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 المستخلص

، ومن أجل تحقيق تكيفي للموظفينفي الأداء ال الذكاء الثقافيإلى تحديد أثر  ه الدراسةسعى هذت     

فيما تم (.  السلوكي، التحفيزي، المعرفي ماوراء، المعرفي) للذكاء الثقافيابعاد  اربعةذلك، تم اعتماد 

ً من خلال ابعاده  تكيفيالتعبير عن الأداء ال التعامل مع حالات الطوارئ أو )بوصفه متغيراً تابعا

التعامل مع ظروف العمل غير ، حل المشاكل بطريقة إبداعية، ضغط العملالتعامل مع ، الأزمات

القدرة ، صيشخلالقدرة على التكيف أ، وإجراءات العملتعلم مهام وتقنيات ، المؤكدة وغير المتوقعة

 أميرفقد انطلقت مشكلة البحث من واقع مستشفى ، (القدرة على التكيف الجسدي، على التكيف الثقافي

المستشفيات على مستوى المحافظة وتقدم  أهمكونه من  فالأشرفي النجف  التخصصي" ع"المؤمنين 

وقد تم . من خارج العراق أكان من السكان المحليين ام ى سواءخدماتها الى شريحة كبيرة من المرض

ووفقا لفرضيتين ، بناء مخطط فرضي يعكس تصورات الباحث عن طبيعة العلاقة بين المتغيرات

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين )ى تتعلق بعلاقة الارتباط التي مضمونها الأولرئيستين 

فيما اختصت الفرضية الثانية بمستوى التأثير ( للموظفين التكيفي الأداءر بأبعاده ومتغي الذكاء الثقافي

 ( ي للموظفينالتكيف والأداءيوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين الذكاء الثقافي )بين المتغيرين بمضمونها 

تم الحصول و، في النجف الاشرف التخصصي" ع"في مستشفى امير المؤمنين  دراسةال تفقد اجري

على المعلومات اللازمة للجانب الميداني من خلال الاستبانة التي أعدت لهذا الغرض، اذ بلغ عدد 

واستخدمت ادوات ، المبحوثة  المستشفىمن الموظفين العاملين في  افرد( 941)افراد  عينة الدراسة 

الوسط الحسابي ، ريالانحراف المعيا، معامل كرونباخ الفا)قياس عدة في الجانب العملي منها 

 Structural Equation)النمذجة الهيكلية  ،(Pearson)معامل ارتباط بيرسون ، الموزون

Modeling) ،معامل التحديد و(R2 )ةبالاعتماد على البرامج الاحصائي  SPSS.V.25,Amos.V.23 

وجود علاقة ارتباط و تأثير ذات دلالة معنوية ) أهمهامجموعة من النتائج  إلى دراسةال توقد توصل

و بناء على هذه النتيجة قدم الباحث ، (موظفيني للالتكيفي و متغير الأداء تغير الذكاء الثقافموجبة بين م

عن المستشفى إلى تحديد وتطوير  المسئولين من قبل الانتباهضرورة ) أبرزهامجموعة توصيات من 

مجموعة من عبر  للموظفين( يوالسلوك يوالتحفيزوراء المعرفي  رفي وماالمع) الذكاء الثقافيأبعاد 

والتي تشمل دراسات حالة للتوعية الثقافية، والتدريب على  الذكاء الثقافيالبرامج التدريبية لزيادة 

كجزء من  الذكاء الثقافييجب احتضان و السلوك عبر الثقافات من خلال لعب الأدوار، والمحاكاة

 (القيادةبرامج تطوير 

في  التخصصي" ع"مستشفى امير المؤمنين  ,لتكيفيالأداء ا,  الذكاء الثقافي -:الكلمات الدالة 

 .النجف
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 المقدمة

أصبحت طبيعة العمل والمنظمات ديناميكية ومعقدة بشكل متزايد ولا يمكن التنبؤ بها في كثير من 

وإن الحاجة إلى أفراد متكيفين يتمتعون بالكفاءة لإدارة التحديات المرتبطة بالتكيف والعمل . الأحيان

 . (Pulakos et al.,2000:612)بفعالية في بيئة متعددة الاستخدامات واضحة وجلية  

وألقت الخصائص المتأصلة في سياق العمل، مثل زيادة عدم اليقين والتعقيد والاضطراب بظلال 

من الشك على مدى كفاية المقاييس التقليدية لأداء الموظف، والتي تركز بشكل حصري تقريباً على 

إعادة تعريف التغييرات في سياق العمل في  اسهمتو الوظائف،إكمال المهام المدرجة في توصيف 

(. Griffin et al.,2007:329)السلوكيات التي تشجعها المنظمات من أجل تحقيق الأهداف المحددة 

ومنذ أوائل التسعينيات، تم توسيع مفهوم أداء الموظف ليشمل السلوكيات التي تتوافق مع التطوير 

الفرد على التكيف مع اذ يشير الأداء التكيفي إلى قدرة . (Hesketh and Neal,1999:2)التنظيمي 

مواقف العمل الديناميكية والقدرة على تعديل السلوك وفقاً لمتطلبات البيئات أو المواقف أو الأحداث 

 (.  (Charbonnier‐Voirin and Roussel,2012:280الجديدة 

كل ونتيجة لذلك اكتسب الأداء التكيفي الاهتمام كطريقة لفهم الطبيعة الديناميكية لأداء الموظف بش

ويعكس الأداء التكيفي الحاجة إلى معالجة قدرة الموظفين  ر،يالتغيأفضل في بيئة الأعمال الحالية سريعة 

فعلى المستوى الفردي، يمكن للأداء التكيفي أن يسهل . على التكيف بوضوح مع التغيرات في بيئة العمل

يمكن أن يؤدي الأداء التكيفي النتائج الإيجابية مثل تحسين القدرة على الأداء والنجاح الوظيفي و

للموظفين أيضًا إلى نتائج تنظيمية بما في ذلك إدارة التغيير والتعلم التنظيمي ومواكبة توقعات الزبائن 

 وان الأداء التكيفي للموظفين موضوع مهم في تنمية الموارد البشرية وتم الاعتراف به كمجال، المتغيرة

ا لأن قدرة الموظفين على التكيف أصبحت بالغة الأهمية، وتحتاج نظرً  ،رئيسي في تنمية الموارد البشرية

 Park and) أداء المهام اليومية فضلاً عنالمنظمات إلى إدارة وتحسين أدائها التكيفي 

Park,2019:294)  . 

وأصبحت المنظمات متعددة الثقافات حقيقة واقعة في الأعمال التجارية والحكومات في جميع 

أثر النجاح في هذه البيئات المتنوعة ثقافياً بشكل كبير بقدرة الفرد على العمل بشكل فعال أنحاء العالم ويت

 Connaughton)في مجموعة متنوعة من البلدان المختلفة ومع أفراد لديهم خلفيات ثقافية مختلفة 

and Shuffler,2007:387)  . ونظرًا لأن طبيعة العمل الجديدة تتطلب من الأفراد التكيف مع
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لمتطلبات البيئية المتغيرة والفرص للعمل بفعالية، فقد حدد العديد من الباحثين القدرة على التكيف ا

 .(873: 6102،الزهراني) كعنصر أساسي في الأداء في العديد من الوظائف

وظهرررر مفهررروم الرررذكاء الثقرررافي الرررذي يشرررير الرررى القررردرة المطلوبرررة للعمرررل بفعاليرررة فررري بيئرررات 

ظهررررررر ارتباطًررررررا إيجابيرًرررررا بسررررررلوكيات الأداء التكيفيررررررة فرررررري البيئررررررات الجديرررررردة وا، متنوعررررررة ثقافيرًرررررا 

(042:Oolders et al.,2008 .) وينطبررررق الررررذكاء الثقررررافي علررررى الثقافررررات المختلفررررة وكررررذلك

الثقافررررات الفرعيررررة، لررررذلك فهررررو يسرررراعد الأفررررراد والمنظمررررات علررررى تحسررررين أداء العمررررل فرررري بيئررررات 

 .)vermore,2011:6)Liأو عالمية / تنظيمية متنوعة و 

أن الذكاء الثقافي يوفر العديد من الفوائد  Azevedo,2018:52) )من هذا المفهوم استنتج 

ونتيجة لجهود تطوير الذكاء . لكل من الأفراد والفرق في شكل نتائج نفسية ونتائج سلوكية ونتائج أداء

التكيف بشكل جيد مع أي نوع من الثقافي، من المتوقع أن يتم عرض النتيجة المرجوة لقدرة الفرد على 

ومع التغييرات الكبيرة في منظمات اليوم، زادت . بيئة العمل أثناء ممارسته الحقيقية في مكان العمل

أهمية الأداء التكيفي للفرد في بيئات العمل بشكل كبير، هذا النوع من القدرة ضروري ومطلوب من قبل 

ية للتكيف يمكنهم العمل بشكل إبداعي وتعلم مهارات جديدة المنظمات لأنها تحتاج إلى موظفين أكثر قابل

وينُظر إلى الذكاء الثقافي نفسها على أنها مؤشر حاسم . والتكيف مع بيئات العمل والاجتماعية المتنوعة

تهدف هذه (. Şahin and Gürbüz,2014:396)للأداء التكيفي للفرد في سياقات متعددة الثقافات 

اذ لا توجد . تائج الذكاء الثقافي التي يمكن ان تعزز الأداء التكيفي للموظفينالدراسة الى فحص بعض ن

التخصصي في " ع"دراسة حاليا تجمع بين المتغيرات في الوطن العربي وفي مستشفى أمير المؤمنين 

النجف الاشرف عينة الدراسة خصوصا ووفقا لما سبق تظهر أهمية دراسة هذه المتغيرات داخل 

بناء و. لذا فهي تحاول إضافة مساهمة الى الادبيات الخاصة بمتغيرات الدراسة، الدراسة المستشفى عينة

 :اربعة فصول يتم يتناولها على النحو التالي  ةعلى ما ذكر فقد تضمنت الدراسة الحالي

الاول اهتم بعرض بعض ، من خلال مبحثين( الإطار العام للدراسة)تضمن  الفصل الاول

 .و الثاني اختص بمنهجية الدراسة، الدراسات السابقة 

المبحث الاول ، مبحثينواحتوى على ( للجانب النظري من الدراسة) الفصل الثاني خصص و

  .ركز على متغير الذكاء الثقافي و الاخر تناول الأداء التكيفي

فتألف من ثلاثة مباحث الاول منهم اهتم بتقويم ( الجانب العملي للدراسة) اما الفصل الثالث

واما الثالث فتضمن ، اييس الدراسة و الثاني اهتم بالوصف الإحصائي لاستجابات العينة المبحوثةمق

 . اختبار فرضيات الدراسة

فقد احتوى على ( الاستنتاجات و التوصيات )  بـ فقد تعلق اما الفصل الاخير وهو الرابع

 .مبحثين الاول تعلق بالاستنتاجات و الثاني تضمن توصيات الدراسة
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 الفصل الاول 

 التأطير المنهجي للدراسة

 

 

 سابقة الدراسات بعض ال: المبحث الاول

 

 لدراسةالعلمية لمنهجية ال: المبحث الثاني
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 الفصل الاول 

  لدراسةالعلمية لمنهجية السابقة والدراسات بعض ال

 تمهيد

موجودة لغرض الوصول إلى معرفة تمثل منهجية الدراسة أطار عمل منظم لجمع وتقييم المعرفة ال

منهجية الدراسة بمثابة  داذ تع. معالجة المشكلة المحددةجديدة تساعد الباحث في اختيار الطريقة الملائمة ل    

التي يمكن توظيفها  خارطة طريق لإرشاد الباحث للتحقق العلمي ومساعدته في تحديد الأدوات والموارد 

تناول ، لخدمة أهداف هذا الفصل عملنا على تقسيمه إلى مبحثين. حددةومدى ارتباط استخدامها بأهداف م

ً لمجموعة من  الدراسات التي تناولت متغيرات  المبحث الأول الجهود المعرفية السابقة وتناول تلخيصا

وكان المبحث الثاني من نصيب المنهجية العلمية للدراسة متمثلة بالمشكلة والاهمية . الدراسة الحالية

 .اف والفرضيات منتهية بالتعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسةوالاهد
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 ‎المبحث الأول 

‎ سابقـة الت دراسابعض ال‎ 

   توطئة

الحالية،  يهدف هذا المبحث إلى عرض بعض الإسهامات المعرفية السابقة للإفادة منها في الدراسة    

راسة الحالية والمساهمات المعرفية السابقة، إذ قسمت ومحاولة اظهار الفروق الفكرية والمنهجية بين الد

  : كالأتي  ثلاث فقراتالدراسات السابقة إلى 

‎ (الذكاء الثقافي)علاقة بالمتغير المستقل السابقة ذات الدراسات بعض ال: اولا 

- :الدراسات العربية: أ

 (4112,حسین)دراسة  -1

دراسة ميدانية لآراء عينة من  لموارد البشرية الذكاء الثقافي ودوره في استقطاب ا عنوان الدراسة

    .والمعارض التجارية العراقية العامة للخدمات  المنظمةالملاكات العاملة في 

تقديم اطار معرفي ومفاهيمي يتعلق بمتغيرات الدراسة  هدف البحث الى هدف الدراسة

ء الثقافي والتعرف على طبيعة علاقة الارتباط والتأثير بين الذكا، وابعادها

واستقطاب الموارد البشرية وقياس وتشخيص مستوى الذكاء الثقافي في 

    . المنظمات المبحوثة

 دراسة ميدانية نوع الدراسة

    العامة للمعارض والخدمات  المنظمةاشتمل مجتمع الدراسة على موظفي  مجتمع وعینة الدراسة

  .موظف وموظفة (813)التجارية العراقية وقد تم اخذ عينة مقدارها 

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

اعتمدت الدراسة مجموعة من الوسائل الإحصائية المستخدمة في البرنامج 

 :وتمثلت هذه الوسائل بالأتي  ((SPSS v.23الاحصائي 

الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية كونها ادوات وصف وتشخيص 

لقياس قوة العلاقة بين ( Pearson)ط لـ معامل الارتباط البسي، لمتغيرات البحث

معامل الانحدار الخطي البسيط لقياس التأثير المعنوي للمتغير ، المتغيرين
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  . لمعنوية العلاقة Tاختبار ، المستقل في المتغير التابع 

، عرفةالم، الدافعية، الإستراتيجية)اعتمدت الدراسة أبعاد الذكاء الثقافي الأربعة  أبعاد ومقیاس الدراسة

  (السلوك

 أهم نتائج الدراسة

 

، وجود تأثير ذو دلالة معنوية للذكاء الثقافي في استقطاب الموارد البشرية

المبحوثة وامتلاكهم  المنظمةوارتفاع مستوى الذكاء الثقافي لدى العاملين في 

 . تعديل أفكارهم في حالة اختلافها مع توقعاتهم للإستراتيجية التي تمكنهم من 

للاستقطاب والاختيار  إستراتيجيةضرورة وضع برنامج متخصص يوضح  الدراسة قیود

  الحديثة وثورة المعلومات والتكنولوجيا تنسجم مع معايير الاتصالات 

 

 (4112,المظفر)دراسة  -4

الذكاء الثقافي لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظة كربلاء في العراق وعلاقته  عنوان الدراسة

 .نظيمي السائد في مدارسهم من وجهة نظر المعلمينبالمناخ الت

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الذكاء الثقافي لدى مديري المدارس   هدف الدراسة

كربلاء في العراق وعلاقته بمستوى المناخ التنظيمي السائد في  الثانوية بمحافظة 

  . مدارسهم من وجهة نظر المعلمين

 ة ماجستيررسال نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 الدراسة

ً ومعلمـة بواقع ( 824)تكونت عينـة الدراسـة مـن  ً و( 023)معلما ( 092)معلما

  . معلمـة

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

اعتمد البحث المنهج الوصفي في التحليل وقد تم تحليل بيانات البحث عبر مجموعة 

وتم استخدام (. SPSS v.25, AMOS v.22)البرامج الإحصائية أهمها  من 

الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية كونها ادوات وصف وتشخيص لمتغيرات 

، لقياس قوة العلاقة بين المتغيرين( Pearson)معامل الارتباط البسيط ل ، البحث

( scheffe- test)اختبار ، (one-way ANOVA)تحليل التباين الأحادي 

اختبار كرونباخ الفا لايجاد معامل ، لمعنوية العلاقة T اختبار، للمقارنات البعدية

 .الاتساق الداخلي لأداة القياس
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أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

، التحفيزي، ماوراء المعرفي، المعرفي)اعتمد البحث أبعاد الذكاء الثقافي الأربعة 

 (السلوكي

نوية الحكومية بمحافظة كربلاء إن مستوى الذكاء الثقافي لدى مديري المدارس الثا أهم نتائج الدراسة

 .مرتفعاً من وجهة نظر المعلمين كان 

تحددت نتائج هذه الدراسة بدرجة صدق الأداتين وثباتهما، ودقة إجابات أفراد العينة  قیود الدراسة

. عن فقرات الأداتين وموضوعيتهم، ومدى تمثيل العينة للمجتمع الذي سحبت منه

  . ميمها إلا على المجتمع الذي سحبت منه العينةيمكن تع وأن نتائج الدراسة لا 

 

 (4141,الصمیدعي والزبیدي)دراسة  -3

العلاقة بين الذكاء الثقافي والقيم الإستراتيجية للموارد البشرية واسهامها في تحقيق  عنوان الدراسة

 .التفوق الاستراتيجي على وفق الدور التفاعلي لفرق العمل الافتراضية

الى تحديد الدور التفاعلي لفرق العمل الافتراضية في تأثير الذكاء  دراسةال تدفه   هدف الدراسة

للموارد البشرية في التفوق الاستراتيجي ضمن مجموعة  الثقافي والقيم الإستراتيجية 

 شركات زين على المستوى الإقليمي

 أطروحة دكتوراه نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 الدراسة

 .موظف 7311شركات زين للاتصالات البالغ عددهم  جميع العاملين في مجموعة

فيما مثلت الاستبانة أداة البحث الرئيسة ، والمقابلات الفردية كأداة مساندة، فضلاً 

وقد . عن الاستعانة بالتقارير المالية السنوية للمجموعة لتعزيز وتفسير نتائج البحث

مقابلات (  4) ما تم اجراء مستجيباً، في( 042)بلغ عدد المستجيبين للأداة الرئيسة 

مقابلات افتراضية عبر وساطة تكنولوجيا المعلومات (  8) شبه مهيكلة ، منها 

 .والاتصالات

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

عبر  دراسةالمنهج الوصفي التحليلي وقد تم تحليل بيانات ال دراسةال تاعتمد

(. SPSS v.25, AMOS v.22)أهمها  حصائيةالبرامج الا مجموعة من 

  :واستخدمت مجموعة من الأساليب الإحصائية منها

مقاييس النزعة المركزية كالوسط الحسابي، الانحراف المعياري، التكرارات، 
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النمذجة البنائية اذ تم بناء النموذج الخاص بالبحث الحالي عبر . النسب المئوية

  . متغيرات البحثصلاحيته لقياس العلاقة بين  للتأكد من ( Amos v.22)برنامج 

وأستخدم معامل الارتباط البسيط والمتعددة لتحديد العلاقة بين متغيرات البحث، 

وقد تم استخدام معامل . والعلاقة بين المتغيرات من جهة، والأبعاد من جهة أخرى

المتغيرات  الانحدار البسيط والمتعدد لتحديد أثر مجموعة المتغيرات المستقلة في 

ا، وكذلك تحديد أثر المتغير التفاعلي من عدمه في العلاقة بين التابعة وأبعاده

للتحقق من سلامة ( Cronbach's Alpha)معامل  . ةالمتغيرات المستقلة والتابع

للتحقق ( Scheffe Test)واختبار . البحث أداة البحث وقدرتها على تحقيق هدف 

ً لمجموعة من الفروق الإحصائية في استجابات العينة لمتغيرات البحث و فقا

  . المتغيرات الديموغرافية

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

، الاتصال التعاوني، الدافعية، الادراك)اعتمدت الدراسة أبعاد الذكاء الثقافي الأربعة 

 (.التكيف السلوكي

 أهم نتائج الدراسة

 

من بينها تعاظم تأثير مجموعة  خلصت الدراسة الى مجموعة من النتائج كان 

    في ( الذكاء الثقافي والقيم الإستراتيجية للموارد البشرية)ت المستقلة المتغيرا

التفوق الاستراتيجي عما هي عليه عند التأثير الفردي لكل منها، فضلا عن تعديل 

لتاثير مجموعة المتغيرات المستقلة في التابع بصورة  فرق العمل الافتراضية 

نحو الذكاء الثقافي كانت   مجموعة زين  إيجابية، كما تبين أن استجابة العاملين في

  . أكثر نضجاً عند الفئات العمرية الأكبر مقارنة بالفئات العمرية الشابة فيها

تتمثل قيود هذه الدراسة بدرجة صدق أدوات القياس وثبوتها، ودقة إجابات أفراد  قیود الدراسة

. الذي سحبت منهالعينة عن الفقرات وموضوعيتهم، ومدى تمثيل العينة للمجتمع 

  . يمكن تعميمها إلا على المجتمع الذي سحبت منه العينة وأن نتائج الدراسة قد لا 
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- :الدراسات الأجنبية -ب

   (Setiawan et al.,2018)ة دراس .1

 Dimensions of Cultural Intelligence and Technology Skills عنوان الدراسة

on Employee Performance 

 لذكاء الثقافي ومهارات التكنولوجيا في أداء الموظفأبعاد ا

كان الغرض من هذه الدراسة هو تحليل أربعة عوامل للذكاء الثقافي وهي المعرفة  هدف الدراسة

والإستراتيجية والتحفيز والسلوك في تطوير مهارات التعامل مع الآخرين وأداء 

 .الموظفين

 ورقة بحثية نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 دراسةال

ً من الشركات متعددة  21بلغت العينة المستخدمة في هذه الدراسة  مستجيبا

 .الجنسيات في اندونيسيا

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

(  AMOS v.18)تحليل البيانات المستخدمة في هذه الدراسة بواسطة برنامج تم 

ت من خلال العديد وتم تحليل البيانا. تحليل مسارات المعادلات الهيكليةوتم اعتماد 

وجذر متوسط ، ومربع كاي، من الوسائل الإحصائية منها التحليل العاملي التوكيدي

 .مربعات الخطأ التقريبي

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

المعرفة والإستراتيجية والتحفيز )أبعاد الذكاء الثقافي الأربعة  البحث اعتمد

 (.والسلوك

 أهم نتائج الدراسة

 

إلى أن المعرفة لها تأثير مباشر على الأداء ويمكن أن يكون لها تشير نتائج البحث 

وتؤثر الإستراتيجية بشكل مباشر على الأداء ويمكن أن . أيضًا تأثير غير مباشر

يكون لها أيضًا تأثير غير مباشر، من الإستراتيجية إلى مهارات التعامل مع 

ء ويمكن أن يكون له أيضًا والتحفيز له تأثير مباشر على الأدا. الآخرين إلى الأداء

ويؤثر . تأثير غير مباشر، من التحفيز إلى مهارات التعامل مع الآخرين إلى الأداء

السلوك بشكل مباشر على الأداء ويمكن أن يكون له أيضًا تأثير غير مباشر ، من 

 .السلوك إلى مهارات التعامل مع الآخرين إلى الأداء

بيان تقرير ذاتي فيما يتعلق بالأداء والذكاء الثقافي ، وهو ليس تم الاعتماد على است قیود الدراسة
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قد يفكر الباحثون المستقبليون في تكرار هذه . مثالياً بسبب اختلاف الطريقة الشائعة

موضوعات من مجموعة أوسع من  فضلاً عنالدراسة بمقاييس موضوعية للأداء 

 .الشركات متعددة الجنسيات المستهدفة

 

 ( (Aldhaheri,2017دراسة  -4

 Cultural Intelligence and Leadership Style in the Education عنوان الدراسة

Sector 

 الذكاء الثقافي وأسلوب القيادة في قطاع التعليم

فيما يتعلق بالتأثيرات  school leaders))استكشاف تصورات قادة المدارس  هدف الدراسة

ى تكييف أسلوب قيادتهم في قطاع التعليم في الرئيسية للذكاء الثقافي على قدرتهم عل

 .أبو ظبي

 ورقة بحثية نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 الدراسة

المدارس في  قادة من 04من ثلاث مجموعات تركيز مع  بحثتم جمع بيانات ال

 .إمارة أبو ظبي

الوسائل الاحصائیة 

 المستخدمة

لإحصاء الوصفي لوصف أسلوب البحث النوعي وتم استخدام ا بحثاستخدمت هذه ال

فيما يتعلق بترميز مجموعات التركيز هناك عدد من الأساليب التي تم . نتائج البحث

اعتمادها في هذا البحث لتحليل البيانات التي تم جمعها من خلال مجموعات التركيز 

اذ اعتمد الباحث الترميز اليدوي التقليدي للبيانات النصية، ثم أجرى الباحث . الثلاث

ت بحث أولية عن أوجه التشابه والاختلاف التي ظهرت داخل وعبر محاضر عمليا

ولضمان صحة وموثوقية تحليل البيانات، تم التحقق من ، المجموعة المركزة

الموضوعات النظرية الناشئة عن البيانات عن طريق ترميز مجموعة مختارة من 

 .لمحتوىالبيانات من قبل الباحث وشخصين إضافيين على دراية بتحليل ا

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

، ماوراء المعرفي، المعرفي)اعتمدت الدراسة أبعاد الذكاء الثقافي الأربعة 

 (.السلوكي، التحفيزي

تكشف هذه الدراسة التجريبية أن الذكاء الثقافي له بعض التأثير على قدرة قادة  اهم نتائج الدراسة
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 .متنوعة المدرسة على تكييف أسلوب قيادتهم في بيئة عمل

اذ أجريت هذه الدراسة .ترتبط القيود الرئيسية لهذه الدراسة بحجم العينة الصغير قیود الدراسة

في سياق ثقافي محدد لدولة الإمارات العربية المتحدة، ولتلافي هذا القيد يمكن 

مما يدفع البحث المستقبلي للطلاب .توسيع الدراسة ليشمل دول الخليج الأخرى

لباحثين إلى مزيد من النظر في تأثير الذكاء الثقافي على أسلوب والأكاديميين ا

 .القيادة

 

  Ratasuk and Charoensukmongkol,2020) )دراسة  -3

 ’Does cultural intelligence promote cross-cultural teams عنوان الدراسة

knowledge sharing and innovation in the restaurant 

business? 

الذكاء الثقافي مشاركة المعرفة والابتكار للفرق عبر الثقافات في أعمال  هل يعزز

 المطاعم?

مشاركة المعرفة والابتكار من جانب الفرق المتنوعة ثقافياً في البحث الى يهدف  هدف الدراسة

 .أعمال المطاعم وعلاقتها بالذكاء الثقافي

 ورقة بحثية نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 الدراسة

فريق متعدد الثقافات في مطاعم تقع في خمس  018بيانات المسح من  تم جمع

وجهات سياحية شهيرة في تايلاند وتم اشتقاقها من مصادر متعددة لمنع التحيز 

 .الإدراكي

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

( PLS-SEM)تم استخدام نمذجة المعادلات الهيكلية للمربعات الصغرى الجزئية 

الإحصائية منها  لاساليبوتم تحليل البيانات من خلال العديد من ا. لتحليل البيانات

ً ،وتم اختبار  أولاً، تم فحص الصلاحية المتقاربة باستخدام قيم تحميل العامل ،ثانيا

صلاحية التمايز أيضًا باستخدام النسبة غير المتجانسة إلى الرأسية للارتباطات 

(HTMT .)ًمعامل ألفا  ياس باستخدام قيمتينية أداة الق، تم قياس موثوقثالثا

بعد ذلك ، تم إجراء اختبار العلاقة الخطية المتعددة . كرونباخ ، والموثوقية المركبة
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أخيرًا ، تم (. VIF)بين المتغيرات باستخدام إحصائيات عامل تضخم التباين الكامل 

مل من خلال اختبار هارمان للعا( CMB)أيضًا تأكيد وجود تحيز الأسلوب الشائع 

 .الواحد

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

 (السلوكي، التحفيزي، ماوراء المعرفي، المعرفي)أبعاد الذكاء الثقافي الأربعة 

 أهم نتائج الدراسة

 

أشارت النتائج إلى أن تلك الفرق التي أظهرت نسبة عالية من الذكاء الثقافي تميل 

تقييمات أعلى لأدائها إلى إظهار درجة أكبر من مشاركة المعرفة الجماعية وتلقي 

وأظهرت النتائج أيضًا أن . المبتكر مقارنة بتلك التي أظهرت انخفاض الذكاء الثقافي

 .مشاركة معرفة الفريق توسطت في العلاقة بين الذكاء الثقافي للفريق والابتكار

تائج أولاً ، تم الحصول على الن. تم تحديد بعض القيود المفروضة على هذا البحث قیود الدراسة

من خلال البيانات التي تم جمعها من عينة صغيرة من المطاعم في تايلاند، مما قد 

ثانياً ، تم الحصول على مقاييس المتغيرات . يقلل من القدرة على تعميم النتائج

ثالثاً ، قد يكون . الرئيسية من التقييمات الذاتية، والتي قد تؤدي إلى التحيز الإدراكي

أخيرًا ، نظرًا لأنه . المؤثرة الأخرى التي لم يتم التحقيق فيهاهناك بعض المتغيرات 

اذ يمكن تفسير النتائج فقط على أنها ، تم جمع البيانات باستخدام الدراسة المقطعية

 .ارتباطات بين المتغيرات، ولا يمكن استنتاج أي علاقات سببية

 

 (فيالاداء التكي) عتمدالدراسات الخاصة بالمتغير المبعض : ثانيا

- :الدراسات العربية - أ

 (4112,السلنتي)دراسة  -1

دراسة تطبيقية على :اثر التكيف المهني للموارد البشرية على الاداء المتكيف عنوان الدراسة

 .العاملين بهيئة ميناء دمياط

تحديد ما إذا كانت هناك اختلافات معنوية بين آراء العاملين في  الى هدفت الدراسة   هدف الدراسة

ميناء دمياط موضع التطبيق فيما يتعلق بدرجة توافر كل من أبعاد التكيف  هيئـة 

وايضا، تحديد أثر التكيف المهني على الأداء . المهني ، وأبعاد الأداء المتكيف
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الديموغرافية كمتغير معدل على العلاقة بين  المتكيـف ،وأخيرا أثـر الخصائص 

 .التكيف المهني والأداء المتكيف

 ورقة بحثية ةنوع الدراس

مجتمع وعینة 

 الدراسة

 .فردا من العاملين بهيئة ميناء دمياط( ٦٢٣)بلغت العينة 

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

اعتمد البحث المنهج الوصفي للتحليل وتم استخدام برنامج التحليل الاحصائي 

(SPSS v.17) بار وقد تم الاعتماد على الاساليب التالية لتحليل البيانات واخت

والتحليل متعدد ، فروض البحث مثل اختبار مربع كاي والانحدار البسيط

 .المجموعات

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

حل المشكلات بطريقة ابداعية، التعامل مع )الأداء التكيفي اعتمد البحث أبعاد 

تعلم ل غير المؤكدة أو غير المتوقعة، والتعامل مع مواقف العم، ضغوط العمل

 (.القدرة على التكيف مع الاخرينو، نيات والإجراءات الجديدةالمهام والتق

 أهم نتائج الدراسة

 

إلى أنه توجد اختلافات معنوية بين آراء العاملين بهيئة ميناء دمياط  البحث توصل 

موضع التطبيق فيما يتعلق بدرجة توافر كل من أبعاد التكيف المهني ، وأبعاد الأداء  

لدراسة إلى أنه يوجد تأثير معنوي لأبعاد التكيف المهني أيضا، توصلت ا. المتكيـف

كما يوجد تأثير معنوي لكل من المستوى التعليمي  على الأداء المتكيف، 

،العمر،الخبرة كمتغيرات معدلة على العلاقـة بين التكيف المهني والأداء المتكيف 

 .العلاقة بينما لا يوجد تأثير معنوي للنوع كمتغير معدل على هذه 

بدرجة صدق الأداتين وثباتهما، ودقة إجابات أفراد العينة عن  البحثتحددت نتائج  قیود الدراسة

وأن . فقرات الأداتين وموضوعيتهم، ومدى تمثيل العينة للمجتمع الذي سحبت منه

  . يمكن تعميمها إلا على المجتمع الذي سحبت منه العينة نتائج الدراسة لا 

 

 (4141,اقبةلمشبني هاني وا)دراسة  -4

للموظفين في مستشفى الملك المؤسس عبد الله  أثر بيئة العمل على الأداء التكيفي  عنوان الدراسة

 الجامعي في ظل جائحة فيروس كورونا
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تسعى هذه الدراسة إلى معرفة  أثر بيئة العمل على الأداء التكيفي في ظل ظروف  هدف الدراسة

   .عبد الله الجامعيأزمة كورونا في مستشفى الملك المؤسس 

 رسالة ماجستير نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 الدراسة

عبد الله  تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في مستشفى الملك المؤسس   

، أما عينة 6919الجامعي من الكادر الطبي والخدمات المساندة وقد كان عددهم 

ممرضين، إداريين، فني أشعة، أطباء، )الدراسة فقد تكونت من عينة عشوائية من  

 .فردا( 426)، حيث تم اختيار عينة عشوائية تبلغ (مساندة خدمات 

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

 SPSS)البرامج الإحصائية أهمها  تم تحليل بيانات الدراسة عبر مجموعة من 

v.25, AMOS v.22) .تم استخدام الإحصاء الوصفي لتحليل إجابات العينة و

واختبار الالتواء والتفلطح لاختبار ، لوسط الحسابي والانحراف المعياريمثل ا

لمعرفة طبيعة ( person)وتم استخدام معامل الارتباط بيرسون ، التوزيع الطبيعي

 .العلاقة بين المتغيرات

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

 عاملالت، التعامل مع حالات الطوارئ والأزمات)الأداء التكيفي تم استخدام أبعاد 

التعامل مع مواقف العمل غير ، حل المشكلات بطريقة إبداعية، مع ضغوط العمل 

، تعلم ومعالجة التكنولوجيا والمهام والإجراءات الجديدة، المؤكدة وغير المتوقعة

، إظهار القدرة على التكيف الثقافي، إظهار القدرة على التكيف بين الأشخاص

 (إظهار القدرة على التكيف الجسدي

الهيكل التنظيمي، الثقافة )العمل بأبعادها   و دلالة إحصائية لبيئة ذوجود أثر إيجابي     هم نتائج الدراسةأ

التكيفي للموظفين في  على الأداء ( التنظيمية، المشاركة، القيادة، طبيعة العمل

 .مستشفى الملك المؤسس عبدالله الجامعي

ابة بعض افراد العينة على الفقرات الواردة في عدم استجبتمثلت قيود الدراسة  قیود الدراسة

وعدم ، عدم القدرة على الوصول الى بعض العاملين في المستشفى، الاستبيان

 .القدرة على التنقل بين الأقسام بحرية بسبب جائحة كورونا
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 (4141,نادي واخرون)دراسة  -3

 .دراسة ميدانية على بنك مصر: ظفيناثر القيادة الاخلاقية على الاداء التكيفي للمو عنوان الدراسة

إلى التعرف على مدى توافر القيادة الأخلاقية والأداء التكيفي  ف البحثهد  هدف الدراسة

أثر القيادة الأخلاقية على الأداء التكيفي  ىببنك مصر، وتحديد مد للموظفين 

       .للموظفين

 ةيبحثورقة  نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 الدراسة

في العاملين في بنك مصر، وتم اختيار عينة عشوائية طبقية  بحثجتمع اليتمثل م

 .العاملين فردا من  (838)بلغت 

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

مجموعة من عبر اعتمد البحث المنهج الوصفي للتحليل وقد تم تحليل بيانات البحث 

 د العديدوتم اعتما(. SPSS v.25, AMOS v.22)البرامج الاحصائية أهمها  

 -scheffe)اختبار ، (one-way ANOVA)من الاساليب الاحصائية مثل 

test )اختبار ، للمقارنات البعديةT اختبار كرونباخ الفا لايجاد ، لمعنوية العلاقة

 .معامل الاتساق الداخلي لأداة القياس

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

ة ابداعية، التعامل مع حل المشكلات بطريق) الأداء التكيفي تم استخدام أبعاد 

والتعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة أو غير المتوقعة، وتعلم ، ضغوط العمل

 (.القدرة على التكيف مع الاخرين، المهام والتقنيات والإجراءات الجديدة

 أهم نتائج الدراسة

 

إلى أن هناك اهتمام بدرجة مرتفعة بتوافر أبعاد القيادة  الحالي بحثتوصل ال  

، وأن معظم الآراء تتجه بحثر، وذلك من وجهة نظر عينة اللأخلاقية في بنك مصا 

كما أن هناك اهتمام بدرجة مرتفعة بتوافر أبعاد الأداء التكيفي في . نحو الموافقة 

، وأن معظم الآراء تتجه نحو بحثر، وذلك من وجهة نظر عينة المص بنك 

 .الموافقة

بدرجة صدق الأداتين وثباتهما، ودقة إجابات أفراد العينة  حثا البتحددت نتائج هذ قیود الدراسة

. عن فقرات الأداتين وموضوعيتهم، ومدى تمثيل العينة للمجتمع الذي سحبت منه

  . يمكن تعميمها إلا على المجتمع الذي سحبت منه العينة وأن نتائج الدراسة لا 

‎ 
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- :الدراسات الأجنبية - ب

1- Tabiu et al.,2020)   ( 

 Does Training, Job Autonomy and Career Planning الدراسة عنوان

Predict Employees’ Adaptive Performance? 

هل يتنبأ التدريب والاستقلالية الوظيفية والتخطيط الوظيفي بالأداء التكيفي 

 للموظفين?

في التنبؤي للتدريب والتخطيط الوظي الى معرفة التأثير يهدف هذا البحث هدف الدراسة

 .والاستقلالية الوظيفية على الأداء التكيفي للموظفين

 بحثيةورقة  نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 الدراسة

 .موظفاً حكومياً في نيجيريا( 623)تكونت العينة من 

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

باستخدام طريقة المربعات الصغرى الجزئية  بحثتم اختبار نموذج وفروض ال

(Partial Least Square (PLS برنامج    باستخدام(SmartPLS3)  ،

، وأهم ما يميزها  (SEM)  وتعد هذه الطريقة أحد أساليب نماذج المعادلة الهيكلية 

، أنها صالحة للاستخدام في حالة بناء النظريات وكذلك في حالة اختبار النظريات

المتوسط ، خ الفااختبار كرونبا)وتم استخدام العديد من الوسائل الاحصائية مثل 

 (.Tواختبار ، والتشبع، الانحراف المعياري ،الحسابي

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

حل المشكلات الإبداعي، والتعامل مع مواقف العمل )تم اعتماد ابعاد الاداء التكيفي    

 .(غير المؤكدة أو غير المتوقعة، وتعلم المهام والتقنيات والإجراءات الجديدة

 اسةأهم نتائج الدر

 

أشارت النتائج إلى أنه كلما زاد الاهتمام بتدريب الموظفين والتخطيط الوظيفي 

وتم تحديد أن . والاستقلالية الوظيفية في المنظمة ، سيكون أداءهم التكيفي أعلى

ممارسات إدارة الموارد البشرية هي مؤشرات مهمة للتنبؤ بأداء الموظفين التكيفي 

ون إلى مراعاته في تعزيز السلوكيات التكيفية الذي يحتاج المديرون والممارس

 .الأعلى في المنظمة

ثلاث ممارسات لإدارة الموارد البشرية فقط البحث  أولاً، استخدم البحث قيودتمثلت  قیود الدراسة

يشير هذا إلى أن هذه . في المائة من تباين الأداء التكيفي 34أوضحت حوالي 
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، قد تكون  وعليه. الوحيدة للأداء التكيفيالممارسات الثلاثة ليست المتنبئات 

الدراسات المستقبلية حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الأخرى مثل التناوب 

ثانياً ، يعد الإبلاغ الذاتي وسيلة لجمع البيانات بينما قد . الوظيفي والعوامل التنظيمية

، فإن الحاجة إلى  هوعلي. تكون التقارير الذاتية مرتبطة بتحيز الرغبة الاجتماعية

مزيد من البحث الذي سيشمل مصادر متعددة لجمع البيانات مثل تقارير المشرفين 

المرؤوسين من بين أمور أخرى سوف تعالج احتمال التحيز / وتقارير الأقران 

فقط من كبار الموظفين في ( المستجيبون)ثالثاً ، كان حجم العينة . الاجتماعي 

قد تسمح . ي المنطقة الشمالية الغربية من نيجيريامناطق الحكومة المحلية ف

 .الدراسات المستقبلية التي ستشمل مناطق أخرى بالتعميم

 

 (  Rana et al.,2021)دراسة  -4

 Linking workplace spirituality and adaptive performance عنوان الدراسة

through a serial mediation of job satisfaction and  

emotional labor strategies  

ربط الروحانية في مكان العمل والأداء التكيفي من خلال وساطة متسلسلة للرضا 

 الوظيفي واستراتيجيات العمل العاطفي

إلى تطوير واختبار نموذج شامل يفحص آثار الروحانية في مكان  يهدف البحث هدف الدراسة

التسلسلية للرضا الوظيفي على الأداء التكيفي من خلال الوساطة  WPSالعمل 

 . واستراتيجيات العمل العاطفي

 بحثيةورقة  نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 الدراسة

التعليم  منظماتعضوًا من أعضاء هيئة التدريس في  (891)تم جمع البيانات من 

 . العالي

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

من ( SEM)دلة الهيكلية م تحليل النموذج المفترض باستخدام نهج نمذجة المعات

وتم تحليل البيانات ( SPSS v.23, AMOS v.22)خلال البرامج الاحصائية 

المتوسط ، اختبار كرونباخ الفا)من خلال العديد من الوسائل الاحصائية مثل 
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 .(tواختبار، والتشبع، الانحراف المعياري ،الحسابي

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

التعامل ، التعامل مع حالات الطوارئ أو الأزمات) فيالأداء التكيتم استخدام أبعاد 

التعامل مع مواقف العمل غير ، حل المشكلات بطريقة إبداعية، مع ضغوط العمل

إظهار ، تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل، المؤكدة والتي لا يمكن التنبؤ بها

 (القدرة على التكيف المادي

الأداء  ن الممارسات الروحانية في مكان العمل تساعد على زيادةتشير النتائج إلى أ أهم نتائج الدراسة

الوساطة المتسلسلة للرضا الوظيفي واستراتيجيات  من خلالالتكيفي للموظفين 

 . العمل العاطفي

اولا هي حجم العينة المحدود للدراسة يجعل تعميم النتائج أمرًا  بحثمن قيود ال قیود الدراسة

تم جمع البيانات في نقطتين زمنيتين فقط ، مما ة ، حيث والثاني هو الفتر. صعباً

لم تقيس ، ثالثاً. يقيد إمكانية تحديد العلاقة السببية بين المتغيرات ذات الأهمية

يجب أن (. مثل التكيف بين الأشخاص والتكيف الثقافي)الدراسة أبعاد الأداء التكيفي 

يات بيئة العمل من خلال تنظر الدراسات المستقبلية في كيفية الحفاظ على تحد

 .التكيف الشخصي والثقافي

 

 )  Tan and Antonio,2022)دراسة  -3

 New insights on employee adaptive performance during عنوان الدراسة

the COVID-19 pandemic: Empirical evidence from 

Indonesia 

دليل تجريبي : COVID-19رؤى جديدة حول أداء الموظف التكيفي أثناء جائحة 

 من إندونيسيا

تبحث هذه الدراسة في كيفية ارتباط القيادة الإلكترونية المتصورة ومخرجات العمل  هدف الدراسة

علاوة على ذلك ، يسعى إلى فهم ما إذا كان . عن بعُد بأداء الموظف التكيفي

نموذجًا وتقترح هذه الدراسة . الشعور بالهدف والالتزام التنظيمي لهما دور وسيط

بحثياً جديدًا تم اختباره تجريبياً للتنبؤ بأداء الموظف التكيفي ، خاصة أثناء العمل 
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 .COVID-19عن بعُد بسبب جائحة 

 بحثيةورقة  نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 الدراسة

عاملاً عن بعد يعملون في شركة خاصة مرموقة تعمل  (670)اعتماد استجابة تم 

 .ندونيسيافي الصناعة المالية في إ

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

ثم تحليلها  Likertجمعت البيانات من خلال استبيان باستخدام مقياس من نوع 

واستخدمت العديد من الوسائل الاحصائية . ((PLS-SEM برنامج باستخدام

المرحلة الأولى هي تقييم النموذج . ويتم إجراؤه على مرحلتين)لتحليل البيانات 

المرحلة الثانية هي تقييم . قياس صحة وموثوقية المؤشرات المستخدمةالخارجي ل

النموذج الهيكلي لتقدير قوة التنبؤ لنموذج البحث المقترح من خلال قيم معامل 

وتم التحقق من صحة الفرضية . و مربع كاي والانحراف المعياري R2التحديد 

 .عن طريق قياس الدلالة والمعامل ، تلاها تحليل الوساطة

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

حل المشكلات الإبداعي، والتعامل مع مواقف )الأداء التكيفي تم استخدام أبعاد 

العمل غير المؤكدة أو غير المتوقعة، وتعلم المهام والتقنيات والإجراءات الجديدة ، 

 (أو التعامل مع ضغوط العمل

الالتزام : هي لى أداء الموظف التكيفيثبت أن ثلاثة سوابق تؤثر بشكل مباشر ع أهم نتائج الدراسة

تؤثر القيادة الإلكترونية . التنظيمي، متبوعًا بإنتاج العمل عن بعد ، والشعور بالهدف

، ويتم التوسط فيها من ء الموظف التكيفي بشكل غير مباشرالمتصورة على أدا

 .خلال مخرجات العمل عن بعد والالتزام التنظيمي والشعور بالهدف

القيد الأول هو القيادة الإلكترونية كأحد المتغيرات المستقلة ، حيث يتم جمع  يعد   اسةقیود الدر

وقد ينتج عن هذه الطريقة تحيز في . البيانات باعتماد الردود الادراكية للموظفين

ثانياً ، البيانات التي تم جمعها . المعلومات يؤثر على دقة البيانات التي يتم تحليلها

أخوذة من شركة ، وقد تختلف نتائجها اعتمادًا على معدل اعتماد في هذه الدراسة م

ثالثاً ، لم يتضمن نموذج البحث الحالي أيضًا أي متغيرات معدلة تجاه . التكنولوجيا

اذ يمكن أن تختبر دراسات أخرى ذات تأثير معدل لبعض . أداء الموظف التكيفي

أس المال النفسي مثل ضغوط العمل أو الطلب على العمل أو ر، المتغيرات

 .للموظفين
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‎ لأداء ألتكيفي للموظفينو لذكاء الثقافي ذات العلاقة بين االدراسات بعض :  ثالثا 

1- (Şahin‎and‎Gürbüz,2014)‎  

 Cultural intelligence as a predictor of individuals’ adaptive عنوان الدراسة

performance: A study in a multicultural environment 

 دراسة في بيئة متعددة الثقافات: الذكاء الثقافي كمنبئ للأداء التكيفي للأفراد

تهدف الدراسة الى فحص الذكاء الثقافي الذي قد يفسر الأداء التكيفي بما يتجاوز  هدف الدراسة

علاوة على ذلك فحص الدور الوسيط للفعالية الذاتية . الخبرة السابقة والفعالية الذاتية

 .ث العلاقة بين الذكاء الثقافي والأداء التكيفيمن حي

 ورقة بحثية نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 الدراسة

فردًا  086اختبرت الفرضايت باستخدام بيانات متعددة المصادر من عينة تبلغ 

 .عسكرياً تم تعيينهم في منظمة عسكرية متعددة الجنسيات

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

منهج الوصفي في التحليل وقد تم تحليل بيانات البحث عبر مجموعة اعتمد البحث ال

واستخدم (. SPSS v.25, AMOS v.22)البرامج الإحصائية أهمها  من 

لفحص ما إذا كان أي عنصر ( MANOVAs)تحليلات التباين متعددة المتغيرات 

 قد أحدث فرقاً في متغيرات الدراسة( الرتبة والمستوى التعليمي)ديموغرافي 

وتم استخدام الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية كونها ادوات . الأخرى

واختبار كرونباخ ، لمعنوية العلاقة Tواختبار ، وصف وتشخيص لمتغيرات البحث

 .الفا لايجاد معامل الاتساق الداخلي لأداة القياس

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

الذكاء الثقافي ما ، كاء الثقافي المعرفيالذ)تم استخدام أبعاد الذكاء الثقافي الأربعة 

 (الذكاء الثقافي السلوكي، الذكاء الثقافي التحفيزي، وراء المعرفي

التعامل مع )الثمانية الأداء التكيفي تم استخدام أبعاد فمتغير الأداء التكيفي اما 

حل المشكلات بطريقة ، التعامل مع ضغوط العمل، حالات الطوارئ أو الأزمات

تعلم مهام ، التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة والتي لا يمكن التنبؤ بها، إبداعية

إظهار القدرة ، إظهار القدرة على التكيف بين الأشخاص، وتقنيات وإجراءات العمل

 (.إظهار القدرة على التكيف المادي، على التكيف الثقافي
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 أهم نتائج الدراسة

 

اء الثقافي ، إلى جانب الكفاءة الذاتية والخبرة أظهر تحليل الانحدار الهرمي أن الذك  

على وجه التحديد ، أوضح الذكاء . السابقة ، كانا منبئات مهمة للأداء التكيفي

. الخبرة السابقة والكفاءة الذاتية فضلاً عنالثقافي التباين الإضافي في الأداء التكيفي 

داء التكيفي في سياقات اقترحت هذه النتائج أهمية الذكاء الثقافي كمؤشر حاسم للأ

 .متعددة الثقافات

تحتوي الدراسة الحالية على بعض القيود التي من شأنها أن تساعد في توجيه  قیود الدراسة

أولاً ، يتعلق أحد القيود بالسكان الذين تم أخذ عينات منهم اذ . البحوث المستقبلية

. ابلية اعمام النتائجوهذا يؤثر في ق.كان جميع المشاركين من العسكريين والذكور

ثانياً ، تم قياس الأداء التكيفي والفعالية الذاتية باستخدام عناصر مقتبسة من 

(Griffin and Hesketh,2003)  وعلى الرغم من أن النتائج الأولية كانت

، فإنهم يوصون البحوث ( أي الاتساق الداخلي والتميز)جيدة بشكل معقول 

القيد النهائي هو التركيز . ذه التدابير بصورة اكبرالمستقبلية في التحقق من صحة ه

على الرغم من أن الأداء التكيفي مهم عملياً للمنظمات متعددة ، على الأداء التكيفي

الثقافات أو متعددة الجنسيات ، إلا أنه يجب أيضًا مراعاة أداء المهام والسياق في 

ى بيانات حول أشكال الأداء اذ لم تتمكن هذه الدراسة من الحصول عل. فعالية الأداء

، يوصي بأن تنظر الأبحاث المستقبلية في تضمين أداء المهام  وعليه. الأخرى

 .والسياق

 

  (Suharti et al.,2019)دراسة  -4

 :Linking cultural intelligence and adaptive performance عنوان الدراسة

do intercultural interactions and Host University Support 

play important roles? 

هل التفاعلات بين الثقافات ودعم الجامعة : ربط الذكاء الثقافي والأداء التكيفي

 المضيفة يلعبان أدوارًا مهمة?

هذه الدراسة الدور الوسيط لدعم الجامعة المضيفة من حيث العلاقة بين  ضمنتت هدف الدراسة
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 .ي تجاه الأداء التكيفيالتفاعلات بين الثقافات والذكاء الثقاف

 ورقة بحثية نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 الدراسة

 068اختبرت هذه الدراسة فرضيتها باستخدام بيانات أولية من عينة مكونة من 

طالباً جامعياً لديهم خبرة في السفر إلى الخارج كمشاركين في برنامج تبادل 

 .الطلاب

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

وتم إجراء العديد من .  (SPSS v.20)البرنامج الإحصائي تم استخدام

اختبار صحة البيانات الذي يشمل ، الاختبارات في محاولة لتحليل البيانات منها 

 Tاختبار الصلاحية والموثوقية، واختبار التوزيع الطبيعي للبيانات، واختبار 

 .Fواختبار 

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

الذكاء الثقافي ما ، الذكاء الثقافي المعرفي)لثقافي الأربعة  م أبعاد الذكاء اااستخدتم 

 (الذكاء الثقافي السلوكي، الذكاء الثقافي التحفيزي، وراء المعرفي

التعامل مع حالات الطوارئ أو )تم استخدام نموذج ألثمان أبعاد فالأداء التكيفي ما أ

التعامل مع ، عيةحل المشكلات بطريقة إبدا، التعامل مع ضغوط العمل، الأزمات

تعلم مهام وتقنيات ، مواقف العمل غير المؤكدة والتي لا يمكن التنبؤ بها

إظهار القدرة على ، إظهار القدرة على التكيف بين الأشخاص، وإجراءات العمل

 (.إظهار القدرة على التكيف المادي، التكيف الثقافي

 أهم نتائج الدراسة

 

ثقافي، جنباً إلى جنب مع التفاعلات بين الثقافات أظهر تحليل الانحدار أن الذكاء ال 

واقترحت النتائج . ودعم الجامعة المضيفة ، كان مؤشرًا مهمًا للتنبؤ بالأداء التكيفي

ات متعددة الثقافات، أهمية الذكاء الثقافي كمؤشر حاسم للأداء التكيفي في سياق

لتطوير الذكاء  دعم الجامعة المضيفة وأدوار التفاعل بين الثقافات فضلا عن

 .الثقافي للفرد

القيد الأول هو القيادة  يعد  . ذات صلة بالبحوث المستقبليةقيود البعض هناك  قیود الدراسة

الإلكترونية كأحد المتغيرات المستقلة ، حيث يتم جمع التفاصيل من تصور 

قد يكون لهذا التصور الفردي تحيز في المعلومات يؤثر على دقة . الموظفين

ثانياً ، البيانات التي تم جمعها في هذه الدراسة مأخوذة . نات التي يتم تحليلهاالبيا

لذلك، . من شركة، وقد تختلف نتائجها اعتمادًا على معدل اعتماد التكنولوجيا
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يقُترح توسيع نطاق البحث ليشمل الشركات ذات مستويات تتبنى التكنولوجيا 

حالي أيضًا أي متغيرات معدلة تجاه ثالثاً، لم يتضمن نموذج البحث ال. المختلفة

يمكن أن تختبر دراسات أخرى التأثير المعتدل لبعض . أداء الموظف التكيفي

المتغيرات، مثل ضغوط العمل أو الطلب على العمل أو رأس المال النفسي 

 .للموظفين

 

3- Ratasuk,2020)  ) 

 Contribution of Cultural Intelligence to Job Performance عنوان الدراسة

of Domestic Hotel Employees in Thailand: The Mediating 

Roles of Communication Effectiveness and Job Stress 

: مساهمة الذكاء الثقافي في الأداء الوظيفي لموظفي الفنادق المحليين في تايلاند

 الأدوار الوسيطة لفعالية الاتصال وضغط العمل

اذ تم اقتراح . ذه الدراسة في مساهمات الذكاء الثقافي في الأداء الوظيفيبحثت ه هدف الدراسة

فعالية الاتصال وضغوط العمل ككفاءتين تتوسط العلاقة بين الذكاء الثقافي والأداء 

 .الوظيفي

 ورقة بحثية نوع الدراسة

مجتمع وعینة 

 الدراسة

 .ي تايلاندموظفاً في سلسلة فنادق محلية ف 467تم جمع بيانات المسح من 

الوسائل الإحصائیة 

 المستخدمة

لتحليل النموذج ( PLS)أسلوب المربعات الصغرى الجزئية  لبحثا ااستخدم هذ

واعتبر مناسباً لهذه  (Warp PLS 7.0)باستخدام البرنامج الاحصائي  .المقترح

لأن اختبار التوزيع الطبيعي اقترح أنه بيانات الذكاء الثقافي فقط هي  ،الدراسة

في هذه الحالة ، . وزع طبيعيا بينما بيانات المتغيرات الأخرى لم تتوزع طبيعياتت

 .ينتج تحيزًا أقل من تقنيات نمذجة المعادلات الهيكلية الأخرى PLSثبت أن 

أبعاد ومقیاس 

 الدراسة

الذكاء الثقافي ما ، الذكاء الثقافي المعرفي)م أبعاد الذكاء الثقافي الأربعة ااستخدتم 

 (الذكاء الثقافي السلوكي، الذكاء الثقافي التحفيزي، معرفيوراء ال
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، جودة العمل، إنتاجية العمل)لأداء الوظيفي فقد تم استخدام ابعاده الثلاثة ااما 

 (.الابتكار في العمل

 أهم نتائج الدراسة

 

أظهرت النتائج ان فعالية الاتصال وضغوط العمل توسطت العلاقة بين الذكاء   

كما أوضحت . داء الوظيفي لموظفي الفنادق في الخطوط الأماميةالثقافي والأ

النتائج أن فعالية الاتصال توسطت بشكل سلبي وجزئي في العلاقة بين الذكاء 

الثقافي وضغوط العمل ، وأن ضغوط العمل توسطت بشكل إيجابي وجزئي في 

وط العلاقة بين فعالية الاتصال والأداء الوظيفي لموظفي الفنادق في الخط

وتشير النتائج إلى أن الذكاء الثقافي يمكن أن يحسن الأداء الوظيفي . الأمامية

زيادة فعالية الاتصال وتقليل  عن طريقفنادق في الخطوط الأمامية لموظفي ال

 .ضغوط العمل

على الرغم من المساهمات التي يقدمها هذا البحث، الا انه يجب مراعاة بعض  قیود الدراسة

فندقاً  81لاً ، جاءت نتائج البحث هذه من استطلاع تم إجراؤه في أو. قيود البحث

قد يحد هذا من القدرة على تمثيل السكان الفعلي وإمكانية اعمام ، مدن 3فقط في 

ثانياً ، استند التحليل إلى بيانات المسح التي تم جمعها على أساس مقطعي، . النتائج

ذلك ، لا يمكن تفسير النتائج إلا ل. مما يجعل من الصعب استنتاج اتجاه السببية

ثالثاً ، نظرًا لأن جمع . على أنها ارتباط بين المتغيرات بدلاً من السببية فيما بينها

البيانات قد تم باستخدام التقييم الذاتي ، فقد يكون المستجيبون قد قدموا إجابات 

 .إيجابية يمكن أن تسبب في أن تكون البيانات عرضة للتحيز الذاتي

 

- :مناقشة الدراسات السابقة: لااو

اما  تمحورت اغلب الدراسات السابقة على متغير واحد من متغيرات الدراسة وقد ركزت الدراسات          

على الذكاء الثقافي او الاداء التكيفي وان الدراسات التي تجمع بين المتغيرين تمتاز بالندرة وجميعها طبقت 

بلدان مختلفة وصناعات مختلفة، وأيضاً تنوعت المقاييس المستخدمة فيها  في سياقات متعددة الثقافات مثل

السابقة لم تتوصل الى  بين الجاهزة والذاتية التي أجرى عليها التحديث من هذا يتبين ان الجهود المعرفية 

يار او علی اخت اتفاق بصورة عامة على نوع العلاقة بين متغيرات الدراسة الحالية ولا يزال الحوار قائم 

هذه  لخوض في دراسة لللباحث  تحديد مقياس معين يستخدم لقياس تلك المتغيرات وما أعطى فرصة
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المتغيرات توقعا منه في الوصول الى نتائج تسهم في اغناء الجوانب النظرية والفكرية للدراسات 

 .المستقبلية

 ‎ -:مجالات الإفادة من الدراسات السابقة: ثانيا

من الدراسات السابقة والجهود المعرفية من حيث الصلة بموضوع في ضوء ما تم عرضه 

الدراسة الحالية وطبيعة الدراسات السابقة وأدواتها المستعملة في التحليل وعدد المواضيع التي تناولتها 

يتضح أمام الباحث جملة من المعطيات لأهم مجالات الإفادة من الدراسات . الدراسات السابقة وطبيعتها

 :بشكل عام، وكما يأتيالسابقة 

 Suharti et) دعمررت الجهررود المعرفيررة السررابقة الجوانررب الفكريررة لهررذه الدراسررة مثررل دراسررة   -0 

al.,2019) و (Şahin and Gürbüz,2014) البنراء الفكرري  عرن طريرق اسرتثمارها وتوظيفهرا فري

بعضرها   للمتغيررات مرع  المنطقي لها، اذ اشارت بعرض تلرك الدراسرات الرى طبيعرة العلاقرات والانعكاسرات

فضلا عن انعكاسها على نتائج مختلفة في المنظمرات، وقرد أسرهم ذلرك فري توسريع الجوانرب الادراكيرة لردى 

الباحث حرول الطبيعرة المفاهيميرة لمتغيراتهرا ومنطقيرة بنائهرا الفكرري، ممرا شركل دافعرا للتعمرق فري الجهرود  

   .ةيعة العلاقة المنطقية بين متغيرات الدراسة الحاليالأخرى ومحاولة إبراز ما يدعم ويعضد طب المعرفية 

يعد تحديد الفجوة المعرفية من اهم مجالات الإفادة من الدراسات السابقة اذ أسهمت تلك الدراسات مثل  -6

في تعزيز فهم التطور العام للإشكالية الفكرية للدراسة،  (Rockstuhl et al.,2011:20)دراسة 

راسة عربية تجمع هذه المتغيرات سوية على حد اطلاع الباحث وتطبيق الذكاء الناتجة عن عدم وجود د

 .الثقافي على نطاق محلي

أسهمت الدراسات السابقة في إدراك الباحث للطريقة العلمية لتحديد الأبعاد والمقاييس الخاصة  -8

ات السابقة في الدراسات الدراسة، إذ تسلسل الباحث في اختيار المقاييس بالاعتماد على الدراس  بمتغيرات

(Meta- analysis)  مثل دراسة(Schlaegel et al.,2021)  و (Huang et al.,2014) لى ا

الاعتماد عليها   في قياس الظاهرة قيد الدراسة، والتي تمه مقياس الذي اثبت مصداقيته وثباتطريقة اختيار ال

 .في بعض متغيرات الدراسة

لسابقة تبين لنا ان الذكاء الثقافي قد تم تطبيقه على سياقات متعددة من خلال الاطلاع على الدراسات ا -4

، الثقافات وأشارت بعض الأبحاث أن تأخذ الأبحاث المستقبلية في الاعتبار خصائص السياقات المختلفة

لأن كل منها قد يتطلب مزيجًا مختلفاً من القدرات التكيفية للحفاظ على مستوى عالٍ من الأداء ونظرًا لأن 
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لية في السياقات المحلية هذا في الفعا يسهممتعدد الثقافات ، فقد لا  -الذكاء الثقافي يركز على مجال محدد 

الى   (Jyoti  and  Kour,2015)ودراسة (Rockstuhl et al.,2011) ت دراسات مثل اذ إشار

 .ضرورة فحص الذكاء الثقافي على المستوى المحلي او الإقليمي

ي تم عرضها من خلال إشاراتها الفكرية للباحث حول أهمية وضرورة التوسع أسهمت الدراسات الت -3

والتعمق في البحث في متغيرات الدراسة الحالية كمحاولة لرسم الحدود المفاهيمية لها وكذلك بيان مدى 

اذ شكلت ( 6160،الصميدعي والزبيدي)مثل دراسة . فيما بينها أو مع متغيرات أخرى  الارتباط والتأثير

  ارة الباحثين الفكرية مجالا خصبا يتيح للباحثين إضافة إسهامات معرفية تغني الجوانب الفكريةإش

 .والتطبيقية، وقد شكلت تلك الإشارات الإسهام والإفادة الأهم لبناء المخطط الفكري للدراسة الحالية

عطاء في إ (Baard et al.,2014) و( 6107،المظفر)أسهمت الدراسات السابقة مثل دراسة  -2

الإطار العملي للرسالة والذي يشمل  تصور واضح عن طبيعة الخطوات الأساسية التي يجب إتباعها لبناء 

كيفية فهم البحث لتحديد مدى   في مضامينه اختيار دقة البناء العلمي للمقياس ومدى موثوقيته فضلا عن

اختيار الفرضيات والأنموذج توافر متغيراته ضمن الحيز التطبيقي وكذلك الأسس الإحصائية لعمليات 

 .الفكري الذي تم بنائه للدراسة

في تعزيز المعرفة الضمنية والظاهرية (   (Dickinson,2021أسهمت الدراسات السابقة مثل دراسة -7

الجوانب الفكرية والجوانب التطبيقية لبناء الاستنتاجات وتقديم  لدى الباحث حول كيفية الاستفادة من 

  . الحالية رحات في مجال الدراسة التوصيات ووضع المقت

‎ اهم ما يميز الدراسة الحالية: ثالثا :‎ 

   -: يمكن ايجاز اهم مميزات الدراسة الحالية التي تميزت بها عن الدراسات السابقة في ما يأتي  

اذ ( الذكاء الثقافي والأداء التكيفي)التفاعل الفكري والمعرفي بين المتغيرات في حقل إدارة الاعمال  -0

تسلط الدراسة الحالية الضوء على الدور الذي يلعبه الذكاء الثقافي في تعزيز الأداء التكيفي للموظفين 

في القطاع الصحي لمحافظة النجف الاشرف التي تمتاز بالسياحة الدينية مما يتطلب كوادر بشرية 

 .تتمتع بالذكاء الثقافي للوصول الى تحقيق الأهداف

ميدانيا في القطاع الصحي العراقي الذي يعاني من التلكؤ، اذ أفرزت الحاجة  اختبار متغيرات الدراسة -6

ومدى  لمثل هذه الدراسة بهدف الوقوف على اهم جوانب الذكاء الثقافي التي تبنتها هذه المنظمات 

تأثيرها في زيادة الأداء التكيفي للموظفين من اجل تشخيص مواطن الضعف التي تعاني منها مع تقديم 

  . مناسبة لمعالجتها ات مقترح



 
27 

 

من الدراسات السابقة وجد ان تركيز مجال البحث فيما يخص الذكاء  عديدالاطلاع على ال في ضوء -8

بأن الذكاء الثقافي يركز على ( (Rockstuhl et al.,2011الثقافي كان على مجال محدد كما اشار 

في الفعالية في السياقات المحلية فمما  هم هذافقد لا يس( اقات متعددة الثقافاتأي سي)مجال محدد دوليا 

  Jyoti  and)واتفق. لا شك فيه أن هناك حاجة إلى مزيد من البحث لاختبار هذه التنبؤات

Kour,2015)   مع((Rockstuhl et al.,2011  في ضرورة السعي الى اختبار وتحليل تأثير

ي السياق الوطني لاعمام مفهوم الذكاء على أداء المهمة وعلاقة أداء المهام ف( محليا)الذكاء الثقافي 

 .الثقافي

على الموظفين في جميع الأقسام لمعرفة مدى توافر الذكاء الثقافي في المستشفى وهل  دراسةال تركز -4

 .يستطيع الموظفين التعامل مع الثقافات الأخرى كون المستشفى يعمل في بيئة تستقطب جميع الثقافات

التخصصي في النجف الاشرف اذ تم اختيار " ع"ى امير المؤمنين تم تطبيق البحث الحالي في مستشف -3

من أوائل المحاولات التي تعرضت  ةالحالي دراسةعد التو. سةهذا المستشفى لاهميته مجتمعا للدرا

الذكاء الثقافي على صعيد  بحثتن جميع الدراسات السابقة إذ إ لمجتمع محلي لدراسة الذكاء الثقافي

 .دولي
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 ث الثاني المبح

 لدراسةل ميةالعل منهجيةال 

 تمهيد

هدافها و بالخطوات التي يتبعها الباحث لتحديد مشكلة الدراسة و اهميتها و ا دراسةتتعلق منهجية ال

ت هم في بيان طبيعة العلاقة بين المتغيرات  واهم الأدوات والوسائل التي اعتمدالنموذج الفرضي الذي يس

- : أتيي لتحقيق توجهات الدراسة وكما

 :مشكلة الدراسة: أولا

‎       ان عرض المشكلة لأي دراسة تأخذ صور عدة اغلبها تتناول المشكلة بعرض إخفاقات ومشاكل

، مشكلة عن طريق مشكلة فكرية وأخرى تطبيقيةالومحاولة إيجاد الحلول لها، والبعض يتناول  تطبيقية 

والبعض يدمج بين تلك الطرائق لبناء ، عن مشكلة ما التساؤلات كأداة للإحاطة بتصوراته والبعض يستخدم 

المشكلة من جانبين الأول جانب  ضمنذلك فان الدراسة الحالية ستت وبناء على،  محتوى مشكلة الدراسة 

محتواهما الدوافع البحثية لأجراء الدراسة الحالية ثم طرح مجموعة من  فكري والآخر تطبيقي وفي 

  : عن المشكلة وتمكنه من الإجابة عنها خلال دراسته وكما يأتي  الباحث  التساؤلات التي تعكس تصورات

‎ المشكلة الفكرية للدراسة -أ:-‎ 

يكمن سبب ذلك تزخر الادبيات الفكرية بالجدل حول طبيعة ووجود الذكاء اذ لم يتم تعريفه بدقة ابدا وقد   

ات معدل الذكاء سنوات الحروب كانت اختبار عبرف،  في تعقيدات العلاقة بين الأفراد والبيئة المحيطة بهم

ذ أثبتت أن الصفات العقلية يمكن قياسها بدرجة معقولة من الدقة إأعظم إنجاز لعلم النفس الحديث  دتع

 (.813: 6160،الناشي،   (Eysenck,1988:1والموثوقية والصلاحية

ة بين أعضاء من ثقافات مختلفة وهناك العديد من الادلة البحثية التي ركزت على أن التفاعلات الناجح

، واكتسب مفهوم الذكاء الثقافي اهتمامًا (Groves  and  Feyerherm,2011:2)تتطلب ذكاءً ثقافياً 

متزايدًا لأن النظريات الأخرى الموجودة للقدرات مثل الذكاء المعرفي أو العاطفي أو الاجتماعي، لا تقدم 

حيث يتفاعل الافراد مع الآخرين الذين يلتزمون بالقيم والمعايير تفسيرًا كاملاً في المواقف عبر الثقافات 

) Caputoالمجتمعية المختلفة مما ولد مساحة بحثية غير مسلط الضوء عليها تتعلق بالذكاء الثقافي، وبين 

et al.,2018:120)  أن على الرغم من أن مفاهيم مثل الذكاء المعرفي والعاطفي تساعد الفرد على فهم



 
29 

 

ت المختلفة ، إلا أن هذا لا يعني أن هذه المعلومات ستكون مفيدة تلقائياً في التفاعلات الاجتماعية ، المعلوما

فإن امتلاك مستوى عالٍ من المهارات الفردية في ثقافة المرء لا يعني . خاصة في التفاعلات بين الثقافات

 .فية ثقافية مختلفةبالضرورة أنه يمكن للمرء أن يتكيف بسهولة مع أشخاص آخرين لديهم خل

فالقردرة علرى ، وسريلة رئيسرية لتجنرب الفشرل فري تحقيرق نترائج الأداء دقدرة الموظفين علرى التكيرف تعروان 

التكيررف أو المرونررة هرري عمليررة مفترضررة فرري العديررد مررن المناقشررات النظريررة ولكررن نررادرًا مررا يررتم تحديرردها 

إلرى الأداء ( Charbonnier-Voirin and Roussel,2012):810)واختبارها فري البحرث اذ ينظرر 

على أنه قدرة الفرد على تغيير سلوكه لتلبية متطلبات ( كعنصر من مكونات الأداء العام للموظفين)التكيفي 

حول مفهوم ( النوعية والكمية)وقد اشارت الدراسات الى ضرورة اجراء المزيد من الدراسات . بيئة جديدة

ار خصائص السياقات المختلفة لدراسة الذكاء الثقافي والأداء التكيفي الأداء التكيفي وضرورة الاخذ بالاعتب

 Tucker)لان كل منها قد يتطلب مزيجا مختلفا من القدرات التكيفية للحفاظ على مستوى عالي من الأداء 

and Gunther,2009:3) .ولرم  فبعض الدراسات التي جمعت بين المتغيرين كانت على مستوى دولري

لاختبار المتغيرين مما يشركل فجروة للتحقرق مرن مردى تطرابق النترائج علرى  مستوى المحليتتطرق دراسة لل

  Jyoti  and)وقرررد اكرررد . ((Rockstuhl et al.,2011:20المسرررتوى المحلررري والررردولي 

Kour,2015:6)  وRockstuhl et al.,2011:20) ) علرى ضررورة اختبرار وتحليرل الرذكاء الثقرافي

د اسهم الطرح الفكري السابق في تحديد الفجوة المعرفيرة التري وجهرت الباحرث على اداء المهمة وق( محليا)

 .لبناء النموذج الحالي للدراسة والذي يشكل الاسهامة العلمية الرئيسية للدراسة الحالية

 -:المشكلة التطبيقية - ت

الواقع الميداني ولدراسة يتعلق الجانب التطبيقي لمشكلة الدراسة بالفجوة ما بين الادراك الفكري لمتغيرات ا

التخصصي في  نمستشفى امير المؤمنيي المنظمات في العراق بشكل عام وذ تعانإ، ة المبحوثةنظمللم

 ،ها على مستوى التنظيمي و الاداريموضوع الدراسة بشكل خاص من عدة معوقات من النجف الاشرف

الجهود  على الرغم منو رفالتخصصي في النجف الاش نمستشفى امير المؤمنيولا يخفي على المتتبع ان 

، وإعطائهم الصلاحيات التي تمكنهم من ممارسة مهامهم فيه موظفينلتطوير ال المبذولة من قبل ادارته

أظهر قلة إتاحة الفرص للقيام بأدوار أكثر ايجابية،  المبحوثة ستشفىإلا أن واقع الم ،فاعلية بشكل أكثر

 إلى قلة منحهم للصلاحيات، متغيرات في المستشفىيخص ال( 1استطلاع اولي )بحسب  وربما يعود ذلك

التي تواجه المستشفى وأن التغيرات ، وقلة برامج التدريب والتنوع الثقافي للموظفين، الكافية لاتخاذ القرار

                                                           
 

1
 .يبين استطلاع اولي للمتغيرات في المستشفى( 4)ملحق   
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ي تكيفوهذا بدوره ادى الى ظهور ضعف الأداء ال. اثرت بدورها على قدرة الموظفين على العمل بكفاءة

 .شاكل اخرى ظهرت على مستوى اداء واجباتها اتجاه المستفيدين من خدماتهافضلا عن م. وظفيهالم

مستشفى أمير لدى الباحث دافعا لمحاولة استكشاف مدى توافر متغيرات دراسته في  اذ تظهر هذه المشاكل 

و الذي ، المستشفىوامكانية بناء نموذج فكري قابل للتنفيذ داخل ، التخصصي في النجف الاشرف نالمؤمني

في الدراسة الحالية سيتم دراسة ، من الممكن ان يوُجد فهم متبادل لكيفية تشخيص المعوقات و علاجها 

  موظفيني للتكيفتحفز وتعزز الأداء الان والبحث عن القدرات الكامنة في المنظمات والتي من شأنها 

التصورات من خلالها  وبهدف تحديد مشكلة الدراسة ووضع اطر يمكن قياس تلك .الذكاء الثقافيبواسطة 

 :تم صياغة مجموعة من الاسئلة

، يالتحفيزالذكاء ، المعرفيالذكاء  ،ما وراء المعرفيالذكاء )اهتمام بالذكاء الثقافي بابعاده هل يوجد  -0

 ?في المنظمة المبحوثة( السلوكيالذكاء 

ت، التعامل مع التعامل مع حالات الطوارئ أو الأزما)هل يوجد اهتمام بالاداء التكيفي وابعاده  -6

التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير ، حل المشكلات بطريقة إبداعية، ضغوط العمل

إظهار القدرة على ، إظهار القدرة على التكيف الفردي، تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل، المتوقعة

 في المنظمة المبحوثة ?( إظهار القدرة على التكيف الجسدي، التكيف الثقافي

 هل يوجد ارتباط بين الذكاء الثقافي والأداء التكيفي للموظفين في المنظمة المبحوثة ? -8

 هل يؤثر الذكاء الثقافي في تعزيز الأداء التكيفي على مستوى الموظفين في المنظمة المبحوثة? -4

- :اهمية الدراسة  ‎:ثانيا

 :تتأتى أهمية الدراسة من الآتي  

تحقيق     ثر حداثة والاكثر استخداما من قبل الباحثين الذين يسعون الىيعد الذكاء الثقافي المدخل الاك -0

تناوله نظرياً وتطبيقياً في هذه الدراسة انما يعد تواصلاً مع هذا  التكامل بين الثقافة والذكاء وبذلك فان 

 (.(Jyoti  and  Kour,2015:8 التكامل وتجسيداً له في بيئتنا المحلية

اذ يتألف الأداء التكيفي من مجموعة من ، التكيفي شرطًا ضرورياً للاستدامةتعد القدرة على الأداء  -6

وثبت أن الأداء التكيفي ، الاستجابات السلوكية التي يشارك فيها الأفراد عند توقع عدم اليقين أو اختباره

 Pulakos et)الفردية والذكاء والكفاءة الذاتية ائص الفردية للموظف مثل المواقف مرتبط بالخص

al.,2002:320). 



 
31 

 

لبناء الوحدة  اهمية الذكاء الثقافي لموظفي المستشفيات مما يمكن الإفادة من نتائجه في الوقت الحاضر    -8

الثقافية ونشر ثقافة التسامح بين المكونات الثقافية والتعامل بإيجابية مع التعددية المذهبية والعرقية 

 (38: 6160، الحيالي) وتقبل الرأي الاخر 

ان  تصار الدراسة على الجانب النظري بل ولوجها في التطبيق، فعلى صعيد التطبيق يلاحظ عدم اق -4

، هذا من (حسب اطلاع الباحث)الدراسات التي اهتمت بالذكاء الثقافي والأداء التكيفي تمتاز بالندرة 

ً الذكاء الثقافي   جانب ومن جانب آخر فأن الباحث لم يوفق في ايجاد دراسة تربط والأداء تطبيقيا

 .التكيفي في الوطن العربي

تهتم هذه الدراسة بتقييم تأثير الذكاء الثقافي على الأداء التكيفي في مستشفى أمير المؤمنين التخصصي  -3

الأطباء والممرضين )بمحافظة النجف ويعود السبب في أن المجتمع يشمل جميع فئات الموظفين 

هذا المستشفى لتطبيق الدراسة الميدانية لأنه من أكبر اذ تم اختيار (. والموظفين الإداريين والفنيين

ويشمل جميع التخصصات الطبية والعلاجية، إلى جانب ، المستشفيات الاهلية في محافظة النجف

 .كوادر طبية متنوعة تعمل في هذا المستشفى

ة التعرف لذلك من الضرور. هناك اختلافات بين الموظفين فيما يتعلق بمواقفهم تجاه الذكاء الثقافي -2

 على هذه الاختلافات والقدرات التي تميز الموظفين بشكل أفضل وكيف يهتمون بمعرفة النظم القانونية

هل هم على دراية بالمعرفة الثقافية التي يستخدمونها عند التفاعل مع والاقتصادية للثقافات الأخرى، و

 .  (Nafei,2013:39)أشخاص من خلفيات ثقافية مختلفة 

لثقافي للموظفين ينعكس في تحيزاتهم وأن تطوير الأفكار في هذا الاتجاه له تأثير على ريادة ن الذكاء اإ -7

فالمنظمات الرائدة يجب ان تهتم بالذكاء الثقافي وطريقة تحسينه بمرور الوقت اذ أظهرت ، الأعمال

لثقافي لديهم الموظفين تعمل على تطوير الذكاء ا لدنر القدرة على تكييف الأداء من الأبحاث أن اظها

(Baltaci,2017:656)  . 

- :أهداف الدراسة: ثالثا

 -:تهدف الدراسة الحالية الى الوصول الى الأهداف الآتية  

التخصصي  في محافظة " ع"مستشفى أمير المؤمنين استكشاف مستوى توافر الذكاء الثقافي بابعاده في -0

 .النجف الأشرف



 
32 

 

التخصصي  في محافظة " ع"في مستشفى أمير المؤمنينده استكشاف مستوى توافر الأداء التكيفي بابعا -6

 .النجف الأشرف

في مستشفى أمير تشخيص طبيعة العلاقة ونوعها بين الذكاء الثقافي والاداء التكيفي للموظفين  -8

 .التخصصي  في محافظة النجف الأشرف" ع"المؤمنين

" ع"مستشفى أمير المؤمنينعلى تشخيص حجم واتجاه تأثير الذكاء الثقافي في تعزيز الأداء التكيفي  -4

 .التخصصي  في محافظة النجف الأشرف

‎ دراسةبناء او تطوير مخطط وفرضيات ال: رابعا 

إن البحث الحالي يستمد جذوره من النظريات السابقة التي عالجت موضوع البحرث وهدفره العلمري 

ذي خلفروه لنرا بمرا يتوافرق مرع والاجتماعي، كنتيجرة لعردد كبيرر مرن المنظررين السرابقين برالتراث الفكرري الر

التراكم المعرفي المفيد، سواء لمفهوم الذكاء الثقافي أو الأداء التكيفي ويمكن تتبع ذلك من خرلال النظريرات 

و يمكن حصرر هرذه النظريرات . المفسرة للذكاء الثقافي ويتم من خلالها التطرق إلى علاقتها بالأداء التكيفي

 :في التالي 

 فسرة للذكاء الثقافي وعلاقتها بالاداء التكيفيالنظريات الم: اولا

إن أي نموذج بحث يجب أن يستند الى نظرية علمية يستند من خلالها الباحث الرى تفسرير وفهرم المتغيررات 

اذ تم تحديد ثلاثرة . وهناك العديد من النظريات التي تفسر متغيرات الدراسة، وطبيعة العلاقة المنطقية بينها

 Ceciونمرروذج ، نمرروذج سررتيرنبرغ الثلاثرري للررذكاء، نظريررة غرراردنر للررذكاء المتعرردد)نظريررات للررذكاء هرري 

 . (Earley and Ang,2003:55-56)البيولوجي الحيوي 

 :نظرية الذكاءات المتعددة -1

م ، وقد وضرعها العرالم هروارد غراردنر وهري تختلرف فري 0938ظهرت نظرية الذكاءات المتعددة منذ عام 

التقليديررة ، فهرري ترررى أن الإنسرران لا يمتلررك نرروع واحررد مررن الررذكاء وإنمررا لديرره  نظرتهررا للررذكاء عررن النظرررة

مجموعة من الذكاءات التي توجد لدى الأشخاص بنسب متفاوتة ويختص كل نوع من أنواع الذكاء مع نوع 

فهنرراك ذكرراء يخررتص بالمكرران، وذكرراء يخررتص بالكلمررة، وذكرراء يخررتص ، خرراص مررن المعررارف والخبرررات

ء يخررتص بالصرروت ودرجاترره، وذكرراء يتعامررل مررع الظررروف الاجتماعيررة بمكوناتهررا البشرررية بالأرقررام، وذكررا

الرذكاء : والمادية، وهكذا يمتلك الفرد أنماط متعددة من الذكاءات، وقد صنفها جاردنر في ثمانيرة أنمراط هري

لررذكاء اللغرروي، والررذكاء المنطقرري الرياضرري، والررذكاء المكرراني البررـصري، والررذكاء الجسررمي الحركرري، وا
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والذكاء الموسيقي، والذكاء الاجتماعي، والذكاء الطبيعي، وتشير هذه النظرية الى أبعاد متعرددة ، الشخصي

في الذكاء، وتركز على حل المشكلات والإنتاج المبدع علرى اعتبرار أن الرذكاء يمكرن أن يتحرول إلرى شركل 

ن الرذكاء وراثري أو هرو تطرور بيئري من أشكال حل المشكلات أو الإنتاج، ولا ترتكز هذه النظرية على كرو

(Gardner and Moran,2006:228)    اذ أظهر تطبيق نظرية الذكاءات المتعددة فري بيئرات متعرددة

أن الأفراد الذين لديهم مجموعات مختلفة من الذكاءات الأكثر تطوراً بما فيها الذكاء الثقرافي يسرتفيدون مرن 

-Dara)يررررف اداءهررررم فرررري بيئررررة متغيرررررة او جديرررردة اسررررتخدام معررررارفهم المتعررررددة وقرررردرتهم علررررى تكي

Abrams,2002:21)  . 

 :النظرية الثلاثية للذكاء  -4

اذ يشررح سررتيرنبرغ ، الثلاثيرة للررذكاءSternberg (0933 )النظريرة الأكثرر تفصرريلاً للرذكاء هرري نظريرة 

ارجيرا وعلرى نظريته التي يفترض فيها وجود ثلاثة أنواع مرن الرذكاء تشررح معالجرة المعلومرات داخليرا وخ

وبعبارة أخرى، النظر في وجود ثلاث قدرات أساسية تحدد القدرة الفكرية هي  . مستوى التفاعل بين الاثنين

بحسررب هررذه  (Earley and Ang,2003:56)الررذكاء التحليلرري، والررذكاء العملرري والررذكاء الإبررداعي 

والاكتشراف، ولردى الأشرخاص النظرية يتمتع المبردعون بقردرات خاصرة تسراعدهم علرى الابتكرار والإبرداع 

. التحليليين القدرة على التحليل والتقييم والنقد، وفي النهاية يتميز الأشخاص العمليون بالاسرتخدام والتطبيرق

فالذكاء هو نتاج قدرة مميزة على أداء المهارات في واحد أو أكثرر مرن تلرك المجرالات، والارتبراط المتنروع 

من الرذكاء فهرذه النظريرة تشرير الرى القردرة علرى تحقيرق النجراح مرن حيرث لهذه المجالات يولد نمطاً مختلفاً 

معررايير الفرررد فرري السررياق الاجتمرراعي والثقررافي للفرررد مررن خررلال الاسررتفادة مررن نقرراط القرروة وتعررويض نقرراط 

 Sabbah and Abd)الضرعف مرن خرلال تروازن الرذكاء التحليلري والرذكاء الإبرداعي والرذكاء العملري

Aldin,2021:8627) .  

وتفترررض هررذه النظريررة أيضًررا أن الشررخص يتمتررع بررذكاء نرراجح عنرردما يطررور المهررارات المطلوبررة للنجرراح، 

ويكررون قررادرًا علررى تحقيررق النجرراح مررن خررلال القرردرات الإبداعيررة والتحليليررة والعمليررة، وقررد يصرربح موهوبرًرا 

فوفقرًا لسرتيرنبرغ، . النجراحومتميزًا في هذه القدرات أو في الطريقة التي يروازن بهرا هرذه القردرات لتحقيرق 

الذكاء هو قدرة الفرد على التفكيرر والرتعلم باسرتخدام الخبررات المكتسربة سرابقاً لحرل المشركلات الجديردة فري 

فكلمرا تعررض الفرررد لظرروف جديردة وفريرردة مرن نوعهرا، زادت قدرترره علرى تطرروير ، سرياقات غيرر مألوفررة

 (.(Saw and Han,2022:3قدراته والتكيف معها 

 :ة الذكاء البيولوجي او البيئينظري -3



 
34 

 

الرذكاء  Ceciاذ تصرور ( Ceci 1996)النموذج الثالث للذكاء هو نظرية الذكاء البيولوجي او البيئري لرـ  

والرردافع الررداخلي ، السررياق البيئرري، القرردرات الفطريررة الداخليررة للشررخص: كتفاعررل بررين ثلاثررة مكونررات هرري

ثرم يرتم . يولرد بإمكانيرات معرفيرة فطريرة بيولوجيرة أن الشرخص Ceci، تعتقد  Gardnerمثل .  للشخص

تحويل هذه الإمكانرات البيولوجيرة أو إدراكهرا إلرى قردرات معرفيرة حقيقيرة اعتمرادًا علرى مردى رعايرة الفررد 

اذ تشررح  . (Earley and Ang,2003:56)وتعزيزه من خلال التحديات والفرص التي توفرهرا البيئرة

وأوضرحت هرذه النظريرة . يات الدماغ إلى وظائف عقلية كخصائص ناشئةهذه النظرية وتتنبأ كيف تؤدي آل

كيف يتم تصميم العقول المتقدمة لتمكين الأفراد من التكيف بشكل مستقل في الوقت الفعلي استجابةً للبيئات 

  (Grossberg,2019:3). المتغيرة المعقدة المليئة بالأحداث غير المتوقعة

 :ء التكيفيالنظريات المفسرة للادا: ثانيا

الأداء التكيفي يمكن دراسته من عدة وجهات نظر، مما ينتج عنه مجموعة متنوعة من التعريفات والمفاهيم 

المختلفة وهناك العديد من النظريات التي تفسره مثرل نظريرة تخصريص المروارد و نظريرة التكيرف الفرردي 

(I-ADAPT) وما يأتي: 

 : نظرية تخصيص الموارد -1

ة الررى عمليرة توزيرع المروارد الماديررة و البشررية والاقتصرادية برين الأغررراض أو تشرير هرذه النظرير  

فرالأداء التكيفري وفرق . الحاجات المختلفة، بغرض تحقيق أعلى مستوى ممكن من الرفاهيرة لأفرراد المجتمرع

، ةهررذه النظريررة هررو بنرراء متعرردد الأبعرراد يشررمل السررلوكيات مثررل تعلررم المهررام والتقنيررات والإجررراءات الجديررد

 (.,.6117:869Griffin et al)وإثبات القدرة على التكيف فري المجرالات الشخصرية والثقافيرة والماديرة 

وبالنظر إلرى الروتيرة الحاليرة للتغييرر فري مكران العمرل يواجره المرديرون تحردياً فري مهمرة تحفيرز المروظفين 

دة أو المنظمة على مدى فعاليرة ومع ذلك ، يعتمد نجاح الوح. وإرشادهم للانخراط في سلوكيات أداء تكيفية

 Shoss et)اذ تشرير النترائج التري توصرل لهرا . الجهود المبذولة في الأداء التكيفي فري زيرادة أداء المهرام

al.,2012:920)   إلى أنه قرد يتعرين علرى المرديرين أن يكونروا علرى درايرة بتصرورات السياسرة التنظيميرة

شكل فعال في توجيه الموظفين للمشاركة بفعاليرة فري الأداء وكذلك الميول الفردية نحو تخصيص الموارد ب

وتؤكد هرذه النترائج علرى حاجرة المرديرين إلرى . التكيفي بحيث يمكن ترجمة هذه الجهود إلى أداء مهام أعلى

ضرمان لريس فقرط أن متطلبررات الأداء محرددة بوضروح ولكرن أيضرراً أن المروظفين يفهمرون الكفراءات الأكثررر 

 .ات الأداءأهمية لتحقيق متطلب
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 : (I-ADAPT)نظرية التكيف الفردي  -4

اذ تتطلرب العديرد ، (I-ADAPT)اما النظرية الثانية التي تفسر الاداء التكيفري هري نظريرة التكيرف الفرردي 

من التغييرات، مثل التغييرات التكنولوجية وعمليات الدمج والاستحواذ، وظهور الأعمال التجارية العالمية، 

واسرتجابة لهرذه التغييررات . در أكبرر مرن القردرة علرى التكيرف فري إدراكهرم وسرلوكهممن الموظفين إظهار ق

نظرية التكيف الفردي التي تشرير الرى قردرة الفررد، ومهارتره،  Ployhart and Bliese( 6112)طور 

 Ployhart)أو دافعيته، لتغيير أو ملائمة ميزات مختلفة، اجتماعية ومادية وبيئيرة / وميله، واستعداده، و 

and Bliese,2006:13)  . اذ تقترح نظريةI-ADAPT  أي القدرة )أن معرفة الفرد ومهاراته وقدراته

تتنبأ بالتكيف الفردي، والذي يتنبرأ بعرد ذلرك بالمهرام والسرياق والأداء العكسري ( المعرفية وسمات الشخصية

( ، وإدراك الموقررف أي التنظرريم الررذاتي) وأشرركال الأداء الأخرررى مررن خررلال عرردد مررن عمليررات الوسرراطة 

 .   (Calarco,2016:7)ومتطلبات التكيف التي تقدمها البيئة

يمثرل مخطرط الدراسرة الفرضرري توضريحاً لمتغيررات الدراسرة وعلاقررات الارتبراط والترأثير والتكامررل و       

الأول بهدف تحديد الأطر الفكرية والمعرفيرة التري يجرب تغطيتهرا ، ومرن هنرا فرأن المتغيرر الررئيس   بينهما 

يضم أربعة أبعراد ترتلائم ومجرال الدراسرة هري ( متغير مستقل ) للمخطط الفرضي والمتمثل بالذكاء الثقافي 

( 4)، الررذكاء الثقررافي التحفيررزي( 8)، الررذكاء الثقررافي مررا وراء المعرفرري( 6)، الررذكاء الثقررافي المعرفرري( 0)

رضري للدراسرة هرو الأداء التكيفري والرذي يضرم الذكاء الثقافي السلوكي، اما المتغير التابع فري الانمروذج الف

حرل ( 8)التعامرل مرع ضرغوط العمرل ( 6)التعامرل مرع حرالات الطروارئ أو الأزمرات ( 0)ثمانية أبعاد هي 

تعلرم ( 3)التعامل مع حالات العمل غير المؤكدة والتي لا يمكن التنبرؤ بهرا ( 4)المشكلات بطريقة إبداعية  

إظهرار القردرة علرى ( 7)إظهرار القردرة علرى التكيرف برين الأشرخاص ( 2)مهام وتقنيات وإجرراءات العمرل 

 -: يوضح مخطط الدراسة الفرضي ( 0) ، والشكلقدرة على التكيف الماديإظهار ال( 3)التكيف الثقافي و 
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 المخطط الفرضي للدراسة(  1) شكل 

- :الدراسة بناء فرضيات : خامسا

في الوقت الحاضر له تأثير كبير على مختلف  إن التطور السريع للتكنولوجيا والمعلومات

وإن تقدم هذه العولمة يجعل القوى العاملة المتنوعة تظهر في المنظمات التي لديها مجموعة . القطاعات

ووجد بعض الباحثين الذكاء الثقافي كأداة قياس في رؤية شخصية . متنوعة من الثقافات والعادات المختلفة

فإن الفرد (  Kumar and Rose,2008:506)ووفقا لـ . ي مهم ليتم دراستهالفرد وأن الاختلاف الثقاف

الذي يتمتع بذكاء ثقافي عالٍ سيكون قادرًا على تحديد الإستراتيجية والموقف في مواجهة الثقافة والسلوك 

 . الأجنبي

فر إلررى وان أحررد المتغيرررات الترري لهررا تررأثير علررى الررذكاء الثقررافي هرري الخبرررة الدوليررة وهرري وسرريلة للسرر

سررتثري هررذه التجررارب (. Ng et al.,2012:(32الخررارج لقضرراء عطلررة أو الررذهاب إلررى المدرسررة 

 Ang et) ـوفقرًررا لرررو. ا تحسرررين الرررذكاء الثقرررافيالخبررررة والمعرفرررة حرررول ثقافرررة جديررردة ومرررن شرررأنه

al.,2011:5) اذ سرررريؤثر . فررررأن الررررذكاء الثقررررافي لرررره تررررأثير علررررى تطرررروير الشرررربكة الاجتماعيررررة للفرررررد
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ذلرررك ، يرررؤثر الرررذكاء الثقرررافي  فضرررلاً عرررن. اء الثقرررافي علرررى سرررلوك الفررررد فررري التفاعرررل مرررع الآخررررينالرررذك

 (.  Soldatova and Geer,2013:470)أيضًا على الفرد في التكيف مع البيئة الجديدة 

وتشررير الأبحرراث الحديثررة المتعلقررة بالررذكاء الثقررافي إلررى أنرره يرررتبط بشرركل إيجررابي وكبيررر بجميررع أشرركال 

ام ويخفرررف مرررن الإرهررراق ديل ويسرررهل ايضرررا الحكرررم الثقرررافي واتخرررإذ القررررار والرفاهيرررة وأداء المهرررالتعررر

فرررررري الاداء القرررررردرة علررررررى التحمررررررل وهم فرررررري وضررررررع الاسررررررتراتيجيات والاسررررررتمرار العرررررراطفي ويسرررررر

  (Wood and Peters,2014:561)المهام الدولية والاستمرار في اكمال 

لثقافي يساعد الموظفين على أن يكونوا حساسين للثقافات أن الذكاء ا(Kanten,2014:101) وأشار 

 Chen et)، وجد المختلفة، ويسهل في إظهار السلوكيات الموجهة نحو العملاء بشكل فعال

al.,2010:4 ) أن الذكاء الثقافي هو مؤشر على الأداء الوظيفي بالنظر إلى أن الأداء في بيئة عبر

 .يفي فمن المتوقع وجود علاقة مهمة بين الذكاء الثقافي والأداء التكيفيالثقافات هو ، إلى حد كبير ، اداء تك

كسلوك للشخص في قبول تغيير جديد ( (Shoss et al.,2012:910يتم تعريف الأداء التكيفي بواسطة 

خلق لأن التكيف الجيد قد ي ،أو البيئة التي يعيش فيها الفرد منظمةفالأداء التكيفي هو فائدة لل .في بيئة جديدة

 عن طريقد الذي يتمتع بأداء تكيفي يمكن رؤية الفرو. المكان الذي يتواجدون فيهي الانسجام بين الأفراد ف

استعداده لقبول مسؤولية أعلى ، على سبيل المثال، أن يكون قائدًا في العمل الجماعي ، ويمكنه إنهاء 

وفقاً لـ . لتفاعل مع البيئة الجديدةالوظيفة في بيئة إبداعية وإن كان ذلك أو في بيئة جديدة ويريد ا

Howe,2019:7) )على . تم فحص الفروق الفردية على نطاق واسع كمؤشرات للأداء التكيفي الفردي

سبيل المثال ، ترتبط القدرات المعرفية العامة والخاصة بالأداء التكيفي  فمن بين السمات الخمس الكبرى ، 

رار العاطفي ، والضمير ، والانبساط يرتبط ارتباطًا إيجابياً بالأداء ثبت أن الانفتاح على التجربة ، والاستق

وبالمثل ، فإن الكفاءة الذاتية والخبرة السابقة في المواقف التكيفية مرتبطة بالأداء التكيفي . التكيفي

Pulakos et al.,2002:316)) 

. على التكيف مع بيئته أو بيئتها وإن الذكاء الثقافي له تأثير على الأداء التكيفي الذي هو قدرة الفرد 

اشار اذ . وسيكون من السهل على الفرد الذي لديه الذكاء الثقافي عالي تعديل سلوكه مع البيئة الجديدة

الباحثين ايضا على وجه الخصوص الى الأداء التكيفي، أو السلوكيات ذات الصلة بالمهام المعروضة 

لاقة إيجابية بين القدرة العقلية العامة والأداء التكيفي فإن المزيد ع، استجابة للتغيرات في تعقيد بيئة المهمة

من البحوث المعاصرة قد ألقت هذه النتائج في شك، وان بعض الأعمال الحديثة قد أبلغت عن علاقة سلبية 

  -:واستنادا لما سبق يمكن بناء الفرضيات الاتية(.  Lang and Bliese,2009:413)بينهما 

 



 
38 

 

بأبعاده ومتغير ( الذكاء الثقافي)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين : رئيسية الاولىالفرضية ال: أ

 . التخصصي  في محافظة النجف الأشرف" ع"على مستوى مستشفى أمير المؤمنين( الاداء التكيفي)

 :وتتفرع منها الفرضيات الاتية

ومتغير الاداء التكيفي على مستوى ي المعرفي بين بعد الذكاء الثقافتوجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية  -0

 .التخصصي  في محافظة النجف الأشرف" ع"مستشفى أمير المؤمنين

توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي ومتغير الاداء التكيفي  -6

 .شرفالتخصصي  في محافظة النجف الأ" ع"على مستوى مستشفى أمير المؤمنين

ومتغير الاداء التكيفي على مستوى ذكاء الثقافي التحفيزي توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد ال-8

 .التخصصي  في محافظة النجف الأشرف" ع"مستشفى أمير المؤمنين

ى توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد الذكاء الثقافي السلوكي ومتغير الاداء التكيفي على مستو-4

 .في محافظة النجف الأشرفالتخصصي " ع"ستشفى أمير المؤمنينم

 

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين الذكاء الثقافي والاداء التكيفي على : الفرضية الرئيسية الثانية: ب

 . (التخصصي في النجف الاشرف" ع"مستوى مستشفى امير المؤمنين 

 :وتتفرع منها الفرضيات الاتية

ستشفى أمير في الاداء التكيفي على مستوى م ية لبعد الذكاء الثقافي المعرفيلالة معنويوجد تأثير ذو د -0

 .في محافظة النجف الأشرفالتخصصي " ع"المؤمنين

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي في الاداء التكيفي على مستوى  -6

 .ة النجف الأشرفالتخصصي  في محافظ" ع"مستشفى أمير المؤمنين

مستوى يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الذكاء الثقافي التحفيزي في الاداء التكيفي على مستشفى  -8

 .في محافظة النجف الأشرفالتخصصي " ع"أمير المؤمنين

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الذكاء الثقافي السلوكي في الاداء التكيفي على مستوى مستشفى أمير  -4

 .التخصصي  في محافظة النجف الأشرف" ع"نينالمؤم

‎ الزمانية كانيةراسة وحدودها المعرفية، المنطاق الد -:سادسا ، ‎ 

الذكاء الثقافي والاداء )تتجسد الحدود المعرفية للدراسة في محورين أساسيين هما   :الحدود المعرفية  - أ

   .ظيمي والموارد البشريةوكل منها تمتد جذوره المعرفية الى حقول السلوك التن( التكيفي
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التخصصي في محافظة " ع"تمثلت الحدود المكانية للدراسة بمستشفى أمير المؤمنين: الحدود المكانية - ث

 .النجف الأشرف

اذ . 6166/3/0/ولغاية  6160/00/0امتدت الحدود الزمانية للدراسة للمدة من  :الحدود الزمانية - ج

   .ضلاً عن الجانب الميداني للدراسةالمدة أعداد الجانب النظري ف    تضمنت هذه

‎ أدوات الدراسة: سابعا-: ‎ 

 .من اجل تحقيق اهداف الدراسة تم الاعتماد على الأدوات الآتية في عملية جمع البيانات والمعلومات  

  ةبغية انجاز هذا الجانب من الدراسة اعتمد الباحث على ما توفر من مصادر مكتبي :الجانب النظري -1  

الدراسة   رونية تمثلت بالكتب والرسائل والاطاريح الجامعية والبحوث العلمية ذي العلاقة بمتغيراتوالكت

 .(الانترنت)الموجودة في المكتبات او على شبكة المعلومات الدولية 

تمثل الاستبانة الإداة الرئيسة في جمع البيانات والمعلومات بما يتعلق بمتغيرات  :الجانب الميداني -4

والتي تم تصميمها بشكل يعكس قدرتها على تشخيص وقياس متغيرات الدراسة فضلاً عن    سةالدرا

للاستفادة من آراءهم العلمية (( 0)ملحق )مجموعة من المحكمين من ذوي الاختصاص     عرضها على

حاور وقد اشتملت الاستبانة على أربعة م((. 6)ملحق )صلاحية وانتماء فقرات الاستبانة     ىوالحكم عل

تضمن معلومات شخصية تعريفية عن المستجيبين على فقرات الاستبانة : المحور الأول3)) .   )ملحق )

تضمنت   المحاور الأخرى. الاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخدمة  النوع: وتضمن

 .فقرة( 32)بعدا فرعيا تم قياسها وفق ( 06)مقاييس متغيرات الدراسة الرئيسية والتي تضمنت 

 -:الأساليب الإحصائية: ثامنا

 عدداً من الأدوات الإحصائية بالاعتماد على البرامج الاحصائية            ةاستخدمت الدراسة الحالي

SPSS.V.25 ; Amos.V.23) ) المتمثلة بما يأتي: -

 .يستخدم للتحقق من الاتساق الداخلي في اجابات عينة الدراسة :  معامل كرونباخ الفا -0

 .يستخدم لبيان التشتت في اجابات عينة الدراسة :  الانحراف المعياري -6

 .الفقراتلغرض تحديد مستوى الاتفاق حول بناء :  الوسط الحسابي الموزون -8

 .يستخدم لقياس قوة الترابط بين متغيرات الدراسة: (Pearson)معامل ارتباط بيرسون  -4

لقياس مستوى علاقات  تستخدم: (Structural Equation Modeling)النمذجة الهيكلية  -3

 التأثير بين متغيرات الدراسة، فضلا عن تقديمه لدليل يدعم توجه الباحث لقبول فرضية ما

يوضح مقدار التغيرات الحاصلة في المتغير التابع و التي يمكن تفسيرها من :  (R2)معامل التحديد  -2

 .خلال المتغير المستقل
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 -:مجتمع وعينة الدراسة: تاسعا

  : جتمع الدراسةم -1

م اشياء ام أفراداً أكانت هذه الوحدات أيع الوحدات موضوع الدراسة، سواء يمكن تعريف المجتمع بانه جم  

وفي الدراسة ( 69: 6109الزيادي، ) و غير محدودأوقد يكون المجتمع محدوداً . الخ...قياسات ام    

التخصصي في محافظة النجف " ع"المؤمنينمجتمع الدراسة بالأفراد في مستشفى أمير  الحالية يمثل 

  . فرد 634الأشرف والبالغ عددهم 

‎ 2- التخصصي في محافظة النجف الأشرف" ع"نبذة مختصرة عن مستشفى أمير المؤمنين. 

( ع)مساهمة في توفير الرعاية الطبية لأهالي النجف الأشرف الكرام وزوار سيدنا وإمامنا أمير المؤمنين 

م والذي  6102هـ الموافق  0487شفى بأمر من المرجعية الرشيدة وتم انجازهُ في عام شُـيدَ هذا المست

، الباطنيةقسم ، قسم الطب النووي والغدة الدرقية، قسم الاورام، قسم العيون)يتكون من سبعة اقسام هي 

 (.وحدة الاشعةو قسم السونار والايكو، طب الألمقسم 

‎ 1- عينة الدراسة: 

ة عدد من الموظفين العاملين في مستشفى امير المؤمنين التخصصي حيث بلغ عدد شملت عينة الدراس

فرداً استناداً للباحثين ( 155)فرداً وحددت عينة الدراسة التي بلغت ( 254)افراد مجتمع الدراسة 

Krejcie  and  Morgan,1970) .) استبانة ( 049)استبانة  وتم استرجاع ( 155)حيث تم توزيع

و تم تحديد عينة الدراسة الحالية بصورة عشوائية تضمنت افراداً من مستويات وظيفية ، يلصالحة للتحل

 (:1) التخصصي يمكن تلخيصه كما مبين في الجدول" ع"مختلفة من مستشفى امير المؤمنين 

 عدد الاستبانات الموزعة والمسترجعة لعينة الدراسة( 1)الجدول 

 النسبة العدد الاستبانة مجتمع الدراسة

" ع"مستشفى امیر المؤمنین 

 .التخصصي في النجف الاشرف

 %011 033 العينة المستهدفة

 %92 049 العينة المستجيبة

 اعداد الباحث: المصدر

 :وصف عينة الدراسة -4

" ع"مستشفى امير المؤمنين موظفا في ( 049)تم تحديد عينة الدراسة بالطريقة العشوائية وتضمنت 

 (: 6)شرف وكما موضح بالجدول التخصصي في النجف الا
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 وصف عينة الدراسة( 6)الجدول 

 النسبة العدد الخاصیة

   النوع الاجتماعي

 % 23 97 ذكر

 %83 52 انثى

 %  100 049 المجموع

   الفئة العمرية

 6% 9 سنة 42-11من 

 %  50 75 سنة 32-42من 

 %  23 34 سنة 21-32من 

 %04 60 سنة 22-21من

 % 7 01 نةس 21-22من 

 % 100 049 المجموع

   التحصیل الدراسي

 %2 3 متوسطة

 %4 2 اعدادية

 % 12 18 دبلوم

 % 49 78 بكالوريوس

 %4 6 دبلوم عالي

 % 23 34 ماجستیر

 % 6 9 دكتوراه

 % 100 149 المجموع

   سنوات الخدمة

 % 8 12 اقل من سنة

 % 33 49 سنة 2 - 1من 

 % 26 83 سنة 11 – 2من 

 %08 09 سنة 12 – 11من 

 % 9 04 سنة 41-12من 

 % 10 15 سنة 42-41من

 %0 6 سنة فاكثر 42

 %100 149 المجموع

 المصدر من اعداد الباحث بالاعتماد على الاستبانة

  : أن نتائج خصائص افراد عينة الدراسة كالاتي( 6)يتبين من الجدول 

أي  %( 23)عينـة الدراسـة هـم مـن الـذكور، إذ بلغـت نسـبتهم  أن غالبيـة افـراد: النـوع الاجتمـاعي -1  

فرداً، وهذا يعني أن      ( 36)أي مـا يعـادل %( 83)فـرداً، فـي حـين بلغت نسبة الاناث ( 97)مـا يعـادل 

المستشفى تعتمد على العنصر الذكوري في ادارة مهامها كون نسبة الذكور في المستشفى قيد الدراسة أكثر 

   . ياساً بالإناثق
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إذ ( 83-62(شارت النتائج فـي الـجـدول الى ان النسبة الأعلـى كـانـت للفئة العمرية أ: الفئة العمرية -2  

اذ بلغت ( 41-82)تليها الفئة العمرية . مـن افـراد عينة الدراسة( 73)أي مـا يـعـادل %( 31)بلغت 

فردا، ( 60) ما يعادلأي %( 04)بنسبة ( 43-40)ئة تليها الف. فردا( 84) ما يعادلأي %( 68)نسبتها 

للفئـة العمرية   افراد بينمـا كـانـت النسبة الأدنى ( 01) ما يعادلأي %( 7)بنسبة ( 31-42)تليها الفئة 

المستشفى تمتلك طاقة بشرية جيدة   أي ان . افراد( 9) ما يعادلأي %( 2)اذ بلغت نسبتها ( 03-63)

  . ستشفى إذا ما استخدمت بشكل صحيحيمكن ان تعزز أداء الم

    إن معظـم افـراد العينـة هـم مـن حملـة شـهادة البكالوريوس إذ بلغت نسبتهم : التحصيل الدراسي -3  

 ما يعادلأي %( 64)فـرداً، يليها نسبة حملة شهادة الماجستير اذ بلغت ( 78)أي مـا يعـادل %( 49)

وحصلت %(. 06)نسبة  ما يعادلفردا أي ( 03)الدبلوم بواقع  وبعدها نسبة حملة شهادة، فردا( 84)

تليها شهاديتي الدبلوم العالي والاعدادية اذ . افراد( 9) ما يعادلأي %( 2)شهادة الدكتوراه على نسبة 

أي %( 6)وادنى نسـبـة مـن حمـلة شـهادة المتوسطة بنسبة . افراد( 2) ما يعادلأي %( 4)بلغت نسبتهم 

وهذا مؤشـر جيـد يوضـح مـدى الفـرص المتاحـة لإكمال المسـار العلمـي . افراد( 8) يـعـادل  مـا

  . للموظفين

اذ كانـت    (3-0)أن النسبة الأعلـى لسنوات الخدمـة ( 6)يتضـح مـن نتائج الجـدول : سنوات الخدمـة -4  

والبالغـة نسبتها (6-10)  كـانـت هـي ، وان النسـبة الأقـرب للنسـبة الأعلـى (فردا 49بواقع % 88)

تليها (. فردا 09بواقع % 08)اذ بلغت نسبتها ( 03-00)تليها سنوات الخدمة (. فردا 83بواقع % 62)

أي %( 9)اذ بلغت نسبتها ( 61-02)فئة  بعدهاو. فردا( 03)يعادل  أي ما%( 01)نسبة ( 63-60)فئة 

أي ما يعادل فردين %( 0)كانت ( فأكثر 63) لسنوات الخدمة فردا وأن النسـبة الأدنـى ( 04) ما يعادل

  . فقط

 :التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة: عاشرا

هو قدرة الفرد على التكيف بنجاح مع البيئات الثقافية الجديدة وغير المعتادة والقدرة  :الذكاء الثقافي -0

مًا لتفاعل المعرفة على التصرف بسهولة وكفاءة في ظروف تتميز بالتعددية الثقافية ويمثل نظا

والمهارات مرتبطًا بما وراء المعرفة الثقافية التي تمكن الافراد من التكيف واختيار وتشكيل الجوانب 

 .الثقافية لبيئتهم
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يشير الى مستوى الوعي الثقافي لدى الفرد والمعالجة التنفيذية أثناء : الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي - أ

مد على استراتيجيات معرفية عالية المستوى ومعالجة عميقة للمعلومات  التفاعلات بين الثقافات ويعت

 .التي تسمح للأفراد بتطوير الاستدلال على التفاعل الاجتماعي عبر السياقات الثقافية

هي كفاءة تعتمد على معرفة المعايير والممارسات والاتفاقيات المستخدمة في  :الذكاء الثقافي المعرفي - ب

فة، وتكتسب من خلال التعليم والخبرة الشخصية وتتضمن معرفة الأنظمة بيئات ثقافية مختل

 .الاقتصادية والقانونية والاجتماعية للثقافات المختلفة، فضلاً عن نظام القيم والمعتقدات لهذه الثقافات

يشير إلى قدرة الفرد على توجيه الانتباه والطاقة نحو التعلم والعمل في  :الذكاء الثقافي التحفيزي - ت

ويتضمن هذا ثقة الفرد والانفتاح على الخبرة فيما يتعلق ، المواقف التي تتميز بالاختلافات الثقافية

 .بالتفاعل مع الافراد من ثقافات مختلفة

ومعرفة هو قدرة الفرد على اختيار الإجراءات اللفظية والجسدية المناسبة،  :الذكاء الثقافي السلوكي - ث

تحقيق ألاهداف  وعليه والإيماءات وتعبيرات الوجه المناسبة ثقافياًكيفية استخدام الكلمات والنغمات 

 .بفعالية عند التفاعل مع أشخاص من ثقافات مختلفة

ف الجديدة أو غير هو قدرة الفرد على التعامل مع متطلبات العمل المتغيرة والمواق: الاداء التكيفي -6

ر مؤكدة أن يكونوا قادرين على التفكير صانعي القرار الذين يعملون في بيئة غي لا سيماو، العادية

بطريقة مرنة من خلال القدرة على تقييم الموقف من أجل تحديد المشكلات المحتملة، وإنشاء مجموعة 

 .من الإجراءات البديلة التي تمكنهم من توقع أحداث جديدة أو غير عادية

ل ومناسب في المواقف الخطرة يتمثل بالاستجابة بشكل عاج: التعامل مع حالات الطوارئ أو الأزمات - أ

 أو الطارئة التي تهدد الحياة، والتحليل السريع لخيارات التعامل مع الأخطار والأزمات وتداعياتها

أن يقوم الفرد بإحضار الأمور أو المواقف والتكيف مع المواقف الجديدة أو الديناميكية والمتغيرة و

 .جديدةاللمشاكل لاعية حلول إبد المعقدة إلى نهايتها المرجوة أو تطوير

الحفاظ والتآلف والتركيز على المهمة عند التعامل على  يشير الى قدرة الفرد :التعامل مع ضغط العمل - ب

عدم المبالغة في رد الفعل على وجدول زمني شديد المتطلبات مثل  مع المهام ذات الطلب العالي

توجيه الجهود إلى حلول بناءة  عن طريق إدارة الإحباط بشكل جيدوالأخبار أو المواقف غير المتوقعة 

 .إظهار المرونة وأعلى مستويات الاحتراف في الظروف العصيبةو

توظيف أنواع فريدة من التحليلات وتوليد يشير الى قدرة الفرد على  :حل المشاكل بطريقة إبداعية - ت

ر حلول إبداعية قلب المشاكل رأسًا على عقب وتطويو، رة في المجالات المعقدةأفكار جديدة ومبتك
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تطوير طرق مبتكرة ووالتفكير خارج المعايير المحددة لمعرفة ما إذا كان هناك نهج أكثر فعالية 

 .كافية للقيام بالمهمة توفر مواردعدم للحصول على الموارد أو استخدامها عند 

 نموظفيمدى سهولة تكيف اليشير الى  :التعامل مع ظروف العمل غير المؤكدة وغير المتوقعة - ث

ر توجههم أو ، ومدى كفاءة وسلاسة قدرتهم على تغييلبيئة العملوالتعامل مع الطبيعة غير المتوقعة 

على الرغم من عدم اليقين مدى يتخذون الإجراءات المعقولة ، وإلى أي تركيزهم عند الضرورة

 .والغموض المتأصل في الموقف

لوتيرة السريعة فين على التعلم ومواكبة ايشير الى قدرة الموظ: تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل - ج

الابتكارات التقنية لمواجهة ، على التعلم المستمر في المنظماتللتقدم التكنولوجي والتركيز المتزايد 

التي تجبرهم على تعلم طرق جديدة لأداء وظائفهم فإن التعلم المستمر ينطوي على العملية المستمرة 

 .تحضير لمتطلبات العمل المستقبلية المتوقعةللتخطيط والمشاركة في التطوير لل

مثل إظهار يشير الى قدرة الافراد على تغيير السلوك الشخصي  :شخصيالقدرة على التكيف ال - ح

تكييف السلوك الشخصي للعمل ، تعامل مع الآخرين لتحقيق الهدفتعديل أسلوب ال، المرونة الشخصية

وتلبيتها  فريق العملتوقع احتياجات القدرة على و، زبائنبفعالية مع فريق جديد أو زملاء عمل أو 

 .بشكل فعال

، والأهداف مثل اللغة ثقافات الاخرينتعلم على إظهار القدرة يشير الى  :القدرة على التكيف الثقافي - خ

العلاقات و التقاليد والعادات والأساطير والطقوس التي تنقل المعرفة الثقافيةووالقيم والمبادئ الرسمية 

الاندماج بنجاح في ثقافة هذا الجانب يتضمن اذ ، وغير الرسمية وهياكل السلطة داخل الثقافةالرسمية 

الفهم الكامل والتصرف عن طيب خاطر وفقاً للعادات والقيم والقواعد عن طريق أو بيئة جديدة 

 .والهياكل العاملة المقبولة فى خلال ذلك

 جسدياً ليتناسب بشكل أفضل مع البيئة المحيطةتعديل الذات يشير الى : القدرة على التكيف الجسدي - د

 فردأثناء انتقال ال مثل الحرارة والبرودة والضوضاءلمتنوعة التكيف السريع مع الظروف المادية او

 .الأداء الفعال في الوظائف ومن مناخ الى اخر للوصول الىمن بلد إلى آخر 
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 الفصل الثاني

 التأطير النظري للدراسة

 

 الذكاء الثقافي :المبحث الأول

 الأداء التكيفي: المبحث الثاني
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 المبحث الاول

 الذكاء الثقافي

 

 التطور التاريخي لمفهوم الذكاء الثقافي : اولا

 مفهوم الذكاء الثقافي: ثانيا

 اهمية الذكاء الثقافي: لثاثا

 بين الذكاء الاجتماعي والعاطفي والثقافيالعلاقة التكاملية :  رابعا

 كاء الثقافي على مستوى المنظمةالذ: اخامس 

 ابعاد الذكاء الثقافي: اسادس
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 المبحث الاول

 الذكاء الثقافي

 تمهيد

ادت العولمة في بيئة الأعمال الى حدوث تطورات جديدة مثل انهيار الحواجز التجارية، والابتكارات  

وسهلت  ،والتنوع في علاقات العملفي مجال الاتصالات، والنمو السريع، وزيادة التنوع في القوى العاملة 

، فإن المنظمات والأفراد  وعليههذه التطورات عمل المنظمات لدخول أسواق أوسع وأكثر تنوعًا، 

يتعرضون الآن للاختلافات الثقافية التي تحتاج إلى التعامل معها باعتبارها تحديات تحتاج إلى إدارتها 

. اهرة مهمة في عالم الأعمال في القرن الحادي والعشرينيتم التعرف على هذه التحديات كظ إذ، بفعالية

لأنه من الأهمية بمكان للمنظمات أن تدرك الاختلافات الثقافية وتقدرها وتدعمها فضلا عن الحاجة 

 .المتزايدة لفهم كيف يمكن للقوى العاملة المتنوعة ثقافياً أن تعمل بفعالية وفي تناغم

 كاء الثقافي التطور التاريخي لمفهوم الذ: اولا

 الذكاء الثقافي الذي حظي باهتمام كبير في العلوم الاجتماعية والإدارية في مقال كتبه تم تقديم مفهوم  

earley  (2002 ) حصل على الولايات المتحدة في الحادي عشر من سبتمبر عام اعقاب الهجوم الذي

2001 (Earley, 2002:274) .مرة بواسطة  وتم بيان مفهوم الذكاء الثقافي لأول(Earley and 

Ang,2003 ) كمفهوم مستوحى من العلوم (التفاعلات الفردية عبر الثقافات: الذكاء الثقافي)في كتابهم ،

وباعتبار الذكاء الثقافي هو قدرة الفرد على التكيف الناجح مع البيئات . النفسية والاجتماعية والإنسانية

لأم ، أي للأماكن غير المألوفة المنسوبة إلى السياق الثقافي الثقافية الجديدة والمختلفة عن الثقافة ا

(Earley and Ang,2003:9.) 

أول حلقة دراسية تتعلق بالذكاء الثقافي في ( Van Dyne and Ang)عقد  6114وفي عام  

د في وفي نفس العام تم تقديم هذا المفهوم الجدي. في الولايات المتحدة الأمريكية الإدارةاجتماع أكاديمية 

ففي ذلك الوقت ، كما هو . الدولية للعلاقات المتباينة ثقافيا في تايوان الأكاديميةذلك الوقت الى مؤتمر 

. والنقل المتقدمة الحال الآن ، كان العالم يشهد عولمة وترابطًا غير مسبوقين مدفوعين بتقنيات الاتصال

 ,Ang and Van Dyne)افية، يشهد العالم صدامات أيديولوجية وصراعات ثقوفي ذات الوقت

للحصول على  متعددةالذكاء الثقافي الى منظمات  قدم مصطلح( 6113)، وفي العام   (2015:16 

الى  نفسهكما قدُم في العام . التنظيميشرعيته العلمية في الاستخدام والقياس من ضمنها جمعية علم النفس 
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الانظمة المعلوماتية في اثينا وتم في هذا المؤتمر  إتحاد علماء النفس الامريكيين وإلى المؤتمر الدولي عن

، نشأت أصول الذكاء الثقافي اما من حيث تطبيقه(. 02: 6107،فرالمظ)اقرار هذا المفهوم والعمل به  

على في البداية الذكاء الثقافي   Earley (2002)جزئياً من الخبرة الدولية والتعرض الثقافي حيث عرف 

نشر مقياس الذكاء الثقافي ذو  6117وفي عام . متعددة الثقافات والمهام الدوليةأنه قدرة مفيدة للفرق 

م اعتماده في عنصرًا بابعاده الاربعة وت 61العوامل الأربعة الموثوق به والمتحقق من صحته المكون من 

 . 3:6117Ang et al.,  ،(Ott and Michailova,2018:8)من الابحاث  الكثير

مفهوم الذكاء الثقافي الا انه استحوذ على الاهتمام الاكثر من بين التركيبات  الرغم من حداثةعلى و

ركزت السنوات الأولى من الاهتمام بالذكاء  إذ .ج المتعلقة بالبحث عبر الثقافاتإذوالمصطلحات والنم

 ، مع التركيز أولاً على 6113ازداد البحث التجريبي حوله في عام  و. الثقافي على تحديد المفهوم

لقد أصبح البحث . السوابق والتأثيرات ومؤخراً على التأثيرات غير المباشرة وطرق تطوير الذكاء الثقافي

وركزت . 6107و  6102مقالة فقط  في كل من عامي  81حول الذكاء الثقافي مكثفاً ، وظهرت حوالي 

حقاً في التعامل مع التنوع اغلبها على الاجابة عن التساؤل هل الذكاء الثقافي مجرد ضجيج ، أم أنه مفيد 

 . )(Fang et al.,2018:3الثقافي المعاصر? أدى التساؤل الى مزيد من البحث بخصوص هذا المفهوم 

الكلي على  بفحص تأثيرات الذكاء الثقافي  (et al.,2021: Stoermer(435وفي هذا الصدد، قام 

موظفين أكانوا فراد الأكثر كفاءة ثقافياً سواء ومع ارتفاع الطلب على الا. التثاقف للمغتربين ونتائج الأداء

يبحث أصحاب العمل عن عمال يتمتعون بقدرة عالية على التكيف مع السوق العالمية  إذ يرينمد ما

(Lambert Snodgrass et al.,2021:165) 

 مفهوم الذكاء الثقافي: ثانيا

الذكاء لكثرة رياضته وتجاربه أي حظى ب: فلان( ذكی ) غة كمصطلح من الفعل يعرف الذكاء في الل 

وأيضا الذكاء هو القدرة على التحليل والتركيب والتمييز والاختيار وعلى التكيف ازاء المواقف المتعددة  

على انها ملكة ( oxford,2004:333)وعرفها قاموس اوكسفورد (. 408: 6114،المعجم الوسيط)

ويعرف الذكاء بانه القدرة على استخدام . هم والفطنةالفهم والاستنتاج أي القدرة على الادراك وسهولة الف

الذاكرة والمعرفة والخبرة والفهم والاستدلال والخيال من أجل حل المشكلات والتكيف مع المواقف الجديدة 

(Breakspear,2013:680). 
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وهي في الأصل كلمة لاتينية من ( Sheshron)لقد ظهر مصطلح الذكاء على يد الفيلسوف الروماني 

وقد شاع استعمال مصطلح الذكاء في اللغات الأوروبية الحديثة للاشارة الى ( Intelligenta)لمصطلح ا

وعلى الرغم (. 29: 6160،كاظم واخرون)ملكة الفهم والذهن والعقل والحكمة في التعامل مع الحوادث 

ثلاث معانٍ مختلفة  من ان هناك صعوبة في تحديد تعريف مناسب للذكاء لأن المصطلح يستخدم تقليدياً في

وهي مفاهيم ، تمامًا ، وهي ليست بمعزل عن بعضها البعض، ولكن من الصعب تمييزها عن بعضها بدقة

 .(Eysenck,1988:4)( أو العملي)الذكاء البيولوجي، والذكاء السيكومتري ، والذكاء الاجتماعي 

ق فهم ، وقيل إذجل حدق ، ورجل  حويفهم مصطلح الثقافة في اللغة ثقف الشيء ثقفا وثقافا وثقوفة أي ر

ا كان ضابطاً لما يحويه قائماً به علام لما ثقف ، أي ذو فطنة وذكاء ، والمراد أنه ثابت إذرجل ثقف لقف 

 صطلح كما عرفها قاموس اوكسفوردوالثقافة كم(. 496: 0920،ابن منظور)المعرفة بما يحتاج إليه 

(6114979 ،oxford )ف والمعتقدات والاداب العامة والعلوم التي يمتلكها بانها مجموعة من الاعرا

 الإدارةكما ويعد مفهوم الثقافة من اهم المفاهيم المحورية في علم الاجتماع بصفة عامة وعلم . الانسان

 .بصفة خاصة 

ويشكل مفهوم الثقافة احد الافكار الكبرى التي ساعدت البشرية على انجاز الكثير من التقدم العلمي 

. وتعني الزراعة(  colere) مشتق من الفعل اللاتيني (  culture) واصل كلمة . الفكري  والتطور

في كتابه   Edward Teylor))واصبحت الكلمة تستخدم لتعبر عن زراعة الافكار والقيم وعرفها 

رف بوصفها ذلك الكل المتغير والمعقد الذي يشتمل على المعتقدات والمعا" الثقافة البدائية" الموسوم 

: 6104، حسين)والفنون والفلسفة والقوانين والعادات والتقاليد الدينية التي اكتسبها الانسان من مجتمعه 

كل شخص قالافراد لا يعيشون  في معزل عن بعضهم البعض   وتنبع اهمية الثقافة من حيث ان. (634

لذلك فأن أكثر العقبات .  عمل موجود ضمن ثقافة اجتماعية تستدعي تواصلهم سواء في الحياة اليومية او ال

 , Werner and DeSimone)الفعالة للموارد البشرية هي التكيف عبر الثقافات  الإدارةشيوعًا أمام 

2011:112). 

العلاقات بفعالية في بيئات متنوعة ثقافياً، ويتسق   إدارةفالذكاء الثقافي يشير الى قابلية الفرد على العمل و

للذكاء العام بأنه القدرة على الفهم والتفكير بشكل  Schmidt and Hunters (2000)هذا مع تعريف 

على الرغم من أن البحث المبكر كان يميل للنظر إلى و، وحل المشكلات( للمفاهيم) صحيح مع التجريد 

ا الذكاء بشكل ضيق باعتباره القدرة على حل المشكلات في الأوساط الأكاديمية، إلا أن هناك إجماعًا متزايدً 

حيث يستخدم ( 422: 6107،حبيب)على إمكانية عرض الذكاء في أماكن أخرى غير الفصل الدراسي 
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الذكاء الثقافي في سياقات الاعمال الدولية والمنظمات متعددة الجنسيات والمستشفيات وفي مجال الارشاد 

 .  (Ang et al.,2007:337)المغتربين إدارةالسياحي و

، ,.Ang et al 2007:335)ه في مجال التكيف مع المغتربين والأداء وتم إجراء معظم الأبحاث حول

837Elenkov and Manev 2009:  ،Kim et al.,2008:71  ،Shaffer and 

Miller,2008:2) ، حيث اعتبروا ان الذكاء الثقافي هو سمة مهمة للمغتربين تسهل الأداء الوظيفي الفعال

وفي مجال الفرق متعددة الجنسيات ثبت أن الذكاء الثقافي .    (O’Byrne, 2018:134)في المهام الدولية

ووجد أن الذكاء الثقافي يؤثر بشكل إيجابي على . (,6103:600Flaherty)يسهل تكامل الفريق 

 .(Groves and Feyerherm, 2011:336) تصورات أعضاء الفريق لأداء القائد والفريق 

لعالمية لأنه من المتوقع أن يمتلك موظفو الفندق أبعادًا وأن الذكاء الثقافي وثيق الصلة بالضيافة ا 

 Lam et)مختلفة للقدرة الثقافية ويمارسونها للتواصل الفعال مع الضيوف من ثقافات متنوعة

al.,2022:2). وإنجاز شكل إيجابي بالتكيف مع المغتربينويتم تقديم الذكاء الثقافي باعتباره مرتبطًا ب ،

قيادة الآخرين ، ور الفعال في سياق متعدد الثقافاتالقرا اتخاذوعة ثقافياً ، والمهام للمجموعات المتن

 . (Liao and Thomas, 2020:41)، ومجموعة أخرى من التفاعلات بين الثقافاتالمختلفين ثقافياً

على أن الذكاء ( Neto et al.,2021:139)  ،Ott and Michailova,2018:2واتفق كل من 

الأعمال التجارية، ، لى سبيل المثال ، الأنثروبولوجياع)واسعة من مجالات البحث  الثقافي يشمل مجموعة

علوم المعلومات، والإدارة ، علم الاجتماع، التمريض، علم النفس، الإدارة، التعليم، العلوم السياسية

ء الثقافي ايضا ويرتبط الذكا(. الفردية ، والثنائية ، والتنظيمية)، ويتعلق بمستويات مختلفة أيضًا (العامة

دقة تقييمات المخاطر في المشاريع التجارية الدولية  وعليه، لملحوظ في البيئة العابرة للحدودبعدم اليقين ا

(Ang et al.,2015:436).  

تم تطوير الذكاء الثقافي في البداية لشرح ما يؤثر على قدرة الفرد على التكيف مع الثقافات الجديدة وقد 

 الإدارةلى ذلك ، تم اقتراح الذكاء الثقافي كميزة حاسمة للتفاعلات الإنتاجية مع علاوة ع، بشكل فعال

بسبب علاقتها المهمة بالنتائج بما في ذلك التكيف الثقافي، وفعالية القيادة، وفعالية التفاوض بين الثقافات، 

  Abdullah)الفردي وابتكار السوق والمنتج، وأداء الفريق، والتكيف التسويقي ونتائج التصدير والأداء

et al., 2020:2165) . 
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إلى ثلاثة موضوعات رئيسية لدراسة تأثير الذكاء  (Ott and Michailova,2018:100)وأشار  

ومع تزايد عولمة الأعمال التجارية . والقيادة عبر الثقافات، والأداء والفعالية، الثقافي هي التعديل والتكيف

اللقاءات  دارةالثقافات مثل الكفاءة الثقافية باعتبارها محدد مهم لإ برزت مفاهيم اخرى تصف التفاعل بين

وتقدم الأدبيات العديد من التعريفات للكفاءة الثقافية أو عبر الثقافات التي تشمل بشكل . بين الثقافات بنجاح

 . ) (Elenkov and Manev, 2009:359عام القدرة على العمل بفعالية في ثقافة أخرى 

( سلوكيةالتحفيزية وال)شكال الذكاء الأخرى يحتوي الذكاء الثقافي على مكونات خارجية وعلى غرار أ

 مثلما يجعل الذكاء الثقافي متميزًا عن الكفاءات الثقافية الأخرى (. ما وراء المعرفية والمعرفية)وداخلية 

 ات المتعددة التي اسسها هو أنه يرتكز نظرياً على إطار الذكاء( ، الخبرة عبر الثقافاتالمعرفة الثقافية)

Gardner (1985)  كخبير في مجال بحوث الذكاء المتعدد الذي افترض ان الافراد يمتلكون مجموعة

سبعة  (Gardner)فقد حدد  واضع مختلفة للذكاء داخل كل شخصمن الذكاءات المختلفة وأن هناك م

ياضي ، الحركي الجسدي ، الشخصي اللغوي ، الموسيقي ، المكاني ، المنطقي الر: هيمن الذكاء أنواع 

 .(  (Brualdi ,1996:1والطبيعي 

ية في الفرد الواحد على سبيل المثال ، يمثل الشاعر الحساسنواع ليس من الضروري توفر جميع هذه الأو

، في حين أن القدرة الشخصية على التمييز والاستجابة للحالات المزاجية اللغوية للأصوات وتأويل اللغة

حالات أخرى تبرز الحاجة إلى مزيج من الذكاءات على تم تمثيلها في المعالج بينما في لآخرين يودوافع ا

ركي سبيل المثال ، يحتاج الجراحون إلى كل من دقة الذكاء المكاني لتوجيه المشرط ومهارة الذكاء الح

اللغوي لوصف وشرح  ، غالباً ما يتعين على العلماء الاعتماد على ذكائهموبالمثل. الجسدي للتعامل معه

  ,Elenkov and Pimentel) الاكتشافات التي تم إجراؤها باستخدام معلوماتهم المنطقية والرياضية

2015:289) . 

وبناءا على مفهوم الذكاء العام الذي يشير الى التعرف على الأفكار وتفسيرها بشكل صحيح وحل  

الشخص على العمل بفعالية في مناخ ثقافي متنوع  المشكلات فقد عرف مفهوم الذكاء الثقافي على أنه قدرة

يعد الذكاء الثقافي مهارة قابلة للتكيف  عليهتعليمية و منظمةولا يقتصر على القدرة على التفكير النقدي في 

التعرض للثقافات المختلفة والمشاركة النشطة في التفاعل بين الثقافات عن طريق يمكن تقويتها وتحسينها 

 ) (Lee and Sukoco, 2010:965لدولية والتعيينات الأجنبيةمثل الدراسات ا

وهناك طبقات ثقافية مرئية وغير مرئية يتضمن المرئي رموزًا مثل الطعام والمباني ويتضمن غير  

جتماعية ويتم المرئي القيم والمعتقدات التي يتم مشاركتها من قبل الأفراد الذين يعيشون في نفس البيئة الا
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، فإن الأفراد الذين يتعرضون للثقافات الأجنبية قد عليهويعُتقد أن الثقافة يتم تعلمها و، طريةتعلمها وليست ف

 .  (Crowne,2013:7)يتعلمون على الأرجح ما هو مقبول عاطفياً وثقافياً في تلك الثقافة

تعددة كما سبق وعلى الرغم من تقديم الذكاء الثقافي على أنه نوع ذكاء يقع في الإطار النظري للذكاءات الم

 ,.Adair et al)، إلا أنه يقُال أنه متميز عن القدرة المعرفية العامة والذكاء العاطفي والذكاء الاجتماعي 

التعلم المستمر عن طريق الذكاء الثقافي بمثابة قدرة الافراد على النمو الشخصي  يعد  و .(2013:945

ال للعادات المختلفة مع الأشخاص الذين لديهم خلفية وتحديد أفضل للتراث الثقافي والتقاليد والسلوك الفع

ويمكن تصور الذكاء الثقافي بقدرة الفرد على (  (Rahimi et al.,2014:1ثقافية وإدراك مختلف

الاكتشاف والاستيعاب والعقل والتصرف بناءً على الإشارات الثقافية بشكل مناسب في المواقف التي تتميز 

. هو خاص بالمجال وله صلة خاصة بالبيئات متعددة الثقافات والسياقات العالمية ، ف وعليه. بالتنوع الثقافي

المشاركة النشطة في التعليم عن طريق الذكاء الثقافي قدرة مرنة يمكن تعزيزها  يعد  بحكم التعريف ، 

 .  (Van Dyne et al., 2012:297)والسفر والمهام الدولية وغيرها من الخبرات بين الثقافات

الدولية هما الكفاءات عبر الثقافات والعقلية  الإدارةمفهومان لهما تاريخ بحث أطول في الأعمال و وهناك

العالمية  في حين أن هذه المفاهيم ليست متطابقة مع الذكاء الثقافي إلا أنها ذات قيمة عند النظر إلى مجال 

، يتم استخدامها ثانياً. هوم الذكاء الثقافيمع مفأولاً ، لديهم تداخل وثيق الصلة : بحث الذكاء الثقافي لسببين

ف العقلية العالمية .الإدارةللغرض نفسه في الأعمال التجارية الدولية و بأنها القدرة على العمل  إذ تعر 

ومع ، )142012et al., Ansari:( بفعالية في بيئات تتميز بدرجة عالية من التعقيد الثقافي والتجاري 

، يكون ي سياق الأعمال التجارية الدوليةتقريباً إلى نفس النتيجة التي مفادها أنه فذلك ، فقد توصل العلماء 

الذكاء الثقافي أكثر ملاءمة على المستوى الشخصي بينما تركز العقلية العالمية أكثر على المستوى 

 .  (Alon, et al., 2016:5)الاستراتيجي 

لية العالمية تتجاوز الذكاء الثقافي لأنها إلى أن العق(  (Andresen and Bergdolt ,2017:4وخلص

اما . تسمح للمديرين أو الموظفين بتحديد الإجراءات الإستراتيجية الناجحة المطلوبة في سياق عالمي

الكفاءة عبر الثقافات تعرف على أنها فعالية الفرد في الاعتماد على مجموعة من المعارف والمهارات 

 ) Johnson etجاح مع أشخاص من خلفيات ثقافية وطنية مختلفةوالسمات الشخصية من أجل العمل بن

al., 2006:527)   

ف معظم المؤلفين الكفاءة عبر الثقافات على أنها مشابهة للذكاء الثقافي في القدرة على العمل بفعالية  ويعر 

 إذهنية للفرد ويختلف الذكاء الثقافي عن اليقظة الذ(.  ,.Yari et al(2020:214في بيئات ثقافية متنوعة 
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تعرف اليقظة الذهنية بأنها القدرة على التعرف على وجهات نظر متعددة والانتقال من إجراءات الاتصال 

التلقائي إلى الاهتمام في نفس الوقت بالافتراضات الداخلية  والإدراك والعواطف الخاصة بالنفس 

 .(Wu and Ang,2011:2705) والشخص الآخر

المعرفة عن طريق كياء ثقافياً الاختلافات الثقافية ذي التحفيزي يحدد القادة الإوفي سياق التكيف الثقاف

أن يجد  افات و من الضروري للمديرواليقظة ولديهم القدرة على التصرف بشكل مناسب للوضع عبر الثق

 Deng and)توازناً بين الثقافات المختلفة وأن يكون لديه دوافع ذاتية للتكيف مع الثقافة 

,2008:188)Gibson .أخرى من الذكاء الاجتماعي، إلا أن الذكاء أنواع على الرغم من ارتباطه بو

الثقافي فريد ويمكن تعليم الناس هذه المهارات عن طريق عملية التطوير حيث ينظر إلى تطوير الذكاء 

اسي إلى المتقدم الثقافي على أنه التزام مستمر وهناك مستويات من الذكاء الثقافي  تتراوح عمومًا من الأس

في ذلك الإدراك عملية تطوير الكفاءات والقدرات لدى الافراد، بما عن طريق ويمكن تعليم الذكاء الثقافي 

 (. (MacNab,2012:68، والسلوكيات المطلوبة للتفاعل الثقافي الفعال وما وراء الادراك، والتحفيز

تطويره في ثقافة وتطبيقه في ثقافة أخرى يمكن  إذولا يرتبط تطوير الذكاء الثقافي بثقافة محددة  

ولجعل الشخص ذكياً ثقافياً يتطلب تدريباً على تعديل السلوك لزيادة احتمالية السلوكيات المرغوبة وتقليل 

ويتعلق الذكاء الثقافي ايضا بالقدرة . (Triandis,2006:23)احتمالية السلوكيات غير المرغوب فيها 

 Afshar and) ة مما يساعد في الإدراك والتواصلافات المختلفعلى العمل بشكل مناسب في الثق

:127)Ravari,2017 

حيث يشير الذكاء العام الى  القدرة على فهم ، والذكاء الثقافي ليس هو نفسه الذكاء العام  أو الذكاء العاطفي

هو القدرة  العقل بشكل صحيح للمفاهيم المجردة وحل المشكلات ومن ناحية أخرى، فإن الذكاء العاطفي

على التعبير عن المشاعر وتنظيمها والاستفادة منها في صنع القرار أي  إنها القدرة على فهم المشاعر 

 et  (Afsarيويبدأ عمل الذكاء الثقافي من حيث ينتهي الذكاء العاطف. الشخصية والتعامل معها

al.,2019:68)  . 

القدرة على  مراقبة السلوكيات في ( 0) وات هيوتتكون عملية الحصول على الذكاء الثقافي من أربع خط

النظر في الآثار العاطفية والارتباطات المتزايدة من ( 8)تقديم أسباب لهذه السلوكيات، ( 6)ثقافة مختلفة، 

 Shannon and)نقل ميزة المعرفة الجديدة المكتسبة إلى سلوكيات ومواقف أخرى( 4)السلوك، و

Begley,2008:42)   
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ن ثلاثة اجزاء تتضمن فهم الثقافة، ومعرفة إلى ان الذكاء الثقافي يتكون م( Wang,20(16:233وأشار

يمكن للذكاء الثقافي أن يعزز التكيف الذاتي الفردي  إذ. ، ومهارات السلوكيات الخاصةالذات والآخرين

اجم عن لتعديل لغات الجسم وسلوكياته بسرعة عند مواجهة تأثير ثقافي جديد وتقليل سوء التوافق الن

يتطلب الذكاء الثقافي من المرء أن يدرك ويفهم ويلزم ويتصرف بتكيف مع بيئة ثقافية و. الصدمة الثقافية

والأهم من ذلك يتطلب الذكاء الثقافي تعديلًا سلوكياً فعالًا للنجاح في ثقافة جديدة ، وليس مجرد ، جديدة

تضمن المعرفة وفهم أساسيات التفاعل بين أي أن الذكاء الثقافي  ي. أفكار أو نوايا أو رغبات المرء

و المهارات السلوكية وبناء المهارات التكيفية ، واليقظة وتطوير نهج يقظ للتفاعلات بين الثقافات، الثقافات

 Deng and)ومجموعة من السلوكيات بحيث يكون المرء فعالاً في المواقف المختلفة بين الثقافات 

Gibson, 2008:184) . 

بعض ( 8)ين لنا مفهوم الذكاء الثقافي والفرق بينه وبعض المفاهيم المقاربة له يبين الجدول وبعد ان تب

 .التعريفات لمفهوم الذكاء الثقافي وفق اراء مجموعة من الباحثين

 بعض تعاريف الذكاء الثقافي(  3) جدول 

 التعريف الكاتب والسنة ت

1 Earley and Ang , 2003 : 6)) 

 

خاص على جمع المعلومات الأشلقدرة  انعكاس وه

، وتنفيذ تدابير فعالة من أجل ومعالجتها، وتشكيل الأحكام

 .التكيف مع سياق ثقافي جديد

4 Earley et al.,2004 :1)) يفسر القدرة على التكيف ومواجهة  هو شكل ذكاء تكميلي

التنوع ، فضلاً عن القدرة على العمل في بيئة ثقافية جديدة 

 .لفرد الامتختلف عن ثقافة ا

3 Johnson et al., 2006 : 525)  )  هي فعالية الفرد في دمج مجموعة من المعارف

والمهارات والصفات الشخصية من أجل العمل بنجاح مع 

 .أشخاص من ثقافات ودول مختلفة

2 Livermore, 2011:5) )  هو القدرة على العمل بفعالية عبر مجموعة متنوعة من

، مثل الثقافات العرقية والجيلية السياقات الثقافية

 .والتنظيمية

2 
(Leung et al., 2014: 494)  

 

هي مجموعة من القدرات المرنة التي تمكن الفرد من 

العمل بفعالية في السياقات المتنوعة ثقافياً وإدارتها 

 .والتكيف معها

2 Arai et al., 2015 : 164)  ) يعتمد على قدرة  هي استخدام شكل معين من الذكاء الذي



 
55 

 

الفرد على الفهم والتفكير بشكل صحيح والتكيف مع 

 المواقف المتنوعة ثقافياً

2 (Schlägel and Sarstedt, 2016: 1)   

 

هي قدرة الشخص على التكيف بشكل فعال مع السياقات 

 .الثقافية الجديدة

1  

 (328: 8610،   سيسي)

 

هم لمختلف الثقافات هو قدرة فردية تدل على الادراك والف

المتنوعة والتصرف بكفاءة وفاعلية وفق هذه الطبيعة 

المتنوعة وفهم المعتقدات والاتجاهات والقيم والسلوكيات 

التي تساعد على التعاون والتواصل والتفاوض مع مختلف 

 .المرجعيات الثقافية

9 (Yari et al., 2020 : 211)   متعددة الثقافات  هي القدرة على النجاح في بيئات معقدة

ابعاد الذكاء الثقافي أي المعرفة أو الإدراك عن طريق 

 .والتحفيز والسلوكيات

11 Rüth and Netzer , 2020 : 5)   )  هو أداة عمل قوية للتنبؤ بالنجاح الإداري في بيئة متعددة

 .الثقافات 

11 (Stoermer et al., 2021: 434) بشكل استباقي في  هي قدرة تسمح للمغتربين بالاندماج

 .المنظمة المضيفة والمشاركة في تبادل المعرفة

هو القدرة على الانخراط في مجموعة من السلوكيات التي   2021 :3705)الصميدعي والزبيدي ) 14

( اللغوية أو المهارات الشخصية)تستخدم المهارات 

بحيث يتم ضبطها ( قبول الغموض والمرونة)والصفات 

 .القائمة على الثقافة والموقف بشكل مناسب للقيم

 من إعداد الباحث بالاعتماد على أدبيات الموضوع: المصدر

انفا لتوضيح وجهات النظر المختلفة للباحثين عن مفهوم ( 8)جاءت التعاريف السابقة في الجدول  

تحديد نقاط  يمكنمن التعاريف السابقة و. الذكاء الثقافي فضلا عن التطورات التي مرت بها هذه التعاريف

- : ما يأتيالالتقاء ك

على الرغم من وجود فروق دقيقة في الكلمات والمصطلحات في هذه التعريفات ، إلا أن جميعها  -0

ا يكون بعض الأشخاص أكثر فعالية من غيرهم في مواقف محددة إذلم: تهدف إلى الإجابة عن نفس السؤال

 ثقافياً?

 .في هو القابلية على التكيف والتفاعل مع الثقافات المختلفةالموضوع المشترك بين تعاريف الذكاء الثقا -6

من التعاريف الواردة اعلاه يتبين ان الذكاء الثقافي هو قدرة او صفة فردية تتمثل بالقدرة على التعامل  -8

 .مع السياقات الثقافية المتنوعة
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 .ة والتدريبالتجربة والممارسعن طريق هذه القدرات غير معقدة أي قابلة للزيادة والتطور  -4

توظيف افراد عن طريق تستخدم المنظمات هذه القدرة  لتحقيق الاداء العالي وتحقيق ميزة تنافسية  -3

 .لديهم ذكاء ثقافي للتعامل مع حالات التعدد الثقافي ضمن العالم المتعولم بسهولة وكفاءة

نجاح مع البيئات الثقافية الجديدة استنادا لما سبق يمكن تعريف الذكاء الثقافي بانها قدرة الفرد على التكيف ب

وغير المعتادة والقدرة على التصرف بسهولة وكفاءة في ظروف تتميز بالتعددية الثقافية ويمثل نظامًا 

لتفاعل المعرفة والمهارات مرتبطًا بما وراء المعرفة الثقافية التي تمكن الافراد من التكيف واختيار 

 .وتشكيل الجوانب الثقافية لبيئتهم

 اهمية الذكاء الثقافي: لثاثا

إن التاريخ البشري هو تاريخ زاخر بالثقافة، وما يميز مجتمعا عن آخر هو بنيته الثقافية المتمثلة بالقيم  

، والتباين الثقافي بين المجتمعات يؤدي اعية والاقتصادية والسياسيةوالعقائد والأعراف والمكونات الاجتم

ً وغير اللفظية التي يواجهها الأ الى إختلاف أنماط التواصل اللفظية قد  إذ، فراد في بيئة مغايرة لهم ثقافيا

، فالأفراد الذين يمتلكون درجات عالية من الذكاء وجود الذكاء الثقافي لدى الأفراديساء الفهم في عدم 

لثقافي عهد لهم فيه، ويبدو أن الحوار والتفاعل ا الثقافي يمتلكون أحيانا مقدرات فطرية على تفسير ما لا

، وأن أكثر الصراعات خطورة هي التي تكون بين شعوب تنتمي الى يعيد للعلاقات البشرية إنسانيتها

 (.60: 6102، الريان)ثقافات مختلفة  

إلى أن هناك نوعًا جديدًا من الذكاء ( (Livermore, 2011:101 وبحسب ما أشار له العلماء في 

ويتميز هذا النوع من الذكاء بأنه ، ياجات المنظمات والأفراديسمى الذكاء الثقافي يسهل الاستجابة لاحت

في القدرة على التكيف باستمرار مع أشخاص  أهميتهمهارة أساسية في القرن الحادي والعشرين تتمثل 

المشاركة بنجاح في كل  فضلا عن. هذا التنوع إدارةالقدرة على  فضلاً عنمختلفين من خلفيات متنوعة 

ن ثقافات كما أنه يمثل مهارة سلوكية للأفراد في التعامل مع أشخاص م. ية والاجتماعيةمن الأعمال التجار

   (Rahimi et al.,2014:2)فهم التنوع والتفاعل بطريقة حساسة ثقافياً عن طريقهامختلفة يمكنهم 

تعرررين فرررالموظفون والمرررديرون فررري جميرررع المنظمرررات يواجهرررون بشررركل متزايرررد اختلافرررات ثقافيرررة وي 

، كشرررط أساسرري للنجرراح فرري السررياقات الدوليررة والمتعررددة الثقافررات فأنرره ومررن ثررم. التعامررل معهرراعلرريهم 

تسررررمح هررررذه الكفرررراءات بررررين الثقافررررات للمررررديرين . مررررن الضررررروري امررررتلاك كفرررراءات متعررررددة الثقافررررات

العرررالميين بفرررك رمررروز المواقرررف المعقررردة برررين الثقافرررات والتفكيرررر خرررارج الحررردود الثقافيرررة الضررريقة عنرررد 
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  Andresen and) العالميررررة  الإسررررتراتيجيةالقرررررارات  اتخرررراذولتفاعررررل بررررين الثقافررررات ا

Bergdolt,2017:172)). 

تظهر هذه الاهمية  إذلقد أثبت مفهوم الذكاء الثقافي بالفعل أنه عامل مهم للدراسات الإدارية والتنظيمية 

 إدارةالقرار ، والقيادة الفاعلة ، و اذاتخعبر مجالات مختلفة ، بما في ذلك تسهيل العمل الجماعي، ومرونة 

 . ,.Caputo et al)(2019:9الصراع وعمليات التفاوض المثمر  إدارةالمعرفة، و

ومن المستحيل إتقان . يواجه معظم القادة المعاصرين عشرات الثقافات المختلفة يومياً نفسه السياق فيو

كما إن .تطلب بعض التكيف في النهج والاستراتيجيةجميع معايير وقيم كل ثقافة، لكن القيادة الفعالة لها ت

، الاسواق المتنوعةالثقافي هي التنفيذيون للحاجة إلى الذكاء  المسئولونالقضايا الأكثر إلحاحًا التي يحددها 

والربحية وتوفير التكاليف ، وجذب أفضل المواهب والاحتفاظ بها، وقوة عاملة متعددة الثقافات

015:26).,2(Livermore and Soon 

تبرز اهمية الذكاء الثقافي من القدرة على خلق تعاون مثمر في المواقف التي تلعب فيها الاختلافات كما و 

إعطاء إطار عن طريق الابتكار  إدارةكفاءة مهمة في  حيث  يمكن ان يكون الذكاء الثقافي. الثقافية دورًا

، وتفسير مساهمات بعضنا البعض والتصرف في عمل لفهم الثقافات المختلفة، والتأثير على طرق التفكير

موقف لا يمكن التنبؤ بها لذلك فأن الذكاء الثقافي يمكن أن يقلل من النتائج السلبية المحتملة لعملية التصنيف 

المتنوعين ثقافياً  الزبائنيؤدي إلى أداء إبداعي بين زملاء العمل و وعليهالاجتماعي، 

9) Darvishmotevali et al.,2018:.) 

أن النهج البسيط (   ,.2017:237Yunlu et al.,،2013:1916 Ahmadi et al( ويعتقد كلا من

للتغلب على الاختلافات الثقافية وتعزيز الفعالية بين الثقافات هو معرفة المزيد عن الاختلافات بين 

سات الأخرى إلى أن وان الأداء الفعال لمنظمات اليوم يحتاج إلى ذكاء ثقافي وتشير بعض الدرا، الثقافات

الأفراد ذوي الذكاء الثقافي العالي يمكنهم التكيف بشكل أفضل مع المواقف الحالية المعقدة والتي لا يمكن 

التنبؤ بها وهذه القدرة على التعاون المثمر ستساعدهم على الاستجابة للتغيرات في البيئة لذلك يحتاج جميع 

كطريقة جديدة تمامًا لرؤية العالم وكاحتمال قوي يعزز فعالية المديرين إلى التعرف على الذكاء الثقافي 

المنظمات في سياقات ثقافية متنوعة للوصول إلى نموذج تنظيمي فعال للتعامل مع التحديات المختلفة 

ويتم التركيز على الذكاء الثقافي نظرًا لتأثيره على مكان العمل العالمي  .وتحقيق أداء أفضل في وظائفهم

اليوم ، والذي يتطلب بشكل متزايد من الموظفين التفاعل مع أشخاص من خلفيات ثقافية مختلفة ، والمتنوع 
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، فإن فهم طبيعة وتأثير الذكاء الثقافي يمكن أن يكون له تطبيقات عليهو. زبائنسواء كانوا زملاء عمل أو 

 .Earley,2006:6)  (Ng andمهمة للأفراد والفرق والمنظمات التي تعمل في بيئة متعددة الثقافات 

أشارت العديد من الأبحاث التجريبية إلى وجود صلة بين الذكاء الثقافي العالي للافرد ونتائج الأداء  إذ

، أو المهام التي روع يتضمن زملاء متنوعين ثقافياًالفعال في السياقات المتعددة الثقافات، مثل العمل في مش

 وفقا لهذه القدرات والمهارات في الأسواق العالمية الزبائنأو لها بعُد عالمي، مثل العمل مع الموردين 

 تحقيق عدد لا يحصى من الفوائد على مستوى ليق الذين يتمتعون بذكاء ثقافي عايستطيع الأفراد والفر

كم والتصرف ، وتحسين الحف مع الافراد من الثقافات الأخرى، مثل التكيالفرد او الفريق او المنظمة ككل

، فضلا عن غيرها ات الجديدة، وزيادة الثقة الشخصية، وتحسين صنع القرار، والتعاون الإبداعيعلى الثقاف

وتبرز اهمية الذكاء  . ) (Livermore and Van Dyne,2015:20من جوانب  الأداء الاخرى

ai (Imالثقافي ايضا بارتباطه بشكل إيجابي بمدى سرعة اندماج الموظفين في فرق العمل متعددة الثقافات 

and Gelfand,2010:3).  ومع تحول المنظمات الى العمل عبر الانترنيت وفرق العمل الافتراضية

اصبح من الضروري فهم الشخص أثناء ( covid 19)وخصوصا  في الاونة الاخيرة مع ظهور وباء 

تراضي فو لوحظ أن الاختلافات الثقافية بين الأشخاص المشاركين في الاتصال الا. التواصل الافتراضي

أعضاء  ز اهمية وجود الذكاء الثقافي بينلذلك تبر. بسبب التنوع الثقافي تواصلتؤدي إلى صعوبة في ال

وفرق  ين سواء على صعيد اللغة والثقافةالفريق من مختلف البلدان ليمكنهم ذلك من فهم الأشخاص الاخر

 .,Mangla)(2021:56 التوقيت

رة مهمة فيما يتعلق بالمشاركة الفعالة للمديرين في التفاعلات يشكل الذكاء الثقافي قد هنفسوفي السياق 

النزاعات، وإظهار السلوكيات التعاونية في سياقات مختلفة لما له من تأثير مهم  إدارةمتعددة الثقافات، و

. وإيجابي على علاقات الشبكة الدولية، أي على جودة علاقات المديرين مع أصحاب المصلحة الأجانب

مكانية المساعدة في التواصل بشكل أفضل مع الآخرين وبناء شبكات ذات علاقات أفضل ويكشف عن إ

 (.Cabral et al.,2020:5(مما يؤدي إلى تقليل الصدمة الثقافية عند حدوث اتصال مع ثقافات مختلفة 

 قدرة الذكاء الثقافي كشكل من أشكال الموارد الشخصية ولها بعض الأهمية عند ارتباطها عد  ويمكن 

عن تشكل هذه الموارد الشخصية عملية تحفيزية تؤدي إلى مشاركة الموظف في العمل  إذ، بمشاركة العمل

تلبية الاحتياجات النفسية الأساسية للاستقلالية والعلاقة والكفاءة وعندما يكون لدى الفرد درجة أكبر طريق 

  Jiang and)تالثقافا كل وعي متعدد الثقافات وقدرة بينفي ش لموارد الشخصيةمن ا

Gollan,2018:4)  ، ًفمن المرجح أن يختبر المرونة واحترام الذات والحيوية والتفاني وهذا ينتقل لاحقا
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درة إلى موقف عمل إيجابي لذلك تتطلب تحديات الحواجز الثقافية والشكوك وسوء الفهم أن يمتلك الفرد ق

لذلك ، من   ,.Şahin et al)(2014:153 وذكاء ثقافي للتغلب على هذه التحدياتعالية بين الثقافات 

المرجح أن التعامل الفعال مع الضغوط والتحديات من شأنه أن يمك ن الفرد من تطوير حالة ذهنية إيجابية 

من الحافز الجوهري والطاقة للانخراط في ي يشكل الذكاء الثقافي مستوى عال إذ. ومقبولة مرتبطة بالعمل

ويساعد الذكاء الثقافي أيضًا الأفراد على . مشكلات بسبب الثقافات المختلفةالتفاعلات بين الثقافات وحل ال

المشاركة بشكل أكبر في عمل الفرد وتجربة الإحساس بالأهمية والحماس والتحدي والتركيز التام 

 .)(Afsar et al.,2020:8 والانشغال بسعادة في عمل الفرد في بيئة متعددة الثقافات

يمتلك الموظفون  إذر رئيسي للأداء عندما يكون سياق العمل متنوعًا ثقافياً و الذكاء الثقافي مؤش 

كياء ثقافياً القدرة على الابتكار والإبداع، نظرًا لقدرتهم على دمج الموارد المتنوعة ومساعدة الأعمال ذالإ

 منظمةثقافات إلى الالتجارية على الاستفادة المثلى من وجهات النظر المتعددة التي يجلبها الزبائن متعددو ال

Darvishmotevali et al.,2018:4)  .) ولإنشاء ميزة تنافسية واستغلال فرص السوق، لا تزال

الاستفادة من عدم التجانس عن طريق المنظمات متعددة الجنسيات بحاجة إلى التكيف مع البيئة العالمية 

لعالمية هذا النوع من المهارات التي تتطلب القيادة ا إذ، داخل القوى العاملة وتسهيل الذكاء الجماعي

تتجاوز الذكاء العام ، وتظهر اهمية الذكاء الثقافي باعتبارها سمة يمكن من خلالها اختيار الموظفين 

 Wood)للاعمال الدولية أو تكليفات الفريق العالمي بما يعزز التكيف والأداء وضمان تحقيق الاهداف 

2014:559)and Peters,. 

ات على هذه القوى العاملة التنظيمية متعددة الثقافات لتظل قادرة على المنافسة في مشهد وتعتمد المنظم

أن كبار القادة المغتربين  (Adair et al., 2013:945)ووجد . ,Bender)(2014:3 تنافسي معولم 

وبما أن . نظيميالذين يتمتعون بدرجة عالية من الذكاء الثقافي كان لهم تأثير أكثر إيجابية على الابتكار الت

هم الذكاء الثقافي في بعاد المعرفية والعاطفية لذلك يسبيئة الأعمال عبارة عن شبكة تجسد فيها العلاقات الأ

 الزبائنعلاقات الشبكة الدولية للشركات الصغيرة والمتوسطة مما يساعد على بناء علاقات جيدة مع 

حقيقة أن عن طريق السياقات متعددة الثقافات والموردين والمنافسين الأجانب و يمكن تحديد دوره في 

كياء ثقافياً هم أكثر عرضة للتفاعل مع الآخرين لأنهم أكثر قدرة على التكيف بين الثقافات ذالأفراد الإ

وإظهار الدوافع التعاونية مما يؤثر بشكل إيجابي على الاتصال والروابط الاجتماعية وتقليل المسافة 

 .(Cabral et al.,2020:3)ع داخل العلاقات بين الثقافات العلائقية ومستويات الصرا
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ا لم يتم فهم الاختلافات الثقافية وإدارتها جيدًا ولم يكن المدير قادرًا على إذبين الثقافات  الإدارةوفي مجال 

بيئات ثقافية متنوعة والتعامل مع الثقافات المختلفة ، فإن النزاعات وسوء الفهم سيزدادان في  إدارة

عمال والأداء العالمي ويفرضان مخاطر جسيمة على المنظمة من هنا تظهر اهمية عامل الذكاء الثقافي الأ

ويمكن النظر الى اهمية الذكاء (.  (Faraji et al.,2021:3في التغلب على تحديات الاختلافات الثقافية 

 -:الثقافي من خلال

لفظية )مثل اللغة  ن ذلك فيما يتعلق بالعقباتكاأسواء  -أجانب  زبائنالسعي للقيام بأعمال تجارية مع  -0

عدم القدرة على تقدير العقلية الكامنة وراء سلوك الأشخاص الذين يتعامل معهم من  مأ( وغير لفظية

 خلفية ثقافية أخرى ،

 ،التفاوض مع شريك محتمل في المشروع المشترك -6

 ،التعامل مع العلاقات بين المغتربين والزملاء المحليين -8

 ،القوى العاملة المحليةتحفيز   -4

 .(02: 6104،النوري)حل النزاعات بين الثقافات  -3

مجموعة من الفوائد الناتجة عن القوى العاملة   (Azevedo, 2018 : 54)وبناءً على ذلك  لخص 

( 6)، زيادة التكيف مع الثقافات الجديدة( 0)المتنوعة التي تتمتع بقدرات الذكاء الثقافي ، والتي تتمثل في 

مستويات أعلى من ( 4)، فعالية أكبر في المفاوضات بين الثقافات( 8)، القرار اتخاذين الحكم الثقافي وتحس

 .تعزيز الأداء( 3)و ، الثقة ومشاركة الأفكار والمعلومات والتعاون الإبداعي

 كاء الاجتماعي والعاطفي والثقافيبين الذالعلاقة التكاملية :  رابعا

وفقا . هناك العديد من مجالات الذكاء التي يمكن اشتقاقها إذ. م ويتطور باستمرارمجال الذكاء مثير للاهتما

ذكر باحثين عدة  إذلنظرية الذكاء المتعدد فإن الذكاءات ليست معزولة بل تتفاعل مع بعضها البعض 

الحصناوي  ;  ,Ahn and Ettner,2013:6 ; 2015:3Ang and Van Dyne( مثل

والذكاء العاطفي والذكاء الثقافي هي  أن الذكاء الاجتماعي( 421: 6160،فهد ; 03: 6104،وعيدي

الذكاء هذه أن  جاذنمومع ذلك ، يفترض كل نموذج من . Gardner))جوانب من نظرية الذكاء المتعدد لـ 

الإلمام بالسياق الثقافي يقود أفكار الفرد وسلوكياته ونتيجة لذلك قد تكون عامة جدًا بحيث لا يمكن تطبيقها 

 (.Rasooli(2019:65,  عندما يكون للأفراد خلفيات ثقافية مختلفة
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فالذكاء الاجتماعي يركز على العلاقات الاجتماعية ويعرف الذكاء الاجتماعي بأنه القدرة على فهم مشاعر 

الناس وأفكارهم وسلوكياتهم، بما في ذلك الشخص نفسه في المواقف الشخصية، والتصرف وفقاً لهذا 

ف إدارةاما الذكاء العاطفي يرتبط بordun et al.,2021:226) ) المنظور بأنه القدرة  العواطف ويعُر 

على التحكم في عواطف الذات والآخرين، والتمييز بين تلك المشاعر واستخدام هذا الفهم لمراقبة أفكار 

لفية متعددة بينما يؤكد الذكاء الثقافي على مجال معين وخ، (Mustafa et al.,2020:16)الفرد وأفعاله 

ي يعرف بأنه حالة عقلية للفرد تساعد الفرد على التعامل بفعالية مع الأفراد والمواقف من ذالثقافات ال

مختلف الثقافات أي هو قدرة تتطلب استخدام مجموعة من المهارات والصفات المحددة التي تتوافق مع قيم 

يشترك الذكاء  إذ  ,Idrus) (2021:221ومواقف الأشخاص الذين تم تعيين نمط التفاعل معهم 

الاجتماعي والعاطفي في بعض السمات مع الذكاء الثقافي مثل فكرة أن الذكاء متعدد الأبعاد بطبيعته 

   (Ang et al.,2015:433)وهو شكل من أشكال الذكاء الشخصي  ويشمل الجوانب السلوكية والمعرفية

لاجتماعي والعاطفي قد يكون ذا مغزى في بيئة ولكن هناك ايضا اختلافات بينهم من حيث ان الذكاء ا

على سبيل المثال ، قد تكون المهارات الاجتماعية التي يتم . ثقافية معينة إلا أنه قد لا ينطبق في مكان آخر

تعلمها وصقلها في بلد ما غير فعالة أو حتى هجومية في ثقافة أخرى بقواعد مختلفة للتفاعل الاجتماعي 

2006:80)Thomas,  .)ذلك ، يشمل الذكاء العاطفي القدرة على تحديد المشاعر والتعبير  فضلاً عن

وعلى العكس . عنها، فإن الذكاء الاجتماعي والعاطفي هو نتاج ومقتصر على الثقافة التي نشأ فيها الفرد

من ذلك، يتضمن الذكاء الثقافي تطوير قدرة عامة من معرفة محددة مما يؤدي إلى ذخيرة من السلوك 

  et al., 2016:17) .(Wildman ن استدعاؤها اعتمادًا على خصائص الموقفيمك

إن الذكاء اذ . ضهما البعض ولهما عناصر مشتركةأن الذكاء الثقافي والذكاء العاطفي يتداخلان مع بع

العاطفي والذكاء الثقافي لديهما جانب محوري مشترك هو القدرة على المراجعة والإلهام والأداء، وهو أمر 

الذكاء العاطفي دورًا محورياً في نجاح مكان العمل ، ولكن عند  يؤدي إذ. روري ليكون القائدً فعالاً ض

) Sharma andدمجه مع الذكاء الثقافي، فإنه يعزز فعالية المديرين في أماكن العمل متعددة الثقافات 

)2018:6Singh,   إذفي بيئة ثقافية معينة، ولا يخلو الذكاء العاطفي والاجتماعي من تأثيرات الثقافة 

يمكن أن يكون الذكاء العاطفي للفرد مهمًا، ولكنه قد يكون غير مناسب في بيئة أخرى بسبب الاختلاف في 

لذلك يتطلب معرفة الثقافات الأخرى من أجل التصرف بشكل صحيح ان . معرفة الفرد بالثقافات المختلفة

بعبارة اخرى يستطيع ،  ء الثقافي حيث يتوقف الذكاء العاطفييكون الفرد ذكياً ثقافياً،  أي يبدأ عمل الذكا

  (. (Mattingly and Kraiger, 2019:1التعامل مع الأشخاص والمواقف في محيط غير مألوف 
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يجب أن  إذ. وتعد مهارات الذكاء الاجتماعي والذكاء العاطفي والذكاء الثقافي معاً مهمة في عالم الأعمال

فاعل الفعال مع زملائه في العمل ، ويجب أن يفهم المدير كيفية استخدام العواطف يفهم الموظف كيفية الت

لتحفيز المرؤوسين، ويجب أن يكون ممثل الخدمة قادرًا على تفسير الإشارات الثقافية عند التعامل مع 

خيص ويمكن تل )Mustafa et al.,2020:5101 ، Crowne,2009:149( من ثقافة أخرى زبون

 :وكما يلي( 4)في جدول  الخاصة بكل نوع بعض المهارات

 ملخص المهارات المرتبطة بـالذكاء الاجتماعي والذكاء العاطفي والذكاء الثقافي( 2)جدول 

المهارات المرتبطة بالذكاء 

 الاجتماعي

المهارات المرتبطة بالذكاء 

 العاطفي

 المهارات  المرتبطة  بالذكاء الثقافي

 إدراك وتفسير الإشارات 

 ية للمواقف المعقدةالحساس 

 المرونة في السلوك 

 التفاعل الفعال مع الآخرين 

 التعلم المستمر 

 

 تفسير الإشارات العاطفية 

 فهم المشاعر 

 تسهيل التفكير العاطفي 

 الإدارة الفعالة للعاطفة 

 التعبير عن المشاعر 

 التعلم المستمر 

 

 تفسير الإشارات الثقافية 

 امتلاك المعرفة الثقافية 

 عالة للمعلومات الثقافيةالمعالجة الف 

  وقف الحكم او تحريم السلوكيات

 الثقافية الغير مناسبة

  نقل المهارات إلى سياقات ثقافية

 مختلفة

 التعلم المستمر 

 عن الثقافات الدافع لمعرفة المزيد 
 

Source: Crowne, K. A. (2009). The relationships among social intelligence, emotional 

-(3), 1486 ,Organization Management Journal ence and cultural intelligence.intellig

163.p158  

 الذكاء الثقافي على مستوى المنظمة: اخامس

ونظرًا للحاجة لفهم نجاح المنظمة  في المشاريع . يعد الذكاء الثقافي مفهوم على المستوى الفرد 

يمكن تطويره وإدارته وتعزيزه من  إذقافي على مستوى المنظمة  التجارية الدولية، فأنه يجب فهم الذكاء الث

ويتمثل الموضوع الأساسي في أن المنظمات يمكنها . قبل المنظمات في سعيها لتحقيق النجاح العالمي

 ,Teece) أوضح إذ. تطوير القدرة على التعلم وتوليد معرفة جديدة للعمل بفعالية في بيئات متنوعة ثقافياً

بأنه لا يجب فقط على المنظمة المبتكرة أن تنفق بشكل كبير على البحث والتطوير وأن   (2007:1323
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، بل يجب أيضًا أن تولد وتنفذ الابتكارات التنظيمية والإدارية  دءوبتطور وتحمي ملكيتها الفكرية بشكل 

 .التكميلية اللازمة لتحقيق القدرة التنافسية واستدامتها

سة ضرورية لنجاح المنظمة ، فإن هياكل الحوكمة والحوافز المصممة ومع كون الأصول غير الملمو

لتمكين التعلم وتوليد المعرفة الجديدة تصبح بارزة وكلما كانت المنظمة  أفضل في التعلم وتوليد المعرفة 

فالذكاء التنظيمي يعرف على أنه قدرات المنظمة على اكتساب ومعالجة . الجديدة، كانت المنظمة أكثر ذكاءً 

، يجب أن  وعليه. مدخلاً لصانعي القرار في المنظمة يعد  ، كما أنه  منظمةوتفسير المعلومات الخارجية لل

الذكاء الثقافي على مستوى المنظمة  كشكل من أشكال  يعد  و. يؤدي الذكاء الأفضل إلى قرارات أفضل

وبعد بيان مفهوم الذكاء . قرارات عالمية فعالة وتحقيق أداء افضل تخاذلاالذكاء التنظيمي الضروري 

 إليهالى تحقيق ما تصبوا  إيصالهاخاصة للفرد والمنظمة من  أهميةالثقافي بانه مقدرة فردية وما له من 

 أشارللذكاء الثقافي على مستوى المنظمة وقد أنواع فان المنظمات الناضجة تستطيع التمييز بين عدة 

(2008:343Ang and Inkpen,  )للذكاء الثقافي على مستوى المنظمة هي أنواع ن هناك ثلاثة إلى إ

 -: (6)كما يتضح في شكل  الإداري والهيكلي والتنافسي

 

 إطار الذكاء الثقافي على مستوى المنظمة(: 4)شكل 

Source: Ang, S., and Inkpen, A. C. (2008). Cultural intelligence and offshore 
Decision  capability. level intercultural‐irmoutsourcing success: A framework of f

358.p343-(3), 33739 ,Sciences 
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 -:الذكاء الثقافي الإداري -1

يعد امتلاك مديري المنظمة  للذكاء الثقافي موردًا قيمًا ، خاصةً عندما يكون الذكاء الثقافي موجودًا لدى 

الذكاء الثقافي لدى فريق  يسهميمكن ان  إذ .العليا او مديري المشاريع الإدارةالمراتب العليا أو فريق 

وهناك علاقة مهمة ( 9: 6160،الصميدعي) لمنظمةي تشكيل رؤية ونظرة العالم لالعليا للشركة ف الإدارة

حيث أن موارد الفريق والهيكل الاجتماعي والذكاء ، العليا واستراتجية المنظمة  والأداء الإدارةبين فريق 

لعليا هي سمات حاسمة لتشكيل الهياكل المعرفية التي يرى المديرون العالم من ا الإدارةالثقافي لفريق 

أو )العليا لقضايا الأعمال وتصفيتها  الإدارةتؤثر مثل هذه الهياكل المعرفية على كيفية إدراك  إذخلالها 

يسمح لـفريق العقلية المناسبة  جاذالنمفإن تشكيل   وعليهتفسير وبناء المعاني منها  فضلاً عن( ترشيحها

التعارض  إدارةوالعليا بالتعامل مع البيئات الخارجية المتغيرة بسرعة واستنباط الاستراتيجيات  الإدارة

 Groves and)القرارات اللازمة للنجاح التنظيمي  اتخاذوحل الخلافات والقدرة على 

Feyerherm,2011:538) 

ا حاسمًا للنجاح نظرًا لحقيقة أن الأفراد الذين لديهم فمن وجهة النظر الادارية ، يصبح الذكاء الثقافي معيارً 

، من المتوقع  وعليهمستويات عالية من الذكاء الثقافي يمكنهم التنقل بسهولة وفهم الثقافات غير المألوفة ، 

  (Ljubica and Dulcic,2012:2) في بلدان أخرى الإدارةأن يكونوا أكثر نجاحًا عند العمل و

 -:نافسيالذكاء الثقافي الت -4

لديها المنظمات على أنها ذكية، فلا يمكن للذكاء أن يوجد لمجرد أن  إذا أردنا أن ننظر إلى المنظمات 

ضمن منظور الذكاء الثقافي تتجسد . موارد تنافسية بل يجب أن تمتلك المنظمة. قافياًكياء ثإذمديرين 

العوامل  إدارةوالتي تمكن المنظمة  من   الموارد في العمليات والإجراءات الروتينية الموجودة في المنظمة

تستخدم مواردها لإنشاء حواجز على موقع المنظمات حيث أن . الدولية بالإعمالالتنافسية المرتبطة 

إنشاء ميزة  وعليهفي اللحاق بالركب،  الأخرى صعوبة أكبرالمنظمات الموارد بحيث تجد 

التنافسي على أنه قدرة المنظمة على إعادة  ويشير الذكاء الثقافي(.  (Johnson,2006:529تنافسية

أي قدرة المنظمة على دمج وبناء ، بفعالية في بيئات متنوعة ثقافياً الإدارةتشكيل قدرتها على العمل و

وإعادة تكوين الكفاءات الداخلية والخارجية للتعامل مع البيئات المتغيرة مثل التكنولوجيا  والتسويق  

ومع ذلك ، فقد أظهرت دراسات قليلة الجانب الثقافي لقدرات . ا على تحسين الأداءوالتكامل والتعلم وتأثيره

وتتأثر العمليات التنظيمية بشكل كبير بالموقف . (Moon,2010:460)المنظمة  وتأثيرها على الأداء 
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، فإن قدرات المنظمة   وعليهوبمسار التطور الذي قامت بتكييفه أو ورثته ؛  كه المنظمةالذي تمتل

  ,Yitmen). (2013:8كفاءاتها المضمنة في عملياتها ومواقفها ومساراتها تحدد الميزة التنافسية للشركةو

 فضلاً عنوتعتبر الموارد التنافسية مثل الموارد التشغيلية والتسويقية والبحث والتطوير والموارد المالية 

يجب أن تتمتع المنظمة  الذكية بالقدرة و. السمعة ضرورية للمساهمة في القدرة التنافسية للشركة في السوق

تقييم المخاطر الثقافية والمؤسسية ( 6)تحديد العوامل التنافسية الرئيسية المرتبطة بألاداء، و( 0)على 

 . Ang and) القرار اتخاذدمج العوامل التنافسية في عمليات ( 8)المرتبطة بكل من العوامل، و 

)2008:339Inkpen, 

 -:يكليالذكاء الثقافي اله -3

ى الطريقة التي تنظم يشير الهيكل إل إذ، المستوى الثالث المرتبط بالذكاء الثقافي للشركة هو المورد البنيوي

من تسخير الهيكل التنظيمي المنظمة  ويساعدللعلاقات الهرمية أو التقارير  وتطور إجراءات بها المنظمة

وتعكس الهياكل كيفية صياغة ، كيل القدراتودمج الموارد الموجودة في أجزاء مختلفة من المنظمة لتش

إنها أيضًا أنماط معقدة من العمل الاجتماعي تم تطويرها . وتنفيذ الإجراءات والاستراتيجيات الحازمة

هياكل هرمية أفقية المنظمات تمتلك بعض و.  )1412011et al., Ward:( خلال فترة زمنية معينة

يفضل البعض الآخر الهيكل الهرمي الرأسي الذي يؤكد على تتيح الاتصال والاستجابة السريعة بينما 

أكثر لامركزية في هيكلها التنظيمي والرقابي بينما البعض المنظمات المداولات التفصيلية والتحكم وبعض 

تعكس الاختلافات في الهياكل كيف يرى المديرون مكان وجود موارد المنظمة  . الآخر أكثر مركزية

 إدارةويتضمن الهيكل أيضًا كيفية  ،تخدمونها ويجمعونها لخلق مزايا تنافسيةداخل المنظمة وكيف يس

 (03: 6100،جلاب)للعلاقات المهمة بين المنظمات المنظمات 

القرار ، بما في ذلك كيفية  اتخاذيتضمن الذكاء الثقافي الهيكلي صياغة الإستراتيجية وتنفيذ الإستراتيجية وو

ويعتمد الذكاء الثقافي الهيكلي بشكل كبير على عدة أبعاد ،  ها التشغيليةوتطوير إجراءاتالمنظمات تنظيم 

ستمكن هذه . إنشاء شبكات اجتماعية نشطةعن طريق ثقافية ورؤى للبيئات الثقافية لشركاء البلد المضيف 

المعرفة المديرين من فهم أدوار وتوقعات ومسؤوليات شركائهم بشكل أفضل ، لا سيما عندما تؤثر هذه 

 . (Asree et al.,2016:249) على صياغة الاستراتيجية وتنفيذهاعناصر ال

ويعد الهيكل التنظيمي أحد العوامل السياقية التي توفر أساسًا لتنمية رأس المال الفكري المتمثل بالذكاء 

كل هذا يعني أن وجود الذكاء الثقافي في المنظمة يؤدي إلى تغييرات وتحسينات في الهي، الثقافي للافراد
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) Nosratabadi et التنظيمي ويؤدي إلى تصميم هيكلي يدعم تنمية الموارد البشرية الموهوبة

al.,2020:6). 

 ابعاد الذكاء الثقافي: اسادس

 إذ، اسهمت المراجعة لادبيات الموضوع في تحديد اسهامات علمية عدة لتطوير مقياس الذكاء الثقافي 

ما وراء معرفية وتحفيز / معرفية )من ثلاثة ابعاد  نموذجًا  (Earley and Ang ,2003:261)طور

وهذا . أي الوعي ، والوعي الذاتي ، والمعرفة" الرأس"فالمكون المعرفي للنموذج يشير إلى ( وسلوك

ويتضمن هذا المفهوم أيضًا جانباً ما . الجانب من الذكاء الثقافي هو الخطوة التنموية الأولى في التدريب

يرتبط المكون ما وراء المعرفي بعملية اكتساب الفرد  إذ.التفكير أو التحكم المعرفيوراء معرفياً يتعلق ب

 (Moynihan et al.,2006:302). للمعرفة الثقافية واستخدامها

وغالباً . اي المثابرة وتحديد الهدف المناسب المتعلق بالتفاعل الثقافي" القلب"بينما يشير مكون التحفيز إلى 

واخيرا يشير . ما وراء المعرفي والسلوك/ ز في الذكاء الثقافي مرحلة ما بين المعرفي جانب التحفي يعد  ما 

ويتضمن ، أي  القدرة على تعديل أو تكييف السلوكيات المناسبة للبيئة الثقافية" الفعل"مكون السلوك إلى 

و ينُظر إلى ، بفعاليةهذا الإجراء القدرة على تحديد الأماكن المطلوبة للسلوكيات الجديدة وكيفية تنفيذها 

ما وراء معرفية فعالة ومشاركة تحفيزية / السلوك على أنه يتطلب رؤية معرفية 

(MacNab,2012:69). 

فقد استخدم نموذج ثنائي الأبعاد يجمع بين بعدي الذكاء الثقافي ما وراء    (Fang et al.,2018:10)اما

ية الداخلية ، والأبعاد التحفيزية والسلوكية تم تسميتها المعرفي والمعرفي في بعُد واحد اسماه المعرفة الثقاف

محرك الذكاء الثقافي )اربعة ابعاد هي   (Roux et al.,2018:2)واستخدم . بالمرونة الثقافية الفعالة

Cultural intelligence Drive  و معرفة الذكاء الثقافيCultural intelligence Knowledge 

 Culturalوعمل الذكاء الثقافي  Cultural intelligence Strategy واستراتيجية الذكاء الثقافي

intelligence Action.) 

وحاصل الذكاء الثقافي ( SFCQ)وهناك مقاييس أخرى للذكاء الثقافي منها المقياس القصير للذكاء الثقافي 

ون من مقياس قصير للذكاء الثقافي مك (Thomas et al.,2015:8)استخدم  إذ(. BCIQ)للأعمال 

وعلى ( المعرفة الثقافية والمهارات عبر الثقافات وما وراء المعرفة الثقافية)عناصر لقياس ثلاثة ابعاد  01

الا . هذا المقياس(  (Pekerti and Arli, 2017:309الرغم من أن هذه الأداة جديدة نسبياً ، فقد تبنى
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ستكشاف واقع الذكاء الثقافي في بيئة ان الجدل حول مدى قدرة مقاييس الذكاء الثقافي الحالية على ا

لتقديم ما أطلقوا عليه مقياس حاصل الذكاء الثقافي (  Alon et al.,2016:3) الاعمال التجارية دفع 

 83، والذي يحتوي على  Business Cultural Intelligence Quotient( BCIQ)للأعمال 

وعلى الرغم من ارتباطها الكبير (. دافر0636)عنصرًا وتم التحقق من صحته باستخدام عينة كبيرة 

وزملاؤه، أشاروا الى أن مقياس حاصل ذكاء الأعمال الثقافي متميز ( Alon)بمقياس الذكاء الثقافي الا ان 

 .لكونه مصمم لقياس الذكاء الثقافي في بيئة الأعمال

 87ا من مقياسًا موسعاً مكونً  (Da Silva, 2015:89) ,(Franklin,2021:230)وقدم المؤلفون 

على الرغم من أن المقياس كان لديه القدرة لكن و لتقييم أحد عشر بعدًا للذكاء الثقافي( E-CQS)عنصرًا 

اقترحوا  إذ. على إجراء تحليل أعمق للذكاء الثقافي، إلا أنه نادرًا ما تم استخدامه في الدراسات اللاحقة

ل ضعيف للعوامل من مقياس الذكاء الثقافي أسقطت ثمانية عناصر ذات تحمي إذالحذف بدلاً من الإضافة 

دمج ما وراء المعرفي عن طريق عنصرًا لإنتاج مقياس مكون من عاملين  61الأصلي المكون من 

 .والمعرفي في البعد الأول والتحفيزي والسلوكي في الثاني

قييمها، لا سيما في وتم تطوير الذكاء الثقافي في مجال الدراسات بين الثقافات لقياس الكفاءة الثقافية وت

فالذكاء الثقافي هو مفهوم للذكاء يشير إلى قدرة الفرد على التكيف والعمل ضمن المواقف . مكان العمل

وضح (. Ang and Van Dyne 2008)مقياس الذكاء الثقافي عن طريق يتم قياسه . الثقافية الجديدة

Earley and Ang (2003)  قدم  إذ. لأبعاد ان الذكاء الثقافي هو بنية متعددة ا(Ang et 

al.,2007:343)  الذكاء ، الذكاء الثقافي المعرفي )عنصرًا مع اربعة ابعاد هي  61مقياس مكون من

 Ang et)واتفق معه ( السلوكيالذكاء الثقافي الذكاء الثقافي التحفيزي و، الثقافي ما وراء المعرفي

al.,2015:434  Ang and Van Dyne,2008:4)   هذا الهيكل رباعي الأبعاد على وتم اعتماد

نطاق واسع، على الرغم من أن بعض الأبحاث السابقة جمعت بين الجوانب وراء المعرفية والمعرفية في 

 إذ. حتى الآن ، هذا هو قياس الذكاء الثقافي الأكثر استخدامًا (. (Fang et al., 2018:8مثل بعُد واحد

ى عدة لغات أخرى ، بما في ذلك الصينية والفرنسية والألمانية تمت ترجمة المقياس أيضًا من الإنجليزية إل

وتمت ترجمة مقياس الذكاء الثقافي أيضًا إلى العربية ، والكورية والبرتغالية والإسبانية والتركية والفيتنامية

.(AL‐Dossary,2016:307) 

تم  (Rockstuhl and Van Dyne, 2018:125)لـ   analysis)-(metaوفي دراسة منهجية 

تم  6107حتى أكتوبر  6118مقالة في الذكاء الثقافي للفترة من عام  0049استخدام مجموعة أولية من 
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 لـ analysis-(meta)وفي احدث دراسة منهجية  اعتماد مقياس الذكاء الثقافي ذي الاربعة ابعاد

(Schlaegel et al.,2021:13)   ( 03839)عينة مستقلة ، تمثل  31دراسة من  71قدم بيانات

وديسمبر  6117)غطت مجموعة البيانات التحليلية المنهجية الإطار الزمني بين . مشارك في الدراسة

الذكاء الثقافي ما ، الذكاء الثقافي المعرفي )ذي الاربعة ابعاد  تم اعتماد مقياس الذكاء الثقافيو( 6109

شيا مع اوتم( Ang et al.,2007)لـ ( والذكاء الثقافي التحفيزي والذكاء الثقافي السلوكي، وراء المعرفي

ذي الاربعة ابعاد لاعتماده في  ) (Ang et al.,2007:376احدث دراسة منهجية تم اعتماد نموذج 

 .الدراسة وسيتم شرح الابعاد بشئ من التفصيل 

ويتمثل  الأوجه الداخلية للذكاء الثقافي قسم  يمثل، يمكن تصور الابعاد الاربعة للذكاء الثقافي على قسمين

اللذان لهما علاقة بمحتوى المعرفة والقدرات المعرفية الفطرية ( ما وراء المعرفي والمعرفي)بالبعدين 

ترتبط بشكل واضح بكيفية تعديل الفرد  أي ان الجوانب الداخلية للذكاء الثقافي. أكثر من الجوانب الخارجية

لفكر والتكيف في الذات والآخرين ويعكس كيف يمثل الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي وعياً با إذللسلوك، 

يفهم المرء لقاء الثقافات وغالباً ما يوصف بأنه القدرة على التفكير في التباين الثقافي في طريقة تفكير 

ويرتبط المكون المعرفي للذكاء الثقافي بمعرفة الفرد بمعايير   (Adair et al.,2013:948)الافراد 

اي إنها المعرفة العامة والمبادئ الأساسية حول الثقافة الجديدة ، في بلد أجنبيوممارسات واتفاقيات محددة 

، مثل مدى معرفة الشخص بالنظم القانونية والاقتصادية، وقواعد اللغة الأجنبية، والاتصالات غير اللفظية 

 .وكذلك القيم الثقافية والمعتقدات الدينية

البعدين التحفيزي والسلوكي أي ارتباطًا مباشرًا بكيفية تكيف ترتبط ب الأوجه الخارجية للذكاء الثقافياما 

يعكس  إذ. الافراد مع بيئتهم، أي ان كلاهما يتنبأ بقدرة الأفراد على التأقلم والتكيف في لقاء متعدد الثقافات

ينما يعكس الذكاء الثقافي التحفيزي دافعاً للتعلم والعمل بفعالية في بيئات جديدة ورغبة في التأقلم والتكيف ب

 Adair et)الذكاء الثقافي السلوكي المرونة في التفاعل مع الآخرين وحساسية التواصل بين الثقافات 

al.,2013:946)  .شرح هذه الابعاد بشيء من التفصيل أتيوفيما ي: 

  الذكاء الثقافي المعرفي : البعد الاول 

سمى المسلمات الثقافية، وبإعتبار أن عدد من السمات والخصائص التي ت الثقافات تشترك في  جميع  

كل ثقافة لها إحتياجات أساسية مماثلة، مثل الكلمات والإيماءات والرسوم والأصوات الموسيقية والأجهزة 

لذلك فإن القطع الأثرية هي مادة مهمة من حيث أنها تتجسد في شكل مادي ، سواء في  كلمة . الميكانيكية

طقوس ، أو إبداع فني ، أو كشيء صلب مثل بناء معماري تساعد في  منطوقة أو مكتوبة أو موقعة ، أو
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يشير هذا البعد الى معرفة الإتفاقيات والمعايير  إذ (Tu et al.,2020:4) معرفة الفرد للبيئة المحيطة به

التي تم الحصول عليها عن طريق التعلم والتجارب الشخصية،   والممارسات و في مختلف الثقافات، 

 تالثقافي المعرفي، يتمكنون من فهم أوجه التشابه والإختلاف بين الثقافا لذين يمتلكون الذكاء فالأفراد ا

D'Andrade 1986:22)). 

اولات هذه النقطة عندما كتبوا أن الثقافة المادية مثل الط (Cole and Packer,2019:245)واوضح 

الوظيفة الأساسية لهذه القطع الأثرية وتتمثل . هي تجسيد للأفكار البشرية والكراسي والمباني والمدن

فان الذكاء . ونشرها في الممارسات الثقافية المختلفة في تنسيق البشر مع العالم المادي ومع بعضهم البعض

الثقافي المعرفي يشير إلى مستوى معرفة الفرد بالثقافات المختلفة أي مستوى المعرفة الثقافية للفرد عن 

فضلاً ضمن معرفته مثلا بالأنظمة الاقتصادية والقانونية والاجتماعية والدينية ، الثقافات الاخرى، والذي يت

 .(Kong et al.,2020:171)الزواج واللغة  عن

ويمكن اكتساب هذه المعرفة . فالذكاء الثقافي المعرفي يشير إلى المعرفة الثقافية للفرد بالبيئة التي يعمل فيها

معايير تمتد إلى أوجه التشابه والاختلافات الثقافية وتتضمن التعليم والخبرة وعن طريق الثقافية 

سيتمكن الأفراد الذين لديهم ذكاء ثقافي معرفي عال من تقييم الاختلافات  إذ، وممارسات واتفاقيات محددة

 (Gooden et al.,2017:224).الثقافية والاستجابة لها 

هم خرائط ذهنية متطورة للثقافة والبيئات الثقافية فأولئك الذين لديهم الذكاء الثقافي المعرفي العالي لدي

وتزودهم هياكل المعرفة هذه بنقطة انطلاق لتوقع وفهم النظم . وكيف يتم التغلغل في هذه السياقات الثقافية

 Rockstuhl et)الثقافية التي تشكل أنماط التفاعل الاجتماعي داخل الثقافة وتؤثر عليها 

al.,2011:827). 

ً رفة لها دورًا رئيسوبما ان المع في التجربة البشرية ، لذلك فإن دراسة عامل الذكاء الثقافي المعرفي يعد  ا

إظهار كيف يمكن للاختلافات في المعرفة أن عن طريق امر بالغ الأهمية لفهم سلوك الافراد عبر الثقافات 

معالجة المعلومات من  تؤدي إلى اختلافات في الإستجابة، وكلاهما يشكل السلوك الذي بدوره يؤثر على

  (. Kastanakis  and Voyer,2014:4)البيئة المحيطة 

 الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي: البعد الثاني 

نه التفاعل في بيئات ثقافية مختلفة والذكاء الثقافي ما وراء المعرفي يتعلق بوعي الفرد للثقافة عند ا نإ 

. الاستراتيجيات التي تنطبق على الموقف الذي يعمل فيهيحدد إلى أي مدى سوف يتكيف الفرد ويستخدم 
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هذا يعني ان الأفراد الذين لديهم الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي سوف يتساءلون عن افتراضاتهم ويفكرون 

فيها بوعي ، مما يساعد في تطوير المهارات والمعرفة الثقافية اللازمة للتفاعل في المواقف المتنوعة 

 (.Ersoy, (2014:6100ثقافياً

أي ان الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي يركز على العمليات العقلية التي يستخدمها الأفراد لاكتساب  

أي .  (Brancu et al.,2016:337)ويتعلق الأمر بمستوى الوعي الثقافي للفرد، وفهم المعرفة الثقافية

بقدرات تشمل التخطيط والمراقبة وإجراء  يتمتع الأفراد الذين لديهم الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي

، فإن هؤلاء الأفراد سوف يشككون في  وعليه. التعديلات الذهنية على المعايير الثقافية للبلدان الاخرى

 (Chua et al.,2012:4)افتراضاتهم الثقافية ويقومون بتعديل أوضاعهم العقلية أثناء وبعد التفاعلات 

لذين لديهم الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي العالي المواقف الثقافية للآخرين يعي الافراد ا السياق نفسهوفي 

فأن الأفراد ذوي الذكاء الثقافي ، قبل وأثناء التفاعلات وهم على دراية بوقت وكيفية تطبيق معارفهم الثقافية

 ,Bogilović and Škerlavaj)ما وراء المعرفي العالي هم أكثر إبداعًا في بيئة متنوعة ثقافياً 

2016:57)   

إلى المهارات ما وراء المعرفية على أنها عناصر أساسية   (Crotty and Brett,2012:214)وينظر

للإداء والتفكير الإبداعي أي أن ما وراء المعرفة متضمن في كل جانب من جوانب العملية الإبداعية وأن 

 .وراء المعرفيةالأفراد المبدعين قد يكونون أكثر إبداعًا بسبب قدراتهم ما 

ن الفرد الذي يتمتع بدرجة عالية من الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي يقوم بتعديل ومراجعة افتراضاته أي أ

  Ettner,(Ahn and (2013:7جه العقلية للثقافات الأخرى قبل وأثناء التفاعلات بين الثقافاتذاونم

رة على التخطيط للتفاعلات بين الثقافات، والوعي وتبرز اهمية هذا العامل من الذكاء الثقافي لما له القد

) Azevedo andوالقدرة على مراقبة عمليات التفكير والتحكم فيها أثناء هذه التفاعلات، ووفقاً 

2019:3)Shane,   فإن الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي هو  العمود الفقري الذي بين فهم القضايا الثقافية

 .ا لنكون أكثر فعاليةوالقدرة على استخدام فهمن

 الذكاء الثقافي التحفيزي: البعد الثالث

ف الذكاء الثقافي التحفيزي بأنه دافع الفرد واهتمامه بالتكيف مع ثقافة أخرى ويمثل الذكاء الثقافي   يعُرَّ

 Yunlu and)التحفيزي حجم واتجاه الطاقة المطبقة نحو التعلم والعمل في المواقف بين الثقافات 

ith,2014:390)Sm-Clapp  . ويرتبط  الذكاء الثقافي التحفيزي برغبة المرء في التكيف مع بيئة ثقافية
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وإنه يعكس قدرة الفرد على توجيه الطاقة والانتباه إلى الفهم الثقافي ، والحفاظ على تركيز  ،غير مألوفة

ومن ثم ، فإن  Ward et al.,2011:13) (9الطاقة على التعلم والعمل في المواقف الثقافية المختلفة

الفرد الذي يمتلك الذكاء الثقافي التحفيزي العالي لديه رغبة قوية في مواجهة التحديات التي تحدث في 

البيئة الجديدة ولديه إرادة أكبر للتغلب على الإحباط ، والذي يؤثر على القدرة على التكيف مع ثقافة غير 

 .  (Lin et al.,2012:3)مألوفة

الاهتمام والحماس في معرفة أو التعرف على الثقافات الأخرى وعادةً ما يبذل الأشخاص ويعكس هذا البعد 

الذين يتمتعون بدرجة عالية من الذكاء الثقافي التحفيزي الكثير من الجهد لفهم الثقافات الأخرى هذا الجهد 

 .   (Idrus, 2021:222)نابع من رغبة الافراد في التكيف مع هذه الثقافة الجديدة

تعلق المجال التحفيزي للذكاء الثقافي بالتركيز على طاقة الفرد وقيادته وثقته تجاه التفاعل مع الآخرين وي

يعكس الذكاء الثقافي  إذ(.  (Henderson et al.,2018:956من الثقافات الأخرى والاندماج فيها 

التي تتميز بالاختلافات  التحفيزي القدرة على توجيه الانتباه والطاقة نحو التعلم والعمل في المواقف

 Brancu)وإنه عنصر أساسي في الذكاء الثقافي كونه مصدر الإجراءات المتوافقة مع الثقافات ، الثقافية

et al.,2016:337) . 

أي ان الجانب التحفيزي من الذكاء الثقافي يشير قدرة الفرد على إظهار الاهتمام وتوجيه الجهود في فهم 

أجل العمل بفعالية في موقف معين لذلك ، يحتاج الأفراد إلى الدافع الضروري الاختلافات الثقافية من 

ا كانوا مهتمين بشكل جوهري بالثقافات إذاي . والطاقة والمثابرة للتكيف مع البيئات الثقافية المختلفة

ويميل . المتنوعة ، فسيكون لديهم الدافع للتعرف على أوجه التشابه والاختلاف الموجودة في هذه الثقافات

الأفراد ذوو الطاقة والمثابرة إلى ممارسة سلوكيات جديدة وسيؤدي العمل الإضافي إلى تحسين أدائهم 

Gooden et al.,2017:224)  .) 

 الذكاء الثقافي السلوكي: البعد الرابع

م يشير الذكاء الثقافي السلوكي الى قدرة الفرد على التحلي بالمرونة في تعديل السلوكيات، باستخدا 

.    (Vlajcic et al.,2019:8)الإجراءات اللفظية والجسدية بشكل مناسب في التفاعلات بين الثقافات

ويتضمن الذكاء الثقافي السلوكي قدرة الفرد على تطوير ذخيرة مرنة من الاستجابات التي يتم استخدامها 

ل كل من السلوكيات اللفظية ويتضمن ايضا القدرة على تكييف أو تعدي. بشكل مناسب في المواقف المختلفة
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وغير اللفظية بحيث تكون مناسبة لمجموعة معينة من الظروف عند التفاعل مع أفراد من ثقافات متنوعة 

 (.469: 6106،احمد)

ً أن الرررررذكاء الثقرررررافي السرررررلوكي مكونررررربررررر (McKinley,2018:8)واوضرررررح  ً مهمررررر ا يعرررررزز التفررررراعلات  ا

أي ان الأفرررراد . لوكه للتكيرررف مرررع الاختلافرررات الثقافيرررةالاجتماعيرررة ويركرررز علرررى كيفيرررة تعرررديل الفررررد لسررر

الررذين يتمتعررون بالررذكاء الثقررافي السررلوكي العررالي يتكيفررون مررع سررلوكياتهم اللفظيررة وغيررر اللفظيررة لتلبيررة 

توقعرررات الآخررررين ويعرفرررون أيضًرررا كيفيرررة اسرررتخدام الكلمرررات والنغمرررات والإيمررراءات وتعبيررررات الوجررره 

يسرررتطيعون التفاعرررل  وعليررره. بشررركل مناسرررب فررري البيئرررات متعرررددة الثقافررراتالمناسررربة ثقافيرًررا ويتصررررفون 

وأن الجانرررب    (Gooden  et al.,2017:225).مرررع الآخررررين مرررن خلفيرررات ثقافيرررة مختلفرررة

السرررلوكي مرررن الرررذكاء الثقرررافي يتضرررمن امرررتلاك ذخيررررة مرنرررة مرررن الاسرررتجابات التررري تناسرررب المواقرررف 

 (.012: 6102،الشمري)المختلفة مع الحفاظ على صدقها 

أن تطرررررررروير كررررررررل مررررررررن الررررررررذكاء ( (Alexandra,2018:64صرررررررررحت  السررررررررياق نفسررررررررهوفرررررررري 

، الثقرررررافي التحفيرررررزي والسرررررلوكي لررررره علاقرررررة إيجابيرررررة بميرررررل الأفرررررراد إلرررررى تغييرررررر القوالرررررب النمطيرررررة

والقررررررردرة علرررررررى إظهرررررررار الإجرررررررراءات اللفظيرررررررة وغيرررررررر اللفظيرررررررة المناسررررررربة عنرررررررد التفاعرررررررل مرررررررع 

ى سررررربيل المثرررررال ، تغييرررررر اللهجرررررة والنبررررررة ومعررررردل التحررررردث أشرررررخاص مرررررن ثقافرررررات مختلفرررررة علررررر

 Tu).والسررررلوك غيررررر اللفظرررري وتعبيرررررات الوجرررره عنرررردما يتطلررررب ذلررررك التفاعررررل بررررين الثقافررررات 

et al.,2019:5) 

. ويعكررررررس هررررررذا البعررررررد القرررررردرة علررررررى تعررررررديل السررررررلوكيات لتناسررررررب البيئررررررات الثقافيررررررة المختلفررررررة

عكرررررس المظررررراهر الخارجيرررررة والإجرررررراءات  ذلرررررك ، فهرررررو يؤكرررررد علرررررى القررررردرة علرررررى فضرررررلاً عرررررن

الواضررررررحة الترررررري مررررررن شررررررأنها أن تجعررررررل الطرررررررف الآخررررررر مرتاحًررررررا أثنرررررراء التفرررررراعلات الثقافيررررررة 

(Altememi et al.,2015:107)  . جه الذكاء الثقافي يمثل او( 8)والشكل:- 
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 ((Earley‎and‎Ang’s,2003أوجه الذكاء الثقافي وفقاً ( 3)شكل 

Source: Ott, D. L., and Michailova, S. (2018). Cultural intelligence: A review 

and new research avenues. International Journal of Management Reviews, 

20(1), 99-119.p6 
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 المبحث الثاني

 الأداء التكيفي

 تمهيد

المتكيفين  الموظفينبالبيئات الديناميكية المتغيرة التي أصبحت فيها الحاجة إلى  تتميز المنظمات اليوم 

ً جديداً، إلا أن وتيرة و أنواع ذات أهمية متزايدة وعلى الرغم من أن القدرة على التكيف ليست مفهوما

ممارسين في التغيير الذي نمر بها ما زالت تتزايد مما تسبب في زيادة اهتمام الباحثين الأكاديميين وال

تستمر التقنيات المتغيرة والأتمتة في تغيير  إذ. المنظمات بفهم وتعزيز القدرة على التكيف في مكان العمل

يات الاندماج وتتطلب عمل. طبيعة مهام العمل، مما يتطلب من الموظفين تعلم طرق جديدة لأداء وظائفهم

ً ت أيضمنظماوإعادة هيكلة ال نافسة في وظائف ديدة ليكونوا قادرين على المأن يتعلم الأفراد مهارات ج ا

 :بيان لمفهوم والمتطلبات الفكرية لمتغير الأداء التكيفي أتيوفيما ي، مختلفة

 مفهوم الأداء التكيفي: اولاً 

ة التي هوره وما زال أحد المحاور الرئيسمنذ البدايات الأولى لظ الإدارةارتبط مفهوم الأداء وثيقاً بعلم    

لأن من خلاله يمكن اعطاء صورة شاملة عن سير انشطة  ،وتركيزهم الإدارةعلماء  اهتمام ينصب عليها 

ففي عالم يتزايد فيه التدفق لم يعد من الممكن وصف ، (093:  6103،عبد السيد)المنظمة واعمالها 

ا تواجه المنظمات وموظفوها ضغوطً  إذ، المنظمات والوظائف داخلها بأنها مستقرة ويمكن التنبؤ بها

متزايدة من التغيير الداخلي والخارجي والتي تنشأ من العديد من المصادر بما في ذلك عدم الاستقرار 

الاقتصادي والسياسي والاجتماعي والتحولات الثقافية من العولمة، وتطور الهياكل والعمليات التنظيمية 

 Ramos-Villagrasa et). ( على سبيل المثال، العمل القائم على الفريق، والتقدم التكنولوجي)

al.,2020)    نتيجة لذلك، غالباً ما يواجه الموظفون ظروفاً تتميز بالحداثة وعدم الاستقرار وعدم القدرة

ولكي يكون الافراد وفرق العمل فعالين في ظل هذه الظروف، يجب أن يكونوا ، على التنبؤ والتعقيد

  (Baard et al.,2014:50).  ئف الجديدةقادرين على التكيف بسرعة مع متطلبات المهام والوظا

أداء المهمة التي تعرف :ومن المعروف بشكل عام أن الأداء الوظيفي هو بناء متعدد الأبعاد يشمل أولا 

الأداء السياقي الذي يشير الى : وثانيا، على انها السلوكيات التي تساهم في إنتاج سلعة أو تقديم خدمة

: وثالثا، المساهمة في بيئتها الاجتماعية والنفسيةعن طريق نظمة في أهداف الم يسهمالسلوك الذي 

سلوكيات العمل غير المنتجة مثل السلوك التخريبي الذي يضر برفاهية المنظمة او السلوك السلبي كالتذمر 
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مع  ومع ذلك ، يتوسع مجال الأداء حالياً(. 03: 6161،الأحمد وابا زيد)الموارد بشكل خاطئ  المتعواس

 ، والأداء الإبداعي والمبتكر  (Burke et al.,2002:432)أخرى مثل أداء السلامةأبعاد 

(Janssen,2000:288)  و الأداء التكيفي ،(Pulakos,2000:612) . فالأداء التكيفي هو بناء

للتغيير وفقاً  موظفينإلى السلوكيات التي يظهرها اليستخدم لوصف التكيف بأنه إجراء، في إشارة 

وعلى الرغم من أن الأداء التكيفي قد يبدو مثل أداء المهمة، إلا أنه يعني أداء نفس النشاط . عمللمتطلبات ال

، بهذا المعنى.   (Dorsey et al.,2017:450)بدرجة أكبر، بكثافة أكبر، أو بطريقة مختلفة تمامًا

المتقنة  دعمًا للتمييز بين السلوكيات (Griffin et al.,2010:175)وجدت دراسة طولية طورها 

تساهم هذه السلوكيات المتقنة في النتائج التنظيمية  إذ. والناشئة، وكل واحدة منها تتضمن سوابق مختلفة

أي )، في حين أن السلوكيات الناشئة موجهة نحو التغيير (أي أداء المهام)عندما يمكن توقع متطلبات العمل 

 (.الأداء التكيفي

 Hesketh)بعد أن صاغ ، لتكيفي في الغالب في مجال علم النفسوأجريت الأبحاث المبكرة حول الأداء ا

and Neal,1999:3)  ا كان الأداء التكيفي مفهومًا إذ، وظهر نقاش حول ما " الأداء التكيفي"مصطلح

أن الأداء التكيفي يمكن اعتباره (  (Johnson,2001:987على سبيل المثال ، وجد . متميزًا عن الأداء

أداء )الأداء الثلاثة أنواع ومع ذلك ، فقد أظهرت الدراسات التي قيمت جميع . سياقيجزءًا من الأداء ال

وركزت أبحاث كبيرة حول الأداء التكيفي على ، أنها هياكل فريدة ومنفصلة( المهام والسياق والتكيف

على سبيل المثال ، )تحديد الخصائص الشخصية للأفراد ذوي الأداء التكيفي العالي 

(Good,2014:717)  ؛Neal et al.,2012:3)  )؛ (Zhang et al.,2012:235)   ؛(Naami 

et al.,2014:360)   وجدت هذه الدراسات ان هناك علاقات مهمة بين الأداء التكيفي والخصائص

على سبيل المثال ، . الشخصية الأخرى مثل سمات الشخصية، والكفاءة الذاتية، والقدرة المعرفية

300):Pulakos et al.,2002 ) أكدت أن هناك علاقات ذات دلالة إحصائية بين الأداء التكيفي والقدرة

علاقات مهمة بين  (Griffin and Hesketh,2003:67)وجد . المعرفية والانفتاح ودافع الإنجاز

. فيالكفاءة الذاتية، والبيانات الحيوية لمتطلبات العمل، والانفتاح على التجربة، وقبول التغيير، والأداء التكي

وتم العثور على خفة الحركة المعرفية أيضًا لتكون مهمة في العلاقة بالأداء التكيفي 

(Good,2014:719 .) وكشفHuang et al.,2014:8)  ) عن علاقات إيجابية بين الاستقرار

 .والأداء التكيفي( جزء من الانبساط)العاطفي والطموح 
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على سبيل )الذي يؤثر على الأداء التكيفي الفردي  ويؤكد توجه بحثي آخر للأداء التكيفي على السياق

بدأ الاهتمام بشكل فعلي بالاداء التكيفي الفردي منذ  إذ(. المثال ، الوظيفة والمجموعة والجوانب التنظيمية

 Han and)على يد (2008)الا انه على المستوى يعود بداية الاهتمام به لعام ( 6111)عام 

Williams,2008:657)   ر ذلك إلى أن استكشاف العوامل السياقية التي تؤثر على الأداء التكيفي يشي إذ

وناقشت البحوث . قد تم إجراؤه إلى حد ما بعد البحث الموجه نحو الخصائص الفردية في هذا المجال

الاستقلالية والموارد المتاحة وجهود الموظفين لأداء ، السابقة خصائص الوظيفة المتعلقة بالأداء التكيفي

 (Goštautaitė and Bučiūnienė,2015:758)هم مثل منظماتائفهم بنجاح في وظ

فقد وجد انه يمكن أن ترتبط العوامل المتعلقة بالوظيفة بالأداء التكيفي  (Ghitulescu,2013:230) اما

على سبيل المثال ، تم تحديد الروابط الاجتماعية والدعم . بشكل مختلف وفقاً للصناعة والنوع التنظيمي

التعليمية لكنها لم تؤثر بشكل كبير على  منظماتموارد وظيفية كمؤثرين مهمين للأداء التكيفي في الك

 .الأداء التكيفي للمصرفيين مثلا

أثرت هذه الظاهرة على الباحثين  إذا كان الأداء التكيفي مفهومًا متميزًا عن الأداء، إذوظهر نقاش حول ما 

حيث أدرك العديد من ( Taha,2019:17 Kadir and) لإجراء مزيد من الدراسة حول التكيف

ج التقليدية للأداء ثابتة وتحتاج إلى زيادة لتشمل الاستجابة لمتطلبات العمل ذاالباحثين التنظيميين أن النم

المتغيرة نتيجة لذلك  توقع الباحثون أن دراسة الأداء التكيفي ستؤدي إلى فهم أكثر للطبيعة الديناميكية لأداء 

ف في ظل ظروف التغيير والغموض، وتوقع الباحثون أيضًا أن تقدم دراسة الأداء التكيفي إرشادات الموظ

 Le)عملية للمنظمات فيما يتعلق بأفضل طريقة للتعامل مع التغيير المستمر لمهارات وقدرات الموظفين 

Pine et al.,2000:564) 

عة، يعد التكيف أمرًا أساسياً للمهنيين للنمو وفي ظل ظروف عدم اليقين العالية والظروف المتغيرة السري

علم النفس التنظيمي مجال ففي .  (Jundt et al.,2015:55) القرن الحادي والعشرين منظماتفي 

والآداب الإدارية، هناك نوعان من التركيبات التي تتناول تكيف الموظف في مكان العمل وهما القدرة على 

( ب)يشملان الفكرة العامة للتكيف في مكان العمل و ( أ)أن كلا البناءين في حين . التكيف والأداء التكيفي

في حين أن القدرة على التكيف تتعلق بالدرجة التي يتعامل بها الأفراد ، يتطلبان القدرة على التنظيم الذاتي

تكيفي يوسع أو يدعمونها ، فإن الأداء ال/ مع التغييرات التي تؤثر على أدوارهم كأفراد ويستجيبون لها و 

 Griffin et)دمج كل من السلوكيات والقدرة على سن السلوكيات التكيفية عن طريق هذا الرأي 

al.,2005:25)  . في حين يمكن اعتبار القدرة على التكيف نتيجة للتنظيم الذاتي، إلا أنها شكل أقل
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ان الأداء التكيفي هو  أي(.  (Pulakos et al.,2000:620استباقية للاستجابة للتغيير في مكان العمل

 Allworth and)شكل أكثر استباقية للاستجابة للتغيير في مكان العمل لأنه ينطوي على الترقب 

Hesketh,1999:98) 

ما يخص السياقات التنظيمية، كما هو الحال في الأنظمة الاجتماعية الأخرى، تعد القدرة على اما في 

يتألف الأداء التكيفي من مجموعة من الاستجابات السلوكية  إذ .الأداء التكيفي شرطًا ضرورياً للاستدامة

أن  Pulakos et al.,2002:300))واثبتت . التي يشارك فيها الأفراد عند توقع عدم اليقين أو اختباره

 . الأداء التكيفي مرتبط بالخصائص الفردية للموظف مثل المواقف والشخصية والذكاء والكفاءة الذاتية

تشير قابلية التكيف على أنها  إذ. في يعبر عن الميول الفردية للانخراط في هذه السلوكياتفالأداء التكي

مركب متعدد الأبعاد من المعرفة والمهارات والتصرفات التي تؤثر على قدرة الفرد العامة وميله للانخراط 

 Goštautaitė and)علاوة على ذلك ، وجد .  (Chan,2000:2)في الأداء التكيفي 

Bučiūnienė,2015:758)   انه على الرغم من أن الأداء التكيفي بطبيعته قد يستلزم حل المشكلات

فحل المشكلات، والمرونة، والتكيف ، والمرونة والتكيف، فإن هذه العمليات ليست مرادفة للأداء التكيفي

 .هي بنى واسعة لا ترتبط بالضرورة بالأداء

ً  وتم تعريف تكييف الأداء بعدة طرق، صراحةً   .Pulakos et al)على سبيل المثال ، . وضمنا

ووصفها . عرفته على انها تغيير السلوك لتلبية متطلبات البيئة أو حدث أو وضع جديد (2002:302

Allworth and Hesketh,1999:98) ) بأنها سلوكيات تظهر القدرة على التكيف مع التغيير ونقل

-Ford and Foster) لذلك عرف. العمل التعلم من مهمة إلى أخرى مع اختلاف متطلبات

Fishman,2012:17)   الأداء التكيفي على أنه تعديلات معرفية وعاطفية وتحفيزية وسلوكية تم

يعد التكيف مفهومًا واسعاً بشكل  إذ، إجراؤها استجابة لمتطلبات بيئة جديدة أو متغيرة أو متطلبات ظرفية

أن ( 02: 6161،طبيشات والمعلا)واعتبر ، النظام التنظيمياستثنائي وقد تم تطبيقه على جميع مستويات 

 .سن تغيير السلوكيات فضلاً عنالأداء التكيفي يعكس الرغبة أو القدرة على التغيير 

ان طلبات العمل اثرت سلباً على الأداء   (Sherehiy and Karwowski,2014:469)وأوضح

 فضلاً عن. داء التكيفي للموظفين في قطاع التصنيعالتكيفي للمعلمين ولكنها لم تؤثر بشكل كبير على الأ

أكدت الدراسات  إذ. الإدارةذلك، اتجه البحث إلى مناقشة الخصائص الجماعية والتنظيمية معاً في مجال 

حول خصائص المجموعة مثل المناخ والقيادة ، وأكدت الدراسات حول الخصائص التنظيمية على الابتكار 
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في كل مجال من هذه المجالات، غطت دراستان كل من الخصائص . نظيميوالتعلم على المستوى الت

   (Charbonnier-Voirin et al.,2010:700)الجماعية والتنظيمية المتعلقة بالأداء التكيفي 

واستخدم العلماء مصطلحات مختلفة لوصف الأداء التكيفي، بما في ذلك القدرة على التكيف 

(Kozlowski et al.,2001:3)  ،قدرات التكيفية ال(Biedenbach and Müller,2012:625)  ،

(  et al.,2015:166)  Echaluce-Sein، الخبرة التكيفية(  (Staddon,2016:1السلوك التكيفي

 . Brandon,2014:39))والتكيف 

الأداء التكيفي باعتباره سلوكيات العمل المرنة    (Chaurasia and Shukla,2014:343) عرفو

لال إظهار التميز في حل المشكلات، وعدم اليقين الموظفين على التكيف مع التغيير من خالتي تساعد 

 .، والقدرة على التكيف فيما يتعلق بالأشخاص ، الثقافة والبيئةالتحكم في الإجهاد، والتعلم الجديدو

ز التكيف ، معينة من التكيف، وطرق تعزيأنواع وتلقى موضوع التكيف في مكان العمل بحثاً كبيرًا حول 

على سبيل المثال، كانت هناك دراسات بحثية حول الاعتبارات . الموظفين فيما يتعلق بالتكيفأنواع و

، واستخدام ( de Guimarães,2015:608)المريحة للتكيف في مكان العمل للأشخاص ذوي الإعاقة 

، وتكيف  (St-Pierre,2019:456)المحاكاة للتكيف في مكان العمل في أماكن الرعاية الصحية 

 ( (Bieńkowska and Tworek,2020:5الأكبر سناً مع أماكن العمل المتغيرة  الموظفين

جميع التصورات تقريباً تشير أن الأداء التكيفي ، أولاً : ويمكن تلخيص التصورات حول الأداء التكيفي في

ل والتكنولوجيا والتخصيصات يحدث فيما يتعلق بالتغييرات المستحثة خارجياً، مثل تلك الموجودة في الهيك

نتيجة لذلك ، يحدث الأداء التكيفي عندما يتبنى الموظفون أدوارًا جديدة، أو يكتسبون مهارات . الوظيفية

من أجل الاستجابة ( أي تعديل معارفهم أو مهاراتهم أو قدراتهم)جديدة، أو يعدلون سلوكيات العمل الحالية 

ثانياً، غالباً ما  (Mäder and Niessen,2017:5)يق الأهداف إلى التغييرات ذات الصلة بالعمل وتحق

تتم مناقشة الأداء التكيفي كمجموعة من السلوكيات التي تهدف إلى الحفاظ على مستويات الأداء أو تقليل 

أي تعلم وتطبيق )ثالثاً، يمكن أن يكون لدى الأداء التكيفي كل من الاستباقية . انخفاض الأداء نتيجة للتغيير

أي تعلم وتطبيق سلوكيات واستراتيجيات )وعناصر تفاعلية ( وكيات واستراتيجيات جديدة تحسباً للتغييرسل

 Shoss et)( جديدة استجابة لتغيير غير متوقع حيث قد يكون انخفاض الأداء المرتبط به بالفعل حدث

al.,2012:912) .القائم / يف المعرفي أخيرًا ، قد تحدث تغييرات في الوظيفة للمهام التي تتطلب التك

، ( على سبيل المثال ، عندما تصبح المهمة أكثر تعقيدًا من الناحية المعرفية)على المهارات بشكل أساسي 

ولكن الاعتماد المتبادل داخل المنظمات يعني أن الموظفين قد يضطرون أيضًا إلى التكيف مع التغييرات 
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يفية تحقيق أهداف أدائهم وفيما يلي اهم تعاريف الأداء الشخصية والتنظيمية الأوسع التي لها آثار على ك

- :التكيفي

 بعض تعاريف الاداء التكيفي( 2)جدول 

 التعريف الكاتب والسنة ت

1 (Hesketh and Neal ,1999: 49)  هو استجابة الأفراد للتكنولوجيا وقدرتهم على

وكذلك يعرف . الاستفادة منها لتحسين الأداء التفاعلي

الموظفين على التكيف مع مواقف العمل بأنه قدرة 

 .المتغيرة بسرعة

4 (Johnson 2001: 985)  هو الكفاءة التي يغير بها الفرد سلوكه لتلبية متطلبات

 . البيئة أو حدث أو موقف جديد

3 (Chen et al., 2005: 91)  القدرة على تعديل المعرفة والمهارات والسمات

مواجهة المواقف الأخرى المكتسبة أثناء التدريب ل

 .الجديدة والصعبة والمعقدة بشكل فعال

2 (Ployhart and Bliese, 2006:13)  أو دافعه / هو قدرة الفرد ومهارته وميله واستعداده و

للتغيير أو التوافق مع مهام أو بيئات اجتماعية أو 

 .سمات بيئية مختلفة

2 
(Karaevli and Hall, 2006: 361) 

جابات سلوكية مناسبة للبيئة ، مثل هو تطوير است

التعامل مع المطالب الخارجية الفريدة أو المرهقة 

والتكيفات الإيجابية، وتعظيم المكاسب على الخسائر 

 . في الأداء

6 (Griffin et al., 2010:175)  هو الدرجة التي يتعامل بها الأفراد مع التغييرات و /

يؤدي إلى  أو يدعمونها مما/ أو يستجيبون لها و 

مساهمات أكثر فاعلية في دورهم كأفراد أو أعضاء 

 .فريق أو أعضاء في المنظمة

2 
(Charbonnier-Voirin et al.,2010:702)  

 

هو قدرة الموظفين على تعلم مهارات جديدة والتكيف 

 .مع السياقات المختلفة

1 (Shoss et al., 2012: 911) 

 

كفاءات وتطبيقها هو السلوكيات التي تعكس تغيير ال

 . استجابةً للتغييرات المتوقعة أو الحالية
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9   Schmitt and Chan, 2014:3))  هو فعالية استجابة الفرد للطلبات الجديدة الناتجة عن

المشاكل الجديدة والتي غالباً ما تكون غير محددة 

بشكل سيئ والتي تنشأ عن عدم اليقين والتعقيد 

 .العمل والتغيرات السريعة في مواقف

11 (Jundt et al., 2015:55)  هو السلوكيات الموجهة لأداء المهام التي يسنها

الأفراد استجابةً أو توقعاً للتغييرات ذات الصلة 

 بالمهام المتعلقة بالوظيفة

11 Pradhan et al., 2017: 238))  هو سلوكيات العمل المرنة التي تساعد الموظفين على

إظهار التميز في حل ريق عن طالتكيف مع التغيير 

/ التحكم في الإجهاد / المشكلات ، وعدم اليقين 

الأزمات ، والتعلم الجديد، والقدرة على التكيف فيما 

 .يتعلق بالأشخاص، الثقافة والبيئة

هو تغيير السلوك لتلبية متطلبات الحدث الجديد او  (03: 6160،كافي وامينة) 12

 .اليالبيئة الديناميكية او الوضع الح

 من إعداد الباحث بالاعتماد على أدبيات الموضوع: المصدر

انفا لتوضيح وجهات النظر المختلفة للباحثين عن مفهوم الاداء ( 3)جاءت التعاريف السابقة في الجدول 

يمكن تحديد نقاط الالتقاء ومن التعاريف السابقة . التكيفي فضلا عن التطورات التي مرت بها هذه التعاريف

- : أتيما يك

الأداء التكيفي بأنه سلوكيات تكيفية متعلقة بالعمل، مثل حل المشكلات، والتعامل مع مواقف العمل  يعد   -0

 .غير المؤكدة أو التي لا يمكن التنبؤ بها ، وتعلم مهام جديدة

يشتمل الاداء التكيفي على إظهار القدرة على التكيف بين الأشخاص، والتكيف الثقافي، والتكيف  -6

 والتعامل مع ضغوط العمل، وحالات الطوارئ، أو حالات الأزمات الجسدي،

الاداء التكيفي بمثابة قدرة فردية تعكس مهارته وميله واستعداده ودافعه للاستجابة للتغيرات  يعد   -8

 .المختلفة في اداء المهام أو بيئات اجتماعية أو سمات بيئية مختلفة

فرد سلوكه استجابة لمتطلبات مهمة أو حدث أو موقف أو الأداء التكيفي هو الكفاءة التي يغير بها ال -4

 .قيود بيئية جديدة
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يشير الاداء التكيفي الى ان الفرد التكيفي قد يغير سلوكه بشكل استباقي لتحقيق النتائج المرجوة عند  -3

 .إدراك أن السلوك القديم غير فعال، حتى في بيئة غير متغيرة 

التكيفي على انه قدرة الفرد على التعامل مع متطلبات العمل المتغيرة واستنادا لما سبق يمكن تعريف الاداء 

صانعي القرار الذين يعملون في بيئة غير مؤكدة أن يكونوا  لاسيماو، ف الجديدة أو غير العاديةوالمواق

القدرة على تقييم الموقف من أجل تحديد المشكلات المحتملة، عن طريق قادرين على التفكير بطريقة مرنة 

 .إنشاء مجموعة من الإجراءات البديلة التي تمكنهم من توقع أحداث جديدة أو غير عاديةو

 أهمية الأداء التكيفي: ثانيا

على التكيف مع المواقف الجديدة في مكان العمل والأداء على مستوى  موظفينقد تكون أهمية قدرة ال 

جب على وإلى تغيير تصميم العمل الذي يتؤدي التقنيات المتغيرة  إذ. عالٍ أكثر أهمية من أي وقت مضى

العالمية المترابطة تغييرًا مستمرًا وتتطلب التكيف  تالاقتصادياوتستلزم . التكيف معه بسرعة موظفال

وتتطلب (. من خلفيات مختلفة زبائنعلى سبيل المثال ، التدريب أو الاغتراب في الخارج، والتعرف على )

على )مع البيئات الجديدة  الموظفينأن يتكيف  إذيات الدمج والاستحوتغييرات الأعمال الهيكلية مثل عمل

، يلعب التكيف دورًا حيوياً في نجاح  وعليه(. المنظمةسبيل المثال ، الموقع ، والوظيفة ، وثقافة 

 .  (Griffin et al.,2007:330)المنظمات  وعليهالموظفين، 

أولاً ، تم فحص الأداء التكيفي : ارات بحثية منفصلةتم الاعتراف بأهمية التكيف في العمل في ثلاثة مسو

كجزء من السلوك الوظيفي للفرد الذي يتعلق بتلبية المطالب غير المتوقعة أو المتغيرة لبيئة العمل 

(Baard et al.,2014:30)   ًتؤكد الأبحاث حول النقل التكيفي على تعميم المعرفة والمهارات ثانيا ،

وأخيرًا ، يركز ( (Blume et al.,2010:4ئات المهام الديناميكية وغير المتوقعة على بي المكتسبة حديثاً 

التكيف مع الوافدين الجدد على تجارب الوافدين الجدد أثناء الدخول التنظيمي حيث يتفاوضون على أدوار 

  (Wang et al.,2011:165)عمل غير مألوفة ويقيمون علاقات شخصية جديدة 

تصادية الأكثر ندرة والمنافسة العالمية أن تكون المنظمات أكثر مرونة وكفاءة تتطلب الموارد الاق إذ

تتطلب مثل هذه الجهود قوة عاملة تتكيف بشكل فعال مع التغيير، فالأداء التكيفي هو أحد  إذوابتكارًا للبقاء، 

التكيفي في الحصول الأداء  يسهم إذاهم جوانب الأداء الوظيفي الذي يعكس هذه الفعالية على وجه التحديد، 

 (shoss et al., 2012:912).على منافسات محسنة استجابة لمتطلبات الوظيفة المتغيرة 
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وقد تم تعزيز الأداء التكيفي كنوع من القدرة على مواجهة التغيير وتعديل سلوك الفرد مع التغيرات في 

فاءة المطلوبة استجابة للتغيرات المتوقعة تظهر أهمية الأداء التكيفي باعتباره تحسيناً للمعرفة والك إذالبيئة 

يتعامل الأداء التكيفي مع تعديل موقف الموظف لمعالجة التغيير التنظيمي،  إذ. التي تحدث في مكان العمل

وتركز منظمات اليوم على الأداء . التأقلم مع متطلبات العمل الجديدةعن طريق ويحدث بشكل أساسي 

 Pradhan et)ح، والأهم من ذلك ، تحسين كفاءة الموظفين التكيفي لتعزيز التنوع والانفتا

al.,2017:238). 

 Han and)ووجد البحث أيضًا علاقة إيجابية بين الأداء التكيفي والتعلم، ومناخ الابتكار 

Williams,2008:659 ) والقيادة التحويليةCharbonnier-Voirin et al.,2010:701) .) ًفضلا

أدلة تشير إلى أنه يمكن تحسين الأداء   (Marques-Quinteiroet al.,2019:4)ذلك، وجد  عن

أن تلقي التدريب في العمليات    (Chen et al.,2005:828)واقترح . التدريبعن طريق التكيفي 

 .يرتبط ارتباطًا إيجابياً بالأداء التكيفي( أي الإجراءات، والانتقال، والعمليات الشخصية)التنظيمية 

للأداء التكيفي مزايا كثيرة للمنظمة والفرد على حد سواء وفي ادناه نورد بعض  ومما لا شك فيه ان

 :الجوانب المهمة للأداء التكيفي بعد الاطلاع على ادبيات الموضوع

( 23: 6161،السهلاني)تم الاعتراف بالأداء التكيفي كمجال رئيسي في تنمية الموارد البشرية  -0

وتحسين  إدارةأصبحت بالغة الأهمية، وتحتاج المنظمات إلى  ونظرًا لأن قدرة الموظفين على التكيف

أداء المهام اليومية، لذلك يحتاج علماء تنمية الموارد البشرية أيضًا إلى الانتباه إلى  فضلاً عنأدائها التكيفي 

 (.Park Yoon  and ،6119:439)أداء الموظفين التكيفي كمفهوم موسع للأداء التقليدي 

 Stokes)في أمرًا ضرورياً للاستجابة لحالات الطوارئ التي تتعرض لها المنظمات الأداء التكييعد  -6

et al., 2009: 226). 

 الأداء التكيفي له القدرة على تعديل السلوك وفقاً لمتطلبات البيئات أو المواقف أو الأحداث الجديدة -8

(2012:281 ،(Charbonnier-Voirin and Rousse 

 القدرة على الأداء التكيفي بالقدرة على التفاعل مع التجارب الجديدة وإدارتها يمتاز العاملين الذين لهم  -4

(London and Mone,1999:144) 

على مستويات الأداء أو التقليل من انخفاض  أن سلوكيات الأداء التكيفية عادة ما تؤدي إلى الحفاظ -3

 (.Park et al.,2020:3) تغييراتالأداء نتيجة لتكيفها مع التغيرات الجديدة ومحاولة التأثر بهذه ال
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ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى الافراد الذين لهم القدرة على التكيف في الاداء  -2

Calarco,2016:6)) 

التغيير والتعلم  إدارةيمكن أن يؤدي الأداء التكيفي للموظفين أيضًا إلى نتائج تنظيمية بما في ذلك  -7

 (.Dorsey et al.,2010:465)رة المتغي الزبائنالتنظيمي ومواكبة توقعات 

 بفعالية عالية يرتبط الأداء التكيفي عادةً بمزاعم قدرته على تحسين جانب أداء عمل الموظف -3

(Ployhart and Bliese,2006:97). 

 سوابق الأداء التكيفي: ثالثا

ص أو لأنها تعكس خصائص الأشخا، سميت بالعوامل البعيدة، ة وبعيدةللأداء التكيفي تنبؤات قريب 

المهام التي تكون مستقرة نسبياً بمرور الوقت وعبر الأفراد وتتضمن / برامج التدريب أو بيئات العمل 

 ((Jundt et al.,2015:4وفقا لـ  ، المتنبئات القريبة، الخصائص التي ترتبط تحديدًا بالحدث التكيفي

العمليات المعرفية ( 6)الدافع والتنظيم الذاتي، و( 0: )مجموعتين مختلفتين من السوابقهناك 

من ناحية أخرى ، فإن المتنبئات البعيدة هم السوابق الشخصية والمتعلقة . والاستراتيجيات السلوكية

بالوظيفة والتي تكون مستقرة نسبياً بمرور الوقت وعبر الأفراد والتي تعمل كمدخلات أكثر مباشرة في 

تقنيات التدريب واستراتيجيات التعلم و ( 6)فردية الفروق ال( 0: )الأداء، والتي تضم ثلاث فئات مختلفة

 -:بشيء من التفصيل وفيما يلي توضيح لهذه السوابق .الوظيفة والمهمة والعوامل السياقية( 8)

 -:وتشمل المتنبئات البعيدة: أولا 

 الفروقات الفردية -1

ينبع هذا . داء التكيفيلأع لبدون شك ، كانت عوامل الفروق الفردية هي السوابق التي تم فحصها بشكل شائ

. التركيز من الافتراض بوجود اختلافات فردية مستقرة في القدرة والميل للانخراط في الأداء التكيفي 

، ( وجوانبها)بالنسبة للجزء الأكبر، ركز الباحثون على القدرة المعرفية، وعوامل الشخصية الخمسة الكبار 

 .هدافلاأنحو  توجهالو

 -:القدرة المعرفية - أ

قد سعى عدد من الباحثين إلى دراسة كيفية توقع القدرة المعرفية العامة للأداء التكيفي نظرًا ل 

تم إثبات هذا . لارتباطها بالمزايا في حل المشكلات والتعلم والنجاح عبر مجالات الأداء والحياة المختلفة
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 Blickle)الأداء التكيفي مثل  الارتباط الإيجابي المتوقع عبر الدراسات الميدانية باستخدام الإشراف على

et al.,2011:501 )الدراسات المختبرية التي تستخدم نموذج تغيير المهام أو باستخدام  فضلاً عن

وتشير القدرة المعرفية الى التفكير (  (Stokes et al.,2010:240التقييمات الذاتية للأداء التكيفي 

 Griffin and)الكتابية، ووجد المجرد والتفكير العددي وتقييمات السرعة والدقة 

Hesketh,2003:65)   أن المرونة المعرفية، هي القدرة على التبديل إلى قاعدة أكثر مباشرة لحل

 (.على الرغم من أن القاعدة الأصلية التي تم تعلمها ستظل تعمل)المشكلات في مهمة 

 -:السمات الخمسة الكبار للشخصية - ب

الأداء التكيفي يتطلب من الأفراد أن يظلوا هادئين ومتحمسين لقد تكهن الباحثون بشكل متكرر بأن 

ومع ذلك ، فقد ظهرت نتائج مختلطة من البحث الذي يدرس الفروق . ومثابرين عند التعامل مع التغيير

ات الفردية المستقرة المرتبطة بالتعامل مع الإجهاد، والاهتمام بالحداثة، والمثابرة باعتبارها تنبؤات السم

أن ( (Griffin and Hesketh,2003:70على سبيل المثال، وجد . الكبرى للأداء التكيفيالخمسة 

لأداء التكيفي في منظمات الخدمة العامة ولكن ليس في منظمة اح على التجربة توقع بشكل إيجابي الانفتا

من العينة اما لم يتنبأ بشكل كبير بالتقييمات في أي  الضميراما . تكنولوجيا المعلومات متعددة الجنسيات

(Pulakos et al,2002:916)  ظ توقع بشكل إيجابي وبشكل ملحو الاستقرار العاطفيوجدت أن

في عينة من الأفراد العسكريين، في حين أن الانفتاح على التجربة لم يفعل  تقييمات المشرف للأداء التكيفي

عن عوامل الخمسة الكبرى التأثيرات غير المتسقة لل  (Huanget al.,2014:164)وايضا عرض . ذلك

دراسة، وجد أن الاستقرار  70دراسة منهجية صغيرة الحجم باستخدام مجموعة بيانات أرشيفية من طريق 

العاطفي والضمير كانا مرتبطين بشكل إيجابي مع الأداء التكيفي، في حين أن الانبساط والتوافق لم يكن له 

 .ستقرار العاطفي على تقييمات المشرف للأداء التكيفي آثار كبيرة، وحددوا أيضًا تأثيرًا إيجابياً للا

 -:توجيه الهدف - ت

تشفوا ، واكالأهداف التي حددوها لأنفسهم تجاهالأفراد يختلفون في أنواع وأ على أساس الفكرة القائلة بأن

 التوجه نحو الاداء التكيفي تدرس الإنجاز فإن العديد من دراسات طرقفي اً أن هذه الأهداف تلعب دور

 .((Jundt et al.,2015:7 كسابقة للاداء التكيفي الهدف

ويعُتقد أن الأفراد . على أنه استجابة تكيفية لمواقف الإنجاز الجديدة أو الصعبة هدفوجيه الينُظر إلى تاذ 

وإنهم ، الذين لديهم توجه تعليمي ينجذبون إلى مثل هذه المواقف ويتعاملون معها بتوجيه نحو تحسين الذات
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أي . ن قدراتهم مرنة ويعتقدون أن الجهد الموجه نحو الاستكشاف والتعلم سيؤدي إلى تحسين الذاتيرون أ

وتعتبر الأخطاء . إنهم مرنون في مواجهة التحديات، ومستمرون في مواجهة العقبات والإخفاقات

ينُظر إلى توجيه  في المقابل ،. والتعليقات بمثابة تشخيص لعملية التحسين هذه وتستخدم للمساعدة في التعلم

يسعى الأفراد المهتمون بالأداء إلى المواقف اذ . الأداء على أنه استجابة غير قادرة على التكيف بشكل عام

. السهلة التي تضمن التقييمات الإيجابية لقدراتهم ، ويفضلون تجنب مواقف الإنجاز الجديدة أو الصعبة

اتهم على أنها أكثر استقرارًا ، فإن الفشل في الإنجاز لأنهم يقي مون أنفسهم بالنسبة للآخرين ويرون قدر

 Chai et). سلبيةالفعل الردود  ، فإنهم يسعون إلى تجنب الأخطاء و وعليه. ينعكس سلباً على الذات

al.,2012:262)  

 -:تقنيات التدريب واستراتيجيات التعلم -4

أي الدرجة التي يمكن )ل التكيفي درس الباحثون المتخصصون بالتدريب عددًا من الأساليب لتعزيز النق

على سبيل (. للمتدربين من خلالها تكييف المعارف والمهارات المكتسبة حديثاً في بيئة المهام المتغيرة

، والتي تشجع المتدربين على إدارة الأخطاء التدريبالمثال ، ركزت العديد من الدراسات على تأثيرات 

ان   (Dormann and Frese,1994:366) وجد إذ. من تجنبها على ارتكاب الأخطاء أثناء التعلم بدلاً 

التدريب الذي يشجع على الخطأ أدى إلى مستويات أعلى من الأداء بعد التدريب مقارنة بالتدريب لتجنب 

الأخطاء، خاصة في مهام النقل الصعبة والمعقدة، مع سلوكيات استكشافية أثناء التدريب تتوسط هذه 

الأخطاء كان أداؤهم أفضل من أولئك الذين تلقوا  إدارةلئك الذين تلقوا تدريباً على وجد أن أو إذ. العلاقة

تدريباً على تجنب الأخطاء في اختبار النقل التكيفي الذي يتطلب استراتيجية مختلفة عن تلك المستخدمة في 

 .التدريب 

بفحررررررص ترررررررأثير   (Bell and Kozlowski,2002:267)وفرررررري سررررررياق متصرررررررل، قررررررام 

التررررررري زودت المشررررررراركين بمعلومرررررررات مخصصرررررررة  التوجيهههههههه التكيفهههههههيلتررررررردريب علرررررررى تقنيرررررررات ا

وجرررررررردوا أن التوجيرررررررره . حررررررررول الموضرررررررروعات للتركيررررررررز عليهررررررررا أثنرررررررراء تطررررررررويرهم للمهررررررررارات

التكيفرررررري أثنرررررراء الترررررردريب كرررررران مرتبطًررررررا باسررررررتراتيجيات الدراسررررررة والممارسررررررة الأكثررررررر ملاءمررررررة ، 

الذاتيررررررة ، وكلهررررررا أثرررررررت علررررررى معرفررررررة  والمزيررررررد مررررررن الإدراك فرررررري المهمررررررة، وزيررررررادة الكفرررررراءة

. المهرررررررام وتطررررررروير المهرررررررارات ، والتررررررري توقعرررررررت بشررررررركل إيجرررررررابي فررررررري النهايرررررررة الأداء التكيفررررررري

(Fernandez et al.,2022:4)   كرررررران مرتبطًررررررا بمررررررا  الههههههتعلم الاستكشههههههافيوجرررررردوا أن

عرررررن طريرررررق وراء المعرفرررررة العرررررالي ، والرررررذي بررررردوره أثرررررر بشررررركل إيجرررررابي علرررررى النقرررررل التكيفررررري 
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عررررررلاوة علررررررى ذلررررررك ، أثرررررررت اسررررررتراتيجيات تررررررأطير الأخطرررررراء . وير المعرفررررررة الاسررررررتراتيجيةتطرررررر

والرررررتحكم فررررري العواطرررررف بشررررركل إيجرررررابي علرررررى الكفررررراءة الذاتيرررررة ، والتررررري أثررررررت بشررررركل إيجرررررابي 

تشرررررير هرررررذه النترررررائج إلرررررى مرررررا وراء المعرفرررررة والفعاليرررررة الذاتيرررررة كعمليرررررات . علرررررى النقرررررل التكيفررررري

 لأداء التكيفيتحفيزية مهمة يقوم عليها ا

 -:عوامل الوظيفة والمهمة والعوامل السياقية -8

ركررررررزت العديررررررد مررررررن الأبحرررررراث السررررررابقة علررررررى المهمررررررة أو الوظيفررررررة أو السررررررياق الاجتمرررررراعي أو 

يشرررررير هرررررذا إلرررررى أن الأفرررررراد فررررري الوظرررررائف أو  إذ. التنظيمررررري الرررررذي يحررررردث فيررررره الأداء التكيفررررري

خرررررراط فررررري السرررررلوكيات التكيفيرررررة، علرررررى السرررررياقات التررررري تتطلرررررب التكيرررررف هرررررم أكثرررررر عرضرررررة للان

الرررررررغم مررررررن أن الأداء التكيفرررررري  قررررررد يررررررتم تثبيطهررررررا لدرجررررررة أن الأفررررررراد يعررررررانون مررررررن الإجهرررررراد 

عرررررلاوة علرررررى ذلرررررك، مرررررن المررررررجح أن   (Schraub et al.,2011:22)نتيجرررررة للتغييررررررات 

يشررررررارك الأفررررررراد فرررررري مسررررررتويات عاليررررررة مررررررن الأداء التكيفرررررري عنرررررردما يكررررررون مررررررديروهم داعمررررررين 

وبالمثرررررررل وجرررررررد  (Griffin et al.,2010:175) لرررررررديهم رؤيرررررررة للتغييررررررررو

(Charbonnier-Voirin et al.,2010:702)    أن التصرررررررورات الفرديرررررررة للقيرررررررادة

التحويليرررررة أثررررررت بشررررركل إيجرررررابي علرررررى الأداء التكيفررررري وأن هرررررذه العلاقرررررة كانرررررت أقررررروى عنررررردما 

الدراسرررررات إلرررررى قيمرررررة  وتشرررررير هرررررذه. عمرررررل الأفرررررراد فررررري فررررررق تتمترررررع بمنررررراخ قررررروي للابتكرررررار

 .مكافأة ودعم الأداء التكيفي 

 -:وتشمل التنبؤات القريبة: ثانيا

 -:تنبؤات تحفيزية وقائمة على المعرفة -1

تترررررررأثر بالعوامرررررررل الداخليرررررررة " قررررررروة"علرررررررى نطررررررراق واسرررررررع بأنررررررره  حرررررررافزيمكرررررررن تعريرررررررف ال 

والخارجيررررررة الترررررري توجرررررره اتجرررررراه السررررررلوك وشرررررردته ومدترررررره بمرررررررور الوقررررررت وعبررررررر المواقررررررف 

(Diefendorff and Chandler,2011:20) علرررررررى الررررررررغم مرررررررن أن الخصرررررررائص و

، إلا أن هررررررذا القسررررررم يركررررررز دة لهررررررا آثررررررار علررررررى التحفيررررررزالشخصررررررية والبيئيررررررة والوظيفيررررررة العديرررررر

بشررررركل خررررراص علرررررى الآثرررررار المباشررررررة والوسررررريطة للعوامرررررل التحفيزيرررررة الداخليرررررة القريبرررررة نسررررربياً 

 -:وكما يأتي الاداء التكيفيمعرفة على الذاتية وما وراء ال كفاءةمثل معتقدات ال
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 -:الكفاءة الذاتية - أ

أبلغرررررت الدراسرررررات المتعلقرررررة بالتررررردريب مرررررن قبرررررل عرررررن آثرررررار إيجابيرررررة للنجررررراح الرررررذاتي فررررري نهايرررررة 

أن نهايررررررة ( (Chen et al.,2005:827وجررررررد  إذ.الترررررردريب علررررررى الأداء التكيفرررررري لاحقرًرررررا

عرررررن طريرررررق الأداء التكيفررررري لاحقرًررررا  التررررردريب علرررررى الكفررررراءة الذاتيرررررة أثررررررت بشررررركل إيجرررررابي علرررررى

أظهرررررر البحرررررث فررررري  اذ .والسرررررعي نحرررررو الهررررردف( أي مرررررا بعرررررد التغييرررررر)اختيرررررار الهررررردف اللاحرررررق 

الإعرررررردادات الميدانيررررررة باسررررررتخدام تقييمررررررات المشرررررررفين أيضًررررررا تررررررأثيرات إيجابيررررررة للكفرررررراءة الذاتيررررررة 

كررررل مررررن علاقررررات إيجابيررررة بررررين الكفرررراءة الذاتيررررة و   (Stokes et al.,2010:5)ووجررررد 

 .المقاييس الذاتية والموضوعية للاداء التكيفي

 -:التنظيم الذاتي وما وراء المعرفة - ب

تركرررز عمليرررات التنظررريم الرررذاتي علرررى كيفيرررة تحديرررد الأهرررداف، وكيرررف ترررؤثر الأهرررداف علرررى السرررلوك، 

الإدراك والعواطرررررررف ذات الصرررررررلة  إدارةوكيرررررررف يرررررررتم مراجعرررررررة الأهرررررررداف أو التخلررررررري عنهرررررررا، و

Diefendorff and Lord,2008:818)) ففررري مجرررال التررردريب ركرررزت العديرررد مرررن الدراسرررات ،

 Keith and)اشرررررار  إذ. مرررررن عمليرررررات الرررررتحكم الإدراكررررري والسرررررلوكينرررررواع علرررررى هرررررذه الأ

Frese,2005:677)   الرررررى وجرررررود ترررررأثير إيجرررررابي مباشرررررر لمسرررررتويات مرررررا وراء المعرفرررررة أثنررررراء

 .التكيفي لاحقاًعلى الأداء ( أي التخطيط والمراقبة والتقييم)التدريب 

 -:العمليات المعرفية والاستراتيجيات السلوكية -4

الفرضرررررية الأساسرررررية ، تضرررررمنت العديرررررد مرررررن الدراسرررررات نترررررائج الرررررتعلم المعرفررررري والقرررررائم علرررررى  

هرررررري أن المترررررردربين الررررررذين يكتسرررررربون المعرفررررررة والمهررررررارات بشرررررركل أفضررررررل يمكررررررنهم الاسررررررتفادة 

أظهرررررررت الأبحررررراث بشرررررركل عررررررام أن . منهرررررا بشرررررركل أفضرررررل فرررررري البيئرررررات الترررررري تتطلررررررب التكيرررررف

اكتسررررررراب المزيرررررررد مرررررررن المعرفرررررررة والاسرررررررتراتيجيات السرررررررلوكية يمكرررررررن أن يعرررررررزز قررررررردرة الفررررررررد 

. اللاحقررررررررررررة علررررررررررررى تكييررررررررررررف هررررررررررررذه العمليررررررررررررات المعرفيررررررررررررة والاسررررررررررررتراتيجيات السررررررررررررلوكية

، وتماسررررررك هيكررررررل  بالمهمههههههة المعرفههههههةأن   (Kozlowski et al.,2001:2)ووجررررررد 

ة بشررررررركل إيجرررررررابي برررررررالأداء كلهرررررررا مرتبطررررررر( مقيررررررراس المهرررررررارة)ة  المعرفرررررررة ، والخبررررررررة التكيفيررررررر

 :يوضح هذه السوابق( 4)والشكل . التكيفي
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 السوابق المدعومة للأداء الفردي التكيفي(  2 )شكل 

Jundt, D. K., Shoss, M. K., and Huang, J. L. (2015). Individual adaptive 

performance in organizations: A review. Journal of Organizational 

Behavior, 36(S1), S53-S71.p56  

نموذجًا لسوابق الأداء التكيفي ( Park and Park, 2019:311)اقترح  السياق نفسهوفي  

ً يحدد النموذج أيضاذ ( 3)لشكل للموظفين، كما هو موضح في ا القيام به لتحسين  منظماتما يمكن لل ا

البعد الأول هو الخصائص . من أربعة أبعاد لسوابق الأداء التكيفيالأداء التكيفي للموظفين، وهو يتض

البعد الثالث هي خصائص المجموعة وأخيرا البعد الرابع ، البعد الثاني هي خصائص الوظيفة، الفردية

 :وهي الخصائص المتعلقة بالمنظمة وفيما يأتي شرح مفصل لتلك السوابق
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 نموذج لسوابق الأداء التكيفي(  2)الشكل 

Source: Park, S., and Park, S. (2019). Employee adaptive performance and its 

antecedents: Review and synthesis. Human Resource Development 

Review, 18(3), 294-324.p311   

- :وتشمل  الخصائص الفردية: أولا

تتكون من  إذعلى تكيف الموظفين تمثل الخصائص الفردية البعد ألاول من الخصائص التي تؤثر  

الشخصية، والمعرفة، والمهارات والقدرات، والخبرة السابقة، والبيانات الحيوية ، والتحفيز )سبعة عناصر

نظرت العديد من الدراسات الموجودة في الأدبيات إلى الفروق ( ، وتوجيه أهداف التعلم ، والقيادة الذاتية

وتتمثل الفروق الفردية ( Jundt et al.,2015:56)لة للاداء التكيفي الفردية باعتبارها السوابق المحتم

 :بالآتي

الشخصية هي واحدة من أكثر المتغيرات المدروسة كعامل فردي للأداء التكيفي، إذ ركز : الشخصية -0

الباحثون في مجال علم النفس على تحديد العلاقات بين أبعاد الشخصية الخمسة الكبرى والأداء الفردي 

 (:Calarco,2016:6)في، والانفتاح على التجربة والضمير الحي التكي
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إلى مدى تفضيل الأفراد للتحفيز والتغيير والتنوع الفكري، نظرًا لأن  الانفتاح على التجربةيشير  - أ

الموظفين المنفتحين على التجربة يتمتعون بالتغيير ، فلن يتجنبوا المواقف الصعبة بسبب التغييرات 

 Griffin) يلتغييرات، مما يؤدي إلى أداء عاليحافظون على موقف إيجابي تجاه اغير المتوقعة، وس

et al.,2010:248.) 

يمكن اذ أيضًا الأفراد على الحفاظ على الهدوء ورؤية المواقف على أنها غير مهددة،  الاستقراريساعد  - ب

الصعبة والمرهقة  للأفراد المستقرين عاطفياً أن يظلوا هادئين ويسيطرون على أنفسهم في المواقف

بينما قد يقيم الأفراد غير المستقرين المواقف على أنها تهديدات ويتجنبوا التنظيم الذاتي، مما قد يؤدي 

كما وجدت (. Huang et al.,2014:165)إلى عدم القدرة على التكيف في بيئات المهام المتغيرة 

اء التكيفي كما أظهرت دراسات أخرى الدراسات السابقة علاقات مهمة بين الاستقرار العاطفي والأد

يؤدون أداءً أفضل في الموضع الذي يتطلب  ليلذين يتمتعون باستقرار عاطفي عاأيضًا أن الأفراد ا

أو العمل في بيئة جديدة ( Naami et al.,2014:580)الإجهاد  إدارةالتكيف الفردي مثل 

(Marques-Quinteiro, 2015:570 .) 

الفرد للامتثال للقواعد والمعايير والمبادئ، ومن المرجح أيضًا أن يكون  إلى استعداد الضميريشير  - ت

الأفراد الذين يتسمون بالضمير الحي مسؤولين ومنظمين وموثوقين لأن هؤلاء الأفراد يعملون بجد 

 Denissen)لتحقيق أهداف صعبة ، فمن المحتمل أن يبذلوا جهدًا متسقاً حتى في المواقف المتغيرة 

and Penke,2008:1292  ) 

 Costa and)إلى تفضيل الفرد للتفاعل مع الآخرين وجذب انتباه الآخرين  الانبساطيشير  - ث

McCrae,1995:33 )يميل الانبساطيون المرتفعون إلى امتلاك طاقة عالية وشغف وإصرار  إذ

مل يساعدهم ميلهم إلى أن يكونوا نشيطين ومستعدين لتحمل المخاطر على قبول التغييرات في الع

 ((Neal et al.,2012:187والتكيف مع التحديات بموقف إيجابي 

تعد قدرات ومهارات الأفراد من المتغيرات الأخرى التي تمت دراستها : المعرفة والمهارة والقدرة -6

إذ تم التحقق من وجود علاقة إيجابية ( ,.5466111Le Pine et al:) فيما يتعلق بالأداء التكيفي

العامة والأداء التكيفي، إذ تشير القدرة المعرفية العامة إلى الفروق الفردية في بين القدرة المعرفية 

إذ (.  Morgan et al.,2003:291)القدرة على التعلم أو قدرة الأفراد على معالجة المعلومات 

يمكن للأشخاص ذوي القدرة المعرفية العامة العالية تمثيل المزيد من المعلومات في الفضاء المعرفي، 

فإنهم يتعلمون بسرعة أكبر من خبراتهم ويطورون معرفة ومهارات وظيفية منظمة بشكل أكبر  عليهو
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وسيكون ، في المواقف الجديدة أو المعقدة التي تتطلب من الأفراد تمثيل ومعالجة المزيد من المعلومات

ف مع بيئة جديدة الأشخاص ذوو القدرة المعرفية العامة العالية في وضع أفضل لفهم التغييرات والتكي

(Pulakos et al.,2002: 305.) 

 Griffin and)أثبتت الخبرة السابقة أنها عامل مهم في الأداء التكيفي : الخبرة والبيانات الحيوية -8

Hesketh,2003:69)   نظرًا لأن التجربة السابقة تعتبر أفضل مؤشر للأداء في المستقبل، فمن المرجح

أفضل في المواقف التي  التكيف مع المواقف الجديدة أداء برة أكبر فيأن يؤدي الأفراد الذين لديهم خ

الى أن الخبرة السابقة هي    (Şahin and Gürbüz,2014:396)أشاروا  إذ. تتطلب التكيف الفردي

عامل مهم في الأداء التكيفي حتى أنها أضافت صلاحية إضافية تتجاوز القدرة المعرفية ومتغيرات 

أظهر   إذمتغير آخر تمت دراسته كعامل يؤثر على الأداء التكيفي،  والعمر هو. الشخصية

(Goštautaitė and Bučiūnienė,2015:774)   أن هناك علاقة سلبية خطية بين العمر والأداء

التكيفي استنادًا إلى نظرية الاختيار والتحسين والتعويض، وأوضحوا أن الموظفين الأكبر سناً يركزون 

الأكبر سناً  الموظفيننما يركز نظرائهم الأصغر سناً على النمو والتحسين، كما يميل على منع الخسائر بي

 (.(Lange et al.,2010:121إلى الاهتمام بالحفاظ على مهاراتهم الحالية بدلاً من تعلم معرفة جديدة 

تمت دراستهم  عوامل التحفيز الفردية مثل الكفاءة الذاتية، التنظيم الذاتي، ومشاركة الموظفين: التحفيز -4

تشير الكفاءة الذاتية إلى اعتقاد المرء أنه يمكنه أداء المهام المحددة بنجاح    إذبالاشتراك مع الأداء التكيفي، 

ا كانوا سيبدأون في إجراء ما إذونظرًا لأن مستويات الكفاءة الشخصية تؤثر على قرارات الأفراد بشأن ما 

يل الأشخاص ذوو الكفاءة الذاتية العالية إلى بذل المزيد من يم إذوإلى أي مدى سيبذلون جهدًا ومدة ، 

الجهد في مهمة ما ، مما قد يؤدي إلى نتائج أفضل، في حين أن أولئك الذين يعانون من انخفاض الكفاءة 

 Niessen and)الذاتية يميلون إلى بذل جهد أقل في المهمة والاستسلام بسرعة في المواقف الصعبة 

Jimmieson, 2016:453)  . فعند مواجهة المتطلبات البيئية المتغيرة والصعبة ، فإن الكفاءة الذاتية

العالية ستساعد الأفراد على بدء إجراءات للتعامل مع المواقف والاستمرار في التكيف مع التغييرات، لذلك 

 (.(Eldor and Harpaz,2016:217يعمل الأفراد ذوو الكفاءة الذاتية العالية بشكل أكثر تكيفاً 

توجيه هدف التعلم هو عامل آخر يؤثر على الأداء التكيفي : توجيه هدف التعلم والقيادة الذاتية -3

فتوجيه هدف التعلم هو الاعتقاد بأن الذكاء تدريجي، مما يؤثر على تبني الأفراد إما استراتيجيات التجنب 

ويميل الأفراد ذوو (.  (Marques-Quinteiro et al.,2012:555أو التمكين نحو تحقيق الهدف 

التوجه التعليمي إلى أن يكونوا متحمسين جوهرياً للمشاركة في المهام الصعبة للغاية التي يمكنهم التعلم 
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منها، والاستثمار في المزيد من الموارد لحل المشاكل، وتطوير موقف أكثر إيجابية تجاه المواقف الجديدة 

يضًا أن القيادة الذاتية هي عامل يؤثر على وثبت أ( Chen and Mathieu,2008:31)والمتغيرة 

تشير القيادة الذاتية إلى قدرة الأفراد على تحسين أدائهم باستخدام آليات التنظيم الذاتي  إذالأداء التكيفي، 

(Manz,1986:587 .) ويمكن للموظفين ذوي القيادة الذاتية العالية تقليل التصورات السلبية للمواقف

تطوير استراتيجيات نمط التفكير البناء للتكيف مع  وعليهابية والرضا عن العمل، زيادة الإيج فضلاً عن

تساعد القيادة الذاتية أيضًا الموظفين على تخطيط سلوكياتهم  السياق نفسهالتغييرات في بيئة عملهم، وفي 

 (.Hauschildt and Konradt,2012:501)ومراقبتها وتنفيذها من أجل التكيف 

 -:وتشمل وظيفةخصائص ال: ثانيا

القررررررررار  اتخررررررراذالعوامرررررررل المتعلقرررررررة بالوظيفرررررررة التررررررري ترررررررؤثر علرررررررى الأداء التكيفررررررري تشرررررررمل  

 التلقرررررائي، ومتطلبرررررات الوظيفرررررة، ومررررروارد الوظيفرررررة، وعررررردم اليقرررررين الررررروظيفي، وتغييرررررر الأدوار

(Ghitulescu,2013:236)   فعنررررررردما يتمترررررررع الموظفرررررررون بمزيرررررررد مرررررررن الاسرررررررتقلالية فررررررري

علقرررررة بعملهرررررم ، فمرررررن المررررررجح أن يتكيفررررروا مرررررع المواقرررررف غيرررررر المتوقعرررررة، القررررررارات المت اتخررررراذ

فررررري دراسرررررة عرررررن الأداء لكرررررل مرررررن المررررروظفين غيرررررر الإداريرررررين والمشررررررفين المباشررررررين لهرررررم فررررري 

  القرررررار آثررررار إيجابيررررة وهامررررة علررررى الأداء التكيفرررري اتخرررراذبنررررك التجزئررررة ، كرررران لاسررررتقلالية 

(Goštautaitė and Bučiūnienė,2015:774) 

حيث تلعب موارد الوظيفة  وقد ثبت أيضًا أن موارد الوظائف ومتطلبات العمل تؤثر على الأداء التكيفي

 تقليل متطلبات العمل وتسهيل النمو والتطوير الشخصيعن طريق دورًا وظيفياً في تحقيق أهداف العمل 

(Bakker and Demerouti,2007:309)  درة على التنبؤ اما عدم اليقين الوظيفي فهو مدى عدم الق

يمكن أن يؤدي المستوى العالي اذ بالوظيفة وتقديم مواقف مفاجئة وغير متوقعة للموظف كخاصية عمل ، 

التصنيع الصغيرة، كان  منظماتففي . من عدم اليقين الوظيفي إلى إعاقة الأداء التكيفي في مكان العمل

للوظيفة غير الملحة تأثير سلبي على قدرة الموظفين على التكيف، مما يشير إلى أن عدم اليقين الوظيفي 

 Sherehiy)الكبير قد يؤدي إلى زيادة الضغط، والذي بدوره قد يؤدي إلى تكيف أقل كفاءة في العمل 

and Karwowski,2014:468). الوظيفية مثل الاستقلالية والدعم  ويستخدم الموظفون الموارد

في قدرتهم على التكيف وتحسين الأداء التكيفي  الاجتماعي وظروف العمل وتصميم العمل المناسب

Humphrey et al.,2007)) 

 -:خصائص المجموعة: ثالثا
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تشرررمل السررروابق ذات الصررررلة بالمجموعرررة الترررري ترررؤثر علرررى الأداء التكيفرررري الررردعم مررررن زمرررلاء العمررررل 

اذ  (Chiaburu et al.,2013:320) ين، ومنرراخ الررتعلم الجمرراعي، والقيررادة التحويليررةوالمشرررف

ترررم تضرررمين القيرررادة فررري خصرررائص المجموعرررة لأن الدراسرررات التررري ترررم مراجعتهرررا فيمرررا يتعلرررق برررالأداء 

يمكررن للرردعم المقرردم مررن زمررلاء العمررل والمشرررفين  إذ التكيفرري ناقشررت القيررادة علررى مسررتوى المجموعررة

كمرررا يمكرررن أن يرررؤدي  داء التكيفررري، وخاصرررة الأداء المتعلرررق برررالتغيرات فررري مكررران العمرررلأن يعرررزز الأ

إقامررررة علاقررررات عاليررررة الجررررودة عررررن طريررررق الرررردعم مررررن زمررررلاء العمررررل أيضًررررا إلررررى سررررلوكيات تكيفيررررة 

وتشررررمل السررررلوكيات الداعمررررة  .وشرررربكات جماعيررررة وتقررررديم المزيررررد مررررن الأفكررررار لتحسررررين التوجيرررره

ء التكيفررري تشرررجيع المشررراركة فررري صرررنع القررررار، والتمررراس اقتراحرررات للتغييرررر، للمشررررفين لتسرررهيل الأدا

 Charbonnier-Voirin et)وتقررررررررديم ملاحظررررررررات إيجابيررررررررة، ومكافررررررررأة المرررررررروظفين 

al.,2010:711) .يشررررير الررررى مجموعررررة المعررررايير والمواقررررف والتوقعررررات الترررري فمررررا منرررراخ الفريررررق أ

علررررى سرررربيل المثررررال، يمكررررن (. Schneider,1990:397)يرررررى الأفررررراد أنهررررا تعمررررل فرررري فريررررق 

لزميرررل الرررتعلم الجمررراعي تقرررديم الررردعم والتقررردير للأفكرررار والرررنهج المبتكررررة لأعضررراء الفريرررق الاخررررين 

تشرررجيع أعضررراء الفريرررق علرررى المشررراركة فررري الفررررص المتنوعرررة وتطبيرررق مرررا تعلمررروه فررري عرررن طريرررق 

  (Han and Williams, 2008: 674) موقف ما على سياق آخر

عن لوقت يمكن للقيادة التحويلية على مستوى المجموعة أن تساهم في ظهور الأداء التكيفي وفي ذات ا

تمكين المرؤوسين من البحث عن طرق جديدة لحل المشاكل، والتعامل مع التغيير، والأداء الذي طريق 

ايير توضيح الرؤية ومشاركة المععن طريق يتجاوز التوقعات، وبذل جهد إضافي في المواقف المعقدة 

وتطوير السلوكيات المرغوبة، وتوفر القيادة التحويلية مناخًا جماعياً داعمًا لتعزيز الأداء التكيفي 

(Charbonnier-Voirin et al.,2010:711) 

 -:وتشمل الخصائص التنظيمية: رابعا

لأداء التكيفي الرؤية الواضحة، ومناخ الابتكار، والدعم التنظيمي، والتعلم التنظيمي عوامل تنظيمية تعزز ا

(Kanten et al., 2015:1361 ) فالرؤية الواضحة للمنظمات يمكن أن تزيد من القدرة على التكيف

ويرتبط مناخ الابتكار (. Griffin et al.,2010:077)عندما يكون الموظفون منفتحين على التغيير 

عن عن الأفكار والتعلم،  بمدى تعرض الافراد للمعايير والممارسات التي تشجع على المرونة والتعبير

كيف مع دعم الموظفين ومكافأتهم وتمكينهم، فإن مناخ الابتكار يحفزهم على تولي المسؤولية، والتطريق 
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 Charbonnier-Voirin et) على قدرتهم على إكمال مهمة المنظمة واهدافها السياقات المتغيرة، وبناءً 

al.,2010:711) 

يؤدي الدعم المقدم من المنظمات إلى  إذ ه مؤشر على الأداء التكيفيوينُظر إلى الدعم التنظيمي على أن

عن  مسئولينومن المرجح أن يكون الموظفون  نتائج إيجابية للموظفين، بما في ذلك أدائهم الوظيفي

الابتكار والتغيير واقتراحات التحسين عندما توفر المنظمات موارد لدعم الأفكار الجديدة وتكون معنية 

والمنظمة المتعلمة هي منظمة تركز  (Chiaburu et al.,2013:321). راء الموظفينبأصوات وآ

تسهيل أنشطة عن طريق بشكل مستمر واستباقي على التعلم كمكون حاسم في جميع الوظائف التنظيمية 

التعلم وتطوير استراتيجيات لتشجيع التعلم ، ويكون لمنظمة التعلم تأثير إيجابي على مواقف الأفراد 

 (. (Kanten et al.,2015:1361هم ، بما في ذلك الأداء التكيفيلوكياتوس

ً عبار  -:ابعاد الأداء التكيفي: ا

العمل الوحيد حتى الآن الذي أوضح مساحة البناء  (Pulakos et al.,2000) تمثل دراسة 

الحرجة في  باستخدام إجراء تحليلي للمحتوى لرسم خريطة للحوادث المفاهيمي والقياسي للأداء التكيفي

مقياسًا للأداء التكيفي  (Pulakos et al.,2000)وضع  إذالعمل على أبعاد مختلفة من الأداء التكيفي ، 

وزملاؤه بأجراء بحث للتحقيق في المقياس  Pulakosقام ( 6116)يتألف من ثمانية أبعاد وفي عام 

 Pulakos et)ؤ بالاداء التكيفي السابق و فحص قابلية تكرار واستقرار النموذج ومدى قدرته على التنب

al.,2002:300). 

تستند هذه الأبعاد الثمانية للأداء التكيفي في مكان العمل إلى مراجعة أولية للأدبيات التي قام فيها و

Pulakos et al.,2000) .) طوراذ Pulakos مل مع حالات التعا)ابعاد هي  ثمانية وزملائه

التعامل مع موقف العمل  ،حل المشكلات بشكل ابداعي، ط العملالتعامل مع ضغو، الطوارئ أو الأزمات

اظهار القدرة ، اظهار القدرة على التكيف الشخصي، إجراءات ومهام العمل، غير المؤكدة وغير المتوقعة

موقف في العمل كشفت  0111تم فحص أكثر من  إذ(. اظهار القدرة على التكيف المادي، على الثقافي

مثل الحفاظ على ضبط النفس عند التعرض للضغط ، وتجنب المبالغة . تعلق بالعملعن سلوكيات تكيفية ت

الوظائف مثل وظائف تنفيذ القانون، والوظائف الإدارية ، نوعًا من  60في رد الفعل والبقاء هادئاً من 

شهر على كانت مدة وجود العينة في مناصبهم المعنية لمدة ستة أ إذ، ، والوظائف العسكريةوالوظائف الفنية

  (Pulakos et al.,2002)فحصت دراسة إضافية أجراها و(. Pulakos et al.,2000:615) لالأق

سعت هذه الدراسة الإضافية إلى (. Pulakos et al.,2000)على النموذج ذو الثماني ابعاد الذي طوره 
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اذ ، في هذه الدراسة الإضافية. فيلتكيتحديد قيمة الخبرة والكفاءة الذاتية والاهتمام بالأبعاد الثمانية للاداء ا

فردًا عسكرياً الاختبارات المعرفية واختبارات القدرة على التكيف ، وتم تقييم الأداء الوظيفي  789أكمل 

. دعمت نتائج الدراسة نموذج الثمانية أبعاد للأداء التكيفي. التكيفي للمشاركين من قبل المشرفين عليهم

، وكذلك الخبرة والفعالية الذاتية للتنبؤ بالأداء التكيفي للمشاركين في هذه  أيضًا ، تم العثور على الشخصية

 (Milledge,2021:38)الدراسة 

وعلى الرغم من ان بعض الباحثين الذين وضعوا تصورًا للأداء التكيفي على أنه بناء أحادي البعد يشمل 

 Griffin et) تنظيمية، منهم التكيف مع التغييرات التي تحدث في المهمة والفريق والمستويات ال

al.,2010)  الا ان اغلب الباحثين يتفقون على نموذج(Pulakos et al.,2000)   ومنهم(Roussel 

and Voirin,2012 )بعد عدة مقابلات ودراسات على  ر وع دراسة مستفيضة في هذا المضماالذي وض

لات السلكية واللاسلكية اظهرت نتائج عينة من الموظفين والمديرين العاملين في قطاع الصناعة للاتصا

 Pulakos et al., 2000))هذه الدراسة دعم وتأييد الابعاد الثمانية لـ 

على عينة من ( ,.Huang et al 6104)التي قام بها meta anylases) ) منهجية وفي دراسة

بلغ )صالات مثل الادوية والزراعة والات، الإداريين والموظفين من مجموعة متنوعة من الصناعات

حيث سلطت هذه الدراسة الضوء على الأهمية النظرية للاستقرار العاطفي ( فردا 7383اجمالي العينة 

 Pulakos et al., 2000))والطموح للأداء التكيفي وبعد اجراء التحليل لجميع الابعاد الثمانية لـ 

اجمة من طموح الفرد والابعاد استنتجت الدراسة ان هذه الابعاد تنقسم تحت مجموعتين هي الابعاد الن

الناجمة من استقرار شخصية الفرد وهذه هي حقيقة الأداء التكيفي فهو يمثل جانبين الأول ان الأداء التكيفي 

والجانب الاخر يكون الأداء ( الاستقرار)قد يكون رد فعل للتغييرات التي تحدث في بيئة العمل وهذا يمثل 

وبناءً على ذلك فالطموح ( الطموح)بعض الأمور المستقبلية وهذا يمثل  التكيفي أداء استباقي للوقاية من

والاستقرار من الصفات الشخصية المهمة للتنبؤ بالأداء التكيفي، وفي نهاية البحث يقول الباحثون ان نتائج 

الابعاد الثمانية لذا فهي تؤيد  (Pulakos et al., 2002)دراستنا تعكس النتائج التي توصل اليها 

فان الدراسة الحالية ستعتمد نموذج وزملاؤه وبناء على ذلك ( Pulakos) لدنموضوعة من ال

(Pulakos et al.,2002) نلقياس الأداء التكيفي لما حصل عليه من تأييد كبير من اغلب الباحثين الذي 

دراستنا تحققوا من صحته ولشمول هذا المقياس لجميع جوانب الأداء التكيفي وكذلك انسجامه مع ابعاد 

 -:شرح مفصل لتلك الابعاد الثمانيةوادناه . الأخرى
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  :التعامل مع حالات الطوارئ أو الأزمات -0

يتطلب التكيف مع المواقف الجديدة أو الديناميكية والمتغيرة حل المشكلات الجديدة وغير المألوفة وفقا  

العديد من المؤلفين هو الفعالية التي يتضمن أحد جوانب الأداء التكيفي الذي تمت مناقشته من قبل  اذ لذلك،

يحل بها الموظفون المشكلات غير النمطية وغير المحددة والمعقدة التي تواجه مواقف ومنظمات العمل 

يتطلب هذا الجانب من الأداء أن يقوم الفرد بإحضار الأمور او المواقف المعقدة إلى نهايتها  إذاليوم 

لذلك فان البصيرة الصحيحة للاستعداد والتخطيط يمكن . كل جديدةالمرجوة أو تطوير حلول ابداعية لمشا

أي أزمة تواجهها بشكل سليم حتى  إدارةأن تساعد المنظمات ليس فقط البقاء على قيد الحياة ولكن في 

يتسنى لها حماية نفسها وهذا الأمر يتطلب وجود ملاكات بشرية مؤهلة ومدربة تدريبا عاليا يجعلها قادرة 

فيتمثل  (037: 602سلمان و مهاوي )ومن ثم التصدي لها وتقليل اثرها ، ف مع هذه الأزماتعلى التكي

والأزمات بالاستجابة بشكل عاجل ومناسب في المواقف الخطرة أو الطارئة  ىالتعامل مع حالات الطوار

قرارات  تخاذاالتي تهدد الحياة، والتحليل السريع لخيارات التعامل مع الأخطار والأزمات وتداعياتها، و

سريعة على أساس التفكير الواضح والمركز، والحفاظ على السيطرة العاطفية والموضوعية مع الحفاظ 

 الإجراءات والتعامل مع الخطر أو حالات اتخاذعلى التركيز على الموقف في متناول اليد، وتكثيف 

 . (Calance،66102:)الطوارئ حسب الضرورة والملائمة 

- :ط العملالتعامل مع ضغو. 4

، وما إلى ذلك يواجهه المرء في على أنها إجهاد ، اكتئاب ، قلقيمكن الإشارة إلى ضغوط العمل  

يها إكمالها في إطار زمني عل/ مكان عمله عندما يكون مثقلًا بالمطالب والتوقعات الغزيرة التي يتعين عليه 

 Burman and) "العمل ضغوط"أو " إجهاد الوظيفة"يطُلق على ضغوط العمل أيضًا و محدود

Goswami,2018:112)  . 

ضغوط العمل بأنها أي حالة تؤثر على الاداء الطبيعي، فضغط (  Panigrahi، 6102: 034)يعرف و

العمل هو حالة تنشأ عن تفاعل الأشخاص ووظائفهم وتتميز بالتغيرات داخل الأشخاص التي تجبرهم على 

، بالتأكيد فإن على الافراد التكيف مع هذه الضغوط والتغييرات الانحراف جراء التغيير في أدائهم الطبيعي

والبقاء هادئا وباردا عند مواجهة ظروف صعبة أو عبء عمل أو جدول زمني شديد المتطلبات، وعدم 

توجيه عن طريق الإحباط بشكل جيد  إدارةالمبالغة في رد الفعل على الأخبار أو المواقف غير المتوقعة، 

بناءة بدلا من إلقاء اللوم على الآخرين، وإظهار المرونة وأعلى مستويات الاحتراف في  الجهود إلى حلول

 .الظروف العصيبة واخيرا العمل على البقاء هادئا ومؤثرا في تقديم الإرشاد الى الاخرين 



 
98 

 

 ان التعامل مع إجراءات ضغط العمل يمكن الموظفين من توجيه الجهود الى حلول بناءة وإظهار المرونةو

 .(361: 6160كافي وأمينة، )والكفاءة المهنية في الظروف العصيبة 

اذ عرف . الإجهاد هو استجابة تكيفية لموقف ينُظر إليه على أنه يمثل تحدياً أو تهديدًا لرفاهية الشخصف

Pandey,2020:125) (  الواجبات التي شرط يحتاج فيه الموظفون للوفاء بضغوط العمل على أنها

المكافآت في ظل وجود فرق كبير بين  ارد المطلوبة لأداء هذه الواجبات، وكذلك المولشخصتتجاوز قدرة ا

، إلا أنه ليس سيئاً وتر يشمل الجوانب الجيدة والسيئةعلى الرغم من أن التو. والطلب لأداء الواجبات

عية العمل الرديئة ينتهي الإجهاد بتراجع الأداء العام للموظف ، ومعدل الخطأ المرتفع ، ونواذ . بالضرورة

عدم التوازن بين ، ودوران الموظفين المرتفع ، والتغيب عن العمل بسبب مشاكل صحية مثل القلق ، و

ضغوط العمل هي الاستجابة التي قد يحصل عليها الأشخاص عند تقديمهم لمتطلبات العمل ف العمل والحياة 

 . قدرتهم على التأقلم والضغوط التي لا تتناسب مع معارفهم ومواهبهم والتي تتحدى

 : حل المشكلات بطريقة إبداعية-3

يشررررير بعررررد حررررل المشرررركلات بطريقررررة إبداعيررررة الررررى القرررردرة علررررى إيجرررراد حلررررول وتطرررروير منرررراهج  

 Charbonnier and) ةإبداعيررة للتعامررل مررع المشرركلات غيررر النمطيررة أو غيررر المحررددة أو المعقررد

Rousse,2012:281)   ف الجديررردة أو الديناميكيرررة والمتغيررررة حرررل يتطلرررب التكيرررف مرررع المواقررر إذ

وبنررراءً علرررى ذلرررك ، فرررإن أحرررد جوانرررب الأداء التكيفررري الرررذي ناقشررره . المشررركلات الجديررردة وغيرررر المألوفرررة

العديررد مرررن المرررؤلفين ينطررروي علرررى الفعاليرررة التررري يحرررل بهرررا الموظفرررون المشررركلات غيرررر النمطيرررة وغيرررر 

 Pradhan et)ومنظمررررات العمررررل اليرررروم المحرررددة بشرررركل جيررررد والمعقرررردة الترررري تواجرررره مواقرررف 

al.,2017:236 ) ويتطلررررب هررررذا الجانررررب مررررن الأداء أن يقرررروم الفرررررد بإحضررررار الأمررررور أو المواقررررف ،

أنرررواع وتوظيرررف ، المعقررردة إلرررى نهايتهرررا المرجررروة أو تطررروير حلرررول إبداعيرررة لمشررراكل جديررردة ومعقررردة

المعقرررردة، وقلررررب المشرررراكل مررررن  فريرررردة مررررن التحلرررريلات وتوليررررد أفكررررار جديرررردة ومبتكرررررة فرررري المجررررالات

الرررداخل إلرررى الخرررارج لإيجررراد منرررراهج جديررردة، ودمرررج المعلومرررات الترررري تبررردو غيرررر مرتبطرررة وتطرررروير 

ا كرررران هنرررراك نهررررج أكثررررر فعاليررررة، إذحلررررول إبداعيررررة، والتفكيررررر خررررارج المعررررايير المحررررددة لمعرفررررة مررررا 

غيرررر كافيرررة للقيرررام  وتطررروير طررررق مبتكررررة للحصرررول علرررى المررروارد أو اسرررتخدامها عنرررد تررروفر مررروارد

كمررررررا أن الررررررذكاء العررررررام، وفهررررررم المشرررررركلة، والقرررررردرة علررررررى حررررررل (. Calarco,2016:8)بالمهمررررررة 

 0991:348Hoover)المشرررركلات تقرررردم مسرررراهمات فريرررردة فرررري أداء حررررل المشرررركلات الإبررررداعي 

and Feldhusen,.) 
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- :التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير المتوقعة-2

ؤلفين أيضًا القدرة على التكيف فيما يتعلق بمجموعة واسعة من مواقف العمل غير ناقش العديد من الم 

إعادة )يمكن أن تنتج هذه المواقف عن العديد من العوامل المختلفة ، بما في ذلك . المتوقعة وغير المؤكدة

موارد المتاحة ، الهيكلة التنظيمية الرسمية ، أو تغيير أولويات العمل ، أو التخفيضات أو التغييرات في ال

، وتتمثل الجوانب الرئيسية للأداء التي تتعلق بمثل هذه (أو الانضمام إلى منظمة أو مجموعة جديدة

والتعامل مع الطبيعة غير القابلة للإملاء لهذه المواقف، ومدى  الموظفينالأحداث في مدى سهولة تكيف 

رورة، وإلى أي مدى يتخذون إجراءات كفاءة وسلاسة قدرتهم على تغيير توجههم أو تركيزهم عند الض

إجراءات فعالة عند  اتخاذويشير هذا البعد الى (.   (Kaltiainen and Hakanen,2022:31معقولة 

، الضرورة دون الحاجة إلى معرفة الصورة الكاملة أو الحصول على جميع الحقائق في متناول اليد 

والتعديل الفعال ، روف غير متوقعة أو غير مؤكدة وتغيير زمام الامور بسهولة ويسر استجابة لأحداث وظ

وفرض هيكل للذات ،  للخطط أو الأهداف أو الإجراءات أو الأولويات للتعامل مع المواقف المتغيرة

ومن ، ( Dickinson,2021:4)وللآخرين يوفر أكبر قدر ممكن من التركيز في المواقف الديناميكية 

الضغط المرتبط بالطبيعة السريعة وغير المتوقعة  إدارةرين على المتوقع أيضًا أن يكون الموظفون قاد

والقدرة ، القرارات المناسبة اتخاذللتغيير في ظروف عملهم والحفاظ على الهدوء ويجب أن يستمروا في 

أي السلوكيات التي )أو المحبطة / على التأثير بشكل إيجابي على زملاء العمل في المواقف العصيبة و 

يقيس بعُد التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير  إذ( سيطرة على ضغوط الفريقتساعد في ال

ياته للتعامل مع المتوقعة مدى فعالية خبرة الموظف في تعديل خططه أو أهدافه أو إجراءاته أو أولو

  (Charbonnier-Voirin and Rousse,2012:281)  ةالمواقف المتغير

- :العملتعلم مهام وتقنيات وإجراءات -2

الجانب الاخر للأداء التكيفي الذي تمت مناقشته في الأدب يتضمن تعلم طرق جديدة لأداء وظيفة أو تعلم 

مجموعة مهارات أو مهام مختلفة لإعادة التجهيز لوظيفة أو مهنة جديدة ، وأصبح هذا الجانب من الأداء 

نولوجي والتركيز المتزايد على التعلم المستمر التكيفي مهمًا إلى حد كبير نتيجة للوتيرة السريعة للتقدم التك

يواجه موظفي اليوم بشكل متزايد الابتكارات التقنية التي تجبرهم على تعلم طرق جديدة  إذ. في المنظمات

وبالمثل فإن التعلم المستمر يتضمن العملية المستمرة للتخطيط والمشاركة في التطوير . لأداء وظائفهم

 .   (Qurrahtulain et al.,2022:3)المستقبلية المتوقعة  للتحضير لمتطلبات العمل
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والقيام بما هو ، ويشير هذا البعد ايضا الى إظهار الحماس لتعلم مناهج وتقنيات جديدة لإجراء العمل

وتعلم طرق جديدة بسرعة وكفاءة أو كيفية أداء المهام غير ، ضروري للحفاظ على المعرفة والمهارات

وتوقع التغييرات في متطلبات العمل ، لتكيف مع عمليات وإجراءات العمل الجديدة وا، المكتسبة سابقاً

 اتخاذو، والبحث عن المهام أو التدريب والمشاركة فيها والتي من شأنها إعداد الذات لهذه التغييرات 

المستمر  الإجراءات اللازمة لتحسين أوجه القصور في أداء العمل، كما ان النظر إلى الابتكار التكنولوجي

يحتاج الموظفون إلى القدرة والاستعداد للانخراط في التعلم الجديد للتعامل مع  إذوتطور المهن المختلفة ، 

يجب أن يتوقعوا ، ويستعدوا ، ويتعلموا المهارات المتوقع أن تكون ذات أهمية في . التغيير بطريقة فعالة

  )2016:73Diemer,(الوظائف المستقبلية 

تعلم مهام العمل والتقنيات والإجراءات عن قدرة الموظفين على تعلم الأساليب والتقنيات ويستفسر بعُد 

  (Naami et al.,2014:9)والاجراءات الجديدة لمساعدتهم في الأداء بشكل تكيفي في العمل 

- :إظهار القدرة على التكيف الشخصي-2

بيئات العمل الأكثر مرونة والتي تتميز أصبحت الحاجة إلى هذا النوع من الأداء التكيفي بارزة بسبب  

بشكل متزايد بفرق العمل أو المشروع، وبسبب التحول من التوجه نحو تصنيع الأعمال إلى الأعمال 

وبشكل أكثر تحديدًا تشمل جوانب الأداء التكيفي بين الأشخاص التي تمت مناقشتها . الموجهة نحو الخدمات

، تعديل أسلوب التعامل مع الآخرين لتحقيق الهدف ، الشخصية في الأدبيات أشياء مثل إظهار المرونة

وأن تكون موفر ،  الزبائنتكييف السلوك الشخصي للعمل بشكل فعال مع فريق جديد أو زملاء العمل أو 

-Helensوتلبيتها بشكل فعال  الزبائنالخدمة مرناً وسريع الاستجابة يمكنه توقع احتياجات 

Hart,2019:7)   .)ئات العمل تمتاز بشكل متزايد بالعمل الجماعي أو المشروع وتشكيل فرق كما ان بي

متعددة التخصصات، ومن المتوقع أن يقوم الموظفون بتعديل سلوكياتهم الشخصية للعمل بشكل فعال مع 

ويتطلب النمو في أنشطة الخدمة ، الذي يفترض مسبقاً اتصالاً ممتدًا مع . مجموعة واسعة من زملاء العمل

 2012:281) ل ، تلك المرونة الشخصية أيضًا من أجل الاستجابة بشكل أفضل لتوقعات العميلالعمي

(Charbonnier-Voirin and Rousse  عن طريق وتتجلى القدرة على التكيف بين الأشخاص كبعد

 نالحسباأخذ آراء الآخرين في . قدرة الموظف على أن يكون مرناً ومنفتح الذهن عند التعامل مع الآخرين

فيجب ان ،  Mc and Priyadarshini,2021:3)  (Loughlin. ا كان ذلك مناسباًإذوتعديل رأيهم 

الاستماع إلى وجهات نظر وآراء الآخرين ، يتحلى الافراد بالمرونة والانفتاح عند التعامل مع الآخرين

سلبية أو التنموية المتعلقة الانفتاح وقبول التعليقات ال، والنظر فيها وتغيير الرأي عندما يكون ذلك مناسباً
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إظهار نظرة ثاقبة لسلوك ، العمل بشكل جيد وتطوير علاقات فعالة مع شخصيات متنوعة للغاية، بالعمل

 Griffin))الآخرين وتكييف السلوك الخاص لإقناعهم أو التأثير عليهم أو العمل معهم بشكل أكثر فعالية 

et al.,2010:7 

 -:قافيإظهار القدرة على التكيف الث-2

ان زيررررادة تركيررررز المنظمررررة علررررى تحديررررد فرررررص النمررررو بمررررا فرررري ذلررررك الشررررراكات الموسررررعة، يتطلررررب  

التكيرررف الثقرررافي بحيرررث يحتررراج الموظفرررون إلرررى العمرررل بفعاليرررة فررري مختلرررف السرررياقات المهنيرررة الثقافيرررة 

عررررن طريررررق الوطنيرررة والدوليررررة وهررررذا ينبغررري أن يعكررررس الرغبررررة فررري التكيررررف مررررع الثقافرررات المختلفررررة 

الانفتررررراح علرررررى الآخررررررين ، ومراعررررراة الآراء ووجهرررررات النظرررررر المختلفرررررة ، والتكيرررررف مرررررع مختلرررررف 

  بعبررارة أخرررى معرفررة السررلوكيات الترري تحرردد القرردرة علررى التكيررف بررين الأشررخاص، الشخصرريات 

(Charbonnier-Voirin and Rousse,2012:283)   فررررأن ذلررررك يتطلررررب تكييررررف الأداء

مررة أو بلررد جديررد، ومررع عولمررة بيئررة الأعمررال والمرردى الررذي يغيررر فيرره مررع المطالررب الثقافيررة داخررل منظ

هم ، فرررإن القررردرة علرررى الأداء الفعرررال فررري مختلرررف الثقافرررات والبيئرررات منظمررراتاليررروم وظرررائفهم و المررروظفين

أصرربح يعُترررف بهررا بشرركل متزايررد علررى أنهررا مهمررة، مثررل مقترررح يتضررمن أحررد مكونررات هررذا الأداء تعلررم 

القواعررررد والمبررررادئ )، والأهررررداف والقرررريم ( ة أخرررررى بالكامررررل أو الاختصرررراراتلغرررر)أشررررياء مثررررل اللغررررة 

والترررراريخ ( الرسررررمية وكررررذلك الأهررررداف والقرررريم غيررررر المكتوبررررة وغيررررر الرسررررمية الترررري تحكررررم السررررلوك

العلاقرررات الرسرررمية )والسياسرررة ( التقاليرررد والعرررادات والأسررراطير والطقررروس التررري تنقرررل المعرفرررة الثقافيرررة)

بخرررلاف مجررررد التعررررف علرررى ثقافرررة أو بيئرررة جديررردة ، (. اكرررل السرررلطة داخرررل الثقافرررةوغيرررر الرسرررمية وهي

فررإن الجانررب الرئيسرري لهررذا النرروع مررن الأداء التكيفرري ينطرروي علررى الانرردماج بنجرراح فرري ثقافررة أو بيئررة 

الفهررم الكامررل والتصرررف عررن طيررب خرراطر وفقرًرا للعررادات والقرريم والقواعررد المقبولررة عررن طريررق جديرردة 

 .)5Priyadarshini,2021and  Mc Loughlin:(العاملة داخله و الهياكل 

إجراءات للتعرف على وفهم المناخ والتوجه والاحتياجات والقيم الخاصة بالمجموعات  اتخاذكما ان       

أو المنظمات أو الثقافات الأخرى، الاندماج الجيد والارتياح للقيم والعادات والثقافات المختلفة، تعديل 

المظهر عن طيب خاطر حسب الضرورة للامتثال أو إظهار الاحترام لقيم وعادات الآخرين،  السلوك أو

فهم الآثار المترتبة على تصرفات الفرد وتعديل النهج للحفاظ على علاقات إيجابية مع المجموعات أو 

قرار وكذلك يجب مراعاة الرغبة في الاست .((Jundt et al.,2015:59المنظمات أو الثقافات الأخرى 

تكيف مجموعة عن طريق وجهات النظر والآراء المختلفة التي تنعكس عن طريق مع الثقافات المختلفة 
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متنوعة من الشخصيات والانفتاح على الآخرين والذي يفسر، بعبارة أخرى ، سلوكيات التكيف الشخصية 

Ramzan et al.,2016:72)) . 

- :إظهار القدرة على التكيف الجسدي -3

انررررب الأخيررررر مررررن الأداء التكيفرررري الررررذي تمررررت مناقشررررته فرررري الأداء التكيفرررري مررررع العوامررررل يتضررررمن الج 

الفيزيائيرررة المختلفرررة مثرررل الحررررارة والضوضررراء والمناخرررات غيرررر المريحرررة والبيئرررات الصرررعبة، مطلررروب 

علرررى )التكيرررف بسررررعة وفعاليرررة مرررع الظرررروف الماديرررة المختلفرررة فررري العديرررد مرررن الوظرررائف المختلفرررة 

القرررانون،  إذ، وظرررائف أبحررراث العلررروم البيئيرررة، وظرررائف الخدمرررة الخارجيرررة، وظرررائف إنفرررسررربيل المثرررال 

ولكرررن هرررذا (Jundt et al.,2015:60) ، ( الررررحلات الاستكشرررافية والوظرررائف المتعلقرررة بالسرررفر

يتضرررمن القررردرة  إذ ،الجانرررب مرررن الأداء التكيفررري أصررربح مهمًرررا بشررركل خررراص داخرررل منظمرررات الاعمرررال

فررإن القرردرة علررى التكيررف المررادي تشررمل أيضًررا   قرردة مثررل الضوضرراء والحرررارةعلررى العمررل فرري بيئررة مع

الوظررائف الترري تنطرروي علررى القرردرة علررى تحمررل الإجهرراد المررادي مثررل خرردمات الطرروارئ ، والخرردمات 

العسررررركرية ، والبنررررراء ، وأعمرررررال المطررررراعم ، والقطررررراع المصررررررفي ، والعامرررررة الخررررردمات وصرررررناعة 

فررالتكيف مررع الظررروف البيئيررة الصررعبة مثررل الحرررارة  (.Ramzan et al.,2016:72)السررياحة 

الشررديدة أو الرطوبرررة أو البررررودة ، دفرررع الرررنفس فررري كثيررر مرررن الأحيررران جسررردياً لإكمرررال المهرررام الشررراقة أو 

الصررررعبة، تعررررديل الرررروزن والقرررروة العضررررلية أو إتقرررران أداء المهررررام البدنيررررة حسررررب الضرررررورة للوظيفررررة 

  لررررررى العمررررررل فرررررري بيئررررررات غيررررررر مريحررررررة أو صررررررعبةفالقرررررردرة الجسرررررردية تتضررررررمن القرررررردرة ع

(Charbonnier-Voirin and Rousse, 2012:281). 
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 الفصل الثالث

 الجانب العملي للدراسة

 

 

 تقويم مقاييس الدراسة واختبارها: المبحث الاول

 وصف وتشخيص مقاييس الدراسة وتحليل نتائجها: المبحث الثاني

 اختبار الفرضيات: المبحث الثالث
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 المبحث الاول

 س الدراسة واختبارهاتقويم مقايي

 تمهيد

باستكشاف مستوى ثبات ومصداقية مقاييس متغيرات الدراسة المعتمدة في ( الاول) يتعلق المبحث

" ع"مستشفى أمير المؤمنين )تحديد مدى توافر الظواهر المراد تشخصيها في بيئة التطبيق 

تم )ولتحقيق ذلك تم اعتماد استبانة معدة لهذا الغرض ، (التخصصي في محافظة النجف الأشرف

بناءها وفقا للمصادر العلمية الرصينة اذ يتم من خلالها الحصول على البيانات التي تمثل قناعات العينة 

وتعد خطوات التأكد من مدى عكس تلك البيات للظاهرة المراد دراستها ، حول متغيرات الدراسة الحالية

كل ضرورة علمية لتقبل تلك النتائج عن مستوى الارتباط والتأثير بين متغيرات وصدقها وثباتها يش

أساليب لاختبار مقياس متغير  الذكاء الثقافي بأبعاده الأربعة عدة وللتحقق من ذلك اعتمد الباحث ، الدراسة

ذكاء الثقافي ال، الذكاء الثقافي التحفيزي، الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي، الذكاء الثقافي المعرفي)

، إدارة ضغوط العمل، التعامل مع الطوارئ والأزمات)ومتغير الاداء التكيفي بأبعاده الثمانية ( السلوكي

تعلم مهام وتقنيات ، التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير المتوقعة، حل المشكلات بطريقة إبداعية

قدرة إظهار ال، ار القدرة على التكيف الثقافيإظه، إظهار القدرة على التكيف الشخصي، وإجراءات العمل

 :أتيوكما ي( على التكيف الجسدي

 :التحقق من بيانات الدراسة:اولا

يعد الاجراء الاول الذي يجب على الباحث القيام به ( البيانات)ية التحقق من محتوى الاستبانة لمان ع

لاستبانات التي تم توزيعها وانها نفسها تم بهدف الاحاطة بمدى دقة البيانات وتحققها بشكلها المطلوب في ا

وبكلمة اخرى انها تستكشف خلو البيانات من اية نقصان او ، تنزيلها في برامج التحليل المراد استخدامها

وقدرتها على إعطاء ( التي تعني قيم اعلى او اقل من المدرج المعتمد بالدراسة)أخطاء او بيانات شاذة 

 -:مدروسة ويتضمن هذا الاجراء عدة خطوات كالاتيتصور وافي عن المتغيرات ال

 :التحقق من وجود بيانات مفقودة: الخطوة الاولى

كانت  ايعد فقدان البيانات مشكلة تؤثر على اغلب النتائج فضلا عن ان بعض البرامج لا تعمل الا اذ 

يجب على الباحث معالجة البيانات مكتملة ويجب على الباحث التأكد منها وفي حالة وجود فقدان للبيانات ف

نها لا تلائم طبيعة القياس المستخدم أو أما نسيان تثبيت الإجابة أوقد يكون سبب الفقدان ، ذلك
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(Salgado,2016:143)   وللقيام بذلك سيتم اعتماد برنامج(Spss V.25 ) في عملية التحقق من

عن التكرارات الذي يمكن  وجود بيانات مفقودة من عدمه ويمكن تحقيق ذلك بعدة طرق منها اسلوب

الفقرات الخاصة بالاستبانة ( 2)ويبين الجدول ، احدى مخرجاته معرفة وجود بيانات مفقودة ام لاطريق 

العملية اعلاه تبين عدم وجود اية بيانات قد فقدت  في ضوءو، وعدد افراد العينة وعمود للبيانات المفقودة

 :الآتيح في الجدول فقرات وكما موضبالتنزيل وعلى مستوى جميع ال

 فحص البيانات المفقودة( 2)جدول 

البيانات  العينة الفقرات ت

 المفقودة

البيانات  العينة الفقرات ت

 المفقودة

 البيانات المفقودة العينة الفقرات ت

1 Co1 149 0 20 Be5 149 0 39 Un4 149 0 

2 Co2 149 0 21 Em1 149 0 40 Pr1 149 0 

3 Co3 149 0 22 Em2 149 0 41 Pr2 149 0 

4 Co4 149 0 23 Em3 149 0 42 Pr3 149 0 

5 Co5 149 0 24 Em4 149 0 43 Pr4 149 0 

6 Co6 149 0 25 St1 149 0 44 Pr5 149 0 

7 Ma1 149 0 26 St2 149 0 45 Pe1 149 0 

8 Ma2 149 0 27 St3 149 0 46 Pe2 149 0 

9 Ma3 149 0 28 St4 149 0 47 Pe3 149 0 

10 Ma4 149 0 29 St5 149 0 48 Pe4 149 0 

11 Mo1 149 0 30 St6 149 0 49 Pe5 149 0 

12 Mo2 149 0 31 In1 149 0 50 Cl1 149 0 

13 Mo3 149 0 32 In2 149 0 51 Cl2 149 0 

14 Mo4 149 0 33 In3 149 0 52 Cl3 149 0 

15 Mo5 149 0 34 In4 149 0 53 Cl4 149 0 

16 Be1 149 0 35 In5 149 0 54 Bo1 149 0 

17 Be2 149 0 36 Un1 149 0 55 Bo2 149 0 

18 Be3 149 0 37 Un2 149 0 56 Bo3 149 0 

19 Be4 149 0 38 Un3 149 0  

   Spss. V.23اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج : المصدر

 

 اختبار القيم المتطرفة لمتغيرات الدراسة  -:الخطوة الثانية

الية بعملية التحقق من طريقة ادخال البيانات هل كانت صحيحة بشكل تام ام كان تختص الفقرة الح

هناك خلل بحيث ادُخلت جزء من القيم بشكل خاطئ بحيث كانت شاذة أي ان قيمتها اعلى من الحد الاعلى 
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ث للمدرج المستخدم في الاستبانة او بالعكس تقل قيمها عن ذلك الحد الادنى للمدرج المستخدم وان حدو

هكذا حالة يعني ان النتائج ستتأثر بتلك القيم الشاذة مما ينعكس على مصداقيتها وامكانية الاعتماد عليها في 

قراءة بيئة التطبيق بشكل صحيح مما يحتم على الباحث التأكد من ان البيانات قد ادُخلت بشكل سليم 

في (Boxplot) د على اسلوب ومعالجتها في حالة وجودها ولإتمام الاجراء الخاص بالتحقق سيعُتم

اذ يتبين بعد اجراء الاختبار عدم ، وهو واحد من اساليب عدة تحقق الغرض اعلاه SPSS))برنامج 

وعلى الرغم  (56)وجود اية قيم فيها شذوذ عن الحدود المسموحة حسب المدرج المعتمد ولجميع الفقرات 

الاداء التكيفي فقط الا انها ضمن حدود  فيها تطرف قليل في بيانات متغير (49-83)من ان الحالات 

المدرج المعتمد لاستكشاف متغيرات الدراسة وهي متسقة مع بقية الحالات في المتغيرات المعتمدة مما 

وتعد هذه النتيجة داعمة ( 2)وكما يظهرها الشكل ، دفعنا لعدم استبعادها وسيتم الاحتفاظ بجميع الحالات

 .  لقبول النتائج

 

   (Boxplot)ختبار القيم المتطرفة لمتغير الذكاء الثقافي بطريقة ا ( 2) شكل 
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(Boxplot) اختبار القيم المتطرفة لمتغير الاداء التكيفي بطريقة ( 2)شكل     

 -:التحقق من التوزيع الطبيعي للبيانات -:الخطوة الثالثة

ارنات بين الدرجات او يعرف التوزيع الطبيعي بانه توزيع متماثل افتراضي يستخدم لإجراء المق

البيانات الخاصة بمتغيرات معينة أو لاتخاذ أنواع أخرى من القرارات الإحصائية، وشكل هذا التوزيع 

وهذا الشكل يعني أن غالبية الدرجات او البيانات تقع بالقرب من " منحنى الجرس"غالباً ما يشُار إليه بـ 

 Musselwhite) ، ينخفض تواترها واعتدالها مركز التوزيع ، وعندما تنحرف الدرجات عن المركز

and Wesolowski,2018:12)   وبذلك يعد اختبار التوزيع الطبيعي من الاختبارات المهمة التي تتيح

للباحث استخدام الاساليب المعلمية في الاختبار والتحليل في حال كانت البيانات ذات اعتدالية عالية ، اما 

 Kim) فانه من الضروري اعتماد الاساليب اللامعلمية في الاختبار والتحليلاذا كانت اعتداليتها منخفضة 

and Park,2019:332) .  

كونه من اكثر الاساليب ( Kolmogorov-Smirnov test)ولتحقيق هذا الغرض اعتمد الباحث اختبار 

لعينة المعتمدة في مع الحجم الكبير ل اشهرة ودقة للتحقق من اعتدالية البيانات وكيفية توزيعها وتلائمه

 : تي لآ، وعلى النحو ا (spss v.25)الدراسة الحالية وباستخدام برنامج 

 اختبار اعتدالية البيانات لمتغير الذكاء الثقافي. 1

الخاصة بمتغير الذكاء الثقافي ، اذ ( التوزيع الطبيعي)تختص الفقرة الحالية باختبار اعتدالية البيانات 

في حين بلغ مستوى المعنوية لإحصائية ( 0.043)احصائية الاختبار قد بلغت ان ( 7)نلاحظ من الجدول 

( 5%)وهو اعلى من مستوى المعنوية المفترض البالغ Kolmogorov-Smirnova (0.200 )اختبار 
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اي انه غير دال معنوياً، وهذا يشير الى ان المتغير يتبع التوزيع الطبيعي اي ان فقرات متغير الذكاء 

جمعها تخضع للتوزيع الطبيعي وهذا يعطي دعما تجاه اعتماد الأساليب المعلمية في عمليات الثقافي  بأ

 .تحليل البيانات واختبار الفرضيات

 لمتغير الذكاء الثقافي Kolmogorov-Smirnova اختبار ( 2)الجدول 

 الاختبار

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  الذكاء الثقافي 

N 149 

Normal Parametersa,b Mean 3.5562 

Std. 

Deviation 

.47168 

Most Extreme Differences Absolute .043 

Positive .037 

Negative -.043- 

Test Statistic .043 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200 

 

 

منحنى التوزيع الطبيعي لمتغير الذكاء الثقافي(  1)شكل   

 (Spss v.25)مخرجات برنامج : المصدر
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 اختبار اعتدالية البيانات لمتغير الاداء التكيفي. 4

الخاصة بمتغير الاداء ( اختبار التوزيع الطبيعي)لقد جرى التحقق في هذه الفقرة من اعتدالية البيانات      

في حين بلغ مستوى المعنوية ( 0.081)ان احصائية الاختبار قد بلغت ( 3)التكيفي، اذ نلاحظ من الجدول 

وهو ادنى من مستوى المعنوية المفترض Kolmogorov-Smirnova (0.018 )ائية اختبار لإحص

اي انه دال معنوياً، وهذا يشير الى ان المتغير لا يتبع التوزيع الطبيعي وعليه سيتم معالجة ( 5%)البالغ 

وبعد  (Rv.normal)وباعتماد اسلوب  (Random Numbers) المتغير بالاعتماد على الصيغة 

دة التحليل تبين ان فقرات متغير الاداء التكيفي بأجمعها تخضع للتوزيع الطبيعي وهذا يعطي دعما تجاه اعا

 .اعتماد الأساليب المعلمية في عمليات تحليل البيانات واختبار الفرضيات

 لمتغير الاداء التكيفي Kolmogorov-Smirnova اختبار ( 1)الجدول 

ل التعديلالاختبار قب الاختبار بعد التعديل  

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 الاداء التكيفي  الاداء التكيفي 

N 149 N 149 

Normal Parameters
a,b

 Mean 3.3630 Normal Parameters
a,b

 Mean 3.5022 

Std. Deviation 1.31425 Std. Deviation .69384 

Most Extreme Differences Absolute .080 Most Extreme Differences Absolute .081 

Positive .043 Positive .043 

Negative -.080- Negative -.081- 

Test Statistic .080 Test Statistic .081 

Asymp. Sig. (2-tailed) .056 Asymp. Sig. (2-tailed) .018 
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 (Spss v.25)برنامج  مخرجات: المصدر       

 -:وصف اداة القياس :ثانيا

لتحديد مستوى اجابات الافراد في عينة الدراسة استخدم مدرج ليكرت الخماسي للتحقق من مستوى 

 :متغيرات الدراسة كظواهر متوافرة في بيئة التطبيق وكما يلي

 مدرج ليكرت الخماسي( 9)جدول 

 امااتفق تم اتفق محايد لا اتفق الا اتفق تمام

1 2 3 4 5 

 

 الاداء التكيفي( المتغير المعتمد)و، الذكاء الثقافي ( المتغير المستقل)متغيرين هما  اذ تتضمن الدراسة

يوضح المتغيرات وابعادها الفرعية ورموزها في التحليل الاحصائي وعدد الفقرات التي ( 01)والجدول 

 .تقيس كل بعد

 ئيسة وابعادها الفرعية وتوصيفهاترميز متغيرات الدراسة الر( 11)الجدول 

 المتغيرات

 الرئيسة

 الابعاد

 الفرعية

 رمز المؤشر

 الاحصائي

 عدد الفقرات

 CO 6 الذكاء الثقافي المعرفي الذكاء الثقافي

 MA 4 الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي

 MO 5 الذكاء الثقافي التحفيزي

منحنى التوزيع الطبيعي لمتغير الاداء التكيفي(  9)شكل   
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 BE 5 الذكاء الثقافي السلوكي

 

 الاداء التكيفي

 

 Em 4 التعامل مع الطوارئ والأزمات

 St 6 إدارة ضغوط العمل

 In 5 حل المشكلات بطريقة إبداعية

التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة 

 وغير المتوقعة

Un 4 

 Pr 5 تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل

 Pe 5 إظهار القدرة على التكيف الشخصي

 Cl 4 قافيإظهار القدرة على التكيف الث

 Bo 3 إظهار القدرة على التكيف الجسدي

 .اعداد الباحث اعتماداً على الاستبانة: المصدر 

 :اختبار الصدق الظاهري والمحتوى لمقياس الدراسة  :ثالثا

غالباً ما يتم تعريف الصدق على أنه المدى الذي تقيس به الأداة ما يؤكد قياسها ، وهو الدرجة التي تكون 

ويعد . قياس المفاهيم عينة الدراسة بشكل صحيح ( الاستبيان)ئج صادقة بحيث تتطلب أداة البحث بها النتا

الصدق الظاهري مؤشرا أساسيا ومهما لصدق المقياس ، وهو يشير إلى الدرجة التي يبدو فيها الاختبار 

الطريقة الأبسط لتحديد  يقيس بها ما اسس لقياسه ، وهو إجابة شاملة كتقييم سريع لما يقيسه الاختبار ، وهو

دقة صلاحية المقياس والبناء المقصود والتي تعتمد كلياً على خبرة وإلمام الخبير المقيم للموضوع ومدى 

 .(Mohajan,2017:16) تخمينه لشكل المقياس ومدى تمثيله للمتغير المبحوث 

هذا النوع من الصدق في إما صدق المحتوى فهو من الأدوات المهمة في كثير من المجالات ، اذ يساعد 

ضمان صحة وصلاحية المقياس وإعطاء الثقة للقراء والباحثين حول الأدوات المستخدمة في المنهجية 

البحثية ، ويمكن ان يحدد صدق المحتوى الصلاحية المتعلقة بما يتضمنه المقياس ، والصلاحية الجوهرية 

ة المنطقية أو صحة أخذ العينات المناسب لمجال ، وصلاحية الملائمة ، والصلاحية التمثيلية ، والصلاحي

  (Yaghmale,2003:25) محتوى الابعاد في الاستبيان

 صدق اداة القياس       -1

لأغراض الدراسة الحالية توجه الباحث الى عرض أداة الدراسة بمقاييسها الجاهزة على مجموعة من 

بهدف التيقن من صدق الاستبانة ظاهريا بشكل عام (  إدارة الأعمال)المختصين في مجال الاختصاص 

وصدق محتواها وتحديد مستوى الوضوح لما تستهدف كل فقرة بيان لجزء من المحتوى الخاص بالبعد 
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المراد دراسته فضلا عن امكانية تعديل الفقرات التي تحتاج لذلك او حذفها اذا لم تكن ملائمة او تصحيح 

 ىلسادة الخبراء في هذا الاطار اجرترحات السديدة التي قدمها اوفي ضوء المق. محتواها اذا لم يكن معبرا

الباحث التعديلات اللازمة ، واجراء التعديلات اللازمة من صياغة لبعض  الفقرات التي اقترح المحكمين 

ً بطبيعتها الميدانية ولتنسجم مع طبيعة العمل والانشطة في  تعديل محتواها لتكون واضحة واكثر انسجاما

  .التخصصي في النجف الاشرف عينة الدراسة  "ع" امير المؤمنينمستشفى 

  الصدق البنائي التوكيدي  -4

الباحث اعتمد على عملية التأكد من الصدق البنائي للاستبانة باعتماد التحليل العاملي التوكيدي لمقاييس 

 Structural Equation).متغيرات الاستبانة الذي يعد من اساليب مدخل النمذجة الهيكلية 

Modeling)   اذ يستخدم بشكل متزايد في أبحاث العلوم الاجتماعية ، ومن فوائدها السماح للباحث بالتأكد

من صحة بنية العوامل الداخلية لمقاييس القياس المعتمدة ، فضلا عن تقديمه لدليل يدعم توجه الباحث 

التحليل العاملي التوكيدي  الى ان( Eaton and Willoughby,2018:1)واشار . لقبول فرضية ما

يحدد نموذج القياس الخاص بمتغير معين والذي يمكن ان يعرف أيضًا باسم هيكل العامل ، وهو وصف 

وارتباطها ببعد معين ، والتحليل العاملي ( على سبيل المثال ، فقرات التقييم)لكيفية تمثيل العناصر 

نموذج للبيانات التي تجمع الارتباطات بين التوكيدي هو أداة تحاول التأكيد على الوصول لأفضل 

استجابات العينة، وبذلك يجب استخدام التحليل العاملي التوكيدي لاختبار ما إذا كانت نماذج القياس كما هي 

واعتمد في تطبيق هذا الأسلوب على . مقترحة في المصادر من حيث العوامل وعدد فقرات القياس 

  . (Amos.V.23)البرنامج الاحصائي 

تقرررديرات   :اولاولغررررض تقيررريم النمررروذج الهيكلررري الرررذي ترررم بنررراءه فررري البرنرررامج لابرررد مرررن التحقرررق مرررن 

نسرررب )والتررري هررري عبرررارة عرررن اوزان انحداريررره معياريرررة  (Parameter Estimates) المعلمرررة 

وهررري القررريم الظررراهرة علرررى الأسرررهم التررري ترررربط برررين الأبعررراد برررالفقرات التررري تقيسرررها، حيرررث ان ( التشررربع

التحقررررق  :وثانيهههها (40%)ديرات المعلمررررة تكررررون مقبولررررة احصررررائيا اذا تجررراوزت اقيامهررررا مررررا نسرررربته تقررر

والترري تسررتخدم لقيرراس مرردى مطابقررة (Model  Fit Indices) مررن مؤشرررات مطابقررة الانمرروذج 

بيانررررات العينررررة للمعررررايير الموضرررروعة أي التأكررررد مررررن مرررردى عررررن طريررررق الانمرررروذج الهيكلرررري المتحقررررق 

الاسرررتبانة مرررع الانمررروذج الفرضررري للقيررراس وفرررق معرررايير عرررن طريرررق ت التررري جُمعرررت انسرررجام البيانرررا

 (.C.R)معينرررة ، ولغررررض الاطمئنررران لقبرررول القررريم التررري فررري النمررروذج الهيكلررري يرررتم النظرررر فررري مؤشرررر

فررالقيم الترري ، الررذي يمثررل النسرربة الحرجررة والررذي يقرريس مسررتوى معنويررة القرريم ومرردى مقبوليتهررا احصررائيا

امرررا القررريم  (5%)تقبرررل عنررردما تكرررون معنويتهرررا  (1.96)دنرررى للنسررربة الحرجرررة البرررالغ تتجررراوز الحرررد الا
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فضرررلا ( 1%)تقبرررل عنررردما تكرررون معنويتهرررا  (2.56)التررري تتجررراوز الحرررد الادنرررى للنسررربة الحرجرررة البرررالغ 

عرررن دلالرررة الجرررودة الخاصرررة بمطابقرررة النمررروذج المفتررررض مرررع البيانرررات التررري يرررتم اختبارهرررا  والجررردول 

المؤشررررات التررري سررروف تعتمرررد فررري تقيررريم مطابقرررة النمررروذج الفرضررري الهيكلررري للتحليرررل يوضرررح ( 00)

-Hair et al.,2010:116 ; Tomé) .العررراملي التوكيررردي علرررى مسرررتوى متغيررررات البحرررث

Fernández et al.,2020:12; Holtzman and Sailesh,2011:13) 

 مؤشرات جودة المطابقة لنمذجة المعادلة الهيكلية  (11)جدول

 نسبة جودة المطابقة المؤشرات ت

 df CMIN/DF < 5 ودرجات الحرية   x2النسبة بين قيم- 1

 Goodness of Fit Index (GFI) GFI > 0.90مؤشر حسن المطابقة - 2

 Incremental Fit indices (IFI) IFI > 0.90)مؤشر المطابقة المتزايدة - 3

 Comparative Fit Index (CFI) CFI > 0.90مؤشر المطابقة المقارن - 4

6 - مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي: 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

RMSEA < 0.08 

Source : Afthanorhan, W. A. (2013) " A Comparison Of Partial Least Square Structural Equation Modeling 

(PLS-SEM) and Covariance Based Structural Equation Modeling (CB-SEM) for Confirmatory Factor Analysis 

" International Journal of Engineering Science and Innovative Technology (IJESIT) Vol 2, Iss 5 , P. 199.                                                          

لا فمن خلالها يمكن لفرضي امكانية اعتماد النموذج اولخاصة بمطابقة النموذج ااذ تبين مؤشرات الجودة ا

هل ان بنيتها فعلا تشكلها ( الذكاء الثقافي والأداء ألتكيفي)التأكد من بنية المتغيرات الخاصة بالدراسة 

 القيمة المحددة الابعاد التي تم اعتمادها في الاستبانة وهل ان الفقرات التي تحتويها ذات تشبعات اعلى من

فاذا كانت قيم التشبعات اعلى فهذا يعني قبول الفقرة احصائيا  (0.40) لأدنى تشبع مسموح به احصائيا اي

 : تيةاحث القيام بإحدى الخطوات الآاما اذا كانت القيمة ادنى فان على الب

 Modification)مؤشرات التعديل (  Amos V.23)جودة المطابقة وفقا لما يقترحه برنامج  تحسين .1

Indices)  

والعمل على التأكد من جودة المطابقة بعد كل عملية (  40%)الحذف للفقرات التي يقل تشبعاتها عن  .4

 .حذف او تعديل

 : التحليل العاملي التوكيدي لمقياس الذكاء الثقافي  .1
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( 6) يالررذكاء الثقررافي المعرفرر)اربررع ابعرراد فرعيررة هرري عررن طريررق تررم قيرراس متغيررر الررذكاء الثقررافي   

الرذكاء الثقرافي ، فقررات( 5)فقرات ، الذكاء الثقافي التحفيزي ( 4)فقرات، الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي 

ممرا ( 0.40)ان قيم الاوزان المعيارية لجميع الفقرات تتجاوز نسربة ( 01)اذ يبين  الشكل ( . 5)السلوكي 

التي يشتمل على اربع ابعاد وفي ضروء الأوزان  (الذكاء الثقافي )فقرة تعكس بنية  (20)قبول أن الـ يشير 

وبنراء عليره تقبرل احصرائياً  (0.40)المعيارية اعلى الاسهم يمكن  قبول صدق الفقرات لتجاوز قيمها نسربة 

(Costello& Osborne,2005) . وللتأكد مرن ان الفقررات فري المتغيرر تمثرل اربرع ابعراد  فران معرايير

مؤشرررات جررودة المطابقررة نمذجررة المعادلررة ) (11)مقارنتهررا بجرردول  تبررين عنررد (10)المطابقررة فرري الشرركل 

وهذا يوضح التطابق بين البيانات . تعكس بنية اربع ابعاد وليس بعد واحد (20)بان هذه الفقرات ( الهيكلية

الرذكاء  الاستبانة مع النموذج الهيكلي المفترض لنموذج القياس المتمثل هنا بمقيراسعن طريق التي جُمعت 

 .افي الثق

 

 

 معنية القيم الخاصة بالفقرات في النموذج الهيكلي والتي يتضح انها مقبولة( 12)ويعرض الجدول 

  (.النسبة الحرجة - C.R)وقيمة  (P<.001)  إحصائيا وفقا لمعنويتها البالغة

 

   

 توكيدي لمقياس الذكاء الثقافيالصدق البنائي ال(10) شكل 
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 قيم نموذج متغير الذكاء الثقافي(  12) جدول 

 التقدير S.R.W الابعاد المسار الفقرات
طأ الخ

 المعياري

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

Co1 <--- 3.815 312. 1.191 573. الذكاء الثقافي المعرفي *** 

Co2 <--- 4.279 319. 1.365 703. الذكاء الثقافي المعرفي *** 

Co3 <--- 001. 3.277 301. 986. 401. الذكاء الثقافي المعرفي 

Co4 <--- 4.693 315. 1.476 649. الذكاء الثقافي المعرفي *** 

Co5 <--- 3.847 411. 1.582 590. الذكاء الثقافي المعرفي *** 

Co6 <--- 1.000 402. الذكاء الثقافي المعرفي    

Ma1 <--- 
الذكاء الثقافي ما وراء 

 المعرفي
.846 1.000    

Ma2 <--- 
الذكاء الثقافي ما وراء 

 المعرفي
.867 1.001 .082 12.198 *** 

Ma3 <--- 
ذكاء الثقافي ما وراء ال

 المعرفي
.691 .766 .082 9.380 *** 

Ma4 <--- 
الذكاء الثقافي ما وراء 

 المعرفي
.582 .721 .096 7.532 *** 

Mo1 <--- 6.012 243. 1.460 772. الذكاء الثقافي التحفيزي *** 

Mo2 <--- 5.324 265. 1.412 675. الذكاء الثقافي التحفيزي *** 

Mo3 <--- 5.941 208. 1.237 638. الثقافي التحفيزي الذكاء *** 

Mo4 <--- 5.973 296. 1.766 689. الذكاء الثقافي التحفيزي *** 

Mo5 <--- 1.000 521. الذكاء الثقافي التحفيزي    

Be1 <--- 7.684 130. 1.003 680. الذكاء الثقافي السلوكي *** 

Be2 <--- 1.000 706. الذكاء الثقافي السلوكي    
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 التقدير S.R.W الابعاد المسار الفقرات
طأ الخ

 المعياري

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

Be3 <--- 7.376 129. 953. 647. الذكاء الثقافي السلوكي *** 

Be4 <--- 5.759 130. 752. 508. الذكاء الثقافي السلوكي *** 

Be5 <--- 1.000 623. الذكاء الثقافي السلوكي    

 Amos V.23مخرجات برنامج : المصدر

 : التحليل العاملي التوكيدي لمقياس الاداء التكيفي: ثالثا

( 4)التعامل مع الطوارئ والازمات )ابعاد فرعية هي  يثمانعن طريق تم قياس متغير الاداء التكيفي      

التعامل مع مواقف ، فقرات( 5)فقرات ، حل المشكلات بطريقة إبداعية ( 6)فقرات، ادارة ضغوط العمل 

إظهار القدرة على ، (5)تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل ، (4)العمل غير المؤكدة وغير المتوقعة 

( . 3)إظهار القدرة على التكيف الجسدي، (4)إظهار القدرة على التكيف الثقافي ، (5)التكيف الشخصي 

مما يشير قبول أن ( 0.40)ان قيم الاوزان المعيارية لجميع الفقرات تتجاوز نسبة ( 00) اذ يبين  الشكل 

ابعاد وفي ضوء الأوزان المعيارية  يشتمل على ثمانالتي ي( الاداء التكيفي)فقرة تعكس بنية ( 36)الـ 

وبناء عليه تقبل احصائياً ( 0.40)اعلى الاسهم يمكن  قبول صدق الفقرات لتجاوز قيمها نسبة 

(Costello and Osborne,2005 .) وللتأكد من ان الفقرات في المتغير تمثل ثمان ابعاد  فان معايير

مؤشرات جودة المطابقة نمذجة المعادلة ( )06)ارنتها بجدول تبين عند مق( 00)المطابقة في الشكل 

وهذا يوضح التطابق بين البيانات . تعكس بنية ثمان ابعاد وليس بعد واحد( 36)بان هذه الفقرات ( الهيكلية

الاستبانة مع النموذج الهيكلي المفترض لنموذج القياس المتمثل هنا بمقياس الاداء عن طريق التي جُمعت 

 .التكيفي
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ية القيم الخاصة بالفقرات في النموذج الهيكلي والتي يتضح انها مقبولة ومعن( 08)ويعرض الجدول 

    (.النسبة الحرجة - C.R)وقيمة  (P<.001) إحصائيا وفقا لمعنويتها البالغة   

 تقديرات نموذج متغير الاداء التكيفي (13)جدول 

 التقدير S.R.W الابعاد المسار الفقرات
أ الخط

 المعياري

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

Em1 <--- 7.601 131. 996. 730. التعامل مع الطوارئ والازمات *** 

Em2 <--- 7.598 126. 955. 751. التعامل مع الطوارئ والازمات *** 

Em3 <--- 1.000 747. التعامل مع الطوارئ والازمات    

Em4 <--- 7.685 097. 746. 552. التعامل مع الطوارئ والازمات *** 

 توكيدي لمقياس الاداء التكيفي الصدق البنائي ال( 11)شكل 
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 التقدير S.R.W الابعاد المسار الفقرات
أ الخط

 المعياري

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

St1 <--- 1.000 733. ادارة ضغوط العمل    

St2 <--- 10.320 112. 1.158 841. ادارة ضغوط العمل *** 

St3 <--- 10.534 109. 1.153 863. ادارة ضغوط العمل *** 

St4 <--- 8.490 104. 883. 702. ادارة ضغوط العمل *** 

St5 <--- 7.633 117. 894. 637. ادارة ضغوط العمل *** 

St6 <--- 8.095 106. 861. 675. ادارة ضغوط العمل *** 

In1 <--- 5.811 095. 551. 504. حل المشكلات بطريقة إبداعية *** 

In2 <--- 6.984 109. 765. 618. حل المشكلات بطريقة إبداعية *** 

In3 <--- 6.749 103. 693. 593. حل المشكلات بطريقة إبداعية *** 

In4 <--- 7.628 113. 862. 681. حل المشكلات بطريقة إبداعية *** 

In5 <--- 1.000 656. حل المشكلات بطريقة إبداعية    

Un1 <--- 
التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير 

 المتوقعة
.563 .959 .146 6.560 *** 

Un2 <--- 
التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير 

 المتوقعة
.657 .967 .126 7.699 *** 

Un3 <--- 
التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير 

 المتوقعة
.733 1.261 .148 8.503 *** 

Un4 <--- 
التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير 

 المتوقعة
.696 1.000 

   

Pr1 <--- 5.708 247. 1.412 722. تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل *** 

Pr2 <--- 1.000 491. تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل    

Pr3 <--- 7.036 137. 965. 482. تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل *** 

Pr4 <--- 5.249 201. 1.057 612. تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل *** 

Pr5 <--- 5.727 243. 1.393 720. تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل *** 
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 التقدير S.R.W الابعاد المسار الفقرات
أ الخط

 المعياري

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

Pe1 <--- 8.316 117. 975. 678. إظهار القدرة على التكيف الشخصي *** 

Pe2 <--- 1.000 628. إظهار القدرة على التكيف الشخصي    

Pe3 <--- 8.533 140. 1.194 691. إظهار القدرة على التكيف الشخصي *** 

Pe4 <--- 8.093 162. 1.309 796. إظهار القدرة على التكيف الشخصي *** 

Pe5 <--- 8.082 156. 1.262 793. إظهار القدرة على التكيف الشخصي *** 

Cl1 <--- 12.511 071. 889. 794. إظهار القدرة على التكيف الثقافي *** 

Cl2 <--- 10.897 095. 1.040 826. إظهار القدرة على التكيف الثقافي *** 

Cl3 <--- 1.000 778. إظهار القدرة على التكيف الثقافي    

Cl4 <--- 9.821 100. 984. 759. إظهار القدرة على التكيف الثقافي *** 

Bo1 <--- 10.871 093. 1.009 785. إظهار القدرة على التكيف الجسدي *** 

Bo2 <--- 1.000 847. إظهار القدرة على التكيف الجسدي    

Bo3 <--- 11.615 087. 1.008 823. إظهار القدرة على التكيف الجسدي *** 

 

 Amos V.23مخرجات برنامج : المصدر

 

 -:الثبات والصدق الهيكلي لأداة القياس: 8

اختبررار الثبررات مررن اهررم الركررائز الاساسررية الترري تسررتند اليهررا ادوات القيرراس وتوليهررا الاهميررة  يعررد  

ان  وهرو يمثرل الدرجرة التري يمكرن. القصوى كي تأتي نتائج البحث علرى مسرتوى عرالي مرن الثقرة والتقردير

، ويعد المقياس ثابتاً عنردما يقريس تجانس عند الاجابة عن مقياس معينتقاس فيها الفروق الفردية بانسجام و

وللتحقق من ثبات اداة القياس اعتمدت الدراسة اكثر الاساليب شيوعاً وهو كرونباخ الفا ، .ما بني من اجله 

 Tavakol and) البحروث السرلوكيةعلرى مسرتوى ( 0.70)الرذي تعرد قيمتره معتمردة كلمرا تجراوز نسربة 

Dennick,2011:54)  كمررا تررم اعتمرراد معامررل الصرردق الهيكلرري لتحديررد نسرربة صرردق اداة القيرراس بالنسرربة

جرذر معامرل عرن طريرق والرذي يرتم قياسره ، نرةماداً علرى اجابرات افرراد العيللمتغيرات والابعاد الفرعية اعت

 .كرونباخ الفا
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معامرل كرونبراخ الفرا لمتغيررات الدراسرة الرئيسرة وابعادهرا الفرعيرة قرد أن قيم ( 04)اذ نلاحظ من الجدول 

وتعررد هررذه القرريم مقبولررة ومعتمرردة وذات مسررتوى ثبررات ممترراز فرري الدراسررات ( 96-0.71)تراوحررت بررين 

الوصرفية كونهرا قريم عاليرة بالمقارنرة مرع قريم كرونبراخ ألفرا المعياريرة ، كمرا نلاحرظ ان قريم معامرل الصردق 

ممتازة وعالية ضمن اجابات العينة، وهذا يؤشر ان أداة الدراسة ومقاييسها صرالحة للتطبيرق  الهيكلي كانت

 .النهائي كونها تتصف بالدقة والثبات والصدق العالي

 معاملات الثبات والصدق الهيكلي لمتغيرات وابعاد الدراسة( 12)الجدول 

ليمعامل الصدق الهیك معامل كرونباخ الفا المتغیرات والأبعاد ت  

 0.84 0.71 الذكاء الثقافي المعرفي 1

 0.92 0.84 الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي

 0.89 0.80 الذكاء الثقافي التحفيزي

 0.89 0.79 الذكاء الثقافي السلوكي

 0.92 0.85 الذكاء الثقافي 

 0.89 0.80 التعامل مع الطوارئ والأزمات 6

 0.94 0.88 إدارة ضغوط العمل

المشكلات بطريقة إبداعيةحل   0.76 0.87 

 0.87 0.76 التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير المتوقعة 

 0.89 0.79 تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل 

 0.93 0.86 إظهار القدرة على التكيف الشخصي 

 0.93 0.86 إظهار القدرة على التكيف الثقافي 

سديإظهار القدرة على التكيف الج   0.86 0.93 

 0.98 0.96 الاداء التكيفي 

 (SPSS V.23)اعداد الباحث اعتمادا على مخرجات برنامج : المصدر

 اختبار الاتساق الداخلي : سادساً 

الداخلي بين متغيرات وابعاد ( الارتباط)يهدف هذا الاختبار الى التحقق من مدى وجود الاتساق        

لمعرفة الارتباطات المعنوية ( Pearson)وقد تم استخدام معامل ارتباط  الدراسة الحالية مع فقراتها ،

 .بين تلك المتغيرات والابعاد وفقراتها ، اذ تشير الارتباطات المعنوية الى قوة المقياس المعتمد 

قيم معاملات الارتباط بين جميع فقرات المقياس ومتغيراته وابعاده ، اذ تبين قيم ( 03)ويوضح الجدول 

( 0.01)الى وجود علاقات ارتباط معنوية عند مستوى معنوية ( 03)ج الاختبار الموضحة في الجدول نتائ

بين المتغيرات وفقرات القياس وبين الابعاد وفقرات القياس، وهذا يدل على وجود اتساق داخلي عالي بين 

 .محتوى جميع مقاييس الدراسة
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 ة وابعادها الفرعية وفقرات المقياسالاتساق الداخلي بين متغيرات الدراس( 12)الجدول 

اتساق الفقرة مع  الفقرات الابعاد الفرعیة المتغیرات الرئیسة

 البعد

اتساق الفقرة مع 

 المتغیر

 مستوى المعنوية

 

 

 

 

 

 

 

 الذكاء الثقافي

 

 الذكاء الثقافي المعرفي

Co1 .661 .775 .01 

Co2 .694 .687 .01 

Co3 .640 .730 .01 

Co4 .729 .783 .01 

Co5 .564 .710 .01 

Co6 .590 .702 .01 

الذكاء الثقافي ما وراء 

 المعرفي

Ma1 .858 .623 .01 

Ma2 .804 .596 .01 

Ma3 .804 .613 .01 

Ma4 .754 .521 .01 

 

 الذكاء الثقافي التحفيزي

Mo1 .846 .801 .01 

Mo2 .733 .505 .01 

Mo3 .768 .655 .01 

Mo4 .749 .835 .01 

Mo5 .683 .551 .01 

 

 الذكاء الثقافي السلوكي

Be1 .764 .527 .01 

Be2 .749 .507 .01 

Be3 .817 .704 .01 

Be4 .724 .569 .01 

Be5 .665 .775 .01 

 

 

 

 

 

 الاداء التكیفي

 

التعامل مع الطوارئ 

 والأزمات

Em1 .786 .648 .01 

Em2 .743 .550 .01 

Em3 .853 .548 .01 

Em4 .781 .563 .01 

 

 ادارة ضغوط العمل

St1 .774 .637 .01 

St2 .843 .648 .01 

St3 .863 .705 .01 

St4 .761 .728 .01 

St5 .743 .624 .01 

St6 .747 .684 .01 

 

حل المشكلات بطريقة 

In1 .633 .705 .01 

In2 .760 .692 .01 
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 In3 .670 .633 .01 إبداعية

In4 .744 .576 .01 

In5 .771 .634 .01 

التعامل مع مواقف العمل 

غير المؤكدة وغير 

 المتوقعة

Un1 .729 .665 .01 

Un2 .766 .562 .01 

Un3 .767 .648 .01 

Un4 .794 .672 .01 

تعلم مهام وتقنيات 

 وإجراءات العمل

Pr1 .734 .681 .01 

Pr2 .787 .768 .01 

Pr3 .795 .628 .01 

Pr4 .745 .558 .01 

Pr5 .629 .720 .01 

إظهار القدرة على التكيف 

 الشخصي

Pe1 .567 .672 .01 

Pe2 .511 .661 .01 

Pe3 .640 .681 .01 

Pe4 .719 .755 .01 

Pe5 .780 .774 .01 

إظهار القدرة على التكيف  

 الثقافي

Cl1 .877 .762 .01 

Cl2 .853 .741 .01 

Cl3 .873 .765 .01 

Cl4 .782 .707 .01 

إظهار القدرة على التكيف 

 الجسدي

Bo1 .881 .692 .01 

Bo2 .895 .700 .01 

Bo3 .879 .662 .01 

 (SPSS V. 23)اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر     
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 المبحث الثاني

 ص مقاييس الدراسة وتحليل نتائجهاوصف وتشخي

 توطـئــة 

يختص المبحث الحالي بوصف وتحليل وتفسير نتائج استجابات عينة الدراسة حول فقرات وابعاد      

وابعادها ( فيالذكاء الثقافي والاداء التكي)ومتغيرات النموذج المختبر في الدراسة الحالية والمتمثلة بـ 

التخصصي في محافظة النجف الأشرف عينة الدراسة، " ع"ير المؤمنينمستشفى أمالفرعية على مستوى 

لغرض تحديد مستوى الاتفاق حول الفقرات بناء )اذ يشتمل المبحث على قيم الوسط الحسابي الموزون 

( Likert)على الوسط الحسابي فان الباحث سيستخدم الفئات الخمسة التالية والتي تتناسب مع مدرج 

-1.11؛ منخفض  1.11-1منخفض جداً )وتتمثل بـ ، تحديد اجابات افراد العينة الخماسي المعتمد في

( 2-2.41؛ مرتفع جداً  2.41-3.21؛ مرتفع  3.21-4.21؛ معتدل  4.21

(Dewberry,2004:15)والاهمية ، ، وقيم الانحراف المعياري، ومستوى الاجابة والاهمية النسبية

 :وعلى النحو الاتي . التحليل الاحصائي المناسبة الترتيبية للفقرات، استناداً الى برامج 

 الوصف والتفسير لمتغير الذكاء الثقافي -اولاً 

الذكاء الثقافي من حيث فقرات  تشتمل الفقرة الحالية على عرضا لوصف وتفسير الاستجابات حول متغير

- :مقياسه وابعاده وعلى النحو الاتي 

 قافي المعرفي الوصف والتفسير على مستوى بعد الذكاء الث - أ

استجابات عينة الدراسة وتفسيرها حول بعد الذكاء الثقافي المعرفي  الذي تم قياسه ( 02)يبين الجدول 

، فقد بلغ وسط الاستجابات الحسابي الموزون لبعد الذكاء الثقافي المعرفي  (CO1-CO6)بست فقرات 

وضمن مستوى اهمية ( 1.0156)بلغ في حين كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابي ي( 3.6532)اجمالا 

، وهذا يدل على ان اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات هذا البعد كان مرتفعاً مما يؤكد %( 73)نسبية 

التخصصي في محافظة النجف الأشرف يعرفون الطبيعية " ع"ان العاملين في مستشفى أمير المؤمنين 

الاقتصادية للثقافات المختلفة فضلا عن الاحاطة الجيدة بماهية العملية والواقعية وحدود الأنظمة القانونية و

 .مفردات القواعد اللغوية والادبية عند التعامل معاهم
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مختلف لدي معرفة بالقيم الثقافية والمعتقدات الدينية الخاصة ب)التي محتواها ( 8)وقد حصلت الفقرة  

وقد كان ( 3.8926)الحسابي والتي بلغت  على القيمة الاعلى للوسط( في المستشفى موظفينالثقافات 

، وهذا يبين ان %( 78)وضمن مستوى اهمية بلغت (  98736.)انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ 

 .  الاتفاق كان مرتفعا حول هذه الفقرة

لدي معرفة بالفنون والحرف )وهو الاقل لمحتواها ( 3.3826( )3)وقد بلغ المتوسط الحسابي في الفقرة 

وبمستوى انحراف معياري عن الوسط مقداره ( في المستشفى موظفينثقافات المختلف ب الخاصة

، وهذا يعطي فهما لمستوى اتفاق مرتفع حول هذه %( 68)وضمن مستوى أهمية تقدر بـ( 1.09419)

 .الفقرة

 الوصف الاحصائي لبعد الذكاء الثقافي المعرفي( 12)الجدول 

الوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 عیاريالم

مستوى 

 الاجابة

الاهمیة 

 %النسبیة 

ترتیب 

 الفقرات

مختلف أعرف طبیعة الأنظمة القانونیة والاقتصادية ل

   .في المستشفى موظفینثقافات ال
 3 72. مرتفع 99728. 3.6174

بمختلف لدي معرفة بمفردات وقواعد اللغات الخاصة 

" ع"في مستشفى أمیر المؤمنین  موظفینثقافات ال

  .التخصصي

 5 71. مرتفع 93276. 3.5570

لدي معرفة بالقیم الثقافیة والمعتقدات الدينیة الخاصة 

   .في المستشفى موظفینثقافات البمختلف 
 1 78. مرتفع 98736. 3.8926

 موظفینثقافات المختلف للدي معرفة بنظم الزواج 

  .في المستشفى
 2 78. مرتفع 99682. 3.8859

ثقافات مختلف لف الخاصة لدي معرفة بالفنون والحر

 .في المستشفى موظفینال
 6 68. معتدل 1.09419 3.3826

لدي معرفة بقواعد التعبیر عن السلوكیات غیر 

في  موظفینثقافات المختلف لاللفظیة الخاصة 

  .المستشفى

 4 72. مرتفع 1.08491 3.5839

  73. مرتفع 1.0156 3.6532 المعدل للبعد

 (. SPSS)استخدام نتائج برامج اعداد الباحث ب: المصدر

 :   الوصف والتفسير على مستوى بعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي  - ب
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استجابات عينة الدراسة وتحليلها وتفسيرها حول بعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي  ( 07)يبين الجدول 

ابي الموزون لبعد الذكاء ، فقد بلغ وسط الاستجابات الحس (Ma1-Ma4)الذي تم قياسه بأربع فقرات 

في حين كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ ( 3.4329)الثقافي ما وراء المعرفي  اجمالا 

، وهذا يدل على ان اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات %(69)وضمن مستوى اهمية نسبية ( 1.0634)

التخصصي  في محافظة النجف الأشرف " ع" هذا البعد كان مرتفعاً مما يؤكد ان مستشفى أمير المؤمنين

فيها  موظفينندما يكون هناك تواصل مع الفيها فهما جيدا لطبيعة ثقافة التعامل المطلوبة في المستشفى ع

 .من ثقافات مختلفة

أنرررا مررردرك للمعرفرررة الثقافيرررة التررري أسرررتخدمها عنرررد التفاعرررل )التررري محتواهرررا ( 1) وقرررد حصرررلت الفقررررة 

علرررى القيمرررة الاعلرررى للوسرررط الحسرررابي والتررري (  .ديهم خلفيرررات ثقافيرررة مختلفرررةمرررع الأشرررخاص الرررذين لررر

وضررررمن مسررررتوى ( 1.08491)وقررررد كرررران انحرافهررررا عررررن وسررررطها الحسررررابي يبلررررغ (   3.5839)بلغررررت 

 .  ، وهذا يبين ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه الفقرة%(  72)اهمية بلغت 

أتحقق من دقة معرفتي الثقافية )وهو الاقل لمحتواها ( 3.2416( )4)وقد بلغ المتوسط الحسابي في الفقرة 

( 1.11289)وبمستوى انحراف معياري عن الوسط مقداره (. تفاعل مع أشخاص من ثقافات مختلفةعندما أ

 .، وهذا يعطي فهما لمستوى اتفاق معتدلا حول هذه الفقرة%(65)وضمن مستوى أهمية تقدر بـ

 الذكاء الثقافي ماوراء المعرفيالوصف الاحصائي لبعد ( 12)الجدول 

الوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

مستوى 

 الإجابة

الاهمیة 

 %النسبیة 

ترتیب 

 الفقرات

أنا مدرك للمعرفة الثقافیة التي أستخدمها عند 

التفاعل مع الأشخاص الذين لديهم خلفیات ثقافیة 

  .مختلفة

 1 72. مرتفع 1.08491 3.5839

عرفتي الثقافیة عندما أتفاعل مع أقوم بتعديل م

   .أشخاص من ثقافة غیر مألوفة بالنسبة لي

 3 67. معتدل 1.05954 3.3557

أنا مدرك للمعرفة الثقافیة التي اتعامل واتفاعل بها 

 .مع الثقافات المختلفة في المستشفى

 2 71. مرتفع 99618. 3.5503

أتحقق من دقة معرفتي الثقافیة عندما أتفاعل مع 

  .شخاص من ثقافات مختلفةأ

 4 65. معتدل 1.11289 3.2416

  69. مرتفع 1.0634 3.4329 المعدل للبعد

  (. SPSS)اعداد الباحث باستخدام نتائج برامج : المصدر
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 :              الوصف والتفسير على مستوى بعد الذكاء الثقافي التحفيزي - ت

ها حول بعد الذكاء الثقافي التحفيزي الذي تم قياسه استجابات عينة الدراسة وتفسير( 03)يبين الجدول 

، فقد بلغ وسط الاستجابات الحسابي الموزون لبعد الذكاء الثقافي التحفيزي  (Mo1-Mo5)بخمس فقرات 

وضمن مستوى اهمية ( 1.0159)في حين كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ ( 3.4899)اجمالا 

د يحملون بالاستمتاع عند التفاعل مع افرا الافراد في المستشفى يشعرونوهذا يدل على ان ( 70)نسبية 

 ثقافات مختلفة عن ثقافاتهم

أنا واثق من أنه يمكنني التعود على طبيعة التعامل في ثقافة )التي محتواها ( 3)وقد حصلت الفقرة  

رافها عن وسطها وقد كان انح( 3.8523) على القيمة الاعلى للوسط الحسابي والتي بلغت.( مختلفة

، وهذا يبين ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه %(77)وضمن مستوى اهمية بلغت ( 88818.)الحسابي يبلغ 

 .  الفقرة

أنا متأكد من أنني أستطيع )وهو الاقل لمحتواها ( 3.2416( )3)وقد بلغ المتوسط الحسابي في الفقرة 

(  1.11289)ستوى انحراف معياري عن الوسط مقداره وبم(. التعامل مع ضغوط الثقافة الجديدة بالنسبة لي

 .، وهذا يعطي فهما لمستوى اتفاق معتدل حول هذه الفقرة%( 65 )وضمن مستوى أهمية تقدر بـ

 الوصف الاحصائي لبعد الذكاء الثقافي التحفيزي( 11)الجدول 

الوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمیة 

 %النسبیة 

ترتیب 

 الفقرات

 4 67. معتدل 1.05954 3.3557  .أنا أستمتع بالتفاعل مع أشخاص من ثقافات مختلفة

أنا واثق من أنني أستطیع التواصل مع الافراد في 

 .ثقافة غیر مألوفة بالنسبة لي

 2 71. مرتفع 99618. 3.5503

أنا متأكد من أنني أستطیع التعامل مع ضغوط الثقافة 

  .بة ليالجديدة بالنس

 5 65. معتدل 1.11289 3.2416

 3 69. مرتفع 1.02295 3.4497  .أنا أستمتع بالعیش في ثقافات غیر مألوفة لي

أنا واثق من أنه يمكنني التعود على طبیعة التعامل 

  .في ثقافة مختلفة

 1 77. مرتفع 88818. 3.8523

  70. مرتفع 1.0159 3.4899 المعدل للبعد

 (. SPSS)باحث باستخدام نتائج برامج اعداد ال: المصدر

 :        الوصف والتفسير على مستوى بعد الذكاء الثقافي السلوكي - ث
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استجابات عينة الدراسة وتفسيرها حول بعد الذكاء الثقافي السلوكي الذي تم قياسه ( 09)يبين الجدول  

الذكاء الثقافي السلوكي  ، فقد بلغ وسط الاستجابات الحسابي الموزون لبعد (Be1-Be5)بخمس فقرات 

وضمن مستوى اهمية ( 1.0017)في حين كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ ( 3.6671)اجمالا 

وهذا يدل على ان اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات هذا البعد كان مرتفعا مما يؤكد ان %( 73) نسبية

وطرق تعاملهم وكلامهم حسب الموقف والتغيرات التي الافراد لديهم قدرة تكيف عالية لتغيير سلوكياتهم 

 .تحدث فيه

( .أقوم بتغيير معدل حديثي عندما يتطلب ذلك موقف متعدد الثقافات)التي محتواها ( (3 وقد حصلت الفقرة 

وقد كان انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ ( 3.8926)على القيمة الاعلى للوسط الحسابي والتي بلغت 

 .  ، وهذا يبين ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه الفقرة%(78)ن مستوى اهمية بلغت وضم( 98736.)

أقوم بتغيير تعابير وجهي عندما )وهو الاقل لمحتواها ( 3.3826( )5)وقد بلغ المتوسط الحسابي في الفقرة 

ضمن و( 1.09419)وبمستوى انحراف معياري عن الوسط مقداره (. .يتطلب ذلك التفاعل بين الثقافات

 .    ، وهذا يعطي فهما لمستوى اتفاق معتدل حول هذه الفقرة%( 68)مستوى أهمية تقدر بـ

 

 الوصف الاحصائي لبعد الذكاء الثقافي السلوكي(19)الجدول 

الوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

مستوى 

 الإجابة

الاهمیة 

 %النسبیة 

ترتیب 

 الفقرات

لمثال , اللهجة , على سبیل ا)أغیر سلوكي اللفظي 

  .عندما يتطلب ذلك التفاعل بین الثقافات( النغمة

 3 72. مرتفع 99728. 3.6174

أستخدم التوقف والصمت بشكل مختلف لیناسب 

  .المواقف المختلفة بین الثقافات

 4 71. مرتفع 93276. 3.5570

أقوم بتغییر معدل حديثي عندما يتطلب ذلك موقف 

  .متعدد الثقافات

 1 78. مرتفع 98736. 3.8926

أقوم بتغییر سلوكي غیر اللفظي عندما يتطلب ذلك 

  .موقف متعدد الثقافات

 2 78. مرتفع 99682. 3.8859

أقوم بتغییر تعابیر وجهي عندما يتطلب ذلك التفاعل 

  .بین الثقافات

 5 68. معتدل 1.09419 3.3826

  73. مرتفع 1.0017 3.6671 المعدل للبعد

 (. SPSS)اد الباحث باستخدام نتائج برامج اعد: المصدر
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اما بالنسبة الى التحليل الوصفي لاستجابات عينة الدراسة حول متغير الذكاء الثقافي اجمالا يبينها جدول 

الذي يتضح من خلاله وجود اربع ابعاد يقاس من خلالها متغير الذكاء الثقافي، فقد كان وسط ( 61)

وبمستوى انحراف معياري عن الوسط مقداره ( 3.5608)متغير اجمالا الاستجابات الحسابي الموزون لل

، اذ توضح هذه القيم الاحصائية الى ان الذكاء الثقافي يتفق على توافره %( 70)و بأهمية تبلغ ( 1.0242)

 . بدرجة مرتفعة من الاهمية وفقا لاستجابات عينة الدراسة

التخصصي " ع"ميدانياً على مستوى مستشفى امير المؤمنينبعاد متغير الذكاء الثقافي الفرعية أب ما ترتيأ

الذكاء الثقافي ، الذكاء الثقافي المعرفي، الذكاء الثقافي السلوكي)عينة الدراسة فقد جاء ترتيبها كالاتي 

على التوالي وفقا لاستجابات عينة الدراسة ، اذ يبين جدول ( الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي، التحفيزي

 .القيم الاحصائية لوصف المتغير تلك( 61)

 الوصف الاحصائي وتفسيره لمتغير الذكاء الثقافي بأبعاده( 41)الجدول 

الوسط  الابعاد

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

الاهمیة  مستوى الاجابة

 %النسبیة 

ترتیب 

 الابعاد

 2 73. مرتفع 1.0156 3.6532 الذكاء الثقافي المعرفي

 4 69. مرتفع 1.0634 3.4329 المعرفيالذكاء الثقافي ما وراء 

 3 70. مرتفع 1.0159 3.4899 الذكاء الثقافي التحفیزي

 3.6671 الذكاء الثقافي السلوكي

 

 1 73. مرتفع 1.0017

--  71. مرتفع 1.0242 3.5608 المعدل العام لمتغیر

 (. SPSS)اعداد الباحث باستخدام نتائج برامج : المصدر

يب ابعاد الذكاء الثقافي من حيث اهميتها الميدانية بالاعتماد على الاوساط ترت( 06)ويوضح الشكل 

 .الحسابية الموزونة
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 التمثيل البياني لأبعاد متغير الذكاء الثقافي        ( : 14)الشكل 

 .Microsoft Excel))برنامج عن طريق تم اعداده من قبل الباحث : المصدر

 

 :داء التكيفيالوصف والتفسير لمتغير الا -ثانيا

تشتمل الفقرة الحالية على عرضا لوصف وتفسير الاستجابات حول متغير الاداء التكيفي من حيث فقرات 

- :مقياسه وابعاده وعلى النحو الاتي 

 الوصف والتفسير على مستوى بعد التعامل مع الطوارئ والأزمات.  أ

التعامل مع الطوارئ والأزمات الذي تم استجابات عينة الدراسة وتفسيرها حول بعد ( 60)يبين الجدول 

، فقد بلغ وسط الاستجابات الحسابي الموزون لبعد التعامل مع  (Em1-Em4)قياسه باربع فقرات 

( 1.0242)في حين كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ ( 3.5608)الطوارئ والأزمات اجمالا 

التخصصي  في " ع"ستشفى أمير المؤمنين ، مما يؤكد ان في م%(71)وضمن مستوى اهمية نسبية 

محافظة النجف الأشرف هناك توجه للتعامل مع كل الحالات الطارئة التي يمكن ان تحدث في المستشفى 

 .وضمن سقف زمني قصير ومناسب لطبيعة الحالة الطارئة

على ( .لةأقرر فورا الإجراءات التي يجب اتخاذها لحل المشك)التي محتواها ( 3)وقد حصلت الفقرة  

وقد كان انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ ( 3.8926)القيمة الاعلى للوسط الحسابي والتي بلغت 

 .  ، وهذا يبين ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه الفقرة%(78)وضمن مستوى اهمية بلغت  ( 98736.)

3.3 

3.4 

3.5 

3.6 

3.7 

الذكاء الثقافي 
 المعرفي 

الذكاء الثقافي ما 
 وراء المعرفي

الذكاء الثقافي 
 التحفيزي

الذكاء الثقافي 
 السلوكي

 1سلسلة
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بتحليل الحلول الممكنة  أقوم)وهو الاقل لمحتواها ( 3.5570( )2)وقد بلغ المتوسط الحسابي في الفقرة 

وضمن مستوى (  93276.)وبمستوى انحراف معياري عن الوسط مقداره .( بسرعة لاختيار الحل الأنسب

 .، وهذا يعطي فهما لمستوى اتفاق مرتفع حول هذه الفقرة%( 71) أهمية تقدر بـ

 الوصف الاحصائي لبعد التعامل مع الطوارئ والازمات(  41) الجدول 

ط الوس الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمیة 

 %النسبیة 

ترتیب 

 الفقرات

أنا قادر على تحقیق الاستعداد الكامل للتصرف بسرعة 

 .مع الحالات الطارئة

 3 72. مرتفع 99728. 3.6174

أقوم بتحلیل الحلول الممكنة بسرعة لاختیار الحل 

 .الأنسب

 4 71. مرتفع 93276. 3.5570

 1 78. مرتفع 98736. 3.8926 .فورا الإجراءات التي يجب اتخاذها لحل المشكلة أقرر

 2 78. مرتفع 2R 3.8859 .99682.لست في وضع يسمح لي بالرد بسرعة

  71. مرتفع 1.0242 3.5608 المعدل للبعد

 (. SPSS)اعداد الباحث باستخدام نتائج برامج : المصدر

 ملوصف وتشخيص بعد إدارة ضغوط الع. ب

استجابات عينة الدراسة وتحليلها وتفسيرها حول بعد إدارة ضغوط العمل الذي تم ( 66)يبين الجدول 

، فقد بلغ وسط الاستجابات الحسابي الموزون لبعد إدارة ضغوط العمل  (St1-St6)قياسه بست فقرات 

من مستوى اهمية وض( 1.0618)في حين كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ ( 3.4273)اجمالا 

، وهذا يدل على ان اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات هذا البعد كان مرتفعاً مما يؤكد %( 68.)نسبية 

ان هناك قابلية لدى الافراد في المستشفى بتقديم مستوى اداء يفوق المستوى الوظيفي المطلوب منهم مما 

 .يسمح بظهور سلوكيات ونتائج ايجابية في المستشفى

على ( أحافظ على هدوئي عندما يطلب مني القيام بمهام إضافية)التي محتواها ( 2)قد حصلت الفقرة و 

وقد كان انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ ( 3.5839)القيمة الاعلى للوسط الحسابي والتي بلغت 

 .  ه الفقرة، وهذا يبين ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذ%(  72)وضمن مستوى اهمية بلغت  ( 1.08491)

                                                           
2
 تم معالجة الاسئلة العكسية احصائيا 
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المتطلبات الإضافية في العمل )وهو الاقل لمحتواها ( 3.2416( )5)وقد بلغ المتوسط الحسابي في الفقرة 

وضمن مستوى ( 1.11289) وبمستوى انحراف معياري عن الوسط مقداره(  تؤثر سلبا على جودة أدائي

 .الفقرة ، وهذا يعطي فهما لمستوى اتفاق معتدلا حول هذه%( 67)أهمية تقدر بـ

 الوصف الاحصائي لبعد إدارة ضغوط العمل(44)الجدول 

الوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمیة 

 %النسبیة 

ترتیب 

 الفقرات

أشعر بالراحة حتى لو تغیرت مهامي وطلب مني 

 .مهام إضافیة

 4 68. معتدل 1.09419 3.3826

القیام بمهام  أحافظ على هدوئي عندما يطلب مني

 .إضافیة

 1 72. مرتفع 1.08491 3.5839

 .أشعر بالقلق الشديد عندما يطلب مني مهام إضافیة

R 

 5 67. معتدل 1.05954 3.3557

إجراء مناقشة هادئة مع عن طريق أبحث عن حلول 

 .الزملاء

 2 71. مرتفع 99618. 3.5503

المتطلبات الإضافیة في العمل تؤثر سلبا على جودة 

 R . ئيأدا

 6 65. معتدل 1.11289 3.2416

أتمتع بضبط نفس عال يجعل زملائي يطلبون 

 .النصیحة مني في المواقف الصعبة

 3 69. مرتفع 1.02295 3.4497

  68. مرتفع 1.0618 3.4273 المعدل للبعد

 (. SPSS)اعداد الباحث باستخدام نتائج برامج : المصدر

 إبداعيةوصف وتشخيص بعد حل المشكلات بطريقة  . ت

استجابات عينة الدراسة وتفسيرها حول بعد حل المشكلات بطريقة إبداعية الذي تم (  68) يبين الجدول 

، فقد بلغ وسط الاستجابات الحسابي الموزون لبعد حل المشكلات  (In1-In5)قياسه بخمس فقرات 

وضمن ( 1.0231)بي يبلغ في حين كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسا( 3.5302)بطريقة إبداعية اجمالا 

،   وهذا يدل على ان اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات هذا البعد كان %(71)مستوى اهمية نسبية 

 . مرتفعا مما يؤكد ان هناك قابليات لإيجاد حلول مبتكرة للمشاكل التي تعترض مجال العمل

مشكلة باستخدام أفكار جديدة خارج عن استطيع إيجاد حل مبتكر لل)التي محتواها ( 0)وقد حصلت الفقرة  

وقد كان انحرافها عن ( 3.8523)على القيمة الاعلى للوسط الحسابي والتي بلغت ( .الأفكار القديمة المألوفة



 
132 

 

، وهذا يبين ان الاتفاق كان مرتفعا %(77)وضمن مستوى اهمية بلغت  ( 88818.) وسطها الحسابي يبلغ

 .  حول هذه الفقرة

في القسم الذي اعمل فيه، يعتمد )وهو الاقل لمحتواها ( 2.9799( )5)ط الحسابي في الفقرة  وقد بلغ المتوس

وضمن ( 1.24374)وبمستوى انحراف معياري عن الوسط مقداره (  .علي  الزملاء لاقتراح حلول جديدة

 .، وهذا يعطي فهما لمستوى اتفاق معتدل حول هذه الفقرة%( 60)مستوى أهمية تقدر بـ

 الوصف الاحصائي لبعد حل المشكلات بطريقة إبداعية(43)الجدول 

الوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمیة 

 %النسبیة 

ترتیب 

 الفقرات

استطیع إيجاد حل مبتكر للمشكلة باستخدام أفكار 

 .جديدة خارج عن الأفكار القديمة المألوفة

 1 77. مرتفع 88818. 3.8523

ايجاد حل مبتكر للمشكلة باستخدام مجموعة  استطیع

 .متنوعة من مصادر المعلومات

 2 74. مرتفع 1.00199 3.7114

لا استطیع إيجاد الحل لأي مشكلة إلا باستخدام 

 R . الأسالیب القديمة المعروفة

 4 69. مرتفع 94838. 3.4698

أقوم بتطوير أدوات وأسالیب جديدة لحل المشاكل 

 .المستجدة

 3 73. مرتفع 1.02808 3.6376

في القسم الذي اعمل فیه, يعتمد عليّ الزملاء 

 .لاقتراح حلول جديدة

 5 60. معتدل 1.24374 2.9799

  71. مرتفع 1.0231 3.5302 المعدل للبعد

 (.SPSS)اعداد الباحث باستخدام نتائج برامج : المصدر

 

 ر المتوقعةوصف وتشخيص بعد التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغي . ث

استجابات عينة الدراسة وتفسيرها حول بعد التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة ( 64)يبين الجدول 

، فقد بلغ وسط الاستجابات الحسابي الموزون  (Un1-Un4)وغير المتوقعة الذي تم قياسه بأربع فقرات 

في حين كان نسبة انحرافها ( 3.5118)لبعد التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير المتوقعة اجمالا 

،   وهذا يدل على ان اتفاق افراد %(70)وضمن مستوى اهمية نسبية ( 1.0231)عن وسطها الحسابي يبلغ 

عينة الدراسة على فقرات هذا البعد كان مرتفعا مما يؤكد ان هناك تشارك جيد للمعلومات بين المسؤولين 

 .ومات في تنظيم اعمالهم وفقا للظروف الطارئةوالعاملين ويعتمد الافراد على تلك المعل
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ظروف العمل التي تحدث بشكل غير متوقع تضعف قدرتي على )التي محتواها ( 4)وقد حصلت الفقرة  

وقد كان انحرافها عن وسطها ( 3.6309)على القيمة الاعلى للوسط الحسابي والتي بلغت ( .التصرف

، وهذا يبين ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه %(73)غت  وضمن مستوى اهمية بل( 92524.)الحسابي يبلغ

 .  الفقرة

أعيد تنظيم عملي بسهولة )وهو الاقل لمحتواها ( 3.4295( )4)بلغ المتوسط الحسابي في الفقرة  وقد

وضمن مستوى ( 96040.)وبمستوى انحراف معياري عن الوسط مقداره (  .للتكيف مع الظروف الجديدة

 .، وهذا يعطي فهما لمستوى اتفاق مرتفعا حول هذه الفقرة%( 69)أهمية تقدر بـ

 الوصف الاحصائي لبعد التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير المتوقعة( 42)الجدول 

الوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمیة 

 %النسبیة 

ترتیب 

 الفقرات

 3 70. مرتفع 1.10027 3.4765 .لقسمأنتظر المزيد من المعلومات من مدير ا

أعید تنظیم عملي بسهولة للتكیف مع الظروف 

 .الجديدة

 4 69. مرتفع 96040. 3.4295

توجیه الآخرين عن طريق أساهم في استقرار فريقي 

 .نحو مهامنا ذات الأولوية

 2 70. مرتفع 1.10660 3.5101

ظروف العمل التي تحدث بشكل غیر متوقع تضعف 

 R .لى التصرفقدرتي ع

 1 73. مرتفع 92524. 3.6309

  70. مرتفع 1.0231 3.5118 المعدل للبعد

 (. SPSS)اعداد الباحث باستخدام نتائج برامج : المصدر

 

 وصف وتشخيص بعد تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل . ح

راءات العمل الذي استجابات عينة الدراسة وتفسيرها حول بعد تعلم مهام وتقنيات وإج( 63)يبين الجدول 

، فقد بلغ وسط الاستجابات الحسابي الموزون لبعد تعلم مهام  (Pr1-Pr5)تم قياسه بخمس فقرات 

في حين كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ ( 3.5731)وتقنيات وإجراءات العمل اجمالا 

عينة الدراسة على فقرات وهذا يدل على ان اتفاق افراد ، %(71)وضمن مستوى اهمية نسبية ( 1.1135)

هذا البعد كان مرتفعا مما يؤكد ان هناك توجه من قبل ادارة المستشفى لإدخال العاملين فيها دورات 

 . تدريبية تخصصية تعزز من قدراتهم على تحسين مجالات انجاز مهامهم بطرق ابتكارية
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في كل مشروع أو مهمة تمكنني  المشاركةعن طريق أستعد للتغيير )التي محتواها ( 4)وقد حصلت الفقرة 

وقد كان انحرافها عن وسطها ( 3.9597)على القيمة الاعلى للوسط الحسابي والتي بلغت ( .من القيام بذلك

، وهذا يبين ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه %(79)وضمن مستوى اهمية بلغت  ( 99240.)الحسابي يبلغ

 .  الفقرة

أعيد تنظيم عملي بسهولة )وهو الاقل لمحتواها ( 3.1611( )5) ةد بلغ المتوسط الحسابي في الفقروق

وضمن مستوى ( 1.09709)وبمستوى انحراف معياري عن الوسط مقداره (  للتكيف مع الظروف الجديدة

 .، وهذا يعطي فهما لمستوى اتفاق معتدلا حول هذه الفقرة%( 63)أهمية تقدر بـ

 م وتقنيات وإجراءات العملالوصف الاحصائي لبعد تعلم مها( 42)الجدول 

 (.SPSS)اعداد الباحث باستخدام نتائج برامج : المصدر

 

 كيف الشخصيوصف وتشخيص بعد إظهار القدرة على الت . خ

استجابات عينة الدراسة وتفسيرها حول بعد إظهار القدرة على التكيف الشخصي الذي ( 62)يبين الجدول 

، فقد بلغ وسط الاستجابات الحسابي الموزون لبعد إظهار القدرة  (Pe1-Pe5)تم قياسه بخمس فقرات 

الوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمیة 

 %النسبیة 

ترتیب 

 الفقرات

أنا أبحث عن أحدث الابتكارات في عملي لتحسین 

 .طريقة عملي

 3 71. مرتفع 1.12396 3.5436

أتلقى تدريبًا على أساس منتظم في العمل أو خارجه 

 .لتحديث كفاءاتي

 4 71. مرتفع 1.17149 3.5302

أنتظر حتى تنتشر الابتكارات المتعلقة بعملي في 

قبل أن أبذل جهدًا كبیرًا في التدريب أو التعلم  المنظمة

 R .ذي الصلة

 2 73. مرتفع 1.18232 3.6711

المشاركة في كل مشروع أو عن طريق أستعد للتغییر 

 مهمة تمكنني من القیام بذلك

 1 79. مرتفع 99240. 3.9597

تمكنني من تحسین أدائي  أبحث عن كل فرصة

, تبادل مع الزملاء, الالتدريب, المشروع الجماعي)

 (إلخ

 5 63. معتدل 1.09709 3.1611

  71. مرتفع 1.1135 3.5731 المعدل للبعد
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( 1.1140)طها الحسابي يبلغ في حين كان نسبة انحرافها عن وس( 3.5731)على التكيف الشخصي اجمالا 

وهذا يدل على ان اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات هذا البعد  ،%(67)وضمن مستوى اهمية نسبية 

كان مرتفعا مما يؤكد ان مرونة لدى العاملين في مهاراتهم بحيث يستطيعون تعديل طرق عملهم اذا ما تم 

 . جاز الوظيفي للمهاماقتراح ذلك عليهم ورأوا انه يحسن من طريقة الان

إن تطوير علاقات جيدة مع زملائي هو عامل مهم من عوامل )التي محتواها ( 4)وقد حصلت الفقرة 

وقد كان انحرافها عن ( 3.4497)على القيمة الاعلى للوسط الحسابي والتي بلغت ( .فعاليتي في العمل

هذا يبين ان الاتفاق كان مرتفعا ، و%(69) وضمن مستوى اهمية بلغت( 1.14157)وسطها الحسابي يبلغ

 .  حول هذه الفقرة

أعيد تنظيم عملي بسهولة )وهو الاقل لمحتواها ( 3.2148( )3) د بلغ المتوسط الحسابي في الفقرةوق

وضمن مستوى ( 1.19438)وبمستوى انحراف معياري عن الوسط مقداره  (للتكيف مع الظروف الجديدة

 .هما لمستوى اتفاق معتدلا حول هذه الفقرة، وهذا يعطي ف%( 64)أهمية تقدر بـ

 الوصف الاحصائي لبعد إظهار القدرة على التكيف الشخصي( 42)الجدول 

الوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمیة 

 %النسبیة 

ترتیب 

 الفقرات

أقوم بتكییف ممارسات عملي مع متطلبات واقتراحات 

 .الآخرين

 3 67. معتدل 1.01392 3.3557

 4 66. معتدل 1.10942 3.2819 .لا أهتم بالتعلیقات السلبیة حول طريقة عملي

أقوم بتعديل طريقة عملي إذا أشار أحدهم إلى حل 

 .أفضل

 5 64. معتدل 1.19438 3.2148

إن تطوير علاقات جیدة مع زملائي هو عامل مهم من 

 .عوامل فعالیتي في العمل

 1 69. عمرتف 1.14157 3.4497

أحاول فهم وجهات نظر زملائي لتحسین تفاعلي 

 .معهم

 2 69. مرتفع 1.11048 3.4295

  67. معتدل 1.1140 3.3463 المعدل للبعد

 (. SPSS)اعداد الباحث باستخدام نتائج برامج : المصدر

 وصف وتشخيص بعد إظهار القدرة على التكيف الثقافي . ج

الذي تم  إظهار القدرة على التكيف الثقافياسة وتفسيرها حول بعد استجابات عينة الدر( 67)يبين الجدول 

إظهار القدرة على ، فقد بلغ وسط الاستجابات الحسابي الموزون لبعد  (Cl1-Cl4)قياسه بأربع فقرات 
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وضمن ( 1.0961)في حين كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ ( 3.4883)اجمالا  التكيف الثقافي

،   وهذا يدل على ان اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات هذا البعد كان %(70)نسبية مستوى اهمية 

مرتفعا مما يؤكد وجود رغبة واستعداد من قبل العاملين على تعلم الطرق الجديدة التي يمكنهم من التعاون 

 .مع بقية افراد العمل في المستشفى

ر بالحرج بسبب مشاكل في فهم ممارسات عمل كثيرا ما أشع)التي محتواها ( 6)وقد حصلت الفقرة 

وقد كان انحرافها عن وسطها ( 3.5369)على القيمة الاعلى للوسط الحسابي والتي بلغت ( .الآخرين

، وهذا يبين ان الاتفاق كان مرتفعا حول %(71)وضمن مستوى اهمية بلغت  ( 1.10602) الحسابي يبلغ

 .  هذه الفقرة

مهما كان الوضع، أود أن أبقى )وهو الاقل لمحتواها ( 3.4094( )4) الفقرة د بلغ المتوسط الحسابي فيوق

وبمستوى انحراف (  مع ممارسات العمل الخاصة بي وأتصرف بناءً على مبادئ التعاون الخاصة بي

، وهذا يعطي فهما لمستوى %( 70)وضمن مستوى أهمية تقدر بـ( 1.0961)معياري عن الوسط مقداره 

 .هذه الفقرة اتفاق مرتفعا حول

 الوصف الاحصائي لبعد إظهار القدرة على التكيف الثقافي( 42)الجدول 

الوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمیة 

 %النسبیة 

ترتیب 

 الفقرات

أتعلم طرقاً جديدة للقیام بعملي من أجل التعاون بشكل 

 .أفضل مع الآخرين

 2 70. مرتفع 99061. 3.5101

كثیرا ما أشعر بالحرج بسبب مشاكل في فهم 

 R .ممارسات عمل الآخرين

 1 71. مرتفع 1.10602 3.5369

أقوم بتكییف سلوكي عن طیب خاطر كلما احتجت إلى 

 .ذلك من أجل العمل بشكل جید مع الآخرين

 3 70. مرتفع 1.13676 3.4966

مهما كان الوضع, أود أن أبقى مع ممارسات العمل 

بي وأتصرف بناءً على مبادئ التعاون الخاصة 

 .الخاصة بي

 4 68. مرتفع 1.15087 3.4094

  70. مرتفع 1.0961 3.4883 المعدل للبعد

 (. SPSS)اعداد الباحث باستخدام نتائج برامج : المصدر
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 وصف وتشخيص بعد إظهار القدرة على التكيف الجسدي . ت

الذي  إظهار القدرة على التكيف الجسدييرها حول بعد استجابات عينة الدراسة وتفس(  63) يبين الجدول 

إظهار القدرة ، فقد بلغ وسط الاستجابات الحسابي الموزون لبعد  (Bo1-Bo3)تم قياسه بأربع فقرات 

( 1.1453)في حين كان نسبة انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ ( 3.4027)اجمالا  على التكيف الجسدي

وهذا يدل على ان اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات هذا البعد ، (%68)وضمن مستوى اهمية نسبية 

كان مرتفعا مما يوضح بعض القدرات لدى العاملين من التكيف مع الظروف المختلفة لغرض انجاز المهام 

 . ويبذلون اقصى الجهود عندما يستلزم ذلك

على القيمة ( ..ية لإنجاز مهمة عاجلةأحياناً أصل إلى حدودي الجسد)التي محتواها ( 8)وقد حصلت الفقرة 

( 1.1453) وقد كان انحرافها عن وسطها الحسابي يبلغ( 3.5705)الاعلى للوسط الحسابي والتي بلغت 

 .  ، وهذا يبين ان الاتفاق كان مرتفعا حول هذه الفقرة%(71)وضمن مستوى اهمية بلغت  

أسعى جاهداً للتكيف مع )الاقل لمحتواها وهو ( 3.2013( )1)وقد بلغ المتوسط الحسابي في الفقرة  

وبمستوى انحراف معياري عن الوسط مقداره ( ظروف العمل التي أنا فيها مهما كانت الصعوبة

، وهذا يعطي فهما لمستوى اتفاق معتدلا حول هذه %(64)وضمن مستوى أهمية تقدر بـ( 1.19673)

 .الفقرة

 على التكيف الجسدي الوصف الاحصائي لبعد إظهار القدرة (41)الجدول 

الوسط  الفقرات

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

مستوى 

 الاجابة

الاهمیة 

 %النسبیة 

ترتیب 

 الفقرات

أسعى جاهداً للتكیف مع ظروف العمل التي أنا فیها 

 .مهما كانت الصعوبة

 3 64. معتدل 1.19673 3.2013

 2 69. مرتفع 1.09866 3.4362 .لا يمكنني العمل بكفاءة إلا في بیئة مريحة

أحیانًا أصل إلى حدودي الجسدية لإنجاز مهمة 

 .عاجلة

 1 71. مرتفع 1.14050 3.5705

  68. مرتفع 1.1453 3.4027 المعدل للبعد

 (. SPSS)اعداد الباحث باستخدام نتائج برامج : المصدر

يبينها جدول فاجمالاً  يفيالاداء التكاما بالنسبة الى التحليل الوصفي لاستجابات عينة الدراسة حول متغير 

والذي يقاس بثمان ابعاد ميدانية، فقد  الاداء التكيفيالذي يتضح من خلاله وجود ثمان ابعاد لمتغير ( 69)

وبمستوى انحراف معياري عن الوسط ( 3.4801)كان وسط الاستجابات الحسابي الموزون للمتغير اجمالا 
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هناك اتفاق  الاداء التكيفيح هذه القيم الاحصائية الى ان ، اذ توض%(70)و بأهمية تبلغ ( 1.0751)مقداره 

على توافره بدرجة مرتفعة من الاهمية وفقا لاستجابات عينة الدراسة، مما يدل على ان الاداء التكيفي 

 . ضمن مستوى مرتفعا

ً على مستوى عينة الدراسة الاداء التكيفياما بالنسبة الى ترتيب ابعاد متغير  فقد جاء  الفرعية ميدانيا

حل المشكلات ، التعامل مع الطوارئ والأزمات، تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل)ترتيبها كالاتي 

،  إظهار القدرة على التكيف الثقافي، التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير المتوقعة، بطريقة إبداعية

على (  القدرة على التكيف الشخصيإظهار  ،إظهار القدرة على التكيف الجسدي، إدارة ضغوط العمل

 تلك القيم الاحصائية لوصف المتغير( 63)التوالي وفقا لاستجابات عينة الدراسة، اذ يبين جدول 

 

 بأبعاده الاداء التكيفي الوصف الاحصائي وتفسيره لمتغير(  49)الجدول 

الوسط  الابعاد

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

الاهمیة  مستوى الاجابة

 %النسبیة 

ترتیب 

 الابعاد

 2 71. مرتفع 1.0242 3.5608 التعامل مع الطوارئ والأزمات

 7 69. مرتفع 1.0618 3.4273 إدارة ضغوط العمل

 3 71. مرتفع 1.0231 3.5302 حل المشكلات بطريقة إبداعیة

التعامل مع مواقف العمل غیر المؤكدة وغیر 

 المتوقعة

 4 70. مرتفع 1.0231 3.5118

 1 71. مرتفع 1.1135 3.5731 وتقنیات وإجراءات العملتعلم مهام 

 8 67. معتدل 1.1140 3.3463 إظهار القدرة على التكیف الشخصي

 5 70. مرتفع 1.0961 3.4883 إظهار القدرة على التكیف الثقافي

 6 68. مرتفع 1.1453 3.4027 إظهار القدرة على التكیف الجسدي

  70. مرتفع 1.0751 3.4801 المعدل العام لمتغیر

 

ترتيب ابعاد الاداء التكيفي من حيث اهميتها الميدانية بالاعتماد على الاوساط ( 08)ويوضح الشكل 

 .الحسابية الموزونة
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 التمثيل البياني لأبعاد متغير الاداء التكيفي( : 13)الشكل 

 .Microsoft Excel))برنامج عن طريق تم اعداده من قبل الباحث : المصدر
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 المبحث الثالث 

 اختبار وتحليل فرضيات الدراسة

يختص اجراء المبحث الحالي بتحقيق هدفين الاول منهما يهتم بإجراءات الوصف الاحصائي التي      

الاداء ، الذكاء الثقافي: )تحدد مستوى واتجاه علاقة الارتباط بين المتغيرات الخاصة بالدراسة وهي

جراء الاحصائي الثاني بفحص طبيعة وحجم تأثير المتغيرات فيما بينها ضمن في حين يهتم الا( التكيفي

النموذج البسيط والذي يتضمن تأثيرات مباشرة تمكن الباحث من فهم طبيعة حركية متغيرات الدراسة 

 :وقد تم اعتماد مجموعة من البرنامج الاحصائية لتحقيق الإجراءين هي، ضمن النموذج البسيط المختبر

(Spss.V.25, Amos V23, Excel)  سيتم من خلالها استخدام معامل ارتباط بيرسون

(Pearson Correlation) والنمذجة الهيكلية (SEM) (Structural Equation Modeling) 

اذ يمتاز اختبار الفرضيات ، بهدف بيان هل يوجد تأثير مباشر بين المتغيرات ضمن النموذج المختبر

مميزات منها استيعاب النموذج الفرضي للاختبار لمتغيرات عده سواء كانت بالنمذجة الهيكلية بعدة 

والتي ( الكامنة)فضلا عن امكانية ارتباطها مع المتغيرات الغير مقاسة ، (معتمدة)متغيرات مستقلة ام تابعة 

ث وهي بذلك تمكن الباح، مجموعة متغيرات مقاسة كالفقرات في الاستبانةعن طريق لا تقاس بذاتها بل 

لعلاقات الخطية التي تكون بين متغيرات الدراسة فالنمذجة يعني انها قد تشمل في بنيتها امن تخمين طبيعة 

 (   الكامنة)جميع المتغيرات المقاسة والغير مقاسة 

فالعلاقات  ةوغير موجه ةاذ يتم بناء النموذج الفرضي بمجموعة من العلاقات الخطية التي تكون موجه 

وبعبارة اخرى توضح تأثير متغير ما ( الكامنة)كون بين المتغيرات المقاسة والغير مقاسة الخطية الموجه ت

على متغير اخر ضمن النموذج اما تلك العلاقات الخطية غير الموجه فهي عبارة عن ارتباط لا يدل على 

اد عليها فالنمذجة الهيكلية يمكن الاعتم(. Alaloul et al,2020:6)تأثير موجه ضمن نموذج الاختبار

في استخراج مستوى جودة النموذج المختبر ومستوى تشبع الفقرات للبعد الذي تنتمي اليه وهو ما يعرف 

بالتحليل العاملي التوكيدي فضلا عن استخدامها في اختبار ما تم افتراضه من نموذج يعكس طبيعة 

ختبارات اعلاه او لكيهما معا وهو التأثيرات بين متغيرات الدراسة علما انه يمكن استخدام النمذجة لاحد الا

 :وفيما يلي بيان لإجراءات التحليل الإحصائي الخاصة بهذا المبحث، المفضل في مجال التحليل الاحصائي

 الفرضيات الخاصة بعلاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة. أ

 : فرضية الارتباط الرئيسة الاولى . اولا
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ى باستكشاف مستوى التلازم بين متغير الذكاء الثقافي ومتغير الاداء تتحدد فرضية الارتباط الرئيسة الاول

الاداء )بأبعاده ومتغير ( الذكاء الثقافي)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين )التكيفي والتي محتواها 

 (.التكيفي

لتحقق من ا)للوقوف على مدى تحقق الفرضية اعلاه  (Pearson)اذ تم استخدام معامل ارتباط بيرسون 

الذكاء الثقافي ما وراء ، الذكاء الثقافي المعرفي )وممثلا بأبعاده ( الذكاء الثقافي)طبيعة الارتباط بين متغير 

التعامل )ممثلا بأبعاده ( الاداء التكيفي)ومتغير ( الذكاء الثقافي السلوكي، الذكاء الثقافي التحفيزي، المعرفي

التعامل مع مواقف العمل ، حل المشكلات بطريقة إبداعية، لإدارة ضغوط العم، مع الطوارئ والأزمات

، إظهار القدرة على التكيف الشخصي، تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل، غير المؤكدة وغير المتوقعة

( 80)ويظهر الجدول رقم (. إظهار القدرة على التكيف الجسدي، إظهار القدرة على التكيف الثقافي

ولبيان . ات الارتباط ما بين متغير الذكاء الثقافي وأبعاده ومتغير الاداء التكيفيالمصفوفة الخاصة بعلاق

يبين ان  (tailed-2)ومختصر ، يبين حجم العينة المختبرة  (n)تفاصيل متضمنات الجدول فان حرف 

والذي يمثل  (.Sig)مختصرعن طريق  حين يمكن معرفة معنوية الاختبار الاختبار كان باتجاهين في

التي يحسبها البرنامج مع التي هي محسوبة بالجداول الاحصائية دون ان يظهر  (t)ة المقارنة بين نتيج

الارتباط الى  سيتم النظر الى قيمة معاملات (**)قيمة الناتج وانما يستدل على المعنوية باعتماد علامة 

 ( : 81)خمس فئات اساسية وكما يتضح في الجدول 

 وى معامل الارتباطفئات تفسير مست( 31)الجدول 

 قیمة معاملات الارتباط  تفسیر علاقة الارتباط ت

 r = 0 لا توجد علاقة ارتباط 1

 r = ±1 تامة موجبة او سالبة 2

 ± )1.11- (0.30 ضعيفة ايجابية او سلبية 3

 ± (0.70-0.31) قوية ايجابية او سلبية 4

 ±( 0.99-0.71) قوية جدا ايجابية او سلبية 5

Source : Saunders, M., Lewis, P., & Thornhill, A. (2009). " Research methods for business 

students " 5
th

 ed , Pearson Education Limited : Prentice Hall , England , P.459. 

يا لدعم ان معاملات الارتباط المبينة في الجدول تقدم دليلا اول( 81)استنادا الى القاعدة اعلاه يبين جدول 

الذكاء )ان هناك تلازم بنسبة قوية بين توافر ( 80)اذ يبين الجدول ، فرضيات الارتباط الرئيسة والفرعية

الذكاء ، لتحفيزيالذكاء الثقافي ا، الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي، المعرفي الذكاء الثقافي)بأبعاده ( الثقافي
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وهي علاقة  (**670.)فقد كانت قوة الارتباط تبلغ ، (كيفيالاداء الت)والمتغير المعتمد ( الثقافي السلوكي

اي %( 1) الذي كان ضمن مستوى معنوية (.Sig)ارتباط طردية وذات دلالة معنوية استنادا الى مؤشر 

مستشفى أمير اذ تفسر هذه النتيجة ان توافر مستوى الذكاء الثقافي في ، %(99)بمستوى ثقة بالنتيجة 

محافظة النجف الأشرف سيؤدي حتما الى وجود نسبة جيدة من الاداء  في التخصصي" ع"المؤمنين

سبق فان النتائج اعلاه تقدم دعما لقبول تحقق الفرضية الرئيسة الاولى المختبرة   ما وبناء على، التكيفي

 (يفيالاداء التك)بأبعاده ومتغير ( الذكاء الثقافي)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين )التي محتواها 

 .التخصصي  في محافظة النجف الأشرف" ع"ضمن حيز مستشفى أمير المؤمنين

 مصـفوفة معاملات الارتـباط بين الذكاء الثقافي بأبعادها والاداء التكيفي (31)جدول 

Correlations 

 
الذكاء الثقافي 

 المعرفي

الذكاء الثقافي 

ما وراء 

 المعرفي

الذكاء الثقافي 

 التحفيزي

ي الذكاء الثقاف

 السلوكي
 الاداء التكيفي الذكاء الثقافي

 الذكاء الثقافي المعرفي

 

Pearson Correlation 1 .752** .701** .983** .721** .784** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 149 149 149 149 149 149 

الذكاء الثقافي ما وراء 

 المعرفي

 

Pearson Correlation .752** 1 .929** .659** .761** .832** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 149 149 149 149 149 149 

الذكاء الثقافي 

 التحفيزي

 

Pearson Correlation .701** .929** 1 .643** .742** .856** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 149 149 149 149 149 149 

 الذكاء الثقافي السلوكي

Pearson Correlation .983** .659** .643** 1 .691** .743** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 149 149 149 149 149 149 
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 الذكاء الثقافي

Pearson Correlation .721** .761** .742** .691** 1 .670** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 149 149 149 149 149 149 

 الاداء التكيفي

Pearson Correlation .784** .832** .856** .743** .670** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 149 149 149 149 149 149 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 spss v.25مخرجات برنامج  :المصدر

 :الفرضية الرئيسة الاولى يمكن بيان فرضيات فرعية عدة هيعن طريق و

 :اختبار فرضية الارتباط الفرعية الاولى  .1

تهتم الفرضية الفرعية الاولى باستكشاف علاقة الارتباط بين بعد الذكاء الثقافي المعرفي  ومتغير الاداء 

قة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد الذكاء الثقافي المعرفي  ومتغير توجد علا)التكيفي والتي محتواها 

تحقق علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية وطردية الاتجاه بين بعد الذكاء ( 80)اذ يبين جدول  (الاداء التكيفي

وان هذه القيمة ( **0.784)الثقافي المعرفي ومتغير الاداء التكيفي اذ كان مقدار الارتباط بينهما  

والتي تم %( 99)والذي يعني قبول النتيجة بمستوى ثقة تبلغ %( 1)لاحصائية هي ضمن حدود معنوية ا

وبناء على النتيجة اعلاه فان قوة الارتباط المتحقق ( 000.)التي ظهرت انها  (.Sig)قراءتها وفقا لمؤشر

لاداء التكيفي وفقا للقاعدة كان ضمن مستوى علاقة ارتباط قوية بين بعد الذكاء الثقافي المعرفي  ومتغير ا

 .(81)المعتمدة في جدول 

في محافظة النجف التخصصي " ع"ستشفى أمير المؤمنينويمكن تفسير هذا الارتباط ان الافراد في م

الأشرف معرفتهم بالجوانب التعاملية واللغوية والاجتماعية لثقافات الافراد الاخرين سيمكن من ظهور 

 .ينسبة جيدة من الاداء التكيف

وبناء على النتائج اعلاه فأنها تقدم دعما قويا لقبول فرضية الارتباط الفرعية الاولى المشتقة من الفرضية  

الرئيسة الاولى والتي محتواها يتعلق بوجود ارتباط معنوي بين بعد الذكاء الثقافي المعرفي  ضمن متغير 

 .    الذكاء الثقافي والمتغير المعتمد الاداء التكيفي
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 :ار الفرضية الفرعية الثانيةاختب .4

تهتم الفرضية الفرعية الثانية باستكشاف علاقة الارتباط بين بعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي ومتغير 

توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد  الذكاء الثقافي ما وراء )الاداء التكيفي والتي محتواها 

تحقق علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية وطردية ( 80)بين جدول اذ ي (المعرفي ومتغير الاداء التكيفي

الاتجاه بين بعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي ومتغير الاداء التكيفي اذ كان مقدار الارتباط بينهما  

والذي يعني قبول النتيجة بمستوى %( 1)وان هذه القيمة الاحصائية هي ضمن حدود معنوية ( **0.832)

وبناء على النتيجة اعلاه ( 000.)التي ظهرت انها  (.Sig)والتي تم قراءتها وفقا لمؤشر%( 99)ثقة تبلغ 

فان قوة الارتباط المتحقق كان ضمن مستوى علاقة ارتباط قوية بين بعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي 

 .(81)ومتغير الاداء التكيفي وفقا للقاعدة المعتمدة في جدول 

تلازم بين بعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي ومتغير الاداء التكيفي بان الافراد في ويمكن تفسير هذا ال

المستشفى دائما ما يكونون دقيقين في معرفة متطلبات التواصل والتعامل مع الافراد الذين لديهم ثقافات 

 . تختلف عن ثقافاتهم وان هذا التوجه سيحقق الاداء التكيفي

ه فأنها تقدم دعما قويا لقبول فرضية الارتباط الفرعية الثانية المشتقة من الفرضية وبناء على النتائج اعلا

الرئيسة الاولى والتي محتواها يتعلق بوجود ارتباط معنوي بين بعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي ضمن 

 .    متغير الذكاء الثقافي والمتغير المعتمد الاداء التكيفي

 الثالثة اختبار الفرضية الفرعية .8

تهتم الفرضية الفرعية الثالثة باستكشاف علاقة الارتباط بين بعد الذكاء الثقافي التحفيزي ومتغير الاداء 

توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد الذكاء الثقافي التحفيزي  ومتغير )التكيفي والتي محتواها 

ات دلالة معنوية وطردية الاتجاه بين بعد الذكاء تحقق علاقة ارتباط ذ( 80)اذ يبين جدول  (الاداء التكيفي

وان هذه القيمة ( **0.856)الثقافي التحفيزي ومتغير الاداء التكيفي اذ كان مقدار الارتباط بينهما  

والتي تم %( 99)والذي يعني قبول النتيجة بمستوى ثقة تبلغ %( 1)الاحصائية هي ضمن حدود معنوية 

وبناء على النتيجة اعلاه فان قوة الارتباط المتحقق ( 000.)تي ظهرت انها ال (.Sig)قراءتها وفقا لمؤشر

كان ضمن مستوى علاقة ارتباط قوية بين بعد الذكاء الثقافي التحفيزي ومتغير الاداء التكيفي وفقا للقاعدة 

 ( 81)المعتمدة في جدول 
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لاداء التكيفي بان هناك ارتياح يشعر ويمكن تفسير هذا الارتباط بين بعد الذكاء الثقافي التحفيزي ومتغير ا

به الافراد عندما يعايشون افرادا من ثقافات اخرى مما يزيد من انسجام العمل مما سيمكن الموظفين من 

 ، تحقيق الاداء التكيفي

وبناء على النتائج اعلاه فأنها تقدم دعما قويا لقبول فرضية الارتباط الفرعية الثالثة المشتقة من الفرضية 

ئيسة الاولى والتي محتواها يتعلق بوجود ارتباط معنوي بين بعد الذكاء الثقافي التحفيزي ضمن متغير الر

 .    الذكاء الثقافي والمتغير المعتمد الاداء التكيفي

 :اختبار الفرضية الفرعية الرابعة .4

لوكي ومتغير الاداء تهتم الفرضية الفرعية الرابعة باستكشاف علاقة الارتباط بين بعد الذكاء الثقافي الس

توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد الذكاء الثقافي السلوكي ومتغير )التكيفي والتي محتواها 

تحقق علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية وطردية الاتجاه بين بعد الذكاء ( 80)اذ يبين جدول  (الاداء التكيفي

وان هذه القيمة ( **0.743)مقدار الارتباط بينهما الثقافي السلوكي ومتغير الاداء التكيفي اذ كان 

والتي تم %( 99)والذي يعني قبول النتيجة بمستوى ثقة تبلغ %( 1)الاحصائية هي ضمن حدود معنوية 

وبناء على النتيجة اعلاه فان قوة الارتباط والتلازم ( 000.)التي ظهرت انها  (.Sig)قراءتها وفقا لمؤشر

لاقة ارتباط قوية بين بعد الذكاء الثقافي السلوكي ومتغير الاداء التكيفي وفقا المتحقق كان ضمن مستوى ع

 ( 81)للقاعدة المعتمدة في جدول 

ويمكن تفسير هذا الترابط بين بعد الذكاء الثقافي السلوكي ومتغير الاداء التكيفي بان توفر الذكاء الثقافي 

 يى مجارات الطبيعة الثقافية للأفراد الاخرين والذالسلوكي التي يمتلكه الافراد يمنحهم مرونة وقدرة عل

وبناء على النتائج اعلاه فأنها تقدم دعما قويا لقبول . ينتج عنه تعزيز ظهور الاداء التكيفي لدى الموظفين

فرضية الارتباط الفرعية الرابعة المشتقة من الفرضية الرئيسة الاولى والتي محتواها يتعلق بوجود ارتباط 

 .    بعد الذكاء الثقافي السلوكي ضمن متغير الذكاء الثقافي والمتغير المعتمد الاداء التكيفيمعنوي بين 

 :اختبار فرضيات مسار التأثير لنموذج الدراسة - ب

في هذه الفقرة نعمل على اختبار فرضيات الدراسة الخاصة بالنموذج البسيط المختبر الذي يشتمل على 

فضلا عن ( الذكاء الثقافي الى المتغير المعتمد الاداء التكيفي)المستقل مسار للتأثير المباشر بين المتغير 

توضيح لتلك لاختبار  أتييالمسارات الفرعية لاختبار ابعاد المتغير المستقل على المتغير التابع  وفيما 

  -:مسارات التأثير تلك
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 :اختبار مسار التأثير للفرضية الرئيسة الاولى. اولا

يوجد )التحقق من مقدار تأثير المتغير المستقل في المتغير المعتمد والتي محتواها  سيتم في هذه الفرضية

" ع"تأثير ذو دلالة معنوية بين الذكاء الثقافي والاداء التكيفي على مستوى مستشفى أمير المؤمنين 

 Structural)الاعتماد على منهج النمذجة الهيكلية عن طريق ( التخصصي  في محافظة النجف الأشرف

Equation Model)  وتحليل السلاسة ، والانحدار المتعدد، تحليل المسارالتي تمثل بديل افضل من

الزمنية لأنها لا تستخرج حجم التأثير والمعنوية الاحصائية فقط وانما تستخرج مدى ملائمة البيانات 

تبار تم تصميم وبهدف اجراء الاخ، للنموذج المقترح للدراسة في ضوء عدد من المؤشرات الاحصائية

 ،لتحديد علاقات التأثير ومعنويتها بين المتغيرات وكما موضح في ادناه( 86)وجدول ( 04)الشكل 

 

 اختبار التأثير المباشر لفرضية التأثير الرئيسة الاولى( 12)الشكل 

 (Amos. V.23)اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج : المصدر
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 لاختبار فرضيات  التأثير المباشر للذكاء الثقافي والاداء التكيفيالاوزان الانحدارية ( 34)جدول 

 المتغيرات المسار المتغيرات
القيم 

 المعيارية

القيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة

معنوية 

 القيم

 *** 10.990 090. 986. 670. الذكاء الثقافي ---> الاداء التكيفي

 *** 12.668 090. 1.146 721. كاء الثقافيالذ ---> الذكاء الثقافي المعرفي

 *** 14.256 099. 1.414 761. الذكاء الثقافي ---> الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي

 *** 13.481 090. 1.218 742. الذكاء الثقافي ---> الذكاء الثقافي التحفيزي

 *** 11.622 094. 1.088 691. الذكاء الثقافي ---> الذكاء الثقافي السلوكي

 *** 10.738 069. 739. 662. الاداء التكيفي ---> التعامل مع الطوارئ والأزمات

 *** 21.024 050. 1.045 866. الاداء التكيفي ---> إدارة ضغوط العمل

 *** 18.869 047. 892. 840. الاداء التكيفي ---> حل المشكلات بطريقة إبداعية

التعامل مع مواقف العمل غير 

 غير المتوقعةالمؤكدة و
<--- 

 الاداء التكيفي
.862 .970 .047 20.711 *** 

 *** 14.632 062. 912. 769. الاداء التكيفي ---> تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل

 *** 23.377 049. 1.138 887. الاداء التكيفي ---> إظهار القدرة على التكيف الشخصي

 *** 22.440 052. 1.174 879. الاداء التكيفي ---> إظهار القدرة على التكيف الثقافي

 *** 14.837 076. 1.130 773. الاداء التكيفي ---> إظهار القدرة على التكيف الجسدي

 Amos V.23من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر 

 

لمباشر للذكاء الثقافي والاداء مجموعة النتائج المتعلقة باختبار التأثير ا( 04)والشكل ( 86)يبين الجدول 

وهذا يشير ،  (0.45)للذكاء الثقافي والاداء التكيفي( R2( )التفسير) التكيفي فقد بلغت  قيمة معامل التحديد 

من التغييرات التي تحدث على مستوى الاداء التكيفي اما النسبة  (%45)الى ان الذكاء الثقافي يفسر 

في حين ، أثير متغيرات اخرى لم تدرس في النموذج الاحصائي للدراسةفتعود لت%( 55)المتبقية والبالغة 

وهي قيمة تدل على ان  (= 0.67, P< .01) (Beta Standardized)كانت قيمة التأثير المختبر بـ 
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وتعد هذه القيم ، معامل الميل الحدي يؤشر علاقة طردية موجبة بين متغير الذكاء الثقافي والاداء التكيفي

وهي قيمة معنوية  (1.96)حصلت على مقدار اكبر من ( .C.Rالقيمة الحرجة )معنوية لان  ذات دلالة

وهذا يشير الى قبول الفرضية التي تقترح وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين   (P<.001)عند 

ثير الاولى بين وبناء على النتائج اعلاه يتوفر دعم لقبول مسار فرضية التأ. الذكاء الثقافي والاداء التكيفي

 .  المتغير المستقل والمتغير التابع وهي تطابق توقعات الدراسة في اطارها الفكري

 : الفرضية الرئيسة الاولى يشتق مسارات التأثير الفرعية الاتيةعن طريق و

سيتم في هذه الفرضية التحقق من مقدار تأثير بعد الذكاء الثقافي المعرفي  (: 1-1)الفرضية الفرعية  .0

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الذكاء )من ابعاد المتغير المستقل في المتغير المعتمد والتي محتواها ض

التخصصي في محافظة " ع"الثقافي المعرفي في الاداء التكيفي على مستوى مستشفى أمير المؤمنين

، (Structural Equation Model)الاعتماد على منهج النمذجة الهيكلية عن طريق ( النجف الأشرف

لتحديد علاقات التأثير ومعنويتها بين البعد ( 88)وجدول ( 03)وبهدف اجراء الاختبار تم تصميم الشكل 

 ،الاول للمتغير المستقل والمتغير المعتمد وكما موضح في ادناه

 

 الاولى اختبار مسار التأثير المباشر للفرضية الفرعية الاولى المشتق من الفرضية الرئيسة( 12)الشكل 

 (Amos. V.23)اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج : المصدر
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 الاوزان الانحدارية لاختبار مسار فرضية التأثير المباشر لبعد الذكاء الثقافي المعرفي ومتغير الاداء التكيفي( 33)جدول 

 المتغيرات المسار المتغيرات
القيم 

 المعيارية

القيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

ة النسب

 الحرجة

معنوية 

 القيم

 ---> الاداء التكيفي
الذكاء الثقافي 

 المعرفي
.784 .726 .047 15.363 *** 

التعامل مع الطوارئ 

 والأزمات
<--- 

 الاداء التكيفي
.662 .739 .069 10.738 *** 

 *** 21.024 050. 1.045 866. الاداء التكيفي ---> إدارة ضغوط العمل

حل المشكلات بطريقة 

 عيةإبدا
<--- 

 الاداء التكيفي
.840 .892 .047 18.869 *** 

التعامل مع مواقف 

العمل غير المؤكدة 

 وغير المتوقعة

<--- 

 الاداء التكيفي

.862 .970 .047 20.711 *** 

تعلم مهام وتقنيات 

 وإجراءات العمل
<--- 

 الاداء التكيفي
.769 .912 .062 14.632 *** 

إظهار القدرة على 

 يالتكيف الشخص
<--- 

 الاداء التكيفي
.887 1.138 .049 23.377 *** 

إظهار القدرة على 

 التكيف الثقافي
<--- 

 الاداء التكيفي
.879 1.174 .052 22.440 *** 

إظهار القدرة على 

 التكيف الجسدي
<--- 

 الاداء التكيفي
.773 1.130 .076 14.837 *** 

Co1 <--- 
الذكاء الثقافي 

 المعرفي
.751 1.000 .072 13.843 *** 

Co2 <--- 
الذكاء الثقافي 

 المعرفي
.713 .888 .072 12.382 *** 

Co3 <--- 
الذكاء الثقافي 

 المعرفي
.791 1.043 .066 15.735 *** 
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 المتغيرات المسار المتغيرات
القيم 

 المعيارية

القيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

ة النسب

 الحرجة

معنوية 

 القيم

Co4 <--- 
الذكاء الثقافي 

 المعرفي
.679 .904 .080 11.266 *** 

Co5 <--- 
الذكاء الثقافي 

 المعرفي
.712 1.040 .084 12.348 *** 

Co6 <--- 
الذكاء الثقافي 

 المعرفي
.777 1.125 .075 15.026 *** 

 Amos V.23من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر 

مجموعة النتائج المتعلقة باختبار مسار التأثير المباشر لبعد الذكاء ( 03)والشكل ( 88)يبين الجدول 

( التفسير)فقد بلغت  قيمة معامل التحديد  داء التكيفيالثقافي المعرفي ضمن متغير الذكاء الثقافي والا

(R2=0.61) ، من التغييرات التي تحدث  (%61)وهذا يشير الى ان بعد الذكاء الثقافي المعرفي  يفسر

فتعود لتأثير متغيرات  اخرى لم تدرس في %( 39)على مستوى الاداء التكيفي اما النسبة المتبقية والبالغة 

 =) (Beta Standardized)في حين كانت قيمة التأثير المختبر بـ ، للدراسة النموذج الاحصائي

0.784, P< .01)  وهي قيمة تدل على ان معامل الميل الحدي يؤشر علاقة طردية موجبة بين بعد

( .C.Rالقيمة الحرجة )وتعد هذه القيم ذات دلالة معنوية لان ، الذكاء الثقافي المعرفي  والاداء التكيفي

وهذا يشير الى قبول الفرضية .  (P<.001)وهي قيمة معنوية عند  (1.96)على مقدار اكبر من  حصلت

وبناء . التي تقترح وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين بعد الذكاء الثقافي المعرفي  والاداء التكيفي

البعد الاول من المتغير على النتائج اعلاه يتوفر دعم لقبول مسار فرضية التأثير الفرعية الاولى بين 

 .المستقل والمتغير التابع وهي تطابق توقعات الدراسة في اطارها الفكري

سيتم في هذه الفرضية التحقق من مقدار تأثير بعد الذكاء الثقافي ما وراء  (:1-4)الفرضية الفرعية  .6

أثير ذو دلالة معنوية يوجد ت)المعرفي ضمن ابعاد المتغير المستقل في المتغير المعتمد والتي محتواها 

التخصصي  " ع"لبعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي في الاداء التكيفي على مستشفى أمير المؤمنين

 Structural)الاعتماد على منهج النمذجة الهيكلية عن طريق  (في محافظة النجف الأشرف

Equation Model) ، لتحديد ( 84)وجدول ( 02)وبهدف اجراء الاختبار تم تصميم الشكل

 ،علاقات التأثير ومعنويتها بين البعد الثاني للمتغير المستقل والمتغير المعتمد وكما موضح في ادناه
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 اختبار مسار التأثير المباشر للفرضية الفرعية الثانية المشتق من الفرضية الرئيسة الاولى( 12) الشكل 

 (Amos. V.23)اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج : المصدر

 الاوزان الانحدارية لاختبار مسار فرضية التأثير المباشر لبعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي والاداء التكيفي(  32) جدول 

 المتغيرات المسار المتغيرات
القيم 

 المعيارية

القيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة

معنوية 

 القيم

في ما الذكاء الثقا ---> الاداء التكيفي

 وراء المعرفي
.832 .658 .036 18.250 *** 

التعامل مع الطوارئ 

 والأزمات
<--- 

 الاداء التكيفي
.662 .739 .069 10.738 *** 

 *** 21.024 050. 1.045 866. الاداء التكيفي ---> إدارة ضغوط العمل

 *** 18.869 047. 892. 840. الاداء التكيفي ---> حل المشكلات بطريقة إبداعية

التعامل مع مواقف العمل غير 

 المؤكدة وغير المتوقعة
<--- 

 الاداء التكيفي
.862 .970 .047 20.711 *** 
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 المتغيرات المسار المتغيرات
القيم 

 المعيارية

القيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة

معنوية 

 القيم

تعلم مهام وتقنيات وإجراءات 

 العمل
<--- 

 الاداء التكيفي
.769 .912 .062 14.632 *** 

إظهار القدرة على التكيف 

 الشخصي
<--- 

 الاداء التكيفي
.887 1.138 .049 23.377 *** 

إظهار القدرة على التكيف 

 الثقافي
<--- 

 الاداء التكيفي
.879 1.174 .052 22.440 *** 

إظهار القدرة على التكيف 

 الجسدي
<--- 

 الاداء التكيفي
.773 1.130 .076 14.837 *** 

Ma1 <--- 
الذكاء الثقافي ما 

 وراء المعرفي
.858 1.062 .052 20.333 *** 

Ma2 <--- 
 الذكاء الثقافي ما

 وراء المعرفي
.884 1.068 .046 22.994 *** 

Ma3 <--- 
الذكاء الثقافي ما 

 وراء المعرفي
.804 .914 .055 16.470 *** 

Ma4 <--- 
الذكاء الثقافي ما 

 وراء المعرفي
.754 .957 .069 13.965 *** 

 Amos V.23من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر 

مجموعة النتائج المتعلقة باختبار مسار التأثير المباشر لبعد الذكاء (  02) والشكل (  84) يبين الجدول 

الثقافي ما وراء المعرفي ضمن متغير الذكاء الثقافي والاداء التكيفي فقد بلغت  قيمة معامل التحديد 

من  (%69)وهذا يشير الى ان بعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي يفسر ، (R2=0.69( )التفسير)

فتعود لتأثير %( 31)التغييرات التي تحدث على مستوى الاداء التكيفي اما النسبة المتبقية والبالغة 

 Beta)في حين كانت قيمة التأثير المختبر بـ ، متغيرات  اخرى لم تدرس في النموذج الاحصائي للدراسة

Standardized) (= 0.832, P< .01)  الحدي يؤشر علاقة  الميلوهي قيمة تدل على ان معامل

وتعد هذه القيم ذات دلالة معنوية ، طردية موجبة بين بعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي والاداء التكيفي

  (P<.001)وهي قيمة معنوية عند  (1.96)حصلت على مقدار اكبر من ( .C.Rالقيمة الحرجة )لان 
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ر ذات دلالة معنوية بين بعد الذكاء الثقافي ما وهذا يشير الى قبول الفرضية التي تقترح وجود علاقة تأثي

وبناء على النتائج اعلاه يتوفر دعم لقبول مسار فرضية التأثير الفرعية . وراء المعرفي والاداء التكيفي

الثانية بين البعد الثاني من المتغير المستقل والمتغير التابع وهي تطابق توقعات الدراسة في اطارها 

 .الفكري

سيتم في هذه الفرضية التحقق من مقدار تأثير بعد الذكاء الثقافي التحفيزي  (:1-3)الفرعية الفرضية . 8

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الذكاء )ضمن ابعاد المتغير المستقل في المتغير المعتمد والتي محتواها 

في محافظة النجف التخصصي  " ع"الثقافي التحفيزي في الاداء التكيفي على مستشفى أمير المؤمنين

وبهدف ، (Structural Equation Model)الاعتماد على منهج النمذجة الهيكلية عن طريق ( الأشرف

لتحديد علاقات التأثير ومعنويتها بين البعد الثالث ( 83)وجدول ( 07)اجراء الاختبار تم تصميم الشكل 

 ،للمتغير المستقل والمتغير المعتمد وكما موضح في ادناه

 

 اختبار مسار التأثير المباشر للفرضية الفرعية الثالثة المشتق من الفرضية الرئيسة الاولى( 12)ل الشك

 (Amos. V.23)اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج : المصدر

 فيالاوزان الانحدارية لاختبار مسار فرضية التأثير المباشر لبعد الذكاء الثقافي التحفيزي  والاداء التكي( 32) جدول 

 المتغيرات المسار المتغيرات    
القيم 

 المعيارية

القيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 معنوية القيم
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 المتغيرات المسار المتغيرات    
القيم 

 المعيارية

القيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 معنوية القيم

 ---> الاداء التكيفي
الذكاء الثقافي 

 التحفيزي
.856 .768 .038 20.157 *** 

التعامل مع الطوارئ 

 والأزمات
<--- 

 الاداء التكيفي
.662 .739 .069 10.738 *** 

 *** 21.024 050. 1.045 866. الاداء التكيفي ---> رة ضغوط العملإدا

حل المشكلات بطريقة 

 إبداعية
<--- 

 الاداء التكيفي
.840 .892 .047 18.869 *** 

التعامل مع مواقف العمل 

غير المؤكدة وغير 

 المتوقعة

<--- 

 الاداء التكيفي

.862 .970 .047 20.711 *** 

تعلم مهام وتقنيات 

 ات العملوإجراء
<--- 

 الاداء التكيفي
.769 .912 .062 14.632 *** 

إظهار القدرة على التكيف 

 الشخصي
<--- 

 الاداء التكيفي
.887 1.138 .049 23.377 *** 

إظهار القدرة على التكيف 

 الثقافي
<--- 

 الاداء التكيفي
.879 1.174 .052 22.440 *** 

إظهار القدرة على التكيف 

 الجسدي
<--- 

 ء التكيفيالادا
.773 1.130 .076 14.837 *** 

Mo1 <--- 
الذكاء الثقافي 

 التحفيزي
.793 1.086 .069 15.845 *** 

Mo2 <--- 
الذكاء الثقافي 

 التحفيزي
.770 .991 .068 14.678 *** 

Mo3 <--- 
الذكاء الثقافي 

 التحفيزي
.800 1.151 .071 16.227 *** 

Mo4 <---  الذكاء الثقافي .806 1.065 .064 16.547 *** 
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 المتغيرات المسار المتغيرات    
القيم 

 المعيارية

القيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 معنوية القيم

 التحفيزي

Mo5 <--- 
الذكاء الثقافي 

 التحفيزي
.615 .706 .074 9.496 *** 

 Amos V.23من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر 

مجموعة النتائج المتعلقة باختبار مسار التأثير المباشر لبعد الذكاء ( 07)والشكل ( 83)يبين الجدول 

( التفسير) ي ضمن متغير الذكاء الثقافي والاداء التكيفي فقد بلغت  قيمة معامل  التحديد الثقافي التحفيز

(R2=0.73) ، من التغييرات التي تحدث  (%73)وهذا يشير الى ان بعد الذكاء الثقافي التحفيزي يفسر

اخرى لم تدرس في فتعود لتأثير متغيرات  %( 27)على مستوى الاداء التكيفي اما النسبة المتبقية والبالغة 

 =) (Beta Standardized)في حين كانت قيمة التأثير المختبر بـ ، النموذج الاحصائي للدراسة

0.856, P< .01)  وهي قيمة تدل على ان معامل  الميل الحدي يؤشر علاقة طردية موجبة بين بعد

( .C.Rالقيمة الحرجة )وية لان وتعد هذه القيم ذات دلالة معن، الذكاء الثقافي التحفيزي والاداء التكيفي

وهذا يشير الى قبول الفرضية   (P<.001)وهي قيمة معنوية عند  (1.96)حصلت على مقدار اكبر من 

وبناء . التي تقترح وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين بعد الذكاء الثقافي التحفيزي والاداء التكيفي

رضية التأثير الفرعية الثالثة بين البعد الثالث من المتغير على النتائج اعلاه يتوفر دعم لقبول مسار ف

 .المستقل والمتغير التابع وهي تطابق توقعات الدراسة في اطارها الفكري

سيتم في هذه الفرضية التحقق من مقدار تأثير بعد الذكاء الثقافي السلوكي  (:1-2)الفرضية الفرعية . 4

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الذكاء )المعتمد والتي محتواها ضمن ابعاد المتغير المستقل في المتغير 

التخصصي  في محافظة النجف " ع"الثقافي السلوكي في الاداء التكيفي على مستشفى أمير المؤمنين

وبهدف ، (Structural Equation Model)الاعتماد على منهج النمذجة الهيكلية عن طريق ( الأشرف

لتحديد علاقات التأثير ومعنويتها بين البعد الرابع ( 82)وجدول ( 03)يم الشكل اجراء الاختبار تم تصم

 ،للمتغير المستقل والمتغير المعتمد وكما موضح في ادناه
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 اختبار مسار التأثير المباشر للفرضية الفرعية الرابعة المشتق من الفرضية الرئيسة الاولى( 11) الشكل 

 (Amos. V.23)رجات برنامج اعداد الباحث باعتماد مخ: المصدر

 

 الاوزان الانحدارية لاختبار مسار فرضية التأثير المباشر لبعد الذكاء الثقافي السلوكي والاداء التكيفي( 32)جدول 

 المتغيرات المسار المتغيرات
القيم 

 المعيارية

القيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة

معنوية 

 القيم

 ---> الاداء التكيفي
ذكاء الثقافي ال

 السلوكي
.743 .693 .051 13.491 *** 

التعامل مع الطوارئ 

 والأزمات
<--- 

 الاداء التكيفي
.662 .739 .069 10.738 *** 

 *** 21.024 050. 1.045 866. الاداء التكيفي ---> إدارة ضغوط العمل

حل المشكلات بطريقة 

 إبداعية
<--- 

 الاداء التكيفي
.840 .892 .047 18.869 *** 

التعامل مع مواقف العمل   *** 20.711 047. 970. 862. الاداء التكيفي --->
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 المتغيرات المسار المتغيرات
القيم 

 المعيارية

القيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة

معنوية 

 القيم

غير المؤكدة وغير 

 المتوقعة

تعلم مهام وتقنيات 

 وإجراءات العمل
<--- 

 الاداء التكيفي
.769 .912 .062 14.632 *** 

إظهار القدرة على التكيف 

 الشخصي
<--- 

 الاداء التكيفي
.887 1.138 .049 23.377 *** 

إظهار القدرة على التكيف 

 الثقافي
<--- 

 الاداء التكيفي
.879 1.174 .052 22.440 *** 

إظهار القدرة على التكيف 

 الجسدي
<--- 

 الاداء التكيفي
.773 1.130 .076 14.837 *** 

Be1 <--- 
الذكاء الثقافي 

 السلوكي
.764 1.026 .071 14.417 *** 

Be2 <--- 
الذكاء الثقافي 

 السلوكي
.749 .940 .068 13.750 *** 

Be3 <--- 
الذكاء الثقافي 

 السلوكي
.817 1.085 .063 17.210 *** 

Be4 <--- 
الذكاء الثقافي 

 السلوكي
.724 .971 .076 12.758 *** 

Be5 <--- 
الذكاء الثقافي 

 السلوكي
.665 .979 .090 10.820 *** 

 Amos V.23ج من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنام: المصدر 

مجموعة النتائج المتعلقة باختبار مسار التأثير المباشر لبعد الذكاء ( 03)والشكل ( 82)يبين الجدول 

( التفسير) الثقافي السلوكي ضمن متغير الذكاء الثقافي والاداء التكيفي فقد بلغت  قيمة معامل  التحديد 

(R2=0.55) ،من التغييرات التي تحدث  (%55)كي يفسر وهذا يشير الى ان بعد الذكاء الثقافي السلو

فتعود لتأثير متغيرات  اخرى لم تدرس في %( 45)على مستوى الاداء التكيفي اما النسبة المتبقية والبالغة 
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 =) (Beta Standardized)في حين كانت قيمة التأثير المختبر بـ ، النموذج الاحصائي للدراسة

0.743, P< .01)  الميل الحدي يؤشر علاقة طردية موجبة بين بعد الذكاء وهي قيمة تدل على ان

حصلت ( .C.Rالقيمة الحرجة )وتعد هذه القيم ذات دلالة معنوية لان ، الثقافي السلوكي والاداء التكيفي

وهذا يشير الى قبول الفرضية التي   (P<.001)وهي قيمة معنوية عند  (1.96)على مقدار اكبر من 

وبناء على . ات دلالة معنوية بين بعد الذكاء الثقافي السلوكي والاداء التكيفيتقترح وجود علاقة تأثير ذ

النتائج اعلاه يتوفر دعم لقبول مسار فرضية التأثير الفرعية الرابعة بين البعد الرابع من المتغير المستقل 

 .والمتغير التابع وهي تطابق توقعات الدراسة في اطارها الفكري

و (  Şahin and Gürbüz, 2014)و  (Oolders et al.,2008) لها تدعم النتيجة التي اشار

(Suharti et al.,2019)   قوة تفسيرية إضافية في التنبؤ بالأداء التكيفي  الذكاء الثقافييوفر فرضياتنا اذ

نبؤ في الت الذكاء الثقافيالدعم لقوة  التي توصلوا اليها قدمت النتائجاذ  .للأفراد في بيئة متعددة الثقافات

 .بالأداء التكيفي
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 الفصل الرابع

 الاستنتاجات والتوصيات

 الاستنتاجات: المبحث الأول

وهناك اختلافات بين ، أن التفاعلات بين الثقافات تعطي تأثيرًا إيجابياً على تطور الذكاء الثقافي للفرد  -0

اذ تشير جوانب الذكاء الثقافي التي تميز . مية تجاه الذكاء الثقافيالموظفين فيما يتعلق بمواقفهم التقيي

الموظفين بشكل أفضل كيف يهتم الموظفون بمعرفة النظام القانوني والاقتصادي للثقافات الأخرى، 

وهم على دراية بالمعرفة الثقافية التي يستخدمونها عند التفاعل مع أشخاص من خلفيات ثقافية مختلفة 

 .تكييف أدائهم لتحقيق الأهداف المنشودة وقادرون على

ً مما يؤكد ان   -6 ان اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات بعد الذكاء الثقافي المعرفي كان مرتفعا

التخصصي في محافظة النجف الأشرف يعرفون الطبيعية " ع"الموظفين في مستشفى أمير المؤمنين 

اقعية وحدود الأنظمة القانونية والاقتصادية للثقافات المختلفة فضلا عن الاحاطة الجيدة العملية والو

 . بماهية مفردات القواعد اللغوية والادبية عند التعامل معاهم

تبين من استجابات عينة الدراسة وتحليلها وتفسيرها حول بعد الذكاء الثقافي ما وراء المعرفي  كان  -8

اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات هذا البعد مما يؤكد ان الموظفين في  مرتفعا وهذا يدل على ان

التخصصي يمتلكون فهما جيدا لطبيعة ثقافة التعامل المطلوبة في " ع"مستشفى أمير المؤمنين 

 .المستشفى عندما يكون هناك تواصل مع الموظفين فيها من ثقافات مختلفة

حليلها وتفسيرها حول بعد الذكاء الثقافي التحفيزي ان الافراد تبين لنا من استجابات عينة الدراسة وت -4

اذ يعني . في المستشفى يشعرون بالاستمتاع عند التفاعل مع افراد يحملون ثقافات مختلفة عن ثقافاتهم

توفر الذكاء الثقافي التحفيزي العالي ان الموظفين قادرين على عرض سلوكيات أكثر قابلية للتكيف في 

 .بيئة جديدة

تبين من النتائج العلمية لاستجابات عينة الدراسة حول بعد الذكاء الثقافي السلوكي ان اتفاق افراد عينة  -3

الدراسة على فقرات هذا البعد كان مرتفعا مما يؤكد ان الافراد لديهم قدرة تكيف عالية لتغيير 

الذكاء الثقافي ن توفر وا. سلوكياتهم وطرق تعاملهم وكلامهم حسب الموقف والتغيرات التي تحدث فيه



 
161 

 

ي يمتلكه الافراد هذا بدوره يمنحهم مرونة وقدرة على مجارات الطبيعة الثقافية للأفراد ذالسلوكي ال

 . الاخرين والذي ينتج عنه تعزيز ظهور الاداء التكيفي لدى الموظفين

ا جوهرياً ومرونة النظر إلى النتائج العلمية تبين ان الذكاء الثقافي يوفر للأفراد اهتمامً عن طريق  -2

له علاقة واضحة بالأداء التكيفي مقارنة ( التحفيزي والسلوكي)وان ارتباط بعدي الذكاء ، سلوكية

اذ يتمتع الأفراد الذين يتمتعون بدرجة عالية من الذكاء الثقافي ( المعرفية و ماوراء المعرفية)بالجوانب 

اص من ثقافات مختلفة وعند مواجهة التحفيزي بسياقات ثقافية غير مألوفة ويتفاعلون مع أشخ

التحديات والغموض بين الثقافات فإن الأفراد الذين يتمتعون بدرجة أعلى من التحفيز يستمرون 

وبالمثل، فإن الأفراد ذوي . ويستثمرون جهودًا كبيرة في تكوين فهم للسياقات الثقافية غير المألوفة

السلوكيات المناسبة في البيئات الثقافية الجديدة  الذكاء الثقافي السلوكي الأعلى بارعون في إظهار

 .في سياق متعدد الثقافات( لفظياً وغير لفظي)ويمكنهم التصرف بشكل مناسب 

وذلرك لأن . أن مستوى الذكاء الثقافي للفرد سيحدد قدرته على التكيف والاستقرار مع بيئة عمل جديدة  -7

توى أعلى من الذكاء الثقافي يسمح لهم بإظهار الخبرة في التعامل مع الإجهاد الموظفين الذين لديهم مس

  .لأنهم يعتادون على وضعهم في بيئة جديدة ثقافياً

تبين من التحليل الوصفي لاستجابات عينة الدراسة حول متغير الذكاء الثقافي اجمالا ان الذكاء الثقافي  -3

بدرجة مرتفعة من الاهمية وفقا لاستجابات عينة الدراسة  يتفق على توافره في المستشفى عينة الدراسة

 .وهذا التوافر سيؤدي حتما الى وجود نسبة من الأداء المتكيف في المستشفى

تبين لنا من استجابات عينة الدراسة حول بعد التعامل مع الطوارئ والأزمات ان في المستشفى عينة  -9

ارئة التي يمكن ان تحدث في المستشفى وضمن سقف الدراسة هناك توجه تام للتعامل مع الحالات الط

 .زمني قصير ومناسب لطبيعة الحالة الطارئة

ان اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات بعد إدارة ضغوط العمل كان مرتفعاً مما يؤكد ان هناك   -01

ق المستوى الوظيفي المطلوب منهم مما يسمح قابلية لدى الافراد في المستشفى بتقديم مستوى اداء يفو

 .بظهور سلوكيات ونتائج ايجابية في المستشفى

ان اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات بعد حل المشكلات بطريقة  تبين من النتائج العلمية -00

إبداعية كان مرتفعا مما يؤكد ان هناك قابليات لإيجاد حلول مبتكرة للمشاكل التي تعترض مجال 

 . عملال
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أوضحت اجابات عينة الدراسة حول بعد التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة وغير المتوقعة  -06

نسبة جيدة من الاتفاق مما يؤكد ان هناك تشارك جيد للمعلومات بين المسئولين والموظفين ويعتمد 

 .الإفراد على تلك المعلومات في تنظيم اعمالهم وفقا للظروف الطارئة

ينة الدراسة حول بعد تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل على ان هناك اتفاق أوضحت اجابات ع -08

عالي على فقرات هذا البعد مما يؤكد ان هناك توجه من قبل ادارة المستشفى لإدخال الموظفين فيها 

 . دورات تدريبية تخصصية تعزز من قدراتهم على تحسين مجالات انجاز مهامهم بطرق ابتكارية

ائج العلمية لاستجابات عينة الدراسة ان هناك اتفاق عالي على فقرات بعد إظهار تبين من النت -04

القدرة على التكيف الفردي مما يؤكد ان هناك مرونة لدى الموظفين في مهاراتهم بحيث يستطيعون 

تعديل طرق عملهم اذا ما تم اقتراح ذلك عليهم ورأوا انه يحسن من طريقة الانجاز الوظيفي للمهام 

 . انجاز الاعمال بطريقة تكيفية تتوافق مع الاختلافات الثقافية في بيئة العمل وعليه

أوضحت استجابات عينة الدراسة حول بعد إظهار القدرة على التكيف الثقافي ان هناك رغبة  -03

واستعداد من قبل الموظفين على تعلم الطرق الجديدة التي تمكنهم من التعاون مع بقية افراد العمل في 

 .فىالمستش

تبين من استجابات عينة الدراسة وتحليلها وتفسيرها حول بعد إظهار القدرة على التكيف الجسدي  -02

ان اتفاق افراد عينة الدراسة على فقرات هذا البعد كان مرتفعا مما يوضح بعض القدرات لدى 

يستلزم  الموظفين من التكيف مع الظروف المختلفة لغرض انجاز المهام ويبذلون اقصى الجهود عندما

 . ذلك

أظهرت النتائج أن الذكاء الثقافي كان قادرا على تفسير مستويات الأداء التكيفي اذ يوفر الذكاء  -07

الثقافي قدرة للتنبؤ بالأداء التكيفي للأفراد في بيئة متعددة الثقافات وأن الأفراد الموظفين في المستشفى 

علاوة على ذلك يمكن . فعال في المستشفىسيمتلكون بذلك مستوى عالٍ من القدرات التكيفية كأداء 

للتنوع الثقافي المتأصل في المنظمات وخاصة المستشفيات أن يؤثر على أداء المهمة وإنجازها لذلك 

تظهر أهمية توفر نسبة جيدة من الذكاء الثقافي الذي يرتبط بالأداء التكيفي للأفراد في بيئة متعددة 

 .الثقافات
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 المبحث الثاني

ياتالتوص   

: أتيسابقة ، تشمل أهم التوصيات ما يال تاجاتنتسفي ضوء الا  

بمعنى آخر، يجب أن ، لدن المديرينين ثقافة الموظفين من أهمية الاعتراف بوجود الاختلافات ب  -0

لعديد من فمن أجل إنشاء منظمة ذكية ثقافياً يجب أخذ ا. يكونوا أكثر انفتاحًا من الناحية الثقافية

  حسبانالجوانب في ال

 . في عالمنا سريع التغير هناك حاجة ماسة للتفاهم المتبادل والتواصل بين جميع الناس - أ

 وهناك حاجة إلى رؤية جديدة أكثر شمولاً للعالم ،  - ب

 فضلاً عن فهم واحترام جميع الأديان والثقافات  - ت

ة شخصرية من ناحية، إنها سم. ينبغي على المدراء التعامل مع الذكاء الثقافي من زاويتين مختلفتين -6

فربما يكون الموظفون بهذه السرمة أكثرر قابليرة للتكيرف . يمكن التعرف عليها وقياسها بسهولة نسبياً

من ناحية أخرى، يمكن أن يعكس الذكاء الثقافي القيم التي تم تعلمهرا . وأفضل في قبول الاختلافات

ولرون أهميرة مماثلرة لهرذه بعد ذلك ، قد يساعد تحديد الأشرخاص الرذين ي. وتأييدها داخل ثقافة معينة

وقد يتم دعم هذه القيم أو تثبيطهرا بشركل أو برآخر فري المنظمرات . القيم في تكوين مجموعات العمل

 .تنمية الثقافة التنظيمية وفقاً لذلكعن طريق 

المعرفي )ضرورة الانتباه من قبل المسئولين عن المستشفى إلى تحديد وتطوير أبعاد الذكاء الثقافي  -8

للمروظفين عبرر مجموعرة مرن البررامج التدريبيرة لزيرادة ( معرفري والتحفيرزي والسرلوكيوماوراء ال

عن الذكاء الثقافي والتي تشمل دراسات حالة للتوعية الثقافية، والتدريب على السلوك عبر الثقافات 

 .لعب الأدوار، والمحاكاة ويجب احتضان الذكاء الثقافي كجزء من برامج تطوير القيادةطريق 

توجه ادارة المستشفى لإدخال الموظفين في دورات تدريبية تخصصية تعزز من قدراتهم ضرورة  -4

 . على تحسين مجالات انجاز مهامهم بطرق ابتكارية

ضرررورة اهتمررام المستشررفى بنتررائج هررذه الدراسررة وتوجيرره جهودهررا فرري مجررال اختيررار المرروظفين  -3

نظررًا لأن نتائجنررا أشررارت إلررى أن ، فيرراوالتوجيره والترردريب والتطرروير لاختيرار الافررراد الاذكيرراء ثقا

الذكاء الثقافي هو مؤشر مهم للأداء التكيفي ، فمن المرجح أن يكون لدى الأفراد الذين لديهم الذكاء 

لأن تحسرين الرذكاء  ،الثقافي العالي القدرة على التعامل مع التحديات الكامنرة فري المهرام الديناميكيرة

 .اء التكيفيالثقافي هو أحد السبل لزيادة الأد
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ضرررورة تعرررض الافررراد المرروظفين لبيئررات ثقافيررة مختلفررة يرروفر هررذا برردوره السررياق الاجتمرراعي  -2

والأنشطة الأصيلة لتعلم كيفية العيش والعمل في بيئات جديدة ونظرًا لأن الافراد قد اختبروا بالفعل 

الثقافرات أكثرر أهميرة  زيارتها أو العمل أو الإقامة فيها ، فإن التجارب عبرعن طريق ثقافة أخرى 

، فرإن الأفرراد الرذين لرديهم خبررة  وعليره. ومرتبطة بالذكاء الثقافي من التجرارب فري البيئرة المحليرة

دولية سابقة هم أكثر فرصة للحصول على الذكاء الثقافي العالي وقد يعملرون بشركل فعرال فري بيئرة 

 .جديدة

التقنيات، مثل بررامج التردريب التجريبري  العديد منعن طريق اقتراح طرق لتطوير الذكاء الثقافي  -7

عبر الثقافات في هرذه الحالرة سريعطي الفرصرة للأفرراد لتطروير مجموعرة مرن المهرارات والمعرفرة 

 . حول كيفية إظهار السلوك المناسب عند التعامل مع حالات عدم اليقين

الدوليرة وقرد تفكرر  نظرًا للتنوع المتزايرد لمنظمرات العمرل ينبغري التركيرز بشركل أكبرر علرى الخبررة -3

 . المستشفى في توظيف أفراد لديهم خبرة دولية سابقة في اختيار المرشحين لمهام المستشفى

زيررادة عررن طريررق ضررورة أن تشررجع الإدارة معتقرردات الكفرراءة الذاتيررة لتعزيررز الأداء التكيفرري لأنرره  -9

 .بشكل أفضل في بيئة جديدة الذكاء الثقافي ومعتقدات الكفاءة الذاتية يمكن للأفراد الإدارة والأداء

اقتراح ان تتضمن برامج التدريب الخاصة فري المستشرفى برنرامج لتبرادل المروظفين برين الردول  -01

لإعداد الأفراد للمهام الدولية وضمان حصول الأفراد على الذكاء الثقافي الذي يتيح لهم القدرة على 

 .التكيف

التوظيف من أصحاب  عند اتخاذ قراراتضرورة الاخذ بنظر الاعتبار مهارات التكيف الفردي  -00

اولا المنظمات التي تتطور باسرتمرار : هذا الاجراء يفيد بشكل خاص في حالتين. يرينالعمل والمد

، وثانيا الوظائف التي تتطلب التكيرف الثقرافي ، والإدراك ( سمة من سمات معظم المنظمات اليوم)

اقي ، حيث ان هذه المهارات من أقوى العلاقات بين العاطفي ، والانفتاح على النقد ، والتعلم الاستب

كنرت الفررد الرذي يخترار مقردم أالتكيف الفردي ومتطلبات الاداء التكيفي فري الوظيفرة لرذلك ، سرواء 

كنت الفرد الرذي يتقردم للوظيفرة المحرددة ،  ما كبيرًا من الاداء التكيفي ، أالطلب لوظيفة تتطلب قدرً 

نفسك قابل للتكيف بدرجة كبيرة ، من أجرل للحصرول / قدم الطلب فمن مصلحتك أن تتأكد من أن م

 .على أفضل فرصة لأداء ناجح في الوظيفة

أو الوظرائف التري تنطروي / المتكرررة ، و / ضرورة مراعاة المستشفى ذات الوظائف الروتينة  -06

ص لإكمال الزبائن إعادة تقييم الوظيفة، من أجل توفير فر/ على الكثير من تفاعلات زملاء العمل 

 . المهام وحل المشكلات والتفاعل بطرق جديدة مثيرة وفعالة
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ضرورة توظيف الأشخاص الذين يمتلكون مستوى عالٍ من أبعاد قابلية معينرة للتكيرف اذ يمكرن  -08

فران الفررد الرذي يتمترع بمسرتوى عرالٍ مرن الرتحكم  وعليره. أن يساعد هذا في زيادة الرضا الروظيفي

الاجرور وفررص الترقيرة وزيرادة  فضرلاً عرنلعمل المنجرز فري الوظيفرة العاطفي يكون راضياً عن ا

 .الإبداع التطبيقي في الوظيفة

من الواضح أن الأمل ، والكفراءة الذاتيرة . النظر في أهمية تحسين رأس المال النفسي لموظفيها  -04

علرى  ، والمرونة ، والتفاؤل هي بعض من أفضل الموارد التي يمكن أن يحتاجها الموظفون للبقراء

 . التكيف

ويعني تضمينهم ومرنحهم . ضرورة مراعاة ادارة المستشفى لأهمية تمكين موظفيها في المنظمة -03

لرن يرؤدي هرذا فقرط إلرى التخفيرف مرن . الموارد المتعلقة بالعمل التي يحتاجون إليها لتحقيرق النجراح

 .ءً آثار التغييرات الدراماتيكية في بيئة العمل ، بل سيؤدي إلى تنظيم أفضل أدا

ضرررورة أن تشررعر ادارة المستشررفى بمسررؤولية ضررمان حصررول العرراملين لررديها علررى الترردريب  -02

إلررى جانررب ذلررك ، يجررب علررى الحكومررات المحليررة والمنظمررات غيررر . والمهررارات اللازمررة للتكيررف

الربحيررة النظررر فرري تعزيررز برررامج تطرروير القرروى العاملررة الحاليررة لررديها بترردريب إضررافي لمسرراعدة 

ن يصبحوا موظفين متكيفين ، وعلى استعداد للتعامل مرع التغييررات التري تحردث فري الأفراد على أ

 .مكان العمل

العمل على توفير البيئرة الماديرـة والمنراخ التنظيمري الملائرم للمروظفين مرن قبرل إدارة المستشرفى  -07

ة مررـن حيررـث سررعة المكرران والشررعور بالأمرران والهرردوء اثنرراء العمررـل فضررـلا عررـن الجوانررب الإيجابيرر

 .الأخـرى لمـا لـذلك من دور مهم في إدراك الموظفين لوجـود جـودة فـي حيـاة العمـل
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 المصادر والمراجع

 المصادر العربية 

 القران الكريم: أولا

 (08)الحجرات اية 

 المعاجم والقواميس: ثانيا

 .القاهرة، الحديث للنشر والتوزيعدار ، المجلد التاسع، الجزء السابع، لسان العرب .(6118)ابن منظور  -0

، المعجم الوسيط .(6114)محمد علي ، حامد والنجار، احمد حسن وعبد القادر، ابراهيم مصطفى والزيات، مصطفى -6

 .4الجزء الاول ط 

 الرسائل والاطاريح : ثالثا

صيغة مصرية من : يةالذكاء الثقافي وعلاقته بالحكمة والعوامل الخمسة الكبرى للشخص. (6106)ناهد فتحي ، احمد -0

 .8العدد ، 00المجلد ، مجلة دراسات عربية في علم النفس، قياس الذكاء الثقافيم

اثر بيئة العمل على الأداء التكيفي للعاملين (. 6160)محمد ناصر موسى حمدان ، والمشاقبة، نسرين احمد محمد، بني هاني -6

كلية ، جامعة آل البيت، (رسالة ماجستير)،  فيروس كورونافي مستشفى الملك المؤسس عبد الله الجامعي في ظل جائحة 

 .الاردن ، الاقتصاد والعلوم الإدارية

دراسة مقارنة في التسامح الاجتماعي وفقا لمستويات . (6101)جاسم محمد ، وعيدي، سعد عبد الزهرة، الحصناوي -8

 .العراق، كلية الاداب قسم علم النفس، الجامعة المستنصرية، رسالة ماجستير ،الذكاء الثقافي لدى طلبة الجامعة

درجة الذكاء الثقافي لمديري المدارس الخاصة الاردنية التي تدرس برامج . (6102)نرمين ميخائيل عباس ، الريان  -4

، اجنبية ودولية في محافظة عمان وعلاقتها بدرجة ممارسة المديرين لنمط القيادة التحويلية من وجهة نظر المعلمين 

 .الاردن، عمان ، جامعة الشرق الاوسط ، ر رسالة ماجستي

استراتيجية التمكين في تحسين أداء العاملين دراسة تحليلية استطلاعية دور (. 6161)علي عتول صيهود ، السهلاني -3

رسالة )، لاراء عينة من ضباط وموظفين ومراتب في مديرية الأحوال المدنية والجوازات والإقامة في محافظة كربلاء

  . كلية الادارة والاقتصاد، العراق-، جامعة كربلاء (ماجستير منشورة

العلاقة بين الذكاء الثقافي والقيم الإستراتيجية (. 6160)غني دحام تناي ، مصطفى محمود محمد و الزبيدي، الصميدعي -2

اطروحة ) ،لفرق العمل الافتراضية للموارد البشرية واسهامها في تحقيق التفوق الاستراتيجي على وفق الدور التفاعلي

 .كلية الادارة والاقتصادو العراق، جامعة بغداد، ( دكتوراه

دور انظمة عمل الاداء العالي في الاداء الوظيفي المتميز من خلال الدور الوسيط (. 6103)عبد السيد، غازي عبد زيد،  -7

رسالة )، "محافظة كربلاء المقدسة‎ئر البلديات في دراسة تحليلية لآراء عينة من موظفي دوا لمرونة الموارد البشرية

 . كلية الادارة والاقتصاد، العراق-، جامعة كربلاء (ماجستير
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الذكاء الثقافي لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظة كربلاء في العراق  .(6107)منى كاظم بعد المهدي ، المظفر -3

، جامعة الشرق الاوسط ، رسالة ماجستير،  وجهة نظر المعلمينوعلاقته بالمناخ التنظيمي السائد في مدارسهم من 

 .الاردن، عمان 

دراسة تطبيقية في فنادق الخمس ) اثر الذكاء الثقافي في قدرات الابتكار الإداري. (6104) زينب عماد رشيد، النوري -9

 .قسم إدارة الاعمال، لاعمالكلية ا، جامعة الشرق الأوسط، رسالة ماجستير، (نجوم في منطقة البحر الميت في الأردن

 

 البحوث والدوريات: رابعا

دراسة تحليلية لاراء عينة من : بين الذكاء الشعوري والذكاء الثقافيالعلاقة . (6100)احسان دهش ، لابج .0

الإدارية مجلة القادسية للعلوم ، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة القادسية، تدريسيي كلية التربية في جامعة القادسية

 .4العدد  08المجلد ، والاقتصادية

كلية ، الجامعة المستنصرية، الذكاء الثقافي وعلاقته بجودة الحياة لدى طلبة الجامعة. (6107)تغريد ادريب ، حبيب .6

 .066العدد ، مجلة الاداب، الاداب قسم الاعلام

البشرية دراسة ميدانية لاراء عينة من الذكاء الثقافي ودوره في استقطاب الموارد . (6104)سحراء انور ، حسين  .3

المجلد ، مجلة جامعة كربلاء العلمية .الملاكات العاملة في الشركة العامة للخدمات والمعارض التجارية العراقية

 .العدد الثاني، الثاني عشر

م رياض الذكاء الثقافي وعلاقته بالوعي الجمالي لدى طالبات قس(. 6160)بيداء عبد السلام مهدي ، الحيالي .4

 013-30، (80) 03مج، مجلة أبحاث الذكاء، بحث ميداني، الأطفال

جامعة ، قياس الذكاء الثقافي لدى طلبة الجامعة. (6160)دعاء صباح جاسم ، صفاء حامد تركي وفهد، الراشد .3

 .8العدد  6المجلد ، مجلة جامعة الانبار للعلوم الإنسانية، كلية التربية للعلوم الإنسانية، الانبار

دراسة ميدانية : القيادة التحويلية واثرها في الأداء التكيفي للعاملين (. 6102)عبد الله عطية عبد الله ، الزهراني .2

 .418-878 8ع، 68مج، المجلة العربية للعلوم الإدارية. على شركات قطاع التأمين السعودي

ة الموارد البشرية في فاعلية ادارة دور ممارسات ادار( "6102)سلمان، فاضل حمد و مهاوي، رافد عبد الواحد  .7

 49، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية العدد "بحث وصفي تحليلي في وزارة الداخلية العراقية"الازمات التنظيمية

 .22المجلد

دراسة تطبيقية على : الأداء المتكيف ‎أثر التكيف المهني للموارد البشرية على(. 6107)السلنتي، لمياء السعيد  .3

 .488 - 893، 0ع، 89البحوث التجارية، مج    مجلة  .العاملين بهيئة ميناء دمياط

الذكاء الثقافي كمنبئ بالسلوك العدواني لدى الطلبة الأفريقيين و السعوديين بجامعة . (6103)سيسي، محمد بشير .9

 .372-337. ، ص ص9. ، ع6103. البواقي،مجمجلة العلوم الإنسانية لجامعة أم  .الملك سعود

، بحث ميداني: دور الذكاء الثقافي في رسم السياسة المحلية .(6107)تلا عاصم ، وفائق، حنين قاسم ، الشمري .01

 .مجلة الاقتصاد والعلوم الإدارية، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد
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تاثير الذكاء الأخلاقي في تعزيز البراءة . (6160) صادق مهدي ،رائد حميد وشليوت، جاسم راهي وناصر، كاظم .00

مجلة الإدارة ، بحث استطلاعي لاراء موظفي شركة زين العراق للاتصالات فرع محافظة المثنى: التسويقية

 .41العدد  01مجلد ، جامعة كربلاء، والاقتصاد

موهبة " ملتحقين ببرنامج مستوى الذكاء الثقافي لدى الطلبة الموهوبين ال. (6102)أناس رمضان ، المصري .06

كلية العلوم ، جامعة الامام محمد بن سعود الإسلامية، في ضوء بعض المتغيرات الديموغرافية" الصيفي الاثرائي

 .6العدد ، 63المجلد ، مجلة العلوم التربوية وعلم النفس، المملكة العربية السعودية، الاجتماعية

أثر القيادة الأخلاقية (. 6160. )عبدالفتاح    محمد، و وهب، سوسن نادي، رقيه صلاح، رفاعي، ممدوح عبدالعزيز  .08

     89 - 34. 4المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، ع.ميدانية على بنك مصر ‎ ‎دراسة : على الأداء التكيفي للعاملين

، مجلة أبحاث الذكاء .العاديينالذكاء الثقافي لدى الطلبة الموهوبين واقرانهم . (6160)وجدان عبد الأمير ، الناشي .04

 .03العدد  80المجلد 
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 : الآتي كما في الجدولوالبحث والتي يمكن ايضاحها 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 (المقاييس المعتمدة في البحث) 

 

عددددددددددددددد    المتغيرات ت
 الفقرات

 المقياس
 الفرعيةالابعا   الرئيسة

1 
ذكاء الدددددددددددددددددددددد

 الثقافي

 Schlaegel et) 6 المعرفي  الذكاء الثقافي
al.,2021 

Meta-analysis 
 4 ما وراء المعرفي الذكاء الثقافي
 5 التحفيزي  الذكاء الثقافي
 5 السلوكي الذكاء الثقافي

2 

الا اء 
 تكيفيال

 Huang et) 4 التعامل مع الطوارئ والأزمات
al.,2014) 

Meta-analysis 
 6 إ ارة ضغوط العمل

 5 إب اعيةحل المشكلات بطريقة 
العمدددددددل  يدددددددر  مواقددددددد التعامدددددددل مدددددددع 

 المؤك ة و ير المتوقعة
4 

 5 تعلم مهام وتقنيات وإجراءات العمل
 5 إظهار الق رة على التكي  الشخصي

 4 إظهار الق رة على التكي  الثقافي
 3 إظهار الق رة على التكي  الجس ي

 

 .……لحضراتكم دوام التوفيق تمنياتنا مع  ..للمسيرة العلمية  نشكر تعاونكم خدمة  

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

  البحث بعينة التعريفية المعلومات/  الأول  المحور 
 في المربع المناسب لكل فقرة ( )يرجى وضع علامة 

 

 :الاجتماعيالنوع   - أ

 ااأنثىااااااااااااااااااااااااااااااااااذكرااا

ا

 :الفئة العمريةاا - ب

 40- 36 ااااااااااااااااااااااااا35 -26ااااسنة                  18 – 25

ااااكثلأا50 اااااااااااااااااااااااااااااااا50 -46ااااااااااااااااااااااااااااا46 -            41 ا

 

 :العلميالمؤهل  -ج

ابكالوريو اااااااااااااااااادبلومااااااااعدادية   امتوسطةاااااااا    ا

ااادكتوراهاااماجستيرادبلوم عالي  ااااااا

 

ا:مدة الخدمة الفعلية   -د

اا نتا 10-     6ااااااااااااااااااااااااسنةا 5-1اااااااااااااااااااااااسنة اأقل من ااااااااااا

ااااااااااا نت 25-21اااااااااااااااااااااااا نتاا 20- 16اااااااااااااااااااااااااااا نتاا 15-11ااااااااااا

ااسنة  فاكثر  25           

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

 

   

   



 

  البحث بمتغيرات المتعلقة الفقرات/ الثاني المحور 

القووة ع ى وون ال فووبي اووم قدةووبع دةقووةع داةووةةع الاقباووبع دوو   وو   اقةووبة  هوو :  الذذذكاء الثقذذافي  -:أولا 

- : داضد  الاقةبة الاادة ,  الذكبء الاقبام أي الدة اة أ  الإة اك  الاحفدز  الس  كدبع

دشووود  هوووذا القةوووة الووون الدة اوووة قبلدةوووبدد   الددب سوووبع  الاافب دوووبع اوووم  : الذذذذكاء الثقذذذافي المعرفذذذي  -1

داضوووود  دكوووو   اذ . لاووووم اووووه اكاسووووبقتب دوووو  ال قوووو اع الاة دددووووة  الش  وووودةالاقباووووبع الد ا فووووة ا

الاووووم اوووو ا  دة  دووووبع حوووو   الق اىووووة )الدة اووووة ال ب ووووة قبلاقباووووة الووووذكبء الاقووووبام الدة اووووة اووووم 

الاووم اوو ا  دة  دووبع حوو   قدةووة دةقووةع ) الدة اووة الةبدووة ل اقباووة (  الدةووبدد  اووم الاقباووبع الد ا فووة

 :  الآادةالفق اع  هذا القةة  داضد (.  دحةةع

 
 ت

         
 

 الفقرات
 

 لا تصلح تصلح

اقبابع لد ا ف طقدةة الأ ظدة القب   دة  الا ا بةدة  أى ف 1

 .  ام الدساشفنالد ظفد  

  

ال ب ة قد ا ف اقبابع ل غبع ا  اىة ةاع  لةي دة اة قدف  2

 . الا   م "ع" الدؤد د  أدد ام دساشفن الد ظفد  

  

قد ا ف  ال ب ةبلقده الاقبادة  الدةاقةاع الةد دة لةي دة اة ق 3

 .  ام الدساشفناقبابع الد ظفد  

  

ام لد ا ف اقبابع الد ظفد   ظه الز اج ق لةي دة اة 4

 . الدساشفن

  

قد ا ف اقبابع  ال ب ةح ف الف     بلق لةي دة اة 5

 .ام الدساشفنالد ظفد  

  

ق اىة الاةقد  ى  الس  كدبع غد  ال فظدة ق لةي دة اة 6

 .  ام الدساشفنلد ا ف اقبابع الد ظفد  ال ب ة 

  

 

دسووووا و الوووو ىم الاقووووبام لووووةو الفوووو ة  الدةبلفووووة دشوووود  الوووون  : الذذذذذكاء الثقذذذذافي مذذذذا وراء المعرفذذذذي -2

دةادووووة ى وووون اسووووا اادفدبع دة ادووووة ىبلدووووة الدسووووا و  . الا فدذدووووة أا ووووبء الافووووبى ع قوووود  الاقباووووبع



 

 دةبلفووة ىددقووة ل دة  دووبع الاووم اسوودت لياوو اة قاطوو د  الاسوواةلا  ى وون الافبىوو  الافادووبىم ىقوو  

 : الآادة داضد  الفق اع . السدب بع الاقبادة

 
 ت

         
 الفقرات

 
 لا تصلح تصلح

أ ب دة ك ل دة اة الاقبادة الام أسا ةدتب ى ة الافبى  دع  1

 . الأش بص الذد  لةدته   فدبع اقبادة د ا فة

  

أ  ه قاةةد  دة اام الاقبادة ى ةدب أافبى  دع أش بص د   2

 .  اقباة غد  دأل اة قبل سقة لم

  

دع   اافبى  قتبااةبد  أ ب دة ك ل دة اة الاقبادة الام  3

 .الاقبابع الد ا فة ام الدساشفن

  

أاحقق د  ة ة دة اام الاقبادة ى ةدب أافبى  دع أش بص د   4

 . اقبابع د ا فة

  

 

القوووة ع ى ووون ا فدووو  الا اقوووبو  الطب وووة  حووو  الوووواة ه هوووذا القةوووة دةكووو   :الذذذذكاء الثقذذذافي التحفيذذذزي -3
الاحفدووزي الاهادوووبه  داضوود  الووذكبء الاقووبام  الةدوو  اووم الد ا ووف الاووم ااددووز قبلا ا اووبع الاقبادووة 

, قبلإضوووباة  لووون الفتوووة الدقبشووو   الطب وووة الد فقوووة اوووم الافوووبى ع الاقوووة اوووم الافوووبى ع قووود  الاقباوووبع 
 : الآادة داضد  الفق اع . قد  الاقبابع

 

 
 ت

 
 

 الفقرات
 

 لا تصلح تصلح

   . أ ب أساداع قبلافبى  دع أش بص د  اقبابع د ا فة 1

ام اقباة غد   الاا اةأ ب  ااق د  أ  م أساطدع الا ا   دع  2
 .دأل اة قبل سقة لم

  

أ ب داأكة د  أ  م أساطدع الاةبد  دع ضغ ط الاقباة الفةدةع  3

 . قبل سقة لم

  

   . أ ب أساداع قبلةدش ام اقبابع غد  دأل اة لم 4

  ام اقباة  طقدةة الاةبد أ ب  ااق د  أ   ددك  م الاة ة ى ن  5



 

 . د ا فة

 

دةكووو  هوووذا القةوووة القوووة ع ى ووون  ظتوووب  الإفووو اءاع ال فظدوووة  غدووو  ال فظدوووة  :الذذذذكاء الثقذذذافي السذذذلوكي-4

السووو  كم قبلسووو  كدبع  الوووذكبء الاقوووبامداة وووق   .الد بسوووقة ى وووة الافبىووو  دوووع أشووو بص دووو  اقباوووبع د ا فوووة

. الأ وووو و ل ةدوووو  قفةبلدووووة الاقووووبام الووووذكبءال فظدووووة  غدوووو  ال فظدووووة  دوووو ا  الشوووو  ط ال زدووووة لف ا وووو  

 : ااضد  الفق اع الاادة

 
 ت

 
 

 الفقرات
 

 لا تصلح تصلح

( ى ن سقد  الداب  , ال تفة , ال غدة)أغد  س  كم ال فظم  1

 . ى ةدب داط   ذلك الافبى  قد  الاقبابع

  

أسا ةه الا  ف  ال دع قشك  د ا ف لد بس  الد ا ف  2

 . الد ا فة قد  الاقبابع

  

أ  ه قاغدد  دةة  حةدام ى ةدب داط   ذلك د  ف داةةة  3

 . الاقبابع

  

أ  ه قاغدد  س  كم غد  ال فظم ى ةدب داط   ذلك د  ف  4

 . داةةة الاقبابع

  

أ  ه قاغدد  اةبقد   فتم ى ةدب داط   ذلك الافبى  قد   5

 . الاقبابع

  

 

 
 :  تكيفيال الأداء -:ثانيا
 

دظُتووو   اذ .ى ووون أ ووو   وووة ع الفووو ة ى ووون الاكدوووف دوووع د ا وووف الةدووو  الةد بددكدوووة ف الأةاء الاكدفووومدةووو 

 بع د ا وووف الةدووو   الأحوووةا  الفةدوووةعىووو  ط دوووق اةوووةد  سووو  كدباته  اقكوووب لداط قوووالد ظفووو   أةاءك اكدفدكوووب 

  -: الآادة الأقةبةاضد   د

دداووو  الاةبدووو  دوووع حوووبلاع الطووو ا ج  الأزدوووبع قبلاسوووافبقة  :التعامذذل مذذذت حذذذالات الطذذذوار  أو الأزمذذذات -1

الاح دوووو  السوووو دع  قشووووك  ىبفوووو   د بسوووو  اووووم الد ا ووووف ال طوووو ع أ  الطب ةووووة الاووووم اتووووةة الحدووووبع, 



 

أسوووب  الافكدووو   اا وووبذ  ووو ا اع سووو دةة ى ووون ل دوووب اع الاةبدووو  دوووع الأ طوووب   الأزدوووبع  اوووةاىدباتب, 

طفدوووة  الد ضووو ىدة دوووع الحفوووبظ ى ووون الا كدوووز ى ووون الحفوووبظ ى ووون السووودط ع الةب  كّ, ةال اضوووت  الدووو

اكادووووف اا ووووبذ الإفوووو اءاع  الاةبدوووو  دووووع ال طوووو  أ  حووووبلاع الطوووو ا ج  الد  ووووف اووووم دا ووووب   الدووووة, 

 :  الآادةاضد  الفق اع د  حس  الض   ع

 الفقرات  ت

 

 لا تصلح تصلح

أ وووب  وووبة  ى ووون احقدوووق الاسووواةةاة الكبدووو  ل ا ووو ف قسووو ىة دوووع  1
 .الحبلاع الطب ةة

  

   .أ  ه قاح د  الح    الددك ة قس ىة لا ادب  الح  الأ س  2

   .أ    ا  ا الإف اءاع الام دف  اا بذهب لح  الدشك ة 3

   R.لسع ام  ضع دسدت لم قبل ة قس ىة 4

 

ضوووغط  أي حبلوووة اوووزىء الأةاء الطقدةوووم,  لوووناشووود  ضوووغ ط الةدووو  ا :التعامذذذل مذذذت ضذذذغوط العمذذذل -2

الةدووو  هووو  حبلوووة ا شوووأ ىووو  افبىووو  الأشووو بص   ظوووبةفته  ااددوووز قوووبلاغد اع ةا ووو  الأشووو بص الاوووم 

 : الآادة داضد  الفق اع . ام أةاةته الطقدةمالاغدد     ف اءافق هه ى ن الا ح اف 

 

 الفقرات ت

 

 لا تصلح تصلح

أشووووة  قبل احوووووة حاووووون لووووو  اغدوووو ع دتوووووبدم  ط ووووو  د وووووم دتوووووبه  1
 . ضبادة

  

   . ضبادةأحباظ ى ن هة ةم ى ةدب دط   د م القدبه قدتبه  2

   R . ضبادةأشة  قبلق ق الشةدة ى ةدب دط   د م دتبه   3

   .أقح  ى  ح    د       ف اء د ب شة هبةةة دع الزد ء  4

   R .أةاةمالداط قبع الإضبادة ام الةد  اؤا  س قب ى ن ف ةع  5

قضوووقط  فووو  ىوووب  دفةووو  زد ةوووم دط قووو   ال  ووودحة د وووم  أاداوووع 6
 .ام الد ا ف ال ةقة

  

 

هووو  القوووة ع ى ووون  دفوووبة ح ووو    اطووو د  د وووبهء  قةاىدوووة ل اةبدووو   :حذذذل المشذذذكلات بطريقذذذة إبداعيذذذة -3

 : ااضد  الفق اع الاادة  .دع الدشك ع غد  ال دطدة أ  غد  الدحةةع أ  الدةقةع



 

 الفق اع ع
 

 لا تصلح تصلح

فةدووووةع  أاكووووب حوووو  دقاكوووو  ل دشووووك ة قبسووووا ةاه   دفووووبةاسوووواطدع  1
 .القةددة الدأل اة الأاكب  ب ج ى  

  

دفد ىوووة دا  ىوووة  قبسوووا ةاهل دشوووك ة  اسووواطدع ادفوووبة حووو  دقاكووو  2
 .د  د بة  الدة  دبع

  

 الأسوووووبلد قبسوووووا ةاه   لاالحووووو  لأي دشوووووك ة   دفوووووبةلا اسووووواطدع  3
 R .القةددة الدة  اة

  

   .قاط د  أة اع  أسبلد  فةدةع لح  الدشبك  الدسافةعأ  ه  4

اووم القسووه الووذي اىدوو  ادوو , دةادووة ى وومّ الووزد ء لا اوو اي ح وو    5
 .فةدةع

  

 

   وووبة د  أ  دكووو   الد ظفووو  اة وووم  :التعامذذذل مذذذت مواقذذذف العمذذذل ويذذذر المقكذذذدة وويذذذر المتوقعذذذة -4

لا اذ . ى وووون  ةا ع الضووووغط الدوووو اقط قبلطقدةووووة السوووو دةة  غدوووو  الدا  ةووووة ل اغددوووو  اووووم ظوووو  ف ىد تووووه

القوووة ع ى ووون الاوووأاد   ااضووود  هوووذو  .ددكووو ته الوووذى   دفووو  أ  دسووواد  ا اوووم اا وووبذ القووو ا اع الد بسوووقة

 :الاادة  اضد  الفق اع د.أ  الدحقطة/ قشك   دفبقم ى ن زد ء الةد  ام الد ا ف الة دقة   

 الفق اع ع
 

 لا تصلح تصلح

   .أ اظ  الدزدة د  الدة  دبع د  دةد  القسه 1

   .أىدة ا ظده ىد م قست لة ل اكدف دع الظ  ف الفةدةع 2

أسووووبهه اووووم اسوووواق ا  ا دقووووم دوووو   وووو   ا فدوووو  الآ وووو د   حوووو   3
 .دتبد ب ذاع الأ ل دة

  

 وووة ام ظووو  ف الةدووو  الاوووم احوووة  قشوووك  غدووو  دا  وووع اضوووةف  4
 R .ى ن الا  ف

  

 

دشوووود  الوووون اة ووووه طوووو ف فةدووووةع لأةاء  ظدفووووة أ  اة ووووه  :تعلذذذذم مهذذذذام وتقنيذذذذات وإجذذذذراءات العمذذذذل -5

اضووود  الفقووو اع الاادوووة  د .دفد ىوووة دتوووب اع أ  دتوووبه د ا فوووة لإىوووبةع الافتدوووز ل ظدفوووة أ  دت وووة فةدوووةع

: 

 الفق اع ع
 

 لا تصلح تصلح

ىد وووم لاحسووود  ط دقوووة أ وووب أقحووو  ىووو  أحوووة  الاقاكوووب اع اوووم  1
  .ىد م

  

أا قووون اوووة دقكب ى ووون أسوووب  د ووواظه اوووم الةدووو  أ   ب فووو  لاحوووةد   2
 .كفبءاام

  



 

أ اظوو  حاوون ا اشوو  الاقاكووب اع الداة قوووة قةد ووم اووم الشوو كة  قووو   3
ا ام الاة د  أ  الاة ه ذي ال  ة  R .أ  أقذ  فتةكا كقد ك

  

أ  دتدوووة أسووواةة ل اغددووو  دووو   ووو   الدشوووب كة اوووم كووو  دشووو  ع  4
 ادك  م د  القدبه قذلك

  

الاوووة د  , )أقحووو  ىووو  كووو  ا  وووة ادك  وووم دووو  احسووود  أةاةوووم  5
 (الدش  ع الفدبىم , الاقبة  دع الزد ء ,  لخ

  

 

قدةوووبع الةدووو  اداوووبز قشوووك  دازادوووة قبلةدووو   قدوووب ا : إظهذذذار القذذذدرة علذذذب التكيذذذف بذذذين الأشذذذخاص -6

الفدوووبىم أ  اشوووكد  اووو ف داةوووةةع الا   وووبع ادووو  الدا  وووع أ  دقووو ه الد ظفووو   قاةوووةد  سووو  كدباته 

 : ااضد  الفق اع الاادة  .الش  دة ل ةد  قشك  اةب  دع دفد ىة  اسةة د  زد ء الةد 

 الفق اع ع
 

 لا تصلح تصلح

داط قوووووبع  ا ا احوووووبع أ ووووو ه قاكددوووووف ددب سوووووبع ىد وووووم دوووووع  1
 .الآ  د 

  

   .لا أهاه قبلاة دقبع الس قدة ح   ط دقة ىد م 2

   .أ  ه قاةةد  ط دقة ىد م  ذا أشب  أحةهه  لن ح  أاض  3

 هوووو  ىبدوووو  دتووووه دوووو     اطوووو د  ى  ووووبع فدووووةع دووووع زد ةووووم 4
 .ى اد  اةبلدام ام الةد 

  

   .دةتهأحب   اته  فتبع  ظ  زد ةم لاحسد  افبى م  5

 

ن الا ووةدبج ق فووبي اووم اقباووة أ  قدةووة فةدووةع دوو   وو   الوودشوود   :إظهذذار القذذدرة علذذب التكيذذف الثقذذافي -7

الفتوووه الكبدووو   الا ووو ف ىووو  طدووو   وووبط   اقكوووب ل ةوووبةاع  القوووده  الق اىوووة الدقق لوووة   التدبكووو  الةبد وووة 

 : ااضد  الفق اع الاادة . ةا   

 الفق اع ع
 

 لا تصلح تصلح

ط  كووب فةدووةع ل قدووبه قةد ووم دوو  أفوو  الاةووب   قشووك  أاضوو  أاة ووه  1
 .دع الآ  د 

  

كادوو ا دووب أشووة  قووبلح ج قسووق  دشووبك  اووم اتووه ددب سووبع ىدوو   2
 R .الآ  د 

  

أ ووو ه قاكددوووف سووو  كم ىووو  طدووو   وووبط  ك دوووب احافوووع  لووون ذلوووك  3
 .د  أف  الةد  قشك  فدة دع الآ  د 

  

, أ ة أ  أققووون دوووع ددب سوووبع الةدووو  ال ب وووة دتدوووب كوووب  ال ضوووع 4
 .قم  أا  ف ق بءك ى ن دقبةج الاةب   ال ب ة قم

  

 



 

شووود  الووون القوووة ع ى ووون الةدووو  اوووم قدةوووبع غدووو  د دحوووة أ  د :يإظهذذذار القذذذدرة علذذذب التكيذذذف الجسذذذد -8

غدوووو   اي الاكدووووف دووووع الة ادوووو  الفدزدبةدووووة الد ا فووووة داوووو  الحوووو ا ع  الض ضووووبء  الد ب ووووبع  ووووةقة

 : ااضد  الفق اع الاادة  .الد دحة  القدةبع ال ةقة

 الفق اع ع
 

 لا تصلح تصلح

ب دتدوووب دوووع ظووو  ف الةدووو  الاوووم أ وووب ادتووو أسوووةن فبهوووةاك ل اكدوووف 1
 .كب ع ال ة قة

  

   .لا ددك  م الةد  قكفبءع  لا ام قدةة د دحة  2

   .أحدب كب أ    لن حة ةي الفسةدة لإ فبز دتدة ىبف ة 3

 
 
 
 

 هل يوجد أي ملاحظات أخرى تدعم بها دراستنا ؟
 

............................................................................................................

............................................................................................................

........................................................................................................... 

 

 : الاسم واللقب العلمي 
  

 : لمي تاريخ الحصول علب اللقب الع
 

 : الاختصاص العام والدقيق 
 

 : المنصب ومكان العمل 
 
 
 
 
 
 
 



 

 (3)ملحق 

 استبانة/ م

نضع بين ايديكم الاستبانة التي اعدت كجزء من متطلبات نيل شهادة الماجستير في 

 :علوم ادارة الاعمال عن الرسالة الموسومة

 موظفينلل ألتكيفي الأداءدور الذكاء الثقافي في تعزيز 

The role of cultural intelligence in enhancing the 

adaptive performance of employees 

التخصصي  " ع"نمستشفى أمير المؤمنيفي  لآراء عينة من الموظفين دراسة ميدانية

 في محافظة النجف الأشرف

ج تخذذذدم مسذذذيرة البحذذذث العلمذذذي بفضذذذل مذذذا سذذذتقدمونه ئلذذذى أمذذذل أن تخذذذرج هذذذذه الدراسذذذة بنتذذذاع

، علمذذذذا ان اجابذذذذاتكم مذذذذن واقذذذذع تجذذذذربتكم وخبذذذذرتكم العمليذذذذةإجابذذذذات موضذذذذوعية ودقيقذذذذة ومذذذذن 

سذذذوف تعامذذذل بشذذذكل سذذذرح ولأغذذذراض البحذذذث العلمذذذي حصذذذرا ، ولكذذذي تكتمذذذل الصذذذورة لذذذديكم 

 :يرجى ملاحظة التقاط المهمة الآتية 

م  ررر اأضااإباملإععةرررعتا  سررر  نماا رررلايةرررلموايكت رررتاارررسانخعرررنا نع ررر ادععرررتاإ رررىا كرررل .1

ا.خق  م  

اررراا(ا ) لعرررىاة رررعباررررنمامنكعقررر ارررر اكررر اا رررل اررررلام ك رررلمتاررررلايرررسباضضررر ام رررعا ا .2

 .م ح  ام ايا  طااض ك ام نق قا تنمامنكعق ار ام ك ل ام تطلضدت

ا لعررررىايررررنمانررررلناأيايةررررعا ارررررلادضباميععةررررتايك هررررع ايبا  رررر ا  نرررراايررررنما ررررسد ت .3

اائم   ةعنتا ك حك  ام دصع



 

ا

ررررعااأ رررعسام خمقررر ام ك كررراام تخعرررخداض ررر  ايكرررىاأ رررعس لعرررىاأبان رررخباملإععةرررعتايكرررىا .4

اااانجعحام نام تاإععة  نسه ااینلضندارنع ةعاک

ا

 م ةعدثارس  نا لإععةتايلاأيانسعؤباقنا  ةعدااإ ىاأ  عن   .5

ا

اضم  خا قان عضن  اينرتا كتس ل ام  كت تا ار ان ن لنعاضنتن عننعا   اةع نجعحانش ل

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

 لباحثا                                                  المشرف         

 اريفان يونس عزالدين                             د ميثاق هاتف الفتلاوي.أ 

 م  2222                                                                               ـه   4111



 

 
 

  البحث بعينة التعريفية المعلومات/  الأول  المحور 

 

 في المربع المناسب لكل فقرة ( )يرجى وضع علامة 

 

 :الاجتماعيالنوع   - ت

 ااأنثىااااااااااااااااااااااااااااااااااذكرااا

ا

 :الفئة العمريةاا - ث

 40- 36 ااااااااااااااااااااااااا35 -26ااااسنة                  18 – 25

ااااكثلأا50 اااااااااااااااااااااااااااااااا50 -46ااااااااااااااااااااااااااااا46 -            41 ا

 

 :المؤهل العلمي -ج

ابكالوريو اااااااااااااااااادبلومااااااااعدادية   امتوسطةاااااااا    ا

ااادكتوراهاااماجستيرادبلوم عالي  ااااااا

 

ا:مدة الخدمة الفعلية   -د

اا نتا 10-     6ااااااااااااااااااااااااسنةا 5-1اااااااااااااااااااااااسنة اأقل من ااااااااااا

ا نتاااااااااا 25-21اااااااااااااااااااااااا نتاا 20- 16اااااااااااااااااااااااااااا نتاا 15-11ااااااااااا

ااسنة  فاكثر  25           

ا

ا

ا

ا

ا

 

   

   



 

  البحث بمتغيرات المتعلقة الفقرات/ الثاني المحور 

هوو  القووة ع ى وون ال فووبي اووم قدةووبع دةقووةع داةووةةع الاقباووبع دوو   وو   اقةووبة :  الذذذكاء الثقذذافي  -:أولا 

- : داضد  الاقةبة الاادة ,  الذكبء الاقبام أي الدة اة أ  الإة اك  الاحفدز  الس  كدبع

م ت لارررتاةع ت رررع  لاضم تتعا رررعتاضم نكعق رررعتاا شررر لا رررامام ة رررنام رررىا:االذذذذكاء الثقذذذافي المعرفذذذي  -1

م ا  صرررتلار رررخبا.ااررراام ث عارررعتام ت  ككرررتام  ررراانررر امك سرررعةهعاررررلام  ةرررلمتام   ك ت رررتاضم ش صررر ت

م  رررراانررررخالار كخرررررعتادررررخبام  خميررررنا)م ت لاررررتاارررراام رررراكع ام ث ررررعااام ت لاررررتام  ع ررررتاةع ث عاررررتا

م  ررراانرررخالار كخررررعتادرررخباة ئرررتا)ث عارررتاضم ت لارررتام  عررررتا ك(اضم ت رررع  لااررراام ث عارررعتام ت  ككرررت

 :اض  صتلا امام ة نام ك لمتاملآن تا(.ار  ن اضرحند 

 
 ت

         
 

 الفقرات
 

لا اتفق 
 تماما

 اتفق محايد لا اتفق
اتفق 
 تماما

1 
أى ف طقدةة الأ ظدة القب   دة  الا ا بةدة لد ا ف 

 .  اقبابع الد ظفد  ام الدساشفن

     

2 

لةي دة اة قدف ةاع    اىة ال غبع ال ب ة قد ا ف 

" ع"اقبابع الد ظفد  ام دساشفن أدد  الدؤد د  

 . الا   م

     

3 
لةي دة اة قبلقده الاقبادة  الدةاقةاع الةد دة ال ب ة 

 .  قد ا ف اقبابع الد ظفد  ام الدساشفن

     

4 
لةي دة اة ق ظه الز اج لد ا ف اقبابع الد ظفد  ام 

 . الدساشفن

     

5 
لةي دة اة قبلف     الح ف ال ب ة قد ا ف اقبابع 

 .الد ظفد  ام الدساشفن

     

6 

لةي دة اة قق اىة الاةقد  ى  الس  كدبع غد  

ال فظدة ال ب ة لد ا ف اقبابع الد ظفد  ام 

 .  الدساشفن

     

 



 

دشوووود  الوووون دسووووا و الوووو ىم الاقووووبام لووووةو الفوووو ة  الدةبلفووووة  :الثقذذذذافي مذذذذا وراء المعرفذذذذي الذذذذذكاء  -4

 دةادووووة ى وووون اسووووا اادفدبع دة ادووووة ىبلدووووة الدسووووا و . الا فدذدووووة أا ووووبء الافووووبى ع قوووود  الاقباووووبع

 دةبلفووة ىددقووة ل دة  دووبع الاووم اسوودت لياوو اة قاطوو د  الاسوواةلا  ى وون الافبىوو  الافادووبىم ىقوو  

 : داضد  الفق اع الآادة . قبادةالسدب بع الا

 
 ت

         
 الفقرات

 

لا اتفق 
 تماما

 اتفق محايد لا اتفق
اتفق 
 تماما

7 
أ ب دة ك ل دة اة الاقبادة الام أسا ةدتب ى ة الافبى  

 .دع الأش بص الذد  لةدته   فدبع اقبادة د ا فة

     

8 
أ  ه قاةةد  دة اام الاقبادة ى ةدب أافبى  دع 

 .اقباة غد  دأل اة قبل سقة لم أش بص د 

     

9 
أ ب دة ك ل دة اة الاقبادة الام ااةبد   اافبى  قتب دع 

 .الاقبابع الد ا فة ام الدساشفن

     

11 
أاحقق د  ة ة دة اام الاقبادة ى ةدب أافبى  دع 

 .أش بص د  اقبابع د ا فة

     

 

ى ووون ا فدووو  الا اقوووبو  الطب وووة  حووو  الوووواة ه دةكووو  هوووذا القةوووة القوووة ع  :الذذذذكاء الثقذذذافي التحفيذذذزي -5
 الةدوو  اووم الد ا ووف الاووم ااددووز قبلا ا اووبع الاقبادووة  داضوود  الووذكبء الاقووبام الاحفدووزي الاهادوووبه 
 الاقوووة اوووم الافوووبى ع قووود  الاقباوووبع, قبلإضوووباة  لووون الفتوووة الدقبشووو   الطب وووة الد فقوووة اوووم الافوووبى ع 

 : داضد  الفق اع الآادة . قد  الاقبابع
 

 
 ت

 
 
 الفقرات
 

لا اتفق 
 تماما

 اتفق محايد لا اتفق
اتفق 
 تماما

      .أ ب أساداع قبلافبى  دع أش بص د  اقبابع د ا فة 11

12 
أ ب  ااق د  أ  م أساطدع الا ا   دع الاا اة ام اقباة 

 .غد  دأل اة قبل سقة لم
    

 

13 
أ ب داأكة د  أ  م أساطدع الاةبد  دع ضغ ط الاقباة 

 .الفةدةع قبل سقة لم

    
 



 

      . أ ب أساداع قبلةدش ام اقبابع غد  دأل اة لم 14

15 
أ ب  ااق د  أ   ددك  م الاة ة ى ن طقدةة الاةبد  ام 

 . اقباة د ا فة

     

 

دةكووو  هوووذا القةوووة القوووة ع ى ووون  ظتوووب  الإفووو اءاع ال فظدوووة  غدووو  ال فظدوووة  :الذذذذكاء الثقذذذافي السذذذلوكي-4

 داة وووق الوووذكبء الاقوووبام السووو  كم قبلسووو  كدبع . الد بسوووقة ى وووة الافبىووو  دوووع أشووو بص دووو  اقباوووبع د ا فوووة

. ال فظدووووة  غدوووو  ال فظدووووة  دوووو ا  الشوووو  ط ال زدووووة لف ا وووو  الووووذكبء الاقووووبام الأ وووو و ل ةدوووو  قفةبلدووووة

 :ادة ااضد  الفق اع الا

 
 ت

 
 

 الفقرات
 

لا اتفق 
 تماما

 اتفق محايد لا اتفق
اتفق 
 تماما

16 
ى ن سقد  الداب  , ال تفة , )أغد  س  كم ال فظم 

 . ى ةدب داط   ذلك الافبى  قد  الاقبابع( ال غدة

     

17 
أسا ةه الا  ف  ال دع قشك  د ا ف لد بس  

 . الد ا ف الد ا فة قد  الاقبابع

     

18 
أ  ه قاغدد  دةة  حةدام ى ةدب داط   ذلك د  ف 

 . داةةة الاقبابع

     

19 
أ  ه قاغدد  س  كم غد  ال فظم ى ةدب داط   ذلك 

 . د  ف داةةة الاقبابع

     

21 
أ  ه قاغدد  اةبقد   فتم ى ةدب داط   ذلك 

 . الافبى  قد  الاقبابع

     

 

 
 : الأداء التكيفي  -:ثانيا
 

اذ دظُتووو  . الاكدفوووم ى ووون أ ووو   وووة ع الفووو ة ى ووون الاكدوووف دوووع د ا وووف الةدووو  الةد بددكدوووةدةووو ف الأةاء 

الد ظفووو   أةاءك اكدفدكوووب ىووو  ط دوووق اةوووةد  سووو  كدباته  اقكوووب لداط قوووبع د ا وووف الةدووو   الأحوووةا  الفةدوووةع 

  -: داضد  الأقةبة الآادة 



 

 

ا ج  الأزدووووبع دداوووو  الاةبدوووو  دووووع حووووبلاع الطوووو  :التعامذذذذل مذذذذت حذذذذالات الطذذذذوار  أو الأزمذذذذات -2

قبلاسووووافبقة قشووووك  ىبفوووو   د بسوووو  اووووم الد ا ووووف ال طوووو ع أ  الطب ةووووة الاووووم اتووووةة الحدووووبع, 

 الاح دوووو  السوووو دع ل دووووب اع الاةبدوووو  دووووع الأ طووووب   الأزدووووبع  اووووةاىدباتب,  اا ووووبذ  وووو ا اع 

سوووووو دةة ى وووووون أسووووووب  الافكدوووووو  ال اضووووووت  الدووووووة كّ,  الحفووووووبظ ى وووووون السوووووودط ع الةبطفدووووووة 

ى وووون الا كدووووز ى وووون الد  ووووف اووووم دا ووووب   الدووووة,  اكادووووف اا ووووبذ  الد ضوووو ىدة دووووع الحفووووبظ 

 داضوووود  الفقوووو اع  الإفوووو اءاع  الاةبدوووو  دووووع ال طوووو  أ  حووووبلاع الطوووو ا ج حسوووو  الضوووو   ع

 : الآادة 

لا اتفق  الفقرات ت
 تماما

 اتفق محايد لا اتفق
اتفق 
 تماما

أ ب  بة  ى ن احقدق الاساةةاة الكبد  ل ا  ف  21
 .الطب ةةقس ىة دع الحبلاع 

     

أ  ه قاح د  الح    الددك ة قس ىة لا ادب  الح   22
 .الأ س 

     

أ    ا  ا الإف اءاع الام دف  اا بذهب لح   23
 .الدشك ة

     

      R.لسع ام  ضع دسدت لم قبل ة قس ىة 24

 

أي حبلوووة اوووزىء الأةاء الطقدةوووم,  ضوووغط  اشووود  ضوووغ ط الةدووو  الووون :التعامذذذل مذذذت ضذذذغوط العمذذذل -2

الةدووو  هووو  حبلوووة ا شوووأ ىووو  افبىووو  الأشووو بص   ظوووبةفته  ااددوووز قوووبلاغد اع ةا ووو  الأشووو بص الاوووم 

 : داضد  الفق اع الآادة . افق هه ى ن الا ح اف   ف اء الاغدد  ام أةاةته الطقدةم

 

 ت
 الفقرات

 
لا اتفق 
 تماما

 اتفق محايد لا اتفق
اتفق 
 تماما

أشووووة  قبل احووووة حاوووون لوووو  اغدوووو ع دتووووبدم  ط وووو   25
 .د م دتبه  ضبادة

     

أحووباظ ى وون هووة ةم ى ووةدب دط وو  د ووم القدووبه قدتووبه  26
 . ضبادة

     

أشووووة  قووووبلق ق الشووووةدة ى ووووةدب دط وووو  د ووووم دتووووبه   27
 R . ضبادة

     

أقحوو  ىوو  ح وو   دوو   وو    فوو اء د ب شووة هبةةووة   28
 .دع الزد ء

     



 

الإضوووبادة اوووم الةدووو  اوووؤا  سووو قب ى ووون الداط قوووبع  29
 R .ف ةع أةاةم

     

أاداوووع قضوووقط  فووو  ىوووب  دفةووو  زد ةوووم دط قووو    31
 .ال  دحة د م ام الد ا ف ال ةقة

     

 

هووو  القوووة ع ى ووون  دفوووبة ح ووو    اطووو د  د وووبهء  قةاىدوووة ل اةبدووو   :حذذذل المشذذذكلات بطريقذذذة إبداعيذذذة -3

 : ااضد  الفق اع الاادة . دع الدشك ع غد  ال دطدة أ  غد  الدحةةع أ  الدةقةع

 الفق اع ع
 

لا اتفق 
 تماما

 اتفق محايد لا اتفق
اتفق 
 تماما

اسووووواطدع  دفوووووبة حووووو  دقاكووووو  ل دشوووووك ة قبسوووووا ةاه  31
 .القةددة الدأل اةأاكب  فةدةع  ب ج ى  الأاكب  

     

اسووووواطدع ادفوووووبة حووووو  دقاكووووو  ل دشوووووك ة قبسوووووا ةاه  32
 .دفد ىة دا  ىة د  د بة  الدة  دبع

     

لا اسوووواطدع  دفووووبة الحوووو  لأي دشووووك ة  لا قبسووووا ةاه  33
 R .الأسبلد  القةددة الدة  اة

     

أ ووووووو ه قاطووووووو د  أة اع  أسوووووووبلد  فةدوووووووةع لحووووووو   34
 .الدشبك  الدسافةع

     

القسوووه الوووذي اىدووو  ادووو , دةادوووة ى ووومّ الوووزد ء  اوووم 35
 .لا ا اي ح    فةدةع

     

 

 اة وووم أ  دكووو   الد ظفووو    وووبة د   :التعامذذذل مذذذت مواقذذذف العمذذذل ويذذذر المقكذذذدة وويذذذر المتوقعذذذة -4

لا  اذ. ى وووون  ةا ع الضووووغط الدوووو اقط قبلطقدةووووة السوووو دةة  غدوووو  الدا  ةووووة ل اغددوووو  اووووم ظوووو  ف ىد تووووه

 ااضووود  هوووذو القوووة ع ى ووون الاوووأاد   .ددكووو ته الوووذى   دفووو  أ  دسووواد  ا اوووم اا وووبذ القووو ا اع الد بسوووقة

 : داضد  الفق اع الاادة .أ  الدحقطة/ قشك   دفبقم ى ن زد ء الةد  ام الد ا ف الة دقة   

 الفق اع ع
 

لا اتفق 
 تماما

 اتفق محايد لا اتفق
اتفق 
 تماما

      .الدة  دبع د  دةد  القسهأ اظ  الدزدة د   33

أىدوووة ا ظوووده ىد وووم قسوووت لة ل اكدوووف دوووع الظووو  ف  33
 .الفةدةع

     

أسووووبهه اووووم اسوووواق ا  ا دقووووم دوووو   وووو   ا فدوووو   33
 .الآ  د   ح  دتبد ب ذاع الأ ل دة

     

ظوووو  ف الةدوووو  الاووووم احووووة  قشووووك  غدوووو  دا  ووووع  33
 R .اضةف  ة ام ى ن الا  ف

     

 



 

دشوووود  الوووون اة ووووه طوووو ف فةدووووةع لأةاء  ظدفووووة أ  اة ووووه  :وتقنيذذذذات وإجذذذذراءات العمذذذذلتعلذذذذم مهذذذذام  -5

 داضووود  الفقووو اع الاادوووة . دفد ىوووة دتوووب اع أ  دتوووبه د ا فوووة لإىوووبةع الافتدوووز ل ظدفوووة أ  دت وووة فةدوووةع

: 

 الفق اع ع
 

لا 
اتفق 
 تماما

لا 
 اتفق

 اتفق محايد
اتفق 
 تماما

أ ووب أقحوو  ىوو  أحووة  الاقاكووب اع اووم ىد ووم لاحسوود   44
 . ط دقة ىد م

     

أا قوووون اووووة دقكب ى ووووون أسووووب  د ووووواظه اووووم الةدووووو  أ   41
 . ب ف  لاحةد  كفبءاام

     

42 
أ اظووو  حاووون ا اشووو  الاقاكوووب اع الداة قوووة قةد وووم اوووم 
ا اوووم الاوووة د  أ   الشووو كة  قووو  أ  أقوووذ  فتوووةكا كقدووو ك

 R .الاة ه ذي ال  ة

     

أسوواةة ل اغددوو  دوو   وو   الدشووب كة اووم كوو  دشوو  ع  43
 أ  دتدة ادك  م د  القدبه قذلك

     

44 
أقحووو  ىووو  كووو  ا  وووة ادك  وووم دووو  احسووود  أةاةوووم 

الاووووووة د  , الدشوووووو  ع الفدووووووبىم , الاقووووووبة  دووووووع )
 (الزد ء ,  لخ

     

 

قدةوووبع الةدووو  اداوووبز قشوووك  دازادوووة قبلةدووو   قدوووب ا : إظهذذذار القذذذدرة علذذذب التكيذذذف بذذذين الأشذذذخاص -6

الفدوووبىم أ  اشوووكد  اووو ف داةوووةةع الا   وووبع ادووو  الدا  وووع أ  دقووو ه الد ظفووو   قاةوووةد  سووو  كدباته 

 : ااضد  الفق اع الاادة . الش  دة ل ةد  قشك  اةب  دع دفد ىة  اسةة د  زد ء الةد 

 الفق اع ع
 

لا اتفق 
 تماما

 اتفق محايد لا اتفق
اتفق 
 تماما

أ ووووو ه قاكددوووووف ددب سوووووبع ىد وووووم دوووووع داط قوووووبع  45
 . ا ا احبع الآ  د 

     

      .لا أهاه قبلاة دقبع الس قدة ح   ط دقة ىد م 43

أ ووو ه قاةوووةد  ط دقوووة ىد وووم  ذا أشوووب  أحوووةهه  لووون  43
 .ح  أاض 

     

   اطووو د  ى  وووبع فدوووةع دوووع زد ةوووم هووو  ىبدووو   43
 .دته د  ى اد  اةبلدام ام الةد 

     

أحووب   اتووه  فتووبع  ظوو  زد ةووم لاحسوود  افووبى م  43
 .دةته

     

 



 

ن الا ووةدبج ق فووبي اووم اقباووة أ  قدةووة فةدووةع دوو   وو   الوودشوود  : إظهذذار القذذدرة علذذب التكيذذف الثقذذافي -7

الفتوووه الكبدووو   الا ووو ف ىووو  طدووو   وووبط   اقكوووب ل ةوووبةاع  القوووده  الق اىوووة الدقق لوووة   التدبكووو  الةبد وووة 

 : ااضد  الفق اع الاادة . ةا   

 ع
 الفق اع

 
لا 
اتفق 
 تماما

لا 
 اتفق

 اتفق محايد
اتفق 
 تماما

أاة وووه ط  كوووب فةدوووةع ل قدوووبه قةد وووم دووو  أفووو  الاةوووب    54
 .قشك  أاض  دع الآ  د 

     

كادووو ا دوووب أشوووة  قووووبلح ج قسوووق  دشوووبك  اوووم اتووووه  51
 R .ددب سبع ىد  الآ  د 

     

52 
طدووووو   وووووبط  ك دوووووب أ ووووو ه قاكددوووووف سووووو  كم ىووووو  

احافوووع  لووون ذلوووك دووو  أفووو  الةدووو  قشوووك  فدوووة دوووع 
 .الآ  د 

     

53 
دتدووووب كووووب  ال ضووووع, أ ة أ  أققوووون دووووع ددب سووووبع 
الةدوووو  ال ب ووووة قووووم  أا وووو ف ق ووووبءك ى وووون دقووووبةج 

 .الاةب   ال ب ة قم

     

 

القوووة ع ى ووون الةدووو  اوووم قدةوووبع غدووو  د دحوووة أ   شووود  الوووند: إظهذذذار القذذذدرة علذذذب التكيذذذف الجسذذذدي -8

اي الاكدووووف دووووع الة ادوووو  الفدزدبةدووووة الد ا فووووة داوووو  الحوووو ا ع  الض ضووووبء  الد ب ووووبع غدوووو    ووووةقة

 : ااضد  الفق اع الاادة . الد دحة  القدةبع ال ةقة

لا اتفق  الفق اع ع
 تماما

 اتفق محايد لا اتفق
اتفق 
 تماما

الةدوو  الاووم أسووةن فبهووةاك ل اكدووف دووع ظوو  ف  54
 .أ ب ادتب دتدب كب ع ال ة قة

     

      .لا ددك  م الةد  قكفبءع  لا ام قدةة د دحة  55

أحدب كووووب أ وووو   لوووون حووووة ةي الفسووووةدة لإ فووووبز  53
 .دتدة ىبف ة

     

 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 (4)ملحق 
 استطلاع اولي/ م

  ف  اةقةة هذا الاساقدب  قشك    دت  د ض ىم  الذي دتةف الن دة اة  ل ةداك قاددز  لاحقدق اهةااك

 سداه . الدشبك  الدحاد ة الام ا اف  الد ظفد  ام دساشفن ادد  الدؤد د  الا   م ام ال فف الاش ف

دةبد ة هذا الاساقدب  قشك  س ي  سداه ىد  ة اسة  ح بةدة لداه دةبلفة  قبط الضةف  الا اقبء قبلد ا ة 

 .ش دة قبلدساشفن  الذي د ةك   دفبقب ى ن احقدق الأهةاف الد ش ةعالق

اسم الموظف 

 (اختيارح)

 

  المسمى الوظيفي

  المؤهل الدراسي

  سنوات الخدمة

  

 أوافق الوصف ت

 بشدة

 أوافقلا  لا اوافق اوافق

 بشدة

     .ه  د فة ا  ع اقبام ام الدساشفن 1

 ه  لةدك دة اة قبلاقبابع الأ  و 2

 .ام الدساشفن

    

م ث عا تاا  خماة  ن  ار لا   ان 3

كعي ار اأ  عصارلاث عاتان يننرعا

  ة لارأ خاتاةع نسةتا 

    

الطب ة  ح  الاة ه ه  لةدك الحباز   4

 الةد  ام الد ا ف الام ااددز 

 قبلا ا ابع الاقبادة

    

ى ن  ظتب  ه  لةدك القة ع  5

الإف اءاع ال فظدة  غد  ال فظدة 

    



 

الد بسقة ى ة الافبى  دع أش بص 

 .ةد  اقبابع د ا ف

لةدك ال  حدبع الكبادة لاا بذ  6

الق ا  ام حب  اط   د  ةك 

 .ال ظدفم ذلك

    

داه از دةك قبلاة د  الدط     7

 .لاحادبفباك ال ظدفدة

    

دفت ه الةد  كف دق  احة ام  8

 الدساشفن  اضت  دطقق

    

دكب  الةد  الذي اةد  ق  داددز قب    9

 د دت  اد 

    

اةاقة ا  ى    الاحةي د ف ة ام  11

 ىد ك

    

ام حب   ف ة ةاىم ل ا افة قةة  11

سبىبع الةد  ال سددة اب ك ى ن ااه 

 الاساةةاة لذلك

    

 دةد ك الدقبش  دق ه قاط د  اةاةك 12

  دزدة د   ق ااك الةد دة

    

 

 



 المستخلص بالانكليزي

Abstract 

This study aims to determine the impact of cultural intelligence on the 

adaptive performance of employees, and in order to achieve this, four 

dimensions of cultural intelligence (cognitive, metacognitive, 

motivational, and behavioral) were adopted. While adaptive 

performance was expressed as a dependent variable through its 

dimensions (dealing with emergencies or crises, dealing with work 

pressure, solving problems in a creative way, dealing with uncertain 

and unexpected work conditions, learning work tasks, techniques and 

procedures, personal adaptability, Cultural adaptability, physical 

adaptability), the research problem started from the reality of the 

Commander of the Faithful “P” Specialized Hospital in Najaf, being 

one of the most important hospitals in the governorate and providing 

its services to a large segment of patients, whether from the local 

population or from outside Iraq. A hypothesis has been built that 

reflects the researcher’s perceptions of the nature of the relationship 

between the variables, and according to two main hypotheses, the 

first relates to the relationship of its content (there is a significant 

correlation between cultural intelligence in its dimensions and the 

adaptive performance variable for employees), while the second 

hypothesis concerns the level of influence between the two variables 

in its content (there is A significant effect between cultural intelligence 

and the adaptive performance of employees. 

The study was conducted at the Amir al-Mu'minin "P" Specialized 

Hospital in Najaf, and the necessary information for the field side was 

obtained through the questionnaire prepared for this purpose. Several 

in the practical side, including (Cronbach's alpha coefficient, standard 

deviation, weighted mean, Pearson correlation coefficient, Structural 

Equation Modeling), and coefficient of determination (R2) depending 

on the statistical programs SPSS.V.25, Amos.V .23 

The study reached a set of results, the most important of which is 

(there is a positive correlation and effect between the cultural 

intelligence variable and the employees’ adaptive performance 

variable). And the development of dimensions of cultural intelligence 



(cognitive, metacognitive, motivational and behavioral) for employees 

through a set of training programs to increase cultural intelligence, 

which include case studies of cultural awareness, training in cross-

cultural behavior through role-playing, simulation and cultural 

intelligence must be embraced as part of leadership development 

programs) 

 

Keywords: Cultural intelligence, adaptive performance, Amir al-

Mu'minin "P" Specialized Hospital in Najaf. 
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