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    إن جوهر القيادة الفعالة لا يقتصر على إصدار الأوامر أو تحقيق الأهداف التشغيلية، بل يمتد ليشمل قدرة القائد على التأثير النفسي والسلوكي في الأفراد من خلال بناء الثقة والتواصل الإنساني والاهتمام الصادق باحتياجات الموظفين. فالمدير الفعال هو من يمتلك حس إداري وإنسانياً في الوقت ذاته، يمكنه من استيعاب الفروق الفردية، وتقدير الجهود، وتحفيز الأفراد نحو الأداء الإبداعي وقد أشار Bass وAvolio (1990) إلى أن القيادة الفعالة تتمثل في قدرة القائد على إلهام مرؤوسيه وتوجيههم لتجاوز مصالحهم الفردية نحو أهداف جماعية مشتركة من خلال التحفيز الفكري، والقدوة، والاهتمام الفردي.
     تشهد منظمات الأعمال في العصر الحديث تحولات متسارعة في بيئاتها الداخلية والخارجية، نتيجة التطور التكنولوجي المتلاحق، وتنامي المنافسة السوقية، وتغير توقعات العاملين. هذه التحولات دفعت المؤسسات إلى البحث عن أساليب قيادية قادرة على مواجهة التحديات المعاصرة وتحقيق التوازن بين الأداء التنظيمي العالي ورفاهية العنصر البشري. وفي هذا السياق، تبرز القيادة الفعالة كأحد العوامل الجوهرية التي تساهم في تحسين جودة بيئة العمل، وتعزيز الرضا الوظيفي، ورفع معدلات الالتزام والإنتاجية.
    وتعد القيادة الفعالة مفهوم متعدد الأبعاد، يتضمن مزيجًا من السمات الشخصية والسلوكيات التنظيمية التي تهدف إلى تحقيق نتائج إيجابية على مستوى الأفراد والمؤسسة ويرى Northouse (2019) أن القائد الناجح هو من يمتلك الوعي الذاتي والذكاء العاطفي الذي يتيح له فهم مشاعر الآخرين وإدارة العلاقات داخل بيئة العمل بطريقة تحقق التوازن بين الحزم والمرونة. ومن هذا المنطلق، فإن القيادة ليست مجرد سلطة رسمية، بل علاقة تأثير متبادلة بين القائد وأتباعه تقوم على الثقة والاحترام المتبادل.
     أما الرضا الوظيفي فهو من أهم المفاهيم التي حظيت باهتمام الباحثين في مجالات علم النفس التنظيمي وإدارة الموارد البشرية، كونه يعكس الحالة الشعورية الإيجابية التي تنشأ لدى الفرد نتيجة تقييمه لعمله وظروفه المهنية. وقد عرّفه Locke (1976) بأنه “حالة عاطفية ممتعة أو إيجابية ناتجة عن تقييم الفرد لعمله أو خبراته المهنية”، وهو بذلك لا يرتبط فقط بالعائد المادي أو الامتيازات الوظيفية، وإنما بالعلاقات الإنسانية، والشعور بالتقدير، وفرص النمو والتطور.
    تأتي أهمية هذه الدراسة من كونها تطبق على شركة ريد مارك للفعاليات والمعارض بمدينة الرياض، وهي مؤسسة تعمل في مجال يتسم بالإبداع، والمرونة، والضغوط الزمنية العالية، ما يجعل العلاقة بين القيادة والرضا الوظيفي أكثر تعقيدًا وتأثير وتبرز هنا الحاجة إلى فهم كيف يمكن لأسلوب القيادة الإنساني أن يسهم في دعم الصحة النفسية للموظف وتحقيق التوازن بين متطلبات العمل وراحته النفسية.
    يهدف هذا البحث إلى تحليل العلاقة بين القيادة الفعالة ومستوى الرضا الوظيفي من منظور نفسي وسلوكي، وذلك من خلال دراسة تطبيقية على شركة ريد مارك، بهدف التعرف على مدى تأثير أسلوب المديرين في التعامل اليومي على مشاعر الموظفين، ودافعيتهم، واستقرارهم الوظيفي. كما يسعى البحث إلى تقديم رؤية تطبيقية عملية تساعد المؤسسات المشابهة على تبني ممارسات قيادية أكثر وعيًا بالبعد الإنساني والنفسي للعاملين، بما يعزز الأداء المؤسسي والاستدامة المهنية في آن واحد.
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     تشهد بيئات العمل في القطاع الخاص السعودي تحولات متسارعة بفعل التطورات الاقتصادية والتكنولوجية التي أفرزتها رؤية المملكة 2030، وهو ما انعكس على طبيعة العمل داخل المؤسسات وأدى إلى بروز تحديات إدارية وتنظيمية متزايدة أمام القيادات وتعد القيادة الفعالة من أبرز العوامل المؤثرة في تعزيز رضا الموظفين واستقرارهم الوظيفي، حيث أظهرت دراسات حديثة أن غالبية الموظفين السعوديين ينظرون إلى القيادة بوصفها المحدد الأهم لرضاهم عن بيئة العمل OBS Business)، 2023) ورغم هذه الأهمية، تكشف الملاحظات الميدانية داخل شركة ريد مارك للفعاليات والمعارض عن وجود تفاوت ملحوظ في مستويات الرضا الوظيفي بين الموظفين، سواء على مستوى الإدارات المختلفة أو المستويات التنظيمية المتعددة، وهو تفاوت يرتبط بأساليب القيادة المتباينة التي يتبعها المديرون بالشركة فبينما يعتمد بعضهم على الأسلوب السلطوي أو التوجيهي، يتبنى آخرون أسلوبًا أكثر تشاركية ومرونة، مما يؤدي إلى اختلاف كبير في تجارب الموظفين النفسية ومستوى انتمائهم وإنتاجيتهم. كما أن ضعف قنوات التواصل بين القيادات العليا والموظفين التنفيذيين، وقصور تفويض الصلاحيات في بعض الأقسام التشغيلية، كلها عوامل ساهمت في شعور بعض العاملين بالتهميش أو بعدم التقدير، وهو ما ينعكس سلبًا على جودة الأداء واستقرارهم داخل المؤسسة ورغم أن العديد من الدراسات السابقة تناولت العلاقة بين القيادة والرضا الوظيفي، إلا أن معظمها ركز على الحوافز المادية أو الصفات الشخصية للقائد أو الأنماط القيادية العامة مثل التحويلية أو التبادلية (هاشم، عادل عبد الرزاق 2018)، دون التعمق في الجانب الإنساني والنفسي المتعلق بأسلوب المدير اليومي في التعامل المباشر مع الموظفين كما أن أغلب هذه الدراسات أُجريت في قطاعات مثل التعليم أو البنوك أو الضيافة، بينما لا تزال بيئة قطاع الفعاليات والمعارض محدودة التناول بحثيًا، رغم خصوصيتها من حيث ديناميكية العمل وضغوطه الموسمية وتنوع المهام فيه. ومن هنا تنبع أهمية هذه الدراسة التي تسعى إلى تحليل تأثير أسلوب المديرين في التعامل على نفسية الموظف وإنتاجيته واستقراره الوظيفي داخل شركة ريد مارك للفعاليات والمعارض بمدينة الرياض، من خلال التركيز على البعد الإنساني والسلوكي للقيادة باعتباره عنصرًا جوهريًا في بناء بيئة عمل مستقرة ومحفزة.
   تشهد بيئات العمل في القطاع الخاص السعودي تغيرات متسارعة بفعل التطورات الاقتصادية والتكنولوجية، مما أدى إلى زيادة التحديات الإدارية والتنظيمية أمام القيادات داخل المؤسسات. ومع أن القيادة الفعالة تُعد عاملاً حاسمًا في تحسين أداء الأفراد وضمان استقرارهم الوظيفي، إلا أن الملاحظة الميدانية داخل شركة ريد مارك للفعاليات والمعارض تشير إلى وجود تفاوت واضح في مستويات الرضا الوظيفي بين الموظفين، خصوصًا بين الإدارات المختلفة والمستويات التنظيمية المتعددة. هذا التفاوت يثير تساؤلات حول مدى كفاءة الأساليب القيادية المطبقة، ومدى قدرتها على خلق بيئة عمل إيجابية يشعر فيها الموظف بالتقدير والانتماء.
     من خلال متابعتي الشخصية لبيئة العمل في الشركة، لاحظت أن بعض المديرين يعتمدون أساليب قيادة يغلب عليها الطابع التوجيهي أو السلطوي، في حين يتبع آخرون أسلوب أكثر مرونة وتعاون، مما يؤدي إلى اختلاف ملحوظ في تجارب الموظفين النفسية ومستوى رضاهم وإنتاجيتهم كما أن ضعف التواصل بين القيادات العليا والموظفين التنفيذيين، وغياب رؤية قيادية موحدة، وقصور تفويض الصلاحيات في بعض الأقسام التشغيلية، كلها عوامل ساهمت في ظهور شعور لدى بعض العاملين بالتهميش أو بعدم التقدير، وهو ما ينعكس سلبًا على جودة الأداء واستقرارهم داخل المؤسسة.
     ورغم أن العديد من الدراسات السابقة تناولت العلاقة بين القيادة والرضا الوظيفي، إلا أن معظمها ركز على العوامل التقليدية مثل الأنماط القيادية العامة مثل التحويلية أو التبادلية أو الحوافز المادية، أو الصفات الشخصية للقائد دون التعمق في الجانب الإنساني والنفسي المتعلق بأسلوب المدير اليومي في التعامل المباشر مع الموظفين. كما أن أغلب هذه الدراسات أُجريت في قطاعات كالتعليم أو البنوك أو الضيافة، بينما لا تزال بيئة قطاع الفعاليات والمعارض محدودة التناول بحثيًا، رغم خصوصيتها من حيث ديناميكية العمل وضغوطه الموسمية وتنوع المهام فيه.
من خلال هذه الفجوة البحثية، جاءت فكرة هذا البحث الذي يسعى إلى تحليل تأثير أسلوب المديرين في التعامل على نفسية الموظف وإنتاجيته واستقراره الوظيفي داخل شركة ريد مارك للفعاليات والمعارض بمدينة الرياض فالدراسة لا تركز على الحوافز أو الصفات القيادية المجردة فقط، بل تتناول الطريقة التي يتواصل بها المدير مع فريقه، وكيفية تعامله مع المواقف اليومية، ومدى احترامه وتقديره لموظفيه كعامل مؤثر في شعورهم بالرضا والانتماء.
ومن هذا المنطلق تهدف الدراسة إلى تقديم فهم أعمق للعلاقة بين القيادة الفعالة والرضا الوظيفي من زاوية إنسانية وسلوكية، وإلى إبراز الدور النفسي لأسلوب القيادة في بناء بيئة عمل مستقرة ومحفزة. كما تسعى إلى توفير بيانات تطبيقية يمكن أن تساعد الإدارة العليا في شركة ريد مارك على تبني ممارسات قيادية أكثر وعي بالجانب النفسي للموظف، بما يحقق التوازن بين الكفاءة التشغيلية والاستقرار الوظيفي في المؤسسة.
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    تبرز أهمية هذه الدراسة من خلال مساهمتها في إحداث تأثير عملي ونظري في مجال القيادة داخل بيئات العمل الخاصة، وتحديد في قطاع تنظيم الفعاليات والمعارض الذي يشهد نمو سريع وتفاعل مكثف بين فرق العمل وتتمثل أهمية البحث فيما يلي:
أ-الأهمية النظرية:
· إثراء الأدبيات العربية المتعلقة بمجال القيادة والرضا الوظيفي، من خلال تقديم معالجة بحثية تركز على البعد الإنساني والسلوكي لأسلوب القيادة في بيئة عمل تتسم بالديناميكية والتغير المستمر مثل قطاع الفعاليات والمعارض 
· سد فجوة بحثية واضحة، إذ إن معظم الدراسات السابقة ركزت على الحوافز المادية أو الأنماط القيادية التقليدية كالتحويلية والتبادلية 
· تقديم إطار نظري يمكن أن يبنى عليه في أبحاث لاحقة، سواء في السياق السعودي أو في قطاعات خدمية مشابهة.
ب-الأهمية العملية:
· توفر لصناع القرار في شركة ريد مارك للفعاليات والمعارض بيانات تطبيقية تساعدهم على تبني ممارسات قيادية أكثر فاعلية، بما يعزز من دافعية الموظفين ويزيد من مستويات رضاهم الوظيفي، وهو ما ينعكس إيجاباً على الأداء العام للشركة واستقرارها التنظيمي
· النتائج المتوقعة يمكن أن تسهم في صياغة سياسات إدارية أكثر وعي بالجانب النفسي للموظف
· تقديم نموذج قابل للتعميم على شركات أخرى تعمل في المجالات ذات الطابع الخدمي والموسمي
· تدعم الأداء المؤسسي المستدام من خلال ربط الأبعاد القيادية المؤثرة بمستوى رضا الموظفين وإنتاجيتهم على المدى الطويل.
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1. تحليل مدى تطبيق ممارسات القيادة الفعّالة في شركة ريد مارك، من خلال دراسة أساليب القادة في التحفيز، والتواصل، والتمكين، واتخاذ القرار، ومدى وضوح الرؤية التنظيمية لديهم.
2. قياس مستوى الرضا الوظيفي بمكوناته الإدارية والنفسية، من حيث إدراك الموظفين للعدالة التنظيمية، والشعور بالتقدير والانتماء، ومدى انسجام توقعاتهم مع بيئة العمل القيادية.
3. الكشف عن العلاقة بين القيادة الفعّالة والرضا الوظيفي من منظور إداري وسلوكي، من خلال تحليل الكيفية التي تسهم بها الممارسات القيادية في تشكيل الاتجاهات والمشاعر والسلوكيات الوظيفية للموظفين.
4. تحديد الأبعاد القيادية الأكثر تأثير في تحقيق الرضا الوظيفي، سواء كانت متعلقة بالتحفيز المعنوي، أو التواصل الإنساني، أو التمكين، أو القدوة القيادية، بما يساعد على توجيه الجهود الإدارية نحو تعزيز المناخ الوظيفي الإيجابي.
5. تقديم توصيات عملية للإدارة العليا في شركة ريد مارك تسهم في تطوير أساليب القيادة بما يوازن بين الكفاءة الإدارية والذكاء العاطفي، ويعزز من استقرار العاملين ورضاهم، ويدعم الأداء المؤسسي على نحو مستدام.
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السؤال الرئيسي:
ما مدى تأثير القيادة الفعالة بمكوناتها الإدارية والنفسية والسلوكية على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة ريد مارك للفعاليات والمعارض بمدينة الرياض؟
الأسئلة الفرعية:
1. ما مدى ممارسة مديري شركة ريد مارك لأساليب القيادة الفعّالة من حيث التحفيز، والتواصل، والتمكين، وتوضيح الرؤية التنظيمية؟
2. ما مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي الشركة من منظور نفسي وسلوكي وإداري؟
3. ما طبيعة العلاقة بين القيادة الفعّالة ومستوى الرضا الوظيفي، وهل ترتبط بدرجة دلالة إحصائية يمكن قياسها؟
4. ما الأبعاد القيادية الأكثر تأثيرًا في تحقيق الرضا الوظيفي لدى موظفي الشركة؟
5. هل يختلف أثر القيادة الفعّالة على الرضا الوظيفي تبعًا للمستوى الإداري أو الخصائص الديموغرافية للموظفين داخل الشركة؟
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الفرضية الرئيسية (H):
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة الفعالة (التحفيز، التمكين، التواصل البناء، الدعم الإداري، الرؤية القيادية) ومستوى الرضا الوظيفي بأبعاده المختلفة لدى موظفي شركة ريد مارك للفعاليات والمعارض بمدينة الرياض.
الفرضيات الفرعية:
· : H₁ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد التحفيز القيادي ومستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين.
· : H₂: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد التمكين القيادي ومستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين.
· H₃: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد التواصل البناء من القادة ومستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين.
· H₄: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الدعم الإداري من القادة ومستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين.
· H₅: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الرؤية القيادية ومستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين.
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يعتمد هذا البحث على نموذج تصوري يربط بين القيادة الفعالة بوصفها متغير مستقل، والرضا الوظيفي بوصفه متغير تابع، من خلال تحليل العلاقة بين الأبعاد الإدارية والسلوكية والنفسية التي تشكل جوهر التفاعل بين القائد والموظف داخل بيئة العمل.


أولاً: المتغير المستقل – القيادة الفعالة 
تمثل القيادة الفعالة مجموعة من الممارسات والسلوكيات التي يمارسها القائد بهدف توجيه الموظفين وتحفيزهم نحو تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وقد تم تحديد أبعاد هذا المتغير وفق لما يلي:
1. التحفيز (Motivation): قدرة القائد على تعزيز دافعية الموظفين وتشجيعهم على الأداء الإبداعي والتميز المهني.
2. التمكين (Empowerment): مدى منح الموظفين الصلاحيات والثقة في اتخاذ القرارات وتحمل المسؤوليات.
3. التواصل البناء (Constructive Communication): أسلوب القائد في بناء الثقة والتفاعل الإيجابي وتبادل المعلومات داخل بيئة العمل.
4. الدعم الإداري (Administrative Support): توفير القائد للموارد والتوجيهات اللازمة التي تسهل أداء المهام وتعزز الاستقرار الوظيفي.
5. الرؤية القيادية (Leadership Vision): وضوح الأهداف المستقبلية واتساقها مع قيم المؤسسة واتجاهاتها الاستراتيجية، بما ينعكس على وضوح المسار المهني للموظفين.

ثانياً: المتغير التابع – الرضا الوظيفي (Job Satisfaction)
يشير الرضا الوظيفي إلى الشعور العام بالإيجابية والارتياح تجاه بيئة العمل، ويُقاس من خلال مجموعة من الأبعاد التي تعكس التجربة المهنية للموظف، وهي:
1. طبيعة المهام (Nature of Tasks): مدى ملاءمة المهام للقدرات المهنية وتنوعها وتحقيقها للرضا الذاتي.
2. الأجور والمكافآت (Compensation and Rewards): رضا الموظف عن العدالة في الرواتب والحوافز المادية والمعنوية.
3. العلاقات المهنية (Professional Relationships): جودة التفاعل بين الزملاء ومدى توفر بيئة عمل تعاونية ومحترمة.
4.  التقدير (Recognition): شعور الموظف بالتقدير من قبل الإدارة وزملائه، وانعكاس ذلك على الانتماء المؤسسي.
5. فرص النمو المهني (Career Growth Opportunities): إدراك الموظف لفرص التطور والترقي داخل المؤسسة.
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يفترض النموذج أن القيادة الفعالة تؤثر تأثير إيجابي ومباشر على مستوى الرضا الوظيفي، حيث تسهم ممارسات القائد مثل التحفيز، التمكين، التواصل البناء، الدعم الإداري، والرؤية القيادية في تحسين تجربة الموظف داخل المؤسسة، وتعزيز شعوره بالرضا والانتماء، مما ينعكس على الأداء العام والولاء التنظيمي.

الرضا الوظيفي
 (Job Satisfaction)
· الرضا عن طبيعة المهام 
· الرضا عن الأجور والمكافئات
· الرضا عن العلاقات المهنية
· الرضا عن التقدير والاعتراف
· الرضا عن النمو والتطوير المهني




                                                                                                                                   القيادة الفعالة 
(Effective Leadership)
· التحفيز القيادي
· التمكين
· التواصل البناء
· الدعم الإداري
· الرؤية القيادية
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يتناول هذا الفصل الإطار النظري والدراسات السابقة المرتبطة بموضوع الدراسة، اعتماداً على المصادر الأساسية مثل الرسائل العلمية، والأبحاث المنشورة، والمؤتمرات العلمية، وغيرها من المراجع والبحوث والرسائل التي تمكن الباحث من الحصول عليها. وقد جرى تقسيم هذا الفصل إلى قسمين هما الإطار النظري، والدراسات السابقة وموقع الدراسة الحالية بينها.
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1- الدراسات العربية:

دراسة هاشم، م. (2018). أثر القيادة على الرضا الوظيفي في اليمن والسعودية.
· هدفت دراسة هاشم (2018) إلى استكشاف العلاقة بين أنماط القيادة (التحويلية والتبادلية) ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع الصناعي في كل من اليمن والسعودية. جاءت هذه الدراسة في ظل الحاجة إلى فهم أعمق لكيفية تأثير الأساليب القيادية على بيئة العمل الصناعية التي تتسم بالتنافسية والضغط المستمر، اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي، حيث قام بتوزيع استبانة على عينة من العاملين في عدد من المؤسسات الصناعية. تضمنت الاستبانة محاور لقياس أنماط القيادة السائدة، ومستوى الرضا الوظيفي، إضافة إلى بعض المتغيرات الديموغرافية، وأظهرت النتائج أن القيادة التحويلية ترتبط إيجابًا بمستويات مرتفعة من الرضا الوظيفي، إذ شعر الموظفون الذين يعملون تحت قيادة تحويلية بقدر أكبر من الانتماء والتحفيز. في المقابل، تبين أن القيادة السلطوية أو التبادلية البحتة لا تحقق نفس الأثر الإيجابي، بل قد تؤدي إلى انخفاض مستويات الرضا، أوصت الدراسة بضرورة تدريب القادة الصناعيين على تبني أساليب القيادة التحويلية، مع التركيز على التحفيز والإلهام والتواصل الفعال مع الموظفين، بما يسهم في رفع مستوى الرضا وتحسين الأداء المؤسسي.



دراسة منصور (2018) – بعنوان أثر القيادة الديمقراطية والتحويلية والرضا الوظيفي.
هدفت هذه الدراسة إلى قياس أثر أنماط القيادة (التحويلية والديمقراطية) على الرضا الوظيفي في المؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعية بسوريا، اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي باستخدام استبانة وزعت على عينة من الموظفين.
وأظهرت النتائج أن القيادة التحويلية والديمقراطية تفسران نسبة كبيرة من تباين الرضا الوظيفي، مما يعكس أهمية النمط القيادي في تشكيل بيئة العمل، كما أوصت الدراسة بضرورة تعزيز القيادة الديمقراطية والتحويلية في المؤسسات الحكومية.
دراسة أبو مالح (2020) – العلاقة بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس في جامعة الطائف
هدفت دراسة أبو مالح إلى التعرف على أثر القيادة الإدارية في تعزيز الرضا الوظيفي والأداء لدى الموظفين الإداريين العاملين في كليات جامعة الطائف، وذلك انطلاقًا من الأهمية المتزايدة لدور القيادة في تحسين بيئة العمل الجامعية ورفع مستوى كفاءة العاملين. وقد سعت الدراسة إلى الإجابة عن تساؤلات رئيسية تتعلق بمدى تأثير الأساليب القيادية المختلفة على شعور الموظفين بالرضا، وانعكاس ذلك على مستوى أدائهم الوظيفي، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي باعتباره الأنسب لمثل هذه الموضوعات التي تتطلب وصف الظاهرة وتحليل أبعادها ولجمع البيانات، استخدم الباحث أداة الاستبانة التي وُزعت على عينة من الموظفين الإداريين في كليات الجامعة، حيث تضمنت الاستبانة مجموعة من المحاور التي تقيس أنماط القيادة الإدارية ومستوى الرضا الوظيفي والأداء وقد أتاح هذا الأسلوب إمكانية الحصول على بيانات كمية قابلة للتحليل الإحصائي، مما ساعد على الوصول إلى نتائج دقيقة وموضوعية، أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الإدارية والرضا الوظيفي، حيث تبين أن الموظفين الذين يعملون تحت قيادة تتسم بالتحفيز والتشجيع يشعرون بدرجة أعلى من الرضا مقارنة بغيرهم. كما أوضحت النتائج أن الأسلوب القيادي التحفيزي يسهم بشكل مباشر في رفع مستوى الأداء الوظيفي، إذ يعزز من دافعية الموظفين ويزيد من التزامهم بمهامهم. في المقابل، وأشارت النتائج إلى أن الاعتماد على الأساليب السلطوية أو التوجيهية البحتة قد يضعف من مستوى الرضا ويؤثر سلباً على الأداء، أما على صعيد التوصيات، فقد أكدت الدراسة على ضرورة تطوير مهارات القادة الإداريين من خلال برامج تدريبية متخصصة تركز على مهارات الاتصال، التحفيز، والتفويض الفعّال. كما أوصت بضرورة تبني أساليب قيادية تشاركية تتيح للموظفين فرصة المساهمة في اتخاذ القرار، بما يعزز من شعورهم بالانتماء ويزيد من رضاهم الوظيفي. وأشارت كذلك إلى أهمية خلق بيئة عمل داعمة تقوم على العدالة والشفافية، باعتبارها من العوامل الجوهرية التي تسهم في رفع مستوى الرضا وتحسين الأداء المؤسسي.
دراسة زنيني (2021) – أثر القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي في المؤسسات الجزائرية 
هدفت دراسة زنيني (2021) إلى التعرف على أثر أنماط القيادة الإدارية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى الأساتذة الجامعيين بجامعة الشلف جاءت هذه الدراسة في سياق الاهتمام المتزايد ببيئة العمل الأكاديمية، حيث يعد رضا الأساتذة عنصرًا أساسي في جودة التعليم العالي، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة من الأساتذة الجامعيين. تضمنت الاستبانة محاور لقياس أنماط القيادة (الديمقراطية، الأوتوقراطية، التشاركية) ومستوى الرضا الوظيفي، أظهرت النتائج أن القيادة الديمقراطية ارتبطت بمستويات مرتفعة من الرضا الوظيفي، حيث شعر الأساتذة بقدر أكبر من التقدير والمشاركة في صنع القرار بينما أظهرت النتائج أن القيادة الأوتوقراطية كان لها أثر سلبي على الرضا، إذ شعر الأساتذة بالتهميش وضعف التواصل، أوصت الدراسة بضرورة تعزيز القيادة الديمقراطية في الجامعات، وتبني سياسات إدارية تشجع على المشاركة والتواصل الفعّال بين الإدارة وأعضاء هيئة التدريس.
دراسة كريمة حاجي ودولي سعاد. (2022). أثر القيادة على الرضا الوظيفي في شركات الطاقة الجزائرية. 
هدفت هذه الدراسة إلى قياس أثر أبعاد القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي في شركة الكهرباء والغاز بمدينة بشار الجزائرية، اعتمدت على المنهج الوصفي التحليلي باستخدام استبانة وزعت على عينة من الموظفين، أظهرت النتائج أن أكثر أبعاد القيادة التحويلية تأثير على الرضا الوظيفي هو الاستثارة الفكرية، تليها التحفيز الإلهامي والاعتبارات الفردية. ويعكس ذلك أهمية البعد الإبداعي في القيادة، حيث إن تشجيع الموظفين على التفكير بطرق جديدة يسهم في رفع رضاهم وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز الممارسات الإبداعية في القيادة، وتشجيع القادة على تحفيز موظفيهم فكريًا.
دراسة آل سعد (2023) – القيادة الفعالة والولاء التنظيمي في بيئة الطيران
استهدفت هذه الدراسة توضيح أثر القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لدى موظفي الخطوط الجوية القطرية، واعتمدت المنهج الوصفي التحليلي من خلال استبانة وزعت على عينة من العاملين. بينت النتائج أن القيادة الفعالة تساهم في رفع مستوى الرضا الوظيفي وتعزيز الولاء التنظيمي، كما أبرزت أهمية مراعاة السياق الثقافي عند تطبيق نماذج القيادة، نظراً لاختلاف فاعلية الأساليب القيادية باختلاف الثقافة التنظيمية. وقد أوصت الدراسة بضرورة مواءمة أساليب القيادة مع السياق المحلي لضمان تحقيق فعاليتها.
دراسة القضيبي (2023) دور القيادة في تعزيز الرضا الوظيفي جامعة القصيم
هدفت دراسة القضيبي (2023) إلى التعرف على درجة ممارسة القيادة التشاركية لدى مديري المدارس الثانوية الحكومية بمدينة بريدة، والكشف عن علاقتها بمستوى الرضا الوظيفي للمعلمين. جاءت هذه الدراسة في ظل تزايد الاهتمام بالقيادة التربوية ودورها في تحسين بيئة العمل المدرسية، حيث يُعد رضا المعلمين أحد أهم العوامل المؤثرة في جودة العملية التعليمية واستقرارها، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، كونه الأنسب لوصف الظاهرة المدروسة وتحليل أبعادها. ولجمع البيانات، استخدم الباحث أداة الاستبانة التي وزعت على عينة من معلمي المدارس الثانوية بمدينة بريدة. تضمنت الاستبانة مجموعة من المحاور التي تقيس درجة ممارسة القيادة التشاركية من قبل المديرين، ومستوى الرضا الوظيفي لدى المعلمين، أظهرت النتائج أن مستوى ممارسة القيادة التشاركية من قبل المديرين جاء متوسط، مما يشير إلى أن هناك جهود تبذل في هذا المجال لكنها لا تزال بحاجة إلى تعزيز. كما بينت النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة التشاركية والرضا الوظيفي للمعلمين، حيث تبين أن إشراك المعلمين في اتخاذ القرار، وتقدير آرائهم، والاستماع لمقترحاتهم، يسهم في رفع مستوى رضاهم الوظيفي ويعزز من انتمائهم للمؤسسة التعليمية، أوصت الدراسة بضرورة زيادة تفعيل أساليب القيادة التشاركية في المدارس، من خلال تدريب المديرين على مهارات المشاركة والتواصل الفعّال، وإيجاد آليات عملية لإشراك المعلمين في صنع القرار التربوي والإداري. كما شددت على أهمية بناء ثقافة مدرسية قائمة على التعاون والاحترام المتبادل، بما يسهم في تعزيز رضا المعلمين وتحسين جودة العملية التعليمية.
دراسة بوخاري (2024) بعنوان العلاقة بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي في المؤسسات الجزائرية 
أجريت دراسة بوخاري (2024) على مؤسسة "نفطال" بمستغانم، وهدفت إلى اختبار أثر القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي لدى الموظفين. جاءت هذه الدراسة في إطار الاهتمام المتزايد بدور القيادة في المؤسسات الخدمية ذات الطابع الاقتصادي، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث وزعت استبانة على 60 موظف، استرد منها 42 استبانة صالحة للتحليل تضمنت الاستبانة محاور لقياس ممارسات القيادة الفعالة ومستوى الرضا الوظيفي، أظهرت النتائج وجود أثر دال إحصائيا للقيادة الفعالة على الرضا الوظيفي، حيث تبين أن الموظفين الذين يعملون تحت قيادة تتسم بالتحفيز والتواصل الفعّال يشعرون بدرجة أعلى من الرضا. كما أوضحت النتائج أن غياب القيادة الفعالة يؤدي إلى انخفاض مستويات الرضا والشعور بعدم التقدير، أوصت الدراسة بضرورة تطوير مهارات القادة الإداريين في المؤسسة، مع التركيز على التحفيز النفسي والتواصل المستمر مع الموظفين، بما يسهم في رفع مستوى الرضا وتحسين الأداء المؤسسي.
دراسة الحجيلي وآخرون (2024) بعنوان القيادة التحويلية والرضا الوظيفي في القطاع الصحي
هدفت دراسة الحجيلي وآخرون (2024) إلى استكشاف العلاقة بين أنماط القيادة المختلفة (الديمقراطية، التحويلية، التوجيهية، والتحفيزية) ومستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين في تجمع المدينة المنورة الصحي جاءت هذه الدراسة في إطار الاهتمام المتزايد بقطاع الرعاية الصحية، حيث يعد رضا الموظفين أحد المحددات الرئيسة لجودة الخدمات الصحية المقدمة للمرضى، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث جُمعت البيانات من خلال استبانة وزعت على عينة من الموظفين العاملين في التجمع الصحي تضمنت الاستبانة محاور لقياس أنماط القيادة السائدة، ومستوى الرضا الوظيفي، إضافة إلى بعض المتغيرات المرتبطة بالبيئة التنظيمية، أظهرت النتائج أن جميع أنماط القيادة المدروسة (الديمقراطية، التحويلية، التوجيهية، التحفيزية) ترتبط إيجابياً بالرضا الوظيفي، إلا أن القيادة التحويلية كانت الأكثر تأثير، حيث عززت من شعور الموظفين بالتحفيز والانتماء، وأسهمت في رفع مستوى رضاهم عن بيئة العمل كما أوضحت النتائج أن القيادة الديمقراطية والتحفيزية كان لهما أثر إيجابي أيضًا، بينما جاء تأثير القيادة التوجيهية أقل نسبياً، أوصت الدراسة بضرورة تدريب القيادات الصحية على تبني أساليب قيادية متنوعة تتناسب مع طبيعة العمل في القطاع الصحي، مع التركيز على القيادة التحويلية لما لها من أثر بارز في رفع مستوى الرضا الوظيفي كما أوصت بضرورة تعزيز قنوات التواصل بين القادة والموظفين، وتبني سياسات إدارية تشجع على المشاركة والتحفيز، بما يسهم في تحسين بيئة العمل الصحية ورفع كفاءة الخدمات المقدمة.
2- الدراسات الأجنبية:
دراسة Avolio & Bass (1994)
 Improving organizational effectiveness through transformational leadership
ركزت هذه الدراسة على أثر الاهتمام الفردي من القائد على رضا الموظفين وانتمائهم وهدفت إلى اختبار ما إذا كان تعامل القائد مع الموظفين على أساس فردي، وتقدير احتياجاتهم الخاصة، يسهم في رفع مستوى الرضا، اعتمدت الدراسة على دراسات ميدانية أجريت في عدد من المؤسسات الأمريكية، حيث تم جمع البيانات من خلال استبانات ومقابلات مع الموظفين، أظهرت النتائج أن الاهتمام الفردي من القائد يعد من أهم محددات الرضا الوظيفي، إذ يشعر الموظفون بالتقدير والاحترام عندما يتعامل معهم القائد كأفراد لهم احتياجات خاصة، وليس كأرقام في المؤسسة، أوصت الدراسة بضرورة تعزيز البعد الإنساني في القيادة، من خلال الاهتمام بالموظفين على المستوى الشخصي، وتقديم الدعم النفسي والمعنوي لهم، بما يسهم في رفع مستويات الرضا والانتماء.
دراسة Lok & Crawford (2004) – أستراليا
The effect of organizational culture and leadership style on job satisfaction and organizational commitment.
هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين أنماط القيادة والثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي في عدد من المؤسسات الأسترالية. اعتمد الباحثان على المنهج الوصفي التحليلي، حيث وزعت استبانات على عينة من الموظفين في قطاعات مختلفة أظهرت النتائج أن القيادة التحويلية والديمقراطية ترتبطان إيجابًا بالرضا الوظيفي، بينما ارتبطت القيادة السلطوية بانخفاض مستويات الرضا. كما تبين أن الثقافة التنظيمية تلعب دورًا وسيطًا في تعزيز أو إضعاف أثر القيادة على الرضا، أوصت الدراسة بضرورة مواءمة أساليب القيادة مع الثقافة التنظيمية للمؤسسة، بحيث يتم تعزيز القيم التي تدعم المشاركة والتقدير والشفافية.
دراسة Judge & Piccolo (2004) – الولايات المتحدة
Transformational and transactional leadership: A meta-analytic test of their relative validity
أجرت هذه الدراسة تحليلًا تلويًا (Meta-analysis) لعدد كبير من الدراسات التي تناولت العلاقة بين أنماط القيادة (التحويلية والتبادلية) والرضا الوظيفي. هدف الباحثان إلى تقديم صورة شاملة عن مدى قوة هذه العلاقة عبر بيئات عمل مختلفة، اعتمدت الدراسة على التحليل الإحصائي التلوي، حيث جُمعت نتائج عشرات الدراسات السابقة وتمت معالجتها إحصائيًا لاستخلاص الاتجاهات العامة، أظهرت النتائج أن القيادة التحويلية أكثر ارتباطًا بالرضا الوظيفي مقارنة بالقيادة التبادلية، إذ تبين أن الموظفين الذين يعملون تحت قيادة تحويلية يشعرون بدرجة أعلى من الرضا والانتماء. بينما كان تأثير القيادة التبادلية محدودًا، واقتصر على الجوانب المادية أو التبادلية للعلاقة بين القائد والموظف، أوصت الدراسة بضرورة التركيز على تطوير القيادة التحويلية في المؤسسات، باعتبارها أكثر فاعلية في تعزيز الرضا الوظيفي وتحقيق نتائج تنظيمية إيجابية.
دراسة Bass & Riggio (2006) – الولايات المتحدة
Transformational leadership
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي والأداء المؤسسي، وذلك من خلال مراجعة شاملة للأدبيات والدراسات التطبيقية التي تناولت هذا الموضوع في بيئات عمل مختلفة، اعتمد الباحثان على المنهج التحليلي المقارن، حيث قاما بتجميع نتائج دراسات ميدانية متعددة وتحليلها لاستخلاص الاتجاهات العامة، أظهرت النتائج أن القيادة التحويلية تسهم بشكل مباشر في رفع مستويات الرضا الوظيفي، إذ تعزز من شعور الموظفين بالتحفيز والانتماء، وتزيد من التزامهم تجاه أهداف المؤسسة. كما تبين أن القادة التحويليين ينجحون في خلق بيئة عمل إيجابية قائمة على الإلهام والتقدير، وهو ما ينعكس على الأداء والإبداع أوصت الدراسة بضرورة تدريب القادة على مهارات القيادة التحويلية مثل التحفيز، الإلهام، والاهتمام الفردي بالموظفين، باعتبارها من أهم الأدوات التي ترفع من رضا العاملين وتدعم استقرارهم الوظيفي.
التعليق على الدراسات السابقة:
    يتضح من استعراض الدراسات السابقة أن موضوع القيادة الفعّالة وعلاقتها بالرضا الوظيفي قد حظي باهتمام واسع في الأدبيات الإدارية والتنظيمية، إلا أن هذا الاهتمام اتخذ اتجاهات متعددة من حيث البيئات التي أُجريت فيها الدراسات، والمناهج البحثية المستخدمة، وأنواع الأنماط القيادية محل التحليل. ويمكن تقديم تعليق منهجي ونقدي على الدراسات السابقة وفق المحاور الآتية:
  تبين أن غالبية الدراسات ركزت على الأنماط القيادية التقليدية، وخاصة القيادة التحويلية والقيادة التبادلية، كما ظهر اهتمام واضح بدراسة القيادة الديمقراطية والتشاركية في السياقات التعليمية والحكومية. وجميع هذه الدراسات أكدت وجود علاقة إيجابية بين القيادة الفعّالة والرضا الوظيفي، الأمر الذي يعزز الإطار النظري للدراسة الحالية.
  غير أن عدد محدود فقط من الدراسات – مثل Avolio & Bass (1995) ودراسة حاجي كريمة (2022) – تطرقت بعمق للبعد الإنساني في القيادة، مثل الاهتمام الفردي أو التحفيز الفكري، وهو ما يمثل نقطة اختلاف رئيسية تميز الدراسة الحالية التي تركز على الأبعاد الإنسانية والسلوكية اليومية في تعامل المديرين مع الموظفين.
  اعتمدت جميع الدراسات تقريبًا على المنهج الوصفي التحليلي واستخدام الاستبيان كأداة رئيسة لجمع البيانات. وهذا يتوافق مع منهج الدراسة الحالية، إلا أن عدداً من الدراسات الأجنبية استخدم تحليلات أعمق مثل التحليل التلوي (Meta-analysis) كما في Judge & Piccolo (2004)، أو تحليل اتجاهات مقارنة بين ثقافات مختلفة كما في Lok & Crawford (2004). هذه الدراسات قدّمت إضافة نوعية من حيث منهج البحث، إلا أنها لم تتعمق في السياقات المتخصصة مثل قطاع الفعاليات والمعارض الذي تتناوله الدراسة الحالية.
مساهمة الدراسة الحالية مقارنة بالدراسات السابقة
· دمج الأبعاد الإنسانية والإدارية في مفهوم القيادة الفعالة.
· تقديم نموذج قياس مزدوج يربط بين الجوانب النفسية والسلوكية والإدارية في القيادة.
· تطبيق دراسة ميدانية في قطاع غير مدروس عربيًا.
· تحليل أثر القيادة على كل بُعد من أبعاد الرضا الوظيفي بشكل منفصل.
· الاعتماد على عينة متنوعة تمثل مستويات تنظيمية متعددة في شركة ريد مارك.
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أولاً: التطور التاريخي للقيادة الفعالة
   شهد مفهوم القيادة عبر العصور تطورًا ملحوظًا، بدءًا من النظريات التقليدية التي ركزت على صفات القائد الفردية، مرورًا بـ النظريات السلوكية التي اهتمت بأساليب القيادة، وصولًا إلى النظريات الحديثة التي تركز على الفعالية التنظيمية والنتائج المرجوة من القيادة.
   ركزت المدارس التقليدية على تحديد الصفات الشخصية للقائد الناجح مثل الذكاء، والشجاعة، والثقة بالنفس (Stogdill, 1948) ثم ظهرت المدرسة السلوكية التي اهتمت بدراسة سلوكيات القائد وعلاقته بالمرؤوسين، مثل القيادة الاستبدادية والديمقراطية (Lewin et al., 1939) ومع تطور بيئات العمل وتعقد المنظمات، ظهرت نظرية القيادة التحويلية التي تركز على إلهام وتحفيز الموظفين نحو تحقيق رؤية مشتركة، وظهرت مفاهيم الذكاء العاطفي وتمكين الموظفين كعناصر أساسية للقيادة الفعالة (Bass, 1990; Goleman, 1995; Yukl, 2013).
ثانياً: مفهوم القيادة الفعالة
      تعرف القيادة الفعالة بأنها القدرة على توجيه الأفراد وتحفيزهم نحو تحقيق أهداف مشتركة من خلال أساليب قيادية تعزز المشاركة، التمكين، واتخاذ القرار (Northouse, 2018).
     ويشير Bass (1990) إلى أن القيادة الفعالة تشمل أنماطًا متعددة، أبرزها القيادة التحويلية التي تركز على الإلهام والتحفيز الفكري والاعتبار الفردي للموظفين.
     كما يوضح Yukl (2013) أن القيادة الفعالة تتطلب مزيجًا من المهارات الشخصية والتنظيمية، مثل بناء الثقة، التفويض، وإدارة التغيير، لضمان تحقيق النتائج المرجوة، مع مراعاة الفروق الفردية للموظفين واحتياجاتهم المهنية.
ثالثاً: أهمية القيادة الفعالة
تلعب القيادة الفعالة دور محوري في تعزيز الأداء التنظيمي وتحقيق أهداف المؤسسة، ويمكن تلخيص أهميتها فيما يلي:
· رفع مستوى الالتزام والانتماء المؤسسي: القائد الفعّال يعزز شعور الموظفين بالمسؤولية والانتماء، ما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية وتقليل معدل الدوران الوظيفي (Bass & Avolio, 1994).
· تحسين التواصل الداخلي: القدرة على تبادل المعلومات بوضوح والاستماع الفعّال للموظفين يساهم في تقليل الصراعات وتحسين بيئة العمل (Goleman, 1995).
· دعم الابتكار واتخاذ القرارات: من خلال التمكين والتحفيز، يتمكن الموظفون من تقديم أفكار جديدة والمشاركة في عمليات اتخاذ القرار بفعالية، ما يدعم مرونة المنظمة وقدرتها على مواجهة التحديات (Yukl, 2013).
· تعزيز رضا الموظفين: القيادة الفعالة تؤثر مباشرة على الرضا الوظيفي من خلال العدالة التنظيمية والتقدير المستمر للجهود، مما يحسن الأداء العام (Herzberg, 1959; Adams, 1965).
· تطوير مهارات الأفراد: عبر التوجيه المستمر والتدريب، تساهم القيادة الفعالة في تطوير المهارات الفردية وتحسين القدرات القيادية للموظفين (Northouse, 2018).
رابعاً: أهداف القيادة الفعالة
تسعى القيادة الفعالة لتحقيق مجموعة من الأهداف الأساسية التي تضمن استقرار ونجاح المؤسسة، وهي:
· تحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة وفعالية: من خلال توجيه الموظفين واستثمار الموارد بشكل أمثل (Bass, 1990).
· تعزيز الالتزام والانتماء التنظيمي: عن طريق توفير بيئة عمل داعمة ومحفزة، ما يعزز التفاعل الإيجابي بين الموظفين والمؤسسة (Goleman, 1995).
· تحفيز الابتكار والإبداع: القائد الفعال يشجع الموظفين على تقديم أفكار مبتكرة وحلول إبداعية، ما يرفع كفاءة المنظمة واستجابتها للتغيرات (Yukl, 2013).
· تطوير مهارات وقدرات الموظفين: القيادة الفعالة تركز على التدريب، التوجيه، وتمكين الأفراد لتحسين أدائهم وزيادة كفاءتهم (Northouse, 2018).
· ضمان العدالة والشفافية في بيئة العمل: من خلال الممارسات القيادية العادلة، يتم تعزيز رضا الموظفين وتقليل النزاعات (Adams, 1965).

خامساً: أبعاد القيادة الفعالة
تتعدد أبعاد القيادة الفعالة لتشمل ما يلي:
· البعد التحويلي (Transformational Leadership): يركز على إلهام الموظفين وتحفيزهم فكريًا وعاطفيًا من خلال رؤية مشتركة، ويعمل على تطوير مهاراتهم وزيادة التزامهم (Bass & Avolio, 1994) 
· البعد التبادلي (Transactional Leadership): يعتمد على نظام المكافآت والعقوبات مقابل الأداء، ويضمن تحقيق الأهداف التنظيمية من خلال الشفافية والعدالة في التعامل (Burns, 1978).
· البعد العاطفي (Emotional Dimension): القدرة على فهم مشاعر الموظفين والتفاعل معها بذكاء عاطفي، ما يعزز الروابط الإنسانية ويقلل التوتر ويزيد الرضا الوظيفي (Goleman, 1995).
· التمكين (Empowering Leadership): تفويض الصلاحيات وتشجيع المشاركة في اتخاذ القرار، ما يعزز شعور الموظفين بالثقة والكفاءة والانتماء للمؤسسة (Yukl, 2013).
· الدعم القيادي (Supportive Leadership): تقديم الدعم المهني والنفسي للموظفين، وتوفير بيئة آمنة ومحفزة للعمل، ما يرفع الإنتاجية ويقلل من الضغوط (Goleman, 1995).
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أولاً: التطور التاريخي لمفهوم الرضا الوظيفي
بدأ الاهتمام بمفهوم الرضا الوظيفي منذ منتصف القرن العشرين، حيث ركز الباحثون الأوائل على العلاقة بين العوامل المادية وظروف العمل والأداء الوظيفي (Locke, 1976)
كانت الدراسات تركز في البداية على المكافآت والأجور والظروف الفيزيائية للعمل، لكن مع تطور علم النفس التنظيمي ظهرت أهمية الجوانب النفسية والاجتماعية التي تؤثر على رضا الموظف، مثل العلاقات بين الزملاء، التقدير، وفرص النمو (Spector, 1997)
قدمت نظرية Herzberg للحافز والصيانة (1959) تصنيفًا للعوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي إلى محفزة ووقائية، بينما ركزت نظريات العدالة التنظيمية والتوقع على توقعات الموظف ومفهوم الإنصاف في بيئة العمل، مما أثر على تطوير أدوات قياس الرضا وتحليل نتائجه في المؤسسات.
ثانياً: مفهوم الرضا الوظيفي
الرضا الوظيفي هو حالة نفسية إيجابية يشعر بها الموظف نتيجة تقييمه لتجربته في العمل، ويعد مؤشر هام لصحة وفعالية المنظمة (Locke, 1976).
ويشير Spector (1997) إلى أن الرضا الوظيفي مرتبط بمجموعة متنوعة من العوامل مثل الأجور، التقدير، العلاقات المهنية، وفرص التطور.
كما توضح Herzberg (1959) أن الرضا يتأثر بعوامل تحفيزية مثل الإنجاز والتقدير، وعوامل وقائية مثل ظروف العمل والسياسات الإدارية، مما يعني أن التوازن بين هذه العوامل يساهم في تحقيق رضا الموظف واستقراره الوظيفي.

ثالثاً: أهمية الرضا الوظيفي
يعتبر الرضا الوظيفي عاملًا أساسيًا في تحسين الأداء المؤسسي وضمان استقرار الموظفين، وأهميته تتجلى في النقاط التالية:
· تعزيز الالتزام والانتماء للمؤسسة: الموظفون الراضون أكثر استعداد للبقاء ضمن المؤسسة والمشاركة بفاعلية في تحقيق أهدافها (Herzberg, 1959).
· رفع مستوى الإنتاجية والكفاءة: زيادة الرضا تؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي وجودة العمل (Spector, 1997).
· تقليل الغياب والدوران الوظيفي: الموظفون الراضون يميلون إلى الحد من التغيب والتقليل من معدل الدوران، ما يحافظ على استقرار الموارد البشرية (Locke, 1976).
· تحسين العلاقات المهنية: الرضا يعزز التعاون والتفاهم بين الزملاء والقادة، مما يقلل الصراعات ويزيد التناغم في بيئة العمل (Adams, 1965).
· تطوير ثقافة مؤسسية إيجابية: الموظفون الراضون يساهمون في بناء بيئة عمل محفزة وداعمة، تعزز الابتكار والإبداع (Vroom, 1964).
رابعاً: أهداف الرضا الوظيفي
تهدف المؤسسات إلى تحقيق رضا وظيفي مرتفع لما له من تأثير مباشر على الأداء المؤسسي، ويمكن تلخيص أهداف الرضا الوظيفي فيما يلي:
· تحقيق الاستقرار الوظيفي: من خلال ضمان رضا الموظف، يمكن تقليل معدلات الدوران والحفاظ على المواهب داخل المؤسسة (Herzberg, 1959).
· تعزيز الأداء المؤسسي: الرضا الوظيفي يدفع الموظف لتقديم أفضل ما لديه، مما يزيد من كفاءة وفعالية العمل (Spector, 1997).
· تحسين جودة العلاقات المهنية: الأفراد الراضون يسهمون في بيئة عمل أكثر تناغمًا وتعاونًا (Adams, 1965).
· زيادة التحفيز الداخلي للموظف: الموظف الراضٍ يكون أكثر استعدادًا لتطوير نفسه والمساهمة بأفكار جديدة (Vroom, 1964).
· تعزيز الولاء والانتماء للمؤسسة: رضا الموظف يعزز شعوره بالانتماء، ما يقلل من احتمالية البحث عن فرص عمل خارجية (Kristof-Brown et al., 2005).
خامساً: أبعاد الرضا الوظيفي
يمكن تقسيم أبعاد الرضا الوظيفي إلى عدة جوانب رئيسية، وهي:
· الرضا عن المهام الوظيفية (Job Satisfaction with Tasks): مدى شعور الموظف بالارتياح تجاه طبيعة مهامه اليومية، سواء من حيث الصعوبة أو تنوعها (Locke, 1976).
· الرضا عن المكافآت والأجور (Compensation Satisfaction): تقدير الموظف للرواتب والمكافآت المالية والمزايا التي يحصل عليها، وتأثيرها على الرضا العام (Spector, 1997).
· الرضا عن العلاقات المهنية (Interpersonal Satisfaction): جودة التفاعل مع الزملاء والقادة، بما يعزز بيئة عمل متناغمة ويقلل التوتر والصراعات (Adams, 1965).
· الرضا عن التقدير وفرص النمو (Recognition and Growth Satisfaction): شعور الموظف بأن جهوده مقدرة وأن هناك فرص للتطور المهني والارتقاء الوظيفي (Herzberg, 1959).
· الرضا عن بيئة العمل وظروفها (Work Environment Satisfaction): توفر بيئة عمل آمنة وصحية ومحفزة، تدعم رفاهية الموظفين (Vroom, 1964).
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أولاً: النظريات المرتبطة بالقيادة الفعالة
1. نظرية القيادة التحويلية (Transformational Leadership Theory)
تركز هذه النظرية على قدرة القائد في إلهام وتحفيز الموظفين من خلال رؤية مشتركة واضحة، مما يعزز التزامهم ويطور مهاراتهم (Bass & Avolio, 1994). وتشمل القيادة التحويلية أربعة عناصر رئيسية:
· التأثير المثالي
· التحفيز الملهم
· التحفيز الفكري
· والاعتبار الفردي
جميعها تعمل على رفع مستوى الالتزام والرضا الوظيفي للموظفين
2. نظرية القيادة التبادلية (Transactional Leadership Theory)
تعتمد هذه النظرية على مبادلة المكافآت مقابل الأداء وتحقيق العدالة في التعامل بين القائد والمرؤوسين (Burns, 1978). وهي تركز على الجوانب العملية والروتينية لإدارة العمل، وتوضح أن المكافآت والتقدير المادي تعزز الأداء والرضا المؤسسي.
3. نظرية الذكاء العاطفي في القيادة (Emotional Intelligence Leadership)
تؤكد هذه النظرية على أهمية فهم القائد لمشاعر الموظفين والتفاعل معها بذكاء عاطفي، ما يسهم في بناء علاقات قوية ويُعزز بيئة عمل داعمة (Goleman, 1995). يساهم الذكاء العاطفي في القيادة الفعالة في تقليل الصراعات وتحسين التواصل الداخلي.
4. نظرية التمكين القيادي (Empowering Leadership Theory)
توضح أن تفويض الصلاحيات وتشجيع المبادرة واتخاذ القرار يعد من الممارسات القيادية الفعالة التي تعزز الثقة والانتماء بين الموظفين (Yukl, 2013). ويُعتبر التمكين أحد الأدوات الأساسية لتعزيز الرضا الوظيفي وتحفيز الابتكار داخل المؤسسات.
ثانياً: النظريات المرتبطة بالرضا الوظيفي
1. نظرية الحافز والصيانة (Herzberg’s Two-Factor Theory)
تقسم هذه النظرية العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي إلى محفزة (مثل الإنجاز والتقدير وفرص النمو) ووقائية (مثل السياسات الإدارية وظروف العمل)، وتوضح أن التحفيز يعزز الرضا بينما تمنع العوامل الوقائية الاستياء (Herzberg, 1959).
2. نظرية العدالة التنظيمية (Organizational Justice Theory)
تشير إلى أن شعور الموظف بالإنصاف في توزيع الموارد والفرص والتعامل مع السياسات الإدارية يسهم في رفع مستوى الرضا والانتماء للمؤسسة (Adams, 1965).
3. نظرية التوقع (Expectancy Theory): توضح هذه النظرية أن رضا الموظف يتأثر بتوقعه أن الجهد المبذول سيؤدي إلى مكافأة مرضية، ما يجعل العلاقة بين الأداء والنتائج المتوقعة أساسية لتحفيز الموظف (Vroom, 1964).
4. نظرية التوافق الشخصي-الوظيفي (Person-Job Fit Theory)
تركز هذه النظرية على توافق مهارات الفرد واهتماماته مع متطلبات الوظيفة، بحيث يؤدي التوافق العالي إلى زيادة الرضا الوظيفي وتحسين الأداء (Kristof-Brown et al., 2005).
ثالثاً: العلاقة النظرية بين القيادة الفعالة والرضا الوظيفي
تشير معظم الدراسات إلى أن القيادة الفعالة تمثل عاملًا رئيسيًا يؤثر بشكل إيجابي على الرضا الوظيفي ويمكن تلخيص هذه العلاقة في النقاط التالية:
1. التحفيز والتمكين: القادة الذين يطبقون القيادة التحويلية أو التمكينية يزيدون من مستوى الرضا الوظيفي من خلال تحفيز الموظفين وتمكينهم من المشاركة في اتخاذ القرار (Bass & Avolio, 1994; Yukl, 2013).
2. العدالة والشفافية: الممارسات القيادية التي تعتمد على العدالة التنظيمية والشفافية في التعامل مع الموظفين تعزز شعورهم بالإنصاف والرضا (Adams, 1965).
3. التواصل والذكاء العاطفي: قدرة القائد على فهم مشاعر الموظفين والتواصل بفعالية تؤدي إلى بيئة عمل أكثر دعمًا ورضا وظيفي أعلى (Goleman, 1995).
4. فرص النمو والتقدير: القيادة الفعالة التي تهتم بتقدير جهود الموظفين وتوفير فرص التطوير المهني تزيد من رضاهم وتعزز الالتزام بالمؤسسة (Herzberg, 1959).
5. التأثير على الأداء المؤسسي: الرضا الوظيفي الناتج عن القيادة الفعالة يؤدي إلى تحسين الأداء العام للمؤسسة، حيث ينعكس الرضا على الإنتاجية والتحفيز الداخلي للموظفين (Vroom, 1964; Kristof-Brown et al., 2005).
القيادة الفعالة لا تقتصر على تحقيق أهداف المؤسسة فحسب، بل تلعب دور أساسي في تحقيق الرضا الوظيفي للموظفين، مما يعزز من استقرار الموارد البشرية، ويحفز الابتكار والإنتاجية، ويضمن بيئة عمل إيجابية ومستدامة.
من خلال ما تم عرضه من نظريات ومفاهيم متعلقة بكلٍّ من القيادة الفعالة والرضا الوظيفي، يتبين لنا أن العلاقة بين المتغيرين ليست علاقة إدارية بحتة فحسب، بل تمتد لتشمل البعد النفسي للموظف بوصفه المحرك الأساسي للأداء والسلوك داخل المنظمة فالقيادة الفعالة، من خلال ممارساتها التحفيزية والداعمة والعاطفية، قادرة على التأثير في مشاعر الأفراد، ومستوى تقديرهم لذواتهم، وإحساسهم بالأمان والانتماء الوظيفي، وهي جميعها مكونات أساسية في تكوين الرضا الوظيفي (Goleman, 1995; Bass & Avolio, 1994).
ويظهر استعراض الأدبيات أن القيادة التحويلية والعاطفية تمثلان أكثر الأنماط تأثير في البعد النفسي للموظفين، لما تتسمان به من تعاطف، ودعم وجداني، وإلهام فكري، مما يخلق بيئة عمل تشعر الأفراد بالتقدير وتحفزهم على الالتزام والابتكار (Yukl, 2013; Northouse, 2018). كما أن غياب هذا البعد الإنساني في القيادة يؤدي غالبًا إلى انخفاض الدافعية، وتراجع الولاء، وظهور الضغوط النفسية المرتبطة بالعمل.
















