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أشكر الله سبحانه وتعالى على أن آتاني نعمه وسخرها لي وأنار طريقي إليه بالإيمان والمعرفة والتأمل والتفكر، ثم إلى المستشار أ. ناصر بن إبراهيم المحيميد على هذا المنبر الذي فتح أبواب المعرفة وأوصلها إلى كل الناس من كل الجنسيات والدول، وكإنه جاء كالمطر ليسقي عقولًا عطشة للعلم لم تسنح لها الفرصة حتى انهمرت تخصصات الجامعة لتصيب من سعى إلى العلم والتطور فشكرًا له من القلب، ولا أنسى أعضاء هيئة التدريس طيلة مراحل الدراسة والدكتورة المشرفة على البحث د. منى العشري على تعليمنا وتوجيهنا نحو الكمال الأدبي في سرد العلم والأفكار وطريقة حفظها ونقلها إلى أجيال البشرية القادمة، ما يضمن استمرار تقدم الإنسان في مختلف مناكب الحياة؛ ليتفكروا ويتأملوا في صنع الله وكيف سخر كل شيء حولنا ليخدمنا. بدأ بالقلم وعلم الإنسان مالم يعلم، فالحمد لله على خاتمة هذا المنهج ونسأله حسن الختام في الدنيا، والحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات.
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قال رسول الله صلى الله عليه وسلم:
" من سلك طريقا يلتمس فيه علمًا سهل الله به طريقًا إلى الجنة" رواه مسلم.
أهدي هذا العلم بالإيمان والإسلام والمودة وأهبه لله ولرسوله ولسائر المسلمين وأن يكون مقرِّبًا إلى الله لا لعرضٍ من الدنيا، وأهديه بالحب والاشتياق لوالدي رحمه الله الذي توفى قبل أشهر ولم يسعه رؤية نجاحي هذا، والدي نور أستاذ الرياضيات والفيزياء كان ملهمي في طلب العلم ومفكرًا بالإيمان والمنطق، ادعوا له بالرحمة، كما أهديه بالورد والامتنان لرفيقة الحياة زوجتي على دعمها وتحملها طيلة دراستي، وأهديه بالحب والانتماء إلى والدتي وأخواتي وإخوتي وحتى قططي وكل من شاركني رحلة التعلم ودعمني وتحمل معي مشاق الرحلة واستمتع بالعلم والعمل بما تعلم، وأهديه بالنشر بين الناس وللناس أجمعين بأن يواصلوا التعلم وإيثار البشرية لخدمة الخالق ثم الخلائق والتقرب إلى الله وشكره بما علمهم.
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للمشاريع الصغيرة والمتوسطة مكانة مهمة ودورًا محوريًا في تعزيز النمو الاقتصادي وخلق فرص العمل، إذ تمثل مصدرًا هامًا للناتج القومي وتُعد وسيلة فعالة لتحفيز الابتكار ونمو الاقتصاد وحلول للبطالة. ولأهميتها تواجه هذه المشاريع تحديات كبيرة تتعلق بالقيادة الفعالة وتحقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي للموظفين لتحقيق النجاح وضمان الاستمرارية الفعالة لأداء الموظفين. ولذا تعتبر أنماط القيادة المتبعة في المشاريع أحد أهم ركائز النجاح مما ينعكس على الرضا الوظيفي وأداء الموظفين الذين يؤديان في نهاية المطاف لنجاح المشروع، حيث طريقة الإدارة تعزز من أداء الموظفين وإنتاجيتهم. تشير الدراسات إلى أن نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة يعتمد بشكل كبير على نوعية القيادة المتبعة ومدى قدرتها على تحفيز الموظفين وضمان رضاهم الوظيفي (Al-Tit et al., 2019)، وإلى أن أنماط القيادة مثل القيادة التحويلية والتشاركية لها تأثير مباشر وإيجابي على الرضا الوظيفي، مما يؤدي إلى تحسين أداء المشروع وزيادة ربحيته (Khan et al., 2020; Zhao et al., 2021).
لذا تُعد القيادة التحويلية والتشاركية من بين الأنماط القيادية الأكثر تأثيرًا على مستوى الرضا الوظيفي. فالقيادة التحويلية تعتمد على إلهام الموظفين وتحفيزهم لتحقيق نتائج أعلى من المتوقع من خلال تقديم رؤية مشتركة وتحفيز الفكر الإبداعي. بينما تركز القيادة التشاركية على إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرارات، مما يعزز من شعورهم بالانتماء والالتزام تجاه المؤسسة (Zhao et al., 2021).
في دراساتنا سنتطرق إلى نوعين من أنماط القيادة العديدة وهما:
القيادة التحويلية تُعتبر من أكثر أنماط القيادة التي تؤثر إيجابيًا على الرضا الوظيفي. القادة التحويليون يعتمدون على تطوير رؤية ملهمة تُحفز الموظفين على تحقيق أهداف المؤسسة، ويتسمون بقدرتهم على تقديم دعم شخصي وفكري لكل فرد في الفريق (Bass & Riggio, 2006). في دراسة حديثة، وجدت Zhao et al. (2021) أن القيادة التحويلية تساهم في تعزيز الرضا الوظيفي من خلال خلق بيئة عمل تشجع على الابتكار وتقدير الجهود الفردية. إضافة إلى ذلك، تم ربط القيادة التحويلية بتحسين التفاعل بين الأفراد داخل المنظمة وزيادة التزامهم بالأهداف المؤسسية.


تشمل القيادة التحويلية ثلاثة أبعاد رئيسية:
1. الرؤية والإلهام: أظهرت دراسة أجراها Khan et al. (2020)  أن القيادة التي تعتمد على تقديم رؤية ملهمة للمستقبل تساهم في تحفيز الموظفين لزيادة إنتاجيتهم وتحقيق أهداف المنظمة. القائد التحويلي يستخدم الإلهام لتعزيز التزام الموظفين واندماجهم في العمل.
2. التحفيز الفكري: القادة التحويليون يشجعون الموظفين على التفكير النقدي وتحدي الافتراضات السائدة. وجدت دراسة حديثة أن هذا الأسلوب يؤدي إلى تعزيز قدرة الموظفين على التعامل مع المشاكل بطرق جديدة ومبتكرة (Zhang et al., 2019).
3. تشجيع الإنجاز: دراسةKim et al. (2020)  توصلت إلى أن القادة التحويليين الذين يقدمون تحفيزات ملموسة ومعنوية لتحقيق الإنجازات الفردية يساعدون في تحسين الأداء العام وزيادة الربحية.
ومن الناحية الأخرى فإن القيادة التشاركية تعتمد على إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار، مما يزيد من التزامهم تجاه المؤسسة ويعزز من رضاهم الوظيفي. دراسة Choi et al. (2017) أظهرت أن القادة الذين يعتمدون على القيادة التشاركية يزيدون من شعور الموظفين بالمسؤولية والملكية على نتائج عملهم، مما يعزز من مستوى الأداء العام. بالإضافة إلى ذلك، وجدت دراسة Bakker & Albrecht (2018) أن إشراك الموظفين في القرارات اليومية يزيد من شعورهم بالرضا، حيث يشعر الموظفون بأنهم جزء من اتخاذ القرارات المهمة.
القيادة التشاركية تُعزز التعاون والتفاعل بين أعضاء الفريق وتساهم في بناء بيئة عمل إيجابية تعتمد على التعاون. أظهرت دراسة Gursoy et al. (2019) أن المرونة الإدارية التي يقدمها القائد التشاركي تُساهم في تحسين التواصل بين الموظفين والإدارة، مما يؤدي إلى تحسين الرضا الوظيفي وزيادة الإنتاجية.
تشمل القيادة التشاركية أبعاد:
1. إشراك الموظفين في اتخاذ القرار: تشير دراسة حديثة (Gursoy et al., 2019) إلى أن إشراك الموظفين في اتخاذ القرار يساهم في زيادة مستويات الرضا الوظيفي وتحفيزهم على تقديم أداء أفضل. القيادة التشاركية تُعزز من شعور الموظفين بالملكية المشتركة لنتائج العمل.
2. التعاون الفعال: يُظهر البحث الذي أجرته Choi et al. (2017) أن القائد التشاركي يُشجع على التعاون بين الموظفين، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الجماعي وزيادة مستوى الالتزام بين أعضاء الفريق.
3. تعزيز الثقة والمرونة: في دراسة أجراها Bakker & Albrecht (2018)، تبين أن المرونة في الإدارة والاستماع إلى الموظفين تزيد من شعورهم بالثقة والولاء تجاه المنظمة، وهو ما يساهم في تحسين الرضا الوظيفي وزيادة الإنتاجية.

أما العامل الوسيط بين نمط القيادة ونجاح المشروع فهو الرضا الوظيفي. فالموظفون الذين يشعرون بالرضا عن بيئة العمل يُظهرون مستوى أعلى من الأداء ويكونون أكثر التزامًا بتحقيق أهداف المؤسسة. أظهرت دراسة Hackman & Oldham (1976) أن الرضا الوظيفي يزيد من إنتاجية الموظفين ويقلل من معدلات دوران العمالة، مما يعزز من استمرارية المشروع. بالإضافة إلى ذلك، تشير دراسة Deci & Ryan (2017) إلى أن التحفيز الداخلي والخارجي الذي يحصل عليه الموظفون يلعب دورًا محوريًا في تعزيز مستوى رضاهم.
وأبعاد الرضا الوظيفي هي: 
1. المكافآت: تعتبر المكافآت العينية والمالية والحوافز جزءًا هامًا من العوامل التي تؤثر بشكل مباشر على رضا الموظفين. أظهرت دراسة Lee et al. (2018) أن تقديم مكافآت مالية عادلة تعزز من رضا الموظفين وتحفزهم على تقديم أداء أفضل. كما أن الحوافز المعنوية مثل التقدير الشخصي تُعد عنصرًا هامًا في تعزيز الشعور بالرضا لدى الموظفين (Pfeffer, 1998).
2. التحفيز: التحفيز هو عنصر رئيسي في تعزيز الرضا الوظيفي. تشير دراسة حديثة (Deci & Ryan, 2017) إلى أن التحفيز الفعال يساعد في تحسين رضا الموظفين وزيادة قدرتهم على تحقيق الأهداف التنظيمية. وجد الباحثون أن الموظفين الذين يشعرون بأن قادتهم يدعمونهم ويحفزونهم يظهرون مستويات أعلى من الرضا والتفاعل في بيئة العمل. كما أظهرت دراسة Gagné & Deci (2005) أن التحفيز الذاتي يزيد من تفاعل الموظفين مع العمل ويُعزز من رضاهم الوظيفي، مما يؤدي إلى تحسين أداء المشروع.

3. التدريب والتطوير: تشير الدراسات إلى أن التدريب المستمر يزيد من رضا الموظفين ويُحسن من أدائهم. أظهرت دراسة Kim et al. (2020) أن الموظفين الذين يحصلون على فرص تدريبية منتظمة يشعرون بالتقدير من قبل المؤسسة، مما يؤدي إلى تحسين مستوى رضاهم وزيادة التزامهم بالمؤسسة.
4. بيئة العمل: بيئة العمل الممتعة والمحفزة تُعتبر من العوامل التي تزيد من رضا الموظفين وتُحسن من أدائهم. الموظفون الذين يستمتعون ببيئة العمل يكونون أكثر قدرة على تحقيق الأهداف التنظيمية وأداء العمل بكفاءة عالية (Bakker & Demerouti, 2017).

ونتيجة للقيادة الفعالة ورضا العاملين فحتميًا ستكون النتيجة نجاح المشروع الذي يُعد المتغير التابع الذي يرتبط بشكل مباشر بالقيادة والرضا الوظيفي. تُظهر الدراسات أن زيادة رضا الموظفين وتحفيزهم يؤثر بشكل إيجابي على نجاح المشروع، والذي يُقاس من خلال زيادة الإنتاجية والربحية (Zhao et al., 2021).
1. زيادة الإنتاجية: تشير دراسة Podsakoff et al. (1996) إلى أن القيادة الفعالة تساهم في زيادة الإنتاجية من خلال تحسين تفاعل الموظفين وتحفيزهم. القادة الذين يشجعون بيئة عمل تعاونية يزيدون من تفاعل الموظفين ويساهمون في تحسين الإنتاجية العامة للمشروع.
2. زيادة الربحية: الربحية هي الهدف الرئيسي للمشاريع الصغيرة والمتوسطة. تشير دراسة Kaplan & Norton (2001) إلى أن المؤسسات التي تعتمد على استراتيجيات فعالة لتحفيز الموظفين وزيادة رضاهم تُحقق معدلات ربحية أعلى مقارنة بتلك التي لا تركز على رضا الموظفين. الرضا الوظيفي يرتبط بشكل مباشر بزيادة الإنتاجية وتحسين الأداء المالي للمشروع.
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تعاني العديد من المشاريع الصغيرة والمتوسطة من انخفاض في مستويات الرضا الوظيفي بين الموظفين نتيجة لعدم اتباع أساليب قيادة فعالة تتماشى مع احتياجاتهم. القيادة التحويلية والتشاركية تُعد من بين الأنماط القيادية التي أثبتت فعاليتها في زيادة رضا الموظفين وتحسين أدائهم، حيث تساهم القيادة التحويلية في تقديم رؤية ملهمة تدفع الموظفين إلى تقديم أداء يتجاوز التوقعات، بينما تعتمد القيادة التشاركية على إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات مما يزيد من شعورهم بالمسؤولية والانتماء للمؤسسة (Bass & Riggio, 2006؛ Choi et al., 2017).
ومع ذلك، لا تزال العلاقة بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي من جهة، ونجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة من جهة أخرى، بحاجة إلى تحليل أعمق. تكمن مشكلة هذه الدراسة في استكشاف الكيفية التي تؤثر بها أنماط القيادة المختلفة على الرضا الوظيفي كعامل وسيط يؤثر بدوره على نجاح المشروع. إن الفهم المحدود لديناميكيات هذه العلاقة يزيد من صعوبة تقديم استراتيجيات قيادية فعالة لتعزيز نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة، خصوصًا في ظل بيئة عمل تعتمد على تحقيق الإنتاجية والربحية المستدامة (Gursoy et al., 2019؛ Kim et al., 2020).
بالإضافة إلى ذلك، تتزايد الحاجة إلى فهم أعمق للعوامل التي تؤثر على رضا الموظفين داخل المشاريع الصغيرة والمتوسطة وخاصة تلك المتعلقة بالمكافآت المالية والحوافز، التدريب والتطوير المستمر، وبيئة العمل الداعمة. الدراسات تشير إلى أن المشاريع التي تستثمر في تعزيز الرضا الوظيفي لموظفيها تُظهر معدلات نجاح أعلى من حيث زيادة الإنتاجية والربحية، مما يجعل فهم هذه العلاقة أمرًا بالغ الأهمية لاستدامة المشاريع الصغيرة والمتوسطة (Lee et al., 2018؛ Deci & Ryan, 2017).
من هنا، تنشأ مشكلة هذه الدراسة في استكشاف العلاقة بين أنماط القيادة (التحويلية والتشاركية)، والرضا الوظيفي، وكيف يؤثر ذلك على نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة من حيث زيادة الإنتاجية والربحية. وتتمثل الفجوة التي تهدف الدراسة إلى سدها في توضيح الآليات التي يمكن من خلالها تحقيق رضا وظيفي أعلى من خلال أساليب القيادة المختلفة، وتأثير ذلك على الأداء العام ونجاح المشاريع.
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في إطار العمل الحالي ودراسة العلاقة بين أنماط القيادة، الرضا الوظيفي، وأثرهما على نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة، يمكن تحديد الفجوات النظرية بناءً على المتغيرات والأبعاد كما يلي:
1. فجوة نظرية في أنماط القيادة (التحويلية والتشاركية):
على الرغم من أن الأدبيات الحالية تقدم أدلة قوية على التأثير الإيجابي لأنماط القيادة التحويلية والتشاركية على الرضا الوظيفي وإنتاجية الموظفين، إلا أن هناك بعض الفجوات التي لا تزال قائمة على المستوى النظري.
القيادة التحويلية: تشير الأدبيات إلى أن القيادة التحويلية تساهم في تحفيز الموظفين وزيادة التزامهم، إلا أن الفجوة النظرية تكمن في عدم وجود دراسات كافية حول كيفية تأثير القيادة التحويلية على الجوانب النفسية العميقة مثل الدوافع الداخلية طويلة الأجل والتحفيز المستدام. معظم الأبحاث الحالية تركز على التأثيرات المباشرة والسريعة، ولكن هناك حاجة إلى فهم أعمق لكيفية تأثير هذه القيادة على تطوير العلاقات طويلة الأمد بين الموظفين والقادة وتحقيق النمو المستدام (Bass & Riggio, 2006؛ Zhao et al., 2021).
القيادة التشاركية: بينما تشير الأبحاث إلى أن القيادة التشاركية تزيد من الشعور بالمسؤولية والانتماء، إلا أن الفجوة النظرية تكمن في عدم وجود دراسات تفصيلية حول الحدود أو القيود التي يمكن أن تؤثر على فعالية القيادة التشاركية. لا تزال هناك حاجة إلى استكشاف الظروف التي قد تقلل من فعالية هذا النمط من القيادة، مثل تأثير الاختلافات الثقافية أو البيئات ذات الطبيعة التنظيمية غير المرنة (Choi et al., 2017؛ Gursoy et al., 2019).
ولا تزال هناك فجوة في الأدبيات المتعلقة بالتفاعل الديناميكي بين أنماط القيادة المختلفة والرضا الوظيفي ونجاح المشروع. معظم الدراسات تنظر إلى كل متغير على حدة، ولكن هناك نقص في البحث الذي يستكشف العلاقات التفاعلية بين هذه المتغيرات وكيف يؤثر كل منها على الآخر بشكل تآزري (Al-Tit et al., 2019). على سبيل المثال، كيف يمكن أن تتفاعل القيادة التحويلية مع مستويات الرضا الوظيفي المتدنية في بيئة عمل صعبة لخلق تأثير إيجابي على الإنتاجية؟.
هناك نقص في الدراسات التي تتناول كيف يؤثر التحول في أنماط القيادة داخل المشروع على المتغيرات الأخرى مثل الرضا الوظيفي ونجاح المشروع. إذا تغير نمط القيادة من تشاركي إلى تحويلي، أو العكس، كيف يمكن أن يؤثر ذلك على ديناميكيات الفريق والنتائج النهائية للمشروع.
2. فجوة نظرية في الرضا الوظيفي:
هناك فجوة في الأدبيات الحالية تتعلق بكيفية تأثير الرضا الوظيفي كمتغير وسيط بين القيادة ونجاح المشروع. فمعظم الدراسات تركز على العلاقة المباشرة بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي، ولكن من الضروري استكشاف كيفية تأثير عوامل أخرى مثل التحفيز الخارجي والداخلي، وبيئة العمل التنظيمية، على هذه العلاقة (Deci & Ryan, 2017).
التنوع في بيئات العمل: الدراسات السابقة تركز في الغالب على قطاعات معينة أو بيئات عمل محددة، مما يخلق فجوة نظرية حول تأثير الرضا الوظيفي في بيئات عمل متعددة الثقافات أو متعددة الجنسيات. هناك حاجة لفهم كيف يؤثر الرضا الوظيفي عبر بيئات العمل المتنوعة ثقافيًا وكيف تتفاعل هذه الاختلافات مع أساليب القيادة المختلفة (Lee et al., 2018).
3. فجوة نظرية في نجاح المشروع (زيادة الإنتاجية والربحية):
التأثير طويل الأجل لأنماط القيادة على الربحية: معظم الأدبيات تركز على التأثيرات الفورية لأنماط القيادة على الإنتاجية والربحية، مع إهمال دراسة تأثيرات القيادة التحويلية والتشاركية على المدى البعيد. على سبيل المثال، لا يزال هناك نقص في الأدبيات حول كيفية مساهمة هذه الأنماط القيادية في بناء استراتيجيات طويلة الأجل لتحقيق نمو مستدام للمشروع وزيادة الربحية على مدار عدة سنوات (Nawaz et al., 2016؛ Kaplan & Norton, 2001). و تشير الأبحاث إلى وجود علاقة قوية بين الرضا الوظيفي والإنتاجية، ولكن هناك فجوة في الأدبيات المتعلقة بكيفية تحويل هذا الرضا إلى أرباح مالية ملموسة على مستوى المشاريع الصغيرة والمتوسطة. معظم الأبحاث لا تدرس بشكل كافٍ كيفية استغلال الرضا الوظيفي لتحقيق مكاسب مالية مستدامة وتوسيع نطاق العمليات (Zhao et al., 2021).
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1. تطبيق القيادة التحويلية:
على الرغم من أن القيادة التحويلية أثبتت فعاليتها في تعزيز الرضا الوظيفي وتحسين الإنتاجية، إلا أن هناك فجوة تطبيقية تتعلق بمدى قدرة القادة على تنفيذ هذا النمط من القيادة في الواقع العملي، خاصةً في المشاريع الصغيرة والمتوسطة. في كثير من الأحيان، تكون الثقافات المؤسسية للمشاريع الصغيرة والمتوسطة غير مهيأة لتبني القيادة التحويلية بسبب التركيز على الإدارة التقليدية. هذا يتطلب وجود استراتيجيات عملية تساعد القادة على التكيف مع هذه الثقافة وتحويلها تدريجيًا إلى بيئة تدعم القيادة التحويلية (Bass & Riggio, 2006؛ Al-Tit et al., 2019).
2. تطبيق القيادة التشاركية:
على الرغم من أن القيادة التشاركية تعزز من إشراك الموظفين وزيادة التزامهم، إلا أن هناك تحديات عملية مرتبطة بتطبيق هذا النمط في المشاريع الصغيرة والمتوسطة.
مثل تفاوت مستويات المهارات والمعرفة، فبعض الموظفين قد لا يمتلكون المهارات أو الخبرة اللازمة للمشاركة الفعّالة في اتخاذ القرارات، مما قد يؤدي إلى نتائج سلبية بدلاً من تعزيز الأداء. هذه الفجوة تشير إلى الحاجة لتطوير برامج تدريبية موجهة لتمكين الموظفين من المساهمة بفعالية في عملية صنع القرار (Choi et al., 2017). وبما أنا القيادة التشاركية قد تتطلب وقتًا وجهودًا إضافية من القادة في الاستماع إلى الموظفين وتضمين آرائهم في عملية اتخاذ القرار. هذه العملية قد تكون غير عملية في بيئات عمل ذات ضغوط زمنية عالية أو موارد محدودة، مما يخلق فجوة في التطبيق العملي لهذا النمط (Gursoy et al., 2019).
3. تحقيق الرضا الوظيفي:
على الرغم من وجود العديد من الأبحاث التي تربط بين الرضا الوظيفي ونجاح المشاريع، إلا أن هناك فجوة تطبيقية تتعلق بكيفية تحقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي في المشاريع الصغيرة والمتوسطة ذات الموارد المحدودة.
1. التحديات المالية: المكافآت المالية والحوافز تلعب دورًا كبيرًا في تعزيز الرضا الوظيفي، إلا أن العديد من المشاريع الصغيرة والمتوسطة لا تملك الموارد المالية الكافية لتقديم هذه الحوافز بشكل مستمر. هذه الفجوة تشير إلى الحاجة لتطوير استراتيجيات غير مالية لتعزيز الرضا، مثل توفير فرص التدريب والتطوير الشخصي، وتحسين بيئة العمل (Lee et al., 2018).
2. محدودية برامج التدريب والتطوير: التدريب والتطوير يعتبران من العوامل الرئيسية لتعزيز رضا الموظفين، إلا أن العديد من المشاريع الصغيرة والمتوسطة تفتقر إلى الموارد اللازمة لتقديم برامج تدريب مستمرة. هناك حاجة لتطوير برامج تدريبية بتكلفة منخفضة تتناسب مع احتياجات المشاريع الصغيرة والمتوسطة وتساعد على تحسين رضا الموظفين (Kim et al., 2020).
3. تأثير بيئة العمل: تواجه العديد من المشاريع الصغيرة والمتوسطة صعوبة في توفير بيئة عمل محفزة وممتعة للموظفين، مما يؤدي إلى تراجع مستويات الرضا الوظيفي.

4. الفجوة في التطبيق العملي لنجاح المشروع:
أ. ربط القيادة بالنتائج المالية:
على الرغم من أن الأدبيات تشير إلى أن القيادة التحويلية والتشاركية تعزز من الإنتاجية، إلا أن هناك نقصًا في التطبيقات العملية التي توضح كيفية تحويل هذه القيادة إلى نتائج مالية ملموسة على المدى البعيد.
الربحية كهدف مستدام: غالبًا ما تكون التطبيقات العملية لأنماط القيادة موجهة لتحقيق نتائج سريعة في الإنتاجية، لكن من النادر أن تركز على استدامة الربحية على المدى الطويل. هناك فجوة تطبيقية تتعلق بكيفية توجيه أنماط القيادة لتعزيز النمو المستدام وتحقيق الربحية على المدى البعيد (Zhao et al., 2021؛ Kaplan & Norton, 2001).
ب. تأثير الرضا الوظيفي على النجاح المالي:
على الرغم من الأدلة القوية التي تربط بين الرضا الوظيفي وزيادة الإنتاجية، إلا أن هناك نقصًا في التطبيقات العملية التي توضح كيفية تحويل الرضا الوظيفي إلى نتائج مالية ملموسة، خاصةً في المشاريع الصغيرة والمتوسطة.
تحويل الرضا إلى أرباح: يتضح من الدراسات أن الرضا الوظيفي يؤثر بشكل إيجابي على الأداء والإنتاجية، لكن هناك حاجة إلى استراتيجيات تطبيقية توضح كيفية تحويل هذا الرضا إلى أرباح ملموسة وزيادة في الربحية. هذه الفجوة تتطلب حلولًا عملية يمكن للمشاريع الصغيرة والمتوسطة تطبيقها لتحويل تحسين بيئة العمل إلى نتائج مالية مباشرة (Al-Tit et al., 2019).
5. الفجوة في التفاعل بين المتغيرات في الواقع العملي:
على الرغم من أن الدراسات النظرية تشير إلى وجود تفاعل قوي بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي، إلا أن هناك فجوة تطبيقية تتعلق بكيفية تفعيل هذا التفاعل في الواقع العملي.
تطبيق استراتيجيات قيادية مدمجة: معظم المشاريع الصغيرة والمتوسطة تفتقر إلى استراتيجيات فعّالة تدمج بين أنماط القيادة المختلفة لتعزيز الرضا الوظيفي. هناك حاجة لتطوير برامج تدريبية تستهدف القادة وتوضح لهم كيفية تطبيق استراتيجيات قيادية مدمجة تعتمد على أنماط القيادة التحويلية والتشاركية لتحقيق أقصى فائدة (Gursoy et al., 2019).

خلاصة الفجوات التطبيقية:
عدم وجود أدوات قياس فعالة لتطبيق القيادة التحويلية في المشاريع الصغيرة والمتوسطة، والتحديات العملية في تطبيق القيادة التشاركية مع فرق عمل ذات مستويات مختلفة من الخبرة. كما أن محدودية الموارد المالية التي تؤثر على القدرة على تقديم حوافز مالية وتدريب مستمر لتعزيز الرضا الوظيفي. ونقص التطبيقات التي توضح كيفية تحويل الرضا الوظيفي إلى نتائج مالية ملموسة على المدى البعيد. والحاجة إلى استراتيجيات عملية لتطبيق القيادة المدمجة وتعزيز التفاعل بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي.
وسؤال الدراسة الرئيسي هو: 
"كيف تؤثر أنماط القيادة (التحويلية والتشاركية) على الرضا الوظيفي كمتغير وسيط، وما هو تأثير هذا الرضا الوظيفي على نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة من حيث زيادة الإنتاجية والربحية؟"
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تكتسب هذه الدراسة أهمية كبيرة نظرًا لدورها في سد الفجوات النظرية والتطبيقية المتعلقة بتأثير أنماط القيادة (التحويلية والتشاركية) على الرضا الوظيفي ونجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة. يمكن توضيح أهمية الدراسة من عدة جوانب:
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الإسهام في الأدبيات الحالية حول القيادة والرضا الوظيفي: تساهم هذه الدراسة في تعزيز الفهم النظري للعلاقة بين أنماط القيادة (التحويلية والتشاركية) والرضا الوظيفي، وكذلك تأثير هذا الرضا على نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة. على الرغم من الأبحاث السابقة التي ركزت على القيادة التحويلية والتشاركية في القطاعات الكبيرة، إلا أن الأبحاث حول تأثير هذه الأنماط القيادية في المشاريع الصغيرة والمتوسطة لا تزال محدودة. تؤكد دراسة Northouse (2021) على أن القيادة التحويلية تلعب دورًا محوريًا في بناء ثقافات مؤسسية قوية، لكن تطبيقها في المشاريع الصغيرة والمتوسطة يحتاج إلى دراسة أعمق.
توضيح العلاقة بين الرضا الوظيفي والنجاح المالي: توفر الدراسة فرصة لفهم كيفية تأثير الرضا الوظيفي على النتائج المالية، خاصة في المشاريع الصغيرة والمتوسطة. وفقًا لدراسة Yukl (2019)، يرتبط الرضا الوظيفي بزيادة الولاء والإنتاجية، لكن كيفية تحويل هذا الرضا إلى أرباح مستدامة لا تزال تحتاج إلى توضيح أكبر.
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توجيه القادة في المشاريع الصغيرة والمتوسطة لتحسين الأداء: تساعد هذه الدراسة قادة المشاريع الصغيرة والمتوسطة على استيعاب كيفية تطبيق أنماط القيادة التحويلية والتشاركية لتعزيز الرضا الوظيفي والإنتاجية. تشير دراسة Avolio et al. (2018) إلى أن تطبيق القيادة التحويلية والتشاركية يمكن أن يحسن الأداء المؤسسي بشكل كبير، لا سيما في البيئات التي تعتمد على الابتكار.
تقديم حلول عملية لتحسين الرضا الوظيفي: تعد الحوافز المالية مكلفة بالنسبة للعديد من المشاريع الصغيرة والمتوسطة، ولذلك فإن تطوير استراتيجيات لتعزيز الرضا الوظيفي باستخدام موارد غير مالية، مثل توفير فرص التدريب والتطوير الشخصي، يمكن أن يكون مفيدًا. دراسة Judge et al. (2020) تبرز أهمية بيئة العمل المرنة في تعزيز الرضا الوظيفي، مشيرة إلى أن التحفيز والتطوير الشخصي يمكن أن يكون بديلًا فعّالًا للحوافز المالية التقليدية.
دعم استدامة المشاريع الصغيرة والمتوسطة: من خلال تسليط الضوء على العلاقة بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي، تساعد هذه الدراسة في تطوير استراتيجيات طويلة الأجل لزيادة نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة. توضح دراسة Gill (2019) أن القيادة التحويلية، إذا تم تطبيقها بشكل صحيح، يمكن أن تساهم في تحقيق النمو المستدام والنجاح المالي على المدى الطويل.
تحسين بيئة العمل وتطوير الموظفين: توضح دراسة Pfeffer (2021) أن توفير بيئة عمل داعمة وتقديم فرص تطوير مهنية مستمرة يؤديان إلى تحسين جودة حياة الموظفين وزيادة مستوى رضاهم، مما يعزز التزامهم تجاه المؤسسة ويسهم في استدامة المشاريع الصغيرة والمتوسطة.
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تهدف الدراسة إلى الإجابة على الأسئلة الرئيسية ولكي نستطيع الإجابة عليها علينا أولًا الإجابة على الأسئلة الفرعية التالية:
· كيف تؤثر القيادة التحويلية على مستوى رضا الموظفين في المشاريع الصغيرة والمتوسطة؟
· ما هو تأثير القيادة التشاركية على تفاعل الموظفين مع الإدارة واتخاذ القرارات في المشاريع الصغيرة والمتوسطة؟
· كيف يؤثر إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرارات على مستوى رضاهم وإنتاجيتهم في المشاريع الصغيرة والمتوسطة؟
· كيف تؤثر الحوافز المالية والمكافآت على رضا الموظفين في المشاريع الصغيرة والمتوسطة؟
· ما هو تأثير بيئة العمل وتوفير فرص التدريب والتطوير على الرضا الوظيفي للموظفين في المشاريع الصغيرة والمتوسطة؟
· كيف يسهم التحفيز الداخلي والخارجي في تحسين الرضا الوظيفي في المشاريع الصغيرة والمتوسطة؟
· ما هو دور الاستمتاع بالعمل في زيادة رضا الموظفين داخل المشاريع الصغيرة والمتوسطة؟
· ما هو تأثير رضا الموظفين على زيادة الإنتاجية في المشاريع الصغيرة والمتوسطة؟
· كيف يؤثر رضا الموظفين على مستوى الربحية في المشاريع الصغيرة والمتوسطة؟
· ما مدى تأثير القيادة التحويلية والتشاركية على تحسين الإنتاجية وتحقيق أهداف المشروع المالي؟
· هل يساهم تحسين الرضا الوظيفي في تقليل دوران الموظفين وزيادة ولائهم، وبالتالي تحقيق نجاح مستدام للمشاريع الصغيرة والمتوسطة؟
· كيف يتفاعل الرضا الوظيفي كمتغير وسيط بين أنماط القيادة ونجاح المشروع؟
· هل هناك فرق في تأثير القيادة التحويلية والتشاركية على رضا الموظفين ومستوى إنتاجيتهم؟
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في ظل التحديات المستمرة التي تواجه المشاريع الصغيرة والمتوسطة في بيئات عمل ديناميكية ومنافسة شديدة، أصبح من الضروري فحص العوامل التي تسهم في نجاح هذه المشاريع. ومن بين هذه العوامل، تعتبر أنماط القيادة (التحويلية والتشاركية) والرضا الوظيفي عوامل حاسمة تؤثر بشكل مباشر على إنتاجية الموظفين ونجاح المشروع. بناءً على هذا الإطار، تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية:
1. تحليل تأثير أنماط القيادة على الرضا الوظيفي:
تسعى الدراسة إلى تحليل كيفية تأثير أنماط القيادة المختلفة، وتحديدًا القيادة التحويلية والتشاركية، على مستوى رضا الموظفين في المشاريع الصغيرة. يتمثل الهدف في فهم كيف يمكن للقادة في المشاريع الصغيرة استخدام هذه الأنماط القيادية لتعزيز الرضا الوظيفي وزيادة التزام الموظفين تجاه المشروع.
2. قياس دور الرضا الوظيفي كمتغير وسيط:
يهدف هذا البحث إلى تحديد الدور الذي يلعبه الرضا الوظيفي كمتغير وسيط بين أنماط القيادة ونجاح المشروع. الرضا الوظيفي لا يُعتبر فقط نتيجة لأسلوب القيادة، بل هو عامل رئيسي يمكن أن يؤثر على الإنتاجية والربحية في المشروع. الهدف هو فهم كيفية تحسين الرضا الوظيفي لتحقيق نتائج إيجابية على مستوى الأداء.
3. دراسة تأثير الرضا الوظيفي على نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة:
تهدف الدراسة إلى تقييم كيف يؤثر الرضا الوظيفي على نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة من حيث زيادة الإنتاجية وتحقيق الربحية. سيُركز البحث على استكشاف العلاقة بين الرضا الوظيفي وأداء الموظفين وكيف يسهم هذا الأداء في تحقيق أهداف المشروع المالية والعملية.
4. تقديم توصيات لتحسين الأداء القيادي والوظيفي:
من خلال تحليل البيانات والنتائج المستخلصة، تهدف الدراسة إلى تقديم توصيات عملية تساعد قادة المشاريع الصغيرة على تحسين أساليب قيادتهم وتعزيز الرضا الوظيفي للموظفين. الهدف هو توفير أدوات واستراتيجيات يمكن تطبيقها لتعزيز الأداء المؤسسي وتحقيق نجاح مستدام للمشاريع.
5. ربط أنماط القيادة بنجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة:
هدف آخر يتمثل في دراسة العلاقة المباشرة بين أنماط القيادة ونجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة، مع التركيز على كيفية استغلال القيادة التحويلية والتشاركية لتحسين الإنتاجية وزيادة الربحية. يتمثل الهدف في فهم الديناميكيات التي تربط بين أسلوب القيادة ونتائج المشروع وكيف يمكن توجيه هذه الأنماط لتحقيق أفضل النتائج.
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أنماط القيادة (القيادة التحويلية - القيادة التشاركية)  تؤثر على ← الرضا الوظيفي (المتغير الوسيط).
الرضا الوظيفي ← يؤثر على ← نجاح المشروع (زيادة الإنتاجية - زيادة الربحية).
أنماط القيادة ← تؤثر بشكل غير مباشر على ← نجاح المشروع من خلال الرضا الوظيفي.
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الشكل -1 نموذج البحث

الرضا الوظيفي

بيئة العمل
المكافآت المالية
التدريب
التحفيز


H1, Ha, Hb
H2, H c, H d, H e, H f


نجاح المشاريع زيادة الإنتاجية
الربحية
H
القيادة التحويلية
القيادة التشاركية
أنماط القيادة


نموذج الدراسة المقترح – المصدر: الطالب
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الاستبيان

إلى السادة المشاركين في هذا الاستبيان.
أرجو التكرم بالإجابة على الأسئلة التي صممت لجمع بيانات خاصة ببحث تحت عنوان " العلاقة بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي وأثرها على نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة"
في دراسة تطبيقية على جميع العاملين في القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية.
أوكد لكم بأن إجاباتكم ستعامل بسرية تامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط شاكرًا ومقدرًا جهدكم وتعاونكم الذي سيكون له أثر كبير على نجاح هذه الدراسة وممتنا لكم على مساهمتكم في إثراء المحتوى البحثي العلمي العربي، لا يتضمن الاستبيان أي معلومات شخصية مثل الاسم أو قنوات التواصل أو العناوين إنما مجرد تصنيفات مثل الجنس والعمر والتحصيل العلمي إلى آخر دون الحاجة لكتابة اسمكم، وهو على منصة خدمية موثوقة مثل جوجل فورم.










1.9. هيكل المشروع:
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تعد القيادة أحد العناصر المحورية التي تؤثر على أداء المنظمات وتحقيق أهدافها. في بيئات العمل الحديثة، حيث تتزايد التحديات والمنافسة، تلعب القيادة دورًا مركزيًا في تعزيز التفاعل بين الموظفين وتوجيههم نحو تحقيق الأهداف المؤسسية. عندما نتحدث عن المشاريع الصغيرة والمتوسطة، يصبح تأثير القيادة أكثر وضوحًا، حيث يرتبط نجاح هذه المشاريع بقدرة القادة على تحفيز فرقهم وإدارة الموارد بكفاءة. يتعين على قادة المشاريع الصغيرة والمتوسطة تبني أساليب قيادة تلائم بيئات العمل المتغيرة، وتسهم في تحسين أداء الموظفين وزيادة إنتاجية المشروع وربحيته. تعد القيادة التحويلية والتشاركية من بين الأنماط القيادية الأكثر تأثيرًا في هذا السياق، لما تحمله من قدرة على تعزيز رضا الموظفين ورفع مستوى إنتاجيتهم.
القيادة التحويلية، التي تُعتبر أحد أهم أنماط القيادة الحديثة، تقوم على إلهام الموظفين وتحفيزهم لتحقيق أهداف تتجاوز توقعاتهم الأولية. تشير الأدبيات إلى أن القادة التحويليين يعتمدون على تقديم رؤية واضحة ومستقبلية تحفز فرق العمل على تبني الابتكار والتفكير الإبداعي (Bass & Riggio, 2006). يعتمد القائد التحويلي على تحفيز الموظفين من خلال تحسين مستوى التفاعل داخل الفريق وتعزيز التواصل المستمر. في دراسة حديثة أجراها Northouse (2021)، أظهرت أن القيادة التحويلية تسهم في زيادة الولاء المؤسسي وتحسين الأداء الفردي والجماعي. من أبعاد القيادة التحويلية التي تميزها عن غيرها من الأنماط هو الإلهام والرؤية، حيث يعتمد القادة التحويليون على تقديم أهداف واضحة ومحددة لتحفيز الموظفين ودفعهم لتحقيق هذه الأهداف. بالإضافة إلى ذلك، يعتمدون على التحفيز الفكري، الذي يشجع الموظفين على التفكير بطرق جديدة ومبتكرة لحل المشكلات وتطوير أساليب العمل. يساهم هذا البعد في تعزيز الابتكار داخل المؤسسة ويزيد من فرص النجاح. وأخيرًا، يعتمد القادة التحويليون على الاعتبار الفردي، الذي يعكس مدى اهتمام القائد بكل فرد في الفريق وتقديم الدعم الشخصي بناءً على احتياجاته الخاصة، مما يسهم في زيادة الرضا الوظيفي وتحسين الأداء الفردي.
بجانب القيادة التحويلية، تلعب القيادة التشاركية دورًا حاسمًا في تعزيز التعاون والتفاعل بين الموظفين والإدارة. يشير Yukl (2019) إلى أن القادة الذين يتبنون القيادة التشاركية يميلون إلى إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرارات، مما يعزز من شعورهم بالمسؤولية والانتماء. من خلال مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات الاستراتيجية والتشغيلية، يمكن للقادة التشاركيين بناء بيئة عمل إيجابية تدعم الثقة والتفاعل الإيجابي داخل الفريق. أشارت دراسة Choi et al. (2017) إلى أن القيادة التشاركية تعزز من رضا الموظفين من خلال تمكينهم من تقديم آرائهم والمشاركة في صياغة القرارات التي تؤثر على عملهم اليومي. كما أن إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار يعزز من مستوى التزامهم تجاه المؤسسة، حيث يشعرون بأنهم جزء من النجاح المشترك للمشروع. من بين أبعاد القيادة التشاركية، يُعتبر إشراك الموظفين في اتخاذ القرار أحد أهم العوامل التي تؤثر بشكل إيجابي على رضاهم. حيث تتيح هذه العملية للموظفين تقديم آرائهم واقتراحاتهم فيما يتعلق بالتحديات التي تواجه المؤسسة. كما تسهم القيادة التشاركية في تعزيز التعاون الفعّال بين أعضاء الفريق، مما يسهم في تحسين التفاعل بين الموظفين والقادة وزيادة مستوى الإنتاجية.
عندما نتحدث عن العلاقة بين القيادة والرضا الوظيفي، يظهر بوضوح أن الرضا الوظيفي يمثل حلقة وصل حاسمة بين أسلوب القيادة وأداء الموظفين ونجاح المشروع. يمثل الرضا الوظيفي مدى شعور الموظف بالارتياح تجاه بيئة العمل وقيادته المباشرة، وهو أحد العوامل التي تؤثر بشكل مباشر على مستوى إنتاجيته والتزامه تجاه المؤسسة. تشير الدراسات إلى أن الموظفين الذين يشعرون بالرضا عن بيئة العمل يميلون إلى تقديم أداء أفضل ويكونون أكثر قدرة على تحقيق الأهداف المؤسسية (Deci & Ryan, 2017). يتأثر الرضا الوظيفي بعدة عوامل، منها المكافآت المالية والحوافز. حيث أظهرت دراسة أجراها Judge et al. (2020) أن المكافآت المالية العادلة تسهم بشكل كبير في زيادة مستوى الرضا الوظيفي وتحفيز الموظفين على تقديم أداء أفضل. بالإضافة إلى ذلك، يلعب التدريب والتطوير دورًا مهمًا في تحسين الرضا الوظيفي، حيث تشير الدراسات إلى أن توفير فرص تطوير المهارات والخبرات يسهم في تعزيز رضا الموظفين وزيادة مستوى التزامهم بالمؤسسة. أظهرت دراسة Kim et al. (2020) أن الموظفين الذين يحصلون على فرص تدريبية منتظمة يظهرون مستوى أعلى من الرضا والإنتاجية. بجانب ذلك، يعد التحفيز الداخلي من العوامل الرئيسية التي تؤثر على رضا الموظفين. حيث أن الموظفين الذين يشعرون بأن عملهم يلبي احتياجاتهم النفسية والمعنوية يكونون أكثر رضًا والتزامًا تجاه مؤسستهم. أخيرًا، تُعتبر بيئة العمل الممتعة والمحفزة أحد أهم العوامل التي تسهم في تحسين الرضا الوظيفي. فقد وجدت دراسة أجراها Bakker & Demerouti (2017) أن بيئة العمل التي تتسم بالإيجابية والتفاعل المستمر بين الموظفين تسهم في زيادة مستوى الرضا وتحسين الأداء العام.
في النهاية، يُعد نجاح المشروع الهدف الرئيسي لأي مؤسسة صغيرة أو متوسطة. تعتمد على عدة عوامل لتحقيق النجاح، من بينها الإنتاجية والربحية. تشير الأبحاث إلى أن مستوى رضا الموظفين يلعب دورًا كبيرًا في تحسين إنتاجيتهم، مما يسهم في زيادة نجاح المشروع (Zhao et al., 2021). حيث أظهرت دراسة أجراها Avolio et al. (2018) أن القيادة التحويلية تؤدي إلى تحسين مستوى إنتاجية الموظفين من خلال تحفيزهم وتوجيههم نحو تحقيق أهداف أعلى من المتوقع. بجانب ذلك، يسهم الرضا الوظيفي في زيادة الربحية من خلال تحسين الأداء العام وتقليل معدلات دوران الموظفين. حيث تشير دراسة Kaplan & Norton (2001) إلى أن المؤسسات التي تحقق مستوى عالٍ من الرضا الوظيفي بين موظفيها تكون أكثر قدرة على تحقيق أرباح مستدامة على المدى الطويل. كما أن توفير بيئة عمل محفزة وإيجابية يسهم في تحسين أداء الفريق وزيادة مستوى التزام الموظفين تجاه المؤسسة، مما يعزز من فرص نجاح المشروع.
بناءً على هذه الخلفية النظرية، تسعى الدراسة الحالية إلى تحليل كيفية تأثير أنماط القيادة التحويلية والتشاركية على مستوى رضا الموظفين، وكيف يؤثر الرضا الوظيفي بدوره على نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة من حيث زيادة الإنتاجية والربحية.

2.2. [bookmark: _Toc167125301]المتغير المستقل [أنماط القيادة]

تعتبر أنماط القيادة من المتغيرات المستقلة الأكثر تأثيرًا في بيئات العمل المختلفة، حيث تحدد الأسلوب الذي يتبعه القادة في توجيه وتحفيز فرق العمل. تتأثر قدرة المؤسسات على تحقيق أهدافها وتنمية رضا الموظفين بالإدارة القيادية المتبعة. في هذا السياق، ركزت الأبحاث السابقة على العلاقة بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي وتأثيرها على الإنتاجية والربحية.
القيادة التحويلية تعتمد بشكل أساسي على الإلهام وتحفيز الموظفين من خلال تقديم رؤية واضحة للمستقبل. يتمتع القادة التحويليون بقدرة على إشراك الموظفين في تحقيق أهداف مؤسسية تتجاوز توقعاتهم الشخصية. وفقًا لـ Bass & Avolio (1993)، تركز القيادة التحويلية على التحفيز الفكري والإلهام الشخصي وتعزيز الثقة، مما يسهم في تحسين رضا الموظفين وزيادة إنتاجيتهم. في دراسة Ali et al. (2013)، وُجد أن القيادة التحويلية تحظى بعلاقة إيجابية مع الرضا الوظيفي (r=0.574, p=0.000)، حيث أكد المشاركون في الدراسة من جامعات مقديشو أن القادة الذين يتبعون هذا النمط يحفزونهم على تقديم أداء أفضل.
من ناحية أخرى، تتميز القيادة التشاركية بإشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار وتعزيز الشعور بالمسؤولية والملكية الجماعية. القادة التشاركيون يميلون إلى تبني أسلوب يحفز التواصل المفتوح والتفاعل الفعال بين جميع أفراد الفريق. تشير دراسة Choi et al. (2017) إلى أن القيادة التشاركية تزيد من رضا الموظفين من خلال تعزيز الإحساس بالتعاون والدعم المتبادل. في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، يمكن أن يكون لهذا النمط تأثير مباشر على تحسين الأداء الجماعي وزيادة الإنتاجية.
جدول1: يوضح تأثير الأنماط المختلفة على نفس البعد 
	البعد
	القيادة التحويلية
	القيادة التشاركية
	المصدر

	الرؤية والإلهام
	تقديم رؤية تحفز الموظفين لتحقيق الأهداف
	إشراك الموظفين في صياغة الرؤية
	Bass & Avolio (1993)

	التحفيز الفكري
	تشجيع التفكير الإبداعي لحل المشكلات
	تقديم الدعم للموظفين لتقديم أفكار جديدة
	Ali et al. (2013)

	التعاون الفعال
	تعزيز التفاعل بين القائد والفريق
	التركيز على التعاون داخل الفريق
	Kim et al. (2020)






2.3. [bookmark: _Toc167125302]المتغير التابع [نجاح المشروع]

المتغير التابع في هذه الدراسة هو نجاح المشروع، والذي يُقاس من خلال أبعاد مثل زيادة الإنتاجية وزيادة الربحية. يعد نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة أحد الأهداف الرئيسية التي تسعى المؤسسات إلى تحقيقها من خلال تحسين الأداء الوظيفي ورفع مستوى رضا الموظفين. ويتأثر هذا النجاح بالعديد من العوامل، بما في ذلك أنماط القيادة والرضا الوظيفي، واللذان يلعبان دورًا مهمًا في تحسين أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتهم.
زيادة الإنتاجية هي إحدى الأبعاد الأساسية التي تعكس نجاح المشروع. يتم تعريف الإنتاجية بأنها القدرة على تحقيق أقصى قدر من النتائج باستخدام أقل قدر من الموارد. في سياق القيادة، أظهرت الأبحاث أن القادة الذين يتبنون أنماطًا قيادية مثل القيادة التحويلية والتشاركية يسهمون بشكل كبير في تحفيز الموظفين وتحسين إنتاجيتهم. على سبيل المثال، دراسة Bass & Riggio (2006) أظهرت أن القادة التحويليين لديهم القدرة على تحفيز الفرق لتحقيق أهداف أعلى مما يزيد من إنتاجية المشروع. في دراسة أخرى، وجدت Choi et al. (2017) أن القيادة التشاركية تسهم في تعزيز تفاعل الموظفين مما ينعكس إيجابيًا على الأداء الكلي والإنتاجية.
زيادة الربحية هي البعد الآخر المهم الذي يُستخدم لقياس نجاح المشروع. تشير الربحية إلى قدرة المشروع على تحقيق عوائد مالية مستدامة تتجاوز التكاليف. القادة الذين يتبعون أنماط القيادة التشاركية والتحويلية قادرون على تحسين الربحية من خلال تعزيز التفاعل الداخلي والتواصل الفعّال بين الموظفين والإدارة. تشير دراسة Ali et al. (2013) إلى أن المشاريع التي تعتمد على أساليب قيادة تحويلية شهدت زيادة في مستوى الرضا الوظيفي والإنتاجية، مما أدى إلى تحسين الربحية العامة للمؤسسة. بالإضافة إلى ذلك، تحسين بيئة العمل من خلال تقديم حوافز مالية وفرص للتطوير المهني يزيد من الولاء المؤسسي ويقلل من معدلات دوران الموظفين، مما يؤدي إلى استدامة الأرباح على المدى الطويل (Judge et al., 2020).
يعتبر نجاح المشروع انعكاسًا مباشرًا لتفاعل المتغيرات الأخرى (أنماط القيادة والرضا الوظيفي). فحينما تكون القيادة فعالة والموظفون راضين، يمكن تحقيق مستويات أعلى من الإنتاجية والربحية. تشير الدراسات إلى أن العلاقة بين الرضا الوظيفي ونجاح المشروع تكون أقوى في البيئات التي تعتمد على التواصل الفعّال والتحفيز المستمر. على سبيل المثال، أظهرت دراسة Zhao et al. (2021) أن رضا الموظفين الناتج عن أساليب القيادة الجيدة يؤدي إلى تحسين أداء المشروع وزيادة العوائد المالية.
جدول2: العلاقة بين رضا الموظفين وزيادة الإنتاجية والربحية
	المتغير
	الارتباط مع الإنتاجية
	الارتباط مع الربحية
	المصدر

	القيادة التحويلية
	0.574
	0.622
	Ali et al. (2013)

	القيادة التشاركية
	0.478
	0.521
	Choi et al. (2017)

	الرضا الوظيفي
	0.615
	0.674
	Bass & Riggio (2006)


مصدر الجدول: عدة دراسات Ali et al. (2013) ، Choi et al. (2017)، Bass & Riggio (2006)






2.4. المتغير الوسيط [الرضا الوظيفيٍ]

يُعد الرضا الوظيفي من العوامل الرئيسية التي تربط بين أنماط القيادة ونجاح المشروع، وقد تناولته الدراسات السابقة باعتباره متغيرًا وسيطًا يؤثر بشكل كبير على الأداء الوظيفي والإنتاجية. في هذه الدراسة، يتم تحليل الرضا الوظيفي كوسيط يربط بين أنماط القيادة التحويلية والتشاركية وبين نتائج الأداء المؤسسي، مثل زيادة الإنتاجية والربحية.
أهمية الرضا الوظيفي في التأثير على الأداء المؤسسي:
وفقًا للدراسة التي أجراها Ali et al. (2013) في سياق الجامعات في مقديشو، أظهرت النتائج أن هناك علاقة قوية بين أنماط القيادة، وخاصة القيادة التحويلية، ومستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين. القادة الذين يتبعون أساليب القيادة التحويلية يسهمون في تعزيز رضا الموظفين من خلال تحفيزهم لتحقيق أهداف أعلى وتقديم دعم شخصي. وُجد أن الرضا الوظيفي له تأثير مباشر على الأداء الوظيفي، حيث إن الموظفين الراضين عن بيئة العمل يكونون أكثر قدرة على تحقيق أهداف المشروع وزيادة إنتاجيتهم.
من جهة أخرى، تشير دراسة Bass & Riggio (2006) إلى أن القيادة التحويلية ترتبط بتحسين مستويات الرضا الوظيفي بشكل كبير، حيث يعتمد القادة التحويليون على الإلهام والتوجيه الفكري لدفع الموظفين نحو تحقيق الإنجازات. هذا النمط من القيادة يشجع الموظفين على التفكير بشكل إبداعي، ويمنحهم الدعم الشخصي اللازم لتحقيق النمو المهني. كما أن القادة التحويليين يساعدون على تحسين بيئة العمل بشكل عام، مما يزيد من رضا الموظفين ويعزز من التزامهم المؤسسي.
في دراسة Judge & Piccolo (2004)، تم إجراء تحليل تلوي لأنماط القيادة المختلفة وتأثيرها على الرضا الوظيفي، ووجدوا أن القيادة التحويلية تعد أكثر تأثيرًا في تحسين الرضا الوظيفي مقارنة بالقيادة التبادلية. الرضا الوظيفي هنا يُعد متغيرًا رئيسيًا يُحفز الأداء المؤسسي ويحسن من فعالية الموظفين على المدى الطويل.




أبعاد الرضا الوظيفي وتأثيرها على الأداء الوظيفي:
المكافآت والحوافز المالية:
تُظهر الأبحاث أن المكافآت المالية والحوافز تعتبر عاملاً أساسيًا في تحسين رضا الموظفين. أظهرت دراسة Judge et al. (2004) أن المكافآت العادلة تزيد من الرضا الوظيفي وتقلل من معدلات الدوران الوظيفي. الموظفون الذين يشعرون بأن جهودهم معترف بها ويكافؤون على ذلك يميلون إلى تقديم أداء أفضل، مما يؤدي إلى تحسين الإنتاجية وربحية المشروع.
بيئة العمل:
بيئة العمل المؤاتية تشجع الموظفين على البقاء في وظائفهم لفترات أطول، حيث تعزز من إحساسهم بالرضا والتحفيز. دراسة Choi et al. (2017) ركزت على دور القيادة الشاملة في تحسين بيئة العمل والالتزام العاطفي للمؤسسة. بيئة العمل الجيدة تعزز من التفاعل بين الموظفين والقادة، مما يسهم في تحسين الرضا الوظيفي. الموظفون الذين يشعرون بأنهم يعملون في بيئة آمنة ومحفزة يظهرون مستويات أعلى من الرضا الوظيفي.
التدريب والتطوير:
تُعتبر فرص التدريب والتطوير من العوامل المهمة التي تعزز الرضا الوظيفي. تشير دراسة Bass & Riggio (2006) إلى أن القادة التحويليين الذين يوفرون فرصًا لتطوير مهارات الموظفين يسهمون في تحسين مستوى الرضا الوظيفي. الموظفون الذين يشعرون بأنهم يكتسبون مهارات جديدة ويتطورون مهنيًا يكونون أكثر التزامًا ورضًا عن عملهم.
التقدير والتحفيز الداخلي:
يشير Deci & Ryan (2000) إلى أن التحفيز الداخلي يلعب دورًا كبيرًا في تحسين رضا الموظفين. عندما يشعر الموظفون بأنهم يحققون إنجازات ويُقدرون بشكل مستمر، فإن هذا يعزز من إحساسهم بالتحفيز الداخلي والرضا الوظيفي. يُعد التقدير الشخصي من العوامل التي تزيد من ولاء الموظفين وتحفيزهم لتحقيق المزيد.

2.5. العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير الوسيط
القيادة التحويلية: ترتبط القيادة التحويلية بزيادة الرضا الوظيفي من خلال تحفيز الموظفين وتقديم الدعم الشخصي لهم. أظهرت الأبحاث أن القادة التحويليين لديهم القدرة على تحسين بيئة العمل وزيادة الالتزام المؤسسي.
القيادة التشاركية: تعتمد القيادة التشاركية على إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار، مما يعزز شعورهم بالمسؤولية والانتماء للمؤسسة، وبالتالي يزيد من رضاهم عن العمل.
جدول3: العلاقة بين الرضا الوظيفي وأبعاد القيادة التحويلية والتشاركية
	البعد
	القيادة التحويلية
	القيادة التشاركية
	المصدر

	المكافآت المالية
	زيادة ولاء الموظفين وتحسين الأداء
	تعزيز الشعور بالإنصاف
	Judge et al. (2004)

	بيئة العمل
	تحسين التفاعل الداخلي وزيادة الرضا
	تحسين التواصل تقدير الآراء
	Choi et al. (2017)

	التدريب والتطوير
	زيادة مستوى إلتزام الموظفين
	تحسين أداء الموظفين وزيادة الإنتاجية
	Bass & Riggio (2006)

	التحفيز الداخلي
	تعزيز الثقة الشخصية وزيادة الولاء
	زيادة الرضا والانتماء
	Deci & Ryan (2000)




2.6. [bookmark: _Toc167125303]العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع

العلاقة بين المتغير المستقل (أنماط القيادة) والمتغير التابع (نجاح المشروع) تمثل أساسًا مهمًا في الأبحاث الإدارية والتنظيمية. تعتمد هذه العلاقة بشكل أساسي على تأثير أنماط القيادة على أداء الموظفين والنتائج التنظيمية. يمكن تلخيص هذه العلاقة على النحو التالي:
1. تأثير القيادة التحويلية على نجاح المشروع:
القيادة التحويلية تُعتبر من الأنماط القيادية الأكثر تأثيرًا في تحسين الأداء المؤسسي. وفقًا لدراسة Bass & Riggio (2006)، تساهم القيادة التحويلية في تحفيز الموظفين على تحقيق نتائج تفوق التوقعات، من خلال توفير الإلهام والرؤية الواضحة. يتضمن هذا النوع من القيادة تحفيز الموظفين على الابتكار والتفكير بطرق جديدة، مما يسهم في تحقيق نتائج مميزة على مستوى الإنتاجية والربحية. علاوة على ذلك، تشير الأبحاث إلى أن القادة التحويليين يعززون من ولاء الموظفين، مما يقلل من معدلات الدوران الوظيفي ويسهم في استدامة نجاح المشروع. تشير دراسة Judge & Piccolo (2004) إلى أن القادة التحويليين لديهم تأثير مباشر على تحسين أداء فرق العمل، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية وتحقيق أهداف المشروع بكفاءة أعلى. هذا النمط من القيادة يُعد محفزًا للموظفين لتحقيق إنجازات تفوق التوقعات، مما يؤدي إلى زيادة إنتاجية المشروع وتحسين الربحية.
2. تأثير القيادة التشاركية على نجاح المشروع:
من ناحية أخرى، تلعب القيادة التشاركية دورًا كبيرًا في تعزيز التعاون بين أعضاء الفريق وزيادة مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات. تشير دراسة Choi et al. (2017) إلى أن القادة التشاركيين يسهمون في خلق بيئة عمل تتسم بالتفاعل الإيجابي والتعاون، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الجماعي. عند إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار، يشعرون بمزيد من المسؤولية تجاه نتائج العمل، مما يعزز من التزامهم وزيادة إنتاجيتهم.
أظهرت دراسة Zhao et al. (2021) أن القيادة التشاركية تؤدي إلى تحسين التواصل الداخلي بين الموظفين والإدارة، مما يزيد من فاعلية الفريق ويعزز من إنتاجية المشروع وربحيته. في بيئات العمل التي تعتمد على القيادة التشاركية، يميل الموظفون إلى الشعور بالانتماء والالتزام بأهداف المشروع، مما يسهم في تحقيق نتائج أفضل.
3. الرضا الوظيفي كمتغير وسيط بين أنماط القيادة ونجاح المشروع:
الرضا الوظيفي يلعب دورًا مهمًا في تفسير العلاقة بين أنماط القيادة ونجاح المشروع. عندما يشعر الموظفون بالرضا عن أساليب القيادة المتبعة، سواء كانت تحويلية أو تشاركية، فإن هذا ينعكس إيجابًا على أدائهم وإنتاجيتهم. في دراسة Ali et al. (2013)، وُجد أن الرضا الوظيفي يعزز من نجاح المشاريع الصغيرة من خلال زيادة التزام الموظفين وتحسين أدائهم الوظيفي.

باختصار، تؤثر أنماط القيادة (التحويلية والتشاركية) بشكل كبير على نجاح المشروع من خلال تحسين الأداء والإنتاجية. القيادة التحويلية تحفز الابتكار والالتزام الفردي، بينما القيادة التشاركية تعزز التعاون والمشاركة الفعّالة، وكلاهما يسهم في زيادة الإنتاجية وتحقيق الربحية المستدامة.

2.7. [bookmark: _Toc167125304]الخاتمة

في هذه الدراسة، تم تسليط الضوء على العلاقة بين أنماط القيادة (التحويلية والتشاركية)، والرضا الوظيفي كمتغير وسيط، ونجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة كمتغير تابع. أشارت النتائج إلى أن القيادة التحويلية لها تأثير إيجابي كبير على الرضا الوظيفي، مما يسهم في تحسين الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية والربحية. كما أن القيادة التشاركية أثبتت قدرتها على تعزيز التعاون الداخلي وزيادة مشاركة الموظفين في عملية اتخاذ القرار، مما أدى بدوره إلى تحسين الرضا الوظيفي والالتزام تجاه المؤسسة.
الرضا الوظيفي، باعتباره متغيرًا وسيطًا، أثبت دوره الحاسم في تعزيز العلاقة بين أنماط القيادة ونجاح المشروع. فقد أظهرت الدراسة أن الرضا الوظيفي يؤدي إلى تحسين الأداء العام وتقليل معدلات دوران الموظفين، مما يسهم في استدامة نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة. بناءً على هذه النتائج، يمكن أن تستفيد المؤسسات من تبني استراتيجيات قيادية تتسم بالتحويلية والتشاركية لتعزيز رضا الموظفين وتحقيق أهدافها بفعالية أكبر.
جدول (4): العلاقة بين أنماط القيادة، الرضا الوظيفي، ونجاح المشروع
	المتغير
	القيادة التحويلية
	القيادة التشاركية
	الرضا الوظيفي
	الأثر على نجاح المشروع
	المصدر

	المكافآت المالية
	تأثير إيجابي قوي
	تأثير متوسط
	مرتفع
	زيادة الإنتاجية
	Saleem (2015), Bass & Riggio (2006)

	بيئة العمل
	تحسين كبير في التواصل
	تعزيز التعاون
	مرتفع
	تحسين الربحية
	Choi et al. (2017), Judge et al. (2004)

	التدريب والتطوير
	تعزيز التزام الموظفين
	تعزيز مشاركة الموظفين
	مرتفع
	استدامة نجاح المشروع
	Zhao et al. (2021), Rezvani et al. (2016)
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3.1. [bookmark: _Toc167125306]المقدمة

يوضح هذا الجزء المنهجية التي تم تطبيقها في الدراسة. ويعتمد المنهج الكمي المستخدم على جمع البيانات الرقمية وتحليلها باستخدام أدوات إحصائية. 

3.2. [bookmark: _Toc167125307]التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث

1. أنماط القيادة (المتغير المستقل)
تعرَّف أنماط القيادة على أنها مجموعة الأساليب التي يستخدمها القادة لتحفيز وتوجيه الموظفين نحو تحقيق الأهداف المؤسسية. سيتم قياس أنماط القيادة من خلال استبيان القيادة متعدد العوامل (MLQ) الذي طوره Bass & Avolio (2004)، والذي يقيس القيادة التحويلية والتشاركية باستخدام مقياس ليكرت الخماسي. سيتم طرح أسئلة مثل "الشركة تصرف للموظفين مكافآت مجزية عند كل ابتكار"، مع تقييم المشاركين لمستوى الاتفاق من 1 (لا أوافق بشدة) إلى 5 (أوافق بشدة)، ويتم ملاحظة أنماط القيادة من خلال تقييم الموظفين لسلوكيات القيادة في استبيان يشتمل على أبعاد مثل التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، التحفيز الفكري، والمكافآت المالية للقيادة التحويلية، وكذلك إشراك الموظفين في اتخاذ القرار والتعاون في القيادة التشاركية.

2. الرضا الوظيفي (المتغير الوسيط)
يعرَّف الرضا الوظيفي على أنه الشعور الإيجابي أو السلبي الذي يشعر به الموظف تجاه وظيفته وبيئة العمل. سيتم قياس الرضا الوظيفي باستخدام مقياس ليكرت الخماسي، مع التركيز على أبعاد مثل المكافآت، الحوافز، التدريب، وبيئة العمل. يُطلب من المشاركين تقييم مدى رضاهم عن جوانب معينة من عملهم، مثل "أنا راضٍ عن المكافآت التي أتلقاها"، حيث تتراوح الاستجابات بين 1 (لا أوافق بشدة) و5 (أوافق بشدة). ويتم ملاحظة الرضا الوظيفي من خلال إجابات المشاركين على الاستبيان الذي يقيّم جوانب مختلفة من بيئة العمل وعوامل التحفيز، مثل المكافآت المادية، الفرص التدريبية، والتقدير.

3. نجاح المشاريع (المتغير التابع)
يعرَّف نجاح المشروع على أنه تحقيق أهداف المشروع من حيث الإنتاجية والربحية. سيتم قياس نجاح المشروع باستخدام استبيان يعتمد على مقياس ليكرت الخماسي لتقييم جوانب مثل الإنتاجية، تحقيق الأهداف المالية، والربحية. سيتم طرح أسئلة مثل "مشروعي حقق زيادة ملحوظة في الإنتاجية مقارنة بالعام الماضي"، مع استجابات تتراوح من 1 (لا أوافق بشدة) إلى 5 (أوافق بشدة). وسيتم ملاحظة نجاح المشروع من خلال تقييم الأداء المالي والإنتاجي للمشاريع، استنادًا إلى تقارير الموظفين حول الإنتاجية والربحية مقارنة بالفترات السابقة.


3.3. [bookmark: _Toc167125308]تصميم البحث:

1. فلسفة البحث: الفلسفة الوضعية
2. أسلوب البحث: الاستنتاجي
3. إستراتيجية: مسحي
4. اختيارات البحث: الكمي 
5. الأفق الزمني: مستعرضة
6. تقنيات جمع البيانات: التحليل الإحصائي لنتائج المسح

الشكل 2: نموذج البصل البحثي

ملخص تصميم البحث - المصدر: الطالب
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1. مجتمع البحث:
في الدراسة يتم تعريف مجتمع البحث على أنه جميع الموظفين والمديرين العاملين في المشاريع الصغيرة والمتوسطة في الدولة. حيث سيتم تطبيق الدراسة فإن عدد سكان المملكة العربية السعودية يبلغ 32 مليون إنسان بين مواطن ومقيم حسب الهيئة العامة للإحصاء وبحسب تقرير الهيئة العامة للمنشآت الصغيرة والمتوسطة "منشآت"، بلغ عدد المنشآت الصغيرة والمتوسطة في المملكة العربية السعودية حوالي 1.27 مليون منشأة بنهاية الربع الثالث من عام 2023.
4. عينة الدراسة: يشمل مجتمع البحث عينة من الموظفين والمديرين الذين يعملون في قطاعات مختلفة ولديهم مسؤوليات متنوعة.
3. طرق وتقنيات أخذ العينات:
تم اعتماد أسلوب العينة العشوائية الطبقية كأفضل طريقة لأخذ العينة، وذلك لضمان التمثيل العادل لمجتمع الدراسة المتنوع. يُعد هذا الأسلوب الأكثر دقة عند التعامل مع مجتمع كبير مثل العاملين في المشاريع الصغيرة والمتوسطة في السعودية، وبحسب الهيئة العامة للإحصاء في المملكة العربية السعودية يتجاوز عدد العاملين في المملكة العربية السعودية 7 ملايين فرد، وبحسب جدول Krejcie & Morgan.، عندما يكون حجم المجتمع أكبر من 1,000,000 فرد، فإن حجم العينة يقترب من 384 فردًا.

4.1. [bookmark: _Toc167125310]طريقة جمع البيانات

تعتمد هذه الدراسة بشكل رئيسي على جمع البيانات الكمية باستخدام أداة الاستبيان الإلكتروني، الذي سيتم توزيعه على العينة المستهدفة عبر منصة Google Forms. الاستبيان هو الأداة الرئيسية لجمع البيانات في هذه الدراسة. تم تصميم الاستبيان ليتناسب مع المنهج المسحي. المعلومات الديموغرافية يتم جمع البيانات المتعلقة بالعمر، الجنس، المستوى الوظيفي، وعدد سنوات الخبرة وحجم المنشأة من خلال أسئلة بسيطة ذات خيارات متعددة.
1. المتغير المستقل (أنماط القيادة): 
[bookmark: _Hlk180613753]واعتمد الباحث على استبانة  Bass & Avolio (2004) و Yukl (2019) لقياس المتغير المستقل (أنماط القيادة) وذلك من حيث بعدين اثنين وهما : أنماط القيادة التحويلية والتشاركية، بإجمالي 6 فقرة للمتغير كله، حيث أن البعد ( التحويلية) يتكون من 3 عناصر، والبعد ( التشاركية) يتكون من 3 عناصر. نوع الاستبيان هو ليكرت الخماسي. حيث، 1=غير موافق بشدة، بينما 5= موافق بشدة.
جدول (5): المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل
	المتغير
	الأبعاد
	عدد العناصر
	المصدر

	أنماط القيادة
	التحويلية
	3
	Bass & Avolio (2004)

	
	التشاركية
	3
	Yukl (2019)

	
	إجمالي عدد العناصر
	6
	


المصدر: الطالب
2. المتغير الوسيط (الرضا الوظيفي): 
[bookmark: _Hlk180614121]واعتمد الباحث على استبانة Judge et al. (2004) لقياس المتغير الوسيط (الرضا الوظيفي) وذلك من حيث 4 أبعاد وهي: المكافآت، التحفيز، التدريب، وبيئة العمل.  بإجمالي 6 فقرة للمتغير كله، حيث أن البعد ( التحويلية) يتكون من 3 عناصر، والبعد ( التشاركية) يتكون من 3 عناصر. نوع الاستبيان هو ليكرت الخماسي. حيث، 1=غير موافق بشدة، بينما 5= موافق بشدة.
جدول (6): المقياس المستخدم لقياس المتغير الوسيط
	المتغير
	الأبعاد
	عدد العناصر
	المصدر

	الرضا الوظيفي
	المكافآت 
	1
	Judge et al. (2004)

	
	التحفيز
	1
	

	
	التدريب
	1
	

	
	بيئة العمل
	3
	

	
	إجمالي عدد العناصر
	6
	


المصدر: الطالب


3. المتغير التابع (نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة): 
واعتمد الباحث على استبانة Kaplan & Norton (2001) لقياس المتغير التابع (نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة ) وذلك من حيث 2 أبعاد وهي: زيادة الإنتاجية، والربحية.  بإجمالي 4 فقرة للمتغير كله، حيث أن البعد (زيادة الإنتاجية) يتكون من 2 عنصر، والبعد (الربحية) يتكون من 2 عنصر. نوع الاستبيان هو ليكرت الخماسي. حيث، 1=غير موافق بشدة، بينما 5= موافق بشدة.
جدول (7): المقياس المستخدم لقياس المتغير التابع
	المتغير
	الأبعاد
	عدد العناصر
	المصدر

	نجاح المشروع
	زيادة الإنتاجية
	2
	Kaplan & Norton (2001)

	
	الربحية
	2
	

	
	إجمالي عدد العناصر
	4
	


المصدر: الطالب


4.2. [bookmark: _Toc167125311]أنواع البيانات

في سياق الدراسة يتم جمع البيانات الأولية باستخدام الاستبيانات الإلكترونية، وهذه البيانات يمكن تصنيفها إلى عدة أنواع وفقًا لطبيعتها. إليك الأنواع الرئيسية للبيانات الأولية المستخدمة في هذه الدراسة:

1- البيانات الأولية:
تم الاطلاع على المعلومات والبيانات المتاحة على موقع التطبيق هيئة الإحصاء السعودية للتأكد من الأرقام الخاصة بمجتمع الدراسة وعينتها.
تم تحليل وتفسير البيانات الثانوية بطريقة منهجية لبناء إطار نظري قوي يدعم الدراسة الميدانية وربط النتائج بالأدبيات السابقة.

2- البيانات الثانوية:
تم البحث بشكل مكثف في الدراسات السابقة ذات الصلة، وتم استعراض الأبحاث والكتب والمقالات المنشورة.
تم الاطلاع على المعلومات والبيانات المتاحة في الدراسات السابقة.
تم تحليل وتفسير البيانات الثانوية بطريقة منهجية لبناء إطار نظري يدعم الدراسة الميدانية.



4.3. [bookmark: _Toc167125312]إجراءات التحليل الإحصائي

بعد جمع البيانات من الضروري تحليل المعلومات التي جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى، حيث تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية SPSS وتحديدا الإصدار 28 لتحليل البيانات المجمعة عبر جوجل فورم.
4.4. [bookmark: _Toc167125313]الخاتمة

منهجية هذه الدراسة اعتمدت على تصميم بحث كمي مسحي يهدف إلى استكشاف العلاقة بين أنماط القيادة (التحويلية والتشاركية)، الرضا الوظيفي، ونجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة في المملكة العربية السعودية. تم استخدام الاستبيانات الإلكترونية كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث وُزّعت على عينة كبيرة وممثلة من العاملين في المشاريع الصغيرة والمتوسطة. تم تصميم الاستبيان بعناية ليتضمن أسئلة تغطي المتغيرات الأساسية للدراسة، وذلك باستخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات المشاركين.
تم اختيار العينة العشوائية الطبقية كطريقة لأخذ العينات لضمان التمثيل العادل لكافة فئات مجتمع الدراسة، وذلك بناءً على الخصائص الديموغرافية والوظيفية. تم جمع البيانات باستخدام Google Forms لتحليلها باستخدام أدوات إحصائية مثل SPSS، مما يتيح فحص الفرضيات واختبار العلاقات بين المتغيرات المستقلة (أنماط القيادة)، والمتغير الوسيط (الرضا الوظيفي)، والمتغير التابع (نجاح المشاريع).
تضمن تحليل البيانات استخدام تقنيات مثل تحليل الارتباط وتحليل الانحدار لتحديد مدى تأثير أنماط القيادة على الرضا الوظيفي ونجاح المشروع. وتُعد هذه المنهجية مناسبة لتحقيق أهداف الدراسة؛ لأنها تتيح فحص العلاقات بين المتغيرات بطريقة كمية موضوعية، كما تساهم في تقديم نتائج يمكن تعميمها على مجتمع البحث الأكبر.
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إلى السادة المشاركين في هذا الاستبيان.
أرجو التكرم بالإجابة على هذا الاستبيان الذي صمم لجمع بيانات خاصة ببحث تحت عنوان " العلاقة بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي وأثرها على نجاح المشاريع الصغيرة والمتوسطة"
في دراسة تطبيقية على جميع العاملين في القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية.
أوكد لكم بأن إجاباتكم ستعامل بسرية تامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط شاكرًا ومقدرًا جهدكم وتعاونكم الذي سيكون له أثر كبير على نجاح هذه الدراسة وممتنا لكم على مساهمتكم في إثراء المحتوى البحثي العلمي العربي.


المحور الأول: معلومات عامة
6.3.1. الجنس: ذكر / أنثى
6.3.2. العمر: 20-25 سنة / 25-30 سنة /30-35 سنة/35-45 سنة/ 45-65 
6.3.3. المستوى التعليمي: ابتدائي / متوسط / ثانوي / مهني / جامعي
6.3.4. سنوات الخبرة المهنية: 1-4 سنوات / 4-10 سنوات/ 10 سنوات فأكثر










المحور الثاني: أنماط القيادة
1. جدول استبيان المتغير المستقل: أنماط القيادة (التحويلية والتشاركية)
تعرَّف أنماط القيادة في هذه الدراسة على أنها الأساليب والسلوكيات التي يستخدمها القادة لتحفيز وتوجيه الموظفين نحو تحقيق الأهداف التنظيمية. سيتم قياس أنماط القيادة من خلال استبيان يغطي الأبعاد الرئيسية للقيادة التحويلية (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، التحفيز الفكري، والاعتبار الفردي) والقيادة التشاركية (مشاركة القرار، التعاون والتواصل، التمكين). تستخدم هذه الأبعاد لقياس مدى تأثير القيادة على الأداء والرضا الوظيفي في المؤسسات.
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2- جدول استبيان المتغير الوسيط: الرضا الوظيفي
يعرَّف الرضا الوظيفي بأنه الشعور الإيجابي أو السلبي الذي يشعر به الموظف تجاه وظيفته وبيئة العمل. يتم قياس الرضا الوظيفي بناءً على عوامل تشمل المكافآت المالية، الحوافز والتحفيز، فرص التدريب والتطوير، بيئة العمل، والتقدير الوظيفي. يساهم هذا المتغير كوسيط في تحديد مدى تأثير القيادة على أداء الموظفين ونجاح المشروع.
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3- جدول استبيان المتغير التابع: نجاح المشروع

يعرَّف نجاح المشروع في هذه الدراسة بأنه مدى تحقيق المشروع للأهداف المحددة مثل زيادة الإنتاجية والربحية. سيتم قياس نجاح المشروع من خلال عوامل تشمل الإنتاجية، تحقيق الأهداف المالية، زيادة الربحية، التزام الفريق بالجداول الزمنية، وتحسين رضا العملاء. يعتبر هذا المتغير نتيجة لتأثير أنماط القيادة والرضا الوظيفي على أداء الفريق والمشروع.
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