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 دور السبرانية التنظيمية والتدوير الوظيفي في بناء مستقبل شركات الاتصالات العاملة في العراق

 جنان جايد السعيديالباحثة  ليث علي يوسف الحكيمأ. د. 

 المستخلص 

التدوير متغير تقليل  الفجوة المعرفية بين متغير السبرانية التنظيمية و  إلى  البحث الحالي  سعىي        
في العراق، عن  عاملةالوظيفي وذلك عبر تحليل طبيعة العلاقة بينها في عينة من شركات الإتصالات ال

ة طريق إستخدام منهج الدراسة التطبيقية. ولتحقيق هذا الهدف تمت الإستعانة بالاستبانة بوصفها أداة رئيس
( إستبانة على 400) انلجمع البيانات، من خلال توزيعها بطريقة العينة الطبقة العشوائية، فقد وزع الباحث

إستبانة  (326( إستبانة كانت )352عدد من العاملين في الشركات قيد الدراسة، وبعد ذلك تم إسترجاع )
للسبرانية  ان ليل الإحصائي %(. ولقد أظهرت نتائج التح81منها صالحة للتحليل الإحصائي وبمعدل )

 معنوي موجب في التدوير الوظيفي. تأثيرالتنظيمية 
في  عاملةشركات الاتصالات ال، التدوير الوظيفي، السبرانية التنظيميةلحات الرئيسة في الدراسة: طالمص

 العراق.
Abstract 
The current study seeks to reduce the knowledge gap between the organizational 

cybernetics and job rotation through the analysis of the nature of the relationship 

between them in a sample of mobile operators in Iraq, by use applied approach. 

To achieve the objectives of current study used the questionnaire as a tool of the 

data collection tool, by using random stratified random sampling. The researcher 

was distributed (400) questionnaire on the number of workers in companies 

under study, and then retrieved (352) questionnaire was (326) questionnaire 

which valid for statistical analysis, and at a rate (81%). The results of the current 

study show there is positive relationship between organizational cybernetics and 

job rotation, also shown that organizational cybernetics has a positive effect on 

job rotation. 

Key words: Organizational Cybernetics, Job Rotation, and Iraqi Mobile 

Operators. 

 المبحث الأول: منهجية البحث
 :Research Problemأولا: مشكلة البحث 

على المستوى  تعمل منظمات اليوم في بيئة يغلب عليها طابع التغيير وإنعدام الإستقرار سواء         
أم السياسي أم التكنولوجي وحتى الثقافي، فضلًا عن ذلك تؤدي المنافسة الشديدة دوراً بارزاً في  الإقتصادي

التأثير على أداء المنظمات، ونتيجة لذلك تسعى المنظمات جاهدة بهدف البقاء على قيد الحياة، كما يجب 
ذلك يعد المورد البشري  أن تمتلك الموارد والإمكانات، التي تجعلها متفوقة على منافسيها، وفي إطار

العنصر الأساسي ومفتاح التميز في أداء المنظمة وقدرتها على تحقيق النجاح، بسبب عدم قدرة المنافسين 
 على تقليده.

حقيقة إن تحقيق النجاح في السوق،  تدركغالبية منظمات الأعمال  صبحتأفضلا عما تقدم ذكره        
فهو السلاح المهيمن، الذي ، الذي تحتدم فيها المنافسة، يجب أن يعتمد على تطوير القوى العاملة باستمرار
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تملكه المنظمة. ولهذا السبب أصبح التدوير الوظيفي وسيلة رئيسة لتعزيز مهارات ومعارف وقدرات الفرد 
 .  (Bhattacharya & Gul, 2014: 2)ت التنظيمية للاستفادة منها في جميع المستويا

التدوير الوظيفي من الممارسات المتنوعة لإدارة الموارد  الى ان  (Casad, 2012: 27) ويشير        
إذ يوفر  ،البشرية، وله الأهمية النظرية والعملية لبيئات العمل المتغيرة باستمرار من المنظمات

م نظم العمل للإستفادة من الرغبات الفردية للنمو والإحتياجات التنظيمية الوظيفي الفرصة لتصمي التدوير
الفرصة لتحسين رضا العاملين، وزيادة وتنمية  لتحقيق الإستفادة المثلى من القوى العاملة. إذ إنه يتيح

ع متوازنة م ومع ذلك، يجب أن تكون الفوائد المتحققة من التدوير ،مهاراتهم، وفهم أكبر لنقاط قوتهم
 (Casad, 2012: 27).المنظمة التأثيرات السلبية المحتملة والتحديات داخل

وعلى الرغم من النتائج الإيجابية التي تعود على العاملين والمنظمة نتيجة لتطبيق التدوير الوظيفي، الا  
 Malinskiان هناك بعض الاثار السلبية الناتجة منه،  والتي أشار اليها عدد من الباحثين، اذ بيّن 

الخبرة  في تعلم مهارات العمل  العاملين ذوي رغبة بعض تلك السلبيات منها: عدم    (675 :2002)
عداد لأ تكاليف تعليم وتدريب العاملين  لشغل الوظائف الجديدة ، و الجديد أو الانتقال إلى أماكن أخرى 

 Ntseto. وأشار التكاليف المباشرة لتنفيذ برنامج التدوير و  ،وتهيئة العاملين  بمستوى المهارة المطلوب 
ن الفرد الذي يتم تدويره  لأ، على روح الفريق بشكل سلبي الى ان التدوير الوظيفي يؤثر  (138 :2009)

وكذلك بيّن  ومن ثم عدم الرغبة بان يصبح جزء منه.، يشعر ان  وجوده ضمن فريق العمل الجديد مؤقت 
(Mahapatro  (2010: 266    بالغربة في الوظائف  ين شعور العاملان التدوير الوظيفي يؤدي الى

        أي تحدي ومن ثم الشعور بالإحباط. العامل التدوير للفرد قد لا يوفر ، و الجديدة
إلى النظام وآلية العمل المناسبة، التي تمكنه من تطبيق التدوير  لتنظيمييحتاج القائد ا ونتيجة لذلك، 

وهنا يأتي دور السبرانية التنظيمية  وتقليل النتائج السلبية قدر الإمكان، في مع تحقيق أفضل النتائجالوظي
 Schwaningerبيّنه ). ويؤيد ذلك ما VSM للنظام القابل للتطبيق Beerمن خلال ما تقدمه من أنموذج 

ا التصميم في المجال إن  السبرانية التنظيمية تعد المنهج الوحيد، الذي يبحث في قضاي 54 :2003)
إلى إن اهمية السبرانية التنظيمية  Solovyev et al. (2015:108التنظيمي. وفي السياق ذاته أشار )

تبسيط عمليات التخطيط و تصميم ، و تظهر من خلال دعم تطوير تفاصيل الوصف الوظيفي في المنظمة
ومن ثم القدرة على التكيف مع الظروف  زيادة المرونة والتنقل في الهياكل التنظيمية،و نماذج الأعمال، 

وتقليل أنواع مختلفة من تكاليف المعاملات  ،تحسين التفاعل بين الهياكل الفرعية للمنظمةو البيئية المتقلبة، 
تكون التي توفير سياسة شؤون العاملين و وتحسين جودة الأداء والخدمات وتطوير كفاءات العاملين، 

 :1998 128)ويشير  و زيادة تحفيز العاملين على العمل. ، العمل المواتيةمنظمة تنظيماً جيداً وظروف 
Vidgen ( تطبيق لأنموذج النظام القابل ل  الى ان(VSM) التي  ،،  يتضمن مجموعة من الأفكار القوية

ة. من شأنها أن تكون بمثابة القاعدة النظرية والعملية لتصميم أساليب العمل وتحديد الهيكل العملي للمنظم
لى عملية التصميم، وإعادة هيكلة إالتي تصل ، مدى أهمية الأفكار السبرانية يظهر VSMكما إن تشخيص 

 (. ,Vidgen :1998 128الأعمال وبناء العمليات في المنظمة )
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توجد  أنه لا لاإالعلاقة بين متغيرات الدراسة الحالية في أعلاه،  الىوعلى الرغم من الإشارات النظرية 
 وهذا ما يشير إلى وجود فجوة معرفية في هذا المجال. ،دراسة جمعت بينها في مخطط فرضي واحد

بيق )إن عدم الإهتمام بتطبما يأتي:  بحثأعلاه، يمكن صياغة مشكلة الإستعراضه في وبناء على ما تم 
غياب تبني السبرانية  اتج عنالدراسة ن شركات الإتصالات المتنقلة في العراق قيد التدوير الوظيفي في

 (.فيها التنظيمية
 وتتفرع من مشكلة البحث عدد من التساؤلات وكما يأتي:

 تسعى إلى تبني السبرانية التنظيمية؟ بحثفي العراق قيد اللعاملة هل شركات الإتصالات ا -أ 
 تسعى إلى تطبيق التدوير الوظيفي؟ بحثفي العراق قيد اللعاملة هل شركات الإتصالات ا -ب 
في لعاملة شركات الإتصالات افي  ما هي العلاقة بين السبرانية التنظيمية والتدوير الوظيفي -ج 

 ؟بحثالعراق قيد ال
 : Research Objectives ثانياً: أهداف البحث

 : تتمثل أهداف البحث بما يأتي      
 .بحثفي العراق قيد ال عاملةتبني السبرانية التنظيمية في شركات الإتصالات المعرفة مستوى  . أ

 .بحثة في العراق قيد العاملتطبيق التدوير الوظيفي في شركات الإتصالات المعرفة مستوى  . ب
ة في العراق قيد عاملالعلاقة بين السبرانية التنظيمية والتدوير الوظيفي في شركات الإتصالات التحليل  . ت

 بحثال
 : Research Significance بحث: أهمية الثالثاً 

 البحث تتمثل بما يأتي:إن أهمية      
بيان الدور الرئيس للسبرانية التنظيمية والتدوير الوظيفي في بناء مستقبل شركات الإتصالات  .أ 

 المتنقلة في العراق. 
السبرانية التنظيمية والتدوير الوظيفي ، إختبار عدد من المقاييس المعتمدة عالمياً لكل من  .ب 

 بتبني بعض فقراتها وتطوير بعضها الآخر في بيئة الأعمال العراقية. انالتي قام الباحث
 : Conceptual Framework of Researchلبحثالمخطط الفرضي لرابعاً: 
لبناء المخطط الفرضي للدراسة على عدد من النظريات، التي فسرت الجوانب  انأعتمد الباحث      

المختلفة للمتغيرات قيد الدراسة وهي: )نظرية السيطرة ونظرية الإتصالات ونظرية النظم ونظرية تعلم 
ت تم الإعتماد أيضاً على عدد من الدراسا والعاملين ونظرية تحفيز العاملين ونظرية المنظمة المتعلمة(، 

 كلًا من: والمتمثلة بدراسة
 Espejo & Reyes (2011);  Cara & Zuazua (2002);  Jackson (2002);   Eriksson 

& Ortega (2006);   Park (2008);  Kim (2006); Sabir (2014); Mohan & Gomathi 
(2015); Schwaninger (2006); Beer (1979); Tuei & Saina (2015);  Herrmann et 

al. (2008); Ríos (2010).  
 ( يمثل المخطط الفرضي للبحث  الذي يوضح العلاقة بين متغيرات البحث الحالي.1والشكل )      
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 الفرضي بحث( مخطط ال1الشكل )

الحالي وإعتماداً على عدد من النظريات  بحث(، إن المخطط الفرضي لل1يتضح من الشكل )     
 Independentمستقل المتغير ال التنظيمية وهيالسبرانية  متغيريين هما:والدراسات السابقة يتألف من 

Variable  و عبر خمسة أبعاد هي: )العمليات والتنسيق والرقابة والإستخبارات والسياسة(،  اسيتم قياسه و
، الذي سيتم قياسه من خلال خمسة  Dependent   Variable، وهو المتغير التابع التدوير الوظيفي 

 د هي: )فائدة العامل وتطوير الشخصية والمعرفة الإدارية ومعرفة المنظمة والمعرفة التقنية(.أبعا
 :     Research Hypothesis بحثفرضيات الخامساً: 

 التي توضح طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة الحالية، كما يأتي: تطوير الفرضياتتم                  
هنالك علاقة إرتباط معنوية بين السبرانية التنظيمية والتدوير ) تتضمنالتي الفرضية الأولى:   - أ

 .(الوظيفي
 .(تأثير معنوي للسبرانية التنظيمية في التدوير الوظيفي يوجد) والمتمثلة بـالفرضية الثانية:  - ب

 : Research Population & Sample سادساً: مجتمع وعينة البحث
إن مجتمع البحث الحالي يتمثل في إجمالي عدد العاملين في عدد من شركات الإتصالات العاملة في     

العراق وهي: )زين العراق وآسيا سيل وكورك( في خمس محافظات هي: )بغداد وبابل والنجف وكربلاء 
 (.1في الجدول ) اً، كما مبين( موظف2043من ) يتألف ةالحالي الدراسةفإن مجتمع والقادسية(، وبهذا 

 ( حجم مجتمع الدراسة الحالية1الجدول )
 عدد العاملين أسم الشركة ت

 960 زين العراق 1

 715 أسيا سيل 2

 368 كورك 3

 2043 المجموع

 (.2016إعداد الباحثان إعتماداً على الذبحاوي ) المصدر:
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( موظفاً، فإن حجم العينة 2043الكلي )والذي يظهر فيه حجم المجتمع ، (1إعتماداً على الجدول )       
( 322هو ) Sekaran & Bougie  (2010, p. 295)المناسب للبحث الحالي وعلى وفق رأي 

( إستبانة بإستخدام 400توزيع )ب انالباحثبشكل كامل قام تمثيل هذه العينة  ومن أجل ضمانموظف، 
 (.2في الجدول )، كما مبين طريقة العينة الطبقية

 عينة البحث الحالي( 2) الجدول

 عدد العاملين الشركة ت
 النسبة المئوية

% 

عدد الإستبانات 

 التي يجب توزيعها

 188 47 960 زين العراق 1

 140 35 715 أسيا سيل 2

 72 18 368 كورك 3

 400 100 2043 المجموع

  ان.إعداد الباحث المصدر:
 تحليل العوامل الديموغرافية للمشاركين في الإستبيان: سابعا:

إن تحليل العوامل الديموغرافية الخاصة بالمشاركين في الإجابة على إستبانة البحث الحالي والمتمثلة    
. لقد (3الجدول )، يظهر في )الجنس والحالة الإجتماعية والعمر ومستوى التعليم وعدد سنوات الخبرة(بـ

، وفيما يتعلق بعامل (146بلغ عدد الإناث ) بينما( 180بلغ ) قدالذكور  الجنس إن عددأظهر عامل 
أما  (193بلغ عدد المتزوجين )في حين قد  (113إن عدد غير المتزوجين قد بلغ )فالحالة الإجتماعية 

تراوحت الذين  المشاركينإن . وقد أظهر عامل العمر (20الحالات الآخرى فقد بلغ عددها )فيما يتعلق ب
الفئة بينما كان المشاركين من الذين أعمارهم ضمن ، قد كانوا الأكثر سنة (34-41)أعمارهم بين فئة 

إن حملة شهادة  فقد بينتالتحصيل العلمي  أما نتائج عامل قد كانوا الأقل.( سنة 18-25العمرية )
قد  (2) والبالغ عددهم وراه لدكتحملة شهادة ا هم الأكثر، في حين إن( 167عددهم ) البالغالبكالوريوس 

 إن العدد الأكبر كان من حصة المشاركين الذينعدد سنوات الخبرة  وقد أظهر تحليل عامل كانوا الأقل.
 (أقل من سنة) المشاركين الذين تراوحت مدة خبرتهم بينما حصل( سنة، 11-15تراوحت مدة خبرتهم )

 على العدد الأقل.
مما تقدم، يتضح إن تحليل العوامل الديموغرافية يقدم دليلًا واضحاً على إن المشاركين في الإجابة على  

إستبانة الدراسة الحالية يتمتعون ويمتلكون مهارات وخصائص تمكنهم من إدراك الهدف من وراء فقراتها 
التساؤلات والأهداف المحددة لهذه والقدرة على وضع الإجابات الدقيقة لها. وبالتالي ستسهم في الإجابة عن 

 الدراسة. 
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 ( تحليل العوامل الديموغرافية للمشاركين في الإستبيان3الجدول )
 النسبة المئوية للمشاركين % عدد المشاركين التصنيف العامل

 الجنس
 0.552147 180 ذكر

 0.447853 146 انثى

 1 326 المجموع الكلي

 الحالة الاجتماعية

 0.592025 193 متزوج

 0.346626 113 غير متزوج

 0.06135 20 غير ذلك

 1 326 المجموع الكلي

 العمر

18- 25 11 0.033742 

26- 33 49 0.150307 

34- 41 136 0.417178 

42- 49 70 0.214724 

 0.184049 60 فأكثر 50

 1 326 المجموع الكلي

 مستوى التعليم

 0.015337 5 متوسطة

 0.009202 3 اعدادية

 0.202454 66 دبلوم

 0.223926 73 دبلوم عالي

 0.51227 167 بكالوريوس

 0.030675 10 ماجستير 

 0.006135 2 دكتوراه 

 1 326 المجموع الكلي

 عدد سنوات الخبرة

 

 

 

 

 0.01227 4 اقل من سنة

5-1 66 0.202454 

10-6 78 0.239264 

11- 15 89 0.273006 

16 – 20 56 0.171779 

 0.101227 33 فأكثر 21

 1 326 المجموع الكلي

 ان.إعداد الباحث  المصدر:

 الإطار النظري  - المبحث الثاني
   : مفهوم السبرانية التنظيمية:  اولاً 

نها إب  Norbert Wiener (1948  (أحد فروع نظرية النظم، وقد تم تعريفها من قبل تعد السبرانية      
وتنظر السبرانية  (Schwaninger, 2009: 3). والإتصالات في الأنظمة  الديناميكية المعقدةعلم التحكم 

للمنظمة على إنها نظام من الأفراد والعمليات، التي تتفاعل مع بيئتها من خلال تدفق المعلومات عبر 
قسيمات الفرعية الأقسام والتعدد من . ويمكن تحليل نظام المنظمة هرمياً إلى (Beer 1972)حدود النظام 

الآخر  ها)وحدات الأعمال(. بعض هذه الأقسام  تتفاعل فقط مع أجزاء أخرى من المنظمة، بينما  بعض
يتفاعل مباشرة  مع العملاء والموردين والمنافسين ...ألخ. إضافة لذلك يفترض المنظور السبراني إن 

لتغذية الأمامية للمعلومات بين وحدات المنظمة تنظم العمليات الخاصة بها من خلال التغذية العكسية وا
 .(Wynn et al., 2012: 332)العمل المختلفة  
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 إلى  نوعين من السبرانية، هما:   Schwaninger (2009: 29)وفي هذا الإتجاه فقد أشار       
إن النظام  وتحكم فيها خارج النظام أو منفصلة عنه. ال: وتكون وحدة السبرانية من الدرجة الأولى -1

ن الأهداف يتم تحديدها  من الخارج. وهذا ينطبق على الأنظمة الميكانيكية، إ، بمعنى اً يكون هادف
ولكن ذلك غير كافي للحصول على الهدف المقصود، كما إنها ذات طابع طوعي بشكل كبير 

 للأفراد والجماعات الذين يمثلون المنظمات الحديثة.
تحكم فيها جزء لا يتجزأ من النظام نفسه. هذا النظام هو الوحدة  :السبرانية من الدرجة الثانية  -2

هادف، أي أنه يقوم بتطوير أهدافه داخلياً ويتكون من النظم الفرعية، التي تسعى بدورها لتحقيق 
أهدافها الخاصة. في هذا المفهوم، صياغة  الهدف ناتج من الحوار والمؤامة المتبادلة بين النظام و 

 ذي يشتمل على ذلك النظام.الجزء الكلي ال
(  مفهوم  السبرانية 1959في كتابه "علم السبرانية والإدارة" ) Stafford Beerضافةً لما تقدم، بين إ      

في الإدارة والمنظمات مما أدى إلى فتح آفاقا جديدة لتطبيق السبرانية في المجال الإداري. إذ تركز 
يتم   Beer( 1959وفق )وعلى الطبيعية للسبرانية في المنظمات.  السبرانية التنظيمية على تطبيق القوانين

قادرة على التنظيم الذاتي وإدارة التعقيد. غير مبادئ السبرانية لمعالجة القلق من تصميم منظمات استخدام 
الفردي  ستقلالستيعاب الإتهدف السبرانية  لتوحيد الدور الفردي ضمن أنظمة مترابطة، وتسعى بفاعلية لإو 

، 1979في السنوات ) Beerقام  ،فضلا عن ذلك  (.(Sabir, 2014 :57في إطار النظام التنظيمي 
( بصنع التقدم في مجال السبرانية التنظيمية عبر تقديم الأنموذج  المعروف بإسم أنموذج 1985، 1981

على الصعيد العالمي  ، اذ يعد هذا النظام مدخل فعال Viable System Modelالنظام القابل للتطبيق  
 , Sabir)ضافة الى تحديده الأسس الهيكلية لبقاء المنظمات إ. وتصميمها المنظمات الإنسانية ذجةلنم

 .(4، ويمكن إيضاح عدد من تعاريف السبرانية التنظيمية من خلال الجدول )(5: 2014
 ثين( تعاريف السبرانية التنظيمية على وفق وجهات نظر عدد من الباح4الجدول )

 التعريف الباحث والسنة

Ericson  (1972: 

427) 

هي تطبيق المنظمة للمبادئ المتمثلة بـ)السيطرة الذاتية والمحافظة الذاتية وتحقيق الذات( مما 

 يؤدي إلى إيجاد منظمة فعالة. 

Al-Shawi  

(1986: 62) 

هي التي تتعامل مع المنظمة كنظام ديناميكي في بيئة معقدة للغاية، والتي تخضع للقوانين 

 والقواعد السبرانية، التي تمكنها  من البقاء على قيد الحياة والنمو في تلك البيئة. 

Paradissopoulos 

 (1989: 58) 

، مع الإشارة إلى أنشطة هي أحد فروع السبرانية، التي تنظر للمنظمات على إنها أنظمة متعددة

 معينة، و شبكة مغلقة من التفاعلات الشخصية. 

Lewis  (1997: 

265) 

هي التي تهتم بتطبيق مبادئها المتمثلة بـ)التحكم والإتصالات في نظم التنظيم الذاتي( في 

 منظمات الاعمال المعقدة، التي تعمل في بيئة غير مؤكدة. 

Jackson 

(2002: 280) 

هي استكشاف وتطبيق كيفية التعامل مع مشاكل الإتصالات والتحكم والتنظيم في الأنظمة 

 المعقدة.

Schwaninger  

(2004: 414) 

هي احد فروع علم السبرانية، التي تكرس جهودها لمجال النظم الاجتماعية، ولا سيما 

فيها درجة عالية من  المنظمات، التي هي عبارة عن أنظمة تقنية اجتماعية هادفة، والتي تظهر

 التعقيد.

Ríos  (2008 : 

267 ) 

هي إحدى المداخل النظامية، والمستمدة من السبرانية، التي تعمل على تطبيق مبادئها المتعلقة  

 بـ"الاتصالات والتحكم"  في المنظمات.

Mirzadeh et al.   حقل المعني  بالإدارة والمنظمات والذي يمكن أن يساعد المدراء لاكتساب مزيد من الهو
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 المعرفة  في المواقف التي تكون معقدة بشكل حاسم. ( 2012:583) 

(2015:453)  

Sotoudeh et al 

هي المعرفة والفن لتوجيهات المنظمات المعقدة التي تقدم الإطار لتطوير الاتصالات مع البيئة 

والوحدات من اجل تنظيمهم الذاتي من خلال الاعتماد على حلقات التغذية التنظيمية المشتركة 

 العكسية المناسبة والثبات والقيود والروابط المرنة.

 بالاعتماد على المصادر الواردة في الجدول. انإعداد الباحث  المصدر:
على بعض من الأدبيات  بالإعتمادو (، الذي قدم عدد من التعاريف 4وبعد الإطلاع على الجدول )

أحد الأنظمة،  :اعلى إنه تعريفها مكانيهإ انرى الباحثيوالبحوث، التي تناولت متغير السبرانية التنظيمية، 
، وتقدم المرافقة لعمل المنظمات المعاصرة التي تركز على خصائص )التعقيد والإحتمالية والتنظيم الذاتي(

)الصندوق الاسود والتنوع والتغذية العكسية(، للتعامل مع تلك  مثل: عدد من الأدوات المناسبة
 .  والتخلص من حالة القلق التنظيمي الفاعلية في مختلف المنظماتلتحقيق الخصائص 

 : وأبعادها السبرانية  التنظيمية نماذجاً: ثاني
 ، نلاحظ استعانةالتنظيمية عند مراجعة البحوث والدراسات السابقة، التي تناولت متغير السبرانية   

 ( :2بعدد من النماذج  الخاصة بالسبرانية التنظيمية   وكما موضح في الشكل  ) ثون الباح
    

 
 ( نماذج السبرانية التنظيمية2الشكل )

 .عدد من الدراسات السابقةبالاعتماد على ان إعداد الباحث المصدر:
السبرانية التنظيمية  والعناصر الاساسية التي يتكون منها كل هم النماذج في أ ( نجد 2في الشكل )     

ان هذه النماذج قام باستخدامها  عدد من الباحثين في عدد من الدراسات السابقة  وكما موضح  ، ونموذجأ
 (.5في الجدول )

  

 نماذج السبرانية التنظيمية 

 انموذج السبرانية العام 

(Ramazani ,2000 ) 

 :يتكون من اربع وحدات 

 العملية الاساسية

 تطوير الاستيراتيجيات

 العملية الداعمة 

 الرقابة على العملية 

 

أنموذج 
 Syntegrityفريق

( Beer , 1994)   

 

 :يتكون من خمس مراحل

 تحديد البيانات المهمة 

 تقليل التعقيد

 تحديد المواضيع للافراد

 توليد المحتويات

 وضع الصيغة النهائية 

 انموذج السيطرة النظامية

(Schwaninger,1989 ) 

يتكون من ثلاث 
 :مستويات

 المستوى التشغيلي

 المستوى الاستيراتيجي

 المستوى المعياري

 

انموذج النظام القابل     
 للتطبيق 

 (Beer,1979 ) 

يتكون من خمسة 
:انظمة  

 العمليات 

 التنسيق

 السيطرة 

 الاستخبارات

 السياسات
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 ستخدمت نماذج السبرانية التنظيميةأ( الدراسات التي  (5الجدول

 الباحث ت

 التنظيمية نماذج السبرانية

انموذج النظام 

 القابل للتطبيق

أنموذج فريق 

Syntegrity 

أنموذج 

السيطرة 

 النظامية

أنموذج 

السبرانية 

 العام

1 Andersson et al. (1998)     

2 Schwaninger ( 2000)     

3 
Hutchinson &  Warren 

(2002 )     

4 Peppard (2005)     

5 Devine (2005)     

6 Sergeyev & Moscardini (2006 )     

7 
Solomons &  Moscardini 

(2006 )     

8 Tu¨rke  ( 2006 )     

9 
Haslett & Sarah 

(2006 )     

10 Morlidge (2009 )     

11 Chan (2011)     

12 Morales-Arroyo et al. (2012)     

13 Azadeh et al.(2012)     

14 Maier et al. (2013)     

15 Tanaka (2013)     

16 Brecher et al.(2013)     

17 Preece et al.(2013)     

18 (Spurgin (2013     

19 Espinosa & Walker  (2013)     

20 Rahayu & Zulhamdani ( 2014 )     

21 Sabir (2014 )     

22 Fitch et al.(2014)     

23 Preece et al. (2014)     

24 
Rosimah et al. 

(2015)     

25 Tavella & Papadopoulos  (2015)     

26 Panagiotakopoulos et al. (2015)     

  .بالاعتماد على المصادر الواردة في الجدولان عداد الباحثإ  المصدر:
للنظام القابل   Beerعتمدوا على أنموذج ا غلب الباحثين أ ن أ(، يمكن ملاحظة  (5 ومن الجدول      

على تجسيد السبرانية التنظيمية اضافة لما يتمتع  نموذج قادرأفضل أالكثير منهم  عدهذ إ VSMللتطبيق 
التي تساعد المنظمة على  ،ساسيةويركز على النقاط الأ يتميز بالشموليةكونه ل ،به من خصائص ومميزات

نموذج ، سواء  على مستوى هتمام الباحثين يتمحور حول هذه الاإ جعلت  البقاء والنجاح  كل هذه الاسباب
 نموذج فريقـ ) أما النماذج الاخرى والمتمثلة بأمستوى التطبيق العملي.  أم ري له،العرض النظ

Syntegrity فقد كانت تركز على معالجة مشاكل  ،نموذج السبرانية العام(أنموذج السيطرة النظامية و وأ
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نموذج أعتمدوا أ الذين  من بين الباحثين Sabir (2014داف محدودة . وكان )أه وتسعى  لتحقيق ،معينة
Beer  نموذج أالتي يتكون منها  نظمةذ قام بتطوير مقياس بالاستناد الى الاإفي دراستهمBeer  ، وهذ

 .الحالي بحثعتماده في الإ المقياس هو الذي سيتم 
 :Schwaninger, 2015) كون منها أنموذج النظام القابل للتطبيقللأنظمة التي يتوفيما يأتي توضيح  

938) :  
   :عمليات(الالأول )النظام  .1
، التي لها السيطرة على المستوى المحلي لإنتاج السلع أو الخدمات. ويفترض لأساسيةويسمى بـالوحدات ا 

Beer  838 :2013) أن المنظمة لديها أكثر من وحدة وربما العديد من هذه الوحدات الأساسية ،
Nechansky ًإلى حد كبير  (. لذلك فهو يمثل القدرات التنظيمية للوحدات الأساسية المستقلة ذاتيا

والمتوائمة بصورة متبادلة، والمسؤولة عن تحقيق الاستفادة المثلى من الأعمال. ويطلق على الوحدات 
الأساسية مع إدارة كل منهما بالوحدات الأولية. على سبيل المثال: وحدة أعمال المنظمة 

(Schwaninger, 2015:938)لمعنية بتنفيذ المهام . إذ يشمل هذا النظام الأجزاء المختلفة للمنظمة ا
ه حرة قدر الإمكان لكي تكون قادرة على التعامل ؤ يجب أن تكون أجزا والمرتبطة مباشرة بتحقيق الأهداف. 

، ومن ثم فان درجة التنوع البيئي يمكن  مع بيئتها. إذ إن منح الإستقلالية  لها يمثل أساس هندسة التنوع
 Azadeh et)ن الإدارة لن تقف عاجزة أمام  إستمرار التنوع إستيعابها من قبل وحدات النظام الأول كما إ

al., 2012:4) ليس بالضرورة أن تكون عناصر هذا النظام عبارة عن أقسام أو وحدات تشغيلية فمن .
فريق عمل، أو فرد.  ن تكون مؤسسة تابعة لشركة متعددة الجنسيات، أو فرع شركة أو دائرة، اوأالممكن 

ارة  لهذا المستوى من الأنموذج  الاستقلالية الكافية للتعامل مباشرة وبمرونة مع كما يجب أن تقدم الإد
 . (et al., Dodis 2004:5التغيرات في بيئتها المحلية )

 : (التنسيق)النظام الثاني  .2
إن و التي تقلل من حالة عدم الإستقرار وتعزز من التنظيم الذاتي.  يمثل النظام الثاني وظيفة التنسيق

 :Schwaninger, 2015)قواعد المعرفة، تمثل قدراً كبيراً من الإتصالات و  ومعايير السلوك المعلومات
بين الأنظمة الفرعية المستقلة ذاتياً. ويشجع الإستقلال . إذ يعمل هذا النظام على التنسيق والتنظيم (938

. ويتكون من (Brecher et al., 2013: 462)الذاتي ويقلل من عدم الإستقرار بين العمليات المختلفة 
مثلة على ذلك التخطيط  ومن الأ ،الوحدات الأولية، التي تخدم المنظمة بأكملها التفاعلات بين مختلف

 .(Nechansky، 2013:  838للإنتاج وخدمات تكنولوجيا المعلومات، وإعداد الميزانية )
 : لرقابة (ا )النظام الثالث  .3

نه مسؤول عن إ و ، والخدمات الإدارية التنفيذ  الوظيفة الاساسية لهذا النظام هي التحكم في نظام 
 دائماً  إستمرار عمل المنظمة بشكل يومي، ويبذل جهده لضمان أن السياسة يتم تنفيذها بشكل مناسب

(Jackson, 2003: 94) . لاتها. من جميع العمليات وتفاععن ضمان تقديم أنموذج شامل  فضلا عن
 ,.Brecher et al)ل أنها قادرة على الأداء الأمثبخلال توفير تعليمات مباشرة إلى العمليات الأساسية 

عن لتحقيق الأداء الفعال، الذي غالباً ما يختلف  . و يوفر الإتجاه العام، وتخصيص الموارد(462 :2013
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 نظام الرقابةيتضمن  و (Schwaninger, 2015: 939). تكامل أداء النظم الفرعية )الوحدات الأولية(
يتم من خلالها التحقق من صحة المعلومات، التي تتدفق من  التي ،قناة التدقيق ب نظام فرعي يسمى

، من نظام الرقابة( –نظام التنسيق  –نظام التنسيق( و)نظام العمليات  –)نظام العمليات  خلال القنوات
ية. على سبيل المثال، مراقبة وإدارة الأنشطة الاجتماعية خلال الوصول المباشر إلى الوحدات الأساس

  (Schwaninger, 2015: 939).تصالات غير الرسمية والثقافية، فضلاً عن الإ
                                                                       :(الاستخبارات ) النظام الرابع .4

إلى جانب  الرقابة  هو النظام الذي يتم فيه الحصول على المعلومات الداخلية الواردة من نظام      
ويترتب على ذلك ، معلومات حول البيئة الكلية للمنظمة وعرضها في شكل يسهل من عملية صنع القرارال

ت ذات الصلة حول هي حصول المنظمة على جميع المعلومالنظام الاستخبارات  أن الوظيفة الأساسية 
في تمثيل المستوى  هام   دور  بهذا النظام  قوم ي، إذ   (Jackson, 2003: 95) بيئتها الإجمالية

اتجاه النظام  تحديد البيئة و  تشخيص ، من خلال  الاستراتيجي بشأن المستقبل والصورة الخارجية للمنظمة
 .(Brecher et al., 2013: 462)العام بناء على هذه المعلومات 

 :  )السياسة( النظام الخامس .5
النظام الخامس هو المسؤول عن اتجاه المنظمة بأكملها. إذ يصوغ السياسة على أساس المعلومات الواردة 

قسام المنظمة. اجل التنفيذ في أ، من نظام الرقابة تصال مع إبدوره على  الاستخبارات الذي من نظام
 المطالب الداخلية والخارجية، التي غالباً ما ترتبط بمكانة المنظمةومهمته الأساسية هي تحقيق التوازن بين 

المعايير والقيم  توفير و  . إذ من خلاله يتم تحديد هوية المنظمة(Jackson, 2003: 95) وسمعتها 
هذا النظام على التوازن بين الآفاق الحالية والمستقبلية كما يحافظ والسياسة للحفاظ على الهيكل وتطويره. 
(Brecher et al., 2013: 462) ستراتيجية ووضع السياسة، ويبدأ تخاذ القرارات الإإ. لأن فيه يتم

، التي تسيطر عليها نظام الرقابة إلى عمليات  الاستخبارات الانتقال من خطط العمل، التي وضعها نظام 
يتم التعبير عن و  ،يضعها  المساهمين، أو أصحاب المصلحة في المنظمةوالتي  واهدافها مبادئ المنظمة

 :2013 83 9هذه المبادئ على سبيل المثال في المواد في المنظمة أو القوانين الأساسية )
Nechansky,.) 

التحدي المتمثل في قدرة المنظمة، على على  ركز   VSM،  وتجدر الإشارة هنا إلى إن أنموذج     
التعامل مع التعقيد الداخلي والخارجي، فهو يمكنها من تعزيز البقاء الذاتي المستدام. وهو يأخذ بعين 
الإعتبار الخصائص الديناميكية والمعقدة لكل منظمة، ومن ثم لا يقدم حل  قياسي جاهز، وإنما هو إطار 

 ,.Gmür et al)، كل منها يعمل في بيئة معقدة خاصة وتصميمها يةلتشخيص هياكل المنظمات الديناميك
 ( يبيّن انموذج النظام القابل للتطبيق والانظمة التي يتكون منها.3الشكل ) .(1640 :2010
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 ابل للتطبيق( انموذج النظام الق3) الشكل

    Source: Mondlane, A. I. (2012). Behaviour conceptual modelling for vulnerability and risk 

management using viable system model framework. International Journal of Intercultural Information 

Management, 3(1), p: 10.  

 :: مفهوم التدوير الوظيفيثالثاً 
نحو العمل هو الدور   زهمالعمود الفقري لأي منظمة، والمحافظة على تحفي ون يعد الافراد العامل       

دارة الموارد ن الحفاظ على اهتمام  العامل بوظيفته  هو التحدي الأكبر الذي تواجهه اوإالحاسم للمنظمة. 

     التدقيق
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ة ونتيجة لذلك تبرز حاجة الإدارة العليا للعثور على طريقة تمكنها من  تلبي ،منظمة في أي البشرية
الوظيفي  تدويروهنا يأتي الحل الأمثل لهذه المشكلة من خلال  ال .احتياجات العاملين وتحفيزهم  للعمل 

 & Mohan) ن الذي يمثل الآلية المستخدمة من قبل صاحب العمل لتطوير العاملين في مجال معي
Gomathi, 2015: 209) .  قد تم بحثه فان تطبيق التدوير الوظيفي  ليس بالأمر الجديد، في الواقع

 ,.Jorgensen et al). وزيادتهاجيدا في أدب إدارة شؤون العاملين كوسيلة لتحفيز مهارات العاملين 
مهارات العاملين ومعرفتهم في مجموعة متنوعة من  يعطي التدوير الفرصة لتطوير ذإ (1722 :2005

 .(Mohan & Gomathi, 2015: 209) متغيرةالوظائف ال
كمرادف للتدوير الوظيفي   يجب الالتفات الى وجود عدد من المصطلحات، التي يمكن استخدامهاو       

 ,Adomi)والتدريب متعدد الوظائف(   ،إعادة التوزيع، التغيرات الوظيفية ي،مثل ) النقل، التحرك الأفق
عدة  التدوير الوظيفي  يعنين إ Mahapatro  (2010: 308 (ن  . فضلا عن ذلك بيّ (66 :2006

 امور في المنظمة:
 وظيفة التوسع الذي يحصل في  ال الحركة الأفقية او . 
  .النقل الأفقي للعاملين في وظائف مختلفة لتوسيع نطاق تركيزهم وزيادة معارفهم 
  .أحد الأجوبة لمشكلة الملل هو التدوير الوظيفي 
  .تحسين التعاون بين الإدارات 
 اكثر  تفهما لجميع المشاكل الأخرى .  ون يصبحون العامل 
  التوسع في مهارات العاملين  يعطي الادارة مزيد من المرونة فيما يخص جدولة العمل، والتكيف

 .مع التغيرات وزيادة تكاليف التدريب، و تعطيل سير العمل
 ان  (Palulungan et al.,2014:523) ن ق التدوير الوظيفي  بيّ وعلى مستوى النتائج المتأتية من تطبي

 هناك أربعة آثار كبيرة للتدوير في وظيفة الفرد العامل هي :
 المزيد من الانضباط والمسؤولية والأداء الأفضل. ليكون لديه  يؤثر التدوير الوظيفي على الفرد العامل . 1 

من خلال التدوير سيواجه تحديات جديدة  هنجديدة. لأ خبرة التدوير الوظيفي يكتسب العامل . من خلال 2
 التي تؤدي الى خبرة جديدة ومن ثم توسيع الأفق .

 ويوفر لهم فرصة للإبداع في وظائفهم. ،. التدوير الوظيفي يحسن من مهارات وقدرات العاملين3 
 .)منصب ( العامل في المنظمة مركز . التدوير الوظيفي يحسن من 4 

 مفهومه منيمكن ايضاح  ،ومن خلا الاطلاع على عدد من الادبيات التي تناولت التدوير الوظيفي        
 (  الذي يمثل عرض لآراء مجموعة من الباحثين حول هذا المتغير.6خلال الجدول)
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 ريف التدوير الوظيفي من منظور عدد من الباحثيناتع( بعض 6الجدول )
 التعريف الباحث

Malinski (2002:673)  .يشير الى الحركة المنتظمة للعاملين من وظيفة إلى أخرى 

Bennett (2003:7) 
يشير الى حركة الافراد العاملين المخطط لها بين الوظائف خلال مدة زمنية واحدة أو 

 أكثر لتحقيق اهداف مختلفة.

Kuijer et al. 

(2004:437) 

التدوير بشكل منتظم بين الوظائف المختلفة داخل المنظمة على أساس مخطط أو  هو

 التدوير بطريقة عفوية على أساس الاحتياجات الشخصية للعمال.

Armstrong 

(2006:332) 
 يشير الى  حركة العاملين  من مهمة إلى أخرى للحد من الرتابة عن طريق زيادة التنوع .

Creager (2007:3)  الاساسية المستخدمة ضمن برامج تنمية قدرات العاملين الناجحة. المكوناتهو أحد 

Mathis & Jackson 

(2008:167) 

احد الاساليب المستخدمة لكسر الرتابة والروتين الوظيفي والذي يتضمن انتقال الفرد 

 العامل من وظيفة لأخرى.

Mas et al. (2009:23) لالها تحسين ظروف العملهو وسيلة لتنظيم العمل التي يمكن من خ. 

Ho et al. (2009:2) 

يشير إلى خطة التدريب عبر الوظائف المهنية التي تساعد العاملين على توسيع مجال 

وظائفهم من خلال توسيع خبراتهم العملية ومهاراتهم، وتحفيز روح العمل 

دات مختلفة العلاقات مع الآخرين عن طريق نقل العاملين إلى اقسام مختلفة أو وح وتنمية

 من نفس القسم.

Mahapatro 

(2010:266 ) 
 يشير الى نقل العاملين من وظيفة إلى أخرى دون أي تغيير جوهري في طبيعة العمل. 

Baro (2012:388) 
هو العملية المستخدمة من قبل العديد من المنظمات، لتعزيز مهارات العاملين في 

 المنظمة.

Gibson et al. 

(2012:384 ) 
 هو حركة الأفراد العاملين من وظيفة إلى أخرى لتقليل الملل وزيادة التحفيز والأداء. 

Zin et al. (2013:136) 
يتضمن التغيير المنظم للعامل من خلال نقله بين مجالات مختلفة من المسؤولية لتعزيز  

 تجربة العامل في الوظيفة.

Nafei (2014:94) 
أحد مداخل تصميم الوظائف المستخدمة بشكل واسع من قبل العديد من المنظمات  هو

 وعلى المستويات الهرمية المختلفة.

Griffin & Moorhead 

(2014:127) 

هو حركة العاملين بصورة منتظمة من وظيفة إلى أخرى بهدف التقليل من الرتابة 

 والملل.

Mohan & Gomathi 

(2015:210) 

هو مدخل لتصميم وإدارة الوظائف من خلاله يتم نقل العاملين بين وظيفتين او اكثر و  

 بطريقة مخططة و وذلك لجعل العاملين ذوي خبرة واسعة في جميع قطاعات المنظمة.

 بالإعتماد على المصادر الواردة في الجدول.  ان إعداد الباحث المصدر:
تعريف  استطاع الباحثان من خلال الاطلاع  على عدد من الادبيات التي تناولت متغير التدوير الوظيفي 

لتخطيط المسبق وذلك  ، على وفق احركة العاملين من وظيفة الى اخرى داخل المنظمةنه  أالتدوير ب
تطوير العلاقات بينهم  و تحفيزهم  الناتج من تقليل الروتين  ،تنمية قدراتهم ومهاراتهم ، تعليمهم ،بهدف

 . والرتابة في العمل
 :وابعاده التدوير الوظيفيمقاييس : رابعاً 

بعد الاطلاع على الادبيات والمراجع التي تناولت التدوير الوظيفي من جوانبه المختلفة يمكن تحديد        
 (.4لقياس هذا المتغير وكما موضح في الشكل ) ،الباحثين عدد من المقاييس التي تم اعتمادها من قبل
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 (  مقاييس التدوير الوظيفي4الشكل )

  شكل.بالاعتماد على المصادر الواردة في ال انالباحث المصدر:
( نجد اهم المقاييس المستخدمة لقياس متغير التدوير الوظيفي  والابعاد 4وعند مراجعة الشكل )        

 & Mohan)وكما يأتي  التدوير الوظيفي  بعاداويمكن ايضاح ، منها كل مقياسالتي يتكون 
Gomathi,2015): 

  : Employee Interestفائدة )منفعة( العامل   -1
 اعتماد إلى تميل والمنظمات البشرية، الموارد إدارة مجموعة سياسات من واحدة تمثل فائد العاملين       
 حد الملموسة على وغير الملموسة السياسات فيها بما البشرية، الموارد إدارة سياسات من متنوعة تشكيلة
مترابطة وأدوات  لزيادة    يتم توفير فائدة العاملين  مع نظام لنماذجو . (Ko & Hur, 2014:177)سواء 

المعنى تنمية تحفيز القوى العاملة بيعني تحفيز الرضا عبر الخصائص المختلفة للتطوير المهني . و 
تهيئة الظروف للمشاركة الوظيفية ولزيادة فائدة العاملين في كفاءة وجودة العمل. كما أنه يمنح  ،الحديث

 وتحسين الإنتاجية والربحية للمنظمة. ،ودعم احتياجات التطوير المهني ،إمكانية لتحقيق الذات
(Rudaleva & Kabasheva, 2014:317)   

 Noe & Wilk (1993)نقلا عن    Al-Emadi & Marquardt (2007:55)وقد بين كل من      
بالعمل  المتعلقة والفوائد المهنية والفوائد الشخصية، فوائد العاملين الناتجة من  تدريبهم تقسم على الفوائد ان

  وكما يأتي:
 على تساعد التدريبية الأنشطة في الشخصية: تمثل مدى اعتقاد العاملين بالمشاركة الفوائد 

 .الشخصية تطوير في التقدم وإحراز وظائفهم أداء تحسين
 الأهداف تحديد إلى تؤدي التي التدريب أنشطة في المشاركة عن الوظيفية: التي تنتج الفوائد 

 . جديدة وظيفية مسارات لمتابعة الفرصة وخلق الوظيفية وتحقيق الأهداف الوظيفية،

 مقاييس التدوير الوظيفي 

 مقياس 

(Mohan and 
Gomathi,2015) 

 

:يتكون من خمسة ابعاد   

 فائدة العاملين 

 تطوير الشخصية 

 معرفة المنظمة 

 المعرفة الادارية

 المعرفة التقنية 

 

 مقياس 

(Tarus,2014) 

 يتكون من بعدين

 تطوير رأس المال البشري 

 تحويل رأس المال البشري  

 مقياس 

(Zin  et al.,2013) 

 يتكون من اربعة ابعاد 

 الفائدة 

 المعرفة الادارية 

 المعرفة التقنية 

 معرفة الاعمال 

 مقياس 

(Ho et al.,2009) 

 يتكون من ست فقرات 
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 الراحة او  وتوفر والمدراء، الزملاء بين أفضل علاقات إلى بالعمل: التي تؤدي المتعلقة الفوائد
 .للوظيفة اللازم التغيير

 : Personal Developmentتطوير الشخصية      -2
تطوير فهم الذات وترجمة هذا الفهم إلى الاستشارات  يعني تطوير الشخصية قدرة الفرد على زيادة         

تنمية الشخصية ليست حدثا بل  ان،  (Smaby et al.,2005:45)الفعالة والتفاعلات الاجتماعية 
عملية، تحدث طول مدة الحياة سواء على المستوى الشخصي او العمل ، اذ يجب أن تحدث بصورة 

 Etherington)قبل وبعد أي دورة تدريبية، من خلال جميع الجوانب المتعلقة بالحياة والعمل   عرضية
يرات في الطريقة التي ينظر بها الفرد . و يمكن تمييز تطوير الشخصية من خلال التغ (48 :2004,

لنفسه في العلاقة مع الآخرين، ويتضمن مهارات العلاقات الشخصية المتطورة. يعد هذا التطوير أحد 
الوظيفي للعاملين وتعزيز  العمل والأمنالعناصر الأساسية لتعلم كيفية التعلم، الذي ينتج عنه توفر فرص 

 يعني تطوير.فضلا عن ذلك (Lankau & Scandura, 2007:96) القدرة التنافسية للمنظمات.
الشخصية على المدى القصير اكتساب التعلم الشخصي  في السياق التنظيمي المحدد، ويشير إلى تطوير 

المهارات الشخصية هي اكتساب المهارات  إن تطويرذ إالمهارات الشخصية وتعلم الوظيفة العلائقية. 
ويؤدي تعلم الوظيفة العلائقية الى  ،والقدرات الجديدة التي تؤدي الى علاقات عمل أفضل داخل المنظمة

 Lankau)مع أدوار الآخرين في المنظمة   حول الاعتماد المتبادل بين الدور الوظيفي للفرد  زيادة الفهم
& Scandura ,2007:97) . 

وفي اطار الهدف يسعى تطوير الشخصية  إلى التطوير الذاتي للفرد  بشكل شامل ، جسديا وعقليا         
يحدث تطوير الشخصية  نتيجة سباب، اما على مستوى الا .  (Forseth ,2012:9) وعاطفيا وروحيا

تعزز  من انعكاس المشاركة  في الإجراءات والاعمال اثناء عملية إدارة الحياة المتكررة، التي تعتمد على و 
يرتبط تطوير الشخصية .كما     ( Goldspink ,2007: 29) الحياة ضمن سياقاتها الخاصة والمهنية 

لذا فان    ،مباشرة بالخبرة المهنية. اذ ان أي تجربة شخصية  قد تكون مصدر المعلومات و مواقف  التعلم
ي إيقاظ المعرفة المكتسبة سابقا وتسهل الشخصية أو القرار الإداري، او الدورات التدريبية ستسهم  ف

و يرتبط تطوير الشخصية في  ، (Carneiro, 2000:95)الوصول إلى مستويات عالية من المعرفة 
التركيز على تنمية الشخصية   المدى القصير مع الفعالية المهنية )على هيئة مواقف الوظيفة(، ويرتبط

 .(Lankau & Scandura ,2007:96)المهنية.   الهوية  على المدى البعيد مع 
 : Administrative Knowledgeالمعرفة الإدارية  -3

تشير المعرفة الادارية الى  المعرفة المستخدمة  مع عمليات الدعم في المنظمة مثل إدارة المنافع         
  الإدارية المعرفة كما تشمل .(Amaravadi,2005: 53) .أو تحديد المشاكل و الأخطاء وإصلاحها  

 Bao et)  الداخلية المنافسة وآلية المكافئات نظام مثل ، المنظمة ادارة والممارسات في  النظم
al.,2011:2)  معين من المعرفة الصريحة، المرتبطة بالمعتقدات الضمنية الإدارية نوع. اذ تمثل المعرفة. 

على فهم الابعاد  وترتكز أيضاكما أنها تعتمد على الإجراءات الرسمية مثل القوانين والمعايير والقواعد 
وهي تستمد من المعتقدات العلمية، التي تسعى إلى أن تكون ، العلائقية والسياسية في السياق الاجتماعي
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 المعرفةوتتصف  ،(Maiello et al.,2013:142)ولكن أيضا جزءا لا يتجزأ من الواقع المحلي  عالمية،
 تشمل متعددة نظر وجهات من إليها النظر إلى بحاجة و للغاية، معقدة طبيعة بانها ذاتالإدارية 
 المعارف تبويب و الاهتمام(او الاشياء موضع    الاهدافانواع بين  )العلاقات البيانات وهياكل العمليات،

 المسموح و عليها المنصوص والسلوكيات )الحالات القواعد والمتداخلة(  والعلاقات وبنيتها البيانات قيم)
 والمعرفة عمليات تنفيذ من المثال، سبيل واضحة على ليست تلك النظر وجهاتو  . والمحظورة( بها

 من العملية ، الا إنه التعاريف من جزءا تشكل قد القواعد .اشتقاقها  يمكن الأساسية الهيكلية والعلاقات
فضلا عن ذلك  (Reffat,2003:8) منفرد عرض أي خلال من المعرفة كل عن التعبير الممكن غير

كما أنها تركز على المفاهيم،  .تتميز المعرفة الإدارية بأنها روتينية و متنوعة و مجزأة وديناميكية وضمنية
 .(Amaravadi,2005: 56) التي  تشمل الطبقات والحالات والعلاقات 

ر أن تعلم المعرفة الإدارية يؤدي إلى التغير التنظيمي ويسهل من إضفاء الشرعية ومن الجدير بالذك       
اذ تستطيع المنظمة  أن تحدد أوجه القصور أو حتى الأخطاء في الأعمال الروتينية  .للتغييرات التنظيمية

الناجحة من  وذلك من خلال تعلم الممارسات الإدارية ،في الإدارة الحالية أو الاخطاء في  طريقة التفكير
 المعرفة قاعدة في العمل . فضلا عن ذلك  تحتوي قواعد (Bao et al.,2011:2)المنظمات الأخرى 

 :  .(Strykowski & Wojciechowski ,2013:215) التطبيق  من رئيسية مجالات ثلاثة الإدارية،
 بينها. فيما والعلاقات الحقائق لسمات التكامل قيود فحص أي الحقائق، سلامة ضمان•
 المعلومات. على والاستدلال المعلومات بتحليل المتعلقة الإدارية الإجراءات في المهام أداء•
 )مسارها (. مجراها من مزيد بشأن قرار لاتخاذ الإدارية الإجراءات تحليل ظروف•

 : Organization Knowledge معرفة المنظمة  -4
 خلق  ان إذ  صعبة  أوقات في وتمارس اعمالها  ، معرفتها أنموذج في ثورة المنظمات تشهد        
 في المعرفة إدارة نظم دور  تحديد لإعادة حاجة هناك ان كما جدا سريعة بصورة يحدث  وتدميرها المعرفة

 الافراد في والمتجسدة المنظمة عمليات في مثبًت المنظمة معرفة من الكبير الجزءو   .المنظمة معرفة إدارة
 المعرفة تتضمنو . (Bhardwaj & Monin,2006:72)  المعرفة ادارة نظم عن البعيدين العاملين

 والحوافز الأهداف وتحديد المختلفة، المشاكل حل أنشطة وتنسيق المشروعات وإدارة تنظيم التنظيمية كيفية
 اختيار على تؤثر المعرفة التنظيمية ان المحتمل من النزاعات و وحل العاملين وتعيين الموارد وتخصيص

 (Dosi et al., 2000:132) وادائها. المختلفة في المنظمة التطوير استراتيجيات
 المنظمة على يجب تحصل التي التكنولوجية التطوراتفيما يتعلق ب الحالي الاتجاه إلى وبالنظر         

 إذ البشري  العقل أعماق إلى الوصول على قادرة تكون  أن شأنها من المستقبل في تكنولوجيا أي امتلاك
 الإنسان لأعمال إلهام مصدر لأنها،  الضمنية المعرفة وتزداد اهمية استكشاف  ،الضمنية المعرفة تكمن

 من تجعل المرئية وغير المحيرة طبيعتها  لان، للمنظمات التنافسية للميزة قيما مصدرا العمل  و مكان في
 لمعرفة ضمني البعد  على كامل بشكل الحصولالمعرفة قدرة نظم ادارة  عدمان و   . تقليدها الصعب
 المعرفة جعل في تساعد التي الرسمية غير الاجتماعية العمليات على التركيز زيادة الى يؤدي المنظمة
 . (Bhardwaj & Monin,2006:72)صريحة   الضمنية
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 عليها الحصول أمكن إذا فقط أهمية تكتسبللفرد  الضمنية المعرفة اليه انومما يجب الالتفات        
 المعرفة نقل آليات على للتركيز رسمية الغير الأقران لتحريك حاجة وهناك  المنظمة. لصالح فعال بشكل

 Swart & Pyeكل من  لذلك اقترحونتيجة  المعارف. تدفق لتسهيل العمل مكان في بالفعل الموجودة
 ما النموذج لهذا الرئيسية الثلاثة وتتضمن الفروعالمنظمة  لمعرفة الثلاثي الحلزوني النموذج    (2002)

 : يأتي  
 المعقد. الاجتماعي النظام  التي تشبه الإجراءات صور من ويتكون  (:التمثيل )التصوير 
 الجماعية او  )سواء  النشط للتفكير التكرارية العملية من والذي يتألف الإبداعي : الحوار

 .تم الحصول عليها   التي التمثيلات تشكيل وإعادة ، الفردية(
 عقدت التي التمثيلات تشريعات الجماعية : وتتضمن الممارسة. . (Bhardwaj & 

Monin,2006:73)  
 : Technical Knowledgeالمعرفة التقنية   -5

تشير المعرفة التقنية الى المعرفة المتخصصة في كيفية استخدام الأدوات والعمليات للوصول الى        
كما تم وصف المعرفة التقنية .  (Ober ,2008:92)الاهداف المرغوبة في مجال معين من المحاولة . 

ل صحيح للإجراءات بانها المحتوى القائم على الدراية العملية، التي اعطيت ظروف خاصة ومحددة، وتسلس
 (Tippins & Sohi , 2003:748)تقود إلى نتائج يمكن التنبؤ بها    وإدارة قواعد القرارات المناسبة التي

فضلا عن ذلك تنطوي المعرفة التقنية على وضع مجموعة من المعارف النظرية  حيز التنفيذ  ضمن   .
ن ارتفاع  مستوى المعرفة التقنية  إذ إ  .(Hager & Holland,2006:68)  سياق معين و لهدف محدد 

تتضمن  . كما  (Ober ,2008:92)يتميز من خلال الخبرات الصعبة المكتسبة ضمن سياق محدد 
المخططات )التصاميم( وبراءات اختراع المنتج والتعليمات التفصيلية  :المعرفة التقنية ذات المستوى العالي

 . Tallman et al., 2004: 264)  (المتعلقة بالعملية
ومما تجدر الاشارة اليه ان القاعدة الرسمية من المعرفة التقنية  تتكون من الحقائق والنظريات          

)أو رمز الكمبيوتر( المكتوبة وتم التحقق من صحتها بشكل  ذجاوالقواعد والأساليب التي تم تدوينها في النم
 Alic)تجريبي. كما ان الكتب والدراسات والكتيبات المصممة هي جزء من هذه القاعدة المعرفية الرسمية 

عناصر مثل المبادئ العلمية  منظمةقاعدة المعرفة التقنية للفضلا  ذلك تتضمن  . (2008:429,
ابية او النماذج النظرية والتقنيات التحليلية أو التقنيات التجريبية المحددة، والنظريات والمناهج الحس

لها تأثير بالغ على اختيار   منظمةن قاعدة المعرفة التقنية لل، وإ الأساليب البحثية، والانتظام التجريبي
نظمة  بشكل جيد المعرفة التقنية م في بعض الحالات، قد تكون وادائها.  و  استراتيجيات التطوير المختلفة

في براءات الاختراع، والوثائق، أو نماذج الحاسوب ، ولكن في كثير من الحالات  تكون المعرفة التقنية  
وهو معرفة تأثير أداء أنواع  ،وهناك عنصر أساسي من قاعدة المعرفة التقنية للمنظمة  .ضمنية للغاية

نها تؤثر إذ إ ،مثل نقطة الانطلاق لأي مشروع تطويري المعرفة التقنية القائمة تو  .مختلفة من الحلول التقنية
 .(Dosi et al ,2000:132)على نوع من استراتيجيات التنمية التي ينبغي استخدامها خلال المشاريع 
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 المبحث الثالث: تحليل البيانات ومناقشة النتائج
 أولًا: التعريف برموز متغيرات وأبعاد مقياس الدراسة:

إلى رموز بإستخدام أحرف  بحث الحالي وأبعاد مقياس ال ،في هذه الفقرة سيتم تحويل تسميات متغيرات     
، كما يتضح ذلك من لمبحثفي هذا ا وبساطتها أنكليزية، وذلك لضمان دقة عمليات التحليل الإحصائي

 (. 7الجدول )
 بحث( رموز متغيرات وأبعاد مقياس ال7الجدول )

 عدد الفقرات البعد المتغير
 الرمز

 البعد المتغير

 السبرانية التنظيمية

 5 العمليات

OC 

O 

 C 3 التنسيق

 CO 6 الرقابة

 I 3 الإستخبارات

 P 3 السياسة

 التدوير الوظيفي

 5 فائدة العامل

JR 

EI 

 PD 4 تطوير الشخصية

 AK 3 المعرفة الإدارية

 OK 3 معرفة المنظمة

 TK 3 التقنية المعرفة

 ان.إعداد الباحث المصدر:
 إختبار جودة المقياس: ثانياً:

التحقق من توافر الصدق الظاهري  عن طريقالحالي  بحثفي هذه الفقرة تم إختبار جودة مقياس ال 
 ، كما مبين في الآتي: من عدمه وصدق المحتوى فيه

 . الصدق الظاهري: 1
 ،الحاليبحث لتحقق من توافر الصدق الظاهري للمقياس الذي تم إعداده لإختبار العلاقة بين متغيرات الل 

بتوزيع نسخته الأولية ،  على عدد من المحكمين من ذوي الإختصاص في مجال إدارة  انقام الباحث
تم تطوير  ما قدموه من ملاحظات ومقترحات ضوء، وفي  اً ( محكم13الأعمال، الذين بلغ عددهم )

 .النسخة النهائية للمقياس، التي عرضت على عدد من المستجيبين 
 . صدق المحتوى: 2
 الحالي التحقق من توافر صدق المحتوى للمقياس المستخدم فيها، عبر إجراء إختبار البحثلقد تم في   

 تحليل العامل التوكيدي، كما مبين في الآتي:
 تحليل العامل التوكيدي:

الحالي، تم إجراء تحليل العامل التوكيدي  بحثتواصلًا مع محاولة التحقق من جودة مقياس ال       
 ، كما مبين في الآتي: يين رئيس متغيرين لإختبار صدق بناء المقياس المكون من 

 أ. تحليل العامل التوكيدي للمتغير المستقل السبرانية التنظيمية: 



 

 

 576 

 (5) ( فقرة، فإن الشكل20للتأكد من توافر صدق المحتوى لمتغير السبرانية التنظيمية المتألف من )       
 يظهر تحليل العامل التوكيدي.

 
 ( أنموذج متغير السبرانية التنظيمية5الشكل )

 .AMOS V.21برنامج  المصدر:
 Standardized Regression المعياريةاوزان الانحدار  قيم إن جميعيظهر (، 5الشكل ) من        

Weights  وهو مطابق  .(50.)، هي أكبر من السبرانية التنظيميةلفقرات مقياس المتغير المستقل
فقرتين  ( من بعد العملياتO4, O5بعد أن تم حذف فقرتين تحملان الرمزين )لمؤشرات جودة المطابقة 

أكبر من  p-valueو  ،3أقل من  Ratio)( من بعد الرقابة، فلقد كانت CO5, CO6تحملان الرمزين )
. فضلًا على معنوية جميع النتائج كما مبين في (08.أقل من RMSEA، و  90.أكبر من GFIو ، 05.

التحليلات  لإجراء كافةبيانات هذا المتغير هي مناسبة (، وهذا ما يقدم مؤشراً على إن 8الجدول )
 .الإحصائية اللاحقة
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 لمتغير السبرانية التنظيمية S.R.W اوزان الانحدار المعيارية( قيم 8الجدول )
 S.R.W S.E. C.R. P الفقرة

e1 .900 .054 5.026 *** 

e2 .793 .053 9.321 *** 

e3 .770 .055 9.641 *** 

e6 .543 .119 9.597 *** 

e7 .565 .093 9.504 *** 

e8 .652 .089 7.526 *** 

e9 .925 .058 4.536 *** 

e10 .863 .060 7.795 *** 

e11 .642 .090 11.642 *** 

e12 .593 .101 11.742 *** 

e18 .630 .101 9.254 *** 

e19 .675 .093 8.425 *** 

e20 .639 .082 9.096 *** 

e15 .610 .088 8.734 *** 

e16 .674 .076 7.460 *** 

e17 .545 .083 10.003 *** 

 .AMOS V.21برنامج  المصدر:
 لتدوير الوظيفي: تابع اتحليل العامل التوكيدي للمتغير الب. 

( 6) ( فقرة، فإن الشكل18توافر صدق المحتوى لمتغير التدوير الوظيفي المتألف من ) معرفة مدىل       
 تحليل العامل التوكيدي. يظهر

 
 ( أنموذج متغير التدوير الوظيفي6الشكل )

 .AMOS V.21برنامج  المصدر:
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التابع التدوير لفقرات مقياس المتغير  اوزان الانحدار المعيارية قيم إن جميعيظهر (، 6الشكل )إن        
و  ،3أقل من  Ratio)، فلقد كانت وهو مطابق لمؤشرات جودة المطابقة .(50.)، هي أكبر من الوظيفي

p-value  و ، 05.أكبر منGFI و  90.أكبر من ،RMSEA فضلًا على معنوية جميع (08.أقل من .
لإجراء بيانات هذا المتغير هي مناسبة (، وهذا ما يقدم مؤشراً على إن 9النتائج كما مبين في الجدول )

 التحليلات الإحصائية اللاحقة. كافة
 تدوير الوظيفيلمتغير ال S.R.W اوزان الانحدار المعيارية( قيم 9الجدول )

 S.R.W S.E. C.R. P الفقرة

e1 .912 .031 8.908 *** 

e2 .899 .034 9.503 *** 

e3 .896 .033 9.577 *** 

e4 .906 .032 9.148 *** 

e6 .909 .031 9.067 *** 

e7 .936 .026 7.444 *** 

e8 .868 .038 10.392 *** 

e9 .831 .048 10.812 *** 

e10 .896 .046 7.593 *** 

e11 .874 .048 8.518 *** 

e12 .865 .049 8.981 *** 

e13 .851 .062 7.818 *** 

e14 .851 .061 7.925 *** 

e15 .829 .064 8.690 *** 

e16 .875 .048 8.134 *** 

e17 .868 .049 8.381 *** 

e18 .875 .049 8.133 *** 

 .AMOS V.21برنامج  المصدر:
 التحليل الوصفي للبيانات خامساً:

 التنظيمية: السبرانيةالتحليل الوصفي لبيانات متغير  - أ
، سيتم في هذه الفقرة التعرف على مستوى توافر متغير السبرانية التنظيميةللبحث لتحقيق الهدف الأول   

، الذي أشتمل على العاملين في ان ستبيالإإلى تحليل آراء المشاركين في الإجابة على  بالإستناد وذلك 
تم معرفة اذ ، اً ( مشارك326البالغ عددهم )، و تصالات العاملة في العراق قيد البحثعدد من شركات الا

)العمليات والتنسيق والرقابة والإستخبارات : ةوالمتضمنتوافر ابعاد متغير السبرانية التنظيمية   مستوى 
 وذلك عن طريق إحتساب كلًا من )المتوسط والخطأ المعياري والإنحراف المعياري والتباين(والسياسة(، 

والبالغ  Likert Five Point، ومقارنة نتائجها مع الوسط الفرضي لمقياس ليكرت الخماسي لكل منها 
 ، وكما يأتي:(3)
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 التحليل الوصفي لمتغير السبرانية التنظيمية( 10الجدول )
 التباين المعياري الإنحراف الخطأ المعياري المتوسط الفقرة البعد

 العمليات

O1 2.8101 .06438 1.14449 1.310 

O2 2.8228 .06465 1.14929 1.321 

O3 2.8165 .06334 1.12596 1.268 

 التنسيق

C1 2.7816 .07115 1.26483 1.600 

C2 2.9051 .06348 1.12849 1.273 

C3 2.7532 .06020 1.07015 1.145 

 الرقابة

CO1 2.6392 .07546 1.34149 1.800 

CO2 2.6329 .07590 1.34921 1.820 

CO3 2.6867 .07460 1.32615 1.759 

CO4 2.6456 .07569 1.34554 1.810 

 الاستخبارات

I1 2.8006 .06182 1.09897 1.208 

I2 2.6582 .05715 1.01589 1.032 

I3 2.4146 .06020 1.07007 1.145 

 السياسة

P1 2.8892 .06923 1.23072 1.515 

P2 2.8038 .06662 1.18434 1.403 

P3 2.6646 .06231 1.10761 1.227 

 .SPSS V.21برنامج  المصدر:
 

يفتقر متغير السبرانية التنظيمية  بشكل عام إلى التطبيق في شركات الاتصالات العاملة في العراق         
(، إذ إن المتوسط لجميع فقرات ابعاده  لم يتجاوز الوسط الفرضي البالغ 10قيد البحث وكما في الجدول )

مع ( 2.8101( إذ بلغ )O1)فالفقرة  التي حازت على متوسط أعلى  في بعد العمليات هي الفقرة  (،3)
( C2)(.  والفقرة  التي حازت على متوسط أعلى  في بعد التنسيق هي الفقرة 06438.خطأ معياري بلغ )

ذ بلغ ( إCO3)في بعد الرقابة هي الفقرة و (.  06020.مع خطأ معياري بلغ )( 2.9051إذ بلغ )
( 2.8006( إذ بلغ )I1)في بعد الإستخبارات هي الفقرة و (.  07460.مع خطأ معياري بلغ )( 2.6867)

فالفقرة  التي حازت على متوسط أعلى هي الفقرة اما بعد السياسة (.  06182.مع خطأ معياري بلغ )
(P1( إذ بلغ )2.8892 )( 06923.مع خطأ معياري بلغ.) 

 :متغير التدوير الوظيفيالتحليل الوصفي لبيانات  - ب
لدراسة الحالية سيتم في هذه الفقرة التعرف على مستوى توافر متغير ل الهدف الأول للتوصل إلى     

ستبيان، الذي أشتمل الإإلى تحليل آراء المشاركين في الإجابة على  وذلك بالإستناد،   التدوير الوظيفي
، تم معرفة اً ( مشارك326، والبالغ عددهم )بحثقيد العدد من شركات الإتصالات  على العاملين في

العامل وتطوير الشخصية والمعرفة  فائدة ): ابعاد متغير التدوير الوظيفي،  التي تتضمن مستوى توافر 
، وذلك عن طريق إحتساب كلًا من )المتوسط والخطأ المعياري الإدارية ومعرفة المنظمة والمعرفة التقنية(

، ومقارنة نتائجها مع الوسط الفرضي لمقياس ليكرت الخماسي لكل منها المعياري والتباين( والإنحراف
Likert Five Point ( 3والبالغ):وكما يأتي ، 
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 التحليل الوصفي لمتغير التدوير الوظيفي( 11الجدول )
 التباين الإنحراف المعياري الخطأ المعياري المتوسط الفقرة البعد

 فائدة العامل

EI1 2.4557 .07175 1.27538 1.627 

EI2 2.5380 .07245 1.28797 1.659 

EI3 2.4715 .07177 1.27584 1.628 

EI4 2.4557 .07161 1.27289 1.620 

 تطوير الشخصية

PD1 2.6899 .07113 1.26442 1.599 

PD2 2.7563 .07004 1.24497 1.550 

PD3 2.7532 .07050 1.25325 1.571 

PD4 2.7215 .07224 1.28421 1.649 

 المعرفة الإدارية

AK1 2.6361 .07250 1.28872 1.661 

AK2 2.5886 .07314 1.30021 1.691 

AK3 2.5886 .07273 1.29286 1.671 

 معرفة المنظمة

OK1 2.3956 .07471 1.32803 1.764 

OK2 2.3892 .07441 1.32272 1.750 

OK3 2.3829 .07505 1.33413 1.780 

 المعرفة التقنية

TK1 2.6487 .07269 1.29224 1.670 

TK2 2.6930 .07208 1.28140 1.642 

TK3 2.6646 .07272 1.29277 1.671 

 .SPSS V.21برنامج  المصدر:
قيد  في العراق العاملة الاتصالات يفتقر متغير التدوير الوظيفي  بشكل عام إلى التطبيق في شركات      

(، إذ إن المتوسط لجميع فقرات ابعاده  لم يتجاوز الوسط الفرضي البالغ 11وكما في الجدول )، بحثال
( 2.5380( إذ بلغ )EI2)فالفقرة  التي حازت على متوسط أعلى في بعد فائدة العامل هي الفقرة (،  3)

خصية هي الفقرة  التي حازت على متوسط أعلى في بعد تطوير الشو (. 07245.مع خطأ معياري بلغ )
في بعد المعرفة الإدارية هي الفقرة و (. 07004.مع خطأ معياري بلغ )( 2.7563( إذ بلغ )PD2)الفقرة 

(AK1( إذ بلغ )2.6361 )( 07250.مع خطأ معياري بلغ  .) في بعد معرفة المنظمة هي الفقرة و
(OK1( إذ بلغ )2.3956 )( 07471.مع خطأ معياري بلغ .) الفقرة  حازت اما بعد المعرفة التقنية  فقد
(TK2 ) (.07208.مع خطأ معياري بلغ )( 2.6930إذ بلغ )اعلى  على متوسط 

 خامساً: إختبار الفرضيات:
 :الأولىالفرضية  . أ
وهي مقبولة فلقد ". هنالك علاقة إرتباط معنوية بين السبرانية التنظيمية والتدوير الوظيفي: "تشير إلى     

إلى إن معامل الإرتباط بين السبرانية التنظيمية والتدوير الوظيفي (، 7النتائج الظاهرة في الشكل )أشارت 
وذلك ، 1.96. أعلى من C.R، وذلك لأن قيمة  0.001ستوى معنوية أقل منوهو بم، (601.قد بلغ )

، Leonard (1999)  ، Leonard (2000)على وفق ما أشارت أليه الأطر النظرية لدراسة كلًا من 
Umpleby ( 2006) ،Herrmann et al.( 2008). 
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 ( أنموذج إختبار علاقة الإرتباط بين السبرانية التنظيمية والتدوير الوظيفي7الشكل )

 .AMOS V.21برنامج  المصدر:
 :الثانيةالفرضية  . ب

وهي مقبولة فلقد أشارت ". يوجد تأثير معنوي للسبرانية التنظيمية في التدوير الوظيفي: "تشير إلى     
إلى إن معامل تأثير السبرانية التنظيمية في التدوير الوظيفي قد بلغ  (،8النتائج  الظاهرة في الشكل )

وذلك على وفق ، 1.96أعلى من  .C.R، وذلك لأن قيمة  0.001ستوى معنوية أقل منوهو بم، (514.)
 Leonard (1999)  ، Leonard (2000) ،Umplebyما أشارت أليه الأطر النظرية لدراسة كلًا من 

( 2006) ،Herrmann et al.( 2008). 
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 ( أنموذج إختبار علاقة التأثير للسبرانية التنظيمية في التدوير الوظيفي8الشكل )

 .AMOS V.21برنامج  المصدر:
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 المبحث الرابع: الإستنتاجات والتوصيات
 أولًا: الاستنتاجات:

على وفق نتائج التحليل الاحصائي استطاع الباحثان وضع عدد من الاستنتاجات التطبيقية المتعلقة        
 بمتغيرات البحث، وكما يأتي:

إن المتوسط لجميع ابعاد السبرانية التنظيمية  لم يتجاوز الوسط  من نتائج تحليل البيانات نجد  -1
في بعد العمليات ، ( 2.8101بلغ ) على متوسطفالفقرة  التي حازت على ا (،  3الفرضي البالغ )

( في بعد 2.8006، و ) الرقابة( في بعد 2.6867، و ) التنسيقفي بعد ( 2.9051) و
مع الوسط  تلك النتائجومقارنة (. وعند 2.8892بلغ  )فقد  السياسة، اما في بعد الاستخبارات 

نجد انها لم تتجاوزه، ومن  (3والبالغ ) Likert Five Pointالفرضي لمقياس ليكرت الخماسي 
 انخفاض مستوى تبني السبرانية التنظيمية في شركات الاتصالات عينة الدراسة.ذلك نستنتج  

إن المتوسط لجميع ابعاد متغير التدوير الوظيفي  لم يتجاوز الوسط من نتائج تحليل البيانات نجد  -2
ة في  بعد فائد( 2.5380بلغ  )فالفقرة  التي حازت على  اعلى متوسط  (،3الفرضي البالغ )

،  المعرفة الإدارية( في بعد 2.6361) ، وتطوير الشخصية( في بعد 2.7563) ، و العامل
تلك ومقارنة ، وعند  المعرفة التقنية( في بعد 2.6930، و) معرفة المنظمة( في بعد 2.3956و)

نجد انها لم  (3البالغ )و  Likert Five Pointمع الوسط الفرضي لمقياس ليكرت الخماسي  النتائج
في شركات الاتصالات عينة  التدوير الوظيفيانخفاض مستوى تتجاوزه. ومن ذلك نستنتج  

 الدراسة.
، (601.إلى إن معامل الإرتباط بين السبرانية التنظيمية والتدوير الوظيفي قد بلغ ) أشارت النتائج  -3

 ةموجب ةمعنوي علاقة إرتباط  التنظيمية للسبرانية، لذا فان  0.001ستوى معنوية أقل منوهو بم
 التدوير الوظيفي. مع

وهو ، (514.أشارت النتائج إلى إن معامل تأثير السبرانية التنظيمية في التدوير الوظيفي قد بلغ ) -4
معنوي موجب في  تأثيرللسبرانية التنظيمية وهذا يشير الى ان  ،0.001ستوى معنوية أقل منبم

 التدوير الوظيفي.
 : التوصيات:ثانياً 

 التطبيقية  وكما يأتي : تحديد عدد من التوصياتب قام الباحثان في ضوء  الاستنتاجات       
 التوصيات ذات العلاقة بمتغير السبرانية التنظيمية -أ 

 وتتمثل بما يأتي:
منح الاهتمام الكافي للوحدات الاولية للشركة كونها الاساس الذي يحقق اهدافها بسبب ارتباطها  -1

المباشر بعملية التنفيذ فضلا عن ضرورة اعطاء الاستقلالية ومنح الصلاحيات والسلطة لها لتكون 
 اكثر مرونة وقادرة على التكيف مع الظروف البيئية المتقلبة
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التركيز على التفاعلات التي تحدث بين الوحدات الاولية المختلفة في شركات الاتصالات المبحوثة،  -2
بينها وبين انظمتها الفرعية، والعمل على ايجاد الاستقرار وزيادة التنظيم الذاتي والمحافظة على التنظيم 

 وتعزيز الاتصالات الفعالة بين تلك الوحدات  
متابعة تنفيذ السياسة والاهداف العامة للشركة وتوفير الموارد اللازمة لتسهيل عمل الوحدات الاولية  -3

داء المرغوب، والمحافظة على الاستقرار الداخلي لها والتأكد من توفير كافة المستلزمات لتحقيق الا
وتهيئة الوسائل الملائمة لضمان سير العمل بصورة سلسة، وتقديم التغذية العكسية للادارة العليا في 

 الوقت المناسب حول كيفية سير العمل والتفاعلات التي تحدث فيه.
لخارجية لتسهيل عملية صنع القرارات، والقيام اعداد فريق مؤهل لجمع البيانات حول البيئة الداخلية وا  -4

بالتحليل البيئي الذي يكَون صورة واضحة حول مستقبل الشركة، فضلا عن تسهيل عملية نشر 
 المعلومات في المستويات الادارية المختلفة للشركة.

السياسات العامة للشركة اعتمادا على المعلومات التي تم جمعها عن البيئتين الداخلية  وضع  -5
والخارجية، واتخاذ القيادة للقرارات التي تضمن تحقيق التوازن بين متطلبات البيئتين الداخلية 

العمل قيام قادة الشركة بتحديد القيم والمعايير والمبادئ والقوانين التي تضمن سير و والخارجية، 
 بالاتجاه المرغوب.

 :التوصيات ذات العلاقة بمتغير التدوير الوظيفي -ب 
 وتتمثل بما يأتي:    

العمل على اعداد برامج التدريب والتطوير التي تحقق افضل مستوى من المنافع للعاملين في الشركة  -1
فرص التطوير ،سواء المنافع الشخصية التي تتضمن تحسين الاداء ام المنافع الوظيفية مثل ايجاد 

العمل مثل بناء علاقات جيدة بين القادة  بأداءالوظيفي وتطوير الشخصية  او حتى المنافع المتعلقة 
 والعاملين وتوفير بيئة عمل مريحة.

تهيئة الظروف والبرامج الملائمة التي تساعد في تطوير شخصية العاملين في الشركة والتي تظهر من  -2
وتغيير نظرتهم لذاتهم فضلا عن التطوير الشامل للعاملين على المستوى خلال تفاعلاتهم الاجتماعية 

 الفكري والبدني والعاطفي.
فضلا  والمكافئاتاتاحة الفرصة للعاملين للتعرف على انظمة الدعم في الشركة مثل انظمة الحوافز  -3

 عن التعرف على الانظمة والقوانين وكافة الانظمة و الممارسات الادارية للشركة.
احة الفرصة للعاملين لمعرفة كيفية تنظيم وادارة المشروعات في الشركة فضلا عن معرفة انشطة حل ات -4

المشاكل ومعرفة الاهداف والحوافز واليات تخصيص الموارد كما يجب تشجيع العاملين على تحويل 
 المعرفة الضمنية الى صريحة  من خلال تبادل المهارات.

تساعد العاملين في الشركة في الحصول على الدراية العملية حول كيفية تهيئة الظروف والوسائل التي  -5
استخدام الادوات في الشركة وجعلهم اكثر قدرة على اكتساب المعرفة التقنية المتطورة والمتمثلة 

 بالمخططات والتصاميم وبراءات الاختراعات وتفاصيل العمليات للشركة.
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