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 الخلاصة

لوظيفي تهتم ادراسة الحالية بتفحص طبيعة الدور الذي تلعبه المهارة السياسية في نجاح المسار ا 

. ولآجل ذك صيغت اربعة فرضيات اهتمت  في الشركة العامة للصناعات المطاطية في الديوانية

الاولى والثانية منها بالتحقق من تباين مستوى متغيرات الدراسة مع اختلاف الجنس، في حين 

لتأكد من اهتمت الفرضيتان الثالثة والرابعة بأختبار العلاقة والاثر بين هذه المتغيرات. وبقصد ا

( فقرة تم توزيعها على 27صحة تلك الفرضيات استعملت الدراسة استمارة استبيان ضمت )

%. وبأستعمال عدد من اساليب 78( مهندساً في الشركة المذكورة وبنسبة استجابة بلغت 27)

، توصلت الدراسة الى الاقرار بوجود التباين في  Fالاحصاء الوصفي ومعامل الارتباط واختبار 

توى المهارة السياسية والنجاح في المسار الوظيفي بأختلاف نوع الجنس فضلاً عن وجود اثر مس

للمهارة السياسية في بلوغ النجاح في المسار الوظيفي. واخيرً انتهت الدراسة بجملة من 

التوصيات لعل من ابرزها توجيه الاهتمام نحو المهارة السياسية في منظماتنا المحلية ومن ثم 

سعي الادارات في تلك المنظمات الى تمكين الافراد العاملين لتخطيط وتطوير مسارهم اهمية 

 الوظيفي.

 مشكلة الدراسة

يعتقد البعض في الواقع العملي ان النجاح في المسار الوظيفي يرتبط بشكل اساس بانجاز المهام  

يمكن الحصول عليها من  الموكلة له واكتسابه الخبرة، اذ يؤمن بعض الافراد بأن الترقية الوظيفية

،  Political arenasخلال العمل الجاد فقط متناسين ان المنظمات اليوم اضحت مياديناً سياسية

وان التقدم في الحياة الوظيفية يعتمد في جزء كبير منه على امتلاك الافراد لقدرات تعزيز رأس 

 مالهم الاجتماعي.

فرداً من موظفي  50لآستطلاع للرأي شمل لقد تلمس الباحث هذه المشكلة من خلال تبنيه  

الشركة العامة للصناعات المطاطية في الديوانية وذلك من خلال توجيه سؤال مفاده : هل تعتقد 

ان انجاز العمل بالشكل المطلوب يمثل الطريق الوحيد نحو مركز وظيفي اعلى من المركز 

 % منهم بنعم.63الحالي؟ وقد اجاب 

 اهمية الدراسة

الدراسة الحالية بقدر مناسب من الاهمية كونها من الدراسات النادرة التي حاولت تحضى  -8

التعريف بمفهوم المهارة السياسية واختبار ابعادها في البيئة المحلية، سيما ان الابحاث ذات 

الصلة بموضوعات المهارة السياسية تمتاز بمحدوديتها في البيئة الغربية سواء من حيث التطوير 

 (.Douglas and Ammeter ,2004:538تبار على حد تعبير)او الاخ

تكتسب الدراسة الحالية اهمية بدرجة ملحوضة كونها من الدراسات القليلة التي حاولت الربط  -7

بين المهارة السياسية والنجاح في المسار الوظيفي وهي بذلك تمثل اضافة نوعية متواضعة بأتجاه 

حراز التقدم الوظيفي في المنظمات سيما ان الدراسات التي تسليط الضوء على احد اهم طرائق ا

تم الاطلاع عليها في هذا الجانب محدودة وهي )

and Nelson,2004 ;Todd et al.,2009 ; Blickle et al.,2010.) 

بحاث المعاصرة تمثل الدراسة الحالية جهداً متواضعاً يصب بأتجاه تحقيق التواصل مع الا -3

التي اجريت في البيئة الغربية والتي اتخذت من المهارة السياسية اوالمسار الوظيفي او كليهما 
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 Colakoglu,2011:Hirschi,2011;Todd etمياديناً بحثية لها ومنها على سبيل المثال )

al.,2009.) 

ن ضرورة توجه الجهود ( بشأLiu et al.,2007:163تأتي الدراسة الحالية استجابة لمقترح ) -4

البحثية المستقبلية  نحو الدور الحرج الذي تلعبه المهارة السياسية في بعض المتغيرات خصوصاً 

النجاح في المسار الوظيفي، اذ ان النتائج لاتزال غير قاطعة في هذا الجانب رغم ثباتها مبدئياً في 

 (.Todd et al.,2009:180بعض المحاولات البحثية على حد تعبير) 

تظهر اهمية الدراسة الحالية من خلال تناولها، سواء من الناحية النظرية او التطبيقية،  -5

اذ ان هذا الموضوع قد حضي بأهتمام  Career successلموضوع النجاح في المسار الوظيفي 

(، اذ احصى Heslin,2005:114قليل من قبل الباحثين مقارنة مع غيره من الموضوعات )

(Arthur et al.,2005:183( وجود )بحثاً فقط قد نشرت حول موضوع المسار الوظيفي 78 )

( بحثاً تتعلق بالنجاح في 87م منها )7887-8997( مجلة علمية محكمة للفترة من84في )

 المسار الوظيفي.

 اهداف الدراسة

نها من الاثراء النظري لمتغيرات الدراسة)المهارة السياسية والمسار الوظيفي الناجح(سيما ا -8

 الموضوعات التي تمتاز بندرة الكتابات عليها في البيئة المحلية والعربية.

التعرف على مستوى المهارة السياسية بشكل عام ومستوى توافر ابعادها بشكل خاص لدى  -7

 عينة الدراسة.

تحديد نوع العلاقة وقوتها بين المهارة السياسية وكل من المؤشرات الموضوعية والذاتية  -3

 لمسار الوظيفي الناجح.ل

 بيان طبيعة الدور الذي تلعبه المهارة السياسية في نجاح المسار الوظيفي. -4

اعادة اختبار بعض النماذج،ذات الصلة بموضوع الدراسة الحاليه،التي ثبت نجاحها في البيئة  -5

السياسية  الغربية وذلك بقصد الوصول الى نفس النتائج من عدمها سيما اختلاف مستوى المهارة

 والنجاح في المسار الوظيفي بين الرجال والنساء.

 عينة الدراسة

وقع اختيار الباحث على فئة المهندسين في الشركة العامة للصناعات المطاطية في الديوانية    

 للتاكد من صحة فرضيات الدراسة . ويأتي هذا الاختيار لآكثر من مسوغ منها:

 ين الادارة والمستويات التنفيذية في الشركة وعلى النحو ان هذه الفئة تمثل حلقة الربط ب

 الذي يتطلب منهم ممارسة المهارة السياسية في كثير من المواقف.

  ممارسة هذه الفئة لوظائف مختلفة اثناء فترة خدمتها في الشركة الامر الذي يكسبها خبرة

 عملية.

 كة بحكم خلفياتها تطع هذه الفئة الى الحصول على مناصب وظيفية عليا في الشر

 الاكاديمية وخبرتها العملية .

  )قدرة هذه الفئة على فهم الغرض من الدراسة بحكم مستوياتهم العلمية) البكلوريوس

 الامر الذي سينعكس في دقة النتائج التي  سيتم الحصول عليها.

من ليس لديهم  ( فرداً بعد استبعاد72لقد بلغ اجمالي فئة المهندسين في الشركة قيد الدراسة)    

(سنوات لأن الباحث على قناعة ان هذه الفترة كافية لآحداث التوافق 88خدمة وظيفية قدرها )

( 72المطلوب بين الفرد ومنظمته ومعرفته مايجري داخلها وتقدمه في وظيفتهِ. لقد تم توزيع)

( 28) م، استلمت منها7888استمارة استبيان خلال النصف الثاني من شهر اغسطس)اب( لعام 

( استبانات تخلو من بعض 5%(، منها )78استبانة صاحة للتحليل، اي بنسبة استجابة قدرها)

 . SPSSالتأشيرات تم التعاطي معها وفقاً لآسلوب القيم المفقودة في برنامج 

 ولغرض توضيح خصائص العينة بشكل دقيق تم التعاطي معها وفقاً لعدد من المعايير منها:  

 ( اناث.%82% ذكور و)73( انثى ، اي 87(ذكراً و)59نة بين)الجنس:توزعت العي 
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 (سنة وبأنحراف 52( سنة و)35العمر: امتدت الفئات العمرية لعينة الدراسة بين )

 (.8727معياري قدره )

 ( سنة وبأنحراف معياري 78( سنوات و)88مدة الخدمة: تراوحت مدة الخدمة بين )

 (.7794بلغ)

 

 فرضيات الدراسة

 ى المهارة السياسية بتباين الجنس.يتباين مستو -8

 يتباين مستوى النجاح في المسار الوظيفي بتباين الجنس. -7

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين المهارة السياسية والمسار الوظيفي الناجح. -3

 تؤثر المهارة السياسية معنوياً في نجاح المسار الوظيفي. -4

 

 متغيرات الدراسة ومقاييسها

الدراسة الحالية على متغيرين رئيسين تم قياسهما بموجب استمارة استبيان ذات مقياس  تنطوي    

 (، هما:8( ، انظر الملحق)8لااوافق بشدة ---2 سباعي الدرجات )اوافق بشدة

المتغير المستقل: يتمثل المتغير المستقل بالمهارة السياسية، اذ تم قياس هذا المتغير بموجب -8

( والتي ذاع صيتها واستعملت Ferris et al.,2005a:23-25زة طورها )استمارة استيبان جاه

في جميع الابحاث التي اهتمت بالمهارة السياسية من الناحية التطبيقية حسب معلوماتنا المستندة 

( فقرة موزعة على 87الى ماتيسر الاطلاع عليه من هذه الابحاث. تتكون هذه الاستمارة من )

(،التأثير العلاقاتي ممثلاً 5،2،88،82،87فطنة الاجتماعية ممثلة بالفقرات)اربعة ابعاد وكالاتي:ال

( ،الاخلاص 8،8،9،88،88،85(،العلاقات الشبكية ممثلة بالفقرات  )7،3،4،87بالفقرات )

 (.7،83،84الواضح بفقراته )

ر بهذا المتغير المعتمد: يتمثل المتغير المعتمد بالمسار الوظيفي الناجح. وبقدر تعلق الام -7

المتغير فأن معظم الابحاث ذات الصلة قد ركزت على النجاح الموضوعي والنجاح الذاتي للمسار 

الوظيفي على حد سواء وهو ماتحاول هذه الدراسة السير على نهجه ، لأن تقييم النجاح بشكل 

من خلال واقعي يتم بالتكامل بين التقييم الموضوعي )الخارجي( والتقييم الذاتي )الداخلي( وليس 

 التركيز المنفرد على اي منهما. 

فيما يتصل بالنجاح الموضوعي للمسار الوظيفي فقد اختلف الباحثين في تحديد ابعاده الا ان    

 ; Arthur et al., 2005:178;De Vos and Hauw ,2010:8معظم الابحاث كما يرى )

Heslin,2005بعد اخر استعمل في عدد  ( قد ركزت على الترقية والاجر، ويرى الباحث اضافة

 Kuijpers et al. , 2006 ; Judge et al.,1999;Weber andمن الدراسات سيما )

Ladkin,2008 ; Judge et al., 2010 ،( وهو المكانة الوظيفية )بابعادها الثلاثة: القوة

ي والمكانة الاجتماعية، والسلطة( والسبب الذي دعى الى اضافة هذا البعد هو الخصوصية الت

تمتاز بها المجتمعات الشرقية ومنها المجتمع العراقي المتمثلة بأقران الاخرين للنجاح المهني 

 للفرد بالمكانة التي يتيحها المنصب الوظيفي لذلك الفرد.

اما فيما يتصل بالنجاح الذاتي في المسار الوظيفي فأن هناك شبه اتفاق على بعض الابعاد    

 Todd et al.,2009; Abele andمسار والرضا عن الحياة )كالرضا الوظيفي والرضا عن ال

Spurk,2009; Wolff and Moser, 2008 ; Supangco,2011 (والجدول .)يوضح 8 )

 ابعاد المتغير المعتمد والاساس المستعمل في صياغة الفقرات المخصصة لقياسها.
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 (8الجدول)

 ة لهاالابعاد الفرعية للمتغير المعتمد والفقرات الممثل
المتغير 

 الرئيس

المتغيرات  المتغيرات الفرعية

 الثانوية

ارقام الفقرات 

 الممثلة

الاساس المعتمد في 

 صياغة الفقرات

النجاح في 

المسار 

 الموضوعي

 الاجر
 77-89 مستوى الاجر

اعداد الباحث اعتماداً 

على
i
الافكار الواردة  

 Noe etفي) 

al.,2008;Judge et 

al.,2010) 

 78-73 المقدمةالمنافع 

 38-72 ---------- الترقية

 المكانة الوظيفية

 37-38 القوة

المكانة 

 الاجتماعية
33-34 

 38-35 السلطة

النجاح في 

 المسار الذاتي

 الرضا الوظيفي

الرضا عن 

 المشرف
32-39 

(Mohammad and 

Mohammad,2010) 

الرضا عن تنوع 

 المهمة
48-44 

الرضا عن 

 نهايةال
45-48 

الرضا عن 

 التعويضات
42-58 

الرضا عن 

 زملاء العمل
57-55 

الرضا عن 

سياسات ادارة 

 الموارد البشرية

58-59 

نوايا ترك 

 المنظمة
88-87 

 82-83 ------------ الرضا عن المسار
(Greenhaus et 

al.,1990) 

 (Altinok,2011) 27-87 ------------ الرضا عن الحياة

 

 صدق اداة الدراسة

 للصدق طرائق عديدة اعتمد الباحث اثنين منها:

الصدق الظاهري: عرض الباحث فقرات الاستبانة على مجموعة من المحكمين من اصحاب  -8

الخبرة والدراية في قسم ادارة الاعمال /جامعة القادسية للتأكد من توافر الصدق الظاهري فيها. 

حظات مفيدة بصدد تعديل بعض الفقرات او حذفها، اذ استقر رأي حيث حصل الباحث على ملا

 %.25الباحث على اعادة النظر في الفقرات التي لم تحصل على نسبة اتفاق تتجاوز 

صدق المحتوى: وفيه زود الباحث السادة المحكمين بشروحات للمفاهيم الواردة في الاستبانة  -7

للمتغيرات المدروسة.وقد اجرى الباحث التعديلات وطلب منهم بيان مدى تمثيل محتوى الفقرات 

 المطلوبة.

 ثبات اداة الدراسة

 لغرض اختبار ثبات المقياس المعتمد تم الجوء الى استخراج نوعين من الثبات هما:
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الثبات بمعنى الاستقرار: تم الاعتماد على طريقة الاختبار واعادة الاختبار، اذ تم توزيع  -8

(ايام من فترة توزيع الاستبانة في المرة 88( مستجيباً بعد )78ونة من)الاستبانة على عينة مك

الاولى ، ثم استخرج معامل الارتباط البسيط بين الارقام التي تم الحصول عليها من الفترتين 

%( للمهارة السياسيه والمسار الوظيفي الناجح 78%، 79حيث تبين ان قيم هذا المعامل بلغت )

 مطمئنة.على التوالي وهي نسب 

كرونباخ  -الثبات بمعنى الاتساق: استخرج هذا النوع من الثبات من خلال استعمال معادلة الفا -7

%( للمهارة السياسية 77%،73، حيث تم الحصول على معاملات اتساق مطمئنة قدرها )

 والمسار الوظيفي الناجح على التوالي.

 الاساليب الاحصائية

 ي على الاساليب الاحصائية الاتية:اعتمدت الدراسة في جانبها العمل

الوسط الحسابي الموزون: لغرض تحديد مستوى امتلاك عينة الدراسة لأي من المتغيرات  -8

 المدروسة.

الانحراف المعياري: لمعرفة مستوى تشتت الاستجابات الواردة  عن متوسطاتها الحسابية  -7

 لآي من متغيرات الدراسة.

(: لمعرفة ثبات اداة الدراسة وعدم التناقض  Cronbach -Alphaكرونباخ ) -اختبار الفا -3

 فيما بين فقراتها .

(: لقياس قوة العلاقة  Spearman Correlation Coefficientمعامل ارتباط سبيرمان ) -4

 بين المتغيرات ونوعها.

:لمعرفة فيما اذا كانت هناك فروقات ذات  ( Mann-Whitney Test)وتني  –اختبار مان  -5

 لالة احصائية بين الرجال والنساء في مستوى المهارة السياسية او النجاح في المسار الوظيفي.د

:للتعبيرعن مقدار مساهمة   Coefficient of determination(R²معامل التحديد) -8

الانموذج المختبر في تفسير الانحرافات الموضحة في تحليل الانحدار في تفسير الانحرافات 

 الانحرافات الكلية في قيم المتغير المعتمد.الموضحة الى 

لتحديد دلالة الفروق بين متغيرات معادلة الانحدار الخطي البسيط  ANOVAتحليل التباين  -2

 . Fعبر الاعتماد على نسبة 

 التعريفات الاجرائية

 :ق نمطاً شاملاً ومتكاملاً من المقدرات الاجتماعية يستعمله الفرد لتحقي  المهارة السياسية

 اهدافه الشخصية والمهنية.

 :نتائج نفسية ايجابية مرتبطة بالعمل يحصل عليها الفرد نتيجة  المسار الوظيفي الناجح

 للخبرات التي يكتسبها في ذلك العمل.

 ويشير هذا البعد الى مايقال خارجياً عن مهنة معينة النجاح الموضوعي في المسار الوظيفي :

لثقافة وعلى النحو الذي يوضح الخطوات المثالية للنجاح . من قبل المجتمع او النظراء او ا

 ويتضمن هذا النوع من النجاح ثلاثة مؤشرات هي:

  الدخل:وهو مؤشر للمكانة ضمن المنظمة والمجتمع.وهناك مظهرين للدخل هما مستوى

 الاجر)الراتب والعلاوة( والمنافع)التأمين ، التقاعد ، المشاركة في الارباح...الخ.

 ة:اي التقدم نحو المناصب الوظيفية التي تمتاز بتحدي اكبر ومسؤولية وصلاحية الترقي

 اعلى من المنصب الوظيفي الذي يمارسه الفرد قبل حالة التقدم هذه.

  المكانة الوظيفية: اي ماتقدمه الوظيفة لشاغلها من امتيازات مادية ومعنوية وما يرافق

 والصلاحية. ذلك من زيادة في القوة والمكانة الاجتماعية

 :تفضيلات الفرد المتصلة بالتطور  النجاح الذاتي في المسار الوظيفيDevelopment  

 .ويقوم النجاح الذاتي على ثلاثة مؤشرات هي: Valuesوالقيم  Needsوالحاجات 
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  الرضا الوظيفي:المشاعر التي يمتلكها الفرد ازاء عملهِ ، وهذه المشاعر تستند الى ادراك

بين ماهو متوقع وما هو موجود فعلاً. وعندما تكون هذه المشاعر ايجابية  الفرد للفروقات

 فأنها تجذب الفرد الى المنظمة وبالعكس .

  الرضا عن المسار: الشعور بالفخرPride   والانجازالشخصيPersonal 

accomplishment .المتأتي من معرفة الفرد بأنه قد ادى افضل مالديه 

 رضا عن الحياة عن تقييم الفرد لحياته الخاصة بشكل عام الرضا عن الحياة: يعبر ال

 وحياته ضمن ميدان معين بشكل خاص.

 المهارة السياسية:مراجعة تاريخية ومفهوم

ظهر اصطلاح المهارة السياسية الى الوجود لآول مرة في بداية العقد الثامن من القرن    

 Henry Mintzberg (1983)و  Jeffrey Pfeffer(1981)المنصرم عندما اراد كل من 

وبمعزل عن بعضهما القول ان بلوغ الفاعلية في البيئات السياسية يرتبط بحاجة الافراد الى 

(. غير ان المتتبع لجذور هذا المصطلح Ferris et al., 2007a : 291امتلاك المهارة السياسية )

النفس  ( يدفعنا الى الاعتراف بمحاولات عالمFerris at al.,2005:7كما يرى )

E.L.Thorndike  والرياديDale Carnegie  في هذا المجال. اذ قدمThorndike (1920) 

في اشارة الى فهم الاخرين والتصرف على  Social intelligenceمفهوم الذكاء الاجتماعي 

فقد صرح بأهمية الفاعلية  Carnegie(1936)اساس ذلك الفهم بقصد احداث التأثير .اما 

 للعمل بصحبة الاخرين ومن خلالهم.  Interpersonal effectivenessلافرادالعلائقية بين ا

( 7هناك العديد من وجهات النظر بشأن المراد من وراء اصطلاح المهارة السياسية، والجدول)

 يبين ماتيسر الاطلاع عليه في هذا الجانب.

 (7الجدول)

 بعض تعاريف المهارة السياسية

                                           
I    8نقلاً عن 

 التعريف رقم الصفحةاسم الباحث/الباحثين والسنة و

(Mintzberg,1983:26)
8

 

ممارسة القوة الرسمية مع تحسس مشاعر الاخرين بقصد معرفة المواطن التي 

ماهو ممكن ومن ثم تنظيم  Senseوتحسس  Energiesتتركز فيها الطاقات  

Organize .التحالفات الضرورية لذلك 

(Peled,2000:27) 
لعلاقاته الشخصية مع مرؤوسيه وزملاءه قدرة المدير على المعالجة البارعة 

 و عملائه و رؤسائه لضمان بلوغ اقصى نجاح للمشروع.

(Ferris et al.,2007b:127; 

Ferris et al.,2005:7;  

Ahearn et al.,2004:311; 

Brouer et al.,2009:62; 

Toddy et al.,2009:180; 

Blickle et al.,2010:385; 

Liu et al.,2007:147; 

Meurs et al.,2010:522; 

Slocum and Hellriegel,2009:250; 

Hochwarter et al.,2007:229; 

 

على فهم الاخرين في العمل بشكل فاعل واستعمال هذه  Abilityالقدرة 

في التأثير على الاخرين وجعلهم يتصرفون بطريقة   Knowledgeالمعرفة

 خصية و/او التنظيميةتتحقق معها الاهداف الش

(Douglas and Ammete,2004:538) 

في المواقف الاجتماعية فضلاً عن   Controlالقدرة على ممارسة الرقابة

 Networkingعلى صقل شبكة العلاقات الاجتماعية  Capabilityالقابلية 

 للفرد ورأس المال الاجتماعي.

(Ferris et al.,2002:111;Treadway et نمط تركيبيConstruct style   من العلاقات الشخصية بين الافراد ناجم عن
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(يتضح ان المهارة السياسية تمثل نمطاً شاملاً ومتكاملاً من المقدرات الاجتماعية 7من الجدول)   

يستعمله الفرد لتحقيق اهدافه الشخصية والمهنية. وهذا التعريف يأخذ بالاعتبار مجموعة جوانب 

 هي:

لوغ النجاح المنشود)الاهداف( تمثل المهارة السياسية احد اهم المقدرات الاجتماعية المطوبة لب -8

 على كافة الاصعدة )الشخصية والمهنية(.

تتكون هذه المهارة من الفطنة الاجتماعية والتأثير العلاقاتي والعلاقات الشبكية والاخلاص  -7

 الواضح)كما سيتم شرح ذلك لاحقاً(.

منفرد على اي منها لن النظرة التكاملية والشمولية  لمكونات المهارة السياسية لآن التركيز ال -3

 يكون مناسباً لوصفها.

 اهمية المهارة السياسية 

تكاد ان تجمع اغلب الدراسات ذات الصلة بالمهارة السياسية على اهميتها في بلوغ الاهداف 

 الفردية والتنظيمية، غير ان هذه الاهمية يمكن توضيحها بالاتي:

بالنفس والامان لان ذلك الفرد سميتلك درجة تزيد المهارة السياسية من احساس الفرد بالثقة  -8

 Meurs et( والموارد)Ferris et al.,2005:13عالية من السيطرة على نشاطاته في العمل)

al.,2010:523.) 

سوكياته بما   Adjustان الفهم الفاعل للاخرين من قبل الفرد الماهر سياسياً سيمكنه من ضبط -7

( وبما يؤدي الى اثارة Liu et al.,2007:147هه )يتوافق مع خصوصية الموقف الذي يواج

 (.Brouer et al.,2009:63ردود فعل مرغوب بها )

تمكن المهارة السياسية القادة من الثأثير على الاخرين والسيطرة على المواقف بجهد قليل  -3

 (.Teadway et al.,2004:495نسبياً وبذك فأنها تفسر فاعلية القيادة )

( والاداء Teadway et al.,2010:14السياسية بشكل جيد الاداء الفردي)تفسر المهارة  -4

 (.Smith et al.,2009:430الاداري والدعم التنظيمي المدرك والالتزام والثقة)

ان المهارة السياسية ذات اهمية في التقدم الذي تحرزه النساء في مسارهن الوظيفي، فهي  -5

لتي سوف تمكنهن من اختيار مكانة لانفسهن وعلى النحو تسهل الوصول الى المعلومات الداخلية ا

الذي يرفع من رأسمالهن الاجتماعي اللازم لبلوغ النجاح المنشود في المسار 

 (.الوظيفي)

 ابعاد المهارة السياسية

 توضح الادبيات ذات الصلة بالمهارة السياسية وجود اربعة ابعاد لها هي:

: يتصف الافراد الماهرين سياسياً بأنهم ملاحظين  Social astutenessنة الاجتماعيةالفط -8

لسلوكيات الاخرين ،وهم يتناغمون مع الاختلافات الدقيقة  Excellent observersممتازين 

al.,2004:510-511;Blickle et al., 

2010:327) 

مع القابلية على تعديل   Social astutenessاندماج الفطنة الاجتماعية

السلوك بما يتناسب مع المواقف المختلفة والمتغيرة وعلى النحو الذي يبعث 

 .Genuinenessو الصدق   Confidenceلايمان وا  Trustعلى نيل الثقة 

(

et al., 2000:116) 

نمط من العلاقات الشخصية بين الافراد ناجم عن اندماج الوعي الاجتماعي 

Social awareness .مع القدرة على الاتصال بشكل جيد 

(Ferris et al.,2007a:291 ; Treadway 

et al., 2010:139) 

نمط شامل من المقدرات الاجتماعية والمظاهر المعرفية والشعورية والسلوكية 

-وتأثير وسيط في المتنبىء Outcomesالتي لها تأثير مباشر في النتائج 

 .Predictor-outcome relationshipعلاقات النتيجة 

(Momm et al.,2010:396) 
للادوار الاجتماعية التي يتعين  القدرة على الفهم الدقيق والاستجابة السريعة

 على الفرد تمثيلها بقصد التكيف مع المواقف.

(Blickle et al.,2011:137) 

استعمال المقدرة الاجتماعية على النحو الذي يمكن من انجاز الاهداف الفردية 

والتنظيمية من خلال فهم الاخرين والثأثير فيهم بالافادة من التفاعلات 

 ان العمل.الاجتماعية في ميد
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 ( 367 )يها المواقف الاجتماعية المختلفةالتي قد تنطوي عل

(، وامتلاكهم القدرة  Ferris et al.,2007a:292صفون بتحسسهم للاخرين).فهؤلاء الافراد يت

 Blickel et al.,2011:137;Blickelعلى تكييف سلوكياتهم لكي تتوافق مع مختلف المواقف)

et al.,2010:385  وهم يدركون التفاعلات الاجتماعية ويفسرون بدقة سلوكياتهم الشخصية،)

(، وهم بنفس الوقت يمتلكون قوة التمييز بين Ferris et al.,2007b:129وسلوكيات الاخرين)

(.بعبارة اخرى اذا Slocum and Helliregel,2009:257الاشياء فضلاً عن الوعي العالي)

 Ferris etامتلك الفرد مستوى مرتفع من الفطنة الاجتماعية فأنه يتصف بالاتي)

al.,2005:26:)- 

 .القدرة على فهم الاخرين 

 خرين.تحسس دافعية الا 

 .كشف جداول العمل)الاجندات( غير المعلنة 

 .ًحدس قوي جدا 

 .براعة في كيفية تقديم النفس للاخرين 

 .المعرفة الدقيقة للاقوال والافعال المؤثرة في الاخرين 

: يمتلك الفرد الماهر سياسياً نمطاً شخصياً  Interpersonal influenceالتأثير العلاقاتي  -7

والاقناع الهادف الى احداث تأثير قوي على من  Unassumingيتسم بعدم الغطرسة 

(. كما يمتلك Slocum and Helliregel ,2009:257; Ferris et al.,2007:292حوله)

هؤلاء الافراد القدرة على تكييف سلوكياتهم كي تتوافق مع اي موقف اجتماعي يمكن ان 

خرين )يواجهونه بقصد الحصول على الاستجابة المرغوبة من قبل الا

Nelson,2004:367 وعليه يمكن القول ان الفرد الماهر في التأثير العلاقاتي يتصف بالاتي.)

(Ferris et al.,2005:27:)- 

 .القدرة على جعل الاخرين يشعرون بقوته 

 .امتلاك نمط اتصال فاعل مع الاخرين يسهل اقامة علاقة طيبة مع من يقابله 

 المستندة الى معرفة الكيفية التي يجعل فيها الفرد من نفسه  القدرة على جذب الاخرين

 محبوباً من قبل الاخرين.

: يمتاز الافراد Networking abilityالقدرة على اقامة العلاقات الشبكية مع الاخرين  -3

 Usingواستعمال  Developingوتطوير  Identifyingالماهرين سياسياً بقدرتهم على تحديد 

 Ferris et al.,2007a:292متنوعة مع الاخرين ) Networksوشبكات   Contactsاتصالات

; Slocum and Hellriegel,2009:257 ومن جانبه يعرف .)(Todd et al., 2009:186) 

هذا النوع من القدرات بوصفه القدرة على ادراك اتفاعلات الاجتماعية والقدرة على التفسير 

( نقلاً عن Ferris et al.,2007:128هذا الصدد يعتقد )الدقيق للسلوك بطريقة اجتماعية. وفي 

Pfeffer (1981,1992)  ان الاتصالاتConnection  والصداقاتFriendships  وبناء

 Coalitionsوبناء الائتلافات   Alliancesوالتحالفات Networks buildingالشبكات 

building لمنظمات ، وهي بنفس الوقت انما تعد اساسية للافراد الذين يمارسون السياسة في ا

تمثل مظهراً مهماً من مظاهر المهارة السياسية. والافراد الماهرين في اقامة العلاقات الشبكية 

يكونوا قادرين  على اختيار مكانة جيدة لآنفسهم بين الاخرين يحاولون الافادة منها في خلق 

(. وبعبارة ادق 004:367الفرص المؤاتية والعمل على استغلالها)

 Ferris etيمكن التعبير عن خصائص الافراد الماهرين في اقامة العلاقات الشبكية بالاتي)

al.,2005:28;Ferris et al.,2007a:292:)- 

 .امتلاك القدرة والدافعية لتطوير علاقات عمل ايجابية 

  .التمكن من ارساء علاقات جيدة مع الافراد المؤثرين 



  1011لسنة  1العدد  14ــ المجلد ــــــــــمجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية ـــ

 

 ـــــــــــــــــــمحكمة ـــــــــــ –فصلية  –علمية  –ـــــــــــــــــــــــــــــ دورية 
 

  
 

 

 لدعم المطلوب)سواء كان رسمياً ام غير رسمياً( لزج اهداف الفرد داخل الحصول على ا

 المنظمة.

 .مفاوضين ماهرين وكفؤين في عقد الصفقات وخبراء في ادارة الصراع 

: يظهر الافراد الماهرين سياسياً الى الاخرين Apparent sincerityالاخلاص الواضح  -4

  Sincereوالاخلاص  Authenticالموثوقية و  Integrityامتلاكهم درجة عالية من الكمال

 Forthright (Ferris et al.,2007:292والصراحة  Honestوالشرف  Genuineوالاصالة 

; Slocum and Helliregel , 2009 : 257 وعلى النحو الذي يساعد في تجنب الشبهة ،)

Suspicion ( من قبل الاخرين سيما من ذوي الدوافع الخفيةTodd et al.,2009:186 )

 Blickle et al.,2011:137 ;Blickle etويكسب الثقة والطمأنينة لمن يتفاعل معهم )

al.,2010:386 والاخلاص الواضح يمثل بعداً حرجاً اذا مااريد احداث التأثير الناجح كونه .)

لمالكهِ، وهذه الاغراض المدركة  Perceived intentions  يركز على الاغراض المدركة

البعد سوف تؤثر بشكل واضح في تفسير الفرد المستهدف لسلوكيات ممتلك هذا لحامل هذا 

 (.البعد)

ان الاخلاص الواضح بهذ الوصف لايقتصر فقط على السلوكيات التي ينتهجها الفرد كما     

خلاص يتصور البعض بل يمكن ايضاً من تركيز محاولات التأثير بطريقة تظهر معها الا

 Ferris etوالاصالة والخلو من الدوافع الخفية ويبعث على الثقة والامان)

al.,2007b:128 (،وذلك لآن سوكيات مثل هذا الفرد لاتفسر بلغة المناورة ) التلاعب( او

 (.Ferris et al.,2005:12 ; Ferris et al.,2007a:293) الاكراه

 تطوير المهارة السياسية

ة السياسية للفرد ضمن حدود معينة ، ومع ذلك يتعين على المديرين يمكن ان تتطور المهار

الباحثين عن تطوير مهارتهم السياسية تحديد التفاعلات التي يمكن ان تحمل في ثناياها درجة 

عالية من الصراع ) مثلاً اجتماعات مالكي الاسهم عندما تنخفض الارباح( او المواقف التي تكون 

ن ثم تطوير الاستجابات السياسية اتجاه هذه التفاعلات )فيها المفاوضات صعبة وم

et al.,2000:120-121 ( ويقترح .)-376 )

 طريقتين لتطوير المهارة السياسية هما:

: يعمل المدرب الناصح Establishing mentoring relationshipتوطيد علاقات النصح  -8

Mentor  يصال سياسات المنظمة الى الفرد المعني بالطريقة التي تساعد في ادارة خيالهِ على ا

 ورؤيتهِ وزجهِ في علاقات شبكية مع الاخرين في العمل.

: يتكون تدريب التنفيذي من طرفين هما: التنفيذي  Executive coachingتدريب التنفيذي -7

الاستشاري)الذي يستعمل تشكيلة  )الذي يمتلك صلاحيات ومسؤوليات ادارية في المنظمة( و

واسعة من الاساليب السلوكية لمساعدة العميل في انجاز الاهداف المشتركة(. ويبدأ تدريب 

درجة ثم يصار الى اعلامهِ بالنتيجة من  388التنفيذي بتقييم التنفيذي وفق مدخل التغذية العكسية 

 ب.قبل المدرب لكي يفكر الاثنين معاً لآحداث التأثير المطو

( الى تفاصيل تطوير المهارة السياسية من خلال  Ferris et al.,2005:39-48وبدورهِ ذهب )   

 تحديده طرائقاً تطويرية لآي من ابعادها الاربعة وكالاتي:

  طرائق تطوير الفطنة الاجتماعية : وتتمثل بالتغذية العكسية التي يحتاجها الافراد عن

 ين لتطوير الفطنة الاجتماعية هما:تفاعلاتهم الاجتماعية. وتوجد طريقت

o .جلسات النقد والتغذية العكسية 

o .لعب الادوار المسجلة تلفازياً مع التغذية العكسية 

  طرائق تطوير التأثير العلاقاتي: فضلاً عن الطريقتين السابقتين توجد اربعة طرائق لتطوير

 مهارة التأثير العلاقاتي هي:
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o ات الانسانية( على مهارات الاتصال، التعاطف ، تدريب القيادة) التدريب عى العلاق

 تحديد الاهدف ،التدريب، حل المشكلات ، تحليل الحالة ، لعب الادوار ...الخ.

o  النمذجة السوكية: من خلال لعب الادوار التي تحاكي مهارات معينة ، حيث يقوم

 المتدرب بتكرار هذه الادوار وتجسيدها في عملهِ.

o   التعلم الناصحMentoring  اي تحديد معلم ناصح ماهر في استعمال اللغة والتعابير:

المادية وحركات الجسد امام المتدرب الذي يتعلم تلك المهارات من خلال الملاحظة 

 فضلاً عن اتاحة الفرصة له لمناقشتها معاً.

o  المحاكات التطويريةDevelopmental simulation   اي محاكاة موقف ذو صلة:

 على المتدرب ممارسة التأثير كونه قد جرب ذلك من خلال التعلم.بالعمل حيث يتوجب 

  طرائق تطوير شبكة العلاقات الاجتماعية )رأس المال الاجتماعي(: تتضمن طرائق تطوير

 شبكة العلاقات الاجتماعية ثلاثة طرائق هي:

o ية.التدريب المستند الى الفريق: اي الافادة من العمل الفرقي في تطوير العلاقات الشبك 

o .استشارة افراد ماهرين مهنياً في تطوير العلاقات الاجتماعية 

o  بناء الثقة المستندة الى التطوع للمساعدة ، والاخلاص ، واداء العمل بجودة عالية ، واداء

 العمل في وقته ، وجعل الاخرين مستمتعين بالعمل معاً.

  الاتصال الفاعل ، اذ طرائق تطوير الاخلاص: يستند تطوير الاخلاص الى تطوير مهارات

ان التدريب على الاتصال يكون مفيداً في هذا الجانب كونه يركز على التعاطف والاهتمام 

بالاشارات الشفوية ونبرات الصوت. كما يستند تطوير الاخلاص الى قول الحقيقة عند 

رة التحدث مع الاخرين فضلاً عن التعاطف والخلو من الرياء والتكلف. وجميع ذلك يمثل مها

 يمكن تعلمها وممارستها حالها في ذلك حال المهارات الاخرى.

 

 العلاقة بين المهارة السياسية والمهارة الاجتماعية

( ان الخوض في Ferris et al.,2002( نقلاً عن )Hochwarter et al.,2007:229يرى)   

كبير من الاهمية.  العلاقة التي تربط بين المهارة السياسية والمهارة الاجتماعية امر على قدر

 Aligns theللمهارة السياسية توحد التراكيب  Instrumental natureفالطبيعة الاداتية 

constructs  بما يتماشى مع متطلبات تحقيق الاهداف ، في حين ان المهارة الاجتماعية تمثل

تماعية ( للمهارة الاجPeled,2000:27جزءً فرعياً اساسياً لسلوك الاتصال الفاعل. وينظر)

بوصفها اتصال سهل ومريح بين القائد من جهة ومرؤوسيه وانداده ورؤسائه وزبائنه من جهة 

ثانية ، في حين ان المهارة السياسية تمثل قدرة المدير على المعالجة البارعة لعلاقاته الشخصية 

 Douglasمع مرؤوسيه وزملاءه وزبائنه ورؤساءه لضمان بلوغ اقصى نجاح للمهمة. ويعتقد )

and Ammeter,2004:539 ان المهارة الاجتماعية تعكس كلاً من الادراكية الحسية العلائقية )

Interpersonal percepectiveness  والقدرة على تكييف سلوك الفرد بما يتماشى مع

المواقف المختلفة والمتغيرة وذلك بقصد احداث التأثير الفاعل والسيطرة على استجابات الاخرين. 

هارة السياسية فانها تمثل طيف واسع من المهارات الاجتماعية المترابطة المطلوبة للقيادة اما الم

 من خلال الحقائق السياسية والاجتماعية داخل المنظمة.

 

 المسار الوظيفي: مراجعة تاريخية ومفهوم

التي تعني  Carrariaالى الكلمة اللاتينية  Careerيرجع اصل كلمة المسار الوظيفي      

 Carriage –road (Heredia,2010:23;Gunz andاو مركبة الطريق   Roadلطريقا

Heslin,2005:106( ويذهب.)Dries et al.,2008:255 الى البحث في اصول كلمة المسار )

. فمن الناحية التاريخية فأن  Culturalوالثقافية Historicalالوظيفي من الناحية التاريخية 

ديات بتحولها من الاقتصاد الزراعي الى الصناعي واخيراً المعرفي التطور الذي شهدته الاقتصا



  1011لسنة  1العدد  14ــ المجلد ــــــــــمجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية ـــ

 

 ـــــــــــــــــــمحكمة ـــــــــــ –فصلية  –علمية  –ـــــــــــــــــــــــــــــ دورية 
 

  
 

 

. اما من الناحية Linearوخطية  Regulatedقد ادى بالمسار الوظيفي ان يكون اقل انتظاماً 

  Career narrativesالثقافية فأن المسار الوظيفي يمكن ان يوصف في اطار قصص المسار

بلدان ، اذ توصف الثقافة الاوربية بالبيروقراطية ، والاذعان التي يحتفظ بها الافراد من مختلف ال

العبيدي، وتجنب المخاطرة، والولاء المرتفع، في حين توصف الثقافة الامريكية 

 ، وحب المخاطرة ، والريادية ، والنزعة الفردية.  Contractualبالتعاقدية

 (3ة يمكن ايجازها في الجدول)وبقدر تعلق الامر بمفهوم المسار الوظيفي فأن هناك معان عديد

 (3الجدول)

 بعض تعاريف المسار الوظيفي

 التعريف اسم الباحث/البحثين والسنة ورقم الصفحة

(Gutek and Larwood,1987:9) 
سلسة من الاعمال المترابطة ضمن حدود المنظمة او 

 سلسلة من الاعمال المختلفة في منظمات مختلفة.

(Noe et al.,2008:401) 
التي   Positionsمتعاقبة من المواقع الوظيفية  سلسلة

 يشغلها الفرد ضمن اطار وظيفته.

(Weber and Ladkin,2008:450) 

سلسلة من الاعمال المترابطة زمنياً ، وهو يرتبط بالتوجه 

للحياة المهنية الحالية  Personal directionالفردي 

 والمستقبلية.

(Slocum and Hellriegel,2009:9) 
متعاقبة من الخبرات المرتبطة بالعمل التي يحصل  سلسة

 عليها الفرد اثناء فترة حياته.

(Hamori and Kakarika,2009:361) 

عدد السنوات التي تفصل بين الموقع الوظيفي الحالي ونقطة 

بداية المسار الوظيفي)وقت الانتقال نحو منصب وظيفي 

 اعلى(.

 (Arthur et al.,2005:178 ;Heredia ,2010 

:17) 

سلسلة من الخبرات المنظورة التي يمتلكها الفرد مع مرور 

 الوقت اثناء العمل.

(Akhtar,2010:646) .نهج عام يختاره الفرد بقصد بلوغه اثناء فترة حياته 

(Supanco,2011:2) .سلسة من الاعمال التي يقوم بها الفرد اثناء حياته المهنية 
     

( تمثل وجهة نظر (Slocum and Hellriegel,2009 جهة نظر( ان و3يلاحظ من الجدول)   

شاملة في النظر للمسار الوظيفي ، فالرأي الشائع حول المسار الوظيفي ارتباط مفهومه بأنتقال 

الفرد نحو الاعلى ضمن مستويات المنظمة، غير ان هذا الامر ليس متاحاً في الواقع الفعلي 

الذي تقوم به بعض المنظمات، والاندماج  Downsizingلآسباب عديدة منها تخفيض الحجم 

Merger (وميل الادارات الى القاء مسؤولية تطوير الافراد العاملين على انفسهم ،Slocum 

and Hellriegel,2009:9 لقد دفعت مثل هذه الاسباب وغيرها كزيادة التوجه نحو العمل .)

  Flattening organizationsالفرقي وماترتب عليه من جعل المنظمات منظمات مسطحة

( بالاستقرار النسبي في المسار Krietner and Kinickiالامر الذي تسبب فيما يسميهِ )

الذي يصفانهِ بتلك النقطة من المسار الوظيفي التي تبدو فيها  Career plateauingالوظيفي 

( او Krietner and Kinicki,2007:60عملية الانتقال نحو الاعلى غير محتملة في المستقبل)

 Rasdi et(. وبعبارة اخرى يرى )Byars and Rue ,2000:261انها ضئيلة جداً )

al.,2009:23;Robbins, 2003:483 ان النظرة الى المسار الوظيفي قد تغيرت من الحركة )

ممثلاً بالتقدم  Linear، التي ترى ان المسار الوظيفي هو مسار خطي  Traditionalالتقليدية 

حو الاعلى المصحوب بزيادة الدخل والامان ضمن ميدان وظيفي معين غالباً ما يكون المتسلسل ن

حيث   Lateral and horizontalفي منظمة واحدة، تغيرت الى الحركة القطرية والافقية

،والمواقع Alternativesيستطيع المسار الوظيفي عرض مجموعة كبيرة من البدائل 
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Positions والخبرات،Experiences ن اجل تلبية الحاجات الفردية والرضا الحقيقي المستند م

 الى التكيف السريع والتعلم.

لقد شهد مفهوم المسار الوظيفي محاولات عديدة بأتجاه توسيعه كي يتوافق مع التغييرات التي    

شهدتها الظروف الاقتصادية والاجتماعية التي تزامنت مع بداية عقد الثمانينيات من القرن 

 -(. ويمكن ايجاز هذه المحاولات بالاتي:Hamori and Kakarika,2009:356)المنصرم

: يمثل المسار الوظيفي غير  Boundaryless careerالمسار الوظيفي غير المحدود  -8

 DeFillippiالمحدود سلسة متعاقبة من فرص العمل التي تمتد الى ابعد مما يقدمه رب العمل)

and Arthur,1996:116فرد العاملين يكونوا على استعداد(، اي ان الاReady   ورغبة

Willing  لتغيير ارباب اعمالهم لحاجات شخصية او بقصد الخروج من علاقة التوظيف السلبية

(Callanan,2003:129-130 والمسار الوظيفي غير المحدود يختلف عن المسار الوظيفي .)

 (4التقليدي في نقاط عديدة يوردها الجدول)

 (4الجدول)

 ارنة بين المسار الوظيفي التقليدي والمسار الوظيفي غير المحدودمق

 المسار الوظيفي غير المحدود المسار الوظيفي التقليدي وجه المقارنة

 التوظيف من اجل الاداء والمرونة ضمان الوظيفة بقصد الولاء علاقة التوظيف

 منظمات متعددة منظمة واحدة او منظمتين الحدود

 قابلة للنقل او التحويل من قبل المنظمة محددة المهارات

 المعنى النفسي للعمل الاجر ،والترقية،والمكانة النجاح يقاس من خلال

 الفرد المنظمة المسؤولية عن ادارة المسار

 في العمل برامج رسمية التدريب

 التعلم العمر نقاط الارتكاز الاساس

Source: Sullivan,S.E.(1999).The changing nature of careers: A review 

and research agenda, Journal of Management 25(3):P.458. 

وبعبارة اخرى يمكن القول ان النظرة التقليدية للمسار الوظيفي تقوم على افتراض وجود عقد     

بين الفرد العامل ورب العمل.وهذا العقد يمتاز بكونه طويل   Relational contractعلائقي 

د وينطوي على درجة عالية من الالتزام من جانب الفرد مقابل ضمانات معينة من رب العمل الام

كالامان الوظيفي مثلاً. اما المسار الوظيفي غير المحدود فأنه يقوم على افتراض وجود عقد 

يمتاز بقصر الامد وينطوي على دفع اجر مستند الى  Transactional contractتعاملاتي 

منخفضة من الالتزام لكلا الطرفين فضلاً عن السماح بالانسحاب المريح من الاداء ودرجة 

 (.Callanan,2003:129الاتفاق)

هذا النوع من المسار الوظيفي في  Hall: قدم  Protean career المسار الوظيفي المتقلب -7

جديد  م في اشارة الى نوع8928كتابه الموسوم)المسارات الوظيفية في المنظمات( اواخر عام 

من المسارات الوظيفية التي تختلف عن المسار الوظيفي التقليدي في جوانب عديدة يوجزها 

 (.5الجدول)

 (5الجدول)

 مقارنة بين المسار الوظيفي التقليدي والمسار الوظيفي المتقلب

 المسار الوظيفي المتقلب المسار الوظيفي التقليدي وجه المقارنة

 الفرد المنظمة المسؤولية

 نمو الحرية التقدم يم الجوهريةالق

 مرتفع منخفض درجة التنقل

 النجاح النفسي الراتب، والموقع الوظيفي معيار النجاح

الرضا عن العمل ،والولاء  الولاء التنظيمي التوجهات الاساس
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 المهني

Source: Hall,D.T.(2004). The protean career: A quarter-century journey, 

Journal of Vocational Behavior 65 ,P:4. 

وعليه يمكن القول ان المسار الوظيفي المتقلب يقوم على افتراض ان التطور في المسار يبقى    

مستمراً مادامت حياة الفرد مستمرة ومادامت المهارات والمعرفة بحاجة الى تطوير بما يتماشى 

 مع التطور في اهداف الفرد.

: يستند المسار الوظيفي الذكي على ثلاثة  Intelligent careerالمسار الوظيفي الذكي -3

 (:Parker,2002:87;Parker and Arthur,2004:56طرائق للمعرفة هي )

  معرفة لماذاKnowing –why   يجيب هذا الطريق عن سؤال مفاده )لماذا نعمل؟(وهو :

 يعكس قيم الفرد واهتماماته ودافعيته والعلاقة بين العمل والعائلة.

 ة كيف معرفKnowing –how   يجيب هذا الطريق عن سؤال مفاده )كيف نعمل؟(وهو :

 يعكس المهارات والخبرات التي يمتلكها الفرد.

  معرفة منKnowing –whom يجيب هذا الطريق عن سؤال مفاده )مع من نعمل؟( وهو :

 يعكس العلاقات الشخصية داخل العمل وخارجه.

الخاصة  Quinn( 8997ئق صيغت في ضوء افكار)وتجدر الاشارة الى ان هذه الطرا   

بالمنظمة الذكية، اذ تطبق مثل هذه المنظمة ثلاثة انواع من المقدرات المميزة تستند الى المعرفة 

 هي: الثقافة) وتقابل معرفة لماذا(، والشبكات )تقابل معرفة من( ، ومعرفة الكيف.

( Jones and DeFillippi,1996( نقلاً عن )Weber and Ladkin,2008:452ويعتقد )   

 بأضافة ثلاثة طرائق اخرى فضلاً عن الطرائق الثلاثة اعلاه هي:

  معرفة ماذاKnow –what.)الفرص، والتهديدات ،والمتطلبات(: 

  معرفة اينKnow – where.)الدخول، والتدريب، والتقدم(: 

  معرفة متىKnow –when.)توقيت الاختيارات والنشاطات (: 

شكاليالمسار الم-4
ii

Kaleidoscope career   يصف المسار الوظيفي المشكالي الكيفية التي :

يغير من خلالها الفرد انماط مساره الوظيفي عندما تتغير مظاهر حياتهِ بقصد ترتيب علاقاتهِ 

وادوارهِ بطرائق جديدة. والفرد بموجب هذا المسار يقييم البدائل والخيارات المتاحة من خلال 

مشكال بقصد تحديد افضل موائمة بين متطلبات العمل والفرص والعلاقات ال Lensعدسات 

 (.Sullivan et al.,2009:290والقيم والاهتمامات الشخصية)

: يمتاز المسار الوظيفي بموجب هذا  Post- corporate careerالمسار مابعد المشترك -5

 وز الحدود الجغرافية او التنظيميةتتجا Links المفهوم بكونه افقياً وليس عمودياً ويقدم روابطاً 

(Heredia,2010:26 .) 

 المسار الوظيفي الناجح

.  Career successهناك عدد من وجهات النظر بشأن مصطلح المسار الوظيفي الناجح    

 ( يقدم عرضاً موجزاً لما تيسر الاطلاع عليه من وجهات نظر بصدد هذا المفهوم .8والجدول)

 (8الجدول)

 المسار الوظيفي الناجحبعض تعاريف 

 التعريف اسم الباحث/ الباحثين والسنة ورقم الصفحة

(Derr,1986:5) 
القدرة على التعايش بين كل من القيم الوهمية والشخصية التي يعتقد بها 

 الفرد فعلاً والقدرة على على تحقيق الاسهامات على صعيد العمل.

(Seibert et al.,1999:417; Callanan,2003:126;  

 Judge et al.,1995:486 ; ;Wolff and 

Moser,2008:5 ; Abele and     Spurk, 2009 

:804; Ng et al.,2005:368) 

او نتائج   Positive psychological outcomesنتائج نفسية ايجابية 

او انجازات  Work related outcomesمرتبطة بالعمل  

Achievement  برات المتراكمة عن يحصل عليها الفرد كنتيجة للخ

 العمل.

(Arthur et al.,2005:183)  نتائج مرغوبة مرتبطة بالعمل عند نقطة معينة في المسار غير المعلن
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 للافراد.

(Akrivos,2007:107) 

 لتحقيق حاجات ورغبات الفرد من خلال الانجازات  Meansوسائل 

Achievements
iii

 Accomplishments، اي الانجازات  
iv

واكتساب  

 . Power acquisitionsلقوةا

(Rasdi et al.,2009:24) 

بموجبها الفرد نجاحه في العمل ، بحيث ان  Defineالطريقة التي يحدد 

تعكس القيم الشخصية والتوجهات   Interpretationsهذه التفسيرات 

 والدافعية ذات الصلة بعملهِ او حياته الخاصة.

(Todd et al.,2009:181) 

 Sum of accumulatedالنفسية الايجابية المتراكمةمجموعة الخبرات 

positive psychological  experiences  التي يحصل عليها الفرد

 نتيجة للعمل.

(De Vos and Hauw,2010:8) 
النتائج المرغوبة ذات الصلة بالعمل عند   Accomplishmentsانجاز 

 ياته.اي مستوى من مستويات خبرة الفرد في عملهِ اثناء فترة ح

(Heredia ,2010:18) 
الحقيقية او المدركة   Achievementsمجموعة متراكمة من الانجازات 

 الناجمة عن الخبرة في العمل.

(Akhtar,2010:646) .انجاز موجب متراكم ناجم عن الخبرات التي يكتسبها الفرد اثناء العمل 

(Supangco,2011:2) 
لتغيير في الدور الذي يمارسه نتائج نفسية مرتبطة بالعمل ناجمة عن ا

 الفرد خلال حياتهِ.

( يمكن القول ان المسار الوظيفي الناجح يمثل نتائج نفسية ايجابية مرتبطة بالعمل 8من الجدول)

 يحصل عليها الفرد نتيجة للخبرات التي يكتسبها في ذلك العمل.

 ابعاد المسار الوظيفي الناجح

الوظيفي الناجح الى وجود بعدين هما: المسار الوظيفي  تشير الادبيات ذات الصلة بالمسار   

،والمسار الوظيفي الذاتي الناجح  Objective career successالموضوعي الناجح 

Subjective career success   وقبل بيان هذين البعدين تقتضي الضرورة الاشارة الى نوع .

( الى وجود عدد من Arthur et al,2005:177-178العلاقة التي تربط بين الاثنين.لقد اشار)

المحاولات البحثية التي توصلت الى ان المسار الوظيفي الموضوعي الناجح يؤثر في المسار 

( ،ووجود محاولات اخرى اثبتت Poole et al.,1993الوظيفي الذاتي الناجح سيما محاولة)

لابحاث الى وجود (، في حين انتهت مجموعة من اAryee et al.,1994العكس ومنها محاولة )

(. اذ يعتقد Seibert et al.,2009بين الاثنين ومنها محاولة ) Interdependence علاقة تبادلية

(Abele and Spurk,2009:804 ان النجاح في المسار الموضوعي يشكل الاساس للنجاح )

 في التقييم الذاتي.

في المسار الوظيفي النجاح الموضوعي في المسار الوظيفي:  يعرف النجاح الموضوعي -8

. ويشير هذا البعد الى   Extrinsic career successبالنجاح الخارجي في المسار الوظيفي 

مايقال خارجياً عن مهنة معينة من قبل المجتمع او النظراء او الثقافة وعلى النحو الذي يوضح 

(. والمسار الوظيفي الموضوعي الناجح Rasdi et al.,2009:23الخطوات المثالية للنجاح )

، والتغييرات الطارئة على الراتب،   Official positionsيمثل سلسلة من المواقع الرسمية 

والعناوين الرسمية والهياكل التي يمكن الحصول عليها جميعاً من الجمهور والتي تحدد بشكل 

( المسار  Heslin,2005:114(. وقرن ) Heredia,2010:18) مستقل بمعزل عن الفرد نفسه

التي يمكن ملاحظتها كالاجر ،   Attainmentsالوظيفي الموضوعي الناجح بالانجازات 

والترقية ، والمكانة الوظيفية والتي تعتبر جميعها صفة مميزة للمسار الناجح في مدى واسع من 

لخارجي (هذا البعد من المسار بالمنظور ا Arthur et al.,2005:179المجتمعات. ووصف)

 الذي يحدد الكثير او القليل من المؤشرات الملموسة لحالة المسار الوظيفي الخاص بالفرد.

النجاح الذاتي في المسار الوظيفي : يعرف هذا البعد بالنجاح الداخلي في المسار الوظيفي -7

Intrinsic career success  في التي .اذ يمثل هذا البعد ادراكات الفرد للخبرة في المسار الوظي

والقيم  Needsوالحاجات   Developmentتتأثر بتفضيلات ذلك الفرد المتصلة بالتطور 
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Values (Rasdi et al.,2009:23 (وعبر .)Callanan,2003:127 عن هذا البعد بادراكات )

( لهذ Kuijpers et al.,2006:169الفرد للرضا عن العمل والتقدم في المسار الوظيفي . واشار)

 Futureوالتصورات المستقبلية   Achievementsفه ادراكات الفرد للانجازاتالبعد بوص

perspective  والاعترافRecognition  والرضاSatisfaction  اي انه يوجد في اذهان .

( . بعبارة اخرى يمثل المسار الوظيفي الذاتي الناجح Aryee et al.,1994:488الافراد فقط )

(،  De Vos and Hauw,2010:8ة بالمسار الوظيفي للفرد )مشاعر الرضا والانجاز المتصل

فهو يعبر عن التقييم الذاتي للمسار الوظيفي للفرد بالافادة من اية ابعاد يراها ذلك الفرد مهمة 

(Heredia,2010:18 ; Arthur et al. , 2005:179 (وقرن .)Heslin,2005:114  )

الفرد نحو تجاربه غير المعلنة ذات  Reactionsالمسار الوظيفي الذاتي الناجح بردود افعال 

 الصلة بالمسار الوظيفي.

 

 الجانب العملي للدراسة

 يأخذ هذا الجانب على عاتقهِ التأكد من صحة فرضيات الدراسة وكالاتي:

  الفرضية الاولى القائلة بتباين مستوى المهارة السياسية بين الذكور والاناث. ولغرض التأكد

يتعين فرز الاستمارات التي تم جمعها وفقاً للجنس لكي يصار الى من صحة هذه الفرضية 

( الخاص بالمتوسطات الحسابية الموزونة والانحرافات المعيارية ومستوى 2صياغة الجدول)

 اي من ابعاد المهارة السياسية.

 (2الجدول)

 N=71الاحصاءات الوصفية للمهارة السياسية مجتمعة واي من ابعادها ومستوياتها    
الوسط  الجنس المهارة السياسية وابعادها ت

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

المستوى
v

 

1  

 الفطنة الاجتماعية

 جيد N=59 47877 8737ذكور

 مقبول N=12 37578 8785اناث  

 جيد N=59 47975 8723ذكور التأثير العلاقاتي 2

 متوسط N=12 47378 8795اناث  

 جيد جداً  N=59 57848 8747ذكور العلاقات الشبكية 3

 جيد N=12 57883 8779اناث  

 مقبول N=59  37478 7748ذكور الاخلاص الواضح 4

 مقبول N=12 37587 8757اناث  

 جيد N=59 47887 8727ذكور المهارة السياسية )مجتمعة( 5

 متوسط N=12 47888 8798اناث  
       

دأ الحقل الخاص بـ)مستوى البعد( امتلاك اي من ( وتحدي2يلاحظ من معطيات الجدول)       

الذكور والاناث للمهارة السياسية منفردة او مجتمعة، كما يلاحظ من حقل الوسط الحسابي 

الموزون من نفس الجدول ان فئة الذكور قد حصلت على مستوى من ابعاد المهارة السياسية 

الواضح الذي كان مستواه يفوق المستوى الذي حصلت عليه الاناث سوى بعد الاخلاص 

مقبولاً عند الفئتين على حد سواء.اما فيما يخص المهارة السياسية مجتمعة فقد كانت جيدة لدى 

، ومستوى متوسط لدى فئة الاناث  47887الرجال معبراً عن شدتها بوسط حسابي قدره 

بعض  .وهذه النتيجة تتفق مع ما توصلت اليه 47888معبراً عنها بوسط حسابي مقداره 

(.اما بشأن الدراسات ذات الصلة سيما دراسة )

الانحرافات المعيارية وما تؤشره من تجانس الاستجابات من عدمه فيلاحظ انها كانت مرتفعة 

 في استجابات الذكور مقارنة مع الاناث وتعلل الدراسة ذلك بالفر ق الواضح بين حجم الفئتين.
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  وتني –وء الى استخراج معامل مان ( تم اللج2د النتيجة التي خرج بها الجدول)ولتأكي         

 الاحتمالية له. متوسط رتبة الاختبار والقيمة ( الذي يبين7وكما موضح في الجدول)

 (7الجدول)

 وتني للتباين في مستوى المهارة السياسية والقيمة الاحتمالية له –متوسط رتبة اختبار مان 

 البعد ت

 الاناث ورالذك

 متوسط الرتبة
القيمة 

 الاحتمالية
 متوسط الرتبة

القيمة 

 الاحتمالية

 8785 87875 8784 83577 الفطنة الاجتماعية 1

 8783 88879 8788 87277 التأثير العلاقاتي 2

 8788 9775 8788 82573 العلاقات الشبكية 3

 8788 83872 8785 89773 الاخلاص الواضح 4

 8788 88379 8787 88873 ياسية)مجتمعة(المهارة الس 5

( ان متوسطات الرتب للذكور كانت اعلى من متوسطات الرتب للاناث ، 7يلاحظ من الجدول)   

وتني كانت تساوي او تقل عن المستوى المقبول  –كما ان القيمة الاحتمالية لجميع قيم اختبار مان 

( الى قبول 2،7ج الواردة في الجدولين)%(.وعليه تدعونا النتائ5في الدراسة الحالية )وهو 

 الفرضية الاولى للدراسة.

  الفرضية الثانية التي ترى وجود تباين في مستوى النجاح في المسار الوظيفي بين الذكور

( 9والاناث. وكما هو الحال الذي ذهبنا اليه في الفرضية الاولى سيتم اولاً صياغة الجدول)

ونة والانحرافات المعيارية ومستوى اي من ابعاد الخاص بالمتوسطات الحسابية الموز

 المسار الوظيفي الناجح.

 (9الجدول)

 N=71        الاحصاءات الوصفية للمسار الوظيفي الناجح  واي من ابعاده ومستوياتها

 الابعاد ت
المتغيرات 

 الفرعية
 الجنس

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 المستوى

 النجاح  الموضوعي 8

 الدخل
 مقبول N=59 37578 8723ذكور

 مقبول N=12 37782 8788اناث 

 الترقية

 جيد جداً  N=59 57428 8727ذكور

اناث  

N=12 
 متوسط 8723 37972

المكانة 

 الوظيفية

 جيد N=59 47297 8738ذكور

اناث  

N=12 
 متوسط 8798 47888

 الاجمالي

 جيد N=59 47593 8788ذكور

اناث  

N=12 
 متوسط 8797 37228

 النجاح الذاتي 7

الرضا 

 الوظيفي

 متوسط N=59 47825 7728ذكور

اناث  

N=12 
 جيد 8798 47878

الرضا عن 

 المسار

 جيد N=59 47779 8723ذكور

اناث  

N=12 
 متوسط 8754 47358

الرضا عن 

 الحياة

 متوسط N=59 37978 8722ذكور

 متوسط 8757 37992اناث  
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N=12 

 جماليالا

 متوسط N=59 47377 8727ذكور

اناث  

N=12 
 متوسط 8755 47373

 ( الاتي:9يتضح من الجدول)

  النجاح الموضوعي: تفوق الذكور على الاناث في فرص الانتقال نحو الاعلى في الوظيفة

فضلاً عن تمتع الوظائف التي يمارسونها بالمكانة وهذه النتيجة تتفق مع ماذهبت اليه بعض 

 Abele and Spurk,2009 ; Blau and Devaro,2007;Todd etت سيما )الدراسا

al.,2009 بخصوص عدم التكافؤ بين الذكور والاناث في فرص الترقية او الوظائف ذات )

المكانة المميزة. اما فيما يخص الدخل فلم يظهر تفاوت في الاستجابات الامر الذي يتفق مع 

( ويختلف مع ماتوصلت اليه بعض Supaangco,2011النتيجة التي خرجت بها دراسة)

 Abele and Spurk ,2009 ; Blau and Devaro,2007;Todd etالدراسات سيما )

al.,2009 ويعتقد الباحث ان السبب الذي يقف خلف هذه النتيجة هو ان سلم الرواتب .)

ب الشركة المعمول به حالياً في جميع مؤسسات الدولة لم يميز بين الذكور والاناث، ومن جان

فأنها لم تميز بين الذكور والاناث في تقديمها لبعض المنافع سيما الرعاية الصحية.وكملاحظة 

عامة فقد جاءت الانحرافات المعيارية لآستجابات الذكور والاناث منخفضة نسبياً ومقبولة 

سر ويف 7728سوى حالة واحدة خاصة بالرضا الوظيفي اذ بلغ انحراف هذا البعد لفئة الرجال 

 الباحث ذلك بالقناعات المتباينة للمستجيبين اتجاه مناصبهم الوظيفية الحالية.

  النجاح الذاتي: جاءت نتائج النجاح الذاتي محيرة نوعما ، اذ تبين ان الاناث اكثر رضا عن

وظائفهن مقارنة مع الذكور ، في حين كان الذكور الاكثر رضاً عن مسارهم الوظيفي مقارنة 

اخيراً تساوت الفئتين في مستوى رضاهم عن حياتهم الخاصة الامر الذي يؤشر مع الاناث ، و

 عدم وجود تباين في الاستجابات يمكن عزوها الى اختلاف نوع الجنس.

( 88وتني وكما موضح في الجدول) –( تم اللجوء الى اختبار مان 9وللتأكد من نتائج الجدول)    

 ادناه.
 (88الجدول)

 وتني للتباين في مستوى النجاح في المسار الوظيفي والقيمة الاحتمالية له –ن متوسط رتبة اختبار ما

 الذكور الاناث

القيمة  ت المتغير

 الاحتمالية
 متوسط الرتبة

القيمة 

 الاحتمالية
 متوسط الرتبة

 8 الدخل 78273 8783 89375 0000

 7 الترقية 89778 8788 87574 0000

 3 الوظيفية المكانة 88872 8،88 88273 0000

 4 )اجمالاً(يالنجاح الموضوع 7275 8784 8872 0000

 5 الرضا الوظيفي 88974 8785 88877 0000

 8 الرضا عن المسار 84479 8787 83572 0000

 2 الرضا عن الحياة 87378 8788 88878 0001

 7 النجاح الذاتي)اجمالاً( 89878 8788 87378 0002

متوسط الرتبة لفئة الذكور كانت اعلى من متوسط الرتبة لفئة  ( ان88يلاحظ من الجدول)    

% فاقل الامر الذي يبعث بالارتياح نحو النتائج التي خرج بها 5الاناث وذلك عند مستوى معنوية 

( ويقودنا الى القبول بالفرضية الثانية للدراسة. علماً ان هذه النتيجة تتفق تمام الاتفاق 9الجدول)

( التي انتهت بوجود فروقات بين اذكور والاناث لما يعنيه Sturges,1999مع نتيجة دراسة)

( التي تؤمن بأهمية Cox and Harquail,1991النجاح في المسار الوظيفي، ودراسة )

 الاختلافات الجنسية في النجاح في المسار الوظيفي.
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 ا بين المهارة الفرضية الثالثة: تهتم الفرضية الثاثة للدراسة بأختبار قوة العلاقة ونوعه

 (.88السياسية والنجاح في المسار الوظيفي. ولاجل ذلك تمت صياغة الجدول)

 (88الجدول)

 N=71العلاقات الارتباطية بين المهارة السياسية والمسار الوظيفي الناجح                     
 87 88 88 9 7 2 8 5 4 3 7 8 المتغيرات ت

8 
الفطنة 

 الاجتماعية
            

7 
التأثير 

 العلاقاتي

*

87

52 

           

3 
العلاقات 

 الشبكية

**

87

87 

8758

* 
          

4 
الاخلاص 

 الواضح

*

87

53 

8777 
*

8788 
         

5 

اجمالي 

المهارة 

 السياسية

**

87

87 

*

8729 

**

8757 

**

8724 
        

 الدخل 8
87

72 
8788 

*

8782 
8787 

*

8778 
       

 الترقية 2

**

87

23 

*

8785 
8787 

*

8772 

**

8725 
8788       

7 
المكانة 

 الوظيفية

*

87

45 

*

8748 

*

8732 

**

8783 

**

8788 

*

8753 

**

8782 
     

9 
النجاح 

 الموضوعي

*

87

57 

**

8727 

*

8758 

*

8725 

*

8727 

**

8782 

*

8755 

**

8785 
    

88 
الرضا 

 الوظيفي

**

87

88 

8773 
*

8784 
8778 

*

8757    

*

8733 
8772 

*

8758 

874

8 
   

88 
 الرضا عن

 المسار

*

87

54 

8738 8737 
**

8749 

**

8723 
8775 8745 8787 8732 

*

8758 
  

87 
الرضا عن 

 الحياة

*

87

43 

*

8787 

**

8773 
8738 

*

8725 
8758 8783 8748 8735 8787 8778  

83 
النجاح 

 الذاتي

**

87

48 

**

8778 

**

8745 

*

8782 

**

8782 

**

8722 

*

8788 

**

8752 
*

8757 

878

2 

**

8788 
8748 

 %8** تعني معنوي عند مستوى            %        5عند مستوى * تعني معنوي 

 ( الاتي:88يلاحظ من الجدول)           

  بين المهارة السياسية 5توجد علاقة ارتباط  طردية ذات دلالة معنوية عند مستوى %

. بمعنى ان  8727والنجاح الموضوعي في المسار الوظيفي، وتقدر قوة هذه العلاقة بـ 

ستوى المهارة السياسية من شأنه ان ينعكس في ارتفاع مستوى النجاح زيادة م

 الموضوعي للمسار الوظيفي.

  بين المهارة السياسية 8توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة معنوية عند مستوى %

. وبعبارة اخرى ان 8782والنجاح الذاتي في المسار الوظيفي، وتقدر قوة هذه العلاقة بـ 
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مستوى المهارة السياسية لابد ان يكون مصحوباً بزيادة في مستوى النجاح اية زيادة في 

 الذاتي في المسار الوظيفي.

  هناك علاقة ارتباط طردية ذات دلالة معنوية بين المهارة السياسية واي من ابعاد النجاح

، للعلاقة بين 8778الموضوعي في المسار الوظيفي. وتراوحت قوة هذه العلاقة بين 

للعلاقة بين المهارة السياسية والمكانة الوظيفية.  8788السياسية والدخل ، و المهارة

% لبعدي 8% للدخل ومعنوية عند مستوى 5وكانت هذه العلاقات معنوية عند مستوى 

 الترقية والمكانة الوظيفية.

  تبين وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة معنوية بين المهارة السياسية واي من ابعاد

، للعلاقة بين 8725اح الذاتي في المسار الوظيفي.وقوة هذه العلاقة تراوحت بين النج

للعلاقة بين المهارة السياسية والرضا  8757المهارة السياسية والرضا عن الحياة، و

% لكل من الرضا الوظيفي 5الوظيفي. وقد كانت هذه العلاقات معنوية عند مستوى 

 % للرضا عن المسار .8معنوية عند مستوى والرضا عن الحياة ، غير انها كانت 

  تأكد وجود علاقة ارتباط  طردية ذات دلالة معنوية بين النجاح الموضوعي في المسار

لبعد  8758الوظيفي واي من ابعاد المهارة السياسية ، اذ تراوحت هذه العلاقات بين 

 لبعد الاخلاص الواضح. 8725العلاقة الشبكية و

 ط طردية ذات دلالة معنوية بين النجاح الذاتي في  المسار لوحظ وجود علاقة ارتبا

 8748الوظيفي واي من ابعاد المهارة السياسية ، وقد تراوحت قوة هذه العلاقات بين 

 لبعد التأثير العلاقاتي. 8778لبعد الفطنة الاجتماعية و

 رة السياسية الفرضية الرابعة: تقوم الفرضية الرابعة للدراسة على وجود تأثير معنوي للمها

 في نجاح المسار الوظيفي. وبهدف التأكد من صحة هذه الفرضية سيصار الى الاتي:

( معنوية 87تأثير المهارة السياسية في النجاح الموضوعي للمسار الوظيفي: يعرض الجدول) -8

 تأثير ابعاد المهارة السياسية منفردة و/او مجتمعة في ابعاد النجاح الموضوعي للمسار الوظيفي

 منفردة و/او مجتمعة.

 (87الجدول)

 N=71معنوية تأثير المهارة السياسية في النجاح الموضوعي للمسار الوظيفي                     

 المتغير ت

 النجاح الموضوعي اجمالي المكانة الوظيفية الترقية الدخل

Fالمحسوبة 
معامل 

 التحديد
Fالمحسوبة 

معامل 

 التحديد
Fالمحسوبة 

معامل 

 ديدالتح
Fالمحسوبة 

معامل 

 التحديد

8 
الفطنة 

 الاجتماعية
4738 2% 8748 53% 5722 78% 7772 72% 

7 
التأثير 

 العلاقاتي
5784 8% 5728 47% 8748 88% 8798 58% 

3 
العلاقات 

 الشبكية
83728 44% 7755 8% 8785 83% 4795 78% 

4 
الاخلاص 

 الواضح
7735 3% 9748 25% 9747 39% 87759 58% 

5 

الي اجم

المهارة 

 السياسية

5778 85% 2773 58% 4788 32% 88747 58% 

( الى  التأثير المعنوي لآبعاد المهارة السياسية منفردة و/او مجتمعة في 87الجدول)نتائج شير ت    

  Fابعاد المسار الوظيفي اناجح منفردة و/ او مجتمعة ايضاً. اذ تراوحت القيم المحسوبة لاختبار 

(  89، 8عند درجتي حرية)  F. واذا قارنا هذه القيم مع القيمة الجدولية لـ 4738و  83728بين 

مما يعني ان المهارة  F، نلاحظ ان جميع القيم المحسوبة تفوق القيمة الجدولية لـ 47888البالغة 

 السياسية جملة وابعاداً ذات تأثير معنوي في النجاح الموضوعي جملة وابعاداً فرعية. 
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% من اجمالي 58فأن اجمالي المهارة السياسية تفسر ما مقداره  R²م معامل التحديد اما بشأن قي  

% 49النجاح في المسار الموضوعي وان متغيرات اخرى غير المهارة السياسية تفسر مامقداره 

 من هذا النوع من النجاح.

( ببيان معنوية 83تأثير المهارة السياسية في النجاح الذاتي للمسار الوظيفي: يهتم الجدول ) -7

تأثير ابعاد المهارة السياسية منفردة و/او مجتمعة في ابعاد النجاح في المسار الوظيفي 

 الموضوعي منفردة و/او مجتمعة.

 

 

 (83الجدول)

 N=71معنوية تأثير المهارة السياسية في النجاح الذاتي للمسار الوظيفي                

  ت

 اجمالي النجاح الذاتي رضا عن الحياةال الرضا عن المسار الرضا الوظيفي

Fالمحسو

 بة

معامل 

التحد

 يد

Fالمحسو

 بة

معامل 

التحد

 يد

Fالمحسو

 بة

معامل 

التحد

 يد

Fالمحسو

 بة

معامل 

التحد

 يد

8 
الفطنة 

 الاجتماعية
8725  32 % 8782  

 

79% 
83795  87 % 2772  88 % 

7 
التأثير 

 العلاقاتي
5745   5% 5779   9% 8772  

 

37% 
5758  

 

85% 

3 
العلاقات 

 الشبكية
7773  

 

48% 
9745  

 

88% 
5737  

 

89% 
78785  

 

78% 

4 
الاخلاص 

 الواضح
7748   4% 82778  

 

74% 
4799   9% 8728  

 

45% 

5 

اجمالي 

المهارة 

 السياسية

89757  
 

72% 
5772  

 

53% 
8773  

 

58% 
5787  

 

45% 

رة السياسية منفردة و/ او مجتمعة في ( على وجود تأثير معنوي لأبعاد المها83يدل الجدول)  

  Fابعاد المسار الوظيفي الذاتي الناجح منفردة و/ او مجتمعة، وذلك لأن جميع القيم المحسوبة لـ 

. كما يدل نفس الجدول ان 89، 8عند درجتي حرية  47888اعلى من اقيمة الجدولية لها البالغة 

التغيير الذي يرافق النجاح الذاتي في المسار % من 45اجمالي المهارة السياسية تفسر مامقداره 

 % من التغييرات في الاخير سببها متغيرات اخرى غير المهارة السياسية. 55الوظيفي ، وان 

 

 الاستنتاجات

اختلاف مستوى الفطنة الاجتماعية بين الذكور والاناث، اذ امتاز الذكور بكونهم الاكثر قدرة  -8

حولهم في محيط العمل والكشف عن الاجندات السرية )جداول  من الاناث على فهم الاخرين من

العمل غير المعلنة( التي يمتلكها الاخرين فضلاً عن كونهم الاكثر معرفة على تمييز الاقوال 

 والافعال المؤثرة في من حولهم.

تمايز الذكور مقارنة مع الاناث بأمتلاك القدرة على اشعار من حولهم في العمل بقوتهم  -7

 رتهم على الاقناع وبالتالي قدرتهم على التأثير واحداث النتائج المرغوبة.وقد

امتلاك الذكور دون الاناث للقدرة والدافعية على ارساء علاقات عمل ايجابية وبناءة بقصد  -3

 الحصول على الدعم المطلوب عند الحاجة.

الترقية الى المناصب  تعاني الاناث من مشكلات في ترقياتهن الوظيفية ، اذ تقتصر عملية -4

 الوظيفية العليا ذات المكانة المميزة على الذكور.
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تمتع الذكور بتقييمات موضوعية)خارجية( عالية للنجاح في المسار الوظيفي دون الاناث،  -5

ولعل السبب في ذلك يعود الى الثقافة الذكورية التي لازالت متأصلة في معظم المجتمعات 

 لعراقي.الشرقية ومنها المجتمع ا

ان الزيادة في مستوى المهارة السياسية لدى الافراد يصاحبها زيادة في مستوى نجاحهم في  -8

 المسار الوظيفي سواء تعلق الامر بوجهة النظر الخارجية ام الداخلية.

ان مستوى الاجر وامنافع التي يحصل عليها منتسبي الشركة قيد اللدراسة لازالت بسيطة  -2

توى الطموح مقارنة مع مايحصل عليه زملاء لهم ينتمون الى وزارات ومتواضعة ودون مس

 اخرى كالكهرباء مثلاً.

 

 التوصيات

ضرورة الاهتمام بالمهارة السياسية من قبل المنظمات المحلية والعمل على تطويرها بشكل  -8

اشراك مستمر في جميع المستويات التنظيمية دون استثناء ولعل السبيل الى ذلك يكون من خلال 

المنتسبين في دورات وبرامج تطويرية متخصصة في هذا الجانب ترعاها الجامعات او المراكز 

 المتخصصة في تطوير الموارد البشرية داخل البلد وخارجه.

العمل على ارساء دعائم ثقافة وطنية وتنظيمية تكفلان تساوي الفرص بين الذكور والاناث في  -7

، والعمل على مراعات جانب الكفاءة والمقدرة الاجتماعية في الحصول على الترقية الوظيفية 

اسناد المناصب الوظيفية سيما المهمة منها .وهنا يتأتى دور مؤسسات المجتمع المدني والجامعات 

 بعدها مركزاً للاشعاع الفكري والثقافي.

اعة والعمل زيادة مستوى الاجور المقدمة لموظفي بعض الوزارات العراقية سيما وزارة الصن -3

على احداث حالة العدالة الخارجية في الاجور والمنافع الممنوحة . وهنا توصي الدراسة 

بضرورة مراجعة سلم رواتب موظفي الدولة بين الحين والاخر من قبل لجان عليا للنظر في 

 بعض المعوقات وبالتنسيق مع وزارة المالية.

بقديم بعض المنافع المهمة لمنتسبيها سيما التأمين اهمية توجيه الوزارات لمؤسساتها بالاهتمام  -4

الصحي للفرد واسرته، والتأمين على الحياة ، وفرص اكمال الدراسة بيسر ، والحضانات 

 والمدارس ورياض الاطفال.

السعي الى اضطلاع الادارات بدور مهم في تمكين منتسبيها من التخطيط لمسارهم الوظيفي  -5

الادارات لبرنامج خاص يبصر المنتسبين ومنذ اليوم الاول في العمل وذلك من خلال رعاية هذه 

 بالفرص المتاحة امامهم والكيفية التي يمكن من خلالها انتهاز هذه الفرص.

ايلاء الاهتمام لحالة الرضا الوظيفي من خلال اجراء المسوحات الدورية للتعرف على  -8

السبيل الى ذلك يكون من خلال تعزيز دور  المشكلات التي تحول دون تحقق حالة الرضا . ولعل

ادارة الموارد البشرية في مؤسسات الدولة وخروجها من نفق الدور التقليدي الى دورها الاساس 

 في صناعة العقول.

اهمية انتباه الادارات في منظماتنا المحلية الى مساعدة منتسبيها في حل مشكلاتهم الاجتماعية  -2

تهم المتصلة بالعمل والسعي قدر المستطاع الى مراعات ذلك بشكل والعائلية فضلاً عن مشكلا

متواصل وبما يمكن من الوصول الى حالة التوازن بين متطلبات العمل ومتطلبات الحياة الاسرية 

 والاجتماعية لهم.
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الاستبانة التي بين يديكم الكريمة اداة لجمع البيانات الخاصة دراسة علمية اكاديمية تحت عنوان)دور المهارة 

السياسية في نجاح المسار الوظيفي( وقد اختار الباحث شركتكم لتكون ميداناً للتطبيق. ان تعاونك مع الباحث 
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 (8لااوافق بقوة)

 الدرجة الفقرة ت

  اقضي كثيراً من الوقت وابذل الجهود الحثيثة للتواصل مع الاخرين اثناء العمل.  8

  اشعر بقدرتي على اشعار معظم من حولي بالطمأنينة والراحة. 7

  استطيع الاتصال مع الاخرين بسهولة وفاعلية. 3

  اشعر بسهولة تكوين علاقات طيبة مع الاخرين. 4

  اتفهم الاخرين بشكل حسن. 5
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  لدي علاقة مع الكثير من الافراد المهمين في العمل واسعى الى توطيدها. 88
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تعرف اسرتي انني استلم اجراً من وظيفتي الحالية يفوق الاجر الذي يتقاضاه اقراني في  89

 الشركات المنافسة.

 

اصدقائي واقاربي على علم انني احصل من وظيفتي الحالية على اجر مرتفع مقارنة مع  78

 خرى التابعة للوزارة.المؤسسات الا

 

اصدقائي واقاربي على علم انني احصل من وظيفتي الحالية على علاوة استثنائية في مناسبات  78

 معينة او لمواجهة الغلاء في الاسعار.

 

يعرف ابناء منطقتي انني احصل من وظيفتي الحالية على علاوة  تشجيعية اضافة الى علاوتي  77

 الدورية.

 

  ع ان شركتي تقدم خدمات صحية مجانية متكاملة لجميع موظفيها.يعرف الجمي 73

اشعر بالفخر بين اصدقائي واقاربي بأن شركتي تقوم بالتأمين على منتسبيها ضد حوادث  العمل  74

. 

 

يعرف ابناء مدينتي ان شركتي تمنح موظفيها مخصصات خطورة جيدة مقارنة مع الشركات  75

 المنافسة.

 

  الشركات الاخرى ان شركتي تمنح موظفيها مخصصات غذاء. يعرف موظفي  78

اتحدث الى اصدقائي عن امكانية حصولي على وظيفة اعلى من وظيفتي الحالية من خلال  72

 المحسوبية والمحاباة.
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 خلاص.الكفاءة في العمل والا
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