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 شكر وتقدير
 

 

 

 الحمد لله حمدًا طيباً مباركًا كما ينبغي لجلال وجهه وعظيم سلطانه،

 

 والصلاة والسلام على خير خلقه، المعلم الأول سيدنا محمد وعلى آله وصحبه أجمعين.
 

 وفقنا الله في إتمام هذا البحث العلمي.
 

إقرارًا وعرفاناً مني بالجميل، أتقدم لصاحب الفضل بعد الله، لمن أعطى وأجزل بعطائه، إلى من 
ونال ثمار تعبه في توجيهي وتقديم  سقى وروى روحنا علماً وثقافة، إلى من ضحى بوقته وجهده

 المعلومات القيمة والإرشاد لإتمام هذا العمل على ما هو عليه، بأسمى عبارات الثناء والتقدير:

 منك تعلمنا أن للنجاح قيمة ومعنى.

 منك تعلمنا التفاني والإخلاص.

 ومعك آمنا أنه لا مستحيل في سبيل الإبداع والرقي.

 اليل الزهور.لذا فرض علينا تكريمك بأك

 لأستاذتي الفاضلة، الدكتورة منى مصطفى، شكرًا من القلب.

كما أتقدم بالشكر لجامعتي الحبيبة )جامعة ميدأوشن، جامعة الجميع الذكية( وإلى المدير الملهم 
 وأعضاء هيئة التدريس الذين قاموا بتعليمي خلال الفصول الماضية والحاضرة.

 

 لي يد العون ولم يتسع المقام لذكره.وأخيرًا، أقدم شكري لكل من مد 
 

 فجزى الله الجميع عني خير الجزاء.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

                                                 

 إهداء 

 لحمد لله حمدًا طيباً مباركًا كما ينبغي لجلال وجهه وعظيم سلطانه،ا

 

 والصلاة والسلام على خير خلقه، المعلم الأول سيدنا محمد وعلى آله وصحبه أجمعين.

 

التي كانت دائمًا مصدر دعمي وإلهامي، والتي لا تكفي  أهدي هذا البحث إلى أمي الحبيبة،

.  الكلمات للتعبير عن فضلها عليَّ

 

كما أهدي هذا العمل إلى أخي العزيز فيصل، الذي كان دائمًا إلى جانبي، يشجعني ويدعمني بكل 

 محبة واهتمام.

 

لتي كانت دائمًا وأهدي هذا الجهد لروح جدتي العزيزة مريم الكراعة، التي أفتقدها كثيرًا، وا

 مثالًا للصبر والقوة في حياتي.

 ى صديقاتي وكل من مد لي يد المساعدة والعون لإنجازهذا العمل.ال

 

 جزى الله الجميع عني خير الجزاء.
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مقدمة.1,1   
ف بيئة الإدارة في المؤسسات الحديثة تلعب دورًا حيويًا في تحقيق الأهدا        

التنظيمية وتعزيز فعالية العمل. إن تبني أساليب قيادية ملهمة وفعالة يعد من أهم 

العوامل التي تؤثر على الأداء الوظيفي للموظفين. الأداء الوظيفي، بصفته المتغير 

التابع، يعكس مدى تحقيق الموظفين للمهام والواجبات الموكلة إليهم بكفاءة وفعالية. 

ودة العمل، الالتزام بالمواعيد، والقدرة على التفاعل الإيجابي يشمل ذلك الإنتاجية، ج

 .(Dessler, 2000) مع زملاء العمل

أداء الموظفين يُعتبر من أهم العناصر التي تؤثر على نجاح المؤسسات وتحقيق 

أهدافها. الأداء الوظيفي يشير إلى مدى تحقيق الموظفين للمهام والواجبات الموكلة 

وفعالية. أداء الموظفين يعكس كفاءتهم في القيام بواجباتهم ويشمل إليهم بكفاءة 

 .(Dessler, 2000) عوامل متعددة مثل الإنتاجية وجودة العمل

تقييم أداء الموظفين يعد وسيلة أساسية لتحديد مدى تحقيق الأفراد للأهداف 

ي القيام المحددة وتقديم الإسهامات المطلوبة. الأداء الوظيفي يعكس كفاءة الفرد ف

بواجباته ويشمل عوامل مثل الإنتاجية، جودة العمل، التفاعل مع الزملاء، والالتزام 

تحفيز الموظفين وتوفير بيئة عمل ملائمة هي  .(Luthans, 2006) بالمعايير المهنية

عوامل تؤثر بشكل كبير على الأداء الوظيفي. تحفيز الموظفين يزيد من إنتاجيتهم 

المهنية. توفير بيئة عمل ملائمة، وتقديم التدريب المستمر هي من  والتزامهم بالمعايير 

العوامل التي تؤثر إيجابًا على الأداء الوظيفي، مما يعزز من قدرات المؤسسة على 

 .(Voon et al., 2011) المنافسة والنمو

نبيئة العمل الملائمة والتحفيز المناسب لهما تأثير إيجابي على الأداء الوظيفي للموظفي  

(Saleem, 2015).  أظهرت الدراسات أن تفاعل الموظفين الإيجابي مع زملائهم يعزز

التدريب المستمر  .(Schaufeli & Bakker, 2010) بيئة العمل ويزيد من الإنتاجية

يساهم بشكل كبير في تحسين أداء الموظفين ويعزز من قدرات المؤسسة على 

 (Anitha, 2013) المنافسة والنمو

الأداء بانتظام يساعد في تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين، مما إن تقييم 

وبالتالي، فإن فهم تأثير  .(Mathis & Jackson, 2006) يسهم في تحسين الأداء



 

                                                 

القيادة التحويلية على أداء الموظفين في مركز عباد الرحمن بجدة سيوفر رؤى قيمة 

 لتحسين 

ئمة هي عوامل تؤثر بشكل كبير على الأداء تحفيز الموظفين وتوفير بيئة عمل ملا  

يئة توفير بالوظيفي. تحفيز الموظفين يزيد من إنتاجيتهم والتزامهم بالمعايير المهنية 

  عمل ملائمة، وتقديم التدريب المستمر

إن الأداء الوظيفي يعتبر مؤشرًا رئيسيًا لنجاح الموظفين في تحقيق الأهداف التنظيمية. 

ي عناصر مثل الإنتاجية وجودة العمل، والتفاعل مع الزملاء، يشمل الأداء الوظيف

 (Luthans, 2006) والالتزام بالمعايير المهنية

 بيئة العمل الملائمة والتحفيز المناسب لهما تأثير إيجابي على الأداء الوظيفي للموظفين

(Saleem, 2015) 

تشير الدراسات السابقة إلى تأثير كبير للقيادة التحويلية على أداء الموظفين. على سبيل 

أن القيادة  ”في دراستهم (Bass & Avolio, 1994) المثال، أوضح بَس وآفوليو

التحويلية تساهم بشكل كبير في رفع مستويات الأداء والالتزام الوظيفي بين الموظفين 

توفير رؤى واضحة، ودعم النمو الشخصيو  من خلال تشجيع الإبداع  

إلى أن هناك بعض التحديات التي “ في دراسته . من جهة أخرى، توصل الباحث يوكيل

 (Yukl, 1999)    يادة التحويلية في بعض السياقاتتطبيق القمن  تواجه 

 مثل الاعتماد المفرط على شخصية القائد وغياب الاستراتيجيات المستدامة، مما قد يحد من

تأثيرها الإيجابي. ورغم تباين الآراء، إلا أن هناك إجماعًا عامًا بين الباحثين على أن القيادة 

التحويلية تمتلك إمكانات كبيرة لتحسين الأداء الوظيفي إذا ما تم تطبيقها بفعالية وبالاعتماد 

 (Yukl, 1999) على استراتيجيات متكاملة

على الرغم من تعدد الدراسات التي تناولت العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء الموظفين، إلا أن 

 Bass & Avolio (1994) -  هناك فجوات بحثية تحتاج إلى مزيد من الاستكشاف

ا للعوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي وتقديم توصيات عملية لتعزيز 
ً

 دقيق
ا

تطلب ذلك تحليلً

التنظيميةالفعالية    Yukl (1999) 

العديد من الدراسات ركزت على البيئات التنظيمية الغربية، مما يترك نقصًا في الأبحاث و 
المماثلة في السياقات الثقافية المختلفة مثل الشرق الأوسط. كما أن القليل من الدراسات 

هذا القطاع.  تناولت المؤسسات الخاصة بالتحديد، مما يجعل من الصعب تعميم النتائج على
هذه الفجوات تبرز الحاجة إلى مزيد من الدراسات التي تستهدف بيئات وثقافات متنوعة لزيادة 



 

                                                 

كثر شمولية، وتقديم نتائج قابلة للتطبيق  فهم تأثير القيادة التحويلية على أداء الموظفين بشكل أ
أوضح بَس وآفوليو في مختلف السياقات التنظيمية والثقافية  (Bass & Avolio, 1994)  في

أن القيادة التحويلية تساهم بشكل كبير في رفع مستويات الأداء والالتزام الوظيفي بين  دراستهم
 الموظفين

كثر دقة لأثر القيادة التحويلية على أداء الموظفين في  تكمن مشكلة البحث في الحاجة إلى فهم أ
قافية تؤثروأن الاختلافات الث السياقات الثقافية والمؤسساتية المختلفة  

 .(House et al., 2004) على كيفية استجابة الموظفين لأنماط القيادة المختلفة
في هذا السياق، ستتم دراسة حالة مركز عباد الرحمن بجدة، حيث تتجلى أهمية استكشاف  

كيفية تأثير نمط القيادة التحويلية على مستوى أداء الموظفين في القطاع الخاص. يُعتبر هذا 
البحث ضرورة لتقديم رؤى جديدة يمكن أن تساهم في تحسين استراتيجيات القيادة وتطوير 

ي في هذا السياق المحدد، الأداء الوظيف  
يقدم البحث الحالي إسهامات قيمة من خلال تقديم توصيات عملية لتحسين التفاعل بين 

 (Anitha, 2014) القادة والموظفين
من الناحية النظرية، يسد هذا البحث الفجوات المعرفية الموجودة في الأدبيات ويقدم " -   

ا
ً

 للخصائص الثقافية والتنظيمية الفريدة  (Bryman, 2011) ".إطارًا تحليليًا جديد
ً

نظرا
ا للعوامل المؤثرة على الأداء 

ً
 دقيق

ا
للمؤسسات في المملكة العربية السعودية. يتطلب ذلك تحليلً

 .الوظيفي وتقديم توصيات عملية لتعزيز الفعالية التنظيمية
وظيفي من خلال أهمية هذا البحث تكمن في تقديم إسهامات عملية ونظرية لتعزيز الأداء ال

 تبني القيادة التحويلية في المؤسسات الخاصة. من الناحية العملية،
تعتبر القيادة التحويلية أسلوبًا يهدف إلى إلهام وتحفيز الموظفين لتحقيق أداء عالٍ من خلال    

 (Bass & Avolio, 2003) ".الرؤية والتأثير الإيجابي
   - " ي على الأداء الوظيفي من خلال تعزيز الالتزام الوظيفي تؤثر القيادة التحويلية بشكل إيجاب

 (Walumbwa & Hartnell, 2011) ".والتحفيز الداخلي
يمكن أن توفر نتائج الدراسة توجيهات لقادة المؤسسات حول كيفية تحسين التفاعل مع  

 الموظفين وتعزيز إنتاجيتهم من خلال استراتيجيات قيادية مبتكرة. 
البحث يساهم في سد الفجوات المعرفية الموجودة في الأدبيات الحالية، وتقديم إطار هذا 

 تحليلي يمكن تطبيقه في دراسات مستقبلية 
تهدف إلى فهم أعمق للعوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي في مختلف السياقات الثقافية 

 والمؤسساتية. 
وتطوير برامج تدريبية تستهدف تعزيز ستساهم هذه الدراسة في تحسين السياسات الإدارية  

 مهارات القيادة التحويلية
عد القيادة التحويلية أساسية في بيئات العمل التي تتطلب التكيف السري    ع مع التحولات 

ُ
ت

 ,Yukl) ".السريعة في السوق، حيث تساعد في تعزيز قدرة المؤسسة على التنافسية والابتكار
1999) 

مستوى الالتزام والأداء للموظفين، وتسهم في تحفيزهم لتحقيق القيادة التحويلية تعزز من 
 (Bass & Avolio, 1994) ".الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة

الأبحاث تظهر أن القيادة التحويلية تعزز الابتكار والتفكير الإبداعي بين الموظفين، مما يؤدي   
 (Avolio & Bass, 2000) ".إلى تحسين الأداء الوظيفي بشكل عام

وتقديم التدريب المستمر هو أحد العوامل الرئيسية التي تؤثر على الأداء الوظيفي. التدريب 
 يساعد الموظفين على تحسين مهاراتهم وزيادة كفاءتهم



 

                                                 

أداء الموظفين يعكس مدى تحقيق الأهداف والواجبات الموكلة إليهم بكفاءة وفعالية. يشمل 
الالتزام بالمواعيد، والقدرة على التفاعل الإيجابي مع زملاء العمل. ذلك الإنتاجية، جودة العمل، 

تقييم الأداء بانتظام يساعد في تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين، مما يسهم في 
 (Mathis and Jackson, 2006) تحسين الأداء

" المؤسسة التدريب المستمر يساهم بشكل كبير في تحسين أداء الموظفين ويعزز من قدرات 
 (Anitha, 2013) ".على المنافسة والنمو

لتفاعل الجيد مع الزملاء هو جزء أساسي من الأداء الوظيفي. العلاقات الإيجابية بين الموظفين 
 (Schaufeli and Bakker, 2010) ".تعزز من بيئة العمل وتزيد من الإنتاجية

"  يؤثر 
ً

 مهما
ا

على أداء الموظفين وإنتاجيتهم تعتبر العلاقات بين الزملاء في العمل عاملا ." 
(Boamah et al., 2017) 

من خلال التدريب المستمر وتوفير الحوافز المناسبة القيادة التحويلية هي نمط من القيادة يركز 

على إلهام الموظفين وتحفيزهم لتحقيق أهداف أعلى من المتوقع من خلال تغيير رؤيتهم 

كثر من خلال متابعة هذا البحث. وسنتدرج بالحديث أ  وقيمهم ومعتقداتهم  

  



 

                                                 

. مشكلة البحث2,1  

كثر دقة لأثر القيادة التحويلية على أداء الموظفين في السياقات  تكمن مشكلة البحث في الحاجة إلى فهم أ

الثقافية والمؤسساتية المختلفة. على الرغم من أن القيادة التحويلية قد أثبتت فعاليتها في العديد من البيئات 

، إلا أن هناك نقصًا في الأبحاث التي تستكشف تأثيرها في (Bass & Avolio, 1994) التنظيمية الغربية

تشير الدراسات إلى أن القيادة  .(Javidan et al., 2006) السياقات الثقافية الأخرى مثل الشرق الأوسط

تماد المفرط على شخصية القائد التحويلية يمكن أن تواجه تحديات عند تطبيقها في بعض السياقات، مثل الاع 

في السياق السعودي، تعتبر الأبحاث حول هذا الموضوع  .(Yukl, 1999) وغياب الاستراتيجيات المستدامة

، مما يبرز الحاجة إلى دراسات تستهدف فهم تأثير القيادة التحويلية على أداء (Alshehri, 2015) محدودة

كيف تؤثر هذه الاستراتيجيات القيادية في بيئة ثقافية وتنظيمية الموظفين في المملكة العربية السعودية و 

 فريدة. 

:الفجوات النظرية .2,1,2 

معظم الدراسات حول القيادة التحويلية قد نقص الأبحاث في السياقات الثقافية غير الغربية  
حويلية التأجريت في بيئات تنظيمية غربية، مما يترك فجوة في الأبحاث المتعلقة بتأثير القيادة 

 & ,.Dorfman, P. W., Luque, M     في الثقافات غير الغربية مثل الشرق الأوسط
House, R. J. (2006)  

هناك بعض التحديات النظرية المرتبطة بتطبيق القيادة التحويلية، تحديات القيادة التحويلية 
ةمثل الاعتماد المفرط على شخصية القائد وغياب الاستراتيجيات المستدام  Yukl, G. (1999( 

الحاجة إلى فهم أعمق للآليات التي من خلالها تؤثر تأثيرات غير مباشرة للقيادة التحويلية 
 القيادة

ثل الرضا الوظيفي والتحفيز التحويلية على الأداء الوظيفي، بما في ذلك العوامل الوسيطة م 
 الذات

Bass, B. M., & Avolio, B. J. (1994) 

:التطبيقية.الفجوات 2,1,1  
 تطبيق القيادة التحويلية في السياقات الثقافية المختلفة 

هناك نقص في الأدلة العملية حول كيفية تطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات داخل   
 السياقات الثقافية المختلفة مثل السعودية، وتأثير ذلك على أداء الموظفين

Alkahtani, A. H. (2016) 
يادة التحويلية في القطاع الخاصتقييم فعالية الق  

معظم الدراسات السابقة تركز على القطاع العام أو غير الربحي، بينما هناك حاجة ملحة   
 لدراسة تأثير القيادة التحويلية في القطاع الخاص لتقديم رؤى قابلة للتطبيق

Alshehri, A. S. (2015) 
التحويلية استراتيجيات تعزيز الأداء الوظيفي من خلال القيادة  

الحاجة إلى تطوير استراتيجيات عملية وملموسة يمكن للقادة تطبيقها لتعزيز أداء الموظفين     
 من خلال القيادة التحويلية، مع مراعاة الخصائص الثقافية والتنظيمية

Bass, B. M., & Avolio, B. J. (1995) 
 وفقا لما سبق تهدف الدراسة الحالية الى الإجابة على السؤال الرئيسي 



 

                                                 

 ، المملكة العربية"ما هو تأثير القيادة التحويلية على أداء الموظفين في مركز عباد الرحمن 
وكيف يمكن تطبيق هذه القيادة بشكل فعال في سياق ثقافي في مدينة جدة السعودية، 

"وتنظيمي محدد؟  
 

البحث.أهمية 2,1  
أداء الموظفين يعتبر أحد الركائز الأساسية لنجاح المؤسسات وتحقيق أهدافها. القيادة 

التحويلية، كنمط قيادي يركز على تحفيز الموظفين وإلهامهم لتحقيق مستويات أعلى من الأداء، 
ا ل 

ً
القيادة "، Avolio (2003) و Bass أثبتت فعاليتها في العديد من البيئات التنظيمية. وفق

التحويلية هي قيادة موجهة نحو التغيير، حيث لا يتم فقط صياغة رؤية المنظمة، ولكن يتم 
ا من خلال التأثير المثالي، التحفيز الملهم، التحفيز الفكري، والاعتبار الفردي". 

ً
تنفيذها أيض

إلى أن "القيادة التحويلية تراعي احتياجات التطوير الشخصي  Atmojo (2012) أشار
لتابعين، وتحثهم وتلهمهم لتقديم أفضل جهودهم في تحقيق الأهداف التنظيمية". ومع ذلك، ل

هناك نقص في الدراسات التي تستكشف تأثير هذا النمط القيادي في السياقات الثقافية 
المختلفة مثل الشرق الأوسط. يهدف هذا البحث إلى دراسة تأثير القيادة التحويلية على أداء 

مركز عباد الرحمن بجدة، المملكة العربية السعودية، لفهم كيف يمكن أن تؤثر الموظفين في 
 هذه الاستراتيجيات القيادية في بيئة ثقافية وتنظيمية فريدة

 

الأهمية النظرية :  .2,1,2  
لهذا البحث في توسيع قاعدة المعرفة المتعلقة بالقيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء الوظيفي  

قافية متنوعة. يساهم البحث في سد الفجوات النظرية المتعلقة بنقص الأبحاث في سياقات ث
في البيئات غير الغربية، وتقديم رؤى جديدة حول كيفية تطبيق القيادة التحويلية بفعالية في 

ا ل 
ً

هي "، Avolio (2003) و Bass سياقات ثقافية وتنظيمية مختلفة. القيادة التحويلية، وفق
ا من  قيادة موجهة نحو 

ً
التغيير، حيث لا يتم فقط صياغة رؤية المنظمة، ولكن يتم تنفيذها أيض

  ".خلال التأثير المثالي، التحفيز الملهم، التحفيز الفكري، والاعتبار الفردي
إلى أن "القيادة التحويلية تراعي احتياجات التطوير الشخصي  Atmojo (2012) أشار

جهودهم في تحقيق الأهداف التنظيمية." هذا يعني  للتابعين، وتحثهم وتلهمهم لتقديم أفضل
ا إلى تحقيق نمو 

ً
أن القيادة التحويلية لا تهدف فقط إلى تحسين الأداء الوظيفي، بل تسعى أيض

 .شامل في قدرات ومهارات الموظفين
تستطيع القيادة التحويلية دمج البصيرة الإبداعية والمثابرة والطاقة والحدس والحساسية تجاه 

ظفين لتحقيق العديد من الأهداف أو الرغبات في المنظمة، وتترك تأثيرًا غير عادي على المو 
كده .(Prabowo et al., 2018) الموظفين (، حيث ذكر أن 1002في لاثانز ) Bass وهذا ما أ

ا تؤدي إلى أداء عالٍ في المنظمات التي تواجه مطالب التجديد 
ً

"القيادة التحويلية تخلق ظروف
يمكن للقيادة التحويلية تحسين الأداء التنظيمي والصورة العامة للمنظمة والتغيير.  ." 

بالإضافة إلى ذلك، يوفر البحث إطارًا تحليليًا يمكن استخدامه في الدراسات المستقبلية لفهم 
أعمق للعوامل الوسيطة التي تؤثر على العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء الموظفين. يتأثر أداء 

الموظفين بعوامل متعددة، منها العوامل الشخصية / الفردية مثل المعرفة، الدافع والمهارات، 
وعوامل القيادة، وعوامل الفريق )التماسك والقرب من أعضاء الفريق(، وعوامل النظام )ثقافة 

(1020الشركة( )محمودي،   
المحددةلأداء هو الأداء الوظيفي، وهو مقارنة بين نتائج العمل والمعايير   (Dessler, 2000). 

ا للنهج السلوكي في الإدارة، الأداء هو كمية أو جودة شيء ما ينتج أو خدمات يقدمها شخص 
ً

وفق



 

                                                 

أن "الأداء هو نتيجة أو مستوى  Basri (2005)و Rivai ذكر .(Luthans, 2006) يقوم بالعمل
 

ا
بالعديد من الاحتمالات،  النجاح الإجمالي لشخص ما خلال فترة معينة في تنفيذ المهمة مقارنة

مثل معايير العمل، الأهداف أو المعايير المحددة التي تم الاتفاق عليها." علاوة على ذلك، تم 
قياس أداء الموظف من خلال ستة مؤشرات مثل الجودة، الكمية، الوقت المحدد، الفعالية، 

 (Mathis and Jackson, 2006) الاستقلالية، والالتزام بالعمل
( أن "هناك العديد من العوامل التي 1020أداء الموظفين بعوامل متعددة. ذكر محمودي )يتأثر 

يمكن أن تؤثر على أداء الموظفين، والتي تشمل العوامل الشخصية / الفردية )المعرفة، الدافع 
والمهارات(، وعوامل القيادة، وعوامل الفريق )التماسك والقرب من أعضاء الفريق(، وعوامل 

ا على أداء الموظفين النظام )
ً

ثقافة الشركة(." كما أن نمط القيادة المتبع في المنظمة سيؤثر أيض
 .بشكل كبير وفي النهاية سيكون له تأثير على نجاح تحقيق الأهداف التنظيمية

من خلال هذا البحث، نأمل في تقديم رؤى جديدة حول كيفية تأثير القيادة التحويلية على 
ات ثقافية وتنظيمية متنوعة، مما يساهم في تحسين الفهم النظري الأداء الوظيفي في بيئ

 والتطبيقي لهذا النمط القيادي المهم
 

  :. الأهمية التطبيقية2,1,1

يقدم هذا البحث إسهامات قيمة لقادة المؤسسات في القطاع الخاص في  ،من الناحية العملية 
المملكة العربية السعودية. يوفر البحث توصيات عملية حول كيفية تحسين أداء الموظفين من 

ا 1002في لاثانز ) Bass خلال تبني القيادة التحويلية. كما ذكر
ً

(، "القيادة التحويلية تخلق ظروف
في المنظمات التي تواجه مطالب التجديد والتغيير. يمكن للقيادة التحويلية تؤدي إلى أداء عالٍ 

 ".تحسين الأداء التنظيمي والصورة العامة للمنظمة
يمكن لقادة المؤسسات استخدام هذه النتائج لتطوير استراتيجيات قيادية مبتكرة، تعزيز 

. أشارالتفاعل الإيجابي بين الموظفين، وزيادة الإنتاجية وجودة العمل  Mathis و Jackson 
إلى أن "تم قياس أداء الموظف من خلال ستة مؤشرات مثل الجودة، الكمية، الوقت  (2006)

المحدد، الفعالية، الاستقلالية، والالتزام بالعمل." لذا، فهم كيفية تأثير القيادة التحويلية على 
اء موظفيهمهذه المؤشرات يمكن أن يكون ذو فائدة كبيرة للقادة في تحسين أد  

كثر  تتطلب المنظمات قادة قادرين على قيادة العملية بشكل فعال. القيادة التحويلية هي أحد أ
الأساليب استخدامًا في المنظمات لإدارة التغيير، حيث تساعد على إحداث تغييرات قيمة 

ا ل 
ً

"، Avolio (2003) و Bass وإيجابية بين الأتباع. وفق قيادة موجهة القيادة التحويلية هي 
ا من خلال التأثير 

ً
نحو التغيير، حيث لا يتم فقط صياغة رؤية المنظمة، ولكن يتم تنفيذها أيض

 ".المثالي، التحفيز الملهم، التحفيز الفكري، والاعتبار الفردي
إلى أن "القيادة التحويلية تراعي احتياجات التطوير الشخصي  Atmojo (2012) أشار

هم لتقديم أفضل جهودهم في تحقيق الأهداف التنظيمية." يتم تحقيق للتابعين، وتحثهم وتلهم
ذلك من خلال التأثير المثالي، التحفيز الفكري، الدافع الملهم، والاعتبار الفردي. هذا النوع من 

القيادة يلهم الموظفين، يحسن الأداء الوظيفي، ويعزز الرضا الوظيفي، مما يؤدي إلى تحسين 
 .الأداء التنظيمي

رت دراساتأظه  Prabowo et al. (2018)  أن "القيادة التحويلية تستطيع دمج البصيرة
الإبداعية والمثابرة والطاقة والحدس والحساسية تجاه الموظفين لتحقيق العديد من الأهداف 

 أو الرغبات في المنظمة، وتترك تأثيرًا غير عادي على الموظفين." بالإضافة إلى ذلك، أشار
Bass  ا تؤدي إلى أداء عالٍ في 1002)في لاثانز

ً
( إلى أن "القيادة التحويلية تخلق ظروف



 

                                                 

المنظمات التي تواجه مطالب التجديد والتغيير. يمكن للقيادة التحويلية تحسين الأداء التنظيمي 
 ".والصورة العامة للمنظمة

ظفين، وزيادة من خلال تبني القيادة التحويلية، يمكن للقادة تعزيز التفاعل الإيجابي بين المو 
كدوا أن "تم قياس أداء الموظف من  Jackson (2006) و Mathis .الإنتاجية وجودة العمل أ

خلال ستة مؤشرات مثل الجودة، الكمية، الوقت المحدد، الفعالية، الاستقلالية، والالتزام 
رة ة كبيبالعمل." فهم كيفية تأثير القيادة التحويلية على هذه المؤشرات يمكن أن يكون ذو فائد

 .للقادة في تحسين أداء موظفيهم
إضافة إلى ذلك، يساهم البحث في تحسين السياسات الإدارية وتطوير برامج تدريبية تستهدف 

 تعزيز مهارات القيادة التحويلية، مما يدعم النمو المستدام والقدرة التنافسية للمؤسسات
مج تدريبية تستهدف تعزيز مهارات كما يساهم البحث في تحسين السياسات الإدارية وتطوير برا

 القيادة التحويلية، مما يدعم النمو المستدام والقدرة التنافسية للمؤسسات. أظهرت دراسات
Prabowo et al. (2018)  أن "القيادة التحويلية تستطيع دمج البصيرة الإبداعية والمثابرة

هداف أو الرغبات في والطاقة والحدس والحساسية تجاه الموظفين لتحقيق العديد من الأ
 ".المنظمة، وتترك تأثيرًا غير عادي على الموظفين

علاوة على ذلك، يمكن للقيادة التحويلية أن تساهم في تحسين الرضا الوظيفي والالتزام 
الأداء هو نتيجة أو مستوى النجاح الإجمالي "، Basri (2005) و Rivai التنظيمي، كما ذكر

 بالعديد من الاحتمالات، مثل معايير لشخص ما خلال فترة معينة في 
ا

تنفيذ المهمة مقارنة
العمل، الأهداف أو المعايير المحددة التي تم الاتفاق عليها." هذا يعني أن تحسين أداء 

 الموظفين من خلال القيادة التحويلية يمكن أن يكون له تأثير إيجابي كبير على المؤسسة ككل
كثر تتطلب المنظمات قادة قادرين على قيا دة العملية بشكل فعال. القيادة التحويلية هي أحد أ

الأساليب استخدامًا في المنظمات لإدارة التغيير، حيث تساعد على إحداث تغييرات قيمة 
وإيجابية بين الأتباع. يتم تحقيق ذلك من خلال التأثير المثالي، التحفيز الفكري، الدافع الملهم، 

لقيادة يلهم الموظفين، يحسن الأداء الوظيفي، ويعزز الرضا والاعتبار الفردي. هذا النوع من ا
.الوظيفي، مما يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي  

: 
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