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 ( Study Introductionمقدمة الدراسة ) 

يشهد العالم المعاصر تحولًا رقمياً متسارعاً أعاد تشكيل بيئات الأعمال وفرض ديناميكيات  

جديدة للمنافسة والاستدامة. ولم تعد الأساليب القيادية التقليدية كافية لتوجيه المؤسسات في 

 Digitalظل هذا التطور المتسارع، مما أدى إلى بروز مفهوم "القيادة الرقمية" )

Leadership  كضرورة استراتيجية. فالقيادة الرقمية لا تقتصر فقط على تبني التقنيات )

الحديثة، بل تمتد لتشمل القدرة على تغيير الثقافة التنظيمية، واستشراف المستقبل الرقمي،  

 وبناء بيئة مرنة تحفز على الابتكار والتطوير المستمر. 

( في مدينة الرياض نموذجاً حياً لهذه Tech Startupsوتعد الشركات التقنية الناشئة )

البيئات الديناميكية؛ إذ تشهد المملكة العربية السعودية طفرة رقمية غير مسبوقة تماشياً مع 

" التي تسعى لبناء اقتصاد معرفي قائم على الابتكار 2030مستهدفات "رؤية المملكة 

ا البشري على إنتاج أفكار  والتقنية. وتعتمد هذه الشركات بشكل أساسي على قدرة رأس ماله

إبداعية وحلول مبتكرة لمواجهة التحديات التقنية والسوقية المتغيرة، وهو ما يُعرف بـ "الإبداع 

 (. Employee Creativityالوظيفي" )

إن نجاح هذه الشركات واستمراريتها يرتبط ارتباطاً وثيقاً بمدى فاعلية الأنماط القيادية 

المتبعة في تحفيز واستثارة القدرات الإبداعية لدى العاملين. ومن هنا، تأتي هذه الدراسة  

لتسليط الضوء على العلاقة والأثر بين أنماط القيادة الرقمية المختلفة )كالقيادة الرقمية 



 3 

التحويلية، والقيادة الرقمية التشاركية، والقيادة الرقمية الموجهة نحو التمكين( ومستوى  

الإبداع الوظيفي لدى العاملين في شركات التقنية الناشئة بالعاصمة الرياض، باعتبارها 

 المركز الحيوي والجاذب للابتكار والاستثمار التقني في المنطقة. 

 ( Study Problemمشكلة الدراسة ) 

تواجه شركات التقنية الناشئة في الرياض تحديات جمة تتعلق بسرعة التغير التكنولوجي،  

والمنافسة الشديدة، وضرورة التطوير المستمر لخدماتها ومنتجاتها للبقاء في السوق. وعلى  

الرغم من أن الميزة التنافسية لهذه الشركات ترتكز على "الإبداع الوظيفي" للعاملين فيها،  

ناك فجوة تطبيقية ومعرفية في تحديد النمط القيادي الرقمي الأنسب الذي يمكنه إلا أن ه

 توجيه طاقات العاملين وتحويل عقولهم الرقمية إلى قيمة ابتكارية مضافة.

وتتبلور المشكلة في التباين الملاحظ في ممارسات القيادة داخل هذه الشركات؛ حيث يخلط 

بعض القادة بين الإدارة التقنية البحتة وبين القيادة الرقمية الملهمة التي تبني ثقافة الإبداع. 

التي تناولت أبعاد    -والمحلية على وجه الخصوص  -كما أن ندرة الدراسات العربية 

الرقمية في بيئة الشركات الناشئة تزيد من عمق هذه المشكلة وتجعل قادة هذه القيادة 

الشركات يفتقرون إلى موجه علمي واضح لتحديد السلوك القيادي الرقمي الأكثر تأثيراً في 

 تحفيز الإبداع. 
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 الرئيسي للدراسة:المشكلة 

  الناشئة التقنية شركات في للعاملين الوظيفي  الإبداع على الرقمية القيادة أنماط أثر "ما

 الرياض؟"  بمدينة

 الفرعية للدراسة:  المشاكل 

ما مستوى ممارسة أنماط القيادة الرقمية )التحويلية، التشاركية، المُمكّنة( في   .1

 شركات التقنية الناشئة بالرياض من وجهة نظر العاملين؟

 ما مستوى الإبداع الوظيفي لدى العاملين في شركات التقنية الناشئة بالرياض؟  .2

(  alpha \le 0.05$\هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )$ .3

للقيادة الرقمية بأبعادها )الرؤية الرقمية، التمكين الرقمي، الثقافة الرقمية المرنة(  

 على الإبداع الوظيفي للعاملين؟ 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة حول أثر   .4

القيادة الرقمية على الإبداع الوظيفي تُعزى للمتغيرات الديموغرافية والتنظيمية 

 )الجنس، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، حجم الشركة(؟

 ( Study Significanceأهمية الدراسة ) 
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تنبع أهمية هذه الدراسة من حيوية الموضوع الذي تطرحه وتوقيت طرحه في ظل التحول  

 الرقمي الشامل للمملكة العربية السعودية، وتتفرع الأهمية إلى جانبين: 

 . الأهمية العلمية )النظرية(: 1

تسهم هذه الدراسة في سد الفجوة المعرفية والنظرية في  العربية: المكتبة إثراء •

الأدبيات الإدارية العربية من خلال تقديم تأصيل نظري حديث يربط بين متغيرين 

حديثين وهما "القيادة الرقمية" و"الإبداع الوظيفي" في بيئة بالغة الحساسية والأهمية 

 وهي الشركات التقنية الناشئة. 

توفر الدراسة إطاراً نظرياً ونموذجاً تحليلياً يوضح   مقترح: علمي نموذج تقديم •

مسارات الأثر والتفاعل بين أبعاد القيادة الرقمية ومؤشرات الإبداع الوظيفي، مما 

 يفتح آفاقاً جديدة لباحثين آخرين لإجراء دراسات مستقبلية مكملة. 

تُعد من أوائل الدراسات التي تركز بشكل محدد على بيئة شركات   السياقية: الريادة •

التقنية الناشئة في الرياض، وهي بيئة خصبة تختلف في ديناميكياتها عن الشركات 

 الكبرى والمؤسسات الحكومية التقليدية.

 . الأهمية العملية )التطبيقية(: 2

تمكن نتائج الدراسة المؤسسين والمديرين التنفيذيين   الأعمال: ورواد القادة توجيه •

في الشركات الناشئة من فهم وتحديد السلوكيات القيادية الرقمية الأكثر كفاءة  

 لتبنيها وتطبيقها، مما يسهم في خلق بيئة محفزة للابتكار والإنتاج الإبداعي.
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توفر الدراسة توصيات عملية لإدارات الموارد  البشرية: الموارد ممارسات تطوير •

( في كيفية تصميم برامج تدريبية وتأهيلية لإعداد وتطوير مهارات HRالبشرية )

 "القائد الرقمي"، ووضع معايير اختيار القادة بناءً على هذه الأنماط الرقمية الفعالة. 

تسهم مخرجات الدراسة في دعم الجهات التنظيمية  :2030 رؤية مستهدفات دعم •

والداعمة للشركات الناشئة في الرياض )مثل الهيئة العامة للمنشآت الصغيرة 

والمتوسطة "منشآت" ووزارة الاتصالات وتقنية المعلومات( عبر تقديم رؤى تطبيقية  

 كة. تساعد على رفع كفاءة واستدامة منظومة ريادة الأعمال الرقمية في الممل

 

 ( Study Objectivesأهداف الدراسة ) 

 الهدف الرئيسي:

  الرقمي، التمكين الرقمية، )الرؤية بأبعادها الرقمية القيادة أنماط أثر على "التعرف

 بمدينة الناشئة التقنية شركات في للعاملين الوظيفي الإبداع على المرنة( الرقمية الثقافة

 الرياض." 

 الأهداف الفرعية: 

الكشف عن مستوى ممارسة أبعاد القيادة الرقمية السائدة في شركات التقنية الناشئة   .1

 بالرياض من وجهة نظر العاملين فيها.
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 قياس مستوى الإبداع الوظيفي لدى العاملين في شركات التقنية الناشئة بالرياض. .2

تحديد حجم واتجاه الأثر ذي الدلالة الإحصائية للقيادة الرقمية بأبعادها مجتمعة  .3

 على مستوى الإبداع الوظيفي للعاملين.

قياس مستوى الأثر ذي الدلالة الإحصائية لكل بُعد من أبعاد القيادة الرقمية )الرؤية   .4

 الرقمية، التمكين الرقمي، الثقافة الرقمية المرنة( منفرداً على الإبداع الوظيفي.

الكشف عن مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات أفراد عينة الدراسة  .5

حول الإبداع الوظيفي تختلف باختلاف خصائصهم الديموغرافية والتنظيمية 

 )الجنس، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، حجم الشركة(. 

 ( Study Questionsتساؤلات الدراسة ) 

 التساؤل الرئيسي: 

  الرقمية الثقافة الرقمي، التمكين الرقمية، )الرؤية بأبعادها الرقمية القيادة أنماط أثر "ما

 الرياض؟"  بمدينة الناشئة التقنية  شركات في للعاملين الوظيفي الإبداع على المرنة(

 التساؤلات الفرعية:

ما مستوى ممارسة أنماط القيادة الرقمية في شركات التقنية الناشئة بالرياض من   .1

 وجهة نظر العاملين؟

 ما مستوى الإبداع الوظيفي لدى العاملين في شركات التقنية الناشئة بالرياض؟  .2
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أو أقل للقيادة الرقمية  0.05هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .3

بأبعادها مجتمعة )الرؤية الرقمية، التمكين الرقمي، الثقافة الرقمية المرنة( على 

 الإبداع الوظيفي للعاملين؟

هل يختلف مستوى الأثر ذو الدلالة الإحصائية للقيادة الرقمية على الإبداع   .4

الوظيفي باختلاف أبعاد القيادة الرقمية كلّ على حدة )الرؤية الرقمية، التمكين 

 الرقمي، الثقافة الرقمية المرنة(؟

أو أقل في إجابات  0.05هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .5

أفراد عينة الدراسة حول مستوى الإبداع الوظيفي تُعزى للمتغيرات الديموغرافية 

 والتنظيمية )الجنس، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، حجم الشركة(؟ 

 ( Study Hypothesesفرضيات الدراسة ) 

 

"لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  الأولى: الرئيسة الفرضية •

أو أقل لأنماط القيادة الرقمية بأبعادها مجتمعة )الرؤية الرقمية، التمكين  0.05

الرقمي، الثقافة الرقمية المرنة( على الإبداع الوظيفي للعاملين في شركات التقنية 

 الناشئة بالرياض."

o لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  الأولى: الفرعية الفرضية

 أو أقل لبُعد )الرؤية الرقمية( على الإبداع الوظيفي للعاملين. 0.05
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o لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  الثانية: الفرعية الفرضية

 أو أقل لبُعد )التمكين الرقمي( على الإبداع الوظيفي للعاملين. 0.05

o لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  الثالثة: الفرعية الفرضية

 أو أقل لبُعد )الثقافة الرقمية المرنة( على الإبداع الوظيفي للعاملين. 0.05

"لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   الثانية: الرئيسة الفرضية •

أو أقل في متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى الإبداع  0.05

الوظيفي تُعزى للمتغيرات الديموغرافية والتنظيمية )الجنس، سنوات الخبرة، المسمى  

 الوظيفي، حجم الشركة(." 

 ( Study Definitionsمصطلحات الدراسة ) 

 (: Digital Leadership. القيادة الرقمية )1

"نمط قيادي يعتمد على استغلال الأصول والقدرات الرقمية   الاصطلاحي: التعريف •

للمؤسسة بكفاءة، ويسعى لتوجيه وتغيير الثقافة التنظيمية نحو الابتكار، وتمكين  

 الموارد البشرية للعمل بمرونة في بيئة سريعة التغير تكنولوجياً."

هي الدرجة الكلية التي يحصل عليها القادة في شركات التقنية  الإجرائي: التعريف •

الناشئة بالرياض وفقاً لاستجابات أفراد العينة على بنود المقياس المخصص لها في  

الاستبانة، وذلك عبر الأبعاد الثلاثة: )الرؤية الرقمية، التمكين الرقمي، الثقافة  

 الرقمية المرنة(. 
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 (:Employee Creativity. الإبداع الوظيفي ) 2

"النشاط الذهني والسلوكي الذي يبديه العاملون لإنتاج   الاصطلاحي: التعريف •

وتطوير أفكار، أو أساليب، أو خدمات جديدة ومفيدة وقابلة للتطبيق الإداري أو  

 التقني داخل بيئة العمل لتجاوز العقبات الروتينية." 

هو السلوك الإبداعي المقاس بالدرجة الممنوحة لإجابات   الإجرائي: التعريف •

العاملين في شركات التقنية الناشئة بالرياض على المقياس الخاص بالإبداع  

 الوظيفي في أداة الدراسة )الاستبانة(.

 (: Tech Startups in Riyadh. شركات التقنية الناشئة بالرياض )3

هي الشركات الحديثة والنامية التي تمارس نشاطها الفعلي في  الإجرائي: التعريف •

قطاع الاتصالات وتقنية المعلومات وتتخذ من مدينة الرياض مقراً رئيساً لها، والتي 

يرتكز عملها على الابتكار التقني وتقدم خدماتها للمجتمع السعودي تحت إشراف  

 رة الاتصالات"(.وتوجيه الجهات الحاضنة والداعمة )مثل "منشآت" و"وزا

 ( Study Variablesمتغيرات الدراسة ) 

 (: Independent Variable. المتغير المستقل )1

ويتم قياسها من   (:Styles Leadership Digital) الرقمية القيادة أنماط •

 خلال الأبعاد الثلاثة التالية:
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o الرقمية الرؤية (Vision Digital:)  قدرة القائد على صياغة واستشراف

 مستقبل رقمي واضح ومشاركته مع العاملين. 

o الرقمي التمكين (Empowerment Digital:)  تفويض الصلاحيات

 ومنح العاملين الثقة والأدوات الرقمية لاتخاذ القرارات بشكل مرن. 

o المرنة الرقمية الثقافة (Culture Digital Flexible :)   توفير بيئة عمل

 تنظيمية تدعم التجربة والتعلم المستمر وتتقبل الأخطاء في سبيل التطوير. 

 (: Dependent Variable. المتغير التابع )2

ويقاس بالدرجة الكلية التي تعكس  (: Creativity Employee) الوظيفي الإبداع •

 قدرة الموظف على تقديم أفكار جديدة وقيمة، ويضم الأبعاد الأساسية التالية:

o الأصالة (Originality :)  تقديم حلول فريدة وغير مألوفة للمشكلات التقنية

 والتشغيلية. 

o الفكرية المرونة (Flexibility:)    القدرة على تغيير زوايا التفكير

 والاستجابة السريعة للمستجدات الرقمية.

o للمشكلات الحساسية (Sensitivity Problem:)  الاستباقية في

 اكتشاف الفجوات التقنية والتشغيلية واقتراح حلول ابتكارية لها.

 Demographic  &Organizational. المتغيرات الديموغرافية والتنظيمية )3

Variables :) 
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 الجنس )ذكور، إناث(.  •

 سنوات(.  5سنوات، أكثر من  5إلى  3سنوات، من  3سنوات الخبرة )أقل من  •

 المسمى الوظيفي )موظف تقني، موظف إداري، رئيس فريق/مشرف(.  •

 حجم الشركة )متناهية الصغر، صغيرة، متوسطة(.  •
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 ( Previous Studiesالدراسات السابقة ) 

يعد استعراض الأدبيات والدراسات السابقة ركيزة أساسية لتأصيل موضوع البحث، وتحديد  

الفجوة العلمية التي تسعى الدراسة الحالية لسدها. يركز هذا القسم على عرض أهم البحوث 

العربية والأجنبية المعاصرة التي تناولت متغيرات الدراسة، وقد تم تقسيمها منهجياً إلى 

 رئيسية على النحو التالي:ثلاثة محاور 

 المحور الأول: الدراسات السابقة المرتبطة بمتغير الإبداع التنظيمي والوظيفي

يعد الإبداع التنظيمي والوظيفي محركاً جوهرياً لتحسين الأداء الكلي وزيادة القدرة التنافسية  

 للمؤسسات. وقد تناولت عدة بحوث هذا المتغير من زوايا متعددة: 

 (:Yildiz et al., 2025يلدز وآخرين ). دراسة 1

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل الأدوار الوسيطة للمعرفة الضمنية والمعرفة الصريحة في  

العلاقة بين ثقافة مشاركة المعرفة والإبداع التنظيمي. واستخدم الباحثون تقنيتين متقدمتين  

( ونمذجة المعادلات الهيكلية بالمربعات الصغرى NCAهما: تحليل الشروط الضرورية )

خبيراً في تكنولوجيا  155(. طبقت الدراسة على عينة مكونة من PLS-SEMالجزئية )

المعلومات بقطاع الاتصالات التركي. وأظهرت النتائج أن المعرفة الضمنية تمثل الوسيط  

الأقوى في تحفيز العلاقة بين ثقافة مشاركة المعرفة والإبداع التنظيمي، وأن تأثير القدرات  
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التنظيمية على الإبداع يتعزز بشكل أكبر عند وجود مستويات عالية من مشاركة المعرفة  

 الضمنية مقارنة بالمعرفة الصريحة.

 (: 2024. دراسة بلحاج )2

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر أبعاد القيادة التحويلية )التأثير المثالي، الحفز الفكري،  

الدافعية الملهمة، الاعتبارات الفردية( في الإبداع التنظيمي بالمراكز الصحية الخاصة  

بمدينة الزاوية بليبيا. اتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وطبقت الاستبانة كأداة  

موظفاً بنسبة استرداد   133موظفاً، استجاب منهم  140البيانات من عينة بلغت  لجمع

(. وتوصلت النتائج  SPSS%. تم تحليل البيانات إحصائياً باستخدام برنامج )94بلغت 

إلى أن مستوى ممارسة أبعاد القيادة التحويلية ومستوى الإبداع التنظيمي في المراكز  

الصحية كان متوسطاً، كما أثبتت الدراسة وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية لأبعاد  

 القيادة التحويلية في تعزيز الإبداع التنظيمي من وجهة نظر العاملين.

 (: Pinarbasi et al., 2024. دراسة بينارباسي وآخرين )3

سعت هذه الدراسة إلى فحص تأثير عمليات خلق القيمة، وحماية الملكية الفكرية، والإبداع 

التنظيمي على أداء ونجاح الشركات المتخصصة في تكنولوجيات الذكاء الاصطناعي  

(AI  اعتمدت الدراسة على العينة العشوائية لجمع البيانات ميدانياً من الشركات العاملة .)

( في مدينة Technoparksفي مجالات الذكاء الاصطناعي داخل الواحات التكنولوجية )

إسطنبول التركية، عبر استطلاعات ومقابلات مباشرة وجهاً لوجه. وأكدت النتائج أن كلًا  
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من خلق القيمة، وإجراءات الملكية الفكرية، وتفعيل الإبداع التنظيمي تؤثر إيجاباً وبشكل 

معنوي على أداء الشركات ونجاحها. وأوصت الدراسة الشركات بضرورة تقديم قيم مضافة 

 لعملائها، وحماية تقنياتها براءات اختراع، ورفع وتيرة الإبداع لضمان الاستدامة.

 المحور الثاني: الدراسات السابقة المرتبطة بمتغير القيادة الرقمية 

ركزت الدراسات في هذا المحور على استكشاف دور وأبعاد القيادة الرقمية كنمط حديث 

 يتماشى مع متطلبات التغيير التكنولوجي السريع: 

 (: Wang   &Shao, 2024. دراسة وانغ وشاو ) 1

بحثت هذه الدراسة العلاقة بين القيادة التحويلية والإبداع الرقمي للموظفين، مع التركيز 

على دور القيادة الرقمية الفعالة في دفع عجلة الإبداع التنظيمي. وأوضحت النتائج أن  

القادة التحوليين يساهمون بشكل إيجابي ومباشر في بناء وتنمية الكفاءة الذاتية الإبداعية  

وظفين، وتعزيز دافعيتهم نحو التعلم المستمر والذاتي. وخلصت الدراسة إلى أن  لدى الم

هذا النمط القيادي ضروري لإيجاد بيئة عمل تشجع على التفكير الخلاق والاستخدام 

 الأمثل للتقنيات والحلول الرقمية الحديثة داخل المنظمات.

 (: Zhuang   &Yu, 2024. دراسة تشوانغ ويوه )2

هدفت الورقة البحثية إلى استكشاف أثر القيادة الرقمية على الإبداع الرقمي للعاملين 

كمدخل أساسي للاستفادة القصوى من البنى التكنولوجية للمؤسسات. وبينت النتائج أن 
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القيادة الرقمية تؤثر إيجابياً وبشكل قوي على الإبداع الرقمي والابتكار داخل فرق العمل  

 Jobالفنية. كما كشفت الدراسة عن وجود دور وسيط لمتغير "صياغة الوظائف" )

Crafting( "في تعزيز هذه العلاقة، في حين ظهر متغير "مسافة القوة )Power 

Distance كمتغير معدل يؤثر سلباً على العلاقة، مما يتطلب تفعيل الهياكل التنظيمية )

 المسطحة والأفقية.

 (: 2022. دراسة كمال )3

استهدفت الدراسة استعراض الأسس النظرية للقيادة الرقمية وعلاقتها بالمرونة التنظيمية 

لدى القيادات الأكاديمية بالجامعات، مع محاولة تقديم آليات مقترحة لتعزيز المرونة  

التنظيمية في ضوء القيادة الرقمية. تم تطبيق الدراسة ميدانياً بجامعة أسوان بمصر.  

ن مستوى نشر ثقافة التعلم الرقمي لدى القيادات الأكاديمية جاء بدرجة  وأظهرت النتائج أ

متوسطة، وعزت الدراسة ذلك إلى تعقيد الإجراءات البيروقراطية وتداخل المسؤوليات. كما  

تبين أن مستوى ممارسة وتطبيق المرونة التنظيمية والمواطنة الرقمية لدى القيادات جاء 

 عم الفني المستدام المصاحب للتحول الرقمي. بتقدير متوسط، نظراً لنقص الد

المحور الثالث: الدراسات التي تناولت العلاقة بين القيادة الرقمية والإبداع  

 التنظيمي/الوظيفي

يركز هذا المحور على الدراسات الأكثر التصاقاً بموضوع البحث الحالي، والتي اختبرت 

 الأثر المباشر للقيادة الرقمية في مستويات الإبداع والابتكار:
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 (: Indrio et al., 2024. دراسة إندريو وآخرين )1

أكدت هذه الدراسة أن القيادة الرقمية تعد من أهم المحددات الإدارية المفسرة لنمو وتطوير  

الإبداع التنظيمي في المنظمات الحديثة. وأشارت نتائج الدراسة إلى أن القادة الرقميين 

الفاعلين يساهمون بشكل محوري في تهيئة ثقافة تنظيمية حاضنة تتبنى الأمان النفسي  

ين على طرح وتبادل الأفكار الإبداعية الجريئة، مما يقود في النهاية إلى  وتشجع العامل

 تعزيز الأداء الابتكاري التنافسي للمؤسسة وبناء ميزة تنافسية مستدامة في العصر الرقمي.

 (: Tigre et al., 2024. دراسة تيغري وآخرين )2

سلطت هذه الدراسة الضوء على الأثر الكبير للقيادة الرقمية المدعومة بالذكاء التكنولوجي 

والمهارات الرقمية المعاصرة على الإبداع والابتكار التنظيمي. وركز البحث على الكشف  

(  Creative Leadership Profilesعن ممارسات وملفات تعريف القادة الإبداعيين )

التي تدعم ثقافة حل المشكلات بأساليب غير تقليدية في بيئات العمل كثيفة الاعتماد على  

التكنولوجيا، وأوصت الدراسة بدمج الكفاءات الرقمية في ممارسات القيادة كشرط أساسي  

 لإحداث مخرجات إبداعية ناجحة. 

 (: Ongel et al., 2023. دراسة أونغل وآخرين )3

بحثت هذه الدراسة تأثير القيادة الرقمية الفعالة في رعاية بيئة عمل تدعم المرونة الفكرية 

والقدرة على التكيف في مواجهة التحديات. وأظهرت النتائج وجود أثر مباشر للقيادة  
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الرقمية في إلهام الموظفين وحثهم على توليد الأفكار الابتكارية لخدمة الإنتاجية الفردية  

والجماعية. كما أثبت التحليل الإحصائي أن متغير "الإبداع الفردي للموظفين" يلعب دوراً 

 وسيطاً جوهرياً في العلاقة بين القيادة الرقمية والأداء الوظيفي الكلي داخل المؤسسة. 

 (: 2022. دراسة الشايب )4

هدفت الدراسة إلى الكشف عن دور القيادة الرقمية في تعزيز الابتكار التنظيمي وتحقيق 

الميزة التنافسية من وجهة نظر مديرات المدارس الثانوية بمنطقة عسير بالمملكة العربية 

السعودية. استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي وطبقت الاستبانة على عينة من 

وأظهرت النتائج أن دور القيادة الرقمية في تعزيز الابتكار التنظيمي مديرة مدرسة.  102

في كافة أبعاد الابتكار )الإداري، البشري، التقني(، كما جاء   "مرتفعة"جاء بدرجة تقدير 

أيضاً في أبعاد الجودة والإبداع  "مرتفعة"دورها في تحقيق الميزة التنافسية بدرجة تقدير 

والبيئة التنظيمية. وكشفت النتائج عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات العينة 

تعزى لمتغير المؤهل العلمي لصالح الحاصلات على الماجستير فأعلى، وفروق تعزى  

 لسنوات الخبرة لصالح ذوات الخبرة الطويلة. 

 ( Synthesis and Gap Analysisثامناً: التعقيب على الدراسات السابقة )

من خلال استعراض وتحليل الدراسات السابقة، يمكن تدوين الملاحظات المنهجية التالية 

 لربطها بالدراسة الحالية وتأكيد قيمتها العلمية: 

 . أوجه التشابه والاتفاق:1
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؛ ودراسة 2022تتفق الدراسة الحالية مع معظم الدراسات السابقة )مثل دراسة الشايب، 

( في التأكيد على وجود أثر طردي 2024؛ ودراسة إندريو وآخرين، 2023أونغل وآخرين، 

ودلالة إحصائية واضحة للقيادة الرقمية في تحفيز واستثارة السلوكيات الإبداعية والابتكارية  

تتشابه معها في اعتماد الاستبانة كأداة بحثية رئيسية لجمع البيانات، للعاملين، كما 

 واستخدام المنهج الوصفي التحليلي. 

 . أوجه الاختلاف والتميز )فجوة الدراسة الحالية(:2

ركزت الدراسات السابقة على قطاعات حكومية  والجغرافي: البيئي السياق اختلاف •

؛ ودراسة 2024تقليدية، أو كليات جامعية، أو مراكز صحية )مثل دراسة بلحاج، 

 التقنية شركات(، في حين تنفرد الدراسة الحالية بالتطبيق على 2022الشايب، 

في مدينة الرياض، وهي بيئة شديدة المرونة والتغير   (Startups Tech) الناشئة

 وذات طبيعة ريادية خاصة تختلف تماماً عن البيئات الروتينية.

ركزت بعض الدراسات على القيادة التحويلية  المتبناة: والأبعاد المتغيرات اختلاف •

بمفهومها الكلاسيكي، بينما تبنت هذه الدراسة نمط "القيادة الرقمية" بأبعاده الإجرائية  

الأكثر مواءمة للعصر الحالي وهي: )الرؤية الرقمية، التمكين الرقمي، الثقافة  

لأصالة، المرونة الفكرية،  الرقمية المرنة( وعلاقتها المباشرة بأبعاد الإبداع الفردي: )ا

 الحساسية للمشكلات(. 
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تطبق هذه الدراسة في بيئة ريادة  :2030 المملكة رؤية وسياق الزمنية الحداثة •

الأعمال الرقمية المتسارعة بالرياض تماشياً مع المستهدفات الحديثة للتحول الرقمي  

والاقتصاد المعرفي، مما يجعل نتائجها ذات جدوى عملية وتطبيقية كبرى لصناع 

 القرار والجهات الداعمة للمشاريع الناشئة بالمملكة العربية السعودية.
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 ( Theoretical Framework Outlineالإطار النظري للدراسة ) 

 المحور الأول: التحول الرقمي والبيئة التنظيمية المعاصرة

تعريفه إدارياً وتقنياً،  (:Transformation Digital) الرقمي التحول مفهوم •

 والفرق بين الرقمنة والتحول الرقمي الشامل. 

"  VUCAمفهوم بيئة العمل " الحديثة: الرقمية للبيئات والسمات الخصائص •

 )التقلب، عدم اليقين، التعقيد، الغموض( وكيف تفرض الرقمنة شكلًا جديداً للعمل. 

التحول من الهياكل الهرمية التقليدية  التنظيمية: الهياكل على الرقمنة انعكاسات •

 إلى الهياكل المرنة والشبكية والأفقية.

دور المؤسسات في التكيف مع الثورة الصناعية  الرقمي: التغيير استباقية أهمية •

 الرابعة لضمان البقاء والاستدامة في السوق. 

 المحور الثاني: القيادة الرقمية )المفهوم، التطور، والأهمية( 

استعراض التعريفات  (: Leadership Digital) الرقمية القيادة مفهوم •

 الأكاديمية المختلفة ومقارنتها بالقيادة التقليدية.

كيف ساهمت التكنولوجيا في تحول أدوار القائد من   الرقمية: القيادة وتطور نشأة •

 الإشراف والرقابة إلى الإلهام والتمكين التقني.

المرونة المعرفية، الذكاء العاطفي الرقمي،   الرقمي: للقائد الأساسية السمات •

 الشغف بالتعلم التكنولوجي المستمر، والقدرة على إدارة المخاطر. 
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دور القائد في  والعشرين: الحادي القرن  منظمات في الرقمية القيادة أهمية •

صياغة الرؤية الرقمية وتحقيق الميزة التنافسية وتوجيه رأس المال البشري نحو 

 الابتكار.

 المحور الثالث: أبعاد القيادة الرقمية وتصنيفاتها 

 (: Vision Digital) الرقمية الرؤية الأول: البُعد •

o  .تعريف الرؤية الرقمية وأهميتها في تحديد الاتجاه الإستراتيجي للمؤسسة 

o   دور القائد في نقل الرؤية الرقمية وإقناع العاملين بها وتحويلها إلى أهداف

 تشغيلية ملموسة. 

 (: Empowerment Digital) الرقمي التمكين الثاني: البُعد •

o .مفهوم تمكين العاملين في العصر الرقمي ومنحهم الصلاحيات الذاتية 

o   توفير البنية التحتية والأدوات الرقمية التي تسمح للموظفين باتخاذ القرارات

 بسرعة واستقلالية.

 (: Culture Digital Flexible) المرنة الرقمية الثقافة الثالث: البُعد •

o  خصائص الثقافة التنظيمية الداعمة للرقمية )المجازفة المحسوبة، التشارك

 المعرفي المفتوح(. 

o  .كيفية إدارة التغيير ومواجهة مقاومة التحول الرقمي داخل المؤسسة 
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 المحور الرابع: النظريات والمناذج المفسرة للقيادة الرقمية 

كيف يتكيف سلوك القائد  الرقمي: السياق في الموقفية والقيادة السلوكية النظرية •

 مع الموقف التكنولوجي ومستوى نضج الفريق تقنياً. 

دور   (:Leadership Transformative Digital) الرقمية التحويلية القيادة •

 القائد كعامل تحفيز وتغيير ثقافي ملهم باستخدام التقنية.

مبادئ الرشاقة الإدارية وسرعة    (:Leadership Agile) الرشيقة القيادة نموذج •

 الاستجابة وكيف تطبقها القيادة الرقمية. 

للقيادة الرقمية،   MIT)مثل نموذج  الرقمية: القيادة في رائدة أكاديمية نماذج •

 ونموذج روجرز للابتكار والقيادة(. 

 المحور الخامس: الإبداع الوظيفي في المنظمات )المفهوم والأهمية( 

التعريف الأكاديمي،   (:Creativity Employee) الوظيفي الإبداع مفهوم •

 والتمييز المنهجي الفارق بين "الإبداع" )توليد الأفكار( و"الابتكار" )تطبيق الأفكار(. 

دور الإبداع في حل المشكلات المعقدة، وتحسين  الوظيفي: الإبداع رعاية أهمية •

 جودة الخدمات، وتعزيز رضا العملاء. 

الإبداع على المستوى الفردي، ومستوى الفريق،   التنظيمي: الإبداع مستويات •

 والمستوى المؤسسي العام كمنظومة متكاملة. 
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الروتين الإداري، الخوف من الفشل   العمل: بيئة في الإبداع ومعوقات عوائق •

 والعقاب، ضعف قنوات التواصل، والمركزية الشديدة.

 المحور السادس: أبعاد الإبداع الوظيفي ومراحله

 (: Originality) الأصالة الأول: البُعد •

o  مفهوم الأصالة الفكرية وقدرة الموظف على إنتاج حلول فريدة وغير

 مسبوقة.

o  دور الأصالة في تميز المنتجات الرقمية للشركات وتجاوز حلول المنافسين

 التقليدية. 

 (: Flexibility)  الفكرية المرونة الثاني: البُعد •

o   تعريف المرونة والقدرة على تكييف زوايا النظر للمشكلات والتبديل السلس

 بين المهام الرقمية المعقدة. 

 (: Sensitivity Problem) للمشكلات الحساسية الثالث: البُعد •

o   الاستباقية في استشعار مواطن الخلل أو الفجوات في إجراءات وأنظمة

 العمل البرمجية قبل حدوثها واقتراح حلول وقائية لها.

مرحلة الإعداد والاستكشاف، مرحلة احتضان   الفردية: الإبداعية العملية مراحل •

 الفكرة، مرحلة الإشراق والتوليد، ثم مرحلة التقييم والتطبيق الفعلي. 

 المحور السابع: النظريات المفسرة للإبداع والابتكار في بيئة العمل
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Componential Amabile's ) أمابيل  لتيريزا للإبداع المكونة النظرية •

Creativity of Theory :) 

o  العناصر الثلاثة للإبداع: المهارات المرتبطة بالمجال، المهارات المرتبطة

 بالإبداع، والدافعية الداخلية للعمل. 

كيف   (: Perspective Interactionist) للإبداع البيئي التفاعل منظور •

يتفاعل الفرد بخصائصه الذاتية مع المناخ والتسهيلات المتوفرة في بيئته التنظيمية  

 لإنتاج السلوك الإبداعي.

دور   (:Theory Determination-Self)  الذاتي المصير تقرير نظرية •

الاستقلالية والشعور بالكفاءة والارتباط الاجتماعي في تحفيز الدافعية الذاتية 

 للإبداع.

 المحور الثامن: العلاقة التفاعلية وأثر القيادة الرقمية على الإبداع الوظيفي

 للعاملين: الإبداعي السلوك على الرقمية القيادة  تأثير آلية •

o  كيف تساهم "الرؤية الرقمية" الملهمة في توجيه دافعية الموظفين نحو

 الابتكار الهادف. 

o  دور "التمكين الرقمي" في توفير مساحة الاستقلالية والثقة اللازمة لإنتاج

 الأفكار دون قيود إدارية.



 26 

o ( كيف تعمل "الثقافة الرقمية المرنة" كشبكة أمان نفسيPsychological 

Safety .تتقبل الأخطاء وتحفز على التجربة والمجازفة المحسوبة ) 

استعراض أهم نتائج الدراسات العربية  الصلة: ذات السابقة والدراسات الأدبيات •

 والأجنبية التي اختبرت العلاقة بين المتغيرين ومقارنتها بالدراسة الحالية.

(: الخصائص  Tech Startupsالمحور التاسع: شركات التقنية الناشئة )

 والديناميكيات

تعريفها، دورة حياتها، والفرق الجوهري   (:Startups) الناشئة الشركات مفهوم •

 بينها وبين الشركات الصغيرة والمتوسطة التقليدية.

الاعتماد الكثيف على التكنولوجيا،   الناشئة: التقنية لشركات التنظيمية السمات •

(، العمل تحت ظروف عدم اليقين العالية، والهياكل  Scalabilityالنمو المتسارع )

 التنظيمية شديدة المرونة.

كيف يمثل الإبداع الوظيفي المستمر   الناشئة: للشركات بقاء كأداة الإبداع أهمية •

شريان الحياة والميزة التنافسية الوحيدة للشركات التقنية في مواجهة تحديات السوق  

 الكبرى.

المحور العاشر: ريادة الأعمال الرقمية بمدينة الرياض ومستهدفات رؤية المملكة  

2030 
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مكانة الرياض كمركز وقطب   الرياض: مدينة في والابتكار الأعمال ريادة منظومة •

 إقليمي رائد وجاذب للاستثمارات والشركات الناشئة التقنية. 

 الرقمي: المعرفي الاقتصاد وبناء 2030 المملكة رؤية •

o  مبادرات وزارة الاتصالات وتقنية المعلومات وهيئة "منشآت" لدعم الابتكار

 التقني وتأهيل القيادات الرقمية الشابة.

o   دور التحول الرقمي الحكومي والتشريعات المرنة في تحفيز وتأهيل مناخ

 الأعمال الرقمي بالمنطقة وتوليد فرص عمل إبداعية.

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( Research Methodology and Methodsمنهجية الدراسة وطرق البحث )
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 ( Research Approachأولًا: منهج الدراسة )

  التحليلي الوصفي المنهجلتحقيق أهداف الدراسة واختبار فرضياتها، تم استخدام 

(Descriptive Analytical Approach وهو المنهج الأكثر ملاءمة لطبيعة هذه ،)

الدراسة وسياقها؛ حيث يتيح للباحث وصف وتصوير الظاهرة المدروسة كمياً ونوعياً من 

خلال جمع البيانات الميدانية حول واقع ممارسات "القيادة الرقمية" ومستويات "الإبداع  

والروابط السببية بين  الوظيفي"، ومن ثم القيام بتحليلها إحصائياً وتفسير العلاقات 

 المتغيرات وتحديد حجم وأثر المتغير المستقل على المتغير التابع.

 ( Study Populationثانياً: مجتمع الدراسة )

 موظفين تقنيين، موظفين )من العاملين جميعيشتمل مجتمع الدراسة الحالي على 

 مدينة من تتخذ التي الناشئة التقنية شركات في فرق/مشرفين( ورؤساء إداريين،

، والمصنفة أو المسجلة لدى الجهات الرسمية والتنظيمية في لها رئيساً  مقراً  الرياض

المملكة العربية السعودية )مثل الهيئة العامة للمنشآت الصغيرة والمتوسطة "منشآت"،  

 ووزارة الاتصالات وتقنية المعلومات، وهيئة الاتصالات والفضاء والتقنية(.

ويتميز هذا المجتمع بالديناميكية العالية وتنوع التخصصات التقنية والإدارية، ويقدر الحجم 

التقريبي لهذا المجتمع بآلاف الموظفين والموظفات النشطين في قطاع ريادة الأعمال 

 التقنية المتنامي بالرياض. 

 ( Study Sampleثالثاً: عينة الدراسة )
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نظراً لصعوبة الوصول إلى كامل مفردات مجتمع الدراسة وتطبيقه بصورة شاملة، تم  

لتمثيل   ( Sample Random Simple) البسيطة العشوائية العينةالاعتماد على 

مجتمع الدراسة بشكل دقيق، وتحديد حجم العينة المناسب بناءً على المعادلات الإحصائية 

لتقدير حجم  Cochranالمتعارف عليها للمجتمعات غير المحدودة )مثل معادلة كوكران 

%(، حيث تم استهداف حجم عينة لا يقل 5% وهامش خطأ 95العينة عند مستوى ثقة 

 من العاملين لضمان تمثيل علمي رصين وموثوق لنتائج الدراسة. مفردة 384عن 

 ( Research Toolرابعاً: أداة الدراسة )

كأداة رئيسية لجمع البيانات الميدانية من    (Questionnaire) الاستبيانتم استخدام 

أفراد العينة؛ نظراً لملاءمته لجمع كم كبير من البيانات الاستقصائية والآراء في وقت 

قياسي وبطريقة تحافظ على الخصوصية والموضوعية. وقد جرى تصميم الاستبيان  

 الدراسة التقني.إلكترونياً وتوزيعه عبر القنوات المهنية المتاحة للتسهيل على مجتمع 

 وقد تم تصميم الاستبيان في هيكل متكامل يضم الأجزاء الرئيسية التالية:

 الجزء الأول: الخصائص الديموغرافية والتنظيمية 

 ويشمل المتغيرات الشخصية والوظيفية لأفراد العينة وهي:

 )ذكر، أنثى(. الجنس: •

 سنوات(.  5سنوات، أكثر من  5إلى  3سنوات، من  3)أقل من  الخبرة: سنوات •

 )موظف تقني، موظف إداري، رئيس فريق/مشرف(. الوظيفي: المسمى •
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 )متناهية الصغر، صغيرة، متوسطة(.  الشركة: حجم •

 الجزء الثاني: مقياس أنماط القيادة الرقمية )المتغير المستقل(

ويحتوي على عبارات تقيس ممارسات القيادة الرقمية موزعة على ثلاثة أبعاد أساسية  

 (: Likert 5-point scaleالخماسي ) باستخدام مقياس ليكرت

تقيس قدرة القائد على صياغة التوجهات  (:Vision Digital) الرقمية الرؤية .1

 الرقمية للشركة ونقلها بوضوح للفريق.

تقيس مستوى منح الصلاحيات  (:Empowerment Digital) الرقمي التمكين .2

 والثقة والأدوات التقنية للموظفين للعمل باستقلالية.

تقيس مدى دعم البيئة  (: Culture Digital Flexible) المرنة الرقمية الثقافة .3

 التنظيمية للتعلم من الأخطاء والابتكار الرقمي والتجربة.

 الجزء الثالث: مقياس الإبداع الوظيفي )المتغير التابع( 

ويحتوي على عبارات تقيس مستويات السلوك الإبداعي لدى العاملين موزعة على ثلاثة 

 أبعاد أساسية باستخدام مقياس ليكرت الخماسي: 

تقيس القدرة على تقديم حلول وأفكار فريدة وغير مألوفة   (: Originality) الأصالة .1

 للمشكلات التقنية.

تقيس مهارة الموظف في تكييف تفكيره وتغيير  (:Flexibility) الفكرية المرونة .2

 مساره بناءً على المستجدات الرقمية المتسارعة. 
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تقيس مدى استباقية الموظف   (:Sensitivity Problem) للمشكلات الحساسية .3

 في رصد الفجوات والخلل البرمجي أو التشغيلي واقتراح الحلول المناسبة لها. 

 ميزان القياس المعتمد:

تم تقييم إجابات أفراد العينة على العبارات الخاصة بالمقياسين المستقل والتابع وفقاً لمقياس  

 ليكرت الخماسي على النحو التالي:

 درجات( 5موافق بشدة ) •

 درجات( 4موافق ) •

 درجات( 3محايد ) •

 غير موافق )درجتان(  •

 غير موافق بشدة )درجة واحدة(  •

 ( Validity and Reliabilityخامساً: إجراءات صدق وثبات أداة الدراسة )

لضمان الحصول على بيانات دقيقة وموثوقة وصالحة للتحليل الإحصائي، تم إخضاع 

 الأداة لاختبارات الصدق والثبات العلمية التالية: 

 (: Face Validity -. الصدق الظاهري )صدق المحكمين 1

تم عرض الاستبيان في صورته الأولية على عدد من الأساتذة والمختصين الأكاديميين  

والممارسين في مجالات إدارة الأعمال، والقيادة، والتقنية، وذلك للحصول على آرائهم 
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وملاحظاتهم حول مدى وضوح العبارات، وسلامتها اللغوية، وملاءمتها للأبعاد والمتغيرات 

التي وضعت لقياسها، وبناءً على ملاحظاتهم تم إجراء التعديلات والحذف والإضافة  

 اللازمة قبل التطبيق النهائي.

 (: Internal Consistency. صدق الاتساق الداخلي )2

موظفاً من   30( على عينة أولية قوامها Pilot Studyتم إجراء دراسة استطلاعية )

 Pearsonمجتمع الدراسة )خارج العينة الأساسية(، وتم حساب معامل ارتباط بيرسون )

Correlation Coefficient  ،بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه )

 للتحقق من ارتباط وقوة العبارات إحصائياً وملاءمتها للمقاييس.

 (: Reliability Coefficient. ثبات الأداة )3

 ألفا معاملتم قياس ثبات الاستبيان ككل وثبات محاوره الفرعية من خلال حساب قيمة 

( للتحقق من مدى استقرار الأداة واتساق Cronbach's Alpha Coefficient) كرونباخ

مؤشراً قوياً على ثبات أداة  0.70، حيث تعتبر القيم التي تزيد عن إجابات المبحوثين

 الدراسة وصلاحيتها الكاملة للتطبيق النهائي.

 ( Statistical Methodsسادساً: الأساليب الإحصائية المستخدمة )

بعد جمع البيانات الميدانية وفرزها، سيتم ترميزها وإدخالها إلى الحاسب الآلي لاستخراج 

  SPSSالنتائج واختبار الفرضيات باستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
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(Statistical Package for the Social Sciences  بالاعتماد على الأساليب ،)

 الإحصائية التالية: 

 (: Statistics Descriptive) الوصفي الإحصاء .1

o لوصف الخصائص الديموغرافية والوظيفية لعينة  المئوية: والنسب التكرارات

 الدراسة.

o لتحديد مستويات ممارسة   المعيارية: والانحرافات الحسابية المتوسطات

أبعاد القيادة الرقمية ومستويات الإبداع الوظيفي وترتيب أولوية الأبعاد وفقاً 

 لإجابات العينة.

 (:Statistics Inferential) الاستدلالي الإحصاء .2

o بيرسون  ارتباط معامل (Coefficient Correlation Pearson:)  

للتحقق من الاتساق الداخلي للأداة وقياس قوة واتجاه العلاقة الارتباطية 

 الثنائية بين المتغيرات. 

o كرونباخ ألفا معامل (Alpha Cronbach's:)    لقياس ثبات مقاييس

 الاستبيان.

o المتعدد الخطي الانحدار تحليل (Regression Linear Multiple :)  

لاختبار الفرضية الرئيسة الأولى وقياس مدى مساهمة وأثر أبعاد القيادة 

 الرقمية مجتمعة على الإبداع الوظيفي.
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o البسيط الخطي الانحدار تحليل (Regression Linear Simple :)  

 لاختبار الأثر المنفرد لكل بُعد من أبعاد القيادة الرقمية على المتغير التابع.

o المستقلة للعينات "ت" اختبار (test-t Samples Independent :)  

لقياس الفروق ذات الدلالة الإحصائية في متوسطات استجابات العينة التي  

 تعزى لمتغيرات ثنائية الفئات )مثل الجنس(. 

o الاتجاه أحادي التباين تحليل  (ANOVA Way-One:)   لقياس الفروق

ذات الدلالة الإحصائية التي تعزى للمتغيرات ذات الفئات المتعددة )مثل 

سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، وحجم الشركة(، متبوعاً باختبارات  

( لتحديد  Tukeyأو توكي  Scheffeالمقارنات البعدية )مثل اختبار شيفيه 

 اتجاه الفروق بدقة. 

 

 

 

 

 ( Study Boundariesحدود الدراسة )

 تتحدد هذه الدراسة بالحدود المنهجية والميدانية التالية:

 (: Boundaries Content) الموضوعية الحدود •
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تقتصر هذه الدراسة موضوعياً على قياس أثر المتغير المستقل "أنماط القيادة 

الرقمية" بأبعادها الثلاثة )الرؤية الرقمية، التمكين الرقمي، الثقافة الرقمية المرنة(  

على المتغير التابع "الإبداع الوظيفي" بأبعاده )الأصالة، المرونة الفكرية، الحساسية 

 للمشكلات(. 

 (: Boundaries Human) البشرية الحدود •

تقتصر الدراسة على العاملين من كلا الجنسين )موظفون تقنيون، موظفون 

 إداريون، ورؤساء فرق/مشرفين( في شركات التقنية الناشئة.

 (: Boundaries Spatial) المكانية الحدود •

تقتصر الدراسة على شركات التقنية الناشئة التي تتخذ من مدينة الرياض )عاصمة 

 المملكة العربية السعودية( مقراً رئيساً لها وتنشط ببيئتها الميدانية.

 (: Boundaries Temporal) الزمنية الحدود •

تم تطبيق هذه الدراسة وجمع بياناتها الميدانية وتحليلها إحصائياً خلال العام  

 ٢٠٢٦ الميلادي

 

 قائمة المراجع 

 أولًا: المراجع العربية
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 ( Study Abstractملخص الدراسة )

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر أنماط القيادة الرقمية بأبعادها )الرؤية الرقمية،  

التمكين الرقمي، الثقافة الرقمية المرنة( على الإبداع الوظيفي بأبعاده )الأصالة، المرونة 

الفكرية، الحساسية للمشكلات( لدى العاملين في شركات التقنية الناشئة بمدينة الرياض. 

يق هذا الهدف، تم اتباع المنهج الوصفي التحليلي، واستخدام الاستبانة كأداة رئيسية  ولتحق

موظف وموظفة في تلك الشركات. وأظهرت  100لجمع البيانات من عينة عشوائية بلغت 

النتائج الإحصائية أن مستوى ممارسة القيادة الرقمية ومستوى الإبداع الوظيفي جاءا بدرجة 

كما ثبت وجود أثر ذي دلالة إحصائية طردية ومباشرة للقيادة الرقمية   موافقة مرتفعة جداً،

% من التغير 55.1على الإبداع الوظيفي، حيث يفسر النمط القيادي الرقمي ما نسبته 

الحاصل في السلوك الإبداعي للعاملين. وفي حين كشفت النتائج عن عدم وجود فروق  

يفي تعزى لمتغير الجنس، فقد تبين وجود ذات دلالة إحصائية في مستويات الإبداع الوظ

  3فروق دالة إحصائياً تعزى لمتغير سنوات الخبرة لصالح الفئات الأكثر خبرة )أكثر من 

سنوات(. وبناءً على ذلك، أوصت الدراسة بضرورة استثمار الشركات الناشئة في البرامج 

ج التوجيه والإرشاد لنقل التدريبية المخصصة لتطوير مهارات القادة الرقميين، وتفعيل برام

 المعرفة التقنية للموظفين الجدد بما يسهم في ردم فجوة الخبرة وتحفيز الابتكار المستمر. 

 

 الملاحق  
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 ( Study Questionnaireاستبانة الدراسة الميدانية ) 

 ( General Objectiveالهدف العام للاستبيان )

  القيادة أنماط ممارسات أثر على "التعرفيهدف هذا الاستبيان كأداة بحثية رئيسية إلى 

  الإبداع على المرنة( الرقمية الثقافة الرقمي، التمكين الرقمية، )الرؤية بأبعادها الرقمية

 في العاملين لدى للمشكلات( الحساسية الفكرية، المرونة )الأصالة،  بأبعاده الوظيفي

. وتساهم إجاباتكم في تقديم توصيات تطبيقية  الرياض" بمدينة الناشئة التقنية شركات

 لتطوير كفاءة قادة بيئة ريادة الأعمال التقنية وبناء مناخ تنظيمي محفز للابتكار.

 ( Introductionمقدمة ترحيبية )

 المشاركة،  عزيزتي / المشارك عزيزي 

 وبركاته، الله ورحمة عليكم السلام

  القيادة أنماط "أثربين أيديكم استبيان علمي لجمع البيانات الخاصة بدراسة بعنوان: 

 . بالرياض" الناشئة التقنية شركات في  للعاملين الوظيفي الإبداع على الرقمية

نظراً لخبرتكم ودوركم الفاعل في هذا القطاع الحيوي، نرجو منكم التكرم بالإجابة عن  

فقرات هذا الاستبيان بكل دقة وموضوعية. ونود التأكيد على أن جميع البيانات التي سيتم 

 ولن تُستخدم إلا لأغراض البحث العلمي الصرف.  تامة بسريةجمعها ستُعامل 

 شاكرين ومقدرين لكم حسن تعاونكم ووقتكم الثمين. 



 45 

&   Demographicالجزء الأول: الخصائص الديموغرافية والتنظيمية )

Organizational Data ) 

 لكم: المناسب الخيار أمام  (✓) علامة وضع يرجى

 الجنس: .1

 ] [ ذكر  •

 ] [ أنثى •

 الخبرة: سنوات .2

 سنوات  3] [ أقل من  •

 سنوات  5إلى  3] [ من  •

 سنوات 5] [ أكثر من  •

 الوظيفي: المسمى .3

 ] [ موظف تقني )مبرمج، مهندس، مطور، إلخ(  •

 ] [ موظف إداري )تسويق، موارد بشرية، مالية، إلخ( •

 ] [ رئيس فريق / مشرف / مدير قسم  •

 )الناشئة(:  الشركة حجم .4

 موظفين(  6] [ متناهية الصغر )أقل من  •
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 موظفاً(  49إلى  6] [ صغيرة )من  •

 موظفاً(  249إلى  50] [ متوسطة )من  •

 Digitalالمتغير المستقل ) -الجزء الثاني: مقياس أنماط القيادة الرقمية 

Leadership Styles ) 

 المباشرة قيادتكم ممارسات تصف  التي التالية العبارات على موافقتك  درجة تحديد يرجى

 التالي:  للمقياس وفقاً  الشركة في

 بشدة(  موافق غير = 1 موافق،  غير = 2 محايد،  = 3 موافق، = 4 بشدة، موافق  = 5)

 ( Digital Visionالبُعد الأول: الرؤية الرقمية )

 1 2 3 4 5 العبارة م

1 
يمتلك قائدنا رؤية مستقبلية واضحة لكيفية 

 توظيف التكنولوجيا في الشركة. 
     

2 
يشرك القائد الموظفين في صياغة الأهداف 

 الرقمية والتقنية المستقبلية.
     

3 
يوضح القائد باستمرار كيف تخدم التحولات 

 الرقمية نجاح العمل واستمراريته.
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4 
يحفز القائد الفريق على مواكبة واقتناء أحدث 

 التوجهات التقنية العالمية.
     

 ( Digital Empowermentالبُعد الثاني: التمكين الرقمي )

 1 2 3 4 5 العبارة م

5 
يمنحنا القائد الصلاحيات الكافية لاتخاذ القرارات  

 المرتبطة بمهامنا الرقمية.
     

6 
يوفر القائد الأدوات والتطبيقات التكنولوجية 

 اللازمة لإنجاز أعمالنا بمرونة.
     

7 
يشجع القائد على العمل باستقلالية ومبادرة  

 شخصية دون رقابة لصيقة. 
     

8 
يثق القائد في قدراتنا المهنية والتقنية لحل 

 مشكلات العمل اليومية. 
     

 ( Flexible Digital Cultureالبُعد الثالث: الثقافة الرقمية المرنة )

 1 2 3 4 5 العبارة م
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9 
تشجع إدارة الشركة تجربة الأفكار والأساليب 

 الرقمية الجديدة والمخاطرة المحسوبة. 
     

10 
تُعامل الأخطاء غير المقصودة كفرص للتعلم  

 والتطوير وليس كتقصير يستحق العقاب. 
     

11 
تتيح بيئة العمل اتصالات أفقية مرنة وسريعة 

 بين مختلف الأقسام والفرق. 
     

12 
تتكيف الشركة بسلاسة وسرعة عالية مع 

 التغييرات والمستجدات التقنية الطارئة. 
     

 ( Employee Creativityالمتغير التابع )  -الجزء الثالث: مقياس الإبداع الوظيفي 

  والعملي الإبداعي سلوكك  تصف  التي التالية العبارات على موافقتك  درجة تحديد يرجى

 الشركة:  داخل

 بشدة(  موافق غير = 1 موافق،  غير = 2 محايد،  = 3 موافق، = 4 بشدة، موافق  = 5)

 ( Originalityالبُعد الأول: الأصالة )

 1 2 3 4 5 العبارة م
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13 
أقدم أفكاراً وحلولًا غير مألوفة لمعالجة  

 المشكلات التقنية أو التنظيمية بالشركة. 
     

14 
أبتكر أساليب فريدة وجذابة لتطوير المنتجات 

 أو الخدمات الرقمية للشركة. 
     

15 
أحرص دائماً على الخروج عن نمط العمل  

 الروتيني المعتاد لتقديم أداء أفضل. 
     

16 
أصمم آليات ونماذج عمل تكنولوجية تساهم 

 في رفع جودة الأداء وكفاءته. 
     

 ( Flexibilityالبُعد الثاني: المرونة الفكرية )

 1 2 3 4 5 العبارة م

17 
أستطيع تكييف أسلوب عملي بسرعة تماشياً 

 مع أي تغييرات برمجية أو تقنية مفاجئة. 
     

18 
أتقبل التعديلات في خطط ومشاريع الشركة  

 الناشئة دون توتر أو تراجع في الأداء.
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19 
يمكنني النظر للمشكلات والحلول من زوايا  

 ومسارات تفكير متعددة ومختلفة.
     

20 
أمتلك القدرة على التبديل السلس بين المهام 

 المتعددة تلبية لمتطلبات العمل الرقمي.
     

 ( Problem Sensitivityالبُعد الثالث: الحساسية للمشكلات )

 1 2 3 4 5 العبارة م

21 
أستطيع التنبؤ بالأخطاء التقنية أو الفجوات 

 التشغيلية قبل حدوثها أو تفاقمها.
     

22 
أرصد باستمرار الثغرات أو العيوب في 

 إجراءات العمل والأنظمة الرقمية بالشركة.
     

23 
أقدم مقترحات عملية استباقية لمعالجة أوجه 

 القصور البرمجية أو الإدارية في الشركة. 
     

24 
أشعر بوجود خلل في أداء الأنظمة أو جودة  

 مخرجات الفريق أسرع من الآخرين. 
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