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[bookmark: _Toc215318383]متغيرات الدراسة:
تعتمد هذه الدراسة على تحليل العلاقة بين القيادة التحويلية والتميز المؤسسي في شركة التصنيع الوطنية (Tasnee) بالمملكة العربية السعودية، من خلال تحديد المتغير التابع والمتغيرات المستقلة الرئيسية. ويهدف هذا النموذج إلى توضيح كيفية تأثير السمات القيادية التحويلية على التميز المؤسسي، بما يشمل الأداء المؤسسي والابتكار والثقافة التنظيمية والتزام الموظفين.
[image: ]
المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة



[bookmark: _Toc215318384]الإطار النظري للدراسة:
·  القيادة التحويلية 
تشكل القيادة التحويلية من أكثر أنماط القيادة الإدارية تأثيرًا في الفكر الإداري المعاصر، لما تتميز به من قدرتها على إحداث تغييرات جوهرية في سلوك العاملين واتجاهاتهم بما يتوافق مع أهداف المؤسسة ورؤيتها المستقبلية. وقد ظهر هذا المفهوم استجابةً للتغيرات المتسارعة التي تشهدها بيئات الأعمال، حيث لم تعد المؤسسات تعتمد على الأنماط القيادية التقليدية التي تركز على الرقابة والتوجيه المباشر، بل أصبحت بحاجة إلى قيادات قادرة على الإلهام والتحفيز وتنمية القدرات الإبداعية للعاملين. وتقوم القيادة التحويلية على بناء علاقة إيجابية بين القائد ومرؤوسيه، تتسم بالثقة والاحترام المتبادل، بما يسهم في رفع مستويات الالتزام التنظيمي، وتحسين الأداء، وتعزيز ثقافة الابتكار والتطوير المستمر.
وتنبع أهمية القيادة التحويلية من دورها في مساعدة المؤسسات على مواجهة التحديات التنظيمية والتكنولوجية، من خلال تحفيز العاملين على المشاركة في اتخاذ القرار، وتشجيعهم على تقديم الأفكار الجديدة، وتنمية روح المبادرة لديهم. كما تسهم في بناء بيئة عمل مرنة قادرة على التكيف مع التغيرات الداخلية والخارجية، وهو ما يجعلها من الركائز الأساسية لتحقيق الاستدامة والتميز المؤسسي، لا سيما في المؤسسات الصناعية الكبرى التي تعمل في بيئة تنافسية مثل شركة التصنيع الوطنية (Tasnee) (Widia، 2025).
الرؤية الملهمة
تمثل الرؤية الملهمة أحد الأبعاد الأساسية للقيادة التحويلية، وتعبر عن قدرة القائد على صياغة رؤية مستقبلية واضحة وطموحة للمؤسسة، ثم نقلها إلى العاملين بطريقة تجعلهم يؤمنون بها ويعملون بحماس لتحقيقها. ولا تقتصر الرؤية الملهمة على تحديد الأهداف المستقبلية، بل تشمل أيضًا توضيح الرسالة المؤسسية، وربط أهداف العاملين بالأهداف الإستراتيجية للمؤسسة، بما يعزز الشعور بالمسؤولية والانتماء.
كما تسهم الرؤية الملهمة في توحيد جهود العاملين نحو غايات مشتركة، وزيادة مستوى الالتزام التنظيمي، وتقليل مقاومة التغيير، فضلًا عن خلق ثقافة تنظيمية قائمة على الطموح والابتكار والعمل الجماعي. وفي المؤسسات الصناعية، تساعد الرؤية الواضحة في توجيه الموارد والإمكانات نحو تحقيق النمو المستدام وتحسين القدرة التنافسية، مما يجعلها عنصرًا أساسيًا في نجاح المؤسسة وتحقيق أهدافها الإستراتيجية (Suryadi، 2026).
التحفيز الفكري
يقصد بالتحفيز الفكري قدرة القائد على تشجيع العاملين على التفكير الإبداعي، وإعادة النظر في الأساليب التقليدية لحل المشكلات، والبحث عن حلول مبتكرة تسهم في تحسين الأداء المؤسسي. ويحرص القائد التحويلي على توفير بيئة عمل تشجع على الحوار وتبادل الأفكار، وتقبل وجهات النظر المختلفة، بما يساعد العاملين على تنمية قدراتهم الفكرية والإبداعية.
ويؤدي التحفيز الفكري إلى رفع مستوى التعلم التنظيمي، وتحسين جودة القرارات الإدارية، وتعزيز ثقافة الابتكار، الأمر الذي ينعكس إيجابًا على تطوير العمليات التشغيلية وزيادة الإنتاجية. كما يسهم في تمكين المؤسسة من مواكبة التطورات التقنية والتغيرات البيئية، وهو ما يمثل عاملًا مهمًا في تحقيق التميز المؤسسي والمحافظة على الميزة التنافسية (Le، 2019).
الاعتبار الفردي
يشير الاعتبار الفردي إلى اهتمام القائد بالاحتياجات الفردية للعاملين، والعمل على تنمية قدراتهم ومهاراتهم من خلال التوجيه والتدريب والدعم المستمر. ويحرص القائد التحويلي على معاملة كل موظف وفقًا لاحتياجاته وإمكاناته، مع توفير فرص التعلم والتطور المهني التي تمكنه من تحقيق أفضل أداء ممكن.
ويسهم الاعتبار الفردي في تعزيز الرضا الوظيفي، وزيادة الالتزام التنظيمي، وتقوية العلاقات الإنسانية داخل المؤسسة، كما يساعد في اكتشاف المواهب وتنمية القيادات المستقبلية. ويؤدي اهتمام القيادة بالعاملين إلى رفع مستوى الولاء والانتماء للمؤسسة، وزيادة استعدادهم لبذل جهود إضافية لتحقيق أهدافها، وهو ما ينعكس بصورة مباشرة على الأداء المؤسسي والتميز التنظيمي (Khalil، 2021).
· التميز المؤسسي
يشكل التميز المؤسسي أحد المفاهيم الإدارية الشاملة التي تعكس قدرة المؤسسة على تحقيق نتائج متفوقة ومستدامة من خلال الإدارة الكفؤة للموارد، والتحسين المستمر للعمليات، والاعتماد على الابتكار، وتحقيق رضا أصحاب المصلحة. ولا يقتصر التميز المؤسسي على تحقيق مستويات مرتفعة من الأداء المالي، وإنما يشمل كذلك جودة العمليات، وكفاءة الإدارة، وتطوير الموارد البشرية، وتعزيز ثقافة العمل المؤسسي، والقدرة على التكيف مع المتغيرات البيئية.
ويستند مفهوم التميز المؤسسي إلى مجموعة من المبادئ الإدارية الحديثة، مثل الجودة الشاملة، وإدارة الأداء، والحوكمة، والتحسين المستمر، حيث تسعى المؤسسات المتميزة إلى تحقيق التوازن بين الكفاءة التشغيلية، والابتكار، والمسؤولية الاجتماعية، ورضا العملاء والعاملين. كما تعتمد على التخطيط الإستراتيجي، واتخاذ القرارات المبنية على البيانات، والاستثمار في رأس المال البشري باعتباره المورد الأكثر أهمية لتحقيق النجاح المستدام.
وفي القطاع الصناعي السعودي، أصبح التميز المؤسسي من المتطلبات الأساسية لتعزيز القدرة التنافسية للشركات الوطنية، خاصة في ظل توجهات رؤية المملكة العربية السعودية 2030 التي تستهدف رفع كفاءة المؤسسات وتحسين إنتاجيتها وزيادة مساهمتها في التنمية الاقتصادية. ومن هذا المنطلق، يمثل التميز المؤسسي في الدراسة الحالية المتغير التابع الذي يعكس مدى نجاح شركة التصنيع الوطنية (Tasnee)  في تحقيق أداء متميز ومستدام نتيجة لتطبيق ممارسات القيادة التحويلية (Zehir، 2023).

· العلاقة بين متغيرات الدراسة
ترتكز العلاقة بين القيادة التحويلية والتميز المؤسسي على افتراض أن القيادة تمثل المحرك الرئيس للأداء التنظيمي، وأن الممارسات القيادية الفاعلة تؤدي إلى تحسين نتائج المؤسسة بصورة مستدامة. فالقيادة التحويلية لا تقتصر على توجيه العاملين نحو إنجاز المهام، وإنما تعمل على بناء رؤية مشتركة، وتحفيز التفكير الإبداعي، والاهتمام باحتياجات الأفراد، وهو ما يؤدي إلى خلق بيئة تنظيمية داعمة للابتكار والتطوير والتحسين المستمر.
وتؤثر الرؤية الملهمة في التميز المؤسسي من خلال توحيد جهود العاملين حول أهداف إستراتيجية واضحة، وتعزيز الالتزام بتحقيقها، مما يسهم في تحسين الأداء المؤسسي ورفع كفاءة تنفيذ الخطط. كما يسهم التحفيز الفكري في تنمية الإبداع والابتكار، وتشجيع العاملين على تطوير أساليب العمل وحل المشكلات بطرق جديدة، الأمر الذي يؤدي إلى تحسين العمليات التشغيلية وزيادة القدرة التنافسية للمؤسسة. أما الاعتبار الفردي فينعكس على التميز المؤسسي من خلال تنمية قدرات العاملين، وزيادة رضاهم الوظيفي، وتعزيز التزامهم التنظيمي، بما يسهم في رفع الإنتاجية وتحسين جودة الأداء.
وبناءً على ذلك، تفترض الدراسة أن تطبيق القيادة التحويلية بأبعادها الثلاثة (الرؤية الملهمة، والتحفيز الفكري، والاعتبار الفردي) داخل شركة التصنيع الوطنية (Tasnee) يؤدي إلى تعزيز التميز المؤسسي، من خلال تحسين الأداء المؤسسي، ودعم الابتكار، وتعزيز الثقافة التنظيمية، ورفع مستوى التزام العاملين، وهو ما ينعكس في النهاية على تحقيق ميزة تنافسية مستدامة تتوافق مع مستهدفات رؤية المملكة العربية السعودية 2030.
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المحور الأول: المتغير التابع (التميز المؤسسي) 
تهدف دراسة (Al-Harithi، 2024) إلى بحث التميز المؤسسي وكيفية تحقيقه، وتوضيح نماذج متعددة للتنظيم الإداري. افترضت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التنظيم الإداري والتميز المؤسسي، وكذلك بين غياب التخطيط السليم وتحقيق التميز المؤسسي. استخدمت الدراسة أسلوب التحليل الأسلوبي، متبوعًا ببرنامج SPSS للتحقق من صحة فرضيات الدراسة ومناقشتها، وحساب مدى اتساق أبعاد مقياس الحوار داخليًا، بالإضافة إلى استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي (ANOVA) في برنامج SPSS على عينة عشوائية مكونة من 50 موظفًا في شركة عبد اللطيف جميل بجدة. خلصت الدراسة إلى عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التنظيم الإداري والتميز المؤسسي، بينما توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين غياب التخطيط السليم وتحقيق التميز المؤسسي. كما أوصت الدراسة بضرورة إشراك جميع موظفي شركة عبد اللطيف جميل في دورات تدريبية على استخدام الحاسوب في عملهم.
يهدف بحث (Abdel-Rubaie، 2023) إلى استخدام نموذج التميز الأوروبي (EFQM) في تقييم الأداء التنافسي للمؤسسة، وذلك لتحديد الفجوة بين الأداء الفعلي للمؤسسة المستهدفة والمعايير المعتمدة في النموذج. ولغرض جمع البيانات حول أداء المؤسسة، والذي يشمل معايير العوامل الخمسة المُمكّنة (القيادة، والاستراتيجية، والموظفين، والشراكات والموارد، والعمليات، والمنتجات والخدمات) والنتائج الأربعة (نتائج الموظفين، ونتائج العملاء، ونتائج المجتمع، ونتائج الأعمال)، تم اختيار الشركة العامة للمنتجات الغذائية - مصنع المأمون - كنموذج للدراسة، حيث تم اعتبار معجون الأسنان (العنبري) عينةً للدراسة، إذ يعاني معظم المستهلكين من عزوفهم عن شرائه نتيجةً لمنافسة المنتجات المستوردة وضعف حماية المنتج المحلي. ومع ازدياد حدة المنافسة، بات من الضروري إطلاق منتجات جديدة وتحسين جودتها، وهو ما انعكس سلبًا على الأداء التنافسي للمؤسسة المستهدفة. تمت معالجة البيانات باستخدام أساليب إحصائية، ممثلة بالمتوسط ​​الحسابي المرجح ونسبة المطابقة، لتشخيص حجم الفجوة بين معايير نموذج التميز الأوروبي وتقييم الأداء التنافسي للمنظمة. وقد توصل البحث إلى عدد من الاستنتاجات والتوصيات، كان أهمها إمكانية استخدام نموذج التميز الأوروبي (EFQM) الذي يؤثر على الأداء التنافسي، وذلك من خلال تشخيص الواقع الفعلي ومدى تطبيق معايير هذا النموذج (EFQM) بعد تحديد نقاط القوة والضعف، بهدف تحديد الفجوة الحقيقية. وتركزت أهم التوصيات على إيجاد حلول بحثية مناسبة لتقليص هذه الفجوة.
تهدف دراسة (Bocoya-Maline، 2024) إلى تحليل العلاقات بين نموذج المؤسسة الأوروبية لإدارة الجودة (EFQM) وعملية إدارة المعرفة والنتائج المترتبة عليها. كما تسعى إلى تحليل القدرة التنبؤية لمراحل عملية إدارة المعرفة فيما يتعلق بنتائج المؤسسات. تتكون عينة الدراسة من 113 مؤسسة إسبانية تطبق نظامًا من أنظمة تقدير التميز الممنوحة من قبل المؤسسة الأوروبية لإدارة الجودة (EFQM). تستخدم هذه الورقة البحثية نمذجة المسار باستخدام المربعات الصغرى الجزئية (PLS) لاختبار نموذج البحث والتحقق من صحته، بالإضافة إلى الفرضيات المقترحة. علاوة على ذلك، أُجريت تحليلات معمقة لتقييم الأداء التنبؤي للنموذج. تُظهر النتائج أن المؤسسات التي تستخدم إطار الإدارة المقترح من نموذج EFQM تُنفذ مراحل عملية إدارة المعرفة بكفاءة. كما أن أوجه التآزر الناتجة عن التطبيق المتزامن لنموذج EFQM وعملية إدارة المعرفة تُسهم في تحسين النتائج المترتبة عليها. كما تؤكد هذه الدراسة على القدرة التنبؤية لمراحل عملية إدارة المعرفة، وذلك من خلال قدرتها على استباق النتائج التي ستتمكن المنظمة من تحقيقها فيما يتعلق بالعملاء والموظفين والمجتمع وعوامل العمل الرئيسية. وتقدم الدراسة أدلة تجريبية على العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين نموذج EFQM وعملية إدارة المعرفة والنتائج المترتبة عليها. إضافةً إلى ذلك، تُحدد الدراسة التنبؤ خارج العينة كعنصر أساسي في تقييم النموذج باستخدام PLS-SEM، وكطريقة لتقييم جدواه العملية، إذ يُتيح لنا التنبؤ بالنتائج.
تهدف دراسة (Haerizadeh، 2021) إلى تطوير المعرفة من خلال بحث تطبيقي تناول تطبيق نموذج المؤسسة الأوروبية لإدارة الجودة (EFQM) في شركة أصفهان الإقليمية للكهرباء (IREC). تشمل أهداف الدراسة تحديد نقاط القوة والمجالات التي تتطلب تحسينًا، وتحفيز ثقافة الجودة لمعالجتها. أُجري البحث على ثلاث مراحل: (1) تشكيل مجموعة تركيز لتحليل الفجوة بين الوضع المنشود والوضع الحالي لشركة IREC، (2) توزيع استبيانات على خبراء من داخل الشركة وخارجها، وتحديد أهمية كل عامل من العوامل المسببة للفجوة، (3) إعادة تشكيل مجموعة التركيز لوضع استراتيجيات لسد الفجوة بين الوضع الحالي والوضع المنشود. تشير النتائج الرئيسية إلى وجود فجوات كبيرة بين (أ) إدارة الموظفين، (ب) التأثير الاجتماعي وتأثير العملاء، (ج) نتائج الأداء الرئيسية، و(د) الشراكة والموارد، والوضع المنشود. وقد أوصت المقالة باستراتيجيات تحسين لسد هذه الفجوات وتحسين نظام قياس وتقييم أداء شركة IREC، ونقاط قوته، ومجالات التحسين. تُسهم هذه الورقة في إثراء المعرفة في مجال إدارة الجودة والأداء. يُعد إطارنا التنظيمي والمساهمات المرتبطة به بمثابة مورد إداري.
تهدف دراسة (Yousaf، 2024) بشكل أساسي إلى بحث تأثير كفاءة رأس المال البشري على أداء الشركات غير الحاصلة على شهادات الجودة والشركات الحاصلة عليها وفقًا لنموذج التميز الصادر عن المؤسسة الأوروبية لإدارة الجودة (EFQM). كما تتناول الدراسة العلاقة بين أداء الشركات وشهادات الجودة الصادرة عن المؤسسة الأوروبية. باستخدام عينة مكونة من 282 شركة غير حاصلة على شهادات الجودة و22 شركة حاصلة عليها، خلال الفترة من 2017 إلى 2021، اعتمدت الدراسة الحالية على أسلوب تقدير العزوم المعممة (GMM) ذي الخطوتين لتحليل البيانات التجريبية. استُخدم المتغير الوهمي لدراسة العلاقة بين شهادات الجودة وأداء الشركات. كما استُخدم مصطلح التفاعل الوهمي لتحديد تأثير كفاءة رأس المال البشري على أداء الشركات الحاصلة على شهادات الجودة أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية بين شهادات الجودة وأداء الشركات. تُحقق الشركات الحاصلة على شهادات الجودة أداءً أفضل وأرباحًا أعلى من الشركات غير الحاصلة عليها. ولشهادات الجودة أثر إيجابي على أداء الشركات من كلا النوعين. علاوة على ذلك، تستخدم الشركات الحاصلة على شهادات الجودة هذه الشهادات بكفاءة عالية لتحقيق أرباح أكبر مقارنةً بالشركات غير الحاصلة عليها. تُعدّ هذه الدراسة الأولى من نوعها التي تُجري تحليلًا شاملًا لتسليط الضوء على شهادات الجودة للشركات الحاصلة وغير الحاصلة عليها بشكل منفصل. كما تُبرز هذه الدراسة، ولأول مرة، تأثير شهادات الجودة على أداء الشركات في سياق شهادات الجودة. تُعدّ نتائج هذه الدراسة مفيدة للأكاديميين والمديرين والباحثين وواضعي السياسات وغيرهم من العاملين في إدارة الشركات. وستشجع هذه النتائج إدارات الشركات على تطبيق نهج إدارة الجودة الشاملة (TQM) داخل شركاتهم.
تبحث دراسة (Mahato، 2024) الجانب الكمي لمختلف أشكال التميز التشغيلي والقدرة التنافسية في قطاع الشركات الصغيرة والمتوسطة. تتألف الدراسة من خمس خطوات، وهي: تحديد العناصر الأساسية لأداء التميز التشغيلي ونمط العلاقة المفترض بينها استنادًا إلى الأدبيات، والتحقق من صحة هذه العناصر من خلال تحليل العوامل، وصياغة علاقاتها التجريبية باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية، وتحليل مسار عناصر الأداء مع النتائج التجريبية، وأخيرًا اقتراح إطار عمل لتطبيق التميز التشغيلي في الشركات الصغيرة والمتوسطة. جُمعت بيانات درجات تطبيق إجراءات التميز التشغيلي من خلال استبيان مُهيكل. طُلب من 900 مشارك من عينة عشوائية طبقية المشاركة في الاستبيان، وتلقينا 473 ردًا. استند تصنيف العينة الطبقية إلى الجنس، والمستوى التعليمي، والخبرة، والمنصب، والقسم، والقطاع. تراوحت خبرة المشاركين بين 5 و30 عامًا في إدارة عمليات التصنيع، وشغلوا مناصب إدارية فما فوق. يمتلك المشاركون خبرة تتراوح بين 5 و30 عامًا في إدارة عمليات التصنيع، وشغلوا مناصب إدارية فما فوق. النتائج يقدم تحليل المسار للنموذج الهيكلي رؤى فريدة حول الجوانب العملية للتميز التشغيلي في الشركات الصغيرة والمتوسطة. فعلى سبيل المثال، يلعب كل من الالتزام بالعقود وكفاءة العمليات دورًا محوريًا، إذ يؤثر كلاهما بشكل إيجابي كبير على الأداء التنافسي. ولا تُحسّن كفاءة الموردين، والاتساق، وجودة المنتج من الأداء التنافسي إلا إذا توسط فيها الالتزام بالعقود أو كفاءة العمليات. تقدم هذه الدراسة آثارًا مهمة للأوساط الأكاديمية، وصناع السياسات، والمديرين. إذ تحدد الدراسة ممارسات الأداء الرئيسية للتميز التشغيلي وتُثبت صحتها، وتقترح إطار عمل للمؤسسات الصناعية. ويمكن لمديري الشركات الصغيرة والمتوسطة اتباع هذا الإطار لتطوير استراتيجيات فعالة للتميز التشغيلي تساعدهم على تحقيق أهدافهم التنظيمية. بالإضافة إلى ذلك، تؤكد الدراسة على ضرورة وجود ثقافة مستمرة في الشركات الصغيرة والمتوسطة، مما يُسهم في دعم تطبيق التميز التشغيلي. وبشكل عام، ستساعد الآثار المُقدمة في هذه الدراسة الشركات الصغيرة والمتوسطة على تعزيز قدرتها التنافسية وأدائها التشغيلي. تستكشف هذه الدراسة البحث التجريبي لتطبيق التميز التشغيلي في الشركات الصغيرة والمتوسطة. تستخدم هذه الدراسة منهجية بحثية مختلطة، تجمع بين الأساليب النوعية والكمية، وتوظف نمذجة المعادلات الهيكلية لاختبار الإطار المقترح. ويهدف التحقق من صحة عناصر الأداء الستة الرئيسية في نظرية التميز التشغيلي، وتحديد علاقتها التجريبية، إلى تطوير هذه النظرية. وعلى عكس الشركات الكبيرة، تُظهر الشركات الصغيرة والمتوسطة استجابة غير متجانسة للممارسات المتعلقة بكفاءة الموردين، والاتساق، وجودة المنتج. ويتطلب هذا النمط الفريد من الاستجابة معالجة خاصة، تم دمجها في الإطار المقترح.
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المحور الثاني: المتغير المستقل الأول (الرؤية الملهمة)
هدفت دراسة (العتيبي، 2025) إلى تحليل تأثير القيادة التحويلية وإدارة المعرفة على الأداء التنظيمي في المؤسسات السعودية. تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي باستخدام استبيان موجه لعينة مكونة من 142 من الموظفين العاملين في مختلف المستويات الإدارية للشركات العاملة في القطاع الصناعي في المملكة العربية السعودية. تم قياس أبعاد القيادة التحويلية، مثل الجاذبية والتأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي، والتمكين. كما تم قياس أبعاد إدارة المعرفة من خلال اكتساب المعرفة، تقاسم المعرفة، واستخدامها، إضافة إلى تقييم الأداء التنظيمي عبر الربحية والحصة السوقية. أظهرت نتائج الدراسة أن القيادة التحويلية وإدارة المعرفة لهما تأثير إيجابي ومهم على الأداء التنظيمي. وخلصت الدراسة إلى أن المؤسسات التي تتبنى هذه العوامل تحقق نتائج إيجابية على مستوى الربحية والحصة السوقية، كما أظهرت النتائج وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة التحويلية والأداء التنظيمي. كانت الجاذبية والتأثير المثالي من أبرز الأبعاد التي أظهرت تأثيراً قوياً على الأداء التنظيمي، كما أظهرت النتائج أن التحفيز والتمكين لهما تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية على الأداء التنظيمي. وبناءً على النتائج، أوصت الدراسة بضرورة تعزيز القيادة التحويلية وتفعيل استراتيجيات إدارة المعرفة لتحسين الأداء التنظيمي، وتطوير برامج تدريبية تستهدف تعزيز مهارات القيادة التحويلية لدى المديرين، مثل القدرة على التحفيز، والتمكين، والتوجيه الشخصي، وتشجيع الابتكار. هذه البرامج يجب أن تكون جزءًا من الاستراتيجيات الإدارية في المؤسسات.
هدفت دراسة (العتيبي ف.، 2022) إلى التعر ف على تقييم الأداء وأثره على جودة الخدمات الصحية في القطاع الصحي السعودي، ومدى تأثير تقييم الأداء على جودة الخدمات بالقطاع الصحي الحكومي السعودي، والعلاقة بين تقييم الأداء وجودة الخدمات الصحية، وتتمثل مشكلة الدراسة في الدور المهم في تقديم الرعاية الصحية المستفيدين، والاهتمام بالرعاية الصحية المقدمة لهم، بالإضافة إلى كون القطاع الصحي من محاور الدولة الأساسية في الجانب الاقتصادي والتنموي والسياحي، فإن القطاع الصحي يعد من أكثر القطاعات الحيوية وأهمية، لذا وقد حظي هذا القطاع باهتمام كبير من قبل جميع الدول سواء من حيث زيادة الإنفاق أو التوجيه والرقابة المستمرة عليه بهدف ضمان استمرار قيامه بأداء دوره على مستوى عال من الكفاءة والفعالية وجودة الخدمات الصحية المقدمة لذا تتلخص مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيسي التالي؛ ما أثر تقييم الأداء على جودة الخدمات الصحية في القطاع الصحي السعودي؟ كما تستهم الدراسة في تقديم المقترحات والتوصيات للمسؤولين والتي تسهم في رفع مستوى تقييم الأداء والعمل على زيادة جودة الخدمات الصحية، وذلك بالتأكيد على أهمية عملية تقييم أداء القطاع الصحي، وكذلك ستسهم الدراسة بتوعية العاملين في القطاع الصحي السعودي بأهمية تقييم الأداء في رفع كفاءة وزيادة مستوى وجودة الخدمات الصحية في القطاع الصحي السعودي. وقد استخدمت الدراسة المنهج الوصفي، واشتمل مجتمع الدراسة من جميع العاملين بالمستشفيات الحكومية مدينة الرياض، وتكونت عينة الدراسة من (383) مفردة تم اختيارهم بطريقة العينة العشوائية، وقد استخدمت الدراسة الاستبانة كأداة لجمع البيانات. وفي ضوء ما سبق توصلت الدراسة لعدد من النتائج أهمها وجود علاقة طردية (موجبة) ذات دلالة إحصائية ما بين جودة خدمة الرعاية الصيدلانية تقييم الأداء وجودة الخدمات الصحية في القطاع الصحي السعودي ويتضح من النّتائج أنه كلما زادت مستويات جودة الخدمات الصحية زادت مستويات تقييم الأداء في القطاع الصحي الحكومي بالمملكة العربية السعودية. وفي ضوء النتائج توصي الدراسة بضرورة اهتمام القطاع الصحي بالمملكة العربية السعودية بعملية تقييم الأداء بشكل مستمر من خلال وضع البرامج والأنظمة الدورية لعملية التقييم والمتابعة واستخدام المؤشرات والمقاييس المعتمدة في المملكة. وزيادة كفاءة أداء الخدمات الصحية بالقطاع الصحي عن طريق توظيف التكنولوجيا والأتمتة لجميع أنظمة وخدمات القطاعات الصحية. والتأكيد على إجراء تقيم دوري لأداء المستشفى في مختلف جوانب الخدمات الصحية باستخدامات مؤشرات تقييم كفاءة الأداء في المستشفيات.
يهدف بحث (Qasim، 2018) الى اختبار علاقة وتأثير القيادة التحويلية التي شملت ابعادها (التأثير المثالي، والاستثارة الفكرية ، والمراعاة الفردية ، والدافعية الالهامية ، والتمكين) كمتغير مستقل في الولاء التنظيمي بأبعاده (الرضا الوظيفي ، والانتماء ، والثقة التنظيمية ، وسلوك المواطنة التنظيمية) كمتغير مستجيب - بحث ميداني لقيادات كليات الجامعة المستنصرية من عمداء كليات ومعاونيهم ورؤساء الاقسام ، ومن ثم محاولة الخروج بجملة توصيات تسهم في تعزيز الولاء التنظيمي للمنظمات المبحوثة. وانطلاقا من أهمية موضوع البحث في المنظمات المبحوثة، اعتمد المنهج الوصفي التحليلي في انجاز هذا البحث ، وجمعت البيانات من (81) مستجيبا يمثلون عينة البحث بشكل حصري وشامل ، وباعتماد الاستبانة التي تضمنت (69) فقرة ، واستعين بالمقابلات الشخصية والمشاهدات الميدانية كأدوات مساعدة في جمعها. واعتمد البحث برنامج(Spss V.21 , Amos V.23) مع اعتماد اساليب الاحصاء الوصفي (اختبار الخطية، والتحليل العاملي الاستكشافي ، والوسط الحسابي، والنسب المئوية، والانحراف المعياري، والاهمية النسبية، ومعامل الاختلاف، ومعامل الارتباط بيرسون، ومعامل الانحدار البسيط (لاختبار فرضياته . أما أبرز استنتاجات البحث منها يعاني المجتمع المبحوث من قلة الدورات التدريبية في مجال القيادة ومجالات الاهتمام بتدريب الافراد على مفردات الولاء التنظيمي وابعاده النظرية كما وتؤثر القيادة التحويلية بشكل مباشر في الولاء التنظيمي في مجتمع الجامعة المستنصرية وكلياتها المبحوثة، ويتعاظم هذا التأثير بشكل كبير من خلال الدافعية الالهامية والمراعاة الفردية والتمكين.
أصبح تطوير المناطق الحضرية الكبرى اليوم أحد أهمّ الركائز الأساسية للمناطق الراغبة في تحقيق مستويات عالية من التحضر، حتى بات يُعتبر استراتيجية وطنية. في دراسة (Wang، 2022)، تمّ تقييم مستوى التنمية الاقتصادية والاجتماعية لأربع مناطق حضرية رئيسية في دلتا نهر اليانغتسي خلال الفترة من 2005 إلى 2020، وذلك من خلال بناء نظام مؤشرات تقييمية يستند إلى مفهوم التنمية الجديد في الصين، وتطبيق منهجية ونموذج التقييم "الرأسي والأفقي". وفي الوقت نفسه، ولتجسيد مفهوم التنمية الأساسي المتمثل في "قيادة المدن الصغيرة بالتعاون مع المدن الكبيرة وتنسيق التنمية"، تُدمج هذه الدراسة الترابط الاقتصادي المكاني والزماني بين المدينة المركزية والمدن الصغيرة والمتوسطة المحيطة بها، بالإضافة إلى عقلانية الهيكل الصناعي وتكامله، ضمن نظام المؤشرات، وتُطبّق نموذج الجاذبية، ومؤشر ثيل، ومعامل تشابه الهيكل الصناعي لقياس هذه العوامل. تُظهر الدراسة أن التنمية الاقتصادية والاجتماعية في المناطق الحضرية الأربع متفاوتة للغاية، حيث تعاني كل منطقة من أوجه قصور معينة، ويتفاوت مستوى التنمية فيها بشكل ملحوظ من حيث الترابط الاقتصادي والهيكل الصناعي. وفي الختام، تُقدَّم مقترحات مناسبة بناءً على أوجه القصور هذه، لتوفير مرجعية لتوجهات التنمية المستقبلية للمنطقة الحضرية، وهو ما يُعدّ ذا أهمية عملية بالغة لتعزيز التنمية عالية الجودة للاقتصاد الإقليمي.
تهدف دراسة (Afsar، 2022) إلى دراسة أثر القيادة التحويلية على سلوك العمل الابتكاري لدى الموظفين، ودور دافعية التعلم كوسيط، ودور تعقيد المهام وبيئة الابتكار كعاملين معدلين في العلاقة بين القيادة التحويلية وسلوك العمل الابتكاري. تم توزيع استبيان، مصمم كدراسة ذاتية التقرير، على الموظفين بدوام كامل ومشرفيهم في 35 شركة (قطاعي الخدمات والتصنيع) في باكستان. جُمعت البيانات من 338 ثنائيًا من الموظفين والمشرفين. تم اختبار الفرضيات باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية. أظهرت النتائج أن للقيادة التحويلية أثرًا إيجابيًا على سلوك العمل الابتكاري لدى الموظفين، وأن دافعية التعلم تتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية وسلوك العمل الابتكاري. كما أظهرت الدراسة أن تعقيد المهام وبيئة الابتكار يُعدّلان العلاقة بين القيادة التحويلية وسلوك العمل الابتكاري لدى الموظفين. استنادًا إلى مبادئ المنظور التفاعلي للابتكار الفردي، دمجت هذه الدراسة متغيرات متعددة المستويات لدراسة تأثير القادة على سلوك العمل الابتكاري لدى أتباعهم. وقد أسهمت هذه الدراسة في الأدبيات الموجودة من خلال تقديم أدلة تجريبية حول تأثير القيادة التحويلية على سلوك العمل الابتكاري لدى الموظفين، فضلًا عن تأثير متغيرات المستويين الفردي والتنظيمي. يشير الارتباط الوثيق بين القيادة التحويلية، والدافعية للتعلم، وسلوك العمل الابتكاري إلى أهمية سمات القيادة التحويلية لدى المديرين في تعزيز سلوك العمل الابتكاري لدى الموظفين. ينبغي على المؤسسات الاهتمام بتهيئة بيئة داعمة للابتكار، وتشجيع الأفراد على اكتساب معارف ومهارات جديدة، وتوفير فرص للموظفين لتطبيق معارفهم ومهاراتهم المكتسبة. أسهمت هذه الورقة في أدبيات القيادة والابتكار، وقدمت رؤى حول كيفية استخدام الممارسين لأسلوب قيادي مناسب لتعزيز سلوك العمل الابتكاري لدى الموظفين. اعتمدت الدراسة نموذجًا متميزًا يتألف من خمسة متغيرات لدراسة سلوك العمل الابتكاري من منظور متعدد المستويات، أي دافعية التعلم وسلوك العمل الابتكاري على المستوى الفردي، وتعقيد المهام على مستوى الوحدة، ومناخ الابتكار والقيادة على المستوى التنظيمي. وقد دعم هذا النموذج المتكامل، الذي يستخدم مؤشرات تنبؤية من مستويات متعددة، الافتراضات النظرية القائلة بأن سلوك العمل الابتكاري ينتج عن تفاعل عوامل على المستويات الفردية والجماعية والتنظيمية.
يواجه القطاع العام تحولاتٍ متعددة. وفي ظل بيئة متغيرة باستمرار، تزداد فيها متطلبات الابتكار والأداء، يكتسب مفهوم القيادة أهمية بالغة، كونه أحد الأدوات القليلة المتاحة لمديري القطاع العام. وانطلاقًا من نظرية القيادة التحويلية، تهدف دراسة (Harb، 2019) إلى استكشاف كيفية تأثير خصائص القيادة التحويلية على التغيير التنظيمي في القطاع العام في لبنان. ولتحقيق هذا الهدف، تم اعتماد منهج نوعي قائم على سلسلة من المقابلات شبه المركزة مع عشرة مديرين في عشر إدارات عامة، شهدت تغييرات جوهرية خلال السنوات الخمس الماضية. وتشير النتائج إلى أهمية السلوكيات التحويلية التي يتبناها مديرو القطاع العام في قيادة التغيير داخل القطاع العام في لبنان، على الرغم من العقبات المتعددة. وقد أكدت النتائج دور بُعدين تحويليين، هما التأثير المثالي والتحفيز الملهم، في نجاح تنفيذ التغيير التنظيمي. وتساهم هذه الدراسة في فهم أفضل لدور القيادة التحويلية في تعزيز التغيير في القطاع العام.
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	مدى ارتباط الدراسة بالبحث الحالي

	العتيبي
	2025
	القيادة التحويلية، إدارة المعرفة، والأداء التنظيمي / المنهج الوصفي التحليلي، استبانة، عينة (142) موظفًا من القطاع الصناعي السعودي
	وجود تأثير إيجابي ودال إحصائيًا للقيادة التحويلية وإدارة المعرفة على الأداء التنظيمي، وكان بعد التحفيز الإلهامي من الأبعاد المؤثرة في تحسين الأداء.
	ركزت الدراسة على الأداء التنظيمي وإدارة المعرفة، ولم تدرس أثر الرؤية الملهمة بصورة مستقلة في تحقيق التميز المؤسسي.
	مرتفعة؛ لأنها تناولت القيادة التحويلية في القطاع الصناعي السعودي، وهو نفس القطاع الذي تتناوله الدراسة الحالية.

	العتيبي ف.
	2022
	تقييم الأداء وجودة الخدمات الصحية / المنهج الوصفي، استبانة، عينة (383) من العاملين بالمستشفيات الحكومية
	وجود علاقة إيجابية بين تقييم الأداء وجودة الخدمات الصحية، وأهمية التقييم المستمر في رفع كفاءة الخدمات.
	لم تتناول القيادة التحويلية أو الرؤية الملهمة، وركزت على تقييم الأداء في القطاع الصحي.
	ضعيفة؛ لاختلاف المتغيرات وبيئة التطبيق، مع الاستفادة من جانب الأداء المؤسسي فقط.

	Qasim
	2018
	القيادة التحويلية والولاء التنظيمي / المنهج الوصفي التحليلي، استبانة، SPSS وAMOS، عينة (81) من القيادات الجامعية
	أثبتت الدراسة وجود تأثير مباشر للقيادة التحويلية في الولاء التنظيمي، وكان التحفيز الإلهامي من أكثر الأبعاد تأثيرًا.
	اقتصرت الدراسة على الولاء التنظيمي ولم تتناول التميز المؤسسي أو البيئة الصناعية.
	مرتفعة؛ لأنها تناولت التحفيز الإلهامي (الرؤية الملهمة) كأحد الأبعاد الرئيسة للقيادة التحويلية.

	Wang
	2022
	التنمية الاقتصادية والاجتماعية للمناطق الحضرية / منهج كمي باستخدام نماذج التقييم الرأسي والأفقي
	أوضحت وجود تفاوت في مستويات التنمية وأهمية التكامل والتخطيط لتحقيق التنمية المستدامة.
	لا ترتبط الدراسة بالقيادة التحويلية أو الرؤية الملهمة، بل بالتنمية الإقليمية.
	ضعيفة جدًا؛ لعدم ارتباطها المباشر بموضوع الدراسة الحالية.

	Afsar
	2022
	القيادة التحويلية وسلوك العمل الابتكاري / نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM)، عينة (338) موظفًا ومشرفًا
	للقيادة التحويلية أثر إيجابي على السلوك الابتكاري، وتتوسط دافعية التعلم العلاقة، كما يعزز مناخ الابتكار هذا الأثر.
	ركزت الدراسة على السلوك الابتكاري ولم تتناول التميز المؤسسي بوصفه متغيرًا تابعًا.
	مرتفعة؛ لأنها تؤكد دور التحفيز الإلهامي (الرؤية الملهمة) في تعزيز الابتكار داخل المؤسسات.

	Harb
	2019
	القيادة التحويلية والتغيير التنظيمي في القطاع العام / المنهج النوعي، مقابلات شبه مهيكلة مع (10) مديرين
	أكدت الدراسة أن التحفيز الملهم (الرؤية الملهمة) والتأثير المثالي من أهم أبعاد القيادة التحويلية التي تسهم في نجاح التغيير التنظيمي.
	اقتصرت على القطاع العام اللبناني، ولم تختبر أثر الرؤية الملهمة على التميز المؤسسي أو في القطاع الصناعي.
	مرتفعة؛ لأنها تناولت الرؤية الملهمة بصورة مباشرة وأبرزت دورها في قيادة التغيير التنظيمي، وهو ما يدعم الإطار النظري للدراسة الحالية.




المحور الثالث: المتغير المستقل الثاني (التحفيز الفكري) 
لقد شكّلت جائحة كوفيد-19 تحديًا كبيرًا لقطاع التعليم، ولا سيما التعليم المهني. تهدف دراسة (Vanesa، 2022) الكمية إلى بحث أثر القيادة التحويلية على السلوك الابتكاري للمحاضرين في التعلم الإلكتروني خلال جائحة كوفيد-19، وذلك من خلال دراسة تأثير المناخ النفسي. تم جمع البيانات باستخدام استبيان وُزِّع عبر نماذج جوجل. شملت عينة الدراسة 132 محاضرًا في القطاع الصحي. وتم تحليل البيانات باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية باستخدام طريقة المربعات الصغرى الجزئية (SEM-PLS). أظهرت النتائج أن للقيادة التحويلية أثرًا إيجابيًا على المناخ النفسي، وأن للمناخ النفسي أثرًا إيجابيًا على السلوك الابتكاري، كما أنه يتوسط أثر القيادة التحويلية على السلوك الابتكاري للمحاضرين. يؤثر المناخ النفسي السائد في الجامعات والكليات، من حيث دعم القائد، ووضوح الأدوار، والمساهمة، والتقدير، والتعبير عن الذات، والتحديات التي يواجهها المحاضرون، تأثيرًا كبيرًا على فعالية القيادة التحويلية في تعزيز السلوك الابتكاري للمحاضرين.
لقد تجلى دور الابتكار في المؤسسات في مناسبات عديدة، مما أدى لاحقًا إلى تحديد القيادة الفعالة كعامل محفز محتمل. ويُقرّ معظمنا بأن القيادة الفعالة تلعب دورًا محوريًا في تعزيز الابتكار لدى الكادر التمريضي. ورغم أن الأبحاث قد حددت بعض أنماط القيادة التي تُعزز سلوك العمل الابتكاري لدى الممرضين، إلا أن نموذجًا شاملًا يُفسر تأثير القيادة التحويلية على هذا السلوك لا يزال غير واضح. وقد بنى بحث (Masood، 2017) نموذجًا نظريًا يربط بين القيادة التحويلية وسلوك العمل الابتكاري من خلال عدة متغيرات وسيطة، واختبره. وتم جمع البيانات من 587 ممرضًا و164 طبيبًا (مشرفًا تمريضيًا) عبر استبيانات مُهيكلة من مستشفيات القطاع العام في باكستان. وأشارت نتائج الدراسة، كما كان متوقعًا، إلى أن القيادة التحويلية أثرت إيجابًا على التمكين النفسي للممرضين، مما أثر بدوره على كلٍ من الدافعية الذاتية وسلوك تبادل المعرفة. وكان لهذين المتغيرين الأخيرين تأثير إيجابي على سلوك العمل الابتكاري. عدّلت هوية دور التمكين العلاقة بين القيادة التحويلية والتمكين النفسي، بينما عدّلت الرغبة في الاعتماد على القائد (الثقة القائمة على الاعتماد) والرغبة في مشاركة المعلومات الحساسة معه (الثقة القائمة على الإفصاح) العلاقة بين سلوك مشاركة المعرفة وسلوك العمل الابتكاري. تشير هذه النتائج إلى أن القيادة التحويلية، من خلال التمكين النفسي ومشاركة المعرفة والتحفيز الذاتي، تعزز سلوك العمل الابتكاري لدى الممرضات. كما تُظهر النتائج أن العلاقة بين القيادة التحويلية وسلوك العمل الابتكاري أقوى لدى الممرضات اللاتي يشاركن معارفهن حول أفضل الممارسات والأخطاء مع زميلاتهن بشكل متكرر.
هدفت دراسة (متولي، 2018) إلى دراسة أثر القيادة التحويلية على تمكين وإبداع الموظفين في مؤسسات التعليم العالي . واعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت "الاستبانة" كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تم توزيع "الاستبانة" إلكترونياً وورقياً على الموظفين الإداريين في جامعة الملك عبد العزيز بجدة، وتم الحصول على عدد (333) استجابة. وتم استخدام معامل الارتباط وتحليل الانحدار المتعدد وذلك لاختبار فرضيات الدراسة، حيث توصَّلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة قوية ومُوجبة بين القيادة التحويلية وتمكين الموظفين، وأيضًا وجود علاقة قوية ومُوجبة بين القيادة التحويلية وإبداع العاملين. وتم أيضًا استخدام تحليل المتوسطات والانحراف المعياري، لمعرفة مدى ممارسة القيادة التحويلية في جامعة الملك عبد العزيز، وتوصَّلت الدراسة إلى وجود درجة عالية من ممارسة القيادة التحويلية في جامعة الملك عبد العزيز، ووضعت الدراسة عدَّة توصيات للمؤسسات التعليمية لتشجيع الموظفين على التفكير الإبداعي، وبثِّ الحماس في نفوسهم للنجاح والتَّطوُّر وإيجاد طرق جديدة لحل المشاكل القديمة.
هدفت دراسة (القرشي، 2026) إلى التعرف على دور القيادة التحويلية على الإبداع التنظيمي في المنظمات. وذلك من خلال التعرف على أبعاد القيادة التحويلة (التأثير المثالي – التمكين - الاستثارة الفكرية - التحفيز) على الإبداع التنظيمي بالهيئة العامة لشؤون المسجد الحرام. استخدمت الدراسة المنهج الوصفي، وقد شملت عينة الدراسة 200 موظف تم اختيارهم بطريقة عشوائية من موظفين الهيئة العامة لشؤون المسجد الحرام في عام 2024، استخدمت الدراسة الاستبانة كأداة أساسية لجمع البيانات وتم استخدام برنامج SPSS لتحليل البيانات. كشفت النتائج عن وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للتحفيز والتمكين والاستثارة الفكرية على الإبداع التنظيمي في الهيئة العامة لشؤون المسجد الحرام، بينما وجدت التأثير المثالي غير دال إحصائيا عند مستوى الدلالة (0.01 >a). وبناءً على هذه النتائج، توصي الدراسة بتنفيذ برامج تنمية القيادة التي تعزز سلوكيات القيادة التحويلية (التحفيز والتمكين والاستثارة الفكرة). حيث أن التحفيز والتمكين والاستثارة الفكرية تم تحديدهما كأهم محركات الإبداع التنظيمي وينبغي أن تشمل هذه البرامج التدريب على تحفيز الموظفين وتمكينهم من تولي أدوارهم وتعزيز الاستثارة الفكرية من خلال التفكير النقدي وحل المشكلات الإبداعي، كما ينبغي للقادة أن يعترفوا بالمساهمات الإبداعية ويكافئوها ويخلقوا بيئة يشعر فيها الموظفون بالأمان النفسي للتجربة واقتراح أفكار جديدة دون خوف من الفشل. وهذا يتماشى مع نتائج الدراسة التي تفيد بأن التحفيز والتمكين هما المفتاح لتعزيز الإبداع، حيث أن الثقافة التي تشجع التواصل المفتوح والمجازفة وتبادل الأفكار أمر ضروري للإبداع، وكذلك إشراك الموظفين في صنع القرار وحل المشكلات أمر مهم للإبداع.
هدفت دراسة (بلحاج، 2024) للتعرف على أثر القيادة التحويلية في الإبداع التنظيمي بالمراكز الصحية الخاصة بمدينة الزاوية، ولتحقيق أهداف الدراسة, اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيت استخدمت الدراسة أداة الاستبيان لجمع البيانات, وقد تم توزيع الاستبيان على (140) موظف من العاملين بالمراكز الصحية الخاصة، وبلغت الاستبيانات المستردة (133) استمارة, بنسبة استرداد قدرها (94%)، ولتحليل بيانات الدراسة تم الاستعانة بالحاسب الآلي واستخدام برنامج إحصائي من حزمة البرمجيات الواردة في (SPSS ), وفقآ للنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، والتحليل الانحدار المتعدد وتحليل التباين الأحادي, توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج ومن اهم هذه النتائج ان مستوي ابعاد القيادة التحويلية المتمثلة في (التأثير المثالى ، الحفز الفكرى، الدوافع الملهمة، والإعتبارات الفردية) في المراكز الصحية الخاصة بمدينة الزاوية كان متوسطاً, وان مستوي الابداع التنظيمي كان متوسطاً, وكذلك يوجد اثر ذو دلالة إحصائية بين ابعاد القيادة التحويلية (التأثير المثالى، الحفز الفكرى، الدوافع الملهمة، والإعتبارات الفردية) ومستوى الإبداع التنظيمي (تبني الابداع وتوافر القدرات الابداعية) من وجهة نظر العاملين في المراكز الصحية الخاصة قيد الدراسة وفي ضوء هذه النتائج التي توصلت إليها الدراسة تم تقديم مجموعة من التوصيات.
الهدف الرئيسي لبحث (المايل، 2024) هو التعرف على أثر القيادة التحويلية على الإبداع التنظيمي بكلية الاقتصاد والتجارة جامعة المرقاب الخمس – ليبيا. وتم استخدام الاستبانة لجمع البيانات من عينة الدراسة التي تكونت من (79) فرداً بنسبة 65.83%. وتم استخدام برنامج (SPSS) للوصول إلى النتائج. وعليه تم التوصل إلى مجموعة من النتائج منها: أن درجة ممارسة أبعاد القيادة التحويلية كانت جميعها مرتفعة حسب الترتيب التالي (التأثير المثالي، التمكين، الدافع، الاستثارة الفكرية). كما أظهرت النتائج أن متوسط ​​الاستجابة لمتغير الإبداع التنظيمي مرتفع. وأظهرت نتائج اختبار الفرضيات وجود تأثير لأبعاد القيادة التحويلية على الإبداع التنظيمي. وأن معامل التحديد (0.429) أو (42.9%) يعود إلى أبعاد القيادة التحويلية، مما يعني أن هناك علاقة ارتباطية موجبة بين المتغيرين. أهم التوصيات: ضرورة اهتمام إدارة الكلية بتحفيز أعضاء هيئة التدريس مادياً لتحقيق أهدافها، ضرورة أن تتبنى إدارة الكلية أساليب جديدة في الإدارة كالمشاركة في اتخاذ القرار واتباع اللامركزية. نظام يتيح لأعضاء هيئة التدريس فرصة التفكير الإبداعي في حل المشكلات التي تواجه الكلية.




	الدراسة
	سنة النشر
	مجال البحث / المنهجية
	أهم النتائج
	الفجوة البحثية
	مدى ارتباط الدراسة بالبحث الحالي

	Vanesa
	2022
	القيادة التحويلية والسلوك الابتكاري في التعليم الإلكتروني / المنهج الكمي، استبانة، تحليل SEM-PLS، عينة (132) محاضرًا
	أثبتت الدراسة أن القيادة التحويلية تؤثر إيجابيًا في المناخ النفسي، وأن المناخ النفسي يتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية والسلوك الابتكاري.
	ركزت الدراسة على السلوك الابتكاري والمناخ النفسي في قطاع التعليم، ولم تتناول التميز المؤسسي أو القطاع الصناعي.
	مرتفعة؛ لأنها تناولت التحفيز الفكري كأحد أبعاد القيادة التحويلية المؤثرة في الابتكار، وهو أحد مرتكزات التميز المؤسسي.

	Masood
	2017
	القيادة التحويلية وسلوك العمل الابتكاري للممرضين / المنهج الكمي، استبيانات، عينة (587) ممرضًا و(164) مشرفًا
	أوضحت الدراسة أن القيادة التحويلية تعزز التمكين النفسي، ومشاركة المعرفة، والدافعية الذاتية، مما يؤدي إلى تعزيز السلوك الابتكاري.
	ركزت على القطاع الصحي وسلوك العمل الابتكاري، ولم تبحث أثر التحفيز الفكري في التميز المؤسسي.
	مرتفعة؛ لأنها تؤكد دور التحفيز الفكري في تنمية الابتكار والإبداع لدى العاملين.

	متولي
	2018
	القيادة التحويلية وتمكين وإبداع الموظفين في مؤسسات التعليم العالي / المنهج الوصفي التحليلي، استبانة، عينة (333) موظفًا
	وجود علاقة إيجابية قوية بين القيادة التحويلية وتمكين الموظفين، وكذلك بينها وبين الإبداع، مع ارتفاع مستوى ممارسة القيادة التحويلية.
	اقتصرت الدراسة على قطاع التعليم العالي ولم تتناول التميز المؤسسي أو القطاع الصناعي.
	مرتفعة؛ لأنها تناولت أثر التحفيز الفكري في تنمية الإبداع والابتكار.

	القرشي
	2026
	القيادة التحويلية والإبداع التنظيمي / المنهج الوصفي، استبانة، عينة (200) موظف
	أظهرت النتائج وجود تأثير معنوي للاستثارة الفكرية والتحفيز والتمكين في تعزيز الإبداع التنظيمي.
	ركزت الدراسة على الإبداع التنظيمي ولم تبحث التميز المؤسسي بصورة مباشرة.
	مرتفعة؛ لأنها تناولت الاستثارة الفكرية (التحفيز الفكري) بصورة مباشرة ضمن أبعاد القيادة التحويلية.

	بلحاج
	2024
	القيادة التحويلية والإبداع التنظيمي بالمراكز الصحية الخاصة / المنهج الوصفي التحليلي، استبانة، عينة (133) موظفًا
	وجود أثر دال إحصائيًا للحفز الفكري وبقية أبعاد القيادة التحويلية في تعزيز الإبداع التنظيمي.
	اقتصرت على القطاع الصحي ولم تتناول التميز المؤسسي أو الشركات الصناعية.
	مرتفعة؛ لأنها تناولت الحفز الفكري كأحد المتغيرات الرئيسة المؤثرة في الإبداع التنظيمي.

	المايل
	2024
	القيادة التحويلية والإبداع التنظيمي في جامعة المرقب / المنهج الوصفي التحليلي، استبانة، عينة (79) عضو هيئة تدريس
	بينت النتائج وجود تأثير إيجابي لأبعاد القيادة التحويلية، ومنها الاستثارة الفكرية، في الإبداع التنظيمي، وفسرت القيادة التحويلية (42.9%) من التغير في الإبداع التنظيمي.
	اقتصرت الدراسة على البيئة الجامعية ولم تختبر أثر التحفيز الفكري في تحقيق التميز المؤسسي داخل المؤسسات الصناعية.
	مرتفعة؛ لأنها تؤكد أهمية التحفيز الفكري في تعزيز الإبداع التنظيمي، وهو أحد أبعاد التميز المؤسسي الذي تستهدفه الدراسة الحالية.



المحور الرابع: المتغير المستقل الثالث (الاعتبار الفردي) 
هدفت دراسة (الصومالي، 2018) إلى دراسة أثر القيادة التحويلية على تمكين وإبداع الموظفين في مؤسسات التعليم العالي . واعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت "الاستبانة" كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تم توزيع "الاستبانة" إلكترونياً وورقياً على الموظفين الإداريين في جامعة الملك عبد العزيز بجدة، وتم الحصول على عدد (333) استجابة. وتم استخدام معامل الارتباط وتحليل الانحدار المتعدد وذلك لاختبار فرضيات الدراسة، حيث توصَّلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة قوية ومُوجبة بين القيادة التحويلية وتمكين الموظفين، وأيضًا وجود علاقة قوية ومُوجبة بين القيادة التحويلية وإبداع العاملين. وتم أيضًا استخدام تحليل المتوسطات والانحراف المعياري، لمعرفة مدى ممارسة القيادة التحويلية في جامعة الملك عبد العزيز، وتوصَّلت الدراسة إلى وجود درجة عالية من ممارسة القيادة التحويلية في جامعة الملك عبد العزيز، ووضعت الدراسة عدَّة توصيات للمؤسسات التعليمية لتشجيع الموظفين على التفكير الإبداعي، وبثِّ الحماس في نفوسهم للنجاح والتَّطوُّر وإيجاد طرق جديدة لحل المشاكل القديمة.
يُفترض عادةً أن معايير العلوم في 44 ولاية أمريكية متكافئة، لأنها جميعًا تستند إلى إطار عمل المجلس الوطني للبحوث (NRC) لتعليم العلوم من الروضة وحتى الصف الثاني عشر. وقد تبنت 20 ولاية منها معايير علوم الجيل القادم (NGSS)، المستندة إلى إطار عمل المجلس الوطني للبحوث، بينما طورت الولايات الـ 24 الأخرى معاييرها العلمية الخاصة المستندة إلى إطار عمل المجلس الوطني للبحوث. تتناول دراسة (Judson، 2022) دراستين مترابطتين ركزتا على تقييم هذا الافتراض بالتجانس. في الدراسة الأولى، صنّف تحليل مقارن للوثائق الطرق المختلفة لعرض توقعات الأداء. كما ركز التحليل على التوزيع النسبي للمعلومات المتعلقة بتوقعات الأداء ومكونات التعلم ثلاثي الأبعاد. ولتقييم كيفية تأثير الاختلافات على ملاحظة المعلمين، اطلع ما يقرب من 300 معلم في المرحلة الابتدائية، بترتيب عشوائي، على معايير الصف الرابع التي تبدو متشابهة من ثلاث ولايات. وركزت المقارنات على ملاحظة المعلمين لأهداف الطلاب، والعناصر البارزة، وأسبابهم وراء هذه الملاحظة. على الرغم من أن الدراستين أكدتا أن جميع معايير العلوم القائمة على إطار عمل المجلس القومي للبحوث تدمج مبادئ إطار عمل المجلس القومي للبحوث، إلا أن النتائج تعارض الافتراض القائل بأن معايير العلوم القائمة على إطار عمل المجلس القومي للبحوث مكافئة بالضرورة لبعضها البعض أو لمعايير العلوم للجيل القادم.
أشارت التقارير إلى أن ضعف حوكمة الشركات ساهم بشكل كبير في الأزمة المالية التي شهدتها غانا في الفترة 2017/2018. ونظرًا لأهمية القيادة في نظام حوكمة الشركات، تهدف هذه الدراسة إلى بحث أثر القيادة التحويلية على أداء المؤسسات، وتفترض أن الرضا الوظيفي يُعدّ وسيطًا في هذه العلاقة. اعتمدت دراسة (Hilton، 2023) منهجًا بحثيًا كميًا، حيث تم استخدام تصميم مسح مقطعي لجمع البيانات من 300 موظف تم اختيارهم عمدًا من خمسة بنوك تجارية مختارة. وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج PROCESS الإصدار 3.4.1. تُظهر النتائج أن مراعاة الفروق الفردية هي البُعد الأبرز للقيادة التحويلية الذي يمارسه المشرفون والمديرون في البنوك التجارية المختارة. كما أن أبعاد القيادة التحويلية الأربعة لها أثر إيجابي على أداء المؤسسات، ويتوسط الرضا الوظيفي هذا الأثر بشكل كبير. تشير النتائج إلى ضرورة التحسين المستمر لأبعاد القيادة التحويلية، إلى جانب تحفيز الموظفين استراتيجيًا لرفع مستوى رضاهم الوظيفي، وبالتالي تعزيز أداء المؤسسات. تقدم هذه الدراسة أدلةً على ضرورة إدراك مديري البنوك لأهمية الرضا الوظيفي في القطاع المصرفي، وضرورة جعله محورًا أساسيًا في ممارسات حوكمة الشركات. فمجرد تبني سلوكيات القيادة التحويلية دون ربطها بشكل واضح برضا الموظفين قد يؤدي إلى فتور حماسهم، مما يؤثر سلبًا على أداء البنوك وبقائها.
يُعدّ الأداء الابتكاري عاملاً أساسياً لبقاء الشركات وتحقيق ميزة تنافسية في ظلّ تزايد الضغوط التنافسية. تهدف دراسة (Thi Khanh Le، 2021) البحثية إلى دراسة تأثير عنصرين رئيسيين من عناصر القيادة التحويلية، وهما التأثير المثالي والاهتمام الفردي، على تبادل المعرفة، فضلاً عن تأثيرهما على الأداء الابتكاري للشركات. استخدمت الورقة نمذجة المعادلات الهيكلية لتوضيح العلاقة بين هذين العاملين الكامنين، وذلك من خلال بيانات استبيان جُمعت من 235 مشاركاً من 60 شركة متوسطة وصغيرة الحجم في فيتنام. تكشف النتائج أن أنشطة تبادل المعرفة التي يقوم بها الموظفون تلعب دوراً حاسماً في تحسين الأداء الابتكاري للشركات، وتلعب دوراً وسيطاً في تأثير القيادة التحويلية على هذا الأداء. علاوة على ذلك، تُبرز النتائج تأثير الاهتمام الفردي على الأداء الابتكاري مقارنةً بتأثير التأثير المثالي. بشكل عام، ساهمت نتائج هذه الدراسة في تعزيز فهم الشركات الفيتنامية وطرحت مبادرات جديدة لتحسين أدائها الابتكاري.
وفقًا للدراسات الحديثة في مجال القيادة التنظيمية، فإن قدرة القادة على تطبيق عملية التحول بشكل مناسب قد تُسهم في تعزيز التمكين النفسي للموظفين في المؤسسات. ورغم أهمية هذه العلاقة، إلا أن دور القيادة التحويلية كمتغير تنبؤي هام لم يحظَ بالاهتمام الكافي في نموذج القيادة التنظيمية. لذا، أُجريت دراسة (Ibrahim، 2016) للتحقق من العلاقة بين القيادة التحويلية والتمكين النفسي للموظفين باستخدام 86 استبيانًا صالحًا جُمعت من موظفين في شركة متعددة الجنسيات في ساراواك، ماليزيا. وتؤكد نتائج تحليل نموذج المسار SmartPLS أن التأثير المثالي، والاهتمام الفردي، والتحفيز الفكري تُعدّ مؤشرات هامة للتمكين النفسي للموظفين. بالإضافة إلى ذلك، تُعرض المناقشة والآثار والاستنتاجات بالتفصيل.
تهدف دراسة (Mon، 2021) إلى تحديد مدى تأثير القيادة التحويلية على أداء الموظفين، ومدى تأثير مشاركة الموظفين كمتغير وسيط، وذلك بالنسبة لموظفي قسم تحليل الهجرة التابعين لمكتب وزارة القانون وحقوق الإنسان في مقاطعة جزر رياو. تُعدّ هذه الدراسة كمية، وتعتمد على بيانات أولية. بلغ عدد أفراد مجتمع الدراسة 216 موظفًا، بينما بلغ عدد أفراد العينة 163 موظفًا، حيث قاموا بتعبئة استبيان باستخدام مقياس ليكرت. وللإجابة على فرضيات البحث، تم تحليل البيانات باستخدام طريقة المربعات الصغرى الجزئية (PLS) وبرنامج SmartPLS 3.0. أظهرت نتائج التحليل أن عنصرين من عناصر القيادة التحويلية، وهما التأثير المثالي والتحفيز الملهم، لهما تأثير إيجابي، ولكنه غير دال إحصائيًا، على أداء الموظفين، بينما لم يكن للعنصرين الآخرين، وهما التحفيز الفكري والاهتمام الفردي، أي تأثير. وعندما تتوسط متغيرات مشاركة الموظفين المكونات الأربعة للقيادة التحويلية (التأثير المثالي، والتحفيز الملهم، والتحفيز الفكري، والاعتبار الفردي)، يحدث تعزيز لتأثير القيادة التحويلية على أداء الموظفين.
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	الصومالي
	2018
	القيادة التحويلية وتمكين وإبداع الموظفين في مؤسسات التعليم العالي / المنهج الوصفي التحليلي، استبانة، عينة (333) موظفًا
	توصلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين القيادة التحويلية وتمكين الموظفين وإبداعهم، مع ارتفاع مستوى ممارسة القيادة التحويلية في الجامعة.
	ركزت الدراسة على التمكين والإبداع في قطاع التعليم العالي، ولم تتناول أثر الاعتبار الفردي في تحقيق التميز المؤسسي داخل القطاع الصناعي.
	مرتفعة؛ لأنها تناولت أحد أبعاد القيادة التحويلية، ومنها الاعتبار الفردي، وأثره في تطوير العاملين، وهو ما يدعم الدراسة الحالية.

	Judson
	2023
	تقييم معايير تعليم العلوم في الولايات المتحدة / تحليل وثائق ودراسة ميدانية على نحو (300) معلم
	أظهرت النتائج وجود اختلافات بين معايير العلوم رغم استنادها إلى إطار وطني موحد، مما ينفي افتراض تكافؤها الكامل.
	لا تتناول الدراسة القيادة التحويلية أو الاعتبار الفردي أو التميز المؤسسي، وإنما تركز على معايير التعليم.
	ضعيفة جدًا؛ لعدم ارتباطها المباشر بموضوع الدراسة الحالية، ولا يُنصح بإدراجها ضمن الدراسات السابقة لهذا المتغير.

	Hilton
	2023
	القيادة التحويلية والأداء المؤسسي مع الدور الوسيط للرضا الوظيفي / دراسة كمية، مسح مقطعي، عينة (300) موظف في البنوك التجارية
	أظهرت النتائج أن الاعتبار الفردي هو أكثر أبعاد القيادة التحويلية ممارسة، وأنه يسهم بصورة مباشرة في تحسين الأداء المؤسسي من خلال تعزيز الرضا الوظيفي.

	ركزت الدراسة على الأداء المؤسسي والقطاع المصرفي، ولم تتناول التميز المؤسسي في القطاع الصناعي السعودي.
	مرتفعة جدًا؛ لأنها تناولت الاعتبار الفردي بصورة مباشرة وأثبتت دوره في تحسين الأداء المؤسسي.

	Thi Khanh Le
	2021
	القيادة التحويلية، مشاركة المعرفة، والأداء الابتكاري / نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM)، عينة (235) موظفًا من (60) شركة
	بينت النتائج أن الاعتبار الفردي يعزز مشاركة المعرفة، والتي تؤدي بدورها إلى تحسين الأداء الابتكاري للمؤسسات.
	ركزت الدراسة على الأداء الابتكاري ولم تختبر أثر الاعتبار الفردي في تحقيق التميز المؤسسي بصورة مباشرة.
	مرتفعة؛ لأنها تؤكد أهمية الاعتبار الفردي في تعزيز الابتكار، وهو أحد مكونات التميز المؤسسي.

	Ibrahim
	2016
	القيادة التحويلية والتمكين النفسي للعاملين / المنهج الكمي باستخدام SmartPLS، عينة (86) موظفًا
	أثبتت الدراسة أن الاعتبار الفردي، إلى جانب التأثير المثالي والتحفيز الفكري، يُعد من أهم المتغيرات المؤثرة في التمكين النفسي للعاملين.
	اقتصرت الدراسة على التمكين النفسي ولم تتناول التميز المؤسسي أو البيئة الصناعية.
	مرتفعة؛ لأنها تناولت الاعتبار الفردي كمتغير رئيس مؤثر في سلوك العاملين.

	Mon
	2021
	القيادة التحويلية وأداء الموظفين مع الدور الوسيط لمشاركة الموظفين / المنهج الكمي باستخدام PLS-SEM، عينة (163) موظفًا
	أوضحت النتائج أن الاعتبار الفردي لم يكن له تأثير مباشر على أداء الموظفين، إلا أن تأثيره أصبح معنويًا عند توسط مشاركة الموظفين، مما يبرز أهمية المشاركة في تعزيز فعالية القيادة التحويلية.
	ركزت الدراسة على أداء الموظفين ومشاركة العاملين، ولم تتناول التميز المؤسسي أو القطاع الصناعي.
	مرتفعة؛ لأنها تناولت الاعتبار الفردي بصورة مباشرة وفسرت آلية تأثيره على الأداء من خلال متغير وسيط، وهو ما يمكن الاستفادة منه في تفسير نتائج الدراسة الحالية.
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