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  ملخص البحث:

  في النجاح المهني الشخصیة المبادرة وشبكة العلاقات الإجتماعیةأثر 

ــبة: زینة إعـــداد   فلوح رفعت الطالـ

  بدر الدكتورة: فاطمة إشراف

  

 أن التي یمكن التنظیمیة العوامل الفردیة و  بیان أثر مجموعة من تظهر أهمیة ومشكلة الدراسة في
 المصارف قطاع في لعاملیندى ال ، وذلكالوصول الیه تساعد فيو أالنجاح المهني  فيتؤثر 

، بالإضافة الى دراسة جوانب النجاح المهني دمشق مدینة في الخاص التأمین وشركات
 دعمالموضوعیة والذاتیة. وبذلك هدفت الدراسة الى بیان أثر كل من المتغیرات التالیة المتمثلة ب

 (Social capital)    الاجتماعي المال ورأس   (Supervisor support)مباشرال المشرف
الدیموغرافیة (المتمثلة -و المتغیرات الشخصیة (Proactive personality) المبادرة الشخصیةو 

بمستوى التحصیل العلمي والأقدمیة في سوق العمل والأقدمیة في الشركة الحالیة) على معاییر 
 متوسط الدخل الشهري والمستوى الوظیفي أوأكانت هذه المعاییر موضوعیة( ءسواالنجاح المهني 

  . (الرضا الوظیفي) ذاتیة جوهریة/) أو كانت الإداري

 عدةالعاملین في  مجموعة على الاستبیان طرح خلال من البیانات جمععلى  عملت الباحثة
 آب شهر من البیانات جمع واستمر دمشق، مدینة في عاملة خاصة ومصارف تأمین شركات
 تم فرد على الإستبیان) 163( إجابات من انطلاقاً . 2014 الأول كانون شهر إلى 2014
  . الدراسة هذه فيأساسیة  ستة فرضیات إختبار

 العلاقات وشبكة المباشر المشرف ودعم المبادرة الشخصیة من كل أثر الدراسة نتائج أظهرت
 شبكة أثر غاب حین في المهني، للنجاح الذاتیة المعاییر على المؤسسة داخل الإجتماعیة

  .الوظیفي الرضا في هالمتمثل المعاییر هذه على المؤسسة خارج الإجتماعیة العلاقات

 والمعاییرالدیموغرافیة -أبعاد المتغیرات الشخصیة بین علاقة وجود الى الدراسة أشارت كما
 وشبكة المباشر المشرف دعم من كل تربط علاقة یوجد لا حین في المهني للنجاح الموضوعیة

 الشهري، الدخل ومتوسط الإداري بالمستوى المتمثلة المعاییر هذه مع المؤسسة داخل العلاقات
المتمثلة  المهني للنجاح الموضوعیة المعاییر من بجزء المبادرة الشخصیة علاقة قتصرتاو 
 من بجزء المؤسسة خارج العلاقات شبكة بین العلاقة قتصرتا بالمقابل. الإداري المستوىب
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 إثبات تم النهایة، فيو . الشهري الدخل متوسطب المتمثل المهني للنجاح الموضوعیة المعاییر
 الموضوعیة المعاییر لإختلاف تبعاً  المهني للنجاح الذاتیة المعاییر مستوى في فروقات وجود

  .  المهني للنجاح

المشرف المباشر في الإهتمام بتطویر ولعل أهم التوصیات هي العمل على تعزیز وتصویب دور 
بالإضافة الى توجیه سیاسات المؤسسة نحو تشجیع الأفراد لطرح المبادرات التي من  مرؤوسیه.

طریق مكافئة الأفراد ذوو  والنجاح المهني للأفراد. وذلك عن شأنها التأثیر في بیئة العمل
العمل وأداء المؤسسة ككل. والعمل الشخصیة المبادرة والتي أثرت جهودهم في تغیر وتطور بیئة 

من قبل المنظمة والفرد على حد  الإجتماعیة داخل المؤسسةالمستمر لتفعیل شبكة العلاقات 
سواء كإجراء لقاءات اجتماعیة دوریة والعمل على حل النزاعات بین العاملین بشكل فوري وتحفیز 

 الأفراد على تناقل المعلومات المرتبطة بالعمل بشكل مستمر.
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Abstract: 

The Effects of Proactive Personality and Social Network on Career 
Success 

Prepared by: Zeina FALLOUH 

Supervised by: Dr. Fatima BADER 

 

 
Both organizational and individual factors influence career success. The 
aim of this study is to identify the factors that affect objective and 
subjective measures of career success. The purpose of this study is to find 
and analyze the effects of proactive personalities, social capital, 
supervisor support and personal factors on objective and subjective 
indicators of career success. It studied 163 employees working in 
insurance companies and banks in Damascus city during the period from 
August 2014 till December 2014. The Objective indicator included 
average monthly compensation and hieratical level in the company where 
the subjective indicator was career satisfaction.  
 
The results identified the effects of proactive personality, intra-
organizational social network and supervisor support on objective career 
success indicators. Also the result identified the relationship between the 
personal factors (education level, organizational tenure and work 
experience) and the objective career success indicator. Whereas no 
relationship was identified between supervisor support and intra-
organizational social network with objective criteria. It was also evident 
that the effect of the proactive personalities and extra-organizational 
social network was limited to part of the objective criteria. In the end, it 
provided the existence of differences in the level of subjective career 
success criteria depending on the differences of objective career success 
criteria. 

 
After careful research and analyzing, it is recommended that organization 
works on strengthening and straightening the role of direct supervisor in 
the development of subordinates. In addition, to directing the 
organization's policies towards encouraging individuals to present 



VI  

 

initiatives which impact the work environment and individuals’ career 
success. Finally, conduct work activities that enhance social networks and 
social relations within the organization.  
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  الفصل الأول
  

  

  للبحث التمهیديالإطار 
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  :مقدمة   

والوسط في بیئة العمل  اً جذری اً السنوات الأخیرة تغیر  أحدثت التغیرات الاقتصادیة والاجتماعیة التي شهدتها
، وانعكست أهم تداعیاتها على العلاقة قتصادیة وغیرهاالامالیة و الداریة و الإواحي المهني شملت كافة الن

التطورات في إدارة المسارات في بین الموظف ورب العمل. وتتمثل أهم التطورات التي لحقت بهذه العلاقة 

المهنیة الفردیة، فالتوجه المعاصر قام بإلغاء مبدأ "موظف مدى الحیاة" مما أدى الى عدم صلاحیة 

ن كانت المؤسسة هي وحدها المسؤولة عن إدارة أبعد أنه ، إذ نيالخطط التقلیدیة للتطور والنجاح المه

التي و  ،التفاعل بین المؤسسة والفردوتوجیه الحیاة المهنیة للموظف، أصبحت هذه الوظیفة ترتكز على 

الاستجابة لكل من احتیاجات المنظمة من جهة وتحقیق الطموحات الشخصیة للموظف  عملت على

جهة أخرى، وامتدت هذه التطورات الى  والنجاح المهني من المتمثلة في التطور والترقي وتحقیق الذات

  .فكرة فردیة المهنة ظهور

. فأخذت نماذج مفهوم المهنةضرورة إعادة النظر في بیان إلى بالعدید من الباحثین  هذا التوجه دفع 

ومهنة بلا  Protean Career ()(Hall, 1996نتشار منها مفهوم المهنة المتقلبة(عدیدة بالإ
والتي ركزت على دور الفرد  ،Bounderless career( (Arthur et Rousseau, 1995)حدود(

سمح له أن یصبح ت ،لتعلمل ةمن كل فرص الجوهري في إدارة وبناء حیاته المهنیة وقدرته على الاستفادة

على مدى الدراسات كما ركزت  مستقلاً وقادراً باستمرار على إیجاد عمل سواء داخل أو خارج المؤسسة.

دها العمل في المسارات الوظیفیة التي لا یحّ ، فأصبحت المهنة تشیر الى للانتقالالفرد  واستعداد تقبل

تنمو عن طریق عملیة تطویر الكفاءة المبنیة على تنفیذ او في منصب محدد بل هي  مؤسسة معینة،

 .عبر الشركات المهمات

ن عن و المسؤوللأفراد هم وأن ا ،أرباب عمللتشمل عدة تمتد أصبحت  تجارب عمل الأفراد یعني أن هذا

وقد  .ةبشكل متزاید لإدارة المراحل الانتقالیة في حیاتهم الوظیفی الضروریةوالخبرات أنواع الكفاءات تحدید 
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الأفراد التي یستخدمها لاستراتیجیات والسلوكیات للاحظ العدید من الكتاب الحاجة إلى تطویر فهم أفضل 

  . نجاحالتحقق مستویات أعلى من ن أوتحدید العوامل التي من شأنها  تعزیز نجاح حیاتهم المهنیةل

على ذلك قام العدید من الباحثین بتبني نظریات والقیام بدراسات وأبحاث تهدف الى بیان أثر عدة  وبناءً 

منها دراسات  والتي من شأنها التنبؤ بتحقیق النجاح المهني تنظیمیةفردیة او سواء أكانت متغیرات 
(Roger A., 1992) و (Bastid,2007)  و(Ng et al, 2005)  و (Ng, Feldman, 2010) 

بیان أثر بعض  في ضوء الطرح السابق فان الدراسة الحالیة تهدف إلىو  ).(Bozionelos, 2006و

مصارف وشركات التأمین الخاص في على النجاح المهني للعاملین في قطاع ال التنظیمیةالفردیة و العوامل 

ممثلاً ) Social capital(الاجتماعي ورأس المال ، دیموغرافیة-متغیرات شخصیةدمشق. والمتمثلة بمدینة 

)، ودعم المشرف Proactive personalityوالشخصیة المبادرة( ،بشبكة العلاقات الإجتماعیة

  .)Supervisor supportالمباشر(
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  و تطویر الفرضیات: السابقة الدارسات 1.1

ام یالقالى بالعدید من الباحثین  تو المؤسسة دفعأمن قبل الفرد سواء الأهمیة المعطاة للنجاح المهني  إن

التي یمكن لها ان تؤثر  التنظیمیةالتعرف على العوامل الفردیة او  هدفت الىالتي  اتدراسالمن كثیر بال

 human( رأس المال البشريعلى النجاح المهني او تسهل الوصول الیه، منها المتغیرات الدیموغرافیة،  

capital  ، ( الدافعیة)motivation)الشخصیة المبادرة ،(Proactive personality ،(دعم 

 Judge et. وفي دراسة (وغیرها من المتغیرات أو العوامل)، Access to mentoringالراعي(

al.,1995 (من التي و على ضرورة ان تشمل الدراسات على تحلیل دور عدة متغیرات  ونركز الباحث

وفي الوقت  نجاح المهني،لر وحید باعلى ربط متغی اتتقتصر الدراس شأنها ان تحدد النجاح المهني وان لا
 الدراسةنفسه یجب ان تشمل الدراسات كافة جوانب النجاح المهني الموضوعیة والذاتیة، لأنه و بحسب 

لیست المعاییر المختلفة للنجاح المهني سوى وجهین لعملة واحدة... والتي تجعل منه تركیبة متمیزة، 

یشملان مشاعر النجاح المرتبطة یمتدان لبل  لا یدیة للنجاحلأنهما معا یعكسان لیس فقط المعاییر التقل

لنجاح ا معاییرمتغیرات على  عدة ومن هنا هدفت هذه الدراسة الى تحلیل أثر بأهداف وتطلعات الفرد. 

) أو داريالإ الوظیفي أووالمستوى  الشهري الدخل متوسطموضوعیة( معاییرأكانت هذه ال ءالمهني سوا

   .)الرضا الوظیفي( ذاتیة جوهریة/كانت 

 ، والتي حدد بهاللدراسة مرجعي نموذج أو مرجعیة كنظریة) Turner, 1960وسوف نعتمد على دراسة (

ل دور الرعایة في تفسیره یفعتالأول على  نموذجنتقال المهني للأفراد: یعتمد الیشرحان الا موذجینن الباحث

 ) فإن أفراداً sponsored- mobility norm("نتقال بالرعایةالا"مفهوم ال هذا ضمنو للتقدم المهني، 

و من الراعي أالمؤسسة سواء من المشرفین مختارون یتلقون مستوى عالي من الرعایة والإرشاد من قبل 

 یعتمد النموذجفي الجهة المقابلة، ومن أنظمة المؤسسة ككل الذي یسهل لهم تحقیق النجاح المهني. و أ

یمكن  لا )، الذيcontest-mobility norm(أو المنافسة  المسابقةنتقال عن طریق مفهوم الاعلى الثاني 

لعبة یقوم ضمنها الخصوم ببذل جهد للفوز بجائزة "هي  فالمسابقة .تعریف مفهوم المسابقة دونبه  ءالبد
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مهني بشكل واسع على الجمیع الأفراد في ظروف الالانتقال  الترقي أو فرصطرح تُ محددة"، تبعا لهذا 

حدد الفوز تبعا للجهد و ی فلا یكون لأحد المتنافسین أفضلیة مسبقة عن الآخرین، ،ومتساویة تنافس عادلة

وضمن هذا  العلمي.مستوى والالقدرات والتدریب  ما یمتلكونه من المبذول من قبل المتنافسین وبمقدار

ان یعمل  علیه المفهوم تعد المهنة سلسلة متتالیة من المسابقات التي في حال رغب الفرد بالنجاح بها

  . Rosenbaum, 1984(1وبشكل مستمر على تطویر مهاراته (

 النجاح مع المستقلة المتحولات من متحول كل تربط التي السابقة الدراسات سنستعرض یلي ما وفي

  .دراستنا فرضیات لنتوصل إلى استنتاجو  المهني

  

  : و النجاح المهني دیموغرافیةال- شخصیةالمتغیرات ال
 الدیموغرافیة المختاره- ات الشخصیةالمذكور سابقاً، فإن المتغیر  الانتقال عن طریق المسابقةضمن مفهوم 

ضمن هذا البحث والمتمثلة بمستوى التحصیل العلمي والأقدمیة في سوق العمل والأقدمیة في الشركة 

ظهور مفهوم "الإقتصاد  فمع .الحالیة تعتبر من العوامل المرتبطة وبدرجة كبیرة في التنبؤ بالنجاح المهني

ختلاف نشاطها الى العلم االمعرفي" و"إدارة المعرفة" و"مجتمع المعرفة"  توجهت جمیع المنظمات على 
تغیرات التي طرأت لایمكن لها أن تحقیق میزتها ال، فهم یرون أن منظماتهم في ظل هوالإستثمار فی

). العلم الذي یعد العنصر البشري من أهم 2004التنافسیة بعیداً عن هذا العلم وهذا الإقتصاد (بوزیان،

مكوناته، فهو من یملك المعرفة وینظمها ویخزنها ویتیحها ویتشارك فیها مولداً معرفة جدیدة، الأمر الذي 

. 2)2004جعل الكثیر من المنظمات تتبنى شعار " البشر هم أكثر الإستثمارات أهمیة" (إتحاد الخبراء،

العالیة كونهم العملیة الخبرة التحصیل العلمي و كثف نحو العاملین من ذوي وبذلك وجهت الأنظار بشكل م

  للمنظمة. في تحقیق النتائج الإیجابیةمهما دورا  ونیلعب

                                                             
  )Ng et al. 2005المصدر دراسة ( 1

  )247، ص2014المصدر دراسة (حمیدات،   2
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، مهرهغیر الل اكثیر مما یحصل علیه العمبعلى أجور أعلى   المهرهل امن الطبیعي أن یحصل العمف

تحصیلهم العلمي  الإستثمار في عائد علىهي الأجر  ينسبة كبیرة من اجمال أن بحیث یمكن اعتبار

ن یالموظف فإن ومنه خدمات العمل العادیة. لقاءأكثر من كونها مدفوعات  وطول سنوات الخبرة العملیة

ن وتیرة نمو أجورهم أأعلى من ذوي التعلیم المنخفض، كما و  ذوي التعلیم الأعلى یتقاضون بالمتوسط أجوراً 

التعلیم المنخفض. ویعود تفسیر ذلك وبحسب نظریة رأس المال البشري الى على من ذوي أهي أیضا 

تكلفة التعلیم والتدریب (من اقساط وسفر ومواد تعلیمیة....) أو تكلفة الفرصة الممكن قیاسها "بالدخل 

عن الدخول مباشرة الى سوق العمل بمستوى تعلیمي أدنى.  الضائع" الناجم عن الالتحاق بالدراسة عوضاً 

 المتعلمین وغیر المتعلمین الأشخاص أجور بین المقارنة خلال من الإنتاجیة في التعلیم أثر تقدیر مكنوی
   .)2005،لمصبّح(ا التعلیم في للاستثمار الاجتماعي العائد المقیاس هذا على ویطلق الزمن، عبر

فإن هذه القرارات تبعا لذلك و  ،تحصیلهم العلميالإستثمار في مدى قرارات عقلانیة تتعلق ب یتخذ الأفراد

والمال في التعلم.  والجهد الوقت عدم رغبة الفرد في استثمار المزید منأو  رغبة سوف تحدد عقلانیةال

تكالیف من عیوب المرافقة لقرارات الاستثمارات بما في ذلك المزایا و الوبطریقة أخرى یفاضل الموظفون بین 

البا ما یكافئ المستوى المرتفع من التحصیل العلمي بالترقیات فغ ومنافع محتملة لمثل هذه الاستثمارات.
، او على زیادة بالتعویضات التي (Tharenou et al., 1994) التي تنعكس على المستوى الوظیفي

كما وأشارت  .(Judge and Bretz, 1994; Stroh et al., 1992)تنعكس على مستوى الدخل 

ة بین كل من الأقدمیة في سوق العمل والأقدمیة في الشركة إیجابی الدراسات السابقة بوجود علاقة ارتباط

 Judge et( و)Judge and Bretz, 1994() مثل دراسة career outcomesوالمخرجات المهنیة (

al., 1995(و )Powell and Butterfield, 1994(و )Stroh et al., 1992(3. ذلك أكدت  كما

، التي تعتبر ان الخبرة في العمل ومدة الإحتفاظ به ترتبط بشدة مع )(Kirchmeyer, 1998دراسة 

                                                             
   )Wayne et al, 1999المصدر (3
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 الأفراد یملكها التي الخصائص تغییر بیئة العمل أصبحت هذه معمعاییر النجاح المهني الموضوعیة، و 

    .   (Guo et al,2012)مضى وقت أي من أكثر وربما أهمیة، أكثر

 الدیموغرافیة والنجاح المهني أن- المتغیرات الشخصیةالتي تناولت العلاقة بین هذه  الدراسات أظهرت

الوظیفي ضمن  للتطویر مؤشر أقوى يه والخبرة التعلیم المبذولة من قبل الأفراد في الشخصیة الاستثمارات

یمكن تفسیر هذه العلاقة بأن الاستثمار في تطویر التحصیل العلمي والخبرة غالبا ما  المستویات الإداریة،

مؤسسة بزیادة قیمة الفرد في سوق العمل وبالوقت عینه ینعكس هذا التطویر على مستوى یعطي إشارة لل

  إنتاجیة وفاعلیة الفرد في المؤسسة.

 ولكن عندما .منظمةإستراتیجیة ال هایجب أن تدعموالتي الإستثمار في الموارد البشریة ظهر أهمیة تومنه، 
فلا بد ان  ،لایكون هناك إحتمال لبناء القدرات والإمكانیات للموارد البشریة التي تقدم میزة تنافسیة للمنظمة

ومنه یبرز أثر  .المتاحة من المصادر الخارجیة بدلاً من الإستثمار في الموارد البشریة علیهاالحصول  یتم

یحصل علیها الأفراد وعلى مدى تفعیل الدیموغرافیة على فرص العمل التي -هذه المتغیرات الشخصیة

  تهدف للحفاظ على الكوادر في الشركة أو المنشأة.التي  سیاسات للأجور والحوافز

إستقطاب  من المزید فیها یطلب والتي ةالحالی التوظیف مطالب في التغیرات على فقط ینعكس لم كل هذا
 على للحفاظ الجهود زیادة في تتسبب بل العمل، وسوق التوظیف عالم لدخول والخبرة التعلیمو  المعرفة

ومنه نفترض ان هذه المتغیرات . بالعمل المتعلقة والمهارات المعلومات ورفع مستوى وتدریبه الموظف

الدیموغرافیة سوف تؤثر بشكل مباشر على النجاح المهني وبالتحدید سوف یرتبط بمعاییر -الشخصیة

  :یمكننا صیاغة الفرضیات التالیة النجاح المهني الموضوعیة. ومنه

1Hومعاییر النجاح المهني الموضوعیة.الدیموغرافیة -المتغیرات الشخصیة د علاقة بین: یوج  

a  H1 یوجد علاقة بین درجة التحصیل العلمي  والمستوى الإداري 

b H1 یوجد علاقة بین الأقدمیة في سوق العمل والمستوى الإداري 

c H1  الأقدمیة في الشركة الحالیة والمستوى الإداريیوجد علاقة بین 
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e H1 یوجد علاقة بین درجة التحصیل العلمي  ومتوسط الدخل الشهري 

f H1 یوجد علاقة بین الأقدمیة في سوق العمل ومتوسط الدخل الشهري 

g H1  ومتوسط الدخل الشهري یوجد علاقة بین الأقدمیة في الشركة الحالیة 

 

  لنجاح المهني:الشخصیة المبادرة وا 

بیان دور الاختلافات الفردیة(أنماط الشخصیة الخمس والشخصیة المبادرة) في لالعدید من الدراسات  هدفت

النجاح المهني في تحقیق ختلافات الفردیة تؤثر هذه الإوبحسب الدراسات فإن  .لنجاح المهنيتحقیق الفرد ل

 الشخصیة المبادرة غالباً  وعبر المنافسة، فالأفراد ذو و أعبر الرعایة سواء نتقال الإ ماذجتبعا لكلا نوذلك 

 التي على الأغلب سوف توفر لهمو ما یأخذون المبادرة في اختیار وخلق والتأثیر في مواقف وبیئة العمل 

)، بالإضافة الى أن كلا من المسار Seibert et al.,2001تطویر مسارهم المهني (تدعم و  الفرص
و أفإن السمات الشخصیة المستقرة وبالتالي  ،بالمواقف المعقدة تلئینممالمهني والعمل في المؤسسة 

بالمثل فإنهم على الأغلب سوف و  .كبیر على حل هذه المواقف اً المتوازنة من شأنها ان تمارس أثر 

الشخصیة المبادرة على أنها مؤشر من مؤشرات الشخصیة  یمكن اعتبارحیث  ،یحصلون على الرعایة

  ). Bateman& grant, 1993( القیادیة

ن المسار ن تؤثر بشكل كبیر في تحقیق النجاح المهني، وذلك لأأـختلافات الفردیة الإمن شأن  أیضاً 

، Boudrau et al. ,2001(4(مو النابعة من شخصیتهأما یتأثر بسلوكیات الأفراد الثابتة  المهني غالباً 

مهني  180) التي امتدت لمدة سنتین وشملت العینة Seibert et al., 2001وأكدت ذلك دراسة(

الى تطویر واختبار نموذج یربط بین الشخصیة المبادرة والنجاح  تهدفو أعمال)،  اءمهندسین ومدر (

                                                             
 )Ng et al. 2005المصدر دراسة (  4
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، من خلال هذا البحث .المهني، وتحدید كیف للشخصیة المبادرة ان ترسم التقدم المهني على مر الزمن

 political " السیاسیة والمعرفة "innovation "الابتكارهي ألا و  حلل الباحثون أربع سلوكیات

knowledge "ة "الوظیفی والمبادرة career initiative " إیصال الرأيو " the voice."  هذه تكّون

آلیات تتوسط العلاقة بین الشخصیة المبادرة و تحقیق التقدم المهني.  وأظهرت النتائج ان السلوكیات 

یمتازون بشخصیة مبادرة هم على الأغلب یرتبطون بسلوكیات مثل التوصل إلى حلول مبتكرة الأفراد الذین 

 توافقت. المبادرة للتعلم وتطویر مهاراتهمبفاعلیة وإتخاذ  للمشاكل والقدرة على إدارة وتخطیط مهنتهم ذاتیاً 

 اً التي نصت على ان الشخصیة المبادرة تخلق مناخ (Crant, 2000)نتائج دراسة مع الدراسة هذه نتائج 

  .عن طریق اتخاذ إجراءات أو سلوكیات تترافق مع تحقیق التقدم الوظیفي وزیادة الرضا الوظیفي اً ملائم

دراسة مؤشرات النجاح المهني، بها الباحثون ب) المسحیة التي قام Ng et al., 2005وبحسب دراسة (

رت النتائج أن الشخصیة المبادرة تؤثر بشكل إیجابي في معاییر النجاح دراسة، أظه 140وتبعا لتحلیل 
أظهرت أن الشخصیة المبادرة ترتبط بشكل ضعیف وإیجابي مع كل من معاییر  المهني، و بالتحدید

(زیادة التعویضات و الترقیات) وفي حین ترتبط بشكل جوهري في معاییر  النجاح المهني الموضوعیة

  (الرضا الوظیفي). الذاتیة النجاح المهني

)التي قدمت أول استعراض شامل للدراسات Fuller and Marler, 2009ودعم الطرح السابق دراسة (

نتج  .عتمد الباحثون على استخدام النجاح  المهني كإطار للدراسةاحیث  .التي تناولت الشخصیة المبادرة

دراسة ارتباط الشخصیة المبادرة بشكل إیجابي في كلا المعاییر الموضوعیة والذاتیة  107عن تحلیل 

أشارت النتائج إلى أن الشخصیة المبادرة ترتبط مع متغیرات تدعم نموذج الانتقال  للنجاح المهني. وكذلك

 ج الانتقال عبر الرعایة (مثل،وظیفي)، كما وترتبط بمتغیرات تدعم نموذالداء الأعبر المسابقة ( مثل 

  .))taking charge/voice(رأيوإیصال ال سلوكیات استلام زمام الأمور
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على ما سبق، فإنه لمن المهم تطویر فهم أفضل للشخصیة المبادرة ودورها في تحقیق مستویات  بناءً و 
  منه نفترض :و أعلى من النجاح في الحیاة المهنیة، 

H2:  النجاح المهني. معاییرتؤثر الشخصیة المبادرة بشكل إیجابي في  

a H2  النجاح المهني الذاتیة (الرضا  معاییرتؤثر الشخصیة المبادرة بشكل إیجابي في
 الوظیفي).

b H2 یوجد علاقة بین الشخصیة المبادرة  والمستوى الإداري 
c H2 هريیوجد علاقة بین الشخصیة المبادرة  ومتوسط الدخل الش 

 

  والنجاح المهني: رأس المال الاجتماعي 

التي یمتلكها الأفراد بالإضافة الى  والخبرات التحصیل العلميدور على العدید من الدراسات  أكیدرغم ت
 ىتنبّهت إلى أهمیة عناصر أخر دراسات قد ك لهنا في تحقیق النجاح المهني، إلا أن دور سلوكیات الأفراد

مثل طبیعة الروابط الأسریة، العلاقات الاجتماعیة، مدى التمسّك بالقیم الاجتماعیة، درجة متانة النسیج 

رأس المال الاجتماعي " اسمالاجتماعیة وما یشبهها من العوامل، أطلق علیها  ىالاجتماعي، تنوّع البن

Social capital مال المادي إلى الأشیاء المادیة رأس ال یشیر بینماف .موضوعاً قائم بذاته " الذي أصبح

ورأس المال البشري إلى خصائص الأفراد، یشیر رأس المال الاجتماعي إلى الروابط بین الأفراد، والشبكات 

. ویمكن ان یدرس رأس المال الاجتماعیة ومعاییر المعاملة بالمثل والجدارة بالثقة التي تنجم عنها

  على مستوى المؤسسات او على المستوى الفردي. الاجتماعي  على مستوى المجتمع المحلي او

اختلفت آراء الباحثین حول رأس المال الاجتماعي من حیث تعریفه، ونشأته، واستخداماته، وطرق وقد 
لم  هذا المفهوم، حیث أن یختلفون أیضاً في كیفیة رؤیتهم لمعالجة رأس المال الاجتماعي كما أنهمقیاسه، 

علم الاقتصاد وعلم السیاسة  في اً واضح اً تماع، وإنما بات یلحظ اهتمامحكراً على حقل علم الاج یعد

"مجموع  على انه نعتمد تعریف رأس المال الاجتماعيفي دراستنا هذه سوف  .إضافة لعلم الاجتماع

الموارد الفعلیة أو المحتملة المرتبطة بامتلاك شبكات متینة من العلاقات الاجتماعیة 
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الناتج عن للفرد  رأس المال الاجتماعي میز في هذه الدراسة بین). وسوف نBourdieu,1983(المختلفة"

سنقوم ضمن هذه و  وتلك الشبكات الإجتماعیة خارج المؤسسة، المؤسسة داخلالشبكات الإجتماعیة 

لها  المؤسسة داخلالشبكات الإجتماعیة  الشبكات مع إفتراض أنالنوعین من الدراسة ببحث دور كلا 

ن المعارف من العاملین ضمن المؤسسة التي یعمل بها الفرد هم الذین سوف یوفرون لاالدور الأكبر 

مصادر الفوائد، التي تتمثل بالوصول الى المعلومات والوصول الى الموارد (المادیة او المالیة) التي 

  النجاح المهني.  معاییر بدورها تساهم في تحقیق

یحصلون  فرادبأن الأ فترضتالتي رأس المال الاجتماعي المهني بنظریة النجاح والفشل  ارتبطت دراسة

مشاركتهم في أنواع مختلفة  بالمنفعة إثرعلى مداخل للوصول إلى مختلف أنواع الموارد التي تعود علیهم 
، فأهمیة هذه الشبكات الفردیة تظهر عندما یُمكن لطرق الاتصال الاجتماعي ان توفر من العلاقات

 اتوبحسب دراس .رص التطور مهني وبالتالي تساهم في تحقیق النجاح المهنيمعلومات قیّمة مرتبطة بف

)Adler and Kwon 2002;Wu 2008(5  س المال الاجتماعيرأفإن القاعدة الأساسیة التابعة لنظریة 

تعتبر أن مدى قدرة الفرد للوصول الى المعلومات والموارد والفرص في المؤسسة ترتبط وتعتمد على مدى 

) التي هدفت Seibert, Kraimer,2001، وهذا ما طرحته دراسة (لشبكات علاقات اجتماعیةامتلاكهم 

موظف  448الى تحلیل أثر رأس المال الاجتماعي على النجاح المهني من خلال تطبیق الدراسة على 

فترض الباحث ان عدد المعارف من افي قطاع الخدمات التعلیمیة في الولایات المتحدة الأمریكیة، و 

مستوى الإداري للفرد تؤثر في معاییر المستویات الإداریة الأعلى من الالأقسام الأخرى وعدد المعارف من 
النجاح المهني(الموضوعیة والذاتیة) وان هذه العلاقة یتوسطها ثلاثة متغیرات وهي:مدى الوصول 

كان هنالك قد و  .)career sponsorshipة المهنیة (للمعلومات، مدى الوصول للموارد، ومدى الرعای

سببان لافتراض ان الوصول الى الموارد والمعلومات تؤثران بشكل إیجابي في النجاح المهني، فقد أوجدت 

الدراسات ان الوصول الأكبر الى المعلومات یعزز تمكین الموظف الذي یقود بدوره الى زیادة الدافع 

ن الأفراد الذین یملكون أعلى من جهة أخرى ه، بالإضافة الى إمكانیة تفسیره ئالفردي والى رفع مستوى أدا
                                                             

   )Zhang et al, 2010دراسة (المصدر  5
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معلومات أكثر یتشكل لدیهم فهم أعمق لدورهم وأهداف عملهم، الذي ینعكس بدوره على الأداء وبالتالي 

 بحسب العدید من الدراساتایضاً و و  .على تعزیز المعاییر الموضوعیة للنجاح المهني

(Hackman&Oldham, 1980)و( Spreitzer, 1996) ؤثر إیجابا في زیادة فإن تعزیز التمكین ی

  . الذي یعبر عن المعاییر الذاتیة للنجاح المهني الرضا الوظیفي

وبما أن المعلومات والموارد هي القواعد الأساسیة للقوه الاجتماعیة، فإن زیادة امتلاكهما أو الوصول إلیهما 

سیرفع من سمعة وموقع وتأثیر الفرد في المنظمة، وسوف ینظر إلیه بوصفه أكثر قوة أو نفوذ في 

او التأثیر في قرارات الترفیع  مكافآتالالمنظمة، وینبغي لهذا أن یجعل الفرد أكثر قدرة على تأمین أفضل 

 ,.Ferris & Judge, 1991; Luthans et alبما یخدم مصلحته وذلك بشكل مستقل عن أدائه الفعلي(
ومات هو عامل أساسي في تعزیز ل) إن الوصول الى المعNonaka,1988. وبحسب دراسة  (6)1988

الرضا الوظیفي. وأكدت ذلك دراسة ) التي وجد انها مرتبطة بشكل إیجابي مع Autonomyالاستقلالیة(

)Zhang et al.,2010 على النجاح المهني مع اتخاذ  رأس المال الاجتماعي) التي قامت بدراسة أثر

مدى الوصول للمعلومات والوصول الى الموارد كمتغیرین یتوسطان العلاقة أعلاه، وتم تطبیق الدراسة 

للفرد یؤثر بشكل جوهري  رأس المال الاجتماعيان على عینة من المجتمع الصیني، وقد أظهرت الدراسة 

تأكید ان الوصول الى المعلومات والموارد الفي كل من الرضا الوظیفي والإنجازات المهنیة، بالإضافة الى 

العلاقات المؤلف من شبكة یتوسطان العلاقة سابقة الذكر. ومنه نفترض ان رأس المال الاجتماعي 

. في حین ر في كل من المعاییر الموضوعیة والذاتیة للنجاح المهنيیؤث الاجتماعیة داخل المؤسسة
یؤثر في  المؤسسة خارجالعلاقات الاجتماعیة المؤلف من شبكة نفترض ان رأس المال الاجتماعي 

المعاییر  ة فإن. ولا یؤثر في المعاییر الذاتیة لأنه وبرأي الباحثللنجاح المهنيالمعاییر الموضوعیة فقط 

ومنه تتفرع الفرضیة المتعلقة بدور  .فقط بالبیئة الداخلیة للمؤسسة ترتبطالذاتیة المتمثلة بالرضا الوظیفي 

  : شبكة العلاقات الإجتماعیة في النجاح المهني إلى الفرضیات الفرعیة التالیة

                                                             
  )Seibert et al, 2011 (المصدر دراسة  6
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H3 :النجاح المهني معاییربشكل إیجابي في شبكة العلاقات الاجتماعیة داخل المؤسسة ؤثر ت 

a H3 النجاح  معاییرداخل المؤسسة بشكل إیجابي في  تؤثر شبكة العلاقات الاجتماعیة
 المهني الذاتیة (الرضا الوظیفي).

b H3 والمستوى الإداري قة بین شبكة العلاقات الاجتماعیة داخل المؤسسةیوجد علا 
c H3 ومتوسط الدخل  یوجد علاقة بین شبكة العلاقات الإجتماعیة داخل المؤسسة

  الشهري
a H4 النجاح المهني الذاتیة  معاییرتؤثر شبكة العلاقات الاجتماعیة خارج المؤسسة في  لا

 (الرضا الوظیفي).
b H4 یوجد علاقة بین شبكة العلاقات الاجتماعیة  خارج المؤسسة  والمستوى الإداري 
c H4  ومتوسط الدخل الشهريیوجد علاقة بین شبكة العلاقات الإجتماعیة خارج المؤسسة 
  

  :والنجاح المهني المباشر علاقة الفرد بالمشرف

اعتبار رأس المال  )Bozeinelos,2003و Seibert et al. 2011في بعض الدراسات كدراسة(تم 
 الاجتماعیة ) والشبكاتMentorكون من إجمالي الموارد الناتجة عن العلاقة بالراعي (مالاجتماعي 

راعي وضرورة فصلها عن باقي -الضوء على أهمیة وخصوصیة علاقة موظف حیث تم تسلیطالأخرى، 

وذلك  .العلاقات ضمن المؤسسة وضرورة دراسة أثر هذه العلاقة وبشكل منفرد على النجاح المهني للفرد

النجاح المهني  فيالمشرف المباشر  مع علاقةأثر البالإضافة الى العدید من الدراسات التي حللت 

) Social exchange(طبیعة العلاقتین السابقتي الذكر من نظریة التبادل الاجتماعي تنبثق .للموظف

)Blau,1964( ،لتكیف مع العوامل والمتغیرات العالمیة والمحلیة المعقدة لفي محاولة للمؤسسات ف

إلى  والمتشابكة، ومواجهتها للتحدیات المواكبة لهذه العوامل والمتغیرات والتعایش معها، وهي في سبیلها

في  ءهلابد أن تعتمد على الموارد البشریة، ولا یمكن للعاملین أن یشاركوا مشاركة بنالك، كان تحقیق ذ
تحقیق أهداف المنظمة دون أن یشعروا بدعم المنظمة لهم حتى یتمكنوا من مبادلتها بدعمهم لها عن 

الموظف وصاحب العمل  طریق بذل قصارى جهدهم لتحقیق أهدافها. تتمثل علاقة النفع المتبادل بین
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ي دراسة نظریة (المنظمة) أهم العلاقات المؤثرة بین الطرفین داخل التنظیم، ومن هنا تزاید الاهتمام ف

 ،حیث تم تطبیقها في العدید من المؤسسات لإظهار دور بعض ممارسات الإدارة .التبادل الاجتماعي

هذه النظریة الى أنه عندما یقدم الفرد  صتخلالتي من شأنها تعزیز التزام الموظفین ورفع أداءهم، و و 

صول علیه والشكل الذي على عائد بغض النظر عن وقت الحمستقبلاً مجهوداً ما فإنه یتوقع أن یحصل 

لأفراد یمیلون إلى تكوین علاقات تبادل اجتماعي داخل المنظمة. وهناك نوعان من أشكال ایؤدى به. ف

  ، هما: المنظماتلاجتماعي التي تتم داخل التبادل ا

 Leader-Memberالتبادل الذي یحدث بین الفرد ورئیسه وهذا ما یسمى بعلاقة الفرد برئیسه  -
Exchange .  

التبادل الذي یحدث بین الفرد والمنظمة التي یعمل بها وهذا ما یسمى إدراك الفرد للدعم التنظیمي  -
Perceived Organizational Support. 

لنموذج الانتقال عبر للدعم التنظیمي) العناصر الرئیسیة  هإدراكو  علاقة الفرد برئیسه( سابقةتعبر الأنماط ال

  .عن الرئیس المباشر للموظفللتعبیر  )Supervisor( المباشر مصطلح المشرفنعتمد على الرعایة. وس

) علاقة الفرد برئیسه على أنها تعّبیر عن نوعیة التبادل بین الفرد Dienesch and lien, 1986عرف (

) أن المشرف یقوم بتطویر نوعیات مختلفة LMXتفترض نظریة علاقة الفرد برئیسه (و ورئیسه المباشر، 

من علاقات العمل مع عدة أتباع فقط. فالأتباع الذین یتمتعون بمستوى عالي من العلاقة مع مشرفهم فإن 

). وتوافقاً مع نظریة Hwa et al. , 2008تتصف بمستوى عالٍ من الثقة والإنصاف والدعم (علاقتهم 

التبادل الاجتماعي، فإن الدعم المعطى للموظف سوف یخلق لدیه شعور بعدم التوازن في المبادلة بینه 

ق التوازن وبین مصدر هذا الدعم (المشرف المباشر أو الراعي..)، وبالتالي سوف یعمل الموظف الى تحقی
. وبالنتیجة ولإعادة التوازن الى Rondall et al.,1999(7بین الدعم المتلقى والجهد المبذول من قبله (

  او فرص الترقي. لدخلالعلاقة یعمل الفرد على رفع مستوى أداءه، الذي سوف یكافئ عبر زیادة ا

                                                             
 )Hwa et al., 2008المصدر دراسة (  7
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 رؤسائهم من109و موظف229 علىفي مالیزیا  طبقت التي)  Hwa et all, 2008( دراسة وفي

 التي العلاقات نوعیة اختلاف بأن القائلة الفرضیة اختبار بهدف منظمة، 63ضمن  العاملین المباشرین

 وذلك للموظف ةیالمهن مخرجاتال على مختلف بشكل ستأثر المباشر والمشرفه الموظف بین تربط

 وبحسب النتائج واظهرت. منفصل بشكل والمشرفین الموظفین من كل اجاباتتحلیل  على بالاعتماد

 حین في والترقیات، الدخل من كل على مباشر بشكل السابقة الذكر العلاقة ثیرأت المشرفین مجموعة

 .الوظیفي الرضا على العلاقة ثیرتأ على الموظفون أعرب

زوج من الموظفین ومشرفیهم، أن  245) التي أجریت على Wayne et al., 1999وقد أوجدت دراسة ( 

العلاقة مع المشرف تؤثر بشكل إیجابي في كل من زیادة التعویضات وفرص الترقیة والرضا الوظیفي. 

  ومنه نفترض: 

 H5 النجاح المهني معاییر: یؤثر دعم المشرف بشكل إیجابي في  
a H5  النجاح المهني الذاتیة (الرضا  معاییریؤثر دعم المشرف المباشر بشكل إیجابي في

 الوظیفي).
b H5 یوجد علاقة بین دعم المشرف المباشر  والمستوى الإداري 
c H5 یوجد علاقة بین دعم المشرف المباشر  ومتوسط الدخل الشهري 

  

  العلاقة بین المعاییر الموضوعیة والذاتیة للنجاح المهني:

المعاییر  أوتناولت النجاح المهني على دراسة المعاییر الموضوعیة  التي اقتصرت العدید من الدراسات

، معتقدین أن الأفراد الذین یحصلون على أجر وتعویضات كبیرة والأفراد الذین على حدا الذاتیة كلاً 

ینظر إلیهم على  هم عادة ماوبالتالي العمل ضمن مستویات إداریة أعلى  سریعة ةحصلوا على فرص ترقی

هم المهني حتقییم الأفراد الذاتي لنجاأو من خلال دراسة  ،)Gutteridge, 1973(ن مهنیاّ و حأنهم ناج

) Judge & Bretz, 1994(إلا أن هنالك منحى جدید من الدراساتالمتمثل بالرضا الوظیفي. 
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التي  )Turban & Dougberty, 1994) و(Seibert et al., 1999) و(Judge et aL, 1995و(

. وذلك للحصول على فهم شامل للنجاح المهنيالمعاییر الموضوعیة والذاتیة معا  ركزت على أهمیة دراسة

 Judge(بعلاقة إیجابیة  فیما بینها ترتبط المعاییر هذه أن باحثون في مجال المهنة ونجاحهاال بعض ویرى

et aL, 1995(.  

ن الأفراد یعزون نجاحهم الى أالتي أشارت الى  )Johans,1999(ةنعتمد في افتراضنا على الدراس 
الحصول على نجاح  بالتالي فإنعوامل ذاتیة فردیة في حین یعزون فشلهم الى أسباب خارجیة، و 

رضا أكبر لمهنتهم. وبطریقة موضوعي من شأنه ان یولد تصور إیجابي عن ذاتهم، الذي بدوره یؤدي الى 

. )Festinger, 1954(مع الآخرین بهدف تقییم نجاحهم المهني یمیل الأفراد الى مقارنة أنفسهم همشابه

هي معاییر قابلة للمقارنة بین الأفراد ومنه الحصول على أجر للفرد  المستوى الإداريو  متوسط الدخلإن 

المنجزات المهنیة ، وبالتالي فإن مرتفع بالنسبة للآخرین من شأنه أن یعزز منظور الفرد لنجاحه

  8والملموسة من شأنها أن تعزز المعاییر الذاتیة للنجاح المهني.الموضوعیة 

بعض الأفراد یمیلون الى تقییم درجة فومن جهة أخرى لا تفسر المعاییر الموضوعیة دوما المعاییر الذاتیة، 

ن الذین یقیمون و الفنانكخذین بالاعتبار المردود المادي، آجاح المهني غیر رضاهم عن العمل كمعیار للن

وتبعا للدراسات السابقة نفترض وجود نجاحهم بدرجة رضاهم عن لوحاتهم ولیس بالسعر التي تباع بها. 

  :بین هذه المعاییرعلاقة 

H6 المعاییر بإختلاف مستویات  ذاتیةالمعاییر الفي  فروقات ذات دلالة إحصائیة:  توجد

  للنجاح المهني. الموضوعیة

H6a  الإداري ى الرضا الوظیفي بإختلاف المستوىدلالة إحصائیة في مستو یوجد فروقات ذات 
bH6  یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة في مستوى الرضا الوظیفي بإختلاف متوسط الدخل

 الشهري

                                                             
  )Ng et al., 2005المصدر (   8
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 :نموذج علاقات ومتغیرات البحث

 

 : البحث مشكلة 2.1

أنها  تللعلاقات بین عدة عوامل تم اختیارها بعد مراجعة الأدبیات والتي أثبت اً یدرس هذه البحث نموذج

من أهمیة ومشكلة البحث في المعاییر الموضوعیة والذاتیة  تؤثر في تحقیق النجاح المهني، وتظهر كلاً 

 لالدخمتوسط النجاح المهني، وذلك بسبب أهمیة دور هذه المتغیرات (الرضا الوظیفي و  التي تشكل معاً 

كبیر في كل من الالتزام والانتماء التنظیمي ال) والتي تم إثبات أثرها وارتفاع المستوى الوظیفي الشهري

والحافز وإنتاجیة الموظفین وتحقیق أهداف المنظمة وتقلیل التوتّر للموظفین وارتفاع الروح المعنویة 

 (Angel, Perry,1981) للموظفین والنیة لترك العمل...... وغیرها العدید من المتغیرات.
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,(Bedeian,Armenakis, 1981),(Hom et al., 1979),(Kraut,1975),(Waters et 

al.,1976(9   

وجود فرص عمل  كذلكمعاییر النجاح المهني الفردي، و  ىمستمر الى تحقیق أعلالسعي الأفراد  أدى

مجموعة من ینشأ عن ترك الفرد لعمله و . المؤسساتعبر إلى ازدیاد انتقال الأفراد  ،خارج المنظمة

 التدریب والتعیین والتي تزداد كلما ارتقینا في السلـم أوو  الإحلال كتكالیفتتحملها المنظمة التي التكالیف 

الهرم التنظیمي، بالإضافة إلى أن المنظمة تتحمل تكالیف أخرى غیر ملموسة (التكالیف الخفیة في الموارد 

الفرد العمل التي یعمل بها هذا الفرد المستقیل، وتعظم التكالیف أكثر إذا كان  البشریة) مثل تشتت جماعة

المنظمة بشكل عام وإدارة الموارد البشریة بشكل أن تعمل یجب . لذلك من ذوي الأداء والخبرات العالیة
الى و  ،زیادة المؤشرات التي تؤدي لنجاح مهنة الأفراد لأن في ذلك ضمان لنجاح المنظمةعلى خاص 

تتجلى مشكلة البحث في الإجابة عن . ومنه التقلیل من المؤشرات التي تؤدي الى تخفیض النجاح المهني

  :التساؤلات التالیة

في كل من المعاییر الموضوعیة والذاتیة للنجاح  الدیموغرافیة-المتغیرات الشخصیةؤثر تهل   -

 المهني؟

 الموضوعیة والذاتیة للنجاح المهني؟هل تؤثر الشخصیة المبادرة  في كل من المعاییر  -

) في كل من المعاییر الموضوعیة علاقات الإجتماعیة(شبكات ال هل یؤثر رأس المال الاجتماعي -

 والذاتیة للنجاح المهني؟
 ما هو أثر المشرف المباشر في كل من المعاییر الموضوعیة والذاتیة للنجاح المهني؟ -

 الموضوعیة والذاتیة للنجاح المهني؟هل یوجد علاقة تربط بین المعاییر  -

  

                                                             
  (Shore, Martin, 1989 )دراسة  المصدر 9
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 :البحث وأهداف أهمیة 4 .1

كبیرة الهمیة الأ اتذ اتموضوعال منتنبئ بالنجاح المهني  أوالأعمق للعوامل التي تؤثر یعد السعي للفهم 

مستوى  ه منحددی لمااح المهني بالنسبة للفرد، جتظهر أهمیة الن .للفرد والمؤسسة على حد سواء بالنسبة

بدرجة  رتبطنشأ عن عملهم وذلك بالإضافة الى شعورهم المت يتبها ودرجة الرضا ال نینعمو  الذي معیشة

النسبة للمؤسسة أیضا، لأن نجاح الأفراد سوف ینعكس وبالمثل فإن للنجاح المهني أهمیة كبیرة ب .رفاهیتهم

وإن تحدید العوامل التي تنبئ بنجاح  )Judge et all 1999في نهایة المطاف على نجاح المؤسسة (

لعناصر  الأفراد یمكن لها ان تساعد المؤسسة في زیاد فعالیة عملیة اختیار وتطور الأفراد الأكثر تملكاً 

  النجاح المهني.

  أهمیة البحث:

 هملمسارات الأفراد لإدارة الموارد البشریة وخاصة في إدارة اً وهام اً حیوی اً یعالج البحث موضوع -

 المهنیة.

تحدید الدور الذي تلعبه إدارة الموارد البشریة والتحدیات التي تواجهها في عملیة الحفاظ على  -

 الكوادر ذات المواهب والكفاءات العالیة.
الموضوعیة والذاتیة) المعاییر جوانب النجاح المهني (جمعت كلا  عدم وجود دراسات أو أبحاث -

 .ةالسوریة، وذلك على حدّ علم الباحث في دراسة واحدة في الجمهوریة العربیة

ا التي من شأنه التنظیمیةالتوصل الى تقدیم مقترح لأهم المعاییر الفردیة أو  فيیسهم هذا البحث  -

مدینة  في مصارف والتأمین الخاصلدى العاملین في قطاع الان تنبئ بتحقیق النجاح المهني 

الجمهوریة العربیة السوریة، وتحدید المعاییر الجوهریة والتي من دونها لا یمكن  دمشق في

 الوصول الى النجاح المهني.

  



20  

 

  أهداف البحث:

 تقدیم مفهوم النجاح المهني بأبعاده وعلاقاته وتأثیراته من خلال تأصیل نظري مرجعي.  -

  على معاییر النجاح المهني. الدیموغرافیة-المتغیرات الشخصیةمعرفة أثر  -

 معرفة أثر الشخصیة المبادرة على معاییر النجاح المهني. -

  على معاییر النجاح المهني. معرفة أثر رأس المال الاجتماعي -

 المشرف المباشر على معاییر النجاح المهني.دعم معرفة أثر  -

 المهني.لنجاح ل الموضوعیة والذاتیة معاییرال التعرف على العلاقة بین -

  
 

 :البحث إجراءات 5.1

 البحث موضوع ضمن النظریات من عدد خلاله ، یستعرض مننظري قسم إلى التطرق البدایة في سیتم

  : یتضمن عملي قسم خلال من البحث إجراء سیتم ثم ومن

 . لجمع البیانات عینة الدراسة على استبیانات توزیع .1

 .النتائج والتوصیات إلى للتوصل الإحصائي SPSSبرنامج  خلال من البیانات تحلیل .2
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 مصطلحات البحث: 6.1

 التي ترتبط هالمرجو ) outcomesمخرجات (مجموعة من ال) : career successي(نجاح المهنال

 ,Baruch(مخرجاتوإلى أي مدى تم تحقیق هذه ال ، التنظیمیة المهنیة أو وأالمجالات الشخصیة ب

2004.( 

 ، وهما:النجاح المهني بعدین او معیارین لتحدید وقیاس حددت الدراسات     

هي العناصر التي تؤثر على نجاح  :)Objective  criteria(الموضوعیة المعاییر
(عدد الترقیات)  والترقیة مستوى الدخلالمهنة ویمكن ملاحظتها وقیاسها مثل زیادة 

 والمنصب الوظیفي ومدى المسؤولیات والفرص المهنیة.

أنه أنجز أو تقییمه الذاتي شعور الفرد  :)Subjective  criteria( الشخصیة المعاییر
في مهنته الفرد  نخراطإ، ولا یمكن قیاسها إلا بعد یةمهنتجربته ال عن مدى رضاهالعمل 

و مثال علیها الرضا الوظیفي والنیة لترك العمل ومساهمة الفرد الاجتماعیة بشكل عملي. 

 والحیاة. التوازن بین العملوالسمعة و 

وسوف نعتمد في دراستنا هذه على تصنیف معاییر النجاح المهني الى معاییر موضوعیة (هي: 

 .)) والى معاییر ذاتیة (هي: الرضا الوظیفيالإداري او والمستوى الوظیفي توسط الدخل الشهريم
  وهي المعاییر التي تناولتها أغلب الدراسات.

  

جدیدة،  ظروفأخذ المبادرة في تحسین الظروف الحالیة أو خلق توصف بأنها  :المبادرة في المنظمة -

). Crant, 2000. (السلبي مع الظروف الراهنة نطوي على تحدي الوضع القائم بدلا من التكیفتو 

 شخص غیر مقید نسبیاً على أنه  )Proactive Personalityالشخصیة المبادرة (ومن هنا نعرف 

 ).Bateman & Crant, 1993على إحداث تغییر بها (بالظروف والبیئة المحیطة وهو قادر 
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 الفرد یتبادلها التي الإجتماعیة الروابط أو العلاقات كافة مجموع هي: الإجتماعیة العلاقات شبكة -

في مجال الأعمال أو الحكومة أو السیاسة أو في الدراسة أو في  كانتأ سواء الأفراد من غیره مع

 منها النفسیة سواء الأبعاد من العدید یحكمه و الجوانب متعدد مفهوم هوو  على مستوى الأسرة.

 أو الواحد بالمجتمع الخاصة الاجتماعیة والتقالید بالأعراف المتعلقة البیئیة أو بالفرد، والمتعلقة

 .)Bozionelos,2003( الفرعیة العمل جماعات أو المنظمة

  
الموارد والطاقات الكامنة في الشبكات الاجتماعیة ): Social Capital( رأس المال الاجتماعي  -

 . (Bourdieu, 1983)المختلفة والتي تؤدي إلى تحقیق منافع 

  
 التي الإجتماعي والتواصل التبادل لممارسات المختلفة النوعیات عن تعّبردعم المشرف المباشر:  -

 .)Jha, Jha,2013(  أخرى جهة من المباشر ورئیسه جهة من الفرد بین تجمع

 

  البحث: ودحد 7.1

  زمانیة: حدود

  . 2014شهر كانون الأول  حتى  2014من شهر آب  بهدف تطبیق الدراسة بیاناتاستمر جمع ال

  مكانیة: حدود

وشركات التأمین الخاصة العاملة في مدینة  مصارفتم تطبیق الدراسة على كافة العاملین في قطاع ال

  دمشق. 
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  الفصل الثاني

  الإطار النظري

  نجاح المهنيالمبحث الأول :ال

  : الشخصیة المبادرةنيالثاالمبحث 

  : شبكة العلاقات الإجتماعیةثالثالالمبحث 
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  الأول المبحث

  النجاح المهني

  :مقدمة 1.1.2  

ام یالى القبالعدید من الباحثین  تو المؤسسة دفعأمن قبل الفرد سواء الأهمیة المعطاة للنجاح المهني  إن

 فيتؤثر  أن التي یمكن التنظیمیة التعرف على العوامل الفردیة او  هدفت الىالتي  اتدراسالمن كثیر بال

. وقد أخذت هذه التساؤلات المطروحة حول كیفیة الوصول الى النجاح المهني او تسهل الوصول الیه

مجال أوسع من علم من الدراسات العلمیة التي امتدت الى  كبیراً  النجاح وكیفیة قیاسه وتحدید أبعاده حیزاً 

وعلم النفس وعلم النفس الاجتماعي  الإدارةالاقتصاد و  لتشمل العدید من الدراسات في مجالالاجتماع 
التي جعلت مفهوم النجاح في المهنة أو في المسار المهني مادة مهمة من غیرها من التخصصات و 

  دراساتها.

  :مدخل الى دراسات النجاح المهني 2.1.2

تسلیط الضوء على المناهج المختلفة التي تناولت النجاح المهني  تنبع من هذه الدراسة لعل الأهمیة في 

وذلك من خلال دراسة الأبحاث التي شملت كل من  .من حیث قدرتها على توضیح ازدواجیة المفهوم
اولت یقابلها من معاییر موضوعیة (خارجیة)، أو تلك الدراسات التي تن المعاییر الذاتیة (الداخلیة) وما

الإزدواجیة من خلال إبراز نجاح المنظمة وما یقابلها من تحقیق نجاح الفرد. وذلك نتیجة للتغیرات 

داریة الإواحي والوسط المهني والتي شملت كافة النبیئة العمل  الاقتصادیة والاجتماعیة التي شهدتها

ى العلاقة بین الموظف ورب العمل ، والتي انعكست أهم تداعیاتها علقتصادیة وغیرهاالازمنیة و المالیة و الو 

  المهنة والمسار الوظیفي. وعلى التطور في مفهوم

  تصنیف الدراسات التي تناولت النجاح المهني بحسب: أن یتموقد جرت العادة 
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النهج أو البعد: فهو إما موضوعي (یرتكز على الأمور الإقتصادیة والإجتماعیة التي یمكن  -

لتصورات  مركزیاً  النفسیة، والتي تعطي مكاناً  بعاد(یرتكز على الأملاحظتها) أو تكون ذاتیة 

 )الخاصالمهني  مالأفراد في بناء مساره

 .إما دراسات على مستوى المنشأة أو على مستوى الفرد يفه مستوى:ال -

في  ھذه المناھج المختلفة ضمن الجدول التالي معتمداً الباحث صنف  )(Roger, 1992وفي دراسة 

  الرئیسیة التي سیتم معالجتھا. لتحدید المواضع (Vardi , 1980)دراستھ على دراسة 

  :الوظیفیة الحیاة لإدارة المناھج الأربع: ) 1رقم( الجدول

  النهج
  المستوى

  التصورات
  (ذاتي)

  رصد والملاحظةال
  (موضوعي)

 النفسي النهج أو البعد  مستوى الفرد

 ه والإهتمام المهنيیالتوج -
  الرضى -
  التطلعات والرغبة -

 الاجتماعي النهج أو البعد

 والمهنیة الاجتماعیة الطبقة -
 المكانة في المجتمع -
  المهنیة الحیاة مراحل -

 الاجتماعي النفسي النهج أو البعد  مستوى المنشأة

 )الإداري(

 المنشأة في الإلتزام -
 الاجتماعي الإندماج -
  النفسي العقد الأدوار، -

  الاقتصادي البعدالنهج أو 

 

  الفروعالهیكل،  -
 سواق الداخلیةالأ-
  الإنتقال  قواعد -

Roger (1992, p16510)  

   .مفهوم النجاح المهنيوتطویر إن هذه المناهج المختلفة تسلط الضوء على التعقید في بناء 

                                                             
  Vardi (1980, p345) المصدر دراسة  10
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  :مفهوم المهنة والمسار المهني 3.1.2

وذلك  والتطورات التي طرأت علیها المسارات المهنیةمفهوم المهنة و كل من تحدید ب من البدءلابد 

 التقدم بأنها تعرف) Career( المهنة تعد لمحیث  .النجاح المهنيشامل لمفهوم للوصول الى تعریف 

 الفرد یشغلها التي الوظائف تتابع أنها على تعرف أصبحت بل ما، مؤسسة ضمن الوظیفي السلم في

 خلال الفرد یلعبها التي المهنیة الأدوار مجموعة هي حتى أو )Schein,1978( المهنیة حیاته خلال

  .المهنیة حیاته

 والتي بالعمل المرتبطة الخبرات مجموعة بأنه مهنيال المسار تعریف یمكننا من تعریف المهنة نطلاقاً إ و 

 العمل وخبرات الوظیفیة المراكز كل الوظیفیة الخبرات وتشمل ،)2005،عقیلي(الفرد حیاة عبر تمتد

 المحاسب أو الطبیب على ینطبق كما المبتدئ، العامل على التعریف هذا وینطبق. المهام ونوعیات

 فإن هذا إلى إضافة الأجر، مدفوع غیر أم الأجر مدفوع أكان سواء العمل من نوع أي وعلى كذلك

 ،ذلك على علاوة .وغیرها الدراسیة والمراحل التعلیمي العمل یشمل أن یمكن الوظیفي المسار تعریف

 كذلك یستند ولكنه الترقیة، مثل فقط وضوعیةم معاییر إلى یستند لا المهني المسار نجاح قیاس فان
  .الرضا مثل شخصیة معاییر إلى

 والمسار المهني مهنةال طارربع تعاریف لإأقام الباحث بإدراج  Hall (1976, p1-2)وفي دراسة  

  :الإدارة  یشار أنها الأكثر تداولا في أدبیات

o ضمن ذات  الترقیة والتقدم الرأسي في التسلسل الهرمي :من حیث التقدم المسار المهني
. التقدم العامودي عبر المستویات التنظیمیة من قاعدة عبر المنشآت المختلفةؤ  المنشأة أو

 الهیكل التنظیمي حتى قمته هو العامل الأساسي ضمن هذا التعریف.
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o بعض المهن مثل الطب  تندرج ضمن هذا التصنیف: (كحرفة) من حیث الإحتراف مهنةال

المهني ضمنها ذو منحى أفقي وهو مساوي التقدم  حیث یعد ...والقانون والتدریس والإدارة
 للتقدم الهرمي ضمن مهن أخرى.

o جمیعتبعا لهذا التعریف،  .المهنة سلسلة من فرص العمل في جمیع مراحل الحیاة 

یم بحسب قیمتها ولا بحسب لا تق مهنة لدیهمخاص  مهني نشاط لدیهم الذین الأشخاص
 الإتجاه نحو التطور(هرمي أو أفقي).

o ظهر تمع هذا التعریف،  في جمیع مراحل الحیاة. خبراتمهنة سلسلة من الأدوار والال

 التصورات الذاتیة للفرد كعامل أساسي في تعریف المهنة.

معاییر (ذاتیة وموضوعیة) ازدواجیة ال اإن هذه التعریفات المختلفة للمهنة تعكس جانبین مهمین هم 

 .)(Bastid,2007اتلات حول طرق قیاسها التي سوف تختلف مع اختلاف التعریفوالتساؤ 

  المهني نجاحنظریات المهنة وال 4.1.2

وتبعا لما سبق سیتم عرض نظریات المهنة والمسار المهني في ضوء التطورات في بیئة العمل. فمنها من 

الموظف ضمنها كانت فقط على شكل خطي ینتقل حیث  ،في المنظماتتناول البعد التقلیدي للمهنة 

. "المهنة الخطیة" واحدة وهذا ما سميالمنظمة الصعوداً بین المراتب الوظیفیة في الهیكل التنظیمي داخل 

للمهنة كالمهنة من دون منها من الدراسات الحدیثة التي ركزت على المفاهیم الحدیث و 

والتي ركزت على دور الفرد ) Protean Career) او المهنة المتقلبة(Bounderless careerحدود(

سمح له أن یصبح ت لتعلمل ةمن كل فرص الجوهري في إدارة وبناء حیاته المهنیة وقدرته على الاستفادة

  . مستقلاً وقادراً باستمرار على إیجاد عمل سواء داخل أو خارج المؤسسة
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  :المهني للنجاح الكلاسیكیة النظریات 4.1.2-1

 The objective and/or organizational ”التوجهات الموضوعیة و/أو التنظیمیة  - 1

approaches” : 
) في دراسته ثلاثة أنماط أساسیة للمسار المهني: وهي النمط ,Kanter 1989حدد كاتنر (

  .رواد الأعمالو   والحرفة البیرقراطي 

. : یحكمها منطق التقدم الهرمي)The bureaucratic career( المسار المهني البیروقراطي -

یة تعتبر المهنة سلسلة من المناصب المتتالیة ینتقل ضمنها الفرد في المستویات التنظیمحیث 

نحو أعلى الهرم الوظیفي وتترافق هذه الإنتقالات مع زیادة في الدخل.ضمن هذا النموذج یمكن 

 قیاس النجاح في المهنة بحسب مستوى المنصب المشغول ضمن الهرم الوظیفي للمنشأة.

: یحكمها منطق الكفاءات والتقدیر. ویتم تحقیق )Professional career(المسار المهني كحرفة-
المهني من خلال تعزیز المهارات والخبرات ومن خلال اعتراف وتقدیر الزملاء لهذه التقدم 

ذلك یقاس ب، و ضمن هذا النموذج یمكن للفرد حیازة نفس المنصب الوظیفي لمدة طویلة الكفاءات.

من قبل  اتهذه الخبر بعتراف الإمدى و  ات والكفاءاتمستوى الخبر من خلال تقییم النجاح المهني 

انه مهنة الكما في النموذج البیروقراطي. یتمیز هذا النوع من  ءرؤسافقط من قبل الیس الزملاء ول

 المهنةمما كانت علیه في منه  و خارجهاأ منشأةال أقسام كبر الإنتقال بینأیفسر بشكل 

  .البیروقراطي

 إدارة الأعمال وأیحددها إنشاء أو حیازة  :)The entrepreneurial career(رواد الأعمال -

 فمن .نشطةالأنطاق  توسیعخلق القیم أو الخاصة، ویتم تحقیق التقدم والنجاح المهني من خلال 
 اً هرمی ى وظیفتهمستو  ارتفاع طریق عن لیسیقاس نجاحه  أن المنظمة داخل للموظف الممكن

الأعمال  مدى نموب. وبذلك ضمن هذا النموذج یحدد النجاح المهني نطاقه عن طریق زیادة ولكن

  وخلق القیم.
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) بطرح Dalton, 1989( 11الهیكلي، قام دالتون -الكلاسیكي منظور ال ضمنو ومن جهة أخرى 

 في المنظماتالتي یشغلها بعض المهنیین و للتقدم المهني یقوم على أربع مراحل مهنیة نموذج 

 الأنشطة والعلاقات بین هذه المراحل على في الفصل وبالدرجة الأولى، یعتمد )2(الجدول رقم 

النجاح  تقییم وبالتالي ووفقا لهذا النموذج یتم .المنظمةأعضاء  من مع الآخرین الفرد التي یملكها

 أداء في للمهام التي یقوم بها الأفراد ومدى مساهمتها تبعاً  الأول المقام في المهني للأفراد

على  رهم بشكل مباشءالتصنیف یؤثر أداالمنظمة. ومنه الأفراد الذین یشغلون المستوى الرابع في 

كان أسواء - في التصنیف الأول الذین یشغلون المستوىد افر ، فإن أداء الأأداء المنظمة. في حین

. یظهر الجدول التالي نموذج المنظمةوأداء  لیس له أثر یذكر على نتائج -جیدا أو سیئاأداءهم 
  تطور المهنة حسب دالتون:

  تطور المهنة حسب دالتوننموذج ): 2رقم(الجدول 
  المرحلة أو المستوى الأول

  مهامه تحت إشراف مسؤولینالفرد  یمارس
  خریها بشكل كبیر فرد آمستقل ویتم دمج مهامه ضمن مشاریع یشرف عل بشكل مهامه ابداً  لا یمارس

  مهامه ضمن إطار محدد وروتیني یمارس
  المرحلة أو المستوى الثاني

 محدد مجال في خبراته یطور الفرد
 )العملاء والعلاقات مع العملیات،( كبیر مشروع من كبیر جزء أو بأكمله مشروع یتسلم مسؤولیة

 للقیاس قابلة عنها نتائج وینتج مستقل بشكل مهامه یمارس
  والإعتراف به من قبل الآخرین مصداقیته یطور مدى

  المرحلة أو المستوى الثالث
 مجالات من أخرى مجالات في الخبره هذه والقدرة على توظیف التقنیة خبراته نطاق یعمل الفرد على توسیع

  العمل
  الآخرین عن طریق طرح افكاره الموظفین یحفز

 ،توجیه صغیرة مجموعة قیادة: یلي مما الأقل على واحد خلال من الآخرین، الموظفین تطویر في یشارك
 المدیر إتخاذ دور ،سناً  الأصغر الموظفین

                                                             
  )Bastid,2007المصدر دراسة ( 11
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  للشركة. العلیا والإدارة والعملاء المالیین الشركاء أمام فریقه یفوض بتمثیل
  المرحلة أو المستوى الرابع

 المنظمة في كبیر لجزء توجیهیه مبادئ یقدم
 الهامة الرسمیة وغیر الرسمیة السلطة یمارس

 )والأفراد للمؤسسات( وخارجیاً ) والجماعات للأفراد( داخلیاً  سواء حد على المنظمة یمثل
  المنظمة داخل رئیسي دور لتلعب عالیة اتیإمكان وتدریب اختیار في یشارك
  )97، ص1989المصدر: دالتون (

 :" Subjective and/or individual approaches "التوجهات الذاتیة و/أو الفردیة  - 2

یمیل هذا النموذج الى الإعتماد على الفروقات في السمات الشخصیة للأفراد، وتبعا لها یقوم 
) ستة أنواع ,1997Holland( لاندهو قدم ، ختیار بیئة عمل تتماثل مع شخصیتهاكل فرد ب

  بینها، وهي: فیماالتي تنسجم  ما یوازیها من البیئات المهنیةو مختلفة من الشخصیات 

 الزراعةالعمل في قطاع  (مثال: البدنیة الأنشطة: یعتمد على  "Realistic " واقعيال  - 1

 .)مجالات المهنیةوال والهندسة البدنیة والقوة

التوجه نحو العلوم مثل  (مثال: المعرفیة نشطةالأیعتمد على :  "Investigator "الباحث - 2
 .)الریاضیات وعلم الأحیاء

 .)العمل في مجال الفنون (مثال: یةالإبداع نشطةالأ: یعتمد على  "Artistic " الفني - 3

الإجتماعیة بدلا من الأنشطة البدنیة  نشطةالأ:  یعتمد على "Social " الإجتماعي - 4

 .)الاجتماعي والعمل النفس علمالعمل في مجال  (مثال: أوالمعرفیة 

مرتبطة بالتأثیر وبممارسة ال نشطةالأ: یعتمد على "Entrepreneur " المقاول/الریادي - 5

 .)العمل في مجال الإدارة والعلاقات العامة والتحكیم (مثال:القیادة وتثبیت دوره 

 أو منظمة قواعدتحددها  التي نشطةالأ: یعتمد على "Conventional " التقلیدي  - 6

 .)العمل في مجال المحاسبة والمالیة (مثال: السلطة ذوي أشخاص
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لابد وان نستنتج ان النجاح المهني  ،وفقا لهذه النظریة والتي هي قبل كل شيء نظریة إختیار المهنة   

ختلاف السمات الشخصیة ومدى تطابق هذه السمات مع مجال العمل الذي یمتهنه الفرد. ایرتبط ب

والذي سوف یؤثر مباشرة على كل من الرضا الوظیفي والإلتزام المهني. وبالتالي، تبرز هنا الجوانب 

  الذاتیة كمحدد لقیاس النجاح المهني. 

  

 :"Mixed approaches " التوجهات المختلطة -3

الذاتیة  الجوانب من كلاً  الاعتبار في یأخذبین كل من المنهجین السابقین حیث  یجمع هذا النموذج 

 من سلسلة ) المهنة بأنها ",1976Hallوالموضوعیة في تحدیده للمهنة وقیاس نجاحها، فقد عرف هال (

" حیاته طوال هوخبرات المهنیة نشاطاته مع هاتصال في شخص قبل من إلیها ینظر والسلوكیات المواقف

كما وتظهر الجوانب  ،الفرد نظر وجهةحدد المهنة من تحیث تالذاتیة  الجوانبیجمع هذا التعریف كل من 
. لقد حدد هال العمل ضمن خبراته المهنیة خلال منو  المنظمة داخل الفردب أساساً  حیث ترتبط الموضوعیة

 في المدة الزمنیة والتوجه، كما:هما عدینبب مرتبطةمهني ال للنجاح مختلفة أسالیب أربعةأربع انماط أو 

  :الجدول

  ),1976Hall(ـــ ل اح المهني تبعاً انماط النج): 3رقم(الجدول 

  على التركیز              

  التوجه نحو 
  الطویل المدى  القصیر المدى

  التكیف  الأداء  المهام

  هویة الوظیفة  ةالمهن اتجاهالموقف   الفرد
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المهني ولعل من أكثر العوامل دراسة في  نجاحال مدى "الأداء" كمنطلق لتقیم دبیاتالأ استخدمت ما غالباً 

 بالجانب یتعلق فیما هي شیوعاً  الأكثر المؤشراتو . الهرمي منصب في الهیكلوال المال تقییم "الأداء"هي:

مستوى ال نفس من الأفراد مع الأجوربین  مقارنهال وأ الرواتب زیادات متوسط أو الحالي الراتب (المالي

المنصب المشغول  رتبة المتعلقة بالمنصب هي( المؤشراتأكثر  مابین ،)یهالعمر الفئة  نفسمن و  الوظیفي

  .)الترقیات(عدد الترقیات خلال مدة زمنیة محددة) ومعدل لمنظمةل الهرمي التسلسلضمن 

 قبل من المهنیة ةحیاال تقییمالمهنة" تعبر عن  اتجاهفي حین أن الأنماط الثلاثة الأخرى وهي "الموقف 

تعبر عن هویة الأفراد خلال  " Career Identity " هویة الوظیفة. الخاصة لمعاییره وفقا نفسه الفرد

". إن هذه الأنماط employability " على التوظف المقدره العمل، وأخیراً "التكیف" الذي یقترب من مفهوم

للمهنة كالمهنة دون حدود والمهنة المتقلبة والتي تؤكد  ةالنظریات الحدیث نلتقترب مالثلاثة الأخیرة تتسع 

 لم الوظیفیة المسارات رسم في المعاصر فالتوجه على الدور الجوهري للفرد في بناء وتوجیه حیاته المهنیة.

 ولم التنظیمي، الهیكل عبر الترقیة طریق عن الفرد إلیها ینتقل التي الرأسیة الوظائف عدد على یقتصر یعد

 لوظیفة أدنى وظیفة من ضمنه وینتقل واحد تخصص مجال في نفسه یحصر الذي الشخص مفضلاً  یعد

 مهارات یكسبه التنوع فهذا ،وأفقیاً  رأسیاً  هومتنوع متعددة لوظائف الفرد شغل الآن فالمطلوب فقط، أعلى
 .الحاضر الوقت في الموظفین في المطلوبة الأساسیة السمة هي الخبرة فتنوع ومختلفة، متعددة

(Bastid,2007, P39) 

    



33  

 

 :المنظور الحدیث للمهنة  4.1.2-2

. فقد في العقود السابقةلم تعد مثلما كانت  المسار المهني حالیاً المهنة و  على أحد أن طبیعة لیس خافیاً 

وقد بات الاقتصاد المتقلب وسوق  ،مألوفاً  أصبح الانتقال من وظیفة إلى أخرى كل بضع سنوات أمراً 

وقد عمل الباحثون على ربط التطورات الجدیدة  .المهني النجاح على تحدید معاییریؤثران  محدودةالعمل ال

المتأثرة بتطور الهیكلة  وإعادة التكنولوجیة والتغیرات العاملة القوى وتركیبة القیم وهیكل الحیاة أنماطفي 

 Miles ـــالمسارات المهنیة من جهة مع الكفاءات اللازمة من جهة أخرى. وتبعا لالمنظمات والتغیرات في 

and Snow الحبیب، عبد  یتضمن أربع مراحل زمنیاً  سیماً ققد حددا لهذا الغرض تف)

  :)6،ص2009السلام،
تجاهلها وهي فترة غیر محددة المعالم فقد تم  1860المرحلة الأولى هي الفترة الزمنیة السابقة لعام  -

 في الجدول التالي.

 المرحلة الثانیة تضم البنى المشكلة ضمن المنظمات الوظیفیة والمصفوفیة. -

 .Transactional  المرحلة الثالثة تتواكب مع المؤسسات الشبكیة والتبادلیة -

  اما المرحلة الرابعة فهي حسب الباحثین موضوع استكشاف.  -

  في المسار المهني في كل من هذه المراحل:ویظهر الجدول التالي التحولات التي أثرت 
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  Miles and Snow): الأشكال التنظیمیة وأنواع المسارات المهنیة حسب 4جدول رقم (

  المرحلة الرابعة  المرحلة الثالثة  المرحلة الثانیة  المراحل

  وما بعد -2000  1995 – 1975  1970 – 1860  الفترة الزمنیة

شيء في  * فعل كل  المهمات الإداریة 

  المؤسسة .

  *النمو بإستمرار

*التسییر بمیكانیزمات 

  إداریة

تحسن  *فعل ما

المؤسسة فعله وإخراج 

  الباقي

*النمو بواسطة تطویر 

  الشركة

بمیكانیزمات *الإدارة 

  السوق

*القدرة على فعل كل 

شئ في أي مكان أو 

  زمان

*التعاون والتنافس في 

  نفس الوقت

*الخلق المستمر 

  للمعارف

  خلویة  دائریة  هرمیة  المنظمات

  *مستخدم وحید ومستقر  المسارات المهنیة

  * الترقیة التدریجیة

*إدارة المنظمة تسیر 

  المسار المهني للفرد

* مستخدمون متعددون 

  ونمو الخبرات

  * حركیة المشاریع

*المسار المهني محدد 

  مع إدارة المنظمة

  *احتراف التشغیل الذاتي

  * توسع نطاق الخبرة

*التسییر الشخصي 

  للمسار المهني

تقنیة وتجاریة وتعاونیة   تقنیة وتجاریة وتعاونیة  تقنیة أو تجاریة  مجموعة الكفاءات

  وتسییر ذاتي

)Loic Cadin, 1997, P81(12 

                                                             
  )6، ص2009(الحبیب، عبد السلام، المصدر دراسة:  12
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عرف بإسم " المسار المهني المتنقل او المسمى یبدیلا  اً نمط تإن التحولات التنظیمیة المتعاقبة فرض

نیة والمكانیة لاسیما من خلال ظهور العمل عن احدود" الذي ألغى الى حد كبیر الحدود الزم بلابالمهنة 

 بعد.

إن الإنتقال من المسار الهیكلي الى المسار المتنقل لابد وأن ینعكس على المعاییر التي تحدد النجاح  

ت النجاح المهني مؤشرا دكأح Employability على التوظفالمهني وضمن هذا التنصنیف تظهر القدرة 
  الأساسیة.

  

  المهنة بلا حدود: -

خروج مفهوم المهنة عن  تدل علىفإن المهنة بلا حدود  Arthur et Rousseau, 1995)تبعا لدراسة (

. الذي عدم التقیَد بحدود المنظمة الواحدةهي شكلها التقلیدي وأخذها أكثر من شكل. أهم هذه الأشكال 

  منها:فالنجاح المهني،  انعكس على تغییر طریق قیاس

  .النجاح النفسي:الشعور بالفخر، كیفیة تقبل الموظف لانجازاته المهنیة -

محافظة الموظف على إمكانیة إعطاء ( التسویق الشخصي الذي یتلقاه الموظف ضمن منظمتِه -

  .)قیمة إضافیة لصاحب العمل (المدراء)

الاعتقاد بأنه ذو قیمة للمدراء في التسویق الشخصي الذي یتلقاه في بیئة العمل الخارجیة:  -

 المنظمات الأخرى.
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   تعریف النجاح المهني : 5.1.2

المهنة والمسارات المهنیة وصولا  على ما سبق ومن خلال قراءة الدراسات والنظریات التي تناولت وعطفاً 

والتي تطورت من  لنجاح المهنيندرج بعض التعاریف المختلفة ل یمكن لنا أن ،إلى تقییم مدى نجاحها

  وبیئة العمل، نذكر منها التعریفات التالیة:خلال اختلاف مفهوم المهنة 

هو التراكم الایجابي للخبرات والعوامل النفسیة الناتجة عن العمل  ):career successي(نجاح المهنال 

  )Park, 2010. (والتقدم في المسار المهني

مخرجات مجموعة من ال) النجاح المهني للفرد على أنه: Baruch, 2004في حین وصف (

)outcomes ( وإلى أي مدى تم  ، التنظیمیة المهنیة أو وأالمجالات الشخصیة ب التي ترتبط هالمرجو

 قد حدد الباحث خمسة أبعاد للمخرجات المهنیة وهي:و  مخرجات،تحقیق هذه ال

o وتنظیم الاستقلالیة، ة، السمعةالمهنی، الكفاءة نفوذالاتساع التسلسل الهرمي،   :تقدمال ،

 .والإدارة الذاتالمشاریع 

o جدیدة  مهارات وقدرات وكفاءات القدرة على اكتساب :تعلمال. 

o  النجاة ( القدرة على البقاء على قید الحیاةsurvival القدرة على إنتاج او تحصیل المال:(

 وتحقیق الأمان والمقدرة التوظیفیة.

o  تاحترام الذااو التقدیر و تحقیق و  الاعترافو   رضاال :النفسيالجانب 
o نوعیة الحیاة)Quality of life( وتحقیق التوازن بین العمل والحیاة)work-life 

balance.( 
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  معاییر النجاح المهني: 6.1.2

 بإستخدام (Judge et al.,1995)و (Ng et al, 2005)و  (Bastid,2007)العدید من الدراسات قامت 

 ، وهما:مدى نجاحها قیاسلبعدین او معیارین ب ة، محدد من المهنةه المرجو  مخرجاتللآخر  تصنیف

: هي العناصر التي تؤثر على نجاح المهنة ویمكن )Objective  criteria(الموضوعیة المعاییر -

(عدد الترقیات) والمنصب الوظیفي ومدى  ملاحظتها وقیاسها مثل زیادة الأجر والترقیة
 المهنیة. المسؤولیات والفرص

أنه أنجز أو تقییمه الذاتي : شعور الفرد )Subjective  criteriaأو الذاتیة(  الشخصیة المعاییر -

في مهنته بشكل الفرد  نخراطا، ولا یمكن قیاسها إلا بعد یةمهنتجربته الالعمل وهو راضي عن 

الاجتماعیة والسمعة و مثال علیها الرضا الوظیفي والنیة لترك العمل ومساهمة الفرد عملي. 

 التوازن بین العمل والحیاة.و 

 68) التي هدفت الى مراجعة Arthur et al.,2005التي قام بها ( الدراسة المسحیهوبالإعتماد على 

الدراسات على أحد أو كلا المعاییر الموضوعیة هذه مقالة تناولت معاییر النجاح المهني ومدى شمول 

بإدراج الجداول التالیة التي توضح المعاییر  (Bastid,2007)قامت الباحثة  ها له،والذاتیة في قیاس

  الموضوعیة والذاتیة المستخدمة في الدراسات لقیاس النجاح المهني:

 الموضوعیة : المعاییر - 1

 المعاییر الموضوعیة المستخدمة في الدراسات لقیاس النجاح المهني): 5( رقم جدول

إستخدامها نسبة   المعاییر المستخدمة
  دراسة) 68(في 

  معاییر مرتبطة بالدخل:

الوضع المالي، الراتب الحالي، أساس الراتب، نسبة الزیادة في الراتب، متوسط زیادة الدخل، 

68%  
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المكافئات، خیارات الأسهم، التعویضات (مجموع قیمها السنویة) ، الدخل، الموارد، الدخل 

  السنوي قبل الضرائب.

  بالمنصب الهرمي:معاییر مرتبطة 
التقدم المهني، المنصب ضمن المنشأة، عدد المستویات عن المدیر أو المدیر التنفیذي، 

المستوى الهرمي، المستوى الإداري، الترقیات (عدد أو نسبة)، عدد سنوات الإحتفاظ بالمنصب 

  الحالي، المدة الزمنیة التي قضاها دون ترقیة، الوصول الى سقف المهنة.

50%  

  ر أخرى:معایی

سنوات المرافقة لإشرافه الالتمكین، السلطة، نطاق السلطة، عدد الموظفین تحت إشرافه، عدد 
 على الموظفین، عدد المناصب التي عرضت علیه، الأقدمیة، الأداء في العمل، ساعات العمل

تبطاً ومیدالیات الشكر، فرص التطور، الإنتقال الجغرافي، الإنتقال المهني مر  و الدوام، أوسمهأ

  ، بنیة الأسرة ، التدرج الوظیفي( التقییم الذاتي).على التوظیفبالعمر، الإنتاجیة، المقدرة 

30%  

 

 الذاتیة : المعاییر - 2

 المعاییر الذاتیة المستخدمة في الدراسات لقیاس النجاح المهني): 6( رقم جدول

نسبة إستخدامها   المعاییر المستخدمة
  دراسة) 68(في 

  بالمهنة:معاییر مرتبطة 
، الرضا اتجاه التقدم الهرمي، الرضا حول فرص العمل،الرضا حول التطور يالرضا المهن

، career anchors المهنة ركائزالمهني،التصورات حول النجاح في إدارة المسار المهني، 
تصورات حول سقف المهنة، الرضا حول الفرص الوظیفیة، التصورات حول التقدم الهرمي، 

اه الإنتقال نحو الإدارة، تقییم المشرف المباشر لفرص الترقیة، المشاركة في رسم التصورات اتج

  المسار المهني.

44%  

  معاییر مرتبطة بالعمل:

الرضا تجاه المهمات، الدور في العمل، تحقیق الذات في العمل، الإهتمام بالعمل، المشاركة 

31%  
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  .نشأة، النیة في البقاء بالعملمفي العمل ، المشاركة في ال

  معاییر أخرى:

 الشعور الزملاء، دعم الاجتماعي، الدعم والمهارات المكتسبة، المعرفة التصورات حول
 الفضول، التكیف، على القدرة بالهویة، الشعور الشخصیة، التنمیة فرص الاجتماعي، بالاندماج

المعاملة، التمییز في  التصورات حول عام، بشكل بالحیاة یتعلق فیما رضاالو  العواطف،

 الصراع، الإجرائیة، العدالة التصورات حول ضغط العمل، المشرف، التصورات حول تقییم
  التنظیمیة. الاجتماعیة ةالتنشأ

25%  

  

  :الدراسة ضمنالمختارة  النجاح المهني معاییر 7.1.2

 

الموضوعیة  المعاییریار توبالإعتماد على الدراسات السابقة ومراجعة الأدبیات قمنا في هذه الدراسة بإخ

  والذاتیة للنجاح المهني والتي تتمثل بالمتغیرات التالیة:

) فإن 6للجدول رقم ( تبعاً حیث . تم إختیار متغیر الرضا الوظیفي لقیاس المعاییر الذاتیة للنجاح المهني -
 % من الدراسات استخدمت الرضا الوظیفي في دراستها للمعاییر الذاتیة للنجاح المهني.44

  

) والمستوى الإداري  خل الشهري (الناتج عن العمل ضمن المصرف أوالشركة فقطتم إختیار متوسط الد -

% من الدراسات 68) فإن 5حیث تبعا للجدول رقم ( للفرد لقیاس المعاییر الموضوعیة للنجاح المهني.

ي دراستها % من الدراسات استخدمت المستوى الإدراي ف50 في حین ،استخدمت متوسط الدخل الشهري

  .للمعاییر الموضوعیة للنجاح المهني
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 :مهنيال المسارنجاح  أهمیة 8.1.2 

 .)63-60، ص2008بوراس،( والمؤسسة الفرد منظور من مهنيال المسارنجاح  أهمیة إلى النظر یمكن

 :للفرد بالنسبة لمهنيا المسار أهمیة -أ

 یحقق الوظیفیة المسارات نجاح نإف السریعة، والثقافیة والتكنولوجیة والاقتصادیة البیئیة التغیرات ظل في

 :التالیة النقاط في تلخیصها یمكن بالغة أهمیة للفرد
 إلى الفرد یمیل واهتماماته رغباته فبزیادة :والخبرات التوقعات بین والتوافق الاتساق ضمان محاولة  -

 وعدم والغضب الإحباط عنها ینتج أن یمكن فیها المبالغ والتوقعات العمل، عن واقعیة غیر أهداف وضع

 .والأهداف القیم مع العمل خبرات اختلفت ما إذا الرضا،

 من به یؤمنون فیما الأفراد یختلف حیث :فرد لكل "Careers Anchors " مثبتات/ركائز المهنة إشباع -

 أو للترقي أكبر قیمة الأفراد بعض یعطي فبینما الوظیفیة، توجهاتهم وفي المهن أنواع من یؤدونه وما قیم

 أكبر بدرجة یقدرون وآخرین العمل، من المتحققة الداخلیة للمتعة أكبر قیمة یعطون آخرین نإف الحریة،

 الهامة الأمور من الوظیفي المسار رسم یكون هنا ومن حیاتهم، في التوازن وتحقیق بالأمان الشعور

 .القیم هذه كانت مهما فرد لكل المهنیة التوجهات هذه لإشباع
 الأسرة وبین والمجتمع، العمل في لیةؤو والمس والتحدي والترقي المال إلى الحاجة بین التوازن تحقیق -

 تحقیق إلى یسعى أن یحاول الآن فالفرد ثم ومن العمل، عن أكبر ترجیحیة قیم تأخذ والتي الفراغ ووقت

 الصعبة القرارات من یعد القرار هذا ومثل لحیاته، الأخرى الجوانب على العمل یطغى لا حیثب تعایش،

 .أكبر فراغ وقت إلى والحاجة العمل إلى الحاجة بین للمقارنة تحتاج لأنها الفرد، یتخذها التي

 .الوظیفي الرضا  -

 أكثر اختیارات وتقدیم الحالیة مهامه أداء على الفرد تساعد جدیدة مهارات تعلم ویعني: المهارات بناء -

  .التحدیات ومواجهة لاستعداداتهم المستمرة التنمیة من الأفراد وتمكین للمستقبل،
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 :للمنظمة بالنسبة الوظیفي المسار أهمیة -ب

 إدارة على المؤسسة قدرة الواقع حیث أن ،لمهنيا المسار دینامیكیة لفهم حافز لدیها الفرد مثل المؤسسة
 مساره إدارة على ومساعدته للفرد الوظیفیة الحاجات فهم على قدراتها على تتوقف بفعالیة البشریة مواردها

 له یقدم عمله ومناخ البیئة بأن إدراكه مدىب بفعالیة للعمل الفرد دافعیة إثارةحیث ترتبط  .بفعالیة الوظیفي

 توفیرو  الشخصي النمو حقیقت وذلك عن طریق للمؤسسة، المشتركة ولیةؤ والمس والتحدي النمو فرص

 للرجال عادلة مهني تطور فرص توفیرو  ولیاتؤ المس تحمل من تمكنهمالتي  والتدریب التطویر برامج

في المؤسسة الذي سوف ینعكس مباشرة على  العاملین فئات لكافة والانتماء الولاء ینمي. كل ذلك والنساء

تظهر  ،تقدم ما ضوء وفي، وبالتالينجاح المؤسسة وعلى تحقیقها لأهدافها بأكبر قدر من الفاعلیة. 

 احتیاجات في لاختلافاتدراستها لالوظیفي و  المسار رسم عملیةبیرة لإدارة الموارد البشریة في الأهمیة الك

  .العملیة حیاتهم مراحل من مرحلة كل في العاملین واهتمامات
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  نيالمبحث الثا

  مبادرةالشخصیة ال

  مقدمة: 1.2.2

فإن هنالك ثلاثة أصناف من الأشخاص: أولئك  13George Bernard Shawبحسب جورج برنارد شو

لون عما حدث. فیما أون ما یحدث،  و أولئك الذین یتسالذین یجعلون الأمور تحدث ، أولئك الذین یشاهد

) التصنیف ذاته ولكن على مستوى الشركات كالتالي:  Hamel and Prahalad )1994 صنف الباحثین

وهناك السائقین، وهناك ركاب، وهنالك من قتل على الطریق. هنالك من هم على الطریق إلى المستقبل، 

 على مستوى الفرد أو على مستوى الشركة هو سمة المبادرة. اً ولعل ما یمیز التصنیفات السابقة سواء

و السلوك المبادر أو الشخصیة المبادرة للعدید من أومثل العدید من المصطلحات خضعت المبادرة  

إحدى أهم  مضى فهم ممارساتها بوضوح وتم تطبیقها، فستكون وأكثر من أي وقتالتفسیرات. ولكن إذا تم 

) أن Kelley,1998الممارسات التي یسعى إلیها كل من المدراء والشركات. وحیث أكد روبیر كیلي (
  المبادرة والسلوك المبادر هو العامل المفتاحي الذي یمیز بین الأداء المتوسط والأداء اللامع. 

لعلاقة القائمة ما بین الشخصیة المبادرة وعدد من المتحولات مثل سمات الشخصیة والقیادة تم دراسة ا

والتي مرتبطة مباشرة بالحیاة المهنیة، ال وغیرها من الأبحاث) Batemen et Crant, 1993الإداریة (

والرضا  دخلالتناولت تأثیر الشخصیة المبادرة على نجاح الحیاة المهنیة من حیث عملیة الترقي وزیادة 

)Seibert et al., 1999الشخصیة المبادرة غالبا ما یأخذون  أصحابفالأفراد  ات). وبحسب هذه الدراس

خلق والتأثیر في مواقف وبیئة العمل التي على الأغلب سوف توفر لهم تطویر الختیار و الاالمبادرة في 

بالمواقف  ممتلىءلعمل في المؤسسة المهني وا مسارهم المهني، بالإضافة الى ذلك فإن كلا من المسار

                                                             
  )Bateman, Crant,1999المصدر دراسة ( 13
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ل هذه ككبیر على  اً فإن السمات الشخصیة المستقرة او المتوازنة من شأنها ان تمارس أثر ي لوبالتا، المعقدة

بالمثل فإنهم على الأغلب سوف یحصلون على الرعایة لأن الشخصیة المبادرة ترُى على أنها و  المواقف،

  . Bateman& grant, 1993(14( مؤشر من مؤشرات الشخصیة القیادیة

  

   تعریف الشخصیة المبادرة (الإستباقیة): 2.2.2

، وفي 1930المبادرة) على مجال علم النفس التجریبي في عام  اقتصر استخدام مصطلح الاستباقیة (أو

 15"بحث الإنسان عن المعنى" ابنقل طبیب النفس النمساوي فیكتور فرانكل مؤلف كت 1946عام 

عن  حیث استخدمه لوصف الشخص الذي یتحمل مسؤولیة حیاته، عوضاً  ،المصطلح إلى نطاق أوسع

وشدد على أهمیة الشجاعة والمثابرة  ،البحث عن الأسباب في العوامل الخارجیة أو الأشخاص الآخرین

 والمسؤولیة الفردیة والإدراك لوجود العدید من الخیارات، بغض النظر عن الوضع الراهن والعوامل الخارجیة

Randy,2003) .(  

تعني سابق وجذر  (-Pro) من سابقة یونانیة ( Proactive)وتتألف كلمة الإستباقیة في اللغة الأجنبیة 

   .بمعنى النشاط، فتعني نشاط سابق لحدث ما (active)ني یلات

وعرفت المبادرة في المنظمة بأنها أخذ المبادرة في تحسین الظروف الحالیة أو خلق ظروف جدیدة،  

). ومن Crant, 2000وینطوي على تحدي الوضع القائم بدلا من التكیف السلبي مع الظروف الراهنة (
بالظروف  ) على أنه شخص غیر مقید نسبیاً Proactive Personalityعرف الشخصیة المبادرة (تهنا 

  ).Bateman & Crant, 1993والبیئة المحیطة وهو قادر على إحداث تغییر بها (

                                                             
  )Ng et al. 2005المصدر دراسة ( 14

15 Viktor Frankl, Man's Search for Meaning, 1946 اسم المؤلف والكتاب بالغة الإنكلیزیة:    
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فإن روح المبادرة أو السلوك المبادر یشیر إلى الاستباقیة في التصرفات، أي التوجه نحو التغییر  وبذلك

  واتخاذ المبادرات الفردیة تبعا للظروف ولا سیما في مكان العمل. 

لى اتخاذ إجراءات في وقت مبكر لوضع مستقبلي عینطوي السلوك المبادر (الاستباقي) ولاحقا لما ذُكر

وهو ما یقتضي السیطرة والعمل على جعل الأشیاء تحدث بدلا من  ،تصرفات كرد فعل بدلا من اتخاذ

  مجرد التكیف مع الوضع أو انتظار حدوث شيء ما. 

فإن السمة الأساسیة للأشخاص المبادرین  )Bateman & Crant, 1993(ومنه وبالاستناد إلى دراسة 

غیر الباشرة تغییر ظروفهم الاجتماعیة و مبطریقة تكمن في أن هؤلاء الأشخاص بإمكانهم عن قصد و 

ان، یحدّد الأشخاص المبادرون الفرص باحثلتبعاً ل یها بیئتهم الفیزیائیة المحیطة).اجتماعیة (بما ف

ویكتشفونها ویظهرون روح المبادرة لدیهم ویعملون ویستمرون حتى تحقیق أهدافهم من خلال التغییر. 

 مایستجیبون غالباً و  .فإنهم سلبیین نسبیاً  لایتمیزون بروح المبادرةعتبار أن الأشخاص الآخرین إوب
  محیطهم.الضغوطات الویتحمّلون معها یتكیفون فكرد فعل للمتغیرات المحیطة 

ن ینفذا الأعمال بطریقتین مخلفتتین، فأحدهما یأخذ أوبمعنى أخر، یمكن لشخصین في نفس المنصب 

تغییرات هیكلیة، في حین یعمل الأخر على المحافظة والإندماج القیادة ویطلق مبادرات جدیدة لیولد 

والتكیف ویعمل بشكل سلبي المهمات الیومیة لیحافظ على الوضع الراهن كما هو. وهنا الشخص الأول 

  یمتاز بها الموظف الثاني. یتمیز بالشخصیة المبادرة التي لا
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  :ممارسات الشخصیة المبادرة 3.2.2

) التي هدفت الى بیان ممارسات وتأثیرات الشخصیة المبادرة Bateman, Crant 1999بحسب دراسة (

عن طریق إجراء مقابلات مع العدید من مدراء الشركات في شمال أمیركا ومركز أوروبا وجنوب شرق 

  شترك بها معظم الأشخاص المبادرون وهي:یحددت الدراسة بعض الممارسات والسلوكیات التي  ،أسیا

 .المستمر عن فرص لإحداث التغییرالبحث  - 1

التحدید الفعال وتغییر منحى الأهداف وتركیز الممارسات المبادرة على الإنجاز وبشكل خاص  - 2

 على الإنجاز مع إحداث تأثیرات حقیقیة.

 .ومنعها قبل حدوثهاأالتوقع المسبق للمشاكل والعمل على تصویبها  - 3

 . الأمور بطریقة مختلفة الجةعمبأمور مختلفة أو  القیام - 4

  .إتخذ الإجراءات اللازمة - 5

یركز المبادرون كل جهودهم بإصرار لتحقیق الأهداف فلا یتوقفون عند العقبات حیث ، المثابرة  - 6

 .ي تسویات تقل عن تطلعاتهمأولا یعقدون 
ن أیجب  مفتاحي، حیث لا مما سبق نجد ان التركیز نحو تحقیق نتائج هو أمرتحقیق النتائج،  - 7

 . ن تتحقق وتنجزأنما یجب إحاولات، و المأتبقى المبادرة حیز الأفكار 
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  ثالثالمبحث ال

  العلاقات الإجتماعیة

  

  مقدمة 1.3.2

فالعملیات الإنتاجیة تستخدم عناصر  ،في النشاط الإنتاجي وهاماً  أساسیاً  یمثل العنصر البشري ركناً 

اني وخبرته بالإضافة العمل الإنس ةس المال وقو أأشكال ر لات والمعدات وغیرها من مختلفة هي المواد والآ

لابد من  هاماً  س المال یمثلان جانباً أشك في أن المواد الخام ور  ولا یوجدالإداریة والتنظیمیة.  إلى الخبرات

توفره لقیام نشاط إنتاجي سلیم وفعال، إلا أن أهمیة العنصر البشري سواء في شكل قوى عاملة أم خبرات 

  إداریة تفوق بمراحل كبیرة ضرورة توفر المواد والمعدات. 

كفاءة المواد والمعدات من خلال كفاءة من یستخدمها من عمال ومن یشرف على استخدامها من  فتتحدد

المدیرین والمشرفین. وحیث تتناول العلاقات الاجتماعیة حقیقة التفاعل بین المكونات البشریة خلال 

تحسین وتطویر  ىمن الأهمیة إذ یمكن من خلالها العمل عل كبیراً  العملیة الإنتاجیة، فإنها تحتل جانباً 
لا وكما ذكر وقت وتكلفة اقل مما لو اتجهنا إلى التطویر الآلي أو تحسین المواد الخام. ب وذلكالإنتاجیة 

التقلیل من أهمیة الجوانب المادیة في العمل الإنتاجي إلا أن كفاءة وفاعلیة تلك الجوانب المادیة ذلك یعني 

، أي أن العوامل التفاعلات الإجتماعیة التي تربط فیما بینهموكفاءة  تتم من خلال كفاءة العنصر البشري

  الاجتماعیة هي في النهایة المحدد الرئیسي لكفاءة الإنتاج. 

یتمیز العنصر البشري بتكوین نفسي واجتماعي وحضاري یقوم على المیول والاتجاهات والرغبات والدوافع 
هي  كسلوك الاجتماعیة فإن ارات. و في الوقت عینهدرات والمهوالاهتمامات وأسالیب الفهم والإدراك والق

أساس هیكل  ىن یقوم علأن أي مجتمع إنساني لابد و إالإنسانیة الأساسیة وبالتالي ف إحدى أهم السمات
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تنمیة التعاون وتبادل المنافع بینهم وعلى  ىمن العلاقات الاجتماعیة تربط أفراده بعضهم ببعض وتعمل عل

لاجتماعیة صفة طبیعیة لأي تجمع إنساني وهي من العوامل الأساسیة المؤثرة في هذا الأساس فالعلاقات ا

البعض یمكن أن یولد بینهم توترات ومشاكسات،  فراد مع بعضهمإن اجتماع الأ سلوك أفراد هذا المجتمع.

ر التي و تطابق طبائع ومصالح الأفراد، ونذكر بعض الأمحیاة الإجتماعیة تتمحور حول عدم ن الحیث أ

فهم لما یدور في  وءتسبب الخلافات والصدامات: المنافسة حول السیطرة، والتزاحم على موارد قلیلة، وس

وحول الحقائق، وفي مدى جوهریة  والخلاف حول الوسائل المتبعة، وحول الأهداف، الساحة من أنشطة،

 رعة الغضب، واتباع المحاباهناد وسیئة مثل العدقیمة من القیم، والحساسیة المفرطة حول النقد، والطباع الر 

   .16(King,2002) ،(zikmund,2010)والتحامل 

 ىولیة إداریة رئیسیة لما لها من تأثیر مباشر علؤ و بالتالي یصبح تخطیط تلك العلاقات وتوجیهها مس 
   .كفاءة العمل والإنتاج

  :مفهوم العلاقات الاجتماعیة ومداخلها 2.3.2
جتماعي، التي تبدأ بالعلاقات المتبادلة أرقى أنواع علاقات التبادل الاتعد العلاقات الإجتماعیة 

اللاتبادلیة، وتتطور إلى علاقات الإتجاه الواحد فالعلاقات شبه التبادلیة ثم العلاقات المتوازنة لتنتهي الى 

  ).  Mitchell,1990) (Rempl et al.,1985 لة (دراً العلاقات المتبایالمتبادلة غیر المتناسقة وأخ

التداخل الذي یتم بین الأفراد وهم في شكل  لىع  Human Relationsیطلق لفظ علاقات إنسانیة 

ى لعأو  أوفي الدراسة في السیاسة وأ ومةالحكأو  مجال، سواء كان في مجال الأعمال مجموعات في أي

  .)2003( الحربي، مستوى الأسرة

                                                             
  )2014المصدر دراسة (بركات،  16
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بأنها ذلك أورد عدة تعاریف للعلاقات الإجتماعیة، حیث عرفها  السابقة )2003وفي دراسة (الحربي،

المیدان من الإدارة الذي یهدف الى التكامل بین الأفراد في محیط العمل بالشكل الذي یدفعهم ویحفزهم 

  الى العمل بإنتاجیة وبتعاون، مع حصولهم على إشباع حاجاتهم الطبیعیة والنفسیة والاجتماعیة.

" ان العلاقات الاجتماعیة  تعبر عن حفز الأفراد )  3ص ، م1962 سكوت،تعریف (كما وأدرج الباحث 

كما یساعد على  ،الإنساني الرضافي موقف معین من أجل الوصول الى توازن في الأهداف یحقق 
تحقیق مطالب المشروع. أي تؤدي العلاقات الاجتماعیة  الى ارتفاع الإنتاجیة وزیادة الفعالیة التنظیمیة، 

  .أفراد سعداء یشعرون بالرضى عن أعمالهم" الى انتاج و 

" ان العلاقات الاجتماعیة  تدرس الأفراد أثناء العمل  الذي یرى )5ص م،1996 سالتونستال،( و تعریف

منفصلین، وإنما كأعضاء في مجموعات. ونظراً للتعقیدات التي تتسم بها كأفراد كجماعات متفاعلة ولیس 

العلاقات بین الأفراد في التنظیمات الحالیة فإن مهمة الإدارة هي تنسیق جهود هؤلاء الأفراد بحیث 
یعملون معاً نحو تحقیق هدف أو أهداف مشتركة. ولكي تقود الإدارة الأفراد بطریقة فعالة فإنه یتحتم 

أن تتفهم هذه العلاقات بین الأفراد، وأن تعرف كیف تكون منهم فریقاً متعاوناً یستطیع أن یحقق علیها 

  .)14، ص2003الحربي،(أقصى درجة من الإنتاجیة" 

فعندما  ضمن المنظمة أوخارجها، اً هنالك العدید من أنواع العلاقات الاجتماعیة التي یتشاركها الفرد سواء

یلتقي شخصان، ویؤثر أحدهما في الآخر ویتأثر به، وتتكرر هذه الظاهرة وتستقر، فإنه یصطلح علمیاً 

العلاقة التبادلیة، وتسمیة التغیر الذي یحدث نتیجة لتبادل التأثر بعلى التسمیة التي تجمع بین الأفراد 
العلاقات ى ن الإشارة إلیمكمنه و Song,Kim,2009) (Wade et al.,2011(17والتأثر بالتفاعل (

  فرد خلال حیاتهم.یها ویطورها الأالتي یبن التبادلیة نها حصیلة كافة العلاقاتأبالإجتماعیة 

الموارد البشریة إلى الدور الكبیر الذي تقوم به العلاقات  إدارة وتشیر الدراسات الحدیثة في مجال

الاجتماعیة خصوصاً في تأثیرها الكبیر على اتجاهات الموظفین وردود أفعالهم وبما توفر تلك الاتصالات 
                                                             

  )2014المصدر دراسة (بركات، 17
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وأصبح هذا الموضوع  .Burt, 1992) ((Nahapiet and Ghoshal, 1998) من مزایا وفوائد متنوعة

من المواضیع الهامة والتي تولیها الإدارات الحدیثة جل الاهتمام والتركیز. وقد أشارت العدید من الدراسات 

 فيو  كانت مادیة أو معنویةأعلاقات الاجتماعیة على العدید من مخرجات العمل سواء الشبكة إلى أثر 

 Dessتطویر أداء المؤسسة( أثرها على:ك ،اتيأو المؤسس يمستوى الفردكل من المدى تأثیرها على 

and Shaw, 2001(  وعلى) خلق قیم للمنشأةTsai and Ghoshal, 1998 ،( سلوك المواطنهوعلى 

 ,Gabbay and Zuckermanالإبتكار والریادة ( في مستوى و  )،Bolino et al., 2002التنظیمیة(

الشبكات الإجتماعیة ورأس المال الإجتماعي على أثر  قویة أدلة هناك الخصوص، وجه علىو  ).1998

 ,Burt, 1992) (Seibert et al., 2001) (James( للفرد على مساره المهني في المؤسسات
2000.(18  

العلاقة بین و مثل العلاقة بین الزملاء  وخارجهاأ المنظمة ضمن اً متعددة سواءأنواع العلاقات الاجتماعیة ف 

من أكثر العلاقات و  .بین الموظفین والزبائن والعلاقة بین الزبائن أنفسهمالعلاقة و المدراء والموظفین 

والتي لها التأثیر الأكبر على المسار المهني والنجاح المهني في الأبحاث الإداریة  الاجتماعیة بحثاً 

  هي: للأفراد، و 

اییر المعاملة الروابط بین الأفراد والشبكات الاجتماعیة ومعأس المال الإجتماعي الذي یشیر الى ر  -

 بالمثل والجدارة بالثقة التي تنجم عنها. 

 .علاقة الفرد بالمشرف المباشر العلاقة بین الرؤساء و المرؤوسین أو -

                                                             
  )Zhang,2010المصدر دراسة ( 18
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  :(شبكة العلاقات الإجتماعیة)أولا: رأس المال الإجتماعي 3.3.2

  
  مقدمة: 1.3.3.2

 على دراسة شبكات العلاقات الاجتماعیة على نظریات مرتبطة بمفهوم الرأس ااستند الباحثون الذین عملو 

مال الاجتماعي لما له من أهمیة كبیرة في كل المجالات الإجتماعیة والإقتصادیة والسیاسیة والإداریة، ال

 وغیرها فقد تبنى البنك الدولي والهیئات الدولیة لمصطلح رأس المال الإجتماعي ورأس المال المؤسسي

داخل المجتمع وكون أن تراكمهما والدیمقراطیة ودورهما في الإنتاجیة ومكافحة الفقر وتعزیز الثقة والاحترام 

 ,ESCWA( .وغیرها من المجالات هاتیجیة للتنمیة البشریة المستدامیؤدي حتماً إلى خلق نواة إستر 

UNDP,1997(19 .  

إلى حجة أن شبكات العلاقات الاجتماعیة تشكّل  مال الاجتماعي تستندال إن الفكرة الأساسیة لنظریة رأس

مال هذا ال لتحقیق القضایا الاجتماعیة. إن المصادر التي بإمكاننا أن نكتسبها من خلال رأس ثمیناً  مصدراً 
وبإمكانها التواجد في المعلومات وفي السلطة وفي المراقبة وفي الدعم  ،تعتبر كثیرة التنوع بشكل عام

 معلومات وغالباً اللدیه  تازدادكلما  ،لفردازداد حجم العلاقات الإجتماعیة للما المعنوي والمادي. وك

أكثر دقة. و هذا یسمح للفرد بأن یتلقى ویوسّع التعاون مع الآخرین ویطوّر ثقتهم المعلومات هذه تكون ما

  ).Zhang,2010( به

ربَما لأنه یتعلق في الأساس بقیمة غیر  ،ویعد رأس المال الاجتماعي من أكثر صور رأس المال غموضاً 

في حین تتعلق الصور الأخرى لرأس المال كرأس المال المادي أو البشري بظواهر  ،منظورة أو ملموسة

إلى مجموعة العلاقات  رأس المال الإجتماعي یمكن تمییزها وقیاسها بسهولة وبشكل ملموس. إذ یشیر

بكة اجتماعیة معینة تحكمها عدد من القیم والمعاییر كالثقة والروابط الاجتماعیة التي تنمو في إطار ش

                                                             
 الارتباط حلقات, الكلي الاقتصاد ومنھج المستدامة البشریة التنمیة, الإنمائي المتحدة الأمم برنامج آسیا، لغربي والاجتماعیة الاقتصادیة اللجنة  19

  09ص,  م1997 نیویورك,  المتحدة الأمم, ودلالاتھا الإستراتیجیة



51  

 

كما ویصعب تمییزها بشكل  ،والاحترام المتبادل والالتزام والتعاون وهذه كلها قیم مجردة یصعب قیاسها كمیاً 

  دقیق.

ذاته وبدأ یفرض نفسه حتى بالنسبة  اً بحدأصبح "رأس المال الاجتماعي" موضوعاً قائم وبالنتیجة فقد

  للاهتمام الأكادیمي.

  

  تعریف وتطور مفهوم  رأس المال الإجتماعي: 2.3.3.2
وهو المشرف الحكومي  1916أول من استخدام مصطلح رأس المال الاجتماعي كان هانیفان في العام 

تماعیة كامنة تكفي لتحسین المفهوم على أنه قوة اجهذا والذي عرف  ،للمدارس الریفیة في غرب فرجینیا

  20.ظروف المعیشة یستفید منها أفراد الجماعة وهي تنشأ من التعاون بین أفراد الجماعة

ساهموا في إنتشار هو من أوائل الباحثین الذین  rre BourdieuPieردیو و ولعل الباحث الفرنسي بییر ب
المال الاجتماعي والتحلیل  بین رأس 1984مفهوم رأس المال الإجتماعي حیث ربط الباحث في عام 

عریفه على أنه "رصید اجتماعي من العلاقات والرموز یتفاعل مع الرصید الذي یملكه الفرد تالطبقي وقام ب

من رأس المال المادي، فهو رصید قابل للتداول والتراكم والاستخدام، فالفرد عندما ینشئ شبكات اجتماعیة 

لدیه من رموز المكانة في ممارسات اجتماعیة، فإنما یكون  یستخدم ما ینضم إلى أحزاب سیاسیة أو أو

یزید من مصالحه ومن رصیده من القوة والهیبة. ومن ثم تظهر الإمكانیة  وثقافیاً  إجتماعیاً  لنفسه رصیداً 

رأس مال  ىرأس مال مادي مثلما یتحول رأس المال المادي إل ىفي تحویل رأس المال الاجتماعي إل

  "اجتماعي

یف السابق لبییر بوردیو والذي دأب في تحلیله لرأس المال الاجتماعي والثقافي على ربطه ومن التعر 
 الاجتماعیة والطبقة الفرد انتفاع في الاجتماعیة العلاقات شبكة أهمیة عنالباحث  كشفبالتحلیل الطبقي. 

                                                             
20 https://ar.wikipedia.org/رأس_المال_الاجتماعي :   

داب, أحمد زاید وآخرون, رأس المال الاجتماعي لدي الشرائح المهنیة من الطبقة الوسطي, مطبوعات مركز البحوث والدراسات الاجتماعیة, كلیة الآ /
5جامعة القاهرة, الطبعة الأولي, ص  

https://ar.wikipedia.org/
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 رأس" عبر موارد إلى الوصول على الفرد قدرةف .والرمزیة المادیة الاجتماعیة الموارد من إلیها ینتمي التي

 روابط في وعضویته المختلفة وانتماءاته معارفه( الاجتماعیة علاقاته شبكة على تعتمد" الاجتماعي المال

جتماعي والثقافي هو رصید قابل للتداول والتراكم والاستخدام رأس المال الإفإن  وایضاً  ،)مختلفة ومؤسسات

منظومة قیمیة تأتي على رأسها قیم الثقة والشفافیة بالإضافة الى ربطه ب مثله مثل رأس المال المادي

. إلا أنه ظهر مفهوم آخر لرأس المال الإجتماعي عندما تم تبني واحترام الآخر والرغبة في التعاون معه

مفهومه ضمن المنظمات العاملة في قضایا التنمیة، وعوضاً عن النظرة الطبقیة فقد تمت صیاغة المفهوم 

في إطار سلوكي اقتصادي، وارتبطت هذه الرؤیة بأعمال كل من "جیمس كولمان" ومن بعده "روبرت 

  بوتنام". 
وعلى خلاف  1988رأس المال الاجتماعي في عام  James Colemanوقد عرف جیمس كولمان 

صور رأس المال الأخرى، فهو لا یوجد في الأشخاص ولا في الواقع المادي وإنما یوجد في العلاقات 

الاجتماعیة بین الأفراد ویتشكل من الالتزامات والتوقعات فیما بین الأفراد وإمكان الحصول على المعلومات 

لكه الفرد من متسابق یظهر رأس المال الإجتماعي بمثابة الرصید الذي یومن التعریف ال 21والمنافع.

  تمكنه من أن یؤسس لعلاقات داخل البناء الاجتماعي وأن یبني توقعاته وأهدافه. ،قیمالعلاقات و ال

إلى رأس المال الاجتماعي من خلال تحدید   Robert Putnamوفى المقابل فقد نظر روبیرت بوتنام

التي تكون رصید داخل التنظیم الاجتماعي مثل الثقة والمعاییر والشبكات  الخصائص والسمات

ع من أن مكن المجتمتالاجتماعیة؛ مع التأكید على أن امتلاك الجوانب الإیجابیة من هذه الخصائص 
وأفضل، كما أنها تسهل التنسیق بین الأفعال الاجتماعیة المختلفة. ویعتبر  ىءیؤدي وظائفه على نحو أكف

 اللعب" ویظهر ذلك في كتابه الشهیر ،الاجتماعي المال رأس مفهوم تناولوا الذین الكتاب أهم ام منبوتن

 1995والذي طوره معتمدا على مقالته المنشورة في عام 22 2000للبولینج" المنشور في عام  المنفرد

 تبعاً   .( Putnam,1995)التراجع الأمیریكي لرأـس المال الإجتماعي" -للبولینج المنفرد بعنوان " اللعب

                                                             
21  /  http://ar.wikipedia.org/wiki /) 2006 ، حجازيالمصدر(  
22 (Putnam,2000).  

http://ar.wikipedia.org/wiki


53  

 

 والاجتماعیة المدنیة الحیاة من كل في مسبوق غیر انهیاراً  الأمریكیة المتحدة الولایاتشهدت لبوتنام 

 عن الكاتب فقد عبر  الخطیرة. النتائج من مما أدى الى عدد العشرین القرن من الستینیات منذ والسیاسیة

 بأن الكتاب به جاء ما هو للدهشة إثارة الأكثر المظاهر وكان من العدید في كمیة بصورة الانهیار هذا

  ملحوظاً في عضویته. انخفاضاً  شهد قد التقلیدي والأخوي والاجتماعي المدني التنظیم

وركزت إنجي عبد الحمید في كتابها " دور المجتمع المدني في تكوین رأس المال الإجتماعي" على رأس  

العلاقات الإجتماعیة التي یمتلكها كل فرد في حیاته، والتي تزداد  شبكاتالمال الإجتماعي نظراً لأهمیة 

ط الأسریة، لروابا المجتمعات التي تفتقد فیها المؤسسات الرسمیة للمصداقیة، حیث تعلو قیمة أهمیتها في

دورها وهي ب، أهدافه وتلبیة احتیاجاته الأساسیة علاقاته وروابطه الأولیة لتحقیق الىویضطر الفرد للجوء 
أن مفهوم رأس المال الاجتماعي  إنجي عبد الحمیدمجتمع. وأشارت  أساس تحقیق التقدم والازدهار في أي

فرأس المال یشیر أساساً إلى أن رأس  ،ینطوي على شقین رئیسیین: جانب رأس المال والجانب الاجتماعي

ومن هنا فمن الصعب تخیل أن  ،جتماعي یتكون من خلال التراكم عبر فترات طویلة من الزمنالمال الإ

ویشیر  .یتكون رأس المال الاجتماعي بصورة وقتیة أو سریعة لخدمة موقف مفاجئ أو حالة عارضة

كما  ،واحد فقطفرد في كون تالجانب الإجتماعي إلى حقیقة بدیهیة مؤداها أن رأس المال الاجتماعي لا ی

ن في إطار جماعة اجتماعیة یرتضي الأفراد وإنما یتكو  ،الحال في رأس المال المادي أو البشري هو

عبد ( الإنضمام لها من أجل استغلال ما توفره العضویة في هذه الجماعة من مزایا ورصید اجتماعي

  ).18 م , ص2010الحمید, 
ویتكون من مجموع الفوائد التي  للعلاقات الاجتماعیةمال الاجتماعي هو الركیزة الأساسیة الومنه فإن رأس 

  .معهیمكن تحقیقها من خلال التعاون ما بین أفراد وجماعات مجتمع ما وتفاضلیة التعامل 
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  :أبعاد مفهوم رأس المال الاجتماعي 3.3.3.2

 رأسل ةالسابقدراسات ال على معتمدین رأس المال الاجتماعيالمتعلقة بالبنك الدولي  بحوثى خلال إحد

ستة أبعاد رئیسیة حدد تم ت ،المستشارین من مجموعة من والمدخلاتالأدبیات  مراجعةو  الاجتماعي المال

یمكن عرضها و  ،على هذه الأبعادبالإعتماد نشر مقیاس  ، بالإضافة الىلمفهوم رأس المال الاجتماعي

  : (Grootaert et al,2004, P5) النحو التالي ىعل

 الجماعات والشبكات : Groups and Networks ویعد هذا البعد من أكثر أبعاد رأس المال

 المنظمات أنواع مختلف في الأسرة أفراد مشاركة مدىویتناول هذا البعد  ،الاجتماعي شیوعاً 

 .الرسمیة غیر والشبكات الاجتماعیة

 الثقة والتضامن: Trust and Solidarity  الاجتماعیة ویتضمن هذا البعد حدود ودرجات الثقة

 .ثبات أو تغیر هذه الثقة عبر الوقت ىلدي أفراد المجتمع ومد

 عي والتعاوناالفعل الجم: Collective Action and Cooperationىیستكشف هذا البعد مد 

من خلال المشروعات  ،وخلال الأزمات العمل مع الآخرین في مجتمعاتهم ىقدرة الأفراد عل
 .المشتركة

 المعلومات والاتصال : Information and Communication المعلومات ى یعد الوصول إل

أنه محوري في مساعدة المجتمعات في أن یكون لها صوت قوي في الأمور التي تؤثر  ىعل

المعلومات  ىویتناول هذا البعد الوسائل التي یمكن من خلالها أن یصل الفرد إل ،رفاهیتها ىعل

 .التي ترتبط بظروف حیاته

  التماسك الاجتماعيالاندماج و : Social Cohesion and Inclusion  تتمیز المجتمعات بأنها

الصراع, ویتضمن هذا  ىوالتي یمكن أن تؤدي إل ،تتضمن العدید من الانقسامات والتفاوتات

والآلیات التي یتم بواسطتها السیطرة  ،البعد تحدید طبیعة هذه الفروق والتفاوتات والانقسامات
 .علیها
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  ل السیاسيعموالالتمكین: Empowerment and Political Action ىیشیر هذا البعد إل 

الحد الذي یمكنهم من السیطرة والتحكم في العملیات التي یمكن أن  ىضرورة تمكین الأفراد إل

 السعادةب المتعلق  الأسرة أفراد شعور استكشافویهدف الى  ،رفاهیتهم ىتؤثر بشكل مباشر عل

 .الأوسع السیاسیة والنتائج المحلیة الأحداث من كل على التأثیر على والقدرة الشخصیة والفعالیة

  :رأس المال الإجتماعيمنافع دور و  4.3.3.2

 ،كثیرا ما یعتقد أن رأس المال الاجتماعي ذو طبیعة أكثر إنصافاً من الأنواع الأخرى من رأس المال 

وهما یستلزمان تواجد علاقة  ،فرأس المال الإنتاجي ورأس المال المادي مثلا یمتلكها عادة أفراد أو دولة

  أما تراكم رأس المال الاجتماعي فإنه یتوزع على الجمیع. ،عمودیة بین المالك ومن یعملون معه

الآخرین إنما یخلق رأس مال عادة ما یكون الإنسان الذي یسعى إلى توسیع دائرة علاقاته الاجتماعیة ب    

 ،وذلك في ضوء الإلتزامات والتوقعات المتبادلة بین الأفراد ،اجتماعي یمكنه أن یعول علیه في المستقبل

مدخل وقد تبنت المقاربة الفرنسیة  ،وأیضاً توافر مناخ الثقة والتضامن والرغبة في مساعدة كل فرد للآخر
جتماعیة هي أساس حصول الفرد على أیة المتمحورة حول فرضیة أساسیة مفادها أن الجماعة الإ الجماعة

جتماعیة هو السبیل للحصول على مجموعة من نتماء الفرد للجماعة الإإف ،مزایا اجتماعیة أو اقتصادیة

ع من خلال قوة ویتحدد وضع الفرد في المجتم .الموارد والمهارات المتوفرة لدى غیره من أعضاء الجماعة

فكلما كانت الجماعة الاجتماعیة قویة وذات نفوذ كلما استطاع أعضاؤها  ،ونفوذ الجماعة التي ینتمي لها

من وجهة النظر  -ویتجسد رأس المال الاجتماعي ،(كالنفوذ والإحترام ..)تحقیق مكاسب مادیة وأدبیة أكبر
ادئ والقیم التي تحكم العلاقة بین أعضاء هذه في مجموعة من العلاقات والروابط الاجتماعیة والمب -هذه

  .)32 , ص2010عبد الحمید, (الجماعة والتي تسهل التعاون فیما بینهم

التي  نظریة رأس المال الاجتماعيوثمة نهج حدیث لدراسة النجاح والفشل في السوق التنافسیة مبني على 

تقترح بأن الأفراد یحصلون على مداخل للوصول إلى مختلف أنواع الموارد التي تعود علیهم بحكم 
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. وتهتم نظریة رأس المال الاجتماعي بشكل (Zhang,2010) مشاركتهم في أنواع مختلفة من العلاقات

  التي تجري ضمنها. توالتبادلا ةأساسي بالموارد الكامنة في البنى الاجتماعی

ردیو على أن مفهوم رأس المال الاجتماعي یشیر الى الموارد التي یمتلكها و د الباحث الفرنسي بییر بویؤك

الأفراد سواء أكانت موارد كمیة أو كیفیة، والتي یمكن أن تستخدم بطریقة إستراتیجیة للحصول على مزایا 

یمثل قوة تساعد على  إقتصادیة على وجه الخصوص _ ولذلك فإن رأس المال الاجتماعي - وموارد أخرى

خلق وترسیخ مزایا اجتماعیة للأفراد. وكشف عن أهمیة شبكة العلاقات الاجتماعیة في انتفاع الفرد 

 ,Bourdieu, Wacquant) والطبقة الاجتماعیة التي ینتمي إلیها من الموارد الاجتماعیة المادیة والرمزیة

1992) 23(Bourdieu, 1985) . 
لوصول إلى موارد عبر "رأس المال الاجتماعي" تعتمد على شبكة علاقاته ومنه إن قدرة الفرد على ا

الاجتماعیة (معارفه وانتماءاته المختلفة وعضویته في روابط ومؤسسات مختلفة)، وعلى قوة هذه العلاقات 

لشبكة وثباتها، وعلى الموارد المتوفرة لشبكة العلاقات التي یقیمها الفرد. وهذا لا یعني أن الفرد یرث هذه ا

شبكة، هذه الطار الممكن لالإعیة تحدد و من العلاقات دون تدخل أو جهد منه، صحیح أن الظروف الموض

في تحدید سعة واستمراریة هذه العلاقات (الانتماء أو عدم الانتماء لأحزاب أو نقابات أو  لكن للفرد دوراً 

 ختیار الفردالعلاقات ودرجة تأثیرها وثباتها لإ لا تخضع كافة ذلك الى بالإضافة نوادٍ وجمعیات، ... الخ)،

  .فقط

الكفاءات بتنوع تتمیّز المتجددة والتي العمل هاما في بیئة الا هدور و الشبكات الاجتماعیة ظهر أهمیة تو 
خلال الشبكات، تصبح معارف وكفاءات الآخرین في متناول ید كل  فمن .وحجم المعلومات المهنیة

  )Bozionelos,2003(موظّف.

فیما یتعلق بالموظّف، تعتبر العلاقات الاجتماعیة والاتصالات الشخصیة التي یطوّرها طوال حیاته، ذات 

فائدة كبیرة. وتسمح تلك الاتصالات بالحصول على مزایا وفوائد متنوعة. و هكذا، في حیاة الكثیر من 

ائلة وكذلك شبكات الناس، فإن العلاقات مع أشخاص نافذین وأصدقاء وزملاء أو مع أعضاء من الع
                                                             

  )Adler,kwon ,2002المصدر دراسة ( 23
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العلاقات الناجمة عن تلك الاتصالات تسمح بالحصول على معلومات تتعلق بفرص العمل و باحتمالات 

   . )Adler, Kwon,2002( أو فرص التدریب والتعلم والترقیة وجود أو تغییر عمل

  

ما مستوى الشبكات الاجتماعیة داخل المنظّمات ل في تحدیده) Bozionelos, 2003یفرّق بوزیونیلوس (

داخل المنظّمات وشبكات اجتماعیة  (Instrumental social network)وسائلیة شبكات اجتماعیة بین 

  داخل المنظّمات. (Expressive social network)تعبیریة 

تتضمن ): Instrumental social networkالشبكات الاجتماعیة الوسائلیة داخل المؤسسة (

  العلاقات التي تهدف بشكل رئیسي إلى دعم أهداف المهنة للأشخاص المنخرطین فیها.

تضمن العلاقات ت ): Expressive social networkالشبكات الاجتماعیة التعبیریة داخل المؤسسة (

  التي تهدف بشكل رئیسي إلى تقدیم حل أو مساندة لحالات الانزعاج أو الانفعال.
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  : دعم الرئیس المباشر ثانیاً  4.3.2

  :مقدمة 1.4.3.2

من أكثر العلاقات الاجتماعیة بحثا في الأبحاث الإداریة هي: العلاقات بین الزملاء والعلاقة بین الرؤساء 

و المرؤوسین.  تقوم العلاقات الاجتماعیة بدور مهم أثناء إجراء العدید من المهمات داخل المنظمة مثل: 

ى الأفراد، تبادل المعلومات، الاتصال، البناء التنظیمي، التوظیف، الترقیة، صناعة القرار، التأثیر عل

فراد..... ومنه نجد إن نوعیة علاقات العمل لها دور هام في التأثیر لأتدریب والدعم النفسي والمعنوي لال
  على المسار المهني للموظف وتحقیقه للنجاح المهني.

   :والأتباعنظریة التبادل بین القائد  2.4.3.2

تعتبر العلاقة بین الرئیس والمرؤوس من العلاقات المهمة في بیئة العمل والتي یوجد فیها العدید من 
المدخلات (الثقة، الاحترام المتبادل، العدالة، الخ......). والعدید من المخرجات سواء على مستوى الفرد 

تي بحثت موضوع العلاقة بین المشرف وال من أكثر النظریات شیوعاً وتعد أو على مستوى المنظمة. 

 (Leader-Member Exchange Theory LMX)نظریة التبادل بین القائد والأتباع   ،والموظف

تسمى نظریة الارتباط الثنائي الرأسي أو العلاقات التكاملیة الثنائیة بین المشرفین والمرؤوسین. تجعل هذه 

طة المحوریة في عملیة القیادة، ویتم النظر إلى هذه العلاقة النظریة العلاقة بین القائد والأتباع هي النق

  )Graen et al., 1982( على أنها سلسلة ثنائیة رأسیة. والتي تم وضع أسسها من قبل كل من

لهذه النظریة یكوّن المشرفین علاقات متبادلة مع موظفیهم،  ). وفقاً Graen et Scandura, 1987(و
تفترض وجود أسلوب قیادي متوسط یستعمله القائد مع  هانظریات القیادة أن معظم وقد لاحظ الباحثون في

مع جمیع    موحداً  قیادیاً  ضمن هذه النظریة لا یستعمل القادة أسلوباً و  ،في حینجمیع أعضاء مجموعته. 

) Graen & Uhl-Bien, 1995(أعضاء المجموعة بل إنهم یتصرفون بشكل مختلف مع كل مرؤوس 



59  

 

علاقات وثیقة مع بعض الأفراد ویهمل البعض الآخر. العلاقة الوثیقة بین القائد والموظف القادة حیث یقیم 

كل  دركتتمیز بوجود ثقة عالیة متبادلة، احترام عالي، التزام وطاعة عالیة. في هذا النوع من العلاقات ی

والتشجیع والمؤازرة. من ناحیة الدعم  من القائد والموظف انه یستطیع الاعتماد على الآخر خصوصاً 

العلاقة من التركیز على  حولبحیث تت لقائد والمرؤوسبین ا مافیتطویر شعور الشراكة یكنتیجة لهذا، 

على الاهتمامات المشتركة بین الطرفین. على النقیض مما سبق،  الاهتمامات الذاتیة لتصبح أكثر تركیزاً 

باع توصف على أنها علاقات لا تحتوي على الكثیر بین القائد والأت ضعیفةفان العلاقات ذات النوعیة ال

عدم الثقة وعدم الشعور بالأهمیة من قبل الموظف. مما یؤدي إلى نشوء علاقة  یسودهامن الاتصال 

. كنتیجة لذلك، تصبح )Graen,Day, 1997(ضعیفة لا تحتوي على أهداف أو اهتمامات مشتركة
هتمامات الفردیة ولا تأبه كل شخص للآخر، تركز على الإالعلاقة بین الطرفین علاقة تهدف إلى استغلال 

قل قدر من أخذ اكبر قدر من حقوقه من الآخر مع تقدیم أحتیاجات الطرف الآخر، فیحاول كل طرف إب

  الواجبات.

 .: الجماعة الداخلیة والجماعة الخارجیةضمن فرق العمل بین جماعتین وعلى هذا الأساس تم التمییز

یتمیزون بدرجة عالیة من الولاء والالتزام  (in- group) جدون في الجماعة الداخلیةفالأعضاء الذین یو 
والثقة. ویسمح العمل مع المجموعة الداخلیة للقائد بإنجاز المزید من المهام بفعالیة أكبر مما لو كان بدون 

ثون عن أسالیب فأعضاء هذه الجماعة یرغبون في القیام بأكثر مما تتطلبه وظائفهم ویبح .هذه الجماعة

من  مبتكرة لتعزیز أهداف المجموعة. واستجابة لجهود الأتباع وولائهم وتفانیهم یمنحهم القائد مزیداً 

 الداخلیة یستعمل أعضاء الجماعة ىمن وقته ودعمه. وللتأثیر عل من الفرص ومزیداً  المسؤولیات ومزیداً 

  .سلطة المرجع، وسلطة المكافأةو  القائد سلطة الخبیر،

فیلتزمون بشكل كبیر بالمهام الرسمیة المحددة من قبل  (out- group) أعضاء المجموعة الخارجیةأما 

المنظمة.فهم یقومون بما هو مطلوب منهم فقط. كما أن القادة یعاملون أعضاء المجموعة الخارجیة 
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المجموعة الخارجیة . كما أن أعضاء خاصاً  بإنصاف طبقا للعقد الرسمي، ولكنهم لا یمنحونهم اهتماماً 

یحصلون فقط على المیزات المحددة طبقا لوظائفهم. وللتأثیر على أعضاء هذه المجموعة یستعمل القائد 

  .بالأساس السلطة الشرعیة وسلطة المكافأة وسلطة القسر

ثر یحصل الأتباع في المجموعة الداخلیة على المعلومات والنفوذ والثقة والإهتمام من قائدهم أكمما سبق، و 
مع مما یحصل علیه الأتباع في المجموعة الخارجیة. كما أن مشاركة أعضاء الجماعة الداخلیة وتواصلهم 

وبینما تجد أعضاء الجماعة الداخلیة یقومون بأشیاء    الجماعة الخارجیة. الآخرین یكون أكثر من أعضاء

ضاء الجماعة الخارجیة أقل إضافیة من أجل القائد، ویفعل القائد نفس الشيء من أجلهم. یلاحظ أن أع

مع القائد ویقومون بالعمل المطلوب منهم فقط ویلتزمون بالمهام الرسمیة المحددة من قبل  انسجاماً 
 فإن القائد یعامل أعضاء الجماعة الخارجیة بإنصاف طبقاً  -  ذكر سابقاً  كماو -وفي المقابل  المؤسسة.

 یحصلون على الامتیازات المحددة طبقاً  التالي فإنهموب، خاصاً  للعقد الرسمي، لكنه لا یعطیهم اهتماماً 

  .وعقودهم الرسمیة لوظائفهم

إلى مجموعة من المخرجات الفردیة والتنظیمیة (LMX) الأتباع  –وتشیر نظریة التبادل بین القائد 
بین  المرتبطة مع العلاقات ذات المستوى النوعي العالي. على سبیل المثال، العلاقات ذات الجودة العالیة

ونسبة منخفضة من ترك  لرضا الوظیفي، الالتزام بالمنظمةالقائد والأتباع ترتبط بشكل عالي مع ا

تتمیز العلاقة ذات الجودة العالیة المتبادلة بین القائد والأتباع بوجود ثقة  كما. )Loi et al., 2014(العمل

على  وأتباعهم باتصال أكثر انفتاحاً ن و نفتاح كبیر على الآخر. وكمحصلة لذلك، یتمتع المشرفإ عالیة و 
وذلك مقارنة مع الأفراد الذین یعیشون ضمن  النوعیة ومناقشة مواضیع أكثر تنوعاً و الآخر من حیث الكمیة 

  علاقة ذات مستوى نوعي منخفض.
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  :  مراحل تحدید العلاقة بین الرئیس والمرؤوس 3.4.3.2

 ,Graenتبعا للدراسات السابقة (و  مباشرةً إلى فریق ما.تبدأ تلك العلاقات عقب انضمام أحد الأشخاص 
1976 ,Graen & Scandura, 1987  ( تمر عملیة التبادل بین المشرف والمرؤوس بثلاث مراحل
  وهي:

: ینضم الفرد الجدید للفریق ویقوم المشرف/القائد بتقیم قدراته ومهاراته، Role-taking اتخاذ الدور - 1
س فرص لإثبات مهاراته. في هذه المرحلة یكون القائد رؤیة و المرؤ  وتبعاً له یعرض المشرف على

 حول نقاط القوة والمكان المناسب للمرؤوس. 

: وفي هذه المرحلة، یدور مناقشات ومفاوضات بصفة غیر رسمیة role-making الدور صناعة - 2

مقابل  بین المشرف والمرؤوس حیث ترسم الأدوار الخاصة بالمرؤوس والمیزات التي ستوفر له

الولاء والإلتزام الذي سیقدمه. تبعا للنظریة، فإنه ضمن هذه المرحلة یصنف القائد المرؤوسین الجدد 
إما ضمن المجموعة الداخلیة أو ضمن أعضاء المجموعة الخارجیة. كما تتم صیاغة وعد غیر 

ن. وفي تلك معلن بالامتیازات والسلطات التي سیتمتع بها العضو في مقابل تفانیه وولائه للمكا

ة للغایة، وأي شعور بالخیانة قد یتسبب في تخفیض رتب المرحلة، یكون بناء الثقة أمرًا مهماً 

إلى المجموعة الخارجیة. تضم تلك المباحثات عوامل ذات صلة بالعلاقات كما تضم  المرؤوس

من عدة عوامل متعلقة بالعمل فقط، ومن المحتمل بشكل أكبر أن یحقق العضو الذي یشبه القائد 

بشكل كبیر عن  . وربما یعكس هذا لماذا تعد العلاقات بین الجنسین أقل نجاحاً سریعاً  نواح نجاحاً 

  .نفس التأثیر على الاختلافات الثقافیة والعرقیة تلك التي تكون من جنس واحد. وینطبق أیضاً 

یكل العلاقة ، یتحدد ضمن المرحلة النهائیة شكل وهrole-routinization الروتینیة الإجراءات - 3
أعضاء المجموعة الداخلیة بجد للبقاء  حیث سیعمل ،التبادلیة التي ستجمع بین القائد والمرؤوس
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ین یبدأ أعضاء والإحترام والصبر والإصرار. في حعند حسن ظن الإدارة عن طریق إظهار الثقة 

نه وبعد الإدارة. لأمن العدوانیة والسخریة والنظرة الأنانیة هار ظالمجموعة الخارجیة بالتذمر وإ 

 الإنتقال من المجموعة الخارجیة الى المجموعة الداخلیة. تحدید العلاقة فإنه من الصعب جداً 

  أهمیة دراسة وتطبیق نظریة التبادل بین  القائد والأتباع: 4.4.3.2

تكمن أهمیة نظریة التبادل بین القائد والعضو في كونها تصف الواقع الملاحظ في كثیر من المؤسسات، 
لقادة علاقات خاصة مع بعض الأشخاص العاملین معهم وأن هؤلاء یقومون بأعمال لفالجمیع یعلم أن 

ة عن كیفیة ارتباط إضافیة ویتلقون المزید من الدعم من القائد. كما أن النظریة تؤكد الأفكار السائد

العاملین داخل المؤسسات بعضهم ببعض وارتباطهم بالقائد. فبعض العاملین (أو الموظفین) یساهمون 

بالكثیر ویحصلون على الكثیر، في حین أن آخرین یساهمون بالقلیل ویحصلون على القلیل. وتؤكد 

وتشرح الطریقة التي تمكن القائد من النظریة أن القیادة الفعالة تعتمد على العلاقة بین القائد والعضو 
 یقدرهمو الشخص المشجع، الذي یحترم أتباعه حیث حددت صفات القائد الداعم بأنه  .تكوین هذه العلاقة

 تشاوریو  هممهارات طوریو  أتباعه مساهماتب والاعتراف النفسي الدعم وفری ،یظهر كفاءة في إدارته وعملهو 

 لمرؤوسیه والمسؤولیة السلطة من المزید فوضیو  وهمومهم، أفكالاهم عن المزید لمعرفة المرؤوسین مع

)Yukl et al., 2009(24.  

ومما یمیز النظریة كذلك قابلیتها للتطبیق في مختلف أنواع المؤسسات وفي مختلف المستویات داخل  
إلیه وذلك المؤسسة. فأي مدیر یمكنه أن یكون جماعة داخلیة تساعده على تحقیق التغییر الذي یهدف 

بجانب باقي الأعضاء العاملین الذین یكونون الجماعة الخارجیة والذین یقومون بالأعمال والأنشطة 

  .الرسمیة المحددة لهم

                                                             
  )Jha, Jha,2013,P44المصدر دراسة ( 24
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وهي  التي تؤثر على جودة العمل. بین المشرف والموظف من العلاقات المهمة جداً وبشكل عام، العلاقة 
لموظفین إلى الالتزام وتحقق لهم الراحة النفسیة أثناء عملهم في العمل والتي تدفع ا من أكثر العوامل جذباً 

   .)Jha, Jha,2013( الیومي

تتجلى أهم مخرجات العلاقة القویة التي وبعد مراجعة الأدبیات ) Jha, Jha,2013,P48(وتبعا لدراسة 

   :تجمع بین المشرف والموظف في
 Employees’s job performanceالأداء المهني للموظف   -

  Job/Career /overall satisfaction الرضا عن الوظیفة والمسار المهني -

 Organizational commitment التنظیمي الالتزام -

 Organizational citizenship Behavior التنظیمیة المواطنة سلوك -

 Decline in turnover intentions and actual الفعلي العمل ودوران العمل نوایا تراجع -

turnover 

 Employee withdrawal behaviorللموظف  الانسحاب سلوك -

 Increased team effectiveness الفریق فعالیة زیادة -
 Career developmentالتطویر المهني  -

 Employee engagement الموظفین مشاركة -

 Loyalty and reliability والموثوقیة الولاء -

 Employee retention بالموظفین الاحتفاظ -

  Innovative behaviour and creativity والإبداع الابتكاري السلوك -

قد أظهرت العدید من الدراسات الحدیثة على أن اتجاهات المدیر وسلوكیاته مع أتباعه تعتبر من الأبعاد و 

هم وواجباتهم الیومیة. المهمة في العمل والتي تعمل على استثارة الموظفین ودفعهم إلى الانخراط في عمل

وإصلاح السلوكیات الغیر أخلاقیة على إمكانیة التأثیر  (Gerstner & Day, 1997)دراسة  تكما وأشار 
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)unethical behavior حیث أن التناغم بین كل من الأتباع والقادة والمنظمة هو ضرورة أساسیة ،(

على  ینعكس إیجاباً المجموعة الداخلیة  لتحقیق الرضا الوظیفي، وأن الرضا الوظیفي الذي یحققه أعضاء

المستوى المنخفض للعلاقة  يمستوى الإلتزام التنظیمي لهم في حین أن أعضاء المجموعة الخارجیة ذو 

للإنخراط في سلوكیات غیر أخلاقیة  وذلك للتعویض عن شعورهم  التبادلیة بینهم وبین القائد هم أكثر میلاً 

 مباشراً  بادلیة بین المشرف المباشر والأتباع ترتبط ارتباطاً العلاقة الت بعدم العدالة والمساواة. لذلك، یعتقد أن

غیر أخلاقي. ومن خلال الممارسات یمكن للمدیر الحد من السلوكیات البالرضا الوظیفي وسلوك الموظفین 

  الغیر أخلاقیة من خلال زیادة التبادل الاجتماعي وبالتالي تحسین الرضا الوظیفي للموظفین.
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  الفصل الثالث
 

  

  الإطار المیداني
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  : مقدمة 1.3

التي اتبعتها الباحثة في تحدید مجتمع الدراسة وعینتها  والإجراءاتیتضمن هذا الفصل وصفاً للطریقة 

إضافة إلى الطرق الإحصائیة المتبعة في  ،واستخدام أداة الدراسة وخطوات التحقق من صدق الأداة وثباتها

 واختبار الفرضیات والنتائج والتوصیات .لیل الاحصائي حتحلیل البیانات والت

  :سلوب جمع العینةأ 2.3

 ومصارف خاصة تأمین ) على عدة شركات1من خلال طرح الاستبیان (ملحق  البیاناتلقد تم جمع 

، عن طریق التسلیم والاستلام الشخصي لها، إلا أنه من عیوب هذه الطریقة هي عاملة في مدینة دمشق

طول مدة جمع البیانات والذي استغرق أربع أشهر وذلك من أجل الحصول على العدد المطلوب لإتمام 

  .2014إلى شهر كانون الأول  2014من شهر آب  البیاناتالدراسة. استمر جمع 

 

  :مجتمع وعینة البحث 3.3
العاملة في خاصة المصارف الو  التأمین یتكون مجتمع الدراسة من الأفراد العاملین في مختلف شركات

الصالح منها للتحلیل  .استبیان 186بلغ عدد الردود  ،) استبیان300حیث تم توزیع (مدینة دمشق 

  .استبیان) 163الإحصائي (

  

  :أداة البحث 4.3
  البیانات ویتألف من جزأین:تم استخدام الاستبیان كوسیلة لجمع 

  الجزء الأول:

  ویشمل الخصائص الدیموغرافیة لأفراد عینة الدراسة وهي : ،مخصص للأسئلة العامة
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 النوع الإجتماعي .1

 الوضع الاجتماعي .2

 الفئة العمریة .3

  شمل أسئلة لقیاس المتغیرات التالیة:كما 

 :شخصیةالتغیرات الم المتغیر المستقل: 

  عبارات ضمن القسم الأول وهي: 3في  شخصیةالمتغیرات التم قیاس 

 /Educational Level درجة التحصیل العلمي /  .1

 /Work Experience الأقدمیة في سوق العمل (سنوات الخبرة) / .2
 /Organization Tenureالأقدمیة في الشركة الحالیة /  .3

  :المعاییر الموضوعیة للنجاح المهنيالمتغیر التابع. 

  وهي: بیانعبارتین ضمن القسم الأول للإستتم قیاسها من خلال 

 المستوى الإداري .1

  الشهري متوسط الدخل .2

  الجزء الثاني :

) Likertمقیاس (الواستخدام  ،مخصص لأسئلة موضوع الدراسة والتي تم تقسیمها إلى خمس فقرات

  الخماسي وأعطیت الدرجات التالیة:
غیر موافق على الإطلاق)، وتم استخدام   1غیر موافق,  2غیر محدد, 3موافق, 4موافق جداً,  5(

 المقاییس التالیة لكل فقرة من الفقرات على الشكل التالي: 

 :رأس المال الاجتماعي: المتغیر المستقل 

بعدین وهما شبكات العلاقات الاجتماعیة داخل المؤسسة وشبكات العلاقات المتغیر  اونمیز ضمن هذ

، 2003الاجتماعیة خارج المؤسسة، وتم قیاسها مستخدمین المقیاس الذي وضعه بوزیونیلوس، 

Bozionelos .وهو مقیاس ثنائي البعد مكون من ستة بنود لكل بعد  



68  

 

  

 الشخصیة المبادرة:المتغر المستقل : 

وقع اختیارنا في هذه الدراسة على النسخة المختصرة ). Seibert et al., 1999مقیاس (تم استخدام 

) .Seibert et al، 1999عبارات (سیبیرت وآل.،  10من مقیاس الشخصیة النشطة والمكونة من 

  ).Bateman et Crant،1993والذي وضعه في الأصل باتمان وكرانت،(

 :المتغیر المستقل: دعم الرئیس المباشر 

، 1990( ،خرونوقع اختیارنا على مقیاس غرینهوس وآ، لقیاس دعم الرئیس المباشر لتطویر المهنة

(Greenhaus et al.  عبارات9والمكون من.  
 الرضا الوظیفي المتغیر التابع : المعاییر الذاتیة للنجاح المهني وهي. 

 Greenhaus, Parasuaman and Wormley (1990) and Nabi وقد تم استخدام مقیاس :

 .) عبارات 8( المقیاس تضمن المخصص لقیاس الرضا الوظیفي المرتبط بالنجاح المهني،و  1999)

    



69  

 

  :الخصائص الدیموغرافیة لعینة البحث 5.3

خصائص الشخصیة والمهنیة لأفراد العینة التي شاركت في الدراسة استنادا إلى ) ال7ر الجدول رقم (یظه
  الاستبیان . إجاباتهم عن الأسئلة الواردة في

  

  الخصائص الشخصیة والمهنیة لأفراد العینة :)7جدول رقم (

 النسبة المئویة التكرارات الفئات المتغیرات التسلسل

 النوع الإجتماعي 1
 %63.2 103 ذكر

 %36.8 60 أنثى

 الوضع الاجتماعي 2

 %39.3 64 متزوج

 %59.5 97 أعزب

 %1.2 2 مطلق

 %0.0 0 أرمل

 العمریة الفئة 3

 %55.8 91          30أقل من 

 %34.4 56     37-  31من 

 %6.1 10           45-  38من 

 %3.7 6 45أكبر من

درجة التحصیل  4
 العلمي

 %2.5 4 شهادة ثانویة وما دون

 %8.6 14 معهد متوسط  

 %66.2 108 شهادة جامعیة 

 %22.7 37 دراسات علیا
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سوق الأقدمیة في  5
 العمل

 %33.1 54 من سنة وأقل من خمس سنوات

من خمس سنوات وأقل من عشر 
 %39.3 64 سنوات

من عشر سنوات وأقل من خمس 
 %21.5 35 عشرة سنة

 %6.1 10 أكثر من خمسة عشر سنة

الأقدمیة في الشركة  6
 الحالیة

 %22.1 36 سنة أو مادون

 %20.2 33 من سنتین وأقل من أربع سنوات

 %23.9 39 من أربع سنوات وأقل من ست سنة

من ست سنوات وأقل من ثمان 
 %22.7 37 سنوات

 %11.0 18 ثمان سنوات أو أكثر

 المستوى الإداري 7
 %28.8 47 إدارة الإشرافي
 %49.1 80 إدارة وسطى 

 %22.1 36 إدارة علیا 

 الشهري متوسط الدخل 8

 %10.4 17 لیرة سوریة 25000أقل من  

لیرة سوریة  الى  25001من 
 %34.4 56 لیرة سوریة 50000

لیرة سوریة  الى  50001من 
 %33.7 55 لیرة سوریة 100000

لیرة سوریة  الى  100001من 
 %11.7 19 لیرة سوریة 150000

لیرة سوریة  الى  150001من 
 %7.4 12 لیرة سوریة 200000

لیرة سوریة  الى  200001من 
 %0.6 1 لیرة سوریة 250000

 %1.8 3 لیرة سوریة 250000أكثر من 
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  نلاحظ من خلال الجدول ما یلي:

%)، وهي غیر متقاربة من نسبة 63.2بالنسبة لمحور النوع الإجتماعي: نلاحظ أن نسبة الذكور هي ( .1

  %) من عینة الدراسة.36.8الإناث  والتي تشكل (

نلاحظ أن أعلى نسبة من أفراد العینة تقع في الفئة الغیر متزوجة بالنسبة لمحور الوضع الإجتماعي:  .2

 %).39.3%) في حین بلغت نسبة المتزوجون من العینة (59.5بنسبة (

بالنسبة لمحور الفئة العمریة: نلاحظ من خلال الجدول، أن أعلى نسبة من أفراد العینة تقع في الفئة   .3

) وتشكل 37- 31تلیها الفئة العمریة (من %) ، 55.8سنة ) وتشكل ( 30العمریة (أقل من 

%) من عینة الدراسة،  أي أن أغلب العینة من فئة الشباب، وهي فئة طموحة تتطلع للتحقیق 34.4(

 النجاح.

بالنسبة لمحور المؤهلات العلمیة: نلاحظ من خلال الجدول، أن الأغلبیة العظمى من عینة الدراسة هي  .4

یلیها في المرتبة الثانیة حملة الدراسات العلیا فقد  ،%)66.2نسبتهم (لحملة الإجازة الجامعیة حیث بلغت 

والنسبة الأدنى من عینة  ،%)8.6%) ثم حملة شهادة معهد متوسط بنسبة (22.7كانوا یمثلون نسبة (

%) . ومن المنطقي ان یكون أغلب العاملین 2.5الدراسة هي حملة الأقل من ثانویة حیث بلغت نسبتهم (

المتطلبات الضروریة للتوظیف  ىحدإاعات من حملة الشهادات حیث تعتبر الشهادة الجامعیة في هذه القط

 لا بل یعتبر تحصیل شهادة الدراسات العلیا ضرورة للحصول على ترقیة.

عن سنوات الخبرة لأفراد العینة وكانت النسبة  بالنسبة لمحور الأقدمیة في سوق العمل: یعبر هذا المحور .5

من سنة وأقل من خمس  %)، یلیها "39.3من خمس سنوات وأقل من عشر سنوات" بنسبة ( الأكبر للفئة "

%) 21.5من عشر سنوات وأقل من خمس عشرة سنة" بنسبة ( %)، من ثم فئة "33.1سنوات" بنسبة (
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%). تتناسب هذه النسب بشكل منطقي مع الفئات 6.1أكثر من خمسة عشر سنة" بنسبة ( وبالنهایة فئة "

 سنة.  37% من العینة هم أصغر من 90.2حیث  للعینةلشابة العمریة ا

بالنسبة لمحور الأقدمیة في الشركة الحالیة: نلاحظ من الجدول، أن أعلى نسبة من أفراد العینة تقع في  .6

%) ، تلیها الفئة "من ست سنوات وأقل من 23.9" وتشكل (واتالفئة "من أربع سنوات وأقل من ست سن

%) و فئة "من 22.1%) من عینة الدراسة، ثم "سنة أو مادون" بنسبة (22.7ثمان سنوات" وتشكل (

%). 11%) وبالنهایة فئة "ثمان سنوات أو أكثر" بنسبة (20.2سنتین وأقل من أربع سنوات" بنسبة (

المصارف الخاصة في الجمهوریة العربیة و التأمین ویمكن تبریر هذه النسب بسبب حداثة العمل في قطاع 

 السوریة.

ن و أن النسبة الكبرى من أفراد العینة هم عامل ل،لنسبة لمحور المستوى الإداري: نلاحظ من خلال الجدوبا .7

وتلیها نسبة العاملین بمهام إشرافیة وبلغت نسبتهم  ،%)49.1في الإدارة الوسطى حیث بلغت نسبتهم (

 %). 21.1%) ومن ثم الإدارة العلیا بنسبة (28.8(

) ترتیب الفئات من الأعلى وحتى الأدنى 8: یظهر في الجدول رقم (الشهري بالنسبة لمحور متوسط الدخل .8

 تكرارا:

 لتكرارات العینة تبعا لمتوسط الدخل الشهري التصاعدي ترتیبال :)8( رقم جدول

 النسبة المئویة التكرارات الفئات
 %34.4 56 لیرة سوریة 50000لیرة سوریة  الى  25001من 

 %33.7 55 لیرة سوریة 100000 لیرة سوریة  الى 50001من 

 %11.7 19 لیرة سوریة 150000لیرة سوریة  الى  100001من 
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 %10.4 17 لیرة سوریة 25000أقل من  

 %7.4 12 لیرة سوریة 200000لیرة سوریة  الى  150001من 

 %1.8 3 لیرة سوریة 250000أكثر من 

 %0.6 1 لیرة سوریة 250000لیرة سوریة  الى  200001من 

   

  :الوصف الإحصائي لمتغیرات الدراسة 6.3

مقیاس على الجدول التالي في الوصف الإحصائي لمتغیرات الدراسة المعتمدة على  سوف یتم الإعتماد
)Likertالخماسي (:  

  
  
  

 للرضا الوظیفي:  الوصف الإحصائي 
  الوصف الإحصائي لمحور الرضا الوظیفي :)9جدول رقم (

[1.80-1]  [2.60-1.81]  [3.40-2.61]    [4.20-3.41]  [5-4.21]  
غیر موافق على 

  الاطلاق.
  غیر موافق.

  
  غیر محدد.

  
  موافق.

  
  . موافق جداً 

  

 عبارات محور الرضا الوظیفي

  

موافق 
غیر  موافق جداً 

 محدد 
غیر 
 موافق

غیر 
موافق 
على 

 الإطلاق

 المتوسط

 إن عملي یشبه هوایة محببة إلى نفسي 1
F 36 71 29 14 13 

3.63  
% 22.1% 43.6% 17.8% 8.6% 8.0% 

2 
یدل المسمى الوظیفي للمنصب الذي أشغله على 

 تقدمي ومهماتي في المنظمة
F 15 82 27 26 13 

3.37  
% 9.2% 50.3% 16.6% 16.0% 8.0% 

 أنا راضي عن الترقیات التي تلقیتها حتى الآن 3
F 21 46 21 50 25 

2.93  
% 12.9% 28.2% 12.9% 30.7% 15.3% 
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یقع ضمن الفئة ) 9ن المتوسط الحسابي لمجموع متوسطات عبارات الرضا الوظیفي في الجدول رقم (إ

أي إن جمیع  إلى الفئة الرابعة إلا انه یتقارب بشكل كبیر ،لمقیاس لیكرت الخماسيوفقا الثالثة "غیر محدد"

  العمل الذي یقومون به. اتجاه لدیهم رضا جیدأفراد العینة 

  :وصف وتشخیص محور الشخصیة المبادرة 

  الوصف الإحصائي لمحور الشخصیة المبادرة. :)10(رقم جدول 

  

 عبارات محور الشخصیة المبادرة

  

موافق 
غیر  موافق جداً 

 غیر موافق محدد 

غیر 
موافق 
على 

 الإطلاق

 المتوسط

1 
أنا أبحث دائماً عن طرق جدیدة لتطویر  

 حیاتي.
F 90 66 5 1 1 

4.49  
% 55.2% 40.5% 3.1% 0.6% 0.6% 

2 
كنت دائماً محركاً للتغییر المثمر في جمیع  

 الوظائف التي شغلتها سابقاً 
F 41 94 27   1 

4.07  
% 25.2% 57.7% 16.6% 0.0% 0.6% 

3 
لا یوجد هناك شيء أكثر إثارة من رؤیة  

 أفكاري تتحول إلى حقیقة.
F 72 62 23 5 1 

4.22  
% 44.2% 38.0% 14.1% 3.1% 0.6% 

  F 49 90 17 7   4.11في حالة رؤیة شيء لایعجبني، أقوم   4

4 
في مسیرتي  هأنا راض عن نجاح الذي حققت

 المهنیة
F 37 82 18 24 2 

3.79  
% 22.7% 50.3% 11.0% 14.7% 1.2% 

5 
أنا راض عن التقدم الذي أحرزته نحو تحقیق 

 أهدافي المهنیة الشاملة
F 26 65 34 34 4 

3.46 
% 16.0% 39.9% 20.9% 20.9% 2.5% 

6 
عن التقدم الذي أحرزته نحو تحقیق  أنا راض

 أهدافي المتعلقة بمستوى الدخل المادي
F 10 46 37 61 9 

2.92 
% 6.1% 28.2% 22.7% 37.4% 5.5% 

7 
أنا راض عن التقدم الذي أحرزته نحو تحقیق 

 أهدافي المتعلقة بالترقیة الوظیفیة
F 13 51 37 54 8 

3.04 
% 8.0% 31.3% 22.7% 33.1% 4.9% 

8 
أنا راض عن التقدم الذي أحرزته نحو تحقیق 

 أهدافي المتعلقة بتطویر مهارات جدیدة
F 21 87 19 29 7 

3.53 
% 12.9% 53.4% 11.7% 17.8% 4.3% 

  3.33 
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 %0.0 %4.3 %10.4 %55.2 %30.1 % بإصلاحه.

5 

بغض النظر عن الاحتمالات، في حال كنت  
مؤمناً بشيء، فإنني أبذل قصارى جهدي 

 لتحقیقه.

F 53 80 24 3 3 
4.09  

% 32.5% 49.1% 14.7% 1.8% 1.8% 

6 
أحب أن أدافع عن أفكاري حتى ولو تعارض  

 ذلك مع افكار الآخرین.
F 44 88 26 5   

4.05  
% 27.0% 54.0% 16.0% 3.1% 0.0% 

 أتقن إیجاد الفرص.  7
F 18 77 54 13 1 

3.60  
% 11.0% 47.2% 33.1% 8.0% 0.6% 

 أبحث دوماً على طرق أفضل لتسییر الأمور.  8
F 39 108 13 3   

4.12  
% 23.9% 66.3% 8.0% 1.8% 0.0% 

9 
في حال كنت أؤمن بفكرة ما، فلن یمنعني أي  

 شيء من تنفیذها.
F 32 74 46 11   

3.78  
% 19.6% 45.4% 28.2% 6.7% 0.0% 

1
0 

لدي القدرة على اكتشاف الفرص الجیدة قبل  
 الآخرین.

F 19 62 65 17   
3.51  

% 11.7% 38.0% 39.9% 10.4% 0.0% 
  4.00  

  

والبعض الآخر أكبر من  3.40) أكبر من10في الجدول رقم ( عباراتلا لبعض بما أن المتوسط الحسابي

والموافقین بشدة على أنهم یتمتعون بشخصیة  یكرت بین  الموافقینوفقا لمقیاس لو أن أفراد العینة ف  ،4.20

  مبادرة.

 :وصف وتشخیص محور دعم الرئیس المباشر 

  ) الوصف الإحصائي لمحور دعم الرئیس المباشر11جدول رقم (

  

عبارات مقیاس دعم الرئیس المباشر في 
  تطویر المهنة

  

موافق 
غیر  موافق جداً 

 غیر موافق محدد 

غیر 
موافق 
على 

 الإطلاق

 المتوسط

1 

یأخذ رئیسي الوقت الكافي للاستعلام عن 
أهدافي ونصحي حول أمور تتعلق بحیاتي 

 المهنیة

F 14 51 35 32 31 
2.91  

% 8.6% 31.3% 21.5% 19.6% 19.0% 
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2 
یهتم رئیسي بمعرفة مدى وصولي لأهداف 

 حیاتي المهنیة.
F 9 47 41 34 32 

2.80  
% 5.5% 28.8% 25.2% 20.9% 19.6% 

3 
رئیسي یعلمني دوماُ حول الفرص المختلفة 

 حول حیاتي المهنیة في الشركة.
F 18 42 42 35 26 

2.94  
% 11.0% 25.8% 25.8% 21.5% 16.0% 

4 

دیر یتأكد رئیسي من حصولي على التق 
هام في  يءالمناسب عندما أقوم بإتمام ش

 العمل.

F 10 62 35 32 24 
3.01  

% 6.1% 38.0% 21.5% 19.6% 14.7% 

5 
یقوم رئیسي بإعطائي تقییماً أو رأیاً مفیداً  

 لأدائي.
F 14 76 35 19 19 

3.29  
% 8.6% 46.6% 21.5% 11.7% 11.7% 

6 
یسدي رئیسي النصائح اللازمة لتحسین أدائي  

 عندما أحتاج إلى ذلك.
F 20 64 30 25 24 

3.19  
% 12.3% 39.3% 18.4% 15.3% 14.7% 

7 
یقوم رئیسي بدعم محاولاتي المتعلقة بإكتساب  

 المهارات الضروریة لمستقبلي المهني.
F 18 56 33 38 18 

3.11  
% 11.0% 34.4% 20.2% 23.3% 11.0% 

8 

یقترح علي رئیسي القیام بمهمات، الهدف  
منها إكتساب فرصة تطویر ودعم مهارات 

 جدیدة لدي.

F 8 53 28 54 20 
2.85  

% 4.9% 32.5% 17.2% 33.1% 12.3% 

9 
یقوم رئیسي بإعطائي مشاریع خاصة تزید  

 ملاحظة وانتباه الأخرین لي في الشركة.
F 14 39 40 47 23 

2.84  
% 8.6% 23.9% 24.5% 28.8% 14.1% 

  2.99  
  

وفقا لمقیاس  3) كان أقل من 11الجدول رقم ( في المباشر الرئیس دعم لمحورا أن المتوسط الحسابي بم

  یتلقون الدعم الكافي من روؤسائهم المباشرین. لیكرت الخماسي أي أن جمیع أفراد العینة لا

 :وصف وتشخیص محور رأس المال الإجتماعي 

علاقات الاجتماعیة شبكات ال :هما ،بعدانمحور رأس المال الإجتماعي یتضمن  هذه ضمن دراستنا

) 13) و رقم (12شبكات العلاقات الاجتماعیة خارج المؤسسة. یظهر الجداول رقم (و داخل المؤسسة 

  الوصف الإحصائي لمحور شبكات العلاقات الاجتماعیة داخل وخارج المؤسسة.
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  ئي لمحور شبكات العلاقات الاجتماعیة داخل المؤسسة) الوصف الإحصا12جدول رقم (

  

محور شبكات العلاقات الاجتماعیة داخل 
  المؤسسة

  
في الشركة التي أعمل فیها، هناك 

   أشخاص...

موافق 
غیر  موافق جداً 

 غیر موافق محدد 

غیر 
موافق 
على 

 الإطلاق

 المتوسط

1 
... أقوم معهم بتبادل المعلومات المتعلقة بما  

 یحدث في الشركة.
F 40 92 19 11 1 

3.98  
% 24.5% 56.4% 11.7% 6.7% 0.6% 

2 
... أبقى دائماً على اتصال معهم وهم في  

 مستوى تنظیمي أعلى مني.
F 31 93 31 6 2 

3.89  
% 19.0% 57.1% 19.0% 3.7% 1.2% 

3 
... یمثلون شبكة صداقة بالنسبة لي  

 وبإمكانهم مساعدتي في تطوري المهني.
F 32 76 33 16 6 

3.69  
% 19.6% 46.6% 20.2% 9.8% 3.7% 

4 
... یقدمون لي الدعم المعنوي، الرأي  

 والتحقق من عملي.
F 16 80 40 22 5 

3.49  
% 9.8% 49.1% 24.5% 13.5% 3.1% 

5 
... اعتبرهم أفضل أصدقاء لي وأتشارك معهم 

 بنقاش جمیع المشاكل المهنیة أو الشخصیة. 
F 22 59 41 35 6 

3.34  
% 13.5% 36.2% 25.2% 21.5% 3.7% 

6 
... أتحدث معهم غالباً حول مواضیع متعلقة 

 بالعمل.
F 45 92 21 5 0 

4.09  
% 27.6% 56.4% 12.9% 3.1% 0.0% 

  3.75 
  

وفقا و  .4تتقارب بشكل كبیر من  عباراتللبعض االمتوسط الحسابي أن  )12رقم ( نلاحظ من الجدول

موافقین على شدة العلاقات الإجتماعیة التي تجمعهم بزملائهم في فإن معظم أفراد العینة لمقیاس لیكرت 

  المؤسسة.

  

  



78  

 

  

  خارج المؤسسة) الوصف الإحصائي لمحور شبكات العلاقات الاجتماعیة 13جدول رقم (

  

محور شبكات العلاقات الاجتماعیة خارج 
  المؤسسة

  
   خارج شركتي تربطني علاقات بأشخاص..

موافق 
غیر  موافق جداً 

 غیر موافق محدد 

غیر 
موافق 
على 

 الإطلاق

 المتوسط

1 
.. یحتلون مناصب هامة في شركات أخرى  

 أو في المجتمع
F 50 72 31 6 4 

3.97  
% 30.7% 44.2% 19.0% 3.7% 2.5% 

2 
.. لدیهم علاقات مع أشخاص هامین في  

 شركات أخرى أو المجتمع
F 49 73 30 7 4 

3.96  
% 30.1% 44.8% 18.4% 4.3% 2.5% 

3 
.. بإمكاني الإعتماد علیهم في الحصول على 

 معلومات حول فرص عمل
F 35 67 46 10 5 

3.72  
% 21.5% 41.1% 28.2% 6.1% 3.1% 

4 
.. یمكنهم مساعدتي للحصول على وظیفة في 

 شركة اخرى 
F 29 60 57 12 5 

3.59  
% 17.8% 36.8% 35.0% 7.4% 3.1% 

5 
..بإمكانهم التأثیر على القرارت المتخذة في  

 الشركة التي أعمل فیها حالیاً 
F 6 21 55 61 20 

2.58  
% 3.7% 12.9% 33.7% 37.4% 12.3% 

6 
أعز أصدقائي وأتشاطر معهم .. أعتبرهم من 

 جمیع أنواع المشاكل المهنیة أو الشخصیة
F 60 50 31 15 7 

3.87  
% 36.8% 30.7% 19.0% 9.2% 4.3% 

  3.61 

  

وفقا و أي أن أفراد العینة  3.40) أكبر من 13بما أن المتوسط الحسابي للمتغیرات في الجدول رقم (

لمقیاس لیكرت موافقین على شدة العلاقات الإجتماعیة التي تجمعهم بأفراد خارج نطاق المؤسسة. إلا أن 

أفراد أن معظم ذلك مقیاس لیكرت یدل  بالمقارنة معو  2.60هو أقل من  5المتوسط الحسابي للعبارة رقم 

على القرارت المتخذة في الشركة التي  یمكنها التأثیر العینة لدیها شبكة علاقات خارجیة متینة إلا أنها لا

یعمل فیها حالیاً. هذه العلاقات لا یمكن لها ان تؤثر على الإنتقال الداخلي للأفراد ومنه على الترقیة 
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فهي ذو تأثییر ضعیف على تحقیق النجاح المهني  ،ضمن المستویات الإداریة أو زیادة متوسط الدخل

  ضمن الشركة الحالیة.

  : أداة قیاسثبات و صدق اختبار  7.3

الداخلي، وللتأكد من صدق وثبات المقاییس تم حساب معامل ألفا  اتساقهیقصد بثبات المقیاس دقته و 

  كرونباخ لكل مقیاس وكانت النتائج على الشكل التالي:

  ) ثبات وصدق الإستبیان14الجدول رقم (

 المتغیر  عدد العبارات  مقیاس ألفا كرونباخ

  الرضا الوظیفي  8 0.782

  الشخصیة المبادرة  10 0.743

  دعم المشرف المباشر  9 0.939

  شبكة العلاقات داخل المؤسسة  6 0.766

  شبكة العلاقات خارج المؤسسة  6 0.762

  

من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة ألفا كرونباخ لكافة المقاییس ولأبعاد المقاییس المستخدمة في هذه 

  على اتساق داخلي قوي.)والذي یدل 0.6الدراسة هي أكبر من (
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 : ومناقشة النتائج اختبار الفرضیات 8.3

بار الفرضیات سوف یتم تجمیها في أربع أقسام تبعاً للمتغیر التابع، حیث سیتم إختبار تبغیة تبسیط إخ

الفرضیات المرتبطة بالمعاییر الذاتیة (الرضا الوظیفي) للنجاح المهني، من ثم إختبار الفرضیات المرتبطة 

بالمعاییر الموضوعیة (المستوى الإداري) للنجاح المهني، یلیها إختبار الفرضیات المرتبطة بالمعاییر 

الموضوعیة (متوسط الدخل الشهري) للنجاح المهني، وبالنهایة سوف یتم إختبار الفرضیات المرتبطة 

  بعلاقة المعاییر الموضوعیة والذاتیة للنجاح المهني.

  

  :المرتبطة بالمعاییر الذاتیة للنجاح المهنيإختبار الفرضیات  1.8.3

  بغیة اختبار فرضیاتنا التالیة :

 الفرضیات رمز الفرضیات
a H2  النجاح المهني الذاتیة (الرضا الوظیفي). معاییرتؤثر الشخصیة المبادرة بشكل إیجابي في 
a H3  النجاح المهني  معاییرتؤثر شبكة العلاقات الاجتماعیة  داخل المؤسسة بشكل إیجابي في

 الذاتیة (الرضا الوظیفي).
a H4  النجاح المهني الذاتیة (الرضا  معاییرلا تؤثر شبكة العلاقات الاجتماعیة خارج المؤسسة في

 الوظیفي).
a H5  النجاح المهني الذاتیة (الرضا الوظیفي). معاییریؤثر دعم المشرف المباشر بشكل إیجابي في 

ر الخطي المتعدد والذي یهدف إلى قیاس أثر الشخصیة المبادرة وشبكة سنقوم بإجراء تحلیل الانحدا

داخل وخارج المؤسسة ودعم المشرف المباشر على المعاییر الذاتیة للنجاح المهني  الاجتماعیةالعلاقات 

  (الرضا الوظیفي). 

  :(Stepwise)یظهر الجدول التالي نتیجة تحلیل الانحدار الخطي المتعدد مع استخدام طریق 
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  النماذج المقترحة نتیجة تحلیل الانحدار الخطي المتعدد :)15(رقم جدول 

یوضح لنا هذا النموذج بأن المتغیرات المستقلة  %،Adjusted R Square = (35.4وبالنظر إلى قیمة(

داخل المؤسسة ودعم المشرف المباشر) تسمح بتفسیر   الاجتماعیة(الشخصیة المبادرة وشبكة العلاقات 

  % من التغیرات في الرضا الوظیفي.35.4

رضیة خارج المؤسسة وهذا یؤكد صحة الف الاجتماعیة في حین أهمل النموذج أي دور لشبكة العلاقات 

 )16في الجدول رقم ( حیث أظهر التحلیل، بعدم وجود أثر لشبكة العلاقات الخارجیة على الرضا الوظیفي

) أي لایوجد علاقة ذات 0.05وهي أكبر من ( 0.378) في العلاقة بین المتغیرین هي Sigأن قیمة (

  دلالة إحصائیة بین هذین المتغیرین.  

  للعلاقة بین شبكة العلاقات الخارجیة والرضا الوظیفي تحلیل الانحدار الخطي) 16الجدول رقم(

  

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 .483a .234 .229 .87820766 
2 .567b .321 .313 .82903437 
3 .605c .366 .354 .80349281 

a. Predictors: (Constant), LMX 
b. Predictors: (Constant), LMX, Proactive personality 
c. Predictors: (Constant), LMX, Proactive personality, Social network in 



82  

 

ر عن ثوابت هذا النموذج والذي یسمح لنا بكتابة المعادلة التي تربط ) الذي یعب17وبالإنتقال الى الجدول (

  بین المتحولات المستقلة والمتحول التابع.

  

  ثوابت النموذج المأخوذ من  نتیجة تحلیل الانحدار الخطي المتعدد :)17(رقم جدول 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 
3 (Constant) -1.048E-017 .063  .000 1.000 

LMX .417 .064 .417 6.490 .000 
Proactive personality .257 .065 .257 3.952 .000 

Social network in .218 .065 .218 3.367 .001 
a. Dependent Variable: Job satisfaction 

 
  یمكن كتابة المعادلة التالیة:

 
* الشخصیة 0.257* دعم الرئیس المباشر+  1.048E-17( + 0.417-( الوظیفي =الرضا 

  الاجتماعیة داخل المؤسسة. العلاقات* شبكة 0.218المبادرة + 

التي تؤثر على مستوى الرضا  التنظیمیةالفردیة و  معاییرللإشارة إلى ال تشكل لنا هذه النتائج  خرجاً هاماً 

  الوظیفي. من بین المتحولات التي تم افتراضها في نموذج بحثنا. حیث نلاحظ مایلي:

من  (%23=0.229)) یتبین لنا أن متغیر "دعم المشرف المباشر" یسمح بتفسیر 15من الجدول ( -

ة وشبكة العلاقات در المرتبطة بالفرد (الشخصیة المباو ف المتحولات الباقیة یالرضا الوظیفي، بینما تض
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فقط من تفسیر الرضا  (0.125=0.229-0.354) %)512.( مقداره الاجتماعیة داخل المؤسسة)

خرج هام جداً یشیر إلى تركیز مسؤولیة المؤسسة ودور المشرف المباشر في مجتمعنا الوظیفي. وهذا 

حیث تتطابق هذه النتیجة على الرضا الوظیفي للفرد والذي یشكل بدورة المعاییر الذاتیة للنجاح المهني.

  )Graen,et al., 1982) (Hwa et all., 2008) (Lidenet al., 2000(مع الدراسات السابقة

(Janssen, Van,2004) .ن حیث أ .ومنه یجب العمل على تعزیز وهیكلة دور المشرف المباشر

أن یرتقي فمن الممكن  . في المنشأةللكفاءات الموجودة  جاذباً  قد یكون عاملاً  مشرف المباشرالدور 

فراً یدفع بالعاملین لدیه إلى أعلى مستویات الإنتاجیة والولاء وهو نفسه قادر على أن یكون شخصاً من

   .بالموظفین إلى التسیب واللامبالاة وعدم الانتماء

 ، فإن دورسابق الذكرالجدول ال من خلالالمؤسسة رغم من ظهور دور الیمكننا التأكید إلى أنه وب -

یمكن و % من المعاییر الذاتیة للنجاح المهني، 8.4. حیث تفسر الشخصیة المبادرة اً بسیطالفرد لا یعد 

الشخصیة المبادرة قادرون على تغییر الظروف المحیطة بما یوفر لهم  واالأفراد ذو أن نعزوا ذلك كون 

مؤسساتنا لا تعمل بمنهج بیئة عمل أفضل تعزز من الرضا الوظیفي لدیهم، إلا أنه یجدر ذكر أن 

لمبادرة في طرح د لاتعطي صلاحیات أكبر للأفر تشجع و  سیاساتل غیاب أنه هناكو  ق العمل كثیرایفر 

حیث من الممكن أن یظهر دور أكبر لهذا المتغیر في  أو إختیار طریقتهم حول كیفیة تأدیة عملهم.

حال تشجیع المؤسسات لأفرادها على المبادرة في طرح حلول للمشاكل أو فتح الباب أمامها لتغییر 

توافقة مع نتائج الدراسات وتأتي هذه النتیجة مالظروف الراهنة عبر ربطها بالمكافئات والحوافز. 

  .)Ng et al., 2005), (Fuller, Marler, 2009) ,( Seibert et al.,2001(السابقة 
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% 4.1دور شبكات العلاقات الاجتماعیة داخل المؤسسة حیث تفسر  محدودیةومما هو لافت للنظر  -

 (Zhang et al., 2010)أظهرت الدراسات السابقة في حین  فقط من المعاییر الذاتیة للنجاح المهني.

(Ferris, judge, 1991) في تفسیرها  المؤسسة داخل الاجتماعیة العلاقات شبكاتالدور الجوهري ل

هذا إن دل فهو یدل على ضعف ترابط الأفراد داخل مؤسساتنا مع  للمعاییر الذاتیة للنجاح المهني.

 فراد في المؤسسة هي علاقةوبطریقة أخرى یمكن أن نصف العلاقات التي تجمع الأ البعض بعضهم

ربما و منهج التعلم من الأخر (المنظمة المتعلمة).  غیر مبنیة على عادیة (ود واحترام متبادل)زمالة 

هذا یتقاطع مع عدم تفعیل ثقافة العمل ضمن فریق ولذلك فإن الأفراد غیر معتادون على معرفة كیفیة 

الفردیة والأنانیة وعدم رغبة تعلیم الآخر خوفاً كعنصر سلبي الجانب الإلى  بالإضافةتبادل الخبرات. 

  من تفوقه علیه.

إن غیاب أي أثر لشبكات العلاقات الاجتماعیة خارج المؤسسة یمكن أن یعزى لكون الرضا  -

 الوظیفي یتأثر بالبیئة داخل المؤسسة ومنه لا یمكن لشبكة العلاقات الخارجیة بالتأثیر علیها.

ائج ومحاولة تفسیرها، سنعرض جدول الفرضیات بغیة توضیح ما تم إثباته من وبعد التعلیق على النت
  الفرضیات :

رمز 
 الفرضیات الفرضیات

نتیجة 
 الإختبار

a H2  مثبة الوظیفي). النجاح المهني الذاتیة (الرضا معاییرتؤثر الشخصیة المبادرة بشكل إیجابي في 

a H3 
النجاح المهني الذاتیة  معاییرتؤثر شبكة العلاقات الاجتماعیة  داخل المؤسسة بشكل إیجابي في 

 مثبة (الرضا الوظیفي).

a H4 
النجاح المهني الذاتیة (الرضا  معاییرلا تؤثر شبكة العلاقات الاجتماعیة خارج المؤسسة في 

 مثبة الوظیفي).
a H5  مثبة النجاح المهني الذاتیة (الرضا الوظیفي). معاییریؤثر دعم المشرف المباشر بشكل إیجابي في 
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  إختبار الفرضیات المرتبطة بالمعاییر الموضوعیة (المستوى الإداري) للنجاح المهني: 2.8.3

  

  بغیة اختبار فرضیاتنا التالیة :

 الفرضیات رمز الفرضیات
a H1 التحصیل العلمي و المستوى الإداري یوجد علاقة بین درجة 
b H1 یوجد علاقة بین الأقدمیة في سوق العمل و المستوى الإداري 
c H1 یوجد علاقة بین الأقدمیة في الشركة الحالیة و المستوى الإداري 
b H2 یوجد علاقة بین الشخصیة المبادرة  و المستوى الإداري 
b H3  الاجتماعیة  داخل المؤسسة  و المستوى الإداريیوجد علاقة بین شبكة العلاقات 
b H4 یوجد علاقة بین شبكة العلاقات الاجتماعیة  خارج المؤسسة  و المستوى الإداري 
b H5 یوجد علاقة بین دعم المشرف المباشر و المستوى الإداري 
  

. معلمیةلالالبیانات اسنقوم بإجراء تحلیل معامل إرتباط الرتب سبیرمان الذي یستخدم لدراسة الإرتباط بین 
القسم یهدف التحلیل  اوتعتمد هذه الطریقة على إعطاء المتغیرات رتباً لتحل محل القیاس العددي. وفي هذ

(درجة التحصیل العلمي، ــب ةالممثل شخصیةالمتغیرات الوجهته بین كل من و إلى تحدید مدى شدة الإرتباط 
الاجتماعیة الأقدمیة في سوق العمل والأقدمیة في الشركة الحالیة) والشخصیة المبادرة وشبكة العلاقات 

المعاییر مع  ودعم المشرف المباشرالمؤسسة  خارج وشبكة العلاقات الاجتماعیة داخل المؤسسة
  الموضوعیة للنجاح المهني (المستوى الإداري).

  

 18 [ وتتحدد نوعیة الإرتباط من الجدول رقم 1،  1-]المجال بین  إن قیمة معامل الإرتباط محصورة في
  : التالي
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  ) قیم معامل الإرتباط18جدول رقم(

 نوع الإرتباط قیمة معامل الإرتباط
 إرتباط طردي تام +1
 إرتباط طردي قوى 1إلى أقل من + 0.7من 
 طردي متوسطإرتباط  0.7إلى أقل من  0.4من 

 إرتباط طردي ضعیف 0.4من صفر إلى أقل من 
 إرتباط منعدم صفر
 إرتباط عكسي قوى 1-إلى أقل من  0.7-من 
 إرتباط عكسي متوسط 0.7-إلى أقل من  0.04-من 

 إرتباط عكسي ضعیف 04.-من صفر إلى أقل من 
  

  :للفرضیات السابقة نتیجة تحلیل الإرتباط سبیرمان الجدول التالي یظهر

  للمستوى الإداري معامل إرتباط الرتب سبیرمان )19رقم ( جدول
Correlations 

الشخصیة  
  المبادرة

دعم 
المشرف 
 المباشر

شبكة 
العلاقات 
الداخل 
 المؤسسة

شبكة 
العلاقات 
خارج 
 المؤسسة

درجة 
التحصیل 

 العلمي

الأقدمیة في 
 سوق العمل

الأقدمیة في 
الشركة 
 الحالیة

Spearman's 
rho 

المستوى 
 الإداري

Correlation Coefficient .257** .002 .132 .004 .160* .200* .037 

 Sig. (2-tailed) .001 .977 .094 .964 .042 .010 .638 
 N 163 163 163 163 163 163 163 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

  

) في العلاقة بین كل من دعم المشرف المباشر وشبكة العلاقات Sigمن الجدول أعلاه نجد أن قیمة (
الإجتماعیة داخل المؤسسة وخارج المؤسسة والأقدمیة في الشركة الحالیة مع المستوى الإداري هي أكبر 
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ذات دلالة إحصائیة بین هذه المتغیرات والمعاییر الموضوعیة للنجاح  یوجد علاقات ) أي لا0.05من (
  المهني (المستوى الإداري).

وجود علاقة طردیة  )18رقم (في حین یظهر معامل الإرتباط سبیرمان وحسب الفئات المذكورة في جدول 
ضعیفة تربط كل من الشخصیة المبادرة ودرجة التحصیل العلمي والأقدمیة في سوق العمل مع المستوى 

  الإداري للفرد.

 ،على المستوى الإداريالتي تؤثر  تنظیمیةللإشارة إلى العوامل الفردیة وال خرجاً هاماً  تشكل لنا هذه النتائج

  ها في نموذج بحثنا. حیث نلاحظ مایلي:من بین المتحولات التي تم افتراض

نتائج بخلاف تأتي  المستوى الإداريو  بین كل من دعم المشرف المباشر إن عدم وجود علاقة -

 ;(Scandura, Schriesheim, 1994) ;(Wakabayashi et al., 1988)الدراسات السابقة 

(Liden, Maslyn, 1998); (Hwa et all 2008خلال العودة الى جدول رقم ، فمن )لوصف ل)11

 دعم المشرف المباشر، یمكن أن نفسر عدم وجود علاقة بین الإحصائي لمحور دعم الرئیس المباشر

، یتلقون الدعم الكافي من روؤسائهم المباشرین جمیع أفراد العینة لاوالمستوى الإداري حیث ظهر أن 

دوره كما یجب ولا یتحمل المسؤولیات المرتبطة بتطویر مهنة  یلعب لا الرئیس المباشرومنه نجد أن 

الإهتمام بطرح فرص من شأنها أو  أداء الأفراداللازمة لتحسین  النصائح الضروریة بتقدیمأو مرؤوسیه 

وذلك ربما لأن نظام العمل في المؤسسات لدینا لم یبدأ بعد إكساب معارف ومهارات جدیدة للمرؤوسین 

  المسار المهني. بتبني مبدأ تطویر

المستوى و الإجتماعیة داخل المؤسسة العلاقات  شبكةوعلى خلاف المتوقع، لم توجد علاقة بین ایضاً  -

 )Zhang et al., 2010) (Ferris&judge,1991( ن الدراسات السابقةأبالرغم من الإداري 

مستوى تنافس بین  وجود أشارت إلى وجود علاقة إیجابیة. التفسیر المحتمل لهذه النتیجة یكمن في
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هي القواعد  والتي والمواردومنه على درجة تبادل المعلومات  على العلاقات بین الزملاء العاملین یؤثر

 وظیفي.الرأس المال الإجتماعي كل ذلك من شأنه أن یؤثر على فرص للتقدم الأساسیة لقوه 

یمكن أن  ،المستوى الإداريو سة الإجتماعیة خارج المؤسالعلاقات  شبكةتوجد علاقة بین  كما ولم -

ات واضحة للتقدم الوظیفي مبنیة على معاییر تقیم الأداء، سیعود ذلك لسببین الأول هو وجود سیا

شبكات الوصف الإحصائي لمحور المتعلق ب )13( ویمكن إستنتاج السبب الآخر من جدول رقم

، التي تظهر  5الحسابي للعبارة رقم المتوسط  وبالتحدید من العلاقات الاجتماعیة خارج المؤسسة

 .على القرارت المتخذة في الشركة التي یعمل فیها حالیاً شبكة محدودیة تأثیر هذه ال

حیث توجه هذه  .وجود علاقة بین درجة التحصیل العلمي والمستوى الإداري أظهرت التحلیلات -

الوظائف في مستوى الإدارة عبر ربط متطلبات تها موظفیها نحو التعلم المستمر بسیاسا مؤسساتال

 للحصول على الترقیة.  ةالعلیا بالتحصیل العلمي كأحد الشروط الأساسی

والمستوى الإداري.  لأقدمیة في الشركة الحالیةأظهرت التحلیلات عدم وجود علاقة بین افي حین  -

حدة فمع زوال بالإنتقال ضمن المؤسسة الوا ویمكن أن نبرر ذلك، بأن التقدم الوظیفي لم یعد محصوراً 

مبدأ " موظف مدى الحیاة" وازدیاد الإنتقال الخارجي فلم تعد الأقدمیة في الشركة هي العنصر الأهم 

 ة ضمن عدة مؤسسات.یفي التقدم المهني حیث یمكن للموظف الإنتقال بین المستویات الإدار 

حة للتقدم ات واضسمن الممكن أن نفسر عدم وجود علاقة بسبب وجود سیا بالإضافة إلى ذلك

ومنه على سنوات الخبرة.  مرتكزةالوظیفي مبنیة على معاییر تقیم الأداء ولیس على الترقیة الإداریة ال

نه من ا حیث ترتبط هذه الأسباب بتبریر وجود علاقة بین الأقدمیة في سوق العمل والمستوى الإداري،

ورها الفرد خلال مسیرته المهنیة لابد الخبرات والمعارف والكفاءات التي یطفالمتوقع ظهور هذه النتیجة 
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 ركیز على دور هذا المتغیر عند بدءوأن تؤثر على المستوى الإداري للوظیفة التي یشغلها. ویمكن الت

التوظیف حیث أن الأفراد ذو الخبرة الطویلة سوف یتم تعینهم في مستویات الإدارة الوسطى والعلیا 

 غیرین.  مباشرة ومنه تظهر العلاقة بین هذین المت

وذلك یؤكد نتائج وبالنهایة تظهر التحلیلات وجود علاقة بین الشخصیة المبادرة والمستوى الإداري،  -

 )Ng et al., 2005), (Fuller, Marler, 2009) ,( Seibert et al.,2001(الدراسات السابقة 

والتأثیر في مواقف وبیئة فالأفراد ذو الشخصیة المبادرة غالبا ما یأخذون المبادرة في اختیار وخلق 

یحدّد الأشخاص المبادرون الفرص ویكتشفونها ویظهرون روح المبادرة لدیهم ویعملون  حیث العمل

غلب بما یخدم أهداف المنشأة. وفي الأ التغییرإحداث ویستمرون حتى تحقیق أهدافهم من خلال 

مؤشرات الشخصیة  بإحدى هم یتمتعونعلى الرعایة لأنالأفراد ذو الشخصیة المبادرة  سوف یحصل

  . القیادیة

وبعد التعلیق على النتائج ومحاولة تفسیرها، سنعرض جدول الفرضیات بغیة توضیح ما تم إثباته من 
  الفرضیات:

 نتیجة الإختبار الفرضیات رمز الفرضیات
a H1 مثبتة یوجد علاقة بین درجة التحصیل العلمي  و المستوى الإداري 
b H1  مثبتة الأقدمیة في سوق العمل و المستوى الإداريیوجد علاقة بین 
c H1 غیر مثبتة یوجد علاقة بین الأقدمیة في الشركة الحالیة و المستوى الإداري 
b H2 مثبتة یوجد علاقة بین الشخصیة المبادرة  و المستوى الإداري 
b H3  غیر مثبتة الإداريیوجد علاقة بین شبكة العلاقات الاجتماعیة  داخل المؤسسة  و المستوى 
b H4 غیر مثبتة یوجد علاقة بین شبكة العلاقات الاجتماعیة  خارج المؤسسة  و المستوى الإداري 
b H5 غیر مثبتة یوجد علاقة بین دعم المشرف المباشر  و المستوى الإداري 
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 إختبار الفرضیات المرتبطة بالمعاییر الموضوعیة (متوسط الدخل الشهري) للنجاح 3.8.3
  :المهني

  بغیة اختبار فرضیاتنا التالیة :

 الفرضیات رمز الفرضیات
e H1 یوجد علاقة بین درجة التحصیل العلمي  ومتوسط الدخل الشهري 
f H1 یوجد علاقة بین الأقدمیة في سوق العمل ومتوسط الدخل الشهري 
g H1 یوجد علاقة بین الأقدمیة في الشركة الحالیة ومتوسط الدخل الشهري 
c H2 یوجد علاقة بین الشخصیة المبادرة  ومتوسط الدخل الشهري 
c H3 یوجد علاقة بین شبكة العلاقات الإجتماعیة داخل المؤسسة ومتوسط الدخل الشهري 
c H5 یوجد علاقة بین دعم المشرف المباشر  ومتوسط الدخل الشهري 
c H4 ومتوسط الدخل الشهري یوجد علاقة بین شبكة العلاقات الإجتماعیة خارج المؤسسة 

  

جهته بین و سنقوم بإجراء تحلیل معامل إرتباط الرتب سبیرمان الذي یهدف إلى تحدید مدى شدة الإرتباط و 
ــب ةالممثل دیموغرافیةال-شخصیةالمتغیرات الكل من  (درجة التحصیل العلمي، الأقدمیة في سوق العمل ـ

وشبكة  الاجتماعیة داخل المؤسسةوالأقدمیة في الشركة الحالیة) والشخصیة المبادرة وشبكة العلاقات 
ودعم المشرف المباشر على المعاییر الموضوعیة للنجاح المهني المؤسسة  خارج العلاقات الاجتماعیة

  (متوسط الدخل الشهري).

  :للفرضیات السابقة الجدول التالي  نتیجة تحلیل الإرتباط سبیرمانیظهر 
  لمتوسط الدخل الشهري معامل إرتباط الرتب سبیرمان )20رقم ( جدول

Correlations 
الشخصیة  

 المبادرة
دعم 

المشرف 
 المباشر

شبكة 
العلاقات 
الداخل 
 المؤسسة

شبكة 
العلاقات 
خارج 
 المؤسسة

درجة 
التحصیل 

 العلمي

الأقدمیة 
في سوق 

 العمل

الأقدمیة 
في 

الشركة 
 الحالیة

Spearman's rho  متوسط الدخل
 الشهري

Correlation 
Coefficient 

-.022 .014 .126 .168* .248** .588** .603** 

Sig. (2-tailed) .785 .856 .108 .032 .001 .000 .000 
N 163 163 163 163 163 163 163 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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كل من الشخصیة المبادرة ودعم المشرف  ات بین) في العلاقSigمن الجدول أعلاه نجد أن قیمة (

). 0.05شهري هي أكبر من (المباشر وشبكة العلاقات الإجتماعیة داخل المؤسسة مع متوسط الدخل ال

ذات دلالة إحصائیة بین هذه المتغیرات والمعاییر الموضوعیة للنجاح المهني  أي لا یوجد علاقات

  (متوسط الدخل الشهري).

وجود علاقة طردیة  )20رقم( في حین یظهر معامل الإرتباط سبیرمان وحسب الفئات المذكورة في جدول

القویة بین كل من الأقدمیة في سوق العمل والأقدمیة في الشركة متوسطة ویمكن القول أنها قریبة من 

. في حین ترتبط كل من شبكة العلاقات الإجتماعیة خارج المؤسسة الشهري الحالیة مع متوسط الدخل

  ودرجة التحصیل العلمي بعلاقة طردیة ضعیفة مع متوسط الدخل الشهري.

على متوسط الدخل التي تؤثر  التنظیمیةللإشارة إلى العوامل الفردیة و  تشكل لنا هذه النتائج خرجاً هاماً 

  . من بین المتحولات التي تم افتراضها في نموذج بحثنا. حیث نلاحظ مایلي:الشهري

عدم وجود علاقة بین كل من دعم المشرف المباشر وشبكة العلاقات الإجتماعیة داخل المنشأة مع  -

إقتصار العلاقة مع ألا وهي  ،الأسباب المذكورة سابقاً  النتیجة معتقاطع هذا تمتوسط الدخل الشهري. و 

الدعم الكافي من عدم وجود الزملاء على الزمالة دون تقدیم المعلومات بما یخدم التطور المهني و 

التي من  المسؤولیات المرتبطة بتطویر مهنة مرؤوسیه الأخیر لا یتحملحیث  روؤسائهم المباشرین

الذي یعد العنصر الأساسي لتقییم و  ،أداء الأفرادتحسین  التي ستنعكس على مادة كفاءاتهشأنها زی

إن  متوسط الدخل الشهري. فراد وتبعا له سوف تحدید قیمة الحوافز والمكافئات والتي تنعكس على الأ
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ومتوسط الدخل الشهري یتنافى مع نتائج الدراسات  علاقة بین كل من دعم المشرف المباشرال غیاب

 )Scandura, Schriesheim, 1994); (Wakabayashi et al., 1988); (Hwa et all 2008(السابقة 

 والتي أكدت على الدور الجوهري للمشرف المباشر و أثره على متوسط الدخل الشهري.

 یة المبادرة ومتوسط الدخل الشهريالشخص د علاقة بینو وج أظهر التحلیل عدموعلى خلاف المتوقع،  -

 Ng et al., 2005), (Fuller, Marler, 2009) ,( Seibert et( ن الدراسات السابقةأبالرغم من 

al.,2001( أن التقدیر الذي تولیه لتفسیر المحتمل لهذه النتیجة أشارت إلى وجود علاقة إیجابیة. ا

ه أفضل موظف كإعلان معنویةت على شكل مكافئآ صیة المبادرة تكونالمؤسسات للأفراد ذو الشخ

همت في تحسین وكتب تقدیر وشكر، أي عدم إنعكاس المبادرات التي سا للشهر أوتسلیمه أوسمه

 ت المالیة.الظروف على المكافئآ

ومتوسط  شخصیةالمتغیرات البالمقابل یظهر التحلیل وجود علاقة طردیة بین جمیع عناصر  -

في  شخصیةالمتغیرات اللى الدور الجوهري للعوامل الفردیة المتمثلة بالدخل الشهري، مما یدل ع

تحدیدها لمستوى متوسط الدخل الشهري. وكما ذكر سابقا إن التحصیل العلمي هو أحد المتطلبات 

الأساسیة للحصول على ترقیة وظیفیة التي تتوافق مع دخل أعلى بالإضافة الى وجود زیادات دوریة 

 لإستمراریة الفرد في العمل ضمن المؤسسة.أن تكون سنویة على الأجور نتیجة یمكن 

بالنهایة أظهر التحلیل وجود علاقة إیجابیة بین شبكة العلاقات الخارجیة ومتوسط الدخل الشهري.  -

ت مكن لها أن تؤثر في قیمة المكافئآفهذه الشبكات وإن لم ترتبط بتحقیق مستوى إداري أعلى إلا أنه ی

  وافز التي توزع بشكل مختلف على الأفراد. والح
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وبعد التعلیق على النتائج ومحاولة تفسیرها، سنعرض جدول الفرضیات بغیة توضیح ما تم إثباته من 
  الفرضیات:

 نتیجة الإختبار الفرضیات رمز الفرضیات
e H1 مثبتة یوجد علاقة بین درجة التحصیل العلمي  و متوسط الدخل الشهري 
f H1  مثبتة علاقة بین الأقدمیة في سوق العمل و متوسط الدخل الشهريیوجد 
g H1 مثبتة یوجد علاقة بین الأقدمیة في الشركة الحالیة و متوسط الدخل الشهري 
c H2 غیر مثبتة یوجد علاقة بین الشخصیة المبادرة  و متوسط الدخل الشهري 

c H3 
المؤسسة و متوسط الدخل یوجد علاقة بین شبكة العلاقات الإجتماعیة داخل 

 غیر مثبتة الشهري
c H5 غیر مثبتة یوجد علاقة بین دعم المشرف المباشر  و متوسط الدخل الشهري 
c H4 مثبتة یوجد علاقة بین شبكة العلاقات الإجتماعیة خارج المؤسسة و متوسط الدخل الشهري 
  

الموضوعیة والذاتیة للنجاح رتباط بین المعاییر الإإختبار الفرضیات المتعلقة ب 4.8.3

  المهني:

  بغیة اختبار فرضیاتنا التالیة :

 الفرضیات رمز الفرضیات
A H6 یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة في مستوى الرضا الوظیفي بإختلاف المستوى الإداري 
B H6 یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة في مستوى الرضا الوظیفي بإختلاف متوسط الدخل الشهري 
  

) الذي یهدف الى دراسة الفروقات في المتوسطات بین المعاییر ANOVA( سنقوم بإجراء تحلیل
  الموضوعیة والذاتیة للنجاح المهني.
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   H6aأولا : إختبار الفرضیة 

  المستوى الإداريتبعا للتغیر في الرضا الوظیفي  لمستوى  ANOVA) إختبار 21یظهر الجدول رقم (

 لمستوى الرضا الوظیفي تبعا للتغیر في المستوى الإداري  ANOVAإختبار  :)21جدول رقم(

ANOVA 

 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups 6.477 2 3.238 7.168 .001 

Within Groups 72.280 160 .452   
Total 78.757 162    

 
ذات دلالة إحصائیة  فروقات). أي یوجد 0.05ر من (أصغ) هي Sigمن الجدول أعلاه نجد أن قیمة (

وتظهر  .منصب المشغول من قبل الفردإختلاف المستوى الإداري للناتج عن الرضا الوظیفي  مستوى في
  ) التالي: 22الفروقات بشكل تفصیلي في الجدول رقم (

 للتغیر في المستوى الإداريفي مستوى الرضا الوظیفي وفقاً  للإختلاف التحلیل الوصفي :)22جدول رقم(

Descriptives 

Sat 

 N Mean Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Minimum Maximum 

Lower Bound Upper Bound 

 4.25 1.38 3.2900 2.8749 10309. 70676. 3.0824 47 الإشرافي إدارة

 4.75 1.50 3.4832 3.1949 07244. 64790. 3.3391 80 وسطى إدارة

 4.88 2.13 3.8756 3.4161 11318. 67909. 3.6458 36 علیا إدارة

Total 163 3.3328 .69725 .05461 3.2250 3.4407 1.38 4.88 

 
یا هم الأكثر رضا یلیهم لن أفراد العینة الذین یعملون ضمن الإدارة العلنظر الى المتوسط الحسابي فإوبا

العاملون ضمن الإدارة الوسطى، في حین أن العاملین في الإدارة الإشرافیة هم ذو رضا الوظیفي الأقل. 

إن إزدیاد مستوى الرضا مع إرتفاع المستوى الوظیفي یمكن أن یكون ناتج عن رضا الفرد اتجاه احترامه 
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قیمة الإجتماعیة ونظرة التقدیر التي یلقاها من الزملاء لذاته وتحقیقه للأهدافه المهنیة بالإضافة الى ال

  والشبكة الإجتماعیة المحیطة له.  

  

   H6bثانیاً: إختبار الفرضیة 

متوسط لمستوى الرضا الوظیفي تبعا للتغیر في مستوى   ANOVAإختبار  )23(یظهر الجدول رقم 
   الدخل الشهري

متوسط الدخل لمستوى الرضا الوظیفي تبعا للتغیر في مستوى   ANOVAإختبار ): 23(رقم جدول
  الشهري

ANOVA 

Sat 

 Sum of 

Squares 

Df Mean Square F Sig. 

Between Groups 10.298 6 1.716 3.911 .001 

Within Groups 68.459 156 .439   

Total 78.757 162    

  
  

ذات دلالة إحصائیة  فروقات). أي یوجد 0.05ر من (أصغ) هي Sigمن الجدول أعلاه نجد أن قیمة (
وتظهر الفروقات بشكل تفصیلي  .إختلاف متوسط الدخل الشهريعن  ةناتج الرضا الوظیفي  مستوى في

  ) التالي: 24في الجدول رقم (
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التحلیل الوصفي للإختلاف في مستوى الرضا الوظیفي وفقاً للتغیر في مستوى متوسط ): 24(رقم جدول
 خل الشهري.دال

Descriptives 

Sat 

 N Mean Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Minimum Maximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 4.00 1.50 3.4388 2.5612 20701. 85353. 3.0000 17 سوریة لیرة 25000 من أقل

  سوریة لیرة 25001 من

 سوریة لیرة 50000 الى

56 3.4040 .72574 .09698 3.2097 3.5984 1.38 4.50 

  سوریة لیرة 500001 من

 سوریة لیرة 100000 الى

55 3.1636 .61042 .08231 2.9986 3.3287 1.75 4.75 

  سوریة لیرة 100001 من

 سوریة لیرة 150000 الى

19 3.3750 .45262 .10384 3.1568 3.5932 2.13 3.88 

  سوریة لیرة 150001 من

 سوریة لیرة 200000 الى

12 3.9375 .51814 .14957 3.6083 4.2667 3.38 4.63 

  سوریة لیرة 200001 من

 سوریة لیرة 250000 الى

1 4.1250 . . . . 4.13 4.13 

 لیرة 250000 من أكثر

 سوریة

3 4.0417 .73243 .42287 2.2222 5.8611 3.50 4.88 

Total 163 3.3328 .69725 .05461 3.2250 3.4407 1.38 4.88 

  
 150000وبالنظر الى المتوسط الحسابي فأن أفراد العینة الذین یحصلون على متوسط دخل شهري بین 

، ات الثلاثة الأخیرة  تظهر متوسطات متقاربة جداً علیرة سوریة وما فوق هم الأكثر رضا، حیث أن المجمو 
% من العینة هم ذو 10.4سوریة والذین یشكلون  لیرة 25000في حین الفئة التي متوسط دخلها أقل من 

 الذي الاقتصادي العائد یقدم أنه هو الفرد حیاة في العمل أهمیة یصور ما أهم لعلف رضا الوظیفي الأقل.
    .ولتحدید مستوى الرفاهیة الحاجات لاقتناء الوسیلة یعتبر
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  :ملخص نتائح البحث

النجاح  معاییرفي  المبادرة وشبكة العلاقات الإجتماعیةالشخصیة أثر  تحلیلهدفت هذه الدراسة إلى 
 في هذه الدراسة تم قبول ثلاثةتتفرع الى عشرون فرضیة فرعیة  ات رئیسیةفرضی ست المهني. تم إختبار

  :ج العامة للدراسة إلىالنتائ أشارتمنها.  عشر

الإجتماعیة داخل المؤسسة شبكة العلاقات المبادرة ودعم المشرف المباشر و  تأثیر كل من الشخصیة  -
 المؤسسة خارجشبكة العلاقات الإجتماعیة تأثیر  في حین غاب .على المعاییر الذاتیة للنجاح المهني
 المتمثلة في الرضا الوظیفي. على المعاییر الذاتیة للنجاح المهني

والمعاییر  دیموغرافیةال- شخصیةالمتغیرات الما أشارت الدراسة الى وجود علاقة بین أبعاد ك -
والأقدمیة في سوق  حیث كان هنالك علاقة بین مستوى التحصیل العلمي ،الموضوعیة للنجاح المهني

علاقة الأقدمیة في  قتصرتا ، بینماالعمل مع كل من المستوى الإداري ومتوسط الدخل الشهري
دعم من ل أشارت الدراسة إلى غیاب علاقة تربط كو  .الشركة الحالیة على متوسط الدخل الشهري

المعاییر الموضوعیة للنجاح المهني، بالإضافة  معالمشرف المباشر وشبكة العلاقات داخل المؤسسة 
الى ذلك أظهرت الدراسة وجود علاقة بین الشخصیة المبادرة مع جزء من المعاییر الموضوعیة للنجاح 

العلاقات خارج المؤسسة قتصرت العلاقة بین شبكة افي حین  .المهني والمتمثلة بالمستوى الإداري
  مثل بمتوسط الدخل الشهري.تعلى المعاییر الموضوعیة للنجاح المهني الم

النهایة، تم إثبات وجود فروقات في مستوى المعاییر الذاتیة للنجاح المهني تبعاً لإختلاف المعاییر في  -
  الموضوعیة للنجاح المهني.  

الفرضیات كافة بغیة توضیح  ) الذي یظهر25قم وكملخص لإختبار الفرضیات نعرض فیما یلي جدول (ر 
  ما تم إثباته والإختبارات التي نفذت لتحلیلها بالإضافة الى بعض الملاحظات.
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  ونتائج الإختبار الإحصائي ) ملخص الفرضیات25(رقم جدول 

 ملاحظات نتیجة الإختبار الإختبار الفرضیات رمز الفرضیات
a H1 بین درجة التحصیل العلمي  و المستوى الإداري یوجد علاقة Spareman علاقة طردیة ضعیفة مثبتة 
b H1 یوجد علاقة بین الأقدمیة في سوق العمل و المستوى الإداري Spareman علاقة طردیة ضعیفة مثبتة 
c H1 یوجد علاقة بین الأقدمیة في الشركة الحالیة و المستوى الإداري Spareman غیر مثبتة   -   
e H1 یوجد علاقة بین درجة التحصیل العلمي  و متوسط الدخل الشھري Spareman علاقة طردیة ضعیفة مثبتة 
f H1 یوجد علاقة بین الأقدمیة في سوق العمل و متوسط الدخل الشھري Spareman علاقة طردیة متوسطة مثبتة 
g H1  الدخل الشھريیوجد علاقة بین الأقدمیة في الشركة الحالیة و متوسط Spareman علاقة طردیة متوسطة مثبتة 

a H2  النجاح المھني الذاتیة (الرضا الوظیفي). معاییرتؤثر الشخصیة المبادرة بشكل إیجابي في Liner Reg. Stepwise مثبة 
% من الرضا 8.4یفسر 
 الوظیفي

b H2 یوجد علاقة بین الشخصیة المبادرة  و المستوى الإداري Spareman علاقة طردیة ضعیفة مثبتة 
c H2 یوجد علاقة بین الشخصیة المبادرة  و متوسط الدخل الشھري Spareman غیر مثبتة   -   

a H3 
النجاح المھني الذاتیة (الرضا  معاییرتؤثر شبكة العلاقات الاجتماعیة  داخل المؤسسة بشكل إیجابي في 

 مثبة Liner Reg. Stepwise الوظیفي).
من الرضا % 3.8یفسر 
 الوظیفي

b H3 یوجد علاقة بین شبكة العلاقات الاجتماعیة  داخل المؤسسة  و المستوى الإداري Spareman غیر مثبتة   -   
c H3 یوجد علاقة بین شبكة العلاقات الإجتماعیة داخل المؤسسة و متوسط الدخل الشھري Spareman غیر مثبتة   -   
a H4  النجاح المھني الذاتیة (الرضا الوظیفي). معاییرلا تؤثر شبكة العلاقات الاجتماعیة خارج المؤسسة في Liner Reg. Stepwise مثبة   -   
b H4 یوجد علاقة بین شبكة العلاقات الاجتماعیة  خارج المؤسسة  و المستوى الإداري Spareman غیر مثبتة   -   
c H4  العلاقات الإجتماعیة خارج المؤسسة و متوسط الدخل الشھريیوجد علاقة بین شبكة Spareman علاقة طردیة ضعیفة مثبتة 

a H5  النجاح المھني الذاتیة (الرضا الوظیفي). معاییریؤثر دعم المشرف المباشر بشكل إیجابي في Liner Reg. Stepwise مثبة 
% من الرضا 48یفسر 
 الوظیفي

b H5  المشرف المباشر  و المستوى الإداريیوجد علاقة بین دعم Spareman غیر مثبتة   -   
c H5 یوجد علاقة بین دعم المشرف المباشر  و متوسط الدخل الشھري Spareman غیر مثبتة   -   
a H6 یوجد فروقات ذات دلالة إحصائیة في مستوى الرضا الوظیفي بإختلاف المستوى الإداري ANOVA مثبة - 
b H6  فروقات ذات دلالة إحصائیة في مستوى الرضا الوظیفي بإختلاف متوسط الدخل الشھريیوجد ANOVA مثبة - 
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  :التوصیات

 هني للفردالم نجاحال نإف السریعة، والثقافیة والتكنولوجیة والاقتصادیة البیئیة التغیرات ظل في

 في الفرد فشل أو نجاح تحكم التي العناصر من العدید هناك، فبالغة أهمیة ه وللمؤسسةل یحقق

 أو القمة إلى طریقه شق في حیاته معظم الفرد یقضيحیاته المهنیة حیث  من المختلفة المراحل

سوف ینعكس  ، كما وأن إمتلاك وإحتفاظ المؤسسة لأفراد ناجحین مهنیاً القمة هذه عن المدافعة

  :التي نقترحهاالتوصیات  بإدراجسنقوم وبالتأكید على أداء المؤسسة، وبحسب نتائج الدراسة 

أظهرت الدراسة الأثر الأكبر لدور المشرف المباشر على المعاییر الذاتیة للنجاح المهني، في  -
. ولعل شرینلایتلقون الدعم الكافي من روؤسائهم المباعلى أنهم جمیع أفراد العینة حین أعرب 

أهم التوصیات هي العمل على تعزیز وتصویب دور المشرف المباشر في الإهتمام بتطویر 
 تدریبه وعدم للموظفین التام تجاهله یكون فقد المباشر، الرئیس مشاكل مرؤوسیه. حیث تتعدد

 على سلبي أثر وإرشاده نصحه وعدم تحفیزه اللازمة أوعدم التعلیمات إعطاء في إهماله لهم أو
ذلك  ولعل .كما وینعكس ذلك على مستوى الأداء ،المرؤوسین الذي سینعكس مباشرة على الرضا

الأسباب التي ألغت العلاقة بین دعم المشرف المباشر والمعاییر الموضوعیة للنجاح  هي
 ومن أهم التوصیات : .المهني

o وتطویر  بناء فيلیات من شأنها ان تعزز مساهمته على آ المباشر الرئیس تدریب
 لهم. عبر تقدیم النصح والمشوره لمرؤوسیه الوظیفي المسار

o وتوصیف تحلیل تنفیذعبر  ،مرؤوسیه وظیفة تصمیم على المباشر الرئیس تدریب 
 احتیاجاتهم مع تتوافق لكي لوظیفتهم الحالي التصمیم تغییر إلى إضافة ،الوظائف
 .ومشاكلهم

o بما ینعكس إیجاباً  بطرق موضوعیة وعادلة تقییم إجراء كیفیة تدریب المدیر على 
 عملیات تحدید وكیفیة التقییم، بنتیجة المرؤوس إبلاغ وكیفیة .على الرضا الوظیفي

 والترقیة. النقل
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o من  كنوع وذلك مرؤوسیه مسار یطور الذي المدیر ةآمكافل تفعیل نظام حوافز
 بمنحه اً سواء لمكافأته وكأساسوإدراج هذه المهارة في تقییم أدائه  بمجهوده الاعتراف
 .والجوائزأ المكافآت

لطرح المبادرات التي من شأنها التأثیر في بیئة توجیه سیاسات المؤسسة نحو تشجیع الأفراد   -
الأفراد ذوو الشخصیة المبادرة والتي أثرت  العمل والنجاح المهني للأفراد. وذلك عم طریق مكافئة

نها تشجیع فریق العمل التي من شأ المؤسسة ككل.جهودهم في تغیر وتطور بیئة العمل وأداء 
 على عرض حلول ومبادرات. 

روح خلیة من قبل المنظمة والفرد على حد سواء التي من شأنها تعزیز اتفعیل شبكة العلاقات الد -
حیث  ،ونشر ثقافة المنشأة المتعلمة الزملاء بین العمل ضمن فرق مما یساهم في حل المشاكل

 لغرض ربما أو الوظیفة، في وأحقیتهم أقدمیتهم إثبات ممارسات بهدف بعض الزملاء یمارس
خاصة فیما یتعلق  .السلیم الطریق إلى یرشده أمین ناصح زمیل كل إلى الفرد یحتاج بینما النفوذ

 :للمنظمة المطروحةومن التوصیات  .بتبادل المعلومات بشؤون العمل

o  دوریة اجتماعیةوإجراء لقاءات  تفعیل العمل ضمن الفرق 
o  ربط المكافئات والحوافز بالنتیجة الإجمالیة للفریق ككل 
o  بشكل فوري العمل على حل النزاعات بین العاملین 
o  بشكل مستمر تحفیز الأفراد على تناقل المعلومات المرتبطة بالعمل. 
o .تعریف الاقسام ببعضها 

داخل وخارج المنظمة حقیقیة د وإنشاء علاقات إجتماعیة یوهنا لا بد للفرد وأن یدرك أهمیة توط 
  ومن التوصیات المطروحة للفرد: وإمكانیة تبادلها. لمعلومات والمواردل وصولالتسهیل  من شأنها

o  تعزیز العلاقات مع الموظفین ضمن الأقسام الأخرى والمستویات الإداریة
 المختلفة.

o .المشاركة والتطوع في فعالیات الشركة المختلفة 
o العمالیة. الإنتساب الى النقابات 
o .التواصل مع اشخاص من شركات أخرى 
o  تتبع مواقع الشركات التي تعمل في ذات القطاع، واشخاص من غرف

 التجارة أو الصناعة قد تساعده في اتصاله بسوق العمل واحتیاجاتها. 
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 بتطویر الفرد حیث لابد وأن یهتم ،المهني هتحقیقه لنجاحفي ویقع على عاتق الفرد دور كبیر  -
 الانجاز على لقدراته الآخرین إدراك على والحفاظ الوظیفیة وتحصیله العلمي، ومعلوماته مهاراته

المؤسسة. ففي بیئة الأعمال الحالیة فإن عملیة تخطیط المسار  أهداف تحقیق في والمساهمة
حیث یجب على الفرد القیام  ،هي مسؤولیة الفرد ذاته في المقام الأولومدى نجاحه المهني 

 نشطة التالیة:بالأ

o  إمكانیاتهمن جهة وما یمتلكه من  وآماله طموحاتهتقییم الفرد لذاته من خلال التعرف على 
. ه الإمكانیات مع الطموحات المرجوههذ تناسبوخبرات من جهة ثانیة، ومدى  ومهاراته

 المتخصصة الجهات بعض مشورةالممكنة هي  الحلول فمن كافیة غیر كانت وإذا
 .للعمل على تطویرها یعمل بها التي المنظمة في الرؤساء أو المدیرینك

o  قدرات مع تتلائم التي الأجل والطویلة والمتوسطة القصیرة الوظیفیة لأهدافه الفرد تحدید 
 .الفرد وإمكانیات

o  وفي حال عدم الكفایة علیه بالتوجه الى الإستثمار في  .ومتطلباتهاتقییم الفرد لسوق العمل
رأس ماله البشري من حیث زیادة مستوى تحصیله العلمي وإكتسابه لمهارات وخبرات 

 فریحات،على دراسة (معتمداً  أورد الباحث )248،ص2014(حمیدات،جدیدة. وفي دراسة 
 والعشرین وهي:الخصائص الأساسیة للقوة العاملة في القرن الحادي ) 2006

 .القدرة على إمتلاك المعلومات وتحویلها الى معرفة قابلة للإستخدام 
 .القدرة على التكییف والتعلم بسرعة، وامتلاك المهارات اللازمة لذلك 
  إتقان التعامل مع تقنیة المعلومات والتقنیة المعتمدة على الحاسوب وتطبیقاته في

 مجال العمل.
 ضمن فریق، وإتقان مهارات الإتصال اللفظیة والكتابیة  القدرة على التعاون والعمل

 والافتراضیة.
  إمتلاك مهارات إضافیة ممیزة تختلف عن المهارات التقلیدیة في الأعمال

 الروتینیة التي أصبحت أنظمة الأتمتة تقوم بها.
 العمل في بیئة عمل عالمیة.الفرد من مكن تإتقان أكثر من لغة حتى ی 
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  والقدرة على إدارة العمل سواء أكان انكالحدود الزمان والمإتقان العمل خارج ،
  ذلك في بیئات تقلیدیة ام بیئات افتراضیة. 

  المستهلكین الأفراد أو بالقدرة على تحدید الحاجات والرغبات الفریدة الخاصة
المؤسسات والهیئات، فلم تعد المنتجات ذات المواصفات المعیاریة الموحدة 

 تناسب الجمیع.
  القدرة على التحرك والتغییر بسرعة، والإحساس بضرورة الإستعجال في متابعة

 التغیرات وتلبیة حاجات المستهلكین.   
 
صول الفرد للنجاح المهني الذي سینعكس على  سسة دور كبیر وفعال فيؤ للمبالمقابل و  -

 بالنسبة ومهم قیم هو لما مؤشراٌ  والمكافآت الحوافز سیاسات تعد نجاح وأداء المؤسسة ككل.
 او جدیدة مهارات أي فإن للموظفین، المهني التطور تدعم المؤسسة كانت فإذا للمؤسسة،

 ترقیة او الحوافز في زیادة یرافقها سوف الموظف قبل من مملوكة العلمي التحصیل في زیادة
 الى یبادر سوف المهني لتطوره التنظیمي الدعم الموظف یدرك عندماو  المؤسسة، ضمن

 الدعم على كرد المؤسسة أهداف بتحقیق آملا المهني تطوره تدعم أنشطة في المشاركة
 الترقي فرص أو الأجر زیادةمع  ترافقت سوف تيال فعالیته زیادة خلال من الإیجابي
  .الوظیفي

  

 :الآفاق المستقبلیة للدراسة

 وخاصة الأصعدة كافة على أثرت التي السوریة للأزمة الرابعة السنة مع ،2014 عام یتوافق 

 المتعلقة التنظیمیة والسیاسات العمل بیئة على بدورها انعكست والتي. منها الإقتصادیة

. والحوافز والتعویضات الرواتب سلالم تعدیل الى وصولا والإحتفاظ والتوظیف بالإستقطاب

. المهني لنجاحهم الأفراد وقیاس میتقی طرق على لربما انعكست الفترة هذه خصوصیة إن
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 لایعبر العاملین لكافة الشرائیة القیمة انخفاض عن كتعویض الدخل مستوى ارتفاع أن حیث

 .للأفراد المهني النجاح ارتفاع عن

، من شأنه أن یؤثر على نتائج الدراسة ىتطبیق الدراسة على قطاعات عمل أخر منه فإن 

أحد  )الإنسانیةدفة للربح (الدولیة الغیر هاولعل في ظل الأزمة السوریة تعتبر المنظمات 

ستجابة لأزمة كإ 2008بتعزیز دورها في عام  حیث تم البدء .القطاعات المهمة للدراسة

ن العراقیین ومن ثم توسعت بشكل كبیر للإستجابة للأزمة في الجمهوریة العربیة یالاجئی

 لىقامت هذه المنظمات بطرح سلسة أجور وتعویضات من شأنها المحافظة ع السوریة.

ت والحوافز) تكون لدخل (كالمكافئآل زیادةلدیها. فهنا إن أي  القیمة الشرائیة لدخل العاملین

 إرتفاع حقیقي في مستوى الدخل ولیس تعویض عن انخفاض القیمة الشرائیة للعملة.

قة، بمفهوم الإنتقال عن طریق المسا بالإضافة الى ذلك فإن سیاسات التعیین والإنتقال تعزز

داخلیة وإنما یعلن عنه الترقیات ال عن طریق هشغلتم شاغر في المؤسسة لای فإن وجود أي

للجمیع سواء من داخل المؤسسة أو من خارجها، وهنا یبرز دور الفرد ومدى إستثماره في 

  في التقدم والحصول على الوظیفة. ورأس ماله الإجتماعي رأس ماله البشري

 ها أن تؤثر في الوصول الى النجاح المهنيتوسیع النموذج لیشمل متغیرات مستقلة من شأن ،

فقد أشارت العدد من الدراسات الى دور العدید من المتغیرات في الوصول الى النجاح 

 التنظیمي للدعم الفرد إدراكرأس المال البشري، الرعایة المهنیة،  :منهانذكر  المهني

)Riggle et al. 2009 (دعم الراعي ، )Bozionelos, Wang,2006( ،التدریب 

 ، التمكین... وغیرها من المتغیرات.Kim, 2005)والإستثمار في رأس المال البشري (
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  من شأنها أن تقیس معاییر النجاح المهني منها عدد  ةتوسیع النموذج لیشمل متغیرات تابع

)، نسبة الزیادة في  work life balanceالترقیات، الإلتزام، التوازن بین العمل الحیاة (

متوسط زیادة الدخل، المكافئات، خیارات الأسهم، التعویضات  محددات المهنة، الراتب،

  .)Bastid,2007( وغیرها من المتغیرات ...(مجموع قیمها السنویة)

 إحصائیة دلالة ذات اتفروق وجود مدى الكشف عنلیشمل  تعمیق نتائج دراسة هذا النموذج 

(العمر، الوضع الإجتماعي، النوع  النجاح المهني تعزى لمتغیرات الدیموغرافیة مستوى في

 Reilly and Wirjanto, 1999((بحسب دراسةف .)، حجم الأسرة.. الإجتماعي

Gunderson, 1979(( الغیر والنساء الرجال بین الأجور في هفجو  هنالك لایوجد 

 حیث المتزوجات النساء من أكثر تكون ما عادة المتزوجین الرجال رواتب ولكن متزوجین،

كما وأكدت  .الأطفال تربي و الأم لكونها البدیلة الفرصة تكلفة أنها على الفروقات هذه بررت

 ;(Tharenou et al., 1994; Cannings, 1991) ;(Kirchmeyer, 1998) دراسات

(Gattiker and Larwood, 1990) الرجال بین جداً  مختلف بشكل یؤثر الزواج أن 

 الأجور في هالفجو  لتفسیر مهم سبب فهو وبالتالي المستقبلي، دخلهم قیمة حیث من والنساء

 على ایجابي أثر له یكون ان الأولاد وعدد الأسرة لحجم ویمكن كما .والنساء الرجال بین

 على أثر من الأولاد لعدد لما وذلك النساء على سلبي أثر له حین في للرجال المهني التقدم

 ترمي التي المجتمع ضغوط وبسبب حین في الرجال، لدى العمل في والإلتزام الحافز زیادة

 Crotnpton and( الأسریة لمسؤولیاتها وقتها من الأكبر الجزء لتكریس المرأة على بثقلها

Sanderson. 1990 .(  
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 في المفتوحة القدس جامعة طلبة لدى المتبادلة الإجتماعیة ،الثقة)2014. (زیاد بركات،
 والنفسیة، التربویة والدراسات للأبحاث المفتوحة القدس جامعة مجلة المتغیرات، بعض ضوء

  .32. 374- 343 ص ،7 عدد الثاني، المجلد

- 

دراسة حالة مؤسسة الإسمنت عین  -، تخطیط المسار الوظیفي )2008.(بوراس، فائزة
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  الاستبیان): 1ملحق رقم (

 استبیان

  في النجاح المهنيأثر العوامل الفردیة والتنظیمیة 
  

 والسادة، السیدات
 .رائكمآ لمعرفة الفرصة وإتاحة الاستبیان هذا بتعبئة اهتمامكم لكم نشكر

 من إدارة الموارد البشریة في الماجستیر شهادة لنیل أعدت دراسة من جزء هو الاستبیان هذا إن
  الأعمال.  لإدارة العالي المعهد

حیث أن التقدم العلمي لا یمكن تحقیقه إلا من خلال ربط الجوانب النظریة بالجوانب الواقعیة و 
أثر العوامل الفردیة والتنظیمیة في النجاح سة تهدف الى بیان دراأن هذه الالتطبیقیة، وحیث 

  الأثر في الحصول على أفضل النتائج.  بالغ. لذلك فإن تعاونكم سیكون له المهني

ط سیادتكم علماً بأن كل ما تدلونه من آراء أو بیانات ستكون موضع اهتمام الباحث أود أن أحی
 .تامة بسریة ستعاملهذه البیانات و ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي 

 
 ما خاطئة، أو صحیحة إجابة توجد لا بأنه علماً  العفویة من ممكن قدر بأكبر الإجابة منكم أرجو
  .الشخصي رأیكم هو یهمنا

 
  

  ولكم فائق الشكر والإمتنان لتعاونكم.....
  

 زینة فلوح : الطالبة
  إدارة الموارد البشریة في ماجستیر
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  العامة: المعلومات بعض إلى نحتاج القسم، هذا في -أولا 
  

  معلومات شخصیة:
  أنثى O              ذكر    O  النوع الإجتماعي

 Oمطلق               Oأعزب                   O               متزوج O  الاجتماعي الوضع
  أرمل

           30أقل من  O  الفئة العمریة
O  37- 31من      
O  45- 38من            
O 45أكبر من  

  شهادة ثانویة وما دون   O  درجة التحصیل العلمي
O   معهد متوسط  
O  شهادة جامعیة  
O دراسات علیا  

  
  

  معلومات مهنیة:
  شهر _____ أو سنة ____  العمل سوق في أقدمیتك ماهي
  شهر _____ أو سنة ____  الحالیة تككشر  في أقدمیتك ماهي

   الإشرافي إدارة O  الحالیة تككشر  منصبك في هو ما
O وسطى  إدارة  
O علیا إدارة 

  عام O                 خاصO  تعمل شركتي في قطاع 
  سوریةلیرة  50000أقل من  O  متوسط الدخل الشهري

O  لیرة سوریة 100000لیرة سوریة  الى  50001من  
O  لیرة سوریة 150000لیرة سوریة  الى  100001من  
O  لیرة سوریة 200000لیرة سوریة  الى  150001من  
O  لیرة سوریة 250000لیرة سوریة  الى  200001من  
O  لیرة سوریة 250000أكثر من  
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. الرجاء قراءاتها ووضع علامة بمتغیرات الدراسةفیما یلي مجموعة من العبارات المتعلقة  ثانیا:
)X(  رأیكم مع أكبر بشكل تناسبت الخانة التيفي. 
  

موافق  مقیاس الرضا الوظیفي  
 جداً 

غير  موافق
 محدد 

غير 
 موافق

غير موافق على 
 الإطلاق

           إن عملي یشبھ ھوایة محببة إلى نفسي 1
ومھماتي في  تقدميعلى  للمنصب الذي أشغلھیدل المسمى الوظیفي  2

 المنظمة
          

           عن الترقیات التي تلقیتھا حتى الآن أنا راض 3
           أنا راض عن نجاح الذي حققت في مسیرتي المھنیة 4
           الشاملةأنا راض عن التقدم الذي أحرزتھ نحو تحقیق أھدافي المھنیة  5
مستوى ب المتعلقة راض عن التقدم الذي أحرزتھ نحو تحقیق أھدافي أنا 6

 الدخل المادي
          

 أنا راض عن التقدم الذي أحرزتھ نحو تحقیق أھدافي المتعلقة بالترقیة 7
 الوظیفیة

          

طویر تأنا راض عن التقدم الذي أحرزتھ نحو تحقیق أھدافي المتعلقة ب 8
 مھارات جدیدة

          

  

 

موافق  المبادرة مقیاس الشخصیة  
 جداً 

غير  موافق
 محدد 

غير 
 موافق

غير موافق على 
 الإطلاق

           أنا أبحث دائماً عن طرق جدیدة لتطویر حیاتي.  1
           كنت دائماً محركاً للتغییر المثمر في جمیع الوظائف التي شغلتھا سابقاً   2
           لا یوجد ھناك شيء أكثر إثارة من رؤیة أفكاري تتحول إلى حقیقة.  3
           في حالة رؤیة شيء لایعجبني، أقوم بإصلاحھ.  4
بغض النظر عن الاحتمالات، في حال كنت مؤمناً بشيء، فإنني أبذل قصارى   5

 جھدي لتحقیقھ.
          

           أحب أن أدافع عن أفكاري حتى ولو تعارض ذلك مع افكار الآخرین.  6
           أتقن إیجاد الفرص.  7
           أبحث دوماً على طرق أفضل لتسییر الأمور.  8
      في حال كنت أؤمن بفكرة ما، فلن یمنعني أي شيء من تنفیذھا.  9

      لدي القدرة على اكتشاف الفرص الجیدة قبل الآخرین.  10
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موافق  المھنة تطویر في المباشر الرئیس دعم  
 جداً 

غير  موافق
 محدد 

غير 
 موافق

غير موافق على 
 الإطلاق

یأخذ رئیسي الوقت الكافي للاستعلام عن أھدافي ونصحي حول أمور تتعلق  1
 بحیاتي المھنیة.

          

           رئیسي بمعرفة مدى وصولي لأھداف حیاتي المھنیة.یھتم  2
           رئیسي یعلمني دوماُ حول الفرص المختلفة حول حیاتي المھنیة في الشركة. 3
یتأكد رئیسي من حصولي على التقدیر المناسب عندما أقوم بإتمام شیئ ھام   4

 في العمل.
          

           یقوم رئیسي بإعطائي تقییماً أو رأیاً مفیداً لأدائي.  5
           یسدي رئیسي النصائح اللازمة لتحسین أدائي عندما أحتاج إلى ذلك.  6
یقوم رئیسي بدعم محاولاتي المتعلقة بإكتساب المھارات الضروریة لمستقبلي   7

 المھني.
          

یقترح علي رئیسي القیام بمھمات، الھدف منھا إكتساب فرصة تطویر ودعم   8
 مھارات جدیدة لدي.

          

یقوم رئیسي بإعطائي مشاریع خاصة تزید ملاحظة وانتباه الأخرین لي في   9
 الشركة.

     

  

  المؤسسة داخل الاجتماعیة العلاقات شبكات مقیاس  
  

 ...أشخاص ھناك فیھا، أعمل التي الشركة في

موافق 
 جداً 

غير  موافق
 محدد 

غير 
 موافق

غير موافق على 
 الإطلاق

           ... أقوم معھم بتبادل المعلومات المتعلقة بما یحدث في الشركة.  1
           ... أبقى دائماً على اتصال معھم وھم في مستوى تنظیمي أعلى مني.  2
           ... یمثلون شبكة صداقة بالنسبة لي وبإمكانھم مساعدتي في تطوري المھني.  3
           ... یقدمون لي الدعم المعنوي، الرأي والتحقق من عملي.  4
... اعتبرھم أفضل أصدقاء لي وأتشارك معھم بنقاش جمیع المشاكل المھنیة أو  5

 الشخصیة. 
          

           غالباً حول مواضیع متعلقة بالعمل.... أتحدث معھم  6

  

  المؤسسة خارج الاجتماعیة العلاقات شبكات مقیاس  
  

 ..بأشخاص علاقات تربطني شركتي خارج

موافق 
 جداً 

غير  موافق
 محدد 

غير 
 موافق

غير موافق على 
 الإطلاق

           .. یحتلون مناصب ھامة في شركات أخرى أو في المجتمع  1
           لدیھم علاقات مع أشخاص ھامین في شركات أخرى أو المجتمع..   2
           .. بإمكاني الإعتماد علیھم في الحصول على معلومات حول فرص عمل 3
           . یمكنھم مساعدتي للحصول على وظیفة في شركة اخرى . 4
           بإمكانھم التأثیر على القرارت المتخذة في الشركة التي أعمل فیھا حالیاً   5
.. أعتبرھم من أعز أصدقائي وأتشاطر معھم جمیع أنواع المشاكل المھنیة أو  6

 الشخصیة
          

  

  


