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              الإهداء

إلى من كانوا لي نعم السند والعون، إلى من علموني معنى العطاء بلا حدود...
إلى والديّ العزيزين، اللذين كانا لي مصدر دعم وإلهام طوال حياتي. إلى والدتي، التي كانت لي الحافز الدائم بتشجيعها ومحبتها، وإلى والدي، الذي علمني معنى المثابرة والعمل الجاد.
إلى أساتذتي الأفاضل، الذين قدموا لي كل ما يمكن من علم ونصح وإرشاد، وكانوا لي خير مرشدين ومعلمين.
إلى زملائي وأصدقائي، الذين وقفوا بجانبي وكانوا لي عوناً وسنداً.
وأخيراً، أهدي هذا العمل إلى كل من ساهم في نجاحي ودعمني على مدار هذه الرحلة.

الشكر والتقدير

أتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى الله سبحانه وتعالى على ما منحني من توفيق وصحة وقوة لإنجاز هذا العمل.
كما أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى والديّ العزيزين، اللذين كان لهما الفضل الأكبر في رعايتي وتربيتي طوال مسيرتي.
وأود أن أشكر أساتذتي الكرام، وخاصة مشرف رسالتي: د. فايز جراد، الذي قدم لي الدعم والإرشاد العلمي، وساهم بتوجيهاته القيمة في إتمام هذا البحث.
كما أشكر زملائي وأصدقائي الذين كانوا لي عوناً وسنداً خلال مسيرتي الأكاديمية.
وأخيراً، أتقدم بالشكر إلى كل من ساهم بكلمة أو نصيحة أو دعم في إنجاز هذا العمل.
والحمد لله رب العالمين.


الملخص

الأهداف: هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية على كفاءة الموظفين في المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية.
المنهجية: اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين في المؤسسات الحكومية، وتم اختيار عينة عشوائية بلغ قوامها 230 موظفاً. وتم جمع البيانات باستخدام استبانة تضمنت 40 فقرة موزعة على محورين: القيادة التحويلية (بأبعادها الأربعة) وكفاءة الموظفين (بأبعادها الأربعة).
النتائج: أظهرت النتائج أن مستوى القيادة التحويلية في المؤسسات الحكومية جاء متوسطاً (3.503 من 5)، بينما جاء مستوى كفاءة الموظفين مرتفعاً جداً (4.634 من 5). كما أظهرت النتائج وجود أثر إيجابي دال إحصائياً للقيادة التحويلية على كفاءة الموظفين، حيث فسرت القيادة التحويلية 18.9% من التباين في كفاءة الموظفين. كما أظهرت النتائج أن بُعد الاستثارة الفكرية هو الأكثر تأثيراً في كفاءة الموظفين، يليه بُعد التأثير المثالي، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في كفاءة الموظفين تُعزى للجنس أو المسمى الوظيفي.
التوصيات: أوصت الدراسة بضرورة تعزيز ممارسات القيادة التحويلية في المؤسسات الحكومية، مع التركيز بشكل خاص على بعدي الاستثارة الفكرية والتأثير المثالي، وتطوير برامج تدريبية للقادة لتنمية مهارات القيادة التحويلية، وإنشاء أنظمة حوافز تحفز الإبداع والابتكار، وتعزيز ثقافة التعاون والعمل الجماعي، وتحسين بيئة العمل بشكل عام.
الكلمات المفتاحية: القيادة التحويلية، كفاءة الموظفين، المؤسسات الحكومية، المملكة العربية السعودية.

Abstract
Objectives: This study aimed to identify the impact of transformational leadership on employee efficiency in government institutions in the Kingdom of Saudi Arabia.
Methodology: The descriptive analytical method was used. The study population consisted of all employees working in government institutions, and a random sample of 230 employees was selected. Data were collected using a questionnaire consisting of 40 items distributed across two axes: transformational leadership (with its four dimensions) and employee efficiency (with its four dimensions).
Results: The results showed that the level of transformational leadership in government institutions was moderate (3.503 out of 5), while the level of employee efficiency was very high (4.634 out of 5). The results also showed a statistically significant positive effect of transformational leadership on employee efficiency, explaining 18.9% of the variance in employee efficiency. The results also showed that the dimension of intellectual stimulation was the most influential on employee efficiency, followed by idealized influence, and no statistically significant differences in employee efficiency attributable to gender or job title.
Recommendations: The study recommended enhancing transformational leadership practices in government institutions, with particular focus on intellectual stimulation and idealized influence, developing training programs for leaders, creating incentive systems that encourage creativity and innovation, promoting a culture of cooperation and teamwork, and improving the overall work environment.
Keywords: Transformational Leadership, Employee Efficiency, Government Institutions, Kingdom of Saudi Arabia.


الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

المقدمة
أصبحت بيئة الأعمال الحديثة، في ظل التقدم التكنولوجي المستمر وسيطرة العولمة، لا تتطلب أنماط قيادة قوية فحسب، بل تقضي أيضاً بوجود قيادة مبتكرة قادرة على تحفيز العاملين ودفعهم لتحقيق أهداف المؤسسات بكفاءة عالية (Alsalman, 2025).
تشير الإحصاءات الصادرة عن الهيئة العامة للإحصاء في المملكة العربية السعودية (2024) إلى أن عدد الموظفين في القطاع الحكومي يتجاوز 1.5 مليون موظف، موزعين على أكثر من 180 جهة حكومية، مما يجعل تحسين كفاءة هذا القطاع أولوية وطنية قصوى لتحقيق التنمية المستدامة. كما أظهر تقرير الأداء الحكومي الصادر عن وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية (2025) أن مستويات الإنتاجية والكفاءة الوظيفية لا تزال دون المستوى المطلوب في بعض الجهات الحكومية، مما يستدعي دراسة معمقة للعوامل المؤثرة في هذه الظاهرة.
وفي هذا السياق، يؤكد برنامج التحول الوطني (2025) -أحد برامج تحقيق رؤية المملكة 2030- أن تعزيز كفاءة الموظفين وتحسين الأداء المؤسسي يمثلان ركيزتين أساسيتين لتحقيق مستهدفات الرؤية. وتشير الدراسات الحديثة إلى أن تبني أنماط قيادية متطورة يسهم في رفع كفاءة الموظفين بنسب تتراوح بين 15% إلى 25% (Awaale et al., 2024)، مما يعكس الأهمية البالغة لدراسة هذا الموضوع في السياق السعودي.
تُعد القيادة من الركائز الأساسية التي تقوم عليها المنظمات الحديثة، حيث تلعب دوراً محورياً في تحقيق الكفاءة التنظيمية وتعزيز الأداء الوظيفي للعاملين. ومع التغيرات المتسارعة التي يشهدها العالم، أصبحت المؤسسات الحكومية مطالبة بتبني أساليب قيادية حديثة تواكب هذه التغيرات.
وتعتبر القيادة التحويلية من أبرز الأنماط القيادية التي حظيت باهتمام واسع في الأدبيات الإدارية الحديثة، نظراً لقدرتها على إحداث تغيير إيجابي في سلوك العاملين وتحفيزهم لتحقيق مستويات أداء عالية. وقد عرّف برنز (1978) القيادة التحويلية بأنها "عملية يسعى من خلالها القائد والتابع للنهوض كل منهما بالآخر للوصول إلى أعلى مستويات الدافعية الأخلاقية". ويرى باس (1988) أن القيادة التحويلية تهدف إلى رفع وعي التابعين من خلال الاحتكام إلى الأفكار والقيم الأخلاقية.
وترتكز القيادة التحويلية على أربعة أبعاد رئيسية: التأثير المثالي (قدرة القائد على أن يكون قدوة حسنة)، والتحفيز الإلهامي (قدرة القائد على تحفيز الموظفين من خلال تقديم رؤية واضحة)، والاستثارة الفكرية (تشجيع الموظفين على التفكير الإبداعي والابتكار)، والاعتبار الفردي (اهتمام القائد باحتياجات الموظفين الفردية).
وفي سياق المؤسسات الحكومية السعودية، تتجلى أهمية القيادة التحويلية في ظل التحولات الوطنية الكبرى التي تشهدها المملكة ضمن رؤية 2030، والتي تتطلب ثقافة تنظيمية تدعم الابتكار وتقبل التغيير. وقد أظهرت دراسة ميدانية أن تطبيق القيادة التحويلية يعزز تطبيق إدارة المعرفة ويحسّن الأداء التنظيمي.
وعلى الرغم من كثرة الدراسات التي تناولت القيادة التحويلية وتأثيرها في الأداء الوظيفي، إلا أن الدراسات التي ركزت على المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية ما تزال محدودة، مما يبرز وجود فجوة بحثية تستدعي إجراء هذه الدراسة.
وقد أكدت الدراسات الإدارية الحديثة أن نجاح المؤسسات في تحقيق أهدافها يعتمد بشكل كبير على جودة القيادة فيها، فالقيادة ليست مجرد منصب إداري، بل هي عملية تفاعلية تؤثر في سلوك الأفراد وتوجههم نحو تحقيق الأهداف المشتركة. وكلما كانت القيادة أكثر فعالية، زادت قدرة المؤسسة على التكيف مع التغيرات والاستجابة للتحديات (Alsalman, 2025). وفي هذا الإطار، تبرز القيادة التحويلية كأحد أهم النماذج القيادية المعاصرة التي تركز على تمكين العاملين وتطوير قدراتهم، مما ينعكس إيجاباً على مستوى الأداء العام للمؤسسة. ويرى العديد من الباحثين أن القيادة التحويلية تمثل نقلة نوعية في الفكر الإداري، حيث تنتقل بالقيادة من كونها مجرد عملية توجيه وإصدار أوامر إلى عملية إلهام وتحفيز وتمكين (Northouse, 2021). كما تشير الأدبيات إلى أن القيادة التحويلية تسهم في بناء ثقافة تنظيمية إيجابية تقوم على الثقة المتبادلة والالتزام المشترك، مما يخلق بيئة عمل محفزة على الإبداع والابتكار. هذه الثقافة التنظيمية الإيجابية تؤدي بدورها إلى رفع مستوى الرضا الوظيفي، وتقليل معدلات الغياب والدوران الوظيفي، وتحسين جودة الخدمات المقدمة (Wang et al., 2019). ولذلك، فإن الاستثمار في تطوير القيادة التحويلية يعتبر استثماراً استراتيجياً يعود بالنفع على المؤسسة والمجتمع ككل. 
وتولي المملكة العربية السعودية اهتماماً كبيراً بتطوير القطاع الحكومي، انسجاماً مع توجيهات القيادة الرشيدة التي تؤكد على أهمية تحسين الأداء الحكومي ورفع كفاءة العاملين. وقد شهدت السنوات الأخيرة إطلاق العديد من المبادرات والبرامج التي تهدف إلى تحديث الأنظمة الإدارية، وتطوير مهارات الموظفين، وخلق بيئة عمل محفزة على الإنتاجية والإبداع. ومن أبرز هذه المبادرات برنامج التحول الوطني، الذي يهدف إلى تطوير البنية التحتية للقطاع الحكومي، وتعزيز الشفافية والمساءلة، ورفع مستوى الكفاءة والفعالية في تقديم الخدمات (برنامج التحول الوطني، 2025). وفي هذا السياق، تؤكد الإحصاءات الرسمية الصادرة عن الهيئة العامة للإحصاء (2024) أن القطاع الحكومي في المملكة يوظف أكثر من 1.5 مليون موظف، موزعين على أكثر من 180 جهة حكومية. وهذا العدد الكبير من الموظفين يمثل تحدياً كبيراً من حيث الحاجة إلى تطوير قدراتهم وتحسين مستوى أدائهم، ولكنه في الوقت نفسه يمثل فرصة هائلة لتحقيق التنمية المستدامة إذا ما تم استثمار هذه الطاقات البشرية بشكل أمثل. ويشير تقرير الأداء الحكومي الصادر عن وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية (2025) إلى أن هناك تفاوتاً في مستويات الأداء بين الجهات الحكومية المختلفة، مما يستدعي دراسة معمقة للعوامل المؤثرة في هذا الأداء، وعلى رأسها نمط القيادة المتبع في هذه الجهات. كما أن التوجه نحو التحول الرقمي الذي تشهده المملكة حالياً يفرض متطلبات جديدة على القيادات الحكومية، حيث يتطلب تبني التقنيات الحديثة مهارات قيادية مختلفة، تركز على التعامل مع التغيير، وتحفيز الموظفين على تبني التكنولوجيا، وتطوير أساليب عمل مبتكرة تتناسب مع طبيعة العصر الرقمي. وهذا يجعل دراسة القيادة التحويلية في المؤسسات الحكومية السعودية أكثر أهمية من أي وقت مضى (Alsalman, 2025).

مشكلة الدراسة
تواجه المؤسسات الحكومية العديد من التحديات التي تؤثر بشكل مباشر في مستوى كفاءة الموظفين، ومن أبرز هذه التحديات ضعف الأداء الوظيفي، وانخفاض مستوى الدافعية، وغياب بيئة العمل المحفزة. كما أن بعض المؤسسات لا تزال تعتمد على أنماط قيادية تقليدية لا تواكب متطلبات العصر الحديث، مما يحد من قدرة الموظفين على الإبداع والابتكار.
ويُعد نمط القيادة أحد أهم العوامل المؤثرة في تحسين الأداء الوظيفي، حيث إن القيادة الفعالة تسهم في توجيه الموظفين وتحفيزهم نحو تحقيق الأهداف التنظيمية. وفي هذا السياق، تبرز القيادة التحويلية كنمط قيادي حديث يركز على تطوير الأفراد وتحفيزهم لتحقيق الأداء المتميز.
ورغم أهمية القيادة التحويلية، إلا أن الدراسات التي تناولت تطبيقها في المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية ما تزال محدودة، مما يثير الحاجة إلى دراسة أثر هذا النمط القيادي في تحسين كفاءة الموظفين.
وتتفاقم مشكلة ضعف كفاءة الموظفين في المؤسسات الحكومية نتيجة لعدة عوامل مترابطة، منها: استمرار الاعتماد على الأنماط الإدارية التقليدية التي تقوم على المركزية والبيروقراطية، وضعف نظم الحوافز والمكافآت، وغياب برامج التدريب والتطوير المستمرة، وعدم وضوح مسارات التقدم الوظيفي، وضعف ثقافة الابتكار والتغيير. هذه العوامل مجتمعة تؤدي إلى تراجع مستوى دافعية الموظفين، وانخفاض معدلات الإنتاجية، وارتفاع معدلات الغياب والتأخير، وضعف جودة الخدمات المقدمة للمواطنين (البواردي، 2022). ويُعد نمط القيادة المتبع في المؤسسة أحد أهم العوامل المؤثرة في كفاءة الموظفين، فالقيادة الفعالة تسهم في توجيه الموظفين وتوضيح الأهداف، وتوفير الموارد اللازمة، وإزالة المعوقات التي تعترض طريقهم، وتحفيزهم على بذل قصارى جهدهم. وفي المقابل، فإن القيادة غير الفعالة تؤدي إلى إحباط الموظفين، وتراجع مستوى أدائهم، وزيادة معدلات الصراع والاحتراق الوظيفي. وتشير الدراسات إلى أن المؤسسات التي تتمتع بقيادة تحويلية فعالة تحقق مستويات أعلى من الكفاءة والإنتاجية، وتتمتع بسمعة أفضل، وتكون أكثر قدرة على جذب واستبقاء المواهب (Awaale et al., 2024). 
وتتمثل مشكلة الدراسة في التساؤول الرئيسي: ما أثر القيادة التحويلية على كفاءة الموظفين في المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية؟
أهمية الدراسة
الأهمية العلمية:
· تسهم هذه الدراسة في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بالقيادة التحويلية، من خلال تقديم تحليل شامل للعلاقة بينها وبين كفاءة الموظفين.
· تساهم في ملء الفراغ البحثي حول القيادة التحويلية في المؤسسات الحكومية السعودية.
· تتحقق من مدى ملاءمة نماذج القيادة التحويلية الغربية للبيئة الثقافية والتنظيمية السعودية.
· تسهم هذه الدراسة في تقديم إطار نظري متكامل يربط بين القيادة التحويلية وكفاءة الموظفين في سياق المؤسسات الحكومية، وهو إطار يمكن أن يستفيد منه الباحثون في تطوير دراسات مستقبلية. · تقدم الدراسة نموذجاً تحليلياً يمكن اختباره في بيئات وقطاعات مختلفة، مما يسهم في تعميق الفهم النظري للعلاقة بين متغيرات الدراسة. · تساعد في التعرف على الأبعاد القيادية الأكثر تأثيراً في كفاءة الموظفين، مما يمكّن الباحثين من تركيز جهودهم على الأبعاد الأكثر أهمية في الدراسات المستقبلية. · تسهم في إثراء المكتبة العربية بدراسة حديثة تتناول موضوعاً حيوياً في سياق عربي وإسلامي، حيث أن معظم الدراسات في هذا المجال أُجريت في سياقات غربية.

الأهمية التطبيقية:
· تساعد صناع القرار في المؤسسات الحكومية على تبني أساليب قيادية حديثة تسهم في رفع مستوى الأداء وتحسين كفاءة الموظفين.
· تصميم استراتيجيات اختيار وتطوير القادة التحويليين في المؤسسات الحكومية.
· دعم أهداف التحول الوطني من خلال تعزيز الثقافة التنظيمية التي تدعم الابتكار وتقبل التغيير.
· تساعد في تطوير برامج تدريبية للقادة في المؤسسات الحكومية، تركز على المهارات والمعارف اللازمة لممارسة القيادة التحويلية بشكل فعال. · تسهم في تصميم نظم تقييم أداء للقادة تأخذ في الاعتبار قدراتهم القيادية التحويلية، وليس فقط نتائجهم الإدارية المباشرة. · تساعد في وضع سياسات لاختيار القادة في المؤسسات الحكومية، تضمن اختيار الأشخاص المؤهلين لممارسة القيادة التحويلية. · تسهم في تطوير ثقافة تنظيمية داعمة للابتكار والتغيير، من خلال تقديم رؤية واضحة حول كيفية تأثير القيادة في هذه الثقافة. · تدعم جهود الحكومة في تحقيق أهداف رؤية 2030، من خلال تقديم توصيات عملية تسهم في تحسين الأداء الحكومي ورفع كفاءة العاملين.


أهداف الدراسة
الهدف العام: دراسة أثر القيادة التحويلية على كفاءة الموظفين في المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية.
الأهداف الخاصة:
1. قياس مستوى تطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية.
2. قياس مستوى كفاءة الموظفين في المؤسسات الحكومية.
3. تحليل العلاقة بين القيادة التحويلية وكفاءة الموظفين.
4. تحديد الأبعاد القيادية الأكثر تأثيراً في رفع كفاءة الموظفين.
5. التعرف على واقع ممارسات القيادة التحويلية في المؤسسات الحكومية السعودية من وجهة نظر الموظفين. 
6.  تحليل الفروق في مستوى كفاءة الموظفين وفقاً للمتغيرات الديموغرافية (الجنس، العمر، المؤهل، الخبرة، المسمى الوظيفي). 
7.  تقديم نموذج مقترح لتطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات الحكومية السعودية.


تساؤلات الدراسة
1. ما مستوى تطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية؟
2. ما مستوى كفاءة الموظفين في المؤسسات الحكومية؟
3. هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية وكفاءة الموظفين؟
4. ما مدى تأثير القيادة التحويلية في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين؟
5. ما الأبعاد القيادية الأكثر تأثيراً في رفع كفاءة الموظفين؟
6. إلى أي مدى تسهم القيادة التحويلية في تعزيز دافعية الموظفين للعمل؟
7. هل تسهم القيادة التحويلية في تحسين بيئة العمل التنظيمية داخل المؤسسات الحكومية؟
8.  هل توجد فروق في مستوى تطبيق القيادة التحويلية تعزى للمتغيرات الديموغرافية (الجنس، العمر، المؤهل، الخبرة، المسمى الوظيفي)؟ 
9.  ما أثر أبعاد القيادة التحويلية (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي) في كفاءة الموظفين؟
10.  هل يمكن تقديم نموذج مقترح لتطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات الحكومية السعودية؟
فروض الدراسة
الفرضية الرئيسية: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للقيادة التحويلية على كفاءة الموظفين في المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية.
الفرضيات الفرعية:
1. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية وكفاءة الموظفين.
2. تؤثر القيادة التحويلية تأثيراً إيجابياً في مستوى الأداء الوظيفي للموظفين.
3. تسهم القيادة التحويلية في تعزيز دافعية الموظفين نحو العمل.
4. يسهم تطبيق القيادة التحويلية في تحسين بيئة العمل التنظيمية داخل المؤسسات الحكومية.
5. توجد فروق ذات دلالة إحصائية في كفاءة الموظفين تعزى للمتغيرات الديموغرافية (الجنس، العمر، المؤهل، الخبرة، المسمى الوظيفي). 
6.  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى تطبيق القيادة التحويلية تعزى للمتغيرات الديموغرافية. 
7.  تختلف درجة تأثير أبعاد القيادة التحويلية الأربعة على كفاءة الموظفين.
حدود الدراسة
1. الحدود البشرية: تقتصر الدراسة على الموظفين العاملين في المؤسسات الحكومية.
2. الحدود المكانية: تُطبق الدراسة في المملكة العربية السعودية.
3. الحدود الزمنية: تُجرى الدراسة خلال العام الدراسي 2026.
4. الحدود الموضوعية: تقتصر الدراسة على تحليل أثر القيادة التحويلية على كفاءة الموظفين دون غيرها من الأنماط القيادية.
5.  الحدود المعرفية: تقتصر الدراسة على استخدام نظرية القيادة التحويلية ونظرية الدافعية ونظرية الأداء الوظيفي كإطار نظري، دون التطرق لنظريات قيادية أخرى. 
6.  الحدود المنهجية: تعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وعلى الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، مما قد يحد من تعميق النتائج التي يمكن الحصول عليها باستخدام منهجيات أخرى كالمقابلات أو الملاحظة. 





الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة

الدراسات السابقة
دراسة Banks et al. (2019): أوضحت أثر القيادة التحويلية في رضا الموظفين داخل بيئة العمل، وأظهرت النتائج أن القيادة التحويلية تسهم في تعزيز الثقة بين القائد والمرؤوسين، مما يؤدي إلى تحسين بيئة العمل وزيادة مستوى الرضا الوظيفي.
دراسة Wang et al. (2019): هدفت إلى تحليل تأثير القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي، وأظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي مباشر للقيادة التحويلية في تحسين الأداء.
دراسة Afsar et al. (2020): بينت دور القيادة التحويلية في تعزيز الابتكار لدى الموظفين، وأظهرت النتائج أن القيادة التحويلية تسهم في تحفيز الموظفين على الإبداع والتفكير الابتكاري.
دراسة Alrowwad et al. (2020): هدفت إلى تحليل أثر القيادة التحويلية على رضا الموظفين، وأظهرت النتائج أن القيادة التحويلية تسهم في تحسين بيئة العمل وزيادة مستوى الرضا الوظيفي.
دراسة الزومان (2021): بعنوان "أثر القيادة التحويلية على تطبيق إدارة المعرفة"، وأكدت النتائج أن تطبيق القيادة التحويلية يعزز تطبيق إدارة المعرفة، وأبرزت أهمية بعد الاعتبار الفردي في إدارة المعرفة.
دراسة أرباب (2022): بعنوان "أثر القيادة التحويلية في أداء العاملين"، وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر دال إحصائيًا لأبعاد القيادة التحويلية في أداء العاملين.
دراسة Abdullahi, Ngui & Keino (2023): هدفت إلى معرفة أثر نمط القيادة التحويلية في أداء وكالات الضمان الاجتماعي بالقطاع العام في كينيا، وأظهرت النتائج وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين تطبيق أبعاد القيادة التحويلية ومستوى الأداء المؤسسي.
دراسة Awaale (2024): سعت إلى تقييم أثر نمط القيادة التحويلية على مستوى الأداء التنظيمي في وكالات القطاع العام بالصومال، وتوصلت النتائج إلى أن القيادة التحويلية تؤثر إيجابياً في جوانب متعددة من الأداء التنظيمي.
دراسة العتيبي (2025): بعنوان "دور أسلوب القيادة التحويلية في تفعيل أداء المعرفة"، وأظهرت النتائج أن للقيادة التحويلية وإدارة المعرفة تأثيراً إيجابياً على الأداء التنظيمي.
دراسة المسلمي (2025): بعنوان "أثر القيادة التحويلية على الكفاءة العملية للموظفين في القطاع العام"، وتوصلت إلى أن مستوى القيادة التحويلية والكفاءة العملية جاء بدرجة عالية.
دراسة الشهري (2026): بعنوان "القيادة التحويلية وأثرها في كفاءة الأداء المؤسسي في مؤسسات القطاع البيئي العام"، وأظهرت النتائج وجود أثر دال إحصائياً لأبعاد القيادة التحويلية في كفاءة الأداء المؤسسي.
دراسة الجبر (2025): بعنوان "القيادة التحويلية وأثرها على الأداء الوظيفي في القطاع الحكومي السعودي"، وأظهرت النتائج وجود أثر إيجابي للقيادة التحويلية على الأداء الوظيفي، وأن بعد الاعتبار الفردي كان الأكثر تأثيراً.
دراسة الحربي (2025): بعنوان "القيادة التحويلية وعلاقتها بالتميز المؤسسي في القطاع الحكومي السعودي"، وأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية قوية بين تطبيق القيادة التحويلية ومستوى التميز المؤسسي.

الفجوة البحثية
على الرغم من كثرة الدراسات التي تناولت موضوع القيادة التحويلية وتأثيرها في الأداء الوظيفي، إلا أن معظم هذه الدراسات ركزت على القطاع الخاص أو المؤسسات التعليمية، في حين أن الدراسات التي تناولت المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية ما تزال محدودة.
كما أن بعض الدراسات السابقة لم تتناول بشكل مباشر العلاقة بين القيادة التحويلية وكفاءة الموظفين، بل ركزت على متغيرات أخرى مثل الرضا الوظيفي أو الالتزام التنظيمي، مما يبرز وجود فجوة بحثية في هذا المجال. الدراسة الحالية تملأ هذه الفجوة عبر تحديد الأبعاد القيادية الأكثر تأثيراً على كفاءة الموظفين في القطاع الحكومي السعودي.
المنطلقات النظرية للدراسة
أولاً: نظرية القيادة التحويلية
 تُعد نظرية القيادة التحويلية من أهم النظريات الحديثة في مجال القيادة، وقد طورها (Bass) بالاعتماد على أعمال برنز (1978). تركز هذه النظرية على قدرة القائد على إحداث تغيير جذري في ثقافة المؤسسة وسلوكيات العاملين فيها، من خلال رفع وعيهم بأهمية المهام التنظيمية وتحفيزهم لتجاوز مصالحهم الشخصية لصالح أهداف المجموعة والمؤسسة. وقد عرّف برنز (1978) القيادة التحويلية بأنها "عملية يسعى من خلالها القائد والتابع للنهوض كل منهما بالآخر للوصول إلى أعلى مستويات الدافعية الأخلاقية". ويرى باس (1988) أن القيادة التحويلية تهدف إلى رفع وعي التابعين من خلال الاحتكام إلى الأفكار والقيم الأخلاقية. جذور نظرية القيادة التحويلية وتطورها تعود جذور القيادة التحويلية إلى أعمال العالم جيمس ماكجريجور برنز (1978)، الذي قدم مفهوم القيادة التحويلية في كتابه الشهير "القيادة"، حيث ميز بين نوعين من القيادة: القيادة التحويلية والقيادة التبادلية. ويرى برنز أن القيادة التحويلية تقوم على علاقة أخلاقية بين القائد والتابع، حيث يسعى كل منهما لرفع مستوى الآخر، بينما تقوم القيادة التبادلية على علاقة تبادلية تقوم على المكافآت مقابل الأداء. ثم طور برنارد باس (1985) هذا المفهوم وأضاف إليه أبعاداً جديدة، حيث ركز على الجوانب السلوكية للقائد التحويلي، وقدم نموذجاً أكثر تفصيلاً لقياس هذه السلوكيات. وقد اعتبر باس أن القيادة التحويلية تتضمن أربعة أبعاد رئيسية: التأثير المثالي، والتحفيز الإلهامي، والاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي. كما أضاف باس مفهوماً جديداً هو "القيادة التبادلية" التي تتضمن المكافآت المشروطة والإدارة بالاستثناء، واعتبر أن القيادة التحويلية والتبادلية ليستا مفهومين متضادين، بل يمكن أن يمارس القائد كلا النوعين في مواقف مختلفة. وتشير الدراسات الحديثة إلى أن القيادة التحويلية تطورت لتشمل مفاهيم جديدة مثل القيادة الأصيلة والقيادة الخادمة والقيادة الأخلاقية، إلا أن نموذج باس لا يزال الأكثر استخداماً وانتشاراً في الأدبيات الإدارية (Northouse, 2021). وترتكز القيادة التحويلية على أربعة أبعاد رئيسية هي: 1. التأثير المثالي (Idealized Influence): ويعني قدرة القائد على أن يكون قدوة حسنة لمرؤوسيه، من خلال إظهار السلوك الأخلاقي والقيم النبيلة، والتضحية بالمصلحة الشخصية من أجل المصلحة العامة، مما يكسبه ثقة واحترام الموظفين. 2. التحفيز الإلهامي (Inspirational Motivation): ويعني قدرة القائد على تحفيز الموظفين وإلهامهم من خلال تقديم رؤية واضحة وملهمة للمستقبل، وشحنهم بالحماس والتفاؤل، وإشعارهم بأن عملهم مهم ويسهم في تحقيق أهداف المؤسسة. 3. الاستثارة الفكرية (Intellectual Stimulation): وتعني تشجيع الموظفين على التفكير الإبداعي والابتكار، وتحدي الأفكار التقليدية، والبحث عن حلول جديدة للمشكلات، وتوفير بيئة آمنة تسمح بالتجريب والتعلم من الأخطاء. 4. الاعتبار الفردي (Individualized Consideration): ويعني اهتمام القائد باحتياجات كل موظف على حدة، وتقديم الدعم والتوجيه اللازمين لتطوير مسيرته المهنية، والاستماع لآرائه ومقترحاته، والتعامل معه وفقاً لقدراته وإمكانياته الفردية. خصائص القائد التحويلي يتسم القائد التحويلي بمجموعة من الخصائص والسمات التي تميزه عن غيره من القادة، ومن أبرز هذه الخصائص: 1. الرؤية الواضحة: يمتلك القائد التحويلي رؤية واضحة وملهمة للمستقبل، يستطيع أن ينقلها إلى التابعين بطريقة تشعرهم بأهمية ما يقومون به وتحفزهم على العمل لتحقيقها. 2. التواصل الفعال: يتمتع القائد التحويلي بمهارات تواصل عالية، يستطيع من خلالها إقناع الآخرين بأفكاره، والاستماع لآرائهم، وبناء علاقات قائمة على الثقة والاحترام المتبادل. 3. النزاهة والأخلاق: يتسم القائد التحويلي بالنزاهة والشفافية، ويسير وفق مبادئ أخلاقية واضحة، مما يجعله قدوة حسنة للآخرين ويكسبه ثقتهم واحترامهم. 4. الذكاء العاطفي: يتمتع القائد التحويلي بذكاء عاطفي عالٍ، يمكنه من فهم مشاعر الآخرين والتعامل معها بحساسية، وبناء علاقات إنسانية قوية مع التابعين. 5. الجرأة والإقدام: لا يخشى القائد التحويلي المخاطرة، ويتحمل مسؤولية قراراته، ويشجع التابعين على تجربة أفكار جديدة دون خوف من الفشل. 6. التمكين: يعمل القائد التحويلي على تمكين التابعين من خلال منحهم السلطة والمسؤولية، وتوفير الموارد اللازمة، وتشجيعهم على تطوير أنفسهم. 

ثانياً: نظرية الدافعية
تعد الدافعية من العوامل الأساسية التي تؤثر في سلوك الموظفين وأدائهم، حيث تشير إلى أن تحفيز العاملين يسهم في تحسين مستوى الأداء وزيادة الكفاءة. وتشير نظريات الدافعية إلى أن إشباع احتياجات الموظفين وتوفير بيئة عمل محفزة يؤدي إلى رفع مستوى دافعيتهم، وبالتالي تحسين أدائهم. وفي سياق القيادة التحويلية، يعمل القائد التحويلي على تحفيز الموظفين من خلال إشعارهم بأهمية عملهم، وتقديم التقدير، وتمكينهم من تحقيق ذواتهم. نظريات الدافعية الرئيسية تتنوع نظريات الدافعية التي تفسر سلوك الأفراد وتحفيزهم، ومن أبرز هذه النظريات: 1. نظرية ماسلو لتسلسل الاحتياجات: تقوم هذه النظرية على فكرة أن السلوك البشري يتحدد وفقاً لتسلسل هرمي للاحتياجات، تبدأ بالاحتياجات الفسيولوجية الأساسية، مروراً باحتياجات الأمان، والاحتياجات الاجتماعية، واحتياجات التقدير، وانتهاءً باحتياجات تحقيق الذات. وتشير النظرية إلى أن الفرد لا ينتقل للاحتياجات الأعلى إلا بعد إشباع الاحتياجات الأدنى، وهو ما له انعكاسات مهمة على القيادة، حيث يجب على القائد أن يدرك احتياجات موظفيه ويسعى لإشباعها. 2. نظرية هيرزبرج ذات العاملين: تميز هذه النظرية بين عاملين يؤثران في دافعية الموظفين: عوامل النظافة (المرتبطة ببيئة العمل مثل الراتب، الظروف المادية، العلاقات) وعوامل الدوافع (المرتبطة بمحتوى العمل مثل التحدي، التقدير، التطور). وتشير النظرية إلى أن عوامل النظافة لا تخلق دافعية، بل تمنع عدم الرضا، بينما عوامل الدوافع هي التي تخلق دافعية حقيقية لدى الموظفين. 3. نظرية التوقع (فيكتور فروم): ترى هذه النظرية أن الدافعية تتحدد بناءً على توقعات الفرد فيما يتعلق بالعلاقة بين الجهد والأداء، والأداء والنتائج، وقيمة النتائج بالنسبة له. فكلما زادت ثقة الفرد في أن جهده سيؤدي إلى أداء جيد، وأن هذا الأداء سيؤدي إلى نتائج إيجابية قيمة بالنسبة له، زادت دافعيته للعمل. 4. نظرية العدالة (ستايسي آدامز): تركز هذه النظرية على مقارنة الفرد بين ما يقدمه للمؤسسة (جهد، مهارات، خبرة) وما يتلقاه منها (راتب، تقدير، مكافآت)، ومقارنة ذلك مع ما يراه يحدث مع الآخرين. فإذا شعر الفرد بعدم العدالة، فإن ذلك سيؤدي إلى تراجع دافعيته، والعكس صحيح. ثالثاً: نظرية الأداء الوظيفي تركز نظرية الأداء الوظيفي على العلاقة بين قدرات الموظف ودافعيته وبيئة العمل. وتؤكد هذه النظرية أن الأداء الوظيفي يتأثر بعدة عوامل، من أبرزها القيادة، حيث إن القيادة الفعالة تسهم في توجيه الموظفين، وتوضيح الأهداف، وتوفير الموارد اللازمة، مما يؤدي إلى تحسين مستوى أدائهم وكفاءتهم. العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي يتأثر الأداء الوظيفي بعدة عوامل تتفاعل فيما بينها لتحدد مستوى أداء الموظف، ومن أبرز هذه العوامل: 1. العوامل الفردية: وتشمل قدرات الموظف العقلية والبدنية، ومهاراته، وخبراته السابقة، ومستوى تعليمه، وخصائص شخصيته، واتجاهاته نحو العمل. وهذه العوامل تحدد الإمكانات الأساسية للموظف، ولكنها لا تضمن الأداء الجيد إذا لم تكن العوامل الأخرى مهيأة. 2. العوامل التنظيمية: وتشمل هيكل المؤسسة، ووضوح الأدوار والمسؤوليات، ونظم الحوافز والمكافآت، وثقافة المؤسسة، ومناخ العمل، وجودة القيادة. وهذه العوامل تؤثر بشكل كبير في قدرة الموظف على أداء مهامه بكفاءة. 3. العوامل البيئية: وتشمل الظروف الاقتصادية والاجتماعية والسياسية والتكنولوجية المحيطة بالمؤسسة. وهذه العوامل تؤثر في استقرار المؤسسة وفي قدرتها على توفير الموارد اللازمة للأداء الجيد. 4. عامل القيادة: يُعتبر نمط القيادة من أهم العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي، فالقيادة الجيدة توفر التوجيه والدعم والتحفيز للموظفين، وتزيل المعوقات التي تعترض طريقهم، وتخلق بيئة عمل إيجابية تشجع على الإبداع والابتكار. ويشير نموذج كامبل للأداء الوظيفي (Campbell, 1990) إلى أن الأداء الوظيفي هو حصيلة تفاعل بين المعرفة والمهارات والدافعية والظروف البيئية، حيث يمكن تمثيله بالمعادلة التالية: الأداء = (المعرفة × المهارات) × الدافعية × الفرصة وتعني هذه المعادلة أنه حتى لو كان الموظف يمتلك المعرفة والمهارات اللازمة (ضرب المعرفة بالمهارات)، فإن ضعف دافعيته أو عدم توفر الظروف المناسبة سيؤدي إلى تراجع أدائه. 





كفاءة الموظفين
تُعد كفاءة الموظفين أحد المؤشرات الأساسية لقياس فعالية المنظمات، وتعكس قدرة الموظف على أداء مهامه بكفاءة عالية وبأقل قدر من الموارد والوقت. وتعرف كفاءة الموظفين بأنها "المزيج المتكامل بين المعرفة والمهارات والسلوكيات التنظيمية التي تمكن الموظف من تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفعالية" (Robbins & Judge, 2022). وتتكون كفاءة الموظفين من عدة أبعاد رئيسية:
1. الأداء الوظيفي (Job Performance): ويشير إلى قدرة الموظف على إنجاز المهام الموكلة إليه بدقة وجودة عالية وفي الوقت المحدد. 2. الإنتاجية (Productivity): وتعني قدرة الموظف على إنتاج كمية كافية من العمل مقارنة بالموارد المتاحة، والحفاظ على مستوى عالٍ من الإنتاجية طوال ساعات العمل. 3. الكفاءة المهنية (Professional Competence): وتشمل امتلاك الموظف للمعرفة والمهارات اللازمة لأداء عمله بكفاءة، ومواكبة التطورات الحديثة في مجال تخصصه، والقدرة على حل المشكلات التي تواجهه في العمل. 4. السلوك التنظيمي الإيجابي (Positive Organizational Behavior): ويشير إلى سلوك الموظف الإيجابي تجاه المؤسسة، مثل التعاون مع الزملاء، وبذل جهد إضافي يتجاوز متطلبات الوظيفة، والشعور بالانتماء للمؤسسة، والالتزام بقيمها وأخلاقيات العمل. مؤشرات قياس كفاءة الموظفين يمكن قياس كفاءة الموظفين من خلال مجموعة من المؤشرات الكمية والنوعية، ومن أبرزها: 1. مؤشرات الكمية: وتشمل حجم الإنتاج، عدد المهام المنجزة في وقت محدد، نسبة الإنجاز مقارنة بالأهداف المحددة، معدل الأخطاء، نسبة الغياب والتأخير، ومعدل دوران العمل. 2. مؤشرات الجودة: وتشمل درجة دقة العمل، نسبة المطابقة للمواصفات، مستوى رضا العملاء عن الخدمات المقدمة، جودة القرارات المتخذة، ومستوى الابتكار والإبداع في العمل. 3. مؤشرات الكفاءة: وتشمل تكلفة الإنتاج مقارنة بالجهد المبذول، الوقت المستغرق لإنجاز المهام، استخدام الموارد المتاحة، ونسبة الهدر والفاقد. 4. مؤشرات سلوكية: وتشمل مستوى التعاون مع الزملاء، الالتزام بقيم المؤسسة، المبادرة في العمل، القدرة على حل المشكلات، والمرونة في التكيف مع المتغيرات. وتشير الأدبيات إلى أن قياس كفاءة الموظفين يجب أن يكون شاملاً لجميع هذه المؤشرات، وأن يعتمد على معايير موضوعية وقابلة للقياس، مع مراعاة اختلاف طبيعة العمل بين المؤسسات المختلفة. العلاقة بين القيادة التحويلية وكفاءة الموظفين تشير الأدبيات إلى وجود علاقة وثيقة بين القيادة التحويلية وكفاءة الموظفين، حيث تؤثر القيادة التحويلية في كفاءة الموظفين من خلال عدة آليات: 1. تعزيز الدافعية: يسهم القائد التحويلي في رفع دافعية الموظفين من خلال تقديم رؤية ملهمة، وإشعارهم بأهمية عملهم، وتقدير جهودهم، مما يزيد من حماسهم للعمل وبذل الجهد. 2. تطوير المهارات: يركز القائد التحويلي على تطوير قدرات موظفيه من خلال التدريب والتوجيه، وتوفير فرص التعلم المستمر، مما يرفع مستوى كفاءتهم المهنية. 3. خلق بيئة عمل إيجابية: يسهم القائد التحويلي في خلق مناخ تنظيمي قائم على الثقة والاحترام والتعاون، مما يشجع الموظفين على الإبداع والابتكار وبذل جهد إضافي. 4. تمكين الموظفين: يعمل القائد التحويلي على تمكين موظفيه من خلال منحهم السلطة والمسؤولية، وتشجيعهم على المشاركة في اتخاذ القرارات، مما يزيد من شعورهم بالملكية والالتزام. 5. تعزيز السلوك التنظيمي الإيجابي: يسهم القائد التحويلي في تعزيز قيم المواطنة التنظيمية، مثل التعاون، والإيثار، والروح المعنوية العالية، مما ينعكس إيجاباً على الأداء العام للمؤسسة. وتشير الأدبيات إلى أن كفاءة الموظفين تتأثر بعدة عوامل أخرى، من أبرزها: نمط القيادة، بيئة العمل، نظام الحوافز، التدريب والتطوير، والثقافة التنظيمية. ويعتبر نمط القيادة من أهم هذه العوامل، حيث إن القيادة الفعالة تسهم في توجيه الموظفين وتحفيزهم وتوفير بيئة عمل داعمة، مما ينعكس إيجاباً على كفاءتهم. 
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