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المقدمة:
[bookmark: _Toc202228480]الحمد الله رب العالمين والعاقبة للمتقين وأصلي وأسلم على أشرف الأنبياء والمرسلين نبينا محمد وعلى آلة وصحبه ومن تبعه الى يوم الدين, وبعد:
في ظل التحديات التي تفرضها العولمة، أصبح الابتكار المؤسسي عاملاً حاسماً لبقاء المنظمات وتفوقها في السوق العالمية. تُعد القيادة التحويلية أحد المداخل الإدارية الفاعلة في تعزيز الثقافة الابتكارية، لا سيما في القطاع الخاص الذي يسعى لتحقيق التنافسية وفق رؤية المملكة العربية السعودية 2030. تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف دور القيادة التحويلية في دعم الابتكار بمؤسسات القطاع الخاص السعودي، مع التركيز على شركة سابك كحالة دراسية، وذلك في سياق التفاعل مع متطلبات العولمة. 
تُعرَّف القيادة التحويلية بأنها نمط قيادي يُحفِّز الأفراد على تجاوز المصلحة الشخصية لتحقيق أهداف استراتيجية، عبر أربعة أبعاد رئيسية: التأثير الإلهامي، والدافع الفكري، والاعتبار الفردي، والرؤية الاستثنائية. ويرتبط هذا النمط بخلق بيئة تنظيمية تشجع على الإبداع وتقبل المخاطرة المحسوبة، مما يدعم الابتكار المؤسسي.  
أما الابتكار المؤسسي فيشمل تطوير منتجات أو عمليات أو نماذج أعمال جديدة، مع التركيز على التكيف مع التغيرات الخارجية مثل التطورات التكنولوجية وتقلبات السوق العالمية. وتزداد أهمية هذا المفهوم في ظل العولمة، التي تفرض على الشركات تبني معايير تنافسية عابرة للحدود. 
تسعى المملكة إلى تحويل اقتصادها من الاعتماد على النفط إلى اقتصاد متنوع قائم على المعرفة، عبر مبادرات رؤية 2030 التي تُركِّز على تمكين القطاع الخاص وتعزيز الابتكار. يواجه القطاع الخاص السعودي ضغوطاً متزايدة لتبني ممارسات إدارية حديثة تواكب متطلبات العولمة، مثل سرعة التغيير التكنولوجي واشتداد المنافسة العالمية. هنا تبرز الحاجة إلى قيادات تحويلية قادرة على قيادة التحول الاستراتيجي وبناء شراكات دولية .
تُعتبر سابك (الشركة السعودية للصناعات الأساسية) نموذجاً بارزاً للابتكار المؤسسي في القطاع الخاص السعودي، حيث تحتل مركزاً متقدماً في صناعة البتروكيماويات عالمياً. تعتمد سابك على قيادة تحويلية تُجسِّدها رؤيتها "كيماويات مُلهِمة"، والتي تدمج بين التميز التشغيلي والاستدامة والابتكار, حيث تتبنى القيادة العليا في سابك خطاباً تحفيزياً يعزز الانتماء التنظيمي، مثل تأكيد دور الشركة في تحقيق الأمن الغذائي عبر ابتكارات الأسمدة، أو دعم الاقتصاد الدائري للكربون, و  تشجع سابك الموظفين على تحدي الأفكار التقليدية، عبر برامج مثل "هاكاثون الابتكار" وشراكات البحث مع جامعات عالمية كـ MIT. وتوجيه الاستثمارات نحو مشاريع مبتكرة مثل المواد خفيفة الوزن لتقليل انبعاثات الكربون في صناعة السيارات. .

· مشكلـــــة الدراسة:
في ظل التَّسارع الكبير الذي تُفرضه العولمة على الساحات الاقتصادية والتكنولوجية، يواجه القطاع الخاص السعودي تحديًا مُزدوجًا: من ناحية، ضرورة التكيُّف مع معايير المنافسة العالمية المتغيرة، ومن ناحية أخرى، تحقيق متطلبات رؤية 2030 التي تُؤكد على تحوُّل المملكة إلى اقتصاد قائم على المعرفة والابتكار, وعلى الرغم من الجهود الحثيثة لتعزيز الابتكار المؤسسي، لا تزال هناك فجوة بين الطموحات الاستراتيجية للشركات السعودية وقدرتها على ترجمة هذه الطموحات إلى حلول مبتكرة ومستدامة، خاصة في ظل محدودية الدراسات التي تُركِّز على دور القيادة التحويلية كعامل محوري في هذه المعادلة..
أبعاد المشكلة
· البعد النظري: ندرة الأبحاث التي تربط بين القيادة التحويلية والابتكار المؤسسي في السياق السعودي، حيث تُركِّز معظم الأدبيات على النماذج الغربية دون مراعاة الخصوصية الثقافية والمؤسسية للمملكة.
· البعد العملي: صعوبة قياس تأثير القيادة التحويلية على الابتكار في ظل غياب مؤشرات أداء واضحة تعكس التكامل بين الاستراتيجيات القيادية والمخرجات الابتكارية، خاصة مع تعقيدات العولمة مثل سلاسل التوريد العالمية والتنافس على الجذب الاستثماري.
· البعد التنظيمي: تحديات داخلية في الشركات السعودية، مثل المركزية في اتخاذ القرار، ومقاومة التغيير، وضعف الاستثمار في تطوير الكفاءات القيادية الشابة، والتي تُعيق تبني النماذج التحويلية.
· البعد البيئي: ضغوط خارجية مثل التشريعات العالمية المتعلقة بالاستدامة وحماية البيئة، والتي تتطلب ابتكارات سريعة قد لا تتماشى مع البنى التحتية التقليدية للشركات المحلية..
أضافة إلى ذلك, على الرغم من وجود دراسات عربية حول القيادة التحويلية، فإنها غالبًا ما تُهمل تفاعلها مع متغيرات العولمة وتأثيرها على الابتكار المؤسسي. كما أن معظم الأبحاث حول سابك تركِّز على أدائها المالي والتقني، دون الغوص في البُنى القيادية الداعمة لنجاحها. لذا، تسد هذه الدراسة فجوة معرفية عبر ربط النظرية بالتطبيق في سياق محلي وعالمي معًا.

· أهميـــــة الدراسة:
تُعتبر دراسة دور القيادة التحويلية في تعزيز الابتكار المؤسسي بالقطاع الخاص السعودي، في ظل تحديات العولمة، ذات أهمية بالغة على المستويين العلمي, والعملي, وذلك لارتباطها المباشر بتحقيق أهداف رؤية 2030، والتي تُركِّز على بناء اقتصاد متنوِّع قائم على المعرفة والابتكار. وفيما يلي تفصيل:
الأهمية العملية:
من الناحية العلمية تُسهم الدراسة في سد فجوة بحثية حيث تُقدِّم الدراسة إضافة نوعية للأدبيات الأكاديمية في مجال الإدارة والقيادة، خاصة في السياق السعودي والعربي، حيث تُعد الدراسات التي تربط بين القيادة التحويلية والابتكار المؤسسي في ظل العولمة محدودة، وغالبًا ما تُركِّز على النماذج الغربية دون مراعاة الخصوصية الثقافية والمؤسسية للمملكة, تطرح إطارًا نظريًا متكاملًا يربط بين مفاهيم القيادة التحويلية (كالتأثير المثالي، والتحفيز الفكري) ومتطلبات الابتكار في بيئة الأعمال المعولمة، مما يُثري النقاش حول تفاعل العوامل المحلية والعالمية في تشكيل النجاح المؤسسي, وتُساهم في فهم كيفية تطبيق نظريات القيادة التحويلية في بيئة تُجمع بين التقاليد المؤسسية المحافظة (كالتسلسل الهرمي الصارم) وضرورات التحول السريع التي تفرضها العولمة، مما يُسهم في تطوير نماذج قيادية هجينة تناسب السياق السعودي, وتفحص الدراسة تأثير متغيرات العولمة (كالمنافسة الدولية، والتحالفات العابرة للحدود) على أنماط القيادة المحلية، مما يُساعد في بناء نظريات أكثر ديناميكية حول تكيُّف القيادات مع التعقيدات العالمية, وتُوفِّر تحليلًا شاملاً لتجربة شركة سابك كـ"نموذج ناجح" للابتكار في القطاع الخاص السعودي، مما يُتيح فرصة لفهم كيفية تحويل المبادئ النظرية للقيادة التحويلية إلى ممارسات عملية قابلة للقياس.
الأهمية العملية:
من الناحية العملية, دعم صناع القرار في القطاع الخاص, حيث تُقدِّم توصيات عملية للقيادات الإدارية حول كيفية توظيف القيادة التحويلية لتعزيز الابتكار، مثل تصميم برامج تدريبية لتنمية مهارات الإلهام والتفكير النقدي، أو إنشاء حاضنات ابتكار داخلية على غرار "سابك لابز", وتُساعد في تطوير مؤشرات أداء (KPIs) لقياس تأثير الممارسات القيادية على الإنتاجية الابتكارية، مثل عدد براءات الاختراع، أو نسبة المشاريع الرقمية الناجحة, وتعمل على تعزيز الميزة التنافسية للاقتصاد السعودي, اذ تُساهم في تحقيق أهداف رؤية 2030 المرتبطة بتحفيز الابتكار وتنويع الاقتصاد، عبر توفير رؤى حول كيفية تحويل الشركات المحلية إلى كيانات قادرة على المنافسة العالمية، كما فعلت سابك في تحالفاتها مع شركات مثل "شل" و"باسف", كما تُسلط الضوء على أهمية الاستثمار في الكفاءات الشابة وتمكينها قياديًا، تماشيًا مع توجهات الرؤية لزيادة مشاركة الشباب في سوق العمل.
- وتُقدِّم حلولًا عملية للتحديات التي تواجه الشركات السعودية في ظل العولمة، مثل كيفية إدارة الابتكار في ظل التقلبات الاقتصادية (كأزمة كورونا أو تقلبات أسعار النفط)، أو كيفية توطين التقنيات الحديثة دون فقدان الهوية المحلية.
- تُبيِّن كيفية توظيف الشراكات الدولية (كتعاون سابك مع جامعات مثل MIT) لتعزيز نقل المعرفة وتبنّي أفضل الممارسات العالمية..
- تُوفِّر تجربة سابك دروسًا قابلة للتعميم على قطاعات أخرى كالطاقة، والتمويل، والسياحة، مما يُسهم في خلق تأثير مضاعف على الاقتصاد الوطني.
- تُساعد في تصميم سياسات حكومية داعمة للابتكار، مثل تشجيع الحوافز الضريبية للشركات التي تتبنى ممارسات قيادية تحويلية.
 - تُقدِّم رؤى حول كيفية تجاوز العوائق التنظيمية والثقافية التي تُعيق الابتكار، مثل المركزية في اتخاذ القرار أو الخوف من المخاطرة، عبر استراتيجيات قيادية تعتمد على تمكين الفرق وإشراكها في صنع القرار.
- تُساهم في تعزيز ثقافة الابتكار داخل المجتمع السعودي، من خلال نشر نماذج ناجحة تُظهر كيف تُحقق الشركات الوطنية التميز العالمي.
- تدعم التحول نحو الاقتصاد الأخضر، عبر استعراض مبادرات سابك في تطوير مواد صديقة للبيئة، مما يُعزز الوعي بأهمية الاستدامة.


· أهداف الدراسة:
 تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف العلمية المُحددة، التي تُساهم في فهم العلاقة بين القيادة التحويلية والابتكار المؤسسي في القطاع الخاص السعودي، مع التركيز على شركة سابك كنموذج تطبيقي في ظل تحديات العولمة, وتتمثل أهم هذه الاهداف, في الآتي:
1- تحليل الأثر النظري للقيادة التحويلية في تعزيز الابتكار المؤسسي, من خلال استكشاف كيفية تفاعل مكوناتها الأساسية (كالتأثير المثالي، والتحفيز الإلهامي، والتحفيز الفكري) مع عمليات توليد الأفكار الإبداعية وتنفيذها.
2- تقييم فعالية الممارسات القيادية التحويلية في شركة سابك, ومدى نجاحها في تحويل الرؤية الاستراتيجية إلى مبادرات ابتكارية ملموسة (كبراءات الاختراع، والحلول التكنولوجية، والشراكات العالمية).
3- تحديد العوامل الثقافية والتنظيمية الفريدة في البيئة السعودية, التي تُعزز أو تُعيق تبني نماذج القيادة التحويلية، مقارنةً بالسياقات العالمية الأخرى.
4- [bookmark: _Hlk201253916]قياس تأثير متغيرات العولمة (كالمنافسة الدولية، والتحالفات العابرة للحدود، والتشريعات البيئية) على قدرة القيادات التحويلية في سابك على تحقيق الابتكار المستدام.
5- الكشف عن العلاقة التبادلية بين القيادة التحويلية والابتكار المؤسسي, من خلال تحليل كيفية تفاعل الهياكل الداخلية للشركة (كأنظمة الحوافز، وثقافة المخاطرة) مع الممارسات القيادية لخلق بيئة داعمة للإبداع.
6- تطوير إطار مفاهيمي مُتكامل, يربط بين نظريات القيادة التحويلية ومتطلبات الابتكار في القطاع الخاص السعودي، مع مراعاة تحديات العولمة وأهداف رؤية 2030.
7- تقديم توصيات استراتيجية قابلة للتطبيق, للشركات السعودية، تستند إلى نجاحات وتحديات تجربة سابك، لتعزيز قدراتها الابتكارية عبر تبني نماذج قيادية مرنة.
· تساؤلات الدراسة:
تنبثق أسئلة الدراسة من الإشكالية البحثية وأهدافها، وتهدف إلى استكشاف العلاقة بين القيادة التحويلية والابتكار المؤسسي في القطاع الخاص السعودي، مع التركيز على شركة سابك في سياق العولمة. وتتضمن الأسئلة الرئيسية والفرعية ما يلي:
- كيف تُساهم القيادة التحويلية في تعزيز الابتكار المؤسسي بشركة سابك السعودية في ظل ضغوط العولمة؟
· ما هي الممارسات القيادية التحويلية التي تبنتها سابك لتحفيز الابتكار؟
· كيف تفاعلت القيادة التحويلية مع التحديات الناجمة عن العولمة (مثل المنافسة الدولية، والتحولات التكنولوجية)؟
· ما مدى تأثير عناصر القيادة التحويلية (كالتأثير المثالي، والتحفيز الفكري) على ثقافة الابتكار داخل الشركة؟
· ما هي العوامل الثقافية والتنظيمية التي تُعزز أو تُعيق تبني القيادة التحويلية في البيئة السعودية مقارنة بالسياقات العالمية؟
· هل تختلف فعالية القيادة التحويلية في سابك عن نظيراتها العالمية بسبب الخصوصية الثقافية للمملكة؟
· كيف تُؤثر البنى الهيكلية التقليدية (كالمحورية في اتخاذ القرار) على قدرة القيادات التحويلية على تعزيز الابتكار؟
· ما هو تأثير العولمة على تفعيل دور القيادة التحويلية في تحقيق الابتكار المؤسسي؟
· كيف ساهمت الشراكات الدولية لسابك (مثل تعاونها مع شركة "باسف" الألمانية) في نقل ممارسات قيادية تحويلية؟
· كيف تُوازن القيادة التحويلية بين متطلبات العولمة والحفاظ على الهوية المحلية للشركة؟

· فروض الدراسة:
بناءً على الإطار النظري وأسئلة البحث، تُصاغ الفروض التالية لاختبار العلاقات بين المتغيرات, وتتمثل فروض الدراسة في الاتي :
1- الفرضية الأولى: توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق ممارسات القيادة التحويلية (كالتحفيز الفكري، والرؤية الملهمة) وزيادة معدلات الابتكار المؤسسي في شركة سابك. 
2- الفرضية الثانية: تُعتبر الخصوصية الثقافية السعودية (كالتسلسل الهرمي، وقوة الروابط الاجتماعية) عاملاً وسيطًا يُعدِّل من فعالية القيادة التحويلية في تعزيز الابتكار.
3- الفرضية الثالثة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية في ان الضغوط العولمة (كالتنافسية العالمية، والالتزام بالمعايير البيئية) تُشكل محفزًا رئيسيًا لتبني القيادة التحويلية في سابك.
4- الفرضية الرابعة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين أمكانية تعميم نموذج القيادة التحويلية لسابك على القطاع الخاص السعودي، بشرط مراعاة التكيُّف مع الخصائص التنظيمية لكل قطاع, وبين نجاح سابك في الابتكار المرتبط بدرجة كبيرة بتبنيها لسياسات لا مركزية، وهو ما قد لا ينطبق على جميع القطاعات.
النظرية العلمية المتبعة لإعداد البحث
اعتمد الباحث في دراسته على المنهج الوصفي التحليلي، بهدف استكشاف وتحليل أثر التحفيز في تحسين الأداء الوظيفي داخل القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية. وقد تم بناء الدراسة وفقًا لتقسيم منهجي منظم شمل الفصول التالية:
· الفصل الأول (مقدمة الدراسة): يُقدّم هذا الفصل الدراسة، ويعرض مشكلة البحث وأسئلته، ويحدد أهدافها وأهميتها وحدودها، ويُعرّف المصطلحات الإجرائية.
· الفصل الثاني (عرض الدراسات السابقة): يُقدّم هذا الفصل مراجعة منهجية للدراسات السابقة ذات الصلة والتحليلات التي استخدمها الباحث لبناء الإطار النظري وتحديد أنسب المناهج للدراسة الحالية.
· الفصل الثالث (منهجية وإجراءات البحث): يُفصّل هذا الفصل منهجية البحث، ويصف بيئة البحث وعينته، وحدوده، وخصائص المشاركين. كما يُقدّم بناء أداة البحث وطرق التحقق من صدقها وثباتها. كما يُقدّم الأساليب الإحصائية المُستخدمة لتحليل البيانات واستجابات المشاركين، بدءًا من التوزيعات النسبية والمتوسطات الحسابية وصولًا إلى الانحرافات المعيارية لكل محور من محاور الدراسة.
· الفصل الرابع (مناقشة النتائج والتوصيات): يُلخّص هذا الفصل الدراسة وأهم نتائجها، ويُناقش هذه النتائج في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة. ويتضمن أيضًا توصيات الباحثين والمقترحات الرئيسية للبحوث المستقبلية.
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الفصل الثاني
الدراسات السابقة والإطار النظري
مقدمة
يستعرض هذا الفصل الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة، ويعرض إطارًا نظريًا يُشكل الأساس العلمي والمنهجي الذي يبني عليه الباحث تفسيره للظواهر وتحليل نتائجها. تُعدّ مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة خطوةً أساسيةً في أي دراسة بحثية، إذ تُسهم في توضيح فجوات البحث، وتُساعد في وضع الدراسة الحالية في سياق المعرفة القائمة. كما يُقدم الإطار النظري مجموعةً من المفاهيم والنماذج والنظريات المُطوّرة في الأدبيات العلمية القائمة، والتي تُسهم في شرح المتغيرات والعلاقات قيد الدراسة، وتعزيز قوة التحليل، ومساعدة الباحث في صياغة الفرضيات والاستنتاجات. يُقدم هذا الفصل أهم الدراسات التي تناولت الموضوع من وجهات نظر مُختلفة، إلى جانب التعليقات والانتقادات المنهجية. ثم ننتقل إلى بناء الإطار النظري الذي يُشكل أساس الدراسة الحالية، مُوضحًا قضاياها، ومُجيبًا على أسئلتها الأساسية.

الدراسات السابقة
نظرا لأن هذه الدراسة جديدة لم يعثر الباحث على الكثير من الدراسات السابقة، حيث تتميز هذه الدراسة، بأنها من الدراسات الأولى التي تطرقت الى هذا الجانب، لكن سنحاول إيراد بعض الدراسات السابقة المشابهة لموضوع البحث التي أستطاع الباحث الحصول عليها وهي كالاتي:
دراسة (العواودة, 2017م) بعنوان: " القيادة التحويلية وأثرها على الإلتزام التنظيمي " دراسة ميدانية في مديريات التربية والتعليم الأردنية في إقليم الوسط ".
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية في الإلتزام التنظيمي في مديريات التربية والتعليم الأردنية في إقليم الوسط، ولتحقيق أهداف الدراسة، وتكونت عينة الدراسة من ( 226 ) مديراً في مديريات التربية والتعليم الأردنية، وللإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها واستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية, وتطبيق معادلة الانحدار المتعدد، تم إعداد استبانة وتوزيعها على المدراء في العاملين في مديريات التربية والتعليم حسب التنظيم الهيكلي للمديرية وعليه فقد تم تحديد أفراد عينة الدراسة، وعليه توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 
هناك أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (a 1010) للقيادة التحويلية والمتمثلة بالتأثير، المثالي، التحفيز الإلهام، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي في الإلتزام التنظيمي في مديريات التربية والتعليم الأردنية في إقليم الوسط، تبين عدم وجود فروق في آراء في المدراء في حول القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي في مديريات التربية والتعليم الأردنية في إقليم الوسط تعزى للمتغيرات الديمغرافية الجنس، المسمى الوظيفي، العمر، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة.
دراسة (لطيف وبدوي, 2018م) بعنوان: " دور أبعاد القيادة التحويلية في تعزيز متطلبات الأداء المتميز دراسة مقارنة لآراء عينة من القيادات الأكاديمية في جامعتي تكريت وكركوك ".
 هدفت هذه الدراسة إلى تحديد العلاقات والفروق بين متغير القيادة التحويلية المتمثلة بأبعادها, وهي التأثير المثالي، التحفيز، الاعتبارية الفردية، الاستثارة الفكرية، التمكين، ومتغير الأداء المتميز المتمثلة بمتطلباته وهي التخطيط الاستراتيجي، التركيز على الزبون، إدارة المعرفة، الثقافة التنظيمية، إدارة العمليات( في جامعتي تكريت وكركوك، وذلك بِعد القائد التحويلي العنصر الأكثر تأثيرا وإسهامها ليس فقط في بناء الأداء المتميز والوصول إليه بل في تعزيز هذا الأداء والمحافظة عليه، وقد هدف البحث إلى إجراء مقارنة بين الجامعتين المبحوثين لاستكشاف أي من المتغيرات والأبعاد أكثر تأثيرا في تحقيق الأداء المتميز على مستوى كل جامعة وهل هناك اختلاف واضح بينهما، وجرى اختيار عينة من المعاونين ورؤساء الأقسام على مستوى جامعتي تكريت وكركوك، إذ بلغ عددهم (60) من جامعة تكريت و( 34 ) من جامعة كركوك. 
دراسة Gao & Bai, 2011)) بعنوان: "أثر القيادة التحويلية على الإلتزام التنظيمي للعاملين في منظمات الأعمال العائلية الصينية" هدفت الدراسة إلى معرفة أثر سلوكيات القيادة التحويلية لمالكي الشركات العائلية في الصين، واستخدم  الباحثان المنهج الوصفي التحليلي حيث أنه يجمع بين نهج الكمية والنوعية وذلك من خلال استبيان خاص بالدراسة قاما بتصميمه وتم توزيعه على عينة عدد أفرادها (186) من العاملين والمالكين في الشركات العائلية الصينية وخرجت الدراسة بالعديد من النتائج منها أن لسلوكيات القيادة التحويلية أثراً إيجابياً على الإلتزام التنظيمي لدى العاملين في تلك المنظمات وعلى التزامهم  بالبقاء في العمل فيها، وأن مالكي هذه المنظمات يمارسون النمط القيادي التحويلي بدرجة مرتفعة، كما أظهرت وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ادراك المبحوثين للقيادة التحويلية تعزى لمتغيري العمر والمركز الوظيفي، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغيري المؤهل العلمي والنوع الاجتماعي. 
دراسة 2004) Jaskyte) بعنوان: اختبار العلاقة بين القيادة التحكيمية، كالثقافة التنظيمية كالإبداعية في المنظمات غير الهادفة للربح".
 هدفت هذه الدراسة إلى اختبار العلاقة بين القيادات التحويلية، والثقافة الإبداعية، والتنظيمية، في المنظمات غير الربحية، وقد تكونت عينة الدراسة من (247) شخصاً يعملون في (90) منظمة للخدمات البشرية، في الولايات المتحدة الأمريكية، وخلصت الدراسة إلى الاتي:
وجود ارتباطات بين القيادة التحويلية’ والثقافة الإبداعية، والتنظيمية.
وجود علاقات ارتباطية إيجابية بين القيادة التحويلية، والقيم المنظمة، والثقافات التنظيمية.
دراسة (الشامسي، والشورة،2020) بعنوان " أثر القيادة التحويلية في الثقافة المنظمة: الدور الوسيط للابتكار المنظمين في الوزارات لدولة الإمارات العربية المتحدة". 
هدفت هذه الدراسة إلى التحقق من مستوى أثر القيادة التحويلية في الثقافة المنظمة: الدور الوسيط للابتكار المنظمين لدى الوزارات في دولة الإمارات العربية المتحدة من وجهة نظر الموظفين في الإدارات العليا والوسطى. تكون مجتمع الدراسة من جميع الوزارات في دولة الإمارات العربية المتحدة وعددها (17) وزارة، واعتمدت على الاستبانة كأداة رئيسة للدراسة، وشملت عينة الدراسة (140) مفردة تم اختيارها من خلال العينة العشوائية البسيطة، أما وحدة المعاينة والتحليل فهم الموظفين في المستويات الإدارية (الإدارة العليا والإدارة الوسطى)، واعتمدت الدراسة المنهج الكمي واتبعت الأسلوب الوصفي الاستدلالي،  وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية للقيادية التحويلية في الثقافة المنظمة، كذلك تبين وجود أثر ذو دلالة إحصائية للقيادية التحويلية في الابتكار المنظمين، كما تبين وجود أثر ذو دلالة إحصائية للقيادية التحويلية في الثقافة المنظمة من خلال الابتكار المنظمين كمتغير وسيط في الوزارات في دولة الإمارات العربية المتحدة. 
دراسة (أحمد، والمكي،2020) بعنوان " الدور الوسيط للمناخ التنظيمي في العلاقة بين القيادة التحويلية والإبداع المؤسسي بمجموعة جياد الصناعية".
الهدف من هذا البحث هو دراسة الدور الوسيط للمناخ التنظيمي في العلاقة بين القيادة التحويلية والابتكار التنظيمي. وتم جمع البيانات الأولية باستخدام طريقة حجم العينة الملائم. وقد كانت الأداة الرئيسية لجمع البيانات الأولية هي الاستبيان، طبق هذا البحث دراسة حالة واستراتيجية مقطعية لجمع البيانات شملت الإدارات والأقسام المختلف بمجموعة جياد الصناعية، حيث يبلغ مجتمع الدراسة حوالي عشرة آلاف عامل (10,000) تم اختيار عينة البحث من ثلاثمائة وسبعون عامل (370)، ثم تم تحليل البيانات التي تم جمعها باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية SPSS وبرنامج المربعات الصغيرة SMART PLS لاختبار فرضية البحث الرئيسية وهي الدور الوسيط للمناخ التنظيمي في العلاقة بين القيادة التحويلية والابتكار التنظيمي، وكذلك تم اختبار الفرضية الفرعية الأخرى. تشير أبرز النتائج إلى أن القيادة التحويلية مرتبطة بشكل إيجابي بالمناخ التنظيمي، والقيادة التحويلية مرتبطة بشكل إيجابي بالابتكار التنظيمي، وكذلك المناخ التنظيمي مرتبط بشكل إيجابي بالابتكار التنظيمي، أما المناخ التنظيمي فيتوسط جزئيا العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء التنظيمي.
دراسة (الوكيل، 2021) بعنوان " أثر الابتكار المؤسسي على بناء الصورة الذهنية للمؤسسات العامة: دراسة حالة بنك مصر".
هدفت الدراسة الى استطلاع طبيعة العلاقة الارتباطية والتأثيرية بين الابتكار المؤسسي وبناء الصورة الذهنية للمؤسسات العامة بالتطبيق على عينة من بنك مصر، تم تطبيق الدراسة على عينة عشوائية قدرها (200) مسئول من بنك مصر. اعتمدت الدراسة على اختبار مدى صحة العلاقة بين الابتكار المؤسسي القائم على البعد البشرى والإجراءات التنظيمية على الصورة الذهنية للبنك والصورة الذهنية الداخلية عن البنك لدى الموظفين ،تبين من نتائج الدراسة صحة علاقات الارتباط والتأثير عند مستوى معنوية 0.05=α بين متغيرات البحث الابتكار المؤسسي التنظيمي والبشرى وبين الصورة الذهنية للبنك والصورة الذهنية للبنك من وجهة نظر الموظفين، الدراسة اقترحت مجموعة من التوصيات التطبيقية أهمها خطة عملية لنشر مفاهيم الابتكار المؤسسي تخصيص ميزانية سنوية لموضوع التحفيز والتشجيع على الابتكار لدى العاملين في البنك، وضع مقاييس مناسبة لقياس الصورة الذهنية الخارجية عن البنك لدى الأطراف المختلفة.
دراسة (جارحي، 2019) بعنوان " العلاقة بين نمط القيادة التحويلية للمديرين والإبتكار والأداء في الشركات الصغيرة والمتوسطة". 
هدفت الدراسة لدراسة أثر نمط القيادة التحويلية على تحسين كل من الابتكار في العمليات والأداء الابتكاري، سواء بالطريق المباشر، أو باستخدام الثقافة الابتكارية كمتغير وسيط تفاعلي في تلك العلاقات. استخدمت الدراسة أسلوب المعادلة الهيكلية لتحديد المسار الأفضل للعلاقة بين المتغيرات. وذلك بالتطبيق على عينة من شركات الغزل والنسيج والملابس الجاهزة صغيرة ومتوسطة الحجم. وأظهرت نتائج الدراسة عدم تأييد الفرضين الأول والثاني الخاصين بالتأثير المباشر للقيادة التحويلية على كل من الأداء الابتكاري والإبتكار في العمليات على التوالي، إلا أن النتائج قد أيدت الفرضين الثالث والرابع للبحث، حيث أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية ومعنوية بين القيادة التحويلية وكل من الابتكار في العمليات والأداء الابتكاري في ظل الثقافة الابتكارية كمتغير وسيط تفاعلي في تلك العلاقات. وقد أوصت الدراسة بتدريب القيادات الإدارية على مهارات القيادة التحويلية كجزء من خطط التطوير الإداري للشركات لدعم الأفكار الإبداعية، والعمل على خلق ثقافة ابتكارية للمساعدة في تنمية الابتكار في العمليات وتحسين مؤشرات الأداء الابتكاري في الشركات.
دراسة (ديما وآخرون، 2023)   بعنوان " القيادة التحويلية في دعم الحوكمة الرقمية المبتكرة". 
تهدف هذه الدراسة إلى تحليل القيادة التحويلية في دعم الحوكمة الرقمية المبتكرة. تُركز الحوكمة الرقمية على استخدام البيانات والمنصات لتمكين الجمهور من الوصول إلى المعلومات والخدمات الحكومية في أي وقت ومن أي مكان باستخدام أجهزة الشبكات الإلكترونية. تُركز حكومة الابتكار على ابتكار أشياء جديدة مدعومة بالذكاء البشري. جُمعت البيانات من خلال المقابلات ووسائل الإعلام الإلكترونية، ثم حُللت باستخدام برنامج NVivo 12 Plus. تُظهر النتائج أن القيادة التحويلية تُقدم دعمًا جيدًا للحوكمة الرقمية. يُمكن للحوكمة الرقمية أن تُساهم في القيادة التحويلية في خلق الابتكارات. للحوكمة الإلكترونية تأثير إيجابي على كفاءة وفعالية الحوكمة العامة فيما يتعلق بالعلاقات الإنسانية مع الأفراد، والعلاقات الإنسانية مع الحكومة، والعلاقات الحكومية مع المؤسسات الأخرى.
دراسة (ديما، سوسينو، 2023) Mayastinasari, Suseno بعنوان " دور القيادة التحويلية وتبادل المعرفة في سلوك العمل المبتكر للمؤسسات العامة في العصر الرقمي". 
تهدف هذه الدراسة إلى تحليل دور القيادة التحويلية في سلوك العمل المبتكر، ودورها في تبادل المعرفة، ودورها في سلوك العمل المبتكر للمؤسسات العامة في العصر الرقمي. التصميم/المنهجية/النهج: يعتمد هذا البحث على أساليب بحث كمية. تم جمع البيانات من خلال استبيان عبر الإنترنت باستخدام مقياس ليكرث باستخدام مقياس. استخدم تحليل البيانات في هذه الدراسة نمذجة المعادلة الهيكلية الجزئية الصغرى (SEM) مع أداة معالجة البيانات ببرنامج Smarts 3.0. وبلغ عدد المشاركين في هذه الدراسة 454 موظفًا من كبار موظفي المؤسسات العامة، وتم اختيارهم بطريقة العينة العشوائية البسيطة. تبدأ مراحل تحليل البيانات باختبار صحة وموثوقية الأداة وتحديدها وأخيرًا اختبار الفرضية. النتائج: القيادة التحويلية لها تأثير إيجابي كبير على السلوك المبتكر، والقيادة التحويلية لها تأثير إيجابي كبير على تبادل المعرفة، وتقاسم المعرفة ليس له تأثير كبير على سلوك العمل المبتكر. يمكن للمنظمات العامة استخدام نتائج هذه الدراسة لجذب سلوك العمل المبتكر. علاوة على ذلك، بالنسبة للأكاديميين، يمكن أن تدعم المعرفة الجديدة بالإضافة إلى دعم النظريات.
التعليق على الدراسات السابقة والفرق بينها وبين الدراسة الحالية:
من خلال ما تم عرضه من الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة، أو المتصلة به من جوانبه المختلفة ومتغيراته، نورد الاتي:
أن الدارسات السابقة تناولت القيادة التحويلية من جوانب أخرى، ولم تتطرق الى جانب دور القيادة التحويلية في الابتكار المؤسسي، وكذلك التحول الرقمي، كما أنه لا يوجد من الدراسات من تطرق الى ربط القيادة التحويلية بالابتكار المؤسسي، وتعتبر هذه الدراسة قد ركزت على موضوع له أهمية كبيرة في الأجانب الإداري. والعلاقة التي تربط الدراسة الحالية بالدراسات السابقة، أنها تتفق معها في البحث في موضوع القيادة التحويلية التي تعتبر القاسم المشترك بينهما.
استخدمت الدراسة الحالية المنهج البحثي الوصفي التحليلي، وبهذا يتفق البحث مع بعض الدراسات السابقة في استخدامها لهذا المنهج باعتباره المنهج المناسب لمثل هذه الدراسات، وتختلف بعضها في استخدامها مناهج أخرى مثل المنهج الاستقرائي والمنهج الوثائقي، والمنهج الوصفي البحت.
تكون المجتمع البحث من العاملين في شركة سابك وأستخدم الأسلوب العشوائي في اختيار العينة، وبهذا اختلف البحث عن الدراسات السابقة في استهدافه لعينة بحث مختلفة.
الإطار النظري
المحور الأول: القيادة التحويلية: 
مفهوم القيادة التحويلية:
يُنسب أول استخدام لمصطلح القيادة التحويلية إلى داونتون (1973)، غير أن بروزها كنهج محوري في دراسات القيادة يرجع إلى الإسهام الرائد لعالم الاجتماع السياسي جيمس ماكجريجور بيرنز في مؤلفه الشهير "القيادة" الصادر عام 1978. وميّز بيرنز القيادة عن مجرد استعمال السلطة، مؤكداً على ارتباطها الوثيق باحتياجات الأتباع. فالقيادة التحويلية في نظره عملية تفاعلية يتواصل فيها القائد مع الآخرين، مكوناً علاقات تسمو بمستويات الدافعية والقيم الأخلاقية لدى الطرفين - القائد والأتباع على حد سواء. يتميز هذا النمط القيادي بقدرة القائد على تلمس احتياجات أتباعه ودوافعهم، والعمل على تمكينهم من استثمار إمكاناتهم الكامنة والوصول إلى أقصى طاقاتهم. وقد عُرّفت القيادة التحويلية بأنها "أسلوب قيادي يُمكّن من إعادة صياغة رؤى الأفراد ورسالتهم، وتجديد التزامهم المهني، مع إعادة هيكلة الأنظمة المؤسسية التي يعملون ضمنها، بما يكفل تحقيق الأهداف المنشودة" (العرايضة، 2011، ص:39). 
عناصر القيادة التحويلية:
أجمعت الأدبيات والدراسات المتخصصة على أن القيادة التحويلية تتشكل من أربع مكونات جوهرية (أبو هتلة وصبري، 2014، ص:5):
1. تُركز القيادة التحويلية على تمكين الآخرين وإلهام التغيير. ولتحقيق هذه الغايات، يُغرس القادة التحويليون الشعور بالملكية والمشاركة - في فرقهم وفي أنفسهم - من خلال استخدام "الأنا" الأربعة للقيادة التحويلية
2. يُشجع التحفيز الفكري التفكير الإبداعي من خلال التركيز على التجارب الجديدة وفرص النمو.
3. يُبني الاهتمام الفردي علاقات إيجابية من خلال توجيه الموظفين ومساعدة كل فرد على فهم قيمته وإمكاناته.
4. ينمج التحفيز المُلهم رؤيةً للمؤسسة والفريق والموظفين ليحاكيها ويُطوروها بأنفسهم.
5. ينمج التأثير المثالي توقعات الموظفين وأفعالهم، مما يكسب ثقتهم واحترامهم.
6. تُشكل هذه "الأنا" الأربعة الفلسفة الأساسية للقيادة التحويلية، مما يُساعد على تمييزها عن فلسفات القيادة ذات الأسلوب المُماثل، مثل القيادة الرؤيوي، بل ويُكملها بأساليب مُعاكسة، مثل القيادة التبادلية.
يُؤكد الباحث أن هذه العناصر مجتمعة تشكل قيمة نوعية للقائد، تمكنه من تعميق تأثيره في المؤسسة وتقوية أواصر التواصل مع فريقه، مما يعزز من قبوله كقائد ويسهم في بناء قيادة مؤسسية فعّالة.
أبعاد الْقِيَادَة التّحويليّة:
وفقاً لـ (الخصاونة، 2021، ص:183)، يتمحور المفهوم الشامل للقيادة التحويلية حول نمط قيادي متميز، حيث لا يقتصر دور القائد على ممارسة السلطة التقليدية، بل يتعداه إلى التركيز على تمكين الأتباع ومنحهم القوة اللازمة لتطوير قدراتهم وإمكاناتهم. 
التحفيز الفكري: لا يتحدى القادة التحويليون الوضع الراهن فحسب، بل يشجعون أيضًا الإبداع لدى أتباعهم. يشجع القائد أتباعه على استكشاف طرق جديدة للعمل وفرص جديدة للتعلم.
الاهتمام الفردي: تتضمن القيادة التحويلية أيضًا دعم وتشجيع أتباعه كأفراد. ولتعزيز العلاقات الداعمة، يُبقي القادة التحويليون قنوات التواصل مفتوحة حتى يشعر الأتباع بحرية مشاركة الأفكار، وحتى يتمكن القادة من تقديم تقدير فوري للمساهمات الفريدة لكل تابع.
التحفيز الملهم: يمتلك القادة التحويليون رؤية واضحة يمكنهم التعبير عنها لأتباعهم. كما يمكنهم مساعدة أتباعهم على الشعور بنفس الشغف والدافع لتحقيق هذه الأهداف.
التأثير المثالي: يُعد القائد التحويلي قدوة لأتباعه. ولأن الأتباع يثقون به ويحترمونه، فإنهم يحاكونه ويستوعبون مُثُله العليا.
تميل المجموعات التي يقودها هذا النوع من القادة إلى النجاح والولاء. يُقدّمون الكثير للفريق ويهتمون اهتمامًا بالغًا بقدرة المجموعة على تحقيق أهدافها. يميل معدل دوران الموظفين إلى الانخفاض نسبيًا، إذ يستطيع القادة التحويليون إلهام أتباعهم بالتزام كبير.
أهمية القيادة التحويلية:
يرى البعض إن القيادة التحويلية تكمن أهميتها من مبررات وجودها في المنظمة حيث إن هذه القيادة تتميز عن الأنماط القيادية الأخرى بعدد من الخصائص تجعل من مبررات وجودها في المنظمة مبررات منطقية وهذه المبررات (أبو هتلة، وصبري،2014، ص:10):
القيادة التحويلية أسلوب قيادي قادر على إحداث تغييرات إيجابية في مرؤوسيه. يتميز القادة التحويليون عادةً بالحيوية والحماس والشغف. فهم لا يقتصرون على اهتمامهم ومشاركتهم في العملية فحسب، بل يركزون أيضًا على مساعدة كل فرد في المجموعة على النجاح.
يُسيطر القادة التحويليون على المواقف من خلال إيصال رؤية واضحة لأهداف المجموعة. يتمتع هؤلاء القادة بشغف ملحوظ بالعمل، وقدرة على إعادة شحن طاقات بقية أفراد المجموعة. يركز القادة التحويليون على مساعدة أفراد المجموعة على دعم بعضهم البعض، وتزويدهم بالدعم والتوجيه والإلهام اللازم للعمل الجاد والأداء المتميز والولاء للمجموعة. تتمثل الأهداف الرئيسية للقيادة التحويلية في إلهام النمو، وتعزيز الولاء، وغرس الثقة في أعضاء المجموعة.
يمكن للقادة التحويليين تحقيق ذلك من خلال الاستجابة والتمكين. تصبح أهداف الفرد أكثر انسجامًا مع أهداف المجموعة بأكملها، بحيث يُعزز نجاح كل فرد في المجموعة أهداف المنظمة. وجد الباحثون أن هذا الأسلوب القيادي يمكن أن يكون له تأثير إيجابي على المجموعة. من بين هذه التأثيرات:
أداء أفضل: يتمتع القادة التحويليون بأداء أفضل ويشعرون برضًى أكبر مقارنةً بالمجموعات ذات أنماط القيادة المختلفة.
رفاهية أفضل: أفاد الموظفون الذين لاحظوا مستوى أعلى من القيادة التحويلية في جهات عملهم بمستويات أعلى من الرفاهية. وظل التأثير واضحًا حتى بعد أن راقب الباحثون العوامل المرتبطة بالرفاهية، مثل ضغط العمل والتعليم والعمر
الشعور بالتمكين: يُعزى ذلك إلى اعتقاد القادة التحويليين بأن أتباعهم قادرون على بذل قصارى جهدهم، مما يؤدي إلى شعور أعضاء المجموعة بالإلهام والتمكين. 
خصائص ودور القائد التحويلي.
[bookmark: _ftnref14]قد استعرضت بعض الدراسات خصائص أخرى للقائد التحويلي تقترب من الخصائص السابقة وهي:
١. الوعي الذاتي
يتميز القادة التحويليون بالتأمل؛ فهم يطورون فهمًا عميقًا لذاتهم. ومن خلال هذا النوع من المعرفة الذاتية، يمكنهم رؤية كيف يمكن لأهدافهم الشخصية أن تتوافق مع احتياجات المجموعة الأكبر وأن تتغير بواسطتها. بالنسبة لهؤلاء القادة، يُعدّ ازدياد الوعي الذاتي عملية مستمرة؛ فهم لا يتوقفون أبدًا عن النمو والتوسع كبشر.
٢. الأصالة
يُضفي القادة التحويليون حضورًا أصيلًا على عملهم. فهم يتحلون بالشجاعة في مواجهة عيوبهم، ويتقبلون ذواتهم الحقيقية، ويُظهرون بانتظام النزاهة والرؤية والتعاطف بطريقة تُلهم الآخرين وتُوقظهم.
٣. القدرة على التعاون
يحرص القادة التحويليون بانتظام على مشاركة مَن يقودونهم. فهم يعقدون محادثات مهمة تضم أصحاب مصلحة متنوعين، ثم يستخدمون ثمار هذه لمعالجة المشكلات المعقدة التي لا يستطيعون حلها بمفردهم.
٤. فهم الترابط
يتعلم القادة التحويليون كيفية تطوير الشبكات وتمكينها وتعبئتها. تُتيح هذه الشبكات ظهور حركات تُفضي غالبًا إلى تغيير اجتماعي وثقافي ومنهجي.
5. التواضع
يتمتع القادة التحويليون بروح التواضع. فهم يتعلمون ويستمعون للآخرين باستمرار. ولا يشعرون بالراحة المفرطة. إن إدراكهم أنهم لا يملكون جميع الإجابات يُمكّنهم من أن يكونوا مرنين أكثر، مما يُمكّنهم من التأقلم مع عصر التغيير السريع، بل وحتى النجاح فيه. 
ويرى البعض إن هذا النوع من القيادة في المنظمة يجب أن تتمتع بمزايا تمكنها من تحقيق إنجازات استثنائية وهذه المزايا تشمل (أبو هتلة، وصبري،2014، ص:15):
بناء واقع عملي
يتميز القادة التحويليون بامتلاكهم منظومة قيمية واضحة ومعايير راسخة للمعتقدات المرتبطة بالعمل، حيث تكون هذه المعايير مفهومة وشفافة لجميع أعضاء الفريق. والأهم من ذلك، يُجسد هؤلاء القادة قيمهم المعلنة في سلوكياتهم اليومية، محققين انسجاماً تاماً بين القول والفعل. تكمن قوة القائد التحويلي في قدرته على بث روح التحدي والطموح في نفوس مرؤوسيه، حيث يُلهمهم للإيمان بإمكانية تحقيق ما يبدو مستحيلاً، ويساعدهم على التخطيط الاستراتيجي وخلق الفرص المناسبة للوصول إلى النجاح. لا يعتمد هؤلاء القادة على الخطابات الرنانة أو الشعارات الجوفاء، بل يُقدمون نموذجاً عملياً يُحتذى به من خلال أفعالهم وإنجازاتهم الملموسة.
الإلهام والرؤية الجماعية
يتطلع هذا النوع من القادة للمستقبل ويتخيلون الفرص المميزة التي تنتظرهم ويتصورن ما سيكون عليه هذا المستقبل، ويؤمنون بأن عمل الأفراد معًا يمكنهم من تحقيق المستحيل، كما إن رؤيتهم الواضحة والشفافة للمستقبل تدفعهم للأمام، ومع ذلك فإن الرؤية وحدها ليست كافية بالنسبة للقادة التحويليين، لذلك فإنهم يملكون القدرة على إلهام أفكارهم للآخرين من المرؤوسين لكي يحصلوا على التزامهم، لذلك فإن القادة التحويليين لديهم معرفة بأحلام وآمال وتطلعات ورؤى وقيم المرؤوسين.
تحدي العملية
يميل القادة التحويليين إلى المغامرة ولكن بشكل محسوب، والتحدي الذي يدفعهم دومًا إلى الإبداع والتجديد، فهم رواد للتغيير ويميلون الى الخروج عن نطاق المألوف إلى استكشاف الغامض وهم يبحثون عن فرص للإبداع والنمو والتطور وهم يدركون جيدًا أن كل الأفكار الجيدة لا تأتي بالضرورة منهم لذلك فإنهم يعرفون جيدًا.
التشجيع
إن الوصول إلى القمة شاق وطويل، ويشعر الناس بالتعب والملل وعدم القدرة على إكمال الطريق، وأحيانًا يتراجعون ويحبطون، وهنا يبرز دور القائد التحويلي في استثارة مرؤوسيه وتشجيعهم ودفعهم لمواصلة تحقيق النجاح، لو القائد التحويلي جهدًا في تشجيع مرؤوسيه وإظهار التقدير لمجهوداتهم ومساهماتهم.
المحور الثاني: التحول الرقمي
التحول الرقمي هو عملية استخدام التقنيات الرقمية لتحويل العمليات والخدمات التجارية التقليدية وغير الرقمية الحالية، أو إنشاء أخرى جديدة، لتلبية متطلبات السوق المتغيرة وتوقعات العملاء، مما يُحدث تغييرًا جذريًا في طريقة إدارة وتشغيل الشركات، وكيفية تقديم القيمة للعملاء. "التحول الرقمي هو التحول إلى مؤسسة رقمية - أي مؤسسة تستخدم التكنولوجيا لتطوير جميع جوانب نماذج أعمالها باستمرار (ما تقدمه، وكيفية تفاعلها مع العملاء، وكيفية عملها)". مع تطور التكنولوجيا، ينبغي أن يتطور عملك أيضًا. في هذه المرحلة، لا يتعلق الأمر باختيار المؤسسات للتحول؛ بل يتعلق بتحديد كيفية تنفيذه. التحول الرقمي هو تطوير أعمالك من خلال تجربة تقنيات جديدة وإعادة النظر في نهجك الحالي تجاه المشكلات الشائعة. ولأنه تطور، فليس للتحول بالضرورة نهاية واضحة. بالنسبة للمؤسسات، يعني ذلك البحث المستمر عن طرق لتحسين تجربة المستخدم النهائي. يمكن أن يتم ذلك من خلال تقديم تدريب مُحسّن عند الطلب، ونقل البيانات إلى الخدمات السحابية، والاستفادة من الذكاء الاصطناعي، وغيرها (عبد السلام،2013، ص: 525).
فوائد التحول الرقمي:
التحول الرقمي هو دمج التكنولوجيا الرقمية في جميع مجالات الأعمال، مما يُحدث تغييرات جذرية في طريقة عمل الشركات. تستفيد المؤسسات في مختلف القطاعات من فوائد التحول الرقمي: فهو يُمكّنها من تحديث العمليات القديمة، وتسريع سير العمل بكفاءة، وتعزيز الأمن، وزيادة الربحية.
تمارس الغالبية العظمى من الشركات أعمالها الآن في السحابة. ومع نقل الشركات لبياناتها إليها، فإن معظم ما يتم إنجازه هو تكرار الخدمات الحالية بصيغة رقمية. لكن التحول الرقمي الحقيقي يتجاوز ذلك بكثير: يمكن أن يُحدث التحول الرقمي تحولاً جذرياً في جميع أنحاء المؤسسة - من خلال إنشاء إطار عمل تكنولوجي لتحويل هذه الخدمات والبيانات إلى رؤى عملية تُحسّن جميع جوانب المؤسسة تقريباً.
بالنسبة للعديد من الشركات، يرتبط دافع التحول الرقمي بالتكلفة. نقل البيانات إلى بيئة سحابية عامة أو خاصة أو هجينة يُخفض التكاليف التشغيلية، ويُوفر تكاليف الأجهزة والبرمجيات، ويُتيح لأعضاء الفريق العمل على مشاريع أخرى.
١. تحسين جمع البيانات
تجمع معظم الشركات كميات هائلة من بيانات العملاء، لكن الفائدة الحقيقية تكمن في تحسين هذه البيانات لتحليلها بما يُسهم في دفع عجلة الأعمال. يُنشئ التحول الرقمي نظامًا لجمع البيانات الصحيحة ودمجها بالكامل في مجال ذكاء الأعمال على مستوى أعلى.
يُتيح هذا التحول للوحدات الوظيفية المختلفة داخل المؤسسة ترجمة البيانات الخام إلى رؤى ثاقبة عبر مختلف نقاط الاتصال. ومن خلال ذلك، يُنتج رؤية واحدة لرحلة العميل، والعمليات، والإنتاج، والتمويل، وفرص الأعمال.
من الضروري تقييم كيفية جمع بيانات العملاء وتخزينها وتحليلها ومشاركتها كجزء من هذه العملية. عند إعادة النظر في حزمة التقنيات الخاصة بك، ستحتاج إلى ضمان حماية البيانات الحساسة التي تتدفق من وإلى برنامج إدارة علاقات العملاء (CRM) والمنصات الأخرى بطبقة من تشفير بيانات SaaS.
2. إدارة موارد أقوى
يُدمج التحول الرقمي المعلومات والموارد في مجموعة من الأدوات للأعمال. فبدلاً من توزيع البرامج وقواعد البيانات، يُدمج موارد الشركة ويُقلل من تداخل الموردين. يُمكن للتحول الرقمي دمج التطبيقات وقواعد البيانات والبرامج في مستودع مركزي لذكاء الأعمال.
التحول الرقمي ليس قسمًا أو وحدة وظيفية، بل يشمل جميع مجالات العمل، ويمكن أن يُؤدي إلى ابتكار العمليات وزيادة الكفاءة عبر الوحدات. من المبيعات والتسويق إلى المالية والإدارة التنفيذية، يستفيد كل قسم من البيانات الحساسة. من المهم تحسين البيانات وتأمينها أينما تتدفق، مع تزويد الفرق بأدوات سهلة الاستخدام لإنجاز مهامها.
3. رؤى العملاء القائمة على البيانات
يمكن أن تكون البيانات هي المفتاح لاكتشاف رؤى العملاء. من خلال فهم عملائك واحتياجاتهم بشكل أفضل، يمكنك وضع استراتيجية عمل أكثر تركيزًا على العملاء. باستخدام كل من البيانات المنظمة (معلومات العملاء الشخصية) والبيانات غير المنظمة، مثل مقاييس وسائل التواصل الاجتماعي، يمكن أن تساعد هذه الرؤى في دفع نمو الأعمال. تُمكّن البيانات الاستراتيجيات من توفير محتوى أكثر ملاءمةً وتخصيصًا ومرونة.
4. تجربة عملاء أفضل
فكّر في كيف يُمكن للتحول الرقمي أن يُعزز كفاءة فرقك، ويُقدم أيضًا تجارب أكثر سلاسةً وبديهية لعملائك. يمتد هذا من مراسلات البريد الإلكتروني إلى بوابات المستخدمين، والمنتجات الرقمية، وحتى وتيرة الوصول إلى عملاء محتملين جدد (أبو النصر، 2023، ص: 48).
المحور الثالث: الابتكار المؤسسي
يشمل الابتكار المؤسسي التطورات الاستراتيجية والمدروسة التي تجعل الشركات منافسين أقوياء على المدى الطويل في أسواقها. لطالما عززت أقسام البحث والتطوير، المكونة من فرق هندسية وعلمية، الابتكار المؤسسي. فهي تكتشف حلولاً للتحديات الناشئة، وتصمم طرقاً لتطبيقها. وقد شهد مجال البحث والتطوير نمواً ملحوظاً، ويتلقى الآن مساهمات كبيرة من أقسام التسويق، مما أدى إلى فهم أشمل لمتطلبات العملاء وكيفية تعريفهم بالحلول الجديدة على النحو الأمثل. كما مهدت عمليات الدمج والاستحواذ الطريق للابتكار المؤسسي. عمليات الدمج، التي كانت أقل شيوعاً من عمليات الاستحواذ تاريخياً، هي عندما تنضم شركتان منفصلتان - عادةً ما تكونان متنافستين - لتشكيل شركة جديدة. من ناحية أخرى، تحدث عمليات الاستحواذ عندما توافق شركة على شراء شركة منفصلة أصغر حجماً بالكامل للاندماج ضمن هيكلها المؤسسي الحالي. مع تطور الممارسات الصناعية والتكنولوجيا خلال القرن العشرين، بدأ تدفق الشركات في التكيف مع احتياجات المستهلكين سريعة التطور. إن أسلوب الاستحواذ أو الاندماج مع مؤسسات أخرى يمنح الشركات الكبرى القدرة على تحقيق الابتكار بخطوات واسعة، إذ إنها قادرة على استيعاب الأفكار التي بدأت تتبلور في شركات ناشئة أخرى، غالبًا ما تكون أكثر مرونة. وفي السنوات الأخيرة، اتخذ الابتكار شكل برامج حاضنات أو مسرّعات أعمال للشركات. ويمكن تصميم هذه المبادرات لتحفيز تطوير الأفكار التي تنبع من داخل المؤسسة، أو يمكن أن تصبح مساحات عمل تعاونية حيث تتمكن الشركات الناشئة الخارجية من الاستفادة من موارد المؤسسة وخبراتها (الوكيل،2021، ص: 220). 
أهـداف تنمية الابتكار المـؤسسي: 
الابتكار المؤسسي هو النوع الأكثر تجاهلاً من قبل المؤسسات. ينطبق الابتكار المؤسسي على المؤسسات والفرق والشركات والقطاعات والحكومات. يمكن أن يكون لهذا النوع تطبيقات متعددة في مختلف الصناعات وفرص الابتكار المشترك داخل تلك الصناعات. بناءً على كيفية عمل المؤسسة وتغطيتها للأمور (مثل السياسات والإجراءات والهياكل وما إلى ذلك)، يميل الابتكار المؤسسي إلى التغاضي عنه لأنه يشمل الأمور اليومية التي عادةً ما نعتبرها أمرًا مسلمًا به. يمكن أن يكون لتحسين الابتكار المؤسسي تأثير كبير على المؤسسة. هناك عدة طرق مختلفة للقيام بذلك عندما يتعلق الأمر بتمويل الابتكار المؤسسي/التنظيمي. أولاً، يمكن القيام بذلك من خلال ريادة الأعمال، والتي تتكون من الخروج والبحث عن مستثمرين أو عملاء لتوفير التمويل. طريقة أخرى هي أن تكون رائد أعمال داخليًا، وتطرح أفكارًا وتحصل على تمويل من مؤسسة. هذان هما نموذجا التمويل في الابتكار المؤسسي اللذان لديهما القدرة على إحداث تأثير كبير (القحطاني،2024، ص:215).
العوامل المساعدة على نجاح الابتكار
ليس من الضروري إن تكون الابتكارات ناجحة، فالابتكارات الناجحة هي التي تكون مستدامة وتضيف قيمة إلى مخرجات المنظمات. الابتكار عملية تتكون من عوامل مختلفة نجاحها يتوقف على هذه العوامل (القحطاني،2024، ص: 220):
1-     زيادة الطلب والوعي من جانب المواطنين.
2-     إتاحة فرصة التعبير عن الأفكار.
3-     قدرة مؤسسية قوية على مواجهة التغيير.
4-     الرغبة في تغيير الطرق التقليدية للعملية.
5-     وجود الموارد واستمراريتها.
6-     إتاحة الوقت والإمكانيات.
7-     الاستعداد للمخاطرة والبحث عن القيمة في الأمور المنافية للمنطق.
8-     تهيئة المناخ الصالح والقضاء على الروتين.
9-     تقليل الرقابة الخارجية.
10- ضمان الاستمرارية فالأهداف المتغيرة باستمرار تحطم الابتكار.
11- استطلاع منفتح لحوافز السوق.
أهـداف تنمية الابتكار المـؤسسي:
ذكر (القحطاني،2024، ص: 225) الابتكار المؤسسي هو عملية تبني وتطوير أفكار جديدة تُحسّن بيئة العمل وتعزز القدرة التنافسية للمؤسسة. ويتجاوز الأمر مجرد إدخال تقنيات جديدة، ليشمل تطوير استراتيجيات وعمليات وهياكل تنظيمية تُسهم في تحقيق الأهداف المؤسسية. ويشير الابتكار المؤسسي إلى طرق تفكير جديدة في العمليات، بدءًا من الأدوات المستخدمة ووصولًا إلى التفاعلات مع العملاء والموظفين.
تحسين الكفاءة: تعزيز الإنتاجية من خلال حلول مبتكرة.
التكيف مع التغيير: تعزيز القدرة على مواكبة التحولات السريعة في السوق واحتياجات العملاء.
بناء المرونة: خلق بيئة مرنة قادرة على مواجهة التحديات المستقبلية. لا تكمن أهمية الابتكار المؤسسي في تطوير المنتجات أو الخدمات فحسب، بل في تحسين أساليب العمل وتوجيه المؤسسات نحو النجاح المستدام. فعندما يصبح الابتكار جزءًا أساسيًا من ثقافة المؤسسة، يمكنها الاستجابة بسرعة لتغيرات السوق مع الحفاظ على جودة خدماتها ومنتجاتها. ويُعدّ الابتكار العامل الرئيسي الذي يُميز الشركات الرائدة عن غيرها. وترتكز أسس الابتكار المؤسسي على مبادئ تشجع على التحسين المستمر والسعي إلى حلول جديدة. تشمل هذه:
التحليل المستمر: تقييم العوامل الخارجية المؤثرة على المؤسسة.
التغييرات الهيكلية والتنظيمية: تكييف الأطر الداخلية لدعم الابتكار.
المنهجيات المرنة: تطبيق مناهج مثل التفكير التصميمي لتسريع الابتكار.
القيادة التحويلية ودورها في تعزيز الابتكار المؤسسي في ظل التحول الرقمي:
أهمية دور القيادة في التحول الرقمي:
تتمحور القيادة التحويلية حول قادة يلهمون ويتحدون ويحفزون المتخصصين في مجال التكنولوجيا. هؤلاء القادة هم خبراء رقميون، يحولون نماذج الأعمال التقليدية إلى ذهب بمزيج من الابتكار والجاذبية والنظرة الثاقبة للمستقبل. في جوهرها، تدور القيادة التحويلية حول إلهام وتحفيز الفرق لتجاوز إمكاناتها. يركز هؤلاء القادة على تمكين أعضاء الفريق المتحول من مساعدة بعضهم البعض، والاهتمام ببعضهم البعض، والتشجيع والتناغم، والاهتمام بالمؤسسة ككل. أربعة عناصر مميزة تميز نهجهم في القيادة والتحول الرقمي لإحداث تأثير إيجابي على فرقهم وقيادة الطريق نحو منتج أفضل:
هؤلاء القادة يطبقون أقوالهم. يقودون بالقدوة، ويكسبون ثقة واحترام فريقهم. تعكس أفعالهم قناعاتهم الأخلاقية، مما يلهم الثقة والإعجاب. إنهم ليسوا في اللعبة فقط للعب، بل لتغييرها. عندما يتعلق الأمر باتخاذ القرارات الرشيقة، يمكن لهؤلاء القادة النظر في خياراتهم واتخاذ قرار بسرعة. ونظرًا لأن الكثير من القيادة التحويلية تتعلق بالتكيف مع التغييرات المستمرة، فإن هذه القدرة على إجراء حسابات وقرارات سريعة هي الفرق بين الشركة الناجحة والشركة المتعثرة. إنهم يعبرون عن رؤية واضحة جذابة وملهمة للأتباع. وبرؤية مقنعة، يدفع القادة التحويليون مؤسستهم إلى الأمام. إنهم رواة القصص، ويصنعون سردًا يشعل الشغف والحماس للرحلة الرقمية القادمة. وحتى عندما يكون هناك مخروط من عدم اليقين في الإنتاج الرشيق، يمكن لهؤلاء القادة أن يكونوا مكافحين ويعملون بما هو متاح لتحقيق الأهداف. إنهم يشجعون الابتكار والإبداع، ويتحدون الوضع الراهن. هنا، يتم تحدي الوضع الراهن، والابتكار هو الملك. يشجع القادة التحويليون التفكير خارج الصندوق، مما يعزز بيئة لا يتم فيها الترحيب بالأفكار الجديدة فحسب؛ يتم الاحتفال بها. والنتيجة النهائية هي منتجٌ مفعمٌ بالتصميم العاطفي. يمكن للقيادة والتحول الرقمي أن يساعدا في ابتكار منتجاتٍ تترك أثرًا (أحمد، والمكي،2020، ص:25).
القادة التحويليون مؤهلون بطبيعتهم لقيادة التحولات الرقمية. فنهجهم الاستشرافي يتيح لهم رؤية الإمكانات بينما يرى الآخرون تحديات، كما أن قدرتهم على التكيف تجعلهم مثاليين للتعامل مع مشهد التغيير الرقمي المعقد وغير المتوقع في كثير من الأحيان. في هذه البيئة سريعة التطور، يمكن أن يعزز تبني مبادئ اتخاذ القرارات الرشيقة قدرة القائد على تعديل الاستراتيجيات بفعالية استجابةً للاتجاهات الرقمية المتغيرة. وانطلاقًا من شعورهم بالثقة وعدم اليقين، يعزز هؤلاء القادة ثقافة الثقة والاستقلالية، مما يتيح التكيف بشكل أسرع مع الأدوات والعمليات الرقمية الجديدة. يركز القادة التحويليون على تعزيز الثقافة الرقمية على جميع المستويات، مما يضمن أساسًا متينًا للتحول. يدرك هؤلاء القادة قيمة التجربة في المجال الرقمي، ويدعمون البحث في هندسة البرمجيات، مما يخلق بيئة تُرعى فيها الأفكار المبتكرة وتُحتفى بها. وهم يؤيدون العمل الجماعي، ويكسرون الحواجز لضمان تدفق المعلومات والتعاون بحرية، وهو أمر ضروري للابتكار الرقمي. بالإضافة إلى ذلك، يدعمون النهج الذي يركز على العملاء، مما يدفع المؤسسة إلى تبني حلول رقمية تُحسّن تجربة العملاء، وبالتالي تحسين التفاعل وتعزيز الولاء (الشامسي، والشورة،2020، ص:25).
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