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 المستخلص:

البراعة  مصطلح إذ يشير الأعمال،مات الرائدة في عالم المنظ إحدى المنظمات البارعة تعد  

والمهارات والخبرات التي يتمتع بها على استكشاف واستغلال القدرات  المنظماتإلى إمكانية 

من خلال امتلاك هؤلاء العاملون  والشراء،أو في مجالات البيع  التقانات الحديثةسواء في  العاملون

وبما يمنح  الأعمال،ق براعة في اسلوب أو طريقة تنفيذ تلك درجة من الذكاء تمكنهم من تحقي

  النجاح.المنظمة مركز تنافسي مرموق يقودها إلى 

في الذكاء الشعوري في تكوين المنظمات البارعة  ابعاد لذا جاء البحث الحالي لبيان دور  

ضيح مفهوم بغية توو ،في محافظة نينوى شركة الحكماء لصناعة الادوية والمستلزمات الطبية

 عمدت، ارزاً في تكوين المنظمات البارعةتلعب دوراً ب التي ابعادهالذكاء الشعوري من خلال 

، وبعد اجراء التحاليل ومتغيراته البحث ابعادستبانة اعدت لقيا  الااستمارة  استعمال علىالباحثة 

املين في المجالات وجود ضعف في الدورات التدريبية المقدمة للعالى  ةحثاالب تالاحصائية توصل

ينبغي على  اذ ،لى المشاعر والاحاسيس الخاصة بهمالمتعلقة بالجانب الشعوري والسيطرة ع

الشركة المبحوثة التعرف على اهم العوامل التي من شانها التأثير في مشاعر العاملين فيها 

 .شركةوالاستفادة منها في ترشيد هذه المشاعر والسلوكيات باتجاه تحقيق اهداف ال

 .البارعة المنظمات الذكاء الشعوري، الكلمات المفتاحية:
 

The role of the Emotional Intelligence Dimensions in Configuring the 

brilliant organizations 

A survey study in Al-Hakmaa Company for the manufacture of medicines and 

medical supplies / Nineveh 
 

Lecturer: Adhwaa kamal aljirah 

College of Administration and Economics 

University of Mosul 
 

Abstract: 

  The brilliant organizations are one of the Leading organizations in the business 

world, in which the term "brilliant" refers to the ability of organizations to explore and 

exploit the capabilities, skills and expertise of workers both in modern technology and 

in the areas of sales and purchase. In the method or style in which such work is carried 

out, and which gives the Organization a prestigious competitive position that leads to 

success.    
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  Therefore, the current research to explain the role of the emotional intelligence 

dimensions in the configuring of the brilliant organizations in the Al-Hukamaa company 

for the manufacture of medicines and medical supplies in the province of Nineveh. In 

order to clarify the concept of emotional intelligence through its dimensions, which 

plays a prominent role in the configuring of organizations brilliant, the researcher used a 

questionnaire prepared to measure the dimensions research and its variables. After 

conducting statistical analysis, the researcher found a weakness in the training courses 

provided to workers in the areas related to the poetic aspect and control their feelings 

and sensitivities, as the company should identify the most important I hope that would 

influence the feelings of employees and benefit from the rationalization of these feelings 

and behaviors towards achieving the company's goals. 
Keywords: Intelligence Dimensions, brilliant organizations. 

 

 المقدمة

فالعولمة والأسواق الخارجية  كثيرة،لقد تغيرت الساحة التنافسية في بيئة الأعمال في نواح   

كلها أمور تتطلب من  يةافستنالالقوة السريع وقصر دورة حياة المنتج وزيادة  التقانيوالتغير 

فمع اشتداد حدة  البيئة،في الاستجابة بمرونة وسرعة عالية لما هو حاصل من تطورات  منظماتال

بين استغلال الكفاءات  بصورة متزايدة توتراً منظمات تواجه ال التغييرالمنافسة وتسارع وتيرة 

ما يتمتع به العاملين من ذكاء ينعكس بصورة مباشرة  من خلالالحالية واستكشاف قدرات جديدة 

  (Floyd & Lane, 2000: 52) البراعة.على وصول المنظمات إلى مرحلة 

إلى التكيف مع التغيرات البيئية واستكشاف أفكار أو عمليات جديدة  منظماتسعى الت إذ  

إضافة إلى  المنظمية،بشكل تسهم في تحقيق الأهداف  وخدمات جديدة للأسواق الناشئةسلع وتطوير 

للاستفادة من الكفاءات الحالية واستغلال المنتجات  النسبي الاستقرار لنوع منتحتاج قد إنها 

كلما ازدادت فرص تكوين المنظمات  كلما ازدادت ظروف عدم الاستقرارإذ  القائمة،ت والخدما

أرتاءت الباحثة دراسة موضوعي  واعتماداً على ما تقدم (.Caspin et al., 2012: 78) البارعة

 الأتية:من خلال تناولها للمحاور المنظمات البارعة و الذكاء الشعوري

 منهجية البحث. :الأولالمحور  -

  . همتغيراتالبحث و لأبعاد إطار نظري :الثانيالمحور  -

 .عمليالجانب ال :الثالثالمحور  -

 الاستنتاجات والمقترحات. :الرابعالمحور  -
 

 منهجية البحث المحور الأول: 

عينة البحث  ةمن خلال الدراسة الاستطلاعية التي قامت بها الباحثة في الشرك :البحث مشكلة أولاً.

والشعب  ومسؤولي الوحداتاك ضبابية وعدم وضوح لدى المدراء ورؤساء الأقسام تبين أن هن

في على الرغم من ارتباط الشركات ف البارعة،بمفهوم الذكاء الشعوري ودوره في تكوين المنظمات 

في  ا تحتاج إليه من مستلزماتتوفير م عن طريقتحقيق ما تصبو إليه من أهداف الوقت الحاضر ب

الأمر إلا أن واقع حال الشركة قد يحول دون تحقيق ذلك بشكل فاعل  المناسبين،الوقت والمكان 

 :الآتيجملة من الأسئلة البحثية والتي يمكن إيضاحها على النحو الذي دفعنا إلى إثارة 
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  البارعة؟لتكوين المنظمات أسا   وابعاده المبحوثة الذكاء الشعوري ةهل تعتمد الشرك. 5

 العلاقات( والشعور،التعاطف  الادارة، الفهم،ة بين ابعاد الذكاء الشعوري )لاقالعطبيعة هي ما . 2

 البارعة؟وتكوين المنظمات 

 البحث؟عينة  ةالمنظمات البارعة في الشركتكوين الذكاء الشعوري معنوياً في  بعادأ هل تؤثر. 9

وتتلخص كما تهما يستمد بحثنا أهميته من أهمية البعدين اللذين تمت دراس :البحثأهمية  .ثانياً 

 هما:أهميته في جانبين رئيسيين 

فقد عمل البحث على توفير إطاراً نظرياً حول موضوع البحث إذ تناول الجانب  النظرية:الأهمية  .1

الذكاء الشعوري وذلك بوصفها من المواضيع الإدارية المهمة وتم إلقاء الضوء  الأول( )البعدالأول 

 الشعوري،عناصر تقييم نجاح الذكاء  الشعوري،ات قيا  الذكاء الي الشعوري،على مفهوم الذكاء 

فقد تناول المنظمات  الثاني( )البعدأما الجانب الثاني  ،الشعوري وابعاد الذكاء التنبؤ للذكاء الشعوري

في  والاستكشاف والاستغلالالبارعة من خلال مفهوم المنظمات البارعة ونماذج المنظمات البارعة 

 البارعة.حياة المنظمات 

 ابعادبين  تفسير نتائج التحليلات الإحصائيةمن خلال  برزت الأهمية الميدانية الميدانية:. الأهمية 2

فهو يعزز الجانب النظري للبحث من جهة ويعمل على خدمة الميدان المبحوث  ومتغيراته،البحث 

 أخرى.بنتائجه من جهة 

 :ف البحثاهدأ .ثالثاً 

أهم المؤشرات التي يمكن أن تفيد الميدان  ومحاولة إفرازفي جانبه النظري الإفادة مما قدمه البحث . 5

 المبحوث.

حجم تأثير  والتوصل إلى تحديد عينة البحث ةتشخيص واقع وتطبيقات الذكاء الشعوري في الشرك. 2

 المبحوثة. ةالمنظمات البارعة للشرك تكوين في بعاده(أ) هذا الذكاء من خلال

تأسيساً على العلاقات التي تم افتراضها في انموذج البحث تم صياغة  :فرضيات البحث .رابعاً 

 الاتية:الفرضيات 

 الادارة، )الفهم،هناك علاقة ارتباط معنوية بين ابعاد الذكاء الشعوري  الاولى:الفرضية الرئيسة  -

لفرعية وتنبثق عنها الفرضية ا البارعة،وتكوين المنظمات  ،مجتمعة العلاقات( والشعور،التعاطف 

 والشعور،التعاطف  الادارة، )الفهم،هناك علاقة ارتباط معنوية بين ابعاد الذكاء الشعوري  الاتية:

 البارعة.وتكوين المنظمات  ،منفرداً  العلاقات(

التعاطف  الادارة، )الفهم،هناك تأثير معنوي لأبعاد الذكاء الشعوري  :الثانيةالفرضية الرئيسة  -

 الاتية:وتنبثق عنها الفرضية الفرعية  البارعة،في تكوين المنظمات  تمعة()مج العلاقات( والشعور،

 العلاقات( والشعور،التعاطف  الادارة، )الفهم،هناك تأثير معنوي بين ابعاد الذكاء الشعوري 

 البارعة.في تكوين المنظمات  ،منفرداً 

افتراضي كما هو  ططلمنهجية لمشكلة البحث تصميم مختتطلب المعالجة ا :البحث مخطط .خامساً 

الذكاء الشعوري بوصفها متغيراً  بين أبعادوالذي يشير إلى وجود علاقة  (5)ي الشكـل موضح ف

 )معتمداً(.في تكوين المنظمات البارعة بوصفه متغيراً  )مستقلاً(قرارياً 
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 علاقات الأثر                            

 علاقات الارتباط                            

 (: مخطط ابحث 1الشكل )
 :يمكن تقسيم حدود البحث الى :حدود البحث .سادساً 

تتحدد الحدود المكانية بالميدان الذي وقع عليه الاختيار لاختبار فرضيات البحث  المكانية:الحدود . 1

 الطبية.الادوية والمستلزمات  لإنتاجوالمتمثل بشركة الحكماء 

 .2059/  2/  52الى  2052/  5/  50انحصرت حدود البحث  انية:الزمالحدود . 2

الذين تم توزيع استمارات الاستبانة  بالأشخاصتمثلت الحدود البشرية للدراسة  البشرية:الحدود . 3

 القرارات.عليهم وهم المدراء ورؤساء الاقسام والوحدات والمسؤولين عن اتخاذ 

 :البحث وتقاناته منهج .سابعاً 

طبيعة البحث ومن اجل الوقوف على هذه الظاهرة تم اعتماد المنهج الوصفي  مع اً تماشي  

التحليلي والمتضمن الاستفادة من المراجع والمصادر لبناء الخلفية النظرية عن طريق جمع البيانات 

الباحثة على مقيا  ليكرت الثلاثي في  واعتمدتكما ، علومات والحقائق حول ابعاد البحثوالم

رة على ثلاثة اجزاء رئيسية اشتملت الاستماحيث  ،تحصيل البياناتوتمارة الاستبانة اس تصميم

الدراسي ومدة الخدمة  يضم معلومات عامة حول المستجيبين مثل العمر والجنس والمستوى الاول

 .البحث لأبعاد، والثاني والثالث فقد ضم عدد من الاسئلة لغرض جمع البيانات اللازمة في الوظيفة
  

 الجانب النظري :الثاني حورالم

 الذكاء الشعوري الأولى:الفقرة 

 :مفهوم الذكاء الشعوري .أولاً 

 اهتمامجذب  أن بعد الماضي القرن تسعينيات ( فيالشعوري مصطلح )الذكاء ظهر لقد  

عرف هذا  فقد، الأكاديمي النفس علمما يعرف ب خلال العالم من أنحاء مختلف في النا  الكثير من

نه الذكاء الذي يتكون من الكفاءات العاطفية والاجتماعية المترابطة مع الذكاء على أن النوع م

 الإدارة الفهم

 أبعاد الذكاء الشعوري 

التعاطف 

 والشعور

 

 العلاقات

 المنظمات البارعة
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، فضلاً عن المهارات التي تحدد مدى فهمنا للآخرين ومدى الارتباط بهم استجابة البعض بعضها

 .(Furnham, 2014: 3)طالب والتحديات والضغوط البيئية للم

وري دوراً مهما ( أن للذكاء الشعCooper & Sawaf, 1998: 21أوضح ) في حين  

، حيث أنه يتطلب من الأفراد أن يتعلموا كيفية إدراك المشاعر ومعرفتها في وبارزاً في العمل

المعلومات  الاستفادة منوفي الأخرين وأنهم يستجيبوا بشكل ملائم لها وأنهم يسعون إلى  أنفسهم

، وأن الذكاء الشعوري ما هو إلا ليومية والعملم في الحياة ابفاعلية وأن يعملوا على تقوية مشاعره

كما ويعرف  .وةالقدرة على التحسس المشاعر وإدراكها وتطبيقها بشكل فاعل وجعلها كمصدر ق

(Orma & Cannon, 2000: 19) القدرات من كاء الشعوري هو عبارة عن مجموعةذبأن ال 

 الفرد أداء على الايجابي التأثير في ان تساعد والتي يمكن الإداريةدرات الق مثل غير المدركة

والذي يعد الاب الروحي للذكاء  (12 :2000 )جولمان،حين يرى في  النجاح. لتحقيق وصولاً 

ة،الشعوري بأن الذكاء الشعوري هو عبارة عن قدرة الشخص على معرفة عواطفه معرفةً   تامَّ

التعامل مع نفسه أولاً ومع بحيث يستطيع هذا الشخص  الآخرين،وقدرته أيضاً على معرفة عواطف 

الآخرين ثانياً عن طريق التنقل بين عواطفه هذه والتعبير عن انفعالاته بما يتناسب مع الموقف 

بأن الذكاء  (Brandberry, 2013: 1)كما وأكد  عليه.والحالة التي يتواجد فيها وكما تفُرض 

في  همهارتمدى وفهمها و ينالعامل الشعوري هو عبارة عن قدرة الفرد على التعرف على عواطف

 مع الآخرين. ةعلاقالوالعمل لإدارة  ه العواطفهذاستعمال واستغلال 

ن الذكاء الشعوري ما هو إلا مجموعة من العواطف والاحاسيس التي بأ عليه ترى الباحثةو  

ة تمنح الفرد القدرة على التنبؤ بالفرص المستقبلية من خلال ما يتمتع به من خبرة ومهارة فطري

 كلفة.والعمل على استغلالها بشكل تسهم في تحقيق الأهداف المنظمية في أقصر وقت وأقل 

 :قياس الذكاء الشعوري )اليات(كيفية  .انياً ث

 المواضيع مختلف واحداً من أهم العناصر التي تسعى إلى أخذالذكاء الشعوري  يعد  

فقد ، كون أكثر دراية من الذكاء الذاتيالتي تتدابير على محمل الجد كمكمل للـ والمجالات الإدارية

الذكاء من خلال  النوع من قيا  هذاأن يتم  ياكد العديد من الكتاب والباحثين على انه من الضرور

بالإمكان أن يتم الطلب من الافراد أن  إذ ،(تقرير الذات و مقاييس الأداءطريقتين رئيسيتين هما )

للحصول على تقاريرهم  مثلاً  الاستبيانكختلفة من الوسائل يقيموا أنفسهم بأنفسهم باستخدام أنواع م

، كما أنها تعد من ومن ثم نرى جيدا كيف يفعلونها يتم تكليفهم بمهام معينة، أو يمكن أن الذاتية

كانت هناك العديد من حيث ، ديم الأفكار الجديدةالوسائل السهلة بشكل تساعد على الابتكار وتق

، والتي لا تزال الأكثر استخداما ير المصير من تلك الخاصة بالأداءالمحاولات لوضع تدابير تقر

الطبيب إذ أكد  (.Bousted, 2005: 11) على نطاق واسع من بينها مخزون القسمة العاطفي.

إلى خمسة مكونات بالاستناد  ن يقسمأيمكن  الذكاء الشعوريعلى أن ( Reuven Barالنفساني )

كون نابعة من داخل الفرد نفسه )الذي يحتوي على إدراك تإلى مجموعة من المصطلحات التي 

، ة والتوعية الاجتماعية، المسؤولية الاجتماعيلتعاطفاوهي  (ذاتي، الثقة بالنفس وتأكيد الذات

 الفرد القدرة على الذكاء الشعوري يمنح، حيث ، واختبار الواقع والمرونةتكيف، حل المشكلاتال

 هتسمح لبشكل السعادة والتفاؤل ك، والمزاج العام الانفعالاتوالسيطرة على  العمل تحمل إجهاد

عها ختلف عليه مع مجموعة من التصريحات والتي تهدف جمييفق معه أو يتبتقدير الدور الذي قد 



 2059 /2ج (41العدد ) (51المجلد ) مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/ كلية الإدارة والاقتصاد// جامعة تكريت

 

44 

 

، حيث يتم تجميع الردود إحصائيا في العديد من الطرق الفرعية في إلى الاستفادة من هذه الصفات

 (Cavallo & Brenda, 2002: 78) .لمعاملة النفسية العاديةا

أن الذكاء الشعوري هو واسع النطاق وله  (Kluemper ,:2008 1405) في حين يرى  

مجموعة يعمل الذكاء الشعوري على تحديد  جهةفمن  سواء،العديد من المزايا والعيوب على حد 

للمشاكل على اختلاف  لتصديا يمنح الفرد القدرة على بشكلواسعة من الاهتمامات للأفراد العاملين 

كونه  من الصعب جدا تحديد ماهيته وتقييمه يكون من جهة أخرى فإن الذكاء الشعوريو أنواعها،

تي من الأشياء ال %21أكثر من  شعوريتمثل قدرات الذكاء الحيث  .مرتبط بحالة الفرد النفسية

ي من دون المهارات أي ان المهارات التقنية لا تكف غيرهم،تميز بين المديرين اللامعين عن 

 في:العاطفية التي يمكن أن تختصر 

 الأمر.وكيفية التصرف حيال هذا  تجاه العمل والأخرونية شعور الفرد العامل معرفة كيف. 5

السيئ إلى  وكيف تحول سيئة،وما يجعلك تشعر أنك بحالة  جيدة،معرفة ما يجعلك تشعر بأنك بحالة . 2

  جيد.

سعادتك  وتزيد منبقى ايجابي تتساعدك في ان  والمهارات التيالحساسية و العاطفي،امتلاك الوعي . 9

  الطويل.ورفاهيتك إلى الحد الأقصى على المدى 

 :الشعوريلذكاء اعناصر تقييم نجاح  .ثالثاً 

وبشكل فاعل في  أكد العديد من الكتاب والباحثين على ان هناك مجموعة من العناصر تسهم  

فقد أكد  لعمله،الفرد العامل ققه الذكاء الشعوري في إنجاز ي يحالذتقييم مدى النجاح 

(Brandberry, 2013: 5 على أن هذه العوامل تتمثل ):في 

 الشعوري.لا يعتبر الفكر الأكاديمي كافياً لنجاح الذكاء . 5

 الشعوري.الأداء التقني لا يكون كافياً لنجاح الذكاء . 2

 والفشل.لفعالة هي التي تحدد الفرق بين النجاح الإدارة الذاتية والعلاقات الشخصية ا. 9

عميقا على المنظمة التي يقودونها بشكل تسهم في إنجاح الذكاء  والقادة تأثيرايؤثر المديرون . 4

 الشعوري.

 :الشعوريللذكاء  )التنبؤ(التحديد  .رابعاً 

 من خلالالتنبؤ  ما يحققه من فائدة تكمن فيلعل محور الاهتمام الحالي في الذكاء الشعوري هو 

والتي تختلف تبعا لنوعية الاعمال بشكل  التقليدية،مجموعة من معايير المرتبطة بالاستخبارات 

  .(Goleman, 2012: 19) المحددةونظرية التدابير  الفائدة،معيار  السياق، والتي تتمثل فيواسع 

على الرغم من أنها  ن المقاييس التقليدية للذكاءأ على (Sternberg, 2005: 22)فقد أكد   

حساب جزء كبير من التباين في  تكن قادرة علىلم  نهاأإلا  توفر درجة معينة من الصلاحية التنبؤية

فعندما ترتبط درجات اختبار الذكاء بمدى أداء الأشخاص للأعمال في  الوظيفي،أداء العمل والنجاح 

ومع ذلك فإن  ،%21ء هو حوالي أعلى تقدير لمقدار الفرق في معدل الذكا المهنية فإنحياتهم 

وربما أقل من  %50التحليل الدقيق يشير إلى أن الرقم الأكثر دقة قد لا يكون كذلك أي أعلى من 

هناك شك في أن الذكاء الشعوري سيبقى إلى أنه ليس ( Fernandez, 2005: 78وأشار ) .4%

، أو مسار وظيفي العمل، المهنةوخاصة في التنبؤ الذي يشمل على )من العمل الناجح  كبيراً  مؤشراً 

، غير أن البحث النوعي يشير إلى أن مقاييس الذكاء تفشل في حساب (هيمكن للشخص أن يتبع

بين كبار المديرين وكبار  ، وخاصةا يتعلق بالأداء والنجاح الوظيفيفيم ،أجزاء كبيرة من التباين
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جزء كبير من التباين في الأداء بشكل فشل التنبؤ في الذكاء الشعوري يسهم في خلق ، حيث أن القادة

يمكن أن يعزى المديرون إلى تقييد في نطاق العمل والذي يعتمد على متغير مهم وهو معدل الذكاء 

 .رين  وكبار المسؤولين التنفيذيينبين المدي

 :ابعاد الذكاء الشعوري .خامساً 

اء العام أو عن الذكيختلف الذكاء الشعوري  ( على أنGoleman, 1998: 76أكد )  

مثل قدرة الفرد على رصد مشاعر الآخرين وفهم الاختلافات بينهم ينه أالمشترك من حيث 

 ، وكذلك التعبير عن المشاعرل توجيه أعمالهم بالاتجاه الصحيحواستخدام كل هذه المعلومات من أج

 أهم أحد عدوالذي يمن الذكاء الشعوري  ، فهنالك مستوى عال  بطريقة يمكن الوصول إليها بسهولة

الجوانب الأساسية للتعلم والقدرة على تطوير مهارة الفهم الشعوري وهي المحرك الأسا  في 

 (552: 2050حامد وحسون، )شار أ ، لهذا فقدأيضاً  في مجال التعليم والتدريبومجال العلاقات 

لاجتماعي، إدارة فهم الذات، إدارة الذات، الفهم اذكاء الشعوري يمكن أن تتمثل في )بعاد الأعلى أن 

عوري يمكن حصرها شأن ابعاد الذكاء ال (Mayer et al., 2001: 252)في حين يرى  .العلاقات(

  الشعور.إدارة  الشعوري،الفهم  الشعوري،التسهيل  الشعوري،الإدراك في 

يمكن أن تتمثل في أن أهم ابعاد الذكاء الشعوري ب (Matthew, 2016: 5) كما وأوضح  

الابعاد انسجاماً مع متغيرات البحث لذا سوف  أقربانها  ترى الباحثةئيسة والتي أربعة ابعاد ر

 :كمتغير مستقل في البحث وكما يلي تعتمدها الباحثة

فالفهم هو نقطة  بالأفراد،فهم المشاعر الخاصة من خلال يعد الأسا  في الذكاء الشعوري  . الفهم:1

اد من التركيز على عملهم بشكل سليم فإنه يتوجب ولكي يتمكن الأفر شعورية،البداية لأي عملية 

ففي كثير من الأحيان فإن هناك  العمل،عليهم أن يكونوا قادرين على رؤية أين هي مشاعرهم من 

ولا نرى أي من الدوافع  به،ليس لديهم الوعي الذاتي لمعرفة ما يشعرون  العاملين العديد من الافراد

وقتا طويلا وممارسة جدية لاتخاذ ما يلزم بعيداً عن المشاعر  لأفعالهم الصائبة والتي قد تستغرق

 خاص.وخاصة عندما تكون الحياة معقدة بشكل 

يعد هذا البعد أكثر صعوبة في التوصل إلى اتفاق مع جميع الأطراف العاملة في المنظمة  :. الإدارة2

م من خلال هذا البعد ، حيث يتمهارة في تعزيز الإدارة الشعوريةوخصوصاً من الذين ليس لديهم 

تغيير ردود أفعالهم تجاه والعواطف والتي تسمح للأفراد بعلم وإدراك كيفية إدارة المشاعر الت

سهم في تحقيق النجاح في ، حيث ترتبط إدارة المشاعر بشكل أساسي بالتحكم الذاتي بشكل تالاعمال

لذين ليس لديهم سيطرة على ، كما وتمثل إدارة المشاعر تحدياً أمام جميع العاملين االمستقبل

 .واكسابهم للمهارات المطلوبة لذلكمشاعرهم مما يولد حاجة لتدريبهم 

لعل مفتاح السعادة والنجاح في الحياة هو فهم مشاعر الآخرين أو التعاطف  والشعور:التعاطف . 3

اضيات من فالتعاطف قد يمتد إلى فهم التاريخ والأدب والموسيقى والفن وحتى العلوم والري معهم،

قدرة على جعل المشاعر هي العامل الأسا  في جعل الأفراد أكثر حماسة لإمكانية اكتشاف الخلال 

عن طريق معرفة مهارة الشعور باحتياجات الاخرين في وقت مبكر من  العلوم،كل ما هو جديد في 

 الدائم.أجل أن تقود نحو النجاح 

الفرد المهارة مجرد أن يطور شأ في بيئة العمل ، وبهناك العديد من العلاقات التي تن :. العلاقات4

، ، الإداريينية مع الافراد الآخرين كالعاملينالشعورية لديه والتي يحتاجها في بناء علاقات إيجاب

، لأنها بماء العلاقات الاجتماعية البناءة، فالثقة هي عنصر أساسي في والزبائن وأخيرا مع أنفسهم
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ن تصبح نقداً ذاتياً، فالثقة تعزز العلاقات بين جميع كن أن تتحسن دون أتتيح للأفراد معرفة أين يم

ثير من البيئة التعليمية ، كما وتعد العناصر الشعورية هي القوى الدافعة وراء الكأطياف المنظمة

اسات والإجراءات داخل بيئة ، وينبغي أن يؤخذ في الاعتبار دور العلاقات عند وضع السيالحديثة

أداء المنظمات بشكل تسهم في تحقيق اء العلاقات الجيدة إلى تعزيز تسهم عملية بن، حيث العمل

 ح المستمر لها وعلى المدى البعيد.النجا

 المنظمات البارعة   الثانية:الفقرة 

 :البارعةمفهوم المنظمات  .أولاً 

 رين،والعشالعشرين وبداية القرن الحادي  ظهر مفهوم المنظمات البارعة في أواخر القرن  

 )الاستكشاف حيث تم تحقيق البراعة في المنظمات عن طريق الموازنة بين محورين أساسيين هما

الاستمرار في الاعتماد على ووالذي يسمح للمنظمة بأن تمتلك قدرة عالية في التكيف  والاستغلال(

د ـقف ،(Raisch & Birkinshaw, 2008: 38) أكثر الأساليب التقليدية في تنظيمها لأعمالها

متطلبات الأعمال ظمة على أن تتماشى بكفاءة عالية مع عرفت المنظمات البارعة على أنها قدرة المن

 نفسهفضلاً عن قدرتها على التكيف مع التغيرات الحاصلة في البيئة المحيطة بها في الوقت 

(Duncan, 1976: 173)، حين يرى  في(Tushman, 2013: 2-3) أن المنظمة البارعة هي 

المنافسين ولا سيما ما التي تمتلك القدرة على الاستكشاف المبكر للفرص واستثمارها قبل  ظمةالمن

 عنتحسين أعمال المنظمة بشكل تدريجي المتطورة واكتشاف الأسواق الجديدة و بالتقانة يتعلق

 (O’Reilly & Tushman, 2004: 66)وعرف كـــل من  كما .ر المرونة في العملياتق توفطري

والقادرة على  غير متسقة داخلياً  أشكال تنظيمية معقدة تتألف من بنىات البارعة على أنها المنظم

العمل لتحقيق الكفاءة على المدى القصير، فضلا عن قدرتها على الابتكار على المدى الطويل وفي 

في حين  واحد.في أسواق متعددة وفي وقت  قدرة المنظمات على المنافسة لمن خلا الوقت،نفس 

أن المنظمات البارعة هي تلك المنظمات التي  على (Leybourne & Sainter, 2012: 6)ؤكد ي

الحاضر لأجل استشراف في عملها من خلال قدرتها على الاستثمار النجاح في تسعى إلى تحقيق 

تحسين  وهذا يقود إلى تحسين استراتيجية المنظمة للبحث وإيجاد اعمال متقدمة تسهم في المستقبل،

 بأن المنظمات البارعة هي عبارة عن (Simsek, 2010: 600)ويرى  التنظيمية.ير الثقافة وتطو

القدرة على تسوية الخلافات الناشئة في الهياكل التنظيمية بشكل يسهل من  لديها تلك المنظمات التي

امل تععلى العملية الإبداع في المراحل المقبلة من الإنتاج إضافة إلى تمكين الوحدة التنظيمية القدرة 

ان المنظمات البارعة هي عبارة عن الباحثة  تقدم ترى واستناداً على الداخلي.مع حالات الصراع 

تلك المنظمات التي لديها القدرة على تحقيق النجاح والتفوق على المنافسين من خلال ما تتمتع به من 

ى مواكبة التطورات التقنية خبر ومهارة تكمن لدى الافراد العاملين الذين يسعون وبشكل أساسي إل

الحاصلة في البيئة المحيطة بالمنظمة عن طريق البحث عن كل فرصة يمكن ان تسهم في تحيق 

 وقت. أقرباهداف المنظمة والعمل على استغلالها في 

 :البارعةنماذج المنظمات  .ثانياً 

ام ـي المقـف ةـة البارعـللمنظمظر ــكن النـيم هـعلى أن (Tushman, 2013: 9)د ـــأك  

اكل ـدم الهيـتخــست يـالتة وـراعة الهيكليـة أو البـالمعماريب رفــا يعـلال مـخن ـالأول م

 تكشافــتغلال والاســسالاى ــة إلــود الراميــييز الجهــة لتمــة المزدوجـتراتيجيات التنظيميــوالاس

  (McCarthy & Gordon, 2011: 248):يأتــيا ــوكم
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أكد العديد من الكتاب والباحثين على أنه بإمكان المنظمات أن تعيد هيكلة نفسها  :هيكليةالالبراعة . 1

رات ر الظروف المحيطة بها وهذا ما يمنحها القدرة على أن تواكب التغييتدريجياً بسبب تغي

تسمح للمنافسين من التغلب عليها من خلال قدرتها على تكيف  وألاالحاصلة في بيئتها المحيطة 

 التكاليف. وبأقلوقت ممكن  أقصرلها تبعاً للتغيرات الحاصلة في بيئتها المحيطة في هياك

تكمن البراعة السياقية في قدرة الفرد على تحقيق الموائمة والتكيف في البحث  :السياقيةالبراعة  .2

ستخدم الوسائل السلوكية أ من خلال استغلالها،عن الفرص المتاحة في البيئة والعمل على 

فالبراعة  التنظيمية،على مستوى الوحدات  عن الفرص دمج والاستغلال والتنقيبلجتماعية لوالا

السياقية هي نوع متوازن يأخذ موقفا متوسط المستوى بين الاستغلال والتنقيب والمعروف أيضا 

    المختلطة.بالهياكل الموازية أو الاستراتيجيات 

ن المنظمات البارعة يمكن أن تضم أ (Reilly & Tushman, 2010: 6)في حين يرى   

   هما:نموذجين أساسيين 

يركز هذا النوع على استثمار القدرات المتوفرة حالياً لدى الفرد العامل من اجل  الأول: الأنموذج  -

 الفرص(. )استثمارتحقيق الأرباح للمنظمة وعلى المدى الطويل 

ي تركز على الاستكشافات من أجل الحصول يتمثل هذا النوع في المنظمات الت الثاني:الأنموذج   -

 الفرص(. )استغلالعلى فرص جديدة للنمو بشكل أسرع من المنافسين 

لى إ قد يحتاجان هذين النوعين( بأن (Nadler & Tushman, 1997: 1187ويرى   

في ، ل والثقافات المتعددة والمتنوعة، بالإضافة إلى الهياكعديد من الاستراتيجيات المختلفةلفر ااتو

التي بموجبها يمكن بينهما والداخلية والخارجية  لتوازنإلى تحقيق حالة من ا حين يلجأ البعض

في  انيالتقير يالتغوق السرعة أن تحق العثور على أشكال مختلفة يمكن عدها أحد العوامل التي يمكن

ق مع ( يتسأنه يمكن تحقيق نوع من التوازن )أي البراعة السياقيةاحية أخرى فـ، من ناتـالمنظم

  .نهج النظم عبر أبعاد متعددة

 :البارعةالاستكشاف والاستغلال في حياة المنظمات  .ثالثاً 

لبناءة في اكدت العديد من الادبيات السابقة على الدور الحاسم للتعليم التنظيمي والمعرفة ا  

فعلى الرغم من أن المنظمات تحتاج إلى التعليم والتدريب واستغلال  تنافسية،الحصول على ميزة 

الخبرات والمواهب التي يتمتع بها العاملين فإنها تحتاج كذلك إلى التنوع في الخبرات من خلال 

سمى الاستغلال حيث تم ادراج كل هذه الأمور تحت م المخاطرة،التجريب والابتكار والرغبة في 

  (.Volberda et al., 2009: 797) بينهما.والاستكشاف بالتفصيل من خلال المفاضلة 

تواجه بعض المنظمات معضلة تكمن في إلى أنه قد   (March, 1991: 71)أذ أشار  

يتناول  فالاستغلال، كشاف بدائل جديدة لهاتخصيص الموارد لاستغلال الممارسات القائمة أو است

فمن خلال الاستغلال تستطيع ، ج والاختيار والتنفيذ ... وغيرهانشطة كالكفاءة والإنتابعض الا

والتركيز على الأنشطة الحالية في المجالات  من خلال المعرفة  المنظمات تحسين قدراتها الحالية

، من خلال توليد المعرفة الروتينيةيولد الاستغلال أيضاً الموثوقية في التجربة و، كما القائمةاعمالها 

وأن المنظمات التي تشارك في استغلال وتحسين الكفاءات الموجودة يمكن لها من الانخراط في 

اءات الموجودة حالياً في الاستكشاف ومتابعة الكفاءات الجديدة التي تختلف اختلافا واضحا عن الكف

بأنه عبارة عن بعض الأنشطة  كشافلاستا ،(McGrath, 2001: 123)يعرف  في حين ،المنظمة

فضلاً عن التنقيب والبحث عن إجراءات  ،التي تتسم بالتفاوت والمرونة والمخاطرة والابتكار

https://en.wikipedia.org/wiki/Tushman,_M._L.
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وأكد . ال التجارية والعمليات والمنتجاتتنظيمية جديدة واكتشافات جديدة للتكنولوجيات والأعم

(Benner &Tushman, 2003: 243)  يتبين من  شاف والاستغلالالاستكأن التمييز بين على

 الشركة.من الاختلافات الأساسية في سلوك الشركات التي لها عواقب كبيرة على أداء  خلال عدداً 

بأنها عبارة عن ابتكارات جذرية ومصممة لتلبية  الابتكارات الاستكشافيةفي حين عرفت   

ر ي، وتطوأسواقا جديدة شاءوإن جديدة،م تصاميم يتقد من خلال احتياجات الزبائن الجدد والأسواق

  جديدة.قنوات توزيع 

تنبع من خلال البحث عن إلى أن هذه الابتكارات قد  (McGrath, 2001: 129)فقد أشار   

 والمنتجات،والأعمال التجارية والعمليات  للتقانات جديدإجراءات تنظيمية جديدة واكتشاف نهج 

وأن هذه الابتكارات تكون ناتجة عن  المألوفة،وأنها تتطلب معرفة جديدة أو الخروج عن المعارف 

في  جديدة.جملة من الإجراءات التنظيمية الجديدة من خلال العمل على اكتشاف أساليب وتقنيات 

 ابتكاراتالابتكارات الاستغلالية بانها  (Benner & Tushman, 2003: 244)حين عرف 

وهي توسع للمعارف والمهارات  سواق،والأياجات الزبائن الحاليين تدريجية ومصممة لتلبية احت

وزيادة كفاءة  الحالية،في عملية انتاج السلع والخدمات  عتوسالو القائمة،ن التصاميم يوتحس القائمة،

كفاءة  يتوجب عليها تحديدالابتكارات الاستغلالية إلى تحقيق المنظمات التي تسعى ف التوزيع،قنوات 

والتركيز على الأنشطة الجارية في  الحاليةق المعرفة تطبي من خلال دراتهمالعاملين لديها وق

على  تعتمد هذه الابتكارات الاستغلالية بأن (Holmqvist, 2004: 79)ويرى  القائمة.المجالات 

تنجم عن الأنشطة التي تركز  إذ أنها والعمليات،ز المهارات يتعزأنها تسهم في المعارف القائمة و

يعتمد تحليلنا حيث  المقررة،السليم في المواعيد  تنفيذالالية وعلى تحديد الإنتاج والكفاءة الع

 وغيرها. ... للابتكارات الاستكشافية والاستغلالية على الجوانب الإدارية والتقنية
 

 اتهالبحث واختبار وفرضي متغيراتوصف وتشخيص مجتمع و: ثالثال حورمال

 :البحث المبحوثة ومجتمعالشركة  وصف .أولاً 

لحكماء لصناعة الأدوية والمستلزمات الطبية أحد الشركات الرائدة في القطاع شركة ا تعد  

تختص هذه الشركة بإنتاج عدداً من العقاقير الطبية التي كان لها الدور البارز في  إذ، الصناعي

إلى اعتمادها كمجتمع للبحث تضمن ذا عمدت الباحثة ه، لمة الواقع الصحي في محافظة نينوىخد

ورؤساء الاقسام  ( استمارة وزعت على اغلب المدراء25من الاستمارات بلغ )توزيع عدداً 

يعرض حيث ، (%92( استمارة فكانت نسبة الاستجابة )23تم استرجاع )، حيث ومديري الشعب

كة عينة البحث من حيث أسم الشركة، وتاريخ التعريفية للشراهم السمات والخصائص ( 5)ول الجد

 :ة عملها، وكما يليع، فضلاً عن طبييهاتأسيسها، وعدد العاملين ف

 عينة البحث شركةتعريف بال: ال(5)الجدول 

 شركةطبيعة ال عدد العاملين سنة التأسيس أسم الشركة

 إنتاجية 176 م 2003 شركة الحكماء

 :البحثخصائص عينة  .ثانياً 

 ادناه:مبينة الخصائص الباتسمت عينة البحث وفقا للبيانات التي قدمت من خلال إجاباتهم   

هي العدد الاكبر من افراد عينة البحث حيث شكلت ما يقارب  )الذكور(أتضح ان نسبة  . الجنس:1

 :(2)وكما مبين في الجدول  (%54)يشكل ما يقارب  )الإناث( في حين كان عدد (،29%)
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 توزيع الافراد حسب الجنس: (2الجدول )

 % النسبة المئوية التكرار الجنس

 83 19 ذكر

 17 4 ثىان

 100 23 المجموع

وهي تمثل  (90من  )اقلالفئة العمرية  ضمنتقع اعمارهم  (%42)أتضح ان ما يقارب  . العمر:2

( ومن %99التي تشكل نسبة )( و99-90)القسم الاكبر من افراد عينة البحث ثم تليها الفئة العمرية 

وكانت  (19-10)ثم الفئة العمرية  (%9الأفراد الذي شكلت نسبتهم ) ( من49-40)ثم الفئة العمرية 

 (.9)وكما هو موضح في الجدول  (%4)نسبتها 

 توزيع الأفراد حسب الفئة العمرية: (9)الجدول 

 % النسبة المئوية التكرار الفئة

 48 11 30اقل من 

30 – 39 9 39 

40 – 49 2 9 

50 – 59 1 4 

 100 23 المجموع

لمي لأغلب افراد العينة هي شهادة البكالوريو  اذ جاءت كان التحصيل الع :الدراسيالتحصيل . 3

ونسبة شهادة  (،%59)بنسبة  العالي والدبلوم في حين جاءت شهادة الدبلوم (،%12)ا بمقدار ـنسبته

وبنسبة  دكتوراهفي حين كانت اقل نسبة هي شهادة ال (،%2) الماجستير والاعدادية فما دون بنسبة

 (.4)ل وكما هو موضح في الجدو (،4%)

 توزيع أفراد العينة حسب التحصيل الدراسي: (4)الجدول 

 % النسبة المئوية التكرار التحصيل

 9 2 إعدادية فما دون

 13 3 دبلوم

 52 12 بكالوريو 

 13 3 دبلوم عالي

 9 2 ماجستير

 4 1 دكتوراه

 100 23 المجموع

ما  هم من تتراوح خدمتهماد عينة البحث البحث ان القسم الاكبر من افر ت نتائجأظهر الخدمة:مدة . 4

وكانت نسبتها  (9من  )أقلها الفئة تثم تل (،%49) والذين كانت نسبتهم فأكثر(-1)و  (1-9)بين 

 (.1)وكما هو موضح في الجدول  (،54%)
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 توزيع الافراد حسب مدة الخدمة: (1الجدول )

 % النسبة المئوية التكرار مدة الخدمة

 14 3 3اقل من 

3 - 5 10 43 

 43 10 فأكثر 5

 100 23 المجموع

 :ابعاد الذكاء الشعوريوصف وتشخيص  .ثالثاً 

( الى التوزيعات التكرارية والاوساط 4تشير معطيات الجدول ): الفهم بعد وصف وتشخيص .1

حيث  ببعد الفهم( الخاصة X1 – X3تجاه العبارات من ) للإجاباتالحسابية والانحرافات المعيارية 

، وقد اسهم في اغتناء (0244( بانحراف معياري )2229على وسط حسابي بلغ )لبعد ا ال هذحص

الافراد العاملين في شركتنا يتفهمون مشاعرهم  الى انيشير انذل( والX2و   X1هذا البعد السؤال )

ي يؤدونه في وان مشاعر الافراد العاملين نحو العمل الذ الخاصة ويتصرفون على هذا الاسا 

بانحراف  (2299) (2224على وسط حسابي قدره ) نالسؤلا ن، وحصل هذاكة تكون ايجابيةالشر

 نأ ( والذي يشير الىX3، في حين حصل السؤال )على التوالي (0244) (0225معياري )

على ادنى وسط حسابي وبلغ مشاعري تتغير بين فترة واخرى ولا تكون ثابتة طوال الوقت 

 .(0222( وانحراف معياري )2204)

 لبعد الفهمالتكرارات والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية : (4)الجدول 

 المقياس      

 الاسئلة

الوسط  غير موافق محايد موافق

 الحسابي

الانحراف 

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار المعياري

X1 11 48 7 30 5 22 2.26 0.81 

2X 11 48 10 43 2 9 2.39 0.66 

3X 8 35 8 35 7 30 2.04 0.82 

 0.76 2.23 --- المؤشر الكلى

( الى التوزيعات التكرارية والاوساط 4تشير معطيات الجدول ): الادارة بعدوتشخيص  وصف .2

 ببعد الادارة( الخاصة X4 – X6تجاه العبارات من ) للإجاباتالحسابية والانحرافات المعيارية 

ولقد اسهم ، (0242( بانحراف معياري )2254على وسط حسابي بلغ ) حيث حصلت هذه المهارة

العلاقة بين تعزيز الادارة في منظماتنا تعمل على  ان ( في اغناء هذا البعد اذ يشير الىX4السؤال )

، في (0249( وانحراف معياري مقداره )2252ن فيها وذلك بوسط حسابي مقداره )جميع العاملي

( 0219( بانحراف معياري )2202ى ادنى وسط حسابي بلغت قيمته )( علX6حين حصل السؤال )

رات في مجال شركتنا بتدريب الافراد العاملين فيها واكسابهم المها ويشير هذا السؤال الى قيام

 .السيطرة على مشاعرهم

 لبعد الادارةالتكرارات والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية : (4)الجدول 

 المقياس        

 الاسئلة

الوسط  غير موافق محايد موافق

 الحسابي

الانحراف 

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار المعياري

4X 9 39 9 39 5 22 2.18 0.79 

5X 8 35 12 52 3 13 2.21 0.67 

6X 5 22 15 65 3 13 2.08 0.59 

 0.68 2.16 --- المؤشر الكلى
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( الى التوزيعات التكرارية 2تشير معطيات الجدول ):  اطف والشعورالتع بعدوصف  وتشخيص  .3

ببعد  ( الخاصةX7 – X9تجاه العبارات من ) للإجاباتوالاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية 

( بانحراف معياري 2224حيث حصلت هذه المهارة على وسط حسابي بلغ )التعاطف والشعور 

في اغناء هذا البعد حيث حصل على اعلى وسط حسابي بلغت ( X7ولقد اسهم السؤال )، (0249)

شركتنا على تفهم مشاعر ( ويشير هذا السؤال الى قدرة 0219( وبانحراف معياري )2212قيمته )

( على ادنى وسط X8، في حين حصل السؤال ) وشعور الافراد العاملين فيها وتتعاطف معهم

ان تفهم شركتنا ( ويشير هذا السؤال الى 0244( وبانحراف معياري )2204حسابي وبلغت قيمته )

 .العمل بشكل افضل لأداءلمشاعر الافراد العاملين فيها يجعلهم اكثر حماسة 

 لبعدالتكرارات والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية : (2)الجدول 

 التعاطف والشعور

 المقياس         

 الاسئلة

الوسط  غير موافق محايد موافق

 الحسابي

الانحراف 

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار المعياري

7X 13 57 9 39 1 4 2.52 0.59 

8X 10 43 7 30 6 26 2.04 0.76 

9X 11 48 8 35 4 17 2.21 0.73 

 0.69 2.26 --- المؤشر الكلى

تكرارية والاوساط ( الى التوزيعات ال9تشير معطيات الجدول ): العلاقات بعدوصف  وتشخيص . 4

ببعد ( الخاصة X10 – X12تجاه العبارات من ) للإجاباتالحسابية والانحرافات المعيارية 

ولقد ، (0214( بانحراف معياري )2295على وسط حسابي بلغ ) بعدال احيث حصلت هذ العلاقات

( 2211( في اغناء هذا البعد حيث حصل على اعلى وسط حسابي بلغت قيمته )X12اسهم السؤال )

ان عملية بناء العلاقات الجيدة في شركتنا  ويشير هذا السؤال الى ،(0214وبانحراف معياري )

( 2259( على اقل وسط حسابي وبلغت قيمته )X10، في حين حصل السؤال )تسهم بتعزيز أدائها

بين تنشا في بيئة العمل العديد من العلاقات  انه ( وينص هذا السؤال على0204وبانحراف معياري )

 .فسهم العاملين والادارة والزبائنالافراد ان

 لبعد العلاقاتالتكرارات والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية : (9)الجدول 

 المقياس         

 الاسئلة

الوسط  غير موافق محايد موافق

 الحسابي

الانحراف 

 نسبة تكرار نسبة تكرار نسبة تكرار المعياري

10X 7 30 12 52 4 17 2.13 0.60 

11X 11 48 9 39 3 13 2.26 0.59 

12X 14 61 4 17 5 22 2.55 0.54 

 0.57 2.31 --- المؤشر الكلى

 وصف وتشخيص متغير المنظمات البارعة  .رابعاً 

( الى التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات 50تشير معطيات الجدول )  

حيث  المنظمات البارعة( الخاصة بمتغير X13 – X20تجاه العبارات من ) جاباتللإالمعيارية 

 ةلئسالا تولقد اسهم، (0245( بانحراف معياري )2292على وسط حسابي بلغ ) بعدال اهذ لحص

(X17 )( و (X20و ( 2249على اعلى وسط حسابي بلغت قيمته ) في اغناء هذا البعد حيث حصلا
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 نويشير هذا( على التوالي 0244و )( 0244)قدره راف معياري وبانح( على التوالي 2294)

تستقطب  وانها تستجيب بسرعة للتغيرات في استراتيجيات المنافسين شركتنا ان الى نالسؤالا

( على اقل وسط حسابي X14، في حين حصل السؤال )الافراد ذوي المهارات والخبرات العالية

الى ان المنظمات  ( وينص هذا السؤال0244) رهقد وبانحراف معياري (2259وبلغت قيمته )

لأرباح للمنظمة على المدى البارعة تسعى الى التركيز على استثمار قدرات الفرد العامل لتحقيق ا

 .الطويل

التكرارات والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير : (50الجدول )

 المنظمات البارعة

 المقياس      

 سئلةلأا

الوسط  غير موافق محايد موافق

 الحسابي

الانحراف 

 النسبة تكرار النسبة تكرار النسبة تكرار المعياري

13X 10 43 12 52 1 5 2.39 0.58 

14X 5 22 17 73 1 5 2.19 0.76 

15X 11 48 9 39 3 13 2.34 0.71 

16X 10 43 7 30 6 26 2.17 0.83 

17X 12 52 9 39 2 9 2.43 0.66 

18X 11 43 6 26 6 26 2.21 0.58 

19X 7 30 9 39 7 30 2.00 0.79 

20X 12 52 7 30 4 18 2.34 0.77 

 0.71 2.32 --- المؤشر الكلى

 البحث  اتاختبار فرضي .خامساً 

من  يتبينالبارعة: المنظمات و )مجتمعة( الذكاء الشعوريابعاد علاقة الارتباط بين  ةاختبار فرضي. 1

اذ بلغت  المنظمات البارعةو ابعاد الذكاء الشعوريوجود علاقة ارتباط معنوية بين  (55)الجدول 

وهذه النتيجة تدعم الفرضية الرئيسة  (0201) ةوبمستوى معنوي (02492)قيمة معامل الارتباط 

ابعاد الذكاء الشعوري مجتمعة والمنظمات الاولى القائلة بان هناك علاقة ارتباط معنوية بين 

 البارعة.

 والمنظمات البارعة )مجتمعة(ابعاد الذكاء الشعوري علاقة الارتباط بين : (55جدول )لا
 

 

 

 

 

 

 في بارعة:الوالمنظمات  )منفردة( الذكاء الشعوريابعاد الارتباط بين  اتعلاق اختبار فرضية. 2

ابعاد الذكاء الشعوري رتباط بين اعلاقة اختبار فرضية البحث التي تنص على وجود  إطار

معنوية عند مستوى الارتباط  تقيم معاملا (52)بين الجدول ي البارعة،والمنظمات  )منفردة(

 (،*02419) والذي بلغن اقوى علاقة ارتباط هي بين بعد العلاقات والمنظمات البارعة أ (0201)

فيما كانت اقل علاقة ارتباط هي بين بعد التعاطف والشعور والمنظمات البارعة وذلك بقيمة معامل 

  (.*02442)ارتباط 

 المتغير المعتمد              

 المتغير المستقل
 المنظمات البارعة

 *0.692 ابعاد الذكاء الشعوري
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 والمنظمات البارعة )منفردة( ابعاد الذكاء الشعوريالارتباط بين  اتعلاق: (52جدول )ال

 المتغير المعتمد              

 المتغير المستقل
 المنظمات البارعة

 *0.658 لفهما

 *0.692 الادارة

 *0.478 التعاطف والشعور

 *0.753 العلاقات

  المنظمات البارعةفي  الذكاء الشعوريابعاد تأثير  اختبار فرضيات .سادساً 

( 59يبين الجدول ): المنظمات البارعةفي  ()مجتمعة الذكاء الشعوريابعاد تأثير اختبار فرضية . 1

بوصفه  (وري )مجتمعةالذكاء الشع لأبعادح  بان هناك تأثير معنوي نتائج تحليل الانحدار اذ نلا

( المحسوبة Fبوصفه متغيرا معتمدا اذ بلغت قيمة ) تكوين المنظمات البارعةفي  متغيرا مستقلاً 

( وبمستوى معنوي 5225( عند درجتي )4245( وهي اكبر من قيمتها الجدولية البالغة )592295)

ارعة من التغير في المنظمات الب( %42) ن، اي أ(02449) (2R) د( وبلغ معامل التحدي0201)

وهذه النتيجة تدعم الفرضية الرئيسة  الثانية القائلة بان هناك تأثير ، تفسره ابعاد الذكاء الشعوري

 .تكوين المنظمات البارعةفي  الذكاء الشعوري لأبعادمعنوي 

 في المنظمات البارعة )مجتمعة(الذكاء الشعوري ابعاد تأثير  :(59)جدول ال
 

 

 

 

 

 

 

في اطار اختبار : ( في المنظمات البارعةابعاد الذكاء الشعوري )منفردةتأثير  اختبار فرضية. 2

بوصفه متغيرا   منفردة الذكاء الشعوري لأبعادوجود تأثير معنوي فرضية البحث التي تنص على 

( نتائج تحليل 20ا الجدول )ـ، اذ يبين لنمعتمداً  متغيراً  اـبوصفه تكوين المنظمات البارعةمستقلا في 

وذلك وفقا لقيمة  ةوالمنظمات البارع بين بعد الادارة كانت تأثيرنلاح  ان اقوى علاقة ، إذ الانحدار

من التغير في المنظمات  (%24) نالى أ ( والتي تشير02449البالغة ) (2R) معامل التحديد

اطف والشعور اذ ــــهي لبعد التع يرــتأثة ــل علاقـق، في حين كانت أبعد الادارةالبارعة يفسره 

بارعة يفسره من التغير في المنظمات ال( %29) ن( أي أ2R( )02229) بلغت قيمة معامل التحديد

 لأبعادالقائلة بان هناك تأثير معنوي  تؤكد صحة الفرضيةوهذه النتيجة  ،بعد التعاطف والشعور

 .(54تكوين المنظمات البارعة، وكما موضح في الجدول )في  (منفردةالذكاء الشعوري )

 ظمات البارعةتأثير ابعاد الذكاء الشعوري )منفردة( في المن :(14)جدول ال

 المتغير المعتمد                

 المتغير المستقل
 المنظمات البارعة

 B1 B0 2R المحسوبة F الجدولية F 

 4.41 16.004 0.432 0.980 0.658 الفهم

 0.658 19.300 0.479 0.611 0.692 دارةلإا

 4.41 6.234 0.229 1.140 0.478 التعاطف والشعور

 4.41 27.451 0.567 0.391 0.753 العلاقات

 المتغير المعتمد                       

 المتغير المستقل
 المنظمات البارعة

 الشعوري ابعاد الذكاء
B1 B0 2R المحسوبة F الجدولية F 

0.692 0.559 0.479 19.291 4.41 
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 الاستنتاجات والمقترحات :المحور الرابع

  الاستنتاجات .اولاً 

وعلى هذا  النظري،ثم مقارنتها مع الطرح  البحثية،على استنطاق النتائج ستنتاجات لاتقوم ا  

  للآتي:النحو تم عرض الاستنتاجات وفقاً 

مقدمة للعاملين في المجالات المتعلقة ضعف في الدورات التدريبية الاستنتجت الباحثة أن هناك . 5

 بهم.بالجانب الشعوري والسيطرة على المشاعر والاحاسيس الخاصة 

وتزيد من حماسهم في اداء  المبحوثة عوامل عديدة تؤثر في الافراد العاملين في الشركة وجود. 2

 فيها.د العاملين الى تفهم الشركة لمشاعر الافرا بالإضافة والمعنوية( )الماديةكالحوافز  العمل

كار وتطوير منتجات وخدمات جديدة تبين للباحثة وجود ضعف لدى الشركة المبحوثة في مجال ابت. 9

  المستوردة.ها التنافسي مقارنة بالمنتجات فسلباً على موق انعكسمما 

المدى قدرات الفرد العامل بالكامل لتحقق الارباح على ان الشركة المبحوثة لا تسعى الى استثمار . 4

 واللوجستية.بسبب ضعف الإمكانات المادية  البعيد

أظهرت نتائج علاقات الارتباط والتأثير في الشركة المبحوثة أن التزام الشركة بتوافر ابعاد الذكاء . 1

حسين واقع ارعة يكون لها دور بارز في تالشعوري يسهم وبدرجة كبيرة في تكوين منظمة ب

 العراقي.الصناعة 

 ترحاتالمق .ثانياً 

 كالاتي:في ضوء الاستنتاجات طرح البحث مجموعة من المقترحات وهي   

ينبغي على الشركة المبحوثة التعرف على اهم العوامل التي من شانها التأثير في مشاعر العاملين . 5

 الشركة.فيها والاستفادة منها في ترشيد هذه المشاعر والسلوكيات باتجاه تحقيق اهداف 

منه في ة وكيفية الاستفادللعاملين فيها الذكاء الشعوري ابعاد بدراسة  شركةاهتمام الضرورة زيادة . 2

 الصحي.اً في خدمة الواقع متلعب دوراً مه منظمات البارعةتكوين 

 البارعة،وتكوين المنظمات الاطلاع على تجارب الدول المتقدمة في مجال دراسة الذكاء الشعوري . 9

د من خلال اقامة حلقات اتصال وتبادل معلومات مع المؤسسات هو جدي كل ماوالاستفادة من 

 .ارية او جامعات او غير ذلكشالاكاديمية سواء كانت مكاتب است

بين الادارة والعاملين  فاعلة علاقات وحلقات اتصالات بإنشاءالاهتمام  المبحوثة على الشركة. 4

 بأول.بشكل يؤمن تبادل المعلومات أولاً  والزبائن

 ممكنا.حد  بأقصىالشركة المبحوثة البحث عن كافة السبل للعمل على استثمار امكانيات الفرد على . 1
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