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مشروع خطة أطروحة لتسجيل درجة الدكتوراه
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القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء المؤسسي في عصر الرقمنة
العنوان باللغة الإنجليزية: 
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	اسم الباحث               :
	رياض محمد الشهري

	الرقم الأكاديمي          :
	222000833

	الكلية                           :
	الادارة




1447 ه          -          2025 متستكشف هذه الدراسة أثر القيادة التحويلية على الأداء المؤسسي في سياق التحول الرقمي، مع التركيز على قطاعات التكنولوجيا، التعليم، والرعاية الصحية في منطقة الرياض، المملكة العربية السعودية. تعتمد الدراسة نموذج باس وأفوليو (1994) للقيادة التحويلية، الذي يشمل التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، التحفيز الفكري، والاعتبار الفردي، لقياس تأثيرها على الإنتاجية، الابتكار، ورضا الموظفين. باستخدام منهجية مختلطة، ستجمع الدراسة بيانات من 300 فرد (150 قائدًا و150 موظفًا) عبر استبيانات و15 مقابلة معمقة. تشمل الأهداف تطوير إطار نظري، تحليل التحديات التنظيمية والتقنية، وتقديم توصيات عملية. تساهم الدراسة في فهم القيادة في بيئات رقمية، مع توفير حلول لتحسين الأداء المؤسسي.
الكلمات المفتاحية: القيادة التحويلية، الأداء المؤسسي، التحول الرقمي، الإبتكار، المهارات الرقمية.





مقدمة الدراسة:
   تعد القيادة التحويلية من أركان بناء الهيكل الوظيفي في المنظمات، إذ تسهم - بشكل إيجابي - في تحسين الأداء وجودة الخدمة المقدمة، وتظهر أهمية هذا النمط من القيادة في قدرته على تحفيز التغيير الإيجابي، وتحسين أداء الأفراد، وترقية جودة الخدمة، وتشتمل مكونات القيادة التحويلية على الاعتبارات الفردية، والتحفيز الفكري، والدافع إلالهامي، والدافع المثالي للتأثير (الغالبي، 2007(، في حين تشير دراسة (محمود،2016: 35) إلى أن القيادة التحويلية تظل أمر حيوي في ظل تعقيدات البيئة المحيطة، مما يسهم في بقاء المنظمات واستمراريتها. ويعد تطبيق أسلوب القيادة التحويلية ضروريا لتعزيز التطوير الإداري داخل المنظمات، وتحسين أدائها وتعزيز الأداء الاستراتيجي، (الالمعي ،2020).
    في السياق يشهد العصر الرقمي تسارعا في اعتماد التقنيات الحديثة مثل الذكاء الاصطناعي والبيانات الضخمة، مما يتطلب قيادة مرنة لتعزيز الأداء المؤسسي. (Westerman et al., 2014) وفي سياق التحول الرقمي فقد قطعت المملكة العربية السعودية شوطا كبيرا ووفقا لهيئة الحكومة الرقمية فان مؤشر قياس التحول الرقمي للجهات الحكومية ارتفع إلى 88.3% في 2025م مقارنة بـ 87.1% في 2024م وتقدم 26 جهة حكومية إلى مرحلتي الإبداع والتكامل، ما يعكس استمرار النمو في جاهزية البنية الرقمية وتعزيز كفاءة الخدمات الحكومية. (www.dga.gov.sa)   فيما تشهد المملكة نمو متسارع في التبني الرقمي، إذ تحولت من سوق رقمي نام إلى مركز عالمي للإبتكار التقني، وهو ما تؤكده أحدث الإحصائيات الصادرة عن تقرير جاهزية تبنّي التقنيات الناشئة لعام 2025، الذي كشف عن تقدم جديد في قدرة الجهات الحكومية على تبنّي الحلول الرقمية، محققًا نسبة 74.69% في مؤشر الجاهزية، مقارنة بـ 70.70% في 2024 م - 60.35% في 2023مwww.sabq.org)). وبالتالي تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر القيادة التحويلية على الأداء المؤسسي (الإنتاجية، الابتكار، رضا الموظفين) في قطاعات التكنولوجيا والتعليم والرعاية الصحية في منطقة الرياض. من خلال دمج نموذج (Bass & Avolio, 1994) مع نظريات التحول الرقمي. 
مشكلة الدراسة وأسئلتها:   
    من أبرز أوجه القصور في تطبيق القيادة التحويلية في السعودية تتمثل في ضعف التدريب العملي للقادة، ومقاومة التغيير داخل المؤسسات، وغياب الحوافز الكافية (الزومان،2018). وان أهم أوجه القصور في تطبيق القيادة التحويلية في السعودية بحسب (الزومان،2018; عسيري، 2025) ضعف التأهيل والتدريب القيادي، ومقاومة التغيير المؤسسي وغياب الحوافز الواضحة، وضعف التواصل الفعّال، وتفاوت التطبيق بين القطاعات المختلفة بالمملكة. فيما أظهرت بعض الدراسات أن القادة يواجهون صعوبة في ممارسة خصائص القيادة التحويلية بسبب البيروقراطية وضعف التدريب (الزومان،2018). وأظهرت دراسة (الصعيدي،2025) أن قادة الجامعات السعودية يطبقون بعض أبعاد القيادة التحويلية، لكن هناك فجوة في تمكين الكوادر الأكاديمية وتفعيل المشاركة الفعالة(الصعيدي،2025). وفي الإدارات التعليمية فإن تمكين القيادات التربوية ما زال يحتاج إلى تعزيز عبر برامج تدريبية وتطويرية أكثر عمقًا (عسيري،2025).
     في السياق يواجه القادة في بيئات التحول الرقمي تحديات تنظيمية (مثل مقاومة التغيير) وتقنية (مثل نقص المهارات الرقمية)، مما يؤثر على الأداء المؤسسي (World Economic Forum, 2020). كما تشير الدراسات إلى أن القيادة التحويلية تعزز الإنتاجية والابتكار (García-Morales et al., 2012)، لكن تطبيقها في سياق الرقمنة يحتاج إلى تحليل دقيق لفهم أثرها على مؤشرات الأداء والتحديات المرتبطة. وتشير دراسة (محمود،2018) إلى أن القيادة التحويلية تظل أمر حيوي في محيط المنظمات الحديثة خاصة في ظل تعقيدات البيئة المحيطة ً الحديثة، والتحولات في السياقات المختلفة، إذ أصبح هذا النمط ضروري لتوجيه العمليات التكيفية والتأقلم مع التحولات.
    في سياق اخر ذو صله هناك تباين في درجة ممارسة القيادة التحويلية، من خلال نتائج بعض الدراسات كما في دراسة (مشمش،2023) حيث جاءت درجة ممارسة للقيادة التحويلية بدرجة متوسطة. فيما أجرى (المجالي،2022) دراسة أظهرت ان القيادة التحويلية أصبحت أحد العناصر الرئيسة في إدارة الأداء المؤسسي والوظيفي. من جانب اخر يعتقد ان ثمة تحديات من شأنها إعاقة مسارات الرقمنه في المملكة حيث أظهرت دراسة (المبارك،2025) أن التحول الرقمي يواجه تحديات تتعلق بـنقص المهارات الرقمية، مقاومة التغيير، وضعف التكامل بين الأنظمة الحكومية. وحيث ان الجديد في دراسة القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء المؤسسي في عصر الرقمنة بالسعودية هو التركيز على التحديات والفرص التي اظهرتها الدراسات السابقة في البيئة السعودية وربطها مباشرةً بأبعاد القيادة التحويلية، وهو ما لم يُعالج بشكل شامل في الدراسات السابقة. لذلك تحاول الدراسة الحالية قياس أثر القيادة التحويلية على الأداء المؤسسي في ظل التحولات الرقمية في المملكة العربية السعودية.
التساؤل الرئيس:
كيف تؤثر القيادة التحويلية على الأداء المؤسسي في ظل التحول الرقمي؟
التساؤلات الفرعية:
1. ما إستراتيجيات القيادة التحويلية الأكثر فعالية في تعزيز الأداء المؤسسي في بيئات التحول الرقمي؟
2. كيف تؤثر أبعاد القيادة التحويلية (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، التحفيز الفكري، الاعتبار الفردي) على الأداء المؤسسي من ابعاده (البعد المالي، بعد العملاء، البعد الاستراتيجي)؟
3. ما أبرز التحديات التنظيمية والتقنية التي تواجه تطبيقات القيادة التحويلية في بيئات التحول الرقمي؟
4. ما هي آراء عينة الدراسة حول القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء المؤسسي في عصر الرقمنة وفقاً للمتغيرات: الجنس، الجنسية، سنوات الخبرة، المؤهل الدراسي؟
5. كيف يمكن تطوير إطار قيادي مدمج لتحسين الأداء المؤسسي في سياق الرقمنة؟
أهمية الدراسة (النظرية والتطبيقية):
الأهمية النظرية: تسد الدراسة فجوة معرفية بربط القيادة التحويلية بالتحول الرقمي، من خلال تقديم إطار يدمج نموذج باس وأفوليو (1994) مع نظريات الرقمنة (Westerman et al., 2014).
الأهمية التطبيقية: تقدم توصيات عملية للقادة في قطاعات التكنولوجيا، التعليم، والرعاية الصحية لتعزيز الأداء المؤسسي ومواجهة تحديات الرقمنة، مثل إدارة الفرق الافتراضية ونقص المهارات الرقمية.
أهداف الدراسة:
تهدف الدراسة الى ما يلي:
1. التعرف على إستراتيجيات القيادة التحويلية الأكثر فعالية في تعزيز الأداء المؤسسي في بيئات التحول الرقمي.
2. بيان تأثير مكونات القيادة التحويلية (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، التحفيز الفكري، الإعتبار الفردي) على الأداء المؤسسي من خلال (البعد المالي، بعد العملاء، البعد الاستراتيجي).
3. إبراز أهم التحديات التنظيمية والتقنية التي تواجه تطبيقات القيادة التحويلية في بيئات التحول الرقمي.
4. بيان الفروق في آراء عينة الدراسة حول القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء المؤسسي في عصر الرقمنة تعزى للمتغيرات: الجنس، الجنسية، سنوات الخبرة، المؤهل الدراسي.
5. استخلاص وتطوير إطار قيادي مدمج لتحسين الأداء المؤسسي في سياق الرقمنة.

نموذج ومتغيرات الدراسة:
تعتمد الدراسة نموذج باس وأفوليو (1994) للقيادة التحويلية، مع ربطه بالأداء المؤسسي بأبعاده المختلفة ويوضح الشكل التالي العلاقات بين المتغيرات:  
شكل رقم (1): نموذج العلاقة بين متغيرات الدراسةH5

 المتغير التابع: الأداء المؤسسي
المتغير المستقل: القيادة التحويلية
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الاعتبار الفردي


البيانات الديموغرافية: الجنسية-الجنس-سنوات الخبرة-المؤهل الدراسي


فرضيات الدراسة:
بالاستناد لمخطط نموذج العلاقة بين المتغيرات فان الدراسة تفترض ما يلي:
[bookmark: _Hlk205374624][bookmark: _Hlk205374864]H1 توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية من خلال بعد (التأثير المثالي) والأداء المؤسسي في عصر الرقمنة من خلال الأبعاد (البعد المالي، بعد العملاء، البعد الاستراتيجي).
H2 توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية من خلال بعد (التحفيز الإلهامي) والأداء المؤسسي في عصر الرقمنة من خلال الأبعاد (البعد المالي، بعد العملاء، البعد الاستراتيجي).
H3 توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية من خلال بعد (التحفيز الفكري) والأداء المؤسسي من خلال الأبعاد (البعد المالي، بعد العملاء، البعد الاستراتيجي).
H4 توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية من خلال بعد (الاعتبار الفردي) والأداء المؤسسي من خلال الأبعاد (البعد المالي، بعد العملاء، البعد الاستراتيجي).
H5 توجد علاقة إحصائية ذات دلاله إحصائية للتحديات التنظيمية والتقنية التي تواجه تطبيقات القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء المؤسسي في بيئات التحول الرقمي.
الدراسات المرجعية:
في هذا الجدول يتم استعراض بعض الدراسات السابقة المتعلقة بالقيادة التحويلية وأثرها على الأداء المؤسسي الرقمي في محاوله لإيجاد بعض المقاربات والمقارنات بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة، ومدى استفادة الدراسة الحالية منها، وتحديد أوجه الاختلاف بينها والدراسة الحالية على النحو التالي:
جدول (1) الدراسات السابقة
	الدراسة السابقة
	المنهج
	العينة
	الاداة
	النتائج

	عبد الله وآخرون 2021
	الوصفي التحليلي
	عينه من موظفي المنظمات التعليمية في ليبيا.
	الاستبانة
	الدور الإيجابي للقيادة التحويلية على أداء المنظمات التعليمية، كما وأن لاستخدام تكنولوجيا المعلومات وجود تأثير للتحفيز الملهم يؤثر بشكل مهم احصائيا ويؤثر بشكل غير دال احصائيا كمتغير وسيط بين القيادة التحويلة بأبعادها الأربعة (التأثري المثالي، التحفيز الملهم، التنشيط الفكري والنظرة الفردية وأداء المنظمات التعليمية في ليبيا.

	دراسة تكروني والشماسي 2020
	الوصفي التحليلي
	عينه من موظفي إدارة العلاقات العامة بالجامعات الحكومية
	الاستبانة
	أن مستوى ممارسة القيادة التحويلية جاء بنسبة مرتفعة بلغت 73،8 % وأن هناك أثرًا إيجابيًا للقيادة التحويلية بأبعادها على أداء العلاقات العامة الرقمية بالجامعات الحكومية بمحافظة جدة، ويُعد بعُد التحفيز الملهم الأكثر تأثيرًا بين أبعاد القيادة التحويلية على أداء العلاقات العامة الرقمية.

	دراسة سعد 2020
	الوصفي التحليلي
	عينه من أساتذة التعليم المهني والتقني في لبنان
	دراسة تجريبيه 
	وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة التحويلية وتحقيق التميز المؤسسي بقطاع التعليم المهني والتقني في لبنان.

	دراسة شديد 2021
	الوصفي التحليلي
	عينه من موظفي الإدارة العامة للمرور بمحافظة القاهرة
	الاستبانة
	وجود علاقة ارتباط قوية بين متطلبات تطبيق التحول الرقمي مجمعة، وتحسين مستوى أداء الخدمة المقدمة داخل وحدات المرور،

	دراسة تكروني 2021
	الوصفي التحليلي
	عينه من موظفي إدارة العلاقات العامة بالجامعات الحكومية بالمملكة
	الاستبانة
	هنالك تأثير إيجابي للقيادة التحويلية بأبعادها على أداء العلاقات العامة الرقمية بمحافظة جده، أيضا عدم وجود فروق حول أراء عينه الدراسة لممارسة القيادة بأبعادها وأداء العلاقة العامة الرقمية.

	دراسة البريكي وبلعيد 2024
	الوصفي التحليلي
	عينه من قيادات المدارس الحكومية في سلطنة عمان
	الاستبانة
	ان دور القيادة التحويلية في تعزيز التحول الرقمي لدى المعلم العماني في ضوء رؤية عمان 2040 بدرجة استجابة متوسطة

	دراسة القحطاني، 2024
	المنهج المختلط منهج كمي وصفي ونوعي وثائقي
	عينه من مديري ومديرات المدارس الابتدائية بمدينه الرياض
	الاستبانة
	وجود علاقة تكامل بين القيادة التحويلية وتقنيات الذكاء الاصطناعي ومفهوم التحول الرقمي في الإدارة، وان ممارسة المديرين والمديرات لتقنيات الذكاء الاصطناعي في العمل كان بدرجه متوسطه.


تحليل نتائج الدراسات السابقة:
    هنالك اتساق في نتائج الدراسات النموذج، حيث تؤكد على الدور الإيجابي للقيادة التحويلية في تحسين الأداء المؤسسي عبر سياقات متعددة، واظهرت نتائجها أن أبعاد القيادة التحويلية وخاصة التحفيز الملهم تمارس تأثيرًا جوهريًا في رفع مستوى الأداء، وبالتالي تضيف الدراسة الحالية دمجًا مباشرًا بين القيادة التحويلية والتحول الرقمي وتأثيرهما المشترك في تحسين الأداء المؤسسي، وهو تكامل لم تعالجه الدراسات السابقة إلا بصورة جزئية. كما تبرز الدراسة كيف تعمل القيادة التحويلية كعامل تمكيني لتعظيم فوائد الرقمنة، مما يقدّم إطارًا أكثر شمولًا لفهم الأداء المؤسسي في عصر التحول الرقمي..
مصطلحات الدراسة وتعريفاتها الإجرائية:
	المصطلح
	التعريف اللغوي
	التعريف الاصطلاحي
	التعريف الاجرائي

	القيادة التحويلية
	عملية يشترك فيها الفرد مع الآخرين ويكون روابط تعمل على رفع مستوى الدافعية والأخلاق عند كل من القائد والتابع، Northouse,2001)).
	عرفها الغامدي (2016) بانها بأنها العملية التي يسعى من خلالها الرؤساء للتغيير في إطار عالي من القيم والرؤية المشتركة عن طريق علاقة ثقة متبادلة بينهم.
	أسلوب قيادي يركز على إلهام الأفراد وتحفيزهم لتجاوز مصالحهم الشخصية، مع السعي لإحداث تغيير إيجابي في القيم والسلوكيات بما يرفع الأداء الجماعي والفردي.

	الأداء المؤسسي
	هو جودة تقديم المؤسسة لخدماتها وقدرتها على تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية، وتصميم وتنفيذ سياسات تعكس هذه المطالب بشكل فعّال. 
	اصطلاحا (Kekkonen and Soderlund,2015) هو حصيلة كل من الأداء الفردي وأداء الوحدات التنظيمية بالإضافة الى تأثير البيئة الاقتصادية والاجتماعية والثقافية.
	مدى قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية، من خلال استغلال مواردها وتنظيم عملياتها بما يضمن جودة المخرجات ورضا العملاء.

	التحول الرقمي
	يعني الانتقال من الأساليب التقليدية (الورقية أو اليدوية) إلى استخدام التقنيات الرقمية الحديثة في إدارة العمليات، التواصل، وتقديم الخدمات.

	عملية انتقال في مستوى التقنيات والأساليب لمواكبة التغيرات الحديثة، باستخدام التقنيات الحديثة لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات والتخلي عن الاساليب القديمة (مسعودي وشهرة ،2021: 336).
	عملية دمج التكنولوجيا الرقمية في جميع أنشطة المؤسسة لتحسين الكفاءة، وتطوير الخدمات، وابتكار نماذج عمل جديدة، بما يحقق قيمة مضافة للمستفيدين.


إجراءات الدراسة:  
منهج الدراسة:
    سوف تعتمد هذه الدراسة بشكل أساسي على المنهج الوصفي التحليلي، والذي يعتمد على استخدام الأساليب الإحصائية الوصفية والتحليلية، ويعرف المنهج الوصفي بانه "مجموعه الإجراءات البحثية التي تتكامل لوصف الظاهرة أو الموضوع اعتمادا على جمع الحقائق والبيانات وتصنيفها ومعالجتها وتحليلها تحليلاً كافياً ودقيقاً لاستخلاص دلالتها والوصول الى نتائج"، (مطاوع والخليفة،2014: 111).  وفي ذات السياق فإن المنهج الوصفي التحليلي يهدف إلى "صفة البحث التي تستهدف الوصف الكمي أو الكيفي لظاهرة اجتماعية أو إنسانية أو إدارية أو مجموعه من الظواهر المترابطة معاً من خلال استخدام أدوات جمع البيانات المختلفة وهي المقابلة والملاحظة وغيرها مما يجعل الظاهرة أو الظواهر محل الدراسة واضحة بدرجة يسهل معها تحديد المشكلة تحديداً واقعياً تمهيداً لاختبار الفروض حولها، (الأشعري، 2007: 118). 
مصادر بيانات الدراسة:
أولاً/ المصادر الأولية: وهي الدراسة الميدانية وما تتضمنه من البيانات والمعلومات ذات الصلة بالدراسة، وذلك متمثلة في الاستبيان كأداة رئيسية للدراسة، سيتم توزيعها على أفراد عينة الدراسة، ومن ثم سيتم العمل على تفريغ الاستبانات وتحليلها واستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة، بهدف الوصول لدلالات ذات قيمة تدعم موضوع الدراسة.
ثانياً/ المصادر الثانوية: البحث والمطالعة في مواقع الإنترنت والمكتبات الرقمية المختلفة لتجميع المصادر البحثية المختلفة من الكتب والدوريات والمقالات والتقارير والدراسات البحثية والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة بموضوع القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء المؤسسي في عصر الرقمنة. 
مجتمع وعينة الدراسة: 
يشمل المجتمع الموظفين الاداريين في مؤسسات تعمل في قطاعات التكنولوجيا (لريادتها التكنولوجية)، مؤسسات تعليمية (لتطوير المهارات)، ومؤسسات الرعاية الصحية (لتبني التقنيات) في منطقة الرياض، المملكة العربية السعودية. والعينة عشوائية طبقية مكونة من 300 موظف ادارى من 9 مؤسسات (3 تكنولوجيا، 3 جامعات، 3 مستشفيات)، ومبررات ذلك أن العينة الطبقية تُستخدم لضمان تمثيل جميع فئات المجتمع بشكل عادل، ويُحدد حجمها بما يتناسب مع حجم كل طبقة داخل المجتمع. وهي بذلك تكون تمثيل أدق للمجتمع عندما يكون المجتمع متنوعًا (من حيث العمر، الجنس، المستوى التعليمي، أو الوضع الاقتصادي)، تساعد العينة الطبقية في ضمان أن كل فئة ممثلة بشكل صحيح، وقد لجأ الباحث لاختيار ثلاث مؤسسات تكنولوجيا، ثلاث جامعات حكومية، ثلاث مستشفيات، باعتبارها من المؤسسات التي بدأت فعلا في رقمنه خدماتها وذلك بناءً على جدول كريجسي ومورغان (1970) عند مستوى ثقة 95% وهامش خطأ 5%.
حدود الدراسة: 
1. حد الموضوع: القيادة التحويلية وتأثيرها على الأداء المؤسسي في عصر الرقمنة.
2. الحدود المكانية: منطقة الرياض، المملكة العربية السعودية.
3. الحدود الزمنية: الفترة من 2025م – 2027م.
4. الحدود البشرية: الموظفين الإداريين العاملين بالمؤسسات المعنية،
أداة الدراسة:
     في هذه الدراسة سوف يتم استخدام الاستبيان، كأداة لجمع البيانات المطلوبة حيث يعد الاستبيان أداة ملائمة للحصول على معلومات وبيانات وحقائق مرتبطة بواقع معين ويعتبر الاستبيان من أهم أدوات جمع البيانات التي أخذت في الانتشار في مجال البحوث ولا تزال تمثل موقعاً بارزاً في الوقت الحالي بين وسائل جمع البيانات، وسوف يتم تصميم استمارة استبيان تغطي متغيرات وتساؤلات وفرضيات الدراسة، حيث يتم تقسيم محاور الاستبيان بحسب الأسئلة والفرضيات الواردة في صدر هذا المقترح. وخطوات تصميم الاستبانة على النحو التالي:
1. العمل على صياغة فقرات الإستبانة التي تندرج أسفل كل محور وذلك بحسب موضوع المحور.
1. الإنتهاء من النموذج الأولي للإستبانة من أجل إستخدامها في جمع البيانات والمعلومات.
1. عرض الإستبانة على سعادة الدكتور المشرف، والسادة أعضاء لجنة التحكيم، وذلك من أجل الحصول على النصح والإرشاد من قبل سعادة الدكتور المشرف على المشروع البحثي، والسادة أعضاء لجنة تحكيم المشروع البحثي، وذلك من أجل تعديل وحذف ما يلزم.
1. العمل بنصائح وآراء سعادة الدكتور المشرف، والسادة أعضاء لجنة التحكيم من إجراء تعديلات وحذف لما يلزم من فقرات الإستبانة.
1. تحويل إستمارة الإستبانة من النموذج الورقي إلى نموذج إلكتروني، وذلك من خلال الإعتماد على (Google Drive) كطريقة تسهل من عميلة توزيع الإستبانة والتواصل مع كافة أفراد عينة الدراسة فيما بعد. 
1. العمل على توزيع الإستبانة لشريحة بسيطة من أفراد العينة، يبلغ عددهم (50) موظف إداري، وذلك لجمع البيانات اللازمة للدراسة وللتأكد من سلامة الإستبانة وجودتها.
[bookmark: _Toc486915394]تصحيح أداة الدراسة:
[bookmark: _Toc486887986][bookmark: _Toc6079586][bookmark: _Toc6290982][bookmark: _Toc9053630]    سوف يتم إعتماد مقياس ليكرت الخماسي للإجابة على فقرات القسم الثاني، وكانت الإجابات على كل فقرة مكونة من 5 إجابات حيث الدرجة "5" تعني أوافق بشدة والدرجة "1" تعني لا أوافق بشدة وذلك وفق الجدول رقم (1).
جدول رقم (1): تصنيف مقياس ليكرت الخماسي (الوزن النسبي)
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الطرق المتبعة للتعامل مع البيانات المفقودة:
    بشكل عام هناك ثلاثة طرق رئيسية للتعامل مع البيانات المفقودة: اولها طريقة الإسناد حيث يتم ملء القيم في مكان البيانات المفقودة ومن ثم إعادة تحليل البيانات، ثانيها الحذف حيث يتم استبعاد العينات التي تحتوي على بيانات غير صالحة من التحليل الإضافي وثالثها التحليل عن طريق تطبيق الأساليب المباشرة غير المتأثرة بالقيم المفقودة. وحيث أن النهج الأكثر شيوعًا لمعالجة البيانات المفقودة هو ببساطة حذف الحالات التي تحتوي على بيانات مفقودة وتحليل البيانات المتبقية ويُعرف هذا النهج باسم تحليل الحالة الكاملة (أو الحالة المتاحة) أو الحذف بالقائمة وهو ما سوف يتبعه الباحث حال وجود بيانات مفقودة ضمن جدول البيانات لاستمارة الاستقصاء التي يقوم بتوزيعها على عينه الدراسة.
اختبار الصدق والثبات:
· الصدق البنائي: تحليل العوامل الاستكشافية (EFA) للتأكد من أن البنود تقيس المتغيرات المقصودة.
· الثبات: استخدام معامل ألفا كرو نباخ (هدف > 0.7) للتأكد من اتساق الأدوات قبل التطبيق.
صدق أداة الدراسة:
     يقصد بصدق الإستبانة أن تقيس أسئلة الإستبانة ما وضعت لقياسه،  ولقد قام الباحث بالتأكد من صدق الإستبانة بطريقة (الصدق الظاهري).
[bookmark: _Toc486915396] الصدق الظاهري: سوف يعرض الباحث الإستبانة على سعادة الدكتور المشرف ومجموعة من الأساتذة المحكمين المتخصصين، والذين بدورهم يقومون بتقديم النصح والإرشاد وتعديل وحذف ما يلزم، وسوف يستجيب الباحث لآراء سعادة الدكتور المشرف والسادة المحكمين ويقوم بإجراء ما يلزم من حذف وتعديل في ضوء المقترحات المقدمة، وبذلك يخرج الاستبيان في صورته النهائية .
الصدق البنائي: تحليل العوامل الإستكشافية (EFA) للتأكد من أن البنود تقيس المتغيرات المقصودة.
الثبات: إستخدام معامل ألفا كرو نباخ (هدف > 0.7) للتأكد من إتساق الأدوات قبل التطبيق.
الأدوات والمعالجات الإحصائية المستخدمة:
سيتم تحليل بيانات هذه الدراسة باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (SPSS)، كما يتم الاستعانة ببرنامج (اكسل) لعمل الرسومات البيانية، وسيتم استخدام المعالجات والاختبارات الإحصائية التالية:
1. معامل ارتباط بيرسون لقياس الاتساق الداخلي لأداة الدراسة.
2. معامل ألفا كرو نباخ لإيجاد معامل الثبات.
3.  التكرارات والنسب المئوية لوصف عينة البحث وفقاً للمتغيرات الأولية.
4.  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لوصف محاور الدراسة.
5.  تحليل الانحدار الخطي البسيط لاختبار الفرضيات.
6. اختبار (ت) للفرق بين متوسطات العينات المستقلة وتحليل التباين الأحادي (ANOVA) واختبار (LSD) للفروق في محاور الاستبانة وفقاً للمتغيرات الأولية.
خطة ومراحل تنفيذ الدراسة:
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الفصل الثاني
الإطار النظري والدراسات السابقة	
تمهيد: 
       في ظل التحولات المتسارعة التي يشهدها العالم نتيجة الثورة الرقمية، لم تعد المؤسسات قادرة على الاكتفاء بالأساليب التقليدية في الإدارة والقيادة. فقد أصبح التغيير والابتكار ضرورة ملحّة لضمان البقاء والاستدامة في بيئة تتسم بالتنافسية العالية والتطور المستمر. وهنا يبرز دور القيادة التحويلية باعتبارها أحد أهم النماذج القيادية التي أثبتت فعاليتها في تعزيز الأداء المؤسسي، من خلال قدرتها على إلهام العاملين، وتحفيزهم، وتطوير قدراتهم بما يتناسب مع متطلبات العصر الرقمي. في السياق فان القيادة التحويلية لا تقتصر على إدارة المهام أو متابعة الإنجاز، بل تتجاوز ذلك إلى صياغة رؤية مستقبلية واضحة، وبناء ثقافة تنظيمية قائمة على الإبداع والمرونة، وتمكين الأفراد من المشاركة الفاعلة في صنع القرار. وفي عصر الرقمنة، حيث تتغير نماذج العمل بسرعة غير مسبوقة، يصبح القائد التحويلي بمثابة البوصلة الاستراتيجية التي توجه المؤسسة نحو التكيف مع الابتكار الرقمي، وتحويل التحديات التقنية إلى فرص للنمو والتطور.
       أصبحت منظمات الأعمال الإنتاجية أو الخدمية، اليوم سواء العامة أو الخاصة، تواجه تحديات كبيرة نتيجة للتغيرات السريعة الحاصلة في بيئتها، فأصبحت بحاجة الى إدارة ميكانيكية مرنة قادرة على مواجهة التحديات، وإلى نوع من الأفراد لديهم القدرة الفنية على إدارة الجهاز الإداري ليكونوا قادرين على القيام بواجباتهم بفطنة ودراية وكفاية وإخلاص. وأمام تلك التحديات أضحت القيادة الإدارية التقليدية بأساليبها وأنماطها عاجزة على جعل المنظمة قادرة على مواجهة شدة المنافسة، وتحقيق مستوى الاداء المرغوب فيه، الأمر الذي يحتم على المنظمات اليوم استخدام أساليب تتصف بالحيوية والمرونة لكي تستطيع أن ترقى بنشاطاتها إلى مستوى التطورات الحاصلة في واقعها (معمري، 2020).
الإطار النظري للدراسة:
نشأة وظهور القيادة التحويلية:
      يعد مفهوم القيادة التحويلية (Leadership Transformational) أحد المفاهيم الإدارية المعاصرة، حيث ظهر هذا المفهوم عـام 1987م على يد بيرنــز(Burns) من خلال كتابه بعنوان (القيادة) والـذي تناول فيه مفهوم القيادة باعتباره عملية دفع وتحفيز المرؤوسين من خلال القيم الأخلاقية لتحقيق الأهداف(النظيري، 2021 : 11) وقد ميز (بيرنز) من خلال هذا كتاب (القيادة) بين أولئك القادة الذين يركزون على التحفيز والدعم في بناء علاقات مع مرؤوسيهم، وأولئك الذين يبنون علاقاتهم مع مرؤوسيهم على مبدأ المنفعة المتبادلة للحصول على نتائج (العوفي وبوحبل،2019: 57).   وقد ظهر مصطلح القيادة التحويلية من أجل التمييز بين القادة الذين يكونون علاقة هادفة وتحفيزية مع مرؤوسيهم من أولئك القادة الذين يعتمدون بشكل واسع على عملية تبادل المنافع للحصول على نتائج جيدة (العتيبي والعظمات ،2020: 19).  ومع مطلع القرن الحـادي والعشرين، تزايدت المطالبات بتحسين كفاءة الأداء في القطاعات العامة لتلبية متطلبات التنمية المستدامة وتحقيق النمو والرفاهية للمجتمعات في مختلف البلدان في ظل التقدم التكنولوجي المستمر وهيمنة العولمة، لا تتطلب أنماًط قوية فحسب، بل تتطلب قيادة مبتكرة قـادرة على تحفيز العاملين ودفعهم لتحقيق أهـداف المؤسسات وغاياتها بكفاءة عالية  .(Alsalman, 2025)      
مفهوم القيادة التحويلية:
     تعددت وتنوعت تعريفات القيادة التحويلية نتيجة لاختلاف وجهات نظر الباحثين، فقد عرفها (المطيري، 2025: 13) بأنها "العملية التي يقوم بها القائد بالتأثير على الأفراد العاملين وتوجيه سلوكهم نحو مواكبة التغيرات والتطورات المتسارعة من خلال استخدام النظريات والأساليب القيادية الحديثة من أجل نقل المؤسسة من الواقع الحالي إلى الحالة المثلى". كما عرفت بانها "القيادة التي تتجاوز التوقعات العادية من خلال إيصال معنى الرسائل وتفعيل خبرات التعلم واستخدام طرق جديدة في التفكير وبسبب البيئة المضطربة والمتغيرة بسرعة، يقترح القائد التحويلي النموذج الأساسي لتحقيق مفتاح النجاح في المنظمة" )الشماع، 2022 857)، كما عرفت بانها "هي سلوكيات أخلاقية ثنائية الاتجاه بين القادة والمرؤوسين، تمكن القادة من خلال التواصل الفعال من التأثير بشكل إيجابي على الفعالية الداخلية للعاملين في أدائهم والتزامهم ورضاهم" (Poturak, 2020: 120)  . 
    كما عرفتها (العمور ،2022) بأنها "أسلوب يقوم القائد على ممارسته، ويسعى من خلاله إلى تحقيق أهداف المؤسسة باستخدام الوسائل والطرق التي تهم العاملين، ويعمل على دفع العاملين نحو تحقيق ذواتهم، وسعيهم للإنتاج الفاعل والأخلاق والتطوير في العمل، من خلال جو من التعاون والثقة والتشجيع والتحفيز والتأثير لتحقيق الأهداف المشتركة". وعرفتها (تكروني والشماسي،2021: 189) بانها "هي قيادة قادرة على التأثير في الآخرين وتحفيزهم بشكل إيجابي من خلال إشباع حاجاتهم، واستثارة فكرهم، وتعزيز ثقتهم بأنفسهم، وإعطائهم الصلاحيات الكافية للقيام بالعمل، والقدرة على التغيير في أساليب العمل بحيث يعود ذلك بمنفعة للمنظمة ويحقق أهدافها".
     تعرف القيادة التحويلية بانها "القيادة التي تعمل على تحريك الطاقات الكامنة لدى المرؤوسين، وتنميتها، وتسخيرها لخدمة أهداف المنظمة، من خلال التأثير في سلوكياتهم، وإلهامهم، وتحفيزهم لطرح الأفكار الإيجابية من خلل تمكينهم وإشراكهم في صنع القرارات" (الغالبي،2024: 89). كما قد عرفت القيادة التحويلية بأنها "أسلوب قيادي يدفع المرؤوسين لإنجاز أعمال تفوق التوقعات من خلال السمو باهتماماتهم الشخصية وتحفيزهم وتطوير إمكاناته وقدراتهم وتشجيعهم للمشاركة في تحقيق أهداف المؤسسة ومصلحتها العامة (Alkhudran, 2023: 23) كما عرفت القيادة التحويلية بانها "أسلوب قيادي مبتكر يهدف إلى تعزيز روح الإبداع والابتكار لدى العاملين وجعلهم يهدفون للتجديد المستمر والتغيير الإيجابي في أسلوب الأداء بما يتناسب مع البيئة سريعة التغير" (الزهيري وسوبجاكي،2023: 233).
     من وجهة نظر الباحث فان التعريفات الواردة أعلاه تُظهر تعدداً واضحاً في تعريفات القيادة التحويلية نتيجة لاختلاف المنطلقات النظرية للباحثين، إلا أنها تتقاطع جميعاً حول جوهر واحد يتمثل في قدرة القائد على إحداث تغيير عميق في سلوك الأفراد وتوجهات المؤسسة، وفي سياق الدراسة الحالية يعتمد الباحث تعريف المطيري (2025) والذى يخلص الى  التأثير في الأفراد وتوجيه سلوكهم ثم مواكبة التغيرات والتطورات المتسارعة، واستخدام النظريات والأساليب القيادية الحديثة، وأخيرا نقل المؤسسة من الواقع الحالي إلى الحالة المثلى، وهنا يظهر دور القيادة التحويلية في تحسين الأداء في اعلى تجلياته.
أهمية القيادة التحويلية:
     حظيت القيادة التحويلية باهتمام كثير من الباحثين، ولذلك لأهميتها التي يمكن تحديد أبرزها بحسب (الرفاعي وآخرون، 2020) بانها أولا تسعى للتفويض وتمكين الأفراد، بحيث تطور مهاراتهم، وتعزز ثقتهم في أنفسهم.  وثانيا تتضمن القيادة التحويلية قدرا كبيرا من المسؤولية الأخلاقية التي تشكل عنصرا فعالا في تحفيز العاملين للعمل، بحيث يتجاوزون حدود مصالحهم الشخصية في سبيل مصالح المنظمة، مما يؤدي إلى إكساب السلوك التعاوني داخل المنظمة. وثالثا يسهل تطبيق القيادة التحويلية في أي منظمة، فهي صالحة لمواجهة جميع الحالات، وبخاصة المنظمات التي تكون بحاجة لتغييرات جذرية. ورابعا وأخيرا ترفع من مستوى العاملين لتحقيق الإنجاز، والتنمية الذاتية، وتزيد من وعيهم بالقضايا العالمية.
أبعاد القيادة التحويلية:
       القيادة التحويلية تقوم على أربعة أبعاد رئيسية تُشكل جوهرها، وهي التي تجعلها قادرة على إحداث التغيير الإيجابي داخل المؤسسات وهي التي استخدمها الباحث في دراسته الحالية كأبعاد للقيادة التحويلية وبالتالي يعمل على قياسها مع ابعاد الأداء المؤسسي، وهي كما يلي:
أولا/ التأثير المثالي:Influence Idealized 
    يقصد به تأثير سلوك القائد الذي يقوم بأدوار نموذجية لاتباعه الذين بدورهم يظهرون الرغبة في القيام بمهاراتهم لتغيير ما هو مألوف، وقد أشارت (الزومان، 2018: 54) أن القائد المثالي يزود المرؤوسين برؤية ورسالة المنظمة؛ مما يجعلهم منفتحين قادرين على تبني أهداف القائد. وجوهر الـتأثير المثالي يأتي من أن القادة يملكون قيما وتأثير ً وسلوكيات أخلاقية عالية تعطي معنى للعمل". ولخص (داوني، 2018: 1) تأثير القائد على نحو انه يظهر القائد معتقدات راسخة، كما يؤكد على الثقة، ويتخذ موقفا في القضايا الصعبة، ويلتزم بالقيم الجوهرية، ويؤكد على أهمية الغرض وعلى النتائج الأخلاقية للقرارات، ويظهر سلوك الكبرياء والولاء والثقة بالنفس، ولديه القدرة على جذب الأفراد نحو الغرض المشترك والتأثير المثالي يعني قدرة القائد على بناء علاقة ثقة وتقدير بينه وبين أتباعه.
ثانيا/ التحفيز الإلهامي: (Motivation Inspirational)    
    هي القدرة على بث الحركة والوعي والحافزيه، والقائد الملهم يمتلك في العادة حساسية وفهم للمحيط الذي يعمل به، فالقائد يثير في مرؤوسيه حب التحدي وتلك السلوكيات تعمل على إيضاح التوقعات لهم، وتصف أسلوب الالتزام للأهداف التنظيمية، واستثارة روح الفريق من خلال الحماسة والمثالية (سليمان، 2015)، ويركز هذا البعد على قدرة القائد على إثارة الحماس وحب التحدي لدى المرؤوسين، مع ضرورة الالتزام بأهدافه التنظيمية والعمل ضمن الفريق (القحطاني، 46:2016(.
ثالثا/ التحفيز الفكري     : (Stimulation Intellectual) 
      يهتم القادة بتشجيع الأتباع على أن يجعلوا الطرق التي يؤدون بها الأشياء محل تساؤل، ومن ثم فهي تشير إلى الموقف الذي يستثير فيه القادة جهود أتباعهم كي يكونوا مبدعين مبتكرين، كما تحدث الاستثارة الفكرية عندما يتمكن القائد من إثارة وعي التابعين بالمشاكل المشتركة، ومن تطوير رؤى لإمكانات جديدة (داوني، 2018). وان الحفز الفكري يعني النظر الى الأمور بمنظور مختلف عما هو متعارف عليه فالمشاكل يمكن حلها بأكثر من طريقه، والابتكارات يمكن ان تصاغ بشكل أفضل، لذلك فالقائد يبقى اذهان مرؤوسيه في حاله من التيقظ والاستثارة ويقبل كل ما يطرح دون انتقاد او فرض أفكار" )أبكر، 122:2016(.
رابعا/ الاعتبار الفردي (Consideration Individual) : 
     حيث يتم التعامل مع المرؤوسين بطرق مختلفة تراعي الاعتبارات الفردية لكل منهم أي مراعاة  مشاعر الافراد العاملين، كما تعني كذلك اهتمام القائد الشخصي بمرؤوسيه وإدراك الفروق الفردية بينهم والتعامل مع كل عامل أو موظف بطريقة معينة والعمل على تدريبهم وإرشادهم لتحقيق مزيد من النمو والتطور (سليمان، 2015)  ويرى الباحث بان الاعتبار الفردي ينبغي للقائد أن يلاحظ فيه رغبات أتباعه وحاجاتهم، ويحللها، ويتنبأ بها، دون أن يشعرهم بأنهم موضع الملاحظة وبالتالي يوكل المهمات اليهم   وفقا لخصائصهم وقدراتهم الشخصية، علاوة على انه يقوم بدور الموجه والمعلم لهم بما يساعدهم على انجاز أعمالهم وتطوير انفسهم.
      حسب وجهة نظر الباحث ومن خلال نظره تحليليه للأبعاد الواردة أعلاه وعلاقتها بالأداء المؤسسي، فان الابعاد (التأثير المثالي، والتحفيز الإلهامي، والاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي) تمارس تأثيراً كبيرا ومباشراً على الأداء المؤسسي من خلال دورها في بناء بيئة تنظيمية محفزة ومرنة وقادرة على التطور. حيث التأثير المثالي، بما يتضمنه من قيم أخلاقية وسلوكيات جيده، يعزز الثقة والولاء ويجمع العاملين من خلال رؤية واضحة، مما يؤثر إيجابا على الأداء ، أما التحفيز الإلهامي فيُسهم في بث الحماس وروح التحدي لدى العاملين وبالتالي يقوي روح الفريق الواحد، مما يؤثر إيجابا على الأداء المؤسسي أيضا، وفي جانب الاستثارة الفكرية، فإن تشجيع القائد للمرؤوسين على التفكير الإبداعي والابتعاد عن التقليدية في العمل يرفع من مستوى الابتكار والابداع لديهم وبالتالي يؤثر ايجاب على الأداء المؤسسي، بينما يركز الاعتبار الفردي على دعم العاملين وتطوير مهاراتهم ، مما يزيد من رضاهم عن العمل وزيادة وولائهم، ويُسهم في تحسين الأداء العام. وبذلك، تعمل هذه الأبعاد بشكل تكاملي على تحسين الأداء المؤسسي، ورفع كفاءة الأداء المؤسسي، وتحقيق الاستدامة في التحسين والتطوير.
وظائف القيادة التحويلية:   
      من وظائف القيادة التحويلية الأساسية  بحسب (بامرحول وآخرون، 2020: 310)  صياغة الرؤية والرسالة، وتكوين الإستراتيجية الجديدة، وإدارة الفترة الانتقالية، و إدارة التنافس، أي أنه يقوم بإدارة العمليات المتعلقة بالمنظمة، وجمع المعلومات، ووضع معايير النجاح، ووضع نظام المعلومات الشخصية، ونظام المعلومات التنظيمية، ونظام المعلومات وتوصيلها في الوقت والطريقة المناسبة للشخص المناسب، كما يجب أن يضع خطة مستقبلية للمنظمة ورؤيـة ورسالة واضحـة ليست مستحيلة الوقوع، وعندما يريد التغيير والتطوير في المنظمة لابـد أن يختار نموذج التغيير الـذي يتناسب مع عمل المنظمة وتثبت فاعليته ونجاحه بهـذا التغيير وانتقاله إلى الأفضل. كذلك قيام القائد التحويلي بـإدارة الـفترة الانتقالية، والتخلص من النظام القديم، والانتقال إلى الاستراتيجية الجديدة.
خصائص وسمات القائد التحويلي:
     بحسب (زاوي،2016) فان القائد التحويلي يتميز بمجموعة من الخصائص والسمات التي تجعله قادرًا على إحداث التغيير الإيجابي داخل المؤسسة، وتطوير الأفراد نحو مستويات أعلى من الأداء والابتكار. أولها ان القائد التحويلي لا يقتصر على إدارة المهام اليومية، بل يسعى إلى بناء رؤية ملهمة وتحفيز فريقه لتحقيقها. كما ان القائد التحويلي يستطيع أن يضع رؤية ورسالة المؤسسة تكون واضحة ومحددة ذات طموح تخاطب العاملين بمنطقية وواقعية ويمكن تحقيقها وتعكس قيم المنظمة. وان القائد التحويلي يستطيع أن ينقل العاملين نقلة نوعية حضارية تطويرية، كما ان لدى القائد التحويلي حضور وإدراك بمشكلاتهم بمرونة دون تعقيد. ويشارك معهم مشاكلهم، كما يعطيهم حلولا وبطبيعة الحال يحب القائد التحويلي التغيير للأفضل والتطوير والجـودة ويدخل في مخاطر لعمل ذلك، كما يمتلك القدرة العالية في التعامل مع الغموض والمواقف المعقدة. كذلك يعطي العاملين معه مساحة لوضع أفكارهم ومقترحاتهم وتصوراتهم.
أهداف القيادة التحويلية:
      تسعى القيادة التحويلية إلى تحقيق مجموعة من الأهداف الاستراتيجية التي تجعلها أداة فعّالة في تطوير المؤسسات والأفراد على حد سواء. فهي تهدف إلى إحداث تغيير عميق ومستدام في بيئة العمل، كما تهدف إلى مساعدة أعضاء المجتمع التنظيمي على إنشاء وتحقيق ثقافة تنظيمية تعاونية ومهنية من خلال وضع أهداف مشتركة تسعى المنظمة إلى تحقيقها وباستخدام عدد من الصلاحيات اللامركزية المخولة لفرق العمل، حيث تشارك القيادة مع الآخرين. كما تهدف الى مساعدة الموظفين لقادتهم على حل المشكلات مع أعضاء المجتمع المؤسسي بطريقة استباقية وتعاونية أكثر فاعلية، وتهدف الى تعزيز نمو الموظفين في المنظمة، والسعي لتحسين مستواهم إلى أعلى مستوى من خلال تعزيز أهداف النمو الوظيفي، ويتم التحسين بعدة طرق سواء كان ذلك تعزيز دعم معنوي أو مادي، ويتم تسهيل ذلك عندما يربطون ارتباطا وثيقا بأهداف المؤسسة (الغامدي، 2021: 15).
     بنظره تحليليه عن علاقة تلك الأهداف بتحسين الأداء المؤسسي فان تلك الاهداف تعمل على إحداث تغيير عميق في سلوك الأفراد وقدراتهم، وهو ما يجعلها عاملاً محورياً في تحسين الأداء المؤسسي، فالقائد التحويلي يسعى إلى بناء رؤية مشتركة، وترسيخ القيم الأخلاقية، وتعزيز الدافعية لدى العاملين وتنمية قدراتهم وتوجيهها نحو تحقيق خطط المؤسسة، فإن سعي القيادة التحويلية إلى تطوير رأس المال البشري، وتبني أساليب تفكير جديدة، وتشجيع المبادرات الإبداعية، ينعكس مباشرة على تحسين الأداء المؤسسي من خلال تعزيز الابتكار، وتحسين اتخاذ القرار، ورفع مستوى الفاعلية التنظيمية. وبذلك، يتضح أن أهداف القيادة التحويلية ليست مجرد توجهات قيادية، بل هي محركات استراتيجية تُسهم في تحسين الأداء المؤسسي.
أنماط القيادة التحويلية:     
   القيادة التحويلية لا تُعد نموذجًا واحدًا جامدًا، بل تتنوع أنماطها بما يعكس أساليب القادة في تطبيق مبادئها داخل المؤسسات. وقد أشار )الغامدي، 2021: 25) الى بعض الأنماط كما يلي:
1.  القيادة العقلانية: يشير هذا النمط إلى تبني الأفكار والمعرفة والقيم من أجل ً لجودتها معالجة البيانات التحليلية وإضفاء الطابع الرسمي على الأفكار وفقا لجودتها.
2. القيـادة التصحيحيـة: يتضمن هذا النـوع من القيادة الأخلاقية، التي تسـتند إلـى فهـم وتفسـير احتياجات الأشخاص داخـل المنظمة، وتشـجيع المناخ الاجتماعي الذي تتم فيـه مواجهة القضايا الأساسية وبذل الجهـود الحثيثة لمعالجتها. 
3. القيادة الثورية: هذا نوع نادر جدا من القيادة لان التحول فيه جذري ونجاح هذا الأسلوب يعتمد على إيجاد رؤية مشتركة يتحد فيها القادة والتابعين.
      يرى الباحث ان ثمة علاقة قوية بين تلك الأنماط وبين تحسين الأداء المؤسسي، اذ انه من المؤمل ان تُسهم أنماط القيادة التحويلية (العقلانية، والتصحيحية، والثورية) في تحسين الأداء المؤسسي من خلال الأدوار المختلفة في توجيه السلوك التنظيمي والبشري وتعزيز فعالية القرارات. فالقيادة العقلانية، التي تقوم على تبني المعرفة وتحليل البيانات وإضفاء الطابع الرسمي على الأفكار وفقاً لجودتها، تُعد مدخلاً أساسياً لرفع كفاءة الأداء، أما القيادة التصحيحية، التي ترتكز على فهم احتياجات الموارد البشرية بالمؤسسة وتشجيع مناخ اجتماعي يعالج القضايا الأساسية لهم، فتسهم في تعزيز الانسجام بين الموارد البشري، وتقوية العلاقات الداخلية بينهم، ومعالجة المشكلات التي تواجههم، وهو ما يؤدي إلى تحسين الأداء العام. في حين تمثل القيادة الثورية نمطاً أكثر جرأة، إذ تعتمد على إحداث تحول جذري قائم على رؤية مشتركة بين القائد والعاملين، مما يدفع المؤسسة نحو ابتكار استراتيجيات جديدة. 
مهارات القائد التحويلي:
       القائد التحويلي هو ذلك الشخص الذي لا يكتفي بإدارة المهام اليومية أو مراقبة الأداء، بل يسعى إلى إحداث تغيير إيجابي عميق في الأفراد والمؤسسات. يمكن تلخيص هذه المهارات بتمتـع القائـد التحويلـي برؤيـة مسـتقبلية لأنه يقـدم رؤية شـيقة ومثيرة للاهتمام حـول الطريقـة المثاليـة التـي يريد أن يكون قسـمه أو مؤسسـته في المستقبل. كذلك من المهارات مهارات الاتصال حيث يتحدث القادة التحويليين مع الناس وفق كل شخص، والتركيب النفسي، والبعد الثقافي، والحضاري. كذلك القدرة على تحدي الوضع الراهن للمنظمة وتعديله وفق رؤية المنظمة للمستقبل، أيضا القدرة على تنمية معارف ومهارات المرؤوسين، وكذلك درجة إخلاصهم وولائهم، وتنمية وتطوير وجهات نظر المرؤوسين، بالإضافة إلى إمكانية تقديم بدائل تتناسب مع القيم الثقافية الحالية وتوقعات الأفراد والجماعات (إبراهيم، 2019: 17).
مقارنة بين القائد التحويلي والقائد غير التحويلي:
     من خلال المقارنة بين القائد التحويلي والقائد التقليدي فان هنالك ثمة فروق أساسية في الرؤية والسلوك وطريقة التعامل مع المرؤوسين، فالقائد التحويلي يسعى إلى تغيير الوضع الحالي من خلال تبني رؤية طموحة، وتحفيز العاملين، والاعتماد على قوة شخصية العامل والقيم الأخلاقية للعاملين، إضافة إلى قدرته على تحويل مواقف العاملين بالمؤسسة لدعم التغيير الذي تقترحه القيادة التحويلية (الزومان، 2018). في المقابل، يركز القائد التقليدي على الإبقاء على الوضع الحالي في المؤسسة، ويتبنى أهدافاً مستقبلية محدودة دون تغييرات في الأهداف الحالية، يبتعد عن الابتكار، ويُظهر تحفظاً في ثقته بالعاملين، ويستخدم أساليب عمل روتينية وتقليدية، ويعتمد على الأوامر المباشرة والاتفاقات السطحية مع المرؤوسين (الزومان، 2018). وتكشف هذه المقارنة أن القيادة التحويلية أكثر ملاءمة للبيئات المتغيرة التي تتطلب الابتكار والتجديد، بينما تتناسب القيادة التقليدية مع البيئات المستقرة ذات الإجراءات الثابتة.
نظريات القيادة التحويلية (الإطار النظري الحاكم للقيادة التحويلية):
أولا/نظرية الرجل العظيم:  تُعد نظرية الرجل العظيم من أوائل النظريات التقليدية في القيادة، حيث يفترض أصحابها أن القادة يُولدون ولا يُصنعون، وأنهم يمتلكون صفات فطرية وقدرات وراثية استثنائية تجعلهم قادرين على التأثير وإحداث التغيير، مثل القوة الجسدية والكفاءة الفنية والشخصية المؤثرة. وترى هذه النظرية أن ما يتمتع به "الرجل العظيم" من مواهب وقدرات خارقة هو ما يؤهله ليكون قائداً فعالاً داخل الجماعة (العبادي، 2013: 32).
ثانيا/نظريات الدافعية: تلعب القيادة التحويلية دورا هاما في تعزيز دافعية الافراد وبحسب (حميد، 2020: 30) تشمل:
1.  نظرية تقرير المصير (Ryan & Deci 2000-2017)   - (Self-Determination Theory – SDT) : هذه النظرية تفترض أن الدافعية الذاتية والرفاهية النفسية تتحقق عندما يتم تلبية ثلاث احتياجات نفسية أساسية هي الكفاءة (الشعور بالقدرة والإتقان)، والارتباط (الشعور بالانتماء والتواصل مع العاملين)، والاستقلالية (الشعور بالسيطرة والاختيار الذاتي) ويمكن للقادة التحويليين تلبيه هذه الاحتياجات من خلال الكفاءة والارتباط والاستقلالية.
2. نظرية تحديد الهدف (Goal-Setting Theory)  : يرى (Locke & Latham, 1990) أن القادة التحويلين، من خلال الدافعية الالهامية، الاهداف الواضحة والصعبة تؤدي إلى أداء أعلى بهذه الأهداف العاملين يساعدون في تحديد أهداف ملهمة وذات معنى ويزيدون من التزام العاملين بهذه الأهداف.
ثالثا/نظرية التبادل الاجتماعي (Social Exchange Theory) : كما عرفها Blau, 1964)) تركز هذه النظرية على العلاقات القائمة على التبادل المتبادل للمنافع عندما يظهر القادة التحويلين اهتماما حقيقيا بالعاملين (الاعتبار الفردي)، ويثقون بهم ويلهمونهم يشعر العاملين بالالتزام برد الجميل من خلال زيادة الجهد والوفاء والأداء الجيد Podsakoff et al., 1990)).
رابعا/ نظرية التعلم الاجتماعي (Social Learning Theory) والنظرية المعرفية الاجتماعية (Social Cognitive Theory :  وفقا لـ (Bandura, 1986) يتعلم العاملين من خلال ملاحظة سلوك العاملين (النماذج) وعواقب هذا السلوك يعمل القادة التحويليون كنماذج قوية (التأثير المثالي) حيث يظهرون سلوكيات وقيم ايجابيه مما يشجع العاملين على تبنيها، كما ان ثقة القائد في قدرات اتباعه (التي يعبر عنها من خلال الدافعية الالهامية) يمكن ان تعزز الكفاءة الذاتية لدى العاملين.
خامسا/ نظرية العاطفة :(Theories of Emotion) تلعب العواطف دور كبيرا في القيادة التحويلية ويمكن للقادة التحويلين اثارة مشاعر ايجابيه مثل الحماس والتفاؤل والالهام لدى العاملين مما يؤدي الى زيادة الدافعية والابداع، كما ان قدرتهم على فهم وإدارة عواطف العاملين تعتبر جزء من (الاعتبار الفردي) هي تساهم في بناء علاقات قوية Ashkanasy & Tse, 2000)).
المقارنة بين النماذج النظرية المختلفة للقيادة التحويلية:
      على ضوء النظريات التي تم استعراضها والخاصة بالقيادة التحويلية، يتضح أن تفسير القيادة التحويلية قد تطور من التركيز على السمات الفردية إلى التركيز على التفاعل الديناميكي بين القائد والأتباع والبيئة. إذ تمثل نظرية الرجل العظيم منظورًا تقليديًا يفترض أن القيادة صفة فطرية يولد بها الفرد، حيث يُنظر إلى القائد كشخص يمتلك قدرات استثنائية تميّزه عن غيره، دون التركيز على دور التعلم أو البيئة. في المقابل، جاءت نظريات الدافعية مثل نظرية تقرير المصير ونظرية تحديد الهدف لتؤكد أن القيادة الفعالة تعتمد على تحفيز الأفراد من خلال تلبية احتياجاتهم النفسية ووضع أهداف واضحة، مما يعزز الأداء والالتزام. أما نظرية التبادل الاجتماعي فتنتقل بالتحليل إلى مستوى العلاقات، حيث ترى أن التفاعل بين القائد والأتباع يقوم على تبادل المنافع والثقة، وهو ما يفسر التزام العاملين كرد فعل للمعاملة الإيجابية. 
      من جانب آخر، تركز نظرية التعلم الاجتماعي والنظرية المعرفية الاجتماعية على دور النمذجة، حيث يكتسب الأفراد السلوكيات من خلال ملاحظة القائد وتقليده، مع التأكيد على أهمية الكفاءة الذاتية في تحسين الأداء. وأخيرًا، تضيف نظرية العاطفة بُعدًا وجدانيًا، إذ تؤكد أن القائد التحويلي لا يكتفي بالتأثير المعرفي والسلوكي، بل يعمل أيضًا على إدارة مشاعر الأتباع وتحفيزهم عاطفيًا. وبذلك، يمكن القول إن هذه النظريات تتكامل فيما بينها؛ حيث انتقلت دراسة القيادة من التركيز على الصفات الفطرية إلى الدافعية، ثم العلاقات الاجتماعية، فالتعلم، وأخيرًا العاطفة، مما يعكس تطورًا شاملاً في فهم القيادة التحويلية بوصفها عملية متعددة الأبعاد.
     في السياق فقد تطوّرت القيادة التحويلية عبر مجموعة من النماذج النظرية التي أسهمت في توضيح مفهومها وتوسيع تطبيقاتها التنظيمية. فقد قدّم بيرنز (1978) الأساس الفلسفي للقيادة التحويلية من خلال تمييزه بين القيادة التبادلية القائمة على تبادل المنافع، والقيادة التحويلية التي ترتكز على رفع مستوى القيم والدوافع الأخلاقية لدى القائد والتابعين. لاحقًا، طوّر باس (1985) هذا التصور وجعله أكثر قابلية للقياس عبر تحديد أربعة أبعاد رئيسية هي: التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي، مما جعل نموذجه الأكثر انتشارًا في البحوث التطبيقية. 
      في اتجاه مختلف، ركّز (كوزس وبوزنر) على الممارسات القيادية اليومية من خلال نموذجهم القائم على خمس ممارسات تعزز فعالية القائد، بينما قدّم (تيسدال وديفانا) تصورًا يربط القيادة التحويلية بعمليات التغيير التنظيمي عبر ثلاث مراحل تشمل إدراك الحاجة للتغيير وصياغة رؤية جديدة وترسيخ التحول. أما نموذج (بوينتون وكوين) فقد منح القيادة التحويلية بعدًا ابتكاريًا من خلال التركيز على دور القائد في خلق بيئة محفزة للإبداع والمخاطرة المحسوبة. وتكشف هذه النماذج مجتمعة عن تنوع المقاربات النظرية للقيادة التحويلية بين التركيز على القيم، والسلوكيات، والتغيير الاستراتيجي، والابتكار، مما يعكس ثراء المفهوم واتساع مجالات تطبيقه (Kouzes and Posner, 2002: Boynton and Quinn,2003). 
الأداء المؤسسي:
      يمثّل الأداء المؤسسي أحد المفاهيم الرئيسية في الإدارة الحديثة، وهو يمثل المعيار الذي تُقاس من خلاله قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية كبيره، ونيل رضا المستفيدين من خدماتها، ويُعد الأداء المؤسسي انعكاسًا مباشرًا لجودة الخطط والإجراءات التي تضعها المؤسسة الادارية، كما يرتبط الأداء المؤسسي ارتباطًا وثيقًا بعوامل مثل الاستجابة، الكفاءة، الشفافية، وقدرة المؤسسات الإدارية على تنفيذ السياسات، وهي عناصر تُعد أساسًا لنجاح هذه المؤسسات في البيئات التنافسية والمعقدة. 
مفهوم الأداء المؤسسي:
       الأداء المؤسسي يُعدّ من المفاهيم الأساسية في إدارة الموارد البشرية والعلوم الإدارية، إذ يمثل مدى قدرة المؤسسة على إنجاز المهام وتحقيق الأهداف وفق معايير محددة من الجودة والكفاءة. حـيـث تعتمد الـفـعـالـيـة المستقبلية للمؤسسات على مستوى الأداء المؤسسي، الـذي يضمن ضـرورة تنفيذ السياسات بنجاح لتحقيق الأهداف المؤسسية، ويقصد بالأداء المؤسسي الأساليب التي تعتمدها المؤسسة والكيفيات التي تنتهجها على المستوى التنظيمي بغية الـوصـول إلى أهـدافـهـا (Khalifa et.al.2025: 92) ومـن ثـم يتوفر لـقـادة المؤسسة مـعـايير واضحـة ومـحـددة لقياس وتقييم مستويات فعالية الإجراءات المعتمدة ومـدى تـأثيرهـا على كـفـاءة الأداء (معمري، 2020: 6).
      كما يمكن تعريف الأداء المؤسسي على نطاق واسع بأنه قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها، ويمكن التمييز بين الأداء باعتباره نتيجة، مع التركيز على المخرجات القابلة للقياس مثل الربح أو حصة السوق، والأداء باعتباره عملية، تتعلق بالإجراءات والاستراتيجيات التي يتم تنفيذها لتحقيق هذه النتائج. مع التأكيد على أن الفاعلية هي تحقيق الأهداف والكفاءة هي تحسين الموارد هما أمران حاسمان في عملية الأداء (Moumin, 2024)  .    بينما يشير مفهوم الكفاءة إلى قدرة المؤسسة على استثمار مواردها المادية والبشرية بالشكل الأمثل لتحقيق أهدافها، في حين أن الفاعلية هي الخطوة التالية للكفاءة على مستوى الأداء المؤسسي، وتتمثل في تـحـسين كافة العمليات الداخلية للمؤسسة (المدخلات) بهـدف الـوصـول إلى نتائج (مـخـرجـات) تحقق أهـداف المؤسسة (الزماري والسنباني، 2024). 
    اعتمد الباحث تعريف (Moumin, 2024) للأداء المؤسسي في الدراسة الحالية بانه قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها، ويمكن التمييز بين الأداء باعتباره نتيجة، مع التركيز على المخرجات القابلة للقياس مثل الربح أو حصة السوق، والأداء باعتباره عملية، تتعلق بالإجراءات والاستراتيجيات التي يتم تنفيذها لتحقيق هذه النتائج. حيث يُعدّ الأداء المؤسسي هو قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها من خلال مزيج من الفاعلية في الوصول إلى النتائج المخططة والكفاءة في استخدام الموارد، ويمكن النظر إليه بوصفه نتيجة تُقاس بالمخرجات القابلة للقياس مثل الإنتاجية والجودة والحصة السوقية، أو بوصفه عملية ترتبط بالإجراءات والاستراتيجيات التي تُنفَّذ لتحقيق تلك النتائج. وفي سياق الدراسة الحالية تبرز أهمية هذا التعريف لأن القيادة التحويلية من خلال رؤيتها الملهمة، وتحفيزها للعاملين، واستثارتها الفكرية تسهم في تعزيز الفاعلية عبر رفع مستوى تحقيق الأهداف، وفي تحسين الكفاءة عبر تطوير العمليات واستثمار الموارد بكفاءة أعلى، مما ينعكس في نهاية المطاف على تحقيق أداء مؤسسي متفوق ومستدام.
خصائص الأداء المؤسسي:   
اشار (جاسم، 2016: 94) الى خصائص الأداء المؤسسي حسبما يلي:
أولا/ الأهداف الواضحة والمحددة (Goals Specific And Clear) حيث أن وضع الأهداف الواضحة والمحددة، تؤدي إلى توجيه وتحفيز الجهود للوصول إليها، إذ أن الأهداف المحددة ينتج عنها أداء أفضل.
ثانيا/ التخطيط الفاعل (Planning Effective) تتطلب التغيرات المتسارعة في جميع المجالات الاقتصادية والثقافية والبيئية على المنظمات التي تسعى لتحسين الأداء في أعمالها إلى وضع خطط بعيدة المدى من أجل التكييف مع هذه المتغيرات. 
ثالثا/التدريب الفاعل (Training Effective) إعداد البرامج التدريبية الفاعلة، واشراك الموظفون بها جميعا˝ يعطي فرصة للموظف للاطلاع على أحدث الابتكارات والتقدم التقني، بما يؤدي إلى اكتساب الخبرات التي تعمل على رفع مستوى مهاراتهم لتلبية الاحتياجات المتغيرة من متطلبات الوظيفة.
رابعا/ تقييم الأداء (Evaluation Performance) يعتبر تقيم الاداء من الخواص المهمة التي تؤدي إلى جودة الأداء، وذلك من خلال التقييم المنصف والعادل للأداء، وتقديم المكافآت للأفراد على الجهد المبذول من قبلهم مما يساهم في زيادة قدراتهم وقابليتهم لتحقيق الأهداف المطلوبة.
     يري الباحث فيما يخص خصائص الأداء المؤسسي أن تحسين الأداء لا يتحقق عبر عنصر منفرد، بل من خلال منظومة مترابطة تبدأ بوضع أهداف واضحة ومحددة طويله او قصيره الأمد وتُوجّه الجهود وتُحفّز العاملين عبر تحديد ما يجب تحقيقه بدقة، مما ينعكس مباشرة على جودة الأداء المؤسسي. ويتكامل ذلك مع التخطيط الفعال الذي يُعدّ استجابة استراتيجية للتغيرات المتسارعة في البيئات الاقتصادية والثقافية والتقنية، إذ يسمح بتحديد الاتجاهات المستقبلية وتخصيص الموارد بما يضمن قدرة المؤسسة الادارية على التكيّف والاستمرار. كما يُعدّ التدريب الفعال ركيزة أساسية في بناء القدرات للعاملين، حيث يزوّد الموظفين بالمعارف والمهارات الحديثة، ويعزز جاهزيتهم لمتطلبات العمل المتغيرة، مما يرفع كفاءتهم ويُحسّن مخرجاتهم. ويأتي تقييم الأداء كحلقة ختامية تُغلق دائرة التطوير، من خلال قياس الجهد المبذول بإنصاف، وتقديم التغذية الراجعة والمكافآت المناسبة، بما يعزز الدافعية ويُعيد ضبط المسار نحو تحقيق الأهداف. ومن خلال هذا التكامل بين الأهداف، التخطيط، التدريب، والتقييم، تتشكل منظومة أداء قادرة على رفع فعالية المنظمة وتعزيز تنافسيتها في بيئات عمل ديناميكية.
العوامل المؤثرة في الأداء:    
     يعتبر الأداء الإداري حجر الأساس في نجاح المؤسسات، إذ يعكس قدرة الإدارة على التخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة لتحقيق الأهداف بكفاءة وفعالية. غير أن هذا الأداء لا يتشكل بمعزل عن المؤثرات، بل يتأثر بمجموعة من العوامل الداخلية والخارجية التي تحدد مستوى كفاءة الإدارة وجودة مخرجاتها. في السياق فان هناك العديد من العوامل التي تؤثر في الأداء الإداري، لعل من أهمها ما ذكره (الغالبي،2024) بالاختلاف في حجم العمل: فالمنظمة التي تعالج حجما كبيرا في العمل تحتاج إلى موارد أكثر مما قد تحتاج إليه منظمه أخرى لديها حجم أقل من العمل نفسه.  
أنواع الأداء: 
الأداء يتميز بعدد من العوامل أو التصنيفات أو المعايير والتي طرحها (بوعافيه،2017: 85) كما يلي:
أولا/ وفقاً لمعيار المصدر ينقسم أداء المؤسسة إلى أداء داخلي وأداء خارجي. فالأداء الداخلي يرتبط بالأنشطة التي تقع داخل المؤسسة ويمكن التحكم بها، مثل أداء الأفراد (رأس المال البشري)، والأداء التقني والمالي، إضافة إلى الإنتاج والتمويل والتموين والعمليات الإدارية المختلفة. أما الأداء الخارجي فيتعلق بالمتغيرات المحيطة بالمؤسسة والتي تؤثر على أدائها الداخلي بدرجات متفاوتة، وتشمل أداء الحكومات والممولين والمنافسين والوسطاء، وهي عوامل قد تدعم المؤسسة أو تعيفها.
ثانيا/ حسب معيار الشمولية: يُقسَّم الأداء داخل المؤسسة إلى أداء كلي وأداء جزئي. فالأداء الكلي يمثل النتائج التي تُحققها المؤسسة من خلال تفاعل جميع أنظمتها الفرعية دون انفراد أي جزء بتحقيقها، بينما يشير الأداء الجزئي إلى قدرة كل نظام فرعي على بلوغ أهدافه الخاصة بأقل التكاليف الممكنة، بحيث يؤدي مجموع أداء هذه الأنظمة إلى تكوين الأداء الكلي للمؤسسة (مرهودة، 2001: 89).
أبعاد الأداء:
تم في الدراسة الحالية الاعتماد على ثلاثة ابعاد أساسية للأداء المؤسسي وهي كما يلي:
أولا/ البعد المالي Fanatical Performance: ظل البعد المالي أحد أهم مؤشرات الأداء، ويشمل الربحية، والكفاءة المالية، والعائد على الاستثمار، وهو عنصر أساسي في تقييم قدرة المؤسسة على تحقيق نتائج اقتصادية مستدامة. وقد أكدت الأدبيات الحديثة أهمية دمج المؤشرات المالية ضمن إطار أوسع للأداء المؤسسي (Moumin, 2024).
ثانيا/ بعد العملاء (Customer Performance): يُعد رضا العملاء، وجودة الخدمة، والقدرة على تلبية توقعات السوق من أهم مؤشرات الأداء الحديثة، حيث أصبح التركيز على المستفيدين جزءاً أساسياً من تقييم فعالية المؤسسة (Moumin, 2024).
ثالثا/ البعد الاستراتيجي: (Strategic Performance) يتعلق بقدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها طويلة المدى، ووضوح رؤيتها، وفاعلية خططها الاستراتيجية، ومدى قدرتها على التكيف مع التغيرات التنظيمية. وقد أظهرت دراسات حديثة أن التغيرات الهيكلية والقيادية تؤثر بشكل مباشر على الأداء الاستراتيجي للمؤسسات (Jiménez-Andrade et al., 2024)
تقييم الأداء الوظيفي وأهدافه: 
تتجلى أبرز أهداف تقييم الأداء الوظيفي بحسب (الشماع، 2022: 750) في النقاط الآتية:
1. تقييم الأداء بدقة من خلال تصميم وتنفيذ نظام تقييم أداء ناجح أو جيد.
2.  تدريب المديرين على استخدام تقييمات الأداء أثناء المقابلات مع الموظفين، بما في ذلك استخدام نتائج التقييم بهدف توفير الحافز المناسب للموظفين وزيادة دافعيتهم للإنتاج. 
3. استخدام التقييمات الدورية لتقييم احتياجات تدريب العاملين في المجالات التي يحتاجون إليها، كذلك تقييم نتائج التدريب. 
4. الامتثال للتشريعات والأنظمة والتوجيهات التي تؤكد على الحاجة إلى تقييمات منتظمة لأداء الموظف. 
5. التعلم من نتائج تقييم الأداء وتحسين طريقة توظيف المستقطبين 
6. منح مكافآت منتظمة بناء على نتائج تقييم الأداء مثل الترقية والترفيع وما إلى ذلك.
7. الاستفادة من مراجعات الأداء عند وضع خطط لجذب المواهب في المستقبل.
العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي:
       تلعب القيادة التحويلية دورا مهما في تحقيق مستويات عالية من الأداء التشغيلي بحكم موهبتها الطبيعية وإلهامها واهتمامها بالأفراد والتحفيز الفكري، حيث تؤثر العلاقات القوية بين القادة التحوليين والمرؤوسين على مستويات الأداء التنظيمي، حيث يسعى القائد التحويلي باستمرار لدفع موظفيه لتقديم أفضل أداء لهم ويشجعهم على التميز في نطاق الأدوار الموكلة إليهم والمخصصة لهم، ويظهر لهم رؤية واضحة لعمله المستقبلي ويحفزهم ويدفعهم نحو العمل الجماعي التعاوني مما يحقق توافق بين الرغبات التنظيمية والقيادية كما يعمل على تشجيعهم على العمل خارج والفردية لتحقيق أعلى مستوى من الأداء المتميز، (الزهراء، 2021: 123).
      في سياق ذو صله يمثل القائد التحويلي اليوم محورًا أساسيًا في نجاح التحول الرقمي، إذ لا يقتصر دوره على الإشراف على تبنّي التكنولوجيا، بل يمتد إلى إعادة صياغة مستقبل المؤسسة من خلال توطين الرقمنة وربطها بالاستراتيجية التنظيمية (المطيري، 2025). فالتحول الرقمي أصبح عملية شاملة تعيد تصميم نماذج العمل، مما يجعل القيادة مسؤولة عن صياغة رؤية رقمية واضحة وملهمة. كما تبرز أهمية القيادة في إدارة التغيير الثقافي، إذ تُعد مقاومة الموظفين أحد أهم أسباب فشل المبادرات الرقمية، وهنا يسهم القائد التحويلي في خلق ثقافة تشجع على التجريب وتقبل الفشل وتعزز التعاون (الزعابي والريامي، 2023). 
     إضافة إلى ذلك، يعمل القائد التحويلي على تمكين العاملين وتطوير مهاراتهم الرقمية لضمان استدامة التحول، إدراكًا منه أن التكنولوجيا وحدها لا تكفي دون بناء القدرات البشرية (الغالبي، 2024). ويتطلب التحول الرقمي كذلك قرارات قيادية مرنة وسريعة تعتمد على البيانات لمواكبة التطورات المتسارعة (Taylor, 2021). وتشير الأدبيات إلى أن غياب القيادة الفعّالة يعد من أبرز أسباب فشل التحول الرقمي، مما يجعل القيادة التحويلية جوهر هذا التحول ومحركه الأساسي (Khalifa et al., 2025)، ويرى الباحث أن خصائص القيادة التحويلية مثل الرؤية المستقبلية، وتمكين العاملين، وتعزيز الابتكار تجعلها الأكثر توافقًا مع متطلبات البيئة الرقمية، وتؤهلها لقيادة المؤسسات نحو تحول رقمي فعّال ومستدام.    
     اذن فان الباحث يعتقد أن العلاقة بين القيادة التحويلية والتحول الرقمي ليست أحادية الاتجاه، بل علاقة تأثير متبادل. فبينما تسهم القيادة التحويلية في دعم التحول الرقمي وتحقيقه بصورة اساسيه وفعاله في المؤسسة الادارية، فإن التحول الرقمي ذاته يفرض على القادة التحويليين تطوير مهارات جديدة متعلقة بأدوات الرقمنه والتقنيات الحديثة، واستيعابها وتبني أساليب قيادة أكثر تشاركية. وهذا يعني أن التحول الرقمي يعيد تشكيل القيادة التحويلية ويجعلها أكثر ملاءمة للبيئة الرقمية. وبالتالي يتضح أن القيادة التحويلية تُعد عاملاً محورياً في نجاح التحول الرقمي، لأنها تجمع بين الرؤية، والتمكين، والابتكار، وإدارة التغيير.
عصر التحول الرقمي (الرقمنة):
       شهد العالم في نهاية القرن العشرين، وبداية القرن الواحد والعشرين، ثورة هائلة في مجال تكنولوجيا المعلومات والاتصالات الحديثة، كما لم يعد استخدام التكنولوجيا في المؤسسات الادارية درباً من دروب الرفاهية كما كان شائعا من قبل بل إن تحقيق العملية الادارية لأهدافها في ظل المتطلبات الجديدة للعصر الحالي، قد أصبح بتحويل العمليات التقليدية داخل المؤسسات الادارية الى عمليات رقمية ويطلق على هذه العملية التحول الرقمي. 
     يعرف التحول الرقمي أنه تسريع الاعمال والانشطة المختلفة للاستفادة بشكل كامل من فرص التقنيات الرقمية وتأثيرها بطريقة استراتيجية، (المطرف،2020: 160)، في سياق ذو صله فان الإدارة الرقمية تعرفها (البطران،2021) على أنها "تعتبر أحد المداخل الإدارية المتطورة والحديثة والتي تعمل على سد الفجوة والفراغ الرقمي الذي أحدثه التطور التقني في المجتمع وذلك من خلال استثمار تقنيات التكنولوجية والاتصالات المتطور والمتقدمة وتنظيم البرامج المتطورة بغرض توفير الخدمات للجمهور المستفيد دون الأخذ بعين الاعتبار البعد المكاني والزماني لتواجدهم". كما يعرفها (بوجمعة وبوكنين،2019) بانها "هي عملية استخدام التقنيات الرقمية والتكنولوجية المتطورة والحديثة بغرض القيام بالأنشطة والعمليات الإدارية المختلفة بغرض تحسين مستوى الأداء وتحقيق الأهداف بأقل جهد ووقت وتكلفة ممكنة وبمستوى كفاءة عالية ومتميزة".
       في إطار رفع كفاءة الإدارة لابُد من توفير بنية تحتية متميزة تُحقق العدالة وتكافؤ الفرص، وتعزيز التميز والتنافسية في العمل الاداري، ومكانة متميزة على خريطة العالم، وهذا لن يحدث إلا من خلال إدارة واعية ومتميزة وذات كفاءة عالية تُجاري الأساليب الحديثة في الإدارة، كما "تعتمد الإدارة الحديثة في العصر الحالي على التقنية المتطورة التي تساعد على إنجاز الأعمال وتحقيق أهدافها بشكل سريع ودقيق وبأقل التكاليف" (الانصاري وعبد الله، 2022: 309). كما تُعد الإدارة الذكية "أحد المداخل الإدارية الحديثة التي تعمل على تحسين العمليات الإدارية للقيادات الادارية، وتحقيق الميزة التنافسية فيها، فهي تسعى لتوفير مقومات النجاح والتميز الإداري ومواجهة التحديات، فالإدارات تهدف لتوفير مقومات النجاح لها، من خلال اختيار القيادات التي تهتم بصقل مهارات منسوبيها وتطويرها واستثمار طاقاتهم لتحقيق التنافس (رجب، 2022: 870).
      اعتمد الباحث على تعريف (المطرف،2020) للتحول الرقمي بأنه عملية تسريع الأعمال والأنشطة التنظيمية بهدف الاستفادة الكاملة من الفرص التي توفرها التقنيات الرقمية وتوظيف تأثيرها بطريقة استراتيجية، وهو ما يجعل منه عنصرًا محوريًا في قدرة المؤسسات على التكيف والابتكار في بيئة تتسم بالتغير السريع. ويكشف هذا التعريف عن بُعدين أساسيين: الأول يتعلق بتطوير العمليات والأنشطة الداخلية عبر الأتمتة وتحسين تدفق المعلومات، والثاني يتعلق بتعظيم القيمة المضافة من خلال استثمار التقنيات الحديثة في اتخاذ القرار، ورفع الكفاءة، وتحسين جودة الخدمات. وفي سياق الدراسة الحالية عن دور القيادة التحويلية في تحسين الأداء المؤسسي في عصر الرقمنة، يتضح أن التحول الرقمي يشكّل البيئة التي تُمارس فيها القيادة التحويلية تأثيرها؛ إذ يمكّن القائد التحويلي العاملين من تبني التقنيات الجديدة، ويحفّزهم على الابتكار، ويعيد تشكيل العمليات بما يعزز الفاعلية والكفاءة، مما يجعل التحول الرقمي وسيطًا استراتيجيًا يضاعف أثر القيادة التحويلية في تحقيق أداء مؤسسي متفوق ومستدام.
خصائص عصر التحول الرقمي:
ومن خلال استعراض التعريفات المتعددة للعصر الرقمي يمكن تحديد مجموعة من الخصائص التي تميز العصر الرقمي والتي يمكن حصرها بحسب (محمود،2018: 14) حسب النقاط التالية:
1. استخدام المعلومات كمورد اقتصادي، حيث تعمل المؤسسات على استخدام المعلومات والانتفاع بها في زيادة كفاءتها، وفى زيادة فاعليتها ووضعها التنافسي بين المؤسسات المناظرة لها وذلك من خلال تحسين نوعية الخدمات المقدمة للمنتفعين بالخدمة من خلال تنمية القدرة على التجديد والابتكار.
2. الاستخدام المكثف للمعلومات بين الجمهور العام، فضلاً عن إنشاء نظم المعلومات التي توسع من فرص إتاحة التعليم والثقافة بين مختلف فئات أفراد المجتمع، ومن ثم تصبح المعلومات عنصراً اساسياً لا يمكن الاستغناء عنه في الحياة اليومية لأي فرد.
3. ظهور قطاع المعلومات كقطاع مهم من قطاعات الاقتصاد، فأصبح علماء الاقتصاد يضيفون منذ التسعينيات من القرن العشرين قطاعا المعلومات بالإضافة إلى قطاعات الزراعة والصناعة والخدمات، فقد أصبح انتاج المعلومات وتجهيزها وتوزيعها نشاطاً مهماً.
4. وجود بناء تنظيمي شبكي بسبب الطبيعة الخاصة لعملها وارتباطاتها بالعديد من الجامعات والافراد داخل الجامعة وخارجها، محلياً وعالمياً، وتحقق المؤسسات المتحولة رقمياً مبدأ الشفافية والنزاهة نتيجة لوضوح الادوار والمسئوليات والاهداف واتخاذ العديد من القرارات يومياً دون اعتماد التسلسل الهرمي التقليدي (المطرف،2020: 165).
الدراسات المرجعية:
     في هذا الجزء تستعرض الدراسة بعض الدراسات السابقة المتعلقة بالقيادة التحويلية وأثرها على الأداء المؤسسي في محاوله لإيجاد بعض المقاربات والمقارنات بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة، ومدى استفادة الدراسة الحالية منها، وتحديد أوجه الاختلاف بينها والدراسة الحالية وهي على النحو التالي:
أولا/ دراسات تناولت علاقة القيادة التحويلية بالأداء:
· دراسة كل من (الشهري، 2026؛ الحميدي، 2025؛ البيحاني وبلخير، 2025؛ المطيري، 2025) يظهر وجود اتفاق بحثي واسع على الدور المحوري الذي تلعبه القيادة التحويلية في تطوير كفاءة الأداء بمختلف مستوياته. فقد أجمعت نتائج هذه الدراسات على أن تبني القادة لأبعاد القيادة التحويلية كالتأثير المثالي والاستثارة الفكرية ينعكس إيجاباً وبدرجة عالية جداً على مخرجات العمل. ومع هذا الاتفاق في النتائج العامة، إلا أن هذه الدراسات تباينت في سياقاتها التطبيقية ومسارات تأثيرها؛ حيث ركزت دراسة (الشهري) على الأثر المؤسسي الشامل في القطاع البيئي الحكومي. بينما اتجهت دراسة (البيحاني وبلخير) نحو قياس الأثر المادي والربحي في المنشآت الصغيرة والمتوسطة، مما يؤكد مرونة هذا النمط القيادي وقابلية تطبيقه في قطاعات متباينة (حكومية، خاصة، وأهلية). ومن زاوية أخرى، قدمت دراستا (الحميدي) - (المطيري) عمقاً تحليلياً للعوامل الوسيطة والديموغرافية؛ حيث كشف (الحميدي) عن دور الرضا الوظيفي والمرونة المهنية كحلقات وصل أساسية لتعميق أثر القيادة في الأداء، بينما أثبتت دراسة المطيري أن تأثير أبعاد القيادة التحويلية قد يختلف باختلاف نوع الكلية، مما يشير إلى أن طبيعة البيئة التنظيمية قد تتدخل كمتغير معدل في قوة العلاقة بين السلوك القيادي وكفاءة الأداء. وبناءً على ما تقدم، تتكامل هذه الدراسات لترسم صورة شاملة تؤكد أن القيادة التحويلية ليست مجرد نمط إداري، بل هي استراتيجية تطويرية قادرة على تحفيز الكوادر البشرية وتحقيق الاستدامة المؤسسية والنمو المالي.
· دراسة كل من (بدر وحميد، 2024؛ على وآخرون، 2024؛ الغالبي، 2024؛ خالد، 2024؛ Awaale, 2024) أظهرت وجود إجماع بحثي على الدور الجوهري للقيادة التحويلية في تطوير المنظمات الحكومية. فقد اتفقت جميع الدراسات على وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية وأثر إيجابي طردي لممارسة أبعاد القيادة التحويلية (كالتأثير المثالي، والاستثارة الفكرية، والتحفيز الإلهامي) على تحسين مستوى الأداء، سواء كان ذلك على مستوى الأداء الوظيفي للأفراد كما في دراسة (بدر وحميد)، أو على مستوى الأداء المؤسسي العام كما اتفقت عليه بقية الدراسات. كما تشابهت الدراسات في سياقها التطبيقي، إذ ركزت جميعها على القطاعات العامة والوزارات السيادية والخدمية، مما يعزز من تعميم النتائج حول فاعلية هذا النمط القيادي في البيئات البيروقراطية الرسمية. وبالرغم من الاتفاق العام على أهمية القيادة التحويلية، إلا أن الدراسات تباينت في عدة جوانب منهجية وموضوعية، حيث تباين مستوى الممارسة: أظهرت نتائج دراسة (بدر وحميد) أن درجة ممارسة القيادة التحويلية في بلدية البيرة كانت عالية، بينما كشفت دراسة (الغالبي) في منظومة الحج والعمرة ودراسة (بدر وحميد) في جانب الأداء الوظيفي عن درجة "متوسطة"، وهو ما قد يُعزى إلى اختلاف الثقافة التنظيمية بين المؤسسات المبحوثة. واتجهت اتجهت بعض الدراسات الحديثة إلى تعميق الفهم لكيفية تأثير القيادة التحويلية؛ حيث أدخلت دراسة (خالد) إدارة الموارد البشرية كمتغير وسيط، بينما اعتمدت دراسة (علي وآخرون) على "إعادة هندسة العمليات" كمتغير وسيط لتفسير العلاقة، في حين اكتفت دراسات (الغالبي، وبدر وحميد) بقياس الأثر المباشر بين المتغيرين المستقل والتابع. واعتمدت أغلب الدراسات العربية المنهج الوصفي التحليلي الميداني، بينما تميزت دراسة (Awaale) باتباع المنهج المكتبي القائم على تحليل التقارير والأدبيات السابقة، مما وفر نظرة شمولية لأبعاد الرضا الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية.    
· دراسة كل من (بدر وحميد، 2024؛ مقبول، 2024؛ غانم والمرهضي، 2024؛ الزبيدي وآخرون، 2022؛ المبيضين، 2022) أظهرت وجود اتساق بحثي جوهري حول الدور المحوري للقيادة التحويلية في تطوير الأداء الوظيفي والمؤسسي. فقد أجمعت كافة الدراسات رغم تباين بيئاتها بين الأمنية والتعليمية والخدمية على أن ممارسة أبعاد القيادة التحويلية (التأثير المثالي، والتحفيز الإلهامي، والاستثارة الفكرية) ترتبط بعلاقة طردية ذات دلالة إحصائية مع تحسين مستوى الأداء. كما اتفقت أغلب النتائج الميدانية (مثل دراسات مقبول، وغانم، والزبيدي) على أن واقع ممارسة هذا النمط القيادي في المؤسسات العربية المعاصرة يأتي بـدرجة مرتفعة، مما يعكس نضجاً إدارياً وتوجهاً نحو التخلي عن الأنماط القيادية التقليدية لصالح التمكين والإلهام. على الرغم من الاتفاق العام، إلا أن الدراسات تباينت في عمقها التحليلي ومنهجياتها؛ حيث انفردت دراسة (مقبول) بتقديم نموذج نظري وإحصائي معقد استند إلى نمذجة المعادلة الهيكلية (SEM)، معالجةً متغيرات وسيطة ومعدلة مثل 'الفاعلية الذاتية'، بينما اكتفت دراسات أخرى مثل دراسة (غانم والمرهضي) بالتحليل الوصفي للعلاقة المباشرة. كما برز تباين لافت في النتائج المتعلقة بـ المتغيرات الديموغرافية؛ فبينما أكدت دراسة (مقبول) عدم وجود فروق تعزى للجنس أو الخبرة في المؤسسة الأمنية، وجدت دراسة (الزبيدي) فروقاً دالة لصالح الذكور في البيئة التعليمية. ومن الناحية المنهجية، تميزت دراسة (المبيضين) بالخروج عن إطار الاستبانة التقليدي من خلال دمج المقابلات الشخصية، مما وفر عمقاً نوعياً لا يتوفر في الدراسات الكمية الصرفة.
· [bookmark: _Hlk225158390]دراسة كل من (حساب، 2021 ; تكروني والشماسي 2021; أرباب ،2022; عاصم ،2022 ; Nungnky et.al.2022 ) أظهرت وجود علاقة واضحة بين القيادة التحويلية والأداء المؤسسي أو الوظيفي عبر سياقات تنظيمية مختلفة. فقد بينت دراسة (Nungnky et.al)  وجود تأثير إيجابي مباشر وغير مباشر لكلٍ من القيادة التحويلية والتبادلية على أداء المنشآت الصغيرة والمتوسطة في قطاع الأغذية والمشروبات في إندونيسيا، مع تفوق واضح للقيادة التحويلية من حيث قوة التأثير. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة (أرباب) التي أكدت وجود علاقة ارتباط قوية بين أبعاد القيادة التحويلية وأداء العاملين في شركة كوفتي للمواد الغذائية، وكذلك مع دراسة (تكروني والشماسي (التي أظهرت تأثيرًا إيجابيًا مرتفعًا للقيادة التحويلية بأبعادها المختلفة على أداء العلاقات العامة الرقمية في الجامعات الحكومية بمحافظة جدة، خاصة بُعد التحفيز الملهم. كما دعمت دراسة (حساب (هذه النتائج، حيث توصلت إلى وجود علاقة طردية واضحة بين بعض أبعاد القيادة التحويلية، مثل التشجيع الإبداعي والاعتبار الفردي، وأداء المورد البشري. في المقابل، تختلف دراسة (عاصم (عن بقية الدراسات في تركيزها على المعوقات والتحديات التي تواجه تطبيق القيادة التحويلية في البيئة الجامعية، بدلًا من قياس أثرها المباشر على الأداء. فقد كشفت الدراسة عن وجود عدة عوائق، مثل البيروقراطية، والمركزية، وضعف الإمكانات، وكثرة الأعباء الوظيفية، وغياب المساءلة، مما يحد من فاعلية القيادة التحويلية رغم أهميتها في ظل متطلبات الثورة الصناعية الرابعة. وهذا يشير إلى أن تأثير القيادة التحويلية لا يعتمد فقط على توفرها كنهج قيادي، بل يتأثر أيضًا بالبيئة التنظيمية الداعمة أو المقيدة. 
      بناءً على ما سبق، يمكن القول إن هناك اتفاقًا عامًا بين الدراسات على أهمية القيادة التحويلية ودورها الإيجابي في تحسين الأداء بمختلف أشكاله، سواء على مستوى الأفراد أو المؤسسات. إلا أن الاختلاف يكمن في طبيعة السياق البحثي؛ فبعض الدراسات ركزت على قياس الأثر الإيجابي المباشر مثل دراسات Nungnky)، أرباب، تكروني والشماسي، حساب( بينما تناولت دراسة (عاصم) الجوانب التطبيقية والتحديات التي قد تعيق تحقيق هذا الأثر. كما يظهر اختلاف آخر في تحديد الأبعاد الأكثر تأثيرًا، حيث ركزت بعض الدراسات على التحفيز الملهم، وأخرى على التشجيع الإبداعي أو الاعتبار الفردي، مما يعكس تنوع البيئات التنظيمية واختلاف أولوياتها.
· دراسة كل من Wahama, et.al. 2020) ;عموري 2020;معمري 2020;الشمري،2020; عبد الله وآخرون 2021) أظهرت اتساقًا واضحًا مع الدراسات السابقة في التأكيد على وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية والأداء بمختلف أشكاله، سواء كان أداءً تنظيميًا أو وظيفيًا أو أكاديميًا. فقد أكدت دراسة (عبد الله وآخرون) أن القيادة التحويلية تُعد من أهم الأساليب الإدارية القادرة على إحداث تغيير جوهري في سلوك الأفراد وتحسين أداء المنظمات التعليمية، كما دعمت وجود تأثير مباشر لها على الأداء. ويتوافق ذلك مع نتائج دراسة (عموري) ودراسة (Wahama et.al) حيث أثبتتا وجود علاقة إيجابية قوية ودالة إحصائيًا بين القيادة التحويلية وفاعلية الأداء في الجامعات، وكذلك مع دراسة (معمري) التي أظهرت أن ارتفاع مستوى القيادة التحويلية يقترن بارتفاع مستوى أداء العاملين داخل المؤسسة. ويعزز هذا الاتجاه أيضًا ما توصلت إليه دراسة (الشمري) التي ركزت على أهمية تطبيق ممارسات القيادة التحويلية في تطوير أداء القيادات الأكاديمية. وبالرغم هذا الاتفاق العام، تكشف هذه الدراسات عن اختلافات جوهرية في طبيعة النتائج والتركيز البحثي. فدراسة (عبد الله وآخرون) تميزت بإدخال تكنولوجيا المعلومات كمتغير وسيط، إلا أنها توصلت إلى أن هذا الدور الوسيط لم يكن دالًا إحصائيًا بشكل واضح في بعض الأبعاد، وهو ما يختلف عن الطرح التقليدي الذي يفترض وجود تأثيرات غير مباشرة قوية. كما أن دراسة (الشمري) لم تركز على قياس العلاقة المباشرة بين القيادة التحويلية والأداء، بل اهتمت بتحديد متطلبات تطوير الأداء القيادي، مما يجعلها ذات طابع تطويري أكثر من كونها تفسيرية.  كما يظهر اختلاف مهم في قوة العلاقة ودرجة التأثير، حيث أكدت بعض الدراسات وجود تأثير قوي ومباشر مثل (عموري- Wahama ) في حين اكتفت دراسة (معمري) بالإشارة إلى ارتفاع مستويات القيادة والأداء دون تحليل عميق لقوة التأثير السببي بينهما. كذلك، تختلف الدراسات في التعامل مع المتغيرات الشخصية والتنظيمية، إذ أشارت دراسة معمري إلى عدم وجود فروق تُذكر تعزى لمعظم المتغيرات الديموغرافية باستثناء الخبرة، وهو ما لم تتناوله باقي الدراسات بشكل واضح.
· دراسة كل من (بأحصين وخوجلي 2020; ; Al-Sayyed, et.al. 2020   ,2020 Kilani ; عبد الباقي وسفيان،2020; Alfwani, et.al. 2018 ; زيد وعمرون،2018) أظهرت علاقة قوية ومترابطة تتمثل في التأكيد شبه الجماعي على أن القيادة التحويلية تُعد عاملًا أساسيًا في تحسين الأداء المؤسسي والوظيفي في مختلف القطاعات. فقد اتفقت دراسة (بأحصين وخوجلي) مع دراسات (Al-Sayyedet.al.) (Kilani)، (عبد الباقي وسفيان) (Alfwani et.al)  (زيد وعمرون) على وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية (بأبعادها المختلفة) والأداء، سواء كان أداءً مؤسسيًا أو تنظيميًا أو وظيفيًا. ويعكس هذا الاتفاق أن تبني ممارسات القيادة التحويلية، مثل التأثير المثالي، والتحفيز الإلهامي، والاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي، يسهم بشكل مباشر في رفع كفاءة العاملين وتحسين نتائج المؤسسات. كما تتضح العلاقة بين هذه الدراسات في التركيز على أبعاد القيادة التحويلية كعوامل تفسيرية للأداء، حيث تناولت جميع الدراسات تقريبًا الأبعاد الأربعة أو الخمسة للقيادة التحويلية، وأثبتت أن لهذه الأبعاد تأثيرات متفاوتة على الأداء. فعلى سبيل المثال، أكدت دراسات; Al-Sayyed) ;Kilani )عبد الباقي وسفيان  (Alfwani; أن بُعد “التأثير المثالي” يُعد من أكثر الأبعاد تأثيرًا في تحسين الأداء، وهو ما يتوافق مع دراسة بأحصين وخوجلي التي أشارت إلى وجود علاقة دالة بين جميع الأبعاد والأداء المؤسسي. كما دعمت دراسة زيد وعمرون هذا الاتجاه من خلال إبراز دور القيادة التحويلية في تنمية القدرات الإبداعية للعاملين، مما ينعكس إيجابيًا على الأداء الوظيفي.
· اذن يمكن القول إن العلاقة بين هذه الدراسات تقوم على التكامل والتعزيز المتبادل للنتائج؛ حيث تؤكد جميعها أن القيادة التحويلية تمثل مدخلًا إداريًا فعالًا لتحسين الأداء، مع اختلاف نسبي في درجة تأثير كل بُعد من أبعادها، وهو ما يعكس تنوع البيئات التطبيقية دون أن يغيّر من جوهر العلاقة الإيجابية المشتركة بينها.
· دراسة كل من  Sardi, 2017)؛ حويجي، 2016؛ عيسى، 2008(، تثير النتائج التي توصل إليها (Sardi) تساؤلاً بحثياً جوهرياً حول التراتبية التقليدية لأنماط القيادة؛ فبينما يميل الفكر الإداري المعاصر لتفضيل النمط التحويلي، كشفت الدراسة أن أثر القيادة التبادلية على أداء العاملين كان أكثر عمقاً ووضوحاً من أثر القيادة التحويلية، رغم تفوق الأخيرة في تعزيز الرضا الوظيفي. هذا التباين يشير إلى أن العلاقة بين نمط القيادة والأداء ليست خطية بسيطة، بل هي علاقة محكومة بنوع المخرجات المستهدفة؛ حيث يبدو أن المقايضة التبادلية تضبط الأداء الإجرائي المباشر، بينما تساهم القيادة التحويلية في بناء البيئة الوجدانية الداعمة، وهو ما يستدعي تبني نموذج قيادي تكاملي يجمع بين مزايا النمطين. وتتقاطع نتائج الدراسات في الإشارة إلى أن ممارسات القيادة التحويلية وتأثيراتها لا ترتبط بخصائص الفرد الديموغرافية بقدر ارتباطها بالثقافة التنظيمية السائدة؛ حيث أثبتت دراسة (عيسى) عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة القيادة تعزى للجنس أو سنوات الخدمة أو المؤهل العلمي. وتعزز هذه النتيجة ما ذهب إليه (حويجي) من أن تطوير الأداء الإداري يتطلب مدخلاً شمولياً يتجاوز السمات الشخصية للقائد ليركز على بناء منظومة إدارية تتبنى قيم القيادة التحويلية كمعيار مؤسسي ثابت، مما يفتح الباب أمام الباحثين لاستكشاف العوامل البيئية والتنظيمية التي قد تشكل عائقاً أمام هذا التحول.
· دراسة كل من Chiroma and Marshall, 2025 ;Defalla and Choong, 2022) ; Awaale, 2024;  (Atoko, 2023 تكشف عن اتساقٍ واضح في التأثير الإيجابي للقيادة التحويلية على الأداء التنظيمي في سياقات مختلفة داخل الدول النامية، رغم اختلاف البيئات الثقافية والتنظيمية. فقد أبرزت دراسة Chiroma & Marshall) أن القيادة التحويلية تُعزّز مشاركة الموظفين، والتي تُعدّ بدورها محركًا أساسيًا لتحسين الأداء التنظيمي، إلا أن تطبيق هذا النمط القيادي يواجه تحديات مرتبطة بالمقاومة الثقافية والهياكل الهرمية في نيجيريا. وتنسجم هذه النتائج مع ما توصلت إليه دراسة (Awaale) في القطاع العام الصومالي، حيث أكدت أن القيادة التحويلية تُحسّن الرضا الوظيفي، والالتزام، والسلوك التنظيمي، وتُعزّز الإبداع، مما ينعكس إيجابًا على فعالية المؤسسات. كما تدعم دراسة Atoko)) هذا الاتجاه من خلال تأكيدها أن القيادة التحويلية تُحفّز الموظفين وتُشجع الابتكار، وأن توفير بيئة تنظيمية داعمة وتدريب القادة يُعدّ شرطًا أساسيًا لتعظيم أثر هذا الأسلوب القيادي على الأداء. وتُضيف (Defalla & Choong) بُعدًا مهمًا يتمثل في دور الابتكار التنظيمي كوسيط بين القيادة التحويلية وأداء الشركات في السعودية، موضحة أن القادة التحويليين يُسهمون في تعزيز الابتكار، مما يرفع القدرة التنافسية للشركات. وبذلك، تُظهر الدراسات اتفاقًا عامًا على أن القيادة التحويلية تُعدّ رافعة استراتيجية لتحسين الأداء، عبر مسارات تشمل: مشاركة الموظفين، التحفيز، الالتزام، والابتكار، مع التأكيد على ضرورة تهيئة بيئات تنظيمية مرنة وتدريب القادة لضمان فعالية هذا الأسلوب في مختلف السياقات.
· دراسة كل من;Effiyanti et.al. 2021) Winnie et.al. 2018 (Ogonegbu and Kyongo, 2023;، يتضح وجود انسجام واضح في النتائج التي تؤكد الدور المحوري للقيادة التحويلية في تعزيز الأداء التنظيمي، رغم اختلاف البيئات والسياقات البحثية. فقد أظهرت دراسة  (Effiyanti et al)أن القيادة التحويلية تُسهم في رفع الأداء التنظيمي من خلال آليات وسيطة أهمها الاستعداد للتغيير، الذي مثّل العامل الأكثر تأثيرًا مقارنة بجودة تبادل المعرفة، مما يعكس أهمية البعد النفسي والسلوكي في استجابة الموظفين لجهود التطوير. وفي المقابل، ركزت دراسة (Winnie et al) على تأثير القيادة التحويلية في رفع دافعية الموظفين وتحسين معنوياتهم، وهو ما انعكس مباشرة على الإنتاجية وفهم الأدوار الوظيفية، دون اختبار وسطاء محددين إحصائيًا، لكنها دعمت فكرة أن التحفيز والإلهام عنصران جوهريان في تحسين الأداء. أما دراسة Ogonegbu and Kyongo)) التي اعتمدت على مراجعة أدبية واسعة، فقد أكدت عالمية تأثير القيادة التحويلية عبر أبعادها الأربعة، مبينةً أنها تعزز الثقافة التنظيمية والرؤية المشتركة، وتدعم نجاح المنظمات في سياقات متعددة. وبذلك، تُظهر الدراسات مجتمعة أن القيادة التحويلية لا تؤثر بشكل مباشر فحسب، بل تعمل من خلال منظومة من المتغيرات النفسية والسلوكية والتنظيمية مثل الاستعداد للتغيير، والدافعية، والثقافة التي تشكل قنوات أساسية لتحسين الأداء، مما يعزز أهمية تبني هذا النمط القيادي في المنظمات المختلفة لتحقيق نتائج مستدامة
ثانيا/ دراسات تناولت القيادة التحويلية ومتغيرات أخرى:
· دراسة كل من (الزهيري وسوبجاكي، 2023؛ Nasir et al., 2022؛ Li et al., 2019؛ جارحي وآخرون، 2019)، تشير القراءات التحليلية لنتائج الدراسات الحديثة إلى تحول جوهري في فهم كيفية تأثير القيادة التحويلية على المخرجات الابتكارية؛ فبينما أكدت دراسة (Li et al.,) على دور البيئة الداعمة كعامل محفز، ذهبت دراسة (جارحي وآخرون) إلى نفي وجود أثر مباشر للقيادة التحويلية على الأداء الابتكاري، مشروطةً بوجود 'الثقافة الابتكارية' كمتغير وسيط تفاعلي. وتكشف هذه النتائج عن فجوة بحثية تتجاوز الافتراضات التقليدية التي تربط القائد بالابتكار بشكل آلي، لتؤكد أن دور القيادة التحويلية يكمن أولاً في صياغة 'الوعاء الثقافي' والبيئة التنظيمية التي تسمح للممارسات القيادية بالتحول إلى نواتج ابتكارية ملموسة." فيما تُقدم دراسة (Nasir et al) رؤية مغايرة من خلال ربط القيادة التحويلية بمتغيرات نفسية وبيئية معقدة في الشركات الصغيرة والمتوسطة، حيث أثبتت أن التفاعل بين 'الضغوط' والقيادة التحويلية يسهم إيجاباً في تعزيز إبداع الموظفين وأدائهم. وتكتسب هذه الفقرة أهميتها من واقع معدلات الفشل المرتفعة في هذه المؤسسات، مما يجعل القيادة التحويلية في هذا السياق ليست مجرد نمط إداري، بل أداة استراتيجية للمرونة التنظيمية قادرة على تحويل الضغوط المعيقة إلى فرص للتطوير، وهو ما يفتح آفاقاً لدراسة 'الحد الفاصل' الذي يوازن فيه القائد بين رفع سقف التحدي وبين تجنب الاحتراق الوظيفي. على الرغم من شمولية أبعاد القيادة التحويلية، إلا أن الدراسات الميدانية في القطاعات الحكومية الخدمية، كدراسة (الزهيري وسوبجاكي) كشفت عن تباين في قوة تأثير هذه الأبعاد؛ حيث برز 'الحافز الملهم' كأقوى الأبعاد ارتباطاً برفع الكفاءة الوظيفية في وزارة الهجرة والمهجرين العراقية. هذا التركيز على البعد الإلهامي يظهر فجوة في مدى فاعلية الأبعاد الأخرى (كالتأثير المثالي أو الاعتبار الفردي) في البيئات البيروقراطية، ويستدعي البحث في كيفية مواءمة هذا النمط القيادي المرن مع القوانين والأنظمة الصارمة لتحقيق أقصى استفادة من قدرات العاملين بالمستوى التنفيذي.
ثالثا/ دراسات تناولت واقع القيادة التحويلية:
· تتفق دراسة كل من (الصعيدي، 2025؛ شقور، 2024؛ خزعل، 2020؛ الشمري والسلطان، 2018) على أن القيادة الإدارية والأكاديمية في المؤسسات العربية (السعودية، العراقية، الفلسطينية) تمارس أبعاد القيادة التحويلية بدرجة 'عالية'. وهذا الاتساق يعكس نضجاً في الوعي القيادي لدى هذه المؤسسات، ويتجاوز النتائج القديمة التي كانت تشير لمستويات متوسطة، مما ينقل التركيز البحثي من 'إثبات الممارسة' إلى 'تجويد الممارسة' وربطها بالتميز والابتكار. وان علاقة التأثير المثالي والدافعية الإلهامية كأبعاد قيادية مهيمنة، وثمة علاقة ترابطية بين دراسة (الصالح) ودراسة (الصعيدي) حيث يتصدر بُعد التأثير المثالي والحفز الالهامي أعلى مراتب الممارسة. وتكشف هذه العلاقة أن القادة يبرعون في الجوانب الرمزية والإلهامية، ولكنهم يواجهون تحديات في أبعاد الاعتبار الفردي والاستثارة الفكرية، وهو ما يفسر لماذا يظل أثر القيادة على التميز المؤسسي (في دراسة شقور) عند المستوى 'المتوسط' رغم قوة شخصية القائد.             وترسم دراسات) شقور؛García et al. ؛ الصعيدي) مساراً تكاملياً؛ حيث تضع دراسة الصعيدي 'النموذج النبوي' كأساس أخلاقي للقيادة، وتحدد دراسة García الابتكار كآلية للتنفيذ، بينما يقيس شقور النتيجة النهائية المتمثلة في 'التميز المؤسسي'. وتؤكد هذه العلاقة أن القيادة التحويلية هي المحرك الأساسي الذي يحول المدخلات القيادية إلى مخرجات ابتكارية، شريطة وجود قيادة مرنة قادرة على دمج الجوانب الإنسانية والتقنية معاً.
الفجوات الدراسية التي اظهرتها الدراسات السابقة:
تتمثل الفجوة الموضوعية في دراسة كل من (الشهري، 2026؛ البيحاني، 2025؛ المطيري،2025؛ الحميدي، 2025) السابقة في التركيز المكثف على قياس العلاقة المباشرة بين القيادة والنتائج، حيث اكتفت دراستا (الشهري؛ البيحاني) برصد الأثر دون الغوص في الآليات المفسرة "لكيفية" و"توقيت" حدوث هذا التأثير؛ مما يترك مجالاً واسعاً لدراسة متغيرات وسيطة أو معدلة أخرى مثل الثقافة التنظيمية، الولاء الوظيفي، والتمكين الإداري، وهو ما لم تغطه سوى دراسة الحميدي بشكل جزئي. علاوة على ذلك، برزت فجوة في نوعية المخرجات المدروسة، فبينما ركزت دراسة (البيحاني) على المخرجات الكمية قصيرة المدى كالأرباح والمبيعات، تفتقر الأدبيات الحالية إلى دراسات تبحث في أثر القيادة التحويلية على "استدامة" المؤسسات ونموها الاستراتيجي بعيد المدى.
     في السياق وبالرغم من القيمة العلمية للدراسات السابقة، إلا أنها تعاني من محدودية النطاق الجغرافي والسياقي الذي يحول دون تعميم نتائجها؛ فقد انحصرت دراسة (المطيري) في كليات عنيزة الأهلية، ودراسة (الحميدي) في محافظة مسقط، وهي بيئات ذات خصوصية قد تختلف نتائجها عند تطبيقها على الجامعات الحكومية الكبرى أو قطاع التعليم التقني. كما تبرز فجوة قطاعية واضحة، حيث انصبت الجهود على القطاعات البيئية والتعليمية والمنشآت الصغيرة، في حين لا تزال هناك حاجة ماسة لاستكشاف أثر هذا النمط القيادي في قطاعات حيوية أخرى مثل القطاع الصحي، القطاع غير الربحي، والشركات التقنية الناشئة، خاصة في ظل التحولات الاقتصادية والتقنية الراهنة.
        اظهرت المراجعة النقدية للدراسات السابقة، على الرغم من اتفاقها الواسع حول الأثر الإيجابي للقيادة التحويلية في تحسين الأداء الفردي والمؤسسي، وجود عدد من الفجوات البحثية التي تبرر الحاجة إلى الدراسة الحالية. فقد انحصرت معظم الدراسات في سياقات حكومية أو خدمية محددة، بينما لم تُختبر القيادة التحويلية في بيئات تنظيمية متنوعة أو متخصصة، مما يحد من تعميم النتائج ويبرز الحاجة لدراسة العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء في سياق الدراسة الحالية. كما اتسمت غالبية الدراسات بالاعتماد على المنهج الوصفي التقليدي وأدوات القياس الكمية البحتة، مع قلة توظيف الأساليب الإحصائية المتقدمة أو الدمج بين المنهج الكمي والنوعي، وهو ما يفتح المجال أمام معالجة منهجية أكثر عمقاً. 
      إضافة إلى ذلك، ورغم إدراج بعض الدراسات لمتغيرات وسيطة مثل الرضا الوظيفي أو إدارة الموارد البشرية، إلا أن تناول المتغيرات المعدِّلة ظل محدوداً للغاية، ولم تُختبر تأثيرات السياق التنظيمي أو خصائص بيئة العمل في تعديل العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء، رغم الإشارات المتفرقة إلى أهميتها. كما برز تباين واضح في نتائج الدراسات المتعلقة بالمتغيرات الديموغرافية، مما يعكس غياب نموذج تفسيري موحد. وبناءً على ذلك، تسعى الدراسة الحالية إلى سد هذه الفجوات من خلال اختبار تأثير القيادة التحويلية على الأداء، مع إدراج المتغيرات الوسيطة أو المعدِّلة التي تقترحها الدراسة، وفي سياق تنظيمي لم تتناوله الدراسات السابقة بالقدر الكافي.
      تكشف مراجعة الدراسات السابقة، على الرغم من اتفاقها الواسع على وجود علاقة إيجابية ودالة إحصائيًا بين القيادة التحويلية والأداء بمختلف مستوياته، عن عدد من الفجوات البحثية التي تستدعي مزيدًا من التعمق. فقد ركزت بعض الدراسات مثل (Wahama et.al) (عموري) على قياس العلاقة المباشرة بين القيادة التحويلية وفاعلية الأداء في الجامعات، بينما اكتفت دراسات أخرى مثل (معمري) بوصف مستويات القيادة والأداء دون تحليل سببي معمق. كما تميزت دراسة (عبد الله وآخرون) بإدخال تكنولوجيا المعلومات كمتغير وسيط، إلا أن عدم دلالة بعض المسارات الوسيطة يشير إلى غياب فهم واضح لطبيعة التأثير غير المباشر، وهو ما يفتح المجال أمام اختبار متغيرات وسيطة أو معدِّلة بديلة. إضافة إلى ذلك، ركزت دراسة (الشمري) على تطوير الأداء القيادي دون قياس العلاقة المباشرة بين القيادة التحويلية والأداء، مما يجعل نتائجها غير تفسيرية للعلاقة السببية. كما يظهر تفاوت في تناول المتغيرات الديموغرافية، حيث أشارت دراسة معمري إلى وجود فروق تعزى للخبرة فقط، بينما لم تتناول بقية الدراسات هذا الجانب بعمق. 
     يتعزز هذا النمط من الفجوات عند تحليل دراسات (بأحصين وخوجلي) (Al-Sayyed et.al) (2020)، Kilani)) (عبد الباقي وسفيان)، (Alfwani et.al) (زيد وعمرون) إذ ركزت جميعها على الأثر المباشر لأبعاد القيادة التحويلية على الأداء دون اختبار العوامل السياقية أو التنظيمية التي قد تُعدّل قوة العلاقة. كما أن اعتماد معظم هذه الدراسات على المنهج الوصفي التحليلي يجعل الحاجة ملحة إلى نماذج تحليلية أكثر تقدماً قادرة على تفسير المسارات السببية. وبناءً على ذلك، تبرز الحاجة إلى دراسة تتناول القيادة التحويلية في سياق مختلف، وتختبر متغيرات وسيطة أو معدِّلة جديدة، وتستخدم منهجية تحليلية أكثر عمقاً، بما يسهم في سد الفجوات التي لم تعالجها الدراسات السابقة.
ثالثاً/ الفجوة المنهجية" (Methodological Gap)
تتجلى الفجوة المنهجية في سيطرة المنهج الوصفي الكمي والاعتماد الكلي على "الاستبانة" كأداة وحيدة لجمع البيانات في كافة الدراسات المذكورة، مما أدى إلى غياب العمق التفسيري الذي توفره الدراسات النوعية القائمة على المقابلات المعمقة، أو الدراسات المختلطة .كما تفتقر المكتبة البحثية إلى "الدراسات الطولية" التي تتبع أثر السلوك القيادي عبر فترات زمنية ممتدة، حيث اكتفت الدراسات الحالية بكونها "دراسات عرضية" تقدم لقطة زمنية مؤقتة، وهو ما يحول دون التأكد مما إذا كان التحسن في الأداء يمثل تحولاً جذرياً مستداماً أم مجرد طفرة عارضة.
من خلال العرض التحليلي لدراسة كل من )بدر وحميد، 2024؛ علي وآخرون، 2024؛الغالبي، 2024؛ خالد، 2024؛ (Awaale, 2024، حيث أن المراجعة التحليلية لهذه الأدبيات كشفت عن فجوة بحثية  واضحة في ثلاثة مسارات جوهرية؛ انها ركزت الدراسات السابقة على المتغيرات الوسيطة التقليدية كإدارة الموارد البشرية وإعادة هندسة العمليات، في حين أغفلت دور المتغيرات التكنولوجية الحديثة كـ (التحول الرقمي والذكاء الاصطناعي) كعوامل وسيطة، كما سيطر المنهج الوصفي الكمي القائم على الاستبانة على معظم تلك الدراسات، مما ترك قصوراً في التفسيرات النوعية العميقة التي توضح 'كيفية' إحداث هذا التغيير القيادي في سلوك التابعين، ايضا تركزت العينات في وزارات وبلديات مركزية، مما يفتح المجال أمام الدراسة الحالية لاستكشاف أثر هذا النمط القيادي في بيئات تنظيمية أكثر تخصصية أو جغرافيا لم تشملها تلك الدراسات، لسد النقص المعرفي وتحقيق شمولية أكبر في تعميم النتائج.
من خلال استقراء المسار الزمني والموضوعي لدراسة كل من (بدر وحميد، 2024؛مقبول، 2024؛غانم والمرهضي، 2024؛الزبيدي، 2022؛المبيضين وآخرون، 2022)، تبرز فجوة بحثية تتلخص في ندرة الدراسات التي تبحث في 'الوساطة الكاملة لمتغيرات سلوكية ونفسية معقدة، حيث لا تزال أغلب الأدبيات تركز على العلاقات المباشرة. كما تظهر فجوة منهجية تتمثل في الاعتماد المفرط على أدوات القياس الكمية (الاستبانات) وتجاهل المناهج النوعية التي تستطلع رؤى القادة أنفسهم. علاوة على ذلك، فإن التضارب في نتائج المتغيرات الديموغرافية (الجنس والخبرة) بين الدراسات الميدانية يشير إلى حاجة ماسة لمزيد من البحث لفك هذا الاشتباك الإحصائي في بيئات تنظيمية مختلفة، وهو ما تسعى الدراسة الحالية لسده من خلال.
 ُتظهر دراسات كل من (حساب، 2021 ; تكروني والشماسي 2021; أرباب ،2022; عاصم ،2022 ; Nungnky et.al.2022 ) عددًا من الفجوات البحثية التي يمكن البناء عليها في الدراسات المستقبلية، حيث تتمثل إحدى أبرز الفجوات في التركيز على العلاقة المباشرة بين القيادة التحويلية والأداء دون التوسع في دراسة المتغيرات الوسيطة أو المعدِّلة. فعلى الرغم من أن دراسة Nungnky) وآخرون) تناولت الأثر المباشر وغير المباشر، إلا أن معظم الدراسات الأخرى مثل (أرباب)، (تكروني والشماسي) (حساب)ركزت على العلاقات الارتباطية المباشرة، دون التعمق في آليات التأثير، مثل دور الثقافة التنظيمية، أو الرضا الوظيفي، أو الالتزام التنظيمي كمتغيرات وسيطة قد تفسر هذه العلاقة بشكل أدق. ومن الفجوات المهمة أيضًا التركيز على المنهج الكمي فقط في معظم الدراسات، من خلال استخدام الاستبانة وتحليل البيانات إحصائيًا، كما في دراسات (أرباب) (حساب) (تكروني والشماسي).
       في المقابل، يغيب استخدام المناهج النوعية أو المختلطة التي يمكن أن تقدم فهمًا أعمق لسلوكيات القيادة التحويلية وتفسير نتائجها في السياق الواقعي. كذلك، تبرز فجوة في دراسة المعوقات بشكل تكاملي مع الأداء؛ فرغم أن دراسة (عاصم) ركزت على التحديات والمعوقات التي تواجه تطبيق القيادة التحويلية، إلا أنها لم تربط بشكل كافٍ بين هذه المعوقات ومستوى الأداء الفعلي أو تقيس أثرها بشكل كمي، مما يشير إلى الحاجة لدراسات تجمع بين تحليل المعوقات وقياس أثرها على الأداء في نموذج واحد،  
     أخيرًا، توجد فجوة في تحليل أبعاد القيادة التحويلية بشكل متكامل ومقارن، حيث ركزت بعض الدراسات على أبعاد معينة باعتبارها الأكثر تأثيرًا (مثل التحفيز الملهم في دراسة تكروني والشماسي، أو التشجيع الإبداعي والاعتبار الفردي في دراسة حساب)، دون إجراء مقارنة شاملة بين جميع الأبعاد في سياقات متعددة لتحديد الأبعاد الأكثر فاعلية بشكل دقيق ومستقر، وبناءً على هذه الفجوات، يمكن توجيه الدراسات المستقبلية نحو بناء نماذج أكثر شمولًا تأخذ في الاعتبار المتغيرات الوسيطة، وتنوع البيئات، واستخدام مناهج بحثية متعددة، وربط المعوقات بالأداء بشكل تطبيقي دقيق.
     تكشف دراسات كل من Wahama, et.al. 2020) ; عموري 2020; معمري (2020); الشمري،2020; عبد الله وآخرون 2021) عن مجموعة من الفجوات البحثية المهمة التي يمكن أن تشكل منطلقًا لدراسات مستقبلية أكثر عمقًا وشمولًا، حيث تتمثل إحدى أبرز الفجوات في ضعف توظيف المتغيرات الوسيطة والمعدِّلة بشكل متكامل، حيث تُعد دراسة (عبد الله وآخرون) من الدراسات القليلة التي أدخلت تكنولوجيا المعلومات كمتغير وسيط، إلا أن نتائجها أظهرت أن هذا الدور لم يكن دالًا إحصائيًا بشكل واضح في بعض الأبعاد. وهذا يشير إلى الحاجة لإعادة اختبار دور المتغيرات الوسيطة باستخدام نماذج أكثر تعقيدًا، أو إدخال متغيرات أخرى مثل الثقافة التنظيمية، والابتكار، والرضا الوظيفي لفهم العلاقة بصورة أعمق.
    كذلك، توجد فجوة في الربط بين الجوانب النظرية والتطبيقية، حيث ركزت بعض الدراسات مثل (الشمري) على تقديم مقترحات تطويرية (مثل إنشاء مجالس للتقييم)، دون اختبار أثر هذه المقترحات ميدانيًا. وبالتالي، هناك حاجة لدراسات تطبيقية تجريبية تختبر فعليًا فاعلية هذه التوصيات في تحسين الأداء. وأخيرًا، هناك فجوة في تحليل أبعاد القيادة التحويلية بشكل تفصيلي ومقارن، حيث لم تتفق الدراسات على تحديد الأبعاد الأكثر تأثيرًا بشكل قاطع، كما لم تُجرَ مقارنات شاملة بين هذه الأبعاد في بيئات مختلفة، مما يستدعي مزيدًا من الدراسات التي تتناول هذه الأبعاد بشكل تحليلي معمق.
      تُظهر دراسات كل من Wahama, et.al. 2020) ; عموري 2020; معمري (2020); الشمري،2020; عبد الله وآخرون 2021) بعض الفجوات منها على الرغم من تأكيد دراسة (عبد الله وآخرون) على الدور الجوهري للقيادة التحويلية في تحسين أداء المنظمات التعليمية، إلا أن النتائج كشفت عن تباين غير متوقع عند إدخال تكنولوجيا المعلومات كمتغير وسيط؛ حيث لم يظهر لها دور وسيط دال إحصائياً في بعض الأبعاد. وهذا يشير إلى وجود فجوة معرفية تستدعي إعادة فحص العوامل الوسيطة التي قد تعزز أو تعيق أثر القيادة التحويلية، وقد ركزت الجهود البحثية الأخيرة، كما في دراسة (الشمري)، على الجانب القيمي والتطويري عبر تحديد متطلبات تطوير الأداء القيادي، إلا أنها لم تضع هذه المتطلبات في إطار قياس تجريبي يربطها بالأداء الفعلي. ومن هنا تبرز الحاجة لدراسات تفسيرية تحول 'المتطلبات' إلى 'ممارسات مقاسة'، لبيان مدى انعكاس تبني تلك المتطلبات المقترحة على جودة المخرجات في المؤسسات التعليمية، بدلاً من الاكتفاء بالتأطير النظري للتطوير.
      بناءً على الدراسات الثلاث Sardi, 2017)؛ حويجي، 2016؛ عيسى، 2008( فقد أظهرت فجوة في "الفعالية النسبية لأنماط القيادة" (التحويلية مقابل التبادلية) حيث انه على الرغم من التوجه البحثي العام الذي يعزز من قيمة القيادة التحويلية كخيار استراتيجي لتطوير المنظمات، إلا أن نتائج دراسة (Sardi) كشفت عن فجوة هامة تتعلق بتباين أثر أنماط القيادة، كما تظهر المراجعة التحليلية للدراسات الميدانية وجود هوة عميقة بين الأطر النظرية للقيادة التحويلية وبين واقع ممارستها في المؤسسات التعليمية، كما كشفت نتائج دراسة (عيسى( عن فجوة نوعية في ترتيب أولويات ممارسة أبعاد القيادة التحويلية.
      بناءً على دراسات كل من (الزهيري، 2023؛ Nasir et al., 2022؛ Li et al., 2019؛ جارحي وآخرون، 2019)، تتبلور الفجوات الدراسية حيث تبرز الفجوة هنا في ضرورة الانتقال من دراسة 'الأثر المباشر' إلى استكشاف 'البيئة الحاضنة' (Li et al., 2019)، حيث يبدو أن دور القائد التحويلي لا يكمن في توليد الابتكار ذاته، بل في صياغة الوعاء الثقافي الذي يسمح للممارسات القيادية بالتحول إلى نتائج ابتكارية ملموسة، وهو ما يفتح آفاقاً لبحث متغيرات وسيطة أخرى قد تكون أكثر حجوماً في البيئات المختلفة. وتبرز فجوة واضحة في تفاوت تأثير أبعاد القيادة التحويلية باختلاف طبيعة القطاع (حكومي مقابل خاص).
      كما يلاحظ وجود فجوة منهجية بين الدراسات التي اعتمدت التحليل الوصفي البسيط وبين الدراسات التي استخدمت 'نمذجة المعادلات الهيكلية' (SEM) كدراسة (Nasir et al., 2022) ودراسة (جارحي وآخرون، 2019). هذه الفجوة المنهجية أدت إلى تباين في دقة النتائج؛ حيث عجزت الدراسات الوصفية عن تفسير 'كيفية' و'مسار' انتقال أثر القيادة إلى الأداء عبر المتغيرات الوسيطة. لذا، تبرز الحاجة الماسة لتبني نماذج تحليلية أكثر تعقيداً في الدراسات المستقبلية، لاسيما في البيئات العربية، لتمكين الباحثين من فك التشابك بين المتغيرات التنظيمية المتداخلة والخروج بنماذج تفسيرية أكثر دقة.
      أظهرت دراسة كل من (الصعيدي، 2025؛ شقور، 2024؛ خزعل وعبد الرضا، 2020؛ الصالح، 2019؛ الشمري والسلطان، 2018؛ Westerman et al, 2014؛ (García et al., 2012 بعض الفجوات تتمثل في فجوة الاعتبار الفردي كحلقة أضعف في التطبيق حيث انه رغم الإجماع في دراسات كل من (الصعيدي، 2025؛ شقور، 2024؛ خزعل، 2020) على أن ممارسة القيادة التحويلية في الجامعات تأتي بدرجة 'عالية' عموماً، إلا أن هناك فجوة نوعية تبرز في بُعد 'الاعتبار الفردي'؛ حيث أظهرت دراسة الصعيدي (2025) أنه البُعد الأقل تطبيقاً بدرجة متوسطة. وتشير هذه الفجوة إلى وجود خلل في التوازن بين الأبعاد الإلهامية العامة وبين الاهتمام بالاحتياجات الشخصية والمهنية لكل فرد من أعضاء هيئة التدريس، مما يستدعي بحث العوائق التي تمنع القادة الأكاديميين من تفعيل هذا البعد الإنساني الهام.
     كما تظهر دراسة الصالح (2019) فجوة إدارية حرجة تتمثل في 'غياب معايير واضحة لاختيار القادة' كأهم تحدٍ يواجه القيادة التحويلية في الجامعات السعودية. وبالربط مع دراسة شقور (2024)، نجد فجوة أخرى وهي التفاوت بين 'علو ممارسة القيادة' وبين 'متوسط مستوى التميز المؤسسي'. وتؤكد هذه النتائج أن مجرد ممارسة السلوك التحويلي لا يضمن التميز المؤسسي تلقائياً ما لم يتم دعمه بمعايير اختيار دقيقة وآليات لتبادل الخبرات والتمكين، وهي منطقة بحثية لا تزال تحتاج إلى استراتيجيات تطبيقية واضحة.   وفي ظل التسارع التقني، طرحت دراسة (Westerman et al., 2014) أهمية القيادة المرنة في التحول الرقمي، بينما ركزت دراسة (García et al., 2012) على الابتكار كجسر للأداء. الفجوة هنا تكمن في ندرة الدراسات التي تدمج بين 'أبعاد القيادة التحويلية (خاصة المنظور النبوي)' وبين 'متطلبات الرقمنة والابتكار' في البيئة الجامعية؛ حيث يظل السؤال قائماً حول كيفية مواءمة القيم القيادية الأخلاقية مع سرعة التحولات التقنية لضمان استدامة التميز المعرفي والخدماتي.
على الرغم من اتفاق الدراسات تكشف دراسات كل من  Chiroma and Marshall, 2025 ;Defalla and Choong, 2022) ; Awaale, 2024  (Atoko, 2023 على الدور المحوري للقيادة التحويلية في تعزيز الأداء التنظيمي عبر سياقات متعددة في الدول النامية، إلا أنها تكشف عن فجوات بحثية مهمة تستدعي المزيد من الاستقصاء العلمي. فقد ركزت دراسة Chiroma & Marshall, 2025)) على تحديات تطبيق القيادة التحويلية في الشركات النيجيرية، دون اختبارٍ تجريبي مباشر لمدى تأثير هذه التحديات على العلاقة بين مشاركة الموظفين والأداء التنظيمي. بينما اعتمدت دراسة (Awaale, 2024) على منهجية البحث المكتبي، مما يحدّ من القدرة على التحقق الميداني من أثر القيادة التحويلية في القطاع العام الصومالي. أما دراسة (Atoko, 2023) فقد تناولت العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء التنظيمي بصورة عامة في الدول النامية، دون التعمق في الفروق السياقية بين القطاعات أو الدول المختلفة. وفي المقابل، ركزت دراسة (Defalla & Choong, 2022) على الابتكار التنظيمي كوسيط في السعودية، لكنها اعتمدت على بيانات مقطعية لا تسمح بفهم ديناميكية العلاقة عبر الزمن. وبناءً على ذلك، تظهر الحاجة إلى دراسات تجمع بين المنهجيات الكمية والنوعية، وتُحلّل الأثر التفاعلي للعوامل الثقافية والتنظيمية.
    أظهرت دراسات ;Effiyanti et.al. 2021) Winnie et.al. 2018 (Ogonegbu and Kyongo, 2023;،  اتفاقًا واضحًا حول الدور الإيجابي للقيادة التحويلية في تعزيز الأداء التنظيمي، إلا أنها تكشف في الوقت ذاته عن عدد من الفجوات البحثية التي تستدعي المزيد من الاستقصاء. فدراسة,2021) Effiyanti et al) ركزت على وسيطين محددين هما الاستعداد للتغيير وجودة تبادل المعرفة، لكنها أغفلت متغيرات نفسية وسلوكية أخرى قد تُسهم في تفسير العلاقة، مثل الالتزام التنظيمي أو الثقة بالقيادة، كما أن الدراسة اقتصرت على قطاع حكومي واحد في إندونيسيا، مما يحد من تعميم نتائجها. أما دراسة Winnie et al, 2018))، فرغم تأكيدها أثر القيادة التحويلية على دافعية الموظفين، إلا أنها لم تختبر وسطاء أو متغيرات تنظيمية بشكل منهجي، واعتمدت على عينة صغيرة نسبيًا (55 موظفًا)، مما يفتح المجال لدراسات أعمق وأكثر صرامة منهجية. وفي المقابل، ركزت دراسة (Ogonegbu and Kyongo, 2023) على مراجعة الأدبيات دون تقديم تحليل تجريبي مباشر، كما أن اعتمادها على دراسات من دول متعددة قد يخفي اختلافات ثقافية أو تنظيمية مهمة لم تُفحص بشكل منفصل. وبناءً على ذلك، تكشف هذه الدراسات عن حاجة ملحة إلى أبحاث تجمع بين المنهج التجريبي والتحليلي، وتختبر نماذج أكثر شمولًا تضم متغيرات وسيطة ومعدِّلة متنوعة، مع توسيع نطاق العينات والقطاعات لفهم أعمق لكيفية عمل القيادة التحويلية في بيئات تنظيمية وثقافية مختلفة.
الفجوات الأساسية للدراسات السابقة:
     كشف مراجعة الأدبيات عن مجموعة من الفجوات المتداخلة التي تؤكد محدودية فهم الدور الحقيقي للقيادة التحويلية في تحسين الأداء المؤسسي في عصر الرقمنة؛ إذ يظهر قصور في تفعيل بعض أبعاد القيادة التحويلية وخاصة الاعتبار الفردي مع غياب اتفاق حول الأبعاد الأكثر تأثيرًا، ووجود فجوة بين الأطر النظرية والممارسات الفعلية. كما تتضح ندرة الدراسات التي تدمج القيادة التحويلية مع التحول الرقمي والابتكار والتقنيات الحديثة في نموذج واحد، وضعف الاهتمام باختبار المتغيرات الوسيطة والمعدِّلة أو تحليل المسارات السببية والآليات الداخلية التي تفسر تأثير القيادة في الأداء، رغم عدم دلالة بعض المسارات الوسيطة المستخدمة سابقًا. وتبرز كذلك فجوات سياقية ومنهجية نتيجة انحصار الدراسات في قطاعات وجغرافيات محدودة، وإهمال العوامل التنظيمية والقيم الأخلاقية والتحديات الرقمية التي قد تُعدّل قوة العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء، إضافة إلى التركيز على مخرجات قصيرة المدى دون الاستدامة والنمو المؤسسي، وسيطرة الدراسات العرضية على حساب الدراسات الطولية. ومن ثمّ، تبرز الحاجة إلى نموذج بحثي متكامل يختبر تأثير القيادة التحويلية على الأداء المؤسسي عبر العصر الرقمي كمسار وسيط، ومع الأخذ في الاعتبار العوامل السياقية والمعوقات الرقمية كمتغيرات معدِّلة، بما يعكس واقع المؤسسات في البيئة الرقمية الحديثة.
ويمكن للباحث تلخيص هذه الفجوات في النقاط التالية:
1. غياب المواءمة بين القيم القيادية الأخلاقية ومتطلبات الرقمنة، مما يفتح المجال لدراسات تبحث في التوازن بين البعد القيمي والبعد التقني.
2. قصور في الدراسات التي تتناول التحديات والمعوقات وتأثيرها المباشر على الأداء، حيث لم تُختبر هذه العلاقة تجريبيًا في معظم الأدبيات.
3. التركيز على العلاقات المباشرة بين المتغيرات دون تحليل الآليات المفسرة أو العمليات الداخلية التي تربط بينها.
4. التركيز على مخرجات قصيرة المدى مثل الإنتاجية أو الرضا، مع غياب الاهتمام بالمخرجات الاستراتيجية طويلة المدى مثل الاستدامة والنمو المؤسسي.
5. ضعف الاهتمام بدراسة القيادة التحويلية في ظل التحول الرقمي والتغيرات التقنية الحديثة.
6. إهمال العوامل السياقية والتنظيمية التي قد تؤثر في قوة العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء، رغم أهميتها في تفسير التباين بين البيئات.
7. غياب الدراسات التي تجمع بين متغيرات وسيطة ومعدِّلة في نموذج واحد لفهم التأثير المركّب للقيادة التحويلية على الأداء.
8. تركّز الدراسات في قطاعات أو بيئات جغرافية محدودة، مع غياب التوسع إلى قطاعات متنوعة أو بيئات تنظيمية جديدة.
9. قصور في تحليل أبعاد القيادة التحويلية بشكل مقارن، وعدم وجود اتفاق حول الأبعاد الأكثر تأثيرًا في الأداء.
10. عدم اختبار المتغيرات التكنولوجية الحديثة (مثل التحول الرقمي والذكاء الاصطناعي) كعوامل وسيطة أو معدِّلة رغم أهميتها المتزايدة.
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تعليق الباحث على الفجوات الدراسية بشكل عام:
    تكشف الفجوات البحثية المتعددة عن قصور واضح في فهم الدور الحقيقي للقيادة التحويلية في تحسين الأداء المؤسسي داخل بيئات رقمية متسارعة؛ إذ برز ضعف في تفعيل بعض أبعادها مثل الاعتبار الفردي، وغياب دمجها مع متغيرات محورية كالتقنيات الحديثة والتحول الرقمي والابتكار، إضافة إلى محدودية النماذج التي تختبر المسارات السببية والآليات الداخلية أو الأثر غير المباشر للقيادة في الأداء. كما أظهرت الأدبيات نقصًا في دراسة التحديات والمعوقات الرقمية وتأثيرها في فاعلية القيادة، وضعفًا في مراعاة العوامل السياقية والقيم الأخلاقية التي قد تُعدّل قوة العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء، إلى جانب انحصار الدراسات في قطاعات وجغرافيات محدودة وتركّزها على مخرجات قصيرة المدى دون الاستدامة والنمو. وبناءً على ذلك، تبرز الحاجة إلى دراسة تُعيد بناء العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء المؤسسي من خلال التحول الرقمي كمسار وسيط، والعوامل السياقية والمعوقات كمتغيرات معدِّلة، بما يقدّم نموذجًا أكثر شمولًا يفسّر كيف تؤثر القيادة التحويلية في الأداء المؤسسي في عصر الرقمنة.
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