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 الإىداء
العمؿ ... مع المذيف منحاني رضاىما ودعواتيما، وكانا الدافع الكبير وراء إتماـ ىذا 

 الدعاء ليما بالصحة والعطاء
 -أطاؿ الله في عمرىما -أبي وأمي العزيزاف 

 إلى رمز الوفاء، إلى وردة حياتي، إلى رفيقة عمري زوجتي الغالية أـ عوف
 إلى روحي وقرة عيني ونبض فؤادي ابنائي عوف وعدي

 إلى سندي وأحبة قمبي إخوتي واخواتي
 مى إنجاز ىذه الرسالةإلى كؿ مف أسيـ في مساعدتي ع

 إلى كؿ طالب عمـ وباحث عف المعرفة
 إلييـ جميعا أىدي ىذا الجيد العممي المتواضع.
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تَرْضَاهُ )رَبِّ أَوْزعِْنِي أَنْ أَشْكُرَ نِعْمَتَكَ الَّتِي أَنْعَمْتَ عَمَيَّ وَعَمَى وَالِدَيَّ وَأَنْ أَعْمَلَ صَالِحًا 

الِحِين  91( النمل وَأَدْخِمْنِي بِرَحْمَتِكَ فِي عِبَادِكَ الصَّ
والصلبة  ،حمداً يميؽ بجلبؿ رب العالميف ،الحمد لله حمد الشاكريف الذاكريف

والسلبـ عمى أشرؼ المرسميف سيدنا محمد وعمى آلو وصحبو أجمعيف. يسعدني وقد 
ة أف أتوجو إلى الله العمي القدير بالحمد أنييت بفضؿ الله ورعايتو إعداد ىذه الرسال

و أمدني بالعزيمة والإصرار لإتماـ ىذه  ،وأنار الطريؽ أمامي ،والشكر الذي ىداني
 .الرسالة

المشرؼ عمى  ،خالد الزعبيالدكتور ستاذ الأأتقدـ بخالص الشكر والتقدير مف 
بداء الممحوظات  ،الذي لـ يأؿ جيدا في الاىتماـ والمتابعة الحثيثة ،ىذه الرسالة وا 

دائرة الجمارؾ العامو  :. كما اشكر كؿ مفالتي أسيمت في إنجاز ىذه الرسالة ،القيمّة
مياه  ةرئيس قسـ قواعد البيانات في شرك لح الصرايرةاالسيد خالد صبجميع مرتباتيا و 

، في مديرية الشؤوف البمدية لمحافظة مأدبا ، والميندس جعفر مصبح السنيدالعقبة
 اندوني في إتماـ ىذا العمؿ.المذيف س

فضميـ بقَبوؿ مناقشة لت ؛كما أتقدـ بالشكر والتقدير إلى أعضاء لجنة المناقشة
وما لممحوظاتيـ مف كبير الأثر في جعؿ ىذه الرسالة تخرج إلى حيز  ىذه الرسالة،

 الوجود عمى أفضؿ ما يكوف.
بتقديـ العوف  وكؿ مف أسيـ ،اتقدـ بالشكر الجزيؿ إلى كؿ الأصدقاء والزملبء

 الرسالة بشكؿ مباشر أو غير مباشر.في ىذه 
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 الممخص
مديرية جمارك الوظيفي. دراسة تطبيقية:  أثر التدوير الوظيفي في فاعمية الاداء

 العقبة
 حازم أمين الصرايرة

 2022جامعة مؤتة،
أثر التدوير الوظيفي في فاعمية الاداء  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ إلى

( موظفاً وموظفة مف مديرية جمارؾ العقبة 296الوظيفي. وقد تضمّنت عينة الدراسة )
 البسيطة. ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تّـ تطوير الاستبانوتـ اختيارىـ بالطريقة العشوائية 

)التدوير الوظيفي/ وفاعمية الاداء الوظيفي(. وقد تـ استخداـ المنيج  :مقياسيف ىماب
 يلاحصاء الوصفاؿ البيانات تـ استخداـ يالوصفي التحميمي في الدراسة، ولغايات تحم

ستوى كؿ مف التدوير الوظيفي والإحصاء الاستدلالي. وأسفرت نتائج الدراسة عف أف م
. والاداء الوظيفي لدى مديرية جمرؾ العقبة مف وجية نظر العامميف فييا قد جاء مرتفعاً 

دلالة احصائية لمتدوير الوظيفي  إلى وجود أثر ذي ىذا وقد توصمت الدراسة أيضاً 
بابعاده مجتعة )التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار 
الوظيفي، النظـ والاجراءات( في الاداء الوظيفي بابعاده مجتمعة )كمية العمؿ، 
الانضباط، إنجاز المياـ، جودة العمؿ(. كما وبينت النتائج عدـ وجود فروؽ ذات دلالة 
احصائية في تصورات العامميف نحو التدوير الوظيفي تعزى لمتغيري النوع الاجتماعي 

وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في تصورات والمسمى الوظيفي. كما واظيرت 
العامميف نحو التدوير الوظيفي تعزى لمتغيري العمر وعدد سنوات الخبرة وكانت الفروؽ 

سنة فأكثر(، وبالنسبة  50(، )50أقؿ مف  -40بالنسبة لمتغير العمر لصالح الفئتيف )
أكثر(عمى سنة ف 15لمتغير عدد سنوات الخبرة، فقد كانت الفروؽ لصالح الفئة )

 حساب باقي الفئات. 
ىذا وقد توصمت الدراسة إلى عدد مف التوصيات اىميا: الاعتماد عمى التدوير 

جمارؾ الاردنية. الوظيفي كإستراتيجية لزيادة مستوى فاعمية الاداء الوظيفي في دائرة ال
ة بضرورة عقد دورات تدريبية لمموظفيف تساعدىـ عمى استيعاب كما وتوصي الدراس

در   اؾ أسموب التدوير الوظيفي في تحسيف اداء الدائرة والموظفيف عمى حد سواء.وا 
 الاداء الوظيفي، مديرية جمارؾ العقبة.فاعمية : التدوير الوظيفي، الكممات المفتاحية
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Abstract 

The impact of job rotation on the effectiveness of job performance 

Applied study: Aqaba Customs Directorate 

Hazem Amin Al, Saraira 

Mutah University, 2022 

This study aimed to identify the impact of job rotation on the 

effectiveness of job performance. The sample of the study included (296) 

employees from the Aqaba Customs Directorate who were selected in a 

simple random Sample. To achieve the objectives of the study, the 

questionnaire was developed with two measures (job rotation/effectiveness 

of job performance). The descriptive and analytical approach was used in 

the study, and for the purposes of data analysis  for description statistics, 

and inferential statistics were used. 

The results of the study showed that the level of both job rotation and 

job performance at the Aqaba Customs Directorate from the point of view 

of its employees was high. The study also found a statistically significant 

impact of job rotation in its combined dimensions (training and capacity 

development, job design, career planning and development, systems and 

procedures) on job performance in its combined dimensions (amount of 

work, discipline, accomplishment of tasks, quality of work), and the results 

also showed that there were no statistically significant differences in 

workers' perceptions towards job rotation attributable to gender, and job 

title variables. It also showed the existence of statistically significant 

differences in the perceptions of workers towards job rotation attributed to 

the variables of age, and the number of years of experience. The 

differences for the age variable were in favor of the two categories (40-less 

than 50), (50 years and above), and for the variable of the number of years 

of experience, the differences were in favor of the category (15 years and 

above) at the expense of the rest of the categories. 

The study reached a number of recommendations, the most important 

of which are: relying on job rotation as a strategy to increase the level of 

effectiveness of job performance in the Jordanian Customs Department. 

The study also recommends the need to hold training courses for 

employees to help them understand and realize the method of job rotation 

in improving the performance of the department and employees alike. 

Keywords: job rotation, job performance, Aqaba Customs Directorate. 
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 الفصل الأول
 خمفية الدراسة وأىميتيا

 المقدمة 1.1
في أسموباً لمتصدي ومكافحة التمييز بيف العامميف، يعد أسموب التدوير الوظي

ووسيمة لتعزيز رأس الماؿ البشري والتعميـ مدى الحياة، لرفع مستوى قدرة العامميف عمى 
التكيؼ والتنقؿ بيف الوظائؼ والإدارات كنيج عممي لإثراء وتوسيع المياـ الوظيفية، 

عامؿ مف وظيفة إلى أخرى وذلؾ لغايات تطوير الأعماؿ الإدارية مف خلبؿ نقؿ ال
مياراتو التي سوؼ يكتسبيا مف خلبؿ ىذه العممية،  -لزيادة معرفتو وخبرتو وتحسيف

ويعتبر أسموب التدوير الوظيفي أيضاً أوؿ أسموب استخدـ لتصميـ العمؿ، حيث يقصد 
بو إنتقاؿ العامؿ مف وظيفتو الحالية إلى وظيفة أخرى بيدؼ التخمص مف روتيف العمؿ 

ة الممؿ الوظيفي لديو، ورفع مستوى دافعيتو وأدائو الوظيفي، مف خلبؿ تنوع ومكافح
المياـ والواجبات الوظيفية المرتبطو بو، وبالتالي فإف العديد مف المؤسسات تتبنى 
إستراتيجية التدوير الوظيفي لإتاحة الفرصة لمعامميف فييا لمقياـ بالكثير مف العمؿ 

إدارياً أو قيادياً أو إشرافياً وفؽ خطة مدروسة مسبقاً مف  المنظـ سواء كاف عملًب فنياً أو
 قبؿ إدارة المؤسسة.

تشيد المؤسسات الحكومية والخاصة عمى إختلبفيا جيود كبيرة وعمى ىذا و 
نتاجيتيا، وذلؾ ليتناسب الأمر مع  مختمؼ مستوياتيا الإدارية لتحسيف درجة أدائيا وا 

ياة، حيث تعمؿ المؤسسات عمى تنظيـ التطور الذي نشيده في مختمؼ مجالات الح
عمميا مف خلبؿ مجموعة مف الأساليب والأنماط الإدارية المنبثقة مف الثقافة 
المجتمعية، لتتخذ نيجاً وأسموباً عصرياً مف أجؿ تحقيؽ رسالتيا وأىدافيا المنشودة، 

 وأىداؼ وطموحات العامميف فييا.
المؤسسات في تحقيؽ اىدافيا  ومف أشير الأساليب الإدارية التي تعتمد عمييا

ىو، أسموب التدوير الوظيفي، وذلؾ يتأتى مف خلبؿ تزويد العامميف فييا بالمعارؼ 
والخبرات الحديثة المتعمقة بالعمؿ، لصقؿ مياراتيـ وتعزيز قدراتيـ الوظيفية، لضماف 
تحقيؽ مستوى عالي مف الأداء الوظيفي والانتاجية في العمؿ، وبالتالي ستتمكف 

ؤسسة مف رفع مستوى كفاءتيا وفعاليتيا، وتضمف نموىا ونجاحيا وتطورىا المستمر الم
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والمتميز، مما ينعكس بشكؿ إيجابي عمى رسالتيا وأىدافيا المنشودة، وكذلؾ أىداؼ 
 (.2013وطموحات ورغبات العامميف فييا)العزاوي وجواد،

ت متنوعة، ات أساسية ورغباوتجدر الإشارة ىنا إلى أف العامميف لدييـ حاج
ميارات مختمفة، فعمى المؤسسة توفير البيئة السميمة الصحية لأفرادىا  ويممكوف

شباع حاجاتيـ، والنتيجة الطبيعية لذلؾ مف خلبؿ زيادة  لممارسة مياراتيـ، وقدراتيـ، وا 
يؤدي إلى رفع مستوى الاداء الوظيفي  ، وىذا بدورهالثقة بيف المؤسسة والعامميف لدييا

ا تفشؿ المؤسسة في المشاركة والإسياـ في إشباع حاجات الأفراد، وتنمية لدييـ، وعندم
مياراتيـ وقدراتيـ وفي إعطائيـ مياـ تلبئـ قدراتيـ، وتعزز لدييـ روح التحدي في 

 (.Jr, Osborn, Uhi-Bien and Hunt, 2012) العمؿ
 تتشابو بيئة العمؿ في مديرية جمارؾ العقبة مع باقي القطاعات، ولكف يمكف
تميزىا عف غيرىا في كونيا تقوـ عمى تعزيز مجموعة مف القيـ لدى موظفييا بإستخداـ 
عدة اساليب لضماف تحقيؽ رؤيتيا، كالمساواة في المعاممة واتخاذ قرارات متزنة 
ومنطقية وغير منحازة، والتسمح بكؿ ما يمزـ مف ميارات ومعارؼ تمكف الموظفيف مف 

مى درجات الفاعميو والإتقاف والإبداع والتميز وذلؾ عف تأدية المياـ الموكمة إلييـ بأع
طريؽ تقديـ خطط ودورات تدريبية سنوية لمعامميف لدييا، مع التحفيز المستمر مف قبؿ 
الإدارة العميا لمموظفيف. مما يستدعي وجود سياسة التخطيط والإدارة لمموارد البشرية، 

دارة لممعرفة في أوساط الموظفيف والمت عامميف مع الجمارؾ عمى حد مع نشر وا 
سواء.بالإضافة إلى توفير مستمزمات بيئة العمؿ التي تمكف العامميف مف اداء العمؿ 

 (. 2013،ةبمرونة)فريؽ الخطط الاستراتيجي
 اىتماماً كبيراً بمفيوـ تيتـومما سبؽ يلبحظ الباحث أف مديرية جمارؾ العقبة 

كوف لو أثر فعاؿ في رفع مستوى الأداء التدوير الوظيفي اعتقاداً منيا بأف ذلؾ قد ي
الوظيفي لدى العامميف لدييا، وذلؾ لتحقيؽ رسالتيا التي تنص عمى "إيجاد بيئة تنافسية 
عادلة لقطاع الاعماؿ، والمساىمة في تحفيز الاقتصاد، وأمف الوطف وسلبمة المجتمع، 

يف، وفقاً لأفضؿ وتسييؿ حركة التجارة مف خلبؿ تقديـ خدمات جمركية متميزة لممتعامم
الممارسات العالمية بالتعاوف والتنسيؽ مع كافة الشركاء" )لجنة الخطة الإستراتيجية، 

 (.18، ص2022
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 مشكمة الدراسة: 2.1 
إف نجاح وتطور الجمارؾ الأردنية بما فييا دائرة جمرؾ العقبة يتطمب الاىتماـ 

تميزاً  يحقؽ ليانفسو ت الوق ، وىو فيبالموارد البشرية، باعتبارىا مف أىـ مواردىا
 الأخرى إذ لما تمتمكة مف خبرة ومعرفة وميارة قد لا تتوفر في المؤسسات تنظيمياً 

يز والبقاء مف خلبؿ رفع مستوى أدائيـ لبية المؤسسات إلى التنافس والتمتسعى غا
الوظيفي وانتاجيتيـ، مف خلبؿ التدوير الوظيفي لموظفييا، وفي نفس الوقت قد يوجد 

وكؿ بيا الموظفيف، نتيجة نقص في في إنجاز المياـ والأعماؿ الم   التراجععض ىنالؾ ب
والتقدير والمعاينة والاستقباؿ، نتيجة لعدـ وجود  الخبرات الخاصة بعمميات التصنيؼ

بتعزيز ترتبط مشكمة في التدوير الوظيفي لممؤسسة  مما منتج، مسار وظيفي واضح
في تحقيؽ فشؿ  لأداء لدييـ ما يؤدي إلىفي االموظفيف مادياً ومعنوياً، وضعؼ 

 اىداؼ المؤسسة.
لمدور الميـ  ،مديرية جمارؾ العقبة أساساً لمدراسة اختار وعميو نجد بأف الباحث

أساسيات الدولة، إذ إف أي ضعؼ في مستوى  ولكونيا مف ىذه المديريةالذي تمعبو 
مما يؤثر بشكؿ سمبي عمى  سوؼ ينعكس سمباً عمى أدائيـ داخميا، ياإلتزاـ العامميف في

التبادؿ التجاري بسبب ارتباط مديرية جمارؾ العقبة مع المحافظات الأردنية الأخرى 
كونيا شرياف تجارية واقتصادي نشط عمى صعيد المحافظات، لذا فإف مشكمة الدراسة 

مديرية  يالتدوير الوظيفي في فاعمية الأداء الوظفي ف الإحاطة بأىميةتكمف في عدـ 
 العقبة. جمارؾ
 
 اسئمة الدراسة:3.1 

أثر التدوير الوظيفي في فاعمية الاداء تتمحور الدراسة حوؿ السؤاؿ الرئيسي ما 
 ؟. وينبثؽ عنو الأسئمة الفرعية التالية:مديرية جمارؾ العقبةفي  الوظيفي
 ماىي تصورات العامميف نحو مستوى التدوير الوظيفي وكؿ بعد مف ابعاده .1

تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، النظـ صميـ الوظائؼ، )التدريب والطوير، ت
 لدى مديرية جمارؾ العقبة؟  (والاجراءات
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 الأداء الوظيفي وكؿ بعد مف ابعادهفاعمية ما ىي تصورات العامميف لمستوى  .2
لدى مديرية جمارؾ  )كمية العمؿ، الانضباط، إنجاز المياـ، جودة العمؿ(

 العقبة؟
 

 أىمية الدراسة:4.1 
 قسيـ أىمية الدراسة إلى قسميف أساسييف ىما:يمكف ت

 أولًا: الأىمية العممية:
يمثؿ التدوير الوظيفي محور اىتماـ الباحثيف، لكونو يعتقد أنو مف أحد دعائـ 
زيادة الفاعمية التنظيمية لممؤسسة، ومطمب ىاـ لمواجية التحديات التي تواجو 

جمارؾ بشكؿ خاص، فعمى الرغـ المؤسسات في القرف الحادي والعشريف بشكؿ عاـ وال
مف الاىتماـ المتزايد بالعوامؿ المؤثرة في التدوير الوظيفي، إلا إنو لا يزاؿ أحد 

 الموضوعات المثيرة لمجدؿ حالياً.
كما تتجمى أىمية التدوير الوظيفي في أنو يسيـ في تأىيؿ العامميف لأعمى 

 في وضع الرجؿ المناسبيساعد يعزز مياراتيـ ومعارفيـ، و المناصب الادارية والفنية و 
في المكاف الذي يناسبو، وتستخدـ المؤسسات والشركات الساعية إلى استثمار الإبداع 

 والخبرات والإبتكار لدى العامميف.
كما يسيـ التدوير الوظيفي في القضاء أو الحد مف آثار البيروقراطية في العمؿ. 

ونشاطات أخرى غير  يـ في وظائؼير عف مواىبيـ وقدراتويتيح لمعامميف فرصة لمتعب
 التي يشغمونيا بالأصؿ.

كما تكمف أىمية التدوير الوظيفي مف خلبؿ علبقتو بالاداء الوظيفي إذ أنو يعمؿ 
معارفيـ، الأمر الذي ينعكس عمى أدائيـ خبرات العامميف ويعزز مياراتيـ و  عمى توزيع

ثراء المكتبة  ما يخص بعدي يالعربية فالوطني. كما تسيـ ىذه الدراسة في تقرير وا 
 التدوير الوظيفي وفاعمية الأداء الوظيفي.  

 ثانياً: الأىمية العممية:
لمدراسة مف خلبؿ تقديـ إحصائيات عممية عف مستوى  تظير الأىمية العممية

وطبيعة التدوير الوظيفي السائد في مديرية جمارؾ العقبة وأثره عمى الأداء الوظيفي 
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يسيـ في الإرتقاء بمستوى العمؿ. كما تكمف الأىمية العممية لدى العامميف بيا، مما 
ليذه الدراسة كونيا تجرى عمى مديرية الجمارؾ في العقبة، إذ تعد أحد المؤسسات 
الأردنية الرافدة للبقتصاد القومي مف خلبؿ ما تجنيو مف ضرائب ورسوـ جمركية تعزز 

ة مف خلبؿ ما تقوـ بو دائرة الجمارؾ كما تكمف أىميتيا العممي لموازنة العامة الأردنية،ا
 مف حماية لممنتجات المحمية وتشجيعيا وتصديرىا لمخارج لتعزيز التبادؿ التجاري. 

 
 أىداف الدراسة:5.1 
جاءت ىذه الدراسة لإختبار أثر التدوير الوظيفي في فاعمية الاداء الوظيفي في      

 مف الأىداؼ الفرعية التالية: مديرية جمارؾ العقبة، ويتفرع مف ىذا اليدؼ مجموعة
 التدوير الوظيفي لدى العامميف في مديرية جمارؾ العقبة مستوى التعرؼ عمى .1

 .مف وجية نظر المبحوثيف
لدى العامميف في مديرية جمارؾ  الاداء الوظيفيفاعمية التعرؼ عمى مستوى  .2

 .مف وجية نظر المبحوثيف العقبة
نحو وثيف في مديرية جمارؾ العقبة التعرؼ عمى الفروقات في استجابات المبح .3

نوع الاجتماعي، الالاداء الوظيفي تعزى إلى متغير)فاعمية التدوير الوظيفي و 
 (.عدد سنوات الخبرة، العمر، المسمى الوظيفي

ثراء المكتبة العربية فيما يتعمؽ بالتدوير الوظيفي و  .4  الأداء الوظيفي.فاعمية رفد وا 
في مديرية جمارؾ العقبة تسيـ في رفع  ـ معمومات إلى متخذي القراراتيدتق .5

العامميف لدييا وتعزيز المعارؼ والخبرات لدييـ، مما يسيـ في رفع تقديـ مستوى 
جراءات العمؿ، وتساعد أيضاً  الأداء الوظيفي، كما تسيـ في تطوير أساليب وا 

 في إيجاد توازف داخؿ المنظمة عف طريؽ توزيع القوى العاممو لدييا.
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 ذج الدراسة: إنمو 6.1 

 
 (9الشكل )

 أنموذج الدراسة
 لرجوع إلى المصادر البحثية التالية:: مف إعداد الباحث باالمصدر

)التدريب وتطوير القدرات، تصميـ  المتغير المستقل التدوير الوظيفي بأبعاده
الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، النظاـ والإجراءات(، بالرجوع لدراسة كؿ 

 (.2020)عميوة وبمفمبور،(، و2020(، )الجبوري،2020اميد،مف )المح
)كمية العمؿ، الانضباط، إنجاز المياـ،  بأبعادهفاعمية الأداء الوظيفي المتغير التابع 
(، Chong, Falahat and Lee, 2020)بالرجوع لدراسة كؿ مف جودة العمؿ(
 (.2021)الشبوؿ،ودراسة ،(2016)رضواف، 
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 فرضيات الدراسة:7.1 
 الرئيسية التالية:ات تتمحور الدراسة حوؿ الفرضي

α)عند مستوى الدلالة : لا يوجد أثر ذو دلالة احصائيةالأولى الفرضية الرئيسية  

لمتدوير الوظيفي بأبعاده)التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ، تخطيط  (    
)كمية وظيفي بأبعاده الاداء الفاعمية وتطوير المسار الوظيفي، النظاـ والإجراءات( في 
 العمؿ، الانضباط، إنجاز المياـ، جودة العمؿ(.

 ويتفرع مف ىذه الفرضية عدد مف الفرضيات الفرعية وىي: 
H01.1:  عند مستوى الدلالة ذو دلالة احصائيةلا يوجد أثر (α لمتدوير  (     

لمسار الوظيفي بأبعاده)التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير ا
الاداء فاعمية كبعد مف ابعاد  الوظيفي، النظاـ والإجراءات( في بعد كمية العمؿ

 الوظيفي.
H01.2:  عند مستوى الدلالة ذو دلالة احصائيةلا يوجد أثر(α لمتدوير  (     

الوظيفي بأبعاده)التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار 
الاداء فاعمية كبعد مف ابعاد  اءات(عمى بعد الانضباط الوظيفي، النظاـ والإجر 

 الوظيفي.
H01.3:  عند مستوى الدلالة ذو دلالة احصائيةلا يوجد أثر (α لمتدوير  (     

الوظيفي بأبعاده )التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار 
الاداء فاعمية كبعد مف ابعاد إنجاز المياـ الوظيفي، النظاـ والإجراءات( عمى بعد 

 الوظيفي.
H01.4:  عند مستوى الدلالة ذو دلالة احصائيةلا يوجد أثر (α لمتدوير  (     

الوظيفي بأبعاده )التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار 
اء الادفاعمية بعد جودة العمؿ كبعد مف ابعاد  عمىالوظيفي، النظاـ والإجراءات( 

 الوظيفي.
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 الفرضية الرئيسية الثانية:
α) لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة في  (     

، عدد سنوات النوع الاجتماعيتوجيات العامميف نحو التدوير الوظيفي تعزى لممتغيرات)
 الخبرة، العمر، والمسمى الوظيفي(.

 الفرضية الرئيسية الثالثة:
α) دلالة احصائية عند مستوى الدلالةلا توجد فروؽ ذات  في  (     

عدد  لنوع الاجتماعي،الاداء الوظيفي تعزى لممتغيرات )افاعمية توجيات العامميف نحو 
 سنوات الخبرة، العمر، والمسمى الوظيفي(.

 
 :و الإجرائية المفاىيميةالتعريفات  8.1

 ضمف المنظمة الواحدة عممية انتقاؿ الموظؼ مف وظيفة إلى أخرىالتدوير الوظيفي: 
(. ويعرؼ اجرائياً بأنو 129، ص2011خلبؿ فترة زمنية محددة )الخالدي، 

المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثيف عمى أسئمة الدراسة التي تقيس ابعاد التدوير 
تخطيط وتطوير والمتمثمة في التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ،  الوظيفي

 د النظـ والاجراءات.المسار الوظيفي، وبع
تقوـ بيا المؤسسة مف أجؿ تطوير زيادة الخبرة  : وىو عمميةوتطوير القدرات التدريب

والمعرفة لدى العامميف وتصحيح مساراتيـ وقناعاتيـ وسموكيـ الميني وذلؾ لكي 
أفضؿ الخدمات بالشكؿ المناسب  سف أداؤىـ وترتفع قدراتيـ ليقدموايتح

رائياً بأنو المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثيف عمى (. ويعرؼ اج2008)العلبؽ،
 . (1-6فقرات )، والمتمثؿ في الأسئمة الدراسة التي تقيس بعد التدريب

فيا في مجموعات تي يتـ فييا تصميـ الوظائؼ وتصني: ىي العممية التصميم الوظائف
رائياً بأنو (. ويعرؼ اج2021ووصفيا ثـ مراعاة الشروط المرتبطة بطبيعتيا )سمطاف،

المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثيف عمى أسئمة الدراسة التي تقيس بعد تصميـ 
 .(7-11فقرات )، والمتمثؿ في الالوظائؼ

 : وىو عممية تصميـ وتنفيذ الأىداؼ والإستراتيجياتتخطيط وتطوير المسار الوظيفي
لمؤسسة وتحقيؽ رغبات العامميف في ا مف أجؿ إرضاء المتعمقة بالتقدـ الوظيفي
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(. ويعرؼ اجرائياً بأنو 6، ص2004طموحاتيـ في التقدـ الوظيفي )الخزاعي، 
تخطيط المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثيف عمى أسئمة الدراسة التي تقيس بعد 

 .(12-17فقرات )، والمتمثؿ في الوتطوير المسار الوظيفي
ات والسياسات، يتـ وضعيا مف قبؿ : وىي عبارة عف القواعد والإرشادالنظم والإجراءات

المؤسسة لتحقيؽ اىدافيا، حيث تمعب ىذه القواعد والإرشادات والسياسات دوراً ميماً 
في تنمية ميارات العامميف، وتحفيزىـ عمى الإنتاج مف خلبؿ ما توفره المؤسسة مف 

(. ويعرؼ اجرائياً بأنو المتوسطات الحسابية لإجابات 2014بيئة مناسبة )محمد،
فقرات لنظـ والاجراءات، والمتمثؿ في الاالمبحوثيف عمى أسئمة الدراسة التي تقيس بعد 

(24-18). 
ىو الجيد المبذوؿ الذي يقوـ بو العامؿ لإنجاز ميمة ما حسب قدرتو الاداء الوظيفي: 

واستطاعتو. كما يشير ىذا المفيوـ إلى النتائج والأىداؼ التي تسعى المؤسسة إلى 
(. ويعرؼ اجرائياً بأنو 35، ص2019ترة محددة )القحطاني، يقيا خلبؿ فتحق

المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثيف عمى أسئمة الدراسة التي تقيس ابعاد الاداء 
 .بأبعاده كمية العمؿ، الانضباط، إنجاز المياـ، وبعد جودة العمؿ الوظيفي

الضروؼ العادية لمعمؿ ىو مقدار العمؿ الذي يستطيع العامؿ انجازه في  كمية العمل:
(. ويعرؼ اجرائياً بأنو المتوسطات Dahkoul, 2018ومقدار سرعة ىذا الإنجاز )

، والمتمثؿ الحسابية لإجابات المبحوثيف عمى أسئمة الدراسة التي تقيس بعد كمية العمؿ
 .(1-7فقرات )في ال

لتزاميـ بالمو الإنضباط:  ائح والقواعد وىي السموكيات الوظيفية المطموبة لمموظفيف وا 
والسياسات والتعميمات والأنظمة والإجراءات الخاصة بالمؤسسة التي يعمموف بيا 

(. ويعرؼ اجرائياً بأنو المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثيف 2011)الحراحشة،
 .(8-14فقرات )، والمتمثؿ في العمى أسئمة الدراسة التي تقيس بعد الانضباط

د عمى تحقيؽ اىداؼ المؤسسة عف طريؼ استخداـ الموارد ىو قدرة الفر  إنجاز الميام:
(. ويعرؼ اجرائياً 116، ص2013المتاحة بطريقة كفوءة وفعالة )الطويؿ، والعبادي، 

بأنو المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثيف عمى أسئمة الدراسة التي تقيس بعد إنجاز 
 .(15-21فقرات )، والمتمثؿ في الالمياـ
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مدى ما يدركو العامؿ عف العمؿ الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف  ىي جودة العمل:
ميارات فنية وقدرات ورغبات عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف وقوع أي 

(. ويعرؼ اجرائياً بأنو المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثيف 2020اخطاء)اليوش،
 .(22-28رات )فق، والمتمثؿ في العمى أسئمة الدراسة التي تقيس بعد جودة العمؿ

 
 : حدود الدراسة9.1 

التدوير الوظيفي، ومتغير  ي: تتمخص حدود الدراسة العممية عمى متغير الحدود العممية
 الاداء الوظيفي.
 .2021/2022تـ تطبيؽ ىذه الدراسة خلبؿ العاـ الدراسي : الحدود الزمانية
 عاملبت فييا.مديرية جمارؾ العقبة وتشمؿ جميع العامميف وال : الحدود المكانية
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 الفصل الثاني
 الإطار النظري والدراسات السابقة

 الإطار النظري:1.2 
تضمف الإطار النظري تغطية مفاىيمية لموضوع الدراسة المكوف مف متغيريف 
الأوؿ:التدوير الوظيفي وأنواعو واساليبو وغيرىا، في حيف اشتمؿ المتغير الثاني عمى 

، مع التعرض في كلب المتغيريف حوؿ المفاىيـ واىمية المتغيريف ظيفيفاعمية الاداء الو 
وما يرتبط بيا مف تغطية ميمة. وعميو يتناوؿ ىذا الفصؿ عرضا توضيحيا للئطار 

  النظري الذي تقوـ عميو الدراسة. 
 

 التدوير الوظيفي:  9.9.1
 مفيوم التدوير الوظيفي. 

جب الإشارة إلى وجود عدد مف قبؿ البدء بتعريؼ التدوير الوظيفي فإنو ي
المصطمحات التي يمكف استخداميا كتعابير مرادفو لمتدوير الوظيفي كمصطمح النقؿ، 
عادة التوزيع، والتغيرات الوظيفية والتدريب متعدد الوظائؼ )الحكيـ،  والتحرّؾ الأفقي، وا 

في  ىو الأكثر شيوعاً واستخداماً  (. إلا أف مصطمح التدوير الوظيفي2017السعيدي،
عمـ الإدارة العامة والذي يشير إلى حركة التنقؿ المنظمة لمموظفيف والعامميف بيف عدد 

 مف الوظائؼ المتصمة بطبيعة العمؿ الأساسي داخؿ تمؾ المنظمة.
"أحد الأساليب الإدارية ( أف التدوير الوظيفي ىو2021:119)وعرؼ الطريسي

ا نقؿ الموظؼ مف عمؿ إلى عمؿ الحديثة المبنية عمى أسس مدروسة، ويتـ مف خلبلي
آخر لغرض تحقيؽ أىداؼ متعددة؛ منيا ما يتعمؽ بالموظؼ نفسو، ومنيا ما يتعمؽ 

 بالمنظمة. 
(  اف التدوير الوظيفي ىو مدخؿ إداري يشير إلى 2020:145ويرى نصر )

تناوب العامميف رأسيا لتعريضيـ لخبرات إدارية متعددة في المؤسسة وذلؾ بنقمو مؤقتا 
عمـ كامؿ عف كؿ شيء لو علبقة بالأداء الجيد  وظيفة إلى أخرى كي يكوف عمىمف 

 . لوظائفيـ
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( التدوير الوظيفي عمى أنو "انتقاؿ منظـ لمموظؼ 370: (2019وعرؼ الجميؿ
مف وظيفة لأخرى حيث تبقى الوظيفة كما ىي، بينما يتـ تغيير القائميف عمييا مما 

ا يثري مف مياراتو وخبراتو وقدراتو عمى أداء يتيح الفرصة لأداء وظائؼ مختمفة ممّ 
 الوظائؼ المختمفة التي قد تكوف أقؿ أو أكثر شبيًا مف وظيفتو السابقة". 

أف التدوير الوظيفي  أسموب إداري مخطط ومنظـ، يتـ مف  ((2020نصر ويرى
مف الوظائؼ المختمفة داخؿ المنظمة خلبؿ فترات  خلبؿ تحريؾ العامميف بيف مجموعة

ومعارفيـ وخبراتيـ والمحافظة عمييـ، لأداء  ية مناسبة، بيدؼ تنمية مياراتيـزمن
الأعماؿ المناطة بيـ في الحاضر أو لتولي المراكز القيادية في المستقبؿ، في ضوء 

 العامميف وأىداؼ المنظمة.  تحقيؽ أىداؼ
التدوير الوظيفي عمى أنو  فقد عرؼ Al-khalidi, et, Al, (2018 :24وأما ) 

ممية تناوب الموظفيف فيما بينيـ لممناصب الإدارية والفنية داخؿ المنظمة لفترة زمنية ع
وبالتالي تمكينيـ مف اكتساب الخبرات والميارات  محددة وعمى فترات زمنية محددة،

وتحسيف الأداء التنظيمي  والكفاءات والدراية العممية لاستخداميا في حياتيـ المينية
 العاـ.

التدوير الوظيفي عمى أنو ممارسة تنظيمية   Ronnie, (2016:1)عرؼوكذلؾ 
وعميو ، نفسيا المنظمة ظائؼ أو المشاريع فيبموجبيا يتـ نقؿ الأفراد بانتظاـ بيف الو 

فإف الباحث يرى بأف التدوير الوظيفي ىو أسموب إداري مخطط ومستمر يقوـ عمى 
الإدارات المتعددة، أو مف تنظيـ عممية انتقاؿ الموظؼ مف وظيفة إلى وظيفة أخرى في 

خلبؿ تكميفو بمياـ جديدة إضافة إلى ميامو السابقة؛باعتبار ىذا الأسموب أحد أدوات 
 التطوير الوظيفي وتحسيف الأداء والكفاءة الإنتاجية لدى الموظؼ. 
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 التدوير الوظيفي: أساليب
ما عدة أساليب نمخصيا ب يتـ تطبيؽ التدوير الوظيفي في المنظمات مف خلبؿ

 :يمي
 (1جــدول رقـــم )ال

 أنواع التدوير الوظيفي وأساليبو
 أساليب التدوير الوظيفي النوع

التدوير في بداية المسار 
 الوظيفي

يكوف في السنة الأولى مف التوظيؼ، وييدؼ إلى تييئة الفرد لمعمؿ مف 
 خلبؿ إكسابو ميارات مختمفة تعرّفو بأقساـ المنظمة. 

سار التدوير في مراحؿ الم
 الوظيفي

يتـ تطبيقو عمى الموظؼ في مراحؿ المسار الوظيفي المختمفة وييدؼ إلى 
 إكسابو المزيد مف الخبرات والميارات .

 التدوير الأفقي
 

يتـ تطبيقو عمى الموظفيف العامميف في مستوى وظيفي واحد، مف خلبؿ 
أداء الموظؼ عمؿ موظؼ آخر، وتحمّؿ مياـ وواجبات جديدة كما لو 

ىا شخص لو أقدمية وخبرة في ىذه الوظيفة، وىذا النوع مف التدوير لا أدّا
. حيث الأىمية الوظيفية ينتج عنو تغيير في المزايا المالية بؿ يترؾ أثر مف

 بؿ يبرز أثره مف حيث الأىمية الوظيفية.
 التدوير الرأسي

 
وىذا النوع مف التدوير يكمؼ مف خلبلو الموظؼ بمياـ وظيفية أعمى مف 

 توى وظيفتو السابقة مف حيث الواجبات والمسؤوليات.مس
يكوف مف خلبؿ انتقاؿ الموظؼ العامؿ في إدارة معينة لممارسة أعماؿ  التدوير بيف الإدارات 

 أخرى يقوـ بيا زميمو في إدارة أخرى . 
التدوير بيف مديري  

 الإدارات
 يتـ مف خلبؿ انتقاؿ أحد مديري الإدارات كي يعمؿ مع مديري

 لإدارات الأخرى.ا
المصدر:الشكؿ مف إعداد الباحث وقد تـ تصميمو بالاعتماد عمى الدراسات 

 ( .2019المفصوؿ، ؛2019،الآتية)الجميؿ
 أىمية التدوير الوظيفي: 

أدت ثورة المعمومات والسرعة والتقدـ التكنولوجي اليائؿ الحاصؿ في نياية القرف 
اجو المنظمات، وىذا ما فرض عمييا إذا ما العشريف إلى تزايد حجـ الضغوطات التي تو 

أرادت البقاء والاستمرار ضرورة تغيير الأسموب والنيج التقميدي في الإدارة، وكذلؾ 
التركيز عمى الإنساف الكؼء القادر عمى التعامؿ مع التغيرات والمستجدات والتطورات 
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ىذا يحصؿ مف خاصة تمؾ المنظمات ذات العلبقة بخدمات العملبء أو المستفيديف، و 
خلبؿ مجموعة مف البرامج والأدوات الإدارية الحديثة، ويعد التدوير الوظيفي أحد أىـ 

التي يجب ملبحظتيا باستمرار مف خلبؿ إجراءات الإدارة ليس لما يترتب  تمؾ الأدوات
عميو التدوير مف إصلبحات إدارية ومالية فحسب، بؿ لأنو يلبمس عنصريف رئيسييف 

 منظمة ذاتيا مف خلبؿ تطوير جيازىا الإداري. وىما الموظؼ وال
 أف اىمية التدوير الوظيفي تتمثؿ في  بعديف، ىما: ((2020ويرى نصر

  .تنمية رأس الماؿ البشري 
  .نقؿ رأس الماؿ البشري 

حيث يعد التدوير الوظيفي طريقة تدريب يمكف استخداميا مف قبؿ المنظمات 
يع نطاؽ الخيارات المتاحة أماميا، والتي مف لتطوير مواردىا البشرية وتحسينيا وتوس

خلبليا يتـ تزويد الموظفيف بفرص تعميمية لاكتساب ميارات وظيفية متنوعة لفترة زمنية 
معينة. علبوة عمى ذلؾ، فإف التدوير الوظيفي ىو نيج عممي لإثراء وتوسيع مياـ 

نعكس عمى قدرة العمؿ، وفرصة لنقؿ المعارؼ واستخداميا بطريقة إبداعية، وىو ما ي
 المنظمة عمى مواجية المنافسة الحتمية مع غيرىا مف المنظمات.

مف ناحية أخرى فإف تمؾ الخبرات التي يكتسبيا الموظؼ مف خلبؿ التدوير 
-Alالوظيفي تعمؿ عمى تنمية ميارات حؿ المشكلبت لديو حيث أبرزت دراسة )

khalidi,2018 ّالموظفيف بالعديد مف  ( أىمية التدوير الوظيفي والتي تتمخص بمد
التجارب التي تعزز لدييـ القدرة عمى الوقوؼ عمى أسباب المشكمة والتعرؼ عمى 
مصادرىا المختمفة، والتمكف مف التفكير الإبداعي في إيجاد بدائؿ وحموؿ، ومف ثـ 

 اتخاذ قرارات أكثر منيجية ومنطقية بشأنيا. 
حيث تعتبر ضغوط العمؿ ولأف نجاح المنظمة يقاس بمجموعة مف المتغيرات، 

إلى أف التدوير  Moussavi, et, al،2019) جزءًا ميمًّا منيا فقد أشارت دراسة )
الوظيفي يؤدي إلى تخفيؼ عبء العمؿ باعتباره تدخلًب مفيدًا، ويحفِّز إنتاجية الموظؼ، 
لكف في ىذه الحالة يجب أف ي ؤخذ بعيف الاعتبار جميع جوانب العمؿ وتقسيماتو 

 وتحديد أعباء العمؿ.وميماتو 
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عمى أف اىمية  Ronnie, et ,al، 2017)في السياؽ نفسو ركزت دراسة )و 
 تتمثؿ في كونو ممارسة إدارية يتـ تطبيقيا في البيئة التنظيمية التي التدوير الوظيفي

لمتقميؿ مف الرتابة والممؿ والإرىاؽ الوظيفي الناتج عف تبسيط الوظيفة والتخصص  ىي
لكثير مف الوزارات والمؤسسات والييئات الرسمية وغير الرسمية تعاني والتكرار. إف ا

فإف سياسة تدوير الوظائؼ تعطي حيوية لذا  مف الجمود الوظيفي في بنيتيا الييكمية
 ومرونة جديدة لأي جياز إداري تتـ فيو.

( أف التدوير الوظيفي أسموب فعاؿ لمعديد مف  (2017بينت دراسة نصرت
اني مف حالة الجمود، حيث إف حركة النقؿ والتدوير بمثابة تجديد المنظمات التي تع

 النشاط وروح العمؿ وتجديد بيئتو وأفكاره. 
( أف المنظمات ذات الموارد البشرية القميمة ىي الأكثر  (2019ويرى إسماعيؿ

حاجة إلى تطبيؽ أسموب التدوير الوظيفي لأف ذلؾ يساعدىا عمى الاستفادة القصوى 
البشرية المتوفرة لدييا، وذلؾ مف خلبؿ تدريب الموظفيف عمى ميارات مف مواردىا 

النقص البشري في بعض  جديدة تتعمؽ بإنجاز مياـ وأعماؿ أخرى، بيدؼ سدّ 
 المجالات.

أىمية التدوير الوظيفي تتمثؿ في كونو مطمباً ميماً في تعزيز  ومما سبؽ نجد بأف
ري والمالي، وىو أحد القضايا الميمّة، كما قيـ النزاىة والشفافية ومكافحة الفساد الإدا

أفّ الإخلبؿ بقيـ النزاىة يعدّ مف العوامؿ المؤثرة في تدني الأداء والإنتاج والخدمات 
التي تقدميا المنظمات، فالتدوير الوظيفي يمغي فكرة مشاعر التفرد وروح الاطمئناف 

في موقعو لمدة طويمة التي تسيطر عمى مف يشغؿ موقعًا لفترة طويمة، فبقاء الموظؼ 
قد يؤدي إلى نمو شبكة المصالح والتحايؿ عمى دورات العمؿ الأمر الذي يؤدي إلى 

 ترسيخ الكثير مف الممارسات الإدارية والمالية السمبية.
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 أىداف التدوير الوظيفي: 
 يسعى التدوير الوظيفي الى تحقيؽ الاىداؼ التالية:

 قدراتو ومياراتو.  إكساب الموظؼ آفاقًا جديدة لتطوير .1
مساعدة الإدارة في المنظمة عمى اكتشاؼ المواىب الخفية لدى العامميف،  .2

مكاناتيـ المختمفة مف خلبؿ  وكذلؾ يساعد الموظفيف عمى استكشاؼ مواىبيـ وا 
 العمميات المختمقة التي يقوموف بيا في الوظائؼ المتعددة.   

والضعؼ إف وجدت القضاء عمى إجياد الموظؼ ومعالجة أوجو القصور  .3
 .(2020النشاشيبي،)لديو

طلبع كؿ واحد منيـ عمى  .4 تقوية العلبقات الشخصية بيف أفراد المنظمة، وا 
مقدار الجيد المبذوؿ مف قبؿ الآخريف، وبالتالي يستشعر الموظؼ المسؤولية 

 في إنجاز الأعماؿ الموكمة إليو بكفاءة عالية.
ة الحاصمة نتيجة الممارسة اليومية القضاء عمى البيروقراطية والروتيف والرتاب .5

 لوظيفة معينة خلبؿ فترة زمنية طويمة.
معالجة الاختلبلات التي كاف مف الممكف أف تنشأ بسبب شغؿ وظائؼ إشرافية  .6

وقيادية بسبب التقاعد أو الاستقالة أو التحويؿ أو الترقية أو حتى الوفاة مف 
الموظفيف لتكويف  خلبؿ إنشاء تخطيط تعاقب مف خلبؿ تطوير مجموعة مف

 .(2016)عمراوي،القيمة العالية مف داخؿ المنظمة بديؿ فوري لمموظؼ ذي
رفع مستوى الرضا الوظيفي، وىذا لو تأثير فعاؿ عمى أداء المنظمة، وعمى  .7

حداث التنمية الشاممة.  الربحية الإجمالية وا 
بدأ العدالة استكماؿ منظومة القوانيف المعززة لمشفافية ومكافحة الفساد، تجسيد م  .8

 .( (Anna Elizabeth,2019دارة النزيية بشكؿ فاعؿوالإ
 خطوات تنفيذ التدوير الوظيفي:

 برنامج التدوير الوظيفي مف خلبؿ مرحمتيف وىما:  تتـ خطوات تنفيذ
وىي مرحمة التخطيط لبرنامج التدوير الوظيفي وتشمؿ ىذه المرحمة المرحمة الأولية: .1

 الخطوات الآتية: 
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 ؼ والالتزاـ الزمني بخطة التدوير الوظيفي، حيث يجب أف يتـ تحديد تحديد اليد
برنامج التدوير الوظيفػػػػػي بدءًا مف التحديد الصحيح للبحتياجات مف الميارات 
الوظيفية والقيادية ومعايير وخطوات الاستقطاب والاختيار، والاتفاؽ عمى أىداؼ 

 ؿ منيا الموظؼ تنقدارة التي سالتدوير الوظيفي بيف الرئيس المباشر الأساسي للئ
 (2019قوراري، العياشي،)الجديدة قبؿ بدء عممية التدوير اشر للئدارةوالرئيس المب

   التوظيؼ؛ اختيار الموظفيف وتعيينيـ وتزويدىـ بالتدريبات اللبزمة، ومراجعة
إمكانياتيـ وتقييـ حاجاتيـ مف أجؿ الإلماـ بمتطمبات الوظيفة الجديدة ومياميا، 

ع الموظؼ المناسب في المكاف المناسب بموجب الخبرات والمؤىلبت التي ووض
 .(2019يمتمكونيا )عبد ربو،

  ( بيف الموظفيف وتييئتيـ )التدوير الوظيفيالترويج ليذا الأسموب الإداري الحديث
لذلؾ حتى لاتقع مشكمة مقاومة التغير مف طرؼ بعض الموظفيف، وبالتالي يجب 

جوة والنتائج الإيجابية التي يمكف أف تتحقؽ عند استخداـ ىذا إقناعيـ بالفوائد المر 
 .(2019الأسموب )عميوة،

   التنبؤ بخمو الوظائؼ في مختمؼ المواقع والمناصب، ونقؿ الأفراد الذيف
 .(2019يحتاجوف إلى التدريب إلى ىذه الأماكف الشاغرة )رعاب، حداد، كاىينة،

 ات الآتية:وتشمؿ ىذه المرحمة الخطو مرحمة التنفيذ:  .2
  تنفيذ عممّية التّدوير الوظيفي، وذلؾ مف خلبؿ تطبيؽ برنامج التّدوير الوظيفي

مع الحرص عمى المتابعة لعممية التّدوير الوظيفي، ورصدىا لضماف المرونة، 
والكشؼ عف الموظفيف الذيف يواجيوف صعوبة في أداء الميمات، والوقوؼ 

 .(2020عمى حاجاتيـ التدريبية)المحاميد،
  الحرص عمى خمؽ جو مف العلبقات الحسنة بيف الموظفيف الجدد والموظفيف

والرؤساء والقيادييف مف جية الأقدـ في الإدارة، وكذلؾ بيف الموظفيف مف جية 
 .(2021)فريتيح، أخرى

  عقد اجتماعات متابعة مع الموظفيف لتقييـ نتائج عممية التدوير الوظيفي، وعمؿ
التدوير الوظيفي، بحيث تتـ مقارنة النتائج مع مسح جديد باستخداـ استبانة 

نتائج المسح المسبؽ الأولي، فإذا كانت النتائج جيدة يتـ مواصمة التدوير أماإذا 
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كانت النتائج تشير إلى وجود مشكمة مافيتقرر حينيا إذا كاف ىناؾ حاجة إلى 
 التدويراتخاذ إجراءات تصحيحية أو ما إذا كاف ينبغي وقؼ عممية 

 (. 2016)بدر،
 المعوقات التي قد تواجو عممية تطبيق التدوير الوظيفي: 

مف الطبيعي أف تواجو أي عممية تطوير أو تنمية بعض المعوقات التي تحد مف 
تطبيقيا أوتحقيؽ النتائج المرجوة منيا في بعض الأحياف، وأسموب التدوير الوظيفي 

الأداء الوظيفي في المنظمات قد كغيره مف الأساليب الإدارية المتبعة في تنمية وتطوير 
تواجيو بعض المعيقات التي قد تحد مف تطبيقو أو تحوؿ دوف تطبيقو بالشكؿ 

 الصحيح. 
( أنو عمى الرغـ مف سمبيات ومعوقات التدوير الوظيفي (2021عبد الحميد يرى
يجابيات تطبيقو، إذ أفإنيا لا تقم السمبيات والمعوقات مف  هف معظـ ىذؿ مف أىمية وا 

ممکف تجاوزىا أو التقميؿ مف تأثيرىا مف خلبؿ مجموعة مف السياسات والتوجييات ال
والإجراءات الإدارية التي يجب عمى الإدارة الإلماـ بيا إذا ما کانت عازمة عمى تطبيقو 

 وتحقيؽ الأىداؼ المنشودة منو.
المعيقات التي مف الممكف أف تعيؽ تطبيؽ أسموب  (2020)المحاميد ويمخص

بوجود بعض النظـ والتشريعات الوظيفية  الوظيفي بصورة صحيحة والتي تتمثؿ التدوير
غير المناسبة ليذا الأسموب، وكذلؾ ضخامة الأجيزة الحكومية مف حيث عدد 
الموظفيف فييا، كما أف عدـ وجود نظاـ معمومات إدارية فعالة يعيؽ تحقيؽ نتائج 

بيف الموظفيف مف حيث  التدوير الوظيفي بصورة فعالة إضافة إلى الاختلبؼ
الخصائص الشخصية ووجود الييكؿ التنظيمي المعقد لتطبيؽ أسموب التدوير الوظيفي 

 لحوافز المادية في بعض المنظمات.وقمة الموارد وا
( أف استفادة بعض المدراء والموظفيف مف نجاحات الآخريف (2021سمطاف ويرى

كؿ سابقييـ يجعؿ مف تطبيؽ ونسبيا ليـ، وتضرر بعض الموظفيف والمدارء مف مشا
ولكوف تطبيؽ التدوير الوظيفي يحتاج إلى درجة ،رالتدوير الوظيفي ليس بالأمر اليسي

الأسس والمعايير يرى  عالية مف الموضوعية والحيادية والشفافية في التعامؿ مع
( أف الحياد عف الفكرة الأصمية لمتدوير الوظيفي وتحولو لمجرد 2020) النشاشيبي
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ونفي لبعض الموظفيف ىو مف بيف السمبيات والمعوقات المؤثرة في رفض ترقيات 
 يفي أو عدـ تحقؽ نتائجو المرجوة.التدوير الوظ

أف التدوير الوظيفي في بعض الأحياف قد يؤدي إلى التوتر والقمؽ بيف  بيفوت
 للبنفتاح والتعبير عف اً وقتالموظفيف الذيف يجدوف صعوبة بالغة في التكيؼ ويستغرقوف 

 ,Joel, Waltersأفكارىـ أماـ أشخاص جدد، وبالتالي خمؽ بعض مف المشاكؿ
2017)). 

)عبد ومف أىـ المعوقات التي يمكف أف تواجو تطبيؽ التدوير الوظيفي ما يمي
 : (2021الحميد،
  .إرباؾ الموظؼ الناتج عف النقؿ المفاجئ والعشوائي وغير المدروس 
 موظفيف، حيث يرى بعضيـ أف تطبيؽ رفض عممية التدوير الوظيفي مف بعض ال

سياسة التدوير الوظيفي لا يقصد منيا إكسابو ميارات جديدة ومشاركتو لخبراتو 
نما ىي لتغطية عجز المنظمة عف تعييف كوادر جديدة، وبعضيـ قد  مع زملبئو وا 

   يعتقد بأنيا عقوبة تتخذ بحقيـ.
 وظؼ إلى الإحباط قصر مدة التدوير الوظيفي والتي مف الممكف أف تعرض الم

مف خلبؿ التأثير السمبي عمى عممية تقييمو كونو لـ يحظَ بالمدة الكافية لمتعمـ 
 واكتساب الخبرة الكافية لإنجاز ميامو والتي يتـ تقييمو بناءً عمييا.

 أبعاد التدوير الوظيفي ومتطمباتو:
يؤدي تطبيؽ أبعاد التدوير الوظيفي بشكؿ صحيح إلى نجاح عممية التدوير 

، ومف الجدير بالذكر أف ىذه الدراسة يلتالالوظيفي وتظير ىذه الأبعاد في الشكؿ ا
كانت قد تبنت ىذه الابعاد لاجماع معظـ الكتاب عمييا ولملبءمتيا لبيئة الدراسة مف 

 :جية اخرى وىي
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 (2الشكل رقم )
 (:2020)المحاميد،كما ذكرىا  أبعاد التدوير الوظيفي ومتطمباتو

 التدريب والتطوير: -9
يحتؿ موضوع تدريب وتطوير الموارد البشرية أو ما يسمى بالاستثمار في الموارد 

أولوية في خطط وبرامج الدوؿ والمنظمات التي تسعى إلى  البشرية أىمية بالغة وذات
التنمية والتقدـ والتطور إلا أف عممية التدريب والتطوير لمعامميف تعد مف المشكلبت 

الضروري عمى ىذه في المنظمات  لذا فانو اصبح مف  يرة التي تواجو الإداراتالكب
المنظمات اف تنتيج افضؿ السياسات والأدوات التدريبية القادرة عمى تطور الحياة 

 . الاجتماعية والاقتصادية والعممية لمعامميف لدييا
مستمر ويمكف تعريؼ التدريب والتطوير عمى انو "الجيد المخطط والمنظـ وال

واليادؼ الى احداث تغيير في سموكيات واداء الموارد البشرية في المنظمة عف طريؽ 
اكسابيـ الميارات والمعارؼ والقدرات والاتجاىات التي تقود الى رفع مستوى فعالية 

 2020وكفاءة الاداء الفردي والتنظيمي بما ينسجـ مع معايير الاداء العصريو" )حيدر،
:2 ) 

عممية التدريب وبناء القدرات ىو إيصاؿ معمومات وتكويف  ويعد الأساس في
ذات محتوى متنوع المجالات، الإداري، والإشرافي، والتنفيذي لمعامميف  ميارات

المتدرب، وذلؾ بواسطة وسيمة مف وسائؿ الاتصاؿ وأساليب التدريب بقصد التأثير 
في أنشطة تخطيط  اً حيويّ  اً قدراتيـ الوظيفية، ويعد ذلؾ عنصر عمى سموكيـ ورفع 

 .((Joel, Walters, 2017الموارد البشرية، فيي أساس الميزة التنافسية لأي منظمة 

 التدوير الوظيفي

 التدريب والتطوير تصميم الوظائف‌

 

 النظم والإجراءات

‌

 

 تخطيط وتطوير المسار الوظيفي 
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فالتدريب يعزز الميارات والمعرفة والسمات والكفاءات، وفي نياية المطاؼ فإنو 
يعزز أداء العامؿ والإنتاجية في المنظمات، تستطيع الموارد البشرية مف خلبؿ التدريب 

بيف الأداء الفعمي والأداء المطموب لوصوليـ إلى المستوى المطموب  تعبئة الفجوة
Rashed,2019)  .) 

ولمتدريب عدة طرؽ يمكف تصنيفيا إلى مجموعتيف أساسيتيف وىما التدريب 
الخارجي والذي يتـ إجراؤه مف خلبؿ إبتعاث المنظمو الموظؼ لدييا في موقع بعيد عف 

ويعد  (2019التدريب داخؿ المنظمة )مارني،أو ، مكاف العمؿ الفعمي لفترة معينة
التدوير الوظيفي مف بيف أىـ الادوات أداة الفعالة في عممية التدريب الداخمي حيث أف 
 نقؿ الموظؼ مف موقع إداري إلى موقع اداري آخر يساىـ في توسيع آفاؽ العامميف

اجية فالعلبقة بيف وبالتالي زيادة الانت كسابيـ الخبرات والميارات الإدارية الجديدةوا
التدريب والتدوير الوظيفي علبقة تكاممية، فلب يمكف أف نتحدث عف تدوير وظيفي 
ناجح داخؿ المنظمة في ظؿ غياب التدريب العممي المدروس لمموظؼ في المواقع 

 الإدارية التي يشغميا. 
 (Job Designتصميم الوظائف ) -1

تعرؼ عممية تصميـ الوظائؼ بأنيا "تحديد طريقة أداء العمؿ، ونوع الأنشطة 
والمياـ التي ستؤدى، وحجـ المسؤوليات، والأدوات والفنوف المستخدمة في الأداء، 

جودة في الوظيفة، وشكؿ ظروؼ العمؿ المحيطة" وطبيعة العلبقات المو 
 (.2018،ة)عود

تصحيح جميع  ظيفي داخؿ المنظمة كونو يعمؿ عمىوتبرز أىمية التصميـ الو 
التصرفات والإجراءات المسببة لتأخر العمؿ وتخمفو. وأيضًا مف خلبؿ مواءمة 

ة باستمرار، المناسب، وذلؾ بسبب طبيعة البيئة المتغير   الموظفيف ووضعيـ بالمكاف 
 (Tumipa& Rooky،2018واختلبؼ طبيعة الموارد البشرية. )

لذا فأف عممية تصميـ الوظائؼ يمكنيا أف تزيد مف مستوى الإنتاجية، والشعور 
و تساعد عمى جذب المرشحيف  ،بالرضا والإنجاز وتحمؿ المسؤولية  لدى الموظفيف

خبراتيـ مع المؤىلبت والخبرات و  تمؾ الوظائؼ، ممف تتوافؽ مؤىلبتيـ المناسبيف لشغؿ
كما أنو مف الجدير بالذكر أف عممية  ،اللبزمة لتنفيذ المياـ والواجبات المطموب إنجازىا

https://sst5.com/Article/1326/50/%D8%AA%D8%B5%D9%85%D9%8A%D9%85-%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D8%A9-Job-Design
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تصميـ الوظائؼ تؤثر عمى الحالة الجسدية والصحية والنفسية لمموظفيف عمى حد 
ألـ المساعدة مثؿ فقداف السمع، ألـ في الظير،  سواء. فالمشاكؿ التي قد تحتاج إلى

القمب في بعض الأحياف يمكف  في الساؽ، الإجياد، ارتفاع ضغط الدـ، وحتى أمراض
 .(2021)عبد الحميد،أف تعزى مباشرة إلى تصميـ الوظائؼ

وتستند عممية تصميـ الوظائؼ عمى العديد مف المؤشرات وتعتبرىا كأساس يتـ 
وزيادة  ،نتاجيةاءة الانية تصميميا منيا رفع الكفعمى إثره دراسة الحالة الوظيفية وتق

ورفع مستوى العلبقة الوظيفة مع غيرىا مف الوظائؼ في المنظمة  ،القدرة التنافسية
كذلؾ رفع مستوى أداء العامميف وزيادة ولائيـ لممنظمة ورفع مستوى الجودة)القدومي 

 .(2015واخروف،
ويقوـ إعادة تصميـ الوظائؼ عمى محوريف أساسييف وىما نطاؽ الوظيفة أي 

لعمؿ عمى المحور الافقى لموظيفة وذلؾ مف خلبؿ إضافة مياـ جديدة لمفرد عمى نفس ا
لموظيفة، ساسي ي العمؿ عمى المحور الأأ، وعمؽ الوظيفة صمىمستواه الوظيفى الا

 (.2019بإسناد سمطات لمفرد أكبر مف سمطاتو الأصمية)الصاوى،
فتحقيؽ الأىداؼ  والتدوير الوظيفي تصميـ الوظائؼ وىنا تظير العلبقة بيف

لى عوامؿ مؤثرة، ومف أىميا أف يوفر  المطموبة مف عممية تصميـ الوظيفة يفتقرا 
التصميـ لشاغؿ الوظيفة في المنظمة الأىمية والاعتزاز بالنفس وعنصر التحدي 
والإحساس بالمسؤولية والإنجاز، لذا فإف التدوير الوظيفي يعدّ مف أىّـ استراتيجيات 

عد فشؿ النموذج الآلي في ؿ أسموب لتصميـ الوظيفة تـ تطبيقو بتصميـ الوظائؼ، وأو 
( حيث إف التدوير الوظيفي يعالج ما يسببو التخصص 2015)العبيدي،التصميـ

، مف خلبؿ اً سابق الوظيفي مف سأـ و ضجر وممؿ لدى الموظؼ كما تـ توضيحو
 (. 2020عممية النقؿ إلى سمسمة متنوعة مف الوظائؼ مف إدارة لأخرى )الخميؿ،

ف التدوير الوظيفي يعمؿ عمى إكساب الموظؼ إدراكا أوسع لمعلبقة بيف أكما 
عممو الأصمي والأنشطة الأخرى ومػػػػػدىمساىمة عممو اتجاه تحقيؽ اليدؼ الكمي 

 (.2019قوراري والعياشي،مة )لممنظ
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 تخطيط وتطوير المسار الوظيفي: .3
ناصب بة لمموظؼ "الترقية إلى مي قصد بمفيوـ التطوير لممسار الوظيفي بالنس

أما تفسير المنظمة لتطوير المسار الوظيفي "فيو أعمى في خط الوظيفة الواحد"، 
العممية التي يتـ بموجبيا المواءمة بيف اعتبارات الفرد ورغباتو في التقدـ الوظيفي وبيف 

 .(2022احتياجات المنظمة المستقبمية وفرصيا في النمو )الخطيب،
تطوير لممسار الوظيفي يمكف لممنظمة تخطيط ىيكميا بشكؿ أكثر ومف خلبؿ ال

فعالية وكفاءة مف خلبؿ ضماف التوافؽ الجيد بيف الوظيفة وصاحب العمؿ وضماف 
(  إذ إف التطوير 2020إمداد ثابت ومستمر لمموظفيف المؤىميف والموىوبيف )محمود،
شرية لتعزيز الميارات الوظيفي جزء مف استراتيجية المنظمة الخاصة بالموارد الب

والمعرفة وقدرات التعمـ، كما يؤدي برنامج التطوير الوظيفي إلى زيادة قابمية المنظمة 
 .(2016لمحصوؿ والاحتفاظ بالأفراد ذوي الكفاءة والميارات العالية )بف طري،

لذلؾ ترغب المنظمات المعاصرة في الاحتفاظ  بموظفييا الذيف يتمتعوف بقدرات 
، إذ أف العنصر البشري يشكؿ  أىـ العناصر تتلبءـ مع طبيعة  عمميا ة وميارات عالي

والمصدر الميـ  المكونة لتمؾ المنظمات وىو المحرؾ الاساسي لمنشاط الذي تمارسو 
، لذا تحتاج المنظمات الى إعادة النظر في تركيبة الموارد البشرية لدييا مف لفعاليتيا

تطوير لتمؾ الميارات والمعرفة  بما يتماشى مع حيث الميارة والمعرفة والقدرة عمى ال
 .(2016بدر، وما يطرأ عمى ىذا العالـ مف ثورات تكنولوجية ) التطورات المتسارعة

ف المنظمات تمجأ إلى تبني عممية تخطيط وتطوير لممسار الوظيفي لذا فإ
التي ىو المسمؾ أو الخط المرف بالنسبة لمموظؼ " بالمسار الوظيفي ويقصد  لموظفييا

المنظمة أو ينتقموف إلييا  وظفوافييا م يوضح مجموعة الوظائؼ التي يمكف أف يتدرج
 .خلبؿ حياتيـ الوظيفية فييا

 ويشير أيضا إلى تدرج الفرد خلبؿ حياتو الوظيفية مف مركز وظيفي إلى أخر
وىذا سيتبع أف يكوف ىناؾ توافقا وانسجاما بيف إمكانات الموظؼ ومتطمباتو الوظيفة 

 .(2019)عميوة، بمفمبور،  إقرار ترقية الموظؼ إلى وظيفة أعمى كؿ مرة يتـ فييافي 
مجموعة الأنشطة المشتركة بالنسبة لممنظمة " بالمسار الوظيفي كذلؾ ويقصد 

بيف الموظػػػػػػػػػػؼ والإدارة لإعداد الفرد لمراحؿ سير وظيفي متصاعدة وتحديد الميارات 
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رشا  د لمتوفيؽ بيػػػػػػف أىداؼ الفرد والمنظمة في نفس الوقت.المطموبة مف تعمـ وتدريب وا 
 (2019)قوراري، العياشي،

" العممية التي يتـ تخطيط وتطوير المسار الوظيفي ىوف وفي ضوء ذلؾ فإ
بموجبيا المواءمة بيف اعتبارات الفرد ورغباتو في التقدـ الوظيفي وبيف احتياجات 

 (2022الخطيب، المنظمة المستقبمية وفرصيا في النمو" )
 :ويمكف مف خلبؿ ذلؾ تحديد بعض أنواع المسارات الوظيفية وىي 

المسار التقميدي: ويعكس المسار التقميدي مسار ترقية الموظؼ بشكؿ عمودي  .1
 إلى الوظائؼ

الأعمى التي يفترض أف تكوف ليا علبقة بوظيفتو الحالية وبتخصصو، ويعد  .2
وظائؼ التي تكوف متاحة أماـ المسار التقميدي ضيقا مف حيث محدودية ال

الموظؼ لمترقية، فيو لا يستطيع أف يترقى إلا لموظائؼ التي ليا علبقة 
 بوظيفتو الحالية.

تقاؿ الموظؼ العمودية المسار الشبكي: ويمثؿ ىذا المسار احتماؿ حركة ان .3
عنى لا يحقؽ ف واحد في الييكؿ التنظيمي عبر حياتو الوظيفية، بموالأفقية بإ
في المستوى الإداري الأعمى، بؿ يعمؿ عمى نقمو في عدة  تقاؿ الوظيفيفقط الان

وظائؼ في المستوى الإداري الواحد عمى مدى فترة مف الزمف وىذا مف أجؿ 
إكسابو ميارات وخبرات متعددة في نفس المستوى الإداري الواحد )رعاب، حداد، 

2019.) 
كونو يعمؿ عمى تحقيؽ  وتتمثؿ اىمية التخطيط والتطوير لممسار الوظيفي  في

العامؿ في تمؾ المنظمة والمنظمة ذاتيا  حيث يركز عمى  العنصر البشري أىداؼ
مساعدة العامميف عمى معرفة اىدافيـ ومعرفة  إمكانياتيـ وقدراتيـ، وتعريفيـ بالوسائؿ 
اللبزمة لتحقيؽ ىذه الأىداؼ والتبصر بمستقبميـ وواقعيـ الحالي ويساعد المنظمة عمى 

ط ىيكميا بشكؿ أكثر فعالية وكفاءة مف خلبؿ ضماف التوافؽ الجيد بيف الوظيفة تخطي
ف والموىوبيف )محمود، وصاحب العمؿ وضماف إمداد ثابت ومستمر لمموظفيف المؤىمي

ف التطوير الوظيفي جزء مف استراتيجية المنظمة الخاصة بالموارد (  إذ أ2020
دراؾ الموظفيف لميوليـ المينية  التعمـ،البشرية لتعزيز الميارات والمعرفة وقدرات  وا 
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كما يؤدي برنامج التطوير الوظيفي إلى زيادة قابمية واتجاىتيـ وطموحيـ وآماليـ 
)بف طري،  د ذوي الكفاءة والميارات العاليةالمنظمة لمحصوؿ والاحتفاظ بالأفرا

2016).  
يا تنويع الوظيفي في المنظمة، مندة وسائؿ وطرؽ لمتخطيط والتطوير وىناؾ ع

شراؾ المدراء التنفيذيف في ممارسات المسار الوظيفي، الترقية وكذلؾ  المياـ، والتأىيؿ وا 
مف خلبؿ ما يمنحو التدوير وذلؾ يعد التدوير الوظيفي أحد أىـ تمؾ الطرؽ والوسائؿ  

لمموظؼ )خاصة مف حديثي التعييف( مف خبرات وظيفية متعددة مما يساعد  الوظيفي
 ( .2016)بدر،  مختمفة ع موظفيف جدد ليـ أنشطةعمى الاندماج م

واستراتيجية التطوير الوظيفي  وبناء عمى ذلؾ تظير العلبقة بيف التدوير الوظيفي
)خاصة مف حديثي التعييف( مف خبرات لمموظؼ مف خلبؿ ما يمنحو التدوير الوظيفي

مفة، مخت وظيفية متعددة مما يساعد عمى الاندماج مع موظفيف جدد ليـ أنشطة
 .(2016)بدر،

 النظم والإجراءات: .4
تعرؼ النظـ والإجراءات عمى أنيا "المسار الذي يجب اتباعو داخؿ المنشأة 
لإتماـ الأعماؿ وتكوف مف خلبؿ مجموعة مف السياسات والقواعد والمبادئ والإرشادات 
والخطوات والمراحؿ التي يجب اتباعيا لتنفيذ العمؿ، والتي يتـ وضعيا مف قبؿ 

 (.2015)إدريس،المنظمة لتحقيؽ أىدافيا" 
تعد النظـ والإجراءات المبتكرة لممارسة إدارة الموارد البشرية والتي يكوف فييا 
تصميـ الوظائؼ والحوافز والمكافأة قائـ عمى أساس الفريؽ ىي التي تتناسب مع 

عممية أسموب التدوير الوظيفي والتي تشمؿ فرؽ حؿ المشكلبت، والاختيار الدقيؽ في 
التوظيؼ، وتشمؿ نظاـ الحوافز وتوفير الأماف الوظيفي لمعامميف ووجود نظاـ اتصالات 

 (.2021فعاؿ بيف العامميف والإدارة )الطريسي،
تعرؼ النظـ والإجراءات عمى أنيا "المسار الذي يجب اتباعو داخؿ  وعميو

د والمبادئ المنشأة لإتماـ الأعماؿ وتكوف مف خلبؿ مجموعة مف السياسات والقواع
والإرشادات والخطوات والمراحؿ التي يجب اتباعيا لتنفيذ العمؿ، والتي يتـ وضعيا مف 

 (.  2015)إدريس، قبؿ المنظمة لتحقيؽ أىدافيا" 
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وتعد النظـ والإجراءات المبتكرة لممارسة إدارة الموارد البشرية والتي يكوف فييا 
اس الفريؽ ىي التي تتناسب مع تصميـ الوظائؼ والحوافز والمكافأة قائـ عمى أس

أسموب التدوير الوظيفي والتي تشمؿ فرؽ حؿ المشكلبت، والاختيار الدقيؽ في عممية 
التوظيؼ، وتشمؿ نظاـ الحوافز وتوفير الأماف الوظيفي لمعامميف ووجود نظاـ اتصالات 

 .(2021فعاؿ بيف العامميف والإدارة )الطريسي، 
عد بصورة فعالة في تحقيؽ السلبمة النفسية تسافالنظـ والإجراءات المبتكره 

لمعامميف في تمؾ المنظمة  مف خلبؿ  تصميـ  الوظائؼ القائمة عمى نموذج الفريؽ، 
عمى أساس أداء الفريؽ وىذا يؤدي الى  لحوافز والأجر والمكافأتونموذج دفع ا

أنو  التخمص مف الضغوط لدى الموظفيف الناتجو مف  عممية تقييـ الأداء الشخصي إذ
توزيع الضغوط عمى الفريؽ بدلا مف أف ىذه النظـ والإجراءات المبتكره  يتـ مف خلبؿ 

تتركز عمى فرد واحد، فإذا كاف الموظؼ تحت ضغط أقؿ، فيو أكثر عرضة لتجربة 
 وطرح أفكار جديدة لممنتجات والخدمات التي تقدميا المنظمة.
ف في نظاميا واجراءاتيا كذلؾ فأف المنظمة التي تعمؿ بشكؿ قوي ومدروس ومتي

وتطوير وتحسيف الميارات المختمفة لموظفييا تمتمؾ قدرات أكبر في التعمـ  الاستراتيجية
النظـ التقميدية التي يتـ مف وبالتالي في التأثير عمى الموظفيف وىذا عمى خلبؼ 

خلبليا تصميـ الوظائؼ والمكافآت عمى أساس فردي فإنيا لا تتوافؽ مع أسموب 
الوظيفي؛ لكونيا لا تحقؽ السلبمة النّفسية لمموظفيف، بؿ وتزيد مف الضغوط  التدوير

، وىذا يشعر الموظؼ  عمى العامميف  لكونيا تعتمد عمى  عممية تقييـ الأداء الفردي 
الاقداـ عمى  أي خطوة وفكرة جديدة ومبتكرة قد تعرضو لمعقاب أو  بالخوؼ مف

 (.2020، )المحاميد  المجازفة في مستقبمو العممي
أما النظـ التقميدية التي يتـ مف خلبليا تصميـ الوظائؼ والمكافآت عمى أساس 
فردي فإنيا لا تتوافؽ مع أسموب التدوير الوظيفي؛ لكونيا لا تحقؽ السلبمة النّفسية 
لمموظفيف، وتزيد مف الضغوط عمييـ والناتجة عف عممية تقييـ الأداء الفردي 

 (.2020)المحاميد،
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 لاداء الوظيفي:ا 1.9.1
تمثؿ الموارد البشرية الركيزة الأساسية لممنظمة، حيث تعمؿ عمى تحقيؽ أىدافيا 
ورفع  مستوى أدائيا، حيث أف ميارة العامميف مف المؤشرات التي تقاس عمى أساسيا 
كفاءة العامؿ، والمتمثمة في ميارات ومعارؼ العامميف وتوظيؼ المكتسبات المعرفية 

س إيجابياً عمييا، ونجاح أي منظمة يكوف في تطوير أداء العامميف واستغلبليا لينعك
لكونيـ رأس الماؿ الحقيقي فييا، وذلؾ بتوفير كؿ الظروؼ المادية والمعنوية المناسبة 

 . (Paul, 2022)ليـ
فالاداء لغوياً ىو تنفيذ عمؿ أو تأدية ميمة ما، أما إصطلبحاً فيو ما يقوـ العامؿ 

والمسؤوليات التي وكمتو بيا المؤسسة التي يعمؿ بيا والمتعمقة بتنفيذه مف الأعماؿ 
 (.2020بمنصبو الوظيفي فييا )الممكاوي، 

يعرؼ الأداء الوظيفي اصطلبحاً بأنو انعكاس لكيفية استخداـ المنظمة لمموارد 
المالية والبشرية واستغلبليا بكفاءة وفعالية بصورة تجعميا قادرة عمى تحميؿ أىدافيا 

 (.2019ي،)الأمير 
ويعرؼ الأداء الوظيفي عمى أنو "سموؾ وظيفي ىادؼ لا يظير نتيجة قوى أو 
ضغوط نابعة مف داخؿ الفرد فقط، ولكنو نتيجة تفاعؿ وتوافؽ بيف القوى الداخمية لمفرد 

 .(Mandy, 2021)والقوى الخارجية المحيطة بو" 
اء الأد(Surucu, Maslakci, and Sesen ,2022)كما وقد عرؼ كؿ مف 

الوظيفي بأنو الناتج الذي يحققو الموظؼ عند قيامو بأي عمؿ مف الأعماؿ، وىو تنفيذ 
الموظؼ لأعمالو ومسؤولياتو التي تكمفو بيا المنظمة إلى الجية المرتبط بيا والنتائج 

 التي يحققيا.
( وغيره إلى التمييز بيف السموؾ (2019ويتجو كثير مف الباحثيف أمثاؿ الحريري

الأداء، حيث يروف أف السموؾ ىو ما يقوـ بو الأفراد مف أعماؿ في والإنجاز و 
المنظمات التي عمموف بيا، أما الإنجاز: فيو ما يبقى مف أثر أو نتائج بعد أف يتوقؼ 
الأفراد عف العمؿ، في حيف أف الأداء ىو: التفاعؿ بيف السموؾ والإنجاز، أي أنو يعبر 

 عف مجموعة الأعماؿ والنتائج معا. 
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رؼ أداء العامميف عمى انو أحد العناصر الإنتاجية الذي يختص في الجانب ويع
الإنساني، وأف تحديد اداء العامؿ يعود إلى أبعاد متداخمة وىي العمؿ الذي يؤديو، مدى 
معرفتو لدوره ومدى إتباعو لمتعميمات الموجو إليو، مدى توافقو مع معايير الجودة، 

 (. (Evans, 2021تو بالعمؿمرتبطة جميعيا بسموؾ العامؿ ورغب
اداء العامميف بأنو كمية   Siddiqui, Mehak, (2021)ىذا وقد عرؼ كؿ مف

وجود نتائج العمؿ المحققة مف خلبؿ قياـ العامؿ بالواجبات والمسؤوليات الخاصة بو، 
 إضافة إلى وجود ثلبثة مكونات أساسة للؤداء وىي:

 الجودة: ويعنى بيا جودة المخرجات. .1
 ويقصد بيا الكمية المطموب الإنتياء منيا.الكمية:  .2
 الفترة الزمنية: ويقصد بيا الإلتزاـ بالوقت المحدد مسبقاً. .3

ومما سبؽ يمكف لمباحث أف يعرؼ الاداء الوظيفي بأنو المجيود والقدرات التي 
يبذليا الموظؼ اثناء عممو في المنظمة، واستغلبلة لطاقاتة البدنية والذىنية، واستثمار 

ع والابتكار لدى الموظؼ، مع إمكانية  تنمية وتدريب الموظفيف في المنظمة الإبدا
ليكونوا عمى مستوى عالي مف التميّز والاتقاف في العمؿ لما ليا مف آثار إيجابية عمى 
المنظمة وكفاءة الإنتاج وزيادة فرصة المنافسة بيف المنظمات  الأخرى. وبعد أف تعرفنا 

ي المغة والإصطاح يجدر بنا الإشارة إلى انواع الأداء عمى مفيوـ الأداء الوظيفي ف
 (.2019الوظيفي والتي سنتناوليا في الآتي )الزعبي،

 أنواع الاداء الوظيفي:
إف تصنيؼ الاداء الوظيفي يطرح إشكالية اختيار المعيار الدقيؽ والعممي والذي 

داؼ، فإنو يمكف مف خلبلو يمكف تحديد أنواعو، وبما أف الاداء الوظيفي مرتبط بالأى
الاعتماد عمى المعايير المتبعة في تصنيؼ الأىداؼ لإسقاطيا في تصنيؼ الأداء 
كمعيار الشمولية والطبيعة، فحسب معيار الشمولية يمكف تقسيـ أنواع الاداء الوظيفي 

 إلى مايمي: (2019)أبو عساؼ والمرعي،كما وردت لدى كؿ مف 
 لوظائؼ والعناصر والأنظمة الفرعية : وىو الذي يتمثؿ بتكامؿ االأداء الكمي

داخؿ المنظمة في تحقيؽ الأىداؼ، ولذلؾ فلب يمكف نسب إنجازىا إلى أي 
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عنصر دوف مساىمة العناصر الأخرى، وفي ىذا النوع مف الأداء يمكف 
 الحديث عف الشمولية، والاستمرارية والنمو.

 لممنظمة، والذي : وىو الذي يتحقؽ عمى مستوى الأنظمة الفرعية الأداء الجزئي
يمكف تقسيميا إلى عدة انواع باختلبؼ المعايير المتعددة لتقييـ المنظمة. 
وبحسب معيار الطبيعة يمكف تقسيـ أىداؼ أداء العامميف إلى: تقنية، سياسية، 

 .اقتصادية، اجتماعية
 أىمية الأداء الوظيفي:

ناتج النيائي يأخذ الأداء الوظيفي مكانة خاصة داخؿ المنظمة، عمى إعتباره ال
لمحصمة جميع ما تقوـ بو المنظمة مف أنشطة، وتكوف ىذه المكانة بمثابة الأىمية التي 
يناليا الأداء الوظيفي عمى مستوى  كؿ مف المنظمة والفرد، حيث أنو كمما كاف أداء 
العامميف متميزاً كمما إنعكس ذلؾ عمى أف تكوف المنظمة أكثر إستقراراً وأطوؿ في 

ثـ يمكف القوؿ أف إىتماـ إدارة المنظمة بمستوى الأداء عادة ما يفوؽ  البقاء، ومف
إىتماـ العامميف بيا، وبناء عمى ما سبؽ يمكف القوؿ أف الأداء الوظيفي لا يعد إنعكاساً 
لقدرات ودوافع المرؤوسيف فقط، بؿ ىو بمثابة إنعكاسات لقدرات ودوافع الرؤساء 

 (.Widyastuti, et, al, 2020أيضاً)
تتجمى أىمية الأداء الوظيفي أيضاً إنطلبقاً مف وجية نظر المنظمة إلى إرتباطو و 

بدورة حياتيا وبمراحميا المختمفة، ومف ثـ فإف قدرة المنظمة عمى تجاوز مرحمة مف 
مراحؿ النمو والإنتقاؿ إلى مرحمة أكثر تقدماً يتوقؼ عمى مستويات الأداء الوظيفي 

الأداء الوظيفي لكؿ مف المنظمة والفرد كما وردت بيا، وفيما يمي سنستعرض أىمية 
 (:2018لدى )محمد،

 أولًا: أىمية الأداء الوظيفي بالنبسة للأفراد )الموظفين(
إف أداء الفرد ىو الذي يعكس أداء المنظمة التي ينتمي إلييا، فكمما كاف مستوى  -

 لمنظمة.الأداء الوظيفي لمعامميف مرتفعاً وجيداً، كمما دؿ عمى مدى فاعمية ا
لمدى قدرتو عمى إنجاز ما يتـ تكميفو  اً حصري اً يمثؿ أداء الفرد الموظؼ نموذج -

بو مف عمؿ حالي، ومدى قابميتو لمقياـ بما سيتـ تكميفو بو مف أعماؿ أخرى 
 مستقبلًب.
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يسعى كؿ فرد موظؼ مف خلبؿ تحقيؽ متطمبات العمؿ إلى رفع مف مستوى  -
ف ورفع في مستوى الأجور التي أدائو، وذلؾ لما يترتب عميو مف تحسي

يتقاضاىا، والإمتيازات التي يحصؿ عمييا مقابؿ ىذا الأداء، كالترقية إلى 
 منصب آخر أعمى، أو الشكر والتقدير وىو ما يحفز بدوره عمى بذؿ ما بوسعو.

يعتبر الموظؼ إف إستقراره في منصب ما في عممو حاجة أساسية يسعى إلى  -
 وىو ما يرتبط مباشرة بأدائو الوظيفي.تحقيقيا والمحافظة عمييا، 

 .ثانياً: أىمية الأداء الوظيفي بالنبسة لممنظمة
إنطلبقاً مف فكرة أف الأداء الوظيفي يعتبر أحد الركائز الأساسية التي تسعى 
المنظمة منذ البداية إلى الإىتماـ بيا، لكونو يمثؿ أبرز العوامؿ المستخدمة أثناء تقييـ 

ف داخؿ المنظمات يعيروف موضوع أداء ا نجد أف أغمب المسؤوليظمة، وليذنشاط المن
محاور تبيف مدى  ةثلبث (Abshir, 2018)العامميف أىمية كبيرة، ىذا وقد وضع أبشر 

 اىمية الأداء الوظيفي بالنسبة لدى المنظمة وىي كما يمي:
ابقاً، اؼ الموضوعة سفي محاولة المنظمة لمنجاح والتقدـ لتحقيؽ الأىد المحور الأول
مستوى أداء الموظفيف، فكمما كاف مرتفعاً كمما ارتفع وتقدـ مؤشر نجاح  فيي تيتـ برفع

ستقرارىا وفعاليتيا.  المنظمة وا 
يظير أىمية الأداء الوظيفي بالنسبة لممنظمة مف خلبؿ إرتباطو في  المحور الثاني

مة ما مف مراحؿ دورة حياتو في مراحميا المختمفة، إذ أف قدرة المنظمة عمى تجاوز مرح
 نموىا والإنتقاؿ إلى أخرى أكثر تقدماً يعتمد عمى مستوى الأداء الوظيفي فييا.

تتجاوز أىمية الأداء الوظيفي مستوى المنظمة عمى الصعيد  وفي المحور الثالث
نما تمثؿ أىمية الأداء الوظيفي عنصراً أساسياً في نجاح  المحمي ولا تتوقؼ عندىا، وا 

 صادية والإجتماعية لمبمد بصورة عامة.خطط التنمية الإقت
 عناصر الأداء الوظيفي:

توجد عدة عناصر للؤداء الوظيفي وفيما يمي توضيحاً ليا، وتشمؿ العناصر 
التنفيذية وتشمؿ القدرة عمى تحديد متطمبات انجاز العمؿ، وذلؾ مف خلبؿ تحديد 

ؿ في ضوء الموارد التي تـ الموارد الفنية والبشرية واللآزمة لإنجاز العمؿ، تنجز الأعما
تحديدىا بفعالية، بالإضافة إلى القدرة عمى التغمب عمى صعوبات العمؿ مف خلبؿ 
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تحديد أبعاد المشكمة التي تعترض سير العمؿ، ومعالجة مشاكؿ العمؿ اليومية والطارئة 
بشكؿ سميـ وموضوعي، كما وتشمؿ العناصر التنفيذية الميارات في تنفيذ العمؿ بشكؿ 

نجازه في الوقت المحدد، مع القدرة عمى المراجعة والتدقيؽ بحسب)سمي  ,Andy)ـ، وا 
2019. 
جراءاتو والمعرفة بأىداؼ  .1 العناصر الأكاديمية وتتضمف المعرفة بنظـ العمؿ وا 

العمؿ وميامو، مع الأخذ بعيف الإعتبار المعرفة بالأسس والمفاىيـ الفنية 
 المتعمقة بالعمؿ.

يث وأنو مف خلبؿ مسماىا نجد أنيا تيتـ في المتابعة العناصر التطويرية، ح  .2
المستمرة لما يستجد في العمؿ وتقديـ الأفكار والمقترحات، مع إمكانية تحمؿ 
مسؤوليات أكبر، كما وتضمف المشاركة الفعالة في الاجتماعات وتتصؼ 
بالمرونة مف خلبؿ تقبميا لمتوجييات وتنفيذىا بحسب ما يصب في مصمحة 

 المنظمة.
لعناصر الأخلبقية وتشمؿ المحافظة عمى أوقات العمؿ والقدرة عمى عرض ا .3

الرأي والحوار، مع الإىتماـ بالمظير، بالإضافة إلى تقدير المسؤولية وحسف 
 التصرؼ.

العناصر الإجتماعية والتي تتمحور فكرتيا حوؿ العلبقة مع الرؤساء، العلبقة  .4
إلى القدرة عمى إقامة إتصالات  مع الزملبء، والعلبقة مع المراجعيف، بالإضافة

 عمؿ فعالة مع الآخريف.
 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:

ىنالؾ العديد مف العوامؿ التي تؤثر عمى الأداء الوظيفي ابرزىا: التوقعات، 
ويقصد بيا مدى معرفة العامميف لما ىو متوقع منيـ إنجازه، تطبيقاً للؤىداؼ المرجوة، 

نظاـ الحوافز المعنوية والمادية يشبع احتياجات الموظفيف، ويمكف ومعرفة ما إذا كاف 
التوصؿ إلى ىذه النتائج مف خلبؿ التغذية الراجعة، فإذا تـ إبلبغ العامميف بنتائج 

لإدارة اادائيـ، فذلؾ يؤدي إلى تصحيح النقاط السمبية في أدائيـ، وكذلؾ ضرورة إبلبغ 
التدريبية الصحيحة بحيث تحسف مف أداء بنتائج الأداء حتى تتمكف مف وضع الخطط 

 (. 2018العامميف)الفلبسي،
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مف العوامؿ الأخرى المؤثرة عمى  اً ( أف ىنالؾ عدد2019ويرى المحمدي )    
 الأداء الوظيفي، وفيما يمي إشارة إلى عدد منيا:

 التحسينات التنظيمية والإجرائية ذات الأثر المباشر في أداء العامميف. .1
 توافر الأعماؿ المتأخرة التي تؤثر في معدؿ الإنتاج.توافر أو عدـ  .2
 الاختلبؼ الممحوظ في حجـ العمؿ وتأثيرة عمى الأداء الوظيفي لدى الموظفيف. .3
الأداء في العمميات المتماثمة قد يختمؼ بإختلبؼ الموقع الجغرافي للؤقساـ جراء  .4

 الظروؼ المحمية أو المكانية.
إلى معدلات مختمفة للئنتاج، حسب نوعية وحدة العمؿ المنجز قد تفضي  .5

 معدلات الأداء سواء اكانت كمية أو نوعية.
 أبعاد الأداء الوظيفي:

لؤداء الوظيفي عدد مف الأبعاد، ومف الجدير بالذكر أف الدراسة الحالية كانت قد ل
امثاؿ )المدو،  لإجماع معظـ الباحثيف عمييا مف جية الأربعة الأولى تبنت ىذه الأبعاد

، وغيرىـ (Richard, 2021؛ 2020؛ نبيمة، 2020؛ حسنيف، 2018ماـ، ؛ إ2019
 الدراسة مف جية أخرى وىي:لملبءمتيا لبيئة و 

مكانيات الموظفيف وأف لا العمل كميةأولًا:  : يجب أف يراعى في حجـ العمؿ قدرات وا 
مكاناتيـ، لأف ذلؾ يعني البطء  يتعداىا، وفي الوقت نفسو لا يقؿ عف قدراتيـ وا 

لأداء والذي يؤدي بدوره إلى التراخي مف قبؿ الموظفيف وصولًا إلى مشكمة في ا
في المستقبؿ تتسـ في عدـ القدرة عمى زيادة معدلات الأداء، وليذا يفضؿ الإتفاؽ 
عمى حجـ وكمية العمؿ المنجز كدافع لتحقيؽ معدؿ مقبوؿ مف النمو في معدؿ 

 (.2019،وو )بف شمسالأداء لما يتناسب مع كؿ مف خبرات الفرد وتدريب
: ويقصد بو قياـ الموظؼ بتنفيذ متطمبات وظيفتو وفؽ ما ط مب منو ثانياً: الانضباط

والمتوقع منو، كما أنيا تقترف بالمسمى الوظيفي لمموظؼ، والتي تفرؽ بيف 
مخرجات موظؼ وآخر بحسب الأىداؼ التي قامت المنظمة بوضعيا لكؿ 

 (.2019منصب عمى حدة )المدو،
تبر مستوى معرفة الموظؼ مف أساسيات اجراء العمؿ، ويمكف قياسيا مف ىذا ويع

امتيازات  التي تعطيوالسمة الأساسية  فييخلبؿ قدرة وميارات ومعرفة ذلؾ الموظؼ، 
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نحو الشفافية والتركيز عمى التغيير  كما يتمحور ىذا البعدتشجيعية، والكفاءة اللبزمة، 
عامميف في المؤسسة عمميـ بشكؿ جيد ومطموب والابتكار المستمر، وأف يتقف جميع ال

مع الإلتزاـ بالدقة المطموبة، ليسيؿ ويساعد المؤسسة عمى الوصوؿ إلى الأىداؼ 
نيا تؤدي إلى تخفيض التكاليؼ مف خلبؿ استغلبؿ  بسيولة، كما تـ التخطيط ليا، وا 

 (.Bar, 2019الموارد المتاحة ليـ في العمؿ )
ة التي يتخمى فييا الموظؼ عف السموؾ السمبي عف الدرج كما يعبر ىذا البعد

المتعمؽ بالغياب وعدـ الإلتزاـ بالقوانيف والموائح الداخمية أو الخارجية لممنظمة، وتنفيذ 
المياـ وغيرىا، فالمعرفة والإلتزاـ بمتطمبات العمؿ عنصر اساسي يرتبط بممارسات 

تيجة لممارستو، ومف جانب آخر الإدارة العاممة، ويؤثر عمى الأداء الوظيفي لمعامميف كن
لتزاـ العامميف بأعماليمتقديـ المنظمة ليـ مف حقوؽ وامتيازات  ينتج عف معرفة وا 

لأعماليـ وتعويضات تجعميـ يشعروف بالولاء ليذه المنظمة وبالتالي الإلتزاـ في أدائيـ 
 .(Tomaso, 2019)بما يتناسب مع أىداؼ المنظمة

مدى قدرة الموظؼ عمى  ا تعني( عنيا بأني(2018ـ : عبر إماثالثاً: إنجاز الميام
إنجاز ميامو وفؽ ما تـ الإتفاؽ عميو، وبناء عمى المنصب الوظيفي والقسـ 
وأىداؼ المنظمة ككؿ، بالإضافة إلى إلتزامو بلبئحة التشريعات والقوانيف الداخمية 

ت الميمة عف السموكا نجازالموجودة في المنظمة. بالإضافة إلى ذلؾ يعبر ا
والأنشطة التي تشير إلى مدى وفاء الفرد بمجموعة محددة مف المياـ المتصمة 
مباشرة بوظيفتو. فكمما زادت قدرة الموظؼ عمى الالتزاـ بمتطمبات الوظيفة وما 
نجازات، ارتفع سمـ الالتزاـ وبالتالي اداء وظيفي  يترتب عمييا مف نتائج وا 

 (.Bar-Haim, 2019مرتفع)
: يرتبط بعد جودة العمؿ بقابمية الموظؼ عمى الإندماج بأعمالو رابعاً: جودة العمل

والفريؽ الذي يعمؿ معو في حاؿ العمؿ الجماعي، ومدى قابمية الموظؼ عمى 
العطاء في الظروؼ المختمفة التي تواجيو خلبؿ عممو، حينيا تعتبر جودة العمؿ 

 ,Aharon and Edna)نتيجة يراىا الموظؼ في الخدمة أو المنتج الذي قدمة 
2018). 
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( جودة العمؿ بالتعويضات والإلتزامات التي يحصؿ (2020بينما ربط حسنيف
نتيجة رضاه عف  يقوـ بيا، والتي تكوف بمستوى عاؿعمييا الموظؼ بالإنجازات التي 

ما يتمقاه مف المنظمة مف تعويضات وامتيازات والتي بدورىا ليا أثر عمى خدمة الزبائف 
 ة.وزيادة أرباح المنظم

ىذا وترتبط الجودة في جميع نشاطات المنظمة، حيث تعبر عف مستوى أداء 
العمؿ، وليذا تعتبر إستراتيجية عمؿ أساسية تسيـ في تقديـ سمع وخدمات ترضي 
بشكؿ كبير العملبء، في الداخؿ والخارج، وذلؾ مف خلبؿ تمبية توقعاتيـ الضمنية 

بة مؤشر خاص بكيفية الحكـ عمى والصريحة، وتعتبر الجودة مف ىذا المنطمؽ بمثا
عمى صورة سمع أو عمى  جودة الأداء مف حيث درجة الإتقاف وجودة المنتج سواء كاف

 .(Kevin and Madison, 2018)صورة خدمات 
تكوف الإجراءات بمثابة خطوات مرتبة لمتطبيؽ  خامساً: إجراءات الأداء الوظيفي:

ؾ يجب الإتفاؽ عمى الأساليب العممي لمميارات التي يجب القياـ بيا، ولذل
والطرؽ التي يسمح بيا لتحقيؽ الأىداؼ، فعمى الرغـ مف كوف الإجراءات التي 
يتـ إتباعيا في إنجاز العمؿ متوقعة وموثقة وفؽ قواعد وتعميمات المنظمة إلا أنو 
يفضؿ أف يكوف ىنالؾ إتفاؽ بيف الرؤساء والمرؤوسيف عمى الإجراءات المتبعة 

 (.2020ؿ)نبيمة،في إنجاز العم
: يتعمؽ ىذا البعد بمدى قدرة الفرد عمى إنجاز ميامو الرئيسية بشكؿ سادساً: السرعة

يتجانس مع وظيفتو ضمف الزمف المحدد لذلؾ، وىذه النظرة لبعد السرعة تجعمو 
واقعياً بالنظر إلى جودة العمؿ المنتيي الذي يقدمو الموظؼ ضمف الزمف المتاح 

ة الموظؼ عمى إنجاز ميامو وأعمالو وتعاممو مع والمحدد لو، فمدى سرع
المتغيرات، يساىـ في رفع مستوى الإنتاج والأداء الوظيفي خاصة في ظروؼ لا 

 (.2018يمكف التنبؤ بيا وقد تمر بيا المنظمة )رشيد،
: يعتبر تطوير الأداء الوظيفي بمثابة تعديؿ سموؾ، عف طريؽ سابعاً: تطوير الأداء
 إذوالخبرة المخطط ليا لمواكبة التغيرات التي تحتاجيا المؤسسة، التعميـ والتدريب 

أف التدريب والتطوير الوظيفي لمموظفيف يتـ مف خلبؿ مواجية المشكلبت وتعزيز 
الأداء ليـ، بالإضافة إلى التنمية المستمرة لمموظفيف مف اجؿ زيادة إنتاجية 
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تاجية يعتمد عمى المؤسسة والإنتماء الوظيفي لدى الموظفيف، فزيادة الإن
الاستغلبؿ الأمثؿ لمموارد المتاحة لإنتاج الخدمات أو السمع المطموبة، وذلؾ 
زالة العقبات  بتنمية إدارة الأداء الوظيفي وتفعيؿ العوامؿ التي تؤدي إلى زيادة وا 

 .(Richard, 2021)التي تؤدي إلى انخفاضيا 
سة عمى تحقيؽ أىدافيا مف خلبؿ : تعرؼ عمى إنيا قدرة وفاعمية المؤسثامناً: الفاعمية

استثمار بيئتيا في الحصوؿ عمى الموارد النادرة والقيمة لتأدية وظيفتيا، والفاعمية 
ىي مدى قابمية المؤسسة عمى الوصوؿ إلى الأىداؼ المخطط ليا اعتماداً عمى 
التنبؤ بما ستواجو مف مشاكؿ داخمية وخارجية ومحاولة التكييؼ معيا مف خلبؿ 

اعتماد الحموؿ المناسبة ليا. فتطوير أداء العامميف يعمؿ عمى تعزيز اقتراح و 
القدرة وخمؽ المعرفة والتفاعؿ بيف أفراد المؤسسة وزيادة الإنتاجية وتحسيف النوعية 
في الوقت المحدد وتشكيؿ بيئة مف الحوارات والتفاعؿ والعصؼ الذىني وذلؾ 

ؤسسة وزيادة الكفاءة فييا لعمؿ جيؿ مف الأفكار القادرة عمى رفع مستوى الم
(Sujatha, and Krishnaveni, 2017  .) 

وبالعودة إلى الأبعاد السابقة قاـ الباحث عمى اختيار الأبعاد التالية والتي تناوليا 
في أنموذج الدراسة وىي )كمية العمؿ، الانضباط، إنجاز المياـ، جودة العمؿ(، وذلؾ 

 الدراسة الحالية.ملبءمتيا لبيئة جية أخرى لإجماع معظـ الكتاب عمييا مف جية، ومف 
 وسائل تقييم الأداء الوظيفي:

تتنوع الطرؽ والوسائؿ المختمفة التي تستخدـ لغايات تقييـ الأداء الوظيفي، لذا لا 
 بد لنا مف إلقاء الضوء عمى أىـ ىذه الوسائؿ وىي:

 (:Testsالإختبارات ) -9
جراء مى الموظفيف إختبارات دورية ع تستند ىذه الطريقة عمى القياـ بتطبيؽ وا 

تيـ في النيوض بأعباء الوظائؼ التي يتـ توكيميـ بيا، ويكوف لمحكـ عمى مستوى كفاء
ما تكوف  الغرض مف ىذه الإختبارات إما لغايات تحديد درجة المعرفة لدى الموظؼ، وا 
إختبارات أداء تيدؼ إلى تحديد قدرة الموظؼ عمى أداء عمؿ معيف، تعتبر ىذه 

يمة قميمة الإستخداـ ويعزى ذلؾ إلى عجزىا عف كشؼ بعض القدرات الذاتية الوس
 (.2020المتعمقة بشخصيات الموظفيف)ثابت،
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 (:Paired Comparisonالمقارنة الزوجية ) -1

تنطمؽ ىذه الوسيمة مف فمسفة مفادىا أف تتـ مقارنة أداء كؿ موظؼ مع أداء 
العممي ذاتو، ويؤدوف نفس المياـ  زملبئو ممف ىـ في نفس المستوى ويحمموف المؤىؿ

والواجبات الموكمة ليـ، حيث يتـ رصد عدد المرات التي تميز فييا الموظؼ عف غيره 
مف الموظفيف، ويتـ بناء عمى ذلؾ حساب ترتيبو في المجموعة التي تـ تطبيؽ وسيمة 

وقتاً وجيداً المقارنة عمييا، إلا أنو ىذه الوسيمة كغيرىا فقد يؤخذ عمييا في أنيا تستغرؽ 
 .(Edna and Aharon, 2018)كبيريف خصوصاً إذا كاف عدد الموظفيف كبيراً نسبياً 

 (:M.B.Oالإدارة بالأىداف ) -3
 الأساس عمى ضرورة إشراؾ الرئيسفي  وسيمة حديثة نسبياً وىي تقوـ

وحده بعممية المحافظة عمى عدـ إنفراد الرئيس المرؤوسيف في عممية التقييـ مع و 
)الكمي(، ويتعذر تطبيقيا عند ط لتقييـ الأىداؼ القابمة لمقياسوىي تصمح فقالتقييـ، 

 تقديـ خدمات يصعب قياسيا، ولكنيا قد تصمح لأنواع معينة مف الوظائؼ وخصوصاً 
 (.2019)العنزي،عمى مستوى إداري متوسط أو عاؿ  

 (:Performance Reportsتقارير الأداء )-4
العممي، ويتـ مف خلبليا تحديد معايير  مف أكثر الوسائؿ شيوعاً في التطبيؽ

مسبقة شاممة عمى بعض السمات الشخصية مثؿ: المواظبة، الحماس والتعاوف وفؽ 
رص نماذج خاصة، وفي ىذه الحالة يقوـ المشرؼ بكتابة التقرير عف الموظؼ مع الح

، وعمى الرغـ مف التوسع الذي تشيده ىذه الوسيمة عمى إعطاء صورة صادقة عف أدائو
ولا سيما إذا كاف عدد  طويلبً  اً وقت ي التطبيؽ إلا أنو يؤخذ عمييا أنيا تستغرؽف

 (.Walters and Rodriguez, 2019الموظفيف كبيراً )
 :الميزان أو الدرجات -5

تعد مف أقدـ وسائؿ التقييـ وأكثرىا شيوعاً وىي في غاية البساطة، بالإضافة إلى       
اً يحتوي عمى مجموعة عناصر وخصائص أنيا تقوـ عمى أساس أف ىنالؾ نموذج

ييدؼ المشرؼ مف خلبليا الحكـ عمى أداء المرؤوسيف، حيث تبدأ درجات كؿ مف ىذه 
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مقابؿ ( مثلًب كنياية كبرى، ثـ يقوـ المشرؼ بوضع علبمة 20الصفات مف صفر إلى )
 .(Esubalew, 2021)ـ مع أداء الموظؼ الدرجة التي يرى أنيا تتلبء

تعددت الإتجاىات حوؿ اليدؼ مف تقييـ الأداء الوظيفي  داء الوظيفي:أىداف تقييم الأ
لدى العامميف، ولذلؾ تـ تقسيـ ىذه الأىداؼ إلى أىداؼ متعمقة بالمنظمة، وأىداؼ 

 أخرى متعمقة بالمدراء، والأىداؼ المتصمة بالموظفيف، نذكرىا كما يمي:
ؽ بيئة تسودىا الثقة خم وتشمؿأىداف تقييم الأداء الوظيفي الخاصة بالمنظمة: 
ة يؽ تأكيد مبدأ الحيادية والموضوعيوالتعامؿ الأخلبقي بيف المنظمة والموظفيف عف طر 

النيوض بمستوى الموظفيف مف خلبؿ استثمار  وكذلؾ في إصدار القرارات والمكافآت.
وتشمؿ  قدراتيـ الكامنة وتوظيؼ طموحاتيـ وتطوير وتحسيف قدراتيـ بشكؿ أفضؿ.

لات موضوعية للؤداء الوظيفي مف خلبؿ دراسات تحميمية لمعمؿ وضع معد كذلؾ
تحديد تكاليؼ العمؿ  وكذلؾ تقويـ برامج وأساليب إدارة الموارد البشرية. ومتطمباتو.

مكانية ترشيد التوظيؼ عف طريؽ الربط بيف التكمفة والعائد مف التوظيؼ  الإنساني وا 
 (.2021)العمارات،

والتي تتجسد في التعرؼ عمى عمى مستوى المدراء: أىداف تقييم الأداء الوظيفي 
لرفع مستوى العلبقات بيف  كيفية أداء الموظؼ بشكؿ عممي وموضوعي.والسعي
تنمية قدرات المدراء  عي.وكذلؾو الموظفيف ومناقشة مشاكؿ العمؿ والأداء بشكؿ موض

يف في مجالات اتخاذ القرارات والتوجيو والإشراؼ فيما يخص التعامؿ مع الموظف
 (.2018)محمد، 

وتشمؿ تعزيز حالة الشعور أىداف تقييم الأداء الوظيفي بالنسبة لمموظفين: 
قناعيـ بأف الجيود التي يبذلونيا لتحقيؽ أىداؼ المنظمة  بالمسؤولية لدى الموظفيف وا 

تقديـ مجموعة مف الوسائؿ المناسبة  كذلؾ ستكوف منظورة مف خلبؿ عممية التقييـ.
العامميف والبيئة الوظيفية في المنظمة مف خلبؿ الموضوعية  لتطوير سموؾ وأداء

 (.2019)المحمدي، العدالة والدقة في عممية التقييـو 
وبشكؿ عاـ تيدؼ المنظمات مف وراء تقييـ أداء العامميف الوقوؼ بشكؿ 
موضوعي عمى أداء موظفييا، واكتشاؼ الجوانب الإيجابية والسمبية ومحاولة معالجة 

في أدائيـ، وتوظيفيا بشكؿ أكثر فعالية في تحقيؽ أىداؼ المنظمة،  السمبية منيا
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عدـ الثقة خطاء الموظفيف لمعاقبتيـ، أو فاليدؼ مف تقييـ الأداء الوظيفي ليس تصيد أ
نما تطويرىـ لموصوؿ بيـ ومعيـ إلى نجاح المنظمة  . (Vipul, 2019)بيـ، وا 

 :ةالتعريف بالجمارك الأردني
(، 1922)في عاـ  لأردف، تـ إنشاء أوؿ إدارة لمجمارؾا وفؽ تأسيس إمارة شرؽ

العاـ، وارتبطت إداريا برئاسة الوزراء،  حيث سميت مديرية المكوس والإحصاء
ىدفيا الإحصاء والمعاينة وجمع الإيرادات عف البضائع الواردة إلى البلبد،  وكاف
مى حاليا استوفيت آنذاؾ كرسـ إحصاء ثـ أصبحت فيما بعد رسـ معاينة، وتس وقد

 .الجمركية الرسوـ
( 1935) وحتى (1926)دة تسميات منذ تأسيسيا، فمنذ عاـأطمؽ عمى الدائرة ع

لمفترة ما بيف   سميت مديرية الجمارؾ والمكوس، ثـ مديرية الجمارؾ والتجارة والصناعة
 وحتى (1951) ، ووزارة التجارة/الجمارؾ لمفترة مف عاـ(1951( و)1936عامي )

(، حيث 1983)وحتى عاـ (1956)الجمارؾ منذ عاـ/ت وزارة المالية، وسمي(1956)
 ف إسـ دائرة الجمارؾ.أطمؽ عمييا منذ ذلؾ العاـ ولغاية الآ

سوـ المتبادلة ونسب الر  أما أوؿ تعريفة جمركية تشتمؿ عمى جداوؿ السمع
التي وضعتيا  ( وقد أخذت عف اللبئحة1936)المفروضة عمييا فقد صدرت عاـ

(، 1957)عاـ في آنذاؾ، وقد تـ تعديؿ جداوؿ السمع الجمركية عدة مرات عصبة الأمـ
ية، العالم الصادر عف منظمة الجمارؾ (، وكاف آخرىا النظاـ المنسؽ1962وعاـ)

 .(www.customs.gov.jo) (1994)والذي تـ تطبيقو في مطمع عاـ
 :أىداف الجمارك الأردنية

 .وتشجيع الاستثمار  تجاري لممممكةوال  المساىمة في النمو الاقتصادي .1
 .ار برفد خزينة الدولة بالإيراداتالاستمر  .2
 مراقبة حركة المسافريف والبضائع ووسائط النقؿ العابرة لحدود المممكة. .3
 .والأنشطة التجارية غير المشروعة مكافحة التيريب .4
 .حماية المجتمع المحمي والبيئة .5
 www.customs. gov وتحمؿ المسؤولية مف قبؿ الموظفيفالانضباط  تحقيؽ .6

.jo. 

http://www.customs.gov.jo/


39 

  أىم الخدمات الجمركية المقدمة في أقسام مركز جمرك العقبة:
 تخميص عمى جميع أصناؼ البضائع باستثناء السيارات.ال 
 ،إدخاؿ مؤقت، إعادة تصدير، الصادر، إنجاز البيانات الجمركية: الوارد 

، منح رخص إدخاؿ مؤقت، كشوفات ترانزيت، ،بوندد  مبيعات محمية، رسوـ
 .www.customs.gov.joترانزيت عربي بيانات أمتعة،

 
 الدراسات السابقة2.2 

إف الوصوؿ إلى بناء معرفي يستوجب أف يطمع الباحث عمى الدراسات العممية 
لسابقة في مختمؼ المجالات التي تخدـ الموضوع، واطلبعنا عمى والبحوث الأكاديمية ا

بعض الدراسات مكنتنا مف الإستفادة مف معمومات و تحميلبت واستنتاجات أثرت في 
الموضوع مف عدة جوانب، وسيتـ في ىذا الفصؿ تناوؿ أىـ الدارسات والبحوث ذات 

ات العربية والدراسات الصمة بموضوع الدارسة الحالية، وسيتـ تقسيميا إلى الدراس
 :كما يميالأجنبية، وعرضيا حسب تسمسميا الزمني مف الأحدث إلى الأقدـ 

 المتغير المستقل )التدوير الوظيفي بأبعاده(أولًا: الدارسات الخاصة ب
 الدراسات العربية :

التـــــدويـــــــر   ( دراسة بعنواف2022) أحاجي، والجازولي أجرى منصور و -9
ـــــي وعلاقتو بالـــــرضــــــا الـــــــوظيفــــــــي "دراسة ميدانية عمى عينة من الــــــوظيفـ

 "أستاذات التعميم العالي
وقد ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف التدوير الوظيفي والرضا 
الوظيفي مف وجية نظر أستاذات التعميـ العالي بجامعات قطاع غزة، واتبعت الدراسة 

( فقرة، ووزعت عمى عينة 46)لتحميمي بتطبيؽ استبانة مكونة مفالمنيج الوصفي ا
( مف العامميف في مؤسسات التعميـ العالي بمحافظات غزة. وقد 125)مكونة مف

توصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج كاف مف اىميا أف المستوى العاـ الأجمالي لمرضا 
(، أما المستوى العاـ 79.22)%سبيا ويقدرالتعميـ العالي جيد ن الوظيفي لأستاذات

(. 81.62)%التعميـ العالي عالي نسبيا ويقدرلإجمالي التدوير الوظيفي لأستاذات 
الدراسة بأف تولي مؤسسات التعميـ العالي موضوع التدوير الوظيفي والرضا  وأوصت

http://www.customs.gov.jo/
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ى الوظيفي أىمية خاصة؛ لما لو مف تأثيرات وانعكاسات سمبية عمى سير العمؿ لد
عضوات ىيئة التدريس وسعي القائميف بالتدوير عمى نشر ثقافة التدوير الوظيفي 

 ومزاياه وأنو أسموب تنمية وليس أسموب عقابي تعتمده المؤسسات الحديثة.
"أثر أبعاد التدوير الوظيفي عمى رضا ( دراسة بعنواف 2021)جرى الطريسيأو  -2

الموظفين الإداريين في العاممين في المنظمات العامة: دراسة ميدانية عمى 
 . الشؤون الصحية بمنطقة الرياض"

وىدفت الدراسة إلى معرفة أثر أبعاد التدوير الوظيفي )التدريب وتنمية الميارات، 
توصيؼ الوظائؼ، استراتيجية النمو الوظيفي، النظـ والإجراءات التنظيمية( عمى 

في  بمنطقة الرياضالرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف في الشؤوف الصحية 
، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي للئجابة عف المممكة العربية السعودية

تساؤلات الدراسة، وقد تـ استخداـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات مف عينة الدراسة البالغ 
( موظفا وموظفة، وتوصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج كاف مف أىميا: 120عددىـ )

التدوير الوظيفي يمعب دورا ميما في زيادة الرضا الوظيفي لدى موظفي الشؤوف  أف
الصحية بمنطقة الرياض إذا تـ تطبيؽ أبعاده بنجاح، كما وقدـ الباحث مجموعة مف 

ف الاعتماد عمى التدوير الوظيفي كإستراتيجية لزيادة الرضا الوظيفي :االتوصيات منيا
ده المختمفة، فلب ي كتفى بنقؿ موظؼ مف مكاف إلى لابد أف يواكبو تطبيؽ شامؿ لأبعا

آخر داخؿ المنظمة، ولكف يجب إشعار الموظؼ بالمميزات التي يمكف الحصوؿ عمييا 
 مف خلبؿ ىذا النقؿ. 

أثر التدوير الوظيفي عمى فعالية الأداء "سة بعنواف( درا2021)المالؾ جرى عبدوأ -3
 :حالة إدارة بمدية المسيمةدراسة  في المؤسسة العمومية الوظيفي لمعاممين

التػدوير الػوظيفي فػي الرفػع مػف الدور الذي يمعبو وىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف 
واعتمػد الباحث عمى المػػػنيج  ،و في الجزائرالمسيم الأداء الػوظيفي لػدى مػوظفي بمديػة

الػػدائميف وعددىـ  الوصػػػفي التحميمػػػي. وتشكمت عينة الدراسة مػػف المػػوظفيف المحميػػيف
، وتوصمت الدراسة إلى أف التػػدوير الػػوظيفي وعلبقتػػو بػػأداء العػػامميف موظؼ (43)

بطريقة إيجابية عمى المؤسسة إذا طبقوه  أنػػو يػػؤثر إذ ىػػي علبقػػة تكامميػػة وارتباطيػػة،
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لتدوير بإعطاء أىمية بالغة لمتطبيؽ الجاد لأسموب ا الدراسة بأحسف وجو، وأوصت
 بشكؿ صحيح لأىميتو في العمؿ. 

دور التدوير الوظيفي في تطوير الاداء ( دراسة بعنواف " 2021وأعدت عمي) -4
 "الإداري

التوصؿ إلى وضع تصور مقترح لكيفية تطبيؽ التدوير  وقد ىدفت الدراسة إلى
الوظيفي لتطوير الأداء الإداري، ىذا وقد استندت الدراسة عمى المنيج الوصفي 

الدراسة، وتـ  ميمي لمناسبتو لطبيعتيا، واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع معموماتالتح
التربية جامعة أسيوط وبمغ  تطبيقيا عمى عينة عشوائية مف العامميف بكمية

( موظؼ وموظفة، تـ اختيارىـ بطريقة العينة العشوائية البسيطة. ومف 153)عددىـ
ملبت ثبات ألفا کرونباخ، والتجزئة معاالأساليب الاحصائية التي تـ استخداميا 

عادة الاختبار، والتکرارات والنسبة المئوية والمتوسط الحسابي والإنحراؼ  النصفية، وا 
وغيرىا مف الأساليب. وقد توصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج كاف مف  المعيارى

وير أىميا: ضرورة تطبيؽ التدوير الوظيفي داخؿ المؤسسات لما لو مف أىمية في تط
. ومف أبرز ورفع كفاءة العامميف، وبالتالي يسيـ في تحقيؽ الأىداؼ المنشودة لممؤسسة

عقد دورات تدريبية لمموظفيف تساعدىـ عمى التوصيات التي توصمت ليا الدراسة 
دراؾ أسموب التدوير الوظيفي في تحسيف أداء المنظمة والموظفيف عمى حد  استيعاب وا 

 .سواء
"دور التدوير الوظيفي في تطوير الأداء ( دراسة بعنواف:2021)وأجرت عبد الحميد -5

 الإداري"
وىدفت الدراسة إلى الوقوؼ عمى دور التدوير الوظيفي في تطوير الأداء 
الإداري، والتوصؿ إلى وضع تصور مقترح لکيفية تطبيؽ التدوير الوظيفي لتطوير 

واستخدمت الإستبانة ، التحميمي الأداء الإداري، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي
کأداة لجمع معمومات الدراسة، ووزعت الإستبانة عمى عينة مف العامميف في کمية 

وتوصمت الدراسة إلى عدد  ( موظؼ وموظفة،153التربية جامعة أسيوط وبمغ عددىـ)
مف النتائج کاف مف أىميا ضرورة تطبيؽ التدوير الوظيفي داخؿ المؤسسات لما لو مف 

رفع کفاءة العامميف، وأوصت الدراسة بضرورة التخطيط الجيد لعممية أىمية في تطوير و 
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لمموظفيف التدوير الوظيفي حتى لا يؤدي إلى نتائج سمبية وعقد دورات تدريبية 
دراؾ أسموب التدوير الوظيفي في تحسيف أداء المنظمة لتساعدىـ عمى استيعاب وا
 والموظفيف عمى حد سواء.

العلاقة بين التدوير الوظيفي وأداء "بعنواف:( دراسة 2019وأجرى اسماعيؿ ) -6
 اتالمنظمة: دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاممين في رئاسة الجامع

 "،العراقية
درجة تطبيؽ التدوير  الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف توىدف
 )الإيجابيات والسمبيات(المتبعة في رئاسة الجامعة العراقية ومستوى أدائيا،الوظيفي

وقد تشكمت  اعتمد الباحث عمى  المنيج الوصفي التحميمي،ولتحقيؽ ىذه الأىداؼ 
عدد مف  ( موظؼ وموظفة ومف المدراء. وقد توصمت الدراسة إلى25)عينة الدراسة مف

أف درجة تطبيؽ التدوير الوظيفي لمعينة المبحوثة كاف بدرجة ا كاف مف أىمي نتائجال
وجود حاجة إلى إجراء المزيد مف التغييرات ب فوؽ المتوسط بقميؿ، وىذا مؤشر يدؿ

وأوصت الدراسة أف يتـ . الاستراتيجية حوؿ تطبيؽ التدوير الوظيفي في المنظمة
 .التدوير الوظيفي في الإدارة بخطط مدروسة مسبقاً 

أثر التدوير الوظيفي في "( دراسة بعنواف 2019الزىرة ) ،وأجرت كؿ مف قوراري -7
 "أدرار سة حالة: جامعة أحمد درايةؤسسة دراتحسين أداء العاممين بالم

وىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع التدوير الوظيفي وأثره في تحسيف الأداء 
بجامعة أحمد دراية أدرار، وقد تكونت عينة الدراسة مف عماؿ وعاملبت جامعة أحمد 

دراسة مف ( عاملب، وتـ جمع بيانات ال1081)والبالغ عددىـدراية بأدرار في الجزائر 
( عاملب داخؿ مصالح 98( فقرة، تـ توزيعيا عمى)30)استبانة مؤلفة مفخلبؿ استخداـ 

 الجامعة، وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج مف أىميا وجود أثر ذو دلالة
الأداء. وأوصت الدراسة  في ( لمتدوير الوظيفي 0.05)إحصائية عند مستوى المعنوية
بتوجيو وتوعية عماليا بأف مف أسباب ممارسة التدوير بضرورة سعي جامعة أدرار 

الوظيفي بالجامعة ىو تحسيف أدائيـ وأداء الإدارة عمى حد سواء ومحاربة مقاومتو مف 
 طرؼ العماؿ.
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التدوير الوظيفي وتأثيره عمى أداء ( دراسة بعنواف: "2019)جرت عبدربوأ -8
 ."العاممين في قطاع البنوك الفمسطينية

الدراسة مف البنوؾ الفمسطينية في محافظة بيت لحـ والخميؿ،  وقد تكوف مجتمع
حيث بمغ عدد البنوؾ المشمولة بالدراسة خمسة وعشروف بنكاً، ولتحقيؽ ىدؼ الدراسة، 
تـ اعتماد المنيج الوصفي التحميمي بنوعيو الكمي والنوعي، وتـ استخداـ المقابمة 

دراسة إلى عدد مف النتائج أىميا: وقد توصمت ال ،والاستبانة كأدوات لجمع المعمومات
أف ىنالؾ تأثير لمتدوير الوظيفي عمى أداء الموظفيف في البنوؾ العاممة في فمسطيف. 
كما أف مستوى التدوير الوظيفي لدى العامميف في البنوؾ الفمسطينية كاف مرتفعاً. وقد 

تطبيؽ توصمت الدراسة إلى عدد مف التوصيات أىميا: ضرورة زيادة الوعي بأىمية 
أسموب التدوير الوظيفي عند تصميـ الوظائؼ البنكية، وتشجيع الإدارة العميا بتعزيز 
وتنفيذ أسموب التدوير الوظيفي في البنوؾ الفمسطينية، وضرورة التركيز عمى فعالية 
التدريب لموظفي التدوير الوظيفي في الوظائؼ، وضرورة متابعة الموظفيف وتقييـ 

 أدائيـ بشكؿ دوري.
 : اسات الاجنبيةالدر 
 Effect of Job( بإجراء دراسة بعنواف" 2022) Ritonga Raja Tuaقاـ   -1

Rotation and Experience on Work Achievement of Youth 

Services and Sports Culture   and Tourism of LabuhanBatu 

District شباب تأثير التناوب الوظيفي والخبرة عمى إنجاز العمل في خدمات ال
 "والثقافة الرياضية والسياحة في منطقة لابوىان باتو

تيدؼ ىذه الدراسة إلى تحميؿ تأثير التدوير الوظيفي والخبرة عمى أداء العمؿ 
، لابوىاف باتو ريجنسي في أندونيسيا شباب والرياضة والثقافة والسياحةلموظفي قسـ ال

ىي الملبحظة والتوثيؽ وقد كانت تقنيات جمع البيانات المستخدمة في الدراسة 
في قسـ  اً موظف (70)س ليكرت. وتشكمت عينة الدراسة مفوالاستبيانات باستخداـ مقيا

، لابوىاف باتو ريجنسي وقد توصمت الدراسة الى شباب والرياضة والثقافة والسياحةال
عدد مف النتائج كاف مف اىميا أف لمتدوير الوظيفي والخبرة في وقت واحد ليما تأثير 
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، والسياحة أداء العمؿ لموظفي دائرة الشباب والرياضة والثقافة بي وىاـ عمىإيجا
 لابوىاف باتو ريجنسي.

 Effect of Individual( دراسة بعنواف "2022) Choiوأجرى   -2

Development of Job Rotation on Job Satisfaction - 

Focused on the Mediating Effect of Work Efficiency and 

the Moderating Effect of Work Overload  تأثير التطور الفردي
 لمتناوب الوظيفي عمى الرضا الوظيفي "

وقد ىدفت ىذه الدراسة الى تحميؿ تأثير التناوب الوظيفي عمى كفاءة العمؿ 
الوظيفي)متغير  والرضا الوظيفي بشكؿ تجريبي. تـ تعييف التطوير الفردي لمتدوير

)متغير تابع(، وكفاءة العمؿ)متغير وسيط(، وعبء مستقؿ(، والرضا الوظيفي 
)متغير معدؿ( كمتغيرات لنموذج البحث ولتحقيؽ ذلؾ استخدـ الباحث منيج العمؿ

، وتشكمت عينة الدراسة مف العامميف في وتحميؿ الموثوقية التحميمي الإحصاء الوصفي
 24مايو إلى  21ما بيف، جولاناـ دو في الفترة افؽ الرعاية الاجتماعية في موكبومر 

لى عدد مف النتائج كاف مف اىميا  أف التطوير إ الدراسة وقد توصمت 2019مايو 
وأف كفاءة العمؿ  الفردي لمتدوير الوظيفي لـ يؤثر بشكؿ كبير عمى الرضا الوظيفي،

 ،توسطت بشكؿ كامؿ العلبقة بيف التطوير الفردي لمتدوير الوظيفي والرضا الوظيفي
يف كفاءة العمؿ والحمؿ الوظيفي الزائد لو تأثير سمبي عمى وأف مصطمح التفاعؿ ب

ىذا وتوصي الدراسة بضرورة دراسة التدوير الوظيفي مف خلبؿ  الرضا الوظيفي.
مجموعة متنوعة مف التخصصات والباحثيف والممارسيف مع مراعات الإختلبفات 

ؽ لتأثيرات التدوير المفاىيمية بيف التدوير الوظيفي وتناوب المياـ لموصوؿ إلى فيـ دقي
الوظيفي، وشرح متى وأيف يعمؿ، ومعالجة المناطؽ التي ما زلنا نفتقر فييا إلى 

 المعرفة.
 The ugly "(  دراسة بعنواف2021) Taraneh Foroutan, et, alواجرى   -3

side of job rotation International journal of hospitality       

   managementن التدوير الوظيفيلجانب القبيح ما"  
لمتدوير الوظيفي مف  السمبية لى الوقوؼ عمى التأثيراتإ الدراسة وقد ىدفت ىذه

 عمى التدوير التخريب وكذلؾ تأثير وسموؾ بالوظيفة المتعمؽ والقمؽ حيث  الغضب
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 موظفي لوحظ وجودىا لدى التي والعوائؽ الضغوط ينشأ مف شكؿ عمى الوظائؼ
وقد  ،(الوظيفي لمتدوير الأدوار وتضارب الدور غموض والضيافة )وىما السياحة

 (193ينة الدراسة مف)وتشكمت ع الحكمية، العينات أخذ تقنية استخدـ الباحث تطبيؽ
 ،طيراف في نجوـ والأربع نجوـ الخمس فئة مف اً فندق (17) في يعمموف اً موظف

 العلبقة طتتوس الضغوطات كاف مف اىميا أف وتوصمت الدراسة الى عدد مف النتائج
 الخدمة كذلؾ واظير التدوير الوظيفي وتخريب والقمؽ والغضب الوظيفي التدوير بيف

 والمعرفة لمموظفيف، السمبية التصورات بسبب الإنتاجية بانخفاض مرتبطة سمبية عواقب
 وقد  وأوصت الدراسة المساواة وعدـ لموظيفة، الشخص ملبءمة وضعؼ المفقودة،
 مناسب بشكؿ الوظيفي التدوير وتنفيذ وتخطيط ى تصميـالفنادؽ بالعمؿ عم مديري
 .الموظفيف لتطوير جذاب كعامؿ الاستراتيجية ىذه مف الاستفادة مف يتمكنوا حتى
 The Effect Of Job"( دراسة بعنواف 2018)Musawir, et, alاجرى  -4

Rotation, Compensation And Organizational Citizenship 

Behavior On Employees’ Performance Of PT Pegadaian 

Persero, Advances in Economics أثير التدوير الوظيفي ت
 PTوالتعويضات وسموك المواطنة التنظيمية عمى أداء الموظفين لشركة 

Pegadaian Persero "  
التنظيمية  والتعويضات الوظيفي التدوير تأثير تحميؿ إلى الدراسة ىذه وتيدؼ

 PT Pegadaian (Persero)يف في شركة موظفال أداء عمى المواطنة سموؾل
Padang(60. وتشكمت عينة الدراسة مف) .وتـ استخداـ المنيج الوصفي  موظؼ

وقد توصمت الدراسة  التحميمي، واستخدمت الدراسة الاستبياف كأداة لجمع المعمومات.
د أوصت أداء الموظفيف لذا فق عمى معنوي تأثير لو ليس الوظيفي لتدويرالى أف إ

 بموضوعية إجراؤىا يمكف حتى الوظيفي التدوير تنفيذ عند المصمحة الدراسو  أصحاب
 بحيث لدى الموظفيف اً وشغفاً حماس الوظيفي التدوير يوفر أف يمكف بحيث وعقلبنية
 أدائيـ. تحسيف عمى تأثير لو يكوف
 The Effect of Job :"دراسة بعنواف Akbarl&Maniel(2017)أجرى كؿ مف -5

Rotation on employee performance(Case Study of Dana 
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Insurance)  أثر التناوب الوظيفي عمى أداء الموظف: دراسة حالة شركة دانة
 لمتأمين"
اء الوظيفي في إلى التحقؽ مف العلبقة بيف التدوير الوظيفي والأد الدراسة ىدفت

في الشركة، تـ  اً موظف( 70)راف(، وقد تكونت عينة الدراسة مف)طيشركة دانة لمتأميف
اختيارىـ بالطريقة العشوائية البسيطة، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ استخداـ المنيج 

عداد استبانة تخص  ( أسئمة، 8)التدوير الوظيفي مكونة مفالوصفي التحميمي، وا 
ستبانة تخص الأ ( سؤالًا، وفي نياية الدراسة توصؿ 11)داء الوظيفي مكونة مفوا 

 ود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف التدوير الوظيفي والأداء الوظيفي.الباحثاف إلى وج
 Evaluate the"( باجراء دراسة بعنواف 2017) Farshid Aliوقاـ  -6

effectiveness of job rotation system and its impact on 

employees' readiness for job rotation: Case study of: 

Maskan bank branches in the city of Tabriz تقييم فعالية نظام
التدوير الوظيفي وأثره عمى جاىزية الموظفين لمتدوير الوظيفي )دراسة حالة: 

 فروع بنكماسكان في مدينة تبريز("
وىدفت الدراسة إلى تقييـ فعالية نظاـ التدوير الوظيفي وأثره عمى جاىزية 

، وليذا في إيراف مدينة تبريزل بعؾ ماسكاف التافروع بنالموظفيف لمتغيير التنظيمي في 
( 214)تشكمت عينة الدراسة مف، وقد التحميمي المنيج الوصفياستخداـ  الغرض تـ

وتـ اختيارىـ مف خلبؿ طريقة  في إيراف موظؼ في فروع بنؾ ماسكاف في مدينة تبريز
ية العينة العشوائية الطبقية، وتوصمت الدراسة الى عدد مف النتائج كاف مف اىميا فعال

واستعداد الموظفيف لمتغيير التنظيمي في فروع بنؾ ماسكاف في  نظاـ التدوير الوظيفي
 أعمى مف المتوسط.بدرجة  كانت مدينة تبريز
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 بالمتغير التابع )الأداء الوظيفي( ثانيا: الدارسات الخاصة
 :الدراسات العربية

مقتـرح لأثـر  " نموذج( باجراء دراسة بعنواف2022الله والقرني) قاـ كؿ مف عبد -1
: دراسة عندىمالاحتـراق الوظيفي عمى أداء الموظفيـن ودرجة الرضا الوظيفي 

 ،تطبيقية عمى موظفي مؤسسة البـريد السعودي في الرياض"
وقد ىدفت الدراسة إلى معرفة أثػر الاحتػراؽ الوظيفي عمى أداء الموظفيػف والرضا 

لوظيفي، وقد استخدمت الدراسة  المنيج الوظيفي لدييـ ومعرفة أثػر الأداء عمى الرضا ا
( عبارة موزعة عمى ثلبثة 50)دراسة استبانة تضمنتالوصفي المسحي، وكانت أداة ال

مف موظفي مؤسسة البػريد  اً ( موظف150)ئيسة، وقد تكوف مجتمع الدراسة مفمحاور ر 
( 108)مساندة، وتـ تطبيؽ الاستبانة عمىقطاع الخدمات الوىو السعودي في الرياض، 

د علبقة ارتباط سالبة و وتوصمت الدراسة الى عدد مف النتائج كاف مف اىميا وج اً موظف
ذات دلالة إحصائية بيػف الإجياد الانفعالي وصلبحيات العمؿ لدى العامميػف كذلؾ 

عدـ الإنسانية وصلبحيات  بعد د علبقة ارتباط سالبة ذات دلالة إحصائية بيػفو وج
سة البػريد السعودي بالرياض. ووجود علبقة ارتباط سالبة العمؿ لدى العامميػف في مؤس

ذات دلالة إحصائية بيػف الإجياد الانفعالي والرضاء الوظيفي لدى العامميػف في مؤسسة 
البػريد السعودي بالرياض واوصت الدراسة بضرورة الاىتماـ بظاىرة الاحتراؽ الوظيفي 

 كماالملبحظ في الاعماؿ الحكومية مف خلبؿ تبني استراتيجية تكسر الجمود والروتيف 
 .ياوصت بضرورة تبني سياسة التدور الوظيف

أثر جودة حياة "( بعنواف 2022)معتوؽدراسة كؿ مف مرداسي و  وقد ىدفت -2
 دراسة قياسية لعينة من أساتذة جامعة أم البواقي" -العمل عمى الأداء الوظيفي

ي جامعة أـ البواقي في لمكشؼ عف أثر جودة حياة العمؿ عمى الأداء الوظيفي ف
مف وجية نظر الييئة التدريسية. ولتحقيؽ ىذا اليدؼ تـ صياغة استبانة  ،الجزائر

مكونة مف محوريف أساسييف: محور خاص بجودة حياة العمؿ ومحور خاص الأداء 
 العينة ( أستاذ، تـ اختيارىـ بطريقة326الوظيفي، إذ تكونت عينة البحث مف )

شارت نتائج البحث إلى أف مستوى جودة حياة العمؿ في الجامعة ، وأالبسيطة العشوائية
باتفاؽ كبير بيف  أيضاً  ضعيؼ، كما تبيف وجود معالـ الأداء الوظيفي بنسبة ضعيفة



48 

الأساتذة دوف تشتت في الإجابات. أما عف تأثير جودة حياة العمؿ عمى الأداء 
في أغمبيا إلا أف بعد  الوظيفي فقد كاف تأثيرا ضعيفا في بعض الأبعاد إلى معدوـ

ي بموافقة ضعيفة كاف لو تأثير قريب مف المتوسط الاستقرار والأمف الوظيفي الذي حظ
 عمى كؿ ابعاد الاداء الوظيفي. 

"أثر إدارة اداء العاممين في الأداء ( دراسة بعنواف 2021أجرى بف خيرة )و  -3
 "،بتقرتالوظيفي:دراسة ميدانية في مؤسسة الكيرباء والطاقات المتجددة 

ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة قاـ الباحث باستخداـ المنيج الوصفي التحميمي،  
في  ( موظفاً 63)( فقرة، وقد تكونت عينة الدراسة مف41وتصميـ استبانة شممت )

العينة  مؤسسة الكيرباء والطاقات المتجددة بتقرت في الجزائر، وتـ اختيارىـ بطريقة
 ة تحميؿ البيانات عمى الأساليب الإحصائية. و اعتمدت عمميالعشوائية البسيطة

ألفا، ومقاييس –، وىي قياس الاعتماد مف خلبؿ معامؿ كرونباخ الوصفية والاستدلالية
الإحصاء الوصفي، وتحميؿ الانحدار البسيط والمتعدد ومعامؿ ارتباط بيرسوف لقياس 

صمت الدراسة إلى تو . وقد الأثر والعلبقة بيف أبعاد المتغير المستقؿ والمتغير التابع
%( 57.24)نسبةجيداًوبء الوظيفي كاف عدد مف النتائج كاف أىميا: أف مستوى الأدا

جود أثر إيجابي لأبعاد إدارة أداء العامميف في الأداء و مف وجية نظر العامميف، و 
ومف أىـ التوصيات التي توصمت ليا الدراسة ىو  .الوظيفي بالمؤسسة محؿ الدراسة

 يئة عمؿ محفزة عمى الأداء الوظيفي الجيد.العمؿ عمى توفير ب
"درجة توافر الإبداع ( دراسة بعنواف:2021وأعد كؿ مف مرشود ومربوع )  -4

الإداري وفاعمية الأداء الوظيفي لدى مديري مدارس وكالة الغوث في محافظات 
 الضفة الغربية من وجية نظرىم "

الإداري وفاعمية الأداء وقد ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة توافر الإبداع 
الوظيفي لدى مديري مدارس وكالة الغوث في محافظات الضفة الغربية مف وجية 

بقت ، وكانت أداة الدراسة استبانة طالتحميمي نظرىـ، واتبع الباحثاف المنيج الوصفي
، 2020/ 2019ومديرة في العاـ الدراسي  ( مديراً 88)عمى مجتمع الدراسة المكوف مف

اسة إلى أف درجة التوافر الكمية لجميع مجالات الإبداع الإداري وفاعمية وتوصمت الدر 
الأداء الوظيفي جاءت مرتفعة، كما أظيرت الدراسة أنو لا توجد فروؽ في استجابات 
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المديريف والمديرات تعزى إلى متغيري الجنس والمؤىؿ العممي، وكذلؾ لا توجد فروؽ 
لحساسية ع المجالات باستثناء مجالي )اتبعا لمتغير المنطقة التعميمية عمى جمي

 (.لممشكلبت وميارة التخطيط
المنظمة المتعممة كمدخل لتحقيق الأداء " دراسة بعنواف: (2021)هزيادوأجرت  -5

 "  الوظيفي المتميز )حالة دراسية( جامعة المنوفية من وجية نظر الموظفين فييا
مة المتعممة بجامعة وىدفت الدراسة إلي التعرؼ عمى مدى توافر أبعاد المنظ

المتميز، المنوفية مف وجية نظر العامميف فييا، ومدى الاىتماـ بتحقيؽ الأداء الوظيفي 
( مفردة، واعتمدت الإحصاء الوصفي لوصؼ تصورات 349)وتكونت عينة الدراسة مف

المبحوثيف عف منظمتيـ كمنظمة متعممة، واستخدمت الدراسة مجموعة مف الأساليب 
فية والاستدلالية أبرزىا معامؿ الارتباط بيرسوف وتحميؿ التبايف الإحصائية الوص

أحادي، ومف نتائج البحث: أف أبعاد المنظمة المتعممة حصمت عمى درجة ضعيفة في 
التطبيؽ لذلؾ أوصت الدراسة إلي تبني مفيوـ المنظمة المتعممة لمعامميف فييا مع 

نشاء نظـ المعرف   .ة والتعمـتمكيف الأفراد نحو رؤية مشتركة وا 
 الدراسات الأجنبية:

 An assessment of the( دراسة بعنواف "2022)Osiesi. et, alأجرى  -1

impact of professional development and training on job 

performance of library staff in Federal University Oye 

Ekiti libraries, Nigeria لتدريب عمى تقييم تأثير التطوير الميني وا
،  Oye Ekitiالأداء الوظيفي لموظفي المكتبات في مكتبات الجامعة الفيدرالية 

 نيجيريا"
وىدفت ىذه الدراسة إلى تقييـ تأثير التطوير الميني لمموظفيف والتدريب عمى 

، في نيجيريا. وقد Oye Ekitiالأداء الوظيفي لموظفي المكتبة في الجامعة الفيدرالية 
موظؼ  (77)وتشكمت عينة الدراسة مف الوصفي التحميميمنيج الة استخدمت الدراس

 والاحصاء الاستدلالي. يء الوصفاوقد تـ استخداـ الاحص مف العامميف في المكتبة
وأظيرت نتائج الدراسة وجود علبقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بيف التطوير الميني 

والندوات والتدريب أثناء العمؿ  لموظفي المكتبة مف خلبؿ التوجيو والتدريب الداخمي
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والتدريب بقيادة المعمـ وأدائيـ في الوظيفة حيث يؤثر التطوير الميني وتدريب موظفي 
 توفير أشكاؿ أخرى وأوصت الدراسة بضرورةالمكتبة بشكؿ كبير عمى أدائيـ الوظيفي 

 برامج التعميـ عف بعد، والمؤتمرات ورش العمؿ.، كمف برامج التطوير الميني
 Institutional "دراسة بعنواف:  Bjaalid& Olsen (2020) أعد كؿ مفو  -2

stress and job performance among hospital 

employees" الإجياد المؤسسي والأداء الوظيفي بين موظفي المستشفيات 
 بالأداء اً مرتبط المؤسسي الضغط كاف إذا مما التحقؽ وقد ىدفت الدراسة إلى

وقد استخدمت الدراسة المنيج الوصفي  المستشفيات في النرويج، موظفي بيف الوظيفي
إلى وتوصمت الدراسة  المستشفى موظفيوتشكمت عينتيا مف مجموعة مف  المسحي

 بالأداء سمبي بشكؿ ةمرتبط المؤسسي أف الضغط عدد مف النتائج كاف مف اىميا
لدى  الوظيفي اءالأد عمى كبير غير تأثيراً لمقادة  الاجتماعي لمدعـ وأف الوظيفي،

العامميف وأوصت الدراسة باف لا يكوف لمتركيز عمى الإنتاجية ورغبة الإدارة العميا في 
تحسيف أداء المستشفى عواقب تؤدي الى الإجياد المؤسسي لما لو مف آثار سمبية عمى 

 .دوافع موظفي المستشفيات لمعمؿ والأداء الوظيفي
ظروف "( بإعداد دراسة بعنواف 2020)Aideed Bashir, et, alـ كؿ مف  وقا -3

  العمل والأداء الوظيفي: تأثير مشروط غير مباشر لمحافز
 مستوى ورفع العمؿ ظروؼ بيف العلبقات القائمة وىدفت الدراسة الى استكشاؼ

 في الاتصالات قطاع الرضى مف جية والأداء والكفاءة الوظيفية مف جية اخرى في
 محددة مقاييس باستخداـ الاستبياف تطوير وتـ المسح عمى دراسةالباكستاف واعتمدت 

 لاىور في الاتصالات قطاع في كامؿ بدواـ موظفيف مف العينة وقد تكونت اً مسبق
وتوصمت الدراسة  وقد تـ استخداـ الاحصاء الوصفي والاحصاء الاستدلالي. وكراتشي
 ؿبشك مشجعة تساىـ كقوة ويتصرؼ قيمة لو الوظيفي والرضا العمؿ ظروؼ الى أف
التدابير  ىذه مثؿ اعتماد بضرورة وأوصت الدراسة الشركة الموظفيف كفاءة في إيجابي
تؤدي  وبالتالي اتيةؤ الم العمؿ ظروؼ مف الكاممة بالاستفادة لمموظفيف يسمح ذلؾ لأف
 .الجيد الإنتاج إلى
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 Lee, Y. and Lee, J.Y. (2018)"A multilevel analysisوقاـ كؿ مف  -4

of individual and organizational factors that influence the 

relationship between career development and job-

performance improvement" تحميل متعدد بإجراء دراسة بعنوان
المستويات لمعوامل الفردية والتنظيمية التي تؤثر عمى العلاقة بين التطوير 

 " الوظيفي وتحسين الأداء الوظيفي
وكاف اليدؼ مف الدراسة ىو التحقيؽ في العوامؿ الفردية والتنظيمية التي تؤثر 

لوظيفي وفي سبيؿ ذلؾ اعتمدت عمى العلبقة بيف التطوير الوظيفي وتحسيف الأداء ا
، باستخداـ مجموعة بيانات لوحة رأس الماؿ البشري تحميلًب متعدد المستوياتالدراسة 

التي تـ تجميعيا بواسطة معيد الأبحاث الكوري لمتعميـ والتدريب الميني  (2013)لعاـ
وتـ استخداـ الاحصاء الوصفي  ،( شركة61)في اً ( موظف572)وقد تشكمت عينتيا مف

أف الرضا  الى عدد مف النتائج كاف مف اىمياوتوصمت الدراسة  .الاحصاء الاستدلاليو 
الوظيفي والالتزاـ التنظيمي مف العوامؿ الفردية اليامة التي تؤثر عمى الأداء الوظيفي 
مف خلبؿ التطوير الوظيفي. كما اف التدريب ىو عامؿ تنظيمي يؤثر عمى تحسيف 

، بينما يتداخؿ التناوب الوظيفي مع الأداء ير الوظيفيالوظيفي مف خلبؿ التطو الأداء 
الوظيفي مف خلبؿ التطوير الوظيفي وأوصت بضرورة تقديـ اىتماـ خاص لمتطوير 

 متعدد المستويات.
 

 التعقيب عمى الدراسات السابقة: 3.1
 بيا خاص منيج وبناء تصميـ في السابقة الدراسات مف الحالية الدراسة استفادت    

 النظري الإطار بناء في منيا استفادت ، كمانيج الوصفي والتحميمي والميدانيوىو الم
نو وبالنظر إلى ما سبؽ مف دراسات نجد ألا إفييا  المستخدمة الأدوات عمى والوقوؼ

 :بما يميبأنيا جميعيا قد اختمفت عف الدراسة الحالية 
الوظيفي  داءبالأ وعلبقتو الوظيفي ريالتدو  تطبيؽ بتناوؿ ىذه الدراسةت تميز  .1

وما ىي تصورات العامميف نحو آليات  مديرية جمارؾ العقبةفي لدى العامميف 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Yunsoo%20Lee
https://www.emerald.com/insight/search?q=Jae%20Young%20Lee
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 مف حظا ينؿ لـ الموضوع وىذاتطبيقو ومدى تأثيره عمى الأداء الوظيفي لدييـ 
 . السابقة الدارسات مف أي تتناولو ولـ العممي، البحث

لي؛ فإنيا ستكوف مختمفة وبالتاتميزت الدراسة الحالية في طبيعة عينة الدراسة، و  .2
نتائج التي ستتوصؿ إلييا، والتوصيات التي ستخرج بيا مف حيث: طبيعة ال

التدويِر الوظيفي وعلبقتو برفع فاعمية والتي ستسيـ في تقديـ تصور عممي عف 
مديرية جمارؾ العقبة وكذلؾ طبيعة المشاكؿ في الأداء الوظيفي لمعامميف 

 .تطبيؽ ىذا النظاـصة التي تواجيو والمعيقات الخا
 العلاقة بين التدوير والوظيفي والأداء الوظيفي:

يسعى التدوير الوظيفي إلى إكساب الموظؼ آفاؽ جديدة تصقؿ معارفو ومياراتو 
وشخصيتو، كما تساعد المنظمات في اكتشاؼ المواىب لدى العامميف لدييا، كما تسيـ 

و بذلؾ يشعر بحجـ المسؤولية أيضاً في تقدير العلبقات الشخصية بيف العامميف وى
 الممقاة عمى عاتقو.

كما تساعد عممية التدوير الوظيفي في التخمص مف الروتيف اليومي مما يخفؼ 
رفع مستويات الرضا الوظيفي لدى  يمف آثار التدوير الوظيفي، ويسيـ ايضاً ف

 العامميف مما يؤدي إلى اداء وظيفي فعاؿ.
ف وفي صقؿ شخصياتيـ ومعارفيـ إف في اكتشاؼ المواىب لدى العاممي

التدوير الوظيفي  فضلًب عفومياراتيـ ما يساعد في رفع مستوى الأداء الوظيفي. ىذا 
 ومكافحة الفساد لدى المنظمات الأمرالشفافية والنزاىة  تقدير قيـ فيمطمباً اساسياً يعد 

مشاعر التفرد الذي يؤدي إلى فاعمية الأداء الوظيفي، كما يمقي التدوير الوظيفي فكرة 
التي تسيطر عمى مف ي شغؿ وظيفة لفترة طويمة مف الزمف مما ينجـ انشاء شبكة 
 مصالح بينو وبيف الآخريف مما يؤدي إلى ممارسات سمبية تؤثر عمى الأداء الوظيفي.
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 الفصل الثالث
 التصميمالمنيجية و 

اسة، يتضمف ىذا الفصؿ وصفاً لممنيجية المستخدمة في تحقيؽ اىداؼ الدر 
تيا، واجراءات التحقؽ مف اووصفاً لمجتمعيا وعينتيا، والأداة المستخدمة في جمع بيان

صدؽ الأداة وثباتيا، كما يعرض ىذا الفصؿ اجراءات تطبيؽ الدراسة والأساليب 
 الاحصائية المستخدمة في معالجة البيانات لاستخراج النتائج، وفيما يمي عرضاً 

 لمفردات المنيجية والإجراءات:
 

 منيجية الدراسة: 1.3
لتحميمي الميداني، فعمى ااعتمدت الدراسة الحالية عمى منيجي البحث: الوصفي و 

صعيد المنيج الوصفي فقد تـ اجراء البحث المكتبي والاطلبع عمى الدراسات السابقة 
والبحوث النظرية والميدانية ذات الصمة بموضوع الدراسة مف اجؿ تحديد الأسس التي 

ا الاطار النظري لمدراسة، والوقوؼ عمى اىـ الدراسات السابقة بما تضمنتو يستند اليي
مف محاور معرفية والتي شكمت رافداً اساسياً ولبياف موقع الدراسة الحالية منيا، اما 
 عمى صعيد البحث الميداني فقد تـ جمع البيانات الأولية لمدراسة مف خلبؿ المسح

التي تـ  ـ جمعيا مف خلبؿ فقرات الاستبانةالبيانات التي ت الاستطلبعي وتحميؿ
 اعتمادىا كأداة لمدراسة.

 
 مجتمع الدراسة وعينتيا:2.3 

العقبة  تكوف مجتمع الدراسة مف جميع الموظفيف العامميف في مديرية جمرؾ
موظفاً وموظفة، وقد تـ اختيار عينة عشوائية بسيطة مف مجتمع (558) والبالغ عددىـ

مف مجتمع  (%53.0)وشكمت ما نسبتو موظفاً وموظفة، (296)بمغ حجمياالدراسة 
الدراسة، وزعت عمييـ الاستبانة باليد مف قبؿ الباحث، بعد موافقة الجيات المسؤولة في 

استبانة وجد أنيا صالحة  (285)لعامة، وقد تـ استرداد ما مجموعودائرة الجمارؾ ا
ما و  ،اسة%(مف مجتمع الدر 51.7لمتحميؿ الاحصائي، وشكمت ما نسبتو)
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يعرض توزع افراد مجتمع  (2)ينة الدراسة، والجدوؿ التالي رقـ%( مف ع96.3)نسبتو
 الدراسة وأعداد الاستبانات الموزعة والمستردة والمفقودة:

 (2) رقم جدولال
 توزع افراد مجتمع الدراسة واعداد الاستبانات الموزعة والمستردة والمفقودة

تبانات الاس العدد المستوى الاداري الرقم
 الموزعة

الاستبانات 
 المفقودة

الاستبانات 
 المستردة

 7 0 7 7 مدير 1
 6 1 7 7 مساعد مدير 2
 18 2 20 49 رئيس قسـ 3
 254 8 262 495 موظؼ 4
 285 11 296 558 المجموع -
توزع أفراد عينة الدراسة حسب متغيراتيـ  (3)ويعرض الجدوؿ التالي رقـ  

 الشخصية والوظيفية:
 (3) رقم لالجدو

 توزع افراد عينة الدراسة حسب خصائصيم الوظيفية والشخصية
 النسبة المئوية العدد فئات المتغير المتغير

 93.7 267 ذكر النوع الاجتماعي
 6.30 18 انثى

 13.0 37 سنة 30اقؿ مف  العمر
 26.0 74 40اقؿ مف  –30

 43.9 125 سنة 50اقؿ مف  -40
 17.2 49 سنة فأكثر50

 11.6 33 سنوات 5اقؿ مف  الخبرة الوظيفية
 16.5 47 سنوات10مف اقؿ  -5

 20.0 57 سنة 15اقؿ مف  -10
 51.9 148 سنة فاكثر 15

 2.5 7 مدير المستوى الوظيفي
 2.1 6 مساعد مدير
 6.3 18 رئيس قسـ
 89.1 254 موظؼ
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كثيراً لطبيعة أف عدد الذكور يفوؽ عدد الاناث (3)تظير بيانات الجدوؿ رقـ
العمؿ الجمركي الميداني الذي يتطمب ساعات عمؿ طويمة وعمى مدار الساعة، حيث 

بؿ الاناث المواتي مف مجموع افراد عينة الدراسة، مقا (%93.7) شكؿ الذكور ما نسبتو
حيث أف عمميف يقتصر عمى الخدمات ،مف عينة الدراسة (%6.3) شكمف ما نسبتو

راً ما يعممف في الأعماؿ الميدانية التي تتضمف التفتيش عمى الادارية في المكاتب وناد
في نفس الجدوؿ اف  تظير المعطيات الواردة . العمر:المنافذ الجمركية لساعات طويمة

ىذا يعني  (%43.9) ةاحتمت المرتبة الأولى وبنسب (50اقؿ مف -40) الفئة العمرية
 – 30) ، تمتيا الفئة العمريةأف معظميـ مف الشباب القادريف عمى تحمؿ ظروؼ العمؿ

وفي المرتبة الثالثة جاءت الفئة  ،(%26.0) في المرتبة الثانية وبنسبة 40)اقؿ مف 
مف عينة الدراسة، وفي المرتبة ( %17.0) فأكثر( وشكمت ما نسبتو سنة50 ) العمرية

 (%13.0) ( وشكمت ما نسبتوسنة 30)اقؿ مف بعة والأخيرة جاءت الفئة العمريةالرا
اما فيما يتعمؽ بمتغير الخبرة الوظيفية لعينة الخبرة الوظيفية: عينة الدراسة.  مف

 مف كانت خبرتيـ في العمؿ الجمركيالدراسة، فقد اظيرت معطيات الجدوؿ السابؽ اف 
مف عينة الدراسة، تمتيا في المرتبة  (%51.9) سنة فاكثر( قد شكموا ما نسبتو15)

، في %20.0)وبنسبة  (سنة  15اقؿ مف -10) الثانية مف كانت خبرتيـ الوظيفية
      ( ما نسبتوسنوات  10اقؿ مف  -5) مف كانت خبرتيـ الوظيفيةحيف احتمت فئة 

مف كانت فئة مف عينة الدراسة، وفي المرتبة الرابعة والأخيرة جاءت 16.5%) )
، ( مف عينة الدراسة%11.6) سنوات( وشكموا ما نسبتو 5خبرتيـ الوظيفية )اقؿ مف 

أما بخصوص المستوى الوظيفي فقد احتمت فئة الموظفيف المرتبة المسمى الوظيفي: 
لاعتماد العمؿ عمييـ بشكؿ رئيسي، ثـ تمتيا في (%89.1) الاولى وشكمت ما نسبتو

 ما نسبتو وشكمتمدير  ، ثـ فئة(%6.3)المرتبة الثانية فئة رؤساء الأقساـ وبنسبة 
، ويعتقد مف عينة الدراسة (%2.1) بنسبةوأخيراً فئةمساعد مدير وشكمت ما  (2.5%)

 أف ىذا التوزيع طبيعي جداً ويعكس حالة مجتمع الدراسة .
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 أداة الدراسة:3.3 
لتحقيؽ أىداؼ الدراسة، تـ تطوير استبانة عمى غرار مقياس ليكرت الخماسي 

ظري والدراسات السابقة، واستشارة ذوي المبينة في الممحؽ )أ( إعتماداً عمى الاطار الن
 الخبرة والاختصاص، وقد تكونت مف الأقساـ الآتية:

ويتضمف المعمومات الشخصية المتمثمة في متغيرات )النوع الاجتماعي، القسم الأول: 
 والعمر(، والوظيفية والمتمثمة في )الخبرة الوظيفية، والمسمى الوظيفي(.

ا عمى ابعاد يفقرة تـ توزيع (52)واشتمؿ عمى  ويتكوف مف جزئيفالقسم الثاني: 
المتغير المستقؿ )التدوير الوظيفي(، والمتغير التابع )فاعمية الأداء الوظيفي(، وعمى 

 النحو الآتي: 
فقرة وزعت عمى  (24)الجزء الأول: المتغير المستقل )التدوير الوظيفي(ويتكون من 

 الأبعاد الآتية:
 .(6-1)قياسو بالفقرات التدريب وتطوير القدرات وتـ  .1
 .(11-7)تصميـ الوظائؼ وتـ قياسو بالفقرات  .2
 .(17-12)تخطيط وتطوير المسار الوظيفي وتـ قياسو بالفقرات  .3
 .(24-18)النظاـ والاجراءات وتـ قياسو بالفقرات  .4

 فقرة: (28)الجزء الثاني: المتغير التابع )فاعمية الأداء الوظيفي( ويتكون من 
 .(7-1)بالفقرات كمية العمؿ ويقاس  .1
 .(14-8)الانضباط ويقاس بالفقرات    .2
 .(21-15)انجاز المياـ ويقاس بالفقرات  .3
 .(28-22)جودة العمؿ ويقاس بالفقرات  .4
وتـ تصنيؼ اجابات المبحوثيف عمى فقرات الاستبانة وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي،    

 شدة واعطيت خمسو الآتي: )اوافؽ بوحدد بخمسة إجابات حسب أوزانيا وعمى النح
درجات، اوافؽ واعطيت اربعة درجات، محايد واعطيت ثلبثة درجات، لا اوافؽ 

 واعطيت درجتاف، ولا اوافؽ بشدة واعطيت درجة واحدة(.
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 صدق أداة الدراسة: 4.3
تـ التحقؽ مف صدؽ اداة الدراسة مف خلبؿ عرضيا عمى عدد مف المحكميف مف 

، والجامعة ىيئة التدريس في جامعة مؤتواصحاب الخبرة والاختصاص مف أعضاء 
محكميف والمبينة اسماؤىـ ورتبيـ الأكاديمية في الممحؽ )ب(،  (9)بمغ عددىـ  الأردنية

جالات وسلبمة لمتحقؽ مف مدى ملبئمة  الفقرات لتحقيؽ الأىداؼ، وانتماؤىا لمم
مف حذؼ ف ىا السادة المحكمو ابدصياغتيا، وقد تـ الأخذ بكافة المقترحات  التي أ

 وتعديؿ واضافة، بغية الوصوؿ الى الاستبانة بصورتيا النيائية.
كما تـ التحقؽ مف صدؽ البناء مف خلبؿ استخراج معاملبت الارتباط بيف 
الفقرات والمجالات التي تنتمي ليا لكلب المتغيريف )المستقؿ، والتابع(، حيث تـ تطبيؽ 

( 30خارج عينتيا بمغ حجميا )الأداة عمى عينة استطلبعية مف مجتمع الدراسة و 
 موظفاً وموظفة، وفيما يمي عرضاً لنتائج الصدؽ التمايزي:

 4) ) رقم الجدول
 الصدق التمايزى لفقرات ابعاد التدوير الوظيفي

التدريب  الفقرة
 وتطوير القدرات

تصميم  الفقرة
 الوظائف

تخطيط وتطوير  الفقرة
 المسار الوظيفي

النظام  الفقرة
 والإجراءات

1 0.89** 7 0.51** 12 0.40** 18 0.72** 
2 0.93** 8 0.85** 13 0.37** 19 0.82** 
3 0.95** 9 0.88** 14 0.42** 20 0.78** 
4 0.93** 10 0.80** 15 0.46** 21 0.79** 
5 0.87** 11 0.81** 16 0.40** 22 0.86** 
6 0.40** - - 17 0.72** 23 0.83** 
 24 0.80** 

 .(α≤0.01)الدلالة  **دالة عند مستوى
اف معاملبت الارتباط بيف الفقرات وابعادىا والتي  (4)تبيف معطيات الجدوؿ رقـ 

 ≥ α)تمثؿ المتغير المستقؿ )التدوير الوظيفي( دالة احصائيا عند مستوى الدلالة   
وىذا يدؿ عمى صدؽ الأداة التي تقيس المتغير المستقؿ ومناسبتيا لإجراء  (0.01

 الدراسة. 
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 5) ) رقم دولالج
 الصدق التمايزي لفقرات ابعاد فاعمية الأداء الوظيفي

 جودة العمل الفقرة انجاز العمل الفقرة الانضباط الفقرة كمية العمل الفقرة
1 0.76** 8 0.50** 15 0.74** 22 0.67** 
2 0.72** 9 0.67** 16 0.82** 23 0.75** 
3 0.79** 10 0.74** 17 0.78** 24 0.80** 
4 0.83** 11 0.72** 18 0.72** 25 0.74** 
5 0.79** 12 0.73** 19 0.70** 26 0.70** 
6 0.75** 13 0.69** 20 0.69** 27 0.69** 
7 0.45** 14 0.69** 21 0.73** 28 0.80** 

 .(α≤0.01)**دالة عند مستوى الدلالة 
ابعادىا والتي اف معاملبت الارتباط بيف الفقرات و  (5)تبيف معطيات الجدوؿ رقـ     

 (α≤0.01)تمثؿ المتغير التابع )الأداء الوظيفي( دالة احصائياً عند مستوى الدلالة   
 وىذا يدؿ عمى صدؽ الأداة التي تقيس المتغير التابع ومناسبتيا لإجراء الدراسة. 

 
 ثبات أداة الدراسة:5.3 

غير عمى تـ التحقؽ مف ثبات الأداة بصيغتيا الكمية ولأبعاد كؿ متغير ولممت
الدرجة الكمية، باستخداـ معامؿ ثبات الاتساؽ الداخمي  طبقا لمعادلة ثبات كرونباخ 

(، وتعد ىذه النسبة 0.950الفا للبتساؽ الداخمي، وقد بمغت قيمة الثبات الكمي للؤداة )
يبيف قيـ  (6)مرتفعة وتدؿ عمى ثبات الأداة وملبئمتيا لإجراء الدراسة، والجدوؿ رقـ 

 ات ابعاد متغيرات الدراسة المستقمة والتابعة: معاملبت ثب
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 (6) رقم الجدول
 قيم معاملات ثبات الاتساق الداخمي لمتغيرات الدراسة المستقمة والتابعة

 معامل الثبات البعد رقم الفقرة
 )كرونباخ الفا(

 0.920 التدريب والتطوير 1-6
 0.840 تصميـ الوظائؼ 7-11
 0.840 الوظيفيتخطيط وتطوير المسار  12-17
 0.900 النظـ والاجراءات 18-24
 0.940 المتغير المستقل )التدوير الوظيفي( 1-24
 0.830 كمية العمؿ 1-7
 0.790 الانضباط 8-14
 0.840 انجاز المياـ 15-21
 0.840 جودة العمؿ 22-28
 0.920 المتغير التابع )فاعمية الأداء الوظيفي( 1-28
 0.950 الأداة ككل -

مف الجدير بالذكر أف معاملبت الثبات لكافة ابعاد المتغيريف المستقؿ والتابع و 
 لذا فيي مقبولة. (Sekeran&Bongie, 2016( حسب رأي )%70كانت أكثر مف )

 
 المعالجة الاحصائية:6.3 

للئجابة عف اسئمة الدراسة، واختبار فرضياتيا تـ استخداـ اساليب الاحصاء 
 الآتية: (SPSS)نة في برنامج الرزمة الاحصائية الوصفي والتحميمي المتضم

التكرارات والنسب المئوية لوصؼ خصائص عينة الدراسة وفقاً لمتغيراتيا  .1
 الشخصية والوظيفية.

( لاستخراج دلالات الصدؽ التمايزي لفقرات Personمعامؿ ارتباط بيرسوف ) .2
 أبعاد الدراسة.

عمى الثبات والاتساؽ  ( لمتعرؼCronbach’s alphaمعامؿ كرونباخ الفا ) .3
 لفقرات اداة الدراسة.
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الحسابية والانحرافات المعيارية لمتعرؼ عمى مستوى تصورات  المتوسطات .4
 المبحوثيف نحو ابعاد متغيري الدراسة )المستقؿ، والتابع(.

لاختبار  (Multiple Regression Analysis)الانحدار المتعدد  تحميؿ .5
 ستقؿ عمى التابع .صلبحية النموذج، وأثر المتغير الم

  (Stepwise Multiple RegressionAnalysis)تحميؿ الانحدار المتدرج  .6
 لاختبار دخوؿ المتغيرات المستقمة في معادلة التنبؤ بالمتغير التابع.

واختبار التبايف (Variance Inflation Factor)اختبار معامؿ تضخـ التبايف .7
تباط عاؿ بيف المتغيرات لمتأكد مف عدـ وجود ار  (Tolerance)المسموح 
 المستقمة.

وذلؾ لمتأكد مف اف البيانات تتبع التوزيع (Skewness)اختبار معامؿ الالتواء  .8
 .(Normal Distribution)الطبيعي 

لمتعرؼ عمى الفروؽ في تصورات العامميف نحو متغيري  (t.testاختبار ) .9
 جتماعي.)التدوير الوظيفي، والاداء الوظيفي( تعزى لمتغير النوع الا

( لمتعرؼ عمى الفروؽ في One Way Anovaالتبايف الاحادي) تحميؿ .11
تصورات العامميف نحو متغيري )التدوير الوظيفي، والاداء الوظيفي( تعزى 

 لمتغيرات )العمر، عدد سنوات الخبرة،  والمسمى الوظيفي(.
(لممقارنات البعدية لمتعرؼ عمى مصادر Scheffe' Testاختبار شافييو ) .11

ؽ بيف المتوسطات الحسابية لاستجابات المبحوثيف نحو متغيرات الدراسة الفرو 
 وفقا لمتغيري )العمر، وعدد سنوات الخبرة(.
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 الفصل الرابع
 عرض النتائج ومناقشتيا والتوصيات

 عرض النتائج:  1.4
تـ عرض نتائج التحميؿ الاحصائي الوصفي لمبيانات والمتمثمة في المتوسطات       
بية والانحرافات المعيارية عمى مستوى الفقرات والأبعاد المكونة لأداة الدراسة، مع الحسا

الأخذ بالاعتبار اف الاجابة عمى الخيارات المتعددة لاستجابات المبحوثيف تدرجت 
ضمف مقياس ليكرت الخماسي، حيث تـ احتساب تمؾ الاختيارات باحتساب اوزاف 

 : لآتيالفقرات بطريقة خماسية وعمى النحو ا
 لا اوافق بشدة لا اوافق محايد اوافق اوافق بشدة

5 4 3 2 1 
وقد استخدمت المتوسطات كمعيار لمحكـ عمى مستوى اجابات افراد العينة وفقا 

 لمقياس ليكرت الخماسي باستخداـ قاعدة الأىمية النسبية: 
دد الحد الأدنى(/ ع -الأىمية النسبية لمفقرة والبعد= )الحد الأعمى لمبديؿ

 المستويات.
(5-1)/4=1.333 
1+1.333=2.333 
2.333+1.333=3.666 
3.666+1.333=5 
وبناء عمى ذلؾ فاف الحكـ عمى قيـ المتوسطات الحسابية مف اجؿ تفسير 

 البيانات سيكوف وفقا لممعيار الآتي: 
 منخفض متوسط مرتفع

3.67-5 2.34-3.66 1-2.33 
ية لمفقرات والأبعاد والدرجة الكمية وبناء عمى ذلؾ فاف قيـ المتوسطات الحساب

تشير الى أف مستوى التصورات مرتفعاً،  (5-3.67)لممتغير والتي تقع ما بيف 
لى أف مستوى فانو يشير إ(3.66-2.34)والمتوسط الحسابي الذي يقع ما بيف 
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)اقؿ مف سط الحسابي الذي يقع ضمف الفئة التصورات متوسطاً، في حيف أف المتو 
 ير الى أف مستوى التصورات منخفض.فانو يش 2.33)

 الاجابة عن اسئمة الدراسة: 
ما ىي تصورات العاممين نحو مستوى التدوير الوظيفي الاجابة عن السؤال الأول: 

 لدى مديرية جمرك العقبة؟.وكل بعد من ابعاده 
 (7) رقم الجدول

ى الأبعاد التي تقيس المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد العينة عم
 التدوير الوظيفي

المتوسط  البعد الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى الرتبة

 مرتفع 4 0.932 3.79 التدريب والتطوير 1
 مرتفع 3 0.785 3.86 تصميـ الوظائؼ 2
 مرتفع 1 0.735 4.00 تخطيط وتطوير المسار الوظيفي 3
 رتفعم 2 0.726 3.97 النظـ والاجراءات 4
 مرتفع - 0.657 3.91 المتوسط الحسابي العام -

اف المتوسط الحسابي العاـ لإجابات افراد  (7)تظير نتائج الجدوؿ السابؽ رقـ
العينة عمى الفقرات التي تقيس المتغير المستقؿ: التدوير الوظيفي قد 

ويمثؿ درجة تقدير مرتفعة.وقد احتؿ بعد  (0.657) بانحراؼ معياري(3.91)بمغ
تلبه في ،(4.00)خطيط وتطوير المسار الوظيفي المرتبة الأولى بمتوسط حسابيت

، وفي المرتبة الثالثة جاء (3.97)المرتبة الثانية بعد النظـ والاجراءات بمتوسط حسابي
، وفي المرتبة الرابعة والأخيرة جاء بعد  (3.86)بعد تصميـ الوظائؼ بمتوسط حسابي

 .(3.79)التدريب والتطوير بمتوسط حسابي
وفيما يمي عرضاً لممتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثيف 

 عمى الفقرات التي تقيس أبعاد متغير التدوير الوظيفي كؿ عمى حدة: 
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 (8) رقم الجدول
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة عمى الفقرات التي تقيس 

 يب والتطويربعدالتدر 

المتوسط  الفقرة  الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

1 
تمتمؾ مديرية جمرؾ العقبة آلية واضحة 
لتحديد الاحتياجات التدريبية لموظفييا عمى 

 كافة المستويات الإدارية.
 مرتفع 2 1.125 3.95

2 
تستخدـ مديرية جمرؾ العقبة أساليب 

 .ووسائؿ مختمفة لمتدريب
 مرتفع 3 1.119 3.68

3 
تقوـ مديرية جمرؾ العقبة بتدريب الموظفيف 

 مرتفع 3 1.141 3.68 عمى الأنشطة الوظيفية المختمفة.

4 
تقوـ مديرية جمرؾ العقبة بقياس الاستفادة 

 متوسط 5 1.180 3.58 مف البرامج التدريبية .

5 
توفر مديرية جمرؾ العقبة برامج تدريبية 

مى استخداـ التكنولوجيا تساعد الموظفيف ع
 الحديثة.

 متوسط 4 1.185 3.59

6 
يساىـ التدوير الوظيفي في التقميؿ مف 

 مرتفع 1 0.828 4.23 التكاليؼ المادية لمتدريب.

 مرتفع - 0.932 3.79 المتوسط الحسابي العام -
بي اف المتوسط الحسا (8)تظير النتائج الاحصائية الواردة في الجدوؿ السابؽ رقـ     

العاـ لإجابات افراد العينة عمى الفقرات التي تقيس بعد التدريب والتطوير قد بمغ 
يساىـ التدوير ) (6)ويمثؿ درجة تقدير مرتفعة. وقد احتمت الفقرة رقـ  (3.79)

( المرتبة الأولى بمتوسط حسابي الوظيفي في التقميؿ مف التكاليؼ المادية لمتدريب
تمتمؾ مديرية جمرؾ العقبة آلية ) (1)نية الفقرة رقـ تمتيا في المرتبة الثا،(4.23)

( بمتوسط واضحة لتحديد الاحتياجات التدريبية لموظفييا عمى كافة المستويات الإدارية
تقوـ مديرية جمرؾ العقبة  )(4)، وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ (3.95)حسابي 
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وقد حظيت باقي  (3.58)بي ( بمتوسط حسابقياس الاستفادة مف البرامج التدريبية
 الفقرات بتقديرات مرتفعة ومتوسطة.

 (9) رقم الجدول
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة عمى الفقرات التي تقيس بعد

 تصميم الوظائف

المتوسط  الفقرة  الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

7 
يارات المطموبة في يساىـ تنوع الم

 مرتفع 1 0.801 4.23 الوظائؼ المصممة في التدوير الوظيفي.

8 
مديرية جمرؾ العقبة تتميز الوظائؼ في 
 مرتفع 3 0.915 3.83 بالتصميـ المناسب. 

9 
تأخذ بعيف الاعتبار مديرية جمرؾ العقبة 
سياسة التدوير الوظيفي عند تقييـ أي 

 وظيفة.
 متوسط 5 1.231 3.60

10 
تحدد الصعوبات أو العوائؽ في كؿ وظيفة 
 مرتفع 2 0.952 3.93 لمتغمب عمييا مف خلبؿ التدوير الوظيفي.

11 
تتسـ معايير الأداء لكؿ وظيفة بالوضوح 
لتسييؿ عممية تقييـ الأداء بعد الانتياء مف 

 التدوير الوظيفي.
 مرتفع 4 1.095 3.71

 مرتفع - 0.785 3.86 المتوسط الحسابي العام -
اف المتوسط الحسابي  (9)تبيف النتائج الاحصائية الواردة في الجدوؿ السابؽ رقـ 
قد بمغ  تصميـ الوظائؼالعاـ لإجابات افراد العينة عمى الفقرات التي تقيس بعد 

يساىـ تنوع الميارات ) (7)ويمثؿ درجة تقدير مرتفعة. وقد احتمت الفقرة رقـ  (3.86)
( المرتبة الأولى بمتوسط حسابي في التدوير الوظيفي المطموبة في الوظائؼ المصممة

تحدد الصعوبات أو العوائؽ في كؿ ) (10)تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة رقـ ، (4.23)
، وفي (3.93)( بمتوسط حسابي وظيفة لمتغمب عمييا مف خلبؿ التدوير الوظيفي

ديرية جمرؾ العقبة سياسة تأخذ بعيف الاعتبار م )(9)المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ 
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وقد حظيت باقي  (3.60)( بمتوسط حسابي التدوير الوظيفي عند تقييـ أي وظيفة
 الفقرات بتقديرات مرتفعة ومتوسطة.

 (10) رقم الجدول
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة عمى الفقرات التي تقيس بعد

 ظيفي.تخطيط وتطوير المسار الو 

المتوسط  الفقرة  الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

12 
يعتبر التدوير الوظيفي أحد اساليب 
وتقنيات التخطيط والتطوير الوظيفي في 

 مديرية جمرؾ العقبة. 
 مرتفع 1 0.738 4.35

13 
يمنح التدوير الوظيفي الموظؼ الفرصة 

 لمتطور والارتقاء في سمـ الوظائؼ.
 مرتفع 4 1.135 4.04

14 
يساعد تخطيط وتطوير المسار الوظيفي 

 مرتفع 2 0.823 4.11 في ممئ الشواغر. 

15 
يوفر تخطيط وتطوير المسار الوظيفي 
المناخ الملبئـ الذي يشجع عمى التدوير 

 الوظيفي.
 مرتفع 3 0.848 4.09

يقمؿ التدوير الوظيفي مف معدلات ترؾ  16
 طمتوس 6 1.232 3.62 العمؿ.

 مرتفع 5 1.047 3.81 يتـ التدوير الوظيفي بتخطيط مسبؽ. 17
 مرتفع - 0.735 4.00 المتوسط الحسابي العام -

اف المتوسط الحسابي العاـ  (10)توضح النتائج الواردة في الجدوؿ السابؽ رقـ 
قد تخطيط وتطوير المسار الوظيفيلإجابات افراد العينة عمى الفقرات التي تقيس بعد 

يعتبر التدوير ) (12)ويمثؿ درجة تقدير مرتفعة. وقد احتمت الفقرة رقـ  (4.00)بمغ 
( الوظيفي أحد اساليب وتقنيات التخطيط والتطوير الوظيفي في مديرية جمرؾ العقبة

 (14)تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة رقـ ،(4.35)المرتبة الأولى بمتوسط حسابي 
، (4.11)( بمتوسط حسابي في في ممئ الشواغريساعد تخطيط وتطوير المسار الوظي)
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يقمؿ التدوير الوظيفي مف معدلات ترؾ  )(16)وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ 
 وقد حظيت باقي الفقرات بتقديرات مرتفعة ومتوسطة. (3.62)( بمتوسط حسابي العمؿ

 (11) رقم الجدول
 ت أفراد العينة عمى الفقرات التي تقيس بعدالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابا

 النظم والإجراءات

المتوسط  الفقرة  الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

18 
يسمح النظـ والإجراءات المتبعة في مديرية 
جمرؾ العقبة لمموظفيف بإبراز قدراتيـ 
 ومياراتيـ في الوظائؼ التي يتـ تدويرىا ليـ.

 مرتفع 7 1.062 3.80

19 
يعد التدوير الوظيفي جزء مف النظـ 
والإجراءات التي يتـ الاىتماـ بيا وتطويرىا 

 في مديرية جمرؾ العقبة.
 مرتفع 6 0.857 3.96

20 
تشجع النظـ والإجراءات المتبعة في مديرية 
جمرؾ العقبة عمى استخداـ التدوير الوظيفي 

 كسياسة.
 مرتفع 1 0.850 4.08

21 
لإجراءات المتبعة في مديرية تقمؿ النظـ وا

جمرؾ العقبة الضغط النفسي عمى الموظفيف 
 عند تدويرىـ لوظائؼ أخرى.

 مرتفع 2 0.909 4.02

22 
تقتنع مديرية جمرؾ العقبة بضرورة التجديد 

 مرتفع 4 0.856 3.98 في مياـ وواجبات العمؿ لتحقيؽ اىدافيا.

مفيوـ التدوير الوظيفي وآليتو واضحة لدى  23
 ة الموظفيف في مديرية جمرؾ العقبة.كاف

 مرتفع 5 0.962 3.97

24 
يتوفر لدى الإدارة العميا في مديرية جمرؾ 
العقبة رؤية واضحة لأىداؼ ونتائج التدوير 

 الوظيفي.
 مرتفع 3 0.870 3.99

 مرتفع - 0.726 3.97 المتوسط الحسابي العام -
اف المتوسط  (11)ؽ رقـ تظير النتائج الاحصائية الواردة في الجدوؿ الساب

قد بمغ النظـ والإجراءاتالحسابي العاـ لإجابات افراد العينة عمى الفقرات التي تقيس بعد 
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تشجع النظـ ) (20)ويمثؿ درجة تقدير مرتفعة. وقد احتمت الفقرة رقـ (3.97) 
( والإجراءات المتبعة في مديرية جمرؾ العقبة عمى استخداـ التدوير الوظيفي كسياسة

 (21)تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة رقـ  ،(4.08)رتبة الأولى بمتوسط حسابي الم
تقمؿ النظـ والإجراءات المتبعة في مديرية جمرؾ العقبة الضغط النفسي عمى )

، وفي المرتبة الأخيرة (4.02)( بمتوسط حسابي الموظفيف عند تدويرىـ لوظائؼ أخرى
جراءات المتبعة في مديرية جمرؾ العقبة يسمح النظـ والإ )(18)جاءت الفقرة رقـ 

( بمتوسط حسابي لمموظفيف بإبراز قدراتيـ ومياراتيـ في الوظائؼ التي يتـ تدويرىا ليـ
 وقد حظيت باقي الفقرات بتقديرات مرتفعة. ،(3.80)

 الاجابة عن السؤال الثاني: ما ىي تصورات العاممين لمستوى فاعمية الأداء الوظيفي
 لدى مديرية جمارك العقبة؟. دهوكل بعد من ابعا

 (12) رقم الجدول
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات افراد العينة عمى الأبعاد التي تقيس 

 فاعمية الأداء الوظيفي

المتوسط  البعد الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

 مرتفع 1 0.559 4.37 كمية العمؿ 1
 مرتفع 2 0.534 4.32 اطالانضب 2
 مرتفع 3 0.575 4.27 انجاز المياـ 3
 مرتفع 4 0.567 4.25 جودة العمؿ 4
 مرتفع - 0.456 4.30 المتوسط الحسابي العام -

اف المتوسط الحسابي العاـ لإجابات افراد  (12) تبيف نتائج الجدوؿ السابؽ رقـ
 (4.30) مية الأداء الوظيفي قد بمغالعينة عمى الفقرات التي تقيس المتغير التابع: فاع

ويمثؿ درجة تقدير مرتفعة.وقد احتؿ بعد كمية العمؿ المرتبة (0.456)بانحراؼ معياري
تلبه في المرتبة الثانية بعد الانضباط بمتوسط  ،(4.37) الأولى بمتوسط حسابي

 ، (4.27)، وفي المرتبة الثالثة جاء بعد انجاز المياـ بمتوسط حسابي(4.32)حسابي
 .(4.25) وفي المرتبة الرابعة والأخيرة جاء بعد جودة العمؿ بمتوسط حسابي
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وفيما يمي عرضاً لممتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثيف 
 عمى الفقرات التي تقيس ابعاد متغير:فاعمية الاداء الوظيفي كؿ عمى حدة: 

 (13) رقم الجدول
افات المعيارية لاستجابات أفراد العينة عمى الفقرات التي تقيس بعد المتوسطات الحسابية والانحر 

 كمية العمل

المتوسط  الفقرة  الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

1 
تتناسب قدراتي الأدائية مع كمية العمؿ 

 مرتفع 5 1.058 4.27 الموكمة إلي.

2 
أتقبؿ دائماً أي عمؿ مطموب مني في 

 مرتفع 3 0.648 4.38 ؾ العقبة.مديرية جمر 

لدي القدرة عمى التكيؼ عند حدوث حالات  3
 طارئة في العمؿ.

 مرتفع 4 0.775 4.35

 مرتفع 6 0.820 4.26 امتمؾ القدرة عمى حؿ المستجدات الطارئة. 4

اعمؿ بأقصى طاقتي لتحقيؽ الأىداؼ  5
 مرتفع 1 0.619 4.54 العامة لمديرية جمرؾ العقبة.

الدقة في العمؿ اثناء اداء عممي في اتحرى  6
 مديرية جمرؾ العقبة.

 مرتفع 2 0.603 4.50

7 
يتوفر لدى الموظفيف المعرفة الكاممة 

 بمتطمبات الوظيفة التي يؤدونيا.
 مرتفع 5 0.884 4.27

 مرتفع - 0.559 4.37 المتوسط الحسابي العام -
بي العاـ لإجابات افراد اف المتوسط الحسا (13)تظير نتائج الجدوؿ السابؽ رقـ 

ويمثؿ درجة تقدير   (4.37)العينة عمى الفقرات التي تقيس بعد كمية العمؿ قد بمغ 
اعمؿ بأقصى طاقتي لتحقيؽ الأىداؼ العامة ) (5)مرتفعة. وقد احتمت الفقرة رقـ 

تمتيا في المرتبة الثانية ،(4.54)( المرتبة الأولى بمتوسط حسابي لمديرية جمرؾ العقبة
اتحرى الدقة في العمؿ اثناء اداء عممي في مديرية جمرؾ ) (6)ت الفقرة رقـ جاء
امتمؾ )(4)، وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ (4.50)( بمتوسط حسابي العقبة
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وقد حظيت باقي  (4.26)( بمتوسط حسابي القدرة عمى حؿ المستجدات الطارئة
 الفقرات بتقديرات مرتفعة.

 (14) رقم الجدول
توسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة عمى الفقرات التي تقيس بعد الم

 الانضباط

المتوسط  الفقرة  الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

التزـ بأنظمة وقوانيف العمؿ المعموؿ بيا في  8
 مديرية جمرؾ العقبة.

 مرتفع 1 0.553 4.59

فيف عمى تنفيذ العمؿ وفقاً يحرص الموظ 9
 لمخطط والبرامج المقررة.

 مرتفع 5 0.708 4.37

10 
يحافظ الموظفيف عمى الالتزاـ بأوقات العمؿ 

 الرسمية.
 مرتفع 3 0.649 4.42

11 
اقوـ بتأدية عممي ضمف المعايير المحددة مف 

 قبؿ مديرية جمرؾ العقبة.
 مرتفع 2 0.631 4.49

12 
رؤوسيف في مديرية لدي علبقات جيدة مع الم

 مرتفع 6 1.047 4.16 جمرؾ العقبة.

يتوفر لدى مديرية جمرؾ العقبة وصؼ مكتوب  13
 يحدد بوضوح واجبات ومسؤوليات كؿ وظيفة.

 مرتفع 7 1.229 3.80

تتابع مديرية جمرؾ العقبة بصورة مباشرة مدى  14
 التزاـ الموظفيف بالأنظمة والتعميمات.

 مرتفع 4 0.646 4.40

 مرتفع - 0.534 4.32 متوسط الحسابي العامال -
اف المتوسط الحسابي العاـ لإجابات افراد  (14)تبيف نتائج الجدوؿ السابؽ رقـ
ويمثؿ درجة تقدير   (4.32)قد بمغ  الانضباطالعينة عمى الفقرات التي تقيس بعد 

يا في مديرية التزـ بأنظمة وقوانيف العمؿ المعموؿ ب) (8)مرتفعة. وقد احتمت الفقرة رقـ 
تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة ،(4.59)( المرتبة الأولى بمتوسط حسابي جمرؾ العقبة

( اقوـ بتأدية عممي ضمف المعايير المحددة مف قبؿ مديرية جمرؾ العقبة) (11)رقـ 
يتوفر لدى )(13)، وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ (4.49)بمتوسط حسابي 
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( بة وصؼ مكتوب يحدد بوضوح واجبات ومسؤوليات كؿ وظيفةمديرية جمرؾ العق
 وقد حظيت باقي الفقرات بتقديرات مرتفعة. ،(3.80)بمتوسط حسابي 

 (15) رقم الجدول
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة عمى الفقرات التي تقيس بعد 

 انجاز الميام

المتوسط  الفقرة  الرقم
 ابيالحس

الانحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

15 
يتـ انجاز العمؿ المطموب في الوقت المحدد 

 مرتفع 1 0.578 4.47 لإنجازه.

16 
يتوفر لدى الموظفيف الرغبة والحماس لإنجاز 

 مرتفع 7 1.260 3.86 العمؿ.

الوقت الكافي لإنجاز العمؿ  يعطى الموظفوف 17
 بطريقة صحيحة.

 مرتفع 6 0.967 4.11

18 
يقوـ الموظفوف بتنفيذ المتطمبات الصادرة مف 

 المدير المباشر فيما يخص العمؿ.
 مرتفع 2 0.547 4.46

19 
ابذؿ الجيد الكافي لإنجاز عممي في الوقت 

 المحدد.
 مرتفع 3 0.567 4.42

 مرتفع 4 0.608 4.41 لدي القدرة عمى تحمؿ المسؤولية في اداء عممي. 20

21 
وف مع الزملبء الآخريف في يتـ التنسيؽ والتعا

 العمؿ.
 مرتفع 5 0.821 4.16

 مرتفع - 0.575 4.27 المتوسط الحسابي العام -
اف المتوسط الحسابي العاـ لإجابات افراد  (15)ظير نتائج الجدوؿ السابؽ رقـت     

ويمثؿ درجة تقدير  (4.27)قد بمغ  انجاز المياـالعينة عمى الفقرات التي تقيس بعد 
يتـ انجاز العمؿ المطموب في الوقت المحدد ) (15). وقد احتمت الفقرة رقـ مرتفعة
تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة رقـ  ،(4.47)( المرتبة الأولى بمتوسط حسابي لإنجازه
يقوـ الموظفوف بتنفيذ المتطمبات الصادرة مف المدير المباشر فيما يخص ) (18)
يتوفر ) (16)مرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ ، وفي ال(4.46)( بمتوسط حسابي العمؿ
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وقد حظيت  (3.86)( بمتوسط حسابي لدى الموظفيف الرغبة والحماس لإنجاز العمؿ
 باقي الفقرات بتقديرات مرتفعة.

 (16) رقم الجدول
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة عمى الفقرات التي تقيس بعد 

 عملجودة ال

المتوسط  الفقرة  الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى الرتبة المعياري

22 
يتوفر لدى الموظفيف القدرة عمى الإبداع والتجديد 

 مرتفع 7 1.116 3.89 أو تطوير العمؿ.

23 
توجد قدرة لدى الموظفيف عمى تقييـ الأخطاء 

 مرتفع 5 0.797 4.23 الناتجة عف قياميـ بأداء اعماليـ.

جد اشراؼ ومتابعة مستمرة مف قبؿ الرؤساء يو  24
 يؤدي إلى تحسيف مستوى اداء العامميف.

 مرتفع 4 0.721 4.32

25 
اقوـ بأداء عممي بدقة ووضوح في مديرية جمرؾ 

 العقبة.
 مرتفع 1 0.573 4.50

 مرتفع 2 0.641 4.45 أؤدي عممي بكفاية وفعالية. 26
لماـ بطبيعة الأعماؿ المو  27  مرتفع 3 0.620 4.42 كمة إلي.لدي معرفة وا 

28 
اشعر بأف الجودة ضمف المعايير المحددة مف 

 مرتفع 6 0.945 3.98 قبؿ مديرية جمرؾ العقبة.

 مرتفع - 0.567 4.25 المتوسط الحسابي العاـ -
اف المتوسط الحسابي العاـ لإجابات افراد  (16)تظير نتائج الجدوؿ السابؽ رقـ     

ويمثؿ درجة تقدير  (4.25)التي تقيس بعد جودة العمؿ  قد بمغ العينة عمى الفقرات 
اقوـ بأداء عممي بدقة ووضوح في مديرية جمرؾ ) (25)مرتفعة. وقد احتمت الفقرة رقـ 

تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة رقـ (4.50)( المرتبة الأولى بمتوسط حسابي العقبة.
، وفي المرتبة الأخيرة (4.45)ي ( بمتوسط حسابأؤدي عممي بكفاية وفعالية) (26)

يتوفر لدى الموظفيف القدرة عمى الإبداع والتجديد أو تطوير ) (22)جاءت الفقرة رقـ 
 وقد حظيت باقي الفقرات بتقديرات مرتفعة. (3.89)( بمتوسط حسابي العمؿ
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 اختبار فرضيات الدراسة:  1.4
دراسة، تـ التحقؽ مف قبؿ البدء في استخداـ تحميؿ الانحدار لاختبار فرضيات ال

مطابقة البيانات لافتراضات تحميؿ الانحدار، مف خلبؿ التأكد مف عدـ وجود ارتباط 
بيف المتغيرات المستقمة باستخداـ معامؿ تضخـ  (Multicollinearity)عاؿ 
، (10)لمقيمة  (VIF)مع مراعاة عدـ تجاوز (Variance Inflation Factor)التبايف

مع الآخذ بالاعتبار اف تكوف قيمتو اكبر مف  (Tolerance)والتبايف المسموح 
،  كما تـ التحقؽ مف اتباع البيانات لمتوزيع الطبيعي باستخداـ معامؿ الالتواء (0.05)

(Skewness)  حيث يمكف الحكـ عمى اتباع البيانات لمتوزيع الطبيعي اذا كانت قيمة
 يعرض النتائج:  (17)، والجدوؿ التالي رقـ (1±)معامؿ الالتواء تقع بيف 

 (17) رقم الجدول
 اختبار معامل تضخم التباين، والتباين المسموح، ومعامل الالتواء لأبعاد المتغير المستقل

معامل تضخم  ابعاد المتغير المستقل
 (VIF)التباين 

التباين المسموح 
(Tolerance) 

معامل 
 (Skewness)الالتواء

 0.754- 0.346 2.888 التدريب والتطوير
 0.467- 0.319 3.132 تصميـ الوظائؼ

تخطيط وتطوير المسار 
 0.738- 0.516 1.937 الوظيفي

 0.498- 0.480 2.084 النظـ والاجراءات
اف قيـ اختبار معامؿ  (17)تظير المعطيات الواردة في الجدوؿ السابؽ رقـ 

راوحت وقد ت (10)لجميع ابعاد المتغير المستقؿ كانت اقؿ مف  (VIF)تضخـ التبايف 
كانت  (Tolerance)، واف قيـ اختبار التبايف المسموح (3.132-1.937)ما بيف 

، وىذه النتائج تشير الى (0.516-0.319)وتراوحت ما بيف  (0.05)اكبر مف القيمة 
عدـ وجود ارتباط عاؿ بيف ابعاد المتغير المستقؿ )التدوير الوظيفي(، اما بخصوص 

انات لمتوزيع الطبيعي، فقد كانت قيـ معامؿ الالتواء تحقؽ شرط الاعتدالية واتباع البي
Skewness) وىذا مؤشر عمى (0.754-0.467)وتراوحت ما بيف  (1±)( اقؿ مف ،

 تحقؽ شرط التوزيع الطبيعي.
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 لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية: (H01)النتائج المتعمقة بالفرضية الرئيسية الأولى 
𝛂)عند مستوى الدلالة  وير الوظيفي بأبعاده )التدريب وتطوير لمتد (     

القدرات، تصميم الوظائف، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، النظام والإجراءات( عمى 
 )كمية العمل، الانضباط، إنجاز الميام، جودة العمل(.الاداء الوظيفي بأبعاده 

 (18) رقم الجدول
د من صلاحية النموذج لاختبار لمتأك (Analysis of Variance)نتائج تحميل تباين للانحدار 

 الفرضية الرئيسية

 معامل المصدر
R 

 معامل
R2 

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 Fدلالة 

 لانحدارا
0.553 0.305 

18.006 4 4.502 
*30.764 

 
0.000 

 
 0.146 280 40.972 الخطأ

 284 58.978 الكمي 
 .(α≤0.05)لة احصائية عند مستوى الدلالةذات دلا *

صلبحية النموذج لاختبار الفرضية   (18)تبيف النتائج الاحصائية في الجدوؿ 
 (α≤0.05)الرئيسية الاولى، واف ىناؾ اثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة 

ير التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطو لمتدوير الوظيفي بأبعاده )
في فاعمية الأداء الوظيفي بأبعادىا )كمية العمؿ،  (المسار الوظيفي، النظاـ والإجراءات

الانضباط، انجاز المياـ، وجودة العمؿ( في مديرية جمارؾ العقبة، اعتمادا عمى قيمة 
(F)  عند مستوى دلالة  (30.764)المحسوبة والبالغة(α=0.000)  وىي معنوية عند

كما بينت النتائج الاحصائية في الجدوؿ ذاتو أف ابعاد  ،(α≤0.05)مستوى الدلالة 
%( مف التبايف في المتغير التابع )فاعمية الأداء 30.5المتغير المستقؿ تفسر ما مقدار)

 الوظيفي بأبعاده( وىي قوة تفسيرية تعكس درجة مرتفعة مف قوة واستقرار النموذج. 
سية الاولى بصورتيا  العدمية، واعتمادا عمى ما تقدـ نرفض فرضية الدراسة الرئي

عند مستوى  يوجد أثر ذو دلالة احصائيةونقبؿ الفرضية البديمة التي تنص عمى:  
α)الدلالة  لمتدوير الوظيفي بأبعاده )التدريب وتطوير القدرات، تصميـ  (     

الاداء فاعمية الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، النظاـ والإجراءات( عمى 
 .)كمية العمؿ، الانضباط، إنجاز المياـ، جودة العمؿ(بأبعاده  الوظيفي
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 (19) رقم الجدول
نتائج تحميل الانحدار المتعدد لاختبار اثر التدوير الوظيفي بأبعاده المختمفة بفاعمية الأداء 

 الوظيفي بأبعادىا المختمفة
 t Sig.αقيمة  Beta Β الخطأ المعياري B ابعاد المتغير المستقل

 0.002 3.145* 0.266 0.041 0.130 ب وتطوير القدراتالتدري
 0.913 0.109 0.010 0.051 0.006 تصميـ الوظائؼ

 0.002 3.140* 0.218 0.043 0.135 تخطيط وتطوير المسار الوظيفي
 0.021 2.316* 0.167 0.045 0.105 النظاـ والإجراءات

 .(α≤0.05)ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة*
ومف مطالعة  (19)لنتائج الاحصائية الواردة في الجدوؿ السابؽ رقـ تظير ا

اف ابعاد المتغير المستقؿ )التدريب وتطوير القدرات،  (t)، واختبار (Beta)معاملبت 
وتخطيط وتطوير المسار الوظيفي، والنظاـ والإجراءات( عمى التوالي ذات تأثير داؿ 

المحسوبة  (t)الوظيفي( بدلالة ارتفاع قيـ  احصائيا في المتغير التابع )فاعمية الأداء
، والقوة التأثيرية (α≤0.05)الظاىرة في الجدوؿ السابؽ ومعنويتيا عند مستوى الدلالة 

، في حيف بينت النتائج في الجدوؿ ذاتو عدـ وجود تأثير (Beta)الدالة احصائيا لقيـ 
ير التابع )فاعمية داؿ احصائيا لبعد المتغير المستقؿ )تصميـ الوظائؼ( في المتغ

غير  (0.109)المحسوبة في الجدوؿ السابؽ والبالغة  (t)الأداء الوظيفي(، كوف قيمة 
 .(α≤0.05)معنوية عند مستوى الدلالة 

 (20) رقم الجدول
لمتنبؤ بمتغير  (Stepwise Multiple Regression)نتائج تحميل الانحدار المتعدد التدريجي 

 لال ابعاد المتغير المستقل: التدوير الوظيفيفاعمية الأداء الوظيفي: من خ
ترتيب دخول المتغيرات المستقمة في 

 tمستوى دلالة  tقيمة  R2قيمة  معادلة التنبؤ

 0.000 9.078* 0.226 التدريب وتطوير القدرات
 0.002 4.962* 0.288 تخطيط وتطوير المسار الوظيفي

 0.008 2.666* 0.305 النظـ والاجراءات
 .(α≤0.05)لة احصائية عند مستوى الدلالةذات دلا *

 تصميم الوظائف.* خرج من معادلة الانحدار المتعدد التدريجي بعد 
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 Stepwise Multiple)تحميؿ الانحدار المتعدد التدريجيعند اجراء 
Regression)  لتحديد اىمية كؿ بعد ابعاد المتغير المستقؿ عمى حده في المساىمة

يمثؿ ابعاد التدوير الوظيفي في فاعمية الأداء الوظيفي،  في النموذج الرياضي الذي
ترتيب دخوؿ ابعاد المتغير المستقؿ في معادلة  (20)يوضح الجدوؿ السابؽ رقـ 

الانحدار ، فقد احتؿ بعد )التدريب وتطوير القدرات( المرتبة الأولى وفسر ما مقداره 
الوظيفي(، تلبه بعد تخطيط مف التبايف في المتغير التابع )فاعمية الأداء  (22.6%)

مف التبايف في المتغير  (%28.8)وتطوير المسار الوظيفي الذي فسر معو ما مقداره 
التابع )فاعمية الاداء الوظيفي(، وفي المرتبة الثالثة دخؿ )النظـ والاجراءات( الذي 

ية مف التبايف في المتغير التابع )فاعم (0.305)فسر مع البعديف السابقيف ما مقداره 
 الأداء الوظيفي(، وقد خرج مف معادلة الانحدار بعد تصميـ الوظائؼ.

 ذو دلالة احصائية: لا يوجد أثر H01.1النتائج المتعمقة بالفرضية الفرعية الأولى
𝛂)عند مستوى الدلالة  لمتدوير الوظيفي بأبعاده)التدريب وتطوير  (     

الوظيفي، النظام والإجراءات( عمى القدرات، تصميم الوظائف، تخطيط وتطوير المسار 
 .كبعد من ابعاد الاداء الوظيفي بعد كمية العمل

 (21) رقم الجدول
لمتأكد من صلاحية النموذج لاختبار  (Analysis of Variance)نتائج تحميل تباين للانحدار 

 الفرضية الفرعية الأولى

 معامل المصدر
R 

 معامل
R2 

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

 متوسط
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 Fدلالة 

 لانحدار
0.490 0.241 

21.347 4 5.337 
*22.174 

 
0.000 

 
 0.241 280 67.389 الخطأ

 284 88.736 الكمي 
 .(α≤0.05)ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة*

عية صلبحية النموذج لاختبار الفرضية  الفر  (21)رقـ يتضح مف نتائج الجدوؿ
لمتدوير  (α≤0.05)الأولى، واف ىناؾ اثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة 

الوظيفي بأبعاده )التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار 
الوظيفي، والنظاـ والاجراءات( في كمية العمؿ كبعد مف ابعاد فاعمية الأداء الوظيفي 
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عند  (22.174)المحسوبة والبالغة  (F)عتمادا عمى قيمة في مديرية جمرؾ العقبة، ا
، كما تبيف (α≤0.05)وىي معنوية عند مستوى الدلالة  (α=0.000)مستوى دلالة 

النتائج الاحصائية في الجدوؿ ذاتو أف ابعاد المتغير المستقؿ تفسر ما مقدار 
ية تعكس درجة %( مف التبايف في المتغير التابع )كمية العمؿ( وىي قوة تفسير 24.1)

 مقبولة مف قوة واستقرار النموذج. 
واعتمادا عمى ما تقدـ نرفض فرضية الدراسة الفرعية الاولى بصورتيا  العدمية، 

عند مستوى  ذو دلالة احصائيةيوجد أثر الفرضية البديمة التي تنص عمى:  ونقبؿ
α)الدلالة  تصميـ لمتدوير الوظيفي بأبعاده)التدريب وتطوير القدرات،  (     

 الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، النظاـ والإجراءات( عمى بعد كمية العمؿ
 كبعد مف ابعاد الاداء الوظيفي.

 (22) رقم الجدول
 نتائج تحميل الانحدار المتعدد لاختبار اثر التدوير الوظيفي بأبعاده المختمفة في كمية العمل

الخطأ  B ابعاد المتغير المستقل
 المعياري

Beta 
Β 

 t Sig.αقيمة 

 0.121 1.556 0.138 0.053 0.083 التدريب وتطوير القدرات
 0.444 0.767 0.071 0.066 0.050 تصميـ الوظائؼ

 0.008 2.671* 0.194 0.055 0.147 تخطيط وتطوير المسار الوظيفي
 0.000 4.048* 0.304 0.058 0.234 النظـ والاجراءات

 .(α≤0.05)الدلالة ذات دلالة احصائية عند مستوى*
ومف مطالعة  (22)تظير النتائج الاحصائية الواردة في الجدوؿ السابؽ رقـ 

اف بعدي المتغير المستقؿ )تخطيط وتطوير المسار  (t)، واختبار (Beta)معاملبت 
ـ والاجراءات( عمى التوالي ذات تأثير داؿ احصائيا في المتغير التابع االوظيفي، والنظ

المحسوبة الظاىرة في الجدوؿ السابؽ ومعنويتيا  (t)لة ارتفاع قيـ )كمية العمؿ( بدلا
، في حيف (Beta)، والقوة التأثيرية الدالة احصائيا لقيـ (α≤0.05)عند مستوى الدلالة 

بينت النتائج في الجدوؿ ذاتو عدـ وجود تأثير داؿ احصائيا لبعدي المتغير المستقؿ 
ائؼ( في المتغير التابع )كمية العمؿ(، كوف )التدريب وتطوير القدرات، وتصميـ الوظ

 .(α≤0.05)المحسوبة في الجدوؿ السابؽ غير معنوية عند مستوى الدلالة  (t)قيـ 
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 (23) رقم الجدول
لمتنبؤ ببعد  (Stepwise Multiple Regression)نتائج تحميل الانحدار المتعدد التدريجي 

 تدوير الوظيفيكمية العمل: من خلال ابعاد المتغير المستقل: ال
ترتيب دخول المتغيرات المستقمة في معادلة 

 التنبؤ
 tمستوى دلالة  tقيمة  R2قيمة 

 0.000 8.320 0.197 النظاـ والإجراءات
 0.000 3.691 0.234 تخطيط وتطوير المسار الوظيفي

 .(α≤0.05)ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة*
ي )التدريب وتطوير القدرات، وتصميم تدريجي بعد* خرج من معادلة الانحدار المتعدد ال

 الوظائف(.
 Stepwise Multiple)عند اجراء تحميؿ الانحدار المتعدد التدريجي 

Regression)  لتحديد اىمية كؿ بعد ابعاد المتغير المستقؿ عمى حده في المساىمة
وضح في النموذج الرياضي الذي يمثؿ ابعاد التدوير الوظيفي في كمية العمؿ، ي

ترتيب دخوؿ ابعاد المتغير المستقؿ في معادلة الانحدار ،  (23)الجدوؿ السابؽ رقـ 
مف  (%19.7)فقد احتؿ بعد )النظاـ والاجراءات( المرتبة الأولى وفسر ما مقداره 

التبايف في المتغير التابع )كمية العمؿ(، تلبه بعد تخطيط وتطوير المسار الوظيفي 
مف التبايف في المتغير التابع )كمية العمؿ(،  وخرج  (23.4)الذي فسر معو ما مقداره 

 بعدي)التدريب وتطوير القدرات، وتصميـ الوظائؼ( مف معادلة الانحدار.
 ذو دلالة احصائية: لا يوجد أثر H01.2النتائج المتعمقة بالفرضية الفرعية الثانية 

𝛂)عند مستوى الدلالة  تدريب وتطوير لمتدوير الوظيفي بأبعاده )ال (     
القدرات، تصميم الوظائف، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، النظام والإجراءات( عمى 

 كبعد من ابعاد الاداء الوظيفي.بعد الانضباط 
  



78 

 (24) رقم الجدول
لمتأكد من صلاحية النموذج لاختبار  (Analysis of Variance)نتائج تحميل تباين للانحدار 

 الفرضية الفرعية الثانية

 معامل المصدر
R 

 معامل
R2 

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 Fدلالة 

 الانحدار
0.395 0.156 

12.669 4 3.167 
*12.967 

 
0.000 

 
 0.244 280 68.388 الخطأ

 284 81.057 الكمي 
 .(α≤0.05)ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة*

صلبحية النموذج لاختبار الفرضية   (24)لنتائج الاحصائية في الجدوؿ تبيف ا
 (α≤0.05)الفرعية الثانية، واف ىناؾ اثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة 

لمتدوير الوظيفي بأبعاده )التدريب والتطوير، وتصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير 
كبعد مف ابعاد فاعمية الأداء  المسار الوظيفي، والنظاـ والاجراءات(في الانضباط

المحسوبة والبالغة  (F)الوظيفي في مديرية جمرؾ العقبة، اعتمادا عمى قيمة 
وىي معنوية عند مستوى الدلالة  (α=0.000)عند مستوى دلالة  (12.967)
(α≤0.05) كما تبيف النتائج الاحصائية في الجدوؿ ذاتو أف ابعاد المتغير المستقؿ ،

%( مف التبايف في المتغير التابع )الانضباط( وىي قوة تفسيرية 15.6تفسر ما مقدار )
 تعكس درجة مقبولة مف قوة واستقرار النموذج. 

واعتمادا عمى ما تقدـ نرفض فرضية الدراسة الفرعية الثانية بصورتيا  العدمية، 
ة عند مستوى الدلال ذو دلالة احصائيةيوجد أثر ونقبؿ الفرضية البديمة التي تنص عمى:

(α لمتدوير الوظيفي بأبعاده )التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ،  (     
كبعد مف تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، النظاـ والإجراءات( عمى بعد الانضباط 

 .ابعاد الاداء الوظيفي
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 (25) رقم الجدول
 ختمفة في الانضباطنتائج تحميل الانحدار المتعدد لاختبار اثر التدوير الوظيفي بأبعاده الم

الخطأ  B ابعاد المتغير المستقل
 المعياري

Beta 
β 

 t Sig.αقيمة 

 0.178 1.351 0.126 0.053 0.072 التدريب وتطوير القدرات
 0.004 2.865* 0.278 0.066 0.189 تصميـ الوظائؼ

تخطيط وتطوير المسار 
 0.529 0.631 0.048 0.056 0.035 الوظيفي

 0.732 0.343 0.027 0.058 0.020 النظاـ والاجراءات
 .(α≤0.05)ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة*

ومف مطالعة  (25)تظير النتائج الاحصائية الواردة في الجدوؿ السابؽ رقـ     
اف بعد المتغير المستقؿ )تصميـ الوظائؼ( ذا تأثير  (t)، واختبار (Beta)معاملبت 

المحسوبة الظاىرة  (t)لانضباط( بدلالة ارتفاع قيـ داؿ احصائيا في المتغير التابع )ا
، والقوة التأثيرية الدالة (α≤0.05)في الجدوؿ السابؽ ومعنويتيا عند مستوى الدلالة 

، في حيف بينت النتائج في الجدوؿ ذاتو عدـ وجود تأثير داؿ (Beta)احصائيا لقيـ 
، تخطيط وتطوير المسار احصائيا لأبعاد المتغير المستقؿ )التدريب وتطوير القدرات

المحسوبة  (t)الوظيفي، والنظاـ والاجراءات( في المتغير التابع )الانضباط(، كوف قيـ 
 .(α≤0.05)في الجدوؿ السابؽ غير معنوية عند مستوى الدلالة 

 ذو دلالة احصائية: لا يوجد أثر H01.3النتائج المتعمقة بالفرضية الفرعية الثالثة 
𝛂) عند مستوى الدلالة لمتدوير الوظيفي بأبعاده )التدريب وتطوير  (     

القدرات، تصميم الوظائف، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، النظام والإجراءات( عمى 
 إنجاز الميام كبعد من ابعاد الاداء الوظيفي.بعد 
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 (26) رقم الجدول
ية النموذج لاختبار لمتأكد من صلاح (Analysis of Variance)نتائج تحميل تباين للانحدار 

 الفرضية الفرعية الثالثة

 معامل المصدر
R 

 معامل
R2 

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 Fدلالة 

 الانحدار
0.510 0.260 

24.393 4 6.098 
*24.567 
 

0.000 
 

 0.248 280 69.502 الخطأ
 284 93.895 الكمي 

 .(α≤0.05)احصائية عند مستوى الدلالة ذات دلالة*
صلبحية النموذج لاختبار الفرضية   (26)تبيف النتائج الاحصائية فيالجدوؿ 

 (α≤0.05)الفرعية الثالثة، واف ىناؾ اثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة 
لمتدوير الوظيفي بأبعاده )التدريب والتطوير، وتصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير 

ر الوظيفي، النظاـ والاجراءات( في انجاز المياـ كبعد مف ابعاد فاعمية الأداء المسا
عند مستوى دلالة  (24.567)المحسوبة والبالغة  (F)الوظيفي، اعتمادا عمى قيمة 

(α=0.000)  وىي معنوية عند مستوى الدلالة(α≤0.05) كما تبيف النتائج ،
%(  مف 26.0لمستقؿ تفسر ما مقدار )الاحصائية في الجدوؿ ذاتو أف ابعاد المتغير ا

التبايف في المتغير التابع )انجاز المياـ( وىي قوة تفسيرية تعكس درجة عالية مف قوة 
 واستقرار النموذج. 

واعتمادا عمى ما تقدـ نرفض فرضية الدراسة الفرعية الثالثة بصورتيا  العدمية، 
عند مستوى  لة احصائيةذو دلايوجد أثر ونقبؿ الفرضية البديمة التي تنص عمى: 

α) الدلالة لمتدوير الوظيفي بأبعاده )التدريب وتطوير القدرات، تصميـ  (     
إنجاز الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، النظاـ والإجراءات( عمى بعد 

 .المياـ كبعد مف ابعاد الاداء الوظيفي
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 (27) رقم الجدول
 اثر التدوير الوظيفي بأبعاده المختمفة في انجاز الميام نتائج تحميل الانحدار المتعدد لاختبار

الخطأ  B ابعاد المتغير المستقل
 المعياري

Beta 
Β 

 t Sig.αقيمة 

 0.000 4.122* 0.360 0.054 0.222 التدريب وتطوير القدرات
 0.904 0.120 0.011 0.067 0.008 تصميـ الوظائؼ

تخطيط وتطوير المسار 
 0.009 2.650* 0.190 0.056 0.148 الوظيفي

 0.849 0.191 0.014 0.059 0.011 النظاـ والاجراءات
 .(α≤0.05)ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة*

ومف مطالعة  (27)تظير النتائج الاحصائية الواردة في الجدوؿ السابؽ رقـ 
، اف بعدي المتغير المستقؿ )التدريب وتطوير القدرات (t)، واختبار (Beta)معاملبت 

وتخطيط  وتطوير المسار الوظيفي( ذات تأثير داؿ احصائيا في المتغير التابع )انجاز 
المحسوبة الظاىرة في الجدوؿ السابؽ ومعنويتيا عند  (t)المياـ( بدلالة ارتفاع قيـ 

، في حيف (Beta)، والقوة التأثيرية الدالة احصائيا لقيـ (α≤0.05)مستوى الدلالة 
ذاتو عدـ وجود تأثير داؿ احصائيا لبعدي المتغير المستقؿ  بينت النتائج في الجدوؿ

)تصميـ الوظائؼ، والنظاـ والاجراءات( في المتغير التابع )انجاز المياـ(، كوف قيـ 
(t)  المحسوبة في الجدوؿ السابؽ غير معنوية عند مستوى الدلالة(α≤0.05). 

 (28) رقم الجدول
لمتنبؤ ببعد  (Stepwise Multiple Regression)نتائج تحميل الانحدار المتعدد التدريجي 

 انجاز الميام: من خلال ابعاد المتغير المستقل: التدوير الوظيفي
ترتيب دخول المتغيرات المستقمة في معادلة 

 tمستوى دلالة  tقيمة  R2قيمة  التنبؤ

 0.000 9.273* 0.233 التدريب وتطوير القدرات
 0.002 3.177* 0.260 تخطيط وتطوير المسار الوظيفي

 .(α≤0.05)ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة*
 ي) تصميم الوظائف، والنظام والاجراءات(.* خرج من معادلة الانحدار المتعدد التدريجي بعد
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 Stepwise Multiple)عند اجراء تحميؿ الانحدار المتعدد التدريجي 
Regression) ستقؿ عمى حده في المساىمة لتحديد اىمية كؿ بعد ابعاد المتغير الم

في النموذج الرياضي الذي يمثؿ أبعاد التدوير الوظيفي في انجاز المياـ، يوضح 
ترتيب دخوؿ ابعاد المتغير المستقؿ في معادلة الانحدار ،  (28)الجدوؿ السابؽ رقـ 

 (%23.3)القدرات( المرتبة الأولى وفسر ما مقداره  فقد احتؿ بعد )التدريب وتطوير
تبايف في المتغير التابع )انجاز المياـ (، تلبه في المرتبة الثانية بعد تخطيط مف ال

 مف التبايف في المتغير (%26.0)وتطوير المسار الوظيفي الذي  فسر معو ما مقداره 
( مف معادلة تصميـ الوظائؼ، والنظاـ والاجراءات) التابع )انجاز المياـ( وخرج بعد

 الانحدار.
 ذو دلالة احصائية: لا يوجد أثر H01.4الفرضية الفرعية الرابعة النتائج المتعمقة ب

𝛂) عند مستوى الدلالة لمتدوير الوظيفي بأبعاده )التدريب وتطوير  (     
عمي القدرات، تصميم الوظائف، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، النظام والإجراءات( 

 بعد جودة العمل كبعد من ابعاد الاداء الوظيفي.
 (29) رقم ولالجد

لمتأكد من صلاحية النموذج لاختبار  (Analysis of Variance)نتائج تحميل تباين للانحدار 
 الفرضية الفرعية الرابعة

 معامل المصدر
R 

 معامل
R2 

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 Fدلالة 

 الانحدار
0.517 0.268 

24.440 4 6.110 
*25.597 
 

0.000 
 

 0.239 280 66.836 الخطأ
 284 91.276 الكمي 

 .(α≤0.05)ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة*
صلبحية النموذج لاختبار الفرضية   (29)تبيف النتائج الاحصائية في الجدوؿ 

 (α≤0.05)الفرعية الرابعة، واف ىناؾ اثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة 
لمتدوير الوظيفي بأبعاده )التدريب وتطوير القدرات، وتصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير 
المسار الوظيفي، النظاـ والاجراءات( في جودة العمؿ كبعد مف ابعاد فاعمية الأداء 

عند مستوى دلالة  (25.597)المحسوبة والبالغة  (F)الوظيفي، اعتمادا عمى قيمة 
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(α=0.000) وى الدلالة وىي معنوية عند مست(α≤0.05) كما تبيف النتائج ،
%( مف 26.8الاحصائية في الجدوؿ ذاتو أف ابعاد المتغير المستقؿ تفسر ما مقدار )

التبايف في المتغير التابع )جودة العمؿ( وىي قوة تفسيرية تعكس درجة عالية مف قوة 
 واستقرار النموذج. 

ة الرابعة بصورتيا  العدمية، واعتمادا عمى ما تقدـ نرفض فرضية الدراسة الفرعي
عند مستوى  ذو دلالة احصائيةيوجد أثر ونقبؿ الفرضية البديمة التي تنص عمى: 

α) الدلالة لمتدوير الوظيفي بأبعاده )التدريب وتطوير القدرات، تصميـ  (     
بعد جودة العمؿ  عمىالوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، النظاـ والإجراءات( 

 .ابعاد الاداء الوظيفيكبعد مف 
 (30) رقم الجدول

 نتائج تحميل الانحدار المتعدد لاختبار اثر التدوير الوظيفي بأبعاده المختمفة في جودة العمل
الخطأ  B ابعاد المتغير المستقل

 المعياري
Beta 

Β 
 t Sig.αقيمة 

 0.007 2.715* 0.236 0.053 0.144 التدريب وتطوير القدرات
 0.057 1.908 0.173 0.065 0.125 تصميـ الوظائؼ

تخطيط وتطوير المسار 
 الوظيفي

0.209 0.055 0.271 *3.812 0.000 

 0.001 3.340* 0.247 0.058 0.193 النظاـ والاجراءات
 .(α≤0.05)ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة*

ومف مطالعة  (30)تظير النتائج الاحصائية الواردة في الجدوؿ السابؽ رقـ 
اف ابعاد المتغير المستقؿ )التدريب وتطوير القدرات،  (t)، واختبار (Beta)املبت مع

وتخطيط وتطوير المسار الوظيفي ، والنظاـ والاجراءات( ذات تأثير داؿ احصائيا في 
المحسوبة الظاىرة في الجدوؿ  (t)المتغير التابع )جودة العمؿ( بدلالة ارتفاع قيـ 

، والقوة التأثيرية الدالة احصائيا لقيـ (α≤0.05)الدلالة السابؽ ومعنويتيا عند مستوى 
(Beta) في حيف بينت النتائج في الجدوؿ ذاتو عدـ وجود تأثير داؿ احصائيا لبعد ،

 (t)المتغير المستقؿ )تصميـ الوظائؼ،( في المتغير التابع )جودة العمؿ(، كوف قيمة 
 .(α≤0.05)لدلالة المحسوبة في الجدوؿ السابؽ غير معنوية عند مستوى ا
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 (31) رقم الجدول
لمتنبؤ ببعد جودة  (Stepwise Multiple Regression)نتائج تحميل الانحدار المتعدد التدريجي 

 العمل من خلال ابعاد المتغير المستقل: التدوير الوظيفي
 tمستوى دلالة  tقيمة  R2قيمة  ترتيب دخول المتغيرات المستقمة في معادلة التنبؤ

 0.000 8.982* 0.222 تطوير المسار الوظيفيتخطيط و 
 0.000 5.314* 0.248 النظاـ والإجراءات

 0.002 3.162* 0.251 التدريب وتطوير القدرات
 .(α≤0.05)ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة*

 تصميم الوظائف. * خرج من معادلة الانحدار المتعدد التدريجي بعد
 Stepwise Multiple)متعدد التدريجي عند اجراء تحميؿ الانحدار ال

Regression) ابعاد المتغير المستقؿ عمى حده في  مف لتحديد اىمية كؿ بعد
المساىمة في النموذج الرياضي الذي يمثؿ ابعاد التدوير الوظيفي في جودة العمؿ، 

ترتيب دخوؿ ابعاد المتغير المستقؿ في معادلة  (31)يوضح الجدوؿ السابؽ رقـ 
( المرتبة الأولى وفسر ما تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، فقد احتؿ بعد ) الانحدار
مف التبايف في المتغير التابع )جودة العمؿ(، تلبه في المرتبة الثانية  (%22.2)مقداره 
مف التبايف في المتغير التابع  (%24.8)وفسر معو ما مقداره النظاـ والاجراءات( )بعد 

الثالثة والاخيرة دخؿ بعد التدريب وتطوير القدرات الذي  )جودة العمؿ(، وفي المرتبة
( مف التبايف في المتغير التابع )جودة %25.1فسر مع البعديف السابقيف ما مقدراه )

 مف معادلة الانحدار.تصميـ الوظائؼ، العمؿ(. وخرج بعد 
 ةالفرضية الرئيسية الثانية: لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلال

(𝛂 في تصورات العاممين نحو التدوير الوظيفي تعزى لممتغيرات )النوع  (     
 الاجتماعي، العمر، عدد سنوات الخبرة،  والمسمى الوظيفي(.

 (32) رقم الجدول
عمى الفروق في تصورات العاممين نحو التدوير الوظيفي تعزى لمتغيرالنوع ( لمتعرف tنتائج اختبار )

 الاجتماعي
المتوسط  تغيرفئات الم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

 tدلالة  tقيمة 

 0.118 1.567 283 0.661 3.93 ذكر
 0.568 3.68 أنثى
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فروؽ ذات دلالة احصائية عند ( عدـ وجود 32مف نتائج الجدوؿ  رقـ )يتضح 
α) مستوى الدلالة تغير في تصورات العامميف نحو التدوير الوظيفي تعزى لم (     

( عند 1.567( المحسوبة البالغة )tاعتمادا عمى عدـ معنوبة قيمة ) النوع الاجتماعي
α)مستوى دلالة       ) . 

 (33) رقم الجدول
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتعرف عمى الفروق في تصورات العاممين نحو 

 ة،  والمسمى الوظيفي(التدوير الوظيفي تعزى لمتغيرات )العمر، عدد سنوات الخبر 

المتوسط  فئات المتغير المتغير
 الانحراف المعياري الحسابي

 العمر

 0.663 3.53 سنة 30اقؿ مف 
 0.668 3.71 40اقؿ مف  –30

 0.607 4.03 سنة 50اقؿ مف  -40
 0.549 4.19 سنة فأكثر50

 عدد سنوات الخبرة

 0.666 3.77 سنوات 5اقؿ مف 
 0.643 3.84 سنوات10اقؿ مف   -5

 0.706 3.63 سنة 15اقؿ مف  -10
 0.597 4.07 سنة فأكثر 15

 المسمى الوظيفي

 0.431 4.62 مدير
 0.644 4.00 مساعد مدير
 0.461 4.04 رئيس قسـ
 0.673 3.89 موظؼ

( وجود فروؽ ظاىرة بيف قيـ المتوسطات 33تظير نتائج الجدوؿ السابؽ رقـ )
د العينة نحو متغير التدوير الوظيفي تبعاً لمتغيرات)العمر، الحسابية لاستجابات أفرا

عدد سنوات الخبرة، والمسمى الوظيفي(، ولتحديد فيما اذا كانت تمؾ الفروقات ذات 
(، وفيما يمي One Way Anovaدلالة احصائية، تـ اجراء تحميؿ التبايف الاحادي )

 عرض لمنتائج:
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 (34) رقم الجدول
( لمتعرف عمى الفروق في تصورات العاممين One Way Anovaالاحادي)نتائج تحميل التباين 

 نحو التدوير الوظيفي تعزى لمتغيرات )العمر، عدد سنوات الخبرة،  والمسمى الوظيفي(

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 fدلالة  fقيمة  المربعات

 العمر
 4.699 3 14.098 بيف المجموعات

*12.166 
 

.0000 
 

 3860. 281 108.540 خلبؿ المجموعات
  284 122.638 الكمي

عدد سنوات 
 الخبرة

 3.015 3 9.044 بيف المجموعات
*7.458 

 
.0000 
 4040. 281 113.593 خلبؿ المجموعات 

  284 122.638 الكمي

المسمى 
 الوظيفي

 5160. 3 1.547 بيف المجموعات
1.197 

 
.3110 
 

 4310. 281 121.090 ؿ المجموعاتخلب
  284 122.638 الكمي

𝛂دالة احصائياً عند مستوى دلالة )*      .) 
( وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند 34يتضح مف نتائج الجدوؿ السابؽ رقـ )

αمستوى الدلالة ) ( في تصورات العامميف نحو التدوير الوظيفي تعزى      
( المحسوبة البالغة fسنوات الخبرة( اعتمادا عمى معنوية قيمة ) لمتغيري)العمر، عدد

α( عند مستوى دلالة )7.458(، )12.166توالي )عمى ال      .) 
( عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند 33وبينت نتائج الجدوؿ السابؽ رقـ )

αمستوى الدلالة ) تغير ( في تصورات العامميف نحو التدوير الوظيفي تعزى لم     
( عند 1.197( المحسوبة البالغة )fالمسمى الوظيفي، اعتمادا عمى عدـ معنوية قيمة )

αمستوى دلالة )      ) 
ولمتعرؼ عمى مصادر الفروؽ بيف قيـ المتوسطات الحسابية، يوضح الجدوؿ 

 لممقارنات البعدية: (Scheffe' Test( نتائج اختبار شافييو )35التالي رقـ )
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 (35جدول )
( لممقارنات البعدية لمتعرف عمى الفروق فيتصورات Scheffe' Testاختبار شافيية) نتائج

 العمر، عدد سنوات الخبرة العاممين نحو التدوير الوظيفي تعزى لمتغير

المتوسط  متغير العمر
 الحسابي

 اقل من
 سنة 30

اقل  –30
 40من 

اقل من  -40
 سنة  50

 سنة50
 فأكثر

 0.66*- 0.50*- 0.18 - 3.53 سنة 30اقؿ مف 
 0.48*- 0.32*- - - 3.71 40اقؿ مف  –30

 0.16 - - - 4.03 سنة 50اقؿ مف  -40
 - - - - 4.19 سنة فأكثر50

 متغير عدد سنوات الخبرة
المتوسط 
 الحسابي

  5اقل من 
 سنوات

اقل  -5
 10من  

 سنوات

اقل من  -10
 سنة  15

سنة   15
 فأكثر

 0.30*- 0.14 0.07 - 3.77 سنوات 5اقؿ مف 
 0.23*- 0.21 - - 3.84 سنوات10اقؿ مف   -5

 0.44*- - - - 3.63 سنة 15اقؿ مف  -10
 - - - - 4.07 سنة فأكثر 15

𝛂دالة احصائياً عند مستوى دلالة )*      .) 
( مصادر الفروؽ بيف المتوسطات الحسابية تبعاً 35يبيف الجدوؿ السابؽ رقـ )
سنة  50(، )سنة 50اقؿ مف  -40صالح الفئتيف )لمتغير العمر، وقد كانت الفروؽ ل

سنة(. وبالنسبة  40أقؿ مف -30سنة(، ) 30فأكثر( عمى حساب الفئتيف)أقؿ مف 
سنة فأكثر( عمى  15لمتغير عدد سنوات الخبرة، فقد كانت الفروؽ لصالح الفئة )

 حساب باقي الفئات. 
ة عند مستوى الفرضية الرئيسية الثالثة:لا توجد فروق ذات دلالة احصائي

𝛂)الدلالة الاداء الوظيفي تعزى فاعمية في تصورات العاممين نحو  (     
 لممتغيرات )النوع الاجتماعي، العمر، عدد سنوات الخبرة،  والمسمى الوظيفي(.
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 (36) رقم الجدول
 الاداء الوظيفي تعزىفاعمية عمى الفروق في تصورات العاممين نحو ( لمتعرف tنتائج اختبار )

 النوع الاجتماعي لمتغير

فروؽ ذات دلالة احصائية عند ( عدـ وجود 36مف نتائج الجدوؿ  رقـ )يتضح 
α) مستوى الدلالة الاداء الوظيفي تعزى فاعمية مميف نحو في تصورات العا (     

( المحسوبة البالغة tاعتماداً عمى عدـ معنوبة قيمة ) لمتغير النوع الاجتماعي
α)( عند مستوى دلالة 0.347)      ) . 

 (37) رقم الجدول
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتعرف عمى الفروق في تصورات العاممين نحو 

 الوظيفي تعزى لمتغيرات )العمر، عدد سنوات الخبرة،  والمسمى الوظيفي(الاداء فاعمية 
المتوسط  فئات المتغير المتغير

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 0.522 4.24 سنة 30اقؿ مف  العمر
 0.505 4.13 40اقؿ مف  –30

 0.399 4.34 سنة 50اقؿ مف  -40
 0.354 4.51 سنة فأكثر50

 0.524 4.33 سنوات 5ؿ مف اق عدد سنوات الخبرة
 0.428 4.33 سنوات10اقؿ مف   -5

 0.512 4.07 سنة 15اقؿ مف  -10
 0.395 4.38 سنة فأكثر 15

 0.322 4.63 مدير المسمى الوظيفي
 0.394 4.13 مساعد مدير
 0.357 4.31 رئيس قسـ
 0.465 4.30 موظؼ

المتوسط  فئات المتغير
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 tدلالة  tقيمة  الحرية

 0.105 0.347 283 0.455 4.30 ذكر
 0.461 4.40 أنثى
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ىرة بيف قيـ المتوسطات ( وجود فروؽ ظا37تظير نتائج الجدوؿ السابؽ رقـ )
الاداء الوظيفي تبعاً فاعمية الحسابية لاستجابات أفراد العينة نحو متغير 

لمتغيرات)العمر، عدد سنوات الخبرة، والمسمى الوظيفي(، ولتحديد فيما اذا كانت تمؾ 
 One Wayالفروقات ذات دلالة احصائية، تـ اجراء تحميؿ التبايف الاحادي )

Anova عرض لمنتائج:(، وفيما يمي 
 (38) رقم الجدول

( لمتعرف عمى الفروق في تصورات العاممين One Way Anovaنتائج تحميل التباين الاحادي)
 الاداء الوظيفي تعزى لمتغيرات )العمر، عدد سنوات الخبرة،  والمسمى الوظيفي(فاعمية نحو 

مجموع  مصدر التباين المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 fدلالة  fقيمة 

 8.299* 1.600 3 4.800 بيف المجموعات العمر
 

.0000 
 1930. 281 54.178 خلبؿ المجموعات 

  284 58.978 الكمي
عدد سنوات 

 الخبرة
 7.086* 1.383 3 4.148 بيف المجموعات

 
.0000 
 1950. 281 54.830 خلبؿ المجموعات 

  284 58.978 الكمي
المسمى 

 فيالوظي
 8310. 1730. 3 5190. بيف المجموعات

 
.4780 
 2080. 281 58.460 خلبؿ المجموعات 

  284 58.978 الكمي
𝛂دالة احصائياً عند مستوى دلالة )*      .) 

( وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند 38يتضح مف نتائج الجدوؿ السابؽ رقـ )
αمستوى الدلالة ) الاداء الوظيفي تعزى  فاعمية ميف نحو( في تصورات العام     

( المحسوبة البالغة fلمتغيري)العمر، وعدد سنوات الخبرة( اعتمادا عمى معنوية قيمة )
α( عند مستوى دلالة )7.086(، )8.299توالي )عمى ال      .) 

( عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند 38وبينت نتائج الجدوؿ السابؽ رقـ )
αمستوى الدلالة ) الاداء الوظيفي تعزى فاعمية ( في تصورات العامميف نحو      

( المحسوبة البالغة fلمتغير المسمى الوظيفي، اعتمادا عمى عدـ معنوية قيمة )
α( عند مستوى دلالة )0.831)      ) 
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ولمتعرؼ عمى مصادر الفروؽ بيف قيـ المتوسطات الحسابية، يوضح الجدوؿ 
 لممقارنات البعدية:(Scheffe' Test)شافييو ( نتائج اختبار 39التالي رقـ )

 (39) رقم الجدول
( لممقارنات البعدية لمتعرف عمى الفروق في تصورات Scheffe' Testنتائج اختبار شافيية )
 العمر، وعدد سنوات الخبرة الوظيفي تعزى لمتغير الاداءفاعمية العاممين نحو 

المتوسط  متغير العمر
 الحسابي

 اقل من
 سنة 30

اقل  –30
 40من 

اقل من  -40
 سنة  50

 سنة50
 فأكثر

 0.27*- 0.10 0.11 - 4.24 سنة 30اقؿ مف 
 0.38*- 0.21*- - - 4.13 40اقؿ مف  –30

 0.17*- - - - 4.34 سنة 50اقؿ مف  -40
 - - - - 4.51 سنة فأكثر50

متغير عدد سنوات 
 الخبرة

المتوسط 
 الحسابي

 5اقل من 
سنوات   

اقل من   -5
 تسنوا 10

اقل من  -10
 سنة  15

سنة   15
 فأكثر

 0.05- 0.26* 0.01 - 4.33 سنوات 5اقؿ مف 
 0.06- 0.25* - - 4.32 سنوات10اقؿ مف   -5

 0.31*- - - - 4.07 سنة 15اقؿ مف  -10
 - - - - 4.38 سنة فأكثر 15

𝛂دالة احصائياً عند مستوى دلالة )*      .) 
ادر الفروؽ بيف المتوسطات الحسابية تبعاً ( مص39يبيف الجدوؿ السابؽ رقـ )

سنة فأكثر( عمى حساب باقي  50لمتغير العمر، وقد كانت الفروؽ لصالح الفئة )
 40أقؿ مف -30سنة( عمى حساب الفئة ) 50أقؿ مف -40الفئات، ولصالح الفئة )

 سنة(.
 5ف وبالنسبة لمتغير عدد سنوات الخبرة، فقد كانت الفروؽ لصالح الفئتيف )أقؿ م

سنة(،  15أقؿ مف -10سنوات( عمى حساب الفئة ) 10أقؿ مف  -5سنوات(، )
 سنة(.  15أقؿ مف -10سنة فأكثر( عمى حساب الفئة ) 15ولصالح الفئة  )
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 مناقشة النتائج:3.4 
 فيما يمي مناقشة النتائج التي توصمت الييا الدراسة:

مرؾ العقبة مف وجية نظر بينت النتائج اف مستوى التدوير الوظيفي لدى مديرية ج .1
بالتدوير  العامميف فييا قد جاء مرتفعاً. وتعني ىذه النتيجة أف دائرة الجمارؾ تيتـ

الوظيفي المتضمف اعتماد سياسة التنقلبت الدورية بيف الموظفيف لإشغاؿ وظائؼ 
متعددة لإثراء خبراتيـ وتعزيز قدراتيـ في العمؿ، ولما ليذا الاسموب الاداري مف 

بالغة في تطوير وتحسيف الاداء وتقميؿ الاخطاء في العمؿ والكشؼ عف أىمية 
القيادات المستقبمية وبالتالي تحسيف وتجويد مستوى الاداء الفردي والمؤسسي، وىذا 

تزويد العامميف في الدائرة بالمعارؼ والخبرات الحديثة  الاسموب الاداري يضمف
ـ الوظيفية، وضماف تحقيؽ مستوى المتعمقة بالعمؿ لصقؿ مياراتيـ وتعزيز قدراتي

عالي مف الأداء الوظيفي والانتاجية في العمؿ، وبالتالي رفع مستوى كفاءتيا 
وفعاليتيا، وتحقيؽ أىدافيا ونموىا ونجاحيا وتطورىا المستمر والمتميز، مما 
ينعكس بشكؿ إيجابي عمى رسالتيا وأىدافيا المنشودة، وكذلؾ أىداؼ وطموحات 

( التي 2022النتيجة مع دراسة منصور واخروف )ىذه ا. تتفؽ فيي ورغبات العامميف
أف المستوى العاـ لإجمالي لمتدوير الوظيفي لأستاذات التعميـ العالي بينت نتائجيا 

( التي بينت 2012. ونتائج دراسة )الطريسي، نسبياً  اً عاليكاف في قطاع غزه 
شؤوف الصحية بمنطقة أنو تـ تطبيؽ التدوير بنجاح لدى موظفي النتائجيا أف 

( التي بينت نتائجيا 2019مع دراسة )اسماعيؿ،  أيضاً  . وأتفقت النتيجةالرياض
 أف درجة تطبيؽ التدوير الوظيفي لمعينة المبحوثة كاف بدرجة فوؽ المتوسط بقميؿ.

أف مستوى التي دلمت نتائجيا عمى ( 2019والتقت النتيجة مع دراسة)عبدربو، 
 واتفقت النتيجة لعامميف في البنوؾ الفمسطينية كاف مرتفعاً.التدوير الوظيفي لدى ا

فعالية نظاـ التدوير ( التي بينت نتائجيا Farshid, 2017)مع نتائج دراسة
واستعداد الموظفيف لمتغيير التنظيمي في فروع بنؾ ماسكاف في مدينة  الوظيفي

 .تبريز بدرجة أعمى مف المتوسط
ر الوظيفي المرتبة الأولى، وتعني ىذه وقد احتؿ بعد تخطيط وتطوير المسا

لمتقدـ الوظيفي لموظفييا مف خلبؿ  اً النتيجة أف دائرة الجمارؾ الاردنية تضع خطط
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تصميـ وتنفيذ الأىداؼ والإستراتيجيات المتعمقة بتخطيط وتطوير المسار الوظيفي مف 
 أجؿ إرضاء رغبات العامميف وتحقيؽ طموحاتيـ في التقدـ الوظيفي.

رتبة الثانية جاء بعد النظاـ والإجراءات، وتعني ىذه النتيجة أف دائرة وفي الم
القواعد والإرشادات والسياسات التي تمعب دوراً ميماً في تنمية الجمارؾ الاردنية تضع 

 ليـ. ميارات العامميف فييا، وتحفزىـ عمى الاداء مف خلبؿ ما توفره مف بيئة مناسبة
ىذه النتيجة عمى حرص  ، وتدؿميـ الوظائؼوفي المرتبة الثالثة جاء بعد تص

تصميـ دائرة الجمارؾ عمى الالتزاـ بالتعميمات والانظمة والقوانيف المرتبطة بعممية 
 ا.الوظائؼ وتصنييفيا في مجموعات ووصفيا ومراعاة الشروط المرتبطة بطبيعتي
يجة التزاـ وفي المرتبة الرابعة والأخيرة جاء بعد التدريب والتطوير، وتعني ىذه النت

مف أجؿ تطوير دائرة الجمارؾ الاردنية بوضع خطط التدريب والاحتياجات التدريبية 
زيادة الخبرة والمعرفة لدى العامميف لدييا وتصحيح مساراتيـ وقناعاتيـ وسموكيـ الميني 
بقصد تحسيف مستوى أدائيـ وزيادة قدراتيـ في العمؿ لتقديـ خدمات تتسـ بالنوعية 

 ييا.والجودة لطالب
وبينت النتائج أف مستوى فاعمية الأداء الوظيفي لدى مديرية جمارؾ العقبة مف  .2

 وجية نظر العامميف فييا قد جاء مرتفعاً. وتدلؿ ىذه النتيجة عمى أف دائرة الجمارؾ
بمستوى الاداء وفاعميتو، كونيا مف الدوائر المالية الميمة في المممكة  العامة تيتـ

القطاعات الاقتصادية والخدمية، مما يوجب عمييا  والتي تقدـ خدمات لكافة
الاىتماـ بالأداء الفردي والمؤسسي، ىذا الى جانب أنيا ترفد خزينة الدولة 
بالإيرادات الدورية التي تمكف وزارة المالية مف الانفاؽ العاـ. اتفقت النتيجة مع 

ي في ( التي بينت نتائجيا أف مستوى الأداء الوظيف2021دراسة )بف خيرة، 
فوؽ المتوسط  مؤسسة الكيرباء والطاقات المتجددة بتقرت كاف حسناً بأىمية نسبية

( 2021مع دراسة )مرشود ومربوع، أيضاً  مف وجية نظر العامميف. واتفقت النتيجة
أف درجة التوافر الكمية لجميع مجالات فاعمية الأداء الوظيفي التي بينت نتائجيا 

 .جاءت مرتفعة
ة العمؿ المرتبة الأولى، وتعني ىذه النتيجة حرص الادارة في وقد احتؿ بعد كمي

الدائرة عمى قياـ الموظفيف بأداء مياـ اعماليـ بالوجو المطموب وفؽ الخطط 
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الموضوعة وبالسرعة الممكنة، سيما وأف حجـ العمؿ في الدائرة كبير نسبياً ويتطمب في 
 غالب الاحياف انجازه في وقت قصير. 

الثانية جاء بعد الانضباط، وتعني ىذه النتيجة حرص الادارة في وفي المرتبة     
التزاـ العامميف فييا بالسموكيات الوظيفية المطموبة منيـ دائرة الجمارؾ الاردنية عمى 

لتزاميـ بالموائح والقواعد والسياسات والتعميمات والأنظمة والإجراءات الخاصة بالدائرة.  وا 
نجاز المياـ، وتعني ىذه النتيجة أف الدائرة تتابع وفي المرتبة الثالثة جاء بعد ا

قياـ  الموارد البشرية باستغلبؿ كافة الموارد المتاحة لانجاز مياـ العمؿ بالسرعة 
 المناسبة.

وفي المرتبة الرابعة والأخيرة جاء بعد جودة العمؿ، وتعني ىذه النتيجة حرص 
المناسبة دوف اخطاء وتعمؿ عمى دائرة الجمارؾ عمى تقديـ الخدمات لطالبييا بالسرعة 

 تطبيؽ مبادىء ادارة الجودة الشاممة وتركز عمى نوعية وجود الخدمة المقدمة.
وجود أثر ذو دلالة احصائيةلمتدوير الوظيفي بأبعاده مجتمعة توصمت النتائج إلى  .3

)التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، 
)كمية العمؿ، الانضباط، الاداء الوظيفي بأبعاده مجتمعة  فياءات( النظاـ والإجر 

إنجاز المياـ، جودة العمؿ(، وتعني ىذه النتيجة أف حرص دائرة الجمارؾ الاردنية 
عمى تطبيؽ سياسة التدوير الوظيفي لإثراء خبرات ومعارؼ وقدرات الموظفيف 

تطوير قدرات موظفييا، العامميف لدييا مف خلبؿ توفير الاحتياجات التدريبية و 
المتعمقة بالخدمة المدنية بما يخص تصميـ والتزاميا بالأنظمة والقوانيف والتعميمات 

الوظائؼ وتخطيط الموارد البشرية، واعتمادىا خطط لتطوير مسار موظفييا، 
وكذلؾ حرصيا عمى التزاـ موظفييا بالنظاـ والإجراءات والقواعد والارشادات، كؿ 

( 2021الاداء الوظيفي. اتفقت النتيجة مع دراسة )عبد المالؾ، ذلؾ يضمف فاعمية
توصمت نتائجياإلى أف علبقة التػػدوير الػػوظيفي بػػأداء العػػامميف ىػػي علبقػػة التي 

بطريقة إيجابية عمى المؤسسة إذا طبقوه  تكامميػػة وارتباطيػػة، حيػػث أنػػو يػػؤثر
( التي بينت نتائجيا 2021اسة )عمي،. وكذلؾ اتفقت النتيجة مع در بأحسف وجو

ضرورة تطبيؽ التدوير الوظيفي داخؿ المؤسسات لما لو مف أىمية في تطوير 
. ورفع كفاءة العامميف، وبالتالي يسيـ في تحقيؽ الأىداؼ المنشودة لممؤسسة
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وجود أثر ذو التي بينت نتائجيا  (2019قوراري، الزىرة،والتقت النتيجة مع دراسة )
 .لمتدوير الوظيفي والأداء أو أقؿ (0.05ئية عند مستوى المعنوية )دلالة إحصا

أف ىنالؾ تأثير ( التي بينت نتائجيا 2019والتقت النتيجة كذلؾ مع دراسة)عبدربو،
واتفقت  لمتدوير الوظيفي عمى أداء الموظفيف في البنوؾ العاممة في فمسطيف.

أف التدوير ت نتائجيا التي بين( Raja TuaRitonga, 2022النتيجة مع دراسة )
أداء العمؿ لموظفي  الوظيفي والخبرة في وقت واحد ليما تأثير إيجابي وىاـ عمى

والسياحة في لابوىاف باتو ريجنسي. واتفقت النتيجة  دائرة الشباب والرياضة والثقافة
( التي كشفت نتائجيا عف وجود علبقة Akbarl, & Manie, 2017مع دراسة )

بيف التدوير الوظيفي والأداء الوظيفي. واختمفت النتيجة مع ذات دلالة إحصائية 
( التي توصمت نتائجيا إلى أف التدوير Musawir, et, al, 2018نتيجة دراسة )

 الوظيفي ليس لو تأثير معنوي عمى أداء الموظفيف.
اف الأبعاد )التدريب وتطوير القدرات، وتخطيط وتطوير وبصورة منفردة تبيف 

والنظاـ والإجراءات( عمى التوالي ذات تأثير داؿ احصائيا في  المسار الوظيفي،
المتغير التابع )فاعمية الأداء الوظيفي(.وعدـ وجود تأثير داؿ احصائيا لبعد )تصميـ 

، وربما يمكف تفسير ىذه النتيجة الوظائؼ( في المتغير التابع )فاعمية الأداء الوظيفي(
مف توافر جممة مف العوامؿ والسياسات أنو لضماف فاعمية الاداء الوظيفي لا بد 

والإجراءات معاً في نفس الوقت، بالنظر الى أف بعد تصميـ الوظائؼ منفرداً لا يكفي 
 لتحقيؽ ولضماف فاعمية الاداء الوظيفي.

لمتدوير الوظيفي بأبعاده مجتمعة  ذو دلالة احصائيةأثر أشارت النتائج إلى وجود  .4
الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، )التدريب وتطوير القدرات، تصميـ 

وتعني كبعد مف ابعاد الاداء الوظيفي.  النظاـ والإجراءات( عمى بعد كمية العمؿ
ىذه النتيجة أف الموظؼ يتمكف مف انجاز أكبر قدر ممكف مف مياـ العمؿ بالوقت 

تنقمو  المناسب اذا ما توافرت لديو القدرات والميارات والخبرات التي يكتسبيا نتيجة
بيف الاقساـ والمديرات، وكذلؾ الدافع للبنجاز، وىذا ما سعت اليو الدائرة مف خلبؿ 

 تطبيؽ وتبني ابعاد أسموب التدوير الوظيفي.  
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اف بعدي المتغير المستقؿ )تخطيط وتطوير المسار وبصورة منفردة تبيف 
المتغير التابع  تأثير داؿ احصائيا في ( عمى التوالي ذوـ والإجراءاتاالوظيفي، والنظ
تأثير داؿ احصائيا لبعدي المتغير المستقؿ )التدريب . وعدـ وجود )كمية العمؿ(

، وربما يمكف وتطوير القدرات، وتصميـ الوظائؼ( في المتغير التابع )كمية العمؿ(
ممكف مف مياـ العمؿ، لا  عزو ىذه النتيجة أنو لضماف قياـ الموظؼ بانجاز أكبر قدر

وعة مف السياسات الادارية والاجراءات وعوامؿ اخرى معاً في نفس افر مجمبد مف تض
 الوقت.

لمتدوير الوظيفي بأبعاده مجتمعة  ذو دلالة احصائيةأثر ووضحت النتائج وجود  .5
)التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، 

وتعني ىذه  .الاداء الوظيفي كبعد مف ابعادالنظاـ والإجراءات( عمى بعد الانضباط 
النتيجة التزاـ موظفي دائرة الجمارؾ بالقوانيف والأنظمة والتعميمات الناظمة لمعمؿ 
والسموؾ الوظيفي، وىذا الالتزاـ تأتى مف حرص الادارة عمى متابعة ذلؾ وتوفير 
كافة الامكانات لمموظفيف لأداء مياـ العمؿ، وبالتالي تضيع الفرصة عمى بعض 

بعد وبصورة منفردة تبيف بأداء مياـ العمؿ عمى أحسف وجو. يف والزاميـ الموظف
المتغير المستقؿ )تصميـ الوظائؼ( ذا تأثير داؿ احصائياً في المتغير التابع 

تأثير داؿ احصائياً لأبعاد المتغير المستقؿ )التدريب . وعدـ وجود )الانضباط(
والنظاـ والإجراءات( في وتطوير القدرات، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، 

المتغير التابع )الانضباط(، وربما يمكف عزو ىذه النتيجة أف دائرة الجمارؾ تطبؽ 
سياسة العقاب عمى بعض الموظفيف غير المنضبطيف وفؽ القوانيف والأنظمة 

 والتعميمات الناظمة لمعمؿ فييا.
أبعاده مجتمعة لمتدوير الوظيفي ب ذو دلالة احصائيةأثر دلمت النتائج عمى وجود  .6

)التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار الوظيفي، 
، وتعني إنجاز المياـ كبعد مف ابعاد الاداء الوظيفيالنظاـ والإجراءات( عمى بعد 

ىذه النتيجة أف الموظفيف العامميف في دائرة الجمارؾ عمى درجة عالية مف التأىيؿ 
ة والقدرة عمى الاداء نتيجة تطبيؽ الدائرة لسياسة التدوير العممي والعممي والخبر 

 الوظيفي وتوفير كافة الامكانات المتاحة لانجاز مياـ العمؿ.
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اف بعدي المتغير المستقؿ )التدريب وتطوير القدرات، وبصورة منفردة تبيف وجود 
)انجاز  وتخطيط  وتطوير المسار الوظيفي( ذات تأثير داؿ احصائيا في المتغير التابع

المياـ(. وعدـ وجود تأثير داؿ احصائيا لبعدي المتغير المستقؿ )تصميـ الوظائؼ، 
، وربما يمكف عزو ىذه النتيجة والنظاـ والإجراءات( في المتغير التابع )انجاز المياـ(

أف القوانيف والأنظمة والتعميمات تمزـ الموظفيف بانجاز مياـ العمؿ في الوقت المناسب، 
قوبات لمف يقصر في اداء مياـ العمؿ وفؽ سياسة العقاب والثواب المتبعة وأف ىناؾ ع

 في الدائرة التي تطبقيا مف خلبؿ المديريات الرقابية فييا.
ذو دلالة احصائيةلمتدوير الوظيفي بأبعاده مجتمعة أثر وبينت النتائج وجود  .7

ظيفي، )التدريب وتطوير القدرات، تصميـ الوظائؼ، تخطيط وتطوير المسار الو 
وتعني  بعد جودة العمؿ كبعد مف ابعاد الاداء الوظيفي. عمىالنظـ والإجراءات( 

ىذه النتيجة أف أبعاد التدوير الوظيفي المتمثمة في توفير التدريب وتطوير القدرات 
وتصميـ الوظائؼ وفؽ القوانيف والانظمة والتعميمات، واىتماـ الدائرة بالمورد 

ي، والتزاـ موظفييا بالنظاـ والاجراءات، كؿ ذلؾ البشري وتخطيط مساره الوظيف
 يضمف ليا تقديـ خدمات تتسـ بالجودة والنوعية. 

اف ابعاد المتغير المستقؿ )التدريب وتطوير القدرات، وبصورة منفردة تبيف 
وتخطيط وتطوير المسار الوظيفي، والنظاـ والإجراءات( ذات تأثير داؿ احصائيا في 

تأثير داؿ احصائيا لبعد المتغير المستقؿ . وعدـ وجود العمؿ(المتغير التابع )جودة 
، وربما يمكف عزو ىذه النتيجة أف )تصميـ الوظائؼ( في المتغير التابع )جودة العمؿ(

تحقيؽ جودة العمؿ يتطمب تظافر الكثير مف العوامؿ والإجراءات والسياسات الادارية 
 منفرداً لا يكفي لتحقيؽ جودة العمؿ. والامكانات المالية، حيث أف بعد تصميـ الوظائؼ

فروؽ ذات دلالة احصائية في تصورات العامميف أيضاً عدـ وجود وبينت النتائج  .8
نحو التدوير الوظيفي تعزى لمتغيري:)النوع الاجتماعي، والمسمى الوظيفي(، 
وتعني ىذه النتيجة أف العامميف في دائرة الجمارؾ مف الذكور والإناث ومف 

ويات الادارية يروف أف الدائرة تطبؽ ابعاد التدوير الوظيفي وأف مختمؼ المست
 مستوى تصوراتيـ متقارب.
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فروؽ ذات دلالة احصائية في تصورات العامميف نحو وجود ودلمت النتائج عمى  .9
(، وقد كانت الفروؽ العمر، عدد سنوات الخبرةالتدوير الوظيفي تعزى لمتغيري: )

سنة فأكثر( 50 (، )سنة 50اقؿ مف  -40ئتيف )لصالح الفبالنسبة لمتغير العمر 
سنة(، وبالنسبة  40أقؿ مف -30سنة(، ) 30عمى حساب الفئتيف)أقؿ مف 

سنة فأكثر( عمى  15لمتغير عدد سنوات الخبرة، فقد كانت الفروؽ لصالح الفئة )
. وتعني ىذه النتيجة أف الموظفيف المبحوثيف مف الفئات حساب باقي الفئات

ى والخبرات الوظيفية الاكثر لدييـ تصورات ايجابية عف ابعاد العمرية الاعم
التدوير الوظيفي وربما الكثير منيـ ادرؾ تطبيقيا عمى الواقع، في حيف أف 
نظرائيـ مف الفئات العمرية والخبرات الوظيفية الاقؿ كذلؾ لدييـ تصورات ايجابية 

 عف ابعاد التدوير الوظيفي ولكف بمستويات أقؿ. 
فروؽ ذات دلالة احصائية في تصورات عدـ وجود دراسة إلى ال وتوصمت .10

تعزى لمتغيري:)النوع الاجتماعي، والمسمى  الوظيفيالعامميف نحو الاداء
الوظيفي(. وتعني ىذه النتيجة أف العامميف في دائرة الجمارؾ مف الذكور والإناث 

ئرة ومف مختمؼ المستويات الادارية يروف أف مستوى الاداء الوظيفي في دا
 الجمارؾ الاردنية مرتفعاً.

النتائج وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في تصورات العامميف نحو  بينتوأخيراً  .11
الاداء الوظيفي تعزى لمتغيري: )العمر، وعدد سنوات الخبرة(، وقد كانت الفروؽ 

سنة فأكثر( عمى حساب باقي الفئات، 50لمتغير العمر لصالح الفئة )بالنسبة 
 40أقؿ مف -30سنة( عمى حساب الفئة ) 50أقؿ مف -40) ولصالح الفئة

سنة(. وبالنسبة لمتغير عدد سنوات الخبرة، فقد كانت الفروؽ لصالح الفئتيف )أقؿ 
 15أقؿ مف -10سنوات( عمى حساب الفئة ) 10أقؿ مف  -5سنوات(، ) 5مف 

 15أقؿ مف -10سنة فأكثر( عمى حساب الفئة )15سنة(، ولصالح الفئة  )
وتعني ىذه النتيجة أف الموظفيف مف الفئات العمرية والخبرات الوظيفية سنة(. 

الاعمى لدييـ تصورات ايجابية عف تحقيؽ مستوى مرتفع مف الاداء الوظيفي في 
 الدائرة نتيجة خدماتيـ الطويمة وادراكيـ لذلؾ عمى ارض الواقع.
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 التوصيات: 4.4
 الية التوصيات الاتية:اعتمادا عمى النتائج السابقة، تقدم الدراسة الح

أىمية قصوى لموضوع التدوير الوظيفي،  كما ىي الآف اف تولي دائرة الجمارؾ .1
تحريؾ ونقؿ الموظفيف مف وظائفيـ الحالية الى وظائؼ تعزيز عممية بحيث يتـ 

أخرى سيما الذيف شغموا وظائؼ لأكثر مف سنة وفتح المجاؿ أماـ الموظفيف 
خبرات الوظيفية وتبادليا بيف الموظفيف الامر الاخريف بقصد الاستفادة مف ال

 الذي يزيد مف مستوى الاداء الفردي والمؤسسي لدائرة الجمارؾ الاردنية.
الاعتماد عمى التدوير الوظيفي كإستراتيجية لزيادة مستوى فاعمية الاداء  .2

 .في دائرة الجمارؾ الاردنيةالوظيفي 
ورات تدريبية لمموظفيف تساعدىـ ضرورة أف تقوـ دائرة الجمارؾ الاردنية بعقد د .3

دراؾ أسموب التدوير الوظيفي في تحسيف أداء الدائرة  عمى استيعاب وا 
 والموظفيف عمى حد سواء.

اعطاء مزيد مف الاىتماـ لقياس الاستفادة مف البرامج التدريبية، واستخداـ  .4
ية التكنولوجيا الحديثة في التدريب عمى مواجية المواقؼ المستمرة، وتعزيز عمم

 التعمـ المستمر وتطوير القدرات الإبداعية لدعـ الموظفيف.
عمى دائرة الجمارؾ أف توفر وصؼ مكتوب يحدد بوضوح واجبات ومسؤوليات  .5

    كؿ وظيفة فييا.
 أف تولي دائرة الجمارؾ الاردنية العناية والاىتماـ المتزايد بالأداءالوظيفي .6

تحسيف وتجويد مستوى  عمى نحو أفضؿ، وتوفير كؿ ما مف شأنوبإستمرار 
 الاداء  خاصة فيما يتعمؽ بتوفير الدعـ المادي والمعنوية لمموظفيف.

اجراء مزيد مف الدراسات العممية المماثمة لموضوع الدراسة الحالية في مديريات  .7
 أخرى في دائرة الجمارؾ بقصد الاستفادة مف نتائجيا وتعميـ توصياتيا.
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 قائمة المصادر والمراجع
 اجع العربية:المر -9

التطبيقات العممية في (، 2019أبو عساؼ، مؤيد موسى والمرعي، ىيثـ عبد الله، )
، عماف: دار أمجد لمنشر إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات العامة والخاصة

 والتوزيع.
، 1، طأصول التنظيم وأساليب العمل (، 2015، )إدريس، جعفر عبد الله موسى

 خوارزـ العممية.
(، العلبقة بيف التدوير الوظيفي وأداء المنظمة: دراسة 2019، معاذ غساف، )إسماعيؿ

مجمة استطلبعية لآراء عينة مف العامميف في رئاسة الجامعة العراقية، 
 .294-286(، 16، )الدنانير
(، أثر الإحتراؽ الوظيفي عمى أداء العامميف في شركات 2018اماـ، محمود، )

 .350-333(، 7)12ديات المال والأعمال، مجمة اقتصاالسياحة المصرية، 
، عماف: تقييم وتطوير نظام تقويم أداء العاممين(،  2019الأميري، وليد محمد، )

 مجموعة الياروزي العممية لمنشر والتوزيع.
التدوير الوظيفي ودوره في الكفاءة الإنتاجية في الوزارات (، 2016بدر، نضاؿ، )

شورة(، أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات من  )رسالة ماجستير  ،الفمسطينية
 العميا وجامعة الأقصى، غزة.

(. أثر إدارة اداء العامميف في الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية 2021بف خيرة، سامي. )
المجمة الجزائرية لمتنمية في مؤسسة الكيرباء والطاقات المتجددة بتقرت. 

 .16-1(، 1)8، الإقتصادية
، عماف: مركز الكتاب الأداء البشري في الإدارة المحمية(، 2019)بف شمسو، آماؿ، 

 الأكاديمي لمنشر والتوزيع.   
أثر تطوير المسار الوظيفي في الرضا الوظيفي دراسة (، 2016بف طري، حميمة، )

، رسالة ماجستير غير بســكرة- TIFIBحالة مؤسسة النسيج والتجييز 
 ائر. منشورة، جػػامعة محػػمد خيضػػر، الجز 
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(، أثر استراتيجية التطوير التنظيمي عمى مستوى الأداء 2020ثابت، وائؿ محمد،)
مجمة الوظيفي بمنظمات العمؿ الأىمي الفمسطيني العاممة في قطاع غزة، 

 .122-63(، 2، )22، جامعة الازىر بغزة، سمسمة العموم الإنسانية
زيز الأداء الوظيفي: (،  دور الاندماج الوظيفي في تع2019الجاؼ، ولاء عمي، )

دراسة تحميمية لآراء عينة مف الموظفيف في فنادؽ الأربع والخمس نجوـ في 
مجمة الفنون والأدب وعموم العراؽ.  –مدينة السميمانية / إقميـ كوردستاف 

 .223 -206، (39،) الإنسانيات والاجتماع
التعميـ الجامعي (، تصور مقترح لتطوير الأداء الإداري ب2019الجميؿ، رباح رمزي، )

 العموممةمج في ضوء مدخؿ التدوير الوظيفي: دراسة تحميمية،
 .405-360(،27)1،التربوية
، عماف: مجموعة إتجاىات حديثة في إدارة الموارد البشرية(، 2019الحريري، رافدة، )

 عممية لمنشر والتوزيع.  الياروزي ال
التدريب الإستراتيجية ودوره في تحقيق التنمية (، 2020حسنيف، أحمد جابر، )

 ، عماف: مجموعة الياروزي العممية لمنشر والتوزيع.المستدامة لمموارد البشرية
(، دور السريانية التنظيمية 2017الحكيـ، ليث عمي يوسؼ والسعيدي، جناف جايد، )

ي في بناء مستقبؿ شركات الاتصالات العامة في العراؽ، والتدوير الوظيف
 .  590-557(، 14)3، مجمة الغري لمعموم  الاقتصادية والإدارية

، مف منشورات الجامعة الافتراضية السورية، التدريب والتطوير(،2020حيدر، عصاـ،)
 الجميورية العربية السوري. 

 عماف: دار اسامة لمنشر والتوزيع. .معجم الإدارة(. 2011الخالدي، إبراىيـ شياب. )
 . الاسكندرية: دار الجامعة.إدارة الموارد البشرية(. 2004الخزاعي، ماىر. )

، الموقع الرسمي لمؤسسة الحوار المسار الوظيفي(، 2022الخطيب، عاىد جمعة،)
 .https://www.ahewar.orgالمتمدف، 

، الجامعة الافتراضية السورية، إدارة الموارد البشرية(، 2020، عبدالحميد، )الخميؿ
 سوريا.
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التدوير الوظيفي مطمب لمقيادة (، 2008الرحالي، عبد الفتاح بف عبد القادر، )
 ، مقاؿ منشور عمى الموقع الرسمي لصحيفة عكاظ، التربوية

، الرياض: دار العبيكاف لمنشر إدارة الموارد البشرية، (2018رشيد، مازف فارس، )
 والتوزيع.

أثر التدوير الوظيفي في الإدارة العمومية، (، 2019رعاب، سيمية وحداد، كاىينة، )
، رسالة ماجستير غير دراسة حالة موظفي كمية الحقوق والعموم السياسية
 منشورة  جامعة مولود معمري، بتيزي وزو، الجزائر.

، عماف: دار قضايا معاصرة في موضوعات الإدارة(، 2019، حسف عمي، )الزعبي
 وائؿ لمنشر والتوزيع.

، أوراؽ تفعيل سياسية التدوير الوظيفي بالقطاع الحكومي(، 2010زكي، ناصر، )
عمؿ لمؤتمر الموارد البشرية، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية وديواف الخدمة 

 .175– 159ركزي لمتنظيـ والادارة المصري، المدنية الأردني والجياز الم
المنظمة المتعممة كمدخؿ لتحقيؽ الأداء ،  (2021زياده، رانيو محمد محمود، )

الوظيفي المتميز )حالة دراسية( جامعة المنوفية مف وجية نظر الموظفيف 
 ، مجمة جامعة القدس المفتوحة لمبحوث الإدارية والاقتصاديةفييا، 

6(15،)68-86. 
التدوير الوظيفي ومدى إسيامو في تحقيق (، 2021ف، نور خميؿ محمد، )سمطا

، رسالة ماجستير غير أىداف وغايات وزارة التنمية الاجتماعية الفمسطينية
 فمسطيف.      –منشورة جامعة الخميؿ 

تطوير نموذج الخصائص الوظيفية لمتصميم الوظيفى (،2019الصاوى، عثماف،)
، مجمة اتحاد الجامعات العربية ى الفنادق المصريةلتحسين دافعية العاممين ف

 .212- 205( ،16) 1لمسياحة والضيافة ،
(، أثر أبعاد التدوير الوظيفي عمى رضا العامميف في 2021الطريسي، محمد عوض، )

المنظمات العامة: دراسة ميدانية عمى الموظفيف الإدارييف في الشؤوف الصحية 
(، 15، )قراء لمعموم الإنسانية والإداريةمجمة جامعة الشبمنطقة الرياض، 

115-134. 
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إدارة سمسمة التجييز وأبعاد (. 2013الطويؿ، أكرـ أحمد والعبادي، عمي وليد. )
 . عماف: دار حامد لمنشر والتوزيع.استراتيجية العمميات والأداء التسويقي

اء الإداري، دور التدوير الوظيفي في تطوير الأد، (2021عبد الحميد ، ايماف فوزي ،)
 .  160-113(، 3)1،المجمة التربوية لتعميم الکبار

أثر التدوير الوظيفي عمى فعالية الأداء الوظيفي (،2021عبد المالؾ،  فريتيح،)
، رسالة لمعاممين في المؤسسة العمومية دراسة حالة إدارة بمدية المسيمة

 المسيمو،  الجزائر. –ماجستير، جامعة محمد بوضياؼ 
أثر التدوير الوظيفي عمى فعالية الأداء الوظيفي (، 2021ؾ، فريتيح، )عبد المال

، رسالة لمعاممين في المؤسسة العمومية دراسة حالة إدارة بمدية المسيمة
 المسيمة  الجزائر. –ماجستير غير منشورة ، جامعة محمد بوضياؼ 

أداء الموظفين التدوير الوظيفي وتأثيرة عمى (، 2019عبد ربو، لينا ألفريد فرنسيس، )
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة العاممين في قطاع البنوك الفمسطينية

 فمسطيف.     –الخميؿ 
(،نموذج مقتػرح لأثػر الاحتػراؽ الوظيفي عمى أداء 2022عبدالله، معتز والقرني، عمي،)

الموظفيػف ودرجة الرضا الوظيفي ليـ: دراسة تطبيقية عمى موظفي مؤسسة 
المجمة العربية السعودي في الرياض، قطاع الخدمات المساندة،البػريد 
 .271–292(،42)2،للإدارة

، الموقع الرسمي لكمية الإدارة مداخل تصميم العمل(، 2015العبيدي، ميسوف عمي، )
 .edu.260https://business.uobabylonجامعة بابؿ،   -والاقتصاد 

تطور إدارة الموارد البشرية )المفيوم، (. 2013العزاوي، نجـ وجواد، عباس. )
 . عماف: دار البداية لمنشر والتوزيع.الإستراتيجيات، الموقع التنظيمي(

 . عماف: دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع.مبادئ الإدارة(. 2008العلبؽ، بشير. )
المجمة التدوير الوظيفي في تطوير الاداء الإداري. (. دور 2021عمي، إيماف فوزي. )

 .160-133(، 1)3، التربوية لتعميم الكبار

https://business.uobabylon.edu.260/
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(، التدوير الوظيفي ودوره في تنمية الموارد البشرية  "دراسة 2017عمي، نزار محمد، )
مجمة العموم تحميمية لآراء عينة مف الموظفيف الإدارييف في جامعة زاخو. 

 .1188-1169(، 5)4 ،الإنسانية لجامعة زاخو
التدوير الوظيفي وأثره عمى أداء العاممين دراسة حالة جامعة (، 2019عميوة، إكراـ، )

، رسالة ماجستير غير منشورة ، المركز الجامعي ميمة–التكوين المتواصل 
 عبد الحفيظ بو الصوؼ ميمة، الجزائر.

، شرية في المنظمةإستراتيجيات إدارة المواىب الب(، 2021العمارات، فارس محمد، )
 عماف: دار الخميج لمنشر والتوزيع.

دور سياسة التدوير الوظيفي في رفع مستوى الكفاءة (، 2016عمراوي، فتحي، )
، رسالة ماجستير مستغانم–الإدارية دراسة حالة مديرية المصالح الفلاحية 

 غير منشوره، جامعة عبد الحميد بف باديس، الجزائر.
، عماف: مجموعة الياروزي فاعمية إدارة المنظمات(، 2019العنزي، سعد عمي، )

 العممية لمنشر والتوزيع.
المنتدى العربي لإدارة  مفيوم تصميم )الوظائف / العمل(،(، 2018عودة، محمود، )

 https://hrdiscussion.com/hr127703.htmlالموارد البشرية،  
-2011الخطة الاستراتيجية لمجمارك الأردنية (. 2013. )فريؽ الخطط الاستراتيجي

2013. 
، أطمس: لمنشر والإنتاج نظام إدارة الأداء الذاتي(، 2018الفلبسي، ىدى محمد، )

 الإعلبمي.
التدوير الوظيفي ومدى إسيامو في تنمية الموارد (، 2011، ) القحطاني، سعيد

ية عمى الضباط العاممين بالمديرية العامة لمدفاع البشرية دراسة مسح
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايؼ العربية المدني بمدينة الرياض

 لمعموـ الأمنية.
بيئة عمل الشركات نحو منظمة صحية (. 2019القحطاني، محمد بف دليـ. )

 .c-Kutub Ltd. انجمترا: واحترافية وطموحة

https://hrdiscussion.com/hr127703.html
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،الأردف:دار المعتز المفاىيم الإدارية الحديثة(،2015القدومي، محمد أخروف، )
 لمنشر.

أثر التدوير الوظيفي في تحسين أداء (، 2019قوراري، الزىرة، العياشي، مريـ، )
، رسالة ماجستير العاممين بالمؤسسة دارسة حالة: جامعة أحمد دراية أدارار

 غير منشورة: جامعة أحمد دراية  أدارار، الجزائر.
الخطة (.2022مديرية الإستراتيجيات والتطوير المؤسسي. ) الإستراتيجية لجنة الخطة

 .2022-2020الاستراتيجية 
(،دور تدريب الموارد البشرية في تحقيؽ الجودة 2019مارني، نور عزـ الميؿ،)

 .225-192(،12، )المجمة العربية لمنشر العمميالشاممة،
وعلاقتو بمستوى الكفاءة الإدارية التدوير الوظيفي (، 2020المحاميد، شفاء ساكت، )

لدى رؤساء الأقسام في مديريات التربية والتعميم في محافظة العاصمة 
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الشرؽ عمان من وجية نظر العاممين

 الأوسط، كمية العموـ التربوية، الأردف. 
ف: دار المعتز لمنشر . عماإدارة التغيير والتطوير التنظيمي(. 2014محمد، جماؿ. )
 والتوزيع.

، عماف: دار أبف الرضا الوظيفي وأثرة عمى تطوير الأداء(، 2018محمد، مصطفى، )
 النفيس.

إدارة الموارد البشرية رؤية استراتيجية ومنيجية (، 2019المحمدي، سعد عمي، )
 ، عماف: دار اليازوري العممية.متكاممة
، مقاؿ منشور عمى موقع لوظيفي وأىميتو(، مفيوم التطوير ا2020محمود، دينا، )

 .https://www.almrsal.com/post/976898المرساؿ، 
، عماف: التوازن التنظيمي كأداة لنجاح المنظمات(، 2019المدو، آلاء عبد الكريـ، )

 دار المناىج لمنشر والتوزيع.
(، أثر جودة حياة العمؿ عمى الأداء 2022وؽ سامية، )مرداسي شوقي،  معت

مجمة المنيل دراسة قياسية لعينة مف أساتذة جامعة أـ البواقي،-الوظيفي
 .621- 636(،5) 1،الاقتصادي

https://www.almrsal.com/post/976898
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(، درجة توافر الإبداع 2021مرشود، جماؿ محمد  ومربوع، سحر سعيد محمد، )
وكالة الغوث في الإداري وفاعمية الأداء الوظيفي لدى مديري مدارس 

مجمة الجامعة الإسلامية محافظات الضفة الغربية مف وجية نظرىـ، 
 .468-499(، 29)3، لمدراسات التربوية والنفسية

أثر التدوير الوظيفي عمى أداء الموظفين دراسة (، 2019المفصوؿ، ماجد محمود، )
 ، رسالة ماجستير غير منشورة،ميدانية عمى بنك سورية الدولي الإسلامي

 الجامعة الافتراضية السورية، سوريا. 
ادارة الجودة الشاممة في المستشفيات وأثرىا عمى (،2020الممكاوي، أديب خمؼ، )

 ، عماف: دار الخميج.أداء العاممين
التػػػػػدويػػػػػػػر  ،(2022) والجازولي، عدناف منصور، محمد إبراىيـ، أحاجي، خالد

ػرضػػػػػػا الػػػػػػػوظيفػػػػػػػػي"دراسة ميدانية عمى عينة مف الػػػػػػوظيفػػػػػػي وعلبقتو بالػػػػ
-23(،7، )المجمة المغربية لمتقييم والبحث التربويأستاذات التعميـ العالي، 

1. 
، مقاؿ منشور عمى موقع التدويرالوظيفي أحد مبادئ الحوكمة(، 2018، )عمي،مينا

 https://www.shasha.ps/articles/301309.htmlشاشة نيوز 
، عماف: مركز الكتاب الأكاديمي ضغوط العمل والأداء الوظيفي (،2020نبيمة،عدناف،)

 لمنشر والتوزيع.
المجمة ، فن تدوير العمل وتأثيره عمى أداء المؤسسة(، 2020النشاشيبي، عصمت، )

 https://nashashibilaw.weebly.com3، القانونية والإدارية
(، التدوير الوظيفي وتنمية رأس الماؿ الفكري بمدارس 2020نصر، عزة جلبؿ، )

(، 1، جامعة بني سويؼ، )مجمة كمية التربيةالتعميـ الثانوي العاـ في مصر، 
231-302. 
، الموقع الرسمي لمؤسسة ركود التدوير الوظيفي في العراق(، 2017ر، )نصرت، زاى

 https://www.ahewar.orgالحوار المتمدف، 
مصر: مجموعة النيؿ  ،استراتيجيات إدارة المعرفة ،(2020) ،اليوش، أبو بكر
 .https://www.customs.gov.jo/ar/AboutCustoms.aspxالعربية.

https://www.shasha.ps/articles/301309.html
https://nashashibilaw.weebly.com/magazine/1937653
https://www.ahewar.org/
https://www.customs.gov.jo/ar/AboutCustoms.aspx
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 الجزءالأول: المعمومات الديموغرافية.
 أنثى        النوع الاجتماعي: ذكر        -1
 عدد سنوات الخبرة: ............. -2
 35-30مف            29-25مف           24-19العمر: مف  -3
 فما فوؽ. 41مف           40- 36مف
 المستمى الوظيفي: ........................ -4

 مقياس التدوير الوظيفي

مناسبة  الفقرات
 الفقرة

وضوح 
 الصياغة

انتماء الفقرة 
 ملاحظات التعديل لممجال

 البعد

مناسبة
غير مناسبة 

 
ضحة

وا
ضحة 

غير وا
 

منتمية
غير منتمية 

 

  

 البعد الأوؿ: التدريب والتطوير
تمتمؾ مديرية الجمارؾ آلية واضحة لتحديد 
الاحتياجات التدريبية لمموظفيف بكافة المستويات 

 الإدارية.
     

تستخدـ مديرية الجمارؾ أساليب ووسائؿ مختمفة 
      دريب.لمت

تيتـ مديرية الجمارؾ بتحديد قدرات وخبرات كؿ 
موظؼ لمتأكد مف إمكانية تكيفو مع أي وظيفة 

 أخرى.
     

تقوـ مديرية الجمارؾ بتدريب الموظفيف عمى 
الأنشطة الوظيفية المختمفة قبؿ تطبيؽ عممية 

 التدوير الوظيفي عمييـ.
     

يف تقوـ مديرية الجمارؾ بتقصي أراء الموظف
المتدربيف حوؿ مدى رضاىـ واستفادتيـ مف البرامج 

 التدريبية.
     

يشكؿ التدريب بالنسبة لمموظفيف حافزاً نظراً 
 لمميارات التي تساعدىـ عمى اكتسابيا.
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توفر مديرية الجمارؾ برامج تدريبية تساعد 
الموظفيف عمى استخداـ التكنولوجيا الحديثة 

 واكتساب خبرات جديدة.
     

تعمؿ مديرية الجمارؾ عمى تقييـ دوري لمموظفيف 
      الذيف يتـ تدويرىـ وظيفياً.

تمنح مديرية الجمارؾ موظفييا الفرصة لأجؿ 
 المبادرة والابتكار.

     

تتـ الإستعانة بمصادر خارجية لمتدريب إذا اقتضى 
 الأمر.

     

 البعد الثاني: تصميم الوظائف
ئؼ المصممة يساىـ في تنوع الميارات في الوظا
 تطبيؽ التدوير الوظيفي.

     

مديرية الجمارؾ بالتصميـ الجيد تتميز الوظائؼ في 
 وذلؾ يساعد في التدوير الوظيفي.

     

تساىـ سياسة تصميـ الوظائؼ في تسييؿ مراقبة 
      عممية التدوير الوظيفي.

عند تصميـ أي وظيفة يؤخذ بعيف الاعتبار سياسة 
 الوظيفي.التدوير 

     

تحدد العوائؽ في كؿ وظيفة لمتغمب عمييا مف 
 خلبؿ التدوير الوظيفي.

     

معايير الأداء لكؿ وظيفة واضحة لتسييؿ عممية 
      تقييـ الأداء بعد الانتياء وف التدوير الوظيفي.

 البعد الثالث: تخطيط وتطوير المسار الوظيفي
تقنيات يعتبر التدوير الوظيفي أحد اساليب و 

 التخطيط والتطوير الوظيفي. 
     

يمنح التدوير الوظيفي الموظؼ الفرصة لمتطور 
 والارتقاء في سمـ الوظائؼ.

     

يسعى الموظفوف لتطوير مسارىـ الوظيفي لموصوؿ 
 لممناصب الإشرافية لذلؾ يتقبموف التدوير الوظيفي.
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يتوقؼ حصوؿ الموظفيف عمى ترقية ضمف مسارىـ 
 يفي عمى حجـ المنجزات نوع الميارات لدييـ.الوظ

     

يساعد تخطيط وتطوير المسار الوظيفي في ممئ 
 الشواغر مف خلبؿ التدوير الوظيفي.

     

يوفر تخطيط وتطوير المسار الوظيفي الجو الملبئـ 
      الذي يشجع عمى التدوير الوظيفي.

      يقمؿ التدوير الوظيفي مف معدلات ترؾ العمؿ.
 النظاـ والإجراءاتالبعد الرابع: 

يسمح النظاـ والإجراءات لمموظفيف بإبراز قدراتيـ 
      ومياراتيـ في الوظائؼ التي يتـ تدويرىا ليـ.

يعد التدوير الوظيفي جزء مف النظاـ والإجراءات 
 التي يتـ الاىتماـ بو وتطويره في مديرية الجمارؾ.

     

رؽ والآليات التي يمكف يحدد النظاـ والإجراءات الط
أف تستخدـ في التدوير الوظيفي في مديرية 

 الجمارؾ.
     

يشجع النظاـ والإجراءات المتبع في مديرية 
 الجمارؾ عمى استخداـ التدوير الوظيفي كسياسة.

     

يقمؿ النظاـ والإجراءات المتبع في مديرية الجمارؾ 
الضغط النفسي عمى الموظفيف عند التدوير 

 ئؼ أخرى.لوظا
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 مقياس الأداء الوظيفي

 الفقرات
مناسبة 
 الفقرة

وضوح 
 الصياغة

انتماء الفقرة 
 ملبحظات التعديؿ لممجاؿ

 البعد

مناسبة
غير مناسبة 

 

ضحة
وا

ضحة 
غير وا

 

منتمية
غير منتمية 

 

  

 .وؿ: أداء الميمةالبعد الأ
أساعد زملبئي في إنجاز أعماليـ 

 بفاعمية ونشاط.
     

أحرص عمى تحقيؽ الأداء المطموب 
      ضمف فريؽ العمؿ.

      أتعامؿ بمطؼ أثناء تأدية العمؿ.
أعمؿ بفعالية في تقديـ مقترحات 

 ومبادرات لتطوير مديرية الجمارؾ.
     

وة أعمؿ بنشاط عمى إبراز نقاط الق
 لمديرية الجمارؾ.

     

أستطيع إنجاز المياـ المكمؼ بيا والتي 
 تتعدى مسؤولياتي.

     

أقوـ بالتنسيؽ مع زملبئي في العمؿ 
      بشكؿ فعاؿ.

لدي القدرة عمى العمؿ والتكيؼ مع 
 الحالات الطارئة بشكؿ مناسب.

     

 البعد الثاني: جودة العمل. 
ج عف معدؿ إخطائي في العمؿ النات

عدـ الدقة يعتبر محدود مقارنة مع 
 زملبئي.

     

لا أحتاج إلى وقت إضافي حتى أضمن 
مستوى عال من الدقة في إنجاز 

 ميامي.
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عندما أبذؿ جيود مضاعفة لا أتمقى 
 التقدير مف مديري المباشر.

     

مديري المباشر يوجو النقد لأدائي أماـ 
 زملبئي في العمؿ.

     

طائي في أداء المياـ الموكمة تتكرر أخ
      الي.

العمؿ الموكؿ إلي فوؽ طاقتي ولا 
 أستطيع تنفيذه بكفاءة وفاعمية.

     

أقوـ بأداء المياـ الموكمة الي بأقؿ تكمفة 
 ممكنة.

     

 المعرفة والإلتزاـ بمتطمبات الوظيفة.البعد الثالث: 
يحدد نظاـ تقييـ أداء العامميف بشكؿ 

القوة والضعؼ لدينا فعاؿ نقاط 
 كموظفيف.

     

استغؿ قدراتي ومياراتي بشكؿ كبير في 
 العمؿ.

     

أقوـ بتقييـ أدائي بإستمرار لمكشؼ عف 
 نقاط القوة والضعؼ.

     

أعمل بإستمرار عمى تنفيذ التعميمات 
      والأنظمة المتعمقة بعممي.

إف أدائي في وظيفتي لا يختمؼ كثيراً  
 الموظوعة.عف المعايير 

     

أتمتع بالقدرة عمى حؿ المشكلبت التي 
 تعترض أداء أعمالي بكؿ ثقة.

     

أمتمك القدرة عمى إستخدام ميارات 
الإتصال مع المدراء لإبداء وجية نظري 

 فيما يتعمق بالعمل.
     

من الصعب الإلتزام بتنفيذ الواجبات 
      والتعميمات المنظِمة لعممي.



118 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 إجراءات الأداء الوظيفي .: البعد الرابع
لدي الإستعداد والرغبة لمعمؿ خارج 

      أوقات الدواـ الرسمي.

      أ حسف التصرؼ في المواقؼ المحرجة.
يتوفر لدي الإستعداد الكافي لتحمؿ 

      مسؤولية ما أقوـ بو مف أعماؿ.

أؤدي واجباتي الوظيفية دوف الحاجة إلى 
 رة مف المدراء. الإشراؼ والمتابعة المستم

     

      التزـ بساعات العمؿ الرسمية.
أحضى بتقدير المدراء عندما أحقؽ 
مستوى عاؿِ مف الأداء المطموب في 

 العمؿ.
     

تقوـ مديرية الجمارؾ عمى تنمية قدراتي 
 لأداء العمؿ بشكؿ جيد.
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 أخي الموظؼ الفاضؿ:
 أختي الموظفة الفاضمة:

 تحية طيبة وبعد،
"أثر التدوير الوظيفي في فاعمية الأداء الوظيفي. تيدؼ ىذه الدراسة إلى قياس    

لذا يرجوا منكـ الباحث التكرمبالإجابة عمى دراسة تطبيقية: مديرية جمرك العقبة"، 
( في الخانة التي تراىا قة بكؿ دقة، وذلؾ بوضع علبمة )فقرات الإستبانة المرف

مناسبة عند كؿ فقرة، عمماً بأف إجابتؾ ستحاط بالسرية التامة، ولف تستخدـ إلا 
 لأغراض البحث العممي.

 النوع الاجتماعي: ذكر                           أنثى 
 العمر:

 (40( أقؿ مف )30مف )     (                         30أقؿ مف )        
 ( فأكثر50(                    )50( أقؿ مف )40مف )       

 الخبرة الوظيفية:
 ( سنوات 10( إلى أقؿ مف )5( سنوات                        مف )5أقؿ مف )       
 ( فأكثر15( سنة                       )15( إلى أقؿ مف )10مف )       
 ى الوظيفي:المستو 
 مدير                                            نائب مدير       
 موظؼ رئيس قسـ        

 
 وشكراً لتعاونكـ
 الباحث: حازـ أميف الصرايرة.
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 مقياس التدوير الوظيفي

أوافؽ  الفقرات 
 محايد أوافؽ بشدة

لا 
 أوافؽ

لا أوافؽ 
 بشدة

 ير.البعد الأول: التدريب والتطو 
 
 
1 

تمتمك مديرية جمرك العقبة آلية واضحة لتحديد 
الاحتياجات التدريبية لموظفيياعمى كافة 

 المستويات الإدارية.
     

 
2 

تستخدم مديرية جمرك العقبة أساليب ووسائل 
      مختمفة لمتدريب.

 
3 

تقوم مديرية جمرك العقبة بتدريب الموظفين 
      عمى الأنشطة الوظيفية المختمفة.

 
4 

تقوم مديرية جمرك العقبة بقياس الاستفادة من 
      البرامج التدريبية .

 
5 

توفر مديرية جمرك العقبة برامج تدريبية تساعد 
      الموظفين عمى استخدام التكنولوجيا الحديثة.

يساىم التدوير الوظيفي في التقميل من التكاليف  6
      المادية لمتدريب.

 تصميم الوظائفالبعد الثاني: 
يساىم تنوع الميارات المطموبة في الوظائف  7

      المصممة في التدوير الوظيفي.

مديرية جمرك العقبة تتميز الوظائف في  8
      بالتصميم المناسب. 

تأخذ بعين الاعتبار مديرية جمرك العقبة سياسة  9
      التدوير الوظيفي عند تقييم أي وظيفة.

 
10 

بات أو العوائق في كل وظيفة تحدد الصعو 
      لمتغمب عمييا من خلال التدوير الوظيفي.

     تتسم معايير الأداء لكل وظيفة بالوضوح  
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11 

لتسييل عممية تقييم الأداء بعد الانتياء من 
 التدوير الوظيفي.

 البعد الثالث: تخطيط وتطوير المسار الوظيفي.
 

12 
يب وتقنيات يعتبر التدوير الوظيفي أحد اسال

التخطيط والتطوير الوظيفي في مديرية جمرك 
 العقبة. 

     

 
13 

يمنح التدوير الوظيفي الموظف الفرصة لمتطور 
      والارتقاء في سمم الوظائف.

 
14 

يساعد تخطيط وتطوير المسار الوظيفي في 
      ممئ الشواغر. 

 
15 

يوفر تخطيط وتطوير المسار الوظيفي المناخ 
      الذي يشجع عمى التدوير الوظيفي. الملائم

      يقمل التدوير الوظيفي من معدلات ترك العمل. 16
      يتم التدوير الوظيفي بتخطيط مسبق. 17

 البعد الرابع: النظم والاجراءات.
 
 

18 

يسمح النظم والإجراءات المتبعة في مديرية 
جمرك العقبةلمموظفين بإبراز قدراتيم ومياراتيم 

 الوظائف التي يتم تدويرىا ليم. في
     

 
 

19 

يعد التدوير الوظيفي جزء من النظم والإجراءات 
التي يتم الاىتمام بيا وتطويرىا في مديرية 

 جمرك العقبة.
     

 
20 

تشجع النظم والإجراءات المتبعة في مديرية 
جمرك العقبة عمى استخدام التدوير الوظيفي 

 كسياسة.
     

 
 

21 

نظم والإجراءات المتبعة في مديرية جمرك تقمل ال
العقبةالضغط النفسي عمى الموظفين عند 

 تدويرىم لوظائف أخرى.
     

تقتنع مديرية جمرك العقبة بضرورة التجديد في  22
      ميام وواجبات العمل لتحقيق اىدافيا.
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مفيوم التدوير الوظيفي وآليتو واضحة لدى  23
      رك العقبة.كافة الموظفين في مديرية جم

يتوفر لدى الإدارة العميا في مديرية جمرك  24
العقبة رؤية واضحة لأىداف ونتائج التدوير 

 الوظيفي.
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125 

 مقياس الأداء الوظيفي
لا  حايدم أوافؽ أوافؽ بشدة الفقرات 

 أوافؽ
لا أوافؽ 

 بشدة
 البعد الأوؿ: كمية العمؿ.

تتناسب قدراتي الأدائية مع كمية العمل الموكمة  1
      إلي.

أتقبل دائماً أي عمل مطموب مني في مديرية  2
      جمرك العقبة.

لدي القدرة عمى التكيف عند حدوث حالات طارئة  3
      في العمل.

      المستجدات الطارئة. امتمك القدرة عمى حل 4
اعمل بأقصى طاقتي لتحقيق الأىداف العامة  5

      لمديرية جمرك العقبة.

اتحرى الدقة في العمل اثناء اداء عممي في  6
      مديرية جمرك العقبة.

يتوفر لدى الموظفين المعرفة الكاممة بمتطمبات  7
      الوظيفة التي يؤدونيا.

 اط.البعد الثاني: الانضب
التزم بأنظمة وقوانين العمل المعمول بيا في  8

      مديرية جمرك العقبة.

9 
 
 

يحرص الموظفين عمى تنفيذ العمل وفقاً لمخطط 
      والبرامج المقررة.

يحافظ الموظفين عمى الالتزام بأوقات العمل  10
      الرسمية.

اقوم بتأدية عممي ضمن المعايير المحددة من قبل  11
      ية جمرك العقبة.مدير 

لدي علاقات جيدة مع المرؤوسين في مديرية  12
      جمرك العقبة.
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يتوفر لدى مديرية جمرك العقبة وصف مكتوب  13
      يحدد بوضوح واجبات ومسؤوليات كل وظيفة.

تتابع مديرية جمرك العقبة بصورة مباشرة مدى  14
      التزام الموظفين بالأنظمة والتعميمات.

 البعد الثالث: انجاز المياـ.
 

15 
يتم انجاز العمل المطموب في الوقت المحدد 

      لإنجازه.

 
16 

يتوفر لدى الموظفين الرغبة والحماس لإنجاز 
      العمل.

 
17 

يعطى الموظفين الوقت الكافي لإنجاز العمل 
      بطريقة صحيحة.

يقوم الموظفون بتنفيذ المتطمبات الصادرة من  18
      المدير المباشر فيما يخص العمل.

ابذل الجيد الكافي لإنجاز عممي في الوقت  19
      المحدد.

      لدي القدرة عمى تحمل المسؤولية في اداء عممي. 20
يتم التنسيق والتعاون مع الزملاء الآخرين في  21

      العمل.

 البعد الرابع: جودة العمؿ.
قدرة عمى الإبداع والتجديد يتوفر لدى الموظفين ال 22

      أو تطوير العمل.

توجد قدرة لدى الموظفين عمى تقييم الأخطاء  23
      الناتجة عن قياميم بأداء اعماليم.

يوجد اشراف ومتابعة مستمرة من قبل الرؤساء  24
      يؤدي إلى تحسين مستوى اداء العاممين.

جمرك  اقوم باداء عممي بدقة ووضوح في مديرية 25
      العقبة.

      أؤدي عممي بكفاية وفعالية. 26
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لمام بطبيعة الأعمال الموكمة إلي. 27       لدي معرفة وا 
اشعر بأن الجودة ضمن المعايير المحددة من قبل  28

      مديرية جمرك العقبة.
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 قائمة بأسماء المحكمين
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 مكان العمل التخصص الرتبة العممية الأسم 
 جامعة مؤتة إدارة اعماؿ استاذ دكتور خالد الزعبي 1
 جامعة مؤتة إدارة عامة استاذ دكتور نضاؿ صالح الحوامدة 2
سامر عبد المجيد  3

 البشابشة
 جامعة مؤتة إدارة عامة استاذ دكتور

محمد عبد الرحيـ  4
 المحاسنة

 جامعة مؤتة ة عامةإدار  استاذ دكتور

 جامعة مؤتة إدارة عامة استاذ دكتور عبد الرحمف العبادلو 5
 جامعة مؤتة إدارة عامة استاذ دكتور كامؿ الحواجزة 6
الجامعة الأردنية /  إدارة اعماؿ استاذ مشارؾ محمد سلبمة المصاروه 7

 العقبة
لأردنية / الجامعة ا إدارة اعماؿ استاذ مساعد  الياـ حمود الفاعوري 8

 العقبة
الجامعة الأردنية /  إدارة اعماؿ استاذ مشارؾ  علبء الديف ابراىيـ الرواد 9

 العقبة
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 المعمومات الشخصية

 الصرايرة لافي أميف حازـ‌الاسـ:

 العنواف: الكرؾ/ مؤتة

 الكمية: الاعماؿ

 التخصص: ادارة عامة

 


