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 . المقدمة 1.1

في ظل التغيرات المتسارعة التي يشهدها عالم الأعمال، أصبح التركيز على المهارات غير  

الذكاء العاطفي،   .التقنية، مثل الذكاء العاطفي، ضرورة حتمية لضمان نجاح الأفراد والمنظمات 

الذي يشمل القدرة على التعرف على المشاعر الذاتية ومشاعر الآخرين، وتنظيمها، والتعامل  

  .معها بفعالية، يلعب دورًا محوريًا في تحسين أداء الموظفين وتعزيز بيئة العمل الإيجابية 

 

( إلى أن الذكاء العاطفي يتضمن خمسة مكونات رئيسية: الوعي  1995يشير دانييل جولمان ) 

هذه المكونات تساهم في   .الذاتي، والتنظيم الذاتي، والتحفيز، والتعاطف، والمهارات الاجتماعية

التفاعل الإيجابي بين الموظفين، وتحسين قدرتهم على التعامل مع الضغوط، واتخاذ   تعزيز 

  .قرارات فعالة

 

ففي دراسة أجراها   .أظهرت الدراسات أن الذكاء العاطفي يرتبط ارتباطًا وثيقًا بالأداء الوظيفي

( في ماليزيا، تبين أن الذكاء العاطفي يؤثر بشكل إيجابي على أداء  2018كريشمان وآخرون )

كما أشار   .الموظفين، خاصة في مجالات الإدارة الذاتية والوعي الاجتماعي وإدارة العلاقات 

بشكل  اداء الموظفين( إلى أن الذكاء العاطفي يتنبأ ب 2011تحليل تلوي أجراه أوبويل وآخرون )

  .ملحوظ

 

ن إدراك في السياق العربي، أظهرت دراسة أجريت في دولة الإمارات العربية المتحدة أ

الموظفين لذكاء مديريهم العاطفي يفسر نسبة كبيرة من التباين في رضاهم الوظيفي وارتباطهم  

هذه النتائج تؤكد أهمية تطوير الذكاء العاطفي لدى القادة    .(Alkahtani, 2011)بالمجموعة

  .لتعزيز الأداء الجماعي وتقليل معدلات دوران الموظفين 

 

بالإضافة إلى ذلك، يلعب الذكاء العاطفي دورًا في تعزيز رفاهية الموظفين وتقليل معدلات  

( إلى أن الذكاء العاطفي يتنبأ  2021تشير دراسة كاريمي وآخرون ) .الاحتراق الوظيفي

  .بالتمكين النفسي وجودة الرعاية المقدمة، مما يساهم في تحسين الأداء العام للموظفين

 

 تزال هناك فجوات في فهم العلاقة بين الذكاء العاطفي  على الرغم من هذه النتائج الإيجابية، لا

لذلك، يسعى هذا البحث إلى استكشاف   .والأداء الوظيفي، خاصة في السياقات الثقافية المختلفة
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دور الذكاء العاطفي في تحسين أداء الموظفين، مع التركيز على الفجوات النظرية والتطبيقية،  

 .وأهمية البحث على المستويين النظري والتطبيقي 

في العقود الأخيرة، لم تعد الكفاءة التقنية وحدها كافية لتحقيق التميز المهني، بل أصبح من  

الضروري امتلاك الموظف لمهارات ناعمة تعزز من تعامله مع محيطه الوظيفي، وتدفعه  

للتكيف مع التحديات المتزايدة في بيئة العمل المعاصرة. من بين هذه المهارات، يبرز الذكاء  

كعنصر جوهري يؤثر في جودة التواصل، وسرعة اتخاذ القرار، وتحقيق التوازن بين   العاطفي

 .العمل والحياة الشخصية

 

وقد بينت الأدبيات أن الموظفين ذوي الذكاء العاطفي العالي يتمتعون بقدرة أكبر على التحكم في  

ومديريهم، مما   انفعالاتهم، وتحليل المواقف بطريقة موضوعية، والتعامل بمرونة مع زملائهم 

يؤدي إلى تعزيز بيئة عمل أكثر تعاونًا وأقل توترًا. كما أن القادة الذين يمتلكون ذكاءً عاطفياً  

مرتفعًا، غالبًا ما ينجحون في تحفيز فرقهم وتحقيق نتائج ملموسة على صعيد الأداء والإنتاجية  

 .والرضا الوظيفي

 

ولا يقتصر تأثير الذكاء العاطفي على الجانب الفردي فحسب، بل يمتد ليشمل تحسين الأداء  

المؤسسي العام، إذ تعُد المؤسسات التي تعزز الذكاء العاطفي في ثقافتها التنظيمية أكثر قدرة  

ء  على مواجهة التغيرات والتكيف مع الأزمات وتحقيق أهدافها الاستراتيجية بكفاءة أعلى. فالذكا

، مما يقلل  أداء الموظفين  ماء، ورفع مستوى  العاطفي يسهم في خفض النزاعات، وتعزيز الانت

 .من معدلات الدوران الوظيفي ويزيد من استقرار المؤسسة

 

وتتزايد أهمية هذا الموضوع في عصر ما بعد الجائحة، حيث أصبحت المؤسسات بحاجة ملحة  

إلى موظفين قادرين على التعامل مع الضغوط النفسية والبيئات المتغيرة باستمرار. كما أظهرت  

التحولات الرقمية والانتقال إلى نماذج العمل الهجينة الحاجة إلى تعزيز مهارات التفاعل  

والإداري لدى الموظفين لضمان تماسك فرق العمل عن بعد، والحفاظ على مستويات  العاطفي  

 .عالية من الأداء الوظيفي

 

العاطفي وتحسين أداء   بناءً على ذلك، يأتي هذا البحث ليسلط الضوء على العلاقة بين الذكاء

الموظفين من منظور شامل، يراعي العوامل النفسية والاجتماعية والتنظيمية المؤثرة في بيئة  
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العمل، ويهدف إلى تقديم رؤية تطبيقية تدعم المؤسسات في بناء استراتيجيات فعالة لتطوير  

 .الذكاء العاطفي كأداة لتحسين الأداء العام

 

 البحث  ة. مشكل 1.2

 

ا في الدراسًًات  رغم الاعتراف المتزايد بأهمية الذكاء العاطفي في بيئة العمل، إلا أن هناك نقصًًً

تتمثل   .التي تسًتكشًف تأثيره المباشًر على أداء الموظفين، خاصًة في السًياقات الثقافية المختلفة

مشكلة البحث في الحاجة إلى فهم أعمق لكيفية تأثير الذكاء العاطفي على الأداء الوظيفي، وتحديد  

 .العوامل الوسيطة التي قد تؤثر في هذه العلاقة

 

 

 : فجوات على المستوى النظري. 1.2.1

بالرغم من التوسع في دراسة الذكاء العاطفي في مجالات متعددة، إلا أن هناك قصورًا في الأطر 

النظرية التي توضًًًًح بعمق العلاقة بين مكونات الذكاء العاطفي وأداء الموظفين، وخاصًًًًة في 

 القطاعات غير التقليدية مثل القطاع غير الربحي أو الحكومي. كما أن العديد من الدراسات تركز

ادة  ل القيً أثير المتغيرات الوسًًًًًيطًة مثً ل دون التطرق لتً اطفي كمتغير مسًًًًًتقً اء العً ذكً على الً

ًًل ًًمً ًًعً الً ًًوط  ًًغً ضًًًًً أو  ًًة،  ًًيً ًًمً ًًيً ًًظً ًًنً ًًتً الً ًًة  ًًافً ًًقً ًًثً الً أو  ًًة،  ًًيً ًًلً ًًويً ًًحً ًًتً  .الً

 

 : على المستوى التطبيقي ت . فجوا1.2.2

رغم وجود مؤشًرات قوية على تأثير الذكاء العاطفي على الأداء، إلا أن الواقع العملي يظُهر قلة 

ًًية التي تعتمد على التدريب الفعلي لتطوير الذكاء العاطفي. كما أن القياس   ًًسً في البرامج المؤسً

يزال محًًدودًا، حيًًث تفتقر الكثير من    مًًا  الموظفيناداء  الميًًداني لأثر الًًذكًًاء العًًاطفي على  

 .المؤسسات إلى أدوات قياس دقيقة أو نماذج تقييم فعالة لهذا الجانب 

 

 وى أداء الموظفين؟ ما دور الذكاء العاطفي في تحسين مست  الرئيسي:سؤال البحث 
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 الدراسة  ة. اهمي 1.3

 

ًًين   ًًوء على دور الذكاء العاطفي كعامل مؤثر في تحس ًًليطه الض تظهر أهمية هذا البحث في تس

ًًلوك الوظيفي. كما يسًًًهم في  أداء الموظفين، من خلال فهم العلاقة بين المهارات العاطفية والسً

تقديم رؤية علمية يمكن الاسًتفادة منها في تطوير برامج تدريبية تسًاعد على رفع كفاءة العاملين  

ًًين بيئة العمل وبناء فرق أكثر تفاعلاً  و ًًات بأداة فعالة لتحسًً ًًسًً زيادة إنتاجيتهم، ويزوّد المؤسًً

 .واستقرارًا

 

  :المستوى النظري ى. عل.11.3
 

يسًاهم هذا البحث في سًد الفجوة المعرفية من خلال تقديم إطار متكامل يربط بين الذكاء العاطفي  

خلال تحليل المكونات الدقيقة للعلاقة بينهما. كما   من  الموظفيناداء  كمفهوم نفسًي تنظيمي، وبين  

يعزز البحًث من بنًاء نظريًة محليًة تراعي خصًًًًًوصًًًًًيًة السًًًًًيًاق الثقًافي الخليجي والعربي،  

 .ويضيف للأدبيات الأكاديمية من خلال الجمع بين رؤى علم النفس الإداري وسلوكيات العاملين

 

 . على المستوى التطبيقي: 1.3.2

 

على صعيد الممارسة، يمكن أن يقدم البحث توصيات عملية لصناع القرار داخل المؤسسات،  

لبناء استراتيجيات تدريب وتقييم تعتمد على الذكاء العاطفي كأداة لتحسين الأداء الوظيفي. كما  

يمكن أن يدعم تصميم برامج تنموية مستدامة لتطوير المهارات العاطفية والاجتماعية للموظفين  

 .مختلف المستويات الوظيفية في

ومن المتوقع أن يسهم البحث في بناء أدوات تقييم مهني تساعد مديري الموارد البشرية على  

قياس مستوى الذكاء العاطفي بدقة وربطه بالأداء الفعلي للموظف، مما يتيح إمكانية التوظيف  

 .الأفضل، والتدريب المستهدف، وتحديد الكفاءات القابلة للتطوير
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 الدراسة  ة. اسئل1.4

 

 ؟أداء الموظفينعلى الذكاء العاطفي ما دور  البحث الرئيسي: سؤال 

 

 ؟الموظفين أداءعلى  الوعي بالعواطفما مدى تأثير  :1الفرعي  السؤال ▪

 ؟أداء الموظفينتحسين من قبل القادة في  استخدام العاطفةما هو دور  :2الفرعي  السؤال ▪

ًًتوى  بين القادة والموظفين على    التفاؤل وفهم العواطفكيف تؤثر    :3الفرعي    السؤؤؤؤال ▪ مسً

 ؟أداء الموظفين

 

 

 

 

 

 الدراسة  ف. اهدا1.5

 

 . الموظفين  على التزامالذكاء العاطفي الهدف الرئيسي: دراسة دور   

 

 . ة الشرك موظفين أداءعلى   الوعي بالعواطفتأثير تقييم  : 1الهدف الفرعي  ▪

 . أداء الموظفين تحسين في  استخدام العاطفة دور تقييم  : 2الهدف الفرعي  ▪

 . أداء الموظفين مستوى على   التفاؤل وفهم العواطف دراسة تأثير  : 3الهدف الفرعي  ▪
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 الدراسة  ت. فرضيا1.6

 

أداء  والذكاء العاطفي الفرضية الرئيسية: توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين  

 الموظفين 

 

الوعي بالعواطف  بين توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصائية  : 1الفرضية الفرعية  ▪

 أداء الموظفين و

استخدام العاطفة   إحصائية بين توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة  : 2الفرضية الفرعية  ▪

 أداء الموظفين و

التفاؤل وفهم  توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصائية بين  : 3الفرضية الفرعية  ▪

 أداء الموظفين والعواطف 

 الدراسة  ج. نموذ1.7

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

H1،Ha،Hb،Hc  

المستقل المتغير  التابع  المتغير    

ة(: صمم بواسطة الباحث1)الشكل    

 يوضح الشكل التالي بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما يلي 

 أداء الموظفين 

 الذكاء العاطفي

الوعي ▪

 بالعواطف 

استخدام ▪

 العاطفة 
التفاؤل وفهم ▪

 العواطف
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 . منهجية الدراسة1.8

 

 فلسفة البحث: الوضعية  ▪

 منهج البحث: استنتاجي  ▪

 مسحي البحث:  ةاستراتيجي  ▪

 كمي  اختيار البحث:  ▪

 المقطعية  الافق الزمنية:  ▪

 الاستبيان والتحليل الاحصائي  والاجراءات: تقنيات  ▪

 

 

 

 

 

Positivisrn المنهج
الوضعي 

Deductive
استنتاجي

Surveyمسحية

Quantityكمي

Cross-
secttional

مقطعية
Questio
nnaire 

and 
statistic

al 
analysis

ن الاستبيا
والتحليل

الاحصائي

ة(: صمم بواسطة الباحث2)الشكل    
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 الميدانية  ة. الدراس1.9

 

ًًالات السًًًعودية ًًركة الاتصً ًًد شً ًًي قطًًًاع   (STC)تعًُ ًًدة فً ًًرز الشًًًركات الرائً ًًن أبً مً

ًًث  ًًاض، حي ًًة الري ًًي مدين ًًا الرئيسًًي ف ًًع مقره ًًة السًًعودية، ويق ًًة العربي الاتصًًالات بالمملك

تضًًم عًًددًا كبيًًرًا مًًن المًًوظفين فًًي مجًًالات إداريًًة وتقنيًًة وخدميًًة مختلفًًة، ممًًا يجعلهًًا 

بيئًًًة مناسًًًبة لإجًًًراء دراسًًًة ميدانيًًًة حًًًول دور الًًًذكاء العًًًاطفي فًًًي تحسًًًين أداء 

المًًوظفين. وتهًًدف هًًذه الدراسًًة إلًًى التعًًرف علًًى مسًًتوى الًًذكاء العًًاطفي لًًدى مًًوظفي 

ًًة   STCشًًركة ًًة العلاق ًًى دراس ًًوظيفي، إضًًافة إل ًًم ال ًًتوى أدائه ًًاس مس ًًاض، وقي ًًي الري ف

بًًًين الًًًذكاء العًًًاطفي وأداء المًًًوظفين فًًًي بيئًًًة عمًًًل تتسًًًم بًًًالتطور السًًًريع وضًًًغوط 

قًًًد اعتمًًًدت الدراسًًًة علًًًى المًًًنهج الوصًًًفي العمًًًل والتعامًًًل المباشًًًر مًًًع العمًًًلاء. و

ًًث شًًملت الاسًًتبانة محًًاور  ًًات، حي ًًأداة رئيسًًية لجمًًع البيان ًًي باسًًتخدام الاسًًتبانة ك التحليل

ًًاطف،  ًًالات، والتعً ًًبط الانفعً ًًذات، وضً ًًوعي بالً ًًل الً ًًاطفي مثً ًًذكاء العً ًًاد الً ًًاس أبعً لقيً

ًًل،  ًًودة العم ًًث ج ًًن حي ًًوظفين م ًًاس أداء الم ًًاور لقي ًًب مح ًًى جان ًًل، إل ًًارات التواص ومه

ًًة وجًًًود  ًًائج الدراسً ًًاون، والقًًًدرة علًًًى حًًًل المشًًًكلات. وأظهًًًرت نتً والالتًًًزام، والتعً

ًًم  ًًتوى أدائه ًًوظفين ومس ًًدى الم ًًاطفي ل ًًذكاء الع ًًتوى ال ًًين مس ًًة ب ًًة ذات دلال ًًة إيجابي علاق

الًًوظيفي، حيًًث تبًًيّن أن المًًوظفين الًًذين يتمتعًًون بدرجًًة عاليًًة مًًن الًًذكاء العًًًاطفي 

ًً ًًل م ًًى التعام ًًدرة عل ًًر ق ًًانوا أكث ًًزملاء ك ًًع ال ًًي التواصًًل م ًًل، وأفضًًل ف ع ضًًغوط العم

ي شًًركة ا وجًًودة فًًي أداء مهًًامهم. وتؤكًًد هًًذه النتًًائج أهميًًة تبنًًّ  والعمًًلاء، وأكثًًر التزامًًً

STC  ًًا ًًدى المًًوظفين لم ًًذكاء العًًاطفي ل ًًز مهًًارات ال ًًة تهًًتم بتعزي ًًة وتنموي ًًرامج تدريبي لب

 ( STC) شًًركة  .كفًًاءة بيئًًة العمًًل ورفًًع المًًوظفيناداء لهًًا مًًن أثًًر واضًًح فًًي تحسًًين 

. 
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 ة . المقدم 2.1

 

يعُد الذكاء العاطفي من العوامل الأساااسااية السي  سااتح يي  دسااين وداء الموثفينا ديم يسااا دهح  

 لى يتح مشااا رهح دادار تا عفعاليةا دالسعامل اجيباعي ما ارخرين داخل عي ة العملا مما يع   

ارات السعادن دي يد من اجنساجية دجودة الأداء. كما يسااهح يي  لليل غاطوط العملا د دساين مت

السواصااالا دعناء  ت ات متنية  ا مة  لى ال لة داردسرااا الأمر الذي ينعإي ايباععا  لى  دلي   

 .وهداف المنظمة عإفاءة و لى

 

 

 

الذكاء العاطفي . مفهوم 2.2  

 

 التعريفات  

الذكاء العاطفي عأنه  درة الفرد  لى ادراك مشا ره دمشا ر ارخرين ديتمتا د نظيمتا    يعُرف  •

  .داسسخدامتا عطريلة ايباعية يي  وجيه السلوك دالسفإير

يشااير الى متارات  سااا د  لى السفا ل الفعما  ما ارخرين د دلي  السوا ن النفسااي دالنبا     •

  .المتني

يه ماير دسالويي عأنه مبمو ة من اللدرات العللية السي  شمل ادراك العواطف داسسخدامتا    •  رم

  .(Mayer & Salovey, 1997) ديتمتا د نظيمتا

ياه جولماان عاأناه اللادرة  لى السعرف  لى المشااااا ر الاذا ياة دمشااااا ر ارخرينا د دفي     •  رم

  .(Goleman, 1995) الذاتا دادارة ارنفعارت يي العت ات 

ودن وناه مبمو اة من الإفااءات  ير المعريياة السي  ساااااا اد الفرد  لى السإيف ما -يرى عاار  •

 .(Bar-On, 2006) الضطوط دمسطلبات الدياة
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 ابعاده  
 

  :(Goleman, 1998)نموذج جولمان 

  .الو ي الذا ي: ادراك الفرد لمشا ره د أثيرها •

  . نظيح الذات: السدإح يي ارنفعارت دادار تا •

  .الدايعية:  وجيه السلوك لسدلي  الأهداف •

  .السعاطف: يتح مشا ر ارخرين •

  .المتارات ارجسما ية: عناء  ت ات يعمالة دالسواصل البيد  •

  On, 2006):-(Barأون-نموذج بار 

  .الإفاءة الشخصية )م ل الو ي الذا ي د لدير الذات( •

  .الإفاءة ارجسما ية )م ل السعاطف دالمسؤدلية ارجسما ية( •

  .ادارة الضطوط )السدإح يي السو ر( •

  .السإيف )المردنة ددل المشإتت( •

  .الم اج العاا )السفاؤ  دالسعادة( •

  :(Mayer & Salovey, 1997)نموذج ماير وسالوفي 

  .ادراك العواطف •

  .اسسخداا العواطف يي السفإير •

  .يتح العواطف •

  . نظيح العواطف •

 

 تطوراته  

عاادو المفتوا من يإرة لالااذكاااء ارجسمااا يل السي طردتااا ثورنااداياار يي ودا اال اللرن   •

  .العشرين

  .السي  ضمنت الذكاء الشخصي دارجسما ي   طور ما نظرية الذكاءات المسعددة لباردنر •

  .ثتر عشإل  لمي داغح يي السسعينيات ما ماير دسالويي •
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ا ددي عا من خت  الدراساااات السي  رعطه   • الوثيفي    ادالرغااا  الموثفين أداءعشاااتد  طورع

 .(Mayer et al., 2004) دالصدة النفسية

 

 

 نظرياته   
 

  :(Ability Model) نموذج القدرة  •

  .يرك   لى الذكاء العاطفي كلدرات  للية لمعالبة المعلومات ارنفعالية •

  .(Mayer et al., 2004) يشمل ادراك ديتح د نظيح العواطف •

  :(Mixed Model) النموذج المختلط  •

  .يبما عين اللدرات العللية دالسمات الشخصية •

  .(Goleman, 1998) يرعط الذكاء العاطفي عالأداء الليادي دالمتني •

  :(Trait Model) نموذج السمات  •

  .يرى الذكاء العاطفي كب ء من الشخصية •

 .(Petrides, 2009) يرك   لى ادراك الفرد للدرا ه العاطفية •

 

 أداء الموظفين   م. مفهو2.3

 

 تعريفاته:  

: " هو تحقيق وإتمًام المهًام  اداء الموظفين :منتاا  رناذك  الموثفيناداء   عاددت السعااريف مفتوا للاد  

المكونًة للوظيفًة وهو يعكس الكيفيًة التي يحقق بهًا الفرد متطلبًات الوظيفًة وغًالبًا يحًدث لبس أو 

تًداخًل بين ال الأداء والجهًد فًالجهًد يشًًًًًير إلى الطًاقًة المبًذولًة إمًا الأداء فيقًاس على أسًًًًًاس  

ًًطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله والكيفية  . النتائج" كما يعرف : "هو قيام الفرد بالأنشً
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العمليًات الإنتًاجيًة والعمليًات المرافقًة لهًا . بًاسًًًًًتخًدام   التي يؤدي بهًا العًاملون مهًامهم ، أثنًاء

 وسائل الإنتاج والإجراءات التحويلية الكمية والكيفية ". 

وهو أيضًًا : " سًًلوك وظيفي هادف لا يظهر نتيجة قوى أو ضًًغوط نابعة من داخل الفرد فقط، 

 ." ولكنه نتيجة تفاعل وتوافق بين القوى الداخلية للفرد والقوى الخارجية المحيطة به

أنه ذلك النشًاط أو المهارة أو الجهد المبذول   ىعل  الموظفيناداء  اسًتنادا مما سًبق يمكن تعريف  

من طرف الفرد سًًًواء كان هذا الجهد عضًًًليا أو فكريا من أجل أتمام مهام الوظيفة الموكلة له، 

 )مسعودي(.ويحقق من خلاله الأهداف المسطرة من قبل المنظمة.

 

 ابعاده 

 :مفتوا مسعدد الأععادا ديمإن  دديد وهح وععاده  لى الندو السالي وه الموثفيناداء   

ًًية   :(Task Performance) الأداء المهمة  -  ًًير إلى المهام والواجبات الرئيسً ويشً

ة اليً اءة وفعً ا الموظف بكفً ة، والتي يقوم بهً  & Borman) المحًددة في وصًًًًًف الوظيفً

Motowidlo, 1997).   ة إليًه ام الموكلً ويتضًًًًًمن هًذا البعًد مًدى إنجًاز الموظف للمهً

 .وجودة عمله

إلى السًلوكيات التي تدعم    ويشًير:(Contextual Performance) الأداء السؤياقي  - 

البيئة التنظيمية والاجتماعية للمنظمة، مثل المبادرة الشًخصًية والتعاون مع الزملاء وتقديم  

ًًاعدة ًًاهمة   .(Borman & Motowidlo, 1997) المسًً وهذا البعد يعكس مدى مسًً

 .الموظف في تحسين بيئة العمل

ويشًًًًًير إلى قًدرة الموظف على   :(Adaptive Performance) الأداء التكيفي  - 

 تعًديًل سًًًًًلوكيًاتًه واسًًًًًتجًابًاتًه لمواجهًة التغييرات والمتطلبًات المتجًددة في بيئًة العمًل

(Pulakos et al., 2000). وهذا البعد يعكس مرونة الموظف وقدرته على التكيف. 

وهي  :(Counterproductive Work Behaviors) السؤؤؤؤلوكيات السؤؤؤؤلبية  - 

 السًلوكيات التي تضًر بالمنظمة، مثل الغياب المتكرر والسًرقة وإسًاءة اسًتخدام الموارد 

(Rotundo & Sackett, 2002).  الموظف في انخراط  ًًدى  يعكس م ًًد  البع ًًذا  وه

 .سلوكيات ضارة بالمنظمة

إن فهم هذه الأبعاد المختلفة للأداء الوظيفي يسًًًاعد المنظمات على تصًًًميم نظم تقييم أداء  

 فعالة وشاملة، والتركيز على تطوير الجوانب المهمة لأداء الموظفين
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 تطوراته  

  

موغاااوا داساااا دمسعدد البوانكا ديمإن  لخيا ععو السطورات البار ة  وه  الموثفيناداء  لسطور يي  

 : لى الندو السالي

خلال   نم  الموظفيناداء هناك اتجاه متزايد نحو تقييم    التركيز على الكفاءات والمهارات:  - 

دلاً من التركيز فقط على المخرجًات  ة بً ارات الفرديً اءات والمهً اس الكفً  Campion) قيً

et al., 2011).  اعد في تحديد نقاط القوة والضًعف لدى الموظفين ووضًع خطط هذا يسً

 تطوير وتدريب مناسبة.

تمكن التطورات التكنولوجيًة من رقمنًة وأتمتًة العًديًد   الاسؤؤؤؤؤتخؤدام المتزايؤد للتكنولوجيؤا: - 

ًًة ًًافي ًًة والشًًًًًف الموضًًًًًوعي ًًد من  يزي ًًا  تقييم الأداء، مم ًًات   & Cascio) من عملي

Montealegre, 2016).  كما أن الأدوات التكنولوجية تساعد في جمع بيانات أداء أكثر

 .تفصيلاً وتحليلها بشكل أكثر فعالية

هناك اهتمام متزايد بتطوير الموظفين بشًكل مسًتمر من   التركيز على التنمية المسؤتمرة:  - 

ًًل اد على تقييم أداء سًًًًًنوي منفصًًً دلاً من الاعتمً ب والتطوير المهني، بً دريً  خلال التً

(Aguinis & Kraiger, 2009). هذا يساعد في ضمان استمرارية التحسين والنمو. 

ك   إدارة الأداء المتكؤاملؤة:    ا في ذلً املاً، بمً ات نحو نهُج إدارة الأداء أكثر تكً ه المنظمً تتجً

ربط أهًداف الموظفين بًأهًداف المنظمًة وتوفير التغًذيًة الراجعًة والتوجيًه المسًًًًًتمر 

(DeNisi & Murphy, 2017 ًًمان محاذاة جهود الموظفين مع ًًاعد في ضً (. هذا يسً

 استراتيجية المؤسسة.

 

 

 نظرياته 

التوقعؤؤات  - ):(Expectancy Theory) نظريؤؤة  ًًا فروم  (، Vroom, 1964وضًًًًًعه

 عن إدراك الموظف لأنه سيؤدي إلى نتائج مرغوبة جينت الموظفيناداء وتفترض أن 

(، وتفترض أن Adams, 1963وضًًًًًعهًا آدامز ):(Equity Theory) نظريؤة العؤدالؤة  -

 الموظف يقارن مدخلاته )الجهد المبذول( بمخرجاته )المكافآت(، ويسعى إلى تحقيق التوازن
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 ,.Locke et alوضًًًًعها لوك وآخرون ):(Goal-Setting Theory) نظرية الهدف  -

 (، وتفترض أن الأهداف الواضحة والتحفيزية تؤدي إلى أداء أفضل.1981

دورا ):(Self-Efficacy Theory) نظريؤة الكفؤاءة الؤذاتيؤة  - انً ا بً  ,Banduraوضًًًًًعهً

 (، وتفترض أن إدراك الموظف لقدراته يؤثر على مستوى أدائه1986

، مما يساعد  نللموظفي  الموظفيناداء هذه النظريات توفر إطارًا نظريًا لفهم العوامل المؤثرة على  

 المنظمات على تصميم ممارسات إدارية فعالة لتحفيز وتطوير أداء الموظفين.

 وهناك أيضا عوامل مؤثرة على أداء الموظفين: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( المصدر:)مسعودي( 3)الشكل 
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 و أداء الموظفين الذكاء العاطفيبين  ة. العلاق2.4

 

ا  ند  طبيله يي عي ة    سبلى العت ة عين الذكاء العاطفي د دسين وداء الموثفين عشإل وك ر دغودع

ا ديام يعسماد نباا  العمال يي  طااا ار صااااارت  لى ساااار اة  stc  مال مسلادماة م ال شااااركاة

ارسااااسبااعاةا دجودة الخادماةا دكفااءة السفاا ال عين الموثفين دالعمتء. ياالاذكااء العااطفي يمإمن  

الموثفين من يتح مشااا رهح دالسدإح ييتا عفعاليةا مما يسااا دهح  لى السعامل ما غااطوط العمل 

ث  لى مسااااسوى  اا ا من السركي  داجنسااجياة. كماا ون  ادرة اليومياة د لليال السو را دعاالساالي الدفاا

الموثف  لى ادارة انفعار ه  ساتح يي  بنك رددد الفعل السالبية يي الموا ف الدسااساةا خاصاة  

 .امل ما العمتء ود وثناء الأ مات السشطيليةيي السع

دمن جانك آخرا يع   الذكاء العاطفي متارات السواصااال الفعما  داخل عي ة العملا ديم يصااابح  

الموثفون وك ر  درة  لى السعبير  ن ويإارهح عوغاااو  ديتح ارخرينا مما يللل من ساااوء الفتح 

دي يد من كفاءة السنساااي  عين الفرل المخسلفة داخل الشاااركة. دهذا الأمر متح عشاااإل خا  يي 

السي  عسماد  لى العمال البماا ي دالسإاامال عين اجدارات لسدلي  وهادايتاا  stc يرة م الشااااركاة كب

ارساااسرا يبية. كما ون  نمية السعاطف لدى الموثفين  ساااتح يي  دساااين جودة العت ات المتنيةا  

 .د ع   رد  السعادنا مما يؤدي الى عي ة  مل ايباعية  د ح اجعداا دارعسإار

ا مدوريعا يي  دساااين  برعة العميلا ديم  دييما يسعل  عخدمة العمتءا يلعك الذكاء العاطفي ددرع

يساا د الموثفين  لى يتح ادسياجات العمتء دمشاا رهح دالسعامل معتح عأسالور مرن دادسراييا  

ا وسااسايعا يي  طاا   مما يريا من مساسوى رغاا العمتء ديع   درءهح للشاركة. دهذا يعد  نصارع

ر صااارت الذي يشااتد منايسااة  الية ديسطلك الدفاث  لى العمتء الداليين داسااسلطار  متء ا

 .جدد 

كما يستح الذكاء العاطفي يي  طوير متارات دل المشإتت دا خاذ اللراراتا اذ يسا د الموثفين  

 لى الموا ناة عين البواناك العلتنياة دالعااطفياة  ناد مواجتاة السداديااتا مماا يؤدي الى  رارات 

عناءةا  وك ر د ة ديعالية. عاجغااية الى ذلرا يسااهح يي ادارة الصارا ات داخل عي ة العمل عطريلة  

 .ديم يسح السعامل ما الختيات عتددء دموغو يةا مما يللل من  أثيرها السلبي  لى الأداء العاا

د لى المسااااسوى اللياديا يعُد الذكاء العاطفي من وهح الساااامات السي يبك ون يسمسا عتا اللادة يي 

ا ديام يمإمنتح من يتح ادسيااجاات الموثفين د دفي هح دعنااء  ت اات  اا ماة  لى ال لاة stc شااااركاة
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داردسراا. ياللا د الذكي  اطفيعا يساسطيا خل  عي ة  مل دا مة  شابا الموثفين  لى  لديح ويضال  

ما لديتحا مما يؤدي الى  يادة مسااسوى الرغااا الوثيفي دارنسماء السنظيمي. كما ون هذا النوا من  

شاااإل الليادة يساااتح يي  طوير الإفاءات البشااارية د دلي  ارساااسلرار الوثيفيا دهو ما ينعإي ع

 .مباشر  لى  دسين الأداء المؤسسي

ا اساااسرا يبيعا يي  دساااين وداء   دعناءع  لى ما ساااب ا يمإن اللو  ان الذكاء العاطفي يم ل  نصااارع

ا ديم يسااتح يي ريا كفاءة الأيرادا د ع ي  جودة العت ات المتنيةا  stc الموثفين داخل شااركة

د دسااااين  برعة العمتءا دد ح الليادة الفعالةا مما يؤدي يي النتاية الى  دلي  وهداف الشااااركة 

 ,.Mayer et al ؛Goleman, 1998) عإفاءة داسااسدامة و لى يي ثل عي ة  نايسااية مسسااار ة

 .(Côté, 2014 ؛2004
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 ة . الخاتم 2.5

 

يي خساا هذا الفصالا  ح اساسعراو د دليل مبمو ة من الدراساات السااعلة داجساتامات النظرية  

السي  نادلت مسطيري الدراساةا دهما الذكاء العاطفي دوداء الموثفينا ديم  ح السعم  يي المفاهيح  

 الأسااااساااية المر بطة عإل مسطيرا د رو وعر  السعريفات السي  دمتا الباد ونا دالسي وكدت ون

الذكاء العاطفي يم ل  درة الفرد  لى ادراك مشااااا ره دمشااااا ر ارخرينا د نظيمتاا د وثيفتا  

عطريلة يعالة يي الموا ف المخسلفةا عما يسااتح يي  دسااين السفا ل اجنساااني داخل عي ة العمل. كما 

ا لمادى كفااءة ديعاالياة الموثف يي انباا  المتااا   هعاا سباار الموثفيناداء   ح  نااد  مفتوا   مليااسااااع

 .الموكلة اليها د دلي  الأهداف السنظيمية دي  معايير مدددة

د د وثترت المراجعة النظرية ون كت المسطيرين يسمي ان عطاعا مسعدد الأععادا ديم يشامل الذكاء 

دالسدفي ا دالسعاااطفا   دالسنظيح الااذا يا  الااذا يا  الو ي  م اال  الأععاااد  العاااطفي مبمو ااة من 

مخسلفاة م ال وداء المتاااا دالأداء   وععاادا  الموثفيناداء  دالمتاارات ارجسماا ياةا يي دين يسضاااامن 

السااايا يا دالأداء السإيفيا دالسااالوكيات السااالبية. ديعإي هذا السعدد يي الأععاد الطبيعة المعلدة 

 ن العوامل النفساية دالسالوكية    عمع   الموثفيناداء  للعت ة عين المسطيرينا ديم ر يمإن  فساير  

 .السي  ؤثر يي سلوك الموثف داخل المنظمة

ا من ار بااطاه عمفتوا الاذكااء   العااطفيا عادءع كماا  ح السطرل الى السطورات السااريخياة للاذكااء 

ودنا  -ارجسما يا دصااورع الى النماذج الددي ة السي  دمتا كل من جولمان دماير دسااالويي دعار

دالسي وسااتمت يي  رساايا هذا المفتوا كأدد وهح مدددات النبا  المتني دالسنظيمي. ديي الساايال 

ا ها  ح اسااسعراو  طورات مفتوا الأداء الوثيفيا الذي لح يعد يلسصاار  لى  يان النسا ط يلطا ذ 

عل وصااابح يشااامل  لييح السااالوكيات دالمتارات دالإفاءاتا ما السركي   لى ددر السإنولوجيا يي 

 . طوير نظح  لييح الأداء د ع ي  د ستا دموغو يستا

د اد  نااد  الفصاااال كاذلار مبمو اة من النظرياات السي يساااارت كال من الاذكااء العااطفي دالأداء 

الوثيفيا م ل نموذج اللدرة دالنموذج المخسلط دنموذج السااامات يي  فساااير الذكاء العاطفيا الى 

نظرياة السو عاات دنظرياة العادالاة دنظرياة  دادياد الأهاداف   لم ا  الموثفيناداء  جااناك نظرياات  

دنظرية الإفاءة الذا ية. د د وسااتمت هذه النظريات يي  لديح اطار يإري مسإامل يسااا د  لى يتح 

 .كيفية  أثير العوامل النفسية داجدراكية  لى سلوك الموثف دودا ه داخل المنظمة
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د لى صاعيد الدراساات السااعلةا يلد وثترت النسا ط دجود ا فال داغاح عين معظح الباد ين  لى  

ون الذكاء العاطفي يعد من العوامل المؤثرة عشااإل ايباعي يي  دسااين وداء الموثفينا ديم يسااتح  

اية يي  ع ي  متارات السواصال الفعا ا د لوية العت ات المتنيةا د لليل الن ا ات السنظيميةا اغا

الى  دساين اللدرة  لى السعامل ما الضاطوط دا خاذ اللرارات المناسابة يي عي ات العمل المسطيرة.  

كماا  بين ون الموثفين الاذين يسمسعون عمسااااسوياات مر فعاة من الاذكااء العااطفي يإونون وك ر  ادرة  

ا درغااا دثيفيعاا مما ينعإي عشااإل مباشاار  لى مسااسوى     لى السإيف ما السطيراتا دوك ر الس امع

 .ودا تح دانساجيستح

كما وكدت ععو الدراساات السطبيليةا خاصاة يي عي ات العمل المشااعتةا ون الذكاء العاطفي يلعك 

ا يي  دساين جودة الخدمة د ع ي  رغاا العمتءا دهو ما يظتر عوغاو  يي المؤساساات   ا متمع ددرع

الخادمياة م ال شااااركاات ار صااااارتا ديام يعسماد نباادتاا عشااااإال كبير  لى كفااءة السفاا ال عين  

ا  STC دالعمتء. ديي هاذا السااااياالا  بر  وهمياة  طبي  هاذه الادراسااااة  لى شااااركاةالموثفين  

ا لمؤسااسااة  عمل يي عي ة ديناميإية  سطلك مسااسوى  اليعا من المتارات العاطفية   عا سبارها نموذجع

 .دالسواصلية

در ح هذه النسا ط اجيباعيةا ار ون المراجعة السدليلية كشفت  ن دجود  دد من الفبوات البد يةا  

ديم  رك ت العديد من الدراسات  لى البانك النظري ددن السوسا يي البانك السطبيليا كما ون 

اد الذكاء ععضاتا  ناد  العت ة عين المسطيرين عشاإل  اا ددن  دليل  فصايلي لسأثير كل ععد من وعع

العاطفي  لى وععاد الأداء الوثيفي. عاجغااية الى ذلرا هناك مددددية يي الدراساات السي وجريت 

يي البي اة العرعياةا خاصااااة يي اللطااا الخاا ا مما يبر  الداجة الى دراسااااات ميدانية  أخذ يي 

 .ار سبار الخصوصية ال لايية دالسنظيمية

دعناءع  لى ما ساب ا  سضاح وهمية هذه الدراساة يي ساد هذه الفبوة من خت   لديح نموذج مسإامل  

يرعط عين الاذكااء العااطفي دوداء الموثفينا ما السركي   لى  دليال الأععااد المخسلفاة لإال مسطيرا  

لمية  ددراسااة  أثيرها عشااإل  فصاايلي يي عي ة  مل دليلية. كما  سااعى الدراسااة الى  لديح نسا ط  

د وصايات  ملية يمإن ون  ساتح يي  طوير اساسرا يبيات ادارة الموارد البشاريةا د ع ي  عرامط  

 .السدريك دالسطوير السي  رك   لى  نمية الذكاء العاطفي لدى الموثفين

د ليها يمإن اللو  ان هذا الفصاال  د دير  ا دة نظرية مسينة دمسإاملة  د ح موغااوا الدراسااةا  

د سااااتح يي  وغاااايح اجطار الفإري الذي  نطل  منها كما يمتد الطري  للفصااااو  التدلة السي 
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سااسسناد  البانك الميداني دالسدليل اجدصااا يا عتدف اخسبار الفرغاايات دالوصااو  الى نسا ط  

د يلة  ساااتح يي  ع ي  يتح العت ة عين الذكاء العاطفي دالأداء الوثيفيا د لديح  وصااايات  ملية  

 . د ح  دسين كفاءة الأداء داخل المؤسسات د دلي  وهدايتا ارسسرا يبية عإفاءة ديا لية
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 استبانة مشروع البحث 

 

المشاركا   ي ي   

 

نشإر لر د سر ال مين دمشاركسر يي هذا ارسسبيانا الذي يأ ي يي اطار ا دادنا لنيل درجة 

دور الذكاء العاطفي في  يتح . يتدف هذا ارسسبيان الى ادارة المشارياالبإالوريون يي كلية 

 في مدينة الرياض  للاتصالات  STCتحسين أداء الموظفين بالتطبيق على شركة 

اا  ة. نود السعوديالمملإة العرعية  ون نؤكد لر ون جميا المعلومات السي سسلدمتا سسإون سرية  مامع

دلن  سُسخدا ار لأ راو البدم العلمي. مشاركسر  يمة جدعا دسسساهح يي  لديح  وصيات  ملية 

 للاتصالات    STC ةلشرك الموثفيناداء لسدسين 

عوغا  تمة )√( وماا دذلر  يرجى اججاعة  لى الأس لة عأكبر  در ممإن من الد ة دالصدل 

 اججاعة المناسبة 

 

 شكرًا جزيلاً لتعاونكم 

 

 مي حلمي كحلوت .  الباحثة:

 

 

 

 



   31صفحة | 
 

 الشخصية: تالبيانا

 الجنس:

 ذكر 

  انثى 

 

 المستوى التعليمي: 

  تعليم ثانوي 

  بكالوريوس 

  ماجستير 

  اخرى 

 

 العمر: 

  سنة  30اقل من 

  سنة  40سنة الى  30من 

  سنة  50سنة الى  40من 

  سنة  50أكثر من 

         

 سنوات الخبرة:  

  سنين  5ا ل من 

  سنوات   10الى   5من 

  سنة  15الى  10من 

  سنة يأك ر  15من 
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 الذكاء العاطفي المحور الأول:                                       

 الذكاء العاطفي  الرقم

 غير موافق  محايد  موافق  الوعي بالعواطف

 .وسسطيا السعرف  لى مشا ري عستولة 1
 

   

 .ودرك  أثير مشا ري  لى سلوكي 2
 

   

 .و ي نلاط  و ي دغعفي 3
 

   

 .وردظ  طير دالسي الم اجية عسر ة 4
 

   

 غير موافق  محايد  موافق  استخدام العاطفة  

 .وسسطيا يتح مشا ر ارخرين عستولة 5
 

   

    أتعاطف مع مشكلات الآخرين  6

    .لاحظ مشاعر الآخرين حتى دون أن يتحدثوا 7

 .وسسما جيدعا للآخرين دو فتمتح 8
 

   

 غير موافق  محايد  موافق  تفاؤل وفهم العواطف ال

 .وسسطيا السدإح يي انفعار ي  ند الطضك  9
 

   

 .و عامل عتددء ما الموا ف الضا طة 10
 

   

 .وسسطيا  أجيل رددد ويعالي  ند السو ر  11
 

   

 .و دإح يي ردددي  باه ارخرين 12
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    أداء الموظفينالمحور الثاني:                                       

 

 غير موافق محايد  موافق أداء الموظفين  الرقم

    وفي الوقت المناسب  بإتقان نجز كافة اعمالك ت 1

الاعمال   2 بعض  انجاز  على  مسؤولك  عليك  يعتمد 

 الصعبة 

   

تتلقى المدح من مسؤولك عندما تقوم بعمل جيد واداء   3

 متميز 

   

جيد   4 بأداء  بالقيام  التفكير  على  العمل  بيئة  تشجعك 

 والابداع في العمل

   

    لديك كل الاستعداد لتحمل مسؤوليات أكبر  5

ترى ان الانضباط في وقت العمل يساعد العمال على   6

التنظيمية    أفضل   أداءتقديم   الأهداف  تحقيق  أجل  من 

 للمؤسسة 

   

توجد روح المنافسة لدى جماعة العمل لتقديم أحسن   7

 عمل من اجل السير الحسن للمؤسسة 

   

    أدائك لعملك يشعرك بالانتماء للمؤسسة والغيرة عليها  8

    تتناقش مع زملائك من اجل تحسين الأداء  9

لديك مشاركة في اتخاذ القرارات مما تزيد من حماسك   10

 لتحسين العمل   ودافعيتك

   

أدائك   11 على  معنوية  أو  مادية  حوافز  الادارة  تمنحك 

 الجيد للعمل

   

    تعتبر تقييم الادارة لعملك عملية مهمة  12

 

 

 

 


