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 ملخص البحث
 

تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف أثر القيادة التحويلية على أداء القيادات والعاملين ونظم الأداء المؤسسي في المؤسسات 
ة الابتكار، وتحسين افالسعودية. تُعد القيادة التحويلية من أبرز الأساليب القيادية التي تسهم في تحفيز الموظفين، وتعزيز ثق

 .كفاءة الأداء المؤسسي، خاصة في بيئات العمل الديناميكية التي تتطلب القدرة على التكيف والتطوير المستمر

تركز مشكلة البحث على فهم مدى تأثير القيادة التحويلية على تحسين أداء القادة والعاملين، ودورها في تعزيز نظم الأداء داخل 
يق هذا الهدف، تم استخدام منهجية كمية ونوعية متكاملة، حيث تم جمع البيانات من خلال استبيانات موجهة المؤسسات. ولتحق

 .إلى القيادات والموظفين في مختلف القطاعات، بالإضافة إلى مقابلات معمقة مع عينة مختارة من القادة والمشرفين

عامل الارتباط بيرسون، وتحليل الانحدار المتعدد، مما أتاح فهماً تم تحليل البيانات باستخدام التحليل الإحصائي الوصفي، م
دقيقاً للعلاقة بين القيادة التحويلية ومستويات الأداء المؤسسي. أشارت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين القيادة 

حفيز ع مستويات الرضا الوظيفي، وتالتحويلية وأداء القيادات والعاملين، حيث تبين أن القادة التحويليين يسهمون في رف
الموظفين، وتعزيز ثقافة الابتكار داخل المؤسسات. كما أظهرت الدراسة أن المؤسسات التي تتبنى القيادة التحويلية تحقق أداءً 

 .مؤسسياً أكثر كفاءة واستدامة مقارنة بالمؤسسات التي تعتمد على الأساليب التقليدية في الإدارة

ى أن تفعيل القيادة التحويلية داخل المؤسسات السعودية يمكن أن يسهم في تحسين الأداء المؤسسي، وتعزيز خلصت الدراسة إل
التفاعل بين القادة والعاملين، وزيادة القدرة على التكيف مع المتغيرات التنظيمية، مما يعزز من استدامة المؤسسات ورفع قدرتها 

 .التنافسية

 التحويلية، الأداء المؤسسي، رضا الموظفين، التحفيز الإلهامي، الابتكار، التفاعل التنظيميالقيادة  الكلمات المفتاحية:
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 الشكر والتقدير

ي بذلوه من جهد وتوجيهات قيمة أسهمت فأتقدم بخالص الشكر والتقدير إلى أعضاء لجنة الحكم الموقرة، لما 
تطوير هذا البحث وصقله. كما أعبر عن امتناني العميق للمشرف الأكاديمي، الذي كان لدعمه المستمر 

 .وتوجيهاته السديدة الأثر الكبير في تخطي التحديات وإتمام هذا البحث على النحو المطلوب

 

والزملاء الذين قدموا لي يد العون والمشورة، وإلى عائلتي  ولا يفوتني أن أتوجه بالشكر إلى جميع الأساتذة
الكريمة التي كانت دائماً مصدر الدعم والتحفيز. كما أخص بالشكر جميع المشاركين في الدراسة، الذين كان 

 .لتعاونهم الكريم بالغ الأثر في استكمال البحث والوصول إلى نتائجه

 

 .م لكم جزيل الشكر والامتنانلكل من ساهم بكلمة أو فكرة أو دعم، أقد
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 مقدمة :الأول لصفلا

التحويلية أحد النماذج القيادية الأكثر تأثيرًا في تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز فاعلية العمل داخل المؤسسات. تُعتبر القيادة 

يعتمد هذا النوع من القيادة على قدرة القادة على إلهام وتحفيز الأفراد لتحقيق أهداف جماعية تتجاوز التوقعات الفردية. في 

متزايدة نتيجة للتغيرات السريعة في بيئات العمل، مما يجعل الحاجة إلى قيادة فعّالة  العصر الحالي، تواجه المؤسسات تحديات

ومبتكرة أمرًا بالغ الأهمية. تشير الأبحاث إلى أن القيادة التحويلية تسهم في تحسين الأداء المؤسسي من خلال تعزيز دافعية 

 .(Blickle, 2016) العاملين وتحسين تفاعلهم مع بيئة العمل

( إلى أهمية القيم والمعتقدات في تشكيل سلوك الأفراد داخل المؤسسات. وقد 1791ياق القيادة التحويلية، يشير "بيرنز" )في س

تميز بين نوعين من القيادة: القيادة المعاملاتية التي تعتمد على المكافآت والعقوبات، والقيادة التحويلية التي تسعى إلى إحداث 

فراد وتوجهاتهم. وبهذا الشكل، تعتبر القيادة التحويلية أكثر من مجرد أسلوب إداري، بل هي فلسفة تغييرات عميقة في سلوك الأ

 .تتطلب رؤية ووعيًا اجتماعيًا وثقافيًا عميقين

 ر(، الذي قدم نموذجًا شاملًا للقيادة التحويلية يتضمن أربعة أبعاد رئيسية: التأثي1772تطور هذا المفهوم على يد "برنارد باس" )

المثالي، التحفيز الإلهامي، الاعتبار الفردي، والتحفيز الفكري. تعمل هذه الأبعاد على تعزيز الأداء المؤسسي من خلال تحسين 

الروابط بين القادة والموظفين وتحفيزهم نحو الابتكار والإبداع. كما أظهرت الدراسات أن القادة التحويليين قادرون على خلق بيئة 

 .(Gibson et al., 2003) من فعالية الأداء وتنمي روح التعاون بين الفرق  عمل إيجابية تعزز
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في السياق السعودي، يُعتبر تطبيق القيادة التحويلية أمرًا بالغ الأهمية في ظل التحديات التي تواجه المؤسسات. تشير دراسة 

م في ة التغيير في المؤسسات التعليمية، حيث تسه( إلى أن أبعاد القيادة التحويلية تؤثر بشكل كبير على إدار 0210"الفريجي" )

( وجود 0212تحسين تفاعل المعلمين والطلاب وتحفيزهم نحو تحقيق الأهداف التعليمية. بينما توضح دراسة "المرزوقي" )

 .سسات أخرى ؤ علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية وفعالية الأداء، مما يعكس الحاجة إلى تطبيق هذه الأساليب القيادية في م

يهدف هذا البحث إلى استكشاف العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات والعاملين ونظم الأداء. يتناول البحث مجموعة من 

التساؤلات المهمة: كيف تؤثر القيادة التحويلية على أداء القيادات والعاملين؟ وما هي الأبعاد القيادية الأكثر تأثيرًا في تحسين 

الأداء داخل المؤسسات؟ بالإضافة إلى ذلك، كيف تسهم القيادة التحويلية في تعزيز الابتكار والتكيف مع التغيرات نظم 

 المستمرة في بيئة العمل؟

إن فهم العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات والعاملين يعد أمرًا حيويًا لتحقيق النجاح المستدام في المؤسسات. من 

ن تسهم نتائج هذه الدراسة في تحسين استراتيجيات القيادة وإدارة التغيير، مما يساعد المؤسسات على مواجهة المتوقع أ

التحديات المستقبلية بشكل أكثر فعالية وكفاءة. ستعمل هذه الدراسة على توفير رؤى شاملة حول كيفية تطبيق القيادة التحويلية 

 الفاعلية المؤسسية.بشكل فعّال لتحقيق الأداء العالي وتعزيز 

 الإطار العام للبحث

في ظل التغيرات المتسارعة التي تشهدها بيئات العمل المعاصرة، باتت المؤسسات تواجه تحديات متزايدة تتطلب أساليب قيادية 

حديثة التي ة المبتكرة قادرة على تحقيق التميز والاستدامة في الأداء. ومن هنا، برزت القيادة التحويلية كأحد النماذج القيادي
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تعنى بإحداث تغييرات جذرية داخل المنظمات من خلال تحفيز القيادات والعاملين لتحقيق مستويات أعلى من الأداء، وتعزيز 

 .نظم الأداء المؤسسي بما يتوافق مع المتغيرات الديناميكية

م للتفوق في ي الأفراد، من خلال تمكينهم وإلهامهتُعرف القيادة التحويلية بأنها نهج قيادي يركز على التأثير العاطفي والفكري ف

أدائهم وتحقيق أهداف مؤسسية مشتركة. وتتمثل أهمية هذا النمط القيادي في دمج الأبعاد الإنسانية والتنظيمية لتحقيق التوازن 

 .بين تحسين الأداء الفردي والجماعي، وضمان مرونة الأنظمة المؤسسية

قة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات والعاملين، مع التركيز على تأثير القيادة التحويلية يهدف هذا البحث إلى دراسة العلا

على نظم الأداء المؤسسي. وقد تم تحديد مشكلة البحث في السؤال المحوري التالي: ما مدى تأثير القيادة التحويلية على أداء 

 المؤسسي؟القيادات والعاملين، وما هو تأثيرها على نظم الأداء 

 :وللإجابة عن هذا السؤال، يركز البحث على تحقيق الأهداف التالية

 .دراسة تأثير القيادة التحويلية على أداء القيادات في المؤسسات

 .تحليل دور القيادة التحويلية في تحسين أداء العاملين وزيادة إنتاجيتهم

 .المؤسسي استكشاف العلاقة بين القيادة التحويلية وتحسين نظم الأداء

 .تقديم توصيات عملية لتفعيل القيادة التحويلية كأداة استراتيجية لتحقيق التميز المؤسسي
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 :تنبع أهمية هذا البحث من بعدين أساسيين

الأهمية النظرية: يسهم البحث في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بالقيادة التحويلية، عبر تناول العلاقة بين أبعاد هذا النمط 

 .لقيادي وأداء القيادات والعاملين، بالإضافة إلى دوره في تحسين نظم الأداء المؤسسيا

الأهمية العملية: يقدم البحث حلولًا تطبيقية يمكن أن تدعم المؤسسات في تحسين الأداء وتحقيق أهدافها من خلال تبني القيادة 

 .مؤسسيةالتحويلية كنهج فعّال لتحفيز الأفراد وتعزيز كفاءة الأنظمة ال

يعتمد البحث على المنهج الوصفي التحليلي كأداة لدراسة العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات والعاملين ونظم الأداء 

المؤسسي. وسيتم جمع البيانات من خلال أدوات بحث مثل الاستبيانات والمقابلات، باستخدام عينة تمثل القيادات والعاملين في 

 .لضمان تمثيل شامل للمجتمع البحثيمؤسسات مختارة 

يتناول الإطار النظري للبحث مفهوم القيادة التحويلية كأحد المفاهيم القيادية الحديثة، مع التركيز على أبعادها الأربعة: التأثير 

ية على أداء القيادات لالمثالي، الإلهام التحفيزي، التحفيز الفكري، والاعتبار الفردي. كما يسلط الضوء على تأثير القيادة التحوي

والعاملين، ودورها في تحسين نظم الأداء المؤسسي. بالإضافة إلى ذلك، سيتم استعراض الدراسات السابقة التي تناولت القيادة 

التحويلية، مع تحليل أوجه التشابه والاختلاف بينها وبين البحث الحالي لتحديد الفجوات البحثية التي يسعى هذا البحث إلى 

 .تهامعالج

سيقتصر البحث موضوعيًا على القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء المؤسسي، ومكانيًا على مؤسسات محددة يتم اختيارها 

 .كعينة للدراسة، وزمنيًا خلال فترة جمع البيانات الميدانية
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سين نظم الأداء القيادات والعاملين وتحيتوقع أن يخرج البحث بنتائج تسهم في فهم عميق لدور القيادة التحويلية في تعزيز أداء 

المؤسسي. كما يتوقع أن يقدم توصيات عملية يمكن أن تسهم في دعم المؤسسات لتبني هذا النهج القيادي بفعالية، بما يسهم 

 في تحسين أدائها وتحقيق التميز في بيئة العمل المتغيرة.

 مشكلة الدراسة

يادية التي تحظى باهتمام كبير في مجالات الإدارة والتنمية المؤسسية، حيث تسعى إلى تُعتبر القيادة التحويلية أحد النماذج الق

إحداث تغييرات إيجابية في سلوك الأفراد وأداء المؤسسات. رغم الاهتمام المتزايد بهذا النوع من القيادة، إلا أن هناك نقصًا في 

ن ادات والعاملين، فضلًا عن عدم وضوح كيفية تحسين نظم الأداء مالفهم العميق لكيفية تأثير القيادة التحويلية على أداء القي

 .خلال تطبيق استراتيجيات القيادة التحويلية

تواجه المؤسسات اليوم العديد من التحديات بسبب التغيرات السريعة في بيئات العمل، مثل التقدم التكنولوجي، والعولمة، 

ي الحاجة إلى قادة قادرين على تحفيز فرق العمل وقيادتهم نحو تحقيق الأهداف ومتطلبات السوق المتغيرة. هذه التغيرات تستدع

المؤسسية في سياقات متعددة. تشير الدراسات السابقة إلى أن القيادة التحويلية تلعب دورًا مهمًا في تحفيز العاملين وزيادة 

ومع ذلك، لا تزال هناك فجوات في  .(Bass, 1990; Burns, 1978) التزامهم، مما يسهم في تحسين الأداء العام للمؤسسة

الأبحاث التي تدرس كيفية تأثير القيادة التحويلية على الأداء بشكل متكامل، وخاصة في السياقات الثقافية والاجتماعية 

 .المختلفة
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رة التغيير. ايمكن أن يؤدي الفشل في تطبيق القيادة التحويلية بشكل فعال إلى تدني أداء المؤسسات وصعوبة في إد أيضا

فالتحديات المرتبطة بالثقافة التنظيمية، وتوازن القوى، وممارسات الإدارة الحالية قد تعوق جهود القادة في تحقيق التأثير 

المطلوب. لذلك، يتطلب الأمر دراسة متعمقة لفهم العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات والعاملين ونظم الأداء، بهدف 

 ات عملية تسهم في تعزيز فعالية القيادة التحويلية في المؤسسات.تقديم توصي

 أهمية البحث

 الأهمية النظرية  -0

تأتي الأهمية النظرية لهذا البحث من كونه يركز على أحد أبرز الأنماط القيادية الحديثة، وهو القيادة التحويلية، التي تشهد 

 :همية النظرية فيما يلياهتمامًا متزايدًا في الأدبيات الإدارية. وتتمثل الأ

 :يقدم البحث إضافة معرفية تسهم في فهم العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء  إثراء الإطار العلمي للقيادة التحويلية

 .القيادات والعاملين، مع التركيز على تأثير هذا النمط القيادي على نظم الأداء المؤسسي

 :لحاجة إلى دراسات تدمج بين تأثير القيادة التحويلية على المستويين يستجيب البحث ل معالجة الفجوات البحثية

 .الفردي والمؤسسي، مما يعزز فهم دورها في تحقيق التغيير الإيجابي

 يوفر البحث فهمًا أكثر تفصيلًا لكيفية تأثير الأبعاد المختلفة للقيادة التحويلية، مثل التحفيز تطوير نظريات القيادة :

 .الفردي، على أداء الأفراد والمؤسسات الفكري والاعتبار
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 الأهمية العملية  -4

تبرز الأهمية العملية لهذا البحث في تقديم حلول تطبيقية تعزز من قدرة المؤسسات على مواجهة التحديات الحالية في بيئة 

 :العمل. وتتمثل هذه الأهمية فيما يلي

 :ن للقادة حول كيفية تبني القيادة التحويلية لتحفيز العاملييقدم البحث إرشادات عملية  توجيه القادة لتحسين الأداء

 .وتعزيز ولائهم الوظيفي، مما ينعكس إيجابيًا على الإنتاجية العامة

 :يوضح البحث كيفية توظيف القيادة التحويلية لتحسين نظم الأداء من خلال تطوير  تعزيز نظم الأداء المؤسسي

 .يق مستويات أعلى من الكفاءةآليات التقييم والمساءلة، بما يضمن تحق

 :يساعد البحث المؤسسات على فهم أهمية القيادة التحويلية في تعزيز ثقافة الابتكار داخل فرق  دعم بيئة الابتكار

 .العمل، مما يسهم في تحقيق ميزة تنافسية مستدامة

 :يئات تغيرات المستمرة في بيوفر البحث حلولًا عملية تساعد المؤسسات على التكيف مع الم التكيف مع التغيرات

 العمل، من خلال تبني نماذج قيادية مرنة وداعمة.

 أهداف الدراسة

 :تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية

 :تحليل مفهوم القيادة التحويلية (0

 .ةتقديم فهم شامل لمفهوم القيادة التحويلية وأبعادها المختلفة، وكيفية تطبيقها في بيئات العمل المتغير 



15 
 

 :تقييم تأثير القيادة التحويلية على أداء القيادات (4

 .دراسة كيفية تأثير القيادة التحويلية على أداء القيادات في المؤسسات، بما في ذلك أساليبهم في التحفيز والتوجيه

 :استكشاف تأثير القيادة التحويلية على أداء العاملين (3

 .العاملين، ورفع مستوى التزامهم ورضاهم الوظيفيتحليل كيفية تأثير القيادة التحويلية على أداء 

 :دراسة أثر القيادة التحويلية على نظم الأداء (2

استكشاف كيفية تأثير القيادة التحويلية على تحسين نظم الأداء داخل المؤسسات، بما في ذلك كيفية إدارة التغيير وتحقيق 

 .الأهداف الاستراتيجية

 :تقديم توصيات عملية (2

مستندة إلى النتائج المستخلصة من الدراسة لتحسين تطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات وتعزيز فعالية نظم  تطوير توصيات

 .الأداء

 :تحديد التحديات والفرص (4

التعرف على التحديات التي قد تواجه القادة أثناء تطبيق استراتيجيات القيادة التحويلية، والفرص التي يمكن استغلالها لتعزيز 

 .ء المؤسسيالأدا
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 تساؤلات الدراسة 

 :تهدف الدراسة إلى الإجابة على التساؤلات التالية

 ما هو تأثير القيادة التحويلية على أداء القيادات في المؤسسات؟

 كيف تساهم القيادة التحويلية في تعزيز كفاءة وفاعلية القادة في تحقيق الأهداف المؤسسية؟

 

 أداء العاملين داخل المؤسسات؟كيف تؤثر القيادة التحويلية على 

 ما هي الطرق التي تعزز من دافعية العاملين ورفع مستوى إنتاجيتهم من خلال أساليب القيادة التحويلية؟

 

 ما هي الأبعاد الرئيسية للقيادة التحويلية التي تؤثر على أداء القيادات والعاملين؟

 مي، الاعتبار الفردي، والتحفيز الفكري( تلعب دورًا أكبر في تحسين الأداء؟أي من الأبعاد )مثل التأثير المثالي، التحفيز الإلها

 

 كيف تساهم القيادة التحويلية في تحسين نظم الأداء داخل المؤسسات؟

 ما هي التغيرات التي يمكن أن تطرأ على نظم الأداء نتيجة لتطبيق استراتيجيات القيادة التحويلية؟
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 قادة في تطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات؟ما هي التحديات التي تواجه ال

 ما هي العقبات الثقافية أو التنظيمية التي قد تعوق تطبيق هذا النوع من القيادة وتأثيرها على الأداء؟

 

 كيف يمكن استغلال الفرص الناتجة عن القيادة التحويلية لتعزيز الأداء المؤسسي؟

 ها القادة لتحقيق أفضل النتائج من القيادة التحويلية؟ ما هي الاستراتيجيات التي يمكن أن يتبنا

 فروض الدراسة

 :تهدف الدراسة إلى اختبار الفروض التالية

 هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية وأداء القيادات في المؤسسات: -0

ة الذين ققون مستويات أعلى من الأداء القيادي مقارنة بالقادتفترض هذه الفرضية أن القادة الذين يمارسون القيادة التحويلية سيح

 يستخدمون أنماط قيادة أخرى.

 تؤثر القيادة التحويلية بشكل إيجابي على أداء العاملين في المؤسسات: -4

 متفترض هذه الفرضية أن تطبيق مبادئ القيادة التحويلية يسهم في تحسين مستوى أداء العاملين وزيادة التزامهم ورضاه

 الوظيفي.
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 تسهم القيادة التحويلية في تحسين نظم الأداء داخل المؤسسات: -3

تفترض هذه الفرضية أن القيادة التحويلية تعزز من فعالية نظم الأداء من خلال تحفيز العاملين على الابتكار وتحسين التفاعل 

 بين الفرق.

 امي، الاعتبار الفردي، التحفيز الفكري( على أداءتؤثر أبعاد القيادة التحويلية )التأثير المثالي، التحفيز الإله -2

 القيادات والعاملين:

تفترض هذه الفرضية أن كل بعد من هذه الأبعاد له تأثير خاص على تحسين أداء القيادات والعاملين، مما يعكس أهمية كل 

 بعد في تحقيق النجاح المؤسسي.

 مع التغيرات السريعة في بيئة العمل:القيادة التحويلية تعزز من قدرة المؤسسات على التكيف  -2

تفترض هذه الفرضية أن القادة التحويليين يستطيعون توجيه فرقهم نحو التكيف والابتكار في مواجهة التحديات والمتغيرات في 

 بيئات العمل.

 الدراسات السابقة

يرة، ا في الأبحاث الأكاديمية خلال العقود الأختعتبر القيادة التحويلية وإدارة التغيير من الموضوعات التي لاقت اهتمامًا واسعً 

حيث أثبتت العديد من الدراسات تأثيرها الإيجابي على الأداء المؤسسي والتحولات التنظيمية. وفيما يلي عرض لأهم الدراسات 

 :التي تناولت هذا الموضوع
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: الدراسات السابقة العربية  :أولاا

لاقة بين سمات القائد التحويلي وتوافر الإبداع لدى العاملين المدنيين بديوان وزارة دراسة بعنوان "الع(: 4002محمد العازمي )

الداخلية". أظهرت النتائج أن العديد من سمات القيادة التحويلية متوفرة في القيادات المدنية، وأن هناك علاقة طردية بين 

 .ات إبداعيةامتلاك القيادات لسمات القيادة التحويلية وامتلاك مرؤوسيها لمهار 

 

دراسة عن "العلاقة بين خصائص القيادة التحويلية وإدارة الجودة الشاملة". توصلت الدراسة إلى أن (: 4004مشهور ناير )

مستوى السلوك القيادي التحويلي للمديرين لا يرتقي إلى المستوى المأمول، كما أشارت إلى وجود علاقة إيجابية ودالة إحصائيًا 

 .ة التحويلية وإدارة الجودة الشاملةبين خصائص القياد

 

دراسة بعنوان "سلوك القيادة التحويلية في الأجهزة الحكومية السعودية". خلصت الدراسة إلى أن سلوك (: 4004أحمد سالم )

ة نالمواطنة بأبعاده المختلفة كان متدنيًا، كما أن القيادة التحويلية لم تكن على المستوى المطلوب لتحقيق سلوك المواط

 .التنظيمية

دراسة حول "القيادة التحويلية في الجامعات السعودية". أظهرت نتائج الدراسة أن خصائص (: 4003سعيد محمد الحسنين )

 .القيادة التحويلية وابعادها كانت متوسطة في القيادات الأكاديمية
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 :ثانياا: الدراسات السابقة الأجنبية

Blickle (2016): لأداء الوظيفي باستخدام مؤشرات محددة، مثل الجودة والقدرة على التكيف مع دراسة تناولت تقييم ا

 .التغيرات، وأكدت أهمية القيادة التحويلية في تحسين أداء المؤسسات

Spuill (2015):  دراسة بحثت في تأثير الرغبة في التفاعل مع العمل كمؤشر لأداء العمل، وأكدت أن القيادة التحويلية تلعب

مًا في تحفيز العامليندورًا حاس . 

Afolabi & Oher ( :4102 )  

بين العوامل الدافعة، والدعم  كنتيجة للتفاعلدراسة تناولت الأداء الفردي وتأثير القيادة على الابتكار، وأكدت أن الأداء يتحدد 

 .التنظيمي، والقدرة الفردية

 المنطلقات النظرية للدراسة

 نظرية القيادة التحويلية

قيادة التحويلية نموذجًا قياديًا يتسم بقدرته على إلهام وتحفيز الأفراد لتحقيق أهداف جماعية. يعود الفضل في تطوير تُعتبر ال 

هذا المفهوم إلى "جيمس ماكجريجور بيرنز" الذي عرّف القيادة التحويلية بأنها عملية تساهم في تغيير قيم وسلوك الأفراد داخل 

(، تسعى القيادة التحويلية إلى تعزيز الولاء والانتماء لدى 0201لـ "حماده محمدي" ) وفقًا .(Burns, 1978) المؤسسات

العاملين، مما يؤدي إلى تحسين الأداء المؤسسي. يتضمن هذا النموذج أربعة أبعاد رئيسية: التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، 

 .دافعية الموظفين وأدائهمالاعتبار الفردي، والتحفيز الفكري، وكل بُعد يساهم في تحسين 
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 نظرية تمكين الأفراد

ترتبط هذه النظرية بأهمية تمكين الأفراد في المؤسسة من خلال تفويض السلطات والمسؤوليات. القيادة التحويلية تُعزز من  

( إلى أن تمكين 0201حقيق أهداف المنظمة. يشير "حماده محمدي" )قدرة الأفراد على اتخاذ القرارات والمشاركة الفعّالة في ت

الأفراد يسهم في تعزيز شعورهم بالمسؤولية ويؤدي إلى تحسين أداء العمل، حيث يشعر العاملون أنهم جزء من عملية اتخاذ 

 .القرار

 نظرية السلوك الوظيفي

من  د داخل المنظمة. تشير الأبحاث إلى أن القيادة التحويلية تعززتعكس هذه النظرية كيفية تأثير القيادة على سلوكيات الأفرا 

(، 0201سلوكيات المواطنين التنظيمية، مثل التعاون والمبادرة، مما يؤدي إلى بيئة عمل أكثر إنتاجية. وفقًا لـ "حماده محمدي" )

 .همم والتقدير، مما يؤثر إيجابًا على أدائيتمكن القادة التحويليون من تحسين الروح المعنوية للموظفين من خلال تقديم الدع

 نظرية الثقافة التنظيمية

تُعنى هذه النظرية بدراسة تأثير الثقافة التنظيمية على الأداء والقيادة. تُعتبر الثقافة التنظيمية عاملًا حاسمًا في نجاح القيادة  

( إلى أن الثقافة 0201ء. يشير "حماده محمدي" )التحويلية، حيث تساهم في تشكيل القيم والسلوكيات التي تعزز من الأدا

 .الإيجابية تدعم القيادة التحويلية وتساهم في تحسين تفاعل العاملين مع الأهداف المؤسسية

 نظرية الأداء المؤسسي
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ن نظم يتركز هذه النظرية على قياس وتحسين الأداء داخل المنظمات. تشير الدراسات إلى أن القيادة التحويلية تؤدي إلى تحس

( أن أداء القيادات والعاملين يرتبط 0201الأداء من خلال تحفيز العاملين وتعزيز التعاون بين الفرق. يُظهر "حماده محمدي" )

 بشكل مباشر بفاعلية القيادة التحويلية، مما يسهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة.

 البحث يقةالمنهجية وطر 

القيادة التحويلية وإدارة التغيير استخدام منهجية علمية متكاملة تجمع بين الأساليب الكمية والنوعية،  تتطلب دراسة العلاقة بين

 :مما يساعد على تحقيق فهم شامل للموضوع. تتضمن المنهجية التالية

 المنهج الوصفي التحليلي

دة التحويلية حليل الظواهر المرتبطة بالقيايعد المنهج الوصفي التحليلي هو الخيار الرئيسي للدراسة، حيث يهدف إلى وصف وت

 :. سيستخدم هذا المنهج فيوأثرها على الأدء المؤسسي

سيتم جمع البيانات من خلال استبيانات موجهة إلى عينة من القادة والموظفين في مؤسسات مختلفة. ستتضمن  جمع البيانات:

 .وأداء العاملين ونظم الاداءة التحويلية الاستبيانات أسئلة مفتوحة وأخرى مغلقة تتعلق بأبعاد القياد

سوف يتم استخدام المنهج الكمي لتحليل البيانات الإحصائية الناتجة عن الاستبيانات، مما يساهم في اختبار  المنهج الكمي

 :الفروض المطروحة. تتضمن خطوات هذا المنهج

 .عليم، الصحة، الأعمال( لضمان تنوع البياناتسيتم اختيار عينة عشوائية تمثل مختلف القطاعات )الت تحديد العينة:
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لتحليل البيانات واستخراج النتائج الإحصائية، مثل  AMOS وأ SPSS : سيتم استخدام برامج إحصائية مثلتحليل البيانات

 .التوزيعات التكرارية، والمتوسطات، والانحرافات المعيارية، والعلاقات بين المتغيرات

 المنهج النوعي

 :استخدام المنهج النوعي لجمع بيانات تفصيلية تعزز من نتائج المنهج الكمي، من خلال يمكن أيضًا

إجراء مقابلات مع مجموعة من القادة والموظفين للحصول على رؤى عميقة حول تجاربهم مع القيادة  المقابلات الشخصية:

ادة التحويلية وتأثيرها القيالتحديات، والاستراتيجيات  . ستساعد هذه المقابلات في فهم السلوكيات،وتأثيرها على الأداءالتحويلية 

 على الاداء

سيتضمن البحث تحليل المحتوى للمواد المكتوبة مثل التقارير السنوية، والمقالات الأكاديمية، والكتب حول  تحليل المحتوى 

 بالقيادة التحويلية وأدائها، مما يساعد على استخراج الأنماط والموضوعات الرئيسية.

 لدراسة الميدانيةا

تتضمن المنهجية إجراء دراسة ميدانية في مؤسسات مختارة لدراسة تجارب القيادة التحويلية في بيئات العمل الحقيقية. ستسهم 

 .هذه الدراسة في توفير بيانات واقعية عن كيفية تطبيق القادة لنماذج القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء المؤسسي

 أهداف المنهجية

 .تقديم تحليل شامل للعلاقة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات والعاملين
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 .اختبار الفرضيات المطروحة وتقديم توصيات عملية قائمة على الأدلة

 فهم التجارب والآراء المتنوعة للقادة والموظفين حول تطبيق القيادة التحويلية في مؤسساتهم.

 أدوات الدراسة

سة مجموعة من الوسائل التي سيتم استخدامها لجمع وتحليل البيانات، والتي تساهم في تحقيق أهداف تتضمن أدوات الدرا

 :البحث. وتشمل الأدوات التالية

 لاستبياناتا

الوصف: سيتم تصميم استبيان موجه إلى القادة والموظفين في المؤسسات المستهدفة. يتضمن الاستبيان أسئلة مغلقة وأخرى 

 .وأثرها على الاداءنات كمية ونوعية حول القيادة التحويلية مفتوحة لجمع بيا

 :المكونات

 .أسئلة حول القيادة التحويلية: تشمل أبعاد مثل التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاعتبار الفردي، والتحفيز الفكري 

 .أسئلة حول أداء القيادات والعاملين: تتعلق بتقييم الأداء، والالتزام، والدافعية

 أسئلة عن نظم الأداء: تتعلق بمدى فعالية نظم الأداء الموجودة في المؤسسات.

 .أسئلة ديموغرافية: تشمل معلومات مثل العمر، الجنس، المسمى الوظيفي، والخبرة العملية
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 المقابلات الشخصية

 .صيليةالوصف: سيتم إجراء مقابلات شخصية مع مجموعة من القادة والموظفين لجمع بيانات نوعية تف

 :المكونات

 .م، وفهم التحديات والفرص التي تواجههوأثرها على الاداءسئلة مفتوحة: لاستكشاف تجارب الأفراد مع القيادة التحويلية أ

 .التسجيل: سيتم تسجيل المقابلات )بعد الحصول على إذن( لتسهيل عملية التحليل

 تحليل المحتوى 

أداء و لتقارير السنوية، المقالات الأكاديمية، والكتب المتعلقة بالقيادة التحويلية الوصف: يتضمن تحليل المواد المكتوبة مثل ا

 القيادات والعاملين. 

 :المكونات

 .من خلال قراءة وتحليل النصوص لتحديد الأنماط والمفاهيم الأساسية المتعلقة بالقيادة التحويلية :تحديد الموضوعات الرئيسية

 الدراسة الميدانية

 .ء دراسات ميدانية في المؤسسات المستهدفة لدراسة تطبيق القيادة التحويلية في بيئات العمل الحقيقيةالوصف: إجرا

 :المكونات
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 .الاداء وأثرها علىالملاحظة المباشرة: لمراقبة سلوكيات القادة والموظفين أثناء تطبيق استراتيجيات القيادة التحويلية 

 .حظات من الاجتماعات وور  العمل المتعلقة بالتغييرجمع البيانات من الاجتماعات: تسجيل الملا

 البرامج الإحصائية

 .لتحليل البيانات الكمية المستخلصة من الاستبيانات AMOS أو SPSS الوصف: سيتم استخدام برامج مثل

 :المكونات

 .الإحصاءات الوصفية: مثل التوزيعات التكرارية والمتوسطات

 ات واستخراج العلاقات بين المتغيرات.التحليل المتعدد: لاختبار الفرضي

 حدود الدراسة

تحدد حدود الدراسة إطار العمل الذي سيتم ضمنه تنفيذ البحث، وتساهم في توضيح نطاقه وتركيزه. وتشمل حدود الدراسة 

 :الجوانب التالية

 الحدود الزمنية

 .. سيتم جمع البيانات وتحليلها في هذه السنة0202 الفترة الزمنية: ستتم دراسة القيادة التحويلية وإدارة التغيير خلال عام

 الحدود الجغرافية
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أداء وستقتصر الدراسة على المؤسسات في المملكة العربية السعودية. هذا التركيز الجغرافي يتيح فهمًا عميقًا للقيادة التحويلية 

 .النتائج على مؤسسات في دول أو مناطق أخرى في سياق ثقافي واقتصادي محدد، مما قد يؤثر على تعميم  .القيادات والعاملين

 الحدود الموضوعية

 .لاداءونظم ا وأداء القيادات والعاملينالموضوعات التي سيتم تناولها: ستركز الدراسة على العلاقة بين القيادة التحويلية 

 الحدود المنهجية

  .ت والمقابلات الشخصيةأساليب جمع البيانات: ستعتمد الدراسة على أساليب محددة مثل الاستبيانا

 الحدود السكانية

 .المشاركون في الدراسة: ستقتصر عينة الدراسة على القادة والموظفين في المؤسسات المشاركة في المملكة العربية السعودية

 الحدود الثقافية

وبالتالي قد  العاملين،وداء القيادات وأالتنوع الثقافي: قد تؤثر الخلفيات الثقافية للمشاركين على كيفية فهمهم للقيادة التحويلية 

 .متعلقة بالسياق الثقافي السعودي تكون النتائج
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 الفصل الثاني

 الدراسات السابقة

 والاطر النظرية
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 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة

 الإطار النظري 

 لتحويليةنظرية القيادة ا

ادية الحديثة التي تهدف إلى إحداث تغييرات إيجابية داخل المؤسسات من خلال تُعد القيادة التحويلية من أبرز النماذج القي

تحفيز الأفراد، تعزيز الأداء، ودعم ثقافة الابتكار والتطوير. وقد حظي هذا المفهوم باهتمام واسع في الأدبيات الإدارية نظرًا 

مؤسسي. يستند الإطار النظري لهذا البحث إلى عدة لدوره الفاعل في تحسين أداء القيادات والعاملين وتعزيز نظم الأداء ال

 .نظريات علمية تفسر العلاقة بين القيادة التحويلية وسلوك الأفراد داخل المؤسسات، وتأثيرها على الإنتاجية والأداء المؤسسي

 مفهوم القيادة التحويلية وتطوراته 

من أكثر الأساليب القيادية تأثيرًا في تحسين الأداء المؤسسي، حيث تسهم في تطوير بيئة عمل  أصبحت القيادة التحويلية

إيجابية، وتعزيز دافعية الأفراد، وتحفيز الابتكار والتغيير التنظيمي. وقد اكتسب هذا المفهوم أهمية كبيرة في ظل التغيرات 

ى ين يولون اهتمامًا واسعًا لدراسة أبعاد القيادة التحويلية وتأثيرها علالسريعة التي تواجهها المؤسسات الحديثة، مما جعل الباحث

 .بيئة العمل والأداء المؤسسي
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 تعريف القيادة التحويلية

تُعرف القيادة التحويلية بأنها "عملية قيادية تهدف إلى إحداث تغيير جوهري في المنظمة من خلال تحفيز العاملين وإلهامهم 

لمصالح الشخصية، حيث يركز القائد على القيم والمعتقدات الجماعية، ويعزز من دافعية الأفراد لتحقيق لتحقيق أهداف تتجاوز ا

 .(Bass & Riggio, 2006) "نتائج إيجابية تفوق التوقعات

ات يبأنها "عملية ترتكز على التفاعل بين القائد والتابعين، حيث يسعى القائد إلى الارتقاء بمستو  Burns (1978) وقد عرفها

 ."الحافز والالتزام لديهم من خلال بناء علاقات قائمة على القيم المشتركة، بهدف تحقيق نتائج تفوق المصالح الفردية الضيقة

 

فقد وسّع المفهوم ليشمل أربعة أبعاد رئيسية تُمكّن القائد من إحداث تغييرات إيجابية في المنظمة، وهي  Bass (1990) أما

 .يز الإلهامي، التحفيز الفكري، والاعتبار الفرديالتأثير المثالي، التحف

 تطور مفهوم القيادة التحويلية

تطور مفهوم القيادة التحويلية عبر مراحل مختلفة من البحث الأكاديمي، حيث بدأ من التركيز على العلاقة بين القائد والمرؤوس 

(، حتى أصبح جزءًا من الدراسات 1772كما قدمها باس ) (، ثم تطور ليشمل النماذج الأكثر تفصيلًا 1791وفقًا لنظرية بيرنز )

 .الحديثة التي تهتم بربط القيادة التحويلية بالأداء المؤسسي، وتحقيق الأهداف الاستراتيجية، وتحفيز بيئة العمل الإبداعية

 :التحولات الرئيسية في تطور القيادة التحويلية
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 ( قدم بيرنز1791المرحلة الأولى :) (Burns)  م القيادة التحويلية بوصفه أسلوبًا يهدف إلى تحفيز الأفراد من مفهو

 .خلال تعزيز القيم والمبادئ الأخلاقية والمشتركة بين القائد وأتباعه

 ( طوّر باس1772-1711المرحلة الثانية :) (Bass)  النموذج بإضافة أربعة أبعاد رئيسية للقيادة التحويلية، موضحًا

 .الأداء المؤسسي كيف يمكن قياس تأثيرها على

 ( بدأت الدراسات الحديثة تربط القيادة التحويلية بأداء الفرق، والثقافة التنظيمية، –0222المرحلة الثالثة :)حتى الآن

 .وإدارة التغيير، والابتكار، والتكيف مع التغيرات البيئية

 

 (0990) أبعاد القيادة التحويلية وفق نموذج باس

 :ماذج شيوعًا في دراسة القيادة التحويلية، حيث حدد أربعة أبعاد رئيسية لها، وهييُعد نموذج باس من أكثر الن

 :(Idealized Influence) التأثير المثالي

 .يتمثل في قدرة القائد على أن يكون قدوة للموظفين من خلال السلوكيات الأخلاقية والمهنية العالية •

 .ئ التنظيمية، مما يعزز ثقة الموظفين به ورغبتهم في تقليدهيُظهر القائد التحويلي النزاهة والالتزام بالمباد •

 .يتجلى التأثير المثالي في مدى قدرة القائد على خلق رؤية مشتركة وتحفيز الآخرين على العمل لتحقيقها •

 :(Inspirational Motivation) التحفيز الإلهامي

 .ما يعزز من دافعية الموظفينيتضمن قدرة القائد على تقديم رؤية واضحة ومُلهمة للمستقبل، م •
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 .يركز القائد التحويلي على بث روح الحماس والتفاؤل بين الموظفين، مما يساعد في تحقيق الأهداف التنظيمية •

 .يُظهر القائد قدرة على التواصل الفعال، وتحفيز العاملين من خلال الخطابات والرسائل التحفيزية •

 :(Intellectual Stimulation) التحفيز الفكري 

 .يشجع القائد الموظفين على التفكير النقدي والإبداعي في حل المشكلات، بدلًا من اتباع الحلول التقليدية •

 .يعمل على تعزيز بيئة التعلم والابتكار من خلال تشجيع الأفراد على تطوير أفكار جديدة وتحليل الأمور من زوايا مختلفة •

 .ي تسعى إلى التميز من خلال البحث والتطويريُعتبر هذا البُعد مهمًا في المؤسسات الت •

 :(Individualized Consideration) الاعتبار الفردي

 .يعكس مدى اهتمام القائد بتطوير الأفراد وفقًا لاحتياجاتهم وقدراتهم الخاصة •

 .ةيتعامل القائد مع الموظفين كأفراد وليس ككتلة واحدة، مما يسهم في تعزيز علاقات الثقة داخل المنظم •

 .يتم من خلال تقديم الدعم والتوجيه المستمر للعاملين، ومساعدتهم على تحقيق النمو المهني •

 دور القيادة التحويلية في تعزيز الأداء المؤسسي

 :أظهرت العديد من الدراسات أن القيادة التحويلية تسهم بشكل كبير في تحسين الأداء المؤسسي، حيث تساعد في

 .ي: حيث يشعر الموظفون بأنهم جزء من عملية اتخاذ القرار، مما يزيد من اندماجهم في العملرفع مستوى الرضا الوظيف
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تحفيز الابتكار والتغيير: إذ يشجع القائد التحويلي العاملين على التفكير الإبداعي، مما يؤدي إلى تطوير استراتيجيات جديدة 

 .داخل المؤسسة

ء القيادة التحويلية في بناء ثقافة تنظيمية قائمة على القيم المشتركة، مما يعزز ولا تعزيز الالتزام التنظيمي: حيث يساهم أسلوب

 .الموظفين للمؤسسة

 .تحسين الإنتاجية والجودة: من خلال تحفيز العاملين على تحقيق أهداف تفوق التوقعات، وزيادة التعاون بينهم

 .مم والتقدير المتبادل بين العاملين، مما يسهم في تحسين الأداء العاخلق بيئة عمل إيجابية: إذ يدعم القائد بيئة يسودها الاحترا

 التحديات التي تواجه تطبيق القيادة التحويلية

 :على الرغم من الفوائد العديدة للقيادة التحويلية، إلا أن هناك بعض التحديات التي قد تعوق تطبيقها، مثل

 .ليامقاومة التغيير من قبل العاملين أو الإدارة الع •

 .صعوبة تحقيق التوازن بين الاعتبار الفردي والتحفيز الجماعي •

 .الحاجة إلى تدريب وتأهيل القادة ليتمكنوا من تبني هذا النمط القيادي بشكل فعال •

 .تأثير الثقافة التنظيمية على مدى نجاح القيادة التحويلية داخل المؤسسة •

 القيادة التحويلية في السياق العربي
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راسات إلى أن تطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات العربية يواجه تحديات متعلقة بالثقافة التنظيمية، حيث إن تشير بعض الد

بيئات العمل في بعض الدول العربية تعتمد على النمط التقليدي للقيادة، مما يجعل من الصعب الانتقال إلى نموذج أكثر حداثة 

(، أن تبني القيادة التحويلية يمكن أن 0210ثبتت بعض الدراسات، مثل دراسة الفريجي )مثل القيادة التحويلية. ومع ذلك، فقد أ

 يساهم في تحسين أداء المؤسسات في العالم العربي، خاصة في القطاعات التعليمية والصحية.

 دور القيادة التحويلية في تحسين الأداء المؤسسي

تُعد القيادة التحويلية من أهم النماذج القيادية التي أثبتت فعاليتها في تحسين الأداء المؤسسي من خلال تعزيز الابتكار، وزيادة 

تحفيز العاملين، وتحسين نظم العمل. تعتمد هذه القيادة على قدرة القائد على إلهام الموظفين وتحفيزهم لتحقيق أهداف تفوق 

 .مما يسهم في تحسين الإنتاجية وتحقيق التميز المؤسسي توقعاتهم الفردية،

: تعزيز الدافعية والالتزام الوظيفي  أولاا

 :تعمل القيادة التحويلية على رفع مستويات الدافعية والالتزام الوظيفي لدى العاملين من خلال

عهم للعمل ة واضحة تُلهم الموظفين وتدف: حيث يقوم القائد التحويلي بتحديد أهداف استراتيجيتوفير رؤية واضحة للمستقبل

 .بجدية

 .: يتفاعل القائد مع الموظفين بشكل شخصي، مما يزيد من شعورهم بالتقدير والاعتراف بجهودهمتقدير الجهود والإنجازات



35 
 

ان الوظيفي ور يعزز القادة التحويليون الشعور بالانتماء للمؤسسة، مما يقلل من معدلات الد تحفيز الولاء والانتماء المؤسسي:

 .ويحسن الاستقرار المؤسسي

أن القادة التحويليين يسهمون في زيادة الرضا الوظيفي والتزام الموظفين، مما  Bass & Riggio (2006) أكدت دراسةو 

 .ينعكس إيجابيًا على الأداء المؤسسي

 ثانياا: تحسين نظم الأداء المؤسسي

 :ين النظم الإدارية من خلالتسهم القيادة التحويلية في تحس

 .حيث يعتمد القادة التحويليون على التقييم المستمر والتغذية الراجعة لتحسين الأداء تطوير آليات التقييم والمساءلة:

 .: يعمل القادة على بناء فرق عمل قوية تعتمد على التعاون والمشاركة الفعالةتعزيز ثقافة العمل الجماعي

إذ يشجع القادة التحويليون على التفكير النقدي والابتكار، مما يؤدي إلى اتخاذ قرارات أكثر كفاءة  القرار:تحسين عمليات اتخاذ 

 .وفعالية

أن المؤسسات التي تعتمد على القيادة التحويلية تحقق أداءً أعلى من خلال  Gibson et al. (2003) أوضحت دراسة ثيح

 .المستمر تحسين عمليات الحوكمة والتقييم

 ثالثاا: تشجيع الإبداع والابتكار

 :تعزز القيادة التحويلية الإبداع والابتكار داخل المؤسسات من خلال
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 .: يشجع القائد التحويلي الأفراد على التفكير خارج الصندوق وتقديم حلول مبتكرةالتحفيز الفكري للموظفين

 .يتم توفير بيئة تحفز على التجربة والتعلم من الأخطاء خلق بيئة داعمة للابتكار:

 .حيث يُمنح العاملون مزيدًا من الصلاحيات والثقة لتنفيذ الأفكار الجديدة تمكين الموظفين من اتخاذ القرارات:

كل إيجابي على قدرة الموظفين على الإبداع، مما يؤدي أن القيادة التحويلية تؤثر بش Avolio & Bass (1995) دراسة تنيب

 .إلى تحسين تنافسية المؤسسة في السوق 

 رابعاا: تحسين جودة الخدمات والمنتجات

 :نظرًا لارتباط القيادة التحويلية بتعزيز الالتزام والابتكار، فإنها تسهم بشكل مباشر في

 .تقديم أفضل ما لديهم في العمل من خلال تحفيز الموظفين على تحسين جودة الإنتاج:

 .إذ ينعكس الأداء العالي للعاملين على جودة الخدمة المقدمة تحسين تجربة العملاء:

 .عبر تقديم منتجات وخدمات أكثر كفاءة وابتكارًا رفع مستوى التنافسية:

ية تحقق معدلات رضا أعلى للعملاء نتيجة أن الشركات التي تعتمد على القيادة التحويل Yukl (2013) أوضحت دراسة

 .لتحسين جودة المنتجات والخدمات

ا: التكيف مع التغيرات التنظيمية  خامسا

 :تساعد القيادة التحويلية المؤسسات على التكيف مع التغيرات المتسارعة في بيئة العمل من خلال
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 .دادًا لتقبل التغيير والتعامل معه بفعاليةحيث يكون الموظفون أكثر استع خلق ثقافة مرنة تستجيب للتغيرات:

 .من خلال التركيز على التخطيط بعيد المدى وتوقع التحديات المستقبلية تحفيز التفكير الاستراتيجي:

 .عبر التدريب والتطوير المستمر لتمكينهم من التعامل مع المستجدات تعزيز مهارات الموظفين:

أن القادة التحويليين يسهمون في تسهيل عمليات التغيير داخل المؤسسات،  Tichy & Devanna (1990) أظهرت دراسة

 .مما يساعدها على البقاء والنمو في ظل التحديات المتغيرة

تُعد القيادة التحويلية أحد العوامل الأساسية في تحسين الأداء المؤسسي، حيث تسهم في رفع مستويات التحفيز والالتزام 

الوظيفي، وتحفيز الابتكار، وتعزيز جودة الخدمات والمنتجات، إلى جانب تحسين عمليات التكيف مع التغيرات. وتُشير 

النموذج القيادي تحقق مستويات أعلى من الكفاءة والإنتاجية، مما يعزز من قدرتها الأبحاث إلى أن المؤسسات التي تتبنى هذا 

 على المنافسة والنمو المستدام.

 العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات والعاملين

تُعد القيادة التحويلية من أهم النماذج القيادية الحديثة التي تهدف إلى تطوير المؤسسات وتحقيق أداء مؤسسي متميز. يعتمد 

 الابتكار والتكيف مع التغيرات التنظيمية، مما يؤدي إلى تحسين هذا النموذج على تحفيز العاملين، وإلهامهم، وتشجيعهم على

الأداء المؤسسي بشكل عام. وتُظهر الأبحاث أن القادة التحويليين يسهمون في رفع مستوى الدافعية والالتزام الوظيفي، وتعزيز 

 .لأهداف التنظيميةبيئة العمل الإيجابية، وتحفيز القيادات والعاملين على تقديم أفضل ما لديهم لتحقيق ا
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يهدف هذا القسم إلى تحليل العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات والعاملين، من خلال استعراض تأثير القيادة التحويلية 

 .على القيادات، وأثرها على العاملين، وانعكاساتها على الأداء المؤسسي ككل

: تأثير القيادة التحويلية على أداء القي  اداتأولاا

تؤثر القيادة التحويلية على أداء القادة الإداريين بشكل مباشر من خلال تعزيز قدراتهم على اتخاذ القرارات، وتحفيزهم على 

 :تطوير استراتيجيات فعالة لتحسين الأداء المؤسسي. ويظهر هذا التأثير في الجوانب التالية

يُمكّن القائد التحويلي القيادات الإدارية من اكتساب مهارات  :رارتطوير المهارات القيادية وتعزيز فعالية اتخاذ الق  -1

 .قيادية متقدمة تمكنهم من التعامل مع التحديات التنظيمية بفعالية

 .يتيح هذا النوع من القيادة الفرصة للقادة للتفكير الاستراتيجي واتخاذ قرارات أكثر استنارة استنادًا إلى تحليل معمق للبيانات

 .القيادات على تحفيز فرق العمل والتعامل مع التحديات الداخلية والخارجية بكفاءةيعزز قدرة 

أن القادة التحويليين أكثر قدرة على اتخاذ قرارات استراتيجية ناجحة تؤدي إلى  Bass & Riggio (2006) أكدت دراسة

 .تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز الإنتاجية

 والاستجابة للتغييرتعزيز الابتكار   -0

 .يشجع القائد التحويلي القيادات على تبني التفكير الإبداعي والتعامل مع المشكلات التنظيمية بطرق مبتكرة •

يعمل القائد على خلق بيئة داعمة للتغيير، حيث يتم تشجيع القادة على اقتراح وتطبيق حلول جديدة لمواجهة التحديات  •

 .المؤسسية
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 .يساعد في تحسين مرونة المؤسسة وقدرتها على الاستجابة للتغيرات الديناميكية في بيئة العمل •

إلى أن المؤسسات التي تتبنى القيادة التحويلية تتمتع بقدرة أعلى على التكيف  Tichy & Devanna (1990) أشارت دراسة

 .لابتكاري لدى القادة الإداريينمع المتغيرات التنظيمية من خلال تعزيز التفكير ا

 ثانياا: تأثير القيادة التحويلية على أداء العاملين

تُظهر الأبحاث أن القائد التحويلي يسهم في تحسين أداء العاملين من خلال توفير بيئة عمل إيجابية، وتعزيز الحافز الذاتي، 

 :ر التاليةوتشجيع التعاون والابتكار. ويمكن تلخيص هذا التأثير في المحاو 

 زيادة الدافعية والالتزام الوظيفي  -1

 .يُحفز القائد التحويلي الموظفين للعمل بحماس من خلال تقديم رؤية واضحة وملهمة

 .يعزز هذا النوع من القيادة الشعور بالانتماء للمؤسسة، مما يزيد من التزام الموظفين بأداء مهامهم بفعالية

 .ه وبين الموظفين، مما يقلل من معدلات الغياب والدوران الوظيفييركز القائد على بناء الثقة بين

أن القادة التحويليين يسهمون في تعزيز الدافعية والالتزام الوظيفي، مما يؤدي إلى  Gibson et al. (2003) أكدت دراسة

 .زيادة الإنتاجية وتحسين الأداء المؤسسي

 عاون تحسين بيئة العمل وتعزيز الت  -0

 .يخلق القائد التحويلي بيئة داعمة للتواصل الفعّال بين العاملين، مما يسهم في تحسين مستوى التنسيق بين الفرق المختلفة
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 .يشجع على بناء ثقافة العمل الجماعي، مما يؤدي إلى تحسين جودة الأداء والنتائج المؤسسية

 .سهم وقدرتهم على تحقيق النجاح المهنييدعم الموظفين نفسيًا ومهنيًا، مما يعزز من ثقتهم بأنف

أن المؤسسات التي تتبنى القيادة التحويلية تحقق معدلات أعلى من التعاون بين الموظفين،  Bass (1990) أوضحت دراسة

 .مما يؤدي إلى تحسين الأداء التنظيمي

 تحفيز الإبداع والابتكار  -3

 .التفكير النقدي واتخاذ مبادرات جديدة يشجع القائد التحويلي العاملين على •

 .يوفر بيئة تُحفز الموظفين على تقديم أفكار جديدة، مما يؤدي إلى تطوير عمليات العمل وتحسين الإنتاجية •

 .يمنح الموظفين الثقة والمرونة لاتخاذ قرارات إبداعية تخدم أهداف المؤسسة •

ن المؤسسات التي تعتمد على القيادة التحويلية تتميز بمستويات أعلى من الإبداع أ Avolio & Bass (1995) أظهرت دراسة

 .والابتكار، مما يعزز من قدرتها التنافسية

 ثالثاا: انعكاسات القيادة التحويلية على الأداء المؤسسي

، وتطوير جية الموظفينترتبط القيادة التحويلية بتحقيق مستويات أداء مؤسسي أعلى، حيث تؤثر بشكل إيجابي على إنتا

 :العمليات التنظيمية، وتعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة. ويمكن تلخيص هذه التأثيرات فيما يلي

 :تحقيق الأهداف المؤسسية بفعالية أكبر -1

 .يعزز القائد التحويلي ثقافة العمل الموجه نحو تحقيق الأهداف، مما يسهم في تحقيق نتائج ملموسة •
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 .يُسهم في توجيه الموظفين نحو الأهداف الاستراتيجية، مما يزيد من كفاءة المؤسسة •

 :تحسين جودة الأداء والإنتاجية -0

 .من خلال تحفيز العاملين وتعزيز التزامهم، يتم تحقيق مستويات إنتاجية أعلى •

 .والخدماتيساعد القائد التحويلي في تحسين العمليات التشغيلية وتحقيق الجودة في المنتجات  •

 :تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة -3

 .من خلال تطوير بيئة عمل تشجع الإبداع والابتكار، تتمكن المؤسسة من البقاء في صدارة المنافسة •

 .يعزز من قدرة المؤسسة على التعامل مع التغيرات في السوق والاستجابة لمتطلبات العملاء بشكل أكثر كفاءة •

إلى أن القيادة التحويلية تُعد عاملًا حاسمًا في تحسين الأداء المؤسسي، حيث تساهم في تحقيق  Yukl (2013) سةأشارت درا

تُظهر الدراسات أن هناك علاقة قوية بين القيادة  .معدلات أداء أعلى وتحسين قدرة المؤسسة على التكيف مع تحديات السوق 

 حيث تسهم القيادة التحويلية في تطوير المهارات القيادية، وتعزيز الدافعية والالتزام، وتحفيز التحويلية وأداء القيادات والعاملين،

الابتكار، مما يؤدي إلى تحسين الأداء المؤسسي بشكل عام. كما تؤكد الأبحاث أن المؤسسات التي تعتمد على القيادة 

ات رة تنافسية أكبر، مما يعزز من استدامتها ونموها في بيئالتحويلية تحقق مستويات أعلى من الإنتاجية والجودة، وتتمتع بقد

 العمل الحديثة.
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 نظرية تمكين الأفراد

تركز نظرية تمكين الأفراد على أهمية منح العاملين السلطة والاستقلالية لاتخاذ القرارات، مما يعزز من قدرتهم على الإبداع 

تحويلي إلى لوالمشاركة الفعالة في تحقيق الأهداف المؤسسية. تتماشى هذه النظرية مع القيادة التحويلية، حيث يسعى القائد ا

 .تمكين الموظفين وتحفيزهم على تطوير مهاراتهم وتعزيز شعورهم بالمسؤولية، مما ينعكس إيجابًا على الأداء المؤسسي

إلى أن التمكين لا يقتصر على تفويض المهام فقط، بل  (Thomas & Velthouse, 1990) ويشير توماس وفيلهوس

 .بأنفسهم، وإشراكهم في صنع القرار، مما يخلق بيئة عمل أكثر ديناميكية وإنتاجيةيتضمن تطوير قدرات الأفراد، وتعزيز ثقتهم 

 مفهوم تمكين الأفراد

يُعرف التمكين بأنه عملية إدارية تهدف إلى منح الموظفين مزيدًا من الاستقلالية والمسؤولية في أداء مهامهم، مع توفير الدعم 

هو ما يعزز شعور العاملين بالثقة والكفاءة، ويدفعهم إلى الإبداع والمشاركة الفاعلة و  .(Spreitzer, 1995) والتوجيه اللازمين

 .في تحقيق الأهداف المؤسسية

 عناصر تمكين الأفراد

 :، فإن التمكين يعتمد على أربعة أبعاد رئيسية(Spreitzer, 1995) وفقًا لـ سبريتزر

 (Meaning) المعنى -0
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 .المؤسسية الأهداف تحقيق في بأهميته وشعورهم بعملهم الأفراد ارتباط مدى إلى يشير ��

 .وإبداع بجدية للعمل الحافز لديهم يزداد عملهم، قيمة الموظفون  يدرك عندما ��

 (Competence) الكفاءة  -4

 .وكفاءة بفعالية مهامه إنجاز على بقدرته الفرد إحساس بمدى تتعلق ��

 .لك تقديم برامج تدريبية وتطويرية لتعزيز مهارات الموظفين وتمكينهم من أداء مهامهم بثقةذ يتطلب ��

 (Self-Determination) الاستقلالية -3

 .بالمسؤولية شعورهم من يزيد مما مسؤولياتهم، حدود في القرارات اتخاذ حرية الموظفين إعطاء تعني ��

 .تغيرات واتخاذ المبادرات دون الحاجة إلى الرجوع المستمر للإدارةالم مع التكيف على قدرتهم من ذلك يعزز ��

 (Impact) التأثير -2

 .ومساهماتهم قراراتهم خلال من المؤسسة داخل حقيقي تغيير إحداث على الموظفين قدرة إلى يشير ��

 .ا وإبداعًا في عملهمالتزامً  أكثر يصبحون  المؤسسة، على إيجابيًا تؤثر قراراتهم بأن الأفراد يشعر عندما ��

 فوائد تمكين الأفراد في بيئة العمل

 القرارات اتخاذ في إشراكهم خلال من العاملين وتحفيز الدافعية زيادة. 

 الموظفين لدى والاستقلالية الثقة لتعزيز نتيجةً  المؤسسي الأداء جودة تحسين. 
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 أفكار جديدة وتنفيذها تقديم حرية العاملين منح عبر والإبداع الابتكار تعزيز. 

 والتطور النمو للموظفين تتيح داعمة عمل بيئة توفير خلال من الوظيفي الرضا مستوى  رفع. 

 المؤسسة في لدورهم والاحترام بالتقدير العاملون  يشعر حيث الموظفين دوران معدل تقليل. 

 العلاقة بين القيادة التحويلية وتمكين الأفراد

 .لتحويلية على تمكين الأفراد من خلال توفير بيئة عمل تشجع الاستقلالية والمسؤوليةا القيادة تعمل ��

 .القرار صنع في الفعالة المشاركة على الموظفين وتحفيز الفردية المهارات تنمية التحويليون  القادة يدعم ��

  .والأداء المتميز التنظيمي، والالتزام الوظيفي، الرضا من أعلى مستويات تحقيق إلى التمكين يؤدي ��

تُعد نظرية تمكين الأفراد من الركائز الأساسية في بيئة العمل الحديثة، حيث تسهم في تحفيز الموظفين، وتعزيز ثقافة الإبداع، 

وتحقيق التميز المؤسسي. وعند تطبيقها جنبًا إلى جنب مع القيادة التحويلية، فإنها تؤدي إلى بيئة عمل أكثر إنتاجية واستدامة، 

 مؤسسات على التكيف مع التغيرات وتحقيق أهدافها الاستراتيجية بكفاءة.مما يعزز من قدرة ال

 نظرية السلوك الوظيفي

تعد نظرية السلوك الوظيفي من النظريات الإدارية التي تهدف إلى فهم العلاقة بين القيادة وأداء الأفراد داخل المؤسسة، حيث  

 .تركز على دراسة كيفية تأثير أنماط القيادة المختلفة على سلوكيات الموظفين، ومدى انعكاس ذلك على الأداء المؤسسي
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 ثيق بالقيادة التحويلية، حيث يُنظر إلى القائد التحويلي على أنه محفز رئيسي لسلوكيات إيجابية فيترتبط هذه النظرية بشكل و 

، إلى أن القيادة (Organ, 1988) بيئة العمل، مثل الالتزام، التعاون، والإبداع. وقد أشار العديد من الباحثين، مثل أورجان

 .والتي تشمل المبادرة، الإيثار، والمسؤولية التنظيميةتؤثر بشكل مباشر على سلوكيات المواطنة التنظيمية، 

 مفهوم السلوك الوظيفي

يُعرف السلوك الوظيفي بأنه مجموعة من التصرفات التي يقوم بها الأفراد داخل بيئة العمل، والتي تؤثر على مستوى الإنتاجية 

 :والأداء المؤسسي. ويشمل هذا السلوك عدة جوانب، مثل

 .بكفاءة مسؤولياته بتنفيذ الموظف التزام مدى: للمهام الفعلي الأداء

 .أهدافها تحقيق في والمساهمة المؤسسة داخل البقاء في الموظف رغبة: التنظيمي الالتزام

 .الإنتاجية على وتأثيرها الموظفين بين المهنية العلاقات: العمل بيئة في الاجتماعي التفاعل

 .مواطنة التنظيمية: تصرفات الموظفين التي تعزز بيئة العمل الإيجابية، مثل التعاون والمبادرةال سلوكيات

 تأثير القيادة التحويلية على السلوك الوظيفي

تشير العديد من الدراسات إلى أن القادة التحويليين يلعبون دورًا أساسيًا في تشكيل وتحفيز السلوك الوظيفي الإيجابي من خلال 

 :ة آليات، من بينهاعد
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 .للعمل حماسهم من يعزز مما واضحة، رؤية تقديم خلال من الموظفين يلهم التحويلي القائد: الذاتية الدافعية تعزيز

 .للمشكلات مبتكرة حلول إيجاد على الموظفين تشجيع يتم الفكري، التحفيز خلال من: الإبداعي التفكير تشجيع

 .التحويلي يهتم بالموظفين على المستوى الفردي، مما يعزز ولاءهم وانتماءهم للمؤسسة القائد: داعمة بيئة توفير

 داخل لبقاءا في رغبتهم من يزيد ذلك فإن بتطويرهم، يهتمون  قادتهم بأن الموظفون  يشعر عندما: التنظيمي الالتزام زيادة

 .المؤسسة

ا لنظرية السلوك الوظيفي  أبعاد السلوك الوظيفي وفقا

 :د الباحثون عدة أبعاد رئيسية للسلوك الوظيفي، والتي تتأثر بشكل مباشر بالقيادة التحويليةحد

 (Organizational Citizenship Behavior - OCB) سلوكيات المواطنة التنظيمية

 .العمل بيئة لتعزيز الموظفون  بها يقوم التي التطوعية المبادرات تشمل ��

 .لتطوع لإنجاز المهام الإضافية، والتصرف بروح المسؤوليةا الزملاء، مساعدة مثل ��

 (Job Commitment) الالتزام الوظيفي

 .أهدافها لتحقيق الجهد لبذل واستعداده للمؤسسة الموظف ولاء درجة عن يعبر ��

 .الفردي والاهتمام الإلهامي التحفيز خلال من الالتزام هذا يعززون  التحويليون  القادة ��
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 (Innovative Behavior) السلوكيات الابتكارية

 .التنظيمي التطوير عمليات في والمشاركة إبداعية، حلول وتقديم جديدة، أفكار طرح على القدرة تشمل ��

 .للابتكار داعمة بيئة وتوفير الفكري  التحفيز خلال من السلوك هذا يشجع التحويلي القائد ��

 (Workplace Social Interaction) ئة العملالتفاعل الاجتماعي في بي

 .الإنتاجية على ذلك تأثير ومدى الإدارة، ومع البعض بعضهم مع الموظفين تواصل كيفية في يتمثل ��

 .والتعاون  الثقة على قائمة علاقات بناء خلال من الإيجابي العمل مناخ يعزز التحويلي القائد ��

 تعزيز السلوك الوظيفي فوائد تبني القيادة التحويلية في

 .أفضل نتائج تحقيق على الموظفين تحفيز خلال من المؤسسي الأداء تحسين ��

 .الوظيفي الرضا تعزيز عبر الوظيفي الدوران معدل وتقليل الوظيفي الولاء زيادة ��

 .الموظفين بين والتكامل التعاون  تدعم إيجابية عمل بيئة خلق ��

 .يساهم في تحسين مخرجات المؤسسة وتطوير استراتيجياتها مما الابتكار، ثقافة تعزيز ��

 أمثلة تطبيقية ودراسات حالة حول تأثير القيادة التحويلية على السلوك الوظيفي

 القيادة التحويلية والابتكار التنظيمي – Google دراسة حالة: شركة
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تبحث دائمًا عن طرق لتعزيز الإبداع والابتكار داخل بيئة العمل، لكنها واجهت تحديات تتعلق بتحفيز  Google كانت

 على التحفيز الفكري عبر تشجيع الموظفين على تقديم أفكار Google قادة اعتمد ،الموظفين وإشراكهم في عملية اتخاذ القرار

 .من وقت العمل لتطوير مشاريعهم الخاصة %02، والذي يسمح لهم بتخصيص "Time %02جديدة من خلال برنامج "

 التطوير مجوبرا المستمرة الراجعة التغذية جلسات مثل داعمة، عمل بيئة تقديم خلال من الفردي الاعتبار على القيادة ركزت ��

 .المهني

 .ية تدعم الابتكار والتعاون بين الفرق المختلفة داخل الشركةتنظيم ثقافة خلق في القيادة ساهمت ��

، والتي كانت في الأصل أفكارًا طورها الموظفون خلال Google Mapsو Gmail مشاريع ناجحة مثل Google أطلقت و

"02% Time". 

 .ظفينالمو  دوران معدل وتقليل الإنتاجية زيادة إلى أدى مما الوظيفي، الرضا تحسّن

 القيادة التحويلية ودورها في تحفيز الموظفين – Tesla دراسة حالة: شركة

 .تحديات كبيرة في تحقيق أهدافها المتعلقة بإنتاج السيارات الكهربائية، بسبب ارتفاع التكاليف وضغط السوق  Tesla واجهت

التنفيذي إيلون ماسك أسلوب التأثير المثالي من خلال العمل لساعات طويلة جنبًا إلى جنب مع الموظفين،  المدير استخدم ��

 .مما عزز ثقافة الالتزام والطموح داخل الشركة

 .لمالعا سيغير مشروع على يعملون  بأنهم وأقنعهم المستدام، النقل لمستقبل ملهمة رؤية خلال من الموظفين حفّز ��
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ى التحفيز الفكري من خلال تحدي الفرق الهندسية لتطوير بطاريات كهربائية أكثر كفاءة وابتكار طرق إنتاج عل اعتمد ��

 .جديدة

 نتحسّ و  ،إنجازات ضخمة، مثل تطوير أول سيارة كهربائية ذات مدى طويل، مما أدى إلى ارتفاع قيمة الشركة Tesla حققتو

 .لى التكيف مع التحديات، مما عزز ثقافة الابتكار والتحفيز داخل المنظمةع قدرتهم وزادت الموظفين أداء

تعكس نظرية السلوك الوظيفي مدى تأثير القيادة على تصرفات الموظفين داخل المؤسسة، حيث تؤكد أنماط القيادة الحديثة، 

 .تنظيميمثل القيادة التحويلية، على أهمية تحفيز الموظفين، تعزيز الابتكار، وزيادة الالتزام ال

ويمكن القول بأن القادة التحويليين يسهمون في خلق بيئة عمل أكثر إنتاجية وتعاونًا، مما ينعكس إيجابيًا على الأداء المؤسسي 

 والاستدامة التنظيمية.

 نظرية الأداء المؤسسي

اء المؤسسي من النظريات الإدارية المهمة التي تركز على كيفية قياس وتحسين كفاءة المؤسسات وفعاليتها. تُعد نظرية الأد

تهدف هذه النظرية إلى تحديد العوامل التي تؤثر على أداء المؤسسات، سواء من حيث الإنتاجية، جودة الخدمات، رضا 

 .الموظفين، أو تحقيق الأهداف الاستراتيجية

نظرية بشكل وثيق بـ القيادة التحويلية، حيث تؤكد الأبحاث أن القادة التحويليين يعززون الأداء المؤسسي من خلال ترتبط هذه ال

، فإن (Kaplan & Norton, 1996) تحفيز العاملين، تشجيع الابتكار، وتحقيق بيئة تنظيمية داعمة. وفقًا لـ كابلان ونورتون 

 .عة من المعايير المالية وغير المالية التي تعكس نجاح المؤسسة في تحقيق أهدافهاالأداء المؤسسي يتم تقييمه من خلال مجمو 
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 مفهوم الأداء المؤسسي

 البشرية واردللم الأمثل الاستخدام خلال من وفعالية، بكفاءة أهدافها تحقيق على المؤسسة قدرة بأنه المؤسسي الأداء يُعرف ��

 .والتقنية والمادية

مؤسسي بعوامل متعددة، منها نمط القيادة، ثقافة المنظمة، مستوى التحفيز، والقدرة على الابتكار والتكيف مع ال الأداء يتأثر ��

 .التغيرات

 :رئيسية أبعاد ثلاثة المؤسسي الأداء يشمل ��

 الأداء المالي: مثل الأرباح، العائد على الاستثمار، وتحقيق الأهداف الاقتصادية. 

 :مثل كفاءة العمليات، الإنتاجية، وجودة الخدمات أو المنتجات الأداء التشغيلي. 

 الأداء التنظيمي: مثل رضا الموظفين، الالتزام التنظيمي، والقدرة على التكيف مع التغيرات. 

 العوامل المؤثرة على الأداء المؤسسي

ين، دورًا رئيسيًا في تحسين الأداء من خلال تحفيز الموظف التحويلية، القيادة وخاصة الفعالة، القيادة تلعب: الإدارية القيادة ��

 .تعزيز بيئة عمل إيجابية، وتشجيع الإبداع

 .داءالأ تطوير في للمساهمة استعدادهم ومدى المؤسسة، وأهداف بقيم الموظفين التزام مدى تحدد: التنظيمية الثقافة ��

 .توى التعاون بين الإدارات المختلفةومس القرارات، اتخاذ سرعة على يؤثر: التنظيمي الهيكل ��
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 .الوظيفي والرضا الأداء مستوى  رفع في دورًا والمعنوية المادية المكافآت تلعب: والتقدير التحفيز نظم ��

 .وأدائها كفاءتها على رمباش بشكل الابتكار وتحفيز الحديثة التكنولوجيا تبني على المؤسسة قدرة تؤثر: والتكنولوجيا الابتكار ��

 العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء المؤسسي

 نتائج لتحقيق نالموظفي دافعية من يزيد مما والمسؤولية، الانتماء روح يعززون  التحويليون  القادة: ولائهم وزيادة الموظفين تحفيز

 .أفضل

يدة وحل لموظفين على التفكير بطرق جدا التحويلي القائد يشجع الفكري، التحفيز خلال من: والتطوير الإبداع ثقافة تعزيز

 .المشكلات بفعالية

 العمليات ءةكفا رفع في يساعد مما المؤسسي، للأداء واضحة رؤية يضعون  التحويليون  القادة: والخدمات العمليات جودة تحسين

 .العملاء رضا وتحسين

حافظ على بسرعة مع التغيرات في بيئة العمل، مما ي تتكيف تحويليون  قادة يقودها التي المؤسسات: التغيير مع التكيف تعزيز

 .استدامة الأداء المؤسسي

 نماذج قياس الأداء المؤسسي

 :هناك عدة نماذج تُستخدم لقياس الأداء المؤسسي، من أبرزها
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 (Balanced Scorecard - BSC) المتوازن  الأداء بطاقة نموذج

 :اء من أربعة أبعاد رئيسيةالأد لقياس( 1771) ونورتون  كابلان طوره

 المنظور المالي: الأرباح، العوائد، والاستدامة المالية. 

 منظور العملاء: رضا العملاء، جودة المنتجات أو الخدمات. 

 منظور العمليات الداخلية: كفاءة العمليات والإنتاجية. 

 العمل منظور التعلم والنمو: تطوير الموظفين، الابتكار، وثقافة. 

 (EFQM Excellence Model) الأوروبي التميز نموذج

 الأداء ملتقيي كعوامل المجتمعي والتأثير الموظفين، رضا العملاء، رضا العمليات، الاستراتيجية، القيادة، على يعتمد ��

 .المؤسسي

 دراسة تطبيقية –دور القيادة التحويلية في تحسين الأداء المؤسسي 

 وتطبيق القيادة التحويلية في تحسين الأداء (Amazon) شركة أمازون 

 .في بداياتها، واجهت أمازون تحديات تتعلق بكيفية تحسين تجربة العملاء، زيادة الإنتاجية، وضمان استدامة النجاح

وير رؤية استراتيجية ركزت على التحفيز الإلهامي، حيث جعل "رضا العملاء" الهدف بتط بيزوس جيف التنفيذي الرئيس قام ��

 .الرئيسي للمؤسسة
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 خدمات رتطوي إلى أدى مما جديدة، أفكار تجربة على الهندسية الفرق  شجعت حيث الفكري، التحفيز على أمازون  اعتمدت ��

 .Alexaو Amazon Prime مثل

 .والمالي التشغيلي الأداء مستوى  من رفع مما المستمرة، والتجربة الابتكار ثقافة أمازون  عززت ��

 نهج أدى ،والتنظيمي والتشغيلي المالي الأداء من عالية مستويات تحقيق مع عالميًا، الشركات أكبر من أمازون  أصبحت ثيح

 لاء والموظفين، وتعزيز الابتكار، مما جعلها نموذجًا يُحتذى به في الأداء المؤسسي.العم ولاء مستوى  رفع إلى التحويلية القيادة

 الدراسات السابقة

يُعد البحث في القيادة التحويلية وأثرها على أداء القيادات والعاملين موضوعًا مهمًا في الدراسات الإدارية والتنظيمية. وقد تناول 

الأداء  ىالعديد من الباحثين هذا الموضوع من خلال دراسات عربية وأجنبية متعددة، تركزت حول تأثير القيادة التحويلية عل

المؤسسي، ورفع مستوى التحفيز، وتعزيز بيئة العمل الإبداعية، وتحسين الجودة التنظيمية. فيما يلي عرض مفصل لأبرز 

 الدراسات التي تناولت هذا الموضوع.

: الدراسات العربية  أولاا

ويلي وتوافر الإبداع لدى العاملين المدنيين في ديوان (: "العلاقة بين سمات القائد التح4002دراسة العازمي )  -1

 "وزارة الداخلية
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( دراسة هدفت إلى فحص العلاقة بين القيادة التحويلية ومستوى الإبداع لدى العاملين في المؤسسات 0211أجرى العازمي )

جمع تخدام المنهج الوصفي التحليلي لالحكومية، مع التركيز على ديوان وزارة الداخلية في المملكة العربية السعودية. تم اس

 .( موظفًا في الإدارات المختلفة داخل الوزارة302وتحليل البيانات، حيث تم توزيع استبيان على عينة مكونة من )

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

 .أظهرت النتائج أن القادة التحويليين يلعبون دورًا رئيسيًا في تعزيز التفكير الإبداعي بين الموظفين

 .كان بُعد "التحفيز الفكري" أكثر الأبعاد تأثيرًا في رفع مستوى الابتكار وتحفيز العاملين على تقديم أفكار جديدة

ارة مؤسسات الحكومية لتعزيز استخدام أساليب القيادة التحويلية في إدأوصت الدراسة بضرورة تقديم برامج تدريبية للقادة في ال

 .الموارد البشرية

 "(: "العلاقة بين خصائص القيادة التحويلية وإدارة الجودة الشاملة4004دراسة ناير )  -4

مؤسسات الصناعية ( دراسة تهدف إلى تحليل تأثير القيادة التحويلية على إدارة الجودة الشاملة في ال0211أجرى ناير )

( موظفًا في شركات مختلفة، وتم تحليل 212والخدمية بالمملكة العربية السعودية. اعتمدت الدراسة على استبيان وزّع على )

 .البيانات باستخدام المنهج الكمي لتحديد العلاقة بين القيادة التحويلية وتحقيق الجودة

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

ة التحويليون يعززون ثقافة الجودة من خلال التأثير المثالي والتحفيز الإلهامي، مما يؤدي إلى تحسين العمليات التشغيلية القاد

 .وزيادة رضا العملاء
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تبين أن المؤسسات التي تعتمد على القيادة التحويلية تحقق مستويات أداء أعلى في تطبيق معايير الجودة مقارنة بالمؤسسات 

 .د على القيادة التقليديةالتي تعتم

 .أوصت الدراسة بضرورة إدراج برامج تطوير مهارات القيادة التحويلية ضمن استراتيجيات إدارة الجودة الشاملة

 "(: "القيادة التحويلية في الجامعات السعودية وتأثيرها على الأداء الأكاديمي والإداري 4003دراسة الحسنين )  -3

تناولت أثر القيادة التحويلية في بيئات التعليم العالي، من خلال تحليل دور القادة الأكاديميين  ( دراسة0213أجرى الحسنين )

في الجامعات السعودية في تحسين الأداء الأكاديمي والإداري. استخدمت الدراسة منهج البحث الوصفي التحليلي، وتم جمع 

 .( عضو هيئة تدريس وموظف إداري 012البيانات من خلال استبيان تم توزيعه على عينة مكونة من )

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

أظهرت الدراسة أن القادة التحويليين في الجامعات السعودية يؤثرون بشكل إيجابي على الأداء الأكاديمي من خلال توفير بيئة 

 .تعليمية محفزة ومشجعة على البحث العلمي

 .ثر تأثيرًا في دعم أعضاء هيئة التدريس وتحفيزهم على تطوير مهاراتهم البحثية والأكاديميةكان بعد "الاعتبار الفردي" الأك

 .أوصت الدراسة بأهمية تفعيل برامج القيادة التحويلية في الجامعات لتعزيز جودة التعليم وتحسين الأداء الإداري 

 "في المؤسسات التعليمية (: "أثر القيادة التحويلية على إدارة التغيير4004دراسة الفريجي )  -2
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( دراسة هدفت إلى تحليل دور القيادة التحويلية في تسهيل عمليات التغيير التنظيمي داخل المؤسسات 0210أجرى الفريجي )

التعليمية، وذلك من خلال استقصاء آراء المديرين والمعلمين في المدارس الحكومية بالمملكة العربية السعودية. تم استخدام 

 .( مشاركًا من القيادات التربوية والمعلمين312لمسحي، حيث شملت الدراسة )المنهج ا

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

تبين أن القادة التحويليين لديهم قدرة عالية على إدارة التغيير من خلال التأثير المثالي والتحفيز الإلهامي، مما يقلل من مقاومة 

 .يميةالعاملين للتحولات التنظ

 .وجد أن "التحفيز الفكري" من أهم العوامل التي تساعد في تشجيع المعلمين على تقبل استراتيجيات التدريس الحديثة

أوصت الدراسة بضرورة تعزيز التدريب على القيادة التحويلية بين مديري المدارس لضمان تنفيذ ناجح للمشروعات التربوية 

 .الجديدة

 "(: "القيادة التحويلية وفعاليتها في تحسين الأداء الإداري في المؤسسات الحكومية4000دراسة المرزوقي )  -2

( دراسة هدفت إلى قياس أثر القيادة التحويلية على تحسين الأداء الإداري في المؤسسات الحكومية 0212أجرى المرزوقي )

( 222طى في بعض الوزارات الخدمية. تم استخدام استبيان وزع على )السعودية، مع التركيز على الإدارات العليا والوس

 .موظف، بالإضافة إلى مقابلات مع بعض المسؤولين التنفيذيين

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة
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ية لدى دة الدافعأكدت الدراسة أن القيادة التحويلية تساهم في تعزيز كفاءة الأداء الإداري من خلال تحسين بيئة العمل وزيا

 .الموظفين

 .تبين أن "التحفيز الفكري" و"الاعتبار الفردي" كانا من أكثر العوامل التي تؤثر إيجابيًا على تطوير الأداء الوظيفي

 .أوصت الدراسة بضرورة تبني القيادة التحويلية كمنهج أساسي في تطوير القيادات الإدارية في القطاع الحكومي

 "(: "أثر القيادة التحويلية على تحسين الأداء الوظيفي في المؤسسات السعودية4002دراسة الغامدي )  -4

( دراسة هدفت إلى تحليل أثر القيادة التحويلية على رضا الموظفين وتحسين أدائهم في بيئات العمل 0221أجرى الغامدي )

 .( موظف في قطاعات حكومية وخاصة122المختلفة، حيث شملت الدراسة )

 :ائج التي توصلت إليها الدراسةأهم النت

 .أظهرت النتائج أن القادة التحويليين يعززون مستوى الرضا الوظيفي من خلال توفير بيئة عمل إيجابية وداعمة

 .تبين أن هناك علاقة إيجابية بين "التحفيز الإلهامي" ومستوى التزام الموظفين بمهامهم الوظيفية

 .التنظيمية التي تدعم القيادة التحويلية لضمان استدامة الأداء العالي في المؤسسات أوصت الدراسة بضرورة تعزيز الثقافة

 "(: "القيادة التحويلية في المؤسسات العامة: دراسة استطلاعية لأراء الموظفين4002دراسة العامري )  -7
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دور  مة السعودية، بهدف التعرف على( بدراسة استقصائية حول تأثير القيادة التحويلية في المؤسسات العا0221قام العامري )

 11( موظفًا في 122العوامل الشخصية والتنظيمية في تبني ممارسات القيادة التحويلية داخل هذه المؤسسات. شملت الدراسة )

 .مؤسسة حكومية بمدينة الرياض

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

 .المؤسسات العامة ما زال محدودًا مقارنة بالقطاع الخاص أوضحت النتائج أن تطبيق القيادة التحويلية في

 .أكد الموظفون على أهمية القيادة التحويلية في تحقيق التغيير التنظيمي وزيادة فاعلية العمل الجماعي

 مية.و أوصت الدراسة بضرورة توفير برامج تدريبية تهدف إلى نشر ثقافة القيادة التحويلية بين المديرين في المؤسسات الحك

 تحليل الدراسات العربية السابقة

اء في على الأداء المؤسسي في مختلف القطاعات، سو تشير الدراسات العربية السابقة إلى التأثير الإيجابي للقيادة التحويلية 

 :المؤسسات الحكومية أو التعليمية أو الخاصة. ويمكن استخلاص بعض الاستنتاجات الرئيسية كما يلي

جميع الدراسات أكدت على وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية وأداء العاملين، حيث تساعد في تعزيز الدافعية  •

 .داعوتحفيز الإب

(، أظهرت أن القيادة التحويلية تلعب دورًا 0213( والحسنين )0210دراسات القطاع التعليمي، مثل دراسة الفريجي ) •

 .مهمًا في تحسين جودة التعليم وتطوير بيئة التعلم
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 (، بينت أن القيادة التحويلية تسهم في0211( والعازمي )0212دراسات القطاع الحكومي، مثل دراسة المرزوقي ) •

 .رفع كفاءة العمل الإداري وتعزيز فعالية اتخاذ القرار

 أوصت معظم الدراسات بأهمية توفير برامج تدريبية للقادة لتعزيز مهارات القيادة التحويلية في بيئات العمل العربية. •

 ثانياا: الدراسات الأجنبية

 "القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء المؤسسي" :Bass & Riggio (2006) دراسة  -0

دراسة هدفت إلى تحليل العلاقة بين القيادة التحويلية ومستوى الأداء المؤسسي في بيئات  Bass & Riggio (2006) أجرى 

عمل مختلفة، مع التركيز على المؤسسات ذات الطابع التنافسي. اعتمدت الدراسة على منهج البحث الكمي، حيث تم توزيع 

ي نتاجية والأداء التنظيمي، وشملت العينة موظفين من قطاعات متعددة فاستبيان لقياس أبعاد القيادة التحويلية وتأثيرها على الإ

 .الولايات المتحدة الأمريكية

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

أظهرت النتائج أن القادة التحويليين يسهمون بشكل مباشر في تحسين الأداء التنظيمي من خلال تعزيز الدافعية  •

 .والتحفيز بين العاملين

 .كان لبُعد "التأثير المثالي" و"التحفيز الإلهامي" دور بارز في زيادة الالتزام التنظيمي وتحقيق الأهداف المؤسسية •

 .مج تدريبية للقادة على المهارات التحويلية لتعزيز الفعالية المؤسسيةأوصت الدراسة بتطوير برا •

 "القيادة التحويلية والتحفيز الفكري في بيئات العمل" :Avolio & Bass (1995) دراسة  -4
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ن، يدراسة هدفت إلى تقييم أثر القيادة التحويلية على التحفيز الفكري والإبداع بين العامل Avolio & Bass (1995) أجرى 

حيث ركزت الدراسة على تحليل استجابات الموظفين تجاه القادة الذين يتبنون نمط القيادة التحويلية. تم تطبيق الدراسة على 

( موظفًا من قطاعات مختلفة في أوروبا، باستخدام استبيانات وُزعت لقياس العلاقة بين القيادة التحويلية 212عينة مكونة من )

 .عملومستويات الإبداع في ال

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

 .أكدت الدراسة أن "التحفيز الفكري" عنصر أساسي في تطوير الإبداع المؤسسي وتعزيز بيئة العمل الابتكارية •

وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية ومستوى التفكير النقدي لدى الموظفين، حيث تبين أن القادة التحويليين  •

 .ن العاملين على تقديم حلول جديدة للمشكلات التنظيميةيشجعو 

أوصت الدراسة بضرورة تشجيع القادة على توفير بيئة داعمة للأفكار الإبداعية وتعزيز المناقشات الفكرية داخل  •

 .المؤسسات

 "القيادة في المنظمات ودورها في تحسين الأداء المؤسسي" :Yukl (2013) دراسة  -3

دراسة شاملة حول القيادة في المنظمات، حيث تناول تأثير أنماط القيادة المختلفة، بما في ذلك القيادة  Yukl (2013) أجرى 

التحويلية، على الأداء المؤسسي والاستراتيجية التنظيمية. تم تطبيق الدراسة على مؤسسات صناعية وتجارية في أمريكا 

 .يًا( قائدًا ومديرًا تنفيذ102الشمالية، حيث شملت العينة )

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة
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تبين أن المؤسسات التي تعتمد على القيادة التحويلية تحقق مستويات أداء أعلى مقارنة بالمؤسسات التي تعتمد على  •

 .القيادة التقليدية

 .لاء المؤسسيالاعتبار الفردي" كان من أكثر العوامل تأثيرًا في تعزيز الرضا الوظيفي وزيادة مستويات الو " •

 .أوصت الدراسة بضرورة دمج القيادة التحويلية في استراتيجيات التطوير الإداري لتحقيق التميز التنظيمي •

 "القيادة التحويلية وتأثيرها على الرضا الوظيفي والإنتاجية" :Gibson et al. (2003) دراسة  -2

يادة التحويلية ومستوى الرضا الوظيفي والإنتاجية، حيث تم بإجراء دراسة حول العلاقة بين الق Gibson et al. (2003) قام

( 122تطبيق الدراسة على قطاعي التكنولوجيا والخدمات المالية في بريطانيا. اعتمدت الدراسة على استبيانات تم توزيعها على )

 .موظف لقياس تأثير أبعاد القيادة التحويلية على رضا العاملين وكفاءتهم الإنتاجية

 :نتائج التي توصلت إليها الدراسةأهم ال

 .أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية قوية بين القيادة التحويلية ورفع مستوى الرضا الوظيفي •

كان لبُعد "التأثير المثالي" دور أساسي في تعزيز التفاعل الإيجابي بين القادة والموظفين، مما ساعد في تحسين  •

 .الإنتاجية

 .زيز التواصل الفعّال بين القادة والموظفين لزيادة الولاء وتحقيق الأهداف المؤسسيةأوصت الدراسة بضرورة تع •

 "القيادة التحويلية كأداة للتغيير المؤسسي" :Tichy & Devanna (1990) دراسة  -2
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دراسة هدفت إلى تقييم دور القيادة التحويلية في دعم التغيير المؤسسي والتكيف مع  Tichy & Devanna (1990) أجرى 

المتغيرات في بيئة العمل. شملت الدراسة عددًا من المؤسسات الأمريكية التي شهدت عمليات تحول تنظيمية كبيرة، حيث تم 

 .دًا في قطاعات مختلفة( قائ312جمع البيانات من خلال مقابلات مع )

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

 .القادة التحويليون لديهم قدرة أكبر على إدارة التغيير التنظيمي من خلال التأثير العاطفي والتحفيز الإلهامي •

لتي سات اساعدت القيادة التحويلية في تسهيل عمليات إعادة الهيكلة المؤسسية، حيث أظهرت الدراسة أن المؤس •

 .يقودها قادة تحويليون كانت أكثر نجاحًا في عمليات التكيف مع التغيرات

أوصت الدراسة بضرورة تطبيق القيادة التحويلية كإستراتيجية رئيسية في إدارة التغيير المؤسسي لضمان تحقيق نتائج  •

 .إيجابية مستدامة

 "ة على الأداء الفردي والجماعيتأثير القيادة التحويلي" :Howell & Avolio (1993) دراسة  -4

دراسة تناولت العلاقة بين القيادة التحويلية ومستويات الأداء الفردي والجماعي في  Howell & Avolio (1993) أجرى 

( موظفًا في القطاع الصناعي بالولايات المتحدة، باستخدام استبيانات 212المؤسسات. تم تطبيق الدراسة على عينة من )

 .ثير القيادة التحويلية على كفاءة الأداء الفردي والجماعيلقياس مدى تأ

 :أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

 .وجود تأثير إيجابي كبير للقيادة التحويلية على تحفيز العاملين وتعزيز العمل الجماعي •
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 .ق الأهداف المؤسسيةالقادة التحويليون ساعدوا في خلق بيئة تعاونية عززت الأداء الجماعي وزادت من تحقي •

 .أوصت الدراسة بضرورة تدريب القادة على استراتيجيات القيادة التحويلية لتعزيز الأداء داخل فرق العمل •

 تحليل الدراسات الأجنبية السابقة

 العلاقة الإيجابية بين القيادة التحويلية والأداء المؤسسي .0

  مباشر على رفع مستوى الأداء المؤسسيأكدت جميع الدراسات أن القيادة التحويلية تؤثر بشكل. 

  ،في الدراسات الأجنبية، كان التركيز الأكبر على بيئات العمل التنافسية مثل التكنولوجيا، والخدمات المالية

 .والصناعة، بينما ركزت الدراسات العربية بشكل أكبر على المؤسسات الحكومية والتعليمية

 أكثر الأبعاد تأثيراا .4

 راسات إلى أن "التأثير المثالي" و"التحفيز الفكري" هما الأكثر تأثيرًا في تحسين الأداء المؤسسيأشارت معظم الد. 

 الدراسات الأجنبية أكدت على دور "الاعتبار الفردي" في تعزيز الرضا الوظيفي وزيادة مستويات الولاء للمؤسسة. 

 أهمية القيادة التحويلية في إدارة التغيير .3

 أوضحت دراسة Tichy & Devanna (1990)  أن القادة التحويليين لديهم قدرة أعلى على تنفيذ التغيير التنظيمي

 .بنجاح

 الدراسة أكدت على أهمية القيادة التحويلية في بيئات العمل المتغيرة والتي تتطلب تكيفًا سريعًا مع التحولات التنظيمية. 

 دور القيادة التحويلية في تعزيز الإبداع والتحفيز الفكري  .2

 أشارت دراسة Avolio & Bass (1995) إلى أن القيادة التحويلية تعزز التفكير النقدي والإبداع بين الموظفين. 
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  بينت دراسةGibson et al( .0223 أن القادة التحويليين يساعدون في تحسين الإنتاجية والرضا الوظيفي من )

 لال تعزيز بيئة العمل الإيجابية.خ
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 الفصل الثالث: منهجية البحث

يتناول هذا الفصل المنهجية العلمية التي اعتمدها الباحث لدراسة العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات والعاملين، من 

خلال الجمع بين الأساليب الكمية والنوعية لضمان تحقيق فهم شامل للموضوع. يوضح هذا الفصل المنهج المستخدم، وأدوات 

العينة المستهدفة، والأساليب الإحصائية المتبعة في تحليل البيانات، مع تحديد نطاق وحدود الدراسة لضمان جمع البيانات، و 

 .دقة النتائج وموضوعيتها

 منهج البحث

يعتمد هذا البحث على المنهج الوصفي التحليلي باعتباره الأنسب لدراسة تأثير القيادة التحويلية على الأداء المؤسسي. يسمح 

 .ا المنهج بوصف الظاهرة وتحليل العلاقة بين المتغيرات المختلفة من خلال جمع البيانات وتحليلها بطرق كمية ونوعيةهذ

 المنهج الوصفي التحليلي

 :يتم استخدام هذا المنهج في

 جمع البيانات: من خلال استبيانات ومقابلات موجهة لعينة من القادة والموظفين في مؤسسات مختلفة. 

  تحليل البيانات: باستخدام الأساليب الإحصائية الوصفية والاستدلالية لفهم العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات

 .والعاملين
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 المنهج الكمي

يعتمد البحث على المنهج الكمي لتحليل البيانات الإحصائية المستخلصة من الاستبيانات. يساهم هذا المنهج في اختبار 

 :فروض البحثية من خلالال

 .اختيار عينة عشوائية تمثل مختلف القطاعات )التعليم، الصحة، الأعمال( تحديد العينة:

لاستخراج النتائج الإحصائية مثل التوزيعات التكرارية،  AMOSو SPSS باستخدام برامج إحصائية مثل تحليل البيانات:

 .المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، بالإضافة إلى العلاقات بين المتغيرات المختلفة

 المنهج النوعي

 :بحث الكمي، وذلك من خلاليتم استخدام المنهج النوعي لتعزيز نتائج ال

 .: التي تساعد في استكشاف تجارب القادة والموظفين مع القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداءالمقابلات الشخصية

 .: الذي يشمل دراسة التقارير السنوية، والمقالات الأكاديمية، والكتب المتعلقة بالقيادة التحويليةتحليل المحتوى 

 .: من خلال مراقبة سلوك القادة والموظفين أثناء تطبيق استراتيجيات القيادة التحويليةالدراسة الميدانية

 مجتمع وعينة الدراسة 3.3

 مجتمع الدراسة 3.3.1
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يتكون مجتمع الدراسة من القيادات الإدارية والموظفين العاملين في المؤسسات الحكومية والخاصة التي تتبع نهج القيادة 

 .ة العربية السعوديةالتحويلية في المملك

 العينة

 :فرد، موزعين كالتالي 222تم اختيار عينة عشوائية طبقية لضمان التمثيل العادل لجميع الفئات المستهدفة، وشملت العينة 

 .قائد إداري في المستويات العليا والوسطى 100

 .مشرفًا من الأقسام المختلفة 150

 .ت المشاركة بالدراسةموظفًا من العاملين في المؤسسا 150

 معايير اختيار العينة 3.3.3

 .سنوات في مؤسسات تعتمد على القيادة التحويلية 3شملت العينة قادة وموظفين لديهم خبرة لا تقل عن 

 .مراعاة التنوع في القطاعات لضمان التمثيل الشامل للمتغيرات المختلفة

 أدوات جمع البيانات

 :تخدام الأدوات التاليةلتحقيق أهداف البحث، تم اس
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تم تصميم استبيان موجه إلى القادة والموظفين لقياس تأثير القيادة التحويلية على الأداء، استنادًا إلى استبيان القيادة  :الاستبيان

 .Bass & Avolio (1995) لــ (MLQ) متعددة العوامل

 :مكونات الاستبيان

 .البيانات الديموغرافية: مثل العمر، الجنس، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الخبرة

 .أسئلة حول القيادة التحويلية: لقياس الأبعاد الأربعة )التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، التحفيز الفكري، الاعتبار الفردي(

 .الابتكار، والتفاعل التنظيميأسئلة حول أداء القيادات والعاملين: تشمل الدافعية، الالتزام، 

موظفًا، لاستكشاف تأثير القيادة التحويلية  11قيادات إدارية و 12تم إجراء مقابلات نصف مُنظمة مع  :المقابلات الشخصية

 .في بيئات العمل المختلفة

 :محاور المقابلات

 كيفية تأثير القيادة التحويلية على بيئة العمل والإنتاجية. 

 د التحويلي في تحسين الدافعية وتحفيز العامليندور القائ. 

 تحديات تطبيق القيادة التحويلية في المؤسسات. 

شمل تحليل الوثائق الرسمية مثل التقارير السنوية للمؤسسات، السياسات الداخلية، والتقييمات المؤسسية،  :تحليل المحتوى 

 .تراتيجيات الأداء المؤسسيبهدف قياس مدى توافق تطبيق القيادة التحويلية مع اس
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 صدق وثبات أدوات البحث

 (Validity) لصدقا

 :تم التحقق من صدق أدوات البحث من خلال

 التحكيم الأكاديمي: تم عرض الاستبيان على مجموعة من المتخصصين في القيادة والإدارة التنظيمية. 

 الاختبار الأولي (Pilot Study):  فردًا للتأكد من وضوح الأسئلة  32على عينة تجريبية مكونة من تم تطبيق الاستبيان

 .ودقتها

 (Reliability) الثبات

، مما يشير إلى مستوى 2.19، حيث بلغ (Cronbach’s Alpha) تم قياس ثبات الاستبيان باستخدام معامل ألفا كرونباخ

 .عالٍ من الاتساق الداخلي لأداة القياس

 ية لتحليل البياناتالأساليب الإحصائ

 :، وذلك من خلالSPSS تم استخدام التحليل الإحصائي الكمي لمعالجة البيانات المستخلصة باستخدام برنامج

 .: مثل التكرارات، المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعياريةالإحصاءات الوصفية

 .لقياس العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات والعاملين :(Pearson Correlation) اختبار معامل الارتباط بيرسون 
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لمعرفة مدى تأثير أبعاد القيادة التحويلية على الأداء  :(Multiple Regression Analysis) تحليل الانحدار المتعدد

 .المؤسسي

لفحص الفروق الإحصائية بين المتغيرات الديموغرافية وأبعاد  :(ANOVA) التباين الأحادي وتحليل (T-test) "اختبار "ت

 .القيادة التحويلية

 حدود الدراسة

تركز الدراسة على تحليل العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات والعاملين في المؤسسات، دون  :الحدود الموضوعية

 .يادة الأخرى التطرق إلى أنماط الق

تم تطبيق الدراسة على مجموعة مختارة من المؤسسات الحكومية والخاصة في المملكة العربية السعودية،  :الحدود المكانية

 .لضمان فهم واقعي لممارسات القيادة التحويلية

 .0201 سر امإلى  0202تم تنفيذ البحث وجمع البيانات خلال الفترة من يناير  :الحدود الزمانية

 .نظراً لاختلاف الثقافات التنظيمية بين المؤسسات والدول، قد تكون النتائج متعلقة بالسياق الثقافي السعودي :الحدود الثقافية

 الأخلاقيات البحثية

 :حرص الباحث على مراعاة الجوانب الأخلاقية أثناء تنفيذ البحث من خلال

  قبل جمع البياناتالحصول على موافقة المشاركين. 
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 ضمان سرية المعلومات وعدم استخدامها إلا لأغراض البحث العلمي. 

 .الالتزام بالموضوعية عند تحليل النتائج وعرضها دون تحيز 
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 الفصل الرابع

 النتائج والتوصيات
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 الفصل الرابع: تحليل البيانات ونتائج الدراسة

يهدف هذا الفصل إلى عرض وتحليل نتائج الدراسة التي تم جمعها من خلال الاستبيانات والمقابلات الشخصية، وذلك 

باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة. يتضمن الفصل تحليلًا وصفياً واستنتاجياً للبيانات بهدف الإجابة على أسئلة البحث، 

بقًا. كما يتم تقديم تفسير للنتائج وربطها بالإطار النظري والدراسات السابقة، مع واختبار صحة الفرضيات التي تم وضعها مس

 تسليط الضوء على أهم الاكتشافات التي أسفرت عنها الدراسة.

 تحليل البيانات

 عرض نتائج البيانات الديموغرافية

 تم جمع البيانات الديموغرافية لعينة الدراسة، وشملت المتغيرات التالية:

 يوضح تحليل البيانات الديموغرافية1 مقر جدول 

 المتغير
 النسبة المئوية )%( التكرار

 12 122 سنجلا

 32 12 رمعلا

 02 22 لهؤ ملا
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 1 12 ةر بخلا تاو نس

يلاحظ من الجدول أن العينة متوازنة من حيث توزيع الجنس، وغالبية المشاركين يتمتعون بمؤهلات علمية عالية مع  تحليل

 .سنوات خبرة طويلة

 تحليل القيادة التحويلية

 :تم تقييم القيادة التحويلية بناءً على أربعة أبعاد رئيسية باستخدام مقياس ليكرت الخماسي. النتائج كما يلي

 يوضح تحليل ابعاد القيادة التحويلية2رقم  جدول

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي البُعد

 0.6 4.4 التأثير المثالي

 0.7 4.3 التحفيز الإلهامي

 0.8 4.2 التحفيز الفكري 

 0.5 4.5 الاعتبار الفردي

 :تحليل

 مما يشير إلى أن القيادة التحويلية تُمارس بفعالية في المنظمة(4 <) جميع الأبعاد سجلت متوسطات مرتفعة ،. 

 أعلى الدرجات سُجلت في بُعد "الاعتبار الفردي"، مما يدل على اهتمام القادة بتوجيه الموظفين بشكل فردي. 
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 تحليل أداء القيادات والعاملين

 :تم قياس الأداء بناءً على أربعة مؤشرات رئيسية

 يوضح تحليل القيادات والعاملين2 جدول

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي المؤشر

 0.6 4.3 الدافعية

 0.7 4.1 الالتزام

 0.8 3.9 الابتكار

 0.5 4.2 التفاعل التنظيمي

 :تحليل

 الأداء العام للعاملين مرتفع، حيث أظهروا مستوى عالٍ من الدافعية والالتزام. 

 ( مما يشير إلى الحاجة إلى تعزيز بيئة أكثر دعمًا للإبداع3.7الابتكار سجل أدنى متوسط ،). 

 تحليل العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي

 :لاختبار تأثير القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي والابتكار تحليل الانحدار المتعدد تم استخدام
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 لاقة بين القيادة التحويلية وأداء العاملينضح العيو 3 جدول

 (R²) معامل التحديد (P-value) القيمة الاحتمالية (β) معامل الانحدار العلاقة

 0.65 0.000 0.72 الوظيفي الأداء →القيادة التحويلية 

 0.72 0.000 0.81 الابتكار →القيادة التحويلية 

 :تحليل

  تأثير القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي قوي (β = 0.72) وذو دلالة إحصائية عالية (p < 0.001). 

  العلاقة بين القيادة التحويلية والابتكار أقوى (β = 0.81) مما يؤكد أن القادة التحويليين يسهمون بشكل كبير في تحفيز الإبداع ،

 .داخل المؤسسة

 تحليل الفرضيات باستخدام معامل الارتباط بيرسون 

 :امل الارتباط بيرسون تم اختبار الفرضيات التالية باستخدام مع

 يوضح تحليل الفرضيات4 جدول

 (P-value) الدلالة الإحصائية (r) معامل الارتباط الفرضية

 0.001 0.80 القيادة التحويلية والابتكار

 0.001 0.75 القيادة التحويلية والأداء الوظيفي
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 0.001 0.78 القيادة التحويلية والمشاركة الفعالة

 0.001 0.82 القيادة التحويلية وثقافة الابتكار

 0.001 0.77 القيادة التحويلية وجودة المنتجات أو الخدمات

 0.001 0.65 البيئة التنظيمية والابتكار

 :تحليل

  جميع الفرضيات مدعومة إحصائيًا، حيث أظهرت علاقات ارتباط إيجابية وقوية بين القيادة التحويلية والمتغيرات الأخرى. 

 العلاقة الأقوى كانت بين القيادة التحويلية وثقافة الابتكار (r = 0.82) يشير إلى أهمية القيادة في تعزيز الابتكار ، مما

 .المؤسسي

 مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات

 الفرضية الأولى: تساهم القيادة التحويلية في زيادة مستوى الابتكار داخل المنظمات

نتائج تحليل معامل الارتباط بيرسون عن وجود علاقة إيجابية قوية بين القيادة التحويلية ومستوى الابتكار داخل  كشفت

، مما يشير إلى أن القادة الذين يتبنون أساليب القيادة التحويلية يسهمون بشكل كبير (𝑟� = 0.80, 𝑝� < 0.001) المنظمات

على تقديم أفكار جديدة. تتماشى هذه النتيجة مع الدراسات السابقة التي أكدت دور في تعزيز بيئة الابتكار وتحفيز الموظفين 

 .القيادة التحويلية في دعم ثقافة الابتكار من خلال التحفيز الفكري وتمكين الموظفين

 



79 
 

 التنظيمي داءالفرضية الثانية: تؤثر القيادة التحويلية إيجابياا على الرضا الوظيفي للموظفين، مما يؤدي إلى تحسين الأ

 > �𝑟� = 0.75, 𝑝) أظهرت نتائج الدراسة وجود ارتباط إيجابي ذي دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي

هذه النتيجة تعكس الدور الأساسي للقادة التحويليين في تحسين بيئة العمل، من خلال تعزيز الرضا الوظيفي وزيادة  .(0.001

داف المؤسسة. تعزز هذه النتيجة الفرضية القائلة بأن القيادة التحويلية تخلق بيئة عمل محفزة تدفع الموظفين التزام الموظفين بأه

 .لتقديم أداء متميز

الفرضية الثالثة: يوجد ارتباط إيجابي بين أساليب القيادة التحويلية ودرجة المشاركة الفعالة للموظفين في عمليات اتخاذ 

 القرار

 > �𝑟� = 0.78, 𝑝) إلى وجود علاقة ارتباط قوية بين القيادة التحويلية والمشاركة الفعالة في اتخاذ القرارأشارت النتائج 

يعكس ذلك تأثير القيادة التحويلية في تمكين الموظفين وتحفيزهم على تحمل المسؤولية والمشاركة في القرارات  .(0.001

نع تؤكد أن القادة التحويليين يشجعون بيئة تفاعلية تعتمد على التعاون وصالاستراتيجية. تدعم هذه النتيجة وجهة النظر التي 

 .القرار المشترك

 الفرضية الرابعة: تساهم القيادة التحويلية في تعزيز ثقافة الابتكار داخل المنظمة، مما يسهم في تحسين الأداء الكلي

، مما (𝑟� = 0.82, 𝑝� < 0.001) وثقافة الابتكار التنظيميأوضحت النتائج وجود علاقة إيجابية قوية بين القيادة التحويلية 

يشير إلى أن المنظمات التي تتبنى ممارسات القيادة التحويلية تتمتع بمستوى عالٍ من الابتكار المؤسسي. يعزز ذلك فرضية 
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ريب والتطوير ، وتشجيع التجأن القادة التحويليين يدعمون بيئة إبداعية من خلال تقديم رؤية واضحة، وتعزيز التفكير الإبداعي

 .المستمر

 الفرضية الخامسة: تساهم القيادة التحويلية في تحسين جودة المنتجات أو الخدمات المقدمة من قبل المنظمة

 > �𝑟� = 0.77, 𝑝) كشفت نتائج الدراسة عن وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية وجودة المنتجات أو الخدمات المقدمة

يشير ذلك إلى أن أساليب القيادة التحويلية، التي تركز على التحفيز والتطوير المستمر، تساهم في تحسين الأداء  .(0.001

ة المنتجات والخدمات. تدعم هذه النتيجة الأدبيات السابقة التي تربط بين القيادة التحويلية التنظيمي من خلال رفع مستوى جود

 .وتطوير الأداء المؤسسي

 الفرضية السادسة: تؤثر البيئة التنظيمية بشكل معتدل على العلاقة بين القيادة التحويلية والابتكار

 ,𝑟� = 0.65ظيمية تلعب دورًا وسيطًا بين القيادة التحويلية والابتكار )كشفت نتائج تحليل التأثير التفاعلي عن أن البيئة التن

𝑝� < 0.001 ،يشير ذلك إلى أن العلاقة بين القيادة التحويلية والابتكار قد تتأثر بعوامل تنظيمية مثل الثقافة المؤسسية .)

من  القائلة بأن وجود بيئة تنظيمية داعمة يزيدوالهياكل التنظيمية، ودرجة المرونة داخل المنظمة. تعزز هذه النتيجة الفرضية 

 فعالية القيادة التحويلية في تعزيز الابتكار.
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  ةقباسلا تاسار دلا ءو ض يف جئاتنلا ةشقانم

اسة الحالية على الأثر الإيجابي للقيادة التحويلية في تعزيز الأداء المؤسسي وتحفيز الإبداع لدى العاملين، وهو تؤكد نتائج الدر 

ما يتماشى مع ما توصلت إليه العديد من الدراسات السابقة سواء العربية أو الأجنبية. ويمكن تحليل هذه النتائج في ضوء 

 :ةالدراسات السابقة من خلال المحاور التالي

 تأثير القيادة التحويلية على الإبداع المؤسسي  -0

أظهرت الدراسة الحالية أن القيادة التحويلية تساهم بشكل كبير في تعزيز الإبداع لدى الموظفين، من خلال توفير بيئة داعمة 

أن "التحفيز الفكري"  ( هذه النتيجة، حيث وجدت0211ومشجعة على التفكير النقدي والابتكاري. وقد أكدت دراسة العازمي )

 & Avolio يعد من أهم العوامل التي تسهم في رفع مستوى الابتكار وتحفيز العاملين على تقديم أفكار جديدة. كما أن دراسة

Bass (1995)  أوضحت أن القادة التحويليين يعززون التفكير النقدي من خلال تحفيز الموظفين على استكشاف حلول جديدة

 .ر تقليديةوالتفكير بطرق غي

 دور القيادة التحويلية في تحسين الأداء المؤسسي  -4

التي أكدت على أن القادة التحويليين  Bass & Riggio (2006) اتسقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسات عديدة مثل دراسة

( في 0212دراسة المرزوقي ) يعززون الأداء المؤسسي من خلال زيادة دافعية العاملين وتحقيق الالتزام التنظيمي. كما أن

القطاع الحكومي السعودي أظهرت أن القيادة التحويلية تسهم في تحسين الأداء الإداري من خلال رفع كفاءة العمل وتعزيز بيئة 

 .العمل الإيجابية
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 أثر القيادة التحويلية على إدارة الجودة والتغيير التنظيمي  -3

لتحويلية تساعد في تعزيز ثقافة الجودة وتحقيق التميز المؤسسي، وهو ما تدعمه دراسة أشارت نتائج الدراسة إلى أن القيادة ا

( التي أكدت أن القادة التحويليين يسهمون في تحسين إدارة الجودة الشاملة من خلال التأثير المثالي والتحفيز 0211ناير )

( التي بينت أن القيادة التحويلية تلعب 0210اسة الفريجي )الإلهامي. إضافةً إلى ذلك، فإن نتائج الدراسة الحالية تتماشى مع در 

 .دورًا رئيسيًا في تسهيل عمليات التغيير داخل المؤسسات التعليمية وتقليل مقاومة العاملين للتحولات التنظيمية

 تأثير القيادة التحويلية على رضا الموظفين والالتزام الوظيفي  -2

لتحويليين يعززون رضا الموظفين من خلال توفير بيئة عمل إيجابية وداعمة، وهو ما يتفق مع أكدت الدراسة الحالية أن القادة ا

( التي أوضحت أن "التحفيز الإلهامي" يرتبط بشكل وثيق برضا الموظفين والتزامهم الوظيفي. كما أن 0221دراسة الغامدي )

حويليين يعززون الرضا الوظيفي من خلال التأثير في بريطانيا أشارت إلى أن القادة الت Gibson et al. (2003) دراسة

 .المثالي وتعزيز التفاعل الإيجابي بين القادة والموظفين

 أهمية الاعتبار الفردي والتحفيز الإلهامي في القيادة التحويلية  -2

ته وتحفيزهم، وهو ما أكدأظهرت الدراسة أن "الاعتبار الفردي" يعد أحد أهم العوامل التي تؤثر إيجابيًا على دعم الموظفين 

( التي وجدت أن هذا البعد يسهم في دعم أعضاء هيئة التدريس وتحفيزهم على تطوير مهاراتهم البحثية 0213دراسة الحسنين )

أكدت أن "الاعتبار الفردي" يعزز الولاء المؤسسي ويرفع مستويات الرضا الوظيفي  Yukl (2013) والأكاديمية. كما أن دراسة

 .ينبين العامل
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بناءً على ما سبق، يتضح أن نتائج الدراسة الحالية تتسق بشكل كبير مع الدراسات السابقة، مما يعزز من موثوقية النتائج 

ويؤكد أهمية تبني القيادة التحويلية كنهج أساسي في المؤسسات المختلفة. وتشير مجمل الدراسات إلى أن القيادة التحويلية تسهم 

عزيز الإبداع، تحقيق رضا الموظفين، وتسهيل عمليات التغيير، مما يجعلها استراتيجية فعالة في تحسين الأداء المؤسسي، ت

لتحقيق التميز المؤسسي. وعليه، توصي الدراسة بضرورة تطوير برامج تدريبية لتعزيز مهارات القادة التحويليين ونشر ثقافة 

 .القيادة التحويلية في المؤسسات المختلفة

 تايصو تلا

 تقديم التوصيات التالية لتعزيز دور القيادة التحويلية في المؤسسات وتحسين الأداء ان، يمكنفي ضوء نتائج البحث ومناقشتها 

 :سيالمؤس

 تعزيز برامج التدريب القيادي -0

  ضرورة توفير برامج تدريبية متخصصة للقادة والمديرين في المؤسسات الحكومية والخاصة لتعزيز مهارات القيادة

 ."التحويلية، مع التركيز على أبعادها الأساسية مثل "التحفيز الفكري" و"التأثير المثالي

 ريب الإداري وبرامج إعداد القادة الجددإدراج القيادة التحويلية في مناهج التد. 

 تطوير بيئة عمل داعمة للإبداع -4

  تشجيع بيئة تنظيمية تحفز التفكير الإبداعي من خلال دعم الأفكار الجديدة وتوفير قنوات تواصل فعالة بين القادة

 .والعاملين
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  تحسين الأداء المؤسسيتعزيز ثقافة التقدير والمكافآت للأفكار المبتكرة والمبادرات التي تسهم في. 

 تعزيز القيادة التحويلية في المؤسسات التعليمية -3

  تبني نماذج القيادة التحويلية في الجامعات والمدارس لتعزيز الأداء الأكاديمي والإداري، من خلال الاهتمام بتنمية الاعتبار

 .الفردي لأعضاء هيئة التدريس والموظفين

 جيات تطوير المناهج وأساليب التدريس لخلق بيئة تعليمية ملهمة ومحفزة على البحث دمج القيادة التحويلية في استراتي

 .العلمي

 تحقيق التوازن بين القيادة التحويلية وإدارة الجودة الشاملة -2

  تعزيز تكامل القيادة التحويلية مع معايير إدارة الجودة الشاملة لضمان تحقيق الكفاءة التشغيلية وتحسين رضا العملاء

 .عاملينوال

 تشجيع تبني ممارسات التحفيز الإلهامي كوسيلة لتحفيز فرق العمل وزيادة إنتاجيتهم. 

 تعزيز القيادة التحويلية في القطاع الحكومي -2

  تطوير السياسات الحكومية بما يسمح بتبني ممارسات القيادة التحويلية في الإدارات المختلفة، مع التأكيد على أهميتها

 .لإداري وتحقيق الأهداف الاستراتيجيةفي تحسين الأداء ا

  تفعيل برامج تقييم أداء القادة وفقًا لمعايير القيادة التحويلية لضمان تبني أساليب قيادية حديثة تتماشى مع متطلبات

 .التطوير المؤسسي
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 تشجيع البحث العلمي حول القيادة التحويلية -4

  ،تشجيع الدراسات المستقبلية التي تستكشف تأثير القيادة التحويلية في قطاعات متعددة مثل الصحة، والصناعة

 .والتكنولوجيا، وذلك لتوسيع نطاق الفهم العلمي حول تطبيقاتها العملية

  يفي.الرضا الوظدعم البحوث التجريبية التي تقيس الأثر الفعلي للقيادة التحويلية على الإنتاجية، والابتكار، و 
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 لمراجعا

 المراجع العربية

 .(. سلوك القيادة التحويلية في الأجهزة الحكومية السعودية0211لم. )أحمد سا

 .(. أبعاد القيادة التحويلية لعمداء المدارس الثانوية وعلاقتها بإدارة التغيير0210أفراح حنين راضي الفريجي. )

لين ونظم أداء العمل بوزارة (. القيادة التحويلية وأثرها على أداء القيادات والعام0201حماده محمدي عبد الحميد علي. )

 .023-197(، 121)0الشباب والرياضة. مجلة تطبيقات علوم الرياضة، 

 .(. القيادة التحويلية في الجامعات السعودية0213سعيد محمد الحسنين. )

 .(. العلاقة بين القيادة التحويلية وفعالية الأداء في المؤسسات التعليمية0212محمد المرزوقي. )

 .(. العلاقة بين سمات القائد التحويلي وتوافر الإبداع لدى العاملين المدنيين بديوان وزارة الداخلية0211مي. )محمد العاز 

 .(. العلاقة بين خصائص القيادة التحويلية وإدارة الجودة الشاملة0211مشهور ناير. )

لمؤسسات الحكومية السعودية. مجلة العلوم (. العلاقة بين القيادة التحويلية وفعالية الأداء في ا0212محمد المرزوقي. )

 .19-21(، 1)1الإدارية، 
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(. أثر القيادة التحويلية على إدارة التغيير في المؤسسات التعليمية. مجلة الإدارة والتطوير، 0210أفراح حنين راضي الفريجي. )

1(0 ،)110-131.. 
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 جامعة ميدأوشن

 ءادلاا مظنو  نيلماعلاو  تادايقلا أداء ىلع اهر ثأو  ةيليو حتلا ةدايقلا نع ثحب

 عزيزي المشارك،

تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء القيادات والعاملين في المؤسسات الحكومية والخاصة 
مع جميع  لبالمملكة العربية السعودية. نرجو منك التكرم بالإجابة على الأسئلة التالية بموضوعية وشفافية، حيث سيتم التعام

 .الإجابات بسرية تامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي

 أولاا: البيانات الديموغرافية

 :العمر .1
o  

 :الجنس .0
o  

 :المستوى الوظيفي .3
o  

 :عدد سنوات الخبرة .2
o  

 :القطاع الذي تعمل فيه .1
o  

 ادة التحويليةثانياا: القي

=  3= لا أوافق،  0لا أوافق بشدة،  = 1) :يرجى تحديد مدى موافقتك على العبارات التالية باستخدام مقياس ليكرت الخماسي
 (= أوافق بشدة 1= أوافق،  2محايد، 

 :التأثير المثالي .0

 .القائد في مؤسستي يعمل كنموذج يُحتذى به .1
 .وأهدافها يتصرف القائد بطريقة تعكس قيم المؤسسة .9
 .يُظهر القائد معايير أخلاقية عالية في اتخاذ القرارات .1

 :التحفيز الإلهامي .4
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 .يشجع القائد الموظفين على تحقيق أهداف طموحة .7
 .يلهم القائد العاملين برؤية واضحة لمستقبل المؤسسة .12
 .يستخدم القائد أساليب تواصل فعالة لتحفيز الفريق .11

 :التحفيز الفكري  .3

 .يشجع القائد التفكير الإبداعي في حل المشكلات .10
 .يُحفّز القائد الموظفين على تقديم أفكار جديدة .13
 .يتيح القائد فرصة للتعلم والتطوير المستمر .12

 :الاعتبار الفردي .2

 .يهتم القائد باحتياجات الموظفين المهنية والشخصية .11
 .يقدم القائد توجيهات فردية لكل موظف حسب احتياجاته .11
 .القائد التطوير المهني للموظفين يدعم .19

 

 ثالثاا: أداء القيادات والعاملين

 :يرجى تحديد مدى موافقتك على العبارات التالية باستخدام نفس المقياس السابق

 :الدافعية .0

 .أشعر بالدافعية لإنجاز المهام اليومية بكفاءة .11
 .لحماس لتحقيق الأهداف المؤسسيةيمنحني القائد الشعور با .17

 :الالتزام .4

 .أشعر بالولاء والانتماء لمؤسستي .02
 .أحرص على تحقيق رؤية وأهداف المؤسسة .01

 :الابتكار .3

 .أساهم في تقديم أفكار جديدة لتحسين الأداء .00
 .توفر المؤسسة بيئة داعمة للابتكار والتجديد .03
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 :التفاعل التنظيمي .2

 .هناك تواصل فعال بين القائد والموظفين .02
 .يتم التعامل مع القضايا التنظيمية بشفافية وانفتاح .01
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Abstract 

This study aims to explore the impact of transformational leadership on the performance of 

leaders, employees, and organizational performance systems in Saudi institutions. 

Transformational leadership is one of the most effective leadership styles that contribute to 

motivating employees, fostering a culture of innovation, and enhancing organizational efficiency, 

particularly in dynamic work environments that require continuous adaptation and development. 

 

The research problem focuses on understanding the extent to which transformational leadership 

improves the performance of leaders and employees and its role in strengthening organizational 

performance systems. To achieve this objective, a comprehensive quantitative and qualitative 

methodology was adopted, with data collected through surveys targeting leaders and employees 

across various sectors, as well as in-depth interviews with a selected sample of managers and 

supervisors. 

 

The data were analyzed using descriptive statistical analysis, Pearson correlation coefficient, and 

multiple regression analysis, providing a precise understanding of the relationship between 

transformational leadership and organizational performance levels. The findings indicate a strong 

positive relationship between transformational leadership and the performance of leaders and 

employees, demonstrating that transformational leaders contribute to increasing job satisfaction, 

motivating employees, and fostering an innovation-driven organizational culture. Additionally, 

the study revealed that institutions that adopt transformational leadership achieve higher 

efficiency and sustainability compared to those that rely on traditional management approaches. 

 

The study concluded that implementing transformational leadership in Saudi institutions can 

significantly improve organizational performance, enhance leader-employee interaction, and 

increase adaptability to organizational changes, ultimately leading to institutional sustainability 

and greater competitiveness. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Performance, Employee Satisfaction, 

Inspirational Motivation, Innovation, Organizational Engagement. 
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