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 الإهداء
 .إلى شهداء فلسطين ........ شهداء العزة والكرامة، شهداء الشرف والإباء -

 جوارحي......وطني فلسطين الغالي. بكلإلى من أشتاق إليه  -

 .......يا من قدمتم ودافعتم وصبرتم.الحبيبةالى أهل غزة هاشم  -

سمه ال طاء بدون انتظار .. إلى من أحم.. إلى من علمني الع والوقار إلى من كلله الله بالهيبة -

ر أرجو من الله أن يمد في عمرك لترى ثماراً قد حان قطافها بعد طول انتظا .. بكل افتخار

 )والدي العزيز(... كلماتك نجوم أهتدي بها اليوم وفي الغد وإلى الأبد وستبقى

وسر  نى الحنان والتفاني .. إلى بسمة الحياةملاكي في الحياة .. إلى معنى الحب وإلى مع إلى -

 .)أمي الحبيبة (إلى من كان دعائها سر نجاحي وحنانها بلسم جراحي إلى أغلى الحبايب الوجود

 .(وتقى وصبا وأبنائي محمد وسجى وشريكة الحياة المخلصة )زوجتي إلى من تعب من أجل راحتي -

  .والأقارب والأحباب  وجموع الأهل وعضدي سندي إلى إخوتي وأسرتي جميعاً  -

ومن تلقيت منهم النصح  من أصدقاء وزملاء العمل وطلبة العلم إلى كل من قدم لي العون  -

 .ة وباقي جامعات الوطن في جامعة القدس المفتوح والدعم

 في المساعدة لإنجاز هذا العمل. وأشرف إلى كل من ساهم -

 
 أهدي عملي المتواضع
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 مقدمة

دارة مي وإعاطفياً من المفاهيم الحديثة التي دخلت في مجالي السلوك التنظي يعد مفهوم القيادة الذكية
ت وخاصة في وق ،الموارد البشرية، ويتمتع القائد الذكي عاطفياً بالقدرة على التحكم في تصرفاته

امل ويحلل مشاعرهم ورغباتهم، ويتع ،الانفعالات، ويثق بنفسه وبتصرفاته، ويستطيع أن يفهم الآخرين
دون تجاهلها بحيث يحقق ما يريد دون التضحية بما يريدون تحقيقه، وهذا يساعد على بناء معها 

اء العلاقات الناجحة مع الآخرين، واتخاذ القرارات بشكل أكثر فعالية. ويتضح من ذلك ارتباط الذك
ى ت إلاسابالمشاعر والعواطف، وقدرة هذا النوع من الذكاء في تحقيق النجاح. حيث تشير الكثير من الدر 

كاء م الذأن الذكاء العاطفي هو سبب للنجاح أكثر من الذكاء العقلي، وهناك الكثير من القادة يتوفر فيه
 أو ،نوعدم تأثره بالآخري ،ولكن لا يوجد لديه ذكاء عاطفي، فيسبب ذلك عدم ترابطه اجتماعيا ،العقلي

 أو التحكم بانفعالاته.   ،الشعور بمشاعرهم
 تأثيرهاا ياً لهفالقيادة الذكية عاطف؛ للقائد على الجوانب العقلية والعاطفية الكتابا اتم التركيز في هذو 

 افياً عقلي كلم تعد المهارات القيادية القديمة والذكاء الالواضح على تحسين الأداء وزيادة الإنجاز، حيث 
جريت أوقد ، الثقافي ت والسيطرة على التنويعفي الوقت الحاضر للتنافس ولبناء العلاقات وحل الصراعا

 .أهمية ودور القيادة الذكية عاطفياً في العمل وخارجه الكثير من الدراسات لتأكيد

-IBM-Lucent( نموذج كفاءة من شركات عالمية مثل )500جريت دراسة لتحليل بيانات )حيث أ  
Pepsico ،في  ين نجوماً كشفت النتائج أنه كلما ارتفعت مرتبة القادة المعتبر و ( وغيرها من الشركات

وقد  (.313: 2004الأداء لأعلى، كلما برزت كفاءات الذكاء العاطفي وراء فعاليتهم وتميزهم )جولمان، 
 ، وجميعها توصلت إلى النتيجةعلى مستوى العالم مؤسسة( 1000) العاملين في علىأجريت أبحاث 

 ضرورة امتلاك لىأخرى بالإضافة إ شخصية أن نجاح الإنسان يتوقف على مهاراتوهي ، نفسها
 .العلمي تحصيلالو  شهاداتال

دة موجه للقا جريت في جامعة جنوب كاليفورنيا، قام البحث على سؤال رئيسوفي أحد البحوث التي أ  
م لم يقل أي منهم أنه تعل" :الإجابةكانت ففي بعض الشركات وهو: كيف يتعلمون لكي يكونوا قادة؟ 

 "عمالة الأمية محددة مثل الماجستير المهني أو الدكتوراه في إدار القيادة من خلال مناهج تعليمية وأكادي
ر ( من كبيري المدراء التنفيذيين لمعرفة أث41جريت كذلك دراسة على )وأ  ، (32: 2011)جاد الرب، 

الذكاء العاطفي على مخرجات العمل والأداء، واتضح أن من تميز بكفاءة عاطفية عالية كان أكثر 
 (.21: 2010)بظاظو، فعالية من الآخرين 

بين العاطفة والعقل، فالعقل يتحكم في العواطف، والعاطفة  يمزج الذي هو عاطفياً فالقائد الذكي 
فالقيادة الذكية  ،تساعد العقل في الوصول إلى القرارات الفعالة وإلى حل المشكلات، وهي أهم أدوار القادة
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كما أن  ؛، وتبين لنا كيف نتعامل مع محيطناكالسلو وتهذب  التفكيرتعلم بأن العاطفة هي التي ترشد 
هي التي تحقق للشركات والمؤسسات الميزة التنافسية في الوقت الحاضر، وبالتالي  عاطفياً  القيادة الذكية

في مشاعر الذات ومشاعر الآخرين. وسيكون تركيزنا  التي تؤثرهي  عاطفياً  يمكن اعتبار القيادة الذكية
 لما لها من تأثير أثبتته الدراسات والأبحاث. عاطفياً دة الذكية على القيا لكتابفي هذا ا

 تعلقيوخاصة فيما  ،عاطفياً للقيادة الذكية تطبيقات واستخدامات واسعة في الحياة  يلاحظ أن هناكو 
 كيةدة الذالعلاقة بين القيا كتابال حيث تناول ،للبحوث السابقة العمل، ويمثل هذا البحث إكمالاً  ببيئة

الهم غير قادرين على القيام بأعم قادةتجعل الفضغوط العمل  ضغوط العمل.التخفيف من آثار و  عاطفياً 
 ن حدةالبحث عن حلول لمواجهة أو التخفيف م والقادة لمؤسساتا بكفاءة وفعالية، وهذا الأمر يحتم على

  .تلك الضغوط

عالية في والوصول لدرجة الف ،هوفهم القائد لمرؤوسي، القائد والمرؤوسينعن تفاعل بين تعبر القيادة ف
ة د بدرج، وقد أثبتت الكثير من الدراسات أن تمتع القائعاطفياً التواصل معهم هو جوهر القيادة الذكية 

ث في عالية من الذكاء العاطفي يحقق له مستويات عالية من الأداء داخل المنظمة، وهذا ما يدفع للبح
ضغوط ار التخفيف من آث وهي ،التي تؤثر على بيئة العمل راتفي أهم المتغي عاطفياً دور القيادة الذكية 

، خاصة عندما نتحدث عن القادة في أهمية الذكاء العاطفي للقائد ىالعمل، وذلك للتأكيد على مد
 .الجامعات

 تتمثل في مؤسسة، لذلك فإن مصلحة أي المؤسساتأهم الأصول في  بشكل عام الموارد البشرية عدتو 
 لبعض،والتعامل مع بعضهم ا مستفيدينميزون بخبرة ومهارة وقدرة على التعامل مع اليت قادةالاحتفاظ ب

 مؤسساتللنظر أمام المجتمع، و ي   المؤسسةصورة  قادةوالتعامل مع البيئة الخارجية، حيث يمثل هؤلاء ال
 في ثقة بأنفسهم وتحكم قادةعلى أنها من أرقى المؤسسات في الوطن، وبالتالي يجب أن يكون لدى ال

 كتابالذا التركيز في ه، ولهذا تم يجابية أو السلبيةطيعوا فهم مشاعر الآخرين سواء الإويست ،انفعالاتهم
 في التخفيف من آثار ضغوط العمل. اودوره عاطفياً القيادة الذكية على دراسة 
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  هامة في الكتابمصطلحات 
واطفه عأن يعرف الشخص  ة التالية:مل على المجالات الخمست: هو الذكاء الذي يشالذكاء العاطفي -1

أن يتعرف على مشاعر  ،أن يكون مصدر الدافعية لذاته )تحفيز النفس( ،إدارة العواطف ،ومشاعره

  .(48: 2004)خوالدة، توجيه العلاقات الإنسانية و  ،الآخرين

اقييب اب وعو الحقيقييية، وفهييم أسييب اعلييى تحديييد مشيياعره القييادرة هييي القيييادة: عاطفيااا  القيااادة الذكيااة  -2

ى مشاعرهم، ويعملون على إيجاد حلول إبداعية للمشكلات القائمة، ويكون لديهم قدرة أكبر من غييرهم علي

 .(Abd kadir, 2011: 152والنمو في مكان العمل. ) ،والإبداع ،الابتكار

ة الاستجاب على لقدرةمعالجة القلق والتكدر الانفعالي، أي ا قدرة القائد على: للقائد الكفاية الانفعالية -3

أو  ،غروربلباقة إلى المثير الانفعالي الذي تحركه مواقف متنوعة، والتمتع بتقدير ذاتي مرتفع، وعدم ال

 (.35: 2010التركيز في الحديث عن الذات)بظاظو، 

الخبرة  الإحساس بالانفعال أوو نفعالي الاتواصل قدرة القائد على ال: للقائد الانفعالي النضج -4

 ،زاملالتوا ،والمبادرة ،والوضوح ،، والتمتع بالصراحةواستقبال وإرسال الانفعالات والمشاعر بالانفعال،

 .(8: 2007أبو حلاوة، (الانفعالات عنوالضبط الانفعالي، والقدرة على التعبير 

رين عر الآخ: القدرة على التفهم والتجاوب الإنساني مع انفعالات ومشاللقائد الحساسية الانفعالية -5 

 .(10: 2006ي سياق احترام وتقدير وجهات نظرهم الشخصية، والتواصل والثقة بالآخرين)المحلاوي، ف

قائد ها الالتي يحدد أو الأساليب هي مجموعة من الاستراتيجيات :التخفيف من آثار ضغوط العمل -6

 ضغوط العمل.يواجه أو  ،تكيفأو ي ،أو يدير ،أو يحل ،ليسيطر منظمةللأو  لنفسه
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 لكتابا خطة
 

 في عدة فصول وهي:  ض الكتابتم استعرا
 

طويره ت: يشمل الذكاء العاطفي للقادة، مفهومه، وأهميته، ومكوناته، وخصائصه، وكيفية الأولالفصل  

 وعلاقتها ببعض المتغيرات ،عاطفياً وقياسه، والتعرف على القيادة الذكية  وإدارته

 أهميتها للعمل. لبيانالتنظيمية 

ضغوط وكيفية إدارة ال ط العمل، مفهومها، وأهميتها، وأنواعها، ومصادرها،و ضغ يشمل :الفصل الثاني

  .عملفي التخفيف من آثار ضغوط ال عاطفياً القيادة الذكية ، وبيان دور والسيطرة عليها

 : يشمل الدراسات السابقة التي تحدثت عن القيادة الذكية وضغوط العمل.الفصل الثالث

 .القيادة الذكية عاطفيا  على التخفيف من آثار ضغوط العمل عاليةوف أثر: الفصل الرابع

 للتخفيف من اثار ضغوط العمل.القيادة الذكية عاطفياً تنمية إطار مقترح ل: الفصل الخامس

 نماذج وتجارب للقيادة الذكية عاطفيا  : السادسلفصل ا

 بحث ميداني لأثر القيادة الذكية على ضغوط العمل: الفصل السابع
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 الفصل الأول
 القيادة الذكية عاطفيا  

 

ن م وكذلك كل وظيفة ،من وظائف المنظمة القيادة أحد وظائف الإدارة التي تحتاجها كل وظيفة دتع
ه من هذو وظائف الإدارة الأخرى، فهي تمثل مهارة التأثير في الآخرين في سبيل تحقيق الأهداف بفعالية، 

 ية هذاوذلك لأهم ؛الذكاء العاطفيعلى  فإن التركيز سيكون  مهارة الذكاء،: كاتبلا هاحدد كما المهارات
لأفراد لمرتفع لأسباب الأداء ا أهميمثل الذكاء العاطفي  للدراسات السابقةووفقاً  النوع من الذكاء للقيادة.

 القادة.مضاعفة إنتاجية من ن مك  استخدام الذكاء العاطفي ي  أن كما القياديين، 

على المنظمات بكافة  _أيضاً _تطور الحاصل في كافة مناحي الحياة المختلفة والذي أثر مع ال
يم أنواعها، كان لزاماً على تلك المنظمات أن تواكب التطور، وأن تحاول أن تدرس وتبحث عن المفاه

نا هوالبقاء، ومن  ،والازدهار ،وخاصة التي تتعلق بالعنصر البشري، بما يضمن لها التقدم ،الجديدة
 ،اتكمفهوم له تأثير على جميع الأفراد في المنظمو  كأحد أنواع الذكاء برزت أهمية الذكاء العاطفي

وكذلك  ،على مفهوم الذكاء العاطفي، ونشأتهتعرفنا  فصلوخاصة قيادة تلك المنظمات. وفي هذا ال
من و زمة، المقاييس اللامكوناته و  ، والتعرف علىالتعرف على كيفية تنمية وانتشار مفهوم الذكاء العاطفي

 .نظيميةوعلاقتها ببعض المتغيرات الت ،وأهميتها ،عاطفياً على ماهية القيادة الذكية  تعرفناخلال ذلك 
 ماهية الذكاء العاطفي

1(EIمفهوم الذكاء العاطفي )أولا:    
حيث قاموا يعد مفهوم الذكاء من أكثر المفاهيم التي لاقت اهتمام العلماء والباحثين منذ ظهوره،     

مثل  :بدراسته من جوانب متعددة، وأثمرت جهود العلماء الباحثين في تحديد أنواع متعددة من الذكاء
والرياضي، والشخصي، والطبيعي، وكل هذه المحاولات  ،الذكاء الاجتماعي، والعملي، والمكاني، واللغوي 

وهو  ،أو الانفعال ،عقل والوجدانالو مهدت لظهور نوع جديد من الذكاءات يجمع بين التفكير والمشاعر، 
2(12: 2009ما أطلق عليه الذكاء العاطفي )محمد،   . 

هوم الذكاء هناك اختلاف على تعريفه تعريفاً فالأولى وهي الذكاء، فم :وهذا المفهوم يشمل كلمتين    
فيعرف الذكاء قدرة  ،وذلك لاختلاف وجهات النظر حسب التخصص أو الهدف من التعريف ؛موحداً 

 الفرد على فهم المشكلات وكيفية حلها وقياس هذا الحل، ويعرف أيضاً بالقدرة على التعلم والتحصيل

                                                           
1 EI: Emotional Intelligence  لا تتفق المراجع العربية على تسمية مشتركة حيث نجد التسمية: بالذكاء العاطفي ، والذكاء الانفعالي، الذكاء

 الوجداني، ذكاء المشاعر
 العدد الأول يدل على تاريخ المرجع، والعدد الثاني يدل على رقم الصفحة. 2
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وهذه المشاعر قد تكون  ،أما العاطفة فهي المشاعر والانفعالات والرغبات. (18: 2008)عامر، 
فة تدفع والعاط ،أو فكرة ،أو شخص ،فالعاطفة هي ميل انفعالي إلى شيء ،إيجابية وقد تكون سلبية

والذكاء العاطفي هو الذي يعطي للفرد ميزة  (.97: 2009صاحبها للقيام بسلوك خاص )المراد، 
فالقادة الأكثر قيمة وإنتاجية هم أولئك الذين يتمتعون بسمات ذكاء انفعالي قوي، وهذا ما يفسر  ،تنافسية

خصية والمهنية رغم ما أن بعض القادة يتعرضون لحالات مؤلمة من الفشل والكوارث في حياتهم الش
 (.12: 2006نغ، ييتمتعون به من الذكاء العقلي. )س

 
 الآتي:ك يمكن بيانهاوالذكاء العاطفي له تعريفات كثيرة 

(، الذكاء العاطفي بأنه القدرة على تعزيز التفكير من خيلال المشياعر Sadri, 2012: 537عرف ) -1
 لعواطف وتنظيمها ونموها.والعواطف، مع إدراك المشاعر بدقة، والعمل على فهم ا

(، اليذكاء العياطفي بأنيه القيدرة عليى إدراك العواطيف Marithak, Neeraja, 2012: 27عيرف ) -2
واسيييتخدامها وتوجييييه  ،بسيييرعة وبطريقييية مهنيييية وفعالييية، وكيييذلك القيييدرة عليييى رصيييد وتنظييييم المشييياعر

 التفكير.
لكفياءات والمهيارات (، اليذكاء العياطفي بأنيه مجموعية مين اAhmed, Zare, 2012: 51عيرف ) -3

الييذي ذكييره  نفسييه التييي تييؤثر فييي نجيياح أي شييخص تحييت وطييأة الضييغوط البيئييية. وهييذا هييو التعريييف
 أون  العالم بار

واسييتخدام وفهييم، وإدارة  ،لإدراك بأنييه مجموعيية ميين القييدرات(، Aranda, 2012: 1373) هعرفيي -4
 العواطف.

دراك والتعبييير عيين الإة علييى (، الييذكاء العيياطفي بأنييه القييدر Kenneth m., 2012: 62عييرف ) -5
 وفهم السبب في ظهور العواطف، وتنظيم ومتابعة المشاعر في النفس وفي الآخرين. ،المشاعر

ومراقبية مشيياعر  ،وإدارة ،وتقييييم ،(، اليذكاء العيياطفي بأنيه تحدييدSree, P., 2012: 38عيرف ) -6
بتعياد الأهداف التنظيمية، والاالنفس والآخرين، وتعزيز العواطف الإيجابية التي تكون مواتية لتحقيق 

 عن العواطف السلبية التي تكون مدمرة لأهداف المنظمة.
 ،واسييييييتيعابها ،بأنييييييه القييييييدرة علييييييى إدراك العواطييييييف والتعبييييييير عنهييييييا، وتفهمهييييييا ،(George) هعرفيييييي -7

 ، وضيييييييبطها، وفهيييييييم انفعيييييييالات الآخيييييييرينوإدارة العواطيييييييف الكامنييييييية ، واليييييييتحكم بهيييييييا ،واسيييييييتخدامها
 (.98: 2011)الرفوع،

وحيييييل  ،والتفكيييييير ،اليييييذكاء العييييياطفي بأنيييييه المهيييييارات المتعلقييييية بالسيييييلوك الأخلاقيييييي (شيييييابير)عيييييرف  -8
 (.2010:777العملي، والعاطفي. )الطيط، و  ،المشكلات، والتفاعل الاجتماعي، والنجاح الأكاديمي
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 عاطفييييياً الييييذكاء العيييياطفي بأنييييه عبييييارة عيييين مجموعيييية ميييين الكفيييياءات المترابطيييية   (بييييار أون )عييييرف  -9
ه اليذكاء العياطفي بأني  (مياير وسيالوفي)جتماعياً ومهيارات تحيدد السيلوك اليذكي للفيرد، بينميا عيرف وا

 (.Reuven, 2010: 57واستخدام العواطف. ) ،وإدراك ،عبارة عن القدرة على فهم
الاسيييييتخدام اليييييذكي للعواطيييييف،  بأنيييييه(، اليييييذكاء العييييياطفي 197: 2010عيييييرف )غبييييياري وشيييييعيرة،  -10

عواطفيييه تعميييل مييين أجليييه أو لصيييالحه باسيييتخدامها فيييي ترشييييد سيييلوكه  فالشيييخص يسيييتطيع أن يجعيييل
  .وتفكيره

(، أن الذكاء العاطفي هو القدرة على إدراك المشاعر من خلال التفكير مع Georgeعرف جورج ) -11
 معرفية بأنيهو  فيي مشياعر الآخيرين. والتيأثيرفهم لكيل مين المعرفية الانفعاليية، وتنظييم تليك المشياعر، 

 (.17: 2009تحسين الأداء، وتحقيق الأهداف التنظيمية )محمد، لوكيفية توظيفها  ،الفرد لمشاعره
وفهييم شخصيييات  ،(، الييذكاء العيياطفي بأنييه القييدرة علييى فهييم الييذات20: 2007عييرف )مصييطفى،  -12

ثير على الآخرين وقراءة أفكارهم.  والقدرة على إدارة فاعلة لعواطف الفرد في علاقاته بالآخرين، والتأ
واستخدام ذليك فيي اتصيال  ،وعلى إنشاء وتدعيم علاقات ناجحة من خلال فهم عواطفهم  ،عواطفهم

  .ودود وفاعل

اسيييتجابة الفيييرد الملائمييية والناجحييية للمثييييرات  بأنيييه(، اليييذكاء العييياطفي 32:  2006عيييرف )سيييينغ،  -13
ي مين فعياليتشيكل اليذكاء الانو الانفعالية واسعة التنوع والتي تتحرك مين داخيل اليذات والبيئية القائمية. 

والتي تدفع الفرد إليى  –والحساسية الانفعالية  ،النضوج الانفعاليو القدرة الانفعالية،  :وهيثلاثة أبعاد 
 :مثيل ن الانفعالات الأساسيةالتعرف بصدق على السلوك البشري، وتفسيره بأمانة وتناوله بلباقة، وبي  

لخجيييل، وهيييذه العواطيييف قيييد تكيييون او الاسيييتهزاء، و الدهشييية، و الحيييب، و الغضيييب، والخيييوف، والمتعييية، 
 إيجابية أو سلبية.

أنيه القيدرة عليى التعيرف السيريع عليى الاسيتجابات ب( اليذكاء العياطفي Workmindعرفت مؤسسية ) -14
: 2004وردود الأفعال بشكل سريع تجاه المواقف والناس، واستخدام المعرفة بطريقية فعالية. )حسين، 

280.) 

 ية.رف الحكيم في العلاقات الإنسانصرة على فهم الآخرين والت(، بأنه القد48: 2004)خوالدة،  هعر ف -15
 (، الذكاء العاطفي بأنه التحكم في عواطفنا وعواطف الآخرين.25: 2001عرف )سيف،  -16
 ز النفس.يحفوت(، بأنه القدرة على ضبط النفس، والحماس، والمثابرة، 11: 2000)جولمان،  هعرف -17
مجالات  ةكاء العاطفي بأنه الذكاء الذي يشمل خمس(، الذ73:  2000والكفافي،  ،عرف )الأعسر -18

مشييياعر الآخيييرين، يتيييدبر علاقاتيييه  ، تحفييييز الييينفس،ه)يعيييرف الشيييخص نفسيييه، إدارة عواطفييي وهيييي:
 بالآخرين(.
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 في التعريفات السابقة ما يلي: الكاتبويرى 
 فة.وله مكوناته ومقاييسه المختل ،أن الذكاء العاطفي مستقل عن كل أنواع الذكاء الأخرى  -1
لتلك التعريفات التيي يقيدمها البياحثون، تكشيف لنيا أن لكيل إنسيان )رئييس أو ميرؤوس(  ةمطالعالعند  -2

 :الالتييزام، وقييد تكييون سييلبية مثييلو  ،حييبالو  ،التفياؤل :عواطيف، وهييذه العواطييف قييد تكييون إيجابييية مثييل
العميل عليى بيل  ،، وهدف الذكاء العياطفي ليدى الفيرد لييس تجاهيل تليك العواطيفوالإحباطالاشمئزاز 

لأن فهييم تلييك العواطييف وإدارتهييا تزيييد ميين فييرص النجيياح والترقييي فييي  ،هيياليفهمهييا وكيفييية التعييرف ع
ويعميييل عليييى ضيييبطها وإدارتهيييا بطريقييية  ،الحيييياة بشيييكل عيييام، وعليييى الفيييرد أن يسيييتغل تليييك العواطيييف

 إنجازه.و ه، ئتحسن أدا
اطييف سييواء سييلبية أو إيجابييية وعييدم جعييل العو  ،تكشييف لنييا التعريفييات السييابقة ضييرورة ضييبط اليينفس -3

 تتحكم وتوجه التفكير بشكل سلبي.

، من خلال التعريفات السابقة نجد أن الذكاء العاطفي يحتوي على نقاط محددة اتفق عليهيا البياحثون  -4
 وهذه النقاط تكون في مجملها تصوراً واضحاً لمفهوم الذكاء العاطفي وهي:

إليهييا ميين خييلال تييوفر وتنمييية الييذكاء العيياطفي لييدى جميييع التعريفييات تتفييق علييى النتييائج التييي نصييل  -أ
 الفرد، والتي تتمثل في النجاح في الحياة سواء في العمل أو المنزل.

 ضرورة فهم مشاعر وعواطف الآخرين وإدارتها بطريقة سليمة حتى تستطيع التأثير فيهم.  -ب
ل الفعييال مييع ضييرورة أن يييدير الشييخص عواطفييه ويييتحكم بهييا حتييى يسييتطيع تحفيييز نفسييه والتواصيي  -ت

 الآخرين.
تبييين لنييا جميييع التعريفييات السييابقة ضييرورة تطويييع أي عواطييف سييواء إيجابييية أو سييلبية فييي صييالح    -ث

ما وأن يوجهها لما فيه خير له ولمصلحته، وهيذا ميا دعانيا ليه النبيي صيلى الله علييه وسيلم عنيد ،الفرد
كيان فمن إن أصيابته سيراء شيكر وليس ذليك إلا للميؤ  ،إن أمر المؤمن كله خير" :بمعنى الحديثقال 

فيرد وهذا يدل على أن يستمر الأمل والتفاؤل ليدى ال "كان خيراً لهفخيراً له، وإن أصابته ضراء صبر 
 حتى لو واجهته مصائب وعقبات أثناء الوصول إلى هدفه.

 ميةوذليك بأنيه اسيتجابة الفيرد الملائ ،( لليذكاء العياطفيDalip singhتعريف الدكتور ) الكاتبيتبنى  -5
شييكل والناجحيية للمثيييرات الانفعالييية واسييعة التنييوع والتييي تتحييرك ميين داخييل الييذات والبيئيية القائميية، حيييث يت

نفعاليية الحساسيية الاو النضيوج الانفعيالي، و القيدرة الانفعاليية،  رئيسية وهي:الذكاء العاطفي من ثلاثة أبعاد 
 تناولييييييه بلباقييييييةته بأمانيييييية و رف بصييييييدق علييييييى السييييييلوك البشييييييري، وتفسيييييير عييييييوالتييييييي تييييييدفع الفييييييرد إلييييييى الت

 (. 2006:32)سينغ،
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 لميا ييدعو ليه مفهيوم اليذكاء العياطفي اً واضح اً ديدحأن فيه ت (Dalip singh)تعريف  الكاتب سبب تبنيو 
 :ما يلي من خلال

 ضرورة التعامل بفعالية مع المثيرات الانفعالية. -أ
 حيطة.أن المثيرات الانفعالية مصدرها إما داخل الفرد أو البيئة الم  -ب
 ضرورة ضبط النفس.  -ت
 ضرورة تقييم مستمر لعواطف الفرد ولعواطف الآخرين الذين يتم التعامل معهم.  -ث
 ضرورة التعبير عن العواطف بطريقة إيجابية سواء كانت هذه العواطف إيجابية أو سلبية.  -ج
 رين.ضرورة إظهار الود والاحترام والتقدير للآخرين وأن تكون أميناً في معاملتك مع الآخ  -ح
 ضرورة إيجاد توافق بين العاطفة والعقل.  -خ
 أن تكون مخرجات تعاملك مع نفسك ومع الآخرين إيجابية. -د

ل عليها أنه يمكن تعريف الذكاء العاطفي تعريفاً إجرائياً بأنه : "الدرجة الكلية التي يحص الكاتبيرى  -6
 :يو المكون من ثلاثة أبعاد وه ،من قبل الكاتبالفرد من خلال استجاباته على مقياس الذكاء المستخدم 

 ".للقائد النضوج الانفعالي، والحساسية الانفعاليةو الكفاية الانفعالية، 

 : تنمية وتحسين الذكاء العاطفيثانيا  
وميين هييذه الأدليية مييا قامييت بييه جامعيية "ويسييترن  ،تعييددت الأدليية علييى إمكانييية تحسييين الييذكاء العيياطفي

 من الطيلاب اليذين تلقيوا دورات تدريبيية فيي اً كبير  اً بحاث عددإحدى الأ تريسيرف" من أبحاث، حيث شمل
توصيل واستمر مدة أربع سنوات، وتم ال ،بناء وتطوير المهارات العاطفية، وطبق برنامج في التعليم الذاتي

إلى أن مهيارات اليذكاء العياطفي قيد تحسينت بشيكل كبيير ليدى تطبييق الاختبيارات، وبيإقرار اليذين خضيعوا 
لييى إتوصييلت الهيئيية العاميية لتطييوير القيييادة فييي مييدارس إدارة الأعمييال فييي الولايييات المتحييدة لتلييك الييدورات 

، نتائج متشابهة، كميا توصيل "بيار أون" إليى أن مسيتويات مهيارات اليذكاء العياطفي ترتفيع ميع تزاييد العمير
 (.32: 2010كتسب من خلال خبرة الحياة. )عبد الفتاح، مما يعني أنه ي  

ي أن برامج التيدريب وور  العميل التيي طبقيت برنيامج تنميية قيدرات اليذكاء العياطف لىإ شير التقاريروت
كانييت ذات جييدوى، كمييا أن تييدريب العيياملين لتنمييية مهييارات الييذكاء العيياطفي جعلهييم يسييتطيعون التعييرف 
عليييى المشييياعر السيييلبية والتحيييول بعييييداً عييين الانفعيييالات المربكييية، وبسيييبب أن ضيييغوط الحيييياة والعميييل لا 

 (.91: 2011يع التهرب منها، فلا بد من تعلم مهارات التعامل معها. )حسين، نستط

فيميا يتعليق بتعرييف وقيياس اليذكاء  قدوهناك تفاؤل حول مستقبل الذكاء العاطفي، رغم وجود بعض الن
وعدم وجود أبحياث كافيية  ،والمهارات ،الشخصية :وارتباط الذكاء العاطفي ببعض المفاهيم مثل ،العاطفي

وهييذا يييدعو إلييى زيييادة تنميييية  ،العلاقيية بييين الييذكاء العيياطفي والنجيياح فييي سييياحات الحييياة المختلفييةحييول 
 .(Sadri, 2012: 539وتحسين الاهتمام بالذكاء العاطفي )
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سنة هي أقل في  15وكثير من الأبحاث التي أشارت نتائجها إلى أن الموظفين الذين خبرتهم أقل من 
اء لذين تزيد خبرتهم عن ذلك، وهذا يدل عليى امكانيية تنميية وتحسيين اليذكالذكاء العاطفي من الموظفين ا

 (Marithak, Neeraja, 2012: 32) والعمر العاطفي مع زيادة الخبرة
 وهيذا ييؤثر بشيكل إيجيابي ،فبرامج التيدريب لليذكاء العياطفي للميوظفين يحسين مين هيذه المهيارة ويزييدها

  .(Zijlmans, L.J.M, 2011:221على أداء العاملين )

 ،أنه ثابيت عمومياً  وا( فير 2000( أنه قابل للتنمية، أما ماير وآخرون )2002يرى جولمان وآخرون )و 
نموذجيياً للييتعلم يسييتند إلييى   (2000)وقييدم كييل ميين كيياري ومتشيييل ( أنييه مكتسييب.2000شييرنس ) ويييرى 

م، )إبيراهي ة، والتيدريبوالأسيس الإرشيادي ،يشمل إلقاء الضوء على التغيرمنظمات الالذكاء العاطفي داخل 
2010 :59). 

مير قليوب وعقيول الأفيراد، فلييس الألتغيير يحيدث أن تنمية الذكاء الانفعيالي معنياه أن  وفي رأي جينيفر
أن يحصل الفرد على تدريب يدوي أو تكنوليوجي، ولكين خطيوات تنميية اليذكاء العياطفي هيي: التهيئية مين 

 ،، شييريطة أن يشييتمل أي برنييامج للتييدريب علييى فييرص للعييبالتقييييمو الممارسيية، و التييدريب، و أجييل التغيييير، 
 (.80: 2012وعلى المناقشات الجماعية )جاب الله،  ،وتبادل الأدوار

فييي دراسيية عيين تييأثير برنييامج لتنمييية الييذكاء الوجييداني للشييباب أظهييرت النتييائج  وقييد بييين كييارل ومييارك
 ،واتخيياذ القييرارات ،علييى حييل المشييكلاتوالقييدرة  ،والتعيياطف ،تحسييناً ملحوظيياً فييي مهييارات الييوعي بالييذات

كميا أن تنميية اليذكاء  (.44: 2007وارتفاع مسيتوى تقيدير اليذات وانخفيام المشياعر السيلبية )الكفيوري، 
(. فالمهييارات 163:  2008العيياطفي يكييون أكثيير فعالييية فييي الفتييرة المبكييرة ميين عميير الإنسييان )عبييوى، 

 ,.C., Meijel, Gن مين خيلال التيدريب والمعالجية )العاطفية تتطور مع مرور الوقت، ويمكن أن تتحسي
زييادة التيأقلم فيي  اليذكاء العياطفي لتيدريب اً أن هنياك تيأثير  اتالدراسي إحيدى بينيت، كميا (596 :2011

 ((Mustafa, 2011الاجتماعي والتكيف

يي بييينوقييد  ى إلييمنييذ السيينوات المبكييرة، وفييي هييذا إشييارة  تعلمييه يييمم، و عل  ت  جولمييان أن الييذكاء العيياطفي م 
، التفكييير معييا) :تعلييم ميين خييلال هتييويمكيين تنمي .(367: 2012إمكانييية تنمييية الييذكاء العيياطفي )إبييراهيم، 

ين، تحفيييز الآخيير و ، همفهييم مشيياعر و التعامييل مييع الآخييرين، و المهييارات الاجتماعييية، و القيييام بييأدوار القائييد، و 
)عبيادي، والطييرة،  (والتطيوعتعليم عميل صيداقات و التعياطف، و النزاعيات،  التخلص منو مهارة التفاوم، و 

2010 :205). 

زمية وبالتالي يمكن تعزيز مهارة الذكاء العاطفي من خلال تعزيز الوعي الذاتي، وتطيوير المهيارات اللا
  وتطيييوير مهيييارة العلاقيييات الاجتماعيييية، وتيييوفير علاقييية جييييدة بيييين اليييرئيس والمرؤوسيييين  ،لإدارة العواطيييف

(Malek, 2011 : 139) .وخاصية عنيدما  ،ء العاطفي أصبح ضرورة لا غنيى ليادارة عنهيافتنمية الذكا
 .(DIRK, 2009: 227تبحث المنظمات إلى استكشاف فرص جديدة لتحقيق ميزة تنافسية )
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 ذج ومقاييس الذكاء العاطفيامكونات ونم

 نييبوذلييك لأنييه يتعلييق بالجوا ؛آراء العلميياء والبيياحثين حييول مكونييات ومقيياييس الييذكاء العيياطفي تاختلفيي   

تفيق مين حييث المضيمون، يولكين  ،النفسية والداخلية لانسان، وان كان اليبعض قيد يختليف فيي التسيميات

 :ما يليوفق فالذكاء العاطفي مفهوم متعدد الأبعاد أو المكونات والمقاييس ، وهذا ما سيتم تناوله 

 مكونات ونماذج الذكاء العاطفي  أولا:

 تتمثييل فييي العيياطفيالتحقييق ميين وجييود ثلاثيية نميياذج رئيسيية للييذكاء يمكنييه  العيياطفي المتتبييع لنميياذج الييذكاء

( ، Daniel Goleman( ، ونميوذج الكفياءات الوجدانيية ليي ) (mayer, saloveyنميوذج القيدرات  ليي 

 .(2011: 443 ،محمد ) Bar-on1997-2000)والنموذج  المختلط لي )

 ( Esther, 2012: 100: )وهيأنواع  ويمكن تقسيم النماذج التي تفسر الذكاء العاطفي إلى ثلاثة

اير ميويتبنى هذا النموذج  ،يركز على قدرة الأفراد على معالجة المعلومات العاطفيةو نموذج القدرة :  -1

ى، وسالوفي، حيث ينظر للذكاء العاطفي كقدره عقلية مرتبطة بتجهيز ومعالجة المعلومات الانفعالية)عيس

  .(13: 2006ورشوان، 

كاميل متوبالتيالي هيذا النميوذج  ،بناء مييزة شخصيية تشيمل المشياعر والتصيرفاتو وهنموذج السمة :  -2

يية فهم اليذات والآخيرين، وبنياء علاقيات ميع الآخيرين، والتكييف ميع التغييرات البيئيية والاجتماع محاور مع

 .(778: 2010أون ) الطيط ، بار وأشهر علماء هذا النموذج ،وإدارة الانفعالات

 إلييى هييذا الاتجيياه بوينسيي ،مييع بييين القييدرات العاطفييية مييع الأبعيياد الشخصيييةنمييوذج المخييتلط : يجال -3

(Goleman ) ، واجتماعية ،وانفعالية ،تضمن قدرات فكريةي الذكاء العاطفي أن اعتبرحيث. 

 فييمكن أو كما يسميها اليبعض أبعياد أو قيدرات أو مجيالات اليذكاء العياطفي ،مكونات الذكاء العاطفي أما
 -كالتالي: ون كره الباحثحسب ما ذتقسيمها 
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 :أون  –اربمكونات الذكاء العاطفي وفق نموذج  -1
( ، وشيملت خمسية 1988عام ) يتلك النظرية أو النموذج أول النظريات التي فسرت الذكاء الوجدان دتع 

  ويمكن بيانها وفق الشكل التالي: مكونات لا معرفية ) الشخصية(

 
 
 
 
 

 لنموذج بار أون ة والفرعية(:المكونات الرئيس3شكل رقم )
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  :ذج سالوفى ومايرمكونات الذكاء العاطفي وفق نمو  -2
ميين  ويتكيون هيذا النميوذج ،يطليق عليى هيذا النميوذج نميوذج القيدرة والمهيارة المتعليق باليذكاء الوجيداني    

أميا  .هياللمشياعر وردود فعليه تجاه ةوهى قدرة الفرد على الإدارة الجييد ،: التجربة والخبرة ينالين مختلفجم
قيييدرة الفيييرد عليييى فهيييم وإدراك المشييياعر دون  عليييى ملتوتشييي ،طالمجيييال الآخييير هيييو الاسيييتراتيجيات والخطييي

ن اليذكاء الوجيداني أ( 1990 رالحاجة إلى ضرورة تجربة تلك المشاعر ، وتوضح  نظريية )سيالوفى ومياي
 2010واسييتخدامها)العتيبي، ،وتنظيمهيا ،التعبيير عيين الانفعيالات :وهيى ،محيياور رئيسيية ةيتكيون مين ثلاثي

:257). 

 ت الرئيسة والفرعية للذكاء العاطفي وفق نموذج سالوفى وماير:ويمكن توضيح المكونا       

 
 

 
 

 )نموذج سالوفي وماير(ة والفرعية للذكاء العاطفي (: المكونات الرئيس4شكل رقم )
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  :دانيال جولمانمكونات الذكاء العاطفي وفق نموذج   -3
  :ويمكن بيان ذلك وفق الآتي( إلى نوعين 1998قسم جولمان الذكاء العاطفي عام )   

            

 
 
 
 
 
 

 ة والفرعية للذكاء العاطفي)نموذج دانيال جولمان((: المكونات الرئيس5شكل رقم)

     (264:  2010وعيييواد،  ،نوفيييل) جولميييان عيييداد الباحيييث بنييياء عليييى مكونيييات نميييوذج دانييييالإ المصيييدر :          
 (192: 2011 ،) الحفيييياف ( Ahmad, zare,2012:52( )69: 2004 ،وآخييييرون  ،) جولمييييان
 (548: 2006) عبد الله ، (197:2010،) غباري، وشفيرة (438:2010)الغباري،
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  غمكونات الذكاء العاطفي وفق نموذج داليب سين -4
 (Dalip singh)ة والفرعييية لليييذكاء العيياطفي وفيييق نمييوذج ويمكيين توضيييح المكونيييات الرئيسيي          

 :بالشكل التالي

 
              

 
 ((Dalip singh)ة والفرعية للذكاء العاطفي)نموذج (: المكونات الرئيس6شكل رقم) 
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لم العياومن خلال الشكل السابق يتضح المكونات الرئيسة والفرعيية لليذكاء العياطفي التيي حيددها          

( حضيرها أكثير مين 2002أغسيطس) 16فيي  الهنيد مين خيلال ورشية عميل فيي (Dalip singhالهنيدي )

بعياد أ ةهنياك ثلاثي بيين أنمائة مدير عام تنفيذي وأعضاء الإدارة العليا لأكبر منظمات هندية وأكاديميون 

 (531: 2005)سينغ، وهي كالتالي:  أساسية للذكاء الانفعالي

 

ابة بلباقيية إلييى المثييير : تشييكل القييدرة علييى الاسييتج(Emotional competency)القييدرة الانفعالييية  -أ

ق الاتصيال، ومعالجية القليو  ،التمتيع بتقيدير ذاتيي مرتفيعمثيل:  ،الانفعالي الذي تحركه مواقيف متنوعية

القييدرة علييى و  ،فعييل أشييياء ناجحييةو  ،المتعيية مييع الانفعييالاتو  ،عاتا الإحبيياط  والصيير  :الانفعييالي مثييل

سييلبية الانفعييالات ومعالجيية النزعيية والإجهيياد وتعلييم تجنييب  ،الضييغوط :اء الانفعييالي مثييليييعتجنييب الإ

 .إهمال الآخرين( وعدمالذاتية )عدم الغرور 

تحديييد و : وتشييمل تقييييم انفعييالات الييذات والآخييرين،   emotional maturityالانفعييالي  جالنضييو  -ب

ظير ناحترام وجهه و  ،والمرونة ،والتكيف ،والعقل ،تحقيق التوازن بين القلبو المشاعر والتعبير عنها، 

 .تأخير الرضا عن الإشباع النفسي المباشرو تنمية الآخرين، و  ،الآخرين

لقائمية، اإدارة البيئية و  ،فهيم الإثيارة الانفعاليية وتشمل:  emotional sensitivityج. الحساسية الانفعالية 

أن و  ،تييوفير الشييعور بالراحيية للآخييرين فييي صييحبتكو الانسييجام والراحيية مييع الآخييرين، و تحقيييق الألفيية، و 

ية القيدرة الاتصيال وإدراك ،تفسير الإشارات الانفعاليية بصيدقو الأشخاص،  ا في التعامل بينينمأتكون 

 .التمتع بالبصيرة في كيفية تقييم الآخرين لك وارتباطهم بكو  ،والمشاعر جه،مز الأو ، لاتلانفعال
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دراسة تطبيقية نهاية هذا  هذا المقياس لتحديد مستوى القيادة الذكية عاطفياً في الكاتبوقد استخدم 
، ويمكن عرم جدول يبين المواقف بيئة التطبيقوقام بتعديل المواقف وإجاباتها ليناسب  الكتاب،

ة بالإضافة إلى عرم الأبعاد الرئيسوفق مقياس داليب سينغ بعد تعديلها،  الكتابالمستخدمة في هذا 
 والفرعية التي يقيسها كل موقف وفق الآتي:

 (11) جدول رقم     
 الحساسية الانفعالية للقائدالبعد الأول: 

 الموقف م
المكونات       

الفرعية التي يتم 
 قياسها وفق كل موقف

1 
طليييييب منيييييك شيييييخص أن يتيييييدرب فيييييي إدارتيييييك وبعيييييد فتيييييرة أبلغيييييك بيييييأن 

ه على محمل ءالمرؤوسين الذين يخضعون لإشرافه لم يأخذوا قراراته وآرا
 الجد، ماذا تقترح عليه؟

باب مشاعر معرفة أس
 وعواطف الآخرين

 والانسجام في التعامل

2 
ورد إليك معلومات عن إصابات وتحطييم للممتلكيات فيي اشيتباكات بيين 

 الطلاب، ما الإجراء الذي ستتخذه ؟
   القدرة على إدارة البيئة 

، ومعرفة أسباب القائمة
 المشاعر السلبية

3 

نفصييييل عيييين الموظفييييات التييييي تشييييرف عليهييييا تريييييد أن تتطلييييق )ت ىحييييدا
 زوجها(، وجاءت إليك لترشدها. ماذا ستنصحها؟

 الراحة والألفة
والصدق  والانسجام

التعامل في  والأمانة
 مع الآخرين

4 

يوجييد موظييف كفيييف فييي الييدائرة التييي تشييرف عليهييا، تعييرم للسييخرية 
والضحك من الموظفين نتيجية تعثيره فيي الطرييق. مياذا أنيت فاعيل تجياه 

 هذا الموقف؟

فة ر التعاطف ومع
العلاقة بين المشاعر 

وقراءة  والأفعال
 المشاعر السلبية

5 

كمييدير لإدارة المييوارد البشيييرية، عليييك تحديييد عيييدد كبييير ميين الميييوظفين 
بتعييياث للخيييارج، وبعيييد الامتحيييان الكتيييابي والفيييرز تبيييين أن لاختييييارهم للا

 معظم المؤهلين من السيدات، ماذا سيكون رد فعلك؟
 

الصدق، والإخلاص، 
، ة، والثقةوالأمان

وقراءة مشاعر 
الآخرين وتوقع رد 

 الفعل، وكيفية
 التعامل مع البيئة

 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على مقياس داليب سينغ  
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 (12جدول رقم )

 النضوج الانفعالي للقائدالبعد الثاني: 
 

 الموقف م

 
المكونات الفرعية التي يتم قياسها 

 وفق كل موقف
 

 

1 

زميلييك شييو هت صييورته وهاجمتييه وبعييد ذلييك أدركييت أن أثنيياء مناقشيية 
 الهدف ليس هو تشويه صورته. كيف ستتعامل

 

معرفة وقت الشدة والتساهل، 
  ،الانسحاب  والمواجهة ووقت

 وتجنب رد الفعل السريع
 

2 

عنيييدما ينتقيييد شيييخص ميييا سيييلوكك بشيييكل مباشييير وأنيييت تتحيييدث معيييه. 
 كيف ستتصرف؟

تجنب رد الفعل السريع،  
وقت الصمت  ومعرفة 
الأشياء  ، وعملوالكلام

 الصحية فقط
 

3 

بيييأن لا تفيييرم عل ييييهم  ،ليييك ن اليييذين تشيييرف علييييهم يقوليييو  ون الموظفييي
 ك القديمة، كيف ستتعامل معهم؟ءآرا

، تجنب رد الفعل السريع
ومعرفة أسباب مشاعر 

والاعتراف بمساهمة  الآخرين،
 الآخرين

4 

دما كنيييييت تلقيييييي أنيييييت تعميييييل بروفسيييييوراً فيييييي إحيييييدى الجامعيييييات، وعنييييي
المحاضييييييرة، قييييييال لييييييك أحييييييد طلابييييييك بأنييييييك لا تحضيييييير جيييييييداً لهييييييذه 
المحاضرة، وأنت تقوم الآن بتضييع الوقت، هيذا الأمير جيرح احتراميك 

 الذاتي، كيف سيكون رد فعلك؟

الاعتراف بنقاط القوة  
والضعف، وقراءة مشاعر 

 الآخرين، 
 وتجنب رد الفعل السريع 
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5 

 
 

العاملين، قام نقيب العاملين ووجه ادعاءات خلال الاجتماع مع نقابة 
 لك بالفساد والتحيز والمحاباة. كيف ستتصرف؟

الاعتراف بقيمة  الاعترا
الآخر،    ومساهمة الآخر، 
ومدى عمل الأشياء 

 ، الصحيحة فقط
 والتوازن بين القلب والعقل 
 

6 
نقاط القوة الاعتراف ب  عندما أناقش شخص ينافسني، وخسرت في هذا النقا  فإنني:

 ، والضعف
 والاعتراف بقيمة الآخر 

7 

عشييييت حياتييييك لعييييدة سيييينوات علييييى هييييذه الأرم، كيييييف تحييييب أن 
 تصف حياتك في هذه اللحظة بجملة واحدة؟

 

التوازن بين القلب والعقل،  
والاعتراف بنقاط القوة  

 الضعف
 

 
 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على مقياس داليب سينغ
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 (13جدول رقم )
 الكفاية الانفعالية للقائدالبعد الثالث: 

 الموقف م
المكونات الفرعية التي يتم 
 قياسها وفق كل موقف

 

1 
تم ترقية زميلك حديث التوظيف، مع العلم أنك مؤهل أنت لتلك الترقية 

 وحينها شعرت بالإحباط نتيجة لذلك. ماذا ستفعل؟
 الاستجابة بلباقة للمثيرات،

 لبيةالتحكم في المشاعر الس

2 
ك لسوء في الفهم، وأنت مقتنع أنك غير ؤ وأنت في العمل، قاطعك زملا

 مخطأ. كيف ستتصرف؟
تجاوز التحديات، وعدم إهمال 

 الآخر، الثقة بالنفس

3 
توجهت لبعض الطلاب لحل مشكلة ما، ووجد أنهم رفضوا التعامل معك. 

 ما هو موقفك من هذا التصرف؟
 تجنب الانفعالات السلبية

 بالنفس، التعامل بلباقةالثقة 

4 
وأنت في مكتبك، فجأة أخبرك حراس الجامعة أن هناك مسلحين اقتحموا 

 الجامعة. ماذا سيكون رد فعلك؟
 اللباقة في معالجة القلق
 والصراع والاضطرابات

5 

تم دمج الإدارة أو القسم الذي تشرف عليه مع قسم آخر داخل الجامعة، 
سيفقدون وظائفهم، وتم إبلاغك بتوصيل وتبين أن مجموعة من الموظفين 

رسالة للموظفين بأنه سيتم التخلي عن عدد منهم، كيف ستنقل تلك 
 الرسالة؟

عدم إهمال الآخر، ومراعاة 
 مشاعر الآخرين، وتجاوز

 التحديات، وتوقع رد الفعل

6 
أنت، ومدير داخل الجامعة تجادلتم في موضوع ما، واستغرق هذا الجدال 

 ماذا أنت فاعل؟ فترة من الوقت،
 عدم نسبة الإنجاز دائماً 
 للذات، والاستجابة بلباقة

7 
لأنك تتحدث  ؛ك يسخرون منك عندما تتحدثؤ أثناء الاجتماعات، زملا

 بلهجة غير لهجتهم،  كيف ستتصرف؟
الثقة بالنفس، ومعالجة 

 العواطف السلبية، ومحاولة
 إثبات الثقة بالنفس

 الثقة بالنفس، عدم الغرور ستمعين تشعر بيعندما تتحدث إلى جمهور من الم 8
 إظهار المشاعر الايجابية

9 
 وجدت أن معظم من يتم توظيفهم حديثاً يترك الجامعة بعد فترة من العمل

 ليلتحقوا بوظائف أكثر جاذبية، ماذا ستفعل؟
عدم إهمال الآخرين، فعل 

 الأشياء الصحيحة فقط،
 قراءة مشاعر الآخرين

10 

ي، وستعمل تحت إشراف مدير جديد، وقد حصلت على جاءك نقل إلزام
لت زيادة في الراتب، ووعد بترقية في المستقبل القريب، ورغم كل هذا لا ز 

غير مرتاح، وأنت واقع الآن تحت ضغط متوسط، كيف يمكن لك 
 التخفيف من هذا الضغط؟

معالجة الإحباط والصراع، 
وتحويل العواطف السلبية إلى 

 ةإيجابية، والاستجاب
 بلباقة للمثيرات الانفعالية

 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على مقياس داليب سينغ 
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 .الباحثينو مجموعة من العلماء  التي أضافهاأبعاد الذكاء العاطفي 
تعنيييى تيييوافر العواطيييف والسيييلوكيات التيييي تتعليييق بالاهتميييام  والتيييي ،تيييم إضيييافة العواطيييف الأخلاقيييية -أ

 .( 394:2003 ،وتغذية الآخرين بالأفكار السليمة) حسين ،والمشاركة، وتقديم المساعدة بالآخرين 
المهيارات الاجتماعييية، و  ،حيل المشيكلاتو المهيارات الفكريية، و  ،الشيعور الأخلاقييتيم إضيافة كيل مين  -ب
 .(82:2010 ، عنزي وال ي،والقدرة على التعاطف مع الآخرين )العل ،تحقيق المهارات والدوافع الذاتيةو 
 (Leonard,2011:133 إدارة العواطف )و مكونات الذكاء العاطفي مرونة الفكر، تم الإضافة ل -ت
كثير الأالضيعف إليى  صيورة وهيى التحيول الوجيداني مين ،الوجدانية أضاف كوبر والصواف الكيمياء  -ث
 .)2،287:2008) محمد ات الفريدة وزيادة التأثيريوهو تطوير الإمكان ،والعمق الوجداني، قوة
 .(487:2011،مدأح)عات ا وحل النز  ،قناع الآخرينإوهى فن  ،الحلول التفاوضيةأضاف جاردنر  -ج
 .(56: 2001)غنيم، التعبير، واستخدام ومعرفة وإدارة الانفعالات  (George) أضاف  -ح
والتوحييد  ،يشييير إلييى القييدرة علييى فهييم انفعييالات الآخييرين حيييث ،التعيياطفأضيياف فيياروق والبحيييري  -خ

 .( 399:2003) عبد السلام ،  مشاعرهم وإدراك ،معهم انفعالياً 

اتفياق  _تقريبياً _أن هناك  لاع على مكونات الذكاء العاطفي سابقة الذكرمن خلال الاط الكاتب يلاحظ
 معظيييمومييين هيييذه المكونيييات التيييي يشيييترك فيهيييا  ،بيييين البييياحثين حيييول المكونيييات الفرعيييية لليييذكاء العييياطفي

 :الباحثين
التكيييف والانسيييجام فيييي مواجهييية و  والآخيييرين، الييينفس ومشييياعر عواطييف ومعرفييية وفهيييم الييوعي اليييذاتي -1

 .التحديات
 .اهمة الآخرينسعدم إهمال مو  ، والتحكم في مشاعر الآخرينتحكم في  المشاعر الذاتيةال -2
 .هتحديد سبب كل انفعال وآثار و والحزن  ،والخوف ،القلق :أن يتغلب الفرد على ما يثيره سلبياً مثل -3
 .واتخاذ القرارات وتجاوز التحديات ،أن يدير الفرد مشاعره بشكل سليم يساعد على حل المشكلات -4
 .القدرة على خلق الدافعيةوالتكيف بسهولة مع المواقف المتنوعة  القدرة على تحمل المسئولية -5

 ومعرفية مشياعر اليذات ، ومشياعر الآخيرين، ،بيالنفس ةوالذي ينظر لمكونيات اليذكاء العياطفي مين ثقي 
لعلاقيية بييين هييذه للوهليية الأولييى يسييأل مييا هييي ا، تحفيييز الحاليية الانفعاليييةو  المييزاج،و التفيياؤل، و  والتعيياطف،

ولكين عنيد دراسية  ،إدارة الأفيرادو العلاقيات، و اليربح، و خاصية فيميا يتعليق بالإنتياج،  ،عميلالالمكونات وبيئة 
 ،ومشيياعر الييذات ،ميين خييلال فهييم مشيياعر الآخييرينو هييذه المكونييات ومعرفيية تأثيرهييا علييى الفييرد وقدراتييه، 
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أو  ،أو التحفييز ،واء في التشجيع عليى العميلبشكل أفضل س أن تعمل تستطيع إدارة الأفراد ،والتحكم فيها
نتييائج لتييوفر الييذكاء العيياطفي  لييدى  يعييد فكييل ذلييك ،والسيييطرة علييى الصييراعات  ،حييل مشييكلاتهم وأزميياتهم

 .كمييا أن معرفيية وتنظيييم وإدارة العواطييف والتواصييل يسيياعد علييى تحقيييق أهييداف المنظميية بفعالييية ،الأفييراد
يع أن نحدد كيف نقوم بالتدريب عليى تطيوير تليك المكونيات ليدى وبتحديد المكونات بشكل تفصيلي نستط

كيذلك  الكاتيب ويلاحيظ ،وذلك للدور الذي تلعبه هذه المكونات في تكوين ذكاء عاطفي ليدى الفيرد ،الأفراد
 :هيي مكونياتهم من خلال العرم السابق أن أهم نماذج للذكاء العاطفي والتي اسيتمد منهيا بياقي البياحثين

 الكاتيبيتبنيى  .نميوذج دالييب سيينغو ، ننميوذج دانييال جولمياو نميوذج بيار أون ، و ، وميايرنموذج سالوفى 
 دارية.له على المكونات ونشأته في البيئة الإامتشوذلك لا ،الكتابهذا في نموذج داليب سينغ 

 : مقاييس الذكاء العاطفيثانيا 
ذكاء ن المقاييس التي تهدف لقيياس اليأدى تنوع النماذج النظرية للذكاء العاطفي إلى ظهور العديد م     

ني أن هناك على الأقيل ثلاثية ميداخل متباينية لليذكاء الوجيدا (اميرلينج وجولمان)ويذكر كل من  ،العاطفي
ويقياس بأسيلوب تقيدير الآخيرين  وهى : مدخل السمات ) ويقاس بأسلوب التقريير اليذاتي ( وميدخل الكفياءة

( لمقيياييس فيذا يتفييق مييع تصيينيف ) ميياير ، كيياروزه ، وسييالو ، ومييدخل القييدرة )ويقيياس كقييدرة عقلييية( وهيي
 مقياييسو مقياييس التقريير اليذاتي، و مقياييس القيدرة،  ي:حييث صينف إليى ثلاثية أنيواع وهي ،الذكاء الوجيداني

 (.139:2007تقرير الملاحظ )الشريف، 

مثييل دراسييات ي اسييتخدمت أغلييب الدراسييات التقرييير الييذاتو ذكاء الوجييداني للييقييد تعييددت طييرق القييياس و     
( 162:2008عثميان و  ،ى ( ) الخليفيةوفكوبر ، ماير وسيال ،سكوت وآخرون  ،جولمان، ديلوكى وهيجس)
فقيييد اتخيييذوا مهامييياً أو مواقيييف  ،اليييذكاء العييياطفي ا بقيييياسؤ ى وكاروسيييو ( أول مييين بيييدفكيييان )مييياير وسيييالو و 

من الأدوات ون( أ -تعد قائمة )بارمحددة، ليتم فيها مطالبة الأفراد بالحكم على المحتوى الانفعالي لهم، و 
لعياطفي هي مقيياس اليذكاء ا )لماير وسالوفي( والأداة الثانية ،لقياس الذكاء العاطفي وهى أداة تقرير ذاتي

يقيوم المسيتجيب وفيهيا   Multifactor Emotional intelligence scale( METSمتعيدد العواميل )
يتعاميل ميع و يفهيم، و يتصيرف، و الفيرد عليى إن ييدرك، تقيدير قيدرة لمت صيمبعمل سلسيلة مين المهيام التيي 

 360ن مييوفيهييا يضييع المحيطييون بييالفرد لييه تقييديرا  ،الثالثيية هييي قائميية الكفيياءة الانفعالييية داة والأ .الانفعييال
  .(600:2008 ،) المصدربند  20درجة موزعة على 
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 :فيييييي التييييياليلص فيييييروق بيييييين اختبيييييارات الأداء ومقييييياييس التقريييييير اليييييذاتي تيييييتخ ويمكييييين ملاحظييييية وجيييييود

 ( 68:2011حسين،(

 تستغرق اختبارات الأداء وقتاً أطول لتطبيقها من مقاييس التقرير الذاتي -1

تتطليييب مقييياييس التقريييير اليييذاتي عليييى خيييلاف اختبيييارات الأداء أن يكيييون الفيييرد عليييى وعيييى بمسيييتواه  -2

 الحقيقي في الذكاء العاطفي.

 ،عيلاتي لتبيدو أفضيل أو أسيوأ مميا هيي علييه بالفربما يغير الأفراد استجابتهم في مقياس التقرير اليذ -3

  .لذلك فمن الممكن أن تحتوى مقاييس التقرير الذاتي على عبارات تقيس مقدار صدق الأفراد

ييل مقيياييس التقرييير الييذاتي للييذكاء الوجييداني إلييى الارتبيياط بسييمات موجييودة فييي مجييال علييم اليينفس تم -4

وتشييارك  ،ء العيياطفي أقييل ارتباطيياً بمقيياييس الشخصيييةوعلييى العكييس فييإن مقيياييس الأداء للييذكا ،الشخصييية

 .الذكاء المعرفي قدراً من التداخل

ع وبالتيالي فقيد تعيددت مقياييس اليذكاء الوجيداني، فمين خيلال أسيئلة سيواء لمواقيف أو اسيتبيان نسييتطي     

لتيي تعبير ، ولكين السيؤال: كييف يمكين لنيا تحدييد الإجابية المعياريية ااأن نحدد الذكاء العاطفي لشخص مي

ومن ثم كييف يمكين وضيع معييار تصيحيح مقيياس اليذكاء  ،عن أعلى درجات النضج في الذكاء العاطفي

اك وبالتييالي ليييس هنيي ،فالوصييول إلييى الاختيييار الأمثييل للموقييف يختلييف بيياختلاف البيئيية والثقافيية ،الوجييداني

بمعنيى  ،ى معييار الخبيراءإجابة صحيحة مطلقة على تحديد الخيار الأنسب، وقد لجأ العلماء إلى ميا يسيم

)  ى لبية العظمى بيين الإجابيات الآخير أن الاختيار الأنسب للعبارة هو ما اتفق عليه الخبراء ومضى بالأغ

  .(441:2007النجار : 
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  -: ول التاليدالج الذكاء العاطفي وفق  مقاييسويمكن بيان 

 (14جدول رقم )
 مقاييس الذكاء العاطفي

 

 يل المقياستفص اسم المقياس الرقم
1 mayer, salovey ( 96بلغ معامل الثبات للمقياس الكلى)%، ( عبارة 141ويتكون من )

 )حقل الانفعالات( ( أبعاد رئيسة4لقياس )
( أبعاد 3موقف، لقياس ) 22، يتكون من (%94معامل الثبات )بلغ  غداليب سين 2

 )حقل إداري( ( إجابات4رئيسة، بحيث لكل موقف )
3 bar-on,EQI ( عبارة لقياس خمسة أبعاد133يتكون من ) )حقل الصحة( 
4  ( schutte et al  ( عبارة62ويتكون من ) %78معامل الثبات 
5 Goleman ( أبعاد4( بند فرعي لقياس )18يتكون من )  الحقل الصناعي(

 والاقتصادي(
 ( بند59% ويتكون من )89معامل ثبات قدرة  عثمان خضر 6
7 Tett  ( أبعاد10( مفردة لقياس )146)يتكون من 
8 Jerabec  ( مفردة70ويتكون من ) %85معامل ثبات ألفا للمقياس الكلى 
 يتكون المقياس من أربعة أبعاد رئيسة ويمكن النظر في المكونات جروان آخرون  9
ثبات ال وبلغ معامل ،( أبعاد رئيسة 5لي ) ة( مفرد42عددها )مكونات  يالخول 10

(71%) 
فوقية  ، وإبراهيم السمادونىو  ،عبد العال حامدو  ،مقياس عادل هريدى ييس عربية أخرى مقا 11

 راضي
 

 ( 274:2006ضر،خ) ال (70: 2012،)جاب الله: إعداد الباحث بالإعتماد على
  (117: 2009 )المراد، ( 254-240: 2006 غ،( )سين282: 2007)المكيال، وعاشور،

 ( 356:  2012 ،) إبراهيم (152:2007ى، ن)السمدو  (122: 2010) حسانين، 
 (164: 2011( ) ناصر ،131: 2002 ي،( ) الخول61: 2001 ،نيمغ)

 



31 
 

 -س الذكاء العاطفي ما يلي:ييقاممن خلال العرض السابق ل الكاتب لاحظوي  
ليى عقياس قدرة الفرد و  ،وكيفية التحكم فيها ،ة قياس الفرد لانفعالاتهر كل المقاييس تشترك في ضرو   -1

 .ةن تعددت الألفاظ والمعاني المستخدمة في المقاييس المختلفإو  ،والتحكم فيها ،رفة مشاعر الآخرينمع
ل الثبييات لهييا مرتفييع مياعهنياك اخييتلاف فييي معاميل الثبييات بييين المقيياييس المختلفية، فهنيياك مقيياييس م -2

 يذج مياير وسيالوفليذكاء العياطفي وفيق نميو لمعامل الثبات الكلى  دويع ،قل من ذلكأوهناك مقاييس  ،جداً 
 .يإلى مقياس مثال ولمن الصدق والثبات أمر ضروري للوصحيث التحقق  ،على من غيرهالأ هو
مقييياييس  :ة مثيييلهيييي مقيياييس مترجميييه مييين مقيياييس رئيسيييمعظييم المقييياييس العربيييية للييذكاء العييياطفي  -3

تناسييب يمهييا للييك المقيياييس والعمييل علييى تقحيييث تييتم ت غ،داليييب سييين في،أون، ميياير سييالو  -بييار ،جولمييان
علييى  هعرضييثييم  ،غميين ترجمييه للمقييياس اليذي وضييعه داليييب سيين كاتيبم بييه الاوهييذا ميا قيي ،البيئية العربييية

 .سب البيئة الفلسطينيةليناه لتقنين والخبراء المحكمين
، وقييد يعييود ذلييك هنيياك اخييتلاف فييي المقيياييس ،رغييم توحييد الهييدف وهييو قييياس الييذكاء العيياطفي للفييرد  -4

 ، أو المواقيييف التيييي يتعرضيييون أو طبيعييية عميييل الأفيييراد ،ي سييييطبق عليهيييا المقيييياسلاخيييتلاف البيئييية التييي
وبعضييها فييي البيئيية الإدارييية، وغيرهييا يهييتم  ،لها،ولييذلك كانييت نشييأة بعييض المقيياييس فييي البيئيية الصييحية

ذه وبنياء عليى هي ،تحدييد المكونيات الرئيسية لكيل نميوذجب ويتم قياس الذكاء العياطفي بالنساء أو الأطفال، 
 ثييم ،ةلمكونييات الرئيسيياقييياس سييتطيع وبقييياس هييذه المكونييات الفرعييية ن ،مكونييات نحييدد مكوناتهييا الفرعيييةال

 .نحدد الذكاء العاطفي العام
  )اليذكاء العياطفي للقيادة( القييادة الذكيية عاطفيياً فيي قيياس  غعليى مقيياس دالييب سيين الكاتيب عتميدا  -5

نشييأة  واس ذييين هييذا المقلييك لأذو  ؛مثييال تطبيقيييخييلال الدراسيية التطبيقييية التييي عرضييها نهاييية الكتيياب ك
لبنيود اوكيذلك قلية عيدد  اً هيذا المقيياس حيديث ديعي وأيضياً  ،القادة في المنظميات بوبالتالي فهو يناس ،إدارية

زييادة عيدد البنيود يجعيل المستقصيي منييه  نإ حتيى يجييب  المستقصيى  منيه دون ملييل، حييث اً يعتبير مهمي
فيييلا يوجيييد ليييديهم وقيييت طوييييل  ،راسييية تتعليييق بالميييدراء فيييي الجامعيييات، وخاصييية أن الديجييييب دون اهتميييام

 لقضائه في تعبئة الاستبيانات ذات البنود الكثيرة.
وذليك  ؛قياسيه بطريقية محيددةو كل مقياس من المقياييس السيابقة يحياول إضيافة عنصير أو بنيد جدييد  -6

 لمفهوم  الذكاء العاطفي. ىعلأ كبر ومعرفه أللوصول إلى فهم 
التصييحيح أو اختيييار المعيييار الييذي يصييحح عليييه كييل بنييد أو موقييف فييي قييياس  ةطريقييرغييم اخييتلاف  -7

أن أفضييل الطييرق هييي الاعتميياد علييى الخبييراء فييي تحديييد الإجابيية الأمثييل  كاتييبالييذكاء العيياطفي ، يييرى ال
 .وهذا يساعد على تقييم أفضل للذكاء العاطفي ،والأكثر صحة
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س يء العاطفي، فالبعض يركز عليى مقيايريقة لقياس الذكانسب طألا يوجد اتفاق بين  الباحثين حول  -8
 والبعض يركز عليى تقريير الملاحظيين، ولكين الباحيث ،تقرير الذاتيالوالبعض يركز على مقاييس  ،القدرة
 ، فعنيدماوالباحيث نفسيه ،ومجتميع البحيث ،أو طبيعية الدراسية ،ن الطريقية المناسيبة يحيددها الموقيفأيرى ب

 ى وعييي تييام بحييالتهم وتقييييم أنفسييهم، فيييمكن اسييتخدام التقرييير الييذاتي، وهييذا مييايكييون المستقصييى ميينهم عليي
فييي  لكاتيبوهيذا مييا سييقوم بييه ا ،لكاتييبطيلاع اسيات العربييية والأجنبيية بنيياء عليى ايسيتخدم فيي معظييم الدرا

فييي  ، حيييث المستقصييى ميينهم ميين أفييراد الإدارة العليييا والوسييطىالكتيياب خييلال ذكيير المثييال التطبيقيييهييذا 
 لمعرفة ذكائهم العاطفي. اً التقرير الذاتي مناسب امعات، وبالتالي يعدالج
يئية العربييية دون لبحييد المقياييس الأجنبييية لتطبيقهيا علييى اأاد عليى ميينيه ميين الخطيأ الاعتأ الكاتييبييرى  -9

 ،وذليييك لاخيييتلاف البيئييية العربيييية مييين حييييث الديانييية ،مييية بنودهيييا لتليييك البيئيييةءمتهيييا وملاءالتأكيييد مييين ملا
تعيديل  ، وبالتيالي يجيبوكل ذلك يؤثر على قياس الذكاء العاطفي ليدى الفيرد ة،والثقاف ،والتقاليد ،داتوالعا

ن قبيل بنود القياس لتناسب البيئة التي سيطبق فيها المقياس، وكذلك تعديل الإجابات النموذجية الم عيدة مي
دام مقيياس وأداة التصيحيح باسيتختعيديل بنيود ال كاتيبم عد هذا المقياس ليناسب البيئية العربيية، ويفضيل ال

والتأكد مين صيحة هيذا التعيديل باسيتخدام أسيلوب دلفياي اليذي يعتميد عليى مجموعية مين المراحيل  ،الخبراء
 للتأكيد من اتفاق الخبراء على أمر معين.

 عاطفيا  القيادة الذكية 
ادة الجوهريية للقيي بروز كأحد الصيفاتالوالتي أخذت في  ،الذكاء العاطفي أحد المتغيرات الأساسية ديع

التعامييل مييع العواطييف والمشيياعر يمكيين أن يسييهم فييي كيفييية التعامييل مييع  علييىالإدارييية الفعاليية، فالقييدرة 
 مياً ء والتزاعتقيد أنيه أكثير ولااحتياجات الأفراد وكيفية تحفييزهم بفعاليية، فالقائيد اليذي يتمتيع بيذكاء عياطفي ي  

الرفيع استخدام الذكاء العاطفي اليذي يتمتيع بيه للتحسيين و  علىللمنظمة التي يعمل بها، وكذلك لديه القدرة 
 .(144: 2011من مستوى اتخاذ القرار )هانسن، 

وفكييرة  ،أهييم الأفكييار التييي طرحييت فييي عييالم العمييل خييلال السيينوات الأخيييرة أحييدالييذكاء العيياطفي  دويعيي
أيضياً عاميل ميع عيواطفهم، و الذكاء العاطفي مبنية على التصور القائل: بأن مقدرة الميدراء عليى اليتفهم والت

عواطييف الييذين يعملييون معهييم هييي السييبيل الييرئيس لتحقيييق الأداء الأفضييل فييي العمييل، وتكميين جييذور هييذه 
 .(2002:116الإدارية الرائدة )ديرلوف،الفكرة خارج مجال العمل، مثلها في ذلك مثل العديد من الأفكار 
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ات وصيف ،لمرتفع سوف نقيوم بيالتعرف عليى القييادةوللأهمية التي يتمتع بها القائد ذو الذكاء العاطفي ا
القائيد  فياءةوك، ومدى أهمية الذكاء العياطفي للقييادة، عاطفياً وفعالية القيادة الذكية  مهاراتو  ،القائد الفعال

لرضيا ق اييوتحق ،العميل ق وإدارة فير  ،واتخاذ القرارات ،إدارة الصراع بيئة العمل من حيث في عاطفياً الذكي 
 في بيئة العمل. عاطفياً ، وذلك لنستدل على أهمية القائد الذكي ظيميوالولاء التن

  وصفات القائد الفعال القيادة أولا:
انييب جمييع ميا بيين المنطيق أو ميا يسييمى بالجوانيب العقليية، وأيضياً الجو تالقييادة الفعالية  إنيمكين القيول 

ينيية لحسييمها وعلاجهييا، وبسييبب لأن المواقييف القيادييية المختلفيية تحتيياج إلييى وجهييات نظيير متبا ؛العاطفييية
ييية زيييادة حييدة المنافسيية والتقييدم علييى جميييع المجييالات، أصييبح حتميياً علييى القيييادة اسييتخدام الأسيياليب العقل

قليية والعاطفية للتيأثير عليى المرؤوسيين، ولكين علييهم أن يوازنيوا بيين الأسيلوبين، حييث تتمثيل الجوانيب الع
أميييا الجوانيييب العاطفيييية فتعنيييي التركييييز عليييى دور  .تصييينع القيييراراو فيييي جيييانبين هميييا: وضيييع الأهيييداف، 

ييز عليى الجوانيب العاطفيية يجعيل القائيد أن الترك كميا .(8-7: 2012المعنويات في القيادة )جاد اليرب، 
 ،للمنظمييية التيييي يعميييل بهيييا وذو أداء أفضيييل فيييي العميييل، وقيييادر عليييى إدخيييال السيييعادة اً أكثييير ولاء والتزامييي

وكل ذلك يساعد على تحسين ورفيع   ،ين موظفيه من خلال علاقته الشخصيةالتعاون بو  ،الثقةو  ،والبهجة
، وهيذا ييدل عليى أهميية تمتيع القائيد (144: 2011من مستوى وضع الأهيداف واتخياذ القيرارات. )هيانس، 

  .بالجوانب العاطفية والتركيز عليها لأهميتها في إنجاز الأهداف بفعالية

 :اطفيا  ع: مهارات القائد الذكي ثانيا       
وك التيي ي التجياوب وتخليق قواعيد السيلبن يقياديية ت   اً واليذين يسيتخدمون أنماطي عاطفيياً إن القادة الأذكياء 

كون علاقات عمل صيحيحة وناجحية )بيدلًا مين اعتمياد أسياليب تربيي الخيوف والضيغينة( سييتمكنون مين ت  
طيورون وهذا النوع من القيادة ي عمل. ستراتيجيةاإطلاق قوة كبيرة، هي الطاقة الجماعية للتنظيم لتبني أي 

اد الإيجابيات، ويخلقون رسالة تنظيمية تكون متشابكة مع النسيج التنظيمي، ويعرفون كييف يمنحيون الأفير 
: 2004الإحسييياس بيييأن عملهيييم هيييادف ومفييييد، وهيييذا يزييييد اليييروح المعنويييية للعييياملين )جولميييان وآخيييرين، 

281). 

: وهيييييييي ن المهيييييييارات والقيييييييدرات تمييييييييزه عييييييين غييييييييرهيتمتيييييييع بمجموعييييييية مييييييي عاطفيييييييياً والقائيييييييد اليييييييذكي 
 (2007:194)الناغي،
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 استخدام المعرفة العاطفية.و  ،القدرة على توليد وتحديد المشاعر التي تسهل عملية التفكير -1
 القدرة على تنظيم العواطف لدفع وتعزيز النمو العقلي والانفعالي. -2
  .ين الشخصيةفهم مشاعر الآخر و  ،القدرة على تحديد مشاعر الآخرين بدقة -3
 القدرة على استخدام المشاعر كعامل مساعد للتفكير. -4
 القدرة على فهم العواطف والمشاعر وتحليلها. -5

 (31: 2007من المهارات تتمثل في الآتي: )عبد الفتاح، أخرى فيلومان" مجموعة أضاف "
 اطف.ويعرفون مسببات تلك العو  ،ينبغي أن يكون القادة قادرين على تحديد وفهم عواطفهم -1
عندما يتحكم القائد بعواطفه يمكن أن يبقيى هادئياً وسيط حيالات الغميوم والقليق، وميع هيذا الضيبط  -2

 بنفس التوجه والسلوك. ون ويتبعهم المرؤوس ،الذاتي يتخذ القادة ردود أفعال متوازنة
م لييك القائييد مهييارة قييراءة الآخييرين، والقييدرة علييى التواصييل والتفاعييل مييع خبييراتهم وتجيياربهتعنييدما يم -3

 الآخرين. علىسيكون تأثيره كبيراً 
 .عالاً ف اً لك القائد مهارة فهم العواطف يكون قادراً على تقييم المواقف بموضوعية ويتخذ قرار تعندما يم -4
الذاتيييية وعواطيييف الآخيييرين، يمكنيييه  تيييهليييك القائيييد مرونييية الاتصيييال مييين خيييلال فهيييم عاطفتعنيييدما يم -5

 بشكل لفظي أو غير لفظي.ذلك كان  اً المناسب سواء الاتصال بالآخرين بالطريقة المناسبة وبالوقت

 ل أوعييالتمهييل قبييل القيييام بييأي فتتمثييل فييي  عاطفيياً مهييارات القائييد الييذكي  وبالإضيافة إلييى مييا سييبق فييإن
اتخيياذ أي قييرار، واختيييار التصييرف الأفضييل، وإعييادة النظيير للمشييكلة ميين عييدة زوايييا، ووضييعها فييي سييياق 

القائيد وبالتالي يجد عدة حلول ليختار أفضلها، و  ،ادة البدائل والخياراتيؤدي إلى حلها، مع العمل على زي
ن فهو يسلك الطرائق الجديدة بكل شجاعة ليكو  ،هو الذي لا تؤثر فيه المصاعب والعقبات عاطفياً الذكي 

 .         (146: 2009رائداً نموذجاً لمرؤوسيه )المراد، 
 ،تسيهيل عملييية اتخياذ القييرارات :ة للقييادة وهييمهمي مهيارة(، Navjot, s., john, 2012ويضييف )

 والقدرة على تنظيمها وإدارتها. ،فهمهم لعواطفهم وعواطف الآخرين وذلك نتيجة

  وهي كالتالي: (265: 2010)العتيبي،  يضيفها عاطفياً وهناك مهارات أخرى للقائد الذكي 
ب -1  العمل الجماعي.قدرة على ، و القدرة على أن ي ح ب وت ح 
 ، وقبول الاختلافات والتوازن.لى مواجهة الواقع والتعامل معهالقدرة ع -2
 ، والتعلم من الخبرات السابقة.القدرة على النظر إلى خبرات الحياة بشكل إيجابي -3
 ، واحتواء الصراع، والبعد عن الغضب، والدافعية لانجاز القدرة على تحمل الإحباط -4
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 تمثل في:( مجموعة من القدرات تZuzana, 2011: 234ويضيف ) 
 معرفة المشاعر والوعي الذاتي. -1
 التعامل بفعالية مع العواطف. -2
 ، وفن العلاقات الإنسانيةالقدرة على التحفيز الذاتي، وضبط النفس -3
 التعاطف من حيث رغبات الآخرين واحتياجاتهم. -4

 (141: 2006ويمكن بيان مهارات أخرى للذكاء العاطفي وفق الآتي: )شعلة،       
 ، ويتفهم مشكلاتهم، ويظهر لهم المودة.خرين خاصة في أوقات ضيقهميتعاطف مع الآ -1
 يواجه المواقف الصعبة بثقة.و  ،لمواقف الاجتماعية الجديدة بسهولةمع ايتكيف  -2
 .ويتحمل مسئولية أفعاله ،يشعر بالراحة في المواقف التي تتطلب تبادل المشاعر والمودة -3
 التخلص من هذه المشاعر في فترات قصيرة.در كالآخرين، ولكنه يستطيع كيشعر بالضيق وال -4

 (63: 2003: )المغازي، المهارات الآتيةعلى  التعرفالعمل يمكن  أثناء القائد من خلال سلوكو   
 يتذوق عمله ويشعر بالرضا و ، ويواصل العمل لساعات طويلة، يعمل من أجل العمل بدون ملل  -1
 .رة على العمل والاندماج بكل جد ونشاطالقدولديه   ،يواصل العمل لتحقيق الأهداف المنشودة -2
 ل.يمارس العمل بعد الفشو يشعر بأن العمل الجاد والمتواصل من أهم عوامل النجاح.  -3
 .مللديه القدرة على خلق دوافع للعو  ،له قناعة بأن العمل والمثابرة يدفع الفرد إلى الإبداع -4

ء عياطفي أن تمييز القائيد بيذكا ،عاطفياا  من خلال العرض السابق لمهاارات القائاد الاذكي  الكاتب لاحظوي
 ،الإقنياعو  ،، وهذا التميز يتمثل في قدرة هذا القائد على المبادرةمن القادة غيره لىع كفاءةحقق له يمرتفع 

 ،وذلييك بمييا يتييوفر لديييه ميين طمييوح ،ومراعيياة أهييداف العيياملين لديييه، ومراعيياة أهييداف المجتمييع المحيييط بييه
واليييتخلص ميييين الأزمييييات  ،ل، وقييييدرة عالييييية عليييى طييييرح أفكيييار جديييييدةولباقييية فييييي التعامييي ،وضيييبط لليييينفس

دلل ييوالمشكلات بأساليب علمية ذات كفاءة عالية، وهذه المهارات هي التي تحقق النجاح للقائد، وهذا ما 
وذليك بسيبب  ،مين نجياح القيادة يعيود لليذكاء العياطفي %80أن مين على صحة ما توصلت إليه الدراسات

عطاي فالاذكاء العااطفي يعة التيي لا تتيوفر ليدى القائيد اليذي لا يتمتيع بيذكاء عياطفي، هذه المهارات المتنو 
ولهاذا ، وإن جاز لي تسميتها فيمكن تسميتها بالسلطة المعنوياة ،القائد سلطة بخلاف السلطة الشرعية

أس ر رابااع لاارأس المااال الفكاارس وهااو رأس المااال العاااطفي، بالإضااافة إلااى  مكااون إضااافة  كاتاابيقتاارح ال
 مال البشرس، والهيكلي، ورأس مال العلاقات.ال

  عاطفيا  القيادة الذكية : أهمية ثالثا  
مين خيلال  ، وذليكعليى تحفييز العياملين وتحسيين أدائهيم فيي القيدرة عاطفيياً القييادة الذكيية تتمثل أهميية 

الآخيييرين، القيييدرات التيييي يمنحهيييا اليييذكاء العييياطفي للقيييادة والمتمثلييية فيييي: قيييدرة القائيييد عليييى تقيييدير مشييياعر 
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والقييادة الذكيية وإظهار مشاعره الذاتية بدقة، وبما يحقيق قبيول العياملين، وتطيوير علاقيات إيجابيية معهيم، 
قدرة توقع ردود أفعال الآخرين، وكذلك قدرة توظيف انفعالات القائد في التأثير على سلوك  تعطي عاطفياً 

ن العواطييف الإيجابييية إلعلاقيية بييينهم، حيييث العيياملين، ممييا ييينعكس إيجابييياً علييى مسييتوى الأداء وطبيعيية ا
 .(2010:789خلق بيئة إيجابية )الطيط،  تساعد على ظهور التفكير الإبداعي لدى العاملين، وتسهم في

ون باليذكاء على نياتج العميل، كميا أن الميوظفين اليذين يتمتعي اً إيجابي اً تأثير  تمنح عاطفياً فالقيادة الذكية 
، يضييعوا الصييعاب جانبيياً، ويوجهييوا انتبيياههم لحييل الصييراعات فهييم لا ،لكافيييةالوجييداني يتسييمون بالمرونيية ا

ل، إظهيار مشياعر معينية أثنياء العميو منطيق المؤسسية التيي يعمليون بهيا،  ون فهميي عاطفيياً فالقادة الأذكياء 
 .(2012:284ة أغرام المؤسسة )إبراهيم،الشخصية لخدم همون مشاعر عطو وبالتالي فهم ي  

 ،وعيييدم الخيييوف ،المبيييدعين يتمييييزون بالشيييجاعةالقيييادة هم )بركنيييز( أن مييينو  احثينالبيييوقيييد وجيييد غالبيييية 
كم ويكونيون قيادرين عليى الضيبط واليتح ،لذلك فهم يدركون العلاقيات ميع الآخيرين ،والثقة بالنفس ،والأمان

ويحييياكمون سيييلوكهم، وهيييذا ييييدل عليييى  ،سييياعدةويقيييدمون لهيييم الم ،اليييذاتي، ويهتميييون بمشيييكلات الآخيييرين
 وتيوافر الدافعيية ،الانضيباط فيي العميلللقائيد اليذكي عاطفيياً نفعالي، ومن الخصائص الأخيرى الا ضجهمن

 .(105: 2006الهويدي، و الآخرين )جمل،  على الذاتية، وقدرة التأثير

 (26: 2007بأنها: )المرزوع،  عاطفياً القيادة الذكية قد حدد البعض أهمية و 
ى تفهم التعاطف، والقدرة عل تحقيقكفل ت فهذه العلاقاتالقدرة على إقامة علاقات اجتماعية جيدة،  -1

 احتياجات الآخرين، والتحلي بالمرونة الكافية لاستمرار العلاقات.
 تحسين التواصل مع الآخرين بما يمنحه من مهارات واستراتيجيات تسمح باتصال ذات معنى. -2
 بار الحلول المحتملة.والأخذ في الاعت ،رؤية الموقف من وجهات نظر متعددةو الشعور بالثقة  -3
ن م اً ثير وفي المجال المهني لا يعد الذكاء المعرفي وحده منبئاً جيداً بالأداء في العمل، إذ أن ك -4

اصل، التو  وروح المبادرة، والقدرة على ،الأعمال تتطلب امتلاك الفرد مهارات جيدة في المرونة، والتفاؤل
ن علفرد امل باستقلالية وحيوية، وأن الذي يميز أداء وامتلاك روح الفريق، والابتكار، والقدرة على الع

 امتلاكو التأثير على الآخرين،  فيبالثقة بالنفس، والتحكم في الانفعالات، والقدرة  متعهالآخرين هو ت
  .المهارة في التعامل مع انفعالاته وانفعالات الآخرين

 (222: 2010: )كردي، هيو  عاطفياً ظهر أهمية القيادة الذكية إضافة عناصر أخرى ت  ويمكن 
 نوع الحلول وتعدد الأبعاد والرؤى.بت عاطفياً تتمتع القيادة الذكية  -1
م علييى الاتصييال الوجييداني مييع الآخييرين، وبالتييالي يسييتطيع اسييتخدالديييه القييدرة  عاطفييياً القائييد الييذكي  -2

 المدخلات الوجدانية في الحكم وفي اتخاذ القرارات.
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لإضيافة الاهتميام بيالآخرين، باو المسيؤولية، و الحيب، و عليى الابتكيار،  القيدرة لدييه عاطفياً القائد الذكي  -3
 عاطفيييياً القائيييد اليييذكي إليييى تكيييوين أفضيييل الصيييداقات والعلاقيييات الاجتماعيييية، كميييا أنيييه توجيييد علاقييية بيييين 

 والتوجه نحو الأهداف والرضا عن الحياة.

ذو  التي يتميز بها القادة من الخصائص عاطفياً القيادة الذكية ومن خلال ما سبق تظهر أهمية      
 ويمكن بيان هذا الاختلاف من خلال ،لذكاء العاطفي المنخفضأصحاب االذكاء العاطفي المرتفع عن 

 الجدول التالي:

 (15جدول )
 الذكاء العاطفي المرتفع والمنخفضالقادة ذو التميز بين 

 

 فضذو الذكاء العاطفي المنخالقادة  الذكاء العاطفي المرتفع ذوالقادة 
يتميييييييييييزون بالصييييييييييراحة والعلانييييييييييية فييييييييييي  .1

 انفعالاتهم.
 أكثر قبولًا واتزاناً انفعالياً. .2
 لديهم القدرة على القيادة والشهرة. .3
 يتمتعون بشخصية متكاملة. .4
 يتعاطفون مع الآخرين. .5
 واقعيون ويتكيفون مع الواقع. .6
 يمتلكون مهارات اجتماعية جيدة. .7
 أكثر إحساس باعتبار الذات. .8
 د ما ينبغي أن يفعل.القدرة على تحدي .9

 مثقفون ويتمتعون بروح معنوية عالية. .10
 ونجاحاً أكاديمياً. ذكاءً أكثر  .11

 .ل في الحياة والعراك والتشاحنيعانون من الفش .1
 .ون عن التحكم في مشاعرهميعجز  .2
 سلبيون ويتجنبون التعامل مع أقرانهم. .3
 ، ولا يميلون للتجديدلديهم قصور شخصي .4
 .غير قادرين على التكيف .5
 مشاعرهم وأفكارهم. زون عن توصيليعج .6
 يعانون من صعوبات جمة في التواصل  .7
 متشائمون ومعرضون دائماً للقلق. .8
 يعانون سريعاً من أعرام الإرهاق الشديد. .9

  .معاملةالتنقصهم القدرة الكلامية ويسيئون  .10
 منغمسون في السلوكيات العدوانية للذات. .11

 (346: 2012المصدر: )إبراهيم،     

 عاطفيياً القييادة الذكيية ، أن عاطفياا  القياادة الذكياة رض الساابق لأهمياة عمن خلال ال لكاتبا لاحظوي
سيواء فيي مجيال الحيياة وينعكس نجاحيه فيي جمييع مجيالات الحيياة  ،الدعامة الأساسية وراء كل نجاح تعد

 ذكاء العيياطفياليييسييتفيدوا ميين  هييم أهييم ميينأو العملييية، والقييادة فييي مجييال العمييل  ،أو العلمييية ،الاجتماعييية
ويسيياعدهم  ،اليذي يحقيق لهيم الإصيرار عليى النجياح والتميييز، ويحقيق لهيم الاسيتقرار الاجتمياعي واليوظيفي

والابتكيار وذليك نتيجية تفيرق القائيد لهيذا  ،والإبداع ،والمتمثل في النمو ،على تنمية التحسين المستمر لديهم
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وجعلييه أكثيير  ،وتحفيييز ذاتييه ،وتصييرفاته ،نفعالاتييها إدارة لديييه القييدرة علييى عاطفييياً فالقائييد الييذكي ، التحسييين
هيييذا بالإضيييافة إليييى حيييياة منزليييية  ،فعاليييية فيييي العميييل، ويزييييد مييين قدرتيييه عليييى الإقنييياع وتكيييوين العلاقيييات

 الإبييداعواجتماعييية سييعيدة، وهييذا ييينعكس بالإيجيياب علييى القائييد فييي عملييه، فيصييبح القائييد متفرغيياً لتنمييية 
، حييث أهيم مهيارات التي يعمل فيهيا لمستوى الشخصي وعلى مستوى المنظمةوالابتكار والنمو لديه على ا

 عاطفيياً القييادة الذكيية ولهيذه الأسيباب السيابقة ظهيرت أهميية  ،بتكارييةالقائد هي المهيارات الإبداعيية أو الا
 أو القائد الذي يتمتع بذكاء عاطفي مرتفع.

 :عاطفيا  : فعالية القيادة الذكية رابعا 
دلييية فعاليييية القييييادة واليييذكاء العييياطفي ييييزداد ويتيييراكم فيييي السييينوات الأخييييرة، وتأكيييدت الأ بيييدأ اليييربط بيييين

وتؤكييد النظريييات ، (Frank, 2011: 55أهمييية الييذكاء العيياطفي للظييواهر القيادييية ) علييى بالأبحيياث
ن التقليدييييية للقيييييادة أنييييه يتوجييييب علييييى القييييادة أن يفكييييروا بعقلانييييية دون التييييأثر بعييييواطفهم، ولكيييين المفكييييري
ن المعاصرين يؤكدون على أن الذكاء العاطفي هو شرط أساسي للقيادة الفعالة، إذ يفترم هؤلاء المنظيري
ة أن مييزاج القائييد وعواطفييه، وكيفييية إدارتييه لهمييا، يييؤثران فييي منيياخ العمييل، والعلاقييات الشخصييية، وفعالييي

علييييى تحفيييييز الآخييييرين، القييييرارات التنظيمييييية، ولهييييذا أصييييبحت مهييييارات القيييييادة الفاعليييية تتضييييمن القييييدرة 
 عاطفيييياً ة للصيييراعات، التيييي تعييد جميعهيييا خصيييائص للقييادة الأذكيييياء فعالييوالاتصييالات الفاعلييية، والإدارة ال

 . (477: 2003)رشيد، 

وقييد ركييز  .والقييدرة علييى إدارة العواطييف ،فالقيييادة الفعاليية هييي القييدرة علييى رصييد المشيياعر فييي اليينفس
القيادة ذو ف ،واسيتخدام العواطيف لتطيوير مهيارات القييادة ،لآخيرينالباحثون على القدرة على التعرف على ا

 ,Estherأكثيير ربحييية وإنتاجييية ) المنظمييات علييى المنظمييات، ويجعييل إيجييابي متييأثيرهالييذكاء العيياطفي 
others, 2012: 100) ليديها قيدرة أكبير عليى الإحسياس بمشياعر وعواطيف  عاطفيياً الذكيية القييادات ، و

مين تحقييق  أيضيا وهيذا يزييد ،ويزيد من بقاء الشركة ،للمنظمة اً وهذا يحقق نجاح ،الآخرين في بيئة العمل
 .(Rishu, 2011: 70)المكاسب المالية في القطاع الخاص 

قيد و عند قيادة من حوله، وكذا في اتجاهاتهم نحيوه،  مختلف سلوك قياديب يتميز عاطفياً فالقائد الذكي 
عر ييييؤثر عليييى فعاليييية ونميييط السيييلوك القييييادي، واليييذكاء أكيييد كيييل مييين "جيييورج وبيتهوسييين" أن تنيييوع المشيييا

ييث ح Side – by- Side Leader shipيجعل القيادة يتبعيون القييادة جنبياً إليى جنيب،  للقائد العاطفي
كة فيي اتخياذ القيرار، ، والمشار Tow – wayفي تواصل ثنائي  والأتباعالقائد  يضع هذا النمط من القيادة
دة وذليك عليى عكيس القييا ،وإبيداعهم ،ومشياعرهم ،وأفكيارهم ،فيي حركية الأفيراد ويزيد من التعاون والمرونية

والتييي توصييف بأحادييية التواصييل والمركزييية فييي اتخيياذ القييرار )محمييد، وعبييد العييال،  ،ميين أعلييى إلييى أدنييى
2005 :191). 
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دي وقييد أجريييت دراسييات اهتمييت بالبحييث حييول علاقيية الييذكاء العيياطفي للقييادة فييي التنبييؤ بالسييلوك القيييا
ل دلالة إحصائية بيين عوامي ت إلى نتائج تبين وجود ارتباط ذا(، التي توصل2004ومنها دراسة )بورباح، 

 .(284: 2012الذكاء العاطفي والسلوك القيادي )إبراهيم، 

ن الييوعي بالييذات وإدارة إسييلوك القييادة، حيييث قييدرات الييذكاء العيياطفي ضييرورية فييي إعييداد وتوجيييه  دوتعيي
ن عليى في إعيداد القيادة اليذين يركيزو  مهمة دوتناول العلاقات تع ،والتعاطف ،يز الذاتيوالتحف ،الانفعالات

اء النمط الديمقراطي، وأن النقص في تليك المهيارات الوجدانيية تيؤدي إليى خليل وظيفيي، وبالتيالي فيإن اليذك
حيد اعياطفي أو القييادة الفعالية التيي تتمتيع باليذكاء ال ويمكن ملاحظة .العاطفي يؤثر على السلوك القيادي

 (231: 2007من خلال ما يلي: )السمدوني، مكوناتها 

 تكون قدرات الذكاء الوجداني للقائد عوامل منبئة لمستوى أدائه في المؤسسة التي يعمل بها. .1
  .على اتخاذه للقرارات اً وأيضاً أن الذكاء الوجداني يؤثر على سلوك القائد الذي يدير مشروع .2
قائييد تييؤثر علييى علاقتييه بمرؤوسيييه وعلييى روح التعيياون بييينهم وعلييى مسييتوى أن الكفيياءات الوجدانييية لل .3

 أدائهم وعلى مستوى دافعيتهم.
 أن المهارات الاجتماعية مكون مهم له تأثير قوي على أداء المديرين وعلى أدوارهم. .4

كيييية القييييادة الذظهييير دور والتيييي ت   ،سيييلوكيات القييييادة الحاسيييمة مييين خيييلال ميييا سيييبق تظهييير لنيييا           
 (24: 2000ركات، بكالتالي: )حمام،  في سلوكه وتصرفاته عاطفياً 

المقيدرة عليى فهيم نفسيك، وتحدييد وهيو الثقة بيالنفس واليوعي اليذاتي: هيذا هيو أسياس السيلوك القييادي،  .1
  .والتفهم لحاجاتك ،مواطن الضعف والقوة لديك، والاعتراف بأخطائك

عييزز الثقيية بييين القيييادي وأعضيياء الفريييق، فتعنييي ت  و  ،صييدقبالتصييرف  الاسييتقامة تضييمنتالاسييتقامة:  .2
 الاستقامة مطابقة كلماتك مع أفعالك، وتوضح القواعد التي تعامل الآخرين بموجبها.

عندما  القدرة على اتخاذ موقف إيجابي لدى القادةالحماسة والاندفاع: تعني العزم والالتزام، وأن يكون  .3
 تنحرف الأشياء عن مسارها.

وهييم دوميياً جيياهزون للييذهاب إلييى  ،نحييو فييريقهم الالتييزامالقييادة الجيييدون الكثييير ميين  الاعتنيياق: يظهيير .4
 أفضل مدى لمساندة مرؤوسيهم والاهتمام بهم.

ط المهارات الاجتماعية: للقييادي الفعيال القيدرة السيريعة عليى بنياء العلاقيات، بتأسييس الصيلة لييس فقي .5
  .مع الفريق، ولكن مع كل شخص يتصل به

ن إذ أ ،لييذكاء العيياطفي أمييور جوهرييية وليسييت اختيارييية بالنسييبة للقائييد فييي الألفييية الجديييدةمهييارات ا دتعييو 
النضوج الانفعالي، والقدرة الانفعالية، والحساسية الانفعاليية تعكيس بوضيوح  :مكونات الذكاء العاطفي مثل

ميا هيو الارتبياط بيين والاطمئنان مع الآخرين، لكن  ،أن القادة مطالبون لإشاعة جو من الألفة، والانسجام
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ر البيانيات إلييى وجيود ارتبياط قيوي بينهميا، فعنيدما يثبيت القائييد يتشي ؟اليذكاء الانفعيالي للقائيد وأداء المنظمية
التحفيييز لانجيياز والتعيياطف، و الثقيية بالييذات، و قيييادة فييرق العمييل، و تنمييية الآخييرين، و المبييادأة،  :قدراتييه مثييل

                  ( 125: 2006نغ، يحينئذ تزداد فعالية الأداء )س

 ،فالاحتفيياظ بالوظييائ وأهميتهييا فييي ،فييي مكييان العمييل عاطفييياً القيييادة الذكييية أهمييية قييد أثبتييت البحييوث و 
. (Codier, others, 2010: 94والوقايية الإيجابيية مين الصيراعات. ) ،، والعميل بارتيياحالإجهيادوإدارة 

 ورضيييياخاصيييية فيمييييا يتعلييييق بتحقيييييق دافييييع  ،تمهييييم جييييدا داخييييل المنظمييييا عاطفييييياً فوجييييود القيييييادة الذكييييية 
مميييييييييا ييييييييييؤدي إليييييييييى تقييييييييييديم أفضيييييييييل ميييييييييا ليييييييييديهم للمنظميييييييييية  ،المرؤوسيييييييييين عييييييييين أعميييييييييالهم وقييييييييييادتهم

(Esmaeil,2011:121). 

الفعاليييية  ذوأن اليييذكاء العييياطفي هيييو العامييل اليييرئيس اليييذي يمييييز القيييادة  (Golemanويييرى جولميييان )
مانية، رتبط بامتلاكيه لقيدرات تحفييز العياملين، والصيدق، والأوبذلك فيإن فعاليية القائيد تي، عن غيرهم العالية

ل ية، ولتبيادوالثقة بالنفس، والذكاء الطبيعي والعاطفي معاً، وبذلك يعد الذكاء العاطفي محركاً رئيساً للدافع
ل بادمجال لتالمعلومات، والتغذية الراجعة، والسلطة والإبداع، والتأثير، ويدعم عملية اتخاذ القرار، ويفتح ال

لحريية االمعلومات بشفافية، وإيجاد الثقة في العلاقات الوظيفية، وبناء فرق العميل، وخليق الانتمياء، وتيرك 
 .(788: 2010لابداع )الطيط، 

غييرات أحيد المت باعتبياره اليذكاء العياطفيب مل عليى أحيد المتغييرات المتمثليةتتشي عاطفيياً فالقيادة الذكيية 
 لتعاميلفالقيدرة عليى ا ،ز كأحد الصيفات الجوهريية للقييادة الإداريية الفعاليةوالتي أخذت في البرو  ،الأساسية

يية.  وكيفيية تحفييزهم بفعال ،هم في كيفية التعامل مع احتياجات الأفرادمع العواطف والمشاعر يمكن أن يس
اء أفضيل دوذو أ ،وأكثر سعادة في عمليه ،للمنظمة التي يعمل بها اً أكثر ولاء والتزام عاطفياً فالقائد الذكي 

در وقيا رات،في العمل. ولديه القدرة على اسيتخدام اليذكاء اليذي يتمتيع بيه للتحسيين مين مسيتوى اتخياذ القيرا
 .(144: 2011والتعاون بين الموظفين أو المرؤوسين. )هانس،  ،والثقة ،والبهجة ،على إدخال السعادة

بعيين  أخيذهائد في أي لحظة إن لم ييتم القيادة الفعالة لها احتياجاتها ومتطلباتها التي قد تعصف بالقاو 
فعيالات أول تلك الاحتياجات والمتطلبات هو التفهم والتقدير التام من جانيب القائيد لمشياعر وانو ، الاعتبار

تصيييف ت اتواليييذي يترتيييب علييييه اتخييياذ قيييرار  ،تابعييييه، ثيييم التحلييييل المعرفيييي العقلانيييي بكيييل ذليييك وأحاسييييس
اف موقف متغيراته وظروفه التيي يجيب أن ييتم تطويعهيا لتحقييق أهيد بالفعالية والنجاح، مع مراعاة أن لكل

يق الجماعة وآمالها في جو من الثقة والعطاء، واتصاف القائد بالذكاء العاطفي أمر حيوي وحاسم في تحق
 .(125: 2012معالم الصورة السابقة )جاب الله، 
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ييز يلتمفيي ا اً رئيسي اً طفي اليذي يلعيب دور مل على متغيير اليذكاء العياتشت عاطفياً وبالتالي القيادة الذكية 

هيذا ميا و  ،مين أبيرز العواميل الميؤثرة عليى فعاليية القائيد سيتويات الإداريية المختلفية، ويعيدبيين القيادة فيي الم

ليذي خيلال إشيعار التيابعين بأهميية اليدور اتحقيق مين ت عاطفيياً أكدته الدراسات، حيث فعالية القائيد اليذكي 

وتحقييق أعليى مسيتوى مين الثقية والتيرابط المطليوب  ،الحمياس والتفياؤل بيينهميقومون به، وفي بث جو من 

 .(274: 2010بين العاملين وأهداف منظمتهم )العتيبي، 

ض فاعتبرهيا اليبع ،الخصيائص الممييزة ليلأدوار القيادييةفيميا يتعليق بقد تباينت وجهات نظر الباحثين و 

ئيية عيياطفي بييين القائييد وتابعيييه، وبييينهم وبييين البي لكييي تكييون هييذه الأدوار فعاليية فييلا بييد ميين وجييود ارتبيياط

 الداخليييية والخارجيييية للمنظمييية، عيييلاوة عليييى إيجييياد منييياخ مييين الثقييية المتبادلييية، ميييع إرشييياد وتنميييية وتحفييييز

. ويمكين عيرم بعيض (244: 2007)صيديق،  فيي منياخ العميل عاطفياً الآخرين، واندماج القائد عقلياً و 

 :وذلك وفق ما يلي عاطفياً تظهر أهمية القيادة الذكية  ما توصلت إليه بعض الدراسات التي

( وجييود علاقيية جوهرييية بييين الييذكاء العيياطفي والقيييادة Gohm, and Stoughاتضييح ميين دراسيية ) -1

أن القادة اليذين يفتقيدون مهيارات وقيدرات اليذكاء العياطفي بينت حيث ( Golemanدراسة )و  ،الفعالة

 .(228: 2007تقل فعاليتهم القيادية )صديق، 

اني (  وجود علاقة قوية بين الذكاء الوجداني والابتكار وبيين اليذكاء الوجيدBatastiniدراسة ) وبينت -2

 .(258: 2002والقدرة على القيادة )محمود، 

فعيالي، وجود علاقة بين إدراك القادة لفعالية القيادة وذكائهم الان تبين( Weinbergerووفقاً لدراسة ) -3

 مييع أن اليذكاء العياطفي قيد ارتيبط ارتباطياً إحصيائياً دالاً  تبيينارامتكيار( )سيرفسسيتافا وبهوفيي دراسية 

 .(236: 2010القيادة والنجاح في العمل. )كردي، 
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متغيار الاذكاء العااطفي وفعالياة العلاقاة باين  نتائجهاا تبينا إضافة مجموعة من الدراساات التاي ويمكن
 :القيادة وهي وفق الجدول التالي

 (16جدول رقم )
 الذكاء العاطفي على القيادة أثر

 

 النتائج العامة الدراسة م
1 Roset and Giarrochi (2005) ن الذكاء العاطفي والقيادةيوجود علاقة قوية ب 
2 Leban and Zulaub (2004)  دةابط بين الذكاء العاطفي والقيااهناك العديد من الرو 

 التحويلية
3 Palmer et al., (2001)  الييروابط بييين الييذكاء العيياطفي هنيياك العديييد ميين

 ومكونات القيادة التحويلية
4 Duckett and Macfarlane (2003)  هنااااك علاقاااة قوياااة باااين القياااادة التحويلياااة والاااذكاء

 العاطفي
5 Burbach (2004)  وجييييود علاقيييية بييييين الييييذكاء العيييياطفي وأسيييياليب

 القادة
6 Hartsfield (2003) ييييييييادة اليييييييذكاء العييييييياطفي يمثيييييييل مؤشييييييير قيييييييوي للق

 التحويلية
 (Deepa, R., 2011: 54المصدر: )      

مييية وجميعهييا يوقييد حييددت "جيييري" أهييم الخصييائص التييي تميييز القييادة النيياجحين فييي المنظمييات التعل      
 (267: 2010وهي: )العتيبي،  بالقائد الذي يتمتع بذكاء عاطفي مرتفع  مرتبط 

 .بقوتهم الشخصية أكثر من موقعهم الوظيفي القدرة على التأثيرو ، الثقة العالية في النفس -أ
 القدرة على بناء علاقات وجدانية قوية مع الآخرين لحسم الصراعات.  -ب
 .القدرة على الشعور بالتفاؤل معظم الوقت، و القدرة على إدارة الصراعات بشكل أكثر فعالية -ت
       .القدرة على التفهم والاهتمام بالسلوكيات غير اللفظية للآخرين -ث

فيلا بيد مين تفاعيل الأركيان أن للوصاول إلاى فعالياة القياادة  العارض الساابق خالال مان الكاتبى ير و 
والقيدرة، والسيلطة والقيوة مصيادرها معروفية، ولكين القيدرة لكيي  ،والقوة ،السلطة :ة الثلاثة للقيادة وهيالرئيس

وعواطييف الآخييرين وبالتييالي يسييتطيع فهييم مشيياعر  ،يصييل إليهييا القائييد فييلا بييد ميين تمتعييه بييذكاء عيياطفي
تجيييياه طلاقييية فييييي إظهيييار مشييياعرهم وآرائهيييم وإدارتهيييا والتواصيييل معهيييم بشيييكل فعييييال ويمييينحهم الحريييية وال

المنظميية  حيييث تسييعى ،والنمييو ،والابتكييار ،الإبييداعوهييذا مييا يزيييد قييدرتهم علييى  ،المتغيييرات داخييل المنظميية
بمعنى ضيرورة اهتميام  يكون القائد فعالاً  تدعو إلى أن عاطفياً للوصول إلى درجة الفعالية، فالقيادة الذكية 
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يييدعو القائييد  ،القائيد بشييكل عيام بكييل مين الجوانييب الفنييية والجوانيب الإنسييانية واهتماميه بالجوانييب الإنسيانية
وهييذا يسيياعد إلييى الوصييول إلييى فعالييية  ،إلييى التعامييل مييع المرؤوسييين بييذكاء عيياطفي مرتفييع بجانييب عقلييه

 القيادة.

 وبعض المتغيرات التنظيمية: عاطفيا  خامسا: القيادة الذكية 
ذكييية وفعالييية تأثيرهييا ميين خييلال التعييرف علييى تييأثير القيييادة ال عاطفييياً يمكيين إظهييار أهمييية القيييادة الذكييية 

 ،عليييى بعيييض المتغييييرات التنظيميييية ذات التيييأثير المباشييير عليييى تحقييييق أهيييداف المنظمييية بفعاليييية عاطفيييياً 
 ويمكن بيان ذلك من خلال الآتي:

دارة أكثير فعاليية عليى إو لابتكيار والإبيداع، فيي ايظهيرون مسيتويات أعليى  عاطفيياً راد الأذكيياء أن الأف -1
حياً ن الإداريين ذو الذكاء الوجيداني المرتفيع ربميا يكونيون أكثير نجاوأ، (267: 2009الصراعات )المراد، 

 .(3: 2005في إدارة الصراعات والمشكلات تحت ضغوط العمل )محمد، 
 (387: 2010له دور كبير في الارتقاء بمستوى الأداء )سليمان، والسيد،  للقادة العاطفي الذكاء -2
، مية الفيرد لوظيفية معينيةءي العميل ومهيم لتحدييد ميدى ملافيهم للتنبؤ بسيلوك الفيرد مالذكاء العاطفي  -3

 .(R.,L.,Anand, 2011:9. )مع زملائه، والعملاء، ويعطي عطاء أفضل داخل فريق العمل وعلاقته 

ف تلطيي، و تهيئية الاسيتقرار العياطفي فيي تعزييز أداء الفرييق مين خيلال عاطفيياً القيادة الذكية ساعد ت  -4
ء بنيا، و فرييقللتهيئة عضوية مناسيبة ، و وعدم الثقة ،والكره ،والخوف ،الصراع العاطفي الناتج عن الغضب

 (.135: 2007)مصطفى،  الثقة في الفريق
 ،لويحقق تحسيين فيي فعاليية الاتصيا ،التواصل الإنسانيدوراً محوريا في  عاطفياً القائد الذكي يلعب  -5

كمييا أثبتييت الدراسييات أن ميين ، (Massan, others,2012: 200ممييا يحقييق رضييا وظيفييي أكبيير )
ففهم . (Navjot, 2012 : 23رضاهم عن الحياة ككل أكثر إيجابية ) ع ميزون بالذكاء العاطفي المرتفتي

ة لحيياة مرضيية وناجحية، فالقيدرة عليى التعيرف واسيتخدام وإدار عاطفة الذات وعاطفة الآخرين هي المفتياح 
، (Malek, 2011: 176العواطيف يسيياهم فييي التكييف والرضييا عيين مختلييف المييادين فييي حييياة الفيرد )

 .(113: 2010هناك علاقة قوية بين الذكاء الوجداني والرضا المهني )الشعراوي، ف
و العامييل الحاسييم فييي ولاء المييوظفين للمنظمييات، نتييائج إحييدى الدراسييات أن الييذكاء العيياطفي هيي بينييت -6

 :Ashkan, 2012يجابييية بييين ميين يتمتييع بالييذكاء العيياطفي والالتييزام التنظيمييي. )إوأن هنيياك علاقيية 
( دراسيية عيين تييأثير قييادة المنظمييات علييى الالتييزام لييدى Weiku., et al., 2006أجييرى )، و (359

 .العالي يعززون الالتزام لدى المرؤوسين العاطفيذكاء الموظفين وأوضحت نتائج الدراسة أن القادة ذو ال
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بمجموعيية ميين المتغيييرات  عاطفييياً لعلاقيية القيييادة الذكييية ماان خاالال العاارض السااابق  للكاتاابويتضاا  
طفي القائيد المتمتييع بييذكاء عياطفي مرتفييع أكثير نجاحييا وكفيياءة مين القائييد المتمتيع بييذكاء عييابييأن التنظيميية 

 -:ما يلي منخفض ويظهر ذلك من خلال
 لديه قدرة للوصول بالمنظمة إلى درجة الفعالية. عاطفياً القائد الذكي  .1
 لديه القدرة في إدارة الصراعات والاستفادة من إيجابيات الصراعات. عاطفياً القائد الذكي  .2
 وتحقييق رضييا وقبييول ،يتخييذ قييرارات تكييون حييلًا أمييثلًا لحييل المشييكلات والقييرارات عاطفييياً القائييد الييذكي  .3

 ين بها.المرؤوس
تحقيق تكون لديه قدرة عالية على الاستفادة من فرق العمل وإدارتها بشكل فعال ل عاطفياً القائد الذكي  .4

 أهداف المنظمة بفعالية.
 ،وإدارة الصييييراعات ،يكييييون لديييييه قييييدرة علييييى قيييييادة الآخييييرين واتخيييياذ القييييرارات عاطفييييياً القائييييد الييييذكي  .5

 وكيل ذليك يحقيق ليه رضيا ،الوقيت والمكيان والشيكل المناسيبوالقيام بالأعمال المسندة إليه فيي  ،والضغوط
 وظيفي ويحققه للآخرين.

 ولدييه وعيي بالمشياكل والتحيديات التيي تواجهيه فيي ،ييتحكم بشيكل كبيير بعواطفيه عاطفيياً القائد الذكي  .6
 وهذا الوعي والتحكم يجعله أكثر ولاء للمنظمة التي يعمل بها. ،العمل

خياذ والتعاميل ميع الضيغوط، وات ،للقائد قيدرة أكبير عليى إدارة الصيراعاتوبالتالي الذكاء العاطفي يحقق 
البياحثين وهذا هو ما جعل العلمياء و  القرارات والرضا الوظيفي والولاء التنظيمي، وقيادة فعالة لفرق العمل،

مين النجياح عليى مسيتوى العميل  %80أن اليذكاء العياطفي هيو سيبب النجياح فيي العميل، وأن  إلىالتوجه 
تميت  فيي هيذا المبحيث والاسيتدلال بدراسيات عاطفيياً اة يعود لليذكاء العياطفي، ودراسية القييادة الذكيية والحي

رة في منظمات مختلفة لتبرير أهمية الذكاء العاطفي للقادة في كل مجالات العمل، وهذا ما دفع إلى ضرو 
وذلييك  ،ر ضييغوط العمييلوالتخفيييف ميين آثييا عاطفييياً اسييتكمال البحييث فييي العلاقيية مييا بييين القييادة الأذكييياء 

 لأهمية هذا المتغير في بيئة العمل.
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 الفصل الثاني

 إدارتها وكيفيةضغوط العمل 

 ت اهتمام قالضغوط بصفة عامة والضغوط في بيئة العمل بصفة خاصة من الموضوعات التي لا دتع
كون تا القادة إما أن التي يتعرم لهوالضغوط  ،جال السلوك التنظيميمكبير من قبل الباحثين في عدد 

د من ي لابوبالتالأو عوامل تتعلق بالبيئة الخارجية المحيطة بالقائد،  ،ناتجة عن عوامل داخل بيئة العمل
ة ار ، وكيفية إدمعرفة ما الذي يؤدي إلى الشعور بالضغط وما هي ردود الفعل الناتجة عن هذا الضغط

مل ونتائجها تم الحديث عنها في الكثير من ومسببات ضغوط الع .ضغوط العمل والتخفيف من آثارها
 ،الأبحاث والدراسات، ولكن ما هو مهم ومستمر هو البحث عن وسائل وطرق حديثة تمكنا من السيطرة

 فصلالأو مواجهة ضغوط العمل للحد من الآثار السلبية لها، ولهذا سيتم التركيز في هذا  ،أو التكيف
 في عاطفياً  ي نتمكن فيما بعد الحديث عن دور القيادة الذكيةعلى استراتيجيات إدارة ضغوط العمل، لك

 .توفير استراتيجيات لإدارة ضغوط العمل وبالتالي التخفيف من آثار ضغوط العمل

يتميز بأنه عصر التكنولوجيا والتقدم العلمي  الذيضغوط العمل سمة من سمات هذا العصر  وتعد
 وتعقيد المكونات في طرق ووسائل الإنتاج ،لمنافسةوشدة ا ،وكبر حجم المنظمات ،الهائل والسريع

 بصفة فكل ذلك يجعل العاملين بصفة عامة والقادة ،والتسويق والتعامل مع فئات وديانات ولغات متعددة
فالقادة العاملون في المؤسسات التعليمية أكثر عرضة  ،خاصة يتعرضون لضغوط متعددة ومتنوعة

 ،الأساتذةو  ،يتعاملون مع الطلاب ، حيثفئات متنوعة من الناسللضغوط من غيرهم بسبب تعاملهم مع 
 .الموظفين الإداريينو  ،مجالس الطلابو  املين،نقابات العو  ،أولياء الأمورو 
 

 (job stressالعمل ) ماهية ضغوط
لكافي ولم يظهر الاهتمام ا ،الموضوعات الحساسة في الإدارة إحدىالضغوط التنظيمية والوظيفية  دتع

)جاد  عشرينا في الفكر الإداري والتنظيمي وبما يؤثر في الأداء إلا في العقد السابع من القرن البدراسته
ل أو متعددة من الضغوط قد يكون سببها ناتج عن العم اً حيث يواجه الأفراد أنواع  ،)393:2011الرب ،

ولكن  ،عملولا يوجد اتفاق حول ما يعنيه مصطلح ضغوط ال ،وضغوط العمل متعددة ،خارج العمل
ضغوط ولكن سنبدأ بذكر تعريفات ال ،اب والباحثينت  بل الك  قكرت تعريفات متعددة لضغوط العمل من ذ  

ثار والآ ،والنتائج ،ومن خلال التعليق على تلك التعريفات سنبين الأنواعبصفة عامة ثم ضغوط العمل 
 :لضغوط العمل بشكل ملخص وذلك وفق الآتي
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( الضغوط "بأنها نمط معقد من حالة عاطفية ووجدانية 257: 2004عرف )جرينبرج، وبارون، -1
 .وردود  فعل فسيولوجية استجابة لمجموعة من الضواغط الخارجية"

والتي  ،( الضغوط بأنها "مجموعة من التفاعلات بين الفرد وبيئته399: 2004عرف )حسن، -2
 .الشعور بالامتهان" أو ،والقلق ،التوتر :تتسبب في حالة عاطفية أو وجدانية غير سارة مثل

( الضغوط بأنها "مجموعة من مؤثرات خارجية تؤدي إلى إحداث تغيير 10: 2006عرف) هلال، -3
 رات"سلوكي بدرجات مختلفة على الأفراد وطبقا لقدرتهم الجسمية والشخصية على التوافق مع هذه المؤث

ة الفرد على أنها شاقوالتي يقدرها  ،عرف لازورس الضغط بأنه علاقة خاصة بين الفرد والبيئة -4
 .(19: 2006وحسن، ،)حسينوتعرم صحته للخطر  ،أو أنها تفوق مصادره للتعامل معها ،ومرهقة

تعريف الضغط  ،يرى الدكتور هانز سيلاي والذي يعده الكثيرون الأب الروحي لموضوع الضغوط -5
 ( 3: 2003)جربر، "استجابة جسدية غير محددة لطلب معين"بأنه 

ة مجموعة من المثيرات التي تتواجد في بيئ"( ضغوط العمل بأنها 287: 2005ي،عرف )عبد الباق  -6
 أو في ،عمل  الأفراد وينتج عنها مجموعة من ردود الأفعال التي تظهر في سلوك الأفراد في العمل

 تحوي  عمالهم نتيجة تفاعل الأفراد مع بيئة عملهم التيأو في أدائهم لأ ،حالتهم النفسية والجسمانية
 . "وطالضغ

الضغوط التي تؤثر في المنظمات مثل تلك "( الضغوط التنظيمية بأنها 10: 2001عرف )برس ، -7
 .  "التي تؤثر في الأفراد العاملين بها

 في التعريفات السابقة ما يلي:الكاتب يرى 
 ةمؤسسن كل فرد في داخل أنه عند مطالعتنا لتلك التعريفات التي يقدمها الباحثون تكشف لنا أ -1

ولكن مواجهة هذا  ،مؤسسةال داخل م للضغوط، وهذا يؤثر على سلوك الفردأو مرؤوس( يتعر  )رئيس
الفرد للضغوط أو التكيف معها يتوقف من فرد لآخر على ما يتمتع به كل فرد من قدرات ومهارات 

 .الفعكل وفهم للبيئة المحيطة بش ،وفهم الآخرين ،وما يتمتع به الفرد من القدرة على فهم ذاته ،وخبرات
 ،وخصائصه ،ن المصدر الرئيس للضغوط ناتج عن عدم قدرة الفردأبعض التعريفات ركزت على  -2

رد رة الفن متغيرات البيئة الخارجية وعدم قدأبينما يعتبر البعض  ،وخبراته على التأقلم مع ظروف العمل
 للضغوط. در الرئيسصعلى التأقلم معها هو الم

في  الضغوط باعتبارها عقبات تواجهه الأفراد داخل المنظماتإن الكثير من التعريفات ركزت على  -3
 .لالهاغحين اعتبر القليل من التعريفات أنها فرص يمكن للعاملين است

بحيث يضم المكونات الثلاثة الرئيسة  ،شاملاً  اً نه يمكن تعريف ضغوط العمل تعريفأ الكاتبيرى  -4
تلك المسببات أو المثيرات التي قد ": كالتالي ،والتفاعل بينهما ،والاستجابة ،المثيرات :للضغوط وهى

اء أو البيئة المحيطة بالفرد سو  ،أو المهام والمسئوليات المطلوبة من الفرد ،يكون مصدرها من الفرد نفسه
ولمواجهة هذه المسببات تظهر على الفرد مجموعة من ردود الفعل والآثار  ه.كانت داخل العمل أو خارج
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مرام شعوره بالأ :أو آثار فسيولوجية مثل ،عدم الرضا عن العمل والقلق :لمث ،التي قد تكون نفسية
إلى عدم قدرة الأفراد  تؤديوهذه الآثار  ،قيامة بتصرفات غير طبيعية :أعرام سلوكية مثل وأ ،الجسدية

أو  ة،لمواجهل طرق والبحث عن  ،تحديد الفرد للضغوط بشكل فعالأما  ،على تحقيق أهدافهم بفعالية
ن ذلك قد يعطى الفرد قدرة أعلى على اغتنام لأ ؛يجابيةإمع هذا الضغط قد يسبب في آثار  فلتكيا

 ."فرص

لعمل مان لما يدعو له مفهوم ضغوط ا ا  واضح ا  هذا التعريف أن فيه تحديدل الكاتب والسبب في تبنى
 خلال :

سبب يمطلوبة ال هامعدم التوافق بين مهارات وقدرات وخبرات الأفراد والمأن ظهر التعريف ي   -1
  .الضغط

 .وسلوكية ،وفسيولوجية ،سلبية نفسية اً أن الضغوط تسبب آثار  -2
  .أو إدارته جهعلا أي ،العمل على اكتشاف الضغط مبكراً حتى يسهل التعامل معه -3
 ،الفرد وما لديه من أفكارو  ،البيئة :العناصر التي يتشكل منها الضغط وهىيبين أن التعريف  -4

 .يوجهه ) المثير ، الاستجابة ، التفاعل( تجاه ماواستجابة الفرد 
س فاأو بيئية، فالبيئية و الأسرة والتن، أو شخصية ،أن مسببات ومصادر الضغوط قد تكون وظيفية -5

 .كلها مصادر للضغوط العمل صعوبة وطبيعةو ع الدور ، ا صر و على الموارد وغموم 
 اد استغلال تلك الفرص.فر فيجب على الأ ،أن الضغوط قد تكون بسبب وجود فرص أمام الفرد -6
 

 ماهية التخفيف من آثار ضغوط العمل
ن المنظمييية قيييد لا تهيييتم بهيييذه المسيييتويات مييين إسيييتوى الضيييغط منخفضييياً أو متوسيييطاً فيييحينميييا يكيييون م

تيؤدى لزييادة مسيتوى أداء و  ،ويعود سيبب ذليك إليى أن المسيتويات مين الضيغط قيد تكيون وظيفيية ،الضغط
ية من الضغط أو حتى المستويات المنخفضة مين الضيغط المسيتمر عليى ولكن المستويات العال ،العاملين

فيجب البحيث عين وسيائل وطيرق  ،فترة زمنية طويلة يمكن أن يؤدى إلى انخفام مستويات أداء العاملين
فيإدارة  ،(379: 2003)العطيية،  أو البحث عين طيرق لإدارة الضيغوط ،للتخفيف من آثار ضغوط العمل

د أو الحي ،ءات والوسائل التي يمكنها أن تساعد الأفراد في التعامل مع الضغوطالضغوط يقصد بها الإجرا
 .(541: 2005، مرسيو  ،من الضغوط التي تواجهها بالفعل )إدريس

 كالتي تسببها تل تكاليفالنتيجة  هاوطرق علاج ،دارة الضغوطإفالاتجاه نحو البحث عن استراتيجيات 
 والتيأخير عين العميل والغيياب ،ارتفياع معيدل دوران العميل :مثيلوالتي قد تكون تكاليف مباشيرة  ،ضغوطال

انخفيييام اليييروح  :وقيييد تكيييون التكيياليف غيييير مباشيييرة مثييل ،وزييييادة الفاقييد ،وانخفيييام جييوده الإنتييياج ه،عنيي
 (118: غير محدد كتبي،وضعف نظام اتخاذ القرارات ) ال ،اتوسوء الاتصال والعلاق ،المعنوية
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 (681: 2010 وآخرون،)الضريبي، : تراتيجيات مواجهة الضغوط إلىو اسفيما صنف البعض أساليب أ
بحث ال ،يجابي للموقفإعادة التقييم الإ ،) التحليل المنطقي للموقف :يجابية مثلالاستراتيجيات الإ -1

 واستخدام أسلوب حل المشكلات( ،عن المعلومات المتعلقة بالموقف الضاغط
فريغ الاستسلام، التو تجنب التفكير الواقعي  أيعرم حجام الم) الإ :الاستراتيجيات السلبية مثل -2

 الانفعالي بالتعبير لفظياً عن المشاعر السلبية غير السارة(

نه لوضع إطيار متكاميل لإدارة الضيغوط التنظيميية لابيد مين أن يعتميد عليى ثلاثية أفيما اعتبر البعض 
ط عليى مسيتوى المنظمية، إدارة إدارة الضغوط على مستوى المجتمع، إدارة الضيغو  :محددات أساسية وهى

  .(431: 2011)جاد الرب، الضغوط على مستوى الفرد

 ( 1051: 1991 ،أما دور الإدارة العليا في إدارة الضغوط التنظيمية فيمكن بيانه بالتالي: ) جاد الرب
 .والعدالة ،والعلانية ،توفير المناخ التنظيمي الملائم من حيث الوضوح -1
 .ذ القراراتمشاركة الأفراد في اتخا -2
 .التوسع في تطبيق تفويض السلطة -3
 .الأجل الطويلفي الحفاظ على صحة أفرادها لتحسين إنتاجية المنظمة  -4
                      .ع العملموقفي لبناء نسيج متكامل من العلاقات الإنسانية والصناعية المناسبة  اللازمةتوفير العوامل  -5

 (74: 2006 ،) هلال :لضغوط إلىفيما قسم البعض استراتيجيات إدارة ا
يح التيرو و ء، الاسيترخا :اللياقية البدنيية، اللياقية السييكولوجية مثيل أولًا: استراتيجيات التوافق الفرديية وتشيمل:

 تغير الوظائف.و  ،إدارة الوقتو والترفية، 
راف، الإشالإرشاد أثناء و والتسكين المناسب،  ،الاختيار :مثل ستراتيجية التوافق التنظيميةاثانيا: 

 .اللياقة البدنية، و الخدمات الاجتماعية والصحيةو بناء الفريق، و الاتصال المفتوح، و التدريب، و 

 حييد البيياحثين مجموعيية ميين المقترحييات للتخفيييف ميين التييأثيرات السييلبية لضييغوط العمييل التيييأوقييد بييين 
 ( 265: 2011) الداود، :وهى كالتالي ،في الجامعات واجهها وكلاء الكلياتي

 .مه الوظيفييورة أن يطلع الوكيل على تقيضر  -1
  .للوكلاء والعمادات واضحوضع توصيف وظيفي  -2
 .أن يشارك الوكيل بدور فاعل في صنع القرارات -3
 .أن يكون هناك خطه عمل واضحة لجميع الوكلاء -4
  .تحديد خطوط السلطة بين الوكيل ورؤساء الأقسام -5
 .تحديد خطوط السلطة بين الوكيل والعميد -6
  .م جداً أن يشارك الوكيل تقييم الأداء الوظيفي للعميدمن المه -7
 .أن يميز الوكيل عن غيره من أعضاء هيئة التدريس في أولوية حضور المؤتمرات والندوات -8
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  ؛الاسييتراتيجيات المباشييرة :فيمييا قسييم الييبعض اسييتراتيجيات الأفييراد فييي التكيييف مييع ضييغوط العمييل إلييى
رة غير المباشستراتيجيات أما الا .وتنظيم وقت العمل ،ال للآخرينالاستراتيجيات مثل تفويض الأعموهذه 

 ؛ييةوهنياك مين يقسيمها إليى اسيتراتيجيات تفاعليية واسيتراتيجيات وقائ  .فهي الأفعال الضمنية مثل التدخين
أميا و  ،ما التفاعلية فهي التفاعل مع  الضغوط بردود أفعال مباشرة ممثلة في مناقشة المشاكل مع الزملاءأ

والاسييتعداد النفسييي لمواجهيية  ،سييتراتيجيات الشخصييية الوقائييية فهييي تتمثييل فييي وضييع لأولويييات العمييلالا
 .(266: 2001،واستيعابها ) ريان ،وتوقعها ،الضغوط

 :( بعيييييييض الطيييييييرق التيييييييي تسييييييياعد عليييييييى تخفييييييييض ضيييييييغوط العميييييييل منهييييييياwanko)وقيييييييد أضييييييياف 
 ( 2008:373)حسن،

لتي والتفكير في الأوقات الجميلة ا ،بمنظر طبيعيإعادة التوجيه الانفعالي عن طريق الاحتفاظ  -1
  .قضاها

  .الاستماع إلى موسيقى هادئة -2
 .جميلة ةنه يقضى عطلأوتخيل الفرد  ،ترك هموم ومشاكل العمل أي ،تخيل العطلات في العمل -3
 .إدارة الوقت إدارة جيدة -4
 .الاسترخاءو  التدريب على التنفس العميق -5

 التيو  ،قائمة المواجهة المتعددة الأبعاد :جهة فهي متعددة ومنهاما طرق قياس استراتيجيات المواأ
 :ستراتيجية فرعية وهىاأو  اً أعدها )كارفر وسيشير( حيث تقيس أساليب المواجهة ثلاثة عشر بعد

غير الت إعادة ،السعي نحو المساندة الاجتماعية ،القمع للأنشطة التنافسية ،التخطيط ،المواجهة الفعالة
قلل ل أن أ، التباعد السلوكي مثالإنكارالانفعالات،  التركيز على ،التحول إلى الدين ،تقبلال ،يجابيالإ

ين، )حسنخيوتعاطي الكحول والتد ،لي مثل النوم الكثيرقوالتباعد الع ،من الجهد الذي بذلته لحل المشكلة
 .(114: 2006 ،حسين

الية هيذه الاسيتراتيجيات قيد تكيون فع لاستراتيجيات المواجهة أن من خلال العرض السابق الكاتبويرى 
ن بعييض أن يفييي حيي ،الرجييوع إلييى الييدينو  ،التفكييير العقلانييي وحييل المشييكلات والسيييطرة علييى الحييدث :مثيل

 ن تصيينيف تلييكأكمييا  ،ورد الفعييل المباشيير ،الإنكييار، والهييروب :اسييتراتيجيات المواجهيية غييير فعاليية مثييل
 ،الموظيييف إلييييهي مييياليييذي ينت الإداري لاف المسيييتوى بييياخت الاسيييتراتيجيات إليييى فعالييية وغيييير فعالييية يختليييف

وكيييذلك حسيييب ظروفيييه البيئيييية  ،وقيييدرات ،وخبيييرات ،تيييوفر ليييدى هيييذا الموظيييف مييين مهييياراتيومقيييدار ميييا 
 ،نوالمكيا ،سيتراتيجية دون غيرهيا يختليف بياختلاف الزمياناوبالتيالي اختييار  ،الاجتماعية التي يعيش فيها

 .والأفراد ،والمواقف
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 وإدارتها: ط العملدراسة ضغو أهمية 
 من خلال ما يلي: وإدارتها تظهر أهمية دراسة ضغوط العمل

 ،وبخاصة مشكلات الأداء المنخفض ،في المشكلات التنظيمية ضغوط العمل تعد العامل الرئيس -1
 .(130: 2004 ،يؤدى إلى انخفام الفعالية التنظيمية )العمري  وهذا ؛والغياب ،وترك العمل ،والتخريب

: 2012)الحجايا، للقادة هي علاقة عكسية  الإبداعيبين ضغوط العمل والسلوك العلاقة  إن -2
322). 

: 2006مصطفى ، ين ضغوط العمل والالتزام الوظيفي )الدراسات أن هناك علاقة عكسية ب تبين -3
293) 

: 2011،  والقاداح ،عربياات) نجيازانخفيام الرضيا اليوظيفي وضيعف فيي الإتؤدى إلى  ضغوط العمل -4
139). 

: 2004 ،)الكبيسىضغوط العمل  للتخفيف من آثار اللازمةمقترحات الأهمية من الوصول للتنبع  -5
183). 

ع مأو التوافق  ،قدرة على التكيفالمن إكساب الأفراد  وإدارتهادراسة ضغوط العمل  أهميةتنبع  -6
 .(8:  2007، ) رفاعويتقبلون نقاط القوة والضعف ،يداً رفون أنفسهم جعوبالتالي جعل الأفراد ي ،الضغوط

 ،أهمية دراسة ضغوط العمل تنبع من الدور ذو الوجهين الذي تلعبه الضغوط وتؤثر على الأداء -7
 .(120: 2009سيئا طوال الوقت) المقابلة،  راً حيث لا يمثل الضغط أم

وتحديد الدرجة  ؟مفيدة ونافعة بالنسبة للفرد والمنظمة ، هل هيالضغوط طبيعةالتعرف على  -8
ن ، وط حيث الزيادة والنقصان يؤثر على أداء وسلامة الفرد والمنظمة سلباً) شاهيالمقبولة من الضغ

2010 :101). 

لااى عداخاال المنظماات يسااعد  وكيفياة إدارتهاا أن الاهتمااام بدراساة ضاغوط العماال هنااالكاتاب يارى و 
تنميية ل من خالا جو وظروف مناسبة في بيئة العمل حتى يتمكن المدراء القيام بوظائفهم بفعالية  إيجاد

ذ تنمييية مهييارة اتخييا ،تنمييية مهييارات القيييادة فييي حييل المشييكلات، تنمييية مهييارات التنظيييم ،مهييارات التخطيييط
 .تنمية مهارة الرقابة الذاتية ،تنمية مهارة الاتصال الفعال، القرارات
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 الفصل الثالث
 السابقة الدارسات
 

وهو الذكاء  ،أحد أنواع الذكاء لدى القادة ضمن المحددات الموضوعية في هذا البحث تم تحديد       
 قام في التخفيف من آثار ضغوط العمل، ولهذا عاطفياً  دور القيادة الذكيةبالتالي تم دراسة العاطفي، و 

الباحث في الجزء الأول من الدراسات السابقة بعرم الدراسات التي تناولت موضوع الذكاء العاطفي في 
تم أيضاً الاستفادة منه، و و وكيفية قياسه  ،فهم أكبر بهذا النوع من الذكاء ميادين متنوعة لكي يكون لدينا

، حيث يمكن الاستفادة منها في عرم الدراسات التي تناولت القيادة الذكية عاطفياً وعلاقتها ببيئة العمل
ت تناولت والجزء الثاني من الدراسا، التعرف على دور القيادة الذكية عاطفياً، وأهميتها، وكيفية قياسها

، والجزء الثالث تناول الدراسات المتعلقة بالقيادة الذكية عاطفياً وعلاقتها ضغوط العمل وكيفية إدارتها
. ويمكن عرم الدراسات السابقة وفق الآتي: بالضغوط، حيث كانت الدراسات في ميادين غير إدارية   

 
.      الدراسات التي تناولت القيادة الذكية عاطفياً والذكاء العاطفي   

 الدراسات التي تناولت ضغوط العمل.
 الدراسات التي تناولت العلاقة بين القيادة الذكية عاطفياً وضغوط العمل.
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 الفصل الثالث

 السابقة الدارسات

 عاطفي،وهو الذكاء ال ،ضمن المحددات الموضوعية في هذا البحث تم تحديد أحد أنواع الذكاء لدى القادة

ث في الباح قام في التخفيف من آثار ضغوط العمل، ولهذا عاطفياً  دور القيادة الذكيةلي تم دراسة بالتاو 

 تنوعةالجزء الأول من الدراسات السابقة بعرم الدراسات التي تناولت موضوع الذكاء العاطفي في ميادين م

دراسات تم عرم الأيضاً منه، و الاستفادة و وكيفية قياسه  ،لكي يكون لدينا فهم أكبر بهذا النوع من الذكاء

ور دعلى  ، حيث يمكن الاستفادة منها في التعرفالتي تناولت القيادة الذكية عاطفياً وعلاقتها ببيئة العمل

فية مل وكيوالجزء الثاني من الدراسات تناولت ضغوط الع، القيادة الذكية عاطفياً، وأهميتها، وكيفية قياسها

 ث كانتبالضغوط، حيالدراسات المتعلقة بالقيادة الذكية عاطفياً وعلاقتها ، والجزء الثالث تناول إدارتها

 . ويمكن عرم الدراسات السابقة وفق الآتي: الدراسات في ميادين غير إدارية 

  الدراسات التي تناولت القيادة الذكية عاطفيا  والذكاء العاطفي.      

 الدراسات التي تناولت ضغوط العمل.

 ناولت العلاقة بين القيادة الذكية عاطفيا  وضغوط العمل.الدراسات التي ت
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 الفصل الثالث
 السابقة الدارسات

 الدراسات التي تناولت القيادة الذكية عاطفيا  والذكاء العاطفي 

 (1)- Study Boswell, Malcom Higgs,(2004),"A Study Of The Relationship 

Between Emotional Intelligence And Performance In UK Call Centers" 

في  صالاتإلى البحث في العلاقة بين الذكاء العاطفي وتقييم أداء مندوبي مراكز الات هدفت هذه الدراسة

ن الزبائو مراكز الاتصالات هذه هي عبارة عن ممثلين يستخدمون التليفون لتقديم الخدمة للجمهور و بريطانيا، 

 ،الأو موظف اتص اً ( مندوب289مع الزبون، وتكونت عينة الدراسة من ) والاستغناء عن الالتقاء المباشر

 .وهم جزء من مجتمع الدراسة المكون من ثلاثة مراكز اتصال في بريطانيا

 :وكانت أهم النتائج

 بأداء موظفي مراكز الاتصال البريطانية. معنوياً و  قوياً  يرتبط الذكاء العاطفي ارتباطاً  -1

ا عند عناصر الذكاء العاطفي وهما )التأثير والوعي بالذات( لا يختلفو  هناك فقط عنصرين من2- 

 أصحاب الأداء العالي والمنخفض لمجموعات موظفي مراكز الاتصالات.

 .مدة الخدمةبعلاقة مباشرة بالأداء وليس  امن الذكاء العاطفي والعمر لهم وجد أن كلاً 3- 

 ل من عنصري الأحاسيس المتبادلة والإخلاص.أظهرت فئة الإناث درجات أعلى من الذكور في ك -4

 
 :وقد توصلت الدراسة لمجموعة من التوصيات أهمها

د تحسين أداء مراكز الاتصال ويتحقق ذلك باختبار مستوى الذكاء العاطفي عن الأفرا ضرورة -1

 المستقطبين.

  .الوحيدة ليس الوسيلة الذكاء العاطفي، لأن لتقيم أداء موظفي الاتصالات الاعتماد على وسائل أخرى 2- 

شمل هذه الدراسة لها حدود، فهي ت لأن أخرى  على قطاعاتهذه الدراسة  تعميم نتائجينصح بعدم 3- 

 .الموظفين العاملين في قطاع الاتصالات الداخلية فقط
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 "اتجاهات وأداء العاملينتأثير الذكاء الوجداني على سلوك و  :"بعنوان ،(2006دراسة )محمد ، -(2)
 هذه الدراسة إلى: هدفت
 واتجاهات ورغبة العاملين. اختبار تأثير الذكاء الوجداني على أداء  -

 منظمات منظمات كويتية ، ثلاث منها حكومية وخمس 8موظفا في  20وتكون مجتمع البحث من 
 (   wong and low,2002واستخدم الباحث لقياس الذكاء الوجداني المقياس الذي طوره كل من ) ،خاصة
 ت أهم النتائج:وكان
  .هات العاملينواتجا ،وسلوك المواطنة ،الأداء الوظيفي من:يجابي للذكاء الوجداني على كل إهناك تأثير 1- 
 .ة العاملين في ترك العملبثبت النتائج وجود تأثير للذكاء الوجداني على رغتلم 2- 

 "ي في منظماات العمالجهاد العاطفالعوامل الذاتية المؤثرة في الإ :"بعنوان ،(2008، 1دراسة)محمد -(3)
 لوجداني على الإجهاد العاطفي .اار تأثير الذكاء بهو اخت أهم أهداف هذه الدراسة

ان تيوقد تكون مجتمع البحث من خمس منظمات أعمال في دولة الكويت ثلاثة منها فيي القطياع المعرفيي واثن
 .wong and lawقياس الذي طوره  وتم قياس الذكاء الوجداني باستخدام الم ،من قطاع الاتصالات

 والانيدماج ،واليذكاء الوجيداني ،لكل من المهارات السياسيية اً سالب اً هناك تأثير  نأوكانت أهم نتائج الدراسة 
 .الوظيفي على الإجهاد العاطفي

4) )- Study Boswell, Chan, David W. (Jul 2008)." Emotional Intelligence, 
Self-Efficacy, and Coping Among Chinese Prospective and In-Service 
Teachers In hong kong" 

لصينيين اهدفت الدراسة إلى التعرف على الذكاء العاطفي والكفاءة الذاتية والتأقلم بين المعلمين      
من المعلمين الصينيين  (273)وتكونت عينة الدراسة من  ،الموظفين والمحتمل توظيفهم في هونج كونج

اتية ءة الذوذلك لتعميم كل من الذكاء العاطفي والكفا ،ضافته إلى المتوقع عملهمبالإملين في هونج كونج العا
يات وبذلك أظهرت نتائج هذه الدراسة عن وجود علاقة بين الذكاء العاطفي وبين استراتيج .للمعلم العام

لم بالتأق بشكل مستقل في التنبؤ همتسإلى أن كفاءة المعلم الذاتية لم  _أيضا_كما أشارت  ،المواجهة النشطة
 عاطفين كان هناك بعض الأدلة على أن كفاءة المعلم الذاتية قد تتفاعل مع الذكاء الإو  ،يجابي النشطالإ

ت كما أشار  ،وكان ذلك لصالح المعلمين الذكور ،المتعلق بداخل الشخص نفسه في التنبؤ بالتأقلم النشط
ضغوط من أجل تعزيز الذكاء الن أجل مجهودات وقائية لمكافحة إلى أن مضمون النتائج تم م _أيضا_

 العاطفي.
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(5)- Study Boswell, Maderam, Smith ,(2009), "The Effect of Leader 
Negative Emotions On Evaluation of Leader Ship In A crisis 
Situtuation: The Role of Anger and Sadness The Leader ship 
Quarterly"3 

 تختبر هذه الدراسة تأثير عاطفة الانفعال للقائد على تقييماته من مرؤوسيه أثناء حالة المنتج
كيف أن تعبيرات الغضب والحزن الانفعالي تؤثر على  هدفت الدراسة إلىالفاشل)المعيب(، وبشكل خاص 

ك تأثير ذل يفيةوك ،تهم الانفعاليةتقييم القادة، فهذه الدراسة تفسر انطباعات الأفراد عن القادة من خلال تعبيرا
ما كزمة، والتي تظهر الانفعالات العاطفية أثناء الأ ،الانطباع على تقييم القادة، وعرم النتائج المرتبطة

ديد اشتملت هذه الدراسة على مجموعة من الحدود وهي أنه تم اختبار انفعالية الغضب والحزن، فهناك الع
في  والدهشة، وكذلك لا تدخل الانفعالات الأخرى  ،والحزن  ،الغضب :مثلمن الانفعالات الأخرى الأساسية 

 ت أخرى مثمرة لتحقيق انفعالا دأن هذه الانفعالات تعمن والرياء، بالرغم  ،والحسد ،الاشمئزاز :البحث مثل
وهم من كافة  اً،( موظف322الخوف، الحب، الفرح والدهشة. وقد كان المشاركون في البحث ) :مثل

 محامون.الو  ،محاسبون والهيئة التمريض، و المدرسون،  :، والوظائف المشاركة هيالمنظمات
ة من انفعالات غضب القائد، كما وجد أن العاطف وأظهرت النتائج أن انفعالات الحزن أكثر تأثيراً 

ن تأثير أراسة الانفعالية للمشاركين تتوسط العلاقة بين الانفعال العاطفي للقائد وتقييمه. كما بينت نتائج الد
ائد يؤدي إلى فالانفعال السلبي للق التابعين يعتمد على تأثيرات انفعالات القائد بما يؤثر على تقييماتهم له.

ر على تعبي تأثيرعد التعبير الانفعالي للقائد أداة للوالذي بدوره يؤثر على تقييم القائد. كما ي   ،تأثير التابع
 لعاطفية فعالية بالنسبة للقائد في حالة المنتج المعيب.التابعين، وكذلك الغضب أقل الانفعالات ا

في  لوظيفي للمدراء العاملين(، بعنوان:" أثر الذكاء العاطفي على الأداء ا2010دراسة )بظاظو،   -(6) 
 نروا"و مكتب غزة الإقليمي التابع لل 

 هدفت هذه الدراسة إلى:
 التعرف على مستوى الذكاء العاطفي بأبعاده الثلاثة.1- 
 العلم في مجال الذكاء العاطفي. هتزويد المكتبة العربية بأحدث ما توصل إلي2- 

 .نرواو يعملون في مكتب غزة الإقليمي التابع للأ ( مديراً 92وقد تكونت العينة من )
 
 

                                                           
 (2012مصدر: نقلاً عن أ.د سيد محمد جاد الرب، القيادة الاستراتيجية. )ال  )3(
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 وكانت أهم النتائج ما يلي:
ة، والكفاية الثاني، والنضوج الانفعالي في المرتبة تأتي الحساسية الانفعالية في المرتبة الأولى1- 

 من حيث التأثير في فعالية أداء المدراء. الانفعالية في المرتبة الثالثة
ى مستوى وعدد سنوات الخدمة عل ،والدرجة الوظيفية ،أثر لعامل الجنس عدم وجودأظهرت الدراسة 2- 

 .نرواو الذكاء العاطفي لدى المدراء العاملين في مكتب غزة الإقليمي التابع للأ
ملين في على مستوى الذكاء العاطفي لدى المدراء العا لمتغير العمرأثر  وجودهرت الدراسة أظ - 3

 .نرواو مكتب غزة الإقليمي التابع للأ
(7)- Study Boswell, Abdul kadir, (2011) " Emotional Intelligence and 

Employees' Innovator Role: The Moderating Effect of Service 
Types " 

 تتطلبو  ،من التخصيص مستوى عال الخدمات تتطلب بعض ،كبيراً  تفاوتاً  تتفاوت الخدمات    
مكن أنه ي وقد أظهرت الدراسات .الزبائن توقعات في تلبية تماما مقدمي الخدمة إبداع خصصةتالخدمات الم

دف ته الدراسة فإن هذه لذلك، والمتخصصة، المبتكرة مزودي الخدمة دور لتعزيز الذكاء العاطفي استخدام
،  لآخرينل، التقييم العاطفي الذاتيالتقييم العاطفي  ( الذكاء العاطفي بين عوامل العلاقة منالتحقيق  إلى

 تجابةاس (167)من  التحليلات أظهرتو  ،وبين دور العاملين المبتكر  )العاطفة استخدامالعاطفة ، و  وتنظيم
النتائج ف. اً ر كان كبي للعاملين والدور المبتكر لذكاء العاطفي()االذاتيأن العلاقة بين التقييم العاطفي  أظهرت

 ر.تسلط الضوء على أهمية الذكاء العاطفي للعاملين في أنواع الخدمات المختلفة لتعزيز دورها المبتك

 (8)- Study Boswell, El faramawy ,(2011)," The Impact oF Emotional 
intelligence on person-organization fit" 

 هدفت هذه الدراسة إلى:
 .التعرف على العلاقة بين الذكاء العاطفي والابتكار -1
 .التعرف على العلاقة بين الذكاء العاطفي وفريق العمل -2
 .التعرف على العلاقة بين الذكاء العاطفي والمنافسة -3
 .التعرف على مدى العلاقة والتوافق بين الفرد والمنظمة ودور الذكاء العاطفي -4

  bar –on      اسييتخدم الباحييث مقييياسو  ،فييي اليمبيييك جييروب اً موظفيي 30ينيية البحييث ميين عوتكونييت 
 وكانت أهم النتائج: ،لقياس الذكاء العاطفي
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 اً.مرتفعكان معدل الذكاء العاطفي لدى أفراد العينة  -1
 اً.مرتفعكان بين الفرد والمنظمة  قالتواف -2
 .النوع )الجنس(الذكاء العاطفي لدى أفراد العينة لا يختلف باختلاف  -3
 .علاقة واضحة لمهارات وأبعاد الذكاء العاطفي على كل من الابتكار والمنافسةهناك  -4

(9)- Study Boswell, Esmaeil, Abmadzadeh, Abdollahi, (2011)," An Analysis 
of Correlation between Organizational Citizenship Behavior (OCB) and 
Emotional Intelligence (El) " 

 .يالذكاء العاطف و ةالتنظيمي سلوك المواطنة العلاقة بين تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على    
 0.83 جداول والمقاييسلل المصداقية كانت .  المشرفين عليهمالمديرين و  من (57) من سهاوكانت عينة الدر 

لحي الضمير با بشكل كبير اء العاطفيارتبط الذكو  .ذكاء العاطفيلل 0.86 و ةالمواطنة التنظيمي سلوكياتل
  .نانية الأغير  سلوكياتالو  والاجتهاد والفضيلة ،

 لذكاءبا ةالمواطنة التنظيمي سلوك تأثر لاختبار (1986) كينيو  بارون  اقترحه تم استخدام أسلوبو 
 ة.المواطنة التنظيمي سلوك على الذكاء العاطفيتأثير  أظهرت النتائج و ، العاطفي

فاي الجامعاات  ينالأكااديميالذكاء العاطفي لدى القادة "بعنوان:  ،(2012الرقاد، وأبو دية،)ة دراس -(16)
  "الأردنية الرسمية وعلاقته بسلوك المواطنة التنظيمية لدى أعضاء الهيئة التدريسية

كاء ذفيي الجامعيات الأردنيية الرسيمية للي الأكياديميينإلى معرفة درجية ممارسيات القيادة  هدفت هذه الدراسة
 وعييددهم الأكيياديميين،عينييه البحييث ميين القييادة  تالعيياطفي وعلاقتييه بسييلوك المواطنيية التنظيمييية لييديهم، وتكونيي

 في الجامعات الأردنية الرسمية ((773وعددهم  ،( وأعضاء هيئة التدريس288)
رات وبيين اسيتخدامه لمجموعية مين المهيا ،ولم يظهر الباحث المقياس المستخدم في قياس الذكاء العياطفي

 قياس الذكاء العاطفيلوالممارسات 
 هم نتائج الدراسة:أو 

 عة.في كانت مرتففي الجامعات الأردنية الرسمية لمهارات الذكاء العاط الأكاديمييندرجة ممارسة القادة 1- 
 ة لديهم.طنة التنظيمياوسلوك المو  الأكاديميينبين الذكاء العاطفي لدى القادة  إيجابية هناك علاقة -2

ين وتشجيع جميع العامل ،عقد دورات تدريبية لأعضاء هيئة التدريس والقادةضرورة  أهم التوصيات وكانت
 .على المشاركة في عمليات التدريب في مجال اكتساب مهارات الذكاء العاطفي
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(10)- Study Boswell, Jyothi, V. Sree; Jyothi, P.,(2012)," Assessing Work-
Life Balance: From Emotional Intelligence and Role Efficacy of 
Career Women" 

 ن خلالمتهدف هذه الدراسة إلى تحديد دور الذكاء العاطفي على فعالية دور المرأة الوظيفي، وذلك      
من  ( امرأة 63تقييم التوازن بين متطلبات أسرة الموظفات )الحياة( وحياة العمل، وأجريت الدراسة على )

الية دور لى فعية أندرا الهندية، وقد أظهرت النتائج أن هناك تأثيراً كبيراً للذكاء العاطفي عالعاملات في ولا
 المرأة الوظيفي.

(11)- Study Boswell, Zare, Ahmed, (2012)," The Role of Emotional 
Intelligence on Workforce Agility in the Workplace " 

 هميةوأ  من القوى العاملة وخفة الحركة الذكاء العاطفي بين لاقةالع بحث إلى هذه الدراسةهدفت      
 ،نالمديري كل من الدراسة مجتمع وشمل .على المستوى الفردي خفة الحركة لتسهل الذكاء العاطفي مؤشرات

تم  قدو  .البسيطة العينة العشوائية أسلوب تم استخدامو  .شركات المواد الغذائية من والموظفين ،والمشرفين
أن  لاعنتائج الاستطوقد أظهرت  .المتوسط ومقارنة للانحدار الإحصائية الأساليب البيانات باستخدام لتحلي

 التي أن العوامل النتائجكما كشفت  .القوى العاملة خفة حركة يكون لها تأثير على الذكاء العاطفي عوامل
 من خفة الحركة على تأثير أكثر لديها )، وضبط النفسالدافع الذاتيو الوعي  ( الشخصية الكفاءة ب تتعلق

 رشاقة اتتغير  في يكون لها دور أكبرو   )العلاقة وإدارة التعاطف (بالكفاءة الاجتماعية ترتبط العوامل التي
ساعد على ت التي تدريب الموارد البشريةفي اختيار و  نتائج هذه الدراسة الاستفادة منويمكن  .القوى العاملة

  .خفة الحركةو  رييلتغل البيئة المناسبة خلق

في يادة الأداء بالذكاء العاطق(، بعنوان:" المدير المتميز ودوره الفعال في 2013دراسة )بكر،  -(12)  
 بالتطبيق على قطاع الاتصالات بمصر "

 هدفت هذه الدراسة إلى ما يلي: 
 قائمةلأداء القياس مدى فعالية المديرين العاملين في قطاع الاتصالات بمصر في كيفية تحقيق مهارة ا -1

  وتحسين الأداء.يجابية على الذكاء العاطفي وتقوية علاقات العمل الإ
 ا يتعلقوالمباشرة في قطاع الاتصالات بمصر فيم ،والمتوسطة ،بين مديري الإدارة العليا الفروق معرفة  -2

 بفعاليتهم في تحقيق الإدارة القائمة على الذكاء العاطفي.
تعلق ذات دلالة معنوية بين المديرين في القطاع محل الدراسة فيما يمعرفة ما إذا كانت هناك فروق  -3

  للنوع والخبرة. بفعاليتهم في تحقيق الإدارة القائمة على الذكاء العاطفي وفقاً 
 وضع منهج مقترح لتحقيق فعالية المديرين نحو مهارة الإدارة القائمة على الذكاء العاطفي -4
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 وكانت أهم النتائج ما يلي:
ر ارة تحقيق متطلبات الإدارة القائمة على الذكاء العاطفي وتحسين الأداء فيه بالقصو مهاتسمت  -1

  .والسلبية
والمباشرة في القطاع محل  ،والوسطى ،وجود اختلاف جوهري بين اتجاهات مديري الإدارة العليا -2

 الدراسة نحو متطلبات تحقيق مهارة الإدارة القائمة على الذكاء العاطفي.
ات الذكور والإناث في القطاع محل الدراسة نحو متطلب نالمديريوهري بين اتجاهات وجود اختلاف ج -3

 تحقيق مهارة الإدارة القائمة على الذكاء العاطفي.
والمباشرة في القطاع محل  ،والوسطى ،وجود اختلاف جوهري بين اتجاهات مديري الإدارة العليا -4

 .ليةلخبرتهم العم على الذكاء العاطفي طبقاً الدراسة نحو متطلبات تحقيق مهارة الإدارة القائمة 
 وكانت أهم التوصيات ما يلي:

  .لينضرورة إنشاء وحدة إدارية في منظمات هذا القطاع تهتم بالجوانب النفسية والاجتماعية للعام -1
 .بيئة عمل جذابة ومحفزة للعاملين وخلق ،ضرورة تحسين وتطوير بيئة العمل باستمرار -2
 

(13)- Study Boswell, Bashir Khan, Asghar, Chughtai, (2013) "Exploring the 

Implications of Emotional Intelligence to Enhance Employees’ 
Performance" 

تحسيييين أداء ل اليييذكاء العييياطفي الآثيييار المترتبييية عليييى استكشيييافهيييدفت هيييذه الدراسييية  بشيييكل رئييييس إليييى  
 :وقد هدفت إلى  ما يلي، الموظفين

 لعلاقة بين الوعي الذاتي وأداء الموظفين.دراسة ا -1
 الموظفين.ء دراسة العلاقة بين الإدارة الذاتية وأدا -2
 دراسة العلاقة بين الوعي الاجتماعي وأداء الموظفين. -3
 دراسة العلاقة بين إدارة العلاقات وأداء الموظفين. -4

شيركات تصينيع طيلاء موظف يعملون في خدمية العميلاء مين أربيع  120وطبقت الدراسة على عينة  من 
 :وكانت أهم النتائج ما يليمن باكستان، 

 أداء الموظفين الذين يشاركون مع لتعزيز اً مهملصت الدراسة إلى أن الذكاء العاطفي يلعب دورا خ -1
  .خدمات العملاء مثل صناعات الطلاء

  .جود ارتباط ضعيف بين أداء الموظف مع الوعي الذاتي و الإدارة الذاتيةو   -2
 .وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الوعي الاجتماعي و العلاقة مع أداء الموظف -3

هارات الذكاء العاطفي للعاملين  يقدم القدرة على معرفة الآخرين عن طريق مهارة التواصل و م-4   
 .التأثير
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أداء  كفاءة مية من خلالويمكن استخدامها لتعزيز الإنتاجية التنظي ،الذكاء العاطفي أداة حيوية -5
 الموظفين
 :التوصياتوكانت أهم 

 .ن الضروري إعطاء الأفضلية لادارة الذاتية في التوظيفم  -1
 مع العواطف.تقديم بعض التدريب للموظفين لمعرفة كيفية التعامل -2

(14)-Study Boswell,  peter, john, (2014( " To What extent is the Mayer 
and Salvey (1997) model of emotional intelligence a usefeul predictor of 
leadership style and perceived leadership outcomes in Australian 
educational institutions?  

يادة ، هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أهمية الذكاء العاطفي كمؤشر مفيد للتنبؤ بأسلوب الق     
(، وكان مجتمع البحث المؤسسات التعليمية الاسترالية، 1979ير وسلوفي )وذلك باستخدام نموذج ما

ن المهم ملتالي وكانت نتائج الدراسة أن القيادة التحويلية ترتبط بنتائج إيجابية في المؤسسات التعليمية، وبا
د قد وجو ، استكشاف مفاهيم وطرق يمكن أن تتنبأ بأسلوب القيادة من أجل تحديد إجراءات التقييم والاختبار

ة، وقد تحويليالعديد من الدراسات في بيئات غير تعليمية بأن الذكاء العاطفي يشكل مؤشراً مفيداً للقيادة ال
لتنبؤ لالسؤال، إلى أي مدى يمثل الذكاء العاطفي مؤشراً مفيداً  عناستخدمت منهجية أكثر دقة لاجابة 

ن نتائج أب وجدوا مين( من المقي   432)ون القادة، ( م144بأسلوب القيادة؟ وكانت أهم نتائج الدراسة أن )
خرى أؤشرات في المقابل تم العثور على العديد من م ؛الذكاء العاطفي لم تكن مؤشراً مفيداً لأسلوب القيادة

 في الدراسة للتنبؤ بأسلوب القيادة.

(15)- Study Boswell, Kihwan, Nicolel,(2014) " The Influence of 
Emotional Intelligence on Negotiation Outcomes and the Mediating Effect 
of Rapport: A Structural Equation Modeling Approach " 

ز هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير الذكاء العاطفي على نتائج التفاوم، فرغم تركي     
ية رون أهمفي الآونة الأخيرة بدا العلماء يظه فإنهالتفاوم على عملية التفاوم المبكر واتخاذ القرارات، 

ا تسهم لذالعاطفي هو المرجح لتحسين أداء التفاوم،  الذكاء العاطفي في التفاوم، واقترحوا بأن الذكاء 
هذه الدراسة من خلال اختبار تجريبي لتأثير الذكاء العاطفي على نتائج مفاوضات محددة )مكاسب 

ركاً ( مشا202مشتركة، الثقة بين الطرفين، ورغبة الطرفين للعمل معاً مرة أخرى(، وكانت حجم العينة )
لعمل والرغبة في ا ،الذكاء العاطفي للمفاوم ارتبط مع مستوى ثقة نظيره لاختبار الفرضيات، وجدنا أن

 مرة أخرى، ولكن لم يكن لها تأثير على المكاسب المشتركة.
 

http://web.a.ebscohost.com/ehost/viewarticle?data=dGJyMPPp44rp2%2fdV0%2bnjisfk5Ie45PFKsqe1SLCkz2fTpOOA7enyWLGlsEytqK5Jspa2UrGtuEywlr9lpOrweezp33vy3%2b2G59q7Ra%2bmtVC0q7JPsaqkhN%2fk5VXj5KR84LPgjeac8nnls79mpNfsVbeptk%2b0rbVQpNztiuvX8lXk6%2bqE8tv2jAAA&hid=4212
http://web.a.ebscohost.com/ehost/viewarticle?data=dGJyMPPp44rp2%2fdV0%2bnjisfk5Ie45PFKsqe1SLCkz2fTpOOA7enyWLGlsEytqK5Jspa2UrGtuEywlr9lpOrweezp33vy3%2b2G59q7Ra%2bmtVC0q7JPsaqkhN%2fk5VXj5KR84LPgjeac8nnls79mpNfsVbeptk%2b0rbVQpNztiuvX8lXk6%2bqE8tv2jAAA&hid=4212
http://web.a.ebscohost.com/ehost/viewarticle?data=dGJyMPPp44rp2%2fdV0%2bnjisfk5Ie45PFKsqe1SLCkz2fTpOOA7enyWLGlsEytqK5Jspa2UrGtuEywlr9lpOrweezp33vy3%2b2G59q7Ra%2bmtVC0q7JPsaqkhN%2fk5VXj5KR84LPgjeac8nnls79mpNfsVbeptk%2b0rbVQpNztiuvX8lXk6%2bqE8tv2jAAA&hid=4212
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 الدراسات التي تناولت ضغوط العمل 
لكفاااءة إدارة الضااغوط التنظيميااة كأحااد العواماال المحااددة ل"بعنااوان:، (1991، دراسااة )جاااد الاارب -(1)

 "ليا في المنظمةالإدارية الع
 -:هدفت هذه الدراسة إلى

 طبيعة التنظيمية والوظيفية التي يتعرم لها العاملون في المنظمة.الالتعرف على 1- 
 .يجابيةوالتعرف على آثارها السلبية والإ ،تحديد مصادر الضغوط وتحليلها2- 
 .حد ممكن ىدنأتحجيم الضغوط السلبية إلى 3- 

–زستور عدد العاملين في الشركة العربية للراديو والتران إجماليفردة من ( م168) الدراسةوكانت عينة 
 .(1118والبالغ عددهم ) ،فرع الإسماعيلية

 -وكانت أهم النتائج:
وإنما هناك قدر من الضغوط التنظيمية  ،ليست كل الضغوط التنظيمية ضارة أو سلبية1- 

 .يجابيةالإ
ل كاعتبار  مع الضغوط التنظيمية يرجع إلى التعاملإدارة عدم اهتمام الإدارة العليا في المنظمة ب2-

 .ةتحتاج إدارة الضغوط إلى مهارات عالية وكفاءات مميز و  الضغوط سلبية ويجب القضاء عليها،
 رد،الفو  المنظمة، :الإطار المتكامل لإدارة الضغوط يعتمد على المصادر الثلاثة للضغوط وهى3-

 .المجتمعو 
يا في نظيمية بكفاءة يعكس بصفة مؤكدة كفاءة وفعالية الإدارة العلإن إدارة الضغوط الت4- 

 .المنظمة
 :أما أهم التوصيات فكانت

غوط ن تراقب الضأو  ،يجب أن تهتم الإدارة في المنظمة بتحديد مستويات الضغوط المقبولة1- 
  .السائدة

ر يتوف يجب لذلك -للأفرادوالفسيولوجية  ،والسلوكية ،ترتبط الضغوط التنظيمية بالنواحي النفسية2- 
 مين واستقرار ورعاية العاملين أوت ،البرامج الصحية والاجتماعية

 .غوطتعامل مع الضللبما ينمى مهارات مختلفة  جميع المستوياتبرامج تدريبية على وجود  -4

 مل"(، بعنوان: "استراتيجيات الأفراد في التكيف مع ضغوط الع2001دراسة )ريان،  -(2)

 الدراسة إلى:هدفت هذه 
 .دراسة ومقارنة الاستراتيجيات التي يتبناها الأفراد لدى التعامل مع ضغوط العمل -1
 تقديم المقترحات التي تساعد في التكيف مع ضغوط العمل. -2

 محاضر. (145)يتكون مجتمع البحث من المحاضرين بالكليات الفنية الصناعية بالسلطنة وعددهم 
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 وكانت أهم النتائج ما يلي:

ة جييستراتيميلون إلى استخدام الا ، حيثدام الأفراد لاستراتيجيات التكيف مع ضغوط العملاستخ -1

حيث تهتم بالتعامل المباشر مع ضغوط العمل من خلال تنظيم  (3.48المباشرة بمتوسط قدره )

 الوقت ووضع أولويات العمل، والعمل بسرعة.

ة جييستراتيميلون إلى استخدام الا حيث، استخدام الأفراد لاستراتيجيات التكيف مع ضغوط العمل -2

ل ( والتي تهتم بالتعامل غير المباشر مع ضغوط العمل من خلا2.55غير المباشرة بمتوسط قدره )

ت، الخروج مع الأسرة والأصدقاء في نزهة، أو التحدث مع الزملاء عن المشكلات، وتناول المهدئا

 وتفجير الغضب على الآخرين.

 ت:أما أهم التوصيات فكان

 تحديد التصرفات والاستراتيجيات التنظيمية للتعامل مع ضغوط العمل. -1

 .دراسة ردود أفعال الأفراد والاستراتيجيات التي يستخدمونها للتكيف مع مستويات ضغوط العمل -2

(3)- Study Boswell, Olson-Buchanan & Lepine, (2002) "Relations 

Between Stress And Work Outcomes: The Role Of Felt Challenge, Job 

Control, and Psychological Strain" 

 افترضت هذه الدراسة نوعان من ضغوط العمل ذات علاقة متباينة بنتائج العمل تشمل نواحي التحدي

ما وتؤدي إلى نتائج مرضية وغير مرضية، وعلاقة أخرى)إيجابية( تتعلق بالإرهاق النفسي. ك ،والإعاقات

ي الملموس يعتبر آلية يمكن من خلالها أن يؤدي ضغط التحدي إلى نتائج مرضية على افترضت أن التحد

ريكية ( من موظفي الجامعات في الولايات المتحدة الأم461التحكم الوظيفي)السيطرة(. وقد شملت الدراسة )

ولكن  بطريقة مختلفة، وأظهرت النتائج أن نوعي الضغط كان أثرهما على نتائج العمل بطريقة مختلفة،

 مباشركلاهما ارتبط بالإرهاق النفسي. بالإضافة إلى ذلك، فإن الشعور بالتحدي الوظيفي كان له الأثر ال

على ضغط العمل ونتائجه، ولكن ضغط العمل المتعلق بالتحدي لم يكن يرتكز على التحكم 

 الوظيفي)السيطرة(. 
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(4)- Study Boswell, Elkahlut & Algaed, (2003) "The Effect Of Some Socio- 
Demographic Factor On Job Stress Level In Nursing Work" 

 والتعرف على أثر بعض المتغيرات الاجتماعية ،هدفت هذه الدراسة إلى توضيح مستويات ضغوط العمل
 والديموغرافية على مستوى الضغوط لدى الممرضين في المستشفى، حيث أجريت الدراسة على العاملين في

ن التمريض في إحدى المستشفيات المركزية في المملكة العربية السعودية  مهنة  من سةمجتمع الدرا وقد تكو 
أنه  ( ممرم. وأهم النتائج التي توصل إليها الباحث236( ممرم، والعينة التي تمت الدراسة عليها )783)

لحالة الاجتماعية على لا يوجد أثر لكل من سنوات الخبرة، العمر، الجنس، القسم الذي يعمل به، وا
الإحساس بضغط العمل، كما أنه يوجد تأثير لكل من الجنسية ومستوى التعليم على الإحساس بضغط 
العمل. وكانت التوصيات تتمثل في ضرورة التخطيط لتحسين ظروف العمل وزيادة مساهمة 

دراء القرار والم وصانعو وأن يأخذ المخططون العاملين)الممرضين( في صنع القرار والتخطيط الاستراتيجي، 
يد لتحد ها، والمزيد من الدراساتنفي المستشفى بالاعتبار اختلاف جنسيات العاملين في الخدمات التي يقدمو 

 وأثر هذه الضغوط على ذوي الجنسيات المختلفة. ،لماذا هذه الاختلافات
لدى  وى ضغط العمل(، بعنوان:" أثر بعض المتغيرات الداخلية على مست2006دراسة )عمار،  -(5) 

 الهيئة الإدارية والأكاديمية في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة"
 هدفت هذه الدراسة إلى:

 التعرف على مصادر ضغط العمل ونتائجه.1- 
 .التوصل إلى توصيات قد تمكن المسئولين في الجامعات من معالجة مشكلة ضغط العمل -2

 لأزهر،او رية والأكاديمية للعاملين في كل من جامعة الأقصى، وقد تكون مجتمع الدراسة من الهيئة الإدا
 موظف.( 1486)والجامعة الإسلامية، وبلغ عددهم 

 :وكانت أهم النتائج التي توصل إليها الباحث
 عدم وجود أي تأثير للمتغيرات الشخصية على الإحساس بضغط العمل. -1
 .ض المتغيرات التنظيمية والوظيفيةوجد اختلاف في مستوى الشعور بضغوط العمل يعزى لبع -2

 أما فيما يتعلق بالتوصيات فكانت كالتالي:
 التوفيق بين خصائص الفرد ومتطلبات الوظيفة .1-
 وتعزيز العمل الجماعي وفرق العمل. ،الاهتمام ببناء قوي متماسك لجماعة العمل2-
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 "ف مع ضغوط العمل(، بعنوان: "استراتيجيات الأطباء في التكي2007دراسة )رفاعي، -(6)

 هدفت هذه الدراسة إلى:
 دراسة وتحليل الاستراتيجيات التي يتبناها الأطباء في التكيف مع ضغوط العمل. -1
 اختبار العلاقة بين استراتيجيات الأطباء في التكيف مع ضغوط العمل ونمط الشخصية. -2

عييدين، نيواب، أخصيائيين( ( طبيباً )مدرسين مساعدين، م265وقد أجريت هذه الدراسة على عينة بلغت )
 من العاملين بمستشفيات جامعة أسيوط.

 وكانت أهم النتائج:
المباشر  ( حيث تهتم بالتعامل3.74الأطباء يميلون إلى استخدام الاستراتيجية المباشرة بمتوسط قدرة ) -1

 مع ضغوط العمل من خلال تنظيم الوقت ووضع أولويات العمل، والعمل بسرعة.
( والتي تهتم بالتعامل غير المباشر مع 2.915غير المباشرة كانت بمتوسط )أما الاستراتيجية  -2

ضغوط العمل من خلال الخروج مع الأسرة والأصدقاء في نزهة، أو التحدث مع الزملاء عن 
 المشكلات، وتناول المهدئات، وتفجير الغضب على الآخرين.

 أما أهم التوصيات فكانت:
 ارضة.الحد من التعليمات الكثيرة والمتع -1
ليم إسناد الأعمال الإدارية التي يقوم بها الأطباء إلى فئات أخرى من الإداريين، وتوفير التع -2

 والتدريب.

 الإمااام جامعااة فااي العمااادات وكاالاء يواجههااا التااي العماال ضااغوط: "بعنااوان ،(2011الداود،)دراسااة -(7)
 "المتغيرات ببعض وعلاقتها سعود بن محمد
 :إلى الدراسة هذه هدفت

 .الجامعة في العمادات وكلاء لها يتعرم التي العمل ضغوط درجة على عرفالت -1
 .الضغوط تلك حدة من للتخفيف مناسبة تكون  التي المقترحات إلى الوصول -2

 .سعود بن محمد الإمام جامعة في وكيلاً ( 70)وعددهم الدراسة مجتمع جميع على الدراسة تطبيق وتم
 :النتائج أهم وكانت

 .لجامعةا في الكليات وكلاء لدى عمل ضغوط وجود على متوسطة بدرجة موافقون  الدراسة أفراد -1
 الخبرة و الجنس متغير باختلاف العمل ضغوط حول الدراسة أفراد استجابات بين فروق  وجود عدم -2
 -:فكانت التوصيات أهم أما
 .بالوكيل المرتبطة والصلاحيات والمسؤوليات للمهام واضح توصيف هناك يكون  أن -1
 .بةالمدر  البشرية بالطاقات الوكلاء مكاتب ودعم عمادة، وكيل لوظيفة للترشيح محددة شروط وجود -2
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هيئة التادريس  عضاءأيتعرض لها  ياثر ضغوط العمل الت"( بعنوان: 2011والقداح، دراسة )عربيا، -(8)
  "في الجامعة الأردنية على أدائهم الوظيفي

 هدفت هذه الدراسة إلى:
 .على مستوى ضغوط العمل التي يتعرم لها أعضاء هيئة التدريس التعرف-1
  .فيثر ضغوط العمل التي يتعرم لها أعضاء هيئة التدريس على أدائهم الوظيأالتعرف على  -2

وقييييد تكييييون مجتمييييع الدراسيييية ميييين جميييييع أعضيييياء هيئيييية التييييدريس العيييياملين فييييي الجامعيييية الأردنييييية والبييييالغ 
 % من المجتمع.10 سةالدرا عينة( وكانت 1220عددهم)

 وكانت أهم النتائج:
 .كلما زادت ضغوط العمل أدى ذلك إلى زيادة تأثيرها على أداء العاملين -1
 .مستوى الضغوط كان متوسطاً في الجامعة الأردنية -2
 هم التوصيات كانت:أو 

جل الارتقاء أضرورة العمل على عقد دورات متخصصة للعمداء ورؤساء الأقسام الأكاديمية من  -1
 .توى أدائهم في عملية تخفيف الضغوط عن زملائهم أعضاء هيئة التدريسبمس

 .توفير المستلزمات التكنولوجية والمادية الأخرى اللازمة لتحسين عضو هيئة التدريس لمهامه -2

افظة غزة المدارس الحكومية بمح مديرس ضغوط العمل لدى "بعنوان: ،(2012دراسة)النجار، -(9)
 "ليةويحوعلاقتها بالقيادة الت

 -هدفت هذه الدراسة إلى:
  .تحديد درجة تقدير أفراد عينة الدراسة لضغوط العمل التي تواجه المديرين -1
 .رافيةوغى للمتغيرات الديمعز ت  و  ،ستجابات أفراد العينةالكشف عن دلالة الفروق في متوسطات ا -2

سييييتهم ليييينمط القيييييادة الكشييييف عيييين العلاقيييية بييييين الشييييعور بضييييغوط العمييييل لييييدى المييييديرين وبييييين ممار 3- 
 .التحويلية

 .( 20112012) الحكومية بمحافظة غزة للعاموتكون مجتمع الدراسة من جميع مديري المدارس 
 أهم نتائج الدراسة :وكانت 

 المدراء. دىلجة ممارسة القيادة التحويلية توجد علاقة سلبية بين درجة الشعور بضغط العمل وبين در 1- 
رين بضغط حصائية بين متوسط تقديرات أفراد العينة حول درجة شعور المديتوجد فروق ذات دلالة إ2- 

 ت في العمل( وكانت لصالح المرحلةالعمل في المجالات )طبيعة العمل، بيئة العمل،العلاقا
 .الأساسية

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة حول درجة شعور  -3
 وكانت لصالح الذكور. ،لمتغير النوع ت عزى العمل  المديرين بضغوط
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 أما أهم التوصيات فكانت:
 .ريةللمدراء لأداء أعمالهم بح   الكافيةالوزارة الثقة  حأن تمن1- 
 .العمل عن المديرين من خلال رفع مستوى الأداء للمعلمين ءالعمل على تخفيف عب2- 

 لآراء المبدعة بهدف التجديد والتطوير.عقد دورات للمعلمين والمدراء لطرح الأفكار وا -3

 الدراسات التي تناولت العلاقة بين القيادة الذكية عاطفيا  وضغوط العمل 
  "الذكاء العاطفي والقيادة التحويلية" :بعنوان ،(2003،دراسة )رشيد -(1)
 هدفت هذه الدراسة إلى : 

  .ةفي والقيادة التحويليإلقاء الضوء على مفهوم الذكاء العاط -1
 .كاء العاطفي والقيادة التحويليةاستكشاف العلاقة بين مستوى الذ -2

ء وكذلك أعضا ،من رؤساء الأقسام الأكاديمية بجامعة الملك سعود بالريام الدراسةوقد تكون مجتمع 
ذكاء واستخدم الباحث مقياس )كارسون وزملائه ( لقياس ال مفردة، (489وكان حجم المجتمع) ،هيئة التدريس

 اطفي.الع
 وكانت أهم النتائج:

  .تمتع رؤساء الأقسام بدرجة متوسطة في أبعاد الذكاء العاطفي1- 
 .وجود ارتباط موجب ذا دلالة بين متغير  الذكاء العاطفي ومكونات القيادة التحويلية 2- 
 .مهما في التعرف على القادة الفعالين اً يعد الذكاء العاطفي عنصر 3- 

رسييم الاسييتراتيجيات المناسييبة لتنمييية الييذكاء العيياطفي و ضييرورة تييدريب القييادة توصيييات هييو الوكانييت أهييم 
 .للمديرين

 "لعمل أثناء عملية التطويرالعلاقة بين الذكاء العاطفي وضغوط ا :"بعنوان ،(2005دراسة)محمد ، -(2)
 هدفت هذه الدراسة إلى:       

 .تحديد أبعاد الذكاء العاطفي في هيئة البريد المصري 1- 
 .التعرف على طبيعة العلاقة بين أبعاد الذكاء العاطفي وكل من مصادر ضغوط العمل2- 

المسييتويات الإدارييية  ميين (قبلييي– ي ر بحيي–)القيياهرة  البريييد قطاعييات( مفييردة ميين 400وكانييت حجييم العينيية )
(المسيييتخدم عيييام مييياير وسالوفيواعتميييد الباحيييث فيييي قيييياس اليييذكاء العييياطفي عليييى نميييوذج ) ،العلييييا والوسيييطى

1979 .  
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 وكانت أهم نتائج الدراسة:
 .إجراءات التطوير ترتب عليها العديد من مصادر ضغوط العمل1- 

 .أثبتت الدراسة وجود تأثير معنوي موجب للذكاء العاطفي على الأداء الوظيفي -2
مرتبييية مييين حييييث التيييأثير عليييى الأداء  ىعليييأ بينيييت الدراسييية أن عنصييير العلاقيييات الاجتماعيييية يحتيييل  -3

 .الوظيفي
 وكانت أهم التوصيات :

 .الإجراءات الشركات التي تقوم بإجراءات التطوير اهتماما بدراسة الضغوط المصاحبة لهذه يأن تول1- 
 .طويرهاالمختلفة وتدريب العاملين على ت ههتمام بإجراءات تطوير الذكاء العاطفي ومكوناتالا2- 

الأخلاقية  دوار القادة والسلبياتأعلى  ثر الذكاء العاطفيأ :"بعنوان، (2007،دراسة )صديق (3)-
 "للعاملين

 هدفت هذه الدراسة إلى:
 العاطفي تحديد مدى الاتفاق بين قادة المنظمات على اختلاف أنواعها ومستوياتها حول توافر الذكاء -1
 ة لأخلاقيدوار القادة والسلبيات اأالتعرف على طبيعة العلاقات بين عناصر الذكاء العاطفي وكل من  -2

ث وقيد اعتميد الباحي ،من جميع قادة المنظمات الحكومية المحليية بمحافظية الدقهليية الدراسةوتكون مجتمع 
دة. وكانييت أهييم مفيير  (39) الييذي يتكييون ميين (goleman 2001فييي قييياس الييذكاء العيياطفي علييى نمييوذج )
 النتائج التي توصلت إليها الدراسة ما يلي:

  .قادة المنظمات الحكومية المحلية بالمحافظة انخفام مهارات الذكاء العاطفي لدى1-
ات وجييود تيييأثير طيييردي لمتغيييرات اليييذكاء العييياطفي علييى الأدوار القياديييية وتيييأثير عكسييي عليييى السيييلبي2- 

 الأخلاقية

ساااتوى شاااعور ثااار  الاااذكاء الوجاااداني للماااديرين علاااى مأ :"بعناااوان ،(2008 كااارداوس،دراساااة )ال -(4)
  "العملالمرؤوسين بالاغتراب داخل محيط 

 هدفت هذه الدراسة إلى:
 .اء الوجداني لدى المديرين بمديريات الخدمات بمحافظة الدقهليةقياس مستوى الذك -1

  .بحث أثر مستوى الذكاء الوجداني لدى المديرين على مستوى الاغتراب الوظيفي لدى المرؤوسين2- 
 ،فردة من المرؤوسين لهيؤلاء الميديرينم( 384) مفردة من المديرين و (384)وكانت عينة الدراسة قوامها 

 .مع ظروف البيئة المصرية لتتفقإعادة صياغة العبارات مع ( 2002استخدم مقياس ماير وآخرون )تم و 
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 هم نتائج الدراسة كانت :أو 
 .عض المتغيرات الشخصية تتوسط علاقة الذكاء الوجداني بمستوى الاغتراب الوظيفيبأن هناك  -1
 .لاغتراب الوظيفي لدى المرؤوسين باختلاف مستوى الذكاء الوجداني للمديريناختلاف مستويات ا-2

(، بعنوان: "الذكاء العاطفي وعلاقتاه بمهاارات مواجهاة الضاغوط لادى طلباة 2010راسة )الأسطل، د -(5)
 "كليات التربية بجامعات غزة

 هدفت هذه الدراسة إلى:
 ات التربية.التعرف على مستوى الذكاء العاطفي لدى طلبة كلي -1
 الكشف عن طبيعة العلاقة بين الذكاء العاطفي ومهارات مواجهة الضغوط. -2

ارون فيمين إعيداد " اً واسيتخدم الباحيث مقياسي ،( مين طلبية الجامعيات403وقد تألفت عينة الدراسية مين )   
 طينيةعبد العظيم المصدر ، وآمال جودة " على البيئة الفلس :ومن تقنين ،عثمان، محمد عبد السميع

 وكانت أهم النتائج ما يلي:
واجهة مطردية بين الذكاء العاطفي العام وبين الدرجة الكلية لمهارات  ارتباطيهتوجد علاقة 1- 

 الضغوط.
ء عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس )ذكور، إناث( في جميع أبعاد الذكا -2

 مهارات فقط(.العاطفي وفي مهارات مواجهة الضغوط )لبعض ال
وكانت الفروق لصالح جامعة  ،توجد فروق بين جامعة الأقصى وجامعة الأزهر في بعد التعاطف -3

 وكانت الفروق لصالح جامعة الأزهر. ،في مهارة تحمل المسؤولية ومهارة حل المشكلات، و الأزهر
لات ة حل المشكفي مهار  ، وجامعة الأقصىوجامعة الأزهر ،توجد فروق بين الجامعة الإسلامية4- 

 وكانت الفروق لصالح جامعة الأقصى. ،ومهارة اتخاذ القرار
اطفي الاستفادة من الفئة التي تتمتع بدرجات عالية من الذكاء العيتمثلت بضرورة   وأهم توصيات الدراسة

 ومهارات مواجهة الضغوط في كافة مؤسسات المجتمع الفلسطيني.

نروا بغزة و الأ  أثر الذكاء العاطفي على مقدرة مدراء مكتب(، بعنوان:" 2011دراسة )أبو عفش،  -(6)
 على اتخاذ القرار وحل المشكلات"

 هدفت هذه الدراسة إلى:
  .التعرف على مستوى الذكاء العاطفي، وعلاقته ببعض المتغيرات الشخصية والوظيفية1- 
 ها.التعرف على مراحل اتخاذ القرار، ومدى تأثير الذكاء العاطفي على فعاليت2- 

 للذكاء العاطفي.، واستخدم الباحث نموذج جولمان ( مديراً 94من ) يتكون  مجتمعالوقد كان 
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 :ة إليها الباحث توكانت أهم النتائج التي توصل

 .ت للمدراءبين عناصر الذكاء العاطفي ، وفاعلية اتخاذ القرار وحل المشكلا إيجابيةهناك علاقة 1- 

المشكلات  مدراء على اتخاذ القرار وحلالذكاء العاطفي ومقدرة أثبتت الدراسة وجود فروق بين ال2- 

  ل، ونطاق الإشراف، وعدم وجود فروق تعزى للجنس، والعمر، والخبرة، والمؤهمؤهل العلميللتعزى 

 :أما أهم التوصيات التي أوصت بها الباحثة

 العمل على الاهتمام بأبعاد الذكاء العاطفي من خلال التدريب الميداني.1- 

 .لعاملة التركيز على استخدام أساليب الذكاء العاطفي عند عملية الاختيار للموارد البشرية ا2- 

(7)- Study Boswell,Landa,Martos, (2011) " Does Perceived Emotional 

Intelligence and optimism Pessimism Predict Psychological Well-

being?" 

هية والرفا (التشاؤم / التفاؤل) الذكاء العاطفي الارتباطات بين علىإلى التعرف  هذه الدراسة هدفت

 وفاؤل للت الدور المحتمل وتناولت الدراسة ،هذا الإطار في الارتباطية التحليلات بالإضافة إلى .النفسية

 مطنوجود  مع ،Ryff الذي اقترحه  النفسية يةالرفاه بعادلأ كمتنبئات محتملة الذكاء العاطفي الملحوظ 

 .  كنموذج من العلاقات معين

  .الرفاهية النفسية ومكونات العاطفي الذكاء بين علاقات إيجابية تظهر ونتائج الدراسة

الرفاهية  دأبعا و بين التفاؤل علاقات إيجابية ، تم العثور علىالتشاؤم مقابل عييالطب بالتفاؤل وفيما يتعلق

 العلاقات ضأيضا بع الدراسة نموذج ، ويشملالرفاهية النفسية وأبعاد التشاؤم بين السلبية والعلاقات النفسية 

النتائج  رتشيو  .الرفاهية النفسية أبعاد بعض الملحوظ و الذكاء العاطفي أبعاد بين ةالتي لم تظهر في البداي

 للرفاهية النمو الشخصي أبعاد في الحياة، وكذلك مع العاطفي والهدف الاهتمام بين وجود علاقة إلى

 0النفسية

(8)- Study Boswell, Indoo, Ajeya,(2012)," Emotional Intelligence and 
Occupational Stress among the Faculty Members of Private Medical 
and Engineering Colleges of Uttar Pradesh: A Comparative Study" 
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 ةالحيا الشخصية وكذلك في لإجهادا في إدارة يساعد الذكاء العاطفي أن الدراسات السابقة كشفت
صرة كانت مقت مجال التعليم وفي ،طاع الشركاتفي ق كان محدوداً  الدراسات السابقة ولكن نطاق  ،المهنية

  .معلمي المدارس في الإجهاد على

 نم التدريس أعضاء هيئة في والضغط المهني الذكاء العاطفي العلاقة بين تحاول إيجاد هذه الدراسة
 عزى ت   ق و فر  كان هناك أي ما إذا هو معرفة أيضاً  ، والهدف من هذه الدراسةوالهندسة الخاصة بكليات الط

 أي مجال من مجالات في كفاءة أفضل تؤدي إلى لاجهاد الإدارة الأفضلف .ةتنظيمي أو متغيراتجنس لل
  .العمل

يشعرون  ، سوففضلأ عاطفي لديهم ذكاء أعضاء هيئة التدريس أنه إذا كان يمكن افترام بالتالي و
 نتحدث عن عندما وخصوصاً  ،أداء تدريسي أفضل في نهاية المطاف موسيكون له ،الإجهاد بقدر أقل من

  .الكليات الخاصة

 لأعضاء هيئة والضغط المهني الذكاء العاطفي قوية بين وجود علاقة الدراسة الحالية نتائج كشفتو 
لطب في كلية الهندسة وا أعضاء هيئة التدريس بين طفيالذكاء العا في ةكبير  اً قو فر  كما كشفت .التدريس

درجات مؤشر  ىعل ق بين الجنسينو الفر  توكان ،كان ضئيلاً  فيها ولكن درجات مؤشر الإجهاد الوظيفي
 .  والذكاء العاطفي ليس كبير الإجهاد الوظيفي

(9)- Study Boswell Navjot, Nicola S., (2012) " Associations of 
Individualistics – Collectivistic Orientations with Emotional 
Intelligence, Mental Health, and Satisfaction with Life " 

ضا النفسي والر العاطفي كوسيط للعلاقة بين الضغط هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور الذكاء   
من   (370)واسعة النطاق من دولية ينةعوأخذت   عن الحياة، وهل الذكاء العاطفي يعدل هذه العلاقة،

وامل ع بعد ضبط مع الحياة الرضا والارتياحب توقعينبأ و يت الضغط النفسي  فكانت النتائج أن البالغين ،
  .العاطفي الذكاء  سمةو المنشأ،  وبلد ،الجنسو  ،السن

 ياةالرضا عن الح وزيادة النفسية الضائقة أدنى من هممستويات كانت العاطفي الذكاء سمةومن يتمتع ب
سمة و  .العاطفي الذكاءبواسطة سمة  هدأت ولينت الرضا بالحياةو  الضغط النفسي العلاقة بينوأن   لديهم،
ائج أن ، وأظهرت النت الرضا بالحياةو الضغط النفسي  معالعاطفي ربما تكون بمثابة  مصدر للتأقلم  الذكاء

كاء الذ سمةمع ارتفاع  فراد العينةلأف بشكل ملحوظ ضعأأصبح الضغط النفسي وتأثيره على الرضا بالحياة 
 .العاطفي
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(10)-Study Boswell, Leila, sandra, (2014) "the role of emotional 
intelligence and emotional labour on well- being and job- stress 
among community nurses" 

تحمل  في ومساهمتهتحقيق الرفاهية،  فيعاطفي هدفت هذه الدراسة إلى تحديد دور الذكاء ال     
وبلغت عينة  ،مجموعة من ممرضي المجتمع الاسترالي مكون من ضغوط العمل، وكان مجتمع البحث

 لوظائف منفي زيادة الاحتفاظ با مهماً  اً (، فكانت أهم النتائج أن الذكاء العاطفي يلعب دور 312الدراسة )
 من رغمعلى الجابي على ضغوط العمل، وكانت أهم التوصيات أنه خلال تأثير الذكاء العاطفي بشكل إي

فاهية، مساهمة الذكاء العاطفي في الر  فإنأن الذكاء العاطفي تم التحقق منه على نطاق واسع في الأدب، 
 ضغوط العمل تحتاج إلى مزيد من الاستكشاف.   تحمل و 

 التعقيب على الدراسات السابقة
 ت القيادة الذكية عاطفيا  والمتغيرات التنظيميةأولا : الدراسات التي تناول

 من حيث الأهداف: -أ
وركزت أهيداف مجموعية مين  ،السابقة على قياس مستوى الذكاء العاطفي لدى القادة اتاتفقت الدراس     

وتليييييييك الدراسييييييات هيييييييي : دراسييييييية  ،ثيييييير اليييييييذكاء العيييييياطفي للقييييييييادة عليييييييى الأداء الييييييوظيفيأالدراسييييييات عليييييييى 
(elfaramawy,2011)، ،محمييييييييييييييييد( ( ودراسيييييييييييييييية)2005ودراسييييييييييييييييةmakom,higgs,2004)،  ودراسيييييييييييييييية

ودراسية )محميد  ،(2012دراسية)الرقاد،وأبو ديية،كل مين واتفقت  ،(2006ودراسة )محمد ، ،(2010)بظاظو،
عليييى تيييأثير القييييادة الذكيييية عاطفيييياً عليييى سيييلوك المواطنييية، واتفقيييت كيييذلك دراسييية كيييل مييين )محميييد  ،(2006،
على تأثير القييادة الذكيية عاطفيياً عليى الرضيا اليوظيفي  ،(Abraham carmeli,2004ودراسة ) ،(2006،

 (، علييى علاقيية2003(، ودراسيية )رشيييد، 2007، واتفقييت دراسيية )صييديق، والاسييتقرار الييوظيفي وتييرك العمييل
 علاقة الذكاء العاطفي بالمتغيرات الشخصيية إلى معظم الدراسات فتبينما هد ،دوار القيادةأالذكاء العاطفي و 

(، ودراسييية)الكرداوي، 2011ودراسييية)أبو عفيييش،  ،(2010ومييين هيييذه الدراسيييات) بظييياظو، ،والعييياملين للميييدراء
دراسيية الييذكاء  علييى ركييزتفقييد ( 2011(. أمييا دراسيية )أبييو عفييش، Elfaramawy,2011(، ودراسيية)2008

التي  _لم الباحثحسب ع_( كانت الدراسة الوحيدة 2005 دراسة )محمد،     .اتخاذ القرار والعاطفي للقادة 
 ومصييادرالقيييادة الذكييية عاطفييياً)الإدارة العليييا والوسييطى فييي منظمييات حكومييية مصييرية( تناولييت العلاقيية بييين 

ضيييغوط العميييل، ولييييس أسييياليب مواجهييية أو الحيييد مييين الضيييغوط، واسيييتخدم الباحيييث مقيييياس مييياير وسيييالوفي 
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 / التفياؤل) اليذكاء العياطفيفهيدفت إليى التعيرف عليى   (Landa,Martos,2011) وآخيرون. أميا دراسية
 ,Indoo، والتي لها تأثير مباشر عليى التخفييف مين ضيغوط العميل. أميا دراسية )النفسيةوالرفاهية  (التشاؤم

Ajeya, 2012لمعرفية ميا  أيضيا ، وهيدفتوالضيغط المهنيي الذكاء العاطفي العلاقة بين إيجاد ( فهدفت إلى
 ,.Navjot, Nicola Sأمييا دراسيية  .ةتنظيمييي أو متغيييراتجيينس لل تعييزى  ق و فيير  كييان هنيياك أي إذا

(هييدفت إلييى التعييرف علييى دور الييذكاء العيياطفي كوسيييط للعلاقيية بييين الضييغط النفسييي والرضييا عيين (2012
 بشكل عام. الحياة

 من حيث العينة: -ب
سية فقيد اتفقيت درا ،وذلك لاختلاف الأهداف المرجوة من تلك الدراسيات ؛اختلفت العينات للدراسات السابقة

 فيي عينتهيا ممثلية ( Abraham carmeli, 2004) ودراسية ،(2007ودراسية )صيديق، ،(2008داوى ،)الكر 
  .قادة ومدراء المنظمات الحكوميةب

( makommiggs,2004) ودراسييييييية  ،(elfaramawy,2011) ودراسييييييية ، (2006أميييييييا دراسييييييية)محمد،
لفيييية فييييي بيئييييات ، فكانييييت ممثليييية بمييييوظفي وشييييركات ومؤسسييييات مخت( maderam,smith,2009) ودراسيييية
 ن اختلفيييت بيئييية التطبيييق بيييين الدقهلييييةوإ( كانيييت العينيية تتعليييق بييالبنوك 2008بينميييا دراسيية )محميييد، مختلفيية،

( ودراسة )الرقاد،وأبو 2003واتفقت دراسة )رشيد، .وبعض المصارف وقطاع الاتصالات فى الكويت ،بمصر
وأعضيياء هيئيية التييدريس فييي الجامعييات  ينالأكيياديميالبحييث والتييي كانييت تشييمل القييادة  ة( فييي عينيي2012، دييية

المتمثليية فييي  ة( اتفقييت فييي العينيي2010ودراسيية )بظيياظو،، (2011ش،عفييودراسيية )أبييو  ،والسييعودية الأردنييية
 وهى وكالة الغوث في قطاع غزة. ،في بيئة التطبيق واتفقوا أيضاً  ،نرواو مدراء الأ

 من حيث النتائج والتوصيات:-ج  
ولكين اتفقيت بعيض الدراسيات عليى مجموعية مين  ،وذلك لاختلاف الأهداف  ؛اتتباينت نتائج الدراس     

 ،(2010ودراسيية )بظيياظو، ،(2011و عفييش،بييودراسيية )أ ،(elfaramawy, 2011فاتفقييت دراسيية) ،النتييائج
بينميا  ،اث بالنسيبة لتيوافر أبعياد اليذكاء العياطفينينه لا توجد فروق ذات دالية إحصيائية بيين اليذكور والأأعلى 

ودراسييية  ،(2006واتفقيييت دراسييية )محميييد، .( ميييع هيييذه النتيجيييةmalcom higgs,2004دراسييية ) اختلفيييت
(Abraham carmeli,2004 على أن هنياك تيأثير ) ًلليذكاء العياطفي عليى كيل مين الرضيا اليوظيفي  اً يجابييإ ا

 ،(2010ودراسييية)بظاظو، ، (2006دراسييية )محميييد،  واتفقيييت أيضييياً  ،الاسيييتقرار اليييوظيفيو  ،واليييولاء التنظيميييي
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 ،للييذكاء العيياطفي علييى الأداء الييوظيفي اً ايجابييي اً ( علييى أن هنيياك تييأثير malcom miggs,2004ودراسيية )
 ليذكاء العياطفيل اً ايجابيي اً عليى أن هنياك تيأثير  ،(2012ديية،وأبو ودراسة)الرقاد  ،(2006واتفقت دراسة)محمد،

( Abraham cameli ,2004) ودراسية ،(2006ولكين اختلفيت دراسية )محميد، ،على سلوك المواطنية للقادة
عليى  ركيزت ،(2011ودراسية )أبيو عفيش، ة العاملين بترك العميل.بغر على  للقادة على تأثير الذكاء العاطفي

 ،(2007واتفقيت دراسية )صيديق، ،وجود علاقة بين عناصر الذكاء العاطفي بشيكل عيام وفعاليية اتخياذ القيرار
، بينمييييييا دراسيييييية ى أدوار القييييييادة فييييييي المنظمييييييات( علييييييى تييييييأثير الييييييذكاء العيييييياطفي عليييييي2003ودراسة)رشيييييييد،

(john,2014.نتائجها لم تكن متوقعة حيث بينت أن الذكاء العاطفي لم يكن مؤشراً مفيداً لأسلوب القيادة ) 

   كيفالمواجهة والت لتعقيب على الدراسات السابقة التي تناولت ضغوط العمل واستراتيجياتا -ثانيا :

 :هدافالأمن حيث  -أ 

إلا أن بعييض الدراسييات أجمعييت علييى التعييرف علييى طبيعيية فيمييا بينهييا،  الدراسييات السييابقةت أهييداف تفاوتيي

ودراسية ، (2011ودراسة  )عربيات والقداح، ،(1991كما في دراسة كل من )جاد الرب، هاالضغوط ومصادر 

 ،(2006 ودراسيييييييييييييييييييييييييييية )عميييييييييييييييييييييييييييياد، ،(2011ودراسيييييييييييييييييييييييييييية )نييييييييييييييييييييييييييييور الييييييييييييييييييييييييييييدين،، (2011)الييييييييييييييييييييييييييييداود،

أمييا الدراسييات  .(olson-buchanam, lepine ,2002ودراسيية )، (Eikahlut,aigaed,2003ودراسيية)

ودراسييييييية)عربيات  ،(1991التيييييييي ركيييييييزت فيييييييي أهيييييييدافها عليييييييى آثيييييييار الضيييييييغوط فهيييييييي دراسييييييية )جييييييياد اليييييييرب،

بينمييا  ،(2006 ودراسيية )عميياد، ،(2010 ودراسيية )النجييار، ،(2011ودراسيية )نييور الييدين، ،(2011والقييداح،

 تتمحور حول كيفية إدارة الضغوط أو استراتيجيات مواجهة الضيغوط تمثليت فييالدراسات التي كانت أهدافها 

 ،(2011أمييييا دراسيييية )الييييداود، .(2006 ( ودراسيييية )عمييييار،2012 ودراسيييية )النجييييار، ،(2011دراسيييية)الداود،

قييييد اهتمييييت بييييالتعرف علييييى علاقيييية ف(  Eikahlut,aigaed,2003ودراسيييية ) ،(2011 ودراسيييية )نييييور الييييدين،

  .والتخصص ،والخبرة، الجنس :المتغيرات مثل ضغوط العمل ببعض

 من حيث العينة: -ب

فقيد أجمعيت دراسية )عربييات  ،وذلك لاختلاف أهداف تلك الدراسيات ؛لقد اختلفت عينات الدراسات السابقة

 olson-buchanamودراسيييية)، (2006 ودراسيييية)عمار، ،(2011ودراسيييية )الييييداود، ،(2011 والقييييداح،
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lepine, 2002 ولكييين اختلفيييت بيئييية  ،ينيكييياديمألين فيييي الجامعيييات سيييواء كيييانوا ميييوظفين أو ( عليييى العييام

 دراسية )النجيار،أميا  .والأمريكيية ،والفلسيطينية ،والسيعودية ،التطبيق فشملت تلك الدراسات الجامعيات الأردنيية

وتنوعييت بيياقي الدراسييات فييي  ،( فكانييت العينيية متمثليية فييي مييدراء المييدارس فييي كييل ميين الريييام وغييزة2012

 (.ومستشفيات ،وبنوك ،يناتها )حيث شملت شركاتع

 من حيث النتائج والتوصيات: -ج

ولكين اتفقيت بعيض الدراسيات  ،وذلك لاختلاف الأهداف التي وضعت لكيل دراسية ؛تباينت نتائج الدراسات

أو تيم وضيعها  ،ثيم التوصيل إليهيا فيي النتيائج ،لتخفييف مين حيدة الضيغوطلعلى استراتيجيات معينه ضرورية 

ة فيي والمشارك ،توفر المهارة والكفاءة العالية والمتميزة :ومن هذه الاستراتيجيات ،ترحات ضمن التوصياتكمق

لة وتدريب القوى العام ،وتوصيف واضح للمهام والمسئوليات ،ووضع الخطط واتخاذ القرارات ،عمليات التقييم

 ب،وميين هييذه الدراسييات دراسيية )جيياد اليير  .وتييوفير الفييرص للترقييية ،وتييوفير البييرامج الصييحية والرعاييية ،والقييادة

مييييا أ ،(,Eikahlut,aigaed 2003ودراسيييية)، (2012 ودراسيييية)النجار، ،(2011ودراسيييية )الييييدواد، ،(1991

 مقترحاتهييافكانيت  ،(2012ودراسية )النجيار، ،(2011ودراسية )نييور اليدين، ،(2011دراسية )عربييات والقيداح،

 .مستلزمات التكنولوجيةوتوفير ال تركز على ضرورة الدورات التدريبية،
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 الفصل الرابع
 على التخفيف من آثار ضغوط العمل عاطفيا  القيادة الذكية  وفعالية أثر

 

ليييا الع ةدار وتظهيير كفيياءة الإ ،سييتمد ميين كفيياءة الإدارة العليييا فيهيياممييا لاشييك فيييه أن كفيياءة المنظميية ت  
 ،ه المواقييف هييو الضييغوط التنظيميييةحييد هييذأو  ،بشييكل واضييح عنييدما تتعييرم تلييك الإدارة للمواقييف الحرجيية

) جييييياد  حيييييد المحيييييددات الرئيسييييية لكفييييياءة الإدارة العلييييييا أ هيييييووإدارة الضيييييغوط التنظيميييييية بطريقييييية فعالييييية 
سيية ولدرا ،عاطفييياً ولكييي تتحقييق كفيياءة الإدارة العليييا لابييد ميين تنمييية القيييادة الذكييية  ،(393: 2011الييرب،

ثير ن آثيار ضيغوط العميل لابيد مين دراسية مقيدار الفعاليية والأدور القيادة الذكية عاطفيياً عليى التخفييف مي
 الذي يمكن تحديده من خلال العلاقة وطبيعتها وفق الآتي:

 ضغوط العملآثار  والتخفيف من عاطفيا  العلاقة بين القيادة الذكية 
 ضغوط العمل وفق الآتي:آثار وتخفيف  عاطفياً يمكن بيان العلاقة التي تربط القيادة الذكية 

اً ن القييادة الأذكييياء وجييدانيأن التعامييل الفعييال لمواجهيية الضييغوط هييو أسيياس السييعادة الوجدانييية، و أ  -1
 ،وذليك بسيبب أنهيم ييدركون بدقية ،ن يتعاملون مع مواجهة الضيغوط بنجياح أكثير مين غييرهمأيتوقع 

 هيياراتن تنمييية مأويعرفييون ويييديرون حييالاتهم المزاجييية بفعالييية. كمييا  ،ويقيمييون حييالاتهم الوجدانييية
ين ن تيدريب العياملوذليك لأ ؛الذكاء الوجداني للقادة تجعلهم يتبعون أساليب فعالة لمواجهية الضيغوط

 ،والإحسيياس بيييالأمن ،والقييادة علييى مهييارات الييذكاء العيياطفي يجعلهيييم يشييعرون أكثيير بالثقيية بييالنفس
يسيياعد علييى وهييذا كلييه  ،وأكثيير تحسييناً فييي علاقيياتهم الاجتماعييية ،ويصييبحون أكثيير مرونيية وتكييفيياً 

 .(555: 2006مواجهة الضغوط )عبد الله، 

نييه مجموعيية ميين الكفيياءات أن مييع جولمييان علييى أو  -يتفييق بييارميين حيييث تعريييف الييذكاء العيياطفي،  -2
الشخصيييية والاجتماعيييية التيييي تيييؤثر عليييى قيييدرة الفيييرد عليييى النجييياح فيييي مواجهييية الضيييغوط البيئيييية 

علاقيية الييذكاء العيياطفي  درسييت (Pau, et al., 2004دراسيية ) أمييا، (772: 2006، محمييود)
أنهييم إلييى الدراسيية  توصييلتبييالتكييف لييدى طييلاب الجامعيية، و  المرتبطييةوأسيياليب مواجهيية الضييغوط 

أميييا ذو اليييذكاء العييياطفي  ،اسيييتخدموا مواجهييية سيييويةو  ،مييين اليييذكاء العييياطفي يتمتعيييون بمسيييتوى عيييال  
 .(93: 2011أساليب غير سوية. )الرفوع،  استخدمو االمنخفض فقد 

( أن اليذكاء العياطفي سيمة أساسيية لخفيض الضيغط Navjot, others, 2012: 19ت دراسة )أثبت -3
 .النفسي وسرعة التكيف مع المتغيرات

د ثر الذكاء الوجيداني عليى أداء الأفيراأ( والتي تهدف لاختبار Thi, L. L., 1998جريت دراسة )أ    -4
ن مرتفعيي أاني ميرتبط بيالأداء، و ليذكاء الوجيدن اأتحت الضغوط المختلفية. وقيد أشيارت النتيائج إليى 

 ،الييييذكاء الوجييييداني سييييجلوا أعلييييى درجييييات علييييى مهييييام أدائييييية، وقييييد تنبييييأ الييييذكاء الوجييييداني بييييالأداء
 .(70: 1999والتغلب على الضغوط )هلال،  ،طفوبالتعا



76 
 

موجبية دالية  ارتباطييهفي دراسة عن علاقة الضغوط النفسية باليذكاء العياطفي، بينيت وجيود علاقية   -5
موجبية داليية بييين الضييغوط  ارتباطيييهووجيود علاقيية  ، بييين الضييغوط النفسيية والييوعي بالييذاتإحصيائياً 

 .(1: 2010النفسية وإدارة الانفعالات. )هدية، وآخرون، 

والإجهيياد فييي مكييان العمييل، فوجييود  عاطفييياً القيييادة الذكييية وجييد البيياحثون وجييود علاقيية سييلبية بييين  -6
 ,Ashkan) .والحكيم ،والتصيرف ،ل فيي حيل المشيكلاتتمكين بطريقية أفضي عاطفيياً القيادة الذكيية 
2012: 362). 

أهمية الذكاء الوجداني في الأداء الفردي، وقد أوضيحت  بينت ،(T. I. Leura, 1998في دراسة ) -7
ائيه. ن الفرد من التغلب على مواجهة  ضغوط العمل مما يزيد من فعالية أدمك  أن الذكاء الانفعالي ي  

 .(197: 2005وعبد العال،  )محمد،

( أن اليذكاء العياطفي ربميا يحميي الأفيراد مين Garochi et al., 2000يفتيرم جياروتش ورفاقيه ) -8
بط الضغوط ويقودهم إلى تكيف أفضل. فقد اعتقدوا بيأن مقياسياً موضيوعياً لمهيارة إدارة الوجيدان ييرت

لضييغوط.  وهييذا لييه تطبيقاتييه الواضييحة علييى الحماييية ميين ا ،بالميييل إلييى الحفيياظ علييى مييزاج إيجييابي
 ييؤدي دوراً و  ،عين تحدييد النجياح فيي الحيياة والسيعادة النفسيية مسيؤول مهيمفالذكاء الوجداني كعاميل 

 .(85: 2009في تشكيل التفاعل بين الأفراد وبيئة العمل )علي،  مهماً 

ر اليذكاء الوجيداني قيد ( وجيود مظهيرين رئيسييين مين مظياهBar – on, 1993يفترم بيار أون )  -9
 اليدفاع ن"القيدرة عيالتيي تعنيي  تحميل ضيغط العميل والتوكيديية :همياو لممييز للأفيراد يفسران السلوك ا

 .(361: 2011. )بدوي، وآخرون، على النفس وإبداء الآراء"
( فعاليية برنيامج للتيدريب عليى اليذكاء Mark & Susan, 2003تناوليت دراسية ميارك وسيسيان )  -10

عيين فعالييية البرنييامج فييي تنمييية الييذكاء  الوجييداني فييي التخفيييف ميين ضييغوط العمييل، وأسييفرت النتييائج
وزييييادة القيييدرة عليييى مواجهييية ضيييغوط العميييل. )عبيييد الله،  ،وتحسيييين الأداء أثنييياء العميييل ،الوجيييداني

2008 :56). 

مين متطلبيات  دالتيي يمارسيها القيادة )والتيي تعي( بحثيوا العدالية Colquitt & Judgeفيي دراسية )  -11
أظهييرت و الموظفييون فييي إحييدى الجامعييات الأمريكييية، القيييادة الذكييية( والضييغوط التييي يتعييرم لهييا 

النتييائج وجييود علاقيية عكسييية بييين عداليية التعامييل والضييغوط الوظيفييية، كمييا تبييين أن وجييود عداليية 
وييؤدي إليى الشيعور بالرضيا  ،ودون تيوتر وقليق ،التعامل يسمح للأفراد بتنفييذ أعميالهم بشيكل أفضيل

 (.314: 2010الوظيفي )الخشروم، 
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 وهيذا يسياعدهم عليى إدارة العميل بشيكل فعيال مميا يحيد ،تدعم فرص النمو المهني للأفيرادالقيادة  إن -12
للقيييادة  اً هييذا مطلبيي دوأيضيياً يعيي ،وهييذا كييان توصيييات لإحييدى الدراسييات ،ميين مسييتوى الضييغوط لييديهم

 (600: 2010الذكية. )خليفات، والمطارنة، 
 متويات عالييية ميين الييذكاء العيياطفي هييالدراسييات تبييين أن الأفييراد الييذين لييديهم مسيي إحييدىفييي نتييائج   -13

للتعامييل بفعالييية مييع مطالييب الضييغوط البيئييية الناجميية عيين الإجهيياد المهنييي، فييالأفراد  عرضيية  أكثيير
الذين لديهم ذكاء عاطفي أعليى يتعياملون بشيكل أفضيل ميع تحيديات الحيياة وضيغوط العميل، الأمير 

التكيف مع التحديات، بمعنى وجود  ويعزز القدرة على ،الذي يؤدي إلى صحة نفسية وجسدية جيدة
وء الحالية الصيحية( ومسيتويات سي –الاكتئياب  –علاقة سلبية بين الضيغط النفسيي )ضيغوط العميل 

 (Taewon, won- moo, 2011: 1087. )الذكاء العاطفي

عر فى دراسة عن العلاقة بين الذكاء العاطفي والقدرة على تحويل الآثار السلبية للضغوط التيي يشي  -14
لهيييم قيييدرة أكبييير عليييى خفيييض  عاطفيييياً اء ييييذكالأكانيييت نتيييائج الدراسييية أن الميييوظفين  ون لموظفيييا ابهييي

وحثت الدراسية عليى ضيرورة دراسية  ،وتحويل الآثار السلبية المحتملة للضغوط على الأداء الوظيفي
 ( yu-chiwu,2011: 29العلاقة بين الضغوط والأداء في حالة وجود الذكاء العاطفي )

 كييةوالقييادة الذتائج العامة لمجموعة من الدراسات التي أظهرت العلاقة بيين الضيغوط ويمكن بيان الن 
 التالي:وفق الجدول  عاطفياً 

 (17جدول رقم )
 أثر الذكاء العاطفي على الضغوط

 م الدراسة النتائج العامة 
 Nikolaou and tsaousis .هناك علاقة سلبية بين الذكاء العاطفي والإجهاد في العمل

(2002) 
1. 

الذكاء العاطفي العالي يساعد في السيطرة على التعاميل وعليى 
 .الإجهاد

Sharma (2007) 2. 

 .Lenaghan et al (2007) 3 .من الصراع يحمي العملالذكاء العاطفي 
حياتهم  يالذكاء العاطفي أكثر التزاما ف وعالي ون المدير 

 ن الصراعالمهنية وأكثر ارتباطاً في العمل وفى الأسرة ويديرو 
 .بشكل أفضل

Carmeli (2003) 4. 

 ( Deepa,R,2011: 55 المصدر :)          
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 التخفيف من آثار ضغوط العملفي  عاطفيا  فعالية القيادة الذكية 
والضيغوط كانيت  اليذكاء العياطفيجريت على العلاقية بيين أن معظم الدراسات التي أ   كاتبقد لاحظ ال

 لإدارة العلييا )القييادة(اولن تنظر إلى مستوى  ،وطبيب ،وممرم ،درسم :على وظائف تربوية وفنية مثل
كما هيو   تمثل الجامعات المؤسساتوخاصة عندما تكون تلك  ،المؤسسةوالتي تمثل الزاوية التحكمية في 

 ، حيييث القييادة فيهييا يواجهييون العديييد ميين الضييغوط سييواء أثنيياءفييي المثييال الميييداني فييي نهاييية هييذا الكتيياب
ميع  أو ،أو ميع الجهيات الممثلية للطيلاب ،أو مع الميوظفين أنفسيهم ،ع النقابات الممثلة للعاملينالتعامل م

ادة ذو الجهات الممثلة للحكومة أو لوزارة التعليم العالي، فالضغوط التي تنشأ عن هذه العلاقيات تحتياج لقي
 قيادة الجامعيات وقيدرة ذكاء عاطفي مرتفع، وبالتالي لا بد مين التعيرف عليى مسيتوى اليذكاء العياطفي ليدى

ستراتيجيات اللازمة لتخفيف ضيغوط مجموعة من الا ، من خلال توفرهؤلاء القادة على مواجهة الضغوط
كييية مكونييات القيييادة الذ اليييةعفميين خييلال التعييرف علييى أثيير  عاطفييياً وتظهيير فعالييية القيييادة الذكييية  العمييل.
 وفق الآتي:وذلك  ،على كيفية التخفيف من آثار ضغوط العمل عاطفياً 

علييى فعالييية للقائييد القييدرة الان للتعييرف علييى أثيير فعالييية: الانفعاليااة للقائااد أو الكفايااة القاادرة فعاليااة  -1
ويظهير ذليك مين  ،التخفيف من آثار ضغوط العمل فإن ذلك يتطليب تحدييد أثير مكونيات القيدرة الانفعاليية

 خلال الآتي:
 بيد عمل، ولكي يتصف القائيد بقيدرة انفعاليية عاليية فيلالمواقف ومثيرات متنوعة أثناء ال يتعرم القائد  -أ

و أ ،وهييذا يحقييق للقائييد قييدرة علييى تغييير الموقييف ،يجييابيد بالاسييتجابة لتلييك المواقييف بشييكل إميين قيييام القائيي
ييالضييغوط، وتجعييل القائييد يخطييط وي   ميين تغييير تصييرفاته للييتخلص وسييائل دفاعييية لمقاوميية الأحييداث لر حض  

 .ضغوط العملآثار وهذا يساعد على التخفيف من  ،المناسب، ويحضر رد الفعل الضاغطة
ليك خرين ينظرون له بشيكل سيلبي أي لا يمالآالقائد لنفسه بأنها ضعيفة أو رأيه بأن  ةإذا كانت نظر   -ب

لأي  ، فتقدير اليذات بوابيةنجاح في العملالسبل وطرق  لهفإنه سيفشل في العمل مهما توفر  ،تقديرا لذاته
 ر الذات يجعيل القائيد ينظير للضيغوط عليى أنهيا ضيرورية لإنجياز الأعميال، وبالتياليتقديحيث أن نجاح، 

 وهذا يؤدي للتخفيف من آثار ضغوط العمل. ،قدرة عالية على التعامل مع الضغوط تكون عنده
ليية أو القدرة الانفعالية للقائد تتطلب منيه قيدرة عاليية عليى التواصيل والاتصيال سيواء فيي البيئية الداخ  -ت

ول صييوهييذا يسيياعد القائييد علييى الييتحكم فييي الظييروف القائميية فييي بيئيية العمييل، بالإضييافة إلييى ح ،يييةالخارج
 ،ءأو عليى اليدعم الاجتمياعي سيواء مين الأصيدقا ،القائد على الدعم من العاملين في بيئية العميل الداخليية

 العمل.، وهذا كله يساعد على التخفيف من آثار ضغوط أو المتعاملين ،أو الزملاء ،أو الأسرة
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ية داخيل والتأثيرات السيلب ،والإحباط ،فعالية القدرة الانفعالية للقائد تتطلب معالجة حالات الصراعات  -ث
العميييل، ومييين الصيييراعات داخيييل العميييل المشييياركة فيييي اتخييياذ القيييرار، ومعيييايير التقيييييم، وخطيييوط السيييلطة، 

ؤدي ثيرات السييلبية داخييل العمييل يييوالمهييام والمسييئوليات، وكيفييية التعامييل مييع العيياملين، فالقضيياء علييى التييأ
 وهذا ما يحققه معالجة القلق الانفعالي. ؛إلى التخفيف من آثار ضغوط العمل

 ،يننجيياز الآخيير ، أو عييدم إهمييال إاهتمييام القائييد بمعالجيية النزعيية الذاتييية سييواء فيمييا يتعلييق بعييدم الغييرور -ج
ق العميل، ويسياعد عليى رضيا يساعد على إنجاح تفويض السيلطة، ونجياح فير  ،وأن لا ينسب كل نجاح له

 التخفيف من آثار ضغوط العمل. يحققوهذا ما  ،المرؤوسين عن القادة

تخفيييف : للتعيرف علييى أثير فعالييية النضيوج الانفعييالي للقائيد علييى الفعالياة النضااوج الانفعااالي للقائااد  -2
ن خيلال ويظهير ذليك مي ،من آثار ضغوط العمل فيإن ذليك يتطليب تحدييد أثير مكونيات النضيوج الانفعيالي

 الآتي:
وبالتيييالي يحيييدد  ،إن التقيييييم الفعيييال لانفعيييالات اليييذات تجعيييل القائيييد يحيييدد نقييياط القيييوة والضيييعف لدييييه -أ

 ،نييةاحتياجاته من الاستراتيجيات اللازمة للتخفيف مين آثيار ضيغوط العميل سيواء فيميا يتعليق باللياقية البد
 أي ضعف ناتج عن انفعالات القائد.  وبالتالي معالجة ،أو إدارة الوقت ،أو الترفيه ،أو الاسترخاء

القائيد  وبالتالي سيقوم ،تحديد نقاط القوة والضعف لديهميؤدي إلى إن تقييم القائد لانفعالات الآخرين  -ب
و أ ،فيميا يتعليق بالإرشياد  ،بإتباع استراتيجيات للتخفيف من آثار ضغوط العمل الناتجة عن تليك العلاقية

 تقديم الدعم الاجتماعي والأسري لهم. أو ،أو الاتصال المفتوح ،التدريب
وهيييذا يسيييياعد عليييى التفكييييير  ،النضيييوج الانفعيييالي للقائييييد يتطليييب تحقييييق التييييوازن بيييين القلييييب والعقيييل -ت

العقلانييي، والسيييطرة علييى أحييداث العمييل بكفيياءة ميين خييلال مراعيياة الآخييرين، وهييذا التييوازن يسيياعد علييى 
ويبتعييد القائييد عيين أي ممارسييات أو عييادات سيييئة ، تحقيييق التوافييق العقلييي والييذهني مييع مصييادر الضييغوط

 ناتجة عن توجه القلب أو العقل بشكل مفرد.
إن احتييرام وجهيية نظيير الآخييرين كأحييد مكونييات النضييوج الانفعييالي للقائييد يسيياعد علييى فهييم المشييكلة  -ث

ة هيار وتحليلها، كما يساعد على تقليل الوقت اليلازم لإدارة الآخيرين، وتنظييم وقيت العميل بشيكل أفضيل، فم
  .ضرورية للتخفيف من آثار ضغوط العمل تعد وفهم المشكلات بفعالية إدارة الوقت

أو  ،أو الانسيحاب ،أو الشدة ،القائد للمرونة والتكيف تجعل القائد يحدد الوقت المناسب للتساهل إتباع -ج
خلييق صييورة وهييذا يسيياعد القائيد علييى ضييبط انفعالاتيه، والاسييتعداد النفسييي لمواجهية الضييغوط، وي المواجهية

 بالتالي القدرة العالية على التخفيف من آثار ضغوط العمل.و ، جيدة عن نفسه أمام المرؤوسين
للقائييد يسياعده عليى اسييتخدام الأنشيطة العلاجيية داخييل  اً انفعاليي اً ضيجتجنيب رد الفعيل السيريع يخلييق ن    -ح

 ستشار النفسي. ومراجعة الم ،وحجرات للسلوك العدواني ،العمل مثل استخدام حجرات للاسترخاء
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 لى التخفيف: للتعرف على أثر فعالية الحساسية الانفعالية للقائد عفعالية الحساسية الانفعالية للقائد -3

ويظهير ذليك مين خيلال  ،من آثار ضغوط العمل فإن ذلك يتطلب تحديد أثر مكونات الحساسية الانفعالية

 الآتي:

، ومعرفية التقيييم الحقيقيي ومعرفية مشياعرهم ،إن انسجام القائد مع الآخرين من حيث التعاطف معهيم -أ

والأمانيية فييي التعامييل معهييم، يسيياعد علييى التخفيييف ميين آثييار ضييغوط العمييل ميين حيييث اقتنيياع  ،لهييم

القائد بالآخرين وتقبل نصحهم ومقترحاتهم، بالإضيافة إليى ممارسية الأنشيطة الاجتماعيية والشخصيية 

مشيياركة المرؤوسييين فييي صيينع القييرار، ويتقبييل مييع الآخييرين، وهييذا يسيياعد أيضييا فييي أن يتقبييل القائييد 

 ه من الآخرين.ييم أدائالقائد أيضا تق

إن فهيييم القائيييد للعلاقييية بيييين المشييياعر والأفعيييال ومعرفييية سيييبب المشييياعر عنيييد الآخيييرين يسييياعد فيييي  -ب

التخفيييييف ميييين آثييييار ضييييغوط العمييييل ميييين خييييلال الييييتحكم فييييي المشيييياعر والانفعييييالات عنييييد مواجهيييية 

زييييادة اليييوعي بالمشييياعر عنيييد مواجهييية الضيييغوط، كميييا أن فهيييم مشييياعر  المشيييكلات، بالإضيييافة إليييى

 تدعيم مبدأ الرقابة الذاتية. ىيساعد علوالاهتمام بها الآخرين 

تعاميييل القائيييد بصيييدق وإخيييلاص ميييع العييياملين وتحسيييين العلاقييية معهيييم يسييياعد فيييي تيييدعيم تفيييويض   -ت

تمييام القائييد بالعيياملين أصييحاب عمييل، والكفيياءة فييي بنيياء فييرق العمييل، ويييؤدي إلييى اهالسييلطة داخييل ال

عاملين ن علاقة القائد بالالأداء المتميز، بالإضافة للوضوح والعدالة في التعامل مع العاملين، وتحسي

 سياسة الباب المفتوح، وكل ما سبق يؤدي إلى التخفيف من آثار ضغوط العمل إتباعتتطلب 

العيياملين ميين خييلال الابتهيياج والمييرح  يجييب علييى القائييد أن يييوفر الألفيية والانسييجام فييي التعامييل مييع -ث

د والمرؤوسييين، ويسييتطيع فهييذا يسياعد علييى زرع الثقية بييين القائي ،سيواء بشييكل مباشير أو غييير مباشير

 مواجهة المشكلات بموضوعية وتفاؤل، وهذا يساعد في التخفيف من آثار ضغوط العمل. القائد
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ضيييغوط متنوعييية قيييد تكيييون عليييى مسيييتوى العيييرم السيييابق أن القييييادة فيييي المنظميييات تتعيييرم ليبيييين      
أنظميية فرعييية تييؤثر  وكييل تلييك الضييغوط تعييدأو علييى مسييتوى المجتمييع،  ،أو علييى مسييتوي الفييرد ،المنظميية

أو  اليتخلص ليتمكن منيستطيع الارتكاز عليها  ةعلى القيادة، فلا بد للقائد أن يوفر أركان وأصول وأعمد
ي نعنيي والتي ،عاطفيا  بفكرة بيت القيادة الذكية الفكرة  ويمكن تسمية هذه ،التخفيف من الضغوط المختلفة

فييي  عاطفييياً القيييادة الذكييية  وأثيير التييي تسييهم فييي تحقيييق فعالييية المهييارات والقييدراتبهييا مجموعيية المفيياهيم و 
 ، ويمكن بيان تلك الفكرة وفق الشكل التالي:التخفيف من آثار ضغوط العمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الحساسية    النضج الانفعالي   لانفعاليةالقدرة ا      
 الانفعالية

 التحفيز إدارة الوقت إدارة الصراع عدم الغرور المشاركة التكيف الحماسة 

تطوير 
 الذات

ة يييالثق
 بالنفس

العمل 
 اعيييالجم

 التعاطف
وعدم 
 الانفعال

الوعي 
 الاجتماعي

التفهم  إدارة المشاعر
 والأعذار

 ادة الذكية عاطفيا  (: بيت القي7شكل رقم )
 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على قراءاته

القيييييييادة الذكييييييية              ال
ضييييييييييييييغوط عليييييييييييييييى            عاطفياً 

 مستوى المجتمع

ضييييييييييييييغوط عليييييييييييييييى           
 الفردمستوى 

ضييييييييغوط علييييييييى                   
 مستوى المنظمة

البنييييييية الفوقييييييية لبيييييييت 
   عاطفياً القيادة الذكية 

القييييادة الأصيييول والأركيييان لبييييت 
 عاطفياً الذكية 

ركيييائز أو أعميييدة بييييت 
   عاطفياً القيادة الذكية 
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 مل على:تتش عاطفيا  من خلال الشكل السابق أن فكرة بيت القيادة الذكية يظهر 
ط وهيي الضيغو  ،عاطفيياً يتكون من ثلاثة أنظمة تيؤثر عليى القييادة الذكيية و  :البنية الفوقية أو السطح -1

 .توى الفرد، وضغوط على مستوى المنظمةعلى مستوى المجتمع، وضغوط على مس
 عدتة من القدرات الأساسية التي : وهي عبارة عن مجموععاطفياً القيادة الذكية بيت ركائز أو أعمدة  -2

 ،وهييي أن يصييل القائييد لدرجيية القييدرة ،ضييغوط العمييلآثييار ضييرورية لنجيياح القائييد فييي التخفيييف ميين 
 والحساسية الانفعالية. ،والنضج

  : وهي عبارة عن مجموعة من المهارات التي يجيب أنعاطفياً لبيت القيادة الذكية  والأركان الأصول -3
الأصيول والقيدرة الانفعاليية، ف ،والحساسية الانفعاليية ،يتحلى بها القائد ليصل لدرجة النضج الانفعالي

 رافوالاعتييإدارة الصييراعات، و عييدم الغييرور، و المشيياركة، و تتعلييق  بالمهييارات الاجتماعييية أو التكيييف، 
أو المهييارات الأسيياس لوجييود الأصييول  دإدارة الوقييت، أمييا الأركييان فهييي مهييارات تعييو نجيياز الآخيير، بإ

اليوعي و التعياطف، و العميل الجمياعي، و الثقية بيالنفس، و مل تطيوير اليذات، توهيذه الأركيان تشي ،السابقة
 إدارة المشاعر.و التفهم والأعذار، و الاجتماعي، 

ت وكذلك يتعرضون لثقافا ،عددة ومتنوعةتلضغوط م ون لمنظمات يتعرضأن القادة في ا لكاتبا لذا يلاحظ
كييأداة للتغييير نحييو الوصييول  تييهالييذكاء العيياطفي وتنمي فيعمييل هييؤلاء القييادة علييى كسييب ،وصييراعات متنوعيية
ات الييذين يتميييزون بالييذكاء العيياطفي المرتفييع لهييم صييف المؤسسيياتوبالتييالي القييادة فييي  ،إلييى درجيية الفعالييية

ة عليى وهذا يساعد القياد ،الصفات تحقق للقادة فعالية عالية في الأداء ذهوه ،رهم من القادةتميزهم عن غي
 ،وبالتييالي تميييز القييادة بصييفات متنوعيية  ،دارة فعاليية للضييغوط ميين خييلال اسييتراتيجيات المواجهيية الفعالييةإ

 تحقييق م مين ، بحيث يصبح القادة لديهم مهارات وقيدرات تمكينهوتحسين أدائهم ،للضغوط لةوإدارة فعا
 الفعالية وفق الشكل التالي:ويمكن بيان العلاقة السابقة والوصول إلى درجة  ،الفعالية
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 (: فعالية القيادة الذكية في إدارة الضغوط8شكل رقم )

 بالاعتماد على قراءاته المصدر: إعداد الباحث 
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وط والتخفييف مين آثيار ضيغ عاطفيياً ذكيية للعلاقة بين القييادة ال من خلال العرض السابق الكاتبيرى 

العمل، بالإضافة إلى ما تم عرضية فيي الإطيار النظيري، والتعيرف عليى أهيم المشيكلات التيي تعياني منهيا 

 نفسه أمام متغيرات واضحة للدراسة. كاتبالقيادة داخل الجامعات وقدرتهم على التغلب عليها، وجد ال

ياسييه ، وهييذا المتغييير لكييي يييتم تحديييده وقعاطفييياً ادة الذكييية فأمييا مييا يتعلييق بييالمتغير المسييتقل وهييو القييي

للقائيد،  والنضج الانفعالي)الكفاية الانفعالية للقائد،  :بشكل واضح، تم تقسيمه لثلاثة مكونات رئيسية وهي

 وهذا ما حدده العالم "داليب سينغ". (والحساسية الانفعالية للقائد

بشيكل  لكيي ييتم تحدييده وقياسيهأنيه  كاتيبلعمل، فييرى الالتخفيف من آثار ضغوط ابأما فيما يتعلق 

أو المهييييارات الرئيسيييية التييييي يجييييب أن يمتلكهييييا القائييييد  ،واضييييح لا بييييد ميييين تحديييييد الاسييييتراتيجيات الرئيسيييية

سييتراتيجية :)امهييارات رئيسييية وهي مييل، والتييي صيينفها الباحييث إلييى خمييسللتخفيييف ميين آثييار ضييغوط الع

شيييكلة، سيييتراتيجية التركييييز عليييى المتيجية إعيييادة التوجييييه الانفعيييالي، وااسيييتر واالتيييزود بالمهيييارات الإداريييية، 

 .ستراتيجية الدعم الاجتماعي(واستراتيجية الأنشطة والسلوكيات الفعالة، وا

ن ( وميا يتضيمنه مييعاطفييياً وضيع تصييور لبدايية العلاقية بييين المتغيير المسيتقل)القيادة الذكيية  ليذا يمكين

غييييير والمت (للقائييييد ، الحساسييييية الانفعاليييييةللقائييييد ، النضييييج الانفعيييياليائييييدللق مكونييييات )الكفاييييية الانفعالييييية

التييابع)التخفيف ميين آثييار ضييغوط العميييل( ومييا يتضييمنه ميين مقييياييس )التييزود بالمهييارات، إعييادة التوجييييه 

 الانفعيييالي، التركييييز عليييى المشيييكلة، الأنشيييطة والسيييلوكيات الفعالييية، اليييدعم الاجتمييياعي(، والشيييكل التيييالي

سية اليذي سييظهر فيي الدرا  ضيح بدايية العلاقية بيين المتغيير المسيتقل بمكوناتيه والمتغيير التيابع( يو 9رقيم)

 .الميدانية في نهاية هذا الكتاب
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 القيادة الذكية وضغوط العملرتباطية بين ( يوض  بداية العلاقة الا 9شكل رقم )

 عتماد على قراءاتهبالا الكاتبمصدر: إعداد ال
 

 ح ما يلي:يمن خلال الشكل السابق  يمكن توض
لانفعاليية ابمكوناتيه الثلاثة)الكفايية  عاطفياً المتغير المستقل يتمثل في القيادة الذكية يمكن اعتبار أن  -1

 الانفعالي للقائد، الحساسية الانفعالية للقائد( للقائد، النضج
والييذي يمكيين قياسييه  ،ضييغوط العمييلي التخفيييف ميين آثييار المتغييير التييابع يتمثييل فيييمكيين اعتبييار أن  -2

التيييزود ) :المهيييارات ليييديهم وهيييي الاسيييتراتيجيات أو وتحدييييده عنيييد القيييادة بميييدى تيييوفر مجموعييية مييين
عم بالمهييارات، إعييادة التوجيييه الانفعيييالي، التركيييز علييى المشييكلة، الأنشيييطة والسييلوكيات الفعاليية، اليييد

 (الاجتماعي
يير ( والمتغعاطفياً القيادة الذكية ه توجد علاقة بين المتغير المستقل )أنالسابق  يتضح من الشكل -3

 التابع)التخفيف من آثار ضغوط العمل(
ددت اللازمية التيي حيتم اختبار العلاقية بيين المتغيير المسيتقل والتيابع باسيتخدام الأدوات الإحصيائية   -4

 التطبيقي.الفصل  في 
عليى التخفييف مين آثيار ضيغوط العميل  عاطفيياً كيية تم تحديد أثر كل مكيون مين مكونيات القييادة الذ -5

من  والمتمثلة في الخمس استراتيجيات سابقة الذكر. وسيتم تحديد هذا الأثر ،وعلى المقاييس اللازمة
 خلال الأدوات الإحصائية اللازمة.

 التالي:يمكن بيان المتغيرات المستقلة والتابعة ومؤشرات قياسها وفق الجدول  -6

 الكفاية الانفعالية للقائد       

 النضج الانفعالي للقائد         

 الانفعالية للقائد الحساسية        

 إعادة التوجيه الانفعالي           

 ا           التركيز على المشكلة

 الأنشطة والسلوكيات الفعالة         

 الدعم الاجتماعي                 

التخفييييييييييييف مييييييييييين آثيييييييييييار     القيادة الذكية عاطفياً     
 ضغوط     العمل

 

 ا              التزود بالمهارات
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 ضح المتغيرات المستقلة والتابعة ومؤشرات قياسهايو  :(18جدول رقم )
 

مؤشااااارات قيااااااس المتغيااااارات  المتغير المستقل
 المستقلة

مؤشاااارات قياااااس المتغياااار  المتغير التابع
 التابع

 التخفيف من آثار ضغوط العمل          عاطفياً القيادة الذكية               
 القيييييييييييييييييييدرة

الانفعالييية 
 للقائد

التييييييييزود  سييييييييتراتيجيةا صال، المتعةالتقدير الذاتي، الات
 بالمهارات

تفيييييويض السيييييلطة، الثقييييية، 
 الأداء

 التعاون، العدالة، الاتصال الانفعالات، الغرور، إهمال الآخرين
سيييييييييتراتيجية إعيييييييييادة ا الضغوط، الصراعات، الإجهاد

 الانفعاليالتوجيه 
الييتحكم بالمشيياعر، الرقابيية 

 الذاتية
النضييييييييييييج 
الانفعيييالي 

 للقائد

الأنشيييييطة الترفيهيييييية، جيييييو  لات الذات، انفعالات الآخرينانفعا
 الابتهاج

سيييييتراتيجية التركييييييز ا التكيف والمرونة مع الآخرين وتنميتهم
 على المشكلة

حيييييييييييييييييييييييل المشيييييييييييييييييييييييكلات، 
 المشاركة، تفاؤل

مدى التوازن بين القلب والعقل، التعبيار عان 
 المشاعر

التييييييييييدريب، نقيييييييييياط القييييييييييوة 
 والضعف

الحساسية 
ة الانفعالييي

 للقائد

الأمانيييية، التمتييييع بالبصييييييرة فييييي التقيييييييم 
 والتعامل

سييتراتيجية الأنشييطة ا
 والسلوكيات الفعالة

الرياضييييييييييية، الاسيييييييييييترخاء، 
 التنويع

جام ميع الآخيرين والشيعور بالراحيية الانسي
 تجاههم

ن،التثقييييييف الشيييييرعي، آالقر 
 الصلاة 

سييييييييتراتيجية اليييييييييدعم ا القدرة الاتصالية للانفعالات، الألفة
 تماعيالاج

الييييييييييييييييييييدعم الشخصييييييييييييييييييييي، 
 العلاقات

التعامييييييييييل مييييييييييع إدارة البيئييييييييية القائميييييييييية، 
 الآخرين

تقبيييييل النصيييييح، الانضيييييمام 
لمجموعييييييييييييييييات، تطلييييييييييييييييب 

 المساعدة
 بالاعتماد على قراءاته الكاتبالمصدر: إعداد 
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 الفصل الخامس
 للتخفيف من آثار ضغوط العمل عاطفيا  مقترح لتنمية القيادة الذكية ال الإطار

 

بالإضيييافة إليييى بعيييض المراجيييع فيييي موضيييوع   ،للكتييياب المقتيييرح عليييى الإطيييار النظيييري  الإطيييارعتميييد ا 
وهيييذا الإطيييار يشيييمل مجموعييية مييين المراحيييل  ،عاطفيييياً اسيييتراتيجيات إدارة ضيييغوط العميييل والقييييادة الذكيييية 

تنمييية حيييث يبييين هييذا الإطييار اسييتراتيجيات ل ،الرئيسيية بالإضييافة إلييى اسييتراتيجيات لتحقيييق تلييك المراحييل
مين  للتخفييفاسيتراتيجيات فعالية  إتبياع، وبالتالي هذا يسياعد عليى عاطفياً وتطوير مكونات القيادة الذكية 

وذليك  ،الإطار المقتيرحبرؤية  أمجموعة من الخطوات تبد يشمل الإطار المقترح وهذا، آثار ضغوط العمل
 النظرييية لاطييار، وبعييد ذلييك نحييددالإطييار، ثييم نحييدد المنطلقييات هييذا بييه فييي  قمنيياوالييذي  ،لتحديييد الغاييية

بييييان ثيييم  وهيييذه هيييي أهيييداف الإطيييار المقتيييرح، ،النتيجييية التيييي نرييييد الوصيييول لهيييا مييين خيييلال هيييذا الإطيييار
ثييييم نبييييين الإجييييراءات والأنشييييطة اللازميييية لتحقيييييق  ،عاطفييييياً اسييييتراتيجيات تطييييوير وتنمييييية القيييييادة الذكييييية 

وبعييد ذلييك يوضييح هييذا الإطييار  ،ومؤشييرات الأداءالأهييداف، ثييم نتييابع ونراقييب مييا سييبق ميين خييلال التقييويم 
ضييغوط العمييل،  آثيياروذلييك للوصييول إلييى التخفيييف ميين  ،آليييات تطبيييق اسييتراتيجيات إدارة ضييغوط العمييل

 . والعمل على تصحيحها  تباعاً وجميع تلك المراحل تكون متبوعة برقابة لتحديد الانحرافات 

 : مراحل الإطار المقترح أولا
 .عاطفياً رؤية الإطار المقترح لتنمية القيادة الذكية :  المرحلة الأولى
 .عاطفياً  طار المقترح لتنمية القيادة الذكيةلا المنطلقات النظرية:  المرحلة الثانية

 .عاطفياً  يادة الذكيةق: أهداف تنمية ال المرحلة الثالثة

 .عاطفياً  قيادة الذكيةتحديد ووضع السياسات والاستراتيجيات اللازمة لتنمية ال :المرحلة الرابعة

 .عاطفياً والأنشطة اللازمة لتنمية القيادة الذكية  : الإجراءاتالمرحلة الخامسة

 : التقويم ومؤشرات الأداءالمرحلة السادسة

 للتخفيف من آثارها. : تحديد فعال لأهداف استراتيجيات وبرامج إدارة الضغوطسابعةالمرحلة ال

 .اف من آثارهلة لتنفيذ استراتيجيات وبرامج إدارة ضغوط العمل للتخفيتحديد آليات فعا:  ثامنةالمرحلة ال

 ضغوط العمل للتخفيف من آثارها: تنفيذ برامج واستراتيجيات إدارة تاسعةالمرحلة ال

 تقييم البرامج والاستراتيجيات اللازمة للتخفيف من آثار ضغوط العمل.   :ةالعاشر المرحلة 

 رحثانيا: رسم توضيحي للإطار المقت
 ويمكن توضيح عمل المراحل السابقة التي تبين الإطار المقترح وفق رسم توضيحي كالتالي: 
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ً المنطلقات النظرية للإطار المقترح لتنمية القيادة الذكية     عاطفيا

ً  أهداف الإطار المقترح لتنمية القيادة الذكية        عاطفيا

ً  استراتيجيات تنمية القيادة الذكية  عاطفيا

ً  لتنمية القيادة الذكيةالسياسات والإجراءات والأنشطة اللازمة              عاطفيا

 أنشطة تنمية القدرة الانفعالية أنشطة تنمية الحساسية الانفعالية أنشطة تنمية النضج الانفعالي

 للتخفيف من آثارها تحديد فعال لأهداف واستراتيجيات وبرامج إدارة ضغوط العمل    

 للتخفيف من آثارها وط العملتحديد آليات فعالة لتنفيذ استراتيجيات وبرامج إدارة ضغ  

 الجامعة برنامج إدارة الضغوط على مستوى برامج إدارة الضغوط على مستوى الفرد        

  
 

 
س

يا
لق

 ل
لة

اب
وق

ة 
دد

ح
وم

ة 
ح

ض
وا

ر 
يي

عا
 م

ع
ض

و
 

  
  

  
  

  
 

سه
نف

ة 
يق

حق
ى 

عل
د 

ائ
لق

 ا
ف

عر
يت

 

  
ن 

عو
كع

 ي
ن

 أ
ب

جعع
 ي

ي
ععذ

ً ال
يععا

طف
عا

ي 
ذك

العع
ي 

اد
قيعع

 ال
ق

لو
سعع

ع 
ضعع

و

يه
عل

 

  
  

  
  

  
  

 
  

ت
ما

قو
لم

وا
ت 

يا
ان

مك
لإ

ا
 

  
ل 

عم
 ال

ط 
غو

ض
  

رة
دا

 إ
ج 

ام
بر

ذ 
في

تن
ة 

في
كي

 ل
طة

خ
ع 

ض
و

 

  
ة 

يئعع
 ب

ي
فعع

ل 
معع

لع
 ا

ط
غو

ضعع
ج 

ائ
نتعع

 و
ار

 وعع
 و

در
صععا

 م
ععد

دي
ح

ت

  
مل

لع
ا

 

 
  

ط 
غو

ضععع
ة 

ار
لإد

ج 
ام

عر
وبعع

ة 
جي

تي
را

عععت
س

 إ
ع
ضععع

وو
د 

يععع
حد

ت

مل
لع

ا
 

ى 
عل

م 
ته

در
 ق

دة
يا

لز
ن 

يي
اد

قي
 ال

ف
قي

تو
 و

ية
نم

لت
ج 

ام
بر

ع 
ض

و

ط
غو

ض
ة 

ار
لإد

ج 
ام

بر
ى 

عل
ف 

را
ش

لإ
ا

 
مل

لع
ا

 

 
ف 

في
خ

لت
 ل

مل
لع

 ا
ط

غو
ض

ة 
ار

إد
ج 

ام
بر

ذ 
في

تن
ة 

في
كي

 ل
طة

خ
ع 

ض
و

ها
ار

 و
ن 

م
 

 تنفيذ برامج واستراتيجيات إدارة ضغوط العمل للتخفيف من آثارها             

  للتخفيف من آثار ضغوط العمل اللازمة تقييم البرامج والاستراتيجيات              

 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على قراءاته

ً  رؤية الإطار المقترح لتنمية القيادة الذكية            عاطفيا
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 وط العمل(: إطار مقترح لتنمية القيادة الذكية عاطفيا  للتخفيف من آثار ضغ10شكل رقم)
 

اسييييييييييتراتيجية            
  يالانفعالالتوجييييه  إعيييادة

استراتيجية 
 التركيز على

 المشكلة

اسييييييييييييييييييييييييتراتيجية 
الأنشيييييييييييييييييييييييييييييييييطة 

يات والسييييييييييييييييييييلوك
 الفعالة

اسيييييييييييييييييتراتيجية  
دعم اليييييييييييييييييييييييييييييييييي  جتماعيالا

  اسيييييييييييييييتراتيجية   
 الإداريةبالمهييييييييييييييييييييييييييارات التييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييزود 
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 لآتي:االمراحل الرئيسة والفرعية للإطار المقترح وفق  ينأن نب الشكل السابقونورد هنا من خلال 
    عاطفيا  المرحلة الأولى : رؤية الإطار المقترح لتنمية القيادة الذكية 

وعلييى مسييتوى  مؤسسييةالالأكثيير فعالييية علييى مسييتوى  لمؤسسيياتافييي  عاطفييياً ن تصييبح القيييادة الذكييية "أ
 -الرؤية بما يلي: وتتميز تلك الأخرى" لمؤسساتا

  .الاستجابة السريعة لاحتياجات العاملين والبيئة المحيطة -1
  .أن  تكون القيادة ذات فعالية مرتفعة جدا في تحمل المسئولية والضغوط وحل المشكلات -2
 .والثقة بالنفس ،والريادة ،إن تكون القيادة على درجة عالية من التميز -3
  .والعدالة ،والمشاركة ،بمهارات التفاوم ماً لماإإن  تكون القيادة الأفضل والأكثر  -4
 .ينالأكثر قدرة من المنظمات الأخرى في إدارة مشاعرهم ومشاعر الآخر  لمؤسساتاإن تكون قيادة  -5
وح في الصدارة من حيث تطبيق المفاهيم الإدارية الحديثة من العمل بر  مؤسسةالإن تكون قيادة  -6

 .فيزوالتح ،والعلاقات ،الفريق ومهارات التواصل

 عاطفيا  لتنمية القيادة الذكية طار المقترح للإ المنطلقات النظريةالمرحلة الثانية : 
روح العمييل معيياً بيي القييادةميين ذات الفعالييية العالييية يتطلييب  عاطفييياً الوصييول إلييى القيييادة الذكييية  ميين أجييل  

 قيادرين عليى  تنميية وتطيويرو  ،ويكونيوا مسيئولين عين تصيرفاتهم ،التواصل معاً بطلاقة وصيراحةو  ،الفريق
وا قيييادة فيميييا يعمليييون وكييييف ن يكونييوأ ،وفهيييم عواطيييف الآخيييرين ،وفهيييم عيييواطفهم واليييتحكم فيهييا ،مهيياراتهم
ن صيييورة ذهنيييية جييييدة ليييدى يوتكيييو  ،والثقييية المتبادلييية ،والصيييبر ،والصيييدق ،يرين يقوميييوا بيييالتغأو  ،يعمليييون 

 ،يتطلييب تنسيييق الجهييود ، وهييذاوفهييم الآخييرين ،وواقعييية ،وتسييامح ،بتعيياطف واتعييامليأن و  ،العيياملين عيينهم
وبنيياء علاقييات  ،ومعرفيية اتجاهييات الآخييرين ودوافعهييم ،وتكييوين علاقييات شخصييية ،إيجيياد حلييول تفاوضيييةو 

بييول أن مييا هيو مقبييول وغييير مقوهييو  ،تهن يعيود دائمييا القائييد إلييى أصيل فلسييفأو  ،قويية بييين القائييد والعيياملين
وميين  .والإحسيياس بييالآخرين ،والضييمير الحييي ،والثقيية بييالنفس ،لمشيياعروالييتحكم فييي ا ،إنمييا يحييدده القييانون 

 حييثوتتمييز بهيا  عاطفيياً خلال ما سبق ينطلق التصور من الجوانب المهمية التيي تغطيهيا القييادة الذكيية 
 :من خلال ما يلييمكن بيانها 

ييق بياتهم وفيي تحقبواج لمؤسسياتفيي قييام العياملين داخيل ا عاطفيياً اليدور اليذي تلعبيه القييادة الذكيية  -1
 الأهداف.

 في قبول المجتمع للمؤسسة وللقائمين عليها. عاطفياً الدور الذي تلعبه القيادة الذكية  -2
 في النجاح داخل العمل وخارجه . عاطفياً الأدلة المتتالية لأهمية القيادة الذكية  -3
لدييه مهيارات الحرص من قبل المؤسسات على ترقية الموظفين أصحاب الأداء المتميز، ومن تتوفر  -4

 جديدة مثل الذكاء العاطفي.
 يتصف بها المديرون المتميزون. عاطفياً القيادة الذكية  -5
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 تسهل تطبيق المفاهيم الإدارية الحديثة. عاطفياً القيادة الذكية  -6
 تركز على تنمية وتطوير الذات والعلاقات. عاطفياً القيادة الذكية   -7
 والتطوير والتحديث للهياكل التنظيمية.تسهل عملية التغيير  عاطفياً القيادة الذكية  -8
 هي الأنسب لوضع الحلول الفعالة للمشاكل المختلفة. عاطفياً القيادة الذكية   -9

 .هي الأنسب في إدارة المؤسسات التعليمية عاطفياً القيادة الذكية   -10

 عاطفيا   يادة الذكيةقالمرحلة الثالثة : أهداف تنمية ال
 ذكيييةالتييي تسييعى الإدارة إليهييا ميين خييلال تنمييية القيييادة ال العاميية والأهييداف الفرعييية إيجيياد الأهييدافيمكيين 
  :من خلال ما يلي عاطفياً 

 الهدف العام الأول: تنمية أساليب تطوير الذات وتحمل المسئولية.
 لتحقيق هذا الهدف العام، لا بد من تحقيق مجموعة من الأهداف الفرعية مثل:

 يز بينها.يعرف على كيفية التعبير عن المشاعر والتمالت -1
 .تعزيز ثقة القائد بنفسه -2
 .تفكيرالتصرفات و الالتحكم والسيطرة الذاتية في التعرف على كيفية  -3
 ة وداخل العمل خاصة.أو الناصع في الحيا يءالقدرة على رؤية الجانب المضتعزيز  -4
 سلبية.التدريب على إحلال المرح والألفة بدل المشاعر ال -5
 تدريب القادة على الدفاع عن آرائهم بشكل إيجابي. -6
 .والحماسة لدى القائد ،والاستقامة ،تعزيز الصبر -7
 .ارة الانفعال واستخدامه لتسهيل التفكيرثاستتمكين القادة من  -8
 تمكين القادة من تحديد والاعتراف بنقاط القوة والضعف لديهم. -9
 .هادالانفعالي مثل الضغوط والإج الإعياءتجنب  -10
  .تعلم تجنب سلبية الانفعالات ومعالجة النزعة الذاتية  -11

 الهدف العام الثاني: تنمية مهارات التعاطف وفهم مشاعر الآخرين والتعامل معهم.
 لتحقيق هذا الهدف العام، لا بد من تحقيق مجموعة من الأهداف الفرعية مثل:

 تنمية الإحساس بعواطف الآخرين.  -1
 والتحفيز. ،والإقناع ،ى التوجيهإكساب القادة القدرة عل -2
 المهارات الإنسانية التي تجعله أكثر قبولا عند الآخرين. إكساب القادة -3
 في التعامل مع الآخرين. تحقيق التوازن بين القلب والعقل -4
 .تغذية الآخرين بالأفكار السليمة -5
 تنمية وتدريب الآخرين واحترام وجهات نظرهم. -6
 .ن لك وارتباطهم بككيفية تقييم الآخريالتدريب على  -7
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 الهدف العام الثالث: تنمية قدرة القادة على كيفية التعامل مع المواقف المختلفة.
 لتحقيق هذا الهدف العام، لا بد من تحقيق مجموعة من الأهداف الفرعية مثل:

 التعرف على كيفية كسب مهارات التفاوم. -1
 تعزيز مبدأ المشاركة لدى القادة. -2
 رة الصراعات.التدريب على كيفية إدا -3
 تحديد الآليات المناسبة للتخفيف من آثار ضغوط العمل. -4
 .التعرف على كيفية إدارة القائد لوقته بفعالية -5
 .تطوير مقدرة القيادة على إيجاد حلول متنوعة وسريعة للمشكلات المختلفة  -6
 .ةتطوير مهارات القادة الإنسانية والابتكاري -7
 .حفيزلأهداف والتاوضع إكساب القادة مهارات فعالة للتخطيط و  -8

 الهدف العام الرابع: تنمية روح العمل الجماعي والعمل بروح الفريق.
 لتحقيق هذا الهدف العام، لا بد من تحقيق مجموعة من الأهداف الفرعية مثل:

 آليات عملها.و إكساب القادة المعلومات المتعلقة بتكوين فرق العمل  -1
 بشكل إيجابي. تنمية قدرة القادة على إدارة فرق العمل -2
 تعزيز قدرة القادة على تحفيز العاملين في اتخاذ القرارات وتحمل المسئولية. -3
 .تكوين علاقات اجتماعية في محيط العمل تعتمد على الثقة المتبادلة -4
 .قناع الآخرينإفن إكساب القادة  -5
  ه.بعيدا عن سلطت القائد زيادة تأثير -6
 تحقيق الألفة والانسجام داخل العمل. -7

 هدف العام الخامس: تنمية مهارة القادة على التفهم والأعذار.ال   
 لتحقيق هذا الهدف العام، لا بد من تحقيق مجموعة من الأهداف الفرعية مثل:   
 تحقيق الشفافية في التعامل بين القائد والعاملين. -1
 إكساب القادة أساليب المراجعة والعتاب. -2
 ي أن يضع القائد نفسه في ظروف الشخص الآخر.أ ،تنمية قدرة القادة على التقمص العاطفي -3
 يز السلوكيات التي يمكن التغاضي عنها.يتدريب القادة على ضرورة وضع المعايير وتم -4
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 طفيا  عاتحديد ووضع السياسات والاستراتيجيات اللازمة لتنمية القيادة الذكية  المرحلة الرابعة:
بالتيييالي يجيييب عليييى الإدارة العلييييا فيييي و  ،اطفي يمكييين تحسيييينها وتنميتهيييان مهيييارات اليييذكاء العيييأنعليييم بييي

وتحييييدد السياسييييات والاسييييتراتيجيات اللازميييية لتنمييييية مهييييارة الييييذكاء  ،ضييييع بييييرامج ودوراتتن أ لمؤسسيييياتا
يفالقادة يجيب إن ي   ،العاطفي لدى القادة لديها  ،كم فيهيامهياراتهم فيي كيفيية فهيم مشياعر الآخيرين واليتح او نم 

 ،توحيل النزاعيا ،والمفاوضية ،موا كيف يحفزوا الآخرين وكذلك يدربوا أنفسهم على مهيارات المشياركةويتعل
ثيم  ،ةوالتخطييط لعمليية التنميي، والإعيداد ،ويمكن وضع خطوات عملية لتنمية مهارات القييادة تبيدأ بالتهيئية

لكيين و  ،دمة فيي عمليية التنمييةوتنتهيي بعمليية تقيييم السياسيات والاسيتراتيجيات المسيتخ ،والممارسية ،التنفييذ
 ،ييييةالقيييدرة الانفعال :مكونيييات رئيسيييية وهيييى أو ،زواييييا مييين ثيييلاث للقييييادة الذكيييية عاطفيييياً قمنيييا بيييالنظر  هنيييا

 كيل نيوعلتطيوير يجيب وضيع اسيتراتيجيات مناسيبة وفعالية  لذلك .والحساسية الانفعالية ،والنضج الانفعالي
  -من المكونات السابقة وهى كالتالي:

 استراتيجيات تنمية القدرة الانفعالية -أ
 .تنمية ثقة القائد بنفسه -1
 .دريب القائد على كيفية تجاوز المصاعب والتحدياتت-2
 .ية احترام الآخر وعدم الغروروخاصة كيف ،يجابية لدى القائدتنمية السلوكيات الإ -3
 .دريب القائد على كيفية تجنب الانفعالات السلبيةت -4
 .ائد على كيفية التغلب على القلق والخوف والحزن تدريب الق -5

 راتيجيات تنمية الحساسية الانفعاليةاست -ب
 .دريب القادة على كيفية تحقيق الألفة والانسجام والمرحت -1
 .ة مع الآخرينسائل تدلل على الصدق والعدالو اعتماد القادة على  -2
 .شاعرهم وأفعالهمحسين قدرات القادة لدفعهم لتحديد العلاقة بين مت -3
 .والعمل على تصحيح الانحرافات ،خرينإدارة مشاعر الآ القائد علىقدرة وضع برامج لتقييم  -4
عصييف الييذهني لتنمييية قييدرتهم علييى فهييم كييل ميينهم مشيياعر والقيييام بال ،تكييوين فييرق عمييل ميين القييادة -5

 .الآخرين



93 
 

 جيات تنمية النضوج الانفعالياستراتي -جا
 التي ،والوسائل ،والطرق  ،وحل المشكلات ،ات القادة في مجال رد الفعلوضع خطة لتطوير مهار  -1

 .في كل موقف بعت  ت  وما هي الإجراءات التي يجب أن  ،بع عند وجود موقف معينت  يجب أن ت  
 .نجاز الآخر ومساهمتهإقادة المتعلقة بضرورة الاعتراف بتنمية مهارة ال -2
 .التصرف في أوقات الشدة والتساهل تمرات وأيام دراسية عن كيفيةؤ عمل ندوات وم -3
  .عمل خطة تبين للقادة أوقات المواجهة والانسحاب -4
 .تنمية مهارات القادة من خلال محاضرات ودورات لعدم الغيرة والتكبر -5

 ومين هييذه .ومين خيلال وضيع الاسيتراتيجيات السييابقة يصيبح ليدى القائيد مهيارات متنوعيية يجيب تنميتهيا
  :تنميتها التي يجب المهارات

والاسييييتفادة ميييين الخبييييرات  ،وذلييييك ميييين خييييلال تحمييييل المسييييئولية تنمييييية مهييييارات المواجهيييية الفعاليييية : -1
 ،الحل بل التفكير في طرق ونتائج ،حل المشكلات مباشرة وعدم  ،والمبادرة في حل المشكلات ،يجابيةالإ
 .المتناقضة ثداحالتصرف في الأتجنب المواقف الخطيرة، وتنمية القدرات لكيفية كيفية و 
 ،ن القييادة يجييب أن يتمتعييوا بمهييارات ابتكاريييه مرتفعييةأنعلييم بيي رات الابتكارييية والإنسييانية:تنمييية المهييا -2

 ،يجيوالتخطيييط الاسييترات ،والابتكييار ،والنمييو ،فيجييب تنمييية مهييارات القييادة علييى زيييادة قييدرتهم علييى الإبييداع
ئيييد لنفسيييه خطييية تهيييدف لتقيييديم ميييا هيييو جدييييد ن وضيييع القاأو  ،وضيييرورة الاهتميييام بالأشيييياء الأكثييير أهميييية

البيئيية و وبييين القائييد  ،أمييا المهييارات الإنسييانية فتتمثييل فييي تنمييية العلاقييات بييين القائييد والمييوظفين .للجامعيية
  .وفهم القائد لمشاعره ومشاعر الآخرين وكيفية التعامل ،المحيطة

ى أو تخفييض مسيتو  ،نظيميي جدييدوذلك من خلال إضافة مستوى ت :إعادة هندسة العمليات والهياكل -3
وإعيييادة تصيييميم  ،وإنشييياء وظيييائف جدييييدة ،أو تقسييييم إدارة كبييييرة إليييى إدارتيييين ،أو دميييج وظيييائف ،الإشييراف

وإعيييادة عملييييات  ،ةحيييوإعيييادة التيييوازن بيييين حجيييم العميييل والصيييلاحيات الممنو  ،إجيييراءات العميييل وتبسييييطها
 .شرافوإعادة تحديد لنطاق الإ ،ونقل السلطة ،التفويض

 ،ذهازيادة مشاركة العاملين في وضع الأهداف وتنفيوذلك من خال  :طبيق منهج الإدارة بالأهدافت-4
 .ومشاركة جميع العاملين في ذلك ،وكذلك مناقشة المشاكل المتوقعة والحلول اللازمة

 يةبة وكيفالناتجة من عملية الرقا اتالإدارة بالاستثناء : هنا يركز المدراء والقادة على الانحراف-5
ات القدر وهذا يتطلب تدريب وتنمية المدراء على المهارات و  ،ويتم تجاهل النتائج التي تتطابق ،تصحيحها

 وتدريبهم على كيفية معالجة الحالات الاستثنائية ،اللازمة لاختيار دقيق لمن يفوم لهم السلطة
 .ذاتيةنمية الرقابة البالإضافة إلى إيجاد سبل لت ،بمرؤوسيهموحث الرؤساء على زيادة الثقة  ،الصعبة

وهذا يتطلب تنمية  ،موقف في كلبفعالية  هيوجد نمط قيادي يمكن استخدام لا أي الإدارة الموقفية:-6
قدرات القادة ليغيروا من أساليبهم وأنماطهم حسب ظروف الموقف المحيط وطبيعة المرؤوسين حتى 

 إلى النمط المناسب. يصل القائد الفعال
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 .عاطفيا  والأنشطة اللازمة لتنمية القيادة الذكية  راءاتالمرحلة الخامسة: الإج
ذكية دة الستراتيجيات والسياسات المتنوعة اللازمة لتنمية القياالعامة والفرعية والا إن وضع الأهداف

 تحتاج إلى مجموعة من الإجراءات والأنشطة لتحقيقها، ويمكن تصنيف تلك الإجراءات تبعا عاطفياً 
 وذلك وفق الآتي: ،هداف العامةلتنوع الأ

وياتم  أنشطة مقترحة لتحقيق الهدف العام الأول: تنمية أسااليب تطاوير الاذات وتحمال المسائولية. -1
 ذلك من خلال:

 ،قاتهوعلا ،، مع ضرورة قيام كل قائد بالحديث عن إدارتهالجامعةاجتماعات دورية بين القادة داخل  -أ
 المعلومات التي يقدمها القائد بالنقد والتحليل. ، وتناولهوالفرص التي تواجه ،اكلوالمش

يبين القائد من خلالها كيف يعبر عن مشاعره الإيجابية  الجامعةإقامة جلسات نقا  داخل  -ب
 والسلبية، ويبدأ النقا  حول الأساليب المتبعة من كل قائد.

 القائد الثقةوقادة ناجحين على كيف يخلق  ،ورجال أعمال إقامة ور  عمل يديرها أكاديميون،  -ت
 بنفسه.

لقوة ور  عمل يديرها أساتذة السلوك التنظيمي وقادة ناجحين حول أهمية اعتراف القائد بنقاط ا  -ث
 والضعف لديه، وكيفية إظهار الآراء الإيجابية، وإظهار مشاعر المرح.

 جلسة عصف ذهني عن الممارسات الضرورية لحفاظ المدير على الهدوء والتحكم بانفعالاته.  -ج
ة، والحماس ،والاستقامة ،زيع نشرات يتم إعدادها بشكل فعال لأمثلة عن قادة تميزوا بالصبرتو   -ح

 والتحكم في الضغوط والانفعالات. ،وضبط النفس

خاارين أنشااطة مقترحااة لتحقيااق الهاادف العااام الثاااني: تنميااة مهااارات التعاااطف وفهاام مشاااعر الآ -2
 والتعامل معهم.

 لتنمية الإحساس بعواطف الآخرين. إقامة ور  عمل عن الاتصال الفعال -أ
 جلسة عصف ذهني عن الممارسات اللازمة للقائد ليغذي الآخرين بالأفكار السليمة. -ب
عرم مواقف عن حياة النبي صلى الله عليه وسلم وعن الصحابة رضي الله عنهم لبيان أهمية  -ت

 وكيفية قيام القائد بتحقيق التوازن بين القلب والعقل في التعامل.
 فن التحفيز. عن ندوات ومؤتمراتإقامة  -ث
 إقامة دورات تدريبية عن فن الحوار. -ج
 الاهتمام ببرامج التعامل مع الآخرين والإقناع والتأثير. -ح
 جلسات مستمرة بين القادة عن مهارات العلاقات الإنسانية وكيفية تنميتها. -خ
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ة التعامال ماع المواقاف نشطة مقترحة لتحقيق الهدف العاام الثالاث: تنمياة قادرة القاادة علاى كيفياأ -3
  من خلال ما يلي:. المختلفة

 محاضرات لأكاديميين متخصصين عن كيفية التعامل مع الظروف الاستثنائية. -أ
 تفاوم وخاصة في الظروف الصعبة.الدورات تدريبية عن كيف   -ب
 ندوات داخل الجامعات لتعزيز وبيان أهمية مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات. -ت
 والاستفادة من النتائج والتوصيات ،ية داخل الجامعات عن إدارة الصراعاتعمل أيام دراس -ث
 .والاستفادة من النتائج والتوصيات ،عمل أيام دراسية داخل الجامعات عن إدارة الضغوط -ج
 صحيحة في التعامل مع المواقف المختلفة.الغير ور  عمل تتناول الممارسات   -ح
وطليييب مييين القيييادة كيفيييية التصيييرف فيييي تليييك  ،ملينعيييرم مواقيييف متنوعييية أثنييياء التعاميييل ميييع العيييا -خ

 ثم يتم مناقشة الآراء المختلفة للقادة من خلال جلسة جماعية. ،المواقف
 ا. عمل يوم دراسي لمناقشة نتائج وتوصيات الأبحاث المختلفة عن إدارة الوقت وكيفية الاستفادة منه -د
 
    فريااقعماال الجماااعي والعماال بااروح الأنشااطة مقترحااة لتحقيااق الهاادف العااام الرابااع: تنميااة روح ال -4

 :من خلال
 ها وكيفية عملها.ئمحاضرة نظرية عن فرق العمل لتعريف القادة عن كيفية بنا -أ

 ورشة عمل عن كيفية حل الصراعات داخل فرق العمل.  -ب
 ورشة عمل عن كيفية توصيف الأدوار داخل فرق العمل.  -ت
 ق الثقة المتبادلة.ندوات واجتماعات لبيان أهمية العمل الجماعي في تحقي  -ث
 وضع نظام للحوافز للحث على المشاركة في اتخاذ القرارات وتحمل المسئولية. -ج
 جلسة نقا  تتناول المعززات الشرعية للعمل الجماعي والعمل بروح الفريق. -ح
 ندوات ومحاضرات داخل الجامعات لكيفية تعزيز قدرة القادة، بخلاف السلطة والقوة. -خ
 ين القادة والعاملين داخل العمل وخارجه لتعزيز الألفة والمحبة.عمل لقاءات ودية دورية ب -د
        الأعاااذارهاااارة القاااادة علاااى الاااتفهم و نشاااطة مقترحاااة لتحقياااق الهااادف العاااام الخاااامس: تنمياااة مأ -5 

 من خلال:
 وكيفية تحقيق أهدافه. ،ووقت استخدامه ،محاضرة نظرية عن معنى التقمص العاطفي -أ

 ر السلوكيات التي يمكن التغاضي عنها أثناء العمل.ورشة عمل عن كيفية تحديد معايي -ب
 جلسة عصف ذهني عن أساليب المراجعة وكيفية العتاب. -ت
 والتفهم. ،والعفو ،اجتماعات دورية للتذكير والمراجعة عن مدى ابتعاد القادة عن الانتقام -ث
وقبييول  ،ادةالعمييل يظهيير فيهييا بوضييوح مييدى تفهييم القييفييي  دوار واقتييراح مواقييف حقيقييية تتكييررتمثيييل أ -ج

 الأعذار المنطقية.
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 عاطفيا  السادسة: قياس وتقويم تنمية القيادة الذكية  ةالمرحل   
 معاتالجا نعلم بأن عملية قياس وتقويم الأداء تتطلب وجود مؤشرات للأداء ليتم مقارنة أداء القادة داخل

 داء من خلال مقارنته بمعاييربها)أي وضع مؤشرات للأداء لكل هدف عام تم وضعه(، فيتم قياس الأ
 خلال مرتفع أم منخفض، ثم تقويم الأداء من من حيث انه معينة، ثم تقييم الأداء من خلال الحكم عليه
د تحدي إذن بداية لابد من ، والعلاج والوقاية.مل التشخيصتتصحيح الانحرافات في الأداء، فالتقويم يش

 :ما يليعام  ، والتي قد تشمل بشكلوتوضيح مؤشرات الأداء
 وكيفية تنميتها. عاطفياً قدم حول مهارات القيادة الذكية عدد المحاضرات التي ت   -1
عدد جلسات العصف الذهني التي تمت داخل الجامعات وتتعلق بسلوكيات وممارسات القيادة  -2

  .الذكية
 دارة لوضع آليات جديدة للتحفيز.مدى استجابة الإ -3
 .عاطفياً عناصر القيادة الذكية عدد ور  العمل التي تتعلق بمكونات و  -4
 .عاطفياً كرت حول نجاح القادة الأذكياء عدد المواقف الحقيقية التي ذ   -5
ا وأصوله عاطفياً عدد الندوات الشرعية التي تمت داخل الجامعات لبيان أهمية القيادة الذكية  -6

 الدينية.
 لمجتمع.عدد اللقاءات الودية داخل الجامعات وخارجها بين القادة والعاملين وا -7
 .اً عاطفيوالتي تناقش أهمية القيادة الذكية  ،عدد الاجتماعات الدورية الرسمية داخل الجامعات -8
 .عاطفياً عدد الأيام الدراسية التي تناولت موضوع القيادة الذكية  -9

 .بالمتغيرات التنظيمية عاطفياً عدد الدراسات والأبحاث التي تناولت علاقة القيادة الذكية  -10
 ها.ومكوناتها وطرق قياس عاطفياً القيادة الذكية  عنالتي عقدت داخل الجامعات  عدد المؤتمرات -11

من خلال المؤشرات السابقة نستطيع الحكم على مدى اهتمام الجامعات بموضوع القيادة الذكية 
ي ة التوبالتالي نستطيع الحكم على مدى التطور والتنمي ،، ومدى الاهتمام بتنمية تلك القيادةعاطفياً 

في الفصول  والتي ذكرت القيادة الذكية عاطفياً،حدثت على القادة بشكل مباشر من خلال مقاييس 
 حيث نستطيع تقييم (داليب سينغ)وهو مقياس  ،وخاصة المقياس المستخدم في تلك الدراسة ،السابقة

، لدوراتواء اامل السابقة سثم القيام بعملية التطوير والتنمية من خلال العو  ،القائد من خلال هذا المقياس
، فياً عاطة أو الندوات والمؤتمرات التي تعزز القيادة الذكي ،ور  العمل أو المحاضرات وتمثيل الأدوار وأ

 لى مدى التنميةمه، وبالتالي نستطيع الحكم عيثم عرم هذا المقياس على القائد نفسه لإعادة تقي
ن فيف موالتخ عاطفياً نا هذا يربط بين القيادة الذكية والذي نريد أن نبينه أن بحث والتطور الذي حدث.

ضغوط  سيؤدي إلى التخفيف من آثار عاطفياً آثار ضغوط العمل، وبالتالي تطوير وتنمية القيادة الذكية 
ئي هاالعمل، ولكن يجب العمل على وضع آليات واستراتيجيات لإدارة الضغوط، وبالتالي يكون الحكم الن

 دوى التخفيف من آثار ضغوطعلى فعالية التنمية وتحقيق الإطار المقترح أهدافه بعد التأكد من ج
 وفق الشكل التالي: عاطفياً العمل، ويمكن بيان المراحل اللازمة لتنمية القيادة الذكية 
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 ا.تحديد فعال لأهداف استراتيجيات وبرامج إدارة الضغوط للتخفيف من آثارهالمرحلة السابعة: 
ي تطييورت نتيجيية تنمييية قييدرات القييادة لابييد ميين قبييل الشييروع فييي وضييع اسييتراتيجيات إدارة الضييغوط التيي

 ويمكن إيجاز تلك الأهداف حسب ،وضع الأهداف أو النتائج التي تسعى تلك الاستراتيجيات إلى تحقيقها
 :ما يليكر في الأبحاث والدراسات السابقة والمراجع وفق ما ذ  

 .تخفيف من آثار الضغوطأو ال ،أو التكيف ،مواجهةالأن تتمكن استراتيجيات إدارة الضغوط على  -1
ن ذلك قد لأ ؛أن تتمكن استراتيجيات إدارة الضغوط على تخفيف حدة الضغوط وليس القضاء عليه -2
 .اً صعب اً أمر  ديع
سواء من حيث  ،استخدام استراتيجيات إدارة الضغوط يجب أن يمكنا من فهم الضغوط بشكل أفضل -3

 .أو التأثير ،أو الحجم ،المصدر
 ت اللازمة لمواجهة أو التكيف مع الضغوط يجب أن يبين ما هي العلاقاتاستخدام الاستراتيجيا -4

  .والمتغيرات المستقلة التي تؤثر على الضغوط

المنطلقااااات النظريااااة 
للإطااااااااااااااااار 
المقتاااااااااااااارح 
لتنميااة القيااادة 
الذكيااااااااااااااااااة 

 ً  عاطفيا

أهاااااااااداف الإطااااااااااار 
ح المقتاااااااااااااار

لتنميااة القيااادة 
الذكيااااااااااااااااااة 

 ً  عاطفيا
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استراتيجيات إدارة الضغوط يجب أن تبين لنا ما هي الظروف والمواقف المناسبة والمشابهة  -5
 .لاستخدامها

 نتيجة استخدام نوع معين من امعةالجبيان الآثار السلبية الواقعة على كل قائد وموظف داخل  -6
 .استراتيجيات إدارة الضغوط دون غيرها

 .ضرورة اعتماد أساليب وإجراءات وسياسات إدارية فعالة تناسب استراتيجيات إدارة الضغوط -7

فيااف ماان تحديااد آليااات فعالااة لتنفيااذ اسااتراتيجيات وباارامج إدارة ضااغوط العماال للتخالمرحلااة الثامنااة : 
        آثارها.

التي ج برام( بوضع العاطفياً  )القيادة الذكية والوسطى بعد تحديد الأهداف السابقة تقوم الإدارة العليا
ديد ، وقد تم تحالمستخدمة في تلك الدراسة والتي تخفف آثار ضغوط العمل تحقق الاستراتيجيات الخمسة

 :هماتلك البرامج إلى نوعين رئيسين 
ص الفرد ضغوط العمل لابد من برنامج خا واجه: لكي يرة الضغوط على مستوى الفردبرنامج إدا -أولا

ولكي يتم تصميم هذا البرنامج بفعالية لابد من  ،أو وضع استراتيجيات خاصة به ،لإدارة الضغوط
 المرور بالعديد من الخطوات الفرعية وهى:

 لقياسالخطوة الأولى : وضع معايير محددة وواضحة وقابلة ل
و في هذه الخطوة وضع المعايير التي يتم من خلالها تحديد مدى الوصول إلى ما هو مطلوب أيتم 

ستجد  عبالطبالمعايير المطلوبة لذلك و  ،عاطفياً فالمطلوب هو الوصول إلى سلوكيات القائد الذكي  ،محبذ
ن أولكن يمكن  ،ق بسلوكيات الإنسانلأنها تتعل ؛صعوبة في أن تكون قابلة للقياس ومحددة بشكل دقيق

تم ستفيد من المقياس الذي يسمى بالمنافس النموذجي وهو أن تفن ،نستخدم معايير تكون أقرب للقياس
لوكه س، فيمكن للقائد أن يقارن الجامعةالمقارنة مع أفضل مستويات أداء يمكن أن توجد داخل أو خارج 

 .، فيستطيع تحديد الانحرافاتخرى الجامعات الأ يأو ف الجامعةبأفضل قائد في 

 لقائد اوهذه الخطوة تشمل تحديد الآتي في شخصية  ،الخطوة الثانية : القائد يتعرف على نفسه الآن
 وما هي السلوكيات التي تسبب تلك الضغوط؟ ؟منها يعانتما هي مصادر الضغوط التي  -أ

 نها؟ما هي الآثار السلبية الناتجة عن الضغوط التي تعانى م  -ب
 أم أنت فقط؟ الجامعةل المصادر والآثار يعانى منها كل القادة في ه -جي
 وما هو تقييمك لتلك الاستراتيجيات؟ ا هي الاستراتيجيات التي اتبعتها للتخفيف من حدة الضغوط؟م -د
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 هكون علييالذس يجب أن  عاطفيا  الخطوة الثالثة: حدد الوضع والسلوك للقيادس الذكي 
ومييا هييي  ،هييذه الخطييوة تحديييد الوضييع أو السييلوك الحييالي الييذي يسيييطر ويعيييش فيييه القائييد يفييويييتم 

صييل إلييى تلييك توكيييف س ،عاطفييياً كييون ميين القييادة الأذكييياء تالسييلوكيات التييي يجييب أن تصييل إليهييا لكييي 
 السلوكيات، ويمكن توضيح ذلك وفق الجدول الآتي:

 (19جدول)
 وكيفية التنفيذ عاطفياً سلوكيات القائد الذكي 

 كيفية التنفيذ عاطفياً سلوكيات القائد الذكي  الرقم
الثقيييييييييييية بييييييييييييالنفس والييييييييييييوعي الييييييييييييذاتي  1

 والاجتماعي
 تحديد نقاط القوة  -
 تحديد نقاط الضعف -
 الاعتراف بالأخطاء -
 التماسك مع الأفعال والآراء -
 تفهم ما تريد-
 البحث عن الدعم عند الحاجة-
 ات الأخرى الثقافات والبيئالتعامل بحساسية مع -

 ضمن الخطة أن يتم وضع إطار للوقت - إدارة الوقت بفعالية 2
 التفويض -
 وريةتجنب الاجتماعات غير الضر  -
 توزيع الوقت على المهام-
 وريةالتخلص من المهام غير الضر -
 تقليل الأعمال الورقية-
 المهم ثم العاجل وغير المهمنبدأ بالعاجل و -

 بناء العلاقات الداخلية- المهارات الاجتماعيةالتمتع ب 3
 بناء العلاقات الخارجية-
 الاهتمام بالآخرين-
 القدرة على الإقناع-
 بفعالية القدرة على قيادة التغير-
 التعاطف مع الآخرين-
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 الصدق في القول- الاستقامة والحماسة 4
 مطابقة الفعل مع القول-
 الثقة بين القائد والفريق-
 عد للتعامل مع الآخرين وضع قوا -
 والحرجة مهمةالاتخاذ القرارات في الأوقات -
 ارهايجابي عند انحراف الأشياء عن مسإاتخاذ موقف -

 العمل الجاد والمتواصل- التكيف بفعالية مع ظروف العمل 5
 العمل القدرة بالشعور بالرضا عن-
 مواصلة العمل لساعات-
 إيجاد روح التفاؤل-
 ج سائدة في العملجعل جو الابتها-
 عدم الانزعاج أثناء العمل-
 طرح أفكار جديدة في العمل-

القيييييدرة عليييييى إدارة الصيييييراعات بشيييييكل  6
 فعال

 لافات تقليل حجم النزعات والاخت-
يم الييييييدعم والمسيييييياندة وتييييييوفير الطمأنينيييييية لأطييييييراف تقييييييد-

 الصراع
 الأطراف البحث عن حلول ترضي جميع-
وفحيص أسيباب  شيخيصمشاركة جمييع الأطيراف فيي ت -

 الصراع ونتائجها
 الاعتبارأخذ جميع وجهات النظر ب -

            بالاعتماد على قراءاته لكاتباالمصدر: إعداد      

ضاغوط  عالتكياف ما الخطوة الرابعة: تحديد الإمكانيات والمعوقات التي تتعلق بنجاحاك فاي اساتراتيجيات

 العمل 

العوامل الداخلية والخارجيية التيي يمكين أن تيؤثر عليى قيدرة القائيد عليى التحيول مين  نقصد بالإمكانيات

فالإمكانييييات  ،، والييذي يتميييز بقييدرة عالييية علييى إدارة الضييغوطعاطفييياً وضييعه الحييالي إلييى القائييد الييذكي 

اعره )قييدرة الفييرد علييى التكيييف، وقييدرة فهييم مشيياعر الآخييرين، وقدرتييه علييى فهييم القائييد لمشيي :الداخلييية مثييل

، أمييا العوامييل الخارجييية (وتنظيمهييا، والقييدرة علييى إدارة مشيياعر الآخيير، وقييدرة الفييرد علييى المثييابرة والصييبر
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 :ملتالتي يمكن اعتبارها ضمن الإمكانيات التي تساعد على سييطرة أفضيل عليى ضيغوط العميل فهيي تشي

ة علاقييات جيييدة مييع الآخييرين(، وإقاميي ،والأبنيياء ،والجيييران ،والأقييارب ،والزوجيية ،) علاقيية القائييد مييع الأهييل

والإمكانيييات التييي يجييب أن  ،جييدولًا يبييين ميين خلالييه الإمكانيييات المتييوفرة لديييه يعييدويجييب علييى القائييد أن 

 تتوفر ليسيطر بشكل فعال على ضغوط العمل، وما هي الوسائل لتنمية هذه الإمكانيات. 

ائييد فييي إدارتيه لضييغوط العمييل ومين هييذه المعوقييات أميا المعوقييات فنقصييد بهيا المعوقييات التييي تواجيه الق

عيييدم قيييدرة الفيييرد عليييى إدارة و )نقيييص القيييدرات، نقيييص العلاقيييات، نقيييص المهيييارات، التيييوتر، القليييق، الفشيييل 

 مشاعره ومشاعر الآخرين، وعدم التحكم في انفعالاته وانفعالات الآخرين( ويجب على القائد عميل جيدول

 يمكن استخدامها للتغلب على هذه المعوقات.والحلول التي  ،يبين فيه المعوقات

 الخطوة الخامسة: وضع خطة لكيفية تنفيذ برنامج إدارة ضغوط العمل على مستوى الفرد

 -نقصد بذلك ما هي الخطوات التي سوف تتخذها عملياً للتخفيف من آثار ضغوط العمل وتشمل:

 .أنشطته الرياضية حديد المكان المناسب الذي سيمارس فيه القائدت -1

 .حديد الوقت المناسب)اليوم، الساعة( الذي سيمارس فيه القائد أنشطته الرياضيةت-2

 .حديد المكان والوقت المناسب لممارسة الاسترخاء والراحةت -3

 .مارسة أنشطة إدارة الوقتمتحديد كيفية  -4

 .لاستمرار في اللجوء إلى الله سبحانه وتعالى وقراءة القرآنا -5

 .أو ضغط ما ،أو صدام ،أ إليها القائد لاستشارتهم عند وجود أزمةيجب تحديد الجهات التي يلج-6

 .مصادر الضغوط يشلاالأساليب التي يمكن أن تتبع لت تحديد-7

  .لقادة على فهم ضغوط العمل وكيفية إدارتهااتساعد  مؤسسةالوجود برامج إرشادية داخل -8

  .اد مهارات لمواجهة الضغوطفر عمل دورات تدريبية لإكساب الأ-9

 .كمرشدين للقادة الجدد قدامى لشخصي مثل استخدام قادةاتفعيل الدعم  -10

 .بالأوقات الجميلة هأن يضع الفرد أمامه صور تذكر  -11

 .تخصيص وقت محدد للاستماع للموسيقى الهادئة-12
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ي يعياني ثار السلبية لضغوط العمل التنعلم بأن الآ :مؤسسةالثانيا : برنامج إدارة الضغوط على مستوى 
نفسييها، وقييد بينييا فييي الإطييار  الجامعيياتتيينعكس سييلباً أيضيياً علييى  الجامعيياتفييي  ون القييادة والموظفيي منهييا

لك والقيادة، ليذ ون ط العمل التيي يعياني منهيا الموظفيالنظري التكاليف التي تتحملها المنظمات نتيجة ضغو 
ات وبيييرامج لإدارة الضيييغوط، وتمييير هيييذه البيييرامج بمجموعييية مييين وضيييع اسيييتراتيجي الجامعييياتيجيييب عليييى 

 الخطوات الفرعية وهي:

 الخطوة الأولى: تحديد أسباب ومصادر وآثار ونتائج ضغوط العمل 
 ،يجيب أن يكيون لدييه القيدرة عليى تحدييد واضيح لمشيكلة ضيغوط العميل لجامعيةفيي ا عاطفيياً القائد الذكي 

 ويجيب هنيا أن يقيوم؟ نتيجة تلك الضغوط ون لمشكلات التي يعاني منها العاملا هي اوم ؟وما هي أسبابها
رامج وكيفيية وضيع بي ،القائد بوضع برنامج لتنمية قدراته ومهاراته لاكتشاف وتحدييد هيذه الأسيباب والنتيائج

 ،خلصلييس لليت ،مؤسسيةالووضع خطيوات وآلييات لتنميية الإمكانييات ليدى القيادة والعياملين فيي  ،لإدارتها
 . مؤسسةالضغوط العمل على مستوى من آثار تخفيف لبل ل

 مؤسسةالالخطوة الثانية: تحديد ووضع برامج واستراتيجيات لإدارة الضغوط على مستوى 
 ما يلي: مؤسسةلتمثل هذه الاستراتيجيات أو برامج إدارة الضغوط على مستوى ا

 تطبيق الإدارة بالأهداف. -1
 ار.المشاركة في اتخاذ القر  -2
 تخفيف عبء العمل. -3
 للقيادات العليا. نميةالت -4
 التطوير التنظيمي. -5
 التطبيق الجيد لمبادئ الإدارة والتنظيم. -6
 بناء فرق العمل. -7
 المفتوح. الاتصال -8
 الخدمات الصحية والاجتماعية. -9

 تنظيم وقت العمل وتفويض السلطة. -10
 الأنشطة العلاجية في مناخ العمل. -11

ج دارة باراملزياادة قادرتهم علاى الإشاراف علاى إ ادةج لتنمية وتثقيف القالخطوة الثالثة: وضع برنام    
 الضغوط وتشمل هذه الخطوة ما يلي:

 أن يكون لدى القادة استعداد مسبق لتنفيذ برامج واستراتيجيات إدارة الضغوط. -1
 تنمية القادة لكي يستطيعوا وضع الإجراءات اللازمة لتنفيذ استراتيجيات إدارة الضغوط. -2
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 رات تدريبية للقادة لبيان مزايا وأهمية إشراك الموظفين في برامج إدارة الضغوط.عمل دو  -3
 ر الهياكل التنظيمية لإدارة فعالة لبرامج إدارة الضغوط.يتنمية قدرات القادة ليتمكنوا من تغي -4
ى وإجراءاتهيا بطريقية تيؤدي إلي الجامعيةزيادة قدرات القادة ليتمكنوا من وضع بيرامج لتطيوير سياسيات  -5
 دارة فعالة لبرامج إدارة الضغوط.إ

 .مؤسسةالالخطوة الرابعة: وضع خطة لكيفية تنفيذ برنامج إدارة ضغوط العمل على مستوى    
عمليييياً لتنفييييذ برنيييامج إدارة الضيييغوط عليييى مسيييتوى  ييييتم اتخاذهيييانقصيييد بيييذلك ميييا هيييي الخطيييوات التيييي 

 -وتشمل:مؤسسة لا
ة لمؤسيسا داخيلوالبيرامج  ،والهياكيل ،والمشيكلات ،والإجيراءات ،كياتتكوين لجنة تقيوم بتحدييد السيلو  -1

 مها.يوتقي
 لوضع برنامج لإدارة الضغوط. مؤسسةتكوين فرق عمل هدفها إشراك جميع العاملين في ال   -2
 ير الهياكل التنظيمية.يير قنوات الاتصال وتغيتحديد الآليات اللازمة لتغ -3
 ومحاولة تحديثها. إعادة النظر في طرق التقييم المستخدمة -4
 ح.تصحيالأن تقارن الإدارة العليا بين الأهداف الموضوعة والإمكانيات والقدرات المتوفرة ومحاولة  -5
 أن تقوم الإدارة العليا بالنظر في الأعباء والأدوار الملقاة على عاتق الموظفين. -6
 .مؤسسةوجود أطباء ومتخصصين نفسيين لتوفير الأنشطة العلاجية داخل ال -7
 منح الإدارة العليا الحرية للمدراء ورؤساء الأقسام بالقيام بتفويض السلطة.أن ت -8
 إعطاء المديرين والقادة الوقت الكافي لإنجاز المهام الموكلة إليهم. -9

 تقوم الإدارة العليا بربط الأجور والمكافآت بعبء العمل والأداء المتميز. -10
 كساب العاملين المرونة والدافعية.تحديث برامج الترقي الوظيفي مثل التدريب المستمر وإ -11

 تنفيذ برامج واستراتيجيات إدارة ضغوط العمل للتخفيف من آثارها.المرحلة التاسعة:    
التيي  اتخاذ الإجراءات اللازمة لتنفيذ برامج إدارة الضغوط مين خيلال لجيان التنفييذ في هذه المرحلةيتم 

اءات وفيرق العميل والإجير  ،تم تحدييد اللجيان التيي سييتم تكوينهياييحيث  يتم اختيارها أثناء مرحلة التخطيط،
وات وعليى الإدارة البيدء بالتنفييذ، ميع ضيرورة الالتيزام بالمواعييد المحيددة لكيل خطيوة مين خطي ،التي سيتتخذ

قييد  ، والتأكييد ميين أن تلييك البييرامجفيييذ تلييك البييرامجبييرامج إدارة الضييغوط والموازنييات المعييدة والمخصصيية لتن
 تخفيف من آثار ضغوط العمل المتمثلة في:الخمسة اللازمة لل ستراتيجياتالات حقق
 التزود بالمهارات الإدارية.استراتيجية  -1
 إعادة التوجيه الانفعالي.استراتيجية  -2
 التركيز على المشكلة.استراتيجية  -3
 الأنشطة والسلوكيات الفعالة.استراتيجية  -4
 الدعم الاجتماعي.استراتيجية  -5
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 ات السيابقة يمكين قياسيها ميين خيلال الاسيتبانه التيي تيم إعييدادها بأسيلوب إحصيائي دقييق وهييووالاسيتراتيجي

 .الدراسة الميدانية نهاية هذا الكتاب)أسلوب دلفاي( وتم تطبيقها في 

 .تقييم البرامج والاستراتيجيات اللازمة للتخفيف من آثار ضغوط العملالمرحلة العاشرة:    

ييييد اللجيييان والجهيييات المسيييئولة عييين عملييييات التنفييييذ لا بيييد مييين وجيييود لجيييان بعيييد أن تيييم تحد             

 حييث ينيتج عيين ،لمتابعية ضيمان تنفييذ الإجيراءات والاسيتراتيجيات اللازمية لضيمان إدارة الضيغوط بفعاليية

مع  بأول هذه المرحلة انحرافات قد تكون إيجابية أو سلبية، ويجب على الإدارة العمل على تصحيحها أولاً 

ن ميدي فعاليية بيرامج واسيتراتيجيات إدارة ضيغوط أد تغذية عكسيية ميع جمييع المراحيل السيابقة، حييث إيجا

فايية وميدي التطيوير الفعيال فيي الك ،عاطفيياً العمل تدل على الكفاءة المستخدمة في تطيوير القييادة الذكيية 

 والنضج والحساسية الانفعالية للقائد.

امج ل برنييم بعد عملية تنمية وتطوير القيادة الذكية عاطفياً، وذلك من خلايجب إجراء تق وفي النهاية

، لعملاتحليلي لتقييم التغير في مستوى القيادة الذكية عاطفياً وعلاقتها بالتخفيف من آثار ضغوط 

ك لا(، وبناءً على تل أو والإجابة عليها تكون مغلقة )نعم الأسئلةحيث نقوم بعرم مجموعة من 

 طفياً هليتعلق بالتعرف على مستوى القيادة الذكية عا الأولنحدد الخطوة التالية، فالسؤال  الإجابة

ى فياً عل، نسأل عن تأثير مستوى القيادة الذكية عاطبالإيجابمرتفع أم غير ذلك، فإذا كانت الإجابة 

م دائمة أنسأل عن تلك الآثار هل  فإذا كانت الإجابة بالإيجاب، التخفيف من آثار ضغوط العمل،

ية مؤقتة، فإذا كانت الإجابة بالإيجاب، نسأل عن المستوى المطلوب لكل من مستوى القيادة الذك

 وفق الشكل التالي: ويمكن تلخيص ما سبق عاطفياً، ومستوى التخفيف من آثار ضغوط العمل
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 (12رقم ) شكل 
 برنامج تحليلي لتقييم التغير في مستوى القيادة الذكية عاطفيا  وعلاقتها 

 بالتخفيف من آثار ضغوط العمل
 

 بالاعتماد على قراءاته الكاتبالمصدر: إعداد 

هل مستوى القيادة الذكية عاطفياً 
 في الجامعات الفلسطينية مرتفع؟

إعادة تكثيف عمليات التطوير والتنمية 
 حتوى الدورات التدريبيةوتغيير في م

 

هل سيكون لمستوى 
ة الذكية عاطفياً القياد

تأثير واضح على 
من آثار  التخفيف

 ضغوط العمل؟
 

هل الآثار للمستوى 
المرتفع للقيادة الذكية 
عاطفياً ستكون دائمة 
على التخفيف من 

 ؟آثار ضغوط العمل

المسييييتوى الييييذي  ه   مييييا هييييومااااا 
يجيييييييييب أن يتمييييييييييز بيييييييييه 
الميييييييييييدراء مييييييييييين حييييييييييييث 
القيييييادة الذكييييية عاطفييييياً 
وميييييين حيييييييث التخفيييييييف 
مييييييييييين آثيييييييييييار ضيييييييييييغوط 

 ؟العمل

كفايييييييييية انفعاليييييييييية للقائيييييييييد   -
-164مرتفعيييييييييييييية جييييييييييييييداً )

( وفييييييييييييييييق مقيييييييييييييييييياس 200
التصيييييحيح المسيييييتخدم فيييييي 

 البحث
ليييييية للقائيييييد حساسيييييية انفعا  -

 (100-82مرتفعة جداً )
نضييييييييوج انفعييييييييالي للقائييييييييد   -

 (140-116مرتفع جداً )

مسييييييييييتوى مرتفييييييييييع جييييييييييداً 
للقيييييادة الذكييييية عاطفييييياً 
وفييق مقييياس التصييحيح 
المسيييييتخدم فيييييي البحيييييث 

(362-440) 
 
 

التيييزود بالمهيييارات الإداريييية  -
 (%100-%84مرتفع )

التوجيييييييه الانفعييييييالي  إعييييييادة -
 مرتفع.

ى المشييييييييكلة التركيييييييييز عليييييييي -
 مرتفع.

الأنشييييييييييييييطة والسييييييييييييييلوكيات  -
 الايجابية مرتفع.

 دعم اجتماعي مرتفع. -

 لا    

 لا   
 نعم     

 لا

 نعم    نعم   
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 سادسالفصل ال
 نماذج وتجارب للقيادة الذكية عاطفيا  

 لجامعات العالميةنماذج وتجارب للقيادة الذكية في ا
ت جامعالقد اهتمت الباعتبار أن الجامعات أرقى مؤسسات المجتمع، تم الاهتمام بنماذجها وتجاربها، ف

ثار من آ الأجنبية بتنمية الممارسات التي تدعم القيادة الذكية وذلك ليتأثيرها وفعاليتها على التخفيف
ضوء ذلك قام الباحث بتناول مجموعة  ضغوط العمل بشكل خاص وعلى كفاءة الأداء بشكل عام، وفي

 من النماذج والتجارب للقيادة الذكية عاطفياً في بعض الجامعات العالمية وهي:
 جامعة وسكونسن ستاوت: -1

مة تعتبر جامعة وسكونسن ستاوت في الولايات المتحدة الأمريكية من الجامعات التي تدعمها الحكو 
، ( موظفاً 1200( طالب، ويبلغ عدد موظفيها )8000ها )، ويبلغ عدد طلاب 1891منذ إنشائها في عام 

واصل ن التونتناول تجربة هذه الجامعة في الاهتمام بالقيادة الذكية من خلال ممارسة هذه القيادة، حيث أ
مع المجتمع وتحقيق الثقة يخضع لسلطة رئيس الجامعة  ومجلس الأوصياء مباشرة، وهذا يدل على 

آراء  الانفعالية من خلال التواصل مع البيئة المحيطة، بالإضافة إلى أخذاهتمام القيادة بالحساسية 
أعضاء هيئة التدريس والطلاب في صنع القرار وهذا يدل على اهتمام القيادة بالعدالة والوضوح 

امعة والصراحة في التعامل، وهذا يدفع بالاتجاه نحو تمتع القيادة بالنضج الانفعالي، وقد قامت الج
ودعم  رجية،ق القيادة الإدارية والذي كانت مهامه الأساسية إقامة علاقات تعاونية، وزيارات خابتكوين فري

م العلاقات، والتواصل مع العاملين وتوفير الإنسجام معهم، وخلق جو من الثقة، وإنشاء وحدة الدع
ية ة والفعالذاتيلإدارة الوالمساندة والإرشاد، ودعم برامج التطوير الذاتي والمهني والقيادي بحيث يتم تناول ا

 -109: 2011الشخصية وحل النزاعات، وكل ذالك يعتبر من أركان ومقومات القيادة الذكية.)الدجني، 
119) 
 جامعة نورثويست ميسورس: -2

، وتقدم الجامعة مائة وثلاثة برامج واختصاص 1905تأسست جامعة نورثويست ميسوري عام 
د ا، ويبلغ عدد طلابها نحو ستة آلاف وخمسمائة طالب، وتعجامعي، وأربعين اختصاص للدراسات العلي

افها وأهد الجامعة رائدة في استخدام التكنولوجيا والتقنيات الحديثة، حيث وضعت تلك الجامعة من مبادئها
ضرورة حرص القيادة في الجامعة على توفير جو يشجع على الإبداع والحيوية والسلوك القانوني 

معة ة، وذلك من خلال تقديم الدعم والارشاد والتوصل، وأيضاً تجري قيادة جاوالأخلاقي داخل الجامع
فة نورثويست ميسوري بهدف تقييم تأثيرها دراسات حول كيفية دعم المجتمعات، والتواصل وتحقيق الأل
س والانسجام والرضا مع الخريجين والمجتمع، وقد وضعت الجامعة مؤشرات رئيسة للنوعية جميعها يعك

 بلطف القيادة الذكية عاطفياً ومنها: التعامل باحترام، العدالة والصراحة، وتقديم الخدمات ممارسات
م ووضوح، والانصات باهتمام إلى الطلبات والمشكلات، والتمتع بالانفتاح، الحفاظ على سلامة الحر 

 (277: 2006الجامعي وتنظيمه وترتيبه وصحته وجاذبيته.)سورنسن، 
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 جامعة نيومكسيكو: -3
، 1889هذه الجامعة من الجامعات العامة في الولايات المتحدة الأمريكية، تم تاسيسها عام  تعتبر

( طالب 18027تمنح الجامعة مختلف أنواع الدرجات العلمية، ولها عدة فروع، يبلغ عدد طلابها )
(، وتعتمد هذه الجامعة على 1838( طالب دراسات عليا، ويبلغ عدد اساتذتها )6065بكالوريوس، )

احترام ادة بالموائمة بين نظامها القيادي والأنظمة الحساسة للارتقاء بالنوعية، وذلك من خلال اهتمام الق
تهم، الموظفين، والتواصل معهم ومراعاة مشاعرهم، واللاهتمام بتطوير مهارات الموظفين وسلامتهم وصح

لة ، وكل ذلك يدل على محاو وتطوير الشراكات والعلاقات، وتقديم الاستشارات وتقبل النصح والارشاد
 (276: 2013القادة على الاختمام بمستوى مرتفع من القيادة الذكية عاطفياً.)الهادي، 

 جامعة أوريجون: -4
، ويبلغ 108، وحصلت في إحدى التصنيفات العالمية على رقم 1876تأسست هذه الجامعة عام 

أستاذ، وقامت الجامعة بتبني  (2031، وعدد اساتذتها بلغ )2014( طالب سنة 2031عدد طلابها )
ت لرغباانماذج تهدف إلى تنمية العمل بروح الفريق، وتنمية المهارات المتنوعة، وحل المشكلات، واشباع 
ى يع علوالحاجات، والاهتمام بالمستفيدين سواء طلاب أو عاملين، وتوطيد العلاقة مع العاملين، والتشج

ام المه فية الرسمسة وغير الرسمية، وتدريب الفرق على إنجازالإبداع والابتكار، وعقد اللقاءات التعري
ل ر  عمالمتنوعة، وتشارك القيادة العاملين في إيجاد حلول ابداعية للمشكلات القائمة، وعمل ندوات وو 

 (274: 2013لارشاد ومعرفة آراء وملاحظات الآخرين.)الهادي، 
 جامعة هارفارد: -5

ضل إحدى التصنيفات العالمية المرتبة الأولى على قائمة أفتعتبر من أقوى الجامعات، واحتلت في 
( 14500( طالب بكالوريوس، )6700، ويبلغ عدد طلابها )1636( جامعة، تم تأسيسها عام 100)

ن ميادة طالب دراسات عليا، ومؤسسها جون هارفارد، وتقوم تجربة هذه الجامعة الرائدة في الاهتمام بالق
الات، الاتصلوكيات والأفعال، والتعليم والتدريب والتقييم، وبناء العلاقات، و حيث تركيزها على إدارة الس

مع الاهتمام بالثناء والمدح والتركيز على الانشطة غير الرسمسة للعاملين والطلاب من رحلات 
 (.10: 2003ولقاءات، وكل ذلك يدعم ممارسات القيادة الاخلاقية.)النعساني،

 
 الذكية في الجامعات العربية : نماذج وتجارب للقيادة3-1-5

تها على فعاليلقد اهتمت الجامعات العربية بتنمية الممارسات التي تدعم القيادة الذكية وذلك ليتأثيرها و 
التخفيف من آثار ضغوط العمل بشكل خاص وعلى كفاءة الأداء بشكل عام، وفي ضوء ذلك قام 

 لذكية في بعض الجامعات العربية وهي:الباحث بتناول مجموعة من النماذج والتجارب للقيادة ا
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 الجامعات المصرية أولا :
هناك تطور ملحوظ في خريطة انتشار رقعة التعليم الجامعي في محافظات جمهورية مصر العربية، 

جامعات، حيث  9جامعة، وجامعات خاصة وعددها  17حيث تتنوع فيها الجامعات من حكومية وعددها 
ز أعداد الجامعات وأعداد الطلاب وهيئة التدريس، وقد تم وضع ركائ كانت هناك زيادة في أعداد في

، لتنوعاستراتيجية لتطوير التعليم الجامعي المصري مثل: ضمان التطوير الذاتي، واتاحة فرص التميز وا
وربط مخرجات الجانب البحثي باحتياجات المجتمع، وابتكار أشكال متنوعة من نظم مساهمة فئات 

الي م العدة، وهذا يعني أنه أصبح لدى طبقة الإدارة العليا في الجامعات ووزارة التعليالمجتمع المستفي
ضرورة تجديد الجامعات وإدخال الآليات الجديدة في تشغيلها حتى تواكب التحولات العالمية 

 (  ومن الجامعات المصرية:15: 2007والإقليمية)وزارة التعليم العالي، 
 جامعة القاهرة: -أ

دم الجامعات المصرية والعربية إذ تأسست بعض كلياتها في عشرينيات القرن التاسع تعتبر من أق
، حيث يبلغ عدد 1952عشر إبان حكم محمد علي باشا، وتم تسميتها بجامعة القاهرة بعد ثورة يوليو 

( طالب، ويبلغ عدد أعضاء 10717( طالب، ويبلغ عدد طلاب الدراسات العليا )141183طلابها )
( طالب، ونتيجة اهتمام تلك الجامعة بالقيادة الذكية قامت بوضع مجموعة من 10799ريس )هيئة التد

القيم تعكس ذلك، ومنها تمكين العاملين وهذا يدل على الألفة والصراحة والوضوح في التعامل بين 
هدف الواحد القيادة والعاملين، وتداول المعرفة وهذا يخلق رضا وثقة العاملين بالقيادة، والتركيز على ال

وهذا يتطلب التعاون والتكامل بين القيادة والمجتمع والعاملين، وأيضاً تم وضع قيم تتعلق بالجهد 
الجماعي، وتؤمن قيادة الجامعة بأهمية التركيز على مسئولياتها تجاه المجتمع، كما قامت قيادة الجامعة 

ن وتعزيز التواصل معهم، والقيام بأنشطة بالاهتمام بتنمية مهارات الطلاب، وانشاء مكتب لرعاية الخريجي
تهدف لتعزيز فهم الطلاب والعاملين لقيادتهم، كما وضعت القيادة خطط للقيام بور  عمل لعمداء 
الكليات والمعاهد بحضور القيادات الأكاديمية للجامعة ومديري الوحدات وذلك لتنمية المشاركة 

مما يتيح جو تقارب والاحترام والتقدير للآخرين على  المجتمعية، وإقامة الاحتفالات لتكريم العاملين
جهودهم، وقد قامت قيادة جامعة القاهرة بوضع مجموعة من الأهداف التي تنمي ممارسات القيادة الذكية 
ومنها )تدعيم مبدأ القيادة، رفع كفاءة وتنمية مهارات وقدرات الجهاز الإداري، الربط مع المجتمع 

رامج لتنمية مهارات وقدرات الطلاب بهدف فهم التعامل مع اساتذة وقيادة والطلاب، زيادة عدد الب
الجامعة، إنشاء مكتب للتواصل مع الخريجين لتعزيز التواصل معهم، تنفيذ برامج لرعاية الطلاب 
المتعثرين علمياً، دعم الأنشطة الطلابية، استحداث وحدة الإرشاد النفسي، تدعيم أنشطة رعاية الباحثين، 

الشراكة مع المؤسسات المجتمعة، توقيع اتفاقيات التعاون مع مؤسسات المجتمع المحلي (   وكل  تدعيم
هذه الأهداف التي تسعى جامعة القاهرة تطبيقها تهدف إلى زرع ثقافة التواصل والثقة والألفة والانسجام 

يقة تؤدي إلى تحقيق وفهم الآخرين والتعاطف في التعامل والتحكم في المشاعر والعواطف وإدارتها بطر 
 (www.cu.edu.eg الأهداف التنظيمية)

http://www.cu.edu.eg/
http://www.cu.edu.eg/
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 جامعة المنصورة:  -ب
كلية، وعدد أعضاء هيئة التدريس  187، وتبلغ عدد كلياتها 1973تم تسميتها بجامعة المنصورة عام 

وإجمالي عدد طلاب ( طالب، 99178( عضو هيئة تدريس، وعدد طلاب الجامعة )6372يبلغ )
( طالب، ولقد قامت قيادة الجامعة بوضع مجموعة من الأهداف التي تسعى 17395الدراسات العليا )

إلى تحقيق فعالية القيادة الذكية من خلال التواصل والتقييم الذاتي والتعاطف، والراحة والألفة والانسجام 
، العدالة، الجماعية، ديموقراطية صنع القرار، مع الآخرين حيث شملت الأهداف )الأمانة والدقة، التعاون 

نشر روح التعلم، إتاحة الخدمة التعليمية،  الارتقاء بجودة البرامج الاكاديمية بما يحقق رضا المستفيدين 
سواء الطلاب أو المجتمع، تحقيق التنمية الذاتية المستدامة، الارتقاء في تقديم الخدمات للطلاب 

ظام لتحسين وتطوير الأداء على المستويين الفردي والمؤسسي، وتفعيل دور وللمجتمع، بناء وتطوير ن
الطلاب، تفعيل دور الأسرة الطلابية، تشجيع الأنشطة الطلابية والترفيهية، الدعم الطلاب، نشر روح 
العمل التطوعي، دعم التواصل مع الخريجين، تحقيق التكيف مع المتغيرات التنظيمية، تدريب وتنمية 

ت القيادية المتنوعة(، وكل تلك الأهداف التي تسعى قيادة الجامعة إلى تحقيقها هي ركائز المهارا
 (www.mans.edu.egوممارسات للقيادة الذكية.)

 جامعة الزقازيق: -ج
حلة م، وتعتبر سابع جامعة مصرية من حيث التأسيس، ويبلغ عدد طلاب المر 1974تأسست عام 

( طالب، وعدد أعضاء هيئة 9391( طالب، ويبلغ عدد طلاب الدراسات العليا )107908الجامعية )
( موظف، وقد تم مجموعة من المؤشرات 8621(، والعاملين بالجهاز الإداري )6857التدريس يبلغ )

 اطفياً لقياس مدى فعالية جودة معيار القيادة الجامعية، وكلها يصب في مكونات القيادة الذكية ع
 (90: 2012وهي:)التهامي، 

 حرص القيادة على حل المشكلات بطرق ابداعية. -1
 والأعضاء.لإدارة العليا، والعمداء، مراعاة القيادات الجامعية وجود علاقة عمل فاعلة بين ا -2
 اهتمام القيادات الجامعية بتعزيز التفاعل مع مؤسسات المجتمع المحلي. -3
 بآراء ومقترحات العاملين في الجامعة وبحث شكواهم. حرص القيادات الجامعية على الأخذ -4
 اهتمام القيادات الجامعية بتوفير الأجواء العلمية والعلاقات الإنسانية داخل الجامعة. -5
 حرص القيادات الجامعية على متابعة أداء الجامعة ميدانياً. -6
 اهتمام القيادات الجامعية بآراء ممثلي الطلبة في المجالس المتخصصة. -7
 القيادات الجامعية على تمثيل الطلبة في اللجان المختلفة ذات الاختصاص.حرص  -8
 تشجيع القيادات الجامعية المبادرات من أجل تحسين الأداء في العمل. -9

 مشاركة أعضاء هيئة التدريس في اختيار قادة الجامعات. -10

http://www.mans.edu.eg/
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 الجامعات مصرية أخرى: -ح

دارة ها الإوالجودة في بيئة العمل الجامعي وأهم تم تحديد مجموعة من العوامل المؤثرة على تحقيق الكفاءة

 (70: 2012العليا، واهتمام الإدارة العليا يشتمل على:)عوم، 

 الإسهام في صنع القرارات -1

 التمتع بالاستقلالية -2

 العلاقات الإنسانية -3

 إسهام الرؤساء في حل المشكلات الشخصية -4

 تحقيق الرؤساء لرغبات الآخرين -5

 لاقة الفرد بالجامعةعلاقات الفرد بالجماعة، ع -6

 الخدمة العامة -7

فهم وكل ما سبق يتعلق باهتمام القيادات الجامعية بتحقيق التعاطف والالفة وتبادل حل المشكلات وت

 الآخرين وهذه هي أركان القيادة الذكية.

 الجامعات السعودية )جامعة الملك عبد العزيز( ثانيا:

لمملكة العربية السعودية الملك عبد العزيز، وكان تحمل جامعة الملك عبد العزيز اسم مؤسس ا     

( طالب، ولقد حددت الجامعة مجموعة 180212م، يبلغ عدد طلابها )1967تأسيس هذه الجامعة عام 

من القيم جميعها تهدف إلى تحقيق فعالية القيادة الذكية وهي: الريادة، والجودة، وأخلاقيات المهنة، 

ماء، وأيضاً من السياسات التي وضعتها الإدارة العليا هي: المحافظة على والعمل الجماعي، والولاء والانت

ثقة الإدارة العليا بالجامعة، تشجيع الطلاب على الالتحاق بالمسار التعاوني، تذليل المشاكل التي 

 يواجهها الطلاب، الارتقاء بمستوى التعليم والتقويم للطلاب، الاستفادة من الانسجام بين أعضاء الجامعة

والعاملين، إنشاء وتطبيق برنامج الشخصية الريادية، عقد اتفاقيات تعاونية، وقد تم تحديد مجموعة أخرى 

من الأهداف من قبل الإدارة العليا منها التعرف على حاجات المجتمع، وتلبية احتياجاته، وتوطيد العلاقة 

وبيها، والتفاعل مع المجتمع، مع خريجي الجامعة، رعاية شؤون المتقاعدين من أساتذة الجامعة ومنس

 .(www.kau.edu.sa)  والعمل على تحسين الصورة الذهنية للجامعة

http://www.kau.edu.sa/
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 )جامعة الأزهر، جامعة الأقصى، الجامعة الإسلامية( الجامعات الفلسطينيةثالثا : 

ائج زهر، الإسلامية، الأقصى( وكانت نتتمت عدة دراسات حول القيادة في الجامعات الفلسطينية )الأ 

تلك الدراسات تمتع القيادة في الجامعات الفلسطينية بمستوي متوسط ومرتفع فيما يتعلق بمحاور 

 (87 -79: 2010ومكونات القيادة الذكية وتشتمل على: )الرقب، 

 .تقدير واحترام العاملين، و صدق لدى القيادات اتجاه العاملينالثقة وال -أ

 .النظرة التفاؤلية للقيادة، وقوة الشخصيةاللباقة   -ب

 التقدير والتعزيز الإيجابي، و بين العامليناستثارة روح التحدي   -ت

 .التشجيع والتوجيه، و تقديم النصح والارشاد -ث

 الأفكار الجديدة لحل المشكلات. -ج

 .ايجاد حلول ابتكارية، و الأفكار والآراء المبدعة -ح

 الاعتراف بنقاط القوة والضعف. -خ

 .الاهتمام بالمرؤوسين بشكل ايجابي، و بمشاعر العاملين الاهتمام -د

ليل هذا د أن كل النقاط السابقة هي مكونات فرعية للقيادة الذكية عاطفياً، وبالتالي يعتبر الكاتبويرى 

 على التزام الجامعات بالحفاظ على امتلاك المدراء لمستوى مرتفع من القيادة الذكية عاطفياً.
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 الفصل السابع
 ضغوط العملعلى قيادة الذكية لأثر ال بحث ميداني

ن مى الحد دراسة ميدانية تطبيقية لتأثير متغيرات القيادة الذكية عاطفيا عللالفصل لمثال يتناول هذا 
حيث تم خلال هذا  ،والذي كان منجزاً بشكل تفصيلي للكاتب ضمن رسالة الدكتوراه  ضغوط العمل

متغيرات ال، وكذلك نةعيالومجتمع ال، وللمنهج المستخدم في هذا المثالوصفا مفصلا الفصل عرم 
وصفا لاجراءات التي قام بها الباحث لإعداد أدوات الدراسة  الفصلوأداتها، كما يتضمن هذا 

 ة التيوالمعالجات الإحصائي ،وتطبيقها)الاستبانه(، والتأكد من صدقها وثباتها، وبيان إجراءات البحث
وفيما يلي وصف لهذه ، مع تحليل البيانات واثبات فرضيات العلاقة، اعتمدت في تحليل الدراسة

 الإجراءات.

 البحثمنهج 
ف والذي يحاول وص ،من أجل تحقيق أهداف الدراسة قام الباحث باستخدام المنهج الوصفي التحليلي

 دة الذكية على التخفيف من آثار ضغوط العمل، مع التركيز على القيادة الذكيةوتحليل دور القيا
، وذلك بالتطبيق على الجامعات في قطاع غزة، حيث لا يقتصر هذا المنهج على وصف عاطفياً 

ت نتاجاويربط بين مدلولاتها للوصول إلى الاست ،ويحلل ،بل يتعداه إلى أنه يفسر ،الظاهرة أو المشكلة
 في فهم الواقع المتعلق بموضوع البحث وتطويره.  التي تسهم

  ومصادرها. أنواع البيانات
 قد استخدم الباحث مصدرين أساسيين لجمع البيانات وهما كما يلي:

 لعربيةاوالتي تتمثل في الكتب والمراجع  ،المصادر الثانوية: وهي لمعالجة الإطار النظري للدراسة -1
رنت الانت الإضافة إلى الدوريات والرسائل العلمية ذات العلاقة بموضوع الدراسة ومواقعوالأجنبية، ب

 المختلفة.
حة المصادر الأولية: قد استخدمت لمعالجة الإطار العملي للبحث، وتتمثل في الاستبانه المفتو  -2

ى ول إلالإحصائي للوص (دلفاي)وذلك باستخدام أسلوب  ،والمغلقة ذات التدرج الثلاثي والخماسي
ة الذي المعدل ليناسب البيئة الفلسطيني (داليب سينغ)مقاييس ذات إجماع من قبل الخبراء، ومقياس 

ه أن يجيب، وبالتالي تم استخدام هذ منه ويطلب من المستقصى ،يشمل مواقف ولها إجابات محددة
، ت قطاع غزةالمقاييس لجمع البيانات من المستقصى منهم من الإدارة العليا والوسطى في جامعا

 (.(spssوتم تفريغ البيانات وتحليل النتائج باستخدام البرنامج الإحصائي 
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 مجتمع البحث
، لكليات ونوابهماوعمداء  ،ونوابهم ،يتكون مجتمع البحث من جميع العاملين بوظيفة رئيس الجامعة

، ىجامعة الأقصو الجامعة الإسلامية، و  عة الأزهر،ونوابهم، في كل من جام لدوائر والأقساما ومدراء
، ويبلغ بمعنى أن التركيز سيتم على الإدارة العليا والوسطى في الجامعات العاملة في قطاع غزة

 موظفاً وموظفة. (436عددهم)
 عينة البحث

عية ، حيث تم توزيع عينة استطلاقام الباحث باستخدام طريقة العينة العشوائية الطبقية حسب الجامعة
ن صدق مستبانة. وبعد التأكد وثبات الا ،والصدق البنائي ،الداخليستبانة لاختبار الاتساق ا 40حجمها 

وقد تم  البحث،ستبانة على مجتمع ا 240 العينة الفعلية وعددها تم توزيع وسلامتها، الاستبانة للاختبار
  %.87.1استبانة بنسبة  209استرداد 

 

 (Moor et.al،(2003 تم حساب حجم العينة من المعادلة التالية:وقد 
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       (1) 

 حيث:
 Z :1.96: القيمة المعيارية المقابلة لمستوى دلالة معلوم )مثلًاZ=  0.05لمستوى دلالة .) 

mمثلًا: : الخطأ الهامشي: وي عب ر عنه بالعلام( 0.05ة العشرية) 

 يتم تصحيح حجم العينة في حالة المجتمعات النهائية من المعادلة:
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ل باستخدام المعادلة )N = 436ن مجتمع الدراسة إحيث  د   ( يساوي:2، فإن حجم العينة الم ع 
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  
    

 .على الأقل 204وبذلك فإن حجم العينة المناسب في هذه الحالة يساوس 
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 وفق الجدول التالي: حسب الاستبانات الموزعة والمستردة وعينته البحثن توضيح مجتمع ويمك
 (1جدول رقم )            

 وعينته مجتمع البحث           

 م
المسمى 

 الوظيفي/الجامعة
الجامعة 
 الإسلامية

 جامعة الأقصى جامعة الأزهر
 العينة المجتمع

 العينة تمعالمج العينة المجتمع العينة المجتمع
 - 3 - 1 - 1 - 1 رئيس الجامعة 1
نواب/مساعد  2

 الرئيس
12 6 3 1 6 3 21 10 

 26 53 8 16 7 15 11 22 عميد 3
نائب/مساعد  4

 عميد
20 10 4 2 7 3 31 15 

رئيس قسم  5
 أكاديمي

51 24 37 19 32 16 120 59 

 44 91 14 29 17 35 13 27 مدير 6
 10 21 - - 3 7 7 14 قائم بأعمال مدير 7
 7 15 2 5 - - 5 10 مساعد مدير 8
رئيس  9

 قسم/مشرف
39 18 5 2 37 18 81 38 

  209 436 64 133 51 107   94 196 المجموع
 2014دائرة شئون الموظفين وفق إحصائيات العام إعداد الباحث بالاعتماد على  المصدر:    

 أداة البحث    
لدراسة المتعلقة بالموضوع محل البحث، تم الاعتماد على مقياس طلاع على أدبيات ابعد الا       
والمقياس  ،)الذكاء العاطفي لدى القادة(عاطفياً لقياس المتغير المستقل وهو القيادة الذكية  (داليب سينغ)

4"باللغة الإنجليزيةم عد ومفتاح التصحيح  من قبل  اللغة العربية، وتم إعداد استبانةوتم ترجمته إلى  "
احث لقياس المتغير التابع المتمثل في التخفيف من آثار ضغوط العمل، بحيث يغطي ذلك فرضيات الب

وقد استخدم الباحث أسلوب علمي إحصائي للوصول إلى أداة الدراسة، وهذا الأسلوب  وأهدافه. البحث
 ( يعتمد على الخبراء.دلفاي)وأسلوب  ،وذلك للوصول إلى أدق النتائج (دلفاي)هو أسلوب 

                                                           

 (,2006Sing :211-221(يمكن الرجوع إلى مقياس داليب سينغ باللغة الإنجليزية  "4"
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ن مويعرف روسمان وكاري طريقة دلفاي بأنها" وسيلة لجمع الآراء والمعلومات من مجموعة مقصودة    
ة لمشكلالمشاركين أو الخبراء أو غيرهم ممن تتوفر في مواقعهم القدرة على تقديم المساعدة في مضمار ا

ارة المطروحة، ويهدف هذا الأسلوب إلى التعرف على الرأي المتفق عليه بين جماعة مخت
وفر (، ووفقا لهذا الأسلوب فإن الخبراء لا يلتقون وجها لوجه، وهذا ي107: 2007بعناية")المريعي، 

وصول وتكون استجابة أكبر من الخبراء، حيث يتم البدء بأسئلة مفتوحة للخبراء حتى ال ،الوقت والجهد
التنبؤ بواسطة  من أشهر الطرق في (دلفاي)أسلوب  (. ويعد131: 2007جماعي) سامي،  إلى قرار

ها بأيضا في عملية التشخيص، والتي نعني  نفسه تباع الأسلوبعة من المديرين والخبراء، ويمكن اجما
لوب التمييز بين نقاط القوة والضعف والفرص والتهديدات في بيئة المنظمة، وبالتالي أس على القدرة

 (.62: 2006ليس طريقة للتنبؤ فقط)الهاشمي،  (دلفاي)

 (2007:207)المريعي،:من خلال المراحل التاليةتلخيص المراحل التي يمر بها أسلوب دلفاس ويمكن 
 علوماتمفتوحة على الخبراء المشاركين حول الموضوع المراد تجميع م : توزيع استبانةالمرحلة الأولى

ن تكوي)ة والنظريةعنه، وأيضا يضيف الباحث بعض العبارات التي يراها مهمة بناء على خبرته العملي
 (.قائمة معايير

ومن  ،ةمغلق ةالباحث بتنظيمها على شكل استبان : بعد أن يتم تكوين القائمة السابقة يقومالمرحلة الثانية
لي تناز  ثم توزيعها على المشاركين )الخبراء( لإعطاء كل معيار المستوى الذي يستحقه من الأهمية بتدرج

 ثم يحسب المتوسط الحسابي لدرجات أهمية كل معيار. : غير مهم(،1: مهم إلى 3)من 

ت : الهدف من هذه المرحلة قياس مستوى إجماع المشاركين )الخبراء( على متوسطاالمرحلة الثالثة
درجات الأهمية التي حصل عليها كل معيار، وذلك بعرم القيمة التي حصل عليها، ومن ثم طلب 

نسبية ية القيمة بديلة في حالة عدم الموافقة، وقد عدل مقياس الأهم رأيهم فيها إما بالموافقة أو بإعطاء
د وبع ،( بهدف توسيع عملية الاختيار للمشاركين )الخبراء(1، 1.5، 2، 2.5، 3ليكون خماسي التدرج)

ديدة ذلك يتم حساب المتوسط الحسابي الجديد لدرجة أهمية كل معيار، ثم إيجاد الفرق بين القيمة الج
 :(فايتسميتها بمعادلة دل )يتمقديمة باعتبار أن دلالة الفرق على الإجماع تكون كالتالي والقيمة ال

 أو يساويه، يعني أن الإجماع عالي 5.أقل من            
        قديمة(=)القيمة ال -)القيمة الجديدة(    

 

 ط حد أو يساويه يعني الإجماع متوسوأقل من الوا 5.أكبر من        
 أكبر من الواحد، يعني الإجماع ضعيف   
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يف من والتخف عاطفياً ذو المراحل السابقة لتصميم مقياس القيادة الذكية  (دلفاي)وعند تطبيق أسلوب 
 ة يشمل التالي:آثار ضغوط العمل باستخدام استراتيجيات محدد

 عاطفيا  أولا: الأداة لقياس القيادة الذكية    
 ي:التالمراحل ك ة بثلاثأو الذكاء العاطفي لدى القاد عاطفياً وقد مر إعداد أداة قياس القيادة الذكية 

لقياس  (سينغ داليب)وهو نموذج  ،ستخدم أحد المقاييس الأجنبيةا: باعتبار أن الباحث المرحلة الأولى
5")الذكاء العاطفي لدى القادة(عاطفياً القيادة الذكية  ، وهذا النموذج مصمم في البيئة الإدارية الهندية، "

، بل تم عاطفياً ففي هذه المرحلة لن يتم الاعتماد على الخبراء لتحديد المعايير لقياس القيادة الذكية 
 22والذي حصل على ثبات مرتفع، ويشمل المقياس ترجمة المقياس الم عد من قبل العالم داليب سينغ، 

إجابات، حيث يختار المستقصى منه ما ينطبق عليه وليس ما هو أفضل،  أربعلكل موقف  ،موقف
والباحث سيقوم بالمراحل اللاحقة بالتعرف على إجماع الخبراء عن مدى مناسبة تلك المواقف لقياس 

 ضافة أي مواقف يرونها مناسبة.وإ في جامعات قطاع غزة، عاطفياً القيادة الذكية 

معيار  وطلب منهم بيان الأهمية لكل موقف أو ،( موقف على الخبراء22: تم عرم الي )المرحلة الثانية
: غير مهم(، بالإضافة إلى تسجيل أي معيار يرونه مناسبا 1: مهم جدا إلى 3تتدرج الأهمية )من 
 وأساتذة علم قادة الجامعات، وأساتذة إدارة الأعمال، تشملالخبراء ، وأسماء عاطفياً لقياس القيادة الذكية 

انة ( وتم الاستع20وعددهم ) النفس ومناهج البحث العلمي، وأساتذة الإحصاء في الجامعات الفلسطينية
 . وتم حساب المتوسط الحسابي لدرجات أهمية كل معيار وفقبهم أيضاً للتحكيم النهائي للاستبانة

 روفة:المعادلة المع
 (3+ت2+ت1)ت(÷ 3*3+ت2*2+ت1*1م ت= )ت        
 : هي تكرارت إجابة مهم جدا3حيث: ت        

 : هي تكرارات إجابة مهم2ت          
 : هي تكرارات إجابة غير مهم1ت         
وتم أيضا تقسيم المواقف على  ،المتوسط الحسابي لدرجات أهمية كل موقف وتم التوصل إلى         

وهي الكفاية الانفعالية للقائد، والنضوج الانفعالي للقائد،  عاطفياً قيادة الذكية الثلاثة لل يراتمتغال
 وذلك وفق تقسيم داليب سينغ. ،والحساسية الانفعالية للقائد

                                                           
 Freeومن خلال قائمة بعنوان   www.eqindia.comيمكن القيام بقياس الذكاء العاطفي لأي فرد وفق نموذج داليب سينغ مباشرة على الموقع  ""5

EQ Test  والتي يتفرع منهاTry online Now يتم الوصول إلى النتيجة النهائية لكل من الكفاية  22وبمجرد الانتهاء من إجابة العبارات الـ

اء العاطفي للفرد، بالإضافة إلى رسم بياني يوضح تلك الأبعاد الرئيسة الانفعالية، والنضوج الانفعالي، والحساسية الانفعالية، وكذلك النسبة الكلية للذك

 للذكاء العاطفي للفرد.

http://www.eqindia.com/
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همية : تم عرم النتائج السابقة على نفس الخبراء وطلب رأيهم في متوسط درجات الأالمرحلة الثالثة

ن عليها كل معيار أو موقف، وذلك بعرم القيمة التي حصل عليها في المرحلة الثانية، ومالتي حصل 

همية س الأثم طلب رأيهم فيها إما بالموافقة أو إعطاء قيمة بديلة في حالة عدم الموافقة، وقد ع دل مقيا

تم  وبعد ذلك ،توسيع عملية الاختيار للمشاركين (، بهدف3,2.5,2,1.5,1النسبية ليكون خماسي التدرج)

ة لجديدحساب المتوسط الحسابي الجديد لدرجة أهمية كل معيار، وقام الباحث بإيجاد الفرق بين القيمة ا

ون وفق اع تكفي المرحلة الثالثة والقيمة الأولية في المرحلة الثانية، باعتبار أن دلالة الفرق على الإجم

 معادلة دلفاي التي ذكرت سابقا.  

 :أداة الدراسةصدق وثبات 

                            .لقد تم اتباع الاساليب الاحصائية المناسبة للتأكد من صدق وثبات أداة الدراسة

 .عاطفيا  تحليل الاستجابات على مقياس القيادة الذكية 

 دة الذكيةلمقياس القيالقد تم استخدام أسلوب النسب المئوية والتكرارات لتحليل استجابات المبحوثين     

جامعات  يفلدى المدراء  عاطفيا  القيادة الذكية ما مستوى السؤال الأول:  عن، وذلك لاجابة عاطفياً 

 قطاع غزة؟

 : الكفاية الانفعالية للقائدأولا  

ناك جد هو حيث لا ت ،( الأسئلة المتعلقة بمجال الكفاية الانفعالية للقائد وخيارات الإجابة2يوضح جدول )

 .إجابات خاطئة أو صحيحة. إنما يتم تصحيح الإجابات بناء على الدرجات المختصة لكل استجابة
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 اطفياً ع ذكيةالأسئلة المتعلقة بمجال الكفاية الانفعالية للقائد على مقياس القيادة ال(: 2جدول )

 وصف الموقف م.
الاستجابة )ردة الفعل( التي تشعر بها, وليس التي 

صائبة تعتقد أنها  

1 
ك لسوء في الفهم، ءوأنت في العمل، قاطعك زملا

 وأنت مقتنع أنك غير مخطأ. كيف ستتصرف؟

-أ الحديث معي. يبدءواأنتظر حتى    

-ب  أترك الأمور  للزمن )الزمن بنسي( 
-ت  أطلب من بعض الموظفين بالتوسط لإيجاد الحل. 
-ث  أترك الأمور تأخذ مجراها لحين تسوية الموقف 

2 

توجهت لبعض الطلاب لحل مشكلة ما، ووجد أنهم 
 رفضوا التعامل معك. ما هو موقفك من هذا التصرف؟

-أ  أتوقف عن العمل منذ ذلك اليوم. 
-ب  أعمل على إعادة تقييم نفسي . 

-ت  
أضع لنفسي استراتيجيات جديدة لتجاوز مثل هذه 

 المواقف.
-ث  أتصل بالطلاب مرة أخرى في يوم لاحق. 

3 

     وأنت في مكتبك، فجأة أخبرك حراس الجامعة أن هناك 
 مسلحين اقتحموا الجامعة. ماذا سيكون رد فعلك؟

-أ  ألوم نفسي لأنني عملت في الجامعة. 

-ب  
أصغي لتعليمات الحراس، وأستمر في السيطرة على 

 انفعالاتي.
-ت  أعمل بالاتصال بجهات معينة 
-ث  أصرخ وأقسم أن أحاسبهم 

4 

تم دمج الإدارة أو القسم الذي تشرف عليه مع قسم 
آخر داخل الجامعة، وتبين أن مجموعة من الموظفين 

سيفقدون وظائفهم، وتم إبلاغك بتوصيل رسالة 
للموظفين بأنه سيتم التخلي عن عدد منهم، كيف 

 ستنقل تلك الرسالة؟

-أ  
أعطي صورة كئيبة ) أقول لهم أنه يجب الاستغناء 

 عن نصفهم(.

-ب  
أعطي صورة مضيئة )أقول لهم أن الجامعة 

 ستحتفظ بالموهوبين في كلا القسمين(.

-ت  
أقول لهم بأني سأقوم بجمع مزيد من المعلومات 
لأكون أكثر عدالة وسأبلغهم بعد أيام قليلة كيف 

 سيكون الأمر.

-ث  
 أعلن القرار، وأترك الموظفين ليتخذوا القرار حول 

 ما يريدون فعله.
نت، ومدير داخل الجامعة تجادلتم في موضوع ما، أ 5

 واستغرق هذا الجدال فترة من الوقت، ماذا أنت فاعل؟
-أ  أتمسك بموقفي، على أني ليس مخطأ. 

-ب  أكسر الجمود، وأحلل سبب الخلاف. 
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-ت  ين الموقف.يأنا أبدأ بتل 

-ث  
أنتظر حتى يبدأ هو بالخطوة الأولى لأعيد العلاقة 

 عليه. كما كانت
6 

أثناء الاجتماعات، زملائك يسخرون منك عندما 
تتحدث لأنك تتحدث بلهجة غير لهجتهم،  كيف 

 ستتصرف؟

-أ  سوف أتجاهلهم. 
-ب  أصرخ بهم، وأطلب منهم أن يهتموا بأمورهم فقط. 
-ت  أترك المنصب وأعود موظف. 
-ث  أبرهن على أنني يمكن أن أنافسهم. 

7 

 ر من المستمعين تشعر بي:عندما تتحدث إلى جمهو 

-أ  الصعوبة في نقل حديثي للآخرين. 
-ب  الارتياح نوعاً ما في نقل حديثي. 
-ت  الاطمئنان في نقل ما أريد. 

-ث  
أنني سأوصل ما أريد بشكل أفضل إذا مارست ذلك 

 وتدربت عليه.
8 

جاءك نقل إلزامي، وستعمل تحت إشراف مدير جديد، 
ي الراتب، ووعد بترقية في وقد حصلت على زيادة ف

المستقبل القريب، ورغم كل هذا لا زلت غير مرتاح، 
وأنت واقع الآن تحت ضغط متوسط، كيف يمكن لك 

 التخفيف من هذا الضغط؟

-أ  
تمتع، فهناك زيادة في راتبك وستعمل في وظيفة 

 حساسة.
-ب  انتظر لربما تصبح هذه فرصة لترقية قريبة. 

-ت ذا هذه الأشياء لا تحدث إلا معي ألوم نفسي )لما  
 فقط(.

-ث  أفكر في الاستقالة. 
 

، ات الأربااعنفعاليااة للقائااد والإجاباايوضاا  الجاادول السااابق الأساائلة المتعلقااة بمجااال الكفايااة الا         
حيااث لا توجااد إجابااة خاطئااة أو صااحيحة، إنمااا لكاال إجابااة درجااة مخصصااة تاام بيانهااا وفااق مفتاااح 

لاى عهاذا البحاث، والجادول التاالي يوضا  تحليال نتاائج المبحاوثين ومساتوياتهم  التصحي  المعتمد في
 مجال الكفاية الانفعالية وذلك باستخدام أسلوب النسب المئوية والتكرارات.
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 (3جدول )
 تحليل نتائج المبحوثين على مجال الكفاية الانفعالية للقائد

 النسبة المئوية % العدد الاستجابة
 18.7 39 عاطفي منخفضذكاء قائد يتمتع ب

 58.9 123 ذكاء عاطفي متوسطقائد يتمتع ب

 22.5 47 ذكاء عاطفي مرتفعقائد يتمتع ب

 - - ذكاء عاطفي مرتفع جداقائد يتمتع ب

 100.0 209 المجموع

 فيما يخص عاطفياً  ( الذي يتعلق بنتائج المبحوثين على مقياس القيادة الذكية3يتضح من جدول )
فاية يز بكمجال الكفاية الانفعالية للقائد. يمكن تقسيم العينة إلى ثلاث مجموعات. الأولى وتمثل من يتم

بكفاية  % من إجمالي عينة الدراسة. أما المجموعة الثانية فتمثل من يتميز18.7انفعالية منخفضة بنسبة 
بكفاية  الثالثة فتمثل من يتميز % من إجمالي عينة الدراسة. أما المجموعة58.9انفعالية متوسطة بنسبة 
د % من إجمالي عينة الدراسة. . وملخص النسب السابقة أن معظم أفرا 22.5انفعالية مرتفعة بنسبة 

دراسة  تتفق معلا و (، 2010العينة يتميزون بكفاية انفعالية متوسطة ، وهذا لا يتفق مع دراسة )بظاظو، 
سابي لمجال الوعي بالذات والثقة بالنفس يساوي ( والتي بينت أن المتوسط الح2011)أبو عفش، 

 ( والتي بينت2013ولا تتفق مع دراسة )بكر، %، 87.24، وأن المتوسط الحسابي النسبي يساوي 4.36
لغ مصر ببأن توفر متطلبات مهارة الإدارة الذاتية لدى القيادات الإدارية بوجه عام في قطاع الاتصالات 

  وى دلالة سلبي.( أي بمست1.5متوسطه الحسابي )
( التي بينت انخفام المتوسط 2007(، ودراسة )صديق، 2003ينما يتفق مع دراسة )رشيد، ب

( والتي بينت بوجود 2010( ، وتتفق مع دراسة )كردي، 2.998الحسابي لادارة الذاتية حيث بلغ )
ق مع ، وتتفتيةالذا ى تمتع القادة بالفعاليةل علعلاقة بين الذكاء الانفعالي والفعالية الذاتية للقادة، وهذا يد

لذكية بالتالي يكون مستوى القيادة ا ،% تقريباً 79( حيث حصلت إدارة الذات على 2011دراسة )الرفوع، 
ت أن ( والتي بين2010لدى أفراد العينة في هذا المجال، وتتفق مع دراسة )الأسطل،  اً متوسط عاطفياً 

ما %( على الترتيب، في50.47%، 66.8عالات والمعرفة الانفعالية يبلغ )الوزن النسبي لإدارة الانف
راسة د%(.وتتفق مع 80.55تميزت الدراسة السابقة في ب عد تقييم الانفعالات والذي بلغ الوزن النسبي )

ا وهذ(2.524)بلغ لذكاء الشخصي لدى أفراد العينة المتوسط الحسابي ل( والتي بينت أن 2010)راشد، 
( 2008ى أن إدارة الذات في المتوسط أو أعلى من المتوسط، وتتفق مع دراسة )المصدر، ويدل عل

الانتباه  وهي التي تبين ،%( تقريباً 70إدارة الانفعالات وتنظيمها والمعرفة الانفعالية على ) حيث حصلت
إلى  يلهاوتحو  ،ةوالإدراك الجيد للانفعالات والمشاعر الذاتية، والقدرة على التحكم بالانفعالات السلبي

صلت حوكل تلك المهارات  ،يجابية، وتنظيم الانفعالات والمشاعر وتحويلها لتحقيق الإنجازإانفعالات 
 .لدى المدراء بقليل على نسبة أعلى من المتوسط
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لقادة ء اوهؤلا ،من أفراد العينة فقط يتمتعون بكفاية انفعالية مرتفعة 22.5%فالتحليل السابق يبين أن 
م مة سلقوهذا يقع في  ،يكون لديهم القدرة بشكل أكبر على تجاوز التحديات، والتمتع بتقدير ذاتي مرتفع

عدم و  ،مدح الذات بدون مبرر مهرم ماسلوا وهو تقدير الذات، ويتمتع هؤلاء القادة بعدم الغرور، وعد
لى إحويل الانفعالات السلبية إنجازات الآخرين، والقدرة على ت إهمالنجاز لأنفسهم، وعدم نسبة الإ

لأهداف جاز اإيجابية، وقدرة عالية على إدارة الذات عند القلق، وهذا يحقق لقادة الجامعات الفعالية في إن
 .المحددة بسبب القدرة على تعزيز أداء النفس وأداء الآخرين

على  وهذه النسبة المرتفعة تدل ،من أفراد العينة يتمتعون بكفاية انفعالية متوسطة 58.9%كما أن 
لات وذلك من خلال تدريبهم وتنمية قدراتهم في مجا ،ضرورة الاهتمام بقادة الجامعات في هذا المجال

حقيق تالتقدير الذاتي أو معالجة القلق والغرور وحب الذات، وكيفية التعامل مع الانفعالات، وكيفية 
 نتيجةودورهم في مواجهة التحديات، وقد اتفقت هذه ال الرضا للمرؤوسين من خلال الاعتراف بإنجازاتهم

هي و من أن الفرد في مجموعة من المهن  (داليب سينغ)مع ما أشار إليه  (عليها)رغم تحفظ الباحث 
ي ن يؤدأالإدارة، التشريع، تكنولوجيا المعلومات، الطب، العمل المصرفي، الهندسة، والمحاسبة، يستطيع 

(. ويمكن توضيح الكفاية 74: 2008الذكاء العاطفي المتوسط)نورة،  عمله بفعالية وهو من ذوي 
 الانفعالية للقادة في جامعات قطاع غزة وفق الشكل التالي:

 
 (: الكفاية الانفعالية للقائد13شكل رقم )

 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج المبحوثين



122 
 

 ثانيا: النضوج الانفعالي للقائد
ث لا حي ،( الأسئلة المتعلقة بمجال النضوج الانفعالي للقائد وخيارات الإجابة4ل )يوضح جدو         

صة لكل صتوجد هناك إجابات خاطئة أو صحيحة. إنما يتم تصحيح الإجابات بناء على الدرجات المخ
 (.4استجابة كما هو موضح في ملحق رقم )

 
 (5جدول ) 

 عاطفياً  ئد على مقياس القيادة الذكيةالأسئلة المتعلقة بمجال النضوج الانفعالي للقا 

 وصف الموقف م.
الاستجابة )ردة الفعل( التي تشعر بها, وليس التي تعتقد 

 أنها صائبة
أثنيياء مناقشيية زميلييك شييو هت صييورته وهاجمتييه وبعييد   .1

ذليييك أدركيييت أن الهيييدف لييييس هيييو تشيييويه صيييورته. 
 ؟كيف ستتعامل

-أ  
أحيييييافظ عليييييى هيييييدوئي، وأراجيييييع نفسيييييي هيييييل كيييييان  

 مكان التحكم في غضبي اتجاه زميلي.بالإ
-ب  أترك المكان ولا أناقشه بعد ذلك.  
-ت  أعتذر لزميلي عن ما صدر عني من سلوك.  

-ث أسيييييتمر فيييييي النقيييييا  حتيييييى الوصيييييول إليييييى نتيجييييية   
 محددة.

عندما ينتقيد شيخص ميا سيلوكك بشيكل مباشير وأنيت   .2
 تتحدث معه. كيف ستتصرف؟

-أ  ف الاستماع له مباشرةأوقف الحديث معه وأوق  
-ب  أستمع له باهتمام.  
-ت  أنزعج من حديثه.  
-ث  أعمل على تغيير سلوكي  

ليييك بيييأن لا  ن ف علييييهم يقوليييو اليييذين تشييير  ون الموظفييي  .3
 ك القديمة، كيف ستتعامل معهم؟ءتفرم عل يهم آرا

-أ  أقبل رأيهم عاجزاً.  

-ب  أقيييييوم بالاسيييييتعانة بمرشيييييد نفسيييييي، لييييييعلمهم كييييييف  
 مع البيئة المحيطة.  يتكيفوا 

-ت  
أسيييطر علييى انفعييالاتي، وأشييرح لهييم وجهيية نظييري  

 بصبر.
-ث  أتحدث معهم، وأتفهم مشاعرهم وتوجيهاتهم.  

أنييت تعمييل بروفسييوراً فييي إحييدى الجامعييات، وعنييدما   .4
كنت تلقي المحاضيرة، قيال ليك أحيد طلابيك بأنيك لا 

الآن تحضييييير جييييييداً لهيييييذه المحاضيييييرة، وأنيييييت تقيييييوم 

-أ أرفيييع تقريييير إليييى عمييييد شيييؤون الطيييلاب حيييول هيييذا   
 السلوك غير الأخلاقي من الطالب.

-ب  أطلب من الطالب مغادرة القاعة فوراً.  



123 
 

بتضييييع الوقييت، هييذا الأميير جييرح احترامييك الييذاتي، 
 كيف سيكون رد فعلك؟

-ت  
أطليييب مييين الطاليييب الحضيييور بعيييد المحاضيييرة إليييى  

 مكتبي ليشرح لي ما يريده.

-ث  
ذكيييير الطالييييب بالسيييياعات المكتبييييية والمحاضييييرات أ   

التعويضييية التييي يمكيين للطالييب اسييتغلالها للاسييتفادة 
 والفهم بشكل أكبر

خيييييلال الاجتمييييياع ميييييع نقابييييية العييييياملين، قيييييام نقييييييب   .5
العيييييياملين ووجييييييه ادعيييييياءات لييييييك بالفسيييييياد والتحيييييييز 

 والمحاباة. كيف ستتصرف؟

-أ  
لحفيييياظ علييييى اسييييتمر فييييي الاسييييتماع لإدعائييييه مييييع ا 

 هدوء الأعصاب.

-ب  
أطلب من نقيب العاملين تقديم كتاب )شكوى( لكي  

 يتم التحقيق فيما يقول بحيادية ادعائه.

-ت  
ألغيييييييي المفاوضيييييييات المسيييييييتمرة الآن ميييييييع النقابييييييية،  

 وأطلب منه الاعتذار أولًا.
-ث  أترك الاجتماع.  

عنيييدما أنييياقش شيييخص ينافسيييني، وخسيييرت فيييي هيييذا   .6
 فإنني:النقا  

-أ  أشعر بهزيمة مطلقة.  

-ب  
أنتظييييير لفرصييييية أخيييييرى حتيييييى أتغليييييب عليييييى اليييييذي  

 يناقشني.
-ت  أعتقد أن الربح والخسارة جزء من اللعبة.  
-ث  أحلل أسباب الخسارة.  

عشت حياتك لعدة سينوات عليى هيذه الأرم، كييف   .7
تحييييب أن تصييييف حياتييييك فييييي هييييذه اللحظيييية بجمليييية 

 واحدة؟

-أ  
شيييخص مكيييافح ليييدي  جمييييع الأسيييباب ناجحييية )أنيييا  

 التي تجعلني سعيد(.

-ب  
جيييييييدة )يييييييوم لييييييك، ويييييييوم عليييييييك )ربييييييح وخسييييييارة(  
(50:50) 

-ت  
 مريحييية )القيييدر بييييد الله، ولييييس لانسيييان شيييأن فهيييو  

 مسير في كل أموره(.

-ث غير مريحة )أشيعر أننيي أسيتحق أفضيل مين ذليك،   
 لكني غير قادر على تحصيل ذلك(.

، نفعالي للقائد والإجاباات الأرباعيوض  الجدول السابق الأسئلة المتعلقة بمجال النضوج الا             
حيااث لا توجااد إجابااة خاطئااة أو صااحيحة، إنمااا لكاال إجابااة درجااة مخصصااة تاام بيانهااا وفااق مفتاااح 
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التصحي  المعتمد في هاذا البحاث، والجادول التاالي يوضا  تحليال نتاائج المبحاوثين ومساتوياتهم علاى 
 وذلك باستخدام أسلوب النسب المئوية والتكرارات. ،جال النضوج الانفعاليم

 (6جدول )
 تحليل نتائج المبحوثين على مجال النضوج الانفعالي للقائد 

 النسبة المئوية % العدد الاستجابة
 - - ذكاء عاطفي منخفضقائد يتمتع ب

 5.7 12 كاء عاطفي متوسطقائد يتمتع بذ

 67.0 140 اطفي مرتفعذكاء عقائد يتمتع ب

 27.3 57 ذكاء عاطفي مرتفع جداقائد يتمتع ب

 100.0 209 المجموع

 فيما يخص عاطفياً ( الذي يتعلق بنتائج المبحوثين على مقياس القيادة الذكية 6يتضح من جدول )
تميز لى وتمثل من ييمكن تقسيم العينة إلى ثلاث مجموعات. الأو  حيث مجال النضوج الانفعالي للقائد.
ميز % من إجمالي عينة الدراسة. أما المجموعة الثانية فتمثل من يت5.7بنضوج انفعالي متوسط بنسبة 

تميز % من إجمالي عينة الدراسة. أما المجموعة الثالثة فتمثل من ي67.0بنضوج انفعالي مرتفع بنسبة 
 اسة. وملخص النسب السابقة أن معظم% من إجمالي عينة الدر  27.3بنضوج انفعالي مرتفع جدا بنسبة

 .أفراد العينة يتميزون بنضوج انفعالي مرتفع 

، وتتفق مرتفعةعد الوعي الاجتماعي على نسبة ( حيث حصل ب  2011وهذا يتفق مع دراسة )الرفوع، 
على وهذا يدل  نسبة مرتفعة أيضاً،( حيث حصل التواصل الاجتماعي على 2008مع دراسة )المصدر، 

 هاراتقدرة المدير على قراءة وإدارة انفعالات الآخرين من خلال الود والعلاقات الطيبة، واستخدام م
على  وكل تلك المهارات حصلت ،الإقناع، والتفاوم، وبناء الثقة وتكوين شبكة علاقات، وإظهار المحبة

 ق مع دراسة )أبو عفش،وتتف(، 2010نسبة أعلى من المتوسط،  وهذا يتفق أيضاً مع دراسة )بظاظو، 
 4.18( والتي بينت أن المتوسط الحسابي لمجال المهارات الاجتماعية يساوي 2011

( حيث كان المتوسط الحسابي لإدراك الآخرين، 2007مع دراسة )صديق،  هذه النتيجة تفقت ولا
( حيث بلغ 2010ل، ( على الترتيب، واختلفت مع دراسة )الأسط1.566(،)1.681وإدارة الآخرين )

أن  ( والتي بينت2013ولا تتفق مع دراسة )بكر،  ،%(63.71الوزن النسبي لب عد التواصل الاجتماعي )
 ر بلغتوفر متطلبات مهارة النضج الانفعالي لدى القيادات الإدارية بوجه عام في قطاع الاتصالات بمص

ء ( التي بينت أن الذكا2010)راشد،  ولا تتفق مع دراسة ( أي بدلالة سلبية،1.7متوسطه الحسابي )
 الاجتماعي وبما يشمله من العلاقة مع الآخرين، وفهم مشاعرهم والتعامل معها كان بمتوسط حسابي

% من أفراد العينة تقع في المعدل 44.2( التي بينت أن 2008)نورة،  متوسط، ولا تتفق مع دراسة
 .القيادة الذكية عاطفياً اس % يقعن في المعدل المرتفع على مقي23.1المتوسط، و 
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ذا ال، وهلدى أفراد العينة في هذا المج اً مرتفع عاطفياً يكون مستوى القيادة الذكية  من خلال ما سبق
هل، التساو يعطى القادة في الجامعات القدرة العالية على كيفية التعامل مع الآخرين في وقت الشدة، 

ل ، بالإضافة إلى التروي في الحكم على الآخرين مع تجنب رد الفعالانسحاب أو الصمتو المواجهة، و 
لعالية اقدرة السريع، والاعتراف بإنجاز المرؤوسين، والوعي بالذات، وتحقيق التوازن بين العقل والقلب، وال

 طاعقت في على تحديد القائد لمشاعره والتعبير عنها، وبالتالي النضوج الانفعالي المرتفع لقادة الجامعا
ل ب ،غزة يدل على قدرتهم في مواجهة الواقع والتعامل الإيجابي معه، فهم لا يتهربون من المشكلات

ن، لآخرياوإيجاد الحلول لها، ويكون لديهم إحساس بالثقة والأمان في التعامل مع  ،على مواجهتها ن يعملو 

أو جهد،  ،أو وقت ،لواحترام وتقدير رغبات وحاجات الآخرين وتقديم لهم ما يستطيع تقديمه من ما
ا بارهواعت ،على الاستفادة من خبرات الحياة ت نتيجة تمتعهم بنضج انفعالي عال  ويستطيع قادة الجامعا

ا ، فهذفرصاً للتعلم، بالإضافة إلى الإبداع والابتكار بشكل مستمر في إيجاد حلول للمشكلات المتنوعة

نجاز، لى الإوالإحباط، وتكون لديه القدرة العالية ع ،والغيرة ،والغضب ،والتشاؤم ،القائد يبتعد عن القلق
والعمل ضمن فرق عمل، وما سبق يدل على وجود نقاط قوة لدى القيادة في الجامعات في  ،والإبداع

ويمكن  قطاع غزة، وبالتالي قدرتها عل مواجهة التهديدات والضغوط التي يمكن أن تواجهها أثناء العمل،
 الي للقائد وفق الشكل التالي:بيان مستويات النضج الانفع

 
 (: النضج الانفعالي للقائد14شكل رقم )

 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج المبحوثين
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 ثالثا: الحساسية الانفعالية للقائد    
ث لا حي ،( الأسئلة المتعلقة بمجال الحساسية الانفعالية للقائد وخيارات الإجابة7يوضح جدول )     

صة لكل صناك إجابات خاطئة أو صحيحة. إنما يتم تصحيح الإجابات بناء على الدرجات المختوجد ه
 (.4استجابة كما هو موضح في ملحق رقم )

 (7جدول )
 يا  عاطف الأسئلة المتعلقة بمجال الحساسية الانفعالية للقائد على مقياس القيادة الذكية 

 وصف الموقف م.
بها, وليس التي الاستجابة )ردة الفعل( التي تشعر 
 تعتقد أنها صائبة

طلب منك شخص أن يتدرب في إدارتك وبعد فترة أبلغيك   .1
لإشرافه لم يأخذوا قراراتيه  بأن المرؤوسين الذين يخضعون 

 ه على محمل الجد، ماذا تقترح عليه؟ءوآرا

-أ أطلييب منييه معالجيية مثييل تلييك الأمييور بنفسييه دون   
 الرجوع إلي  وإزعاجي.

-ب  
ن يتجاهييل مثييل تلييك السييلوكيات ميين أطلييب منييه أ 

 المرؤوسين.

-ت  
أطليييب منيييه أن يواجيييه المشيييكلة ويعالجهيييا ويواجيييه  

 التحديات بصلابة.

-ث  
أتعيييياطف وأعمييييل معييييه لإيجيييياد طييييرق فعاليييية لييييدفع  

 المرؤوسين حتى يأخذوا الأمور على محمل الجد.
ورد إليك معلوميات عين إصيابات وتحطييم للممتلكيات فيي   .2

-أ ن الطلاب، ما الإجراء الذي ستتخذهاشتباكات بي  
أقيييييرر عيييييدم زييييييارة مكيييييان الحيييييادث للحفييييياظ عليييييى  

 حياتي.

-ب  
أسييييييطر عليييييى انفعيييييالاتي، لأن هيييييذه لييييييس الميييييرة  

 الأولى يجري فيها أحداث.
-ت  أعالج الوضع باتخاذ إجراء حسب القانون.  

-ث أقيييوم بزييييارة مكيييان الحيييدث وأتواصيييل ميييع الجمييييع   
 وس. لتهدئة النف

الموظفييييات التييييي تشييييرف عليهييييا تريييييد أن تتطلييييق  ىحييييدا  .3
)تنفصيييييل عييييين زوجهيييييا(، وجييييياءت إلييييييك لترشيييييدها. مييييياذا 

 ستنصحها؟

-أ  أشجعها على الطلاق، لأن زوجها غير متقبلها. 

-ب أتعاطف معها، حيث زوجها يحمل درجة أكاديمية   
 متواضعة.

-ت  
أنصييحها بالحييديث إلييى زوجهييا لتكتشييف الأسييباب  

 ء سوء الفهم الحالي.ورا
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-ث  
أبلغهيييا أن الميييؤهلات الأكاديميييية مهمييية ولكنهيييا لا  

 تقود بالضرورة إلى حياة زوجية ناجحة.
 

يوجييييد موظييييف كفيييييف فييييي الييييدائرة التييييي تشييييرف عليهييييا،   .4
تعثيره فيي تعرم للسخرية والضحك من الميوظفين نتيجية 

 تجاه هذا الموقف؟الطريق. ماذا أنت فاعل 

-أ  فين الضحك.سأشارك الموظ  
-ب  سأتجاهل ما صدر منهم  

-ت أسيياعد الموظييف الكفيييف فييي الخييروج ميين المكتييب   
 دون توجيه أي قول للموظفين.

-ث أسيييياعد الموظييييف الأعمييييى ثييييم أتوجييييه إلييييى بيييياقي   
 الموظفين وأرشدهم كونهم عديمي الإحساس.

د كبير مين كمدير لإدارة الموارد البشرية، عليك تحديد عد  .5
بتعييياث للخيييارج، وبعيييد الامتحيييان ين لاختييييارهم للاالميييوظف

الكتيييابي والفيييرز تبيييين أن معظيييم الميييؤهلين مييين السييييدات، 
 ماذا سيكون رد فعلك؟

-أ أختار السيدات، لأنهم يستحقوا  لتمتعهم بمؤهلات   
 ومعايير الاختبار.

-ب  حسناً، إنه عالم السيدات، اختارهم على أي حال.  
-ت  لرجال بعدد متساوي.أختار السيدات وا  
-ث  أتجنب اختيار السيدات لأنها مسؤولية.  

 ، حياثرباعد والإجابات الأ يوض  الجدول السابق الأسئلة المتعلقة بمحور الحساسية الانفعالية للقائ
 لا توجد إجاباة خاطئاة أو صاحيحة، إنماا لكال إجاباة درجاة مخصصاة تام بيانهاا وفاق مفتااح التصاحي 

 فااي هااذا البحااث، والجاادول التااالي يوضاا  تحلياال نتااائج المبحااوثين ومسااتوياتهم علااى مجااال المعتمااد
 الحساسية الانفعالية وذلك باستخدام أسلوب النسب المئوية والتكرارات.

 
 (8جدول )

 تحليل نتائج المبحوثين على مجال الحساسية الانفعالية للقائد 
 النسبة المئوية % العدد الاستجابة

 1.0 2 ذكاء عاطفي منخفضبقائد يتمتع 
 10.5 22 ذكاء عاطفي متوسطقائد يتمتع ب

 39.2 82 ذكاء عاطفي مرتفعقائد يتمتع ب
 49.3 103 ذكاء عاطفي مرتفع جداقائد يتمتع ب

 100.0 209 المجموع
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خص فيما ي عاطفياً ( الذي يتعلق بنتائج المبحوثين على مقياس القيادة الذكية 8يتضح من جدول )
يمكن تقسيم العينة إلى أربع مجموعات. الأولى وتمثل من يتميز أنه مجال الحساسية الانفعالية للقائد. 

% من إجمالي عينة الدراسة. أما المجموعة الثانية فتمثل من 1.0بحساسية انفعالية منخفضة بنسبة 
المجموعة الثالثة فتمثل  % من إجمالي عينة الدراسة. أما10.5يتميز بحساسية انفعالية متوسطة بنسبة 

% من إجمالي عينة الدراسة. أما المجموعة الرابعة فتمثل 39.2من يتميز بحساسية انفعالية مرتفع بنسبة 
% من إجمالي عينة الدراسة. وملخص النسب  49.3من يتميز بحساسية انفعالية مرتفعة جدا بنسبة 

 .ية مرتفعةالسابقة أن معظم أفراد العينة يتميزون بحساسية انفعال

% من أفراد العينة تقع في 44.2( التي بينت أن 2008)نورة،  وهذه النتيجة لا تتفق مع دراسة
ق مع ، ولا تتفالقيادة الذكية عاطفياً % يقعن في المعدل المرتفع على مقياس 23.1المعدل المتوسط، و 

ولا تتفق مع دراسة  ،%(74.76( حيث بلغ الوزن النسبي لب عد التعاطف )2010دراسة )الأسطل، 
، وإدارة البيئة المحيطة كانت بمتوسط حسابي ينت أن القدرة على التكيف( التي ب2010)راشد، 

ي ( والتي بينت أن توفر متطلبات مهارة التأثير الوجدان2013ولا تتفق مع دراسة )بكر،  .(3.682)
عام في قطاع الاتصالات بمصر بلغ  والتعامل الإيجابي مع الآخرين لدى القيادات الإدارية بوجه

 ( أي بدلالة سلبية جداً.1.3متوسطه الحسابي )

ط (، والتي بينت وجود ارتبا2010تفق مع دراسة )كردي، ت(، و 2010تتفق مع دراسة )بظاظو،  بينما
تي وال( 2011مع دراسة )أبو عفش،  أيضاً  بين الذكاء العاطفي والمهارات الاجتماعية للقادة، وتتفق

وهذا يتفق مع  (،4.13بينت أن المتوسط الحسابي لمجال التعاطف والحساسية في التعامل يساوي )
%( 75( حيث حصل بعد التعاطف على )2008وتتفق مع دراسة )المصدر،  (،2007دراسة )صديق، 

 وهذا يدل على حصول أفراد العينة على نسبة أعلى من المتوسط في قدرتهم على إدراك انفعالات
 .نفعالاتهم والتناغم معهاالآخرين، وفهم مشاعرهم وا

لدى أفراد العينة في هذا المجال، وهذا  اً مرتفع عاطفياً يكون مستوى القيادة الذكية  من خلال ما سبق
يعطى القادة في الجامعات القدرة العالية على الانسجام والراحة مع الآخرين، والعدالة في التعامل مع 

في إدارة البيئة المحيطة، والإحساس المرتفع لكيفية تقييم  _أيضا_ؤوسين، والقدرة العالية جميع المر 
المرؤوسين لك كقائد، ومدى ارتباطهم، وشعورهم بالراحة أثناء العمل تحت إشرافك، فالحساسية الانفعالية 

قلالية قوية، ويتعرف وهذه النسبة المرتفعة تجعل القائد ذو است 88.5%للقائد وفق الجدول السابق كانت 
الدفاع عن نفسه تحت الضغط، والإنصات  علىعلى الأفراد بعمق قبل التعامل معهم، ولديه القدرة 

ولتقييم مستويات التواصل، بالإضافة إلى أنهم يتقبلون النقد دون الشعور  ،بشكل فعال لتحليل الحديث
والحساسية الانفعالية المرتفعة للقائد تخلق  بالاضطراب أو الخوف من النتائج، والمرونة والتكيف المرتفع،
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قدرة على تحسين العلاقة مع الآخرين، والإخلاص في التعامل معهم، والربط بين مشاعر المرؤوسين 
وأفعالهم، وما سبق يدل على وجود نقاط قوة لدى القيادة في الجامعات في قطاع غزة، وبالتالي قدرتها 

يمكن أن تواجهها أثناء العمل، ويمكن بيان مستويات الحساسية  عل مواجهة التهديدات والضغوط التي
 الانفعالية للقائد وفق الشكل التالي:

 
 الحساسية الانفعالية للقائد(: 15شكل رقم )        

 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج المبحوثين       

 
 امةبصورة ع عاطفيا  رابعا:  مقياس القيادة الذكية         

 (9جدول )
 بصورة عامة عاطفيا   تحليل نتائج المبحوثين على مقياس القيادة الذكية 

 النسبة المئوية % العدد الاستجابة
 - - منخفض عاطفياً مستوى القيادة الذكية 
 19.1 40 متوسط عاطفياً مستوى القيادة الذكية 

 80.9 169 مرتفع عاطفياً مستوى القيادة الذكية 
 - - مرتفع جدا عاطفياً الذكية  مستوى القيادة

 100.0 209 المجموع



130 
 

 
خدام بصورة عامة باست عاطفياً ( تحليل استجابات المبحوثين على مقياس القيادة الذكية 9يلخص جدول )

 اً عاطفيأسلوب النسب المئوية، فالقادة الذين يتميزون بذكاء عاطفي متوسط )مستوى القيادة الذكية 
بذكاء عاطفي  ن لقادة في جامعات قطاع غزة يتميزو % من ا80.9 %. بينما 19.1لغ نسبته متوسط( ب

 مرتفع( . عاطفياً مرتفع)مستوى القيادة الذكية 

( التي بينت أن (El faramawy, 2011  (، ويتفق مع دراسة2010وهذا يتفق مع دراسة )بظاظو، 
توسط ( حيث بلغ مقدار م2011ع، وتتفق من دراسة )أحمد، معدل الذكاء العاطفي لدى أفراد العينة مرتف

ء مما يشير إلى ارتفاع مستوى الذكا ،( درجة84.1درجات عينة الدراسة في مقياس الذكاء العاطفي )
عينة ( حيث كان المتوسط الحسابي النسبي لأفراد ال2011العاطفي لدى عينة الدراسة، ودراسة )الرفوع،

د ( والتي بينت وجو 2010(، وتتفق مع دراسة )كردي، 71.82ككل قد بلغ ) على مقياس الذكاء العاطفي
 اطفياً عكية وهذا دلالة على ارتفاع مستوى القيادة الذ ،علاقة بين الذكاء الانفعالي والقدرة على القيادة

 دراسة( والتي بينت أن مقدار متوسط درجات عينة ال2012للمدراء، وتتفق مع دراسة )الرقاد، وأبودية، 
 .(84.01في مقياس الذكاء العاطفي )

اء ( والتي بينت أن توفر متطلبات مهارة الإدارة القائمة على الذك2013ولا تتفق مع دراسة )بكر، 
ي ( أ1.5العاطفي لدى القيادات الإدارية بوجه عام في قطاع الاتصالات بمصر بلغ متوسطه الحسابي )

ارات ( التي تدل على افتقار قادة المنظمات لمه2007ع دراسة )صديق، م كذلك لا تتفقو  بدلالة سلبية.
لأفراد  ( والتي بينت أن الذكاء العاطفي الكلي2010وقدرات الذكاء العاطفي، ولا تتفق مع دراسة )راشد،

( حيث بلغ الوزن النسبي 2010(، ولا تتفق مع دراسة )الأسطل، 3.566العينة كان بمتوسط حسابي )
 %(69.03الذكاء العاطفي ) لجميع أبعاد

و  % من أفراد العينة تقع في المعدل المتوسط،44.2( التي بينت أن 2008ولا تتفق مع دراسة)نورة، 
% يقعن في المعدل المرتفع على مقياس الذكاء العاطفي، وتختلف مع دراسة )بدوي، وآخرون، 23.1

 من العينة في فئة (%65) و الذكاء العاطفي، % من العينة الكلية منخفض18( والتي بينت أن 2011
 .% من العينة بمستوى مرتفع من الذكاء العاطفي17الذكاء العاطفي المتوسط، بينما يتميز 

لدى المدراء العاملين في جامعات قطاع غزة يدل على  عاطفياً فالنسبة المرتفعة لمستوى القيادة الذكية 
 ،والحماسة ،والثقة ،والتعبير عن انفعالاتهم، ومشاعرهم، وتعزيز الصبر ،كمقدرتهم المرتفعة على التح

عامل مع الآخرين، والاعتراف بنقاط القوة والضعف لديهم، وتجنب الانفعالات السلبية، توالعدالة في ال
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 ،والتحفيز ،والإحساس بعواطف الآخرين، وتمتعهم بالمهارة الإنسانية المرتفعة، والقدرة على التوجيه
ومستوى القيادة الذكية  .على المعلومات والأفكار السليمة والإقناع، ومساعدة المرؤوسين في الحصول

على قدرة المدراء على تحقيق مبدأ المشاركة وإدارة الصراعات، وإيجاد  _أيضاً _المرتفع يدل  عاطفياً 
لوقتهم، وتحقيق  ةط العمل، وقدرتهم على إدارة فعالاستراتيجيات متنوعة للتخفيف من آثار ضغو 

والوصول إلى القدرة في  ،الانسجام داخل العمل، وتنمية قدرة المرؤوسين على العمل وفق فريق عمل
 ممارسة القيادة، وتحقيق الشفافية في التعامل.

ء في اللمدر  إلى المؤهلات العلمية العالية عاطفياً ويعزو الباحث النسبة المرتفعة لمستوى القيادة الذكية 
لتي جامعات قطاع غزة، بالإضافة إلى خبرتهم في مجال العمل الأكاديمي والإداري، والظروف الصعبة ا

 ،أو المجتمع المحيط ،أو الأكاديميين ،تمر بها الجامعات من مشكلات متنوعة قد تخص الطلاب
يدل على  وخبرتهم في التعامل معها، وقدرتهم على حل المشكلات بأسلوب علمي ومنهجي، وما سبق

 مواجهة التهديدات ىوجود نقاط قوة لدى القيادة في الجامعات في قطاع غزة، وبالتالي قدرتها عل
لشكل اوفق  عاطفياً والضغوط التي يمكن أن تواجهها أثناء العمل، ويمكن بيان مستويات القيادة الذكية 

 التالي:

 
 مستويات القيادة الذكية عاطفياً (: 16شكل رقم )      

 صدر: إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج المبحوثينالم 
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)الكفاياااة والنضاااوج والحساساااية  عاطفياااا  ويمكااان تلخااايص التحليااال الساااابق لمساااتوى القياااادة الذكياااة 
 الانفعالية للقائد( وفق الجدول التالي:

 (10جدول رقم )
 لدى أفراد العينة عاطفيا  ملخص مستوى القيادة الذكية 

مستوى  ااااااناااااااااااااااااااااالبياااااااااا
 منخفض

مستوى 
 متوسط

مستوى مرتفع  مستوى مرتفع
 جدا  

 - %22,5 %58,9 %18,7 الكفاية الانفعالية للقائد
 %27,3 %67 %5,7 - النضوج الانفعالي للقائد

الحساسااااااية الانفعاليااااااة 
 للقائد

1,0% 10,5% 39,2% 49,3% 

 - %80,9 %19,1 - عاطفيا  القيادة الذكية 

 .ثار ضغوط العملآالتخفيف من  الاستجابات على مقياستحليل 

إذا كانت  لعينة واحدة( لمعرفة ما Tلتحليل فقرات الاستبانة تم استخدام الاختبارات المعلمية )اختبار
  أم لا. 3متوسط درجة الاستجابة قد وصلت إلي درجة الحياد وهي 

وهيييي تقابيييل درجييية الحيييياد حسيييب مقيييياس ليكيييرت  3رجييية الإجابييية يسييياوي متوسيييط د :الفرضاااية الصااافرية
 المستخدم.

 . 3متوسط درجة الإجابة لا يساوي  :الفرضية البديلة

ويكون في  ،الفرضية الصفريةفإنه لا يمكن رفض  (0.05أكبر من  Sig) Sig > 0.05إذا كانت ف
 3هى و درجة الحياد لا يختلف جوهرياً عن حول الظاهرة موضع الدراسة  الأفرادهذه الحالة متوسط آراء 

يلة وقبول الفرضية البد ،( فيتم رفض الفرضية الصفرية0.05أقل من  Sig) Sig < 0.05أما إذا كانت  ،
تحديد  ، وفي هذه الحالة يمكن 3وهى درجة الحياد عن يختلف جوهرياً  الأفرادآراء القائلة بأن متوسط 

وذلك من خلال  .3وهى درجة الحياد عن ينقص بصورة جوهرية  ما إذا كان متوسط الإجابة يزيد أو
جة در موجبة فمعناه أن المتوسط الحسابي لاجابة يزيد عن قيمة الاختبار قيمة الاختبار فإذا كانت 

 ما مستوى  ، وهذا التحليل يقوم به الباحث لاجابة عن السؤال الثاني للبحث:والعكس صحيحالحياد 
 يف من آثار ضغوط العمل لدى المدراء في جامعات قطاع غزة؟توفر استراتيجيات التخف

 " ستراتيجية التزود بالمهارات الإداريةا تحليل فقرات مجال " -1
درجة لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصلت إلي  Tتم استخدام اختبار                

 (.11النتائج موضحة في جدول ) أم لا.  3وهى الحياد 
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 (11ول )جد
لتزود استراتيجية الكل فقرة من فقرات مجال "  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال        

 " بالمهارات الإدارية

 الفقرة م

بي
سا
الح
ط 
وس
لمت
ا

بي 
نس
ي ال

ساب
الح
ط 
وس
لمت
ا

 

بار
لاخت

ة ا
قيم

 

ة )
مالي

لاحت
ة ا
قيم
ال

S
ig

).
 

يب
ترت
ال

 

 88.06 4.40 هامكتسعى دائما لوجود توصيف واضح  لمسئولياتك وم  .1
40.1
5 

*0.000 2 

 80.19 4.01 تدعم تطبيق تفويض السلطة بشكل واسع  .2
17.9
3 

*0.000 9 

 86.89 4.34 تهتم ببناء فرق العمل وإيجاد تعاون بين الأفراد  .3
34.9
4 

*0.000 4 

 85.34 4.27 تحدد لأفراد إدارتك وسائل للحد من مضيعات الوقت  .4
30.6
2 

*0.000 6 

 84.76 4.24 اوازن بين أعباء الأدوار المختلفة التي تقوم بهتقوم بإيجاد ت  .5
31.9
6 

*0.000 7 

 87.67 4.38 تسعى باستمرار لزرع الثقة بينك وبين مرؤوسيك  .6
36.4
9 

*0.000 3 

 84.08 4.20 تتبع سياسة الباب المفتوح في عملية الاتصال  .7
24.0
9 

*0.000 8 

 88.83 4.44 تهتم بالعاملين أصحاب الأداء المتميز  .8
37.3
9 

*0.000 1 

 86.37 4.32 تدعم المناخ التنظيمي الملائم من حيث الوضوح والعدالة  .9
27.6
3 

*0.000 5 

 85.80 4.29 جميع فقرات المجال معا   
59.8
7 

*0.000  

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائيا  عند مستوى دلالة *  . 

 استخلاص ما يلي:( يمكن 11جدول ) خلال من 
)الدرجة  4.44ساوي " ي تهتم بالعاملين أصحاب الأداء المتميز "الثامنة للفقرة المتوسط الحسابي  -     

القيمة الاحتمالية وأن  37.39 ختبارالا، قيمة %88.83 ( أي أن المتوسط الحسابي النسبي5الكلية من 
.(Sig)  0.05 عند مستوى دلالة هذه الفقرة دالة إحصائياً  دلذلك تع 0.000تساوي  ، مما يدل على

وهذا يعني أن هناك موافقة من  ،3وهى درجة الحياد أن متوسط درجة الاستجابة لهذه الفقرة قد زاد عن 
لاهتمام القادة بأصحاب الأداء  ويعزو الباحث هذه النتيجة المرتفعة، قبل أفراد العينة على هذه الفقرة

 ،والنمو في كل المجالات سواء الأكاديمية ،والابتكار ،لى اهتمام الجامعات بصفة عامة بالإبداعالمتميز إ
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أو التقنية، وهذا لن يتحقق إلا من خلال الأفراد المتميزين، وبتحقيق ثالوث التحسين المستمر  ،أو الإدارية
 يقل شعور القادة بضغوط العمل .

ي أ 4.01ساوي " ي تدعم تطبيق تفويض السلطة بشكل واسع " الثانية للفقرةالمتوسط الحسابي  -     
وي تسا (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  .17.93، قيمة الاختبار %80.19أن المتوسط الحسابي النسبي 

0.05هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  دتعلذلك  0.000  ، مما يدل على أن متوسط درجة
د العينة موافقة من قبل أفرا وهذا يعني أن هناك ،3وهى درجة الحياد عن  زادستجابة لهذه الفقرة قد الا

ى ، ورغم أنها حصلت على الترتيب الأخير ضمن فقرات هذا المجال إلا أنها حصلت علعلى هذه الفقرة
ام أن نقل المهالمرتفعة لدعم تطبيق تفويض السلطة على  ويعزو الباحث هذه النتيجةنسبة مرتفعة 

يزيد والصلاحيات للآخرين يقلل عبء العمل عن القادة، وينمي روح الإبداع والابتكار عند الآخرين، و 
دة ى القايجابيات تلك المشاركة تنعكس علالمرؤوسين على اتخاذ القرارات، فإمن الثقة المتبادلة، ويدرب 

 فيكون لها دور فعال في التخفيف من آثار ضغوط العمل.

، وأن المتوسط الحسابي النسبي 4.29ن المتوسط الحسابي يساوي بإعام يمكن القول  بشكل -
 دلذلك يع 0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  .59.87 %، قيمة الاختبار85.80يساوي 

0.05" دال إحصائياً عند مستوى دلالة  ستراتيجية التزود بالمهارات الإداريةا" مجال  ، مما يدل على
اك وهذا يعني أن هن ،3وهى درجة الحياد أن متوسط درجة الاستجابة لهذا المجال يختلف جوهرياً عن 

لتي (، وا2012وهذا يتفق مع دراسة )بن زرعة، موافقة من قبل أفراد العينة على فقرات هذا المجال. 
 عمالنجاز الأإفي  اً كبير  اً عطي اهتمامبينت بأن رئيسات الأقسام التعليمية في جامعة الأميرة نوره ت

لتمتع اعلى  ية عالية، وهذا يدلوفعالية عالية، وبالتالي يتوفر لديهن مهارات إدار  ،وسرعة ،الإدارية بدقة
اتخاذ  ( التي بينت أن مهارة2010تتفق مع دراسة )الأسطل، و ستراتيجية التزود بالمهارات الإدارية. اب

 .من ضمن المهارات الإدارية د%( والتي تع85.96) زنها النسبيالقرارات يبلغ و 

ويتفق نتائج هذا المحور كذلك مع المقترحات التي تبناها وكلاء العمادات في جامعة الإمام محمد بن 
(، حيث ركزت كل المقترحات على المهارات الإدارية، 2011)الداود، دراسة وذلك في  ،سعود الإسلامية

( وشملت تلك المقترحات على التوصيف الواضح، 3.5لى متوسط حسابي أعلى من )وحصلت جميعها ع
على  ،( حيث حصلت الاستراتيجيات المباشرة2001والتقييم، والمشاركة. وتتفق تقريباً مع دراسة )ريان، 

ستراتيجيات ود بالمهارات الإدارية من ضمن الا( واعتبر أن استراتيجيات التز 3.48متوسط حسابي قدره )
)أحاول أن أكون   : ستراتيجيةوط العمل بشكل مباشر وضمت تلك الاأي تتعامل مع ضغ ،المباشرة

منظماً في عملي، أرفع الأمر للمسئولين عبر القنوات الرسمية، أحدد أولويات العمل، أفوم بعض 
بي ( حيث بلغ المتوسط الحسا2007وتتفق مع دراسة )الرفاعي،  ،(الأعمال أعمالي للآخرين، تأدية
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مع ضغوط  اً مباشر  والتي تتعامل تعاملاً  ،والتي تهتم بالمهارات الإدارية ،( للاستراتيجيات المباشرة3.74)
، ويعزو ضغوط العملآثار وهذا يدل على الاستخدام العالي لتلك الاستراتيجيات للتخفيف من  ،العمل

ارية إلى  أن القادة في الجامعات الباحث المتوسط الحسابي المرتفع لإستراتيجية التزود بالمهارات الإد
على دراية كاملة بأهمية الوضوح والعدالة، وزرع الثقة بينهم وبين المرؤوسين، وأن النجاح في القرارات 
يتم من خلال المشاركة وتكوين فرق العمل، كما أن الاتصال باستخدام سياسة الباب المفتوح أو الاتصال 

 اً ضروري وهذا كله يعد ،ميع الأطراف ذات العلاقة بالجامعاتفي جميع الجهات له دور في كسب ثقة ج
أظهر أن المدراء في  عاطفياً للتخفيف من آثار ضغوط العمل،  والتحليل السابق لمستوى القيادة الذكية 

الجامعات الفلسطينية يتمتعون بمستوى مرتفع، وهذا يدل على أن المدراء يتمتعون بقدرات ومهارات عالية 
 لتزود بالمهارات الإدارية. تمكنهم من ا

 " ستراتيجية إعادة التوجيه الانفعالياتحليل فقرات مجال "  -2
  أم لا. 3وهى درجة الحياد لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصلت  Tتم استخدام اختبار 

 (12جدول )
لتوجيه استراتيجية إعادة ا"  لكل فقرة من فقرات مجال (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 الانفعالي "

 الفقرة م
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ا
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الح
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1.  
تيييتحكم بمشييياعرك وانفعالاتيييك لمواجهييية مشيييكلات العميييل وضيييغوط 

 الحياة
4.19 83.71 

20.8
7 

*0.000 5 

 75.53 3.78 ث وضغوط العملتقوم بأنشطة ترفيهية لتتناسى أحدا  .2
11.9
7 

*0.000 7 

 77.18 3.86 تتذكر الأحداث السارة والأوقات الجميلة أثناء ممارسة العمل  .3
14.0
1 

*0.000 6 

 84.27 4.21 تعمل على إبقاء جو الابتهاج هو السائد في المنظمة  .4
27.7
8 

*0.000 2 

 86.12 4.31 تعمل على تدعيم مبدأ الرقابة الذاتية  .5
35.9
5 

*0.000 1 

6.  
تقيييييوم بيييييأداء نشييييياط يسييييياعدك عليييييى الشيييييعور بالتقيييييدير والاحتيييييرام 

 لمواجهة ضغوط العمل
4.21 84.17 

30.1
2 

*0.000 3 

 83.98 4.20تميييارس درجييية عاليييية مييين اليييوعي عليييى المشييياعر والوجيييدان عنيييد   .7
28.1
1 

*0.000 4 
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 الشعور بضغوط العمل
 82.14 4.11 جميع فقرات المجال معاً  

38.7
9 

*0.000  

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائيا  عند مستوى دلالة *  . 
 

 ( يمكن استخلاص ما يلي:12جدول ) خلال من
الدرجة ) 4.31ساوي " ي تعمل على تدعيم مبدأ الرقابة الذاتية "الخامسة للفقرة المتوسط الحسابي  -

القيمة وأن  .35.95الاختبار  قيمة ،%86.12 ( أي أن المتوسط الحسابي النسبي5الكلية من 
0.05هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  دلذلك تع 0.000تساوي  (Sig).الاحتمالية   ، مما

ناك وهذا يعني أن ه ،3وهى درجة الحياد يدل على أن متوسط درجة الاستجابة لهذه الفقرة قد زاد عن 
ي دراء ف، ويعزو الباحث هذه النتيجة المرتفعة إلى أن المالعينة على هذه الفقرةموافقة من قبل أفراد 

الدين كهم بأو رقابة الضمير النابعة من تمس ،الجامعات الفلسطينية لديهم درجة عالية من الرقابة الذاتية
 ،ظمةوالأن ،الإسلامي وقواعده، وهذه الرقابة أيضاً لن تتحقق إلا إذا كان هناك وضوح في الدور

ن فيف موالإجراءات داخل الجامعات الفلسطينية، وبالتالي تمتع المدراء بهذه الرقابة يساعدهم في التخ
 آثار ضغوط العمل.

 ساوي " ي تقوم بأنشطة ترفيهية لتتناسى أحداث وضغوط العمل "الثانية  للفقرةالمتوسط الحسابي  -
القيمة الاحتمالية وأن  .11.97ار الاختب، قيمة %75.53 ي أن المتوسط الحسابي النسبيأ 3.78

.(Sig)  0.05هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  دلذلك تع 0.000تساوي  ، مما يدل على
قة من وهذا يعني أن هناك مواف ،3وهى درجة الحياد أن متوسط درجة الاستجابة لهذه الفقرة قد زاد عن 

خرى، ت الأ، كما يظهر المتوسط الحسابي لهذه الفقرة أنه أقل من الفقراذه الفقرةقبل أفراد العينة على ه
   ويعزو الباحث ذلك إلى عدم وجود أماكن بشكل مناسب لقضاء أنشطة ترفيهية في قطاع غزة.

، وأن المتوسط الحسابي النسبي 4.11المتوسط الحسابي يساوي  إنبشكل عام يمكن القول  -
 دلذلك يع 0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  .38.79ختبار الا%، قيمة 82.14يساوي 

0.05" دال إحصائياً عند مستوى دلالة  ستراتيجية إعادة التوجيه الانفعاليا" مجال  ، مما يدل على
ي أن هناك وهذا يعن ،3وهى درجة الحياد أن متوسط درجة الاستجابة لهذا المجال يختلف جوهرياً عن 

وهذه النتيجة لا تتفق في بعض فقراتها مع موافقة من قبل أفراد العينة على فقرات هذا المجال. 
أو ممارسة الهوايات للتخفيف من آثار  ،(، وخاصة فيما يتعلق بالأنشطة الترفيهية2006دراسة)عمار، 
وفق البحث  % بينما حصلت52( على وزن نسبي 2006فحصلت في دراسة )عمار،  ،ضغوط العمل

%، أما فيما يتعلق بإبقاء جو الابتهاج أو تبادل النكات والأحاديث الطريفة 75الحالي على وزن نسبي 
%، بينما دراسة 84.27ا في البحث الحالي فكانت ،داخل العمل فحصلت على موافقة في كلا الدراستين

( والتي بينت أن 2001 ولا تتفق مع دراسة )ريان،     %.65( حصلت على وزن نسبي 2006)عمار،
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 أن ( واعتبر الباحث أن هذا يدل على2,55مباشر  بلغ )الغير المتوسط الحسابي للاستراتيجيات 
ستراتيجية تعلق بطبيعة البشر، وشملت تلك الالأنها ت ،لا يمكن إغفالها ةالاستراتيجيات غير المباشر 

أصب غضبي ومشاعري على من أجده و  والتبرير، وتناسي أحداث العمل لفترات، ،والغضب ،الانفعالات
 .أمامي، وأفجر غضبي ومشاعري على الطلاب

رة كما ن ضمن الإستراتيجيات غير المباشستراتيجية إعادة التوجيه الانفعالي مايلاحظ الباحث أن      

 ستراتيجيةولكن كان التركيز في ا ،(أي تتعامل مع ضغوط العمل بشكل غير مباشر2001ها )ريان، ا ير 

لى وحصلت ع ،ة التوجيه الانفعالي في هذا البحث على الممارسة الإيجابية للمشاعر والانفعالاتإعاد

لرفاعي، (. ولا تتفق أيضاً مع دراسة )ا4.11نسبة مرتفعة فكان ممارسة القادة لها بمتوسط حسابي قدره )

 وتتفق مع(، 2.915( والتي بينت أن المتوسط الحسابي لاستخدام الاستراتجيات غير المباشرة )2007

 %(72.37( حيث بلغ الوزن النسبي لمهارة ضبط النفس )2010دراسة )الأسطل، 

ات تدل على أن المدراء في الجامعستراتيجية إعادة التوجيه الانفعالي فالنسبة المرتفعة لا -

، يةالفلسطينية لديهم قدرة عالية على التحكم في انفعالاتهم، وتحويلها من مشاعر سلبية إلى إيجاب

تفعة والاهتمام بالأوقات الجميلة، والأنشطة الترفيهية، وهذا يتناسب مع حصول المدراء على نسبة مر 

 ،اتوالعلاق ،والانفعالات ،، حيث يركز هذا المقياس على المشاعرعاطفياً على مقياس القيادة الذكية 

 تخفيفد بشكل فعال في الوكيفية إدارتها وتوجيهها بما يناسب تحقيق الأهداف، وهذا يساع ،والاتصالات

 من آثار ضغوط العمل.
 

 " ستراتيجية التركيز على المشكلةا تحليل فقرات مجال " -3

 وهيىدرجة الحياد لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصلت إلي  Tتم استخدام اختبار      

  أم لا. 3
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 (13جدول )
ز على ستراتيجية التركيا من فقرات مجال "لكل فقرة  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 "المشكلة

 الفقرة م
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 85.05 4.25 تواجه مشكلات العمل اليومية بموضوعية وتفاؤل  .1
32.4
6 

*0.000 3 

 84.85 4.24 تتبع الأسلوب العلمي لحل مشكلات العمل  .2
31.4
7 

*0.000 4 

 85.34 4.27 تشارك الموظفين التابعين بشكل فعال في صنع القرار  .3
29.0
5 

*0.000 2 

 86.70 4.33 تشارك الموظفين في تحديد وحل مشكلات العمل  .4
28.6
2 

*0.000 1 

 78.25 3.91 تتعامل بحساسية مع الثقافات والبيئات المختلفة  .5
14.6
3 

*0.000 6 

 83.73 4.19 وتحدد نقاط قوتك وضعفيك تعترف بأخطائك  .6
23.5
7 

*0.000 5 

7.  
تسيييييياهم بوضييييييع بييييييرامج تدريبييييييية علييييييى إدارة الصييييييراعات 

 والأزمات
3.89 77.75 

14.8
2 

*0.000 7 

 83.12 4.16 جميع فقرات المجال معا   
41.9
3 

*0.000  

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائيا  عند مستوى دلالة *  . 

 ( يمكن استخلاص ما يلي:13جدول ) خلال من  
تشارك الموظفين في تحديد وحل مشكلات العمل " يساوي  للفقرة الرابعة "المتوسط الحسابي  -     

. وأن 28.62%، قيمة الاختبار 86.70( أي أن المتوسط الحسابي النسبي 5)الدرجة الكلية من  4.33
هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  دلذلك تع 0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية 

0.05  ، وهذا  ،3درجة الحياد وهى مما يدل على أن متوسط درجة الاستجابة لهذه الفقرة قد زاد عن
 يعني أن هناك موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة، ويعزو الباحث هذه النتيجة المرتفعة إلى أن

التخفيف من آثار ضغوط العمل الناتجة عن المشكلات من  ن المدراء في الجامعات الفلسطينية يحاولو 
أن هناك مشكلات متكررة داخل الجامعات تتعلق بالأحزاب و خلال مشاركة الموظفين، خاصة 

 أو المنح المقدمة من الجامعات، وبالتالي لكل موظف دور من ،والمشكلات المتعلقة برسوم الطلاب
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خلال علاقته مع الطلاب أو المجتمع المحلي في حل تلك المشكلات، وبالتالي هذا يخفف من آثار 
 ضغوط العمل.  

الأزمات " تساهم بوضع برامج تدريبية على إدارة الصراعات و  للفقرة السابعة "المتوسط الحسابي  -     
القيمة . وأن 14.82ختبار %، قيمة الا77.75أي أن المتوسط الحسابي النسبي  3.89 يساوي 

0.05هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  دلذلك تع 0.000تساوي  (Sig).الاحتمالية   ، مما
ناك وهذا يعني أن ه ،3درجة الحياد وهى يدل على أن متوسط درجة الاستجابة لهذه الفقرة قد زاد عن 

 كنهاول ،ةى هذه الفقرة، فيلاحظ الباحث حصول هذه الفقرة على نسبة مرتفعموافقة من قبل أفراد العينة عل
يف تكالو  ،أقل فقرة في هذا المجال، فيعزو الباحث ذلك إلى أن الدورات التدريبية تحتاج إلى إعداد مكثف

كة في ر لمشااوالمادة التدريبية، وبالتالي يكون اهتمام القادة بها أقل من  ،والأماكن ،تتمثل في المدربين
والاعتراف بنقاط القوة والضعف، ومواجهة المشكلات بموضوعية، حيث كل  ،تحديد وحل المشكلات

 المهارات السابقة لها دورها في التخفيف من آثار ضغوط العمل 

وسط الحسابي النسبي ، وأن المت4.16المتوسط الحسابي يساوي  إنبشكل عام يمكن القول  -     
 دلذلك يع 0.000تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية . وأن 41.93ختبار %، قيمة الا83.12يساوي 

0.05" دال إحصائياً عند مستوى دلالة  ستراتيجية التركيز على المشكلةا"  مجال  ، مما يدل على
اك ذا يعني أن هنوه ،3درجة الحياد وهى أن متوسط درجة الاستجابة لهذا المجال يختلف جوهرياً عن 

ينت (، حيث ب2006موافقة من قبل أفراد العينة على فقرات هذا المجال. وهذا يتفق مع دراسة )عمار، 
، أن الطرق التي تستخدم للتغلب على الإحساس بضغط العمل تنوعت ما بين الحلول العلمية للمشكلات

لعمل ومناقشة المشكلات وإيجاد حلول للمشكلات قبل أن  تتفاقم، وعرم المشكلات على فرق ا
        (، وتتفق مع دراسة 3.5وحلولها، حيث حصلت تلك الطرق على متوسط حسابي يفوق )

 %(75.27( حيث بلغ الوزن النسبي لمهارة  حل المشكلات )2010)الأسطل، 

 ،وتحديدها ،( والتي بينت أن جميع العبارات المتعلقة بالمشكلة2008وتتفق مع دراسة )نورة، 
 %( أثناء80واستخدام الأسلوب العلمي حصلت على نسبة تزيد عن ) ،وأعراضها ،والتعرف على أسبابها

ة زمللاستراتيجيات اية التركيز على المشكلة، كأحد الاستراتيجاتوفر  على مراحل صنع القرار. وهذا يدل
ى يجية التركيز علستراتي المرتفع لاويعزو الباحث المتوسط الحساب .للتخفيف من آثار ضغوط العمل

ديد التح المشكلة إلى أن قدرة المدراء على القيام بمهامهم وأداء عملهم بفعالية يتوقف على قدرتهم على
المبكر للمشكلات ومواجهتها بموضوعية، وقدرته على مشاركة المرؤوسين في صنع القرارات وحل 

مع حصول المدراء على نسبة  المشكلات، بالإضافة إلى تحديد نقاط القوة والضعف، وهذا يتناسب
ن في ، وبالتالي توفر تلك المهارات لدى المدراء العامليعاطفياً مرتفعة على مقياس القيادة الذكية 

 جامعات قطاع غزة يحقق قدرة عالية على التخفيف من آثار ضغوط العمل.
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 ستراتيجية الأنشطة والسلوكيات الفعالة "اتحليل فقرات مجال "  -4
   3لمعرفة ما إذا كانيت متوسيط درجية الاسيتجابة قيد وصيلت إليي درجية الحيياد وهيى  Tدام اختبار تم استخ

 (.14النتائج موضحة في جدول )و  أم لا.
 (14جدول )

ة ستراتيجية الأنشطالكل فقرة من فقرات مجال"  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 
 والسلوكيات الفعالة "

 الفقرة م
ساب
الح
ط 
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لمت
ا

ي
ي  

ساب
الح
ط 
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لمت
ا
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بار 
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ة ا
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ig
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يب
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ال

 

 7 0.000* 7.38 70.87 3.54 تمارس الأنشطة الرياضية كأسلوب لمواجهة ضغوط العمل  .1

2.  
تجلس باسترخاء في مكان هادئ للتخفيف من آثار ضيغوط 

 العمل
3.69 73.88 9.54 *0.000 6 

 80.49 4.02 التوجه الديني والتثقيف الشرعي تحفز الأفراد العاملين على  .3
19.6
2 

*0.000 3 

4.  
تمييييارس أنشييييطة اجتماعييييية وشخصييييية للتخفيييييف ميييين آثييييار 

 ضغوط العمل
4.00 80.00 

17.2
5 

*0.000 4 

5.  
تهيييتم بتنوييييع الأنشيييطة التيييي تقييييوم بهيييا للتخفييييف مييين آثييييار 

 ضغوط العمل
3.95 79.03 

17.0
5 

*0.000 5 

 80.68 4.03 اللامنهجية تدعم وتشارك تنفيذ الأنشطة  .6
18.8
7 

*0.000 2 

 81.36 4.07 تزيد من قراءة القرآن والصلاة عندما تشعر بضغوط العمل  .7
18.4
8 

*0.000 1 

 78.03 3.90 جميع فقرات المجال معا   
22.9
2 

*0.000  

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائيا  عند مستوى دلالة *  . 
 ( يمكن استخلاص ما يلي:14جدول ) خلال من

"  تزيد من قراءة القرآن والصلاة عندما تشعر بضغوط العمل" السابعة للفقرة المتوسط الحسابي  -      
 ، قيمة الاختبار%81.36 ( أي أن المتوسط الحسابي النسبي5)الدرجة الكلية من  4.07ساوي ي

هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى  دلذلك تع0.000 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  18.48
0.05دلالة   ، 3وهى درجة الحياد مما يدل على أن متوسط درجة الاستجابة لهذه الفقرة قد زاد عن، 

إلى ويعزو الباحث هذه النتيجة المرتفعة  .وهذا يعني أن هناك موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة
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بكتاب الله وذلك عملًا  ،ن والصلاة عند الوقوع في الضغوط والأزماتآالتمسك بالدين الإسلامي، والقر 
 وسنة رسوله صلى الله عليه وسلم.

"  ملتمارس الأنشطة الرياضية كأسلوب لمواجهة ضغوط الع " الأولى للفقرةالمتوسط الحسابي  -     
ية القيمة الاحتمالوأن  7.38، قيمة الاختبار %70.87ي أي أن المتوسط الحسابي النسب 3.54ساوي ي

.(Sig)  0.05هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  دلذلك تع 0.000 تساوي  ، مما يدل على
ة من موافق وهذا يعني أن هناك ،3وهى درجة الحياد عن  زادأن متوسط درجة الاستجابة لهذه الفقرة قد 

يق ويعزو الباحث ذلك إلى عدم وجود أماكن لممارسة الرياضة تل .أفراد العينة على هذه الفقرة قبل
ار ممارسة الرياضة، بالإضافة إلى عدم انتشدم تخصيص الجامعات لأماكن لوع ،بالمدراء في الجامعات

 ثقافة ممارسة الرياضة لدى متوسطي وكبار السن.

وسط الحسابي النسبي ، وأن المت3.90 سط الحسابي يساوي ن المتو إبشكل عام يمكن القول  -     
            المج دلذلك يع 0.000 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  22.92 %، قيمة الاختبار78.03يساوي 

0.05" دال إحصائياً عند مستوى دلالة  ستراتيجية الأنشطة والسلوكيات الفعالةا " على  ، مما يدل
اك وهذا يعني أن هن ،3وهى درجة الحياد أن متوسط درجة الاستجابة لهذا المجال يختلف جوهرياً عن 

ينت (، حيث ب2006وهذا يتفق مع دراسة )عمار، موافقة من قبل أفراد العينة على فقرات هذا المجال. 
 اع للقرآن الكريم،أن الطرق التي تستخدم للتغلب على الإحساس بضغط العمل تنوعت ما بين الاستم

الخروج لرحلات، ومبادلة الزيارات، حيث حصلت تلك الطرق على  :وممارسة أنشطة اجتماعية مثل
،  الأنشطة والسلوكيات الفعالةستراتيجية ، وهذا يدل على توفر ا3 درجة الحياد بي يفوق متوسط حسا

 زمة للتخفيف من آثار ضغوط العمل.ستراتيجيات اللاكأحد الا

( حيث عند سؤال 2009واتفق نتائج هذا المحور فيما يتعلق بالأنشطة الاجتماعية مع دراسة )شبير،
( وهذا يدل 1.31المدير عن أن عمله كمدير يحد من مشاركته الاجتماعية، كان المتوسط الحسابي )

 وكيات الفعالةستراتيجية الأنشطة والسلاويعزو الباحث حصول  ى تمتع المدراء بمهارات اجتماعية.عل
على أقل نسبة من الاستراتيجيات الأخرى المستخدمة للتخفيف من آثار ضغوط العمل إلى أن هناك 

ن إوالاسترخاء بسبب الظروف الاقتصادية والسياسية، حيث  ،والخروج للرحلات ،ممارسة قليلة للأنشطة
 ،القرآن ةوقراء ،التثقيف الشرعيستراتيجية هو الفقرات التي تتعلق بسبب رفع المتوسط الحسابي لهذه الا

والذي  ،عاطفياً والصلاة النابعة من الدين الإسلامي، وهذا يتناسب مع المستوى المرتفع للقيادة الذكية 
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التي تؤدي إلى شعور الفرد بالراحة وعدم الوصول  ،يحث على التنويع في الأنشطة وممارسة الأنشطة
 إلى الانفعالات السلبية.

 

 " ستراتيجية الدعم الاجتماعيا جال "تحليل فقرات م -5
 3وهيى درجية الحيياد لمعرفة ميا إذا كانيت متوسيط درجية الاسيتجابة قيد وصيلت إليي  Tتم استخدام اختبار 

  أم لا.
 (15جدول )

 " لاجتماعياستراتيجية الدعم ا لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 الفقرة م

وس
لمت
ا

بي
سا
الح
ط 

بي 
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ي ال

ساب
الح
ط 
وس
لمت
ا

 

بار
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ة ا
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لاحت
ة ا
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S
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ترت
ال

 

1.  
تتقبل نصائح ومقترحات الآخرين الأكثر منك خبرة ودرايية فيي 

 العمل
4.35 86.99 

34.9
9 

*0.000 1 

2.  
تطلييب مسيياعدة أصييحاب الاختصيياص عنييدما تشييعر بضييغوط 

 العمل
4.25 85.05 

32.9
9 

*0.000 2 

3.  
فعييييل اليييدعم الشخصي)يرشيييد الميييدراء القيييدامى الميييدراء تهيييتم بت
 الجدد(

4.08 81.65 
22.7
5 

*0.000 4 

 79.81 3.99 تبتعد عن الانضمام إلى مجموعات )الشلل( غير السوية   .4
13.7
2 

*0.000 6 

 80.49 4.02 تساهم بوضع برامج تعليمية وتدريبية وإرشادية   .5
21.8
4 

*0.000 5 

 83.20 4.16 لخارجية بشكل واضحتحدد علاقاتك الداخلية وا  .6
28.1
5 

*0.000 3 

 82.86 4.14 جميع فقرات المجال معا   
44.9
6 

*0.000  

0.05المتوسط الحسابي دال إحصائيا  عند مستوى دلالة *  . 

 ( يمكن استخلاص ما يلي:15جدول ) خلال من
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دراية في قبل نصائح ومقترحات الآخرين الأكثر منك خبرة و تت" الأولى للفقرة المتوسط الحسابي  -     
، قيمة %86.99 ( أي أن المتوسط الحسابي النسبي5)الدرجة الكلية من  4.35ساوي " ي العمل

ياً عند هذه الفقرة دالة إحصائ دلذلك تع0.000 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  34.99 الاختبار
0.05مستوى دلالة   ، درجة الحياد مما يدل على أن متوسط درجة الاستجابة لهذه الفقرة قد زاد عن

ى أن ، ويعزو الباحث ذلك إلوهذا يعني أن هناك موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة ،3وهى 
لحل  عالةائل الفوللبد ،وللمقترحات ،أصحاب الخبرة والدراية في العمل يمكن أن يكونوا مصدراً للمعلومات

تخاذ ول للمشكلات أو بدائل لالالمشكلات واتخاذ القرارات، وهذا يخفف على المدراء عناء البحث عن ح
وط القرارات، وبالتالي يساعد تقبل النصح ومقترحات الآخرين الأكثر خبرة إلى التخفيف من آثار ضغ

 العمل.

"  ويةنضمام إلى مجموعات )الشلل( غير الستبتعد عن الا " الرابعة للفقرةالمتوسط الحسابي  -     
القيمة وأن  13.72، قيمة الاختبار %79.81أي أن المتوسط الحسابي النسبي  3.99ساوي ي

0.05هذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  دلذلك تع  0.000 تساوي  (Sig).الاحتمالية   ، مما
 ناكوهذا يعني أن ه ،3وهى درجة الحياد عن زاد ستجابة لهذه الفقرة قد يدل على أن متوسط درجة الا

فرد ها اللويعزو الباحث ذلك إلى أن المجموعة التي ينتمي  .موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة
ي ى جماعة تنتمداخل العمل لها تأثير على أدائه وشعوره بانخفام أو زيادة الضغوط، فالانضمام إل

ر ها للجامعة وليس لحزب أو لفئة تكون لها تأثير إيجابي على التخفيف من آثاامعة وتعطى ولاءللج
 ضغوط العمل.

توسط الحسابي النسبي ، وأن الم4.14 المتوسط الحسابي يساوي  إنبشكل عام يمكن القول  -      
            المج دلذلك يع 0.000 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  44.96 %، قيمة الاختبار82.86يساوي 

0.05" دال إحصائياً عند مستوى دلالة  ستراتيجية الدعم الاجتماعيا "  مما يدل على أن متوسط ،
من  وهذا يعني أن هناك موافقة ،3وهى درجة الحياد درجة الاستجابة لهذا المجال يختلف جوهرياً عن 

راسة تلك الد بينت (، حيث2006. وهذا يتفق مع دراسة )عمار، ذا المجالقبل أفراد العينة على فقرات ه
الآخرين، والحصول  نظر أن من الطرق التي تستخدم للتغلب على الإحساس بضغط العمل تفهم وجهات

على الإرشاد والنصح ممن تثق بهم، والحرص على التواصل مع الآخرين، فتلك الطرق تدل على توفر 
(، وتتفق 3.5الاجتماعي حيث حصلت تلك الطرق على متوسط حسابي يزيد عن )استراتيجيات الدعم 

( والتي بينت أن الوزن النسبي لمهارات التعامل مع الآخرين بلغ 2010مع دراسة )الأسطل، 
(85.96 .)% 
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مل لع(، فكانت الدرجة الكلية لمجال ضغوط العمل الناتج عن العلاقات في ا2009أما دراسة )شبير، 
 لاوهذا  ،إدارة العلاقات داخل العمل وخارجه في محددة % وهذا يدل على تمتع المدراء بمهارات44.8

(، التي 2012وبالمثل دراسة )أبو رحمة، ، يتفق مع البحث الحالي في إدارة العلاقات الداخلية والخارجية
 .% فقط43بينت أن الضغوط الناتجة عن العلاقات بلغت 

يعزو و يدل على تمتع المدراء باستراتيجيات الدعم الاجتماعي التي تضم إدارة العلاقات،  ما سبقل ك
ية الخارجو إلى أهمية العلاقات الداخلية  ستراتيجية الدعم الاجتماعيلاالباحث المتوسط الحسابي المرتفع 

 ،والآراء ،الخبراتفي التخفيف من آثار ضغوط العمل، فتبني المدراء في الجامعات سياسة تبادل 
 قات بشكل واضح، وتكوين علاقات معلابالإضافة إلى تحديد تلك الع ،والتعاون بين جميع العاملين

ن ( يكو أو طلاب وممثليهم ، أو مع المجتمع المحلي ،أو نقابات ،جميع الأطراف ذات العلاقة )أكاديميين
ية ستراتيجالحسابي المرتفع لهذه الا توسطله تأثير إيجابي على التخفيف من آثار ضغوط العمل، والم

، حتى أن بعض عاطفياً يتناسب مع حصول المدراء على نسبة مرتفعة علي مقياس القيادة الذكية 
 تضع ضمن محاورها إدارة العلاقات.  عاطفياً مقاييس القيادة الذكية 

 ثار ضغوط العمل"آ" التخفيف من  تحليل جميع فقرات مقياس -6

 3وهيى الحيياد لمعرفة ميا إذا كانيت متوسيط درجية الاسيتجابة قيد وصيلت إليي درجية  Tر تم استخدام اختبا
  أم لا.

 (16جدول )
  فقرات مقياسلجميع  (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال 

 "" التخفيف من أثار ضغوط العمل

 البند
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 1 0.000* 59.87 85.80 4.29 .ستراتيجية التزود بالمهارات الإداريةا

 4 0.000* 38.79 82.14 4.11 .ستراتيجية إعادة التوجيه الانفعاليا

 2 0.000* 41.93 83.12 4.16 .ستراتيجية التركيز على المشكلةا

 5 0.000* 22.92 78.03 3.90 .ستراتيجية الأنشطة والسلوكيات الفعالةا

 3 0.000* 44.96 82.86 4.14 .ستراتيجية الدعم الاجتماعيا

  0.000* 53.45 82.57 4.13 مقياس التخفيف من أثار ضغوط العمل
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0.05المتوسط الحسابي دال إحصائيا  عند مستوى دلالة  * . 

)الدرجية الكليية ميين  4.13سياوي المتوسيط الحسييابي لجمييع الفقيرات يأن  (16ل )جيدو  خيلال مينتبيين 
 (Sig).القيمية الاحتماليية وأن  53.45 الاختبيار، قيمية %82.57 ( أي أن المتوسيط الحسيابي النسيبي5

0.05جمييع الفقيرات داليية إحصيائياً عنييد مسيتوى دلالية  دليذلك تعيي 0.000تسياوي  ل علييى أن ، ممييا ييد
ينية وهذا يعني أن هناك موافقة من قبل أفراد الع ،3وهى درجة الحياد متوسط درجة الاستجابة قد زاد عن 

 بشكل عام. ثار ضغوط العمل"آمقياس " التخفيف من على 

تتفييق النتيجيية الكلييية لاسييتراتيجيات التخفيييف ميين آثييار ضييغوط العمييل تقريبيياً مييع طييرق التغلييب علييى و 
ت (، وإن كانييت فييي البحييث الحييالي حصييل2006والتييي تييم تحديييدها وفييق دراسيية )عمييار،  ،وط العمييلضييغ

( تم تقسيم  طيرق التغليب عليى 2006بينما في دراسة )عمار، ، %82.57حيث بلغت  ،على نسبة أعلى
%، واستراتيجيات مع الغير بوزن نسبي 76ضغوط العمل إلى استراتيجيات داخل بيئة العمل بوزن نسبي 

%. وتتفييق مييع 66%، وبييوزن نسييبي كلييي وصييل إلييى 57تجيياه الييذات بييوزن نسييبي ا%، واسييتراتيجيات 67
يبلييييغ  ضييييغوط العمييييل( والتييييي بينييييت أن الييييوزن النسييييبي لكييييل مهييييارات مواجهيييية 2010دراسيييية )الأسييييطل، 

(77.81)% 
ذا المتوسيط شيمل ( وهي3.013( تقريبياً حييث كيان المتوسيط الحسيابي )2001وتتفق مع دراسة )رييان، 

نظييم ت عليىمباشرة، فركزت الاستراتيجيات المباشرة الغير يجيات المباشرة والاستراتيجيات كل من الاسترات
أمييا  .مييع الضييغوط للتكيييف معهييا ومواجهتهيياأي التعامييل المباشيير  ،وقييت العمييل، ووضييع أولويييات للعمييل

ضييغط العمييل ميين خييلال القيييام بييبعض الاسييتراتيجيات غييير المباشييرة تتعلييق بالتعامييل غييير المباشيير مييع 
 .ضغوط العمللكنها تساعد الفرد في مقابلة آثار  ،الأنشطة التي لا تتعلق مباشرة بالعمل

( والتي بينت أن المتوسط الحسيابي لاسيتراتيجيات التكييف ميع 2007مع دراسة )رفاعي، أيضاً وتتفق 
أي  ؛سيييتراتجية التكييييف المباشيييرةاالاسيييتراتيجيات، ( وشيييملت تليييك 3.328ضيييغوط العميييل السيييائدة قيييدره )

أو الاهتميييام بالأولوييييات للعميييل، أو العميييل بسيييرعة،  ،التعاميييل المباشييير ميييع ضيييغوط العميييل سيييواء التنظييييم
باشير ميع ستراتيجية غير المباشرة  فإنهيا تهيتم بالتعاميل غيير المالا اوالعمل كثيراً ولوقت أطول وغيرها، أم

 الخيروج فيي نزهية ميع الأهيل :يام بالأنشطة التي لا تتعلق مباشرة بالعمل مثيلضغوط العمل من خلال الق
ويعيزو الباحيث حصيول مقيياس  .التحدث مع الزملاء في مشيكلات العميل، وتفجيير الغضيبو والأصدقاء، 

التخفيف من آثار ضغوط العمل على متوسط حسابي مرتفع إليى تمتيع الميدراء فيي الجامعيات الفلسيطينية 
وفنييية تمكيينهم ميين التخفيييف ميين آثييار ضييغوط العمييل، والمتوسييط  ،وشخصييية ،ات ابتكاريييهبمهييارات وقييدر 

الحسيابي المرتفييع يتناسييب أيضيياً ميع حصييول المييدراء فييي الجامعييات الفلسيطينية علييى مسييتوى مرتفييع علييى 
رق للاهتمييام بإعييادة التوجيييه الانفعييالي، وحييل المشييكلات بطيي ، والييذي يييدعوعاطفييياً مقييياس القيييادة الذكييية 

 والتعامل بناء على ذلك.  ،وفهم مشاعرهم ،فعالة، وضرورة بناء علاقات مع الآخرين
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 :الإجابة عن السؤال
حساسية لا، لقادةللنضوج الانفعالي ، اكفاية الانفعالية للقادة)ال عاطفيا  ما هو دور القيادة الذكية "

 "زة؟غقطاع  عاملين في جامعاتفي التخفيف من آثار ضغوط العمل عند المدراء ال( الانفعالية للقادة
لة لا توجد علاقة ذات دلا :"هذا التساؤل قام الباحث بصياغة الفرضية الرئيسة الأولى نولاجابة ع

عات في جام ثار ضغوط العمل للمدراء العاملينآالتخفيف من و  عاطفيا  ية بين القيادة الذكية إحصائ
 (.Sig)، والقيمة الاحتمالية 2مة الاختبار كا، ولاجابة عن هذه الفرضية تم استخدام قيقطاع غزة"

 ( يوضح ذلك.17والجدول رقم ) ،لإيجاد العلاقة
 

 (17جدول رقم )
 ثار ضغوط العملآوبين التخفيف من  عاطفيا   يوض  العلاقة بين القيادة الذكية

 الاستجابة
المجمو  التخفيف من آثار ضغوط العمل

 ع

قيمة 
الاختبار 

 2كا

القيمة 
الاحتمالي

 (.Sig)ة 
 موافق بشدة موافق محايد

20.736 *0.000 

مستوى متوسط 
 عاطفياً للقيادة الذكية 

 40 14 20 6 ك

% 2.9% 9.6% 6.7% 19.1% 

مستوى مرتفع للقيادة 
 عاطفياً الذكية 

 169 78 90 1 ك

% 0.5% 43.1% 37.3% 80.9% 

 المجموع
 209 92 110 7 ك

% 3.3% 52.6% 44.0% 
100.0

% 

            .α ≤ 0,05العلاقة ذات دلالة إحصائيا  عند مستوى  *     

( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية )، وأن 20.736يساوي  "2كا( أن قيمة الاختبار" 17جدول )يبين 
ذات دلالة إحصائية  طردية وهذا يدل على وجود علاقة α= 0.05وهي أقل من مستوى الدلالة  0.000

ثار ضغوط العمل للمدراء العاملين في الجامعات في آوبين التخفيف من  عاطفياً  بين القيادة الذكية
( التي بينت 2006وهذا يتفق مع دراسة )عبد الله،  (.α =0.05عند مستوى دلالة إحصائية ) قطاع غزة

سهم في التنبؤ أن هناك علاقة بين الذكاء العاطفي ومواجهة الضغوط، وأن أبعاد الذكاء العاطفي ت
ن توفر الاستراتيجيات اللازمة للتخفيف من إباستراتيجيات مواجهة الضغوط، وهذه النتيجة منطقية حيث 

آثار ضغوط العمل تعتمد على قدرة المدراء على إدراك وتنظيم عواطفهم ومشاعرهم، وإدراك وفهم مشاعر 
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أكثر انسجاماً  هم عاطفياً ادة الذكية الآخرين، وأن المدراء الذين يحصلون على مستوى مرتفع من القي
من المدراء الذين  وأكثر تحملاً  ،وتمتعاً في العمل وفي الحياة بشكل عام، وأقل شعورا بضغوط العمل

 .عاطفياً يحصلون على مستوى منخفض من القيادة الذكية 

 الثقةو ع غزة بالصبر، يعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن تمتع المدراء في الجامعات العاملة في قطاو 
 ،هاعمل موالحماسة، والعدالة في التعامل مع الآخرين، والقدرة على فهم مشاعرهم ومشاعر الآخرين والتعا

اذ واتخ ،والتحكم فيها، وتحقيق مبدأ الشفافية، والمشاركة، والتعامل بأسلوب علمي في حل المشكلات
شكل بقات لانفعالات، وبناء العلاالسلبية، وإدارة ا القرارات، وعدم الاعتماد على العشوائية أو العواطف

ء أثنا وحل المشكلات، وتحقيق الانسجام والرضا ،والعلاقات ،يجابي، والتعاطف مع الآخرين في التعاملإ
يات تراتيجزيادة قدرة القادة على الوصول إلى اسبالتعامل مع الآخرين، كل تلك المهارات والقدرات كفيلة 

ين لعاملاللمدراء  عاطفياً آثار ضغوط العمل، ولهذا كانت العلاقة بين القيادة الذكية  فعالة للتخفيف من
 في جامعات قطاع غزة والتخفيف من آثار ضغوط العمل. 

ط ( والتي كشفت عن وجود ارتبا2006واتفقت هذه النتائج مع بعض الدراسات أيضاً كدراسة )محمد، 
، كل من : الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي، والولاء التنظيميمعنوي موجب بين الذكاء العاطفي و 

ف لتخفيوالاستغراق الوظيفي، والمواطنة التنظيمية، وكل تلك المتغيرات تساعد على توفر استراتيجيات ا
 من آثار ضغوط العمل.

ضغوط في تقليل ال اً رئيسي اً ( التي بينت أن الذكاء العاطفي لعب دور 2005تتفق مع دراسة )محمد، و 
حيث درجاتها تقل عن الدرجة  ،وضغوط البيئة ،وصراع وتلاشي الدور ،الناتجة عن عبء الدور

ضغوط بيئة العمل كان المتوسط و (، 2.31المتوسطة، فكان المتوسط الحسابي لعبء الدور النوعي  )
 أن الذكاء العاطفي( ، وهذا يدل على 2.25(، وغموم الدور كان المتوسط الحسابي )2.01الحسابي )

 تقليل مصادر الضغوط المذكورة. استطاع

هم بينت أن عناصر الذكاء العاطفي تميز المديرين الأكفاء عن غير  فقد (2005ووفق دراسة )محمد، 
 إدارة، الوعي الاجتماعي، العلاقات الاجتماعية)وكان ترتيب العناصر من حيث التأثير ،الأداء في

ة دالة ( والتي بينت وجود علاقة ارتباطيه سالب2010مع دراسة )هدية، والبحيري،  أيضا وتتفق  ،(الذات
 بين الضغوط والدرجة الكلية للذكاء العاطفي، وهذا يدل على توفر استراتيجيات فعالة  إحصائيا 

 للتخفيف من آثار ضغوط العمل.

ل الارتباط  بين الذكاء العاطفي العام وبين ( والتي بينت أن معام2011وتتفق مع دراسة )الأسطل، 
(،  أي وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 596.مهارات مواجهة الضغوط يبلغ )
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( بين الذكاء العاطفي العام  ومهارة مواجهة الضغوط. وأنه كلما زاد مستوى الذكاء ≥α.01دلالة)
 العاطفي زاد مستوى مواجهة الضغوط.

( التي بينت أن متوسط اتجاهات الرؤساء لمدى تمتعهم بخصائص 2003تفق مع دراسة )رشيد، وت
كاء هو متوسط نسبياً، حيث بلغ المتوسط الحسابي للذ .اطفي كما يراه الرؤساء في أنفسهمالذكاء الع

 ساء، وهو يعبر عن درجة متوسطة من الذكاء العاطفي، كذلك يرى معظم الرؤ 2.64العاطفي للمبحوثين 
ية أنهم يتمتعون بوجه عام بدرجة متوسطة في أبعاد الذكاء العاطفي، حيث تراوحت المتوسطات الحساب

. وكانت قيمة متوسط الدوافع 2.83إلى  2.48لأبعاد الذكاء العاطفي للمشاركين في الدراسة بين 
قل ة الأات الاجتماعيالداخلية الأعلى قيمة بين متوسطات أبعاد الذكاء العاطفي، بينما كان بعد المهار 

 .قيمة

بعاد ( والتي بينت أنه توجد علاقة ارتباطيه دالة موجبة بين درجات أ2008وتتفق مع دراسة )نورة، 

ن محاور صنع إوالتي تشمل التحكم في الضغوط، وبين محاور صنع القرار، حيث  ،الذكاء العاطفي

وكل ذلك يساعد في التخفيف من  ،في حل المشكلات والأسلوب العلمي ،مل على المشاركةتالقرار تش

 ضغوط العمل.

من ( والتي بينت وجود علاقة طردية بين كل من الذكاء العاطفي والأ2011وتتفق مع دراسة )أحمد، 

تقبل و والاسترخاء، والاستقرار الوجداني،  ،والراحة ،النفسي، ويشير الأمن النفسي إلى مشاعر الهدوء

 ،لخيروالشعور بالمحبة للآخرين، وتوقع ا ،ت والآخرين والتسامح، والتعاون، والثقة نحو الآخرينالذا

يحقق التخفيف من آثار ضغوط المشكلات، وكل ذلك  حل والإحساس بالتفاؤل، والتعامل بموضوعية في

 .العمل

( التي بينت بوجود علاقة 2010وبالتالي نتيجة هذا البحث تتفق مع دراسة )سليمان، والسيد، 

يف ارتباطيه طردية بين الذكاء العاطفي ككل ومحاور مقياس الرضا الوظيفي، والذي له دور في التخف

 ( 2011مع دراسة )ناصر،  أيضاً  وهذه النتيجة تتفق من آثار ضغوط العمل.

ثار من أ تخفيفوال عاطفيا  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الذكية نتيجة الفرضية: "

 ".ضغوط العمل للمدراء العاملين في جامعات قطاع غزة

 الفرضيات التالية: الرئيسة الأولى ويتفرع من الفرضية   
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 عاطفيا  ة ادة الذكيالكفاية الانفعالية للقادة كأحد مكونات القي بينذات دلالة إحصائية  علاقةوجد تلا " -1

ة ام قيمولاجابة عن هذه الفرضية تم استخد، "ع غزةالتخفيف من آثار ضغوط العمل في جامعات قطاو 

 ( يوضح ذلك.18والجدول رقم ) ،لإيجاد العلاقة (.Sig)، والقيمة الاحتمالية 2الاختبار كا
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 (18جدول رقم )
 عاطفيا   يوض  العلاقة بين دور الكفاية الانفعالية للقائد كأحد مكونات القيادة الذكية

 عملالتخفيف من آثار ضغوط الوبين  

 الاستجابة
 التخفيف من آثار ضغوط العمل

 المجموع

 قيمة 
 الاختبار

 2كا 

 القيمة 
 الاحتمالية 

(Sig.) 
 موافق بشدة موافق محايد

13.801 *0.008 

مستوى منخفض 
للقيادة الذكية 

 عاطفياً 

 39 25 14 0 ك

% 
0.0% 6.7% 12.0% 18.7% 

مستوى متوسط 
للقيادة الذكية 

 عاطفياً 

 123 43 73 7 ك

% 
3.3% 34.9% 20.6% 58.9% 

مستوى مرتفع 
للقيادة الذكية 

 عاطفياً 

 47 24 23 0 ك

% 
0.0% 11.0% 11.5% 22.5% 

 المجموع
 209 92 110 7 ك

% 3.3% 52.6% 44.0% 100.0% 

 .α ≤ 0.05العلاقة ذات دلالة إحصائياً عند مستوى  *          

ساوي ت( .Sigالقيمة الاحتمالية )، وأن 13.801يساوي   "2كاأن قيمة الاختبار" ( 18جدول )يبين      
 ذات دلالة إحصائية طردية وهذا يدل على وجود علاقة α= 0.05وهي أقل من مستوى الدلالة  0.008

لعمل في االتخفيف من آثار ضغوط و  عاطفياً الكفاية الانفعالية للقادة كأحد مكونات القيادة الذكية بين 
ي، وهذا لا يتفق مع دراسة )هدية، والبحير  (.α =0.05جامعات قطاع غزة عند مستوى دلالة إحصائية )

ر، ( التي بينت وجود علاقة ارتباطيه موجبة بين الضغوط والوعي بالذات، وتتفق مع دراسة )ناص2010
درجة مع إجمالي ال( والتي بينت أن الارتباط بين المقياس الأول للذكاء العاطفي)الوعي بالذات( 2011

 ( والتي بينت بوجود علاقة2010، وتتفق مع دراسة )الأسطل، 75.)الكلية لمهارات إدارة الضغوط )
قييم وت ،والمعرفة الانفعالية ،( بين إدارة الانفعالات ≥ α.01ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)

 ومهارة مواجهة الضغوط. ،الانفعالات
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رة على نتيجة إلى أن تمتع المدراء في الجامعات العاملة في قطاع غزة بالقدويعزو الباحث هذه ال     
ت، الثقة بالنفس، والاعتراف بنقاط القوة والضعف، وتقبل النقد، والإخلاص، وعدم الغرور وحب الذا

حكم التو قلق، قدرة على إدارة الذات عند الغضب والالقدرة على تحويل الانفعالات السلبية إلى إيجابية، و الو 
وتجاهل  بالمشاعر السلبية عند مواجهة المخاطر، والتحكم بالمشاعر الذاتية عند تلقي أمر مزعج،

عة نو فكل هذه المهارات والقدرات تساعد القادة على خلق استراتيجيات مت .الأحداث الماضية المؤلمة
 .لللتخفيف من آثار ضغوط العم

لقيادة د مكونات االكفاية الانفعالية للقادة كأح بين ذات دلالة إحصائية علاقةوجد ت"نتيجة الفرضية:  
 ."التخفيف من آثار ضغوط العمل في جامعات قطاع غزةو  عاطفيا  الذكية 

ة يادة الذكيللقادة كأحد مكونات الق الانفعاليالنضوج بين ذات دلالة إحصائية  علاقةوجد تلا "  -2
 "زةالتخفيف من آثار ضغوط العمل في جامعات قطاع غو  عاطفيا  

 (19جدول رقم )
 عاطفيا   للقائد كأحد مكونات القيادة الذكية الانفعاليالنضوج يوض  العلاقة بين دور 
 التخفيف من آثار ضغوط العملوبين  

 الاستجابة
 التخفيف من آثار ضغوط العمل

 المجموع

 قيمة
 الاختبار  

 2كا

 القيمة
 الاحتمالية 
 (Sig.) 

 موافق بشدة موافق محايد

6.727 0.151 

مستوى متوسط 
للقيادة الذكية 

 عاطفياً 

 12 4 8 0 ك

% 
0.0% 3.8% 1.9% 5.7% 

مستوى مرتفع للقيادة 
 عاطفياً الذكية 

 140 57 76 7 ك

% 3.3% 36.4% 27.3% 67.0% 

مستوى مرتفع جداً 
للقيادة الذكية 

 عاطفياً 

 57 31 26 0 ك

% 
0.0% 12.4% 14.8% 27.3% 

 المجموع
 209 92 110 7 ك

% 3.3% 52.6% 44.0% 
100.0

% 
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اوي ( تس.Sigالقيمة الاحتمالية )، وأن 6.727يساوي   "2كا( أن قيمة الاختبار" 19جدول )يبين     

وهذا يدل على عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  α= 0.05أكبر من مستوى الدلالة  وهي 0.151

ط العمل التخفيف من آثار ضغو و  عاطفياً كأحد مكونات القيادة الذكية للقادة  الانفعاليدور النضوج بين 

  (.α =0.05في جامعات قطاع غزة عند مستوى دلالة إحصائية )

ي ( والتي بينت أن الارتباط بين المقياس الثان2011هذه النتيجة لا تتفق مع دراسة )ناصر، و     

ت مهارالير عن المشاعر( مع إجمالي الدرجة الكلية والثالث للذكاء العاطفي)التواصل الاجتماعي، والتعب

وجود علاقة ذات ( حيث بينت 2010دراسة )الأسطل،  ، ولا تتفق مع81.)(، و)75.إدارة الضغوط )

 .( بين التواصل الاجتماعي ومهارة مواجهة ضغوط العمل ≥ α.01دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

رين، إقامة العلاقات، والانفتاح على الناس، والاستماع للآخ ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن    

لات، ن التعامل مع الآخرين وقت الشدة، أو المواجهة، ومواجهة المشكأوالتفاعل مع مشاعر الآخرين، و 

 ضغوط،متعددة من ال اً والتعامل بثقة وأمان مع الناس جميعاً، والعمل ضمن فرق قد يخلق للقادة أنواع

 ،ى مواجهة تلك الضغوط، وخاصة أن التعامل مع المرؤوسين باختلاف طلباتهموعدم قدرتهم عل

ن أن واحتياجاتهم قد يؤدي إلى عدم قدرة القائد على مواجهة التهديدات والضغوط التي يمك ،ورغباتهم

لالة ديواجهها أثناء تلبية تلك الطلبات والاحتياجات، وبالتالي كانت النتيجة بعدم وجود علاقة ذات 

 ائية بين  النضوج الانفعالي للقائد والتخفيف من آثار ضغوط العمل.إحص

 

 نتيجة الفرضية:       

لذكية االقيادة  للقادة كأحد مكونات الانفعاليالنضوج  بينذات دلالة إحصائية  علاقةوجد تلا "       

 ."التخفيف من آثار ضغوط العمل في جامعات قطاع غزةو  عاطفيا  
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كية لقيادة الذاللقادة كأحد مكونات  الانفعاليةالحساسية بين ذات دلالة إحصائية  علاقة وجدتلا " -3
ضية تم ولاجابة عن هذه الفر ، "التخفيف من آثار ضغوط العمل في جامعات قطاع غزةو  عاطفيا  

ح ( يوض20والجدول رقم ) ،لإيجاد العلاقة (.Sig)، والقيمة الاحتمالية 2استخدام قيمة الاختبار كا
 ذلك.

 (20جدول رقم )
 عاطفيا  يوض  العلاقة بين الحساسية الانفعالية للقائد كأحد مكونات القيادة الذكية 

 التخفيف من آثار ضغوط العملوبين  
 

 الاستجابة
 التخفيف من آثار ضغوط العمل

 المجموع

 قيمة 
 الاختبار

 2كا 

 القيمة 
 الاحتمالية

 (Sig.) 
 موافق بشدة موافق محايد

19.493 *0.003 

مستوى منخفض 
للقيادة الذكية 

 عاطفياً 

 2 2 0 0 ك

% 
0.0% 0.0% 1.0% 1.0% 

مستوى متوسط 
للقيادة الذكية 

 عاطفياً 

 22 11 9 2 ك

% 
1.0% 4.3% 5.3% 10.5% 

مستوى مرتفع للقيادة 
 عاطفياً الذكية 

 82 43 34 5 ك

% 2.4% 16.3% 20.6% 39.2% 

 مستوى مرتفع جداً 
للقيادة الذكية 

 عاطفياً 

 103 36 67 0 ك

% 
0.0% 32.1% 17.2% 49.3% 

 المجموع
 209 92 110 7 ك

% 3.3% 52.6% 44.0% 
100.0

% 

 .α ≤ 0,05العلاقة ذات دلالة إحصائيا  عند مستوى  *
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( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية )، وأن 19.493يساوي   "2كا( أن قيمة الاختبار" 20جدول )يبين 
ذات دلالة إحصائية  طردية وهذا يدل على وجود علاقة α= 0.05وهي أقل من مستوى الدلالة  0.003

التخفيف من آثار ضغوط  وبين عاطفياً للقادة كأحد مكونات القيادة الذكية  الانفعاليةالحساسية بين 
وهذه النتيجة تتفق مع دراسة  (.α =0.05ية )العمل في جامعات قطاع غزة عند مستوى دلالة إحصائ

( والتي بينت أن الارتباط بين المقياس الرابع للذكاء العاطفي)التكيف والمرونة( مع 2011)ناصر، 
( والتي بينت 2010راسة )الأسطل، (، وتتفق مع د80.إجمالي الدرجة الكلية لمهارات إدارة الضغوط )

 ( بين التعاطف ومهارة مواجهة الضغوط. ≥ α.01توى دلالة)وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مس

على  ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن المدراء العاملين في الجامعات في قطاع غزة لديهم القدرة
 اطفهمومراعاة مشاعرهم، وقراءة مشاعر الآخرين، وفهم عواطفهم، والاستجابة لعو  ،التعامل مع الآخرين

لة العداو ، بالإضافة إلى الانسجام والراحة مع الآخرين، وحزنهم ، والاستجابة لغضب الآخرينوانفعالاتهم

روف في التعامل معهم، والإحساس المرتفع بكيفية تقييم المرؤوسين للعلاقات، والإحساس بفعالية للظ
 حساس، والإهموعواطف وكيفية التغيير للتكيف معها، والمرونة في التعامل مع مشاعر الآخرين ،المحيطة

ساعد توالربط بينها وبين أدائهم داخل العمل، فكل ما سبق من مهارات وقدرات  ،بمشاعر الآخرين
المدراء في الجامعات على تبني استراتيجيات فعالة للتخفيف من آثار ضغوط العمل، ولهذا كانت 

 للقائد والتخفيف من آثار ضغوط العمل. الانفعاليةالعلاقة بين الحساسية 

 نتيجة الفرضية:        
 اطفيا  عة الذكية للقادة كأحد مكونات القياد الانفعاليةالحساسية بين ذات دلالة إحصائية  علاقةوجد ت"
 ."التخفيف من آثار ضغوط العمل في جامعات قطاع غزةو 

 ويمكن تلخيص نتائج الفرضية الرئيسة الأولى وفق الجدول التالي:
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 (21جدول رقم )

 والتخفيف من آثار ضغوط العمل للمدراء عاطفيا  القيادة الذكية  يوض  العلاقة بين

 العاملين في جامعات قطاع غزة 

 البيان

ستراتيجية التزود ا
 بالمهارات الإدارية

إعادة التوجيه 
 الانفعالي

 التركيز على
 المشكلة 

الأنشطة 
والسلوكيات 

 الفعالة
تخفيف ضغوط  الدعم الاجتماعي

 العمل

 قيمة
 

 الاختبار 
 2كا

 القيمة 
الاحتمالي
 ة 

(Sig.) 

 قيمة 
 الاختبار 

 2كا

 القيمة 
الاحتمالي
 ة 

(Sig.) 

 قيمة 
 الاختبار

 2كا 

 القيمة 
الاحتمالي
 ة 

(Sig.) 

 قيمة 
 الاختبار

 2كا 

 القيمة 
الاحتمالي
 ة 

(Sig.) 

 قيمة 
 الاختبار 

 2كا

 القيمة 
الاحتمالي
 ة 

(Sig.) 

 قيمة 
الاختب
 ار
 2كا 

 القيمة 
الاحتمالي
 ة 

(Sig.) 

 الكفاية 
 الانفعالية

 للقائد 

14.03
2 

*0.00
7 

8.033 0.236 
17.90
9 

*0.00
1 

27.51
7 

*0.00
1 

6.160 0.188 
13.8
01 

*0.00
8 

 النضج
 الانفعالي  

 للقائد

14.02
5 

*0.00
7 

37.50
0 

*0.00
0 

7.563 0.109 
26.83
6 

*0.00
1 

2.797 0.592 
6.72
7 

0.151 

 الحساسية 
 الانفعالية 

 للقائد

35.02
3 

*0.00
0 

27.99
3 

*0.00
1 

23.00
2 

*0.00
1 

11.24
8 

0.508 
16.56
7 

*0.01
1 

19.4
93 

*0.00
3 

 القيادة 
  الذكية
 عاطفيا  

16.57
9 

*0.00
0 

29.90
3 

*0.00
0 

13.07
9 

*0.00
1 

11.66
6 

*0.02
0 

3.873 0.144 
20.7
36 

*0.00
0 

 

 .α ≤ 0,05العلاقة ذات دلالة إحصائيا  عند مستوى  *
 

 الخلاصة:
ثار في التخفيف من آ عاطفياً في التعرف على دور القيادة الذكية  للكتابيتركز الهدف الرئيس      

وذلك من خلال التعرف على دور محاور القيادة الذكية من خلال ذكر مثال تطبيقي، ضغوط العمل 
ن مالتخفيف  ( علىساسية الانفعالية للقائد)الكفاية الانفعالية للقائد، النضوج الانفعالي للقائد، الح عاطفياً 

 .مجموعة من النتائج والتوصياتبوقد خلص الباحث  .آثار ضغوط العمل
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 أولا : النتائج
لى اء عوذلك بن ،تم تصميم مقياس الكتروني لقياس مستوى القيادة الذكية عاطفياً، بمكوناته الثلاثة -1

بة وأيضاً استجاالقيادة الذكية عاطفياً،  طلب المدراء في الجامعات بضرورة معرفة مستواهم في
ذلك لمقترحات معظم الدراسات السابقة بضرورة وجود مقياس الكتروني يساعد في إجراء الاختبار وك

 ويمكن الدخول إلىتصحيحه، حيث يوفر الوقت والجهد على الباحثين، والمفحوصين، والمصححين، 
 هذا المقياس وفق الرابط التالي:

lhNWM/index.html3Fpc3EXFUQwHSmxJd6Pf4B0https://googledrive.com/host/ 
ز لي بخلاف السلطة الشرعية وإن جايعطي القائد سلطة  عاطفياً المستوى المرتفع للقيادة الذكية   -2

ي ل الفكر رابع لرأس الما مكون ، ولهذا يقترح الباحث إضافة لطة المعنويةتسميتها فيمكن تسميتها بالس
 وهو رأس المال العاطفي، بالإضافة إلى رأس المال البشري، والهيكلي، ورأس مال العلاقات.

ة الثلاث لا بد من تفاعل الأركان الرئيسة عاطفياً أن الوصول إلى المستوى المرتفع للقيادة الذكية   -3
ادة ت القيوالقدرة، والقدرة لن تتحقق إلا من خلال تمتع القائد بمهارا ،والقوة ،لسلطةللقيادة وهي ا

 ، وهي الوصول إلى درجة الفعالية في العلاقة بين القائد والمرؤوسين.عاطفياً الذكية 
غوط ضتم إعداد نموذج مقترح يبين العلاقة بين تنمية القيادة الذكية عاطفياً والتخفيف من آثار  -4

تنفيذ وذلك من خلال بيان خطوات تفصيلية لمراحل تنمية القيادة الذكية عاطفياً، وآليات لالعمل، 
 التخفيف من آثار ضغوط العمل.

ساسية تظهر نتائج الدراسة الحالية أن المستوى المرتفع للقيادة الذكية عاطفياً من المقومات الأ  -5
 النسبة المرتفعة لمستوى القيادة، حيث أظهرت النتائج اللازمة للتخفيف من آثار ضغوط العمل

 %(، ونسبة مرتفعة لاستخدام وتوفر استراتيجيات التخفيف من آثار ضغوط80.9الذكية عاطفياً )
أكثر  المدراء بناء القيادة الذكية عاطفياً حتى يصبح%(، وهذا يدل علي ضرورة 82.57العمل )

 فعالية في مواجهة ضغوط العمل.
 -متوسط -مرتفع -)مرتفع جداً  ة الذكية عاطفياً لها مستويات خمسةالقياددلت الدراسة على أن   -6

، حيث يتميز ذوي المستوى المرتفع والمرتفع جداً عن المستويات الأخرى  منخفض جداً( -منخفض 
ي اعية فبتقدير ذاتي مرتفع، وفهم أكبر لانفعالاتهم وانفعالات الآخرين، واستخدام المهارات الاجتم

، ، وتنظيم انفعالاتهم وتحويلها لتحقيق الإنجاز، وتجنب رد الفعل السريعنالتعامل مع الآخري
لى عوإحساس بالثقة، والإبداع في حل المشكلات، والقدرة على التكيف مع البيئة المحيطة، وقدرة 

 مواجهة التهديدات والضغوط والإحساس  والإخلاص في التعامل مع الآخرين.

https://googledrive.com/host/0B4Pf6EXFUQwHSmxJd3Fpc3lhNWM/index.html
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غزة على مستوى مرتفع من القيادة الذكية عاطفياً بلغ لقد حصل المدراء في جامعات قطاع   -7
 بمستوى مرتفع للقيادة الذكية عاطفياً يكون أكثر تمتعاً  ون يتمتع نالذي %(، والمدراء80.9)

ين، الآخر  بخصائص ابتكاريه، وتقدير ذاتي مرتفع، وتحكم بانفعالاته، وإدارتها، وفهم وإدارة انفعالات
دارة تحقيق مبدأ المشاركة وإدارة الصراعات، وقدرتهم على إ، خرينوتكوين علاقات ايجابية مع الآ

 .فعاله لوقتهم، وتحقيق الانسجام داخل العمل
ة، طاع غز تم التوصل إلى أن أهم مهارات القيادة الذكية عاطفياً المتوفرة لدى مدراء الجامعات في ق  -8

اً تفع جدأن المستوى المرتفع والمر  هي النضوج الانفعالي للقائد فكانت في المرتبة الأولى، حيث وجد
ء في %(، أما الحساسية الانفعالية للقائد فكانت في المرتبة الثانية، حيث حصل المدرا94.3بلغ )

قدرتهم على إدراك %(، وتشمل تلك المهارة على 88.5المستوى المرتفع والمرتفع جداً على )
بي مع الإيجا لتأثير الوجداني والتعاملوا ،معها انفعالات الآخرين، وفهم مشاعرهم وانفعالاتهم والتناغم

 القدرة العالية على الانسجام والراحة مع الآخرين، العدالة في التعامل مع جميع، و الآخرين
ؤوسين يم المر القدرة العالية أيضا في إدارة البيئة المحيطة، والإحساس المرتفع لكيفية تقيو المرؤوسين، 

لى تفع  عهارات هي الكفاية الانفعالية للقائد وحصلت في المستوى المر ، بينما كانت أقل الملك كقائد
(22.5.)% 

هي و تم الكشف عن مهارات الذكاء العاطفي التي تحقق مستويات مرتفعة للقيادة الذكية عاطفياً،   -9
، وتحقق قدرة أكبر على ممارسة استراتيجيات ضرورية لبناء علاقات ايجابية داخلية وخارجية

آثار ضغوط العمل، وتلك المهارات هي )الكفاية الانفعالية، النضوج الانفعالي، التخفيف من 
 الحساسية الانفعالية(

تم الكشف عن استراتيجيات التخفيف من آثار ضغوط العمل اللازمة لتحقيق الأهداف والنجاح   -10
ن، الآخري، والتي تتأثر بعلاقات المدراء ومدى تحكمهم وفهمهم لانفعالاتهم وانفعالات في العمل

دارية، التزود بالمهارات الإ)وتلك الاستراتيجيات هي   وقدرتهم على الإبداع في فهم وحل المشكلات
 ،(تماعيالتركيز على المشكلة، الأنشطة والسلوكيات الفعالة، الدعم الاج، إعادة التوجيه الانفعالي

 %(.82.57حيث بلغت نسبة توفرها )
ثار المستخدمة من قبل المدراء في الجامعات للتخفيف من آ ن أهم الاستراتيجياتدلت الدراسة أ  -11

 تفويض السلطة،والتي تشمل  %(85.80استراتيجية التزود بالمهارات الإدارية )ضغوط العمل هي 
 اء فرق وسياسة الباب المفتوح، والوضوح والعدالة وتوصيف واضح للمسئوليات والمهام، والاهتمام ببن

 داء المتميز.العمل، والاهتمام بأصحاب الأ
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بل أثبتت الدراسة أن أقل الاستراتجيات اللازمة للتخفيف من آثار ضغوط العمل  استخداما من ق -12
%(، وتشمل تلك 78.03أفراد العينة هي إستراتيجية الأنشطة والسلوكيات الفعالة حيث بلغت )

نشطة الإستراتيجية ممارسة الأنشطة الرياضية، والاسترخاء في مكان هادئ، وممارسة الأ
 الاجتماعية، والأنشطة اللامنهجية.

 بينت الدراسة أن الاهتمام بالعاملين أصحاب الأداء المتميز يمكن أن يكون له تأثير جوهري  -13
حيث حصلت على أعلى فقرة من فقرات لدى أفراد العينة  للتخفيف من آثار ضغوط العمل

 %(.88.83وبلغت ) استراتيجيات التخفيف من آثار ضغوط العمل
التوصل إلى مقياس للتخفيف من آثار ضغوط العمل بأسلوب علمي إحصائي وهو أسلوب  تم -14

 ة.ي( فقرة موزعة على خمس استراتيجيات رئيس36دلفاي، وهذا المقياس مكون من )
ذلك ينية و تم ترجمة مقياس داليب سينغ ذات النشأة الإدارية وتعديله ليناسب البيئة الجامعية الفلسط -15

موقف موزعة على 22مي إحصائي وهو أسلوب دلفاي، وهذا المقياس مكون من باستخدام أسلوب عل
موقف  20ثلاثة محاور رئيسية، وتم التأكد من صدق وثبات المقياس وحذف موقفين، وتبقى عدد 

 لقياس مستوى القياد الذكية عاطفياً لدى المدراء في جامعات قطاع غزة.
ات يتطلب الإلمام بأحد أهم مهار  عاطفياً لذكية كشف البحث أن التمتع بمستوى مرتفع للقيادة ا -16

لقائد المهارة الإنسانية، والتي تبين كيف يتعامل القائد مع الآخرين، وكيف يفهم ا :القيادة وهي
 .عواطف الآخرين ومشاعرهم

 بين البحث أن الدراسات السابقة لم تحدد بشكل دقيق ونهائي استراتيجيات التخفيف من ضغوط  -17
 الاستراتيجيات التي يمكن أن تعدهذا البحث حدد بشكل دقيق مجموعة شاملة من العمل، إلا أن 

ضرورية للتخفيف من آثار ضغوط العمل، وذلك من خلال آراء الخبراء والمدراء وذلك باستخدام 
 أسلوب دلفاي.

 بين البحث أن أهداف هذه الدراسة تختلف عن أهداف الدراسات السابقة، من حيث تركيزها على  -18
والتي  اطفياً عئة الإدارية، والإدارة العليا والوسطى تحديداً، والتركيز على محاور القيادة الذكية البي

ة، حددها داليب سينغ، والربط بينها وبين التخفيف من آثار ضغوط العمل في الجامعات الفلسطيني
 .لمشكلةايعتبر أصل وبالتالي اختلفت بيئة التطبيق، وكذلك المقياس المستخدم، والمتغير التابع الذي 

( Emotional Intelligenceأظهر البحث عدم وجود اتفاق بين المراجع العربية على ترجمة )  -19
 فالبعض يسميها الذكاء العاطفي، ذكاء المشاعر، الذكاء الوجداني، والذكاء الانفعالي.
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 ث استخدمكشف البحث عن مقاييس متعددة لقياس الذكاء العاطفي لدى الأفراد، ولكن هذا البح  -20
 ية.المقياس الذي يناسب بيئة وفئة التطبيق، فتم استخدام مقياس داليب سينغ ذات النشأة الإدار 

م تكون مهارته عاطفياً أظهر البحث أن المدراء الذين يتمتعون بمستوى مرتفع للقيادة الذكية   -21
 وقدرتهم أكبر في:

دق عن المشاعر والانفعالات التعبير بصو  ،مهارات اجتماعية جيدةو ، علاقة فعالة بالآخرين -أ
 .وإدارتها

 ، وتنويع أسلوبه القيادي.مرؤوسين والطلاب والمجتمع المحليتبادل المحبة والود مع ال  -ب
 .قبول تفويض السلطة،  و قدرة اكبر على تحمل المسئولية  -ت
 ، ولديهم قدرة على القيادة والشهرة، والقدرة على الابتكارالتوافق بين العقل والعاطفة   -ث
 مل.ع، حسن التواصل مع الآخرين، والعمل ضمن فريق ، والثقة بالنفسعيون ويتكيفون مع الواقعواق -ج

يولد  ن الذكاء العاطفيقابلة للتنمية والتطوير، حيث إ عاطفياً أظهر البحث أن القيادة الذكية  -22
ير طو ويصنع معاً، وبالتالي يجب على إدارة الجامعات أن تضع في خططها أهدافاً تتعلق بتنمية وت

  .تلك المهارات 
ها لا أنإ ،ة للقيادة الذكيةنماذج التي تبين المكونات الرئيسبين البحث الحالي أن  هناك تعدد لل -23

لثقة اأو  ،تشترك جميعها في تحديد المهارات التي تشملها تلك المكونات سواء في إدارة الانفعالات
ة، عيويض، وعدم إهمال الآخرين، والدافوالتف ،والمشاركة ،بالنفس، أو الشفافية وتحمل المسئولية

 وحب الإنجاز.
لف ، ولكن هذه المقاييس تختعاطفياً أظهر البحث تعدد المقاييس لقياس مستوى القيادة الذكية  -24

تالي باختلاف بيئة التطبيق، والفئة المستهدفة،  وتختلف طرق التصحيح لكل مقياس عن الآخر، وبال
اختيار المقياس وطرق التصحيح، وذلك من حيت اختيار  لجأ الباحث لاستخدام أفضل الطرق في

ا تم مقياس ذات نشأة إدارية، والاعتماد على الخبراء في تحديد الإجابة الأمثل والأكثر صحة، كم
م استخدام طريقة التقرير الذاتي فتعتبر الأنسب في حالة وجود وعي تام للمستقصى منهم بحالته

ارية وتم تعديل المقياس ومفتاح التصحيح ليناسب البيئة الإد وبأنفسهم كما هو في البحث الحالي،
 في الجامعات الفلسطينية.

، تتمثل في مدى التقدير الذاتي عاطفياً بين البحث أن هناك مؤشرات لقياس القيادة الذكية  -25
 لقياس والانفعالات، والألفة، والتعامل مع الآخرين، والانسجام مع الآخرين، بالإضافة إلى مؤشرات

 ،ون والعدالة، والتعا ،والثقة ،لمتغير التابع وهو التخفيف من آثار ضغوط العمل وتشمل الأداءا
 والاتصال، والتثقيف، والدعم الشخصي، وحل المشكلات والتدريب، والرقابة الذاتية.
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 التوصياتثانيا : 
خطة ط العمل وفق الللتخفيف من آثار ضغو  عاطفياً تبني الإطار المقترح لتنمية القيادة الذكية  -1

  الكاتب.الشاملة التي أعدها 
يات لكي يكون لديهم مقدرة على إتباع استراتيج عاطفياً تنمية وتطوير  مهارات القيادة الذكية  -2

 خاصة أن مهارات الذكاء العاطفي قابلة للتنمية والتطوير. ،التخفيف من آثار ضغوط العمل
ة معالج ت الذكاء العاطفي داخل بيئة العمل، وخاصة فيتعليم المدراء أساليب تنمية واستغلال مهارا -3

 أهداف الجامعات.المشكلات الناتجة من ضغوط العمل ويمكن أن تقف في طريق تحقيق 
لذات، ابقادة الجامعات في مجالات التقدير الذاتي أو معالجة القلق والغرور وحب ضرورة الاهتمام  -4

 ،تهمالرضا للمرؤوسين من خلال الاعتراف بإنجازا وكيفية التعامل مع الانفعالات، وكيفية تحقيق
زات ، والثقة بالنفس، وعدم مدح الذات بدون مبرر، وعدم إهمال إنجاودورهم في مواجهة التحديات

تالي % في المستوى المتوسط، وبال58.9الآخرين، حيث حصلت الكفاية الانفعالية للقائد على نسبة 
 يجب الاهتمام بها. 

نشطة الترفيهية التي تساعد على التخفيف من آثار ضغوط العمل، حيث حصل يجب الاهتمام بالأ -5
 هذا النشاط على الأقل من ضمن استراتيجيات إعادة التوجيه الانفعالي.

حيث حصلت على  ضرورة ممارسة الأنشطة الرياضية كأسلوب للتخفيف من آثار ضغوط العمل، -6
 الفعالة.  ستراتيجية الأنشطة والسلوكياتأقل فقرة في مجال ا

 ،والطلاب ،والموظفين الإداريين ،زيادة التواصل والعلاقات الجيدة بين القادة في الجامعات -7
ن موذلك للمساعدة في التخفيف  ،مع السماح بتطبيق مبدأ المشاركة ،وأولياء الأمور ،والمجتمع

 آثار ضغوط العمل.
في  ، حيث حصلت على أقل فقرةالعمل على إيجاد برامج تدريبية على إدارة الصراعات والأزمات -8

 ستراتيجية التركيز على المشكلة.مجال ا
وزيادة الأنشطة التي تنمي صفات  ،أن يتم حث المدراء في الجامعات على العمل في جماعات -9

يادة وذلك للوصول إلى مستوى مرتفع من الق ،والتواصل ،والإصغاء ،والتفويض ،التعاون والمشاركة
 . عاطفياً الذكية 
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ة،  تزويد المدراء في الجامعات بالمعلومات والبيانات الكافية عن وظائفهم وعن الجامع ضرورة  -10
 وذلك لإحاطة المدراء بكل ما يجري بالجامعة، فهذا يخفف من ضغوط العمل.

قائم العمل على تهيئة مجال العمل وبيئته بطريقة جيدة حتى تتاح لمدراء الجامعات فرص العمل ال -11
 والتي تساعدهم على التخفيف من آثار ضغوط العمل. ،والتسامح ،على التقبل

اجهة ضرورة قيام الجامعات بتعميق وتعزيز استخدام أساليب التعامل المعرفية والانفعالية في مو  -12
وضع متغير استراتيجيات التخفيف من آثار ضغوط العمل كأحد العناصر و  ،ضغوط العمل

 .العاملين في الجامعاتالأساسية للبرامج الوقائية والإرشادية للمدراء 
ج في أن تعتمد الجامعات برامج للترفيه عن العاملين تشمل الأمسيات الثقافية والدينية، والخرو  -13

قا  ص وقت للنالرحلات، وإقامة المسابقات المتنوعة، وتقديم الجوائز المادية والمعنوية ، وتخصي
 .الحر بدون رقابة

  .العمل على تنمية المشاعر الايجابية -14
 هميتهافي استمارة تقويم الأداء الوظيفي، ونظراً لأ عاطفياً ة إدراج أبعاد القيادة الذكية ضرور  -15

ن طاً مشر  عاطفياً البالغة في النجاح في الحياة والنجاح في العمل، بل وجعل مقياس القيادة الذكية 
 شروط الترقية. 

لمناصب رقية لأو الت ،والتعيين ،ياربعين الاعتبار عند الاخت عاطفياً أخذ  مهارات القيادة الذكية أن ت   -16
ين، الإدارية  داخل الجامعات، وذلك لتكوين جيل من القادة  قادرين على فهم ذواتهم وفهم الآخر 

هم وإدارة العلاقات بما يضمن التخفيف من آثار الضغوط الناتجة عن إدارة الآخرين والتواصل مع
 داخل العمل.
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 آليات تنفيذ التوصيات
 في الجدول التالي خطة عمل يراها مناسبة لتنفيذ توصيات البحث. الكاتب  حددي

 (22جدول رقم )
 خطة عمل لتنفيذ التوصيات

 التوصية
 

 الجهة
مسئولة   ال

 عن التنفيذ
 آليات التطبيق

 الإطار
 الزمني

تبني الإطار المقترح  -1
ادة الذكية لتنمية القي

للتخفيف من  عاطفياً 
آثار ضغوط العمل وفق 
الخطة الشاملة التي 
أعدها الباحث في نهاية 

 الإطار النظري للبحث. 

 

العلياااااا الإدارة 
 في الجامعات

 
بحياااث تاااوزع 
 المهام على:

 
مجلااااااااااااااااااااس 

 الجامعة
 

الشااااااااااااااااؤون 
 الإدارية

 
الشااااااااااااااااؤون 

 المالية
 

 إدارة الجودة 
 

 إدارة التميز 
والبحااااااااااااااااااث 

 العلمي
 

إدارة 
 العلاقات 
 العامة

 
إدارة شاااااؤون 

 الموظفين
 

في  جامعةوضع رؤية للإطار المقترح بحيث تصب  قيادة ال -1
 الصدارة

تحديد المنطلقات النظرية من خلال تحديد دور القيادة  -2
 ، وتطبيق المفاهيم الإدارية الحديثةعاطفيا   الذكية

 يةة والفرعية مثل تطوير الذات، تنمتحديد الأهداف الرئيس -3
 لعملامهارات التعاطف، تنمية قدرة القائد على التعامل، تنمية روح 

 الجماعي، تنمية مهارة القادة على التفهم والأعذار
وضع السياسات والاستراتيجيات اللازمة لتنمية القيادة  -4

كيفية  مثل تدريب القائد على تنمية تجاوز التحديات، عاطفيا  الذكية 
 فية تحقيق الألفة، والانسجام،تجنب الانفعالات، تدريب على كي

ن وضع برامج لتقييم القائد لإدارة مشاعر الآخرين، عمل خطة تبي
لقة للقادة أوقات المواجهة والانسحاب، تنمية مهارة القادة المتع

 بانجاز الآخر.
 كيةتحديد الإجراءات والأنشطة اللازمة لتنمية القيادة الذ -5

صف ذهني، إقامة مثل إقامة جلسات نقاش، وجلسات ع عاطفيا  
ورش عمل، وندوات ودورات وأيام دراسية، وعرض مواقف لفن 

دوء الحوار والتحفيز والإقناع والتأثير، والصبر والاستقامة واله
ة كيفيوالتحكم في الانفعال، وضبط النفس، وكيفية إدارة الصراعات، و 

فة، التفاوض، والتعامل، والثقة بالنفس، روح الفريق، وتعزيز الأل
 ليب المراجعة وكيفية العتاب.وأسا
 عاطفيا  وضع معايير لقياس وتقويم تنمية القيادة الذكية   -6

مثل عدد المحاضرات، عدد ورش، عدد المواقف، عدد اللقاءات 
 عات،الودية، مدى استجابة الإدارة لوضع آليات جديدة، عدد الاجتما

دة تنمية القياو والأيام الدراسية، والمؤتمرات التي تناقش تطوير 
 .عاطفيا  الذكية 

 لتيتحديد آليات لتنفيذ استراتيجيات إدارة ضغوط العمل وا  -7
تشمل برامج لإدارة الضغوط على مستوى الفرد، وعلى مستوى 

 المنظمة
 ي من)يمكن مراجعة مراحل وآليات تنفيذ الإطار المقترح بشكل تفصيل

 خلال العودة إلى نهاية الإطار النظرس في هذا البحث(

ماان      6ماان 
شاااااااهر  6-12

 تقريبا  
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تنمية وتطوير   - 2
مهارات القيادة الذكية 

لكي يكون لديهم  عاطفياً 
تباع امقدرة على 

استراتيجيات التخفيف 
 ،من آثار ضغوط العمل

خاصة أن مهارات الذكاء 
العاطفي قابلة للتنمية 

 والتطوير.

 
     إدارة ا

إدارة القوى 
 البشرية
 
 

إدارة ال    
إدارة 

لاقات عال
 العامة
 
 

قسم        
قسم إدارة 
 الأعمال
 
 

              
قسم الإرشاد 
 والتوجيه

إقامة ورش عمل عن الاتصال الفعال لتنمية الإحساس  -1
 بعواطف الآخرين.

جلسة عصف ذهني عن الممارسات اللازمة للقائد ليغذس  -2
 الآخرين بالأفكار السليمة.

ة قات الإنسانيجلسات مستمرة بين القادة عن مهارات العلا -3
 وكيفية تنميتها.

دورات تدريبية عن كيف تفاوض وخاصة في الظروف  -4
 الصعبة.

صحيحة في التعامل الغير ورش عمل تتناول الممارسات  -5
 مع المواقف المختلفة.

قة ندوات واجتماعات لبيان أهمية العمل الجماعي في تحقيق الث -6
 المتبادلة.

 عزيز قدرة القادة،ندوات ومحاضرات داخل الجامعات لكيفية ت -7
 بخلاف السلطة والقوة.

عمل لقاءات ودية دورية بين القادة والعاملين داخل  -8
 ورشة عمل عن كيفية تحديد معايير السلوكيات التي يمكن ،العمل

 التغاضي عنها أثناء العمل.
اجتماعات دورية للتذكير والمراجعة عن مدى ابتعاد   -9

 القادة عن الانتقام والعفو والتفهم.
 

    شاااااااااااااااااااااااااااااكل ب
مسااااتمر خاااالال 
العااااام والتركيااااز 
علاااااااى أوقاااااااات 
الإجاااااااااااااااااااااازات 
وأوقاااات الفااارا  
 لإقامة الأنشطة

تعليم المدراء  -3 
أساليب تنمية واستغلال 
مهارات الذكاء العاطفي 
داخل بيئة العمل، 
وخاصة في معالجة 
المشكلات الناتجة من 
ضغوط العمل ويمكن أن 
تقف في طريق تحقيق 

 .أهداف الجامعات

            
التعلااااااااااااااااااااايم 
المسااتمر فااي 

 الجامعة
 

            
إدارة 

العلاقاااااااااااااااات 
 العامة
    
م قس   قس  

 إدارة الأعمال
 

     قسااااااااااااااااااااااااااام
قسااااااااااااااااااااااام ال
رشاااااااااااااااااااد الإ 

 والتوجيه

 تجنب الاجتماعات غير الضرورية -1
 توزيع الوقت على المهام -2
 تقليل الأعمال الورقية -3
 بناء العلاقات الداخليةوضع خطة ل -4
 عامل مع الآخرينوضع قواعد للت -5
 جعل جو الابتهاج سائدة في العمل -6
 طراف الصراعلأ الطمأنينةتقديم الدعم والمساندة وتوفير  -7
 قيادة التغير بفعاليةبناء خطة ل  -8
 مطابقة القول مع الفعل -9

 إقامة لقاءات تهدف إلى زرع روح التفاؤل  -10
 وضع إجراءات للتعامل بحساسية مع الثقافات المختلفة  -11
 شدةوالمهارات باتخاذ القرارات في أوقات ال برهنة القدرات -12
 تقديم أفكار جديد باستمرار في العمل -13

             
لمااادة عاااام ماااع 
التقيااااااااااااااااااااااااااايم 
باسااااااتمرار ثاااااام 
يعااااااد الجااااادول 
بااااانفس الآلياااااة 
خااااااالال العاااااااام 

 القادم وهكذا

العلاقاااااااااااااااات العمييييييل علييييييى تنمييييييية  -4
 العامة

 دة والتشجيع من الرؤساءالمسان -1
  لتنظيم جلسات تعارف خارج العم  -2

كااال          كااال
 فصل دراسي
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  يجابيةالمشاعر الإ
 قسم التميز

 
 إدارة الجودة

 الرحلات  إقامة -3
 إقامة الحفلات -4
 الأمسيات الثقافية والدينيةإقامة  -5
 إقامة المسابقات المتنوعة -6
 

أس      أس كل 
أربعااااااااااة كاااااااااال 
 شهور 

 

ضرورة قيام  -5
الجامعات بتعميق 
وتعزيز استخدام أساليب 

المعرفية  التعامل
والانفعالية في مواجهة 

 .ضغوط العمل
 

العلاقاااااااااااااااات 
 العامة

 
 إدارة الجودة

 
 قسم الإرشاد 

 

 البرامج التدريبية -1
 المدراءتبادل الخبرات بين  -2
 لبيان أهمية العواطف والانفعالات ورشات العمل -3
 محاضرات لتطوير اتجاهات وسلوكيات العاملين -4
 عقد لقاءات ودية بعيدة عن جو العمل -5
 ات في مجال العلاقات الإنسانيةدور  -6
 

شااااااااااااااااااهر  12
وتقيمهااااااااااااااااااااااا 
باسااااااتمرار ثاااااام 
تكااااااارار نفاااااااس 
البااااااااااااااااااااااااارامج 

 وتطويرها

 الاهتمام  ضرورة  -6
بقادة الجامعات في 
مجالات التقدير الذاتي 
أو معالجة القلق والغرور 
وحب الذات، وكيفية 
التعامل مع الانفعالات، 
وكيفية تحقيق الرضا 
للمرؤوسين من خلال 

بإنجازاتهم  الاعتراف
ودورهم في مواجهة 

  التحديات

التعلااااااااااااااااااااايم 
المسااتمر فااي 

 الجامعة
 

إدارة 
العلاقاااااااااااااااات 

 العامة
 

قساااااااااااام إدارة 
 الأعمال

 
قساام الإرشاااد 

 والتوجيه
 

قساااام التميااااز 
والبحااااااااااااااااااث 

 العلمي

تي دورات وندوات وأيام دراسية  لتعزيز الثقة والوعي الذا -1
 ت التالية:والاجتماعي والتركيز على قدرة المدراء في المجالا

 تحديد نقاط القوة -
 تحديد نقاط الضعف -
 الاعتراف بالأخطاء -
 أن يتفهم المدير ما يريد -
 البحث عن الدعم عند الحاجة -

ضرورة إشراك العاملين في اتخاذ القرارات مما يعزز  -2
، ويحقق رضا الانتماء وتحسين الأداء، والالتزام بالأهداف

 المرؤوسين، والاعتراف بانجازاتهم.

يقيمها كبار الأكاديميين وقادة ناجحين لبيان  ورش عمل -3
ة، كيف يخلق القائد الثقة بنفسه، وكيفية إظهار الآراء الايجابي

 وإظهار مشاعر المرح.
 
 
 

الدورات وورش 
العمااااااااال ياااااااااتم 
إعاااااااداد خطاااااااة 
شهرية وتكرارها 
بعااااااااد عمليااااااااة 

 التقويم

يجب الاهتمام  -7
بالأنشطة الترفيهية 
والرياضية حيث حصل 

العلاقاااااااااااااااات 
 العامة

 
إدارة كليااااااااااااة 
التربياااااااااااااااااااااة 

 أن تشترك الجامعات في نوادس للعاملين لديها. -1
أن تقيم الجامعات أماكن مخصصة للعاملين على شواطئ  -2

 البحر في فصل الصيف.
ات ملاعب وصالات في الداخل، وتخصص أن تقييم الجامع -3

 وقت للعاملين.

على مدار العام 
 مااااع تخصاااايص

شاااهور فقاااط  4
خااااااالال العاااااااام 
للماااااكن التااااي 
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على  تلك النشاطات
الأقل من ضمن 
استراتيجيات إعادة 

 التوجيه الانفعالي.

 

 الرياضية
 

إدارة كليااااااااااااة 
الفنااااااااااااااااااااون 

 والموسيقى

 تخصيص مواعيد لزيارات متبادلة مع العاملين. -4
المشاركة في مسابقات بين الكليات والجامعات لتعزيز  -5

 المناقشة الإيجابية.
أن تضع الجامعات لوحات وإعلانات مستمرة لتذكرة  -6

 الموظفين بالأوقات الجميلة. 
 
 

تقيمهااااااااااااااااااااااااااا 
الجامعااات علااى 
 شواطئ البحر

أن يتم حث المدراء  -8
في الجامعات على 
العمل في جماعات 
وزيادة الأنشطة التي 
تنمي صفات التعاون 
والمشاركة والتفويض 
والإصغاء والتواصل 
وتزويد المدراء 
بالمعلومات لتنمية 
مهارات القيادة الذكية 

 ياً عاطف

التعلااااااااااااااااااااايم 
المسااتمر فااي 

 الجامعة
 

إدارة 
العلاقات 
 العامة
 قسم إدارة 
 الأعمال
 قسم الإرشاد 
 والتوجيه

عقد ورش عمل وندوات لتشجيع الأفراد على التعبير عن  -1
 مشاعرهم، وتدريبهم على كيفية إدارتها.

عقد لقاءات توض  مفهوم المشاركة والتفويض وقواعدها   -2
 ومحاذيرها

تهدف إلى تنمية مهارات الاتصال الإعداد لدورات  -3
 والتواصل مثل مهارة الإصغاء والكتابة والقراءة والمقابلة

لقاءات دورية بين المدراء في الجامعات لبيان أهمية  -4
 ونجاح تفويض السلطة من خلال مواقف فعلية

عقد لقاءات لبيان أهمية وايجابيات المشاركة والعمل  -5
 . فيها الجماعي والسلبيات التي يمكن الوقوع

شااااااااااهرا   6:12
تقريباااااا ، بحاااااث 
يتم إعداد خطاة 
تبااااين الاااادورات 
وورش العمااااااال 
التااااااااي سااااااااتتم 

 شهريا .

خذ  مهارات أأن ت   -9
 عاطفياً القيادة الذكية 

بعين الاعتبار عند 
الاختيار والتعيين أو 

الترقية للمناصب الإدارية  
داخل الجامعات، وذلك 

لتكوين جيل من القادة  
اتهم قادرين على فهم ذو 

وفهم الآخرين، وإدارة 
العلاقات بما يضمن 
التخفيف من آثار 

مجلااااااااااااااااااااس 
 الجامعة

 
الشااااااااااااااااؤون 
الإداريااااااااااااااااااة 
 والأكاديمية

 
 

إدارة القاااااااوى 
 البشرية

 
 

إدارة تطااااااوير 
المنااااااااااااااااااهج 
والبحااااااااااااااااااث 

 العلمي

ن شروط التوظيف نسبة أو قيمة أن تضع الجامعات ضم -1
 تاليللذكاء العاطفي للفرد لكي يحصل على وظيفة داخل الجامعة وبال

دة تستطيع تأهيل جيل من المدراء يتمتعون بمستوى مرتفع من القيا
 .عاطفيا  الذكية 

أن تضع الجامعات ضمن بنود التقييم السنوية مدى  -2
ن ي، ولهذا يكوالتطوير والتنمية للموظف في مجال الذكاء العاطف

اهتمام من العاملين يخلق جيل من المدراء بمستوى مرتفع من 
 .عاطفيا  القيادة الذكية 

أن تهيئ الجامعات مناخ مناسب للقادة للتعبير عن  -3
مشاعرهم وآراءهم، وحل مشكلاتهم وصراعاتهم مع أنفسهم ومع 

 دارةالآخرين، وبالتالي تضمن وجود قادة قادرين على فهم ذواتهم وإ
 لاقاتهم.ع

ثلاثاااااة شاااااهور 
لإعاااداد شاااروط 
التوظيااااااااااااااااااااف 
وشروط الترقياة 
لتشاامل مهااارات 
القياااادة الذكياااة 

، وساانة عاطفيااا  
لإعداد المنااهج 
المتعلقاااااة بتاااااك 

 المهارات
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الضغوط الناتجة عن 
إدارة الآخرين والتواصل 

 معهم. داخل العمل.
 

 
 
 
 

 إدارة الجودة
 

: أن يتم وضع أسئلة في التقييم السنوس يجيب عنها القائد -4
ين لآخر ما هو الإبداع والابتكار والتغير الذس حققه في علاقاته مع ا

 سواء  داخل العمل أو خارجه؟

أن تعمل الجامعات على تدريس مقررات لها علاقة  -5
 بمهارات الذكاء العاطفي للوصول إلى خريجين قادرين على تلبية

 طالب سوق العمل والتوظيف من حيث توفر تلك المهارات.م
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 مقترحات لتطوير الجانب البحثي
   مدراء لدى عاطفياً تويات القيادة الذكية إجراء دراسات تتعلق بالكشف عن تأثير التفاعل بين مس  -1

 الجامعات والذكاء العاطفي لدى مرؤوسيهم، على أدائهم الإداري.
ط وتأثيرهما على التخفيف من آثار ضغو  ،دراسة تبين العلاقة بين الذكاء العقلي والعاطفي  -2

 العمل.
 على: اً عاطفيإجراء مجموعة من الدراسات تتعلق بالكشف عن أثر القيادة الذكية   -3
 جودة الحياة الأكاديمية                -أ

 إدارة المخاطر والأزمات -ب
 سلوكيات المواطنة التنظيمية -ت
 الانتماء والولاء التنظيمي -ث
 مستوى الأداء -ج
 الرضا الوظيفي -ح
 إدارة التغيير -خ
 جودة الخدمة -د
 إدارة الصراع -ذ
 الصراع التنظيمي -ر
 الأداء الإداري  -ز

 التميز المؤسسي  -س
ليشمل الكليات والجامعات في الضفة الغربية، وعمل دراسات في  التوسع في حدود البحث  -4

 المستقبل للجامعات الجديدة، والتي لم تشملها تلك الدراسة.
تم  إجراء الدراسة الحالية باستخدام عينات أخرى ذات خصائص مختلفة للتأكد من النتائج التي -5

 التوصل إليها وتعميمها.
يب اذج أخرى، حيث استخدمت الدراسة الحالية نموذج دالإجراء الدراسة الحالية باستخدام نم  -6

خدام سينغ الذي قام الباحث بترجمته وتعديله ليناسب البيئة الجامعية الفلسطينية، فيمكن است
 نموذج جولمان، أو بار أون، وذلك للحصول على نتائج أكثر دقة وعمق.
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 بسلوكيات القيادة.تتعلق 
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