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 الإهداء

 إلى الذين كانوا القلب الذي اتكأت عليه، والنبض الذي منحه الله لي عوناً وسنداً في كل خطوة…

الأبدية، الذين أحاطوني بحبهم، وصبرهم، ودعمهم اللامحدود،   يوطمأنتنإلى أسرتي العزيزة، ملجأي الأول 

 فكنتم بعد توفيق الله السبب في وصولي إلى ما أنا عليه اليوم. لكم كل المحبة والامتنان.

 

وإلى صديقاتي العزيزات، رفيقات الدرب، اللواتي منحني وجودهن قوة، وشاركني لحظات التحدي والنجاح،  

 وزيّنّ أيامي بلطفهن وصدقهن… لكل كلمة، ولكل لحظة، شكرًا عميقاً من القلب.

 

كما أهدي هذا العمل لكل من أيقن بي حين شككت، ولكل من رأى في جهدي ثمرة تستحق أن تقُطف…  

 جزاكم الله عني كل خير. 
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ير الشكر والتقد  

أتقدمّ بخالص الشكر والتقدير لكل من أسهم في إنجاز هذا العمل العلمي، وساندني طوال رحلته إلى أن خرج  

 بصورته النهائية.

 

أخص بالشكر مشرفي الأكاديمي الكريم، على توجيهاته السديدة، ومتابعته المستمرة، ودعمه الذي كان نبراسًا 

 لطريقي، فلولا نصائحه وإرشاداته بعد توفيق الله لما اكتمل هذا الجهد بهذا المستوى. 

 

كما أتوجه بالشكر إلى جميع الجهات والأفراد الذين قدمّوا تعاونهم وتسهيلاتهم، وساهموا في توفير المعلومات 

 والبيانات اللازمة لهذا البحث. 

 

ولا أنسى أن أقدم وافر الامتنان لعائلتي وزميلاتي وأصدقائي، الذين كانوا مصدر دعم وتشجيع، يرفعون  

 .الهمة ويجددون الأمل. فلكم جميعاً كل الشكر والتقدير والعرفان
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 المقدمة:  .1.1

 

في ظل بيئات العمل المتغيرة والمتسارعة، باتت القيادة الفعالة تشكّل عاملاا جوهرياا في تحقيق أداء متميز  

ا متزايداا في   للمنظمة وموظفيها على حدّ سواء. تعُدّ القيادة التحويلية أحد الأنماط القيادية التي لاقت اهتماما

الموظفين، وإلهامهم لرؤية تتجاوز الأداء التقليدي إلى  الأدبياّت البحثية، كونها تركّز على تحفيز وتمكين 

 .(Srisunthorn & Lorsuwannarat, 2022) مستوى الابتكار والمبادرة

ا إلهامياا، وتشجيعاا على   فمن خلال بناء علاقة ثقة بين القائد والتابعين، وبإظهار القائد رؤية واضحة، وتحفيزا

التفكير المستقل، وتوفير اعتبار فردي لكل موظف، يتم خلق أجواء عمل تمُكّن الموظفين من تحقيق  

 ,Indriasari) اف التنظيميةمستويات أداء أعلى، فضلاا عن زيادة التزامهم وجديتّهم تجاه الأهد

Permatasari, Khair, Yusuf, & Susi, 2023). 

علاوة على ذلك، تشير نتائج العديد من الدراسات إلى وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة 

التحويلية وأداء الموظفين، سواء مباشرة أو من خلال وسائط مثل الدافعية، الانخراط الوظيفي، وتحمله  

 .(Sumarsi, 2022) للابتكار

وبالرغم من ذلك، فإن هذا التأثير ليس ثابتاا في جميع السياقات، إذ أظهرت بعض البحوث أن القيادة  

التحويلية وحدها قد لا تكفي لرفع الأداء دون توافر عوامل مساعدة مثل الالتزام التنظيمي، الرضا الوظيفي،  

 .(Helalat et al., 2025) أو بنية تنظيمية داعمة

ا في   من هذا المنطلق، يكتسب بحث العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء الموظفين أهمية متزايدة، خصوصا

المؤسسات التي تسعى لتعزيز تنافسيتها وتحسين نتائجها التشغيلية من خلال رأس مالها البشري. لذا، يهدف  

الموظفين كمتغير تابع، بالإضافة إلى   هذا البحث إلى تحليل أثر القيادة التحويلية كمتغير مستقل على أداء 

 .تسليط الضوء على الأبعاد التي قد تعُزّز أو تقُيّد هذه العلاقة، في سياق المؤسسة التي يجُرى عليها البحث

 

 مشكلة الدراسة .1.2
 

تعَُد القيادة من أهم العوامل المؤثرة في نجاح المؤسسات وتحقيق أهدافها الاستراتيجية، إذ يرتبط نوع القيادة 

ا بمستوى أداء الموظفين وفاعلية العمل الجماعي. وفي هذا الإطار، برز   السائد داخل المنظمة ارتباطاا مباشرا

كأحد الأنماط القيادية الحديثة التي   (Transformational Leadership) القيادة التحويليةمفهوم 

من خلال بناء الثقة، وتنمية القدرات الفردية، وتشجيع الإبداع،   تحفيز الموظفين وإلهامهمتهدف إلى 

 . والارتقاء بالدوافع الذاتية 

وعلى الرغم من وجود أدلة بحثية متعددة تؤكد العلاقة الإيجابية بين القيادة التحويلية وأداء الموظفين، إلا أن  

ا. فقد أشارت بعض الدراسات إلى أن القيادة التحويلية تسُهم في   نتائج الدراسات السابقة ليست متسقة تماما

 . والدافعية الداخلية  رفع مستوى الأداء الوظيفي عبر زيادة الالتزام التنظيمي
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على الرغم من الاهتمام المتزايد بتطبيق أساليب القيادة الحديثة في بيئات العمل العربية، لا تزال بعض  

رغم تبنيها لبرامج تطوير قيادي. وهذا يثير التساؤل حول   انخفاض في أداء الموظفينالمؤسسات تعاني من 

ا في بيئات   فاعلية القيادة التحويليةمدى  في التأثير على الأداء داخل السياقات التنظيمية المختلفة، خصوصا

 .تتسم بتنوع ثقافي وإداري مثل المؤسسات في المملكة العربية السعودية

 

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1
 

في الدول   القطاعين الصناعي والتعليمي أغلب الدراسات السابقة تناولت القيادة التحويلية في  •

 . التي تتميز بخصوصية ثقافية وإدارية قلَّت الدراسات في البيئة العربية والخليجيةالغربية، بينما  

)مثل التأثير المثالي أو   الأبعاد الفرعية للقيادة التحويليةم تتناول بعض الدراسات بشكل كافٍ   •

 .التحفيز الإلهامي( وعلاقتها المستقلة بكل بعد من أبعاد الأداء الوظيفي

التي من خلالها تؤثر القيادة   الآليات النفسية والسلوكيةهناك نقص في النماذج النظرية التي تفسر   •

 .التحويلية على الأداء، مثل الرضا الوظيفي والانخراط الوظيفي كمتغيرات وسيطة

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 

،  نتائج الأداء لم تتحسن بالشكل المتوقعرغم تطبيق بعض المؤسسات برامج قيادية حديثة، إلا أن  •

 .تطبيق القيادة التحويلية الفعليةوبين   الممارسات القيادية المعلنةما يشير إلى وجود فجوة بين 

ضعف القياس الميداني لتأثير القيادة التحويلية في المؤسسات العربية، إذ تعتمد معظم الدراسات على   •

 . ، مما يحد من دقة النتائجمقاييس مترجمة دون تعديلها للسياق المحلي 

مقارنة بالقطاع  القطاعات الخدمية والحكوميةقلة الدراسات التي تربط القيادة التحويلية بالأداء في  •

 .الخاص

 

ما أثر القيادة التحويلية على أداء الموظفين في   :لذا، تتمثل مشكلة البحث في السؤال الرئيس الآتي

 المؤسسات؟

 

 

 أهمية الدراسة  .1.3

 

تنبع أهمية هذا البحث من الدور الحيوي الذي تلعبه القيادة في توجيه سلوك الأفراد نحو تحقيق أهداف  

ا في ظل التغيرات التنظيمية السريعة والتحديات الاقتصادية التي تواجه   المنظمة بكفاءة وفاعلية، خصوصا
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التحفيز والإلهام  بيئات العمل الحديثة. ومع تزايد التوجه العالمي نحو تبني أساليب قيادية قائمة على 

، أصبحت القيادة التحويلية محور اهتمام الباحثين والإداريين على حد سواء، لما لها من قدرة على  والتمكين

 .(Bass & Riggio, 2006) تحول إيجابي في ثقافة المنظمة وأداء موظفيهاإحداث 

باعتبارها تسعى إلى فهم   أثر القيادة التحويلية على أداء الموظفينمن هذا المنطلق، تبرز أهمية دراسة 

الكيفية التي يمكن من خلالها تطوير القدرات القيادية لتحسين الأداء الفردي والمؤسسي، وإلقاء الضوء على  

الأساليب القيادية التي تخلق بيئة عمل محفزة ومنتجة. كما تأتي هذه الدراسة لتسد فجوة في الأدبيات العربية  

 .ية في المؤسسات ذات الطابع الإداري والخدمي في المملكة العربية السعوديةالمتعلقة بتطبيق القيادة التحويل 

 

 

 على المستوى النظري:  .1.3.1

 

إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بالقيادة التحويلية  تنبع الأهمية النظرية لهذه الدراسة من كونها تسُهم في 

، خاصة في ظل ندرة الدراسات التي تناولت هذا الموضوع في البيئة العربية والخليجية. فقد  وأداء الموظفين

ركزت معظم البحوث السابقة على السياقات الغربية، بينما تفتقر الدراسات العربية إلى تحليل معمق للعلاقة  

 ة مميزة بين القيادة التحويلية ومتغيرات الأداء في بيئات تتسم بخصوصية ثقافية وإداري

مثل التأثير المثالي،   تحليل الأبعاد الفرعية للقيادة التحويليةكما تضُيف الدراسة بعداا نظرياا من خلال 

التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي، وبيان كيفية انعكاسها على الأداء الوظيفي. ويساعد  

عبر دراسة العلاقة بين القيادة والسلوك التنظيمي في سياقات   توسيع الإطار المفاهيمي للنظرية ذلك على 

التي تشرح كيف تؤثر    تطوير النماذج التفسيريةمختلفة. إضافةا إلى ذلك، يمكن أن تسُهم نتائج الدراسة في 

 , القيادة التحويلية على الأداء من خلال متغيرات وسيطة مثل الرضا والانخراط الوظيفي والدافعية الداخلية 

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

تزويد صناع القرار والمديرين في المؤسسات أما من الناحية التطبيقية، فتبرز أهمية هذه الدراسة في 

برؤى عملية حول دور القيادة التحويلية في تحسين أداء الموظفين وتعزيز الالتزام التنظيمي. إذ   السعودية

بدلاا من  تبنّي أساليب قيادية قائمة على التحفيز والتمكين والإلهام تسُهم نتائجها في توجيه القادة نحو 

 .الأساليب التقليدية المعتمدة على الأوامر والرقابة

تستند إلى مبادئ القيادة  تصميم برامج تدريب وتطوير قيادي كذلك، يمكن أن تسُتخدم نتائج البحث في 

التحويلية، بما يسهم في رفع كفاءة القادة وتحسين بيئة العمل. كما تعُد الدراسة ذات فائدة عملية في تطوير  

لتشمل معايير تتعلق بالتحفيز، الإبداع، والولاء التنظيمي، مما يعزز الإنتاجية   أنظمة تقييم أداء الموظفين

 والاستقرار الوظيفي داخل المؤسسات 
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من خلال    سد الفجوة بين النظرية والتطبيقومن جانب آخر، فإن هذه الدراسة تساعد المؤسسات على 

توفير أدلة ميدانية حول كيفية تطبيق القيادة التحويلية في الواقع العملي، الأمر الذي يدعم الجهود الوطنية  

التي تركز على تطوير   2030رؤية المملكة الرامية إلى تحسين الأداء المؤسسي بما يتوافق مع أهداف 

 .القيادات وبناء بيئة عمل محفزة ومنتجة

 

 أسئلة الدراسة .1.4

 

 ما مستوى تطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات؟ .1
 ما مستوى أداء الموظفين في المؤسسات؟  .2
 هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لممارسة القيادة التحويلية على أداء الموظفين؟  .3
ا في أداء الموظفين؟ .4  ما أكثر أبعاد القيادة التحويلية تأثيرا
هل تختلف درجة تأثير القيادة التحويلية على أداء الموظفين باختلاف الخصائص الديموغرافية )مثل   .5

 العمر، الخبرة، المؤهل العلمي(؟ 

 

 أهداف الدراسة  .1.5
 

 تهدف هذه الدراسة إلى: 
 . قياس مستوى تطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات. 1 
 . تحديد مستوى أداء الموظفين في المؤسسات.2 
 . تحليل أثر القيادة التحويلية على أداء الموظفين. 3 
 . تحديد أكثر أبعاد القيادة التحويلية فاعلية في تعزيز أداء الموظفين. 4 
 . الكشف عما إذا كانت المتغيرات الديموغرافية تؤثر على العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء الموظفين. 5 
 

 فرضيات الدراسة .1.6
 

 الفرضية الرئيسة: 
 • توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية وأداء الموظفين في المؤسسات.  

 الفرضيات الفرعية: 
 . توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد التحفيزي للقيادة التحويلية وأداء الموظفين. 1 
 . توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد الفكري )التحفيز الإبداعي( للقيادة التحويلية وأداء الموظفين. 2 
 . توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد القيمي والأخلاقي للقيادة التحويلية وأداء الموظفين.3 
. توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية في أثر القيادة التحويلية على أداء الموظفين وفقاا للخصائص  4 

 الديموغرافية. 
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 نموذج الدراسة  .1.7
 

 : يلي يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات الدراسة وفرضيات الدراسة كما 
 

 

 ( 2025نموذج الدراسة ) 1الشكل 
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 منهجية الدراسة .1.8
 

 المنهج الوضعي  فلسفة البحث: 

 استنتاجي    البحث: أسلوب

 دراسة حالة   البحث:  استراتيجية

 كمية   البحث: أداة

 مقطعية   : المدة الزمنية

 استبيان تقنية جمع المعلومات: 

 

 

 ( 2025البصلة البحثية ) 2 الشكل \
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 الدراسة الميدانية  .1.9
 

لتحديد العلاقة بين القيادة    جمع البيانات من الموظفين والقادة داخل المؤسساتتركز الدراسة الميدانية على 
 التحويلية وأداء الموظفين. 

 
 عناصر الدراسة الميدانية: 

جميع الموظفين والقادة في المؤسسات )يمكن تحديد نوع المؤسسة لاحقاا مثل   المجتمع المستهدف:. 1 
 القطاع الحكومي أو الخاص(. 

 عينة عشوائية أو مقصودة من الموظفين والقادة لضمان تمثيل المجتمع المستهدف. العينة: . 2 
استبيان يحتوي على أسئلة حول القيادة التحويلية )أبعادها الأربعة( وأداء الموظفين   أداة جمع البيانات: . 3 

 )الإنتاجية، الكفاءة، الالتزام، جودة العمل(. 
توزيع الاستبيانات إلكترونياا أو ورقياا، مع ضمان السرية والموافقة الطوعية   إجراءات جمع البيانات:. 4 

 للمشاركين. 
التحليل الإحصائي الوصفي )المتوسطات والانحراف المعياري( والتحليل    طرق تحليل البيانات:. 5 

 الاستنتاجي )الارتباط والانحدار( لتحديد أثر القيادة التحويلية على أداء الموظفين. 
 

 

 مخطط المشروع المقترح .1.10
 

 .المقدمةالفصل الأول:  

 .النظريالفصل الثاني: الإطار  

 : منهجية البحث.   الثالثالفصل  

 .الإحصائيالفصل الرابع: التحليل  

 .والخاتمةالفصل الخامس مناقشة النتائج  
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة:  .2.1
 

تعُد القيادة التحويلية أحد أهم الأنماط القيادية الحديثة التي أثبتت فعاليتها في بيئات العمل المعاصرة،  
ا في المؤسسات التي تسعى إلى التميز ومواكبة التغيرات المتسارعة. يقوم هذا النمط القيادي على   خصوصا

داعية، وتعزيز شعورهم بالانتماء والثقة.  إلهام الموظفين وتحفيزهم نحو رؤية مشتركة، وتنمية قدراتهم الإب
ولا يقتصر دور القائد التحويلي على توجيه العاملين فحسب، بل يتجاوز ذلك إلى تحفيزهم على الابتكار،  

 وتشجيعهم على المبادرة، وصقل مهاراتهم بما ينعكس إيجاباا على جودة أدائهم ومستوى إنتاجيتهم.

إن الاهتمام بالقيادة التحويلية داخل المؤسسات يسُهم في بناء بيئة عمل محفزّة وفعاّلة، ويعُزز من قدرة 
المنظمة على تحقيق أهدافها الإستراتيجية، ورفع كفاءة العاملين، وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة. ومن هنا  

هم مدى إسهامها في تطوير موارد المؤسسة  تأتي أهمية دراسة أثر القيادة التحويلية على أداء الموظفين لف
 . البشرية وتحقيق نجاحها وتقوية مكانتها في سوق العمل

 

 المتغير المستقل  .2.2
 

  تركّز  التي الحديثة   القيادة أنماط  أبرز من( Transformational Leadership) التحويلية   القيادة تعُد

  قدراتهم، وتنمية رؤيتهم، تعزيز  خلال من المتوقع، من أعلى أداء لتحقيق وتحفيزهم الموظفين إلهام على

  وتحسين العمل  بيئة تطوير على مباشر بشكل  التحويلية القيادة  وتؤثر. والتقدير  الثقة  على قائمة علاقة وبناء

 (. Bass & Riggio, 2006) العاملين  لدى  الوظيفي  الرضا وزيادة والابتكار الإنتاجية 

  الإيجابي، التغيير نحو  وتوجيههم المؤسسة،  أهداف  لدعم المرؤوسين  تحفيز على  بقدرته  التحويلي   القائد يتميز

  القيادة من النمط   هذا  ويعُد. لهم  شخصي دعم إظهار  إلى بالإضافة والابتكاري، الإبداعي   التفكير وتشجيع

  التغيير مع التكيف  على قدرة تتطلب  التي  الصحية والخدمات  الأعمال  بيئات مثل  الديناميكية  للبيئات مناسباا

 (. Northouse, 2021)  فعاّلة فرق وبناء

  الوظيفي،  والالتزام التنظيمي،  الأداء  تعزيز في تسهم التحويلية  القيادة  أن عديدة دراسات أظهرت وقد

 ,.Breevaart et al ؛Avolio & Bass, 1995)   المؤسسات داخل  والابتكار   المهني،  والرضا

  من تأثيرها التحويلية القيادة  تبني بل السلطة، على  القائم التقليدي  التأثير  على فقط تعتمد لا  أنها كما(. 2014

 (. Bass, 1985) ومحفزة داعمة عمل بيئة وخلق الفعاّل، والتواصل القدوة،   خلال

 التحويلية  القيادة أبعاد

 : رئيسية أبعاد أربعة  من التحويلية  القيادة تتكون  ،(Bass, 1985) باس لنموذج  وفقاا

  الثقة  ويكتسب  بها يحُتذى قدوة القائد يكون أن:  (Idealized Influence)  المثالي  التأثير .1

 . والاحترام

  رؤية تحقيق  على وتشجيعهم العاملين إلهام:  (Inspirational Motivation) الإلهامي الدافع .2

 .مشتركة
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  وحل  الأفكار ومشاركة  الإبداعي  التفكير  تشجيع: (Intellectual Stimulation) الفكري  التحفيز .3

 . المشكلات

 وتطوير  الفردية  الاحتياجات دعم: (Individualized Consideration) الفردي  الاعتبار .4

 . العاملين مهارات

 

 

ا لدورها في تعزيز ثقافة التغيير   وتظهر أهمية القيادة التحويلية بشكل متزايد في المؤسسات الحديثة نظرا
والابتكار، وربط أهداف العاملين بالأهداف الإستراتيجية للمنظمة. فالقائد التحويلي لا يكتفي بمتابعة الأداء  

ة في اتخاذ القرار، مما يؤدي إلى خلق  فحسب، بل يعمل على تطوير قدرات الموظفين وتمكينهم للمشارك
 (. Bass  &Riggio, 2006بيئة عمل محفزة وفعاّلة )

كما تتسم القيادة التحويلية بتركيزها على العلاقات الإنسانية داخل العمل، حيث يدعم القائد احتياجات  
الموظفين الفردية ويشجعهم على التعبير عن آرائهم وأفكارهم بحرية، الأمر الذي يساهم في خلق مناخ  

ن هذا النوع من القيادة يرتبط قوياا  تنظيمي إيجابي يقوم على الثقة والاحترام المتبادل. وقد أثبتت الأبحاث أ 
&   Avolioبزيادة مستويات الرضا الوظيفي، وارتفاع الالتزام التنظيمي، وتقليل نوايا ترك العمل )

Yammarino, 2013 ؛Wong et al., 2013.) 

 ( 2025القيادة التحويلية ) 3 الشكل
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ا جوهرياا في تحسين جودة الخدمات  ا، تلعب القيادة التحويلية دورا وفي بيئات الرعاية الصحية خصوصا
المقدمة، وتعزيز التعاون بين أعضاء الفريق الصحي، وتحفيزهم نحو تحقيق أفضل النتائج للمرضى. وقد  

ضى، وتحسين النتائج  أشارت الدراسات إلى أن القادة التحويليين يسهمون في رفع مستويات سلامة المر
 ,.Boamah et alالطبية، وتعزيز ثقافة الإبلاغ عن الأخطاء وتعلمها داخل المؤسسات الصحية )

2018.) 

من خلال ما سبق، يتضح أن القيادة التحويلية تعد أسلوباا قيادياا متكاملاا يسهم في تحقيق التميز المؤسسي عبر  
ا أساسياا في   تطوير رأس المال البشري، وتحفيز الإبداع، وتعزيز بيئة العمل الصحية، مما يجعلها عنصرا

 . نجاح المؤسسات المعاصرة، خاصة تلك العاملة في القطاع الصحي

 

 المتغير التابع  .2.3
 

يعُد أداء الموظفين أحد المفاهيم الأساسية في علم الإدارة والسلوك التنظيمي، إذ يمُثلّ المخرج النهائي لسلوك  

ف أداء   الأفراد داخل المنظمة، ويعكس مدى كفاءتهم وقدرتهم على تحقيق الأهداف الموكلة إليهم. ويعُرَّ

الموظف بأنه "المدى الذي يتمكن فيه الفرد من تنفيذ المهام والمسؤوليات المطلوبة منه وفق معايير محددة 

. من الكمية والجودة والوقت والسلوك التنظيمي " (Armstrong, 2020). 

ويعُتبر الأداء الوظيفي من أهم مؤشرات النجاح المؤسسي، لأنه يعبر عن فعالية المنظمة في استثمار  

مواردها البشرية لتحقيق الميزة التنافسية. ويشمل الأداء ليس فقط النتائج الملموسة )كالإنتاجية وجودة 

ا الجوانب السلوكية مثل الالتزام والانضباط والتعاو  . ن والابتكار المخرجات(، بل أيضا

 :يتأثر أداء الموظفين بعدة عوامل تنظيمية وشخصية، أبرزها

إذ تظُهر البحوث أن القادة التحويليين يعززون الأداء من خلال بناء الثقة والتحفيز   :أسلوب القيادة •

 .(Bass & Riggio, 2006) الداخلي

 . فكلما شعر الموظف بالتقدير والمكافأة زاد التزامه بتحقيق أداء مرتفع :التحفيز والدافعية •

 .وتشمل العدالة التنظيمية، الدعم الاجتماعي، والموارد المتاحة للإنجاز :بيئة العمل •

 .إذ يساهم التدريب المستمر في تحسين الكفاءة والقدرة على الإنجاز :التدريب والتطوير •
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ا أساسياا لتقييم فعالية القيادة والسياسات الإدارية. وغالباا ما يقُاس الأداء   يعُد قياس أداء الموظفين أمرا

تتناول مؤشرات مثل: الكفاءة، الجودة، الالتزام، الانضباط، التعاون، والإبداع.   استبيانات معيارية  باستخدام

 .لتقييم الأداء الذاتي والسلوكي س وتسُتخدم مقاييس مثل مقيا 

 

 

 تابع أداء الموظفين المتغير ال 4الشكل 
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  .2.4
 

ا على  القيادة التحويلية  تعُد ا لقدرتها   أداء الموظفين من أكثر أنماط القيادة تأثيرا في المنظمات الحديثة، نظرا

على تحفيز الأفراد، وإشباع احتياجاتهم النفسية والاجتماعية، وتعزيز التزامهم بالعمل. وقد أظهرت العديد  

بين القيادة التحويلية ومستويات الأداء الفردي والجماعي   علاقة إيجابية قوية ومباشرة من الدراسات أن هناك

 .(Bass & Riggio, 2006) داخل بيئة العمل

 :القيادة التحويلية تقوم على أربعة أبعاد رئيسية هي

حيث يعُد القائد قدوة للموظفين، مما يعزز الثقة   :(Idealized Influence) التأثير المثالي  .1

 .والاحترام المتبادل، ويدفعهم لتقليده في التفاني والالتزام

حيث ينقل القائد رؤية مستقبلية واضحة تلهم  :(Inspirational Motivation) التحفيز الإلهامي .2

 .الموظفين للعمل نحو أهداف أعلى من مصالحهم الشخصية

وتشجع الموظفين على التفكير الإبداعي وحل   :(Intellectual Stimulation) الاستثارة الفكرية .3

 .المشكلات بطرق جديدة، ما ينعكس إيجاباا على الأداء الابتكاري

الذي يركز على الاهتمام باحتياجات  :(Individualized Consideration) الاعتبار الفردي .4

 . الموظفين الفردية وتطوير قدراتهم

تعزز من انخراط الموظفين وتحفزهم لبذل   بيئة عمل إيجابية  من خلال هذه الأبعاد، تخلق القيادة التحويلية 

تحسين الأداء المهني والسلوكي  جهود إضافية تتجاوز المتطلبات الأساسية لوظائفهم. هذا يؤدي إلى

  تللموظف، وهو ما أثُبت في العديد من الدراسات الميدانية في مختلف القطاعا  والإبداعي

الالتزام  و  الرضا الوظيفي  ، مثل زيادةالمسارات النفسية  كذلك، تؤثر القيادة التحويلية في الأداء عبر 

، واللذيَن يعُتبران وسطاء أساسيين في العلاقة بين القيادة والأداء. فعندما يشعر الموظف بالتقدير  التنظيمي

 .(Ng, 2017) والتمكين من قبل قائده، يزداد اندفاعه نحو تحقيق نتائج أفضل

، حيث يؤدي  علاقة طردية قوية وبالتالي، يمكن القول إن العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء الموظفين هي

ارتفاع مستوى القيادة التحويلية إلى تحسن ملموس في أداء الأفراد من حيث الكفاءة، والجودة، والإبداع،  
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ا إلى الأداء الجماعي والإنتاجية   والالتزام التنظيمي. وتظُهر الأدلة التجريبية الحديثة أن هذا الأثر يمتد أيضا

 ..(Eliyana et al., 2019) العامة للمؤسسة 

 

 

 غيراتالعلاقة بين المت 5الشكل 
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 الخاتمة .2.5
 

تمثل أحد أهم أنماط القيادة   القيادة التحويلية في ضوء ما تم عرضه من أدبيات ودراسات سابقة، يتضح أن

وتحقيق التميز المؤسسي. فهي لا تقتصر على   رفع مستوى أداء الموظفين الحديثة التي تسهم بفاعلية في

تحفيز الأفراد، وتنمية قدراتهم، وبناء الثقة والانتماء   إدارة الموارد البشرية بأسلوب تقليدي، بل تركز على 

التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة    —ومن خلال الأبعاد الأساسية للقيادة التحويلية  .التنظيمي

 .يستطيع القائد أن يحُدث تحولاا إيجابياا في سلوك العاملين وفي جودة أدائهم — الفكرية، والاعتبار الفردي 

علاقة إيجابية   لقد بينت الدراسات النظرية والتطبيقية أن العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء الموظفين هي 

، حيث يؤدي ارتفاع مستوى القيادة التحويلية إلى تعزيز الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي،  وطردية

والتحفيز الداخلي، وهي جميعها عوامل تسهم في تحسين الأداء الفردي والجماعي داخل المؤسسة. كما  

ا محورياا في بناء بيئة عمل قائمة عل  ى الثقة والتمكين والإبداع،  تظُهر الأدلة أن القائد التحويلي يعُتبر عنصرا

 .مما ينعكس إيجاباا على الإنتاجية والاستقرار الوظيفي

 وعليه، يمكن القول إن الاستثمار في تطوير مهارات القيادة التحويلية لدى القادة والمديرين يعُد من

في بيئة تتسم بالتغير والتنافسية.   الاستراتيجيات الفعاّلة لتحسين أداء الموظفين وتحقيق أهداف المنظمة

وتوصي الدراسة بضرورة دعم برامج التدريب القيادي والتحفيز الداخلي، وتعزيز الثقافة التنظيمية القائمة  

 .على التواصل الفعاّل والرؤية المشتركة، لما لذلك من أثر مباشر في الارتقاء بالأداء المؤسسي الشامل

منهج متكامل في   وفي الختام، تؤكد هذه الدراسة أن القيادة التحويلية ليست مجرد أسلوب إداري، بل هي 

يربط بين القائد والموظف بعلاقة قائمة على الثقة والإلهام والتطوير المستمر، وهو ما   التفكير والممارسة

 .يجعلها ركيزة أساسية لأي منظمة تطمح إلى التميز في الأداء والاستدامة في النجاح 
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