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  :المستخمص
ييدف البحث الكشف عن أثر عناصر الذكاء العاطفي والمتمثمة في )المعرفة الانفعالية, إدارة الانفعالات, والتعاطف,    

ذ تم اختيار عينة البحث لتشمل عدد من موظفي كمية الإدارة والتواصل الاجتماعي( في تحسين فاعمية المنظمات, ا
( فرداً  من الذكور والإناث ومن 95والاقتصاد, ولتحقيق أىداف البحث تم تطوير استبانة وزعت عمى عينة بمغت )

ت ( استبانة صالحة لمتحميل وبيدف معالجة البيانات استعمم90مختمف الاعمار والمؤىلبت العممية, استعيد منيا )
( spearmanمجموعة من الأساليب الإحصائية أبرزىا  ))الوسط الحسابي, والانحراف المعياري, ومعامل الارتباط )

( وكانت أبرز النتائج التي توصل اليو البحث وجود علبقة spssومعامل الانحدار(( بالاستعانة بالبرنامج الإحصائي )
مية المنظمة لمكمية. اما ابرز التوصيات كانت ضرورة تعزيز العلبقة ارتباط وأثر ايجابي لمذكاء العاطفي  في تحسين فاع

بين العاممين فكرياً واجتماعياً لدعم الذكاء العاطفي وتطوير مستوى فاعمية المنظمة من خلبل إقامة الدورات التدريبية 
 لتحسين أداء العمل.
 ,  : الذكاء العاطفي, فاعمية المنظمةالكممات المفتاحية

Abstract 
   The research aims to uncover the effect of the elements of emotional intelligence 

represented in (emotional knowledge, emotional management, empathy, and social 

communication) on improving the effectiveness of organizations. The research sample was 

chosen to include a number of employees of the College of Business and Economics, and to 

achieve the research objectives, a questionnaire was developed and distributed to a sample 

of (95) male and female individuals of different ages and academic qualifications, from 

which (90) questionnaires valid for analysis were retrieved, and for the purpose of data 

processing, a group of statistical methods were used, most notably, ((arithmetic mean, 

standard deviation, correlation coefficient. (spearman) and regression coefficient), using the 

statistical program (spss) The most prominent results of the research were the existence of a 

correlation and a positive impact of emotional intelligence in improving the effectiveness of 

the college organization. As for the most prominent recommendations, it was necessary to 

strengthen the relationship between intellectual and social workers to support emotional 

intelligence and develop the level of effectiveness of the organization through the 

establishment of training courses to improve work performance.                                               

Key words: emotional intelligence, effectiveness of the organization             
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 :المقدّمة
وناجحة في تحقيق أىدافيا, لا سيما في عالم اليوم حيث التحديات  فاعمة ييميا أن تكون منظمة لا شك كل   

والتيديدات المتزايدة وفي ظل تنافس شديد عمى الموارد المالية والبشرية المحدودة, والبيئة المتغيرة واليائجة 
الناس في امكاناتيم ونظرتيم لمعمل ودرجة ارتباطيم واستجابتيم ومستويات الجيود المبذولة ايضاً حيث يختمف  والمتقمبة.

تختمف تبعاً لذلك, ومن ىذه الامكانات التي قد يتمتع بيا بعض العاممين عن البعض الآخر ما 
او ما يسمى أيضا العاطفي والذي بدأ في الوقت الحالي يجذب انتباه الباحثين وقبميم أصحاب  الوجداني بالذكاء يعرف

 والمؤسسات لما سوف يعود عمى تمك المنظمات من زيادة وتطوير في الأداء بين العاممين. المنظمات وممولي
. والأفراد الذين الناجحة الشخصية ىي أساس الإرادة وأساس والانفعالات العواطف عمى لسيطرةا لذا فالقدرة عمى    

يدركون مشاعرىم وعواطفيم بصورة دقيقة يتعاممون مع الموضوعات الانفعالية بصورة أفضل ومن ثم يتمتعون أكثر 
بحياتيم قياساً بأولئك الذين يدركون مشاعرىم وعواطفيم بصورة أقل دقة ولمذكاء الوجداني تأثير عمى قدرة الفرد لمتكيف 

 محيطة بو والتعامل مع ضغوطيا.مع متطمبات البيئة ال
 المحور الأول    

 منهجية البحث ودراسات سابقة
 أولًا: مشكمة البحث:

مستوى ميارات الذكاء العاطفي في شريحة واسعة من   تواجو المنظمات العراقية مشكمة حقيقية تتمثل في محدودية   
من خلبل عدم الانتباه  تحسين فاعمية المنظمةالقطاعات العامة والخاصة والتي قد تؤثر عمى النجاح في العمل و 

لمفردات الكلبم أثناء الحوار, والتحدث بعبارات وألفاظ قد تجرح مشاعر الآخرين, وىم لا يدرون أو قد لا يبالون, 
باستخدم كممات صادمة وتبريرىا بالمزاح, أو بسلبمة المسمى المغوي دون اعتبار لمدلولاتيا الشعورية. وكذلك من 

أن تكون أكثر أسباب التسريح أو الفصل أو الإرغام عمى الاستقالة ترجع لمشكلبت يمكن تصنيفيا بأنيا عجز  الممكن
في الذكاء العاطفي مثل التصمب, والتعامل الفظ مع الآخرين وعدم القدرة عمى ضبط النفس, والأحلبم غير الواقعية 

واسعة لفيم ميارات الذكاء العاطفي والاستفادة منيا بشكل وضعف الميارات الاجتماعية والفشل في بناء شبكة اجتماعية 
 فاعل وحقيقي في دوائرىا ووفق ىذا المنظور تمحورت مشكمة البحث الرئيسة بالآتي:

التعرف عمى مستوى الذكاء العاطفي لدى العاممين في المنظمات العراقية وتحديداً في كمية الادارة والاقتصاد/    
تو بمستوى فاعمية المنظمة لدييم, والتعرف عمى نوعية العلبقة بين مستوى الذكاء العاطفي الجامعة العراقية وعلبق
 ومستوى فاعمية المنظمة.

 ومنو يمكن ان تتمحور تسائلبت فرعية بالآتي :  
 ىل تيتم الكمية المبحوثة بالذكاء العاطفي؟ .1

 ىل ترتبط فاعمية المنظمة بالذكاء العاطفي ؟ .2

 عاطفي في تحسين الأداء التنظيمي لمكمية المبحوثةما مدى تاثير الذكاء ال .3

 ما مدى مساىمة الذكاء العاطفي في تحسين الفاعمية لمكمية المبحوثة.  .4

 ثانياً: أهمية البحث:  
يستمد البحث أىميتو من خلبل بيان مدى أثر الذكاء الانفعالي عمى فاعمية الكمية المبحوثة. وتتضح أىمية البحث في    

عناصر الذكاء الانفعالي ودورىا في تحقيق ورفع الفاعمية التنظيمية في البيئة العراقية, ومحاولة من كونو يتناول 

https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
https://euromatech-me.com/%D9%81%D8%A6%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%85%D8%AC/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
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المحاولات لدراسة تطور المنظمات التعميمية إذ أن المنظمات كي تتمكن من والنمو والبقاء والتطور عمييا مواكبة 
 التغييرات السريعة في كافة المجالات. 

 ثالثاً: أهداف البحث: 
 يسعى البحث إلى تحقيق ىدفين اساسيين ىما :   
 التعرف عمى مستوى الفاعمية في المنظمة المبحوثة . .1

عرض وتحميل واقع الذكاء العاطفي ودورىا في تحسين الفاعمية في المنظمة المبحوثة عينة البحث مع قياس علبقة  .2
 وأثر الذكاء العاطفي في تحقيق الفاعمية المميزة ليا.

 خطط الفرضي لمبحث:رابعاً: الم
يمثل المخطط الفرضي متغيرات البحث الرئيسة وطبيعة العلبقة والتأثير بينيا ولتوضيح  مشكمة البحث وفرضياتو, تم    

 .(1وضع مخطط موضح في الشكل )
 
 
 
 
 
 

 
 

 

    

 

 

 
 

 ػلالت الإسحببط                                         ػلالت اٌخأر١ش       

 & Kaplan( و)2016( و)الصوالحي, Daniel ,2005مصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مصدر)ال
Norton,1992), 2019.   

 ( "المخطط الفرضي لمبحث"1شكل )
 خامساً: فرضيات البحث:

 في ضوء الإطار النظري ومن اجل تحقيق أىداف البحث تم صياغة الفرضيات وكما يمي:    
 الأولىالفرضية الرئيسة  1-
توجد علبقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين الذكاء العاطفي وتحسين فاعمية المنظمة تنبثق منيا أربع    

 فرضيات  فرعية:  
 توجد علبقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين المعرفة الانفعالية وأبعاد فاعمية المنظمة . .1
 الانفعالات وأبعاد فاعمية المنظمة .توجد علبقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين إدارة  .2
 التعاطف وأبعاد فاعمية المنظمة . توجد علبقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين .3
 توجد علبقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين التواصل الاجتماعي وأبعاد فاعمية المنظمة. .4

 فاعليت المنظمت                                       عاطفيالذكاء ال

 المعزفت الانفعاليت -1

 إدارة الانفعالاث -2

 التعاطف -3

التواصل  -4

 الاجتماعي

 الزضا الوظيفي -1

 الإنتاجيت -2

 تحقيق الاهداف -3
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 الفرضية الرئيسة الثانية 2-
 -فاعمية المنظمة وتفرعت منيا الفرضيات الفرعية الآتية: ىناك أثر معنوي لمذكاء العاطفي في تحسين   
 يوجد تأثير لممعرفة الانفعالية في فاعمية المنظمة. .1
 يوجد تأثير لإدارة الانفعالات في فاعمية المنظمة. .2
 يوجد تأثير لمتعاطف في فاعمية المنظمة.  .3
 يوجد تأثير لمتواصل الاجتماعي في فاعمية المنظمة. .4

 :سادساً: حدود البحث
الحدود المكانية :لغرض اختبار فرضيات البحث اختيرت كمية الإدارة والاقتصاد/ الجامعة العراقية بمختمف أقساميا  .1

 العممية والشعب والوحدات ميدانا لمبحث.   
 .1/3/2020إلى  1/12/2019الحدود الزمانية :جرى العمل بتطبيق الاستبيان من   .2

 سابعاً: مجتمع البحث:
موضوعية ترتبط بمتغيرات البحث لذا تم التركيز عمى أعضاء الييئة التدريسية, باعتبارىم الفئة ذات ىناك مبررات    

العلبقة المباشرة بتحقيق فاعمية وأىداف الكمية والموظفين كمجتمع لمبحث, وشممت العينة الاساتذة ممن يحممون الألقاب 
معاونيو ومديري الإدارات ورؤساء الأقسام والشعب لدورىم ومناصب إدارية مثل المديرين العاميّن )العميد( و  العممية

  .القيادي في رسم أىداف الكمية والإسيام الفاعل في تحقيقيا
 ثامناً: عينة البحث:

( كانت 90( استبانو, أعيد منيا )95%( من مجتمع البحث, وبمغ عدد الاستبانات الموزعة  )30تكونت العينة من )   
 ( استبانو لأسباب خاصة بالمستجوبين.5لإحصائي ولم يتم إرجاع )جميعيا صالحة لمتحميل ا

 تاسعاً: أدوات البحث:
 تمثمت أدوات البحث في جمع البيانات والمعمومات بما يمي : 

ما تيسر من المؤلفات والبحوث في مجال متغيرات البحث علبوة عمى الاطلبع عمى الجداول الإحصائية  .1
 متعمقة بالموضوع والبحوث المنشورة في المجلبت ومن شبكة الإنترنت. والأطاريح والرسائل الجامعية ال

 .الاستبيان: حيث يعد الاستبيان مصدراً رئيساً لمبيانات والتي أمدّت الباحث بالبيانات والمعمومات .2
 وتم إتباع الخطوات الآتية في إعداد الاستبانة وتوزيعيا وتجميعيا :

 تصميم الاستبانة : -أ
عمى البيانات من أفراد مجتمع البحث إعداد استبانة خصص الجزء الأول منيا لمبيانات العامة تطمب الحصول   

كالجنس, والعمر, والتحصيل العممي أما الجزء الثاني فقد ضم الفقرات الموزعة عمى متغيرات البحث حيث كان المحور 
( فقرة. استفيد 9اص بفاعمية المنظمة يضم )( فقرة والمحور الثاني الخ12الأول الخاص بمتغير الذكاء العاطفي يضم )

( الخماسي في الإجابة عن أسئمة الاستمارة حيث أنو يعدّ من أكثر المقاييس استخداماً في مجال Likertمن مقياس ) 
( لمتأكيد المطمق ثم يبدأ بالتناقص 5العموم الإدارية والاجتماعية كونو يتسم بالوضوح والدقة, وىو يعطي أقصى درجة )

( واعتمد في تصميميا عمى مقاييس مختبرة بصدد متغيراتيا ومنتقاة من بحوث 1ريجياً حتى يبمغ أوطأ درجة وىي )تد
 2016)الصوالحي,  و)(Daniel, 2005 ودراسات عالمية وعربية معتمدة من قبل باحثين آخرين, لذا استخدم مقياس 

 ( لقياس فاعمية المنظمة.Kaplan & Norton,1992)في قياس الذكاء العاطفي واعتمد مقياس )
 اختبار صدق وثبات الاستبانة : –ب   
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, وىذه 0.953لمتحقق من ثبات أداة البحث تم احتساب معامل ألفا كرونباخ حيث بمغت قيمة معامل ثبات الاداة     
 القيمة مقبولة ويمكن استخداميا لأغراض البحث العممي. 

 ( حساب معامل الثبات الإجمالي1جدول )
 

 اٌصذق اٌزببث ػذد اٌؼببساث ّحٛساٌ

 961. 923. 12 اٌؼبطفٟ اٌزوبء 

 972. 945. 9 فبػ١ٍت إٌّظّت

 976. 953. 21 إجّبٌٟ

 ملبحظة: تم حساب صدق المحك عن طريق جذر معامل الثبات
 (  أن معاملبت الثبات لجميع متغيرات البحث مرتفعة ومناسبة لأغراض البحث.1ويلبحظ من الجدول )

 دوات المعالجة:أ  -ج
قام الباحث باستخدام عدداً من الأدوات والأساليب الإحصائية لمعرفة علبقة وتأثير الذكاء العاطفي في تحسين فاعمية    

المنظمة باستخدام الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلبف والنسب المئوية والتكرارات ومعامل ارتباط 
(Spearmanلبيان قوة الع ) لبقة بين متغيرات البحث المستقمة والتابعة, وتحميل الانحدار البسيط  لتحديد تأثير المتغير

المستقل في المتغير التابع ومعنوية التأثير لممتغير المستقل, ومعامل الفاكرونباخ لاختبار مدى ثبات المقاييس 
 .(SPSSمج الأحصائي )المستخدمة في استمارة الاستبانة وقد عولجت البيانات باستخدام البرنا

 الدراسات السابقة عاشراً:
( بعنوان: الذكاء العاطفي وعلبقتو بالإبداع الإداري في الجامعات الفمسطينية في قطاع 2016. دراسة )الصوالحي, 1

 غزة.
اعتمدت ىدفت الدراسة إلى معرفة علبقة الذكاء العاطفي بالإبداع الإداري في الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة, و    

الدراسة المنيج الوصفي التحميمي, وتم استخدام الاستبيان كأدارة لجمع البيانات, وقد تمثل المجتمع في جميع العاممين 
(, توصمت الدراسة إلى وجود 352)الأكاديمي, والإداري( ذوي المناصب الإدارية في الجامعة, وقد بمغ حجم المجتمع )

لقيادات في الجامعة مع وجود علبقة طردية قوية بين ابعاد الذكاء العاطفي مستوى عالي من الذكاء العاطفي لدى ا
بأبعاده الخمسة )المعرفة الانفعالية, إدارة الانفعالات, تنظيم الانفعالات, التعاطف, التواصل الاجتماعي( وبين الإبداع 

 الإداري. 

تنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي لدى العاممين في ( بعنوان: أثر الإلتزام بالقيم الثقافية وال2007. دراسة )الزعبي, 2
 القطاع العام بمحافظة الكرك.

ىدفت الدراسة الى معرفة أثر الإلتزام بالقيم الثقافية وقيم العدالة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي لدى موظفي     
ة الفردية جاء بدرجة مرتفعة, كما جاء مستوى القطاع العام . وتوصمت الى ان مستوى ألتزام العاممين بالقيم الثقافي

 . ألتزاميم بالقيم الثقافية التنظيمية وقيم العدالة التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي بدرجة متوسطة

              (Rosete.D, & Ciarrochi.J, 2005. دساعت     :) 3

    Emotional Intelligence and Effective Leadership 
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( مديرا, حيث تم قياس مستوى الذكاء 149ت الدراسة العلبقة بين الذكاء الانفعالي والقيادة الفعالة, وبمغت عينتيا )استيدف 
(  بينما قيست القيادة الفعالة عن M.S.C.E.I.Tالانفعالي عن طريق مقياس ماير سالوفي كاروزو لمذكاء الانفعالي, )

مسؤولا مباشرا(, وأظيرت النتائج أن  41مرؤوسا, و  360ن لأداء القادة ) طريق تقييم الأتباع وكذا المسؤولين المباشري
لى النظر  القادة الذين يتحصمون عمى نتائج مرتفعة بسمم الذكاء الانفعالي, لدييم ميل طبيعي إلى تحقيق أىداف التنظيم, وا 

 إلييم كقادة فعالين من طرف أتباعيم ومن طرف رؤسائيم المباشرين.
 :(  ,2002Gardner.L, & Stough.C. دراسة )  4

Examining the relationship between Leadership and Emotional Intelligence in Senior 

Level Managers 
لقد حاولت اختبرت الدراسة التحقق من فائدة الذكاء الانفعالي في التنبؤ بالقادة الفاعمين, ولقد بمغ حجم العينة )     
تويات إدارية عميا. وتوصمت الدراسة إلى أن ىناك ارتباطات بين القيادة التحويمية والذكاء ( مديرا من مس 250

الانفعالي, حيث ترتبط القدرة عمى إدارة الانفعالات الذاتية وانفعالات الآخرين بشكل جوىري بالإليام والتشجيع الابداعي 
 للؤفراد وبالتاثير المثالي.

 بمت:أٚجٗ الاعخفبدة ِٓ اٌذساعبث اٌغب ●

 الاطلاع ػٍٝ اٌّجبلاث اٌخٟ ٠خُ ف١ٙب بحذ اٌزوبء اٌؼبطفٟ، ٚببٌخبٌٟ ححذ٠ذ ِجبي ِٕبعب ٌبحزٗ ٚدساعخٗ. .1

 ححذ٠ذ ِشىٍت اٌبحذ ٚاٌخطٛاث اٌٛاجب احببػٙب. .2

 ححذ٠ذ ِٕٙج اٌبحذ ٚطش٠مت اخخ١بس ػ١ٕت اٌبحذ ٚحجّٙب. .3

 اخخ١بس أداة اٌم١بط إٌّبعبت ٌٙزا اٌبحذ ٚطشق حم١ٕٕٙب. .4

 لاعب١ٌب ٚاٌّؼبٌجبث الاحصبئ١ت إٌّبعبت ٚطش٠مت ػشض اٌجذاٚي الاحصبئ١ت.اعخخذاَ ا .5

 ِٕبلشت ٔخبئج اٌبحذ ٚحفغ١ش٘ب. .6

 المحور الثاني
 الإطار النظري

 أولًا: مفهوم الذكاء العاطفي:
لوقت إن وعي الفرد بمشاعره في وقت حدوثيا قد تبدو من الوىمة الأولى واضحة وجميو لو ولكن بعد مرور فترة من ا    

عمى تمك المحظات وعمى الحدث وبالتفكير والتأمل نحو الأشياء والأفراد وتمك الانفعالات التي تمرة بنا, نجد وندرك أننا 
 لم ننتبو لتمك المشاعر بصورة ايجابية حقيقية أو بصورة تمكننا من حسن استغلبل الموقف لصالحنا أو لصالح الاخرين.

باحثين ليم رؤى مختمفة في تعريف الذكاء العاطفي من حيث فيم الذات فيرى لذا نجد الكثير من الكتاب وال    
( بأنو: يمثل مجموعة من عناصر الذكاء الاجتماعي تتضمن القدرة عمى قيام الفرد بالتحكم في 12-6: 2007)شابيرو,

لو وتصرفاتو. ويبن كلب من عواطفو وأحاسيسو ىو والآخرين والتمييز بينيا واستخدام ىذه المعمومات لتوجيو تفكيره وأعما
((Salovey & Mayer, 1990:189  بالذكاء العاطفي ىو: مقدرة الفرد عمى رصد مشاعره وانفعالاتو الخاصة ومشاعر

 الآخرين وانفعالاتيم, وان يميز الشخص بينيم وان يستخدم ىذه المعمومات في توجيو سموكو وانفعالاتو. أما )

,2005: 271)Daniel جموعة من الميارات العاطفية التي يتمتع بيا الفرد, واللبزمة لمنجاح في التفاعلبت فعرفو بأنو: م
بأنو مجموعة الميارات التي تعزى الييا الدقة  (Abraham, 2000: 169) المينية وفي مواقف الحياة المختمفة. كما يرى

خداميا لأجل الدافعية والانجاز في في تقدير وتصحيح مشاعر الذات لمفرد واكتشاف الملبمح العاطفية للآخرين واست
الذكاء العاطفي بأنو القدرة عمى إدراك وفيم وتناول العواطف  (Furnham, 2006: 819وّب أٚضح )حياتيم. 

 والانفعالات وتنظيم المشاعر بحيث يستطيع الفرد أن يؤثر في مشاعر الآخرين.
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اط الذاتي والسيطرة عمى العواطف, مع المثابرة والعمل ويرى الباحث بأن الذكاء الانفعالي ىو: القدرة عمى الانضب   
 الجاد.

 ثانياً: أهمية الذكاء العاطفي:    
يعد الذكاء العاطفي مفيوم عصري وحديث, حيث وجد لو تأثير واضح عمى مجرى سير حياة الأفراد, وطريقة تفكيرىم    

وبين العقل والقمب, وىناك تعاون فيما بينيا لإتاحة  وعلبقاتيم وانفعالاتيم, فيناك قاسم مشترك بين العواطف والتفكير
الفرصة للئنسان لاتخاذ القرارات الصحيحة في الوقت والمكان المناسبين والتفكير بشكل سميم, فالشخص الذي يعاني من 
اضطراب عاطفي أو عدم أتزان عاطفي لا يستطيع السيطرة عمى عواطفو أو التحكم بانفعالاتو حتى وأن كان عمى 

ومن ثم تبدو أىمية الذكاء العاطفي خصوصا في  (,282-281: 2006ستوى عالي من الذكاء. )أبو رياش وآخرون, م
المجتمعات التي تواجو مشكلبت في مجالات عدة عمى سبيل المثال لا الحصر )سياسية, واجتماعية, وثقافية, 

التي تسبب الضيق والقمق لممجتمع ىو أن واقتصادية(, وليس ىناك ثمة شكوك في أن الحمول لمعظم ىذه المشكلبت 
يمتمك الفرد ليس فقط القدرات الفكرية المطورة بطريقة جيدة, بل عمييم أيضا أن يمتمكوا ميارات اجتماعية وعاطفية 
تتكامل مع الميارات الفكرية لحل تمك المشكلبت الراىنة والخروج من الأزمات التي يمر بيا الأفراد بين حين وآخر, ومن 

يتضح اىمية ىذه الميارات لدى الافراد والقدرة عمى ادارتيا والتعامل معيا والانسجام بينيم بفاعمية وقد ساىم كل ىذا  ىنا
 (. Pfeiffer & Steven ,2001:138-142في الاىتمام بمفيوم  الذكاء العاطفي لتأثيره القوي عمى ذلك )

 ثالثاً: أبعاد الذكاء العاطفي:
تدور بين الباحثين من وجية نظرىم عندما تناولوا ىذا المفيوم ومكوناتو, فمنيم من أطمق  ىناك اختلبفات بسيطة   

عمييا أبعاد الذكاء العاطفي, ومنيم من أطمق عمييا مكونات, ومنو من ذكر أنيا قدرات, الا أنيا بالأغمب تتفق عمى 
أن الاختلبفات تبين لنا أن العموم النفسية مثار النقاط الرئيسة أو المكونات الأساسية لمذكاء العاطفي كما سنلبحظ, إلا 

جدل دائر بين العمماء والدارسين وأنو لا يمكننا الجزم والتأكيد بدقة متناىية بالعموم المرتبطة بالأحاسيس والشعور 
ل من والعواطف داخل الإنسان والنفس البشرية والتي مازال يكتنفيا الكثير من الغموض, وسنتطرق ليا بشيء من التفصي

 .(24: 2016)الصوالحي, (( ٚ Daniel  ،2005 :271-286رؤية

( والتي تنطبق مع رؤية الباحث 2016( و )الصوالحي, Daniel(2005 ,فالأبعاد الأربعة لمذكاء العاطفي كما يراىا     
 ايضاً يجب أن تتواجد في كل نشاط فردي وجماعي, تشمل عمى ما يمي: 

دراك مشاعره حال حدوثيا ىو أساس الثقة بالنفس وىو المعرفة الانفعالية: فمعرفة ال .1 فرد لعواطفو ووعي الفرد بذاتو وا 
 الأساس الذي يبني عميو الفرد قراراتو التي يتخذىا في مجمل الأمور وشئون حياتو التي تتطمب إتخاذ القرارات.

ييتم بكيفية معالجة وتعامل الفرد مع إدارة الانفعالات: وىو يعد البعد الثاني من الأبعاد الاربعة لمذكاء العاطفي, و  .2
 المشاعر التي قد تزعجو أو تؤذيو, والقدرة عمى التعامل مع المشاعر بحيث تكون متوافقة مع المواقف الحالية.

التعاطف: ويعني التفيم للبخرين ففي حين اىتمت الأبعاد الثلبثة السابقة لمذكاء العاطفي بذات الفرد وما يدور في  .3
ا البعد بعلبقاتو بالآخرين, فيو يعني قراءة مشاعر الآخرين والتعرف عمى تعبيراتيم من خلبل داخمة, أىتم ىذ

 أصواتيم ووجوىيم وحتى تمميحاتيم.   
التواصل الاجتماعي: ويعني كيفية علبقات وصداقات الفرد وحسن إدارتيا مع الآخرين والتعامل المجتمع بكل ميارة  .4

 والقدرة عمى التفاوض.واقتدار, وحل المشكلبت والنزاعات 
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 رابعاً: مفهوم فاعمية المنظمة:
ان المنظمات جميعيا تنشد البقاء والتطور في عالم الاعمال, الذي يتسم بـالتغير والتجديـد, ممـا دفـع البـاحثيين الـى    

ميـة المنظمـة وتحميميـا, باعتبـاره ايـلبء ىـذا الموضـوع الحيـوي العنايـة والاىتمـام البـالغين المـذين تجـسدا فـي دراسـة فاع
انعكاسـا لقـدرة ادارة المنظمـة فـي التعامـل مـع والاسـتجابو لـذلك التغير والتجديد الحاصل ويمكن مناقـشة فاعميـة المنظمـة 

 مـن خـلبل التعـرف عمـى مفيوميا وتحديد المداخل لدراستيا, ومن ثم بيان مؤشرات قياسيا.
فاعمية التنظيمية من المفاىيم التي يصعب تحديدىا بدقة نظرا لعدم االتفاق عمى ما ىي الفاعمية وعدم يعتبر مفيوم ال    

(, وقد بينت دائرة المعارف االمريكية بان الفاعمية ىي المدى  65: 1987االتفاق عمى طبيعة مقاييسيا )الضرغامي, 
لمنظمة تعتمد عمى القدرة والتواصل واالخالق, فالمنظمة الذي عنده تستطيع المنظمة تحقيق نتائج مقصودة, وان فاعمية ا

يجب ان تكون مثاال لالحترام واالخالق والنزاىة والجدارة حتى تستطيع تحقيق التواصل مع جماىيرىا لممساعدة في تحقيق 
اعمية تعني (, ان الف278: 2007, واشار)الشماع ,  org.Wikipedia en//httipاىدافيا المرجوة )المكتبة االفتراضية)

 Herman) 2004: 2قدرة المنظمة عمى البقاء والتكيف والنمو بغض النظر عن اليداف التي تحققيا, بينما. في حين )
,, بين ان الفاعمية ىي العالقة بين المخرجات المتحققة لمنظام وبين اىدافو المخططة وكمما كانت المخرجات أكثر 

 ر فاعمية. مساىمة في تحقيق الاىداف كان النظام اكث
: 2008( بأنيا النجاح المستمر في تحقيق رسالة او ميمة المنظمة. وبين )البكري, Kushner,2006:11اما )   

( Daft  ,2001:68( الفاعمية التنظيمية بانيا اتخاذ القرارات الصحيحة وتنفيذىا بشكل ناجح. فـي حـين بـيّن  )394
ـة عمـى تمبيــة وتحقيــق أىداف أصحاب المصالح, وىناك مــن يرى بان المؤثرات الفاعميـة التنظيميــة بمـدى قـدرة المنظمـ

بفاعمية المنظمة ىي الثقافة القوية  ومناخ العمل  الايجابي وروح الفريق  وفـرق العمـل والولاء لممجموعـة والثقة والأمان 
 والاتصال بين الإدارة والعاممين  

اردة أعلبه أن مفيوم الأداء يظير لنا العديد من المقاييس والأسس التي تسيم في ويبدو لنا من سياق التعاريف الو    
قياس فاعمية المنظمة , فضلًب عن إظيار قدرتيا وقابميتيا في استغلبل الموارد المادية والبشرية والمعموماتية بشكل أمثل 

 كنيا من النمو والبقاء في عالم الأعمال.الأخرى, كما تم لتحقيق الأىداف التي تجعميا في منافسة مع بقية المنظمات
 خامساً: أىمية فاعمية المنظمة: 

إن عنصر الجودة الأساسي الذي يؤدي الى نجاح المنظمة ىو في السيطرة والتماسك والترابط لفاعمية المنظمة,    
والتصرف بطريقة نوعا  وتظير أىمية الفاعمية في قدرتيا عمى خمق ضغوط عمى العاممين بالمنظمة لممضي قدما لمتفكير

ما تنسجم مع الفاعمية السائدة بالمنظمة, والفاعمية تخمق الشعور والاحساس باليوية بالنسبة لأعضاء المنظمة وتساعد 
في خمق الإلتزام بين العاممين كمرشد لمسموك الملبئم وتعزز استقرار المنظمة كنظام اجتماعي, ويمكن تمخيص أىمية 

 ( بالآتي:30: 2006لم, الفاعمية حسب رأي )السا
 أ. تعد بمثابة دليل للبدارة والعاممين وتشكل ليم نموذج السموك والعلبقات الانسانية التي يجب اتباعيا والاسترشاد بيا.

 ب. الاطار الفكري الذي يوجو اعضاء المنظمة الواحدة والذي ينظم اعماليم وعلبقاتيم وانجازاتيم. 
 ى العاممين والتي تمكنيم من الابداع والابتكار لمتأثير عمى كفاءتيم وأدائيم.ج. ايجاد نوع من الاستقلبلية لد
 سادساً: مؤشرات فاعمية المنظمة:

اعتمدت الدراسات والبحوث التطبيقية, التي أجريت في مختمف أنواع المنظمات ومن بينيا الجامعات, عددا من    
الأداء مؤشرا لمفاعمية, أما   (Osborn & Hunt ,238 :1974)المؤشرات لمتعبير عن الفاعمية ووصفيا. فقد استخدم 

(Robbins, 2017: 383)  فعبر عن الفاعمية عن طريق ست مؤشرات ىي درجة الميارة في العلبقات بجميع أنواعيا
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مستوى وطبيعة الكمية وانفتاح الانظمة والتفاعل الاجتماعي, واعتماد التقييم عمى جيات خارجية, والسيطرة عمى البيئة, و 
يمان العاممين بالأىداف التنظيمية.  وقد تبنى  ) (ثلبثة Marrow,1999: 394الإجماع عمى الأىداف التنظيمية, وا 

مؤشرات ىي انجاز الأىداف, واستحسان المرؤوسين ورضاىم والاستحسان الجانبي. ووصفت الفاعمية, من قبل فريق 
 وعية الخدمة المقدمة, ومعدل الإنتاجية خلبل السنوات الأخيرة.  آخر, عن طريق متغيرات اقتصادية ىي درجة الكفاءة, ون

أما في المنظمات العممية الجامعات فنجد أن الفاعمية قد تم التعبير عنيا عن طريق مؤشري رضا أعضاء الييئة    
نتاجية البحث العممي في الجامعة, كما عبر عنيا أيضا بعدة مؤشرات ىي: )رضا الاساتذة  التدريسيين, التدريسية وا 

نتاجية القسم والكمية(, أما) ( فاعتبروا إنتاجية البحث العممي المؤشر   Jauch, et al., 2017: 84والمخرجات المينية, وا 
 الوحيد لمفاعمية. 

ومن خلبل عـرض مؤشـرات الفعالية التنظيمية يتضح الترابط والتداخل الموجود بينيـا, فتحقيـق أي مؤشر يمكن أن   
 حقيـق مؤشـر آخر, فمثلب: رضا العاممين قد يؤدي إلى تحسين الإنتاج ورفع جودتو وبالتالي تحقيق الأرباح.يسيم في ت

ومن الجدير بالذكر كما يرى الباحث أنو لـيس بالضرورة قياس فاعمية المنظمة من خلبل كل ىذه المعطيات, فيي    
مجرد مؤشرات مقترحة نتيجة العديد من الدراسات والبحوث, وليس ىناك اتفاق بين الكتاب والباحثين حوليا, وبالتالي 

المنظمة, ولكن ىناك مؤشرات أو معطيات استخدمت ولاتزال عمى لاتوجد مؤشرات محددة يمكن من خلبليا قياس فاعمية 
 نطاق واسع أكثر من غيرىا مثل: الإنتاجية, الرضا, تحقيق الأىداف..الخ وىي ما ركز عمييا البحث.

 

 المحور الثالث
 الجانب الاحصائي 

جابات المبحوثين يتضمن ىذا المبحث تحميل بيانات عينة البحث لمخصائص الاجتماعية والثقافية والا      قتصادية وا 
باستمارة الاستبيان بخصوص مدى تطبيق اساسيات الذكاء العاطفي وتأثيرىا في تحسين فاعمية المنظمة عمى شكل 

حيث يتم إدارة كمية الادارة والاقتصاد من قبل الاشخاص ذوي الخبرة ممن لا تقل  جداول إحصائية وتحميميا ومناقشتيا,
و أكثر في ىذا المجال حيث تبدأ الكمية في بداية عمميا بعدد  بسيط من العاممين منيم خبرتيم عن ثلبث سنوات أ

 المدير العام الذي يقوم المدير التنفيذي الذي يقوم بالعمل والتنسيق مع جميع الاطراف في الكمية.
 أولًا:  المعمومات الشخصية:

 الجنس: -١
 ( توزيع العينة حسب جنس المبحوث2جدول )

 وسبهم المئوية عدد المبحوثين ةجيس العيى

 %67 60 ذكس

 %33 30 اهثى

 %100 90 المجموع

 .2020اٌّصذس: إػذاد اٌببحذ ببلاػخّبد ػٍٝ ٔخبئج اٌجبٔب ا١ٌّذأٟ،    

 % وىذا يعطي مؤشر عمى أن نسبة العاممين 33% مقارنة مع الإناث  67( أن نسبة الذكور ىي 2يبين الجدول )
 من الذكور وىذه النسب تتفق مع النسب في الكمية. الموجودة الاكثر ىم 

 العمر: -2
 اٌّبحٛر١ٓ حٛص٠غ ػ١ٕت اٌبحذ حغب اػّبس( 3)جذٚي 

 اليسبة المئوية العدد عمس المبحوث

 %0 0 02أقل مً 
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20-29 30 33% 

30-39 43 48% 

40-49 10 11% 

 %8 7 02أكبر مً 

 %100 90 المجموع

 .2020ّبد ػٍٝ ٔخبئج اٌجبٔب ا١ٌّذأٟ، اٌّصذس: إػذاد اٌببحذ ببلاػخ

( سنة يشكمون أعمى نسبة 39-29( ان نسبة الأفراد العاممين لمعينة والذين تتراوح أعمارىم من)3يوضح الجدول )   
( 50-40% أما فئة العمر من ) 33( سنة ونسبتيم 28-18% من العينة المبحوثة يميو فئة الأعمار من ) 48وىي 

 . %8سنة فإن نسبتيم تشكل  50أخيرا فئة أكبر من % و 11تشكل نسبتيم 
من ىنا يمكن التوصل إلى  أن طبيعة العاممين في كمية الادارة والاقتصاد ىم من  الأعمار الشابة والناضجة والقادرة    

لتوسع عمى العمل والإنتاج بمستويات مرغوبة ىذا من جية ومن نظرة أخرى فإن ىذه النسب تشير إلى امكانية النمو وا
 لتقديم أفضل الخدمات نظراً لقابميات الكادر الموجودة.

 المستوى العممي: -3
 ( توزيع عينة البحث حسب المستوى العممي4جدول )

 إٌغبت اٌّئ٠ٛت اٌؼذد اٌّغخٜٛ اٌؼٍّٟ

 %0 0 الً ِٓ رب٠ٛٔت

 %11 10 رب٠ٛٔت ػبِت

 %28 25 بىبٌٛس٠ٛط

 %23 21 ِبجغخ١ش

 %38 34 دوخٛساٖ

 %100 90 اٌّجّٛع

 .2020اٌّصذس: إػذاد اٌببحذ ببلاػخّبد ػٍٝ ٔخبئج اٌجبٔب ا١ٌّذأٟ،        
%, ثم يمييم  38( أن أعمى نسبة من العاممين ىم من حممة الشيادة الجامعية العميا الدكتوراه 4يلبحظ من الجدول )    

% وىذه  11الإعدادية فان نسبتيم تمثل  %, أما شيادة23% , ثم شيادة الماجستير  28حممة الشيادات لمبكالوريوس 
النسب تعطي مؤشراً لنوعية العمالة التي تعمل في مثل ىكذا مؤسسات, إذ أنيا تتطمب نوع من العمالة ذات المؤىل 

مكانيتيا في استخدام التقانة الحديثة في مجال الكمية داخل العراق .  العممي المناسب وا 
 )الذكاء العاطفي(: ثانياً: تشخيص واقع المتغير المستقل

دارة الانفعالات, والتعاطف, والتواصل الاجتماعي (, قيس        من خلبل أربع أبعاد فرعية ىي: )المعرفة الانفعالية, وا 
( إلى الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملبت الاختلبف المتعمقة بوجية 5ىذا المتغير إذ يشير الجدول )

في كمية الادارة والاقتصاد, إذ يعكس الجدول المذكور وسطاً حسابياً عاماً لمتغير الذكاء العاطفي  نظر العينة المبحوثة
( وكان الانحراف المعياري العام  ومعامل الاختلبف حوليما 3( وىو فوق الوسط المعياري ذي القيمة )3.55إذ بمغ )

المستيدفة, وفيما يمي تشخيص لواقع المتغيرات  %( وىذا يؤكد أىمية دور الذكاء العاطفي في العينة17.7( )0.63)
 الفرعية:
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 المعرفة الانفعالية: -1
غير ( التكسازات ووسبها والوسط الحسابي والاهحساف المعيازي ومعامل الاختلاف لفقسات المتغير الفسعي  )المعسفة الاهفعالية( واجمالي المت0جدول ) 

 المستقل  )الركاء العاطفي(

 الفقرات

 مىخفضة

 جدا

(1) 

 مىخفضة

(2) 

 متوسط

(3) 

 عالية

(4) 

 عالية جدا

(5) 

ِؼب

 ًِ

الا

خ

حلا

 ف

 

ٟ
بب
غ

ح
 اٌ

ظ
ع

ٌٛ
ا

 ٞ
س
١ب
ّؼ

 اٌ
ف

شا
ح

لأ
ا

 

 

 % ث % ث % ث % ث % ث

1 
أِخٍه اٌزمت ببٌٕفظ ٚاٌمذسة ػٍٝ 

 ححذ٠ذ احجب٘بحٟ
4 4% 9 

10

% 

1

1 

12

% 
41 

46

% 

2

5 

28

% 

28.4

% 

3.8

2 

1.0

9 

2 
اعؼٝ دائّبً اٌخؼشف ػٍٝ ٔمبط 

 اٌمٛة ٚاٌضؼف ٌذٞ
5 6% 9 

10

% 

1

2 

13

% 
46 

51

% 

1

8 

20

% 

29.1

% 

3.7

0 

1.0

8 

3 
أوْٛ دائّبً ٚاضحبً ِغ ٔفغٟ 

 ِٚغ ا٢خش٠ٓ
8 9% 6 7% 

1

2 

13

% 
43 

48

% 

2

1 

23

% 

31.5

% 

3.7

0 

1.1

7 

 اٌّؼشفت الأفؼب١ٌت
23.2

% 

3.7

3 

0.8

7 

 إجّبٌٟ اٌّخغ١ش اٌزوبء اٌؼبطفٟ
17.7

% 

3.5

5 

0.6

3 

 .2020(, spssحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسب الإلكتروني, )المصدر: إعداد البا
(, وكان 3.73( وسطاً حسابياً عاما لممتغير الفرعي الاول )المعرفة الانفعالية( فوق الوسط المعياري, إذ بمغ )5يبين الجدول )   

ما عمى مستوى الأسئمة فقد قيس %(, أ23.2( و )0.87الانحراف المعياري عمى المستوى العام  ومعامل الاختلبف حوليما )
( , وكانت النتائج حولو قد توزعت بين أعمى مستوى إجابة وقد 4ىذا المتغير من خلبل ثلبث أسئمة , وكما موضح في الجدول )

(, وبتشتت عالي بين 3( وىي أعمى من قيمة الوسط الفرضي البالغة )3.82حققيا السؤال الاول , إذ بمغت قيمة الوسط لو )
%( , وىذا مؤشر عمى ان العينة المبحوثة تجمع عمى 28.4( ومعامل الاختلبف )1.09ات يؤكده الانحراف المعياري )الإجاب

 تأثر الخدمة المقدمة لمموظفين.
 ادارة الانفعالات: -2

نة المبحوثة ( إلى الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملبت الاختلبف المتعمقة بوجية نظر العي6يشير الجدول )      
( 3.63بخصوص )إدارة الانفعالات(, إذ يعكس الجدول المذكور وسطاً حسابياً عاماً لممتغير وىو فوق الوسط المعياري إذ بمغ )

%(, أما عمى صعيد الأسئمة فقد جرى قياس ىذا 22.3( )0.81وكان الانحراف المعياري العام  ومعامل الاختلبف حوليما )
ئمة , وكانت النتائج حولو قد توزعت بين أعمى مستوى إجابة وقد حققيا السؤال الاول , إذ بمغت المتغير من خلبل ثلبث أس

(, وبتشتت عالي بين الإجابات يؤكده الانحراف 3( وىي أعمى من قيمة الوسط الفرضي البالغة )3.91قيمة الوسط لو )
رة الانفعالات يمعب دوراً كبيراً  في المنظمة من ( , وىذا مؤشر عمى أن بعد ادا22.6( ومعامل اختلبف )%0.88المعياري )

 .خلبل امتمكيا علبقات جيدة مع الموظفين وكسب ثقتيم
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 ( اٌخىشاساث ٚٔغبٙب ٚاٌٛعظ اٌحغببٟ ٚالأحشاف اٌّؼ١بسٞ ِٚؼبًِ الاخخلاف ٌفمشاث اٌّخغ١ش اٌفشػٟ  )اداسة الأفؼبلاث(6جذٚي ) 

 الفقرات

ِٕخفضت 

 جذا

(1) 

 ِٕخفضت

(2) 

 عظِخٛ

(3) 

 ػب١ٌت

(4) 

 ػب١ٌت جذا

(5) 

 ً
بِ

ِؼ

ف
لا

خخ
لا

ا
 

 

ظ 
ع

ٌٛ
ا

ٟ
بب
غ

ح
اٌ

ف  
شا

ح
لأ

ا

ٞ
س
١ب
ّؼ

اٌ
 

 

 % ث % ث % ث % ث % ث

1 

أبحذ دائّبً ػٓ إٌٛاحٟ 

الإ٠جبب١ت فٟ وً اٌظشٚف اٌخٟ 

 أحؼبًِ ِؼٙب

2 2% 4 4% 
1

5 

17

% 
48 

53

% 

2

1 

23

% 

22.6

% 
3.91 0.88 

2 

أػخشف بأخطبئٟ ٌٚذٞ اٌمذسة 

زاس ػٕٙب إرا حطٍب ػٍٝ الاػخ

 الأِش رٌه

6 7% 8 9% 
2

2 

24

% 
34 

38

% 

2

0 

22

% 

31.4

% 
3.60 1.13 

3 
ِٓ اٌصؼب أْ ١ّ٠ضٚا الأفشاد 

 الأٔفؼبلاث ػٍٝ ٚجٟٙ
4 4% 

2

1 

23

% 

1

7 

19

% 
37 

41

% 

1

1 

12

% 

33.0

% 
3.33 1.10 

 إداسة الأفؼبلاث
22.3

% 

 
3.63 0.81 

 

 
 

 .2020(, spssلحاسب الإلكتروني, )المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات ا
 

 :التعاطف  -3
( الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلبف المتعمقة من وجية نظر المبحوثين, فقد 7يظير الجدول )   

حراف ( , وكان الان3.55عكس الجدول وسطاً حسابياً عاماً لممتغير الفرعي الثالث )التعاطف( فوق الوسط المعياري , إذ بمغ )
%(, أما محور الأسئمة فقد قيس ىذا المتغير من خلبل الاسئمة الثلبثة, 21.1( و )0.75العام  ومعامل الاختلبف حوليما )

(, وكانت النتائج حولو قد توزعت بين أعمى مستوى إجابة وقد حققيا السؤال الثالث , إذ بمغت قيمة 6وكما موضح في الجدول )
(, وبتشتت عالي بين الإجابات يؤكده الانحراف المعياري 3قيمة الوسط الفرضي البالغة )( وىي أعمى من 3.84الوسط لو )

%( , وىذا مؤشر عمى أن العينة تؤكد عمى استثناء الأفراد من الانفعالات بسبب العلبقات 27( ومعامل اختلبف )1.04)
 الشخصية بين المسؤول والموظف.

 
 

 ي والانحراف المعياري ومعامل الاختلبف لفقرات المتغير الفرعي  )التعاطف(( التكرارات ونسبيا والوسط الحساب7جدول )

 الفقرات

ِٕخفضت 

 جذا

(1) 

 ِٕخفضت

(2) 

 ِخٛعظ

(3) 

 ػب١ٌت

(4) 

 ػب١ٌت جذا

(5) 

ف
لا

خخ
لا

 ا
ً

بِ
ِؼ

 

 

ٟ
بب
غ

ح
 اٌ

ظ
ع

ٌٛ
ا

 

ف 
شا

ح
لأ

ا

ٞ
س
١ب
ّؼ

اٌ
 

 

 % ث % ث % ث % ث % ث

1 
أعخط١غ لشاءة ِشبػش الأفشاد 

 ِح ٚجُِٛ٘ٙٓ حؼب١شاث ِلا
6 7% 

1

4 

16

% 

2

9 

32

% 
33 

37

% 
8 9% 

32.1

% 

3.2

6 
1.04 

2 
أعخط١غ الاعخجببت ٌشغببث 

 ا٢خش٠ٓ ٚأفؼبلاح١ُ
4 4% 

1

1 

12

% 

2

8 

31

% 
32 

36

% 

1

5 

17

% 
30.2

% 

3.4

8 
1.05 

3 
أحؼبطف ِغ ِؼبٔبة ا٢خش٠ٓ 

 ٚأحضأُٙ بشىً وب١ش
3 3% 8 9% 

1

4 

16

% 
40 

44

% 

2

5 

28

% 
27.0

% 

3.8

4 
1.04 

 اٌخؼبطف
21.1

% 

 

3.55 0.75 
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 .2020(, spssالمصدر: إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسب الإلكتروني, )
 التواصل الاجتماعي -4

( إلى الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملبت الاختلبف بخصوص )التواصل 8تشير معطيات الجدول )   
( , وكان الانحراف 3.70عاماً لممتغير وىو فوق الوسط المعياري , حيث بمغ )الاجتماعي (, فقد عكس الجدول وسطاً حسابياً 
%( , أما عمى صعيد الأسئمة جرى قياس ىذا المتغير من خلبل 24.3( )0.90المعياري العام  ومعامل الاختلبف حوليما )

( 3.92لاول, إذ بمغت قيمة الوسط )ثلبث أسئمة , وكانت النتائج حولو قد توزعت بين أعمى مستوى إجابة وقد حققيا السؤال ا
( ومعامل 0.81(, وبتشتت عالي بين الإجابات يؤكده الانحراف المعياري )3وىي اعمى قيمة من الوسط الفرضي البالغة )

 ( , وىذا مؤشر عمى وجود ترتيب داخمي لممنظمة يؤمن الراحة والثقة لمموظف.20.7اختلبف )%
 حسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف لفقرات المتغير الفرعي  )التواصل الاجتماعي(( التكرارات ونسبها والوسط ال8جدول )

 الفقسات

مىخفضة 

 جدا

(1) 

 مىخفضة

(2) 

 متوسط

(3) 

 عالية

(4) 

 عالية جدا

(5) 

 ً
بِ

ِؼ

ف
لا

خخ
لا

ا
 

 

ٟ
بب
غ

ح
 اٌ

ظ
ع

ٌٛ
ا

 

ف 
شا

ح
لأ

ا

ٞ
س
١ب
ّؼ

اٌ
 

 

 % ث % ث % ث % ث % ث

1 
 أعخط١غ أْ أل١ُ ػلالبث ط١بت

 ِغ ا٢خش٠ٓ
2 2% 1 1% 

1

8 

20

% 
50 

56

% 

1

9 

21

% 

20.7

% 
3.92 

0.8

1 

2 
أشؼش بّحبت ا٢خش٠ٓ 

 ٚاحخشاُِٙ ٚاْ ٌُ ٠خفمٛا ِؼٟ
6 7% 8 9% 

2

2 

24

% 
34 

38

% 

2

0 

22

% 

31.4

% 
3.63 

1.0

0 

3 

أحبفع ػٍٝ أٔفؼبلاحٟ ٚ٘ذٚئٟ 

حخٝ ػٕذِب ٠ضب٠مٕٟ الأفشاد 

 بأعئٍخ١ُ

8 9% 6 7% 
1

2 

13

% 
43 

48

% 

2

1 

23

% 

31.5

% 
3.75 

1.0

7 

 اٌخٛاصً الاجخّبػٟ
24.3

% 

 
3.70 

0.9

0 
 

 

 .2020(, spssالمصدر: إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسب الإلكتروني, )
 :(ثالثاً: تشخيص واقع المتغير المعتمد )فاعمية المنظمة

نتاجية, تحقيق الاىداف(, إذ يشير تم قياس ىذا المتغير من خلبل ثلبث من المتغيرات الفرعية ىي )الرضا الوظيفي, الا 
( إلى الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعاملبت الاختلبف المتعمقة بوجية نظر العينة المبحوثة بخصوص  9الجدول )

( وكان الانحراف 3( فوق الوسط المعياري البالغ )4.15متغير فاعمية المنظمة, إذ يعكس الجدول وسطاً حسابياً عاماً بمغ )
 %(, وفيما يأتي توضيح لممتغيرات الفرعية:9.9( )0.41ياري العام  ومعامل الاختلبف حوليما )المع
 الرضا الوظيفي: -1

( إلى الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملبت الاختلبف المتعمقة بالعينة المبحوثة, إذ يعكس 9يشير الجدول )      
( وكان الانحراف المعياري العام  ومعامل الاختلبف حوليما 4.11المعياري إذ بمغ )الجدول وسطاً حسابياً عاماً فوق الوسط 

(, وكانت 8%(, أما بخصوص الأسئمة قيس ىذا المتغير من خلبل ثلبثة اسئمة, وكما موضح في الجدول )13.5( )0.55)
( وىي أعمى من قيمة 4.33يمة الوسط )النتائج حولو قد توزعت بين أعمى مستوى إجابة وقد حققيا السؤال الثالث , إذ بمغت ق
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%( , وىذا 20.8( ومعامل اختلبف )0.90(, وبتشتت عالي بين الإجابات يؤكده الانحراف المعياري )3الوسط الفرضي )
 مؤشر عمى انو ىناك سعي حثيث لمحصول عمى التقانة الحديثة لأغراض العمل في العينة المبحوثة .

سط الحسابي والاهحساف المعيازي ومعامل الاختلاف لفقسات المتغير الفسعي  )السضا الوظيفي( واجمالي المتغير ( التكسازات ووسبها والو 9جدول ) 

 المعتمد  )فاعلية المىظمة(

 الفقسات

مىخفضة 

 جدا

(1) 

 مىخفضة

(2) 

 متوسط

(3) 

 عالية

(4) 

 عالية جدا

(5) 

 ً
بِ

ِؼ

ف
لا

خخ
لا

ا
 

 

ٟ
بب
غ

ح
 اٌ

ظ
ع

ٌٛ
ا

 

ف 
شا

ح
لأ

ا

ٞ
س
١ب
ّؼ

اٌ
 

 

 % ث % ث % ث % ث % ث

1 
أفضً اٌبمبء فٟ اٌى١ٍت حخٝ ٌٛ 

 حٛفشث فشصت ػًّ خبسجٙب
1 1% 7 8% 9 

10

% 
32 

36

% 

4

1 

46

% 

23.4

% 

4.1

7 
0.97 

2 
اشؼش ببٌشضب ػٓ ػٍّٟ فٟ 

 اٌى١ٍت
 0% 4 4% 

1

2 

13

% 
38 

42

% 

3

6 

40

% 

19.8

% 

4.1

8 
0.83 

3 
٠خّخغ غبٌب١ت الأعبحزة بغّؼت 

 أوبد١ّ٠ت فٟ حمً اخخصبصُٙ
2 2% 1 1% 

1

1 

12

% 
27 

30

% 

4

9 

54

% 

20.8

% 

4.3

3 
0.90 

 اٌشضب اٌٛظ١فٟ
13.5

% 

4.1

1 
0.55 

 إجّبٌٟ  فبػ١ٍت إٌّظّت
9.9

% 

4.1

5 
0.41 

 .2020(, spssالمصدر: إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسب الإلكتروني, )
 الانتاجية: -2

ات المعيارية ومعاملبت الاختلبف المتعمقة بـالبعد ( الى الاوساط الحسابية والانحراف10تشير المعطيات لمجدول )
(, وأن الانحراف المعياري العام 4.18)الانتاجية(, حيث يعكس وسطاً حسابياً عاماً لممتغير فوق الوسط المعياري , إذ بمغ )

سئمة, وكانت %(, أما من جانب الاسئمة فقد قيس ىذا المتغير من خلبل ثلبثة أ11.9( )0.50ومعامل الاختلبف حوليما )
( وىي 4.53النتائج حولو قد توزعت بين أعمى مستوى إجابة وقد حققيا السؤال الاول , إذ بمغت قيمة الوسط الحسابي لو  )

( ومعامل 0.78(, وبتشتت فوق المتوسط بين الإجابات يؤكده الانحراف المعياري )3أعمى من قيمة الوسط الفرضي البالغة )
 الادارة العميا عمى اكساب العاممين افضل الخبرات عن الانتاجية. ر عمى دعم وتشجيع%( , وىذا مؤش17.2اختلبف )

 ( التكرارات ونسبها والوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف لفقرات المتغير الفرعي  )الانتاجية(01جدول ) 

 الفقسات

مىخفضة 

 جدا

(1) 

 مىخفضة

(2) 

 متوسط

(3) 

 عالية

(4) 

 عالية جدا

(5) 

ف
لا

خخ
لا

 ا
ً

بِ
ِؼ

 

 

ٟ
بب
غ

ح
 اٌ

ظ
ع

ٌٛ
ا

 

ف 
شا

ح
لأ

ا

ٞ
س
١ب
ّؼ

اٌ
 

 

 % ث % ث % ث % ث % ث

1 

٠شبسن ػذد ِٓ الأعبحزة فٟ 

اٌّؤحّشاث اٌؼ١ٍّت ٚٚسػ 

اٌؼًّ اٌخٟ حخذَ حط٠ٛش اٌطٍبت 

 ػ١ٍّبً 

2 2% 1 1% 1 1% 29 
32

% 

5

7 

63

% 

17.2

% 

4.5

3 

0.7

8 

2 

أغٍب الأعبحزة ِٕشغٍْٛ 

حُٙ ببٌخط٠ٛش إٌّٟٙ ٌمذسا

ٚلبب١ٍبحُٙ ) أجبص بحٛد 

3 3% 2 2% 6 7% 39 
43

% 

4

0 

44

% 

21.8

% 

4.2

3 

0.9

2 
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 حشل١بث ػ١ٍّت...اٌخ(

3 

حٕفز اٌى١ٍت اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌبشاِج 

ٚٚسػ اٌؼًّ فٟ ِجبي خذِت 

 اٌّجخّغ

5 6%  0% 
1

3 

14

% 
38 

42

% 

3

4 

38

% 

24.9

% 

4.0

7 

1.0

1 

 الأخبج١ت
11.9

% 

4.1

8 

0.5

0 

 .2020(, spssعتماد عمى مخرجات الحاسب الإلكتروني, )المصدر: إعداد الباحث بالا
 تحقيق الاىداف: -3

( وأن الانحراف المعياري 3.85( الى وسطاً حسابياً عاماً فوق الوسط المعياري إذ بمغ )11إذ يشير الجدول )       
من خلبل ثلبث اسئمة,  %(, أما عمى صعيد الأسئمة فقد قيس ىذا المتغير13( و )0.61العام  ومعامل الاختلبف ىو)

( وىي 4.24وكانت النتائج حولو قد توزعت بين أعمى مستوى إجابة وقد حققيا السؤال الثالث, إذ بمغت قيمة الوسط لو )
( ومعامل اختلبف 0.94(, وبتشتت عالي بين الإجابات يؤكده الانحراف المعياري )3اعمى من قيمة الوسط الفرضي البالغة )

 عمى انو يتم تخصيص مبالغ كافية لتامين تحقيق الاىداف. %( , وىذا مؤشر22.2)
 

 

 ( التكرارات ونسبها والوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف لفقرات المتغير الفرعي  )ثحقيق الاهداف(00جدول )

 الفقسات

مىخفضة 

 جدا

(1) 

 مىخفضة

(2) 

 متوسط

(3) 

 عالية

(4) 

 عالية جدا

(5) 

ف
لا

خخ
لا

 ا
ً

بِ
ِؼ

 

 

ٟ
بب
غ

ح
 اٌ

ظ
ع

ٌٛ
ا

 

ف 
شا

ح
لأ

ا

ٞ
س
١ب
ّؼ

اٌ
 

 

 % ث % ث % ث % ث % ث

1 
حؼخّذ ااٌى١ٍت ػٍٝ اٌٛعبئً 

اٌخىٌٕٛٛج١ت اٌحذ٠زت فٟ حمذ٠ُ 

 خذِبحٙب

1 1% 3 3% 
1

2 

13

% 
38 

42

% 

3

6 

40

% 

20.7

% 

4.1

7 

0.8

6 

2 
حمَٛ ااٌى١ٍت ببٌشلببت بشىً 

ِغخّش ػٍٝ ِشافمٙب ٌخحغ١ٓ 

 ا١ٌت حمذ٠ُ اٌخذِبث

5 6% 5 6% 
1

6 

18

% 
38 

42

% 

2

6 

29

% 

28.3

% 

3.8

3 

1.0

8 

3 
حمَٛ ااٌى١ٍت بئجشاء اعخطلاػبث 

ِغخّشة  ٌٍخؼشف ػٍٝ حبجبث 

 ٚسغببث اٌضبْٛ  اٌّخٕٛػت

3 3% 2 2% 7 8% 36 
40

% 

4

2 

47

% 

22.2

% 

4.2

4 

0.9

4 

 ححم١ك الا٘ذاف
13

% 

3.8

5 

0.6

1 

 .2020(, spssالمصدر: إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسب الإلكتروني, )
 رابعاً: اختبار الفرضيات:

 :. الفرضية الرئيسية الاولى1
(. وتتفرع منيا أربع فرضيات توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية ما بين الذكاء العاطفي وتحسين فاعمية المنظمة)    

 فرعية وكالاتي:
 مية المنظمة.توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد المعرفة الانفعالية وفاع .1
 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد اادارة الانفعالات وفاعمية المنظمة. .2
 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد التعاطف وفاعمية المنظمة. .3
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 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد التواصل الاجتماعي وفاعمية المنظمة. .4
 الفرضيات الفرعية ىي معنوية لذا يتم قبول جميع الفرضيات الفرعية. وبالتالي ان جميع   
( العلبقات الارتباطية التي افترضتيا الفرضية الرئيسية الاولى, إذ يؤكد الى وجود 12يوضح جدول معامل الارتباط )   

ة معامل الارتباط الاجمالية , وقد بمغت قيم الذكاء العاطفي و بين فاعمية المنظمةعلبقة ارتباط ايجابية ومعنوية بين 
(, اما قيمة معامل الارتباط بين فاعمية المنظمة وبين الذكاء العاطفي )المعرفة 0.000(, بمستوى دلالة )**0.76)

ومن  **0.73,**0.65,*0.56,**0.62)الانفعالية , إدارة الانفعالات, التعاطف, التواصل الاجتماعي( فكانت عمى التوالي )
 فة الذكر يمكن التوصل الى تحقيق الفرضية الرئيسة الاولى.خلبل النتيجة ان

 
 

 ( بين الذكاء العاطفي وفاعمية المنظمةpearson( يوضح معامل الارتباط )12جدول ) 
 ابؼبد اٌّخغ١ش اٌّغخمً

 

 اٌّخغ١ش اٌّؼخّذ

اٌزوبء 

الأفؼبٌٟ

X 

بؼذ اٌّؼشفت 

 الأفؼب١ٌت

X1 

بؼذ إداسة 

 الأفؼبلاث

X2 

 اٌخؼبطف

 

X3 

اٌخٛاصً بؼذ 

 الاجخّبػٟ

X4 

فبػ١ٍت 

 إٌّظّت

Y 

Pearson 

Correlation 
0.76** 0.62** 0.56* 0.65** 0.73** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 

N 90 90 90 90 90 

 .2020(, spssالمصدر: إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسب الإلكتروني, )
 :ية. الفرضية الرئيسية الثان2

(, وتتفرع الفرضية الرئيسة الثانية الى  يوجد تأثير ذو دلالة احصائية بين الذكاء العاطفي وتحسين فاعمية المنظمة)    
 اربع فرضيات فرعية وىي: 

 يوجد تاثير ذات دلالة معنوية لبعد المعرفة الانفعالية عمى فاعمية المنظمة.  .1
 فعالات عمى  فاعمية المنظمة.يوجد تأثير ذات دلالة معنوية لبعد إدارة الان .2
 يوجد تأثير ذات دلالة معنوية لبعد التعاطف عمى فاعمية المنظمة. .3
 يوجد تأثير ذات دلالة معنوية لبعد التواصل الاجتماعي عمى فاعمية المنظمة. .4

 

 ( حح١ًٍ حأر١ش أبؼبد اٌّخغ١ش اٌزوبء اٌؼبطفٟ فٟ اٌّخغ١ش فبػ١ٍت إٌّظّت13جذٚي )

 أبؼبدٖاٌّخغ١ش اٌّغخمً ٚ
R) اٌزٛابج

2
( ِؼبًِ 

 اٌخحذ٠ذ

( Fل١ّت )

 اٌّحغٛبت

( Pل١ّت )

ِغخٜٛ 

 اٌّؼ٠ٕٛت

اٌّخغ١ش 

 اٌّؼخّذ
Β Α 

(Xٟاٌزوبء اٌؼبطف  ) .0000. 19.2 22. 36. 44 
فبػ١ٍت 

 إٌّظّت

(Y) 

(X1بؼذ اٌّؼشفت الأفؼب١ٌت ) .0000. 14.3 16. 30. 40 

 (X2)0010. 7.6 09. 16. 30. بؼذ إداسة الأفؼبلاث 

X30010. 11.4 13. 27. 36. (( بؼذ اٌخؼبطف 

X4ٟ0000. 25.3 25. 28. 50. (( بؼذ اٌخٛاصً الاجخّبػ  

N=90 
 909= 2020( الجدولية بمستوى دلالة fقيمة )

 009=  2020(الجدولية بمستوى دلالة fقيمة )

 .2020(, spss) المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات الحاسب الإلكتروني,
(, وكانت ىذه القيمة أكبر من قيمتيا 19.2( المحسوبة بمغت قيمتيا )fيتضح في ضوء الجدول اعلبه أن قيمة )   

%(, وىذا يعني وجود تأثير لـ)لمذكاء العاطفي( في المتغير 99(, وبحدود ثقة )0.01( بمستوى معنوية )4.9الجدولية )
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ل عمى أن منحنى الانحدار جيد من حيث وصف العلبقة بين المتغيرين. ومن خلبل الاستجابي فاعمية المنظمة. وىذا يدل
(, حتى 0.36(, والذي يعني ان ىناك وجوداً لمذكاء العاطفي ما مقداره ) =0.36( يمكن ملبحظة الثابت )12الجدول )

( في الذكاء العاطفي 1مقداره )(, فيي تدلل عمى ان تغيراً  =0.44وان كان فاعمية المنظمة يساوي صفراً. وأما قيمة )
(, والذي يعد مقياساً R2(. وأشارت قيمة معامل التحديد )0.44سيؤدي الى تغيير في تحسين فاعمية المنظمة بمقدار )

وصفيا يستخدم لتفسير مدى فائدة معادلة الانحدار في تقدير القيم, ويمثل نسبة الانخفاض في الأخطاء عند استخدام 
(, من التباين الحاصل في تحسين فاعمية 0.22(, والذي يعني ما مقداره )0.22الذي كان مقداره )معادلة الانحدار و 

( ىو تباين من قبل عوامل لم تدخل 0.78المنظمة ىو تباين مفسر بفعل الذكاء العاطفي الذي دخل الانموذج وأن )
( في مخرجات النظام الاحصائي, وىو 0.000انموذج الانحدار. كما أشار الجدول الى المعنوية التي ظير مقدارىا )

 تأكيد الى وجود تأثير عالي ومعنوي لمذكاء العاطفي في تحسين فاعمية المنظمة.
يوجد تأثير ذو دلالة احصائية بين وبيذه النتيجة تتحقق الفرضية الرئيسة الثانية من الدراسة الحالية والتي مفادىا )   

 , وبيذه النتائج تم قبول الفرضيات الفرعية الاربعة.(الذكاء العاطفي وتحسين فاعمية المنظمة
 الاستنتاجات والتوصيات:  المحور الرابع

 أولًا: الإستنتاجات:
اوضحت نتائج الدراسة عمى أن جميع أبعاد الذكاء العاطفي ليا علبقة بأبعاد تحسين فاعمية المنظمة, وىي بذلك  .1

  تتطابق مع اغمب الدراسات التي تناولت ىذا الجانب.
بالرغم من أن جميع أبعاد الذكاء العاطفي اظيرت تأثير ايجابي كما اتضح بالاستنتاج أعلبه, إلا أن بعد المعرفة   .2

الانفعالية أظير أعمى نسبة تأثير قياساً بالأبعاد الاخرى, وىذا يدلل عمى ان كمية عينة البحث تيتم بيذا الجانب كونو يمثل 
 الجانب الرئيس لديمومتيا وتطورىا.

من خلبل اجابات عينة البحث, تبين ان ىنالك تأثير لأبعاد الذكاء العاطفي منفردة ومجتمعة عمى كل بعد من ابعاد   .3
تحسين فاعمية المنظمة, وبيذا يرى الباحث أن ىذه الأبعاد تعد ميمة بالنسبة لتحسين فاعمية المنظمة عمى الرغم من 

 التفاوت الحاصل في نسب التأثير. 
 ة عمى تقارير نظام تقويم الاداء العاممين في القرارات المتعمقة بالعاممين لم يكن بالمستوى المطموب.اعتماد الكمي  .4
 تفتقر الكمية عن توفير خدمة الانترنت المفتوح كما ىو معمول بو في أكثر دول العالم.  .5
عطائيم ال .6  مكافأة.اىتمام الكمية  بتوثيق الافكار الخاصة بالعاممين وتشجيع المبدعين منيم وا 

 ثانياً: التوصيات:
ضرورة تعزيز العلبقة بين العاممين فكرياً واجتماعياً لدعم فاعمية المنظمة وتطوير مستوى الكمية من خلبل إقامة الدورات  .1

 التدريبية لتحسين أداء العمل.
تأثير ايجابي في  عمى العاممين في الكمية التركيز عمى بعد المعرفة الانفعالية بشكل كبير, كونو أظير أعمى نسبة .2

 تحسين فاعمية المنظمة.
يرى الباحث ومن خلبل نتائج عينة البحث عمى أن بعد التعاطف  كذلك يمعب دوراً ميماً في الكمية  من خلبل أنظمة  .3

 تقيم خاصة وبشكل دوري.
 رة والمنافسة مع الكميات المماثمة.الأخذ بالمعرفة العالمية في التخصص الدقيق لمذكاء العاطفي لدعم وتحفز المعرفة الداخمية المتواف .4
 وكذلك الاتصال مع الموظفين وكسب ثقتيم . .5
 اىتمام الكمية بإقامة الدورات التدريبية التي تيدف بتعريف الموظفين في جميع المستويات الإدارية بالكمية. .6
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