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 ملخص

 الموارد البشرية بكلية التربية للطفولة نميةواقع ت تعرفهدف البحث 
 بها، وتحديد ير الوظيفيالتدوتطبيق مدخل ، وإجراءات المبكرة بجامعة المنيا

تقديم تصور العلاقة الارتباطية بين تدوير الموظفين وتنمية الموارد البشرية، و
، وقد استخدم البشرية الموارد تنميةللتفعيل مدخل التدوير الوظيفي مقترح 

الباحث لتحقيق ذلك المنهج الوصفي، وقام الباحث باستطلاع آراء عينة البحث 
، من خلال توزيع استبانة صممت لهذا الغرض لقياس مدى موظفًا) ٣٠(والبالغة 

استجابة المبحوثين لمتغيرات البحث، وتم تحليل النتائج باستخدام برنامج 
)(SPSS ولقد أظهرت نتائج البحث أن واقع تنمية الموارد البشرية تحقق بدرجة 

 ، وإجراءات تطبيق التدوير)٠,٦٨(متوسطة حيث بلغت نسبة متوسط الاستجابة 
، )٠,٦٣(الوظيفي تحققت بدرجة متوسطة حيث بلغت نسبة متوسط الاستجابة 

كما توجد علاقة ارتباط معنوية موجبة بين تدوير الموظفين وتنمية الموارد 
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، أما التحديات التي تحول )٠,٨٦٩(البشرية حيث بلغت قيمة معامل الارتباط 
ت نسبة متوسط دون تطبيق التدوير الوظيفي تحققت بدرجة مرتفعة حيث بلغ

، وقدم البحث تصورا مقترحا لتفعيل مدخل التدوير الوظيفي )٠,٨١(الاستجابة 
   .لتنمية الموارد البشرية

مدخل التدوير ، كلية التربية للطفولة المبكرة، الموارد البشرية :الكلمات الدالة
  .الوظيفي
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Abstract: 
The aim of the research is to identify the reality of 

human resource development in the Faculty of Early 
Childhood Education at Minia University, and the procedures 
for implementing the job rotation entrance therein, 
Determining the correlation between staff rotation and human 
resource development, Presenting a proposed vision to activate 
the job rotation approach for human resources development. 
The researcher used the descriptive approach to achieve this, 
and the researcher surveyed the opinions of the research 
sample, which amounted to (30) employees, by distributing a 
questionnaire designed for this purpose to measure the 
respondents’ response to the research variables, and the results 
were analyzed using the program (SPSS). 

The results of the research showed that the reality of 
human resources development was achieved in a medium 
degree, with an average response rate of (0.68), The job 
rotation application procedures were achieved in a medium 
degree, with an average response rate of (0.63). 

There is also a significant positive correlation between 
employee rotation and human resources development, as the 
correlation coefficient was (0.869), as for the challenges that 
prevent the application of job rotation, they were achieved to a 
high degree, with an average response rate of (0.81).the 
research presented a proposed vision to activate the job 
rotation approach for human resource development. 
Key words: Human Resources, Faculty of Education for Early 

Childhood, Job Rotation Approach. 
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  :مقدمة
أهم أحد البشرية والكفاءات الموارد فى اممثلً البشرى العنصر عتبري 
 إلى تؤدى مشكلات فى تسبب قد أو النجاح فرص للمؤسسة تهيئ التى العوامل
 الماهرة المتعلمة البشرية الموارد نوعية تزايد إلي ذلك ويرجع، الضعف

 بالاتجاهات الأخذ يدوتزا والتكنولوجي، والعلمي المعرفي والتطور المتخصصة،
 والإدارة ،الشاملة الجودة إدارة :مثل البشرية الموارد إدارة في الحديثة

 وغيرها،والتدوير الوظيفي  ،العاملين وتمكين ،المعرفة وإدارة ،الاستراتيجية
في رأس المال  استثمار نظرة البشرية المواردتنمية  إلي النظرة أصبحتف
 الإداري الأداء تحسينبالتالي والفنية والمواهب  القدرات تنميةمن خلال  بشريال

  .داخل المؤسسة

 جودة علي للحكم اأساسي امعيار الجيدالإداري  الأداء عديولذلك 
 المؤسسة من يتطلب وهذا مخرجاتها، وجودة المنافسة على وقدرتها المؤسسة

 عووض والجماعي، الفرديالإداري  الأداء وتوجيه وتنظيم تخطيط على القدرة
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 

 .Eze, C (١ إليه الوصول إلى سعيت كهدف ومقبولة واضحة ومقاييس معايير

E., Eze, V. H., & Jovita, U. N, 2023, p. 69(.  

كما يستمد الأداء الإداري أهميته من أهمية الهدف الذي تسعي إدارة 
المؤسسة إلى تحقيقه، فالجهاز الإداري قد أُعد بشريا وماديا ومعنويا من أجل 

فيه يؤدي إلى إهدار هذه ، فأي تفريط  للمؤسسةول إلى الهدف المنشودالوص
بقدر ذلك من التفريط، ومن هنا كان الحرص على الأداء الإداري الجيد  الطاقات

ا وأطول بقاءحين يكون أداء العاملين بها لأن المؤسسة تكون أكثر استقرار 
 .متميزا

 بها المعترفرية للموارد البش الوظيفي تطويرال طرق إحدىومن 
 هي الأخيرة السنوات في المؤسسات من العديد في واسع نطاق على والمستخدمة

مساعدة  ، والغرض منه فهو أداة لتنمية المهارات المهنيةالوظيفي مدخل التدوير
هو أيضا ، والمستوى المناسب من الكفاءة للوظيفة الموظف الجديد للحصول على

، فالتدوير )Ranjbar and Gorji, 2018, P.273( المرونة المهنيةوسيلة لزيادة
 التعرض خلال من الموظفينأداء  تحسين خلالها من يتم حيوية أداة الوظيفي
T, Linge, .D, Change . (ؤسسةالم نفس داخل متنوعة ومسؤوليات لأدوار

 124.p,  2019, .D, Sikalieh, & .K(ت دراسة حدد لقد، و 
)28.p, 2023, .D, Rathish, & .R. H. D. A. L, Wijayathunga( أن 

 على وتثبيطهم الموظفين ملل إلى سيؤدي الوظيفي تدويرلل الإدارة تنفيذ عدم
  . المؤسسيوالأداء الوظيفي الرضا تقليل وبالتالي الطويل، المدى

                                                             
 (APA7) في توثيق المراجع في المتن وقائمة المراجع الإصدار السابع من نظام  اتبع الباحث 1



 

 

 

 

 
 

 

 المبادئ أهم من مدخل التدوير الوظيفي واحدا الإدارة علماء اعتبر قدول
على  التعرف الأداء الإداري للعاملين من خلال ميةتن إلى تهدف التي الأساسية

 لمختلف الوظيفي للإحلال  والتخطيط ،الفنية همقدراتو همكفاءاتو هممواهب
 لهذه الإدارية للقيادات احتكارا هناك يكون لا كي ،الوظائف الإدارية بالمؤسسة

 زةالمعز والقوانين التشريعات منظومة استكمال أيضا أهدافه فمن ،الوظائف
-Ali)العدالة مبدأ وتجسيدالإداري  الفساد ومكافحة والشفافية المؤسسية للحوكمة

Mohammadi & Ramezani, 2017, p. 29) .  

 بفوائد مدخل التدوير المتعلقة الأبحاث من العظمى الغالبية تؤكدو
 الوظيفي تطويرال لتقنية الإيجابية النتائج على بالإجماع المؤسسات في الوظيفي

 الوظيفي والتعلم التنظيمي، والالتزام الوظيفية للمشاركة المرتفع لمستوىا :مثل
 تم، حيث المهارات وتنمية، الوظيفي والرضا الموظفين، وتحفيز والمحدد، الثابت
 أنحاء جميع في تقريبا مؤسسية بيئة كل في الوظيفي مدخل التدوير أهمية تحديد
  . (Fernando & Dissanayake, 2019, p.28) العالم

 خطة وفق تتم عامة إدارية سياسة الوظيفي التدويرمدخل  عديومن هنا 
 للوظيفة سواء الجديد العمل ممارسة سنوات لتحديد ومدروسة ممنهجة إدارية

 تحريك عن عبارة هو البشرية للموارد الوظيفي فالتدوير القيادية، أو الإشرافية
وهو ما  خرينآ هممكان ليحل أخرى مناصب إلى مناصبهم من الموظفين

 تنمية أو المعرفي التبادل أو الخبرة تلقييساعدهم على تحسين أداءهم من خلال 
 الوظائف بين نسبيا سريعة تنقلات فهي شاغرة، أماكن شغل أو هممهارات

 وهو وضع ذو منفعة مشتركة للمؤسسة المؤسسة داخل المختلفة الإدارية
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 

 ,Tufail et al., 2017) تنافسيةوللموظفين؛ مما يجعل المؤسسة في وضع أكثر

p. 226) .  

 التنظيمي المستوى على الوظيفي دويرالتمدخل  مع التعامل يتم ما وعادة
 هوالوظيفي  دويرالتمدخل  أن يرون فإنهم العمل، أصحاب نظر وجهة من

 أفضل اكتساب من الموظفين وتمكين للترقية اللازمة المهارات لاكتساب وسيلة
 الموظف حياة لبناء جيدة طريقة وهي المختلفة، المهام من عدد من الممارسات

  .  )Fernando & Dissanayake, 2019, p.29(المهنية

 إلى أن ) p, 2017, Maniei &Akbari .22(كما أشارت دراسة 
 استبداله يمكن من تحديد البشرية الموارد لمديرييتيح  الوظيفي دويرالتمدخل 
 الدعم الوظيفي التدوير ممارسات تمنح ذلك، على علاوة، مناسبو ملاءم بما هو

، مختلفة حوافز مع مختلفة مناصب في وبانتظام بشروط الموظفين نقلل للمديرين
 مديرو يفهم أن الضروري من تنافسية، سوق في النجاح تحقيق أجل منو

  .الإدارية المختلفة الممارسات تجاه ومشاعرهم الموظفين تصورات المؤسسات

إجراء هاما في مناهج تنمية رأس المال  الوظيفي ويرالتدمدخل  ويعد
 وشفافة ومعلنة مستمرة ومنظمة مخططة عملية خلال منالبشري، ويتم ذلك 

 إلى تحتاج ولكنها والموظفين، الإدارية القيادات جميع لدى معلومة ومعاييرها
 اتوالإمكان الوسائل بشتى الإدارية والقيادات للموظفين وتعريف وتوعية تهيئة
 الإدارية القيادات بين والبناء ،المستمر بالحوار السياسة هذه مثل لقبول

 التدويرمدخل  تطبيق تعوق تحديات أي وإزالة بتخطي يسمح بما موظفينوال
 أن على القيادي أو لإداريا لدى انطباعا يعطى إجراء كل تجنب مع الوظيفي،

 على اسلب هذا ينعكس مال التأديبي الجزاء أساليب أحد تكون قد السياسة هذه
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 

)Kenechukwu ,الوظيفي أدائه في سلبي تأثير من داريالإ أو الإدارية القيادة

et al.,  2020, p. 5381).  

 فهو المؤسسات لدى ضلىفُ أهمية له الوظيفي التدويرمدخل  أن كما
البشرية الموارد في والكمي النوعي النقص سد عملية تسهيل في ساعدي 

 المؤسسة ويهيئ الإدارية، مستوياتها كافة في البشرية الطاقات نم والاستفادة
 تنافسية، ميزة يكسبها مما الإداري العمل مجال في السريعة التغيرات مع للتكيف
 تساعد واحد آن في وعلاجية وقائية وسيلة بمثابة )التناوب( التدوير فعملية

 تراتلف بقائها استمرار يضمن بما الذاتي التجدد على المؤسسة
  .)p, 2022, .et al, Aldaihani .3( طويلة

  :مشكلة البحث
حظى موضوع تنمية الأداء الوظيفي للموارد البشرية بالجهاز الإداري 
لأي مؤسسة على اهتمام بالغ وشهد بحوثًا ودراسات مستمرة لإيجاد الحلول 

ي يعد للمشكلات المتعلقة بالأداء الوظيفي، إذ أن الأداء الوظيفي للجهاز الإدار
الوسيلة الوحيدة لتحقيق أهداف العمل لأى مؤسسة تسعى لتحقيق الميزة 
التنافسية؛ مما يتطلب تنمية الموارد البشرية بها لتصبح مؤهلة وقادرة على 

  .الإبداع والابتكار

وتشمل عملية تنمية الموارد البشرية أنشطة رئيسية من أهمها تخطيط 
ظائف وتنمية وتدريب الموارد البشرية، الموارد البشرية، وتحليل وتوصيف الو

، ٢٠٢١القرني، (وجذب واستقطاب الموارد البشرية وتحفيز الموارد البشرية 
  ).١٧١ص 
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ويعتبر مدخل التدوير الوظيفي من المحفزات الأساسية التي تساهم في 
إبراز الكفاءات البشرية والقدرات الإبداعية الكامنة لدى الموظفين؛ الذين 

عمال الإدارية في وظائف مختلفة، مما يتيح لهم الفرص المناسبة يمارسون الأ
لممارسة أعمال ومهام وظيفية غير أعمالهم المعتادة، وإكسابهم خبرات جديدة 

  ).١١٣ -١١٢، ص ٢٠٢٢البطي، (إضافة لخبراتهم السابقة 

فلقد أصبحت المؤسسات الجامعية أكثر اهتماما بالمورد البشري باعتباره 
ساسي بالنسبة لها، وتسعى إلى تنمية قدراته ومهاراته بهدف تحسين المورد الأ

الأداء وتحقيق الهدف الذي أنشئت من أجله؛ حيث استخدمت عدة مداخل إدارية 
وأساليب حديثة لتحقيق ذلك، ومن أهم هذه المداخل الإدارية مدخل التدوير 

مي الذي يستخدم الوظيفي باعتباره أحد مداخل التطوير الوظيفي والتغيير التنظي
  .لتقييم أداء الموظفين وتوجيههم نحو الإبداع والابتكار

وفي ضوء ما سبق، تطرقت بعض من الدراسات إلى إبراز دور مدخل 
التعليم الجامعى في مصر؛ ومنها تطوير الأداء الإداري في التدوير الوظيفي في 

جه تطوير التي تناولت بعض العقبات التي توا) ٢٠١٩عبد الجليل، (دراسة 
عدم التعاون بين القيادات : الأداء الإداري في التعليم الجامعي المصري، ومنها

الإدارية، وتعدد القوانين التي تحمل أكثر من معنى، والروتين القاتل في اتخاذ 
القرارات، وغياب وعى الوحدات المسئولة عن التنمية البشرية بمدى أهمية 

شكلات في الجهاز المسئول عن تنمية التخطيط للموارد البشرية، ووجود م
عدم موافقة أعداد العاملين الموجودين على رأس العمل : الموارد البشرية مثل

مع واقع العمل الفعلي، إضافة إلى ذلك وجود أفراد في مواقع العمل دون 
تخصصاتهم، وهذا ما يسمى بالبطالة المقنعة، وقدمت الدراسة تصور مقترح 
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 

ي بالتعليم الجامعي بمصر في ضوء مدخل التدوير الوظيفي لتطوير الأداء الإدار
لتحقيق أهداف الجامعة وصولًا إلى الاستخدام الأفضل للقوى البشرية، ووضع 

  .الموظف والقيادي المناسب في مكانه المناسب

إلى تعرف دور التدوير ) ٢٠٢١عبد الحميد، (كما هدفت دراسة 
ين بكلية التربية جامعة أسيوط، والتي الوظيفي في تنمية الأداء الإداري للعامل

أوصت بضرورة تطبيق التدوير الوظيفي داخل المؤسسات الجامعية لما له من 
أهمية في تنمية ورفع كفاءة العاملين، وبالتالي يسهم في تحقيق الأهداف المنشودة 

  .لهذه المؤسسات

ة وتأسيسا على ما سبق، يمثل الجهاز الإداري لكلية التربية للطفول
المبكرة جامعة المنيا السند الرئيسي للقيام بأدوارها، وتحقيق أهدافها؛ حيث أن 
حسن قيام الموظفين الإداريين بأدوارهم سوف يسهم بشكل مؤكد في تحقيق 
معايير الجودة بها، وهذا ما أكد عليه دليل اعتماد كليات ومعاهد التعليم العالي؛ 

للمؤسسة جهاز إداري ملائم "  إلى أن حيث أشار منطوق معيار الجهاز الإداري
من حيث العدد والمؤهلات مع حجم وطبيعة أنشطة المؤسسة، ويتسم بكفاءة 
الأداء بما يكفل تحقيق رسالتها وأهدافها، وتحرص المؤسسة على التنمية 

هيئة ضمان الجودة (" المستمرة لأفراده وتلتزم بتقييم أدائهم وضمان قياس آرائهم
، فمن خلال عمل الباحث كمدير لوحدة الجودة )٣٥، ص ٢٠١٥والاعتماد، 

 –والاعتماد بالكلية وبالوقوف على أهم نقاط الضعف في معيار الجهاز الإداري 
  : والتي منها-والتي تم الحصول عليها من الدراسة الذاتية للكلية

لتنمية أداء الجهاز عدم تبني كلية التربية للطفولة المبكرة استراتيجيات  -
 ذلك عندما يحدث ي والتعامل مع النقص في أفراده؛ حيث يظهرالإدار
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 

 المعاناة والتخبط في فتحدثإداري في الكلية موظف خلو منصب 
 . هذا المنصبخطوات إيجاد البديل القادر على ملء 

نقص عدد الموظفين الإداريين بالجهاز الإداري بالكلية بسبب خروج  -
 .ين جددبعضهم إلى سن المعاش، وعدم تعيين موظفي

  .الاعتماد على الموظفين الإداريين المؤقتيين بنظام السركي لسد العجز -

وبناًء على ما سبق، تتطلب الأمر ضرورة البحث عن أساليب إدارية 
حديثة لتنمية الموارد البشرية لتعويض العجز في بعض الإدارات والأقسام 

وذلك  ،قيادات البديلةالناتج عن عدم التخطيط والإعداد لخلق الالإدارية بالكلية 
 لإعطاء الفرصة التدوير الوظيفيمن خلال البرامج التطويرية والتي منها مدخل 

للموظفين الإداريين لممارسة أعمال إدارية أخرى بشكل منظم ومجدول وفق 
خطة إستراتيجية مدروسة لرفع مستوى أداء مواردها البشرية إلى أعلى 

  .لإبداع والابتكارالمستويات وجعلها قادرة على تحقيق ا

، فإن البحث الحالي يسعي للإجابة عن السؤال وتأسيسا على ما سبق
الموارد البشرية  توظيف التدوير الوظيفي كمدخل لتنمية كيف يمكن الرئيس

  :؟ ويتفرع إلى الأسئلة التاليةبكلية التربية للطفولة المبكرة بجامعة المنيا

 لتربية للطفولة المبكرة جامعة المنياما واقع تنمية الموارد البشرية بكلية ا .١
 ؟ من وجهة نظر الموظفين الإداريين

 المبكرة للطفولة التربيةتطبيق مدخل التدوير الوظيفي بكلية  إجراءاتما  .٢
 ؟من وجهة نظر الموظفين الإداريين المنيا جامعة
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 

 الموارد البشرية بكلية تنميةما العلاقة الارتباطية بين التدوير الوظيفي و .٣
 ؟من وجهة نظر الموظفين الإداريين ربية للطفولة المبكرة جامعة المنياالت

ية بكلية الترب مدخل التدوير الوظيفيما التحديات التي تحول دون تطبيق  .٤
 ؟من وجهة نظر الموظفين الإداريين للطفولة المبكرة جامعة المنيا

لبشرية الموارد ا تنميةللتفعيل مدخل التدوير الوظيفي  المقترح التصورما  .٥
  ؟بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا

  :أهداف البحث

  :ما يلييهدف البحث إلى       

بكلية التربية للطفولة المبكرة  الموارد البشرية تنميةواقع  التعرف على  .١
 .من وجهة نظر الموظفين الإداريين جامعة المنيا

ية التربية التدوير الوظيفي بكلالتعرف على إجراءات تطبيق مدخل  .٢
 .من وجهة نظر الموظفين الإداريين اجامعة المنيلمبكرة للطفولة ا

 الموارد تنميةوالكشف عن العلاقة الإرتباطية بين التدوير الوظيفي  .٣
من وجهة نظر  االبشرية بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المني

 .الموظفين الإداريين

ق مدخل التدوير الوظيفي تطبيالتي تحول دون  الوقوف على التحديات .٤
من وجهة نظر الموظفين  بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا

 .الإداريين

 الموارد البشرية تنميةمقترح لتفعيل مدخل التدوير الوظيفي ل تصورتقديم  .٥
  .بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا
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 

  : أهمية البحث
  :ليستمد البحث أهميته من خلال ما يي

  :الأهمية النظرية

تبرز أهمية البحث العلمية من خلال أهمية موضوع التدوير الوظيفي 
 . رأس المال البشريتنميةبالحديثة الإدارية استجابة لما تنادي به التوجهات 

  :الأهمية التطبيقية

 :يمكن أن يفيد البحث الحالي في تحقيق ما يلي

ة لكلية التربية للطفولة المبكرة  الخطة الإستراتيجيلفت اهتمام واضعي .١
بجامعة المنيا إلى أهمية مدخل التدوير الوظيفي في تنمية الموارد البشرية 

 . بالكلية- الموظفين الإداريين–

 –تسليط الضوء على التحديات التي تعيق من تنمية الموارد البشرية  .٢
منيا وسبل في كلية التربية للطفولة المبكرة بجامعة ال -ين الإداريينالموظف

 .التغلب عليها من خلال تفعيل مدخل التدوير الوظيفي

مساعدة الموظفين الإداريين بكلية التربية للطفولة المبكرة بجامعة المنيا  .٣
على الخروج من دائرة الجمود الوظيفي إلى تنمية أدائهم وتحقيق أهداف 

ع الكلية بمستوى عال من الكفاءة والتي تنعكس على جودة الخدمات لجمي
 .منسوبي الكلية
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 

  :التزم البحث الحالي بالحدود التالية :حدود البحث

تنمية الموارد اقتصر البحث الحالي على دراسة : الحدود الموضوعية -
 .البشرية ومدخل التدوير الوظيفي

صر البحث الحالي على الموظفين الإداريين بكلية اقت: الحدود البشرية -
 .نياالتربية للطفولة المبكرة جامعة الم

اقتصر البحث الحالي على كلية التربية للطفولة المبكرة : الحدود المكانية -
 .جامعة المنيا

 للعام الثانيتم تطبيق أداة البحث في الفصل الدراسي : الحدود الزمنية -
 .م٢٠٢٣ / ٢٠٢٢الجامعى 

  :مصطلحات البحث
  : Human Resource Developmentتنمية الموارد البشرية .١

  : أنهاوتُعرف على

العملية التي يتم من خلالها تعزيز وتدعيم فعالية الموظفين الإداريين  -
ير سلوكهم واتجاهاتهم في العمل بما يساهم في يالحالية والمستقبلية وتغ

تحقيق الأهداف المرجوة من عملية التنمية والتي تستلزم تعديل كل من 
 .)p, 2022, Malik .24( الإدراك والمهارات حسب مسارهم الوظيفي

هذا التعريف ركز على واحدة من استراتيجيات تنمية فمن الملاحظ أن 
 .تطوير المسار الوظيفيالموارد البشرية وهى استراتيجية 
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 

أنشطة التعلم المنظمة الشاملة التي يتم إجراؤها في فترات زمنية معينة  -
ويمكن توفير هذه للإداريين، لإحداث تغييرات في السلوك المهني 

دا على أهداف التعلم ، اعتمالبضع ساعات أو أيام أو حتى سنواتالأنشطة 
)al, et, Tien. ,2020 , تحسين مؤهلاتهم المهنيةل تها المؤسسةالتي حدد

)26.p . هذا التعريف ركز على واحدة من استراتيجيات فمن الملاحظ أن
 .تنمية الموارد البشرية وهى استراتيجية التعلم

 تطويرالعنان للخبرات البشرية من خلال  وإطلاق طويرهي عملية لت -
  (هم لغرض تحسين الأداءت وتدريب الموظفين وتنميؤسساتالم

Aldaihani, et al., 2022, p. 4(.  هذا التعريف فمن الملاحظ أن
استراتيجية حصر مفهوم تنمية الموارد البشرية على أنها نشاط واحد وهو 

  .لأداء الوظيفيالتدريب والذي من خلاله يتم تحسين مستوى ا

تنمية الموارد البشرية للموظفين الإداريين بكلية ويعرف الباحث 
 الكلية فيالإداريين الموظفين  مساعدة :ا إجرائيا بأنهالتربية للطفولة المبكرة

على تنمية قدراتهم فيما يتعلق بأدوارهم الحالية والأدوار المتوقعة لهم في 
   .راتهم لصالح الكليةالمستقبل، والاستخدام الأمثل لقد

   :مدخل التدوير الوظيفي .٢

  :عرف على أنهيو

 على أداة فعالة للتنفيذ الناجح لإستراتيجية تنمية الموارد البشرية، للعثور -
المؤسسة، وذلك من  داخل العالية المنزلة ذو للإداري الفوري الاستبدال

قيق خلال وضع الإداري المناسب في الوظيفة المناسبة حتى يمكن تح
 ). ١١٧١، ص ٢٠١٧على، (أقصى قدر من جودة الأداء المؤسسي 



 

 

 

 

 
 

 

 بين الوظائف المختلفة  الإداريينتدوير الموظفينلاستراتيجية مهمة  -
 في أي مكان عمل وجعلهم أكثر التزاما وتفانيا لهملتحسين الأداء الوظيفي 

 ).Shehansi, et al., 2019, p. 30(تجاه العمل 

قه لنقل الموظف من وظيفة إلى أخرى لجعله على أسلوب إداري يتم تطبي -
    .)Aldaihani, et al., 2022, p. 2 (ؤسسةدراية بجميع قطاعات الم

البشرية المختلفة لكل من الموارد تنمية حركة منهجية لتحقيق أهداف  -
 الجدد،  الإداريين توجيه الموظفين: مثل الإداريين والموظفينةالمؤسس

، وتدريب الموظفين، ومنع الملل في العمل أو  الوظيفيالتطويروتعزيز 
 & Botti(اتة عمليات العمل خلال فترات الأزمالإرهاق ومواصل

Mora, et al., 2021, p. 2533(.  

فمن الملاحظ أن هذه التعريفات اعتبرت أن التدوير الوظيفي من     
ارات استراتيجيات تنمية الموارد البشرية والذي من خلاله يتم رفع مستوى المه

 .والقدرات والخبرات للموظفين

أسلوب إداري مخطط  :التدوير الوظيفي إجرائيا بأنهويعرف الباحث     
جامعة المنيا  بكلية التربية للطفولة المبكرة ومنظم لتنمية أداء الموظفين الإداريين

رى وفق خطة إدارية من وظيفته إلى وظيفة أخالإداري من خلال نقل الموظف 
 وتنمية وتطوير معارفه ومهاراته والمحافظة خبرات جديدةه مدروسة لإكساب

   .عليها
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 

  :منهج البحث
يعتمد البحث الحالي على المنهج الوصفي؛ حيث يقوم على جمع 
البيانات وتحليلها عن طريق أدوات بحثية كالاستبانة، والتي تم تطبيقها على عينة 

ة المبكرة جامعة المنيا؛ وذلك من الموظفين بالجهاز الإداري بكلية التربية للطفول
بهدف الوقوف على واقع تنمية الموارد البشرية بالجهاز الإداري بها ومن أجل 

  .الاستفادة من مدخل التدوير الوظيفي لتنمية الموارد البشرية بها

  :خطوات سير البحث
  :سيتم تناول البحث من خلال ثلاث محاور وهي

 ت السابقة الإطار النظري والدراسا:المحور الأول. 

 إجراءات الدراسة الميدانية وتفسير نتائجها:المحور الثاني . 

 ية الموارد ممقترح لتفعيل مدخل التدوير الوظيفي لتنتصور  :المحور الثالث
  .البشرية بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا

  :الإطار النظري والدراسات السابقة: المحور الأول

  :ما يليوالدراسات السابقة كطار النظري الإالبحث يتناول      

  . تنمية الموارد البشرية:أولًا

  .مدخل التدوير الوظيفي: ثانيا

  . الموارد البشريةتنمية بوظيفيتدوير المدخل العلاقة : ثالثًا
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 

  :تنمية الموارد البشرية: أولًا

عد الموارد البشرية الأساس في الاقتصاد الحديث؛ نظرا لما تساهم به تُ
في تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة ولدورها المؤثر في تثمين باقي 
الموارد؛ حيث يتحدد مستوى نشاط مختلف الوظائف داخل المؤسسة بكفاءة 

وفعالية المورد البشري وبناءل أحد أهم شك عليه، فالاهتمام بالمورد البشري ي
  .أهداف الإدارة الحديثة

المتوقع على الموارد البشرية مستقبلًا ويجب تقدير حجم ونوعية الطلب 
، ٢٠٢٢السعودي، (داخل الجهاز الإداري بالمؤسسة ويكون ذلك باتباع ما يلي 

  ):٥٢ص 

حصر عدد وأنواع الأعمال المطلوبة؛ حيث يحتاج العمل إلى نشاط تندرج  -
 .تحته أنواع كثيرة من الموظفين والوظائف

ل المطلوبة ونوعيتها؛ حيث يقوم تقدير حجم الموارد البشرية اللازمة للأعما -
  .المخطط بتقدير حاجة كل وظيفة من الموظفين

وبناء عليه، بعد إجراء التحليلات الخاصة بالطلب والعرض على 
الموارد البشرية في ضوء الأهداف المستقبلية للمؤسسة تأتي عملية تخطيط 

استشراف الموارد البشرية بهدف توقع متطلبات الموارد البشرية للمؤسسة، و
 .إمكانية تنمية الموارد البشرية

 تنميةلمجالين رئيسيين  (Swanson, 2022, p.15)ت دراسة لقد حدد و
 تنميةتدريب وو؛ ي للمؤسسة التنظيمطويرتال:  بالمؤسسة هماالموارد البشرية

 التنظيمي بشكل أساسي على مستوى المؤسسة طويرت يركز ال؛ حيثالموظفين
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 

ى بشكل أساسي عل  الموظفينتنميةتدريب و بينما يركز، تواصل مع الأفرادالو
 الوظيفي والجودة طويرتتعد مجالات الؤسسة، كما الأفراد والارتباطات مع الم

  .   امتدادات مهمة لنظرية وممارسة تنمية الموارد البشريةلأداءوتحسين ا

  إلى أن تنمية) p, 2020, .al, et, Tien.27(وقد أشارت دراسة 
التعليم والتدريب :  وهيثلاثة أنواع من الأنشطةيتضمن شرية الموارد الب

  :طوير، والتي يمكن توضيحهم فيما يليوالت

 لأكثر الأشياء الضرورية الأفراد لإعداد تعليميةأنشطة يتضمن  :التعليم 
 .عند دخولهم مهنة أو تغييرهم إلى وظيفة جديدة أكثر ملاءمة في المستقبل

 لمساعدة الموظفين على أداء عليميةتأنشطة يحتوى على : التدريب 
للموظفين تعلم عملية ، أي يقصد به كل أكثر فاعليةوظائفهم ومهامهم بش

، المهارات اللازمة لتوظيفهم تحسينمن خلال ، لفهم وظائفهم بشكل أفضل
 .مما يؤدي إلى زيادة كفاءة العمل

 جاوز النطاق المباشر لعمل أنشطة التعلم التي تتيتضمن : طويرالت
أفضل مستقبلية ، فهي موجهة ولديها فرصة لفتح وظائف جديدة لموظفينا

  .تكون أكثر ملاءمة لأنفسهم

للموارد  الوظيفي الأداءتطوير  أنوتأسيسا على ما سبق، يرى الباحث 
 طرق تشمل التي الفنية الأنشطة: أهمها أنشطة التعلم من بجملة يتأثرالبشرية 
 الرغبةو والمهارة، التدريب تشمل التي نيوأنشطة النمو المه العمل، وأساليب

  .العملالاستمرار في  في
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 

  : الموارد البشريةتنمية أهمية

 إلى أهمية تنمية ) p, 2020, .al, et, Tien.28(وقد أشارت دراسة 
  :الموارد البشرية بالنسبة للمؤسسة وللموظفين كما يتضح فيما يلي

  :مؤسسة ما يليلل الموارد البشرية تنمية أهمية  ) أ(

 . المؤسسيتحسين إنتاجية العمل وكفاءة الأداء -

 .المهام الوظيفيةتحسين جودة أداء  -

 . المدربين قادرون على المراقبة الذاتيةموظفينتقليل الإشراف لأن ال -

 .ؤسسةتحسين استقرار وديناميكية الم -

 .المحافظة على جودة الموارد البشرية وتحسينها -

 .المهام الوظيفيةة على تسهيل تطبيق التطورات الفنية والإداري -

  .للمؤسسة ميزة تنافسية تحقيق -

  : ما يليلموظفينل الموارد البشرية تنمية أهمية  ) ب(

 .مؤسسةلارتباط بين الموظفين وال اتحقيق -

 .موظفين للالمهنية الوظيفية تحقيق -

 .يةالمستقبلو التكيف بين الموظفين والوظائف الحالية تحقيق -

 .فينموظ ال مهاراتتلبية احتياجات تنمية -

هو الأساس و، ة جديدة للبحث والتفكير في عملهمإعطاء الموظفين طريق -
  .لتعزيز إبداع العمال في العمل
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 

، ٢٠١٩زروخي، ختيري، مخزومي، (وإضافة لما سبق، أشارت دراسة 
  : إلى أهمية تنمية الموارد البشرية في النقاط الأساسية التالية)١٧٧ص 

 .مؤسسةزيادة قيمة وقدرة الأصول البشرية لل -

توفير بديل للتعيين عن طريق تأهيل الموظفين الحاليين لشغل المناصب  -
 .الشاغرة

 .صنع قادة محتملين لمستقبل المؤسسة -

المساعدة في التقليل من دوران العمالة عن طريق الاحتفاظ بأفراد متحفزين  -
  .ومهتمين بمناصبهم ووظائفهم مع إمكانية التقدم والتطور

 الموارد البشرية تركز على تنمية الجوانب ويرى الباحث أن تنمية
الإدارية لدى الموظفين من خلال الاعتماد على الذات، وتحقيق الربط بين إعداد 

  .الموظفين واحتياجات الوظائف الحالية والمستقبلية

  :استراتيجيات تنمية الموارد البشرية

نصر إن مفهوم إدارة الموارد البشرية هو مفهوم عصري للتعامل مع الع
الإنساني على أساس أن خلف كل مؤسسة ناجحة برامج ناجحة للموارد البشرية 
وفي المقابل فإن سوء إدارة الموارد البشرية سيؤدي إلى أضرار وخسائر 
بالمؤسسة، لذلك يحتل موضوع تنمية الموارد البشرية الصدارة في خطط 

  .وبرامج المؤسسات التي تسعى للتنمية والتقدم

 الموارد البشرية جوهر عمل المؤسسة، فهى أساس تحقيق وتعتبر إدارة
أهداف المؤسسة، ولإدارة الموارد البشرية سياسات وممارسات ونشاطات 
ووظائف تنعكس نتائجها على باقي وظائف المؤسسة، وتمارس إدارة الموارد 
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 

البشرية دورا محوريا في نجاح المؤسسة وكفاءتها وفعاليتها واستمراريتها، وتعد 
حد موارد وأصول ومدخل رئيسي لعمليات المؤسسة التي تضيف قيمة أ

اقتصادية وتحقق لها ميزة تنافسية وهى من الوظائف المساندة التي تقوم بها 
  ). ٢، ص٢٠٢٣الحيصة، (المؤسسة 

 تنمية إدارة الموارد البشرية على اتخاذ القرارات التي تتعلق بتركزكما 
رة علاقات العمل والتوظيف من أجل تحقيق وتنفيذ السياسات والممارسات لإدا

)Malik ,  بفعالية وكفاءة مع مراعاة احتياجات الموظفينؤسسةأهداف الم

2022, p. 19) .  

  ويعد تخطيط الموارد البشرية البناء الأساسي لنجاح المؤسسة 
  ونموها، ومن التخطيط السليم أن تكون الفرص أمام الموارد البشرية عادلة 

  ل المناصب الإدارية وانسابية المعرفة وسهولة تدفقها فيما يتعلق بشغ
وتكوين المهارات وبناء العلاقات بما يسهم في خلق روح التنافس وإعداد 

مخصيد، (القيادات الشابة ورفع مستوى الرضا الوظيفي للموظفين الإداريين 
  ).٣٣، ص ٢٠٢٢

وارد  المممارسات أن إستراتيجية إدارة الموارد البشرية تؤكد نظريةو
، وتمكن رفة الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم تزيد من معالناجحةالبشرية 

دراتهم لتحقيق المنفعة الموظفين من الاستفادة من معارفهم ومهاراتهم وق
، والنتيجة هي زيادة الرضا الوظيفي، ، وزيادة حافزهم للقيام بذلكللمؤسسة

، خاذ قرارات أفضلان الموظفين، وزيادة الإنتاجية، واتوانخفاض معدل دور
  . )p, 2022, Malik .24(  ؤسسةذلك يساعد على تحسين أداء الموكل 
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 

ولقد تناولت بعض الدراسات والبحوث مفهوم إستراتيجية تنمية الموارد البشرية 
  :بأنها

 الموارد تنميةهي منظور استراتيجي لتصميم وتنفيذ سياسات وممارسات ل -
مال البشري الذي يسهم في تحقيق البشرية والتي تهدف إلى توفير رأس ال

 .)P,2016, . Y, .M, Abu Keir .26 (أهداف المؤسسة الإستراتيجية

هي مجال فرعي من إدارة الموارد البشرية يعتمد نهجا متكاملًا وشاملاً  -
لمختلفة التي يمكن  خيارات وممارسات سياسة إدارة الموارد البشرية اتنميةل

 )Malik ,2022 , لميزة تنافسية مستدامة مصدرا مميزامؤسسةأن توفر لل

p. 20) .  

 فإن استراتيجية تنمية الموارد البشرية تشير إلى وفي ضوء ما سبق،
 والتي تهدف إلى تحسين ممارسات ؛مجموعة من البرامج المخططة والمنظمة

زروخي، ( تيجيات التاليةا وذلك من خلال الاستر، بالمؤسسةالموظفينكل 
  :)١٧٧، ص ٢٠١٩ختيري، مخزومي، 

هي نشاط مخطط يهدف إلى تزويد الأفراد بمجموعة  :استراتيجية التدريب -
، من المعلومات والمهارات التي تؤدي إلى زيادة أداء الأفراد في العمل

 :وتشمل الأبعاد التالية

 معلومات وخبرات جديدة أو الموظفويهدف إلى إكساب : بعد نظري 
 .هاتنمية لمعلومات وخبرات موجودة وتطوير

 ويرمي إلى تعليم الموظف مهارات جديدة أو طرق عمل : بعد عملي
 .حديثة أكثر فعالية



 

 

 

 

 
 

 

 يهدف إلى تطوير سلوك الموظف وتحريره من :بعد نفسي وسلوكي 
عادات العمل غير المرغوبة بما يجعله متمشيا مع الاتجاهات المرغوبة 

 .في المؤسسة

 المستمر؛ حيث يبحث تهدف إلى التحسين: استراتيجية التعلم التنظيمي -
الموظفين عن أساليب تحسن أدائهم من أجل جودة المنتجات، فالتعلم 
التنظيمي يسمح للموظفين استخدام أفكار جديدة وتوسيع طاقاتهم ومهاراتهم 

  .وقدراتهم

تمثل مجموعة الأنشطة المشتركة بين : استراتيجية تطوير المسار الوظيفي -
ظائف معينة وتحديد ما يحتاج إليه من الموظف ومؤسسته من أجل إعداده لو

مهارات وتدريبات واستشارات من أجل تحقيق أهداف الموظف وأهداف 
 .مؤسسته

تهدف إلى تشجيع الموظفين على : استراتيجية تدعيم السلوك الإبداعي -
طرح الأفكار والاستماع إليها واحترامها، وإيجاد قنوات اتصال فعالة تسمح 

موظفين والتعبير عن الأفكار ومناقشتها، وتشجيع بتبادل المعلومات بين ال
التنافس بين الموظفين لدفعهم نحو التوصل إلى أفكار إبداعية، ودراسة 
الأفكار الجديدة دراسة جادة والاهتمام بها، وتقديم الدعم المادي والمعنوى 

 .للموظفين المبدعين

شرية  أن استراتيجيات تنمية الموارد الب،يستخلص الباحث مما سبقو
تلعب دورا في تحسين مستوى أداء العنصر البشري، وقد وجدت العديد من 

 وتطوير ، والتعليم التنظيمي،المؤسسات ومنها المؤسسات الجامعية في التدريب
 الوسيلة الفعالة من أجل رفع مستوى المسار الوظيفي، وتدعيم السلوك الإبداعي
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 

لها قادرة على تحقيق الإبداع أداء مواردها البشرية إلى أعلى المستويات وجع
  .والابتكار

  مدخل التدوير الوظيفي: ثانيا

 الوظيفي بطرق مختلفة لتلبية دوير، تم استخدام التم١٩٨٠في عام 
، على أساس أن  دون انقطاع الإنتاجالموارد البشرية وتدريب تنميةاحتياجات 

ن حالة  الوظيفي هو البديل للتخصص الوظيفي ومن أجل التخفيف ملتدويرا
 التدوير كما يتيح ،نفسهال ؤسسةالملل بين الموظفين وتسهيل زيادة فهم الم

الوظيفي للموظفين مواجهة التحديات في المهام الجديدة من خلال تشجيعهم على 
 الوظيفي في التدويرأثناء تطبيق و ،التحفيز وتعزيز معنوياتهم الوظيفية

 العمل الفردية بدلاً من كمية  يجب أن تركز الإدارة على جودة خبرةؤسسة؛الم
رة  الوظيفي وفقًا لقدتدويريجب على الإدارة بعد ذلك ترتيب خطة الكما  ؛العمل

 ,Mohan, K., & Gomathi, S., 2015) الوظيفة تعلم الموظف ومتطلبات 

P. 209).  

وبناء عليه، فإن العديد من المؤسسات تضع استراتيجية للتدوير الوظيفي 
صة للموظفين الإداريين فيها للقيام بأكثر من عمل منظم سواء من أجل إتاحة فر

كان قيادي أو إداري أو إشرافي من خلال الانتقال من عمل لآخر وفقًا للخطط 
الغرض من المدروسة مسبقًا من قبل الإدارة العليا في المؤسسة، وبالتالي ف

اكتساب  وتنميةمن الإداريين  الوظيفي هو تمكين الموظفين دويرسياسة الت
المهارات والقدرات، ورفع مستوى أدائهم ودافعيتهم وإلتزامهم الوظيفي من 

)  et , Mora& Bottiخلال تنوع الواجبات والمهام الوظيفية التي يقومون بها

)2533. p, 2021, .al.   
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 

وعلاوة على ذلك، يعتبر التدوير الوظيفي عملية إدارية مخططة 
يادة خبرات الموظف الإداري، إضافة ومستمرة تهدف إلى تحسين مهارات وز

إلى رفع عائد الموارد البشرية بالمؤسسة، ويعد جزءا من النقل التدريبي ويأخذ 
النقل ( النقل إلى مواقع أو مستويات أعلى في الأجر والمسؤولية : اتجاهين هما

، والنقل إلى مواقع أو مستويات إدارية بنفس المسؤولية والأجر )الترقية/ الرأسي
  ).٤٠٧، ص ٢٠٢٢منصور، ) (التدريب/ النقل الأفقي (

ويستخلص الباحث مما سبق، أن تطبيق مدخل التدوير الوظيفي في كلية 
التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا يساعد في تجديد النشاط وروح العمل، 
وإلغاء مشاعر التفرد وروح الاطمئنان التي قد تسيطر على كل موظف إداري 

  .  لفترة زمنية طويلة مما ينعكس سلبا على أداء هذا الموظفيشغل وظيفة

   الوظيفيدوير التأهداف

هناك العديد من الأهداف لمدخل التدوير الوظيفي والتي قد تعود بالنفع 
على الموظف الإداري والمؤسسة على حد سواء، فيهدف التدوير إلى تجديد بيئة 

بدأ النمو المهني الذي تنادي به العمل، وتجديد النشاط وروح العمل، وتحقيق م
الكثير من المؤسسات لتحقيق الأهداف التي تسعى إليها عن طريق التطوير 
الداخلي، كما أن التدوير الوظيفي يعطي الحيوية والمرونة في العمل ويساعد 
على القضاء على الروتين والخمول ويؤثر على مستوى الأداء والإنتاجية 

  ).٤٠٨، ص ٢٠٢٢منصور، (لموظفين الإداريين والكفاءة والفعالية لدى ا

 إلى أهداف )p, 2022, .et al, Aldaihani .2( كما أشارت دراسة 
  :التدوير الوظيفي الآتية

 .ل موظف من العمل في أقسام مختلفةتمكين ك -
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 

 . وتحسين رضاهم الوظيفي الإداريينب الموظفينتدري -

 . العمللإضراباتلحد من الأثر السلبي ا -

 . أو الأزماتضراباتالإأثناء بسلاسة   للعمللتنظيميةعمليات امواصلة ال -

 .دى الإداريين الجددتعزيز خبرة العمل ل -

 .جعل العمل أكثر إمتاعا -

 .في أماكن العملالإداريين  تحسين مهارات وأداء -

تخفيض الملل والرتابة وضغوط العمل فيما يتعلق بتنظيم العمل، وزيادة  -
 .الإنتاجية وانخفاض الغياب

 على )khalidi-Al,& .O. E, Jassim ,2018( دراسة كما أكدت
، الأداء وتعزيز قدرات كبار القادة تنمية في الوظيفيالتدوير مدخل مساهمة 

، وهذا  الموظفهى ملكوظيفة ن الاعتقاد بأن الموكذلك مقاومة التغيير الناتج 
 الوظيفية الاعتقاد يدفع الكثير من الموظفين الإداريين لارتكاب المخالفات

وتعطيل برامج التنمية الإدارية، فالتدوير الوظيفي يسهم بشكل رئيسي وفعال في 
تطبيق تغيير الثقافة التنظيمية في الوحدات الإدارية بالمؤسسة، وأوصت الدراسة ب

 وتطبيق مبادئ العدل والإنصاف ، للحد من رتابة العمل وروتينهالتدوير الوظيفي
  . ه تنفيذعند

التدوير الوظيفي هو الحد من مدخل أن من أهم أهداف ويرى الباحث 
ر المتوقعة في سير العمل الرتابة وضغوط العمل، ومعالجة التغيرات المؤقتة غي

في حالة  ظهور نقصا في أعداد الإداريين بالجهاز الإداري بالكلية، أو في حالة
  .م٢٠١٩ -  أزمة كوروناالأزمات مثلما حدث في
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 

  :تدوير الوظيفيمتطلبات تطبيق مدخل ال

أصبح مدخل التدوير الوظيفي من الضرورات اللازمة لأي مؤسسة من 
المؤسسات طالما أنها تحرص على أن تحتفظ بريادتها في المستقبل بما يحقق لها 
التوازن والتطور المنشود، ولنجاح التدوير الوظيفي بالمؤسسات كان من 

  :الضروري توافر مجموعة من المتطلبات وهى كما يلي

 : وتنمية قدرات الموظفينالتدريب -١

 قدرات تنميةالتدريب والتنمية المهنية القائمة على تُعد إستراتيجية 
الموظفين الإداريين العامل الرئيس والمهم في تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة، 
ولهذا فإن التدوير الوظيفي واحد من أهم أساليب التدريب؛ حيث يتم إلحاق 

الوظائف المختلفة في المؤسسة لفترة قصيرة أو فترات الموظف بعدد من 
طويلة، من أجل تمكينه من التعرف على أهداف ونشاطات المؤسسة، ومعرفة 
طرق أداء العمل في الإدارات المختلفة، وعلى مستويات وظيفية مختلفة، 

ومعرفته بالأعمال  وقدرات الموظف وبالتالي يوفر فرصة لتنمية مهارات
رى في المؤسسة، وبالتالي يصبح الموظف أكثر مرونة، ولديه أكثر الإدارية الأخ

  .  )١٢١ – ١٢٠، ص ٢٠٢١الطريسي،  (من مهارة

 الوظيفي إلى أن التدوير )al. et,  Pinhatti ,2017( وأشارت دراسة 
اردها البشرية في  وتحسين موتنمية يمكن للمؤسسة استخدامه ل؛نهجا تدريبيايمثل 

تزويد الموظفين بفرص التعلم لاكتساب مهارات وظيفية ، لمختلف الإدارات
 الوظيفي هو مدخل التدوير، فإن  علاوة على ذلك،فترة زمنية معينةمتنوعة ل

 رأس المال تنميةبهدف  ؛وتوسيع مهام الوظيفةالموظفين نهج عملي لإثراء 
  . الأخرىالمؤسسات مواجهة المنافسة الحتمية مع في المؤسسة لمساعدةالبشري 
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 

يستخلص الباحث مما سبق، أنه لا يمكن أن يحدث تدوير وظيفي ناجح و
دون تدريب عملى والعكس صحيح حيث لا يمكن الاستغناء عن التدوير الوظيفي 
كأداة فعالة في عملية التدريب، حيث أن نقل الموظف من موقع إداري إلى آخر 

مهارات الإدارية يعد من الوسائل الفعالة في توسيع مداركه واكسابه الخبرات وال
الجديدة، كما يساعد على التحفيز والترقية وزيادة التنافس، مما يجعل المردود 

  .المتحقق من التدريب ذو جدوى

وبناء عليه، يرى الباحث أنه يقع على وحدة التدريب بكلية التربية 
للطفولة المبكرة جامعة المنيا وضع خطة تدريبية قائمة على التدريب حسب 

  :وظيف وتنقسم إلى ما يليمرحلة الت

تدريب الموظف الجديد وذلك بغرض تقديم مجموعة من المعلومات عن  -
طبيعة الوظيفة الجديدة التي تعينه على تحسين أدائه واتجاهاته نحو عمله 

 .الجديد

التدريب المنتظم للموظفين القدامى وذلك بغرض تقديم المعارف والمهارات  -
 . يشغلنهاالحديثة المرتبطة بالوظيفة التى

التدريب بغرض الترقية والنقل وذلك من خلال تهيئة الموظف للمهام  -
 .   الوظيفية الجديدة التي سيرقى أو سينقل إليها

 : للموظفينتخطيط المسار الوظيفي -٢

الجهود المبذولة من إدارة الموارد : يعرف تخطيط المسار الوظيفي بأنه
رف والمهارات والقدرات وأى البشرية بالتعاون مع الموظف لتوظيف المعا

خصائص أخرى يتمتع بها الموظف من أجل تحقيق التقدم الوظيفي؛ وبالتالي فإن 
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 

 الوظيفي يكمن في إيجاد علاقة تكاملية بين الهدف الجوهري لتخطيط المسار
   ). ٢٤، ص٢٠١٨مصلح،  (احتياجات الموظفين الإداريين واحتياجات المؤسسة

المسار الوظيفي يتمثل في التصور علاوة على ذلك، فإن تخطيط 
المستقبلي فيما يخص تطور وتقدم وترقي الموظفين الإداريين في المؤسسة 
تحقيقًا للتطلعات الشخصية للموظفين الإداريين وحاجة ومتطلبات الأداء التنظيمي 
في المؤسسة لتحقيق تحسن المراكز الوظيفية للموظفين الذين يسعون بكل جهد 

لمهارات والخبرات لتنمية أدائهم الوظيفي الذي تتطلبه الوظائف متميز لاكتساب ا
 .(Biswakarma,G.,2016, p.12)الحالية والمستقبلية 

ت تقسيم وترتيب أنشطة وعمليا: ويعرف تصميم المسار الوظيفي بأنه
أى ما هو إلا سلسلة متعاقبة من التغييرات  ؛المؤسسة إلى مجموعة من الوظائف

 في الحياة العملية للموظفين الإداريين أو قد تكون مجموعة الوظيفية التي تحدث
الوظائف المتعاقبة التي يشغلها الموظف ويكون لها أثر كبير في تنمية مهارات 
الموظف ومعارفه بما يحقق الشعور لديه بتحقيق إنجازات تتفق وآماله 

  ). ٣٣، ص ٢٠٢٢مخصيد، (وطموحاته 

ف الموارد البشرية التي يمكن من ويعد التصميم الوظيفي جزءا من وظائ
خلالها تحديد العلاقة بين المهارات الوظيفية التي يمتلكها الفرد مع المتطلبات 
الوظيفية، فمن خلال الوصف الوظيفي الدقيق والنوعي من المعرفة والمهارات 
والقدرات اللازمة لتحقيق الأداء المطلوب، وذلك بغرض استغلال جميع الموارد 

متاحة لضمان انجاز العمل بكفاءة وفعالية، كما يساعد إعادة تصميم البشرية ال
الوظائف في رفع كفاءة الموظفين، وإنجاز المهام الوظيفية وتعزيزها وتحديد 
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 

الحد الأدنى من المؤهلات المقبولة التي يجب أن يمتلكها الموظف لأداء الوظيفة 
  ).٤٢٥، ص ٢٠٢٢منصور، (الملحق بها بنجاح 

طرق فعالية لتنمية  الوظيفي هو أحد أكثر الالتدويرن فإ بق،إضافة لما س
وسيلة لتصميم الوظائف التي تمكن الموظفين من تعلم مهارات و ه، فالموظفين

ذلك عن  يتم، ومل الذي ينشأ بسبب تكرار المهام وتقلل من إجهاد الع،العمل
 )iAbbas, & .R. S, Saravani , من الموظفطريق تغيير المهام المطلوبة

)473.P, 2013, . B.  

بكلية التربية  الوظيفي تخطيط المسارن يرى الباحث أ ومما سبق،
له تأثير كبير على سلوكيات الموظفين الإداريين للطفولة المبكرة جامعة المنيا 

وإنتاجهم، فالموظف الذي يشعر بالرضا الذاتي لشغله الوظيفة؛ بسبب إدراكه 
بطة بها، يكون متحمسا بشكل أكبر للقيام  المرتنشطةأهمية هذه الوظيفة والأ

 .ته وكفاءتهبالمهام الوظيفية الموكلة إليه، وبالتالي تزداد إنتاجي

 :التطوير الوظيفي -٣

 من عدة زوايا؛ فقد ينظر استراتيجية التطوير الوظيفييمكن النظر إلى 
  مجموعة الوظائف المتعاقبة التي يشغلها الموظف خلال فترة عملها بأنهاإليه

، أو ينظر إليه من الوظيفي، والتي تتأثر بطموحاته ومشاعره وآماله واتجاهاته
منظور الانتقال من وظيفة إلى آخرى داخل المؤسسة، وقد ينظر إليه بوصفه 
صفة مميزة للموظف؛ حيث يتكون مسار الموظف من مجموعة من الوظائف 

ظيفي، ومن هنا يعد والمراكز الإدارية والخبرات المتنوعة على امتداد عمره الو
التدوير الوظيفي واحدا من أهم طرق ووسائل النمو المهني؛ حيث يكتسب 
الموظف الخبرات المتعددة من خلال تنقله من وظيفة لآخرى، وبالتالي اكتساب 
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 

معلومات كاملة حول كل ما يتعلق بالوظائف الإدارية بالمؤسسة؛ حيث يتكون 
سهم في تحقيق الأداء الجيد للمؤسسة لديه تصور شامل عن عمل المؤسسة من ي

  ).١٢٢، ص ٢٠٢١الطريسي، (

وعلاوة على ذلك، يمكن تعريف التطوير الوظيفي بأنه نموذج الخبرات 
المرتبطة بالعمل والذي يمتد عبر حياة الموظف، ومن هنا يترتب على التخطيط 

صور، من(الجيد لبرامج التطوير الوظيفي العديد من النتائج من أهمها ما يلي 
  ):٤٢٩ -٤٢٨، ص ٢٠٢٢

إذا كان الموظفون يهدفون إلى النمو : تحقيق أهداف الموظفين والمؤسسة -
الوظيفي والرضا عنه؛ فإن المؤسسة تسعى إلى تحقيق ذلك من خلال وضع 
الرجل المناسب في المكان المناسب وبالتالي يساعد على تحقيق الهدفين 

 .معا

دم الاهتمام بتدريب الموظفين يؤدى ع: التقليل من تقادم الموظفين -
الإداريين وبقائهم في أماكنهم مدة طويلة إلى تقادم مهارتهم وتقل دافعيتهم، 
وبالتالي فإن أنشطة التطوير الوظيفي من خلال النقل والتدوير الوظيفي 

 .تساعد على تنشيط مهارات الموظفين الإداريين وتجديدها

وير الوظيفي أن تحقق عائدا يمكن لأنشطة التط: تقليل تكلفة الموظفين -
يفوق التكلفة التي تنفق فيها، ففي المؤسسات الناجحة يمكن أن يكون المنفق 
على هذه العملية كبيرا، إلا أن إنتاجية الموظفين الإداريين تفوق بمراحل 

 .هذا الإنفاق بعكس المؤسسات الفاشلة



 

 

 

 

 
 

 

تني يعمل إدراك الموظفون أن مؤسساتهم تع: تحسين سمعة المؤسسة -
بمستقبلهم الوظيفي فإن ذلك سوف يكون أداة جيدة للترويج عن المؤسسة في 

  . كافة المجتمعات

ويستخلص الباحث مما سبق، أن التطوير الوظيفي بكلية التربية للطفولة 
المبكرة جامعة المنيا يعمل على تهيئة الموظفين للعمل في ظروف العمل 

لعمل؛ حيث يتيح درجة كبيرة من المختلفة؛ مما ينعكس على تنمية أدائهم ل
المرونة في تحريك الموظف إلى أماكن ومواقع متعددة في المؤسسة، وبالتالي 
يمكن الاعتماد على مدخل التدوير الوظيفي مستقبلًا لمواجهة بعض تحديات 
العمل مثل ضغط العمل في أحد الأقسام أو حدوث فراغ وظيفي أو حالات 

 .وارثالغياب أو حالات الأزمات والك

 :النظم والإجراءات المنظمة للعمل -٤

يقصد بالنظم والإجراءات المنظمة للعمل بأنها مجموعة السياسات 
والقواعد والمبادئ والإرشادات التي وضعتها المؤسسة لتحقيق أهدافها؛ حيث 
تلعب هذه النظم والإجراءات دورا مهما في تنمية مهارات الموظفين الإداريين 

اجية من خلال ما توفر لهم من بيئة عمل محفزة، والتي منها وحثهم على الإنت
الاختيار والتوظيف الدقيقين للموظفين الإداريين، وتوافر نظام اتصالات فعال 
بين الموظفين الإداريين وإدارة المؤسسة، وكذلك خططًا للحوافز وتوفير الأمن 

سلامة النفسية الوظيفي للموظفين، فهذه النظم والإجراءات المستخدمة تحقق ال
للموظفين؛ إذ أن تصميم الوظائف القائم على التدوير الوظيفي يساعد على 
اكتساب الخبرات المتنوعة من خلال الممارسات الإدارية في أكثر من قسم أو 

  ).١٢٢، ص ٢٠٢١الطريسي، (إدارة وبناء جسور الثقة داخل المؤسسة 
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 

ظمة للعمل والتي إلى الإجراءات المن) ٢٠٢٣الحيصة، (وأشارت دراسة 
  :يجب أن تمارسها إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة وهى ما يلي

حيث يعد التحليل الوظيفي الأساس : تحليل وتوصيف وتصنيف الوظائف -
الذي يقوم عليه البناء التنظيمي لأية مؤسسة وهو بمثابة توصيف وتحديد 

ث يتم لأبرز الخصائص والسمات المرتبطة بالعمل وبشاغل الوظيفة، حي
وصف وتحديد المهام والأنشطة والعمليات المرتبطة بالوظيفة المفترض 
تأديتها، وما يمتلكه الموظف من خصائص وسمات شخصية ومهنية تؤهله 

 .لأداء الوظيفة

؛ يهدف إلى تحديد القوى العاملة المطلوبة من حيث تخطيط القوى العاملة -
الاستغلال الأمثل العدد والتخصص لفترة زمنية مستقبلية وذلك بغرض 

للموارد البشرية المتاحة وتنمية قدراتها، وتوفير البيانات اللازمة للعديد من 
أنشطة الموارد البشرية، ووضع الموظفين في الأعمال المناسبة حتى تستغل 

 .قدراتهم وتشبع دوافعهم

من خلال نتائج تقييم الأداء للموظفين داخل المؤسسة وذلك : تقييم الأداء -
نقاط القوة والضعف والتي تستفيد منها المؤسسة لتنمية مهارات بتحديد 

 .الموظفين وتحسين مستوى أدائهم مما ينعكس على نجاح المؤسسة

 بوصفه  الوظيفين استخدام التدويروفي ضوء ما سبق، يرى الباحث أ
استراتيجية لتحسين الأداء الوظيفي للموارد البشرية بكلية التربية للطفولة المبكرة 

، وهذا تحسين الخدمات التعليمية المقدمة لمنسوبي الكليةبالتالي وامعة المنيا ج
  :يتحقق من خلال ما يلي

 .استقطاب الكفاءات البشرية وتأهيلها من خلال التوجيه والتدريب -
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 

 .التدريب العملي المدروس للموظف في المواقع الإدارية التي يشغلها -

 .ة من الوظائف الإداريةتقسيم وترتيب أنشطة المؤسسة إلى مجموع  -

 .التخطيط الجيد لبرامج التنمية الوظيفي -

وضع مجموعة من القواعد والمبادئ والإرشادات لتنمية مهارات  -
الموظفين الإداريين وحثهم على التميز في العمل وتوفير لهم بيئة عمل 
محفزة، وتوفير الأمن الوظيفي للموظفين، وبناء نظام اتصالات فعال 

  . وإدارة الكليةبين الموظفين

  :علاقة مدخل التدوير الوظيفي بتنمية الموارد البشرية: ثالثًا

يعد مدخل التدوير الوظيفي من الأساليب الإدارية الحديثة التي تستخدم 
لتنمية الموارد البشرية داخل المؤسسات؛ لذلك فإن تطبيقه يحقق مجموعة من 

 وتطوير قدرات الموارد البشرية المزايا التي تكسبه أهمية كبيرة في مجال تنمية
في المؤسسة، كما يحقق مدخل التدوير الوظيفي بعض الاحتياجات التطويرية 

تجديد الحالة النفسية لهم، واكسابهم مهارات : المهنية للموظفين الإداريين منها
وخبرات إضافية، كما أنه يساعد على حصولهم على ترقيات في المستقبل؛ حيث 

ن الموظف المجتهد في تحسين وتطوير العمل الذي أوكل إليه، يمكن الاستفادة م
كما أنه يعطى الموظف الفرصة للتعرف أعمال إدارته المختلفة، مما يعمل على 
  الحد من الاحتكار الذي يتمثل في بقاء الموظف في أداء عمل معين لمدة طويلة

  ).٩٣، ص ٢٠٢٠دغمة، ( 

 منمل لفريدريك هيرتزبيرج نظرية التحفيز والتثبيط في بيئة العوتعد 
الرائدة في مجال تحفيز الأداء الوظيفي للموارد البشرية؛ حيث نظريات الأهم 
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 

 من العوامل همانوعين بين  التحفيز والتثبيط في بيئة العملنظرية ميزت 
كما يتضح  ،العوامل الخاصة بصحة وصيانة بيئة العمل والعوامل التحفيزية،

  : ) p, 2014, aiAvasilc& Rusu.52(فيما يلي 

الإنجاز، طبيعة العمل : مثلوظيفة تتعلق بالقيام بالوالتي  العوامل المحفزة -
  .نفسه، حجم المسئولية، إمكانية التقدم في المهنة

ظروف العمل : ومنها مثلاً العوامل الخاصة بصحة وصيانة بيئة العمل -
 مع المشرفين الجيدة، والسياسة والإدارة الجيدة للمؤسسة، والعلاقات الجيدة

  .بالراتو، والأقران، والأمن الوظيفي

في بيئة العمل  التحفيز والتثبيط"  نادت نظرية، بالإضافة إلى ذلك
بإتباع بعض التقنيات الإدارية لتنمية الأداء الوظيفي  لفريدريك هيرتزبيرج

  :)p, 2019,Mansaray.188(  للموارد البشرية، وهي ما يلي

 ،لوقت الموظفالجيد التخطيط  يتضمن ذلك :التدوير الوظيفي التطوري -
أداء نفس ه، أو  مهاراتتنمية بهدف نوعة من المهامبحيث يؤدي مجموعة مت

  .  مختلفةوحدات إداريةالمهمة في 

بالوحدة إعادة تنظيم مواصفات الوظيفة يتضمن : التدوير الوظيفي التوسعي -
المطلوبة بدلاً من الوظيفية جميع المهام الآن بحيث يؤدي الموظف الإدارية 

  .التخصص في مهمة واحدة

يعنى جعل الوظيفة أكثر إثارة للاهتمام وأكثر : التدوير الوظيفي الإثرائي -
مديري الوحدات أو الأقسام سحب المسؤوليات من تحديا وذلك من خلال 

ان جديدة التي كالمسؤوليات هذه التدريب الموظف على تحمل و، الإدارية
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 

ا، وبالتالي يتم إثراء وظائفهم، وإعادة ترتيب أجزاء  سابقًالمديريؤديها 
  .الوظيفة وإعادة ترتيبها

  :  هما الوظيفيدويربعدين للت (Tarus, 2014)ت دراسة اقترحكما 
، وأشارت إلى أن تنمية تنمية رأس المال البشري وتحويل رأس المال البشري

لخيارات اق اوتوسيع نط عليم والتدريبمن خلال التيحدث  الموارد البشرية
من استخدام المعرفة البشرية  مما يمكّن الموارد ،المتاحة للموارد البشرية

بشكل خلاق بما يتماشى مع الاستخدام الأمثل لجميع الموارد المكتسبة 
  .  بالمؤسسةالاقتصادية

إلى وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة ) ٢٠١٧علي، (وتوصلت دراسة
  .مية الموارد البشرية في جامعة زاخووقوية بين التدوير الوظيفي وتن

إلى أثر التدوير الوظيفي على أداء ) ٢٠٢٠دغمة، (وأشارت دراسة 
العاملين بالجهاز الإداري في اليمن؛ حيث يساهم التدوير الوظيفي في البناء 
الشامل للموظف، وهذا البناء مطلب من مطالب النظريات الإدارية الحديثة، فمن 

فين ومعرفة الموظف الجيد من غيره، وأيضا معرفة نقاط خلاله يتم فرز الموظ
الضعف التى قد تسبب تأخير في العمل وإيجاد الحلول المناسبة لها بأسرع وقت 
وأقل تكلفة وأيسر جهد، ومعالجة حالات الطوارئ في الإدارة مثل حالة غياب 

 أن موظف، أو زيادة مفاجئة في حجم العمل لدى قسم أو إدارة معينة باعتبار
الموظفين لديهم الخبرة والقدرة على التغطية في أى مجال من مجالات العمل 

  .بالمؤسسة

بضرورة تبني إدارة جامعة ) ٢٠٢١بركات، وعيسى، (وأوصت دراسة   
تشرين مفهوم التدوير الوظيفي وأن تطبقه في مختلف المستويات الإدارية 
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 

اصة فيما يتعلق وبصورة مستمرة من أجل تحقيق الأهداف المرجوة منه وخ
  . بتسهيل الإحلال الإداري

على أنه لنجاح تدوير ) ٢٠٢١القحطاني، الشعلان، (وأكدت دراسة 
الموظفين كان من الضروري على المؤسسة أن تعمل على استقطاب الكفاءات 
البشرية وتأهيلها من خلال التدريب والتنمية؛ وذلك لإكسابها المهارات والخبرات 

 يمكن أن تحقق المؤسسة التوازن والتطور مع التطورات اللازمة، كما أنه لا
السريعة حولها وخاصة في المجالات الرقمية دون تطبيق التدوير الوظيفي من 

  . أجل تنمية الموارد البشرية

ضرورة عقد دورات تدريبية ) ٢٠٢١عبد الحميد، (كما اقترحت دراسة 
اعدهم على استيعاب وإدراك للموظفين الإداريين بكلية التربية جامعة أسيوط لتس

  .التدوير الوظيفي في تحسين أداء الكلية والموظفين الإداريين على حد سواء

الوظيفي يعد تقنية إدارية  ما سبق، فإن مدخل التدوير وتأسيسا على  
 تنميةكشف عن قدرات ومزايا وإبداعات الموظفين مما يساعد في حديثة ت

، كما  جامعة المنياكلية التربية للطفولة المبكرةالموارد البشرية بالجهاز الإداري ب
أنه يكشف لإدارة الكلية عن الفروق الفردية بين الموظفين ومواردها البشرية، 

  .غلال مواهبهم وإمكاناتهم لتحقيق أهدافها على استهامما يساعد

  تعقيب 

مـن  في ضوء ما سبق سرده من إطار نظري؛ توصل الباحث إلى أن             و
ق التدوير الوظيفي هو ضعف الثقافة المؤسسية لدى القيـادات          أهم تحديات تطبي  

الإدارية والإداريين بأهمية التدوير الوظيفي بالإضافة إلى الثقافة الـسلبية تجـاه            
، كما أن هناك بعض القـوانين والأنظمـة والتـشريعات          تنميةأساليب التغيير وال  
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 

  وضـع  الوظيفية التي تعيـق تطبيـق سياسـات التـدوير الـوظيفي، وعـدم               
الإداري المناسب في المكان المناسب خصوصا مدراء الوحدات الإدارية الـذين           
لهم دور إشرافي مباشر على تحقيق الأهـداف الاسـتراتيجية والتنفيذيـة فـي              
المؤسسة، كما قد يعيق تطبيق سياسة التدوير الوظيفي التـصميم غيـر المـرن              

ناسب لتطبيق لسياسة التدوير    للهيكل التنظيمي، فقد لا يسمح للتغيير أو أنه غير م         
  .الوظيفي

وأخيرا، أن تطبيق مدخل التدوير الوظيفي يجدد النـشاط لـدى جميـع             
الموظفين والقيادات الإدارية بالجهاز الإداري بكلية التربيـة للطفولـة المبكـرة            
  جامعة المنيا الذين وقع عليهم عملية التدوير، كما أنـه يعطـى الفرصـة لمـن               

  ءة على تنمية ذاته وإظهـار مواهبـه وبالتـالي يبـين لإدارة             لديه القدرة والكفا  
  الكلية ما يمتاز به موظف عن آخر فمن خلالـه يـتم التمييـز بـين الفـروق                  
  الفردية بين الموظفين، ومعرفة من الأجدر بالقيـادة، ومـن يـستحق الثـواب              
ومن يستحق العقاب، وهذا بدوره يحافظ علـى الجهـاز الإداري مـن الركـود           

  . والجمود

  :إجراءات الدراسة الميدانية وتفسير نتائجها: الثانيالمحور 

  بعد تناول الإطـار النظـري، يعـرض البحـث الدراسـة الميدانيـة؛       
  بهدف رصد الواقع والوقوف علـى مـواطن الـضعف فـي تنميـة المـوارد                
البشرية في ضوء مدخل التدوير الوظيفي، وتتناول الدراسة الميدانيـة المحـاور            

  :الآتية
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 

   إجراءات الدراسة الميدانية:أولًا

  :تتمثل إجراءات الدراسة الميدانية فيما يلي  

 :أهداف الدراسة الميدانية -١

  :تهدف الدراسة الميدانية إلى ما يأتي

التعرف على واقع تنمية الموارد البشرية بكلية التربيـة للطفولـة المبكـرة              -
 .جامعة المنيا

اري بكلية التربية للطفولـة     التعرف على واقع تدوير الموظفين بالجهاز الإد       -
 .المبكرة جامعة المنيا

تحديد المعوقات التي تحول دون تدوير الموظفين بالجهـاز الإداري بكليـة             -
 .التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا

 .تحديد العلاقة بين تنمية الموارد البشرية وتدوير الموظفين بالجهاز الإداري -

  :الدراسة وعينتهامجتمع  - ٢

الموظفين بالجهاز الإداري بكلية التربية  من الدراسةمجتمع تكون 
إداري، كما يوضحه جدول ) ٤٥(للطفولة المبكرة جامعة المنيا والبالغ عددهم 

  ):١(رقم 
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 

  وصف مجتمع البحث )١(جدول 
  النسبة المئوية  العدد  الجنس  م
 %٣٣،٣ ١٥  ذكر  ١
 %٦٦،٧ ٣٠  أنثى  ٢

  %١٠٠  ٤٥  المجموع
  نسبة المئويةال  العدد  السن  م
  %٥٥،٦ ٢٥  سنة ٤٠فأقل من – ٣٠  ١
  %٣٥،٦ ١٦  سنة ٥٠فأقل من  – ٤٠  ٢
  %٨،٨ ٤   سنة٦٠ – ٥٠  ٣

 %١٠٠ ٤٥  المجموع
  النسبة المئوية  العدد  الدرجة المالية  م
 %٢٢،٢ ١٠  الدرجة الأولى  ١
 %٢٦،٧ ١٢  الدرجة الثانية  ٢
 %٥١،١ ٢٣  الدرجة الثالثة  ٣

 %١٠٠ ٤٥  المجموع
  النسبة المئوية  العدد  المستوى التعليمي  م
  %٢٤،٤ ١١  مؤهل متوسط  ١
  %٦٤،٥ ٢٩   ليسانس-بكالوريوس  ٢
  %١١،١ ٥  ماجستير  ٣

 %١٠٠ ٤٥  المجموع
  النسبة المئوية  العدد  سنوات الخبرة  م
 %٣٣،٣ ١٥   سنوات١٠ أقل من – ٥  ١
 ٥١،١ ٢٣   سنة١٥ أقل من – ١٠  ٢
  ١٥،٦  ٧   سنة فأكثر١٥  

 %١٠٠ ٤٥  جموعالم

وحدة شئون العاملين بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعـة المنيـا           : المصدر(
  )٢٠٢٣ -٢٠٢٢العام الجامعي 
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 

  :ما يلي) ١(يتضح من الجدول رقم 

النسبة الأكبر في مجتمع الدراسة كانت نسبة الإناث والتي قدرت بـ أن 
 مما يعني أن الفئة الأنثوية ، %)٣٣،٣(أما نسبة الذكور فقدرت بـ  %) ٦٦،٧(

لها الغالبية في الجهاز الإداري بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا، 
مما يعنى أن %) ٥٥،٦) ( سنة٤٠من ل  فأق– ٣٠( وبلغت نسبة الفئة العمرية

فئة الشباب لها الغالبية في الجهاز الإداري بالكلية، كما أن غالبية الإداريين 
حيث بلغت نسبتها ) درجة البكالوريوس والليسانس(مؤهلات عليا حاصلين على 

، وأن أغلب الإداريين على الدرجة الوظيفية الثالثة حيث بلغت نسبتهم %)٦٤،٥(
 ١٥ فأقل من – ١٠(، وأما بخصوص سنوات الخبرة فجاءت الفئة  %)٥١،١(

 العمل ؛ مما يشير إلى تمتع الإداريين بالخبرة في مجال %)٥١،١(بنسبة ) سنة
  .الإداري بالكلية

  :دراسةعينة ال
 مثلت حيث إداري،) ٣٠ (بلغت الإداريين من عشوائية عينة أخذت

يتم وصف عينة البحث من خلال  ، كماالبحث مجتمع من ) %٦٦،٦ (نسبة
عرض البيانات الشخصية المتعلقة بأفراد العينة وذلك من خلال توضيح 

، وذلك  التعليمي، سنوات الخبرة، المستوىجنس، السن ال:خصائصهم من حيث
  :فيما يلي

 حسب الجنس كما هو موضح في جدول دراسةتوزيع أفراد عينة ال: الجنس 
  ): ٢(رقم 
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 

  )٢(جدول 

  توزيع عينة الدراسة حسب الجنس
  النسبة المئوية  التكرار  الجنس  م
  %٣٣،٣ ١٠  ذكر  ١

  %٦٦،٧ ٢٠  أنثى  ٢

 %١٠٠ ٣٠  المجموع

  :ما يلي) ٢(يتضح من الجدول رقم 

أما  %) ٦٦،٧(النسبة الأكبر كانت نسبة الإناث والتي قدرت بـ أن 
؛ مما يعني أن الفئة الأنثوية لها الغالبية في  %)٣٣،٣(نسبة الذكور فقدرت بـ 

  .   الجهاز الإداري بالكلية

 حسب السن كما هو موضح في جدول دراسةتوزيع أفراد عينة ال: السن 
  ): ٣(رقم 

  وزيع عينة الدراسة حسب السنت )٣(جدول 
  النسبة المئوية  التكرار  السن  م
  %٤٠ ١٢  سنة ٤٠ إلى– ٣٠  ٢

  %٥٠ ١٥  سنة ٥٠إلى – ٤١  
   %١٠ ٣  سنة ٦٠ – ٥١  

 %١٠٠ ٣٠  المجموع
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 

  :ما يلي) ٣(يتضح من الجدول رقم 

وهي  %) ٥٦،٧(بلغت ) سنة ٤٠إلى – ٣٠(أن نسبة الفئة العمرية 
 ٣٣،٣( بنسبة )سنة ٥٠إلى – ٤١(ئات الأخري لتليها فئة  الأكثر تمثيلًا من الف

؛ مما يبين أن الفئة  %)١٠(بنسبة ) سنة ٦٠ – ٥١(، ثم تأتي بعدها فئة %)
  .العاملة بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا هي فئة الشباب

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الدرجة الوظيفية كما هو : الدرجة الوظيفية
  ): ٤(موضح في جدول رقم 

  توزيع عينة الدراسة حسب الدرجة الوظيفية )٤(جدول 
  النسبة المئوية  التكرار  الدرجة الوظيفية  م
  %١٣،٣ ٤  الدرجة الأولى  ١

 %٢٦،٧ ٨  الدرجة الثانية  ٢

   %٦٠ ١٨  الدرجة الثالثة  ٣
 %١٠٠ ٣٠  المجموع

 الحاصلين على  أن عدد الإداريين:ما يلي) ٤(يتضح من الجدول رقم 
؛ مما يدل على أن غالبية  %)٦٠(الدرجة الوظيفية الثالثة بلغت نسبتهم 

الإداريين في بداية درجاتهم الوظيفية ويرجع ذلك لحداثة تعينيهم بالجهاز 
  .الإداري بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا

 التعليمي كما  حسب المستوىدراسةتوزيع أفراد عينة ال: المستوى التعليمي 
  ): ٥(هو موضح في جدول رقم 
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 

  توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي )٥(جدول 
  النسبة المئوية  التكرار  المستوى التعليمي  م
  %٣٠ ٩  مؤهل متوسط  ١
  %٦٠ ١٨   ليسانس-بكالوريوس  ٢
   %١٠ ٣  ماجستير  ٣

 %١٠٠ ٣٠  المجموع

 على الحاصلين الإداريين عدد أن :ما يلي) ٥(يتضح من الجدول رقم 
 أن على يدل مما ؛ %)٧٣،٣ (نسبتهم بلغت درجة البكالوريوس أو الليسانس

  .حاصلين على مؤهلات عليا الإداريين غالبية
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة كما هو : سنوات الخبرة

  ): ٦(موضح في جدول رقم 
  لخبرةتوزيع عينة الدراسة حسب سنوات ا )٦(جدول 

  النسبة المئوية  التكرار  سنوات الخبرة  م
  %١٦،٧ ٥   سنوات١٠أقل من   ١
  %٧٣،٣ ٢٢   سنة١٥ أقل من – ١٠  ٢
   %١٠ ٣   سنة١٥أكثر من   ٣

 %١٠٠ ٣٠  المجموع

  :ما يلي) ٦(يتضح من الجدول رقم 
يمثلون أكبر ) سنة ١٥ من أقل – ١٠(أن أفراد العينة ذوي الخبرة بين  

وهذا مؤشر إيجابي يدل على وجود الخبرة ؛ %)٦٣،٣(درة بـ نسبة والمق
  .م المشورة والخبرة للموظفين الجددالمهنية التي من شأنها تقدي

  :دراسة الميدانية الاةأد -٣
 :اتبع الباحث في بناء الأداة الخطوات التالية

واقع الموارد البشرية في ضوء مدخل التدوير "استبانة بعنوان إعداد  .١
 .)٢ملحق  ( صورتها المبدئية في"الوظيفي
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 

وذلك لإبداء الرأي في ) ١ملحق (عرض الاستبانة على عدد من المحكمين .٢
مدى مناسبة المفردات وملاءمتها لأهداف البحث، ومدى كفاية أداة البحث 
من حيث عدد المفردات وتنوع محتواها، وفي ضوء توجيهات المحكمين 

 إلى الصورة ن، وصولًاالمحكميالتي أشار إليها إجراء كافة التعديلات تم 
 ).٣ملحق (النهائية للاستبانة 

الصدق، (تطلاعية لحساب المعاملات العلميةتطبيق الاستبانة على عينة اس .٣
 ).الثبات

  : على النحو التالي الدراسةقام الباحث بحساب المعاملات العلمية لأداة .٤
  : استخدم الباحث الطرق التاليةةنالحساب صدق الاستب: الصدق   -١
   على ا، تم عرضهدراسة الةللتحقق من صدق أدا : الظاهريصدقال  ) أ(

  من ذوي الاختصاص والخبرة) ٥(مجموعة من المحكمين وبلغ عددهم 
، )١ملحق ( وأصول تربية الطفل والإدارة التعليميةفي مجال أصول التربية

  عبارات التدوير الوظيفي، وتنميةوذلك للتأكد من مدى وضوح 
  محورل لالعباراتا، وانتماء لامة صياغتها لغوي وسالموارد البشرية،

  خذ الذي وضعت فيه، وصلاحيتها لقياس ما صممت لقياسه، وأُ
عبارة من بملاحظات المحكمين من حيث التعديلات التي تتعلق بصياغة كل 

تراوحت النسبة المئوية لأراء السادة المحكمين حول ، ونةالاستبامحاور 
، وبذلك لم يتم استبعاد أي %)١٠٠%: ٨٢،٤( ما بين محاور الاستبانة

 التي حصلت بالعبارات الاستبانة، حيث ارتضى الباحث عباراتمن عبارة 
من آراء السادة المحكمين، وقد أشار السادة المحكمين % ٨٠على نسبة 

، وهي كما يوضحها جدول رقم العباراتبتعديل الصياغة اللغوية لبعض 
  :كما يلي) ٧(
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 

  )٧(جدول 
  سادة المحكمين على محاور الاستبانةتعديلات ال

رقم 
  العبارة بعد التعديل  العبارة  قبل التعديل  العبارة
   الموارد البشريةتنميةواقع 

توجد خطة واضحة لتنمية الموارد   ٤
  .البشرية بالكلية

توجد خطة واضحة ومعلنة لتنمية الموارد 
  .البشرية بالكلية

 ـ تنميةتعمل إدارة الكلية على       ٧ ك  مهارات
  .دوراتالالإدارية من خلال 

 مهاراتـك   تنميـة تعمل إدارة الكلية علـى      
ــة   ــلال دورات تأهيلي ــن خ ــة م الإداري

  .متخصصة
تعمل إدارة الكلية على اطلاعك علـى         ١٤

القرارات الإدارية ذات العلاقة بطبيعـة      
  .عملك

تعمل إدارة الكلية علـى اطلاعـك علـى         
القرارات الإدارية عبـر المنـشورات ذات     

  .قة بطبيعة عملكالعلا
تحرص إدارة الكلية على تحقيق التوافق        ١٧

  .بين متطلبات الوظيفة وقدراتك
  

تحرص إدارة الكلية على تحقيق التوافق بين 
  .متطلبات الوظيفة وقدراتك المهنية

   تطبيق التدوير الوظيفيإجراءات
ية يكلف الموظف عند انتقاله بمهام وظيف       ٢

  .تتناسب ومستوى وظيفته
 الموظف عند انتقاله بمهام وظيفيـة        يكلف

  .تتناسب ومستوى وظيفته السابقة
توضيح سياسة التـدوير الـوظيفي       يتم  ١٣

  .للموظفين
تقوم إدارة الكلية بتوضيح سياسة التـدوير       

  .الوظيفي للموظفين
  تطبيق التدوير الوظيفيتحديات تحول دون 

 تنميـة الثقافة السلبية تجـاه أسـاليب ال        ٥
  .كليةوالتغيير بال

 والتغيير  تنميةالثقافة السلبية تجاه أساليب ال    
  .لدى الموظفين الإداريين بالكلية

ضعف برامج التنمية المهنيـة للمـوظفين        .ضعف برامج التنمية المهنية بالكلية  ٦
 .الإداريين بالكلية

عدم مناسبة المؤهلات العلمية للموظفين      ١٠
  .الإداريين للوظائف الإدارية

لمؤهلات العلمية للموظفين عدم مناسبة ا
  .الإداريين للوظائف الإدارية المتاحة

عبـارات  بعد إجراء كافة التعديلات على بعـض        ) ٧(يتضح من جدول    
 ـثـلاث    موزعـة علـى      عبـارة ) ٥٠(أن الاستبانة تتكون من     الاستبانة      ورامح

إجـراءات تطبيـق التـدوير        ،عبارة) ٢٠( وله   واقع تنمية الموارد البشرية   : وهي
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 

وتـم   ،عبارات) ١٠( وله تحديات تطبيق التدوير الوظيفي، عبارة) ٢٠( وله  وظيفيال
  حسب مقياس ليكرث الثلاثي والمكـون مـن ثـلاث درجـات            العبارات  تدريج  

، وغير متحقق ولها درجـة      )٢(، متحقق إلى حد ما ولها       )٣(وهي متحقق ولها    
  .واحدة

 من بعدلكل  اخليتم التحقق من صدق الاتساق الد :صدق الاتساق الداخلي  ) ب(
موظف ) ١٠( بتطبيقها على عينة قوامها ثقام الباححيث  الاستبانة؛ أبعاد

 ومن غير العينة الأصلية للبحث، وتم حساب ، من مجتمع البحثإداري
، وأيضا معاملات بعد والدرجة الكلية للالعبارةمعاملات الارتباط بين درجة 

حيث تراوحت  لاستبانة؛ والدرجة الكلية لالمحورالارتباط بين درجة 
، كما )٠،٨٥ -٠،٨٣( بين العبارات ومحورهامعاملات الارتباط بين 

 – ٠،٨٤( والدرجة الكلية بين المحاورتراوحت معاملات الارتباط بين 
لاستبانة الاتساق الداخلي لوهي قيم دالة؛ مما يعد مؤشرا على صدق ) ٠،٨٧

 .وقابليتها للتطبيق

  طريقـة   باسـتخدام    الأداةلتأكـد مـن ثبـات       تـم ا  : الدراسـة  اةثبات أد   - ٢
  ، وطريقـة التجزئـة النـصفية،    )Cronbach Alpha( ألفا خكرونبامعامل 

  بكليـة   المـوظفين الإداريـين   مـن   عينة    على الأداةبتطبيق   إذ قام الباحث  
  مـن خـارج    ) ١٠(بلغ عدد أفرادهـا     جامعة المنيا   التربية للطفولة المبكرة    

  كمـا هـو مبـين فـي الجـدول      ، الثبـات ل عينة البحث، وكانت نتائج معام    
  ): ٨(رقم 
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 

  )٨(جدول 
   )١٠=ن (الثبات لأبعاد الاستبانة معاملات قيم 

معامل ألفا   المحور  الأداة
 كرونباخ

التجزئة 
  النصفية

  ٠،٨٩ ٠،٨٨  الموارد البشريةتنميةواقع 
  ٠،٩٠ ٠،٨٩ التدوير الوظيفيخل مد تطبيق إجراءات
  ٠،٨٩  ٠،٨٨  تطبيق التدوير الوظيفيتحول دون  تحديات

 الموارد تنميةواقع 
البشرية في ضوء مدخل 

 التدوير الوظيفي
  ٠،٩٠  ٠،٨٩  الأداة ككل

قيمة معامل الثبات الكلي لأداة واقع أن  :يلي ما )٨(يتضح من جدول 
 الموظفين الإداريين لدى تنمية الموارد البشرية في ضوء مدخل التدوير الوظيفي

) ٠،٨٩( بلغت قيمة كرونباخ ألفا ،فولة المبكرة بجامعة المنياكلية التربية للطب
، كما تراوحت قيم معامل الثبات على )٠،٩٠(وبطريقة التجزئة النصفية بلغت 

، وتعبر هذه القيم عن معاملات ثبات عالية )٠،٩٠ -٠،٨٨( الأداة محاور
  .ومقبولة أغراض البحث الحالي

ت ثم تفريغ البيانات ومعالجتها بعد جمع المعلوما: المعالجة الإحصائية -٣
 SPSS)(برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية إحصائيا باستخدام 

تم : للأساليب الإحصائية التاليةواستخراج النتائج وفقاً ) ٢٦(الإصدار 
حساب التكرارات والنسب المئوية والدرجة المقدرة ونسبة متوسط الاستجابة 

 .لآراء عينة البحث
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 

 تم تعيين حدود الثقة لاستجابات أفراد العينة للحكم فقد:  التصميمإجراءات -٤
كلية التربية للطفولة ب الإداريينعلى درجة مستوى التحقق من وجهة نظر 

 :، كما يلي بجامعة المنياالمبكرة

) / ١-٣= (جابة ست الااحتمالاتعدد / المدى  = نسبة متوسط الاستجابة -
٠،٦٧ = ٣  

  ١،٩٦ xالخطأ المعياري + بة متوسط الاستجابة نس= حدود الثقة العليا  -

   ١،٩٦ x الخطأ المعياري+ نسبة متوسط الاستجابة = حدود الثقة الدنيا  -
  %٩٥عند درجة ثقة  -

مستوى 
  التحقق

   ٠،٦٣أقل من 

 ضعيف

  ٠،٧٠ إلى أقل من ٠،٦٣

  متوسط 

   فأعلى ٠،٧٠ومن 

 مرتفع

  :نتائج البحث ومناقشتها وتفسيرها: ثانيا

  الأول ومناقـشتها، والـذي    السؤال  المتعلقة بالإجابة عن    نتائج  لعرض ا   -١
   المـوارد البـشرية بكليـة التربيـة        تنميـة  مـا واقـع       :ينص على 

 ؟من وجهة نظـر المـوظفين الإداريـين    للطفولة المبكرة جامعة المنيا   
للإجابة على هذا السؤال قام الباحـث بحـساب التكـرارات، والنـسب             

تنمية الموارد  لواقع    ومتوسط نسبة الاستجابة؛   ،والدرجة المقدرة المئوية،  
 كما تبينـه نتـائج الجـدول        البشرية من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة      

  :التالي
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 

  )٩(جدول

  ومتوسط نسبة الاستجابة والدرجة المقدرة التكرارات والنسب المئوية 

 )٣٠=ن  ( الموارد البشريةواقع تنمية محور أفراد عينة البحث لاستجابات

  درجة الموافقة
  لعباراتا  م لا  أحيانًا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

الدرجة 
  المقدرة

متوسط 
نسبة 

  الاستجابة

مستوى 
 التحقق

الترتيب(
(  

توجد سياسة واضحة .١
ــددة ل ــيط ومح تخط

ــوظيفي  ــسار ال الم
لإداريـين  لموظفين ا ل

  .بالكلية

متوسط  ٠,٦٧ ٦١ %٢٠ ٦ %٥٦,٧ ١٧ %٢٣,٣ ٧
)١١( 

ة تــوفر إدارة الكليــ.٢
بــرامج تدريبيــة  

لإداريـين  لموظفين ا ل
علـــى التقنيـــات 

  .الحديثة

متوسط  ٠,٦٦ ٦٠ %٢٣,٣ ٧ %٥٣,٣ ١٦ %٢٣,٣ ٧
)١٥( 

تحرص إدارة الكلية   .٣
على توفير قنـوات    
اتصال فعالـة مـع     

الإداريـين  الموظفين  
  .بالكلية

   مرتفع  ٠,٧٤  ٦٧  %٦,٧  ٢  %٦٣,٣  ١٩  %٣٠  ٩
)٣(  

توجد خطة واضـحة    .٤
ومعلنــة لتنميــة  

ــو ــشرية الم ارد الب
  .بالكلية

  متوسط  ٠,٦٨  ٦٢  %١٦,٧  ٥  %٦٠  ١٨  %٢٣,٣  ٧
)١٠(  

تــوفر إدارة الكليــة .٥
 على تشجعبيئة عمل 

  .الإبداع
متوسط   ٠,٦٣  ٥٧  %٢٦,٧  ٨  %٥٦,٧  ١٧  %١٦,٧  ٥

)١٨(  
تــضع إدارة الكليــة .٦

خطة محددة لبرامج   
ــي   ــول الرقم التح
وتوظيف التكنولوجيا  

  .بالكلية

متوسط   ٠,٦٦  ٦٠  %٢٠  ٦  %٦٠  ١٨  %٢٠  ٦
)١٤(  

تعمــل إدارة الكليــة .٧
  مرتفع   ٠,٧١  ٦٤  %١٣,٣  ٤  %٦٠  ١٨  %٢٦,٧  ٨ مهاراتك  تنميةعلى  

)٧(  
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 

  درجة الموافقة
  لعباراتا  م لا  أحيانًا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

الدرجة 
  المقدرة

متوسط 
نسبة 

  الاستجابة

مستوى 
 التحقق

الترتيب(
(  

الإدارية مـن خـلال    
ــة  دورات تأهيليــ

  .متخصصة
يوجد تناسـب بـين     .٨

التخصصات والأداء  
في الأقسام الإداريـة   

  .بالكلية
متوسط   ٠,٦٣  ٥٧  %٢٦,٧  ٨  %٥٦,٧  ١٧  %١٦,٧  ٥

)١٩(  

كليـة  تراعي إدارة ال  .٩
تناســب التخــصص 
ــع   ــك م ــدقيق ل ال
متطلبــات الوظيفــة 

  .المرشح لها

متوسط   ٠,٦٤  ٥٨  %٢٠  ٦  %٦٦,٧  ٢٠  %١٣,٣  ٤
)١٦(  

يــتم تحديــد دقيــق ١٠
لاحتياجاتك التدريبية  

  .بالكلية
  مرتفع   ٠,٧٣  ٦٦  %١٠  ٣  %٦٠  ١٨  %٣٠  ٩

)٥(  
ــة ١١ ــتم إدارة الكلي ته

بنقـــل الخبـــرات 
التراكميـــة بـــين 

  .الإداريينالموظفين 
  مرتفع   ٠,٧٦  ٦٩  %٣,٣  ١  %٦٣,٣  ١٩  %٣٣,٣  ١٠

)١(  

تشجع إدارة الكليـة    ١٢
العمل الفريقي فـي    
ــام  ــاز المهـ انجـ

  .الوظيفية
٥٦,٧  ١٧  %٣٠  ٩  

  مرتفع   ٠,٧٢  ٦٥  %١٣,٣  ٤ %
)٦(  

تحرص إدارة الكلية   ١٣
على تطبيـق مبـدأ     
المساواة المـستندة   
على الكفـاءة بـين     

  .الإداريينالموظفين 

  مرتفع   ٠,٧٠  ٦٣  %١٦,٧  ٥  %٥٦,٧  ١٧  %٢٦,٧  ٨
)٨(  

تعمــل إدارة الكليــة ١٤
على اطلاعك علـى    
القــرارات الإداريــة 
عبر المنشورات ذات   
ــة   ــة بطبيع العلاق

  .عملك

  مرتفع   ٠,٧٥  ٦٨  %١٣,٣  ٤  %٤٦,٧  ١٤  %٤٠  ١٢
)٢(  

تشركك إدارة الكلية    ١٥
في صناعة القرارات   

  .المرتبطة بعملك
متوسط   ٠,٦٧  ٦١  %٣٠  ٩  %٣٦,٧  ١١  %٣٣,٣  ١٠

)١٢(  
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 

  درجة الموافقة
  لعباراتا  م لا  أحيانًا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

الدرجة 
  المقدرة

متوسط 
نسبة 

  الاستجابة

مستوى 
 التحقق

الترتيب(
(  

تعتمد إدارة الكليـة    ١٦
على نتـائج تقيـيم     
أدائك عند نقلك مـن     

  .وظيفة إلى أخرى
  متوسط   ٠,٦٨  ٦٢  %٢٣,٣  ٧  %٤٦,٧  ١٤  %٣٠  ٩

)٩(  

تحرص إدارة الكلية   ١٧
على تحقيق التوافق   
بين متطلبات الوظيفة 

  .وقدراتك المهنية
متوسط   ٠,٦٧  ٦١  %٢٠  ٦  %٥٦,٧  ١٧  %٢٣,٣  ٧

)١٣(  

تعمــل إدارة الكليــة ١٨
أتك عنـد   على مكاف 

ــرة   ــادرة بفك المب
إبداعية تدعم جـودة   

  .العمل الإداري

ضعيف   ٠,٤٦  ٤٢  %١٦,٧  ٥  %٦٦,٧  ٢٠  %١٦,٧  ٥
)٢٠(  

تــضع إدارة الكليــة ١٩
آليـــة لاســـتفادة 
الإداريين الجدد مـن    
ــاءة   ــرات وكف خب

  .الإداريين القدامى

متوسط   ٠,٦٤  ٥٨  %٢٣,٣  ٧  %٦٠  ١٨  %١٦,٧  ٥
)١٧(  

تحرص إدارة الكلية   ٢٠
ــويض  علـــى تفـ

ــك  ا ــصلاحيات ل ل
لتمكنك مـن إنجـاز     

  .مهامك الوظيفية

  مرتفع   ٠,٧٤  ٦٧  %١٦,٧  ٥  %٤٣,٣  ١٣  %٤٠  ١٢
)٤(  

 متوسط ٠,٦٨ ٦١  محور لل  ومتوسط نسبة الاستجابةالدرجة المقدرةمتوسط 

  :ما يلي) ٩(يتضح من الجدول رقم 

؛ )٠،٦٨( للمحور ككل توسط الاستجابة لآراء عينة الدراسةجاءت نسبة م -
ر ذلك إلى أن محور واقع تنمية الموارد البشرية بكلية التربية حيث يشي

 هذه النتيجة مع دراسة تتفقو ،للطفولة المبكرة تحقق بدرجة متوسطة
 والتي توصلت إلى أن واقع تنمية )٢٠١٩زروخي، مخزومي، ختيري، (
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 

الموارد البشرية بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة 
 .  كانت متوسطةالشلف

) ٨(على ) بدرجة مرتفعة(يتضح من النتائج أن عينة الدراسة موافقون  -
حيث تراوحت ؛ )١٣، ١٢،٧، ٢٠،١٠، ٣، ١٤، ١١(عبارات وهى أرقام 

التي تم ترتيبها تنازليا و؛ )٠،٧٦ : ٠،٧٠(نسبة متوسط الاستجابة ما بين 
  :حسب موافقة عينة الدراسة عليها، وهى كما يلي

 لتراكمية بين الموظفين الإدارييندارة الكلية بنقل الخبرات اتهتم إ. 

  تعمل إدارة الكلية على اطلاعك على القرارات الإدارية عبر المنشورات
 .ذات العلاقة بطبيعة عملك

  تحرص إدارة الكلية على توفير قنوات اتصال فعالة مع الموظفين
 .الإداريين بالكلية

 الصلاحيات لك لتمكنك من إنجاز مهامك تحرص إدارة الكلية على تفويض 
 .الوظيفية

 يتم تحديد دقيق لاحتياجاتك التدريبية بالكلية. 

  في انجاز المهام الوظيفية العمل الفريقيتشجع إدارة الكلية. 

  تعمل إدارة الكلية على تنمية مهاراتك الإدارية من خلال دورات تأهيلية
 .متخصصة

  مبدأ المساواة المستندة على الكفاءة بين تحرص إدارة الكلية على تطبيق
 .الموظفين الإداريين
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 

   التربيـة    حـرص إدارة كليـة     ويعزو الباحـث هـذه النتيجـة إلـى         
   على تحسين البيئـة التنظيميـة للعمـل؛ ويرجـع           للطفولة المبكرة جامعة المنيا   

   وسـعيها لتجديـد     ،م٢٠١٦ عام    المؤسسي كلية على الاعتماد  الذلك إلى حصول    
   وذلـك مـن خـلال تحقيـق مؤشـرات وممارسـات معيـار               ،مـاد الاعتهذا  

  تطبيـق معـايير جـائزة    سعى الكلية إلـى  الجهاز الإداري، وهذا بالإضافة إلى   
  التميز الحكومي القائمة على ضـرورة تـوافر التـدريب والتعلـيم التنظيمـي              

، وتفويض الـصلاحيات، والعمـل الفريقـي،        لجميع الموظفين بالجهاز الإداري   
 المساواة، وتوفير دورات تأهيليـة متخصـصة لجميـع الوظـائف         وتطبيق مبدأ 

 .الإدارية

  ) بدرجـة متوسـطة   (كما يتضح من النتائج أن عينـة الدراسـة موافقـون             -
؛  )٩،١٩،٥،٨،  ٢،  ٦،  ١٧،  ١٥،  ١،  ٤،  ١٦(عبارة وهى أرقام    ) ١١(على  

  ؛)٠،٦٨ : ٠،٦٣(حيث تراوحـت نـسبة متوسـط الاسـتجابة مـا بـين              
  ا تنازليا حـسب موافقـة عينـة الدراسـة عليهـا، وهـى              والتي تم ترتيبه   

 : كما يلي

                تعتمد إدارة الكلية على نتائج تقييم أدائك عنـد نقلـك مـن وظيفـة إلـى  
 .أخرى

 توجد خطة واضحة ومعلنة لتنمية الموارد البشرية بالكلية. 

          توجد سياسة واضحة ومحددة لتخطيط المسار الوظيفي للموظفين الإداريين
 .بالكلية

 تشركك إدارة الكلية في صناعة القرارات المرتبطة بعملك. 
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 

          تحرص إدارة الكلية على تحقيق التوافق بين متطلبات الوظيفـة وقـدراتك
 .المهنية

             تضع إدارة الكلية خطـة محـددة لبـرامج التحـول الرقمـي وتوظيـف
 .التكنولوجيا بالكلية

  على التقنيات الحديثةتوفر إدارة الكلية برامج تدريبية للموظفين الإداريين. 

            تراعي إدارة الكلية تناسب التخصص الدقيق لك مـع متطلبـات الوظيفـة
 .المرشح لها

               تضع إدارة الكلية آلية لاستفادة الإداريين الجـدد مـن خبـرات وكفـاءة
 .الإداريين القدامى

  على الإبداعتشجع بيئة عملتوفر إدارة الكلية . 

 ء في الأقسام الإدارية بالكليةيوجد تناسب بين التخصصات والأدا. 

  غياب دور إدارة الموارد البشرية ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى 
  بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا فهى منوطة بمراجعة 

خطة واضحة البيانات والمعلومات بالوحدات الإدارية والتي على أساسها تضع 
سياسة واضحة ومحددة لتخطيط ، وتعتمد ليةومعلنة لتنمية الموارد البشرية بالك

 وافق بين متطلبات الوظيفة وقدراتتحقيق الت، كما تسعى إلى المسار الوظيفي
، كما  التقنيات الحديثةنبرامج تدريبية للموظفين ع من خلال  المهنيةالموظف

أنها تسعى إلى توفير بيئة عمل مشجعة ومحفزة للموظفين على الإبداع 
  .والابتكار
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 

  على)ضعيفةبدرجة ( موافقون دراسةيتضح من النتائج أن عينة الما بين - 
؛ )٠،٤٦(حيث بلغت نسبة متوسط الاستجابة ؛ )١٨ (وهى رقم  واحدةةعبار

تعمل إدارة الكلية على مكافأتك عند المبادرة بفكرة إبداعية  "وتنص على 
   ويعزو الباحث هذه النتيجة ،" بقسمكتدعم جودة العمل الإداري

ة الموارد المالية المتاحة لإدارة كلية التربية للطفولة المبكرة جامعة إلى قل
المنيا، فهى تعد من معوقات تنمية الموارد البشرية، وبالتالي لا تتمكن الكلية 
  من الوفاء بحاجة الموظفين مما تؤثر في سير عملية تنمية الموارد 

   . البشرية

  الثـاني ومناقــشتها،  الـسؤال  المتعلقـة بالإجابـة عـن    نتـائج  عـرض ال  -٢
  تطبيـق مـدخل التـدوير الـوظيفي        إجـراءات   مـا     :والذي ينص على  

المـوظفين  من وجهـة نظـر       بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا     
  للإجابة على هذا السؤال قـام الباحـث بحـساب التكـرارات،             ؟الإداريين

تطبيـق  اقع  لو ، ومتوسط نسبة الاستجابة؛   والدرجة المقدرة والنسب المئوية،   
 كما تبينه نتـائج     من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة     التدوير الوظيفي   مدخل  

  :الجدول التالي
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 

   )١٠(جدول 
  ومتوسط نسبة الاستجابة والدرجة المقدرةالتكرارات والنسب المئوية 

  )٣٠=ن ( تطبيق مدخل التدوير الوظيفيإجراءاتلمحور أفراد عينة البحث   لاستجابات 
  رجة الموافقةد

  العبارات  م لا  أحيانًا  نعم
  %  ت  %  ت  %  ت

الدرجة 
  المقدرة

متوسط 
نسبة 

  الاستجابة

مستوى 
 التحقق

  )الترتيب(
 ضـوابط  وجـود  .١

معلنـة  ومعايير  
ــة  ــم عملي تحك
التدوير الوظيفي  

  .بين الإداريين

٠,٥٦  ٥١  %٤٣,٣  ١٣  %٤٣,٣  ١٣  %١٣,٣  ٤  

ضعيف 
)١٢(  

يكلف الموظـف    .٢
ــه   ــد انتقال عن

 وظيفيـة   بمهام
تتناســــــب 
ومستوى وظيفته  

  .السابقة

٠,٦٧ ٦١ %٣٠ ٩ %٣٦,٧ ١١ %٣٣,٣ ١٠ 

 متوسط
)٨(  

يراعى عند تنفيذ    .٣
عملية التـدوير   
الوظيفي مناسبة  
الموظف للوظيفة  

  .التي نُقل إليها

٠,٦٨  ٦٢  %١٣,٣  ٤  %٦٦,٧  ٢٠  %٢٠  ٦  

 متوسط
)٣(  

ــود .٤ ــط وج  خط
 مدروسة وبرامج

للتدوير الوظيفي  
 إدارة قبــل مــن
  .الكلية

٠,٥٦  ٥١  %٥٣,٣  ١٦  %٢٣,٣  ٧  %٢٣,٣  ٧  

 ضعيف
)١٣(  

ــرص إدارة  .٥ تحـ
الكلية على شرح   
أهداف التـدوير   
ــوظيفي  الـــ
ــي  ــين ف للإداري
ــسام  الأقــــ

  .والوحدات

٠,٥٦  ٥١  %٤٣,٣  ١٣  %٤٣,٣  ١٣  %١٣,٣  ٤  

 ضعيف
)١٤(  

ــد   .٦ ــى عن يراع
التدوير الوظيفي  
مهــــــارات 

  .الموظف
٠,٦٨  ٦٢  %١٣,٣  ٤  %٦٦,٧  ٢٠  %٢٠  ٦  

  )٤(طمتوس

المهام الوظيفية   .٧
للموظف واضحة  
قبل نقله للوظيفة   

  .الجديدة
٠,٦٨  ٦٢  %١٣,٣  ٤  %٦٦,٧  ٢٠  %٢٠  ٦  

متوسط 
)٥(  

إدارة الكلية هي    .٨
المـسئولة عـن   
إجراء التـدوير   

  .الوظيفي فيها
٠,٨٥  ٧٧  %٦,٧  ٢  %٣٠  ٩  %٦٣,٣  ١٩  

  )١ (مرتفع
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 

  رجة الموافقةد
  العبارات  م لا  أحيانًا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

الدرجة 
  المقدرة

متوسط 
نسبة 

  الاستجابة

مستوى 
 التحقق

  )الترتيب(
يـــتم تحديـــد  .٩

الأقسام التي يتم   
تطبيق التـدوير   

يهــا الــوظيفي ف
  .مسبقًا

٠,٥٦  ٥١  %٥٣,٣  ١٦  %٢٣,٣  ٧  %٢٣,٣  ٧  

ضعيف 
)١٥(  

 

ــدوير   .١٠ ــتم الت ي
الـــوظيفي دون 
ــشورة  مــــ
المـــــوظفين 

مديري الأقسام  و
 والوحــــدات 
  .بالجهاز الإداري

٠,٨٢ ٧٤ %١٠ ٣ %٣٣,٣ ١٠ %٥٦,٧ ١٧ 

  )٢ (مرتفع

ــدوير   .١١ ــتم الت ي
الـوظيفي وفقًــا  
ــائج الأداء  لنتـ
ــوظيفي  الـــ

  .للموظفين

٠,٥٦  ٥١  %٤٣,٣  ١٣  %٤٣,٣  ١٣  %١٣,٣  ٤  

ضعيف 
)١٦(  

إجراءات تنفيـذ    .١٢
التدوير الوظيفي  

  .واضحة ومعلنة
٠,٥٢  ٤٧  %٥٣,٣  ١٦  %٣٦,٧  ١١   %١٠  ٣  

ضعيف   
)١٩( 

تقوم إدارة الكلية    .١٣
وضيح سياسة  بت

التدوير الوظيفي  
  .للموظفين

٠,٥٤  ٤٩  %٤٦,٧  ١٤  %٤٣,٣  ١٣   %١٠  ٣  
 ضعيف

)١٧(  

ــب إدارة  .١٤ تطلــ
الكليــة مـــن  
الموظفين إبـداء   
وجهــة نظــرهم 
ــة  ــول سياس ح

  .التدوير المتبعة

٠,٥١  ٤٦  %٥٦,٧  ١٧  %٣٣,٣  ١٠   %١٠  ٣  

ضعيف 
)٢٠(  

يتم تقديم الـدعم     .١٥
والمــــساندة 
ــد  ــف بع للموظ
عملية التـدوير   

 خـــلال مـــن
  .التدريب الكافي

٠,٦٨  ٦٢  %١٣,٣  ٤  %٦٦,٧  ٢٠  %٢٠  ٦  

متوسط 
)٦(  

يـــتم تحديـــد  .١٦
ــات  الاحتياجــ
ــة  التدريبيـــ
للمــوظفين فــي 
ــدخل  ــوء م ض
ــدوير  التــــ

  .الوظيفي

٠,٦٤  ٥٨  %٢٣,٣  ٧  %٦٠  ١٨  %١٦,٧  ٥  

  )٩(متوسط

تتميز الوظـائف    .١٧
الإدارية بالكليـة   
ــصميم  بالتـــ
الوظيفي الجيـد   

٠,٦٨  ٦٢  %١٣,٣  ٤  %٦٦,٧  ٢٠  %٢٠  ٦  
متوسط 

)٧(  
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 

  رجة الموافقةد
  العبارات  م لا  أحيانًا  نعم

  %  ت  %  ت  %  ت

الدرجة 
  المقدرة

متوسط 
نسبة 

  الاستجابة

مستوى 
 التحقق

  )الترتيب(
الذي يساعد على   

 ـ  دوير تطبيق الت
  .الوظيفي

ــايير الأداء  .١٨ معـ
ــل  ــحة لك واض
وظيفة لتـسهيل   
عمليــة التقيــيم 
بعد الانتهاء من   
ــدوير  التــــ

  .الوظيفي

٠,٦٤  ٥٨  %٢٣,٣  ٧  %٦٠  ١٨  %١٦,٧  ٥  

متوسط 
)١٠(  

يحقـق التــدوير   .١٩
الوظيفي العدالة  

  .بين الموظفين
٠,٥٤  ٤٩  %٤٦,٧  ١٤  %٤٣,٣  ١٣   %١٠  ٣  

١٨(ضعيف
(  

وجـود مـشرف    .٢٠
مــدرب ملــم  
بجميع الأعمـال   
الإدارية في كـل    

  .وحدة أو قسم
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 ضعيف
)١١(  

 متوسط ٠,٦٣ ٥٧  محور للمتوسط الدرجة المقدرة ومتوسط نسبة الاستجابة

  :ما يلي) ١٠(يتضح من الجدول رقم 

؛ )٠،٦٣( ككل لمحور لدراسةجاءت نسبة متوسط الاستجابة لآراء عينة ال -
 أن محور إجراءات تطبيق مدخل التدوير الوظيفي بكلية حيث يشير ذلك إلى

وتتفق هذه النتيجة مع دراسة  التربية للطفولة المبكرة تحقق بدرجة متوسطة،
والتي توصلت إلى إلى أن تطبيق التدوير الوظيفي في ) ٢٠١٧البارقي، (

 هذه النتيجة مع تختلفوق بدرجة متوسطة، إدارة التعليم بمحافظة الليث تحق
 والتي توصلت إلى أن واقع التدوير الوظيفي لدى )٢٠٢٠الفضلي، (دراسة 

الموظفين الإداريين بكلية التربية بجامعة جدة جاء بدرجة استجابة موافق 
والتي ) ٢٠٢١بركات وعيسى، (كما تختلف هذه النتيجة مع دراسة . بشدة

 التدوير الوظيفي بالمكاتب الإدارية بجامعة توصلت إلى انخفاض مستوى
والتي ) ٢٠٢١عبد الحميد، (كما تختلف هذه النتيجة النتيجة مع دراسة. تشرين
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 

توصلت إلى أن واقع تطبيق التدوير الوظيفي بكلية التربية جامعة أسيوط 
 .تحقق بدرجة منخفضة

  على ) بدرجة مرتفعة(يتضح من النتائج أن عينة الدراسة موافقون  -
حيث تراوحت نسبة متوسط الاستجابة ما بين ؛ )،١٠، ٨(عبارتين وهما أرقام 

  التي تم ترتيبها تنازليا حسب موافقة عينة الدراسة عليها،و؛ )٠،٨٥ : ٠،٨٢(
  :ما يليك

 إدارة الكلية هي المسئولة عن إجراء التدوير الوظيفي فيها. 

  سام والوحداتمديري الأقالموظفين ويتم التدوير الوظيفي دون مشورة 
 .بالجهاز الإداري

   الإدارة المركزية التي تجعل أي ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى
قرار يجب أن يكون مصدره عميد الكلية، وأنه لا يمكن تنفيذ أى مقترح مثل 
التدوير الوظيفي دون الرجوع إليه، وأنه صاحب السلطة الأولى تجاه ذلك، دون 

م والوحدات بالجهاز الإداري، فإن ذلك قد مشورة الموظفين ومديري الأقسا
يرجع إلى عدم المعرفة الكافية باجراءات تطبيق التدوير الوظيفي لدى إدارة 

  .الكلية

) ٨(على ) بدرجة متوسطة(كما يتضح من النتائج أن عينة الدراسة موافقون  -
حيث تراوحت ؛  )١٨، ١٦، ٢، ١٧، ١٥، ٧، ٦، ٣(عبارات وهى أرقام 

والتي تم ترتيبها تنازليا ؛ )٠،٦٨ : ٠،٦٤(لاستجابة ما بين نسبة متوسط ا
 : حسب موافقة عينة الدراسة عليها، كما يلي
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 

  يراعى عند تنفيذ عملية التدوير الوظيفي مناسبة الموظف للوظيفة التي نُقل
 .إليها

 يراعى عند التدوير الوظيفي مهارات الموظف. 

 وظيفة الجديدةالمهام الوظيفية للموظف واضحة قبل نقله لل. 

  يتم تقديم الدعم والمساندة للموظف بعد عملية التدوير من خلال التدريب
 .الكافي

  تتميز الوظائف الإدارية بالكلية بالتصميم الوظيفي الجيد الذي يساعد على
 .تطبيق التدوير الوظيفي

 يكلف الموظف عند انتقاله بمهام وظيفية تتناسب ومستوى وظيفته السابقة. 

 يد الاحتياجات التدريبية للموظفين في ضوء مدخل التدوير الوظيفييتم تحد. 

  معايير الأداء واضحة لكل وظيفة لتسهيل عملية التقييم بعد الانتهاء من
 .التدوير الوظيفي

ي عدم وجود رؤية واضحة أو خطة منظمة ويعزو الباحث هذه النتيجة إل
ة المبكرة جامعة المنيا، وإن لتطبيق مدخل التدوير الوظيفي بكلية التربية للطفول

تم تطبيقه يتم تطبيقه دون أي خطة مدروسة، ودون النظر إلى ما يمكن أن يسببه 
من آثار إيجابية أو سلبية على مصلحة العمل وعلى الموظف، وأن هذا التطبيق 
لا يزال بحاجة إلى المزيد من الدراسة؛ لكى تحقق كلية التربية للطفولة المبكرة 

ا الأهداف التي تريد تحقيقها من خلال مدخل التدوير الوظيفي، وأن جامعة المني
عملية تطبيق التدوير يجب أن تأخذ بعين الاعتبار تحديد الاحتياجات التدريبية، 
ووضوح معايير تقييم الأداء الوظيفي لكل وظيفة، والتصميم الوظيفي الدقيق 
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 

إليها مع تحديد المهام نقلللوظائف الإدارية، ومناسبة الموظف للوظيفة التى ي 
  .الوظيفية لكل وظيفة

  على)ضعيفةبدرجة ( موافقون الدراسةيتضح من النتائج أن عينة بينما  -
؛ ) ١٤، ١٢، ١٩، ١٣، ١١، ٩، ٥، ٤، ١، ٢٠(أرقام وهى عبارات ) ١٠(

والتي تم ؛ )٠،٦٠ : ٠،٥١(حيث تراوحت نسبة متوسط الاستجابة ما بين 
 :ما يليك عليها، دراسةقة عينة الترتيبها تنازليا حسب مواف

 وجود مشرف مدرب ملم بجميع الأعمال الإدارية في كل وحدة أو قسم. 

 وجود ضوابط ومعايير معلنة تحكم عملية التدوير الوظيفي بين الإداريين . 

 وجود خطط وبرامج مدروسة للتدوير الوظيفي من قبل إدارة الكلية. 

 دوير الوظيفي للإداريين في تحرص إدارة الكلية على شرح أهداف الت
 .الأقسام والوحدات

 يتم تحديد الأقسام التي يتم تطبيق التدوير الوظيفي فيها مسبقًا. 

 يتم التدوير الوظيفي وفقًا لنتائج الأداء الوظيفي للموظفين. 

 تقوم إدارة الكلية بتوضيح سياسة التدوير الوظيفي للموظفين. 

 موظفينيحقق التدوير الوظيفي العدالة بين ال. 

 إجراءات تنفيذ التدوير الوظيفي واضحة ومعلنة. 

  تطلب إدارة الكلية من الموظفين إبداء وجهة نظرهم حول سياسة التدوير
 .المتبعة



 

 

 

 

 
 

 

إجراءات تنفيذ التدوير الوظيفي في  ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن
لا توجد كلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا غير واضحة وغير معلنة، و

 أنه لا توجد ، كماخطط وبرامج مدروسة للتدوير الوظيفي من قبل إدارة الكلية
 مما ينتج ضوابط ومعايير معلنة تحكم عملية التدوير الوظيفي بين الإداريين،

هذا بالإضافة إلى عنه شعور الموظفين بعدم عدالة تطبيق التدوير الوظيفي، و
، وبالتالي ريين في الأقسام والوحداتأهداف التدوير الوظيفي للإدا عدم وضوح

عدم فهم الموظفين الإداريين لأهمية التدوير الوظيفي وغياب الرؤية الواضحة 
، كما أن التدوير الوظيفي يتم بعيدا عن إبداء وجهة نظر الموظفين حول عنه

  .سياسة التدوير المتبعة بالكلية

مناقشتها، والذي ثالث وعرض النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال ال - ٣
 الموارد تنميةو الموظفينتدوير  العلاقة الارتباطية بينما  :ينص على
 للإجابة على هذا بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا؟البشرية 
سون لإيجاد العلاقة بين تدوير تم استخدام معامل ارتباط بيرالسؤال 
ة للطفولة المبكرة جامعة المنيا  الموارد البشرية بكلية التربيتنمية والموظفين

  :ويوضح ذلك الجدول التالي
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 

  )١١(جدول

معامل الارتباط بين تدوير الموظفين وتنمية الموارد البشرية بكلية التربية 
  للطفولة المبكرة جامعة المنيا

الدلالة   مستوى الدلالة  معامل الارتباط  العلاقة
  الإحصائية

بشرية تدوير الموظفين وتنمية الموارد ال
  بكلية التربية للطفولة المبكرة 

  دالة  ٠,٠٠٠  ٠,٨٦٩

وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة وقوية بين ) ١١(يتضح من الجدول 
التدوير الوظيفي وتنمية الموارد البشرية بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة 

وكان مستوى الدلالة ) ٠,٨٦٩(المنيا؛ حيث كانت قيمة معامل الارتباط 
مما يعنى أن التدوير الوظيفي ) ٠,٠١(وهى قيمة دالة عند مستوى ) ٠,٠٠٠(

) ٢٠١٧على، (يعمل على تنمية الموارد البشرية، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 
والتي توصلت إلى وجود علاقة إرتباط معنوية موجبة وقوية بين التدوير 

  .الوظيفي وتنمية الموارد البشرية

الرابع ومناقشتها، والذي ينص السؤال  بالإجابة عن المتعلقةنتائج عرض ال -٤
تطبيق مدخل التدوير الوظيفي التي تحول دون  التحدياتما    :على

من وجهة نظر الموظفين بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا 
ت، للإجابة على هذا السؤال قام الباحث بحساب التكرارا ؟الإداريين

للتحديات  ، ومتوسط نسبة الاستجابة؛ المقدرةوالنسب المئوية، والدرجة
 التدوير الوظيفي من وجهة نظر أفراد عينة التي تحول دون تطبيق

  : كما تبينه نتائج الجدول التاليدراسةال



 

 

 

 

 
 

 

   )١٢( جدول
   ومتوسط نسبة الاستجابة والدرجة المقدرةالتكرارات والنسب المئوية 

 تطبيق التدوير  تحول دونتحدياتلمحور  دراسةأفراد عينة ال لاستجابات
 )٣٠= ن (الوظيفي

  درجة التحقق
  العبارات  م ضعيفة  متوسطة  كبيرة

  %  ت  %  ت  %  ت

الدرجة 
  المقدرة

متوسط 
نسبة 

  الاستجابة

مستوى 
 التحقق

  )الترتيب(
عدم مناسبة الهيكـل    .١

ــة   ــي للكلي التنظيم
لمــدخل التــدوير  

  .الوظيفي

 مرتفع  ٠,٧٨  ٧١  %١٠  ٣  %٤٣,٣  ١٣  %٤٦,٧  ١٤
)٦( 

عدم وجـود لـوائح     .٢
وقوانين تنظم التدوير   

  .الوظيفي بالكلية
 مرتفع  ٠,٨٥  ٧٧  %٦,٧  ٢  %٣٠  ٩  %٦٣,٣  ١٩

)٣( 

قلة تفعيـل التوصـيف     .٣
الـــوظيفي لجميـــع 
ــة   ــائف الإداري الوظ

  .بالكلية

 مرتفع  ٠,٨٢  ٧٤  %٢,٧  ٢  %٤٠  ١٢  %٥٣,٣  ١٦
)٤( 

ضعف الـوعي لـدى     .٤
الإداريين بالكلية بأهمية  

  .الوظيفيالتدوير 
 مرتفع  ٠,٧٣  ٦٦  %١٠  ٣  %٦٠  ١٨  %٣٠  ٩

)٩( 

الثقافة الـسلبية تجـاه     .٥
أساليب التنمية والتغيير   

  .لدى الإداريين بالكلية
 مرتفع  ٠,٧٤  ٦٧  %٢٠  ٦  %٣٦,٧  ١١  %٤٣,٣  ١٣

)٨( 

ضعف برامج التنميـة    .٦
ــين   ــة للإداري المهني

 .بالكلية
٠,٨٢ ٧٤ %١٠ ٣ %٣٣,٣ ١٠ %٥٦,٧ ١٧ 

 مرتفع
)٥( 

د نظـام  عـدم وجـو  .٧
ــة   ــات إداري معلوم

  .فعال
  

١٣,٣  ٤  %٤٣,٣  ١٣  %٤٣,٣  ١٣ 
 مرتفع  ٠,٧٦  ٦٩  %

)٧( 
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 

  درجة التحقق
  العبارات  م ضعيفة  متوسطة  كبيرة

  %  ت  %  ت  %  ت

الدرجة 
  المقدرة

متوسط 
نسبة 

  الاستجابة

مستوى 
 التحقق

  )الترتيب(
ــديري  .٨ ــة م مقاوم

ــة   ــسام الإداري الأق
  .للتغيير

 مرتفع  ٠,٩١  ٨٢   %٦,٧  ٢  %١٣,٣  ٤  %٨٠  ٢٤
)٢( 

عدم تحديد المـسار    .٩
الوظيفي للمـوظفين   

  .الإداريين

٦,٧ ٢  %١٠ ٣  %٨٣,٣ ٢٥%  
مرتفع   ٠,٩٢  ٨٣

)١(  

ــدم مناســ ـ١٠ بة عـ
ــة  المــؤهلات العلمي
للموظفين الإداريـين   
ــة  ــائف الإداري للوظ

  .المتاحة

٠,٦٨  ٦٢  %١٣,٣  ٤  %٦٦,٧  ٢٠  %٢٠  ٦  
متوسط 

)١٠( 

 مرتفع ٠,٨١ ٧٣  لمحور ومتوسط نسبة الاستجابة لالدرجة المقدرةمتوسط 

  :ما يلي) ١١(يتضح من الجدول رقم 

؛ )٠،٨١(محور ككـل    جاءت نسبة متوسط الاستجابة لآراء عينة الدراسة لل        -
حيث يشير ذلك إلى أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة مرتفعـة علـى       
التحديات التي تحول دون تطبيق التدوير الوظيفي وتتفق هذه النتيجـة مـع             

 ).٢٠٢١القحطاني، والشعلان، (دراسة 

) ٩(على ) مرتفعةبدرجة ( موافقون الدراسةيتضح من النتائج أن عينة  -
؛ حيث تراوحت  )٤، ٥، ٧، ١، ٦، ٣، ٢، ٨، ٩(رقام عبارات وهى أ

؛ والتي تم ترتيبها تنازليا )٠،٩٢ : ٠،٧٣(نسبة متوسط الاستجابة ما بين 
 : عليها، كما يليدراسةة عينة الحسب موافق

 عدم تحديد المسار الوظيفي للموظفين الإداريين. 
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 

 مقاومة مديري الأقسام الإدارية للتغيير. 

 وانين تنظم التدوير الوظيفي بالكليةعدم وجود لوائح وق. 

 قلة تفعيل التوصيف الوظيفي لجميع الوظائف الإدارية بالكلية. 

 ضعف برامج التنمية المهنية للإداريين بالكلية. 

 عدم مناسبة الهيكل التنظيمي للكلية لمدخل التدوير الوظيفي. 

 عدم وجود نظام معلومات إدارية فعال. 

 يب التنمية والتغيير لدى الإداريين بالكليةالثقافة السلبية تجاه أسال. 

 ضعف الوعي لدى الإداريين بالكلية بأهمية التدوير الوظيفي.  

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن عدم تحديد المسار الوظيفي لا يتـيح             
للمديرين المسئولين معرفة الوظائف الملائمة التي تناسـب تـدوير المـوظفين            

  تطبيق التدوير الوظيفي بكلية التربية للطفولة المبكـرة    الإداريين عليها مما يعوق   
 مقاومة الموظفين الإداريين للتغييـر تجعلهـم يتمـسكون          جامعة المنيا، كما أن   

، وبعـض المـوظفين     بوظائفهم الحالية مما يعوق تطبيق مدخل التدوير الوظيفي       
بالتـالي  الذين لا يلمون بمهارات العمل في هذه الأقسام أو الوحدات الإداريـة و            

  .تتحمل أعباء تدريبهم مما يؤثر على سير العمل فيها بصورة سلبية

على ) بدرجة متوسطة( موافقون دراسةما يتضح من النتائج أن عينة الك -
 ؛)٠،٦٨( نسبة متوسط الاستجابة بلغت؛ حيث )١٠ (رقم وهى عبارة واحدة

ريين عدم مناسبة المؤهلات العلمية للموظفين الإدا: "والتي تنص على
ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى ضعف إدارة " للوظائف الإدارية المتاحة

الموارد البشرية بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا، وبالتالي لا تتوافر 
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 

الكوادر البشرية المؤهلة القادرة على وضع خطط التدوير الوظيفي وتنفيذها 
ي بكلية التربية للطفولة المبكرة وتقويمها مما يعوق تطبيق التدوير الوظيف

  .جامعة المنيا

 الموارد البشرية تنميةمقترح لتفعيل مدخل التدوير الوظيفي ل تصور  : المحور الثالث 
  :بكلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا

  :فلسفة التصور المقترح
نظرية التحفيز والتثبيط في    اعتمد الباحث في بناء التصور المقترح على        

عد من أهم النظريات الرائدة في مجـال        تُ؛ حيث   بيئة العمل لفريدريك هيرتزبيرج   
أحـد التقنيـات    باعتبـاره   التدوير الوظيفي   ب ، والتي نادت  تحفيز الأداء الوظيفي  

 وزيـادة القـدرة     ،والأساليب الإدارية الحديثة المستخدمة لتحسين الأداء الوظيفي      
وفق خطة وجدول زمني محـدد      لوظيفي  ايتم التدوير   لذلك  الإنتاجية للمؤسسة، و  

ومعلن لجميع المعنيين، ويكون على مستوى الرؤساء كما يكون علـى مـستوى             
المرؤوسين، ويتم التدوير الوظيفي بطريقة أفقيـة أو رأسـية، حيـث لا يظـل               
الموظف الإداري مؤديا لمهمة وظيفية محددة طوال مدته الوظيفية، بـل تتغييـر     

بغرض الكشف عن المواهب والقدرات     وذلك  ن مرة،   مهامه بصفة دورية أكثر م    
والكوادر البشرية من الموظفين الإداريين بالجهاز الإداري لكلية التربية للطفولة          
المبكرة بجامعة المنيا؛ ليصبحوا ملمـين بأعمـال الجهـاز الإداري وشـؤونه،             
وجاهزين في العمل في أي قسم من أقسامه المختلفـة، وأيـضا القـضاء علـى       

الاستفادة من تبادل الخبرات المهنية بين المـوظفين        ، و تين والرتابة الوظيفية  الرو
 ـعزت الموظفين معارف وتجارب جديـدة، و لبناء كادر بشري متميز، واكساب   ز ي

  .العمل الجماعي والقضاء على البيروقراطية والروتين في الأعمال الإدارية
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 

 :أهداف التصور المقترح

 :يق الأهداف التاليةيهدف التصور المقترح إلى تحق

تحقيق كلية التربية للطفولة المبكرة جامعة المنيا للاعتماد المؤسسي من قبل            -
 .هيئة ضمان الجودة والاعتماد

العمل على رفع مستوى أداء الموظفين الإداريين بالجهـاز الإداري بكليـة             -
 .للتربية للطفولة المبكرة بجامعة المنيا عن طريق مدخل التدوير الوظيفي

 .عمل على الإفادة من الإمكانات البشرية المتاحة داخل الجهاز الإداريال -

مواكبة كلية التربية للطفولة المبكرة لمتطلبات عصر الثـورة التكنولوجيـة            -
 .وذلك من تنمية وتنمية الموارد البشرية بها

تعديل الهيكل التنظيمي لكلية التربية للطفولة المبكرة في ضوء آليات تنميـة             -
 . موارد البشرية بهاوتنمية ال

تحقيق جودة الخدمات المقدمة من قبل الجهاز الإداري بكلية التربية للطفولة            -
  . المبكرة لجميع منسوبي الكلية

  :مبررات التصور المقترح

غياب الفلسفة الواضحة لمفهوم إدارة الموارد البشرية والتمسك بالقديم وعدم           -
 ـ        وظيفي لتمكـين المـوظفين   انتهاج مداخل إدارية جديدة مثـل التـدوير ال

الإداريين بكلية التربية للطفولة المبكرة بجامعة المنيا مـن حريـة الإبـداع         
 .والابتكار
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 

التغيرات التي فرضتها الثورة الرقمية ونظم المعلومات مما يتطلـب إيجـاد         -
نوعية من الموظفين مزودون بقدرات وكفاءات تمكنهم من مواجهـة هـذه            

 . مع مستجدات التكنولوجيةالتغيرات المستمرة والتكيف

نجاح الخطة الاستراتيجية لكلية التربية للطفولة المبكرة يتوقف على الموارد           -
البشرية ذات الكفاءة والفعالية والقادرة على تلبية احتياجات كافـة الإدارات           

 .والأقسام بالكلية

 مثل الحوكمة والمحاسبية والتفـويض والتـدوير     –قصور المفاهيم الإدارية     -
 وأدواتها لدى كثير من المديرين ورؤساء الأقسام الإدارية بالكلية،          -ظيفيالو

هذا بالإضافة إلى وجود إداريين غير مؤهلين التأهيـل الإداري المناسـب            
  .  للوظيفة الملحق بها

  أسس ومرتكزات التصور المقترح 

بيـة  التنمية المهنية المستدامة للموظفين الإداريين بالجهاز الإداري بكلية التر  -
 .للطفولة المبكرة بجامعة المنيا

بالجهـاز الإداري بكليـة     العمل بروح الفريق بهدف تحسين نوعية العمـل          -
 .التربية للطفولة المبكرة بجامعة المنيا

  الإفــادة مــن خبــرات الــدول المتقدمــة فــي مجــال تنميــة المــوارد  -
  البشرية عن طريق الأسـاليب الإداريـة الحديثـة والتـي منهـا التـدوير        

  .يفيالوظ
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 

  : التصور المقترحمراحل وآليات تطبيق

  :يتم تنفيذ التصور المقترح على النحو التالي

 : التخطيطمرحلة   -١

  :ويتم في هذه المرحلة ما يلي

ق بموضوع تنميـة    تحديد رؤية إدارة كلية التربية للطفولة المبكرة فيما يتعل         -
ه الرؤيـة   التدوير الوظيفي وكيفية نقل هذ    في ضوء مدخل    الموارد البشرية   

 . بالجهاز الإداري بالكلية الإداريينونشرها بين الموظفين

قيام كل مدير من مديري الوحدات والأقسام الإدارية بكلية التربية للطفولـة             -
المبكرة بإعداد رؤية أو تصور لمتطلبات تطبيق التدوير الوظيفي، والفوائـد       

 . المتوقعة من تطبيقه وكيفية تطبيقه في وحدته أو قسمه

حديد فجوات الأداء من خلال مقارنة الأداء الفعلي مع الأداء المتوقع مـن             ت -
 .الموظفين الإداريين بالجهاز الإداري بكلية التربية للطفولة المبكرة

 الموارد البـشرية بكليـة التربيـة      تنميةوضع محاور الخطة الاستراتيجية ل     -
 .للطفولة المبكرة في ضوء مدخل التدوير الوظيفي

اءات المطلوب اتباعها من كافة الأقسام والوحـدات الإداريـة          تحديد الإجر  -
بالجهاز الإداري بالكلية؛ لمتابعة تنفيـذ الاسـتراتيجية التفـصيلية الـسابق       

 .وضعها

تتضمن الوظائف الإداريـة بالجهـاز الإداري       : توفير قاعدة بيانات متكاملة    -
 ـ           ؤهلاتهم بالكلية والمهام الوظيفية لكل وظيفة، وكذلك عـدد الإداريـين وم

 .ومهاراتهم
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 

وذلك من خلال تحديد المهـام      : تحديد دقيق للسلطات والمسئوليات الوظيفية     -
الوظيفية كل مستوى وظيفي معين ويترك لهـم حريـة ممارسـة المهـام              
الوظيفية بدون تدخل من المستوى الإداري الأعلى إلا إذا أحـدث انحـرف     

 . عن تحقيق الأهداف المخططة

تشرافية لتلبية الاحتياجات الكميـة والكيفيـة مـن         تصميم خطة مستقبلية اس    -
 .الموارد البشرية بكلية التربية للطفولة المبكرة

 المـوارد  تنميـة اعتماد الحوافز الفردية والجماعية داخل الكلية بما يعـزز       -
 .البشرية

  مرحلة التنفيذ  -٢

 :ويتم في هذه المرحلة ما يلي

 المـوظفين الإداريـين   يـة و  توفير قنوات اتصال مباشرة بين القيادات بالكل       -
 .بالجهاز الإداري

: تدريب الإداريين بالجهاز الإداري بالكلية قبل القيـام بالتـدوير الـوظيفي            -
تعتبر العملية التدريبية وسيلة فعالة لتحسين أداء الأفراد داخل أي مؤسـسة،   
فالتدريب الجيد يؤدي إلى اكتساب مهارات وخبرات جديـدة وإثـارة روح            

لموظفين الإداريين، فمن خلال التدريب يستطيع الإداريين فهم        المنافسة بين ا  
 .التدوير الوظيفي وما يهدف إليه من من نتائج مرجوة

وضع الشخص المناسب في المكان المناسب وبما يتناسب مـع التوصـيف             -
الوظيفي للوظيفة، حيث تساهم سياسة تصميم الوظائف في تـسهيل عمليـة          

الصعوبات في كل وظيفة للتغلب عليهـا،     مراقبة التدوير الوظيفي، ووصف     
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 

على أن تكون معايير الأداء واضحة لكل وظيفة لتسهيل عملية التقييم بعـد             
الانتهاء من التدوير الوظيفي، فمن شأن ذلك أن يرفع مـن مـستوى الأداء              
الوظيفي للإداريين بالجهاز الإداري وبما يجعلهم منـدفعين بـشكل أعلـى            

 .داف المرجوةبإنجاز المهام وتحقيق الأه

:  النظم والإجراءات المنظمة لعمل الإداريين بالجهاز الإداري بالكلية        تطبيق -
 :ويتم ذلك من خلال ما يلي

o          تشجع النظم والإجراءات المتبعة على سهولة إستخدام التدوير الوظيفي
 .كسياسة

o  تحديد الطرق والآليات التي تستخدمها إدارة الكلية في تطبيق التدوير
 .الوظيفي

o             تسلسل وانسياب الإجراءات المنظمة للعمل عبـر التـدرج الـوظيفي
 .واللوائح المعمول بها

o             حث الموظفين الإداريين على الابتكـار والإبـداع وتحـسين جـودة 
 . الخدمات المقدمة لجميع منسوبي الكلية

o          إبراز قدرات ومهارات الموظفين الإداريين بالوظائف التي يتم تدويرهم
 . إليها

o   بحل المشكلات وتذليل الـصعوبات التـي تواجـه المـوظفين      الاهتمام
  .الإداريين عند تطبيق التدوير الوظيفي
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 

 مرحلة الرقابة والتقييم -٣

  :وتتضمن هذه المرحلة ما يلي

متابعة الأداء الإداري للموظفين الإداريين     وذلك من خلال    : الرقابة المستمرة  -
 .الذين تم تدويرهم في الوظائف الجديدة

ذلك من خلال تقييم ما تم إنجازه وتحقيقه فـي المراحـل الـسابقة         و: التقييم -
والوقوف على نقاط القوة وتعزيزها، والتعرف على نقاط الضعف ووضـع           

  .خطة التحسين لمعالجتها

  مرحلة التغذية الراجعة -٤

 وذلك بهدف تحديـد    ، المستمر تطويرتهدف هذه المرحلة إلى التحسين وال     
ع كل مرحلة من المراحل السابقة مـن مراحـل          الملاحظات وتقديم التحسينات م   

  .تطبيق التصور المقترح

  :معوقات تنفيذ التصور المقترح وسبل التغلب عليها

ضعف تأهيل الموظف الإداري تأهيلًا إداريـا مناسـبا للمهـام الوظيفيـة              -
؛ ويتم التغلب عليه من خلال وضع خطة للتطوير المهنـي           بالجهاز الإداري 

دوير الوظيفي وفقًا للاحتياجـات البـشرية والتدريبيـة         بما يضمن تنفيذ الت   
وبالتنسيق مع الموظفين الإداريين ومديري الأقسام الإداريـة وبمـا يخـدم            

 .مصلحة العمل

 ويتم التغلب عليه مـن خـلال عقـد          مقاومة الموظفين الإداريين للتغيير؛    -
يذ، ويتم  لقاءات للموظفين الإداريين الذين سوف يتم تدويرهم قبل البدء بالتنف         
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 

خلالها توضيح لهم الهدف من وراء التدوير وتعريفهم بالتوصيف الـوظيفي           
 .للمنصب الجديد

ضعف قدرة الموظف الإداري على تحمل المسئولية في الوظيفية الجديـدة            -
 ويتم التغلب عليه من خلال إجراء تقييم للتحقق مـن مـدى             المنقول إليها؛ 

 الوظيفي، ومقارنة مـستوى أداءه  كفاءة الموظف الإداري بعد عملية التدوير  
 .الحالي مع مستوى أداءه السابق

 ويتم التغلب عليه من خلال إعداد صف ثـان          ضعف توافر الخبرة الكافية؛    -
من الموظفين الإداريين من خلال التنمية المهنية المستمرة لتهيئتهم للتـدوير         

 .الوظيفي

 .يد لهاوضع أهداف واضحة لعملية التدوير الوظيفي والتخطيط الج -

 ويتم التغلب عليه   نواع العقاب؛ أسيطرة فكرة أن التدوير الوظيفي نوعا من         -
من خلال أن يكون التدوير الوظيفي معيارا للترقية فـي الجهـاز الإداري             
بحيث تكون الأولوية في الترقية لمن سبق له التدوير في أكثر من وظيفـة،              

 يكون انتقائيا والبعد عن     العدالة في تطبيق التدوير الوظيفي بحيث لا      وكذلك  
 .الواسطة والمحسوبية

   ويـتم التغلـب   الافتقار إلى بيئة عمل محفزة لتطبيق التـدوير الـوظيفي؛     -
عليه من خلال مراعاة الجوانب النفسية والاجتماعيـة لجميـع المـوظفين            
الإداريين بما يحقق مبدأ المرونة في نظـم وإجـراءات تطبيـق التـدوير              

 .الوظيفي
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 

  : قترحةالبحوث الم
استراتيجية تنمية الموارد البشرية وانعكاسـها علـى جـودة الخـدمات             -

 .التعليمية بكلية التربية للطفولة المبكرة بجامعة المنيا

معوقات تنمية الموارد البشرية بكلية التربية للطفولـة المبكـرة وآليـات           -
                                   .التغلب عليها من وجهة نظر الخبراء

 المراجع العربية: أولًا

التدوير الوظيفي وعلاقته بالولاء ). ٢٠١٧. (البارقي، مصلحة بنت حسين
مجلة العلوم ، )دراسة ميدانية(التنظيمي لموظفي إدارة التعليم بالليث 

  .٢٨ – ١ ،)١(٢الاقتصادية والإدارية والقانونية، 

الوظيفي ير دور التدو). ٢٠٢١. (ركات، حيان محمد، وعيسى، جميل صالحب
مجلة ، دراسة ميدانية في جامعة تشرين : يفي تحسين الأداء التنظيم

 سلسلة العلوم الاقتصادية -جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية 
  . ٢٩ - ١١ ،)٤(٤٣، والقانونية

التدوير الوظيفي وأثره على الأداء الوظيفي ). ٢٠٢٢. (البطي، أحمد على
لى العاملين في توزيع الخليج بالشركة دراسة ميدانية بالتطبيق ع(

  .١٣٧ – ١١٢، ١٣مجلة البيان العلمية المحكمة، ، )العامة للكهرباء

تأثيرات ممارسات إدارة الموارد البشرية ). ٢٠٢٣. (الحيصة، حمزة محمد
كمتغير وسيط في العلاقة بين نظم معلومات الموارد البشرية والأداء 

رات المملكة الأردنية الهاشمية،  دراسة تطبيقية على وزا-الوظيفي
  .٢٩١ - ٢٥٤ ،)١(٤٧المجلة المصرية للدراسات التجارية، 
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 

الأثر المتوقع للتدوير الوظيفي على أداء ). ٢٠٢٠. (دغمة، عبد اللطيف حسين
 مجلة ،)دراسة تحليلية نظرية(العاملين بالجهاز الإداري في اليمن

  .١٠٢ -٧٧ ،١١الجامعة الوطنية، 

 دور). ٢٠١٩. ( ختيري، وهيبة، ومخزومي، لطفيزروخي، فيروز،
استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في تحسين مستوي الأداء 

دراسة استطلاعية في كلية : التدريسي والبحثي للأستاذ الجامعي
مجلة ، العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة الشلف

  .١٨٦ – ١٧٣ ،)١(٣العلوم الإدارية والمالية، 

تدوير المعلمين مدخل لتحسين تخطيط ). ٢٠٢٢. (، رمضان محمديالسعود
ة العامة في جمهورية مصر الموارد البشرية بالمدارس الثانوي

  . ١١٥ -  ١ ،٤٠، ، جامعة بورسعيدمجلة كلية التربية ،العربية

أثر أبعاد التدوير الوظيفي على رضا ). ٢٠٢١. (الطريسي، محمد عواض
دراسة ميدانية على الموظفين الإداريين : نظمات العامةالعاملين في الم

مجلة جامعة شقراء للعلوم ، في الشئون الصحية بمنطقة الرياض
  .١٣٤ – ١١٥، ١٥الإنسانية والإدارية، 

تصور مقترح لتطوير الأداء الإداري ). ٢٠١٩. (الجليل، رباح رمزي عبد
، تحليليةسة درا: بالتعليم الجامعي في ضوء مدخل التدوير الوظيفي

، ، كلية الدراسات العليا للتربية، جامعة القاهرةالعلوم التربويةمجلة 
٤٠٥ – ٣٦٠ ،)١(٢٧.  
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 

دور التدوير الوظيفي في تطوير الأداء ). ٢٠٢١. (عبد الحميد، إيمان فوزى
 - ١٣٣ ،)١(٣المجلة التربوية لتعليم الكبار، جامعة أسيوط، الإداري، 

١٦٠.  

التدوير الوظيفي ودوره في تنمية الموارد البشرية ). ٢٠١٧. (، نزار محمدى عل
 دراسة تحليلية لآراء عينة من الموظفين الإداريين في جامعة –

  .١١٨٨ -١١٦٩، )٤(٥مجلة العلوم الإنسانية لجامعة زاخو، زاخو، 

علاقته بالانتماء واقع التدوير الوظيفي و. )٢٠٢٠(. الفضلي، منى عبد المحسن
داريين بكلية التربية بجامعة ظر الموظفين الإالتنظيمي من وجهة ن

  .٣٣٨ -٣٠٩، )١(٢١ النفسية، و التربوية العلوم مجلة ة،جد

التدوير الوظيفي ومدى ). ٢٠٢١. (القحطاني، سعيد محمد، والشعلان، فهد أحمد
 - ٨١ ،)٣١(٨مجلة الأندلس، إسهامه في تنمية الموارد البشرية، 

١١٦.  

تصور مقترح لتفعيل دور القيادات الأكاديمية ). ٢٠٢١. (القرني، حسن محمد
في تنمية الموارد البشرية بجامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية، 

  .٢٠٠ – ١٦٧، )٧(٣٧مجلة كلية التربية، جامعة اسيوط، 

أثر التخطيط والتنمية للمسار الوظيفي في ). ٢٠٢٢. (مخصيد، هيثم عبد الغفور
 للتعليم التطبيقي والتدريب في دولة تحسين أداء موظفي الهيئة العامة

 مجلة العلوم - المجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاثالكويت، 
  .٤٦ – ٢٩، )٢(٦الاقتصادية والإدارية والقانونية، 
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 

التأقلم الوظيفي كمتغير وسيط لقياس العلاقة بين ). ٢٠١٨. (مصلح، ندى إبراهيم
ة تطبيقية على دراس: تخطيط المسار الوظيفي والاحتراق الوظيفي

رسالة [رئاسة وكالة غوث وتشغيل اللاجئين الفلسطينين في غزة، 
 كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة ،]ماجستير غير منشورة
  .الأزهر، عزة، فلسطين

أثر التدوير والتمكين الوظيفي في ). ٢٠٢٢. (منصور، ماجدة عبد الشافي
، كلية )١(١٠٠نين، مجلة روح القواتحسين أداء الموظف العام، 

  .٥٢٦ -٣٩١الحقوق، جامعة بنها، 

دليل اعتماد كليات ). ٢٠١٥. (الهيئة القومية لضمان جودة التعليم والاعتماد
  .ومعاهد التعليم العالي، الإصدار الثالث

  المراجع الأجنبية: ثانيا
Abu Keir, M., Y. (2016). Staff perceptions of how human 

resource management practices influence 
organisational performance: mediating roles of 
organisational culture, employees’ commitment and 
employee retention in Bahrain private 
universities (Doctoral dissertation, Cardiff 
Metropolitan University). 

Akbari, A., & Maniei, R. (2017). The Effect of Job Rotation 
on employee performance. Research Journal of 
Management Reviews, 3(1), 21-26.  

Aldaihani, F. M. F., Almutairi, S. M. S. N., Alshammeri, J. G. 
A., Almutarir, F. B., Aldaihani, A. M., & AlDurzi, S. 
A. (2022). Benefits and Implementation of Job 
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 

Rotation: Recommendations for Kuwaiti Civil 
Service Commission. Journal of International 
Business and Management, 5(4), 01-07.  
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