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دراس  ة اس  تطلاعیة ف   ي  -علاق  ة الت  دریب بال  ذكاء الش   عوري
  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  
  
  
  

  الملخص
یعد موضوع التدریب من المواضیع قلیلة الاهتمام، والتركیز علیها من قبـل مـدراء وقـادة المنظمـات، 

لمجــالات الاداریــة عمومــا، بســبب نظــرتهم التقلیدیــة الیــه، وغیــاب النــواحي النفســیة والاجتماعیــة فــي ا
والتـدریب خصوصـا. لـذا بــرزت أهمیـة البحـث مــن خـلال الـربط بـین التــدریب وتعلـم الـذكاء الشــعوري 
بغیــــة اســــتفادة الفــــرد والمنظمــــة مــــن التــــدریب، علمــــا ان التــــدریب یمثــــل احــــدى مراحــــل تعلــــم الــــذكاء 

  الشعوري المهمة والرئیسیة.
ء الشعوري، ومحاولة تنمیة وتطویر معلومات، ومهارات، یهدف البحث الى ربط التدریب بتعلم الذكا

وقـــدرات القـــوى العاملـــة فـــي المنظمـــة. واظهـــار دور التـــدریب وتأثیراتـــه علـــى الافـــراد بشـــكل خـــاص، 
والمنظمــات بشــكل عــام، وتوضــیح مواضــیع الــذكاء، والشــعور، والــذكاء الشــعوري، ثــم التعــرف علــى 

  مة، ومرحلة التدریب بصورة خاصة.مراحل عملیة تعلم الذكاء الشعوري بصورة عا
فــي نجــاح  اوحاســم امهمــ وتوصــل البحــث الــى أهــم اســتنتاج، وهــو ان الــذكاء الشــعوري یعــد عــاملا

الافراد على المستوى الشخصـي، وفـي مجـال العمـل داخـل المنظمـة، وكـذلك الحیـاة الاجتماعیـة، ولا 
  یتم ذلك الا بوجود التدریب الجید، والفعال لتحقیق ذلك.

  -:تمهید
لا تقتصــر مهــام أو وظــائف ادارة الافــراد علــى تخطــیط احتیاجــات المنظمــة مــن الایــدي العاملــة عــن 
فترة زمنیة قادمـة، واختیـار وتـوفیر هـذه الاحتیاجـات، وتقـدیر درجـات كفاءتهـا فـي العمـل، بـل تشـمل 

ي مواضـــیع اوســـع مـــن ذلـــك، مثـــل عملیـــة تحســـین كفـــاءة العـــاملین عـــن طریـــق البـــرامج التدریبیـــة التـــ
تعــدها، وتشــرف علــى تنفیــذها. لــذا فالتــدریب هــو مــن اكثــر المواضــیع التــي لاقــت ولا زالــت تلاقـــي 
اهمــالاً حتــى الوقــت الحاضــر فــي منظماتنــا، علــى الــرغم مــن الــدور الفعــال الــذي یلعبــه التــدریب فــي 

لآونــة تنمیـة وتطـویر الاداء لكافــة القـوى العاملــة فـي المنظمــة، والمـدراء والقــادة بشـكل خــاص. وفـي ا
الاخیــرة بــرز دور التــدریب كجــزء مهــم مــن الــذكاء الشــعوري فــي الادارة لا ســیما فــي الســنوات العشــر 
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ــــة بالشــــعور  ــــالنواحي اللاعقلانیــــة واللامدركــــة المتمثل ــــق ب الاخیــــرة كونــــه یجســــد جوانــــب عدیــــدة تتعل
  والمهارات الشخصیة والاجتماعیة.

وري، فیمـــا تـــم اســـتبعاد مفهـــوم الـــذكاء ركـــز هـــذا البحـــث علـــى موضـــوع التـــدریب ضـــمن الـــذكاء الشـــع
مـن فرضـیات البحـث كـون دخـل  ولـىالأالادراكي من الجانب النظـري، وقـد تـم ادراجـه فـي الفرضـیة 

)، والتعــرف علــى آراء عینــة الدراســة حولهمــا X7a) لمتغیــر الــذكاء الشــعوري(X7bكمتغیــر مــرادف(
  من خلال الخیارات المدرجة لكل منهما.

رئیســیة: تضــمنت الفقــرة الاولــى منهجیــة البحــث، فیمــا عرضــت الثانیــة شــمل البحــث خمــس فقــرات 
الاطــار النظــري الــذي شــمل كــل من(التــدریب، والشــعور، والــذكاء الشــعوري)، فــي حــین تألفــت الفقــرة 
الثالثــة مــن عناصــر الــذكاء الشــعوري، أمــا الفقــرة الرابعــة فتضــمنت الاطــار التطبیقــي للبحــث، واخیــراً 

  الاستنتاجات وأهم التوصیات. جاءت الفقرة الخامسة ب
  -منهجیة البحث:-أولا:

  -مشكلة البحث:-1
مــا یــزال دور التــدریب فــي منظمــات الاعمــال ومنظمــات القطــاع العــام فــي العــراق قلــیلا ویفتقــر الــى    

الاهتمام والتركیز علیـه، كمـا ان نظـرة العدیـد مـن مـدراء وقـادة المنظمـات الـى التـدریب نظـرة تقلیدیـة 
للمبالغ دون الاستفادة منها اي(استثمار غیـر مبـرمج)، وهـذا مـا نـراه مخالفـاً لمـا تقـوم بـه  كونه انفاق

، اذ انها تأخذ على عاتقها اهمیة ودور التدریب وتخصیص ادارات  اغلب المنظمات الناجحه عالمیاً
لحـالي خاصه به، وانفاق مبالغ طائله علـى بـرامج التـدریب، وتعتبـره اسـتثمارا ناجحـا ومربحـا للوقـت ا

فـي كیـف  امهمـ اوالمستقبلي. وهـذا التـدریب یقتـرن بحاجـة المـدرب والمتـدرب الـى شـعور یشـكل جانبـ
ان یكون؟، وان كل شي نقدمه لا یمكن ان یكون مكتملا من دون ان یقترن بقوة شعور الى جانبـه. 

یـة عمومـا، فالمشكلة هنا تكمن في غیاب اعتمـاد النـواحي النفسـیة والاجتماعیـة فـي المجـالات الادار 
ها الفرصة من جني ثمار معطیات یوالتدریب خصوصا، اذ یفوت هذا الغیاب على المنظمات ومدیر 

الــذكاء الشــعوري، اضــافة الــى جهــل الافــراد فــي الفــرق مــا بــین الــذكاء الشــعوري والــذكاء الادراكــي، 
لـذكاء الشـعوري وتفوق الذكاء الشعوري على الـذكاء الادراكـي، وهـذا ممـا أدى الـى ارتبـاط التـدریب با

  واعتباره جزءاً مهماً منه.
  -أهمیة البحث:-2

تنبع الاهمیة من كونه یتناول موضوع الربط بـین التـدریب وتعلـم الـذكاء الشـعوري، ولاهمیـة التـدریب 
لكـل مـن المنظمــة والفـرد العامـل فیهــا علـى حـد ســواء، كـذلك ارتبـاط التــدریب بالـذكاء الشـعوري كــون 

ـــ ـــرتبط الـــذكاء الشـــعوري بالجوانـــب النفســـیة التـــدریب هـــو احـــد مراحـــل ال ذكاء الشـــعوري المهمـــة. اذ ی
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والاجتماعیـــة والمهـــارات غیـــر المدركـــة للافـــراد، والتـــي اصـــبحت ضـــرورة لنجـــاحهم، وبالتـــالي نجـــاح 
  المنظمات التي یعملون فیها.

  -اهداف البحث:-3
العاملـة فـي المنظمــة  یحـاول الباحـث التطـرق الــى تـدریب المـدراء والقــادة بشـكل خـاص وبقیـة القــوى 

بشــكل عــام والــذي قلمــا تناولتــه الادبیــات الاداریــة، اضــافة الــى محاولــة ربــط التــدریب بــتعلم الــذكاء 
الشعوري ومحاولة تنمیة وتطـویر معلومـات ومهـارات وقـدرات القـوى العاملـة فـي المنظمـة، ممـا یقـود 

والاسـتقرار، والنمـو، والتكیـف مـع  بالمنظمة الى المكانة الافضل وتعزیـز دورهـا التنافسـي فـي البقـاء،
البیئــة، كــذلك محاولــة اظهــار دور التــدریب وتاثیراتــه علــى الافــراد بشــكل خــاص والمنظمــات بشــكل 
عـــام، وبیـــان أهمیـــة ودور الـــذكاء الشـــعوري وتـــأثیره علـــى الأفـــراد، والتركیـــز علیـــه دونـــاً عـــن الـــذكاء 

یضـاح التـدریب وموقعـه ضـمن الـذكاء الشـعوري،  ٕ وكیـف یمكـن تنشـیط هـذا التـدریب فـي الادراكـي، وا
  تفعیل الذكاء الشعوري لدى الأفراد في المنظمة.

  -فرضیات البحث:-4
انســجاماً مــع مــنهج البحــث اســتندت فرضــیات البحــث علــى اســاس العلاقــة المنطقیــة بــین متغیراتهــا، 

  والتي مفادها:
  دراكي.وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین الذكاء الشعوري والذكاء الا

 وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین الذكاء الشعوري وعلاقة التدریب والذكاء الشعوري.

  وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین الذكاء الادراكي وعلاقة التدریب والذكاء الشعوري.
  -حدود البحث:-5
  العالي والبحث العلمي.من دوائر دیوان وزارة التعلیم  اتضمنت عدد -الحدود المكانیة: -أ

عینة البحث في شـهر ایلـول  فرادلأاشملت فترة توزیع الاستمارة وجمعها من  -الحدود الزمانیة: -ب
  .2007من عام 

 -أدوات البحث: -6

على أداتین لجمع البیانات وتحلیلها للوصول الـى النتـائج النهائیـة للبحـث، وعلـى النحـو  الاعتمادتم 
  -الأتي:

  -یة المختلفة:المصادر العلم-أ
تــم الاطــلاع علــى مجموعــة مــن الأدبیــات العربیــة والأجنبیــة مــن كتــب، ودوریــات، ورســائل جامعیــة، 

  وبحوث ذات علاقة بطبیعة البحث، وكما مدونة في قائمة المصادر.
  -الإستبانة:-ب

اذ  تعد الإستبانة المصدر المهـم للبیانـات الوصـفیة التـي تـم الحصـول علیهـا مـن افـراد عینـة البحـث،
  تم اتباع الخطوات الآتیة في اعداد الإستبانة، وتوزیعها، وتجمیعها. 
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)تصمیم الإستبانة:   -(أولاً
عینــــة البحــــث)،  فــــرادلأابغیــــة الحصــــول علــــى البیانــــات الخاصــــة بكــــل من(المعلومــــات العامــــة عــــن 
ضـمن  التـدریب متغیـراتوخیارات متغیـر الـذكاء الشـعوري، وخیـاري متغیـر الـذكاء الادراكـي، واسـئلة 

إستبانة واحدة تتكون من مقدمة وثلاثة محـاور، إذ  )1(مراحل تعلم الذكاء الشعوري، فقد تطلب اعداد
ــــة  ــــى الإجاب ــــة مــــن هــــذه الإســــتبانة، وحــــث عینــــة البحــــث عل ــــى توضــــیح الغای أشــــتملت المقدمــــة عل
بموضــوعیة حســب مــا یرونــه مطبــق فعــلاً فــي منظمــتهم، ولــیس علــى أســاس مــا یرونــه صــائباً مــع 

) فقــرات 6یــد علــى طــابع الســریة والأمانــة العلمیــة لإجــابتهم، أمــا الجــزء الأول فقــد شــمل علــى(التأك
)، خصصـــت للبیانـــات العامـــة(العمر، والتحصـــیل العلمـــي، والخدمـــة الوظیفیـــة 6-1ضـــمت الأســـئلة(

عـدد ، و وحجم المنظمة التي تعمل فیها حسب عـدد المـوظفین، الخدمة الوظیفیة في المنظمة الحالیة
ت التــي تــدربت فیهــا خــلال خــدمتك الوظیفیــة)، فــي حــین تضــمن المحــور الثــاني فقــرة واحــدة الــدورا

ـــى تعریفـــات( ـــدل عل ـــارات ت ـــة بخی ـــة  X7a1متمثل ـــة  X7b1، وX7a9لغای ) ، لكـــل مـــن X7b2لغای
) فقــرة أنحصــرت بالاســئلة 11الــذكاء الشــعوري والــذكاء الادراكــي، فیمــا أحتــوى المحــور الثالــث علــى(

 من مراحل تعلم الذكاء الشعوري. الخاصة بالتدریب ض
)صدق الإستبانة:   -(ثانیاً

، ثم تقسیمها على مجموعتین بالتساوي   جرى ترتیب درجات الإجابة عن عبارات المقیاس تصاعدیاً
المجمـوعتین، وذلـك ن من أدناها، ثم قیاس الفـرق بـی) %27) من أعلى الدرجات، وأخذ(%27وأخذ(

والــدنیا)، ومــن ثــم جــرى  المعیــاري للمجوعتین(الــدرجات العلیــابإحتســاب الوســط الحســابي والإنحــراف 
ــــــــــــار( ــــــــــــل مــــــــــــن مســــــــــــتوى 0.029(P-Value، إذ ظهــــــــــــرت )Mann-Whitneyإختب ) وهــــــــــــي اق
  )، مما یدل على صدق المحتوى.0.05المعنویة(

)ثبات الإستبانة:   -(ثالثاً
لتـــي تعتمـــد ا)، Split-Halfطریقـــة التجزئـــة أو التقســـیم النصـــفي(اختبـــار الثبـــات مـــن خـــلال جـــرى  

إسلوب إیجاد معامل الإرتباط بین درجات الأسئلة الفردیة والزوجیة فـي الإسـتبانة، ثـم تعـدیل معامـل 
وعنــد احتســاب معامــل الثبــات لهــذه الاســتبانة ، (Spearman–Brown)نالإرتبــاط بمعادلــة ســبیرما

  %)، مما دل ذلك على الثبات.77.97بلغ(
  -مجتمع، وعینة البحث:-7

ــیم العــالي والبحــث العلمــي كافــة التــي تشــمل(الدائرة یتضــمن مجتمــع ال بحــث دوائــر دیــوان وزارة التعل
القانونیة والاداریة، والدراسات والتخطیط والمتابعة، والبحـث والتطـویر، والبعثـات والعلاقـات الثقافیـة، 

  وجهاز الاشراف والتقویم العلمي، والأعمار والمشاریع، والنزاهة، والمفتش العام).

                                                 
  ).1) انظر الملحق(1(
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البحث فقد شملت معاون مدیر عام ومدراء اقسام كل من دوائر(البحث والتطویر، البعثات  اما عینة
  والعلاقات الثقافیة، وجهاز الاشراف والتقویم العلمي).

  -الاطار النظري:-ثانیا:
  -التدریب: -1
  -مفهوم التدریب: -أ

والمعــارف التــي  تلــك الجهــود الهادفــة الــى تزویــد الموظــف بالمعلومــات Trainingیقصــد بالتــدریب 
تكسـبه مهـارة فـي اداء العمـل، او تنمیــة وتطـویر مالدیـه مـن مهـارات ومعــارف وخبـرات بمـا یزیـد مــن 

       كفاءته في اداء عمله الحالي او بعده لاداء اعمال ذات مستوى اعلى في المستقبل.
  )55: 1989(هاشم،                                                                             

) الـــى التـــدریب بانـــه ضـــرورة مـــن ضـــروریات تنمیـــة العـــاملین واعـــادة 334: 2002ویشـــیر(العتیبي،
) 178: 2001تــأهیلهم وفــق متطلبــات الموقــف والظــروف التــي تعیشــها المنظمــة. كمــا أشار(شــموط،

مـن العلاقـات ) اوصى فیها الباحثـان بضـرورة اسـتفادة المعنیـین 1990الى دراسة لـ(براون وبریسون،
والنتــــائج فیمــــا یتعلــــق باختیــــار وتــــدریب وتحفیــــز وتقیــــیم أدائهــــم، وكــــذلك ضــــرورة دراســــة مزیــــد مــــن 

  المتغیرات المختلفة التي تؤثر على أداء هؤلاء العاملین.
ـــي، ـــة 6: 1993فـــي حـــین یرى(عل ـــى التخطـــیط ویخـــتص بتنمی ) التـــدریب بانـــه جهـــد مـــنظم یقـــوم عل

  ویات الاداریة، وان یرتبط بتخفیف اهداف المنظمة.العاملین وتطویرهم في جمیع المست
ولقـــد اصـــبح موضـــوع تـــدریب العـــاملین العمـــل الحاســـم فـــي التمییـــز بـــین المنظمـــات الاكثـــر نجاحـــا 
                                       والمنظمات الاقل نجاحا، وهو الحقل الخصب لاكتشاف الابتكارات في مجال ادارة الموارد البشـریة. 

  )64: 2000(الحمداني،
وفي الوقت الذي ینظر للتدریب على انه استثمار اكثر من كونه نفقة، لذا فأنه عملیه مسـتمرة تـوفر 
للعــاملین كافــة طــوال حیــاتهم الوظیفیــة، وهــو بمثابــة اســتثمار للمــوارد البشــریة المتاحــة فــي مختلــف 

  المنظمة والموارد البشریة فیها.مستویاتها تعود عوائده على كل من 
  )16-15: 2002(العاني،                                                                         

حیـــث نجـــد فوائـــد التـــدریب تمتـــد لتشـــمل المنظمـــة والموظـــف المتـــدرب ومجموعـــة العمـــل، كمـــا یكـــون 
ســـتویات التنفیذیـــة، فانـــه یكـــون لازمـــاً أیضـــا التـــدریب لازمـــاً لزیـــادة قـــدرات ومعـــارف العـــاملین فـــي الم

لتنمیــة قــدرات المــدیرین والرؤســاء الحــالیین فــي مختلــف المســتویات الاداریــة بالمنظمــة، اضــافة الــى 
تهیئـة مـدیري المســتقبل وتسـلیحهم بالمهــارات الاداریـة التــي تمكـنهم مــن شـغل المناصــب القیادیـة فــي 

ــــادات ــــة، علمــــا ان القی ــــاتهم الوظیفی ــــة لا تتــــوافرعن طریــــق النمــــو التلقــــائي لهــــذه  مســــتقبل حی الاداری
القیادات، وانما نتیجة للدور الكبیر الذي یلعبـه التـدریب المخطـط والجهـود المنظمـة التـي توجـه نحـو 

  تنمیة القیادات الاداریة.
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لتعمیق قدرات المدیرین(على مختلف مسـتویاتهم) علـى الادارة وفعالیـة  كما ان التدریب الاداري لازم
دید الاهداف ورسم السیاسـات والاسـتراتیجیات وتحلیـل المشـكلات واسـتخدام الاسـلوب العلمـي فـي تح

اتخـــاذ القـــرارات، الـــى جانـــب تنمیـــة قـــدراتهم علـــى الادراك الشـــامل لمنظمـــاتهم وللبیئـــات الاجتماعیـــة 
ـــة ســـلوكیات واتجاهـــات  ـــة والاقتصـــادیة وغیرهـــا مـــن البیئـــات المحیطـــة، كـــذلك تطـــویر وتنمی والثقافی
المـدیرین وانمـاط تفكیـرهم وترشــید علاقـاتهم واكسـابهم المهـارات الســلوكیة لـلادارة الفعالـة، هـذا فضــلاً 

 –عــن ان التــدریب الاداري یســهم فــي اشــباع حاجــات اساســیة وهــي حاجــات ســایكولوجیة بطبیعتهــا
لـى تحقیق وتاكید الذات، من خـلال مقابلـة التـدریب الاداري لمسـتوى طمـوحهم، وهـذا أمـر یـنعكس ع

  )258-256: 1989(هاشم،     تحسین وتطویر انتاجیة المنظمة.
نـــا ان Sims&Sims,1991وفــي دراســـة لكــل مـــن( ّ ) تنــاولا تحســـین التــدریب فـــي القطــاع العـــام، وبی

التدریب هو عملیة مستمرة ذات طـابع دینـامیكي، یجـب ان یأخـذ بنظـر الاعتبـار التغیـرات السیاسـیة 
  لدولة المعنیة. والاجتماعیة والاقتصادیة داخل ا

) بــین مفهــومي التــدریب والتنمیــة، إذ عــد التــدریب بانــه فرصــة 260: 2003فــي حــین میز(العتیبــي،
اســتثمار حالیــة یجــب اســتغلالها فــي اطــار وظیفتــه الحالیــة علــى افضــل وجــه، امــا التنمیــة فانهــا تعــد 

  استثمار ضروري لنجاح المنظمة مستقبلا.
ى ان التـدریب الجیـد والعمـل التحفیـزي، وبنـاء الفـرق التـي ) ال150-149: 2004كما یشیر(العنزي،

هــي مــن انشــطة ادارة المــوارد البشــریة الاكثــر احتمــالاً بالمســاهمة فــي نجــاح المنظمــة، كمــا ان هــذه 
الادارة تعــد احــدى الادارات التــي تســاهم فــي تحقیــق المیــزة التنافســیة للمنظمــة، اذ ان اســهاماتها فــي 

في اقتراح نظام ادارة الجـودة الشـاملة  الاسباب الرئیسة فیة والكلفة كانت احدالانتاجیة والجودة والتكی
  في المنظمات الیابانیة، ثم انتشر في بلدان العالم كافة.

ان ادارة الجــودة الشــاملة قــد قللــت مــن كلفــة الجــودة الردیئــة لانهــا الطریقــة الامثــل لتطــویر كــل فــرد 
ه قاعــدة تركیــز عامــة نحــو الزبــون، فلــذلك فــان الافــراد ولبنــاء واعــداد التــدریب الافضــل. وكــل فــرد لــ

  قادرین على الاتصال مع هدف المنظمة الكلي. نبمختلف اعمالهم وقابلیاتهم یكونو 
) وذلــك لانطبــاق بعــض مبــادي التعلــیم Learningمــن اشــكال الــتعلم( ویعــد الــبعض التــدریب شــكلا

  :التدریبي الرسمي وتشمل على التدریب التي تعتبر مهمة في تصمیم واعداد البرنامج
                                                                                             )Ivan Cevich, 1995:425-430(  

)الرغبة في التعلم    Desire to learn(اولاً
)القدرة على التعلم    Ability to learn(ثانیاً

)یجــب ان یكــون التعلــیم  مــدعوما ویكــافئ عــن الســلوك الجدیــد بطــرق تشــبع الحاجــات الانســانیة (ثالثاً
  كالدفع والتمییز والترقیة.

)یجب ان تكون مادة التعلیم هادفة وذات معنى للمتعلم.  (رابعاً
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وجمیعهـا، اي ان  یخلص مما تقدم بان التدریب والتطویر او التنمیة شكل من اشكال الـتعلم والتعلـیم
  المبادئ الاربعة سالفة الذكر .ترتبط ب العملیات الثلاث

) فقد عرف التدریب بانه جهود اداریة وتنظیمیة مرتبطة بحالـة الاسـتمراریة 225: 2003اما(الهیتي،
تستهدف اجراء تغییر مهاري ومعرفي وسلوكي في خصائص الفـرد العامـل الحالیـة والمسـتقبلیة لكـي 

  لي والسلوكي یشكل افضل.العم ءهیتمكن من الایفاء بمتطلبات عمله او ان یطور ادا
  -أهمیة التدریب:-ب

ــــي المنظمــــة.  ــــة ف ــــوى العامل ــــات الق ــــة وتطــــویر الاداء لكافــــة فئ ــــي تنمی ــــدریب دورا فعــــالا ف یلعــــب الت
) اذ اصـــــبح واحـــــدا مـــــن التوجهـــــات والسیاســـــات التـــــي تولیهـــــا ادارة شـــــؤون 231: 2000(شـــــاویش،

والتطــویر الاداري.(دره واخــرون  المــوظفین اهتمامــا الــى درجــة اســتحداث ادرات متخصصــة للتــدریب
) الــى ان احــدى الوســائل والطرائــق التــي یســتخدمها 317: 2003). كمــا یشــیر(حریم،246: 1994،

  المدیر في تنمیة وتعزیز الابداع لدى عاملیة هي المشاركة في التدریب الابداعي.
لمنظمــة مــن خــلال وفــي اطــار الجــودة الشــاملة اذ تعــد طریقــة جیــدة ومســتمرة لتطــویر العــاملین فــي ا

   تشجیع افراد المنظمة وتحسین مهاراتهم التقنیة عبر التدریب والتعلیم.
  ).110: 2005(صالح والسمان،                                                                   

كمـــــــــــا ان التــــــــــــدریب والــــــــــــتعلم یرفــــــــــــع مــــــــــــن مســــــــــــتوى قابلیــــــــــــات الافــــــــــــراد علــــــــــــى اداء وظــــــــــــائفهم 
)Goetscch&Davis, 1997:p16 ــــدریب ــــرامج ت ــــد مــــن المنظمــــات تصــــنع ب ــــل وان العدی )، ب

)، ومــن خــلال التــدریب Train the trainer) (Krajewski&Ritzman,2000:p30المــدرب(
ـــــف وســـــلوك العـــــاملین.  ـــــر فـــــي مواق ـــــز علـــــى حـــــل المشـــــكلات، واحـــــداث تغیی ـــــتعلم ســـــیتم التركی وال

)Dale&Wilknson,1997:p30یابـــات ویقـــود الـــى اداء افضــــل )، كـــذلك یخفـــض مـــن نســـبة الغ
ـــــى الاتصـــــال. وفـــــي اطـــــار كســـــب شـــــهادة  ـــــم الافـــــراد عل ـــــي فضـــــلا عـــــن تعل ـــــدریب التقن خاصـــــة الت

)Baldrige تشـــترط التركیـــز بنســـبة كبیـــرة علـــى التـــدریب واســـناده مـــع تخصـــیص مـــوارد احتیاطیـــة (
  ).45: 2005(حسین وسوادي،                                                                          .لذلك

ولاجــل رفــع الاداء یــتم اللجــوء الــى البــرامج التدریبیــة كوســیلة ناجحــة لتطــویر قابلیــات العــاملین علــى 
اداء ورفع مستوى انتاجیتهم، كما ان التواصل المستمر للتـدریب والتطـویر لـه اهمیـة كبیـرة فـي زیـادة 

من اسالیب وطرائـق للعمـل.(جواد واخـرون،  التواصل مع ماهو جدیدعلى معارف العاملین وقدرتهم 
عـــد مـــن المســـتلزمات الاساســـیة لتقلـــیص الفجـــوة بـــین ی)، كمـــا ان نجـــاح البـــرامج التدریبیـــة 1: 2004

قابلیات الافراد الجدد ومتطلبات العمل، حیث انها تؤدي الى احـداث الموازنـة بـین مـا یسـتطیع الفـرد 
  )107: 1999(عباس وعلي،                           عمله وما یطلبه العامل نفسه.

  
  -اهداف التدریب: -ت
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یهــدف التــدریب بشــكل عــام الــى احــداث التغیــر فــي ســلوك المتــدرب خصوصــا اذا مــا قــدم التــدریب 
المعرفه الجدیدة واثر على اتجاهات المتدرب بشكل ایجابي عام، والملاحـظ ان هنـاك علاقـة طردیـة 

عرفة الى المتدرب بهدف تغییر سلوكه عن طریـق تغییـر فـي بین الوقت والجهد المبذول لایصال الم
المعلومات، وتغییر في المهارات، وتغییر في المواقف وتغییر فـي سـلوك الفـرد، وتغییـر فـي السـلوك 

  الجماعي. 
) یلاحظ الوقت والجهد المبذول فـي تغیـر المعلومـات عنـد المتـدرب عـن طریـق اضـافة 1من الشكل(

اقــل مــن الجهــد والوقــت المبــذول فــي الحصــول علــى المهــارات وتغییــر  معلومــات جدیــدة یبقــى نســبیا
مســتواها عنـــد المتـــدرب، كمـــا ان الوقــت والجهـــد المبـــذول فـــي تغییــر الاتجاهـــات عنـــد المتـــدرب عـــن 
طریق اضافة اتجاهات جدیدة یبقى نسبیا من الجهـد والوقـت المبـذول فـي الحصـول علـى المهـارات، 

فــي تغییــر ســلوك الفــرد عنــد التــدریب عــن طریــق عملیــة الــتعلم  فــي حــین ان الوقــت والجهــد المبــذول
یبقى اعلى نسبیا من الجهد والوقت المبذول فـي تغییـر الاتجاهـات، واخیـرا ان عملیـة تغییـر السـلوك 
الجمــاعي عنــد المتــدرب یتطلــب وقتــا وجهــدا اطــول بالمقارنــة مــع الوقــت والجهــد المبــذول فــي تغییــر 

  سلم مراحل تغییر السلوك. سلوك الافراد، كما هو وارد في
  

                                                
  تغییــر في السلــوك الجماعــــي                                   

  تغییــر في السلــوك الفــردي                                      
  تغییــر في الاتجاهـــات                                              

  تغییر في المهـــارات                                                    
  تغییر في المعلومات                                                          

  
  

  ) المراحل التي یتم فیها تغییر السلوك1الشكل(
مـــنهج علمـــي  -المفـــاهیم والعملیـــات -،"الادارة الحدیثـــة2005ري وآخـــرون، دره، عبـــد البـــالمصـــدر:ا

، 78، العـــدد27تحلیلــي"، مجلـــة تنمیــة الرافـــدین، كلیـــة الادارة والاقتصــاد، جامعـــة الموصــل، المجلـــد 
246.  

، واذا تـوفرت لـدینا  ومن الجدیر بالذكر بالاشارة هنا ان التغییـر فـي السـلوك لا یـتم الا اذا تعلمنـا اولاً
یر من السلوك ثانیـاً ومـا قولـه تعـالى: بسـم االله الـرحمن الـرحیم(ا ـا  لرغبة في ان نغّ َ ُ م یِّـر غَ ُ َ لا ی ـه نَّ اللَّ إِ

 ْ م ــهِ أَنفُسِ ــا بِ َ وا م ُ یِّــر غَ ُ ــى ی تَّ َ مٍ ح ْ ــو قَ علــى ذلــك، فــالتعلم لغویــاً یعنــي  ) صــدق االله العظــیم، الا دلیــل واضــحبِ
مــن حقــول المعرفــة كــتعلم علــم الادارة او علــم  اكتســاب المعرفــة مــن خــلال الدراســة المنظمــة لحقــل

  كبیر
  
  
  
  الجھد
  
  
  

 قلیل
 قصیر                       الوقت                        طویل 
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المحاســبة مــثلاً، امــا مــن الناحیــة الفنیــة، فیقصــد بــالتعلم التطبیــق المــنظم لمــا نكتســبه مــن معــارف، 
دائم ومتواصل  نسبية بانه یجب ان یكون هناك تغییر حیث یمكننا ان نعرف التعلم من هذه الناحی

نها عملیـة التـدریب حتـى نسـتطیع ان نقـول اننـا قـد في سلوكنا عن طریـق اكتسـاب المعرفـة مـن ضـم
  تعلمنا.

  -وللتعلم مبادئ اساسیة خصوصاً تعلم الكبار في البرنامج التدریبي، وهذه المبادئ هي:
  كلما انتفع الفرد من التعلم ازدادت رغبته في التعلم. -مبدا المنفعة:-
 ازدادت فرص تعلمه. كلما انخرط الفرد في العمل الفعلي -مبدا التجربة والتمرن:-
 فر لدیه الرغبة والدافعیة للتعلم.ایتعلم الفرد فقط عندما تتو  -مبدا الرغبة والاستعداد:-

  ) یوضح علاقة مبادئ التعلم الاساسیة مع بعضها البعض.2والشكل(
  

  
  
  
  

  
  

  

  ) مبادئ التعلم الاساسیة مع بعضها البعض2الشكل(
تحلیلـي"، مجلـة  مـنهج علمـي -المفـاهیم والعملیـات -،"الادارة الحدیثـة2005المصدر:دره، عبد البـاري وآخـرون، 

  .248، 78، العدد27تنمیة الرافدین، كلیة الادارة والاقتصاد، جامعة الموصل، المجلد 
ان زیـادة طاقـة العــاملین وتمكیـنهم وزیـادة معــارفهم وقـدراتهم واحــداث تغییـر فـي ســلوكهم سـاعد علــى 

میة العاملین على اتجاهات العاملین حـول التـزامهم تجـاه المنظمـة وتحسـین تعمیق ارائهم، وتركیز تن
ــــــــر فاعلیــــــــة حــــــــول الافكــــــــار  ــــــــادة والتحفیــــــــز واتخــــــــاذ قــــــــرارات اكث قــــــــدراتهم فــــــــي الاتصــــــــالات والقی

ـــة.( ) فـــي حـــین یرتكـــز تطـــور منظمـــات الاعمـــال علـــى نجـــاح UNCTAD,2001:p254الابداعی
تدریب المتواصل مع ما هو حدیث من اسالیب وطرائق عملیة التدریب، اذ ان التدریب الناجح هو ال

العمل ویعتمـد ذلـك علـى ادارة التـدریب فـي المنظمـة التـي یجـب ان تعمـل علـى تصـمیمها والتواصـل 
معهــا وان یكــون الهــدف هــو تطویرالمهــارات والمعــارف والخبــرات وســلوكیات المــوظفین بشــكل یمكــن 

  ).5: 2004رون،.(جواد واخنجاز الاعمال بفعالیة وباداء عال ا
  -موقف نظریة فردریك تایلور من التدریب: -ث
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تكـــاد تكـــون نظریـــة فردریـــك تــــایلور النظریـــة الوحیـــدة التـــي اشــــارت صـــراحة الـــى اعتمـــاد التــــدریب  
          -واعتبرته احد المرتكزات المهمة التي ارتكزت علیها هذه النظریة والتي تشمل ما یأتي:

  ) 19-1:2002(العتیبي،                                                                                     
)وجوب تحقیق الكفایة الانتاجیة،   (اولاً

)تطبیق الاســـلوب العلمـــي فـــي تصـــمیم العمـــل وتحدیـــد ابعـــاده ومتطلباتـــه بعیـــدا عـــن التخمـــ ن ی(ثانیـــاً
  والتقدیرات الشخصیة سواء بالنسبه للعمل او لشاغله.

( ل تحدیــد ادق لابعــاد النشــاط الــذي یوكــل الــى العامــل بحیــث یمكنــه جــالســعي لتقســیم العمــل لا(ثالثاً
  التخصص مما یزید من كفاءته الانتاجیة ولا یدع مجالا لزیادة التكلفة.

)وضع قواعد واصول علمیة للقیام باداته المنظمة والعنایة بانتاجها.   (رابعاً
)تطبیق مبــدأ الاســلوب العلمــي فــي عم لیــة اختیــار المــدراء والمــوظفین والعــاملین ضــمن مبــدأ (خامســاً

تقسیم العمل والتخصص واعتماد التدریب كعملیة مكملة لزیادة كفاءة هؤلاء، وسـد أي نقـص یلاحـظ 
)، وتحمـل 21: 2003في قدراتهم العملیة، كذلك اختیار العاملین وتـدریبهم وفـق أسـس علمیـه(حریم،

  یبهم على الطرق المناسبه لاداء الاعمال.وتدر  الادارة مسؤولیة اختیار العاملین
  )2000(القریوتي،                                                                               

ـــى العلاقـــات الرســـمیة فـــي  ـــد بـــه، والاعتمـــاد الكلـــي عل ـــة التوجیـــه، والتقی )التركیز علـــى أهمی (سادســـاً
الاطار كونهـا لا تقـع ضـمن لـوائح العمـل والسـلوك الرسـمیة  المنظمة، ومحاربة ایة علاقة خارج هذا

  المتعددة.
لذا فقد ركزت نظریة فردریك تایلر في المرتكز الخامس من(المدراء، الموظفین، والعاملین) على حد 
ســواء، وســد اي نقــص قــد یلاحــظ فــي قــدراتهم العملیــة، كــذلك التحســین المســتمر لقــدراتهم وتطویرهــا 

  وتنمیتها.
  -وقواعد التدریب: مبادئ -ج
هناك اعتبارات اساسیة ینبغي اخذها بعین الاعتبار، اذ تعتبر بمثابة قواعـد عامـة یسترشـد بهـا فـي  

  )215-200: 2002(حنا،  :الآتيتصمیم وتنفیذ برامج وخطط للتدریب في المنظمات نوجزها في 
)مسؤولیة التدریب: مـات هـي عملیـه مشـتركه ان مهمة تخطیط الاحتاجات التدریبیة في المنظ-(اولاً

بین وحدة شؤون الافراد والمدراء التنفیذیین والمشرفین، ویرجع سبب ضرورة اشراك المدراء التنفیـذین 
والمشــرفین فــي عملیــة التــدریب الــى حقیقــة كــونهم اقــدر الجهــات معرفــة باحتیاجــات العــاملین الــذین 

العــاملین واطلاعهــم عــن كثــب علــى یشــرفون علــیهم، ونظــرا للعلاقــات المباشــرة القائمــة بیــنهم وبــین 
ادائهــم وتحسســهم لنقـــاط القــوة والضـــعف للعــاملین، كمــا ان ادارة شـــؤون الافــراد هـــي الجهــة المعنیـــة 
برعایة وتنمیـة الافـراد ولـدیها البیانـات والمعلومـات عـن الموظـف والوظـائف التـي یعمـل بهـا ومراحـل 

  الحیاة الوظیفیة التي یمر بها.
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هــود وحــدة شــؤون الافــراد والمــدراء التنفیــذین والمشــرفین فــي رســم السیاســات لــذا یجــب قیــام تكامــل لج
  -والبرامج التدریبیة بحیث یتولى كل من الاطراف المذكورة المهام المحددة التالیة:

  )مهام وحدة شؤون الافراد.1(
  )مهام المدراء التنفیذین والمشرفین.2(

وضـوعات ومجـالات الاختصـاص تـرتبط وینبغي ان تتضمن خطط التدریب برامج محددة حسـب الم
ارتباطا وثیقا باحتیاجات المنظمـات الفعلیـة، ویتطلـب ذلـك خبـرة ومعرفـة دقیقـة مـن المختصـین التـي 

  تعهد الیهم مهمة وضع وتصمیم البرامج التدریبیة.
)شمولیة التدریب: ینبغي ان تتخذ قرارات ادارة المنظمة نظـرة شـمولیة لـدى التخطـیط لوضـع  -(ثانیاً

مج تدریبیــــة، بحیــــث لا تغفــــل او تســــتثني فئــــات معینــــة وتمیــــز بــــین العــــاملین وفــــق اســــس غیــــر بــــرا
موضــوعیة، علــى ان یشــمل التخطــیط بــرامج لتــدریب العــاملین فــي المجــالات الفنیــة والاداریــة وفــق 

  اولویات الادارة العلیا.
)التــــدریب وطبیعــــة الاعمــــال: نــــوع التــــدریب یفتــــرض ان یـــتم الــــربط بــــین طبیعــــة الاعمــــال و  -(ثالثاً

المطلــوب واســالیبه، كمــا یجــب ان یــتم الرجــوع الــى الوصــف الــوظیفي ومواصــفات الوظــائف للتعــرف 
علـى طبیعـة العمـل، وابعــاده الـى جانـب اخــذ مشـورة المشـرف ومــدراء الادارات العاملـة للتعـرف علــى 

  الجوانب الفنیة للعمل.
ــدربون: )التــدریب والمت خصــیة بــین المطلــوب تــدریبهم، اذ یــتم یفتــرض مراعــاة الفروقــات الش -(رابعاً

توزیعهم في مجموعات وفق مستویاتهم وخلفیاتهم بحیـث یتناسـب اسـلوب ومـادة التـدریب ومسـتویات 
التدریب ومستویات المتـدربین المختلفـة بمـا یحقـق الجـدوى والفائـدة المرجـوة للمسـتویات المختلفـة مـن 

  المتدربین.
)التدریب والحوافز: ر الحافز للمتـدرب لحفـزه علـى الالتحـاق بـالبرامج التدریبیـة یتطلب توفی -(خامساً

كمضــــاعفة راتبــــه خــــلال الفتــــرة التدریبیــــة، وتــــوفیر المواصــــلات المجانیــــة، واعطائــــه الاولویــــات فــــي 
  الترقیات، ومنحه شهادات التقدیر والمكافئات المناسبة.

)التدریب ومفهوم الـنظم: یهـا بمنظـور شـامل بحیـث ان عملیـة التـدریب ینبغـي ان ینظـر ال -(سادساً
یتم الاحاطة بكافة العناصر واوجه النشاطات المطلوب تنفیذها، لكي یؤتي التـدریب ثمـارة، ولایجـوز 
تجزئــه اوجــه النشــاطات التدریبیــة او عــزل بعــض العناصــر او مكونــات النشــاطات وخطــط التــدریب، 

ي، ووضـع تصـور شـامل یأخـذ لذا یجب اتباع مفهوم النظم في تخطیط وتنفیذ وتقویم النشاط التـدریب
  ).3بعین المكونات الاساسیة لهذا النظام كما موضح في الشكل(
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  التغذیــة العكسیــة

  ) التدریب ومفهوم النظم3الشكل(
  ، "ادارة الموارد البشریة"، دار زهران، عمان، الاردن.2000المصدر:حنا، نصر االله، 

  -عوري:الذكاء الش -2
یتضــمن هــذا المحــور كــل مــن الفقــرة(أ) الــذكاء الــذي یشــمل مفهــوم الــذكاء وقیاســه، ونماذجــه، والفقــرة 
(ب) الشـــعور الـــذي یشـــمل مفهـــوم الشـــعور، والعملیـــة الشـــعوریة، وابعـــاد الشـــعور، امـــا ثالثـــا: الـــذكاء 

  الشعوري فقد شمل مفهوم الذكاء الشعوري، ونماذجه، وعناصره.
  -الذكاء: -أ

الافراد في صفاتهم الجسمانیة، ومستویاتهم العقلیة، وانمـاطهم الشخصـیة، ویهـتم علـم الـنفس یختلف 
والاجتماع في وصف ظواهر الاختلاف هذه حتى یتم قیاسها وتفسیرها، وكما یقال(العقل السلیم في 

  الجسم السلیم).
)مفهوم الذكاء:   -(اولاً

)، وهــو عملیــة إحیانفســیة 1998ه(عــدس،یعــرف الــذكاء بانــه تكیــف الفــرد مــع نشــاطه العقلــي ومحیط
)Piopsychological لمعالجـــــــة المعلومـــــــات التـــــــي یمكـــــــن ان تفعـــــــل عملیـــــــة حـــــــل المشـــــــكلات (

)، وحســب آراء بعــض العلمــاء والبــاحثین فــي مجــال علــم الــنفس فــان Gardner,1999:p34والابتكــار(
)، Reasoningلتسبب()، واLearningهي التعلم ( ساني یعزى الى ثلاثة اسباب رئیسةالذكاء الان

  )Manipulation) .(Hicks, 1993:p184ومعالجة الرموز (
)قیاس الذكاء:   -(ثانیاً

ان قیـــاس الــــذكاء كجـــزء مــــن القیـــاس النفســــي یتمیــــز بانـــه قیــــاس غیـــر مباشــــر، وانـــه نســــبي ولــــیس 
) الذي ظهر في الولایـات المتحـدة Staford-Binet)، وعد مقیاس(Anatasi,1997:p147مطلقا(
مـــن اهـــم مقـــاییس الـــذكاء الـــذي اســـتخدم بشـــكل واســـع، واجریـــت فیمـــا بعـــد العدیـــد مـــن  1916عـــام 

) Intelligence Quotient-IQالتعدیلات، اذ ان مؤشر الذكاء المسـتخدم فیـه هـو معامـل الـذكاء(
  )Mckenna,2000:p82الذي یتم استخراجه كنسبة مئویة على وفق المعادلة الآتیة:(

  المدخلات
o الافراد العاملون 
o المدراء المشرفون 
o  م                                    دخلات

، مادی               ة(تجھیزات
 مباني، مواد)

o مدخلات مالیة 
o مدخلات معنویة 
o انظمة ولوائح 

  المخرجات
o  تغیی              ر ف              ي

الس       لوك(اتجاھات 
الع      املین، رض      ا 
الع     املین، خف     ض 

 الدوران الوظیفي)
o  تغیی              ر ف              ي

الانتاج(زی    ادة ف    ي 
 المبیعات والاداء)

o  تحقی      ق الاھ      داف
 ةالعامة للمنظم

  التشغیل
o مرحلة التخطیط 
o مرحلة التنفیذ 
o مرحلة التقییم 
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  عقليالعمر ال  )=IQمعامل الذكاء(
  العمر الزمني

  

)، 100فعنـدما یتسـاوى العمـر الزمنــي مـع العمـر العقلــي، یعنـي ذلـك ان قیمــة معامـل الـذكاء تســاوي(
)، واذا 100اما اذا كان العمر العقلي اقل من العمر الزمني، فان قیمة معامل الذكاء تكون اقل من(

الــــذكاء هــــو بمســــتوى  )، فــــان ذلــــك یعنــــي ان110-90كانــــت قیمــــة معامــــل الــــذكاء محصــــورة بــــین(
)، فـذلك یعنـي ان مسـتوى الـذكاء عـال جـدا، واذا 130اعتیادي، امـا اذا كانـت تلـك القیمـة اكبـر مـن(

  )، فانها تمثل مستوى ذكاء متخلف.70كانت القیمة المذكورة اقل من(
)نماذج الذكاء:   -(ثالثاً

) كونـــه یشـــیر Gardner,1983یتضـــمن الـــذكاء نمـــاذج عدیـــدة، الا ان الباحـــث ارتـــأى تنـــاول إنمـــوذج(
) Gardnerلانــواع متعــددة مــن الــذكاء، ویعــد الاســاس الــذي انطلــق منــه الــذكاء الشــعوري، ویعتمــد (

 Singularفــــي انموذجــــه نظــــرة واســــعة للــــذكاء مفادهــــا لــــیس هنــــاك مایــــدعى بالــــذكاء المنفــــرد (

Intelligence) (Mckenna,2000:p79،( ل فـي وان هناك سـبعة انـواع ممیـزة ومنفصـلة، وهـي تعمـ
الدماغ كانظمة مستقلة كل منها عن الآخر اعتمادا على الادوار المناطة بكل منهـا، اذ یتفاعـل كـل 

  ).1)، وكما یوضحه الجدول(Gardner,1983:p38(نوع منها مع الانواع الأخرى
  ) انواع الذكاء1الجدول(

  الامثلة  نوع الذكاء
  .القراءة، والكتابة، والشعر  )Linguisticالذكاء اللفظي(

  القدرة على التعامل مع الأرقام أو نظریة العلوم القانونیة.  )Logical Mathematicalالذكاء المنطقي/الریاضي(
  قیادة طائرة، والسیاقة، والبناء.  )Spatialالحیزي(-الذكاء المكاني

  لموسیقي.الغناء، والتلحین، والعزف على آلة موسیقیة، والأعجاب والأدراك ا  )Musicalالذكاء الموسیقي(
  الریاضة، والحركات المسرحیة، والرقص،وفعل الأشیاء.  )Bodily-Kinestheticالذكاء المادي(

  تعلم المھارات، وفھم الآخرین.  )Intrapersonalالذكاء العلاقاتي(
  فھم وادراك الذات.  )Intrapersonalالذكاء الداخلي(

مــدخل مفــاهیمي"، مجلــة العلـــوم  -"الــذكاء الشــعوري،2005العنــزي، ســعد علــي والطــائي، ابــراهیم خلیـــل،-المصــدر:
  .97، 38، العدد 11الاقتصادیة والاداریة، المجلد

یقــاس الــذكاء باختبــارات ومقــاییس الــذكاء، وهــي ادوات موضــوعیة تتمثــل بجوانــب عدیــدة كالاســئلة، 
یهـا الفـرد والمركبات، والصور. اما فیما یتعلق بنتائج اختبـارات الـذكاء، فـان الدرجـة التـي یحصـل عل

بــــین هــــذه المقــــاییس تعكــــس مســــتوى قدراتــــه العامــــة والخاصــــة، وان نســــبة الــــذكاء المتوســــط تكــــون 
، فیمـا یكـون اقـل ذكـاءاً اذا 110-90بین( )، وكلمـا ازدادت هـذه النسـبة، كلمـا كـان الفـرد اكثـر ذكـاءاً

  انخفضت.
  -الشعور:-ب

اً لتعـاون اكبـر، فـالظروف التـي یعـیش یشكل الشعور جزءاً اساسیاً من الافراد، ووسیلة اختبار ومحك
  فیها الافراد تؤدي الى صقل شعورهم اما نحو الایجاب او السلب او الاعتدال.

  

* 100  
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)مفهوم الشعور وطبیعته:   -(اولاً
( ایمثــل الشــعور جــزء طبیعیــ )، Newstrom& Davis,1997مــن الحیــاة، الــذي یجعــل كــل منــا انســاناً

ف الشــعور كمفـردة بحــد ذاتهـا مــن دون توضـیح لثلاثــة وتجـدر الاشــارة الـى انــه لا یمكـن وضــع تعریـ
                                                              مصــــــــطلحات مترابطــــــــة عــــــــن قــــــــرب فــــــــي هــــــــذا الجانــــــــب وهــــــــي: العاطفــــــــة، والشــــــــعور، والمــــــــزاج.

)Robbins, 2001:p104(  
ناغم مع المراجعـة الاجتماعیـة ویعد الاتصال وجها لوجه بین الاشخاص هو الطریق الوحید الذي یت

)، ویمكن ان یتضـمن Harmon,2000:p45(التي تمكن الفرد من ادراك الحالة الشعوریة للفرد الآخر 
الشعور اربعة جوانب رئیسة وهي بماذا نفكر؟، وبماذا نشـعر؟، وكیـف تسـتجیب اجسـامنا؟، ومـا هـو 

جمـــة فوریـــة للتغیـــرات الجســـمانیة ســـلوكنا؟، فالشـــعور لـــیس اســـتجابة مادیـــة آلیـــة للموقـــف، بـــل هـــو تر 
  )Chapman,2000:p20(                      والمعلومات المتاحة لنا.

)العملیة الشعوریة:   -(ثانیاً
تعد العملیة الشعوریة عملیة معقدة، اذ یاتي ذلك التعقید من قابلیتها على التاثیر والتاثر بالعدید مـن 

 &Clackالشعور له علاقة وثیقة بالتفكیر والاسـتذكار (العملیات داخل الدماغ، وتوضح الادلة بان 

Fiske,1982:p303)ـــــتعلم )، والدافعیـــــة او الحـــــالات المحفـــــزة El-Naser et. al.,2001:p1)، وال
)Forgas,1994:p58)نموذج العملیة الشعوریة.4) كالالم مثلا، اذ یوضح الشكل (  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                               
  ) العملیة الشعوریة4الشكل(

مــدخل مفــاهیمي"، مجلــة العلـــوم  -،"الــذكاء الشــعوري2005العنــزي، ســعد علــي والطــائي، ابــراهیم خلیـــل،-المصــدر:
  .100، 38، العدد 11الاقتصادیة والاداریة، المجلد

  

 التنشیط الشعوري

 المزیج الشعوري

  التصفیة الشعوریة

 تلاشي تدریجي

 عملیة التعلم

 المحفزات

 اختیار السلوك

 السلــــوك
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)ابعاد الشعور:   -(ثالثاً
مـن ماذا تختلف؟، اذ یمكن تناولها بشـكل مختصـر للإجابة على تساؤل كم عدد صور الشعور؟، وب

  استعراض لاهم ابعاد الشعور، وهي:خلال 
على الرغم من جدل الباحثین حول اي من اشكالل الشعور یمكن اعتبـاره  -):Variety)التنوع(1(

)، وهــي 5اولــي، فقــد تــم تحدیــد ســتة انــواع عامــة وشــاملة مــن صــور الشــعور والتــي یمثلهــا الشــكل(
  )Robbins,2001:p105خوف، والحزن، والفرح، والاشمئزاز، والدهشة. (الغضب، وال

  
  
  

  ) سلسلة الشعور5الشكل(
Source: Robbins, Stephen, 2001, "Organizational Behavior", New York, Prentice-
Hall, Inc., 106. 

و یعتبــــر صــــور ) الــــى هــــذه السلســــلة شــــعور الحــــب والخجــــل، وبــــذلك فهــــGoleman,1998واضــــاف(
الشــعور الاساســیة ثمانیــة، وراى ان كــل مــن هــذه التقســیمات تنضــوي ضــمنها مجموعــة اخــرى مــن 

  انواع الشعور في تقسیم اشبه بالعائلة.
لا یظهــرون فــراد فــي قابلیــاتهم، فهنــاك اشــخاص یختلــف الا -):Intensity)الكثافــة او الحــدة(2(

اضـبین او فـرحین، فـي الوقـت الـذي لا یظهـر شعورهم واحاسیسهم بشكل واضح، لذا یندر رؤیتهم غ
فـــرحین،  نن ذلـــك الشـــعور بكثافـــة عالیـــة، فـــیلاحظ الانتشـــاء علـــى وجـــوهم عنـــدما یكونـــو و فیـــه آخـــر 

فــي مواقــف محزنــة، وهنــاك افــراد یواجهــون صــعوبة كبیــرة فــي اظهــار  نوملامــح الكآبــة عنــدما یكونــو 
ـــ )، التـــي تعنـــي Alexithymiaـ(شـــعورهم، وتفهـــم شـــعور الآخـــرین، اذ یـــدعو علمـــاء الـــنفس ذلـــك ب

بالیونانیة نقص في الشعور وهم غیر قادرین على التمییز بـین انـواع شـعورهم المختلفـة، فضـلا عـن 
  )Robbins,2001:p106-107(                   من حولهم. ونالآخر به عدم تفهمهم بما یشعر 

ــرار والأجــل(3( ري تكــرار عــال او یترتــب علــى العمــل الشــعو -):Frequency&Duration)التك
آجـــال طویلـــة یســـتلزم جهـــد اكبـــر مـــن قبـــل الافـــراد، وان قـــدرة الفـــرد فـــي ان یقابـــل وبنجـــاح الطلبـــات 
الشــعوریة للوظیفــة او العمــل، لا تعتمــد فقــط علــى اي شــعور یحتــاج هــذا الشــخص لاظهــاره ومقــدار 

    حدته، بل یعتمد ایضا على كیفیة تكراره، واي مدى من الجهود تبذل من اجل ذلك.
                                                                       )Robbins,2001:p106(  

  
  
  
  -الذكاء الشعوري: -ت

 الغضب الاشمئزاز الحزن الخوف الدھشة الفرح
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حیــث ظهــر مصــطلح  1990مــرورا بعــام  1920مــن عــام  مــر هــذا المصــطلح بمراحــل عدیــدة بــدءا
مــن تســمیة الــذكاء  ثــر ابعــدأ) وكــان لتلــك التســمیة Mayer&Salveyالــذكاء الشــعوري علــى ایــدي(

الاجتمـــاعي، وقـــد اوضـــح بـــان الـــذكاء الشـــعوري یعنـــي ان تفهـــم وتعـــرف نفســـك جیـــدا قبـــل ان تفهـــم 
) نحن بدانا نحكم Goleman) ثم قال(Mayer&Salvey,1990:p188الاخرین وتقوم بادارتهم.(

       على الافراد بمقیاس جدید وهو لیس كم انت ذكي؟، وانما كیف انت ذكي.
                                                                            )Brust,2001:p3(  

)مفهوم الذكاء الشعوري، واهمیته:   -(اولاً
) فــي عــرض الــذكاء الشــعوري كتفكیــر وســلوك هــادفین، اذ قــال: بــان الــذكاء Golemanیتمثــل دور(

ة، والحماســة، والمثــابرة والاصــرار، الشــعوري هــو مجموعــة مــن المقــدرات التــي تتضــمن الرقابــة الذاتیــ
) Balkin et. al., 1998:p296) فیمـا اكـد كـل مـن(Goleman,1995:p34والقـدرة علـى تحفیـز الـذات.(

من خلال تعریف الذكاء الشعوري ان الافـراد حتـى ینجحـوا فـي اعمـالهم فـانهم بحاجـة الـى اكثـر مـن 
ء، وقـــراءة شـــعور الآخـــرین، ومـــن الســیطرة علـــى الشـــعور، والتعامـــل مـــع حـــالات الغضـــب بشـــكل بنـــا

یمتلــك هــذه المهــارات فهــو اكثــر نجاحــا فــي مجــال العمــل والحیــاة، اذ یبــدو الــذكاء الشــعوري كلاعــب 
  فریق جید في بیئة اعمال الیوم.

) بانــه اداة تنبــؤ فائقــة الاهمیــة فــي Daft,2001:p102وفــي مجــال اهمیــة الــذكاء الشــعوري فقــد عــده(
) الـذكاء الشـعوري اهمیـة كبیـرة كـاداة تشخیصـیة، Tran,1998:p101عـد(انجاز الفرد وادائه. فیما ی

مستوى منظمي واسع، وذلـك مـن خـلال تقییم"المنـاخ  الاول:وهو بذلك ربما یستخدم على مستویین، 
: الثـانيالتنظیمي" للمنظمة كي یتم توضیح قدرتها في تحسین عملیة الـتعلم الجمـاعي او عرقلتهـا. و 

  یرشد الى تطویر الفرد المعني داخل المنظمة. على المستوى الفردي كي
)نماذج الذكاء الشعوري:   -(ثانیاً

بینــت نمــاذج الــذكاء الشــعوري التــي ســیتم تناولهــا بشــكل مختصــر المقــدرات الشــعوریة، والتــي تمثــل 
  -عناصر(متغیرات) الذكاء الشعوري:

ـــل هـــذا النمـــوذج بخمســـة مقـــدرات اساســـیة  ی -):Goleman,1995)نمـــوذج(1( ـــه یتمث شـــتمل علی
الــذكاء الشـــعوري، الثلاثــة الاولـــى منهـــا داخــل الفـــرد نفســـه، وهــي مخفیـــة عـــن الآخــرین وتشـــمل فهـــم 
الذات، وادارة او تنظیم الذات، وتحفیز الـذات، والاثنـان المتبقیـان بـین الافـراد، اي التـي تحـدث بیننـا 

الـــتقمص العـــاطفي، وبـــین الافـــراد الآخـــرین، التـــي یمكـــن ملاحظتهـــا فـــي الســـلوك وهـــي الاعتنـــاق او 
والمهـــارات الاجتماعیـــة، وكـــل مـــن هـــذه العناصـــر (المقـــدرات) تشـــتمل علـــى مجموعـــة مـــن المهـــارات 

  الفرعیة.
ــــــى ادب Mayer&Salovey,1997:p189ركــــــز( -):Mayer&Salovey,1997)نمــــــوذج(2( ) عل

الشـــعور فـــي وضـــع  مفهـــوم الـــذكاء الشـــعوري، اذ تضـــمن القـــدرة علـــى مراقبـــة الشـــعور والاحاســـیس 
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خاصة بنا وبـالاخرین، وذلـك للتمییـز بینهمـا واسـتخدام المعلومـات الناتجـة عـن ذلـك كـدلیل للتفكیـر ال
والافعال. ومن خلال هذا التعریف یلاحظ بانه تم تحدیـد ثـلاث مقـدرات للـذكاء الشـعوري وهـي تقیـیم 

 المشاكل.شعور الاخرین، والقدرة على ادارة الشعور الذاتي، والقدرة على استخدام الشعور في حل 

وسع هذان العالمان من تعریفهما السـابق وابتكـرا أنموذجـا للـذكاء الشـعوري تضـمن  1997وفي عام 
اربعـــــة تفرعـــــات هـــــي: الادراك الشـــــعوري، والتســـــهیل الشـــــعوري للفكـــــر، والفهـــــم الشـــــعوري، والادارة 

 الشعوریة.
رة تقیــیم فقــ 15یحتــوي هــذا النمــوذج علــى خمــس مقــدرات، تتضــمن -):Bar-on,1997)نمــوذج(3(

فرعیـــة، وهـــذه الفقـــرات هـــي اداء الوظیفـــة الذاتیـــة، والمهـــارات العلاقاتیـــة، والتكیفیـــة، وادارة الاجهـــاد، 
 )Trabun,2002:p14والمزاج العام.(

بــدلاً مــن الابعــاد  ابعــاد رئیســیة ةیتكــون هــذا النمــوذج مــن اربعــ-):Goleman,1998)نمــوذج(4(
)، اذ یحتــــوي النمــــوذج الحــــالي Goleman,1995الخمســــة التــــي كــــان یتضــــمنها النمــــوذج الســــابق(

) مهــارة فرعیــة والمقــدرات الرئیســیة التــي تشــكل الابعــاد الاربعــة للــذكاء الشــعوري هــي: فهــم 20علــى(
 الذات، وتنظیم الذات، والفهم الاجتماعي، والمهارات الاحتماعیة او ادارة العلاقات.

) ســـبعة p341:Dulewiez&Higgs,2000(حـــدد-):Dulewiez&Higgs,2000)نمـــوذج(5(
عناصر او مقدرات اساسیة للذكاء الشعوري وهي: فهم الذات، وسهولة التكیف الشعوري، والدافعیة، 

 والحساسیة بین الافراد، والتاثیر، ودرجة الحدس او البدیهیة، والضمیر الحي والاستقامة.
)عناصر الذكاء الشعوري:   -(ثالثاً

شعوریة التي یمكـن تعلمهـا، وعلـى اساسـها یـتم بنـاء هـذا تتمثل عناصر الذكاء الشعوري بالمقدرات ال
النوع من الذكاء، وهي التي تقود الى بناء اداء بارز في العمل، كما تمثل عناصر الـذكاء الشـعوري 

فــــي مهــــنهم واداء  مجموعــــة مــــن المهــــارات المحللــــة، الموصــــوفة والمصــــنفة التــــي تــــؤدي دوراً كبیــــراً 
جــاح الافــراد بنســبة اثنــان الــى واحــد بالمقارنــة مــع المهــارات هم بشــكل اكبــر فــي نوظــائفهم، وهــي تســ

الفنیــة والتخصصــیة التــي یمتلكونهــا والتــي تقــاس یواســطة معامــل الــذكاء، اذ تمثــل عناصــر الــذكاء 
الشـــعوري مجموعـــة مـــن المهـــارات النفســـیة التـــي یمتلكهـــا العدیـــد مـــن القـــادة الاقویـــاء. والقـــادة الـــذین 

ظهرونها بدرجة عالیة، یكونون اكثر فاعلیة من اولئـك الـذین یفتقـدون یمتلكون مثل هذه المهارات وی
  )Hill&Jones,2001:p17(           الیها او یمتلكونها بدرجات منخفضة. 

) كــــون عناصــــره تتســــم Goleman,1998ولعــــرض عناصــــر الــــذكاء الشــــعوري تــــم اختیــــار نمــــوذج(
  -بالشمولیة، وكما یاتي:

یشكل فهم الذات الحجر الاساس لعناصر الـذكاء الشـعوري -):Self-Awareness)فهم الذات(1(
)Wood&Wood,2000.فهــــو یعــــرف الاشــــیاء التــــي تحفــــز الفــــرد وتــــاثیر ذلــــك فــــي الاخـــــرین (                                                              
)Goleman,1998:p54(  



 190

عـــــادة توجیــــه ایجـــــابي للامزجـــــة تتمثــــل ادارة الـــــذات با-):Self-Management)ادارة الـــــذات(2(
والانــدفاعات، بحیــث یــتم مــن خلالــه الســیطرة علــى المواقــف الخارجیــة وتوجیههــا بشــكل نــافع، وهــو 
ـــــــذات المقـــــــدرات الجوهریـــــــة التـــــــي یجعـــــــل مـــــــن الافـــــــراد نجومـــــــا فـــــــي  یشـــــــكل الـــــــى جانـــــــب فهـــــــم ال

الـذات هـي ان ) ومن الصفات التي لا بد ان یتحلى بهـا الفـرد فـي ادارة Career,2002:p1الاداء.(
، ومتفـائلاً، ولدیـه القابلیـة علـى تقبــل التغییـر، وكـذلك القـدرة علـى التعامـل مـع المواقــف  یكـون صـادقاً

 )Coleman, 1998:p82(               التي تتسم بالغموض، وان یحفزه دافع الانجاز.
ة مــع یتمثــل الفهــم الاجتمــاعي التعامــل بحساســی-):Social-Awareness)الفهــم الاجتمــاعي(3(

الثقافـــات والبیئـــات الاخـــرى، وتقـــدیم خدمـــة متمیـــزة للزبـــائن، والكفـــاءة فـــي تطـــویر الافـــراد والاســـتفادة 
ن فــي دی) الــى ان الافــراد الجیــCherniss,2002:p7)، لــذا یشــیر(Goleman,1998:p103مــنهم(

    تحدید شعور الآخرین هم الاكثر نجاحاً في حیاتهم العملیة والاجتماعیة.
ـــات()ادارة العلا4( تمثـــل ادارة العلاقـــات القـــدرة علـــى بنـــاء -:Relationship-management)ق

وادارة العلاقـــات الاجتماعیـــة بصـــورة فاعلـــة، وتتضـــمن بعـــض المقـــدرات الفرعیـــة فالقـــدرة علـــى ادارة 
ـــــــى الاقنـــــــاع التـــــــاثیر، وادارة الصـــــــراع  ـــــــادة فریـــــــق العمـــــــل، والقـــــــدرة عل التغییـــــــر بفاعلیـــــــة بنـــــــاء وقی

)Goleman,1998:p193،( )فیما عـدهاRobbins,2001:p109 بانهـا تمثـل القابلیـة علـى التعامـل (
  مع مشاعر الاخرین.

  
:   -تعلم الذكاء الشعوري(التدریب والذكاء الشعوري):-ثالثاً

عد الباحث التدریب والذكاء الشعوري(تعلم الـذكاء الشـعوري)، مبـداً او قاعـدة جدیـدة تضـاف لمبـادى 
  السابع او القاعدة السابعة من مبادى وقواعد التدریب.وقواعد التدریب حیث مثلت المبدأ 

 Cognitiveان جهود التدریب والتطویر في منظمات الاعمال لا تمیز دائما بین التعلم الادراكي (

Learning)والــتعلم الشــعوري (Emotional Learning بــالرغم مــن اهمیــة ذلــك فــي الاجــراءات (
دد مبــالغ طائلـة ســنویاً علـى بــرامج تعلـیم وتــدریب القــادة العملیـة الفاعلــة، وهنـاك بعــض المنظمـات تبــ

والعــاملین، الا ان تلــك البــرامج تصــبح غیــر مجدیــة وغیــر فاعلــة كونهــا تهمــل المهــارات الاجتماعیــة 
الحیویة، فالمقدرة الشعوریة غالبا ما تنتج من العادات التي یتم تعلمها بعمق في مقتبل العمر، وهذه 

ا مـــن الحیـــاة، لكـــن هـــذا لا یعنـــي ان هـــذه العـــادات لا یمكـــن تعلمهـــا فـــي العــادات تمثـــل جـــزءا طبیعیـــ
  )Cherniss et. al, 2002:p3(      اعمار متاخرة، بل ان ذلك ممكنا.

لاجــل توضــیح مفهــوم وظیفــة كــل مــن الــتعلم الاداركــي والــتعلم الشــعوري، أرتــاى الباحــث تلخیصــها 
  ).2بجدول یظهر المقارنه بینها والموضحة في الجدول(

  والتعلم الشعوري الإدراكي) المقارنة بین التعلم 2الجدول(
  التعلم الشعوري  التعلم الادراكي  العناصر
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  التعریف-1
  

یتضمن بیان ات جدی دة وبص ائر  ض من ھیاك ل موج ودة 
 من الترابط والفھم.

 یرتبط بمخزون العادات الاجتماعیة والشعوریة التي تمثل لنا ذخیرة فنیة. 

ض       افة معلوم       ات جدی       دة ال       ى القدیم       ة. یمث       ل ا  الطبیعة-2
(Coleman,1996:p42)  

  یمثل اكثر تحدیا.
(Coleman,1996:p42)  

الص             عوبة -3
  والتعقید

  اقل صعوبة وتعقیدا من التعلم الشعوري.
)Stock,1999:p1(  

  اكثر صعوبة وتعقیدا من التعلم الادراكي.
)Stock,1999:p1(  

تط                   ویر -4
  المقدرات

ة بش  كل افض  ل اق  ل احتم  الا تط  ویر المق  درات الادراكی  
  )Hall,1995:p19لخلق مقاومة اكبر.(

تط  ویر المق  درات الش  عوریة بش  كل افض  ل اكث  ر احتم  الا لخل  ق مقاوم  ة 
  )Hall,1995:p19اكبر.(

عملی        ة ال        تعلم الادراك        ي عملی        ة اق        ل اج        لا   الافق الزمني-5
  )Cherniss et. al.,2002:p5وصعوبة.(

وصعبة وتتضمن العدید من التمارین  عملیة التعلم الشعوري عملیة طویلة
  )Cherniss et. al.,2002:p5والارشادات. (

  اعداد الباحث بالاعتماد على المصادر المشار الیها في الجدول.المصدر:
  

) أربع مراحل رئیسیة في هذا الجانب شمل الـبعض Goleman,2000ولتعلم الذكاء الشعوري، قدم(
) هذ المراحـل الرئیسـیة مـع الخطـوات 6ة، اذ یوضح الشكل(منها على مجموعة من الخطوات الفرعی

  )110-109: 2004(الطائي،-الفرعیة:
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ) مراحل تعلم الذكاء الشعوري6الشكل(
دراسـة تحلیلیـة"، رسـالة  -، "الذكاء الشـعوري وعلاقتـه بـبعض متغیـرات القیـادة2004الطائي،ابراهیم خلیل، المصدر: 

  رة الاعمال غیر منشورة، كلیة الادارة والاقتصاد، جامعة بغداد. ماجستیر في ادا
  

  -الاستعداد للتغییر:-المرحلة الاولى:
تشتمل هذه المرحلة على مجموعة من الخطوات، وتقییم حاجات المنظمة كخطـوة اولـى هـو اهـم مـا 

جـــات. وفـــي هـــذه یمیـــز هـــذه المرحلـــة، لان الـــتعلم الجیـــد یبـــدا مـــن التقیـــیم الـــدقیق والفاعـــل لتلـــك الحا
المرحلة یمكن مواجهة بعض التحدیات، ومنها ان بعض الافراد لا زال یسـاورهم الشـك بشـان الـذكاء 

الاستعداد للتغییر  الأولىالمرحلة 
Preparation for Change  

 تقییم حاجات المنظمة •
 تقییم نقاط القوة والمحددات الشخصیة •
 تقدیم التغذیة العكسیة بعنایة •
 تعظیم خیار المتعلم •
 تشجیع المشاركة •
 التعلم مع القیم الشخصیة أھدافربط  •
 تنظیم التوقعات •
  الاستعداد والرغبة قیاس •

 Training بالتدری المرحلة الثانیة
 بناء العلاقات الایجابیة بین المدرب والمتدرب •
 زیادة التوجھ الذاتي نحو التغییر •
 واضحة أھدافوضع  •
 خطوات سھلة التطبیق إلى الأھدافتجزئة  •
 تعظیم استغلال الفرص •
 تغذیة متكررة من خلال الممارسة والتطبیق •
 الاعتماد على الطرق التجریبیة •
 بناء الدعم  •
 استخدام النماذج •
 تحسین البصیرة •
  منع الانتكاسة •

 المرحلة الرابعة
  Evaluating  Change تقویم التغییر 

  مواصلة عملیات التقویم الجاریة

 المرحلة الثالثة
 Transferالتحویل والإدامة

and Maintenance  
 تشجیع استخدام المھارات •
 بما یدعم التعلم المنظمةمد الثقافة  •
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الشــعوري، كمــا تســتلزم عملیــة الــتعلم تعریفــا لكــل المقــدرات الشــعوریة، ثــم تــاتي الخطــوة الثانیــة وهــي 
ان الافـراد یفتقـدون الـى  الاول ن،ان مهمـاتقییم نقاط القـوة والمحـددات الشخصـیة، وفیهـا یظهـر جانبـ

ان المقـدرات الشـعوریة لا یمكـن ان تظهـر الا مـن  والثاني فهم نقاط الضعف في النواحي الشعوریة،
خـــلال التفاعـــل الاجتمـــاعي، وتتـــوالى بقیـــة الخطـــوات ضـــمن هـــذه المرحلـــة، ویمكـــن ان یـــتم تحســـین 

یتعلـق بتعظـیم خیـار المـتعلم،  عملیة التغییر عنـدما تكـون هنـاك تغذیـة عكسـیة لنتـائج التقیـیم. وفیمـا
احرارا في اختیار ذلك، ویمیـل الافـراد الـى  نمتحفزین نحو التغییر، عندما یكونو  نفان الافراد یكونو 

عــدم المشــاركة فــي عملیــة الــتعلم الشــعوري، الا اذا ایقنــوا ان الادارة تصــادق علیــه بقــوة، وان هــولاء 
ا عرفــوا بــان ذلــك یســاعدهم علــى انجــاز الاهــداف الافــراد یمكــن دفعهــم تجــاه الــتعلم الشــعوري اذا مــ
  القیمة في نظرهم، ویساعدهم في تحسین ادائهم.

  -التدریب:-المرحلة الثانیة:
بعد مرحلة التحضیر والتهیئة للتعلم، یاتي دور المرحلة الثانیة التي تتضمن عملیة التعلم الشـعوري، 

بیـة بـین المعلـم والمـتعلم، ومـن خصـائص التي تبدا بمجموعة من الخطـوات، اهمهـا بنـاء علاقـة ایجا
اكثـر احتمـالا لتطـویر المقـدرة ن هذه العلاقة الثقة، ودرجة معتدلة من الكشف الذاتي، والافـراد یكونـو 

اي مــن هــذه المقــدرات تحقــق اهــدافهم الخاصــة، لــذا تنبــري اهمیــة تعظــیم  نالشــعوریة عنــدما یقــررو 
لاهــداف الواضــحة جانــب مهــم فــي عملیــة الــتعلم التوجــه الــذاتي نحــو التغییــر، بعــدها یكــون لوضــع ا

الشعوري الفاعلة، وبالتالي یتم هیكلة الاهداف ضمن خطوات قابلة للتطبیق، لان ذلك یسرع ویفعـل 
  من عملیة انجازها.

ثـــم یـــاتي دور الجانـــب التطبیقـــي والـــذي تتخللـــه التغذیـــة العكســـیة المتواصـــلة، فـــالافراد یكونـــون اكثـــر 
بالشخص الذي یتولاها ویحترمونه، وهم یسـاعدون فـي تحدیـد  نیة عندما یثقو استجابة للتغذیة العكس

الخطوات اللازمة لتحسین هـذه العملیـة، والـتعلم الشـعوري یكتسـب غنـى وفاعلیـة، عنـدما یـتم تشـجیع 
ومســـاعدة المـــتعلم مـــن المعلـــم، علـــى دراســـة وتحلیـــل ومحاكـــاة النمـــاذج، لـــذا تتضـــح اهمیـــة اســـتخدام 

لــتعلم. وبعـــدها یــاتي دور الخطــوة الاخـــرى وهــي تحســـین البصــیرة، فالتـــدخلات عملیـــة ا النمــاذج فــي
التجریبیة تبدوا اكثر فاعلیة لاغراض التعلم الشعوري، والبصیرة تؤدي دورا مؤثرا في ذلك فهي تخدم 

في هذه  الأخیرةالرابط الطبیعي بین المواقف واالافكار والشعور وتحسن من الوعي الذاتي. والخطوة 
تشـكیل الهفـوات  إعـادةعلـى  الإفرادهي منع الانتكاسة ثانیة، وتتجسد هذه الخطوة بمساعدة  المرحلة

  ظهورها مستقبلا. أمكانیةوجعلها كفرص للتعلم، وتخفیض 
  -:والإدامةالتحویل -المرحلة الثالثة:

الـتعلم  المهارات التي تم تعلمها سـابقاً والاحتفـاظ بهـا، یمثـل تحـدیاً خاصـاً فـي عملیـة إلىالتحول  إن
هـي تشـجیع اسـتخدام المهـارات فـي العمـل،  الأولـى مـاالشعوري. وتتضمن هـذه المرحلـة خطـوتین، ه

والتــي تتضــمن تطبیــق مــا تــم تعلمــه ونقلــه الــى بیئــة العمــل، وافضــل الســبل فــي تعزیــز ذلــك هــي امــا 
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ل جیــد. بتنبیــه الافــراد لاســتخدام تلــك المهــارات، او بتعزیــز تلــك المهــارات عنــدما یســتخدمونها بشــك
هي تقدیم او التزود بثقافة منظمیة تدعم التعلم، لان عملیة التحول والادامة بعد التعلم تتاثر  والثانیة

.   بقیم ثقافة المنظمة، ومن خلال هذه المدة یؤدي القادة دوراً كبیراً وحاسماً
  -تقویم التغییر: -المرحلة الرابعة:

 أكــدتوهــي عملیــة تقــویم جاریــة ومســتمرة. وقــد  ،الأهمیــةوهــذه المرحلــة تتضــمن خطــوة واحــدة فائقــة 
مـن خـلال  إلاانـه لا یمكـن معرفـة نجـاح عملیـة الـتعلم الشـعوري فـي مسـعاها  إلىالبحوث والتجارب 

  التقویم.
:   -التطبیقي: الإطار -رابعاً

البحــث، ومعرفــة مــن الوصــول الیهــا وتحقیقهــا، ثــم تطبیــق  وأهــداف، أهمیــةلكــي یــتم الوقــوف علــى 
الاســـتنتاجات،  أهـــم إلـــىالواقـــع العملـــي، وتحلیلـــه، والتعـــرف علـــى النتـــائج، والوصـــول الموضــوع فـــي 

  والتوصیات.
ع اســتمارات الإســتبانة علــى أفــراد عینــة یــأتضــح مــن خــلال توز -وصــف مفــردات عینــة البحــث: -1

بمعــــاون مــــدیر عــــام ومــــدراء اقســــام كــــل مــــن دوائر(البحــــث والتطــــویر، البعثــــات البحــــث المتمثلــــین 
لثقافیـــة، وجهـــاز الاشـــراف والتقـــویم العلمـــي)، وبعـــد تفریـــغ البیانـــات التـــي حصـــل علیهـــا والعلاقـــات ا

  -) استمارة موزعة وفقاً لما یأتي:14الباحث من الاستمارات البالغ عددها(
  -توزیع افراد عینة البحث حسب العمر، والتحصیل العلمي، والخدمة الوظیفیة:-أ

ـــة(%)یشـــیر ا14.3)، ان معـــدل(3تبـــین مـــن الجـــدول( ـــة العمری ســـنة)، فیمـــا تضـــمن 44-35لـــى الفئ
سنة 55%) على الفئة العمریة(35.7سنة)، في حین دل معدل(54-45%) الفئة العمریة(50معدل(

ســنة)، یلیهـا فـي ذلــك 54-45فـأكثر)، وهـذا یـدل علــى ان نصـف أفـراد العینـة هــم مـن الفئـة العمریـة(
لمتغیر التحصیل العلمي، تبین ان معدل سنة). أما بالنسبة 44-35سنة فأكثر) و(55الفئة العمریة(

%) أفـــراد 7.1%) یمثـــل أفـــراد العینـــة الحاصـــلین علـــى شـــهادة البكـــالوریوس، فیمـــا مثـــل معـــدل(7.1(
ــــي حــــین دل معــــدل( ــــدبلوم العــــالي، ف ــــة الحاصــــلین علــــى شــــهادة ال ــــراد العینــــة 85.7العین ــــى اف ) عل

لـدكتوراه، وهـذا یمثـل الـوعي والأدراك الحاصـلین علـى شـهادة الـدكتوراه، إذاَ فالأغلبیـة هـم مـن حملـة ا
ــــة فــــي المنظمــــة الحالیــــة،  ــــل متغیــــر الخدمــــة الوظیف ــــة. فــــي حســــن مث والشــــعور الجیــــد لأفــــراد العین

%) على من لهـم خدمـة 21.4سنوات)، فیما دل(3%) ممن لهم خدمة وظیفیة(أقل من 7.14معدل(
ســــنوات). 10مــــن %) ممــــن لهـــم خدمــــة وظیفیــــة(أكثر 71.4ســــنوات)، وبــــین معــــدل(10-6وظیفیـــة(

سـنوات)، ممـا یـدل 3فأغلبیة أفراد العینة هم ممن لدیهم خدمة وظیفیة في المنظمة الحالیة(أكثر من 
  على تحلي أفراد العینة بالخبرة والمهارة في العمل.

  ) توزیع افراد عینة البحث حسب العمر، والتحصیل العلمي، والخدمة الوظیفیة3الجدول(
  الخدمة الوظیفیة في المنظمة الحالیة  ل الدراسيالتحصی  العمــــــر  الخصائص
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  حصائي.نتائج التحلیل الأالمصدر:
حسـب عـدد المـوظفین،  و توزیع افراد عینة البحث كلاً حسب حجم المنظمة التي یعملـون فیهـا -ب

  -والمنصب الأداري الذي یشغلونه، وعدد الدورات التي تدربوا فیها خلال خدمتهم الوظیفیة:
%) 7.1موظــــف)، فیمــــا یشــــیر معــــدل ( 50-1%) یمثــــل(78.6)، ان معــــدل(4تبــــین مــــن الجــــدول(

موظـــف فـــأكثر)، ممـــا یـــدل ان  151%) علـــى(14.3موظـــف)، فـــي حـــین دل معـــدل( 51.100الـــى(
موظـــف)، یلیهـــا بعـــد  50-1أغلبیـــة أفـــراد العینـــة یعملـــون بحجـــم منظمـــة یعمـــل فیهـــا عـــدد مـــوظفین(

موظـــف). وهـــذا یشـــیر الـــى تمثلهـــا بالمنظمـــات ذات عـــدد  100-51موظـــف فـــأكثر)، و( 151ذلـــك(
، وأتخـاذ شـكل  الفـرق فـي بعـض الأحیـان، إضـافة الـى قـوة العلاقـة والثقـة فیمـا الموظفین القلیل نسبیاً

بــین المــوظفین أنفســهم، وكــذلك فیمــا بــین المــوظفین ومــدیرهم. أمــا بالنســبة لمتغیــر المنصــب الأداري 
%) 78.6%) منصـــب معـــاون مـــدیر عـــام، فیمـــا مثـــل معـــدل(14.3الـــذي تشـــغله، فقـــد مثـــل معـــدل(

منصــب المســتوى الأداري الأشــرافي. ممــا یــدل  %)7.1منصــب رئــیس قســم، وأخیــراَ تضــمن معــدل(
أغلبیة أفراد العینة یتولون منصب رئیس قسم ، یلـي ذلـك منصـب معـاون مـدیر عـام، ومـن أن على 

ثم منصب المستوى الأداري الأشرافي. في حین تضمن متغیر عدد الدورات التي تدربت فیها خلال 
%) 28.6دورات)، ویشـــیر معـــدل( 3-1%)، الـــذي یـــدل علـــى ان (21.4خـــدمتك الوظیفیـــة، معـــدل(

ـــــــــى( ـــــــــى(14.3دورات)، فیمـــــــــا تضـــــــــمن معـــــــــدل( 6-3ال دورات)، فـــــــــي حـــــــــین شـــــــــكل  9-7%) عل
ـــوا دورات( 10%) (35.7معـــدل(  10دورات فـــأكثر)، ممـــا یـــدل ذلـــك ان أغلـــب أفـــراد العینـــة قـــد دخل

ن دورات)، ممـا یـؤثر إیجابـاَ علـى البحـث كـو  3-1دورات)، ومـن ثـم( 6-3دورات فأكثر)، یلي ذلـك(
  .الإدراكيأفراد العینة لدیهم معرفة وخبرة في الدورات، ومن ثم التدریب والذكاء الشعوري، والذكاء 

  
حسب عدد الموظفین، و )توزیع افراد عینة البحث حسب حجم المنظمة التي یعملون فیها 4الجدول(

  ظیفیةالذي یشغلونه، وعدد الدورات التي تدربوا فیها خلال خدمتهم الو  الإداريوالمنصب 
  

حجم المنظمة التي تعمل فیھ ا حس ب ع دد   الخصائص
  الموظفین

  عدد الدورات التي تدرب فیھا خلال خدمتھ الوظیفیة  المنصب الأداري الذي یشغلھ

1-50 
  موظف

51-100 
  موظف

151 
موظ            ف 

  فأكثر

مع    اون 
م         دیر 

  عام

رئ     یس 
  قسم

المس    توى 
الأداري 

  الأشرافي

1-3 
  دورات

3-6 
  دورات

7-9 
  دورات

10 
ات دور

  فأكثر

  5  2  4  3  1  11  2  2  1  11  التكرار

النس             بة 
  المئویة

78.6  7.1  14.3  14.3  78.6  7.1  21.4  28.6  14.3  35.7  
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  نتائج التحلیل الأحصائي.المصدر:
  -تحلیل متغیرات البحث:-ت

ـــذكاء  ـــذكاء الشـــعوري، والـــذكاء الأدراكـــي، إذ تضـــمن ال یتمثـــل المحـــور الثـــاني للإســـتبانة تعریفـــات ال
ســـعة خیـــارات، وشـــمل الـــذكاء الأدراكـــي خیـــارین أثنـــین، علمـــاً ان تســـعة خیـــارات للـــذكاء الشـــعوري ت

أیضــاً تعریفــان لــه. وقــد  الإدراكــيالشــعوري هــي كلهــا تعریفــات صــحیحة لــه، وكــذلك خیــاري الــذكاء 
  وضعت تلك التعریفات كخیارات لمعرفة مدى استیعاب ومعرفة المستجیب لها.

%) اختاروا(الــــــــذكاء الشــــــــعوري هــــــــو عملیــــــــة تحدیــــــــد 28.6)، ان معــــــــدل(5یتبــــــــین مــــــــن الجــــــــدول(
%) الــذین اختاروا(الــذكاء الشــعوري هــو اســتیعاب الشــعور) 28.6)، فیمــا مثــل معــدل(7a1الشــعور)(

)7a2)ــــي حــــین یشــــیر معــــدل ــــذكاء الشــــعوري هــــو فهــــم الشــــعور)(35.7)، ف )، ودل 7a3%) الى(ال
%) 21.4أمــــــــا معــــــــدل()، 7a4%) علــــــــى (الــــــــذكاء الشــــــــعوري هــــــــو ادارة الشــــــــعور)(28.6معــــــــدل(

 )فتضــمن(الذكاء الشــعوري هــو تنظــیم القابلیــات الادراكیــة للتوافــق مــع المتطلبــات، والضــغوط البیئیــة
)7a5( ،)على(الــــذكاء الشــــعوري هــــو التعــــرف علــــى شــــعورنا الشخصــــي، 57.1فیمــــا شــــمل معــــدل (

درین %) على(الذكاء الشعوري هو ان نكـون قـا42.9)، في حین مثل معدل(7a6وشعور الآخرین)(
%) لیدل على(الذكاء الشعوري هو 57.1)، بینما ظهر معدل(7a7على تحفیز انفسنا للقیام بعملنا)(

%) الـــى  64.3)، ویشـــیر معـــدل(7a8نـــا فـــي ذروتـــه)(ؤ ان نكـــون مبـــدعین فـــي عملنـــا، وان یكـــون ادا
)، 7a9ن، وان تســـتخدم العلاقـــات بفاعلیـــة)(و (الـــذكاء الشـــعوري هـــو ان نشـــعر بمـــا یشـــعر بـــه الآخـــر 

) أكثــر أهمیــة بالنســبة 7a9للأشــارة الــى اهمیــة تلــك التعــاریف علــى المســتجیبین ظهــر ان التعریــف(و 
)، إذ تضــمنا 7a8و7a6%)، ممــا تلــى ذلــك بالأهمیــة كــل مــن التعریفــات(64.3لهــم إذ شــكل معــدل(

%)، یلـي ذلـك فـي الأهمیـة 42.9) على معدل(7a7%) لكل منها، فیما شمل التعریف(57.1معدل(
ــــــــــــف( ــــــــــــم التعــــــــــــاریف(35.7)، إذ كــــــــــــان بمعــــــــــــدل(7a3التعری )، إذ مــــــــــــثلا 7a4و7a2و7a1%)، ث

 %).21.4)، معدل(7a5%)، وأخیراً شمل التعریف(28.6معدل(
%)الـــذین اختاروا(الـــذكاء الأدراكـــي هـــو 50امـــا بالنســـبة لمتغیـــر الـــذكاء الشـــعوري، فقـــد مثـــل معـــدل(

فیمـــا تضـــمن معـــدل  )،7b1یتضـــمن بیانـــات جدیـــدة ضـــمن هیاكـــل موجـــودة مـــن التـــرابط، والفهـــم)(
)، 7b2%)(الذكاء الأدراكي هو یتضمن بصائر ضـمن هیاكـل موجـودة مـن التـرابط، والفهـم)(78.6(

) أكثـر أهمیـة، 7b2التعریفین للذكاء الأدراكـي، فقـد ظهـر مثـل التعریـف ( لهذینوللإشارة الى أهمیة 
  %).50)، إذ مثل معدل(7b1%)، تلى ذلك التعریف(78.6إذ بلغ معدل(

التــدریب ضــمن مراحــل تعلــم الــذكاء الشــعوري المتمثلــة  -النســبة لمتغیــرات المحــور الثالــثفــي حــین ب
) أعلى وسـط حسـابي لكـل مـن المتغیرات(مـا 4.8571) وبفرعیها(أ و ب)، فقد مثل(11-1بالأسئلة(

أهمیـــة تجزئـــة الأهـــداف الـــى خطـــوات ســـهلة التطبیـــق لـــي؟) و(مـــا مـــدى أهمیـــة بنـــاء الـــدعم المـــالي 
إعــادة تشــكیل الهفــوات، وجعلهــا  -یب لــي؟) و(مــا مــدى أهمیــة منــع الإنتكاســة ثانیــةوالمعنــوي للتــدر 
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للتعلم، وتخفیض أمكانیة ظهورها مستقبلاً؟)، مما یشیر الى عظم أهمیة وتـأثیر ذلـك المتغیـر  افرص
) أدنى 3.1429على التدریب ضمن مراحل تعلم الذكاء الشعوري في ضوء الإستجابات، فیما شكل(

متغیر(مــا هــو المقــدار الموجــود مــن الاعتمــاد علــى الطــرق التجریبیــة خــلال التــدریب وســط حســابي لل
لي؟)، مما یشیر الى قلة وضعف بنـاء الـدعم المـالي والمعنـوي للتـدریب، وبالتـالي قلـة أهمیـة وتـأثیر 
ذلـك المتغیــر علــى التـدریب ضــمن مراحــل تعلــم الـذكاء الشــعوري فــي ضـوء الأســتجابات، كونــه غیــر 

  ولیس كونه غیر مهم. متوفر حالیاً 
فیمــا ســجل المتغیر(مــا هــو المقــدار الموجــود مــن تعظــیم اســتغلال الفــرص مــن خــلال التــدریب لــي؟) 

)، والذي یدل على تفاوت في آراء العینة حول الوسط الحسـابي بشـأن 1.063أكبر إنحراف معیاري(
ي والمعنــوي للتــدریب ذلــك المتغیــر. فــي حــین مثــل كــل مــن المتغیر(مــا مــدى أهمیــة بنــاء الــدعم المــال

للـتعلم،  اإعـادة تشـكیل الهفـوات، وجعلهـا فرصـ -ثانیـة الانتكاسـةلي؟)، والمتغیر(ما مدى أهمیة منع 
 نللـــذااغیـــر الأساســـیة وأ)، 0.3631معیـــاري( انحـــرافوتخفـــیض أمكانیـــة ظهورهـــا مســـتقبلاً؟)، أقـــل 

  .الاثنینیرین المتغ هذینیدلان على تفاوت في آراء العینة حول الوسط الحسابي بشأن 
  والإدراكي) التكرارات بالنسبة المئویة للمتغیرات الفرعیة للذكاء الشعوري 5الجدول(

 X7a1 X7a2 X7a3 X7a4 X7a5 X7a6 X7a7 X7a8 X7a9  X7b1 X7b2 

Freq. 4 4 5 4 3 8 6 8 9 7 11 

Perc. 28.6 28.6 35.7 28.6 21.4 57.1 42.9 57.1 64.3 50.0 78.6 

أو اثنـین او كلهـا، وبالتـالي فـأن كـل  ا) تسـعة خیـارات، لـذا فالمسـتجیب قـد یختـار واحـدX7aالسـؤال السـابع الخـاص بالـذكاء الشـعوري( : یتضـمنملاحظة-
  ).X7b(الإدراكي%)، وكذلك الحال بالنسبة للسؤال السابع الخاص بالذكاء 100) ونسبة(14خیار یمثل مجموعه تكرار(

  المصدر: نتائج التحلیل الإحصائي. 
  
  -علاقات الأرتباط بین متغیرات البحث:-ث

تضــمنت فرضــیات البحــث ثــلاث فرضــیات، تمثلــت الاولــى بوجــود علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة معنویــة 
بین الذكاء الشعوري والذكاء الادراكي، فیما كانت الثانیة وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین 

ي، في حـین جـاءت الثالثـة لتشـیر الـى وجـود علاقـة الذكاء الشعوري وعلاقة التدریب والذكاء الشعور 
  ارتباط ذات دلالة معنویة بین الذكاء الادراكي وعلاقة التدریب والذكاء الشعوري

)، مصفوفة علاقة الذكاء الشعوري والادراكي مع علاقة التدریب بالذكاء الشعوري، 6یظهر الجدول(
) علاقــة التــدریب بالــذكاء Z3، فیمــا تمثــل() الــذكاء الادراكــيZ2) الــذكاء الشــعوري، و(Z1إذ یمثــل(

)، والتــــي تــــدل علــــى العلاقــــة الطردیــــة 0.480) مقــــدار(Z2وZ1الشــــعوري. إذ مثلــــت العلاقــــة بــــین(
 P-Value)، فیما كانت Z2)، ومتغیر الذكاء الادراكي (Z1المتوسطة بین متغیر الذكاء الشعوري(

)، ممــا یــدل علــى اختلافهــا 0.05( ) تــدل علــى علاقــة غیـر معنویــة عنــد مســتوى معنویـة0.083لهـا(
)، التــي 0.414) مقــدار(Z3وZ1مــع الفرضــیة الأولــى كونهــا غیــر معنویــة. كمــا بینــت العلاقــة بــین(
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)، ومتغیـــر علاقـــة التـــدریب Z1تـــدل علـــى العلاقـــة الطردیـــة الضـــعیفة بـــین متغیـــر الـــذكاء الشـــعوري(
غیر معنویـة عنـد مسـتوى ) عن علاقة 0.141لها ( P-Value)، فیما كشفت Z3بالذكاء الشعوري(

)، ممـــا یـــدل علـــى اختلافهـــا مـــع الفرضـــیة الثانیـــة كونهـــا غیـــر معنویـــة. وأخیـــراً مثلـــت 0.05معنویـــة(
)، التي تدل على العلاقة الطردیة الضـعیفة بـین متغیـر الـذكاء 0.355) مقدار(Z3وZ2العلاقة بین(

) 0.214لهـا( P-Valueت )، فیمـا دلـZ3)، ومتغیر علاقة التـدریب بالـذكاء الشـعوري(Z2الادراكي(
)، ممــا یــدل علــى اختلافهــا مــع الفرضــیة 0.05تــدل علــى علاقــة غیــر معنویــة عنــد مســتوى معنویــة(

  الثالثة كونها غیر معنویة.
  مع علاقة التدریب بالذكاء الشعوري والإدراكي) مصفوفة علاقة الذكاء الشعوري 6الجدول(

 Z1  Z3  Z3 

Z1       Correlation Coefficient 
           Sig.(2- tailed)  

           N 

1.000 
. 

14 

0.480 
0.083 

14 

0.0414 
0.141 

14 
Z2       Correlation Coefficient  

           Sig.(2- tailed) 
           N 

0.480 
0.083 

14 

1.000 
. 

14 

0.355 
0.214 

14 
Z3        Correlation Coefficient 

           Sig.(2- tailed) 
           N 

0.0414 
0.141 

14 

0.355 
0.214 

14 

1.000 
. 

14 

Z1 :)یمثلX7a.الخاص بخیارات الذكاء الشعوري في الاستبانة ( 

Z2 :)یمثلX7b.الخاص بخیاري الذكاء الادراكي في الاستبانة ( 
Z3 :)یمثلX8- X18ة.) الخاصة بأسئلة محور التدریب ضمن مراحل تعلم الذكاء الشعوري في الاستبان  

  المصدر:نتائج التحلیل الأحصائي.
ممـا تقـدم تظهـر علاقـات الأرتبـاط بـین متغیـرات البحـث عمومـاً متراوحـة مـا بـین الطردیـة المتوسـطة 

)، اذ تلاحــــظ العلاقــــة 0.05الــــى الطردیــــة الضــــعیفة، الا انهــــا غیــــر معنویــــة عنــــد مســــتوى معنویــــة(
)، فیمـا كانـت 0.05توى معنویـة() كانت علاقة طردیة متوسطة وغیر معنویة عنـد مسـZ2وZ1بین(

)، فـي حـین جـاءت العلاقـة 0.05) علاقة طردیة ضعیفة عنـد مسـتوى معنویـة(Z3وZ1العلاقة بین(
)، وذلــك ممــا یؤكــد مشــكلة البحــث 0.05) علاقــة طردیــة ضــعیفة عنــد مســتوى معنویــة(Z3وZ2بــین(

لأهتمــام والتركیــز علیــه، فــي كــون دور التــدریب فــي المنظمــات العراقیــة لا یــزال قلــیلاً، ویفتقــر الــى ا
والنظــرة التقلیدیــة للعدیــد مــن مــدراء وقــادة المنظمــات الــى التــدریب كونــه انفاقــاً للمبــالغ دون الاســتفادة 

  منه.
  -الاستنتاجات والتوصیات:-خامسا:

  -تم التوصل من هذا البحث الى الاستنتاجات الآتیة:
فـــة القـــوى العاملـــة فـــي المنظمـــة، والمـــدراء لكا الأداءیكتســـب التـــدریب دوراً فعـــالاً فـــي تنمیـــة وتطـــویر 

لاهتمـــام وتركیـــز المنظمـــات ذات المواصـــفات  الأســـاسوالقـــادة بشـــكل خـــاص، اذ یعـــد ذلـــك الســـبب 
 العالمیة على التدریب.
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أصبح موضوع تدریب العاملین العامل الحاسم في التمییز بین المنظمات الاكثر نجاحاً والمنظمـات 
، وهو الحقل الخص  ب لاكتشاف الابتكارات في مجال ادارة الموارد البشریة.الاقل نجاحاً

یعــد التــدریب اداة لتحســین اداء الفــرد فــي المنظمــة، والتــأثیر الایجــابي للتــدریب علــى الفــرد یزیــد مــن 
 ه وثقته بمنظمته، ویسهم في تحسین العمل. ؤ ادا

، ولــرأس المــال یعتبــر الــذكاء الشــعوري مــن الــدعائم الاساســیة لــرأس المــال الفكــري للمنظمــة عم ومــاً
.  البشري خصوصاً

فــي نجــاح الافــراد علــى المســتوى الشخصــي، وفــي مجــال  اوحاســم امهمــ یعــد الــذكاء الشــعوري عــاملا
العمــل داخــل المنظمــة، وكــذلك الحیــاة الاجتماعیــة، ولا یــتم ذلــك الا بوجــود التــدریب الجیــد والفعــال 

 لتحقیق ذلك.

شـعوري، كـون التـدریب یمثـل الحقـل الخصـب لاكتشـاف تظهـر احـدى نقـاط التقـاء التـدریب بالـذكاء ال
الابتكارات في مجال ادارة الموارد البشریة، بینما یعتبر الذكاء الشعوري مـن الـدعائم الاساسـیة لـرأس 

 المال الفكري، فكلاهما یركزان على الفرد، وسبل الارتقاء به.

كاء الادراكـي، وعلاقـة التـدریب أظهرت علاقات الأرتباط بین متغیرات البحث(الـذكاء الشـعوري، والـذ
بالذكاء الشعوري) عمومـاً متراوحـة مـا بـین الطردیـة المتوسـطة الـى الطردیـة الضـعیفة، الا انهـا غیـر 

ـــة( ـــد مســـتوى معنوی ـــة عن ـــدریب فـــي 0.05معنوی )، وهـــذا مـــا یؤكـــد مشـــكلة البحـــث فـــي كـــون دور الت
كیــز علیــه، والنظــرة التقلیدیــة للعدیــد مــن المنظمــات العراقیــة لا یــزال قلــیلاً، ویفتقــر الــى الأهتمــام والتر 

 مدراء وقادة المنظمات الى التدریب كونه انفاق للمبالغ دون الاستفادة منه.

  -اما التوصیات فان الباحث یوصي بما یأتي:
ـــذلك  ـــد ب ضـــرورة أهتمـــام وتركیـــز المنظمـــات العراقیـــة بالتـــدریب والـــذكاء الشـــعوري بشـــكل كبیـــر، لتقل

 لعالمیة.منظمات ذات المواصفات ا

ینبغـي مـن المنظمـة دعـم التـدریب مادیـاً ومعنویـاً لاكتشـاف الطاقـات والمـوارد التـي لـدیها وخصوصــاً 
 رأس المال البشري.    

مهماً في الذكاء الشعوري، وبدون ذلـك یفشـل  لكي ینجح التدریب في منظماتها، ینبغي اعتباره جزءا ً
  التدریب.

  -المصادر:
  -المصادر العربیة:-

:   -الرسائل الجامعیة: -اولاً
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  )1الملحق(
  بسم االله الرحمن الرحیم

  استمارة الاستبانة
  ل المحترم..السید المدیر او المسؤو 

  نهدیك أجمل التحیات...
علاقة التـدریب بالـذكاء إن الإستبیان الذي بین یدیك جزء من مشروع بحث تحت موضوع(  
  ).دراسة استطلاعیة في وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي -الشعوري

الإسـتمارة وفـق ببالغ الأعتزاز اتقدم الیك برجاء معاونتنا في إستیفاء الفقـرات المؤشـرة فـي مـتن هـذه  
، والتــي ستســتخدم لأغــراض البحـــث  مــا هــو مطبــق فعــلاً فـــي منظمتــك، ولــیس وفــق مــا تـــراه صــائباً
ـــة، وأن مســـاهمتك  ـــة العلمی ـــات المدونـــة كافـــة ستتســـم بطـــابع الســـریة والأمان العلمـــي، علمـــاً إن البیان

  سیكون لها أبلغ الأثر في مساعدتي ونجاح مهمتي...
  اتي لك بالنجاح والموفقیة..مع تمنی                                  

http://www.eiconsortium.com
http://www.ai.mit.edu/People
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  دورات فاكثر. 10دورات، (   ) 7-9(   )

  
  تعریفات الذكاء الشعوري، والذكاء الادراكي-المحور الثاني:

ادناه تعریفـات الـذكاء الشـعوري، والـذكاء الادراكـي، راجـین تأشـیر التعریـف او التعریفـات  -ملاحظة:
  التي تراها تتفق مع كل منهما.

  الذكاء الادراكي  الذكاء الشعوري
 هو عملیة تحدید الشعور.

 استیعاب الشعور.

 فهم الشعور.

 ادارة الشعور.

تنظــــــیم القابلیــــــات الادراكیــــــة للتوافــــــق مــــــع المتطلبــــــات، 
 والضغوط البیئیة.

 التعرف على شعورنا الشخصي، وشعور الآخرین.

 ان نكون قادرین على تحفیز انفسنا للقیام بعملنا.

ــــا، وان یكــــون اداان نكــــون مبــــدعین فــــي عم ــــا فــــي ؤ لن ن

ـــــدة ضـــــمن هیاكـــــل موجـــــودة مـــــن  ـــــات جدی یتضـــــمن بیان
 الترابط، والفهم.

یتضــــمن بصــــائر ضــــمن هیاكــــل موجــــودة مــــن التــــرابط، 
 والفهم.

  

  الباحث
  عامر عبد اللطیف العامري
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 ذروته.

ـــــــه الآخـــــــر  ن، وان تســـــــتخدم و ان نشـــــــعر بمـــــــا یشـــــــعر ب
  العلاقات بفاعلیة.
  التدریب ضمن مراحل تعلم الذكاء الشعوري -المحور الثالث:

  المقیاس  ـــــــلةالأسئـ
ــــــق  أتف

  تماما
لا   محاید  أتفق 

  أتفق
لا 

ــــــق  أتف
  تماما

  بناء العلاقة الإیجابیة بین المدرب والمتدرب:-1
  ما مدى أهمیة ذلك لي؟-أ

  ما هو المقدار الموجود منه الآن؟-ب

          
          
          

  زیادة التوجه الذاتني نحو التغییر:-2
  ما مدى أهمیة ذلك لي؟-أ

  المقدار الموجود منه الآن؟ما هو -ب

          
          
          

  وضع اهداف واضحة للتدریب:-3
  ما مدى أهمیة ذلك لي؟-أ

  ما هو المقدار الموجود منه الآن؟-ب

          
          
          

  تجزئة الاهداف الى خطوات سهلة التطبیق:-4
  ما مدى أهمیة ذلك لي؟-أ

  ما هو المقدار الموجود منه الآن؟-ب

          
          
          

  تعظیم استغلال الفرص من خلال التدریب:-5
  ما مدى أهمیة ذلك لي؟-أ

  ما هو المقدار الموجود منه الآن؟-ب

          
          
          

تغذیــة عكســیة(معلومات راجعــة) متكــررة مــن خــلال الممارســة -6
  والتطبیق:

  ما مدى أهمیة ذلك لي؟-أ
  ما هو المقدار الموجود منه الآن؟-ب

          

          
          

  الاعتماد على الطرق التجریبیة خلال التدریب:-7
  ما مدى أهمیة ذلك لي؟-أ

  ما هو المقدار الموجود منه الآن؟-ب

          
          
          

            بناء الدعم المالي والمعنوي للتدریب:-8
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  ما مدى أهمیة ذلك لي؟-أ
  ما هو المقدار الموجود منه الآن؟-ب

          
          

  م النماذج في التدریب:استخدا-9
  ما مدى أهمیة ذلك لي؟-أ

  ما هو المقدار الموجود منه الآن؟-ب

          

          
          

  تحسین البصیرة(تحسین الوعي الذاتي) جراء التدریب:-10
  ما مدى أهمیة ذلك لي؟-أ

  ما هو المقدار الموجود منه الآن؟-ب

          

          
          

تشــكیل الهفــوات، وجعلهــا كفــرص منــع الانتكاســة ثانیــة(اعادة -11
  للتعلم، وتخفیض امكانیة ظهورها مستقبلا):

  ما مدى أهمیة ذلك لي؟-أ
  ما هو المقدار الموجود منه الآن؟-ب

          

          
          

  
  


