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 تأثيــر الذكاء العاطفي على رشاقة القوى العاملة:  
بــالتطبيـــق على العاملين بقطاعات نظم وتكنولوجيا المعلومات 

بالشركة المصرية للاتصالات

د. سارة السيد الدريني

مدرس بقسم إدارة الأعمـــال

 كلية التجـــارة - جامعة المنصورة
جمهورية مصر العربية

الملخص 1       

يستهــدف هــذا البحــث اختبــار تأثيــــر أبعــاد الــذكاء العاطفــي )الــوعي الذاتــي، وإدارة الــذات، والــوعي الاجتمــاعي، وإدارة 
العلاقات( على أبعاد رشاقة القوى العاملة )الاستباقية، والقدرة على التكيف، والمثابـرة( بالتطبيق على العاملين بقطاعات 
جمــع  وتــم  مفــردة،   )291( قوامهــا  عينــة  على  البحــث  وأجــري  للاتصــالات.  المصريــة  بالشــركة  المعلومــات  وتكنولوجيــا  نظــم 
البيانــات الأوليــة باســتخدام قائمــة اســتقصاء تــم توزيعهــا على مفــردات العينــة، وبلــغ معــدل الاســتجابة )78,4%(، ولاختبــار 

صــحة الــفروض ــتم اــستخدام معاــمل ارتــباط بيـــرسون وأــسلوب الانــحدار المتــعدد.

وأظهــرت نتائــج التحليــل الإحصائــي وجــود ارتبــاط معنــوي إيجابــي بيـــن أبعــــاد الــذكاء العاطفــي وكل بُُعــد مــن أبعــــاد رشــاقة 
القــوى العاملــة حيــث بلغــت أعلى قيمــة لمعامــل الارتبــاط )0,446( وكانــت بيـــن الاستباقيــة وبُُعــــد الــوعي بالــذات في حيـــن كانــت 
أقــل قيمــة لمعامــل الارتبــاط )0,298( وكانــت بيـــن الاستباقيــة وبُُعــــد إدارة العلاقــات، وذلــك عنــد مســتوى معنويــة 0.01. ، كمــا 
أســفرت النتائــج عــن وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي لأبعــاد الــذكاء العاطفــي على كل بُُعــــد مــن أبعــــاد رشــاقة القــوى العاملــة حيــث 
تفســر أبعــاد الــذكاء العاطفــي )33,7%( مــن التبايـــن في بُُعــد الاستباقيــة، و)21,2%( مــن التبايـــن في بُُعــد القــدرة على التكيــف، 

و)14,2%( مــن التبايـــن في بُُعــد المثابـــرة.

الكلمات المفتاحية: الذكاء العاطفي، رشاقة القوى العاملة، نظم وتكنولوجيا المعلومات، الشركة المصرية للاتصالات.

المقدمة
تعمــل المنظمــات اليــوم في بيئــة أعمــال ديناميكيــة وغيـــر متوقعــة ومتغيـــرة باســتمرار )Mian & Mian, 2017( مــن حيــث 
المنافسة العالمية، واحتياجات العملاء المتغيـرة، والتقلبات الاقتصادية، والاضطرابات السياسية، والوتيـرة السريعة للابتكار 
التكنولــوجي، والأعمــال الإلكتـــرونية، والوضــع الوبائــي الحــالي، ممــا أصبــح معــه مــن الأهميــة بــمكان تحقيــق مســتويات عاليــة مــن 
 Breu et al., 2002; Alavi et al., 2014;( الأداء بمــوارد محــدودة، وأن تســتجيب المنظمــات باســتمرار لبيئاتهــا مــن أجــل البقــاء

)Muduli, 2016; Supramaniam and Singaravelloo, 2021

ولقــد كانــت مشكلــة التعامــل مــع بيئــة الأعمــال هــذه موضوعًًــا ســائدًًا في كل مــن الصناعــة والأوســاط الأكاديميــة لعــدة 
عقــود )Sherehiy et al., 2007(، ومــن بيـــن المقتـــرحات المتعلقــة بالتعامــل مــع البيئــة غيـــر المؤكــدة، والتي لا يمكــن التنبــؤ 
 Alavi et al., 2014; Sherehiy &( بهــا ظهــر مفهــوم »الرشــاقة التنظيميــة« كوســيلة للاســتجابة للتغييـــرات البيئيــة الســريعة
Karwowski, 2014( حيــث يعرفهــا )Junior and Saltorato, 2021(  بأنهــا قــدرة المنظمــة على الحصــول على ميـــزة فعالــة، 
واســتغلال الفــرص والصمــود أمــام التهديــدات الناجمــة عــن التغيـــرات المتكــررة وغيـــر المتوقعــة في بعــض الأحيــان، والاســتجابة 

بســرعة مــن خلال إعــادة تشــكيل المــوارد والاستـــراتيجيات والأفــراد بطريقــة ذات كفــاءة وفعاليــة.

 Breu et al.,( كمــا تــم تحديــد رشــاقة القــوى رشــاقة القــوى العاملــة كعنصــر حاســم في تحقيــق الرشــاقة التنظيميــة
القــوى  قــدرة  أنهــا  العاملــة على  القــوى  تعريــف رشــاقة  وتــم   .)2002; Sherehiy et al., 2007; Muduli & Pandya, 2018

 *  تم استلام البحث في ديسمبـر 2021، وقبل للنشر في ديسمبر 2021، وتم نشره في يونيو 2024.

يستهــدف هــذا البحــث اختبــار تأثيــــر أبعــاد الــذكاء العاطفــي )الــوعي الذاتــي، وإدارة الــذات، والــوعي الاجتمــاعي، وإدارة العلاقــات( 
على أبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة )الاستباقيــة، القــدرة على التكيــف، المثابـــرة( بالتطبيــق على العامــلين بقطاعــات نظــم وتكنولوجيــا 
المعلومات بالشركة المصرية للاتصالات. وأظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود ارتباط معنوي إيجابي بيـــن أبعــــاد الذكاء العاطفي 
وكل بعــد مــن أبعــــاد رشــاقة القــوى العاملــة حيــث بلغــت أعلى قيمــة لمعامــل الارتبــاط )0,446( وكانــت بيـــن الاستباقيــة وبُُعــــد الــوعي 
بالذات في حيـــن كانت أقل قيمة لمعامل الارتباط )0,298( وكانت بيـــن الاستباقية وبُُعــــد إدارة العلاقات، وذلك عند مستوى معنوية 
0.01. ، كمــا أســفرت النتائــج عــن وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي لأبعــاد الــذكاء العاطفــي على كل بُُعــــد مــن أبعــــاد رشــاقة القــوى العاملــة 
حيــث تفســر أبعــاد الــذكاء العاطفــي )33,7%( مــن التبايـــن في بُُعــد الاستباقيــة، و)21,2%( مــن التبايـــن في بُُعــد القــدرة على التكيــف، 

و)14,2%( مــن التبايـــن في بُُعــد المثابـــرة.

DOI: 10.21608/aja.2021.109102.1185 :)معرف الوثائق الرقمي( 
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ــر المؤكــدة، والتعلــم منهــا، وإنشــاء حلــول مبتكــرة، وإظهــار مهــارات متنوعــة في أي  العاملــة على التعامــل مــع السيناريوهــات غيـ
)Breu et al., 2002; Muduli, 2013; Sherehiy & Karwowski, 2014( وقــت

واســتعدادهم  بســرعة،  الاســتجابة  على  وقدرتهــم  التكيــف،  على  الموظفيـــن  قــدرة  مــن  العاملــة  القــوى  رشــاقة  وتنبــع 
 إلى ميـــزة تنافســية استـــراتيجية 

ً
تـــرجم رشــاقة القوى العاملة عادةً

ُ
لمواجهة تحديات الطلبات الجديدة، ومن هذا المنطلق ستُ

.)Varshney & Varshney, 2020( للمنظمــة

على الجانــب الآخــر، نجــد أن الــذكاء العاطفــي يلعــب دورًًا مهمًًــا في استكشــاف وفهــم رد فعــل الفــرد على مواقــف الحيــاة 
ثــم المســاعدة  الفــرد على إدارة عواطفــه وتوجيههــا، والتعــرف على عواطــف الآخريـــن ومــن  المختلفــة حيــث يتحكــم في قــدرة 
المواقــف  مــن  العديــد  في  التصــرف  على  الفــرد  قــدرة  مــن  يحســن  كمــا  والنفســية،  الفســيولوجية  الضغــوط  في  التحكــم  في 
 Mohammad et al., 2018;( الاجتماعيــة والصراعــات، والتحفيـــز، والتعاطــف، والتفكيـــر، وإدارة الضغــوط، والتواصــل
Varshney& Varshney, 2020; Cui, 2021(.حيــث يـــراه )Cui, 2021( بأنــه قــدرة الفــرد على تحديــد وفهــم عواطفــه ومهاراتــه 

للتفاعــل مــع الآخريـــن.

وتشيـر الدراسات إلى أن المستوى العالي من الذكاء العاطفي يؤدي إلى مستوى عالٍٍ من رشاقة القوى العاملة فالذكاء 
.)Varshney & Varshney, 2020( العاطفي هو أساس الشعور بالرشاقة التي تسمح للأفراد بالتعامل مع التغييـر والتكيف

ونظــرا للظــروف الحاليــة التي يشــهدها العالــم في ظــل أزمــة فيـــروس كورونــا المســتجد فقــد بـــرز دور صناعــة تكنولوجيــا 
المعلومــات بــشكل كبيـــر في مواجهــة هــذه الأزمــة مــن خلال تفعيــل العمــل والتعلــم عــن بُُعــد، وكذلــك شــراء المنتجــات عبـــر 
الإنتـرنت وغيـرها من الممارسات الإلكتـرونية. لذلك أصبحت رشاقة القوى العاملة ضرورة استـراتيجية لشركات تكنولوجيا 
المعلومــات في ظــل الوضــع الراهــن حيــث تتيــح للشــركات ســرعة التكيــف واســتغلال الظــروف الناشــئة بسبــب التغييـــرات في 

.)Ajgaonkar et al., 2021( البيئــة الخارجيــة

وفي ضــوء مــا ســبق عرضــه يــسعى البحــث الحــالي للتحقــق مــن تأثيـــر الــذكاء العاطفــي على أبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة 
بالتطبيــق على العامــلين بقطاعــات نظــم وتكنولوجيــا المعلومــات بالشــركة المصريــة للاتصــالات.

الإطــار النظـــري والدراسات السابقــــة

  الإطــار النظـــري

وفيه تعرض الباحثة مفاهيم، وأبعاد متغيـرات البحث، وذلك على النحو الآتي:

:Emotional Intelligence  )الذكاء العاطفي )المفهوم والأبعاد

يشــتق الــذكاء العاطفــي مــن الــذكاء الاجتمــاعي الــذي قدمــه ثورندايــك عــام 1920، وعرفــه بأنــه القــدرة على فهــم وإدارة 
فكــرة  قــدم   (Salovey & Mayer, 1990) أن  ونجــد   .(Carrillo., 2019) الإنســانية  العلاقــات  في  بحكمــه  للتصــرف  الأفــراد 
والتعريــف الأســا�سي للــذكاء العاطفــي والــذي يتــم الاستشــهاد بــه بــشكل متكــرر مــن قبــل الباحثيـــن حيــث عــرف الــذكاء العاطفــي 
بأنــه »جــزء مــن الــذكاء الاجتمــاعي يتضمــن القــدرة على مراقبــة مشــاعر وعواطــف الفــرد ومشــاعر الآخريـــن ، والتمييـــز بينهــم 
واســتخدام هذه المعلومات لتوجيه التفكيـــر والســلوك والأداء« (Salovey & Mayer, 1990)، وبعد ســبع ســنوات قام بتنقيح 
التعريــف ليشيـــر إلى »القــدرة على إدراك المشــاعر، والوصــول إلى العواطــف وتوليدهــا للمســاعدة في التفكيـــر، وفهــم المشــاعر 
.(Mayer & Salovey, 1997) »والمعرفة العاطفية، وتنظيم المشاعر بشكل انعكا�سي من أجل تعزيـز النمو العاطفي والفكري

 ولقد شهدت التسعينيات اهتمامًًا متـزايدًًا من جانب العلماء والممارس على حد سواء بالذكاء العاطفي وتمت دراسته 
 (Asrar-ul-Haq,على نطــاق واســع في أدبيــات الســلوك التنظــيمي والمــوارد البشــرية والإدارة والعديــد مــن التخصصــات الأخــرى
(2017. لــذا تعــددت تعريفــات الــذكاء العاطفــي واختلفــت وفقــا لوجهــه نظــر الباحثيـــن فمنهــم مــن ركــز على أنــه مجموعــة مــن 
 (Salovey & Mayer, 1990; Mayer &  Salovey, 1997; Shkoler and Tziner, 2009; Syed Yusuf, 2011; Jorfi القــدرات
(et al., 2012; Sony & Mekoth, 2016; Cui, 2021، ومنهــم مــن ركــز على انــه مجموعــة مــن المهــارات والكفــاءات الشخصيــة 
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الاجتماعية والعاطفية (Goleman, 1995; Bar-on, 1997; Carrillo, 2019)، وفيما يلي استعراض لأهم تعريفات الباحثيـن 
على النحــو التــالي:

يعــرف (Goleman, 1995) الــذكاء العاطفــي بأنــه مجموعــة مــن المهــارات العاطفيــة التي تتوافــر لــدي الفــرد، والتي مــن 
خلالها يستطيع معرفه عواطفه وعواطف الآخريـــن وبناء العلاقة مع الآخريـــن، والتي تمكنه من النجاح في التفاعلات المهنية 

وفي مواـقـف الـحيـاة المختلـفـة.

أمــا (Bar-on, 1997) يعرفــه بأنــه مجموعــة مــن المهــارات والكفــاءات الشخصيــة والعاطفيــة والاجتماعيــة التي تؤثـــر على 
قــدرة الفــرد للتعامــل بنجــاح مــع الضغــوط الب يئيــة.

المشــاعر  تلــك  بيـــن  والتمييـــز  والآخريـــن،  الــذات  عواطــف  في  التحكــم  على  القــدرة  بأنــه   (Syed Yusuf, 2011( ويـــراه 
وأفعالــه. الفــرد  أفكار  لمراقبــة  الفهــم  هــذا  واســتخدام 

كما يعرفه (Corcoran & Tormey, 2013) بأنه القدرة على ملاحظة والتعبيـر عن المشاعر والعواطف والتعامل معها 
بطريقة فعالة تـزيد من فرصة تعزيـز التطور الشخ�صي.

 ويـراه )Sony and Mekoth, 2016( بأنه “القدرة على إدراك وتقييم المشاعر والتعبيـر عنها بدقة، القدرة على الوصول 
و/ أو توليــد المشــاعر لتســهيل التفكيـــر؛ القــدرة على فهــم المشــاعر والمعرفــة العاطفيــة والقــدرة على تنظيــم العواطــف لتعزيـــز 

النمــو العاطفــي والفكري.”

وعرّّفــه (Tyng et al., 2017)أنــه ذكاء حــول الــوعي الذاتــي وإدارة المشــاعر والعواطــف، وحساســية الآخريـــن والتأثيـــر 
عليهــم، وتحفيـــز وموازنــة الدافــع والمراقبــة الذاتيــة لتحقيــق الحــدس والضميـــر والســلوك الأخلاقي.

ويعرفــه (Carrillo, 2019) بأنــه مجموعــة مــن المهــارات والقــدرات المتـــرابطة التي يتحكــم فيهــا الفــرد لإدارة العواطــف 
واســتخدامها لتعزيـــز التفكيـــر.

وكمــا هــو الحــال بالنســبة لتعريــف الــذكاء العاطفــي نجــد أيضــا أن أبعــاده تعــددت نظــرا لتعــدد وجهــات نظــر الباحثيـــن 
والخلفيــة النظريــة التي يتبنونهــا للتعامــل مــع مفهــوم الــذكاء العاطفــي ســواء على انــه مجموعــة مــن القــدرات أو مجموعــة مــن 

المهــارات الشخصيــة والاجتماعيــة، وفيمــا يلي عــرض لأهــم وجهــات نظــر الباحثيـــن:

تعامــل (Salovey & Mayer, 1990) مــع الــذكاء العاطفــي كقــدرة تشــتمل على أربعــة أبعــاد تمثلــت في: إدراك العواطــف، 
.(Mayer & Salovey, 1997) اســتخدام العواطــف لتيسيـــر التفكيـــر، فهــم العواطــف، إدارة العواطــف

أمــا(Bar-on, 1997)  يـــراه يتكــون مــن أربــع مهــارات عاطفيــة واجتماعيــة تتمثــل في القــدرة على التكيــف، مهــارات التعامــل 
مــع الآخريـــن، إدارة الضغــوط، المــزاج العــام.

النفــس،  بالــذات، وضبــط  )الــوعي  وتشــمل  الشخصيــة  الكفــاءات  هي  الجــدارات  مــن  نــوع   (Goleman, 1998) حــدد
والتحفيـــز(، الكفــاءات الاجتماعيــة والعاطفيــة وتشــمل )التعاطــف، وإدارة العلاقــات( أي يقــاس الــذكاء العاطفــي مــن خلال 
خمســة أبعــاد، ثــم قــام (Goleman, 2002) بإعــادة النظــر في الأبعــاد الخمســة لتصبــح أربعــة تمثلــت في: الــوعي بالــذات، وإدارة 
 )Ahadal, 2021; Supramaniam and Singaravelloo, 2021( الــذات، والــوعي الاجتمــاعي، وإدارة العلاقــات. وقــد اعتمــد

على هــذه الأبعــاد.

 أما(Wong and Law, 2002)  فيـراها تتمثل في أربعة أبعاد هي: التقييم العاطفي الذاتي، والتقييم العاطفي للآخريـن، 
وتنظيم العاطفة، واستخدام العاطفة. وقد اعتمد )Sony and Mekoth, 2016( على هذه الأبعاد.

الــذات، والقــدرة على  بالــذات، وإدارة  الــوعي  أبعــاد هي  مــن ســتة  يتــشكل  بأنــه   )Jorfi et al., 2012( تعامــل  في حيـــن 
الإيجابيــة. النظــر  ووجهــه  الإنجــاز،  نحــو  والتوجــه  والمرونــة،  التكيــف 

وبنــاء على مــا ســبق عرضــه مــن وجهــات نظــر مختلفــة للباحــث لــذا ســوف تعتمــد الباحثــة في البحــث الحــالي على الأبعــاد 
التي حددهــا (Goleman, 2002)، وفيمــا يلي توضيــح لهــذه الأبعــاد:
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الوعي بالذات: - 1

يشيـــر إلى القــدرة على قــراءة المشــاعر والتعــرف على تأثيـــرها. حيــث يتضمــن تقييمًًــا ذاتيًًــا دقيقًًــا يســمح بمعرفــة نقــاط 
 (Freshman & Rubino, 2002) ويتفــق معــه .(Goleman, 2002) عــن الثقــة بالنفــس 

ً
القــوة والقيــود الخاصــة بالفــرد، فــضلاً

 (Stys & Brown, 2004) بأنــه امــتلاك الفــرد الفهــم العميــق لمشــاعره ونقــاط  قوتــه وضعفــه واحتياجاتــه ودوافعــه. كذلــك يـــراه
بأنــه قــدرة الفــرد على قــراءة مشــاعره والتعــرف على تأثيـــرها أثنــاء اســتخدام المشــاعر الفطريــة لتوجيــه القــرارات. ويحــدث 
الــوعي الذاتــي عندمــا  يعــرف الفــرد مــا يشــعر بــه في الوقــت الحــالي، ويســتخدم تلــك التفضــيلات لتوجيــه عمليــة صنــع القــرار، 

.(Ugoani et al., 2015) ولديــه تقييــم واقعي لقدراتــه وإحســاس راسخ بالثقــة بالنفــس

إدارة الذات: - 2

والمبــادرة  والإنجــاز  التكيــف  والقــدرة على  والشــفافية  العاطفــي  النفــس  كفــاءات ضبــط  مــن  الذاتيــة  الإدارة  تســتمد 
والتفــاؤل (Goleman, 2002). فهي تشيـــر إلى القــدرة على إدارة تصرفــات الفــرد وأفكاره ومشــاعره بطــرق مرنــة للحصــول على 
النتائــج المرجــوة، ويســاهم إدارة الــذات بــشكل أمثــل في الشــعور بالرفاهيــة، والشــعور بالكفــاءة الذاتيــة أو الثقــة، والشــعور 
بالارتباط بالآخريـــن. الهدف هو أن يكون الفرد المنظم ذاتيًًا قادرًًا على اتخاذ اســتجاباته العاطفية كإشــارات للعمل والتعامل 
بــشكل فعــال في العلاقــات (Freshman & Rubino, 2002). كمــا تضمــن التحكــم في عواطــف الفــرد ودوافعــه والتكيــف مــع 

.(Stys & Brown, 2004) الظــروف المتغيـــرة

الوعي الاجتماعي: - 3

على  القــدرة  إلى  ويشيـــر   ،(Goleman, 1998) الآخريـــن  مشــاعر  مــع  والتفاعــل  وفهــم،  الشــعور،  على  القــدرة  ويشــمل 
قــراءة وفهــم الفــرد بالإضافــة إلى التعــرف على تأثيـــرها على الآخريـــن، ويتــم دعــم الــوعي الاجتمــاعي مــن خلال التعاطــف والــوعي 
ــن القائــد مــن إدراك علاقــات وسياســات المنظمــة، والخدمــة التي تــلبي احتياجــات أولئــك المرتبــط بالمنظمــة 

ّ
التنظــيمي الــذي يمكّ

.(Goleman, 2002)

إدارة العلاقات: - 4

تشيـــر إلى القــدرة على إلهــام الآخريـــن والتأثيـــر عليهــم وتطويـــرهم أثنــاء إدارة الصــراع (Goleman, 1998). وتتطلــب إدارة 
العلاقــات مهــارات متطــورة في القيــادة الملهمــة للتحفيـــز والتأثيـــر الــذي يســمح بالإقنــاع وتطويـــر الآخريـــن مــن خلال التغذيــة 
الجمــاعي  والعمــل  عليهــا  وتحافــظ  العلاقــات  تــنمي  التي  الروابــط  وبنــاء  الصــراع  وإدارة  التغييـــر  وتحفيـــز  والتوجيــه  المرتــدة 
في  العواطــف  مــع  التعامــل  في  العلاقــات  إدارة  وتتــجلى   .(Goleman, 2002) الفريــق  وبنــاء  التعــاون  يدعــم  الــذي  والتعــاون 
العلاقــات بــشكل جيــد وقــراءة المواقــف والشــبكات الاجتماعيــة بدقــة، والتفاعــل بسلاســة، واســتخدام هــذه المهــارات للإقنــاع 

.(Ugoani et al., 2015) والقيــادة والتفــاوض وتســوية النـــزاعات والتعــاون والعمــل الجمــاعي

   :Workforce Agility )رشاقة القوى العاملة )المفهوم والأبعاد

الطائــرة  بأنــه »قــدرة  تــم وصفــه  الجــوي حيــث  القتــال  في مجــال  القــرن الما�ضي  في خمســينيات  الرشــاقة  نشــأ مفهــوم 
على تغييـــر حالــة المنــاورة«، وفي أوائــل التســعينيات شــاع مفهــوم الرشــاقة في  التصنيــع وســرعان مــا توســع المفهــوم ليشــمل 
التغييـــر  مــع  بمرونــة  والتعامــل  للتغييـــرات  الســريعة  تنظيميــة للاســتجابة  قــدرة  أنــه  تعريفــه على  تــم  ســياق الأعمــال حيــث 
انبثــق مــن هــذا  بيئــة الأعمــال (Breu et al., 2002). وقــد  التهديــدات غيـــر المســبوقة في  غيـــر المتوقــع مــن أجــل النجــاة مــن 
المفهــوم مصطلحــات أخــري مثــل علاقــات العمــل الرشــيقة، وسلاســل التوريــد الرشــيقة والأحــدث مثــل رشــاقة القــوى العاملــة 

.(Kukunda-Onyait, 2019) 

ولا يـــزال وضــع تعريــف متفــق عليــه لرشــاقة القــوى العاملــة يمثــل تحديًًــا للباحــث حيــث تــم النظــر إل ي هــا مــن وجهــات نظــر 
مختلفــة. بينمــا ينظــر إليهــا بعــض الباحثيـــن كقــدرات ومهــارات للعمــل، يعتبـــرها البعــض الآخــر على أنهــا اتجاهــات، وســلوكيات 

.(Muduli, 20 17) يظهرهــا أو يحتاجهــا العاملــون في بيئــة أعمــال متقلبــة
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قــدرة  القــوى  رئيــس:  تنطــوي على عنصــر   )Kidd, 1994( يـــراها  قــدرة  باعتبارهــا  العاملــة  القــوى  إلى رشــاقة  وبالنظــر 
العاملــة على الاســتجابة للتغييـــرات بالطــر ق المناســبة وفي الوقــت المناســب، وقــدرة القــوى العاملــة على اســتغلال التغييـــرات 

ـستفادة منــها كــفرص. والـا

ومــن منظــور الاتجــاه يذكــر )Plonka, 1997( أن القــوى العاملــة الرشــيقة لديهــا اتجــاه إيجابــي نحــو التعلــم وتطويـــر 
الــذات، وقــدرة جيــدة على حــل المشــكلات، وتقبــل التغييـــر والأفكار والتقنيــات الجديــدة، ولديهــا القــدرة على توليــد الأفكار 

ـستعداد الداــئم لقــبول المــسؤوليات الجدــيدة. المبتــكرة والـا

أمــا مــن المنظــور ســلوكي فقــد عرفهــا (Dyer and Shafer, 2003) على أنهــا ســلوك استبــاقي وتكيفــي وتوليــدي للقــوى 
العاملــة. يتكــون الســلوك الاستبــاقي مــن جانــب: امل﻿مبــادرة والارتجــال. المبــادرة الاستباقيــة تــعني البحــث النشــط عــن الفــرص 
للمســاهمة في النجــاح التنظــيمي وأخــذ زمــام المبــادرة في متابعــة تلــك الفــرص التي تبــدو واعــدة. تتطلــب الســلوكيات التكيفيــة 
تــولي أدوار متعــددة لأدائهــا بقــدرات مختلفــة عبـــر المســتويات، وغالبًًــا مــا تنقــل المشــاريع في وقــت واحــد مــن دور إلى آخــر بســرعة 
كبيـــرة. يجــب على الموظفيـــن أن يتعلمــوا في وقــت واحــد في مجــالات كفــاءة متعــددة وأن يتعلمــوا  مــن خلال المشــاركة النشــطة 

ـفة. ـمات والمعرـ للمعلوـ

كذلك (Sherehiy & Karwowski, 2014) ينظر إلى رشــاقة القوى العاملة كأداء أو ســلوكيات رشــيقة يمكن ملاحظتها 
في العمــل، وليــس الشخصيــة الرشــيقة أو الميــول أو الصفــات )الســمات(. وعرفهــا بأنهــا قــدرة المنظمــة على الاســتجابة بســرعة 
للتغيـــرات في بيئــة الأعمــال الداخليــة والخارجيــة والعمــل بــشكل استبــاقي فيمــا يتعلــق بالتغييـــرات مــن أجــل اغتنــام الفــرص التي 

أصبحــت متاحــة بسبــب التغييـــر.

مــع  التكيــف  خلال  مــن  لــه  والاســتجابة  التغييـــر  مــع  الموظفيـــن  تعامــل  بكيفيــة  (Alavi et al., 2014) تتعلــق  ويـــراها 
التغييـــرات والظــروف الجديــدة واســتخدام قــدرات الشــركة، ولا تقتصــر رشــاقة القــوى العاملــة على الســلوك التفــاعلي، بــل 
يمكــن أن تكــون استباقيــة، وبالتــالي يمكــن للقــوى العاملــة الرشــيقة اســتخدام معارفهــا ومهاراتهــا لتوقــع ديناميكيــات البيئــة 
واستباقهــا. تتميـــز رشــاقة القــوى العاملــة بجانــب مهــم همــا: التفاعــل والتكيــف مــع التغييـــر بســرعة وبــشكل مناســب، والقــدرة 

ـستفادة ــمن الت غييـــرات لــصالح الــشركة. على الـا

وعرفهــا (Azuarac, 2015) بأنهــا قــدرة القــوى  العاملــة على التعامــل مــع السيناريوهــات غيـــر المؤكــدة، والتعلــم منهــا، 
ـقت. وإنــشاء حــلول مبتــكرة، وتقدــيم مــهارات مــحددة في أي وـ

وقــد وصفهــا (Junior & Saltorato, 2021) بأنهــا استـــراتيجية إداريــة تســمح للشــركات بالاســتجابة بســرعة وفعاليــة 
للتهديــدات والفــرص الناشــئة عــن بيئــة الأعمــال التنافســية وغيـــر المســتقرة. فهي تتعلــق بقــدرة العامــلين على التكيــف مــع 
بيئــة عمــل ســريعة التغيـــر ومرنــة وغيـــر مؤكــدة مــن خلال المعرفــة والمهــارات والســلوكيات والاتجاهــات الاستباقيــة و التكيفيــة، 

وأيضــا إلى القــدرة على الاســتفادة مــن هــذه التغييـــرات.

ويصــور (Ajgaonkar et al., 2021)رشــاقة القــوى العاملــة كاســتجابة للضغــوط المرتفعــة على الإمكانيــات الديناميكيــة 
للشــركة، والتي تتطلــب إعــادة تشــكيل وإعــادة توزيــع المــوارد البشــرية الخارجيــة والداخليــة والحاجــة المتأصلــة لتحقيــق بعــض 

الاســتقرار في المــوارد الداخليــة للشــركة.

 واســعًًا للدراســة (Muduli & Pandya, 2018)، يتــم 
الًا

وتعــد رشــاقة القــوى العاملــة نهجًًــا معقــدًًا متعــدد الأبعــاد ومجــا
تضمينــه بــشكل عــام في مجــال الرشــاقة التنظيميــة والتصنيعيــة، مــع ال تـركيـــز بــشكل أكبـــر على الدراســا ت في مجــال إدارة 

.(Qin & Nembhard, 2015) العمليــات، وبــشكل أكثـــر تحديــدًًا، على أرضيــة المصنــع

تــم اقتـــراح نمــاذج مختلفــة لتصنيــف أبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة. ونظــرا لأن رشــاقة القــوى العاملــة تنتــج عــن مجموعــة 
 (Breu et al., 2002; Dyer & Shafer, 2003; Muduli, 2013; Sherehiy et al., 2007, 2014; ســلوكيات أو ســمات أو قــدرات

(Azuara, 2015، وفيمــا يلي توضيــح لهــذه النمــاذج:



تأثيــر الذكاء العاطفي على رشاقة القوى العاملة ...

124

صنــف (Breu et al., 2002) أبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة إلى  خمــس قــدرات تتمثــل في: الــذكاء، والكفــاءات، والتعــاون، 
الســلوك  في:  تتمثــل  ســلوكيات  ثلاث  في  الأبعــاد  هــذه  حــدد   (Dyer & Shafer, 2003) أمــا  المعلومــات.  وأنظمــة  والثقافــة، 

الاستبــاقي، وســلوك القــدرة على التكيــف، والســلوك التوليــدي.

بينمــا صنّّفهــا )Muduli, 2013( في ســبع ســمات هي: التكيــف، والمرونــة، والتنمويــة، والســرعة، والتعــاون، والكفــاءة، 
والإعلام. في حيـــن حــدد (Sherehiy et al., 2014) ثلاث ســلوكيات هي الســلوك الاستبــاقي، والقــدرة على التكيــف، والمثابـــرة 
)الصمــود(. أمــا (Azuara, 2015) فقــد حــدد خمــس ســمات هي: الاستباقيــة، القــدرة على التكيــف، والمثابـــرة، والــوعي الذاتــي، 

والتوجــه بالأعمــال.

وســوف تعتمــد الباحثــة في البحــث الحــالي على الأبعــاد الثلاثــة التي حددهــا (Sherehiy et al., 2014)، حيــث تحظــي 
بقــبول واــسع ــلدي الباحثيـــن، وفيــما يلي ــعرض لــهذه الأبــعاد على النــحو الــتالي:

الاستباقية:- 1

وفقــا لـــ (Dyer & Shafer, 2003) تتمثــل في البحــث عــن فــرص للمســاهمة في النجــاح التنظــيمي وأخــذ زمــام المبــادرة في 
الــسعي وراء الفــرص التي تبــدو واعــدة تنطــوي على قــدرت: المبــادرة والارتجــال. المبــادرة الاستباقيــة تــعني ا لبحــث النشــط عــن 
 (Muduli, 2017) الفــرص للمســاهمة في النجــاح التنظــيمي وأخــذ زمــام المبــادرة في متابعــة تلــك الفــرص التي تبــدو واعــدة. ويـــري
أن العمــال يكونــوا استباقيــون عندمــا يبحثــون عــن الفــرص التي مــن المــرجح أن تــؤدي إلى نجــاح المنظمــة ويســعون إلى تحقيقهــا 
بشجاعة. أما (Sherehiy & Karwowski, 2014) فيـــراها تشيـــر إلى الموقف الذي يبدأ فيه الشخص الأنشطة التي لها تأثيـــرات 
تــؤدي إلى حــل  بــدء الأنشــطة التي  إيجابيــة على البيئــة المتغيـــرة، وتتضمــن ســلوكيات مثــل توقــع المشــاكل المتعلقــة بالتغييـــر، 
 (Junior & Saltorato, 2021) المشــكلات المتعلقــة بالتغييـــر وتحسيـــن العمــل، وحــل المشــاكل المتعلقــة بالتغييـــر. في حيـــن يـــراها
تتعلــق بمســتوى المشــاركة في الأنشــطة التي تفيــد المنظمــة والعامــلين أنفســهم فهي تعتمــد بــشكل كبيـــر على التحفيـــز الذاتــي 
والكفــاءة الذاتيــة والاســتقلالية لاتخــاذ قــرارات مهمــة وتوقــع المشــكلات وحلهــا. بينمــا يـــراها (Zhu et al., 2021) تمثــل مبــادرة 

الموظــف لاتخــاذ إجــراءات مختلفــة لحــل القضايــا المتعلقــة بالتغيـــرات البيئيــة وتحقيــق تحسيـــن العمــل.

القدرة على التكيف:- 2

وفقا لـ (Dyer & Shafer, 2003) تتطلب الســلوكيات التكيفية تولي أدوار متعددة لأدائها بقدرات مختلفة عبـــر المســتويات. 
في البيئــات التكيفيــة، ينتقــل الموظفــون غالبًًــا مــن دور إلى آخــر بســرعة كبيـــرة. يتعلــم الموظفــون المتكيفــون في وقــت واحــد في مجــالات 
كفــاءة متعــددة ويتعلمــون مــن خلال المشــاركة النشــطة للمعلومــات والمعرفــة. أمــا (Sherehiy & Karwowski, 2014) يـــراها تعتمــد 
على تغييـــر أو تعديــل ســلوك الفــرد أو الفــرد ليلائــم بيئــة جديــدة بــشكل أفضــل، ويشــمل هــذا البُُعــد التكيــف الشخ�صي والثقــافي 
والإجــراءات  والتقنيــات  والمهــام  للمهــارات  المســتمر  التعلــم  وأيضًًــا  مختلفــة,  وخبـــرات  خلفيــات  مــن  أشخــاص  مــع  التعامــل  عنــد 
الجديــدة. كمــا يتطلــب الســلوك التكيفــي المرونــة المهنيــة التي تــعني القــدرة على تــولي أدوار متعــددة، والتغييـــر بســهولة مــن دور إلى 
 (Junior & Saltorato, 2021) آخــر، والقــدرة والكفــاءة على العمــل في وقــت واحــد في مهــام مختلفــة في فــرق مختلفــة. بينمــا يـــراها
تشيـــر إلى السلوكيات أو المواقف أو المهارات  اللازمة لقبول التغييـــرات المتعلقة بظروف العمل والمهام والتوقعات والمشاركة فيها. 
ويـــراها (Zhu et al., 2021) بأنهــا تصــف قــدرة الموظــف على تغييـــر أو تعديــل الســلوكيات الشخصيــة للتكيــف بــشكل أكثـــر فعاليــة 

ـمـع البيـئـة المتغيـــرة.

المثابـرة:- 3

والتغييـــرات  والتقنيــات  الجديــدة  الأفكار  نحــو  الإيجابيــة  المواقــف  تجــاه  المرونــة  في  تتــجلى   (Muduli, 2017) يـــراها 
الأخــرى مثــل التغييـــرات العمليــة والتســامح مــع المواقــف غيـــر المتوقعــة والآراء المختلفــة والتعامــل مــع المواقــف العصيبــة. 
عندمــا  أو  المتغيـــرة،  البيئــة  وفي  الضغــط  تحــت  بكفــاءة  العمــل  على  بالقــدرة   (Sherehiy & Karwowski, 2014) ويعرفهــا 
تفشــل الاستـــراتيجيات المطبقــة لحــل مشكلــة مــا. وينــتمي إلى هــذا البعــد الموقــف الإيجابــي مــن التغييـــرات والأفكار الجديــدة 
والتكنولوجيــا، تحمــل المواقــف غيـــر المؤكــدة وغيـــر المتوقعــة والاختلافــات في الآراء والــنهج، التســامح مــع المواقــف العصيبــة 
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والتعامل مع التوتـر. ويـري (Junior & Saltorato, 2021) أن المثابـرة تـرتبط أساسًًا بالنشاط الاستباقي وتشيـر إلى الاتجاهات 
الإيجابيــة نحــو التغييـــر والتقنيــات الجديــدة والأفكار الجديــدة والطــرق الجديــدة لتنظيــم العمــل، وأيضًًــا الحاجــة إلى العمــل 
والتعامــل مــع المواقــف غيـــر المتوقعــة والتي مــن المحتمــل أن تكــون مرهقــة. بينمــا يـــراها (Zhu et al., 2021) تتعلــق بقــدرة 

الموظــف على العمــل بكفــاءة في ســياقات عاليــة الضغــط.

الــدراســـات السابقـــة والفجـــوة البحثيــة: 
دراسات تناولت الذكاء العاطفي:

استهدفــت دراســة )Carmeli et al., 2009( فحــص العلاقــة بيـــن الــذكاء العاطفــي والأبعــاد الأربعــة للرفاهيــة النفســية 
)قبــول الــذات، الرضــا عــن الحيــاة، الــشكاوى الجســدية واحتـــرام الــذات(. وقــد توصلــت نتائجهــا إلى أن الأفــراد الذيـــن لديهــم 
مســتوى مرتفــع مــن الــذكاء العاطفــي لديهــم مســتويات مرتفعــة مــن الرضــا عــن الحيــاة، وقبــول الــذات، واحتـــرام الــذات مــن 
الأفــراد الذيـــن يعانــون مــن انخفــاض نــسبي في الــذكاء العاطفــي. كمــا تبيـــن وجــود علاقــة ســلبية بيـــن الــذكاء العاط فــي والــشكاوى 

الجـسـدية.

العدالــة  إدراك  بيـــن  في  العلاقــة  العاطفــي  للــذكاء  المعــدل  الــدور  تناولــت   )Shkoler & Tziner , 2009( دراســة أمــا 
التنظيميــة والســلو كيات المضــادة للعمــل، وفي العلاقــة بيـــن الاحتـــراق والســلوكيات المضــادة للعمــل.  وأشــارت نتائجهــا إلى أن 
الــذكاء العاطفــي يُُعــدل )ويقلــل( مــن العلاقــة بيـــن إدراك العدالــة التنظيميــة والاحتـــراق، في حيـــن أن الــذكاء العاطفــي يُُعــدل 

)ويعــزز( مــن العلاقــة بيـــن الاحتـــراق والســلوكيات المضــادة للعمــل.

بينمــا بحثــت دراســة )Sony & Mekoth, 2016( في العلاقــة بيـــن أبعــاد الــذكاء العاطفــي )التقييــم العاطفــي الذاتــي، 
والتقييم العاطفي للآخريـــن، وتنظيم العاطفة، واستخدام العاطفة(، والقدرة على التكيف لدي موظفي الخطوط الأمامية 
ونتائــج العمــل )الرضــا الوظيفــي والأداء الوظيفــي(. وأســفرت النتائــج عــن وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي لجميــع أبعــاد الــذكاء 
العاطفــي على قــدرة الموظــف على التكيــف. كمــا يوجــد تأثيـــر معنــوي إيجابــي لقــدرة الموظــف على التكيــف على كل مــن الرضــا 

الوظيفــي والأداء الوظيفــي.

في  للمعلــم  الوظيفــي  الأداء  على  العاطفــي  الــذكاء  تأثيـــر   (Asrar-ul-Haq et al., 2017) دراســة  اختبـــرت  حيـــن  في 
باكســتان. وكشــفت نتائجهــا عــن وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي لكل مــن الــوعي الذاتــي العاطفــي، والثقــة بالنفــس، والإنجــاز، 
وتطويـــر الآخريـــن وإدارة الصــراع على الأداء الوظيفــي  للمعلــم، أي أن تحسيـــن الــذكاء العاطفــي يــؤدي إلى أداء وظيفــي أفضــل 

للمعلــم.

الــذات،  بالــذات، وإدارة  )الــوعي  الــذكاء العاطفــي  أبعــاد  تأثيـــر  بحثــت في   )Mohammad et al., 2018( دراســة أمــا 
والتحفيـــز الذاتــي، والتعاطــف، والمهــارات الاجتماعيــة( على الرضــا الوظيفــي في القطــاع المصــرفي في باكســتان. أظهــرت النتائــج 
الذاتيــة  والإدارة  الذاتــي  الــوعي  بيـــن  مهمــة  إيجابيــة  وجــود علاقــة  الوظيفــي.  والرضــا  العاطفــي  الــذكاء  بيـــن  معنويــة  علاقــة 

والتحفيـــز الذاتــي والتعاطــف والمهــارات الاجتماعيــة الرضــا الوظيفــي لموظفــي القطــاع المصــرفي.

كمــا استهدفــت دراســة )Carrillo., 2019( اختبــار العلاقــة بيـــن الــذكاء العاطفــي وكل مــن الرضــا الوظيفــي، والاحتـــراق 
الوظيفــي، والأداء الوظيفــي بالتطبيــق على العامــلين في الولايــات المتحــدة. وأســفرت نتائجهــا عــن وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي 
بيـــن الــذكاء العاطفــي عــل ك﻿ـل مــن الرضــا الوظيفــي والأداء الوظيفــي. بينمــا يوجــد تأثيـــر معنــوي ســلبي للــذكاء العاطفــي على 

الاحتـــراق الوظيفــي.

بيـــن  العاطفــي  والــذكاء  التنظــيمي  والالتـــزام  العمــل  اتجاهــات  بيـــن  العلاقــة   )Ahada., 2021( دراســة واستكشــفت 
مــن الالتـــزام  العمــل على كل  إيجابــي لاتجاهــات  تأثيـــر معنــوي  نتائجهــا وجــود  في ماليـــزيا. وأظهــرت  المهنيــة  الكليــات  معــلمي 
التنظــيمي والــذكاء العاطفــي، وأيضــا يوجــد تأثيـــر معنــوي إيجابــي للالتـــزام التنظــيمي على الــذكاء العاطفــي، بيـــن اتجاهــات 
العمــل والالتـــزام التنظــيمي والــذكاء العاطفــي. كمــا أظهــرت نتائــج الدراســة أيضًًــا أن إدارة العلاقــات هي العنصــر الأكثـــر أهميــة 
في تكويـــن الــذكا ء العاطفــي الأمثــل عنــد مقارنتهــا بالعناصــر الأخــرى مثــل الــوعي الذاتــي والإدارة الذاتيــة والإدارة الاجتماعيــة.
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بينمــا حللــت دراســة (Supramaniam & Singaravelloo, 2021)  تأثيـــر أبعــاد الــذكاء العاطفــي على الأداء التنظــيمي  
في القطاع العام الماليـزي. وتوصلت نتائجها لإلي وجود تأثيـر معنوي إيجابي لأبعاد الذكاء العاطفي المتمثلة في: الوعي بالذات 

وإدارة الــذات والــوعي الاجتمــاعي وإدارة العلاقــات على الأداء التنظــيمي.

دراسات تناولت رشاقة القوى العاملة:

 في 
ً
 استهدفــت دراســة (Alavi et al., 2014) التحقــق مــن تأثيـــر كل مــن التعلــم التنظــيمي والهــيكل العضــوي )متمــثلاً

ثلاثــة أبعــاد هي اللامركزيــة في صنــع القــرار، وإضفــاء الطابــع الــرسمي المنخفــض، والهــيكل المســطح( على رشــاقة القــوى العاملــة 
بالتطبيــق على العديــد مــن الشــركات الصناعيــة الصغيـــرة والمتوســطة في إيـــران. أظهــرت نتا ئجهــا أن التعلــم التنظــيمي وفقــط 

شـاقة الـقـوى العامـلـة. يـة في اتـخـاذ الـقـرار والـهـيكل المـسـطح لهـمـا تأثيـــر معـنـوي إيجاـبـي على رـ اللامركزـ

في حيـــن بحثــت دراســة (Sherehiy & Karwowski, 2014) في كيفيــة تأث يـــر إستـــراتيجية الرشــاقة )الرشــاق ة المتعلقــة 
بالمنتج، والرشــاقة المتعلقة بالتعاون، والرشــاقة المتعلقة بالمنظمة، والرشــاقة المتعلقة بالأفراد والمعرفة( على كل من رشــاقة 
القــوى العاملــة وتنظيــم العمــل )متطلبــات الوظيفــة، والتحكــم في الوظيفــة / الاســتقلالية، وتعقيــد الوظيفــة، وتنــوع المهــارات، 
ودعــم المشــرف( بالتطبيــق على موظفــي ســت شــركات تصنيــع صغيـــرة الحجــم بالولايــات المتحــدة الأمريكيــة. وتوصلــت نتائجهــا 
إلى أن تطويـــر علاقــات تعاونيــة قويــة داخــل المنظمــة ومــع العــملاء والمــورد يعــزز رشــاقة القــوى العاملــة في مؤسســات التصنيــع 

الصغيـــرة. وأن الاســتقلالية في العمــل هي أحــد أهــم العوامــل التي تــنبئ بـــرشاقة القــوى العاملــة.

أمــا دراســة (Mooghali et al., 2016) قامــت بتقييــم تأثيـــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية على أبعــاد رشــاقة القــوى 
العاملــة ب التطبيــق على إحــدى المستشــفيات بإيـــران. وأظهــرت نتائجهــا أن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية لهــا تأثيـــر معنــوي 

إيجابــي على كل مــن الــذكاء والكفــاءة والتعــاون والثقافــة واســتخدام الموظفيـــن لأنظمــة المعلومــات.

و تحققــت دراســة (Mian & Mian, 201 7) مــن تأثيـــر ممارســات العمــل عاليــة الأداء على كل مــن رشــاقة الموظفيـــن، 
الرضا الوظيفي، الالتـزام التنظيمي، والدور الوسيط لكل من الرضا الوظيفي، الالتـزام التنظيمي في العلاقة بيـن ممارسات 
العمــل عاليــة الأداء ورشــاقة الموظفيـــن، وذلــك بالتطبيــق على عــدد مــن الشــركات الخدميــة في باكســتان. وأظهــرت نتائجهــا أن 
ممارســات العمــل عاليــة الأد اء لهــا تأثيـــر معنــوي إيجابــي على رشــاقة الموظفيـــن، على الرضــا الوظيفــي والالتـــزام التنظــيمي. كمــا 
تبيـن أن كل من الرضا الوظيفي والالتـزام التنظيمي يتوسطوا العلاقة بيـن ممارسات العمل عالية الأداء ورشاقة الموظفيـن.

التنظــيمي  التعلــم  في  المتمثلــة  التنظيميــة  الممارســات  مــن  مجموعــة  تأثيـــر   (Muduli, 2017) دراســة  فحصــت  كمــا 
والتدريــب، وأنظمــة المكافــآت اســتغراق الموظفيـــن، والعمــل الجمــاعي، وأنظمــة المعلومــات، وأبعــاد التمكيـــن النــف�سي )المــعنى، 
الكفــاءة، تقريـــر المصيـــر، التأثيـــر( على رشــاقة القــوى العاملــة بالتطبيــق على المديريـــن العامــلين في مؤسســات القطــاع العــام 
والخــاص في مختلــف قطاعــات التصنيــع والخدمــات في الهنــد. وأظهــرت نتائجهــا أن البيئــة التي تشجــع العمــل الجمــاعي لهــا 
التأثيـــر الأكبـــر في تعزيـــز رشــاقة القــوى العاملــة، يليهــا أنظمــة المكافــآت، واســتغراق الموظفيـــن، والتعلــم التنظــيمي والتدريــب، 
وأنظمــة المعلومــات. بالإضافــة إلى ذلــك، وجــدت الدر اســة أن رشــاقة القــوى العاملــة تتأثـــر إيجابيــا بأبعــاد التمكيـــن النــف�سي 

ــرًًا يليــه تقريـــر المصيـــر والمــعنى والكفــاءة. وكان بعــد التأثيـــر هــو الأكثـــر تأثيـ

وتناولــت دراســة (Natapoera & Mangundjaya, 2020) تأثيـــر كل مــن اســتغراق الموظــف والارتبــاط بالعمــل على 
رشــاقة القــوى العاملــة لــدي موظفــي إحــدى الشــركات الرائــدة في تصنيــع المعــدات الثقيلــة بإندونيســيا. وأظهــرت نتائجهــا وجــود 

تأثيـــر معنــوي لكل مــن اســتغراق الموظــف والارتبــاط بالعمــل على رشــاقة القــوى العاملــة.

بيـــن  العلاقــة  في  المــدرك  التنظــيمي  للدعــم  المعــدل  الــدور  مــن   (Sya & Mangundjaya, 2020) دراســة  وتحققــت 
الالتـــزام العاطفــي ورشــاقة القــوى العاملــة لــدى موظفــي الشــركات الصناعيــة بإندونيســيا. وأوضحــت نتائجهــا وجــود تأثيـــر 
معنــوي إيجابــي للالتـــزام العاطفــي على رشــاقة القــوى العاملــة، كمــا أن الدعــم التنظــيمي المــدرك يعــدل مــن العلاقــة الإيجابيــة 
للالتـــزام العاطفــي ورشــاقة القــوى العاملــة. أي أنــه كلمــا زاد إدراك الموظــف أن المنظمــة تدعمــه مــن خلال الاهتمــام بـــرفاهية 
الموظفيـــن، ســيعمل ذلــك على تحسيـــن العلاقــات العاطفيــة للموظــف في الشــركة في شكل التـــزام عاطفــي وتتحســن رشــاقة 

ـنة في التعاــمل ــمع التغييـــرات التي تــحدث في المنظــمة. ـنوا متكــيف ولديــهم مروـ الموظفيـــن حــيث يكوـ
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أمــا دراســة (Putri & Mangundjaya, 2020) فقــد فحصــت العلاقــة بيـــن التعلــم التنظــيمي ورشــاقة القــوى العاملــة 
مــن خلال استكشــاف الــدور الوســيط للتمــك النــف�سي في الشــركات التجاريــة في إندونيســيا. وقــد أظهــرت نتائجهــا أن التعلــم 
التنظيمي له تأثيـر معنوي إيجابي على التمكيـن النف�سي. كما يوج د تأثيـر معنوي  للتمك النف�سي على  رشاقة القوى العاملة. 
ومــع ذلــك، فــإن التعلــم التنظــيمي ليــس لــه تأثيـــر معنــوي إيجابــي على رشــاقة القــوى العاملــة. كمــا تبيـــن أن التمكيـــن النــف�سي 

شـاقة الـقـوى العامـلـة. سـط ـبـشكل كلي العلاـقـة بيـــن التعـلـم التنـظـيمي ورـ يتوـ

في حيـــن اختبـــرت دراســة (Azmy, 2021) تأثيـــر كل مــن ارتبــاط الموظــف والرضــا الوظيفــي على رشــاقة القــوى العاملــة 
مــن خلال إدارة المواهــب كمتغيـــر وســيط، وذلــك بالتطبيــق على إحــدى شــركات خدمــات النقــل العــام في جاكرتــا. وتوصلــت 
نتائجهــا النتائــج أن ارتبــاط الموظــف والرضــا الوظيفــي لهمــا تأثيـــر إيجابــي على رشــاقة القــوى العاملــة. كمــا تؤثـــر إدارة المواهــب 
على مرونــة القــوى العاملــة. وتبيـــن أن إدارة المواهــب تتوســط تأثيـــر كل مــن ارتبــاط الموظــف والرضــا الوظيفــي على رشــاقة 

القــوى العاملــة.

دراسات تناولت العلاقة بيـن الذكاء العاطفي ورشاقة القوى العاملة:

قــوى  ورشــاقة  العاطفــي  الــذكاء  أبعــاد  بيـــن  العلاقــة  مــن  التحقــق   (Hosein & Yousefi, 2012) دراســة استهدفــت 
لهــا تأثيـــر إيجابــي على رشــاقة  الــذكاء العاطفــي  إيــران. أظهــرت النتائــج أن أبعــاد  العمــل بالتطبيــق على شــركات الأغذيــة في 
القــوى العاملــة. وأظهــرت النتائــج أيضــا أن العوامــل المرتبطــة بالكفــاءات الش خصيــة )الــوعي الذاتــي، وضبــط )رقابــة( النفــس، 
والتحفيـــز الذاتــي( لهــا تأثيـــرات أكبـــر على رشــاقة القــوى العاملــة مــن العوامــل المرتبطــة بالكفــاءات الاجتماعيــة )الت عاطــف، 

وإدارة العلاقــات( ولهــا دور أكبـــر في تغييـــرات رشــاقة القــوى العاملــة.

بينمــا ســعت دراســة (Sohrabi et al., 2017) فحــص العلاقــات المتبادلــة بيـــن أبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة وأبعــاد 
الذكاء التنظيمي بالتطبيق على المديريـن والموظفيـن العاملين في سبع شركات تابعة لـ “المجلس الأعلى للمعلوماتية الإيـرانية”. 
وقــد أســفرت نتائجهــا عــن وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي لرشــاقة القــوى العاملــة على جميــع أبعــاد الــذكاء التنظــيمي باســتثناء 
الرؤية الاستـــراتيجية، وكذلك وجود تأثيـــر معنوي إيجابي لأبعاد الذكاء التنظيمي على أبعاد رشــاقة القوى العاملة باســتثناء 

الـقـدرة على التكـيـف.

في شــبكة  التنظيميــة  بالرشــاقة  العاطفــي  الــذكاء  أبعــاد  دراســة (Pazhouhan et al., 2019) علاقــة  تنا ولــت    كمــا 
الرعايــة الصحيــة بإيـــران. وأوض﻿حـت نتائجهــا وجــود علاقــة معنويــة إيجابيــة بيـــن الــذكاء العاطفــي والرشــاقة التنظيميــة. وأن 
الــوعي ذاتيًًــا يفســر %32 مــن التغييـــر في الرشــاقة التنظيميــة، والإدارة الذاتيــة تفســر %28، والــوعي الاجتمــاعي يفســر 19%، 

وإدارة العلاقــات تفســر 36%.

أمــا دراســة (Varshney& Varshney, 2020) تحققــت مــن الــدور الوســيط لرشــاقة القــوى العاملــة في العلاقــة بيـــن 
رياديــة  شــركات  ســت  بالتطبيــق على  الســياقي(  والأداء  التكيفــي  والأداء  المهــام  )أداء  العاملــة  القــوى  وأداء  العاطفــي  الــذكاء 
صغيـــرة في الهنــد. وتوصلــت نتائجهــا أظهــرت وجــود ارتبــاط معنــوي إيجابــي بيـــن  الــذكاء العاطفــي ورشــاقة القــوى العاملــة، 
ووجــود ارتبــاط معنــوي إيجابــي بيـــن رشــا قة القــوى العاملــة وكل مــن أداء المهــام والأداء الســياقي والأداء التكيفــي. كمــا يوجــد 
تأثيـــر معنــوي للــذكاء العاطفــي على كل مــن رشــاقة القــوى العاملــة، وأداء المهمــة، والأداء الســياقي، والأداء التكيفــي، ووجــود 
تأثيـــر معنــوي لرشــاقة القــوى العاملــة على كل مــن أداء المهــام، والأداء الســياقي والأداء التكيفــي، وأن رشــاقة القــوى العاملــة 
تتوســط بــشكل كامــل في العلاقــة بيـــن الــذكاء العاطفــي والأداء الســياقي، كمــا تتوســط رشــاقة القــوى العاملــة جزئيًًــا العلاقــة 
بيـــن الــذكاء العاطفــي والأداء التكيفــي. إلا أن رشــاقة القــوى العاملــة لا تتوســط العلاقــة بيـــن الــذكاء العاطفــي وأداء المهمــة.

وبناء على ما سبق عرضه من دراسات سابقة يمكن استنتاج التالي:
-	 النفسية،  الرفاهية  مثل  المتغيـرات  بعض  على  تأثيـره  اختبـرت  العاطفي  الــذكــاء  تناولت  التي  الــدراســات  أن  نجد 

والرضا الوظيفي، والأداء الوظيفي، والاحتـراق الوظيفي، والالتـزام التنظيمي قد اختلفت فيما بينها في الأبعاد التي 
تم استخدامها لقياس الذكاء العاطفي.

-	 رغـــم اهــتــمــام الـــدراســـات الأجــنــبــيــة بــمــوضــوع رشــاقــة الــقــوى الــعــامــلــة والــتــعــرف عــلــى الــعــوامــل المــؤثـــــرة عــلــيــه مــثــل التعلم 
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التنظيمي، وممارسات إدارة الموارد البشرية، وممارسات العمل عالية الأداء، والتمكيـن النف�سي، والاستغراق الوظيفي، 
والالتـزام العاطفي، والرضا الوظيفي، وإدارة المواهب إلا أن هذا الموضوع لم يحظى باهتمام الدراسات العربية.

-	 ــــات تحققت مــن تــأثــيـــــر الـــذكـــاء الــعــاطــفــي عــلــى رشــاقــة الــقــوى الــعــامــلــة ســـوي دراســـة   لــم تعثـر الــبــاحــثــة عــلــى دراسـ
العاملة  الــقــوى  العاطفي على رشــاقــة  الــذكــاء  أبــعــاد  تأثيـر  مــن  كــانــت تحققت  (Hosein & Yousefi, 2012) وإن 
إجماليا، بينما تحققت دراسة (Sohrabi et al., 2017) من تأثيـر أبعاد الذكاء التنظيمي على أبعاد رشاقة القوى 
العاملة، في حيـن اختبـرت دراسة (Pazhouhan et al., 2019) علاقة أبعاد الذكاء العاطفي بالرشاقة التنظيمية 
بينما اختبـرت دراسة (Varshney& Varshney, 2020) تأثيـر الذكاء العاطفي إجماليًا على رشاقة القوى العاملة 

إجماليًا. أما الدراسة الحالية تستهدف اختبار تأثيـر الذكاء العاطفي على أبعاد رشاقة القوى العاملة.

-	 كما لم تجد الباحثة أي دراســة عربية أو أجنبية تناولت تأثيـر الذكاء العاطفي على أبعاد رشاقة القوى العاملة 
بالتطبيق على قطاعات نظم وتكنولوجيا المعلومات.

الدراســــة الاستطلاعية: 

مــن الملاحظــة والمقــابلات  بالاعتمــاد على كل  بإجــراء دراســة اســتطلاعية وذلــك  الباحثــة  الدراســة قامــت  لتحديــد مشكلــة 
المصريــة  بالشــركة  المعلومــات  وتكنولوجيــا  نظــم  بقطاعــات  العامــلين  مــن  مفــردة   )19( قوامهــا  ميســرة  عينــة  على  الشخصيــة 
للاتصالات، منها )6( مفــــردات من قطاع تخطيط نظم المعلومات، و)5( مفــــردات من قطاع تشغيل وصيانة نظم المعلومات، و)3( 
مفــردات مــن قطــاع تخطيــط نظــم المعلومــات، و)3( مفــردات مــن قطــاع تطويـــر أنظمــة العــملاء، و)2( مفــردة مــن قطــاع السياســات 
 على إطــار للمقابلــة الــذي تــم إعــداده في ضــوء 

ً
التأمينيــة ونظــم الشــبكات، وتــم إجــراء مقــابلات شخصيــة مــع هــذه المفــردات اعتمــاداً

الأدبيــات الســابقة المتعلقــة بموضــوع البحــث، وذلــك لتكويـــن فكــرة مبدئيــة عــن مــدى تــوافـــــر أبعــاد الــذكاء العاطفــي، ومــدى توافــــــر 
أبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة لــدى المفــردات موضــع البحــث، كذلــك التعــرف على الــدور الــذي يمكــن أن يلعبــه الــذكاء العاطفــي في 

التنبــؤ بالرشــاقة التنظيميــة لــدى العامــلين بقطاعــات نظــم وتكنولوجيــا المعلومــات بالشــركة المصريــة للاتصــالات.

وقد كشفت هذه الدراسة الاستطلاعية عن مجموعة من المؤشرات الأولية تمثلت أهمها فيما يلي:

-	 مـــن حــيــث مــســتــوى أبـــعـــاد الـــذكـــاء الــعــاطــفــي، فــقــد أعــــرب بــعــض الــعــامــلــيــن الــذيـــــن تــمّــت مــقــابــلــتــهــم بــقــطــاعــات نظم 
العاطفي ذات أهمية عند اختيار  الــذكــاء  مــهــارات  أن  - عن  بالشركة المصرية للاتصالات  المعلومات  وتكنولوجيا 
وتعييـن الأفــراد، كما أن لديهم القدرة على إدراك أهمية العلاقات والوعي الاجتماعي، في حيـن أشــار البعض إلى 
الشكوى من ظروف العمل المتاحة وعدم بذل أي محاولات ذاتية للتغلب على المشكلات القائمة بدون شكوي أو 

تذمر، كما أشاروا إلى ضعف الاتصال بيـن العاملين بالقطاعات محل التطبيق.

-	 إلــى بحثهم  تمّت مقابلتهم  الذيـن  العاملين  العاملة، فقد أشــار بعض  القوى  أبعاد رشاقة  توافــر  من حيث درجــة 
عن فــرص لإجــراء تحسينات في العمل، ومحاولة التفكيـر “خــارج الصندوق” من أجــل حل المشكلات واستيعاب 
التغييـرات وإدخالها في عملهم، في حيـن أشار البعض الآخر إلى عدم القدرة على أداء عملهم دون معرفة الصورة 

الإجمالية، كما أن ليس لديهم القدرة على أداء عملهم بكفاءة في المواقف الصعبة.

مشكلــة وتساؤلات البحـــث: 

تأسيسًًا على مــا سبـق، وفــي ضــوء نتــائج الدراســة الاستطلاعية أمكن للباحــثة صياغة مشــكلة البحث في التساؤلات التالية: 

نظــم  بقطاعــات  العامــلين  العاملــة  لــدى  القــوى  على رشــاقة   ،
ً
متغيـــرًًا مســتقلاً بوصفــه  العاطفــي  الــذكاء  أثـــر  مــا 

للاتصــالات؟ المصريــة  بالشــركة  المعلومــات  وتكنولوجيــا 

الأمر الذي يثيـر التساؤلات البحثية التالية:

1 نظــم  - بقطاعــات  العامليــن  لــدى  العاملــة  القــوى  رشــاقة  وأبعــاد  العاطفــي،  الــذكاء  أبعــاد  بيـــن  علاقــة  توجــد  هــل 
للاتصــالات. المصريــة  بالشــركة  المعلومــات  وتكنولوجيــا 

2 هل تؤثـر أبعاد الذكاء العاطفي على أبعاد رشاقة القوى العاملة؟ وما نوع هذا التأثيـر؟ -
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أهـــداف البحـــث:

يسعى البحث الحالي لتحقيق الأهداف الآتية:

1 الكشــف عــن طبيعــة العلاقــة بيـــن أبعــاد الــذكاء العاطفــي، وأبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة لــدى العامليــن بقطاعــات  -
نظــم وتكنولوجيــا المعلومــات بالشــركة المصريــة للاتصــالات.

2 نظــم  - بقطاعــات  العامليــن  لــدى  العاملــة  القــوى  رشــاقة  أبعــاد  علــى  العاطفــي  الــذكاء  أبعــاد  تأثـيـــــر  علــى  التعــرف 
للاتصــالات. المصريــة  بالشــركة  المعلومــات  وتكنولوجيــا 

أهميــة البحـــث: 

يستمد البحث أهميته من عدة اعتبارات علمية وعملية يمكن بيانها فيما يلي:

الأهمية العلمية:
-	 يتناول البحث اثنيـن من المتغيـرات الحديثة في الفكر الإداري وإدارة الموارد البشرية هما الذكاء العاطفي ورشاقة 

 تأصيل مفاهيم هذه المتغيـرات.
ً

القوى العاملة والتي لم تحظي باهتمام كاف في الدراسات العربية فيأتي محاولًا

-	 المساعدة في تحديد طبيعة العلاقة بيـن الذكاء العاطفي ورشاقة القوى العاملة حيث لم تقم أي دراسة عربية– 
في حدود علم الباحثة- بالتحقق من هذه العلاقة. 

الأهميــة العمليـــة:
-	 يستمد البحث أهميته العملية من أهمية مجال التطبيق، حيث يلعب قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات 

دورا هاما في تمكيـن قطاعات الدولة من تحقيق التحول الرقمي، والمساهمة في تحقيق النمو الاقتصادي، وقد 
ظهر هــذا الـــدور جليا خــال أزمـــة فــيـــــروس كــورونــا خــاصــة فــي مــجــال الصحة والتعليم والــعــمــل عــن بُــعــد حيث تم 
الفيـروس وطــرق الوقاية منه، كما زاد  التوعية بأخطار  الاســتــفــادة مــن تكنولوجيا المعلومات مــن خــال حملات 
الطلب على خدمات الإنتـرنت وتكنولوجيا المعلومات بسبب اتجاه العديد من المنظمات الخاصة لاعتماد العمل 
لتعليق  المـــدارس والجامعات الحكومية والخاصة نظرًا  في  بُعد  التعليم عن  إلــى  عن بعد عبـر الإنتـرنت، واللجوء 

الدراسة وفرض حظر التجوال الجزئي.

-	 تــســاهــم نــتــائــج هـــذا الــبــحــث فـــي مــســاعــدة المــســئــولــيـــــن بــقــطــاعــات نــظــم وتــكــنــولــوجــيــا المــعــلــومــات بــالــشــركــة المــصــريــة 
للاتصالات بالتعرف على أحد أهم المهارات التي يـروج لها متخصصو الموارد البشرية، والمتمثلة في الذكاء العاطفي 
فــي تحسيـن  أثـــار إيجابية على المنظمات، تتمثل  الــقــوى العاملة بما لها مــن  فــي تعزيـز رشــاقــة  الـــذي يلعبه  والـــدور 
الإنتاجية والربحية، والقدرة على الاستجابة بفعالية للتغييـرات وتقديم حلول فورية للتغييـرات غيـر المتوقعة، 
والقدرة على استخدام التكنولوجيا بكفاءة، والقدرة على تقديم خدمات أفضل للعملاء وتحسيـن خدمة العملاء. 

فـــروض البـحــــث:

 لأهدافها، قامت الباحثة بصياغة الفروض التالية:
ً
في ضوء مشكلة البحث، وتحقيقاً

مــن المتوقــع وجــود علاقــة ارتبــاط معنويــة إيجابيــة بيـــن أبعــاد الــذكاء العاطفــي وأبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة لــدى - 1
التاليــة: الفرعيــة  الفــروض  منــه  وينبثــق  للاتصــالات،  المصريــة  بالشــركة  المعلومــات  وتكنولوجيــا  نظــم  بقطاعــات  العامليــن 

أ من المتوقع وجود علاقة ارتباط معنوية إيجابية بيـن أبعاد الذكاء العاطفي والاستباقية.	-

ب من المتوقع وجود علاقة ارتباط معنوية إيجابية بيـن أبعاد الذكاء العاطفي والقدرة على التكيف.	-

ج من المتوقع وجود علاقة ارتباط معنوية إيجابية بيـن أبعاد الذكاء العاطفي والمثابـرة.	-

العامليــن - 2 لــدى  العاملــة  القــوى  أبعــاد رشــاقة  العاطفــي علــى  الــذكاء  إيجابــي لأبعــاد  تأثيـــر معنــوي  مــن المتوقــع وجــود 
التاليــة: الفرعيــة  الفــروض  منــه  وينبثــق  للاتصــالات،  المصريــة  بالشــركة  المعلومــات  وتكنولوجيــا  نظــم  بقطاعــات 
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أ مــن المتوقــع وجــود تأثيـــر معنوي 	-
إيجابــي لأبعــاد الــذكاء العاطفــي 

علــى الاســتباقية.

ب مــن المتوقــع وجــود تأثيـــر معنوي 	-
إيجابــي لأبعــاد الــذكاء العاطفــي 

علــى القــدرة علــى التكيــف.

ج مــن المتوقــع وجــود تأثيـــر معنوي 	-
إيجابــي لأبعــاد الــذكاء العاطفــي 

على المثابـــرة.

ويــوضح شكل )1( تصــور للعلاقــات 
بيـن المتغيـرات:

منهجيــة البحـــث:

عــدة  البحــث  منهجيــة  تتضمــن 
عناصــر تتمثــل في أنــواع البيانــات المطلوبــة ومصادرهــا، ومتغيـــرات البحــث والقيــاس، ومجتمــع وعينــة البحــث، وأداة البحــث 

العناصــر: لهــذه  اســتعراض  يلي  وفيمــا  المســتخدمة،  الإحصائــي  التحليــل  وأســاليب  البيانــات،  جمــع  وطريقــة 

أنواع البيانات المطلوبة ومصادر الحصول عليها:

اعتمــد البحــث الحــالي على نــوعين مــن البيانــات همــا البيانــات الثانويــة والأوليــة، وقــد تــم جمــع النــوع الأول مــن البيانــات 
مــن سجلات قســـــم شــئون العامــلين فيمــا يتعلــق بقطاعــات نظــم وتكنولوجيــا المعلومــات بالشــركة المصريــة للاتصــالات عــن 
أعــداد العامــلين بكل قطــاع. أمــا النــوع الثانــي مــن البيانــات )البيانــات الأوليــة( فقــد تــم جمعهــا مــن المســتق�صي منهم المستهدفيـــن 

سـتقصاء. في الدراـسـة الميدانـيـة باـسـتخدام أـسـلوب الـا

متغيـرات البحث والقياس:

تتعلــق البيانــات الأوليــة اللازمــة لهــذا البحــث بمجموعــة مــن المتغيـــرات الرئيســية التي تتضمــن عــدد مــن الأبعــاد الفرعيــة 
المرتبطــة بهــا، واعتمــدت الباحثــة في قيــاس هــذه المتغيـــرات وأبعادهــا الفرعيــة على مجموعــة مــن المقاييــس التي احتــوت كل منهــا 
على مجموعــة مــن العبــارات لقيــاس كل متغيـــر، وتــم قيــاس الــوزن النــسبي لكل عبــارة باســتخدام مقيــاس ليكــرت الخمــا�سي، 
حيــث تـــراوحت موافقــة المســتق�صي منهــم على عبــارات كل مقيــاس مــا بيـــن )1 = غيـــر موافــق تمامًًــا( إلى )5 = موافــق تمامًًــا(، 

وفيمــا يلي توضيــح لمتغيـــرات البحــث والمقاييــس التي اعتمــد عليهــا البحــث:

الذكاء العاطفي )متغيـر مستقل(: - 1

تــم قيــاس هــذا المتغيـــر مــن خلال أربعــة أبعــــــاد أساسيــــة هي: الــوعي بالــذات، وإدارة الــذات، والــوعي الاجتمــاعي، وإدارة 
باعتبــاره   (Supramaniam and Singaravelloo, 2021)  دراســة طورتــه  الــذي  المقيــاس  على  بالاعتمــاد  وذلــك  العلاقــات، 
 في الدراســات الســابقة التي تــم الاطلاع عليهــا والتي ثبــت صدقهــا وثباتهــا، وقــد اشــتمل هــذا المقيــاس 

ً
المقيــاس الأكثـــر اســتخداماً

على )26( عبـــــارة.

رشاقة القوى العاملة )متغيـر تابع(:- 2

تم قياس هذا المتغيـر من خلال ثلاثة أبعــــاد أساسيــة هي: الاستباقية، والقدرة على التكيف، والمثابـرة، وذلك بالاعتماد 
على المقيــاس الــذي طورتــه دراســة (Alavi et al., 2014)، باعتبــاره المقيــاس الأكثـــر اســتخدامًًا في الدراســات الســابقة التي تــم 

الاطلاع عليها والتي ثبت صدقها وثباتها، وقد اشــتمل هذا المقياس على )39( عبـــــارة.

 

 الاستباقية

يفالقدرة علي التك  

 المثابرة

بالذات الوعي  

تالذا ةإدار   

 الوعي الاجتماعي
 الاستجابة

 إدارة العلاقات

 الذكاء العاطفي رشاقة القوي العاملة

المصدر: إعداد الباحثة في ضوء الدراسات السابقة.

شكل رقم )1( النموذج المقتـرح للعلاقة بيـن المتغيـرات
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مجتمـــع وعينــــة البـحــث:

يشــمل مجتمــع البحــث جميــع العامــلين بقطاعــات نظــم وتكنولوجيــا المعلومــات بالشــركة المصريــة للاتصــالات، وبلــغ 
إجمــالي العامــلين )1196( مفـــــــردة، ونظــرًًا لكبـــر حجــم المجتمــع وانتشــار مفرداتــه، فقــد تــم الاعتمــاد على أســلوب العينــات 
لتجميــع البيانــات المطلوبــة لإتمــام البحــث، لذلــك تــم سحــب عينــة طبقيــة عشــوائية )بسبــب توافــر شــروط اســتخدامها وهمــا: 
عــدم وجــود تجانــس بيـــن مفــردات المجتمــع فيمــا يتعلــق بالخصائــص المطلــوب دراستهــا، ووجــود إطــار لمجتمــع البحــث( مكونــة 
مــن )291( مفــردة، وتــم تحديدهــا باســتخدام بـــرنامج Sample Size Calculator عنــد مســتوى معنويــة )5%(، وحــدود ثقــة 
)95%(، وتــم توزيــع هــذه العينــة بالاعتمــاد على أســلوب التوزيــع النــسبي الــذي يأخــذ في اعتبــاره التبايـــن بيـــن عــدد المفــردات 
داخل كل طبقة )كل طبقة تمثل قطــاع من القطاعات محــل التطبيـــق، واعتمدت الباحثة في تحديد مفردات كل طبقة عن 

طريــق الاختيــار العشــوائي للأقســام المختلفــة داخــل القطاعــات محــل البحــث.

أداة البحــث وجمـــع البـيانــات: 

تمثلــت أداة البحــث في قائمــة الاســتقصاء والتي تــم تصميمهــا 
وتطويـــرها في ضوء الدراسات السابقة، وتم جمع البيانات الأولية 
اللازمــة للدراســة الميدانيــة مــن خلال أســلوب الاســتقصاء، وقــام 
اســتجابة  نســبة  زيــادة  لضمــان  اســتمارة   )300( بتوزيــع  الباحثــة 
مفــردات العينــة للإجابــة على القوائــم، وقــد تحقــق هــذا الهــدف، 
وبلــغ عــدد قوائــم الاســتقصاء الصحيحــة التي تــم الحصــول عليهــا 

)228( قائمــة بمعــدل اســتجابة )%78.4(.

وتوزيــع  البحــث  مجتمــع  حجــم   )1( رقــم  الجــدول  ويــوضح 
مفــردات العينــة بقطاعــات نظــم وتكنولوجيــا المعلومــات بالشــركة 

البحــث. موضــع  للاتصــالات  المصريــة 

أســاليـب التحليل الإحصائي المستخدمــة في البحـــث:

اعتمدت الباحثة في تحليل البيانات الميدانية على: 

1 التحليــل العاملــي الاستكشــافي: للتحـــقق مـــن صـــدق وثبـــات مقاييــس متغيـــرات الدراســة، فمـــن خلالـــه تـــم تحـــري  -
صـــدق البنـــاء )التقـــارب، والتمييـــز( لعبــــارات وأبعــــاد الاســتقصاء مــــن خــــال قــــيم(AVE) وجــــذرها التـربيعــــي، وإيجــاد 

مصــــفوفة معامــات الارتبــاط، وحســاب قيمــة ثبــات التـــركيب لأبعــاد الاســتقصاء.

2 معامــل ألفــــا لكرونبــاخ: وذلــك لاختبــار درجــة الثبــات فــي المقاييــس متعــددة البنــود فــي البحــث الحالــي، حيــث يـــركز  -
هــذا الأســلوب علــى درجــة التناســق الداخلــي بيـــن بنــود أو متغيـــرات المقيــاس الخاضــع للاختبــار.

3 أساليب التحليل الوصفي: المتمثلة في المتوسط الحسابي والانحراف المعياري، لتوصيف متغيـرات البحث. -

4 معامل ارتباط بيـرسون: ويستخدم لقياس العلاقة بيـن متغيـرين أو أكثـر مع تحديد نوع العلاقة وقوتها. -

5 أســلوب الانحــدار المتعــدد: ويســتخدم لحســاب معامــات الانحــدار للمتغيـــرات المســتقلة مــع المتغيـــر التابــع، وذلــك  -
.Warp PLS 7.0 باســتخدام بـــرنامج

تقييــم الصــدق والثبـــات في المقاييس

بعــد القيــام بالتصميــم المبدئــي لقائمــة الاســتقصاء وقبــل الاعتمــاد عليهــا بــشكل نهائــي، قامــت الباحثــة بإجــراء اختبــارات 
الصــدق والثبــات عليهــا، وذلــك على النحــو الآتــي:

جدول رقم )1(
    توزيع مجتمع وعينة لـدراســة بقطاعات نظم وتكنولوجيا 

المعلومات بالشركة المصرية للاتصالات

حجم القطاع م
المجتمع

النسبة 
المئوية

حجم 
العينة

2470%287تخطيط نظم المعلومات1
1133%136تشغيل وصيانة نظم المعلومات2
1339%160تطويـر أنظمة العملاء3
1544%179تطويـر أنظمة دعم الأعمال4
927%112إدارة وتحليل البيانات5
1130%125شركاء الأعمال6
1748%197السياسات التأمينية ونظم الشبكات7

100291%1196الإجمالي
العامــلين  شــئون  قســـــم  سجلات  ضــوء  في  الباحثــة  إعــداد  المصــدر: 

للاتصــالات. المصريــة  بالشــركة 
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تقييم صدق المقاييس:

اســتخدم لبيــان مــدى صــدق عبــارات قائمــة الاســتقصاء في قيــاس مــا صممــت مــن أجلــه، وأن هــذه العبــارات تعطــى 
للمــستق�صي مــنه نــفس المـمعنى والمفــهوم اــلذي يقــصده الباــحث، واعتــمد البــحث في إــجراء اختــبار الــصدق على ــما يلي:

1 العلميــة والتطبيقيــة  - الناحيــة  مــن  مــن صــدق عبــارات قائمــة الاســتقصاء ســواء  للتأكــد  صــدق المحتــوى: وذلــك 
إلــى   

ً
تــم عرضهــا علــى مجموعــة مــن أعضــاء هيئــة التدريــس بقســم إدارة الأعمــال بكليــات التجــارة، إضافــة حيــث 

)10( مفــردات مــن القطاعــات المختلفــة لنظــم وتكنولوجيــا المعلومــات موضــع البحــث، وقــد تــم إجــراء هــذا الاختبــار 
المبدئــي مــن خــال مقابــات شــخصية مــع المحكميـــن، وقــد أبــدى هــؤلاء المحكمــون مجموعــة مــن الملاحظــات علــى 

 لهــذه الملاحظــات.
ً
بعــض الألفــاظ الــواردة بعبــارات الاســتقصاء، وقامــت الباحثــة بتعديــل القائمــة وفقــا

2 مــن  - متغيـــر  كل  يشــملها  التــي  المتعــددة  الأبعــاد  أو  العبــارات  بيـــن  التوافــق  مــدى  لقيــاس  وذلــك  التقــارب:  صــدق 
متغيـــرات البحــث، وتشيـــر نتائــج الجــدول رقــم )2( أن قيــم المعامــات المعياريــة لجميــع العبــارات تســاوي أو أكبـــر مــن 
)0.7(، وجميــع القيــم معنويــة عنــد مســتوى معنويــة )0.05( ممــا يــدل علــى وجــود الصــدق التقاربــي علــى مســتوى 
العبــارات الخاصــة بــكل بُعــد مــن الأبعــاد الفرعيــة، كمــا أن قيمــة متوســط التبايـــن )AVE( لــكل متغيـــر أكبـــر مــن 
 .)Hair et al., 2010( ممــا يــدل وجــود الصــدق التقاربــي علــى مســتوى الأبعــاد الفرعيــة والمتغيـــرات الرئيســة ،)0.5(

3 صــدق التمايـــز: وذلــك لقيــاس عــدم تشــابه المتغيـــرات وأن كل متغيـــر يمثــل نفســه، وتــم حســابه مــن خــال الجــذر  -
التـــربيعي لقيمــة متوســط التبايـــن المســتخرج )AVE(، حيــث يجــب أن يكــون قيمــة هــذا الجــذر التـــربيعي أكبـــر مــن 
معامــات الارتبــاط بيـــن المتغيـــر نفســه وباقــي المتغيـــرات الأخــرى، وتوضــح نتائــج الجــدول رقــم )3( أن قيمــة الجــذر 
التـــربيعي لقيمــة متوســط التبايـــن المســتخرج أكبـــر مــن معامــات الارتبــاط بيـــن المتغيـــر وباقــي المتغيـــرات الأخــرى، ممــا 
يــدل علــى أن أداة البحــث تتصــف بصــدق التمايـــز، كمــا تؤكــد هــذه النتيجــة علــى عــدم وجــود الارتبــاط المتداخــل أو 

.)Hair et al., 2010( المشتـــرك بيـــن متغيـــرين

جدول رقم )2(
المتغيـرات الرئيسة للبحث وأبعادها الفرعية

: الذكاء العاطفي
ً
المعاملات أولاً

المعيارية
الوعي بالذات

0.646لدي علم بحالتي المزاجية في العمل.
0.792أستجيب بشكل إيجابي للأحداث التي تحبطني.

0.682أتقبل الانتقادات الشخصية من الزملاء.
0.647أدرك مدى تأثيـر مشاعري على القرارات التي أتخذها في العمل.

0.673أجد صعوبة في التعرف على مشاعري بشأن أمور العمل.
0.784لدي علم بمشاعر أصدقائي من سلوكهم.

0.799أتعامل بفعالية مع الأشياء التي تـزعجني في العمل.
نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُُعد الوعي بالذات: جميع قيم المعاملات 

 ،0.731=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.637 =)AVE( 0.801، ومتوسط التبايـن =)CR( ومعامل الثبات المركب

إدارة الذات
0.726أستجيب بشكل مناسب للزملاء الذيـن يحبطونني في العمل.
0.707أفشل في التعامل بفعالية مع المواقف العصيبة في العمل.

0.701أبادر بالأفعال لتحسيـن أدائي.
0.845أسعى لتحسيـن نف�سي من خلال  تحديد أهداف طموحة.

0.723أسعى لتحسيـن أدائي.
0.682لا أحاول تحسيـن نف�سي.
0.659لا أحاول تحسيـن أدائي.

أسعى للقيام بالأشياء بطريقة أفضل
نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُُعد إدارة الذات: جميع قيم المعاملات 
 ،0.842=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.562 =)AVE( 0.868، ومتوسط التبايـن =)CR( ومعامل الثبات المركب

: الذكاء العاطفي
ً
المعاملات أولاً

المعيارية
الوعي الاجتماعي

أظهر للآخريـن أنني قد أخذت مشاعرهم بعيـن الاعتبار في 
القرارات التي أتخذها في العمل.

0.737

0.752لدي حساسية لمشاعر وعواطف الآخريـن.
0.700لدي فهم جيد لعواطف الناس من حولي.

0.651ألاحظ جيدا مشاعر الآخريـن
0.705أستجيب بشكل فعال لمشاعر الآخريـن.

0.737أرى المواقف بدقة من وجهات نظر الآخريـن.
نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُُعد الوعي الاجتماعي: جميع قيم المعاملات 

 ،0.766=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.500 =)AVE( 0.835، ومتوسط التبايـن =)CR( ومعامل الثبات المركب

إدارة العـــلاقـــات
0,784أساعد في تهيئة بيئة عمل إيجابية.

0.765أساعد الآخريـن على حل النـزاعات في مكان العمل.
0,793أقدم دعمًًا مفيدًًا للآخريـن.

0.818أساعد الآخريـن على الاستجابة بفعالية للمواقف العصيبة.
0,798لدي تأثيـر إيجابي على الطريقة التي يشعر بها الآخرون.

نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُُعد إدارة العـــلاقـــات: جميع قيم المعاملات 
 ،0.703=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.611 =)AVE( 160.8، ومتوسط التبايـن =)CR( ومعامل الثبات المركب
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ومن الجـــدول رقم )3( يتضح ما يلي: 

-	 إلــى قيم المتوسطات  بالنظر 
الـــحـــســـابـــيـــة لأبـــــعـــــاد الــــذكــــاء 
ــــود  ــ ــتــــضــــح وجـ الـــــعـــــاطـــــفـــــي، يــ
تفاوت في آراء مفردات عينة 
الــبــحــث، وكــانــت أعــلــى قيمة 
خاصة ببعد الوعي بالذات، 
المتوسط  بلغت قيمة  حيث 
وهـــو   )3.64( لـــهـــا  الـــحـــســـابـــي 
ــعـــام  ــلــــى مـــــن المــــتــــوســــط الـ أعــ
للمقياس)3 درجــة(، وهو ما 
يشيـر إلى قدرة العاملين على 
الـــفـــهـــم الـــعـــمـــيـــق لمــشــاعــرهــم 
ونـــقـــاط قـــوتـــهـــم، وضــعــفــهــم، 
واحــتــيــاجــاتــهــم، ودوافـــعـــهـــم، 
 )2.82( قــيــمــة  أقـــــل  وبـــلـــغـــت 

: رشــاقــة القوى العاملة
ً
المعاملات ثــانيـاً

المعيارية
الاستباقيــة

0,743لدي القدرة على توقع المشاكل التي قد تحدث في عملي.
0.752لدي القدرة على حل المشاكل الجديدة في العمل.

0.741أعالج الصعوبات في مهامي قبل أن تصبح مشاكل كبيـرة.
0.819أبحث عن فرص لإجراء تحسينات في العمل.

0.808عندما أرى شيئًًا لا أحبه، أحاول إصلاحه.
0.811أحاول اكتشاف طرق أكثـر فعالية لأداء وظيفتي.

0.771أقوم بتصميم عمليات جديدة في عملي.
0.768أتـرك الأشياء التي عليّّ القيام بها للوقت المناسب.

0.672ألتـزم بما يطلب مني القيام به.
0.665أحاول التفكيـر “خارج الصندوق” من أجل حل المشكلات.
ا جديدة للحصول على الموارد عندما تكون غيـر 

ً
أجد طرقً

كافية للقيام بعملي.
0.702

نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُُعد الاستباقيــة: جميع قيم المعاملات 
 ،0.742=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.729 =)AVE( 0.714، ومتوسط التبايـن =)CR( ومعامل الثبات المركب

التكيف    
0.807أكيف سلوكي لإظهار الاحتـرام لعادات الآخريـن وقيمهم.

0.757أغيـر سلوكي للعمل بشكل أكثـر فعالية مع الآخريـن.
0.679اقبل التعليقات الحرجة.

0.756أتواصل جيدا مع الأفراد من خلفيات مختلفة.
0.725استخدم معدات جديدة في العمل.

0.719أواكب المستجدات في العمل.
0.798استخدم أساليب عمل جديدة.

0.735أؤدي مهام جديدة في العمل.
0.722أتكيف مع متطلبات المعدات الجديدة.

0.774أتكيف مع العمل مع فرق لديها عادات  مختلفة.
0.673أعمل في مشاريع متعددة في نفس الوقت.

: رشــاقــة القوى العاملة
ً
المعاملات ثــانيـاً

المعيارية
0.745أتكيف مع إجراءات العمل الجديدة.

0.689لدي علاقات جيدة مع أشخاص من أقسام مختلفة.
0.719أتحول من مشروع إلى آخر بسهولة.

أغيـر من طريقة قيامي بالأشياء لتناسب زملاء العمل 
الذيـن لديهم طرق مختلفة لأداء الوظيفة.

0.706

0.737أغيـر الخطط عندما تكون المعدات اللازمة غيـر متوفرة فجأة.
نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُُعد التكيف: جميع قيم المعاملات 

 ،0.871=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.655 =)AVE( 0.905، ومتوسط التبايـن =)CR( ومعامل الثبات المركب

المثـابـرة
0,754لدي تـردد في استيعاب التغييـرات وإدخالها في عملي.

0,777تحبطني التغييـرات التي تحدث في العمل. 
0.804أحب تغييـر الطريقة المتبعة في فعل الأشياء.

0.744لدي القدرة على أداء عملي دون معرفة الصورة الإجمالية.
0.809أتساهل مع المواقف التي تبدو فيها الأمور محيـرة.

لدي القدرة على تحديد ما يجب القيام به عندما تكون 
تعليمات العمل غيـر واضحة.

0.824

0.692أبقى هادئا عندما أواجه ظروفا صعبة.
0.656لدي القدرة على أداء عملي بكفاءة في المواقف الصعبة.
لدي القدرة على العمل بشكل جيد عندما يتم تحميل 

بعبء العمل إضافي. 
0.706

0.765عندما يحدث موقف صعب، أتذمر منه.
عندما يحدث موقف صعب، أتفاعل من خلال محاولة 

0.826إدارة المشكلة.

 للتعامل مع المشكلة الملحة.
الًا

0.746أتـرك كل �شيء وأتخذ مسارًًا بدي
نتائج اختبارات الصدق والثبات لبُُعد المثـابـرة: جميع قيم المعاملات 

 ،0.711=)α( المعيارية معنوية عند مستوى 0.05، ومعامل ألفا لكرونباخ
0.647 =)AVE( 0.758، ومتوسط التبايـن =)CR( ومعامل الثبات المركب

 على الدراسات السابقة ونتائج التحليل الإحصائي.
ً
 المصدر: إعداد الباحثة اعتماداً

جدول رقم )3(
الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومصفوفة معاملات الارتباط

بيـن متغيـرات البحث وصدق التمايـز 

الوسط م
الحسابي

الانحراف 
1234567المعياري

13.640.580.798-  الوعي بالذات
23.230.880.5690.749-  إدارة الذات

33.160.720.3800.4130.707-  الوعي الاجتماعي
42.820.640.3860.5610.5040.781- إدارة العـــلاقـــات

53.040.550.4460.4110.3570.2980.853-  الاستباقيــة
62.890.950.3820.3660.4330.4270.4710.809-  التكيف    

72.280.710.3320.3990.3210.3080.4110.4830.804-  المثـابـرة
)AVE( قطر المصفوفة يمثل الجذر التـربيعي لقيمة متوسط التبايـن المستخرج : )ملحوظــة )1

ملحوظــة )2( : **جميع هذه القيم معنوية عند مستوى معنوية )0.001(
المصدر: إعداد الباحثة من نتائج التحليل الإحصائي. 
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وهي خاصة ببُعد إدارة العلاقات، وهو ما يشيـر إلى أن القدرة على إلهام الآخريـن والتأثيـر عليهم وتسوية النـزاعات 
والتعاون وبناء الروابط التي تنمي العلاقات تتوافر بشكل أقل من المتوسطـ لدي القطاعات محل البحث.

-	 أما بالنسبة لقيم المتوسطات الحسابية لأبعاد رشاقة القوى العاملة، يتضح وجود تفاوت في آراء مفردات عينة 
البحث، حيث كانت أعلى قيمة خاصة ببعد الاستباقية حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي له )3.04(، وهو ما 
يشيـر إلى أن مبادرة العاملين لاتخاذ إجراءات مختلفة لحل القضايا المتعلقة بالتغيـرات البيئية وتحقيق تحسيـن 
العمل يتم بشكل يفوق المنصوص عليه في الوصف الوظيفي لدي مفردات عينة البحث، وبلغت أقل قيمة )2.28( 
وهي خاصة ببعد المثابـرة، وهو ما يشيـر إلى أن القدرة على العمل بكفاءة تحت الضغط وفي البيئة المتغيـرة بيـن 

مفردات عينة البحث يتوافر بشكل أقل من المتوسطـ.

تقييــم ثبــــات المقـــاييــس:
اســتخدم هــذا الاختبــار لقيــاس مــدى إمكانيــة الاعتمــاد على قائمــة الاســتقصاء في الحصــول على بيانــات تتســم بالثبــات، 
وقــد تــم إجــراء هــذا الاختبــار للمقاييــس المســتخدمة في البحــث بالاعتمــاد على كل مــن معامــل ألفــا لكرونبــاخ لتـركيـــزه على 
الاتســاق الــداخلي بيـــن محتويــات كل مقيــاس خاضــع للاختبــار، ومعامــل الثبــات المركــب للتأكــد مــن مــدى تـــرابط عبــارات كل 
مقيــاس، وتظهــر نتائــج الجــدول رقــم )2( أن قيمــة كل مــن معامــل الثبــات ألفــا )α(، ومعامــل الثبــات المركــب أكبـــر مــن )0.7( 

.)Hair et al., 2010( ممــا يــدل على ثبــات المقاييــس المســتخدمة في البحــث

نتـــائـــج البحـــــث
يمكن توضيح النتائج التي تم التوصل إليها على النحــو التالـي:

لتحديد نــوع وقــوة العـــلاقــة بيـن أبعاد متغيـرات البحث، قامت الباحثة بصياغة الفرض الأول من فروض الدراسـة:

مــن المتوقــع وجــود علاقــة ارتبــاط معنويــة إيجابيــة بيـــن أبعــاد الــذكاء العاطفــي وأبعــاد الرشــاقة لــدى العامليــن - 1
بالشــركة المصريــة للاتصــالات.

وأظهــر التحليــل الإحصائــي الــذي تــم إجــراؤه باســتخدام معامــل ارتبــاط بيـــرسون النتائــج الخاصــة بهــذه العلاقــات كمــا 
هــو مــوضح في جــدول رقــم )3( الســابق:

-	 يوجد ارتباط معنوي إيجابي بيـن الاستباقية )أحد أبعــاد رشاقة القوى العاملة( وأبعــاد الذكاء العاطفي ممثلة في 
كل من: الوعي بالذات، وإدارة الذات، والوعي الاجتماعي، وبُعد إدارة العلاقات، بالشركة المصرية للاتصالات محل 
 كانت ما بيـن الاستباقية وبُعــد الوعي بالذات حيث بلغت قيمة 

ً
البحث، كما يتضح أن أعلى هذه الأبعاد ارتباطا

 ما بيـن الاستباقية وبُعــد 
ً
معامل ارتباطهما )0,446( عند مستوى معنوية 0.01، وكانت أقل هذه الأبعاد ارتباطا
إدارة العلاقات حيث بلغت قيمة معامل ارتباطهما )0,298( عند مستوى معنوية 0.01. 

-	 يوجد ارتباط معنوي إيجابي بيـن التكيف )أحد أبعــاد رشاقة القوى العاملة( وأبعــاد الذكاء العاطفي ممثلة في كل 
من: الوعي بالذات، وإدارة الــذات، والوعي الاجتماعي، وبُعد إدارة العلاقات، بالشركة المصرية للاتصالات محل 
 كانت ما بيـن التكيف وبُعــد الوعي الاجتماعي حيث بلغت قيمة 

ً
الدراسة، كما يتضح أن أعلى هذه الأبعاد ارتباطا

 ما بيـن التكيف وبُعــد إدارة 
ً
معامل ارتباطهما )0,433( عند مستوى معنوية 0.01، وكانت أقل هذه الأبعاد ارتباطا

الذات حيث بلغت قيمة معامل ارتباطهما )0,366( عند مستوى معنوية 0.01. 

-	 يوجد ارتباط معنوي إيجابي بيـن المثابـرة )أحد أبعــاد رشاقة القوى العاملة( وأبعــاد الذكاء العاطفي ممثلة في كل 
من: الوعي بالذات، وإدارة الــذات، والوعي الاجتماعي، وبُعد إدارة العلاقات، بالشركة المصرية للاتصالات محل 
 كانت ما بيـن المثابـرة وبُعــد إدارة الذات حيث بلغت قيمة معامل 

ً
الدراسة، كما يتضح أن أعلى هذه الأبعاد ارتباطا

 ما بيـن المثابـرة وبُعــد إدارة العلاقات 
ً
ارتباطهما )0,399( عند مستوى معنوية 0.01، وكانت أقل هذه الأبعاد ارتباطا

حيث بلغت قيمة معامل ارتباطهما )0,308( عند مستوى معنوية 0.01. 

وبناء على ما سبق عرضه من نتائج فقد تم ثبوت صحة الفرض الأول.

ولتحديــد تأثيـــر أبعــاد الــذكاء العاطفــي على أبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة، قامــت الباحثــة بصياغــة الفــرض الثانــي مــن 
فــروض الدراســـة التــالي:
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لــدى - 2 العاملــة  القــوى  رشــاقة  أبعــاد  علــى  العاطفــي  الــذكاء  لأبعــاد  إيجابــي  معنــوي  تأثيـــر  وجــود  المتوقــع  مــن 
المصريــة  بالشــركة  العامليــن 

للاتصــالات.

ويتضح من الجدول رقم )4( ما يلي:

-	 )ف(  قــــــــــــيــــــــــــمــــــــــــة  بــــــــــــلــــــــــــغــــــــــــت 
المـــحـــســـوبـــة لمــعــنــويــة نـــمـــوذج 
الانــــــــــــحــــــــــــدار)5.459( ، وهــــي  
معنوية عند مستوى 0.01، 
مـــــمـــــا يــــعــــنــــي قــــــبــــــول نـــــمـــــوذج 
أبعاد  أن  وتأكيد  الانــحــدار، 
الــــذكــــاء الـــعـــاطـــفـــي تــســهــم فــي 
التنبؤ بسلوك المتغيـر التابع 
ــــة أحــــــــد أبــــعــــاد  ــيـ ــ ــاقـ ــ ــبـ ــ ــتـ ــ )الاسـ
رشاقة القوى العاملة(، كما 
يــتــضــح وجــــود تــأثــيـــــر معنوي 
ــاد الـــــــذكـــــــاء  ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــعــ ــ إيــــــجــــــابــــــي لأبــ
الــعــاطــفــي ممثلة فــي كــل مــن: 
بُـــعـــد الــــوعــــي بــــالــــذات ، يــلــيــه 
بُــعــد  بُـــعـــد إدارة الــــــذات، ثـــم 
 
ً
الـــوعـــي الاجـــتـــمـــاعـــي، وأخـــيـــــــرا

بُعد إدارة العـــلاقـــات على التـرتيب من حيث أهميتها وقدرتها على التنبؤ ببُعد الاستباقية )أحد أبعاد رشاقة القوى 
 لمعاملات الانحدار )β( وذلك عند مستوى معنوية 0.01، واتضح أن جميع تلك المعاملات 

ً
العاملة(، وذلك وفقا

 لاختبار )ت(، وهو ما يعني وجود علاقة معنوية إيجابية، وقد بلغت قيمة معامل التحديد 
ً
ذات إشارة موجبة وفقا

33.7% ومن ثم تسهم تلك الأبعاد بشكل إجمالي بنسبة 33.7% في تفسيـر التبايـن في بُعد الاستباقية لدى العاملين 
بقطاعات نظم وتكنولوجيا المعلومات بالشركة المصرية للاتصالات، والنسبة المتبقية تـرجع لمتغيـرات أخرى لم 

يشملها النموذج.

-	 بلغت قيمة )ف( المحسوبة لمعنوية نموذج الانــحــدار)6.335( ، وهي  معنوية عند مستوى 0.01، مما يعني قبول 
أبعــاد  التابع التكيف )أحــد  التنبؤ بسلوك المتغيـر  الــذكــاء العاطفي تسهم في  نموذج الانــحــدار، وتأكيد أن أبعاد 
رشاقة القوى العاملة(، كما يتضح وجود تأثيـر معنوي إيجابي لأبعــاد الذكاء العاطفي ممثلة في كل من: بُعد الوعي 
التـرتيب من حيث  الــذات على  إدارة  بُعد  بــالــذات، وأخيـرًا  الوعي  بُعد  ثم  العـــلاقـــات،  إدارة  بُعد  يليه  الاجتماعي، 
أهميتها على التـرتيب من حيث أهميتها وقدرتها على التنبؤ ببعد التكيف )أحد أبعــاد رشاقة القوى العاملة(، وذلك 
 لمعاملات الانحدار )β( وذلك عند مستوى معنوية 0.01، واتضح أن جميع تلك المعاملات ذات إشارة موجبة 

ً
وفقا

التحديد 21.2% ومن  بلغت قيمة معامل  إيجابية، وقــد  مــا يعني وجــود علاقة معنوية   لاختبار )ت(، وهــو 
ً
وفــقــا

ثم تسهم تلك الأبعاد بشكل إجمالي بنسبة 21.2% في تفسيـر التبايـن في بُعد القدرة على التكيف لدى العاملين 
بقطاعات نظم وتكنولوجيا المعلومات بالشركة المصرية للاتصالات، والنسبة المتبقية تـرجع لمتغيـرات أخرى لم 

يشملها النموذج.

-	 بلغت قيمة )ف( المحسوبة لمعنوية نموذج الانحدار )5.822(، وهي  معنوية عند مستوى 0.01، مما يعني قبول 
نموذج الانحدار، وتأكيد أن أبعاد الذكاء العاطفي تسهم في التنبؤ بسلوك المتغيـر التابع )المثابـرة(، كما يتضح 
وجود تأثيـر معنوي إيجابي لأبعــاد الذكاء العاطفي ممثلة في كل من: بُعد إدارة الذات، يليه بُعد الوعي بالذات، ثم 
 بُعد إدارة العـــلاقـــات على التـرتيب من حيث أهميتها على التـرتيب من حيث أهميتها 

ً
بُعد الوعي الاجتماعي، وأخيـرا

 لمعاملات الانحدار )β( وذلك عند 
ً
وقدرتها على التنبؤ ببُعد المثابـرة )أحد أبعــاد رشاقة القوى العاملة(، وذلك وفقا

 لاختبار )ت(، وهو ما يعني وجود 
ً
مستوى معنوية 0.01، واتضح أن جميع تلك المعاملات ذات إشارة موجبة وفقا

جدول رقم )4(
نتائج تحليل الانحدار المتعدد لمتغيــرات البحث 

المتغيـر المستقـل
)الذكاء العاطفي(

المتغيـر الـتابــع
)رشــــاقــة القوى 

العاملة(

قيمة 
معامل 

 βالانحدار

قيمة
T(sig)  قيمة

(sig) F

معامل 
التحديد   

R2

مدي صحــة 
أو خـطــا 
الفرض

1- الوعي بالذات

الاستباقيــة

**0.239**2.877 

5.459
)0,004(%33.7

ثبوت
صحة 
الفرض

2.539**0.223**2- إدارة الذات
2.818**0.200**3-الوعي الاجتماعي
2.564**0.152**4- إدارة العـــلاقـــات

1- الوعي بالذات

التكيف

**0.174**4.613 

6.335
)0,000(%21.2

ثبوت
صحة 
الفرض

3.172**0.156**2- إدارة الذات
2.169**0.217**3-الوعي الاجتماعي
2.154**0.211**4- إدارة العـــلاقـــات

1- الوعي بالذات

المثـابـرة

**0.303**4.098 
5.822

)0.011(%14.2
ثبوت

صحة 
الفرض

3.494 **0.325**2- إدارة الذات
 2.875**0.180**3-الوعي الاجتماعي
 2.230**0.162**4- إدارة العـــلاقـــات

** مستوى معنوية عند )0.01(                                                                       
المصدر: إعداد الباحثة من نتائج التحليل الإحصائي.
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علاقة معنوية إيجابية، وقد بلغت قيمة معامل التحديد 14.2% ومن ثم تسهم تلك الأبعاد بشكل إجمالي بنسبة 
14.2% في تفسيـر التبايـن في بُعد المثابـرة لدى العاملين بقطاعات نظم وتكنولوجيا المعلومات بالشركة المصرية 

للاتصالات، والنسبة المتبقية تـرجع لمتغيـرات أخرى لم يشملها النموذج.

وبناء على ما سبق عرضه من نتائج فقد تم ثبوت صحة الفرض الثاني.

منـــاقشـــة النتـــائـــج والتـــوصيـــات

مناقشة النتائج 

1 اســتهدف البحــث فحــص العلاقــة بيـــن أبعــاد الــذكاء العاطفــي وأبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة، وقــد توصــل البحــث  -
إلــى وجــود ارتبــاط معنــوي إيجابــي بيـــن أبعــاد الــذكاء العاطفــي المتمثلــة فــي كل مــن: الوعــي بالــذات، وإدارة الــذات، 
والوعــي الاجتماعــي، وإدارة العلاقــات وأبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة المتمثلــة فــي كل مــن: الاســتباقية، والقــدرة علــى 
التكيــف، والمثابـــرة حيــث جــاءت جميــع معامــات الارتبــاط معنويــة عنــد مســتوى )0,01(. وتتفــق هــذه النتيجــة مــع 
مــا توصلــت إليــه دراســة (Varshney& Varshney, 2020) التــي أظهــرت وجــود ارتبــاط معنــوي إيجابــي بيـــن الــذكاء 

القــوى العاملــة. العاطفــي ورشــاقة 

2 أوضحــت نتائــج تحليــل الانحــدار المتعــدد وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي لأبعــاد الــذكاء العاطفــي علــى الاســتباقية )أحــد  -
أبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة(، ويعــد بعــد الوعــي بالــذات الأكثـــر تأثــيـــــرًا علــى الاســتباقية، يليــه بعــد إدارة الــذات، يليــه 
 (Hosein & Yousefi, 2012; ــرًا بُعــد إدارة العلاقــات. وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة بعــد الوعــي الاجتماعــي، وأخيـ
(Varshney& Varshney, 2020 حيــث توصلــوا إلــى وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي للــذكاء العاطفــي علــى رشــاقة القــوى 
العاملــة. ويمكــن إرجــاع ذلــك إلــى أن الأفــراد الذيــن لديهــم مســتويات مرتفعــة مــن الوعــي بالــذات يتمتعــون بقــدرات 
أكبـــر للتحكــم فــي الأحــداث وإدارتهــا فهــم دقيقــون فــي وظائفهــم وصادقــون مــع أنفســهم ومــع الآخريـــن، كمــا أن قدرتهــم 
على إدارة ذاتهم تجعلهم قادرون على التحكم في مشــاعرهم الســلبية وتغييـــرها عند الشــعور بالقلق أو الإحباط أو 
الغضب بالإضافة إلى أن قدرتهم على فهم مشــاعر الآخريـــن واســتخدام الأســلوب المناســب للتعامل معهم واحتـــرام 
أراءهــم فضــا عــن قدرتهــم علــى التواصــل مــع الآخريـــن وحــل مشــاكلهم كل ذلــك مــن شــأنه أن يــؤدي إلــى زيــادة قدرتهــم 
علــى توقــع مشــكلات العمــل ووضــع حلــول ابتكاريــة لحلهــا واكتشــاف طــرق فعالــه للتعامــل مــع التغييـــر غيـــر المخطــط 

له.

3 كمــا أظهــرت النتائــج وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي لأبعــاد الــذكاء العاطفــي علــى القــدرة علــى التكيــف )أحــد أبعــاد رشــاقة  -
القــوى العاملــة(، ويعــد بُعــد الوعــي الاجتماعــي الأكثـــر تأثــيـــــرًا علــى القــدرة علــى التكيــف، يليــه بُعــد إدارة العلاقــات، 
 (Sony & Mekoth, 2016) ويليــه بُعــد الوعــي بالــذات، وأخيـــرًا بُعــد إدارة الــذات. وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة
التــي توصلــت وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي لجميــع أبعــاد الــذكاء العاطفــي علــى قــدرة الموظــف علــى التكيــف، ودراســة 
(Hosein & Yousefi, 2012) التــي توصلــت إلــى وجــود تأثيـــر معنــوي للــذكاء العاطفــي علــى رشــاقة القــوى العاملــة. 
ويفســر ذلــك بــأن الأفــراد الذيـــن لديهــم وعــي اجتماعــي يفهمــون مشــاعر الآخريـــن ويـــراعونها، وتتوافــر لديهــم القــدرة 
علــى إدارة العلاقــات مــع الآخريـــن وتحفيـــزهم وتهيئــة بيئــة عمــل إيجابيــة للعمــل معهــم، ولديهــم وعــي بالــذات يعرفــون 
تعديــل  علــى  زيــادة قدرتهــم  شــانه  مــن  ذلــك  كل  فــإن  النفــس،  علــى ضبــط  القــدرة  ولديهــم  قوتهــم وضعفــه،  نقــاط 
ســلوكياتهم لتلائــم بيئــة العمــل الجديــدة فــي ظــل حــدوث أيــة مســتجدات بشــكل أفضــل والتكيــف الشــخ�صي والثقافــي 
عنــد التعامــل مــع أفــراد مــن خلفيــات وخبـــرات مختلفــة، كمــا يـــزيد مــن قدرتهــم أيضــا علــى التعلــم المســتمر للمهــارات 

والإجــراءات الجديــدة فــي العمــل.

4 كمــا اتضــح مــن النتائــج أيضــا وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي لأبعــاد الــذكاء العاطفــي علــى المثابـــرة )أحــد أبعــاد رشــاقة  -
القــوى العاملــة(، ويعــد بُعــد الوعــي بالــذات الأكثـــر تأثــيـــــرًا علــى المثابـــرة، يليــه بُعــد إدارة الــذات، ويليــه بُعــد الوعــي 
 (Hosein & yousefi, 2012; Varshney الاجتماعــي، وأخيـــرًا بُعــد إدارة العلاقــات.  وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة
(Varshney, 2020 & حيــث توصلــوا إلــى وجــود تأثيـــر معنــوي للــذكاء العاطفــي علــى كل مــن رشــاقة القــوى العاملــة. 
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نقــاط قوتهــم  القــدرة علــى معرفــه  بالــذات حيــث  وعــي  لديهــم  الذيـــن  الأفــراد  أن  إلــى  النتيجــة  هــذه  إرجــاع  ويمكــن 
وضعفهــم، ولديهــم القــدرة علــى إدارة ذاتهــم، ولديهــم القــدرة علــى فهــم مشــاعر الآخريـــن ومراعاتهــا، ويتوافــر لديهــم 
القــدرة علــى إلهــام وتحفيـــز الآخريـــن وإقامــة علاقــات معهــم فــإن كل ذلــك مــن شــأنه أن يجعلهــم يظهــروا التســامح 
بيئــة العمــل أو حياتهــم  فــي  فــي ظــل وجــود ضغــوط  التوتـــر، والعمــل بكفــاءة  مــع المواقــف العصيبــة والتعامــل مــع 

الشــخصية حيــث يـــزداد لديهــم الشــعور بالمثابـــرة والصمــود.

توصيات البحث:

في ضــوء النتائــج التي تــم التوصــل إليهــا، والاطلاع على نتائــج عــدد مــن الدراســات الســابقة ذات الصلــة بموضــوع البحــث، 
ـــــدم مــن اقتـــراحات في ذلــك الصــدد، يهــدف هــذا الجــزء إلى طــرح مجموعــة مــن التوصيــات تتمثــل فيمــا يلي:

ُ
ومــا قُ

وفيما يلي عـــرض لأهــــم هـــذه التــوصيـــات:

كشــفت الدراســة عــن وجــود تأثيـــر للــذكاء العاطفــي على أبعــاد رشــاقة القــوى العاملــة، ومــن ثــم يجــب على المديـريـــن 
لــدي العامــلين، ولتحقيــق ذلــك يتطلــب الأمــر تنفيــذ  الــذكاء العاطفــي  بالقطـــاعات محـــل البحــث ضــرورة الاهتمــام بتنميــة 

التالــية: الآلــيات 

1 لــدي العامليــن حتــي  - بـــرامج تدريبيــة لتنميــة المعــارف والقــدرات والمهــارات والاتجاهــات الإيجابيــة  تصميــم وتنفيــذ 
فــي انفعالاتهــم، وزيــادة قدرتهــم علــى التعامــل مــع الآخريـــن. يمكنهــم إدارة ذاتهــم، والتحكــم 

2 الأخــذ بعيـــن الاعتبــار القيــم والمبــادئ التنظيميــة والشــخصية والعلاقــات بيـــن جميــع العامليـــن بالقطاعــات محــل  -
البحــث.

3 اعتماد اختبارات مهارات الذكاء العاطفي كشــرط أســاس للاختيار والتعييـــن وشــغل الوظائف، كما يمكن إضافتها  -
إلى نظم تقييم الأداء، ومن ثم تصبح أساسية في التـــرشح للتـــرقية لمناصب أعلى.

4 تنفيــذ بـــرامج التعلــم والتدريــب المســتمر للعامــل ليصبحــوا أكثـــر رشــاقة وقــدرة علــى الاســتجابة بفعاليــة للتغييـــرات  -
 مبتكــرة ومرنــة للمشــاكل الحاليــة والمســتقبلية، ويـــزيد مــن 

ً
وأكثـــر انفتاحًــا وابتــكارًا للأفــكار الجديــدة ويطــوروا حلــولًا

قدرتهــم علــى تحمــل الضغــوط المختلفــة.

5 إتاحــة الفرصــة للعامــل للمشــاركة فــي صياغــة الخطــط وصناعــة القــرار، ومنحهــم قــدرًا مــن الاســتقلالية وحريــة  -
التجديــد. وتشــجيع  التقليديــة،  القوالــب  عــن  والخــروج  التصــرف 

محددات البحث وتوجهات لبحوث مستقبلية:

تــم إعــداد البحــث في ضــوء عــدد مــن المحــددات التي يمكــن توضيحهــا، ومــع ذلــك، يمثــل كل محــدد منهــم فرصــة لمزيــد مــن 
البحــث المســتقبلي على النحــو الآتــي:

1 محــددات تطبيقيــة: تـــركزت الدراســة التطبيقيــة لهــذا البحــث علــى قطاعــات نظــم وتكنولوجيــا المعلومــات بالشــركة  -
المصريــة للاتصــالات، ومــن ثــم تقتـــرح الباحثــة إجــراء المزيــد مــن البحــوث لتطويـــر مجــال التطبيــق- بحيــث يمكــن 
تغييـــر مجــال التطبيــق ليشــمل قطاعــات أخــري مثــل المــدارس أو الجامعــات، البنــوك، والمستشــفيات الحكوميــة 

والخاصــة.   

2 محــددات بشــريــــة: تــم جمــع بيانــات الدراســة التطبيقيــة لهــذا البحــث مــن العامليــن بقطاعــات نظــم وتكنولوجيــا  -
المعلومــات بالشــركة المصريــة للاتصــالات.

3 فــي الــذكاء  - تنــاول البحــث المتغيـــرات التــي اشــتمل عليهــا الإطــار المقتـــرح للبحــث والمتمثلــة  محــددات مــوضــوعيــــة: 
العاطفــي، رشــاقة القــوى العاملــة، ومــن ثــم يُقتـــرح إعــادة النظــر فــي متغيـــرات هــذا البحــث ليشــمل دراســة مجموعــة 
جديــدة مــن المتغيـــرات المســتقلة بخــاف الــذكاء العاطفــي مثــل التمكيـــن النف�ســي، وجــــودة العــلاقـــــة التبادليـــة بيـــن 

القــائــــد ومـــــرؤوسيه، وســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، والارتبــــاط الوظيفــي، والــرفاهيــــة النفســية. 
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 ABSTRACT

The current research examines impact of emotional intelligence dimensions on the dimensions of 
workforce agility (WFI) applied on the employees in information systems and technology sectors in Tele-
com Egypt. Data was collected through a survey of (291) of employees with a response rate of (78.4%). To 
test the research hypotheses Pearson correlation coefficient and multiple regression analysis was used.

Results indicate that a significant correlation between emotional intelligence dimensions and the di-
mensions of workforce agility. The results of the statistical analysis showed a significant positive correlation 
between the dimensions of emotional intelligence and each of the dimensions of workforce agility and it 
was found that the highest value of the correlation coefficient (0.446) was between the proactivity and the 
dimension of self-awareness, while the lowest value of the correlation coefficient was (0.298), and it was 
between the proactivity and the relationship management dimension at a level of significance of 0.01.

The results also revealed a significant positive impact of emotional intelligence dimensions on the 
dimensions of workforce agility. Where the emotional intelligence dimensions explain (33.7%) of the vari-
ance in the dimension of proactivity, (21.2%) of the variance in the dimension of adaptability, (14.2%) of 
the variance in the dimension of Resiliency.

Keywords: Emotional Intelligence, Workforce Agility (WFI), Information Systems and Technology, 
Telecom Egypt.




