة معامل 
  Dhanraj &(  ــاًً . وتتفق هــذه النتيجة مع دراســة الارتبــاط 0.064 وهــي غيــر دالــة إحصائي
parumasu,2014( التــي تشــير إلــى أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي تصورات 

الموظفيــن حــول تأثيــر التدويــر الوظيفــي علــى الموظفيــن والإنتاجيــة والأمــن الوظيفــي 
والتنظيــم تعــود إلــى متغيــر مــدة الخدمــة، كمــا تتفــق مــع دراســة )الفضلــي، 2020( التــي 
تشــير إلــى أنــه لا توجــد فروق ذات دلالة إحصائية في متوســطات إجابــات مجتمع البحث 
فيمــا يتعلــق بالتدويــر الوظيفــي والانتمــاء التنظيمــي تعــزى إلــى اخــتلاف ســنوات الخبرة.

   ويمكــن تعليــل نتيجــة- أن متغيــر العمــر ليس لــه تأثير على اســتجابات المبحوثين 
بالنســبة للعوامــل التنظيميــة المؤديــة للــدوران الوظيفــي الطوعــي بينمــا كان لــه تأثيــر في 
العوامــل الشــخصية- بــأن صغــر ســن الموظــف وقلــة خبرتــه الوظيفيــة تبعــاًً لذلــك خلال 
ــة الأولــى مــن مراحــل المســار الوظيفــي، قــد لا يجعلــه علــى وعي ومعرفــة واضحة  المرحل
بمهاراتــه وقدراتــه؛ مــا يدفعــه للانتقــال إلى  جهة أخــرى لمعرفة مهاراته وما يناســبها من 
عمل ومســار وظيفي، بينما لا يكون العمر بالتأثير نفســه على العوامل التنظيمية؛ بســبب 

وضــوح البيئــة التنظيميــة ومزاياهــا وســلبياتها للموظف منــذ بداية التحاقــه بالعمل.
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خلاصة النتائج
1 -  اتضح من نتائج الدراســة أن المســتوى العام للعوامل المؤدية للدوران الوظيفي 
الطوعي داخل المنظمة مرتفع وهو ما يعني فئة »موافق« إذ بلغ المتوسط العام للمقياس 

.3.4620

2 - اتضــح مــن نتائــج الدراســة أن مســتوى العوامــل الشــخصية المؤديــة للــدوران 
ــغ المتوســط  الوظيفــي الطوعــي داخــل المنظمــة مرتفــع وهــو مــا يعنــي فئــة »موافــق« إذ بل

العــام للمقيــاس 3.576.

3 - اتضــح مــن نتائــج الدراســة أن مســتوى العوامــل التنظيميــة المؤديــة للــدوران 
ــغ المتوســط  الوظيفــي الطوعــي داخــل المنظمــة مرتفــع وهــو مــا يعنــي فئــة »موافــق« إذ بل

العــام للمقيــاس 3.467.

4 - اتضــح أن مســتوى العوامــل الشــخصية يختلــف باخــتلاف متغيــر الجنــس وذلك 
لصالح فئة الذكور، بينما لا يختلف مســتوى العوامل الشــخصية المؤدية للدوران الوظيفي 
الطوعــي داخــل المنظمــة باخــتلاف متغيــرات: المســتوى التعليمــي، الحالــة الاجتماعيــة، 
وجــود الأطفــال مــن عدمــه. كمــا اتضــح وجــود علاقــة عكســية ذات دلالــة إحصائيــة بيــن 

متغيــر العمــر والعوامــل الشــخصية المؤديــة للــدوران الطوعي داخــل المنظمة.

باخــتلاف أســبقية طلــب  الشــخصية لا يختلــف  العوامــل  اتضــح أن مســتوى   - 5﻿
ــة  النقــل لجهــة أخــرى داخــل المنظمــة مــن عدمــه، نــوع الإدارة التــي يعمــل بهــا الموظفـ/ـ
)إداريــة، تعليميــة(. كمــا اتضــح أنه لا توجد علاقة ذات دلالــة إحصائية بين متغير العوامل 
ــة، كمــا لا يوجد  الشــخصية وبيــن عــدد أعــوام الخبــرة فــي الإدارة لتــي يعمل بها الموظفـ/ـ

علاقــة ذات إحصائيــة بيــن العوامــل الشــخصية وأعــوام الخبــرة فــي الجامعــة ككل.

6 - اتضح من نتائج الدراســة أن مســتوى العوامل التنظيمية المؤدية للدوران الوظيفي 
الطوعــي داخــل المنظمــة لا يختلــف باخــتلاف متغيــر الجنــس والمســتوى التعليمــي،  بينمــا 
يوجــد اخــتلاف فــي مســتوى العوامل التنظيميــة المؤدية إلى الدوران الطوعــي داخل المنظمة 
باختلاف الحالة الاجتماعية وذلك لصالح فئة من سبق لـ/ـه الزواج )الأرملـ/ـة والمطلقـ/ـة(، 
بينمــا لا يوجــد اخــتلاف فــي مســتوى العوامــل التنظيميــة المؤدية للــدوران الوظيفــي الطوعي 
باخــتلاف متغيــر وجــود الأطفــال مــن عدمــه، كمــا لا يوجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن 

متغيــر العمــر والعوامــل التنظيميــة المؤديــة للــدوران الوظيفي الطوعي داخــل المنظمة.
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7 - اتضــح أن مســتوى العوامــل التنظيميــة لا يختلــف باختلاف متغير أســبقية طلب 
ــة  النقــل لجهــة أخــرى داخــل المنظمــة مــن عدمــه، ونــوع الإدارة التــي يعمــل بهــا الموظفـ/ـ
)إداريــة، تعليميــة(. كمــا اتضــح انه لا توجد علاقة ذات دلالــة إحصائية بين متغير العوامل 
ــة، كما لا يوجد  التنظيميــة وبيــن عــدد أعــوام الخبــرة فــي الإدارة التي يعمل بهــا الموظفـ/ـ

علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن العوامــل التنظيمية وأعــوام الخبرة فــي الجامعة ككل.

التوصيات:
- توصــي الدراســة بإعــداد آليــة للتدوير الوظيفي في المؤسســات التنظيمية بشــكل 

دوري وفقــاًً لمــا يحقــق الأهداف الإســتراتيجية لكل منظمة.

- توصي الدراســة بإعداد برنامج تهيئة للموظفين في كل منظمة في بداية حياتهم 
الوظيفية شــاملًاً تدريب الموظفين على مهارات تخطيط الموظف لمســاره الوظيفي.

- توصــي الدراســة بقيــاس الرضــا الوظيفــي للموظفيــن وللموظفــات بشــكل دوري 
لمعرفــة مصــادر عــدم الرضــا الوظيفــي فــي الإدارات المختلفــة ومعالجتهــا تجنبــاًً للآثــار 

الـسـلبية لـلـدوران الوظيـفـي الطوـعـي.

المقترحات لمواضيع دراسات علمية مستقبلية:
- تصور مقترح لتطوير آلية للتدوير الوظيفي للموظفين والموظفات بجامعة الملك سعود.

- الصعوبات والتحديات التي تواجه التدوير الوظيفي للموظفين والموظفات في الجامعات.

- دراسة تحليلية: إيجابيات التدوير الوظيفي للموظفين في المنظمات.
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