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 والدتي الغالية... إلى نبع الحنان الذي لا ينضب، ورمز العطاء والتضحية... إلى 

 ...زوجي وابنائي إلى السند والعضد، ورفاق الدرب... إلى 

 وإلى كل باحث عن المعرفة يسعى لترك أثرٍ إيجابي...

 أهدي هذا الجهد المتواضع. 
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 شكر وتقدير 

ا، الدذي بنعمتدت تتم الحددددالحدا ،  }وآخر دعواهم أن الحمدد   رب العدالمينف فدا    عدانني على إتمداه هدذا الدذي أالحمدد أولا  وآخر 

 البحث.

الذي لم   جراد،فايز   والدكتور الفيحددل حسددنأتقده بجزيل الشدد ر والعرفان إلى اددعادة المشددرد الأكاديمي، الأاددتار الدكتور  

فلقد كانت   الزملاء.ظير لي ول افة  نالمنقطع ال همفي إجابة جميع الاادتفسدارا  ودعم الغزير موعلمه موجهده  مبوقته  ناعلي خلوايب

 مني كل التقدير والاحتراه. مالقيمة هي النبراس الذي أضاء لي الطريق، فله  مالسديدة وملاحظاته  متوجيهاته
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الذين تفضدلوا بالمشداركة في هذا الدراادة، فلولا تعاونهم ال ريم واادتجابتهم القيمة، لما أم ن لهذا البحث أن    بالأحسداءالحدحية  

 يرى النور.

 

 اديد، أو تشجيع دائم.والش ر موصول ل ل من قده لي يد العون والمساعدة، اواء ب لمة طيبة، أو رأي 

 والله ولي التوفيق.
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 العام للدراسة  الإطار الفصل الأول: 

 : مقدمة 1.1

تواجت المنظمدا  على اختلاد أنواعهدا تحدديا  متزايدة في بيلدة أعمدال تتسددددم بالتعقيدد والتنافسددددية الشددددديدة، مما يفرض عليها 

(. وفي هذا  2016العنحددر البشددري لتحقيق أهدافها وضددمان ااددتمراريتها )بونوة،  ضددرورة الاعتماد على أهم مواردها وهو  

السدددياق، لم يعد التميز في الأداء الو يفي يعتمد فقط على المهارا  الفنية أو القدرا  العقلية التقليدية، بل برز  أهمية السدددما  

(. لقد ااد الاعتقاد لفترة طويلة 2024ش والهاشمي، الشخحية والقدرا  العاطفية كعنحر حاام في تحقيق النجاح والتميز )حبو

أن بيلدة العمدل يجدب أن ت ون معزولدة عن المشدددداعر، وأن مقداييل الأداء يجدب أن تركز على الإنتداجيدة على حسدددداب الجداندب 

ء المتميز  الإنسدددداني، إلا أن الددرااددددا  الحدديثدة أثبتدت أن الدذكداء العداطفي أصددددب  عنحددددرا  جوهريدا  في القيدادة الفعدالدة والأدا

(Goleman, 2002.) 

د الذكاء العاطفي بأنت القدرة على إدراك وفهم وإدارة العواطف الشدخحدية، بالإضدافة إلى القدرة على فهم عواطف ايخرين  يعُرَّ

(. هذا القدرة لا تقتحدر على بناء علاقا  إيجابية Goleman, 1998; Salovey and Mayer, 1990والتعامل معها بفعالية )

فحسددب، بل تمتد لتشددمل تحسددين عملية اتخار القرار، وإدارة الحددراعا ، وتحفيز فرق العمل، مما ينع ل بشدد ل مباشددر على  

(. إن القادة الذين يتمتعون بمسدتوى عالٍ من الذكاء Maharmeh, 2024; Kukah, et al., 2022الأداء الفردي والمؤادسدي )

اون، وهو مدا يعزز بددورا من ولاء المو فين العداطفي هم الأكثر قددرة على بنداء ثقدافدة تنظيميدة إيجدابيدة تقوه على الثقدة والتعد 

 (.2016ورضاهم الو يفي )بونوة،  

لقد حظي موضدو  الذكاء العاطفي باهتماه متزايد في الأواداط الأكاديمية والعملية، حيث أشدار  العديد من الدراادا  إلى وجود 

علاقدة إيجدابيدة وقويدة بين مسددددتوى الدذكداء العداطفي للمدديرين والقدادة وبين العدديدد من النتدائج التنظيميدة المرغوبدة مثدل الأداء 

 ,Alwali    &Alwali؛  2022لالتزاه التنظيمي، واددددلوك المواطندة التنظيميدة )العمراني،  الو يفي، والرضدددددا الو يفي، وا

(. وفي بيلة العمل الجامعي، التي تعتمد بشدد ل كبير على التفاعل البشددري والعمل الجماعي، يحددب  2018؛ السددامرائي،  2022

دارية، وتحسدددين جودة الحياة الو يفية، مما يؤدي في دور الذكاء العاطفي أكثر أهمية في تعزيز قيادة فرق العمل الأكاديمية والإ

 (.2023النهاية إلى رفع مستوى الأداء المؤاسي وتحقيق أهداد الجامعة الااتراتيجية )الزهراني وآخرون، 

 : مشكلة الدراسة 1.2

تتمثل المشدد لة البحثية في وجود قحددور محتمل في ااددتثمار مهارا  الذكاء العاطفي لدى قادة فرق العمل الأكاديمية والإدارية 

في جدامعدة الملدك اددددعود، ممدا قدد يؤثر اددددلبدا  على قددرتهم على بنداء فرق عمدل متمداادددد دة ومنتجدة، وهو مدا ينع ل بددورا على  

الأعضداء، ويحد من الوصدول إلى الأداء المؤادسدي الأمثل. على الرغم من الاعتراد مسدتويا  الرضدا الو يفي لدى المو فين و

العالمي بأهمية الذكاء العاطفي، إلا أن تطبيقت العملي وتو يفت كأداة اادتراتيجية لتعزيز القيادة وتحسدين بيلة العمل لا يزال يواجت 

بشدد ل أكبر على الجوانب الفنية والإدارية التقليدية )ماضددي، تحديا ، خاصددة في المنظما  الح ومية والأكاديمية التي قد تركز  

2014.) 
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( إلى وجود قحددور لدى  2024أكد  العديد من الدرااددا  على وجود هذا الفجوة؛ حيث أشددار  درااددة )حبوش والهاشددمي، 

مديري المشددداريع في تطبيق الذكاء العاطفي أثناء أداء عملهم وقلة إدراكهم لما لت من أثر إيجابي على أدائهم المهني. كما وجد  

ب الذكاء العاطفي لدى مديري المنظما  الح ومية، مما يؤثر على قدرتهم على  ( وجود خلل في ااددتيعا2014درااددة )ماضددي، 

 إدارة الحراعا  بفعالية.

( التي أجريت في ادياق قطري، أهمية الذكاء العاطفي وتأثيرا المباشدر على  2024من جانب آخر، أوضدحت دراادة )الرميحي، 

الأداء الو يفي في القطا  الح ومي، مما يؤكد أن إهمال هذا الجانب يمثل مشدد لة حقيقية تواجت المؤاددسددا . وأ هر  درااددة  

س يعانون من ضددغوطا  نفسددية كبيرة تتطلب مهارا  عالية في التح م بالذا  ( أن مديري المدار2020)أبو شددهاب وجبران،  

وإدارة الانفعالا ، وهي جوهر الذكاء العاطفي، مما يدل على أن غياب هذا المهارا  يشد ل عقبة أماه الأداء الفعال. لذا، تسدعى  

أثرا على قيادة الفرق ورضا المو فين وأداء  هذا الدرااة إلى تشخيص واقع دور الذكاء العاطفي في جامعة الملك اعود وتحديد

 الجامعة.

 ة: أهمية الدراس 1.3

ت تسدددب هذا الدراادددة أهميتها النظرية من خلال مسددداهمتها في إثراء الأدب التنظيمي والقيادي في   الأهمية النظرية: •

ادلوكي وبين  -السدياق العربي والسدعودي تحديد ا، حيث لا تزال الدراادا  التي تربط بين الذكاء العاطفي كمتغير نفسدي

(. تسدددعى الدراادددة إلى اختبار 2014لي والغالبي، متغيرا  الأداء والقيادة في قطا  التعليم العالي محدودة نسدددبي ا )ع

وتطبيق نمارج ونظريا  عالمية، مثل نمورج جولمان للذكاء العاطفي، في بيلة ثقافية وتنظيمية مختلفة، مما يسدداهم في 

ا مفاهيمي ا مت املا   يربط بين الذكاء العاطفي   فهم مدى صدلاحيتها وقابليتها للتعميم. علاوة على رلك، تقده الدراادة إطار 

للقائد وادلوكيا  قيادة فرق العمل ورضدا المو فين والأداء المؤادسدي، وهو ما يفت  آفاق ا بحثية جديدة لدراادة العلاقا  

 (.Kukah, et al., 2022الوايطة والمعقدة بين هذا المتغيرا  )

على الحددعيد العملي، من المتوقع أن تقده نتائج هذا الدرااددة رؤى تطبيقية قيمة لحددنا  القرار في   الأهمية التطبيقية: •

جامعة الملك ادددعود. فمن خلال تحديد أثر أبعاد الذكاء العاطفي على المتغيرا  التابعة، يم ن تحدددميم برامج تدريبية  

ا لقادة الفرق الأكاديمية والإدارية بهدد   تنمية مهاراتهم العاطفية والاجتماعية )أبو شددهاب  وتطويرية موجهة خحدديحدد 

(. إن تحسدين الذكاء العاطفي للقادة ادينع ل إيجاب ا على المناخ التنظيمي، ويعزز من مسدتويا  الرضدا  2020وجبران، 

تمااددد  ا وإبداع ا،  الو يفي والولاء لدى المو فين، ويقلل من معدلا  دوران العمل، ويسددداهم في بناء فرق عمل أكثر  

 2030مما يدعم في نهاية المطاد تحقيق الأهداد الااددتراتيجية للجامعة ويسددهم في تحقيق مسددتهدفا  رؤية الممل ة 

 المتعلقة بتطوير رأس المال البشري ورفع كفاءة المؤاسا  الح ومية.

 : أهداف الدراسة 1.4

 تهدد هذا الدرااة إلى تحقيق ما يلي:
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تحدديد طبيعدة وقوة تأثير الذكاء العداطفي بأبعدادا المختلفدة على قيدادة فرق العمدل والرضددددا الو يفي   الهدد  الريييدددد : •

 والأداء المؤاسي في جامعة الملك اعود بالأحساء.

 الأهدا  الفرعية: •

 ال شف عن مستوى مماراة الذكاء العاطفي بأبعادا المختلفة لدى قادة فرق العمل في جامعة الملك اعود. •

 مستوى فاعلية قيادة فرق العمل ومستوى الرضا الو يفي والأداء المؤاسي في الجامعة.قياس  •

 بأبعادا على قيادة فرق العمل في الجامعة.تحديد أثر الذكاء العاطفي  •

 تحديد أثر الذكاء العاطفي بأبعادا على الرضا الو يفي في الجامعة. •

 تحديد أثر الذكاء العاطفي بأبعادا على الأداء المؤاسي في الجامعة. •

تقديم توصديا  ومقترحا  عملية لإدارة جامعة الملك ادعود لتعزيز مهارا  الذكاء العاطفي لدى قادة الفرق،  •

 بما يسهم في تحسين بيلة العمل ورفع مستوى الأداء.

 تساؤلات الدراسة  1.5

 التياؤل الرييي :

هدل يوجدد تدأثير رو دلالدة إححددددائيدة للدذكداء العداطفي بدأبعدادا )الوعي الدذاتي، إدارة الدذا ، الوعي الاجتمداعي، إدارة   •

 العلاقا ( على تعزيز قيادة فرق العمل، والرضا الو يفي، والأداء المؤاسي في جامعة الملك اعود بالأحساء؟

 التياؤلات الفرعية:

 جامعة الملك اعود بالأحساء؟ قيادة فرق العمل فيهل يوجد تأثير رو دلالة إححائية للذكاء العاطفي بأبعادا على  •

لدى منسدددوبي جامعة الملك ادددعود    على الرضدددا الو يفيهل يوجد تأثير رو دلالة إححدددائية للذكاء العاطفي بأبعادا   •

 بالأحساء؟

 هل يوجد تأثير رو دلالة إححائية للذكاء العاطفي بأبعادا على الأداء المؤاسي في جامعة الملك اعود بالأحساء؟ •

 فروض الدراسة:  1.6

 بناء  على مش لة الدرااة وأهدافها، تم صياغة الفرضيا  التالية:

 الفرضية الريييية: •
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▪ H0:  ( لا يوجدد تدأثير رو دلالدة إححددددائيدة عندد مسددددتوى دلالدةα ≤ 0.05  ( للدذكداء العداطفي بدأبعدادا )الوعي

والأداء الذاتي، إدارة الذا ، الوعي الاجتماعي، إدارة العلاقا ( على قيادة فرق العمل، والرضددددا الو يفي، 

 المؤاسي مجتمعة في جامعة الملك اعود بالأحساء.

 الفرضيات الفرعية: •

▪ H01: ( لا يوجد تأثير رو دلالة إححدددائية عند مسدددتوى دلالةα ≤ 0.05 للذكاء العاطفي بأبعادا على قيادة )

 فرق العمل في جامعة الملك اعود بالأحساء.

▪ H02: ( لا يوجد تأثير رو دلالة إححدائية عند مسدتوى دلالةα ≤ 0.05  للذكاء العاطفي بأبعادا على الرضدا )

 الو يفي في جامعة الملك اعود بالأحساء.

▪ H03: ( لا يوجد تأثير رو دلالة إححددائية عند مسددتوى دلالةα ≤ 0.05 للذكاء العاطفي بأبعادا على الأداء )

 المؤاسي في جامعة الملك اعود بالأحساء.

 مصادر جمع البيانات  1.7

 ايتم الاعتماد على نوعين من محادر البيانا :

وتتمثل في مراجعة الأدبيا  المتعلقة بموضو  الدرااة من كتب، ومقالا     (:Secondary Dataالبيانات الثانوية ) •

علمية، وراائل جامعية، وتقارير، ومؤتمرا ، وقواعد بيانا  إل ترونية، ورلك لبناء الإطار النظري للدرااة وتحميم  

 أداتها ومقارنة النتائج.

وهي البيانا  التي اديتم جمعها بشد ل مباشدر من أفراد عينة الدراادة الميدانية   (:Primary Dataالبيانات الأولية ) •

ا لهذا الغرض، ورلك لاختبار فرضيا  الدرااة والإجابة على تساؤلاتها.  بااتخداه أداة الااتبانة المحممة خحيح 

 الدراسة:  حدود 1.8

تقتحددر هذا الدرااددة على بحث  دور الذكاء العاطفي بأبعادا المتمثلة في )الوعي الذاتي، إدارة   الحدود الموضددوعية: •

وأثرا على الرضدددددا الو يفي والأداء  العمددل،  قيددادة فرق  في تعزيز  إدارة العلاقددا (  الوعي الاجتمدداعي،  الددذا ، 

 المؤاسي .

اديتم تطبيق هذا الدراادة في جامعة الملك ادعود، وتحديدا  في ال ليا  والأقسداه والإدارا  الموجودة  الحدود المكانية: •

 في فر  الجامعة بمحافظة الأحساء، الممل ة العربية السعودية.

اددتشددمل الدرااددة عينة من قادة الفرق )رؤادداء الأقسدداه، مديري الوحدا ، المشددرفين( ومنسددوبي  الحدود البشددرية: •

 الجامعة من المو فين الإداريين وأعضاء هيلة التدريل الذين يعملون تحت إشرافهم في ال ليا  المستهدفة.

 ه.2025ايتم جمع البيانا  وإجراء الدرااة الميدانية خلال العاه الدرااي  الحدود الزمنية: •
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 الدراسة نموذج 1.9

 (:2018; السامرائي، Goleman, 2002، بأبعادا التالية )الذكاء العاطف   المتغير الميتقل: •

 قدرة القائد على فهم مشاعرا ونقاط قوتت وضعفت وقيمت ودوافعت. الوع  الذات : ▪

القدرة على التح م في الانفعالا  والمشدددداعر المزعجة والت يف مع الظرود   إدارة الذات )التنظيم الذات (: ▪

 المتغيرة.

 القدرة على فهم مشاعر ايخرين ووجها  نظرهم والاهتماه بمشاكلهم.  الوع  الاجتماع  )التعاطف(: ▪

القددرة على بنداء علاقدا  قويدة وإدارة الحددددراعدا  والتدأثير في   إدارة العلاقدات )المهدارات الاجتمداعيدة(: ▪

 ايخرين بش ل إيجابي.

 المتغيرات التابعة: •

 (:2024وتتضمن الأبعاد التالية )حبوش والهاشمي،  قيادة فرق العمل، .1

 الاتحالا  الفعالة داخل الفريق. ▪

 إدارة الحرا  وحل النزاعا . ▪

 تحفيز الفريق وإلهامت. ▪

 (:2020؛ أبو شهاب وجبران، 2016ويشمل الأبعاد التالية )بونوة،    الرضا الوظيف ، .2

 الرضا عن طبيعة العمل. ▪

 الرضا عن العلاقا  مع الزملاء والرؤااء. ▪

 الرضا عن فرص التقده والترقية. ▪

 الرضا عن ايااا  المنظمة. ▪

 (:2024؛ حبوش والهاشمي، 2024ويشمل الأبعاد التالية )الرميحي،  الأداء المؤسي ، .3

 جودة مخرجا  العمل. ▪

 الالتزاه بتحقيق الأهداد الااتراتيجية. ▪

 القدرة على الابت ار والتطوير. ▪
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 مصطلحات الدراسة  1.10

 (:Emotional Intelligenceالذكاء العاطف  ) •

( بأنت  القدرة على التعرد على شدددعورنا الشدددخحدددي Goleman, 1998عرّفت جولمان )  تعريف نظري: ▪

 وشعور ايخرين، ورلك لتحفيز أنفسنا، ولإدارة عاطفتنا بش دل الديم في علاقاتنا مع ايخرين .

هو الدرجة التي يححدل عليها المسدتجيب في أداة الدرااة )الااتبانة( عبر ااتجابتت للفقرا    تعريف إجراي : ▪

إدارة   الوعي الاجتمدداعي،  الددذا ،  إدارة  الددذاتي،  المتمثلددة في )الوعي  العدداطفي  الددذكدداء  أبعدداد  التي تقيل 

 العلاقا (.

 (:Work Team Leadershipقيادة فرق العمل ) •

هي العمليدة التي من خلالهدا يؤثر فرد )القدائد( في مجموعة من الأفراد )الفريق( لتحقيق هدد   تعريف نظري: ▪

 ,Northouseمشدددترك، من خلال توجيت جهودهم وتنسددديق أنشدددطتهم وتوفير بيلة عمل محفزة وداعمة )

2018.) 

هو ما يدركت أفراد العينة من مماراا  قيادية لدى رؤاائهم في جامعة الملك اعود، ويقُاس  تعريف إجراي : ▪

بالدرجة ال لية التي يححدلون عليها عبر اادتجابتهم على فقرا  الاادتبانة المخحدحدة لقياس أبعاد قيادة فرق 

 العمل )الاتحالا  الفعالة، إدارة الحرا ، تحفيز الفريق(.

 (:Job Satisfactionالرضا الوظيف  ) •

( بدأندت  حدالدة عداطفيدة إيجدابيدة وممتعدة نداتجدة عن تقييم الفرد  Locke, 1976عرفدت لوك )  تعريف نظري: ▪

 لو يفتت أو خبراتت الو يفية .

هو مسدتوى الشدعور الإيجابي والقبول الذي يبديت منسدوبو جامعة الملك ادعود تجاا و ائفهم،    تعريف إجراي : ▪

ويقُاس بالدرجة ال لية التي يححددلون عليها عبر ااددتجابتهم على فقرا  الااددتبانة المخحددحددة لقياس أبعاد 

 السيااا (. الرضا الو يفي )الرضا عن العمل، الرضا عن العلاقا ، الرضا عن فرص التقده، الرضا عن

 (:Organizational Performanceالأداء المؤسي  ) •

هو  المححدلة النهائية لنشداط المؤادسدة، والذي يم ن قياادت بمجموعة من المؤشدرا  ال مية   تعريف نظري: ▪

 (.Kaplan   &Norton, 1996والنوعية التي تع ل مدى تحقيق المؤاسة لأهدافها ب فاءة وفعالية  )

هو مددى تحقيق جدامعدة الملدك اددددعود لأهددافهدا من وجهدة نظر أفراد العيندة، ويقُداس بدالددرجة   تعريف إجراي : ▪

ال لية التي يححدلون عليها عبر اادتجابتهم على فقرا  الاادتبانة المخحدحدة لقياس أبعاد الأداء المؤادسدي 

 )جودة المخرجا ، تحقيق الأهداد، الابت ار والتطوير(.
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 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة 

يهدد هذا الفحدددل إلى إراددداء الأادددل المعرفية والنظرية التي تقوه عليها الدراادددة الحالية، ورلك من خلال بناء إطار نظري 

مت امل يعُرّد بمتغيراتها الأاداادية ويشدرح العلاقا  المتوقعة بينها. كما يتضدمن هذا الفحدل اادتعراضدا  وتحليلا  معمقا  للدراادا   

بموضدو  الدراادة ومتغيراتها، بهدد تحديد موقع الدراادة الحالية بينها، والاادتفادة من نتائجها    والأبحاث السدابقة را  الحدلة

 ومنهجياتها في تفسير النتائج والخروج بالتوصيا  المناابة.

 الإطار النظري  2.1

المفاهيم الأاددااددية التي تتناولها الدرااددة  يعُدّ الإطار النظري المرت ز الف ري الذي تسددتند إليت أي درااددة علمية، حيث يوضدد  

ويقده لها التعريفا  والمحددا  الاصدددطلاحية المعتمدة. ويخحدددص هذا الجزء لتقديم شدددرح مفحدددل وممنهج للمتغيرا  التي 

لى  تتنداولهدا الدرااددددة، بدءا  بالمتغير المسددددتقدل )الذكاء العداطفي(، مرورا  بالمتغيرا  الوادددديطدة )قيدادة فرق العمدل( وصددددولا  إ

 .المتغيرا  التابعة )رضا المو فين وأداء المؤاسا (، مع تحديد الأبعاد والم ونا  النظرية ل ل متغير

 ( Emotional Intelligenceالتغير الستقل: الذكاء العاطفي )  2.1.1

يمثل الذكاء العاطفي المفهوه المحوري والمتغير المستقل الأاااي في الدرااة الحالية، نظرا  لدورا المتنامي والمؤثر في البيلا  

التنظيمية والإدارية الحديثة. وعليت، تهدد هذا الجزئية إلى تأصدديل المفهوه نظريا ، من خلال تتبع نشددأتت وتطورا، وتقديم أبرز 

يم التي تنداولدت الدذكداء العداطفي، وااددددتعراض النمدارج النظريدة الأكثر شدددديوعدا  التي تحددد أبعدادا وم ونداتدت  التعريفدا  والمفداه

)كالوعي الذاتي، إدارة الذا ، التعاطف، والمهارا  الاجتماعية(، مما يمُ ن من فهم كيفية قيااددت وتأثيرا في متغيرا  الدرااددة  

 .الأخرى

 مقدمة عن الذكاء العاطفي  2.1.1.1

في خضدم بيلة الأعمال المعاصدرة التي تتسدم بالتعقيد والتنافسدية الشدديدة، تواجت المنظما  على اختلاد أنواعها تحديا  متزايدة  

(. هذا التحديا  فرضدددت عليها ضدددرورة حتمية للاعتماد على موردها الأثمن والأكثر أهمية، وهو 2016ومتسدددارعة )بونوة،  

يث نحو تحقيق أهدافها الااددتراتيجية وضددمان ااددتدامتها ونموها في المسددتقبل )بونوة،  العنحددر البشددري، ورلك في اددعيها الحث

(. في هذا السياق، شهد مفهوه التميز في الأداء الو يفي تحولا  جذري ا؛ فلم يعد يعتمد فقط على المهارا  الفنية التخححية  2016

(. بل على  2024( )حبوش والهاشدمي، IQ بمحدطل  الذكاء العقلي )أو القدرا  العقلية والمعرفية التقليدية التي يشُدار إليها عادة  

الع ل، برز  أهمية السددما  الشددخحددية والقدرا  العاطفية والاجتماعية كعنحددر حااددم وجوهري في تحقيق النجاح والتميز  

 (.Goleman, 2002على المستويين الفردي والمؤاسي )

ا عن المشدددداعر   لقدد ادددداد الاعتقداد في الأوادددداط الإداريدة لفترة طويلدة من الزمن بدأن بيلدة العمدل يجدب أن ت ون معزولدة تمدامد 

والعواطف، وأن مقداييل الأداء يجدب أن تركز بشدددد دل ححددددري على جواندب الإنتداجيدة وال فداءة ال ميدة على حسدددداب الجداندب 

(. إلا أن الأبحاث والدرااددا  الحديثة في مجال علم النفل التنظيمي والإدارة قد  Issah, 2018الإنسدداني والعاطفي للمو فين )

ا، وأن الذكاء العاطفي ) ( قد أصدددب   Emotional Intelligenceأثبتت بما لا يد  مجالا  للشدددك أن هذا الاعتقاد لم يعد صدددالح 
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ا جوهري ا لا غنى عنت في ممارادة القيادة الفعالة وتحقيق الأداء المتميز والمسدتداه )  ;Goleman, 2002م ون ا أاداادي ا وعنحدر 

Abebe & Singh, 2023.) 

ا من الدذكداء الأكداديمي والتقني ) للنجداح، إلى الاعتراد المتزايدد بدالدذكداء العداطفي ( كمعيدار وحيدد  IQلقدد تحول التركيز تددريجيد 

(EI( كعامل حاادم للتفوق في م ان العمل )Maddocks & Hughes, 2019  ا، وتعاون ا (. ففي بيلة عمل تتطلب تفاعلا  مسدتمر 

(. Issah, 2018وثيق ا، وقدرة على الت يف مع التغيير، لم تعد المهارا  المعرفية وحدها كافية لضدمان فعالية القادة والمو فين )

إن القدرة على فهم وإدارة الانفعالا  الشدخحدية، والتعرد على مشداعر ايخرين والتأثير فيها، أصدبحت من أهم ال فاءا  التي 

(، وهو أحد أبرز رواد Goleman(. وقد أشدددار جولمان )Kour & Ansari, 2024تميز الأفراد الناجحين والقيادا  الفعالة )

المفهوه، إلى أن الدذكداء العداطفي يم ن أن ي ون أكثر أهميدة من الدذكداء العقلي في تحدديدد نجداح الفرد في حيداتدت المهنيدة هدذا  

 (.Goleman, 1995والشخحية )

إن عدالم الأعمدال اليوه يتطلدب من القدادة والمو فين على حدد اددددواء أكثر من مجرد ال فداءة التقنيدة؛ فهو يتطلدب القددرة على بنداء 

(. كل هذا Issah, 2018علاقا  قوية، وإدارة النزاعا  بفعالية، وتحفيز الفرق، والتواصدل بشد ل مؤثر، وقيادة التغيير بنجاح )

المهدارا  تقع في صددددميم الدذكداء العداطفي، الدذي ينُظر إليدت اين على أندت  الوقود  الدذي يددفع عجلدة الأداء المتميز والنجداح 

(. وقد أ هر  الأبحاث أن القادة الذين يتمتعون بمسدددتويا  عالية من الذكاء العاطفي هم أكثر Santa et al., 2023التنظيمي )

 ,Kiishiباشدددر على رضدددا المو فين، وولائهم، وأدائهم العاه )قدرة على خلق بيلة عمل إيجابية ومنتجة، مما ينع ل بشددد ل م

2024.) 

 التطور التاريخي لفهوم الذكاء العاطفي  2.1.1.2

على الرغم من أن محطل   الذكاء العاطفي  يعُتبر حديث ا نسبي ا في الأدبيا  الإدارية والنفسية، إلا أن جذورا الف رية تمتد عميق ا 

ا لتطور تراكمي لمفداهيم ونظريدا  حداولدت   في تداري  علم النفل، حيدث لم تظهر ف رة الدذكداء العداطفي من فرا ، بدل كداندت نتداجد 

(. يم ن تتبع هذا التطور عبر عدة محطا  تاريخية رئيسددية Issah, 2018عرفية في الذكاء البشددري )تفسددير الجوانب غير الم

 ااهمت في تش يل المفهوه كما نعرفت اليوه.

البدايا  المب رة ومفهوه الذكاء الاجتماعي تعود الإرهاصددا  الأولى للمفهوه إلى عشددرينيا  القرن الماضددي،  المرحلة الأولى:  

. كدان ثورنددايدك من أوائدل العلمداء 1920( عداه  Edward Thorndikeوتحدديدد ا إلى أعمدال عدالم النفل البدارز إدوارد ثورنددايدك )

( في التنبؤ بالنجاح في الحياة العملية. اقترح ثورندايك وجود أنوا  متعددة  IQالذين أشداروا إلى قحدور مقاييل الذكاء التقليدية )

(، الدذي عرّفدت بدأندت  القددرة على فهم وإدارة  Social Intelligenceمن الدذكداء، وقدده لأول مرة مفهوه  الدذكداء الاجتمداعي  )

(. لقد وضع ثورندايك حجر Thorndike, 1920علاقا  الإنسانية  )الرجال والنساء والفتيان والفتيا ، والتحرد بح مة في ال

الأاددداس للاعتراد بأن القدرة على التعامل بفعالية مع ايخرين هي شددد ل من أشددد ال الذكاء المسدددتقل عن القدرا  الأكاديمية 

 .البحتة

بعد رلك، وفي ثلاثينيا  وأربعينيا  القرن العشدرين، واصدل علماء آخرون اادت شداد هذا الف رة. على ادبيل المثال، أشدار ديفيد  

إلى أن  العوامل غير الف رية  مثل العوامل  1940(، مطور مقاييل الذكاء الشدددهيرة، في عاه  David Wechslerوي سدددلر )
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ا في تحديد ادلوك الفرد الذكي، مؤكد ا أن أي اختبار للذكاء لن ي ون م تملا    ا حاادم  العاطفية والشدخحدية والاجتماعية تلعب دور 

 إرا لم يأخذ هذا العوامل بعين الاعتبار.

شددددهدد  ثمدانينيدا  القرن العشددددرين نقلدة نوعيدة في هدذا المجدال مع  هور نظريدة   المرحلدة الثدانيدة: نظريدة الدذكداءات المتعدددة

( في كتدابت  أطر العقدل  Howard Gardner( التي قدمهدا هوارد جاردنر )Multiple Intelligences الذكاءا  المتعدددة  )

، واقترح وجود ثمانية أنوا  IQ. تحدى جاردنر الف رة التقليدية القائلة بوجود ركاء عاه واحد يم ن قيااددت باختبارا   1983عاه  

 مختلفة من الذكاء على الأقل، منها ما هو مرتبط بالعواطف والعلاقا  الشخحية.

 كان أبرز ما قدمت جاردنر في هذا السياق هو التمييز بين نوعين من الذكاء الشخحي:

ويشدير إلى قدرة الفرد على فهم راتت، والوصدول إلى    (:Intrapersonal Intelligenceالذكاء الشدصيد  الدايل  ) .1

 (.Gardner, 1983مشاعرا وأحاايست الداخلية، وااتخداه هذا المعرفة في توجيت الوكت )

ويشدددير إلى القدرة على فهم ايخرين، وإدراك    (:Interpersonal Intelligenceالذكاء الشدددصيددد  الصارج  ) .2

 (.Gardner, 1983دوافعهم ورغباتهم ونواياهم، والتفاعل معهم بفعالية )

ا نظريد ا قويد ا يددعم ف رة أن   لقدد مهدد  أف دار جداردنر الطريق بشدددد دل مبداشددددر لظهور مفهوه الدذكداء العداطفي، حيدث قددمدت إطدار 

 القدرا  المتعلقة بفهم الذا  وايخرين هي كفاءا  رهنية قائمة بذاتها.

، تم اادددتخداه محدددطل   الذكاء العاطفي  1990في عاه    المرحلة الثالثة: اليددديااة الرسدددمية لميدددطل  لالذكاء العاطف ل

(Emotional Intelligence( بشدد ل راددمي لأول مرة في الأدبيا  الأكاديمية من قبل عالمي النفل بيتر اددالوفي )Peter 

Salovey  وجون مداير )(John Mayer) (Salovey & Mayer, 1990)  قدامدا بنشددددر مقدالتهمدا الرائددة بعنوان  الدذكداء .

العاطفي ، والتي قدما فيها تعريف ا دقيق ا للمفهوه بأنت  مجموعة فرعية من الذكاء الاجتماعي تتضددمن القدرة على مراقبة مشدداعر 

 ,Salovey & Mayerت  )الدذا  ومشدددداعر ايخرين، والتمييز بينهدا، وااددددتخدداه هدذا المعلومدا  لتوجيدت تف ير الفرد وأفعدالد 

1990, p. 189  لقدد وضددددع هدذا التعريف الأادددداس النظري لددرااددددة الدذكداء العداطفي كقددرة عقليدة قدابلدة للقيداس والتطوير .)

(Mayer & Salovey, 1997.) 

على الرغم من أهمية الحدياغة الأكاديمية للمفهوه على يد ادالوفي   المرحلة الرابعة: الانتشدار العالم  وتطبيقات  ف  بيةة العمل

وماير، إلا أن الفضدددل في انتشدددارا على نطاق عالمي، وخاصدددة في مجال الأعمال والإدارة، يعود إلى عالم النفل والحدددحفي 

ا  الدذكداء  1995(. في عداه  Issah, 2018)  (Daniel Golemanدانييدل جولمدا) )العلمي   ، نشددددر جولمدان كتدابدت الأكثر مبيعد 

ط فيت المفهوه وجعلت في متناول جمهور أوادددع من  العاطفي: لمارا يم ن أن ي ون أكثر أهمية من حاصدددل الذكاء ، والذي بسدددّ

 (.Goleman, 1995القراء خارج الأوااط الأكاديمية )

(  IQجدادل جولمدان بدأن الدذكداء العداطفي هو العدامدل الحدااددددم للنجداح في الحيداة والعمدل، وأن أهميتدت قدد تفوق أهميدة الدذكداء العقلي )

بعنوان  العمدل بدالدذكداء العداطفي ، حيدث طبق    1998(. ثم تدابع رلدك ب تداب آخر في عداه  Goleman, 1995والمهدارا  الفنيدة )

المفهوه بشددد ل مباشدددر على بيلة العمل والقيادة، مؤكد ا أن ال فاءا  العاطفية مثل الوعي الذاتي، وإدارة الانفعالا ، والتعاطف، 

(. وقد لاقت أف ار جولمان قبولا   Goleman, 1998ادة العاديين )والمهارا  الاجتماعية هي التي تميز القادة الااتثنائيين عن الق

بتطوير برامج تددريبيدة تهددد إلى تعزيز الدذكداء العداطفي لددى القدادة   وااددددعد ا في عدالم الشددددركدا ، وأد  إلى طفرة في الاهتمداه

 (.Maddocks & Hughes, 2019والمو فين )
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ا، حيدث تم تطوير   ا خحددددبد  العدديدد من النمدارج والنظريدا  وأدوا  القيداس مندذ رلدك الحين، أصددددب  الدذكداء العداطفي مجدالا  بحثيد 

المختلفدة، وأجريدت آلاد الددراادددددا  التي ربطدت بيندت وبين متغيرا  تنظيميدة متعدددة مثدل الأداء الو يفي، والقيدادة الفعدالدة،  

 (.Abebe & Singh, 2023; Santa et al., 2023والرضا الو يفي، والالتزاه التنظيمي )

 تعريف الذكاء العاطفي )لغوياً واصطلاحياً(  2.1.1.3

يعُد تحديد تعريف دقيق وشدددامل لمفهوه الذكاء العاطفي خطوة أاددداادددية لفهم أبعادا وتطبيقاتت المختلفة. يم ن تناول تعريف هذا  

 المفهوه من منظورين: لغوي واصطلاحي.

 يت ون محطل   الذكاء العاطفي  من كلمتين رئيسيتين:  الذكاء  و العاطفة .  أولاً: التعريف اللغوي

لغويدا ، يشددددير الدذكداء إلى القددرة على الفهم، والإدراك، والتحليدل، والااددددتددلال، وحدل   (:Intelligenceالدذكداء ) •

 المش لا . وهو يمثل مجمل القدرا  العقلية التي تم ن الفرد من الت يف مع البيلة المحيطة بت بفعالية.

تشددير العاطفة إلى حالة نفسددية وفسدديولوجية معقدة ترتبط بالأحاادديل والمشدداعر مثل الفرح،   (:Emotionالعاطفة ) •

ا حيوي ا في توجيت ادلوكت  والحزن، والغضدب، والخود. وهي اادتجابا  راتية للتجارب التي يمر بها الفرد، وتلعب دور 

 (.Issah, 2018وتفاعلاتت )

عند دمج ال لمتين، يحددددب   الذكاء العاطفي  في معناا اللغوي المبسددددط هو القدرة على تو يف الفهم والإدراك في التعامل مع 

 (.Santa et al., 2023المشاعر والأحاايل، أي  جعل العواطف ركية  )

اصددددطلاحيدا ، تعددد  تعريفدا  الدذكداء العداطفي وتنوعدت بتنو  المددارس الف ريدة والبداحثين الدذين    ثدانيداً: التعريف الالاددددطلاح 

 تناولوا، ول نها تشترك جميع ا في جوهر واحد. فيما يلي أبرز التعريفا  التي قدمها رواد هذا المجال:

يعُتبر هذا التعريف هو التعريف التأاددديسدددي والأكاديمي   :(Salovey & Mayer, 1990سدددالوف  وماير )تعريف  •

الأصددددليدة بدأندت  مجموعدة فرعيدة من الدذكداء الدذكداء العداطفي في درااددددتهمدا    سدددددالوف  ومدايرالأول للمفهوه. عرّد  

الاجتماعي تتضددمن القدرة على مراقبة مشدداعر الذا  ومشدداعر ايخرين، والتمييز بينها، وااددتخداه هذا المعلوما   

ا، قدامدا بتنقي  هدذا التعريف وتطويرا  Salovey & Mayer, 1990, p. 189لتوجيدت تف ير الفرد وأفعدالدت  ) (. لاحقد 

ليحدب  أكثر دقة، حيث عرّفاا بأنت  القدرة على إدراك العواطف، والوصدول إليها وتوليدها لتسداعد على التف ير، وفهم 

النمو العداطفي والف ري  )  & Mayerالعواطف والمعرفدة العداطفيدة، والتح م الانع دااددددي في العواطف لتعزيز 

Salovey, 1997, p. 10   يركز هذا التعريف على الذكاء العاطفي كقدرة عقلية خالحددددة تتضددددمن أربع مهارا .)

 .رئيسية: إدراك العواطف، وااتخداه العواطف لتسهيل التف ير، وفهم العواطف، وإدارة العواطف

أوادع وأكثر شدمولية، حيث يرى أن الذكاء قده جولمان تعريف ا    (:Goleman, 1995; 1998تعريف دانييل جولما) ) •

العداطفي هو مجموعدة من المهدارا  وال فداءا  التي تددفع الأداء المتميز في م دان العمدل. عرّفدت بدأندت  القددرة على  

التعرد على مشاعرنا ومشاعر ايخرين، وعلى تحفيز أنفسنا، وعلى إدارة عواطفنا بش ل جيد في أنفسنا وفي علاقاتنا 

(. يشدددمل نمورج جولمان مجموعة واادددعة من ال فاءا  الشدددخحدددية Goleman, 1998, p. 317) مع ايخرين 

ا اددما  شددخحددية مثل المثابرة، والحماس،  والاجتماعية التي لا تقتحددر فقط على القدرا  العقلية، بل تشددمل أيضدد 
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والتح م في الانفعالا ، والقدرة على تحفيز الذا . ويرى جولمان أن هذا القدرا  هي التي تميز بين الأداء المتوادددط  

 (.Goleman, 2002والأداء الااتثنائي، خاصة في مجال القيادة )

إضدددافة إلى التعريفا  المحورية السدددابقة، قده باحثون آخرون تعريفا  متنوعة تبرز جوانب مختلفة   تعريفات أيرى: •

 من المفهوه:

o    بدأندت  مجموعدة من القددرا  والمهدارا  غير المعرفيدة التي تؤثر على قددرة الفرد على النجداح يعرفدت البع

 (.Bar-On, 1997في مواجهة متطلبا  وضغوط البيلة  )

o   على أنت  الااددتخداه الذكي للعواطف؛ حيث تجعل الفرد عواطفت تعمل لحددالحت، ورلك في حين يراا آخرون

زغدود,   Weisinger, 1998باادتخدامها للمسداعدة في توجيت ادلوكت وتف يرا بالطرق التي تعزز نتائجت  )

2020.) 

o   ،بأنت  القدرة على فهم مشدداعر الفرد وايخرين من أجل التمييز بينها، ومن ( 2022وتعرفت درااددة )ميمون

 ثم ااتخداه هذا المعلوما  لتوجيت تف ير الفرد وأفعالت .

o   ( بأن  لمجموعة من المهارات الت  تمكن الفرد من التعر  على  2022دراسددددة )العوييددددية، كما عرّفتت

 الانفعالات الذاتية وانفعالات الآيرين وتنظيمها والاستفادة منها ف  تحقيق الأهدا ل.

بشدددد دل عداه، يم ن تلخيص جوهر الدذكداء العداطفي في كوندت يمثدل الجداندب ايخر للدذكداء العقلي، فهو لا يتعلق بمدا تعرفدت من 

 ,Goleman(، بل يتعلق ب يفية إدارتك لمشداعرك ومشداعرك ايخرين، وكيفية تعاملك مع نفسدك ومع علاقاتك )IQمعلوما  )

 (. إنت يمثل القدرة على التناغم بين العقل والقلب لاتخار قرارا  أفضل وبناء علاقا  أكثر فعالية.1998

 أهمية الذكاء العاطفي في بيئة العمل  2.1.1.4

هي المحدددا  الوحيددة للنجداح الو يفي والتميز القيدادي. لقدد (  IQالحدديثدة، لم تعدد ال فداءة الفنيدة والقددرا  العقليدة )في بيلدة العمدل  

( حدود كونت مجرد مفهوه نفسدددي مثير للاهتماه، ليحدددب  كفاءة جوهرية وحاادددمة لتحقيق  EIتجاوز  أهمية الذكاء العاطفي )

(. إن القدرة على فهم وإدارة العواطف بفعالية  Maddocks & Hughes, 2019النجاح على المسدددتويين الفردي والتنظيمي )

أصددبحت ضددرورة ملحة في عالم الأعمال الذي يعتمد بشدد ل متزايد على التفاعل البشددري، والعمل الجماعي، والقيادة الملهمة 

(Issah, 2018   وتتجلى أهمية الذكاء العاطفي في بيلة العمل من خلال تأثيرا المباشدددر على مجموعة واادددعة من المتغيرا .)

 .التنظيمية الحيوية

 ,Kiishiتظُهر الأدبيدا  البحثيدة بشدددد دل قداطع أن الدذكداء العداطفي هو حجر الزاويدة في القيدادة الفعدالدة )  . تعزيز فعداليدة القيدادة:1

يتمتعون بدذكداء عداطفي عدالٍ هم الأكثر قددرة على إلهداه وتحفيز فرقهم، وبنداء علاقدا  قدائمدة على الثقدة،  (. القدادة الدذين  2024

(. إنهم يمتل ون الوعي الدذاتي لفهم نقداط قوتهم وضددددعفهم، والقددرة على تنظيم انفعدالاتهم  Issah, 2018وإدارة التغيير بمروندة )

(. كما أن تعاطفهم يمّ نهم من فهم وجها  نظر أعضددداء  Goleman, 2002وتجنب اتخار قرارا  متسدددرعة تحت الضدددغط )

(. وقد أثبتت الدراادا  أن القادة روي الذكاء Mehra & Srivastava, 2024فريقهم واحتياجاتهم، مما يعزز الولاء والالتزاه )

المو فين  دوران  إيجددابيددة، ويقللون من معدددلا   أكثر  ا  تنظيميدد  ا  مندداخدد  أفضدددددل، ويخلقون  نتددائج  المرتفع يحققون  العدداطفي 

(Goleman, 2002.) 
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على المسددددتوى الفردي، يرتبط الدذكداء العداطفي ارتبداطد ا وثيقد ا بدالأداء الو يفي المتميز   . تحيددددين الأداء الوظيف  واجنتداجيدة:2

(. المو فون الدذين يتمتعون بدذكداء عداطفي عدالٍ هم أكثر قددرة على إدارة ضددددغوط العمدل، 2024; محدارمدت،  2024)الرميحي،  

(. قددرتهم على التعداون Shah & Sah, 2024اد )والتعدامدل مع التحدديدا  بمروندة، والحفدا  على دوافعهم الدذاتيدة لتحقيق الأهدد

 ,.Rivai et alبفعالية مع الزملاء، وفهم دينامي يا  الفريق، وحل النزاعا  بشد ل بنّاء تجعلهم أعضداء فريق لا يقدرون بثمن )

ؤثر بشددد ل إيجابي ومباشدددر على كل من الرضدددا  ( أن الذكاء العاطفي يKarim et al., 2022(. وقد وجد  دراادددة )2018

 .الو يفي والأداء الو يفي

ا محوري ا  العمدل الجمداعي هو    . بنداء فرق عمدل فعدالة:3 أادددداس النجداح في معظم المنظمدا  الحدديثدة. ويلعدب الذكاء العداطفي دور 

(. عندما يتمتع أعضددداء الفريق بالذكاء العاطفي، فمنهم Ćwiąkała et al., 2025في بناء فرق عمل متمااددد ة وعالية الأداء )

 Sarkarي ونون أكثر قدرة على التواصدل بفعالية، وتقديم الدعم لبعضدهم البع ، وإدارة الخلافا  التي قد تنشدأ بشد ل صدحي )

& Oberoi, 2020  ا بالأمان النفسدددي داخل الفريق، حيث يشدددعر الأعضددداء (. القائد الذكي عاطفي ا يسدددتطيع أن يغرس شدددعور 

 (.Patil et al., 2023ز الإبدا  والابت ار )بالراحة في التعبير عن آرائهم وأف ارهم دون خود من الح م أو النقد، مما يعز

ا في تحديد مدى رضددا المو فين وارتباطهم    . تعزيز رضددا الموظفين والالتزاا التنظيم :4 ا كبير  تلعب بيلة العمل العاطفية دور 

، ويقدرون مسداهما  المو فين، ويتواصدلون بحددق وشدفافية، يسداهمون في بالمنظمة. القادة والمديرون الذين يظهرون التعاطف

(. عندما يشدعر المو فون بأنهم موضدع تقدير وفهم Abebe & Singh, 2023خلق مناخ عمل إيجابي يعزز الرضدا الو يفي )

على المسدددتوى الإنسددداني، يزداد التزامهم العاطفي تجاا المنظمة، وي ونون أكثر اادددتعداد ا لبذل جهد إضدددافي لتحقيق أهدافها  

(Hameli & Ordun, 2022.) 

النزاعا  هي جزء لا مفر مندت في أي بيلدة عمدل. ومع رلك، فمن الطريقدة التي يتم بهدا التعدامل   . إدارة اليددددرات واتصدار القرار:5

مع هذا النزاعا  يم ن أن تحدد ما إرا كانت ادددتؤدي إلى نتائج مدمرة أه بنّاءة. الذكاء العاطفي يزود الأفراد بالمهارا  اللازمة  

لمختلفدة، والتح م في ردود الفعدل العداطفيدة، والبحدث عن حلول يرب  لإدارة الحددددراعدا  بفعداليدة، من خلال فهم وجهدا  النظر ا

(. علاوة على رلك، يسددداعد الذكاء العاطفي في اتخار قرارا  أفضدددل من خلال تحقيق Umarani et al., 2025فيها الجميع )

 (.Modi et al., 2024رارا  أكثر ح مة وشمولية )التوازن بين التحليل المنطقي والحدس العاطفي، مما يؤدي إلى ق

 ,Issahغدالبد ا مدا ي ون التغيير محددددحوبد ا بدالقلق وعدده اليقين والمقداومدة من جداندب المو فين. يرى )  . قيدادة التغيير التنظيم :6

ا يم ندت فهم وإدراك المخداود العداطفيدة  2018 ( أن الدذكداء العداطفي هو أداة لا غنى عنهدا لقدادة التغيير. فدالقدائدد الدذكي عداطفيد 

للمو فين، والتواصددددل معهم بتعاطف، وبناء الثقة، وإشددددراكهم في عملية التغيير. هذا القدرة على إدارة الجانب الإنسدددداني من 

 (.Issah, 2018ة نجاح مبادرا  التغيير وتقليل مقاومة المو فين لها )التغيير تزيد بش ل كبير من احتمالي

ضدرورة تنافسدية. المنظما  التي تسدتثمر في تقييم وتطوير الذكاء العاطفي باختحدار، لم يعد الذكاء العاطفي رفاهية، بل أصدب   

لقادتها ومو فيها هي الأكثر قدرة على خلق بيلة عمل صدددحية ومنتجة، وتعزيز الابت ار، وتحقيق أداء مسدددتداه في عالم متغير  

 (.Vrba, 2024بااتمرار )
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 ( Golemanأبعاد الذكاء العاطفي )وفقاً لنموذج جولان  2.1.1.5

ا Golemanيعُدد نمورج دانييدل جولمدان ) ا في مجدال الإدارة والقيدادة، نظر  ( للدذكداء العداطفي هو النمورج الأكثر شددددهرة وتطبيقد 

(. يختلف نمورج جولمان Issah, 2018لتركيزا المباشددر على ال فاءا  العملية التي يم ن ملاحظتها وتطويرها في بيلة العمل )

ا مختلط ا ، حيث يجمع بين القدرا  العقلية الخالحددة والسددما  الشددخحددية   عن نمورج القدرة لماير واددالوفي في كونت  نمورج 

(. يرى جولمان أن هذا ال فاءا  ليسددت مواهب فطرية، بل هي قدرا  م تسددبة يم ن  Goleman, 1998وال فاءا  الم تسددبة )

 (.Goleman, 2002تعلمها وتطويرها من خلال التدريب والمماراة المستمرة )

قاه جولمان بتحدددنيف كفاءا  الذكاء العاطفي ضدددمن إطار عمل يت ون من خمسدددة أبعاد رئيسدددية، والتي يم ن تقسددديمها إلى  

مجموعتين أادداادديتين: ال فاءا  الشددخحددية )التي تحدد كيفية إدارتنا لأنفسددنا( وال فاءا  الاجتماعية )التي تحدد كيفية إدارتنا 

 (.Goleman, 2002; Issah, 2018لعلاقاتنا مع ايخرين( )

وتشدمل هذا المجموعة الأبعاد الثلاثة الأولى التي تتعلق بفهم الفرد    (:Personal Competenceأولاً: الكفاءات الشدصيدية )

 لذاتت وقدرتت على إدارة مشاعرا ودوافعت.

الاتندا الدداخليدة وتفضدددديلاتندا ومواردندا وحدداددددندا  состояالقددرة على معرفدة    (:Self-awarenessالوع  الدذات  ) .1

(Goleman, 2002.) 

الددذات  ) .2 التنظيم  أو  الددذات  إدارة    (:Self-management/Self-regulationإدارة  الاتنددا  состояالقدددرة على 

 (.Goleman, 2002الداخلية ودوافعنا ونزعاتنا )

 (.Goleman, 1998الميول العاطفية التي توجت أو تسهل الوصول إلى الأهداد )  (:Motivationالتحفيز الذات  ) .3

وتشددددمدل هدذا المجموعدة البعددين الأخيرين اللدذين يتعلقدان بقددرة الفرد    (:Social Competenceثدانيداً: الكفداءات الاجتمداعيدة )

(:  Empathy/Social Awareness. التعداطف أو الوعي الاجتمداعي )4على فهم ايخرين وبنداء علاقدا  اجتمداعيدة فعدالدة.  

 Social. المهارا  الاجتماعية أو إدارة العلاقا  )5 .(Issah, 2018)القدرة على الوعي بمشاعر واحتياجا  وهموه ايخرين  

Skills/Relationship Management( البراعة في إحداث ااتجابا  مرغوبة لدى ايخرين :)Goleman, 2002). 

هذا الأبعاد الخمسددة مترابطة وتعتمد على بعضددها البع  بشدد ل هرمي، حيث يعُتبر الوعي الذاتي هو حجر الأادداس الذي تبُنى  

(. فبدون فهم عميق لمشددداعرنا، يحدددب  من الحدددعب إدارتها بفعالية أو فهم مشددداعر  Goleman, 1998عليت بقية ال فاءا  )

 ايخرين والتعامل معها. وفيما يلي، ايتم تناول كل بعد من هذا الأبعاد بالتفحيل.

 ( awareness-Selfالوعي الذاتي )  2.1.1.5.1

يعُدد الوعي الدذاتي البعُدد الأول والأكثر أهميدة في نمورج جولمدان للدذكداء العداطفي، حيدث يمثدل حجر الزاويدة الدذي تنبثق مندت جميع  

(. يعُرّد الوعي الدذاتي بدأندت  القددرة على إدراك وفهم Goleman, 2002; Issah, 2018كفداءا  الدذكداء العداطفي الأخرى )

(. إنت يعني Goleman, 1998الحالة المزاجية والعواطف والدوافع الخاصددددة بالفرد، بالإضددددافة إلى تأثيرها على ايخرين  )

 (.Goleman, 2002وجود فهم عميق للمشاعر الشخحية، ونقاط القوة والضعف، والاحتياجا ، والمحفزا  الداخلية )

الأفراد الذين يتمتعون بدرجة عالية من الوعي الذاتي لا ي ونون شدديدي النقد أو متفائلين بشد ل غير واقعي؛ بل ي ونون صدادقين  

(. إنهم يدركون كيف تؤثر مشدداعرهم على أنفسددهم وعلى أدائهم الو يفي وعلى  Goleman, 2002مع أنفسددهم ومع ايخرين )
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ا على إدراك أن ضديق الوقت لإنجاز مهمة  الأشدخاص من حولهم. على ادبيل المثال، القائد الذي يتمتع بالوعي الذاتي ي ون قادر 

ما يجعلت يشددعر بالإحباط، وبدلا  من إلقاء اللوه على ايخرين، فمنت يوضدد  الموقف ويعتذر ويطلب المسدداعدة من فريقت لإنجاز  

 (:Goleman, 1998رئيسية )يتضمن الوعي الذاتي ثلاث كفاءا  فرعية  (.Goleman, 2002المهمة في الوقت المحدد )

القددرة على التعرد على مشدددداعر الفرد وتدأثيراتهدا. الأفراد الدذين    (:Emotional Awarenessالوع  العداطف  ) .1

يمتل ون هذا ال فاءة يدركون الروابط بين مشاعرهم وما يف رون فيت ويفعلونت، ويعرفون كيف تؤثر هذا المشاعر على  

 (.Issah, 2018أدائهم، ويسترشدون بقيمهم في اتخار القرارا  )

معرفة نقاط القوة والضددعف والحدود الشددخحددية. هؤلاء    (:Accurate Self-assessmentالتقييم الذات  الدقيق ) .2

الأفراد ي ونون منفتحين على التغدذيدة الراجعدة، ويرغبون في التعلم المسددددتمر، ولدديهم حل الددعدابدة تجداا أنفسددددهم  

(Goleman, 2002.) 

شعور قوي بقيمة الذا  وقدراتها. الأفراد الواثقون بأنفسهم قادرون على التعبير    (:Self-confidenceالثقة بالنفس ) .3

عن وجها  نظر غير شددعبية، واتخار قرارا  حااددمة على الرغم من عده اليقين، وتقديم أنفسددهم بحضددور وجاربية 

(Goleman, 2002.) 

في بيلدة العمدل، يم ن التعرد على القدائدد الدذي يتمتع بدالوعي الدذاتي من خلال قددرتدت على إجراء تقييم راتي دقيق، حيدث يعترد 

(. كما أنت يظهر ثقة بالنفل تدفعت إلى تولي مهاه صددعبة  Goleman, 2002بأخطائت بحددراحة ويطلب المسدداعدة عند الحاجة )

دون تردد. إن فهم الفرد لقدراتت وقيمت يجعلت أكثر قدرة على اتخار قرارا  مهنية اددليمة وتحديد المسددار الذي ينااددبت، ورف  

 (.Goleman, 2002العروض التي لا تتوافق مع مبادئت أو أهدافت طويلة الأمد )

 ( management-Selfإدارة الذات )  2.1.1.5.2

ا  التنظيم  الذاتي   إرا كان الوعي الذاتي هو القدرة على إدراك وفهم المشدددداعر، فمن إدارة الذا ، أو ما يسددددميها جولمان أيضدددد 

(Self-regulation   هي الخطوة التالية المنطقية والم ملة لت. يمثل هذا البعُد القدرة على التح م في هذا المشداعر والانفعالا ،)

(. يعُرّد جولمان إدارة الذا  بأنها  Goleman, 2002المزعجة وتوجيهها بشددد ل بنّاء بدلا  من تركها تسددديطر على السدددلوك )

(. إنها بمثابة حوار داخلي مسددددتمر، وهي Goleman, 1998, p. 26 القدرة على إدارة حالاتنا الداخلية ودوافعنا ونزعاتنا  )

 (.Goleman, 2002الم ون من الذكاء العاطفي الذي يحررنا من أن ن ون اجناء لمشاعرنا )

الأفراد الذين يتمتعون بهذا ال فاءة يمتل ون القدرة على التح م في ردود أفعالهم العاطفية، والتف ير قبل التحددرد، والحفا  على  

(. هذا القدرة لا تعني قمع المشددداعر أو Issah, 2018هدوئهم واتزانهم حتى في أصدددعب المواقف وتحت أقحدددى الضدددغوط )

إخفاءها، بل تعني فهمها وتوجيهها نحو تحقيق الأهداد. على اددبيل المثال، القائد الذي يتمتع بقدرة عالية على إدارة الذا ، عند 

 ر في الأاددباب  مواجهتت بفريق قدهّ أداء  ادديل ا، لا يسددتسددلم لرد فعل الغضددب والحددراخ، بل يسدديطر على انفعالاتت الأولية، ويف

 (.Goleman, 2002ء وموضوعية، ويقده رؤيتت للحل )ال امنة وراء الفشل، ثم يجتمع بالفريق لمناقشة العواقب بهدو

تتجلى أهمية إدارة الذا  بشددد ل خاص في بيلة العمل التي تتسدددم بالتغيير والغموض. فالقادة الذين يمتل ون هذا الحدددفة ي ونون  

قدادرين على التعدامدل مع التغيير بمروندة وتفداؤل، ويسددددتطيعون الت يف مع المواقف غير المتوقعدة دون رعر، ممدا يبدث الطمدأنيندة 
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(. كمدا أن قددرتهم على كب  جمداح الانفعدالا  السددددلبيدة تخلق بيلدة من الثقدة والعددالدة، حيدث تقدل Issah, 2018في نفوس فرقهم )

 (.Goleman, 2002الحراعا  السيااية والمشاحنا  الداخلية، وتزداد الإنتاجية )

 (، تشتمل إدارة الذا  على خمل كفاءا  فرعية محورية:Goleman, 1998وفق ا لجولمان )

القددرة على إدارة الانفعدالا  والنزعدا  المزعجدة والحفدا  على الفعداليدة تحدت   (:Self-Controlالتحكم الدذات  ) .1

 الضغط.

 الحفا  على معايير الحدق والنزاهة، والتحرد بش ل أخلاقي متسق.  (:Trustworthinessالجدارة بالثقة ) .2

 تحمل المسؤولية عن الأداء الشخحي، والالتزاه بالواجبا  والتعهدا .  (:Conscientiousnessالضمير الح  ) .3

المروندة في التعدامدل مع التغيير، والقددرة على الت يف مع العقبدا  والمواقف   (:Adaptabilityالقددرة على التكيف ) .4

 الجديدة.

الانفتداح على الأف دار والأادددداليدب الجدديددة، والااددددتعدداد لتبني التغيير وتحمدل المخداطر   (:Innovationالابتكدار ) .5

 المحسوبة.

 ( Motivationالتحفيز الذاتي )  2.1.1.5.3

يعُد التحفيز الذاتي القوة الدافعة الداخلية التي تدفع الأفراد نحو تحقيق أهدافهم، وهو البعُد الثالث ضددمن ال فاءا  الشددخحددية في 

القادة قد تم نوا من فهم مشداعرهم )الوعي الذاتي( والتح م فيها )إدارة الذا (، فمن التحفيز الذاتي هو ما نمورج جولمان. إرا كان 

(. يعرد جولمان التحفيز الذاتي بأنت Goleman, 2002يسددتخدمونت لتوجيت هذا المشدداعر نحو تحقيق أهداد بناءة وطموحة )

القادة الذين يتمتعون بهذا ال فاءة   (.Goleman, 1998, p. 317 الميول العاطفية التي توجت أو تسدهل الوصدول إلى الأهداد  )

العوامدل الخدارجيدة فقط مثدل الراتدب المرتفع أو الم داندة المرموقدة التي تدأتي مع المنحددددب، بدل تحركهم رغبدة داخليدة  لا تحركهم  

ا عن التحديا  Goleman, 2002عميقة في الإنجاز من أجل الإنجاز راتت ) (. إنهم يمتل ون شددغف ا بالعمل نفسددت، ويبحثون دائم 

(. هؤلاء القادة يميلون إلى  رفع ادقف  الأداء باادتمرار، Goleman, 2002الإبداعية، ويحبون التعلم، ويفخرون بعمل متقن )

اددواء لأنفسددهم أو لفرقهم، ويظهرون تفاؤلا  حتى في مواجهة الفشددل أو الن سددا ، حيث يرون فيها فرصددة للتعلم والنمو بدلا  من 

 (.Issah, 2018اعتبارها نهاية الطريق )

هذا النو  من الطاقة الإيجابية معدي، حيث ينتقل من القائد إلى فريقت، مما يخلق بيلة عمل يسدددودها الحماس والالتزاه بالسدددعي  

ا على بنداء فريق ملتزه بنفل القددر،  Goleman, 2002نحو التميز ) (. إن القدائد الذي يمتلدك دافعد ا داخليد ا قوي ا لزنجداز ي ون قادر 

(، يتألف التحفيز Goleman, 1998وفق ا لجولمان ) لأن شدددغفت وتفاؤلت يلهمان ايخرين ويحفزانهم على بذل قحدددارى جهدهم.

 الذاتي من ثلاث كفاءا  فرعية أاااية:

السدددعي المسدددتمر لتحسدددين الأداء وتلبية معايير التميز. الأفراد روو دافع    (:Achievement Driveدافع اجنجاز ) .1

ا عن طرق للقياه بالأشدياء   الإنجاز العالي يضدعون لأنفسدهم أهداف ا صدعبة ويتحملون المخاطر المحسدوبة، ويبحثون دائم 

 بش ل أفضل، ويطلبون التغذية الراجعة بااتمرار للتعلم والتطور.
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التوافق مع أهداد المجموعة أو المنظمة. القادة الملتزمون ي ونون على اادددتعداد لتقديم   (:Commitmentالالتزاا ) .2

ا بالغاية في المهمة الأكبر، ويسددتخدمون قيم المجموعة   تضددحيا  شددخحددية لتحقيق أهداد المنظمة، ويجدون شددعور 

 الأاااية في اتخار القرارا  وتوضي  الخيارا  للآخرين.

الااددتعداد لاغتناه الفرص والمثابرة في السددعي لتحقيق الأهداد   (:Initiative  &Optimismالمبادرة والتفاؤل ) .3

على الرغم من العقبا  والن سا . المتفائلون يرون أن الفشل يعود إلى  رود يم ن تغييرها وليل إلى عيب شخحي 

ا )  (.Goleman, 2002دائم، مما يدفعهم إلى المحاولة مجدد ا والمضي قدم 

 (Empathyالتعاطف )  2.1.1.5.4

ا في الدذكداء العداطفي، وهو بمثدابدة الجسددددر الدذي ينقدل الفرد من دائرة فهم الدذا  وإدارتهدا )ال فداءا   بيمُثدل التعداطف   عدد ا محوريد 

(. بعد أن يتم ن القائد من Goleman, 2002الشددخحددية( إلى عالم فهم ايخرين والتفاعل معهم بفعالية )ال فاءا  الاجتماعية( )

ا على توجيت انتباهت للخارج، نحو مشددداعر واحتياجا  من حولت. يعُرّد   إدراك مشددداعرا وتنظيمها وتحفيز راتت، يحدددب  قادر 

(. إنت القدرة على وضدددع Goleman, 1998, p. 26جولمان التعاطف بأنت  الوعي بمشددداعر واحتياجا  وهموه ايخرين  )

 (.Issah, 2018النفل في م ان ايخرين وفهم وجها  نظرهم على المستوى المعرفي والعاطفي )

من المهم التأكيد أن التعاطف في اددياق القيادة لا يعني تبني مشدداعر ايخرين ومحاولة إرضدداء الجميع، فهذا من شددأنت أن يؤدي 

 -(. بل يعني التعاطف أخذ مشدداعر المو فين في الاعتبار بجدية Goleman, 2002إلى الشددلل وعده القدرة على اتخار القرار )

(. إنت ينطوي على فهم التركيب Goleman, 2002في عملية اتخار القرارا  الذكية )  -إلى جانب العوامل الأخرى را  الحددلة  

 (.Mehra & Srivastava, 2024للآخرين والتعامل معهم وفق ا لردود أفعالهم العاطفية )العاطفي 

تزداد أهميدة التعداطف كمهدارة قيداديدة بشدددد دل كبير في  دل التوجدت المتزايدد نحو العمدل الجمداعي، والااددددتخدداه الم ثف للعولمدة، 

(. فالقائد المتعاطف قادر على فهم دينامي يا  الفريق بشدد ل أفضددل،  Goleman, 2002والحاجة المتزايدة للاحتفا  بالمواهب )

وتقدير الاختلافا  الثقافية والتعامل معها بحسداادية، وتقديم الدعم الذي يحتاجت المو فون للشدعور بالتقدير والارتباط بالمؤادسدة 

(The Importance of Empathy in the Workplace, 2025 إن القادة الذين يظهرون التعاطف ينُظر إليهم على أنهم .)

ا وإنحاف ا، مما يعزز الثقة والولاء ويحسن التواصل داخل  .(Mehra & Srivastava, 2024الفريق ) أكثر اهتمام 

(، يرتبط التعاطف في م ان العمل بشددد ل إيجابي Center for Creative Leadershipوفق ا لأبحاث مركز القيادة الإبداعية )

ا في    6,731بدالأداء الو يفي. وقدد أ هر  درااددددتهم التي شددددملدت   ا تجداا    38مددير  دولدة أن المدديرين الدذين يظهرون تعداطفد 

 ,The Importance of Empathy in the Workplaceمرؤواددديهم يعُتبرون أكثر كفاءة في الأداء من قبل رؤادددائهم )

2025.) 

(، خمل كفاءا  فرعية أاددداادددية Social Awarenessيشدددمل التعاطف، أو ما يسدددميت جولمان لاحق ا  الوعي الاجتماعي  )

(Goleman, 1998; Issah, 2018:) 

القدرة على اادددتشدددعار مشددداعر ايخرين ووجها  نظرهم، وإ هار   (:Understanding Othersفهم الآيرين ) .1

 اهتماه فعال بهمومهم.
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ااتشعار احتياجا  ايخرين للتطور وتعزيز قدراتهم. القادة المتعاطفون    (:Developing Othersتطوير الآيرين ) .2

 هم مدربون وموجهون ممتازون يقدمون تغذية راجعة بناءة ويستثمرون في نمو فرقهم.

توقع احتيداجدا  العملاء والزملاء، والتعرد عليهدا، وتلبيتهدا. هدذا   (:Service Orientationالتوجد  نحو الصددمدة ) .3

ا خدمي ا يعزز رضا العملاء والمو فين على حد اواء.  ال فاءة تخلق مناخ 

التنوت ) .4 أنوا    (:Leveraging Diversityاسددددتغلال  التعددامددل مع مختلف  القدددرة على خلق الفرص من خلال 

 الأشخاص. القادة الذين يتمتعون بهذا ال فاءة يقدرون الاختلافا  ويحترمونها، ويرونها محدر قوة للمنظمة.

القدرة على قراءة التيارا  العاطفية والعلاقا  السددددلطوية داخل   (:Political Awarenessالوع  اليددددياسدددد  ) .5

 المجموعة أو المنظمة. هذا الوعي يمّ ن القائد من فهم الشب ا  الاجتماعية غير الرامية والتأثير فيها بفعالية.

 ( Social Skillsالهارات الاجتماعية )  2.1.1.5.5

ا  إدارة العلاقدا   )تمُثدل   (، البعُدد Relationship Managementالمهدارا  الاجتمداعيدة، أو مدا يطلق عليدت جولمدان أيضددددد 

(. Goleman, 2002الخامل والنهائي في نمورجت للذكاء العاطفي، وهي تمثل الذروة والتطبيق العملي لجميع الأبعاد السددابقة )

إرا كداندت الأبعداد الثلاثدة الأولى )الوعي الدذاتي، إدارة الدذا ، التحفيز( تتعلق بفهم الدذا ، والبعدد الرابع )التعداطف( يتعلق بفهم  

ايخرين، فمن المهارا  الاجتماعية هي نتاج تفاعل كل هذا الأبعاد مع ا. إنها القدرة على اادددتخداه الوعي بمشددداعرك ومشددداعر 

ها  البراعة في إحداث اادددتجابا  مرغوبة لدى ايخرين  (. يعرّفها جولمان بأنIssah, 2018لاقا  بنجاح )ايخرين لإدارة الع

(Goleman, 2002.) 

ا مدا ي ونون   هدذا البعُدد لا يعني مجرد الود أو الحددددداقدة، على الرغم من أن الأشددددخداص روي المهدارا  الاجتمداعيدة العداليدة ندادر 

انطوائيين. بل هو  ود لت غاية : إنت القدرة على توجيت الناس في الاتجاا الذي تريدا، ادددواء كان رلك الاتفاق على اادددتراتيجية 

(. إنها القدرة على بناء الألفة والعلاقا ، وإيجاد أرضددية مشددتركة،  Goleman, 2002تج جديد )تسددويق جديدة أو الحماس لمن

 والتأثير في ايخرين لإنجاز المهاه.

القادة الذين يمتل ون مهارا  اجتماعية قوية يتمتعون بشب ة وااعة من المعارد، ولديهم موهبة في بناء التوافق والعمل التعاوني 

(Goleman, 2002 إنهم خبراء في الإقنا ، ويجيدون اادتخداه التأثير والاتحدال لإلهاه الفرق وقيادتها. كما أنهم بارعون في .)

 ,Mehra   &Srivastavaقيادة التغيير وإدارة النزاعا ، حيث يم نهم تهدئة الخلافا  وإيجاد حلول مرضية لجميع الأطراد )

(. إن هذا المهارا  ضدددرورية للغاية للقيادة في عالم يعتمد على التعاون والتنسددديق، حيث لم يعد بمم ان أي قائد أن يعمل 2024

 (.Issah, 2018بمعزل عن ايخرين )

ا لأن المهارا  الاجتماعية هي تتويج للأبعاد الأخرى، فمنها تظهر في بيلة العمل بأشدد ال متعددة. على اددبيل المثال، القائد  نظر 

ا قدد يجمع بين التعداطف والتنظيم الدذاتي لتقدديم تغدذيدة راجعدة فعدالدة للمو فين، أو يسددددتخدده وعيدت الدذاتي وتحفيزا  المداهر اجتمداعيد 

 (.Goleman, 2002قناعهم برؤية جديدة )للتأثير في فريقت وإ

(، تشدمل المهارا  الاجتماعية أو إدارة العلاقا  مجموعة واادعة من ال فاءا  الفرعية، من Goleman, 1998وفق ا لجولمان )

 أبرزها:

 القدرة على ااتخداه أااليب إقنا  فعالة.  (:Influenceالتأثير ) .1
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 إراال راائل واضحة ومقنعة، والااتما  بانفتاح.  (:Communicationالتوالال ) .2

 التفاوض وحل الخلافا  ببراعة.  (:Conflict Managementإدارة اليرات ) .3

 إلهاه وتوجيت الأفراد والجماعا . (:Leadershipالقيادة ) .4

 المبادرة بمدارة التغيير وقيادتت.  (:Change Catalystتحفيز التغيير ) .5

 رعاية وتنمية العلاقا  والشب ا  الاجتماعية. (:Building Bondsبناء الروابط ) .6

العمدل مع ايخرين نحو أهدداد مشددددتركدة،    (:Collaboration and Cooperationالتعداو) والعمدل الجمداع  ) .7

 وخلق تآزر جماعي في السعي لتحقيق الأهداد الجماعية.

 نظريات الذكاء العاطفي 2.1.1.6

منذ  هور مفهوه الذكاء العاطفي، ادددعى الباحثون إلى وضدددع أطر نظرية لتفسدددير طبيعتت وم وناتت وكيفية عملت. وقد أدى هذا  

 Abilityالسدددعي إلى  هور نمارج ونظريا  متباينة، يم ن تحدددنيفها بشددد ل عاه ضدددمن نمورجين رئيسددديين: نمورج القدرة )

Model  والنمارج المختلطة )(Mixed Models) (Issah, 2018) يرى نمورج القدرة أن الذكاء العاطفي هو ش ل من أش ال .

الدذكداء الخدالص القدائم على القددرا  العقليدة لمعدالجدة المعلومدا  العداطفيدة، بينمدا تددمج النمدارج المختلطدة هدذا القددرا  مع اددددمدا  

اض أبرز النظريا  التي (. وفيما يلي، ادديتم ااددتعرMaddocks & Hughes, 2019شددخحددية وكفاءا  اجتماعية أخرى )

 تمثل هذين النمورجين، وهما نظرية القدرة لماير واالوفي، ونمورج ال فاءا  لجولمان.

 ( Mayer  &Salovey's Ability Modelنظرية القدرة لاير وسالوفي )  2.1.1.6.1

تعُتبر نظرية بيتر ادالوفي وجون ماير هي النظرية التأاديسدية والأكثر قبولا  في الأواداط الأكاديمية الحدرفة، وهي التي قدمت 

ف رة أن  (. يرت ز هدذا النمورج على Mayer & Salovey, 1997) 1990المفهوه لأول مرة بشدددد دل علمي ومنهجي في عداه 

الذكاء العاطفي هو نو  من الذكاء الحقيقي، مثلت مثل الذكاء اللفظي أو الم اني، ويتضمن مجموعة من القدرا  العقلية المترابطة 

 (.Mayer & Salovey, 1997التي تستخده في التف ير حول العواطف، وااتخداه العواطف في التف ير )

وفق ا لهذا النمورج، الذكاء العاطفي ليل اددمة شددخحددية أو عادة اددلوكية، بل هو  القدرة على إدراك العواطف، ودمج العاطفة 

 & Salovey & Mayer, 1990; Mayerلتسدددهيل التف ير، وفهم العواطف، وإدارة العواطف لتعزيز النمو الشدددخحدددي  )

Salovey, 1997  يقترح النمورج وجود أربع قددرا  أو  فرو   مترابطدة ومتددرجدة في الحددددعوبدة، حيدث تعتمدد القددرا .)

 Mayer & Salovey, 1997; Issah, 2018; Drigasالأعلى على اكتسداب القدرا  الأدنى منها. هذا الفرو  الأربعة هي )

et al., 2023:) 

هذا هي القدرة الأاااية والأكثر بدائية، وتتمثل في القدرة على تحديد  (:Perceiving Emotionsإدراك العواطف ) .1

ا القدرة على قراءة  وتمييز العواطف في الذا  وايخرين. لا يقتحدر رلك على المشداعر الداخلية فحسدب، بل يشدمل أيضد 

 ,Mayer    &Saloveyالإشدارا  العاطفية في تعابير الوجت، ونبرة الحدو ، ولغة الجسدد، وحتى في الأعمال الفنية )

1997.) 

يشدير هذا الفر  إلى القدرة   (:Using Emotions to Facilitate Thoughtاسدتصداا العواطف لتيدهيل التفكير ) .2

على تسددخير العواطف وتوجيهها للمسدداعدة في العمليا  المعرفية المختلفة مثل التف ير وحل المشدد لا . فالعواطف، 
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حسدددب هذا المنظور، ليسدددت عائق ا للتف ير المنطقي، بل يم نها أن تسددداعد في تحديد أولويا  الانتباا، وتوليد الأف ار 

 ,Mayer, Caruso  & ,Saloveyالإبداعية، واتخار قرارا  أفضددل من خلال محاكاة الشددعور المرتبط ب ل خيار )

2002.) 

هذا قدرة أكثر تعقيد ا تتضمن فهم اللغة العاطفية، وتقدير العلاقا    (:Understanding Emotionsفهم العواطف ) .3

المعقدة بين العواطف المختلفة. تشددددمل هذا القدرة فهم أاددددباب العواطف، وكيفية انتقالها وتغيرها بمرور الوقت )مثل  

&   Mayerف )انتقال الشدددعور بالغضدددب إلى الشدددعور بالخزي(، والقدرة على تفسدددير المعاني التي تحملها العواط

Salovey, 1997.) 

يمثدل هدذا الفر  أعلى مسددددتوى في النمورج، وهو القددرة على تنظيم   (:Managing Emotionsإدارة العواطف ) .4

وإدارة المشدددداعر في الدذا  وايخرين لتحقيق أهدداد محدددة. لا يعني رلدك قمع العواطف، بدل الانفتداح عليهدا، والتف ير  

و إثارة حماس فيها، واختيار الااددتجابة الأنسددب للموقف. تشددمل هذا القدرة القدرة على تهدئة النفل عند الغضددب، أ

 (.Mayer   &Salovey, 1997ايخرين، أو التعامل مع مشاعر ايخرين بتعاطف وفعالية )

 : نمورج القدرة للذكاء العاطف   1شكل 

 
 Drigas, A., Papoutsi, C  & ,.Skianis, C. (2023). Being an Emotionally Intelligent Leader  الميدددر:

through the Nine-Layer Model of Emotional Intelligence-The Supporting Role of New 

Technologies  .Sustainability ,15(10 ,)8103. 

يؤكد هذا النمورج على أن الذكاء العاطفي هو قدرة قابلة للقياس بشدددد ل موضددددوعي من خلال اختبارا  الأداء التي تتطلب من 

 (.Mayer, Caruso, & Salovey, 2002الفرد حل مسائل عاطفية، وليل من خلال تقارير التقييم الذاتي )
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 ( Goleman's Competency Modelنموذج جولان للكفاءات العاطفية )  2.1.1.6.2

ا  أو  نمورج أداء ، وهو محددددمم   دانييدل جولمدا)على النقي  من نمورج القددرة الأكداديمي، يعُتبر نمورج   ا مختلطد   نمورجد 

ا لتطبيقا  بيلة العمل والقيادة ) (. يرى جولمان أن الذكاء العاطفي هو مجموعة أوادع من ال فاءا  Goleman, 1998خحديحد 

والمهدارا  التي تددفع الأداء المتميز في م دان. يعتمدد نمورجدت على الأبحداث التي أجراهدا في العدديدد من المنظمدا  العدالميدة، والتي 

ا تميزوا بنقداط قوة في كفداءا  الدذكداء العداطفي، وليل   فقط في المهدارا  التقنيدة أو الدذكداء العقلي أ هر  أن القدادة الأكثر نجداحد 

(Goleman, 2002.) 

عرّد جولمان الذكاء العاطفي بأنت  القدرة على التعرد على مشددداعرنا ومشددداعر ايخرين، وعلى تحفيز أنفسدددنا، وعلى إدارة  

 .(Goleman, 1998, p. 317عواطفنا بش ل جيد في أنفسنا وفي علاقاتنا مع ايخرين  )

يقوه نمورج جولمان على إطار عمل لل فاءا  العاطفية يت ون من أربعة أبعاد رئيسدية )تم تطويرها من نمورجت الأصدلي الم ون 

من خمسددة أبعاد(، وهذا الأبعاد تنقسددم إلى مجموعتين: ال فاءة الشددخحددية )كيف ندير أنفسددنا( وال فاءة الاجتماعية )كيف ندير 

 (:Goleman, 2002; Issah, 2018علاقاتنا( )

 (:Personal Competenceأ. الكفاءة الشصيية )

القدرة على قراءة وفهم مشدداعرك وتأثيرها على أدائك. تتضددمن كفاءا  مثل:   (:Self-Awarenessالوع  الذات  ) .1

 الوعي العاطفي، التقييم الذاتي الدقيق، والثقة بالنفل.

القدرة على التح م في مشدداعرك ونزعاتك وتوجيهها بشدد ل إيجابي. تتضددمن    (:Self-Managementإدارة الذات ) .2

 كفاءا  مثل: التح م العاطفي، الشفافية، القدرة على الت يف، دافع الإنجاز، والمبادرة.

القدرة على ااددتشددعار  (:Social Awarenessالوع  الاجتماع  ). 3  (:Social Competenceب. الكفاءة الاجتماعية )

إدارة .  4وفهم مشدددداعر ايخرين والواقع التنظيمي. تتضددددمن كفداءا  مثدل: التعداطف، الوعي التنظيمي، والتوجدت نحو الخددمدة. 
القدرة على إلهاه ايخرين والتأثير فيهم وتطويرهم وإدارة النزاعا . تتضددمن   (:Relationship Managementالعلاقات )

 كفاءا  مثل: القيادة الملهمة، التأثير، تطوير ايخرين، تحفيز التغيير، إدارة الحرا ، وبناء الروابط والعمل الجماعي.

 : إطار الكفاءات العاطفية والاجتماعية لجولما)2شكل 
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 . Goleman, D( .2002  .)Leadership that gets results .Harvard Business Review  الميدر:

الفرق الجوهري بين النمورجين هو أن نمورج ماير واددالوفي يركز على الذكاء العاطفي كقدرة عقلية بحتة، بينما يواددع جولمان 

 ,Issahالمفهوه ليشدمل مجموعة أوادع من السدلوكيا  وال فاءا  والسدما  الشدخحدية التي تسداهم في النجاح في م ان العمل )

(. لهدذا السددددبدب، يعُتبر نمورج جولمدان هو الأكثر شدددديوع ا في تطبيقا  تطوير القيادة والتدريب الإداري، حيث يوفر لغة 2018

 (.Maddocks & Hughes, 2019عملية ومجموعة من السلوكيا  القابلة للملاحظة والقياس والتطوير )

 طرق قياس الذكاء العاطفي  2.1.1.7

مع تزايدد الاعتراد بدأهميدة الدذكداء العداطفي كعدامدل حدااددددم في النجداح الشددددخحددددي والمهني، برز  الحداجدة إلى تطوير أدوا  

ومقاييل موثوقة لتقييمت. إن عملية قياس مفهوه نفسي معقد مثل الذكاء العاطفي ليست بالمهمة السهلة، وقد أدى التباين في الأطر 

ارج المختلطة( إلى  هور مناهج مختلفة للقياس. يم ن تحددنيف هذا الأادداليب بشدد ل عاه إلى  النظرية )نمورج القدرة مقابل النم

درجدة    360ثلاث فلدا  رئيسدددديدة: مقداييل الأداء )القددرة(، ومقداييل التقرير الدذاتي، ومقداييل تقييم ايخرين أو التغدذيدة الراجعدة 

(Maddocks & Hughes, 2019.) 

تسددددتند هذا المقاييل مباشددددرة إلى نمورج القدرة الذي طورا (:  Ability-Based Measuresالقدرة ). مقاييس الأداء أو 1

(. يتعامل هذا النهج مع الذكاء العاطفي كقدرة عقلية خالحدة، وبالتالي، فمنت يقيل  Mayer & Salovey, 1997ماير وادالوفي )

(. تت ون هدذا الاختبدارا  من Maddocks & Hughes, 2019أقحددددى أداء للفرد في حدل المشدددد لا  المتعلقدة بدالعواطف )
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مجموعة من الأادللة التي لها إجابا  صدحيحة وخاطلة، ويتم تحديد الإجابة الحدحيحة إما عن طريق الإجما  )الاادتجابة الأكثر  

 (.Mayer, Caruso, & Salovey, 2002شيوع ا في عينة كبيرة( أو عن طريق ح م الخبراء )

ا يعُد هذا الاختبار   (:MSCEITكاروسدو للذكاء العاطف  )-سدالوف -ايتبار ماير • هو المقياس الأبرز والأكثر اادتخدام 

بند ا محددممة لتقييم الفرو   141(. يت ون الاختبار من Mayer, Caruso, & Salovey, 2002ضددمن هذا النهج )

 :(Mayer & Salovey, 1997; Maddocks & Hughes, 2019) الأربعة لنمورج القدرة

o :يطُلب من المشاركين تحديد المشاعر المعبر عنها في الوجوا أو المنا ر الطبيعية. إدراك العواطف 

o :يطُلب من المشاركين مقارنة المشاعر بأحاايل أخرى مثل الألوان أو درجا  الحرارة. استصداا العواطف 

o :يطُلب من المشاركين حل  مش لا   عاطفية معقدة، مثل فهم كيفية تطور المشاعر. فهم العواطف 

o :يطُلدب من المشدددداركين تقييم فعداليدة الإجراءا  المختلفدة في تحقيق نتيجدة عداطفيدة معيندة في   إدارة العواطف

 ايناريو اجتماعي.

تتمثل الميزة الرئيسدددية لمقاييل القدرة في موضدددوعيتها، حيث لا يم ن للفرد  تزييف  إجاباتت بسدددهولة للححدددول على درجة  

عداليدة، لأنهدا تقيل القددرة الفعليدة بددلا  من تحددددور الفرد لقددرتدت. ومع رلدك، من عيوبهدا أنهدا تسددددتغرق وقتد ا طويلا  في التطبيق 

ا بش  (.Maddocks & Hughes, 2019 ل مباشر بالسلوك الفعلي في م ان العمل )والتححي ، وقد لا ترتبط دائم 

ا، خاصدة في البيلا     (:Self-Report Measures. مقاييس التقرير الذات  )2 تعُد هذا المقاييل هي الأكثر شديوع ا وانتشدار 

ا لسدددهولة تطبيقها وادددرعتها. تعتمد هذا المقاييل على النمارج المختلطة للذكاء العاطفي )مثل نمورج جولمان(،  التنظيمية، نظر 

معينة )على ادبيل المثال،  أنا جيد في   وتطلب من الأفراد تقييم أنفسدهم عبر مجموعة من العبارا  التي تحدف ادلوكيا  وميولا  

( يتراوح من  لا أوافق بشدددددة  إلى  Likert scaleفهم مشدددداعر ايخرين (. يقده المشددددارك إجابتت عادة  على مقياس لي ر  )

 المقاييل: من أشهر الأمثلة على هذا .(Maddocks   &Hughes, 2019)  أوافق بشدة 

تم تطويرهدا بنداء  على نمورج    (:ECI - Emotional Competence Inventoryقدايمدة الكفداءات العداطفيدة ) •

 (.Goleman, 1998جولمان لل فاءا  )

(،  Bar-Onأون )-طورا رؤوفين بار  (:EQ-i - Emotional Quotient Inventoryمقياس الذكاء العاطف  ) •

 (.Issah, 2018ويقيل مجموعة وااعة من المهارا  وال فاءا  )

طورا  (:TEIQue - Trait Emotional Intelligence Questionnaireاسددتبيا) سددمات الذكاء العاطف  ) •

 & Maddocksعلى الذكاء العاطفي كسدددمة شدددخحدددية )(، ويركز  Petrides & Furnhamبتريدس وفورنهاه )

Hughes, 2019). 

تتميز مقاييل التقرير الذاتي ب ونها اددريعة وفعالة من حيث الت لفة، ويم نها أن توفر رؤى قيمة حول تحددور الفرد لذاتت. ومع  

(، حيدث قدد يميدل Social Desirability Biasرلدك، فدمنهدا تواجدت انتقدادا  كبيرة تتمثدل في قدابليتهدا لتحيز الرغبدة الاجتمداعيدة )

(. علاوة على رلك،  Maddocks & Hughes, 2019الأفراد إلى تقديم صددورة إيجابية عن أنفسددهم بدلا  من الإجابة بحدددق )

ا ) ا دائم   ,Golemanفمنها تتطلب أن ي ون لدى الفرد مسددتوى عالٍ من الوعي الذاتي لتقديم تقييم دقيق، وهو ما قد لا ي ون متاح 

2002.) 
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يقدده هدذا   (:Observer Ratings / 360-Degree Feedbackدرجدة )  360. تقييمدات المراقبين أو التغدذيدة الراجعدة  3

النهج حلا  لبع  عيوب مقاييل التقرير الذاتي، حيث يعتمد على جمع تقييما  من عدة محدددادر حول ادددلوكيا  الفرد المتعلقة 

(. في بيلة العمل، يشدمل رلك عادة  تقييما  من المدير المباشدر، والزملاء، Maddocks & Hughes, 2019بالذكاء العاطفي )

 والمرؤواين، وأحيان ا العملاء، بالإضافة إلى التقييم الذاتي للفرد نفست.

ا على هذا النهج.  (ECI 360درجة ) 360قايمدة الكفداءات العداطفيدة  تعُتبر أدوا  مثدل   من خلال مقدارنة التقييم الذاتي  مثدالا  بارز 

للفرد مع تقييما  ايخرين، يم ن الححددول على صددورة أكثر شددمولية وموضددوعية ل فاءاتت العاطفية، وتحديد  النقاط العمياء   

(. هدذا النهج مفيدد للغدايدة في ادددديداقدا  التطوير Goleman, 2002)الفجوة بين كيف يرى الفرد نفسددددت وكيف يراا ايخرون( )

 (.Maddocks & Hughes, 2019القيادي والتدريب، حيث يوفر تغذية راجعة غنية وقابلة للتنفيذ )

في النهاية، لا يوجد نهج واحد  أفضددل  لقياس الذكاء العاطفي، ول ل نهج نقاط قوة وضددعف. يعتمد اختيار الأداة المنااددبة على  

الغرض من القياس )هل هو للاختيار، أه للتطوير، أه للبحث الأكاديمي؟( والموارد المتاحة )الوقت والت لفة(. يوصددي العديد من 

 Maddocksد الأاداليب يجمع بين أكثر من طريقة قياس للححدول على تقييم أكثر دقة وموثوقية )الخبراء باادتخداه نهج متعد

& Hughes, 2019.) 

 التغيرات التابعة: قيادة فرق العمل، رضا الوظفين، وأداء الؤسسات  2.1.2

بعد اادتعراض المتغير المسدتقل للدراادة، وهو الذكاء العاطفي، ينتقل هذا الجزء من الإطار النظري إلى تناول المتغيرا  التابعة 

التي تسددعى الدرااددة لقياس أثر الذكاء العاطفي عليها. هذا المتغيرا  مترابطة وتشدد ل مع ا اددلسددلة من النتائج التنظيمية الهامة، 

ا من فعالية قياد ا برضدا أعضداء هذا الفرق، وانتهاء  بتأثير رلك على الأداء ال لي للمؤادسدة )بدء   ,.Santa et alة الفرق، مرور 

 (. ايتم تناول كل متغير من هذا المتغيرا  بالتفحيل.2023

 ( Team Leadershipقيادة فرق العمل )  2.1.2.1

القداعددة وليل الااددددتثنداء، ورلك  في المنظمدا  الحدديثدة، أصددددب  الاعتمداد على فرق العمدل بددلا  من الهيداكدل الهرميدة التقليدديدة هو 

ا بين الأفراد ) ا وتآزر  (. وفي هذا السدياق، تبرز  Khawam et al., 2017لمواجهة التحديا  المعقدة التي تتطلب تعاون ا وابت ار 

 قيادة فرق العمل  كعامل حااددم في تحديد نجاح أو فشددل هذا الفرق، حيث لم تعد القيادة مجرد مماراددة للسددلطة، بل أصددبحت 

 (.2020عملية دينامي ية تهدد إلى توجيت وتم ين الفريق لتحقيق أهدافت المشتركة )حمدود وكمااي، 

 مفهوم القيادة وفرق العمل  2.1.2.1.1

القيادة هي  اهرة إنسددانية معقدة ومتعددة الأوجت، وقد حظيت باهتماه وااددع من الباحثين  (Leadershipأولاً: مفهوا القيادة )

 والمماراين على مر العحور. على الرغم من تعدد التعريفا ، إلا أن جوهرها يدور حول عملية التأثير.

لعملية يؤثر من يلالها فرد على مجموعة من الأفراد لتحقيق هد  القيادة بأنها  (Northouseنورثهاوس )يعرّد  •
(  2( أنها عملية، )1(. يبرز هذا التعريف أربعة عناصدددر أاددداادددية للقيادة: )Northouse, 2018, p. 5)  مشدددتركل

 ( وتتضمن تحقيق الأهداد.4( تحدث في اياق جماعي، )3تنطوي على التأثير، )



30 

 

كمدا تعُرّد بدأنهدا القددرة على التدأثير في اددددلوك ايخرين وتوجيهدت نحو تحقيق أهدداد محدددة، وهي عمليدة تفداعليدة بين  •

 (.2022القائد والأتبا  تهدد إلى تحقيق تغيير مرغوب )رزاه، 

بينمدا يرى آخرون أنهدا فن تحفيز مجموعدة من النداس للعمدل نحو تحقيق هددد مشددددترك، وهي لا تعتمدد على السددددلطدة   •

 (.Mehra  &Srivastava, 2024الرامية بقدر ما تعتمد على القدرة على الإلهاه وبناء الثقة )

تتجاوز القيادة مجرد الإدارة؛ فالإدارة تركز على التعامل مع التعقيد من خلال التخطيط والميزنة والتنظيم وحل المشد لا ، بينما  

 ,Golemanتركز القيدادة على التعدامدل مع التغيير من خلال تحدديدد الاتجداا، ومواءمدة الأفراد مع الرؤيدة، وتحفيزهم وإلهدامهم )

2002.) 

العمدل هو أكثر من مجرد مجموعدة من الأفراد الدذين يعملون معد ا. يم ن تعريفدت فريق   (Teamworkثدانيداً: مفهوا فرق العمدل )

بأنت  وحدة م ونة من شدخحدين أو أكثر يتفاعلون ويتعاونون بشد ل مترابط لتحقيق أهداد مشدتركة ومحددة، ويتحملون مسدؤولية 

 (.2020جماعية عن النتائج  )حمدود وكمااي، 

جماعي، وتواصدددل تتميز فرق العمل الفعالة بوجود هدد مشدددترك وواضددد ، واعتماد متبادل بين أعضدددائها، والتزاه  •

 (.Khawam et al., 2017مفتوح، وثقة متبادلة )

وقد أ هر  الأبحاث أن العمل الجماعي يوفر نتائج أفضددل للمنظما  مقارنة بالعمل الفردي، كما أنت يفيد الأفراد على   •

 (.Khawam et al., 2017المستوى الشخحي من خلال تلبية احتياجا  التفاعل الاجتماعي والانتماء )

قيادة فرق العمل هي العملية التي يتم من خلالها توجيت وتسدددهيل عمل الفريق  (Team Leadershipثالثاً: قيادة فرق العمل )

لتحقيق أقحددددى درجا  الفعالية. لا يركز قائد الفريق الفعال على إصدددددار الأوامر والرقابة، بل على خلق بيلة تم ينية تسددددم  

(. يتضددمن دور قائد الفريق مهاه متعددة مثل توضددي  الرؤية والأهداد، وتوفير  Ćwiąkała et al., 2025للفريق بالازدهار )

 & Sarkarالموارد اللازمة، وتسددهيل التواصددل، وإدارة النزاعا ، وتدريب وتطوير أعضدداء الفريق، والاحتفاء بالنجاحا  )

Oberoi, 2020 إن القائد هو المسددؤول عن بناء التمااددك والثقة داخل الفريق، وضددمان أن الجهود الفردية تتضددافر لتحقيق .)

 (.Shafique & Naz, 2023نتائج جماعية تفوق مجمو  إاهاما  كل فرد على حدة )

 خصائص قائد الفريق الفعّال  2.1.2.1.2

يوجد نمورج واحد يناادب الجميع لوصدف قائد الفريق الفعال، فالقيادة الفعالة هي نتاج تفاعل معقد بين ادما  القائد الشدخحدية،  لا 

(. ومع رلك، هناك مجموعة من الخحددائص وال فاءا  الأاددااددية  Goleman, 2002واددلوكياتت، ومتطلبا  الموقف المحدد )

التي يتفق عليها الباحثون والممارادون، والتي تميز القادة القادرين على بناء وقيادة فرق عمل ناجحة. هذا الخحدائص لا تقتحدر 

 ;Issah, 2018العاطفي )  على المهارا  الفنية، بل تمتد لتشدددمل جوانب شدددخحدددية واجتماعية عميقة، يأتي في مقدمتها الذكاء

Mehra & Srivastava, 2024.)  في النقاط التالية: يم ن تلخيص أبرز خحائص قائد الفريق الفعال 

أولى مهاه قائد الفريق هي تحديد اتجاا واضدد  ورؤية ملهمة   (:Clear Vision. الرؤية الواضددحة والقدرة على إييددالها )1

ا على صدياغة هدد مشدترك ومقنع، وأن ي ون بارع ا في إيحدال هذا الرؤية لأعضداء الفريق  للفريق. يجب أن ي ون القائد قادر 

(. القائد الفعال لا ي تفي بمخبار الفريق بما يجب عليهم Mehra & Srivastava, 2024بطريقة تثير حماادهم وتوحد جهودهم )

ا بالغاية والأهمية )  (.Goleman, 2002فعلت، بل يشرح لهم  لمارا  يقومون بهذا العمل، مما يمنحهم شعور 
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يعُد التواصدددل الفعال شدددريان الحياة لأي فريق   (:Excellent Communication Skills. مهارات الاتيدددال المتميزة )2

عمل ناج . يتميز قائد الفريق الفعال بقدرتت على الاادددتما  بمنحدددا  وتعاطف يراء أعضددداء فريقت وهمومهم، وتقديم التغذية 

(. كما أنت يجيد التعبير عن الأف ار بوضدوح وشدفافية، ويضدمن تدفق المعلوما   Kiishi, 2024الراجعة بشد ل بنّاء ومسدتمر )

(. القادة الذين يتواصدلون بفعالية يم نهم  Umarani et al., 2025بسدلاادة داخل الفريق، مما يقلل من ادوء الفهم ويعزز الثقة )

 (.Modi et al., 2024بناء علاقا  أقوى وإدارة النزاعا  قبل تفاقمها )

تؤكد الأدبيا  الحديثة بشدد ل متزايد أن الذكاء العاطفي هو السددمة الفارقة    (:Emotional Intelligence. الذكاء العاطف  )3

يمتلك وعي ا راتي ا عميق ا، وقدرة على إدارة انفعالاتت، وتعاطف ا يمّ نت من (. القائد الذكي عاطفي ا Issah, 2018للقادة الااددتثنائيين )

(. هذا القدرا  تم نت  Goleman, 2002فهم مشداعر فريقت، ومهارا  اجتماعية يسدتخدمها لبناء علاقا  قوية وحل النزاعا  )

من خلق مناخ من الأمان النفسدي، حيث يشدعر الأفراد بالراحة للتعبير عن أنفسدهم وتحمل المخاطر المحسدوبة، مما يعزز الإبدا  

 (.Patil et al., 2023والأداء )

الثقدة هي الأادددداس الدذي تقوه عليدت العلاقدا  الفعدالدة داخدل الفريق. القدائدد    (:Trustworthiness. القددرة على بنداء الثقدة )4

(. إنت يبني الثقة من Goleman, 2002الفعال هو شددخص جدير بالثقة، يتحددرد بنزاهة وشددفافية، وتتطابق أقوالت مع أفعالت )

خلال تفوي  المهاه بفعالية، ومن  الااتقلالية لأعضاء الفريق، ودعمهم عند ارت اب الأخطاء، والاعتراد بمساهماتهم )حمدود 

 Lee et(. عندما يثق أعضدداء الفريق بقائدهم، ي ونون أكثر ااددتعداد ا للتعاون والانفتاح والمشدداركة الفعالة )2020وكمااددي، 

al., 2022.) 

بدلا  من التح م الدقيق في كل تفحدديلة، يركز    (:Motivating and Empowering Others. تحفيز وتمكين الآيرين )5

(. 2022القائد الفعال على تم ين أعضاء فريقت من خلال تزويدهم بالموارد والدعم والحلاحيا  التي يحتاجونها للنجاح )رزاه، 

الشدخحدي، ويحتفي  إنت يفهم الدوافع الفردية ل ل عضدو في الفريق ويعمل على إشدباعها، ويخلق بيلة تشدجع على المبادرة والنمو  

 (.Goleman, 2002بالإنجازا  لتعزيز الروح المعنوية )

ا ما ت ون عرضة للتغيير والمفاجآ .    (:Flexibility and Adaptability. المرونة والقدرة على التكيف )6 بيلة العمل دائم 

القائد الفعال يتميز بالمرونة العقلية والقدرة على الت يف مع الظرود المتغيرة. إنت لا يتمسدددك بخطة واحدة بشددد ل صددداره، بل 

لمنفتحة على التغيير  ي ون مسدددتعد ا لتعديل الاادددتراتيجيا  والأاددداليب عند الضدددرورة، ويشدددجع فريقت على تبني نفل العقلية ا

(Issah, 2018.) 

على الرغم من أهمية المهارا  الشدددخحدددية، يجب أن يمتلك قائد   (:Competence and Expertise. الكفاءة والصبرة )7

ا مسددددتوى كافي ا من المعرفة والخبرة في مجال عمل الفريق. هذا ال فاءة لا تمنحت المحددددداقية والاحتراه من قبل  الفريق أيضدددد 

ا من تقديم التوجيت الفني المناادب، واتخار قرارا  ادليمة،  وتقييم أداء الفريق بموضدوعية أعضداء الفريق فحسدب، بل تم نت أيضد 

 (.2020)حمدود وكمااي،  

 أهمية قيادة فرق العمل في الؤسسات الجامعية  2.1.2.1.3

ت تسدب قيادة فرق العمل أهمية خاصدة واادتثنائية ضدمن ادياق المؤادسدا  الجامعية، التي تعُتبر منظما  معرفية معقدة بطبيعتها،  

(. فالجامعا  ليسدت مجرد أماكن لتقديم الخدما  2016وتختلف اختلاف ا جوهري ا عن المنظما  التجارية أو الحدناعية )جبريني،  
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التعليمية، بل هي مراكز لإنتاج المعرفة، والابت ار، والحوار الف ري، وتعتمد بشد ل أاداادي على التعاون والتفاعل بين أعضداء  

(. وفي هذا الإطار، لا يم ن للنمارج القيادية التقليدية القائمة Alregeb, 2023هيلة التدريل، والباحثين، والإداريين، والطلاب )

على السدلطة الهرمية أن تحقق الفعالية المرجوة، مما يجعل من قيادة فرق العمل الفعالة ضدرورة حتمية لنجاح الجامعة في تحقيق 

 راالتها وأهدافها.

إن جوهر العمدل الأكداديمي، اددددواء في التددريل أو البحدث العلمي، هو عمدل    . طبيعدة العمدل الأكداديم  القدايمدة على التعداو):1

جماعي بطبيعتت. فالأقسددداه الأكاديمية، واللجان العلمية، والمجموعا  البحثية، وفرق تطوير المناهج، كلها أمثلة على فرق عمل 

(. القائد الفعال )مثل رئيل القسدم أو قائد الفريق البحثي( هو Kiishi, 2024تتطلب قيادة فعالة لتنسديق جهودها وتحقيق أهدافها )

المسدؤول عن خلق بيلة تشدجع على تبادل الأف ار، وتسدهيل الحوار البنّاء، وتوجيت الخبرا  المتنوعة لأعضداء الفريق نحو إنتاج  

 (.2016مخرجا  علمية وتعليمية متميزة )جبريني،  

تعتبر الجامعا  محركا  رئيسدية للابت ار في المجتمع. وتلعب القيادة الابت ارية، التي هي شد ل من  . تعزيز الابتكار واجبدات:2

ا في تشددجيع ثقافة الإبدا  والمبادرة. فالقائد الذي يشددجع على التجريب، ويتقبل الأف ار الجديدة،   ا حااددم  أشدد ال قيادة الفرق، دور 

دريل، يسدداهم في خلق مناخ تنظيمي يحفز على التف ير الإبداعي وتطوير حلول ويوفر الدعم اللازه للباحثين وأعضدداء هيلة الت

 (.2016جديدة للتحديا  العلمية والمجتمعية )جبريني،  

يتدأثر الرضددددا الو يفي لأعضدددداء هيلدة التددريل والمو فين في   . تحقيق الرضددددا الوظيف  والالتزاا التنظيم  ليكداديميين:3

(. القادة الذين يماراون القيادة الداعمة، ويظهرون الاهتماه  Suleman et al., 2020الجامعا  بش ل كبير بنمط القيادة السائد )

بمرؤواديهم على المسدتوى المهني والشدخحدي، ويشدركونهم في عملية اتخار القرار، يسداهمون بشد ل مباشدر في رفع معنوياتهم  

الالتزاه التنظيمي والولاء للمؤادسدة الجامعية، (. هذا الرضدا ينع ل بدورا على زيادة  2023وزيادة رضداهم الو يفي )الحارثي،  

( التي طبقت Alregeb, 2023(. وقد أ هر  درااة )Abebe & Singh, 2023وتقليل معدلا  دوران ال فاءا  الأكاديمية )

 على قادة أكاديميين في الجامعا  السعودية أن الوكيا  القيادة الإيجابية تؤثر بش ل كبير على المشاركة الو يفية.

تواجت الجامعا  اليوه ضدددغوط ا مسدددتمرة للتغيير والت يف مع متطلبا  ادددوق العمل،   . إدارة التغيير والتطوير المؤسددديددد :4

والتطورا  الت نولوجيدة، ومعدايير الجودة والاعتمداد الأكاديمي. تتطلدب قيدادة هذا التغييرا  بنجاح وجود قادة فرق فعالين قادرين  

(. Issah, 2018، وإدارة مقاومة التغيير التي قد تنشدأ )على بناء رؤية مشدتركة للتغيير، والتواصدل بفعالية مع أصدحاب المحدلحة

 ,Issahإن قدرة القائد على بناء فرق عمل متماادددد ة وملتزمة هي عامل حااددددم في نجاح أي مبادرة تطويرية داخل الجامعة )

2018.) 

في النهاية، تنع ل فعالية قيادة الفرق بشددد ل مباشدددر على جودة المخرجا  الأاددداادددية    . تحيدددين الأداء التعليم  والبحث :5

للجامعة. فالفرق التعليمية التي تقُاد بشدد ل جيد ت ون أكثر قدرة على تطوير وتقديم برامج أكاديمية عالية الجودة، والفرق البحثية 

ريع البحثية ونشر الأبحاث في مجلا  علمية مرموقة. إن القائد الفعالة ت ون أكثر إنتاجية وقدرة على الححول على تمويل للمشا

 (.Kiishi, 2024هو الذي يضع معايير الأداء، ويوفر الموارد، ويزيل العقبا ، ويحفز الفريق للسعي نحو التميز الأكاديمي )
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 ( Employee Satisfactionرضا الوظفين )  2.1.2.2

ا يعُد رضدا المو فين أحد أكثر المفاهيم التي حظيت   بالاهتماه في دراادا  السدلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشدرية، ورلك نظر 

لارتباطت الوثيق بمجموعة وااددددعة من النتائج التنظيمية الحااددددمة مثل الأداء، والإنتاجية، والولاء، ومعدلا  دوران المو فين 

(Abebe & Singh, 2023 (. في ادياق المؤادسدا  الجامعية، ي تسدب رضدا المو فين )ادواء كانوا أعضداء هيلة تدريل أو

إداريين( أهمية مضاعفة، حيث ينع ل بش ل مباشر على جودة البيلة التعليمية والبحثية وعلى قدرة الجامعة على جذب ال فاءا  

 (.Suleman et al., 2020والاحتفا  بها )

 مفهوم الرضا الوظيفي وأهميته  2.1.2.2.1

الرضددددا الو يفي هو مفهوه متعددد الأبعداد يعبر عن الحدالدة العداطفيدة    (Job Satisfactionأولاً: مفهوا الرضدددددا الوظيف  )

 والموقف الإيجابي الذي يشعر بت الفرد تجاا و يفتت أو جوانب معينة منها. وقد قده الباحثون تعريفا  متعددة لهذا المفهوه:

في أحد أكثر التعريفا  شدددديوع ا، بأنت  حالة عاطفية ممتعة أو إيجابية ناتجة عن تقييم  ،  (Locke, 1976لوك )يعرّفت  •

(. يشددددير هدذا التعريف إلى أن الرضددددا هو نتداج مقدارندة بين مدا Locke, 1976الفرد لو يفتدت أو خبراتدت الو يفيدة  )

 يتوقعت الفرد من و يفتت وما يححل عليت بالفعل.

بأنت  مجموعة المشدداعر الوجدانية التي ي ونها الفرد تجاا و يفتت، والتي تتحدد بناء  (  2022وتعرفت درااددة )وراس،  •

 على المقارنة بين ما يححل عليت الفرد فعلا  من الو يفة وما يتوقع الححول عليت .

كما يم ن تعريفت بأنت شددعور المو ف بالسددعادة والقبول تجاا بيلة عملت، وهو يع ل مدى توافق توقعا  المو ف مع  •

(. إنت يمثل الدرجة التي يستمتع بها الأفراد بو ائفهم ويشعرون بالتقدير  2016الواقع الذي يعيشت في المؤاسة )بونوة،  

 (.Karim et al., 2022والاحتراه فيها )

باختحدار، الرضدا الو يفي ليل مجرد شدعور بالسدعادة، بل هو تقييم شدامل ومعقد للجوانب المختلفة للو يفة، بما في رلك طبيعة  

 (.Abebe & Singh, 2023العمل، والعلاقا  مع الزملاء والرؤااء، والفرص المتاحة للنمو، وايااا  المنظمة )

 ت من أهمية الرضا الو يفي في آثارا الإيجابية المتعددة على كل من المو ف والمنظمة ك ل. ثانياً: أهمية الرضا الوظيف 

المو ف الراضدي عن عملت يميل إلى أن ي ون أكثر صدحة نفسدية وجسددية، وأكثر تفاؤلا  وإيجابية،   بالنيدبة للموظف: •

وأقل عرضدة للتوتر والقلق المهني. كما أن الرضدا الو يفي يسداهم في تحقيق التوازن بين الحياة العملية والشدخحدية،  

 (.Tritami et al., 2025ويعزز شعور الفرد بقيمتت الذاتية وإنجازا )

 تعُد أهمية الرضا الو يفي للمنظمة بالغة الأثر، وتتجلى في: بالنيبة للمنظمة: •

o :أ هر  العدديدد من الددرااددددا  وجود علاقدة إيجدابيدة بين الرضددددا الو يفي والأداء   زيدادة الأداء واجنتداجيدة

(Karim et al., 2022 ا لبذل جهد إضددافي، وأكثر إبداع ا في (. فالمو فون الراضددون ي ونون أكثر حماادد 

ا على جودة المخرجا  )  (.Othman et al., 2024عملهم، وأكثر حرص 

o :المو فون غير الراضين هم الأكثر ميلا  للغياب عن العمل والبحث   تقليل معدلات الغياب ودورا) الموظفين

عن فرص و يفية في أماكن أخرى. وبالتالي، يسددداهم الرضدددا الو يفي في اادددتقرار القوى العاملة وتقليل 

 (.Giao et al., 2020الت اليف المرتبطة بالتو يف والتدريب للمو فين الجدد )
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o : عنددمدا يشددددعر المو فون بدالرضددددا، يزداد ارتبداطهم العداطفي بدالمنظمدة    تعزيز الولاء والالتزاا التنظيم

وأهدافها، مما يعزز ولاءهم وااتعدادهم للدفا  عن امعة المنظمة والمساهمة في نجاحها على المدى الطويل 

(Othman et al., 2024.) 

o :في المنظما  الخدمية كالجامعا ، ينتقل شددعور الرضددا من المو فين إلى العملاء   تحيدددين يدمة العملاء

)الطلاب وأولياء الأمور(. المو فون الراضدددون يقدمون خدمة أفضدددل، مما يؤدي إلى زيادة رضدددا العملاء  

 (.Tritami et al., 2025وولائهم )

 أبعاد الرضا الوظيفي 2.1.2.2.2

ا فقط، بل هو  ا عام  ا أحادي ا أو شعور  بناء مركب يت ون من مواقف الفرد تجاا جوانب متعددة ومختلفة الرضا الو يفي ليل مفهوم 

(. وقد اددددعى الباحثون إلى تف يك هذا المفهوه إلى أبعادا الم ونة لت لفهمت Abebe & Singh, 2023من و يفتت وبيلة عملت )

 ,Smith, Kendallبشد ل أعمق وقياادت بدقة أكبر. ويعُد نمورج  أبعاد العمل الخمسدة  الذي طورا ادميث، كيندال، وهيولين )

& Hulin, 1969 أحد أشددهر الأطر النظرية المسددتخدمة لتحليل أبعاد الرضددا الو يفي، والذي تم تطويرا كجزء من مؤشددر )

 .(Suleman et al., 2020) (Job Descriptive Index - JDI)وصف الو يفة 

 وفق ا لهذا النمورج وغيرا من الأدبيا  را  الحلة، يم ن تحديد الأبعاد الرئيسية التالية للرضا الو يفي:

يعُتبر هذا البعُد من أهم محددا  الرضدددا    (:Satisfaction with the Work Itself. الرضدددا عن طبيعة العمل نفيددد  )1

(. وهو يشدددير إلى مدى شدددعور المو ف بالمتعة والاهتماه والفخر في أداء مهاه و يفتت. يتعلق هذا  2019الو يفي العاه )برو،  

ا بالإنجاز و ا للتحدي، ويتي  فرصددة للتعلم وااددتخداه المهارا  المتنوعة، ويوفر شددعور  الااددتقلالية  البعُد بمدى كون العمل مثير 

(. عنددمدا يجدد المو فون عملهم را معنى وهددد، وي ونون قدادرين على رؤيدة الأثر Abebe & Singh, 2023والمسددددؤوليدة )

 (.2019الملموس لجهودهم، يزداد رضاهم بش ل كبير )برو،  

يمثدل هدذا البعُدد رضددددا المو ف عن التعوي  المدالي الدذي    (:Satisfaction with Pay. الرضددددا عن الأجر والمكدافد ت )2

(. لا يقتحددر الرضددا  2022يتقاضدداا مقابل عملت، بما في رلك الراتب الأاددااددي، والم افآ ، والحوافز المالية الأخرى )وراس، 

ا بمدى شدعورا بأن هذا الأجر عادل ومنحدف مقارنة   عن الأجر على المبلغ المطلق الذي يححدل عليت المو ف، بل يتعلق أيضد 

 (.Tlaiss, 2013بجهدا المبذول، ومؤهلاتت، ومقارنة  بما يتقاضاا زملاؤا في نفل المؤاسة أو في مؤاسا  أخرى )

يتعلق هدذا البعُدد بمددى إدراك    (:Satisfaction with Promotion Opportunities. الرضدددددا عن فرر الترقيدة )3

(. المو فون الذين يرون أن هناك 2022المو ف لوجود فرص عادلة ومنحفة للتقده والتطور الو يفي داخل المنظمة )وراس، 

ا أمامهم، وأن قرارا  الترقية تسدتند إلى معايير موضدوعية مثل ال فاءة والأداء، يميلون إلى أن ي ونوا أكث ا و يفي ا واضدح  ر مسدار 

ا تجاا المنظمة )برو،   (. وعلى الع ل، فمن الشدعور بالجمود الو يفي أو عده عدالة ادياادا  الترقية يعُد من 2019رضدا والتزام 

 (.2022أهم أاباب الإحباط وعده الرضا )وراس، 

يشدير هذا البعُد إلى رضدا المو ف عن العلاقة مع رئيسدت   (:Satisfaction with Supervision. الرضدا عن اجشدرا  )4

المباشدددر وأادددلوبت القيادي. ويتضدددمن رلك مدى كفاءة المشدددرد الفنية، وقدرتت على تقديم التوجيت والدعم، ومعاملتت للمو فين 

(. Abebe & Singh, 2023; Suleman et al., 2020باحتراه وعدالة، وتقديرا لجهودهم، وتقديمت للتغذية الراجعة البناءة )
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ا يسداهم بشد ل مباشدر في رفع مسدتوى الرضدا لدى مرؤواديت )  ,Singhالقائد الذي يمتلك ركاء  عاطفي ا ويتبنى أادلوب ا قيادي ا داعم 

2013.) 

ا من وقتهم في   (:Satisfaction with Coworkers. الرضدددددا عن الزملاء )5 ا كبير  ا لأن المو فين يقضددددون جزء  نظر 

(. يشدير هذا  Suleman et al., 2020التفاعل مع زملائهم، فمن طبيعة هذا العلاقا  تؤثر بشد ل كبير على رضداهم الو يفي )

البعُد إلى مدى انسددددجاه المو ف مع زملائت في العمل، ووجود علاقا  اجتماعية إيجابية، وشددددعورا بالدعم والتعاون من قبلهم 

(. بيلة العمل التي تسدودها الحدداقة والثقة المتبادلة بين الزملاء تجعل العمل أكثر متعة وتقلل من الشدعور بالتوتر  2016)بونوة،  

 (.2019، والعزلة )برو

بالإضدافة إلى هذا الأبعاد الخمسدة ال لاادي ية، تشدير بع  الدراادا  إلى أبعاد أخرى مهمة، مثل الرضدا عن بيلة العمل المادية  

)مثل الإضداءة، والتهوية، والمسداحة الم تبية( والرضدا عن ادياادا  وإجراءا  المنظمة )مثل ادياادا  الإجازا ، وتقييم الأداء، 

(. إن فهم هذا الأبعاد المختلفة يساعد المؤاسا  على تشخيص جوانب القوة والضعف في بيلة  2022والأمن الو يفي( )وراس، 

 .العمل لديها، وتوجيت جهودها نحو تحسين الجوانب التي تسبب عده الرضا لدى المو فين

 العوامل الؤثرة على رضا الوظفين  2.1.2.2.3

يتأثر الرضددا الو يفي بشددب ة معقدة ومتداخلة من العوامل التي يم ن تحددنيفها إلى عدة فلا  رئيسددية: عوامل تنظيمية )مرتبطة  

بدالو يفدة وبيلدة العمدل(، وعوامدل شددددخحدددديدة )مرتبطدة بدالمو ف نفسددددت(، وعوامدل بيليدة خدارجيدة. إن فهم هدذا العوامدل يمّ ن  

 (.2022عزيز رضا مو فيها )نعيرا ،  المؤاسا  من تحميم ااتراتيجيا  فعالة لت

وهي العوامل التي تقع تحت ادديطرة الإدارة بشدد ل مباشددر وتعتبر    (Organizational Factorsأولاً: العوامل التنظيمية )

ا على مستويا  الرضا الو يفي.  الأكثر تأثير 

يعُد ادلوك القائد أو المشدرد المباشدر من أهم العوامل المؤثرة. فالقادة الذين يمارادون القيادة   نمط القيادة واجشدرا : •

الداعمة، ويظهرون الاحتراه والتقدير، ويتواصددلون بفعالية، وي ونون عادلين في تعاملاتهم، ويشددركون المو فين في 

 Abebe; 2023سدتوى الرضدا )الحارثي،  صدنع القرار، يسداهمون بشد ل كبير في خلق بيلة عمل إيجابية ترفع من م

& Singh, 2023( وقد أكد  دراادة .)Rodrigues et al., 2024  أن فعالية القيادة المُدركة لها تأثير مباشدر على )

 .رضا المو فين

ا للتحدي، ويتي  للمو ف اادتخداه مهاراتت  طبيعة العمل ومحتواه: • كما ركُر ادابق ا، فمن العمل الذي ي ون ممتع ا، ومثير 

 (.2016وقدراتت، ويوفر لت درجة من الااتقلالية والمسؤولية، يؤدي إلى مستويا  أعلى من الرضا )بونوة، 

تعتبر الرواتدب والحوافز المداديدة عداملا  هدامدا ، خداصدددددة فيمدا يتعلق بشددددعور المو ف بدالعددالدة   الأجور والمكدافد ت: •

والإنحددداد. يجب أن ت ون ادددياادددا  الأجور والم افآ  واضدددحة وتنافسدددية، وأن تع ل مسددداهمة المو ف وأدائت  

 (.2022)نعيرا ،  

إن وجود مسدار و يفي واضد  وفرص حقيقية للنمو والتطور داخل المؤادسدة يعزز    فرر الترقية والتقدا الوظيف : •

 (.2022من شعور المو ف بالأمان والتقدير، ويزيد من رضاا على المدى الطويل )وراس، 
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ا. فوجود فريق عمدل متعداون وداعم،    العلاقدات مع الزملاء: • ا حيويد  تلعدب العلاقدا  الاجتمداعيدة في م دان العمدل دور 

 (.2016وأجواء من الحداقة والاحتراه المتبادل بين الزملاء، يجعل بيلة العمل أكثر جاربية ويقلل من التوتر )بونوة،  

تشددددمدل بيلدة العمدل المداديدة كدل مدا يحيط بدالمو ف مثدل الإضدددداءة، والتهويدة، والنظدافدة، وتوفر  ظرو  العمدل المداديدة: •

الأدوا  والمعدا  اللازمة لأداء العمل. الظرود المادية الجيدة تسداهم في راحة المو ف الجسددية والنفسدية )نعيرا ، 

2022.) 

تؤثر السدياادا  والإجراءا  التنظيمية، مثل ادياادا  تقييم الأداء، واداعا  العمل، والإجازا ،   سدياسدات المنظمة: •

بشدد ل مباشددر على حياة المو ف اليومية. السدديااددا  العادلة والشددفافة تزيد من شددعور المو ف بالثقة والرضددا تجاا  

 (.Abdallah, 2025المنظمة )

وهي الخحدائص الفردية التي يجلبها المو ف معت إلى م ان العمل، والتي   (Personal Factorsثانياً: العوامل الشدصيدية )

 تؤثر على كيفية إدراكت وتفاعلت مع بيلة عملت.

ا في تحديد الميل العاه للفرد نحو الرضدا. فالأشدخاص الذين يتمتعون بتقدير  الشددصيددية: • تلعب ادما  الشدخحدية دور 

عالٍ للذا ، وتفاؤل، واادتقرار عاطفي )وهي م ونا  ترتبط بالذكاء العاطفي( يميلون إلى الشدعور بالرضدا بشد ل عاه  

 أكثر من غيرهم.

(، حيث ي ون  Uتظهر بع  الدراادددا  أن العلاقة بين العمر والرضدددا الو يفي تأخذ شددد ل حرد )  العمر والصبرة: •

الرضدددا مرتفع ا في بداية الحياة المهنية، ثم ينخف  في منتحدددفها بسدددبب عده تحقق التوقعا ، ثم يعود للارتفا  مرة  

 (.2019أخرى مع تقده العمر والخبرة )برو،  

قد يؤثر المسدتوى التعليمي على توقعا  الفرد من و يفتت. ف لما ارتفع المؤهل العلمي، زاد  توقعا    المؤهل العلم : •

ا أكبر، وإرا لم تتحقق هذا التوقعا ، قد يؤدي رلك  الفرد بالححددول على و يفة تتنااددب مع طموحاتت وتتي  لت فرصدد 

 (.2019إلى عده الرضا )برو، 

عندما تتوافق قيم المو ف الشددخحددية مع قيم وثقافة المنظمة، فمنت يشددعر بالانسددجاه والانتماء، مما يزيد   تطابق القيم: •

 (.2016من رضاا الو يفي )بونوة،  

وهي العوامدل التي تقع خدارج نطداق ادددديطرة    (External Environmental Factorsثدالثداً: العوامدل البيةيدة الصدارجيدة )

 المنظمة ول نها تؤثر على اوق العمل بش ل عاه وبالتالي على رضا المو فين.

في أوقا  الركود الاقتحدددادي وارتفا  معدلا  البطالة، قد يميل المو فون إلى الشدددعور  الوضدددع الاقتيدددادي العاا: •

ا لقلة الفرص البديلة المتاحة. وعلى الع ل، في أوقا  الازدهار الاقتحددددادي، قد   برضددددا أكبر بو ائفهم الحالية نظر 

 (.Abdallah, 2025تنخف  مستويا  الرضا النسبي مع زيادة الفرص المتاحة في اوق العمل )

مددى توفر و دائف أخرى في اددددوق العمدل يؤثر على تقييم المو ف لو يفتدت الحداليدة. إرا    الفرر الوظيفيدة البدديلدة: •

 (.2022كانت الفرص البديلة متاحة وجذابة، فقد ي ون المو ف أقل رضا وأكثر ميلا  لترك و يفتت )نعيرا ،  
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 ( Factor Theory-Herzberg's Twoنظرية العاملين لهيرزبرج )  2.1.2.2.4

( في عاه  Frederick Herzbergالحددددحة( التي قدمها عالم النفل فريدريك هيرزبرج )-تعُد نظرية العاملين )أو نظرية الدافع

من النظريا  ال لاادي ية والمؤثرة في تفسدير الرضدا الو يفي وتحفيز المو فين. تحد  هذا النظرية الافتراض التقليدي  1959

ا )الشددايب،   (. 2022القائل بأن الرضددا وعده الرضددا هما وجهان متقابلان على مقياس واحد، وقدمت رؤية جديدة ومختلفة تمام 

خلال درااداتهم التي أجريت على مهندادين ومحاادبين، إلى أن العوامل التي تؤدي إلى شدعور  توصدل هيرزبرج وزملاؤا، من

 .(Herzberg, 1966را بعده الرضا )المو ف بالرضا عن عملت تختلف اختلاف ا جوهري ا عن العوامل التي تؤدي إلى شعو

 وفق ا لهيرزبرج، يوجد مجموعتان منفحلتان من العوامل في بيلة العمل، ل ل منهما تأثير مختلف على مشاعر المو ف:

ا بدااددددم  عوامدل عدده الرضدددددا     (:Hygiene Factors. العوامدل اليددددحيدة أو الوقداييدة )1 تعُرد هدذا العوامدل أيضددددد 

(Dissatisfiers  وهي تشدير إلى العوامل المتعلقة بسدياق العمل وبيلتت الخارجية، وهي ضدرورية للحفا  على مسدتوى  عده .)

عده الرضدددا . بمعنى آخر، إرا كانت هذا العوامل غير متوفرة أو غير كافية، فمنها تؤدي إلى شدددعور المو ف بالاادددتياء وعده  

بحد راتت إلى تحفيز المو ف أو زيادة رضداا، بل يوصدلت فقط إلى حالة   الرضدا الشدديد. ومع رلك، فمن توفرها وتحسدينها لا يؤدي

(. يم ن تشبيت هذا العوامل بالححة العامة؛ فغيابها يسبب المرض، ل ن وجودها لا 2022حيادية )لا يوجد عده رضا( )الشايب، 

 (.2022متع بححة ممتازة، بل يمنع المرض فقط )الشايب، يضمن بالضرورة الت

 (:2016؛ بونوة، 2022تشمل العوامل الححية بش ل أاااي ما يلي )الشايب، 

 مدى وضوح وعدالة السيااا  الإدارية. سياسات الشركة وإدارتها: •

 جودة العلاقة مع المشرد المباشر ومدى كفاءتت. نمط اجشرا : •

 مثل الإضاءة، والتهوية، والأمان في م ان العمل. المادية:ظرو  العمل  •

 مستوى الأجر وشعور المو ف بعدالتت.  الراتب والأجر: •

 طبيعة التفاعلا  الاجتماعية في بيلة العمل. العلاقات مع الزملاء والرؤساء: •

 شعور المو ف بالااتقرار وعده الخود من فقدان و يفتت. الأمن الوظيف : •

 مدى تأثير العمل على الحياة الشخحية للمو ف.  الحياة الشصيية: •

(، وهي Satisfiersتعُرد هذا العوامل بااددم  عوامل الرضددا  )  (:Motivation Factors. العوامل الدافعة أو المحفزة )2

مرتبطة بمحتوى العمل نفسددددت وطبيعتت. على ع ل العوامل الحددددحية، فمن هذا العوامل هي التي تؤدي إلى شددددعور المو ف 

بالرضددا الحقيقي والتحفيز العالي. إن وجودها يدفع المو ف إلى تحقيق أداء متميز والشددعور بالإنجاز والنمو. وفي المقابل، فمن  

(، أي أن المو ف لا يشدعر No Satisfactionالرضدا، بل يؤدي إلى حالة من  عده الرضدا  )غياب هذا العوامل لا يسدبب عده  

 (.2022بالااتياء، ول نت يفتقر إلى الحماس والدافعية )الشايب، 

 (:Herzberg, 1966؛ 2022تشمل العوامل الدافعة بش ل أاااي ما يلي )الشايب، 

 الشعور بالنجاح في إكمال المهاه الحعبة وتحقيق الأهداد.  اجنجاز: •

 تلقي التقدير من الإدارة والزملاء على العمل الجيد. التقدير والاعترا : •

ا للتحدي ورا معنى. طبيعة العمل نفي : •  مدى كون العمل ممتع ا ومثير 
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 درجة الحرورة والااتقلالية الممنوحة للمو ف في أداء عملت. الميؤولية: •

 وجود فرص للترقية والتطور المهني وتعلم مهارا  جديدة. التقدا والنمو: •

الرضدا الوظيف  وعدا الرضدا الوظيف  لييدا على طرف   ي من الإادهاه الرئيسدي لنظرية هيرزبرج في ف رة أن   جوهر النظرية:
(، والنقي  لحالة  عده الرضددا   No Satisfaction( هو  عده الرضددا  )Satisfaction. فالنقي  لحالة  الرضددا  )نقيض

(Dissatisfaction(  هو  عده عده الرضا )No Dissatisfaction ،2022( )الشايب.) 

 : نمورج هيرزبرج للعاملين  3شكل 

 
 (. 2022تم إعدادا بوااطة الباحث بناء  على الشايب )  الميدر:

هذا يعني أن المدير الذي يركز فقط على تحسددين العوامل الحددحية )مثل زيادة الرواتب أو تحسددين الم اتب( قد ينج  في إزالة  

أادباب شد وى المو فين، ل نت لن ينج  في تحفيزهم أو جعلهم يشدعرون بالرضدا الحقيقي. ولتحقيق الرضدا والدافعية، يجب على  

نفسددددهدا من خلال توفير فرص لزنجداز والتقددير والمسددددؤوليدة والنمو، أي التركيز على  الإدارة أن تركز على إثراء الو دائف  

ا عملي ا للمديرين لفهم كيفية تحددميم الو ائف وخلق بيلة عمل لا تخلو 2022العوامل الدافعة )الشددايب،   (. تقده هذا النظرية إطار 

ا محفزة ومُرضية بش ل حقيقي.  من المش لا  فحسب، بل ت ون أيض 

 ( Institutional Performanceأداء الؤسسات )  2.1.2.3

يمثل الأداء المؤادسدي النتيجة النهائية والمححدلة الشداملة لجميع الأنشدطة والعمليا  التي تقوه بها المنظمة، وهو المقياس الأادمى  

(. في بيلة تنافسددية ومعقدة،  2021الذي يحُ م من خلالت على مدى نجاحها في تحقيق راددالتها وأهدافها الااددتراتيجية )الغزاوي، 

ونموها يعتمدد فقط على تحقيق الأرباح المداليدة، بل على قدرتهدا على تحقيق التميز في مختلف جوانب  لم يعدد بقداء المؤاددددسددددا   
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ا تابع ا حيوي ا في هذا الدراادددة، حيث يفُترض أن القيادة الفعالة ورضدددا المو فين، واللذين   أدائها. ويعُد الأداء المؤادددسدددي متغير 

 (.Santa et al., 2023يتأثران بدورهما بالذكاء العاطفي، يحبان في النهاية في تحسين الأداء ال لي للمؤاسة )

 مفهوم الأداء الؤسس ي 2.1.2.3.1

الأداء المؤاددسددي )أو الأداء التنظيمي( هو مفهوه وااددع وشددامل، وقد تعدد  تعريفاتت في الأدبيا  الإدارية، إلا أنها تتفق على  

 كونت مقياا ا لفعالية وكفاءة المنظمة في ااتخداه مواردها لتحقيق أهدافها المرجوة.

تعريفت بأنت  الناتج النهائي ل افة أعمال المنظمة، والذي يظهر في صدورة كمية )أرقاه( ونوعية )مسدتوى جودة( يم ن   •

(. وهو يع ل قددرة المنظمدة على تحقيق أهددافهدا من خلال 2021واددددلوكيدة )رضددددا العداملين والعملاء(  )الغزاوي، 

 (.Alamri & Thabet, 2023المحيطة ) الااتغلال الأمثل للموارد المتاحة لها في  ل الظرود البيلية

بأنت  مدى تحقيق المنظمة لأهدافها ، وهذا يشدمل مجموعة متنوعة من النتائج التي تتجاوز المقاييل المالية  كما يعُرّد  •

التقليدديدة، لتشددددمدل جواندب مثدل رضدددددا العملاء، وجودة المنتجدا  أو الخددمدا ، والابت دار، ورضدددددا المو فين 

(Supramaniam & Singaravelloo, 2021.) 

ا إلى قدرة المنظمة على الت يف مع بيلتها الخارجية واكتسدداب الموارد اللازمة للبقاء  • ويشددير الأداء المؤاددسددي أيضدد 

 (. إنت يع ل الححة العامة للمنظمة وقدرتها على تحقيق الااتدامة على المدى الطويل.2021والنمو )الغزاوي، 

(. فالأداء Organizational Performance( والأداء المؤاددسددي )Job Performanceمن المهم التمييز بين الأداء الفردي )

الفردي يتعلق بسددلوكيا  ونتائج المو ف كفرد، بينما الأداء المؤاددسددي هو المفهوه الأواددع الذي يمثل التجميع والت امل لأداء 

(. وعلى الرغم من اختلافهمدا، إلا أنهمدا 2022جميع الأفراد والوحددا  والإدارا  داخدل المنظمدة لتحقيق نتدائج كليدة )نعيرا ،  

وثيقد ا، حيدث يعُتبر الأداء الفردي المتميز هو الأادددداس الدذي يبُنى عليدت الأداء المؤاددددسددددي النداج  )نعيرا ،  مرتبطدان ارتبداطد ا  

2022.) 

الأداء المؤاددسددي أبعاد ا خاصددة، حيث لا يقُاس فقط بالمؤشددرا  المالية، بل بمدى نجاح  في اددياق المؤاددسددا  الجامعية، يتخذ 

الجدامعدة في تحقيق و دائفهدا الأادددداادددديدة المتمثلدة في التعليم، والبحدث العلمي، وخددمدة المجتمع. ويشددددمدل رلدك جودة خريجيهدا، 

 (.2016افل مع الجامعا  الأخرى )جبريني، ومستوى الأبحاث المنشورة، وتأثيرها في المجتمع المحلي، وقدرتها على التن

 مؤشرات قياس الأداء الؤسس ي  2.1.2.3.2

إن قياس الأداء المؤاددددسددددي عملية معقدة تتطلب ااددددتخداه مجموعة مت املة من المؤشددددرا  التي تع ل مختلف جوانب عمل 

واحد فقط )مثل الربحية( يقده صددورة قاصددرة ومضددللة عن أداء المنظمة. لذا، تتجت المنظما   المنظمة. الاعتماد على مؤشددر  

الحديثة إلى اادتخداه أنظمة قياس متوازنة تشدمل مؤشدرا  مالية وغير مالية. يم ن تحدنيف هذا المؤشدرا  بشد ل عاه إلى ما يلي 

 (:Alamri & Thabet, 2023؛ 2021)الغزاوي، 

وهي المقاييل التقليدية التي تع ل الحدددحة المالية للمنظمة. تشدددمل    (:Financial Indicatorsمؤشدددرات مالية ) •

 مؤشرا  مثل:

o :مثل العائد على الااتثمار، هامش الرب (.  الربحية( 

o :القدرة على الوفاء بالالتزاما  قحيرة الأجل(. الييولة( 
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o :مثل معدل دوران الأصول(.  الكفاءة التشغيلية( 

o :مثل اعر السهم في الشركا  المساهمة(. القيمة اليوقية( 

وهي المقداييل التي تركز على الجواندب التشددددغيليدة    (:Non-Financial Indicatorsمؤشددددرات اير مداليدة ) •

 والااتراتيجية الأخرى، وقد أصبحت را  أهمية متزايدة لأنها تمثل محركا  الأداء المالي المستقبلي. تشمل:

o :مثل نسبة الاحتفا  بالعملاء، عدد الش اوى، نتائج ااتبيانا  رضا العملاء(. مؤشرات رضا العملاء( 

o :مثل جودة المنتج الخدمة، وقت دورة الإنتاج، نسبة العيوب، كفاءة العمليا (.  مؤشرات العمليات الدايلية( 

o :مثل رضا المو فين، معدل دوران المو فين، الإنتاجية ل ل مو ف(. مؤشرات الموارد البشرية( 

o :مثدل عددد المنتجدا  الخددمدا  الجدديددة، الإنفداق على البحدث والتطوير، عددد    مؤشددددرات الابتكدار والتعلم(

 ااعا  تدريب المو فين(.

o :مثل التأثير البيلي، المساهما  المجتمعية(. مؤشرات الميؤولية الاجتماعية( 

إن اادددتخداه مزيج متوازن من هذا المؤشدددرا  يوفر لزدارة رؤية شددداملة ومت املة لأداء المنظمة، ويم نها من اتخار قرارا   

 أفضل وتحديد مجالا  التحسين بدقة.

 ( The Balanced Scorecard Modelنموذج بطاقة الأداء التوازن )  2.1.2.3.3

المقداييل المداليدة التقليدديدة في تقدديم صددددورة كداملدة عن أداء المنظمدة، طور روبر  كدابلان وديفيدد نورتون  لمواجهدة قحددددور  

(Kaplan & Norton, 1996(  نمورج  بطاقة الأداء المتوازن )Balanced Scorecard - BSC  يعُد هذا النمورج أحد .)

 .أشهر وأهم أطر قياس الأداء الااتراتيجي في الإدارة الحديثة

الف رة الجوهرية للنمورج هي أنت ل ي تحقق المنظمة رؤيتها وتنج  على المدى الطويل، يجب على المديرين تحقيق التوازن بين 

تتجاوز المنظور المالي قحدير الأجل. يقترح النمورج أن تنظر المنظما  إلى أدائها من مجموعة متنوعة من مقاييل الأداء التي 

 (:Kaplan & Norton, 1996خلال أربعة منظورا  رئيسية مترابطة )

كيف يجب أن نبدو لأصحاب المحلحة الماليين )المساهمين(؟    (:The Financial Perspectiveالمنظور المال  ) .1

 هذا المنظور يركز على المقاييل المالية التقليدية مثل الربحية والنمو وقيمة السهم.

العملاء ) .2 على    (:The Customer Perspectiveمنظور  المنظور  هددذا  أن يرانددا عملاؤنددا؟ يركز  يجددب  كيف 

 المقاييل المتعلقة بالعملاء مثل الرضا، والولاء، والححة السوقية، واكتساب عملاء جدد.

ما هي العمليا  التي يجب أن    (:The Internal Business Process Perspectiveمنظور العمليات الدايلية ) .3

نتفوق فيها؟ يركز هذا المنظور على كفاءة وفعالية العمليا  الداخلية الرئيسدية التي تخلق قيمة للعملاء وتحقق الأهداد  

 المالية )مثل عمليا  الابت ار، والعمليا  التشغيلية، وخدمة ما بعد البيع(.

كيف يم نندا الحفدا  على قددرتندا على    (:The Learning and Growth Perspectiveمنظور التعلم والنمو ) .4

التغيير والتحسددين؟ يركز هذا المنظور على الأصددول غير الملمواددة للمنظمة، والتي هي أادداس التحسددين المسددتمر  

 والنمو المستقبلي. ويشمل رلك:

o :مهارا  المو فين، تدريبهم، رضاهم(.  رأس المال البشري( 
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o : قواعد البيانا ، أنظمة المعلوما (. رأس المال المعلومات( 

o : الثقافة التنظيمية، القيادة، العمل الجماعي(.  رأس المال التنظيم( 

 العلاقة بين الذكاء العاطفي والتغيرات التابعة  2.1.3

بعد أن تم اادتعراض كل من الذكاء العاطفي كمتغير مسدتقل، والمتغيرا  التابعة المتمثلة في قيادة فرق العمل، ورضدا المو فين، 

وأداء المؤادددسدددا ، يأتي هذا الجزء ليرادددم الخيوط النظرية التي تربط بين هذا المفاهيم، ويوضددد  آلية التأثير التي تنطلق من 

تها إلى الأداء ال لي للمؤادسدة. تفترض الدراادة وجود ادلسدلة ادببية منطقية: فالذكاء العاطفي يعزز  الذكاء العاطفي لتحدل في نهاي

من فعالية قائد الفريق، وهذا القيادة الفعالة تسداهم بدورها في رفع مسدتوى رضدا المو فين، وفي المححدلة النهائية، يؤدي كل من 

(. اديتم تفحديل هذا العلاقا  في الأجزاء Santa et al., 2023مؤادسدي )القيادة الفعالة ورضدا المو فين إلى تحسدين الأداء ال

 التالية.

 دور الذكاء العاطفي في تعزيز مهارات قائد فريق العمل  2.1.3.1

تؤكد الأدبيا  الإدارية الحديثة بشدددد ل شددددبت إجماعي أن الذكاء العاطفي لم يعد مجرد إضددددافة مرغوبة لمهارا  القائد، بل هو 

. فالقيادة في جوهرها هي عملية (Goleman, 2002) (sine qua non of leadership) شدددرط أاددداادددي  للقيادة الفعالة  

 ,Issahاجتمداعيدة تتم من خلال إدارة العلاقدا  والتدأثير في ايخرين، وهدذا العمليدة تعتمدد بشدددد دل كلي على القددرا  العداطفيدة )

 (. ويتجلى دور كل بعُد من أبعاد الذكاء العاطفي )وفق نمورج جولمان( في صقل مهارا  قائد الفريق كما يلي:2018

هو بوصددددلدة القدائد الداخليدة. فالقدائد الذي يمتلك وعي ا راتي ا عميق ا يفهم نقاط قوتت   (:Self-Awarenessالوع  الذات  ) •

وضددددعفدت وقيمدت ودوافعدت، وهدذا الفهم يم ندت من اتخدار قرارا  تتوافق مع قنداعداتدت، ويمنحدت ثقدة بدالنفل تظهر في قددرتت  

ا على النقد Goleman, 2002على قيادة فريقت بحسددددم ووضددددوح ) (. كما أن قدرتت على تقييم راتت بدقة تجعلت منفتح 

 (.Issah, 2018البناء والتعلم المستمر، وهي امة أاااية للنمو القيادي )

تمثدل هدذا القددرة اتزان القدائدد وااددددتقرارا. فدالقدائدد الدذي يسددددتطيع التح م في   (:Self-Managementإدارة الدذات ) •

(. هذا Goleman, 2002انفعالاتت السددددلبية والحفا  على هدوئت تحت الضددددغط يخلق بيلة من الثقة والأمان لفريقت )

ا للااددددتقرار في أوقدا   القددرة تمنعدت من اتخدار قرارا  متسددددرعدة ومبنيدة على ردود فعدل عداطفيدة، وتجعلدت محدددددر 

 (.Issah, 2018الأزما . كما أن قدرتت على الت يف مع التغيير بمرونة تلهم فريقت وتساعدهم على تجاوز التحديا  )

هو المحرك الداخلي للقائد. القائد المحفز راتي ا لا يسدعى فقط وراء الم اادب المادية،    (:Motivationالتحفيز الذات  ) •

(. هذا الشدددغف معدٍ وينتقل إلى أعضددداء الفريق، حيث  Goleman, 2002بل يدفعت شدددغف حقيقي بالإنجاز والتميز )

يلهمهم لتبني معايير أداء عالية. كما أن تفاؤلت في مواجهة الن سدددا  يسددداعد الفريق على الحفا  على روحت المعنوية  

 (.Goleman, 2002والمثابرة نحو تحقيق الأهداد )

القائد الاجتماعي. من خلال التعاطف، يسددتطيع القائد فهم مشدداعر أعضدداء فريقت هو رادار   (:Empathyالتعاطف ) •

(. هذا القدرة Mehra & Srivastava, 2024واحتياجاتهم ووجها  نظرهم، حتى لو لم يتم التعبير عنها صدددراحة )

تم نت من اتخار قرارا  تأخذ الجانب الإنسددداني في الاعتبار، وتقديم الدعم المناادددب ل ل فرد، وتوزيع المهاه بطريقة  
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 The Importance of Empathy inتتناادب مع قدرا  ودوافع المو فين، مما يعزز من تماادك الفريق وولائت )

the Workplace, 2025.) 

هي مجموعدة الأدوا  التي يسددددتخددمهدا القدائدد للتدأثير في ايخرين. فدالقدائدد  (:Social Skillsالمهدارات الاجتمداعيدة ) •

(. هذا المهارا  Umarani et al., 2025الماهر اجتماعي ا يجيد الإقنا  والتواصدل وبناء العلاقا  وإدارة النزاعا  )

تم نت من بناء شددب ة قوية من التحالفا ، وتوجيت الفريق نحو رؤية مشددتركة، وحل الخلافا  قبل أن تؤثر اددلب ا على  

 ,Issah(. إنهدا القددرة على تحويدل كدل ال فداءا  السددددابقدة إلى فعدل وتدأثير ملموس )Goleman, 2002أداء الفريق )

2018.) 

باختحدددار، يزود الذكاء العاطفي قائد الفريق بالقدرة على إدارة  نفسدددت  أولا ، ثم إدارة  ايخرين  بفعالية، وهما جوهر العملية 

 (.Kiishi, 2024القيادية )

 أثر الذكاء العاطفي للقائد على تحقيق الرضا الوظيفي للموظفين  2.1.3.2

(. وبما أن  Rodrigues et al., 2024العلاقة بين أادلوب القيادة ورضدا المو فين هي علاقة مباشدرة وموثقة بقوة في الأبحاث )

الذكاء العاطفي هو محدد رئيسددي لسددلوك القائد، فمنت يؤثر بشدد ل غير مباشددر ول نت قوي على مسددتويا  الرضددا الو يفي لدى  

ا تنظيمي ا وبيلة عمل إيجابية تسددداهم في تلبية الاحتياجا  النفسدددية والمهنية للمو فين المو فين.  فالقائد الذكي عاطفي ا يخلق مناخ 

(Abebe & Singh, 2023.) 

هذا هو التأثير الأكثر مباشددرة. المو فون الذين يعملون تحت إشددراد قائد ركي عاطفي ا يميلون    الرضددا عن اجشددرا : •

من الرضدددا عن مشدددرفهم. ورلك لأن القائد المتعاطف يعاملهم باحتراه وتقدير، والقائد الذي  إلى إبداء مسدددتويا  أعلى  

ا يتواصددددل بوضددددوح ويقدده تغدذيدة راجعدة بنداءة   ا في قراراتدت، والقدائدد المداهر اجتمداعيد  يددير راتدت ي ون عدادلا  ومتزند 

(Abebe & Singh, 2023; Suleman et al., 2020( وقد وجد  دراادة .)Singh, 2013 أن ادلوكيا  القائد )

 .الذكية عاطفي ا تؤثر بش ل إيجابي على رضا مو فيت

القادة الأركياء عاطفي ا هم أفضددل في إدارة الحددراعا  داخل الفريق، وتشددجيع التعاون، وبناء  يلق بيةة عمل إيجابية: •

(. هدذا بددورا يؤثر على  الرضددددا عن الزملاء  و Umarani et al., 2025علاقدا  قدائمدة على الثقدة بين الزملاء )

ا ) ا وأقل توتر   (.Othman et al., 2024 الرضا عن بيلة العمل  بش ل عاه، حيث تحب  بيلة العمل أكثر دعم 

القائد المتعاطف يدرك إنجازا  مو فيت ويقدرها، مما يشددبع حاجة المو ف للتقدير )وهو   الشددعور بالتقدير والتمكين: •

(. كمدا أن القدائدد الواثق بنفسددددت )نتيجدة الوعي الدذاتي( لا 2022أحدد العوامدل الددافعدة في نظريدة هيرزبرج( )الشددددايدب،  

تقلالية، ويعزز رضدداهم عن  يخشددى من تفوي  السددلطة وتم ين مو فيت، مما يزيد من شددعورهم بالمسددؤولية والاادد 

 (.2022 طبيعة العمل نفست  )رزاه، 

القدائدد الدذي يددير انفعدالاتدت بفعداليدة يتجندب السددددلوكيدا  المتقلبدة وغير المتوقعدة التي   تقليدل التوتر واجرهداق الوظيف : •

تسدبب التوتر لدى المو فين. كما أن قدرتت على تقديم الدعم العاطفي تسداعد المو فين على التعامل مع ضدغوط العمل 

 ,.Karim et alد أ هر  دراادة )بشد ل أفضدل، مما يقلل من احتمالية الإرهاق الو يفي ويزيد من الرضدا العاه. وق

 ( وجود علاقة إيجابية قوية بين الذكاء العاطفي والرضا الو يفي.2022



43 

 

 انعكاس قيادة فرق العمل الفعالة والرضا الوظيفي على الأداء الؤسس ي العام  2.1.3.3

تشدد ل هذا الحلقة الأخيرة من السددلسددلة السددببية، حيث يترجم كل من القيادة الفعالة ورضددا المو فين إلى نتائج ملمواددة على  

 مستوى الأداء ال لي للمؤاسة.

قائد الفريق الفعال، الذي تم تعزيز مهاراتت بالذكاء العاطفي، يوجت فريقت نحو    من القيادة الفعالة إلى الأداء المؤسي : •

تحقيق الأهداد ب فاءة وفعالية. فهو يضدمن وضدوح الأدوار، وتنسديق الجهود، وتحفيز الأعضداء، وإدارة الموارد بشد ل  

ا، وأكثر قددرة على الت يف مع Kiishi, 2024أمثدل ) (. الفرق التي تقُداد بشدددد دل جيدد ت ون أكثر إنتداجيدة، وأكثر ابت دار 

(. ومجمو  أداء هدذا الفرق الفعدالدة هو مدا يشدددد دل في النهدايدة الأداء المتميز  Sarkar & Oberoi, 2020التغيير )

 (.Alamri & Thabet, 2023للمؤاسة ك ل )

العلاقة بين رضددا المو فين والأداء المؤاددسددي هي علاقة معقدة ول نها    من الرضددا الوظيف  إلى الأداء المؤسدديدد : •

مؤكدة. المو فون الراضددون ليسددوا بالضددرورة أكثر إنتاجية بشدد ل مباشددر، ول ن رضدداهم يؤدي إلى مجموعة من 

 (:Othman et al., 2024السلوكيا  التي تعزز الأداء المؤاسي )

o ( سددلوكيات المواطنة التنظيميةOrganizational Citizenship Behavior:)   المو فون الراضددون

هم أكثر ميلا  للقيداه بدأعمدال تتجداوز الوصددددف الو يفي الراددددمي، مثدل مسدددداعددة الزملاء، والتطو  لمهداه 

(. هذا السدلوكيا  تسداهم في خلق بيلة  Santa et al., 2023إضدافية، والتحدث بشد ل إيجابي عن المنظمة )

 عمل أكثر الااة وفعالية.

o :الرضددددا يقلل من نية المو فين لترك العمل، مما يوفر على المؤاددددسددددة    انصفاض معدل دورا) الموظفين

 (.Giao et al., 2020الت اليف الباهظة المرتبطة بفقدان ال فاءا  وتو يف وتدريب مو فين جدد )

o :ا عاطفي ا أكبر تجاا أهداد المؤاسة، مما يدفعهم   زيادة الولاء والالتزاا المو فون الراضون يظهرون التزام 

 (.Othman et al., 2024لبذل أقحى جهد لتحقيقها )

o :في المؤادسدا  الخدمية كالجامعا ، ينع ل رضدا المو فين بشد ل مباشدر على جودة  تحيدين جودة الصدمة

 (.Tritami et al., 2025الخدمة المقدمة للعملاء )الطلاب(، مما يؤدي إلى زيادة رضاهم وولائهم )

وبالتالي، فمن الذكاء العاطفي للقائد لا يؤثر على الأداء بشدد ل مباشددر، بل من خلال اددلسددلة من ايثار المتتالية: فهو يحسددن من 

اددلوك القائد، وهذا السددلوك يحسددن من رضددا المو فين، ورضددا المو فين يؤدي إلى اددلوكيا  إيجابية تعزز بدورها الأداء 

 (.Santa et al., 2023المؤاسي العاه )
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 الدراسات السابقة  2.2

تعُد مراجعة الدراادا  السدابقة واادتعراض الأدبيا  البحثية را  الحدلة ركن ا أاداادي ا وعمود ا فقري ا في أي بحث علمي رصدين. 

فهي ليسددت مجرد اددرد تاريخي لما كُتب في الموضددو ، بل هي عملية تحليلية نقدية تهدد إلى بناء أادداس معرفي متين تنطلق  

ذا الجزء في أنت يمّ ن الباحث من تحديد موقع دراادتت ضدمن الخارطة المعرفية القائمة، وفهم منت الدراادة الحالية. ت من أهمية ه

(. كمدا تسدددداعدد مراجعدة الأدبيدا  في 2020التطور التداريخي للمفداهيم والنظريدا  المتعلقدة بمجدال البحدث )حمددود وكمدااددددي،  

ن، وتقييم مدى فعاليتها، والااددتفادة منها في تحددميم  التعرد على المنهجيا  وأدوا  البحث التي ااددتخدمها الباحثون السددابقو

(. والأهم من رلك، أن المراجعة المعمقة للدراادا  السدابقة هي التي ت شدف 2022الإجراءا  المنهجية للدراادة الحالية )ميمون،  

(، أي الجواندب التي لم يتم تنداولهدا بشدددد دل كدادٍ أو المسدددددائدل التي لا تزال نتدائجهدا  Research Gapعن  الفجوة البحثيدة  )

متضداربة، مما يبرر أهمية إجراء الدراادة الحالية ويسدلط الضدوء على الإضدافة العلمية التي ادتقدمها للمعرفة الإنسدانية )حمدود 

السدابقة التي تناولت متغيرا  الدراادة، ادواء   (. وفي هذا الفحدل، اديتم عرض وتحليل مجموعة من الدراادا 2020وكماادي، 

تمع، ورلك بهدد بناء حوار علمي معها، وتحديد أوجت الاتفاق والاختلاد، وتوضدي  ما يميز هذا الدراادة  بشد ل منفحدل أو مج

 عنها.

 دراسات تناولت الذكاء العاطفي 2.2.1

ركز  العديد من الدرااددددا  على ااددددت شدددداد مفهوه الذكاء العاطفي وتأثيراتت المختلفة في بيلا  العمل المتنوعة. وفيما يلي 

 عرض لأبرز هذا الدرااا  مرتبة من الأحدث إلى الأقده.

هددفدت هدذا   ( بعنوا): أثر الدذكداء العداطف  على الأداء الوظيف : دراسدددددة حدالدة منظمدة حكوميدة بددولدة قطر.2024محدارمد  )

الدرااددددة إلى تحديد علاقة وتأثير الذكاء العاطفي على أداء مو في منظمة ح ومية بدولة قطر. اعتمد  الدرااددددة على المنهج 

مو ف في  200ال مي التحليلي، حيث تم جمع البيانا  باادددتخداه اادددتبانة مغلقة وزعت على عينة عشدددوائية بسددديطة حجمها  

  SPSSاادتبانة صدالحة. اادتخدمت الدراادة الأاداليب الإححدائية في برنامج   153  وتحليل منظمة ح ومية قطرية، وتم اادترجا

العاطفي، ووجود علاقة إيجابية قوية لتحليل البيانا . وكشدفت النتائج الرئيسدية عن أن المو فين لديهم مسدتوى مرتفع من الذكاء 

ورا  دلالة إححددائية بين الذكاء العاطفي والأداء الو يفي للمو فين. وأوصددت الدرااددة بضددرورة زيادة الوعي بمفهوه الذكاء 

العاطفي وتطوير مهاراتت لدى المو فين من خلال عقد دورا  تدريبية متخحدحدة، وربط أنظمة الحوافز والم افآ  بمدى تمتع  

 مو فين بمهارا  الذكاء العاطفي.ال

( بعنوا): أثر اسددتصداا الذكاء العاطف  على أداء موظف  الجهات الحكومية بدولة قطر )دراسددة حالة اللجنة  2024الرميح  )

هدفت هذا الدراادددة إلى تقييم تأثير اادددتخداه الذكاء العاطفي من قبل مو في اللجنة الأولمبية القطرية على    الأولمبية القطرية(.

أدائهم الو يفي. اادتخدمت الدراادة المنهج الوصدفي التحليلي، وتم جمع البيانا  عبر اادتبانة وزعت على عينة عشدوائية بسديطة 

الإححدائي. أ هر  أبرز النتائج   SPSSية. تم تحليل البيانا  باادتخداه برنامج  مو ف ا في اللجنة الأولمبية القطر 51م ونة من 

مسدتوى عالٍ من الأداء الو يفي، وأن الذكاء العاطفي اداهم بنسدبة  أن مو في اللجنة يتمتعون بدرجة عالية من الذكاء العاطفي و

% في الأداء الو يفي. وأوصددت الدرااددة بضددرورة إدراج معايير الذكاء العاطفي ضددمن معايير اختيار وتعيين المو فين 12

 الجدد، وتضمين برامج تنمية الذكاء العاطفي ضمن الخطط التدريبية السنوية للمو فين.
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هدفت   ( بعنوا): أثر الذكاء العاطف  على أداء مديري ادارة المشاريع ف  المملكة العربية اليعودية.2024حبوش والهاشم  )

هذا الدرااددة إلى ااددت شدداد العلاقة بين مسددتوى الذكاء العاطفي المسددتخده من قبل مدير المشددرو  وتأثيرا على أدائت في إدارة  

المشدداريع بالممل ة العربية السددعودية. اعتمد  الدرااددة على أاددلوب التحليل الوصددفي، حيث تم توزيع ااددتبانة إل ترونية على  

اادددتجابا .   107ي مجالا  متنوعة داخل الممل ة، وبلغ عدد الاادددتجابا  الحدددالحة للتحليل شدددريحة من مديري المشددداريع ف

ادا الخمسددددة )الوعي الدذاتي، الإدارة الدذاتيدة،  أ هر  نتدائج الددرااددددة وجود علاقدة ملحو دة وأثر قوي بين الدذكداء العداطفي بدأبعد 

الوعي الاجتماعي، إدارة العلاقا ، القيادة( ونجاح المشدددرو . وأوصدددت الدراادددة بضدددرورة زيادة الاهتماه بتطوير الجانب 

 لديهم.العاطفي لدى مديري المشاريع وإدراجت ضمن برامج التطوير القيادي، وربط الحوافز والترقيا  بمدى تطور هذا الجانب 

 The Impact of Emotional Intelligence in the Workplace onبعنوا): Shah & Sah  (2024  )دراسددة 

Productivity.    هدفت هذا الدراادة إلى فحص العلاقة بين الذكاء العاطفي والإنتاجية في م ان العمل، واادت شداد كيفية تأثير

ا كميد ا، حيدث تم جمع البيداندا  من  مو فد ا عبر   150الدذكداء العداطفي على الأداء الفردي والتنظيمي. ااددددتخددمدت الددرااددددة منهجد 

تخداه التحليل الارتباطي لفحص العلاقا  بين المتغيرا . كشددفت النتائج عن  صددناعا  مختلفة بااددتخداه أداة الااددتبيان. تم اادد 

وجود علاقة إيجابية قوية بين الذكاء العاطفي المرتفع وزيادة الإنتاجية، خاصدة في مجالا  إدارة التوتر والمهارا  الشدخحدية.  

كفاءا  المو فين، وتعزيز ثقافة الذكاء وأوصددددت الدرااددددة بأن تسددددتثمر المنظما  في برامج تدريب الذكاء العاطفي لتعزيز  

 العاطفي من خلال القيادة، ودمج تقييما  الذكاء العاطفي في عمليا  إدارة المواهب.

 Emotional Intelligence and Workplace Spirituality in Predicting( بعنوا):  Wu  (2024دراسدددددة  
Career Success of High-Tech Leaders.  هدفت هذا الدرااددة إلى مقارنة الفروق الديموغرافية بين قادة الت نولوجيا

الفدائقدة فيمدا يتعلق بدالدذكداء العداطفي والروحدانيدة في م دان العمدل والنجداح الو يفي، بدالإضددددافدة إلى فحص تدأثير الدذكداء العداطفي 

ا من شددددركدا  ت نولوجيدا متنوعدة في تدايوان قدائدد   139والروحدانيدة على النجداح الو يفي. تم إجراء مسدددد  على عيندة م وندة من 

الفرضدديا . أ هر  النتائج بااددتخداه طريقة أخذ العينا  الهادفة. تم ااددتخداه تحليل الانحدار المتعدد والتحليل الهرمي لاختبار 

أن كل من الذكاء العاطفي والروحانية في م ان العمل كانا منبلين مهمين بالنجاح الو يفي، وأن الروحانية في م ان العمل عدلت  

العلاقة بين الذكاء العاطفي والنجاح الو يفي. وأوصدددت الدراادددة المنظما  بتعزيز الذكاء العاطفي لدى قادتها من خلال برامج 

 لتدريب والتطوير، وتنمية ثقافة تنظيمية تدعم الروحانية في م ان العمل.ا

( بعنوا): الدور الوسددديط للذكاء العاطف  ف  العلاقة بين القيادة الايلاقية واليدددلوك اجبداع  دراسدددة تطبيقية  2023النجار )
ااددتهدفت هذا الدرااددة تحليل العلاقة بين القيادة الأخلاقية والسددلوك   على العاملين بالبنوك التجارية بمنطقة الحدود الشددمالية.

الإبدداعي للعداملين من خلال الدذكداء العداطفي كمتغير وادددديط في البنوك التجداريدة بمنطقدة الحددود الشددددمداليدة بدالممل دة العربيدة 

انة وزعت على عينة عشدوائية بسديطة السدعودية. اادتخدمت الدراادة المنهج الوصدفي التحليلي، وتم جمع البيانا  من خلال اادتب

(. توصددلت النتائج إلى وجود تأثير إيجابي SEMعادلا  البنائية )مو ف ا. تم تحليل البيانا  بااددتخداه نمذجة الم 263م ونة من 

مباشددر للقيادة الأخلاقية على كل من الذكاء العاطفي والسددلوك الإبداعي، ووجود دور وادديط جزئي للذكاء العاطفي في العلاقة  

قية، وتنمية  بين القيادة الأخلاقية والسدلوك الإبداعي. وأوصدت الدراادة بضدرورة اهتماه قيادا  البنوك بتعزيز السدلوكيا  الأخلا

 مهارا  الذكاء العاطفي لدى العاملين لما لت من أثر إيجابي على الوكهم الإبداعي.
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هددد هدذا البحدث إلى    ( بعنوا): أثر الدذكداء العداطف  على الأداء الوظيف  للعداملين ف  بريدد الجزاير الميدددديلدة.2022ميمو) )

ال شددددف عن العلاقة بين الذكاء العداطفي والأداء الو يفي للعداملين في بريد الجزائر بالمسدددديلدة وتحدديد أثر الذكاء العداطفي على  

عاملا  في القباضددة الرئيسددية لبريد الجزائر بالمسدديلة. تم  32أدائهم. ااددتخده البحث المنهج الوصددفي، وت ونت عينة البحث من 

الاادتبيان كأداة رئيسدية لجمع البيانا ، والتي تم تحليلها باادتخداه الاختبارا  الوصدفية والاادتدلالية. توصدل البحث إلى    اادتخداه

لعداملين كدان مرتفعد ا، ووجود علاقدة ارتبداط موجبدة وقويدة بين الدذكداء أن مسددددتوى كدل من الدذكداء العداطفي والأداء الو يفي لددى ا

العاطفي والأداء الو يفي، بالإضدددافة إلى وجود أثر ري دلالة إححدددائية للذكاء العاطفي على الأداء الو يفي. وأوصدددى البحث 

 اتت لدى العاملين.بتعزيز الوعي بأهمية الذكاء العاطفي في م ان العمل، وتحميم برامج تدريبية لتطوير كفاء

( بعنوا): أثر الذكاء العداطف  على الالتزاا التنظيم  والأداء الوظيف  للعداملين ف  الجدامعدة التقنيدة والعلوا  2022العوييدددديدة )

هددفدت الددرااددددة إلى التعرد على أثر الدذكداء العداطفي على الالتزاه التنظيمي    التطبيقيدة )الكليدات التقنيدة( ف  سددددلطندة ع مدا).

والأداء الو يفي للعداملين في ال ليدا  التقنيدة بسددددلطندة عمدان. اعتمد  الدرااددددة على المنهج الوصددددفي الارتباطي، وتم توزيع  

. أ هر  SPSSائية المناادبة في برنامج  مو ف ا. تم اادتخداه الأاداليب الإححد  390الاادتبانة على عينة عشدوائية طبقية بلغت 

ي والأداء الو يفي لدى عينة الدراادددة، ووجود أثر ري دلالة  النتائج وجود مسدددتوى مرتفع من الذكاء العاطفي والالتزاه التنظيم

إححدددائية للذكاء العاطفي على كل من الالتزاه التنظيمي والأداء الو يفي. وأوصدددت الدراادددة بأهمية الاهتماه بتنمية مهارا   

 الذكاء العاطفي لدى العاملين، وإعداد برامج تدريبية مستمرة لهم في هذا المجال.

  فرت بيكرة.  -دراسة حالة اتيالات الجزاير   -( بعنوا): أثر الذكاء العاطف  على الأداء الوظيف  ف  المؤسية  2020زادود )

هدفت هذا الدرااددة إلى التعرد على أثر الذكاء العاطفي بأبعادا المختلفة على الأداء الو يفي للعاملين في مؤاددسددة اتحددالا  

مو ف ا. تم ااددتخداه  64فر  بسدد رة. تم ااددتخداه المنهج الوصددفي التحليلي، وتم توزيع ااددتبانة على عينة م ونة من   -الجزائر  

لتحليل البيانا  واختبار الفرضدديا . توصددلت الدرااددة إلى وجود أثر ري دلالة إححددائية للذكاء العاطفي ك ل   SPSSبرنامج  

نظيم الدذاتي، التعداطف، والمهدارا  الاجتمداعيدة( على  على الأداء الو يفي، كمدا أ هر  وجود أثر لأبعداد )الوعي بدالدذا ، الت

الأداء، بينما لم يظهر أثر لبعد الدافعية. وأوصددت الدرااددة بضددرورة اهتماه المؤاددسددة بتنمية الذكاء العاطفي لدى مو فيها من 

 خلال التدريب والتطوير لرفع مستوى أدائهم.

 The Effect of Emotional Intelligence on Turnover Intention( بعنوا):  Giao et al( .2020دراسدددة  

and the Moderating Role of Perceived Organizational Support: Evidence from the Banking 
Industry of Vietnam.  هدفت هذا الدرااددة إلى التحقيق في تأثير الذكاء العاطفي على نية ترك العمل، مع درااددة الأدوار

 722الوادديطة لحددرا  العمل والأاددرة والإرهاق الو يفي، والدور المعدل للدعم التنظيمي المدرك. تم جمع بيانا  المسدد  من 

(. PLS-SEMمذجة المعادلا  البنائية بالجزئيا  المربعة الحددغرى )مو ف ا في البنوك في فيتناه. تم تحليل البيانا  بااددتخداه ن

لبي للذكاء العاطفي على نية ترك المو فين للعمل، وأن هذا التأثير يتواددطت كل من صددرا   أشددار  النتائج إلى وجود تأثير ادد 

العمل والأارة والإرهاق الو يفي. وأوصت الدرااة بأن يقوه مديرو البنوك بتطوير الذكاء العاطفي لدى المو فين كااتراتيجية  

 للاحتفا  بهم، وتوفير الدعم التنظيمي لتقليل التوتر والإرهاق.
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 دراسات تناولت قيادة فرق العمل والرضا الوظيفي والأداء الؤسس ي  2.2.2

ا لأهميتها المحورية في نجاح   تناولت مجموعة كبيرة من الأبحاث متغيرا  القيادة، والرضددا الو يفي، والأداء المؤاددسددي، نظر 

 مرتبة من الأحدث للأقده.المنظما . فيما يلي ااتعراض لأهم هذا الدرااا  

 The Impact of Perceived Leadershipبدعدندوا):  Rodrigues, Teixeira, & Costa  (2024  )دراسددددددة  

Effectiveness and Emotional Intelligence on Employee Satisfaction in the Workplace.   هدفت

هذا الدراادة إلى تحليل تأثير فعالية القيادة المُدركة والذكاء العاطفي على رضدا المو فين في م ان العمل. اعتمد  الدراادة على  

نهج كمي، حيث تم جمع البيانا  من خلال ااددتبانة عبر الإنترنت تم توزيعها على المو فين في البرتغال، وبلغت العينة النهائية  

( لتحليل البيانا  واختبار الفرضددديا . أ هر  النتائج أن فعالية SEMم اادددتخداه نمذجة المعادلا  البنائية )مشدددارك ا. ت 225

القيادة المُدركة لها تأثير إيجابي مباشدددر على رضدددا المو فين، كما أن الذكاء العاطفي يؤثر بشددد ل إيجابي على كل من فعالية 

ادددة المنظما  بالاادددتثمار في تطوير الذكاء العاطفي لقادتها، لأنت لا يعزز  القيادة المُدركة ورضدددا المو فين. وأوصدددت الدرا

ا بش ل مباشر وغير مباشر في زيادة رضا المو فين.  فعاليتهم القيادية فحسب، بل يساهم أيض 

 The Relationship betweenبعنوا):  Othman, Khalifeh, Oweidat, & Nashwan  (2024  )دراسددددددة  
Emotional Intelligence, Job Satisfaction, and Organizational Commitment among First-Line 

Nurse Managers in Qatar.   هدفت هذا الدرااددددة إلى تحدديد العلاقة بين الذكاء العداطفي والرضددددا الو يفي والالتزاه

التنظيمي لدى مديري التمري  من الخط الأول في قطر. تم اادتخداه تحدميم دراادة كمية وصدفية ارتباطية، حيث تم مسد  عينة 

قطر بااددتخداه طريقة أخذ العينا  الملائمة.   مدير تمري  من الخط الأول يعملون في مؤاددسددة حمد الطبية في 164م ونة من 

ئج وجود ارتباط إيجابي قوي ومهم  . أ هر  النتاSPSSاادددتخدمت الدراادددة أدوا  قياس موثوقة وتحليل البيانا  باادددتخداه 

إححددددائيد ا بين الدذكداء العداطفي والرضددددا الو يفي، وبين الدذكداء العداطفي والالتزاه التنظيمي، وبين الرضددددا الو يفي والالتزاه 

التنظيمي. وأوصددت الدرااددة المؤاددسددا  الحددحية بالنظر في الذكاء العاطفي كعامل رئيسددي عند اختيار وتطوير القادة، وتنفيذ  

 امج تدريبية لتعزيز كفاءا  الذكاء العاطفي، وربطها بتحسين الرضا الو يفي والالتزاه التنظيمي.بر

( بعنوا): دور القيدادة الدداعمدة ف  تعزيز الثقدة التنظيميدة )دراسددددة ميددانيدة على العداملين ف  المنظمدات اير  2023الحدارث  )

هددفدت هدذا الددرااددددة إلى معرفدة دور القيدادة الدداعمدة بدأبعدادهدا )تم ين العداملين، الددفع الإلهدامي، عددالدة    الربحيدة بمحدافظدة جددة(.

المعاملة( في تعزيز الثقة التنظيمية لدى العاملين في ثلاث منظما  غير ربحية بمحافظة جدة. اتبعت الدراادددة المنهج الوصدددفي  

  SPSS( مو ف ا. تم ااددتخداه برنامج  231زعت على عينة عشددوائية بلغت )الارتباطي، وتم جمع البيانا  بااددتخداه ااددتبانة و

في تعزيز الثقة التنظيمية لدى العاملين، وأن درجة ممارادددة لتحليل البيانا . توصدددلت الدراادددة إلى وجود دور للقيادة الداعمة  

القيادة الداعمة كانت مرتفعة جد ا، كما كان مسدتوى الثقة التنظيمية مرتفع ا. وأوصدت الدراادة بضدرورة اادتمرار المنظما  غير 

ريبية للقادة لتطوير مهاراتهم في هذا  الربحية في مماراة القيادة الداعمة وتبني أبعادها لخلق بيلة عمل متماا ة، وتقديم برامج تد

 النمط القيادي.

 Mediation ofبدددعدددندددوا):  Srimulyani, Rustiyaningsih, Farida, & Hermanto  (2023  )دراسددددددة  

“AKHLAK” corporate culture and affective commitment on the effect of inclusive 
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leadership on employee performance.   هدفت هذا الدرااددددة إلى تحليل الدور الوادددديط لثقافة الشددددركة والالتزاه

ا كمي ا، حيث تم جمع البيانا  من عينة م ونة من  العاطفي في تأثير القيادة الشداملة على أداء المو فين. اادتخدمت الدراادة منهج 

ا في ثلاث شددددركا  مملوكة للدولة في منطقة ماديون بمندونيسدددديا 135   SmartPLS. تم تحليل البيانا  بااددددتخداه مو ف ا دائم 

  والالتزاه AKHLAKكة  واختبار ادوبل عبر الإنترنت. أ هر  النتائج أن القيادة الشداملة تؤثر بشد ل إيجابي على ثقافة الشدر

العاطفي، وأن الالتزاه العاطفي يتوادط بشد ل كامل تأثير القيادة الشداملة على أداء المو فين. وأوصدت الدراادة بأن يطبق القادة 

 بااتمرار القيادة الشاملة لتعزيز ثقافة الشركة الإيجابية وزيادة الالتزاه العاطفي، مما يؤدي في النهاية إلى تحسين أداء المو فين.

( بعنوا): أثر النمط القيادي لرؤسدداء الأقيدداا على الرضددا الوظيف  لدى المرؤوسددين المباشددرين بالمؤسدديددة  2022برو )
هدفت هذا الدرااددة إلى معرفة أثر النمط القيادي )الديمقراطي، الأوتوقراطي، التسدديبي( الذي يماراددت   الاقتيددادية الجزايرية.

رؤاداء الأقسداه على الرضدا الو يفي للمرؤوادين المباشرين في وحدة العحير والمحبرا  الغذائية  نقاوس  بالجزائر. اعتمد  

عاملا .  132من خلال اادتبانة وزعت على عينة عشدوائية م ونة من  الدراادة على المنهج الوصدفي التحليلي، وتم جمع البيانا 

دي السددائد هو النمط الديمقراطي، وأن مسددتوى . توصددلت الدرااددة إلى أن النمط القياSPSSتم تحليل البيانا  بااددتخداه برنامج  

الرضا الو يفي لدى العاملين متواط. كما أ هر  وجود علاقة ارتباط موجبة بين النمط الديمقراطي والرضا الو يفي، وعلاقة  

ك العمال ع سدية بين النمط الأوتوقراطي والرضدا الو يفي. وأوصدت الدراادة بتعزيز ممارادة النمط القيادي الديمقراطي، وإشدرا

 في اتخار القرارا ، والاهتماه بتحسين جوانب الرضا المتعلقة بالأجور والترقية.

( بعنوا): تأثير القيادة على الأداء الوظيف  لدى العاملين )دراسدة ميدانية بمؤسديدة الكهرباء والغاز  2022بوشدريط وعقو) )
هدفت هذا الدراادددة إلى توضدددي  تأثير القيادة على الأداء الو يفي للعاملين في مؤادددسدددة توزيع    قالمة(. -التوزيع سدددونلغاز  

ال هرباء والغاز  اددونلغاز  بولاية قالمة بالجزائر. اعتمد  الدرااددة على المنهج الوصددفي، وااددتخدمت الااددتبانة كأداة لجمع 

ااددتبانة صددالحة. تم  86عاملا ، وتم ااددترداد  519البالغ    فرد من مجتمع الدرااددة 100البيانا  من عينة عشددوائية م ونة من 

ا إيجابي ا على الأداء الو يفي تحليل البيانا  بااتخداه أدوا  الإححاء الوصفي والااتدلالي. خلحت الد رااة إلى أن للقيادة تأثير 

للعاملين في المؤادسدة محل الدراادة. وأوصدت الدراادة بضدرورة اهتماه المؤادسدة بتطوير مهارا  قادتها، وتبني أنماط قيادية 

 حديثة تساهم في رفع أداء العاملين وتحقيق أهداد المؤاسة.

هدفت هذا الدرااددة إلى التعرد على   ( بعنوا): العوامل المؤثرة على الأداء الوظيف  ف  المؤسدديددات العامة.2022نعيرات )

أبرز العوامل المؤثرة في الأداء الو يفي للعاملين في المؤادسدا  العامة، مع التركيز على العوامل التي ترفع من كفاءة ومسدتوى  

داء وقدرا  العاملين. اعتمد  الدرااددة على المنهج الوصددفي من خلال مراجعة الأدبيا  السددابقة. توصددلت الدرااددة إلى أن الأ

الو يفي يتأثر بمجموعة مت املة من العوامل تشدمل أنظمة الحوافز المادية والمعنوية، والرضدا الو يفي، وبيلة العمل، والتدريب 

ااددددة أندت لا يم ن الاعتمداد على عدامدل واحدد فقط لتطوير الأداء. والتطوير، ونمط القيدادة، والعلاقدا  بين المو فين. وأكدد  الددر

وأوصددت بضددرورة تبني الإدارا  لنظرة شددمولية تأخذ في الاعتبار جميع العوامل المؤثرة، وتوفير واددائل قياس دقيقة للأداء،  

 والااتمرار في تقديم البرامج التدريبية والتحفيزية للعاملين.

( بعنوا): القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء الوظيف  دراسدة ميدانية للمشدرفين الدينيين بوزارة الأوقا  2021النظيري )
هدفت هذا الدراادة إلى معرفة مسدتوى ممارادة أبعاد القيادة التحويلية )التأثير المثالي، الحفز  والشدؤو) الدينية بيدلطنة عما).

الإلهدامي، الااددددتثدارة الف ريدة، الاعتبدارا  الفرديدة( وتدأثيرهدا على الأداء الو يفي لددى المشددددرفين الددينيين بوزارة الأوقداد في 
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مشرف ا ديني ا. تم  90الطنة عمان. ااتخدمت الدرااة المنهج الوصفي التحليلي، وتم تطبيق ااتبانة على عينة عشوائية م ونة من 

. أ هر  النتائج أن مستوى مماراة أبعاد القيادة التحويلية كان بدرجة مرتفعة، كما كان مستوى  SPSSتحليل البيانا  باادتخداه 

الأداء الو يفي مرتفع ا. ووجد  الدراادددة وجود تأثير إيجابي ري دلالة إححدددائية للقيادة التحويلية بأبعادها مجتمعة على الأداء 

دورا  تدريبية للقادة لتعزيز مهارا  القيادة التحويلية لديهم، وت ريم  الو يفي. وأوصدت الدراادة بضدرورة اهتماه الوزارة بعقد  

 القادة المتميزين في هذا المجال.

( بعنوا): تأثير القيادة الاسددددتراتيجية ف  تعزيز الأداء العال  )دراسددددة اسددددتطلاعية تحليلية لآراء عينة من 2021الغزاوي )

هدفت هذا الدرااددددة إلى بيان تأثير القيادة الااددددتراتيجية بأبعادها )تحديد التوجت   القيادات العليا ف  هيةة الحشددددد الشددددعب (.

الااتراتيجي، ااتثمار القدرا  الجوهرية، تطوير رأس المال البشري، الحفا  على ثقافة تنظيمية فعالة، التأكيد على المماراا  

. اعتمد  الدرااددة المنهج الوصددفي التحليلي، وتم جمع البيانا  الأخلاقية، إقامة رقابة تنظيمية متوازنة( في تعزيز الأداء العالي

قائد ا. ااددتخدمت  123من خلال ااددتبانة وزعت على عينة قحدددية من القيادا  العليا في هيلة الحشددد الشددعبي بالعراق، بلغت 

عنوية بين القيادة للتحليل الإححددائي. توصددلت الدرااددة إلى وجود علاقة ارتباط وتأثير م AMOSو   SPSSالدرااددة برامج 

الاادددتراتيجية والأداء العالي. وأوصدددت الدراادددة بضدددرورة أن تدرك المنظمة أهمية القيادة الاادددتراتيجية في رادددم توجهاتها  

 المستقبلية لتحقيق أهدافها والبقاء والنمو في مواجهة التحديا .

( بعنوا): دور القيادة التحويلية ف  تعزيز العمل الجماع  )دراسددة حالة مؤسدديددة لادديانة ويدمات  2020حمدود وكماسدد  )

هدفت هذا الدراادة إلى إبراز دور القيادة التحويلية بأبعادها )التأثير المثالي، الدافعية الإلهامية،   اليديارات فرت سدونلغاز ورقلة(.

الاادتثارة الف رية، الاعتبارا  الفردية( في تعزيز العمل الجماعي في مؤادسدة صديانة وخدما  السديارا   ادونلغاز  بالجزائر. 

 35تخدمت الاادددتبانة كأداة رئيسدددية لجمع البيانا  من عينة م ونة من اعتمد  الدراادددة على المنهج الوصدددفي التحليلي، وااددد 

وجود أثر ري دلالة إححددائية للقيادة التحويلية بأبعادها على   لتحليل البيانا . أ هر  النتائج  SPSSعاملا . تم ااددتخداه برنامج 

تعزيز العمل الجماعي في المؤاددسددة. وأوصددت الدرااددة بضددرورة تبني القادة لهذا النمط القيادي، والاهتماه بتطوير المهارا  

 الفريق.الفردية والجماعية للعاملين، وتشجيع التواصل الفعال والمشاركة في اتخار القرار لتعزيز روح 

 دراسات تناولت العلاقة بين الذكاء العاطف  والمتغيرات التابعة 2.2.3
يسدددتعرض هذا الجزء الدراادددا  التي بحثت بشددد ل مباشدددر في العلاقة بين الذكاء العاطفي وكل من فعالية القيادة، والرضدددا  

الو يفي، والأداء التنظيمي. هذا الدراادا  تشد ل الجسدر الذي يربط بين الأدبيا  النظرية والتطبيق العملي، وتوفر أدلة تجريبية  

 ة الحالية.على الروابط التي تفترضها الدراا

 The Impact of Perceived Leadershipبدعدندوا):  Rodrigues, Teixeira, & Costa  (2024  )دراسددددددة  
Effectiveness and Emotional Intelligence on Employee Satisfaction in the Workplace.   هدفت

هذا الدراادة إلى تحليل تأثير فعالية القيادة المُدركة والذكاء العاطفي على رضدا المو فين في م ان العمل. اعتمد  الدراادة على  

ا في البرتغدال تم اختيدارهم بطريقدة العيندة الملائمدة، حيدث تم جمع البيداندا  من   225نهج كمي، وشددددملدت عيندة م وندة من   مو فد 

الية القيادة ( لتحليل البيانا . كشددفت أهم النتائج أن فعSEMنترنت. تم ااددتخداه نمذجة المعادلا  البنائية )خلال ااددتبانة عبر الإ

المُدركة لها تأثير إيجابي ومباشددددر على رضددددا المو فين، وأن الذكاء العاطفي يؤثر بشدددد ل إيجابي على كل من فعالية القيادة 

المُدركة ورضددا المو فين، مما يشددير إلى وجود تأثير مباشددر وغير مباشددر للذكاء العاطفي على الرضددا. وأوصددت الدرااددة  



50 

 

المنظما  بتطوير الذكاء العاطفي لقادتها كوادديلة لتعزيز فعاليتهم القيادية وزيادة رضددا المو فين، وتشددجيع ثقافة تنظيمية تقدر 

 الذكاء العاطفي.

 The Role of Emotional Intelligence in Effective Leadership and Its( بعنوا):  Kiishi  (2024دراسة  
Impact on Team Performance: A Study of the University of Ibadan, Nigeria.    هدفت هذا الدرااددة

إلى اادت شداد أثر الذكاء العاطفي على فعالية القيادة وتأثير رلك على أداء الفرق في جامعة إبادان بنيجيريا. اادتخدمت الدراادة  

مو ف ا من ال ادر الأكاديمي وغير  350المنهج الوصدفي الارتباطي، حيث تم جمع البيانا  من عينة عشدوائية بسديطة م ونة من 

دار والارتباط. أ هر  ي في الجامعة. تم اادددتخداه الاادددتبانة كأداة رئيسدددية، وتم تحليل البيانا  باادددتخداه تحليل الانحالأكاديم

النتدائج وجود علاقة إيجدابيدة وقوية ورا  دلالة إححددددائيدة بين الذكاء العداطفي وفعداليدة القيدادة، كمدا أ هر  أن فعداليدة القيدادة تؤثر  

  بشد ل إيجابي على أداء الفريق. وخلحدت الدراادة إلى أن الذكاء العاطفي هو مؤشدر لا غنى عنت للقيادة الفعالة. وأوصدت الدرااة

بضددددرورة دمج تددريدب الدذكداء العداطفي في برامج تطوير القيدادة بدالجدامعدا ، وإجراء تقييمدا  للدذكداء العداطفي كجزء من عمليدة  

 اختيار القادة الأكاديميين.

بعنوا):  Kanuto  (2024دراسددددددة    )Exploring the Role of Emotional Intelligence in Leadership 

Effectiveness and Employee Engagement.   ادعت هذا الدراادة إلى فحص تأثير الذكاء العاطفي على فعالية القيادة

ومشاركة المو فين داخل البنوك التجارية في جنوب السودان. تم اعتماد تحميم بحث كمي بااتخداه نهج المس  المقطعي، حيث 

تبدانة منظمدة. تم ااددددتخدداه نمدذجة مو فد ا من مختلف البنوك التجدارية بااددددتخدداه اادددد  360تم جمع البيدانا  من عيندة م ونة من 

على كدل من   ( لتحليدل العلاقدا  بين المتغيرا . كشددددف التحليدل أن الدذكداء العداطفي لدت تدأثير إيجدابيSEMالمعدادلا  الهي ليدة )

فعالية القيادة ومشداركة المو فين، وأن فعالية القيادة تؤثر بشد ل مباشدر وإيجابي على مشداركة المو فين. وأوصدت الدراادة بأن 

تسددددتثمر البنوك في برامج تنميدة الذكاء العداطفي للقدادة، وتعزيز ثقدافة تنظيميدة داعمدة تقددر الذكاء العداطفي، ودمج مقداييل الذكاء  

 عمليا  اختيار وتطوير القادة.العاطفي في 

 The impact of emotionalبعنوا):  Watanabe, Shafiq, Nawaz, Saleem, & Nazeer  (2024  )دراسدددة 

intelligence on project success: Mediating role of team cohesiveness and moderating role of 
organizational culture.  هدفت هذا الدرااددة إلى تحديد كيفية تأثير الذكاء العاطفي على نجاح المشدداريع الإنشددائية، مع

ا كمي ا، حيث تم جمع البيانا  من  فحص الدور الوادددديط لتمااددددك الفريق والدور المعدل للثقافة التنظيمية. اتبعت الدرااددددة نهج 

والنمذجة الجزئية   SPSSالبيانا  باادددتخداه تحليل الانحدار في  العاملين في مشددداريع إنشدددائية مختلفة في باكسدددتان. تم تحليل 

. أ هر  النتائج أن الذكاء العاطفي يؤثر بشدد ل كبير وإيجابي على نجاح المشددرو ، وأن SmartPLSللمربعا  الحددغرى في  

لاقة بين تمااددك الفريق تمااددك الفريق يتواددط هذا العلاقة بشدد ل كامل. كما وجد  أن الثقافة التنظيمية تعدل بشدد ل إيجابي الع

ونجاح المشدرو . وأوصدت الدراادة بتعزيز مهارا  الذكاء العاطفي لدى مديري وأعضداء فرق المشداريع، والتركيز على بناء  

 تمااك الفريق، وتنمية ثقافة تنظيمية داعمة لتحقيق نجاح أكبر في المشاريع.

  .The Role of Emotional Intelligence in Effective Leadership( بعنوا):  Bahshwan  (2024دراسدددة 
هدفت هذا الدرااددة إلى الفحص النقدي لأهمية الذكاء العاطفي في تعزيز فعالية القيادة عبر مختلف البيلا  التنظيمية. ااددتخدمت  

ا مختلط ا، يجمع بين المراجعة المنهجية لدددددد  مقالة أكاديمية وجمع بيانا  تجريبية من ااددتبانة عبر الإنترنت.   15الدرااددة منهج 
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ا تتراوح أعمدارهم بين    15شددددملدت العيندة   ا يعملون في قطداعدا  مختلفدة. أ هر  النتدائج أن جميع م وندا     32و    26مددير  عدامد 

الذكاء العاطفي )الوعي الذاتي، التنظيم الذاتي، التحفيز، التعاطف، المهارا  الاجتماعية( تؤثر بشدددد ل حااددددم على أداء القيادة 

ا لا يتجزأ من اادتراتيجيا  تطوير القيادة، واادتخداه  والنجاح التنظيمي. وأوصدت الدرااد  ة المنظما  بجعل الذكاء العاطفي جزء 

 أدوا  تقييم الذكاء العاطفي في عمليا  الاختيار والترقية، وتشجيع القادة على مماراة التعاطف والتواصل المفتوح.

بدددعدددندددوا):  Alregeb  (2023دراسدددددددة    )The Interactive Role of Emotional Intelligence in the 
Relationship between Positive Leadership Behaviors and Job Involvement: An Analytical 

Study of the Opinions of Academic Leaders in Saudi Universities.  هدفت هذا الدرااددة إلى تحليل أثر

القيادة الإيجابية على المشداركة الو يفية من خلال الذكاء العاطفي كمتغير تفاعلي لدى القادة الأكاديميين في الجامعا  السدعودية. 

 ونة من اادتخدمت الدراادة المنهج الوصدفي التحليلي، وتم جمع البيانا  من خلال اادتبانة وزعت على عينة عشدوائية بسديطة م

لإماه محمد بن ادددعود الإادددلامية. تم اادددتخداه تحليل الانحدار المتعدد لاختبار  قائد ا أكاديمي ا في جامعتي الملك ادددعود وا 162

الفرضدددديدا . أ هر  النتدائج وجود تأثير كبير للقيدادة الإيجدابية على كل من المشدددداركة الو يفية والذكاء العاطفي، وتأثير كبير  

اعدل مع القيدادة الإيجدابيدة لزيدادة تدأثيرهدا على  للدذكداء العداطفي على المشددددداركدة الو يفيدة، كمدا أ هر  أن الدذكداء العداطفي يتفد 

المشاركة الو يفية. وأوصت الدرااة بتعزيز مماراا  القيادة الإيجابية لدى القادة الأكاديميين، وتطوير مهارا  الذكاء العاطفي 

 لديهم من خلال برامج تدريبية متخححة.

 The Effect of Emotional Intelligence on Jobبعنوا): Galal, Labib, & Abdelmoaty (2023 )دراسة  
Satisfaction through the Mediating Effect of Transformational Leadership in Public and 

Private Universities in Egypt.  اددددعدت هدذا الددرااددددة إلى فحص تدأثير الدذكداء العداطفي على الرضددددا الو يفي، مع

ااددت شدداد الدور الوادديط للقيادة التحويلية لدى الأكاديميين في الجامعا  الح ومية والخاصددة في محددر. تم ااددتخداه المنهج 

عضدو هيلة  385ية طبقية م ونة من الوصدفي وال مي، حيث تم جمع البيانا  الأولية من خلال اادتبانة وزعت على عينة عشدوائ

. أ هر  النتائج أن الذكاء العاطفي AMOSعبر برنامج   (SEMتدريل. تم تحليل البيانا  بااتخداه نمذجة المعادلا  البنائية )

يؤثر بش ل إيجابي ومباشر على كل من القيادة التحويلية والرضا الو يفي، وأن القيادة التحويلية تتواط جزئي ا العلاقة بين الذكاء 

ي والمهارا  العاطفي والرضدا الو يفي. وأوصدت الدراادة إدارا  الجامعا  بضدرورة تبني برامج تدريبية لتعزيز الذكاء العاطف

 القيادية التحويلية لدى أعضاء هيلة التدريل، لما لذلك من أثر إيجابي على رضاهم الو يفي.

 The impact of emotionalبعنوا):  Santa, Moros, Morante, Rodríguez, & Scavarda  (2023  )دراسة  

intelligence on operational effectiveness: The mediating role of organizational citizenship 
behavior and leadership.   هدفت هذا الدرااددة إلى قياس تأثير الذكاء العاطفي على الفعالية التشددغيلية، مع فحص الدور

الواديط ل ل من ادلوك المواطنة التنظيمية والقيادة. اعتمد  الدراادة على نهج كمي، وتم جمع البيانا  من خلال اادتبانة طبقت  

ا في منظمدا  مختلفدة في كولومبيدا. تم ااددددتخدداه ن  295على   ( لتحليدل البيداندا . أ هر  SEMمدذجدة المعدادلا  البندائيدة )مو فد 

المواطنة التنظيمية والقيادة والفعالية التشددغيلية. كما وجد  النتائج أن الذكاء العاطفي لت تأثير إيجابي مباشددر على كل من اددلوك 

الدراادة أن القيادة تتوادط العلاقة بين الذكاء العاطفي والفعالية التشدغيلية. وأوصدت الدراادة المديرين بالتركيز على تطوير الذكاء 

 لنهاية الفعالية التشغيلية للمنظمة.العاطفي في فرقهم كااتراتيجية لتحسين الوك المواطنة التنظيمية، والقيادة، وفي ا
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 The Relationship between Emotional Intelligence, Job( بعنوا):  Abebe & Singh  (2023دراسدددة  
Satisfaction, and Job Performance: Empirical Evidence from Public Higher Education 

Institutions.    ادعت هذا الدراادة إلى التحقيق في العلاقة بين الذكاء العاطفي والرضدا الو يفي والأداء الو يفي في مؤادسدا

عضددددو هيلة تدريل من  315التعليم العدالي الإثيوبيدة. تم اتبدا  نهج كمي، حيدث تم جمع البيدانا  من عيندة عشددددوائيدة م ونة من  

داة لجمع البيانا ، وتم تحليلها بااددتخداه تحليل الارتباط والانحدار. أ هر  جامعا  ح ومية مختلفة. تم ااددتخداه الااددتبانة كأ

لة إححددددائية بين الذكاء العاطفي وكل من الرضددددا الو يفي والأداء الو يفي، بينما كانت  النتائج وجود علاقة إيجابية ورا  دلا

العلاقة بين الرضدا الو يفي والأداء الو يفي غير دالة إححدائي ا. كما وجد  الدراادة أن الرضدا الو يفي لا يتوادط العلاقة بين 

العالي بالنظر في اختبارا  الذكاء العاطفي أثناء عملية الذكاء العاطفي والأداء الو يفي. وأوصددت الدرااددة مؤاددسددا  التعليم 

 التو يف، وتوفير التدريب لتطوير هذا المهارا  لدى المو فين الحاليين.

( بعنوا): ميددددتوى الدذكداء العداطف  لددى مدديري المددارس الحكوميدة وعلاقتد  بدالأداء الوظيف  من وجهدة نظر  2022الدذفيدل )

هدفت هذا الدراادة إلى التعرد على مسدتوى الذكاء العاطفي لدى مديري المدارس الح ومية في لواء   المعلمين ف  لواء سدحاب.

احاب بالأردن وعلاقتت بأدائهم الو يفي من وجهة نظر المعلمين. ااتخدمت الدرااة المنهج الوصفي الارتباطي، وت ونت عينة  

ا ومعلمة تم اختيارهم بالطريقة العشدددو 330الدراادددة من  ائية الطبقية. تم اادددتخداه اادددتبانتين لقياس الذكاء العاطفي للمدير معلم 

ابية والانحرافا  المعيارية وتحليل الانحدار المتعدد. والأداء الو يفي للمعلم. تم تحليل البيانا  بااددددتخداه المتواددددطا  الحسدددد 

أ هر  النتائج أن مسددتوى الذكاء العاطفي لدى مديري المدارس كان بدرجة مرتفعة، كما كان مسددتوى الأداء الو يفي للمعلمين 

والأداء الو يفي للمعلمين. مرتفع ا. ووجد  الدرااددة وجود علاقة ارتباطية موجبة ودالة إححددائي ا بين الذكاء العاطفي للمديرين  

 وأوصت الدرااة بضرورة عقد دورا  تدريبية للمديرين والمعلمين في مجال الذكاء العاطفي.

 التعقيب العام على الدراسات السابقة  2.2.4

الدراادا  السدابقة را  الحدلة بموضدو  الدراادة الحالية، يم ن إجراء مقارنة شداملة بينها لتحديد نقاط  بعد اادتعراض وتحليل 

 الالتقاء والاختلاد، ورلك من خلال المحاور التالية:

توافقت غالبية الدرااددا  السددابقة في هدفها العاه المتمثل في ااددت شدداد العلاقة أو قياس أثر  أولاً: من حيث أهدا  الدراسددة:

ا مدا ي ون الدذكداء العداطفي أو نمط قيدادي معين( على متغير تدابع أو أكثر )مثدل الأداء الو يفي، الرضددددا   متغير مسددددتقدل )غدالبد 

(، ودرااددة الرميحي 2024. ومن الأمثلة على رلك درااددة محارمت )الو يفي، فعالية القيادة، أداء الفريق، أو الالتزاه التنظيمي(

(، ودراادة العويسدية 2022(، ودراادة ميمون )2024) Shah & Sah(، ودراادة  2024(، ودراادة حبوش والهاشدمي )2024)

(، ودرااددة  2024. )Othman et al(، ودرااددة  2024. )Rodrigues et al(، ودرااددة  2020(، ودرااددة زغدود )2022)

 Kanuto(، ودراادة 2024) Kiishi(، ودراادة  2021(، ودراادة النظيري )2022(، ودراادة بوشدريط وعقون )2022برو )

(. وفي المقابل، 2022(، ودراادددة الذفيل )2023) Abebe & Singh(، ودراادددة  2024)  Bahshwan(، ودراادددة  2024)

اختلفت بع  الدرااددا  في تركيزها على أهداد أكثر تحديد ا وعمق ا؛ فمنها ما اددعى إلى اختبار الدور الوادديط لمتغير ثالث في 

ودرااددددة  ( التي اختبر  الددور الوادددديط للدذكداء العداطفي،  2023العلاقدة بين المتغيرين الرئيسدددديين، مثدل دراادددددة النجدار )

Srimulyani et al( .2023التي فححددت الدور الوادديط لثقافة الشددركة والالتزا ) ه العاطفي، ودرااددةWatanabe et al .
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( التي حللت الدور الوايط لحرا  العمل والأارة 2020. )Giao et al( التي اختبر  واداطة تمااك الفريق، ودرااة  2024)

Santa et al( .2023  )( التي دراددت وادداطة القيادة التحويلية، ودرااددة  2023. )Galal et alوالإرهاق الو يفي، ودرااددة  

التي اختبر  الدور الواديط لسدلوك المواطنة التنظيمية والقيادة. كما اختلفت دراادا  أخرى بالتركيز على متغيرا  معدلّة، مثل 

 Alregeb( التي بحثدت في الددور المعددلّ للروحدانيدة في م دان العمدل، أو متغيرا  تفداعليدة مثدل درااددددة  2024)  Wuدرااددددة 

 .( التي درات الدور التفاعلي للذكاء العاطفي2023)

وتحديد ا المنهج الوصفي  اتفقت الغالبية العظمى من الدرااا  السابقة على اعتماد المنهج ال مي،   ثانياً: من حيث منهج الدراسة:

التحليلي أو الوصدددفي الارتباطي، كأاددداس لتحدددميم البحث وجمع البيانا  وتحليلها. ومن بين هذا الدراادددا  دراادددة محارمت 

(، 2023(، والنجار )2024) Wu(، و2024) Shah & Sah(، و2024(، وحبوش والهاشددمي )2024(، والرميحي )2024)

Othman et al( .2024 ،)(، و2024. )Rodrigues et al(، و2020(، وزغدود )2022(، والعويسددددية )2022وميمون )

(، 2021(، والنظيري )2022(، وبوشددددريط وعقون )2022(، وبرو )2023. )Srimulyani et al(، و2023والحدارثي )

( )2021والغزاوي  وكمددااددددي  وحمدددود  و2020(،   ،)Giao et al( و2020.   ،)Kiishi  (2024و  ،)Kanuto  (2024 ،)

(.  2022(، والذفيل )2023)  Abebe & Singh(، و2023. )Santa et al(، و2023. )Galal et al(، و2023) Alregebو

( على المنهج الوصددفي القائم على مراجعة 2022في حين اختلفت درااددا  قليلة في منهجيتها، حيث اعتمد  درااددة نعيرا  )

ا مختلطد ا يجمع بين المراجعدة المنهجيدة للأدبيدا  والبيداندا   Bahshwan  (2024الأدبيدا  السددددابقدة، بينمدا تبندت درااددددة   ( منهجد 

 .التجريبية من ااتبانة، مما أضاد عمق ا أكبر للنتائج

كان هناك توافق شدبت تاه بين جميع الدراادا  الميدانية على اادتخداه الاادتبانة كأداة رئيسدية لجمع  ثالثاً: من حيث أداة الدراسدة:

البيانا  الأولية، ورلك لسدددهولة تطبيقها وقدرتها على جمع بيانا  من عينا  كبيرة نسدددبي ا. وقد اادددتخدمت هذا الأداة في جميع  

( التي اعتمد  على مراجعة الوثائق والأدبيا . وقد اختلفت دراادة  2022الدراادا  التي تم عرضدها باادتثناء دراادة نعيرا  )

Bahshwan  (2024 جزئي ا من خلال الجمع بين الااددددتبانة والمراجعة المنهجية للأدبيا ، مما يعد تنويع ا في محددددادر جمع )

  النفسدية والتنظيمية في بحوث العلوه البيانا . هذا التوافق ال بير على أداة الاادتبانة يع ل شديوعها وفعاليتها في قياس المتغيرا

 .الإدارية والاجتماعية

اتفقت جميع الدرااددا  السددابقة في تطبيقها ضددمن اددياق تنظيمي محدد، اددواء كان في القطا   رابعاً: من حيث مكا) الدراسددة:

الح ومي، أو الخداص، أو غير الربحي. ومع رلدك، كدان هنداك اختلاد واضدددد  وتنو  كبير في البيلدا  الجغرافيدة والثقدافيدة التي 

؛ 2024؛ الرميحي، 2024قطر )دراادددة محارمت، أجريت فيها هذا الدراادددا . فقد تركز عدد منها في السدددياق العربي، مثل 

Othman et al., 2024  ،؛ 2023؛ النجار،  2024(، والممل ة العربية السددددعودية )درااددددة حبوش والهاشددددميAlregeb, 

مدااددددي،  ؛ حمددود وك2022؛ بوشددددريط وعقون،  2022؛ برو،  2020؛ زغددود، 2022(، والجزائر )درااددددة ميمون،  2023

(، والعراق )درااددة  2022(، والأردن )درااددة الذفيل،  2021؛ النظيري، 2022(، واددلطنة عمان )درااددة العويسددية، 2020

(. بينما أجريت درااا  أخرى  Abdallah, 2025(، ولبنان )درااة  Galal et al., 2023(، ومحر )درااة  2021الغزاوي،  

(، والبرتغال )درااددة Giao et al., 2020(، وفيتناه )درااددة Wu, 2024في اددياقا  دولية متنوعة شددملت تايوان )درااددة  

Rodrigues et al., 2024  (، وإندونيسددديا )دراادددةSrimulyani et al., 2023  (، ونيجيريا )دراادددةKiishi, 2024 ،)

 Santa et(، وكولومبيا )دراادة  Watanabe et al., 2024(، وباكسدتان )دراادة  Kanuto, 2024وجنوب السدودان )دراادة  
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al., 2023  (، وإثيوبيا )درااددةAbebe & Singh, 2023  (، بالإضددافة إلى درااددا  أخرى لم تحدد م ان ا واحد ا )مثل دراادة

Shah & Sah, 2024هذا التنو  الجغرافي يثري الأدبيا  ويوفر رؤى حول مدى عالمية المفاهيم المدرواة .). 

توافقت جميع الدرااا  في اختيار عيناتها من الموارد البشرية العاملة في المنظما  )مو فين    ياميداً: من حيث عينة الدراسدة:

أو قادة(. ول نها اختلفت بشدد ل كبير في القطا  الذي تنتمي إليت العينة وحجمها. فقد شددملت العينا  قطاعا  متنوعة مثل القطا  

 Watanabe et؛ 2024مشدداريع )درااددة حبوش والهاشددمي، (، إدارة ال2024؛ الرميحي، 2024الح ومي )درااددة محارمت، 

al., 2024 ،؛ 2023(، القطا  المحددرفي )درااددة النجارKanuto, 2024 ؛Giao et al., 2020 قطا  الخدما  البريدية ،)

(، Othman et al., 2024  (، القطا  الحددحي )درااددة2020(، قطا  الاتحددالا  )درااددة زغدود،  2022)درااددة ميمون،  

(، القطا  Srimulyani et al., 2023(، الشددركا  المملوكة للدولة )درااددة  2023المنظما  غير الربحية )درااددة الحارثي، 

؛ 2021؛ النظيري، 2022(، وقطا  التعليم العالي والمدارس )درااددة العويسددية، 2022الحددناعي )درااددة بوشددريط وعقون،  

Kiishi, 2024 ؛Alregeb, 2023 ؛Galal et al., 2023 ؛Abebe & Singh, 2023  ،كما تباينت أحجاه  2022؛ الذفيل .)

ا من عينا  صدغيرة نسدبي ا مثل دراادة ميمون ) عاملا ، وصدولا  إلى عينا  كبيرة   32( التي شدملت  2022العينا  بشد ل كبير، بدء 

لاختلاد في طبيعة وحجم العينا  يع ل تنو  السدياقا  مو ف ا. هذا ا 722( التي شدملت 2020. )Giao et alجد ا مثل دراادة  

 .التنظيمية التي يم ن تطبيق هذا المفاهيم عليها

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة  2.2.5

والقيادة والرضددا الو يفي والأداء على الرغم من الثراء المعرفي الذي قدمتت الدرااددا  السددابقة في ااددت شدداد الذكاء العاطفي 

المؤاددسددي، إلا أن الدرااددة الحالية تتميز عنها في عدة جوانب جوهرية تمنحها أصددالتها وأهميتها العلمية. يم ن إيجاز أبرز ما 

 يميز هذا الدرااة في النقاط التالية:

ا نظري ا مت املا  ومتعدد المراحل، حيث لا ت تفي بدرااددة    . شددمولية النمورج وتكامل :1 تتميز الدرااددة الحالية بتقديمها نمورج 

العلاقا  الثنائية بين المتغيرا ، بل تسدددعى إلى فحص ادددلسدددلة من التأثيرا  المتتالية والمترابطة. ففي حين ركز  العديد من 

؛ 2024ثر الذكاء العاطفي على الأداء الو يفي )كدرااددة محارمت، الدرااددا  السددابقة على علاقة مباشددرة بين متغيرين، مثل أ

ا أكثر 2022( أو أثر نمط قيادي على الرضدا الو يفي )كدراادة برو، 2022ودراادة ميمون،   (، فمن هذا الدراادة تتبنى منظور 

في تعزيز  قيادة فرق العمل  )كمتغير وادديط أول(، والتي   شددمولية. هي تفترض أن الذكاء العاطفي )كمتغير مسددتقل( يؤثر أولا  

بدورها تؤثر في  رضددا المو فين  )كمتغير وادديط ثانٍ(، وصددولا  إلى التأثير النهائي على  أداء المؤاددسددا   )كمتغير تابع  

ا  نهائي(. هذا النمورج المركب الذي يربط بين أربعة متغيرا  رئيسددية في إطار اددببي واحد يعد إضددافة نوع ية، حيث يقده فهم 

 .أعمق وأكثر دينامي ية يلية انتقال التأثير من السما  الشخحية للقائد إلى النتائج التنظيمية ال لية

تنفرد هدذا الددرااددددة بتطبيقهدا في بيلدة لم تحر  بدالقددر ال دافي من البحدث في هدذا    . حدداثدة اليدددديداق التطبيق  )الفجوة المكدانيدة(:2

الإطار المت امل، وهي بيلة الجامعا  السددددعودية الح ومية، وتحديد ا  جامعة الملك اددددعود بالأحسدددداء . على الرغم من وجود 

( في جامعتي الملك ادعود والإماه محمد بن ادعود، ودراادة  2023)  Alregebدراادا  تناولت قطا  التعليم العالي، مثل دراادة  

Galal et al( .2023  في محر، ودرااة )Kiishi  (2024 في نيجيريا، إلا أن هذا الدرااا  لم تجمع بين المتغيرا  الأربعة )

الدرااددة في جامعة الملك اددعود بفر  الأحسدداء يوفر التي تدراددها هذا الدرااددة في نمورج واحد. علاوة على رلك، فمن تطبيق 
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رؤى خاصدددة بالسدددياق الثقافي والتنظيمي لمنطقة جغرافية محددة داخل الممل ة، مما يسددداهم في فهم التحديا  والفرص الفريدة 

 .التي تواجت القيادا  الأكاديمية في هذا البيلة

بينما تناولت العديد من الدرااددا  السددابقة القيادة بشدد ل عاه )مثل القيادة   . التركيز على لقيادة فرق العملل كمتغير محوري:3

ا على  قيادة فرق العمل . هذا التحديد مهم للغاية في السدياق الجامعي  ا خاصد  التحويلية أو الأخلاقية(، تضدع هذا الدراادة تركيز 

ن ا أكاديمية، أو فرق تطوير مناهج. إن دراادة كيفية  الذي يعتمد بشد ل أاداادي على عمل الفرق، ادواء كانت فرق ا بحثية، أو لجا

ا لمعالجة طبيعة   ا دقيق ا وموجه  مسداهمة الذكاء العاطفي في تعزيز المهارا  الخاصدة اللازمة لقيادة هذا الفرق تحديد ا، يعد إادهام 

 العمل التعاوني في المؤاسا  الأكاديمية.

كثير من الدراادددا  السدددابقة توقفت عند قياس أثر المتغيرا  على    . الربط بين رضدددا الموظفين والأداء المؤسددديددد  الكل :4

(. أما 2022؛ ودراادة العويسدية، Abebe & Singh, 2023مسدتوى الأفراد، مثل الرضدا الو يفي أو الأداء الفردي )كدراادة 

الدرااددة الحالية، فتذهب خطوة أبعد لتربط هذا النتائج الفردية بالمتغير التابع النهائي وهو  أداء المؤاددسددا  . هذا الربط حيوي 

لأنت يجيب على اددددؤال ااددددتراتيجي مهم: كيف تترجم المشدددداعر الإيجابية والسددددلوكيا  الفعالة على مسددددتوى الأفراد )القادة 

 والمو فين( إلى نجاح ملموس على المستوى ال لي للمؤاسة؟

 الفجوة البحثية  2.2.6

بناء  على المراجعة المعمقة للدرااا  السابقة وما يميز الدرااة الحالية عنها، يم ن تحديد الفجوة البحثية التي تسعى هذا الدرااة  

 إلى ادها. تتجلى هذا الفجوة في عدة أنوا  متداخلة:

على الرغم من وجود زخم بحثي كبير حول كل متغير من متغيرا  الدراادة على حدة، إلا أنت   فجوة معرفية ونظرية: •

يوجدد نددرة نسددددبيدة في الددرااددددا  التي جمعدت بين المتغيرا  الأربعدة )الدذكداء العداطفي، قيدادة فرق العمدل، رضددددا 

ل بينها. فدراادا  مثل المو فين، الأداء المؤادسدي( ضدمن إطار نظري واحد مت امل يوضد  مسدار التأثير المتسدلسد 

Santa et al( .2023  ربطت الذكاء العاطفي بالقيادة والأداء، ودراادا  مثل )Galal et al( .2023 ربطت الذكاء )

اختبر  هذا السدلسدلة الرباعية ال املة. بالتالي،  –حسدب علم الباحث  –العاطفي بالقيادة والرضدا، ل ن لا توجد دراادة 

 الدرااة الحالية لسد هذا الفجوة المعرفية من خلال اختبار وتأكيد هذا النمورج النظري الشامل.تسعى  

كما أشُدددير ادددابق ا، معظم الدراادددا  التي تناولت هذا المتغيرا  أجُريت في ادددياقا  جغرافية وثقافية   فجوة مكانية: •

مختلفة )مثل باكسدددتان، فيتناه، نيجيريا، محدددر، قطر(. ورغم أهمية هذا الدراادددا ، إلا أن نتائجها قد لا ت ون قابلة  

لثقافية والتنظيمية الفريدة. توجد فجوة واضدحة في للتعميم بشد ل كامل على السدياق السدعودي، الذي يتميز بخحدائحدت ا

تطبيق مثل هذا النمورج المت امل على قطا  التعليم العالي الح ومي في الممل ة العربية السددعودية، وتحديد ا في منطقة  

 من هذا السياق المحدد. الأحساء. هذا الدرااة تهدد إلى اد هذا الفجوة الم انية من خلال توفير بيانا  وأدلة تجريبية

( بأهمية Kiishi, 2024؛ ودراادة  2024توصدي العديد من الدراادا  السدابقة )مثل دراادة محارمت،   فجوة تطبيقية: •

دمج برامج تطوير الدذكداء العداطفي في ااددددتراتيجيدا  القيدادة. ول ن ل ي ت ون هدذا التوصدددديدا  فعدالدة، تحتداج إدارا   

الجامعا  إلى فهم دقيق للآلية التي يعمل بها الذكاء العاطفي لتحسدين الأداء. من خلال توضدي  الأدوار الواديطة لقيادة 

ا تطبيقي ا يم ن لحدددنا  القرار في الجامعا  اادددتخدامت لتحدددميم الفرق والرضدددا الو يفي، تقده هذا الدر اادددة نمورج 
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تدخلا  تطويرية أكثر اادتهداف ا وفعالية. فهي لا ت تفي بالقول إن  الذكاء العاطفي مهم ، بل تشدرح  كيف ولمارا  هو 

 .مهم في تحقيق الأداء المؤاسي المتميز
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 الفصل الثالث: الإجراءات النهجية للدراسة 

يتناول هذا الفحدل الإجراءا  المنهجية التي تم اتباعها لتحقيق أهداد الدراادة والإجابة على تسداؤلاتها. يبدأ الفحدل بتحديد نهج 

المتبع، ثم ينتقل إلى تحدميم الدراادة الذي يوضد  الإطار الفلسدفي والعملي للبحث. بعد رلك، يتم توصديف مجتمع الدرااة  الدراادة  

وبيلتها الجغرافية، وتحديد عينة الدراادة وحجمها وطريقة اختيارها. كما يعرض الفحدل أداة الدراادة المسدتخدمة وهي الاادتبانة،  

ا، يسددتعرض  ويوضدد  بالتفحدديل كيفية تحددميمها وقي اس متغيراتها، بالإضددافة إلى إجراءا  التحقق من صدددقها وثباتها. وأخير 

الفحدل الأاداليب الإححدائية التي اديتم اادتخدامها لتحليل البيانا  التي تم جمعها، بهدد اختبار فرضديا  الدراادة والوصدول إلى  

 النتائج.

 نهج الدراسة  3.1

 Descriptive-Analyticalلتحقيق أهداد الدراادددة الحالية واختبار فرضدددياتها، تم الاعتماد على النهج الوصدددفي التحليلي )

Approach ،د هذا النهج بأنت  أادددلوب يعتمد على دراادددة الظاهرة كما هي في الواقع، ويهتم بوصدددفها وصدددف ا دقيق ا (. ويعُرَّ

ا كيفي ا أو كمي ا، ثم يقوه بتحليل هذا البيانا  وتفسديرها للوصدول إلى اادتنتاجا  تسداهم في فهم الواقع وتطويرا    ويعبر عنها تعبير 

ذا النهج مناادب ا لطبيعة الدراادة الحالية، حيث يتي  للباحث وصدف متغيرا  الدراادة )الذكاء (. ويعُد ه2014)عبيدا  وآخرون،  

( كما هي في جامعة الملك اددعود ، ثم ينتقل إلى مرحلة التحليل العاطفي، قيادة فرق العمل، رضددا المو فين، الأداء المؤاددسددي

(،  Quantitative Dataلاختبار العلاقا  السدببية بين هذا المتغيرا . كما تعتمد الدراادة بشد ل أاداادي على البيانا  ال مية )

د بأنهدا  البيدانا  التي يم ن قيدااددددهدا عددي ا والتعبير عنهدا بأرقاه، ممدا يسددددم  بمجراء التحليلا  الإححددددائيدة عليهدا  والتي تعُرَّ

(. ويتي  اادتخداه البيانا  ال مية قياس المتغيرا  بشد ل Creswell & Creswell, 2018لاختبار الفرضديا  وتعميم النتائج  )

 .موضوعي وتحديد قوة واتجاا العلاقا  بينها بدقة إححائية

 تصميم الدراسة  3.2

(، حيث Saunders et al., 2019( الذي قدمت )Research Onionتم تحددميم هذا الدرااددة باتبا  أاددلوب البحددلة البحثية )

ا لاتخار القرارا  المنهجية. تبدأ الدراادددة من الفلسدددفة الوضدددعية ) ا منظم  ( التي تفترض وجود حقيقة Positivismيوفر إطار 

( لاختبار الفرضدددديا  المشددددتقة من الإطار النظري. Deductiveموضددددوعية يم ن قيااددددها، وتعتمد على نهج ااددددتنتاجي )

( باادتخداه الاادتبانة، وهي اادتراتيجية فعالة لجمع بيانا  كمية  Survey Researchواادتراتيجي ا، تم اعتماد الدراادة المسدحية )

 Cross-sectionalنها دراادة مقطعية )من عينة كبيرة نسدبي ا لتعميم النتائج على مجتمع الدراادة. وتحُدنف هذا الدراادة على أ

Study  حيث يتم جمع البيانا  في نقطة زمنية واحدة، وهو تحميم منااب لمس  آراء واتجاها  مجتمع كبير ووااع الانتشار ،)

في فترة زمنية محدودة، كما هو الحال في هذا الدرااددة التي تسددتهدد منسددوبي جامعة الملك اددعود. ورغم أن الااددتبانة كانت  

ت شددافية غير راددمية مع عدد محدود من القادة الأكاديميين في مرحلة تحددميم الأداة الأداة الرئيسددية، فقد تم إجراء مقابلا  اادد 

 .للمساعدة في صياغة بنود واقعية تتنااب مع بيلة العمل الجامعية
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 مجتمع الدراسة  3.3

يعُرّد مجتمع الدرااددة بأنت  جميع المفردا  أو العناصددر )أفراد ا أو منظما ( التي تشددترك في صددفة أو مجموعة من الحددفا   

(. يت ون مجتمع الدرااددددة  Sekaran & Bougie, 2016ويرغب في درااددددتها وتعميم النتائج عليها  )التي يهتم بها الباحث  

الحالية من جميع منسددددوبي جامعة الملك اددددعود ، ويشددددمل رلك كافة الفلا  الو يفية من أعضدددداء هيلة التدريل والمو فين  

فرد ا. يتميز  23,872، يبلغ إجمالي القوى البشددرية في الجامعة 2024والقيادا . وفق ا للتقرير السددنوي لجامعة الملك اددعود لعاه 

عضددددو هيلدة تددريل ومن في ح مهم ، ممدا يجعلدت   6,350ع بدالتنو  ال بير في الخبرا  والمؤهلا ، حيدث يضددددم  هدذا المجتم

% ل ل 50ث بنسدبة مجتمع ا غني ا بالمعلوما  وايراء التي تخده أهداد الدراادة. ويتوز  هذا المجتمع مناصدفة بين الذكور والإنا

 .% غير اعوديين18% اعوديين و82منهما ، ويت ون من 

 العدد / النيبة 2024ييايص مجتمع الدراسة )القوى البشرية( ف  جامعة الملك سعود لعاا 

 23,872 إجمال  القوى البشرية

 6,350 عدد أعضاء هيةة التدريس ومن ف  حكمهم

 %50 نيبة الذكور

 %50 نيبة اجناث

 %82 نيبة اليعوديين

 %18 نيبة اير اليعوديين 

 .2024التقرير السنوي لجامعة الملك اعود، الملخص التنفيذي   الميدر:

 المجال الجغرافي وخصائصه 3.4

اددتجُرى هذا الدرااددة في الممل ة العربية السددعودية، مع التركيز على منسددوبي جامعة الملك اددعود. تعُد جامعة الملك اددعود 

، وححدلت  2010مؤادسدة رائدة في التعليم العالي، حيث كانت أول جامعة ادعودية تحقق متطلبا  الاعتماد المؤادسدي منذ عاه  

. هذا يع ل وجود بيلة عمل ناضجة وملتزمة بمعايير الجودة، مما يجعلها  2031حتى عاه   على التجديد الثاني لهذا الاعتماد ليمتد

مجالا  منااددددب ا لدرااددددة المتغيرا  التنظيمية والقيادية. من المتوقع أن تسددددتغرق عملية تنفيذ الدرااددددة الميدانية وجمع البيانا   

اددتبيانا  إل تروني ا وحتى الانتهاء من التحليل الإححددائي الأولي أاددابيع، تبدأ من توزيع الا 6وتحليلها فترة زمنية تقدر بحوالي 

 .للبيانا  التي تم جمعها

 عينة الدراسة  3.5

تعُرّد عينة الدرااددة بأنها  جزء من مجتمع الدرااددة يتم اختيارا وفق ا لقواعد وأادداليب علمية محددة بحيث تمثل المجتمع تمثيلا   

ا ل بر حجم مجتمع الدراادة، اديتم الاعتماد على أادلوب العينة العشدوائية الطبقية لضدمان  Kothari, 2004صدحيحا   ) (. ونظر 

 Robert Mason'sمعدادلدة روبرت مداسددددو) )تمثيدل جميع الفلدا  الو يفيدة. ولتحدديدد حجم العيندة المندااددددب، تم ااددددتخدداه 
Formula)( وهي صددديغة إححدددائية شدددائعة لتحديد حجم العينة من مجتمع محدود ،Dillman, 2007  وبناء  على مجتمع .)

 لي:فرد ا ، وبتطبيق المعادلة، تم حساب حجم العينة المطلوب كما ي 23,872الدرااة البالغ 



59 

 

 n = M / [((S² * (M - 1)) / (p*q)) + 1]  المعادلة: •

 حيث: •

o M  = )23,872)حجم المجتمع 

o S  = )39.2=  0.05   1.96)الدرجة المعيارية مقسومة على الخطأ المسموح بت 

o p  = )0.5)نسبة توافر الخاصية 

o q   = )0.5)النسبة المتبقية 

 الحياب: •

o S² = (39.2)² = 1536.64 

o n = 23872 (([  1536.64  ( *23872 -  1(   ))0.5  *0.5 + ))1] 

o n = 23872 (([  1536.64   *23871   )0.25  + )1] 

o n = 23872 ([  36665780.64    0.25 + )1] 

o n = 23872 [  146663122.56   +1] 

o n ≈ 382 

 من منسوبي الجامعة.فرد ا  382وبناء  على الحساب، فمن حجم العينة المستهدد هو 

 قياس أداة الدراسة  3.6

أداة الدراادة وجمع البيانا : تم الاعتماد على الاادتبانة كأداة رئيسدية لجمع البيانا . تم تحدميم الاادتبانة باادتخداه نمارج جوجل 

(Google Forms  وتوزيعها إل تروني ا على أفراد العينة المسدتهدفة عبر البريد الإل تروني الرادمي وقنوا  الاتحدال الداخلية )

 في الجامعة.

 للتأكد من صحة وموثوقية الأداة، تم اتبا  الخطوا  التالية: (:Validityلاحة الاستبيا) )

تم عرض الااددددتبداندة في صددددورتهدا الأوليدة على مجموعدة من المح مين    (:Face Validityاليدددددق الظداهري ) .1

المختحدين في مجال الإدارة والموارد البشدرية، بالإضدافة إلى عدد من القادة الأكاديميين، ورلك لأخذ ملاحظاتهم حول 

 وضوح العبارا  ودقتها ومدى ملاءمتها لأهداد الدرااة.

فرد ا( من خارج  30تم تطبيق الاادتبانة على عينة اادتطلاعية صدغيرة )حوالي  (:Pilot Studyالدراسدة التجريبية ) .2

ألفا كرونباخ  عينة الدرااددة الرئيسددية، ورلك بهدد التأكد من وضددوح التعليما  والعبارا ، وحسدداب معامل الثبا  
(Cronbach's Alpha) .ل ل محور من محاور الدرااة للتأكد من الاتساق الداخلي للبنود 

الااددددتبيداندا ، تم ترميز البيداندا  وإدخدالهدا إلى برندامج الحزه الإححددددائيدة للعلوه الاجتمداعيدة  بعدد جمع    إديدال وتحليدل البيداندات:

(SPSS وايتم ااتخداه .) الأااليب الإححائية التالية لتحليل البيانا  واختبار الفرضيا: 

)الت رارا ، النسدب الملوية، المتوادطا  الحسدابية، والانحرافا  المعيارية( لوصدف خحدائص   اجحيداء الولادف : •

 عينة الدرااة وتحديد مستويا  متغيرا  الدرااة.

 لقياس ثبا  أداة الدرااة.  ايتبار ألفا كرونباخ: •
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 لقياس طبيعة وقوة العلاقة بين متغيرا  الدرااة.  تحليل الارتباط )بيرسو)(: •

لاختبدار أثر المتغير المسددددتقدل )الدذكداء العداطفي( على المتغيرا  التدابعدة )قيدادة   تحليدل الانحددار المتعددد والتددريج : •

 الفرق، الرضا، الأداء المؤاسي( واختبار الفرضيا .

تم قياس جميع بنود المتغيرا  بااددتخداه مقياس لي ر  الخمااددي، حيث تم إعطاء الأوزان التالية للااددتجابا :    طريقة القياس:

(. وتم حسدداب الأهمية النسددبية )النسددبة 1، غير موافق بشدددة =  2، غير موافق = 3، محايد =  4، موافق =  5)موافق بشدددة = 

. كما تم حسداب طول الفلة لتحديد 100وضدرب الناتج في  5يها على الملوية( ل ل عبارة عن طريق قسدمة الدرجة المتححدل عل

 :مستوى كل متغير بناء  على المتواط الحسابي، ورلك على النحو التالي

 1.33=  3(   1 - 5الحد الأدنى(   عدد الفلا  = ) -طول الفلة = )الحد الأعلى  •

 2.33إلى أقل من  1من   ميتوى منصفض: •

 3.67إلى أقل من  2.34من  ميتوى متوسط: •

 5.00إلى  3.68من   ميتوى مرتفع: •

 تصميم أداة الدراسة  3.7

تم تحددميم الااددتبانة لتشددمل أربعة محاور رئيسددية، بالإضددافة إلى البيانا  الديموغرافية، وتم تطوير بنودها بناء  على الإطار 

 النظري والدرااا  السابقة الموثوقة، كما هو موض  في الجدول التالي:

 البعد  المتغير

عدد  
 البنود 

 المرجع الأساس  لتطوير البنود 

الذكاء  
 العاطف  

الوعي الذاتي، إدارة الذا ، التحفيز، التعاطف، 

 المهارا  الاجتماعية

20 

Goleman (1998); Mayer & 

Salovey (1997 ) 

قيادة فرق  
 العمل

 8 الرؤية والتواصل، الدعم والتم ين

Northouse (2018); Kiishi 

(2024 ) 

رضا  
 الموظفين 

 8 العمل، الرضا عن الإشرادالرضا عن 

Locke (1976); Rodrigues et al .

(2024 ) 

الأداء  

 المؤسي  

التركيز على الطلاب، كفاءة العمليا ، التعلم 

 والنمو 

6 Kaplan & Norton (1996 ) 

 ملخص الفصل  3.8

ااددتعرض هذا الفحددل المنهجية المتبعة في الدرااددة، حيث تم تحديد النهج الوصددفي التحليلي كمنهج للدرااددة، وتحديد مجتمع 

فرد ا. وتم حسداب حجم العينة المسدتهدد بد  23,872الدراادة الذي يت ون من جميع منسدوبي جامعة الملك ادعود والبالغ عددهم  

ن. كما تم توضي  أداة الدرااة وهي الااتبانة، وشرح إجراءا  تحميمها والتحقق من فرد ا باادتخداه معادلة روبر  ماادو 382
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ا   صدلاحيتها، بالإضدافة إلى تحديد أاداليب القياس والأاداليب الإححدائية التي اديتم اادتخدامها في تحليل البيانا ، مما يوفر إطار 

ا ومت املا  لتنفيذ هذا الدرااة.  منهجي ا واضح 
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 الفصل الرابع: عرض نتائج الدراسة  

يتم في هذا الفحددل عرض وتحليل نتائج الدرااددة التي تم التوصددل إليها، حيث يتم البدء بتحليل الخحددائص الديموغرافية لأفراد  

 والفرضيا  الفرعية.العينة، ومن ثم يتم توصيف متغيرا  وأبعاد وبنود الدرااة، وأخيرا  يتم تحليل الفرضية الرئيسية للدرااة 

افية  4.1  الخصائص الديموغر

(، ورلك من خلال N = 134تمهيد: يهدد هذا الجزء إلى توصدديف الخحددائص الديموغرافية والو يفية لأفراد عينة الدرااددة )

 حساب الت رارا  والنسب الملوية لمتغيرا  )الجنل، العمر، المؤهل العلمي، المسمى الو يفي، وانوا  الخبرة(.

 (N = 134التوزيع التكراري والنيب  للصيايص الديموارافية لأفراد العينة ) 1جدول  

 النسبة الملوية )%(  ( Frequencyالت رار ) الفلة المتغير 

 الجنس 

 51.5 69 ركر

 48.5 65 أنثى

 العمر

 28.4 38 انة  30أقل من 

 27.6 37 انة 39 - 30

 22.4 30 انة 49 - 40

 21.6 29 انة فأكثر 50

 المؤهل العلم 

 38.8 52 ب الوريوس 

 26.9 36 ماجستير 

 34.3 46 دكتوراا 

 الميمى الوظيف 

 30.6 41 عضو هيلة تدريل

 35.8 48 مو ف إداري

 33.6 45 قيادي )رئيل قسم، إل (

 سنوات الصبرة 

 27.6 37 انوا  5أقل من 

 25.4 34 انوا   10 - 5

 23.1 31 انة  15 - 11

 23.9 32 انة 15أكثر من 

 100.0 134 المجموت

 SPSS (2025.)المحدر: مخرجا  برنامج 

(. فيما يتعلق بمتغير الجنل، كانت النسددبة متقاربة مع N = 134توصدديف عينة الدرااددة البالغ حجمها ) 1يتضدد  من الجدول  

(. أما بالنسددبة للعمر، ف انت الفلة العمرية  أقل من f = 65, 48.5%بالإناث )( مقارنة  f = 69, 51.5%أغلبية طفيفة للذكور )

(، مما يشدير إلى أن غالبية العينة f = 37, 27.6%ادنة  ) 39 - 30(، تليها فلة  f = 38, 28.4%ادنة  هي الأكثر تمثيلا  ) 30
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(، تليها  f = 52, 38.8%%( هم من فلة الشدباب. وفيما يخص المؤهل العلمي، شد لت فلة  ب الوريوس  النسدبة الأكبر )56.0)

(. وبالنسدددبة للمسدددمى الو يفي، كانت الفلا  الثلاث f = 36, 26.9%(، وأخيرا   ماجسدددتير  )f = 46, 34.3% دكتوراا  )

(، ثم  عضدو هيلة f = 45, 33.6%(، تلاا  قيادي  )f = 48, 35.8%متقاربة، حيث شد ل  مو ف إداري  النسدبة الأعلى )

اددنوا    5(. وأخيرا ، أ هر توزيع اددنوا  الخبرة تقاربا  بين الفلا  الأربع، وكانت فلة  أقل من f = 41, 30.6%تدريل  )

 (.f = 31, 23.1%انة  هي الأقل ) 15 - 11(، بينما كانت فلة  f = 37, 27.6%هي الأعلى )

 صدق القياس  4.2

لقياادت، تم التحقق من صددق المقياس باادتخداه نوعين من الحددق: الحددق  للتأكد من أن أداة الدراادة تقيل بالفعل ما وُضدعت  

 الظاهري )صدق المح مين( والحدق البنائي )صدق الاتساق الداخلي(.

 الصدق الظاهري  4.2.1

( للاادتبانة من خلال عرضدها في صدورتها الأولية على المشدرد الأكاديمي،  Face Validityتم التحقق من الحددق الظاهري )

وهو من روي الخبرة والاختحداص في مجال الإدارة. طُلب من اديادتت مراجعة بنود الاادتبانة وإبداء الرأي حول مدى وضدوح 

داة لأهدداد الددرااددددة ومتغيراتهدا.  العبدارا ، ودقتهدا اللغويدة، ومددى ملاءمدة كدل بندد للمحور الدذي ينددرج تحتدت، ومددى تغطيدة الأ

 وبناء  على ملاحظاتت وتوجيهاتت القيمة، تم إجراء التعديلا  اللازمة على الااتبانة لتحب  في صورتها النهائية.

 الصدق البنائي 4.2.2

ممت Construct Validityتمهيد: يسُددتخده الحدددق البنائي ) ( للتحقق من مدى قياس بنود الااددتبانة للمفهوه النظري الذي صددُ

( Pearson Correlationلقياات. ولتحقيق رلك، تم ااتخداه أالوب الاتساق الداخلي عن طريق حساب معامل ارتباط بيراون )

بين درجدة كدل بندد )فقرة( والددرجدة ال ليدة للبعدد الدذي تنتمي إليدت، وكدذلدك بين الددرجدة ال ليدة ل دل بعدد والددرجدة ال ليدة للمتغير الدذي  

يمثلت، وبين المتغيرا  والدرجة ال لية للمقياس. يشُددير وجود معاملا  ارتباط قوية ودالة إححددائي ا إلى أن البنود والأبعاد تسدداهم  

 (.Pallant, 2020ي ) ل العاه للمتغير، مما يؤكد صدقها البنائفي قياس الهي

 أ. المتغير الميتقل )الذكاء العاطف (
تم حسدداب معامل ارتباط بيراددون بين كل بند من بنود المتغير المسددتقل )الذكاء العاطفي( والدرجة ال لية للبعد الذي ينتمي إليت،  

 كما هو موض  في الجدول أدناا.

 (N = 30معاملات ارتباط بيرسو) بين بنود المتغير الميتقل )الذكاء العاطف ( والبعد الصار بها ) 2جدول  

 البعد
رقم  

 البند

 نص البند

معامل الارتباط  

(r ) 

مستوى الدلالة 

(Sig). 

 الوع  الذات 

 0.000 **718. ...أاتطيع أن أحدد مشاعري بدقة 1

 0.000 **653. ...أعي كيف تؤثر حالتي المزاجية 2

 0.000 **682. ...لدي فهم واض  لنقاط القوة والضعف 3
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 0.000 **745. ...أدرك تأثير الوكي وأقوالي 4

 إدارة الذات

 0.000 **896. ...أحافر على هدوئي وتماا ي 5

 0.000 **729. ...أف ر ملي ا قبل التحرد 6

 0.000 **628. ...أت يف بمرونة مع التغييرا  7

 0.000 **843. ...ألتزه بالمعايير الأخلاقية والنزاهة 8

 التحفيز الذات 

 0.001 **566. ...تدفعني رغبة داخلية قوية 9

 0.000 **655. ...أ ل متفائلا  وأبحث عن الجانب الإيجابي 10

 0.000 **638. ...ألتزه بأهداد الفريق والجامعة 11

 0.000 **702. ...أبادر بااتمرار لاقتناص الفرص 12

 التعاطف 

13 

أهتم بدالااددددتمدا  لوجهدا  نظر أعضددددداء 

 ...الفريق

.860** 0.000 

 0.000 **792. ...أاتطيع أن أضع نفسي م ان ايخرين 14

 0.000 **814. ...ألاحر الإشارا  غير اللفظية 15

 0.002 **550. ...والمساعدة لأعضاء الفريقأقده الدعم  16

المهارات 
 الاجتماعية

 0.000 **825. ...أجيد بناء علاقا  عمل إيجابية 17

 0.000 **666. ...لدي القدرة على إقنا  ايخرين 18

 0.000 **784. ...أتعامل مع الخلافا  والنزاعا  19

 0.000 **709. ...أجيد تحفيز أعضاء الفريق 20

 SPSS (2025.)المحدر: مخرجا  برنامج  (.tailed-2) 0.01. الارتباط دال عند مستوى *

أن جميع معاملا  الارتباط بين كل بند والدرجة ال لية للبعد الذي ينتمي إليت كانت دالة إححدددائي ا عند مسدددتوى   2يظُهر الجدول  

 = r = .550, pلجميع أبعاد المتغير المسددتقل )الذكاء العاطفي( بين )(، حيث تراوحت القيم α ≤ 0.05( أو )α ≤ 0.01دلالة )

( كحد أقحددى لبند r = .896, p = .000( كحد أدنى لبند  أقده الدعم والمسدداعدة لأعضدداء الفريق  في بعد التعاطف، و )002.

 أحافر على هدوئي وتماادددد ي  في بعد إدارة الذا ، وجميعها قيم ارتباط موجبة قوية، مما يدل على الاتسدددداق الداخلي القوي 

 لبنود المتغير المستقل وصدقها البنائي.

 ب. المتغير التابع )قيادة فرق العمل، رضا الموظفين، الأداء المؤسي (
تم حسداب معامل ارتباط بيرادون بين كل بند من بنود المتغيرا  التابعة والدرجة ال لية للمتغير الذي تنتمي إليت، كما هو موضد  

 في الجدول أدناا.

 (N = 30معاملات ارتباط بيرسو) بين بنود المتغيرات التابعة والمتغير الصار بها ) 3جدول  

 .(Sigمستوى الدلالة ) ( rمعامل الارتباط ) نص البند رقم البند  المتغير 

 0.000 **697. ...يوض  قائدي رؤية وأهداد الفريق 21 قيادة فرق العمل
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 0.001 **594. ...بانتظاهيتواصل قائدي معنا   22

 0.000 **755. ...يستمع قائدي باهتماه يرائنا 23

 0.000 **685. ...يقده قائدي تغذية راجعة بناءة 24

 0.002 **532. ...يدعمني قائدي في تطوير مهاراتي 25

 0.001 **567. ...يمنحني قائدي الثقة والااتقلالية 26

 0.009 **467. ...الموارد والدعميوفر قائدي  27

 0.000 **680. ...يقدر قائدي جهودي وإنجازاتي 28

 رضا الموظفين 

 0.000 **648. ...أشعر أن العمل الذي أقوه بت 29

ا بالإنجاز 30  0.000 **679. ...يمنحني عملي شعور 

 0.003 **522. ...أجد أن مهامي مثيرة للاهتماه 31

 0.001 **573. ...فرصة ااتخداه مهاراتيتتاح لي  32

 0.000 **712. ...بش ل عاه، أنا راضٍ عن الأالوب القيادي 33

 0.001 **591. ...يعاملني مشرفي المباشر باحتراه 34

 0.000 **645. ...أثق في القرارا  التي يتخذها 35

 0.010 **465. ...يقده لي مشرفي الدعم الذي أحتاجت 36

 الأداء المؤسي  

 0.000 **652. ...أرى أن الجامعة تضع رضا الطلاب 37

 0.000 **632. ...تسعى الجامعة بااتمرار لتحسين 38

 0.000 **679. ...أرى أن الإجراءا  والعمليا  الإدارية 39

 0.001 **580. ...يتميز التعاون والتنسيق 40

 0.000 **636. ...تشجع الجامعة ثقافة الابت ار 41

ا جيدة للمو فين 42  0.001 **575. ...توفر الجامعة فرص 

المحددر: مخرجا  برنامج    (.tailed-2) 0.05. الارتباط دال عند مسدتوى  * (.tailed-2) 0.01. الارتباط دال عند مسدتوى  *
SPSS (2025.) 

ال لية للمتغير التابع الذي ينتمي إليت كانت دالة إححددددائي ا عند أن جميع معاملا  الارتباط بين كل بند والدرجة   3يظُهر الجددول  

 ,r = .755( و )r = .467, p = .009(. ففي متغير قيادة فرق العمل، تراوحت القيم بين )α ≤ 0.05( أو )α ≤ 0.01مستوى )

p = .000( وفي متغير رضا المو فين، تراوحت القيم بين .)r = .465, p = .010( و )r = .712, p = .000  أما في متغير .)

(. تشُير هذا النتائج إلى وجود اتساق r = .679, p = .000( و )r = .575, p = .001الأداء المؤاسي، فقد تراوحت القيم بين )

 داخلي قوي لجميع بنود المتغيرا  التابعة، مما يؤكد صدقها البنائي وقدرتها على قياس المفاهيم المحددة لها.

 ج. اليدق البناي  ليبعاد والدرجة الكلية

للتأكد من الاتسدداق الداخلي ال لي للمقياس، تم حسدداب معامل ارتباط بيراددون بين المتواددط ال لي ل ل بعد )للمتغير المسددتقل( 

 والمتواط ال لي ل ل متغير رئيسي )المستقل والتابع( مع المتواط ال لي للااتبانة. يوض  الجدول التالي هذا العلاقا .
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 (N = 30معاملات ارتباط بيرسو) بين الأبعاد والمتغيرات الكلية والمتوسط الكل  للمقياس ) 4جدول  

 المتواط ال لي للمقياس   المتغير   البعد 

 **642. متواط بعد: الذكاء العاطفي )الوعي بالذا (

 **697. متواط بعد: إدارة الذا  

 **850. متواط بعد: التحفيز الذاتي

 **826. التعاطف متواط بعد: 

 **593. متواط بعد: المهارا  الاجتماعية

 **910. المتوسط الكل : الذكاء العاطف   

 **840. المتوسط الكل : القيادة 

 **860. المتوسط الكل : الرضا الوظيف   

 **764. المتوسط الكل : الأداء المؤسي  

 SPSS (2025.)المحدر: مخرجا  برنامج  (.tailed-2) 0.01. الارتباط دال عند مستوى *

( بين المتواددددط ال لي  α ≤ 0.01وجود علاقا  ارتباط موجبة وقوية ورا  دلالة إححددددائية عند مسددددتوى ) 4يظُهر الجدول  

للمقيداس )الااددددتبداندة ك دل( وبين جميع الأبعداد والمتغيرا  ال ليدة. تراوحدت معداملا  الارتبداط لأبعداد الدذكداء العداطفي مع الددرجة  

( لبعدد  التحفيز الدذاتي . كمدا r = .850, p . <01( لبعدد  المهدارا  الاجتمداعيدة  و )r = .593, p . <01ال ليدة للمقيداس بين )

ارتبطت المتوادددطا  ال لية للمتغيرا  الرئيسدددية ارتباط ا قوي ا جد ا بالدرجة ال لية للمقياس، حيث بلغ معامل الارتباط للمتوادددط 

 r(، و لدد  رضا المو فين  )r = .840, p . <01فرق العمل  ) (، و لدد  قيادةr = .910, p . <01ال لي لدد  الذكاء العاطفي  )

= .860, p . <01(  و لددددد  الأداء المؤادسدي ،)r = .764, p . <01  تشدير جميع هذا القيم إلى درجة عالية جد ا من الاتسداق .)

 الداخلي والحدق البنائي للمقياس ك ل، وتؤكد أن جميع م ونا  الااتبانة تساهم بفاعلية في قياس البناء العاه للدرااة.

 ثبات القياس  4.3

 Cronbach's( باادددتخداه معامل ألفا كرونباخ )Reliabilityللتأكد من موثوقية أداة الدراادددة واادددتقرارها، تم قياس الثبا  )

Alpha( وهو أحد أكثر المقاييل شديوع ا لقياس الاتسداق الداخلي ،)Internal Consistency  لمجموعة من البنود. يشدير هذا )

 (.Sekaran   &Bougie, 2016المعامل إلى مدى ارتباط بنود المقياس ببعضها البع  وقيااها لنفل السمة )

 (N = 30معاملات ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد ومتغيرات الدراسة ) 5جدول  

 معامل ألفا كرونباخ  عدد البنود البعد   المتغير ال لي المتغير 

 الذكاء العاطف  

 0.752 4 الوعي الذاتي 

 0.779 4 إدارة الذا  

 0.722 4 التحفيز الذاتي 

 0.746 4 التعاطف

 0.735 4 المهارا  الاجتماعية
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 0.891 20 المتوسط الكل : الذكاء العاطف  

 0.771 8 المتوسط الكل : قيادة فرق العمل  قيادة فرق العمل

 0.752 8 المتوسط الكل : رضا الموظفين  الموظفين رضا 

 0.706 6 المتوسط الكل : الأداء المؤسي  الأداء المؤسي  

 0.932 42 المتوسط الكل  للمقياس  المقياس الكل  

 SPSS (2025.)المحدر: مخرجا  برنامج 

نتدائج اختبدار الثبدا  لجميع أبعداد ومتغيرا  الددرااددددة. تراوحدت معداملا  ألفدا كرونبداخ للأبعداد الفرعيدة للمتغير   5يظُهر الجددول  

( لبعد  إدارة الذا  ، وبلغ معامل الثبا   α = 0.779( لبعد  التحفيز الذاتي  و )α = 0.722المسدددتقل )الذكاء العاطفي( بين )

 = α(. أمدا المتغيرا  التدابعدة، فبلغ معدامدل الثبدا  لمتغير  قيدادة فرق العمدل  )α = 0.891للمتغير ال لي للدذكداء العداطفي )

(. وبلغ معامل الثبا  للمقياس  α = 0.706(، ولمتغير  الأداء المؤادسدي  )α = 0.752(، ولمتغير  رضدا المو فين  )0.771

(  0.70سددوبة أعلى من الحد الأدنى المقبول إححددائي ا وهو )(. وبما أن جميع قيم معاملا  ألفا كرونباخ المحα = 0.932ك ل )

(Pallant, 2020  فمن هذا النتائج تشدددير إلى أن أداة الدراادددة تتمتع بدرجة عالية من الموثوقية والثبا ، وأن بنودها متسدددقة ،)

 داخلي ا ويم ن الاعتماد على البيانا  المستخلحة منها في التحليل الإححائي واختبار الفرضيا .

 توصيف متغيرات الدراسة 4.4

يهدد هذا الجزء إلى توصددديف متغيرا  الدراادددة بأبعادها وبنودها من خلال حسددداب المتوادددطا  الحسدددابية، والانحرافا  

المعيارية، وتحديد الأهمية النسددبية ومسددتوى الااددتجابة ل ل منها، ورلك للتعرد على اتجاها  آراء عينة الدرااددة. تم ااددتخداه  

=  3.67إلى  2.34= منخف (، )من  2.33إلى  1المقياس الثلاثي لتحديد مسدتوى الاادتجابة بناء  على المتوادط الحسدابي: )من 

 = مرتفع(. 5.00إلى  3.68متواط(، )من  

 توصيف التغير الستقل )الذكاء العاطفي(  4.4.1

تم توصديف المتغير المسدتقل  الذكاء العاطفي  بأبعادا الخمسدة )الوعي الذاتي، إدارة الذا ، التحفيز الذاتي، التعاطف، المهارا  

 الاجتماعية(، ويوض  الجدول التالي النتائج.

 (N = 134المتوسطات الحيابية والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة الدراسة حول متغير الذكاء العاطف  ) 6جدول  

 البعد
رقم  

 البند

 نص البند

الواط 

 الحسابي

الانحراد 

 المعياري

 الأهمية

(%) 

 الترتيب  المستوى

 الوع  الذات 

4 

أدرك تأثير الوكي وأقوالي على  

 .مشاعر أعضاء فريقي

 1 متواط  66.0% 1.38211 3.2985

2 

أعي كيف تؤثر حدالتي المزاجيدة  

 .على طريقة اتخاري للقرارا 

 2 متواط  62.2% 1.51017 3.1119
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3 

القوة  لنقدداط  واضدددد   فهم  لدددي 

 .شخحيتي القياديةوالضعف في 

 3 متواط  60.6% 1.37069 3.0299

1 

أاددتطيع أن أحدد مشدداعري بدقة  

 .أثناء تفاعلا  العمل اليومية

 4 متواط  60.2% 1.49433 3.0075

 4 متوسط %62.2 0.84157 3.1119 متوسط بعد: الوع  الذات  

 إدارة الذات

5 

أحدافر على هددوئي وتمداادددد ي  

العمددل   عنددد مواجهددة ضددددغوط 

 .الشديدة

 1 متواط  63.6% 1.42402 3.1791

6 

أو  التحددددرد  قبددل  ا  مليدد  أف ر 

 .التحدث عندما أشعر بالانفعال

 1 متواط  63.6% 1.41873 3.1791

7 

الدتدغديديدرا    مدع  بدمدرونددة  أتد ديدف 

 .المفاجلة في خطط العمل

 3 متواط  62.4% 1.36026 3.1194

8 

الأخدلاقديددة  بددالدمدعددايديدر  ألدتدزه 

فدي   حدتدى  الدمدواقدف والدندزاهددة 

 .الحعبة

 4 متواط  61.6% 1.40915 3.0821

 2 متوسط %62.8 0.78071 3.1399 متوسط بعد: إدارة الذات 

 التحفيز الذات 

12 

أبادر بااتمرار لاقتناص الفرص  

 .وتطوير أااليب العمل

 1 متواط  66.6% 1.42890 3.3284

9 

قدويددة  داخدلديددة  رغدبددة  تدددفدعدندي 

 .التوقعا لتحسين أدائي وتجاوز  

 2 متواط  64.8% 1.37747 3.2388

11 

ألتزه بدأهدداد الفريق والجدامعدة 

حتى لو تطلدب رلدك تضددددحيدا   

 .شخحية

 3 متواط  64.5% 1.33006 3.2239

10 

أ دل متفدائلا  وأبحدث عن الجداندب  

الإيجدابي عندد مواجهدة ن سددددا   

 .في العمل

 4 متواط  60.7% 1.41637 3.0373

 1 متوسط %64.1 0.72905 3.2071 التحفيز الذات متوسط بعد: 

 15 التعاطف 

ألاحر الإشدددددارا  غير اللفظيدة  

)لغدة الجسددددد، نبرة الحددددو ( 

 ...لفهم

 1 متواط  59.9% 1.51432 2.9925
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16 

أقده الدعم والمسدداعدة لأعضدداء 

أندهدم  ألاحدر  عدندددمددا  الدفدريدق 

 ...يمرون

 2 متواط  59.1% 1.48610 2.9552

13 

بدالااددددتمدا  لوجهدا  نظر أهتم  

أعضدددداء الفريق وأحداول فهمهدا  

 .بعمق

 3 متواط  58.8% 1.39150 2.9403

14 

أاددتطيع أن أضددع نفسددي م ان 

مشدددددداعدرهدم   لأفدهدم  ايخدريدن 

 .ودوافعهم

 4 متواط  58.5% 1.34123 2.9254

 5 متوسط %59.1 0.85958 2.9534 متوسط بعد: التعاطف 

المهارات 
 الاجتماعية

17 

بنداء علاقدا  عمدل إيجدابيدة  أجيدد  

 .وقوية مع مختلف الأفراد

 1 متواط  65.7% 1.49993 3.2836

20 

الفريق  أعضدددددداء  تحفيز  أجيددد 

 .وإلهامهم لتقديم أفضل ما لديهم

 2 متواط  61.6% 1.37676 3.0821

18 

لددي القددرة على إقندا  ايخرين 

 ...بوجهة نظري وتوجيههم

 3 متواط  62.4% 1.44078 3.1194

19 

أتعدامدل مع الخلافدا  والنزاعدا   

 .داخل الفريق بش ل بنّاء وهادئ

 4 متواط  60.0% 1.37649 3.0000

 3 متوسط %62.4 0.81960 3.1213 متوسط بعد: المهارات الاجتماعية

 متوسط %62.1 0.49245 3.1067 المتوسط الكل : الذكاء العاطف  
 

 SPSS (2025.)المحدر: مخرجا  برنامج 

أن التوصدديف العاه للمتغير المسددتقل  الذكاء العاطفي  جاء بمسددتوى  متواددط ، حيث بلغ المتواددط الحسددابي  6يظُهر الجدول  

%(. عند تحليل الأبعاد، جاء  جميعها بمسدتوى  متوادط ، حيث احتل  التحفيز 62.1( وبأهمية نسدبية )M = 3.1067ال لي )

(، M = 3.1213(، ثم  المهارا  الاجتماعية  )M = 3.1399(، تلاا  إدارة الذا   )M = 3.2071الذاتي  المرتبة الأولى )

(. وفي التفاصيل، ضمن بعد M = 2.9534(، وأخيرا  جاء  التعاطف  في المرتبة الأخيرة )M = 3.1119فدد  الوعي الذاتي  )

عبارة  أدرك تأثير الوكي وأقوالي على مشاعر أعضاء فريقي  على أعلى متواط (، ححدلت M = 3.1119 الوعي الذاتي  )

(M = 3.2985( بينما ححددلت عبارة  أاددتطيع أن أحدد مشدداعري بدقة...  على أدنى متواددط ،)M = 3.0075  وفي بعد .)

(، جاء  العبارتان  أحافر على هدوئي وتمااد ي...  و  أف ر ملي ا قبل التحدرد...  في المرتبة M = 3.1399 إدارة الذا   )

(. أمدا بعدد  M = 3.0821(، بينمدا جداء  عبدارة  ألتزه بدالمعدايير الأخلاقيدة...  في المرتبدة الأخيرة )M = 3.1791الأولى )

 = M(، فححددددلدت عبدارة  أبدادر بدااددددتمرار لاقتنداص الفرص...  على أعلى متواددددط )M = 3.2071 التحفيز الدذاتي  )

(، M = 2.9534(. وفي بعد  التعاطف  )M = 3.0373ة  أ ل متفائلا ...  على أدنى متوادط )(، فيما ححدلت عبار3.3284



70 

 

(، بينما ححدلت عبارة  أادتطيع أن أضدع  M = 2.9925ححدلت عبارة  ألاحر الإشدارا  غير اللفظية...  على أعلى متوادط )

ا، في بعد  المهارا  الاجتماعية  )M = 2.9254نفسدي م ان ايخرين...  على أدنى متوادط ) (، نالت M = 3.1213(. وأخير 

(، في حين ندالدت عبدارة  أتعدامدل مع الخلافدا  M = 3.2836عبدارة  أجيدد بنداء علاقدا  عمدل إيجدابيدة...  أعلى متواددددط )

 (.M = 3.0000والنزاعا ...  أدنى متواط )

 توصيف التغير التابع  4.4.2

العمل، رضددا المو فين، الأداء المؤاددسددي(، ويوضدد  الجدول التالي النتائج تم توصدديف المتغيرا  التابعة الثلاثة )قيادة فرق 

 المجمعة لها.

 (N = 134المتوسطات الحيابية والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة الدراسة حول المتغيرات التابعة ) 7جدول  

 المتغير 
رقم  

 البند

 نص البند

الواط 

 الحسابي

الانحراد 

 المعياري

 الأهمية

(%) 

 الترتيب  المستوى

قيادة فرق  

 العمل

24 

قددائدددي تغددذيددة راجعددة  يقددده 

 ...بناءة

 1 متواط  65.5% 1.43737 3.2761

28 

يقدر قائدي جهودي وإنجازاتي  

 .في العمل

 2 متواط  62.7% 1.41310 3.1343

25 

تطدوير   في  قددائدددي  يدددعمدندي 

 ...مهاراتي ونموي

 3 متواط  62.5% 1.38966 3.1269

21 

قائدي رؤية وأهداد يوضدددد  

 ...الفريق

 4 متواط  60.9% 1.33132 3.0448

27 

الموارد والدددعم   قددائدددي  يوفر 

 ...اللازمين

 4 متواط  60.9% 1.44506 3.0448

26 

الددثددقددة  قددائدددي  يددمددنددحددنددي 

 ...والااتقلالية

 6 متواط  60.7% 1.37325 3.0373

22 

يتواصددددل قدائددي معندا بدانتظداه  

 ...وشفافية

 7 متواط  60.6% 1.44024 3.0299

23 

يسددددتمع قائدي باهتماه يرائنا  

 .ومقترحاتنا

 8 متواط  59.9% 1.37374 2.9925

 1 متوسط %61.7 0.60454 3.0858 متوسط متغير: قيادة فرق العمل 

رضا  
 الموظفين 

30 

ا بالإنجاز   يمنحني عملي شعور 

 ...والرضا

 1 متواط  64.8% 1.43102 3.2388
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29 

العمل الذي أقوه بت أشدددعر أن  

 ...رو معنى

 2 متواط  62.8% 1.44135 3.1418

33 

بشدددد دل عداه، أندا راضٍ عن 

 ...الأالوب القيادي

 3 متواط  62.5% 1.45314 3.1269

35 

أثق في القرارا  التي يتخدذهدا  

 ...مشرفي

 4 متواط  61.6% 1.53186 3.0821

36 

يقدده لي مشددددرفي الددعم الدذي  

 ...أحتاجت

 4 متواط  61.6% 1.40915 3.0821

34 

يعداملني مشددددرفي المبداشددددر 

 .باحتراه وعدالة

 6 متواط  60.4% 1.42199 3.0224

32 

تتداح لي فرصدددددة ااددددتخدداه 

 ...مهاراتي وإبداعي

 7 متواط  58.8% 1.42882 2.9403

31 

أجدد أن مهدامي مثيرة للاهتمداه  

 ...وتتحدى

 8 متواط  58.5% 1.44902 2.9254

 2 متوسط %61.4 0.64480 3.0700 متوسط متغير: رضا الموظفين 

الأداء  
 المؤسي  

37 

أرى أن الجامعة تضع رضا  

 ...الطلاب كأولوية

 1 متواط  63.3% 1.40458 3.1642

38 

تسعى الجامعة بااتمرار 

 ...لتحسين جودة

 2 متواط  63.0% 1.36832 3.1493

40 

يتميز التعاون والتنسيق بين  

 ...الأقساه

 3 متواط  62.2% 1.38010 3.1119

41 

تشجع الجامعة ثقافة الابت ار  

 ...والتطوير

 4 متواط  60.9% 1.37576 3.0448

39 

أرى أن الإجراءا  والعمليا   

 ...الإدارية

 5 متواط  59.1% 1.35927 2.9552

42 

ا جيدة  توفر الجامعة فرص 

 ...للمو فين

 6 متواط  57.8% 1.34701 2.8881

 3 متوسط %61.0 0.61600 3.0522 متوسط متغير: الأداء المؤسي  

 3.0734 المتوسط الكل  للمقياس )التابعة(
 متوسط 61.5% 

 

 متوسط %61.8 0.42129 3.0880 المتوسط الكل  للمقياس )شامل( 
 

   SPSS (2025.)المحدر: مخرجا  برنامج 
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للمتغيرا  التابعة للدرااددددة، حيث جاء المتواددددط ال لي لجميع المتغيرا  التابعة بمسددددتوى  التوصدددديف العاه   7يظُهر الجدول  

(. وبدالنظر إلى كدل متغير على حددة، جداء متغير  قيدادة فرق العمدل  في المرتبدة الأولى بمسددددتوى  M = 3.0734 متواددددط  )

ا متغير  الأداء M = 3.0700(، تلاا متغير  رضدددا المو فين  بمسدددتوى  متوادددط  )M = 3.0858 متوادددط  ) (، وأخير 

(، ححدلت عبارة M = 3.0858(. وفي تفاصديل متغير  قيادة فرق العمل  )M = 3.0522المؤادسدي  بمسدتوى  متوادط  )

(، بينما ححدلت عبارة  يسدتمع قائدي باهتماه يرائنا...   M = 3.2761 يقده قائدي تغذية راجعة بناءة...  على أعلى متوادط )

ا M = 3.0700(. أما متغير  رضددا المو فين  )M = 2.9925على أدنى متواددط ) (، فححددلت عبارة  يمنحني عملي شددعور 

(، فيما ححدلت عبارة  أجد أن مهامي مثيرة للاهتماه وتتحدى  M = 3.2388بالإنجاز والرضدا الشدخحدي  على أعلى متوادط )

ا، في متغير  الأداء المؤادسدي  )M = 2.9254قدراتي  على أدنى متوادط ) (، نالت عبارة  أرى أن  M = 3.0522(. وأخير 

ا جيدة M = 3.1642الجامعة تضدع رضدا الطلاب كأولوية قحدوى  أعلى متوادط ) (، في حين نالت عبارة  توفر الجامعة فرصد 

(. وتشدددير هذا النتائج إلى أن اادددتجابا  أفراد العينة حول جميع  M = 2.8881للمو فين لتطوير مهاراتهم  أدنى متوادددط )

 الدرااة كانت حيادية تميل إلى الموافقة بش ل عاه.  متغيرا 

 تأثير التغير الستقل على التغير التابع  4.5

يهدد هذا الجزء إلى اختبار فرضددديا  الدراادددة ومعرفة مدى تأثير المتغير المسدددتقل )الذكاء العاطفي( بأبعادا على المتغيرا   

 Simple Linearالتابعة )قيادة فرق العمل، رضدا المو فين، الأداء المؤادسدي(. تم اادتخداه تحليل الانحدار الخطي البسديط )

Regression( لاختبار الفرضدددية الرئيسدددية، وتحليل الانحدار الخطي المتعدد )Multiple Linear Regression  بطريقة )

(Enter.لاختبار الفرضيا  الفرعية ) 

 الفرضية الرئيسية  4.5.1

( للذكاء العاطفي α ≤ 0.05لاختبار الفرضدية الرئيسدية التي تنص على أنت  لا يوجد تأثير رو دلالة إححدائية عند مسدتوى دلالة )

بأبعادا مجتمعة على قيادة فرق العمل، والرضددا الو يفي، والأداء المؤاددسددي مجتمعة في جامعة الملك اددعود بالأحسدداء ، تم 

إجراء تحليل انحدار خطي بسددديط ثلاث مرا ، لقياس أثر المتوادددط ال لي للذكاء العاطفي على كل متغير من المتغيرا  التابعة 

 على حدة.

 أ. تأثير الذكاء العاطف  على قيادة فرق العمل

 يوض  الجدول التالي نتيجة اختبار تأثير المتغير المستقل )الذكاء العاطفي( ك ل على المتغير التابع الأول )قيادة فرق العمل(.

 (N = 134الصط  البييط لأثر الذكاء العاطف  على قيادة فرق العمل )نتايج تحليل الانحدار  8جدول  

 R R Square F Sig. (F) B (Beta) T Sig. (T) المتغير المستقل المتغير التابع 

 477 0.227 38.839 .000. (Constant) قيادة فرق العمل

 

4.290 .000 

 

 الذكاء العاطفي

    

0.477 6.232 .000 

 SPSS (2025.)المحدر: مخرجا  برنامج 
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نتدائج تحليدل الانحددار البسدددديط لاختبدار أثر الذكاء العداطفي على قيدادة فرق العمدل. أ هر  النتدائج وجود نمورج   8يظُهر الجددول  

ا ) (، ممدا يعني أن المتغير المسددددتقدل )الدذكداء العداطفي( يمتلدك قددرة  F(1  ,132  = )38.839  ,p  . <001انحددار دال إححددددائيد 

(، وهو ما يشدددير إلى أن الذكاء R Square = .227تفسددديرية لتغيرا  المتغير التابع )قيادة فرق العمل(. وبلغ معامل التحديد )

% من التباين الحاصدددل في قيادة فرق العمل. كما أ هر  النتائج وجود تأثير إيجابي ورو دلالة  22.7العاطفي يفسدددر ما نسدددبتت  

( عند مستوى دلالة  t = 6.232(، وقيمة )Beta = .477) إححائية للمتغير المستقل، حيث بلغت قيمة معامل الانحدار المعياري

(Sig. = .000( وهي أقل من ،)α = 0.05 وبناء  على هذا النتيجة، يتم رف  الفرضدية الحدفرية وقبول الفرضدية البديلة التي .)

 تنص على  يوجد تأثير رو دلالة إححائية للذكاء العاطفي على قيادة فرق العمل .

 ب. تأثير الذكاء العاطف  على رضا الموظفين

 يوض  الجدول التالي نتيجة اختبار تأثير المتغير المستقل )الذكاء العاطفي( ك ل على المتغير التابع الثاني )رضا المو فين(.

 (N = 134الموظفين )نتايج تحليل الانحدار الصط  البييط لأثر الذكاء العاطف  على رضا   9جدول  

 R R Square F المتغير المستقل المتغير التابع 

Sig. 

(F) 

B (Beta) T Sig. (T) 

 432 0.187 30.308 .000. (Constant) رضا الموظفين 
 4.059 .000 

 الذكاء العاطفي 
    0.432 5.505 .000 

 SPSS (2025.)المحدر: مخرجا  برنامج 

تحليل الانحدار البسددديط لاختبار أثر الذكاء العاطفي على رضدددا المو فين. أ هر  النتائج وجود نمورج  نتائج   9يظُهر الجدول  

(، مما يعني صددلاحية النمورج لتفسددير العلاقة. وبلغ معامل التحديد F(1  ,132 = )30.308 ,p . <001انحدار دال إححددائي ا )

(R Square = .187 وهو ما يشدير إلى أن الذكاء العاطفي يفسدر ما نسدبتت ،)من التباين الحاصدل في رضدا المو فين. 18.7 %

 Betaكما أ هر  النتائج وجود تأثير إيجابي ورو دلالة إححدائية للمتغير المستقل، حيث بلغت قيمة معامل الانحدار المعياري )

(. وبناء  على هذا النتيجة، يتم  α = 0.05(، وهي أقل من )Sig. = .000( عند مسدددتوى دلالة )t = 5.505(، وقيمة )432. =

رف  الفرضددية الحددفرية وقبول الفرضددية البديلة التي تنص على  يوجد تأثير رو دلالة إححددائية للذكاء العاطفي على رضددا  

  فين .المو

 ج. تأثير الذكاء العاطف  على الأداء المؤسي 

 يوض  الجدول التالي نتيجة اختبار تأثير المتغير المستقل )الذكاء العاطفي( ك ل على المتغير التابع الثالث )الأداء المؤاسي(.

 (N = 134نتايج تحليل الانحدار الصط  البييط لأثر الذكاء العاطف  على الأداء المؤسي  ) 10جدول  

 R R Square F Sig. (F) B (Beta) T Sig. (T) المتغير المستقل المتغير التابع 

 280 0.079 11.246 .001. (Constant) الأداء المؤسي  
 8.909 .000 

 الذكاء العاطفي 
    0.280 3.354 .001 

 SPSS (2025.)المحدر: مخرجا  برنامج 

الانحدار البسديط لاختبار أثر الذكاء العاطفي على الأداء المؤادسدي. أ هر  النتائج وجود نمورج  نتائج تحليل  10يظُهر الجدول  

 = R Square(، مما يؤكد صدلاحية النمورج. وبلغ معامل التحديد )F(1  ,132 = )11.246  ,p . =001انحدار دال إححدائي ا )
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% من التباين الحاصل في الأداء المؤاسي. كما أ هر  النتائج 7.9(، وهو ما يشير إلى أن الذكاء العاطفي يفسر ما نسبتت 079.

(، وقيمة Beta = .280وجود تأثير إيجابي ورو دلالة إححددائية للمتغير المسددتقل، حيث بلغت قيمة معامل الانحدار المعياري )

(t = 3.354( عند مسدددتوى دلالة )Sig. = .001( وهي أقل من ،)α = 0.05 وبناء  على هذا .)  النتيجة، يتم رف  الفرضدددية

الحدفرية وقبول الفرضدية البديلة التي تنص على  يوجد تأثير رو دلالة إححدائية للذكاء العاطفي على الأداء المؤادسدي . وبما أنت 

رق قد ثبدت وجود تأثير دال إححددددائيد ا للمتغير المسددددتقدل )الذكاء العداطفي( على كل متغير من المتغيرا  التدابعدة الثلاثة )قيدادة ف

 العمل، رضا المو فين، الأداء المؤاسي( كل على حدة، فمن رلك يؤدي إلى رف  الفرضية الرئيسية للبحث.

 ( H01, H02, H03الفرضيات الفرعية )  4.5.2

( لفحص أثر أبعاد المتغير المسدتقل )الوعي  Enter Methodلاختبار الفرضديا  الفرعية، تم اادتخداه تحليل الانحدار المتعدد )

الدذاتي، إدارة الدذا ، التحفيز الدذاتي، التعداطف، المهدارا  الاجتمداعيدة( على كدل متغير من المتغيرا  التدابعدة. يوضدددد  الجددول  

ا لنتائج النمارج الثلاثة.  التالي ملخح 

 (N = 134ملصص نتايج تحليل الانحدار المتعدد لأثر أبعاد الذكاء العاطف  على المتغيرات التابعة ) 11جدول  

 المتغير التابع 
نمورج  

 الانحدار

R 

R 

Square 

F 

Sig. 

(F) 

المتغيرا   

 المستقلة )الأبعاد( 

Beta T 

Sig. 

(T) 

قيادة فرق  
 (H01) العمل

1 .503 0.253 8.658 .000 

(Constant) 
 4.067 .000 

 098. 1.664 0.138 الوعي الذاتي 

 383. 0.876 0.075 إدارة الذا  

 010. 2.627 0.222 التحفيز الذات 

 219. 1.236 0.105 التعاطف

المهارات 

 الاجتماعية

0.250 3.108 .002 

  رضا الموظفين

(H02) 

2 .451 0.204 6.555 .000 

(Constant) 
 4.040 .000 

 054. 1.941 0.166 الوعي الذاتي 

 030. 2.192 0.193 إدارة الذات

 049. 1.984 0.173 الذات التحفيز 

 107. 1.626 0.142 التعاطف

المهارا  

 الاجتماعية

0.017 0.210 .834 

الأداء  

  المؤسي 
(H03) 

3 .412 0.169 5.220 .000 

(Constant) 
 5.876 .000 

 الوعي الذاتي 

-

0.041 

-

0.467 

.641 
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 197. 1.297 0.117 إدارة الذا  

 132. 1.516 0.135 التحفيز الذاتي 

 001. 3.432 0.307 التعاطف 

المهارا  

 الاجتماعية

-

0.017 

-

0.198 

.843 

 SPSS (2025.)المحدر: مخرجا  برنامج 

 (H01الفرضية الفرعية الأولى )  4.5.3

( α ≤ 0.05دلالة إححددائية عند مسددتوى دلالة )( التي تنص على  لا يوجد تأثير رو  H01لاختبار الفرضددية الفرعية الأولى )

أن النمورج  11في الجدول   1للذكاء العاطفي بأبعادا على قيادة فرق العمل في جامعة الملك ادددعود بالأحسددداء ، يظُهر النمورج 

(، مما يعني أن  R Square = .253(. وبلغ معامل التحديد )F(5  ,128  = )8.658 ,p . <001ال لي للانحدار دال إححددائي ا )

(،  Beta% من التبداين في متغير قيدادة فرق العمدل. وبدالنظر إلى معداملا  الانحددار )25.3أبعداد الدذكداء العداطفي مجتمعدة تفسددددر  

ا لبعددين همدا:   لالتحفيز  ( و  Beta = .250  ,p  . =002)  لالمهدارات الاجتمداعيدةلتبين وجود تدأثير إيجدابي ودال إححدددددائيد 
(. في المقابل، لم يظهر للأبعاد الثلاثة الأخرى )الوعي الذاتي، إدارة الذا ، التعاطف( أي Beta = .222 ,p . =010)  الذات ل

( لوجود تأثير لبع  أبعاد H01(. وعليت، يتم رف  الفرضدددية الفرعية الأولى )α = 0.05تأثير دال إححدددائي ا عند مسدددتوى )

 الذكاء العاطفي.

 (H02الفرضية الفرعية الثانية )  4.5.4

( α ≤ 0.05( التي تنص على  لا يوجد تأثير رو دلالة إححدددائية عند مسدددتوى دلالة )H02لاختبار الفرضدددية الفرعية الثانية )

أن النمورج  11في الجدول   2للذكاء العاطفي بأبعادا على الرضددا الو يفي في جامعة الملك اددعود بالأحسدداء ، يظُهر النمورج 

(، مما يعني أن  R Square = .204(. وبلغ معامل التحديد )F(5  ,128  = )6.555 ,p . <001ال لي للانحدار دال إححددائي ا )

(،  Beta% من التباين في متغير رضدددا المو فين. وبالنظر إلى معاملا  الانحدار )20.4أبعاد الذكاء العاطفي مجتمعة تفسدددر  

 Beta)  لالتحفيز الذات ل( و Beta = .193 ,p . =030)  لإدارة الذاتلتبين وجود تأثير إيجابي ودال إححدائي ا لبعدين هما: 

= .173  ,p  . =049 (. في المقدابدل، لم يظهر للأبعداد الثلاثدة الأخرى )الوعي الدذاتي، التعداطف، المهدارا  الاجتمداعيدة( أي تدأثير

 (.H02(. وعليت، يتم رف  الفرضية الفرعية الثانية )α = 0.05دال إححائي ا عند مستوى )

 (H03الفرضية الفرعية الثالثة )  4.5.5

( α ≤ 0.05( التي تنص على  لا يوجد تأثير رو دلالة إححدددائية عند مسدددتوى دلالة )H03لاختبار الفرضدددية الفرعية الثالثة )

أن النمورج  11في الجدول   3للذكاء العاطفي بأبعادا على الأداء المؤاددسددي في جامعة الملك اددعود بالأحسدداء ، يظُهر النمورج 

(، مما يعني أن  R Square = .169(. وبلغ معامل التحديد )F(5  ,128  = )5.220 ,p . <001ال لي للانحدار دال إححددائي ا )

(،  Beta% من التباين في متغير الأداء المؤاددسددي. وبالنظر إلى معاملا  الانحدار )16.9أبعاد الذكاء العاطفي مجتمعة تفسددر 

ا لبعدد واحدد فقط هو   (. في المقدابدل، لم يظهر  Beta = .307  ,p  . =001)  لالتعداطفلتبين وجود تدأثير إيجدابي ودال إححددددائيد 
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للأبعاد الأربعة الأخرى )الوعي الذاتي، إدارة الذا ، التحفيز الذاتي، المهارا  الاجتماعية( أي تأثير دال إححددائي ا عند مسددتوى 

(α = 0.05( وعليت، يتم رف  الفرضية الفرعية الثالثة .)H03.) 

 مناقشة النتائج 4.6

يتم في هذا الجزء مناقشدة وتحليل النتائج التي تم التوصدل إليها في ضدوء الإطار النظري والدراادا  السدابقة التي تم عرضدها في 

 الفحل الثاني.

أ هر  نتائج التوصددديف العاه لمتغيرا  الدراادددة أن جميع المتغيرا  الرئيسدددية )الذكاء العاطفي، وقيادة فرق العمل، ورضدددا 

المو فين، والأداء المؤاسي( جاء  بمستوى  متواط  من وجهة نظر عينة الدرااة. يشُير هذا إلى أن مماراة الذكاء العاطفي 

والأداء في البيلة الجامعية محل الدراادة ليسدت منخفضدة، ول نها في الوقت راتت لم تحدل    والممارادا  القيادية ومسدتويا  الرضدا

 بعد إلى المستوى المرتفع، مما يعني وجود حاجة واضحة ومجال كبير للتحسين والتطوير.

وفيما يتعلق بالفرضدددية الرئيسدددية، كشدددفت نتائج تحليل الانحدار البسددديط عن وجود تأثير إيجابي وري دلالة إححدددائية للمتغير  

 = R²المسددددتقدل  الدذكداء العداطفي  ك دل على جميع المتغيرا  التدابعدة الثلاثدة. فقدد ثبدت وجود تدأثير على  قيدادة فرق العمدل  )

(. تتوافق هذا النتيجة R² = .079(، وتأثير على  الأداء المؤادددسدددي  )R² = .187(، وتأثير على  رضدددا المو فين  )227.

( ومع غالبية الدرااددا  السددابقة التي أكد  على  Goleman, 2002العامة بشدد ل كبير مع الإطار النظري الذي قدمت جولمان )

 الدور المحوري للذكاء العاطفي في بيلة العمل.

( التي وجد  Kiishi, 2024تتفق نتيجة وجود تأثير للذكاء العاطفي على قيادة فرق العمل مع درااددددا  عديدة مثل درااددددة )

( التي أكدد  أن الدذكداء العداطفي يؤثر  Rodrigues et al., 2024علاقدة قويدة بين الدذكداء العداطفي وفعداليدة القيدادة، ودرااددددة )

 Santa et( ، ودراادة )Bahshwan, 2024( ودراادة )Kanuto, 2024إيجاب ا على فعالية القيادة المدركة، وكذلك دراادة )

al., 2023التي وجد  أن الذكاء العاطفي لت تأثير إيجابي مباشر على القيادة ). 

 ,.Rodrigues et alكما تتفق نتيجة وجود تأثير للذكاء العاطفي على رضدا المو فين مع دراادا  ادابقة كثيرة، منها دراادة )

ا للذكاء العاطفي على الرضدددا، ودراادددة )2024 ا إيجابي ا مباشدددر  ( التي أ هر  Othman et al., 2024( التي وجد  تأثير 

 Sulemanودراادة ) ( ،Abebe & Singh, 2023( ، ودراادة )Galal et al., 2023ارتباط ا إيجابي ا قوي ا بينهما، ودراادة )

et al., 2020.) 

وبالمثل، فمن نتيجة وجود تأثير للذكاء العاطفي على الأداء المؤادددسدددي )أو ما يقاربت من الأداء الو يفي أو الفعالية التشدددغيلية(  

 ,Shah & Sahودراادددة ) (،2024و )حبوش والهاشدددمي،   (،2024و )الرميحي،  (،2024تتوافق مع دراادددا  )محارمت،  

 & Abebeودراادة ) (،Santa et al., 2023ودراادة ) (،2022ودراادة )العويسدية،   (،2022ودراادة )ميمون،   (،2024

Singh, 2023.) 

ومع رلك، فمن تحليل الفرضديا  الفرعية قده نتائج أكثر عمق ا وتحديد ا. فبالنسدبة لتأثير أبعاد الذكاء العاطفي على قيادة فرق العمل 

ا هما  المهارا  الاجتماعية  و  التحفيز الذاتي . هذا النتيجة منطقية  H01)الفرضددية   (، أ هر  النتائج أن البعدين الأكثر تأثير 

للغدايدة؛ فدالقيدادة بطبيعتهدا عمليدة تفداعدل اجتمداعي تتطلدب مهدارا  عداليدة في التواصدددددل والإقندا  وبنداء العلاقدا  )المهدارا  
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ا على إلهاه فريقت. وتتوافق هذا النتيجة مع   (،الاجتماعية كما تتطلب قائد ا لديت شدددغف داخلي وتفاؤل )التحفيز الذاتي( لي ون قادر 

 .( حول أهمية هذا الم ونا  للقيادة الفعالةBahshwan, 2024( ودرااة )Kiishi, 2024ما أكد  عليت درااة )

(، ف داندت الأبعداد المؤثرة هي  إدارة الدذا   و  التحفيز H02أمدا فيمدا يخص تدأثير الأبعداد على رضددددا المو فين )الفرضدددديدة  

ا على التح م في انفعالاتت )إدارة  الذاتي . تشددددير هذا النتيجة إلى أن المو فين يشددددعرون برضددددا أكبر عندما ي ون قائدهم قادر 

ا ومتفائلا  )التحفيز الذاتي  وعادلة،مما يخلق بيلة عمل مسدتقرة    (،الذا  وهو ما ينع ل إيجابي ا   (،وعندما ي ون القائد نفسدت متحفز 

( التي Othman et al., 2024( ودرااددة )Galal et al., 2023على المناخ العاه للفريق. وتتوافق هذا النتيجة مع درااددة )

ا 2020النتيجة جزئي ا مع درااددددة )زغدود،  ربطت بين هذا ال فاءا  القيادية ورضددددا المو فين. وتختلف هذا ( التي لم تجد أثر 

 .لبعد الدافعية على الأداء، مما قد يع ل اختلاد بيلة الدرااة

ا في الدراادة هي الخاصدة بتأثير الأبعاد على الأداء المؤادسدي )الفرضدية  (، حيث أ هر التحليل H03وكانت النتيجة الأكثر بروز 

أن بعد  التعاطف  كان هو البعد الوحيد رو التأثير الإيجابي والدال إححدددائي ا. هذا النتيجة تسدددلط الضدددوء على أهمية حاادددمة 

للجانب الإنسداني في القيادة لتحقيق نتائج مؤادسدية. فهي تعني أنت من وجهة نظر المو فين، فمن قدرة القائد على فهم مشداعرهم  

ا مع واحتياجا تهم ووجها  نظرهم )التعاطف( هي العامل الأهم الذي يدفعهم للمسددداهمة في الأداء ال لي للجامعة. وهذا يتفق تمام 

 The Importance of Empathy in theدراادددة )( وMehra & Srivastava, 2024ما أكد  عليت دراادددا  مثل )

Workplace, 2025   ا للأداء. ومن المثير للاهتمداه أن أبعداد ا أخرى مثدل  المهدارا ا أاددددداادددديد  ( حول كون التعداطف محركد 

ا على الأداء المؤادسدي في هذا النمورج، وهو ما قد يختلف عن افتراضدا   ا مباشدر  الاجتماعية  أو  الوعي الذاتي  لم تظهر تأثير 

ا للذكاء العاطفي، مما يؤكد خحدددوصدددية النتيجة التي Alregeb, 2023دراادددا  أخرى مثل ) ا تفاعلي ا عام  ( التي وجد  تأثير 

 .توصلت إليها هذا الدرااة وأهمية  التعاطف  تحديد ا في السياق الجامعي السعودي
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 النتائج والتوصياتالفصل الخامس: ملخص 

يتناول هذا الفحددل الختامي خلاصددة وافية للنتائج الرئيسددية التي تم التوصددل إليها من خلال التحليل الإححددائي للبيانا  التي تم 

جمعها ميداني ا، ورلك في ضدددوء أهداد الدراادددة وتسددداؤلاتها. وبناء  على هذا النتائج ومناقشدددتها، يقده الفحدددل مجموعة من 

القرار في جامعة الملك ادعود، بالإضدافة إلى اقتراح عدد من الدراادا  المسدتقبلية التي يم ن  التوصديا  العملية الموجهة لحدنا 

 أن تبني على ما انتهت إليت هذا الدرااة وتفت  آفاق ا بحثية جديدة.

 ملخص النتائج  5.1

كشدددفت الدراادددة عن مجموعة من النتائج الهامة، حيث أ هر  نتائج الإححددداء الوصدددفي أن التحدددور العاه لجميع متغيرا  

الدرااددة الرئيسددية )الذكاء العاطفي، قيادة فرق العمل، رضددا المو فين، الأداء المؤاددسددي( لدى عينة الدرااددة كان بمسددتوى  

ي بيلة العمل بالجامعة، ول نت يسدلط الضوء في الوقت راتت على وجود فرص   متوادط . يشدير هذا إلى وجود ممارادا  إيجابية ف

 كبيرة للتحسين والتطوير للارتقاء بهذا المستويا .

أما على مسددتوى اختبار الفرضدديا ، فقد أثبتت الدرااددة وجود تأثير إيجابي ودال إححددائي ا للمتغير المسددتقل  الذكاء العاطفي  

كمتغير كلي على جميع المتغيرا  التابعة الثلاثة. فقد تبين أن الذكاء العاطفي يمتلك قدرة تفسدديرية معتبرة، حيث فسددر ما نسددبتت 

% من التبداين في  الأداء 7.9و% من التبداين في  رضدددددا المو فين ،  18.7ودة فرق العمدل ،  % من التبداين في  قيدا22.7

 المؤاسي .

ا متبدايندة لهدذا الأبعداد. ففيمدا يتعلق بتعزيز  قيدادة فرق العمدل ،   عندد التعمق في تحليدل أبعداد الدذكداء العداطفي، أ هر  النتدائج أدوار 

"كان لبع المهارا  الاجتماعية  و  التحفيز الذاتي  التأثير الأكبر والدال إححددددائي ا، مما يؤكد أن قدرة القائد على التواصدددل  די 

 والإلهاه هي جوهر فعاليتت القيادية.

وفيما يخص تحقيق  رضددا المو فين ، برز تأثير بعدي  إدارة الذا   و  التحفيز الذاتي . هذا النتيجة تشددير إلى أن المو فين 

في جامعة الملك ادددعود يقدرون القائد المتزن، المتح م في انفعالاتت، والذي يتمتع في الوقت راتت بدافعية وتفاؤل ينع سدددان على  

 بيلة العمل.

وكانت النتيجة الأكثر تحديد ا هي المتعلقة بدددددددد  الأداء المؤادددسدددي ، حيث انفرد بعد  التعاطف  ب ونت البعد الوحيد رو التأثير 

ا. وتعدد هدذا النتيجدة محوريدة، إر تقترح أن قددرة القدائدد على فهم مشدددداعر المو فين وتقددير  روفهم  الإيجدابي والددال إححددددائيد 

 الأكثر أهمية لدفع الأداء ال لي للمؤاسة من وجهة نظر منسوبيها.الإنسانية هي الم ون العاطفي 

 التوصيات 5.2

 إليها، توصي الدرااة بما يلي:بناء  على النتائج التي تم التوصل 

يوُصدى بمدراج مقاييل الذكاء العاطفي   دمج الذكاء العاطف  كجدارة أسداسدية ف  منظومة الموارد البشدرية بالجامعة. •

كجزء من عمليدا  اختيدار وتعيين القدادة الأكداديميين والإداريين )رؤادددداء الأقسدددداه، العمدداء، مدديري الإدارا (. كمدا 

يقُترح ربط برامج الترقية والتطوير القيادي بتقييم كفاءا  الذكاء العاطفي، لضدمان وصدول القادة الأكثر اتزان ا عاطفي ا 

 جتماعي ا إلى المناصب القيادية.وا
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يجب ألا ت ون البرامج عامة، بل   تيدددميم وتنفيذ برامج تدريبية متصيددديدددة وموجهة لتنمية أبعاد الذكاء العاطف . •

موجهدة بنداء  على نتدائج الددرااددددة؛ فيتم التركيز على ورش عمدل لتطوير  المهدارا  الاجتمداعيدة  و  التحفيز الدذاتي   

لجميع القادة بهدد تحسدددين مهاراتهم القيادية المباشدددرة، مع ت ثيف التدريب على  إدارة الذا   لخلق بيلة عمل أكثر 

ا، وإيلا  ء اهتماه خاص ببرامج تنمية  التعاطف  كونت المحرك الأاااي للأداء المؤاسي.ااتقرار 

ا للتأثير المباشدددر للتعاطف على الأداء  إطلاق مبادرات لتعزيز لالتعاطفل كقيمة مؤسددديدددية ف  ثقافة الجامعة. • نظر 

المؤادسدي، يقُترح أن تتبنى الإدارة العليا للجامعة مبادرا  تعزز ثقافة  القيادة المتعاطفة . يم ن أن يشدمل رلك تدريب  

القادة على مهارا  الااتما  النشط، وتقدير وجها  نظر المو فين، وتقديم الدعم الإنساني، وتخحيص قنوا  اتحال  

 آمنة للمو فين للتعبير عن احتياجاتهم وتحدياتهم دون خود.

أ هر  النتائج أن الرضدا عن العمل )مثل الشدعور  الاسدتثمار ف  تحيدين العوامل المؤثرة على لرضدا الموظفينل. •

(  Job Designبأهمية العمل وتحدي المهاه( كان في مسدددتوى متوادددط. لذا، يوُصدددى بمراجعة تحدددميم الو ائف )

ا بالإنجاز،  Job Enrichmentومحاولة إثرائها ) ا الإداريين، مهاه أكثر تحدي ا وإحسدداادد  ( لمن  المو فين، وخحددوصدد 

 بالإضافة إلى مراجعة أنظمة الترقية والتقدير لضمان عدالتها وشفافيتها، وهو ما ينع ل إيجاب ا على الرضا العاه.

أ هر  النتائج وجود فجوة في تحدددور  تطوير آليات قياس الأداء المؤسددديددد  لتشدددمل مؤشدددرات جودة بيةة العمل. •

المو فين لبع  جوانب الأداء، خاصددة  توفير فرص التطوير . يوُصددى بتبني أدوا  قياس دورية )مثل ااددتبيانا   

ا لا يتجزأ من تقييم   المناخ التنظيمي( لقياس رضدددا المو فين ومسدددتوى القيادة الفعالة، واعتبار هذا المؤشدددرا  جزء 

 ، وليل فقط الاعتماد على المخرجا  الأكاديمية والبحثية.الأداء ال لي للجامعة

 الدراسات الستقبلية 5.3

 بناء  على نتائج هذا الدرااة، يم ن اقتراح العناوين البحثية التالية:

 أثر برامج تدريب الذكاء العاطفي على فعالية القيادة لدى رؤااء الأقساه الأكاديمية: درااة شبت تجريبية. .1

دور  التعداطف القيدادي  كمتغير وادددديط في العلاقدة بين المنداخ التنظيمي واددددلوك المواطندة التنظيميدة في الجدامعدا    .2

 السعودية.

 العلاقة بين الذكاء العاطفي للقائد وإدارة الحراعا  التنظيمية، وأثر رلك على تمااك فرق العمل البحثية. .3

درااددة مقارنة لمسددتويا  الذكاء العاطفي وعلاقتها بالرضددا الو يفي بين منسددوبي الجامعا  الح ومية والخاصددة في  .4

 الممل ة العربية السعودية.

( لفرق العمدل وأثرا على الابت دار Psychological Safetyأثر الدذكداء العداطفي للقدائدد على  الأمدان النفسددددي  ) .5

 المؤاسي.

 خاتمة 5.4

في الختاه، نجحت هذا الدراادة في تسدليط الضدوء على الدور الحيوي الذي يلعبت الذكاء العاطفي كقوة دافعة في البيلة الأكاديمية. 

ا في كيفية قيادة  لم يعد الذكاء العاطفي مجرد ادمة شدخحدية مرغوبة، بل هو كفاءة قيادية أاداادية يم نها أن تحُدث فرق ا ملمواد 

 فين، وفي نهاية المطاد، مستوى الأداء ال لي للمؤاسة.الفرق، ومدى رضا المو 
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إن النتائج التي تم التوصدل إليها تقده لإدارة جامعة الملك ادعود رؤى قيمة مفادها أن الاادتثمار في رأس المال البشدري العاطفي، 

وتحدديدد ا في تنميدة قدادة متعداطفين ومتحفزين وروي مهدارا  اجتمداعيدة عداليدة، هو ااددددتثمدار مبداشددددر في تحقيق أهدداد الجدامعدة  

 .2030العربية السعودية إيجابية ومنتجة تساهم بفاعلية في تحقيق مستهدفا  رؤية الممل ة  الااتراتيجية، وبناء بيلة عمل



81 

 

 قائمة الراجع 

 أولًا: الراجع العربية 

تعزيز الثقة التنظيمية )درااددددة ميدانية على العاملين في المنظما  غير (. دور القيادة الداعمة في 2023الحارثي، أميرة حاتم. )

 .227-198(، 52الربحية بمحافظة جدة(. المجلة العربية للنشر العلمي، )

(. مسددددتوى الذكاء العداطفي لدى مديري المددارس الح وميدة وعلاقتدت بالأداء الو يفي من 2022الذفيدل، زهور إرديعدان مطلق. )

 .وجهة نظر المعلمين في لواء احاب ]راالة ماجستير، جامعة الشرق الأواط[

(. أثر اادددتخداه الذكاء العاطفي على أداء مو في الجها  الح ومية بدولة قطر )درااددة  2024الرميحي، ادددارة عبد الرحمن. )

 .23-1(، 59)5حالة اللجنة الأولمبية القطرية(. المجلة الدولية لنشر البحوث والدرااا ، 

(. أثر العوامل الحدددحية وعوامل التحفيز على أداء العاملين: دراادددة ميدانية على  2022الشدددايب، إيهاب طلعت عبد المجيد. )

 .مؤاسة التضامن للتمويل الأصغر ]راالة دكتوراا مهنية، جامعة عين شمل[

(. أثر الدذكداء العداطفي على الالتزاه التنظيمي والأداء الو يفي للعداملين في 2022العويسدددديدة، ابتسدددداه بندت محمدد بن عدامر. )

 .الجامعة التقنية والعلوه التطبيقية )ال ليا  التقنية( في الطنة عُمان ]راالة ماجستير، جامعة الشرقية[

(. تأثير القيادة الاادتراتيجية في تعزيز الأداء العالي: دراادة اادتطلاعية تحليلية يراء عينة 2021الغزاوي، كرار علي حسدين. )

 .من القيادا  العليا في هيلة الحشد الشعبي ]راالة ماجستير، جامعة كربلاء[

(. الدور الواددديط للذكاء العاطفي في العلاقة بين القيادة الاخلاقية والسدددلوك الإبداعي  2023النجار، ادددامر أحمد محمد طلبت. )

 .278-233(، 2)24درااة تطبيقية على العاملين بالبنوك التجارية بمنطقة الحدود الشمالية. مجلة البحوث المالية والتجارية، 

(. القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء الو يفي درااددة ميدانية للمشددرفين الدينيين 2021النظيري، اددعيد بن علي بن راشددد. )

 .بوزارة الأوقاد والشؤون الدينية بسلطنة عمان ]راالة ماجستير، جامعة الشرقية[

(.  الذكاء العاطفي وعلاقتت بالرضددا الو يفي أثناء فترة كورونا لدى  2023غازي حسددين. )اليوبي، محمد بن عابد، وشددقرون،  

 .152-122(، 55مو في جامعة الملك عبد العزيز في ضوء بع  المتغيرا  . المجلة العربية للنشر العلمي، )

وكالة  -(. العلاقا  الإنسدانية وأثرها على الرضدا الو يفي: دراادة حالة لعمال صدندوق الضدمان الاجتماعي 2016بونوة، علي. )

 .بس رة[ -الجلفة ]أطروحة دكتوراا، جامعة محمد خيضر 

(. تأثير القيادة على الأداء الو يفي لدى العاملين )درااددة ميدانية بمؤاددسددة ال هرباء  2022بوشددريط، أاددماء، وعقون، نادية. )

 .قالمة[ 1945ماي   8قالمة( ]راالة ماجستير، جامعة  -والغاز التوزيع اونلغاز  

(. أثر النمط القيادي لرؤاداء الأقسداه على الرضدا الو يفي لدى المرؤوادين المباشدرين بالمؤادسدة الاقتحدادية  2022برو، هشداه. )

 .بس رة[ -الجزائرية ]أطروحة دكتوراا، جامعة محمد خيضر 

(. درجة مماراددة القيادة الابت ارية لدى القادة التربويين وعلاقتها بفاعلية اتخار القرار من 2016جبريني، اددماح حسددن علي. )

 .وجهة نظر عمداء ال ليا  ورؤااء الأقساه الأكاديميين في الجامعا  الفلسطينية ]راالة ماجستير، جامعة النجاح الوطنية[

(. أثر الذكاء العاطفي على أداء مديري ادارة المشاريع في الممل ة 2024حبوش، ثائر عبد الرحمن، والهاشمي، فارس اليمان. )

 .العربية السعودية
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(. دور القيادة التحويلية في تعزيز العمل الجماعي: درااددة حالة مؤاددسددة صدديانة و 2020حمدود، زوبير، وكمااددي، الحاج. )

 .خدما  السيارا  فر  اونلغاز ورقلة ]راالة ماجستير، جامعة قاصدي مرباح ورقلة[

(. القيادة الإدارية ودورها في تحسددين الأداء الو يفي للعاملين في المؤاددسددة ]راددالة ماجسددتير، جامعة 2022رزاه، خولة. )

 .(2023العربي بن مهيدي[. )مستشهد بها في الزهيري واوبجاكي، 

فر   -درااددة حالة اتحددالا  الجزائر  -(. أثر الذكاء العاطفي على الأداء الو يفي في المؤاددسددة 2020زغدود، عبد الماليك. )

 .بس رة[ -بس رة ]راالة ماجستير، جامعة محمد خيضر 

(. تباين الرضدا الو يفي وفقا لأبعاد الذكاء الانفعالي لدى مو في رئاادة 2018صدال ، علي عبد الرحيم، وعلي، رباب طالب. )

 .76-55، 6جامعة القاداية. المجلة الجزائرية لعلم النفل، 

 . دار الف ر.البحث العلمي: مفهومت وأدواتت وأااليبت(. 2014عبيدا ، روقان، وعبد الحق، كايد، وصبرة، عبد الرحمن. )

 2019(. أثر الدذكداء العداطفي على الأداء الو يفي للعداملين في بندك اددددوريدة والخليج خلال عداه  2019عفيفدة، علي حسددددين. )

 .]راالة ماجستير، الجامعة الافتراضية السورية[

العداطفي على الأداء الو يفي: دراادددددة حدالدة منظمدة ح وميدة بددولدة قطر2024محدارمدت، ثدامر محمدد. )  .(. أثر الدذكداء 

International Minnesota of Academic Journal, 2(6) ،1-25. 

(. أثر الذكاء العاطفي على الأداء الو يفي للعاملين في بريد الجزائر المسديلة. مجلة اقتحاديا  الاعمال 2022ميمون، الطاهر. )

 .71-52(، 2)7والتجارة، 

(. العوامل المؤثرة على الأداء الو يفي في المؤاددددسددددا  العدامة. المجلدة الإل ترونيدة  2022نعيرا ، جهداد أحمدد عبدد الرزاق. )

(. تخطيط المسدار المهني وانع اادت على رضدا العاملين في 2022.وراس، أمينة. )27-1(،  46الشداملة متعددة التخحدحدا ، )

 [.3نقل الحضري وشبت الحضري لمدينة الجزائر ]أطروحة دكتوراا، جامعة الجزائر المؤاسة: درااة حالة المديرية العامة لل

 ثانياً: الراجع الأجنبية 

Abdallah, M. A. (2025). The effect of emotional intelligence on job satisfaction: A study on 

Lebanese non-profit organizations. International Journal of Organizational Analysis, 33(12), 228-

241. 

Abebe, D. W., & Singh, D. P. (2023). The relationship between emotional intelligence, job 

satisfaction, and job performance: Empirical evidence from public higher education institutions. 

European Journal of Business and Management Research, 8(4), 1-8. 

Alamri, A., & Thabet, A. (2023). The impact of emotional intelligence in organizational 

performance: A field research in industrial companies in Hodeida governorate. Community 

Practitioner, 20(10), 1-15. 



83 

 

Alregeb, T. Z. M. (2023). The interactive role of emotional intelligence in the relationship between 

positive leadership behaviors and job involvement: An analytical study of the opinions of academic 

leaders in Saudi Universities. Journal of Educational and Psychological Sciences, 7(7), 28-62. 

Bahshwan, A. F. (2024). The role of emotional intelligence in effective leadership. International 

Journal of Engineering Research & Technology, 13(5), 1-7. 

Bar-On, R. (1997). The Emotional Quotient Inventory (EQ-i): A test of emotional intelligence. 

Multi-Health Systems. 

Center for Creative Leadership. (2025). The importance of empathy in the workplace. 

Creswell, J. W  & ,.Creswell, J. D ( .2018  .) Research design: Qualitative, quantitative, and mixed 

methods approaches  (5th ed.). Sage publications. 

Ćwiąkała, J., Gajda, W., Ćwiąkała, M., Górka, E., Baran, D., Wojak, G., Mrzygłód, P., 

Frasunkiewicz, M., Ręczajski, P., & Piwnik, J. (2025). The importance of emotional intelligence 

in leadership for building an effective team. Silesian University of Technology Publishing House, 

Organization and Management Series, (221), 1-27. 

Dillman, D. A ( .2007  .) Mail and internet surveys: The tailored design method  .John Wiley     & Sons. 

Drigas, A., Papoutsi, C., & Skianis, C. (2023). Being an emotionally intelligent leader through the 

nine-layer model of emotional intelligence—The supporting role of new technologies. 

Sustainability, 15(10), 8103. 

Galal, N. M. H., Labib, A., & Abdelmoaty, H. (2023). The effect of emotional intelligence on job 

satisfaction through the mediating effect of transformational leadership in public and private 

universities in Egypt. Open Access Library Journal, 10, e10282. 

Giao, H. N. K., Vuong, B. N., Huan, D. D., Tushar, H., & Quan, T. N. (2020). The effect of 

emotional intelligence on turnover intention and the moderating role of perceived organizational 

support: Evidence from the banking industry of Vietnam. Sustainability, 12(3), 1857. 

Goleman, D. (1995). Emotional intelligence: Why it can matter more than IQ. Bantam Books. 

Goleman, D. (1998). Working with emotional intelligence. Bantam Books. 

Goleman, D. (2002). Leadership that gets results. Harvard Business Review. 

Hameli, K., & Ordun, G. (2022). The mediating role of self-efficacy in the relationship between 

emotional intelligence and organizational commitment. European Journal of Management Studies, 

27(1), 75-97. 

Herzberg, F. (1966). Work and the nature of man. World Publishing. 



84 

 

Issah, M. (2018). Change leadership: The role of emotional intelligence. Sage Open, 8(3), 1-6. 

Kanuto, A. E. (2024). Exploring the role of emotional intelligence in leadership effectiveness and 

employee engagement. International Journal of Science and Business, 40(1), 107-123. 

Kaplan, R. S., & Norton, D. P. (1996). The balanced scorecard: Translating strategy into action. 

Harvard Business School Press. 

Karim, Z., Hossain, S. I., & Shahid, S. F. B. (2022). Impacts of emotional intelligence on job 

satisfaction and job performance of employees: Evidence from Bangladesh. Journal of 

Management, 19(2), 1-20. 

Khawam, A. M., DiDona, T., & Hernández, B. S. (2017). Effectiveness of teamwork in the 

workplace. International Journal of Sciences: Basic and Applied Research, 32(3), 267-286. 

Kiishi, V. D. (2024). The role of emotional intelligence in effective leadership and its impact on 

team performance: A study of the University of Ibadan, Nigeria. International Journal of Business 

and Management Review, 12(2), 75-138. 

Kothari, C. R ( .2004  .) Research methodology: Methods and techniques .New Age International. 

Kour, K., & Ansari, S. A. (2025). The role of leadership emotional intelligence in shaping 

employee engagement and organizational commitment in IT companies. Journal of Information 

Systems Engineering and Management, 10(355). 

Lee, C. C., Li, Y. S., Yeh, W. C., & Yu, Z. (2022). The effects of leader emotional intelligence, 

leadership styles, organizational commitment, and trust on job performance in the real estate 

brokerage industry. Frontiers in Psychology, 13, 881725. 

Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. In M. D. Dunnette (Ed.), Handbook 

of industrial and organizational psychology (pp. 1297–1349). Rand McNally. 

Maddocks, J., & Hughes, D. (2019). The impact of Emotional Intelligence in the workplace: An 

evidence-based review. PSI Services LLC. 

Mayer, J. D., & Salovey, P. (1997). What is emotional intelligence? In P. Salovey & D. J. Sluyter 

(Eds.), Emotional development and emotional intelligence: Educational implications (pp. 3-34). 

Basic Books. 

Mayer, J. D., Caruso, D. R., & Salovey, P. (2002). Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence 

Test (MSCEIT) user's manual. Multi-Health Systems. 

Mehra, V., & Srivastava, S. (2024). The role of empathy in leadership on employee satisfaction 

and organizational performance: A qualitative analysis. Economic Sciences, 20(2), 107-115. 



85 

 

Mishra, A. (2024). The role of Emotional intelligence on employee Job satisfaction: A predictive 

study with context to workplace. [Unpublished manuscript]. 

Modi, B., Jarad, R., Yadav, M., Suryavanshi, P., Bhavsar, D., & Moholkar, N. (2024). The impact 

of emotional intelligence on managerial effectiveness. International Journal of Research 

Publication and Reviews, 5(12), 2944-2946. 

Northouse, P. G. (2018). Leadership: Theory and practice (8th ed.). Sage Publications. 

Othman, M. I., Khalifeh, A., Oweidat, I., & Nashwan, A. J. (2024). The relationship between 

emotional intelligence, job satisfaction, and organizational commitment among first-line nurse 

managers in Qatar. Journal of Nursing Management, 2024, 5114659. 

Patil, R., Raheja, D. K., Nair, L., Deshpande, A., & Mittal, A. (2023). The power of psychological 

safety: Investigating its impact on team learning, team efficacy, and team productivity. The Open 

Psychology Journal, 16, e187435012307090. 

Rivai, N., Masdupi, E., & Syahrizal. (2018). Effect of emotional intelligence, work environment, 

and work stress on work productivity. Advances in Economics, Business and Management 

Research, 64, 502-509. 

Rodrigues, R., Teixeira, N., & Costa, B. (2024). The impact of perceived leadership effectiveness 

and emotional intelligence on employee satisfaction in the workplace. Merits, 4(4), 490-501. 

Salovey, P., & Mayer, J. D. (1990). Emotional intelligence. Imagination, Cognition and 

Personality, 9(3), 185–211. 

Santa, R., Moros, A., Morante, D., Rodríguez, D., & Scavarda, A. (2023). The impact of emotional 

intelligence on operational effectiveness: The mediating role of organizational citizenship behavior 

and leadership. PLoS ONE, 18(8), e0284752. 

Sarkar, M. P., & Oberoi, S. (2020). Emotional intelligence and its impact on team building through 

mediation of leadership effectiveness. International Journal of Management, 11(12), 581-594. 

Saunders, M., Lewis, P  & ,.Thornhill, A ( .2019  .) Research methods for business students  (8th ed.). 

Pearson. 

Sekaran, U & ,.Bougie, R ( .2016  .) Research methods for business: A skill-building approach  (7th 

ed.). John Wiley   & Sons. 

Shafique, S., & Naz, I. (2023). A mediating and moderating analysis of the relationship between 

team emotional intelligence and team performance. SAGE Open, 13(1). 



86 

 

Shah, B., & Sah, K. K. (2024). The impact of emotional intelligence in the workplace on 

productivity. International Journal of Business and Management Invention, 13(10), 69-76. 

Smith, P. C., Kendall, L. M., & Hulin, C. L. (1969). The measurement of satisfaction in work and 

retirement: A strategy for the study of attitudes. Rand McNally. 

Srimulyani, V. A., Rustiyaningsih, S., Farida, F. A., & Hermanto, Y. B. (2023). Mediation of 

"AKHLAK" corporate culture and affective commitment on the effect of inclusive leadership on 

employee performance. Sustainable Futures, 6, 100138. 

Suleman, Q., Syed, M. A., Mahmood, Z., & Hussain, I. (2020). Correlating emotional intelligence 

with job satisfaction: Evidence from a cross-sectional study among secondary school heads in 

Khyber Pakhtunkhwa, Pakistan. Frontiers in Psychology, 11, 240. 

Thorndike, E. L. (1920). Intelligence and its uses. Harper's Magazine, 140, 227-235. 

Tritami, D., Suhardi, & Yani, A. (2025). The role of emotional intelligence in improving the quality 

of employee interaction and its impact on customer satisfaction with work-life balance as a 

moderation variable. International Journal of Applied Finance and Business Studies, 12(4), 204-

216. 

Umarani, M., Karthick, S. S., & Ramu, K. (2025). The role of emotional intelligence in effective 

management. Advances in Consumer Research, 2(4), 3464-3470. 

Vrba, J. (2024). Emotional intelligence: Catalyst for enhanced human resource management 

performance. World Journal of Advanced Research and Reviews, 22(1), 1815-1819. 

Watanabe, W. C., Shafiq, M., Nawaz, M. J., Saleem, I., & Nazeer, S. (2024). The impact of 

emotional intelligence on project success: Mediating role of team cohesiveness and moderating 

role of organizational culture. International Journal of Engineering Business Management, 16. 

Weisinger, H. (1998). Emotional intelligence at work: The untapped edge for success. Jossey-Bass. 

Wu, S. M. (2024). Emotional intelligence and workplace spirituality in predicting career success 

of high-tech leaders. Behavioral Sciences, 14(12), 1009.



87 

 

 اللاحق 

 الأخ الفاضل/ الأيت الفاضلة،

 الله وبركات ،اليلاا عليكم ورحمة 

 تحية طيبة وبعد،

لدور الذكاء العاطف  ف  تعزيز قيادة فرق العمل بين أيدي م اادتبانة تهدد إلى جمع بيانا  أولية لإجراء دراادة علمية بعنوان:  
 .وأثره على رضا الموظفين وأداء المؤسيات ف  جامعة الملك سعود بالأحياءل

إن مشداركت م ال ريمة من خلال الإجابة على فقرا  هذا الاادتبيان تعد مسداهمة قيمة ادتسداعدنا على فهم أعمق لدينامي يا  بيلة  

 العمل الأكاديمية، واتسهم نتائجها في تقديم توصيا  عملية لتطوير المماراا  القيادية وتحسين بيلة العمل في جامعتنا العريقة.

، ولن تسُدتخده إلا لأغراض البحث العلمي فقط. إن الإجابة بيدرية تامةنؤكد ل م أن جميع المعلوما  التي اديتم تقديمها ادتعُامل  

 .دقيقة 15إلى   10على هذا الااتبيان لن تستغرق من وقت م الثمين أكثر من 

 نش ر ل م مقدما  حسن تعاون م ومساهمت م القيمة التي هي أااس نجاح هذا البحث.

 مع يالص الشكر والتقدير،

 الباحث دة

 الجزء الأول: البيانات الديموارافية

 :المنااب المربع في( ✓يرجى الت ره بوضع علامة )

 الفلا  المتغير 

 أنثى  ☐ ركر ☐ . الجنس: 1

 فأكثر انة 50 ☐ انة 49 - 40 ☐ انة 39 - 30 ☐ انة 30 من أقل ☐ . العمر:2

  أخرى ☐ دكتوراا  ☐ ماجستير ☐  ب الوريوس ☐ . المؤهل العلم :3

 ( إل  إدارة، مدير عميد، قسم،  رئيل) قيادي ☐ إداري مو ف ☐ تدريل هيلة عضو ☐ . الميمى الوظيف : 4

 انة 15 من أكثر  ☐ انة 15 - 11 ☐ انوا  10 - 5 ☐ انوا  5 من أقل ☐ . سنوات الصبرة: 5

 

 الجزء الثان : بنود الاستبيا)

 .المنااب الم ان في( ✓يرجى تحديد درجة موافقتك على العبارا  التالية بوضع علامة )

 العبارة الرقم  المحور

غير 

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

 موافق محايد

موافق 

 بشدة

 المحور الأول: الذكاء العاطف  )تقييم رات  للقايد/المشر (
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البعد: الوع   
 الذات 

1 

أاددددتطيع أن أحددد مشدددداعري بددقدة أثنداء 

 .تفاعلا  العمل اليومية

     

2 

حددالدتدي   تدؤثدر  كديدف  عدلدى  أعدي  الدمدزاجديددة 

 .طريقة اتخاري للقرارا 

     

3 

لدي فهم واضدد  لنقاط القوة والضددعف في 

 .شخحيتي القيادية

     

4 

أدرك تأثير اددلوكي وأقوالي على مشدداعر  

 .أعضاء فريقي

     

البعد: إدارة  

 الذات

5 

أحافر على هدوئي وتماادد ي عند مواجهة 

 .ضغوط العمل الشديدة

     

6 

ملي ا قبل التحددددرد أو التحدث عندما أف ر 

 .أشعر بالانفعال

     

7 

أت يف بمروندة مع التغييرا  المفداجلدة في 

 .خطط العمل

     

8 

ألتزه بالمعايير الأخلاقية والنزاهة حتى في 

 .المواقف الحعبة

     

البعد: التحفيز  
 الذات 

9 

تددفعني رغبدة داخليدة قويدة لتحسددددين أدائي  

 .التوقعا وتجاوز  

     

10 

أ دل متفدائلا  وأبحدث عن الجداندب الإيجدابي 

 .عند مواجهة ن سا  في العمل

     

11 

ألتزه بددأهددداد الفريق والجددامعددة حتى لو 

 .تطلب رلك تضحيا  شخحية

     

12 

أبادر بااددتمرار لاقتناص الفرص وتطوير  

 .أااليب العمل

     

 البعد: التعاطف 

13 

بدالااددددتمدا  لوجهدا  نظر أعضدددداء  أهتم  

 .الفريق وأحاول فهمها بعمق

     

14 

أادددتطيع أن أضدددع نفسدددي م ان ايخرين 

 .لأفهم مشاعرهم ودوافعهم
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15 

ألاحر الإشدارا  غير اللفظية )لغة الجسدد،  

العدداطفيددة  الحددالددة  لفهم  الحددددو (  نبرة 

 .للآخرين

     

16 

الفريق أقده الدعم والمسدددداعدة لأعضدددداء 

 .عندما ألاحر أنهم يمرون بظرود صعبة

     

البعد: المهارات  
 الاجتماعية

17 

أجيدد بنداء علاقدا  عمدل إيجدابيدة وقويدة مع 

 .مختلف الأفراد

     

18 

ايخرين بوجهددة   إقنددا   القدددرة على  لدددي 

 .نظري وتوجيههم نحو هدد مشترك

     

19 

الخلافددا  والنزاعددا  داخددل   أتعددامددل مع 

 .الفريق بش ل بنّاء وهادئ

     

20 

أجيد تحفيز أعضداء الفريق وإلهامهم لتقديم 

 .أفضل ما لديهم

     

 المحور الثان : قيادة فرق العمل )تقييم الموظف لقايده/مشرف ( 

البعد: الرؤية 
 والتوالال

21 

يوضد  قائدي رؤية وأهداد الفريق بشد ل  

 .واض  وملهم

     

22 

معنا بانتظاه وشدفافية حول يتواصدل قائدي 

 .مستجدا  العمل

     

      .يستمع قائدي باهتماه يرائنا ومقترحاتنا 23

24 

يقدده قدائددي تغدذيدة راجعدة بنداءة تسدددداعددني 

 .على تطوير أدائي

     

البعد: الدعم  
 والتمكين

25 

يددعمني قدائددي في تطوير مهداراتي ونموي  

 .المهني

     

26 

الثقدة والااددددتقلاليدة اللازمة يمنحني قائدي 

 .لأداء مهامي

     

27 

الدلازمديدن   والدددعدم  الدمدوارد  قددائدددي  يدوفدر 

 .لإنجاز العمل بنجاح

     

      .يقدر قائدي جهودي وإنجازاتي في العمل 28

 المحور الثالث: رضا الموظفين )تقييم الموظف لبيةة عمل (
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البعد: الرضا عن  
 العمل

29 

الدذي أقوه بدت رو معنى أشددددعر أن العمدل  

 .وأهمية

     

30 

ا بالإنجاز والرضدددا   يمنحني عملي شدددعور 

 .الشخحي

     

31 

أجد أن مهداه عملي مثيرة للاهتمداه وتتحددى  

 .قدراتي

     

32 

تتاح لي فرصدة اادتخداه مهاراتي وإبداعي  

 .في عملي

     

البعد: الرضا عن  

 اجشرا  

33 

الأادلوب القيادي بشد ل عاه، أنا راضٍ عن  

 .لمشرفي المباشر

     

      .يعاملني مشرفي المباشر باحتراه وعدالة 34

35 

أثق في القرارا  التي يتخددذهدا مشددددرفي 

 .المباشر

     

36 

يقدده لي مشددددرفي الددعم الدذي أحتداجدت عندد  

 .مواجهة صعوبا  في العمل

     

 الموظف لأداء الجامعة( المحور الرابع: الأداء المؤسي  )تقييم 

البعد: التركيز  
 على الطلاب

37 

أرى أن الجدامعدة تضددددع رضدددددا الطلاب 

 .كأولوية قحوى

     

38 

تسددعى الجامعة بااددتمرار لتحسددين جودة 

 .الخدما  التعليمية المقدمة

     

البعد: كفاءة  

 العمليات 

39 

أرى أن الإجراءا  والعمليدا  الإداريدة في 

 .بال فاءة والفاعليةجامعتنا تتسم 

     

40 

الأقسددددداه   بين  التعدداون والتنسدددديق  يتميز 

 .والإدارا  المختلفة بالسلااة

     

البعد: التعلم  
 والنمو

41 

تشددددجع الجدامعدة ثقدافدة الابت دار والتطوير  

 .المستمر

     

42 

للمو فين  ا جيدددة  الجددامعددة فرصددددد  توفر 

 .لتطوير مهاراتهم وقدراتهم
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 ملخص الدراسة 

هددفدت هدذا الددرااددددة إلى تحدديدد دور الدذكداء العداطفي بدأبعدادا )الوعي الدذاتي، إدارة الدذا ، التحفيز الدذاتي، التعداطف، المهدارا  

الاجتماعية( في تعزيز قيادة فرق العمل، وقياس أثرا على رضدا المو فين والأداء المؤادسدي في جامعة الملك ادعود بالأحسداء.  

الوصدفي التحليلي، وتم جمع البيانا  باادتخداه اادتبانة إل ترونية وزعت على عينة عشدوائية طبقية  ولتحقيق رلك، تم اتبا  النهج 

(،  SPSS( مو ف ا. تم تحليل البيانا  بااددتخداه برنامج )N = 134من منسددوبي الجامعة، وبلغ حجم العينة الحددالحة للتحليل )

وشدملت الأاداليب الإححدائية المسدتخدمة الإححداء الوصدفي، ومعامل ألفا كرونباخ، وتحليل الارتباط لبيرادون، وتحليل الانحدار 

الخطي البسديط والمتعدد. أ هر  النتائج الرئيسدية أن مسدتوى ممارادة الذكاء العاطفي وجميع المتغيرا  التابعة كان  متوادط ا .  

أثير إيجدابي ودال إححددددائيد ا للدذكداء العداطفي ك دل على قيدادة فرق العمدل، ورضددددا المو فين، والأداء كمدا أثبتدت النتدائج وجود تد 

ا على قيادة فرق العمل،  المؤاسي. وكشفت النتائج الفرعية أن بعدي  المهارا  الاجتماعية  و  التحفيز الذاتي  هما الأكثر تأثير 

ا على رضددددا المو فين، وانفرد بعدد  التعداطف  ب ونت المؤثر  بينمدا كان بعددا  إدارة الذا   و  التحفيز الذاتي  همدا الأكثر تأثير 

الوحيد والدال إححدائي ا على الأداء المؤادسدي. وبناء  على رلك، أوصدت الدراادة بضدرورة دمج الذكاء العاطفي كجدارة أاداادية 

المختلفة، وتعزيز ثقافة  القيادة المتعاطفة  في  في عمليدا  اختيدار وتطوير القدادة، وتحددددميم برامج تدريبيدة موجهدة لتنمية أبعادا

 الجامعة.

الذكاء العاطفي، قيادة فرق العمل، الرضا الو يفي، الأداء المؤاسي، جامعة الملك اعود.  الكلمات المفتاحية:
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Abstract 

This study aimed to determine the role of emotional intelligence with its dimensions (self-

awareness, self-management, self-motivation, empathy, social skills) in enhancing work team 

leadership, and to measure its impact on employee satisfaction and institutional performance at 

King Saud University in Al-Ahsa. To achieve this, the descriptive-analytical approach was 

adopted. Data were collected using an electronic questionnaire distributed to a stratified random 

sample of university employees, with a valid sample size of (N = 134). Data were analyzed using 

SPSS, employing statistical methods including descriptive statistics, Cronbach's alpha, Pearson 

correlation, and simple and multiple linear regression analysis. The main findings indicated that 

the level of emotional intelligence and all dependent variables was "moderate." The results also 

proved a significant positive impact of overall emotional intelligence on team leadership, 

employee satisfaction, and institutional performance. The sub-findings revealed that "social skills" 

and "self-motivation" dimensions had the most significant impact on team leadership, while "self-

management" and "self-motivation" dimensions had the most significant impact on employee 

satisfaction. Notably, "empathy" was the only dimension with a significant statistical impact on 

institutional performance. Accordingly, the study recommended integrating emotional intelligence 

as a core competency in the selection and development of leaders, designing targeted training 

programs to develop its various dimensions, and fostering a culture of "empathetic leadership" 

within the university. 

Keywords: Emotional Intelligence, Team Leadership, Job Satisfaction, Organizational 

Performance, King Saud University. 
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