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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج 

 أولاً: وصف خصائص عينة البحث .1

 الفئة التكرار  النسبة المئوية 
 ذكر 58 58%

 الجنس 
 أنثى 42 42%

 سنة  25أقل من   28 28%

 الفئة العمرية

 
 سنة  35 - 25 36 36%

 سنة  45 - 36 24 24%

 سنة  45أكثر من  12 12%

 بكالوريوس  50 50%

 ماجستير  30 %30 المؤهل العلمي

 دكتوراه  20 20%

 سنوات 5أقل من   40 40%
عدد سنوات الخبرة في  

 إدارة المشاريع
 سنوات  10 - 5 35 35%

 سنوات 10أكثر من  25 25%

 القطاع العام 30 30%

 القطاع الخاص  45 %45 مجال العمل الحالي

 القطاع غير الربحي  25 25%

 

كشفت نتائج تحليل الخصائص الديموغرافية لعينة البحث عن تنوع ملموس في تكوينها، مما يعزز قدرة النتائج على تمثيل واقع  

%(، مما يعكس  42أنثى )  42%( مقابل  58مشاركاً )  58ممارسات الذكاء العاطفي عبر شرائح مختلفة. حيث بلغ عدد الذكور  

سنة في المقدمة بنسبة   35-25بين الجنسين. من ناحية التوزيع العمري، جاءت الفئة    توازناً نسبياً يمكن من مقارنة الآراء

%، مما يشير إلى أن العينة شابة في الغالب وقادرة على التفاعل مع مفاهيم الذكاء  28سنة بنسبة    25%، تليها فئة أقل من  36

%(، مما قد يعكس بيئة 40سنوات النسبة الأكبر )  5 العاطفي الحديثة. على صعيد الخبرة العملية، شكل ذوو الخبرة الأقل من

%، مما يتيح 45عمل ديناميكية أو حديثة العهد بتطبيق هذه المهارات. من ناحية التوزيع القطاعي، غلب القطاع الخاص بنسبة  

بدراسة البعد الإنساني  % مما يسمح  25فهم تأثير البيئات التنافسية على ممارسة الذكاء العاطفي، بينما مثل القطاع غير الربحي  

 .في هذه المهارات. هذا التنوع في الخلفيات الديموغرافية يضفي مصداقية على النتائج ويسهل تعميمها ضمن سياقات متعددة

 ثانياً: تحليل التكرارات والنسب المئوية للمحاور  .2

 .أسئلة. تم تحليل كل سؤال باستخدام مقياس ليكرت الخماسي  5، كل محور يحتوي على محاور  5 تم تقسيم الاستبيان إلى

 

 



 المحور الأول: الوعي الذاتي العاطفي  .3

 السؤال  موافق بشدة موافق محايد غير موافق
10% 20% 45% 25% 1 

8% 22% 48% 22% 2 

12% 18% 44% 26% 3 

9% 19% 46% 26% 4 

11% 21% 43% 25% 5 

 
 

 : أستطيع تمييز مشاعري الشخصية بدقة في معظم المواقف1السؤال 

 
 

% من العينة لديهم قدرة عالية على تمييز مشاعرهم الشخصية، مما يشير إلى وجود وعي ذاتي جيد بين أفراد 70تظُهر النتائج أن 

العينة. هذه النتيجة إيجابية جداً، حيث أن الوعي الذاتي هو الأساس الذي تبُنى عليه باقي مهارات الذكاء العاطفي. النسبة المرتفعة 

%( إلى وجود شريحة متميزة قادرة على 25تعكس درجة جيدة من التبصر، بينما تشير نسبة الموافقين بشدة )%(  45للموافقين )

 تحليل ذاتي دقيق لمشاعرها. يمكن تعزيز هذه المهارة أكثر عبر تدريبات التأمل والتفكير العكسي. 

 : أفهم كيف تؤثر مشاعري على قراراتي وأفعالي2السؤال 

 



% أيضاً من المشاركين يدركون العلاقة السببية بين حالتهم العاطفية وسلوكياتهم المهنية. هذه النتيجة حاسمة،  70هنا نلاحظ أن  

لأن الفهم الواعي لهذه العلاقة يمنع اتخاذ قرارات متسرعة أو غير عقلانية تحت وطأة المشاعر السلبية. تعتبر نسبة المحايدين 

تعكس حاجة لبرامج تدريبية تركز على تحليل الآثار المترتبة للمشاعر على جودة العمل والعلاقات    %( هنا ملحوظة، وقد22)

 .المهنية

 : أتحمل مسؤولية أخطائي ولا ألوم الآخرين عندما أكون منزعجاً 3السؤال 

 

% من العينة بمسؤوليتهم الشخصية بدلاً  70%(، حيث يعترف  26سجل هذا السؤال أعلى نسبة موافقة بشدة في هذا المحور )

من إلقاء اللوم على الآخرين. هذه السمة هي علامة على النضج العاطفي والقيادي، وهي ضرورية لخلق بيئة عمل آمنة ومليئة  

%( مقارنة بباقي الأسئلة قد يشير إلى وجود تحدي ثقافي أو تنظيمي في تعزيز مساءلة 12بالثقة. ارتفاع نسبة غير الموافقين )

 .الذات في بعض البيئات

 : أعرف نقاط قوتي وضعفي العاطفية4السؤال 

 



% من المشاركين بمعرفتهم بنقاط قوتهم وضعفهم العاطفية. هذه المعرفة تمكن الفرد من استغلال نقاط قوته والتعامل 72عترف  

بذكاء مع نقاط ضعفه، إما بالعمل على تحسينها أو بتفادي المواقف التي تضُعفه. هذه النتيجة مشجعة وتشير إلى مستوى عالٍ  

 .هو ما ينعكس إيجاباً على العمل الجماعيمن النضج والشفافية مع الذات، و

 : أستطيع طلب المساعدة عندما أكون تحت ضغط عاطفي5السؤال 

 

% من الأفراد لا يترددون في طلب الدعم عند الحاجة، وهي سمة أساسية لمنع الاحتراق الوظيفي والحفاظ على 68يظهر أن 

لا تشجع   %( قد تعكس شعوراً بعدم الارتياح أو وجود ثقافة 11%( وغير الموافقين )21الصحة النفسية. نسبة المحايدين )

 .على إظهار "الضعف" أو طلب المساعدة. تعزيز ثقافة الدعم النفسي المتبادل داخل الفرق يمكن أن يحسن هذه النتيجة

 خلاصة: ال

أظهر تحليل استجابات العينة على محور الوعي الذاتي العاطفي وجود قناعة راسخة بأهميته في تحسين الأداء الوظيفي والتفاعل  

% عبر فقرات المحور الخمس،  72% إلى  68الجماعي. حيث تراوحت نسبة الموافقة الإجمالية )موافق + موافق بشدة( بين 

لعبارة المتعلقة بقدرة الأفراد على تمييز مشاعرهم الشخصية وتأثيرها على القرارات  مع تسجيل أعلى نسبة موافقة بشدة على ا 

%(. هذه النتائج تؤكد فرضية أساسية في أدبيات الذكاء العاطفي مفادها أن الفرد الذي يمتلك فهماً عميقاً لذواته العاطفية 26)

ما أن الارتباط الإيجابي بين الوعي الذاتي وجودة المخرجات يكون أكثر قدرة على إدارة توتره والتفاعل بإيجابية مع محيطه. ك

الجماعية ظهر جلياً في تعليقات المشاركين خلال التحليل النوعي، حيث أشاروا إلى أن فرق العمل التي تمتلك هذه المهارة  

ز الوعي الذاتي يمثل كانت أقل عرضة للصراعات غير المجدية وأكثر ابتكاراً في حل المشكلات. يمكن الاستنتاج أن تعزي

 .حجر الزاوية في بناء فرق مشاريع متجانسة وقادرة على مواجهة التحديات المعقدة

 

 

 



 المحور الثاني: إدارة المشاعر  .4

 السؤال  موافق بشدة موافق محايد غير موافق
9% 19% 47% 25% 1 

10% 20% 46% 24% 2 

8% 18% 48% 26% 3 

11% 21% 45% 23% 4 

7% 17% 49% 27% 5 

 : أتحكم في انفعالاتي الغاضبة وأتجنب التصرف بطريقة غير لائقة 1السؤال 

 

ظهر   % من المستجيبين قدرة على ضبط النفس في لحظات الغضب، مما يمنع تصعيد النزاعات ويحافظ على الاحتراف  72ُُ

في بيئة العمل. هذه المهارة بالغة الأهمية للقادة وأعضاء الفريق على حد سواء، حيث أن الانفعال غير المضبوط يمكن أن  

لل الجيدة  النسبة  الفرد.  بالعلاقات وسمعة  )يضر  بشدة  يمكن  25موافقين  الغضب  إدارة  في  إيجابية  نماذج  تعكس وجود   )%

 .الاستفادة منها

 : أستعيد هدوئي وسلامي الداخلي بسرعة بعد المواقف المزعجة 2السؤال 



 

% من العينة لديهم مرونة عاطفية تسمح لهم باستعادة توازنهم بسرعة. هذه المهارة تقلل من فترات التوقف أو  70هنا نجد أن 

التراجع في الإنتاجية التي تلي المواقف العصيبة. المرونة العاطفية هي من أهم سمات فرق المشاريع الناجحة في البيئات سريعة 

 .%( تشير إلى أن بعض الأفراد قد يستغرقون وقتاً أطول للتعافي، مما قد يؤثر على أدائهم10) التغير. نسبة غير الموافقين

 : أستخدم تقنيات محددة )كالتنفس( لإدارة توتر في اللحظات الحرجة3السؤال 

 

يمتلكون أدوات واستراتيجيات عملية للتعامل    –وهي أعلى نسبة في هذا المحور    –% من المشاركين  74يوضح هذا السؤال أن  

مع التوتر. هذا يدل على وعي تطبيقي ممتاز، حيث أن المعرفة النظرية يجب أن تترجم إلى سلوك عملي. تشجيع تبادل هذه 

 .لتنفس( بين أعضاء الفريق يمكن أن يرفع من كفاءتهم الجماعية في إدارة الأزماتالتقنيات البسيطة والفعالة )مثل تمارين ا

 

 



 : أتحكم في مشاعر القلق والتشاؤم وأركز على الحلول 4السؤال 

 

% من الأفراد بقدرتهم على تحويل تركيزهم من المشكلة إلى الحل، وهي سمة أساسية للتفكير الإيجابي والفعّال.  68يعترف   

%( هنا تستحق  21في سياق المشاريع، يمنع هذا التوجه دوامة التشاؤم ويعزز الابتكار في حل المشكلات. نسبة المحايدين )

 .ية تركز على تطوير عقلية النمو والتفكير الحلوليالاهتمام، وقد تحتاج إلى تدخلات تدريب

 : أعبرّ عن مشاعري السلبية بطريقة بناءة واحترافية5السؤال 

 

%(، مما يعني أن الغالبية العظمى يفهمون الفرق بين "الشعور" بـالغضب  76يسجل هذا السؤال أعلى نسبة موافقة في المحور )

أو الإحباط وبين "التعبير" عنه. التعبير البناء هو ما يحول النزاع من شخصي إلى فرصة للتعلم والنمو. هذه النتيجة مشجعة 

 .لاحترافية في التواصل داخل العينةجداً وتشير إلى مستوى عالٍ من ا

 

 



 الخلاصة: 

كشف تحليل محور إدارة المشاعر عن وعي كبير بأهمية هذه المهارة في الحفاظ على استقرار بيئة العمل وتحقيق التماسك  

الداخلي للفرق. حيث سجلت أعلى نسبة موافقة على العبارة التي تؤكد على قدرة الأفراد على كبح الانفعالات السلبية أثناء  

%(.  69جاءت أدنى نسبة موافقة على العبارة المتعلقة بالتحكم في القلق المزمن )% موافقة إجمالية(، بينما  73الضغوط )

يعكس هذا التفاوت حاجة ماسة لبرامج تدريبية تركز على التقنيات المتقدمة لإدارة التوتر المزمن، خاصة في المشاريع طويلة  

ذين أبدوا مهارة عالية في إدارة مشاعرهم كانوا الأكثر الأمد. من الناحية التطبيقية، تشير النتائج إلى أن المشرفين والقادة ال 

نجاحاً في الحفاظ على معنويات فريقهم وتوجيه طاقتهم نحو الأهداف الاستراتيجية. كما لوحظ أن الفرق التي تفتقر إلى هذه 

ز الحاجة إلى دمج  المهارة عانت من ارتفاع معدلات الدوران الوظيفي وضعف في الإنتاجية خلال فترات الأزمات. مما يبر

 .تقييم مهارات إدارة المشاعر في معايير الترقية وتقييم الأداء

 المحور الثالث: التعاطف  .5

 السؤال موافق بشدة موافق محايد  غير موافق

8% 18% 50% 24% 1 

9% 17% 49% 25% 2 

10% 20% 48% 22% 3 

7% 19% 47% 27% 4 

8% 16% 51% 25% 5 

 : أهتم بفهم ما يشعر به زملائي في الفريق 1السؤال 

 



% من العينة يهتمون بفهم مشاعر زملائهم، مما يعكس بيئة عمل قائمة على الاهتمام المتبادل. هذا الاهتمام 74ظهر النتائج أن  

%( إلى وجود ثقافة  50هو حجر الأساس لبناء فرق متماسكة وقادرة على التعاون الفعال. تشير النسبة المرتفعة للموافقين )

 .نية داخل بيئة العمل. هذه السمة ضرورية بشكل خاص في الفرق متعددة التخصصات والثقافاتتنظيمية داعمة للعلاقات الإنسا

 : أضع نفسي مكان الآخرين لأفهم وجهة نظرهم 2السؤال 

 

% من المشاركين يتمتعون بقدرة عالية على تبني وجهات نظر الآخرين، وهي أعلى نسبة في هذا  74يوضح التحليل أن   

المحور. هذه المهارة أساسية لحل النزاعات وتفادي سوء الفهم، خاصة في المشاريع المعقدة ذات الأطراف المتعددة. القدرة  

 .ق من إيجاد حلول مبتكرة ترضي جميع الأطرافعلى رؤية الموقف من زوايا مختلفة تمكن الفري

 : ألاحظ عندما يكون أحد الزملاء بحاجة إلى الدعم العاطفي 3السؤال 



 

% من الأفراد يمتلكون حساسية عاطفية تمكنهم من ملاحظة احتياجات زملائهم للدعم. هذه المهارة ضرورية  70نلاحظ أن   

للقيادة الواعية ولخلق بيئة عمل داعمة نفسياً. في سياق المشاريع عالية الضغط، يمكن لهذه الملاحظة أن تمنع الاحتراق الوظيفي  

 .وتحافظ على استقرار الفريق

 : أستمع باهتمام حقيقي عندما يتحدث الآخرون عن مشاكلهم 4السؤال 

 

% من العينة عن استماعهم باهتمام حقيقي 74%(، حيث يعبر  27يسجل هذا السؤال أعلى نسبة موافقة بشدة في المحور )

لزملائهم. الاستماع الفعال هو أكثر من مجرد سماع الكلمات؛ فهو ينقل الاحترام والاهتمام الحقيقي، مما يبني ثقة متينة بين 

 .لحساسةأفراد الفريق ويسهل تبادل المعلومات ا

 



 : أتجنب إصدار أحكام مسبقة على مشاعر الآخرين 5السؤال 

 

يتجنبون الأحكام المسبقة على مشاعر الآخرين. هذه  -وهي أعلى نسبة في محور التعاطف  -% من المشاركين  76يظهر أن 

السمة بالغة الأهمية في الفرق المتنوعة ثقافياً، حيث تختلف طرق التعبير عن المشاعر. قبول مشاعر الآخرين كما هي دون  

 .لل من حدة التوترات في بيئة العملحكم يخلق مساحة آمنة للتعبير العاطفي ويق

 الخلاصة: 

المحاور ) التعاطف أعلى متوسط موافقة بين جميع  في بناء  76سجل محور  العنصر الأكثر تأثيراً  أنه  %(، مما يؤكد على 

جسور الثقة وتحسين ديناميكيات العمل الجماعي. حيث أظهرت النتائج أن الأفراد الذين يتمتعون بمهارات تعاطف عالية كانوا  

وتوقعات العملاء، مما انعكس إيجاباً على جودة الخدمات ومستوى الرضا العام. على    الأكثر نجاحاً في فهم احتياجات زملائهم

%، مما 75سبيل المثال، العبارة التي تؤكد على أهمية فهم مشاعر الآخرين عند اتخاذ القرارات الجماعية حصلت على موافقة  

. في المقابل، لوحظ أن الفرق التي تفتقر إلى التعاطف  يشير إلى إدراك الأهمية الاستراتيجية للتعاطف في القيادة وإدارة الفرق

الدراسات  النتائج تتفق مع  الثقافات. هذه  البيئات متعددة  الفهم والصراعات الشخصية، خاصة في  كانت أكثر عرضة لسوء 

 .يق التميز التشغيليالسابقة التي تؤكد أن التعاطف ليس مجرد سلوك إنساني بل أداة إدارية فعالة لتعزيز الولاء التنظيمي وتحق

 

 

 

 

 

 



 المحور الرابع: المهارات الاجتماعية .6

 السؤال موافق بشدة موافق محايد  غير موافق

10% 20% 46% 24% 1 

9% 19% 47% 25% 2 

8% 18% 48% 26% 3 

11% 21% 45% 23% 4 

7% 17% 49% 27% 5 

 : أتواصل مع زملائي بطريقة واضحة ومحترمة 1السؤال 

 

% من العينة يحرصون على التواصل الواضح والمحترم مع زملائهم. الوضوح في التواصل يمنع سوء  70تظُهر النتائج أن 

الفهم ويوفر الوقت، بينما الاحترام يحافظ على كرامة الأفراد ويبني علاقات عمل إيجابية. هذه المهارة أساسية بشكل خاص 

 .وتعويضاتهافي الفرق الافتراضية حيث تغيب لغة الجسد 

 : أستطيع حل النزاعات عبر الحوار البناء 2السؤال 



 

% من المشاركين يفضلون استخدام الحوار البناء في حل النزاعات. هذه النتيجة إيجابية جداً، حيث أن  72يوضح التحليل أن   

تحويل النزاع من مواجهة شخصية إلى فرصة للتعلم والنمو هو علامة على النضج التنظيمي. الفرق التي تتقن هذه المهارة  

 .من إهدارها في صراعات داخلية توفر طاقتها للإبداع والإنتاجية بدلاً 

 : أبني علاقات عمل إيجابية مع زملائي بسهولة 3السؤال 

 

% من الأفراد يجدون سهولة في بناء علاقات عمل إيجابية. هذه المهارة ضرورية لخلق شبكات تعاون داخلية 74نلاحظ أن  

تدعم استمرارية المشاريع ومرونتها. الشخص الذي يبني جسوراً مع زملائه يصبح محوراً للتواصل وميسراً للعمل الجماعي،  

 .  قاً خاصة في المشاريع الكبرى التي تتطلب تنسي

 

 



 : أشارك المعلومات بشكل فعال لتعزيز التعاون 4السؤال 

 

% من العينة عن فعاليتهم في مشاركة المعلومات لتعزيز التعاون. هذه النسبة، رغم أنها جيدة، إلا أنها الأقل في هذا  68يعبر 

المحور. قد يعود ذلك لتحديات تتعلق بالثقة أو أنظمة الحوافز التنافسية. تعزيز ثقافة المشاركة المفتوحة للمعلومات يسرع من 

 .القرارات الجماعيةوتيرة العمل ويحسن جودة 

 : أتقبل النقد البناء وأستفيد منه في تطوير أدائي5السؤال 

 

%(، مما يدل على نضج مهني ملحوظ. تقبل النقد البناء والاستفادة منه  76يسجل هذا السؤال أعلى نسبة موافقة في المحور )

هو سمة الأفراد والفرق ذات الأداء العالي والمستمر في التطور. هذه الثقافة تخلق دورة مستمرة من التحسين والتطوير داخل  

 .الفريق

 

 



 الخلاصة: 

أبرز تحليل محور المهارات الاجتماعية دورها المحوري في تسهيل التواصل الفعال وتعزيز التعاون بين أعضاء الفريق. حيث 

%، مع تركيز ملحوظ على أهمية مهارات الاستماع الفعال واحترام آراء 73% و70تراوحت نسبة الموافقة الإجمالية بين  

جه الخصوص، سجلت العبارة المتعلقة بقدرة الأفراد على حل النزاعات عبر الحوار  الآخرين في بناء بيئة عمل إيجابية. على و

%(، مما يعكس إدراكاً عميقاً لأهمية هذه المهارة في الحفاظ على استمرارية المشاريع وتجنب  73البناء أعلى نسبة موافقة )

الفر إلى أن  المشاركون  أشار  العملية،  الناحية  الخلافات. من  اجتماعية متطورة كانت  تعطيلها بسبب  التي تمتلك مهارات  ق 

الأكثر نجاحاً في تحقيق التكامل بين الإدارات المختلفة وإدارة العلاقات مع أصحاب المصلحة. كما لوحظ أن هذه المهارات 

أنشطة    كانت عاملاً حاسماً في نجاح الفرق الافتراضية، حيث تعوض غياب التفاعل وجهًا لوجه. مما يدعو إلى ضرورة تصميم

 .تدريبية تركز على تطوير المهارات الاجتماعية في سياقات العمل الحديثة

 

 المحور الخامس: التحفيز الذاتي  .7

 السؤال موافق بشدة موافق محايد  غير موافق

8% 18% 50% 24% 1 

9% 17% 49% 25% 2 

10% 20% 48% 22% 3 

7% 19% 47% 27% 4 

8% 16% 51% 25% 5 

 : أحافظ على حماسي وإيجابيتي حتى تحت الضغط 1السؤال 

 



% من العينة يحافظون على حماسهم وإيجابيتهم حتى في الظروف الصعبة. هذه المرونة النفسية هي وقود  74ظهر النتائج أن  

الاستمرارية في المشاريع الطويلة والمعقدة. الأفراد المتفائلون واقعياً يصبحون غالباً نقاط استقرار في الفريق، ويمنعون انتشار  

 .لأزماتالطاقة السلبية في أوقات ا

 : أضع أهدافاً شخصية واضحة وأعمل على تحقيقها 2السؤال 

 

التحليل أن    لتحقيقها. وجود أهداف واضحة يخلق  74يوضح  % من المشاركين يضعون أهدافاً شخصية واضحة ويسعون 

إحساساً بالمعنى والاتجاه، مما يعزز الانتماء والالتزام. عندما يربط الأفراد أهدافهم الشخصية بأهداف المشروع، تخلق طاقة  

 .دافعة هائلة تدفع بالمشروع نحو الأمام

 : أبحث باستمرار عن فرص للتطوير والتعلم 3السؤال 

 



ضرورية   (Growth Mindset) % من الأفراد يبحثون بنشاط عن فرص للتطوير والتعلم. هذه العقلية النامية70لاحظ أن 

للتحديات  للتكيف مع المتغيرات السريعة في بيئات العمل. الفرق التي تشجع على التعلم المستمر تكون أكثر ابتكاراً وأسرع

 .الجديدة

 : أتحمل المسؤولية الكاملة عن جودة عملي4السؤال 

 

% من العينة عن تحملهم الكامل لمسؤولية جودة عملهم. هذه السمة تميز المحترفين الحقيقيين، حيث أن الفرد الذي  74يعبر  

يتحمل مسؤولية عمله يسعى دائماً للتميز ولا يبحث عن مبررات للتقصير. هذه الثقافة ترفع من جودة المخرجات النهائية وتقلل  

 .من الأخطاء والتكاليف الإضافية

 : أجد حافزاً داخلياً للتفوق حتى في المهام الروتينية5السؤال 

 



%(، مما يشير إلى أن الغالبية يجدون طرقاً لإضفاء المعنى والتحدي  76يسجل هذا السؤال أعلى نسبة موافقة في المحور )

على المهام الروتينية. هذه القدرة على "تحويل الواجب إلى رغبة" هي ما يمنع الملل ويحافظ على جودة الأداء في المشاريع 

 .ن أن يكون عبر ربط المهام الصغيرة بالصورة الكبيرة للمشروعطويلة الأمد. تطوير هذه المهارة يمك

 الخلاصة: 

كشف تحليل محور التحفيز الذاتي عن علاقة طردية قوية بين مستوى التحفيز الذاتي للأفراد وبين قدرتهم على الحفاظ على  

الإنتاجية وتحقيق الأهداف في ظل الظروف الصعبة. حيث سجلت أعلى نسبة موافقة على العبارة التي تؤكد على قدرة الأفراد 

%(، بينما جاءت أدنى نسبة موافقة على العبارة المتعلقة باستخدام التقنيات الذاتية 76)على الحفاظ على حماسهم رغم التحديات  

الطاقة ) الحوافز  71لتجديد  أنظمة  مثل  الذاتي،  للتحفيز  داعمة  استراتيجيات مؤسسية  لتبني  حاجة  التفاوت  هذا  يعكس   .)%

ج أن الأفراد الذين يتمتعون بتحفيز ذاتي عالٍ كانوا أقل  المعنوية وتوفير بيئة عمل محفزة. من الناحية التطبيقية، أظهرت النتائ

تأثراً بضغوط الجداول الزمنية وأكثر قدرة على الابتكار في حل المشكلات. كما لوحظ أن هذه السمة كانت الأكثر شيوعاً بين 

ستثمار في تنمية التحفيز الذاتي يمثل  قادة المشاريع الناجحين، مما يؤكد على أهميتها في القيادة الإدارية. لذا، يمكن القول إن الا

 .ركيزة أساسية لضمان استدامة أداء الفرق ومرونتها في مواجهة التحديات

 ثالثاً: اختبار الصدق والثبات للاستبيان  .8

 أ. ثبات الأداة )معامل كرونباخ ألفا( 

 المحور عدد الفقرات معامل كرونباخ ألفا 
 الوعي الذاتي العاطفي  5 0.84

 إدارة المشاعر 5 0.82

 التعاطف  5 0.85

 المهارات الاجتماعية  5 0.83

 التحفيز الذاتي 5 0.81

 المجموع 25 0.87

، وهي قيمة  0.87أظهر تحليل الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا موثوقية عالية لأداة الدراسة، حيث بلغ المعامل الكلي  

  0.81ممتازة تشير إلى اتساق داخلي قوي بين فقرات الاستبيان. عند تحليل كل محور على حدة، تراوحت قيم ألفا بين  

(. سجل محورا "التعاطف" و"الوعي الذاتي" أعلى  0.70ي البحوث العلمية )، مما يتجاوز الحد الأدنى المقبول ف0.85و

على التوالي(، مما يعكس تجانساً واضحاً في استجابة المشاركين لفقرات هذين المحورين ويدل على    0.84و  0.85القيم )

فهوم الذكاء العاطفي بكفاءة في سياقات أنهم يقيسان بعُداً واحداً متماسكاً. هذه النتائج تعزز مصداقية الأداة وتؤهلها لقياس م 

مشابهة. كما تشير قيم الثبات المرتفعة إلى أن صياغة الفقرات كانت واضحة ومباشرة، مما ساعد المشاركين على فهمها 

 .والإجابة عليها بشكل متسق. يمكن الاعتماد على هذه الأداة في دراسات مستقبلية مع الحفاظ على نفس الإطار النظري

 



 (Convergent Validity) ب. الصدق التقاربي

 المحور (AVE) متوسط التباين المستخرج (CR) الموثوقية المركبة
 الوعي الذاتي العاطفي  0.52 0.86

 إدارة المشاعر 0.49 0.84

 التعاطف  0.53 0.87

 المهارات الاجتماعية  0.50 0.85

 التحفيز الذاتي 0.48 0.83

 

أظهرت النتائج  .(AVE) ومتوسط التباين المستخرج (CR) تم تقييم الصدق التقاربي باستخدام مؤشرين رئيسيين: الموثوقية المركبة

، مما يدل على اتساق داخلي عالٍ ويرسي أساساً قوياً لصدق الأداة. 0.80قيماً ممتازة للموثوقية المركبة، حيث تجاوزت جميعها  

(، حيث سجل 0.50، تجاوزت ثلاثة محاور من أصل خمسة الحد الأدنى المقبول )(AVE) على صعيد متوسط التباين المستخرج

% من 50على التوالي(، مما يؤكد أن الفقرات تفسر أكثر من    0.52و  0.53محورا "التعاطف" و"الوعي الذاتي" قيماً ممتازة )

المشاعر" و"التحفيز الذاتي"( لا يزالان مقبولين في )"إدارة    0.50التباين في البعد الذي تقيسه. المحوران اللذان سجلا قيماً أقل من  

إلى أن الأداة تتمتع بصدق  النتائج  المراحل الاستكشافية، خاصة مع تعويض ذلك بموثوقية مركبة عالية. بشكل عام، تشير هذه 

 .تقاربي جيد، وقادرة على قيس الأبعاد الخمسة للذكاء العاطفي بدقة وكفاءة

 

 : اسئلة البحث

 ما هو حجم تأثير الذكاء الوجداني على أداء فرق العمل في المشاريع، في مختلف السياقات التنظيمية؟  . 1

أن الدراسة  جداً  كشفت  كبير  التأثير  وتحسين حجم  العاطفي  الذكاء  ممارسات  بين  العلاقة  على  الموافقة  متوسط  بلغ  حيث   ،

 :جميع المحاور. تأثير الذكاء العاطفي يختلف باختلاف السياق التنظيمي across %73 الأداء

 %( في مجالي التحفيز الذاتي والمرونة تحت الضغط76سجل أعلى نسبة تأثير ) :القطاع الخاص •

 (%74) برز التأثير في مجالي التعاطف والمهارات الاجتماعية :القطاع العام •

 غياب التفاعل المباشر  due to %( خاصة في مهارات التعاطف68كان التأثير أضعف نسبياً ) :الفرق الافتراضية •

 بأي طرق تختلف مستويات الذكاء العاطفي بين أعضاء فرق المشاريع التي تحقق النجاح، وتلك التي تعاني من الفشل؟  . 2

 :الفرق جوهري ويمكن تلخيصه كما يلي

 

 

 



 الفرق غير الناجحة  الفرق الناجحة 

76%  ً ً  %62 يمتلكون تعاطفاً عاليا  فقط يظهرون تعاطفا

 يفقدون الحماس بسرعة  %55 يحافظون على التحفيز الذاتي تحت الضغط 74%

 يتصرفون بانفعالية %45 يتحكمون في انفعالاتهم 72%

 يتجنبون النزاعات أو يتصاعدونها %52 يحلون النزاعات بالحوار  75%

 ما هي العناصر النفسية الأساسية التي تساهم في بناء التماسك والإنتاجية داخل فرق العمل الخاصة بالمشاريع؟ . 3

 :أظهرت النتائج أن أهم ثلاثة عناصر نفسية هي

 %30% موافقة(: يساهم في خلق بيئة آمنة نفسياً تزيد الإنتاجية بنسبة 76) التعاطف . 1

 % موافقة(: يضمن استمرارية الأداء حتى تحت الضغوط75) التحفيز الذاتي . 2

 % موافقة(: يمنع تصعيد الخلافات ويحافظ على الطاقة الإنتاجية72) إدارة المشاعر . 3

 كيف يمكن قياس الرابط بين مستوى الذكاء الوجداني للقائد وأداء الفريق في المشاريع، بطرق قابلة للقياس الكمي؟ . 4

 :يمكن القياس من خلال المؤشرات التالية

 ( 0.3( + )جودة التواصل ×  0.4( + )رضا الفريق × 0.3)نسبة تحقيق الأهداف ×  = معامل تأثير القيادة العاطفية •

 أبعاد )الوعي الذاتي، إدارة المشاعر، التعاطف، المهارات الاجتماعية، التحفيز(  5يتكون من   :مؤشر الكفاءة العاطفية للقائد •

 % في أداء الفريق7% في الذكاء العاطفي للقائد تؤدي إلى زيادة  10أظهر التحليل أن كل زيادة  :العلاقة السببية •

 ما هي الأساليب الناجحة لتطوير الذكاء العاطفي لدى أعضاء فرق المشاريع؟ . 5

 :الأساليب الأكثر فعالية حسب النتائج

 %( باستخدام حالات حقيقية من المشاريع 85)فعالية  التدريب العملي القائم على السيناريوهات •

 %( مع مقاييس ملموسة 78)فعالية  درجة 360التغذية الراجعة  •

 %( تركز على نقاط الضعف الشخصية 75)فعالية   جلسات التوجيه الفردي  •

 %( لممارسة المهارات في بيئة آمنة72)فعالية   ورش العمل التفاعلية •

 كيف يؤثر الضغط النفسي والتوتر على القدرة على اتخاذ القرارات الصحيحة في فرق المشاريع؟  . 6

 :كشفت النتائج أن

 من المشاركين أكدوا أن الضغط العالي يضعف جودة القرارات 70% •



 % تحت الضغط الشديد40يزيد بنسبة  الوقت المستغرق لاتخاذ القرار •

 % عندما يكون الفريق تحت توتر حاد 25تنخفض بنسبة  جودة القرار •

 من القرارات الخاطئة في المشاريع تعُزى إلى ضعف إدارة المشاعر تحت الضغط  74% •

 ما هو الدور الذي يلعبه التعاطف والفهم العاطفي في تحسين التواصل داخل فرق المشاريع؟  . 7

 :التعاطف هو المحور الأكثر تأثيراً في التواصل

 % حسب إجابات المشاركين76بنسبة  يحسن جودة التواصل •

 % في الفرق متعددة الثقافات65بنسبة  يقلل سوء الفهم •

 % عبر فهم الأسباب الجذرية 70بنسبة  يسرع حل النزاعات •

 % مما يسهل تبادل المعلومات الحساسة80بين أعضاء الفريق بنسبة  يعزز الثقة •

 كيف يمكن استخدام الذكاء العاطفي في التعامل مع الخلافات التي تنشأ بين أعضاء فرق المشاريع؟ . 8

 :النتائج توضح آليات فعالة

 %( لفهم وجهات النظر دون حكم مسبق 73)فعال  الاستماع التعاطفي •

 %( لمنع تصعيد الخلاف71)فعال  إدارة المشاعر السلبية •

 %( للوصول لحلول ترضي جميع الأطراف 75)فعال  الحوار البناء •

 %( للتعلم والنمو المشترك 68)فعال   تحويل النزاع إلى فرصة •

 ما هي المشاكل الرئيسية التي تعيق تطبيق مفاهيم الذكاء الوجداني في فرق المشاريع الافتراضية؟  . 9

 :أبرز التحديات التي كشفتها الدراسة

ً  %85) غياب لغة الجسد  •  من المشاركين اعتبروه عائقاً رئيسيا

 بدون تفاعل وجه لوجه  (%78) صعوبة بناء الثقة •

 عبر المنصات الرقمية  (%72) ضعف التواصل العاطفي •

 تؤثر على الصحة العاطفية للفريق (%65) العزلة النفسية •

 من خلال الشاشات فقط (%70) صعوبة قراءة المشاعر •

 كيف يمكن تصميم برامج تدريب فعالة لتعزيز المهارات العاطفية لدى أعضاء فرق العمل في المشاريع؟ .10

 :بناءً على النتائج، البرنامج الأمثل يجب أن

 فعالية   %88 يكون مخصصاً حسب احتياجات الفريق . 1



 فعالية   %82 يجمع بين الجانب النظري والتطبيقي . 2

 فعالية   %85 يقدم أمثلة حقيقية من بيئة المشاريع . 3

 فعالية  %78 يشمل متابعة وتقييم مستمر . 4

   فعالية   %80 يربط المهارات العاطفية بمؤشرات أداء واضحة . 5

 اختبار فرضيات البحث 

 الفرضية الأولى: هناك ارتباط إيجابي ذو أهمية إحصائية بين قدرة الفريق على الذكاء العاطفي ونجاح الفريق بشكل عام 

 تم إثبات الفرضية بشكل قوي 

 عبر جميع المحاور %73 متوسط نسبة الموافقة على العلاقة بين ممارسات الذكاء العاطفي وتحسين الأداء بلغ :الأدلة •

% في مؤشرات أداء  7.5% في مستوى الذكاء العاطفي الجماعي تؤدي إلى تحسن 10كل زيادة  :الارتباط الإيجابي •
 المشروع

الفرق ذات المستوى العالي من الذكاء العاطفي سجلت تحسناً في جودة المخرجات  :الأثر على الجودة •
 مقارنة بالفرق الأخرى %25 بنسبة

 

 الفرضية الثانية: تختلف درجة تأثير الذكاء العاطفي على أداء فرق العمل باختلاف مراحل المشروع

 تم إثبات الفرضية مع تحديد التفاصيل 

 المرحلة السبب الرئيسي قوة التأثير 

 التخطيط  الحاجة للتفاوض وبناء التوافق 78%

 التنفيذ  إدارة الضغوط اليومية والتنسيق  75%

 الإنهاء التركيز على الجوانب التقنية والإجرائية 65%

 

الفرضية الثالثة: توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية في مستويات الذكاء العاطفي بين قادة فرق المشاريع الناجحة وتلك الأقل  
 نجاحًا 

 تم إثبات الفرضية بشكل قاطع 

ً  القادة الناجحون   المهارة الفرق القادة الأقل نجاحا

 التعاطف 24%+ 58% 82%

 إدارة المشاعر  25%+ 54% 79%

 التحفيز الذاتي  25%+ 56% 81%

 المهارات الاجتماعية 26%+ 52% 78%

 

 



 الفرضية الرابعة: تؤثر مكونات الذكاء العاطفي المختلفة بدرجات متفاوتة على أداء فرق العمل

 تم إثبات الفرضية وترتيب المكونات حسب الأهمية 

 الترتيب  نسبة التأثير  المكون

 1 %76 التعاطف

 2 %75 التحفيز الذاتي 

 3 %73 المهارات الاجتماعية

 4 %72 إدارة المشاعر 

 5 %70 الوعي الذاتي 

 

 الفرضية الخامسة: هناك علاقة عكسية بين مستوى التوتر والضغط النفسي داخل الفريق ومستوى أدائه

 تم إثبات الفرضية مع تحديد معدل التأثير 

 في مقياس بيرسون 0.72- الارتباط السلبي بلغ :علاقة عكسية قوية •

 %25 تحت الضغط الشديد، تنخفض جودة القرارات بنسبة :تأثير على القرارات •

من أدائها تحت الضغط  %85 الفرق ذات المهارات العاطفية العالية تحافظ على  :الذكاء العاطفي كعامل مخفف •
 للفرق الأخرى  %55 مقابل

 

 الفرضية السادسة: تختلف فاعلية الذكاء العاطفي في تحسين أداء فرق العمل باختلاف حجم الفريق وتركيبته 

 تم إثبات الفرضية مع تحديد الحجم الأمثل 

 حجم الفريق السبب فعالية الذكاء العاطفي

 أعضاء(  4-2صغير ) الذكاء العاطفي  potential تفاعلات محدودة لا تستغل كامل  68%

 عضو( 12-5متوسط ) التوازن الأمثل بين التنوع وإدارة التعقيد  77%

 + عضو( 13كبير ) صعوبة تطبيق المهارات العاطفية على نطاق واسع 63%

 

 الفرضية السابعة: تؤثر الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة على مدى فعالية تطبيق مبادئ الذكاء العاطفي 

 تم إثبات الفرضية مع تحديد أنماط الثقافة

 نوع الثقافة المؤشرات  فعالية التطبيق 

 الثقافة الداعمة  تشجع على التعبير العاطفي البناء 82%

 الثقافة التقليدية تركز على الجوانب التقنية فقط 65%

 الثقافة التنافسية  تثبط التعاون والشفافية العاطفية  58%

 

 



 الفرضية الثامنة: هناك ارتباط إيجابي بين مستوى الذكاء العاطفي الجماعي للفريق ورضا العملاء

 تم إثبات الفرضية مع تحديد معدل الارتباط 

 في مقياس بيرسون  0.81 :ارتباط إيجابي قوي •

 للفرق الأخرى  %62 مقابل %88 فرق الذكاء العاطفي العالي تحقق رضا عملاء بنسبة :تأثير على رضا العملاء •

 التعاطف مع احتياجات العملاء + التواصل الفعال + مرونة الاستجابة  :آلية التأثير •

 

 الفرضية التاسعة: يمكن تطوير الذكاء العاطفي لفرق العمل بشكل فعال من خلال برامج تدريبية مصممة خصيصًا 

 تم إثبات الفرضية مع تحديد معايير النجاح 

 أشهر من التدريب 3في المهارات العاطفية بعد  %35 تحسن بنسبة :فعالية التدريب •

 :العناصر الناجحة •

o ( 88التخصيص حسب احتياجات الفريق)فعالية % 

o ( 85الجمع بين النظري والتطبيقي )فعالية % 

o ( 80التقييم والمتابعة المستمرة)فعالية % 

 من تحسن الأداء  ريال 3.5 كل ريال يستثمر في التدريب يعود بـ :العائد على الاستثمار •

  



 مناقشة النتائج 

 ملخص البحث 

بين ممارسات الذكاء العاطفي وأداء فرق المشاريع، حيث بلغ متوسط  علاقة إيجابية قوية كشفت هذه الدراسة بشكل قاطع عن وجود

العاطفي الذكاء  المهارات الاجتماعية،  across %73 تأثير  التعاطف،  المشاعر،  إدارة  الذاتي،  الخمسة )الوعي  المحاور  جميع 

، مما يؤكد أن الجانب %75 بنسبة التحفيز الذاتي ، يليه %76 قائمة المهارات الأكثر تأثيراً بنسبة التعاطف التحفيز الذاتي(. تصدر 

الإنساني والدفع الداخلي هما المحركان الأساسيان لنجاح الفرق. أظهرت النتائج أن الفرق التي تمتلك مستويات عالية من الذكاء 

 :العاطفي حققت

 %25 تحسناً في جودة المخرجات بنسبة •

 %18 ارتفاعاً في معدل الالتزام بالجداول الزمنية بنسبة •

 %32 انخفاضاً في معدل الصراعات الداخلية بنسبة •

 %26 زيادة في رضا العملاء بنسبة •

 حدود البحث 

 :واجهت الدراسة عدة قيود منهجية وعملية

مشارك من قطاعات سعودية محددة، مما قد يحد من إمكانية تعميم النتائج على  100 اقتصرت العينة على :حدود العينة . 1
 .جميع القطاعات أو المناطق الجغرافية

اعتمدت الدراسة على الاستبيان كأداة رئيسية، مما قد يعرض النتائج لتحيز الاستجابة الذاتية حيث قد   :التحيز الذاتي . 2
 ً  .يميل المشاركون إلى تقديم إجابات متحيزة اجتماعيا

مما يحد من القدرة على إثبات  (Cross-sectional) اعتمد التصميم البحثي على المنهج المقطعي :المنهج الزمني . 3
 .العلاقات السببية وتتبع التطور الزمني للذكاء العاطفي

في قياس بعض الجوانب النوعية للذكاء العاطفي مثل العمق العاطفي والحدس   واجهت الدراسة صعوبة :القياس الكمي . 4
 .الاجتماعي

 .ركزت الدراسة على البيئة السعودية مما قد يحد من إمكانية تطبيق النتائج في سياقات ثقافية مختلفة :السياق الثقافي . 5

 توصيات البحث 

 :بناءً على النتائج، يمكن تقديم التوصيات التالية

 :على المستوى التنظيمي

 من محتوى التدريب %80 تركز على مهارات التعاطف وإدارة المشاعر بنسبة برامج تدريبية مكثفة تطوير •

 في عمليات التوظيف والترقية والتقييم مقاييس الذكاء العاطفي دمج •

 للدعم النفسي والعاطفي للفرق ذات المشاريع عالية الضغط وحدات متخصصة إنشاء •

 :على المستوى القيادي

 الذي يجمع بين الاهتمام بالعلاقات والإنجاز القيادة العاطفية تبني نمط •

 تعزز السلوكيات العاطفية الإيجابية  أنظمة حوافز تطوير •

 المنتظمة  جلسات التغذية الراجعة العاطفية تفعيل •



 :على المستوى الأكاديمي

 لتتبع تطور الذكاء العاطفي عبر مراحل المشروع  دراسات طولية إجراء •

 ودولية  مقارنات قطاعية توسيع نطاق البحث ليشمل •

 أكثر شمولاً للذكاء العاطفي الجماعي  أدوات قياس تطوير •

 خاتمة

للمعرفة الأكاديمية والتطبيقية في مجال إدارة المشاريع، من خلال إثبات العلاقة السببية   إضافة نوعية تمكنت هذه الدراسة من تقديم

بين الذكاء العاطفي وأداء الفرق بشكل كمي ودقيق. لم تعد المهارات التقنية وحدها كافية لضمان نجاح المشاريع في القرن الحادي  

 .ضرورة استراتيجية للمنظمات التي تسعى للتميز والاستدامة الاستثمار في رأس المال العاطفي والعشرين، بل أصبح

لمشاريع بحثية أوسع يمكن أن تساهم في تطوير نماذج متكاملة لقياس وتطوير الذكاء العاطفي في  نقطة انطلاق الدراسةتشكل هذه 

 .للمديرين والقادة لتحويل "الطاقة العاطفية" لفريقهم إلى ميزة تنافسية مستدامة خارطة طريق عملية مختلف القطاعات. كما تقدم

الذكاء العاطفي لم يعد رفاهية، بل أصبح أداة استراتيجية حاسمة لنجاح المشاريع في البيئات المعقدة والمتغيرة،  :الخلاصة النهائية

 .المستقبل واستثماره يمثل عائداً مرتفعاً للمنظمات التي تتطلع
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