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المقدمة:
[bookmark: _Toc233187246]شهد العالم المعاصر تحولات متسارعة في بيئات العمل المؤسسية، نتيجة التطورات الاقتصادية والتكنولوجية والاجتماعية المتلاحقة، مما فرض على المؤسسات الحديثة إعادة النظر في أنماطها الإدارية وأساليبها القيادية بما يتوافق مع متطلبات هذه المرحلة. وقد أصبح الاهتمام برأس المال البشري أحد أبرز ركائز نجاح المنظمات، إذ تُعدّ القيادات الفاعلة المحرك الرئيس لتحقيق الأهداف الاستراتيجية وتعزيز القدرة التنافسية. ومن هنا، تتجه المؤسسات نحو بناء قياداتها وتطويرها باعتبار ذلك استثمارًا حقيقيًا في مستقبلها التنظيمي، يُسهم في رفع كفاءتها وتمكينها من مواجهة التحديات المتغيرة (Stephenson et al., 2025).
برزت قضية تمكين المرأة وتطوير قياداتها بوصفها أحد أهم التوجهات العالمية والمحلية المعاصرة، حيث أثبتت الدراسات أن إشراك المرأة في المواقع القيادية يُسهم في تنويع وجهات النظر وإثراء عمليات صنع القرار، وقد أولت المملكة العربية السعودية اهتمامًا متزايدًا بتمكين المرأة وتعزيز حضورها في المواقع القيادية، انسجامًا مع مستهدفات رؤية المملكة 2030 التي جعلت من تمكين المرأة وزيادة مشاركتها في سوق العمل أحد أهم محاورها التنموية، مما عزّز الحاجة إلى تصميم برامج متخصصة لتطوير القيادات النسائية وفق أسس علمية ومنهجية (Okatta et al., 2024).
وتُعدّ برامج تطوير القيادات النسائية من الأدوات الاستراتيجية التي تتبنّاها المؤسسات لإعداد كوادر قيادية نسائية قادرة على تحمّل المسؤوليات الإدارية والقيادية بكفاءة واقتدار، وذلك من خلال أنشطة التدريب والتأهيل التي تستهدف بناء المهارات القيادية وتنمية الكفاءة الذاتية. وتسعى هذه البرامج إلى تزويد المشاركات بالمعارف النظرية والخبرات التطبيقية اللازمة لممارسة الأدوار القيادية، فضلًا عن تعزيز ثقتهن بأنفسهن وقدرتهن على رسم رؤى مهنية واضحة وتجاوز العقبات التي قد تعترض مسيرتهن القيادية (Lee et al., 2024).
وتتنوع أبعاد برامج تطوير القيادات النسائية لتشمل التدريب والتأهيل، والتمكين القيادي، والتطوير المهني المستمر، بحيث تتكامل هذه الأبعاد فيما بينها لإحداث أثر تطويري شامل على القيادات النسائية. وتعمل هذه البرامج على تنمية الكفاءة الذاتية القيادية لدى المشاركات، وبناء قدراتهن على التأثير الإيجابي في بيئات العمل، إلى جانب تطوير شبكاتهن المهنية وتوسيع آفاقهن الإدارية. كما تُسهم هذه البرامج في إعداد جيل من القيادات النسائية القادرات على قيادة التحول المؤسسي بفاعلية، بما يعكس التزام المؤسسات بمبادئ التنوع والشمول في بيئات العمل (Ford et al., 2021).
يُمثّل الأداء المؤسسي المحور الجوهري الذي تسعى المؤسسات إلى تطويره باستمرار، باعتباره المرآة التي تعكس مدى نجاح المؤسسة في تحقيق أهدافها الاستراتيجية واستثمار مواردها المتاحة، ويُعدّ الأداء المؤسسي مفهومًا شاملًا يتضمّن جوانب متعددة، من بينها الكفاءة التشغيلية، وجودة الخدمات المقدّمة، ومدى تحقيق الأهداف الاستراتيجية، حيث تتكامل هذه الأبعاد لتشكّل صورة متكاملة عن مستوى أداء المؤسسة وقدرتها التنافسية في بيئتها التشغيلية (Joo et al., 2023).
وتتأثر مستويات الأداء المؤسسي بمجموعة من العوامل التنظيمية والقيادية، إذ تؤدي القيادة دورًا محوريًا في توجيه الموارد البشرية وتحفيزها نحو تحقيق المستهدفات المؤسسية. كما أن تنويع التركيبة القيادية وإدماج المرأة في المستويات الإدارية المختلفة يُسهم في تعزيز القدرة المؤسسية على الابتكار والتكيف مع المتغيرات، مما ينعكس إيجابًا على المخرجات التنظيمية وجودتها. ويتطلب تحسين الأداء المؤسسي تبنّي ممارسات إدارية حديثة تُسهم في إطلاق الطاقات الكامنة لدى العاملين وتوظيفها بالشكل الأمثل (Tjuatja & Wibowo, 2025).
و يبرز التمكين الوظيفي بوصفه متغيرًا تنظيميًا جوهريًا يربط بين برامج تطوير القيادات النسائية والأداء المؤسسي، إذ يُمثّل الآلية التي تُترجم من خلالها مخرجات البرامج التطويرية إلى ممارسات قيادية فاعلة على أرض الواقع. ويتضمن التمكين الوظيفي أبعادًا عدة، من أبرزها تفويض الصلاحيات، والمشاركة في اتخاذ القرار، والاستقلالية الوظيفية، وهي أبعاد تتكامل لتمنح القيادات النسائية الفضاء التنظيمي اللازم لممارسة أدوارهن القيادية وتوظيف ما اكتسبنه من مهارات ومعارف في تحسين الأداء المؤسسي (الرشايدة وعريقات، 2025).
وبناءً على ما سبق، تأتي هذه الدراسة لاستكشاف العلاقة التكاملية بين برامج تطوير القيادات النسائية والأداء المؤسسي من خلال الدور الوسيط للتمكين الوظيفي في المؤسسات السعودية، انطلاقًا من أهمية هذه المتغيرات في ظل التحولات التنموية التي تشهدها المملكة العربية السعودية، وتسعى الدراسة إلى تقديم إطار علمي متكامل يُسهم في فهم طبيعة هذه العلاقات وأبعادها، بما يُعزّز المعرفة الأكاديمية في هذا المجال، ويُثري الأدبيات الإدارية المتعلقة بتطوير القيادات النسائية وتمكينها وأثرها في الأداء المؤسسي ضمن السياق السعودي.
مشكلة الدراسة :
[bookmark: _Toc233187247]تُعدّ القيادة الفاعلة من أهم الركائز التي تستند إليها المؤسسات الحديثة في تحقيق أهدافها الاستراتيجية وتعزيز قدرتها التنافسية في ظل بيئة عمل تتسم بالتغيّر المتسارع والتعقيد المتزايد. وقد فرضت التحولات الاقتصادية والاجتماعية المعاصرة على المؤسسات ضرورة إعادة النظر في منظوماتها القيادية، بحيث تستوعب الكفاءات البشرية من الجنسين، وتُوظّفها في خدمة أهدافها التنموية. ومن هنا، برزت قضية تطوير القيادات النسائية بوصفها أحد أهم محاور البحث الأكاديمي والإداري المعاصر، نظرًا لما تُحدثه من أثر إيجابي على مستوى الأداء المؤسسي والابتكار التنظيمي (Stephenson et al., 2025).
وعلى الصعيد المحلي، تشهد المملكة العربية السعودية تحولًا تنمويًا غير مسبوق في إطار رؤية المملكة 2030، التي أولت تمكين المرأة وزيادة مشاركتها في سوق العمل اهتمامًا استراتيجيًا واضحًا. وتُشير إحصاءات الهيئة العامة للإحصاء (2024) إلى أن نسبة مشاركة المرأة السعودية في سوق العمل ارتفعت من 22.8% في عام 2016 لتصل إلى 36.2% بنهاية عام 2024، متجاوزةً المستهدف الأصلي لرؤية 2030 البالغ 30%. كما أشار تقرير إنجازات برنامج التحول الوطني (2025) إلى أن نسبة النساء في المناصب الإدارية المتوسطة والعليا قفزت إلى 43.9%، مقارنة بنسبة 28.6% في بداية الرؤية، وهو ما يعكس التزامًا حكوميًا واضحًا بتمكين المرأة قياديًا. ورغم هذا التقدم الكمّي اللافت، إلّا أن التقارير الدولية كتقرير الفجوة الجندرية العالمية (Global Gender Gap Report, 2024) تُشير إلى أن المنطقة العربية لا تزال تُسجّل أكبر فجوة بين الجنسين في مؤشرات المشاركة الاقتصادية والقيادة، حيث لم تتجاوز درجة التكافؤ الجندري 38.8%، وهو ما يستوجب مزيدًا من الدراسات العلمية حول الكيفية التي يمكن بها ترجمة هذا الحضور القيادي الكمّي إلى أثر نوعي حقيقي على الأداء المؤسسي (Okatta et al., 2024).
وفي ضوء هذا التوسع في حضور المرأة في المواقع القيادية، تتجه المؤسسات السعودية نحو تبنّي برامج متخصصة لتطوير القيادات النسائية، تتضمن أنشطة التدريب والتأهيل، والتمكين القيادي، والتطوير المهني المستمر. وقد أكدت دراسة Lee et al. (2024) على برنامج القيادة للنساء في بداية مسيرتهن المهنية (ECWLP) أن هذه البرامج تُسهم في تعزيز الثقة القيادية ومهارات التفاوض ورسم الرؤية المهنية لدى المشاركات بفروق ذات دلالة إحصائية. كما توصّلت دراسة Ford et al. (2021) إلى أن برامج تطوير القيادات النسائية في الأوساط الأكاديمية تُعزّز الكفاءة الذاتية القيادية وتدعم القدرة المؤسسية على بناء قيادات مستدامة، غير أن دراسة Loumpourdi (2023) أشارت إلى أن هذه البرامج قد لا تُفضي بالضرورة إلى تحسّن فعلي في الأداء المؤسسي ما لم تُرافقها ممارسات تنظيمية تُتيح للقيادات النسائية ممارسة أدوارهن بفاعلية، وهو ما يطرح إشكالية الفجوة بين الإعداد القيادي والممارسة الفعلية (المطيري وقاسم، 2024).
و يبرز التمكين الوظيفي بوصفه متغيرًا تنظيميًا محوريًا قد يُفسّر طبيعة العلاقة بين برامج تطوير القيادات النسائية والأداء المؤسسي، إذ يُمثّل الحلقة التي تربط بين المخرجات التطويرية للبرامج التدريبية والممارسة القيادية الفعلية في بيئة العمل. وقد أكدت دراسة الرشايدة وعريقات (2025) في المستشفيات الحكومية الأردنية وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية للتمكين الوظيفي على الأداء المنظمي، فيما توصّلت دراسة بدر (2025) المُطبَّقة على الشركة المصرية للاتصالات إلى أن التمكين الإداري يُسهم بشكل جوهري في رفع مستوى الأداء المؤسسي، كما أظهرت دراسة الدهيمي (2021) على عينة من 336 مديرًا في البنوك التجارية القطرية أن التمكين الوظيفي يرتبط ارتباطًا إيجابيًا قويًا بالتميز التنظيمي، وهو ما يتسق مع نتائج دراسة Ali et al. (2025) التي أكدت على الأثر الإيجابي للتمكين الوظيفي والرضا الوظيفي على الأداء المؤسسي في القطاع المصرفي (Alzoubi et al., 2023).
وعلى الرغم من تعدّد الدراسات التي تناولت كلًا من برامج تطوير القيادات النسائية والتمكين الوظيفي والأداء المؤسسي بشكل منفصل، إلّا أن الباحثة لاحظت من خلال استقرائها للأدبيات السابقة وجود فجوة بحثية واضحة تتمثل في ندرة الدراسات التي تتناول هذه المتغيرات الثلاثة ضمن نموذج تفسيري متكامل، وبخاصة في السياق السعودي الذي يشهد تحولات تنموية متسارعة في ملف تمكين المرأة، كما أن غالبية الدراسات السابقة ركّزت إمّا على الأثر المباشر لبرامج التطوير القيادي على الأداء، أو على دور التمكين الوظيفي بمعزل عن البرامج التطويرية، دون اختبار الدور الوسيط للتمكين الوظيفي في العلاقة بين برامج تطوير القيادات النسائية والأداء المؤسسي (Tjuatja & Wibowo, 2025).
ويُضاف إلى ذلك أن الدراسات الأجنبية كدراسة Joo et al. (2023) التي أُجريت على 177 شركة كورية، ودراسة Tjuatja & Wibowo (2025) التي طُبّقت على 163 موظفًا في إندونيسيا، توصّلت إلى أن الأثر المباشر للقيادة النسائية على الأداء قد لا يكون ذا دلالة إحصائية، وأن هذا الأثر يتحقق غالبًا عبر متغيرات وسيطة كالقدرة المزدوجة أو أنظمة العمل عالية الأداء، وهو ما يُعزّز الحاجة الملحّة إلى اختبار التمكين الوظيفي بوصفه متغيرًا وسيطًا في السياق السعودي، حيث تختلف الخصائص الثقافية والتنظيمية عن السياقات التي أُجريت فيها تلك الدراسات (Lemoine & Blum, 2021).
وانطلاقًا مما سبق، تتبلور مشكلة الدراسة في الإجابة عن التساؤل الرئيس الآتي: ما أثر برامج تطوير القيادات النسائية في الأداء المؤسسي من خلال الدور الوسيط للتمكين الوظيفي في المؤسسات السعودية؟  
ويتفرع من هذا التساؤل الرئيس مجموعة من التساؤلات الفرعية التالية:
· السؤال الفرعي الأول: ما مستوى تطبيق برامج تطوير القيادات النسائية بأبعادها (التدريب والتأهيل، التمكين القيادي، التطوير المهني المستمر) في المؤسسات السعودية من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة؟
· السؤال الفرعي الثاني: ما مستوى التمكين الوظيفي بأبعاده (تفويض الصلاحيات، المشاركة في اتخاذ القرار، الاستقلالية الوظيفية) للقيادات النسائية في المؤسسات السعودية من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة؟
· السؤال الفرعي الثالث: ما مستوى الأداء المؤسسي بأبعاده (الكفاءة التشغيلية، جودة الخدمات، تحقيق الأهداف الاستراتيجية) في المؤسسات السعودية من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة؟
· السؤال الفرعي الرابع: هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لبرامج تطوير القيادات النسائية بأبعادها (التدريب والتأهيل، التمكين القيادي، التطوير المهني المستمر) في الأداء المؤسسي بأبعاده (الكفاءة التشغيلية، جودة الخدمات، تحقيق الأهداف الاستراتيجية) في المؤسسات السعودية؟
· السؤال الفرعي الخامس: هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لبرامج تطوير القيادات النسائية بأبعادها (التدريب والتأهيل، التمكين القيادي، التطوير المهني المستمر) في التمكين الوظيفي بأبعاده (تفويض الصلاحيات، المشاركة في اتخاذ القرار، الاستقلالية الوظيفية) في المؤسسات السعودية؟
· السؤال الفرعي السادس: هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) للتمكين الوظيفي بأبعاده (تفويض الصلاحيات، المشاركة في اتخاذ القرار، الاستقلالية الوظيفية) في الأداء المؤسسي بأبعاده (الكفاءة التشغيلية، جودة الخدمات، تحقيق الأهداف الاستراتيجية) في المؤسسات السعودية؟
· السؤال الفرعي السابع: هل يوجد أثر غير مباشر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لبرامج تطوير القيادات النسائية بأبعادها في الأداء المؤسسي بأبعاده من خلال الدور الوسيط للتمكين الوظيفي بأبعاده في المؤسسات السعودية؟
أهمية الدراسة 
تتجلى أهمية الدراسة في محورين رئيسين هما الأهمية العلمية (النظرية) والأهمية العملية (التطبيقية)، وذلك على النحو الآتي:
أولًا: الأهمية العلمية (النظرية)

· تُسهم الدراسة في إثراء الأدبيات الإدارية العربية بنموذج تفسيري متكامل يربط بين برامج تطوير القيادات النسائية والأداء المؤسسي من خلال الدور الوسيط للتمكين الوظيفي، وهو نموذج لم يحظَ بدراسة كافية في السياق السعودي.
· تُعدّ الدراسة استجابةً علميةً للفجوة البحثية التي رصدتها الباحثة في الأدبيات السابقة، حيث ركّزت غالبية الدراسات على المتغيرات بشكل منفصل دون اختبار العلاقات الوسيطية بينها.
· تُوفّر الدراسة إطارًا نظريًا يُمكن أن يُبنى عليه في الدراسات المستقبلية المتعلقة بتمكين المرأة وتطوير القيادات النسائية في البيئات العربية والخليجية.
· تستند الدراسة إلى مرجعيات علمية حديثة عربية وأجنبية، مما يُعزّز قيمتها الأكاديمية ويُتيح للباحثين الاستفادة منها في إثراء بحوثهم اللاحقة.
ثانيًا: الأهمية العملية (التطبيقية)
· تُقدّم الدراسة رؤية تطبيقية لصانعي القرار في المؤسسات السعودية حول أهمية برامج تطوير القيادات النسائية ودورها في تحسين الأداء المؤسسي.
· تُسهم نتائج الدراسة في توجيه المؤسسات السعودية نحو تصميم برامج تطويرية فاعلة تأخذ بعين الاعتبار البُعد الوسيط للتمكين الوظيفي بوصفه شرطًا أساسيًا لترجمة البرامج التطويرية إلى أداء فعلي.
· تتوافق الدراسة مع مستهدفات رؤية المملكة 2030 المتعلقة بتمكين المرأة وزيادة مشاركتها في المواقع القيادية، مما يجعلها ذات قيمة استراتيجية وطنية.
· تُقدّم الدراسة أداة قياس مُحكَّمة يمكن أن تستفيد منها المؤسسات في تقييم برامجها التطويرية الخاصة بالقيادات النسائية ومستوى التمكين الوظيفي والأداء المؤسسي.
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[bookmark: _Toc233187249]تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر برامج تطوير القيادات النسائية بأبعادها (التدريب والتأهيل، التمكين القيادي، التطوير المهني المستمر) في الأداء المؤسسي بأبعاده (الكفاءة التشغيلية، جودة الخدمات، تحقيق الأهداف الاستراتيجية)، مع اختبار الدور الوسيط للتمكين الوظيفي بأبعاده (تفويض الصلاحيات، المشاركة في اتخاذ القرار، الاستقلالية الوظيفية)، وذلك في المؤسسات السعودية.
وانطلاقًا من هذا الهدف العام، تسعى الدراسة إلى تحقيق الأهداف البحثية التالية:
· تقييم مستوى تطبيق برامج تطوير القيادات النسائية بأبعادها (التدريب والتأهيل، التمكين القيادي، التطوير المهني المستمر) في المؤسسات السعودية.
· تحليل مستوى الأداء المؤسسي في المؤسسات السعودية من خلال أبعاده المتمثلة في الكفاءة التشغيلية، وجودة الخدمات، وتحقيق الأهداف الاستراتيجية.
· قياس مستوى التمكين الوظيفي للقيادات النسائية في المؤسسات السعودية، ولا سيما تفويض الصلاحيات، والمشاركة في اتخاذ القرار، والاستقلالية الوظيفية.
· اختبار الأثر المباشر لبرامج تطوير القيادات النسائية في الأداء المؤسسي في المؤسسات السعودية.
· تحليل الدور الوسيط للتمكين الوظيفي في العلاقة بين برامج تطوير القيادات النسائية والأداء المؤسسي، بما يسهم في بناء نموذج تفسيري متكامل يدعم تطوير القيادات النسائية وتعزيز الأداء المؤسسي.
· تقديم توصيات علمية وتطبيقية لدعم تكامل برامج تطوير القيادات النسائية والتمكين الوظيفي ضمن سياسات تطوير الأداء المؤسسي في المؤسسات السعودية.
فرضيات الدراسة 
 بناءً على ما تم عرضه من أهداف الدراسة ومشكلتها وأهميتها، يمكن تحديد فرضيات الدراسة من خلال أربع فرضيات رئيسة تتمثل في:
الفرضية الرئيسة الأولى (H1): يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لبرامج تطوير القيادات النسائية بأبعادها (التدريب والتأهيل، التمكين القيادي، التطوير المهني المستمر) في الأداء المؤسسي بأبعاده (الكفاءة التشغيلية، جودة الخدمات، تحقيق الأهداف الاستراتيجية) في المؤسسات السعودية.
الفرضية الرئيسة الثانية (H2): يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لبرامج تطوير القيادات النسائية بأبعادها (التدريب والتأهيل، التمكين القيادي، التطوير المهني المستمر) في مستوى التمكين الوظيفي بأبعاده (تفويض الصلاحيات، المشاركة في اتخاذ القرار، الاستقلالية الوظيفية) للقيادات النسائية في المؤسسات السعودية.
الفرضية الرئيسة الثالثة (H3): يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) للتمكين الوظيفي بأبعاده (تفويض الصلاحيات، المشاركة في اتخاذ القرار، الاستقلالية الوظيفية) في الأداء المؤسسي بأبعاده (الكفاءة التشغيلية، جودة الخدمات، تحقيق الأهداف الاستراتيجية) في المؤسسات السعودية.
الفرضية الرئيسة الرابعة (H4): يوجد تأثير غير مباشر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لبرامج تطوير القيادات النسائية بأبعادها في الأداء المؤسسي بأبعاده، من خلال الدور الوسيط للتمكين الوظيفي، في المؤسسات السعودية.
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تستند الدراسة الحالية إلى نظرية التمكين النفسي والهيكلي (Psychological and Structural Empowerment Theory) التي طوّرها سبرايتزر (Spreitzer, 1995) بالاستناد إلى الأعمال التأسيسية لكانتر (Kanter, 1977) وكونجر وكانونجو (Conger & Kanungo, 1988)، باعتبارها الإطار النظري الأنسب لتفسير العلاقات بين متغيرات الدراسة الثلاثة.
تنطلق هذه النظرية من فرضية مفادها أن المؤسسات لا تستطيع تحقيق أداء مؤسسي متميّز ما لم تُوفّر لقياداتها وموظفيها بيئة عمل تمكينية تجمع بين البُعد الهيكلي (Structural Empowerment) المتمثل في تفويض الصلاحيات والوصول إلى المعلومات والموارد، والبُعد النفسي (Psychological Empowerment) المتمثل في الشعور بالكفاءة والاستقلالية والمعنى والتأثير. ووفقًا لهذه النظرية، فإن برامج التطوير القيادي تُمثّل المُدخَل التنظيمي الذي يبني القدرات والكفاءات لدى القيادات النسائية، فيما يُمثّل التمكين الوظيفي الآلية التنظيمية والنفسية التي تُترجم هذه القدرات إلى ممارسات فعلية تنعكس على مستوى الأداء المؤسسي.
ويُعزّز اختيار هذه النظرية ما توصّلت إليه دراسات سابقة من أن التمكين الوظيفي يلعب دورًا محوريًا في الربط بين الممارسات التنظيمية والمخرجات المؤسسية (الرشايدة وعريقات، 2025؛ Alzoubi et al., 2023). كما تتكامل هذه النظرية مع نظرية رأس المال البشري (Human Capital Theory) لبيكر (Becker, 1964) التي تُؤكّد على أن الاستثمار في تطوير الكفاءات البشرية من خلال برامج التدريب والتأهيل يُسهم في رفع الإنتاجية وتحسين الأداء المؤسسي، ومع نظرية الكفاءة الذاتية (Self-Efficacy Theory) لباندورا (Bandura, 1977) التي تُفسّر كيفية تأثير برامج التطوير القيادي في بناء الثقة بالقدرات الذاتية لدى القيادات النسائية، وهو ما أكّدته دراسة Ford et al. (2021) في سياق برامج تطوير القيادات النسائية الأكاديمية.
وبناءً على هذا التكامل النظري، يفترض النموذج المقترح للدراسة أن برامج تطوير القيادات النسائية تُؤثّر في الأداء المؤسسي بشكل مباشر وفقًا لنظرية رأس المال البشري، وبشكل غير مباشر من خلال الدور الوسيط للتمكين الوظيفي وفقًا لنظرية التمكين النفسي والهيكلي، بما يُجسّد إطارًا نظريًا متماسكًا يُفسّر طبيعة العلاقات بين متغيرات الدراسة في السياق السعودي.
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يستند نموذج الدراسة إلى الإطار النظري الذي تم بناؤه من خلال استعراض الأدبيات والدراسات السابقة، ويتضمن ثلاثة متغيرات رئيسة تتمثل في برامج تطوير القيادات النسائية بوصفه متغيرًا مستقلًا، والأداء المؤسسي بوصفه متغيرًا تابعًا، والتمكين الوظيفي بوصفه متغيرًا وسيطًا يربط بين المتغيرين. ويُوضّح النموذج طبيعة العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين هذه المتغيرات وأبعادها الفرعية في المؤسسات السعودية.
أولًا: المتغير المستقل : برامج تطوير القيادات النسائية
· التدريب والتأهيل
· التمكين القيادي
· التطوير المهني المستمر
 بالاعتماد على دراسة (: Lee et al., 2024؛ Ford et al., 2021؛ المطيري وقاسم، 2024)
ثانيًا: المتغير الوسيط – التمكين الوظيفي
· تفويض الصلاحيات
· المشاركة في اتخاذ القرار
· الاستقلالية الوظيفية
بالاعتماد على دراسة ( الرشايدة وعريقات، 2025؛ بدر، 2025؛ الدهيمي، 2021(
ثالثًا: المتغير التابع – الأداء المؤسسي
· الكفاءة التشغيلية
· جودة الخدمات
· تحقيق الأهداف الاستراتيجية
بالاعتماد على دراسة) الجرادات وأبو قاعود، 2022؛ Tjuatja & Wibowo, 2025؛ Alzoubi et al., 2023)
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التعريف الاصطلاحي: تُعرَّف برامج تطوير القيادات النسائية بأنها "مجموعة من الأنشطة والمبادرات التدريبية والتطويرية المنظمة التي تستهدف بناء الكفاءات القيادية لدى المرأة، وتعزيز ثقتها بنفسها، وتنمية مهاراتها في التفاوض والتخطيط الاستراتيجي ورسم الرؤية المهنية، بما يُمكّنها من تولّي المناصب القيادية بفاعلية" (Lee et al., 2024, p. 289).
التعريف الإجرائي: تُعرَّف إجرائيًا في هذه الدراسة بأنها مجموعة الممارسات والأنشطة التطويرية التي تُقدّمها المؤسسات السعودية لقياداتها النسائية، وتتمثل في ثلاثة أبعاد رئيسة هي: التدريب والتأهيل، والتمكين القيادي، والتطوير المهني المستمر، وتُقاس بالدرجة التي تحصل عليها المستجيبة من خلال إجاباتها على فقرات أداة الدراسة المُعدّة لهذا الغرض.
ثانيًا: التمكين الوظيفي
التعريف الاصطلاحي: يُعرَّف التمكين الوظيفي بأنه "عملية إدارية تقوم على منح العاملين الصلاحيات والاستقلالية اللازمة لاتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم، مع توفير الموارد والمعلومات والدعم التنظيمي الذي يُمكّنهم من أداء مهامهم بكفاءة وفاعلية، بما يُسهم في تحقيق الأهداف المؤسسية" (الدهيمي، 2021، ص. 68).
التعريف الإجرائي: يُعرَّف إجرائيًا في هذه الدراسة بأنه مدى تمتّع القيادات النسائية في المؤسسات السعودية بالصلاحيات والاستقلالية والمشاركة في صنع القرار في إطار ممارستهن لأدوارهن القيادية، ويُقاس من خلال ثلاثة أبعاد هي: تفويض الصلاحيات، والمشاركة في اتخاذ القرار، والاستقلالية الوظيفية، وفق درجات إجابات المستجيبات على فقرات أداة الدراسة.
ثالثًا: الأداء المؤسسي
التعريف الاصطلاحي: يُعرَّف الأداء المؤسسي بأنه "المخرجات والنتائج التي تُحقّقها المؤسسة من خلال توظيف مواردها البشرية والمادية والتقنية، ويعكس مدى قدرتها على تحقيق أهدافها الاستراتيجية بكفاءة وفاعلية، ويتضمن أبعادًا متعددة تشمل الكفاءة التشغيلية وجودة الخدمات وتحقيق الأهداف" (Alzoubi et al., 2023, p. 154).
التعريف الإجرائي: يُعرَّف إجرائيًا في هذه الدراسة بأنه مستوى المخرجات التنظيمية التي تُحقّقها المؤسسات السعودية في ظل وجود قيادات نسائية مُدرَّبة ومُمكَّنة وظيفيًا، ويُقاس من خلال ثلاثة أبعاد رئيسة هي: الكفاءة التشغيلية، وجودة الخدمات، وتحقيق الأهداف الاستراتيجية، وفق درجات إجابات المستجيبات على فقرات أداة الدراسة.
منهج الدراسة :
 سوف تعتمد الدراسة الحالية على المنهج الوصفي التحليلي بوصفه المنهج الأنسب لطبيعة موضوع الدراسة وأهدافها، وذلك من خلال وصف الظاهرة المدروسة وتحليل العلاقات بين متغيراتها وقياس درجة تأثير المتغير المستقل في المتغير التابع، إضافةً إلى اختبار الدور الوسيط للتمكين الوظيفي في هذه العلاقة. وسوف تقوم الباحثة باستقراء الأدبيات النظرية والدراسات السابقة ذات الصلة لبناء الإطار النظري للدراسة وصياغة فقرات أداة القياس، بما يُحقّق أهداف الدراسة ويُجيب عن تساؤلاتها بأسلوب علمي منهجي دقيق.
وسوف يتم تطبيق الدراسة الميدانية باستخدام أسلوب المسح الشامل أو العيّنة العشوائية البسيطة وفقًا لطبيعة مجتمع الدراسة، وسوف تُستخدم الاستبانة بوصفها الأداة الرئيسة لجمع البيانات الأولية، ثم سيتم تحليل البيانات إحصائيًا باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (SPSS) وبرنامج النمذجة بالمعادلات البنائية (AMOS أو SmartPLS) لاختبار فرضيات الدراسة وقياس مسارات الأثر المباشر وغير المباشر بين المتغيرات.
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[bookmark: _Toc233187255]سوف تُستخدم الاستبانة بوصفها الأداة الرئيسة لجمع البيانات الميدانية، وسوف يتم تصميمها بالاستناد إلى مراجعة الأدبيات النظرية والدراسات السابقة ذات الصلة بمتغيرات الدراسة، ثم تُعرَض على مجموعة من المُحكَّمين الأكاديميين المتخصصين للتحقق من صدقها الظاهري وملاءمتها لأهداف الدراسة. وسوف تُقاس فقرات الاستبانة باستخدام مقياس ليكرت الخماسي (Likert Scale) المتدرّج من (1) لا أوافق بشدة إلى (5) أوافق بشدة، وسوف تتكوّن الاستبانة من الأقسام الآتية:
· القسم الأول: البيانات الديموغرافية لأفراد عيّنة الدراسة (العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي).
· القسم الثاني: برامج تطوير القيادات النسائية، ويتضمن (12) فقرة موزعة على ثلاثة أبعاد بواقع (4) فقرات لكل بُعد (التدريب والتأهيل، التمكين القيادي، التطوير المهني المستمر).
· القسم الثالث: التمكين الوظيفي، ويتضمن (12) فقرة موزعة على ثلاثة أبعاد بواقع (4) فقرات لكل بُعد (تفويض الصلاحيات، المشاركة في اتخاذ القرار، الاستقلالية الوظيفية).
· القسم الرابع: الأداء المؤسسي، ويتضمن (10) فقرات في محور أحادي يقيس مستوى الأداء المؤسسي بشكل شامل.
وبذلك يبلغ إجمالي عدد فقرات الاستبانة (34) فقرة، إضافةً إلى فقرات البيانات الديموغرافية، بما يُغطّي جميع أبعاد الدراسة ومتغيراتها بشكل متوازن ودقيق.
مجتمع وعينة الدراسة:
سوف يتكوّن مجتمع الدراسة من جميع القيادات النسائية الإداريات العاملات في المؤسسات السعودية المستهدفة، وذلك في ضوء التوسع الملحوظ في حضور المرأة السعودية في المواقع القيادية، حيث أشار تقرير إنجازات برنامج التحول الوطني (2025) إلى أن نسبة النساء في المناصب الإدارية المتوسطة والعليا بلغت 43.9% بنهاية عام 2025، فيما بلغت نسبة مشاركة المرأة السعودية في سوق العمل 36.2% وفقًا لتقرير الهيئة العامة للإحصاء (2024)، وهو ما يُشير إلى وجود مجتمع بحثي واسع وممتد جغرافيًا يُمكن استهدافه ضمن إطار الدراسة.
وسوف يتم اختيار عينة الدراسة بأسلوب العيّنة العشوائية البسيطة من القيادات النسائية الإداريات في المؤسسات السعودية، وذلك بحجم عيّنة لا يقلّ عن 384 مفردة وفقًا لمعادلة ستيفن ثامبسون (Stephen Thompson) لتحديد حجم العيّنة عند مجتمع غير محدود ومستوى ثقة 95% وهامش خطأ 5%، مع توزيع الاستبانات إلكترونيًا وورقيًا لضمان أعلى نسبة استجابة ممكنة. وسوف يتم استبعاد الاستبانات غير المكتملة أو غير الصالحة للتحليل الإحصائي، بما يضمن جودة البيانات ودقّة النتائج التي ستُتوصَّل إليها الدراسة.
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المصادر الثانوية: وتشمل الكتب والمراجع العلمية، والدوريات والمجلات المُحكَّمة، والرسائل الجامعية، والتقارير الرسمية الصادرة عن الجهات الحكومية كالهيئة العامة للإحصاء وبرنامج التحول الوطني، إضافةً إلى الدراسات السابقة العربية والأجنبية ذات الصلة بمتغيرات الدراسة، وسوف يُستفاد منها في بناء الإطار النظري وتصميم أداة الدراسة.
المصادر الأولية: وتتمثل في البيانات الميدانية التي سوف يتم جمعها مباشرةً من أفراد عيّنة الدراسة عبر الاستبانة المُصمَّمة لهذا الغرض، والتي سوف تُمثّل الأساس الذي تُبنى عليه التحليلات الإحصائية واختبار الفرضيات.
المعالجات الإحصائية المقترحة:
· سوف تُحلَّل بيانات الدراسة باستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (SPSS) وبرنامج النمذجة بالمعادلات البنائية (AMOS / SmartPLS)، وذلك من خلال توظيف مجموعة من الأساليب الإحصائية الآتية:
· الإحصاء الوصفي (التكرارات، النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية) لوصف خصائص عيّنة الدراسة ومستويات متغيراتها.
· معاملات الثبات (ألفا كرونباخ) للتحقق من ثبات أداة الدراسة.
· معاملات الصدق (الصدق الظاهري وصدق المحتوى وصدق البناء) للتحقق من صدق أداة الدراسة.
· معامل الارتباط (بيرسون) لقياس العلاقات بين متغيرات الدراسة.
· تحليل الانحدار البسيط والمتعدد لاختبار الأثر المباشر بين المتغيرات.
· النمذجة بالمعادلات البنائية (SEM) لاختبار النموذج الكلّي للدراسة والمسار غير المباشر للوساطة.
· اختبار سوبل (Sobel Test) أو بوتستراب (Bootstrap) لاختبار دلالة الأثر الوسيط للتمكين الوظيفي في العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع.
[bookmark: _Toc233187258]حدود الدراسة 
· [bookmark: _Toc233187259]الحدود الموضوعية:  تقتصر الدراسة على بحث أثر برامج تطوير القيادات النسائية بأبعادها (التدريب والتأهيل، التمكين القيادي، التطوير المهني المستمر) في الأداء المؤسسي بأبعاده (الكفاءة التشغيلية، جودة الخدمات، تحقيق الأهداف الاستراتيجية)، من خلال الدور الوسيط للتمكين الوظيفي بأبعاده (تفويض الصلاحيات، المشاركة في اتخاذ القرار، الاستقلالية الوظيفية).
· الحدود المكانية: تقتصر الدراسة على المؤسسات السعودية العاملة في المملكة العربية السعودية.
· الحدود الزمانية: سيتم تنفيذ الدراسة الميدانية خلال العام الدراسي 2026/2027م.
· الحدود البشرية: تقتصر الدراسة على القيادات النسائية الإداريات في المؤسسات السعودية محل الدراسة.
الدراسات السابقة :
يتناول الباحث في هذا الجزء مجموعة من الدراسات السابقة العربية والأجنبية ذات الصلة بموضوع الدراسة “أثر برامج تطوير القيادات النسائية على الأداء المؤسسي من خلال التمكين الوظيفي كمتغير وسيط: دراسة ميدانية على المؤسسات السعودية”، وقد تم تقسيم تلك الدراسات إلى ثلاث مجموعات رئيسية، وهي:
· المجموعة الأولى: الدراسات التي تناولت برامج تطوير القيادات (النسائية) وعلاقتها بالمتغيرات الأخرى.
· المجموعة الثانية: الدراسات التي تناولت التمكين الوظيفي وعلاقته بالمتغيرات الأخرى.
· المجموعة الثالثة: الدراسات التي تناولت الأداء المؤسسي وعلاقته بالمتغيرات الأخرى.
المجموعة الأولى: الدراسات التي تناولت برامج تطوير القيادات (النسائية) وعلاقتها بالمتغيرات الأخرى
دراسة المطيري وقاسم (2024) بعنوان: “أثر ممارسات إدارة الجودة الشاملة في تنمية المهارات الإدارية للقيادات الأكاديمية النسائية: دراسة تطبيقية على جامعة تبوك”
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر ممارسات إدارة الجودة الشاملة بأبعادها (دعم وتمكين الإدارة العليا، التحسين المستمر، التدريب والتعليم، التركيز على المستفيد، مشاركة العاملين) في تنمية المهارات الإدارية (الفنية، الإنسانية، الفكرية، الذاتية) للقيادات الأكاديمية النسائية في جامعة تبوك بالمملكة العربية السعودية، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، والاستبانة أداةً لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من جميع القيادات الأكاديمية النسائية في جامعة تبوك (عميدات ووكيلات ورئيسات أقسام) بأسلوب الحصر الشامل، وبلغ عدد المستجيبات (115) قيادية أكاديمية. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية لممارسات إدارة الجودة الشاملة في تنمية المهارات الإدارية للقيادات الأكاديمية النسائية، وأن أعلى الأبعاد تأثيراً كان التدريب والتعليم ومشاركة العاملين. وأوصت الدراسة بتعزيز برامج تنمية القيادات النسائية الأكاديمية، وتبني ثقافة الجودة الشاملة كمدخل استراتيجي لتطوير المهارات القيادية النسائية. 
دراسة الراجحي (2021) بعنوان: “تدريب القيادات الأكاديمية باستخدام أسلوب المحاكاة لتفعيل الميزة التنافسية المستدامة بالجامعات السعودية: تصور مقترح”
هدفت الدراسة إلى تقديم تصور مقترح لتدريب القيادات الأكاديمية باستخدام أسلوب المحاكاة لتفعيل الميزة التنافسية المستدامة في الجامعات السعودية. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي القائم على تحليل الأدبيات والدراسات السابقة لبناء التصور المقترح، وكانت دراسة نظرية تحليلية لم تعتمد على عينة ميدانية، إذ اقتصرت على التحليل الوثائقي ومراجعة الإطار النظري والممارسات الدولية في تدريب القيادات الأكاديمية. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن أسلوب المحاكاة يُسهم في رفع كفاءة القيادات الأكاديمية وتطوير مهاراتها القيادية والإدارية، مما ينعكس على تحقيق الميزة التنافسية المستدامة للجامعات. وأوصت بضرورة تبني الجامعات السعودية برامج تدريبية مبنية على المحاكاة، وتخصيص ميزانيات كافية لها، وإعداد كوادر متخصصة لتنفيذها.
دراسة الجرادات وأبو قاعود (2022) بعنوان: “أثر برامج التنمية الإدارية في تطوير الأداء المؤسسي في مؤسسات التعليم العالي الأردنية: دراسة ميدانية في جامعات إقليم الجنوب”
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر برامج التنمية الإدارية بأبعادها (تخطيط البرامج التدريبية، تنفيذ البرامج التدريبية، تقييم البرامج التدريبية) في تطوير الأداء المؤسسي في جامعات إقليم الجنوب الأردنية (جامعة مؤتة، جامعة الحسين بن طلال، جامعة الطفيلة التقنية)، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، والاستبانة أداةً لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من شاغلي الوظائف الإشرافية والإدارية في جامعات إقليم الجنوب (عمداء، نواب عمداء، رؤساء أقسام، مديري دوائر). 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية لبرامج التنمية الإدارية بأبعادها مجتمعةً في تطوير الأداء المؤسسي. وأوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بتخطيط برامج التنمية الإدارية بشكل علمي، وربطها باحتياجات العاملين والمؤسسة.
دراسة Lee et al. (2024) بعنوان: “Inspiring and Preparing Our Future Leaders: Evaluating the Impact of the Early Career Women’s Leadership Program”
هدفت الدراسة إلى تقييم أثر برنامج قيادة المرأة في بداية الحياة المهنية (ECWLP) في تطوير قدرات وثقة النساء الأكاديميات العاملات في القطاع الصحي والطبي، وقياس مدى مساهمته في إعدادهن لشغل مناصب قيادية عليا. واستخدمت الدراسة المنهج المختلط (الكمي والنوعي) القائم على الاستبيان قبل وبعد البرنامج (Pre-Post Design)، مع تحليل المحتوى للأسئلة المفتوحة، وتكونت عينة الدراسة من (51) مشاركة من النساء الطبيبات والباحثات في بداية مسارهن الأكاديمي في كلية الطب بجامعة جونز هوبكنز، وافق منهن (47) على المشاركة في البحث بنسبة استجابة (92%)، وأكملت الاستبيانين القبلي والبعدي (37) مشاركة بنسبة (79%). 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن البرنامج حسّن بشكل جوهري ثقة المشاركات بقدراتهن القيادية (p<0.001)، وعزز مهارات التفاوض ووضع الرؤية المهنية، وقلل التعارض المُدرَك بين القيادة والمسؤوليات الأسرية والصحة الجسدية. وأوصت الدراسة بأن برامج قيادة النساء في بدايات المسار المهني تُعدّ أداة فعّالة لتشجيع وتهيئة النساء لمناصب قيادية عُليا، وأن تُستثمر هذه البرامج مبكراً في الحياة المهنية.
دراسة Ford et al. (2021) بعنوان: “Leadership Programs for Academic Women: Building Self-Efficacy and Organizational Leadership Capacity”
هدفت الدراسة إلى قياس الأثر المستمر لبرنامجي القيادة الأكاديمية للنساء (ELAM وELH) في بناء الكفاءة الذاتية للقيادة وتعزيز القدرات القيادية التنظيمية للنساء الأكاديميات في الكليات الطبية. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي الطولي عبر تقييم الكفاءة الذاتية في عدة نقاط زمنية (قبل البرنامج، وبعده مباشرة، ثم بعد سنتين من التخرج)، وتكونت عينة الدراسة من خريجات برنامجي ELAM وELH عبر عدة أفواج، حيث جُمعت بيانات الكفاءة الذاتية من المشاركات خلال فترة متابعة امتدت لسنتين بعد التخرج.
 وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن تقييمات الكفاءة الذاتية للقدرات القيادية ارتفعت بشكل ملحوظ خلال البرنامج، وحُوفظ عليها خلال السنتين اللاحقتين، مما يدعم فعالية البرامج الوطنية لقيادة المرأة الأكاديمية. وأوصت الدراسة بتوسيع نطاق هذه البرامج وتطوير أساليب قياس مستدامة لأثرها التنظيمي. 
دراسة Stephenson et al. (2025) بعنوان: “A Framework for Evaluating Women’s Leadership Programmes”
هدفت الدراسة إلى تطوير إطار شامل لتقييم برامج تطوير القيادات النسائية يتضمن مؤشرات حرجة على ثلاثة مستويات: الفرد (Micro) والمؤسسة (Meso) والمجتمع (Macro). واستخدمت الدراسة المنهج النوعي القائم على المراجعة المنهجية للأدبيات والتحليل المُقارَن للبرامج، حيث تكونت العينة من تحليل عدد من برامج قيادة المرأة عالمياً، مع إجراء مقابلات معمّقة مع مصممي ومقيِّمي البرامج وخبراء في المجال. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن الإطار المقترح يوفر مقاييس ومؤشرات يمكن استخدامها لقياس الأثر الفردي والمؤسسي والمجتمعي لبرامج القيادة النسائية بشكل أكثر شمولاً. وأوصت بضرورة قياس الأثر متعدد المستويات لبرامج قيادة المرأة بدلاً من التركيز على المخرجات الفردية فقط. 
دراسة Loumpourdi (2023) بعنوان: “Leadership Development Programmes: Part of the Solution or Part of the Problem of Women’s Under-representation in Leadership?”
هدفت الدراسة إلى التأمل النقدي في برامج تطوير القيادات الحالية (LDPs) ومدى قدرتها على معالجة قضية التمثيل المنقوص للمرأة في المناصب القيادية. واستخدمت الدراسة المنهج النوعي النقدي القائم على تحليل الأدبيات والممارسات التنظيمية المعاصرة، وكانت دراسة نظرية تحليلية لم تعتمد على عينة ميدانية، إذ اعتمدت على المراجعة النقدية للأطر النظرية والممارسات المتعلقة ببرامج تطوير القيادات النسائية في السياق التنظيمي. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن بعض برامج تطوير القيادات الحالية قد تُسهم في إعادة إنتاج الفجوات الجندرية بدلاً من معالجتها، خصوصاً عندما تُلقي عبء التغيير على المرأة وحدها دون معالجة الهياكل التنظيمية، وأوصت الدراسة بضرورة إعادة تصميم برامج تطوير القيادات لتعالج العوامل التنظيمية والثقافية، وليس فقط تطوير المهارات الفردية للنساء.
دراسة Lemoine & Blum (2021) بعنوان: “Servant Leadership, Leader Gender, and Team Gender Role: Testing a Female Advantage in a Cascading Model of Performance”
هدفت الدراسة إلى اختبار وجود ميزة للمرأة القائدة في نموذج القيادة الخادمة (Servant Leadership) وأثرها المتسلسل على أداء فريق العمل، مع دراسة دور جنس القائد ودور الجنس في الفريق كمتغيرات معدِّلة. واستخدمت الدراسة المنهج الكمي التحليلي بنموذج المعادلة الهيكلية متعددة المستويات، وتكونت عينة الدراسة من المديرين والمرؤوسين العاملين في فرق عمل متعددة في شركات أمريكية، بحيث وفّر التصميم متعدد المستويات تحليلاً للعلاقة المتسلسلة من القائد إلى التابع إلى الأداء. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن العلاقة بين القيادة الخادمة للمدير والقيادة الخادمة للتابع المرتبطة بالأداء الوظيفي تكون أقوى عند القائدات النساء، مما يدعم وجود ميزة نسبية للنساء في تطبيق هذا النمط القيادي. وأوصت بمنح النساء فرصاً قيادية أكبر، خصوصاً في البيئات التي تتطلب نمط القيادة الخادمة.
المجموعة الثانية: الدراسات التي تناولت التمكين الوظيفي وعلاقته بالمتغيرات الأخرى
دراسة الرشايدة وعريقات (2025) بعنوان: “أثر التمكين الوظيفي على الأداء المنظمي: الدور الوسيط للقيادة التحويلية في المستشفيات الحكومية في محافظة البلقاء”
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التمكين الوظيفي بأبعاده (تفويض الصلاحيات، العمل الجماعي، التدريب، الاتصال، التحفيز) على الأداء المنظمي في المستشفيات الحكومية في محافظة البلقاء الأردنية، مع اختبار الدور الوسيط للقيادة التحويلية، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، والاستبانة أداةً لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من العاملين في الكوادر الإدارية والصحية في المستشفيات الحكومية بمحافظة البلقاء بأسلوب العينة الميسرة. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية للتمكين الوظيفي في الأداء المنظمي، وأن القيادة التحويلية تتوسط هذه العلاقة بشكل جزئي. وأوصت بتعزيز ممارسات التمكين الوظيفي وتبني أنماط القيادة التحويلية في المستشفيات الحكومية. 
دراسة بدر (2025) بعنوان: “أثر التمكين الإداري على الأداء المؤسسي: دراسة ميدانية على الشركة المصرية للاتصالات”
هدفت الدراسة إلى تحديد أثر التمكين الإداري بأبعاده (تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، الاتصال الفعّال، فرق العمل) على الأداء المؤسسي في الشركة المصرية للاتصالات. وتمثلت مشكلة الدراسة في عدم وجود برامج تدريبية مناسبة وضعف ممارسات التمكين، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، والاستبانة أداةً لجمع البيانات من عينة من العاملين بالشركة المصرية للاتصالات في مصر.
 وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية للتمكين الإداري بأبعاده على الأداء المؤسسي، وأن بُعد التدريب وتفويض السلطة كانا من أهم الأبعاد المؤثرة. وأوصت الدراسة بضرورة تبني الشركة لبرامج تدريبية متكاملة تستهدف العاملين، وتعزيز ثقافة تفويض السلطة، ودعم فرق العمل.
دراسة سالم (2023) بعنوان: “أثر التمكين الوظيفي في أداء العاملين: دراسة حالة في جامعة عدن”
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التمكين الوظيفي بأبعاده (تفويض السلطة، التدريب، الاتصال الفعّال، التحفيز، فرق العمل) في أداء العاملين بجامعة عدن في اليمن. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، والاستبانة أداةً لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من العاملين الإداريين في رئاسة جامعة عدن والكليات التابعة لها. وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط وأثر إيجابي ذي دلالة إحصائية للتمكين الوظيفي بأبعاده في أداء العاملين بجامعة عدن، وأوصت الدراسة بتعزيز سياسات التمكين الوظيفي، وتوسيع نطاق تفويض الصلاحيات، وتطوير برامج التدريب والتحفيز.
دراسة سليمان (2021) بعنوان: “التمكين الإداري وأثره على جودة الأداء الوظيفي: دراسة حالة جامعة الرباط الوطني - السودان”
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التمكين الإداري بأبعاده (تفويض السلطة، فرق العمل، الاتصال، التدريب، التحفيز) على جودة الأداء الوظيفي في جامعة الرباط الوطني بالسودان،  واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، والاستبانة أداةً لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من العاملين الأكاديميين والإداريين في جامعة الرباط الوطني بالسودان. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية للتمكين الإداري بأبعاده على جودة الأداء الوظيفي، وأوصت الدراسة بضرورة تبني فلسفة التمكين الإداري كنهج إداري متكامل في الجامعات.
دراسة الدهيمي (2021) بعنوان: “أثر التمكين الوظيفي في التميز التنظيمي: دراسة ميدانية في البنوك التجارية القطرية”
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التمكين الوظيفي بأبعاده في التميز التنظيمي بأبعاده (تميز القيادات، تميز العمليات الداخلية، تميز الهيكل التنظيمي، تميز الثقافة التنظيمية) في البنوك التجارية القطرية. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، والاستبانة أداةً لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من (336) مديراً في الإدارتين العليا والوسطى في (6) بنوك تجارية قطرية، تم اختيارهم بأسلوب المسح الشامل. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن مستوى التمكين الوظيفي والتميز التنظيمي في البنوك التجارية القطرية من وجهة نظر المبحوثين كان مرتفعاً، وأنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتمكين الوظيفي على التميز التنظيمي في البنوك التجارية القطرية. وأوصت الدراسة بالاستمرار في تبني منهج التمكين الوظيفي لدوره المهم في تحقيق التميز التنظيمي.
دراسة الماضي والشنيفي (2021) بعنوان: “التمكين الوظيفي وأثره على الارتباط الوظيفي”
هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى التمكين الوظيفي لدى الموظفات الإداريات في الوزارات الحكومية بمنطقة الرياض، ومستوى الارتباط الوظيفي من وجهة نظرهن، وأثر التمكين الوظيفي بأبعاده (امتلاك المعلومات، الاستقلالية وحرية التصرف، المشاركة في صنع القرارات ورسم السياسات، العمل بروح الفريق، تفويض السلطة، التطوير المهني) على الارتباط الوظيفي، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي المسحي، والاستبانة أداةً لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من (392) موظفة إدارية في إحدى الوزارات الحكومية بمنطقة الرياض في المملكة العربية السعودية. وتوصلت نتائج الدراسة إلى توفر مستوى متوسط من التمكين الوظيفي، وأن أفراد العينة لديهم ارتباط كبير بوظيفتهم، وأن التمكين الوظيفي ككل وخاصة أبعاد (التطوير المهني، والعمل بروح الفريق، والاستقلالية وحرية التصرف، والمشاركة في صنع القرارات) تؤثر بنسبة (76.2%) على الارتباط الوظيفي، فيما لم يؤثر بُعدا (امتلاك المعلومات وتفويض السلطة) على الارتباط الوظيفي، وأوصت الدراسة برفع مستوى التمكين الوظيفي والارتباط الوظيفي عبر عقد ورش عمل ودورات تدريبية، وتأسيس نظام عادل للحوافز.
دراسة سعيود وبلعيور (2021) بعنوان: “علاقة تمكين العاملين بالاستغراق الوظيفي: دراسة ميدانية بمحطة توليد الكهرباء سونلغاز جيجل”
هدفت الدراسة إلى البحث في علاقة تمكين العاملين بالاستغراق الوظيفي من خلال قياس مستوى تمكين العاملين في أبعاد (الإدارة بالمشاركة، فريق العمل، حوافز العمل) ومستوى الاستغراق الوظيفي بأبعاده (الفكري، العاطفي، السلوكي)، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي بأسلوب المسح الشامل، والاستبانة المصممة وفق مقياس ليكرت الخماسي والمكوّنة من (30) بنداً أداةً لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من (289) عاملاً بمحطة توليد الكهرباء التابعة لشركة سونلغاز بمدينة جيجل في الجزائر. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط طردية قوية بين الإدارة بالمشاركة والاستغراق الفكري، وبين فريق العمل والاستغراق العاطفي، وبين حوافز العمل والاستغراق السلوكي، وبالتالي وجود علاقة ارتباط طردية قوية بين تمكين العاملين والاستغراق الوظيفي. وأوصت الدراسة بتعزيز ممارسات الإدارة بالمشاركة وفرق العمل والحوافز.
دراسة Ali et al. (2025) بعنوان: “The Impact of Employee Empowerment and Job Satisfaction on Organizational Performance”
هدفت الدراسة إلى استكشاف آثار تمكين الموظفين والرضا الوظيفي على الأداء المؤسسي في صناعة المصارف التجارية. واستخدمت الدراسة المنهج الكمي التحليلي والاستبانة أداةً لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من الموظفين العاملين في قطاع المصارف التجارية في باكستان. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية لتمكين الموظفين والرضا الوظيفي على الأداء المؤسسي، وأن تمكين الموظفين والرضا الوظيفي من المحركات الحاسمة للنجاح المؤسسي. وأوصت بضرورة تبني المصارف لسياسات تمكين شاملة وبرامج تعزيز الرضا الوظيفي.
دراسة Tampi et al. (2022) بعنوان: “The Influence of Information Technology Users, Employee Empowerment, and Work Culture on Employee Performance at the Ministry of Law and Human Rights Regional Office of Riau Islands”
هدفت الدراسة إلى فحص تأثير مستخدمي تكنولوجيا المعلومات، وتمكين الموظفين، وثقافة العمل على أداء الموظفين في المكتب الإقليمي لوزارة القانون وحقوق الإنسان بجزر رياو في إندونيسيا، واستخدمت الدراسة المنهج الكمي التحليلي بأسلوب الانحدار المتعدد، والاستبانة أداةً لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من موظفي المكتب الإقليمي لوزارة القانون وحقوق الإنسان بجزر رياو. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية لكل من تكنولوجيا المعلومات وتمكين الموظفين وثقافة العمل على أداء الموظفين. وأوصت بضرورة تعزيز هذه المتغيرات الثلاثة معاً في المؤسسات الحكومية.
دراسة Alzoubi et al. (2023) بعنوان: “The Impact of Organizational Empowerment Practices and Learning Organization on Firm Performance”
هدفت الدراسة إلى التحقيق في أثر ممارسات التمكين التنظيمي والمنظمة المتعلمة على الأداء المؤسسي في شركة بترول أبوظبي الوطنية (أدنوك). واستخدمت الدراسة المنهج الكمي التحليلي بنمذجة المعادلات الهيكلية، والاستبانة أداةً لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من العاملين في المستويات الإدارية المختلفة (مديرين، مشرفين، إداريين من المستوى المتوسط) في شركة أدنوك بدولة الإمارات العربية المتحدة. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية لممارسات التمكين التنظيمي وأبعاد المنظمة المتعلمة على الأداء المؤسسي، وأن زيادة الاتصال والمكافآت وثقافة التحفيز ومشاركة الرؤية بين المديرين والمشرفين تُسهم في رفع الأداء. وأوصت بضرورة دمج ممارسات التمكين التنظيمي مع مبادئ المنظمة المتعلمة كاستراتيجية متكاملة لتعزيز الأداء المؤسسي.
المجموعة الثالثة: الدراسات التي تناولت الأداء المؤسسي وعلاقته بالمتغيرات الأخرى
دراسة Joo et al. (2023) بعنوان: “Gender Diversity Advantage at Middle Management: Implications for High Performance Work System Improvement and Organizational Performance”
هدفت الدراسة إلى فحص ميزة التنوع الجنسي في الإدارة الوسطى وانعكاساتها على تحسين نظام العمل عالي الأداء (HPWS) والأداء المؤسسي (الربحية)، واستخدمت الدراسة المنهج الكمي التحليلي طولياً بمتغيرات وسيطة، وتكونت عينة الدراسة من بيانات لمجموعة من الشركات الكورية الجنوبية الكبرى عبر سنوات متعددة (دراسة طولية)، باستخدام بيانات أرشيفية متعددة المصادر من سجلات الشركات وبيانات الموارد البشرية. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود ميزة للتنوع الجنسي في الإدارة الوسطى؛ إذ إن ارتفاع مستوى التنوع الجنسي في الإدارة الوسطى أدى إلى ارتفاع مستوى الأداء المؤسسي عبر تحسين نظام العمل عالي الأداء، وأن الشركات تستفيد أكثر من التنوع الجنسي في الإدارة الوسطى عندما يكون العاملون أكثر تنوعاً جنسياً أيضاً. وأوصت بضرورة تعزيز التنوع الجنسي في الإدارة الوسطى كاستراتيجية لتحسين الأداء المؤسسي. 
دراسة Okatta et al. (2024) بعنوان: “Enhancing Organizational Performance Through Diversity and Inclusion Initiatives: A Meta-analysis”
هدفت الدراسة إلى استكشاف أثر مبادرات التنوع والشمول (D&I) على الأداء المؤسسي من خلال تحليل بعدي شامل (Meta-analysis). واستخدمت الدراسة المنهج التحليلي البعدي عبر تجميع وتوليف نتائج دراسات سابقة متعددة، وتكونت العينة من مجموعة من الدراسات السابقة المنشورة في مجلات محكّمة حول مبادرات التنوع والشمول وأثرها على الأداء، تم اختيارها وفق معايير الإدراج والاستثناء المنهجية للتحليل البعدي. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن مبادرات التنوع والشمول، عند تطبيقها بفاعلية، تُسهم في تعزيز الابتكار والمشاركة والربحية والأداء المؤسسي. وأوصت بأن تتبنى المنظمات استراتيجيات شاملة للتنوع والشمول، وأن تستثمر في برامج تدريب القيادات وتطوير الكفاءات النسائية
دراسة Tjuatja & Wibowo (2025) بعنوان: “The Nexus of Women Leadership and Organizational Performance: The Mediated Role of Ambidextrous Capability”
هدفت الدراسة إلى فحص العلاقة بين قيادة المرأة والأداء المؤسسي، مع اختبار الدور الوسيط للقدرة المزدوجة (Ambidextrous Capability) التي تجمع بين الاستكشاف (الابتكار) والاستغلال (الكفاءة). واستخدمت الدراسة المنهج الكمي التحليلي بنمذجة المعادلات الهيكلية بطريقة المربعات الصغرى الجزئية (PLS-SEM) باستخدام برنامج SmartPLS 4، والاستبانة المبنية على مقياس ليكرت السباعي أداةً لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة من (163) موظفاً يعملون تحت قيادات نسائية في جاكرتا بإندونيسيا. وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن قيادة المرأة تُعزز القدرة المزدوجة للمنظمة، مما يمكّن المؤسسات من تحقيق التوازن بين الابتكار والكفاءة، وأن قيادة المرأة وحدها لا تؤثر مباشرة على الأداء المؤسسي، لكن القدرة المزدوجة تتوسط بشكل جوهري هذه العلاقة. وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز القدرة المزدوجة وثقة الموظفين لتعظيم أثر القائدات النساء على الأداء المؤسسي.
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تبيّن من مراجعة الدراسات السابقة أن غالبيتها تناولت متغيرات الدراسة الحالية بشكل منفصل أو ثنائي، حيث ركّزت بعض الدراسات على أثر برامج تطوير القيادات النسائية في المخرجات التطويرية الفردية كالكفاءة الذاتية والثقة القيادية (Lee et al., 2024؛ Ford et al., 2021)، في حين اتجهت دراسات أخرى نحو اختبار العلاقة المباشرة بين التمكين الوظيفي والأداء المؤسسي دون ربطها ببرامج التطوير القيادي (الرشايدة وعريقات، 2025؛ بدر، 2025؛ الدهيمي، 2021؛ (Ali et al., 2025 كما لاحظت الباحثة أن الدراسات التي تناولت الدور الوسيط استخدمت متغيرات وسيطة مغايرة كالقيادة التحويلية (الرشايدة وعريقات، 2025) أو القدرة المزدوجة (Tjuatja & Wibowo, 2025)، دون أن تختبر التمكين الوظيفي بوصفه متغيرًا وسيطًا في العلاقة بين برامج تطوير القيادات النسائية والأداء المؤسسي. وعليه، تأتي الدراسة الحالية لسدّ هذه الفجوة من خلال بناء نموذج تفسيري متكامل يربط بين المتغيرات الثلاثة في إطار علاقة وساطة لم تحظَ بالاهتمام الكافي في الأدبيات السابقة، مع تحديد أبعاد دقيقة لكل متغير تنسجم مع طبيعة البيئة المؤسسية السعودية.
اتضح من تحليل الدراسات السابقة أن معظم الدراسات الأجنبية التي تناولت برامج تطوير القيادات النسائية طُبّقت في بيئات أكاديمية طبية غربية (Lee et al., 2024؛ Ford et al., 2021)، فيما طُبّقت الدراسات التي تناولت التمكين الوظيفي في بيئات متعدّدة شملت الأردن (الرشايدة وعريقات، 2025)، ومصر (بدر، 2025)، واليمن (سالم، 2023)، والسودان (سليمان، 2021)، وقطر (الدهيمي، 2021)، والجزائر (سعيود وبلعيور، 2021)، وباكستان (Ali et al., 2025)، وإندونيسيا (Tampi et al., 2022)، والإمارات (Alzoubi et al., 2023)، دون أن تتوفر دراسات كافية تتناول هذه المتغيرات مجتمعةً في البيئة السعودية. كما لاحظت الباحثة أن الدراسات التي أُجريت في البيئة السعودية، كدراسة المطيري وقاسم (2024) والراجحي (2021) والماضي والشنيفي (2021)، تناولت جوانب جزئية ومحدودة دون أن تختبر النموذج التكاملي الذي تتبنّاه الدراسة الحالية. ومن ثَمّ، تأتي الدراسة الحالية لسدّ هذه الفجوة الجغرافية والمنهجية من خلال تطبيقها في المؤسسات السعودية باستخدام المنهج الوصفي التحليلي والنمذجة بالمعادلات البنائية (SEM)، وهو ما يُضيف بُعدًا منهجيًا متقدّمًا يُعزّز من دقّة النتائج وعمق التحليل.
ما تميّزت به الدراسة الحالية
تتميّز الدراسة الحالية عن سابقاتها بعدّة جوانب جوهرية، إذ تُعدّ – في حدود علم الباحثة – من الدراسات الأولى التي تجمع بين المتغيرات الثلاثة (برامج تطوير القيادات النسائية، التمكين الوظيفي، الأداء المؤسسي) ضمن نموذج وساطة متكامل مُطبَّق على القيادات النسائية في المؤسسات السعودية، في ظل التحولات التنموية المتسارعة التي تشهدها المملكة في إطار رؤية 2030. كما تتميّز الدراسة بتوقيتها الاستراتيجي الذي يتزامن مع ارتفاع نسبة النساء في المناصب الإدارية المتوسطة والعليا إلى 43.9% بنهاية عام 2025 وفقًا لتقرير برنامج التحول الوطني، مما يجعلها استجابةً علميةً لحاجة بحثية ملحّة. وتتميّز كذلك باعتمادها على أحدث الأدبيات العربية والأجنبية (2021–2025)، واستخدامها لأدوات تحليل إحصائي متقدمة تجمع بين برنامج SPSS وبرنامج SmartPLS لاختبار النموذج الكلّي ومسارات الوساطة، إضافةً إلى تقديمها إطارًا تطبيقيًا يُمكن أن يستفيد منه صانعو القرار في تصميم برامج تطوير القيادات النسائية بما يُحقّق أثرًا حقيقيًا على الأداء المؤسسي.
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