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 المقدمة: .1.1
 

 

تعقيدًا وتشابكًا، نتيجة لعوامل  في ظل التغيرات المتسارعة التي يشهدها العالم المعاصر، أصبحت بيئات العمل أكثر 
مثل العولمة، التحول الرقمي، التنافس الشديد، واضطرابات سلاسل الإمداد. أضف إلى ذلك، الأثر العميق الذي  

على طبيعة العمل وتوقعات الموظفين. فقد أصبحت القوى العاملة أكثر وعيًا بحقوقها   19-خلّفته جائحة كوفيد
ز المالية والمزايا التقليدية كافية للحفاظ على رضا الموظفين أو تحفيزهم بالشكل المطلوب  ومتطلباتها، ولم تعد الحواف

(Calluso  &Devetag, 2025.) 
 

في هذا السياق، برزت القيادة كعامل حاسم في تحفيز الموظفين وتعزيز التزامهم الوظيفي. إذ تشير الدراسات إلى أن 
نمط القيادة المتبّع داخل المؤسسة يمكن أن يؤثر بشكل كبير على دوافع العاملين، سواءً كانت داخلية أو خارجية. إلا 

سمات الأفراد، بل يتأثر بمجموعة من العوامل الفردية، أبرزها  أن هذا التأثير لا يحدث بشكل موحد بين جميع
 ,Calluso  &Devetagالتي يحملها الموظف، مثل الانبساطية أو الضمير الحي أو الميل للتعاون ) الشخصية

2025.) 
 

تحفيزه في  ، وتأثير هذا التفاعل على سماته الشخصيةو  تفضيلات الموظف لنمط القيادة وعليه، فإن فهم العلاقة بين 
، يُعد أمرًا مهمًا لفهم السلوك التنظيمي وتطوير استراتيجيات إدارية أكثر فعالية. وقد ازدادت أهمية هذا  العمل 

الموضوع تحديدًا بعد بروز ظواهر مقلقة مثل “الاستقالة الكبرى” و”الانسحاب الهادئ”، والتي تعكس حالة من  
 (. Calluso  &Devetag, 2025مل )الإحباط وعدم الرضا في أوساط الموظفين رغم استمرارهم في الع 

 
، لفهم  دوافع التحفيز ، و سمات الشخصية، تفضيلات القيادةتهدف هذه الدراسة إلى استكشاف الروابط المتبادلة بين 

كيف يمكن للقيادات في المؤسسات أن توجّه جهودها بما يتوافق مع الخصائص النفسية لموظفيها، وبالتالي تعزيز 
 (. Calluso  &Devetag, 2025الأداء الوظيفي والاستقرار المؤسسي )
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 مشكلة الدراسة  .1.2
 

الأدبيات الإدارية، إلا أن معظم الدراسات السابقة  رغم أن مفهومي القيادة والتحفيز قد تم تناولهما بكثرة في 
عالجتهما بشكل منفصل، أو اكتفت بدراسة العلاقة بين نمط القيادة والتحفيز دون التطرق إلى الاختلافات  

الفردية لدى الموظفين من حيث السمات الشخصية. وهذا القصور في دمج العوامل الثلاثة )القيادة،  
من فعالية تطبيق نتائج البحوث في الواقع العملي، خصوصًا في بيئة عمل ما بعد  الشخصية، التحفيز( يحدّ 

الجائحة، والتي شهدت ظواهر مثل “الانسحاب الهادئ” و”الاستقالة الكبرى” كمؤشرات على تدني الرضا  
 (Calluso  &Devetag, 2025والتحفيز لدى الموظفين )

 

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1
 
 

واضحة في الدراسات التي تبحث العلاقة التفاعلية بين تفضيلات أنماط القيادة ومصادر التحفيز  توجد فجوة 
في ضوء سمات الشخصية. معظم الدراسات تركز على تأثير نمط القيادة وحده أو التحفيز بشكل منعزل،  

 (.Calluso  &Devetag, 2025دون الربط بينهما بشكل متكامل مع الفروقات الشخصية للموظف )
 

 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2
 

 

في الواقع العملي، يندر استخدام سمات الشخصية كعامل أساسي في تصميم أنماط القيادة أو تطوير خطط  
التحفيز الفردية داخل المؤسسات، مما يقلل من فرص تحسين الأداء المؤسسي بناءً على الاحتياجات النفسية  

 (.Calluso  &Devetag, 2025الفردية )
 

 

 السؤال الرئيسي 
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ما مدى تأثير تفضيلات القيادة وسمات الشخصية على دوافع التحفيز لدى الموظفين؟ وهل تلعب سمات   
 الشخصية دورًا وسيطًا أو معدلًا في هذه العلاقة؟ 

 

 

 

 

 أهمية الدراسة  .1.3

 

تفضيلات الموظفين لأنماط القيادة، وسماتهم  تبرز أهمية هذه الدراسة من خلال تناولها للعلاقة التفاعلية بين 
الشخصية، ودوافعهم المختلفة نحو العمل. إذ تشير التحولات الجذرية في بيئة العمل المعاصرة، خاصةً بعد  

، إلى تراجع فاعلية أساليب القيادة التقليدية في تحفيز الموظفين، وظهور الحاجة إلى نهج  19-جائحة كوفيد
فروقات الفردية. تسعى هذه الدراسة إلى تقديم نموذج شامل يوضح كيف يمكن لسمات  أكثر مرونة يرُاعي ال

الشخصية أن تؤثر على العلاقة بين تفضيلات القيادة ومصادر التحفيز، وهو ما لم تنله العناية الكافية في  
 (. Calluso  &Devetag, 2025الأدبيات الإدارية السابقة )

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 

تضُيف الدراسة إلى الأدبيات الإدارية فهمًا أعمق للعلاقة بين القيادة والتحفيز من خلال دمج سمات  
الشخصية كعنصر مؤثر في هذه العلاقة. بخلاف العديد من الدراسات السابقة التي ركزت فقط على أثر نمط  

جديدًا يوضح أن دوافع    القيادة أو الحوافز بمعزل عن الخصائص الفردية، تطرح هذه الدراسة منظورًا
الموظفين وتحفيزهم لا تتأثر بعامل واحد، بل هي نتيجة تفاعل معقد بين نمط القيادة المناسب وخصائص  

الفرد النفسية. وبهذا، تسهم الدراسة في تعزيز النظريات التي تعُنى بالسلوك التنظيمي والدوافع، وتدعم  
 (. Calluso  &Devetag, 2025م الإدارة )التوجه نحو النماذج التفسيرية المتكاملة في عل

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

نتائج هذه الدراسة أداة مهمة لأصحاب القرار في المؤسسات ومديري الموارد البشرية، حيث تساعدهم على   
تصميم استراتيجيات تحفيزية تتناسب مع خصائص الموظفين، بدلًا من تطبيق أنماط قيادية أو حوافز موحدة  

الجميع. كما تبرز أهمية استخدام أدوات لتقييم سمات الشخصية وتفضيلات القيادة ضمن برامج تطوير  على 
الموظفين، مما يسهم في رفع معدلات الرضا الوظيفي، وتقليل ظواهر مثل “الانسحاب الهادئ” و”الاستقالة  

هاراتهم بما ينسجم مع  الكبرى”. وتؤكد الدراسة كذلك على ضرورة أن يسعى القادة أنفسهم إلى تطوير م
 (. Calluso  &Devetag, 2025تطلعات الموظفين ودوافعهم، لتعزيز الانتماء والولاء المؤسسي )
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 أسئلة الدراسة  .1.4

 

 

 

 أهداف الدراسة  .1.5
 

 

 

 فرضيات الدراسة  .1.6
 

 

 

 نموذج الدراسة  .1.7
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 منهجية الدراسة  .1.8
 

 

 

 الدراسة الميدانية .1.9
 

 

 

 مخطط المشروع المقترح  .1.10
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
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 المقدمة: .2.1
 

 

 

 

 

 المتغير المستقل  .2.2
 

 

 

 

 

 المتغير التابع .2.3
 

 

 

 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4
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 الخاتمة  .2.5
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