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 أهد  ثمر  جهد  إل  إل إهدي  إلمدثمي  

 إل  إلت  ثملتت  أتن  مل  أي  إل  إلت  ثلتت  ت  صمد  و  فلتت  فقملجن  ت  و الت    إل  إلت  ثمرتت  

 بتنا  هوأن  إل رلبخ  مت  ه ناجن    إل  إلت دبحزجن  حزت  رتسهأن اسن رت  إل  أت  إبتلزن  إبلملن  إسعل ن  

 إلت ربثمل  إلسنا   خ و  لت    أت  إبتلزن أجثن   مل إل أي  دي  مت إي  و  إل إل  مفن    هر   اسأ  ا  

. إل  لأ  إسثم   تي  إسثخ   إلل ا  

 إل  إلد  نا اللن  ت زنن ت  ت أمل ود  

 إل  إلد   دح أ دصثلزت  بتنزن     رح أ زلنابن  رل مجنرن ربحمزت    إل  إلد  خ دبثخ  لن  أي  إلسع  ت  

. دثتبتت  إبمنر    إل ألهو  حدثلت   ت  إصنإت  اسأ  ا  ا دلنور إل  ت  ثمر   ثمل   رلفت  ذم  إتن  

   ذل رت  خ    ه  ناثن    إسمه  مفقنال لثنا  ن ذخ أممل     إت  ذل رت

.   مفمس    إل   تنء  ذل رت  له  إتلام    دتنس   دبت    فمن 

  إل   أخ    ققنوا  خ  ناثن  

أنأ  ز من    لمبن   زل أ    ثممن    إجنم    هه    إممن   زلممر   أتسل ر     له  إثنمه  و  دن   :  إل   هققنات   

 . لمن   لمدي   إحأمر

 . ثن    زتل  هدفلت  و مفن  و ت  قن ثن  ي اسهدن

 إي رتنأ أن ربع  لل رللم  مل  لمم أثن رلمه: " لثن  

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

  مل    وض  إتثل ت    هد شسزن   خ  إثلإل   شلم   ثه " زدهزلل شلمرل  إئي" :رسنإل إفلإن أله ققن

 دللا  ا  رثتل  إلد  إسثخ  جل   جهد إمللمخ  إهو ات أمل ود  ممن  دنأثن أتبتت  إلد   إللم  إسحدثن

  لن ئله  أسم  قن  إملل  تع  أي " : امل  ممن  ا  مل قلإن أي   زعلاققن . ممن دعمع أي إلخ زن سن  مثمن اته 

 ." ن قسرثله  زلل رم    لل إن  قس  ل  ن رلن ئله أن رنه   إل  قإا

  نإنثمخ   إسم قنا     لم م   ألتنا أسنزت إلخ  إبنأخ  إنحدخ  نإملم  رفهم

 .  إلل من  إثلن سن  تي   مل  إسثخ  أل   مل  لإشم ف إفللإن "أتن مدن وشمه "  إثممف إمه للو

  إننزع لإزننز  إحم ودن  إثسملأنت  لفهدل دلبمل  إل  إلديأعن ي  هدع   أتؤ إت  شلم  ا دفلرتت    ثن

  ". مت  حدحد"  إتمه  نإل م   ذخ  إلبث إجل   إلعلمفت

  إل  انرلرت    ح ء  إلدي اسزنأ شمف أتنقملجل إلبلت أل   قمجل  إملم   إسم قنا

 .أمنسن  ن لتنأن     ملن  لمثن  إل  إسثخ أل    ه    ت انأل أي إلخ شلمد ذنإخ  ي    لم

 امن إهو     ل و أبلمف  ت  م قن  إل رمفمتت  ت انأل أي  خ  أنم   لم م  قفن  قف   ذمم   ت
 

 

 

 

 

 
 
 
 

أمدققققققققققققل



 
 

 
V 

 
 :الملخص

ألعية إدارة الدسارات الدهنية في برستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة لوقوؼ على ؿ دراستنادؼ تو        
، كقصد الإجابة على إشكالية الدراسة قمنا بالاعتماد على الدنهج الوصفي في الجانب النظرم، (-  بتقرت–مؤسسة مطاحن جديع )

أما بخصوص الجانب التطبيقي تم الاعتماد على الدنهج التحليلي حيث تم استخداـ أداة الاستبياف في الدراسة موزع على عينة تقدر بػػػػػ 
  .spss عامل في الدؤسسة، كقد بست معالجتو بواسطة البرنامج الإحصائي 40

كمن ابرز النتائج الدتوصل إليها في الدراسة انو يوجد اىتماـ ككعي جيد بدفهوـ إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية        
في الدؤسسة لزل الدراسة الديدانية ،حيث كانت بدرجات كمستويات الغابية، كما أظهرت الدراسة أف ىناؾ علاقة ارتباطية متوسطة بتُ 

 .إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية لزل الدراسة
 . إدارة مسارات مهنية، سلوؾ مواطنة تنظيمية :الكلمات المفتاحية 

 
Abstract:  

     Our study aims  standing the importance of career paths management in improving 

organizational citizenship behavior in small and medium enterprises (Mills Agdia enterprise – 

touggourt-), and inadvertently answer to the problem of study, we rely on the descriptive 

approach in the theoretical side, As for the practical side has been relying on the analytical 

method where the questionnaire was used tool in the study distributed to sample an estimated 40 

employees in the enterprise, it has been processed by spss statistical program. 

     Among the most prominent of the findings in the study that there is interest and awareness of 

a good concept of career paths management and organizational citizenship behavior in the 

organization replaces the field study, where the varying positive and levels, as the study showed 

that there is a moderate correlation between careers management and organizational citizenship 

behavior under study relationship. 

Key words: career paths management, organizational citizenship behavior. 
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 عامة مقـدمـــة



 مقدمت ػامت
 

 
 أ 

 توطئة
       لقد أصبح سلوؾ الدواطنة التنظيمية من الدفاىيم الدعاصرة التي استحوذت اىتماـ الباحثتُ لدا لو من أثر بالغ على مستول أداء 

العاملتُ كالدؤسسة على حد سواء، خصوصا مع اشتداد الدنافسة كتعقد الدهاـ الوظيفية، تلك التحديات كالعوائق استدعت بالدؤسسات 
 .إلذ الاىتماـ بالدورد البشرم كونو الطاقة المحركة للمؤسسة كالذم يستطيع بقدراتو كرغباتو أف يتًجم أىداؼ الدؤسسة إلذ لصاح ملموس 
       كنظرا لألعية الدورد البشرم للمؤسسة، فإف الإدارة من مهامها الرئيسية العمل على تكوين كتنمية الدورد البشرم بشكل كفء، 
كذلك من خلاؿ الاىتماـ بتطوير سلوكو كإدارتو بشكل أفضل للحصوؿ على النتائج الدسطرة من قبل الدؤسسة، ككل ىذا من خلاؿ 

 .الاستثمار الأمثل لطاقات الإنساف كقدراتو كتوجيهها بشكل يتناسب مع أىداؼ الدؤسسة
تعتبر إدارة الدسارات الدهنية من العوامل الدهمة ذات الأثر كلتحستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسات كضمن ىذا الإطار        

من   كتعتبرعلى حد سواء، الأفراد الدؤسسة كالكبتَ في سلوؾ العاملتُ كنشاط الدؤسسة كخلق التفاعل اللازمتُ من اجل برقيق أىداؼ 
، برغم من أف إدارة الدسارات الدهنية يهم الدؤسسة بالقدر نفسو الذم يهم كل موظف ظى بالاىتماـ الكافيتح لد  التي الدواضيع الحديثة

 .ككلالعا يهتم في سعيو كسلوكياتو بتحقيق التوفيق بتُ الفرد كالوظيفةعلى حدة، 

 
 :مشكلة البحث

       تتبلور مشكلة الدراسة في الكشف عن ألعية إدارة الدسارات الدهنية  في برستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية حيث أنها تعد من القيم 
كالدفاىيم التي اختفت لدل الأجياؿ بسبب الانفتاح على العالد الخارجي كاشتداد الدنافسة كضعف دكر الدؤسسات في تنمية سلوؾ 
الدواطنة التنظيمية، كنظرا لذذه التحديات أدت بالدؤسسات للاىتماـ بالعنصر البشرم كلسرجاتو لذلك أدل بها الذ الاىتماـ بالدسار 
الدهتٍ للفرد الذم لغعل العامل يعمل على تنمية ىذا السلوؾ كالسعي الذ اكتسابو ،كفي ىذا الإطار كمن خلاؿ ما تم تقدلؽو سوؼ 

 :لضاكؿ طرح الإشكالية التالية
 ما مدى مساىمة إدارة المسارات المهنية في تحسين سلوك المواطنة التنظيمية في مؤسسة مطاحن جديع تقرت؟

 
 :كتتفرع الإشكالية السابقة إلذ التساؤلات التالية 

 ما ىو كاقع سلوؾ الدواطنة التنظيمية لدم العاملتُ بدؤسسة مطاحن جديع ؟_ 1
 ما ىو كاقع إدارة الدسارات الدهنية للعاملتُ في مؤسسة مطاحن جديع ؟_ 2
 ما ىو كاقع العلاقة الارتباطية بتُ إدارة الدسارات الدهنية ك سلوؾ الدواطنة التنظيمية للعاملتُ في مؤسسة مطاحن جديع؟_ 3

 :كللإجابة على التساؤلات السابقة تم اعتماد الفرضيات التالية 
 .ىناؾ مستول عالر من الدواطنة التنظيمية لدل العاملتُ بالدؤسسة لزل الدراسة: 1فرضية 
 . ىناؾ إدارة جيدة للمسارات الدهنية للعاملتُ في الدؤسسة لزل الدراسة: 2فرضية 
 .ىناؾ علاقة ارتباطيو قوية جدا بتُ إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسة لزل الدراسة: 3فرضية 



 مقدمت ػامت
 

 
 ب 

 :مبررات اختيار الموضوع
 :من بتُ الأسباب التي أدت بنا إلذ اختيار موضوع الدراسة مايلي 

 :مبررات موضوعية
 إلؽانا بألعية إدارة الدسارات الدهنية في الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة في برستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية؛_ 1
 ؛ معرفة إدارة الدسارات الدهنية كألعيتها في الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة_2
برسيس الدؤسسات بددل ألعية إدارة الدسارات الدهنية في برستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية للعاملتُ في الدؤسسات الصغتَة _ 3

 .كالدتوسطة
  :مبررات ذاتية

 الديوؿ الشخصي للبحث في ىذا الدوضوع كالاستطلاع في قطاع الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة؛- 1
 للموضوع علاقة مباشرة بالتخصص؛- 2
 .كعي بالقيمة كالألعية البالغة للموضوع- 3

 :الغرض من دراستنا لذا الدوضوع تكمن في :أىداف الدراسة
 التعرؼ على كيفية إدارة الدسارات الدهنية في الدؤسسة لزل الدراسة؛_ 1
 التعرؼ على طبيعة العلاقة بتُ إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية؛_ 2
 . الوقوؼ على كاقع موضوعي إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة لزل الدارسة_3

 :تكمن ألعية دراستنا في مايلي :أىمية الدراسة
 :الأىمية النظرية

 أنها تتناكؿ موضوع مهما ك ىو سلوؾ الدواطنة التنظيمية الذم لؽثل احد الدفاىيم الإدارية ك السلوكية الحديثة في الدؤسسات؛_ 1
 .الدسالعة في الأدب النظرم حوؿ متغتَم إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية_ 2

 :الأىمية التطبيقية
 إسهاـ البحث على مستول التطبيقي من خلاؿ النتائج كالتوصيات التي يتوصل إليها البحث؛- 1
 .يساىم في رفع أداء الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة كزيادة كفاءتها من خلاؿ إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية- 2

 :تتمثل حدكد دراستنا في :حدود الدراسة 
 أجريت ىذه الدراسة في مؤسسة صغتَة كمتوسطة حيث بست في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت؛:الحدكد الدكانية _ 1
 تطبق الدراسة على عينة من عماؿ مؤسسة مطاحن جديع؛: الحدكد البشرية _ 2
 ؛2016_2015سوؼ تتم الدراسة خلاؿ سنة الجامعية :الحدكد الزمنية _ 3
ركزت ىذه الدراسة على معرفة إدارة الدسارات الدهنية كألعيتها في برستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية للعاملتُ في :الحدكد الدوضوعية- 4

 .الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت كلاية كرقلة كقد اعتمدنا على الاستبياف كأداة لجمع البيانات



 مقدمت ػامت
 

 
 ت 

 :متغيرات الدراسة 
 :تعالج الدارسة الحالية الدتغتَات التالية 

 الدتغتَ الدستقل إدارة الدسارات الدهنية كالدتغتَ التابع سلوؾ الدواطنة التنظيمية؛: الدتغتَات الرئيسية _ 1
 .الجنس، العمر، الدستول التعليمي، الخبرة، الرتبة الوظيفية: الدتغتَات الوسيطية - 2

 :منهج البحث والأدوات المستخدمة
 الجوانب إثراء في تفيد أف لؽكن علمية خلفية تشكيل يساىم في ما كىو النظرم لذاتو الدراسة، الجانب في الوصفي الدنهج استخداـ تم

 لتحليل أراء spssالدنهج التحليلي كذلك باستخداـ برنامج  على الاعتماد تم فقد التطبيقي بالجانب يتعلق فيما أما للبحث، الدختلفة
 .العاملتُ كذلك عن طريق استخداـ أداة الاستبياف

 :مرجعية الدراسة 
 في الجانب النظرم من دراستنا ركزنا على الدذكرات كالدقالات العلمية بدرجة أكلذ أما في الجانب الديداني فقمنا بجمع البيانات من 

 .خلاؿ استمارة الاستبياف كالدلاحظة ك الوثائق
 : صعوبات البحــث

  في مكتبة كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ؛قلة الدراجع التي تنصب حوؿ ىذا الدوضوع- 1
  بذاكب العماؿ مع الاستبياف بدا في ذلك صعوبة استًجاع الاستبيانات؛صعوبة- 2

: ىيكل البحـث 
 على خطة تنقسم إلذ مقدمة عامة تم فيها طرح الإشكالية كالتصور العاـ للموضوع، ثم الفصل النظرم        لقد اعتمدنا في دراستنا

إدارة الدسارات الدهنية كألعيتها في برستُ سلوؾ الذم لػتوم على مبحثتُ حيث يندرج عن الدبحث الأكؿ الدراسات النظرية حوؿ 
، أما الدبحث الثاني حوؿ الدراسات التطبيقية التي تتمثل في عرض الدراسات السابقة كمقارنتها بالدراسة pmeالدواطنة التنظيمية في 

توضيح طرؽ كأدكات جمع الدعطيات في الدبحث الأكؿ، أما في  يتم صص الفصل الثاني للدراسة الديدانية حيثسوؼ يخفي حتُ . الحالية
  خابسة عامة تضم النتائج الدتوصل إليها كالتوصيات الدقتًحة عرض الأختَكفيتم فيو عرض كمناقشة النتائج، مالدبحث الثاني 

 
 

 
 

 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 :الفصل الأول 
الأدبيات النظرية والتطبيقية لسموك 

المواطنة التنظيمية والمسار 
 الوظيفي 



                                            الأدبيات النظرية والتطبيقية لسلوك المواطنة التنظيمية والمسار الوظيفي:الفصل الأول

 

 
14 

 :تمهيد
      ازداد كعي الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة بضركرة الاىتماـ بدوضوع إدارة الدسارات الدهنية ك سلوؾ الدواطنة التنظيمية، التي تعد من 

حيث أصبحت إدارة الدسارات الدهنية مصدر . أىم الدواضيع التي تكتسي ألعية بالغة في أم مؤسسة سواء كانت إنتاجية أك خدمية
اىتماـ لأم مؤسسة ك الشغل الشاغل لذا، ك ىذا سعيا منها لزيادة بعض السلوكيات لدم موظفيها بصفة عامة ك تنمية ك تعزيز سلوؾ 

 .الدواطنة التنظيمية خاصة
      كمن خلالذا تسعي الدؤسسة للحفاظ علي الدوارد البشرية التي برقق لذا أىدافها، سنحاكؿ من خلاؿ ىذا الفصل التعرؼ أكثر 

 :على مفهوـ إدارة الدسارات الدهنية ك سلوؾ الدواطنة التنظيمية، كذلك من خلاؿ تغطية الدباحث التالية 
 الأدبيات النظرية :الدبحث الأكؿ
 . الأدبيات التطبيقية:الدبحث الثاني
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 الأدبيات النظرية لسموك المواطنة التنظيمية والمسار الوظيفي:المبحث الأول
يعتبر مفهومي إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية من الدفاىيم الإدارية الحديثة التي ظهرت بشكل كبتَ في الدؤسسات، كلدا 

 .لذما من ألعية بالغة في برقيق أىداؼ الدؤسسة 
 .سيتم التطرؽ في ىذا الدبحث لداىية كل من سلوؾ الدواطنة التنظيمية كإدارة الدسارات الدهنية 

سموك المواطنة التنظيمية   الإطار المفاهيمي :الأولالمطمب 
تعريف سلوك المواطنة التنظيمية  :الأولالفرع 

لقد اختلف الباحثتُ في إعطاء تعاريف موحد لسلوؾ الدواطنة التنظيمية من حيث الصياغة إلا أنها متقاربة في الدعتٌ كيكمل بعضها 
 :البعض كمن بتُ ىذه التعاريف نذكر ألعها 

 1".رغبة العاملتُ للمضي إلذ ابعد من الأدكار الدوصوفة كالمحددة لذم : "(1)تعريف  -
 .ركز ىذا التعريف على أف سلوؾ الدواطنة التنظيمية تتعدل الأدكار المحددة لذم في الدؤسسة

السلوؾ التطوعي الاختيارم الذم لا يندرج برت نظاـ الحوافز الرسمي في الدنظمة كالذادؼ الذ تعزيز أداء : "(2)تعريف  -
 2".الدنظمة كزيادة فاعليتها ككفاءتها 

 .ركز التعريف الثاني على اف ىذا السلوؾ يكوف اختيارم من قبل العامل كيكوف بدكف مقابل
 ،كغتَ السلوؾ فردم تطوعي التقديرم يقوـ بو الفرد يتعدل حدكد دكره الرسمي" كآخركف organعرفو : (3)تعريف  -

 3".معتًؼ بو بشكل مباشر أك بشكل صريح ضمن نظاـ الحوافز الرسمي، كالتي في لرموعها تعزز الأداء الفعاؿ للمنظمة 
 .ركز ىذا الباحث في تعريفو لسلوؾ الدواطنة التنظيمية على انو يكوف بشكل تطوعي يتعدل دكره الدعتاد في الدؤسسة

كغالبا ما توصف . لرموعة السلوكيات التطوعية في مكاف العمل، كالتي تتجاكز متطلبات عمل الدرء الأساسية: (4)تعريف  -
 4.بأنها السلوكيات التي تتجاكز الدعوة من الواجب 

 .ركز ىذا التعريف على اف سلوؾ الدواطنة التنظيمية تفوؽ كتتجاكز مهاـ عملو الأساسية في الدؤسسة
كعليو لؽكن القوؿ باف سلوؾ الدواطنة التنظيمية ىو سلوؾ تطوعي يقوـ بو الفرد بدحضى إرادتو دكف إجبار عليو، حيث انو لا يدخل 

 .ضمن نظاـ الحوافز لدل الدؤسسة كبالتالر يعد سلوؾ تعاكني يعزز من أداء الدؤسسة 
 

                                                           
، كلية الإدارة كالاقتصاد، مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية أنيس احمد عبد الله، حكمت لزمد فليح، حميد أنور احمد، العدالة الإجرائية كأثرىا على سلوؾ الدواطنة التنظيمية، 1

. 16، ص2008، سنة 12، العدد رقم 4جامعة تكريت، المجلد
مجلة في الاردف،  (QIZ) سلامة عبد الله خلف الطعامسة، عبد الحفيظ علي حسب الله، اثر العدالة الإجرائية على سلوؾ الدواطنة التنظيمية دراسة برليلية لأراء العاملتُ في شركات 2

. 20، ص2015، سنة16، العدد رقم 2، جامعة السوداف للعلوـ كالتكنولوجيا، كلية الدراسات التجارية، المجلدالعلوم الاقتصادية
3
 Kan'ichiro tanaka, organizational citizenship in contemporary workplaces in japan, nihon university, japan labor 

review, vol&10, no3, summer2013, p6. 
4
 Nadim jahangir, mohammad muzahid akbar, mahmudul haq, organizational citizenship behavior: its nature and 

antecedents, brac university journal, vol 1, no2, 2004, p75. 
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 :1أما فيما يتعلق بخصائص سلوؾ الدواطنة التنظيمية تتمثل في لرموعة من النقاط التالية من أبرزىا 
يتجاكز ىذا السلوؾ أكثر لشا ىو موصوؼ في الأنظمة الرسمية للمؤسسة، حيث انو يتعدل حدكد الواجبات كالأعباء  .1

 الوظيفية الأساسية الدكلف بها الفرد العامل؛
 لايوجد لو مكافأة لزددة مباشرة في نظاـ الحوافز الرسمي للمؤسسة؛ .2
 .مهم جدا للأداء الناجح كالفعاؿ للمؤسسة .3

أىمية سلوك المواطنة التنظيمية  :الفرع الثاني
 :2تبرز ألعية سلوؾ الدواطنة التنظيمية في النقاط التالية 

 لؽد سلوؾ الدواطنة التنظيمية الإدارة بوسائل للتفاعل بتُ الأفراد داخل الدؤسسة تؤدم إلذ زيادة النتائج الإجمالية المحققة؛ .1
نظرا لندرة الدوارد بالدؤسسات، فإف القياـ بالأدكار الإضافية التي تنبع من سلوؾ الدواطنة التنظيمي يؤدم إلذ إمكانية برقيق  .2

 الدؤسسة لأىدافها؛
لػسن سلوؾ الدواطنة بالدؤسسات من قدرة زملاء العمل كالدديرين على أداء كظائفهم بشكل أفضل من خلاؿ إعطائهم  .3

 .الوقت الكافي للتخطيط الفعاؿ كالجدكلة كحل الدشاكل
تتضح ألعية سلوؾ الدواطنة التنظيمية في كونها تساىم في برستُ أداء الدؤسسة عن طريق إدارة العلاقات التبادلية بتُ الدوظفتُ في 

كبالتالر فإف ىذا السلوؾ يعد أحد الدوجودات التي بستلكها الدؤسسة . الأقساـ الدختلفة لشا يساىم في زيادة حجم لسرجات الدؤسسة
 . لزيادة قدرتها التنافسية من خلاؿ التفاني كالإخلاص كالولاء في العمل

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
، 2، العدد رقم17، كلية الاقتصاد كالإدارة، الدملكة العربية السعودية، لرلد مجلة جامعة الملك عبد العزيز احمد بن سالد العامرم، لزددات كآثار سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدنظمات، 1

. 28، ص2003سنة 
، جامعة دراسة ميدانية يةاثر علاقة الفرد برئيسو وإدراكو للدعم التنظيمي كمتغيرين وسيطين على العلاقة بين العدالة التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيم سعيد شعباف حامد، 2

 .15، ص(بدكف سنة)الأزىر، كلية التجارة، 
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أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية  :الفرع الثالث
،فمنهم من يرل بأنها تتمثل في  بالرغم من تزايد الاىتماـ بدوضوع سلوؾ الدواطنة التنظيمية ،إلا انو ىناؾ خلاؼ حوؿ أبعاد ىذا الدفهوـ

 :1بعدين كىناؾ من يراىا في ثلاث، كلقد قسم علماء السلوؾ سلوؾ الدواطنة التنظيمية إلذ خمس مكونات أساسية كىي كما يلي 
 يوضح أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية حسب الأىمية:(1-1)والشكل رقم 

 
 من إعداد الطالبة : المصدر

 كيعتٍ مساعدة كحب الغتَ، بدا يشكل سلوكا يدعم فرد معتُ بدهمتو ذات صلة من الناحية  (:Altruism)الإيثار  .1
 .التنظيمية فضلا عن الابتعاد عن الأنانية في أثناء تأدية العمل

 .الإيثار بدعتٌ أخر ىو مد يد العوف في الدشكلات الشخصية التي بردث في مكاف العمل
 كتعتٍ مدل مسالعة الفرد في منع الدشاكل في الدؤسسة كتسهيل الاستعماؿ البناء (: Courtesy )المجاملة /الكياسة  .2

للوقت كالجهد، حيث يهدؼ إلذ منع كقوع الدشاكل الدتعلقة بالعمل مع الآخرين، كذلك بتقدنً النصيحة الضركرية كالتشاكر 
 .معهم

 .الكياسة بعبارة أخرل ىو سلوؾ الفرد الدوجو لضو بذنب مشكلات كصعوبات العمل الدؤثرة على الآخرين
ىي مدل برمل الشخص كتقبلو لبعض الاحباطات كالدضايقات التي يتعرض لذا : (Sporting Spirit )الركح الرياضية  .3

في الدؤسسة بالإضافة إلذ قيامو بأداء العمل في ظركؼ اقل من الظركؼ الدطلوبة للعمل بدكف إظهار التذمر أك الشكول أك 
 .الدلل

 .الركح الرياضية ىي قدرة الفرد على برمل الأشياء غتَ الدناسبة في مكاف العمل دكف إظهار أم شكول أك تذمر
 

                                                           
مجلة العلوم الاقتصادية العضو في سلوؾ الدواطنة التنظيمية على كفق الثقة التنظيمية بحث برليلي في مركز كزارة الذجرة كالدهاجرين، - حلا صاحب عبد الستار، دكر تبادلية القائد1

. 18، ص2014، لسنة 78، العدد رقم 20، جامعة بغداد، المجلد والإدارية

  الايثار

الكياسة 
المجاملة /

الروح 
الرياضية 

الضمير الحي 
والمشاركة 
الطوعية 
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يصف سلوؾ الفرد التقديرم الذم يتجاكز الحدكد الدنيا من متطلبات (:  Conscientiousness )الضمتَ الحي  .4
 .الوظيفة، فيما يتعلق بإتباع الفرد لقواعد كلوائح كإجراءات الدؤسسة دكف أف يكوف ىناؾ رقيب

 .الضمتَ الحي يعتٌ مدل قدرة الفرد على الالتزاـ بأكقات الدكاـ كقواعد العمل في الدؤسسة
تشتَ إلذ سلوؾ الفرد التطوعي الذم يعبر عن الدشاركة البناءة : (Civic Virtue )السلوؾ الحضارم /الدشاركة الطوعية  .5

 . كتطورىاكالدسؤكلة في إدارة أمور الدؤسسة كالاىتماـ بدصتَىا كالحرص على لصاحها
 .الدشاركة الطوعية تعتٍ مشاركة الفرد في نشاطات الدؤسسة كمتابعتها بشكل دائم

كعليو لؽكن القوؿ باف ىذه الأبعاد متكاملة كمتًابطة مع بعضها البعض ، بالرغم من اختلافها من ناحية الدضامتُ إلا أنها تصب في 
حيز كاحد، كبالتالر لصد أف البعدين الأكؿ كالثاني يهتماف بدساعدة الدوظفتُ الآخرين كبشكل طوعي، أما الأبعاد الأخرل كالتي تعتٍ 

 .سلوؾ الدساعدة الدوجهة لضو الدؤسسة، كلا يدخل ضمن متطلبات العمل الرسمية
آثار سلوك المواطنة التنظيمية  :الفرع الرابع

 :1لقد تعددت الآثار التي تنجر عن سلوؾ الدواطنة التنظيمية من ألعها مايلي 
إف سلوؾ الدواطنة التنظيمية قد يسهم في التحفيز للجوانب الاجتماعية للمؤسسة، كيوفر الدركنة اللازمة للعمل، كلػافظ على  .1

 التوازف الداخلي للتنظيم؛
إف سلوؾ الدواطنة التنظيمية لػسن الأداء من خلاؿ تدعيم السلوؾ الاجتماعي للمؤسسة، كتقليل الاحتكاؾ ،كزيادة  .2

 الكفاءة؛
 يؤدم سلوؾ الدواطنة التنظيمية إلذ برستُ الإنتاجية بتُ زملاء العمل كإنتاجية الإدارة؛ .3
يسهم سلوؾ الدواطنة التنظيمية للمرؤكستُ في تكوين صورة الغابية لدل الدديرين لضوىم كلضو التزامهم بتحقيق أىداؼ  .4

 الدؤسسة؛
 يؤدم سلوؾ الدواطنة التنظيمية إلذ برستُ أداء كإنتاجية الفرد كتطويره ذاتيا؛ .5
يؤدم سلوؾ الدواطنة التنظيمية إلذ برستُ سبل الاتصاؿ كالتنسيق بتُ الأفراد كالوحدات الإدارية، كرفع الركح الدعنوية  .6

 .للموظفتُ،كبرستُ رضا العملاء كالدستفيدين من خدمات الدؤسسة
يتضح من ذلك بأف سلوؾ الدواطنة التنظيمية لذا اثر بالغ في الدؤسسة، حيث لصد أف سلوؾ الدواطنة التنظيمية يعمل على زيادة أداء 

الدؤسسة من خلاؿ كفاءة لسرجاتها، كما انو يعمل على زيادة فعاليتها التنظيمية من خلاؿ برستُ سبل الاتصاؿ كالتنسيق بتُ الدوظفتُ 
 .كالوحدات الإدارية

 
 

 
                                                           

، سلوك المواطنة التنظيمية لدى معلمي مدارس التعليم العام الحكومية للبنين بمدينة جدة من وجهة نظر مديري ومعلمي تلك المدارس لزمد بن عبد الله بن سعيد الزىراني، 1
 .32-31، ص ص 1427/1428 القرل، الدملكة العربية السعودية، سنة أـ،في الإدارة التًبوية كالتخطيط، جامعة (غتَ منشورة)مذكرة ماجستتَ
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محددات سلوك المواطنة التنظيمية  :الفرع الخامس
نظرا لألعية سلوؾ الدواطنة التنظيمية كما تلعبو من دكر كبتَ في حياة الدؤسسات، إلا أف ىناؾ عوامل قد تقف خلف ظهور أك اختفاء 

 :1ىذا السلوؾ كمن بينها 
كيقصد بو الحالة العاطفية الالغابية النابذة عن تقييم الفرد لعملو فيما يتعلق بالحوافز، أسلوب الإشراؼ، :الرضا الوظيفي .1

كلؽكن تفستَ العلاقة التي بتُ الرضا كسلوؾ الدواطنة التنظيمية إلذ أف الدوظف الراضي عن عملو ينخرط . الزملاء، الدناخ العاـ
في لشارسة بعض السلوكيات التطوعية مع زملاءه، كذلك من خلاؿ الاىتماـ بالنواحي الوجدانية كالشعورية للموظف مع 

 .ضركرة توفتَ بيئة مواتية لتحقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي تنعكس إلغابا في نشر ىذه السلوكيات
كيقصد بو مدل إرتباط الفرد بقيم كمعتقدات كأىداؼ الدؤسسة، كدرجة استعداده لبذؿ الجهد في سبيل :الولاء التنظيمي .2

كلدعرفة طبيعة العلاقة بينهما ككيف أف الولاء يشكل . لصاح كاستمرار الدؤسسة، يرافقو الرغبة القوية في الاستمرار في العمل
أف الولاء لػدد الابذاه السلوكي عندما تكوف التوقعات من نظاـ "لزددا مهما لسلوؾ الدواطنة التنظيمية، حيث يرل بولوف 

الحوافز قليلة، كما أنو مسؤكؿ عن السلوؾ الذم لا يعتمد أساسا على الدكافأة كالعقاب، حيث يشتَ سلوؾ الإيثار عند 
 .الدوظف إلذ شدة كلاءه للمؤسسة التي يعمل فيها

حيث تعتٍ عدالة التوزيع .عدالة التوزيع كالإجراءات كالتعاملات:يتكوف ىذا الدفهوـ من ثلاثة أبعاد رئيسية :العدالة التنظيمية .3
مدل شعور الدوظف بأف ما لػصل عليو مساك لدا يبذلو من جهد مقارنة بزملائو، في حتُ يقصد بعدالة الإجراءات مدل 

إحساس الدوظف بأف الإجراءات الدتبعة في برديد الدكافآت التنظيمية عادلة، أما فيما يتعلق بعدالة التعاملات تعتٍ مستول 
كلقد كشفت الدراسات بأف العدالة التنظيمية تؤثر إلغابيا في . العلاقة بتُ الرئيس كالدرؤكستُ خلاؿ عملية تقونً الأداء

مكونات سلوؾ الدواطنة التنظيمية كذلك لأف إحساس الدوظفتُ بالدساكاة كالإنصاؼ فيما يتعلق بالأبعاد السابقة تولد لديو 
 .الشعور بالدسؤكلية بذاه الدؤسسة التي يعمل بها،كبالتالر قياـ ىذا السلوؾ

تعتبر أحد أىم العوامل الدؤثرة في البيئة التنظيمية، كفي بناء كتكوين قيم كمبادئ كثقافة الدؤسسة،كالتي بدكرىا :القيادة الإدارية .4
تؤثر تأثتَا بالغا في سلوكيات الدوظفتُ في لستلف الدستويات، حيث لصد أف سلوكيات التي يقوـ بها القادة الدسؤلوف تنعكس 
مباشرة على قيم كأفعاؿ سلوؾ الدرؤكستُ، حيث كشفت الدراسات عن كجود علاقة بتُ القيادة التحويلية كسلوؾ الدواطنة 
على اعتبار أف القائد التحويلي يعمل على حفز موظفيو للقياـ بالعمل كيعمل على احتًامهم كالاىتماـ بحاجاتهم كتقدلؽها 

 .على حاجاتو الشخصية لشا يعظم مستول ثقة مرؤكسيو فيو
بينت الدراسات أف عمر الدوظف لو تأثتَ كاضح على سلوكيات الدواطنة التنظيمية، فنجد أف عمر الدوظف لػد نظرتو :السن .5

للعمل، حيث لصد أف صغار السن يهتموف بدوضوع العدالة كالعمليات التبادلية التي يتم بدوجبها الدوازنة بتُ ما يبذلونو من 
 .جهد مقابل ما لػصلوف عليو من مردكد، أما كبار السن يهتموف بالعلاقات الاجتماعية كالأخلاقية التي تم بناؤىا عتَ الزمن

                                                           
، ص 2014، مارس 14العدد كرقلة، ،مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية حمزة معمرم، بن زاىي منصور، سلوؾ الدواطنة التنظيمية كأداة للفعالية التنظيمية في الدنظمات الحديثة، 1

48-49-50 .
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إف لددة لخدمة الدوظف بالدنظمة دكر في كجود سلوؾ الدواطنة التنظيمية أك اختفائو، حيث أظهرت بعض البحوث :الأقدمية .6
الديدانية على أنو ىناؾ علاقة سلبية بتُ الأقدمية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية، كتبتُ أف الدوظفتُ الجدد يظهركف ىذا السلوؾ 

أكثر من الدوظفتُ ذكم الخدمة الطويلة، كيعود السبب في ذلك إلذ أف الدوظف الجديد لد يتمكن بعد من معرفة كبرديد 
 .كاجباتو بدقة

يقصد بها حاجات الفرد الداخلية للإلصاز كبرقيق الذات، كالتي تعمل على برريك السلوؾ كالعمليات :الدوافع الذاتية .7
النفسية، كترتبط الدكافع الذاتية بسلوؾ الدواطنة التنظيمية من خلاؿ قياـ الدوظف في النهاية بالالطراط بدمارسات تطوعية في 

 .لراؿ عملو خارج الدكر الدوصوؼ لو رسميا في منظمتو كدكف توقعو الحصوؿ على أم مردكد مقابل ذلك
نسق من الافتًاضات الأساسية التي :"تعتبر احد العوامل الدؤثرة في سلوؾ الأفراد، كيعرفها شاين بأنها:الثقافة التنظيمية .8

اكتشفت بواسطة جماعة معينة من الأفراد من اجل مواجهة مشكلات التكيف الخارجي كالتكامل كالتنسيق الداخلي، حيث 
تعتبر من الثوابت الراسخة التي يتم تلقينها للأعضاء الجدد باعتبارىا الدنهج الصحيح للإدراؾ كالتفكتَ عند التعامل مع تلك 

كإف تأثتَ الثقافة على سلوؾ الدواطنة التنظيمية يأتي من خلاؿ مدل تشجيعها أك رفضها لذذا النوع من السلوؾ، ". الدشاكل
 .فنجدىا تؤثر إما سلبا أك الغابيا على سلوؾ الدواطنة تبعا للاعتقادات التي تقوـ عليها ىذه الثقافة

كتعتٍ النشاطات التنظيمية الداخلية الذادفة إلذ تطوير كاستخداـ الدصادر الدختلفة للقوة لتحقيق :السياسة التنظيمية .9
الأىداؼ التي يسعى إليها الشخص في الدواقف التي تكوف فيها الخيارات غامضة كغتَ متوقعة، كعليو لصدىا أنها ترتبط 

بسلوؾ الدواطنة التنظيمية من خلاؿ تأثتَىا على النواحي الدختلفة للحياة في الدؤسسة، حيث لصد مع زيادة حدة السياسة 
 .التنظيمية تقل الدمارسات التطوعية من قبل الأفراد في الدؤسسة، كىذا يتناقض مع أسس سلوؾ الدواطنة التنظيمية

الإطار المفاىيمي لإدارة المسارات المهنية  :المطلب الثاني
 يراعي لذا من قبل الدديرين في العملية أصبح الدسارات الدهنية من مواضيع الساعة التي شغلت حيزا كبتَا في الدؤسسات كالتي إدارةتعتبر 

 .الإدارية، كلقد قدمت لو تعاريف لستلفة،كما يتميز بعدة خصائص سنحاكؿ توضيحها في ىذا الدطلب

 وخصائصه  وظيفي المسار المفهوم:الأولالفرع 
مفهومو  :أولا

 :قدمت عدة تعاريف لدصطلح الدسار الوظيفي نذكر منها ما يلي 
ىو عبارة عن سلسلة متعاقبة من التغتَات الوظيفية التي بردث في حياة الدوظف العملية سواء كانت :"الدسار الوظيفي :(1)تعريف 

ىذه التغتَات مرتبطة بالتقدـ الوظيفي كالنجاح الذم لػرزه في عملو كالذم يرافقو الحصوؿ على أجر أعلى أك مكانة كظيفية أفضل 
 1".كبرمل أعباء كمسؤكليات أكبر، كيعبر عن ىذه التغتَات الوظيفية بالتًقية رأسيا إلذ كظيفة أعلى ضمن الذيكل التنظيمي المحدد

 .يركز ىذا التعريف على التغتَات التي لػرزىا العامل في عملو عن طريق التًقية

                                                           
في علوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ مؤسسات  (غتَ منشورة)، مذكرة ماستً دور تخطيط المسار الوظيفي في تحفيز العاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة عبد القادر عواريب، 1

. 3، ص2014/2015صغتَة كمتوسطة، جامعة كرقلة، سنة 
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التتابع في الدواقع الوظيفية الدنتظمة كالدتشابهة في الوصف الوظيفي كالدهارات كالتي :" يعرؼ الدسار الوظيفي كذلك بأنو:(2)تعريف 
 1".يتحرؾ من خلالذا الأفراد في الدؤسسة

 .يركز ىذا التعريف على الدهارات التي تكوف لدل الفرد كالتي تؤىلو لشغل الوظيفة في الدؤسسة
لرموعة الخبرات الدرتبطة بالعمل كالتي بستد عبر حياة الفرد، كتشمل الخبرات الوظيفية كل الدراكز :" كيعرؼ كذلك بأنو:(3)تعريف 

 2".الوظيفية كخبرات العمل كنوعيات الدهاـ 
نلاحظ أف التعريف الثالث يركز على الخبرة كسمة أساسية مطلوبة في الدوظفتُ، كالتي من شأنها أف تكوف العنصر الفعاؿ في عملية 

 .التًقية أك النقل الوظيفي
 3".لرموعة الدراكز التي يشغلها الفرد، كبذارب العمل الدتًابطة خلاؿ حياتو العملية:"يعرؼ الدسار الوظيفي بأنو:(4)تعريف 

 .ركز ىذا التعريف على لستلف الدناصب كالأدكار التي عملها الفرد في حياتو
لستلف الوظائف كالدناصب التي يشغلها الفرد خلاؿ حياتو الوظيفية في العمل سواء كانت "لشا سبق لؽكن تعريف الدسار الوظيفي بأنو 

 الوظائف أك مرتبط بالشخص ك حركتو داخل الوظيفة الواحدة ، أما فيما لؼص الدسار الدهتٍ لصده"عن طريق التًقية أك النقل الوظيفي 
 . الدتعددة

خصائصو  :ثانيا
 :4لؽكن إبراز خصائص الدسار الوظيفي فيما يلي 

يقع على عاتق الفرد أف يرسم الدسار الذم من خلالو يرل مستقبلو الوظيفي شريطة أف يكوف ذلك مقركنا بالصفات  .1
 كالقدرات كالدهارات التي تؤىلو لذلك؛

يقع على عاتق الفرد من مسؤكلية تأىيل نفسو كتوفتَ القدرات كالدهارات كالصفات التي تؤىلو لشغل الوظيفة التي يدفع  .2
 الدؤسسة لتوفتَىا لو لشغلها؛

إف الدسار الوظيفي يقوـ على أساس مسؤكلية الدؤسسة لإلغاد الوظيفة الدناسبة للفرد كفق قدراتو كمهاراتو كصفاتو، كتهيئة مناخ  .3
 العمل لاستثمار ما لدل الفرد من مهارات؛

تساىم الدسارات الوظيفية في تقليل احتمالات الصراع أك النزاع في العمل كما يتًتب عليو من حالات التوتر أك الضغوط  .4
 الوظيفية بتُ الفرد كالدؤسسة؛

 .برقيق مصالح الأفراد في اختياره الحياة الوظيفية الدلائمة كإعدادىا للتقدـ بنجاح في مراحلها الدختلفة .5
 

                                                           
. 214، ص2006، سنة2، دار كائل للنشر كالتوزيع، طإدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي سهيلة لزمد عباس، 1
. 14-13، ص ص2010، ماجستتَ إدارة أعماؿ، جامعة بنها، سنة تنمية المسار الوظيفي احمد السيد الكردم، 2
، العدد 20، المجلد مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية،   صلاح الدين الذيتي، اثر تطوير الدسار الوظيفي في رضا العاملتُ دراسة ميدانية في عدد من الجامعات الأردنية3

. 34، ص2004الثاني، سنة 
في علوـ التسيتَ، بزصص إدارة الدوارد البشرية، جامعة الحاج  (غتَ منشورة)، مذكرة ماجستتَتخطيط المسار الوظيفي دراسة حالة مؤسسة الاسمنت عين التوتة باتنة فايزة بوراس، 4

 .59-58، ص ص2007/2008لخضر باتنة، سنة
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أىمية المسار الوظيفي  :الفرع الثاني
 :1لؽكن إبراز ألعية الدسار الوظيفي فيما يلي 

 جمع الدعلومات الدناسبة حوؿ نفسو كحوؿ بيئة العمل؛ -
 إعطاء صورة دقيقة عن مهاراتو، قدراتو، رغباتو، كأيضا أسلوب الحياة الدفضل، ككذلك اختيار الوظائف كالدؤسسات البديلة؛ -
 تطوير أىداؼ الدسار الوظيفي الواقعية بناءا على الدعلومات الدتوفرة؛ -
 تطوير كتنفيذ الإستًاتيجية الدصممة لتحقيق الأىداؼ الخاصة بالدؤسسة؛ -
 .الحصوؿ على الدعلومات الدرتدة حوؿ تأثتَ الإستًاتيجية كملائمتو للأىداؼ -

يتضح من خلاؿ ذلك باف الدسار الوظيفي لو ألعية بالغة كبتَة في الدؤسسة، فهم كسيلة لزيادة فاعلية كبرستُ سلوؾ الأفراد العاملتُ 
 .كزيادة انتمائهم للعمل، كما انو يعتبر حافز كدافع للموظف للتطور كأداة لتحستُ أداء الدوظف كالدؤسسة

آليات تسيير المسار الوظيفي  :الفرع الثالث
  :2 تتمثل الاستخدامات الأساسية لتخطيط الدسار الوظيفي في النقاط التالية

بزطيط الدسار الوظيفي دكرا رئيسيا في الكشف عن القيادات الإدارية الواعدة كتدريبها يؤدم  :في لراؿ إعداد القيادات الإدارية 1-
كتنميتها مبكرا حتى تكوف جاىزة لتسليم الدسئولية عندما لػتُ الوقت لإحلاؿ الصف الأكؿ من القيادات الإدارية كبشكل لا يؤثر 

  .على استمرارية كاستقرار الأداء بالدؤسسة
في ظل كجود خطة لتخطيط الدسار الوظيفي للأفراد تصبح قرارات التًقية كالنقل كالحركة أفقيا كرأسيا مبنية  :في لراؿ التًقية كالنقل 2-

  .على أساس علمي كعلى احتياجات كاضحة كلزددة سلفا كليس على أساس الرغبات الشخصية أك الأقدمية
لغب أف يعتمد تنفيذ أم برنامج الإحلاؿ الوظيفي لفئة الكوادر إلذ حد كبتَ على كجود خطة لتنمية  :في لراؿ الإحلاؿ الوظيفي 3-

الدسارات الوظيفية للكوادر الواعدة كالتي سوؼ برل لزل الكوادر غتَ الكفؤة في الدواقع الوظيفية الدختلفة خلاؿ الفتًة القادمة، ذلك أنو 
  .بدكف كجود خطة لتنمية الدسارات الوظيفية للكوادر تصبح عملية الإحلاؿ الوظيفي عملية عشوائية تؤثر على أداء الدؤسسة كاستقرارىا

تبتُ خطة الدسار الوظيفي التدرج الوظيفي للأعماؿ فيها كاحتياجات الفرد خلاؿ كل مرحلة على طوؿ  :في لراؿ كظيفة التدريب 4-
  .الدسار للتدريب لزيادة مهاراتو كأيضا معارفو كابذاىاتو لكي يكوف مناسبا للوظيفة التي سيشغلها

يساعد كضع خطة للمسار الوظيفي تقدير التكاليف المحتملة مستقبلا للتدريب كالأجور كالحوافز  :في لراؿ تقدير التكاليف 5-
  كالدكافآت مثلا، كاستعداد الدؤسسة لذا مسبقا

                                                           
جامعة بغداد، -  الجودة الشاملة كدكرىا في بزطيط الدسار الوظيفي دراسة استطلاعية لعينة من موظفي كلية الإدارة كالاقتصادإدارة عبد الناصر علك حافظ، حستُ كليد حستُ، مفاىيم 1

  .2013، سنة32،العدد(دكف ذكر رقم المجلد)، مجلة كلية الرافدين الجامعة للعلوم
2

في علوـ التسيتَ، بزصص إدارة الدوارد البشرية، جامعة الحاج  (غتَ منشورة)، مذكرة ماجستتَتخطيط المسار الوظيفي دراسة حالة مؤسسة الاسمنت عين التوتة باتنةفايزة بوراس،   
. 85-83-82، ص 2007/2008لخضر باتنة، سنة
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الخ، .. تواجو الدنظمات تغتَات في القول التنافسية كالأسواؽ كالتكنولوجيا كالتشريعات الحكومية :مواجهة التغتَات كالتكيف معها 6-
كمثل ىذه التغتَات تؤدم إلذ إحداث تعديلات سواء في الوظائف كالدتطلبات الدهارية، كىو ما لؽكن الاستجابة لو من خلاؿ عمليات 

  .التخطيط للمسارات الوظيفية البديلة، كذلك للحد من حالات الدخاطرة
أصبح الأفراد في ىذا العصر يهتموف بالعمل في كظائف برقق لذم اشباعات كثتَة  :رفع مستول الرضا كبرقيق طموحات العاملتُ 7-

  .كتقابل طموحاتهم بصدر رحب،كتسعى إلذ رضاىم، كقياـ أم مؤسسة بتخطيط الدسار الوظيفي كفيل بتحقيق ذلك
مثل التقاعد  يساعد بزطيط الدسار الوظيفي على توفتَ الدعلومات الضركرية لإعداد كتنفيذ الأنشطة الأخرل لإدارة الدوارد البشرية 8-

كالتحضتَ للمعاشات كالتأمينات، كأيضا تنفيذ الوظائف الأخرل في الدؤسسة مثل كظيفة الإنتاج كالتسويق كذلك لتقليل نسبة 
راد أكفاء لأداء مثل ىذه الدهاـ، كىذا كلو في سبيل برستُ أؼالتعطلات بتُ الحتُ كالآخر بسبب الدناصب الشاغرة كعدـ كجود 

  .إنتاجية الدؤسسة
حيث يساىم في فتح لرالات التطوير أماـ الأفراد في زيادة  تعتبر خطط الدسارات الوظيفية للأفراد مدخلات لنشاط الاستقطاب 9-

  .جاذبيتهم للعمل في الدؤسسة كىذا ما يسمح باستقطاب الدوارد البشرية ذات الكفاءات العالية من المحيط الخارجي
ىناؾ دكر لكل من الدؤسسة كالأفراد في بزطيط كتطوير الدسار الوظيفي، فالفرد لؼطط كيطور حياتو الوظيفية على ضوء طموحاتو 

كجود نوع من التوافق بتُ احتياجات الأفراد،  كقدراتو كابذاىاتو، كالدؤسسة تعد الدسارات الوظيفية لذم كتطور قدراتهم كلكن لابد من
 .طموحاتهم الوظيفية كبتُ احتياجات الدؤسسة الحالية الدستقبلية

يتضح من خلاؿ ىذا بأف بزطيط الدسار الوظيفي لو إستخدامات عديدة في الدؤسسة، فهو يعمل على مساعدتها للوصوؿ إلذ أىدافها 
 .التي ترغب في برقيقها في كل لراؿ عن طريق كضع كرسم خطة للمسار الوظيفي الخاص بو

أنواع المسار الوظيفي  :الفرع الرابع
 :يوجد ىناؾ ثلاث أنواع رئيسية للمسار الوظيفي كلؽكن إلغازىا في الشكل التالر 

أنواع المسار الوظيفييوضح (:2-1)الشكل رقم   

 
 
 

 
 
 

 من إعداد الطالبة:المصدر
 

 أنواع الدسار الوظيفي

 مسار الالصاز الدسار الوظيفي الشبكي الدسار الوظيفي الدزدكج الدسار التقليدم
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 :1من خلاؿ الشكل السابق لأنواع الدسار الوظيفي لؽكننا توضيحو بشكل أكثر تفصيلا كما يلي
إف الدسارات الوظيفية التقليدية تؤكد على الحركة التصاعدية في كظيفة كاحدة، فالدؤسسة تكتفي بالإشارة :الدسار التقليدم  .1

إلذ الوظائف الدتتابعة ضمن سلم الوظائف الدختلفة الدوجودة في الدنظمة كالتي سيشغلها الدوظفوف عن طريق التًقية فقط، 
 كذلك حينما تتًاكم لديهم الخبرة كالقدرة؛

إف معظم الدؤسسات بردد الدسار الوظيفي للموظفتُ، كىو التقدـ إلذ الدواقع الإدارية، حيث إف :الدسار الوظيفي الدزدكج  .2
كلكوف أف ىذه الدواقع الإدارية لزدكدة، لذلك بادرت العديد . ىذه الدواقع تزيد من مركز الدوظف كلػصل على راتب أعلى
، حيث تعطي الدوظفتُ فرصة البقاء في مسارىم الوظيفي (الثنائية)من الدنظمات إلذ تطوير أنظمة الدسارات الوظيفية الدزدكجة 

 التقتٍ أك التحرؾ لضو الدسار الوظيفي الإدارم؛
لؽثل ىذا الدسار حركة انتقاؿ الدوظف العمودية كالأفقية بآف كاحد في الذيكل التنظيمي عبر حياتو :الدسار الوظيفي الشبكي  .3

 .الوظيفية، بدعتٌ أف الدسار لا لػقق فقط الانتقاؿ لوظيفة في الدستول الإدارم الواحد على مدل فتًة من الزمن
في ظل احتمالات تسريح الدوارد البشرية من العمل بهدؼ بزفيض حجمها كضغط التكلفة كما يصاحب  :مسار الالصاز  .4

ذلك من عدـ بسكتُ الدوظفتُ بلوغ نهاية الدسارات الوظيفية التنظيمية، ظهر مفهوـ جديد للمسار الوظيفي التنظيمي كالذم 
يركز على أف تكوف التًقية كالانتقاؿ إلذ كظيفة أخرل كاقعة على خط الدسار معتمدة على النجاحات كالالصازات التي لػققها 
الفرد في عملو، بغض النظر عن الددة الزمنية التي قضاىا في الوظيفة، في ىذه الحالة لصد أف بلوغ نهاية الدسار غتَ متوقفة عن 

 2.الددة الزمنية بل على النجاحات كالالصازات
 .في ضوء ذلك لابد من فهم ىذه الدراحل التي بسر بها ىذه العملية،بغية بزطيط مسارات كظيفية فعالة قادرة على برقيق أىداؼ كلالعا

مراحل المسار الوظيفي  :الفرع الخامس
 :3لؽر الدسار الوظيفي بعدة مراحل أساسية في حياة الفرد لؽكن في إلغازىا كما يلي 

  تبدأ ىذه الدرحلة بعد تعيتُ الأفراد في الدؤسسة مباشرة، حيث لػاكلوف برديد نوعيات :المرحلة الأولى الاستكشاف
الوظائف التي تتوافق مع اىتماماتهم كرغباتهم كطموحاتهم كبالتالر فإنهم يضعوف في الاعتبار اىتماماتهم الشخصية، القيم 

كيبدؤكف في بذميع الدعلومات عن الوظائف كالدهن كنوعية العمل من مصادر لستلفة مثل  .الذاتية، تفضيلات العمل كغتَىا
الزملاء كالأصدقاء كأعضاء الأسرة كربدا كسائل الإعلاـ، كبعد الانتهاء من التعرؼ على نوعية الوظائف أك الأعماؿ التي 

تتوافق مع اىتماماتهم، فإنهم قد يبدأكف في اكتساب نواحي الدعرفة كالدهارات الدطلوبة للالتحاؽ بهذه النوعية من الوظائف 
كعلى كجو التحديد فاف مرحلة الاستكشاؼ بردث في الفتًة ما بتُ سن الخامسة عشر إلذ دكف الثلاثتُ بينما يكوف الفرد 

 .،كتستمر ىذه الدرحلة عندما يبدأ الفرد عملو الجديد  في مراحل التعليم الثانوم أك الجامعي أك حديث التخرج

                                                           
، العدد رقم 19،جامعة بغداد، المجلد مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية مركة سعدكف صالح، اثر متطلبات الدسار الوظيفي في برديد نوع البرنامج التدريبي بحث ميداني في كزارة النفط، 1

. 133، ص 71
2

  .66-65-64 ص ص صمرجع سبق ذكره،فايزة بوراس،  
 .90نفسه، ص  3
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  بانتهاء الدرحلة التحضتَية السابقة يكوف الفرد قد اكتسب خلالذا مهارات كمعارؼ متنوعة كرسم :المرحلة الثانية التأسيس
مساره الوظيفي في ضوء تقييم إمكاناتو التي حددت في مرحلة الاستكشاؼ، كفي مرحلة التأسيس ىذه يوضع الفرد على 

بداية الطريق أم ،بداية مساره الذم سيكمل من خلالو مشوار حياتو الوظيفية الدستقبلية في الدؤسسة كأحيانا قد لا ينجح 
 .الفرد في الوصوؿ إلذ المجاؿ الوظيفي الدناسب الأمر الذم قد يدفعو إلذ البحث في مؤسسات أخرل

كغالبا ما ينجح الفرد في بداية ىذه الدرحلة في إلغاد المجاؿ الوظيفي الدناسب، فيقوـ بتنويع أنشطة العمل التي تساعده على 
كسب كظيفة دائمة في الدؤسسة، كلػتاج الفرد لدن يقف إلذ جانبو كيوجهو كمن أجل ذلك فهو يتوقع أف يكوف رئيسو 

 .الدباشر في موقف الصديق كالدستشار الذم يوجهو في ىذه الدرحلة
  كيهتم الفرد في ىذه الدرحلة بتطوير مهاراتو كمعلوماتو الوظيفية، كالحفاظ على إدراؾ :المرحلة الثالثة الحفاظ الوظيفي 

الآخرين لقدراتو على الالصاز كالدسالعة في برقيق أىداؼ الدؤسسة، كلؽتلك الأفراد في ىذه الحالة رصيدا كبتَا من الخبرة 
كالدعرفة كالإلداـ الوظيفي، كما لؽكن استخدامهم كمدربتُ للعاملتُ الجدد، كتزداد مشاركتهم في مراجعة كتصميم سياسات 

الدؤسسة أك أىدافها كفي التوجيو، كبالرغم من ذلك لصد الفرد في ىذه الدرحلة أماـ ثلاث مسارات متميزة كمنفصلة بساما 
 :كىي
الاستمرار في الدسار الوظيفي بنفس الدستول الذم أنهى بو مرحلة التأسيس، كلا يعتبر ذلك سهلا حيث لػتاج إلذ مزيد - 

 ا؛من جهد الفرد أكلا كمن الدؤسسة التي يعمل بها ثاني
 ق؛الركود كفي ىذه الدرحلة يبدأ الفرد نهاية مساره الوظيفي مبكرا، كربدا أدل ذلك إلذ فقده كظيفت- 
التقدـ في الدسار الوظيفي إلذ أعلى عن طريق التًقية كقد يستلزـ ذلك البحث عن كظيفة جديدة ذات مستول أعلى حتى - 

 .كلو خارج الدؤسسة
  كبسثل في اعتقادنا أصعب مراحل الدسار لوظيفي للفرد، خاصة بالنسبة لأكلئك الذين :المرحلة الرابعة الانفصال الوظيفي 

كانت قفزاتهم سريعة كنالوا حظا من الشهرة كالتقدير كالسلطة، فبعد عقود من الالصازات الدستمرة كالأداء الدتميز لػتُ الوقت 
للتقاعد، كفي ىذه الدرحلة لػاكؿ الأفراد الاستعداد لذذا التغيتَ من خلاؿ لزاكلة إلغاد التوازف بتُ الأنشطة الوظيفية كالأنشطة 

 .غتَ الوظيفية مثل الرحلات كلشارسة الرياضة
كرغم ذلك فانو بالنسبة لبعض العاملتُ فاف ىذه الدرحلة قد لا تعتٍ عدـ العمل نهائيا، بل قد يقرر الفرد إذا كجد الفرصة أف 
يستمر في العمل مع الدؤسسة لعدد لزدكد من الساعات أك من خلاؿ العمل الاستشارم، كذلك فانو بغض النظر عن السن 

 .ل ليست لشاثلة لنوعيات الوظائف السابقرفقد يقرر بعض العاملتُ الالتحاؽ بوظائف أخ
يتضح من خلاؿ ىذه الدراحل بأف العامل يسعى بالاىتماـ بالدرحلة الثالثة أكثر من الدراحل الأخرل كفيها يعمل على المحافظة على 

 .كظيفتو كما أنو يسعى إلذ تطوير مهاراتو كقدراتو،كما أنو يسعى إلذ برقيق أىداؼ الدؤسسة
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 لسموك المواطنة التنظيمية والمسار الوظيفي التطبيقية الأدبيات:المبحث الثاني
سنحاكؿ في ىذا الدبحث إبراز أىم الدراسات السابقة التي تناكلت الدوضوع سواء كانت في دكؿ عربية كأجنبية خلاؿ فتًات زمنية 

لستلفة؛ كذلك بهدؼ معرفة النتائج الدتوصل إليها كالإجراءات كالأدكات الدستخدمة في التحليل إضافة إلذ ذلك عملية الدقارنة بينها 
 .كبتُ الدراسة الحالية ،كقد تم ترتيب ىذه الدراسات حسب الأقدمية 

  عرض الدراسات والأبحاث السابقة:المطمب الاول
الدراسات العربية  :الفرع الاول

ىدفت ىذه ، 1 باتنة –دراسة حالة مؤسسة الاسمنت عين التوتة " تخطيط المسار الوظيفي "، دراسة بعنواف فايزة بوراس- 1
 :الدراسة الذ برقيق جملة من الأىداؼ نذكر من ألعها 

 لزاكلة التعرؼ على التحديات التي تعيق عملية بزطيط الدسار الوظيفي؛ -
 إبراز مسؤكلية إدارة الدوارد البشرية في بزطيط الدسار الوظيفي الذم يساعد على برقيق الرضا الوظيفي لأفراد الدؤسسة؛ -
 .إبراز ألعية بزطيط الدسار الوظيفي في التكيف مع التغتَات -

كبغرض الوصوؿ إلذ ىذه الأىداؼ تم الاعتماد على الدنهج الوصفي التحليلي بالإضافة إلذ منهج دراسة الحالة في الدراسة التطبيقية، 
 . عاملا كعاملة493بحيث تم توزيع استبياف على كل أفراد العينة كالدتمثلة في جميع العاملتُ في الدؤسسة كالبالغ عددىم 

 :خلصت ىذه الدراسة إلذ جملة من النتائج نذكر منها 
 صعوبة كضع مقاييس موضوعية دقيقة لقياس الكفاءة بالنسبة لكل الأعماؿ؛ -
 نقص التًقيات في الوحدة كتثبيت كل العماؿ تقريبا في مناصبهم طواؿ الحياة الوظيفية فيها؛ -
الدستول العاـ للموارد البشرية، حتى الإطارات العليا حاليا للوحدة في لرملها بعيدة عن أسلوب بزطيط الدسار الوظيفي ربدا  -

 لاعتبارات غتَ لردية عملية؛
لزاكلة استخداـ أسلوب بزطيط الدسار الوظيفي مستقبلا، من خلاؿ التكوينات الدخطط لذا التي ستقدـ لتوعية الدسؤكلتُ من  -

 .مدل ألعيتو في تنمية الأفراد كمنو التنمية الشاملة على مستول الوحدة
واقع سياسة الاختيار والتعين وأثرىا على المسار الوظيفي للعاملين في المصارف "، دراسة بعنواف منير زكرياء احمد عدوان- 2

 :ىدفت ىذه الدراسة الذ برقيق جملة من الأىداؼ نذكر من ألعها ، 2العاملة في قطاع غزة
 التعرؼ على كاقع سياسة الاختيار كالتعيتُ الدتبعة في الدصارؼ العاملة في قطاع غزة؛ -
 التعرؼ على مدل كجود برليل كتوصيف كظيفي كاضح يستند إليو في عملية الاختيار كالتعيتُ؛ -
 .التعرؼ على سياسة الدصارؼ الدتعلقة بتخطيط كتطوير الدسار الوظيفي للموظفتُ العاملتُ لديها -

                                                           
في علوـ التسيتَ، بزصص إدارة الدوارد البشرية، جامعة الحاج  (غتَ منشورة)، مذكرة ماجستتَتخطيط المسار الوظيفي دراسة حالة مؤسسة الاسمنت عين التوتة باتنة فايزة بوراس، 1

. 2007/2008لخضر باتنة، سنة
في إدارة أعماؿ، (غتَ منشورة)، مذكرة ماجستتَواقع سياسة الاختيار والتعين وأثرىا على المسار الوظيفي للعاملين في المصارف العاملة في قطاع غزة منتَ زكرياء احمد عدكاف، 2

 .2011بزصص إدارة الدوارد البشرية، الجامعة الإسلامية غزة، سنة 
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كبغرض الوصوؿ إلذ ىذه الأىداؼ تم استخداـ الدنهج الوصفي التحليلي، كطبقت الدراسة على عينة عشوائية بسيطة بحيث يتم توزيع 
 . موظف900 موظف من لرتمع الدراسة البالغ عددىم 187استبياف على كل أفراد العينة كالبالغ عددىم 

 :كمن ابرز النتائج التي توصلت إليها الدراسة مايلي 
 عملية التحليل الوظيفي الدتبعة في الدصارؼ تعتبر متحققة بصورة جيدة نوعا ما كبرتاج الذ برستُ؛ -
تعتبر متحققة بصورة جيدة نوعا ما كبرتاج  (برديد الاحتياجات الدستقبلية من الأيدم العاملة )عملية التخطيط للقول العاملة  -

 الذ برستُ؛
 تعتبر مهنية إجراءات الاختيار كالتعيتُ جيدة؛ -
 إف القائمتُ على عملية الاختيار كالتعيتُ من ذكم الاختيار كالتعيتُ من ذكم الكفاءة الجيدة؛ -
 .كجود مفهوـ كاضح لعملية بزطيط الدسار الوظيفي -
دراسة " اثر الدعم التنظيمي في أداء الشركات وسلوك المواطنة التنظيمية "، برت عنواف علياء حسني علاء الدين نوح- 3

 :، ىدفت ىذه الدراسة الذ برقيق لرموعة من الأىداؼ من أبرزىا 1تطبيقية في الشركات الصناعية في مدينة سحاب
 قياس اثر الدعم التنظيمي في أداء أعماؿ شركات القطاع الصناعي الأردني؛ -
 قياس اثر الدعم التنظيمي في سلوؾ الدواطنة التنظيمية في شركات القطاع الصناعي الأردني؛ -
 .قياس اثر سلوؾ الدواطنة التنظيمية في أداء شركات القطاع الصناعي الأردني -

كبغرض الوصوؿ الذ ىذه الأىداؼ تم استخداـ الدنهج الوصفي التحليلي، حيث تم توزيع استبياف على كل أفراد العينة كالبالغ عددىم 
 .موظف1950 موظف من لرتمع الدراسة البالغ عددىم 321

 :حيث توصلت ىذه الدراسة الذ لرموعة من النتائج أبرزىا 
كجود تأثتَ معنوم ذك دلالة معنوية للدعم التنظيمي بأبعاده في سلوؾ الدواطنة التنظيمية كأداء الشركات الصناعية الأردنية عند  -

 ؛0,05مستول دلالة 
 ؛0,05كجود تأثتَ معنوم ذك دلالة معنوية لسلوؾ الدواطنة التنظيمية في أداء الشركات الصناعية الأردنية عند مستول دلالة  -
كجود تأثتَ معنوم ذك دلالة معنوية للدعم التنظيمي في أداء الشركات بوجود سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الشركات الصناعية  -

 .0,05الأردنية عند مستول دلالة 
 
 
 

 

                                                           
غتَ )، مذكرة ماجستتَاثر الدعم التنظيمي في أداء الشركات وسلوك المواطنة التنظيمية دراسة تطبيقية في الشركات الصناعية في مدينة سحاب  علياء حستٍ علاء الدين نوح،1

 . 2013 إدارة أعماؿ، جامعة الشرؽ الأكسط، سنة قسم، (منشورة
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دراسة مقارنة نحو " سلوك المواطنة التنظيمية وعلاقتو بالإبداع الإداري "، برت عنواف عبد السلام بن شايع القحطاني- 4
، سعت ىذه الدراسة للتعرؼ على العلاقة بتُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية كالإبداع الإدارم، كلقد جاءت ىذه الدراسة 1 نموذج مقترح

 :لتحقيق الأىداؼ التالية 
 التعرؼ على مستول لشارسة أبعاد سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدنظمات لزل الدراسة من كجهة نظر العاملتُ فيها؛ -
 التعرؼ على مدل توفر عناصر الإبداع الإدارم في الدنظمات لزل الدراسة من كجهة نظر العاملتُ فيها؛ -
الكشف عن مدل كجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ مستول لشارسة أبعاد سلوؾ الدواطنة التنظيمية كعناصر الإبداع الإدارم  -

 في الدنظمات لزل الدراسة؛
 .الوصوؿ إلذ لظوذج مقتًح عن أبعاد العلاقة بتُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية كالإبداع الإدارم -

كبغرض الوصوؿ إلذ ىذه الأىداؼ تم استخداـ الدنهج الوصفي ثم قارف النتائج من خلاؿ الاستبياف ، كطبقت الدراسة على عينة 
 . موظف556 موظف من لرتمع الدراسة البالغ عددىم 299عشوائية، حيث تم توزيع الاستبياف على كل أفراد العينة كالبالغ عددىم 

 :كتوصلت الدراسة إلذ جملة من النتائج نذكر من ألعها مايلي 
 إف سلوؾ الدواطنة التنظيمية لؽارس في مركز الدعلومات الوطتٍ أكثر من شركة العلم لأمن الدعلومات؛ -
 إف الإبداع الإدارم يتوفر في شركة العلم لأمن الدعلومات أكثر من مركز الدعلومات الوطتٍ؛ -
إف ارتفاع مستول لشارسة سلوؾ الدواطنة التنظيمية يرتبط طرديا مع مدل توفر الإبداع الإدارم في القطاع العاـ بشكل أعلى منو في  -

 .القطاع الخاص
 .الوصوؿ إلذ لظوذج تنظيمي مقتًح للعلاقات بتُ لزور سلوؾ الدواطنة التنظيمية كأبعاده مع لزور الإبداع الإدارم كعناصره -

  الأجنبيةالدراسات : الفرع الثاني
1- Study of Jehad Mohammad, Fouzana Quoquad Habib and Mohammad Adnan Alias (2011). 

Job satisfaction and organization citizenship behaviour: an empirical study at higher learning 

institutions
2
 

 دراسة تطبيقية في المؤسسات التعليم العالي:الرضا الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية 
، ككذلك دراسة كيفية إرتباط بعدم سلوؾ (OCBOك OCBI)ىدفت ىذه الدراسة لقياس بعدين من سلوؾ الدواطنة التنظيمية كلعا 

 .(داخلي كخارجي)الدواطنة التنظيمية الدختارين مع جوانب الرضا الوظيفي 
 استبياف بتُ موظفي الدكتبة جامعة 40 استبياف منهم 100كلتحقيق أىداؼ الدراسة تم استخداـ طريقة الاستقصاء، بحيث تم توزيع 

 . استبيانا79فكانت الاستبيانات الصالحة للدراسة .  توزعت على الاقتصاد كموظفي كلية الأعماؿ60كيبانغساف في ماليزيا، كالباقي 
 :كتوصلت الدراسة الذ النتائج التالية 

                                                           
، بزصص علوـ أمنية، (غتَ منشورة)، درجة دكتوراه الفلسفةدراسة مقارنة نحو نموذج مقترح" سلوك المواطنة التنظيمية وعلاقتو بالإبداع الإداري  عبد السلاـ بن شايع القحطاني، 1

 .2014جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، الرياض، سنة
2
 Jehad Mohammad, Fouzana Quoquad Habib and Mohammad Adnan Alias, Job satisfaction and organization 

citizenship behaviour: an empirical study at higher learning institutions ,asian academy of management journal, 

vol16,  no2, july2011. 
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 ؛OCBI كليس مع OCBOمرتبط بشكل ملحوظ كالغابي مع  (الداخلي)تشتَ الدراسة الذ أف الرضا الوظيفي الجوىرم  -
 ؛OCBI كليس مع OCBOكما أف الدراسة تظهر باف الرضا الوظيفي الخارجي مرتبط بشكل ملحوظ كالغابي مع  -
 .OCBI كليس مع OCBOكبشكل عاـ أكضحت الدراسة أف الرضا الوظيفي الجوىرم كالخارجي يرتبط بشكل الغابي مع  -

2- Study of Nahid Naderi, Reza Hoveida,  (2013) . The relationship between organizational 

citizenship behavior (OCB) and human resources empowerment (HRE) case study: university of 

Isfahan (Iran).
1
 

 (إيران)جامعة اصفهان :العلاقة بين سلوك المواطنة التنظيمية وتمكين الموارد البشرية دراسة حالة 
 :جاءت ىذه الدراسة لتحقيق الأىداؼ التالية 

 معرفة تصورات الدوظفتُ لضو التمكتُ النفسي كسلوؾ الدواطنة التنظيمية؛ -
معتٌ، حق تقرير الدصتَ، الكفاءة، )التحقق في العلاقات التي قد توجد بتُ الدوارد البشرية النفسي من خلاؿ عناصر التمكتُ  -

 (.الإيثار، الركح الرياضية، المجاملة، الفضيلة الددنية )كسلوؾ الدواطنة التنظيمية من خلاؿ أبعادىا  (الأثر
 موظف ككانت مأخوذة من 122كلتحقيق أىداؼ الدراسة تم استخداـ الدنهج الوصفي، بحيث تم اختيار عتُ عشوائية حجمها 

 . موزعتُ على قطاعات لستلفة، بحيث تم توزيع استبياف على ىذه الجهات للحصوؿ على الدعلومات778لرتمع يبلغ عدده 
 : كلقد أظهرت نتائج الدراسة مايلي

أف ىناؾ علاقة الغابية ىامة بتُ التمكتُ النفسي كسلوؾ الدواطنة التنظيمية، كما أف ىناؾ علاقة بتُ الأثر كالدعتٌ مع سلوؾ  -
 الدواطنة التنظيمية؛

 .كجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ متغتَات التنسيق كالكفاءة بشكل خطي كبذمع بتُ كل الدتغتَات التنظيمية لسلوؾ الدواطنة -
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
1

 Nahid Naderi, Reza Hoveida,  The relationship between organizational citizenship behavior(OCB) and human 

resources empowerment(HRE) case study: university of isfahan(iran) , international journal of human resource 

studies, vol 3, no 2, 2013. 
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 الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة  مقارنة:المطمب الثاني
 ىذا الدطلب سوؼ نقف على أكجو اختلاؼ دراستنا مقارنة بالدراسات السابقة الدتطرقة لدتغتَاتها 

يوضح مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة :(1-1 )الجدول

 أوجو المقارنة
 الدراسة

 والأدواتالمنهج 
 في الدراسةالمعتمدة 

 إشكالية الدراسة
العينة والمكان والمدة 
الزمنية التي أجريت 

 فيها الدراسة
 ىدف الدراسة

الدراسة الحالية 

استخدمنا في دراستنا 
 الدنهج الوصفي كالتحليلي

كالأداة الإستبياف 
 SPSSكاستخدـ برنامج 

ما مدل مسالعة إدارة 
الدسارات الدهنية في 

برستُ سلوؾ الدواطنة 
التنظيمية في مؤسسة 
 ؟مطاحن جديع تقرت

 عامل 40العينة 
بدؤسسة مطاحن جديع 

بتقرت، أما الددة 
2015 -2016 

معرفة كاقع إدارة 
الدسارات الدهنية في 

برستُ سلوؾ الدواطنة 
التنظيمية في الدؤسسة 

 .لزل الدراسة

دراسة فايزة بوراس 

اعتمدت على الدنهج 
الوصفي التحليلي 
بالإضافة إلذ منهج 

 كالأداة دراسة الحالة
الاستبياف كاستخداـ 

 spssبرنامج 

ماىو كاقع بزطيط 
الدسار الوظيفي في 

مؤسسة الاسمنت عتُ 
 .التوتة باتنة

 عامل 493العينة
بدؤسسة الاسمنت عتُ 
التوتة باتنة، أما الددة 

2007-2008  

لزاكلة التعرؼ على 
التحديات التي تعيق 
عملية بزطيط الدسار 

الوظيفي كإبراز مسؤكلية 
إدارة الدوارد البشرية في 
بزطيط الدسار الوظيفي 

الذم يساعد على 
برقيق الرضا الوظيفي 

  لأفراد الدؤسسة

منير زكرياء دراسة 
 احمد عدوان

تم استخداـ الدنهج 
الوصفي التحليلي، 

كطبقت الدراسة على 
عينة عشوائية بسيطة 

 كتم استخداـ الاستبياف
كاستخداـ برنامج 

spss   

ماىو كاقع سياسة 
الاختيار كالتعتُ كأثرىا 
على الدسار الوظيفي 
للعاملتُ في الدصارؼ 
  العاملة في قطاع غزة؟

 187العينة يبلغ عددىا
عامل من لرتمع الكلي 

عامل، 900الذم يبلغػ 
أجريت في الدصارؼ 
في قطاع غزة لسنة 

2011. 

التعرؼ على كاقع 
سياسة الاختيار 
كالتعيتُ الدتبعة في 

الدصارؼ العاملة في 
قطاع غزة ك على مدل 
كجود برليل كتوصيف 
كظيفي كاضح يستند 
إليو في عملية الاختيار 

 كالتعيتُ

دراسة علياء حسيني 
 علاء الدين نوح

إستخدـ الدنهج 
الوصفي كالتحليلي ،أما 

الأداة اعتمد على 

ما ىو أثر الدعم 
التنظيمي بأبعاده 

العدالة التنظيمية، )

عينة الدراسة تبلغ  
موظف في 321

الشركات الصناعية 

التعرؼ على أثر الدعم 
التنظيمي في أداء 
الشركات الصناعية 
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استمارة الاستبياف أما 
الأسلوب الدستخدـ 

أسلوب برليل الالضدار 
البسيط كالدتعدد كبرليل 

 الدسار باستخداـ

سلوؾ القادة الدساندة 
للمرؤكستُ ،الدشاركتُ 

في  (في إبزاذ القرار
سلوؾ الدواطنة التنظيمية 

كأداء الشركات 
 الصناعية الأردنية ؟

بعماف مدينة سحاب 
 2013لسنة 

 الأردنية

عبد السلام بن شايع  
 القحطاني

 أعتمد الدنهج الوصفي 
أداة الدستخدمة الأداة 
الاستبانة أما الأساليب 
الإحصائية الدستخدمة 

 spssبرنامج 

علاقة سلوؾ الدواطنة  ما
التنظيمية  بالإبداع 

من كجهة نظر الإدارم 
العاملتُ في مركز 
الدعلومات الوطتٍ 

 لأمنكشركة العلم 
الدعلومات  

 299تبلغ العينة 
موظف من لرتمع 

الدراسة البالغ عددىم 
، أجريت  موظف556
مركز الدعلومات في 

الوطتٍ كشركة العلم 
 لسنة  الدعلوماتلأمن

2014 

 التعرؼ على العلاقة 
بتُ سلوؾ الدواطنة 
التنظيمي كالإبداع 

الإدارم في الدؤسستتُ 
 لزل الدارسة

Jehad 

Mohammad 
Fouzana, 

Quoquad 

Habib and 

Mohammad 

Adnan Alias 

استخداـ طريقة 
الاستقصاء، بالاعتماد 
 على أداة الاستبياف 

ما علاقة الرضا 
الوظيفي بسلوؾ الدواطنة 

التنظيمية من كجهة 
نظر عماؿ مؤسسات 

 التعليم العالر؟ 

 79 عينة الدراسة تبلغ 
في مؤسسات التعليم 

مكتبة جامعة  )العالر
كيبانغساف في ماليزيا، 
ك موظفي الاقتصاد ك 

كلية الأعماؿ 
 .2011لسنة

ىدفت ىذه الدراسة 
لقياس بعدين من 

 سلوؾ الدواطنة التنظيمية
ككذلك دراسة كيفية 
إرتباط بعدم سلوؾ 
الدواطنة التنظيمية 

الدختارين مع جوانب 
داخلي )الرضا الوظيفي 
 .(كخارجي

Nahid Naderi, 

Reza Hoveida 

تم الاعتماد على الدنهج 
الوصفي، كالأداة 

الدستخدمة في الدراسة 
 .كانت الاستبياف

ما العلاقة بتُ سلوؾ 
الدواطنة التنظيمية 

كبسكتُ الدوارد البشرية 
لدل العاملتُ بالجامعة 

 لزل الدراسة؟
 

كانت عينة الدراسة 
 موظف في 122تبلغ 

جامعة اصفهاف بإيراف 
مأخوذة من لرتمع يبلغ 

، ككانت 778عدده 
 .2013في سنة 

ىدفت الدراسة الذ 
معرفة تصورات 

الدوظفتُ لضو التمكتُ 
النفسي كسلوؾ الدواطنة 
التنظيمية كالعلاقة بتُ 
عناصر التمكتُ كأبعاد 
 سلوؾ الدواطنة التنظيمية

 من إعداد الطالبة:المصدر
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 : خلاصة الفصل

      من خلاؿ ىذا الفصل لصد أف إدارة الدسار الوظيفي أصبح لؽثل عنصرا ىاما في تسيتَ الدوارد البشرية، إلا انو لد لػظى بالاىتماـ 
الكافي في الأبحاث ك الدراسات كخاصة في لرتمعات دكؿ العالد الثالث ،كمازاؿ يرتبط الدفهوـ قدرا من الغموض لدل الدارستُ 
كالدمارستُ لذذا الدوضوع على حد سواء رغم ارتباطو بالعديد من قرارات تسيتَ الدوارد البشرية، حيث لصد أف الدسار الدهتٍ للعامل 

بخصوص حركتو لضو التًقية أك التنقل داخل الدؤسسة لغب أف تتلائم كتتوافق مع قدراتو كمهاراتو التي تكوف لديو حتى تتحقق أىدافو 
كأىداؼ الدؤسسة، لشا يدفعو لزيادة السلوكيات التطوعية إذا اىتمت الدؤسسة بدساره بشكل يلبي احتياجاتو ،حيث لصد أف ىذا لػفز 

 .كيدفع الفرد لضو لشارسة سلوؾ الدواطنة التنظيمية بشكل متزايد
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 :الفصل الثاني 
الدراسة الميدانية لواقع سموك 
المواطنة التنظيمية والمسار 

الوظيفي بمؤسسة مطاحن جديع 
 بتقرت



  لواقع سلوك المواطنة التنظيمية والمسار الوظيفي بمؤسسة مطاحن جديع بتقرتالدراسة الميدانية:الفصل الثاني
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 :تمهيد الفصل
لقد تطرقنا في الدراسة النظرية لأىم النقاط حوؿ موضوع إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية كلتسليط الضوء أكثر       

على الدوضوع قمنا بإجراء دارسة تطبيقية لدعرفة ألعية إدارة الدسارات الدهنية في برستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسات الصغتَة 
كالدتوسطة ،في ىذا البحث سنحاكؿ في ىذا الجزء إبراز الطريقة الدستخدمة في الجانب الديداني ككذا لستلف الأدكات الدستخدمة كذلك 

 .، ككذلك من خلاؿ عرض نتائج الوصف الإحصائيspssباستعماؿ البرنامج الإحصائي 
 :كسيتم في ىذا الفصل التطرؽ إلذ 

 طرؽ كأدكات الدراسة: الدبحث الأكؿ 
 برليل النتائج كمناقشتها: الدبحث الثاني 
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 طرق وأدوات الدراسة  :المبحث الأول
       يتناكؿ ىذا الدبحث تقدنً الدؤسسة لزل الدراسة، كاىم الأدكات كالطرؽ الدستخدمة في الدراسة التي تم الاعتماد عليها في تنفيذ 

لرتمع كعينة الدراسة، أدكات الدراسة الدستخدمة، أدكات الدستخدمة في جمع البيانات، صدؽ كثبات )الدراسة الديدانية كتشمل 
 .(..الاستبياف 

طريقة الدراسة  :الأولالمطمب 
تقديم المؤسسة محل الدراسة  :الأولالفرع 

 التعريف بمؤسسة مطاحن جديع :أولا
مطاحن : لرمع جديع ىو عبارة عن تكتل بذارم تابع للقطاع الخاص، يقع بددينة تقرت، حيث يتكوف المجمع من عدة مؤسسات منها

كلقد قمنا بدراسة مطاحن جديع حيث تعتبر مؤسسة . جديع، معمل الكسكس، معمل السميد، معمل الأجر، معمل البلاستيك
 .دج4.500.000: برأسماؿ يقدر بػػػػػ  1/1/2000متوسطة ذات طبيعة صناعية تنشط في لراؿ الغذاء، بدأت نشاطها في 

 عامل 14 عامل منهم 138 يبلغ عدد عمالذا – الزاكية العابدية –تقع مطاحن جديع في منطقة النشاط الصناعي بددينة تقرت 
 (01)كسنتطرؽ الذ الذيكل التنظيمي في الدلحق رقم .  عامل124إدارم، أما عدد العماؿ الخاصتُ بوحدة الانتاج يبلغ عددىم 

 الدراسة  ةقيطر:الفرع الثاني
 مجتمع وعينة الدراسة :أولا

يتمثل لرتمع الدراسة في التعرؼ على مؤسسة مطاحن جديع الواقعة بالدنطقة الصناعية بتقرت؛ حيث تم إجراء الدراسة على لرموعة 
 .من عماؿ كحدة الانتاج بالدؤسسة

 استبياف على عماؿ الدؤسسة، ككانت بطريقة عشوائية كقد تم استًجاع كافة الاستمارات 40أما بالنسبة لعينة الدراسة فقد تم توزيع 
 .الدوزعة

 متغيرات الدراسة :ثانيا
 يوضح متغيرات الدراسة : (1-2)جدول رقم 

 Name المتغيرات

 MY سلوؾ الدواطنة التنظيمية: الدتغتَ التابع

 MX إدارة الدسارات الدهنية: الدتغتَ الدستقل

 spss من إعداد الطالبة بناءا على معطيات :المصدر
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أدوات الدراسة  :المطمب الثاني
 الإحصائية المستخدمة  ساليبالأ:الفرع الأول

 SPSS كالاستعانة ببرنامج Excelمن أجل برليل البيانات التي تم جمعها من خلاؿ قوائم الاستبياف، بست عملية تفريغ البيانات في 

 :، حيث تم الاعتماد على لرموعة من الأساليب الإحصائية كذلك على النحو التالر 19النسخة 
  استخداـ التكرارات كالنسب الدئوية لوصف الخصائص الدلؽغرافية لعينة الدراسة؛ 
 استخداـ الدتوسطات الحسابية؛ 
 استخداـ الالضرافات الدعيارية؛ 
 أساليب برليل الالضدار كالارتباط لإثبات كجود علاقة بتُ إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية؛ 
 معامل الثبات معيار كركنباخ آلفا؛ 
  اختبار برليل التباين الأحادم(One way ANOVA). 

الأدوات المستخدمة في جمع البيانات  :الفرع الثاني
في موضوع بحثنا ىذا سيتم الاعتماد على الاستبياف بشكل كبتَ كوسيلة لجمع البيانات الخاصة بالدارسة، ككذلك تم الاعتماد على 

 .الدلاحظة العلمية كالوثائق الرسمية للمؤسسة
  الاستبياف 

حيث خصص الاستبياف لدعرفة مدل كعي العماؿ لدفهوـ إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية بالنسبة للمؤسسة لزل 
 .الدراسة

الجنس، العمر، الدستول التعليمي، الخبرة ): كيتعلق بالدعلومات الشخصية لعينة عماؿ مؤسسة مطاحن جديع بتقرت مثل :الجزء الأكؿ
 .(في لراؿ العمل، الرتبة الوظيفية 

 . عبارة19 يتعلق بدفهوـ سلوؾ الدواطنة التنظيمية كلػتوم على :الجزء الثاني 
 . عبارة19 يتعلق بإدارة الدسارات الدهنية كلػتوم على :الجزء الثالث 

درجات، كنظرا 3ذم " ليكارت"كللإجابة على العبارات الخاصة بالجزء الثاني كالثالث في الاستبياف تم الاعتماد على مقياس 
لاستخدامو في الكثتَ من الدراسات السابقة في ىذا المجاؿ يطلب من العماؿ إعطاء درجة موافقاتهم على كل عبارة من العبارات 

 :كما يلي " ليكارت الثلاثي "الواردة على مقياس 
 موافق تعطى لذا ثلاث درجات؛ 
 لزايد تعطى لذا درجتاف؛ 
 غتَ موافق تعطى لذا درجة كاحدة. 
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 :كما ىو موضح كما يلي" ليكارت الثلاثي"كحسب الدراسات السابقة يقسم مقياس 
 (مقياس ليكارت)يوضح مجال المتوسط الحسابي المرجح لكل مستوى :(2-2)جدول رقم 

 الدستول الدوافق لو لراؿ الدتوسط الحسابي الدرجح 
 قليل  1.66 إلذ 1من
 متوسط  2.33إلذ  1.67من
 مرتفع  3إلذ  2.34من

ثم نقسمو على اكبر قيمة في الدقياس للحصوؿ على طوؿ  (2=1-3)حيث تم برديد لراؿ الدتوسط الحسابي من خلاؿ حساب الددل 
كذلك لتحديد الحد الأدنى لذذه الخلية كىكذا أصبح  (1)ثم إضافة ىذه القيمة إلذ أقل قيمة في الدقياس كىي  (0.66=2/3)الخلية 

 .( مرتفع3 إلذ 2.34متوسط كمن 2.33الذ 1.67 قليل كمن 1.66الذ 1من  ):طوؿ الخلايا كما يلي
  الوثائق: 

تم الاعتماد في دراستنا على الوثائق الخاصة بالدؤسسة كالتي كفرت بعض الدعطيات الضركرية للبحث، حيث بسثلت في بيانات حوؿ 
 .الذيكل التنظيمي العاـ للمؤسسة كلستلف فركعها

  الدلاحظة العلمية: 
بحيث تم الاعتماد على الدلاحظة كالتي كاف لذا دكر كبتَ في فسح المجاؿ لاستكشاؼ ميداف الدراسة كالتعرؼ على الفركع كالذياكل 

كالدصالح، كذلك من خلاؿ الزيارات كالتنقل بدختلف الأماكن بديداف الدراسة كالتي سمحت بالتعرؼ على طبيعة كظركؼ العمل 
 .كملاحظة سلوؾ كعلاقات العماؿ 

صدق وثبات الاستبيان  :الفرع الثالث
لقد بست إجراء عدد من الاختبارات على الاستبياف للتأكد من صحتو كثباتو مستخدما في ذلك بركيم الاستبياف من خلاؿ لزكمتُ 

 .متخصصتُ في ىذا الدوضوع، بالإضافة للاختبارات اللازمة للتحقق من الصدؽ كالثبات
  صدق أداة الدراسة: 

كلغرض معرفة مدل كضوح أسئلة الاستبياف فقد تم عرضها على الأستاذ الدشرؼ للتعرؼ على توجيهاتو ككذلك أساتذة متخصصتُ في 
الدلحق )ىذا المجاؿ، كبعد ذلك تم صياغة العبارات بشكل ملائم كأكثر كضوحا كبساطة لتظهر في شكلها النهائي كما ىو موضح في 

 (04رقم
  ثبات الاستبيان: 

لقد تم فحص عبارات الاستبياف من خلاؿ مقياس آلفا كركنباخ، الدوضح في الجدكؿ الذم في الأسفل لحساب ثبات الدقياس فلوحظ 
بحيث . أف معامل الثبات لدؤسسة مطاحن جديع نسبتها مقبولة، كتعد ىذه النسبة ذات دلالة إحصائية عالية كتفي بأغراض الدراسة

 .لكي نعتمد النتائج الدتوصل إليها في البحث% 60لغب أف لا تقل قيمة الدعامل عن 
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كرونباخ آلفا معاملات الثبات لمؤسسة مطاحن جديع باستخدام طريقة :(3-2)جدول رقم 
 مطاحن جديع  المؤسسة 

 0.888 معامل آلفا كركنباخ 
 SPSSمن إعداد الطالبة بناءا على معطيات : المصدر 

عتبر ذك مستول لشتاز من الثقة كالثبات، كىذا يعتٍ أف ىناؾ استقرار تحيث ،% 88.8من الجدكؿ نلاحظ أف معامل ألفا يصل إلذ 
.  كعدـ تغتَىا بشكل كبتَ فيما لو تم إعادة توزيعو على أفراد العينة عدة مراتالاستبيافبدرجة عالية في نتائج 

نتائج الدراسة ومناقشتها :المبحث الثاني
يقدـ ىذا الدبحث عرض لدختلف نتائج الدراسة الديدانية التي تم التوصل إليها من خلاؿ جمع البيانات كبرليلها كمناقشتها كللوصوؿ إلذ 

 .نفي أك إثبات الفرضية من خلاؿ استنتاجات الدراسة

 عرض نتائج الدراسة:المطمب الأول
خصائص عينة الدراسة  :الفرع الأول

 :قصد التعرؼ على الخصائص الدلؽغرافية للأفراد الدشاركتُ في الدراسة الديدانية قسمناه كمايلي
يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس (:4-2)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار  الجنس 
 %72.5 29 ذكر 
 %27.5 11 أنثى

 %100 40 المجموع 
 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر

 العمريوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير (:5-2)جدول رقم 
 %النسبة  التكرار  فئة العمر 

 %30 12  سنة30اقل من 
 %30 12  سنة40إلذ 30من

 %40 16  سنة41أكثر من
 %100 40 المجموع 

 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر
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 المستوى التعليمييوضح توزيع أفراد العينة حسب (:6-2)جدول رقم 
 %النسبة  التكرار  المستوى التعليمي 

 %10 4 أقل من الثانوم 
 %60 24 الدستول الثانوم 
 %30 12 الدستول الجامعي

 %100 40 المجموع 
 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر

 الخبرةيوضح توزيع أفراد العينة حسب (:7-2)جدول رقم 
 %النسبة  التكرار الخبرة في المؤسسة 

 %37.5 15  سنوات 5اقل من 
 %22.5 9  سنوات 5-10

 %40 16 سنوات 10أكثر من 
 %100 40 المجموع 

 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر
 الرتبة الوظيفيةيوضح توزيع أفراد العينة حسب (:8-2)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار  الرتبة الوظيفية 
 %0 0 مدير 

 %12.5 5 رئيس مصلحة 
 %87.5 35 عامل

 %100 40  المجموع 
 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر

تحليل البيانات المتعلقة بمفهوم سلوك المواطنة التنظيمية في المؤسسة محل الدراسة  :الفرع الثاني
 : درجات الذم تم ذكره سابقا، كالنتائج التالية توضح ذلك 3ذم " ليكارت"كمن اجل برليل البيانات اعتمدنا على مقياس 

 مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية  .1
 :في الجداكؿ التاليةكما ىي مبينة  في ىذا سوؼ نقوـ بطرح الدتوسطات الحسابية كالالضرافات الدعيارية الدتعلقة بفقرات متغتَات الدراسة

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة مطاحن جديع حول مفهوم سلوك :(9-2)جدول رقم 
 المواطنة التنظيمية

الالضراؼ  الدتوسط العبارات الرقم
 الدعيارم

 الدستول التًتيب

مرتفع  8 0.36162 2.8500 كأفيدىم بخبراتي  العمل في الدوظفتُ الجدد ساعدةبم كـأؽ 1
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مرتفع  14 0.71208 2.5750بالدهاـ الدوكولة إليهم   للقياـ زملائي أساعد 2
مرتفع  10 0.54302 2.7500 تردد دكف العمل في رؤسائي لتوجيهات أستجيب 3
مرتفع  9 0.51640 2.8000. بية تامةالغاكبكل  الدؤسسة مراجعي مع بلطف أتعامل 4
مرتفع  1 0.00000 3.0000 العمل في الآخرين حقوؽ أحتـً 5
مرتفع  7 0.33493 2.8750 العمل لالصاز الآخرين مع التنسيق على أحرص 6
مرتفع  12 0.45220 2.7250 لزملائي الضركرية الدعلومات بتمرير أقوـ 7
مرتفع  13 0.51640 2.7000  كقوعها قبل الدشكلات تفادم على أحرص 8
مرتفع  16 0.78283 2.4500 العمل بيئة في البسيطة الدضايقات عن أتغاضى 9

مرتفع  2 0.00000 3.0000  الاعتذار أقدـ فاني أحد حق في أخطأت إذا 10
متوسط  19 0.65974 1.9750 تذمر دكف الإضافية الأعماؿ بتنفيذ أقوـ 11
مرتفع  17 0.74722 2.4250 مشكلات إثارة دكف الآخرين ملاحظات أستوعب 12
مرتفع  18 0.66747 2.3750   بالعمل الدتعلقة الاجتماعات حضور على أحرص 13
مرتفع  3 0.00000 3.0000 بها الدعموؿ الدؤسسة كتعليمات أنظمة أحتـً 14
مرتفع  6 0.33493 2.8750  الدؤسسة قي بردث التي التغتَات كل مع أبذاكب 15
مرتفع  11 0.54302 2.7500 للمؤسسة الداخلية كالتعليمات الإعلانات بانتظاـ أتابع 16
مرتفع  5 0.34991 2.9250 بإىتماـ الدؤسسة لشتلكات على أحافظ 17
مرتفع  4 0.22072 2.9500 كالانصراؼ الحضور بأكقات الالتزاـ على أحرص 18
مرتفع  15 0.59700 2.5500 كتطويره العمل لتحستُ الدبادرات أقدـ 19

مرتفع  --  0.24131 2.7150 المتوسط العام  
 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر

 مفهوم إدارة المسارات المهنية  .2
في ىذا سوؼ نقوـ بطرح الدتوسطات الحسابية كالالضرافات الدعيارية الدتعلقة بفقرات متغتَات إدارة الدسارات الدهنية كالدوضح في الجدكؿ 

 :التالر
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عمال مؤسسة مطاحن جديع حول مفهوم إدارة :(10-2)جدول رقم 

 المسارات المهنية
الالضراؼ  الدتوسط العبارات الرقم

 الدعيارم
 الدستول التًتيب

 متوسط 16 0.76753 2.2250 فرصة الاطلاع على مواصفات كظيفتي  ؤسسةتوفر لر الد 1
 مرتفع 11 0.81492 2.4500 لوظيفة التي أمارسها تتناسب مع قدراتي كمؤىلاتي العلميةا 2
 مرتفع 1 0.48305 2.8500  الوظيفيملدم فهم كاضح عن مسار 3
 مرتفع 10 0.84580 2.4500 أجد صعوبة عند حل مشاكلي الوظيفية بنفسي لا  4
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 مرتفع 5 0.74421 2.6000 تزكدني الدؤسسة بدعلومات بزص الأعماؿ كالواجبات الخاصة بي  5
 مرتفع -- 461630. 2.5150 ممارسة الوظيفةلبعد المتوسط العام  
 متوسط 17 0.73336 2.2250 بررص إدارة الدؤسسة على تأىيلي لأشغل كظيفة أعلى مستقبلا  6
 مرتفع 7 0.50574 2.5250 لدم طموح لتولر مناصب كظيفية أعلى مستقبلا  7
 مرتفع 12 0.63246 2.4000 امتلك خطة معينة للتقدـ ضمن مسارم الوظيفي 8
تسهم استمارة التقييم الدتبعة في الدؤسسة في اختيار الشخص  9

 الدناسب
 متوسط 19 0.77790 1.9000

 متوسط 14 0.64001 2.2750 بسنح الدؤسسة لرئيسي فرصة إخبارم بالتًشح لدنصب أعلى  10
 متوسط -- 0.39063 2.2650 بعد التقدم الوظيفيلالمتوسط العام  

تقدـ لر مؤسستي التسهيلات للتغلب على العقبات في تقدمي  11
 الوظيفي 

 متوسط 13 0.72324 2.3000

لدم فرصة لاكتساب معرفة حوؿ التطورات العلمية كالعملية في  12
 لراؿ بزصصي 

 مرتفع 4 0.43853 2.7500

 مرتفع 2 0.50064 2.8250 أسعى للحصوؿ على معلومات مهنية جديدة 13
أراجع نفسي باستمرار لأجل التعرؼ على نقاط قوتي كضعفي  14

 في العمل 
 مرتفع 3 0.50064 2.8250

يسهل علي استغلاؿ الفرص الوظيفية  (ذاتي)تقييمي لنفسي  15
 .الحالية كالدستقبلية في الدؤسسة 

 مرتفع  6 0.59431 2.5750

 مرتفع -- 0.36229 2.6550 المتوسط العام لبعد المحافظة على الوظيفة  
مؤسستي توفر لر الضماف الدلائم لدساعدتي عند نهاية مسارم  16

 الوظيفي
 متوسط  15 0.70711 2.2500

استطيع بلوغ أعلى الوظائف في الدسار الذم أختاره لأنو يتلاءـ  17
 مع قدراتي كمؤىلاتي

 مرتفع 8 0.67889 2.4750

مؤسستي تدعم أىداؼ مسارم الوظيفي من اجل ضماف  18
 استمرارم في العمل فيها 

 مرتفع 9 0.50574 2.4750

عند بلوغي الدرحلة الأختَة نهاية مسارم الوظيفي تضع الدؤسسة  19
 أمامي عدة بدائل لتعديلو أك الدغادرة 

 متوسط 18 0.80024 2.0250

 متوسط  -- 0.52954 2.3063 المتوسط العام لبعد التفكير الاستراتيجي 
 مرتفع  -- 344980. 2.4421 المتوسط العام  

 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر
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مناقشة النتائج المتوصل إليها :المطمب الثاني
  ومتغيرات الدراسةتفسير نتائج الإحصاء الوصفي:الأولالفرع 

 خصائص عينة الدراسة :أولا
 بسثل نسبة  في حتُ،%(72.5 ) من فئة الذكور التي تقدر بنسبةالأفراد كانوا غالبية بأف (04)يظهر من خلاؿ الجدكؿ السابق رقم - 

تتناسب مع فئة الذكور أكثر من فئة  الدؤسسة ىافينشاط كنظاـ العمل التي تعمل ، كىذا يعود إلذ طبيعة اؿ%27.5فئة الإناث 
 .الإناث

لؽثلوف ( سنة41 أكثر من  )فقد تبتُ أف الأفراد التي أعمارىم (05)أما فيما يتعلق بدتغتَ العمر الدوضح في الجدكؿ السابق رقم - 
حيث كاف لذما نفس النسبة  ( سنة40الذ 30من )ك ( سنة30اقل من )تتُ العمرم ئتتُالف ذلك يلي%( 40 )تقدر بػػػػػػ نسبة أعلى

 سنة لازالت تبحث عن الدعرفة كما أنها تسعي 41ىذه النتيجة تدؿ على أف فئة أكثر من ، %(30 )حيث بلغت نسبة كل منهما
أيضا لإثبات قدراتهم من خلاؿ إجاباتهم كتفاعلهم مع أسئلة الاستبياف، كما أنها لازالت ىذه الفئة من الأفراد قادرة على برمل أعباء 

 .العمل في الدؤسسة
 ىو ثانوم أفراد عينة الدراسة الدتعلقة بالدستول التعليمي تدؿ على أف الدستول التعليمي لأغلب (06) رقم يتضح من الجدكؿكما - 

كىذا الدؤشر يدؿ على اف مؤسسة مطاحن ،%30، في حتُ أف الدستول الجامعي لعماؿ الدؤسسة يبلغ %60حيث كانت نسبتو 
. جديع تعتمد بالدرجة الأكلذ على مدل كفاءة كخبرة الفرد في عملو، كبعدىا تسعى للاىتماـ بالحاصلتُ على الشهادات الجامعية

كىم عماؿ % 40برصلت على اكبر نسبة كالتي تقدر بػػ  (سنوات10أكثر من )فئة إلذ أف ( 07)رقم تشتَ النتائج في الجدكؿ كما - 
ما كىذا  %37.5 سنوات عمل في الدؤسسة كىذا ما تشتَ إليو النسبة البالغة5 من طويلة في الدؤسسة، كتليها  فئة اقل ذكم خبرة من

جهودىا في تقدنً الأفضل للمؤسسة كما أف الدؤسسة مستثمرة كذلك في الطاقات الشابة يدؿ على مهارة كخبرة العماؿ في التعامل ك
 .بنسبة متقاربة من فئة السابقة

 التي تقدر بنسبة لديهم رتبة موظف ك في الجدكؿ أعلاه بأف أغلب العماؿ بالرتبة الوظيفيةتشتَ النتائج الإحصائية الدتعلقة بالدتغتَ - 
كقطاع النشاط بحيث برتاج إلذ ، كىذا يعود إلذ طبيعة العمل في الدؤسسة %12.5 رتبة رئيس مصلحةبينما بسثل نسبة 87.5%

 .موظفتُ أكثر في ىذا المجاؿ
 تحليل البيانات المتعلقة بمفهوم سلوك المواطنة التنظيمية وإدارة المسارات المهنية في المؤسسة محل الدراسة :ثانيا

 (للإجابة على السؤال الاول )مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية - 1
أف الدتوسط العاـ لفقرات ىذا البعد الدتعلقة بدفهوـ سلوؾ الدواطنة التنظيمية لدؤسسة مطاحن  (09)يتضح من خلاؿ الجدكؿ رقم 

الدراتب الأكلذ بدتوسط  (14( )10( )05)، كقد احتلت العبارات رقم (0.24131)كالضراؼ معيارم  (2.7150)جديع بلغ 
، لشا يدؿ على أف عماؿ الدؤسسة يسعوف لاحتًاـ تعليمات الدؤسسة كتطبيقها كما أف (0.000)كالضراؼ معيارم  (3.00)حسابي 

العماؿ لديهم صفة التقدير كالاحتًاـ لبعضهم البعض من خلاؿ الاعتذار في حالة حدكث مشاكل فيما بينهم، في حتُ جاءت العبارة 
، كىذا ما يدؿ أف عماؿ الدؤسسة يتفادكف (0.65974)كالضراؼ معيارم (1.9750)الدرتبة الأختَة بدتوسط حسابي  (11)رقم 
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كما لوحظ في الأختَ أف اغلب العبارات في جدكؿ الدتوسطات الحسابية مرتفعة كىذا يوضح بأف مؤسسة . برمل الأعماؿ الإضافية
فرضية  كنرفض  H1الفرضية البحثيةنقبل كمنو . مطاحن جديع لزل الدراسة لديها فهم ككعي جيد بدفهوـ سلوؾ الدواطنة التنظيمية

 الدؤسسة بالعوامل التي ترفع من اىتماـ كىذا راجع إلذ سلوؾ الدواطنة التنظيمية لدم العاملتُ أم كجود مستول عالر من H0  العدـ
 للعاملتُ لشارسة سلوؾ الدواطنة التنظيمية، كمن ىنا لضصل على الجواب الدتعلق بالسؤاؿ الأكؿ على أف مستول لشارسة ىذه السلوكيات

 حيث توصلت الدراسة إلذ أف مؤسسة مطاحن جديع بسارس كتطبق سلوؾ الدواطنة التنظيمية في . عالربالدؤسسة لزل الدراسة كاف
 .علاقاتهم من خلاؿ إلتزاـ الأفراد العاملتُ بهذه السلوكيات في معاملاتهم مع بعضهم البعض

 (للإجابة على السؤال الثاني )إدارة المسارات المهنية والمتعلقة - 2
أف الدتوسط العاـ لفقرات ىذا البعد الدتعلقة بدفهوـ إدارة الدسارات الدهنية لدؤسسة مطاحن جديع  (10)يتضح من خلاؿ الجدكؿ رقم 

كالضراؼ  (2.8500)الدرتبة الأكلذ بدتوسط حسابي  (03)كقد احتلت العبارة رقم  (0.34498)كالضراؼ معيارم  (2.4421)بلغ 
كالضراؼ معيارم  (1.9000)في الدرتبة الأختَة بدتوسط حسابي  (09)، في حتُ جاءت العبارة رقم (0.48305)معيارم 

كما لوحظ في الأختَ أف أغلب العبارات في جدكؿ الدتوسطات الحسابية مرتفعة، كما يظهر الجدكؿ أف اغلب . (0.77790)
الدتوسطات الحسابية جاءت بدرجة مرتفعة لشا يدؿ على كعي العماؿ بدسارىم الدهتٍ الدستقبلي من خلاؿ توفتَ الدؤسسة للمعلومات 

، ىناؾ إدارة جيدة للمسارات الدهنية للعاملتُ في الدؤسسةأم H0 فرضية العدـ  كنرفض  H1الفرضية البحثيةنقبل  كمنو. الضركرية لذم
 حيث توصلت إلذ .ق ىناؾ إدارة جيدة للمسارات الدهنية من قبل الدؤسسة على أفثانيكمن ىنا لضصل على الجواب الدتعلق بالسؤاؿ اؿ

 .اف استمرارية الدؤسسة في برستُ الدسار الدهتٍ للأفراد يعتبر عنصر أساسي في لشارسة كإلصاح سلوؾ الدواطنة التنظيمية
ربط النتائج بالفرضيات وتفسيرىا  :الفرع الثاني

 العلاقات الارتباطية بين متغيرات الدراسة  -1
حيث تم استخداـ معامل الارتباط سبتَماف لدعرفة العلاقات الارتباطية بتُ متغتَات الدراسة الدستقلة كالتابعة في مؤسسة مطاحن جديع 

 .لزل الدراسة، كالجدكؿ التالر يوضح النتائج للمؤسسة لزل الدراسة
يوضح العلاقات الارتباطية بين أبعاد إدارة المسارات المهنية وسلوك المواطنة التنظيمية لمؤسسة :(11-2)جدول رقم 

 مطاحن جديع

الدتغتَ التابع  
 سلوؾ الدواطنة

بعد لشارسة :أكلا 
 الوظيفة

بعد : ثانيا 
التقدـ 
 الوظيفي

بعد : ثالثا 
المحافظة على 

 الوظيفة
بعد التفكتَ : رابعا 

 الاستًاتيجي
Rho de 
Spearma

n 

الدتغتَ التابع 
 سلوؾ الدواطنة

Coefficient 
de 

corrélation 

1.000 .470** .465** .697** .532** 

Sig. 
(bilatérale) 

. .002 .002 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 
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بعد لشارسة :أكلا 
 الوظيفة

Coefficient 
de 

corrélation 

.470** 1.000 .595** .472** .397* 

Sig. 
(bilatérale) 

.002 . .000 .002 .011 

N 40 40 40 40 40 
بعد : ثانيا 

 التقدـ الوظيفي
Coefficient 

de 
corrélation 

.465** .595** 1.000 .765** .619** 

Sig. 
(bilatérale) 

.002 .000 . .000 .000 

N 40 40 40 40 40 
بعد : ثالثا 

المحافظة على 
 الوظيفة

Coefficient 
de 

corrélation 

.697** .472** .765** 1.000 .729** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 .002 .000 . .000 

N 40 40 40 40 40 
بعد : رابعا 

التفكتَ 
 الاستًاتيجي

Coefficient 
de 

corrélation 

.532** .397* .619** .729** 1.000 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 .011 .000 .000 . 

N 40 40 40 40 40 
 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر

يتضح من خلاؿ جدكؿ الارتباط لدؤسسة مطاحن جديع استنتجنا باف جميع العلاقات الارتباطية دالة إحصائيا كعند مستويات 
مطاحن )الغابية بتُ أبعاد الدتغتَ الدستقل إدارة الدسارات الدهنية كالدتغتَ التابع سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسة لزل الدراسة 

في حتُ كجدنا أف أكثر بعد من أبعاد إدارة الدسارات الدهنية يؤثر على سلوؾ الدواطنة التنظيمية ىو بعد المحافظة على الوظيفة ، (جديع
 كبالتالر لغب على الدؤسسة أف تستغل كتنمي كبرافظ بشكل 0.05، كىو اقل من (0.000)كمستول دلالة  (%69.7)بنسبة 

اكبر على ىذا البعد لدل الأفراد العاملتُ كىذا داؿ على أف عماؿ الدؤسسة لا يرغبوف في تغيتَ الوظيفة، كىي قيمة إلغابية كذات 
ارتباط متوسط تؤكد على الدكر الكبتَ الذم يلعبو بعد المحافظة على الوظيفة في إدارة الدسارات الدهنية في برستُ سلوؾ الدواطنة 

بدستول  (%53.2)تليها بعد التفكتَ الاستًاتيجي بنسبة تقدر. التنظيمية إلا أف ىناؾ عوامل أخرل تؤثر في سلوؾ الدواطنة التنظيمية
بالتالر ىنا لغب  (0.002)بدستول دلالة  (%46.5)، في حتُ احتل البعد التقدـ الوظيفي الدرتبة الأختَة بنسبة (0.000)دلالة 

على الدؤسسة أف تعمل على البحث عن نقاط الضعف التي كلزاكلة معالجتها ك توفتَ لستلف الظركؼ كالوسائل التي بذعل العامل 
ىذه النتائج تدؿ على أنو يوجد أدلة كإثباتات كافية من بيانات العينة للقوؿ أنو . يهتم بالتقدـ الوظيفي في مساره الدهتٍ في الدؤسسة

 .ىناؾ تأثتَ بشكل مقبوؿ كعلاقة ارتباطية متوسطة بتُ أبعاد إدارة الدسارات الدهنية كألعيتها في برستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية
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كيعود سبب ىذا الارتباط إلذ ألعية إلذ كل بعد من أبعاد إدارة الدسارات الدهنية في برستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية لدل العاملتُ 
كلكن بدرجات متفاكتة، حيث كجدنا أف الاىتماـ بالدسار الوظيفي للعامل يعد طريقة  لتحستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية لدل 

 .العاملتُ بالدؤسسة إلا أف ىناؾ عوامل أخرل تساىم في برستُ كزيادة سلوؾ الدواطنة التنظيمية
 تحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى -2

 حيث الدتغتَات 0.05 عند مستول دلالة Entryكلؽكن ذلك من خلاؿ برليل الالضدار الخطي باستخداـ طريقة الدربعات الصغرل 
الدستقلة ىي إدارة الدسارات الدهنية كالدتغتَ التابع ىو سلوؾ الدواطنة التنظيمية بالنسبة للمؤسسات الصغتَة كالدتوسطة لزل الدراسة 

 .حيث الجدكؿ الدوالر يوضح الارتباط الخطي بتُ الدتغتَات الدستقلة كالدتغتَ التابع
 يوضح الارتباط الخطي بين المتغير المستقل والمتغير التابع لمؤسسة مطاحن جديع:(12-2)جدول رقم 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 .606
a
 .368 .351 .19438 

a. Valeurs prédites : (constantes),( MX ) المتغير المستقل إدارة المساراث المهنيت  

b. Variable dépendante ,( MY )المتغير التابغ سلىك المىاطنت التنظيميت  

 

  من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
نلاحظ من الجدكؿ السابق أف معامل الارتباط الخطي بتُ إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية بالنسبة لدؤسسة مطاحن 

كىي قيمة الغابية  (%60.6)جديع  ذك مستويا ت الغابية حيث بلغت القيمة الإجمالية للعلاقة الارتباطية فيما بتُ الدتغتَين بػػػػػػػػ 
كلإثبات ىذه .كليست سلبية حيث تثبت كتؤكد على الدكر الدهم لإدارة الدسارات الدهنية كألعيتها في برستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية،

فإنو يتضح معامل الارتباط % 0.05الإجابة نقوـ بتحليل الالضدار الخطي كذلك باستخداـ الدربعات الصغرل عند مستول معنوية 
كنرفض H0أم ىناؾ ارتباط متوسط بينهما،كبالتالر نقبل فرضية العدـ  (%60.6)الذم يقيس العلاقة بتُ ىذين الدتغتَين يبلغ 

%( 36.8)مدل الدقة في تقدير الدتغتَ التابع ىو التي ترل أف ىناؾ علاقة ارتباطية قوية بتُ الدتغتَين، حيث أف H1 الفرضية البحثية
من لشارسة سلوؾ الدواطنة التنظيمية يعود ذلك إلذ الفهم الجيد  (%36.8)كبالتالر نلاحظ من خلاؿ ىذه النتيجة كالتي قدرت بػػػػ 

كالنسبة الدتبقية . كاستغلاؿ الدؤسسة لكافة الوسائل التي تؤدم إلذ برسينها بشكل كبتَ لدل العماؿ كالإداريتُ على حد سواء
 : ترجع لعدة عوامل أخرل نذكر منها (63.2%)

  العوامل الشخصية: 
لقد رأينا أف الدوظفتُ صغار السن يهتموف بدوضوعات العدالة، بينما كبار السن يهتموف بالعلاقات : عمر الدوظف كمدة خدمتو - 

أما بخصوص مدة الخدمة فالدوظفوف الجدد يظهركف مستول مواطنة تنظيمية مرتفعة .الاجتماعية كالأخلاقية التي تم بناؤىا عبر الزمن
 .مقارنة بالدوظفتُ القدامى

حيث لصد أف الدؤىل لو دكر في تفعيل لشارسة دكره الوظيفي، كما أف الخبرة تعود بالفائدة على الفرد :الدؤىل التعليمي كالخبرة - 
 .كالدؤسسة كراحة النفسية للموظف عند لشارسة عملا ىو مؤىلا لو كلديو خبرة عملية سابقة

تعتبر حاجات الفرد الداخلية للالصاز كبرقيق الذات مصدرا لتحريك السلوؾ، فهي قول داخلية بررؾ العامل للقياـ : الدكافع الذاتية - 
 .بعمل معتُ دكف توقع الحصوؿ على حوافز مادية
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كتشمل منصب كمركز الدوظف في الذيكل التنظيمي للمؤسسة، حيث لصد الدوظفتُ الذين أمضوا خدمة :الدركز الوظيفي للموظف - 
طويلة في العمل بالدؤسسة يصبح لديهم قناعات معينة في أدائهم لعملهم، كما انو يولد لديهم مشاعر الغابية تنعكس على سلوكيات 

 .دكرىم الإضافي لضو مؤسستهم 
 العوامل التنظيمية: 

كىي تعتبر إحدل الوسائل الناجحة التي بررص على الالصاز لستلف الدهاـ، كما أنها برتـً التخصص كتسعى للمشاركة :فريق العمل - 
 .بينها كبتُ أفراد الإدارات الأخرل، كذلك بغية برقيق الدصلحة العامة للمؤسسة

حيث لصد كل موظف مطالب بأداء كظيفتو على . ىي لرموعة الواجبات كالدهاـ كالدسؤكليات الدكلف بها الفرد:طبيعة الوظيفة - 
أم أف كضع الدوظف في الدكاف الدناسب لو لؽكنو من أداء عملو على أكمل كجو لؽنحو الشعور . أكمل كجو لتحقيق أىداؼ الدؤسسة

 .بالرضا لشا يؤثر على لشارسة ىذا السلوؾ
يعتبر حجم العمل الدوكل للعامل من الدؤثرات في جودة إنتاجو، فإذا تناسبت كمية العمل مع قدرات الدوظف :حجم العمل - 

 .كإمكاناتو، فهنا سوؼ يشعر بعدالة توزيع العمل الذم ينمي لديو السلوؾ الحضارم الذم لػثو على جودة الصاز الأعماؿ الدوكلة إليو
تعتبر من العوامل المحفزة على لشارسة سلوكيات الدواطنة، حيث أف نقل الدوظف من كظيفتو الحالية إلذ كظيفة أعلى تعتبر :التًقية - 

 .كحافز لو من قبل مؤسسة بتولر منصب أعلى
 تباين خط الانحدار  -3

 "مدل ملائمة خط الالضدار للمعطيات " يوضح الجدكؿ الدوالر برليل تباين خط الالضدار كالذم يدرس 
 يوضح تحليل تباين خط الانحدار لمؤسسة مطاحن جديع:(13-2)جدول رقم 

ANOVA
b
 

Modèle 

Somme des 

carrés df 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Regression .835 1 .835 22.106 .000
a
 

Residual 1.436 38 .038   

Total 2.271 39    

a. Valeurs prédites : (constantes), المستقل المتغير إدارة المساراث الىظيفيت  

b. Variable dépendante : المتغير التابغ سلىك المىاطنت 

 

 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر
 :من خلاؿ الجدكؿ السابق لدؤسسة مطاحن جديع لصد مايلي 

  كلرموع الدربعات الكلي يساكم  (1.436)كلرموع مربعات البواقي ىو  (0.835)لرموع مربعات الالضدار يساكم
 ؛(2.271)
 درجة حرية الالضدارdf  ؛ 38 كدرجة حرية البواقي ىي 1 ىي 
  ؛(0.038)كمعدؿ مربعات البواقي ىو  (0.835)معدؿ مربعات الالضدار ىو 
  ؛(22.106)قيمة اختبار برليل التباين لخط الالضدار ىو 
  فنرفضها كبالتالر خط الالضدار يلاءـ 0.005أقل من مستول دلالة الفرضية الصفرية  (0.000)مستول دلالة الاختبار 

 (.03انظر الدلحق رقم )كالأشكاؿ التالية توضح ذلك . الدعطيات
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 دراسة معاملات خط الانحدار  -4
 .الجدكؿ الدوالر يوضح قيم معاملا خط الالضدار لدؤسسة مطاحن جديع 

 يوضح قيم معاملات خط الانحدار لمؤسسة مطاحن جديع:(14-2)جدول رقم 
Coefficients

a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1.679 .222  7.547 .000 

 000. 4.702 606. 090. 424. المتغٌر المستقل إدارة المسارات الوظٌفٌة

a. Variable dépendante :  سلىك المىاطنت   التابغالمتغير  

 

 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر
 :من خلاؿ الجدكؿ السابق نلاحظ أف 

 في الجدكؿ ىو bأما ميل خط الالضدار Y=a+bx  من معادلة الخط الدستقيم a الذم لؽثل 1.679مقطع خط الالضدار يساكم - 
  متغتَ مستقل؛x متغتَ تابع كY ، بحيث Y=1.679+0.424x كبذلك تصبح معادلة خط الالضدار للمتغتَ الدستقل 0.424

 ؛7.547، كمقطع خط الالضدلر4.702 على فرضيات ميل خط الالضدار للمتغتَ الدستقل tنتيجة اختبار - 
 ىي قيم مقبولة لأنها برقق الفرضية البديلة فتصبح معادلة خط الالضدار ىي 0.000، 0.000 لصد أف القيم sigكعند دراسة قيم 

Y=1.679+0.424x. 
اختبار تحليل التباين الأحادي بين متوسطات نظرة العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية في المؤسسات الصغيرة  -5

 والمتوسطة في مؤسسة مطاحن جديع 
الجنس، ):لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات نظرة العاملتُ لسلوؾ الدواطنة التنظيمية تبعا للمتغتَات الشخصية التالية

 :في حتُ ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية في متغتَ الخبرة الدوضحة في الجدكؿ التالية  (العمر، الدستول التعليمي، الرتبة الوظيفية 
 متغير الجنس  -1

يوضح نتيجة تحليل التباين الأحادي بين متوسطات نظرة العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية في : (15-2)جدول رقم 
 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تبعا لمتغير الجنس

ANOVA 

  سلوك المواطنةالتابعالمتغٌر 

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groups .064 1 .064 1.104 .300 

Intra-groups 2.207 38 .058   

Total 2.271 39    

 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر
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 كانت اكبر من مستول Sig =0.3يظهر من خلاؿ الجدكؿ السابق لتحليل التباين الأحادم أف القيمة الإحصائية لدتغتَ الجنس
، كبالتالر عدـ كجود علاقة ذات دلالة إحصائية لدتغتَ الجنس حوؿ سلوؾ الدواطنة التنظيمية للعاملتُ في الدؤسسة، %0.05الدعنوية 

 .كمنو جنس الدستجوبتُ لا يؤثر على سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسة لزل الدراسة
 متغير العمر  -2

يوضح نتيجة تحليل التباين الأحادي بين متوسطات نظرة العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية في :(16-2)جدول رقم 
 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تبعا لمتغير العمر

ANOVA 

  سلوك المواطنةالتابعالمتغٌر 

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groups .040 2 .020 .333 .719 

Intra-groups 2.231 37 .060   

Total 2.271 39    

 من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر
، كبالتالر عدـ كجود %0.05 كىي اكبر من Sig=0.719نتيجة برليل التباين لنتغتَ العمر لدؤسسة مطاحن جديع كانت قيمة 

علاقة ذات دلالة إحصائية لدتغتَ العمر حوؿ سلوؾ الدواطنة التنظيمية للعاملتُ في الدؤسسة، كمنو عمر الدستجوبتُ لا يؤثر على سلوؾ 
 . أم أف مهما اختلفت أعمار العماؿ في الدؤسسة فلن يؤثر على سلوؾ الدواطنة التنظيمية.الدواطنة التنظيمية في الدؤسسة لزل الدراسة

 متغير للمستوى التعليمي  -3
يوضح نتيجة تحليل التباين الأحادي بين متوسطات نظرة العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية في :(17-2)جدول رقم 

 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تبعا لمتغير المستوى التعليمي
ANOVA 

التنظٌمٌة سلوك المواطنة التابعالمتغٌر   

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groups .074 2 .037 .625 .541 

Intra-groups 2.197 37 .059   

Total 2.271 39    

من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر  
 كانت اكبر Sig =0.541يظهر من خلاؿ الجدكؿ السابق لتحليل التباين الأحادم أف القيمة الإحصائية لدتغتَ الدستول التعليمي 

كبالتالر عدـ كجود علاقة ذات دلالة إحصائية لدتغتَ الدستول التعليمي حوؿ سلوؾ الدواطنة التنظيمية % 0.05من مستول الدعنوية 
كىذا ما . للعاملتُ في الدؤسسة، كمنو الدستول التعليمي للمستجوبتُ لا يؤثر على سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسة لزل الدراسة

 .يدؿ على اف الدؤسسة تعمل كتسعى جاىدة لاستقطاب اليد العاملة ذك الدستول التعليمي الحسن الذم يساعدىا في العمل
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 متغير الخبرة  -4
يوضح نتيجة تحليل التباين الأحادي بين متوسطات نظرة العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية في :(18-2)جدول رقم 

 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تبعا لمتغير الخبرة
ANOVA 

  سلوك المواطنة التابعالمتغٌر 

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groups .451 2 .225 4.581 .017 

Intra-groups 1.820 37 .049   

Total 2.271 39    

من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر  
، %0.05 كانت اقل من Sig=0.017تبتُ نتيجة برليل التباين لدتغتَ الخبرة لدؤسسة لزل الدراسة أف القيمة الإحصائية لدتغتَ الخبرة 

كبالتالر كجود علاقة ذات دلالة إحصائية لدتغتَ الخبرة حوؿ سلوؾ الدواطنة التنظيمية للعاملتُ في الدؤسسة، كمنو خبرة الدستجوبتُ تؤثر 
كبالتالر فاف خبرة العامل الطويلة في الدؤسسة تؤثر في لشارسة سلوكيات الدواطنة . على سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسة لزل الدراسة

التنظيمية بعكس الدوظفتُ الجدد الذين لد يظهركا لشارسة ىذا السلوؾ بعد، كىذا راجع إلذ أف الدوظف الذم امضي كقت طويل في 
الدؤسسة أصبح لديو معرفة كبرديد دقيق لواجباتو على خلاؼ الدوظف الجديد في الدؤسسة، حيث كجدنا أف الدؤسسة لزل الدراسة 

 .تتمتع بعماؿ ذك اقدمية ككفاءة كبتَة في العمل
 متغير الرتبة الوظيفية  -5

يوضح نتيجة تحليل التباين الأحادي بين متوسطات نظرة العاملين لسلوك المواطنة التنظيمية في :(19-2)جدول رقم 
 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تبعا لمتغير الرتبة الوظيفية 

ANOVA 

  سلوك المواطنة التابعالمتغٌر 

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groups .000 1 .000 .002 .961 

Intra-groups 2.271 38 .060   

Total 2.271 39    

من إعداد الطالبة بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر  
 كانت اكبر Sig =0.961يظهر من خلاؿ الجدكؿ السابق لتحليل التباين الأحادم أف القيمة الإحصائية لدتغتَ الدستول التعليمي 

، كبالتالر عدـ كجود علاقة ذات دلالة إحصائية لدتغتَ العمر حوؿ سلوؾ الدواطنة التنظيمية للعاملتُ في %0.05من مستول الدعنوية 
أم أف سلوؾ الدواطنة . الدؤسسة، كمنو الرتبة الوظيفية للمستجوبتُ لا يؤثر على سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسة لزل الدراسة

 .التنظيمية ليس مربوط بالوظيفة التي يشغلها العامل في الدؤسسة لزل الدراسة
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: خلاصة الفصل
      تضمن ىذا الفصل الدراسة الديدانية لدؤسسة مطاحن جديع حوؿ إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية فيها، حيث تم 

 صالح استبياف 40عرض نتائج الدراسة الديدانية حيث اقتصرت على التطرؽ فيها على مؤسسة لزل الدارسة كالتعرؼ عليها، كتم 
 الاستبياف الأساليب الإحصائية كبعدىا تعرضنا لتفستَ كمناقشة نتائج باستخداـ الاستماراتلتحليل الإحصائي، ثم قمنا بتفريغ ىذه 

:  لخصت فيما يلي كذلك بغية الإجابة على فرضيات الدراسة
ىناؾ إدارة أف من خلاؿ النتائج تبتُ كما  ىناؾ مستول عالر من الدواطنة التنظيمية لدل العاملتُ بالدؤسسة، بحيث أتضح أنو يوجد 

سلوؾ الدواطنة  على قوةلا تؤثر بإدارة الدسارات الدهنية أف كذلك  النتائج أظهرت جيدة للمسارات الدهنية للعاملتُ في الدؤسسة، في حتُ
 .ة للعاملتُ بالدؤسسالتنظيمية
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         من خلاؿ دراستنا لدوضوع إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية يعتبر من الدواضيع الذامة التي ألفت نظر الدؤسسات، 
حيث أصبحت ىذه الأختَة تسعى بدرجة كبتَة إلذ برقيق سلوؾ الدواطنة التنظيمية لدل عامليها من خلاؿ عدة كسائل، حيث اف 
اىتماـ الدؤسسة بهذا السلوؾ يؤدم إلذ زيادة أداء الدنظمة كالفرد كجماعة العمل برقيق ، لذلك لصد الدؤسسات تهتم بتحستُ الدسار 

 .الوظيفي للعامل كالبحث عن العوامل التي ترفع كبرسن من مستول ىذه السلوكيات لدل للعاملتُ 
كقد تم التعرؼ من خلاؿ الجانب النظرم كالديداني على إدارة الدسارات الدهنية كألعيتها في برستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسات 

 .الصغتَة كالدتوسطة بصفة عامة، كمؤسسة مطاحن جديع بصفة خاصة
كقد حاكلنا من خلاؿ الدراسة الديدانية التي أجريناىا بدؤسسة مطاحن جديع لدراسة العلاقة الارتباطية بتُ ىذين الدتغتَين اتضح باف 

 .ىناؾ علاقة الغابية بتُ إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسة لزل الدراسة 
 :نتائج اختبار الفرضيات 

  يكتسي مفهوـ سلوؾ الدواطنة التنظيمية ألعية بالغة، حيث توصلنا في دراستنا انو ىناؾ اىتماـ ككعي كبتَ من قبل مؤسسة
حيث بلغ . مطاحن جديع، حيث كجدنا أف الدؤسسة لزل الدراسة بسارس ىذا السلوؾ بدرجات كمستويات الغابية كمرتفعة

 كىذا داؿ على مدل كعي العاملتُ بدمارسة ىذه السلوكيات داخل الدؤسسة 2.7150الدتوسط العاـ لإجابات عمالذا بػػػػػػػ 
 كىذا يدؿ باف ىناؾ مستول عالر من سلوؾ الدواطنة التنظيمية لدم العاملتُ؛.كألعيتها في لستلف العلاقات التي فيما بينهم 

 .وىو ما يثبت صحة الفرضية الأولى
  كما تأكد من خلاؿ النتائج التي كجدنها حوؿ إدارة الدسارات الدهنية لاحظنا أف ىناؾ كعي لدل العاملتُ بدسارىم في

الدؤسسة سواء من ناحية لشارستهم للوظيفة أك احتفاظهم بدنصبهم، حيث بلغت قيمة الدتوسط العاـ لمجموع الإجابات في 
كىذا ما دؿ على كعي العماؿ بدسارىم الدهتٍ الدستقبلي، كىذا يدؿ باف ىناؾ إدارة 2.4421الدؤسسة لزل الدراسة بػػػػػػ 

 جيدة للمسارات الدهنية للعاملتُ في الدؤسسة؛
 .وىو ما يثبت صحة الفرضية الثانية

  كما توصلنا إلر كجود علاقة ارتباطية متوسطة بتُ متغتَ إدارة الدسارات الدهنية كسلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسة لزل
كبالتالر لا توجد ىناؾ علاقة ارتباطية قوية بتُ إدارة الدسارات الدهنية كمتغتَ مستقل كسلوؾ الدواطنة التنظيمية .الدراسة 

 كمتغتَ تابع، أم ىناؾ عوامل أخرل مؤثرة في لشارسة ىذا السلوؾ داخل الدؤسسات؛
 .وىو ما ينفي صحة الفرضية الثالثة

 يعتبر الدسار الدهتٍ سلسلة الأعماؿ الدرتبطة بالتجارب التي يؤديها العامل في لشارسة كظيفتو خلاؿ فتًة حياتهم العملية؛ 
  لا يرتبط لشارسة سلوؾ الدواطنة التنظيمية بنظم الحوافز في الدؤسسة، بل يعتبر سلوؾ إضافي كاختيارم يقوـ بو العامل بدحض

 إرادتو؛
 يؤدم برستُ الدسار الدهتٍ للعامل إلذ زيادة الأداء كبرسينو بشكل أكثر في الدستقبل؛ 
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  التي بسثلت في 11كما أشارت نتائج الدتوسطات لإجابات العماؿ لعبارات سلوؾ الدواطنة التنظيمية كبالخصوص العبارة رقم 
كانت بدرجة متوسطة كالتي تدؿ على أف عماؿ الدؤسسة لا يرغبوف في برمل " أقوـ بتنفيذ الأعماؿ الإضافية دكف تذمر"

 .مهاـ إضافية بعد القياـ بالعمل الدوكلة لذم من قبل الإدارة 
  كما بينت النتائج الخاصة بأبعاد إدارة الدسارات الدهنية حيث كجدنا أف بعد لشارسة الوظيفة كبعد المحافظة على الوظيفة كانا

بدرجة مرتفعة كىذا ما دؿ على أف مؤسسة مطاحن جديع تهتم بضركرة كجود كعي كفهم كبتَ حوؿ الدسار الوظيفي لدل 
عامليها، من خلاؿ بسكتُ العاملتُ على لستلف الأمور الخاصة بوظيفتهم التي يشغلونها، كما كجدنا أف العينة لزل الدراسة 

 تهتم بضركرة التعرؼ على كافة الدعلومات الدهنية الجديدة في الدؤسسة؛
  َكما أظهرت النتائج الإحصائية أف ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية لنظرة الدبحوثتُ لضو سلوؾ الدواطنة التنظيمية بتُ متغت

الخبرة كسلوؾ الدواطنة التنظيمية، كىذا ما يدؿ على أف خبرة العامل في الدؤسسة تلعب دكر كبتَ في لشارسة ىذه السلوكيات 
 .في علاقاتهم مع بعض

 :الاقتراحات والتوصيات
  ،لغب على الدؤسسة الحافظ على ىذا السلوؾ كلزاكلة تدعيمو بدكرات تدريبية كذلك لتطوير مهاراتهم كخبراتهم الوظيفية

 ككضع لستلف الوسائل لتنميتو كجعلو أكثر السلوكيات تطبيقا في معاملاتهم؛
  نشر ثقافة الدسار الوظيفي بتُ العاملتُ في الدؤسسة من خلاؿ الاجتماعات كالدكرات في ىذا المجاؿ، كالتي تساعدىم على

 برقيق طموحاتهم الوظيفية؛
  لغب على الدؤسسة منح نفس الفرص في التًقية للعاملتُ كعدـ احتساب الدصالح الشخصية في التًقية لتولر منصب أعلى في

 الدؤسسة؛
  الاىتماـ بالعاملتُ ذكم الخبرات الطويلة في العمل كتهيئتهم لدا بعد التقاعد كالخركج من الدؤسسة، كذلك بغية الاستفادة من

 خبراتهم كاستشارتهم عند الحاجة؛
  ضركرة الاىتماـ بالعاملتُ حديثي الخبرات العملية كتزكيدىم بدختلف كاجباتهم كمسؤكلياتهم الوظيفية من خلاؿ تعليمات

 كلوائح إدارية تضعها الدؤسسة؛
 ضركرة تقدنً الدؤسسة كافة التسهيلات الدطلوبة للعاملتُ من اجل الوصوؿ إلذ الدسار الوظيفي الذم تم برديده؛ 
  ضركرة إتاحة الفرصة للعاملتُ في صنع القرارات، كخاصة الدتعلقة بعملهم كبسكينهم إداريا لشا يعزز كينمي أكثر ىذه

 .السلوكيات لدل العاملتُ كيرسخها في ثقافتهم في الدؤسسة
 :آفاق الدراسة 

 :للمواصلة مستقبلا في ىذا المجاؿ نقتًح بعض الدواضيع للاستفادة منها 
 كاقع إدارة الدسارات الدهنية في الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة دراسة مقارنة؛ - 
 دكر التدريب في برستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة؛- 
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 إدارة الدسارات الدهنية كألعيتها في برستُ أداء الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة؛- 
 .دكر القيادة التحويلية في تعزيز سلوؾ الدواطنة التنظيمية في الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطة- 
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 -تقرت-                                       الذيكل التنظيمي لدؤسسة مطاحن جديع (01)الملحق رقم 
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(02)الملحق رقم  
 
 

– ورقمة - جامعة قاصدي مرباح 
كمية العموم الاقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير  

عموم التسيير  : قسم 
  الاستبياناستمارة

 : (ة)سيدم ،سيدتي المحتـً 
: برية طيبة أما بعد 

 إدارة بعنواف  ضمن متطلبات نيل شهادة الداستً بزصص تسيتَ الدؤسسات الصغتَة كالدتوسطةتدخل إعداد مذكرة بزرج إطارفي 
نضع بتُ أيديكم ىذا المسارات المهنية وأىميتها في تحسين سلوك المواطنة التنظيمية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 

 الواردة ضمن ىذا  جميع العبارات الإجابة عنفي الدساعدة ،لذا نرجو من سيادتكم الدوقرة لاستكماؿ الجانب الديدانيالاستبياف 
 السرية التامة حضىف ىذه الدعلومات ستأالاستبياف بكل صدؽ كموضوعية لتحقيق الأىداؼ الدرجوة من ىذا البحث كلضيطكم علما ب

 . كشكرا  فائق الاحتًاـ كالتقديرتتقبلوا منافي الدكاف الدناسب كفي الأختَ  (×)كذلك من خلاؿ كضع العلامة .
 

 في المكان المناسب  (×)الرجاء وضع علامة 
 البيانات الشخصية : الجزء الأول 

 ذكر                                 أنثى :            الجنس - 1
  سنة 41 سنة                أكثر من40إلى 30 سنة               من30اقل من :       السن - 2
 اقل من الثانوي              المستوى الثانوي                المستوى الجامعي :  المستوى التعميمي- 3
  سنة 10 سنوات                   أكثر من 10- 5 سنوات                5اقل من :   الخبرة - 4
 مدير                      رئيس مصمحة                       عامل:      الرتبة الوظيفة - 5
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 العبارات المتعمقة بسموك المواطنة التنظيمية : الجزء الأول 
 سلوؾ تطوعي يقوـ بو الفرد بدحضى إرادتو دكف إجبار عليو، حيث انو لا يدخل ضمن نظاـ الحوافز :سلوك المواطنة التنظيمية 

.لدل الدؤسسة كبالتالر يعد سلوؾ تعاكني يعزز من أداء الدؤسسة   

موافق  محايد  غير موافق  عبارات سلوك المواطنة التنظيمية الرقم  
    كأفيدىم بخبراتي  العمل في الدوظفتُ الجدد ساعدةبم كـأؽ 1
   بالدهاـ الدوكولة إليهم   للقياـ زملائي أساعد 2
    تردد دكف العمل في رؤسائي لتوجيهات أستجيب 3
   . بية تامةالغاكبكل  الدؤسسة مراجعي مع بلطف أتعامل 4
    العمل في الآخرين حقوؽ أحتـً 5
    العمل لالصاز الآخرين مع التنسيق على أحرص 6
    لزملائي الضركرية الدعلومات بتمرير أقوـ 7
     كقوعها قبل الدشكلات تفادم على أحرص 8
    العمل بيئة في البسيطة الدضايقات عن أتغاضى 9

     الاعتذار أقدـ فاني أحد حق في أخطأت إذا 10
    تذمر دكف الإضافية الأعماؿ بتنفيذ أقوـ 11
    مشكلات إثارة دكف الآخرين ملاحظات أستوعب 12
      بالعمل الدتعلقة الاجتماعات حضور على أحرص 13
    بها الدعموؿ الدؤسسة كتعليمات أنظمة أحتـً 14
     الدؤسسة قي بردث التي التغتَات كل مع أبذاكب 15
    للمؤسسة الداخلية كالتعليمات الإعلانات بانتظاـ أتابع 16
    بإىتماـ الدؤسسة لشتلكات على أحافظ 17
    كالانصراؼ الحضور بأكقات الالتزاـ على أحرص 18
    كتطويره العمل لتحستُ الدبادرات أقدـ 19
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 العبارات المتعمقة بإدارة المسارات الوظيفية  : الجزء الثاني 
 . لستلف الوظائف كالدناصب التي يشغلها الفرد خلاؿ حياتو الوظيفية في العمل سواء كانت عن طريق التًقية أك النقل الوظيفيىو  :المسار الوظيفي

موافق  محايد  غير موافق   إدارة المسارات الوظيفية عبارات الرقم  
 ممارسة الوظيفةبعد :أولا 

    فرصة الاطلاع على مواصفات كظيفتي  ؤسسةتوفر لر الد 1
    لوظيفة التي أمارسها تتناسب مع قدراتي كمؤىلاتي العلميةا 2
     الوظيفيملدم فهم كاضح عن مسار 3
    أجد صعوبة عند حل مشاكلي الوظيفية بنفسي لا  4
    .تزكدني الدؤسسة بدعلومات بزص الأعماؿ كالواجبات الخاصة بي  5

بعد التقدم الوظيفي : ثانيا 
    بررص إدارة الدؤسسة على تأىيلي لأشغل كظيفة أعلى مستقبلا  6
    لدم طموح لتولر مناصب كظيفية أعلى مستقبلا  7
    امتلك خطة معينة للتقدـ ضمن مسارم الوظيفي 8
    تسهم استمارة التقييم الدتبعة في الدؤسسة في اختيار الشخص الدناسب 9

    بسنح الدؤسسة لرئيسي فرصة إخبارم بالتًشح لدنصب أعلى  10
بعد المحافظة على الوظيفة  : ثالثا 
    تقدـ لر مؤسستي التسهيلات للتغلب على العقبات في تقدمي الوظيفي  11
    لدم فرصة لاكتساب معرفة حوؿ التطورات العلمية كالعملية في لراؿ بزصصي  12
    أسعى للحصوؿ على معلومات مهنية جديدة 13
    أراجع نفسي باستمرار لأجل التعرؼ على نقاط قوتي كضعفي في العمل  14
يسهل علي استغلاؿ الفرص الوظيفية الحالية كالدستقبلية  (ذاتي)تقييمي لنفسي  15

 .في الدؤسسة 
   

بعد التفكير الاستراتيجي  : رابعا 
    مؤسستي توفر لر الضماف الدلائم لدساعدتي عند نهاية مسارم الوظيفي 16
استطيع بلوغ أعلى الوظائف في الدسار الذم أختاره لأنو يتلاءـ مع قدراتي  17

 كمؤىلاتي
   

مؤسستي تدعم أىداؼ مسارم الوظيفي من اجل ضماف استمرارم في العمل  18
 فيها 

   

عند بلوغي الدرحلة الأختَة نهاية مسارم الوظيفي تضع الدؤسسة أمامي عدة  19
 بدائل لتعديلو أك الدغادرة 

   



 الملاحق 

 

 
63 

ة نتائج برليل استبياف إدارة الدسارات الدهنية كألعيتها في برستُ سلوؾ الدواطنة التنظيمي                (03)الملحق رقم   
 معامل الثبات الفا كرونباخ لمؤسسة مطاحن جديع  -1

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.888 38 

 الحسابي المتوسط ىي الأساليب خصائصها،وىذه وإظهار الدراسة عينة لوصف وذلك الوصفي الإحصاء مقاييس -2
  الدراسةأسئلة عن للإجابة المعيارية والانحرافات

 الجنس

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 29 72.5 72.5 72.5 

2.00 11 27.5 27.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 العمر

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 12 30.0 30.0 30.0 

2.00 12 30.0 30.0 60.0 

3.00 16 40.0 40.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 المستوى

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 4 10.0 10.0 10.0 

2.00 24 60.0 60.0 70.0 

3.00 12 30.0 30.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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 الخبرة

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.00 15 37.5 37.5 37.5 

2.00 9 22.5 22.5 60.0 

3.00 16 40.0 40.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 الوظيفة

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2.00 5 12.5 12.5 12.5 

3.00 35 87.5 87.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 36162. 2.8500 40 أقوم بمساعدة الموظفٌن الجدد فً العمل وأفٌدهم بخبراتً 

 71208. 2.5750 40 أساعد زملائً للقٌام بالمهام الموكولة إلٌهم 

 54302. 2.7500 40 أستجٌب لتوجٌهات رؤسائً فً العمل دون تردد

.أتعامل بلطف مع مراجعً المؤسسة وبكل اٌجابٌة تامة  40 2.8000 .51640 

 00000. 3.0000 40 أحترم حقوق الآخرٌن فً العمل

 33493. 2.8750 40 أحرص على التنسٌق مع الآخرٌن لانجاز العمل

 45220. 2.7250 40 أقوم بتمرٌر المعلومات الضرورٌة لزملائً

 51640. 2.7000 40 أحرص على تفادي المشكلات قبل وقوعها 

 78283. 2.4500 40 أتغاضى عن المضاٌقات البسٌطة فً بٌئة العمل

 00000. 3.0000 40 إذا أخطأت فً حق أحد فانً أقدم الاعتذار 

 65974. 1.9750 40 أقوم بتنفٌذ الأعمال الإضافٌة دون تذمر

 74722. 2.4250 40 أستوعب ملاحظات الآخرٌن دون إثارة مشكلات

 66747. 2.3750 40 أحرص على حضور الاجتماعات المتعلقة بالعمل  

 00000. 3.0000 40 أحترم أنظمة وتعلٌمات المؤسسة المعمول بها

 33493. 2.8750 40 أتجاوب مع كل التغٌرات التً تحدث قً المؤسسة 

 54302. 2.7500 40 أتابع بانتظام الإعلانات والتعلٌمات الداخلٌة للمؤسسة

 34991. 2.9250 40 أحافظ على ممتلكات المؤسسة بإهتمام

 22072. 2.9500 40 أحرص على الالتزام بأوقات الحضور والانصراف

 59700. 2.5500 40 أقدم المبادرات لتحسٌن العمل وتطوٌره

 76753. 2.2250 40 توفر لً المؤسسة فرصة الاطلاع على مواصفات وظٌفتً 

 81492. 2.4500 40 الوظٌفة التً أمارسها تتناسب مع قدراتً ومؤهلاتً العلمٌة

 48305. 2.8500 40 لدي فهم واضح عن مساري الوظٌفً

 84580. 2.4500 40 لا أجد صعوبة عند حل مشاكلً الوظٌفٌة بنفسً 

.تزودنً المؤسسة بمعلومات تخص الأعمال والواجبات الخاصة بً   40 2.6000 .74421 
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 73336. 2.2250 40 تحرص إدارة المؤسسة على تأهٌلً لأشغل وظٌفة أعلى مستقبلا 

 50574. 2.5250 40 لدي طموح لتولً مناصب وظٌفٌة أعلى مستقبلا 

 63246. 2.4000 40 امتلك خطة معٌنة للتقدم ضمن مساري الوظٌفً

 77790. 1.9000 40 تسهم استمارة التقٌٌم المتبعة فً المؤسسة فً اختٌار الشخص المناسب

 64001. 2.2750 40 تمنح المؤسسة لرئٌسً فرصة إخباري بالترشح لمنصب أعلى 

 72324. 2.3000 40 تقدم لً مؤسستً التسهٌلات للتغلب على العقبات فً تقدمً الوظٌفً 

لدي فرصة لاكتساب معرفة حول التطورات العلمٌة والعملٌة فً مجال 

 تخصصً 

40 2.7500 .43853 

 50064. 2.8250 40 أسعى للحصول على معلومات مهنٌة جدٌدة

 50064. 2.8250 40 أراجع نفسً باستمرار لأجل التعرف على نقاط قوتً وضعفً فً العمل 

ٌسهل علً استغلال الفرص الوظٌفٌة الحالٌة  (ذاتً)تقٌٌمً لنفسً 

.والمستقبلٌة فً المؤسسة   

40 2.5750 .59431 

 70711. 2.2500 40 مؤسستً توفر لً الضمان الملائم لمساعدتً عند نهاٌة مساري الوظٌفً

استطٌع بلوغ أعلى الوظائف فً المسار الذي أختاره لأنه ٌتلاءم مع قدراتً 

 ومؤهلاتً

40 2.4750 .67889 

مؤسستً تدعم أهداف مساري الوظٌفً من اجل ضمان استمراري فً 

 العمل فٌها 

40 2.4750 .50574 

عند بلوغً المرحلة الأخٌرة نهاٌة مساري الوظٌفً تضع المؤسسة أمامً 

 عدة بدائل لتعدٌله أو المغادرة 

40 2.0250 .80024 

 24131. 2.7150 40 المتغٌر التابح سلوك المواطنة 

 34498. 2.4421 40 المتغٌر المستقل إدارة المسارات الوظٌفٌة

بعد ممارسة الوظٌفة:أولا   40 2.5150 .46163 

بعد التقدم الوظٌفً: ثانٌا   40 2.2650 .39063 

بعد المحافظة على الوظٌفة : ثالثا   40 2.6550 .36229 

بعد التفكٌر الاستراتٌجً : رابعا   40 2.3063 .52954 

N valide (listwise) 40   

 
 Entryتحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى  -3

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 

1 .606
a
 .368 .351 .19438 

a. Valeurs prédites : (constantes),( MX ) المتغير المستقل إدارة المساراث المهنيت  

b. Variable dépendante ,( MY )المتغير التابغ سلىك المىاطنت التنظيميت  
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 تباين خط الانحدار  -4
ANOVA

b
 

Modèle 

Somme des 

carrés df 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Regression .835 1 .835 22.106 .000
a
 

Residual 1.436 38 .038   

Total 2.271 39    

a. Valeurs prédites : (constantes), المستقل المتغير إدارة المساراث الىظيفيت  

b. Variable dépendante : المتغير التابغ سلىك المىاطنت 

 

 
 معاملات خط الانحدار -5

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1.679 .222  7.547 .000 

 000. 4.702 606. 090. 424. المتغٌر المستقل إدارة المسارات الوظٌفٌة

a. Variable dépendante :  سلىك المىاطنت   التابغالمتغير  

 

 

 
 حسب الرسم لا تىجد  مشكلت فالنتائج  تتىزع وفق التىزيغ الطبيؼي



 الملاحق 

 

 
67 

 للاختبار تأثيرات المتغيرات المستقلة على المتغير التابع (One Way ANOVA)تحليل التباين الأحادي  -6
 الجنس: اولا 

ANOVA 

  سلوك المواطنةالتابعالمتغٌر 

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes .064 1 .064 1.104 .300 

Intra-groupes 2.207 38 .058   

Total 2.271 39    

 العمر : ثانيا
ANOVA 

  سلوك المواطنةالتابعالمتغٌر 

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes .040 2 .020 .333 .719 

Intra-groupes 2.231 37 .060   

Total 2.271 39    

 المستوى التعليمي: ثالثا 
ANOVA 

الر سلوك المواطنة التابعالمتغٌر   

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes .074 2 .037 .625 .541 

Intra-groupes 2.197 37 .059   

Total 2.271 39    

 الخبرة :رابعا 
ANOVA 

  سلوك المواطنة التابعالمتغٌر 

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes .451 2 .225 4.581 .017 

Intra-groupes 1.820 37 .049   

Total 2.271 39    
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 الرتبة الوظيفية: خامسا 
ANOVA 

  سلوك المواطنة التابعالمتغٌر 

 
Somme des 

carrés ddl 

Moyenne des 

carrés F Signification 

Inter-groupes .000 1 .000 .002 .961 

Intra-groupes 2.271 38 .060   

Total 2.271 39    

 
 قائمة الأساتذة المحكمين                                              (04)الملحق رقم 

–  كرقلة –كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ جامعة قاصدم مرباح :  الأستاذ عرابة الحاج -1
–  كرقلة –كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ جامعة قاصدم مرباح  : الأستاذة يوسف أسماء- 2
–  كرقلة –كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ جامعة قاصدم مرباح  : الأستاذ بن تفات عبد الحق- 3
–  كرقلة –كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ جامعة قاصدم مرباح  : الأستاذة بالأطرش حورية- 4
–  كرقلة –كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ جامعة قاصدم مرباح  : الأستاذ بوخلخال عبد الرحيم- 5
–  كرقلة –كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ جامعة قاصدم مرباح  : الأستاذ أولاد حيمودة عبد اللطيف- 6
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