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حِيمِ﴾   حْمنِ الرَّ  ﴿بِسْمِ اِلله الرَّ

 

يَعْلَمُونَ واَلَّذِينَ لَ  )قُ لْ هَلْ يَسْتَوِي الَّذِينَ  
 يَعْلَمُونَ إنَِّمَا يتََذَكَّرُ أوُلُو الْْلَْبَ ابِ( 
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 إلى من كان دائمًا سندي ونبع أمانٍ لي، "

أشكرك من أعماق قلبي على كل لحظة دعم، وكل كلمة طمأنينة 
حياتي هو  كانت كفيلة بأن تضيء أيامي المظلمة. وجودك في  

نعمة لا تُقدر بثمن، وأتمنى أن تعلم مدى امتناني لكل ما تفعله  
لأجلي. هذا الإهداء المتواضع يعبر عن جزء بسيط من حبّي  

 .وتقديري لك
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 ملخص

على أداء الموظفين   (Transformational Leadership) الدراسةة إىى اسةتاشةاف تأثير القيادة التحويليةتهدف هذه  

في الشةةةةةةةةةةةةركات الناشةةةةةةةةةةةةئةت ويي  ائات عمل تلسةةةةةةةةةةةة   التحديات الابيرة والفر  الم  ايدة. تتمي  الشةةةةةةةةةةةةركات الناشةةةةةةةةةةةةئة  

ا لتحقيط احهداف الطموحة. القيادة    مواردها المحدودة وديناميايتها العاليةت مما يجعل دور القيادة فيها حاسةةةةةةةةةةةملأ

ي ر يةةةة التحويليةةةةت التي معتمةةةد على إلهةةةام و شةةةةةةةةةةةةر  اك الموظفينت معزز من قةةةدرته  على تقةةةدي  أداء عةةةاىي الّودة وتب  

مشةةةةةة رلة. لذلزت يرلز البحث على فه  العنقة  ين هذا احسةةةةةةلود القيادي وأداء الموظفينت مى ال رلي  على العوامل  

 .الرضا الوظيفيت الال  ام التنظيميت والثقة في القيادة الوسيطة مثل

موظف يعملون في  200اعتمدت الدراسةةةةةة على منكّية لمية  اسةةةةةتادام اسةةةةةتعيان ت  توزوعة على عينة ماو ة من 

شةةةةةةةةةةةةركةةةات  ةةةاشةةةةةةةةةةةةئةةةة في قطةةةاعةةةات ماتلفةةةة. ت  ااتيةةةار العينةةةة لت طي مجموعةةةة متنوعةةةة من المسةةةةةةةةةةةةتويةةةات الوظيفيةةةة  

ج إحصائية متعددة المت يراتت  والمسؤولياتت مما يعاس تنوع الخبرات داال الشركات الناشئة. ت  استادام  ماذ

 ما في ذلز تحليل الا حدار الخطي المتعدد وااتبارات الفرضةةةةةةةةياتت لتحليل البيا ات واسةةةةةةةةتان  النتائ . سةةةةةةةةاعد  

 .هذا النكج في تقدي  صورة واضحة ومدعومة  احدلة حول العنقة  ين القيادة التحويلية وأداء الموظفين

أظهرت النتائ  وجود عنقة إيجا ية ذات دلالة إحصةةةةةةةةائية  ين القيادة التحويلية وأداء الموظفين. زادت مسةةةةةةةةتويات  

الإلهةةام والتحفي  التي توفرهةةا القيةةادة التحويليةةة من جودة العمةةل والإ جةةازات الفرديةةة والّمةةاعيةةة. لمةةا أن القيةةادة  

زيادة الرضةةةةا الوظيفي لدو الموظفينت مما انعاس  شةةةة ل مباشةةةةر على تحسةةةةين أدا ه .  الإضةةةةافة التحويلية أدت إىى  

 ادة في معزيز الال  ام التنظيميإىى ذلزت ساهمت هذه القي

تؤلد هذه الدراسةةةة أن القيادة التحويلية معد اسةةة راتيجية فعالة يمان أن مسةةةاعد الشةةةركات الناشةةةئة على تحقيط  

أهةةدافهةةا وتجةةاوز التحةةديةةات في  ائةةات العمةةل الةةدينةةاميايةةة. من انل إلهةةام الموظفينت معزيز الثقةةةت و نةةاء  ائةةة عمةةل  

ه  في  جاح الشةةرلة على المدو الطويل. ومى ذلزت ف ن محفزةت يمان للقادة التحويليين تحقيط  تائ  إيجا ية مسةةا

تحقيط هذه الفوائد يتطلب اسلثمارات في تدريب القادة وتطوير الثقافة التنظيميةت مما يجعل القيادة التحويلية  

 .لاس مجرد أسلود إدارةت  ل اس راتيجية أساسية لتحقيط الاستدامة والنجاح
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 مقدمة الدراسة  

ا   ا عب تعتبر القياادة التحويلياة ما المفااهيلأ اسسااااااااااااااساااااااااااااياة عب مواال ا دارة ا  اد ثاة  حياث  لعا  دور  محوريا 

تشااااااااااااامياال بيزااات العماال و حفي  الموظفين احو  حقيز اسداء العاااعبى  رها هاافر القيااادة      ل ااام اسفراد  

 ,Burns, 1978) و حفي هلأ لتواوز التوقعات التقليد ة ما خلال  وفير رؤية واضاااااا ة وأهداف مشاااااا رهة

p. 20).   عب ظل التحد ات المساااااتمرة الاج  واا  ا الشااااارةات النالمااااازة  مثل المنافساااااة الشاااااد دة والت يرات

الساااارفعة عب اسسااااواق   صااااب  ما الفاااارورر ف لأ هيفية   أير القيادة     أداء الموظفين ور اااااهلأى تشااااير 

بيزاة اس ماال  دراساااااااااااااات  رقياة  ع  أن القياادة التحويلياة تعاد أداة حيوية لتحقيز الاساااااااااااااتادامة والنواا  عب

   2015تمد بشااكل هبير     ا بداو والابتكار لالشااري    المعاصاارة  خاصااة عب الشاارةات النالماازة الاج تع

 )45ص 

ا بايادة الابتكاار وتعايا ا بداو داخل المنظمااتى  ا وأيقا   ظ ر اسدبياات أن القياادة التحويلياة  ر بر ار بااط 

فاااالقاااادة الاااف ا  وبعون أسااااااااااااالوع القياااادة التحويلياااة مساااااااااااااعون  ع   طوير م اااارات فريق لأ  مماااا   در  ع  

هفا السااااااياق  وعل ما   .(Bass & Avolio, 1994, p. 36)  حسااااااين اسداء العام وتعايا النتانظ التنظيمية

الفااااااارورر اساااااااتمشااااااااف هفر العلاقة بشاااااااكل أ مز  خاصاااااااة عب ظل التطورات السااااااارفعة عب بيزات العمل  

ا  د ثةى   هد دراساااااات أاننية أن القيادة التحويلية تعمل همحفا رنيتااااااج لتعايا ا بداو والتعاون بين 

وما ا ة أخرى   .(Judge & Piccolo, 2004, p. 75) الموظفين  وهو ما مساهلأ عب  حقيز أهداف المنظمة

تشااير الدراسااات العرقية  ع  أن القادة التحويليين  تمي ون بقدرعللأ     خلز بيزة  مل دا مة ومبتمرة   

 .(67  ص  2018مما معاز ما الولاء التنظيمج وا اتااية لالعريان   

ا  حد ات    تمتع الشارةات النالمازة باصاانص فريدة  مثل المرواة والقدرة     الابتكار  لم لا  وااي أ فا 

د  ف لأ  ااا أير القياااادة   عااا  هبيرة مثااال اقص الموارد والفااااااااااااا ر لتحقيز النتاااانظ السااااااااااااارفعاااةى عب هااافا ا طاااار  م 

ادة هاافر الشااااااااااااارةااات  التحويليااة     أداء الموظفين خطوة أساااااااااااااااسااااااااااااايااة لتحقيز النوااا  المساااااااااااااتاادامى  ن قاا 
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 حتااون  ع   طوير اساااااااااا را يويات فعالة للتفا ل مع موظفسللأ  مما مساااااااااااهلأ عب خلز بيزة  مل ت ااااااااااجع  

  هد دراساااااااات  رقية أن الشااااااارةات النالمااااااازة  حتا   ع   .(Kotter, 1990, p. 120)     الابتكار والتعاون 

قاادة قاادريا      حفي  فرق لأ وخلز لماااااااااااااعور باالااتمااء  وهو ماا  مما  حقيقاي ما خلال  ب ج أسااااااااااااااليا   

 (89  ص  2017القيادة التحويلية لا  سا  

تساااااااااااا  هفر الدراساااااااااااة  ع   حليل   أير القيادة التحويلية     أداء الموظفين عب الشااااااااااارةات النالمااااااااااازة  ما  

خلال اساااااااااااااتااادام أدوات بحثيااة متنو ااة مثاال الاساااااااااااااتنيااااااات والمقااابلات و حلياال الوأااانزى ما خلال هاافا  

العمااال   البحاااث  فلااادف  ع   قاااد لأ رؤى واضااااااااااااا اااة حول هيفياااة  ااا أير القياااادة التحويلياااة     د ناااامياااا ت 

تشااير دراسااات   .(Northouse, 2016, p. 185) وقالتاعب تعايا الف لأ اسةاد مج والعم ب ل فا المو ااوو الم لأ

أاننياة  ع  أن  طبيز أدوات البحاث النو ب والممج مسااااااااااااااا اد عب ف لأ العلاقاات المعقادة بين القياادة وأداء  

ات العرقية أن اسااتادام أدوات متعددة  وما ا ة أخرى    هد الدراساا  .(Yukl, 2013, p. 210) الموظفين

   2019عب البحث  وفر رؤية لمااااااااااااملة ودقيقة حول   أير القيادة التحويلية     بيزة العمل لالساااااااااااليمان   

 )112ص 

عتبر النتانظ المتوقعة بمثابة مراع مسا د القادة   سيتلأ تسلير الفوء     أهمية هفر الدراسة  حيث ت 

عب  طوير م ااراعللأ و طبيز أسااااااااااااااليا  قياادة فعاالاة تسااااااااااااا لأ عب  حساااااااااااااين أداء فرق العمال  مماا مسااااااااااااااهلأ عب 

ا   حقيز اسهداف الاساا را يوية للم سااساااتى  ن ف لأ العلاقة بين القيادة وأداء الموظف ين ليس فقر م م 

ا معاااد أداة حيوياااة للقاااادة عب اميع ا جاااالات لتحقيز النواااا  الم شاااااااااااااود  للأبحاااالأ اسةااااد مياااة  بااال أ فااااااااااااااا 

(Goleman, 2000, p. 90).  تشااااااير الدراسااااااات العرقية  ع  أن  طبيز اتانظ البحث عب الواقع العم ب  مما

 )134  ص 2020  أن  كون لي   أير هبير      حسين اسداء التنظيمج لالعايا 
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 مشكلة الدراسة

 واااي الشااااااااااااارةاات الناالمااااااااااااازاة مومو اة ما التحاد اات الممي ة  مثال محادود اة الموارد  والبيزاة التناافساااااااااااااياة  

عتبر  الشااااااد دة  وا  ااة المسااااااتمرة للابتكار والتمي  الساااااارفع مع الت يرات السااااااوقيةى عب هفا السااااااياق  م 

ا لفااامان اوا  هفر الشااارةات و حقيز اساااتدام لاى ومع   ذلك  تشاااير اسدبيات  أداء الموظفين  املا  اوهري 

ا  الية  ع  واود فووة معرفية حول هيفية   أير أساالي  القيادة ا ختلفة  وخاصاة القيادة التحويلية  

(ى   هد الدراسات أن اقص الموارد  Blank & Dorf, 2012, p. 45    أداء الموظفين عب الشرةات النالمزة ل

النشاااااااارية المتاحة بشااااااااكل أمثل  مما  وعل دراسااااااااة    المالية والنشاااااااارية  ايد ما أهمية اساااااااات لال المفاءات

ا بالغ اسهمية لالعريان    (ى78  ص 2018العلاقة بين القيادة وأداء الموظفين أمر 

عب بيزاااااات العمااااال  قياااااادر فعاااااال  ةااااا سااااااااااااالوع  للاااااا  قاااااد  لأ ا لماااااااااااااااااادة  التحويلياااااة      الرغلأ ما أن القياااااادة 

المبرى أو الم سااسااات  الد ناميمية   لا أن معظلأ اسبحالأ الاج  ناولت هفا اسساالوع رهات     الشاارةات  

ا  Bass & Avolio, 1994, p. 67ا  كوميةى  وضااد دراسااات أاننية مثل ل ( أن القيادة التحويلية  لع  دور 

ا عب  ل ااام الموظفين و حفي هلأ لتحقيز أهااداف مشااااااااااااا رهااة   لا أن  طبيق ااا عب ساااااااااااااياااق الشااااااااااااارةااات   محورياا 

ى تشاير دراساات  رقية  ع  أن هنا  حااة مل ة لف لأ هيفية   أير   النالمازة للأ  تلأ اساتمشاافي بشاكل ةافش

ةااات النااالمااااااااااااازااة  خاااصااااااااااااااة عب ظاال التحااد ااات الفرياادة الاج  القيااادة التحويليااة     أداء الموظفين عب الشااااااااااااار 

 (ى89  ص  2015 واا  ا هفر الشرةات لالشري    

ما هو  تأثير القيادة   -مما شةةةةةسةةةةةبط تتمثل مشةةةةة لة الدراسةةةةةة في الاجا ة علي اللسةةةةةا ل الرئا ةةةةة ي التاىي : 

 التحويلية على أداء الموظفين في الشركات الناشئة ؟

 :أهمية الدراسة

 موساااا  هفر الدراسااااة أهمية هبيرة     المسااااتويين اسةاد مج والعم ب  حيث تساااا لأ عب  طوير ف لأ أ مز 

 .لت أير القيادة التحويلية     أداء الموظفين عب الشرةات النالمزة
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 :ما الناحية اسةاد مية

تسااااا لأ الدراساااااة عب  أراء اسدبيات النظرية المتعلقة بالقيادة التحويلية وأأرها     بيزة العمل  خاصاااااة عب 

ا   ا اظري  سااياق الشاارةات النالماازة الاج للأ  حت  باهتمام ةافش عب اسبحالأ السااابقةى هما  وفر الدراسااة  طار 

ساتادم ة ساال لدراساات مساتقبلية تساتمشا  العلاقة بين أسا  الي  القيادة وأداء الموظفين  مما أن م 

 .عب بيزات  مل متنو ة

 :ما الناحية العملية

 قدم الدراسااااااة رؤى  ملية تسااااااا د قادة الشاااااارةات النالماااااازة      ب ج اساااااا را يويات قياد ة أه ر فعالية  

لتحفي  الموظفين وتعايا أدائللأى ما خلال  قد لأ  وصاااااايات واضاااااا ة   مما للشاااااارةات النالماااااازة  حسااااااين  

 ا بداو وا اتااية  مما مساهلأ عب  حقيز أهداف ا الاس را يويةبيزة العمل وتعايا  

 :أهداف الدراسة

 :علدف هفر الدراسة  ع   حقيز مومو ة ما اسهداف الرنيسية  والاج تشمل

 . حليل مف وم القيادة التحويلية وخصانص ا اسساسية ى1

 . حد د العوامل الم أرة     أداء الموظفين عب الشرةات النالمزة ى2

 . قييلأ   أير القيادة التحويلية     أداء الموظفين ى3

 :تساؤلات الدراسة

 :تسا  الدراسة للإاابة     الوساؤلات التالية

 ما هو مف وم القيادة التحويلية وما هب خصانص ا اسساسية؟ ى1

 ما هب العوامل الم أرة     أداء الموظفين عب الشرةات النالمزة؟ ى2
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 هي    أر القيادة التحويلية     أداء الموظفين عب الشرةات النالمزة؟ ى3

 :فروض الدراسة

 : نطلز هفر الدراسة ما الفر يات التالية

 وااااد  لاقاااة   واااابياااة ذات دلالاااة معنوياااة بين القياااادة التحويلياااة وأداء الموظفين عب الشااااااااااااارةاااات   ى1

 .النالمزة

الوظيفي لدى   واد  لاقة   وابية ذات دلالة معنوية بين القيادة التحويلية ومساااااااااااتوى الر اااااااااااا   ى2

 .الموظفين عب الشرةات النالمزة

 واااد  لاقااة   وااابيااة ذات دلالااة معنويااة بين القيااادة التحويليااة ودراااة الال  ام التنظيمج لاادى   ى3

 .الموظفين عب الشرةات النالمزة

 :الدراسات السابقة

 :"بعنوان "  أير القيادة التحويلية     اسداء التنظيمج عب الشاااااااارةات النالماااااااازة  2021دراسااااااااة الشااااااااري    

هدفت هفر الدراسااة  ع   حليل   أير القيادة التحويلية     اسداء التنظيمج عب الشاارةات النالماازة عب دول  

ا خليظ  مع ال رهي      دورها عب تعايا ا بداو والابتكارى ا تمدت الدراسااااااااااااة     منها همج باسااااااااااااتادام  

ا ما ماتل  الشااااارةات ا  250اساااااتنيان  لأ  وزفعي      ينة مكواة ما   لنالمااااازةى  وصااااالت الدراساااااة موظف 

التنظيمج  حيااااث أظ رت    ع  واود  لاقااااة   وااااابيااااة ذات دلالااااة معنويااااة بين القيااااادة التحويليااااة واسداء 

ع مساااااااااااااتوى ا اتاااياة و حفي  الموظفين     النتاانظ أن القاادة التحويليين مسااااااااااااااهمون بشاااااااااااااكال هبير عب رف

 قد لأ أففل ما لديللأى هما أوصت الدراسة بفرورة  دري  قادة الشرةات النالمزة     أسالي  القيادة  

ا واستدامة  .التحويلية لتعايا أدائللأ وخلز بيزات  مل أه ر  بدا  
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بعنوان "العلاقة بين القيادة التحويلية والر ااااااا الوظيفي عب الشاااااارةات الصاااااا يرة   2020دراسااااااة العريان   

رهات هفر الدراسااااة     اسااااتمشاااااف العلاقة بين القيادة التحويلية والر ااااا الوظيفي لدى   :"والمتوسااااطة

الموظفين عب الشاااااارةات الصاااااا يرة والمتوسااااااطة عب المملمة العرقية السااااااعود ةى ا تمدت الدراسااااااة     منها 

موظ ى خلصات الدراساة    300همج باساتادام اماذ   حصاانية متعددة المت يرات  حيث لماملت العينة 

أن القياادة التحويلياة ل اا  ا أير   واايي هبير     الر اااااااااااااا الوظيفي  حياث أن القاادة الاف ا  تننون هافا     ع 

يز اسهاداف المشااااااااااااا رهاةى وأوصااااااااااااات  اسسااااااااااااالوع  تممنون ما بنااء  لاقاات قوياة مع فرق لأ و حفي هلأ لتحق

 .الدراسة بفرورة تعايا أقافة العمل الدا مة ما خلال  ب ج أسالي  القيادة التحويلية

 :"بعنوان "دور القيادة التحويلية عب تعايا الابتكار التنظيمج عب الشرةات النالمزة 2022دراسة ا  سا   

هدفت الدراسااااة  ع  اسااااتمشاااااف دور القيادة التحويلية عب تعايا الابتكار التنظيمج عب الشاااارةات النالماااازة  

  200عب اسردنى ا تمدت الدراسااة     منها همج وصاافي باسااتادام اسااتنيان وز تي      ينة مكواة ما  

القيادة التحويلية  موظ  ما لماارةات االماازة تعمل عب قطا ات التمنولوايا وا بداوى أظ رت النتانظ أن 

ا عب تعايا الابتكاااار داخااال المنظماااات  حياااث  ن القاااادة التحويليين  وفرون بيزاااة  مااال  ا محوريااا   لعااا  دور 

دراساااااااااااااة بتوفير برامظ  ادرينياة للقاادة لتطوير م اااااااااااااجعاة     ا باداو و ب ج اسفكاار ا جاد ادةى وأوصااااااااااااات الا 

 .م اراعللأ عب القيادة التحويلية وتعايا قدراعللأ      حفي  الفرق 

 :"بعنوان "  أير القيادة التحويلية     الال  ام التنظيمج عب الشااارةات النالمااازة  2021دراساااة الساااليمان  

سااعت هفر الدراسااة  ع  فحص   أير القيادة التحويلية     الال  ام التنظيمج لدى الموظفين عب الشاارةات  

ا وا تمدت     اسااااتنيان وز تي       ا همي  ا ما    220النالماااازة عب مصاااارى اسااااتادمت الدراسااااة منهج  موظف 

لقياادة التحويلياة لمااااااااااااارةاات ااالمااااااااااااازاة عب مواالات ماتلفاةى أظ رت النتاانظ واود  لاقاة   واابياة قوياة بين ا

والال  ام التنظيمج  حيااث أن القااادة التحويليين  ن  ون عب بناااء الثقااة وتعايا الشاااااااااااااعور بااالااتماااء لاادى 
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الموظفينى وأوصاات الدراسااة بفاارورة  ب ج سااياسااات  نظيمية  د لأ أسااالي  القيادة التحويلية لتحسااين 

 .الال  ام التنظيمج

هدفت   :"بعنوان "القيادة التحويلية وأأرها     اسداء الفردر عب الشرةات النالمزة  2023دراسة العايا  

الدراساااة  ع   حليل   أير القيادة التحويلية     اسداء الفردر للموظفين عب الشااارةات النالمااازة عب الم رعى  

اى خلصاااات   180ا تمدت الدراسااااة     منها همج باسااااتادام اسااااتنيان وز تي      ينة مكواة ما   موظف 

فردر ما خلال  وفير الد لأ الدراسااااااااة  ع  أن القيادة التحويلية تساااااااا لأ بشااااااااكل هبير عب  حسااااااااين اسداء ال

وا ل ام اللازمين لتحفي  الموظفينى وأوصااااات الدراساااااة بفااااارورة تعايا م ارات القادة التحويليين لفااااامان  

 . حقيز أففل النتانظ

 الدراسات احجنعية  

 The Impact of Transformational Leadership on" باااااااعاااااااناااااااوان Judge & Piccolo   2020 دراساااااااااااااااااااة

Employee Performance in Startups": 

هدفت هفر الدراسااااة  ع  اسااااتمشاااااف   أير القيادة التحويلية     أداء الموظفين عب الشاااارةات النالماااازة عب 

معاات ما   موظ  عب   300الولا ااات المتحاادةى ا تماادت الاادراساااااااااااااااة     منها همج باااساااااااااااااتااادام بيااااااات ا 

جما ب  حيث  ن لمارةات االمازةى أظ رت النتانظ أن القيادة التحويلية   در  ع   حساين اسداء الفردر وا 

القادة التحويليين  ن  ون عب  ل ام الموظفين و حفي هلأ لتحقيز أهداف الشاااااااااااارهةى وأوصاااااااااااات الدراسااااااااااااة  

 .بفرورة  دري  القادة     الم ارات اللازمة لتطبيز القيادة التحويلية

 Transformational Leadership and Innovation in" باااااااعاااااااناااااااوان Bass & Avolio   2021 دراسااااااااااااااااااااة

Startups": 

رهات هفر الدراسة     العلاقة بين القيادة التحويلية والابتكار عب الشرةات النالمزة عب أوروقاى ا تمدت  

اى خلصاااااات الدراسااااااة  ع  أن القيادة    250الدراسااااااة     منها همج باسااااااتادام اسااااااتنيان وز تي      موظف 
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ا عب تعايا الابتكار داخل الشاااااااااااارةات النالماااااااااااازة  حيث  ن القادة التحويليين  ا حاساااااااااااام  التحويلية  لع  دور 

 وفرون بيزة  مل دا مة للأفكار ا جد دةى وأوصاااااااااات الدراسااااااااااة بفاااااااااارورة تعايا أقافة الابتكار ما خلال 

 . ب ج أسالي  القيادة التحويلية

 Transformational Leadership and Organizational" باااااااااعاااااااااناااااااااوان Northouse   2022 دراسااااااااااااااااااااااة

Commitment in Startups": 

هدفت الدراساااااة  ع  فحص   أير القيادة التحويلية     الال  ام التنظيمج عب الشااااارةات النالمااااازة عب هنداى 

موظ ى أظ رت النتااانظ أن   200ا تماادت الاادراسااااااااااااااة     منها همج باااساااااااااااااتااادام اساااااااااااااتنيااان وز تااي      

لااااادى الموظفين  حياااااث  ن القاااااادة ا الال  ام التنظيمج  التحويلياااااة  اياااااد ما مساااااااااااااتوى  لتحويليين القياااااادة 

 ن  ون عب بناء  لاقات قوية مع فرق لأى وأوصااااااااات الدراساااااااااة بفااااااااارورة  ب ج اسااااااااا را يويات قياد ة  د لأ 

 .الال  ام التنظيمج

 Emotional Intelligence and Transformational Leadership in" بعنوان Goleman  2021 دراساااااة

Startups": 

ساعت هفر الدراساة  ع  اساتمشااف العلاقة بين الفةاء العاطفي والقيادة التحويلية عب الشارةات النالمازة  

اى خلصات الدراساة    350عب آساياى ا تمدت الدراساة     منها همج باساتادام اساتنيان وز تي       موظف 

يز القيادة التحويلية   ع  أن القادة الف ا  تمتعون بمستويات  الية ما الفةاء العاطفي  ن  ون عب  طب

 بشكل أه ر فعاليةى وأوصت الدراسة بفرورة  دري  القادة     م ارات الفةاء العاطفي

 The Role of Transformational Leadership in Enhancing Team" بعنوان Yukl   2023 دراسااااااااااااااااة

Performance in Startups": 

هدفت الدراساااااة  ع   حليل دور القيادة التحويلية عب تعايا أداء الفرق عب الشااااارةات النالمااااازة عب أسااااا رالياى  

اى أظ رت النتانظ أن القيادة    220ا تمدت الدراسة     منها همج باستادام استنيان وز تي      موظف 
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التحويلية   در  ع   حساااااين أداء الفرق ما خلال تعايا التعاون والثقة بين اس فااااااءى وأوصااااات الدراساااااة  

 .بفرورة  ب ج أسالي  القيادة التحويلية لتحسين أداء الفرق 

 المنطلقات النظرية للدراسة:

 ى مف وم القيادة التحويلية:1

التوقعااااات   أ بااااا ااااي لتحقيز أداء  تواااااوز  التحويليااااة     قاااادرة القااااانااااد      ل ااااام و حفي    رها القيااااادة 

(ى  تمي  Bass & Avolio, 1994, p. 25وتعايا ا بداو والابتكار لالتقليد ة ما خلال بناء رؤية مشااااااااااااا رهة  

القاند التحوي ب بصااااافات مثل الكارياما  التحفي  الفمرر  الا تبار الفردر  والت أير الفمرر  مما  وعلي 

ا      حوياال الموظفين  ع  مساااااااااااااتويااات أ    ما اسداء والال  ام ل (ى Judge & Piccolo, 2004, p. 76قااادر 

تشااااااير الدراسااااااات العرقية  ع  أن القيادة التحويلية تعد أداة فعالة لتحسااااااين بيزة العمل وزيادة ا اتااية  

 (ى45  ص  2021عب الشرةات النالمزة لالشري    

 (:Burns, 1978ى اظرية القيادة التحويلية والمعاملا ية ل2

"  حيااث مي  بين Leadershipقاادم ايمس ماااهوريوور بيراا اظريااة القيااادة التحويليااة هواء ما هتااابااي "

القياااادة التحويلياااة والمعااااملا ياااةى  رها القياااادة التحويلياااة      حقيز الت يير ا  واااايي ما خلال  ل اااام  

 .Burns, 1978, pاسفراد  بينماا تعتماد القياادة المعااملا ياة     المكاافاقت والعقوقاات لتحقيز اسهاداف ل

(ى   هااد الاادراساااااااااااااااات ا  ااد ثااة أن القيااادة التحويليااة أه ر فعاااليااة عب بيزااات العماال الااد ناااميميااة مثاال  20

(ى عب السااااااااااياق العريي  تشااااااااااير دراسااااااااااات  ع  أن القيادة  Northouse, 2016, p. 185الشاااااااااارةات النالماااااااااازة ل

 (ى67  ص 2020لالعريان   التحويلية تس لأ عب تعايا ا بداو والتعاون داخل الفرق  

 ى العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء الموظفين:3
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تشااااااير اسدبيات اساننية  ع  أن القيادة التحويلية   أر بشااااااكل   وايي     أداء الموظفين ما خلال تعايا  

( أن 1985) Bass(ى  وضاد Judge & Piccolo, 2004, p. 80الر اا الوظيفي  الال  ام التنظيمج  وا بداو ل

القااادة التحويليين  ن  ون عب خلز بيزااة  ماال دا مااة ت اااااااااااااجع الموظفين      قااد لأ أففاااااااااااااال مااا لااديللأى  

ا عب  حسااااين  ا حاساااام   توافز هفر النتانظ مع الدراسااااات العرقية الاج   هد أن القيادة التحويلية  لع  دور 

 (ى90  ص 2022اسداء الفردر وا جما ب عب الشرةات النالمزة لا  سا  

 ى العوامل الم أرة     أداء الموظفين:4

أداء الموظفين  تاا أر بمومو ااة ما العواماال الااداخليااة وا خااارايااة  بمااا عب ذلااك البيزااة التنظيميااة  الااد لأ 

(ى تشاااااااااااااير الادراسااااااااااااااات  ع  أن القيااادة التحويليااة تعمال  Kotter, 1990, p. 120القيااادر  والموارد المتاااحاة ل

 ,Golemanهمحفا رنيتاااااج لتحفي  الموظفين و حسااااين أدائللأ ما خلال  وفير الد لأ النفتاااااج والمعنور ل

2000, p. 95 ى عب السااااااااااااياق العريي    هد الدراسااااااااااااات أن الر ااااااااااااا الوظيفي والثقة عب القاند هما ما أهلأ)

 (ى112  ص 2021العوامل الاج   أر     أداء الموظفين عب الشرةات النالمزة لالسليمان   

 ى دور البيزة التنظيمية عب تعايا   أير القيادة التحويلية:5

ا   ا عب تعايا   أير القيادة التحويلية     أداء الموظفينى تشاااااااير اسدبيات   لع  البيزة التنظيمية دور  وسااااااايط 

ا أهبر للقيادة التحويلية   اساننية  ع  أن الشاااااااااااارةات الاج  تمتع بثقافة  نظيمية مراة ومبتمرة تشاااااااااااا د   أير 

(ى  تفز هفر النتانظ مع الدراسااااااات  Yukl, 2013, p. 210مقاراة بتلك الاج تعاني ما بيزات  مل صااااااارمة ل

العرقيااة الاج   هااد أن البيزااة التنظيميااة الاادا مااة تسااااااااااااا لأ عب تعايا  اا أير القيااادة التحويليااة     ا بااداو  

 (ى134  ص 2023وا اتااية لالعايا   
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 ى اظرية الال  ام التنظيمج والر ا الوظيفي:6

تشااااير اظرية الال  ام التنظيمج  ع  أن الموظفين الف ا مشااااعرون بالااتماء  وار م سااااساااااعللأ  قدمون أداء   

(ى   هااد الاادراسااااااااااااااات اساننيااة أن القيااادة  Mowday et al., 1979, p. 225أففاااااااااااااال ويظ رون ولاء  أهبر ل

 ,Bass & Riggioالتحويليااااة تسااااااااااااا لأ عب تعايا الال  ام التنظيمج ما خلال بناااااء الثقااااة و ل ااااام الموظفين ل

2006, p. 45  ى عب الساااااااياق العريي  تشاااااااير الدراساااااااات  ع  أن القادة التحويليين  ن  ون عب تعايا الر اااااااا)

 (ى50  ص 2021الوظيفي لدى الموظفين  مما   در  ع   حسين اسداء العام لالشري    

 ى اظرية الابتكار التنظيمج:7

 رها اظرية الابتكار التنظيمج     أهمية ا بداو والابتكار هعوامل أسااااااساااااية لتحقيز النوا  المساااااتدام  

(ى تشااير الدراسااات اساننية  ع  أن القيادة التحويلية  لع  Amabile, 1998, p. 75عب الشاارةات النالماازة ل

ا عب تعايا ا بداو ما خلال  وفير بيزة  مل محفاة وم ااجعة     ا ااذ المبادرات ل ا محوري   & Judgeدور 

Piccolo, 2004, p. 85 الاااادراساااااااااااااااااات العرقيااااة الاج   هااااد أن القااااادة التحويليين (ى  تفز هاااافر النتااااانظ مع 

  ص 2022مسااااااااهمون عب تعايا الابتكار داخل الفرق  مما   در  ع   حساااااااين اسداء التنظيمج لا  ساااااااا   

 (ى95

 خا مة المنطلقات النظرية:

تساوند هفر الدراساة  ع  مومو ة ما النظريات الاج تسالر الفاوء       أير القيادة التحويلية     أداء  

النالماااازةى   هد هفر النظريات     أهمية  ل ام الموظفين  تعايا الر ااااا الوظيفي  الموظفين عب الشاااارةات  

وقناء بيزة  مل دا مة لتحقيز اسداء العاعبى باساااااااااااتادام هفر المنطلقات النظرية  تساااااااااااا  الدراساااااااااااة  ع  

  قد لأ  طار لمامل لف لأ العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء الموظفين عب سياق الشرةات النالمزةى
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 المنهجية وطرق البحث

لتحقيز  كامل بين البيااات   (Mixed Methods)ا تمدت الدراسااااااااة     منهجية همية وهيفية ماتلطة  

ا حصااااااااااااااااانيااااة والتحلياااال النو ب لف لأ أ مز لتاااا أير القيااااادة التحويليااااة     أداء الموظفين عب الشااااااااااااارةااااات  

النااالمااااااااااااازااةى  تمثاال هاافا المايظ عب ا جمع بين أدوات امع البيااااااات المميااة لمثاال الاساااااااااااااتنيااااااات( واسدوات  

 .(النو ية لمثل المقابلات

 :المنها الممج  •

يلاادف  ع  قيااال العلاقااة بين المت يرات الرنيسااااااااااااايااة لالقيااادة التحويليااة وأداء الموظفين(   •

ا  .باستادام بيااات  دد ة  مما  حليل ا  حصاني 

 .معتمد     أسالي  مثل استنيااات مقا يس ليمرت  جمع بيااات همية •

 :المنها النو ب   •

يلاااادف  ع  اساااااااااااااتمشااااااااااااااااااف اسبعاااااد العميقااااة للظاااااهرة ما خلال ف لأ  وااااارع و وا ااااات   •

 .المشارهين

معتمد     المقابلات لمااااااااابي المنظمة والملاحظة المبالمااااااااارة لاساااااااااتالاص أاما  وموا ااااااااايع   •

 .رنيسية

 أدوات الدراسة

 :لتحقيز أهداف الدراسة   لأ استادام اسدوات التالية

 :الاستنيااات   ى1

 : لأ  صميلأ استنيان  تكون ما اانين رنيسيين •
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القااااااادة   • قباااااال  التحويليااااااة ما  القيااااااادة  لقيااااااال مساااااااااااااتوى  طبيز  اسول:  ا جاء 

باااال  Bass Transformational بااااساااااااااااااتاااادام مقاااا يس معروفاااة مثااال مقاااا يس 

Leadership Scale . 

ا جاء الثاني: لتقييلأ أداء الموظفين بناء      م لمااااااااااارات مثل ا اتااية  الال  ام  •

 .التنظيمج  والابتكار

بامس مساااتويات لما "أوافز بشااادة"  ع   (Likert Scale)  لأ اساااتادام مقا يس ليمرت •

"( لتقييلأ استوابات المشارهين  ."لا أوافز  طلاقا 

 حدود الدراسة

: الحدود الزما ية  أولالأ

(  مما مع ج أن النتانظ قد لا تعمس الت يرات 2025الدراسااااااة اقتصاااااارت     ف رة زمنية محددة ل •

 .طويلة اسمد عب   أير القيادة التحويلية     أداء الموظفين

 .قد  كون هنا   وامل موسمية أو ظروف خاصة خلال هفر الف رة الامنية أأرت     النتانظ •

: الحدود الم ا ية  ثا يالأ

ماد ناة أو دولاة   قتصااااااااااااار الادراساااااااااااااة     الشااااااااااااارةاات الناالمااااااااااااازاة عب منطقاة ا رافياة محاددة لمثال   •

 :معينة(  مما   در  ع 

 ااادم  مكاااااياااة تعميلأ النتاااانظ     منااااطز أخرى ذات سااااااااااااايااااقاااات اقتصااااااااااااااااد اااة وأقاااافياااة  •

 .ماتلفة

 .ا  ااة  ع   اراء دراسات مشاللة عب مناطز أخرى لت هيد ص ة النتانظ •



22 

 

: الحدود الموضوعية  ثالثالأ

 :أداء الموظفين  مما مع ج رها الدراسة فقر       أير القيادة التحويلية      •

 وااهال العوامال اسخرى الاج قاد   أر     اسداء  مثال الثقاافاة التنظيمياة  بيزاة العمال    •

 .أو الظروف السوقية

ا  ااااة  ع   اراء دراساااااااااااااات مساااااااااااااتقبلياة لاساااااااااااااتمشااااااااااااااف العلاقاة بين القياادة التحويلياة  •

 .والعوامل اسخرى 

: الحدود الس ا ية  را عالأ

 : رها الدراسة     فزة معينة ما الموظفين والقادة عب الشرةات النالمزة  مما مع ج •

 . دم  مثيل اتانظ الدراسة  جميع فزات الموظفين عب اميع أاواو المنظمات •

ا  ااة  ع   وسيع اطاق العينة لوشمل موظفين وقادة ما لمرةات أهبر أو ما قطا ات   •

 .ماتلفة

: الحدود المنكّية  اامسالأ

 :تعتمد الدراسة     أدوات امع البيااات مثل الاستنيااات والمقابلات  مما قد   در  ع  •

قد لا  كون  اابات المشاااااااارهين دقيقة أو صاااااااادقة بسااااااان  الفااااااا و    : حي  الاساااااااتوابة   •

 .الااتما ية أو ا خوف ما ا  ملأ

باااادقااااة   :محاااادود ااااة أدوات القيااااال   • قااااد لا تعمس أدوات القيااااال مثاااال مقااااا يس ليمرت 

 .السلوهيات أو اسداء الفع ب للمشارهين
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 ذا ةاااااات العينااة صااااااااااااا يرة أو غير ممثلااة  فقااد   أر ذلااك     صااااااااااااالاحيااة  :حجلأ العينااة   •

 .النتانظ
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 المبحث الاول : القيادة التحويلية

 مقدمة:

العظيلأ الاج  قوم   ب أن القاند  تمي  مرت اظريات القيادة بالعد د ما المراحل بدا ة ما اظرية الرال 

بساااامات ةااااخصااااية مت صاااالة بي  وغير مموساااابة  وعلي ممي ا  وقاند للأخريا ألأ ظ رت الساااامات ألأ ظ رت  

اظريااة سااااااااااااالو  القااانااد ألأ اظريااة الموق  ألأ النظريااة التفااا ليااة  وأخيرا اظريااة القيااادة التحويليااة وتعااد 

عب النظرياااات عب النظرياااات ا جاااد ااادة والاج احتلااات مكااااااااة    اظرياااة القياااادة التحويلياااة ما النمااااذ  الباااارزة

رنيسااااااااااااايااة عب العقااد ا اسخريا ما القرن العشاااااااااااااريا وقاادا ااة القرن ا  اااعب  فقااد ظ ر مصاااااااااااااطلد القيااادة  

الاااااف ا  ننون  لاقاااااة ذات هااااادف  Burns, 1978التحويلياااااة   ب  اااااد ل القاااااادة  للتميي  بين أولزاااااك  ( وذلاااااك 

أولزك القادة الف ا معتمدون بشكل واسع   ب  ملية  بادل المنافع  لل صول  و حفي ر مع مرؤوسسللأ ما 

  ب اتانظ أففاااااااااال فعملية  طوير المرؤول و حسااااااااااين أداني ةاات ما ا خراات اسساااااااااااسااااااااااية ل فا النمر 

القياااادر  فاااالمبااادأ اسسااااااااااااااااكااااااااااااااج للقياااادة التحويلياااة   هاااد   ب  طوير المرؤول و حساااااااااااااين أداءر  فاااالقااااناااد  

ا  اااااليااااة    التحوي ب  قاااادر الطاااااقااااة الكااااامنااااة داخاااال المرؤوساااااااااااااين بحيااااث  ايااااد قاااادراعللأ  اواااااز الال  امااااات 

ل المطلوقاااااة م للأ  لAvolio, J & Bass, S, 2002والمساااااااااااااتقبلياااااة  القياااااادة  Burns( وقاااااد مي   بين او ين ما   )

الرنيس  ا ارانيااة والقيااادة التحويليااة  فااالمباادأ الرنيتااااااااااااااج لنمر القيااادة ا ارانيااة هو  بااادل المنااافع بين  

والمرؤول حيث   أر ةل م للأ عب اسخرى وذلك ب ن  حصااااال ةل ما الفريقين   ب ذااااااجء ذو قيمة فالرنيس  

 قدم للمرؤوسااين ذاااجء  ريدون ا  صااول  لية   ب ساانيل المثال   زيادة عب المكافقت   وعب المقابل  حصاال  

تساااااااااااااب القيادة التحويلية  عب الرنيس   ب ألمااااااااااااياء  رغ  للا هايادة ا اتااية   ب ساااااااااااانيل المثال  عب حين  

ال لوض بشاااااااااااااعور التااااابعين  وذلااااك ما خلال الاحتكااااام  عب أفكااااار وقلأ أخلاقيااااة مثاااال ا  ريااااة والعاااادالااااة 

 والمساواة ى
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 مفهوم القيادة التحويلية:  1/1/2

معااد مف وم القيااادة التحويليااة ما المفاااهيلأ ا  ااد ثااة عب الفمر ا دارر  حيااث ظ ر هاافا المف وم سول مرة  

عب أواخر الساااااااابعينات ما القرن العشااااااااريا  وتشااااااااير اسدبيات الاج  ناولت مو ااااااااوو القيادة التحويلية أن 

ي  محدد لمف وم القيادة  مف وم القيادة  متنفي ال موض وأاي لا  واد ا فاق ما قبل الباحثين     تعر 

 التحويليةى

 ومن أ رز معريفات القيادة التحويلية ما يلي:

( القيادة التحويلية     أساااااااال أفلا " ملية مسااااااااب ما خلال ا ةل ما القاند Burns, 1978_ فقد  رف ل

 ,Duket, H., and Mcfarlance)والتابعين  ع  رفع ةل م لما اسخر  عب أ  ب مسااااتويات الواقعية واسخلاق"  

2003) 

( القيادة التحويلية     أفلا قدرة القاند   ب الت أير عب قيلأ وا واهات ومعتقدات  Roche,1989_ و رف ل

بااااالعماااال مع لأ أو ما خلال لأ ما أااااال  حقيز هاااادف المنظمااااة    &,.Shanker, B)وسااااااااااااالوهيااااات اسخريا 

Kenneth, K, 1997)ى 

(  ع  أن القيادة التحويلية تساااااااااتادم ا ل ام  والرؤى المشااااااااا رهة  والقيلأ  Fairholm,1995_ وقد ألماااااااااار ل

لرفع القاند والمرؤوسااااااين  عب أ  ب مسااااااتويات التفمير  والتحفي   ورفع الرو  المعنوية  فالقيادة هنا  دفع  

 اسفراد  ع  مفا فة ا ودهلأ الملانمة لتحقيز اسهداف المش رهةى

( أ القيادة التحويلية هب الاج  رها     القيلأ المشاااااااااا رهة  و طوير المرؤوسااااااااااين  Colvin, 1999_ هما  رر ل

 و حقيز ال ا ات المبيرة هما أفلا تعمل     قيادة الت ييرى
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أفلااااا  لااااك القيااااادة الاج  تواااااوز  قااااد لأ ا  وافا مقاااااباااال اسداء المرغوع  ع  Conger, 2002_ أمااااا ل ( فيرر 

 طوير  وت ااجيع المرؤوسااين فمريا  و بدا يا   و حويل اهتماماعللأ الفا ية لتكون ااءا  ما الرسااالة العليا 

 للمنظمةى

( أن القيادة التحويلية تع ج  لك الاج  رها الاهتمام     اسهداف البعيدة المدر  2002_ ويرر لالعامرر,  

     نفيف  لك الرؤية مع اسخف عب الا تبار   الموظفين  مع الت هيد     بناء رؤية واضااااا ة  و حفا وت اااااجع  

  دري  المرؤوسين      حمل قدر أهبر ما المسزولية عب  نمية و طوير أافس لأ واسخرياى

( أن القيادة التحويلية بصااااااااافة  امة هب محصااااااااالة التفا ل بين القاند والموق   2008_ ويرر لااد الرع,  

وهب العملياة الاج   در  ع  ا باداو عب بيزاة العمال ما خلال اسفراد القاانمين بافلاك العمال باخ وااد أو خلز 

 العلاقة ذات الت أير عب ه لاء اسفراد احو  اواز اسهدافى

_ وما خلال اسااااااااتعراض التعريفات السااااااااابقة الاج  ناولت مف وم القيادة التحويلية اود أن معظم ا قد 

 رهات حول سااااامات القاند  وهو ما مشاااااكل  ودة لنظرية السااااامات الاج  تمثل عب السااااامات ال اااااخصاااااية  

 حادالأ   والسااااااااااااالوهياة والفمرياة للقااناد  وما خلال وا اة اظر البااحاث فاخن القياادة التحويلياة هب  ملياة

  أير مرغوع ما قبل القاند بمرؤوسااااااااااااايي وذلك للدف الار قاء بحاا للأ مما  نعمس بشاااااااااااااكل   وايي     

 ماراات العمل الاج  راد  حقيق اى

 : تمي  القاند التحوي ب بعدة صفات  مي ر  ا اساما  اسخرى للقيادة  م لا

لد ي قدرة     و اااااع رؤية مساااااتقبلية واضااااا ة ومتكاملة  ويتمما ما   صاااااال   :الرؤية الواضااااا ة •

 .الآخريا بطريقة مل مةهفر الرؤية  ع  

مساااااااااااتطيع  حفي  اسفراد وت اااااااااااجيع لأ      قد لأ أففااااااااااال ما لديللأ لتحقيز   :القدرة     ا ل ام •

 .أهداف الفريز أو الم سسة
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 وعب اهتماما  هبيرا  لاحتيااات اسفراد ومشاااا رهلأ  مما  وعل لأ  :الاهتمام بالتفاصااايل ا نساااااية •

 .مشعرون بالتقد ر والااتماء

م اااااااااااااجع القاااناد التحوي ب     التفمير ا بادا ب وحال المشاااااااااااااملات بطريقااة غير  :الابتكااار وا باداو •

 . قليد ة

 . تمتع بالمرواة اللازمة للتمي  مع الت يرات والتحد ات ا ختلفة :المرواة •

 أهمية القيادة التحويلية:  1/1/3

تعد القيادة ما أه ر المو ااااااو ات الاج حظيت باهتمام العلماء والباحثين     مدر العقد ا الما اااااايين  

وأصابحت القيادة التحويلية ما أه ر اظريات القيادة لما رة  اما المداخل ا  د ثة للقيادة  وقد ااق   

 (2012الباحثون العوامل الاج أهسب لا قوة وأهمية لاا   ا  ريي  سلطان,  

 والاج  مما  لخيص ا هما   ب:  

_  حمال القياادة التحويلياة فمرة "المسااااااااااااازولياة اسخلاقياة" الاج بادورهاا تشاااااااااااااكال  نصااااااااااااارا  فعاالا  عب  حفي  1

اس باو للعمل  ع  ا  د الفر  تواوز حدود مصا   لأ ال خصية عب سنيل مصل ة ا جما ة أو المنظمة  

 وتس ل هفر الفمرة اهوساع السلو  التعاوني داخل المنظمةى

_أن القيادة التحويلية  مما أن  واد عب أر منظمة وعب ماتل  المساااااتويات  وهب صاااااا  ة بشاااااكل  ام  2

لمواا ة اميع ا  الات  مما رةااااااااا  ا أن  كون صاااااااااا  ة للتطبيز عب المنظمات الناة ة و لك الاج بحااة  

  ع  ت ييرات افريةى

_ أن القيادة التحويلية لا تساات أر بالقوة بشااكل حصاارر  بل تساااب  ع   فويم ساالطات م مة  و ممين 3

 اسفراد  وتعمل      طوير م اراعللأ وتعايا أق للأ عب أافس لأى
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_ صاااااااافات القيادة التحويلية  مما أن  تطور و تحسااااااااا  ا طريز التدري   الفر  قوم ب ر    أير م لأ  4

      صورات وال  امات وأداء التابعين عب ماتل  مستويات المنظمةى

ومما   هد     أهمية القيادة التحويلية أفلا   در  ع   حدالأ اقلة او ية متكاملة عب القيلأ  والقنا ات   

البناااااانياااااة   عب ذلاااااك     الت يير ا  قيقي  وا باااااداو وا خااااااطرة  التوا اااااات  الرؤر  واسهاااااداف معتمااااادة 

الشاااااامل  و ذا ةاات القيادة   و حدر الو اااااع ا  اعب  وأفلا قادرة     برموة اسنشاااااطة  والنال عب الت يير

التحويليااة تع ج القاادرة     التاا أير عب اسخريا ما خلال الا صااااااااااااااال ليساااااااااااااعوا بحمااال وال  ام ااااحيااة أداء  

 مثمر  حقز أهدافا  ماططةى

( ب ن أهمية القيادة التحويلية  وبلور ما خلال ا رلماااااااااد الم ليب الفر  قدمي  2008هما أوضااااااااد ل يتااااااااا , 

هاافا اسسااااااااااااالوع للمنظمااات  حيااث  وب ج اموذاااا  اااد اادا   حفا المنظمااات أن  صاااااااااااااب  مااادومااة ما داخال  

لك ةل فرد فسلا ذاعلا  ويطبز أفرادها الت يير  ويمارسااااااااااواي بخرادعللأ  فالتحويل الناةد  حدلأ  ندما  مت

 القدرة     التعبير  ا أفكارر دون أر قيود  حمميى

ويشااااكل  ام فخن القيادة التحويلية تساااااهلأ عب و ااااع معا ير للأداء المنظمج  ااااما نسااااز متكامل وم رابر  

 وعل اا قاادرة   ب الاساااااااااااااتوااباة الفاا لاة للت ييرات الاداخلياة وا خااراياة  و فاااااااااااااع قيماا  للمنظماة و اد م اا  

ساااااتوي  بشاااااكل فا ل  و حدلأ ت يرات عب أقاف لا ومعتقداعلا  وتعمل   ب رفع مساااااتور اسداء المنظمج  وت

حااااااااااااات   عب  عب مناااااام  مااااال المنظماااااات والتقلباااااات  الاج  حااااادلأ  وهااااافلاااااك    الموظفين  للت ييرات  ورغبااااااعللأ 

بالمنظمة  و لماااااااااعارهلأ بالمواطنة  والااتماء هما أفلا  الموظفين  المتعاملين مع المنظمة  ففااااااااالا   ا رفع أقة 

 (2010 بعث فسللأ الدافعية اللازمة لتحقيز اسداء المتمي  لالشريفي واخرون,  

 أ عاد القيادة التحويلية:  1/1/4
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تعد القيادة التحويلية قيادة واأقة وذات خيال  وأفلا  فاااااااع مساااااااتويات  اواز  الية  حيث  تمي  بقيم لا 

وخاصااااااااااااة  ند اس مال والقيام للا  فالساااااااااااالو  الملاحت  و  أن  كون مطابقا لما  قتنع بي الفرد  و حدد 

 أبعاد القيادة التحويلية عب اسبعاد التالية:

 _ الاعتبارات الفردية:1

تع ج اهتماام القااناد ال اااااااااااااخدااااااااااااااج بمرؤوساااااااااااااياي  و درا  الفروق الفرد اة بي للأ  والتعاامال مع ةال مرؤول  

 & ,.Bass, B., Mبطريقاااة معيناااة  والعمااال   ب  ااادري للأ و رلمااااااااااااااااادهلأ لتحقيز ماياااد ما التطور والنمو ل

Seltzer,2003  ووفقا ل فا البعد  فخن القاند معطي اهتماما خاصاااااااااا  بحااات ةل فرد لتطويرر  والار قاء )

بمساااااااااااااتور أداءر  فيعمل همدرع وصاااااااااااااد ز  وفعمل   ب خلز فرص اد دة لتعليم لأ  هما معمل القاند  

  ب معامل للأ ة ةاااخاص ااضاااجين  ويو    ب القاند أن  كون مساااتمعا  ايدا   وفعطسللأ الثقة  ويفوض 

 مما القول أن هفا   ام ةوساااااااااااايلة لتنمية ا بداو  ويحتااون  عب  وايي   اااااااااااااعب أو  قييلأ ومما ساااااااااااابزالم

البعاد  تفاااااااااااااما المادر الافر  بل اي القااناد التحوي ب عب اهتمااماي بحااااات ةال فرد عب التنظيلأ  فيعمال   ب 

 لمااابا  ا  وفسااااب   ل المشاااملات الاج تعيز اموهلأ المسج  هما مسااااب لتنظيلأ برامظ خاصاااة لما مشاااعرون 

اند التحوي ب  همدرع  وااصاااااد مع اسخف ب فللأ بحااة سن  رفعوا ما مساااااتور أدائللأ واموهلأ فيعمل الق

 عب الا تبار الفروق الفرد ةى

عرف باسلأ اموذ    : 4Iحدد براارد بال أريعة  ناصر أساسية للقيادة التحويلية  وهب ت 

 :(Idealized Influence) أ. الّاذ ية الفارية

ظ ر القاند التحوي ب سلوةا    وابيا  وقدرة     هس  أقة واح رام اس باو •   . 

 .معمس القيلأ والمبادئ الاج  د و  لسلا صب  القاند اموذاا   حتفى بي  حيث  •

 . ظ ر ال  اما  قويا  بالرؤية واسهداف  مما  وعل اس باو  ثقون بي ويوبعواي •
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 :(Inspirational Motivation) د. التحفي  الإلهامي

 . تمثل عب قدرة القاند      حفي  اسفراد و ل ام لأ لتحقيز اسهداف المش رهة •

 .وأفعالا   حفي  ة لرفع الرو  المعنوية للأ باو ودفع لأ احو ا اوازمستادم القاند ةلمات  •

 :(Individualized Consideration) ج. الدع  الفردي

 . وعب القاند التحوي ب اهتماما  ةخصيا  لكل فرد ما أفراد الفريز •

 . د لأ اسفراد وفسا دهلأ      طوير م اراعللأ وقدراعللأ لتحقيز  مكاااعللأ الكاملة •

 :(Intellectual Stimulation) د. التحفي  الفاري 

 .م جع القاند اسفراد     التفمير ا بدا ب وابتكار حلول اد دة للمشملات •

 . الز بيزة  مل ت جع     الابتكار والتوري  دون ا خوف ما الفشل •

 :أثر القيادة التحويلية على الفرق والمؤسسات .4

 :للقيادة التحويلية   أير هبير     اسفراد والفرق والم سسات  وما أبرز هفر الآأار

  در  ع   حساااااااين اسداء الفردر وا جما ب ما خلال  حفي  اسفراد وت اااااااجيع لأ  :زيادة ا اتااية •

 .     قد لأ أففل ما لديللأ

 .تساهلأ عب خلز بيزة  مل   وابية تشعر اسفراد بالتقد ر والسعادة :رفع الرو  المعنوية •

 .ت جع اسفراد     التفمير ا بدا ب و طوير أفكار اد دة :تعايا الابتكار •

 . الز لمعورا  بالااتماء والولاء بين اسفراد  وار الفريز أو الم سسة :تعايا الااتماء •
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تسا لأ عب  حقيز اسهداف طويلة اسمد بففال ال رهي      الرؤية  : حقيز اسهداف الاسا را يوية •

 المستقبلية

 _الإسلثارة الفارية:2

وتشاااااااااااااير  عب ابتكار القاند التحوي ب سفكار اد دة  ثير التابعين لمعرفة المشااااااااااااااةل وت اااااااااااااجيع لأ   ب  قييلأ 

ا  لول ا  تملاة ل اا بطرق  بادا ياة ود لأ النمااذ  ا جاد ادة وا خلاقاة سداء العمال  فاالقاادة التحويليين 

ل ااااا  و ليااااة  حااااددون الفرص وال لااااد اااادات واقااااا  القوة  والفاااااااااااااع  للمنظمااااة و نميااااة و وليااااد ا لتعبير 

 ,Batemanفاالمشاااااااااااااااةال   ادر  و حادد ل اا حلولا   االياة ا جودة  و نفياف الال  ام الكاامال ما قبال التاابعينل

S.& Shek, A., 2002 وعب هفا الصاااااااااادد فخن القادة   تصاااااااااارفون وفقا  ل فا البعد بطرق  وعل لأ  حرةون )

بحجلأ التحد ات وت جيع لأ وحثللأ   ب  ب ج  ا ود أ با  لأ ليكواوا مبتمريا  وذلك بايادة و ب التابعين

مداخل وطرق اد دة   ل المشاااااااةل  وأن  نظروا للمشااااااملات القد مة بطرق ووا ات اظر  اد دة  ما  

خلال نشاااااااااارهلأ لثقافة ا  وار و قد الااتما ات بصااااااااااورة منتظمة  ونشاااااااااار أقافة العمل برو  ا جما ة  

ري  مناها اد دة  والمشاااااااااااااارهة عب اسنشاااااااااااااطة  وف اااااااااااااجعوا أ فااااااااااااااء الفريز   ب  قد لأ أفكار اد دة و و

 ا خاراية  هما  ويحوا ل لأ حرية استادام الوسانل الاج  حقز اسهداف المرسومةى

 _ التأثير المثاىي:3

الت أير المثاعب هو ذلك الساااااااااااالو  الفر م ااااااااااااجع المرؤوسااااااااااااين   ب النظر  عب القادة هنماذ   ويتمثل اوهر  

( Skeese, M. 2005لالكاريامي( عب خلز القيلأ الاج  ل لأ و وفر معاني العمل للمرؤوساااين لالاااااااااااااااات أير المثاعب  

وفشاااااااااااااير هافا البعاد  عب سااااااااااااالوهياات القاادة التحويليين ف و مع ج   وااد القااناد لرؤياة واضااااااااااااا اة و حساااااااااااااال  

بالرسااااااااااالة العليا للمنظمة  وغرل رو  الفار عب افول أ با ي و حقيز الاح رام ما ااا للأ  هما أن هفا 

لاااد اااة  العنصااااااااااااار  ظ ر ما خلال اح رام اسخريا وقنااااء الثقاااة باااالمنظماااة هكااال  فاااالقااااناااد التحو  ي ب  توافر 

بااااي  عب ااااااااااا  مقاااادر ااااي   ب  دراااااات مر فعااااة ما المثااااابرة والقيلأ اسخلاقيااااة الاج  وعاااال ا جميع  تاااا أرون 
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الار قاء بقيلأ المرؤوساااااين ما خلال  وفير الرؤية المثالية وا حساااااال العميز بالرساااااالة و دم اساااااتادامي  

( وفعد مف وم الت أير المثاعب لماااااد د (Janis, R.2022للسااااالطة الرسااااامية  بما  حقز مصاااااا  ة ال اااااخصاااااية  

الار باا  بمف وم الكاارياماا والقياادة الكااريامياة فاالكاارياماا هب موو اة ما الصااااااااااااافاات والسااااااااااااالوهياات الاج  

 صااااااااب  القادة بمقتفاااااااااها مثل أ  ب  حتفر بي ما قبل المرؤوسااااااااين  عب ااا  أفللأ  كواون محل   جاع  

 (ى,Arch bold, R. 2003و قد ر وأقة الاخريال

 :أ. معريف التأثير المثاىي

عتبر الت أير المثاعب أحد العناصااااار اسسااااااساااااية للقيادة التحويلية  حيث معمس القاند سااااالوهيات   • م 

بوااذبياة فمرياة وسااااااااااااالوهياة وأخلاقياات  وعلاي اموذااا   حتافى باي ما قبال أ باا ايى  تمتع القااناد  

 . وعل الآخريا  ثقون بي ويح رمواي  مما   در  ع   قليدهلأ لسلوهيا ي وأفكارر

 :د. اصائص التأثير المثاىي

 :السلو  اسخلاقب ى1

 . ظ ر القاند سلوةا  أخلاقيا   اليا  ويتعامل مع الآخريا بن اهة وصدق •

 . تون  القاند التحي  أو التميي   مما معاز الثقة بيني وقين اس باو •

 :الال  ام بالرؤية واسهداف ى2

ظ ر القاند ال  اما  قويا  بالرؤية المش رهة واسهداف التنظيمية •   . 

 .معمل القاند      حقيز هفر الرؤية بنفس ا  مال الفر  رغ  عب أن  ظ رر الآخرون •

 : حمل المس ولية ى3

 . تحمل القاند المس ولية  ا القرارات واسفعال  ولا  لوم الآخريا  ند حدولأ اسخطاء •
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ظ ر استعدادا  لمواا ة التحد ات وا خاطر لتحقيز اسهداف •   . 

 :القدرة     هس  الاح رام ى4

 . مس  القاند اح رام اس باو ما خلال سلوهيا ي ا  وابية وتعاملي الن  ي •

 . صب  القاند مصدر  ل ام للآخريا الف ا مسعون ليكواوا مثلي •

 :ج. أثر التأثير المثاىي على احداء

 . ندما  رى الموظفون أن القاند  تصرف ب خلاقية واااهة   اداد أق للأ بي وققرارا ي :زيادة الثقة •

 . وعل الت أير المثاعب الموظفين أه ر ولاء  للقاند وللم سسة :تعايا الولاء •

أدائللأ  مياااال الموظفون  ع   قليااااد سااااااااااااالوهيااااات القااااانااااد  ممااااا   در  ع   حساااااااااااااين   : حفي  التقليااااد •

 .وسلوه لأ المسج

مسااااااااااااااهلأ التا أير المثااعب عب خلز بيزاة  مال صااااااااااااا ياة ومب ياة     الاح رام  :خلز بيزاة  مال   واابياة •

 .والتعاون 

 _ التحفي  الإلهامي:4

 رف التحفي  ا ل امي   ب أاي قدرة القاند   ب   صااااااااااال  وقعا ي  عب اسخريا  واسااااااااااتادام الرموز ل رهي  

ا ج ود والتعبير  ا اسهداف الم مة بطرق بسااايطة أر  اواز ألماااياء هثيرة  ا طريز زيادة ا ج د المبفول  

هنية الاج  ايد ما  رهي   ( و ن  ملية ا ل ام  صاا   ملية   شااير التايلات الف2002لأحمد با ساااللأ,  

المرؤوسااين   ب الرؤية  وأن هفر التايلات ت ااجع   ب الال  ام بالمساازوليات واسهداف المشاا رهة  لفا فخن  

مساااااااااااااتور القااانااد التحوي ب عب ا ل ااام  كون أه ر قوة  ذا ةاااااات رؤيااة المنظمااة المساااااااااااااتقبليااة م ااام ااا محااددة  

ف القادة التحويليين وفز للتحفي  ا ل امي بطرق  ويتصااار  (Nicholson, M. R, 2003) بو اااو  وقنسااااطة
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لمااااا  قوم بااااي مرؤوساااااااااااااسللأ  بااااخ طاااااء المع ج والتحاااادر  تعماااال   ب  حفي  و ل ااااام أولزااااك ا  يطين لللأ وذلااااك 

وت لي  رو  ا جما ة و ظ ار ا  مال والتفاؤل واعل التابعين  رهاون  ويفمرون عب حالات مسااااااااتقبلية  

ل لأ عب   ااافابااة ومتعااددة و حفي هلأ   ب دراسااااااااااااااة بااداناال ماتلفااة ااادا  ومرغوقااة  هاافلااك   اااحااة الفرصااااااااااااااة

 المشارهة عب  حقيز اسهداف المش رهة  وعب سنيل ذلك مستادم الرموز  والشعارات لتوايي ا ج ودى

 :أ. معريف التحفي  الإلهامي

مشاااااااااااااير التحفي  ا ل اامي  ع  قادرة القااناد      حفي  و ل اام أ باا اي لتحقيز مساااااااااااااتوياات أ    ما   •

اسداء ما خلال  قد لأ رؤية واضاااااا ة ومشاااااارقة للمسااااااتقبلى معتمد هفا العنصاااااار     اسااااااتادام  

 .خطابات محفاة ومل مة لرفع الرو  المعنوية وزيادة ا  مال لدى الموظفين

 :د. اصائص التحفي  الإلهامي

 :الرؤية الواض ة ى1

ب فللأ ااء ما   قدم القاند رؤية مسااتقبلية واضاا ة ومشااوقة  وعل الموظفين مشااعرون  •

 .ذاجء أهبر

 . كون الرؤية مل مة ومحفاة بما  مفي لدفع الموظفين احو العمل ا جاد لتحقيق ا •

 :ا خطاع ا  وايي ى2

 .مستادم القاند ةلمات   وابية ومل مة لتحفي  الموظفين وت جيع لأ •

 . رها ا خطاع     اقا  القوة وا مكاايات المستقبلية بدلا  ما ال رهي      المشملات •

 :الت هيد     القيلأ المش رهة ى3
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 رقر القاند بين أهداف الم ساااااااااااااساااااااااااااة وقيلأ اسفراد  مما  وعل الموظفين مشاااااااااااااعرون ب ن  •

 . مل لأ لي مع   وأهمية

 .م جع القاند الموظفين      ب ج القيلأ المش رهة الاج تعاز التعاون والتكا   •

 :ا  مال ال خداج ى4

 .والرؤية  مما  نقل افس ا  مال  ع  الآخريا ظ ر القاند حماسا  هبيرا   وار اسهداف   •

 . كون القاند قدوة عب التفاؤل وا  وابية  مما معاز الرو  المعنوية العامة •

 :ج. أثر التحفي  الإلهامي على احداء

مساااااااااااااا د التحفي  ا ل اامي عب رفع الرو  المعنوية وزيادة ا  ماال لدى   :زيادة ا  ماال وا  واابياة •

 .الموظفين

 وعل الموظفين أه ر اسااتعدادا  لبفل ا ج ود لتحقيز أهداف هبيرة   : حقيز اسهداف الطموحة •

 .ومبتمرة

 نادماا مشاااااااااااااعر الموظفون با ن لاديللأ رؤياة مشااااااااااااا رهاة مع القااناد   اداد   :تعايا الشاااااااااااااعور باالااتمااء •

 .لمعورهلأ بالااتماء للم سسة

 .  در ا  مال والدافع العاعب  ع  زيادة ا اتااية واودة العمل : حسين ا اتااية •

 .م جع التحفي  ا ل امي الموظفين     التفمير ا بدا ب و قد لأ حلول اد دة :تعايا ا بداو •

 :مقار ة  ين التأثير المثاىي والتحفي  الإلهامي

 التحفي  ا ل امي الت أير المثاعب العنصر
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 مل لأ قد لأ رؤية واض ة وخطاع   سلو  القاند وأخلاقيا ي ال رهي  اسساكاج

الثقاااااة والاح رام   اسأر     الموظفين هساااااااااااااااااا  

وت ااااااااااااااااااااااجاااااااااايااااااااااع  ااااااااااقاااااااااالاااااااااايااااااااااد 

 السلوهيات ا  وابية

رفع ا  ماااال والرو  المعنوياااة  و حفي   

 الموظفين لتحقيز أهداف طموحة

السااااالو  اسخلاقب  الال  ام   اسدوات المستادمة

 بالرؤية   حمل المس ولية

الرؤية المساااااتقبلية  ا خطاع ا  وايي  

 ال رهي      القيلأ المش رهة

بااياازاااااااة   النتانظ المتوقعة خاالااز  الااولاء   تااعااايااا 

 مااااال   واااااابياااااة   حساااااااااااااين 

 السلو  المسج

زيادة ا اتااية  تعايا ا بداو   حقيز  

 اسهداف المبيرة

 :تحديات القيادة التحويلية

 :    الرغلأ ما فواندها المبيرة   لا أن هنا  بعم التحد ات الاج قد  وااي القاند التحوي ب  مثل

 .قد   در ذلك  ع   ع  استقلالية اسفراد :الا تماد الااند     ةخصية القاند •

قاااد لا  كون القياااادة التحويلياااة منااااساااااااااااااباااة عب بيزاااات العمااال   :صاااااااااااااعوقاااة التطبيز عب بيزاااات معيناااة •

 .التقليد ة أو ذات الطبيعة الرو ي ية

 وقعااات  اااليااة ااادا  قااد  كون صاااااااااااااعبااة التحقيز  قااد  فاااااااااااااع القااانااد التحوي ب   :التوقعااات العاااليااة •

 .بال سبة لبعم اسفراد

عتبر واحاادة ما أه ر أسااااااااااااااالياا  القيااادة فعاااليااة عب  حقيز النوااا        الرغلأ ما أن القيااادة التحويليااة ت 

الم ساااااتااااااج و حفي  اسفراد   لا أفلا ليسااااات خالية ما التحد اتى هفر التحد ات قد   أر     قدرة القاند 
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التحوي ب      حقيز أهدافي أو تعايا أداء الموظفينى سااااااااااانوناول ةل  حدش بشاااااااااااكل مفصااااااااااال لف لأ طبيعتي  

 :وأأرر

 :الاعتماد الزائد على شخصية القائد .1

 :أ. طبيعة التحدي

معتمد اوا  القيادة التحويلية  ع  حد هبير     ةاااااااااااخصاااااااااااية القاند وقدر ي     ا ل ام والت أيرى   •

 ذا ةان القاند هو ا  ور اسسااااااااكااااااااج للتحفي  والتوايي  فقد   در ذلك  ع   اااااااع  اساااااااتقلالية  

 .اسفراد

 :د. أسباد هذا التحدي

 ندما  كون القاند هو المصااااادر الوحيد للإل ام والتحفي   قد مشاااااعر   :ال رهي  المفر      القاند •

 .الموظفون بعدم القدرة     ا ااذ القرارات أو العمل بشكل مستقل

 ذا للأ  تلأ  وزفع المسااا وليات بين أ فااااء الفريز  قد  صاااب  القاند هو   :غياع التنوفع عب القيادة •

 .ال خص الوحيد الفر  تحمل الع ء اسهبر  مما   در  ع   ا ادر و  طي

 :ج. تأثير هذا التحدي

قد  صاب  الموظفون معتمد ا بشاكل هبير     القاند  مما   در  ع   رااع   : اع  الاساتقلالية •

 .قدرعللأ     العمل بشكل ذاتي

 ذا غااااع القااااناااد أو  لأ اساااااااااااااوبااادالاااي  قاااد  واااااي الفريز   :التوق   ا العمااال  ناااد غيااااع القااااناااد •

 .صعوقة عب الاستمرار بنفس المفاءة

 :د. ليفية الت لب على هذا التحدي
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القرارات   :تعايا اساااااااااااااتقلالياااااة الموظفين •  مما للقااااااناااااد التحوي ب ت اااااااااااااجيع الموظفين     ا اااااااذ 

 .البيزة المناسبة لفلكب افس لأ و وفير 

 وا      القااناد التحوي ب ال رهي       نمياة م اارات القياادة لادى  :بنااء قاادة اادد داخال الفريز •

 .أ فاء الفريز ليصبحوا قادريا      حمل المس ولية

 و   دم  رهي  اميع الم ام والمسااا وليات     القاند فقر  بل  و    : وزفع الم ام بشاااكل  ادل •

 . قاسم ا مع أ فاء الفريز

 :صعو ة التطبيط في  ائات معينة .2

 :أ. طبيعة التحدي

القياادة التحويلياة قاد لا  كون منااساااااااااااااباة  جميع البيزاات أو ا جاالات  خااصااااااااااااااة  لاك الاج  وسااااااااااااالأ  •

 .بالرو ي ية أو التقليد ة

 :د. أسباد هذا التحدي

ا داريااة أو الصااااااااااااانااا يااة  قااد  كون عب بعم الوظااان   مثاال اس مااال   :الطبيعااة الرو ي يااة للعماال •

 .هنا   رهي  أهبر      نفيف الم ام المتمررة بدلا  ما ا بداو أو الابتكار

عب الم سااااااسااااااات التقليد ة أو البيروقراطية  قد  كون الثقافة غير متوافقة مع   :أقافة الم سااااااسااااااة •

 .أسالي  القيادة التحويلية الاج  تطل  المرواة وا بداو

قاد  واااي القااناد التحوي ب مقااوماة ما الموظفين الاف ا ا تاادوا     أسااااااااااااااالياا    :مقااوماة الت يير •

 . مل  قليد ة ولا  رغبون عب الت يير

 :ج. تأثير هذا التحدي
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 ذا للأ  ما البيزة م ي ة لتطبيز القيادة التحويلية  قد لا  تمما  : دم  حقيز اسهداف المراوة •

 .القاند ما  حقيز النتانظ المراوة

قااد   در الفشاااااااااااااال عب  طبيز القيااادة التحويليااة  ع  لماااااااااااااعور الموظفين  :ااافاااض الرو  المعنويااة •

 .با حبا  أو  دم الثقة عب القاند

 :د. ليفية الت لب على هذا التحدي

 مما للقاند التحوي ب تعد ل أساااااااااااااليبي لتوناساااااااااااا  مع طبيعة   :تعد ل اسساااااااااااالوع حساااااااااااا  البيزة •

  مما ا جمع بين القياااادة التحويلياااة والقياااادة التفاااا لياااةالعمااال والمنظماااةى     سااااااااااااانيااال المثاااال   

(Transactional Leadership)  لتحقيز التوازن. 

 مما للقاند العمل     ت يير الثقافة الم ساااااااااااااساااااااااااااية بشاااااااااااااكل  درييب ما   :ت يير الثقافة  دريويا   •

 .خلال  قد لأ أفكار اد دة وت جيع الموظفين     التورقة

ال •  و  أن  كون هنا   واصاااااال واضااااااد مع الموظفين حول أهمية الت يير وهي    :التواصاااااال الفع 

 . مما أن مس لأ عب  حسين أدائللأ

 :التوقعات العالية .3

 :أ. طبيعة التحدي

القااانااد التحوي ب غااالبااا  مااا  فاااااااااااااع  وقعااات  اااليااة ااادا  لتحقيز رؤيتااي الطموحااةى قااد  كون هاافر   •

 .التوقعات صعبة التحقيز بال سبة لبعم اسفراد  مما   در  ع  ا حبا 

 :د. أسباد هذا التحدي
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القااادة التحويليون غااالبااا  مااا  كون لااديللأ رؤيااة هبيرة ومساااااااااااااتقبليااة  ولم لااا قااد  :الرؤيااة الطموحااة •

 . كون بعيدة المنال بال سبة لبعم الموظفين

التوقعات العالية قد  الز  ااااااا طا  افسااااااايا      الموظفين  خاصاااااااة  ذا للأ  :الفااااااا و  النفساااااااية •

 .مو ايا بالم ارات اللازمة لتحقيز هفر التوقعات كواوا  

التوقعااااات   :اقص الموارد • التاااادرياااا ( لتحقيز  ةااااافيااااة لمثاااال الوقاااات أو  قااااد لا  كون هنااااا  موارد 

 .المر فعة

 :ج. تأثير هذا التحدي

قد   در الفااااااا ر النا ظ  ا التوقعات العالية  ع  لماااااااعور الموظفين با حبا    :ا حبا  والتو ر •

 .أو التو ر

بااا ن التوقعاااات غير واقعياااة  قاااد   رااع أداؤهلأ بااادلا  ما   :ااافااااض اسداء •  ذا لماااااااااااااعر الموظفون 

 . حسني

قد   در  دم  حقيز التوقعات  ع  فقدان الموظفين أق للأ ب افساااااااااااا لأ أو بقدرات   :فقدان الثقة •

 .القاند

 :د. ليفية الت لب على هذا التحدي

التحوي ب و اااااااااااااع  وقعااات واقعيااة ومنطقيااة بناااء       واا      القااانااد   :و اااااااااااااع  وقعااات واقعيااة •

 .قدرات الفريز والموارد المتاحة

 واااا   وفير التاااادرياااا  والموارد اللازمااااة لمساااااااااااااااااا اااادة الموظفين      حقيز   : قااااد لأ الااااد لأ اللازم •

 .التوقعات
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باادلا  ما ال رهي       حقيز اسهااداف المبرى دفعااة واحاادة   مما  :التاادر  عب  حقيز اسهااداف •

 . قسيم ا  ع  خطوات ص يرة ومممنة التحقيز

 وااا      القااااناااد  قاااد ر ا ج ود المبااافولاااة حا  لو للأ  تلأ  حقيز اسهاااداف   :التقاااد ر المساااااااااااااتمر •

 .بالكامل  مما معاز ا  افا لدى الموظفين

رغلأ أن القيااادة التحويليااة تعتبر واحاادة ما أه ر أساااااااااااااااالياا  القيااادة فعاااليااة   لا أفلااا  وااااي العااد ااد ما  

التحد ات الاج قد تعيز  حقيز أهداف اى هفر التحد ات تشاااااااامل الا تماد الااند     ةااااااااخصااااااااية القاند  

هفر التحد ات ما  صاااااااااااااعوقة التطبيز عب بيزات معينة  والتوقعات العاليةى ومع ذلك   مما الت ل       

خلال اسااا را يويات مثل تعايا اساااتقلالية الموظفين  ت يير الثقافة الم ساااساااية  دريويا   وو اااع  وقعات  

 .واقعية

القيااادة التحويليااة هب واحاادة ما أا د أساااااااااااااااالياا  القيااادة عب العصااااااااااااار ا  ااد ااث  حيااث  رها      نميااة  

اسفراد و حفي هلأ لتحقيز أقداااااااااااا   مكاااعللأى ما خلال ا جمع بين الرؤية الواضااااااااااا ة  التحفي  ا ل امي   

ا هبيرة      اواااااااحااااااات  التحوي ب  حقيز  للقااااااانااااااد  ا باااااادا ب   مما  والتفمير  لمساااااااااااااتويين الااااااد لأ الفردر  

ال اااخدااااج والم ساااتااااجى ومع ذلك   تطل  اسمر م ارات  الية وقدرة     التمي  مع التحد ات ا ختلفة 

 .لتحقيز أففل النتانظ

 

 المبحث الثاني : أداء الموظفين

 اولا: مفهوم احداء الموظفين

باا اااي  طلز     العمليااة ا داريااة والفنيااة الاج  تلأ ما    الموظفين  وعب  اااااااااااااوء مااا  قاادم  مما تعري  أداء  

خلال ا امع البيااات واسااااااات با  المعلومات الوصااااااافية والممية الاج  دلل     مساااااااتويات اسداء المتحقز  



43 

 

فعلا  للعاااملين لمقاااراتااي باا دائللأ السااااااااااااااابز وقاا داء أقرافللأ أو بااالمعاادلات والمعااا ير الاج  وضاااااااااااااد مااا   ب ب أن 

 تحقزى وعب  اااااااااااااوء ذلك  تلأ  قد ر مساااااااااااااتوى هفاءعللأ وفعالي للأ ومدى التحساااااااااااااا أو ال رااع الفر رافز  

 مسيرعللأ  بر ف رة زمنية  قدر  ادة بسنة واحدة

 توااي وظااان   دارة اسفراد و ساااااااااااااياااسااااااااااااااااعلااا و قراراعلااا احو  حقيز أداء فعااال و  اتاااايااة  ماال مر فعااة , 

فالتاطير للقوى العاملة و  صاااااااااااااميلأ برامظ الاختيار و التوظي  , و التدري  و التنمية , و ساااااااااااااياساااااااااااااات  

ل الملانمااة , ةل ااا اساور و ا  وافا , و تعايا دور القيااادة و ا لماااااااااااااراف , و عليزااة طرق و وساااااااااااااااناال الا صااااااااااااااا

و هسا    الموظفين  فعاليات  نفيف ة  اتص للا  دارة لما ون اسفراد عب المنظمة , للدف زيادة فا لية أداء  

 ودهلأ و ولائللأ وصولا   عب ا  ب  اتااية مممنة

أداء الموظفين هو مقياال معبر  ا مادى هفااءة وقادرة الفرد      نفياف الم اام والمسااااااااااااا ولياات الموةلاة  لياي 

 :بما  تماذا  مع أهداف الم سسةى مشمل اسداء  دة اواا   م لا

 .همية العمل الفر  تلأ  اوازر خلال ف رة زمنية معينة :ا اتااية •

 .مستوى الدقة والا قان عب  نفيف الم ام :ا جودة •

 .القدرة     الال  ام بالموا يد ال لانية والسياسات التنظيمية :الال  ام •

 .قدرة الموظ       قد لأ حلول مبتمرة للمشملات :ا بداو •

 .العمل برو  الفريز ود لأ الاملاء لتحقيز اسهداف المش رهة :التعاون  •

 ثا يا: أهمية تقيي  احداء :

معتبر  قييلأ اسداء  ملية مساااتمرة و منظمة و  حقز فواند  د دة ساااواء للمنظمة أو للعاملين أافسااا لأ , 

 و أهلأ هفر الفواند:
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ى معتبر  قييلأ اسداء أساااااسااااا لا ااذ القرارات المتعلقة بالسااااياسااااات العامة للأاور و المكافقت و ا  وافا  1

بشاااااااااااااكال  حقز مبادأ العادالاة ال سااااااااااااانياة عب  واناد اسفراد , هماا و تعتبر اتاانظ اسداء أساااااااااااااساااااااااااااا مو اااااااااااااو ياة 

 لسياسات ال رقية و النقل ى

ى معتبر  قييلأ اسداء مرلمااااااااااااااادا  لتحاااد اااد هيكااال العماااالاااة عب المنظماااة و  حاااد اااد اس اااداد اللازماااة ما القور  2

العااملاة , و عب التاطير لبرامظ و سااااااااااااايااساااااااااااااات الاختياار و التعيين , و عب  قاد ر مادر صااااااااااااالاحياة اختباارات  

 درا ي و م ارا ي ىالتوظ  , و   ادة النظر عب  طبيز مبدأ ال خص المناس  عب المكان المناس  لق

 ى مس لأ  قييلأ اسداء عب  حد د الاحتيااات التدرينية و التنموية   ب أسال اواا  الفع  عب اسداء ى3

ى مساااااااااا د  قييلأ اسداء عب المشااااااااا   ا الطاقات و القدرات الكامنة لدر اسفراد ما اال اسااااااااات لال ا و 4

  وظيف ا لايادة مستور اسداء ا  اعب ى

 ى تشير اتانظ  قييلأ اسداء  عب مدر ااةد أاما  القيادة و ا لمراف المستادمة ى5

ى معتبر  قييلأ اسداء أسااااااااااااااااساااااااااااااااا لعملياااة التطوير ا دارر ساااااااااااااواء عب ماااا تعلز م لاااا باااا جوااااا  التنظيمياااة 6

 للمنظمة أم بوواا  العمل افسي ى

ىمساااااااااااااااهلأ  قييلأ اسداء عب رفع الرو  المعنوياة    الموظفين  ى  مفال  قييلأ اسداء اساااااااااااااتمرار الرقااباة   ب أداء  7

بان ماتل     الموظفين للأفراد و خلز منام تسااااود فيي مبادئ العلاقات ا نسااااااية , و ذلك اويوة لمااااعور  

ساااااااااااااياااسااااااااااااااات و  اراءات اسداء عب التوظي  و التوزفع و التاادرياا  و ال رقيااة و التحفي   قوم   ب أساااااااااااااس 

 مو و ية و  ادلة , مما  وطد العلاقة بي للأ و بين ا دارة ى

 ثالثا: عناصر تقيي  احداء :

 ن  ملية  قييلأ اسداء  نطور  ااااااااااامنا   ب قيال اسداء الفع ب و مطابقتي مع اسداء المعيارر ,  ذا لقيال 

اسداء بم لمااااااااارا ي الممية و النو ية لابد ما واود معا ير أداء  كون صاااااااااا  ة لقيال اسداء الفع ب بعيدا  
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 ا ةل  حي  أو محاباة , و هفا مع ج أن  قييلأ أداء اسفراد  تطل   وفر  نصريا أساسيين ,واود معا ير  

 للأداء و قيال اسداء الفع ب , و اوناول فيما   ب هف ا العنصريا  

 معايير احداء :-1

معا ير اسداء أو معدلات اسداء مصاااااااااادرا  عب ا  صااااااااااول   ب المعلومات اللازمة لتقييلأ أداء اسفراد , و تعتبر 

  اتل  هفر المعا ير باختلاف طبيعة ال شا  الفر  مارس ا المنظمة و اسهداف الاج تساب لتحقيق ا ى

 :عوامل تأثير أداء الموظفين

 وامال   :أداء الموظفين  ويمما  قسااااااااااااايم اا  ع  فزتين رنيسااااااااااااايتينهناا  العاد اد ما العوامال الاج   أر      

 .داخلية و وامل خاراية  

 :أ. العوامل الداالية

 . ذا ةان الموظ  مدفو ا  بالطمو  والرغبة عب النوا   سيظ ر ذلك عب أداني :الدافع ال خداج •

 . وفر الم ارات وا خبرات اللازمة   در  ع   حسين اسداء :الم ارات والمفاءات •

الفااااااا و  النفساااااااية أو اسمراض ا جساااااااد ة قد  قلل ما هفاءة   :الصااااااا ة النفساااااااية وا جساااااااد ة •

 .الموظ 

 .الموظ  الفر  ثز بنفسي  كون أه ر استعدادا  لتحمل المس وليات :الثقة بالنفس •

 :د. العوامل الخارجية

 .البيزة ا  وابية الاج ت جع     ا بداو والابتكار تعاز اسداء :بيزة العمل •

 .واود قاند فعال  د لأ الموظفين ويوفر ل لأ الموارد اللازمة :القيادة وا دارة •

 .ا  وافا المالية والمعنوية ت جع الموظفين     بفل المايد ما ا ج د :اظام ا  وافا والمكافقت •
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 . وفير فرص التعللأ والتطوير المسج مسا د عب  حسين اسداء :التدري  والتطوير •

 قياس احداء الفعلي : -2

معتبر قيااال اسداء الفع ب  مليااة  تلأ بمقفاااااااااااااااعلااا امع و  و ي  البياااااات المتعلقااة بنااا ظ اسداء ا  قز عب 

مادة زمنياة معيناة , ليتلأ بعاد ذلاك مقاارااة ا  قز الفع ب مع معاا ير اسداء المو اااااااااااااو ياة , و  تطلا   ملياة  

ء ا  ددة ساااااااااااابقا  , بمع ج أن قيال اسداء الفع ب واود مقا يس  تلأ  صاااااااااااميم ا   ب أساااااااااااال معا ير اسدا

 المعدلات المعيارية ل فا اسداء  مقا يس اتا  اسداء الفع ب مشتقة ما  

 :Uses Of Performance Appraisalاستادامات  قويلأ اسداء -5

 عب ا جالات التالية : الموظفين   مما للمنظمة ا فادة ما اتانظ  قويلأ أداء  

 . التاطيط و إعادة التاطيط الاس راتيجي :1

هااااافر  باااااالمثير ما المت يرات و أهلأ  عب المنظماااااة   ر بر  ملياااااة  حاااااد اااااد أو ت يير ا خطر ا سااااااااااااا را يوياااااة 

المت يرات هب  لك المتعلقة بالموارد النشاااااااااااارية ما حيث قدرعلا و هفاءعلا و  مكااياعلا , و  مكااية اسااااااااااااوثمار  

ة  وفر للماطر الطااااقاااات الكاااامناااة بشاااااااااااااكااال فاااا ااال , و لااافلاااك فاااان اتاااانظ التقويلأ هب م لمااااااااااااارات واقعيااا 

 المعلومات اللازمة للتاطير الاس را ييب المتوافز مع ما سيتوفر ما موارد بشرية ى

 . تطوير احفراد :2

تسااتادم اتانظ التقويلأ عب  طوير اسفراد عب المنظمة ما خلال ما  وفرر ما معلومات حول اقا  القوة و 

و تساااااااااا د ا دارة عب ا تماد اسساااااااااس الساااااااااليمة عب  د يلأ اقا  القوة و   الموظفين الفاااااااااع  لدر اسفراد  

  صميلأ البرامظ التدرينية و التطويرية للسيطرة   ب اقا  الفع  ى

افى احفراد :3  . رفى دو
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ذات أهمية هبيرة ,  ذ تعد احد العناصااااااااااار اسسااااااااااااساااااااااااية عب ا أراء   الموظفين  أن المعلومات المراعة للأفراد  

الوظيفي , فااااالعاااااملون  تطلعون دومااااا  عب معرفااااة  طورات ا دارة   للأ و  ا أدائللأ للاااادف السااااااااااااااب  عب 

  حسين أدائللأ ذا يا  ى

افز اللشّيعية :4  .  ناء  ظام عادل للحو

 ادم اتانظ  قويلأ اسداء عب  صااااميلأ أاظمة  ادلة لل وافا الو ااااجيعية ,  ذ أن هنالك أسااااسااااا عب  صااااميلأ 

ا  وافا  اتل  باااااختلاف الوظااااان  و المت يرات البيريااااة الم أرة   ب اسداء , و لاااافلااااك فااااان اظااااام  قويلأ 

 ا اتااانظ التقويلأ و الاج    اسداء لابااد أن  اا خااف بنظر الا تبااار هاافر المت يرات لتوفير المعلومااات الصااااااااااااااادقااة

 تساهلأ عب  صميلأ اظام حوافا  ادل ى

  Skill - Based Incentivesلفلك فان هفر الوظان  تسااااااتلام  صااااااميلأ اظام حوافا مسااااااوند   ب الم ارات  

علتلأ ا دارة عب الم سااسااات برفع المفاءة  أر أن  ملية  قويلأ اسداء لمثل هفر الوظان   رها   ب الم ارات  

ا اتاااياة و  حساااااااااااااين مساااااااااااااتوى اسداء  ف ج "ا  ر  الاد نااميكي للعملياة ا اتاااياة  بمع   أفلاا مصااااااااااااادر  

 الطاقة الاج تسيطر     اسداء  ختل  العناصر المنتوة"

ما ا اااة أخرى  ماااازالااات المفااااءة ا اتاااااياااة  توق      الطريقاااة الاج   در للاااا اسفراد أ ماااال لأ   ذ أن 

هفاءة التو ي ات  و بالتاعب  ه لاء باستادام لأ للآلات أو بونفيفهلأ لمراحل ا اتا   مم للأ أن   أروا     

    ا اتااية الاج أصااااااااب   حسااااااااي لا معتمد بشااااااااكل أساااااااااكاااااااااج     زيادة القدرة     العمل  و هفا الرغبة  

 فيي  وما ألأ  حقيز الر ا الوظيفي الفر  تعلز باسداء ا جيد داخل الم سسةى

  أولا: المقدرة على العمل
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هب العنصاااار اسول ما  ناصاااار اسداء  و  موساااا  المقدرة     العمل بالتعليلأ و ا خبرة العملية  هما أن     

حسااا الاسااتفادة ما م هلات العنصاار النشاارر و م ارا ي و قدرا ي الاج  تمتع للا   مما ما الوصااول  ع  

  لا ما خلال:  حقيز أهداف الم سسة ب     فعالية و أقدا  هفاءة مممنة  و لا  ت تى ذلك 

المفا ااااااااالة بين اسفراد المتقدمين لشااااااااا ل  الموظفين  :  تفاااااااااما  ملية اختيار  الموظفين  حسةةةةةةةةةن ااتيار   -1

 وظيفة معينة  ما

حيث م هلاعللأ و م اراعللأ  و هفا فعالي للأ و هفاءعللأ عب اسداء  المناسااا   فع    دارة الموارد النشااارية أن 

 حدد الشااااارو  الواا   وافرها عب ال اااااخص الفر مشااااا ل هفر الوظيفة ألأ ااتقاء أففااااال لأ و أصااااال  لأ 

 للعملى

: عب ا  ااد ااث  ا مردود ااة التاادرياا   قااال " أاااي لا  كون التاادرياا  موااد ااا   لا  ذا التةةدريةةب و التاوين  -2

 ةان ذا مردود هام بال سبة للعامل و الم سسة "  

تعتبر وظيفة التدري   حدى الوسانل الرنيسية لرفع المفاءة ا اتااية و زيادة الفعالية  هما أفلا ممملة 

و  حساااااااااااااين   الموظفين  لوظيفااة الاختيااار و التعيين  سن هاافر البرامظ تسااااااااااااااا ااد      طوير و زيااادة م ااارات  

أن أهاداف  سااااااااااااا را يوياة  كويا الموارد    " Keepقادراعللأ     أداء اس ماال  باا  ااااااااااااااافاة  فاخااي و هماا  رى"

النشااارية هب ا  صاااول     قوة العمل الاج  توفر فسلا المواصااافات الصااا يحة ما خصاااانص ةاااخصاااية و 

م ااارات و معااارف  ففااااااااااااالا  ا امتلا  القاادرة     التقاادم الوظيفي و التطور المساااااااااااااتقب ب عب الم ااارات و 

 المعارف"  

هما أن هفر ا سااااااااااااا را يوية  رها     أهمية المورد النشااااااااااااارر عب بناء و  نمية و  فعيل القدرة التنافساااااااااااااية  

 للم سسةى

 ثا يا: الرغبة في العمل 
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العنصااااااااااااار الثاني عب اسداء هو  وفر الرغبة عب العمل لدى الفرد لمااااااااااااااغل الوظيفة  فا دارة بدأت تع رف   

ب همية هفا المو اااااوو  ف صاااااب  التعرف     محددات دوافع العمل ةوسااااايلة للت أير      لك الرغبة أمرا  

  روريا لرفع المفاءةى

 هفا  و  ت أر رغبة الفرد عب العمل بمومو ة ما العوامل   تلخص فيما   ب:

تشكل ااءا هبيرا ما السلو  النشرر  فظروف العمل داخل    ائة العمل الداالية و الخارجية:  – (1

الم سااسااة  مما أن تساااهلأ عب  افيم مسااتوى اسداء  هتلك المتعلقة بانعدام ال لوية و التدفزة  أو 

 دم التحملأ عب الفاااااااااااو ااااااااااااء  و غيرها  أما ا  ير ا خاراب فوشاااااااااااكلي  لك الم أرات ا اتما ية الاج  

     و م لاا التنظيماات غير الرسااااااااااااامياة  جماا اات العماال  الاج  مما أن  حادد هفااءة اسفراد ا اتاااياة

احو أففل سبل اسداء و مسا دعللأ    الموظفين  قلص ما رغبة الفرد عب العمل  هما  مما أن  واي 

      ون  اسخطاء و السلبياتى

:  العنصااااااااااااار الثااني الم أر عب هفااءة الفرد ا اتاااياة  هو ماا  رغا  الفرد عب  حقيقاي  حةاجةات احفراد  –(  2

 ما حااات و رغبات  فتت أر طرق  فميرر و أاما  سلوهي  حا   صنع لنفسي مرهاا و مستقبلاى

:  تمثل عب و ااااااااااع تساااااااااا يلات و ت ااااااااااجيعات معينة علدف  ع   حريك الفرد العامل و  دفعي  ع  ( التحفي 3

  حقيز

غرض أو نشاااااااااااااا  محادد  و قاد  كون مااد اا متمثلا عب الروا ا  و العلاواتىىى   أو معنوياا  مثال الا  راف و 

التقاد ر و المشاااااااااااااارهاة عب ا اااذ القراراتىىى   و   ر  ا  وافا آأاارا   واابياة  ذا حققات ال ادف المرغوع ما  

 ورائلاى

   الموظفين  ثالثا: مداال قياس أداء  

   هما  مما قياسي بخاراء مقاراات بين أدائللأىالموظفين   مما  دارة اسداء ما خلال ال رهي      اتانظ    
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 تكون هافا المادخال ما  ادة أسااااااااااااااليا   فيكل  القاانلأ باالتقييلأ بمقاارااة أداء أحاد  : المةداةل المقةارن:  أولا

بااااالنظر  ع  الآخريا ما زملانااااي  عب محاااااولااااة منااااي للتوصاااااااااااااااال  ع   ر ياااا  اسفراد الااااف ا   تمون  ع   اسفراد 

 مومو ة  مل معينة وفقا ل فا اسداء  و تستادم ألاأة أسالي  عب ظل هفا المدخل:

: وفقا ل فا اسساااااااااالوع  ر   القانلأ      ملية التقييلأ مرؤوساااااااااايي     أسااااااااااال  أسةةةةةةةةةلود ال رتاب –

اسداء الشاااامل أو  الم ب  ة ن  حدد أه ر اسفراد هفاءة  ألأ الفر  ليي  و همفاىىى   حا   صااال  ع  

فرد  هما  مما أن  اتار أففل فرد ألأ أ عف لأ ما حيث اسداء  ألأ  قوم ب ر ي  بقية أ ع   

أفراد ا جمو اة وفقاا للأقرع عب المفااءة لملا الفرد ا اسففاااااااااااااال و اسساااااااااااااوأ حا   تلأ الاا لااء ما  

  قد ر هفاءة اميع اسفرادى

:  تطلا  هافا اسسااااااااااااالوع مقاارااة ةال موظ  باملاناي عب ا جمو اة بشاااااااااااااكال منفرد  ألأ المقةار ةة المزدوجةة  –

معطى الموظ  دراااة واحاادة عب ةاال مرة  تفوق فسلااا     زميلااي  و بعااد المقاااراااة الثنااانيااة  حساااااااااااااا  دراااات  

الفرد مو اااااااااااااع التقييلأ  و  صاااااااااااااب  موموو هاافر الاادراااات هو اسسااااااااااااااال عب  حااد ااد ال ر ياا  ال لااا ي سفراد  

معاع     هفر الطريقة طول ف رة المقاراة  و  جاها عب المشاااااا   ا الفروق بين اسةااااااخاص   ا جمو ةى

 المتقارقين عب الر  ى

مساااااااااااااوناد هافا اسسااااااااااااالوع  ع  منطز ال ر يا   وفقاا للمومو اات  و  قوم       سةةةةةةةةةةةةلود التوزوى الإجبةاري:أ-

بالتوزفع   أسااااااااااال  وزفع اسفراد     دراات ماتلفة بالمقيال وفز نساااااااااا  محددة  و تعرف هفر الطريقة

 الطبياب للأفراد بناءا      اوازهلأ  حيث   رها أه ر أفراد ا جمو ة حول المتوسرى

  همااا  الموظفين   وسااااااااااااالأ الماادخاال المقااارن بااالفعاااليااة  ناادمااا  كون ال رض ما التقييلأ هو المقاااراااة بين أداء  

مسااااا د عب ا ااذ بعم القرارات ا دارية   لا أاي عب المقابل  واا ي مشااااملات هامة   تمثل عب  دم واود 

ار با  بيني و بين اسهداف ا ساا را يوية للم سااسااة  حيث أاي بالرغلأ ما أن القانمين بالتقييلأ   خفون 
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بعين الا تبار مدى مساااااااااااااهمة ا د الموظ  و أداني عب  د يلأ ا ساااااااااااا را يوية  لا أن هفر العلاقة اادرا ما  

  تلأ بشكل صري  أو معلاى

 :طرق تقيي  أداء الموظفين

    الم ساااساااات و اااع آليات لتقييلأ أداء الموظفين بشاااكل دوررى ما  لفااامان  حقيز اسداء اسمثل   و   

 :بين هفر الطرق 

 :أ. التقيي  الذامي

 قوم الموظ  بتقييلأ أداني بناء      مومو ة ما المعا ير الاج حددعلا ا دارةى مسااااااااااا د هفا اسساااااااااالوع عب 

 .تعايا الشفافية وت جيع الموظ       حمل المس ولية

 :د. التقيي  من قبل المدير المباشر

 . قوم المد ر بتقييلأ الموظ  بناء      أداني اليومي ومدى  حقيقي للأهداف ا  ددة

 :(درجة  360ج. التقيي  متعدد المصادر )

 تفاااااااما هفا اسسااااااالوع  قييلأ الموظ  ما قبل زملاني  مرؤوساااااااين  ومد رييى  وفر هفا اسسااااااالوع صاااااااورة 

 .لماملة  ا اقا  القوة والفع  لدى الموظ 

 :د. المنحظة المباشرة

 .مراقبة الموظ  أأناء العمل لتقييلأ هيفية  نفيفر للم ام و فا لا ي مع الآخريا

 :(OKRs) هة. احهداف والنتائ  الرئاسية

 . حد د أهداف واض ة وقابلة للقيال  ألأ  قييلأ مدى  حقيز الموظ  ل فر اسهداف
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 :أهمية تحسين أداء الموظفين .4

 : حسين أداء الموظفين لي فواند هبيرة     المستويين الفردر والم ستاج  م لا

 .  در  حسين اسداء  ع  زيادة همية واودة العمل المنوا :زيادة ا اتااية •

 . ندما مشعر الموظفون ب فللأ مد ومون   اداد ولاؤهلأ للم سسة :تعايا الولاء •

 . الش هلأ أقل  ر ة ل ر  العملالموظفون الف ا  تمتعون ب داء   :خفم معدل دوران الموظفين •

 .  در  حسين اسداء  ع   حقيز اسهداف طويلة اسمد للم سسة : حقيز اسهداف الاس را يوية •

 .  در ال رهي       حسين اسداء  ع  تعايا الرو  المعنوية والتعاون  :خلز بيزة  مل   وابية •

 :اس راتيجيات تحسين أداء الموظفين .5

 :عمل محفزةأ. توفير  ائة 

 .خلز بيزة  مل ص ية ودا مة ت جع     ا بداو والابتكار •

 . مان  وفر الموارد واسدوات اللازمة سداء الم ام بمفاءة •

 :د. تقدي  التدريب والتطوير

 . نظيلأ برامظ  درينية لتحسين الم ارات التقنية وال خصية للموظفين •

 . وفير فرص للتعللأ المستمر والتطوير المسج •

 :ج. وضى أهداف واضحة

 . حد د أهداف واض ة وقابلة للقيال لكل موظ  •

 .مشارهة الموظفين عب و ع اسهداف لفمان ال  ام لأ للا •
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افز والم افآت  :د. تقدي  الحو

 .استادام اظام حوافا م جع الموظفين      حسين أدائللأ •

 . قد لأ مكافقت مالية ومعنوية للا  راف با اوازات •

ال  :هة. معزيز التواصل الفع 

 . وفير قنوات ا صال مفتوحة بين الموظفين وا دارة •

 .ت جيع ا  وار البناء والنقاش حول التحد ات وا  لول  •

 :و. الت ذية الراجعة المنتظمة

 . قد لأ ملاحظات بناءة بشكل دورر لمسا دة الموظفين      حسين أدائللأ •

 .ال رهي      اقا  القوة واستادام ا لتحفي  الموظ  •

 :التحديات التي تواجة تحسين أداء الموظفين .6

 :    الرغلأ ما ا ج ود المبفولة لتحسين اسداء  هنا  بعم التحد ات الاج قد  وااي الم سسات  مثل

 .قد   در غياع معا ير دقيقة للتقييلأ  ع   دم العدالة : دم واود اظام  قييلأ واضد •

 .قد  كون الم سسة غير قادرة      وفير التدري  أو الموارد اللازمة :اقص الموارد •

 .بعم الموظفين قد   رددون عب  ب ج أسالي  اد دة لتحسين اسداء :مقاومة الت يير •

 .قد   أر الف و  الاقتصاد ة أو الااتما ية سلبا      أداء الموظفين :الف و  ا خاراية •

 العنقة  ين القيادة التحويلية وأداء الموظفين: تحليل مفصل
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عد العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء الموظفين واحدة ما أهلأ الموا ااااااااااايع الاج  لأ  ناول ا عب دراساااااااااااات   ت 

ا دارة والموارد النشاريةى تعتمد هفر العلاقة     الفر اية اسسااساية الاج  قول  ن القاند التحوي ب لد ي 

للأ بشاااااااكل  امى لف لأ هفر العلاقة بشاااااااكل  قدرة فريدة      حفي  الموظفين  زيادة  اتااي للأ  وتعايا أدائ

أ مز  سااااااااااااانقوم بتحلياال العواماال ا ختلفااة الاج  رقر بين القيااادة التحويليااة وأداء الموظفين  مع ال رهي  

     الآليات النفسية والسلوهية الاج تس لأ عب هفا الت أير

 :معريف القيادة التحويلية وأثرها على احداء

القيادة التحويلية هب امر قيادة  رها      ل ام و وايي الموظفين لتحقيز مسااااااااتويات أ    ما   •

 .اسداء ما خلال رفع مستوى طموحاعللأ و  مافللأ بقدراعللأ

 :  أر القيادة التحويلية     أداء الموظفين ما خلال •

القااناد التحوي ب  الز لماااااااااااااعورا  باال اا اة والمع   لادى الموظفين   : حفي  الموظفين داخلياا   •

 .استعدادا  لبفل ا ود   افيةمما  وعل لأ أه ر  

القاند التحوي ب م اااااجع الموظفين     التفمير خار  الصاااااندوق   :تعايا ا بداو والابتكار •

 .و قد لأ حلول اد دة للمشملات

ما خلال  قد لأ الد لأ الفردر والاهتمام ال ااااااخداااااااج   تمما  : حسااااااين الرو  المعنوية •

 .القاند التحوي ب ما تعايا الشعور بالتقد ر والااتماء لدى الموظفين

 :آليات تأثير القيادة التحويلية على أداء الموظفين .2

 :(Idealized Influence) أ. الّاذ ية الفارية

 .القاند التحوي ب  صب  اموذاا   حتفى بي ما خلال سلوهي اسخلاقب والمسج العاعب :الآلية •
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 :اسأر     اسداء •

 .الموظفين والقاندمعاز الثقة والاح رام بين  •

 . حفا الموظفين      قليد سلو  القاند  مثل العمل بود ة وال  ام  الش  •

 .  در  ع  زيادة الال  ام باسهداف التنظيمية اويوة اح رام الموظفين للقاند •

 :(Inspirational Motivation) د. التحفي  الإلهامي

القاند التحوي ب  نقل رؤية واضااااا ة ومشااااارقة للمساااااتقبل وفساااااتادم خطابا   حفي  ا  لرفع   :الآلية •

 .الرو  المعنوية

 :اسأر     اسداء •

 . ايد ما ا  مال وا  وابية لدى الموظفين •

 . حفاهلأ      حقيز أهداف أهبر وأه ر طموحا   •

 .مساهلأ عب خلز لمعور بالااتماء للم سسة والرغبة عب المساهمة عب اواح ا •

 :(Individualized Consideration) ج. الدع  الفردي

القاند التحوي ب  وعب اهتماما  ةاااااخصااااايا  لكل موظ   ويقدم لي الد لأ والمشاااااورة بناء       :الآلية •

 .احتيااا ي الفرد ة

 :اسأر     اسداء •

رون ومد ومون  مما  ايد ما ولائللأ وحماس لأ •  .مشعر الموظفون ب فللأ مقدَّ

 .للموظفين  وقالتاعب  حسين أدائللأمسا د عب  طوير الم ارات ال خصية والم نية   •
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 . قلل ما معدلات ا ا اد والتو ر  مما   در  ع  زيادة المفاءة وا اتااية •

 :(Intellectual Stimulation) د. التحفي  الفاري 

التحوي ب م اااااااااااااجع الموظفين     التفمير النقااااادر وا بااااادا ب  وياااااد لأ أفكاااااارهلأ   :الآلياااااة • القااااااناااااد 

 .ا جد دة حا  لو ةاات غير  قليد ة

 :اسأر     اسداء •

 .معاز الابتكار وا بداو عب مكان العمل •

 .مسا د الموظفين     حل المشملات بشكل أففل وأسرو •

 . ايد ما استقلالية الموظفين وقدرعللأ     ا ااذ القرارات •

 :النتائ  الإيجا ية حداء الموظفين النات  عن القيادة التحويلية .3

 :الإ تاجيةأ. زيادة  

القاند التحوي ب  حفا الموظفين     بفل ا ود   ااااافية لتحقيز اسهداف المشاااا رهة  مما   در   •

 . ع  زيادة ا اتااية بشكل مل وظ

 :د. تحسين جودة العمل

ما خلال  وفير بيزااة  ماال محفاة ودا مااة   تمما الموظفون ما ال رهي       قااد لأ  ماال  اااعب   •

 . همال الم اما جودة بدلا  ما مورد  

 :ج. معزيز الال  ام التنظيمي

 ندما مشاعر الموظفون ب ن لديللأ قاندا   د م لأ ويلتلأ لللأ   اداد ولاؤهلأ للم ساساة  مما   در   •

 . ع  ااافاض معدل دوران الموظفين
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 :د. معزيز التعاون  ين الفريط

القااااناااد التحوي ب م اااااااااااااجع العمااال ا جماااا ب ورو  الفريز  مماااا   در  ع   حساااااااااااااين العلاقاااات بين  •

 .الموظفين وزيادة هفاءة العمل ا جما ب

 :هة. تطوير المهارات الشخصية والمهنية

ما خلال  قد لأ التوايي والد لأ  مساااااااااااااا د القاند التحوي ب الموظفين      طوير م اراعللأ  مما   •

 .  در  ع   حسين أدائللأ     المدى الطويل

 

 :الدراسات واح حاث العلمية حول العنقة  ين القيادة التحويلية وأداء الموظفين .4

 :"أ. دراسة " ير ز" و" اس

أظ رت أبحالأ بيراا وقال أن القيادة التحويلية   در  ع  زيادة مساتويات اسداء ما خلال تعايا   •

 .الدافع الفاتي وا بداو لدى الموظفين

 :(Peter Northouse) "د. دراسة " ي ر  ورثهاوس

قاااااادرون      حساااااااااااااين اسداء ما خلال تعايا الثقاااااة   • التحويليين  الااااادراساااااااااااااااااة أن القاااااادة  أهااااادت 

 .والتفا ل ا  وايي بين الموظفين

 :ج. دراسات حديثة

ألمااااااارت دراسااااااات حد ثة  ع  أن القيادة التحويلية   در  ع   حسااااااين اسداء بشااااااكل هبير عب بيزات   •

 .العمل الد ناميمية الاج  تطل  الابتكار والمرواة

 :تواجة العنقة  ين القيادة التحويلية وأداء الموظفينالتحديات التي قد  .5
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 :أ. الااتنفات الفردية

ليس اميع الموظفين مسااااتويبون بنفس الطريقة للقيادة التحويليةى بعم الموظفين قد  كواون  •

 .أقل استعدادا  لتقبل الرؤى ا ل امية أو الت ييرات المبيرة

 :د. ض وط العمل

عب البيزاات ذات الفااااااااااااا و  العاالياة  قاد لا  كون لادى الموظفين الوقات أو الطااقاة للتواصااااااااااااال مع   •

 .القاند التحوي ب أو الاستفادة ما د مي

اقعية  :ج. توقعات غير و

قد   در  ب ج القاند التحوي ب لتوقعات  الية ادا   ع  لمااعور الموظفين با حبا   ذا للأ  تممنوا   •

 .ما  حقيق ا

 :د. الثقافة المؤسسية

عب الم ساااااااااااااسااااااااااااااات التقليااد اة أو البيروقراطيااة  قاد  كون ما الصاااااااااااااعاا   طبيز أسااااااااااااااالياا  القيااادة   •

 .التحويلية بسن  اقص المرواة

 

ظ ر العلاقااة بين القيااادة التحويليااة وأداء الموظفين ماادى أهميااة واود قااانااد قااادر      ل ااام الموظفين    

و حفي هلأ لتحقيز  مكاااااااعللأ الكاااملااةى ما خلال ا جاااذبيااة الفمريااة  التحفي  ا ل ااامي  الااد لأ الفردر   

  در  ع   حساااااااااااااين اسداء  والتحفي  الفمرر   تمما القااانااد التحوي ب ما خلز بيزااة  ماال محفاة ودا مااة  

بشاااااااااااكل هبيرى ومع ذلك   و  أن  كون هنا  اسااااااااااا را يوية واضااااااااااا ة لمواا ة التحد ات ا  تملة وتعايا  

 .هفر العلاقة لتحقيز النوا  المستدام
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 الثالث: الدراسة الميداايةالفصل 

 مقدمة 3.1

يلاادف هاافا الفصاااااااااااااال  ع   رض النتااانظ الاج  لأ ا  صاااااااااااااول  لسلااا ما خلال  طبيز الاساااااااااااااتنيااان      ينااة  

فرد معملون عب لمااااااارةات االمااااااازةى  رها هفا الفصااااااال      حليل البيااات    100الدراساااااااة  والاج   لفت ما  

ر القياادة  المتعلقاة باالمت يرات الاد م رافياة واسسااااااااااااازلاة الرنيساااااااااااااياة لاساااااااااااااتنياان الادراسااااااااااااااة للادف  قييلأ  ا أي

 .التحويلية     أداء الموظفين

 منهجية البحث 3.2

 لأ اسااااااااتادام اسااااااااتنيان مكون ما قساااااااامين: القساااااااالأ اسول خاص بالمت يرات   :أداة امع البيااات •

الد م رافية  والقسااااااااالأ الثاني  تفاااااااااما أسااااااااازلة حول ا  اور الثلاأة لالرؤية والت أير  التواصااااااااال 

 .والد لأ  التنمية والتحفي (

 .مشار  100 لأ امع بيااات ما   :حجلأ العينة •

 لأ استادام التحليل الوصفي وا حصا ي لتحليل البيااات وف لأ العلاقات بين  :طريقة التحليل •

 .المت يرات

  حليل البيااات الد م رافية 3.3

 التوزوى حسب النوع 3.3.1

 ال سبة المزوية العدد النوو

 %60 60 ذهر

 %40 40 أاث 
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 .%40  بينما لمكلت ا االأ نسبة  %60 ظ ر أن غالبية المشارهين ةااوا ما الفةور ب سبة   :التفسير

 التوزوى حسب العمر 3.3.2

 ال سبة المزوية العدد الفزة العمرية

 %50 50 30أقل ما  

31 – 40 30 30% 

41 – 50 15 15% 

 %5 5 50أهبر ما  
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أنثىذكر
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(  مما معمس طبيعة الشارةات النالمازة  %50المشاارهين ةااوا دون ساا الثلاأين لمعظلأ   :التفساير

 .الاج تعتمد بشكل هبير     الشباع

 التوزوى حسب المؤهل الّامعي 3.3.3

 النسبة المئوية العدد المؤهل الّامعي

 %10 10 دون الب الوريوس

 %70 70   الوريوس

 %15 15 دراسات عليا

 %5 5 ماجستير

 %0 0 دلتوراه

0102030405060

30أقل من 

31–40

41–50

50أكبر من 
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( ةااوا حملة لم ادة البكالوريول  مما معمس ال رهي      %70ال البية العظم  ما المشارهين ل :التفسير

 .المفاءات اسةاد مية المتوسطة والعالية عب الشرةات النالمزة

 التوزوى حسب المستوو الوظيفي 3.3.4

 النسبة المئوية العدد المستوو الوظيفي

 %50 50 موظف

 %30 30 مشرف

 %15 15 رئاس قس 

 %5 5 مدير إدارة

 %0 0 مدير عام

(  مما معمس ال رهي      المسااااااتويات  %30( ومشاااااارفين ل%50معظلأ المشااااااارهين ةااوا موظفين ل :التفسااااااير

 .الوظيفية الدايا والمتوسطة عب الشرةات النالمزة
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 التوزوى حسب سنوات الخبرة 3.3.5

الاا سااااااااااااااباااااااة   العدد سنوات ا خبرة

 المزوية

 %60 60 أ وام 5أقل ما  

 %30 30 أ وام  10 ع  أقل ما   5ما  

ا 20 ع    10ما    %10 10  ام 

ا ف ه ر 20  %0 0  ام 

 

 

سااااااااااااانوات  مماا معمس طبيعاة    5( لاديللأ خبرة أقال ما  %60ال االبياة العظم  ما المشاااااااااااااارهين ل :التفساااااااااااااير

 .الشرةات النالمزة الاج تعتمد     ةوادر لمابة
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 تحليل الإجا ات على أسئلة الاستعيان 3.4

 المحور احول: الر ية والتأثير 3.4.1

ماااااااااااوافاااااااااااز   الس ال

بشااااااااااااااااااااااااااادة  

 ل%(

ماااااواف 

 ق ل%(

محاااار

 د ل%(

غااااااااااااااااايااااااااااااااااار  

مااااااوافااااااز  

 ل%(

مااوافااز   غااياار 

 بشدة ل%(

ل مة مسااااااااتطيع    تمتع القاند برؤية واضاااااااا ة وم 

 اقل ا للموظفينى

40% 45% 10% 5% 0% 

بالااتماء لدى مساااهلأ القاند عب تعايا الشااعور  

 الموظفين احو أهداف الشرهةى

35% 50% 10% 5% 0% 

م ااااااااااااجع ج القاند دانما       قد لأ أففاااااااااااال ما  

 لدر لتحقيز اسهداف المش رهةى

45% 40% 10% 5% 0% 

 ظ ر القااناد القادرة      حفي  الفريز حا  عب  

 اسوقات الصعبةى

30% 50% 15% 5% 0% 
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بتطويرر ال اااااااااخدااااااااااج  ألماااااااااعر ب ن القاند يلتلأ 

 والمسجى

35% 45% 15% 5% 0% 

 

(  تفقون أو  وافقون بشااادة مع  بارات ا  ور %90-%85أظ رت النتانظ أن غالبية المشاااارهين ل :التفساااير

 .اسول  مما معمس   أيرا    وابيا  للقيادة التحويلية     الرؤية والت أير

 المحور الثاني: التواصل والدع  3.4.2

ماااااااااااوافاااااااااااز   الس ال

بشاااااااااااااااااااااااااااادة  

 ل%(

ماااااااااااااااااااوا 

فاااااااااااااااااااز  

 ل%(

محاار

 د ل%(

غااااااااااااااااايااااااااااااااااار  

مااااااوافااااااز  

 ل%(

مااوافااز   غااياار 

 بشدة ل%(

 قوم القاند بالتواصل بشكل فعال وواضد مع  

 اميع أ فاء الفريزى

40% 45% 10% 5% 0% 

أاااااد القااااانااااد مساااااااااااااتعاااادا  دانمااااا  للاساااااااااااااتماااااو  ع   

 ملاحظاتي وأفكارتيى

35% 50% 10% 5% 0% 

 %0 %5 %10 %55 %30 والمشورة  ند ا  ااةى قدم عب القاند الد لأ 

0%10%20%30%40%50%60%

)%(موافق بشدة 

)%(موافق 

)%(محايد 

)%(غير موافق 

)%(غير موافق بشدة 

.أشعر بأن القائد يهتم بتطويري الشخصي والمهني

.يظهر القائد القدرة على تحفيز الفريق حتى في الأوقات الصعبة

.يشجعني القائد دائماً على تقديم أفضل ما لدي لتحقيق الأهداف المشتركة

.يساهم القائد في تعزيز الشعور بالانتماء لدى الموظفين نحو أهداف الشركة

.يتمتع القائد برؤية واضحة ومُلهمة يستطيع نقلها للموظفين



66 

 

 وفر القاند بيزة  مل تسا د     التعاون بين  

 أ فاء الفريزى

35% 50% 10% 5% 0% 

الاج    حرص القااااانااااد     معااااا جااااة المشاااااااااااااملات 

  وااي الفريز بشكل  ادل وسرفعى

30% 50% 15% 5% 0% 

(  تفقون أو  وافقون بشااادة مع  بارات ا  ور %90-%85لأظ رت النتانظ أن غالبية المشاااارهين   :التفساااير

 .الثاني  مما معمس دورا    وابيا  للقيادة التحويلية عب  حسين التواصل والد لأ

 

 المحور الثالث: التنمية والتحفي  3.4.3

 

ماااااااااااوافاااااااااااز   الس ال

بشااااااااااااااااااااااااااادة  

 ل%(

ماااااواف 

 ق ل%(

محاااار

 د ل%(

غااااااااااااااااايااااااااااااااااار  

مااااااوافااااااز  

 ل%(

مااوافااز   غااياار 

 بشدة ل%(

باسااااتمرار      طوير م ارات  م ااااجع ج القاند  

 اد دة واهوساع خبرات   افيةى

40% 45% 10% 5% 0% 

0%10%20%30%40%50%60%

)%(موافق بشدة 

)%(موافق 

)%(محايد 

)%(غير موافق 

)%(غير موافق بشدة 

.يحرص القائد على معالجة المشكلات التي تواجه الفريق بشكل عادل وسريع

.يوفر القائد بيئة عمل تساعد على التعاون بين أعضاء الفريق

.يقدم لي القائد الدعم والمشورة عند الحاجة

.أجد القائد مستعداً دائماً للاستماع إلى ملاحظاتي وأفكارتي

.يقوم القائد بالتواصل بشكل فعال وواضح مع جميع أعضاء الفريق
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ر ا ودر ويحفاني   القااااااناااااد  قاااااد  بااااا ن  ألماااااااااااااعر 

 لتحقيز المايد ما ا اوازاتى

35% 50% 10% 5% 0% 

 %0 %5 %10 %55 %30  وفر القاند فرصا  للتدري  والتعللأ المستمرى

 تلأ  قييلأ أدا ي بشاااااااااااااكل دورر ومنصااااااااااااا  ما 

 قبل القاندى

35% 50% 10% 5% 0% 

أقاج  تعايا  معمااااااال      القااااااااناااااااد  بااااااا ن  ألماااااااااااااعر 

 بنفتاج وقدراتي الم نيةى

30% 50% 15% 5% 0% 

 

(  تفقون أو  وافقون بشااااادة مع  بارات ا  ور %90-%85أظ رت النتانظ أن غالبية المشاااااارهين ل :لتفساااااير

 .التحويلية     التنمية والتحفي الثالث  مما معمس   أيرا    وابيا  للقيادة  

 

 

 

 

0%10%20%30%40%50%60%

)%(موافق بشدة 

)%(موافق 

)%(محايد 

)%(غير موافق 

)%(غير موافق بشدة 

.أشعر بأن القائد يعمل على تعزيز ثقتي بنفسي وقدراتي المهنية

.يتم تقييم أدائي بشكل دوري ومنصف من قبل القائد

.يوفر القائد فرصاً للتدريب والتعلم المستمر

.أشعر بأن القائد يقدّر جهودي ويحفزني لتحقيق المزيد من الإنجازات

.يشجعني القائد باستمرار على تطوير مهارات جديدة واكتساب خبرات إضافية
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 الفصل الرابع: النتانظ والتوصيات

 مقدمة 4.1

يلدف هفا الفصاااااال  ع   قد لأ اتانظ الدراسااااااة و فساااااايرها بشااااااكل لمااااااامل  مع ال رهي      ا اابات الاج  لأ 

سااااااااااايتلأ  فرد معملون عب لمااااااااااارةات االمااااااااااازةى هما   100امع ا ما الاساااااااااااتنيان الفر وزو      ينة مكواة ما  

 قد لأ التوصااااااايات بناء      النتانظ المساااااااتالصاااااااة  والاج  مما أن تساااااااا د عب  حساااااااين أداء الموظفين ما  

خلال  طبيز أسااااااالي  القيادة التحويليةى ساااااايتلأ  قساااااايلأ هفا الفصاااااال  ع  أريعة أقسااااااام رنيسااااااية: النتانظ  

 .العامة للدراسة   حليل النتانظ الرنيسية  المناقشة  والتوصيات

 النتانظ العامة للدراسة 4.2

 اصائص العينة 4.2.1

 .للإاالأ  مما معمس واود  نوو ا تاج بين المشارهين %40مقابل   %60ةاات نسبة الفةور   :النوو •

 31  راو  أ مارهلأ بين   %30( دون سااااااااااا الثلاأين  و%50ةان غالبية المشااااااااااارهين ل :الفزة العمرية •

ا  و  40و ا  و 50و  41بين   %15 ام  ا 50أهبر ما   %5 ام   . ام 

( ةااوا حملة لمااااااااااااا ادة البكالوريول  بينما %70ال البية العظم  ما المشاااااااااااااارهين ل :الم هل العلمج •

 .  وأقل ما ذلك   ملة المااستير والدهتورار%15لمكل حملة الدراسات العليا نسبة  

  %15  ورؤساااااء اسقسااااام  %30ما العينة  والمشاااارفون    %50لمااااكل الموظفون   :المسااااتوى الوظيفي •

 .%5ومد رو ا دارات  

لديللأ خبرة   %30سااااااانوات ما ا خبرة  و  5ما المشاااااااارهين أقل ما   %60ةان لدى   :سااااااانوات ا خبرة •

ا  20و 10لديللأ خبرة   راو  بين  %10سنوات  و  10و  5  راو  بين   . ام 
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 النتائ  الرئاسية 4.2.2

 ا  ور اسول: الرؤية والت أير •

ما المشاااااااااااااارهين  وافقون أو  وافقون بشااااااااااااادة      باارات    %90-%85أظ رت النتاانظ أن   •

ل ماااة مساااااااااااااتطيع اقل اااا للموظفين"  ا  ور اسول  مثااال " تمتع القااااناااد برؤياااة واضااااااااااااا اااة وم 

 ."و"م جع ج القاند دانما       قد لأ أففل ما لدر لتحقيز اسهداف المش رهة

ا عب تعايا الرؤياة المشااااااااااااا رهاة و حفي    • ا هبير  مشاااااااااااااير هافا  ع  أن القياادة التحويلياة  لعا  دور 

 .الموظفين لتحقيز اسهداف

 ا  ور الثاني: التواصل والد لأ •

ا عب هفا ا  ور  حيث وافز   • ما المشاارهين   %90-%85ااءت نسا  الموافقة مر فعة أ فا 

     بارات مثل " قوم القاند بالتواصال بشاكل فعال وواضاد مع اميع أ فااء الفريز"  

 ."و" قدم عب القاند الد لأ والمشورة  ند ا  ااة

معمس ذلك أهمية التواصاااااااااال الفعال والد لأ الفر  قدمي القاند التحوي ب عب  حسااااااااااين  •

 .بيزة العمل

 ا  ور الثالث: التنمية والتحفي  •

ما المشاااااااااااااارهين  وافقون أو  وافقون بشااااااااااااادة      باارات    %90-%85أظ رت النتاانظ أن   •

مثل "م ااااجع ج القاند باسااااتمرار      طوير م ارات اد دة واهوساااااع خبرات   ااااافية"  

ر ا ودر ويحفاني لتحقيز المايد ما ا اوازات  ."و"ألمعر ب ن القاند  قد 

  هد هفا ا  ور أن القيادة التحويلية تساا لأ عب تعايا أقة الموظفين ب افساا لأ وقدراعللأ  •

 .الم نية
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  حليل النتانظ الرنيسية 4.3

 تأثير القيادة التحويلية على الر ية والتأثير 4.3.1

ل مة  ن  ون عب  :الواضاااااااااا ةالرؤية  • أظ رت النتانظ أن القادة الف ا  تمتعون برؤية واضاااااااااا ة وم 

اقل هفر الرؤية  ع  موظفسللأ  مما   در  ع  تعايا الشاااااااااعور بالااتماء احو أهداف الشااااااااارهةى هفا 

 .معمس قدرة القيادة التحويلية      حويل الرؤية ا س را يوية  ع  واقع  م ب

أهد المشااارةون أن القادة التحويليين  ظ رون القدرة      حفي  الفريز حا  عب  :الت أير ا  وايي •

 .اسوقات الصعبةى هفا مشير  ع  قدرعللأ      دارة الف و  و ل ام الآخريا للعمل بمفاءة

 تأثير القيادة التحويلية على التواصل والدع  4.3.2

ألماااااااااااار المشاااااااااااارةون  ع  أن القادة التحويليين  وسااااااااااامون بالتواصااااااااااال الواضاااااااااااد  :التواصااااااااااال الفعال •

 .والاستماو ا جيدى هفا معاز الثقة بين القاند والفريز  مما   در  ع  بيزة  مل أه ر   وابية

أهد المشاااااااارةون أن القادة التحويليين  قدمون الد لأ اللازم  ند ا  ااة  مما   :الد لأ المساااااااتمر •

 .معاز الشعور باسمان النفتاج والمسج لدى الموظفين

 تأثير القيادة التحويلية على التنمية والتحفي  4.3.3

النتااااانظ أن القااااادة التحويليين م اااااااااااااجعون الموظفين      طوير م ااااارات   :التطوير المسج • أظ رت 

 .اد دة  مما مساهلأ عب  حسين أدائللأ واستعدادهلأ لتحمل مس وليات أهبر

أهد المشااارةون أن القادة التحويليين  قدرون ا ج ود المبفولة ويحرصااون      :التحفي  المسااتمر •

 . قد لأ التقد ر المناس   مما  ايد ما دافعية الموظفين لتحقيز المايد ما ا اوازات
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 المناقشة 4.4

 مقار ة النتائ  مى الدراسات السا قة 4.4.1

 توافز اتانظ هفر الدراساااااااااااة مع العد د ما الدراساااااااااااات الساااااااااااابقة الاج أهدت أن  :الرؤية والت أير •

التحويليين  تمتعون بقاادرة فرياادة      ل ااام الآخريا و حفي هلأ لتحقيز رؤيااة مشااااااااااااا رهااةى  القااادة  

    ساااانيل المثال  دراسااااة ااساااالأ الباحثأ ألمااااارت  ع  أن الرؤية الواضاااا ة تعد أحد أهلأ ساااامات  

 .القادة التحويليين

 تفز النتانظ مع دراساااااات أخرى   هد أن التواصااااال الفعال والد لأ المساااااتمر   :التواصااااال والد لأ •

 .معازان الثقة بين القاند والموظفينى هفا  الز بيزة  مل محفاة وتعاواية

تشاااااااااااااير النتاانظ  ع  أن القاادة التحويليين  رهاون      نمياة المفااءات الم نياة   :التنمياة والتحفي  •

للموظفين  وهو ما أهد ي دراسااااااااااات سااااااااااابقة حول أهمية التدري  والتعللأ المسااااااااااتمر عب  حسااااااااااين 

 .اسداء

 النقاط الإيجا ية للدراسة 4.4.2

 ممناات الاادراسااااااااااااااة ما  حقيز أهااداف ااا بومع بيااااااات دقيقااة ما  ينااة متنو ااة  مثاال الشااااااااااااارةااات   •

 .النالمزة

ا للقيادة التحويلية     أداء الموظفين • ا واض   ا   وابي   .أظ رت النتانظ   أير 

 . لأ  حليل البيااات بطريقة  لمية ومنهجية  مما معاز مصداقية النتانظ •
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 القيود والتحديات 4.4.3

ا لتمثيال   100رغلأ أن العيناة ةاااات متنو اة   لا أن حجم اا ل :حجلأ العيناة • فرد( قاد لا  كون ةاافيا 

 .اميع الشرةات النالمزة

قد  كون النتانظ غير قابلة للتطبيز     الشااااارةات التقليد ة أو  :ال رهي      الشااااارةات النالمااااازة •

 .المبيرة

تعتمد ا اابات     اساااااااااوبااة ذا ية  مما قد   در  ع   حي  عب بعم  :الطبيعة الفا ية للإاابات •

 .ا  الات

 التوصيات 4.5

 توصيات للقادة 4.5.1

ل مااة واقل ااا  ع   :تعايا الرؤيااة المشااااااااااااا رهااة ى1  واا      القااادة ال رهي       طوير رؤيااة واضااااااااااااا ااة وم 

 .الموظفين بطريقة فعالة

  ب ب     القادة  حساااااااااااين م اراعللأ عب التواصااااااااااال والاساااااااااااتماو ا جيد لف لأ  : حساااااااااااين التواصااااااااااال ى2

 .احتيااات الموظفين

 وا      القاادة  قاد لأ الاد لأ اللازم للموظفين  خااصااااااااااااااة عب اسوقاات   : قاد لأ الاد لأ المساااااااااااااتمر ى3

 .الصعبة

 وااا  ت اااااااااااااجيع الموظفين      طوير م ااااراعللأ ما خلال  وفير فرص   :ت اااااااااااااجيع التنمياااة الم نياااة ى4

 .التدري  والتعللأ المستمر

 توصيات للشركات 4.5.2
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 وااا      الشااااااااااااارةاااات  وفير برامظ  ااادرينياااة للقاااادة لتطوير م ااااراعللأ عب القياااادة   :برامظ  ااادرينياااة ى1

 .التحويلية

 . و  تعايا بيزة العمل الاج ت جع     التعاون والابتكار :بيزة  مل   وابية ى2

 . و   قييلأ أداء الموظفين بشكل دورر و قد لأ التقد ر المناس  لتحفي هلأ :التقييلأ الدورر  ى3

 توصيات للباحثين المستقبليين 4.5.3

ا أهبر ما الشااارةات والقطا ات   : وسااايع حجلأ العينة ى1 نصاااد بتوسااايع حجلأ العينة لوشااامل  دد    

 .ا ختلفة

 مما اساااااااتادام أساااااااالي  متعددة  جمع البيااات  مثل المقابلات   :اساااااااتادام أساااااااالي  متعددة ى2

 .والملاحظات   ع  ااا  الاستنيااات

 مما  اراء دراسااااااااااااات مماألة عب الشاااااااااااارةات التقليد ة أو المبيرة  :ال رهي      القطا ات اسخرى  ى3

 .لمقاراة النتانظ

 

 ا خا مة 4.6

أظ رت هفر الدراساة أن القيادة التحويلية ل ا   أير   وايي هبير     أداء الموظفين عب الشارةات النالمازةى  

التواصااااااااااال والد لأ  وت اااااااااااجيع التنمية والتحفي    مما للقادة  ما خلال  حساااااااااااين الرؤية والت أير  تعايا  

التحويليين  حقيز بيزة  مل محفاة وفعالةى بناء      النتانظ   لأ  قد لأ مومو ة ما التوصاايات للقادة  

والشاارةات والباحثين المسااتقبليين  للدف تعايا  طبيز أسااالي  القيادة التحويلية و حسااين اسداء العام 

 .عب مكان العمل
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 المراجى: 

 :العرقية  المرااع

(. تأثير القيادة التحويلية على الإ داع التنظيمي في الشةةةةةةركات  2022إ راهي ت محمد سةةةةةةعيد. ) .1

 .165-150ت (3)19ت مجلة البحوث الإدارية والاقتصادية   .الناشئة

التنظيمي في (. تحليل العنقة  ين القيادة التحويلية واحداء  2021الشةةةةةةةةةريفت عادل محمد. ) .2

 .60-45ت (3)15ت مجلة الإدارة والتنظي    .الشركات الناشئة

(. القيادة التحويلية ودورها في معزيز الرضةةةةةا الوظيفي لدو 2020العريانت سةةةةةارة مصةةةةةطف . ) .3

 .82-67ت (2)12ت مجلة العلوم الإدارية   .الموظفين في الشركات الص يرة والمتوسطة

فةةةةةاطمةةةةةة أحمةةةةةد.   .4 في 2022)الحسةةةةةةةةةةةةنت  في معزيز الا ت ةةةةةار التنظيمي  التحويليةةةةةة  دور القيةةةةةادة   .)

 .105-90ت (4)18ت مجلة البحوث الإدارية  .الشركات الناشئة: دراسة ميدا ية

(. تأثير القيادة التحويلية على الال  ام التنظيمي في الشةةةةةةركات  2021السةةةةةةليمانت  ورا محمد. ) .5

 .125-112ت (1)14ت مجلة التنمية الإدارية  .الناشئة: دراسة تطبيقية

(. القيادة التحويلية وأثرها على احداء الفردي في الشةةةةةةةةةةةةركات  2023العزيزت محمود راشةةةةةةةةةةةةد. ) .6

 .148-134ت (2)20ت مجلة الدراسات التنظيمية   .الناشئة

ةّاسةةةةةةةةةةةة ت حسةةةةةةةةةةةةن محمةد. ) .7 (. القيةادة التحويليةة وأثرهةا على تحسةةةةةةةةةةةةين  ائةة العمةل في 2022ال

 .92-78ت (1)22ت مجلة الدراسات الإدارية   .الشركات الناشئة

(. تأثير القيادة التحويلية على الا ت ار والإ داع في الشةةةةركات  2023الخضةةةةيريت محمد أحمد. ) .8

 .225-210ت (4)17ت مجلة الإدارة الحديثة  .الناشئة

(. القيادة التحويلية ودورها في تحقيط الاسةةةةةةةتدامة التنظيمية  2021الرشةةةةةةةيدت االد محمد. ) .9

 .145-130ت (2)16ت مجلة الاقتصاد والإدارة   .في الشركات الناشئة
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(. القيادة التحويلية وتأثيرها على تحسةةين احداء التنظيمي في 2023القاسةةميت راشةةد سةةعيد. ) .10

 .60-45ت (1)19ت مجلة العلوم الإدارية والسلولية   .الشركات الناشئة: دراسة ميدا ية
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 (1مل ز رقلأ ل

 

 الاستعيان

 الله و ركاتة؛ وبعد:السنم عليا  ورحمة 

تحليةةل تةةأثير القيةةادة التحويليةةة على أداء الموظفين في    قوم الباااحثااة بااخ ااداد مشاااااااااااااروو  ار    بعنوان:"

واظرا  لطبيعة الدراساة  فقد  طل   حقيز أهداف ا   داد اساتنيان  جمع البيااات  "  الشةركات الناشةئة  

 وناول    القسةةةةةةةةةةة  احول ولفا أتشاااااااااااارف ب ن أ رض     سااااااااااااعاد ملأ هفا الاسااااااااااااتنيان  المكون ما قساااااااااااامين  

  وناول اسزلة الدراسة    القس  الثانيالبيااات العامة  أما  

آمل ما ساااااااعاد ملأ ا اابة  ا اميع أسااااااازلة الاساااااااوبااة بمو اااااااو ية  وقما معمس وا ة اظرهلأ  وار ما  

سااااتادم  لا سغراض البحث العلمج    تفاااامني الاسااااوبااة   لما  بخن  اابا ملأ سااااتعامل بساااارية  امة  ولا ت 

سااااانلة الموع    فقر و ألماااامر لملأ مقدما  تعبزة الاسااااوبااة  وا تفر  ا اسااااتقطاو ااءش ما وقتملأ الثمين 

 القد ر أن  وعل ذلك عب موازيا  ململأ  والسلام  ليملأ ورحمة الله وقرةا يى   

افية:  القس  الاول : المت يرات الديم ر

 النوع-1

o ذهر 

o ااثج 

 العمر-2

o   30أقل ما   
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o 31  – 40 

o 41- 50 

o   50أهبر ما 

 المؤهل الّامعي-3

o دون البكالوريول 

o بكالوريول 

o دراسات  ليا 

o مااستير 

o دهتورار 

 المستوو الوظيفي-4

o  موظ 

o مشرف 

o رنيس قسلأ 

o مد ر  دارة 

o مد ر  ام 

 عدد أعوام الخبرة-5

o   أ وام 5أقل ما 
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o   أ وام  10 ع  أقل  5ما 

o   اما   20 ع    10ما  

o 20اما  ف ه ر  

 القس  الثاني : اسئلة الاستعيان  

افط   المحاور  مو

  شدة

افط غةةةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةةةةةر   محايد مو

افط  مو

غةةةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةةةةةر  

افط   مو

  شدة

 المحور احول: الر ية والتأثير

ل مة مساااااااااااتطيع   تمتع القاند برؤية  واضااااااااااا ة وم 

 .اقل ا للموظفين

     

مسااااااهلأ القاند عب تعايا الشاااااعور بالااتماء لدى  

 .الموظفين احو أهداف الشرهة

     

م اااااااااااااجع ج القااناد دانماا       قاد لأ أففااااااااااااال ماا  

 .لدر لتحقيز اسهداف المش رهة

     

 ظ ر القااانااد القاادرة      حفي  الفريز حا  عب 

 .اسوقات الصعبة

     

ألمااااااااااااعر ب ن القاند يلتلأ بتطويرر ال ااااااااااااخداااااااااااااج  

 .والمسج
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افط   المحاور  مو

  شدة

افط غةةةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةةةةةر   محايد مو

افط  مو

غةةةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةةةةةر  

افط   مو

  شدة

 المحور الثاني: التواصل والدع 

 قوم القاند بالتواصال بشاكل فعال وواضاد مع  

 .اميع أ فاء الفريز

     

أاااااد القااااانااااد مساااااااااااااتعاااادا  دانمااااا  للاساااااااااااااتماااااو  ع  

 .ملاحظاتي وأفكارتي

     

      . قدم عب القاند الد لأ والمشورة  ند ا  ااة

 وفر القاند بيزة  مل تسااا د     التعاون بين 

 .أ فاء الفريز

     

الاج  القااااااناااااد     معاااااا جاااااة المشاااااااااااااملات   حرص 

 . وااي الفريز بشكل  ادل وسرفع
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افط   المحاور  مو

  شدة

افط غةةةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةةةةةر   محايد مو

افط  مو

غةةةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةةةةةر  

افط   مو

  شدة

 المحور الثالث: التنمية والتحفي 

م اااااااجع ج القاند باساااااااتمرار      طوير م ارات  

 .اد دة واهوساع خبرات   افية

     

ويحفاني   ر ا ودر  القااااااااناااااااد  قاااااااد  بااااااا ن  ألماااااااااااااعر 

 .لتحقيز المايد ما ا اوازات

     

      . وفر القاند فرصا  للتدري  والتعللأ المستمر

 قييلأ أدا ي بشاااااااااااااكااال دورر ومنصااااااااااااا  ما   تلأ  

 .قبل القاند

     

ألمااعر ب ن القاند معمل     تعايا أقاج بنفتاااج 

 .وقدراتي الم نية
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