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  :لمستخلصا

 اختبار العلاقة بين مستوى الذكاء الشعوري للقائد ونـوع إسـتراتيجية            الىيهدف هذا البحث      
 فرد مـن    (66) شملت    والتي  كليات جامعة الكوفة  ،     التغيير المخطط التي يتبعها ، في عينة من       

وتحدد البحث بفرضـية    . في هذه الكليات     ) العلمي والإداري (معاون عميد   عميد ورئيس قسم و   
رئيسة ينبثق عنها ثلاث فرضيات فرعية تهدف الى إيجاد علاقة الارتباط  بين الذكاء الشعوري                

لإجبار ، وإسـتراتيجية الإقنـاع ، وإسـتراتيجية          إستراتيجية ا ( واستراتيجيات التغيير المخطط    
جمعت البيانات عن طريق استمارة الاستبيان التي تتكون من جزئيين ، الجزء            قد  و). المشاركة  

 الـذي وضـعه     (ECI)الأول يتعلق بالذكاء الشعوري للقائد وفق مقياس المقدرات الـشعورية           
(Goleman)   ه فيتعلق بإستراتيجيات التغير المخطـط      ، إما الجزء الثاني من الاستبان      وزملائه

وقد تم الاعتماد على عـدد مـن الوسـائل الإحـصائية           .والذي تم تصميمه  من قبل الباحثين          
 لإثبـات   (Pearson)كالمتوسط الحسابي ، والانحراف المعياري ، ومعامل الارتباط البـسيط           

ت مجموعـة مـن     اذ بينت النتائج صحة هذه الفرضيات وقـد صـيغ         . صحة فرضيات البحث    
التوصيات بصددها لعل أبرزها هو ان يعمل القادة التعليميين عينة البحث على الانخراط ببرامج              
التعلم الشعوري من اجل تطوير وتحسين مستوى قابلياتهم في الذكاء الشعوري  حتى يـساعدهم               

 .هذا في اختيار الإستراتيجية الملائمة لإجراء أي تغيير مخطط 
  

  منهجية الدراسة
  

   مشكلة الدراسة –أولا 
  يعد التغيير واحد من اكثر عمليات التنظيمية تعقيدا وإحراجا واستنزافا للموارد والجهود لكنه               

في نفس الوقت من اكثر المتطلبات أهمية لنجاح أية منظمة فـي العـصر الحـالي ، وجميـع                   
قيق اهدافها في البقـاء     المنظمات  تحاول  استخدام أدوات وأساليب متنوعة من اجل مواكبته وتح           

والنمو ، وخاصة إذا ما تعلق الأمر بقادة هذه المنظمات والدور الكامن الذي يمتلكونه في نجـاح                 
  .عمليات التغيير التي تجري داخل المنظمة  

  لذا جاءت الدراسة الحلية لتركز على دور الذكاء الشعوري في استراتيجيات التغيير المخطـط              
ولأهمية هذا الموضوع فقد تم تناوله بشكل مفصل مركـزا علـى            ، عراقية  لدى قادة الجامعات ال   

هل لمستوى الذكاء الشعوري الذي يمتلكه القادة دور فـي          ( مشكلة رئيسية تتمثل بالتساؤل التالي      
  ) إتباعهم  لاستراتيجيات معينة لإجراء أي تغيير مخطط داخل المنظمة ؟ 

  
   اهداف الدراسة -ثانيا 

  -:راسة من الأتي تنبع اهداف الد
  . كشف مستوى الذكاء الشعوري للقادة عينة الدراسة -١
  . تحديد نوع إستراتيجية التغيير المخطط المتبعة من قبل القادة عينة الدراسة -٢
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             الــذكاء الــشعوري وإســتراتيجياتمقــدرات التعــرف علــى العلاقــة المحتملــة بــين -٣
  .التغيير المخطط 

  الدراسة  أهمية -ثالثاً 
  

  -:يمكن تحديد أهمية الدراسة بما يأتي 
 تناولها لموضوع الذكاء الشعوري والذي لم يأخذ لحد ألان النصيب الكافي فـي الدراسـات                -١

كما أن التطرق لموضوع التغير المخطط يعطي الدراسة الحاليـة          ، العربية حسب علم الباحثون     
نبغي أن تأخذ بها المنظمات عامـة والجامعـة         أهمية إضافية كونه من المواضيع الحيوية التي ي       

 .بصورة خاصة لموجهة تحديات الواقع الحالي
 إضافة لأهمية الجانب النظري للدراسة فأن الجانب العملي باختياره مجتمع التعليم لاختبـار              -٢

العلاقة بين متغيرات الدراسة يكسبها أهمية لما تحتله هذه لمؤسسات من دور كبير وحيوي فـي                
  .م المعرفي لبلدان العالم التقد

  
   مجتمع وعينة الدراسة -رابعاً
بالقيادات  ، إما عينة الدراسة فقد تمثلت        إليه كمجتمع ممكن الوصول      تم اختيار جامعة الكوفة      

 والاقتـصاد ، وكليـة الآداب       الإدارةكلية  (الكوفة وهذه الكليات هي      التعليمية في كليات جامعة   
وقد )  وكلية الطب  وكلية الهندسة وكلية الزراعة وكلية العلوم     لية القانون   وكلية التربية بنات ، وك    

الذين ) ومعاوني العميد العلمي والإداري     ورئيس القسم   العميد  ( التعليمية بكل من     تمثلت القيادات 
 اسـتمارة   (68) ، تـم اسـترجاع       فرد (70)تم توزيع استمارة الاستبيان عليهم والبالغ عددهم        

 ، (94%)اكثـر مـن    أي ان نسبة الاسترجاع بلغـت ،  منها غير صالحة للتحليل اثناناستبيان 
  . استمارة في التحليل الإحصائي (66)وبذلك فقد استخدمت 

  
   فرضيات الدراسة- خامساً

توجد علاقـة ارتبـاط معنويـة بـين مقـدرات الـذكاء الـشعوري               (الفرضية الرئيسة للبحث    
       -:نها مجموعة من الفرضيات الفرعية ينبثق ع) واستراتيجيات التغيير المخطط

  الإجبار-عوري وإستراتيجية القوة الذكاء الشمقدراتمعنوية بين  توجد علاقة ارتباط سالبة -١
  . الذكاء الشعوري وإستراتيجية الإقناع مقدراتمعنوية بين  توجد علاقة ارتباط موجبة -٢
  .اء الشعوري وإستراتيجية المشاركة  الذكمقدراتمعنوية بين  توجد علاقة ارتباط موجبة -٣
  

   مقاييس الدراسة-سادساً 
بالاعتماد على الأدبيـات الـسابقة ذات الـصلة         ) أداة الاستبيان ( تم صياغة مقاييس الدراسة        

 مقـدرات  رئيـسيين الأول يتعلـق ب      نبموضوع متغيرات الدراسة ، وتتكون الاستبانه من جزئيي       
  .ني فيخص متغير استراتيجيات التغيير المخطط  الذكاء الشعوري ، إما الجزء الثا

الطـائي  (بشكل كلي علـى دراسـة        بالاعتماد    الاستبانه ة   فبالنسبة للجزء الأول فقد تم صياغ     
 (57) وزملائه والتي تتكون من      (Goleman,1998) لـ   (ECI)والتي تتعلق بمقياس    ) ٢٠٠٤،

 – تمامـاً غير موافـق    (  الخماسي   (Likert)، وكان تصميم الاستبيان يعتمد على مقياس        فقرة  
  .)  تماماًموافق 

-إستراتيجية القـوة  (إما الجزء الثاني للاستبيان والذي يتعلق باستراتيجيات التغيير المخطط              
فقد تم صياغة من قبل الباحثين ، وكـان         ) الإجبار ، وإستراتيجية الإقناع وإستراتيجية المشاركة       

، )  تمامـاً  موافق –  تماماًغير موافق(  الخماسي   (Likert)اس  تصميم الاستبيان يعتمد على مقي    
  .والذي يتكون من ثلاث فقرات لكل إستراتيجية 
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  الجانب النظري للدراسة
  

  الذكاء الشعوري: اولأ 
   مفهوم وطبيعة الذكاء الشعوري -١

 ـ               ه      عندما بدأ علماء النفس يكتبون ويفكرون بخصوص الذكاء ، فإنهم ركّـزوا علـى أوج
  ومع هذا كان هناك باحثون تعرفـوا       . وغيرها من القضايا     لإدراك كالذاكرة ، وحل المشكلات    ا

ولسنوات عديدة مضت كان الاعتقاد الـسائد        . الإدراكيةمنذ وقت مبكر إلى أهمية الأوجه غير        
 فالمدارس على . بأن ذكاء الأفراد أو معامل الذكاء هو الذي يحدد كيفية نجاح هؤلاء في حياتهم               

سبيل المثال تستخدمه في اختبارات الأطفال عند تقديمهم لبرامج الموهوبين ، وكذلك المنظمـات              
  .تيار الأفراد الجدد وتعيينهم تستخدم نتائج هذا المعامل عند اخ

     وفي السنوات العشر الأخيرة وجد الباحثون أن معامل الذكاء هو ليس الأداة الوحيدة لاختبار              
 أثيرت اكتشافات جديدة حـول الـدماغ        (1990) ففي عام    جاحهم الشخصي ،    راد والتنبؤ بن  الأف

أثبتت بأن العديد من الناس يعرفون مسبقاً بأن هناك دماغ شعوري ، وهو المكان الذي تنشأ فيـه          
أحاسيسنا ، وهو منفصل عن الـدماغ العقلانـي ولكـن كلاهمـا موضـوع ومـرتبط سـويةً                   

)(Brust,2001:2 .    سبحانه وتعالى شـاء أن نـسـتعمل قـوة تفكيرنـا            وهذا يعني بأن االله 
ولا يمكن لنا أن نتصور بأن شعورنا سيصبح عقبةً فـي           . وشعورنا معاً من دون الفصل بينهما       

طريق تفكيرنا العقلاني أو معرقلاً له سواء في الجانب الشخصي أو في مجـال العمـل ضـمن                  
كنسبة في  %) (20الذكاء فقط   أن لمعامل   ) Goleman,1996:34(منظمات الأعمال، إذ أكد     

تحقيق ذلك النجاح سواء في الحياة العملية أو الاجتماعية عندها بدأ هؤلاء الباحثون ينظرون إلى               
محدد آخر ذي أهمية فائقة في نجاح الأفراد ، ولا يقل شأناً عن معامل الذكاء ، إن لـم يفوقـه                     

 وفكـرة  EQ   (Emotional Quotient) أهميةً ، وهــو معامل الذكــاء الشــعوري
 أخذت بالانتشار بـشكل مـذهل ، إذ أثبـت     (Emotional Intelligence)الذكاء الشعوري 

وهذا لا  .   )IQ(هو أكثر من كونه معامل ذكاء        )  EQ( علماء النفس أن المعامل الشـعوري      
 ـ               ضل يعني تعارض المقدرتين على الرغم من انفصالهما ، وهو يدعم العديد من القـرارات الأف

وكذلك الرضا الأكثر والحياة الناجحة وهو يميز القادة اللامعين ويرتبط بقـوة أدائهـم العـالي                
(Goleman,1996:44) .  

القابلية لإدراك مـشاعرنا ومـشاعر   "  الذكاء الشعوري بأنه  (1995) ( Goleman )ويعرف 
 ـ               "اه علاقاتنـا    الآخرين لغرض تحفيز أنفسنا وإدارة مشاعرنا بشكل جيـد اتجـاه أنفـسنا واتج

(Goleman,1995:160)  ،إما(Mayer & Salovey) (1997) فيعرفا الذكاء الشعوري 
القدرة على الإدراك الدقيق والتقييم والتعبير عن الانفعالات والقدرة على توليـد المـشاعر              بأنه  

قدرة عندما تعمل على تسهيل وتيسير الفكر ، والقدرة على فهم الشعور والمعرفة الشعورية ، وال              
 فـي  ، (Mayer & Salovey,1997:4)على تنظيم المشاعر لتحسين النمو العقلي والشعوري 

 إنه مجموعة من القابليات والمقدرات اللادراكية التـي تـؤثر           (1997) (Bar-on)حين يعرفه   
   .(Bar-on,1997:14) على قابلية الفرد للنجاح في اجتياز متطلبات الحياة والظروف الصعبة

  لذكاء الشعوري  نماذج ا-٢
 الذكاء الشعوري سـنحاول ان نـذكر            هنالك العديد من النماذج التي طرحت بصدد موضوع       

  -: يستخدم في الدراسة سبشكل مختصر ونركز على النموذج الذي اهمها 
   (Mayer & Salovey,1997) نموذج -أ

 ـ وهو (1997) عام (Mayer & Salovey)قدم هذا النموذج كل من   ـ ي درات ضم أربـع مق
إدراك المشاعر ، و استخدام المشاعر لتسهيل الفكـر ، وفهـم المـشاعر وتنظـيم                (رئيسة هي   

  .، ويعتبر هذا النموذج من نماذج القدرة ) المشاعر
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   (Bar-on,1997) نموذج -ب
 هـي     ويتكون من خمس مقدرات رئيسة و        (1997) عام   (Bar-on)قدم هذا النموذج من قبل      

 ، وهـذا    ) والمزاج العـام     الإجهاد وإدارةلمهارات العلاقاتية ، والتكيفية ،      المقدرات الذاتية ، ا   ( 
  .النموذج هو من النماذج المختلطة التي تمزج بين القدرة والخصائص الفردية 

  (Goleman,1998) نموذج -ج
 بعد ان أعاد صياغة نموذجه السابق  (1998) هذا النموذج عام (Daniel Goleman)قدم    

فهم الذات ، وتنظـيم الـذات ،        ( يتكون هذا النموذج من أربع مقدرات رئيسة هي          ، و  (1995)
 وسيستخدم الباحثين هذا النموذج ضمن الدراسة الحاليـة         ) .والفهم الاجتماعي وإدارة العلاقات     

لأنه من اكثر النماذج المقبولة والأكثر استخدام ضمن سياق الدراسة الحالية ، والأتـي توضـيح              
  -:  (Stys & Brown,2004:11) ) 64-61 : 2004الطائي ، (ذا النموذج لكل مقدرة له

   فهم الذات -١
وتعني القدرة على قراءة وإدراك المشاعر الذاتية والتعرف على تأثيرها على الآخـرين وعلـى               

 ، وتعني ايضا قدرة الفرد على الفهم وإمكانيتـه بـأن يعـي شـعور الآخـرين            اتخاذ القرارات 
عد على التبصر في أفكارهم وشعورهم ، وان يعرف الأشياء التـي تحفـزه              وأمزجتهم مما يسا  

  .وتأثير ذلك في الآخرين 
   تنظيم الذات -٢

 ، والقـدرة علـى      وتتضمن سيطرة الفرد على مشاعره واندفاعاته وتكييفها مع تغير الظـروف          
ك الفـردي ،    إصدار الحكم والتفكير المتأني قبل القيام بأي تصرف والقدرة على التحكم بالـسلو            

ويتصف صاحب هذه القدرة بالصدق والتفاؤل وتقبل التغيير وكذلك القدرة علـى التعامـل مـع                
  .المواقف التي تتسم بالغموض وان يحفز دافع الانجاز 

   الفهم الاجتماعي-٣
ويقصد به القدرة على معرفة مشاعر الآخرين وحاجاتهم وتوجهاتهم وكيفية الرد على مشاعرهم             

الآخرين ، وعلى الإصغاء بفاعلية ودقة كافية حتى يستطيع         ة على محاكاة مشاعر     ، وكذلك القدر  
، والقدرة على فهم     الفرد ان يضع نفسه محل الافراد الآخرين ، إي بالنظر من منظور الآخرين              

  .حاجاتهم ورغباتهم ومعرفة اثر اتخاذ القرارات عليهم 
   إدارة العلاقات -٤

ع مشاعر الآخرين والقدرة على الإلهام والتـأثير علـى الآخـرين            وتعني القابلية على التعامل م    
وتطويرهم ، وعلى بناء وإدارة العلاقات الاجتماعية بصورة فاعلـة ، وتتمثـل بالاتفـاق مـع                 
الآخرين في المواقف الاجتماعية ومحادثة مشاعرهم والقدرة على فهم ردود أفعالهم الـشعورية             

  .وتثمين جهودهم ومساهماتهم 
  استراتيجيات التغيير المخطط:  ثانيا 

   مفهوم التغيير المخطط-١
 المنظمـات المعاصـرة بـان       أدركت      كما هو معروف فان الثابت الوحيد هو التغيير ، وقد           

وان  . فيها والتفاعل مع العوامل المحيطـة بهـا          ستمر يعبر عن استمرار الحياة    مظاهر التغيير الم  
 تتـأثر فالمنظمة قـد   . الإستراتيجية العليا يتضمن تعديل راتالإداالتغيير الذي يحصل بتوجيه من      

 بهذا التغيير عامة بسبب تحديات القيم المتعارف عليها وبالرغم من الاتجاهات المعاصـرة              بأكملها
نحو التغيير فان البيئة الداخلية والخارجية للمنظمات تختلف فـي درجـة وديناميكيتهـا وتغيرهـا      

  .مات يجب ان تختلف في مقدار التغيير الذي تمارسه وكاستجابة لذالك فان المنظ
 الخاصـة فـي     الأهدافويمثل التغيير الذي يحصل بصورة مخططة طبقا لمتطلبات تحقيق              

المنظمة ذاتها ،احد مظاهر التغيير الذي يحدث في المنظمة ،اذ يمكن تعريف التغييـر المخطـط                
 المنظمة من حالتها الراهنـة الـى صـور           الذي يتم بموجبه تحويل    الإداري الأسلوب"على انه   
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مفهـوم التغييـر    الـى   ) Bennie (أشاركما  ،  ) Skibbines,1974:48" (تطورها المتوقعة 
 تثقيفيـة هادفـة المعتقـدات والقـيم         إستراتيجيةالاستجابة للتغيير نتيجة لوضع      " بأنهالمخطط  

 ـ    ا يالتكنولوج للتطور   ملائمةوالاتجاهات والهيكل التنظيمي ، اكثر        "سوق  لحديث وتحـديات ال
  . ) ٣٨٧: ١٩٩٠حمود ، (

 لبيئة المنظمة والشروع بشكل جاد      وإدراك جيد  وذلك يعني ان التغيير المخطط يتطلب فهما كاملاً       
 التي تدفع   الأسباب لتحقيق الكفاءة والفاعلية ويمكن تلخيص       اوتكنولوجي وهيكلا   إفرادا ،   لتوجيهيها

 مواجهـة   يمكن   وجود تغييرات ومشاكل محيطة بها وانه لا      ب  عملية تغيير  إجراءالمنظمات الى   
 الأسباب المنظمة ويمكن تقسيم     أجزاء في   لإحداث من خلال التخطيط     إلاهذه التغييرات المحيطة    

ــة  ــدفع المنظم ــي ت ــداثالت ــالأتي  تغلإح ــي ك ــل ه ــن العوام ــوعيين م ــى ن ــر ال  يي
)Robertson&Porras,1993:619-622  ( :-   

عبد (البيئة المحيطة ومن ضمن هذه التغييرات الخارجية هي مايلي          تغييرات خارجية في     -١
   -: ) ٢٠٠٤:٣٦٣الباقي ،

  زيادة حدة المنافسة ولجوء المنافسين الى طرق ووسائل تهدد مكان المنظمة في السوق   - أ
  .يدات بتقادم سلع وخدمات المنظمة الفنية المحيطة ، والتهدالأساليبالتغيير السريع في  - ب
 .ياسية والاقتصادية والقانونية في المجتمع التغييرات الس - ج
 ، قـيم    الأجيالالتغييرات في الهياكل التنظيمية الاجتماعية من قبل التعليم ،والفروق بين             - د

 العمل 
التغييرات الداخلية التي تواجه المنظمات من الداخل بشكل حاد وقد يؤثر في مصيرها ،               -٢

 -: هذه التغيرات مايلي أمثلةومن 
   الفنية الأساليب وتميزها من الإنتاج والمنتجات وخطوط لآلاتاتغييرات في   - أ

   . والإجراءات ومعايير الإعمال الأساليبتغييرات في  - ب
 .تغييرات في هياكل العمالة والوظائف وعلاقات العمل  - ت
  .والإفراد والتسويق والتمويل الإنتاج وظائفتغييرات في  - ث

 مراحل التغيير المخطط  -٢
تي قام العديد لمحاولته الرائدة لتحديد مراحل التغيير المخطط ،وا)  Kurt Lewin (   قدم  

ويمكن توضيح هذه المراحل . ظروفهم  مع  من الباحثين باستخدامها او تطويرها لكي تتناسب        
  -) :Gareth,95:270) (French&Bell,1996:156 ( كالأتي

   الإذابة -أ
 وأقـسام جماعات المنظمـة مـن عـاملين         ذهن الافراد و   إثارة       وتمثل هذه الخطوة محور   

ومديرين لضرورة الحاجة الى التغيير وهي محاولة لجذب انتباههم الى تلك المشاكل التي تعوق              
 لحل مشاكلهم ويمكن ان يتم ذالك       وإبداعيةمن تقدمهم في العمل من اجل البحث عن حلول ذاتية           

 : منها أساليبمن عدة 
 اي  -----تغييرات التي قد تحدث مستقبلا ويـتم ذالـك           اتجاه ال  إشعار العاملين بالأمان  * 

  لمقاومة التغيير 
نقل الفرد من البيئة التي تحدث فيها تصرفات غير مرغوب فيها لكي يشعر بمدى حـسام                * 

  .الموقف 
  .تغيير بعض الظروف المحيطة بالتصرفات السيئة * 

 التغيير-ب
ى التغيير التنظيمي المخطط والذي يتمثل في       تعني هذه المرحلة التدخل الذي يقوم به القائمون عل        

.  التنظيمية والسلوك الفردي والجماعي في المنظمة        والإجراءات والأساليب الأنظمةتغيير بعض   
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 مرحلـة تعلـم     أنها ليست مرحلة تغيير فحسب بل       أنهاوقد ينظر البعض الى هذه المرحلة على        
 والتي تساعدهم في مواجهـة مـشاكلهم         جديدة من التصرف والسلوك    أنماطيكتسب فيها الافراد    

   .)٦١٣ :٢٠٠٥ماهر ،  ( للأحسنوفي التغيير 
 التثبيت والحفاظ علـى     أخر ، بمعنى     تم التوصل إليه   تهتم هذه المرحلة بتجميد ما    : التجميد   -ج

 الاداء ، التدريب مكافأةويمكن ان يتم ذالك من خلال       .  فترة ممكنة    لأطول والإجراءاتالمكاسب  
ر الموارد اللازمة لدعم التغيير بحيث تصبح الممارسات الجديـدة جـزءا مـن الثقافـة                ، وتوفي 

ويلاحظ من مراحـل   ، )٥٤٤: ٢٠٠٠داغر وحرحوش ( والعادات السائدة في المنظمة     التنظيمية
به المثابرة   الإطرافالتغيير المخطط انه قد يلاقي صعوبة قد تنتج عن مقارنة محتملة من جانب              

 التخطـيط   إجـراء  ان تقوم بعملية  التنظيم والتنفيذ السليمين بعـد           الإدارة من   يستوجب وهذا ما 
   .)٥٤٩ : ٢٠٠٥ماهر ، (الفاعل لعملية التغيير 

   التغييرتإستراتيجيا -٣
هـي  لتغير المخطـط  ث استراتيجيات رئيسية للقيـام بـا    ثلا دالى وجو من الباحثين   يشير الكثير   

   - :)jones,1995:275-271( )٥١-٥٢، ١٩٩٩ أللوزي(
  الإجبار – القوة إستراتيجية -أ

او المكافئـات   دام القوة القائمة على العقوبات  او الشرعية          على استخ  الإستراتيجيةتركز هذه       
 تتمثـل   الإستراتيجيةان النتائج المحتملة لاستخدام هذه      . او مزيج منها  للحث على انجاز التغير         
 راستـصدا ولكن الارتباط والالتزام بهذا التغيير من خلال      في استجابة سريعة ومباشرة للتغيير ،       

كمـا  .  والحث على تنفيذها بواسطة العقوبات او المكافئات او باستخدام السلطة الشرعية             الأوامر
 اتجاه الافراد المـراد تغييـرهم       أفضليمكن القيام بمناورات سياسية معينة للحصول على موقع         

 علـى المـوارد     السيطرةن يجري ذلك من خلال المساومة ، او         يمكن ا .  دفعهم للتغيير    يوبالتال
 سرعة استجابة   الإستراتيجية مزايا هذه    أهمومن  .  بعض التنازلات مقابل التغيير      وتقديمالمهمة ،   

لكن الصعوبة تمكن فـي مرحلـة        . الرغبة في المكافئات     فراد له بسب الخوف من العقوبة او      الا
اد بالتغيير يكون مؤقتا في الغالب ومرتبطـا بوجـود العقوبـات            تثبيت التغيير لان التزام الافر    

   .إثرهماوالمكافئات وسيزول حالما ينتهي 
   الإقناع ةإستراتيجي  -ب

 المبني على المعرفة والبيانات     الإقناع التغيير من خلال     إحداث على   ةالإستراتيجي تقوم هذه        
 لأنهـا  المعلومات ،    بإستراتيجية ةالإستراتيجيه  لذلك قد تسمى هذ   . العلمية ، والمناقشة المنطقية     

اقتنع بما يقدم له مـن حقـائق ،         إذا   ان الفرد عقلاني بطبعه لذلك فهو يستجيب للتغيير          تفترض
النتائج المتوقعة لتطبيق هـذه     وان  .  منطقية ، وبوجود مصلحة ذاتية له متعلقة بالتغيير          وأسباب

على الرغم من هذه النتائج قـد       . ترنة بالتزام معتدل به      ستتمثل بطاعة التغيير المق    الإستراتيجية
 لمـدة   إلا أنها ستستمر على الأرجح     القوة   ةإستراتيجي همما تستغرق  أطولتظهر في مدى زمني     

   .أطول 
    المشاركةةإستراتيجي -ج

،  في عمليـة التغييـر المقترحـة         الإدارة العاملين مع    إشراك على   ةالإستراتيجي     تعتمد هذه   
 المتعلقة بعملية التغيير     والأهداف  والمعايير قيموال العاملين في تحديد الحاجات      إسهامطلب ذلك   يتو
 التغيير وبين العاملين من خلال عملهم سـوية لتطـوير           إدارةوبالتالي يجري تقاسم القوة بين      . 

  رلظهـو  وقـت طويـل      ةالإستراتيجيوعادة تستغرق هذه    . اتفاق جماعي داعم للتغيير المقترح      
 ويـستمر نتائجها ، في حين ان الالتزام بالتغيير وفقا لهذه النظرية سيكون عالي من قبل العاملين          

 الـذين يـستخدمون هـذه       كذلك يحتـاج المـديرون     . مقرنة باستراتيجيات السابقة     أطوللمدة  
 الى الاعتماد على القدوة مصدرا لقوتهم في التغيير وعلى مهـاراتهم العاليـة فـي                ةالإستراتيجي

. ض السلطات للعاملين     على النجاح في تفوي    ةكما تعتمد هذه الإستراتيجي   . جماعات   مع ال  لتعاملا



   ــــــــ العلاقة بين الذكاء الشعوري واستراتيجيات التغيير المخططالمحور الإداري ـــــــــ
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 المخطط السابقة ومصادر القوة التي ينبغي للقادة        التغيير تإستراتيجيا (1)ويوضح الجدول رقم    
  - : المقترنة بهاالإدارية التغيير ، والسلوكيات لإحداثالتنظيميين استخدامها 

   (1)جدول 
  العلاقة بين استراتيجيات التغيير المخطط

Source: Gareth R. Jones, organizational Theory: Text and              
Cases, Massachusetts, Addison-Wesley publishing co., 1995, p.271  

                                                                            
 العليا  الإدارةويلاحظ من الاستراتيجيات الثلاث ان التغيير المخطط في المنظمة قد تقوم به                   

 هو مشاركة العاملين فـي المـستويات        أخر الى بديل    الإدارة به لوحدها ، او قد تلجا        ستتأثر إي
 من خلال توفير معلومات كافية       التغيير بصورة مباشرة او    بأهمية إقناعهم من خلال    إماالتنظيمية  

  . عملية التغيير ويكونوا جزءا منها بأهميةللعاملين في المستويات التنظيمية كي يؤمنوا 
  

  الجانب التطبيقي للدراسة
  

  صدق وثبات مقاييس البحث: أولا 
من اجل التحقق من الصدق الظاهري لأداة الدراسة فقد تم عرضها على عدد من المحكمين من                

التدريسيين ذوي الاختصاص ، وقد قام الباحثين بالأخذ بالتعـديلات الخاصـة باللغـة او               السادة  
، وهذا خص مقياس استراتيجيات التغيير المخطط فقط لأنه مقياس الذكاء الشعوري هو             المحتوى  

  .مقياس جاهز ومختبر من ناحية الصدق الظاهري 
  الدراسـة   امـل المكونـة لمتغيـرات     قياس مستوى الثبات اوالتناسق الـداخلي للعو    في حين تم   

 الذات ، والفهم الاجتمـاعي وإدارة       مإدراك الذات ، وتنظي   (  الذكاء الشعوري    مقدراتوالمتمثلة ب 
 الإجبار ، وإسـتراتيجية الإقنـاع       -إستراتيجية القوة (واستراتيجيات التغيير المخطط  ) العلاقات  

، كطريقة للتحقق من ثبات أداة الدراسـة        ا   مقياس كرونباخ ألف   باستخدام) وإستراتيجية المشاركة   
  -: وكالأتي

    - :مقدرات أربعويتكون من  ) الذكاء الشعوري(  المتغير المستقل -١
  0.9084 =   تسع عواملبعد فهم الذات ويتكون من –أ 
  0.8344 = عامل بعد تنظيم الذات ويتكون من خمسة عشر -ب
  0.7661 = مل عوان من ثمان ويتكوالفهم الاجتماعيبعد  -ج
  0.8920 =  ويتكون من خمسة وعشرين عاملإدارة العلاقاتبعد  -د

 الإداريالسلوك مصدر القوة التغييرةإستراتيجي
  إجبار –القوة 

اســتخدام الموقــع الــوظيفي 
 التغيير مـن خـلال      لإحداث

 السلطة الرسمية 

  الشرعية-
  المكافئات -
 العقوبات -

 المباشـر والفعـل الفـوقي ذو        الإجبار
  الاتجاه الواحد 

 ية وبعد غير مباشر مبادرة سياس-

   الإقناع
 الإقناع التغيير بواسطة    إجراء

 المني على النقاش المنطقي 

بذل جهد لتوفير المعلومات اعتمادا على       الخبرة 
  الحقائق وإظهارالمعرفة الصحية 

  المشاركة 
 الدعم للتغيير بواسـطة     توفير

المشاركة في صياغة التغييـر     
  لتنفيذ

 وإشـراك الجهود لتفـويض القـوة     بذل   القدوة 
  فغي تخطيط التغيير وتنفيذه الآخرين
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  -: ) استراتيجيات التغيير المخطط( المتغير المعتمد -٢
  0.7644= الإجبار وتتكون من ثلاث عوامل - إستراتيجية القوة-أ

  0.9223=  إستراتيجية الإقناع وتتكون من ثلاث عوامل -ب
 0.8312= تتكون من ثلاث عوامل  إستراتيجية المشاركة و-ج

 المـستقل        ويلاحظ من النتيجة الخاصة بالتناسق الداخلي بين العوامـل المكونـة للمتغيـر            
مقبولاً ، لان قيمة معامـل   )  الذكاء الشعوري واستراتيجيات التغيير المخطط مقدرات(  والمعتمد
  في البحوث الإدارية     (0.75) من    تعد مقبولة إحصائيا عندما تكون مساوية او اكبر        إلفاارتباط  

   .(Allyn etal,2006:45) والسلوكية
  عرض نتائج إجابات عينة البحث  : ثانياً

   الذكاء الشعوري مقدرات -١
 الذكاء الشعوري فقد اسـتخدم البـاحثين        مقدرات   من اجل عرض نتائج عينة البحث الخاصة ب       

  -:لاف وكالاتي المتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاخت
   فهم الذات -أ

 ان مستوى إجابات القيادات التعليمية عينة الدراسة اتجاه بعد فهم الـذات  (2)يلاحظ من الجدول  
) محايد( الذكاء الشعوري الرئيسة يقع ضمن المدى الثالث والذي يمثل الإجابة            مقدراتبكونه احد   
ممـا يعنـي ميـل القيـادات         (3.6)وقد بلغ الوسط الحسابي      الخماسي ،    (Likert)في مقياس   

التعليمية عينة الدراسة الى المستوى المعتدل اتجاه بعد فهم الذات وهذه النتائج هي اقـرب الـى                 
 مما يؤشر   (1.03) وكان الانحراف المعياري لهذا البعد       ) .غير موافق (منها الى   ) اتفق(الإجابة  

   .(0.29)تلاف بلغ انسجام إجابات عينة الدراسة اتجاه هذا البعد وبمعامل اخ
   تنظيم الذات -ب

 ان مستوى إجابات عينة الدراسة اتجاه بعد تنظيم الذات يقع ضمن المدى             (2)يلاحظ من الجدول    
، اذ بلغ الوسط الحسابي      الخماسي   (Likert)في مقياس   ) غير موافق (الثاني والذي يمثل الإجابة     

 ة الى المستوى المنخفض اتجاه بعد تنظـيم       عينة الدراس ، مما يعني ميل القيادات التعليمية       (2.6)
 جداً  غير موافق (منها الى   ) محايد ( هي اقرب الى الإجابة    وعلى الرغم من ان هذه النتائج     الذات  

 مما يؤشر انسجام إجابات عينـة الدراسـة         (0.96) وكان الانحراف المعياري لهذا المتغير       ) .
   .(0.37)اتجاه هذا البعد وبمعامل اختلاف بلغ 

  الفهم الاجتماعي -ج
 ان مستوى إجابات القيادات التعليمية عينة الدراسة اتجـاه بعـد الفهـم              (2)يلاحظ من الجدول    

 الخماسي  (Likert)في مقياس   ) محايد(الاجتماعي يقع ضمن المدى الثالث والذي يمثل الإجابة         
سة الى المـستوى     مما يعني ميل القيادات التعليمية عينة الدرا       (3.4)، وقد بلغ الوسط الحسابي      

) . اتفـق (منها الـى    ) لا اتفق (المعتدل اتجاه بعد فهم الذات وهذه النتائج هي اقرب الى الإجابة            
 مما يؤشر انسجام إجابات عينة الدراسة اتجاه هذا         (1.10)وكان الانحراف المعياري لهذا البعد      

   .(0.32)البعد وبمعامل اختلاف بلغ 
   إدارة العلاقات-د

 ان مستوى إجابات القيادات التعليمية عينة الدراسـة اتجـاه بعـد إدارة              (2)ول  يلاحظ من الجد  
، وقد بلغ الوسط الحـسابي      ) غير موافق (العلاقات يقع ضمن المدى الثاني والذي يمثل الإجابة         

 اتجاه بعـد فهـم      نخفض مما يعني ميل القيادات التعليمية عينة الدراسة الى المستوى الم          (2.5)
وكان الانحراف  ) .  جداً غير موافق (منها الى   ) محايد(ائج هي اقرب الى الإجابة      الذات وهذه النت  



   ــــــــ العلاقة بين الذكاء الشعوري واستراتيجيات التغيير المخططالمحور الإداري ـــــــــ
 

 ية فصلية علمية محكمة تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد ــــــــــــــــــ دور
 ٦١

 مما يؤشر انسجام إجابات عينة الدراسة اتجاه هذا البعد وبمعامـل            (0.88)المعياري لهذا البعد    
   .(0.35)اختلاف بلغ 

   المستوى العام للذكاء الشعوري-هـ 
القيادات التعليمية عينة الدراسة اتجاه مـستوى        ان مستوى إجابات     (2)يتبين من خلال الجدول     

فهـم الـذات ، وتنظـيم الـذات ، والفهـم            (ه الأربعة   مقدراتالذكاء الشعوري بشكل عام ضمن      
فـي مقيـاس   ) محايد(يقع ضمن المدى الثالث والذي يمثل الإجابة      ) الاجتماعي وإدارة العلاقات    

(Likert)       ميل القيادات التعليمية عينـة الدراسـة        مما يعني  (3.02) ، وقد بلغ الوسط الحسابي 
غير (الى المستوى المعتدل اتجاه مستوى الذكاء الشعوري ، وهذه النتائج هي اقرب الى الإجابة               

 مما يؤشر انسجام    (0.99)وكان الانحراف المعياري للمستوى العام      ) . محايد(منها الى   ) موافق
   .(0.33)اختلاف بلغ إجابات عينة الدراسة اتجاه هذا المتغير وبمعامل 

 فيحـين حـصل متغيـر إدارة        (3.6)وقد حصل بعد فهم الذات على اعلى متوسط حسابي بلغ           
   .(2.5)العلاقات على أدنى متوسط حسابي بلغ مقدار 

   (2)جدول 
 مقدراتالوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف لإجابات عينة البحث اتجاه 

 (n=66)الذكاء الشعوري 
  معامل الاختلاف  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  البعد

 0.29 1.03 3.6  فهم الذات
  0.37 0.96 2.6  تنظيم الذات

 0.32 1.10 3.4  الفهم الاجتماعي
 0.35 0.88 2.5  إدارة العلاقات

المستوى العام للذكاء 
  الشعوري

3.02  0.99 0.33 

   استراتيجيات التغيير المخطط-٢
تائج عينة البحث المتعلقة باستراتيجيات التغيير المخطط فقد استخدم الباحثين            من اجل عرض ن   

  -:المتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف وكالاتي 
  الإجبار- إستراتيجية القوة-أ

إسـتراتيجية   ان مستوى إجابات القيادات التعليمية عينة الدراسة اتجـاه           (3)يلاحظ من الجدول    
 (Likert)فـي مقيـاس   ) موافـق ( والذي يمثل الإجابـة    جبار يقع ضمن المدى الرابع    الإ-القوة

 مما يعني ميل القيادات التعليمية عينة الدراسة الـى          (4.1)الخماسي ، وقد بلغ الوسط الحسابي       
) معتـدل (وهذه النتائج هي اقرب الى الإجابـة  الإجبار -إستراتيجية القوة اتجاه   المقبولالمستوى  
 ممـا يؤشـر     (0.87) لهذه الإسـتراتيجية  وكان الانحراف المعياري    ) . موافق جداً   (منها الى   

   .(0.21) وبمعامل اختلاف بلغ بات عينة الدراسة اتجاه هذه الإستراتيجيةانسجام إجا
   إستراتيجية الإقناع-ب

ة  ان مستوى إجابات القيادات التعليمية عينة الدراسة اتجـاه إسـتراتيجي           (3)يلاحظ من الجدول    
 (Likert)فـي مقيـاس     ) غيـر موافـق   (الإقناع  يقع ضمن المدى الثاني والذي يمثل الإجابة          

 مما يعني ميل القيادات التعليمية عينة الدراسة الـى          (2.8)الخماسي ، وقد بلغ الوسط الحسابي       
منهـا  ) معتدل(المستوى المنخفض اتجاه إستراتيجية الإقناع وهذه النتائج هي اقرب الى الإجابة            
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 ــــــــــ دورية فصلية علمية محكمة تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد ــــــــ
 ٦٢

 ممـا يؤشـر     (1.01)وكان الانحراف المعياري لهذه الإسـتراتيجية       ) . غير موافق جداً    (لى  ا
   .(0.36)انسجام إجابات عينة الدراسة اتجاه هذه الإستراتيجية وبمعامل اختلاف بلغ 

   إستراتيجية المشاركة-ج
لمشاركة يقع   ان مستوى إجابات الافراد عينة الدراسة اتجاه إستراتيجية ا         (3)يلاحظ من الجدول    

 الخماسي ، وقد    (Likert)في مقياس   ) غير موافق جداً  (ضمن المدى الأول والذي يمثل الإجابة       
 مما يعني ميل القيادات التعليمية عينـة الدراسـة الـى المـستوى              (1.9)بلغ الوسط الحسابي    

). افـق غيـر مو  (المنخفض جداً اتجاه إستراتيجية المشاركة وهذه النتائج هي اقرب الى الإجابة            
 مما يؤشر انسجام إجابات عينة الدراسـة        (0.73)وكان الانحراف المعياري لهذه الإستراتيجية      
   .(0.38)اتجاه هذه الإستراتيجية وبمعامل اختلاف بلغ 

ويلاحظ مما تقدم بأن إستراتيجية القوة والإجبار قد حصلت على اعلى متوسـط حـسابي بلـغ                 
 ، إمـا    (1.9)كة على أدنى وسـط حـسابي بلـغ           ، فيحين حصلت إستراتيجية المشار     (4.1)

  . المشاركة ةالإجبار وإستراتيجي- القوةةإستراتيجية الإقناع فقد توسطت إستراتيجي
  
   (3)جدول 

الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف لإجابات عينة البحث اتجاه استراتيجيات 
 (n=66)التغيير المخطط 

  معامل الاختلاف  الانحراف المعياري  سابيالوسط الح  الإستراتيجية
 0.21 0.87 4.1  الإجبار-القوة

  0.36 1.01 2.8  الإقناع
 0.38 0.73 1.9  المشاركة

  
  اختبار الفرضيات : ثالثاً 

 ،  (person)من اجل اختبار فرضيات البحث فقد تم الاعتماد على معامل الارتبـاط البـسيط               
  -: وكالاتي  (4)و موضح بالجدول رقم وكانت نتائج الفرضيات الثلاثة كما ه

 الـذكاء الـشعوري     مقـدرات توجد علاقة ارتباط سالبة ومعنوية بـين        :  الفرضية الأولى    -١
  الإجبار -وإستراتيجية القوة

، الفهـم   فهـم الـذات     ( وجود علاقة ارتباط سالبة ومعنوية بين بعـد          (4) يلاحظ من الجدول    
عند   وإستراتيجية القوة الإجبار  ) ذكاء الشعوري مجتمعة   ال مقدراتالاجتماعي وإدارة العلاقات و   

 ، في حين توجد علاقة ارتباط سالبة وغير معنوية بين بعد تنظيم الذات              (5%,1%)المستويين  
   .(5%,1%) عند كل من المستويين ةوهذه الإستراتيجي

ناسب عكـسياً  وهذه يشير الى تحقق الفرضية الأولى والتي مفادها ان مستوى الذكاء الشعوري يت        
  .الإجبار -مع اتباع القائد لإستراتيجية القوة

 الـذكاء الـشعوري     مقـدرات توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بـين        : الفرضية الثانية    -٢
  وإستراتيجية الإقناع  

فهـم الـذات ، الفهـم       ( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بـين بعـد           (4)يتبين من الجدول    
وإسـتراتيجية الإقنـاع  عنـد       )  الذكاء الشعوري مجتمعة   مقدراتلاقات و الاجتماعي وإدارة الع  

 ، في حين توجد علاقة ارتباط موجبة وغير معنوية بـين بعـد تنظـيم            (5%,1%)المستويين  
   .(5%,1%) عند كل من المستويين ةالذات وهذه الإستراتيجي



   ــــــــ العلاقة بين الذكاء الشعوري واستراتيجيات التغيير المخططالمحور الإداري ـــــــــ
 

 ية فصلية علمية محكمة تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد ــــــــــــــــــ دور
 ٦٣

 الشعوري يتناسب طرديـاً     وهذه يشير الى تحقق الفرضية الثانية والتي مفادها ان مستوى الذكاء          
  .مع اتباع القائد لإستراتيجية الإقناع 

 الـذكاء الـشعوري     مقـدرات توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بـين        :  الفرضية الثانية    -٣
  وإستراتيجية المشاركة

فهم الذات ، وتنظيم الـذات  ( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد (4)يتبين من الجدول    
وإسـتراتيجية الإقنـاع     )  الذكاء الشعوري مجتمعة   مقدراتلاجتماعي وإدارة العلاقات و   و الفهم ا  

   .(5%,1%)عند المستويين 
 والتـي مفادهـا ان مـستوى الـذكاء          (100%)وهذه يشير الى تحقق الفرضية الثانية وبنسبة        

  .الشعوري يتناسب طردياً مع اتباع القائد لإستراتيجية المشاركة 
  
   (4)جدول 

   الذكاء الشعوري واستراتيجيات التغيير المخططمقدراتت الارتباط البسيط بين معاملا
      

  استراتيجيات
ــدرات  مقـــ

  التغيير
  الذكاء 

  الشعوري

إستراتيجية 
  الإجبار-القوة

إستراتيجية 
  الإقناع

إستراتيجية 
  المشاركة

 *0.211 *0.188 (**0.456)  فهم الذات
 **0.612 0.143 (0.160)  تنظيم الذات

 **0.529 **0.431 (**0.444)  الفهم الاجتماعي
 *0.241 *0.191 (*0.228)  إدارة العلاقات

 الذكاء مقدرات
الشعوري 

  مجتمعة

(0.251*) 0.197* 0.301** 

 (1%) معنوي عند مستوى ** ، (5%) معنوي عند مستوى *
  

  الاستنتاجات والتوصيات 
  

  الاستنتاجات : أولا 
انخفـاض  لخاصة بمستوى الذكاء الشعوري لدى القادة عينـة الدراسـة ،             تبين من النتائج ا    -١

، وهذا يشير الى وجود فجـوة فـي         " مستوى مقدرات الذكاء الشعوري للقادة عينة البحث نسبيا       
قابليات أفراد العينة اتجاه إدراك وإدارة مشاعرهم ومشاعر الآخرين مما ينعكس علـى أسـلوب               

  .أسلوب بناء قائم على الدراية الشعورية المسبقة والمتبادلة تعاملهم مع الافراد العاملين  ب
توافر استراتيجيات التغيير المخطط بشكل متباين ، اذ يدل الانخفـاض النـسبي لمـستوى                -٢

إستراتيجية المشاركة الى ابتعاد اغلب القادة عينة البحـث عـن اسـتخدام أسـلوب المـشاركة                 
 المزمع إقامتها من خلال إشراك العاملين والاستماع الى         الاجتماعية في التعامل مع نوايا التغيير     

الإجبار والتي تشير الـى     –، يقابله ارتفاع بنسبة إستراتيجية القوة       أرائهم في إجراء هذا التغيير      
اعتماد اغلب إفراد عينة البحث من القيادات التعليمية الى القوة والصلاحية الرسمية المخولة لهم              

  .تباع التغيير المخطط إقامته لإرغام العاملين على ا
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 ــــــــــ دورية فصلية علمية محكمة تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد ــــــــ
 ٦٤

 أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين مستوى الـذكاء              -٣ 
الشعوري وإستراتيجية المشاركة ، وهذا يعني بأن امتلاك القادة لمقدرات الـذكاء سـيحفز مـن                

كمـا  . ير ينوون عملـه      لأجل حسم أي تغي    نإتباعهم لأساليب المشاركة والتشاور مع المرؤوسي     
 الـذكاء   مقـدرات أظهرت نتائج التحليل ايضا وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين اغلـب             

وهذا يبين بأن القادة الأذكياء شعورياً قد يستعينوا بعض الأحيـان           الشعوري وإستراتيجية الإقناع    
 ـ            ن خـلال مـدهم     بأسلوب الإقناع كوسيلة لإرضاء العاملين بالتغير الذي يزمعـون إجـراءه م

  .بالمعلومات العلمية والداعمة لهذا العمل 
 وأشارت نتائج التحليل الإحصائي ايضا بأن هنالك علاقة سلبية ومعنوية  بين مستوى الذكاء               -٤

الإجبار  ، وهذا يدل بأن وجود مقدرات الذكاء         -الشعوري  وإتباع إفراد العينة لإستراتيجية القوة      
 التغيير في المنظمة ، بـل  لإجراءاعتمادهم للقوة الرسمية كمصدر الشعوري لدى القادة يقلل من     

           فانـه يزيـد مـن إتبـاعهم للمـشاركة والتـشاور والإقنـاع كمـصدر               على العكس من ذلك     
  .لإجراء التغيير 

  
  التوصيات: ثانياً 

على  من الضروري على القادة عينة البحث تطوير مقدراتهم في الذكاء الشعوري والمحافظة              -١
التحسين المستمر لها من خلال الاستعانة بأساليب التعلم الشعوري والاجتماعي التي تعتمد عليها             
العديد من المنظمات ، والتي تضمن لهم التطوير الكفء  والعلمي لمقراتهم في الذكاء الشعوري               

 والتعـايش   وفق خطوات متسلسلة ومختبره تبدأ بقياس مقدراتهم الحالية وتنتهي بالتقييم المستمر          
  .الواقعي لما تعلموه في الحياة العملية 

 الواقع العلمي المجرب والذي تدعمه أدبيات الإدارة ،  يحتم على القيـادات عينـة البحـث                  -٢
 الى إستراتيجية المشاركة والإقناع كوسيلة لتحقيق أهدافهم  المتعلقة بالتغييرات المخططة            ءاللجو

اعتبارها أساليب فاعلة وناجحة لتحقيق هذه الأهداف ولهـا         المراد إجراءها في وحدات عملهم ، ب      
  .نتائج بعيدة الأمد وعميقة بنفسية المرؤوسين 

 على الجهات المسئولة في جامعة الكوفة إجراء الندوات التثقيفية التي تهدف الـى توضـيح                -٣
 ـ      وتبيان دور الذكاء الشعوري في تفعيل عملية         ي تقليـل   التغيير داخل المنظمة من خلال دوره ف

اعتماد القوة والإجبار كوسيلة لتحقيق التقبل لعمليات التغيير ،و زيادة الاعتماد علـى المـشاركة        
  .والتشاور والإقناع كوسيلة لتحقيق هذا التقبل وتقليل مقاومة التغيير لدى المرؤوسين 

 Gwen Dotey هناك مجموعة من الكتب التي اعدت لتطوير الذكاء الشعوري منها كتاب -٤
 يمكن ان يستفاد منها في تحسين Six second، وكذلك هناك منظمات مهتمة بهذا الشأن منها 

  .للقادة قابليات الذكاء الشعوري 
  

  المصادر 
  

  العربية : أولا
، الـدار  "الدليل العملي لتصميم الهياكـل والممارسـات التنظيميـة    : لتنظيم  "ماهر، احمد ،ا   -١

  .٢٠٠٥ ، الإسكندريةالجامعية ، 
  .٢٠٠٤ ، الإسكندريةالدار الجامعية ، " السلوك التنظيمي المعاصر " حسين ، راوية،  -٢
الـدار الجامعيـة    " السلوك الفعـال فـي المنظمـات        " عبد الباقي ، صلاح الدين محمد ،         -٣

 . ٢٠٠٤ الإسكندرية
  والسلوك التنظيمي دار الكتـب     -نظرية المنظمة "  داغر ، منقذ محمد ، وحرحوش ، عادل          -٤

 .٢٠٠٠للطباعة ، بغداد 
  .١٩٩٠مطبعة جامعة بغداد ، بغداد " نظرية المنظمة " حمود ، -٥



   ــــــــ العلاقة بين الذكاء الشعوري واستراتيجيات التغيير المخططالمحور الإداري ـــــــــ
 

 ية فصلية علمية محكمة تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد ــــــــــــــــــ دور
 ٦٥

 ، الذكاء الشعوري وعلاقته ببعض متغيرات القيادة الإدارية         (2004) الطائي ، إبراهيم خليل      -٦
  .دراسة تحليلية ، رسالة ماجستير غير منشورة ، كلية الإدارة والاقتصاد ، جامعة بغداد : 
، الطبعة الاولى ، دار وائل      " التطوير التنظيمي اساسيات ومفاهيم حديثة    " اللوزي ، موسى ،      -٧

  .١٩٩٩ للنشر ، الاردن ،
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   ــــــ)٢٠٠٨(لسنة) ٤(العدد ) ١٠( المجلد –صادية مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتـــــــ 
 

 ــــــــــ دورية فصلية علمية محكمة تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد ــــــــ
 ٦٦

 (1)ملحق 
   استراتيجيات التغيير المخططهان استب

  
لا اتفق   العبارة  ت

  تماماً
اتفق   اتفق  محايد  لا اتفق

  تماماً
            الإجبار-إستراتيجية القوة:أولا 

          قوة لإجراء إي تغيير في العمل ال استخدم  -١
ألوح بالعقوبات والمكافآت للمرؤوسين إزاء إي تغيير انوي   -٢

إجراءه
          

لا أحبذ المناقشة والتبرير مع المرؤوسين فيما يخص إي تغيير   -٣
أفكر في تنفيذه 

          

            إستراتيجية الإقناع : ثانياً
           إزاء إجراء إي تغيير اتبع وسيلة الإقناع مع المرؤوسين  -٤
أقدم التبرير المنطقي والعلمي للمرؤوسين اتجاه إي تغيير في   -٥

العمل 
          

أوفر للمرؤوسين المعلومات الكافية لتبيان فوائد وايجابيات   -٦
التغيير الذي أبادر لاجراءه

          

            إستراتيجية المشاركة: ثالثاً   
المرؤوسين في اتخـاذ قـرارات      اعتمد أسلوب المشاركة مع       -٧

  التغيير 
          

اسمح للمرؤوسين بتقديم أفكارهم وأرائهم باتجاه التغيير المراد          -٨
  إجراءه 

          

أبادر الى اعتماد الاتفاق بالإجماع كمبدأ لعملية التغيير داخل   -٩
  العمل 

          

  
  
  
  
  
  


