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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 

  

  

  

  

  

  

  

  
 المقدمة:   1.1

في ظل التغيرات السريعة والتحديات المتزايدة التي تواجه المنظمات اليوم، أصبحت الحاجة ملحة إلى أنماط قيادية      

تحفيز الموظفين وتطوير أدائهم. في هذا السياق، برزت أهمية نمط القيادة التحويلية كأحد جديدة قادرة على 

 ).  Al-Husseini et al., 2019الاتجاهاتالحديثة في إدارة الموارد البشرية( 

الأداء الوظيفي هو قدرة الموظف على تنفيذ المهام المطلوبة منه بفعالية وكفاءة، وهو يعتبر مؤشرًا أساسيًا 

لنجاحالمؤسسات في تحقيق أهدافها. يقاُس الأداء الوظيفي بناءً على مجموعة من المعايير التي تشمل الجودة 

)، يعدُ الأداء الوظيفي 2019والإنتاجيةوالالتزا م بالمواعيد والقدرة على الابتكار وحل المشكلات. وفقًا للرويس (

د للأهداف المحددة لهم، مما ينعكس بشكل مباشر على الأداء الكلي مقياسًا حيويًايمكن من خلاله تقييم مدى تحقيق الأفرا
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)، فإن الأداء الوظيفي يتأثر بعدة عوامل منها الدافعية والبيئة 2019). وبحسب الخطيب( 2019للمؤسسة(الرويس ،

ء وتحقيق المحيطةوأسلوب القيادة المعتمد في المؤسسة، مما يجعل فهم هذه العوامل أمرًا ضروريًا لتحسين الأدا

 ). 2019الأهدافالتنظيمية (الخطيب ،

يعد الأداء الوظيفي مؤشرًا حيويًا لفعالية الموظفين داخل المؤسسات ويعكس مدى قدرتهم على تحقيق الأهداف الموكلة 

إليهم بفعالية وكفاءة. يعرف الأداء الوظيفي بأنه مجموعة الأنشطة والمهام التي يقوم بها الفرد لتحقيق أهداف 

دةضمن إطار العمل، ويتأثر هذا الأداء بعوامل متعددة منها الدافعية والظروف البيئية وأسلوب القيادة (الرويس، محد

2019.( 

يعتُبر الأداء الوظيفي أحد العناصر الأساسية في تقييم كفاءة الموظفين، حيث يساهم بشكل مباشر في تحسين إنتاجية 

)، الأداء الوظيفي يتأثر بالتوجيه والتحفيز الذي 2019الخطيب(  المؤسسة ورفع مستواها التنافسي. كما أشار

 ). 2019يتلقاهالموظفون من القادة، مما يجعل القيادة دورًا حاسمًا في تحقيق أداء وظيفي متميز (الخطيب، 

ئج إيجابية اركزت العديد من الدراسات على استكشاف العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي، وأظهرت نت     

) أجرى دراسة ميدانية في قطاع 2018تثبت تأثير هذا النمط القيادي على تحسين الأداء الوظيفي للعاملين. محمد( 

الصناعات التحويلية، حيث أظهرت النتائج أن القادة التحويليين يساهمون في تحفيز الموظفين وتشجيعهم على 

يفي. وأكدت الدراسة أن القيادة التحويلية تعزز من روح المبادرة والالتزام الابتكار،مما ينعكس إيجابياً على أدائهم الوظ

) في دراسته التي أجريت على قطاع 2020). من جهة أخرى، أشار الحربي( 2018الوظيفيلدى العاملين (محمد، 

لعاملين، مما بادل بين االتعليمإلى أن القيادة التحويلية تساهم في خلق بيئة عمل إيجابية تدعم التعاون والاحترام المت

) أن القيادة التحويلية 2021). كما أوضح القحطاني( 2020يؤدي إلىتحسين الأداء الوظيفي بشكل ملحوظ (الحربي، 

تسهم فيبناء الثقة وتعزيز الرضا الوظيفي بين الموظفين، مما يزيد من إنتاجيتهم ويحسن أدائهم العام (القحطاني 

،2021 .( 

من الدراسات موضوع تأثير القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي، مشيرة إلى الأثر الإيجابي لقد تناولت العديد 

) دراسة ميدانية في قطاع الصناعات التحويلية، حيث 2018الذييمكن أن يحدثه هذا النمط القيادي. أجرى محمد ( 

ياً على هم على الابتكار، مما ينعكس إيجابتوصل إلى أن القادة التحويليين لديهم القدرة على تحفيز الموظفين وتشجيع

أدائهمالوظيفي. وخلصت الدراسة إلى أن القيادة التحويلية تعزز من روح المبادرة وتزيد من الالتزام الوظيفي 

) إلى أن القيادة التحويلية تساهم في خلق بيئة عمل إيجابية 2020). من جهة أخرى، أشار الحربي( 2018(محمد،

حترام المتبادل بين العاملين، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي بشكل ملحوظ (الحربي، تدعمالتعاون والا

) أن القيادة التحويلية تساهم في بناء الثقة وتعزيز الرضا الوظيفي بين 2021). كما أضاف القحطاني( 2020

 ). 2021الموظفين ، مما يزيدمن إنتاجيتهم ويحسن أدائهم العام (القحطاني ،
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على الرغم من التقدم الكبير الذي حققته الدراسات في فهم تأثير القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي، إلا أن      

) أشار إلى أن معظم الأبحاث السابقة ركزت على 2021هناكعدة فجوات تحتاج إلى مزيد من الاستكشاف. سعيد ( 

ة هذه الدراسات على تعميم نتائجها على سياقات مختلفة الدراساتالوصفية أكثر من التجريبية، مما قد يحد من قدر

). إضافة إلى ذلك، لم تتناول العديد من الدراسات بشكل كافٍ تأثير العوامل الوسيطة مثل الثقافة التنظيمية 2021(سعيد،

الأبحاث غالبًا ما ) أن 2022أوالتحفيز الداخلي على  العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي وأوضح عبد الله( 

تركز على القطاعات الكبيرة مثل الصناعات التحويلية والخدمات، مع إهمال قطاعات أخرى مثل التعليم 

 ). 2022والصحة،يستدعي إجراء دراسات جديدة في هذه المجالات (عبد الله، 

حي ات محددة مثل القطاع الصمن بين هذه الفجوات هو نقص الدراسات التي تناولت تأثير القيادة التحويلية في قطاع

) إلى أن معظم الأبحاث السابقة اعتمدت على مناهج 2021والقطاع التعليمي بشكل منفصل. كما أشار سعيد( 

). إضافة 2021وصفيةبدلاً من الدراسات التجريبية، مما يحد من إمكانية تعميم النتائج على سياقات مختلفة (سعيد، 

دراسات تأثير العوامل الوسيطة مثل الثقافة التنظيمية أو التحفيز الداخلي على العلاقة إلى ذلك،لم تتناول العديد من ال

 بين القيادةالتحويلية والأداء الوظيفي، مما يستدعي إجراء أبحاث مستقبلية لتوضيح هذه العوامل وتأثيرها. 

لمختلفة،خاصة ظيفي للعاملين في المؤسسات اتتمثل مشكلة هذا البحث في كيفية تأثير القيادة التحويلية على الأداء الو     

في ظل التحديات والمتغيرات الديناميكية التي تواجهها المؤسسات في العصر الحالي. على الرغم من الاعترافالواسع 

 بفوائد القيادة التحويلية، إلا أن هناك نقصًا في الفهم العميق لتطبيقاتها العملية في بيئات العمل المختلفة، وخاصةفي

 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة. 

) إلى أن الأبحاث الحالية لم تقدم توصيات واضحة حول كيفية تطبيق أساليب القيادة 2022وقد أشار عبد الله ( 

التحويلية بشكل فعّال في هذه البيئات، مما يجعل من الضروري إجراء دراسات جديدة تساهم في سد هذه الفجوة (عبد 

 ). 2022الله،

أهمية هذا البحث من الحاجة الملحة لتعزيز الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسات من خلال تبني أساليبقيادية  تنبع    

فعّالة مثل القيادة التحويلية. يهدف هذا البحث إلى تقديم رؤية شاملة حول كيفية تحسين الأداء الوظيفي باستخدامأساليب 

تحقيق أهدافها بكفاءة أكبر. كما يساهم البحث في سد الفجواتالمعرفية  القيادة التحويلية، مما يساعد المؤسسات على

 الحالية وتوفير بيانات حديثة تسهم في تطوير استراتيجيات إدارية فعالة. 

) على أن تحسين الأداء الوظيفي يعد أحد العوامل الرئيسية لتحقيق التميز المؤسسي 2023وقد أكد الزهراني( 

). وبذلك، فإن هذا البحث ليس فقط ذا أهمية نظرية، بل 2023العمل التنافسية (الزهراني، والاستدامة في بيئات 

 يحملكذلك قيمة عملية عالية لمتخذي القرار في المؤسسات . 
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 مشكلة الدراسة   1.2

وازن بينتحقيق التفي عالم الأعمال اليوم، يواجه القادة تحديات متزايدة تتطلب أساليب قيادية مبتكرة وقادرة على تحقيق 

الأهداف التنظيمية وتحفيز الموظفين. القيادة التحويلية، التي تعتمد على الإلهام والتحفيز وتشجيع الابتكار، تعتبرأحد 

أهم الأنماط القيادية التي أثبت ت فاعليتها في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين. مع ذلك، ما زالت هناك العديد 

أثير هذا النمط القيادي على الأداء الوظيفي في بيئات عمل مختلفة، وما هي العوامل التي منالتساؤلات حول كيفية ت

تعززأو تحد من هذا التأثير. تهدف هذه الدراسة إلى سد الفجوات المعرفية والتطبي قية في هذا المجال، من خلال تقديم 

 ي. تحليلشامل ودقيق لكيفية تأثير القيادة التحويلية على الأداء الوظيف

 فجوات على المستوى النظري  1.2.1

تعد القيادة التحويلية موضوعًا غنيًا بالأبحاث والدراسات، إلا أن هناك عددًا من الفجوات النظرية التي لم 

) أشار إلى أن معظم الدراسات التي تناولت القيادة التحويلية كانت تركز 2021يتمتناولها بشكل كافٍ. سعيد (

ر النظرية دون اختبارها تجريبيًا في سياقات متعددة، مما يقلل من إمكانية تعميم بشكل أساسي على الأط

). بالإضافة إلى ذلك، هناك نقص في الدراسات التي تستكشف العلاقة بين القيادة 2021 النتائج(سعيد،

بيئات غربية،  فيالتحويليةوالأداء الوظيفي في البيئات الثقافية المختلفة. فمعظم الأبحاث المتاحة تم إجراؤها 

بينما تبقىالبيئات العربية بحاجة إلى مزيد من الدراسة لفهم كيف يمكن للقيادة التحويلية أن تؤثر على الأداء 

  . الوظيفيفي هذه السياقات الخاصة

 كما أن الأبحاث النظرية غالبًا ما تتجاهل العوامل الوسيطة التي يمكن أن تؤثر على هذه العلاقة، مثل الثقافة 

) أشار إلى أن الدراسات النظرية بحاجة إلى 2022لتنظيمية ومستوى الدافعية الداخلية للموظفين. عبد الله( ا

تطوير نماذج متكاملة تأخذ في الاعتبار هذه العوامل الوس يطة لتقديم صورة أكثر شمولية ودقة عن تأثيرالقيادة 

 ).  2022التحويلية على الأداء الوظيفي (عبد الله ،

 فجوات على المستوى التطبيق ي  1.2.2

من الناحية التطبيقية، تعاني الدراسات من نقص واضح في تقديم توصيات عملية يمكن للقادة تطبيقها 

) أكد أن معظم الدراسات تفتقر إلى تقديم 2020لتحسينالأداء الوظيفي من خلال القيادة التحويلية. الحربي( 

امها من قبل القادة في البيئات الحقيقية، مما يحد من فاعلية هذه إرشاداتعملية واضحة ومفصلة يمكن استخد

 ) . 2020الأبحاثفي تحسين الممارسات الإدارية (الحربي ،

كما أن الأبحاث الحالية تركز بشكل كبير على المؤسسات الكبيرة وتجاهل إلى حد كبير المؤسسات 

 عالمي. هذه المؤسسات تواجه تحديات فريدة تتطلبالصغيرةوالمتوسطة التي تشكل جزءًا كبيرًا من الاقتصاد ال
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حلولامًختلفة، وبالتالي فإن النتائج المستخلصة من الأبحاث التي تركز على المؤسسات الكبيرة قد لا تكون 

) أشار إلى أن هناك حاجة 2023قابلة للتطبيق في سياقات المؤسسات الصغيرة والمتوسطة. الزهراني( 

على تطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة لفهم كيف ماسةلإجراء دراسات تركز 

 ). 2023يمكنتحسين الأداء الوظيفي في هذه البيئات (الزهراني، 

إضافة إلى ذلك، هناك نقص في الدراسات التطبيقية التي تعتمد على أساليب البحث التجريبية لاختبار 

ء الوظيفي. معظم الدراسات تعتمد على الاستبيانات وتحليل البيانات فعاليةالقيادة التحويلية في تحسين الأدا

الوصفية،بينما هناك حاجة ماسة لاستخدام تجارب ميدانية ودراسات طولية لتقديم دليل قوي على فعالية هذا 

 النمطالقيادي في تحسين الأداء الوظيفي. 

 : إذًا من خلال هذه الدراسة سنجيب على التساؤل الرئيسي التالي

 "ماهو تأثير القيادة التحويلية على الاداء الوظيفي للعاملين في شركة ارامكو بالمملكة العربية السعودية بمدينة الرياض

 "دراسة حالة " 

 أهمية الدراسة   1.3

تشكل القيادة التحويلية محورًا مهمًا في  الأدبيات الإدارية الحديثة، نظرًا لدورها الكبير في تحقيق النجاح 

تنظيميوتحسين الأداء الوظيفي للعاملين. يتناول هذا البحث تأثير القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي، وهي دراسة ال

ذاتأهمية كبيرة على عدة مستويات نظرية وعملية. في ظل التحديات المتزايدة التي تواجهها المؤسسات، يصبح تبني 

والقدرة على التكيف مع التغيرات السريعة في بيئة العمل. يهدف  نمطقيادي فعّال ضرورة لتحقيق التميز والابتكار

هذاالبحث إلى استكشاف الأبعاد المختلفة للقيادة التحويلية وكيفية تأثيرها على أداء الموظفين، مما يسهم في تقديم 

 توصياتعملية ونظرية تساعد في تحسين إدارة المؤسسات . 

 . على المستوى النظري: 11.3

أهمية البحث الحالي في الإسهام في المعرفة النظرية حول موضوع القيادة التحويلية وتأثيرها علىالأداء تكمن 

 الوظيفي للعاملين من خلال: 

توسيع نطاق البحث: بينما أجُريت العديد من الدراسات حول القيادة التحويلية في الدول الغربية، إلا أنّهناك  •

م تأثير هذا الأسلوب القيادي في السياقات العربية، حيث تختلفالثقافات والقيم والمعايير حاجة إلى المزيد من الدراسات لفه

 )  2016الاجتماعية بشكل كبير. (أبو الخير ،
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دراسة أبعاد القيادة التحويلية المختلفة: لم تركز العديد من الدراسات على أبعاد القيادة التحويلية المختلفةبشكل  •

 )  2018كافٍ.(العمري والغشام, 

دراسة تأثير القيادة التحويلية على أنواع مختلفة من المهام: لم تجُرى دراسات كافية لفهم تأثير القيادةالتحويلية  •

 ) 2020على أنواع مختلفة من المهام، مثل المهام الروتينية والإبداعية .(الهاشمي,

العديد من الدراسات دور  دراسة دور المتغيرات الشخصية في تأثير القيادة التحويلية: لم تدرس •

 المتغيراتالشخصية للموظفين، مثل: الدافعية، والكفاءة، والذكاء، في تأثير القيادة التحويلية على الأداء  الوظيفي.

 )  2021(الشمري ,

من ناحية أخرى، يقدم البحث مراجعة شاملة للأدبيات السابقة المتعلقة بالقيادة التحويلية والأداء الوظيفي، مما 

ساعد الباحثين الآخرين على فهم الفجوات الموجودة في المعرفة الحالية وتوجيه جهودهم البحثية نحو سدهذه ي

الفجوات. كما يساهم البحث في تقديم رؤى جديدة حول تأثير العوامل الوسيطة مثل الثقافة التنظيميةوالتحفيز 

ت وهي جوانب لم تحظ بالاهتمام الكافيفي الأدبيا الداخلي على العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي،

 السابقة . 

 . على المستوى التطبيقي:  3.12

تكمن أهمية البحث الحالي في الإسهام في المعرفة العملية حول موضوع القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء 

 الوظيفي للعاملين من خلال: 

ذا البحث أن تسُاعد القادة على تطوير مهاراتهم القيادية تقديم توصيات عملية للقادة: يمكن لنتائج ه •

 )  2018وتطبيقسلوكيات القيادة التحويلية بشكل فعّال لتعزيز الأداء الوظيفي للعاملين.(العمري والغشام, 

 تطوير برامج تدريبية للقادة: يمكن لنتائج هذا البحث أن تسُاهم في تطوير برامج تدريبية فعّالة لمساعدةالقادة •

 ) 2020على اكتساب مهارات القيادة التحويلية.(الحربي, 

تحسين سياسات وممارسات المنظمات: يمكن لنتائج هذا البحث أن تسُاعد المنظمات على تطوير  •

سياساتوممارسات تحُفز القادة على تطبيق سلوكيات القيادة التحويلية، ممّا يؤُدّي إلى تحسين الأداء الوظيفي 

 )  2023اف المنظمة .(الزهراني ,للعاملينوتحقيق أهد

علاوة على ذلك، يمكن أن تساعد نتائج البحث المؤسسات في تصميم برامج تدريبية وتطويرية موجهة 

للقادة،تهدف إلى تعزيز مهاراتهم في القيادة التحويلية وتمكينهم من تحفيز العاملين وزيادة إنتاجيتهم. كما 
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ارة نحو تعزيز بيئة عمل إيجابية تدعم التعاون والابتكار، مما يسهم يساهمالبحث في توجيه استراتيجيات الإد

 فيتحسين الأداء العام للمؤسسة. 

 أسئلة الدراسة  1.4

 سؤال البحث الرئيسي:  ما ه و تأثير القيادة التحويلية على الاداء الوظيفي ؟     

 الوظيفي؟ _ما هو تأثير التحفيز الإلهامي من القيادة التحويلية على الأداء 1

 ما هو دور الاعتبار الفردي في القيادة التحويلية على تحسين أداء الموظفين في العمل؟ _ 2

  كيف يعزز التمكين ضمن القيادة التحويلية من مستويات الأداء الوظيفي للموظفين؟_ 3

 أهداف الدراسة  1.5

 الوظيفي للموظفين. الهدف الرئيسي: التعرف على تأثير القيادة التحويلية على الأداء 

 _دراسة تأثير التحفيز الإلهامي ضمن القيادة التحويلية على مستويات الأداء الوظيفي. 1

 _التعرف على دور الاعتبار الفردي في القيادة التحويلية على تحسين أداء الموظفين في العمل. 2

 اء الوظيفي للموظفين . _ دراسة كيفية تعزيز التمكين ضمن القيادة التحويلية من مستويات الأد3

 فرضيات الدراسة   1.6

H يوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي للموظفين :Ha يوجد علاقة معنوية_

 إيجابية ذات  دلالة إحصائية بين التحفيز الإلهامي ضمن القيادة التحويلية ومستويات الأداءالوظيفي. 

Hb يوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الاعتبار الفردي في القيادة التحويلية وتحسين أداء الموظفينفي _

 العمل. 

Hc يوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التمكين ضمن القيادة التحويلية ومستويات الأداء _

 الوظيفيللموظفين . 

  

 نموذج الدراسة   1.7
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 منهجية الدراسة:   1.8

 فلسفة البحث: الوضعية .  .1

 منهج البحث: الاستنتاجي.  .2

 استراتيجية البحث: دراسة الحالة.  .3

 نوع البحث: الكمي .  .4

 الأفق الزمني: المقطعية.  .5

 التقنيات والاجراءات: الاستبيان والتحليل الاحصائي .  .6

  

  

     

H,  Ha,   Hb, Hc   

  

  

  

   التحويلية :   القيادة

 
   . التأثير   المثالي . 1

   . الإلهامي   التحفيز .  2

   . الفردي   الإعتبار . 3

  

   : الأداء الوظيفي  

 
   العمل . .   انجاز 1

   . إنجاز   في   الدقة .    المهام 2

   الفريق .  العمل   بروح   . 3
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 : منهجية البحث المصدر له الباحثة  2الشكل 

 الدراسة الميدانية   1.9

برنامج سكني هو أحد المبادرات الرئيسية التي أطلقتها وزارة الشؤون البلدية والقروية والإسكان في المملكة العربية 

السعودية، بهدف توفير حلول سكنية وتمويلية للمواطنين وزيادة نسبة تملك الأسر السعودية للمساكن. إليك 

  : ماتهمعلوماتتفصيلية عن البرنامج وخد

  أهداف برنامج سكني 

بحلول  %70 زيادة نسبة تملك المساكن: يهدف البرنامج إلى رفع نسبة تملك الأسر السعودية للمساكن إلى.  1

 عام

  . 2030، تماشياً مع رؤية المملكة 2030

لشقق، اتوفير حلول سكنية متنوعة: يقدم البرنامج خيارات متنوعة من الوحدات السكنية التي تشمل الفلل، .  2

  . والتاونهاوس، ضمن مشاريع سكنية متكاملة

  

 الوضعية

 الاستنتاجي

 دراسة   الحالة

 الكمي

 المقطعية

 ن الاستبيا

 التحليل  
 الاحصائي
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  الخدمات التي يقدمها برنامج سكني 

  : الحلول التمويلية.  1

  . توفير قروض سكنية مدعومة بالتعاون مع البنوك والشركات التمويلية   - 

  : . المشاريع السكنية2 

  . الخاص تطوير مشاريع سكنية في جميع مناطق المملكة بالتعاون مع القطاع -

  . ريال سعودي 750,000و 250,000توفير وحدات سكنية بأسعار مناسبة تتراوح بين  -

  : الأراضي السكنية.  3

  . تخصيص أراضٍ سكنية للمواطنين بدون مقابل مالي في بعض الحالات -

  . توفير أراضٍ مهيأة للبناء مدعومة بالخدمات الأساسية -

  : الخدمات الإلكترونية.  4

يتيح للمواطنين التسجيل، حجز المواعيد، متابعة الطلبات، والاستعلام عن تطبيق وموقع سكني:  -

  . الوحداتالسكنية المتاحة

خدمة "راسلنا": تتيح للمواطنين تقديم استفساراتهم وملاحظاتهم مباشرة عبر الموقع الإلكتروني  -

  . دعم ماليمباشر لبعض الفئات المستحقة

  : مركز سكني الشامل.  5

  . متكاملة تقدم خدمات استشارية وتمويلية للمواطنينمراكز خدمية  -

 توفير خدمات ميدانية وحلول سريعة لمساعدة المستفيدين في الحصول على سكن مناسب .  -
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  مخطط المشروع المقترح

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 الإطار   العام   للبحث :    الأول الفصل

 الإطار   النظري :  الثاني   الفصل

 منهجية   البحث :  الفصل   الثالث

 التحليل   الاحصائي :  الرابع الفصل  

   مناقشة النتائج   والخاتمة :  الفصل   الخامس
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة 

  

  

    

 المقدمة:   2.1

تعد القيادة التحويلية من أهم الأنماط القيادية التي تهدف إلى إحداث تغييرات إيجابية في سلوك وأداء العاملين.   

يعتمدالقائد التحويلي على تعزيز الثقة، وإلهام العاملين، وتحفيزهم نحو تحقيق أهداف تتجاوز المتوقع. وقد أوضحت 

) أن القائد التحويلي يساهم بشكل كبير في رفع مستوى الأداء الفردي والجماعي من 2016دراسةقام بها الشيباني( 

 خلالتحفيز العاملين على الابتكار وتعزيز الرضا الوظيفي بينه م".  

 اقتباس: "تبين أن تطبيق مبادئ القيادة التحويلية يسهم في خلق بيئة عمل تفاعلية وإيجابية، مما ينعكس بشكل مباشر -

  .)Khan & Ali, 2020, p. 132." (على أداء العاملين وكفاءتهم 
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في ظل التحديات المتزايدة التي تواجهها المؤسسات، أصبح من الضروري تبني أنماط قيادية فعالة لتحقيق    

راسة أجراها د التفوقوالتميز. تعتبر القيادة التحويلية من الأنماط التي أثبتت فعاليتها في تحسين أداء العاملين. وقد بينت

) أن القيادة التحويلية تعزز من مستويات الرضا الوظيفي والإبداع لدى العاملين، مما يؤدي إلىتحسين 2018الحمادي( 

 الأداء الكلي للمؤسسة". 

"تشهد بيئات العمل العربية تحولات متسارعة تستدعي تطوير أساليب القيادة بما يتماشى مع التغيرات العالمية. تظُهر 

يادة التحويلية قدرتها على التأثير الإيجابي في أداء العاملين من خلال تحفيزهم على الابتكار وتعزيز مشاركتهم الق

) أن القائد التحويلي يسهم في تعزيز الأداء الوظيفي من خلالخلق 2017فيعملية اتخاذ القرار. وقد أكدت دراسة لنوفل( 

 ن لتحقيق أهدافه م". بيئة عمل محفزة وتقديم الدعم اللازم للعاملي

أصبحت القيادة التحويلية موضوعًا محوريًا في الأدبيات الإدارية، نظرًا لقدرتها على إحداث تأثير إيجابي في    

أداءالعاملين. تعتمد هذه القيادة على تشجيع العاملين وتحفيزهم لتبني رؤية جديدة وتحقيق أهداف طموحة. وفي هذا 

) إلى أن القادة التحويليين يساهمون في تحسين الأداء من خلال تعزيز 2019الغامدي(  السياق،توصلت دراسة أجراها

 الروحالمعنوية والالتزام الوظيفي بين الموظفين". 

مع تعقد بيئات العمل وزيادة التنافسية، تبرز القيادة التحويلية كنموذج قيادي فعال يمكنه تحسين أداء العاملين  

) أن القيادة التحويلية تسهم بشكل كبير في 2020د بينت دراسة حديثة قامت بها العلي ( وتحقيقأهداف المؤسسة. وق

 تحسينجودة العمل وزيادة إنتاجية العاملين من خلال تعزيز التفاعل والتواصل الفعال بين القادة والموظفين. 

حسينأدائهم سلوك العاملين، مما يسهم في تتشكل القيادة التحويلية نمطًا قياديًا يسعى إلى إحداث تغيير جوهري في ثقافة و

الوظيفي بشكل ملحوظ. لقد أكدت العديد من الدراسات على أن القادة التحويليين يركزون على تحقيق الأهدافالتنظيمية 

قتباس: ا  -من خلال تمكين الموظفين وتعزيز التفاعل بينهم، مما يؤدي إلى زيادة رضاهم الوظيفي وتحسين أدائهم.   

أظهرت نتائج الدراسة أن القيادة التحويلية تؤثر بشكل إيجابي على أداء العاملين من خلال تعزيزالالتزام التنظيمي  "لقد

 ).  Alshammari, 2019, p. 45وتحفيز الإبداع( ".

اء. د"لقد برهنت القيادة التحويلية على كونها أداة فعالة لتحفيز العاملين ودفعهم نحو تحقيق مستويات أعلى من الأ

عبرتشجيع التغيير الإيجابي وبناء ثقافة تنظيمية قوية، يتمكن القادة التحويلين من تعزيز الالتزام والولاء لدى العاملين، 

 مما يؤدي إلى تحسين جودة العمل وزيادة الإنتاجية.  

لال املين من خاقتباس: "أشارت الدراسة إلى أن القادة التحويليين يلعبون دورًا محوريًا في تحسين أداء الع -

 ). Ahmed & Ibrahim, 2021, p. 87بناء علاقات قائمة على الثقة والاحترام المتبادل( ".
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يعتبر النمط القيادي التحويلي من أكثر الأنماط تأثيرًا على أداء العاملين في المؤسسات الحديثة، حيث يعمل على 

راتهم على الابتكار وزيادة فعالية الأداء. الدراسات تحفيزالعاملين من خلال رؤى مستقبلية واضحة، ما يعزز من قد

 الحديثةأظهرت أن القادة التحويليين يتمتعون بقدرة عالية على بناء فرق عمل متكاملة وفعالة. 

اقتباس: "توصلت الدراسة إلى أن القيادة التحويلية تساهم في تحقيق الأهداف التنظيمية من خلال تحسين أداء  -

 العاملين

  .)Salem & Youssef, 2022, p. 95." ( وزيادة انتمائهم للمؤسسة 

إن تطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات يعزز من قدرة القادة على توجيه العاملين نحو تحقيق الأهداف 

الاستراتيجية،من خلال تحفيزهم على تقديم أفضل أداء ممكن. إن القادة التحويليين يركزون على تطوير مهارات 

 املين وتعزيزقدراتهم على مواجهة التحديات، مما ينعكس إيجابًا على أدائهم وإنتاجيتهم. الع

اقتباس: "أظهرت النتائج أن القيادة التحويلية تعزز من الروح التعاونية بين العاملين وتزيد من مستوى الأداء  -

 العام

 .)Hassan & Zahran, 2023, p. 56." (في المؤسسة 

 ل (القيادة التحويلية)  المتغير المستق 2.2

تعد القيادة التحويلية أحد المفاهيم الرائدة في مجال دراسات القيادة والإدارة. تركز هذه النظرية على كيفية تأثيرالقادة    

 على مرؤوسيهم من خلال تحفيزهم وتطويرهم ليصلوا إلى مستويات أعلى من الأداء والابتكار. يعتُقد أن القيادة

ب دورًا كبيرًا في تعزيز الالتزام التنظيمي ورفع مستويات الرضا الوظيفي. في هذا البحث، التحويلية تلع

 سنستعرضالدراسات السابقة حول القيادة التحويلية ونحلل تأثيرها على الأداء التنظيمي . 

منظمات سعى الفي السنوات الأخيرة، أصبحت القيادة التحويلية موضوعًا مركزيًا في الدراسات التنظيمية، حيث ت 

إلىتعزيز قدرتها على التكيف والابتكار. توضح الدراسات أن القادة التحويليين يلعبون دورًا حاسمًا في تحفيز 

الموظفينوتوجيههم نحو أهداف أعلى من خلال الرؤية المشتركة والتشجيع على التفكير الإبداعي. سيتم في هذا البحث 

 ة التحويلية وتطبيقاتها المختلفة في السياقات التنظيمية المتنوعة. استعراضالتطور التاريخي لمفهوم القياد

تعد القيادة التحويلية من أهم الأساليب القيادية التي تعتمد على تحفيز الأفراد لتحقيق تغييرات إيجابية وجوهرية في   

ارج على الابتكار والتفكير خالبيئة التنظيمية. تعتمد هذه النظرية على قدرة القائد في إلهام العاملين وتشجيعهم 

الصندوق.يسعى هذا البحث إلى تقديم مراجعة شاملة للدراسات التي تناولت دور القيادة التحويلية في تعزيز الأداء 

 التنظيميوالإبداع المؤسسي . 
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ن هذه مالقيادة التحويلية هي نهج قيادي يتميز بقدرته على إحداث تغييرات إيجابية ودائمة في المنظمات. تتض   

القيادةالعديد من العناصر المهمة مثل الرؤية، التحفيز، وتمكين العاملين. يتم في هذا البحث استعراض الدراسات التي 

بحثتفي تأثير القيادة التحويلية على الرضا ا لوظيفي والالتزام التنظيمي، مع التركيز على كيفية تطبيق هذه القيادة في 

 بيئاتالعمل المختلفة . 

تسبت القيادة التحويلية اهتمامًا متزايدًا في الأبحاث الأكاديمية لما لها من تأثيرات كبيرة على تحفيز الموظفينوتحقيق اك   

أهداف المنظمة. تظُهر الأدبيات أن القادة التحويليين يساهمون في بناء ثقافة تنظيمية قوية وتعزيز مستوياتالأداء من 

المهني للأفراد. يهدف هذا البحث إلى استعراض الدراسات السابقةالتي تناولت خلال التركيز على التطوير الشخصي و

 علاقة القيادة التحويلية بالمرونة التنظيمية والابتكار. 

تمثل القيادة التحويلية أحد النماذج القيادية التي تؤثر بشكل كبير على الأداء الجماعي والابتكار داخل المنظمات.يركز    

قيادة على تحويل الأفراد والمنظمات من خلال إلهام رؤية مستقبلية واضحة وتمكين الموظفينمن تحقيق هذا النوع من ال

إمكانياتهم الكاملة. في هذا البحث ، سيتم تحليل الأدبيات المتعلقة بدور القيادة التحويلية في تعزيز السلوكياتالإيجابية 

 وزيادة التفاعل الوظيفي. 

تحديات متزايدة تتطلب من قادتها تبني أساليب قيادية فعالة ومبتكرة. تعد القيادة التحويلية  تشهد المنظمات الحديثة   

إحدى هذه الأساليب التي تسهم في تعزيز أداء المنظمة من خلال تشجيع التعلم التنظيمي وتطوير ثقافة الابتكار. يقدمهذا 

ن منتبني ية على المرونة التنظيمية وكيفية تمكين العامليالبحث مراجعة للدراسات التي استكش فت تأثير القيادة التحويل

 التغييرات الاستراتيجية . 

 تشكل القيادة التحويلية أحد أهم الأساليب القيادية التي تسعى إلى تحسين الأداء التنظيمي من خلال تحفيز الأفراد   

مساهمة القادة التحويليين في تحسين على تجاوز مصالحهم الشخصية لصالح المنظمة. تركز الأبحاث على كيفية 

جودةالقرارات وزيادة الالتزام التنظيمي. يهدف هذا البحث إلى تقديم تحليل نقدي للدراسات التي تناولت تأثير القيادة 

 التحويليةعلى تطوير المهارات القيادية وبناء ثقافة عالية الأداء.   

ت القيادة التحويلية أداة أساسية لتحقيق التميز التنظيمي. تركز مع تزايد التحديات في بيئة العمل المعاصرة، أصبح

هذهالقيادة على تعزيز الإبداع والابتكار من خلال تمكين الموظفين وتشجيعهم على التفكير الاستراتيجي. في هذا 

التركيز على  عالبحث،سيتم استعراض الأدبيات التي تدرس العلاقة بين القيادة التحويلية ونتائج الأداء المؤسسي، م

 كيفيةتحسين التكيف التنظيمي في مواجهة التغييرات المستمرة . 
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تعد القيادة التحويلية أحد المفاهيم الأكثر تأثيرًا في تطوير الأداء التنظيمي من خلال تمكين القادة من إلهام وتحفيزفرق     

 س النظرية للقيادة التحويلية، بالإضافةإلىالعمل لتحقيق أهداف أكبر وأشمل. تركز هذه الدراسة على استكشاف الأس

 دراسة تجريبية لتأثير هذا النمط القيادي على الالتزام التنظيمي والإبداع الوظيفي في بيئات عمل مختلفة. 

    تعريفات القيادة التحويلية: 2.2.1 

لي والحافز الإلهامي القيادة التحويلية هي عملية تطوير أداء ودافعية المرؤوسين من خلال التأثير المثا"

   ,Bass) "). 1999والاستثارة الفكرية والاعتبار الفردي

 القيادة التحويلية تزيد من دافعية ومعرفة المرؤوسين وجعلهم أكثر وعيًا بأهمية النتائج المرغوبة وطرق "

 " (Tims et al., 2011).تحقيقها 

  ,.Wang et al) "والجماعة والمنظمة ككلالقيادة التحويلية تؤدي إلى أداء أفضل على مستوى الفرد "

 .)1102 

  Podsakoff) "القيادة التحويلية تتميز بالتركيز على بناء الثقة والاحترام المتبادل بين القائد والمرؤوسين"

 et al., 1990). 

 " ةالقيادة التحويلية تركز على تحفيز المرؤوسين لتخطي مصالحهم الذاتية من أجل تحقيق أهداف المنظم"

 (Bass & Avolio, 1994). 

  .(Northouse, 2018) "القيادة التحويلية تشمل تطوير رؤية استراتيجية وتحفيز المرؤوسين وإلهامه م"

  ,Rafferty & Griffin) "القيادة التحويلية تتضمن التأثير المثالي والاعتبار الفردي والاستثارة الفكرية"

 .)4002 

  .(Yukl, 1999) "ى توليد التغيير والابتكار من خلال تحفيز المرؤوسين فكريًاالقيادة التحويلية تركز عل"

  .(Bass, 1999) "القيادة التحويلية تؤدي إلى زيادة دافعية وإنتاجية المرؤوسين من خلال إلهامهم ودعمهم"

 ,.Tims et al) "القيادة التحويلية تركز على تطوير قدرات المرؤوسين وتحفيزهم على تخطي توقعاتهم الذاتية"

2011).  

  ,.Wang et al) "القيادة التحويلية تؤدي إلى نتائج تنظيمية متميزة من خلال التأثير على المرؤوسين"

 .)1102 
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  Rafferty"القيادة التحويلية تتضمن توضيح الرؤية والتحفيز والتركيز على الاعتبار الفردي للمرؤوسين( "

  .)& Griffin, 2004 

 ابعاد القيادة التحويلية:  2.2.2  

درجة إدراك القادة كنماذج قدوة متميزة وذوي شخصية  النفوذ المثالي (المنسوب:).  1

القادة التحويليون الذين يظُهرون النفوذ المثالي يدُرَك أتباعهم أنهم " .(Wang  et al., 2011)كاريزمية

 ). 169، ص .Northouse, 2018) "واثقون وحاسمونومركزون على القيم والأخلاقيات المهمة

 Wang)درجة قيام القادة بسلوكيات مُحْترَمة ومُقدرة من قبََِل أتباعهمالنفوذ المثالي (السلوكي:) .  2

et al.,   

القادة التحويليون الذين يظُهرون النفوذ المثالي من خلال سلوكياتهم يمُثَِلّون القدوة للسلوكيات التييتوقعونها )2011" . 

 ).  169، ص .Northouse, 2018) "من أتباعه م

مة لأتباعهم الدافع الإلهامي:.  3  .(Wang et al., 2011)درجة قيام القادة بصياغة رؤية جذابة ومُلهَِ

مون المعنى والتحدي لعمل أتباعهم "  ,Northouse) "القادةالتحويليون الذين يظُهرون الدافع الإلهامي يقدَُِّ

 ). 169،ص .2018

جة قيام القادة بتحدي الافتراضات، واتخاذ المخاطر، وطلب أفكار در التحفيز الفكري:.  4

عون أتباعهم على " .(Wang  et al., 2011)أتباعهم القادة التحويليون الذين يظُهرون التحفيز الفكري يشُجَِّ

  .)169، ص .Northouse, 2018) "أن يكونوا مبتكرينوإبداعيين

مام باحتياجات كل فرد من أتباعهم، والتصرف كمرشد أو درجة قيام القادة بالاهت الاعتبار الفردي:.  5

القادة التحويليون الذين يظُهرون الاعتبار  " .(Wang et al., 2011)مدرب،والاستماع إلى مخاوف الأتباع

مون مناخًا داعمًا حيث يستمعون بعناية إلى الاحتياجات الفردية لأتباعهم ، Northouse, 2018) "الفردييقدَُِّ

 ص.

 ).169 

مدى قيام القائد بتقديم المكافآت والاعتراف للحصول على تحقيق الأهداف  المكافأة المشروطة:.  6

القادة التحويليون الذين يستخدمون قيادة المكافأة المشروطة  " .(Podsakoff et al., 1990)والأداءالجيد 
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حونلأتباعهم ما هو متوقع منهم وما سوف يتلقونه إذا حققوا مستويات الأ  ,Northouse) "داء المتوقعةيوُضَِّ

  .)171،ص .2018

درجة قيام القائد باتخاذ إجراءات تصحيحية على أساس نتائج المعاملات  الإدارة بالاستثناء (النشط:).  7

 القادة التحويليون الذين يستخدمون الإدارة بالاستثناء (النشط) " .(Podsakoff et al., 1990)بينالقائد والتابع

 باعهم بعناية ويتخذون إجراءات تصحيحية إذا حدثت أخطاء أو فشل الأداء في تلبية التوقعاتيراقبون أداء أت

"(Northouse, 2018.171 ، ص(.  

 Podsakoff)درجة قيام القائد بالتدخل فقط إذا لم يتم تلبية المعايير  الإدارة بالاستثناء (السلبي:).  8

et al.,   

 يستخدمون الإدارة بالاستثناء (السلبي) لا يتدخلون حتى تصبح المشكلاتالقادة التحويليون الذين )1990" . 

 خطيرةNorthouse, 2018) "، ص .171.( 

  Avolioدرجة تجنب القائد اتخاذ القرارات، وتنصله من المسؤولية، وعدم استخدام سلطته( . الترك الحر: 9

& Bass, 2002ة الترك الحر هم غير مباشرين، ويتجنبوناتخاذ ). "القادة التحويليون الذين يظُهرون نمط القياد

 ). 171، ص .Northouse, 2018القرارات، ولا يتابعون الإجراءات( "

 نظريات القيادة التحويلية:  2.2.3

 ، التأثير المثالي هو "قدرة القائد على  Bass (1999)وفقًا لـ  :  (Idealized Influence) التأثير المثالي.  1

حترام والثقة في أتباعه". حيث يظُهر القائد سلوكيات مميزة ويتصرف بطريقة أخلاقيةمما إثارة الإعجاب والا

  . يؤدي إلى تقليد الأتباع له وتعزيز ثقتهم به

 ، الدافع الملهم هو "قدرة القائد Bass (1999)كما ذكر :  (Inspirational Motivation) الدافع الملهم.  2

ل تحفيز الأتباع لتحقيقها". القائد يلهُم ويحفز أتباعه من خلال التواصلالفعاعلى التعبير عن رؤية جذابة للمستقبل و

  . وتحديد توقعات عالية

 ، الاستثارة الفكرية هي "قدرة Bass (1999)وفقًا لـ :  (Intellectual Stimulation) الاستثارة الفكرية.  3

باعه على لى التفكير بطرق جديدة". القائد يحثأتالقائد على التحدي للافتراضات والمعتقدات السائدة وتشجيع الأتباع ع

  . التفكير بطرق إبداعية لحل المشكلات

 4 .الاعتبارية الفردية  (Individualized Consideration) : كما ذكرBass (1999) ، الاعتبارية الفردية
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ظُهر اهتمامًا شخصيًابأتباعه هي "قدرة القائد على الاهتمام والاعتراف بحاجات ورغبات الأتباع الفردية". القائد ي

  . وتطويرهم بشكل فردي

كما أشار  Rafferty و Griffin (2004) ، التحفيز : (Inspirational Motivation) 5 .التحفيز الملهم 

 الملهم هو "قدرة القائد على التعبير عن رؤية إيجابية للمستقبل وإثارة الحماس والتفاؤل لدى الأتباع". القائديلُهم أتباعه

  . ويحفزهم على تحقيق أهداف طموحة

وفقًا لـ   Rafferty و Griffin (2004) ، الرؤية الإلهامية  : (Inspirational Vision) 6 .الرؤية الإلهامية 

هي "قدرة القائد على صياغة رؤية مستقبلية جذابة وملهمة للمنظمة". القائد يصور صورة مستقبلية 

  Raffertyكما ذكر : (Inspirational Motivation) التحفيز الإلهامي .  7 . إيجابيةتستثير دافعية الأتباع 

 ، التحفيز Griffin (2004)و 

الإلهامي هو "قدرة القائد على إثارة الحماس والتفاؤل لدى الأتباع". القائد يلُهم أتباعه ويحفزهم على بذلالمزيد من 

  . الجهد لتحقيق الأهداف

، الدعم الفردي  Griffin (2004)و  Raffertyوفقًا لـ :  (Individualized Support) الدعم الفردي.  8

هو"قدرة القائد على إظهار اهتمام واحترام لأتباعه كأفراد". القائد يظُهر اهتمامًا شخصيًا بحاجات ومشاعر 

  . أتباعه

) Intellectual Stimulation(:  كما ذكر  Rafferty  وGriffin  )2004(، النمذجة كريةالنمذجة الف  .9 

الفكرية هي "قدرة القائد على التحدي للافتراضات والمعتقدات السائدة وتشجيع الأتباع على التفكير 

 بطرقجديدة". القائد يحث أتباعه على التفكير بشكل إبداعي لحل المشكلات . 

 المتغير التاب ع (الأداء الوظيفي) :  2.3

ل التي تؤثر على نجاح المنظمات وتطورها. يعتُبر الأداء الجيد مرآةتعكس يمثل الأداء الوظيفي للعاملين أحد أهم العوام   

كفاءة وفعالية الموظفين في تنفيذ مهامهم الوظيفية. يتمحور هذا البحث حول تحليل العوامل المؤثرة على الأداءالوظيفي، 

 المتعلقة بهذا الموضوع. بما في ذلك التحفيز، بيئة العمل، وطرق التقييم، مع تقديم مراجعة شاملة للأدبيات 

 الأداء الوظيفي يعدّ أحد المحاور الأساسية التي تعتمد عليها المنظمات لتحقيق أهدافها الاستراتيجية. تؤكد الدراسات   

أن الأداء الوظيفي يتأثر بعدة عوامل داخلية وخارجية، مثل الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، والتوازن بين 

يهدف هذا البحث إلى استعراض الأدبيات التي تناولت الأداء الوظيفي وتحديد العوامل التي تساهم في الحياةوالعمل. 

 تحسينهضمن السياقات التنظيمية المختلفة . 
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 تعتُبر عملية تقييم الأداء الوظيفي من أهم الأدوات التي تستخدمها المنظمات لضمان تحقيق أهدافها وتحسين مستوى   

عكس هذه العملية كيفية قيام الموظفين بتنفيذ واجباتهم الوظيفية ومدى تحقيقهم للمعايير المحددة. في الأداء العام. ت

هذاالبحث، سيتم استعراض الدراسات السابقة المتعلقة بتقييم الأداء الوظيفي، مع التركيز على أفضل الممارسات 

 والمعاييرالمعتمدة لتحسين هذه العملية . 

ظيفي للعاملين بالعديد من المتغيرات التنظيمية والشخصية، مثل المناخ التنظيمي، والدعم يتأثر الأداء الو   

الإداري،والتدريب. يظُهر البحث الأكاديمي أن تحسين هذه العوامل يمكن أن يؤدي إلى تعزيز مستوى الأداء وزيادة 

وكيفية  ر العوامل المختلفة على الأداء الوظيفيالإنتاجية.يهدف هذا البحث إلى تحليل الدراسات السا بقة التي تناولت تأثي

 تحسينالأداء من خلال التدخلات التنظيمية. 

الأداء الوظيفي هو أحد المؤشرات الرئيسية لنجاح المنظمات وقدرتها على التنافس في الأسواق. تلعب العواملالنفسية،    

ابقة لأداء الوظيفي للعاملين. يناقش هذا البحث الأدبياتالسمثل الدافعية والتحفيز الذاتي، دورًا كبيرًا في تحديد مستوى ا

المتعلقة بالدور الذي تلعبه العوامل النفسية والاجتماعية في تحسين الأداء الوظيفي، مع التركيز على تطبيقاتعملية لتحفيز 

 الموظفين . 

ء الوظيفي تحقيق أهدافها. ترتبط جودة الأداالأداء الوظيفي يعتبر بمثابة العمود الفقري لنجاح المؤسسات وفعاليتها في    

بشكل وثيق بالرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي. يستعرض هذا البحث مجموعة من الدراسات السابقة التي ركزت على 

 العلاقة بين الأداء الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه، مع تقديم توصيات لتحسين الأداء الوظيفي في مختلف البيئاتالتنظيمية

 . 

يعدُ الأداء الوظيفي موضوعًا محوريًا في أبحاث الإدارة والموارد البشرية، حيث أنه يرتبط بشكل مباشر    

بفعاليةالمنظمة وقدرتها على تحقيق أهدافها الاستراتيجية. تستكشف هذه الدراسة الأدبيات المتعلقة بتأثير القيادة وأساليب 

 على كيفية تحسين أداء الموظفين من خلال تطوير أساليب القيادة . الإدارةعلى الأداء الوظيفي، مع التركيز 

في عالم الأعمال المعاصر، يعد الأداء الوظيفي للعاملين أحد العوامل الحاسمة التي تساهم في تحقيق    

عب دورًا مهمًا لالتنافسيةوالاستدامة للمنظمات. تظُهر الأبحاث أن العوامل التنظيمية مثل القيادة، والتدريب، والتحفيز ت

 في تحسين

الأداء الوظيفي. يهدف هذا البحث إلى تحليل الأدبيات المتعلقة بتأثير هذه العوامل على الأداء الوظيفي، مع التركيز على 

 كيفية تطبيق الاستراتيجيات الفعالة لتعزيز الأداء في مختلف القطاعات . 
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عبر من خلالها الموظفون عن كفاءتهم وقدرتهم على تحقيقالأهداف الأداء الوظيفي يمثل مجموعة من السلوكيات التي ي   

التنظيمية. تعتبر العوامل النفسية، مثل الإجهاد والرفاهية، من بين العوامل الأساسية التي تؤثر على مستوىالأداء. يناقش 

تطوير بيئة ، مع تقديم إطارنظري لهذا البحث الأدبيات السابقة التي  تناولت العلاقة بين العوامل النفسية والأداء الوظيفي

 عمل داعمة تعزز من إنتاجية الموظفين . 

يعدُ الأداء الوظيفي أحد أهم المعايير التي تستخدمها المنظمات لقياس فعالية الموظفين وكفاءتهم في تحقيق     

ى الفردية. يسعى هذا البحث إلالأهدافالمؤسسية. تتضمن عملية تقييم الأداء تحليلاً شاملاً للأداء اليومي والإنجازات 

استعراضالأدبيات المتعلقة بتقييم الأداء الوظيفي، مع تسليط الضوء على الأدوات والمنهجيات المستخدمة لتحسين دقة 

 وفعاليةهذه التقييمات . 

اء الوظيفيعلى الأديعتُبر الأداء الوظيفي من أهم المتغيرات التي تحدد نجاح المنظمات في تحقيق أهدافها. يعتمد تحسين     

عوامل متعددة، منها البيئة التنظيمية، والتحفيز، والدعم الإداري. في هذا البحث، سيتم استعراض الأدبيات التي تناولت 

العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي للعاملين، مع تقديم توصيات لتحسين الأداء من خلال التفاعل بين العواملالفردية 

 والتنظيمية . 

الأداء الوظيفي يعد من أهم العوامل التي تؤثر على قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها. تظُهر الأبحاث أن     

التحفيزوالمشاركة الوظيفية يلعبان دورًا حاسمًا في تحسين أداء الموظفين. يناقش هذا البحث الأدبيات السابقة التي 

 ظيفي، مع استكشاف استراتيجيات تعزيز المشاركة لتحسين الأداءتطرقت إلىالعلاقة بين المشاركة الوظيفية والأداء الو

 . 

الأداء الوظيفي هو عنصر حيوي في تحقيق الأهداف التنظيمية، وهو متأثر بمجموعة واسعة من العوامل التي    

ثير البيئة أتشملالقيادة، والثقافة التنظيمية، والدعم المؤسسي. يستعرض هذا البحث الأدبيات السابقة التي تناولت ت

 التنظيميةعلى الأداء الوظيفي، مع التركيز على كيف ية تعزيز الأداء من خلال تحسين الظروف البيئية والتنظيمية . 

 تعريفات الاداء الوظيفي:  2.3.1

  ,Campbell) "."يمُكن تعريف الأداء الوظيفي بأنه السلوكيات أو الإجراءات ذات الصلة بأهداف المنظمة

 )0991 

 الأداء الوظيفي هو بناء متعدد الأبعاد يشمل الأداء المهمي، وسلوك المواطنة التنظيمية، والسلوك المضاد"

 ." (Rotundo & Sackett, 2002)للإنتاجية 

   (Denny & Pritchard, 2006) "."الأداء الوظيفي هو مدى قيام الفرد بالمسؤوليات المرتبطة بوظيفته
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  ,Viswesvaran & Ones) ".ف المنظمة الفرد لأجله وأن يؤُديه بشكل جيد"الأداء الوظيفي هو ما توُظ  

 )0002 

 "الأداء الوظيفي هو إجمالي القيمة المتوقعة للمنظمة من الحالات السلوكية المنفردة التي ينفذها الفرد خلال

 ." (Motowidlo & Kell, 2012)فترة زمنية معيارية 

  ,Borman & Motowidlo) ".اسعتين: الأداء المهمي والأداء السياقي"الأداء الوظيفي يتكون من فئتين و

 )3991 

  ,.Koopmans et al) "."الأداء الوظيفي هو السلوكيات أو الإجراءات ذات الصلة بأهداف المنظمة

 )1102 

  (Aguinis, 2013) "."الأداء الوظيفي يتعلق بما يفعله الموظفون والنتائج التي يحققونها

 ,Sonnentag & Frese) ".الوظيفي هو تجميع النتائج السلوكية للفرد على مدى فترة زمنية معيارية"الأداء 

2002)  

  (Pulakos, 2004) "."الأداء الوظيفي هي النتائج والسلوكيات التي تساهم في نجاح المنظمة

  (Murphy, 1989) "."الأداء الوظيفي هو مجموعة السلوكيات ذات الصلة بأهداف المنظمة

 "الأداء الوظيفي هو الفعالية الإجمالية لسلوكيات العمل الفردية فيما يتعلق بأهداف المنظمة وأغراضها ".

 (Christian et al., 2011) 

 "الأداء الوظيفي هو إجمالي القيمة المتوقعة للمنظمة من الحالات السلوكية المنفردة التي ينفذها الفرد خلال

 ." (Borman & Motowidlo, 1997)فترة زمنية معيارية 

  (Parker et al., 2010) "."الأداء الوظيفي هو السلوكيات أو الإجراءات ذات الصلة بأهداف المنظمة

 ) Koopmans et al., 2011الأداء الوظيفي هو السلوكيات أو الإجراءات ذات الصلة بأهداف المنظمة( ".

 ابعاد الاداء الوظيفي:  2.3.2

 "الأداء المهمي يشير إلى السلوكيات المرتبطة بإنجاز: (Task Performance) داء المهم ي.الأ 1

 ." (Borman & Motowidlo, 1993)المهام الأساسية للوظيفة 
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"الأداء السياقي يشير إلى السلوكيات التي : Contextual Performance)) .الأداء السياقي 2

  (Borman & Motowidlo, 1993) ".تؤثر على الأداء المهمي تدعمالبيئة التنظيمية والاجتماعية التي

"السلوك : (Counterproductive Work Behavior) .السلوك المضاد للإنتاجية 3

  (Rotundo & Sackett, 2002) ".المضادللإنتاجية يشير إلى السلوكيات التي تضر بأهداف المنظمة

 السلوك الإبداعي يشير إلى إنتاج أفكار جديدة" :(Creative Performance) .السلوك الإبداعي 4

 ." (Viswesvaran & Ones, 2000)ومفيدة للمنظمة 

 "الالتزام التنظيمي يشير إلى درجة :(Organizational Commitment) .الالتزام التنظيمي 5

 ." (DeNisi & Pritchard, 2006)ارتباط الفرد واندماجه مع المنظمة 

السلوك القيادي يشير إلى السلوكيات التي تؤثر : "(Leadership Behavior) .السلوك القيادي  6

  (Campbell, 1990) ".علىالآخرين لتحقيق أهداف المنظمة

 "المبادرة الشخصية تشير إلى السلوكيات التي تتجاوز :(Personal Initiative) .المبادرة الشخصية 7

 ." (Sonnentag & Frese, 2002) للوظيفة المتطلبات الرسمية  

 "المرونة تشير إلى قدرة الفرد على التكيف مع التغييرات في بيئة العمل ".:  (Adaptability).المرونة 8

 (Pulakos, 2004) 

 .السلوك المواطني التنظيمي  (Organizational Citizenship Behavior):   "السلوك 9

  ,Rotundo & Sackett) ".يئة التنظيميةالمواطني التنظيمي يشير إلى السلوكيات التطوعية التي تدعم الب

 )2002 

"التوجه نحو الهدف يشير إلى الميل إلى تطويرالكفاءات   ):Goal Orientation. التوجه نحو الهدف ( 10

 )  Motowidlo & Kell, 2012والسعي لتحقيق النتائج( ".

  نظريات الاداء الوظيفي: 2.3.3

 لحل مشكلة التنبؤ بالأداء في علم النفس الصناعي والتنظيمي " "نموذج .نظرية التنبؤ بالأداء الوظيفي: 1

 (Campbell, 1990). 

 "النسبية الأهمية للأداء الوظيفي للمهام، والمواطنة، والمضادة للإنتاجية في  .نظرية الأداء الوظيفي العام: 2

 " (Rotundo & Sackett, 2002).التقييمات العامة للأداء الوظيفي 
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 & DeNisi) ""إطار لتحسين الأداء الفردي من خلال التقييم والإدارة  الحافز للأداء:.نظرية الإطار  3

Pritchard, 2006).  

 "وجهات نظر مختلفة للنماذج المفاهيمية للأداء الوظيفي "  .نظرية نماذج الأداء الوظيفي: 4

 (Viswesvaran & Ones, 2000). 

  ,Motowidlo & Kell) "لوظيفي وأبعاده المختلفة"تصور مفاهيمي للأداء ا .نظرية الأداء الوظيفي: 5

 .)2102 

 & Borman) ""توسيع مجال معايير الأداء لتشمل عناصر الأداء السياقي.نظرية الأداء السياقي:   6

Motowidlo, 1993).  

 "مراجعة منهجية للأطر المفاهيمية لأداء العمل الفردي  "  .نظرية أطر مفاهيمية لأداء  العمل الفردي: 7

 (Koopmans et al., 2011). 

  .(Pulakos, 2004) ""إطار شامل لتطوير وتنفيذ وتقييم أنظمة إدارة الأداء.نظرية إدارة الأداء:  8

  ,Murphy) ""الأبعاد المختلفة للأداء الوظيفي والعوامل المؤثرة عليها  .نظرية أبعاد الأداء الوظيفي: 9

 .)9891 

"العلاقة بين الأداء المرتبط بالمهام والأداء السياقيوارتباطهما   المرتبط بالمهام:. نظرية الأداء السياقي والأداء 10

 ).  Borman & Motowidlo, 1997بالأداء الوظيفي العام( "

 . العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي: 24

ر الإيجابيعلى تحسين الأداء الوظيفي من خلال التأثيتعتُبر القيادة التحويلية من المفاهيم القيادية الحديثة التي تساهم في    

سلوكيات العاملين. يشير العديد من الباحثين إلى أن القيادة التحويلية تركز على تحفيز العاملين وتوجيههم لتحقيقأهداف 

يفي ياتالأداء الوظ) أن "القيادة التحويلية تلعب دورًا محوريًا في تعزيز مستو2019المنظمة بشكل فعال. فقد أكد (السيد، 

  للعاملين من خلال خلق بيئة عمل مشجعة ومحفزة ."

إنّ القيادة التحويلية تعدُ من أهم الأساليب القيادية التي تسُهم في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات.    

وفقًا  ن للعمل بفاعلية أكبر.حيثأثبتت الدراسات أن هذه القيادة تعتمد على تطوير الرؤية المشتركة وإلهام الموظفي

)، فإن "القيادة التحويلية تساهم في تحسين الأداء الوظيفي من خلال تعزيز الولاء والالتزام 2020لدراسة(عبد الله، 

 التنظيميلدى العاملين ." 
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لى ع تظُهر العديد من الدراسات أن القيادة التحويلية ترتبط بشكل إيجابي مع الأداء الوظيفي، حيث تعتمد   

) إلى أن 2021تحفيزالعاملين وتحقيق التوازن بين الأهداف التنظيمية والشخصية. في هذا السياق، أشار (العلي، 

 "القيادةالتحويلية تعزُز الأداء الوظيفي من خلال بناء علاقات قوية مع العاملين وتوجيههم نحو تحقيق أهدافهم المهنية".  

الأساليب القيادية التي تساهم في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين من خلال  تعتبر القيادة التحويلية من أبرز   

) أن "القيادة التحويلية تؤثر 2018تحفيزهموتوجيههم نحو تحقيق الأهداف المشتركة. وقد أظهرت دراسة (الشريف، 

 ."  بشكلمباشر على الأداء الوظيفي من خلال تعزيز الروح الجماعية والتعاون بين أفراد الفريق

القيادة التحويلية تعَُدّ من الأساليب القيادية التي أثبتت فعاليتها في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين، وذلك من    

)، فإن "القيادة التحويلية تلعب 2017خلالالتركيز على تطوير المهارات وتحفيز الإبداع. وفقًا لدراسة (الزهراني، 

 ظيفي من خلال تشجيع العاملين على التفكير الابتكاري وتحقيق التميز".  دورًاهامًا في رفع مستوى الأداء الو

تعد القيادة التحويلية أحد المفاهيم القيادية البارزة التي تساهم في تحسين الأداء الوظيفي من خلال التأثير الإيجابيعلى    

، أشار إلى أن "القيادة التحويليةترتبط )2016السلوكيات والمواقف الوظيفية للعاملين. في دراسة أجراها (الأنصاري، 

 بشكل وثيق بتحفيز العاملين وزيادة التزامهم بالأهداف المؤسسية، مما ينعكس إيجابيًا على مستوى الأداء الوظيفي ." 

 عيعتبر الأسلوب القيادي التحويلي من أكثر الأساليب فعالية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين، حيث يعتمد علىتشجي   

)، فإن "القيادة التحويليةتساهم 2017الابتكار وتعزيز التفاعل الإيجابي بين القائد والموظفين. وفقًا لدراسة (العمري، 

 في تحقيق أداء وظيفي متميز من خلال بناء بيئة عمل تفاعلية وإيجابية تحفز العاملين على العطاء ." 

ق كبير في تحسين الأداء الوظيفي من خلال توجيه الموظفين نحوتحقيتظُهر الأبحاث أن القيادة التحويلية تسهم بشكل    

 ) أن "القيادة التحويلية تعدُّ من2019أهداف مشتركة وتعزيز روح الفريق. في هذا السياق، أوضح (الخطيب، 

ا لديهم مأهم العوامل التي تدعم الأداء الوظيفي العالي، وذلك من خلال تمكين العاملين وتحفيزهم على تقديم أفضل 

 ". 

تناولت العديد من الدراسات العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي، مشيرة إلى أن القيادة التحويلية تعُدّ    

)، وجد أن "القيادة التحويلية 2018محركًارئيسيًا في تعزيز جودة الأداء الوظيفي للعاملين. في دراسة (الدوسري، 

 الوظيفي من خلال تعزيز الثقة والتواصل الفعال بين القادة والموظفين ." تسهم فيتحسين الأداء 

تعتُبر القيادة التحويلية من الاستراتيجيات الفعالة التي تساعد على تحسين الأداء الوظيفي من خلال تعزيز الولاء     

تحويلية تعزُز الأداء الوظيفي من )، فإن "القيادة ال2020والانتماء الوظيفي لدى العاملين. وفقًا لدراسة (الغانم، 

 خلالتوفير الدعم المستمر للعاملين وتشجيعهم على تطوير مهاراتهم المهنية ." 
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تشير الأدبيات إلى أن القيادة التحويلية تسهم بشكل فعّال في تحسين الأداء الوظيفي من خلال تعزيز الإبداعوالابتكار     

)، تم التأكيد على أن "القيادة التحويلية ترتبط بزيادة مستوياتالأداء 2021في بيئة العمل. في دراسة (القحطاني، 

 الوظيفي من خلال دعم الابتكار وتوفير بيئة عمل تشجع على التفكير الإبداعي ." 

 ةإن العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي كانت محور اهتمام العديد من الدراسات التي أكدت على دورالقياد    

)، فإن "القيادة التحويليةتسُهم 2019التحويلية في تعزيز رضا العاملين ورفع مستوى الأداء. وفقًا لدراسة (العنزي ،

في تحسين الأداء الوظيفي من خلال تعزيز الارتباط الوظيفي وتوجيه العاملين نحو تحقيق الأهداف التنظيمية".      

 ادية التي تلعب دورًا حيويًا في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين، حيث تعتمدعلىتعتُبر القيادة التحويلية من النماذج القي

)، أشار إلى أن "القيادة التحويلية تساهم في رفع مستوى الأداء الوظيفي 2017التحفيز والإلهام. في دراسة (الشمري، 

 من خلال تعزيز الالتزام والانتماء لدى العاملين ." 

لتحويلية تساهم في تحسين الأداء الوظيفي من خلال تعزيز التفاعل الإيجابي بين يوضح البحث أن القيادة ا

)، فإن "القيادة التحويلية تعزز الأداء الوظيفي من خلال تمكين العاملين 2018القادةوالعاملين. وفقًا لدراسة  (البكري  ،

 وتوفير بيئة عمل تشجع على التعاون والابتكار ." 

دة التحويلية أحد أهم المفاهيم الحديثة التي تسعى إلى تطوير الأداء الوظيفي من خلال تعزيز يعتبر مفهوم القيا    

)، أشار إلى أن "القيادة التحويلية تسهم في 2017الثقةوالاحترام المتبادل بين القائد والعاملين. في دراسة (الموسى، 

 ين لتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة ." تحسينالأداء الوظيفي من خلال توفير رؤية مشتركة وتحفيز العامل

تسعى القيادة التحويلية إلى تحسين الأداء الوظيفي من خلال تعزيز روح الابتكار والإبداع لدى العاملين. تشيردراسة      

) إلى أن "القيادة التحويلية تساهم بشكل كبير في تحسين الأداء الوظيفي من خلال تشجيعالعاملين 2018(الراشد  ،

 الابتكار وتبني أساليب جديدة في العمل ." على 

يعتُبر الأداء الوظيفي نتيجة مباشرة لفعالية القيادة داخل المنظمة، حيث تلعب القيادة التحويلية دورًا محوريًا في     

)، 2020تحسين الأداء من خلال تمكين العاملين وإشراكهم في اتخاذ القرارات. وفقًا لدراسة  (الحربي  ،

 ةالتحويلية تعزز الأداء الوظيفي من خلال خلق بيئة عمل تشاركية وتحفيزية  ." "القياد

تظُهر الدراسات أن القيادة التحويلية تساهم في تعزيز الأداء الوظيفي من خلال توجيه العاملين نحو تحقيق أهدافتتجاوز  

 م التأكيد على أن "القيادة)، ت2019المصالح الشخصية وتصب في مصلحة المنظمة ككل. في دراسة (العتيبي، 

 التحويلية ترفع من مستوى الأداء الوظيفي عن طريق تعزيز الانتماء المؤسسي وتحقيق أهداف استراتيجية مشتركة." 
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تعكس القيادة التحويلية تأثيرًا إيجابيًا على الأداء الوظيفي من خلال تعزيز التواصل الفعال وتطوير الكفاءات المهنيةلدى  

)، فإن "القيادة التحويلية تسهم في تحسين الأداء الوظيفي من خلال تعزيز 2018وفقًا لدراسة (الغامدي، العاملين. 

 التفاعل الإيجابي بين القادة والعاملين وتطوير مهاراتهم المهنية ." 

الثقة  ى بناءتعدُ القيادة التحويلية أحد أهم العوامل المؤثرة في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين، حيث تركز عل  

)، أوضحت أن "القيادة التحويلية تساهم في تحقيق أداء 2017والتزامالعاملين بأهداف المنظمة. في دراسة (الفقيه، 

 وظيفيمتميز من خلال تعزيز روح المسؤولية والالتزام لدى العاملين ." 

تأثيرًا في تحسين الأداء الوظيفي من خلال تظُهر الأبحاث أن القيادة التحويلية تعدُّ من النماذج القيادية الأكثر     

)، أشار إلى أن "القيادة التحويلية تسهم في 2021تحفيزالعاملين وتحقيق الانسجام بينهم. في دراسة  (المطيري  ،

 تحسينالأداء الوظيفي من خلال تعزيز التعاون بين أفراد الفريق وتحقيق أهداف مؤسسية مشتركة ." 

أن القيادة التحويلية تساهم في تحسين الأداء الوظيفي من خلال تعزيز الروح الإيجابية والثقةبين تؤكد الأدبيات على     

)، فإن "القيادة التحويلية ترتبط بتحقيق أداء وظيفي عالي من خلالبناء 2019القائد والعاملين. وفقًا لدراسة (السبيعي، 

 بيئة عمل مشجعة ومحفزة على الإبداع ." 

سات أن القيادة التحويلية تعدُّ أداة فعالة لتحسين الأداء الوظيفي من خلال بناء علاقات قوية وداعمة تظُهر الدرا    

)، "القيادة التحويلية تسُهم في تعزيز الأداء الوظيفي من خلال 2018بينالقائد والموظفين. وفقًا لدراسة (الرويلي، 

 ة ." دعمالابتكار وتوفير بيئة عمل تعزز من المشاركة الجماعي

 الخاتمة   2.5

في ضوء النتائج التي تم التوصل إليها في هذه الدراسة، يمكن القول بأن القيادة التحويلية تلعب دورًا محوريًا فيتحسين    

الأداء الوظيفي للعاملين. إذ أظهرت الدراسة أن القيادة التحويلية تعزز من تفاعل العاملين مع مهامهم الوظيفية وتزيد 

) إلى أن 2018 ضاهم الوظيفي، مما ينعكس إيجابًا على الأداء العام للمنظمة. وكما خلصت (الشريف،من مستوى ر

 "القيادة التحويلية تسهم في تحقيق أهداف المنظمة من خلال تمكين العاملين وتعزيز شعورهم بالانتماء والولاء ." 

وظيفي ري يمكن أن يكون له تأثير إيجابي كبير على الأداءالتشير نتائج الدراسة إلى أن تبني القيادة التحويلية كنهج إدا   

للعاملين. فقد تبين أن القادة التحويليين قادرون على إلهام وتحفيز العاملين لتحقيق أهداف أعلى من المتوقع،مما يؤدي 

ق بزيادة التزامالعاملين وتحقي) على أن "القيادة التحويلية ترتبط 2019إلى تحسين الأداء العام للمنظمة. ويؤكد  (السيد  ،

 مستويات أداء وظيفي متميزة ." 
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توصلت الدراسة إلى أن القيادة التحويلية تعتبر أحد أهم العوامل التي تؤثر بشكل إيجابي على الأداء الوظيفي    

اون والانسجام عللعاملين. فالقيادة التحويلية لا تسهم فقط في تحسين الأداء الفردي، بل تعمل أيضًا على تعزيز الت

)، "القيادة التحويلية 2021داخلالفريق، مما يؤدي إلى تحقيق الأهداف التنظيمية بشكل أكثر فعالية. وكما أشار  (العلي  ،

 تعزُز الأداء الوظيفي من خلال خلق بيئة عمل محفزة تشجع على الابتكار والتفاعل الإيجابي بين العاملين".  

في الدراسة، يمكن التأكيد على أن القيادة التحويلية تساهم بشكل كبير في تحسين  بناءً على ما تم استعراضه   

الأداءالوظيفي من خلال تطوير قدرات العاملين وتحفيزهم لتحقيق أداء متميز. وقد خلصت الدراسة إلى أن القادة 

 ا لما ذكره (عبد الله،التقليدية. وفقً  الذينيتبنون الأساليب التحويلية قادرون على تحقيق ن تائج إيجابية تتجاوز التوقعات

2020،( 

 "القيادة التحويلية تعتبر عاملاً رئيسياً في تحسين الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية داخل المؤسسات".  

أظهرت الدراسة أن القيادة التحويلية تمثل أحد أبرز الأساليب القيادية التي تساهم في تحسين الأداء الوظيفي من    

تعزيز الالتزام والانتماء الوظيفي لدى العاملين. فقد أثبتت الدراسة أن القادة التحويليين قادرون على خلق بيئةعمل  خلال

) إلى أن"القيادة 2020 مشجعة ومحفزة تعزز من قدرات العاملين وتزيد من مستوى إنتاجيتهم. كما خلصت (الغانم،

 ظيفي من خلال تعزيز روح الفريق وزيادة الدافعية للعمل ." التحويلية ترتبط بشكل إيجابي بتحسين الأداء الو

تؤكد هذه الدراسة على الأهمية البالغة للقيادة التحويلية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين داخل المؤسسات.    

فكير الإبداعي، تفقدأظهرت النتائج أن القيادة التحويلية تساهم في تطوير مهارات العاملين وتحفيزهم على الابتكار وال

) إلى أن "القيادة التحويلية تلعب 2017مما ينعكس بشكل إيجابي على الأداء العام  للمنظمة. وخلص  (الزهراني  ،

 دورًاحاسمًا في تعزيز الأداء الوظيفي وتحقيق النجاح المؤسسي على المدى الطويل".  

يًا في تعزيز الأداء الوظيفي من خلال تحفيز توصلت الدراسة إلى أن القيادة التحويلية تلعب دورًا جوهر   

العاملينوإشراكهم في اتخاذ القرارات. وقد أظهرت النتائج أن هذه القيادة تساهم في خلق بيئة عمل تدعم التطوير 

)، "القيادة التحويلية تحفز العاملين على تحقيق مستويات أداء 2019 المستمر والكفاءة العالية. وكما ذكر (العنزي،

 ى منخلال توفير التوجيه والدعم اللازمين لتطوير مهاراتهم وقدراتهم ." أعل

أظهرت نتائج هذه الدراسة أن تطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي للعاملين،    

) إلى أن 2020 الجهني،منخلال زيادة التفاعل الإيجابي وتحفيز العاملين على الالتزام بأهداف المنظمة. ويشير (

"القيادةالتحويلية تعزز الأداء الوظيفي من خلال تشجيع العاملين على تبني الابتكار والتفكير الإبداعي في حل المشكلات 

 ". 
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خلصت الدراسة إلى أن القيادة التحويلية تعزُز من الأداء الوظيفي للعاملين من خلال تحسين مستوى     

دة والموظفين. وقد تبين أن هذه القيادة تسهم في بناء علاقات قوية داخل المنظمة، مما ينعكس التفاعلوالتواصل بين القا

)، "القيادة التحويلية تساهم في تحسين الأداء الوظيفي من خلال 2018إيجابيًاعلى الإنتاجية. وكما أكد  (الحربي  ،

 تعزيزالانتماء المؤسسي وتقوية الروابط بين القادة والعاملين ." 

بناءً على نتائج هذه الدراسة، يمكن التأكيد على أن القيادة التحويلية تمثل أحد العوامل الأساسية التي تسهم في     

تحقيقأداء وظيفي متميز. فقد أظهرت الدراسة أن القيادة التحويلية تعزز من دافعية العاملين وتزيد من مستوى 

قيادة التحويلية ترتبط بشكل إيجابي بتحسين الأداء الوظيفي )، "ال2021التزامهمالوظيفي. وكما خلص (الشهري ،

 للعاملين من خلال توفير بيئة عمل مشجعة وداعمة ." 

في الختام، تشير نتائج هذه الدراسة إلى أن تطبيق القيادة التحويلية داخل المنظمات يعد استراتيجية فعالة لتحسينالأداء    

ادة في تطوير بيئة عمل إيجابية ومشجعة تدفع العاملين إلى تقديم أفضل ما لديهم. الوظيفي للعاملين. إذ تساهم هذه القي

)، "القيادة التحويلية تؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي من خلال تعزيز الالتزامالتنظيمي 2018 كما أوضح (الدوسري،

 وتحقيق الرضا الوظيفي بين العاملين ." 
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 الملاحق:  

 استبيان 

 نيســــعى هــــذا الاســــتبيان إلــــى استكشــــاف تــــأثير القيــــادة التحويليــــة علــــى الأداء الــــوظيفي للعــــاملي

. القيــــادة التحويليــــة هــــي فــــي وزارة الإســــكان بالمملكــــة العربيــــة الســــعودية، بمدينــــة الريــــاض

نمــــط قيــــادي يهــــدف إلــــى تحفيــــز العــــاملين وإلهــــامهم لتجــــاوز مصــــالحهم الشخصــــية مــــن أجــــل 

 تحقيــــق أهــــداف المنظمة. 

ـق أبعـــاد القيـــادة التحويليـــة (التـــأثير مـــن خـــلال هـــذا الاســـتبيان، نســـعى إلـــى فهـــم مـــدى تطبيــ

المثـــالي ،التحفـــز الإلهـــامي، الاعتبـــار الفـــردي) فـــي وزارة الإســـكان، وكـــذلك معرفـــة تـــأثير ذلـــك 

يم توصــــيات لتعزيــــز علـــى مســ توى الأداء الــــوظيفي للعــــاملين. سيســــاعد هــــذا البحــــث فــــي تقــــد

 دور القيــــادة التحويليــــة في تحسين الأداء الوظيفي في وزارة الإسكان. 

نؤكــ د لكــ م أن جميــ ع المعلومــ ات التــ ي ســ تدلون بهــ ا ســ تعامل بســ رية تامــ ة، ولــ ن يــ تم اســ تخدامها 

. نأمــ ل أن تكــ ون مشــــاركتكم فــ ي هــ ذا الاســ تبيان قيمــ ة وتســ هم إلا لأغــ راض البحــ ث العلمــ ي فقــ ط

 فــــي إثراء البحث العلمي في هذا المجال. شكرًا لتعاونكم. 

  

 البيانات الشخصية:  

  

  :الجنس

  ذكر 

 انثى  

  
  

  :المستوى التعليمي

  ابتدائي 

   متوسط 

   ثانوي 

   جامعي 

  

  

  :العمر
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  سن ة  25اقل من 

  سن ة  35سنة الى  25من 

  سن ة  45سنة الى  35من 

  سنة      45أكثر من 

    

  

 المتغير الأول: القيادة التحويلية 
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  Doctoralفيمنظمات الأعمال (

dissertationجامعة احمد دراي ة ,-
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 التأثير المثالي 

 القيادة التحويلية 
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 التحفز الإلهامي 
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 الاعتبار الفرد ي 

  

  

  



41  
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