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[bookmark: _Toc203648686]1.1 المقدمة
تعزز القيادة التحويلية أداء فرق العمل في شركات المقاولات بمدينة الرياض  حيث تلعب دورًا حيويًا في تحسين الإنتاجية ورفع مستوى التحفيز بين الموظفين و يُدرك القادة التحويليون أهمية إلهام فرق العمل وتحفيزهم من خلال تبني رؤية واضحة واستراتيجيات تدعم بيئة العمل التعاونية، مما يسهم في تحقيق نتائج إيجابية على مستوى الأداء والابتكار و تُشير الدراسات الحديثة إلى أن هذا النمط من القيادة لا يقتصر على التأثير في الأداء الفردي للموظفين فحسب  بل يمتد ليشمل الأداء الجماعي والتنظيمي مما يجعل القيادة التحويلية من أبرز الأساليب الإدارية الفعالة في سياقات العمل المعقدة.
يعمل القادة التحويليون على تحفيز فرق العمل من خلال التأثير المثالي والاستراتيجيات التحفيزية وهو ما ينعكس بشكل مباشر على زيادة الإنتاجية والرضا الوظيفي و توضح دراسة (Purwanti & Sarı, 2024) أن الموظفين الذين يعملون تحت قيادة تحوليين يظهرون مستويات أعلى من الالتزام والحماس تجاه العمل  مما يساعد في تحقيق أهداف المؤسسة بفعالية أكبرو يُسهم القائد التحويلي في خلق بيئة عمل تشجع على التفكير الابتكاري والتعاون  حيث يُصبح الموظفون أكثر استعدادًا للمساهمة بأفكارهم وإبداعاتهم في سبيل تطوير المؤسسة وتحسين أدائها.
تعتمد القيادة التحويلية على بناء علاقة قوية بين القائد والموظفين، حيث يُنظر إلى القائد كشخصية مؤثرة قادرة على إلهام وتحفيز الآخرين من خلال تقديم الدعم الشخصي وصياغة رؤية مقنعة للمستقبل. تكشف دراسة (Hussain et al., 2024) أن القادة الذين يمتلكون هذه المهارات لديهم تأثير إيجابي مباشر على أداء فرقهم، حيث يعملون على توجيه الموظفين نحو تحقيق أهداف واضحة وتعزيز انخراطهم في العمل بروح الفريق. يُظهر الموظفون في ظل هذه القيادة مستويات أعلى من الرضا الوظيفي والولاء للمؤسسة، مما يقلل من معدلات الدوران الوظيفي ويسهم في استقرار فرق العمل على المدى الطويل.
تلعب القيادة التحويلية دورًا أساسيًا في تعزيز تحفيز الموظفين  حيث يشعر الأفراد بأنهم جزء من رؤية أكبر تسعى المؤسسة لتحقيقها وتشير دراسة (Suryadi et al., 2024) إلى أن الموظفين الذين يعملون تحت قيادة تحوليين يعبرون عن شعورهم بالتقدير والانتماء  مما يرفع من دوافعهم الذاتية للعمل بجدية أكبرو تُساهم هذه الديناميكية في تعزيز بيئة العمل حيث يشعر الجميع بأنهم جزء من فريق متكامل يسعى لتحقيق النجاح الجماعي وهو ما يعزز من الأداء العام للمؤسسة.
يُعد التواصل الفعّال أحد الركائز الأساسية التي تدعم القيادة التحويلية  حيث يساعد القادة على ترجمة رؤاهم إلى مهام عملية يمكن تنفيذها بسهولة و توضح دراسة (Sidabutar et al., 2024) أن القادة الذين يتمتعون بمهارات تواصل قوية يستطيعون توجيه الموظفين بفاعلية أكبر  مما يُقلل من الفجوات في الفهم ويعزز التعاون داخل الفرقو يؤكد البحث أن التآزر بين القيادة التحويلية والتواصل الفعّال يؤدي إلى تحسين مستويات الأداء  حيث يشعر الموظفون بأن لديهم رؤية واضحة للأهداف التي يسعون لتحقيقها.
على الرغم من الفوائد العديدة للقيادة التحويلية  إلا أن هناك عوامل أخرى تلعب دورًا في تحديد فعالية هذا النهج  مثل الثقافة التنظيمية وظروف السوق و تُشير الدراسات إلى أن القيادة التحويلية تكون أكثر تأثيرًا في بيئات عمل تشجع على الابتكار وتمتلك ثقافة تنظيمية داعمة و تُوضح دراسة (Sidabutar et al., 2024) أن الشركات التي تدمج القيادة التحويلية مع استراتيجيات إدارية مرنة تكون أكثر قدرة على التعامل مع تحديات السوق وتحقيق نجاح مستدام.
تعكس هذه الدراسة أهمية القيادة التحويلية كعامل أساسي في تحسين أداء فرق العمل في قطاع المقاولات بمدينة الرياض وتُسلط الأدلة البحثية الضوء على دور هذا النمط من القيادة في تعزيز التحفيز والتواصل الفعّال داخل فرق العمل  مما يؤدي إلى رفع كفاءة الأداء وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة أعلى و يُظهر التحليل أن القادة القادرين على تقديم رؤية ملهمة وداعمة لموظفيهم يلعبون دورًا حاسمًا في تحسين بيئة العمل وتعزيز القدرة التنافسية للشركات 
[bookmark: _Toc203648687]2.1 مشكلة الدراسة:
تعد القيادة التحويلية أحد أهم الأنماط القيادية الحديثة التي أثبتت فعاليتها في تعزيز أداء الأفراد والفرق داخل المؤسسات حيث تعتمد على تحفيز الموظفين وإلهامهم لتحقيق أهداف المنظمة من خلال التأثير المثالي والاستثارة الفكرية والاهتمام الفردي والتحفيز الإلهامي. مع التطورات السريعة في بيئات العمل وزيادة تعقيد العمليات التنظيمية أصبح لزامًا على المؤسسات تبني نماذج قيادية أكثر قدرة على التكيف مع هذه التغيرات لضمان تحقيق مستويات أداء مرتفعة والحفاظ على بيئة عمل تنافسية.
يتميز قطاع المقاولات بطبيعة ديناميكية تعتمد على تنسيق الجهود بين فرق متعددة التخصصات وتبرز الحاجة إلى نمط قيادي يمكنه تحفيز الموظفين وتوجيههم بفعالية نحو تحقيق الأهداف المشتركة و يعتمد نجاح المشاريع الإنشائية على جودة أداء فرق العمل  والتي تتطلب قيادة قادرة على توجيه الأفراد وتحفيزهم بشكل يتجاوز حدود الأوامر والتعليمات التقليدية  فإن تطبيق القيادة التحويلية في هذا القطاع قد يكون له أثر كبير على تحسين أداء فرق العمل، سواء من حيث الإنتاجية أو الالتزام التنظيمي أو الابتكار في حل المشكلات والتكيف مع التحديات المتغيرة.
تشير الدراسات السابقة إلى أن القيادة التحويلية تساهم بشكل إيجابي في تعزيز الأداء الوظيفي والجماعي داخل المؤسسات بمختلف أنواعها  فقد وجدت دراسة الخصاونة (2021) أن القيادة التحويلية تؤثر بشكل مباشر على جودة حياة العمل، مما ينعكس إيجابًا على أداء الأفراد  كما بينت دراسة الخصاونة والشريري (2021) أن القيادة التحويلية تسهم في تعزيز التنوع في الموارد البشرية داخل المؤسسات، مما يساعد في خلق بيئة أكثر ابتكارًا وإنتاجية و توصلت دراسة بوكشيريدة وجوادي (2021) إلى وجود علاقة ارتباطية بين القيادة التحويلية والتعلم التنظيمي، وهو ما يعكس أهمية هذا النمط القيادي في تطوير فرق العمل وتحفيزها على تبني سلوكيات إبداعية.
تعدد الدراسات التي تناولت القيادة التحويلية وأن أغلبها ركز على تأثيرها على الأداء الفردي أو مستوى الرضا الوظيفي، بينما لم تحظَ العلاقة بين القيادة التحويلية وتحسين أداء فرق العمل في قطاع المقاولات باهتمام كافٍ ومعظم الدراسات تناولت بيئات عمل مختلفة مثل الجامعات والمستشفيات وشركات الاتصالات بينما يظل قطاع المقاولات بحاجة إلى دراسات متخصصة تستكشف كيفية تأثير هذا النمط القيادي على فرق العمل التي تعمل في بيئات تتسم بالتعقيد والتغيير المستمر.
اعتمدت أغلب الدراسات السابقة على تحليل التأثير العام للقيادة التحويلية دون التطرق إلى كيفية تفاعل أبعادها المختلفة مع خصائص فرق العمل في مشاريع المقاولات بينما تعد فرق العمل في هذا القطاع أكثر عرضة للتحديات التنظيمية والإدارية التي تتطلب قيادة قادرة على التوجيه الفعال وتحفيز الأداء الجماعي  و لا تزال الحاجة قائمة لفهم مدى تأثير كل بعد من أبعاد القيادة التحويلية على تحسين أداء هذه الفرق.
تسعى هذه الدراسة إلى استكشاف أثر القيادة التحويلية بأبعادها المختلفة على تحسين أداء فرق العمل في شركات المقاولات بمدينة الرياض. هل تسهم القيادة التحويلية في تعزيز أداء فرق العمل داخل هذا القطاع الحيوي  وما مدى تأثير كل بعد من أبعاد القيادة التحويلية على عناصر الأداء الجماعي؟
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· الأهمية العلمية:
تكمن الأهمية العلمية لهذه الدراسة في إثراء الأدبيات الخاصة بالقيادة التحويلية، من خلال تحليل تأثيرها على أداء فرق العمل في قطاع المقاولات. تساعد الدراسة في توضيح العلاقة بين أبعاد القيادة التحويلية، والتي تشمل التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي، وبين مستوى الأداء الجماعي، مما يتيح فهمًا أعمق لكيفية توظيف هذه الأبعاد في سياقات مهنية مختلفة. كما تقدم الدراسة إطارًا علميًا يمكن أن يكون مرجعًا للدراسات المستقبلية التي تتناول القيادة في بيئات العمل الديناميكية، مما يعزز فهم دور القيادة التحويلية في تحقيق الكفاءة التنظيمية.
· الأهمية العملية :
تساعد الدراسة شركات المقاولات في مدينة الرياض على استيعاب أهمية القيادة التحويلية في تحسين أداء فرق العمل  مما يمكن المديرين والقادة من تطبيق استراتيجيات فعالة تسهم في زيادة الإنتاجية وتعزيز التعاون داخل الفرق  من خلال التركيز على التحفيز الإلهامي والاستثارة الفكرية و يمكن خلق بيئة عمل تشجع على الابتكار وتحسين مستوى الأداء الوظيفي. كما تقدم الدراسة توصيات عملية لتطوير أساليب الإدارة التي تدعم فرق العمل وتعزز من مستوى رضا الموظفين  مما يسهم في تحقيق نجاح مستدام لشركات المقاولات في ظل التحديات المتزايدة التي يواجهها القطاع.
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تهدف الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها المتمثلة في التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي على تحسين أداء فرق العمل في شركات المقاولات بمدينة الرياض.  وتنبثق العديد من الاهداف فرعية :
· [bookmark: _Toc192570231]تحليل تأثير التأثير المثالي على تحسين أداء فرق العمل
· دراسة دور التحفيز الإلهامي في تعزيز كفاءة فرق العمل
· قياس أثر الاستثارة الفكرية في تطوير قدرات فرق العمل وزيادة إنتاجيتها
· توضيح العلاقة بين الاعتبار الفردي ومستوى التعاون والالتزام داخل فرق العمل
[bookmark: _Toc203648690]5.1 تساؤلات الدراسة
السؤال الرئيسي: ما أثر القيادة التحويلية بأبعادها المتمثلة في التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي على تحسين أداء فرق العمل في شركات المقاولات بمدينة الرياض؟
 وتتفرع منه عدة اهداف فرعية منها : 
· كيف يؤثر التأثير المثالي على تحسين أداء فرق العمل؟
· ما دور التحفيز الإلهامي في تعزيز كفاءة فرق العمل؟
· ما مدى تأثير الاستثارة الفكرية في تطوير قدرات فرق العمل وزيادة إنتاجيتها؟
· كيف يسهم الاعتبار الفردي في تعزيز مستوى التعاون والالتزام داخل فرق العمل؟
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لتحقيق أهداف الدراسة فقد أعتمد على مجموعة من الفرضيات الآتية: 
الفرضية الرئيسية الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.05≥ α) للقيادة التحويلية بأبعادها المتمثلة في التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي على تحسين أداء فرق العمل في شركات المقاولات بمدينة الرياض.
 وينبثق من هذه الفرضية مجموعة من الفرضيات الفرعية التالية:
· [bookmark: _Toc169790500]لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.05≥ α) للتأثير المثالي على تحسين أداء فرق العمل في شركات المقاولات بمدينة الرياض.
· لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.05≥ α) للتحفيز الإلهامي على تعزيز كفاءة فرق العمل في شركات المقاولات بمدينة الرياض.
· لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.05≥ α) للاستثارة الفكرية على تطوير قدرات فرق العمل وزيادة إنتاجيتها في شركات المقاولات بمدينة الرياض.
· لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (0.05≥ α) للاعتبار الفردي على تعزيز مستوى التعاون والالتزام داخل فرق العمل في شركات المقاولات بمدينة الرياض.
[bookmark: _Toc203648692]7.1 الدراسات السابقة:
· دراسة ( الخصاونة ,2021)
[bookmark: _Hlk192713731]هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي) على جودة حياة العمل في شركات الاتصالات في المملكة الأردنية الهاشمية. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم تطبيق الأساليب الإحصائية الوصفية والاستدلالية لتحليل البيانات. وتكونت العينة من عدد من العاملين في شركات الاتصالات بالمملكة الأردنية الهاشمية، حيث تم جمع البيانات من خلال استبانة محكمة لقياس متغيرات الدراسة.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن تصورات العاملين حول القيادة التحويلية جاءت بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي (3.79)، في حين كانت تصوراتهم حول جودة حياة العمل بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي (3.17). وأوصت الدراسة بضرورة تشجيع القادة في شركات الاتصالات على الاستمرار في تبني نمط القيادة التحويلية نظرًا لأثره الإيجابي على فعالية الشركة، مع ضرورة مراعاة الجوانب الاجتماعية والإنسانية للعاملين لتعزيز جودة حياتهم الوظيفية.
· دراسة ( الخصاونة والشريرى ,2021)
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها (الكاريزما، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي) على التنوع في الموارد البشرية في شركات الاتصالات في المملكة الأردنية الهاشمية، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت العينة من (360) عاملاً تم اختيارهم بطريقة العينة الطبقية العشوائية من أصل (4100) عامل في شركات الاتصالات.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية وتنوع الموارد البشرية، حيث فسرت أبعاد القيادة التحويلية ما نسبته (49.5%) من التباين في تنوع الموارد البشرية. وأوصت الدراسة بضرورة نشر ثقافة التنوع والاختلاف بين الموظفين في شركات الاتصالات، لما لذلك من فوائد في تعزيز الإبداع والابتكار، والاستفادة من الخبرات والمعارف والمهارات المتنوعة التي يحملها العاملون إلى بيئة العمل.
· دراسة ( بوكشيريدة، و جوادي. 2021).
هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين نمط القيادة التحويلية بأبعاده (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الحفز الفكري، والاعتبارات الفردية) على التعلم التنظيمي في معمل لوراس للجبس بأولاد جلال واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت العينة من جميع أفراد مجتمع الدراسة  وعددهم 50 عاملاً  حيث تم إجراء مسح شامل لهم  وتم تحليل البيانات باستخدام البرنامج الإحصائي SPSS نسخة 23.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين نمط القيادة التحويلية والتعلم التنظيمي، كما تبين أن مستوى ممارسة نمط القيادة التحويلية والتعلم التنظيمي كان متوسطاً لكلا المتغيرين، مما يؤكد الدور الحيوي الذي يلعبه نمط القيادة التحويلية في تعزيز التعلم التنظيمي داخل المؤسسة. وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز ممارسات القيادة التحويلية في بيئة العمل، من خلال تطوير مهارات القادة في التأثير المثالي، التحفيز، الحفز الفكري، والاعتبارات الفردية، لما لذلك من أثر إيجابي على التعلم التنظيمي وتحسين أداء العاملين.
· دراسة ( عليلي، و طيباوي. 2021).
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، الدفع الإلهامي، الاعتبار الفردي، الاستثارة الفكرية، والتمكين) على تنمية مهارات العاملين في المؤسسة الجزائرية للأنسجة الصناعية والتقنية (EATIT) بالمسيلة. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت العينة من 85 عاملاً.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن تبني مؤسسة (EATIT) لنمط القيادة التحويلية كان بدرجة متوسطة، كما تبين وجود علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية وتنمية مهارات العاملين، حيث كان لبعد الدفع الإلهامي الأثر الأكبر في تنمية مهارات العاملين مقارنةً بالأبعاد الأخرى. وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز ممارسات القيادة التحويلية داخل المؤسسة  مع التركيز على تطوير مهارات القادة في الدفع الإلهامي  لما له من دور كبير في تحسين مهارات العاملين ورفع كفاءتهم الإنتاجية.
· دراسة (رزق الله، و طيبي. 2021).
هدفت الدراسة إلى التعرف على أهمية القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، الاعتبار الفردي، التشجيع الفكري، والدافع الإلهامي) على منظمات الرعاية الصحية في مستشفى أحمد بن عجيلة بالأغواط. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي في الجانبين النظري والتطبيقي، وتكونت العينة من 31 استبياناً صالحاً للدراسة تم جمعها من عينة عشوائية من عمال المستشفى من أصل 440 عاملاً.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن مستشفى أحمد بن عجيلة بالأغواط يطبق مفهوم القيادة التحويلية  كما تبين عدم وجود فروق في القيادة التحويلية تعزى لمتغيري الوظيفة والخبرة وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز ممارسات القيادة التحويلية داخل المستشفى، والتركيز على تطوير مهارات القادة في التأثير المثالي، التشجيع الفكري، والاعتبار الفردي، لما لذلك من أثر إيجابي على تحسين أداء العاملين وتطوير الخدمات الصحية المقدمة.
· دراسة (صلاحي، و البكري.2021).
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها (صياغة الرؤيا، التأثير المثالي، الحفز الإلهامي، الاستشارة الفكرية، والاعتبارات الفردية) على التغيير الاستراتيجي في مديرية توزيع كهرباء بابل واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم اختبار العلاقة بين مكونات القيادة التحويلية والتغيير الاستراتيجي، بالإضافة إلى مدى مساهمتها في إيجاد الحلول لأزمات المنظمة.
وتكونت العينة من العاملين في مديرية توزيع كهرباء بابل
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن نجاح القيادة التحويلية مرتبط بعناصر ومواصفات سلوكية، معرفية، وأخلاقية، كما تبين أن القيادة التحويلية تعد من أكثر المفاهيم القيادية فعالية في قيادة التغيير الاستراتيجي داخل المنظمات. وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز ممارسات القيادة التحويلية في المؤسسات من خلال تطوير مهارات القادة في صياغة الرؤيا، التأثير المثالي، والحفز الإلهامي، لما لذلك من دور في تحقيق التغيير الاستراتيجي الفعال وتحسين الأداء التنظيمي.
· دراسة ( المحمادي، 2021).
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها (إحداث التغيير، تعزيز القيم، تطوير المهارات، التمكين الإداري، وتحفيز الإبداع) على جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات والمنظمات. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي  حيث تناولت مفاهيم القيادة والإدارة، ومستويات القيادة، بالإضافة إلى تحليل عناصر القيادة التحويلية، وصفات القائد التحويلي، والمعوقات التي تواجه القيادة التحويلية وطرق مواجهتها.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن القيادة التحويلية تسعى إلى إحداث تغيير حقيقي متكامل في الأجهزة الحكومية، وتسهم في الارتقاء بالمنظمات والأفراد من خلال تعزيز القيم وتطوير المهارات  كما ثبت أن القيادة التحويلية تلعب دورًا كبيرًا في تحقيق جودة الحياة الوظيفية عبر التمكين الإداري  مما يساعد الموظفين على اتخاذ القرارات وإظهار قدراتهم الإبداعية.
وأوصت الدراسة بضرورة الحد من المركزية في العمل عبر تمكين الأفراد ذوي الكفاءة العالية لاتخاذ القرارات  وتعزيز دور الجامعات ومعاهد الإدارة لتصبح مراكز خبرة محلية ودولية في إعداد القيادات الإدارية الفعالة.
· دراسة ( الطعان، و العبيدي، 2021).
هدفت الدراسة إلى التعرف على تطبيق أنموذج القيادة التحويلية بأبعاده (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبارات الفردية) على مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية في قيادات جامعات الفرات الأوسط  واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم اختيار عينة مكونة من 115 فردًا من مجتمع تلك الجامعات، تضمنت رؤساء أقسام علمية 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط قوية بين القيادة التحويلية والعدالة التنظيمية، لا سيما بين بعدي الاعتبارات الفردية والاستثارة الفكرية وجميع أنواع العدالة التنظيمية، كما تبين وجود علاقة تأثير قوية بين المتغيرين.
وأوصت الدراسة بضرورة تبني بيئة تنظيمية تعزز مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية، ومراجعة جميع السياسات والممارسات الإدارية التقليدية لضمان تحقيق العدالة بين جميع الأفراد داخل المؤسسات الجامعية.
· دراسة (الزومان، 2021).
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها (الجاذبية أو التأثير المثالي، الحفز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاهتمام الإنساني للعاملين) على تطبيق إدارة المعرفة في الأجهزة الحكومية المركزية بمدينة الرياض. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتم جمع البيانات من خلال استبانة وزعت على عينة مكونة من 600 موظف في 21 جهة حكومية، باستخدام أسلوب المعاينة متعددة المراحل، وتم تحليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن تطبيق القيادة التحويلية يعزز تطبيق إدارة المعرفة بأبعادها المختلفة في الأجهزة الحكومية، كما تبين أن بعد "الاعتبار الفردي" له التأثير الأكبر في إدارة المعرفة، حيث إن منح القائد الاهتمام للموظف يحفزه على مشاركة معرفته لتحقيق أهداف المنظمة.
وأوصت الدراسة بضرورة وجود قيادة تحويلية داعمة لإدارة المعرفة، تمتلك رؤية واضحة لتشخيص المعرفة بأنواعها المختلفة، والقدرة على اختيار أفراد مؤهلين يمتلكون المعرفة مع إشراكهم في اتخاذ القرارات لضمان توحيد الرؤية داخل المنظمة وتعزيز ثقافة إدارة المعرفة.
· دراسة (حماد، 2021).
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة الإلكترونية بأبعادها (فعالية قرار القائد الإلكتروني، الثقة الإلكترونية، والبعد التكنولوجي) على أداء فرق العمل الافتراضية في شركة مصر للتأمين  واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي  حيث تم جمع البيانات من خلال عينة عشوائية طبقية مكونة من 280 مفردة من كافة المستويات الإدارية (إدارة عليا، إدارة وسطى، إدارة تنفيذية).
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين فعالية قرارات القائد الإلكتروني وأداء فرق العمل الافتراضية، كما تبين وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقة الإلكترونية للقائد وأداء فرق العمل الافتراضية  بالإضافة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين البعد التكنولوجي وأداء فرق العمل الافتراضية في شركة مصر للتأمين.
وأوصت الدراسة بضرورة إنشاء قاعدة بيانات مركزية تكون بمثابة وحدة مرجعية للعاملين في مختلف فروع الشركة بهدف أرشفة تقارير ومحاضر الاجتماعات التي تناقش المشكلات والتحديات التي واجهتها فرق العمل الافتراضية وقياداتها، مما يسهم في تقليل الوقت والجهد المبذولين في البحث عن حلول أو مقترحات للمشكلات المستقبلية.
· دراسة (عمر، 2021).
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر تمكين العاملين بأبعاده (المشاركة في اتخاذ القرار، الاستقلالية، توفير الموارد، والتطوير المستمر) على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة نفطال – فرع ولاية المدية  واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم جمع البيانات باستخدام الاستبانة.
وتكونت العينة من عدد من العاملين في الشركة، وتم تحليل البيانات لاختبار العلاقة بين تمكين العاملين والأداء الوظيفي.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العاملين في تحسين الأداء الوظيفي، حيث يسهم التمكين في تعزيز مستوى الإنتاجية، وتحفيز العاملين، وزيادة كفاءتهم في أداء مهامهم.
وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز سياسات تمكين العاملين داخل المؤسسة من خلال إشراكهم في اتخاذ القرارات و منحهم مزيدًا من الاستقلالية وتوفير الموارد اللازمة لتطوير مهاراتهم  مما يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي ورفع مستوى الإنتاجية داخل المؤسسة.
· دراسة (Purwanti & Sarı, 2024)
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والتمكين) على أداء الفريق في بيئة العمل. واستخدمت الدراسة المنهج الكمي من خلال تصميم المسح التفسيري لدراسة العلاقة بين القيادة التحويلية ومؤشرات أداء الفريق، بما في ذلك الإنتاجية، الابتكار، الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي.
وتكونت العينة من 66 موظفًا من عدة أقسام، تم اختيارهم بناءً على معيار الخبرة العملية تحت قيادة تحويليه لمدة لا تقل عن سنة واحدة.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن القيادة التحويلية لها تأثير إيجابي ودال إحصائيًا على أداء الفريق، حيث أظهرت نتائج اختبار الانحدار أن القيادة التحويلية تعزز الأداء الوظيفي من خلال التأثير المثالي، التحفيز، والتمكين الفكري كما أظهرت الدراسة أن تحفيز الفريق له تأثير إيجابي على الأداء  وهوا ما يشير إلى أن التحفيز الذاتي يعزز الإنتاجية وجودة الأداء.
وأوصت الدراسة بضرورة تركيز المؤسسات على تطوير القيادة التحويلية وخلق بيئة عمل تدعم التحفيز الذاتي لأعضاء الفريق، لما لذلك من دور في تحسين الإنتاجية وتعزيز جودة الأداء في بيئة العمل.
· دراسة (Hussain et al., 2024)
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي) على الأداء الوظيفي من منظور الموظفين  واستخدمت الدراسة المنهج الكمي  حيث تم جمع البيانات من خلال استبيانات وزعت على موظفين من مختلف الأقسام في إحدى الشركات الواقعة في Bandar Baru Bangi، بهدف تحليل تأثير أبعاد القيادة التحويلية على أداء الموظفين.
وتكونت العينة من مجموعة من الموظفين الذين شاركوا في الاستبيان، وتم تحليل البيانات باستخدام معامل ارتباط Pearson لقياس العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود ارتباط إيجابي دال إحصائيًا بين جميع أبعاد القيادة التحويلية وأداء الموظفين، حيث تبين أن القادة الذين يتمتعون بالكاريزما، ويقدمون رؤية ملهمة ويوفرون دعمًا فرديًا، ويشجعون التفكير الإبداعي ويساهمون بشكل كبير في تحسين أداء الموظفين.
وأوصت الدراسة بضرورة تبني ممارسات القيادة التحويلية في المؤسسات لتعزيز أداء الموظفين  من خلال توفير بيئة قيادية محفزة تعتمد على التأثير المثالي، والتحفيز الإلهامي، والدعم الشخصي، وتحفيز الابتكار مما يسهم في تحقيق النمو المستدام والنجاح التنظيمي.
· دراسة (Suryadi et al., 2024)
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي) على الأداء التنظيمي وتحفيز الموظفين  واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي النوعي، حيث تم جمع البيانات من خلال المقابلات المتعمقة، الملاحظات، وتحليل الوثائق لفهم تأثير القيادة التحويلية على أداء المنظمة ودوافع الموظفين.
وتكونت العينة من مجموعة من الموظفين لمعرفة آرائهم حول تأثير القيادة التحويلية في بيئة العمل.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن القادة التحويليين يتمتعون برؤية واضحة وقادرون على إيصالها بفعالية للموظفين، مما يؤدي إلى إلهامهم وتحفيزهم للعمل بجدية أكبر. كما تبين أن القادة التحويليين يقدمون دعماً عاطفياً وفكرياً لموظفيهم، مما يعزز تنميتهم الشخصية والمهنية، ويخلق بيئة عمل إيجابية وتعاونية تساهم في تحسين الأداء التنظيمي العام. كما أوضحت المقابلات أن الموظفين يشعرون بالتقدير والتحفيز عند العمل تحت قيادة تحويليه  مما يعزز دافعهم الداخلي ويساعدهم على تحقيق رؤية المنظمة وأهدافها  و يشجع القادة التحويليون الابتكار والإبداع، وهما عاملان أساسيان في تحسين الأداء التنظيمي.
وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز ممارسات القيادة التحويلية في مختلف أنواع المؤسسات، حيث إنها تعد استراتيجية فعالة لتحقيق الميزة التنافسية والنمو المستدام  من خلال إلهام وتحفيز الموظفين وخلق ثقافة تنظيمية ديناميكية ومنتجة.
· دراسة (Sidabutar et al., 2024)
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي) والتواصل الفعّال على أداء الموظفين في إحدى الشركات المتخصصة في تقديم خدمات الاستشارات المعمارية، المدنية، الميكانيكية، الكهربائية، وإدارة البيئة في مدينة باندونغ.
واستخدمت الدراسة المنهج الكمي، مع اتباع النهج الوصفي والتحقيقي، حيث تم جمع البيانات من خلال استبيانات وزعت على عينة مكونة من 100 موظف في الشركة.
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن القيادة التحويلية والتواصل الفعّال لهما تأثير كبير على أداء الموظفين، حيث تبين أن التغير في الأداء الوظيفي يُعزى إلى القيادة التحويلية والتواصل الفعّال كما أظهرت النتائج أن تعزيز القيادة التحويلية وتحسين استراتيجيات التواصل يسهمان في رفع كفاءة الموظفين وتعزيز أدائهم، خاصة في قطاع خدمات الاستشارات البيئية.
وأوصت الدراسة بضرورة الاستثمار في تطوير القيادات داخل المؤسسات، وتعزيز استراتيجيات التواصل الفعّال، لخلق بيئة عمل تدعم تحقيق أقصى إمكانات الموظفين وتحسين الأداء العام. كما أشارت إلى أهمية دراسة العوامل الأخرى التي قد تؤثر على أداء الموظفين في أبحاث مستقبلية  نظراً لأن هذه الدراسة شملت عينة محدودة  مما قد يحدّ من تعميم نتائجها.
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تتشابه الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناولها لأثر القيادة التحويلية وأبعادها المختلفة على الأداء  حيث ركزت معظم الدراسات على العلاقة بين القيادة التحويلية وعوامل مثل الأداء الوظيفي، التعلم التنظيمي، العدالة التنظيمية، وإدارة المعرفة  كما أن العديد من الدراسات استخدمت المنهج الوصفي التحليلي أو المنهج الكمي في تحليل العلاقة بين القيادة التحويلية ومتغيرات الأداء  مما يعزز من موثوقية نتائجها  كذلك فإن أبعاد القيادة التحويلية التي تم تناولها في الدراسة الحالية، والتي تشمل التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي، تتوافق مع الأبعاد التي تم تحليلها في معظم الدراسات السابقة مما يسهم في بناء إطار نظري متكامل حول تأثير القيادة التحويلية على الأداء و تم تطبيق العديد من الدراسات السابقة في بيئات عمل متنوعة مثل المؤسسات الصحية، الجامعات، شركات الاتصالات، والمؤسسات الصناعية  ما يتيح إجراء مقارنات منهجية بين بيئات العمل المختلفة.
على الرغم من هذا التشابه  فإن الدراسة الحالية تسد فجوة بحثية من خلال تركيزها على أثر القيادة التحويلية على تحسين أداء فرق العمل في شركات المقاولات بمدينة الرياض، وهو قطاع لم يحظَ بنفس القدر من الاهتمام في الدراسات السابقة التي ركزت في الغالب على الأداء الفردي أو التنظيمي العام  كما أن بيئة التطبيق في هذه الدراسة تتميز بخصوصيتها  حيث إن قطاع المقاولات يتميز بطبيعة عمل ديناميكية تعتمد على فرق العمل متعددة التخصصات  مما يجعل القيادة التحويلية ذات تأثير مباشر على التنسيق والإنتاجية داخل الفرق  كذلك  تختلف هذه الدراسة في تركيزها على تحسين أداء الفرق، وليس فقط الأداء الفردي، مما يضيف بُعدًا جديدًا في دراسة القيادة التحويلية في بيئات العمل التعاونية وإن الدراسة الحالية توفر تطبيقًا عمليًا مباشراً في قطاع المقاولات  مما يتيح تقديم توصيات أكثر تحديدًا تتناسب مع احتياجات هذه الصناعة  وهو ما لم يتم التركيز عليه في الدراسات السابقة التي تناولت القيادة التحويلية في سياقات أكثر عمومية.
بناء على هذه الفجوة البحثية  فإن الدراسة الحالية تسهم في تطوير الفهم حول دور القيادة التحويلية في بيئة عمل تعتمد بشكل أساسي على فرق العمل  مما يعزز من إمكانية تطبيق نتائجها في تحسين الأداء الجماعي وتعزيز الكفاءة في قطاع المقاولات  كما أنها توفر إطارًا عمليًا يمكن أن يكون مرجعًا لصناع القرار في هذا المجال  مما يساعدهم في تطوير استراتيجيات قيادية تساهم في تحسين أداء الفرق وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة أعلى. 
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· القيادة التحويلية
تُعرَّف القيادة التحويلية بأنها نمط قيادي يهدف إلى إحداث تغيير إيجابي في الأفراد والمؤسسات من خلال التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي، حيث يركز القائد التحويلي على إلهام الموظفين وتحفيزهم لتحقيق مستويات أداء مرتفعة، وتعزيز الابتكار والإبداع، وبناء رؤية مشتركة تحفزهم على تحقيق أهداف المنظمة (الخصاونة، 2021).
وتُعرف القيادة التحويلية في هذه الدراسة بأنها مجموعة من السلوكيات والممارسات التي يمارسها القائد في شركات المقاولات بمدينة الرياض، والتي تشمل التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي، بهدف تحسين أداء فرق العمل وتحفيزها لتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفعالية.
· التأثير المثالي
يشير التأثير المثالي إلى قدرة القائد على أن يكون نموذجًا يُحتذى به، حيث يتمتع بالكاريزما التي تجعل الموظفين ينظرون إليه بإعجاب واحترام، مما يعزز التزامهم وولاءهم للمنظمة (حسين وآخرون، 2024).
و يُقاس التأثير المثالي في هذه الدراسة بمدى قدرة القائد في شركات المقاولات على كسب احترام وثقة أعضاء فرق العمل، وخلق بيئة تحفيزية تدفعهم لتحقيق أداء متميز.
· التحفيز الإلهامي
يعكس التحفيز الإلهامي قدرة القائد على نقل رؤية واضحة وملهمة للموظفين، وتحفيزهم على العمل بحماس والتفاني في تحقيق الأهداف المشتركة، من خلال بث الطاقة الإيجابية والتفاؤل لديهم (بوكشيريدة وجوادي، 2021).
ويُقاس التحفيز الإلهامي في هذه الدراسة بقدرة القائد في شركات المقاولات على تحفيز أعضاء فرق العمل وتشجيعهم على تحقيق الأهداف التنظيمية من خلال تقديم رؤية ملهمة واستراتيجيات واضحة.
· الاستثارة الفكرية
تعني الاستثارة الفكرية تشجيع القائد لأفراد الفريق على التفكير النقدي والإبداعي، ودفعهم لابتكار حلول جديدة وتحليل المشكلات بطرق غير تقليدية لتحقيق التحسين المستمر في الأداء (عليلي وطيباوي، 2021).
 يُقاس هذا البعد في الدراسة بمدى تشجيع القائد في شركات المقاولات على التفكير الإبداعي وحل المشكلات بطرق مبتكرة داخل فرق العمل، مما يعزز الأداء الجماعي.
· الاعتبار الفردي
يشير الاعتبار الفردي إلى اهتمام القائد بالاحتياجات الفردية لأعضاء الفريق، ودعمه لتطورهم المهني والشخصي من خلال تقديم التوجيه والتحفيز الشخصي (رزق الله وطيبي، 2021).
و يُقاس هذا البعد في الدراسة من خلال مدى اهتمام القائد في شركات المقاولات بمتابعة أفراد الفريق بشكل فردي، وتقديم الدعم والتوجيه لهم لتحسين أدائهم وتطوير مهاراتهم.
· أداء فرق العمل
يُعرَّف أداء فرق العمل بأنه قدرة المجموعة على تحقيق أهدافها من خلال العمل الجماعي الفعّال، وتحقيق الإنتاجية، والابتكار، والالتزام التنظيمي، وهو يتأثر بنمط القيادة داخل المنظمة (Purwanti & Sarı, 2024).
و يُقاس أداء فرق العمل في هذه الدراسة بمستوى الإنتاجية، الابتكار، التعاون، والالتزام التنظيمي في فرق العمل بشركات المقاولات في مدينة الرياض وتأثير القيادة التحويلية على تحقيق هذه العوامل. 
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ستعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي  وهو المنهج الذي يهدف إلى وصف الظاهرة محل الدراسة وتحليلها من خلال جمع البيانات وتحليلها لاستخلاص العلاقات والأنماط التي تساهم في فهم أثر القيادة التحويلية على تحسين أداء فرق العمل في شركات المقاولات بمدينة الرياض. 
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ستتكون مجتمع الدراسة من العاملين في شركات المقاولات بمدينة الرياض حيث سيتم التركيز على الموظفين في مختلف المستويات الوظيفية داخل هذه الشركات بهدف تحليل تأثير معايير الصحة والسلامة المهنية على تحسين الإنتاجية بأبعادها المختلفة.
أما عينة الدراسة، فسيتم اختيارها باستخدام أسلوب العينة الطبقية العشوائية، بحيث تشمل مجموعة من الموظفين بمختلف الفئات الوظيفية والتخصصات لضمان تمثيل شامل وموضوعي لمجتمع الدراسة. وسيتم تحديد حجم العينة بناءً على الأساليب الإحصائية المناسبة لضمان دقة النتائج وقابليتها للتعميم.
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ستعتمد الدراسة على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث سيتم تصميم استبيان محكم لقياس تأثير القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي) على تحسين أداء فرق العمل دراسة تطبيقية على شركات المقاولات بمدينة الرياض.
سيتضمن الاستبيان مجموعة من الأسئلة المغلقة والمفتوحة التي تقيس اتجاهات وآراء المشاركين حول أبعاد القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي) على تحسين أداء فرق العمل دراسة تطبيقية على شركات المقاولات بمدينة الرياض.
سيتم تحكيم الاستبيان من قبل مختصين في المجال لضمان صدق وثبات الأداة، كما سيتم توزيعه إلكترونيًا وورقيًا على عينة الدراسة التي سيتم اختيارها وفق العينة الطبقية العشوائية. وسيتم تحليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة للوصول إلى نتائج دقيقة وقابلة للتعميم.
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ستعتمد الدراسة على برنامج SPSS في تحليل البيانات الإحصائية، حيث سيتم استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة لاختبار الفرضيات وتحليل تأثير القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي) على تحسين أداء فرق العمل دراسة تطبيقية على شركات المقاولات بمدينة الرياض.
· [bookmark: _Toc192570240]الإحصاء الوصفي: سيتم استخدام التكرارات، النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، والانحراف المعياري لوصف خصائص العينة وتحليل اتجاهات المشاركين.
· اختبار معامل ألفا كرونباخ (Cronbach’s Alpha): لقياس ثبات وموثوقية الاستبيان والتأكد من دقة أداة القياس.
· اختبار الانحدار الخطي المتعدد (Multiple Regression Analysis): لتحليل تأثيرالقيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي) على تحسين أداء فرق العمل دراسة تطبيقية على شركات المقاولات بمدينة الرياض.
· اختبار T للعينات المستقلة (Independent Sample T-test): للمقارنة بين مجموعات مختلفة في العينة بناءً على الفئات الوظيفية.
· تحليل التباين الأحادي (ANOVA): لاختبار الفروق الإحصائية بين المتغيرات وفقًا للخصائص الديموغرافية للمشاركين.
· اختبار الارتباط بيرسون (Pearson Correlation Test): لقياس قوة واتجاه العلاقة بين متغيرات الدراسة
[bookmark: _Toc203648699]14.1 حدود الدراسة:
· الحدود الموضوعية: تركز الدراسة على تحليل تأثيرالقيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي) على تحسين أداء فرق العمل دراسة تطبيقية على شركات المقاولات بمدينة الرياض.
· الحدود الزمانية: يتم تطبيق الدراسة خلال الفترة الزمنية 2025م.
· الحدود المكانية: تُجرى الدراسة في شركات المقاولات بالرياض بالمملكة العربية السعودية.
· الحدود البشرية:تقتصر الدراسة على العاملين في شركات المقاولات بالرياض بالمملكة العربية السعودية ، حيث سيتم اختيار عينة من مختلف المستويات الوظيفية لضمان تمثيل شامل لمجتمع الدراسة
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تُعد القيادة أحد أهم العوامل التي تؤثر في فاعلية المنظمات ونجاحها، لما لها من دور محوري في توجيه الأفراد وتحفيزهم نحو تحقيق الأهداف المشتركة. ومن بين أنماط القيادة الحديثة التي حظيت باهتمام متزايد في الدراسات الإدارية والتنظيمية تبرز القيادة التحويلية كنموذج قيادي يعزز الإلهام، ويحفّز التغيير، ويبني علاقة قوية بين القائد والمرؤوسين. وقد أظهرت الأدبيات المعاصرة أن هذا النمط من القيادة يسهم بشكل فعال في تطوير الأداء الفردي والجماعي، لاسيما في بيئات العمل التي تتسم بالديناميكية والتعقيد مثل قطاع المقاولات.
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تُعد القيادة التحويلية من أبرز المفاهيم القيادية الحديثة التي حظيت باهتمام متزايد في الأدبيات الإدارية، نظرًا لدورها المحوري في تعزيز الأداء الفردي والجماعي، وإحداث تغييرات إيجابية في سلوك العاملين داخل المنظمات. وقد تطوّر هذا المفهوم ليشمل أبعادًا تتجاوز القيادة التقليدية القائمة على التوجيه والرقابة إلى أنماط قيادية أكثر تحفيزًا وابتكارًا.
عرّف الزومان (2021) القيادة التحويلية بأنها "أسلوب قيادي يسعى إلى إحداث تحول إيجابي في سلوك الموظفين وقيمهم وتوجهاتهم من خلال الرؤية الواضحة، والتحفيز، والتأثير الشخصي، والاهتمام الفردي،وترى الغنام والصقر (2025) أن القيادة التحويلية تمثل "نمطًا قياديًا حديثًا يسهم في إحداث التميز المؤسسي من خلال تحفيز العاملين، وتمكينهم من التفكير الإبداعي، وتعزيز ولائهم التنظيمي". 
أما الخصاونة (2021) فيعرّف القيادة التحويلية على أنها "القدرة على توجيه العاملين نحو تحقيق مستويات أداء استثنائية من خلال التأثير السلوكي والفكري، والقدرة على إلهامهم نحو أهداف أعلى من المصالح الشخصية"، مؤكدًا بذلك على البعد الإنساني والتنموي في العلاقة بين القائد والمرؤوسين.
و يُعرّف حسن ورضوان (2024) القيادة التحويلية بأنها "مجموعة من السلوكيات القيادية التي تُمكّن القائد من تعزيز فعالية فرق العمل من خلال الرؤية المستقبلية، والتشجيع، والتفاعل الإنساني، والتوجيه الفكري"،وتذهب Salcinovic et al. (2022) إلى اعتبار القيادة التحويلية أداة رئيسة لتحفيز فرق العمل عالية الأداء، حيث يرون أنها "تعمل على بناء ثقافة مشتركة تقوم على الثقة، وتشجيع المبادرة، وتقدير الإبداع، بما يؤدي إلى رفع كفاءة الفريق". 
وعرّفها Hussain et al. (2024) بأنها "القدرة على توجيه الأفراد نحو التغيير الإيجابي، وزيادة التفاعل التنظيمي، وبناء التزام مشترك بالرؤية والقيم، مما ينعكس على تحقيق أهداف المنظمة وتعزيز التماسك الداخلي".
كما يرى Purwanti & Sarı (2024) أن القيادة التحويلية تتمحور حول "تطوير الأفراد وتمكينهم من اتخاذ قرارات ذاتية، وتعزيز ثقتهم بأنفسهم، وتشجيع التفكير النقدي والتكيف مع التحديات"، وهو ما يجعلها قيادة مناسبة لعصر التغيير المستمر.
وتؤكد سلمي وشعيبي (2024) أن القيادة التحويلية لا ترتبط فقط بالجانب الإداري بل تشمل البُعد القيمي في القيادة، حيث "تُحدث تأثيرًا في السمعة التنظيمية من خلال سلوكيات نموذجية تُحتذى، وشبكة تواصل شفافة، وعلاقات إنسانية قوية بين القائد والمرؤوسين".
أما المحمادي (2021) فيقدم تعريفًا يرتكز على الجانب النفسي والاجتماعي، حيث يرى أن القيادة التحويلية "تُسهم في بناء جودة حياة وظيفية للموظف من خلال الإحساس بالتمكين، والانتماء، والتقدير، مما يؤدي إلى بيئة عمل محفّزة وآمنة نفسيًا".
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نشأ مفهوم القيادة التحويلية في خضم محاولات الباحثين لتفسير الأدوار القيادية التي لا تكتفي بإدارة العمليات وتنظيم العمل، بل تسعى إلى إحداث تحولات جوهرية في سلوك الأفراد واتجاهاتهم وتحقيق التغيير التنظيمي البنّاء، فقد تم تقديم هذا المفهوم لأول مرة على يد جيمس ماكجريجور بيرنز (James MacGregor Burns) عام 1978، حيث فرّق بين نمطين من القيادة: القيادة التبادلية التي تقوم على التبادل المصلحي بين القائد والمرؤوس، والقيادة التحويلية التي تهدف إلى رفع وعي الأفراد، وتحفيزهم ذاتيًا، وبناء قيم مشتركة (Hussain et al., 2024).
وقد طوّر برنارد باس (Bernard Bass) عام 1985 هذا المفهوم بشكل أوسع في سياق العمل التنظيمي، حيث قدّم نموذجًا مفصلًا يشتمل على أربعة أبعاد رئيسية هي: التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي، مؤكدًا على أن القائد التحويلي لا يقتصر على توجيه الأوامر، بل يعمل على إلهام العاملين وتشجيعهم على الابتكار وتحقيق مستويات عالية من الأداء (Purwanti & Sarı, 2024).
و تناول العديد من الباحثين هذا التطور المفاهيمي، إذ أشار الزومان (2021) إلى أن تطور مفهوم القيادة التحويلية جاء استجابة لحاجة المنظمات الحديثة إلى نماذج قيادية مرنة وملهمة تتماشى مع متغيرات بيئة الأعمال، خصوصًا في المؤسسات الحكومية التي تتطلب الابتكار واستثمار المعرفة، كما يرى أن هذا المفهوم يُعد امتدادًا لتوجهات الإدارة الحديثة التي تركز على رأس المال البشري والتمكين التنظيمي.
وقد أكد الخصاونة والشرايري (2021) على أن القيادة التحويلية ظهرت كاستجابة للقصور الذي أظهرته أنماط القيادة التقليدية في التأثير العميق والمستدام على العاملين،إذ أظهرت نتائج دراستهما أن القيادة التحويلية تؤثر بفاعلية في التنوع وإدارة الفرق متعددة الخلفيات، من خلال التركيز على التحفيز وبناء الثقة وتقدير الاختلافات.
كما أشار المحمادي (2021) إلى أن مفهوم القيادة التحويلية تطوّر من مجرد أسلوب قيادي إلى ثقافة تنظيمية متكاملة تسهم في تحسين جودة الحياة الوظيفية، وبناء بيئة عمل صحية وداعمة للإبداع.
أما سوريادي وآخرون (Suryadi et al., 2024) فقد أكّدوا أن القيادة التحويلية تطورت مع تطور نماذج الأداء المؤسسي، وأصبحت حجر الزاوية في بيئات الأعمال عالية التنافسية التي تتطلب تحفيز الموظفين وإشراكهم في صنع القرار.
وتضيف Ystaas et al. (2023) من خلال مراجعة منهجية أن تطور المفهوم جاء أيضًا نتيجة للتغيرات التي طرأت على طبيعة فرق العمل الحديثة، خصوصًا في القطاعات الصحية والتعليمية، حيث أصبح من الضروري وجود قائد قادر على توجيه الفرق تحت ضغط، وتحفيزهم نفسيًا وفكريًا نحو تحقيق الأداء العالي.
وفي دراسة تطبيقية حديثة، أشار الخضران (2023) إلى أن النضج المفاهيمي للقيادة التحويلية في السياق الإداري السعودي يتوافق مع توجهات التحول الوطني، حيث أصبح ينظر إلى هذا النمط القيادي باعتباره رافعة للتنمية المستدامة والمسؤولية المجتمعية.
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يُعد فهم الفروقات الجوهرية بين القيادة التحويلية وأنماط القيادة الأخرى أمرًا حاسمًا لفهم طبيعة الدور الذي تلعبه في تعزيز الأداء التنظيمي، وخاصة في بيئات العمل التي تعتمد على فرق العمل المتفاعلة والديناميكية، مثل قطاع المقاولات، وتتمثل أهم أنماط القيادة المقارنة في: القيادة التبادلية، القيادة الأوتوقراطية، القيادة الداعمة، القيادة الخادمة، والقيادة الكاريزمية.
· القيادة التحويلية والقيادة التبادلية
تُعد القيادة التبادلية (Transactional Leadership) الأكثر تقليدية وانتشارًا، وهي تقوم على علاقة تبادلية واضحة بين القائد والمرؤوس: إذ يؤدي العامل المهام المطلوبة منه مقابل حوافز أو مكافآت، ويُحاسب عند الخطأ أو التقصير ، وتركز القيادة التحويلية على تغيير القيم والدوافع الداخلية للمرؤوسين، وتبني رؤية مشتركة من خلال التحفيز والإلهام.
وقد بيّن المقدم وجراد (2023) أن القيادة التبادلية تهتم بتحقيق الكفاءة قصيرة المدى، بينما تهدف القيادة التحويلية إلى بناء ثقافة مستدامة من الإبداع والتحسين المستمر، ووفقًا لـ Hussain et al. (2024)، فإن القائد التبادلي يعمل في إطار قائم على الاتفاقات والمكافآت، بينما القائد التحويلي يُحدث تغييرًا نفسيًا ومعنويًا لدى المرؤوسين.
· القيادة التحويلية والقيادة الكاريزمية
القيادة الكاريزمية تعتمد على قوة الشخصية الجاذبة للقائد، حيث يُنظر إليه كمُلهم وقادر على تحريك الجماهير بعواطفه. لكن الفرق الجوهري أن القيادة التحويلية لا تعتمد فقط على الكاريزما، بل تشمل أيضًا تحفيز الفكر، والتمكين الفردي، والاهتمام بالاحتياجات النفسية لكل فرد (الخصاونة، 2021)، أما الكاريزما فهي فقط أحد أبعاد القيادة التحويلية (أي "التأثير المثالي") وليست كافية وحدها لتحقيق التحول التنظيمي.
· القيادة التحويلية والقيادة الأوتوقراطية (الديكتاتورية)
القيادة الأوتوقراطية تقوم على مركزية القرار والتوجيه الصارم، حيث يتّخذ القائد كل القرارات دون مشاركة الأتباع. في المقابل، تتيح القيادة التحويلية مساحة واسعة للمشاركة والتمكين، وتشجع الموظفين على الإبداع واتخاذ المبادرة (المحمادي، 2021)، وتؤكد Ystaas et al. (2023) أن هذا الفارق الجوهري يجعل القيادة التحويلية أكثر ملاءمة للبيئات المتغيرة والمتطلبة للابتكار مثل مؤسسات المقاولات.
· القيادة التحويلية والقيادة الخادمة (Servant Leadership)
تركز القيادة الخادمة على خدمة الآخرين والاهتمام باحتياجاتهم، وغالبًا ما يكون القائد في هذا النموذج في موقع الدعم أكثر من القيادة، أما القيادة التحويلية فتُركّز على تحقيق الرؤية الجماعية ورفع مستوى الأداء من خلال التحفيز والتطوير الفكري. وبينما يشترك النموذجان في الاهتمام بالأفراد، إلا أن القيادة التحويلية تتفوّق في ربط هذا الاهتمام بنتائج تنظيمية استراتيجية (سلمي وشعيبي، 2024)
· القيادة التحويلية والقيادة التشاركية (Participative Leadership)
تركّز القيادة التشاركية على مشاركة العاملين في اتخاذ القرار، وهو ما يشكل أحد مكونات القيادة التحويلية، لكن الأخيرة تتجاوز ذلك، إذ تسعى إلى تغيير القيم والمعتقدات وإلهام العاملين لرؤية جديدة، وهي عملية أعمق من مجرد المشاركة في صنع القرار (Salcinovic et al., 2022).
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تُظهر هذه المقارنة أن القيادة التحويلية تتسم بتوازن نادر بين التحفيز المعنوي، والتفكير الإبداعي، والرؤية المستقبلية، مما يجعلها أنسب الأنماط القيادية لتعزيز أداء فرق العمل في المنظمات الحديثة، وخصوصًا في القطاعات التي تعتمد على التنوع والتعاون، مثل قطاع المقاولات في مدينة الرياض.
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تكتسب القيادة التحويلية أهمية بالغة في بيئة العمل المعاصرة نظرًا لقدرتها على إحداث تغييرات جوهرية في ثقافة المنظمة وسلوكيات العاملين، بما يسهم في تعزيز الفاعلية التنظيمية وتحقيق الأهداف الاستراتيجية، ومع ازدياد التحديات في بيئات العمل الحديثة وتزايد الاعتماد على فرق العمل متعددة التخصصات، باتت الحاجة ماسة إلى نمط قيادي قادر على تحفيز العاملين، وتمكينهم، وتعزيز الولاء والانتماء التنظيمي،  وتزداد أهمية القيادة التحويلية تحديدًا في بيئات تتسم بالديناميكية والتعقيد مثل قطاع المقاولات، حيث تتطلب إدارة الأفراد بنمط تحفيزي يراعي الجوانب الإنسانية والنفسية للأداء.
ويشير الزومان (2021) إلى أن أهمية القيادة التحويلية تكمن في:
1. تعزيز دافعية العاملين من خلال بناء رؤية مشتركة وإلهامهم للسعي نحو أهداف ذات قيمة.
2. دعم الإبداع والتفكير الابتكاري عبر تحفيز الأفراد على تقديم الأفكار ومواجهة التحديات بأساليب غير تقليدية.
3. تحسين جودة العلاقات التنظيمية، من خلال الاهتمام الفردي وبناء الثقة والاحترام المتبادل داخل فرق العمل.
ويرى الغنام والصقر (2025) أن أهمية القيادة التحويلية تتجلى في:
1. تمكين الموظفين وزيادة مشاركتهم في اتخاذ القرار، مما يرفع مستوى الشعور بالمسؤولية.
2. تحقيق التميز المؤسسي عبر تطوير الأداء العام للمنظمة وبناء ثقافة قائمة على التقدير والتحفيز المستمر.
3. تعزيز الولاء التنظيمي بفضل العلاقة الإيجابية التي يُنشئها القائد مع أفراد الفريق، وهو ما ينعكس على الاستقرار الوظيفي والالتزام.
كما تؤكد Salcinovic et al. (2022) أن أهمية القيادة التحويلية تبرز في:
1. تحسين التفاعل بين أفراد الفرق، مما يؤدي إلى بيئة أكثر تعاونًا وفاعلية في العمل الجماعي.
2. دعم المرونة التنظيمية، من خلال تشجيع التغيير والتكيف مع المستجدات.
3. تحقيق أداء استراتيجي طويل المدى يفوق حدود المهام التقليدية ويركّز على بناء القيمة المؤسسية.
وتذهب Purwanti & Sarı (2024) إلى أن أهمية القيادة التحويلية تتجلى في قدرتها على:
1. رفع مستوى الثقة بالقيادة داخل المؤسسة، مما يعزز الانضباط الذاتي والالتزام الطوعي.
2. خلق مناخ عمل محفّز نفسيًا يساعد الموظفين على الشعور بالتقدير والانتماء.
3. دعم الابتكار الجماعي، وهو ما يُعد من المقومات الرئيسة لنجاح فرق العمل في المشاريع المعقدة.
من جانب آخر، أشار المحمادي (2021) إلى أن أهمية القيادة التحويلية تكمن في تحقيق التوازن بين الأهداف التنظيمية واحتياجات الموظفين الفردية، حيث يُمارس القائد التحويلي دورًا مركبًا يجمع بين الإرشاد، والتوجيه، والرعاية، مما يسهم في تحسين جودة الحياة الوظيفية وتدعيم الأداء الوظيفي طويل الأمد.
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طوّر برنارد باس (1985) نموذج القيادة التحويلية ليشمل أربعة أبعاد رئيسة تُشكل بمجموعها الإطار السلوكي للقائد التحويلي، وهي: التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي. وتُعد هذه الأبعاد حجر الأساس في بناء علاقة قوية بين القائد وأفراد فريقه، حيث يُسهم كل بُعد في تهيئة بيئة عمل محفزة على الأداء العالي، والابتكار، والانتماء.
ويؤكد Hussain et al. (2024) أن هذه الأبعاد الأربعة تشكّل الأساس الذي من خلاله يستطيع القائد التحويلي تحقيق التغيير التنظيمي وتعزيز أداء فرق العمل، خاصة في البيئات التي تعتمد على الكفاءة الجماعية، مثل شركات المقاولات.
1. التأثير المثالي (Idealized Influence)
يشير هذا البُعد إلى قدرة القائد على أن يكون قدوة يُحتذى بها من قبل العاملين، من خلال سلوكه الأخلاقي، ونزاهته، والتزامه بقيم المنظمة، فالقائد الذي يتمتع بتأثير مثالي لا يفرض سلطته، بل يكتسب احترام الفريق وثقتهم نتيجة التزامه وشفافيته، مما يدفع الموظفين لتقليده والسعي لمستوى الأداء نفسه.
وقد أشار الزومان (2021) إلى أن التأثير المثالي يخلق مناخًا من الثقة والاحترام بين القائد ومرؤوسيه، مما يرفع من الروح المعنوية ويزيد من مستوى الالتزام المهني، كما بينت سلمي وشعيبي (2024) في دراستهما على الشؤون الصحية بجدة أن هذا البُعد يُسهم في تعزيز السمعة التنظيمية ويقود الموظفين إلى الالتزام الطوعي والمبادرة الذاتية.
2. التحفيز الإلهامي (Inspirational Motivation)
يعني هذا البُعد قدرة القائد على إلهام العاملين وتحفيزهم نحو تحقيق رؤية جماعية واضحة ومشتركة. فالقائد التحويلي يستخدم رسائل إيجابية، وطموحات جماعية، وشعارات تعكس الغاية الكبرى للعمل، مما يُعزز من حماس الموظفين واستعدادهم لبذل الجهد الاستثنائي.
وترى الغنام والصقر (2025) أن التحفيز الإلهامي يُعتبر من أكثر أبعاد القيادة التحويلية تأثيرًا في رفع مستوى الأداء، لأنه يُعيد تعريف الأهداف اليومية في إطار أكبر من المعنى والمغزى، وهو ما يتناسب تمامًا مع فرق العمل التي تتعامل مع ضغط زمني وتحديات هندسية في قطاع المقاولات.
كما لاحظ Purwanti & Sarı (2024) أن القادة الذين يتقنون هذا البُعد ينجحون في تحويل المهام الصعبة إلى فرص إنجاز مُلهمة، مما يزيد من الحماس الجماعي والارتباط العاطفي بالعمل.
3. الاستثارة الفكرية (Intellectual Stimulation)
يُشير هذا البُعد إلى قدرة القائد على تشجيع التفكير المستقل والإبداعي، وتحدي الأساليب التقليدية، وتحفيز العاملين على تقديم حلول غير مألوفة للمشكلات،  ويُعتبر هذا الجانب ضروريًا في المنظمات التي تتطلب حلولًا هندسية متقدمة، كما في قطاع البناء والمشاريع المعقدة.
وقد أوضح المقدم وجراد (2023) أن الاستثارة الفكرية تُشجع الموظفين على خوض المخاطر المحسوبة، وتوسيع آفاقهم المعرفية، مما يعزز ثقافة التعلم الذاتي والتطوير المستمر، كما أشار Rojak et al. (2024) إلى أن هذا البُعد يُؤدي إلى بناء فرق أكثر استجابة، وابتكارًا، واستقلالية في اتخاذ القرار.
أما الخصاونة (2021) فقد شدّد على أن القائد التحويلي الذي يُمارس الاستثارة الفكرية يُسهم في خلق بيئة معرفية خصبة تُتيح للموظفين التعبير عن آرائهم دون خوف، وتجربة أساليب عمل جديدة دون الخضوع للقيود البيروقراطية التقليدية.
4. الاعتبار الفردي (Individualized Consideration)
يتعلق هذا البُعد بمدى اهتمام القائد بالفروق الفردية بين أعضاء فريقه، ومراعاة احتياجاتهم الخاصة، وتقديم الدعم والتوجيه اللازم لتطويرهم المهني والشخصي،فالقائد التحويلي لا يتعامل مع الفريق ككتلة واحدة، بل يخصص وقتًا وجهدًا لفهم كل موظف على حدة، ويعمل على تعزيز قدراته الفردية.
وقد بين خلاف وعبدالظاهر (2023) أن الاعتبار الفردي يخلق بيئة عمل إنسانية تقوم على الدعم والتمكين، مما يرفع من مستوى الرضا الوظيفي والانتماء التنظيمي، كما أشار Suryadi et al. (2024) إلى أن هذا البُعد يُعزز من الثقة المتبادلة بين القائد والمرؤوسين، ويقلل من مستويات التوتر والصراع الداخلي.
أظهر حسن ورضوان (2024) أن فرق العمل التي تعمل تحت قيادة تهتم بالاحتياجات الفردية لأعضائها تتميز بدرجة أعلى من التماسك والمرونة في حل المشكلات الميدانية.
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في بيئات العمل المعاصرة، وخاصة في القطاعات الديناميكية مثل شركات المقاولات، أصبحت فرق العمل هي الوحدة التشغيلية الأساسية التي يُعوّل عليها في إنجاز المشاريع وتحقيق أهداف المنظمة. وتعتمد كفاءة هذه الفرق بشكل كبير على جودة القيادة، ووضوح الأدوار، وتوفر الثقة، والاتصال الفعال، والالتزام الجماعي. 
وتشير الدراسات إلى أن القيادة التحويلية تُعد من أهم العوامل المؤثرة في أداء فرق العمل، نظرًا لقدرتها على تحفيز الأفراد، وتطويرهم، وتعزيز الروح الجماعية، وقد خلصت دراسة حسن ورضوان (2024) إلى أن العلاقة بين القائد وأفراد الفريق تمثل متغيرًا حاسمًا في تفسير التفاوت في مستويات الأداء بين الفرق داخل نفس البيئة التنظيمية.
وعليه، يهدف هذا المبحث إلى استعراض مفهوم أداء فرق العمل، وأبعاده، وأهميته، والعوامل المؤثرة فيه، ودور القيادة التحويلية في تعزيزه.
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تعددت تعريفات الباحثين لمفهوم أداء فرق العمل، تبعًا لاختلاف السياقات التنظيمية، إلا أن معظمها يشترك في الإشارة إلى أن الأداء الفعّال للفريق يُقاس بمدى قدرته على تحقيق الأهداف المشتركة، وجودة النتائج، ومستوى التنسيق والتعاون بين الأعضاء.
عرّف حلموس وحلموس (2024) أداء فرق العمل بأنه: "القدرة الجماعية لأفراد الفريق على استخدام الموارد المتاحة بفعالية وكفاءة لتحقيق أهداف محددة، مع مراعاة مستوى التناغم والتفاهم فيما بينهم". ويرى أن الأداء لا يرتبط فقط بالنتائج الكمية بل يشمل أيضًا البُعد السلوكي والنفسي بين أعضاء الفريق.
أما Salcinovic et al. (2022) فيعرفون أداء الفريق بأنه "المحصلة الكلية لمخرجات الجهد الجماعي، والفعالية التفاعلية، والاستجابة للضغوط، والمقدرة على الابتكار الجماعي،ويشير Zou & Jian (2022) إلى أن فرق العمل عالية الأداء تتسم بخصائص محددة مثل: وضوح الأدوار، وجود قيادة فعالة، توافر ثقافة الاحترام والتقدير، ومناخ يسوده التمكين والتغذية الراجعة البناءة.
و ترى خلاف وعبدالظاهر (2023) أن الأداء الجماعي الجيد يرتكز على عدة عناصر منها: الالتزام، والتعاون، والانتماء للفريق، مشيرين إلى أن المهارات القيادية والإدارية تمثل محورًا حاسمًا في تحديد مخرجات الفريق.
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أصبح الأداء الفعّال لفرق العمل شرطًا جوهريًا لتحقيق النجاح المؤسسي في منظمات اليوم، لا سيما في القطاعات ذات الطابع العملي والتقني مثل شركات المقاولات، حيث تتطلب طبيعة العمل تعاونًا وثيقًا بين تخصصات متعددة، تحت ضغوط زمنية وميدانية، وتعكس أهمية تحسين أداء الفرق بُعدًا استراتيجيًا في إدارة الموارد البشرية وتوجيهها نحو تحقيق أهداف المشاريع بفعالية وجودة.
ويشير حسن ورضوان (2024) إلى أن تحسين أداء الفرق يسهم في:
1. رفع الكفاءة الإنتاجية للمؤسسة من خلال تقليص الأخطاء وتكرار العمل.
2. تحقيق رضا العملاء بسبب الالتزام بمعايير الجودة والمواعيد الزمنية.
3. تعزيز المرونة التشغيلية لمواجهة التحديات الميدانية غير المتوقعة.
ويرى حلموس وحلموس (2024) أن فرق العمل القوية تُسهم في:
1. تقليل الاعتماد على القيادة الفردية، وتحقيق الاستقلالية الجماعية في اتخاذ القرار.
2. بناء مناخ تنظيمي صحي يقل فيه النزاع وتزداد فيه روح المبادرة والتعاون.
3. تحسين التواصل التنظيمي وتدفق المعلومات بين الأقسام.
كما تؤكد Salcinovic et al. (2022) أن الأداء الفعال للفرق يؤدي إلى:
1. رفع مستوى الابتكار الجماعي في معالجة المشكلات.
2. تحقيق الأهداف التشغيلية ضمن الوقت والتكلفة المخططين.
3. دعم الاستدامة التنظيمية من خلال التعلّم الجماعي والتطوير الذاتي.
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يتأثر أداء فرق العمل بمجموعة متداخلة من العوامل التي تتعلق بالبيئة التنظيمية، ونمط القيادة، وخصائص الفريق ذاته، ومدى توفر الدعم والموارد، وقد أثبتت الأدبيات المعاصرة أن الأداء الجماعي لا يعتمد فقط على القدرات الفردية، بل يتطلب وجود مناخ تنظيمي داعم، وقيادة فعالة، وتواصل فعال، وثقافة عمل تشاركية (Hussain et al., 2024). ويتناول هذا المحور أبرز العوامل المؤثرة في أداء الفرق، كما تناولتها الدراسات الحديثة:
1. نمط القيادة
يُعد نمط القيادة من العوامل الأساسية في تحديد فاعلية الفرق، حيث أظهرت العديد من الدراسات أن القيادة التحويلية تسهم بشكل واضح في تحفيز الفريق، وتعزيز التماسك، وزيادة مستوى الأداء، وقد أشار خلاف وعبدالظاهر (2023) إلى أن القادة التحويليين يعملون على تطوير مهارات الأفراد داخل الفرق، ويُشعرونهم بالثقة والانتماء، مما يُعزز من التزامهم الجماعي وإنجازهم.
كما أكّد حسن ورضوان (2024) أن الفرق التي يقودها قادة تحويليون تتميز بـ"قدرة أكبر على التفاعل السلس، وسرعة الاستجابة للضغوط، وتوزيع المسؤوليات بمرونة"، مما ينعكس على تحسن الأداء الكلي.
2. الوضوح في الأهداف والأدوار
وضوح الأهداف وتحديد الأدوار بدقة يُعد من العوامل التنظيمية المهمة في تحسين الأداء، إذ يقلل من التشتت وسوء الفهم، ويُسهم في تركيز الجهود الجماعية نحو غاية واحدة، وقد بين Zou & Jian (2022) أن الفرق التي تمتلك رؤية واضحة وخططًا محددة تحقق أداءً أعلى من تلك التي تفتقر إلى هذا التوجيه.
3. التواصل الداخلي الفعّال
الاتصال الفعّال بين أعضاء الفريق ومع القائد يشكل أحد المقومات الجوهرية لتحقيق الانسجام والتكامل، كما يُسهم في سرعة حل المشكلات وتبادل المعرفة. وقد أظهرت دراسة Sidabutar et al. (2024) أن التواصل المنتظم والشفاف يعزز من مستوى التنسيق والمرونة التنظيمية، ويقلل من احتمالية حدوث نزاعات داخلية.
4. الثقة المتبادلة بين أعضاء الفريق
تشير الأدبيات إلى أن الثقة تُعد "المكون غير الملموس" الذي يُحدث فرقًا واضحًا في أداء الفرق. فالفريق الذي تسوده الثقة يكون أكثر استعدادًا لتبادل الأفكار، ومواجهة الصعوبات دون تحفظ، وتقديم الدعم المتبادل، وأكد Salcinovic et al. (2022) أن الفرق عالية الأداء ترتبط ارتباطًا مباشرًا بمستوى الثقة الداخلي الذي يسمح بحرية التعبير والمساءلة التشاركية.
5. التحفيز والتمكين
تؤدي ممارسات التحفيز الإيجابي والتمكين الإداري إلى رفع مستوى المبادرة الذاتية والانخراط في العمل. القائد الذي يمنح فريقه حرية اتخاذ القرار ويقدّر مساهماتهم يخلق بيئة عمل غنية بالالتزام والانتماء،  وقد أشارت دراسة الغنام والصقر (2025) إلى أن القيادة التي تعتمد على التمكين الفردي تحقق نتائج أفضل في مستوى إنتاجية الفريق، لأنها تنمّي المسؤولية الذاتية وتُقلل من الاعتماد المفرط على القائد.
6. التنوع والاختلافات الفردية
رغم أن التنوع في فرق العمل قد يكون مصدرًا للتحدي، إلا أن إدارته بشكل جيد يسهم في تعزيز الإبداع وتحسين جودة الحلول الجماعية، وقد أكدت دراسة الخصاونة والشرايري (2021) أن الفرق التي تحتوي على خلفيات متنوعة (معرفية، ثقافية، فنية) تحقق أداءً أعلى إذا ما تم إدارتها بنمط قيادي يدعم التقبل والتكامل.
7. توفر الموارد والدعم التنظيمي
تؤثر وفرة الموارد (البشرية، المالية، الفنية) بشكل مباشر في قدرة الفريق على تنفيذ المهام بفعالية. كما أن وجود دعم تنظيمي من الإدارة العليا يُسهل من إزالة العقبات ويُعزز من الإحساس بالثقة لدى الفريق، وقد بيّن Rojak et al. (2024) أن الفرق التي تحظى بدعم تقني ولوجستي ملائم تُظهر مستوى أداء أعلى وتحقق أهدافها ضمن الجدول الزمني المخطط.
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أثبتت الأدبيات الإدارية الحديثة أن القيادة التحويلية تمثل أحد أكثر الأنماط القيادية فاعلية في تعزيز أداء فرق العمل، نظرًا لما تمتاز به من خصائص تحفيزية وتفاعلية تُسهم في رفع مستوى الالتزام والتمكين والتعاون بين أعضاء الفريق، ويبرز هذا الدور بشكل خاص في بيئات العمل المعقدة والديناميكية، مثل قطاع المقاولات، حيث تتطلب المهام تنسيقًا عاليًا، واتصالًا مستمرًا، ومرونة في التعامل مع المتغيرات الميدانية.
ويشير حسن ورضوان (2024) إلى أن القادة التحويليين يساهمون في تحسين أداء الفرق من خلال:
1. تقديم رؤية واضحة ومُلهمة، تُوحّد جهود الفريق حول هدف مشترك.
2. تعزيز الروح المعنوية لدى الأعضاء من خلال التشجيع والتقدير.
3. إزالة الحواجز النفسية والهيكلية أمام الإبداع والعمل الجماعي.
كما ترى خلاف وعبدالظاهر (2023) أن القيادة التحويلية تُعيد تشكيل العلاقات داخل الفريق، فتنتقل من كونها علاقات وظيفية إلى شراكات فكرية وعاطفية، مما ينعكس إيجابيًا على الأداء في شكل تحمّس، التزام ذاتي، ومبادرة جماعية.
وتُبرز دراسة Hussain et al. (2024) ثلاثة مسارات رئيسة من خلالها تؤثر القيادة التحويلية على أداء الفرق:
1. التمكين النفسي والفكري: حيث يشجع القائد التحويلي التفكير النقدي ويعزز ثقة الأعضاء بأنفسهم، مما يزيد من جودة الحلول واتخاذ القرار داخل الفريق.
2. التحفيز الجماعي:يقوم القائد بإلهام الفريق، ويخلق طاقة معنوية مشتركة تدفع نحو الإنجاز والتفوق على الذات، وهو ما يُعد ضروريًا في المشاريع التي تتطلب أداءً فائقًا ضمن أطر زمنية ضيقة.
3. الاهتمام الفردي والتقدير الشخصي: من خلال فهم القائد لاحتياجات كل عضو ودعمه بشكل مخصص، يُولّد حالة من الرضا والانتماء تُحسّن من التناغم الداخلي للفريق.
وقد أكّد الغنام والصقر (2025) في دراستهما أن القائد التحويلي الناجح لا يكتفي بتوزيع المهام، بل يبني علاقات إنسانية عميقة مع أعضاء الفريق، ويُحفّز فيهم روح التميز والانخراط. وقد أظهرت نتائج الدراسة أن فرق العمل التي تُدار بقيادة تحويلية حققت نتائج أفضل على مستوى الالتزام، والابتكار، وحل المشكلات.
أما Salcinovic et al. (2022) فيرون أن القيادة التحويلية تلعب دورًا رئيسيًا في ضبط ديناميكيات الفريق من خلال بناء ثقافة الثقة، وتعزيز التكامل بين الأعضاء، وتقديم تغذية راجعة مستمرة، مما يرفع من كفاءة العمليات اليومية ويزيد من إنتاجية الفريق.
وتوضح دراسة Suryadi et al. (2024) أن القائد التحويلي ينجح في تحويل التحديات إلى فرص للتعلم والنمو داخل الفريق، ويحفّزهم على التعاون وتبادل الخبرات دون منافسة سلبية، وهو ما يُعزز الأداء التراكمي طويل المدى.
في السياق العربي، أظهرت نتائج الزومان (2021) في دراسته على الأجهزة الحكومية بالرياض أن القيادة التحويلية أسهمت في تطبيق أفضل لممارسات إدارة المعرفة داخل الفرق، وهو ما زاد من كفاءة الأداء العام. وقد أرجع ذلك إلى الأبعاد الأربعة التي يتميز بها القائد التحويلي، والتي تعمل بتكامل على تعزيز مناخ العمل الجماعي.
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