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 والتقدير الشكر 

أثر القيادة الفعالة على  تقدم بخالص الشكر والتقدير لكل من ساهم في إنجاز هذا البحث حول 

، وعلى دعمهم المستمر وتوجيهاتهم القيمّة التي كان لها أثر كبير في إثراء   الرضا الوظيفي

 .محتوى هذا العمل وتحقيق أهدافه
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 إهداء

 

الأعزاء، الذين كانوا مصدر دعم وإلهام في كل خطوة من وصديقاتي إلى أصدقائي 

خطوات رحلتي العلمية، وإلى كل شخص يؤمن بأهمية التعليم ويسعى لنشر  

  .المعرفة

أهدي هذا العمل لكم تقديرًا لكل لحظة تشجيع وكلمة دعم، ولكل شخص يؤمن أن  

 .القيادة الفعاّلة سبيل لتحقيق بيئة عمل أكثر سعادة وإيجابية

أن يساهم هذا البحث المتواضع في إلهام قادة المستقبل لتحقيق تغيير حقيقي   ةراجي

 في مجتمعاتنا المهنية
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 مستخلص الدراسة                                    

 

تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف أثر القيادة الفعّالة على الرضا الوظيفي، مع التركيز على تحليل العلاقة  

بين أبعاد القيادة الفعّالة المختلفة ومستويات الرضا الوظيفي لدى الموظفين. اعتمد البحث على ثلاثة أبعاد  

والبعد العاطفي، وذلك لفهم تأثيرها على أبعاد الرضا  رئيسية للقيادة الفعّالة: البعد التحويلي، البعد التبادلي، 

 .الوظيفي التي تشمل الرضا عن العمل نفسه، الرضا عن المكافآت والأجور، والرضا عن الزملاء

أظهرت نتائج الدراسة أن البعد التحويلي، الذي يتميز بالتحفيز وتمكين الموظفين وبناء الثقة، يرتبط إيجابيًا  

بمستويات عالية من الرضا الوظيفي. كما بينت النتائج أن البعد التبادلي، رغم دوره في تعزيز الرضا من  

بالبعد التحويلي. من ناحية أخرى، تبين أن   خلال المكافآت والمحفزات، إلا أن تأثيره كان محدودًا مقارنة 

 .البعد العاطفي له أثر إيجابي على الرضا الوظيفي، خاصةً في تعزيز العلاقات والتواصل بين الموظفين 

تساهم هذه الدراسة في توضيح دور القيادة الفعّالة في تحسين بيئة العمل ورفع مستوى الرضا الوظيفي، مما  

 ً  .يوفر إرشادات قيمة للقادة في تطوير أساليب قيادية تدعم بيئة عمل أكثر إيجابية ورضا
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 المقدمة:  .1.1

 

تعتبر الطرق التي يؤدي بها الموظفين مهامهم ومسؤولياتهم داخل الشركة مؤشرا هاما لجودة الحياة المهنية  

يعُتبر الرضا الوظيفي من الموضوعات الهامة في مجال إدارة الموارد  والأداء العام في المؤسسات حيث  

لارتياح تجاه وظيفته. يلعب  البشرية وعلم النفس التنظيمي، حيث يعكس مدى شعور الموظف بالرضا وا

الرضا الوظيفي دورًا حاسمًا في تحسين الأداء الوظيفي وزيادة إنتاجية الموظفين، وكذلك في تعزيز الولاء  

وأن الرضا الوظيفي هو حالة عاطفية إيجابية أو ممتعة تنتج عن تقييم المرء لوظيفته  ،   والانتماء للمؤسسة 

(Locke, 1976, p. 1300)    خبراته الوظيفية أو  

بالإضافة إلى ذلك، لأهمية الرضا الوظيفي دور في تعزيز الصحة النفسية للموظفين وتقليل معدلات الغياب  

ودوران العمل، الرضا الوظيفي يؤثر بشكل كبير على الرفاه النفسي للموظفين، ويعد عاملاً مهمًا في تقليل  

(Spector, 1997, p. 15)  الغياب والتغيب غير المبرر  

 وفي سياق مشابه، تصميم الوظيفة يلعب دورًا كبيرًا في تحقيق الرضا الوظيفي، حيث تؤدي الوظائف  

(Hackman & Oldham,1976 )   والإنتاجيةالمصممة بشكل جيد إلى مستويات أعلى من الرضا   

بتحقيق مستوى عالٍ من الرضا الوظيفي بين موظفيها لأنه يعزز من بيئة العمل    والمؤسسات  تهتم الشركات 

لتحقيق ذلك، تقوم الشركات بتوفير برامج تدريبية،  و  الإيجابية ويؤدي إلى تحسين الأداء العام للمؤسسة

.  تحسين ظروف العمل، تقديم مزايا تنافسية، وتشجيع التواصل الفعال بين الإدارة والموظفين   

 

القيادة الفعالة تعتبر من العناصر الحاسمة التي تؤثر على الرضا الوظيفي للموظفين. يشير العديد من  

الباحثين إلى أن أسلوب القيادة ونمط التعامل مع الموظفين يلعب دورًا كبيرًا في تحديد مستوى رضاهم  

   فعالة على الرضا الوظيفي. وإنتاجيتهم. ومع ذلك، هناك تفاوت في الآراء حول كيفية تأثير القيادة ال

الفعالة تشمل القدرة على تحفيز الموظفين، خلق رؤية واضحة للمستقبل،   القيادة لدراسة سابقة أن وفقًا 

يعتقد أن القادة الذين يتمتعون بمهارات تواصل جيدة ولديهم القدرة على  و  وتمكين الفريق من تحقيق أهدافه

 ( Kotter,1990كبير في رفع مستوى الرضا الوظيفي بين الموظفين.) تقديم الدعم والتوجيه يسهمون بشكل 

، أن القيادة الفعالة يجب أن تركز على العوامل التحفيزية مثل التقدير، الإنجازات،  بدراسة أخرى   في المقابل

يؤكد أن القادة الذين يوفرون بيئة عمل تمُكن الموظفين من تحقيق إنجازاتهم والشعور    و  ومسؤولية العمل

 (Herzberg, 1968بالاعتراف بجهودهم يعززون من الرضا الوظيفي بشكل أكبر.)

أن القيادة الفعالة ليست فقط حول التحفيز والتواصل، بل تشمل أيضًا القدرة   أخرى، نظر دراسة جهة ومن  
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على إدارة التغييرات والضغوط داخل بيئة العمل. ستيوارت تلاحظ أن القادة الذين يتمكنون من إدارة  

التحديات بفعالية ويساعدون فريقهم على التكيف مع التغييرات يسهمون في خلق بيئة عمل مستقرة وإيجابية،  

القيادة الفعالة قدرة القائد على التأثير   ترى  أخرى أن  كما ،  ( Stewart, 1982مما يعزز الرضا الوظيفي.) 

في الآخرين؛ ويتمثل ذلك بتوجيه سلوكياتهم بالاتجاه الموازي لتحقيق الأهداف المشتركة بين الرئيس  

ومرؤوسيه، وضبط جهودهم وتنسيقها لغايات الحصول على النتائج المرجوة على أفضل وجه، ويعتبر القائد  

ثر في المرؤوسين ويظهر ذلك على سلوكهم وتوجهاتهم  ته لترك الأالإداري العنصر البشري المخ وقو 

 . ( 2014)المدهون،  وبالتالي تحقيق الأهداف المنشودة “ 

على الرغم من توافق الباحثين حول أهمية القيادة الفعالة في تعزيز الرضا الوظيفي، إلا أنهم يختلفون في  

التركيز على العوامل المحددة التي يجب أن تتبناها القيادة. إلا أن النقطة المشتركة بينهم تظل أن القيادة  

 هم لتحقيق أفضل أداء.الفعالة تعتبر عنصراً أساسياً في تحقيق رضا الموظفين وتحفيز 

تأثير القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي هو موضوع مهم في مجال الإدارة والموارد البشرية، ولكنه لا  

يخلو من الفجوات التي قد تنشأ نتيجة لقلة الدراسات السابقة من بين الفجوات الموجودة في هذا البحث يمكن  

: ذكر ما يلي  

العوامل المحددة للقيادة الفعالة: على الرغم من وجود نظريات متعددة حول القيادة الفعالة، إلا أن هناك  تحديد 

نقصًا في الدراسات التي تركز على تحديد العوامل الدقيقة التي تجعل من القائد فعالاً وتأثير هذه العوامل  

على الرضا الوظيفي في سياقات مختلفة. الدراسات غالباً ما تكون عامة ولا تقدم تحليلًا دقيقًا للعوامل  

 الفردية وتأثيرها 

الفروق الثقافية والجغرافية: معظم الأبحاث تركز على الثقافات الغربية، مما يترك فجوة كبيرة فيما يتعلق  

بفهم كيفية تأثير القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي في الثقافات غير الغربية. هناك حاجة لمزيد من  

الوظيفي  الدراسات التي تأخذ في الاعتبار الفروق الثقافية والجغرافية وتأثيرها على القيادة والرضا 

: الفجوات تظهر أيضًا في الأبحاث التي تتناول تأثير القيادة الفعالة على الرضا   القطاعية  ت الاختلافا

الوظيفي عبر قطاعات صناعية مختلفة. القطاعات مثل التكنولوجيا، الرعاية الصحية، والتعليم قد تتطلب  

 أنماطًا مختلفة من القيادة، وهناك حاجة لدراسات تفصيلية تركز على كل قطاع بشكل مستقل. 

الكثير من الدراسات تستخدم مقاييس مختلفة للرضا الوظيفي، مما يجعل من    :قياس الرضا الوظيفي  

الصعب مقارنة النتائج بين الأبحاث. هناك حاجة لتطوير مقاييس معيارية موحدة لقياس الرضا الوظيفي  

. وتأثير القيادة عليه بشكل أكثر دقة وموثوقية  
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تعد القيادة الفعالة أحد العوامل الحاسمة التي تؤثر بشكل كبير على أداء الموظفين ورضاهم الوظيفي في  

الشركات. ومع التطور السريع في بيئات العمل والتحديات الاقتصادية والاجتماعية التي تواجهها  

 المؤسسات، تبرز الحاجة الملحة لفهم دور القيادة الفعالة في تحقيق الرضا الوظيفي وتعزيز الإنتاجية 

بالرغم من الأبحاث العديدة التي تناولت موضوع القيادة، إلا أن هناك نقصًا في الدراسات التي تستكشف  

التفاعل   تأثير ومعرفة  العلاقة بين القيادة الفعالة والرضا الوظيفي ضمن السياقات المحلية والثقافية المختلفة 

.   بين القادة والموظفين على مستوى الرضا الوظيفي  

 

تشهد المدن    محلية حيث ماسة لفهم كيفية تأثير القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي في سياقات حاجة هنالك 

تطورات اقتصادية واجتماعية سريعة حيث سيساعد البحث في تطوير نماذج قيادية تتناسب مع هذه البيئة  

مع الأخذ   المتنوعة والمتغيرة، مما يسهم في تحسين بيئة العمل وزيادة الإنتاجية وتحقيق أهداف المؤسسات 

 .  في الاعتبار التغيرات الحديثة والتحولات الاقتصادية والاجتماعية في المنطقة 

 

 

 لبحث مشكلة ا .1.2
 

الموظفين ورضاهم الوظيفي في  تعد القيادة الفعالة أحد العوامل الحاسمة التي تؤثر بشكل كبير على أداء 

الشركات. ومع التطور السريع في بيئات العمل والتحديات الاقتصادية والاجتماعية التي تواجهها  

،   المؤسسات، تبرز الحاجة الملحة لفهم دور القيادة الفعالة في تحقيق الرضا الوظيفي وتعزيز الإنتاجية 

بالرغم من الأبحاث العديدة التي تناولت موضوع القيادة، إلا أن هناك نقصًا في الدراسات التي تستكشف  

التفاعل   تأثير ومعرفة  العلاقة بين القيادة الفعالة والرضا الوظيفي ضمن السياقات المحلية والثقافية المختلفة 

 نظرية وعملية . ويتم تقسيم مشكلة البحث الى فجوات   بين القادة والموظفين على مستوى الرضا الوظيفي
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 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

مفاهيم القيادة الفعالة: بينما تم تناول العديد من نماذج وأنماط القيادة في الأدبيات الأكاديمية، لا يزال هناك نقاش  

مستمر حول التعريف الدقيق لما يشكل "القيادة الفعالة". توجد تباينات في الأدبيات حول الخصائص والمهارات  

 التي يجب أن يمتلكها القائد الفعال

العلاقة بين القيادة والرضا الوظيفي: بالرغم من وجود دراسات تشير إلى وجود علاقة إيجابية بين  

  ، القيادة الفعالة والرضا الوظيفي، إلا أن مدى وقوة هذه العلاقة يحتاج إلى المزيد من التحقيق

الدراسات الحالية غالباً ما تتعامل مع هذا الموضوع بطريقة عامة دون التعمق في العوامل  

 الوسيطة المحتملة أو السياقات المختلفة 

العوامل الشخصية والنفسية للموظفين: لم تدُرس بشكل كافٍ كيف تؤثر العوامل الشخصية والنفسية  

   للموظفين، مثل الشخصية والدوافع الشخصية، على تأثير القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي.

 ي فجوات على المستوى التطبيق .          1,2,2

التطبيق في مختلف القطاعات: غالبية الدراسات تركز على قطاع معين أو نطاق جغرافي محدد.  

قطاعات  هناك حاجة لمزيد من الدراسات التي تتناول تأثير القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي في 

   متنوعة )مثل التعليم، الصحة، التكنولوجيا( وفي سياقات جغرافية وثقافية مختلفة

القيادة في المنظمات الصغيرة والمتوسطة: تركز معظم الدراسات على الشركات الكبيرة، بينما  

هناك نقص في الأبحاث التي تتناول تأثير القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي في المنظمات  

الفئة من الشركات قد تواجه تحديات مختلفة تتطلب أساليب قيادية   والمتوسطة هذهالصغيرة  

. متميزة   

تقييم الأداء وقياس النتائج: هناك نقص في الأدوات والمقاييس التي يمكن استخدامها لتقييم فعالية  

القيادة بشكل دقيق وكيفية تأثيرها على الرضا الوظيفي. تحتاج المؤسسات إلى أدوات موثوقة  

. لقياس هذه العلاقة بشكل دقيق ومنتظم   

إلى الإجابة على السؤال الرئيسي التالي : وفقا لما سبق تهدف الدراسة الحالية   

  والاستثماري شركة مرافق العالمية للتطوير ف  القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي تأثير  و ما ه " 

" جدة في مدينة   
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 بحث أهمية ال .1.3

 

 على المستوى النظري:  .1.3.1

المتعلقة بالقيادة الفعالة والرضا  يساهم البحث في توسيع المعرفة الأكاديمية    :توسيع المعرفة الأكاديمية

 .الوظيفي من خلال تقديم تعريفات وأطر نظرية جديدة، مما يساعد في تحسين فهم هذه العلاقة

يسعى البحث إلى سد الفجوات النظرية الموجودة في الأدبيات السابقة، مثل تأثير   :معالجة الفجوات البحثية

 .العوامل الثقافية والاجتماعية والشخصية على العلاقة بين القيادة الفعالة والرضا الوظيفي 

 :تطوير نماذج قياس شاملة 

يقترح البحث تطوير نماذج قياس شاملة تدمج بين مختلف العوامل المؤثرة في القيادة الفعالة والرضا  

    .الوظيفي، مما يسهم في تحسين دقة وموثوقية الدراسات المستقبلية

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 :تطوير استراتيجيات قيادية فعالة 

يساعد البحث في تطوير استراتيجيات قيادية تتناسب مع البيئة المحلية والمتغيرة، مما يسهم في تحسين   

   .الرضا الوظيفي وزيادة الإنتاجية 

 :تحسين بيئة العمل

من خلال فهم العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي، يمكن للمؤسسات تحسين بيئة العمل لجعلها أكثر تحفيزًا  

   .وداعمة للموظفين، مما يقلل من معدلات الغياب والتدوير الوظيفي 

 :توجيه السياسات التنظيمية 

يوفر البحث إرشادات وتوصيات عملية للمؤسسات لتطوير سياسات تنظيمية تعزز من فعالية القيادة والرضا  

 .الوظيفي، مما يسهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة 

 تشهد المدن محلية حيثماسة لفهم كيفية تأثير القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي في سياقات حاجة هنالك 

تطورات اقتصادية واجتماعية سريعة حيث سيساعد البحث في تطوير نماذج قيادية تتناسب مع هذه البيئة 

المتنوعة والمتغيرة، مما يسهم في تحسين بيئة العمل وزيادة الإنتاجية وتحقيق أهداف المؤسسات مع الأخذ 

  .في الاعتبار التغيرات الحديثة والتحولات الاقتصادية والاجتماعية في المنطقة
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يوفر البحث إرشادات وتوصيات عملية للمؤسسات لتطوير سياسات تنظيمية تعزز من فعالية القيادة والرضا  

 .الوظيفي، مما يسهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة 

 البحث أسئلة  .1.4

في شركة مرافق   تأثير القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي  و سؤال البحث الرئيسي : " ما ه

" العالمية للتطوير والاستثمار في مدينة جدة   

 أسئلة البحث الفرعية : 

ما هي الصفات والمهارات القيادية التي تساهم في تحسين الرضا الوظيفي بين   -1السؤال الفرعي : 

 ؟  في شركة مرافق العالمية للتطوير والاستثمار في مدينة جدة  الموظفين 

كيف يؤثر نمط القيادة التحويلي على مستويات الرضا الوظيفي مقارنة بأنماط القيادة   - 2السؤال الفرعي :  

 ؟  في شركة مرافق العالمية للتطوير والاستثمار في مدينة جدة الأخرى 

ما هو دور الدعم القيادي في تعزيز الرضا الوظيفي لدى الموظفين في مختلف   - 3السؤال الفرعي :  

 ؟   لدى شركة مرافق العالمية للتطوير والاستثمار في مدينة جدة مستويات المنظمة 

 البحث أهداف  .1.5

للموظفين في شركة مرافق   الوظيفي  الرضا  على  العلاقة بين الإدارة الفعالة   استكشاف: هدف الرئيسي ال

 والاستثمار العالمية للتطوير  

  الصفات والمهارات القيادية التي تساهم في تحسين الرضا الوظيفي بين الموظفين  تحديد   -1: الفرعي الهدف 

 في شركة مرافق العالمية للتطوير والاستثمار 

نمط القيادة التحويلي على مستويات الرضا الوظيفي مقارنة بأنماط القيادة    أثر تحديد  - 2الهدف الفرعي : 

 في شركة مرافق العالمية للتطوير والاستثمار الأخرى 

شركة مرافق   الدعم القيادي في تعزيز الرضا الوظيفي لدى الموظفين في  أثر تحديد   -3الهدف الفرعي : 

 العالمية للتطوير والاستثمار . 

 

 لبحث  فرضيات ا .1.6

   

 :  Hالفرضية الرئيسية 

 .  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية للقيادة الفعالة على الرضا الوظيفي 
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  والرضا   الفعالة القيادية الصفات  بين  إحصائية  دلالة ذات  معنوية علاقة  توجد :  Ha  الأولى  الفرعية الفرضية 

 . والاستثمار للتطوير العالمية مرافق شركة  في  الموظفين لدى  الوظيفي

  مستويات  على  التحويلي  القيادة لنمط إحصائية  دلالة ذو  معنوي  تأثير   يوجد  :  Hbالثانية  الفرعية  الفرضية 

 . والاستثمار للتطوير  العالمية  مرافق  شركة  في الموظفين  لدى  الوظيفي  الرضا

  لدى  الوظيفي الرضا على  القيادي للدعم  إحصائية  دلالة ذو  معنوي  تأثير   يوجد : Hc  الثالثة  الفرعية الفرضية 

 . والاستثمار  للتطوير العالمية مرافق  شركة في الموظفين 

 :     بحثنموذج ال .1.7

  

 
 

 

 

 

 الباحث ةتم تصميمه بواسط

 نموذج البحث 1الشكل : 

 القيادة الفعالة :

 * القيادة التحويلية

 * الدعم القيادي

الصفات والمهارات القيادية*   

 

 

الوظيفيالرضا   

 

 المتغير التابع المتغير المستقل

H, Ha, Hb, Hc 
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 الدراسة الميدانية  .1.8

 

تركز القيادة  حيث تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف تأثير تطبيق القيادة الفعالة على تحسين الرضا الوظيفي. 

الفعالة على تعزيز مستوى الرضا الوظيفي في جميع أقسام المنظمة من خلال إشراك جميع الموظفين في  

 عملية التحسين المستمر.  

سنستعرض في هذه الدراسة العوامل المتعلقة بالإدارة الفعالة، ومن ثم سنقوم بإجراء دراسة ميدانية في  

 .إحدى المؤسسات لتحليل تأثير تطبيق هذه القيادة على رضا الموظفين الوظيفي 

شركة مرافق العالمية للتطوير والاستثمار هي شركة رائدة في تقديم الخدمات المتعلقة بالاستثمار، وتتمتع  

تهدف الشركة إلى جلب   ،بخبرة طويلة تزيد عن خمسة وعشرين عامًا في المملكة العربية السعودية

 ومتطورة. وسوق  متنوعة ،وشرائية كبيرة  ،اقتصاديةالاستثمارات الأجنبية إلى المملكة التي تتمتع بقوة 

شركة إلى دعم وتحفيز الاقتصاد السعودي من خلال تحقيق رؤى المستثمرين وإيجاد فرص السعى وت 

باقة شاملة من الخدمات الاستثمارية  الواعدة وتقوم بتوفيراستثمارية مميزة ومربحة في الأسواق السعودية 

 . العميقة بالأنظمة والقوانين والاقتصاد السعوديها إلى معرفت ةالتي تتماشى مع أحدث المعايير الدولية، مستند 

تهدف هذه الدراسة إلى تقديم رؤى قيمة حول كيفية تعزيز بيئة العمل وتحسين الأداء الوظيفي من خلال  وس 

 .ق العالميةاستراتيجيات قيادية فعالة داخل شركة مراف

 المشروع المقترح هيكل  .1.9
 

 

المقدمة : الفصل الأول 

الإطار النظري : الفصل الثاني 

منهجية البحث: الفصل الثالث 

التحليل الإحصائي: الفصل الرابع 

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل الخامس 
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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  المقدمة: .2.1

تعتبر القيادة الفعالة من العوامل الحيوية التي تلعب دوراً محورياً في تعزيز الرضا الوظيفي لدى  

الموظفين في مختلف المنظمات. مع تزايد التحديات التنافسية والتغيرات الديناميكية في بيئات العمل، 

لموظفين، وتعزيز  أصبح من الضروري أن تتبنى المنظمات استراتيجيات قيادية قادرة على تحفيز ا

انتمائهم، وتحقيق رضاهم الوظيفي. يعكس الرضا الوظيفي مستوى التوافق بين توقعات الموظفين  

 .وواقع بيئة العمل، وهو عنصر أساسي في تحقيق أداء وظيفي متميز واستدامة النجاح المؤسسي

لال استعراض الأنماط  يهدف هذا البحث إلى دراسة تأثير القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي من خ

على مستويات الرضا الوظيفي. سيتم ها القيادية المختلفة مثل القيادة التحويلية وتحديد مدى تأثير

التركيز بشكل خاص على استكشاف السمات القيادية التي تساهم في تعزيز رضا الموظفين،  

ستساهم نتائج هذا البحث في تقديم توصيات  بالإضافة إلى دور الدعم القيادي في تحقيق هذا الهدف. 

عملية لتحسين الممارسات القيادية في المؤسسات، بما ينعكس إيجاباً على تحقيق الأهداف  

  .الاستراتيجية وزيادة الإنتاجية

 :أهمية إجراء الدراسات السابقة

تعتبر الدراسات السابقة حجر الزاوية في أي بحث علمي، حيث توفر إطارًا نظريًا ومنهجيًا يمكّن  

الباحث من بناء فرضياته على أسس قوية ومعرفة الفجوات البحثية التي لم تغُطَّ بعد. في سياق  

ة من خلال عدة  دراسة تأثير القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي، تظُهر الدراسات السابقة أهمية بالغ

   :جوانب 

قة في توضيح الأنماط القيادية الأكثر تأثيرًا على  تسهم الدراسات الساب  :تحديد الأنماط القيادية الفعالة 

الرضا الوظيفي، مثل القيادة التحويلية والتبادلية، مما يساعد في تركيز البحث على الجوانب الأكثر 

 .تأثيرًا وفعالية

فهم العلاقة بين القيادة والرضا الوظيفي: من خلال استعراض البحوث السابقة، يمكن تحديد العوامل  

والآليات التي تربط بين أساليب القيادة المختلفة ومستويات الرضا الوظيفي. هذه المعرفة تساعد في  

ين القيادة  صياغة فرضيات البحث وتوجيهه نحو استكشاف جوانب جديدة أو متعمقة من العلاقة ب

 والرضا الوظيفي. 

رية يمكن الاستفادة منها  استفادة من الأطر النظرية السابقة: توفر الدراسات السابقة نماذج وأطرًا نظ

  في تحليل البيانات وتفسير النتائج. تساعد هذه الأطر في تقديم تفسير علمي للنتائج المتوقعة وربطه

 بالسياق الأكاديمي الأوسع. 
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تحديد الفجوات البحثية: من خلال تحليل الدراسات السابقة، يمكن تحديد المجالات التي تحتاج إلى   

والاستكشاف. هذه الفجوات البحثية تفتح المجال أمام الباحث لتقديم مساهمة علمية  مزيد من البحث 

 جديدة ومتميزة، تساهم في تطوير المعرفة في مجال القيادة والرضا الوظيفي. 

مقارنة النتائج وتأكيد الفرضيات: توفر الدراسات السابقة قاعدة بيانات غنية يمكن من خلالها مقارنة  

الجديدة بالنتائج السابقة. يساعد ذلك في تأكيد الفرضيات أو تعديلها بناءً على الأدلة العلمية النتائج 

 المتاحة. 

ومدروس،  إجمالًا، تمُثل الدراسات السابقة أساسًا منهجياً يمكّن الباحث من تطوير بحثه بشكل موجه  

 مما يعزز من موثوقية النتائج ويزيد من قيمة البحث العلمي ككل.

تعُد القيادة الفعالة عنصرًا حاسمًا في نجاح أي منظمة، حيث تؤثر بشكل مباشر على أداء الأفراد  

وتحقيق الأهداف التنظيمية. القيادة ليست مجرد عملية إدارية، بل هي مجموعة من المهارات 

في  و بيةوالصفات التي يمتلكها القائد وتمُكنه من توجيه وتحفيز فريق العمل نحو تحقيق نتائج إيجا

هذا السياق، يعُتبر الرضا الوظيفي من المتغيرات المهمة التي ترتبط ارتباطًا وثيقًا بأساليب القيادة 

يعكس الرضا الوظيفي مدى سعادة الموظفين وتوافقهم مع بيئة العمل، وهو   حيث  المتبعة في المنظمة

 .أحد المؤشرات الرئيسية التي تدل على الصحة التنظيمية والنجاح المستدام

 

 القيادة الفعالة  المبحث الأول : .2.2

 قبل الدخول إلى مفهوم القيادة الفعالة لابد من تحديد مفهوم ومكونات هذا المصطلح كالاتي :      

 مفهوم القيادة الفعالة  .2.2.1

مفهوم القيادة الفعالة يعد من المواضيع الحيوية التي تناولتها العديد من الدراسات السابقة، حيث يرتبط  

 كبير بتحقيق الأهداف التنظيمية وتحفيز الموظفين وتعزيز الرضا الوظيفي . بشكل 

القيادة الفعالة تعُرف بأنها القدرة على توجيه وتحفيز الآخرين لتحقيق أهداف معينة بطريقة تتسم بالكفاءة  

 والفاعلية. 

 :   Northouse( : 2018)ـ وفقا ل  

 تعُرّف القيادة الفعالة بأنها "عملية التأثير على مجموعة من الأفراد لتحقيق هدف مشترك". 
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يرُكز هذا المفهوم على الأدوار والمهارات التي يجب أن يمتلكها القائد، مثل القدرة على التواصل الفعال،  

واتخاذ القرارات الصائبة، وتقديم الدعم اللازم للموظفين، مما يسهم في خلق بيئة عمل إيجابية تدعم الأداء 

 والابتكار . 

 :  Bass( 1990) يشير 

            إلى أن القيادة الفعالة تتضمن أنماطًا قيادية متعددة مثل القيادة التحويلية والقيادة التبادلية. ويصف القيادة 

إلى التحويلية بأنها القدرة على إلهام الموظفين وتحفيزهم من خلال رؤية مشتركة ومستقبلية، مما يؤدي 

أعلى من الرضا الوظيفي. من جهة أخرى، تركز القيادة التبادلية على تبادل المنافع بين القائد  مستويات 

في سياق آخر، . والتابعين، حيث يعتمد القائد على التحفيز الخارجي كمكافآت لتحقيق الأداء المرغوب 

( أن القيادة الفعالة تتطلب مزيجًا من المهارات الشخصية والوظيفية، بما في ذلك 2013) Yuklأوضح  

 & Avolioالقدرة على التفويض، وبناء الثقة، والتعامل مع التغيير. وأكدت دراسات أخرى مثل دراسة 

Bass (2004على أهمية الذكاء العاطفي في القيادة )   الفعالة، حيث يعُزز الذكاء العاطفي من قدرة القائد

على فهم مشاعر الموظفين والتفاعل معها بطرق تزيد من الرضا الوظيفي وتحسن من جودة الحياة  

 المهنية داخل المنظمة. 

 

 تطور القيادة الفعالة  .2.2.2

تطور مفهوم القيادة الفعالة عبر الزمن بفضل العديد من الدراسات والنظريات التي ساهمت في فهم 

القيادة الفعّالة عبر الزمن من    ، وتطورت أعمق للدور القيادي وكيفية تأثيره على الأفراد والمنظمات 

خلال عدة مراحل ونظريات في البداية، ركزت النظريات الكلاسيكية على سمات القادة وخصائصهم  

الشخصية كعوامل رئيسية للقيادة الناجحة. مع مرور الوقت، تطورت المفاهيم لتشمل سلوكيات القيادة 

 .دة التحويلية والقيادة الموقفيةوأساليبها، مما أدى إلى ظهور نظريات جديدة مثل القيا

 :تطور القيادة الفعّالة عبر العصور

   في أوائل القرن العشرين، كانت نظريات القيادة تركز على السمات الشخصية

 (Trait Theory)  ، ،كانت هذه النظريات تعتبر أن القادة يولدون بصفات معينة، مثل الكاريزما

 لقيادة الآخرين بفعالية.  الذكاء، والثقة بالنفس، التي تؤهلهم

(، تعددت هذه الصفات، ولكنها لم تكن كافية لتفسير نجاح القيادة، مما دفع 1948) Stogdillوفقًا لـ 

 الباحثين إلى النظر في العوامل الظرفية والبيئية التي تؤثر على القيادة. 
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السلوكيات التي يتبناها  في منتصف القرن العشرين، بدأ التركيز يتحول من السمات الفطرية إلى 

القادة. في هذا السياق، قدمت دراسات جامعة ولاية أوهايو وميشيغان مفهومين رئيسيين: بنية  

 (.Fleishman, 1953المبادرة والاعتبار )

يشير هذان المفهومان إلى أن القيادة الفعالة تتطلب مزيجًا من التركيز على المهام )بنية المبادرة(  

والاهتمام بالموظفين )الاعتبار(. هذه الدراسة مهدت الطريق لفهم أن القيادة ليست مسألة سمات 

 فطرية بقدر ما هي سلوكيات يمكن تعلمها وتطويرها. 

في السبعينيات، تطورت نظرية القيادة الظرفية، التي تنص على أن فعالية القيادة تعتمد على توافق  

، الذي اقترح أن القادة  Fiedler (1967)سلوك القائد مع المتغيرات الظرفية. يبرز هنا نموذج

 .الفعالين يكيفون أسلوبهم القيادي وفقًا للبيئة والمهام المطروحة، ما يعزز من الفعالية التنظيمية

في الثمانينيات، تم تطوير مفهوم القيادة التحويلية الذي ركز على قدرة القادة على إلهام وتحفيز 

إلى أن القادة التحويليين يعملون على   Bass (1985)  الأفراد لتحقيق أداء أعلى من المتوقع. أشار

تحويل القيم والمعتقدات والاحتياجات لدى أتباعهم من خلال رؤية مشتركة، وهو ما يؤدي إلى  

 .مستويات عالية من الالتزام والرضا الوظيفي

الموزعة، حيث تتوزع الأدوار القيادية في الألفية الجديدة، بدأت الدراسات تركز على مفهوم القيادة 

إلى أن القيادة الموزعة   Gronn (2002) بين أعضاء الفريق بدلاً من التركيز على قائد واحد. أشار

 .تعزز التعاون والابتكار داخل الفرق، مما يساهم في تعزيز الفعالية التنظيمية

توضح هذه المراحل المختلفة كيف تطور مفهوم القيادة الفعالة من التركيز على الصفات الفردية إلى 

الاهتمام بالسلوكيات، والظروف، والنهج التحويلي، وأخيرًا القيادة الموزعة. هذه الدراسات تقدم  

 .أساسًا متينًا لفهم كيفية تحسين القيادة في السياقات التنظيمية المختلفة

 : أبعاد القيادة الفعالة  .2.2.3

تعددت أبعاد القيادة الفعالة وفقًا لما ورد في الدراسات السابقة، حيث تناول الباحثون مختلف الجوانب  

التنظيمية وسنسرد في هذ البحث العديد من هذه  التي تساهم في تكوين القيادة الفعالة وتحقيق الأهداف 

 وهي : لأبعاد ا

 :(Transformational Dimension) البعد التحويلي

يعُد البعد التحويلي من أبرز أبعاد القيادة الفعالة، حيث يركز على قدرة القائد على إلهام وتحفيز 

 :   التابعين لتحقيق مستويات أعلى من الأداء والالتزام. يشمل هذا البعد أربعة عناصر أساسية
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 ، (Inspirational Motivation) ، التحفيز الإلهامي(Idealized Influence) التأثير المثالي 

 Individualized) والاعتبار الفردي، (Intellectual Stimulation) التحفيز الفكري 

Consideration) (Bass, 1985). . 

يشجعون على الابتكار ويعززون الثقة   التحويلين، القادة Avolio & Bass (2004) وفقًا لـ

 .والالتزام من خلال رؤية مشتركة وقيم عليا

يشير هذا البعد إلى التفاعل بين القائد والتابعين   :(Transactional Dimension) البعد التبادلي

 على أساس المكافآت والعقوبات. 

، القيادة التبادلية تعتمد على تبادل المنافع بين القائد والموظفين، حيث يكافئ  Burns (1978) وفقًا لـ

لسيئ. يركز هذا النوع من القيادة على تحديد الأهداف بوضوح  القائد الأداء الجيد ويعاقب الأداء ا

 .ومراقبة الأداء لضمان الامتثال للمعايير المحددة

يؤكد هذا البعد على أهمية القيم والمبادئ الأخلاقية في   :(Ethical Dimension) البعد الأخلاقي

والشفافية، ويشجعون بيئة عمل تعتمد على  ممارسة القيادة. القادة الأخلاقيون يتسمون بالنزاهة  

إلى أن القيادة الأخلاقية تساهم في تعزيز الالتزام   Brown et al. (2005) الاحترام والثقة. أشار

 .الوظيفي وتقلل من السلوكيات السلبية داخل المنظمة

يرتبط هذا البعد بقدرة القائد على فهم   :(Emotional Intelligence Dimension) البعد العاطفي

، القادة الذين يتمتعون  Goleman (1995) وإدارة العواطف الخاصة به وعواطف الآخرين. وفقًا لـ

بذكاء عاطفي عالي يستطيعون بناء علاقات قوية مع فريق العمل، مما يؤدي إلى تحسين التعاون  

فيز، التعاطف، وزيادة الرضا الوظيفي. الذكاء العاطفي يشمل الوعي الذاتي، التحكم الذاتي، التح 

 .والمهارات الاجتماعية

يعكس هذا البعد قدرة القائد على تمكين  :(Empowerment Dimension) البعد التمكيني

أشار إلى أن التمكين   Yukl (2013) .الموظفين من خلال تشجيعهم على اتخاذ القرارات والمبادرة

يعزز من الثقة بالنفس لدى الموظفين ويزيد من مستوى الإبداع والالتزام في بيئة العمل. القادة  

التمكينيون يشجعون على المشاركة في صنع القرار ويعطون الموظفين الفرصة لتطوير مهاراتهم  

 .وقدراتهم

توضح هذه الأبعاد المختلفة كيف يمكن للقائد الفعال تحقيق التوازن بين التحفيز، المبادئ الأخلاقية،  

 . ان تحقيق الرضا الوظيفي والأداء العالي في المؤسسات الذكاء العاطفي، والتمكين، وذلك لضم
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 :نظريات القيادة الفعالة  .2.2.4

تطور مفهوم القيادة الفعالة من خلال العديد من النظريات التي حاولت تفسير كيفية تأثير القادة 

على أتباعهم وتحقيق الأهداف التنظيمية. وهذه هي أبرز نظريات القيادة الفعالة كما تناولتها  

 الدراسات السابقة، 

 :(Trait Theory) نظرية السمات 

تركز نظرية السمات على الصفات الشخصية الفطرية التي تجعل القائد فعالاً. اقترحت هذه 

النظرية أن هناك سمات معينة مثل الكاريزما، الذكاء، والثقة بالنفس تمُيز القادة الفعالين عن  

إلى أن السمات الشخصية ليست وحدها كافية لتفسير القيادة   Stogdill (1948) غيرهم. أشار

 .ى جانب عوامل أخرى مثل الظروف البيئيةالفعالة، ولكنها تلعب دورًا هامًا إل

 :(Behavioral Theory) نظرية السلوك

جاءت نظرية السلوك كتحول عن نظريات السمات، حيث ركزت على ما يفعله القائد بدلاً من 

إلى وجود   (Fleishman, 1953) صفاته الشخصية. أشارت دراسات جامعة ولاية أوهايو

بعدين رئيسيين للقيادة الفعالة: بنية المبادرة )التركيز على المهام( والاعتبار )التركيز على  

 .العلاقات(. وفقًا لهذه النظرية، يمكن تعلم السلوكيات القيادية الفعالة وتطويرها

ترُكز هذه النظرية على    :(Situational Leadership Theory) نظرية القيادة الظرفية 

 يتواجد فيه القائد. ملاءمة أسلوب القيادة مع الموقف الذي 

أن فعالية القيادة تعتمد على مدى توافق أسلوب  Hersey and Blanchard (1969) اقترح 

القائد مع مستوى نضج الأتباع. يوضح هذا النموذج أن القائد الفعال يتكيف مع الوضع ويعدل  

  .من أسلوبه القيادي بناءً على احتياجات الفريق والموقف

(: تشُير هذه Leader-Member Exchange Theoryنظرية التبادل بين القائد والعضو ) 

النظرية إلى أن القادة لا يتعاملون مع جميع الأتباع بنفس الطريقة، بل ينُشئون علاقات متميزة  

( أوضحا أن العلاقات  1995) Graen and Uhl-Bienمع بعض الأتباع أكثر من الآخرين. 

داء وظيفي أفضل ورضا وظيفي أعلى، مما يظُهر أهمية  الجيدة بين القائد والتابع تؤدي إلى أ

 جودة التفاعل بين القائد والأتباع في القيادة الفعالة. 

 :(Transformational Leadership Theory) نظرية القيادة التحويلية

تركز هذه النظرية على قدرة القائد على إلهام وتحفيز الأفراد لتحقيق مستويات أداء تتجاوز  

 التوقعات. 
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أن القيادة التحويلية تشمل أربعة أبعاد رئيسية: التأثير المثالي، التحفيز   Bass (1985) اقترح

الإلهامي، التحفيز الفكري، والاعتبار الفردي. القادة التحويليون يغيرون القيم والمعتقدات لدى  

 .أتباعهم ويحفزونهم لتحقيق أهداف سامية

 :(Charismatic Leadership Theory) نظرية القيادة الكاريزمية

ترتبط هذه النظرية بالقدرة الفطرية للقائد على جذب الآخرين والتأثير فيهم من خلال جاذبيته  

أشار إلى أن القادة الكاريزميين لديهم القدرة على إلهام أتباعهم   House (1977) .الشخصية

لى إقناع الأتباع  وتحقيق تغييرات كبيرة داخل المنظمة، حيث يتمتعون برؤية واضحة وقدرة ع

 .بمتابعتهم

 :(Distributed Leadership Theory) نظرية القيادة الموزعة

تنص هذه النظرية على أن القيادة ليست حكراً على فرد واحد، بل يمكن أن توُزع بين أفراد  

، القيادة الموزعة تتيح لأعضاء الفريق أن يتشاركوا في Gronn (2002) الفريق. وفقًا لـ

 .الأدوار القيادية، مما يعزز التعاون والابتكار داخل الفريق
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 الرضا الوظيفي   الثاني :المبحث  .2.3

 لابد من تحديد مفهوم ومكونات هذا المصطلح كالتالي : قبل البدء في سرد مفهوم الرضا 

 : مفهوم الرضا الوظيفي  .2.3.1

 

بالارتياح والسعادة في الرضا الوظيفي هو مفهوم متعدد الأبعاد يعكس مدى شعور الموظف 

مكان العمل. يعُتبر الرضا الوظيفي من أهم العوامل التي تؤثر على الأداء الوظيفي، الالتزام  

 التنظيمي، وحتى النوايا المستقبلية للموظف سواء في البقاء أو ترك العمل.

بأنه "حالة عاطفية إيجابية أو متعة ناتجة عن تقييم الفرد لوظيفته أو   Locke (1976) عرّفه

تجربته العملية". هذا التعريف يظُهر كيف أن الرضا الوظيفي يتأثر بالتجربة الفردية والشعور  

الشخصي تجاه عناصر محددة من الوظيفة مثل المهام، العلاقة مع الزملاء، والتقدير من 

 .الإدارة

بها    بأنه "الدرجة التي يشعر Spector (1997) ; عرفه :والرضا الوظيفي كعملية نفسية

 ."الأفراد بالرضا أو الاستياء من جوانب مختلفة من وظائفهم

حيث يعُتبر الرضا الوظيفي "نتيجة لتقييم الأفراد  :ويعرف أيضا كاستجابة لتوقعات الفرد 

 .(Vroom, 1964) "لتوقعاتهم الوظيفية مقارنة بما يحصلون عليه فعليًا في وظائفهم

أن الرضا الوظيفي يرتبط   Maslow (1954) يرى  :وكذلك يعرف كتحقيق للاحتياجات 

 .بتحقيق الاحتياجات الأساسية للفرد في العمل، مثل الشعور بالأمان والانتماء

أظهرت الدراسات السابقة العديد من التأثيرات الإيجابية للرضا الوظيفي على الأداء والولاء  

أن هناك ارتباطًا إيجابيًا بين الرضا الوظيفي وأداء  Judge et al . (2001) الوظيفي. فقد وجد 

الموظفين، حيث أشاروا إلى أن الموظفين الذين يشعرون بالرضا عن وظائفهم يميلون إلى 

 Spector إظهار مستويات أعلى من الأداء والإنتاجية. من جهة أخرى، أوضحت دراسة

أن الرضا الوظيفي مرتبط بانخفاض مستويات التوتر والصراع في مكان العمل، مما  (1997)

 .يسهم في تحسين بيئة العمل العامة
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Herzberg et al ( .1959  )فيما يتعلق بالعوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي، أكدت دراسة 

على أهمية الدوافع والبيئة المحيطة، مشيرين إلى أن الرضا يمكن أن يتعزز عندما يتم تلبية  

الاحتياجات الأساسية للموظفين مثل التقدير والفرص للنمو المهني. هذه الدراسة تدعم فكرة أن 

ية  الرضا الوظيفي ليس فقط نتيجة للرواتب أو الظروف المادية، بل أيضًا نتيجة للبيئة النفس

 والاجتماعية داخل المنظمة. 

 

 تطور الرضا الوظيفي :  .2.3.2

 

تطور مفهوم الرضا الوظيفي على مر العقود عبر مراحل مختلفة من البحث والدراسة، حيث 

 .تأثر بالمفاهيم النظرية والتطبيقات العملية التي تناولت العلاقة بين الأفراد ومحيطهم الوظيفي

 

 : (1900s - 1930s) المرحلة المبكرة

في بدايات القرن العشرين، تم التركيز بشكل أساسي على العلاقة بين الرضا الوظيفي والعوامل 

عشرينيات القرن الماضي تعُتبر من التي أجريت في   Hawthorne البيئية المادية. دراسات 

أولى الدراسات التي اهتمت بتأثير بيئة العمل على الرضا الوظيفي، حيث تم اكتشاف أن 

العوامل الاجتماعية مثل الاهتمام بآراء العمال والتفاعل معهم كانت لها تأثير أكبر من العوامل 

 .(Roethlisberger & Dickson, 1939) المادية كالإضاءة على الرضا والإنتاجية

 :  (1950s) الصيانة-نظرية الحافز                  

 لـ (Motivation-Hygiene Theory) الصيانة-في الخمسينيات، برزت نظرية الحافز

Herzberg et al. (1959)   :التي اقترحت أن الرضا الوظيفي يتأثر بعاملين رئيسيين ،

العوامل الدافعة )مثل الإنجاز والتقدير( التي تعُزز الرضا، والعوامل الوقائية )مثل السياسات 

الإدارية والظروف المادية( التي تمنع الاستياء. كانت هذه النظرية نقطة تحول هامة في فهم 

 .اسات تركز على الجوانب النفسية والاجتماعية للعملالرضا الوظيفي، حيث بدأت الدر

 : (1970s - 1990s) لمرحلة الكمية والتحليليةا                  
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في سبعينيات وثمانينيات القرن العشرين، بدأت البحوث تأخذ منحى كمي، حيث تم تطوير  

 Job Descriptive Index مقاييس متعددة لتقييم الرضا الوظيفي. أبرز هذه المقاييس هو

(JDI) الذي طورهSmith et al. (1969)  والذي أصبح من الأدوات الأكثر استخدامًا في ،

الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفي. كما تم خلال هذه الفترة التركيز على العلاقة بين الرضا 

 .(Locke, 1976) الوظيفي والمتغيرات التنظيمية الأخرى مثل الأداء، الالتزام، ودوافع العمل

 ( حتى الآن - 2000s) المرحلة المعاصرة                 

في السنوات الأخيرة، توسعت الدراسات حول الرضا الوظيفي لتشمل التأثيرات الثقافية 

والتكنولوجية على الرضا. على سبيل المثال، تناولت الأبحاث الحديثة تأثير التوازن بين العمل 

والحياة الشخصية، والعولمة، والتكنولوجيا الحديثة على الرضا الوظيفي. كما اهتمت الدراسات  

ير نماذج تكاملية تأخذ بعين الاعتبار العوامل المتعددة التي تؤثر على الرضا الوظيفي،  بتطو

الذي يدمج بين العوامل الشخصية والتنظيمية لفهم الرضا  Judge et al ( .(2001مثل نموذج  

 الوظيفي بشكل شامل. 

 

  أبعاد الرضا الوظيفي :

المختلفة التي يمكن أن تؤثر على مستوى رضا أبعاد الرضا الوظيفي تشُير إلى الجوانب 

الموظف عن وظيفته. تناولت الدراسات السابقة عدة أبعاد رئيسية تشكل مفهوم الرضا 

   .الوظيفي، وكل منها يسُاهم في تحديد مدى شعور الموظف بالرضا أو عدمه في بيئة العمل

    الرضا عن العمل نفسه

يتعلق هذا البعُد بمحتوى الوظيفة، بما في ذلك طبيعة المهام والتحديات التي تواجه الموظف ومدى 

( في نموذجهم لخصائص العمل  1976)   Hackman and Oldhamإشباعها لاحتياجاته. أشار  

إلى أن التنوع في المهارات، وهوية المهام، والأهمية الذاتية، كلها عناصر تؤثر بشكل كبير على  

 .الرضا الوظيفي
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 الرضا عن الأجور والمكافآت  

 Adams (1965) الأجر والمكافآت تعد من أبرز العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي. يشُير

في نظرية العدالة إلى أن شعور الموظف بالرضا عن الأجور يتأثر بمقارنته مع ما يحصل عليه  

الآخرون في بيئة العمل أو في وظائف مشابهة، حيث أن تحقيق العدالة في المكافآت يمكن أن 

 .يزيد من الرضا

 الرضا عن الزملاء 

العلاقات الاجتماعية في بيئة العمل تعُد من الأبعاد المهمة للرضا الوظيفي. وجدت 

أن الدعم الاجتماعي والتعاون بين الزملاء يمكن أن يكون له تأثير   Spector (1997) دراسة

إيجابي كبير على رضا الموظفين، حيث يعُتبر العمل في بيئة داعمة من العوامل التي تعزز 

 .الشعور بالانتماء والراحة النفسية

 الرضا عن الإشراف

 ب دوراً مهماً في تحديد مستوى الرضا الوظيفي.  القيادة والإشراف تلع

إلى أن أساليب القيادة المختلفة، وخاصة القيادة التحويلية،   Bass and Avolio (1993) تشير

 .يمكن أن تسُهم في تحسين الرضا الوظيفي من خلال تحفيز الموظفين وتقديم الدعم والإرشاد 

 الرضا عن فرص التقدم المهني 

يرتبط هذا البعُد بالفرص التي تتيحها المنظمة للموظفين من أجل التطور المهني والترقي في 

، فإن الفرص المتاحة للنمو والتطور  Herzberg et al. (1959)السلم الوظيفي. وفقاً لـ 

 .المهني تعُتبر من الدوافع الأساسية التي تسُهم في زيادة الرضا الوظيفي

 الرضا عن بيئة العمل

 والنفسية تؤثر بشكل كبير على رضا الموظف.  بيئة العمل المادية

أن الظروف المادية مثل المكان، الأدوات،  Hackman and Oldham (1976) يوضح

والسلامة، بالإضافة إلى الجو العام في المنظمة، تلعب دوراً في تحديد مدى رضا الموظف عن  

 . عمله
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 نظريات الرضا الوظيفي :  .2.3.3

إلى تفسير العوامل التي تؤثر على مستوى رضا الموظف عن  نظريات الرضا الوظيفي تهدف 

وظيفته. هناك عدة نظريات كلاسيكية وحديثة تناولت مفهوم الرضا الوظيفي من زوايا مختلفة، 

 وسأستعرض هنا بعضاً من أبرز هذه النظريات: 

الصيانة-نظرية الحافز  (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

أن الرضا الوظيفي يتأثر بعاملين رئيسيين: العوامل المحفزة    (Herzberg et al(1959)اقترح  

( تشمل الإنجاز، التقدير، طبيعة العمل نفسها،  Motivatorsوالعوامل الوقائية. العوامل المحفزة )

المسؤوليات، وفرص التقدم. هذه العوامل عندما تكون متوفرة تؤدي إلى رضا عالٍ. أما العوامل 

( مثل الأجور، سياسات العمل، والإشراف، فهي عوامل إن لم  Hygiene Factorsالوقائية ) 

 .تلُبَّ يمكن أن تؤدي إلى الاستياء، لكنها ليست كافية لتحقيق الرضا عندما تكون متوفرة

 (Equity Theory) نظرية العدالة

، وهي تشير إلى أن رضا الموظف يتحدد  Adams (1965)تم تطوير هذه النظرية من قبل

بمدى شعوره بالعدالة في العمل. يقارن الموظفون بين ما يقدمونه )مثل الجهد والوقت( وما  

يحصلون عليه )مثل الأجر والمكافآت( وبين ما يقدم الآخرون في نفس السياق. إذا شعر 

فإنه سيشعر بالرضا. أما إذا   الموظف أن هناك توازناً بين الجهد والمكافآت مقارنةً بزملائه،

 .شعر بعدم العدالة، فقد يؤدي ذلك إلى الاستياء

 (Expectancy Theory) نظرية التوقع

هذه النظرية التي تركز على العلاقة بين الجهد المبذول والنتائج   Vroom (1964) طور

المتوقعة. بحسب النظرية، رضا الموظف يعتمد على توقعه بأن جهوده ستؤدي إلى أداء جيد،  

مرغوبة مثل المكافآت. بمعنى آخر، إذا اعتقد الموظف أن والذي بدوره سيؤدي إلى نتائج 

 . جهوده ستكافأ بما يستحقه، فإنه سيشعر بالرضا

 (Person-Job Fit Theory) الوظيفي-نظرية التوافق الشخصي

تشير هذه النظرية إلى أن الرضا الوظيفي يعتمد على مدى التوافق بين مهارات الموظف 

أوضحوا أن الموظفين الذين يشعرون   Kristof-Brown et al. (2005) .واحتياجات الوظيفة

 .بتوافق بين قدراتهم ومتطلبات الوظيفة يميلون إلى إظهار مستويات أعلى من الرضا الوظيفي
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 (Flow Theory) نظرية التدفق

مفهوم "التدفق"، وهو حالة من التركيز والانغماس التام   Csikszentmihalyi (1990) قدمّ

في العمل، مما يؤدي إلى شعور عالٍ بالرضا. وفقاً لهذه النظرية، عندما تكون المهام التي يقوم  

بها الموظف متوافقة مع مهاراته وتقدمّ تحديًا مناسبًا، فإن هذا يؤدي إلى حالة من التدفق، والتي  

 .تعزز الرضا الوظيفي

 وظيفي :القيادة الفعالة والرضا الالعلاقة بين  .2.4

 

 :أنماط التأثير بين القيادة الفعالة والرضا الوظيفي  .2.4.1

تحليل العلاقة بين القيادة الفعّالة والرضا الوظيفي يظُهر أن أنماط القيادة المختلفة تؤثر بشكل 

مباشر على مستوى رضا الموظفين. هذه العلاقة معقدة، حيث يمكن أن تؤدي القيادة الفعالة إلى 

يز  تحسين الرضا الوظيفي من خلال عدة آليات، مثل تحفيز الموظفين، تحسين التواصل، وتعز

  .بيئة العمل الإيجابية

وقد تناولت العديد من الدراسات هذه العلاقة بمختلف جوانبها. ويمكن ذكر بعض أنماط التأثير  

 :بين القيادة الفعالة والرضا الوظيفي على النحو التالي

القادة الفعالون يعززون الرضا الوظيفي من خلال تحفيز العاملين    :التحفيز وزيادة الإنتاجية 

وزيادة شعورهم بالإنجاز. فهم يشجعون التواصل المفتوح، ويمنحون الموظفين تقديرًا مناسبًا  

 (Yukl, 2013) لجهودهم، مما يؤدي إلى شعور بالرضا والالتزام تجاه العمل

يعتبر تقديم الدعم الشخصي والمهني من قبل القادة عاملاً مهمًا في  :الدعم الشخصي والمهني 

تحسين الرضا الوظيفي. القادة الذين يوفرون فرصًا للنمو المهني ويهتمون بحاجات موظفيهم  

 .(House, 1996) الفردية يساهمون في تعزيز الرضا الوظيفي وزيادة ولاء الموظفين

على إلهام العاملين وتحفيزهم نحو  القيادة التحويلية، التي تركز   :التحول والتغيير الإيجابي

تحقيق أهداف أكبر من خلال الرؤية المشتركة، ترتبط بشكل كبير بزيادة الرضا الوظيفي. 

يعززون الشعور بالانتماء والأهمية بين العاملين، مما يؤدي إلى زيادة رضاهم    التحويلينالقادة 

 .(Bass & Avolio, 1994) الوظيفي
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القادة الفعالون يساعدون في زيادة الرضا الوظيفي من خلال تقديم   :توضيح التوقعات والتوجيه 

توجيهات واضحة وتحديد التوقعات بطريقة شفافة. هذا يقلل من الغموض ويساعد الموظفين  

 ,Tannenbaum & Schmidt) على فهم دورهم بوضوح، مما يعزز رضاهم الوظيفي

1973). 

القيادة التي تضمن العدالة التنظيمية من خلال تطبيق سياسات  :العدالة التنظيمية والإنصاف 

منصفة وعادلة في توزيع المهام والمكافآت تؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي. عندما يشعر 

 ,Greenberg) الموظفون بأنهم يعاملون بإنصاف، فإن مستوى رضاهم عن العمل يرتفع

1987). 

 

 الوظيفي: الصراعات التي تواجه القيادة الفعالة والرضا   .2.4.2

القيادة الفعالة، رغم أهميتها في تعزيز الرضا الوظيفي، قد تواجه مجموعة من الصراعات التي  

 :أبرز هذه الصراعات من يمكن أن تؤثر سلبًا على هذا الرضا. و

أحد الصراعات الرئيسية التي يمكن أن تواجه القيادة  :تعارض الأهداف التنظيمية والشخصية

الأهداف بين ما يسعى القادة إلى تحقيقه على مستوى المنظمة وبين أهداف الفعالة هو تعارض 

الموظفين الشخصية. هذا التعارض يمكن أن يؤدي إلى شعور الموظفين بالإحباط وانخفاض  

 .(Northouse, 2018) مستوى الرضا الوظيفي

القيادة التي تتسم بالسلطوية قد تؤدي إلى تقييد استقلالية   :القيادة الأوتوقراطية وتقييد الاستقلالية 

الموظفين وحرمانهم من الفرص للتعبير عن آرائهم أو المشاركة في اتخاذ القرارات. هذا النوع  

 ,Bass) من القيادة يمكن أن يسبب صراعات داخلية ويؤدي إلى تدني مستوى الرضا الوظيفي

1990). 

ضعف التواصل بين القادة والموظفين يمكن أن يؤدي إلى سوء   :ضعف التواصل وسوء الفهم 

الفهم حول التوقعات والأهداف، مما يسبب شعورًا بعدم الرضا. عندما لا يكون هناك تواصل  

 فعّال، يمكن أن تزداد التوترات والصراعات الداخلية، مما يؤثر سلبًا على الرضا الوظيفي

(Robbins & Judge, 2019). 
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الفعالة تواجه أحيانًا تحديات في إدارة التغيرات التنظيمية  القيادة  :التغيرات التنظيمية السريعة

السريعة. التغيرات غير المخطط لها أو التي تفتقر إلى توجيه واضح قد تسبب حالة من 

 الاضطراب وعدم اليقين بين الموظفين، مما يؤدي إلى انخفاض مستوى الرضا الوظيفي

(Kotter, 1996). 

القادة الذين يفرضون متطلبات عمل عالية أو يضعون ضغوطًا   :الضغط النفسي والإجهاد 

مفرطة على الموظفين يمكن أن يسببوا إجهاداً نفسيًا ونفورًا من العمل، مما يؤثر بشكل كبير  

على الرضا الوظيفي. هذا الصراع يظهر بشكل خاص في بيئات العمل التي تتطلب أداءً عاليًا 

 .(Sparks et al., 2001) بشكل مستمر

 

 في العلاقة بين القيادة الفعالة والرضا الوظيفي:الفجوات  .2.4.3

 

رغم الأبحاث الواسعة التي تناولت العلاقة بين القيادة الفعالة والرضا الوظيفي، لا تزال هناك بعض  

 :الفجوات التي تتطلب المزيد من الدراسة والتوضيح. فيما يلي سرد لأهم هذه الفجوات 

العلاقة بين القيادة الفعالة والرضا الوظيفي قد تختلف بشكل كبير عبر الثقافات.  :تأثير السياق الثقافي 

الفجوة هنا تكمن في قلة الأبحاث التي تناولت كيف يمكن أن تؤثر الثقافة الوطنية والتنظيمية على  

هم هذه هذه العلاقة. بينما تركزت العديد من الدراسات على الثقافات الغربية، لا تزال الحاجة قائمة لف

 .(Hofstede, 2001) العلاقة في السياقات الثقافية الأخرى

رغم أن القيادة الفعالة مرتبطة بشكل إيجابي بالرضا الوظيفي، إلا   :الدور الوسيط لمتغيرات أخرى

أن هناك فجوة تتعلق بفهم الدور الوسيط لمتغيرات أخرى مثل العدالة التنظيمية، والإجهاد الوظيفي، 

والتمكين الوظيفي. هناك حاجة لمزيد من الدراسات التي تستكشف كيف تتفاعل هذه المتغيرات مع  

 .(Judge & Piccolo, 2004) ى الرضا الوظيفيالقيادة لتؤثر عل

معظم الدراسات ركزت على القيادة التحويلية وتأثيرها على الرضا   :تأثير أساليب القيادة المختلفة 

الوظيفي، إلا أن الفجوة تكمن في قلة الأبحاث التي تناولت تأثير أساليب القيادة الأخرى مثل القيادة  

التبادلية أو القيادة التفاعلية. هناك حاجة إلى دراسات تستكشف كيف يمكن لأساليب القيادة المختلفة  

 .(Avolio & Bass, 1995) بطرق مختلفة على الرضا الوظيفي أن تؤثر
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العديد من الدراسات ركزت على التأثير قصير الأجل للقيادة الفعالة على   :التأثير طويل الأجل 

الرضا الوظيفي، ولكن الفجوة تكمن في قلة الأبحاث التي تناولت التأثيرات طويلة الأجل. هناك 

 .(Day, 2001) حاجة لفهم كيف يمكن للعلاقة بين القيادة والرضا أن تتغير أو تتطور بمرور الوقت 

العلاقة بين القيادة الفعالة والرضا الوظيفي قد تختلف بشكل كبير بين   :الفروقات بين الصناعات 

الصناعات المختلفة. على الرغم من وجود أبحاث في بعض الصناعات مثل التعليم والرعاية  

 الصحية، إلا أن هناك فجوة في دراسة هذه العلاقة في صناعات أخرى مثل التكنولوجيا أو التصنيع

(Wong & Laschinger, 2013). 
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 الخاتمة .2.5

في ختام هذا البحث حول تأثير القيادة الفعالة على الرضا الوظيفي، تم استعراض مجموعة واسعة  

من الدراسات السابقة التي أكدت على أن القيادة الفعالة تلعب دورًا محوريًا في تعزيز الرضا 

ظ أن القيادة  الوظيفي بين الموظفين. من بين النتائج الرئيسية التي توصلت إليها هذه الدراسات، يلُاح

التحويلية تعد أحد أهم الأنماط القيادية التي تساهم في تحسين الرضا الوظيفي من خلال تعزيز  

 ,Judge & Piccolo) التفاعل الإيجابي، والدعم الشخصي، والعدالة التنظيمية، وتمكين الموظفين

 2004; House, 1996; Greenberg, 1987; Spreitzer, 1995).  

أثبتت الدراسات أن القيادة السلطوية قد تؤدي إلى تدهور الرضا الوظيفي بسبب تقييد في المقابل، 

 .(Bass, 1990) الاستقلالية وخلق بيئة عمل سلبية

 مناقشة آثار البحث المستقبلية

تشير نتائج هذا البحث إلى ضرورة إجراء مزيد من الدراسات التي تركز على تأثير السياقات 

الثقافية المختلفة على العلاقة بين القيادة الفعالة والرضا الوظيفي. بما أن الثقافات التنظيمية والوطنية 

تلعب دورًا كبيرًا في تشكيل هذه العلاقة، فإن البحث المستقبلي يجب أن يستكشف كيف يمكن أن  

كما يجب أن يتم   .(Hofstede, 2001) تتباين نتائج هذه العلاقة عبر مختلف الثقافات والصناعات 

بحث دور المتغيرات الوسيطة مثل العدالة التنظيمية والتمكين الوظيفي بشكل أعمق لفهم كيفية  

 .(Judge & Piccolo, 2004) تفاعلها مع أنماط القيادة المختلفة وتأثيرها على الرضا الوظيفي

لة والرضا الوظيفي من خلال  يساهم هذا البحث في تعزيز الفهم الأكاديمي للعلاقة بين القيادة الفعا

تسليط الضوء على الدور الحيوي للقيادة في تحسين بيئة العمل وزيادة الرضا الوظيفي. كما يفتح  

البحث آفاقًا جديدة لدراسة العوامل الوسيطة والمحتملة التي يمكن أن تؤثر على هذه العلاقة.  

نظمات الاعتماد عليه لتطوير بالإضافة إلى ذلك، يوفر هذا البحث إطارًا نظريًا يمكن للم

 .استراتيجيات قيادية تهدف إلى تعزيز الرضا الوظيفي وزيادة الإنتاجية
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 : المقدمة .3.1

  شركة في الوظيفي الرضا على الفعالة القيادة أثرالفصل منهجية البحث المستخدمة في تحقيق ) يوضح هذا 

تصميم   ،لبحث لمتغيرات ا الإجرائيةالتعريفات وهو يعرض بالتفصيل ،  (والاستثمار  للتطوير العالمية مرافق

البحث ،ومجتمع البحث ،وطرق وتقنيات أخذ العينات ،وطرق جمع البيانات ،وأنواع البيانات ،وطرق وإجراء  

 تحليل البيانات . 

  

 :لمتغيرات البحث الإجرائيةالتعريفات . 3,2 

يصف  أساسية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسها بوضوح  الإجرائيةفي الدراسات البحثية، تعتبر التعريفات 

أو معالجته. يساعد الباحثين على التأكد من أن دراساتهم   ملاحظتهكيفية قياس المتغير أو  الإجرائيةالتعريف 

 .متسقة وموثوقة وصالحة

( القيادة الفعالة ) المتغير المستقل  .13.2.  

  والرضا الأداء في إيجابيًا التأثير على القائد  كقدرة  البحث  هذا في تعُرّف الفعالة القيادة :الإجرائي التعريف

  وتعزيز العاطفية الروابط وبناء والإلهام التحفيز أبعاد  تشمل قيادية ممارسات  خلال  من للموظفين الوظيفي

  من يطُلب  حيث  رئيسية، أبعاد  أربعة ليشمل تطويره تم استبيان باستخدام الفعالة القيادة قياس يتم. المسؤولية

. بعد  لكل وفقًا قادتهم سلوك تقييم  المشاركين  

   ( ابعت) المتغير ال الرضا الوظيفي .3.2.2 

  عنه يعبر الذي الإيجابي الشعور مستوى أنه على البحث  هذا في يعُرّف الوظيفي الرضا :الإجرائي التعريف

  عن الرضا ويشمل العمل، بيئة عن ورضاه ارتياحه مدى يعكس  بما عمله، من متعددة  جوانب  تجاه الموظف

 كل يقيم استبيان باستخدام  الوظيفي الرضا قياس يتم. والإشراف والزملاء، والمكافآت، والأجور نفسه، العمل

 الأربعة .  الأبعاد  هذه من بعُد 
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 : (بصلة البحثي)البحث تصميم  .3.3

 فلسفة البحث: الوضعية. 

 منهج البحث: الاستنتاجي. 

 الحالة.استراتيجية البحث: دراسة 

 .الطريقة الأحاديةالبحث:  اختيار

 مستعرضة . الأفق الزمني: 

 حليل الإحصائي والت  ات الاستبيان: تقنيات جمع وتحليل البيانات 

 

 

 

 

 ملخص منهجية البحث المصدر )الباحث(( : 2الشكل )

الوضعية

الإستنتاجي

دراسة الحالة

أداة واحدة

المستعرضة

تالإستبيانا
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 : تمجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينا .3.4

 

 مجتمع البحث(  1جدول رقم ) 

 عدد الموظفين التصنيفات اسم الشركة

للتطوير شركة مرافق العالمية 

 والاستثمار 

 3 الإدارة

 32 الموظفين 

 ( 2024المصدر : الباحث)

 

( عينة البحث 1جدول رقم )   

 

 عينة البحث 

 

 حجم العينة

نستهدف الموظفين في شركة مرافق العالمية 

 للتطوير والاستثمار 

 موظف  35- 30

 

 ( 2024)الباحث:  المصدر

 

طرق أخذ العينات هي الاحتمالية ، وتقنيات أخذ العينات هي اخذ العينات  طريقة وتقنيات أخذ العينة : 

 العشوائية 
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 . طريقة جمع البيانات : 3.5

  وتحليلها  الأولية البيانات  تحديد   الإحصائي التحليل يتضمن. إحصائيا جمعها  تم  التي البيانات  تحليل سيتم

القيادة ) المستقل المتغير  بين الأساسية العلاقات  كشف على  المنهج هذا سيساعد . مفيدة  معلومات  إلى وتحويلها

 . فق العالمية للتطوير والإستثمار(شركة مرا) في( يالرضا الوظيف) التابع والمتغير الفعالة (

 (2023) سعد  أل الرحمن عبد  خالد  عائشة  ناياستب  على الباحث  اعتمد   :(القيادة الفعالة) المستقل المتغير

 البعد  ،البعد التحويلي: وهي أبعاد  ثلاثة حيث  من  وذلك ،(القيادة الفعالة) المستقل المتغير قياس أجل من

  عناصر 9  من يتكون التحويلي البعد  أن حيث . بأكمله للمتغير عنصر   14  الإجمالي مع بعد العاطفيال ،التبادلي

 محايد  ، موافق ليكرت  الأداة نوع. عناصر  3 من يتكون لعاطفيا والبعد  ، عنصرين من يتكون يالتبادل البعد  ،

.  موافق غير،   

 

المستقل  المتغير(  2)  رقم جدول  

 المصدر عدد البيانات الأبعاد المتغير 

دة الفعالة القيا حويلي البعد الت  سعد   أل الرحمن عبد  خالد  عائشة 9   

  على الفعالة القيادة تأثير  استبيان

 في  التنظيمي والولاء الرضا

القطرية  الخطوط  

(2023 ) 

التبادلي البعد   2 

 3 البعد العاطفي

 المجموع 

 

14 

 

( 2420بواسطة الباحث )  
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  المتغير قياس أجل من (2017)  عائشة  ذبلاوي ناياستب  على الباحث  اعتمد   :(الرضا الوظيفي) تابعال المتغير

  نفسه العمل عن الرضا: وهي أبعاد  ثلاثة حيث  من وذلك ،(الرضا الوظيفي) تابعال

 أن البعد  حيث . بأكمله للمتغيرعنصر   12  الإجمالي مع ، الزملاء عن الرضا، ت ئا والمكاف  الأجور عن الرضا

 ، عناصر  4 من يتكون  والمكافئات للرضا عن الأجور  البعد  ، عناصر 4  من يتكون للرضا عن العمل نفسه

 . موافق غير،  محايد  ، موافقثلاثي  ليكرت  الأداة نوع. عناصر  4 من يتكون للرضا عن الزملاء والبعد 

 

 المتغير التابع  (2) جدول رقم 

عدد  الأبعاد المتغير 

 البيانات

 المصدر

 ذبلاوي عائشة  4 لعمل نفسه الرضا عن ا الرضا الوظيفي 

استبيان دور تمكين  

العاملين في تحقيق الرضا  

 الوظيفي 

 (2017 ) 

 4 الرضا عن المكافئات والأجور 

 4 الرضا عن الزملاء 

 المجموع 

 

12 

 

 

 أنواع البيانات . 3.6

استخدم الباحث العديد من المصادر في دراسته الحالية بهدف اختبار فروضها وتحقيق أهدافها وهي موضحة  

 كالاتي 

تم تصميم   تم جمع البيانات الأولية عن طريق استخدام الاستبيان كأداة رئيسية للدراسةالأولية :   البيانات

تم توزيع الاستبيان على عينة   وتحقيق اهداف الدراسة ث الاستبيان بعناية لتغطية جميع جوانب موضوع البح

 ممثلة من المستهدفين وتم الحصول على معدل استجابة عال  

تم اجراء تحليل كمي للبيانات الأولية المجمعة باستخدام برامج إحصائية متقدمة تم استخراج المؤشرات  

 والمقاييس الإحصائية ذات الصلة لاستخلاص النتائج والاستنتاجات 



40 
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                       

تم البحث بشكل مكثف في الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث تم استعراض   البيانات الثانوية :

  الأبحاث والكتب والمقالات العملية المنشورة في المجلات ذات الصلة

التنظيمية  محل الدراسة لفهم السياق والخلفية الشركة تم الاطلاع على المعلومات والبيانات المتاحة على موقع 

 والتشغيلية للموضوع قيد البحث 

تم تحليل وتفسير البيانات الثانوية بطريقة منهجية لبناء إطار نظري قوي يدعم الدراسة الميدانية وربط النتائج  

 بالأدبيات السابقة  

 طرق وإجراءات تحليل البيانات  .3.7 

بعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات مغزى. كما،  

، لتحليل البيانات التي تم 28، وتحديدا الإصدار (SPSS) تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية

تعريف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على رؤى حول  تم إجراء اختبار ملف  .جمعها

خصائص عينة من السكان. إنه يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات وغيرها من ذات  

تعد اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في ضمان   .الصلة معلومات عن الأفراد المشاركين في الدراسة

دقة البيانات التي تم جمعها واتساقها. صحة اختبارات تحليل العوامل الاستكشافية( لتحديد ما إذا كانت أدوات  

البحث تقيس ما يقصد بها القياس، بينما تقيم اختبارات الموثوقية )اختبار كرونباخ ألفا( اتساق النتائج بمرور 

تم إجراء اختبار ملف تعريف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على رؤى حول خصائص   .ت الوق

عينة من السكان. إنه يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات وغيرها من ذات الصلة  

 .معلومات عن الأفراد المشاركين في الدراسة

 الخاتمة  .3.8

في ختام هذا البحث، والذي تناول أثر القيادة الفعّالة على الرضا الوظيفي، توصلت إلى أن هناك علاقة وثيقة  

، بما  فعالةبين أساليب القيادة الفعّالة ومستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين. أظهرت النتائج أن القيادة ال

تحمله من خصائص تشمل التحفيز، وتمكين الموظفين، وتعزيز الثقة، تلعب دورًا كبيرًا في رفع مستوى  

الرضا الوظيفي في بيئات العمل. كما وجد البحث أن الدعم العاطفي والتشجيع المستمر من القائد يعُززان من  

 رضا الموظفين عن عملهم، حيث يشعرون بالتقدير والاهتمام 

ختامًا، يمكن القول إن القيادة الفعّالة التي تجمع بين التحفيز، التقدير، وتوفير بيئة عمل داعمة تعُدّ من العوامل 
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الأساسية لتحقيق مستويات مرتفعة من الرضا الوظيفي. أرجو أن يسهم هذا البحث في توجيه القادة إلى تعزيز  

 .هذه الأساليب القيادية لتحقيق بيئة عمل صحية وإيجابية
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 جامعة ميدأوشن 

 كلية الإدارة

 الإدارة بكالوريوس  قسم /

 

 ن استبيا

 

  اخي الفاضل /اختي الفاضلة  

 ........................ تحية طيبة ورحمة الله وبركاته  السلام عليكم

كف حاليا على  فإنني أعفي ادارة الاعمال  البكالوريوسبغرض استكمال متطلبات الحصول على شهادة  

وضع هذه الاستمارة   يتحقيق الرضا الوظيفي " لذا يسعدن أثر القيادة الفعالة فيإعداد دراسة بعنوان " 

في الخانة   )*(عبارات قراءة متأنية ووضع علامةالها بعد قراءة كل عبارة من لئبين أيديكم من أجل م

المناسبة علما بأن إجاباتكم ستعامل بسرية تامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط كما أن دقة 

وصحة النتائج التي ستتوصل إليها هذه الدراسة تتوقف على مدى تعاونكم معنا في ملء هذه الاستمارة  

 ... دة وشكرا لكمجابطريقة واضحة و

القيادة الفعالة تعُرف بأنها القدرة على توجيه وتحفيز الآخرين لتحقيق أهداف معينة   : القيادة الفعالة 

 بطريقة تتسم بالكفاءة والفاعلية. 

هو مفهوم متعدد الأبعاد يعكس مدى شعور الموظف بالارتياح والسعادة في مكان        الرضا الوظيفي :

 العمل. 
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 المحور الأول : البيانات الشخصية  

 ( في الخانة المناسبة لإجابتك :Xالرجاء وضع )

 ى  ذكر                أنث    الجنس :

 :العمر 

20 -30       30-40       40-50       50-60      

 المستوى التعليمي :  

   دكتوراه       ماجستير    بكالوريوس        ثانوي فأقل   

 سنوات الخبرة : 

      10أكثر من         10-5       5-2     سنتين وأقل 
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 المحور الثاني : القيادة الفعالة   

 غير موافق   محايد موافق  العبارات الرقم 

    البعد التحويلي  

     يتمتع مديري بالقدرة على الإنصات  1

      والمهمات يتمتع مديري بالوضوح في عرض المعلومات والأهداف  2

    يمتاز مديري بأنه يعي )يقصد( ما يقول   3

    يشجع مديري الجميع على التعبير عن رأيهم   4

يعقد المدير اجتماعات خاصة من أجل مناقشات هادفة في مجال  5

 العمل  

   

    وأهدافهايمتلك مديري البصيرة ونظرة واضحة لمستقبل الشركة   6

    متطلبات تحقيق الأهداف المستقبلية يتمتع مديري بالقدرة على تصور  7

     وإيجاد الحلول الإبداعية يتمتع مديري بالقدرة على الإبداع  8

    لتحقيق الأهداف المستقبلية  التغيير قيادة يتمتع مديري بالقدرة على  9

    البعد التبادلي  

على تحقيق الأهداف يتمتع مديري بالقدرة على تحفيز الموظفين  1

  وتحسين وتطوير الأداء

   

أرى في مديري القدوة الحسنة التي تشجعني وتحفزني لتقديم أفضل  2

   أداء 

   

    البعد العاطفي 

والشعور بالحماس والرغبة  يتمتع مديري بالقدرة على تحفيزي  1

 بالعمل لتحقيق مهام وأهداف جديدة 

   

بمهامي  يشعرني مديري بالثقة في قدرتي على أداء عملي والقيام   2

   على أكمل وجه 

   

    وأسلوبه في القيادة والإدارة  أشعر بتقدير كبير لمديري   3
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 المحور الثالث : الرضا الوظيفي  

 غير موافق   محايد موافق  العبارات الرقم 

    الرضا عن الأجور والمكافأت 

    الراتب الذي أحصل عليه يتناسب مع حجم العمل الذي أقوم به   1

    أشعر بأن عملي يتناسب مع الراتب الذي أحصل عليه   2

    العلاوات السنوية المقدمة لي مجزية  3

    يتناسب الراتب مع الوضع الاقتصادي العام في المجتمع  4

    الرضا عن العمل نفسه  

من أجل مناقشات هادفة في مجال يعقد المدير اجتماعات خاصة  1

 العمل  

   

    المهام المطلوبة في العمل واضحة ودقيقة  2

    تتيح لي وظيفتي وقت مناسب للتواجد مع أسرتي   3

    فترة الدورات التدريبية المنعقدة مناسبة مع تأديتي لعملي   4

    الرضا عن العملاء والزملاء  

    هناك تفاهم بيني وبين مديري في العمل  1

    يقبل مديري اقتراحاتي حول تطوير العمل  2

    العمل يتيح لي فرصة تكوين الصداقات 3

أحصل على قدر مناسب من التشجيع والتحفيز مع الزملاء  4

 ورئيسي في العمل 
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