
  

Midocean Journal for Research and Studies   
  

https://  e-ISSN:     

دور الذكاء العاطفي في تعزيز قيادة فرق العمل وأثره على رضا الموظفين وأداء المؤسسات 
 بالأحساء  لوم الصحيةللع  زعبد العزيبن  في جامعة الملك سعود

The role of emotional intelligence in enhancing team leadership and its impact 

on employee satisfaction and organizational performance at King Saud bin 

Abdulaziz for health sciences University in Al-Ahsa 
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 المملكة العربية السعودية  -جامعة ميدأوشن   -كلية الإدارة   - موارد بشريه إدارة
  الملخص:

هدفت هذه الدراسةةةةةةةةةةةةةةة إلذ اءداد دور الذكاا العاخمس ب)بعاده الذمسةةةةةةةةةةةةةةة االوفس الذااس  إدارة الذا   ال ءمي   
الذااس  ال عاخف  المهارا  الاج ماعية( فس اع ي  قيادة فرق العمل  وقياس أثره فلذ رضةةا المويمين وااداا 

  المنهج الوصمس ال ءليلس  حيث شملت المؤسسس. خُبقت الدراسة فس جامعة الملك سعود بااحساا  واف مد
( مويماً من الكادر ااكاديمس والإداري وال يادي. أيهر  الن ا ج أن المسةةة و  134العينة العشةةةوا ية اليب ية ا

(  وكذلك مسةةةةةةة و  قيادة فرق العمل 3.10العام لممارسةةةةةةةة الذكاا العاخمس جاا م وسةةةةةةةياً بم وسةةةةةةة  حسةةةةةةةا س ا
(. وكشةةف اءليل الادءدار أن الذكاا العاخمس 3.05وااداا المؤسةةسةةس ا  ( 3.07(  ورضةةا المويمين ا3.08ا

(  % 7.9( من رضا المويمين  وا%18.7( من ال باان فس فعالية قيادة فرق العمل  وا%22.7يمسر ما دسب ه ا
من ااداا المؤسةةةةةةسةةةةةةس. وفلذ مسةةةةةة و  اابعاد  كان بعدا ةالمهارا  الاج ماعيةة وةال ءمي  الذااسة هما ااك ر 
ا)ثيراً فلذ ال يادة   ينما أثر بعدا ةإدارة الذا ة وةال ءمي  الذااسة بشةةةجل جوهري فلذ الرضةةةا الوييمس. وكادت 
بجودةةةةه المؤثر الوحيةةةةد دالًا إحؤةةةةةةةةةةةةةةةةةا يةةةةاً فلذ ااداا المؤسةةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةس   ةال عةةةةاخفة  بُعةةةةد  الن يجةةةةة اا رف ادمراد 

الم عاخمةة والاسةةةةةةةة  مار فس انمية  (. اوصةةةةةةةةس الدراسةةةةةةةةة ب ةةةةةةةةرورة ابنس  رامج ل ع ي  ةال يادة Beta=0.307ا
 المهارا  الاج ماعية للقادة كرافعة أساسية ل ءسين ااداا المؤسسس.

الذكاا العاخمس  قيادة فرق العمل  الرضةةةةةةةةةةا الوييمس  ااداا المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةس  جامعة الملك    الكلمات المفتاحية:
 سعود.

 

Abstract:  

This study aimed to determine the role of emotional intelligence (EI) with its five 

dimensions (self-awareness, self-management, self-motivation, empathy, social 

skills) in enhancing team leadership, and to measure its impact on employee 
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satisfaction and organizational performance. Conducted at King Saud University in 

Al-Ahsa, the study adopted a descriptive-analytical approach. The stratified random 

sample consisted of (134) academic, administrative, and leadership staff. The 

findings indicated a "moderate" overall level of EI practice (Mean=3.10), team 

leadership (Mean=3.08), employee satisfaction (Mean=3.07), and organizational 

performance (Mean=3.05). Regression analysis revealed that EI explains (22.7%) of 

the variance in team leadership effectiveness, (18.7%) in employee satisfaction, and 

(7.9%) in organizational performance. Regarding dimensions, "social skills" and 

"self-motivation" had the most significant impact on leadership, while "self-

management" and "self-motivation" significantly influenced job satisfaction. Most 

notably, "empathy" was the unique statistically significant predictor of 

organizational performance (Beta=0.307). The study recommends adopting 

programs to foster "empathetic leadership" and investing in developing leaders' 

social skills as a key driver for improving institutional performance. 

Keywords: Emotional Intelligence, Team Leadership, Job Satisfaction, 

Organizational Performance, King Saud University. 

 . المقدمة:1
اواجه المنظما  فلذ اخ لاف أدوافها اءديا  م  اادة فس  يئة أفمال ا سةةةةةت بال عقيد وال نافسةةةةةية الشةةةةةدادة  مما 
يمرض فليها ضةةةةةرورة الاف ماد فلذ أهت مواردها وهو العنؤةةةةةر البشةةةةةري ل ءقي  أهدافها وضةةةةةمان اسةةةةة مراري ها  

يع مةةد فق  فلذ المهةةارا  المنيةةة أو   وفس هةةذا السةةةةةةةةةةةةةةيةةاق  لت يعةةد ال مي  فس ااداا الوييمس  (.2016ا ودوة  
القدرا  العقلية ال قليدية   ل  رف  أهمية السةةةةةما  الشةةةةةذؤةةةةةية والقدرا  العاخفية كعنؤةةةةةر حاسةةةةةت فس اءقي  

 (.2024النجاح وال مي  احبوش والهاشمس  
يُعرَّف الذكاا العاخمس ب)ده القدرة فلذ إدراك وفهت وإدارة العواخف الشةةةةذؤةةةةية  بالإضةةةةافة إلذ القدرة فلذ فهت  

(. وهةذه Goleman, 1998; Salovey and Mayer, 1990فواخف الآخرين وال عةةامةل معهةةا بمعةةاليةةة ا
القدرة لا اق ؤةةةةةةةةةةر فلذ  ناا فلاةا  إيجا ية فءسةةةةةةةةةةي   ل ام د ل شةةةةةةةةةةمل اءسةةةةةةةةةةين فملية ااذا  القرار  وإدارة 

 ,Maharmehالؤةةةرافا   واءمي  فرق العمل  مما انعجش بشةةةجل مباشةةةر فلذ ااداا المردي والمؤسةةةسةةةس ا
2024; Kukah, et al., 2022.) 

وةد أشةةةةار  العداد من الدراسةةةةا  إلذ وجود فلاةة إيجا ية وةوية  ين مسةةةة و  الذكاا العاخمس للمدارين والقادة 
وبين العةةةداةةةد من الن ةةةا ج ال نظيميةةةة المراوبةةةة م ةةةل ااداا الوييمس  والرضةةةةةةةةةةةةةةةةةا الوييمس  والال  ام ال نظيمس 

(. وفس  يئة العمل الجامعس  يؤبح دور 2018؛ السامرا س  Alwali & Alwali, 2022؛  2022االعمرادس   
الذكاا العاخمس أك ر أهمية فس اع ي  قيادة فرق العمل ااكاديمية والإدارية  واءسةةةةةةةةةةين جودة الءياة الوييفية   

 (.2023مما اؤدي فس النهاية إلذ رفع مس و  ااداا المؤسسس اال هرادس وآخرون  



 . مشكلة الدراسة:2
ا م ل المشةةةةةةةةجلة البء ية فس وجود ةؤةةةةةةةةور مء مل فس اسةةةةةةةة  مار مهارا  الذكاا العاخمس لد  ةادة فرق العمل 
ااكاديمية والإدارية فس جامعة الملك سةةةةةةةةعود  مما ةد اؤثر سةةةةةةةةلباً فلذ ةدراهت فلذ  ناا فرق فمل م ماسةةةةةةةةجة 

ويءد من الوصةةةةول إلذ ااداا ومن جة  وهو ما انعجش  دوره فلذ مسةةةة ويا  الرضةةةةا الوييمس لد  المويمين   
 المؤسسس اام ل.

إلا أن ايبيقةةه العملس لا ا ال اواجةةه اءةةديةةا     فعلذ الرات من الاف راف العةةالمس بةة)هميةةة الةةذكةةاا العةةاخمس  
حيث  (. وةد أكد  الدراسةةةةا  وجود هذه المجوة؛2014خاصةةةةة فس المنظما  الءجومية وااكاديمية اماضةةةةس  

س ايبي  الذكاا ( إلذ وجود ةؤةةةةةةةةةور لد  مداري المشةةةةةةةةةاريع ف 2024أشةةةةةةةةةار  دراسةةةةةةةةةة احبوش والهاشةةةةةةةةةمس   
( أهمية الذكاا العاخمس وا)ثيره المباشةر فلذ ااداا الوييمس 2024كما أوضةءت دراسةة االرميءس    العاخمس.

( أن المدارين يعادون من ضةووخا  دمسةية  2020وأيهر  دراسةة اأ و شةهاو وجبران    فس القياع الءجومس.
سةةةةةعذ هذه الدراسةةةةةة إلذ اشةةةةةذيا واةع دور الذكاا  نااً فلذ  لك  ا ا يلي مهارا  فالية فس ال ءجت بالذا .

 العاخمس فس جامعة الملك سعود واءداد أثره فلذ قيادة المرق ورضا المويمين وأداا الجامعة.
 . أهمية الدراسة:3

 انب   أهمية الدراسة من جادبين ر يسيين:
اسةةةةاهت الدراسةةةةة فس إثراا اادو ال نظيمس وال يادي فس السةةةةياق العربس والسةةةةعودي   الأهمية النظرية: •

حيةث لا ا ال الةدراسةةةةةةةةةةةةةةا  ال س ارب   ين الةذكةاا العةاخمس وم ويرا  ااداا فس ال عليت العةالس مءةدودة  
ادة  كما اقدم إخاراً مماهيمياً ارب   ين الذكاا العاخمس للقا د وسةةةةةةةةةةةةةةلوكيا  قي (.2014افلس والوالبس  

 (.Kukah, et al., 2022فرق العمل ورضا المويمين وااداا المؤسسس ا
اقدم د ا ج الدراسةةةةة رط  ايبي ية لؤةةةةناع القرار فس جامعة الملك سةةةةعود ل ؤةةةةميت   الأهمية التطبيقية: •

فمن شةة)ن اءسةةين الذكاا العاخمس للقادة   (.2020 رامج ادريبية وايويرية للقادة اأ و شةةهاو وجبران   
أن انعجش إيجةةابةةاً فلذ المنةةاظ ال نظيمس  ويع ف الرضةةةةةةةةةةةةةةةا الوييمس  ويسةةةةةةةةةةةةةةهت فس اءقي  ااهةةداف 

 الم علقة   يوير رأس المال البشري. 2030ة للجامعة ومس هدفا  رطية المملكة الاس راايجي
 . أهداف الدراسة:4

اهدف هذه الدراسةة بشةجل ر يسةس إلذ اءداد خبيعة وةوة ا)ثير الذكاا العاخمس ب)بعاده المذ لمة فلذ قيادة فرق  
العمل والرضةةةةةا الوييمس وااداا المؤسةةةةةسةةةةةس فس جامعة الملك سةةةةةعود بااحسةةةةةاا  وينب   منه ااهداف المرعية  

 ال الية:



الكشةةةةف فن مسةةةة و  ممارسةةةةة الذكاا العاخمس ب)بعاده المذ لمة لد  ةادة فرق العمل فس جامعة الملك   .1
 سعود.

 اءداد أثر الذكاا العاخمس ب)بعاده فلذ قيادة فرق العمل فس الجامعة. .2
 اءداد أثر الذكاا العاخمس ب)بعاده فلذ الرضا الوييمس فس الجامعة. .3
 اءداد أثر الذكاا العاخمس ب)بعاده فلذ ااداا المؤسسس فس الجامعة. .4
اقديت اوصيا  ومق رحا  فملية ل ع ي  مهارا  الذكاا العاخمس لد  ةادة المرق بما يسهت فس اءسين  .5

  يئة العمل.
 . الأدب النظري للدراسة 5

اهدف هذا الج ا إلذ ا)صةةةةةيل الم ويرا  دظرياً  حيث ا ناول الدراسةةةةةة ةالذكاا العاخمسة كم وير مسةةةةة قل  وأثره  
 فلذ الم ويرا  ال ابعة.

 (Emotional Intelligenceالمتغير المستقل: الذكاء العاطفي ) 5.1
الةةذكةةاا العةةاخمس من فراك   ةةل كةةان د ةةاجةةاً ل يور   مفهوم الذذكذاء العذاطفي وتطوره: 5.1.1 لت يظهر ممهوم 

وممهوم ةالذكاا الاج مافسة. ثت   1920( فام Thorndikeاراكمس؛ فقد  دأ  إرهاصةةةةةااه مع إدوارد ثورددايك ا
الذي مي   ين الذكاا الشذؤس    1983( فام Gardnerايور مع دظرية ةالذكااا  الم عددةة لهوارد جارددر ا
( Salovey & Mayer  صةةةةةةةةةةةةاك سةةةةةةةةةةةةالوفس وماار ا1990الداخلس والذكاا الاج مافس الذارجس. وفس فام  

المؤةةةةيلح رسةةةةمياً كقدرة فقلية ا  ةةةةمن مراقبة المشةةةةافر واسةةةة ذدامها ل وجيه ال مكير. إلا أن الاد شةةةةار الواسةةةع  
لةةةدادييةةةل جولمةةةان ا   الةةةذي رب   ين الةةةذكةةةاا  1995( وك ةةةابةةةه فةةةام  Golemanللممهوم فس  يئةةةة العمةةةل يعود 

 العاخمس والنجاح المهنس.
( ب)ده: ةالقدرة فلذ مراقبة مشةةةةةةةةةةةافر الذا  1990يُعرّف الذكاا العاخمس اصةةةةةةةةةةةيلاحاً وفقاً لسةةةةةةةةةةةالوفس وماار ا

 ينما ةدم جولمان  ومشةةةةةةةةةةافر الآخرين  وال ميي   ينها  واسةةةةةةةةةة ذدام هذه المعلوما  ل وجيه امكير المرد وأفعالهة.
عرف فلذ مشةةةةافردا ومشةةةةافر الآخرين  وفلذ ( اعريماً أك ر شةةةةمولية لبيئة العمل ب)ده: ةالقدرة فلذ ال 1998ا

 اءمي  أدمسنا  وفلذ إدارة فواخمنا بشجل جيد فس أدمسنا وفس فلاةاانا مع الآخرينة.
اجاوف الذكاا العاخمس كوده ممهوماً دمسةةةةةةةياً ليؤةةةةةةةبح ضةةةةةةةرورة   أهمية الذكاء العاطفي في بيئة العمل:  5.1.2
حيةث اؤكةد الةدراسةةةةةةةةةةةةةةةا  أدةه حجر ال اويةة فس ال يةادة المعةالةة  فةالقةادة اا كيةاا فةاخفيةاً أةةدر فلذ إلهةام   إداريةة؛

من كما اراب  الذكاا العاخمس   ءسةةةين ااداا الوييمس والإد اجية  حيث يمجّن المويمين  فرةهت وإدارة ال ويير.
إضةةةةةةةةةةةةةةةافةة إلذ  لةك  العةي دوراً مءوريةاً فس  نةاا فرق فمةل  إدارة ال ةةةةةةةةةةةةةةووو وال عةامةل بمرودةة مع ال ءةديةا .



م ماسةةةةةةةةةةةجة  واع ي  الرضةةةةةةةةةةةا الوييمس والال  ام ال نظيمس من خلال خل  مناظ فمل إيجا س يقوم فلذ ال قدار 
 والمهت.
ا عدد النما ج الممسةةةةةةةةةةةةةةرة للذكاا العاخمس  ين ةدمو ج القدرةة  النماذج النظرية وأبعاد الذكاء العاطفي:  5.1.3

الةةةذي اراه ةةةةدرة فقليةةةة  وةالنمةةةا ج المذ ليةةةةة ال س اةةةدمج القةةةدرا  مع السةةةةةةةةةةةةةةمةةةا    بء ةةةة المةةةاار وسةةةةةةةةةةةةةةةةالوفس( 
كوده اادسةةي لل يبيقا  الإدارية. وي كون هذا  (Golemanنموذج جولمان ) وا بنذ هذه الدراسةةة الشةةذؤةةية.

 النمو ج من خمسة أبعاد ر يسية انقست إلذ كمااا  شذؤية واج ماعية:
هو حجر ااسةةةةةةةةةةةةةةاس للكمةااا  العةاخفيةة  ويعنس القةدرة فلذ  (:Self-awarenessالوعي الذذاتي ) .1

ويشةةةةةةمل الوفس العاخمس   فهت الءالة الم اجية والعواخف والدوافع الشةةةةةةذؤةةةةةةية وا)ثيرها فلذ الآخرين.
 بالنمش.وال قييت الذااس الدةي  لنقاو القوة وال عف  وال قة 

واُعرف أي ةةةةةةةةةةاً بال نظيت الذااس  وهس القدرة فلذ ال ءجت فس   (:Self-managementإدارة الذات ) .2
وا  ةةةمن ال ءجت الذااس  والجدارة بال قة  والقدرة  المشةةةافر والادمعالا  الم فجة واوجيهها بشةةةجل  نّاا.

 والا  كار.فلذ ال كيف مع ال ويرا   
يم ةةةل القوة الةةةدافعةةةة الةةةداخليةةةة ال س اوجةةةه المشةةةةةةةةةةةةةةةةافر دءو اءقي   (:Motivationالتحفيز الذذذاتي ) .3

وي مي  القادة هنا  دافع الإدجاف العالس  والال  ام ب)هداف المؤسةةةسةةةة  والمبادرة وال ماطل ح ذ  ااهداف.
 النكسا .فند مواجهة 

الوفس بمشةةةةةةةةةةةةةةةةةةافر  (:Empathyالتعذذذاط  ) .4 ال ركي  إلذ الآخرين  ويعنس  الةةةةةذي انقةةةةةل  هو البعةةةةةد 
فس ال يادة  لا يعنس ال عاخف مءاولة إرضةةةةةةةاا الجميع   ل أخذ مشةةةةةةةافر  واح ياجا  وهموم الآخرين.

 المويمين فس الاف بار فند ااذا  القرارا .
واسةةةةةةةمذ أي ةةةةةةةاً إدارة العلاةا   وهس ام ل ا ويجاً ل بعاد  (:Social Skillsالمهارات الاجتماعية ) .5

واشةةةةةةمل مهارا  ال )ثير    السةةةةةةابقة  واُعرف ب)دها البرافة فس إحداا اسةةةةةة جابا  مراوبة لد  الآخرين.
 وال واصل  وإدارة الن اع  وال يادة  وبناا الرواب   والعمل الجمافس.

 المتغيرات التابعة: 5.2
اك سةةةةةةةةةةةةةةةي قيةةادة فرق العمةةل أهميةةة اسةةةةةةةةةةةةةة  نةةا يةةة فس   (:Team Leadershipقيذادة فرق العمذل ) 5.2.1

واُعرّف ب)دها العملية ال س ا ت  المؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةا  الجاميية ال س اع مد بيبيع ها فلذ اللجان والمجموفا  البء ية.
من خلالها اوجيه واسةةةةةةةةةةةةةةهيل فمل المري  ل ءقي  أةؤةةةةةةةةةةةةةةذ درجا  المعالية  حيث لا ارك  القا د المعال فلذ 

ومن أ رف خؤةةةةةةةةةا ا ةا د المري  المعال: الرطية الواضةةةةةةةةةءة    . خل   يئة امجينيةإصةةةةةةةةةدار ااوامر   ل فلذ  



( أن ال يادة المعالة هس د اج Goleman, 2002ويؤكد ا مهارا  الااؤةةةةةةال  والقدرة فلذ  ناا ال قة وال مجين.
 امافل  ين سما  القا د والذكاا العاخمس.

يُعد رضةةةا المويمين مؤشةةةراً حيوياً فس الجامعا    (:Employee Satisfactionرضذذا الموظفين )  5.2.2
( ب)ده ةحالة فاخفية إيجا ية Locke, 1976ويُعرّفه لوك ا حيث انعجش فلذ جودة البيئة ال عليمية والبء ية.
وي كون الرضةةةةةا الوييمس من أبعاد م عددة اشةةةةةمل: الرضةةةةةا  دااجة فن اقييت المرد لوييم ه أو خبرااه الوييفيةة.

وامسةةةةر ةدظرية  ال ملاا.فن خبيعة العمل  والرضةةةةا فن الإشةةةةراف  والرضةةةةا فن فرا ال رقية  والعلاةا  مع  
( الرضةةا من خلال ال ميي   ين العوامل الؤةةءية اال س يمنع هيا ها الاسةة ياا(  Herzbergالعاملينة لهيرفبرج ا

 (.ا للرضا والدافييةوالعوامل المءم ة اال س اؤدي وجوده
يم ل ااداا المؤسةةةةسةةةةس المءؤةةةةلة النها ية   (:Institutional Performanceالأداء المؤسذذسذذي )  5.2.3

وفس الجةامعةا   لا يُقةاس ااداا بةالمؤشةةةةةةةةةةةةةةرا  المةالية   ادشةةةةةةةةةةةةةةيةة المنظمةة ومةد  دجةاحهةا فس اءقي  أهةدافهةا.
ول ةةةةةةمان شةةةةةةمولية ال ياس  اع مد الدراسةةةةةة   فءسةةةةةةي   ل بجودة المذرجا  ال عليمية والبء ية وخدمة المج مع.

( ال س اشةةةةةةةةةةةةةةمةةل منةةايير م عةةددة م ةةل العملاا  Balanced Scorecardنة افلذ أبعةةاد ةبيةةاةةةة ااداا الم واف 
 االيلاو(  والعمليا  الداخلية  وال علت والنمو  إلذ جادي المنظور المالس.

 العلاقة بين متغيرات الدراسة: 5.3
ام رض الدراسةةةةة وجود سةةةةلسةةةةلة سةةةةببية ابدأ من الذكاا العاخمس للقا د  حيث ا وده بالقدرة فلذ إدارة  ااه وفهت 

-واؤدي هةذه ال يةادة المعةالةة   . مشةةةةةةةةةةةةةةافر فريقةه االوفس وال عةاخف(  ممةا يع ف من فعةاليةة قيةاداةه لمرق العمةل
لةة  -القةةا مةةة فلذ الةةدفت والاح رام  وفس  . د  المويمين واقليةةل ال وارإلذ رفع مسةةةةةةةةةةةةةة ويةةا  الرضةةةةةةةةةةةةةةةا الوييمس 

المءؤلة النها ية  ا رجت رضا المويمين وفعالية المرق إلذ سلوكيا  إيجا ية ام ل المواخنة ال نظيمية( اؤي 
 . فس اءسين ااداا المؤسسس العام للجامعة

 . مراجعة الدراسات السابقة6
(  ودراسةةةةةةة حبوش والهاشةةةةةةمس 2024(  ودراسةةةةةةة الرميءس ا2024اامقت واوصةةةةةةلت كل من دراسةةةةةةة مءارمه ا

(  ودراسةةة 2022(  ودراسةةة العويسةةية ا2022(  ودراسةةة ميمون ا2024ا Shah & Sah(  ودراسةةة  2024ا
( إلذ د يجةةة ممةةادهةةا وجود فلاةةةة إيجةةا يةةة ةويةةة وأثر  ي دلالةةة 2022(  ودراسةةةةةةةةةةةةةةةة دعيرا  ا2022الةةذفيةةل ا

إحؤةةةةةةةةةةةا ية للذكاا العاخمس اأو العوامل المرابية بااداا البشةةةةةةةةةةةري( فلذ اءسةةةةةةةةةةةين ااداا الوييمس والإد اجية  
( هذه الن ا ج  2024ا  Wuمشةةةةةةةةةاريع فس  يئا  فمل م نوفة حجومية وخاصةةةةةةةةةة. كما دفمت دراسةةةةةةةةةة ودجاح ال

بإضةافة ةالنجاح الوييمسة كم وير ا )ثر إيجاباً بالذكاا العاخمس والروحادية فس مجان العمل.  ينما اخ لمت هذه 
الدراسةةا  فس خبيعة العينا  والبيئا   حيث رك  بع ةةها فلذ القياع الءجومس فس ةير والسةةعودية وااردن  



والبعض الآخر فلذ ةيافا  اقنية فس اااوان أو مؤسةةةةسةةةةا   ريدية فس الج ا ر  إلا أدها أجمعت فلذ الن يجة  
 النها ية الم علقة بااداا.

(   2024ا  Kiishi(  ودراسةةةةةةةة  2024. اRodrigues et alوفس سةةةةةةةياق ال يادة وفعالي ها  اوصةةةةةةةلت دراسةةةةةةةة  
 Santa(  ودراسة  2023ا Alregeb(  ودراسة  2024ا  Bahshwan(  ودراسة 2024ا  Kanutoودراسة 
et al2022(  ودراسةةةةة  وشةةةةري  وفقون ا2021(  ودراسةةةةة النظيري ا2021(  ودراسةةةةة الو اوي ا2023. ا  )

إلذ أن الذكاا العاخمس واادماو ال يادية الإيجا ية اكال يادة ال ءويلية والاسةةةةةةةةةة راايجية( اؤثر بشةةةةةةةةةةجل مباشةةةةةةةةةةر 
( ودراسةةةةةةة 2024. اWatanabe et alوحاسةةةةةةت فس اع ي  فعالية ال يادة والمعالية ال شةةةةةةويلية. واامقت دراسةةةةةةة  

لمري  والعمل الجمافس  مع اف بار ( فلذ أهمية الدور ال يادي فس اع ي  اماسةةةةةةةةك ا2020حمدود وكماسةةةةةةةةس ا
 اماسك المري  م ويراً وسيياً هاماً لنجاح المشاريع.

 Galal et(  ودراسةةة 2024. اOthman et alأما فيما ا عل  بالرضةةا الوييمس والال  ام  فقد اامقت دراسةةة  
alودراسة  2023. ا  )Abebe & Singh  فلذ 2022(  ودراسة  رو ا2023(  ودراسة الءارثس ا2023ا )

وجود اراباو وثي  وا)ثير إيجا س للذكاا العاخمس وال يادة الدافمة/الديمقراخية فلذ الرضةةةةةةةةةةةةةةا الوييمس والال  ام 
(  2020. اGiao et alال نظيمس وال قة ال نظيمية. وفس ااجاه مقارو ولكن من فاوية فجسية  اوصلت دراسة  

 إلذ أن الذكاا العاخمس يقلل من ةدية ارك العملة ادوران المويمين(  مما يع ف الاس قرار الوييمس.
. Srimulyani et al( ودراسةةةة  2023وفيما يذا الم ويرا  الوسةةةيية وال مؤةةةيلية  اوصةةةلت دراسةةةة النجار ا

( إلذ د ا ج اؤكد الدور الوسةةةةةةةةةي  المعقد للذكاا العاخمس وثقافة الشةةةةةةةةةركة والال  ام العاخمس فس العلاةة  2023ا
( ج  ياً 2020 ين ال يادة اااخلاقية أو الشةةةةةاملة( والسةةةةةلوك الإ دافس أو ااداا.  ينما اخ لمت دراسةةةةةة فادود ا

مس فلذ ااداا باسةةةةة  ناا بُعد ةالدافييةة الذي لت يظهر مع الإجماع العام  حيث وجد  أثراً ابعاد الذكاا العاخ
(  ن يجة ممادها أن الرضةةةةةةا الوييمس لا ا وسةةةةةة  2023ا  Abebe & Singhله أثر دال. كما امي   دراسةةةةةةة  
يذ لف مع دمةةةةا ج دظريةةةةة أخر  ام رض هةةةةذه   العلاةةةةةة  ين الةةةةذكةةةةاا العةةةةاخمس  ةةةةةد  وااداا الوييمس  وهو مةةةةا 

 الوساخة.
 التعقيب على الدراسات السابقة وما يميز الدراسة الحالية:

من خلال اسةةةةةةة عراض الدراسةةةةةةةا  السةةةةةةةابقة  ا  ةةةةةةةح وجود اه مام بء س م  ااد بمماهيت الذكاا العاخمس وال يادة 
وااداا  وةد اف مد  الوالبية العظمذ منها فلذ المنهج الوصةةةةةةةةمس ال ءليلس وأداة الاسةةةةةةةة بادة  واوففت جورافياً 

 ال س اعالجها الدراسة الءالية فيما الس: الفجوة البحثية  ين  يئا  فربية وأجنبية. ومع  لك  ابرف



ددرة الدراسةةةةةةةةةةةا  ال س جمعت  ين الم ويرا  ااربعة االذكاا العاخمس  قيادة فرق  شذذذذذذذمولية النموذج: .1
العمل  رضةةةةةةا المويمين  ااداا المؤسةةةةةةسةةةةةةس( فس دمو ج سةةةةةةببس م سةةةةةةلسةةةةةةل واحد  حيث رك   معظت 

 الدراسا  السابقة فلذ فلاةا  ثنا ية أو ثلاثية فق .
امي   الةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة الءةاليةة بةال ركي  فلذ ةقيةادة فرق العمةلة اءةداةداً   التركيز على "قيذادة فرق العمذل": .2

كم وير وسةةةةةةةةةي    دلًا من ال يادة بممهومها العام  وهو ما ا ناسةةةةةةةةةي مع خبيعة العمل ااكاديمس القا ت  
 فلذ اللجان والمجموفا .

اُعد هذه الدراسةةةةةةةةةةةة من الدراسةةةةةةةةةةةا  القليلة ال س ايب  هذا النمو ج الم كامل فس  يئة   الفجوة المكانية: .3
الجامعا  الءجومية السةةةةعودية  واءداداً فس ةجامعة الملك سةةةةعود بااحسةةةةااة  مما اوفر رط  خاصةةةةة 

 لهذا السياق لت اويها الدراسا  السابقة بشجل كافٍ.
 . الإجراءات المنهجية للدراسة7

ا ناول هذا الج ا الإجرااا  المنهجية ال س ات اابافها ل ءقي  أهداف الدراسةةةةةةةةةة   دااً من اءداد المنهج  مروراً  
  وصةةةةيف المج مع والعينة  واد هااً  بناا ااداة وال ءق  من خؤةةةةا ؤةةةةها السةةةةيجوم رية وااسةةةةاليي الإحؤةةةةا ية  

 المس ذدمة.
 منهج الدراسة: 7.1

-Descriptiveل ءقي  أهداف الدراسةةةةةةةةةةة واخ بار فرضةةةةةةةةةةيااها  ات الاف ماد فلذ المنهج الوصةةةةةةةةةةمس ال ءليلس ا
Analytical Approach ويُعد هذا النهج اادسي ليبيعة الدراسة الءالية  حيث ا يح وصف ياهرة الذكاا .)

العاخمس وقيادة المرق ورضةةةةةةةةا المويمين وااداا المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةس كما هس فس الواةع  وال عبير فنها كمياً  ومن ثت 
 اءليل البيادا  لاخ بار العلاةا  السببية وال )ثير الم بادل  ين هذه الم ويرا .

( اديلاةاً من الملسةةمة الوضةةيية  Research Onionوةد ات اؤةةميت الدراسةةة بااباع أسةةلوو ةالبؤةةلة البء يةة ا
( باس ذدام الاس بادة  Survey(  واف ماد اس راايجية المسح اDeductive( والنهج الاس ن اجس اPositivismا

 ( من مج مع الدراسة الكبير.Cross-sectionalلجمع البيادا  المقييية ا
 مجتمع الدراسة: 7.2

  لوم الؤةةةةةةءية بالاحسةةةةةةااللع اكون مج مع الدراسةةةةةةة من جميع القو  البشةةةةةةرية العاملة فس جامعة الملك سةةةةةةعود
وشةةةةمل كافة المئا  الوييفية من أف ةةةةاا هيئة ال دريش  والمويمين الإداريين  وال يادا  ااكاديمية والإدارية. 

( فرداً. وي مي  هذا 23,872   لغ إجمالس حجت المج مع ا2024ووفقاً للإحؤةةةةةةةةا يا  الرسةةةةةةةةمية للجامعة لعام  
لكل   %50مناصةةمة  ين الذكور والإداا  نسةةبة    وي وفع %82المج مع بال نوع  حيث ابلغ دسةةبة السةةعوداين فيه  



( ف ةةةةةو هيئة ادريش ومن فس حجمهت  مما يجعله مج معاً 6,350منهما  وي ةةةةةت دذبة أكاديمية اؤةةةةةل إلذ ا
 ثرياً ومناسباً للدراسة.

 عينة الدراسة: 7.3
 Stratifiedدظراً لكبر حجت مج مع الدراسةةةةةةة واد شةةةةةةاره  ات الاف ماد فلذ أسةةةةةةلوو العينة العشةةةةةةوا ية اليب ية ا

Random Sampling.)ل مان ال م يل العادل لجميع المئا  الوييفية اقياداون  أكاديميون  إداريون ) 
( للمج معا  Robert Mason's Formulaل ءداد حجت العينة المم ل  ات اسة ذدام معادلة روبر  ماسةون ا

ودسةةةةةةةةةةةةبة خي) مسةةةةةةةةةةةةموح به    %95(  وفند مسةةةةةةةةةةةة و  ثقة 23,872المءدودة. وبنااً فلذ حجت المج مع البالغ ا
ات اوفيع الاسةةةةة بيادا  إلك رودياً فلذ العينة   ممردة.(  382  أفرف  المعادلة حجت فينة مسةةةةة هدف ابلغ ا0.05

المسةةة هدفة  وبعد اسةةة بعاد الاسةةة جابا  اير المج ملة واير الؤةةةالءة   لغ فدد الاسةةة بيادا  الؤةةةالءة لل ءليل  
 ( اس بادة  وهو العدد المعلس الذي أجريت فليه ال ءليلا .134الإحؤا س ا

 أداة الدراسة وإجراءات تصميمها: 7.4
ات اسةةةةة ذدام الاسةةةةة بادة الإلك رودية ك)داة ر يسةةةةةية لجمع البيادا   وات اؤةةةةةميمها وايوير  نودها بالاسةةةةة ناد إلذ 

 ااد يا  السابقة والمقاايش العالمية المع مدة. ا منت الاس بادة ج أان ر يسيين:
خؤةةةةةةةةةةةةا للبيادا  الديموارافية االجنش  العمر  المؤهل العلمس  المسةةةةةةةةةةةةمذ الوييمس   الجزء الأول: •

 سنوا  الذبرة(.
(  نداً موففة فلذ أربعة مءاور ر يسةةةةةية ل ياس م ويرا  الدراسةةةةةة  وةد ات 42ا ةةةةةمن ا الجزء الثاني: •

(  حيث أفييت Five-point Likert Scaleقياس جميع البنود باسة ذدام م ياس ليجر  الذماسةس ا
 (.1  اير مواف  بشدة=2  اير مواف =3  مءااد=4  مواف =5ااوفان: امواف  بشدة=

 وةد ات اوفيع  نود ااداة ومؤادر اش قاةها كما الس:
أبعاد االوفس الذااس   5(  نداً موففة فلذ 20ا ةةةةةةمن ا محور الذكاء العاطفي )المتغير المسذذذذتقل(: .1

إدارة الةةذا   ال ءمي  الةةذااس  ال عةةاخف  المهةةارا  الاج مةةاعيةةة(  ات ايويرهةةا اسةةةةةةةةةةةةةة نةةاداً إلذ م يةةاس 
 (.Mayer & Salovey, 1997( واGoleman, 1998ا
(  نود موففة فلذ بعدان االرطية وال واصل  الدفت 8ا من ا محور قيادة فرق العمل )متغير تابع(: .2

 (.Northouse, 2018وال مجين(  اس ناداً إلذ ا
(  نود موففة فلذ بعدان االرضةا فن العمل  الرضا  8ا ةمن ا محور رضذا الموظفين )متغير تابع(: .3

 (.Locke, 1976فن الإشراف(  اس ناداً إلذ ا



(  نود اويس أبعاد بياةة ااداا الم وافن اال ركي   6ا ةةةمن ا محور الأداء المؤسذذسذذي )متغير تابع(: .4
 (.Kaplan & Norton, 1996فلذ اليلاو  العمليا   ال علت(  اس ناداً إلذ ا

 الصدق والثبات: 7.5
 لل ءق  من الذؤا ا السيجوم رية ل داة  ات إجراا الاخ بارا  ال الية:

ات فرض ااداة فس صةةةةةوراها ااولية فلذ مءجمين من  وي  (:Face Validityالصذذذدق الظاهري ) •
الاخ ؤةةةةةةةةةةةةةةةاا فس الإدارة وال يةةادة لل ةة)كةةد من وضةةةةةةةةةةةةةةوح اليبةةارا  وملاام هةةا  وات اعةةدالهةةا  نةةااً فلذ 

 ملاحظااهت.
ات حساو معاملا  اراباو  يرسون  ين الدرجة  (:Construct Validityصذدق الاتسذاق الدايلي ) •

الكلية لكل بعد والدرجة الكلية للم وير  وبين الم ويرا  والدرجة الكلية للم ياس  كما اوضةةةةةةةةةةح الجدول 
 (.2ا
 معاملات ارتباط بيرسون للمتغيرات مع الدرجة الكلية للمقياس (1الجدول )

 مس و  الدلالة  معامل الاراباو مع الدرجة الكلية  الم وير / البعد
 0.000 **0.910 الذكاء العاطفي )المتغير الكلي( 

 0.000 **0.840 قيادة فرق العمل 
 0.000 **0.860 رضا الموظفين 
 0.000 **0.764 الأداء المؤسسي

 (.0.01** معاملا  اراباو دالة فند مس و  ا
الجةةةدول  وال س اراوحةةةت  ين ا ( كءةةةد أددذ  0.764اشةةةةةةةةةةةةةةير ال يت المرامعةةةة لمعةةةاملا  الارابةةةاو الظةةةاهرة فس 

(  إلذ ام ع ااداة  درجة فالية جداً 0.000( كءد أةؤةةةةةةذ  وجميعها دالة إحؤةةةةةةا ياً فند مسةةةةةة و  ا0.910وا
ها اؤةةةةةةةي فس دمش البناا  من الااسةةةةةةةاق الداخلس والؤةةةةةةةدق البنا س  مما اؤكد أن جميع مءاور الدراسةةةةةةةة وفقراا

 النظري وا يسه  دةة م ناهية  وهو ما ادفت صلاحية ااداة لل يبي  الميدادس.
ات اسةةةةةةةة ذدام معامل ألما كرودباظ ل ياس ثبا  ااداة  ويوضةةةةةةةةح الجدول  (:Reliabilityثبات الأداة ) •

 ( قيت ال با  لكل م وير ول داة كجل.3ا
 معاملات ثبات ألفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة والأداة الكلية (2الجدول )

 معامل ألما كرودباظ  فدد المقرا  الم وير 
 0.891 20 الذكاا العاخمس االمس قل( 
 0.771 8 قيادة فرق العمل ااابع( 



 0.752 8 رضا المويمين ااابع( 
 0.706 6 ااداا المؤسسس ااابع( 
 0.932 42 الثبات الكلي للمقياس 

أيهر  د ا ج اخ بار ال با  قيماً ميمئنة للواية ومناسةةةةةةةةةةةةةةبة ااراض البءث العلمس  حيث  لغ معامل ال با  
( م جاوفة الءد المقبول إحؤةةةةةا ياً  كما سةةةةةجل م وير الذكاا العاخمس 0.932للم ياس كجل قيمة مرامعة جداً ا

( وهس قيمةةة مقبولةةة  ممةةا 0.706(  وح ذ أددذ قيمةةة للم ويرا  ال ةةابعةةة كةةادةةت ا0.891أفلذ ثبةةا  فرفس ا
اؤكد اسةةة قرار ااداة وموثوقية البيادا  المسةةة ذرجة منها وةا لي ها لإفياا د ا ج م قاربة فند إفادة ال يبي  فس  

 يروف مماثلة.
 أساليب المعالجة الإحصائية: 7.6

  وات اسةةةةةةةةةةةةةة ذةدام (SPSS) ات ارمي  البيةادةا  وإدخةالهةا إلذ  ردةامج الء مةة الإحؤةةةةةةةةةةةةةةةا يةة للعلوم الاج مةاعيةة
 البيادا :ااساليي ال الية ل ءليل 

ال كرارا  والنسةةةةةةةةي المئوية لوصةةةةةةةةف العينة    (:Descriptive Statisticsالإحصذذذذذاء الوصذذذذذفي ) .1
 والم وسيا  الءسا ية والادءرافا  المييارية ل ءداد مس و  اس جابة المبءوثين دءو الم ويرا .

 لل ءق  من ثبا  أداة الدراسة. (:Cronbach's Alphaمعامل ألفا كرونباخ ) .2
ل ياس صةةةةةةةدق الااسةةةةةةةاق الداخلس والعلاةا   (:Pearson Correlationمعامل ارتباط بيرسذذذذذون ) .3

 الاراباخية  ين الم ويرا .
لاخ بةةةار اةةة)ثير الم وير   (:Simple Linear Regressionتحليذذل الانحذذدار الخطي البسذذذذذذذذذي  ) .4

 المس قل الكلس فلذ كل م وير اابع بشجل منمؤل.
اةةةة)ثير أبعةةةةاد   (:Multiple Linear Regressionتحليذذذل الانحذذذدار الخطي المتعذذذدد ) .5 لاخ بةةةةار 

 الم وير المس قل مج معة فلذ الم ويرا  ال ابعة.
 . نتائج الدراسة8

يسةةةة عرض هذا الج ا الن ا ج ال س اوصةةةةلت إليها الدراسةةةةة بعد المعالجة الإحؤةةةةا ية للبيادا  باسةةةة ذدام  ردامج 
(. ويبدأ بعرض خؤةةةةا ا العينة  ثت اقييت جودة ااداة االؤةةةةدق وال با (  اليه الإحؤةةةةاا الوصةةةةمس SPSSا

 للم ويرا   وأخيراً اخ بار المرضيا .
 وص  يصائص عينة الدراسة 8.1

( اسةةةةةة بادة.  134ات اوفيع الاسةةةةةة بادة فلذ فينة فشةةةةةةوا ية خب ية  وبلغ فدد الاسةةةةةة بيادا  الؤةةةةةةالءة لل ءليل ا
 ( اوفيع العينة.3اوضح الجدول ا



 (134التوزيع التكراري والنسبي لخصائص عينة الدراسة )ن=  (3الجدول )
 النسبة المئوية % ال كرار  المئة  الم وير 

 %51.5 69  كر الجنس 
 %48.5 65 أد ذ 

 العمر 

 %28.4 38 سنة  30أةل من 
 %27.6 37 سنة  39 - 30
 %22.4 30 سنة  49 - 40

 %21.6 29 سنة ف)ك ر 50

 المؤهل العلمي 
 %38.8 52 بجالوريوس
 %26.9 36 ماجس ير
 %34.3 46 دك وراه 

 المسمى الوظيفي 
 %30.6 41 ف و هيئة ادريش 
 %35.8 48 مويف إداري 
 %33.6 45 قيادي 

 سنوات الخبرة 

 %27.6 37 سنوا   5أةل من 
 %25.4 34 سنوا    10 - 5

 %23.1 31 سنة  15 - 11
 %23.9 32 سنة  15أك ر من 

 %100 134 المجموع 
( اوافدةةاً دقيقةةاً وبنيةةة م ةةاليةةة للعينةةة اع ف من موثوقيةةة الن ةةا ج وإمجةةاديةةة  3اعجش البيةةادةةا  الواردة فس الجةةدول ا

(  كما اجمع  %48.5( والإداا ا%51.5حيث يظهر ال كافؤ الجندري واضةةءاً   قارو دسةةي الذكور ا اعميمها؛
س حين    ف %56سنة( دءو   40العينة  ين حيوية الشباو وخبرة الكبار  إ  اشجل المئة العمرية الشابة اأةل من 

سةةةةةةةنوا   إضةةةةةةةافة إلذ المسةةةةةةة و  ال عليمس والوييمس المرامع  حيث  10من العينة خبرة ا يد فن    %47يم لك  
مؤهلا  فليا  وا وفع اادوار   ناس   ين ااكاديميين والإداريين وال ياداين  مما ي من ام يلًا    %61.2يءمل 

 مل الجامعس.شاملًا لكافة أركان الع
 الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة 8.2



( ارايي أبعاد الذكاا العاخمس حسةةي الم وسةةيا  4اوضةةح الجدول ا أولًا: المتغير المسذتقل )الذكاء العاطفي(
 الءسا ية.
 (134المتوسطات والانحرافات المعيارية لأبعاد الذكاء العاطفي )ن=  (4الجدول )

الم وس   البعد ال رايي 
 الءسا س 

الادءراف  
 الميياري

ااهمية  
 النسبية 

ال قدار 
 اللمظس

 م وس  %64.1 0.729 3.2071 ال ءمي  الذااس  1
 م وس  %62.8 0.780 3.1399 إدارة الذا   2
 م وس  %62.4 0.819 3.1213 المهارا  الاج ماعية  3
 م وس  %62.2 0.841 3.1119 الوفس الذااس  4
 م وس  %59.1 0.859 2.9534 ال عاخف 5

الذكاء العاطفي   -
 )الكلي( 

 متوس   62.1% 0.492 3.1067

(   3.10 ينت الن ا ج أن المسةةةة و  العام للذكاا العاخمس لد  ةادة الجامعة جاا ةم وسةةةةياةً بم وسةةةة  حسةةةةا س ا
وهو ما يشةةةةةةةةةةةةير إلذ ام لاكهت للمهارا  العاخفية ولكن ليش بالمسةةةةةةةةةةةة و  ةالمرامعة الم)مول  وةد اؤةةةةةةةةةةةةدر بُعد 

لية جيدة للإدجاف  فس حين حل بُعد ( مما يعجش دافيية داخ3.20ةال ءمي  الذااسة المرابة ااولذ بم وسةةةةةةةةةة  ا
(  وهو مؤشةةةر ادفو للءذر دظراً اهمية هذا %59.1( ودسةةةبة ا2.95ةال عاخفة فس المرابة ااخيرة بم وسةةة  ا

 لسدها.البعد فس ال يادة الإدسادية  مما ابرف وجود فجوة ا يلي  رامج ايويرية 
 ( واةع الم ويرا  ال ابعة فس الجامعة.5اوضح الجدول ا ثانياً: المتغيرات التابعة

 (134المتوسطات والانحرافات المعيارية للمتغيرات التابعة )ن=  (5الجدول )

الم وس   الم وير  ال رايي 
 الءسا س 

الادءراف  
 الميياري

ااهمية  
 النسبية 

ال قدار 
 اللمظس

 م وس  %61.7 0.604 3.0858 قيادة فرق العمل  1
 م وس  %61.4 0.644 3.0700 رضا المويمين 2
 م وس  %61.0 0.616 3.0522 ااداا المؤسسس  3

- 
المتوس  العام  

 متوس   %61.5 - 3.0734 للتابعة 



(   3.07جاا  جميع الم ويرا  ال ابعة بمسةةة ويا  م قاربة جداً وادور حول ال قدار ةالم وسةةة ة بم وسةةة  فام ا
(   3.05حيث اؤةةةةةدر ةقيادة فرق العملة القا مة   ينما حل ةااداا المؤسةةةةةسةةةةةسة فس المرابة ااخيرة بم وسةةةةة  ا

ولكنها اعادس من ركود دسةةةبس  حيث أن  واشةةةير هذه الن ا ج الم جادسةةةة إلذ أن  يئة العمل فس الجامعة مسةةة قرة
ادذماض ااداا المؤسةةسةةس ةد يجون ادعجاسةةاً لمسةة ويا  الرضةةا وال يادة الم وسةةية  مما يسةة دفس ادخلًا ل يوير 

 ال مي .هذه الجوادي للاراقاا بااداا الكلس دءو 
 نتائج ايتبار الفرضيات 8.3

ات اسةةةةةةةة ذدام اءليل الادءدار الذيس البسةةةةةةةةي  لاخ بار أثر الذكاا العاخمس  أولًا: ايتبار الفرضذذذذذية الرئيسذذذذذية
 اكم وير كلس( فلذ كل م وير اابع.

 نتائج تحليل الانحدار البسي  لأثر الذكاء العاطفي على المتغيرات التابعة (6الجدول )
 الن يجة  ( Sigمس و  الدلالة ا Fقيمة  R R² Beta الم وير ال ابع 

 دالة 0.000 38.839 0.477 0.227 0.477 قيادة فرق العمل 
 دالة 0.000 30.308 0.432 0.187 0.432 رضا الموظفين 
 دالة 0.001 11.246 0.280 0.079 0.280 الأداء المؤسسي

اؤكد الن ا ج الإحؤةةةةةةةةةةةةةا ية بشةةةةةةةةةةةةةجل ةاخع الدور المءوري للذكاا العاخمس  حيث ثبت وجود ا)ثير إيجا س دال 
إحؤةةةةةةةةةا ياً فلذ جميع الم ويرا   وكان ال )ثير ااةو  فلذ ةقيادة فرق العملة إ  فسةةةةةةةةةر الذكاا العاخمس وحده 

(  وأخيراً ةااداا %18.7ة امسةةةةةةةةةير ا( من ال باان فس المعالية ال يادية  اليه ةرضةةةةةةةةةا المويمينة  نسةةةةةةةةةب%22.7ا
(  ورات اماو  النسةي إلا أن الدلالة الإحؤةا ية القوية اؤكد أن الاسة  مار فس الذكاا %7.9المؤسةسةسة  نسةبة ا

 والمؤسسية.العاخمس يعد رافعة أساسية ل ءسين المذرجا  ال يادية والوييفية 
ات إجراا اءليل الادءدار الم عدد لمعرفة أي اابعاد  ثانياً: ايتبار الفرضذذذذذذذذذيات الفرعية )الأبعاد الأاثر ت ثيراً(

 اءداداً هو ةالمءركة لل )ثير.
 (Stepwise Methodالأبعاد المؤثرة دالًا إحصائياً على المتغيرات التابعة ) (7الجدول )

 ال مسير  مس و  الدلالة  Tقيمة  Betaقيمة  البعد المؤثر  الم وير ال ابع 

 قيادة فرق العمل 
 ااك ر ا)ثيراً  0.002 3.108 0.250 المهارا  الاج ماعية 
 مؤثر ثادوي 0.010 2.627 0.222 ال ءمي  الذااس 

 رضا الموظفين 
 ااك ر ا)ثيراً  0.030 2.192 0.193 إدارة الذا  
 مؤثر ثادوي 0.049 1.984 0.173 ال ءمي  الذااس 

 المؤثر الوحيد  0.001 3.432 0.307 ال عاخف الأداء المؤسسي



حيث ابين أن ةقيادة المرقة اع مد بشةةةةةةجل أسةةةةةةاسةةةةةةس   اقدم د ا ج الادءدار الم عدد خارخة خري  دقيقة لل يوير؛
فلذ ةالمهارا  الاج ماعيةة لل واصةةل وةال ءمي  الذااسة للإلهام   ينما اراب  ةرضةةا المويمينة بمد  ةدرة القا د 

ة  وكةادةت الن يجةة ااك ر لم ةاً للاد بةاه أن ةال عةاخفة هو فلذ ةإدارة الةذا ة االاا ان الادمعةالس( وام لاكةه للةدافيية 
البعد الوحيد الذي أثر بشةةةةةجل دال فلذ ةااداا المؤسةةةةةسةةةةةسة  مما يعنس أن الشةةةةةعور الإدسةةةةةادس وفهت اح ياجا  
الآخرين هو المءرك الذمس والءاسةةةةةةةةت ل ءقي  النجاح المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةس الكلس  وهس د يجة امسةةةةةةةةر ادذماض ااداا 

 ون ال عاخف هو البعد ااةل اوفراً فس العينة.المؤسسس دظراً لك
 
 
 . مناقشة النتائج9

أيهر  د ا ج الدراسةةةةة أن مسةةةة و  ممارسةةةةة الذكاا العاخمس وجميع الم ويرا  ال ابعة اقيادة فرق العمل  رضةةةةا 
المويمين  ااداا المؤسةةةةةسةةةةةس( فس جامعة الملك سةةةةةعود جاا بمسةةةةة و  ةم وسةةةةة ة. واُشةةةةةير هذه الن يجة إلذ أن 

عنس وجود فجوة ا يلي ال يوير  الممارسةةةةةةةةةةةةةا  الءالية إيجا ية ولكنها لت اؤةةةةةةةةةةةةةل بعد إلذ مرحلة ال مي   مما ي
 للاراقاا بااداا.

وفيما ا عل  باخ بار المرضةةةةيا   أثب ت الدراسةةةةة وجود ا)ثير إيجا س ودال إحؤةةةةا ياً للذكاا العاخمس كجل فلذ 
( ومع دراسةةةةةةةا  Goleman, 2002ا م  هذه الن يجة مع الإخار النظري لجولمان ا جميع الم ويرا  ال ابعة.
( ال س أكد  أن الذكاا العاخمس Rodrigues et al., 2024( ودراسةةةة اKiishi, 2024حدا ة م ل دراسةةةة ا

 الوييمس.هو حجر ال اوية فس ال يادة المعالة والرضا 
 وفند اءليل اابعاد المرعية  كشمت الدراسة فن د ا ج دقيقة ومهمة:

العمذذذل: .1 مجذذذال قيذذذادة فرق  وةال ءمي    في  الاج مةةةةةاعيةةةةةةة  ةالمهةةةةةارا   ااكبر لبعةةةةةدي  ال ةةةةة)ثير  كةةةةةان 
وامسةةةةةةةر هذه الن يجة ب)ن ال يادة فملية اج ماعية ا يلي مهارا  اواصةةةةةةةل وإةناع ااج ماعية(   الذااسة.

 (.Bahshwan, 2024وشوماً وإلهاماً ااءمي (  وهو ما ا م  مع دراسة ا
وهذا يشةةةةةةةةةةةةةةير إلذ أن   رف ا)ثير بعةدي ةإدارة الذا ة وةال ءمي  الذااسة. في مجذال رضذذذذذذذذذا الموظفين: .2

المويمين يشةةةعرون باامان والرضةةةا فندما يجون ةا دهت م  داً ادمعالياً اإدارة الذا ( وإيجا ياً ام ءم اً(   
 ,.Othman et alمما يع ف الاسةةةةةةةةة قرار النمسةةةةةةةةةس فس  يئة العمل  وا م  هذه الن يجة مع دراسةةةةةةةةةة ا

2024.) 
ادمرد بُعد ةال عاخفة بجوده المؤثر الوحيد والدال إحؤةةةةةةةا ياً. واُعد هذه  في مجال الأداء المؤسذذذذسذذذذي: .3

الن يجة اا رف فس الدراسةة  حيث اؤكد أن الجادي الإدسةادس وفهت القا د لاح ياجا  ومشةافر منسةوبيه  



هو المءرك الء يقس ل داا الكلس للمؤسةةسةةة  وهس د يجة ا سةة  اماماً مع اليرح الءداث حول ةال يادة 
 (.Mehra & Srivastava, 2024الم عاخمةة وأثرها فلذ الإد اجية كما فس دراسة ا

 . الخاتمة10
خلؤةةةت الدراسةةةة إلذ أن الذكاا العاخمس ليش مجرد سةةةمة شةةةذؤةةةية ثادوية   ل هو كمااة جوهرية اؤثر بشةةةجل 
مباشةةةةةةةةةةةةةر فس مماصةةةةةةةةةةةةةل العمل الجامعس. فقد ابين أن القادة الذان يم لكون مهارا  اج ماعية واءمي اً  ااياً هت 

مؤةةةةدر ااسةةةةاسةةةةس لرضةةةةا المويمين. وااهت ااةدر فلذ قيادة فرةهت بمافلية  وأن القادة الم  دين ادمعالياً هت ال
وفليه  فإن الاسةة  مار فس انمية رأس  من  لك  أن ةال عاخفة هو المم اح السةةءري ل ءسةةين ااداا المؤسةةسةةس.

 .2030المال العاخمس للقادة هو اس  مار اس راايجس ل ءقي  أهداف الجامعة ورطية المملكة 
 . التوصيات11

  نااً فلذ الن ا ج  اوصس الدراسة بما الس:
إدراج مقاايش الذكاا العاخمس كج ا أسةةةةةةاسةةةةةةس من معااير اخ يار ال يادا  ااكاديمية والإدارية  ورب   •

 العاخفية.ال رقية للمناصي ال يادية بمس و  الكمااة 
اؤةةميت ورش فمل ارك  اءداداً فلذ انمية ةالمهارا  الاج ماعيةة وةال ءمي ة لكافة القادة لرفع فافلية  •

 المويمين.المرق  واك يف ال دريي فلذ ةإدارة الذا ة ل ءسين  يئة العمل ورضا 
دظراً اهمية ال عاخف القؤةةةةةةةةةةو  فس ااداا المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةس  يجي إخلاق مبادرا  اشةةةةةةةةةةجع القادة فلذ  •

 واليلاو.الاس ماع النش  واقدار الظروف الإدسادية للمويمين 
مراجعة المهام الوييفية لإثرا ها وجعلها أك ر اءدياً لرفع مسةةةةةةةةةةةةةة و  ةالرضةةةةةةةةةةةةةةا فن العملة الذي يهر  •

 م وسياً.
اف ماد مؤشرا  قياس أداا دورية اشمل جودة المناظ ال نظيمس ورضا المويمين كج ا من اقييت ااداا  •

 للجامعة.المؤسسس 
 . مقترحات لدراسات مستقبلية12

اق رح الدراسةةةة إجراا بءوا حول: أثر  رامج ادريي الذكاا العاخمس ادراسةةةة اجريبية(  ودور ال عاخف كم وير  
وسةةةي  فس العلاةة  ين المناظ ال نظيمس والمواخنة ال نظيمية  وأثر الذكاا العاخمس للقا د فلذ ةاامان النمسةةةسة 

 والا  كار.
 قائمة المصادر والمراجع

 أولًا: المراجع العربية



الذكاا العاخمس وفلاة ه ب)سةةةةةةاليي إدارة الؤةةةةةةراع لد  مداري   (.2020أ و شةةةةةةهاو  ر.  وجبران  م. ا •
 . مجلة الدراسا  ال ربوية والنمسية.المدارس

(. دور ال يةةادة الةةدافمةةة فس اع ي  ال قةةة ال نظيميةةة ادراسةةةةةةةةةةةةةةةةة ميةةداديةةة فلذ 2023الءةةارثس  أ. ح. ا •
- 198(   52  االمجلة العربية للنشةةةةةةةةةةةةةةر العلمس  العاملين فس المنظما  اير الربءية بمءافظة جدة(.

227. 
مسةةةةةةةةةةةةةة و  الةذكةاا العةاخمس لةد  مةداري المةدارس الءجوميةة وفلاة ةه بةااداا   (.2022الةذفيةل  ف. إ. ا •

 ]رسالة ماجس ير  جامعة الشرق ااوس [. الوييمس من وجهة دظر المعلمين فس لواا سءاو
(. أثر اسةة ذدام الذكاا العاخمس فلذ أداا مويمس الجها  الءجومية  دولة 2024الرميءس  س. ع. ا •

 .23-1(  59ا5  المجلة الدولية لنشر البءوا والدراسا  ةير.
 . دار النشر الجامعس.الذكاا العاخمس وال يادة ااكاديمية (.2023ال هرادس  ع.  وآخرون. ا •
 . دار المكر.الذكاا العاخمس وال يادة الإدارية (.2018السامرا س  م. ا •
 . مجلة العلوم الإدارية.أثر الذكاا العاخمس فلذ الال  ام ال نظيمس  (.2022العمرادس  م. ا •
أثر الذكاا العاخمس فلذ الال  ام ال نظيمس وااداا الوييمس للعاملين فس  (.2022العويسةةةةةةةةةةية  ا. م. ا •

 ]رسالة ماجس ير  جامعة الشرقية[. الجامعة ال قنية والعلوم ال يبي ية فس سلينة فمُان
]رسةةةةةةةةةالة ماجسةةةةةةةةة ير   ا)ثير ال يادة الاسةةةةةةةةة راايجية فس اع ي  ااداا العالس  (.2021الو اوي  ك. ع. ا •

 جامعة كربلاا[.
(. الدور الوسةةةةةةةي  للذكاا العاخمس فس العلاةة  ين ال يادة الاخلاقية والسةةةةةةةلوك  2023النجار  س. أ. ا •

 .278-233(  2ا24  مجلة البءوا المالية وال جارية الإ دافس.
]رسةةةالة ماجسةةة ير  جامعة  ال يادة ال ءويلية وا)ثيرها فلذ ااداا الوييمس  (.2021النظيري  س. ع. ا •

 الشرقية[.
]أخروحة دك وراه  جامعة مءمد  العلاةا  الإدسةةةادية وأثرها فلذ الرضةةةا الوييمس  (.2016 ودوة  ع. ا •

 خي ر[.
]رسالة ماجس ير    ا)ثير ال يادة فلذ ااداا الوييمس لد  العاملين (.2022 وشري   أ.  وفقون  ن. ا •

 [.1945ماي  8جامعة 
]أخروحة دك وراه  جامعة  أثر النم  ال يادي لرطساا ااةسام فلذ الرضا الوييمس  (.2022 رو  هة. ا •

 مءمد خي ر[.



(. أثر الذكاا العاخمس فلذ أداا مداري ادارة المشاريع 2024حبوش  ا. ع.  والهاشمس  ف. س. ا •
 فس المملكة العربية السعودية.

]رسةةةةةةةةةةةةةةةالةة   دور ال يةةادة ال ءويليةةة فس اع ي  العمةةل الجمةةافس  (.2020حمةةدود  ف.  وكمةةاسةةةةةةةةةةةةةةس  ا. ا •
 ماجس ير  جامعة ةاصدي مرباح[.

]رسةةةةةةةةالة ماجسةةةةةةةة ير    أثر الذكاا العاخمس فلذ ااداا الوييمس فس المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةة (.2020فادود  ع. ا •
 جامعة مءمد خي ر[.

 . دار المعرفة.الذكاا العاخمس فس المؤسسا  الءجومية (.2014ماضس  ظ. ا •
(. أثر الذكاا العاخمس فلذ ااداا الوييمس: دراسةةةةةةةةةةةةةةة حالة منظمة حجومية 2024مءارمه  ا. م. ا •

 .25-1(  6اInternational Minnesota of Academic Journal  2  دولة ةير.
مجلةةة   (. أثر الةةةذكةةةاا العةةةاخمس فلذ ااداا الوييمس للعةةةاملين فس  ريةةةد الج ا ر.2022ميمون  و. ا •

 .71-52(  2ا7  اة ؤاديا  الافمال وال جارة
المجلةة   (. العوامةةل المؤثرة فلذ ااداا الوييمس فس المؤسةةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةةا  العةةامةةة.2022دعيرا   ج. أ. ا •

 .27-1(  46  االإلك رودية الشاملة م عددة ال ذؤؤا 
 ثانياً: المراجع الأجنبية
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