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[bookmark: _Toc214489106]1.1 المقدمة 
يُعتبر قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030 من أهم المحركات التي تساهم في تحقيق الاستقرار الاقتصادي والاجتماعي في أي دولة، حيث يسهم بشكل مباشر في تقديم الخدمات العامة وتوفير البنية التحتية اللازمة لدعم التنمية الوطنية. ويمثل هذا القطاع محور اهتمام في المملكة العربية السعودية، خاصة مع تبني رؤية 2030، التي تسعى إلى تحويل المملكة إلى مركز اقتصادي وتنموي عالمي عبر تعزيز أداء مؤسسات الدولة، ورفع كفاءة الموارد البشرية (Alghamdi, 2022).
تمثل القيادة الإدارية عاملاً حاسمًا في تحسين الأداء داخل المؤسسات الحكومية، حيث تساعد القادة على توجيه الموظفين نحو تحقيق الأهداف التنظيمية بطريقة أكثر فاعلية وكفاءة. وقد أظهرت الأبحاث أن الأسلوب القيادي له تأثير كبير على أداء الموظفين ودافعيتهم وإنتاجيتهم، إذ يعتمد تحسين الأداء على قدرة القائد في التحفيز وبناء فرق العمل بشكل متماسك (Suwandy et al., 2023).
تشير الدراسات الحديثة إلى أن القيادة الرقمية المختلفة، مثل القيادة التحويلية والديمقراطية، تساعد في تعزيز التزام الموظفين وتزيد من مستوى رضاهم الوظيفي، مما ينعكس إيجابًا على أدائهم العام. ويعتمد هذا الأثر على تهيئة بيئة عمل داعمة تمكن الموظفين من تقديم أفضل ما لديهم لتحقيق الأهداف المشتركة (Alamanda et al., 2022).
وتختلف بيئات العمل في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030 عن القطاع الخاص، نظرًا للطبيعة الهرمية والبنية التنظيمية الرسمية التي تسود المؤسسات الحكومية. وقد أوضحت دراسة أن السياق التنظيمي يضفي خصوصية على تأثير أساليب القيادة، حيث يمكن أن تكون الفاعلية محدودة إذا لم تتناسب الأساليب مع البيئة الحكومية (Djajengatmodjo et al., 2024).
كما أن الدراسات السابقة تشير إلى أن التحفيز يلعب دورًا كبيرًا في زيادة دافعية الموظفين في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030، لا سيما في بيئات العمل التي تفتقر إلى المرونة كما في الهيكلية الحكومية. فالموظفون المحفزون يكونون أكثر التزامًا ويظهرون قدرة أكبر على التكيف مع متطلبات العمل وتحدياته (Rachmawati, 2024).
أوضحت الأبحاث أن نمط الإشراف الداعم يعزز من تفاعل الموظفين ويرفع من مستويات رضاهم عن العمل، إذ يكون الموظفون أكثر قدرة على تحقيق الأهداف عندما يتم توجيههم بشكل صحيح ويتم تقديم الدعم اللازم لهم من قبل القادة. وهذا يجعل نمط الإشراف عاملاً مهمًا في رفع كفاءة الأداء (Sumardona & Saida, 2022).
كما أن بناء فرق العمل يُعد من العوامل الحاسمة في الأداء، إذ يساعد على تعزيز التعاون وتبادل الأفكار بين الموظفين، ما ينعكس إيجابًا على الإنتاجية. وقد أكدت دراسة على أن فرق العمل المتماسكة تحفز الابتكار وتساهم في تحسين الأداء المؤسسي بشكل ملحوظ (Djajengatmodjo et al., 2024).
لذلك، جاءت هذه الدراسة لتسليط الضوء على تأثير القيادة الرقمية الإدارية الحديثة، بما فيها نمط الإشراف وبناء فرق العمل والتحفيز، على ترقية تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030 السعودي، في محاولة لفهم كيفية توظيف أساليب القيادة لدعم رؤية المملكة وتحقيق تطلعاتها التنموية (Alghamdi, 2022).
[bookmark: _Toc214489107]2.1 مشكلة الدراسة:
[bookmark: _Toc169790489]يُعتبر قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030 أحد الركائز الأساسية في دعم التنمية الاقتصادية والاجتماعية في أي دولة، حيث يلعب دورًا محوريًا في تقديم الخدمات العامة، وتنظيم شؤون المجتمع، وتطبيق السياسات الحكومية، ويحظى قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030 بأهمية خاصة، حيث يساهم في تحقيق الاستقرار العام، ويُشرف على تنفيذ الخطط التنموية التي تهدف إلى تحسين جودة الحياة وتعزيز الاقتصاد الوطني. 
ومع التوجهات الجديدة التي تبنتها المملكة من خلال رؤية 2030، برزت الحاجة إلى تطوير أداء قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030 وتحقيق تحول نوعي في مستوى الخدمات المقدمة للمواطنين،و يعتمد بشكل كبير على تحسين جودة الأداء الوظيفي للموارد البشرية داخل قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030، إذ يُعد الموظفون الحكوميون العنصر الأساسي في تحقيق الأهداف التنموية المرسومة، إلا أن تحسين الأداء لا يمكن تحقيقه دون فهم أبعاد القيادة الإدارية وأثرها على أداء الموظفين، فالقادة يلعبون دورًا جوهريًا في توجيه العمل وتحفيز فرق العمل ودعم تطوير الموظفين لبلوغ مستويات أعلى من الكفاءة والإنتاجية.
وقد أظهرت الدراسات السابقة أهمية القيادة الرقمية في التأثير على الأداء الوظيفي، فعلى سبيل المثال، وجدت دراسة (Suwandy et al., 2023) أن أسلوب القيادة يلعب دورًا كبيرًا في تحسين أداء الموظفين من خلال استراتيجيات الموارد البشرية، مشيرة إلى أن القيادة التحويلية تُعد الأكثر فاعلية في تطوير استراتيجيات الموارد البشرية لتحقيق أهداف المؤسسة، إلا أن هذه الدراسة لم تتناول بالتفصيل تأثير القيادة الرقمية في البيئة الحكومية، مما يترك مجالاً للبحث في كيفية استجابة الموظفين الحكوميين للقيادة التحويلية وغيرها من أساليب القيادة.
بالإضافة إلى ذلك، ركزت دراسة (Alamanda et al., 2022) على تأثير القيادة على أداء الموظفين من خلال رضاهم عن العمل والتزامهم التنظيمي، مما أظهر دور القيادة في تحسين الدافعية وزيادة الرضا. ومع ذلك، لم تتناول الدراسة تفاصيل التأثيرات في بيئات العمل الحكومية التي تعتمد على الهياكل الهرمية والإجراءات الرسمية، ما يُظهر الحاجة إلى تحليل أعمق لالقيادة الرقمية وتأثيرها في السياق السعودي الحكومي.
وفي هذا السياق، فإن دراسة (Djajengatmodjo et al., 2024) ألقت الضوء على القيادة الرقمية والتفاعل التنظيمي كعوامل مؤثرة في تحسين الأداء، لكنها أكدت على أن أثر القيادة قد يختلف بناءً على السياق الثقافي والتنظيمي. وهذا يعني أن قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030، نظرًا لخصائصه الخاصة، قد يحتاج إلى دراسة مخصصة تركز على أساليب القيادة التي تتماشى مع الثقافة التنظيمية الحكومية وتلائم الاحتياجات الفعلية للموظفين.
و تكمن المشكلة البحثية في تحليل تأثير القيادة الرقمية الإدارية الحديثة، مثل نمط الإشراف وبناء فرق العمل والتحفيز، على ترقية تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030 السعودي.
[bookmark: _Toc214489108]3.1 أهمية الدراسة:
[bookmark: _Toc169790490]تتمثل أهمية هذه الدراسة في تقديم نظرة شاملة ودقيقة حول تأثير تطبيق الذكاء الاصطناعي بأبعاده المختلفة (التشغيل الآلي، الأتمتة والنظم الذكية، التعلم من خلال العمل، ودعم القدرة على اتخاذ القرار) على ممارسات إدارة الموارد البشرية في شركة اسند الحلول المحدودة بمدينة الرياض
الأهمية العلمية
1. تساهم هذه الدراسة في سد الفجوة البحثية حول تأثير القيادة الرقمية على تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية، خاصةً في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030، مما يضيف إلى قاعدة المعرفة العلمية في هذا المجال.
2.  تساعد الدراسة على فهم أعمق للعلاقة بين القيادة الرقمية وأداء الموظفين، ما يسهم في تطوير النظريات المتعلقة بالقيادة الإدارية الحديثة وفعاليتها في تعزيز الإنتاجية.
3. تشكل الدراسة نقطة انطلاق لدراسات مستقبلية تركز على استكشاف تأثيرات عوامل أخرى، أو تطبيق هذه الدراسة في قطاعات أخرى لتوسيع النتائج والتوصل إلى فهم أعمق.
الأهمية العملية:
· تقدم الدراسة رؤى يمكن استخدامها لتحسين تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في المؤسسات الحكومية، مما يعزز من كفاءة وإنتاجية العمل الحكومي.
· توفر الدراسة معلومات قيمة لصناع القرار في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030 حول أفضل ممارسات القيادة الإدارية التي تعزز من أداء الموظفين، وتساعدهم على اختيار الأساليب التي تلبي احتياجات فرق العمل.
· تسهم الدراسة في وضع استراتيجيات تدريبية لتطوير مهارات القيادات، مثل التوجيه والتحفيز، مما يعزز من قدرة القيادات على تحسين الأداء العام للموظفين.
· أن تسهم الدراسة في تحسين رضا الموظفين وزيادة التزامهم تجاه العمل، مما يؤدي إلى بيئة عمل أكثر إيجابية وتعاوناً.
[bookmark: _Toc169790491][bookmark: _Toc214489109]4.1 أهداف الدراسة:
تهدف هذه الدراسة إلى فحص دور القيادة الرقمية بأبعادها( نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) على ترقية تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في شركات الأدوية في المملكة العربية السعودية.وتتفرع منه عدة أهداف فرعية منها: 
1. تحليل تأثير نمط الإشراف كأحد أبعاد القيادة الإدارية الحديثة على تحسين تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030.
2. دراسة دور بناء فريق العمل في تعزيز الكفاءة والأداء لدى الموارد البشرية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030.
3. تقييم أثر التحفيز كعنصر من عناصر القيادة الإدارية على رفع مستوى الإنتاجية والأداء لدى الموظفين الحكوميين.
4. تحديد الفروق المحتملة في تأثير القيادة الرقمية على تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية بناءً على العوامل الديموغرافية (مثل العمر، الخبرة، المستوى الوظيفي) للعاملين في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030.
5. تقديم توصيات لتطبيق القيادة الرقمية بفعالية لتعزيز تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في المؤسسات الحكومية بالمملكة العربية السعودية.
[bookmark: _Toc214489110]5.1 تساؤلات الدراسة
ما هو دور القيادة الرقمية بأبعادها( نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) على ترقية تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030؟
وينبثق من السؤال الرئيسي الأسئلة الفرعية التالية:
· ما هو تأثير نمط الإشراف كأحد أبعاد القيادة الإدارية الحديثة على تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030؟
· كيف يؤثر بناء فريق العمل على تعزيز الكفاءة والأداء لدى الموارد البشرية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030؟
· ما هو دور التحفيز كعنصر من عناصر القيادة الإدارية الحديثة في تحسين إنتاجية وأداء الموظفين في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030؟
· هل هناك فروق دالة إحصائيًا في تأثير القيادة الرقمية على تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية بناءً على العوامل الديموغرافية (مثل العمر، الخبرة، والمستوى الوظيفي) للعاملين في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030؟
· ما هي أفضل الممارسات والتوصيات لتطبيق القيادة الرقمية بشكل يساهم في تحسين تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في المؤسسات الحكومية بالمملكة العربية السعودية؟
[bookmark: _Toc214489111]6.1 فروض الدراسة:
[bookmark: _Toc169790499]بالاستناد إلى السؤال الرئيسى للدراسة والأسئلة الفرعية يمكن تحديد الفرضيات بالشكل الآتي:
الفرض الرئيسي: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≥ 0.05) لالقيادة الرقمية (نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) على ترقية تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030.
ويتفرع من الفرض الرئيسي عدة فرضيات فرعية:
· [bookmark: _Toc169790500]لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≥ 0.05) لنمط الإشراف على تحسين تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030.
· لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≥ 0.05) لبناء فريق العمل على تعزيز كفاءة الموارد البشرية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030.
· لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≥ 0.05) للتحفيز كعنصر من عناصر القيادة الإدارية الحديثة على رفع مستوى إنتاجية الموظفين في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030.
[bookmark: _Toc169790501][bookmark: _Hlk147463420][bookmark: _Toc214489112]7.1 الدراسات السابقة:
· دراسة (Suwandy et al., 2023).
هدفت الدراسة إلى تحليل تأثير أسلوب القيادة على أداء الموظفين من خلال استراتيجية الموارد البشرية كمتغير متدخل، حيث تكونت العينة من 63 شخصاً،واستخدم التحليل الوصفي والتحليل الإحصائي الاستدلالي في تحليل البيانات، مع الاعتماد على نموذج المعادلات الهيكلية (SEM) باستخدام نهج أقل المربعات الجزئية (SEM-PLS).
و أظهرت النتائج أن أسلوب القيادة لا يؤثر بشكل مباشر على أداء الموظفين، لكن من خلال استراتيجية الموارد البشرية، يؤثر أسلوب القيادة على أداء الموظفين، حيث تبين أن استراتيجية الموارد البشرية تمثل متغير وساطة كامل، واوصت الدراسة بأن أساليب القيادة التحويلية تكون أكثر فعالية في تطوير استراتيجيات الموارد البشرية داخل إدارة جامعة بالانكا رايا.
· دراسة (Alamanda etal, 2022).
هدفت هذه الدراسة إلى فحص وتحليل تأثير أسلوب القيادة على أداء الموظفين مع رضا العمل والالتزام التنظيمي كمتغيرات وسيطة في شركة PT. PLN (Persero) بمنطقة شمال سورابايا. تم تنفيذ البحث باستخدام استبيان تم توزيعه على 120 موظفًا في الشركة، ثم تم تحليل البيانات باستخدام طريقة أقل المربعات الجزئية (PLS). تضمنت الدراسة فحص التأثيرات المباشرة وغير المباشرة. وأظهرت نتائج الدراسة أن أسلوب القيادة يمكن أن يحسن رضا الموظفين عن عملهم ويزيد من التزامهم تجاه المنظمة. كما يؤثر أسلوب القيادة على تحسين أداء الموظفين، في حين لا يؤثر رضا العمل بشكل مباشر على تحسين الأداء. إلا أن الالتزام التنظيمي يلعب دورًا في تحسين أداء الموظفين. وجد أن أسلوب القيادة لا يؤثر بشكل غير مباشر على تحسين أداء الموظفين من خلال رضا العمل، ولكنه يؤثر بشكل غير مباشر عبر الالتزام التنظيمي.
· دراسة (Djajengatmodjo etal., 2024).
هدفت الدراسة إلى تحليل التأثير المباشر وغير المباشر لأسلوب القيادة (بأبعاده الأساسية: التحفيز، التوجيه، الدعم، والتفاعلية)، الثقافة التنظيمية (بأبعادها: القيم المشتركة، السلوكيات، العادات)، جودة الموارد البشرية (بأبعادها: المهارات، الكفاءات، الخبرات)، والدافعية (بأبعادها: الحوافز، الرضا الوظيفي، الاندماج الوظيفي) على الأداء. استخدمت الدراسة المنهج الاستقرائي وتم جمع البيانات من 263 من العاملين بفروع Persit Kartika Chandra Kirana PCBS Pussenif في باندونغ بتقنية العينات العشوائية الطبقية النسبية. 
وأظهرت نتائج الدراسة أن أسلوب القيادة له تأثير إيجابي ومعنوي على الأداء ، وان الثقافة التنظيمية لها تأثير إيجابي لكن غير معنوي على الأداء ، ولجودة الموارد البشرية والدافعية لهما تأثير إيجابي ومعنوي على الأداء.
وأوصت الدراسة بتطوير أساليب القيادة لتعزيز الدافعية وجودة الموارد البشرية لتحقيق تحسين مستمر في الأداء. كما توصي بإعادة تقييم الثقافة التنظيمية لضمان تأثيرها الإيجابي على الأداء. يُنصح أيضًا بتنفيذ برامج تدريبية مستمرة لتحسين مهارات الموارد البشرية، مع التركيز على تحفيز الموظفين بشكل فعّال لزيادة إنتاجيتهم.
· دراسة (AL-Hameed, 2023).
هدفت الدراسة إلى استكشاف علاقة التأثير بين أبعاد أولويات القيادة الإدارية (الاهتمام بالموظفين، الثقة في الأداء، الثقة بالنفس، المشاركة في اتخاذ القرار، إدارة الوقت) وأداء الموظفين كمتغير تابع، وتم اختيار عينة من (200) فرد من القيادات ورؤساء الأقسام والمسؤولين في شركة الصناعات العامة للأسمدة في البصرة.
في ضوء النتائج، توصل الباحث إلى مجموعة من الاستنتاجات، من أبرزها: تعتبر أولويات القيادة الإدارية من أفضل الاتجاهات كنهج جديد يعتمد على أفكار ومبادئ إيجابية تخلق نمطًا من العمل يجعل القائد شخصًا يخدم المرؤوسين عن طريق كسب ثقتهم ومساعدتهم في تحقيق مصالحهم، بدلاً من كونه شخصًا يتحكم في قدراتهم.
وأوصت الدراسة بعدة توصيات، أبرزها: العمل على وضع أولويات حقيقية لأبعاد القيادة الإدارية وإظهار تأثيراتها على الكفاءة الذاتية، مع مراعاة أن القيمة المؤثرة لكل بعد من أبعاد أولويات القيادة الإدارية تلعب دورًا في أداء الموظفين. بعبارة أخرى، يجب اعتماد هذه الأبعاد وتفضيل بعضها على الآخر وفقًا لمؤشرات واقعية.
· دراسة( Setiawan & Sheidu, 2024).
هدفت الدراسة إلى تحديد تأثير أساليب القيادة (القيادة التحويلية، القيادة التوجيهية، القيادة الديمقراطية، والقيادة الأوتوقراطية) على أداء الموظفين. تم اتباع منهجية نوعية من خلال مراجعة الأدبيات (بحوث المكتبة) باستخدام نموذج التحليل الاستقرائي. تم جمع البيانات من مقالات أكاديمية عبر منصة Google Scholar مع اختيار الأعمال المنشورة حديثاً منذ عام 2023، وتم اختيار 8 مقالات ذات صلة للمقارنة والتحليل.
و أظهرت الدراسة أن أساليب القيادة تؤثر بشكل كبير على أداء الموظفين، وأن هناك عوامل أخرى داعمة يمكن أن تؤثر على الأداء بشكل غير مباشر. على سبيل المثال، القيادة التحويلية قد تعزز الابتكار والمشاركة بينما القيادة التوجيهية قد تدعم الانضباط والتنظيم.
وأوصت الدراسة بالتركيز على تطوير أساليب القيادة التي تتماشى مع احتياجات الموظفين وظروف العمل. كما تقترح اعتماد مزيج من أساليب القيادة المتنوعة حسب طبيعة الفريق والمهام، مع مراعاة توفير بيئة تشجيعية وموارد داعمة لتحقيق أعلى مستويات الأداء.
· دراسة (Yuwono & Rachmawati, 2024) 
هدفت الدراسة إلى تحليل تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية (الحوافز المالية، فرص التدريب، وزيادة المسؤوليات)، أسلوب القيادة (التحفيز، الإرشاد، وتعزيز بيئة العمل الإيجابية)، والثقافة التنظيمية (بأبعادها: النزاهة، التعاون، والقدرة على التكيف) على أداء الموظفين في أقسام الشراكة بشركات الزراعة ،و استخدمت الدراسة المنهج الاستقصائي القائم على دراسة الحالة، حيث تم جمع البيانات من خلال استبيانات تم توزيعها على عينة من الموظفين في أقسام الشراكة بالشركات قيد الدراسة.
و توصلت الدراسة إلى أن الدافعية للعمل هي عامل رئيسي يؤثر على الأداء، حيث يمكن تعزيزها من خلال ممارسات الموارد البشرية مثل الحوافز وفرص التدريب. أظهرت النتائج أن الالتزام التنظيمي يعزز الدافعية ويزيد من أداء الموظفين عند توفير التدريب والموارد الكافية. وبينت النتائج أيضًا أن القيادة الفعالة لها تأثير إيجابي ومهم على الأداء من خلال دعم الموظفين وتحفيزهم.
وأوصت الدراسة بضرورة تطوير استراتيجيات الموارد البشرية التي تركز على تعزيز الدافعية والالتزام التنظيمي من خلال برامج تحفيزية وتدريبية، بالإضافة إلى تحسين أساليب القيادة لجعلها أكثر دعمًا وتفاعلًا مع الموظفين بما يعزز من أداءهم. كما تقترح تعزيز الثقافة التنظيمية المبنية على قيم التعاون والنزاهة والقدرة على التكيف لخلق بيئة داعمة للأداء العالي.
· دراسة (Rachmawati, 2024). 
هدفت هذه الدراسة إلى تقييم تأثير استراتيجيات القيادة (التوجيه، التحفيز، اتخاذ القرار) والانضباط الوظيفي (الالتزام بالمواعيد، الالتزام بالقوانين، الأداء المتسق) ونظام التعويض (بأبعاده: التعويض المالي، التعويض غير المالي، الحوافز) على كفاءة أداء الموظفين في بيئة عمل حديثة ،و اعتمدت الدراسة على النهج الكمي لجمع البيانات، من خلال استبيانات تم توزيعها على الموظفين من مختلف المستويات والأقسام داخل المنظمة.
و أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إيجابية بين تطبيق استراتيجيات القيادة الفعالة، ومستوى عالٍ من الانضباط الوظيفي، ونظام تعويض عادل، مع تحسين أداء الموظفين. أسهمت هذه العوامل مجتمعة في تعزيز الدافعية وزيادة الإنتاجية لدى الموظفين ، وأوصت الدراسة بأن يتم تعزيز استراتيجيات القيادة التي تدعم التوجيه والتحفيز، مع التركيز على أهمية الانضباط الوظيفي وتنفيذ أنظمة تعويض عادلة. كما تشدد على أن تحقيق أداء عالي يتطلب بيئة عمل تدعم هذه العوامل وتعمل على توفير حوافز ملائمة لتحفيز الموظفين وتعزيز إنتاجيتهم.
· دراسة ( خلوط، 2023 ). 
هدف الدراسة إلى معرفة أثر القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي بمؤسسة الخزف "سيرتاف" - مغنية، واعتمدنا على المنهج الوصفي التحليلي في وصف وتحليل متغيرات الدراسة حيث تم تصميم استبيان على عينة الدراسة والمقدرة ب 50 عاملا ولتحليل النتائج المتوصل إليها تم الاعتماد على برنامج الحزمة الإحصائية | للعلوم الاجتماعية SPPSS وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط معنوية بين أبعاد القيادة الإدارية (نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) والأداء الوظيفي. كما بينت الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد القيادة الإدارية والأداء الوظيفي، وبينت الدراسة أيضا أنه توجد فروقات في إجابات أفراد الدراسة حول مستوى الأداء الوظيفي تعزى إلى المتغيرات الشخصية كل من الجنس المستوى التعليمي الخبرة في مؤسسة "سيرتاف" عند مستوى المعنوية الإحصائية (α ≤ 0.05). في حين لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي تعزى لمتغير العمر.
· دراسة (احمد، 2021). 
هدفت الدراسة لمعرفة أثر القيادة الإدارية (قوة التأثير، الدافعية، الاتصالات) في تعزيز الثقة التنظيمية (السياسات الإدارية، الابتكار وتحقيق الذات، القيم السادة في التنظيم، تدفق المعلومات في التنظيم) في القطاعين العام والخاص بمحافظة الإحساء. وقد تمحورت مشكلة الدراسة حول طبيعة علاقة الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج التحليلي الوصفي، وتم استخدام الاستبانة كوسيلة للحصول على البيانات، اختيرت عينة عشوائية مكونة من (450) مفردة من القطاعين العام والخاص بمحافظة الإحساء، وقد تم تحليل البيانات باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية، وتوصلت الدراسة لمجموعة من الاستنتاجات منها: وجود علاقة ارتباط ضعيفة وموجبة بين القيادة الإدارية والثقة التنظيمية، كما يوجد تأثير للقيادة الإدارية على الثقة التنظيمية، وقد قدمت في نهاية الدراسة مجموعة من التوصيات.
· دراسة Sumardona& Saida, 2022)). 
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل تأثير أسلوب القيادة (بأبعاده: التفاعل الودي مع المرؤوسين، إشراك المرؤوسين في اتخاذ القرار، وأهمية الاهتمام بالمصالح المشتركة) على ثقة الموظفين، التزامهم بالعمل، وتحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية. كما تسعى إلى فحص تأثير ثقة الموظفين على التزامهم بالعمل، إضافةً إلى اختبار تأثير الثقة والالتزام على تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية ، واستخدمت الدراسة منهج المسح من خلال توزيع استبيانات على 100 موظف في وكالة التوظيف والتدريب الإقليمية. وتم استخدام أسلوب الحصر الشامل في اختيار العينة، مع اختبار الفرضيات باستخدام النمذجة بالمعادلات الهيكلية (SEM). 
وأظهرت التحليلات أن أسلوب القيادة له تأثير إيجابي معنوي على ثقة الموظفين، التزامهم بالعمل، وتحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية. كما بينت النتائج أن الثقة في العمل تؤثر إيجابياً على الالتزام، وأن التزام الموظفين يعزز تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية.
وأوصت الدراسة بضرورة تبني أسلوب قيادة يركز على التواصل الودي وإشراك الموظفين في صنع القرار، مما يعزز الثقة والالتزام ويؤدي إلى تحسين الأداء. كما توصي بتشجيع بناء الثقة وتعزيز الالتزام بالعمل كوسيلة لرفع كفاءة وتحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية.
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تشير الأدبيات السابقة إلى اهتمام متزايد بدراسة تأثير أساليب القيادة الإدارية على أداء الموظفين، خصوصًا من حيث توجيه الموارد البشرية نحو تحقيق أداء عالٍ. ومع ذلك، يمكن تحديد فجوة بحثية واضحة عند دراسة العلاقة بين القيادة الرقمية الإدارية الحديثة، مثل نمط الإشراف، وبناء فرق العمل، والتحفيز، وتأثيرها على ترقية تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية بشكل خاص في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030.
أوجه الاتفاق مع الدراسة الحالية تتمثل في التأكيد على دور القيادة الإدارية وأبعادها المختلفة في تحسين أداء الموظفين. فدراسات مثل (Suwandy et al., 2023) و(Djajengatmodjo et al., 2024) أوضحت أن أسلوب القيادة يؤثر على أداء الموظفين عبر وسائط مختلفة، مثل استراتيجيات الموارد البشرية أو الدافعية والالتزام. بالإضافة إلى ذلك، توصلت دراسة (Alamanda et al., 2022) إلى دور القيادة في تحسين رضا الموظفين والالتزام التنظيمي، مما يعزز الأداء، وهو ما يتفق مع الدراسة الحالية في دور القيادة في تعزيز الالتزام والتنظيم داخل الفرق.
أما من ناحية الاختلافات، فقد ركزت الدراسات السابقة على تأثيرات محددة لبعض أبعاد القيادة، مثل رضا العمل والالتزام التنظيمي، لكن لم تُفصّل تأثير القيادة الرقمية ككل (نمط الإشراف، بناء فرق العمل، التحفيز) على تحسين الأداء في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030 السعودي تحديدًا. الدراسات مثل (Rachmawati, 2024) ركزت على تأثير التعويض والانضباط الوظيفي، بينما ركزت (Sumardona & Saida, 2022) على التفاعل الودي والثقة، وهو ما يختلف عن أبعاد الدراسة الحالية التي تهدف لتقديم نظرة شاملة على القيادة الإدارية بأبعادها التعاونية.
بالتالي، تكمن الفجوة البحثية في قلة الدراسات التي ركزت على تطبيق القيادة الرقمية بشكل متكامل على تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030، خصوصًا في ظل البيئة الثقافية والإدارية الفريدة لهذه المؤسسات الحكومية.
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· . القيادة الإدارية: تعرف القيادة الإدارية بأنها "العملية التي يسعى من خلالها القادة إلى توجيه وتنسيق وتحفيز الموظفين لتحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة وفعالية، مع التركيز على تحسين الأداء من خلال نمط الإشراف، بناء فرق العمل، والتحفيز". هذا التعريف يعكس أهمية القيادة في تشكيل ثقافة العمل ودعم الابتكار والإنتاجية (Djajengatmodjo et al., 2024).
· نمط الإشراف: نمط الإشراف يشير إلى الأسلوب الذي يعتمده القائد في مراقبة وتوجيه أداء الموظفين، مع التركيز على تقديم التغذية الراجعة وتوجيه الموظفين لتحقيق الأهداف. ويشمل هذا النمط دعم الموظفين وتقديم الإرشادات اللازمة لتحسين الكفاءة والأداء (Alamanda et al., 2022).
· بناء فريق العمل: يُعرف بناء فريق العمل بأنه "العملية التي يتم من خلالها تشكيل فرق عمل متكاملة تسعى إلى تحقيق الأهداف المؤسسية من خلال تعزيز التعاون، وتحفيز التفاعل الإيجابي، وتوزيع المهام بفعالية" (Suwandy et al., 2023).
· التحفيز هو "العملية التي يقوم بها القائد بتشجيع الموظفين من خلال مجموعة من الحوافز المالية وغير المالية لزيادة الدافعية وتعزيز التزامهم تجاه العمل، مما يسهم في تحقيق أداء عالٍ" (Sumardona & Saida, 2022). 
· تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية: يُعرف تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية بأنه "مدى قدرة الموظفين على تحقيق الأهداف المؤسسية بكفاءة وفعالية، ويتأثر بعدة عوامل مثل القيادة، والثقافة التنظيمية، والالتزام التنظيمي، والتحفيز" (Yuwono & Rachmawati, 2024). 
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· منهج البحث
اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي بهدف استكشاف وتحليل تأثير القيادة الرقمية (نمط الإشراف، بناء فرق العمل، التحفيز) على ترقية تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030. يُعد المنهج الوصفي التحليلي مناسبًا لهذا النوع من الدراسات حيث يتيح وصف الظاهرة كما هي وتحديد العلاقات بين المتغيرات، مما يساهم في تقديم توصيات تطبيقية مبنية على نتائج البحث ، و يعتمد البحث على تحليل البيانات المجمعة من خلال أدوات بحثية محددة و التركيز على تفسير النتائج واستخلاص الاستنتاجات. 
· الأدوات المستخدمة:
 تم استخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات في هذه الدراسة، وقد تم تصميم الاستبيان بحيث يتضمن مجموعة من الأسئلة المغلقة التي تهدف إلى قياس تأثير القيادة الرقمية (نمط الإشراف، بناء فرق العمل، التحفيز) على تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030.
· أقسام الاستبيان:
1. البيانات الديموغرافية: يحتوي القسم الأول من الاستبيان على مجموعة من الأسئلة التي تهدف إلى جمع معلومات عامة حول المشاركين، مثل العمر، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة، والمستوى الوظيفي. تساعد هذه المعلومات في تحليل النتائج بشكل أكثر دقة وفهم كيفية تأثير العوامل الديموغرافية على متغيرات الدراسة.
2. قياس أبعاد القيادة الإدارية: يشتمل هذا القسم على أسئلة مصممة لقياس أبعاد القيادة الإدارية الحديثة التي تشمل:
· نمط الإشراف: أسئلة تتعلق بمدى توجيه القادة للموظفين، تقديم التغذية الراجعة، ودعمهم في أداء المهام.
· بناء فرق العمل: أسئلة تركز على مستوى التعاون، توزيع المهام، وتشجيع العمل الجماعي.
· التحفيز: أسئلة تقيس مستوى التحفيز المالي والمعنوي الذي يقدم للموظفين، ومدى تأثيره على دافعيتهم.
3. قياس تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية: يحتوي هذا القسم على أسئلة تهدف إلى قياس مستوى أداء الموظفين بناءً على معايير مثل الكفاءة، الإنتاجية، الالتزام بالمهام، والرضا الوظيفي.
· مقياس الاستجابة:
تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي في الاستبيان، حيث يتراوح من (1) "أوافق بشدة" إلى (5) "لا أوافق بشدة"، وذلك لتحديد مدى اتفاق المشاركين مع كل عبارة في الاستبيان، مما يتيح قياس دقيق لآراء وتصورات الموظفين حول تأثير القيادة الرقمية على أدائهم.
· اختبار الصدق والثبات:
تم إجراء اختبارات الصدق (Validity) لضمان أن الأسئلة تقيس فعليًا الأبعاد المستهدفة، وتم اختبار الثبات (Reliability) باستخدام معامل ألفا كرونباخ للتحقق من اتساق الإجابات واستقرارها، مما يعزز من موثوقية النتائج ويضمن دقة البيانات المستخدمة في التحليل.
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· جمع البيانات الأولية: سيتم جمع البيانات من خلال استبيانات مُصممة خصيصًا لقياس أبعاد القيادة الإدارية وأثرها على تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية. تضمنت الاستبانة عدة أقسام تغطي المتغيرات الأساسية للدراسة: نمط الإشراف، بناء فرق العمل، التحفيز، وتحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية. استخدمت مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات المشاركين..
· جمع البيانات الثانوية: سيتم جمع بيانات ثانوية من التقارير والدراسات السابقة حول تطبيق الذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية في الشركات المماثلة.
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تم استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية لتحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة، حيث تم الاعتماد على البرنامج الإحصائي SPSS وبرنامج نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM) باستخدام نهج أقل المربعات الجزئية (PLS) للوصول إلى نتائج دقيقة وشاملة. وفيما يلي أبرز الأساليب الإحصائية المستخدمة:
· تحليل الصدق والثبات: تم استخدام معامل ألفا كرونباخ (Cronbach’s Alpha) لقياس ثبات الأداة (الاستبيان) والتأكد من اتساق الإجابات واستقرارها عبر العينة.
· اختبار صدق المحتوى، حيث تم عرض الأداة على مجموعة من الخبراء لتقييم مدى تغطية الأسئلة لأبعاد الدراسة المختلفة وضمان ملاءمتها لأهداف الدراسة.
· التحليل الوصفي: سيتم استخدام الإحصاءات الوصفية (مثل المتوسطات والانحرافات المعيارية) لوصف وتفسير البيانات الديموغرافية للمشاركين وبيان مستوى أبعاد القيادة الإدارية والأداء الوظيفي.
· التحليل الوصفي ساعد في تقديم نظرة شاملة حول تصورات الموظفين لمختلف متغيرات الدراسة.
· تحليل التباين الأحادي (ANOVA): استخدم هذا التحليل لاختبار الفروقات بين متوسطات إجابات المشاركين بناءً على الخصائص الديموغرافية (مثل العمر، المستوى التعليمي، الخبرة)، وتحديد ما إذا كانت هناك فروقات دالة إحصائيًا بين مجموعات العينة.
· تحليل الانحدار: استخدم لتحليل العلاقات بين المتغيرات المستقلة (نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) والمتغير التابع (تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية)، ولتحديد مدى تأثير أبعاد القيادة الإدارية الحديثة على الأداء.
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· حدود موضوعية: ركزت هذه الدراسة على تحليل تأثير القيادة الرقمية (نمط الإشراف، بناء فرق العمل، التحفيز) على ترقية تحسين الأداء الإداري في المؤسسات السعودية في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030.
· حدود زمنية: سيتم إجراء الدراسة خلال عام 2025م. 
· حدود مكانية: أُجريت الدراسة في المملكة العربية السعودية واقتصرت على قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030
· الحدود البشرية: تمثلت الحدود البشرية في اختيار عينة من الموظفين العاملين في قطاع الخدمات في ضوء رؤية 2030. 
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تشهد المؤسسات المعاصرة، لاسيما في قطاع الخدمات، تحولات جذرية في أنماط الإدارة وأساليب القيادة نتيجةً للتطور التكنولوجي المتسارع والاعتماد المتزايد على التقنيات الرقمية في إنجاز العمليات واتخاذ القرارات. هذه البيئة الجديدة أفرزت تحديات نوعية في إدارة الموارد البشرية وتنظيم العلاقات الوظيفية، ما أوجب على القيادات الإدارية تطوير أساليبها بما يتناسب مع متطلبات العصر الرقمي. لم تعد الكفاءة الإدارية مرهونة بالقدرة على التخطيط أو التنظيم فحسب، بل أصبحت تتطلب فهماً عميقاً لتقنيات المعلومات والاتصال، واستيعاباً للذكاء الاصطناعي وتحليلات البيانات وأدوات التحول الرقمي التي باتت تمثل الركيزة الأساسية لتحقيق التميز المؤسسي.
في هذا الإطار، تبرز القيادة الرقمية كأحد المفاهيم الحديثة التي تعيد صياغة العلاقة بين القائد والمرؤوسين في ضوء بيئة عمل افتراضية تعتمد على المرونة، وسرعة الاستجابة، واتخاذ القرار المبني على المعرفة الرقمية. ويعد هذا النمط من القيادة ضرورة استراتيجية في المؤسسات السعودية التي تسعى إلى تحقيق أهداف رؤية المملكة 2030، حيث تسعى الرؤية إلى بناء حكومة رقمية واقتصاد قائم على المعرفة وتطوير كفاءات بشرية قادرة على التعامل مع التحول التقني بكفاءة وفاعلية.
تتجلى أهمية القيادة الرقمية في كونها تمثل الإطار الذي يدمج بين المهارات القيادية الكلاسيكية والكفايات الرقمية الحديثة، فتعمل على تحويل الفكر القيادي من النمط الهرمي التقليدي إلى نمط تشاركي يعتمد على البيانات والتقنيات التفاعلية،  وفي سياق المؤسسات الخدمية، يتضح أن نجاح القائد في إدارة الأداء وتحقيق رضا المستفيدين يتوقف على مدى قدرته في تسخير التكنولوجيا لتطوير العمليات الإدارية، وتحفيز العاملين عبر قنوات رقمية فاعلة، وبناء فرق عمل افتراضية قادرة على التعاون والإبداع. 
ومن ثم فإن القيادة الرقمية لم تعد خياراً تنظيمياً بل أصبحت متطلباً جوهرياً لتطوير الأداء الإداري ورفع كفاءته، خاصة في ظل المنافسة المتصاعدة وتوجه المؤسسات نحو التحول الرقمي الشامل.
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تناول عدد من الباحثين مفهوم القيادة الرقمية من زوايا متعددة، تبعاً لاختلاف البيئات التنظيمية التي تمت دراستها، غير أن جميعهم اتفقوا على كونها تمثل امتداداً نوعياً لمفهوم القيادة التقليدية في ظل التقدم التقني والتحول الرقمي الذي تشهده المؤسسات الحديثة.
يشير الحدراوي وشارِك (2023) إلى أن القيادة الرقمية تمثل "أسلوباً إدارياً قائماً على توظيف التقنيات الرقمية الحديثة في ممارسة الدور القيادي بما يحقق التكامل بين التكنولوجيا والأفراد والعمليات داخل المنظمة". ويؤكد الباحثان أن جوهر القيادة الرقمية يتمثل في قدرة القائد على إدارة وتوجيه الموارد البشرية عبر بيئة رقمية متكاملة تحقق التفوق الاستراتيجي للمؤسسة.
أما الفهداوي (2022) فيرى أن القيادة الرقمية "منهج قيادي يعتمد على دمج القدرات التقنية بالقدرات الإدارية، بما يتيح للقائد بناء رؤية رقمية مشتركة وتحفيز العاملين نحو الابتكار في استخدام الموارد التكنولوجية لتحقيق أهداف المنظمة". ويضيف أن القائد الرقمي لا يكتفي بالإشراف على العمليات بل يتبنى دوراً محورياً في تمكين الأفراد رقمياً عبر التدريب والتطوير المستمر.
وذهب صبر (2024) إلى أن القيادة الرقمية هي "قدرة القائد الإداري على توجيه وتنسيق الجهود التنظيمية من خلال أدوات رقمية وتطبيقات ذكية تسهم في بناء بيئة عمل ديناميكية تعزز من الفخر والانتماء المؤسسي". ويركز هذا التعريف على البعد الإنساني في ممارسة القيادة الرقمية، إذ يعدها وسيلة لتعزيز الارتباط النفسي والتنظيمي بين العاملين ومؤسساتهم من خلال استخدام أدوات رقمية محفزة ومشجعة.
في حين أوضح نويوات وآخرون (2025) أن القيادة الرقمية هي "العملية التي يتم من خلالها استخدام الموارد التقنية في إدارة الأزمات التنظيمية وتوجيه فرق العمل نحو اتخاذ قرارات فعّالة في أوقات التغيير والضبابية". ويبرز هذا التعريف البعد الوظيفي للقيادة الرقمية باعتبارها آلية إدارية للتعامل مع المواقف الطارئة في بيئة متغيرة تعتمد على المرونة والجاهزية التقنية.
من جانبه، يرى كامل (2025) أن القيادة الرقمية "نمط قيادي يسعى إلى ترسيخ الالتزام التنظيمي من خلال بناء مناخ تنظيمي رقمي داعم للتفاعل والتعلم المستمر وتبادل المعرفة الإلكترونية بين العاملين". ويشير إلى أن هذا النمط القيادي يُعد عنصراً محورياً في الحفاظ على استدامة الأداء المؤسسي، حيث يعزز من دافعية العاملين ويحد من مقاومة التغيير التكنولوجي.
بينما تناول البردان وآخرون (2025) المفهوم من منظور استراتيجي، معتبرين أن القيادة الرقمية "تمثل المنظومة التي تدمج بين أدوار القائد الإداري وأدوات التحول الرقمي لتحقيق الأداء المستدام للمؤسسة". ويرون أن القائد الرقمي لا يكتفي بتبني التكنولوجيا كأداة تنفيذية، بل يوظفها كعنصر استراتيجي لابتكار أساليب جديدة في التخطيط والرقابة والتطوير المؤسسي.
ويُضاف إلى ذلك ما طرحه الحارثي والجعيد (2022) في سياق المؤسسات التعليمية السعودية، إذ عرفا القيادة الرقمية بأنها "القدرة على استخدام التطبيقات والمنصات الرقمية في دعم العمل الإداري والتعليمي بما يسهم في تحقيق الميزة التنافسية وتحسين جودة المخرجات المؤسسية". يبرز هذا التعريف الدور التحويلي للقيادة الرقمية في دعم الكفاءة التشغيلية ورفع مستوى الأداء في المؤسسات الخدمية والتعليمية على حد سواء.
كما يرى الفارس وبني خالد (2022) أن القيادة الرقمية "تمثل الإطار الذي تتفاعل فيه التكنولوجيا مع العنصر البشري عبر دور قيادي قادر على إدارة التحول الرقمي وضمان الاستخدام الفعّال لتقنيات المعلومات داخل المنظمات". وهذا التعريف يؤكد على البعد الإداري للتحول الرقمي كعملية قيادية تسعى لتحقيق التوازن بين الابتكار التقني والانسجام التنظيمي.
وفي السياق نفسه، يُبرز عطية (2025) البعد التطبيقي للمفهوم من خلال تعريفه للقيادة الرقمية بأنها "نمط إداري يوظف التقنيات الحديثة في الإشراف والمتابعة وتحليل الأداء الإداري بما يسهم في رفع كفاءة العمليات التنظيمية وتحسين جودة الخدمات". ويرى أن القيادة الرقمية أصبحت أداة مركزية في إعادة هندسة العمليات وتحقيق الكفاءة الإدارية.
ومن ثم، يمكن تعريف القيادة الرقمية – من منظور الباحث – بأنها:
"عملية توجيه وتنسيق وتطوير الموارد البشرية والتنظيمية من خلال توظيف التقنيات الرقمية الحديثة، بما يحقق التفاعل الإبداعي بين الإنسان والتكنولوجيا، ويسهم في رفع كفاءة الأداء المؤسسي واستدامته ضمن بيئة عمل مرنة ومبتكرة."
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تُعد القيادة الرقمية من أهم المحركات التي تسهم في بناء المنظمات المعاصرة القادرة على مواكبة التحولات التقنية والإدارية المتسارعة، إذ تمثل نقطة التقاء بين الفكر القيادي الحديث ومتطلبات الاقتصاد الرقمي. فمع اتساع نطاق التحول الرقمي في بيئات العمل، أصبحت المؤسسات بحاجة إلى قيادات تمتلك رؤية رقمية واعية، وقدرة على استخدام التكنولوجيا كأداة استراتيجية لتحقيق التميز المؤسسي. هذه الأهمية تنبع من كون القيادة الرقمية لا تقتصر على إدارة التكنولوجيا، بل تتجاوزها إلى إدارة التغيير، وتمكين العنصر البشري، وتوجيه المنظمة نحو الإبداع والابتكار.
في البيئة السعودية، تتزايد أهمية القيادة الرقمية في ضوء رؤية المملكة 2030 التي تهدف إلى بناء حكومة رقمية رائدة وقطاع خدمات يتسم بالكفاءة والمرونة والاعتماد على المعرفة. ومن ثم فإن القيادة الرقمية تمثل عنصراً محورياً في تطوير الأداء الإداري، ورفع مستوى جودة الخدمات، وتحقيق رضا المستفيدين من خلال الاستخدام الأمثل للتقنيات الحديثة.
ويشير الحدراوي وشارِك (2023) إلى أن أهمية القيادة الرقمية تنبع من دورها في تحقيق التفوق الاستراتيجي للمؤسسات، إذ تسهم في توجيه القدرات التقنية والبشرية نحو أهداف واضحة قائمة على التحليل الرقمي والمعلومات الموثوقة. وتكمن أهميتها في ثلاث نقاط رئيسة:
1. تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة من خلال دمج التكنولوجيا في صنع القرار الإداري.
2. تحقيق المرونة التنظيمية في مواجهة التغيرات البيئية عبر أساليب إشراف رقمية فاعلة.
3. تفعيل الابتكار المؤسسي كأحد مخرجات البيئة الرقمية التي تشجع الإبداع الجماعي والعمل التشاركي.
ويرى الفهداوي (2022) أن القيادة الرقمية تُعد عاملاً محورياً في بناء رؤية تنظيمية قائمة على التحول الرقمي والابتكار الإداري، حيث تمكّن القائد من إعادة تصميم العمليات الإدارية بما يتلاءم مع التطور التقني. وتتمثل أهمية هذا النمط من القيادة – في نظره – في:
1. تحقيق التكامل بين الكفاءات البشرية والتقنيات الحديثة بما يعزز كفاءة الأداء.
2. تحسين جودة اتخاذ القرار من خلال استثمار التحليلات الرقمية والذكاء الاصطناعي.
3. رفع فعالية التواصل التنظيمي عبر استخدام المنصات التفاعلية التي تربط المستويات الإدارية المختلفة.
أما صبر (2024) فيشير إلى أن أهمية القيادة الرقمية تكمن في قدرتها على تعزيز الانتماء والفخر التنظيمي، كونها تخلق بيئة عمل محفزة قائمة على التواصل الرقمي والانفتاح المعرفي. وتتمثل أبرز أبعاد هذه الأهمية في:
1. رفع معنويات العاملين عبر تمكينهم من المشاركة الإلكترونية في اتخاذ القرار.
2. دعم الشفافية الإدارية من خلال تقارير رقمية ومؤشرات أداء آنية.
3. تجديد ثقافة العمل وتحويلها من ثقافة تقليدية إلى ثقافة رقمية ديناميكية قائمة على المشاركة والتفاعل.
ويؤكد نويوات وآخرون (2025) أن القيادة الرقمية تكتسب أهميتها من قدرتها على إدارة الأزمات التنظيمية بفعالية عالية، بفضل توظيف الأدوات الرقمية في الرصد والتحليل واتخاذ القرار الفوري. وتبرز أهميتها لديهم في:
1. تسريع الاستجابة للأزمات وتقليل آثارها التشغيلية عبر القنوات الرقمية.
2. ضمان استمرارية العمل المؤسسي في الظروف الاستثنائية من خلال حلول افتراضية مرنة.
3. تعزيز التنسيق الداخلي بين الوحدات الإدارية عبر أنظمة معلومات متكاملة.
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تُعد القيادة ظاهرة متعددة الأبعاد والأنماط، تتباين باختلاف طبيعة المؤسسة، وأسلوب القائد، ومستوى التطور التنظيمي والتقني الذي تعمل في إطاره. وقد تطور مفهوم أنواع القيادة الإدارية بتطور الفكر الإداري، فانتقلت من التصنيفات الكلاسيكية التي ركزت على السلطة والرقابة إلى الأنماط الحديثة التي تتمحور حول المشاركة، والتمكين، والتحول الرقمي. هذا التعدد في الأنواع يعكس اختلاف الفلسفة الإدارية التي ينطلق منها القائد في تعامله مع الأفراد والعمليات التنظيمية.
يشير الطوخي (2021) إلى أن أنواع القيادة يمكن تمييزها من خلال طبيعة العلاقة بين القائد والمرؤوسين، ومدى مشاركة الأفراد في اتخاذ القرار. ويصنفها إلى ثلاثة أنماط رئيسة:
1. القيادة الأوتوقراطية (الاستبدادية): حيث يحتكر القائد سلطة القرار ويوجه الأوامر دون مشاركة فعالة من المرؤوسين، ويتميز هذا النمط بالتركيز على الرقابة والإنجاز السريع، لكنه يضعف روح الابتكار والتفاعل التنظيمي.
2. القيادة الديمقراطية: التي تقوم على الحوار والمشاركة وتبادل الرأي، حيث يسعى القائد إلى إشراك العاملين في اتخاذ القرار بما يعزز روح الفريق والانتماء المؤسسي.
3. القيادة الحرة (التفويضية): التي تمنح العاملين حرية واسعة في اتخاذ القرارات ضمن إطار الأهداف العامة، مما يعزز المسؤولية الفردية ويقوي روح المبادرة.
أما الخليفات (2022) فيؤكد أن أنماط القيادة تتباين أيضاً وفقاً لطبيعة عملية اتخاذ القرار، فهناك القائد الذي يعتمد على النهج الاستشاري في توجيه الأفراد، مقابل القائد الذي يميل إلى النهج التحكمي في الإدارة. ويرى أن نجاح أي نوع من القيادة يرتبط بمدى توافقه مع ثقافة المؤسسة ومستوى نضج العاملين فيها.
ويضيف القرشي (2021) بُعداً جديداً عند تصنيفه لأنواع القيادة، حيث يربطها بالذكاء العاطفي للقائد، مبيناً أن الأنماط القيادية تتفاوت في فعاليتها تبعاً لقدرة القائد على إدارة الانفعالات والعلاقات الإنسانية. فالقائد التحويلي على سبيل المثال  يستخدم الذكاء العاطفي لتحفيز الآخرين وإلهامهم نحو التغيير الإيجابي، في حين يفتقر القائد المتسلط إلى هذه المرونة العاطفية، مما يضعف جودة التواصل الداخلي في المؤسسة.
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تم تحديد أبعاد القيادة الرقمية في هذه الدراسة بالاستناد إلى ما طرحه الحدراوي وشارِك (2023) في دراسته حول دور القيادة الرقمية في تحقيق التفوق الاستراتيجي، وكذلك ما ورد لدى الفهداوي (2022) في تحليله لمفهوم القيادة الرقمية وعلاقتها بالأداء التنظيمي، بالإضافة إلى ما تناوله صبر (2024) وكامل (2025) في أبحاثهم التي أكدت أن القيادة الرقمية تُمارس من خلال مجموعة من السلوكيات القيادية التي تُترجم عملياً في ثلاثة أبعاد رئيسة هي: نمط الإشراف الرقمي، وبناء فريق العمل الرقمي، والتحفيز الرقمي.
تمثل هذه الأبعاد مجتمعة الإطار التنفيذي الذي تُمارَس من خلاله القيادة الرقمية داخل المؤسسات المعاصرة، بما يُمكّن القائد من توظيف الأدوات التقنية لإدارة الموارد البشرية وتحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة وفاعلية.
أولاً: نمط الإشراف الرقمي
يُعد نمط الإشراف الرقمي أحد الركائز الجوهرية للقيادة الرقمية، إذ يعكس الأسلوب الذي يمارسه القائد في توجيه ومتابعة العاملين باستخدام أدوات رقمية وتقنيات اتصال حديثة. ومع التحول نحو بيئات العمل الافتراضية، لم تعد عمليات الإشراف قائمة على التواجد المادي أو الرقابة المباشرة، بل أصبحت تعتمد على المنصات الرقمية التي تتيح متابعة الأداء، وتبادل التقارير، وتقديم التوجيهات اللحظية.
يشير الفهداوي (2022) إلى أن الإشراف الرقمي يمثل تحولاً من النمط الهرمي التقليدي إلى نموذج تشاركي يعتمد على البيانات، حيث يستطيع القائد من خلال الأنظمة الرقمية تحليل مستويات الأداء، وتحديد الاحتياجات التدريبية، واتخاذ القرارات بناءً على معلومات دقيقة وآنية. وفي هذا الإطار يصبح القائد الرقمي موجهاً وميسراً لا آمراً، إذ يركز على تمكين العاملين من إدارة مهامهم ذاتياً ضمن بيئة عمل مؤتمتة.
ويضيف كامل (2025) أن نمط الإشراف الرقمي يقوم على التواصل الفوري بين القائد والمرؤوسين من خلال تطبيقات الإدارة الرقمية، ما يعزز وضوح الأهداف وسرعة الاستجابة لمتغيرات بيئة العمل. كما يُسهم هذا النمط في تحقيق الشفافية التنظيمية من خلال نشر المعلومات على نطاق واسع، مما يرفع من مستوى الثقة ويحد من الغموض الإداري.
وبناءً على ذلك، فإن نمط الإشراف الرقمي لا يقتصر على المتابعة، بل يمتد ليشمل التغذية الراجعة المستمرة، والإشراف التحليلي، وتخصيص المهام إلكترونياً. ويُعد هذا النمط مظهراً من مظاهر التحول نحو الإدارة الذكية التي تعتمد على مؤشرات الأداء الرقمية لتقييم الجهود وتحفيز الإبداع.
ثانياً: بناء فريق العمل الرقمي
يمثل بناء فريق العمل الرقمي البعد الثاني من أبعاد القيادة الرقمية، ويُقصد به قدرة القائد على تشكيل فرق عمل افتراضية متكاملة تعتمد على التعاون عبر الوسائط التقنية لتحقيق أهداف المؤسسة. ومع التحول نحو بيئات العمل الرقمية، أصبح القائد مطالباً بمهارات جديدة في إدارة الفرق الموزعة جغرافياً وضمان تفاعلها وانسجامها بالرغم من غياب الاتصال الوجاهي.
يشير الحدراوي وشارِك (2023) إلى أن القائد الرقمي الناجح هو من يستطيع توظيف المنصات الإلكترونية لتشكيل فرق عمل قادرة على التعاون التفاعلي، وتبادل المعرفة، وحل المشكلات بفعالية. فبناء الفريق الرقمي يتطلب من القائد أن يُنمّي ثقافة الثقة والاحترام المتبادل بين أعضاء الفريق، وأن يستخدم الأدوات الرقمية لتعزيز التكامل الافتراضي الذي يعوّض غياب الاتصال المباشر.
ويؤكد صبر (2024) أن نجاح فرق العمل الرقمية يعتمد بدرجة كبيرة على الدور القيادي في تهيئة مناخ تنظيمي يدعم الانفتاح والمشاركة الإلكترونية. إذ يتوجب على القائد أن يُفعّل أدوات التواصل الرقمي لتبادل الآراء والأفكار، وأن يخلق بيئة عمل محفزة تتيح للموظفين التعاون عبر الأنظمة والمنصات المختلفة.
كما يرى كامل (2025) أن القائد الرقمي في سياق بناء الفرق يجب أن يتبنى أسلوباً قائماً على التمكين الرقمي، بحيث يمنح العاملين حرية التصرف ضمن معايير محددة، ويُتيح لهم إدارة مهامهم ذاتياً باستخدام التقنيات الحديثة. هذا النمط يُسهم في رفع الروح المعنوية للعاملين، ويُعزز إحساسهم بالمسؤولية تجاه النتائج الجماعية للفريق.
إن بناء فريق عمل رقمي فعال لا يعني مجرد استخدام أدوات تقنية، بل يتطلب من القائد ممارسة أدوار متقدمة في التوجيه، والتحفيز، والتنسيق الإلكتروني، وتحديد الأهداف المشتركة. كما أن نجاح القائد في هذا الجانب يُعد مؤشراً على كفاءته القيادية وقدرته على إدارة التنوع والاختلاف في بيئات العمل الافتراضية.
ثالثاً: التحفيز الرقمي
يُعد التحفيز الرقمي من أبرز الأبعاد السلوكية للقيادة الرقمية، وهو يعبر عن القدرة على استخدام الأدوات والمنصات الرقمية في تعزيز دافعية العاملين وتشجيعهم على الإبداع والالتزام التنظيمي. ومع التحول نحو بيئة رقمية، لم تعد أساليب التحفيز التقليدية كافية لاستثارة الطاقات الإبداعية للعاملين، بل أصبح من الضروري تطوير استراتيجيات تحفيز تتلاءم مع طبيعة العمل الرقمي ومكوناته.
يشير صبر (2024) إلى أن التحفيز الرقمي يقوم على استخدام وسائل الاتصال الإلكترونية والتطبيقات الذكية في بث الحماس والاعتراف بالإنجاز، بحيث يشعر العاملون بقيمة جهودهم من خلال الإشعارات الفورية ورسائل التقدير الإلكترونية ومنصات التفاعل الداخلي. ويساعد هذا الأسلوب على خلق بيئة عمل إيجابية تُشجع المشاركة المستمرة وتُقلل من مشاعر العزلة في بيئات العمل عن بُعد.
أما كامل (2025) فيرى أن التحفيز الرقمي يتجاوز الجانب المادي إلى تحفيز المعرفة والابتكار، حيث يستخدم القائد الرقمي أنظمة المكافآت الرقمية والتقدير الافتراضي لتشجيع الأداء المتميز، إلى جانب تحفيز العاملين على تطوير مهاراتهم الرقمية من خلال التدريب الذاتي الإلكتروني. هذا النوع من التحفيز يعزز من استدامة الأداء ويقوي الانتماء التنظيمي.
ويضيف الحدراوي وشارِك (2023) أن التحفيز الرقمي يُعد وسيلة استراتيجية لرفع الكفاءة المؤسسية، لأنه يُسهم في بناء ثقافة تنظيمية داعمة للإبداع، ويخلق توازناً بين الحوافز الفردية والجماعية. فالقائد الرقمي الناجح هو من يستطيع تحويل الأدوات التقنية إلى وسائط تحفيزية تُلهم الأفراد وتدفعهم نحو التميز في الأداء.
ويرى الفهداوي (2022) أن التحفيز الرقمي يُعد آلية فعالة في مواجهة مقاومة التغيير التقني، إذ يجعل العاملين أكثر استعداداً لتقبل نظم العمل الرقمية من خلال إشراكهم وتحفيزهم بشكل مستمر عبر الوسائط الإلكترونية. ومن ثمّ فإن التحفيز الرقمي يُعد عنصراً محورياً في إدارة التحول المؤسسي نحو بيئة رقمية متكاملة.
إن التحفيز الرقمي في جوهره يعكس قدرة القائد على الربط بين البعد النفسي والتقني في ممارسة القيادة، فهو يجمع بين مهارات التواصل الإنساني واستخدام التكنولوجيا كأداة لإشعال روح الإبداع والانتماء، وبذلك يشكل هذا البعد جوهر القيادة الرقمية التي تسعى إلى تحقيق التوازن بين الفاعلية التقنية والدافعية الإنسانية.
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مع تسارع التحول نحو الاقتصاد الرقمي وتكامل التكنولوجيا في العمليات الإدارية، أصبح القائد المعاصر مطالباً بتبني استراتيجيات قيادية رقمية قادرة على ضمان استدامة الأداء وتحقيق التميز المؤسسي. فالقيادة الرقمية لا تُمارس عشوائياً، بل تعتمد على تخطيط واعٍ يوازن بين إدارة التقنية وتوجيه الأفراد، ويحول الإمكانات الرقمية إلى قيمة مضافة داخل المؤسسة. وتتحدد استراتيجيات القيادة الرقمية من خلال مجموعة من الممارسات التي تُمكِّن القائد من استخدام الأدوات الرقمية في التحليل، والاتصال، والتحفيز، واتخاذ القرار، بما يسهم في بناء ثقافة تنظيمية متجددة قائمة على الابتكار والتعلم المستمر.
أولاً: استراتيجية التمكين الرقمي
يُعد التمكين الرقمي أحد أبرز الاستراتيجيات القيادية التي تُميز القائد الرقمي عن القائد التقليدي. فهو يقوم على منح العاملين الصلاحيات الرقمية والقدرات التقنية التي تُمكّنهم من أداء مهامهم باستقلالية ضمن بيئة عمل مؤتمتة. يشير الحدراوي وشارِك (2023) إلى أن التمكين الرقمي يُسهم في رفع كفاءة الأداء من خلال تحويل العاملين من متلقين للتوجيهات إلى شركاء في الإنتاج الرقمي، حيث يُستخدم النظام الإلكتروني كأداة لتوزيع المسؤوليات ومتابعة الإنجاز وتقديم التغذية الراجعة بشكل فوري. كما يؤكد الفهداوي (2022) أن استراتيجية التمكين الرقمي تمثل جوهر القيادة الحديثة، لأنها تتيح للعاملين السيطرة على أدوات العمل الرقمية، وتمنحهم حرية اتخاذ القرار ضمن حدود السياسات العامة. ويرى أن هذه الاستراتيجية تعزز الثقة التنظيمية وتُحفز روح المبادرة والابتكار الذاتي.
وتتجلى فاعلية التمكين الرقمي عندما يتمكن القائد من تحويل الأدوات التقنية إلى أدوات معرفية، تُساعد العاملين على تطوير قدراتهم الذاتية وتحقيق نتائج ملموسة دون اعتماد مفرط على الإشراف المباشر. وهذا ما يجعل التمكين الرقمي وسيلة لتحقيق النمو المستدام في الكفاءات البشرية داخل المؤسسات السعودية.
ثانياً: استراتيجية إدارة المعرفة الرقمية
تُعد إدارة المعرفة الرقمية من الاستراتيجيات الجوهرية التي تضمن استدامة التعلم التنظيمي في ظل التحول التقني. وهي تقوم على توليد المعرفة الرقمية، وتخزينها، وتبادلها بين العاملين عبر المنصات الإلكترونية بما يعزز من تراكم الخبرات ويُسهم في اتخاذ قرارات مبنية على البيانات. يشير كامل (2025) إلى أن القائد الرقمي الفعّال هو الذي يُنشئ بيئة رقمية محفزة على تبادل المعرفة بين الأفراد والفرق، مستخدماً الأدوات التكنولوجية لتسهيل الوصول إلى المعلومات وتبادلها دون عوائق. ويرى أن هذه الاستراتيجية تخلق ثقافة تنظيمية قائمة على المعرفة التعاونية التي تُعزز الالتزام التنظيمي وتحد من مقاومة التغيير. أما صبر (2024) فيرى أن إدارة المعرفة الرقمية تُعد أداة للتحفيز المعرفي، حيث تشجع العاملين على المشاركة في إثراء المحتوى المعرفي للمؤسسة، وتكافئهم على الإسهامات الفكرية عبر أنظمة إلكترونية تعزز التفاعل والتقدير.
إن نجاح استراتيجية إدارة المعرفة الرقمية يتطلب من القائد القدرة على ربط المعرفة بالابتكار، بحيث تتحول البيانات إلى رؤى استراتيجية تدعم التخطيط والتحسين المستمر. ومن ثم، فإن هذه الاستراتيجية تمثل إحدى الركائز التي تعتمد عليها القيادة الرقمية لتحقيق التميز الإداري والابتكار المؤسسي.
ثالثاً: استراتيجية التواصل الرقمي الفعّال
تقوم هذه الاستراتيجية على إعادة صياغة قنوات الاتصال داخل المؤسسة بما يتلاءم مع متطلبات البيئة الرقمية. فالتواصل لم يعد محصوراً في اللقاءات الوجاهية أو المراسلات التقليدية، بل أصبح يعتمد على أدوات رقمية مثل المنصات التفاعلية، والاجتماعات الافتراضية، وأنظمة المراسلة الفورية التي تضمن سرعة تدفق المعلومات ودقتها. يؤكد الفارس وبني خالد (2022) أن استراتيجية التواصل الرقمي تُسهم في بناء جسور الثقة بين القائد والعاملين، لأنها تتيح التفاعل اللحظي والشفافية في نقل المعلومات، مما يُعزز الانتماء المؤسسي ويُقلل من حالات سوء الفهم الإداري. كما تساعد على تكوين فرق عمل متجانسة رغم تباعد مواقعها الجغرافية. ويضيف عطية (2025) أن فعالية القيادة الرقمية تتوقف إلى حد كبير على جودة التواصل الإلكتروني، إذ يتيح للقائد متابعة الأداء بدقة، وتقديم التغذية الراجعة في الوقت المناسب، وإصدار القرارات بسرعة عالية.
ويُلاحظ أن التواصل الرقمي الفعّال لا يُعد مجرد وسيلة تقنية، بل سلوكاً قيادياً يعكس مدى تفاعل القائد مع بيئته التنظيمية. ومن ثم، فإن نجاح القيادة الرقمية يعتمد على قدرة القائد على إدارة الحوار الافتراضي وتحفيز المشاركة الإلكترونية بما يضمن استمرارية التفاعل والعمل الجماعي.
رابعاً: استراتيجية التحول الثقافي الرقمي
يرى البردان وآخرون (2025) أن القيادة الرقمية لا يمكن أن تُحقق نتائجها ما لم تُصاحبها ثقافة تنظيمية رقمية تدعم التغيير وتُشجع على التجديد المستمر. لذا فإن أحد أهم استراتيجيات القيادة الرقمية يتمثل في إدارة التحول الثقافي داخل المؤسسة. تتمثل هذه الاستراتيجية في بناء ثقافة مؤسسية قائمة على الانفتاح نحو التكنولوجيا، وتقدير المعرفة الرقمية، وتشجيع التجريب والابتكار. فالقائد الرقمي يعمل على تحويل المعتقدات والسلوكيات التنظيمية لتصبح أكثر قبولاً للتقنيات الحديثة وأكثر استعداداً لتبنّي أنماط عمل جديدة. وتُسهم هذه الاستراتيجية في تعزيز المرونة التنظيمية، إذ تُساعد العاملين على التكيف مع التغيرات التقنية المستمرة، وتُقلل من مقاومة التحول الرقمي. كما تُسهم في تطوير هوية مؤسسية رقمية تعكس القيم المستقبلية للمؤسسة وتضمن استدامة التطوير الإداري.
إن استراتيجية التحول الثقافي الرقمي تمثل البعد القيمي للقيادة الرقمية، لأنها تدمج بين الرؤية التقنية والفكر الإنساني في إطار واحد، وهو ما يجعل القيادة الرقمية عملية تطوير مستمرة تتجاوز حدود الأدوات إلى بناء منظومة فكرية متكاملة.
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يُشير الحدراوي وشارِك (2023) إلى أن القائد الرقمي الناجح هو من يجعل الابتكار جزءاً أصيلاً من ممارساته القيادية، بحيث تُصبح التقنيات الرقمية وسيلة لتوليد أفكار جديدة وحلول إبداعية للمشكلات التنظيمية، فـ الابتكار القيادي الرقمي يُعد استراتيجية تهدف إلى استثمار الإمكانات التكنولوجية لتحسين أساليب العمل وإعادة تصميم العمليات الإدارية. ويضيف الفهداوي (2022) أن الابتكار في القيادة الرقمية لا يقتصر على إدخال أدوات جديدة، بل يشمل أيضاً إعادة التفكير في الهياكل التنظيمية وآليات اتخاذ القرار بما يتلاءم مع متطلبات البيئة الرقمية. هذه الاستراتيجية تُسهم في رفع كفاءة الأداء الإداري وتدعم القدرة على التكيف السريع مع المتغيرات.
كما يرى كامل (2025) أن الابتكار القيادي الرقمي يُسهم في بناء ميزة تنافسية مستدامة للمؤسسة، لأنه يُحول التقنية من مجرد وسيلة تشغيل إلى أداة للإبداع المؤسسي والتميّز الإداري.
[bookmark: _Toc214489128]المبحث الثاني: تحسين الأداء الإداري
[bookmark: _Toc214489129]1.2.2 تمهيد
تُعد عملية تحسين الأداء الإداري من القضايا المحورية في الفكر الإداري الحديث، إذ تمثل المؤشر الحقيقي لفاعلية المنظمات وقدرتها على تحقيق أهدافها بكفاءة واستدامة. ومع تعقد بيئات العمل وزيادة المتغيرات التكنولوجية والتنظيمية، أصبح تحسين الأداء الإداري مطلباً استراتيجياً لا يقتصر على رفع كفاءة العمليات، بل يمتد ليشمل تطوير السلوكيات الإدارية، وتعزيز جودة القرارات، وتحقيق رضا المستفيدين.
في المؤسسات السعودية، اكتسب مفهوم تحسين الأداء الإداري أهمية متزايدة في ظل التوجه نحو التحول الرقمي ورؤية المملكة 2030، التي تهدف إلى بناء مؤسسات خدمية مرنة وقادرة على تقديم خدمات ذات جودة عالية. ومن ثمّ فإن تحسين الأداء لم يعد مجرد إجراء تصحيحي، بل أصبح عملية تطوير مستمرة تستند إلى التخطيط والتحليل والابتكار.
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تعددت تعريفات الباحثين لمفهوم تحسين الأداء الإداري تبعاً لاختلاف منطلقاتهم الفكرية وطبيعة المؤسسات التي درسوها، غير أن أغلبها يتفق على أن هذا المفهوم يُشير إلى مجموعة الجهود الموجهة نحو تطوير كفاءة العمليات الإدارية والارتقاء بمستوى الإنجاز المؤسسي من خلال التخطيط والتحليل المستمر.
يرى إبراهيم والبخاري (2024) أن تحسين الأداء الإداري هو “عملية تحليلية مستمرة تهدف إلى تطوير الأنشطة الإدارية من خلال تطبيق استراتيجيات منهجية تسعى إلى تحقيق التميز المؤسسي عبر تقليل الهدر ورفع الكفاءة التشغيلية”. ويركزان على أن التحسين الإداري لا يتحقق إلا إذا أصبح سلوكاً تنظيمياً متجذراً في الثقافة المؤسسية.
أما الناصر (2024) فيعرّف تحسين الأداء الإداري بأنه “مجموعة من الإجراءات الإدارية المبتكرة التي تُوظف لتطوير أساليب العمل وتعزيز فاعلية الموارد البشرية والتقنية، بما يؤدي إلى تحقيق نتائج تنظيمية ذات جودة عالية”. ويشير إلى أن التحسين يتطلب بيئة عمل تدعم التجريب والتعلم التنظيمي المستمر.
ويضيف السعيد والعيداني (2021) أن تحسين الأداء الإداري يتمثل في “تحقيق الانسجام بين القدرات الفردية والهيكل التنظيمي والنظم الإدارية بهدف رفع مستوى الإنتاجية والكفاءة”. ويؤكدان على البعد الإنساني في مفهوم التحسين الإداري، بوصفه عملية تعتمد على تنمية العاملين وتمكينهم.
ويرى بربح وآخرون (2022) أن تحسين الأداء الإداري هو “نظام متكامل من الممارسات التي تهدف إلى تطوير الأداء الوظيفي من خلال تطبيق أساليب إبداعية تعتمد على التحليل المستمر وإدارة التغيير الإداري”. ويُظهر هذا التعريف العلاقة بين التحسين والإبداع الإداري بوصفه أحد أدوات التطوير التنظيمي.
كما أشار الشكري وأحمد (2025) إلى أن تحسين الأداء الإداري هو “منهج إداري يعتمد على القياس والتحليل من خلال مؤشرات أداء محددة، تسعى إلى تحقيق التوازن بين الفاعلية والكفاءة”. وبيّنا أن التحسين لا يُقاس فقط بمخرجات الكم، بل أيضاً بجودة العمليات ومستوى رضا العاملين والمستفيدين.
ويرى الباحث أن تحسين الأداء الإداري يمكن تعريفه بأنه:
“عملية ديناميكية مستمرة تسعى إلى تطوير كفاءة النظم والعمليات والموارد البشرية من خلال اعتماد منهجيات تحليلية وابتكارية تهدف إلى رفع مستوى الفاعلية التنظيمية وجودة الخدمات بما يتوافق مع متطلبات التغيير الرقمي.”
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تنبع أهمية تحسين الأداء الإداري من كونه الأداة الرئيسة لتحقيق التميز والاستدامة في المؤسسات. فكل تطور في مستوى الأداء الإداري ينعكس مباشرة على جودة الخدمات وكفاءة استخدام الموارد، ويُسهم في بناء صورة ذهنية إيجابية للمؤسسة أمام جمهورها الداخلي والخارجي.
يشير الناصر (2024) إلى أن أهمية تحسين الأداء الإداري تتجلى في تحقيق الكفاءة التشغيلية والاستدامة المؤسسية، من خلال تخفيض الفاقد الإداري وتبسيط الإجراءات وتعزيز فاعلية الموارد. وتتمثل أبرز مظاهر هذه الأهمية في:
1. رفع كفاءة استخدام الموارد البشرية والمادية.
2. تحقيق الجودة المؤسسية عبر عمليات تحسين مستمرة.
3. تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسات الخدمية في سوق سريع التغير.
ويرى السعيد والعيداني (2021) أن تحسين الأداء الإداري يمثل مدخلاً أساسياً لتحقيق الإبداع الإداري، إذ يتيح بيئة عمل تدعم التفكير الحر والتجريب. وتكمن أهميته لديهم في:
1. تطوير مهارات العاملين وتحفيزهم على الأداء المتميز.
2. تعزيز الانسجام التنظيمي بين الأفراد والهيكل الإداري.
3. تمكين المؤسسات من مواجهة تحديات بيئة العمل الحديثة.
ويؤكد عطية (2025) أن أهمية تحسين الأداء الإداري تبرز في دوره في رفع الكفاءة المؤسسية وتقليل الأخطاء الإدارية عبر استخدام الأدوات الرقمية. ويرى أن التحسين الإداري في ظل الإدارة الرقمية أصبح ضرورة استراتيجية تضمن الاستفادة المثلى من نظم المعلومات الإدارية.
كما يشير إبراهيم والبخاري (2024) إلى أن التحسين الإداري يمثل وسيلة لتطبيق مفهوم الكايزن، أي التطوير المستمر، الذي يسعى إلى تحسين كل جانب من جوانب العملية الإدارية بشكل تدريجي ومنهجي. وهذا المنهج يجعل التحسين عملية تراكمية مستمرة لا تقتصر على الأزمات أو الأخطاء، بل تصبح جزءاً من الأداء اليومي.
أما الشكري وأحمد (2025) فيريان أن أهمية تحسين الأداء الإداري تكمن في تحقيق التوازن بين الكفاءة والفاعلية، حيث يسهم في تحسين عملية اتخاذ القرار من خلال المعلومات الدقيقة، ويُسهم في رفع مستوى الرقابة والجودة.
ويُضاف إلى ذلك ما طرحته نعمان (2025) التي ترى أن تحسين الأداء الإداري يرتبط ارتباطاً وثيقاً بالإبداع الإداري، إذ يسهم في استثمار قدرات العاملين وتوجيهها نحو الابتكار بما يُعزز الإنتاجية ويرفع جودة الخدمات.
من هذا المنطلق، يرى الباحث أن أهمية تحسين الأداء الإداري تتمثل في كونه المحرك الرئيس لتطوير المؤسسات، إذ يُحقق الترابط بين الجهود الفردية والجماعية، ويُمكّن القيادة من اتخاذ قرارات دقيقة قائمة على التحليل والتقويم المستمر. كما أنه يمثل القاعدة التنظيمية لتحويل رؤية 2030 إلى ممارسات تشغيلية فعالة في المؤسسات السعودية.
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تم تحديد أبعاد تحسين الأداء الإداري في هذه الدراسة بالاستناد إلى ما توصلت إليه دراسة إبراهيم والبخاري (2024) التي تناولت استراتيجيات تحسين الأداء الوظيفي من منظور إداري تحليلي، وكذلك دراسة الناصر (2024) التي ركزت على دور الابتكار في رفع كفاءة الأداء الإداري، إضافة إلى ما أشار إليه السعيد والعيداني (2021) حول أثر الإبداع الإداري في تحسين الأداء الوظيفي، وعطية (2025) التي أكدت العلاقة الوثيقة بين الإدارة الرقمية والتحسين المستمر في الأداء.
وبناءً على تحليل تلك الدراسات ومضامينها النظرية، يمكن تحديد الأبعاد الرئيسة لتحسين الأداء الإداري في المؤسسات الخدمية في ضوء التحول الرقمي كما يلي: الفاعلية الإدارية، الكفاءة التشغيلية، جودة الخدمات الإدارية، والابتكار والتطوير الإداري. تُعبّر هذه الأبعاد عن المكونات الجوهرية التي تُشكل الإطار المتكامل لتحسين الأداء الإداري، إذ تتفاعل معاً لتوليد منظومة من السلوكيات والعمليات التي تسهم في تحقيق الكفاءة والتميز المؤسسي.
أولاً: الفاعلية الإدارية
تُعد الفاعلية الإدارية أحد أهم الأبعاد المكونة لتحسين الأداء الإداري، لأنها تمثل المعيار الحقيقي لمدى قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها بدقة وكفاءة. فالفاعلية لا تتعلق فقط بمدى إنجاز المهام، بل ترتبط بمدى تحقيق النتائج المأمولة وجودة القرارات المتخذة.
يشير الشكري وأحمد (2025) إلى أن الفاعلية الإدارية تعني قدرة الإدارة على ترجمة الخطط إلى نتائج ملموسة عبر الاستخدام الأمثل للموارد، وتحقيق الاتساق بين الأهداف والسياسات. فهي تمثل البعد الإستراتيجي في الأداء الإداري لأنها تقيس درجة توافق المخرجات مع الغايات التنظيمية. أما إبراهيم والبخاري (2024) فيريان أن الفاعلية الإدارية تُقاس بمدى قدرة القائد الإداري على التخطيط الفعّال، وتنسيق الجهود، وتحفيز العاملين نحو تحقيق الأهداف المشتركة. فالفاعلية هنا ترتبط بالقيادة الإدارية الكفؤة وبأسلوب إدارة الموارد البشرية.
إن الفاعلية الإدارية، بهذا المفهوم، تمثل المستوى النوعي للأداء الإداري، إذ تُعبّر عن نجاح المؤسسة في تحقيق غاياتها الإستراتيجية وتحقيق رضا المستفيدين الداخليين والخارجيين. وكلما ارتفع مستوى الفاعلية، زادت قدرة المنظمة على التكيف مع التغيرات وتحقيق النمو المستدام. ويرى الباحث أن الفاعلية الإدارية لا تتحقق إلا من خلال توازن بين التخطيط، والتنفيذ، والتقويم، بحيث تصبح هذه العمليات دائرة مستمرة تسعى لتصحيح الانحرافات وتحسين الأداء في كل مرحلة من مراحل العمل الإداري.
ثانياً: الكفاءة التشغيلية
تُشير الكفاءة التشغيلية إلى مدى قدرة الإدارة على استخدام مواردها المتاحة — سواء البشرية أو المادية أو التقنية — بطريقة تحقق أقصى إنتاجية ممكنة بأقل جهد وتكلفة. فهي تمثل البعد الكمي لتحسين الأداء الإداري الذي يُركز على الاستغلال الأمثل للموارد.
يرى إبراهيم والبخاري (2024) أن الكفاءة التشغيلية تتجسد في مدى قدرة المؤسسة على تحويل المدخلات إلى مخرجات ذات قيمة مضافة من خلال تطبيق مبادئ التحسين المستمر وتقليل الفاقد الإداري. ويُبرز هذا البعد أهمية التخطيط الدقيق للعمليات وتبسيط الإجراءات الإدارية لتجنب التكرار والهدر في الجهد والوقت.
أما الناصر (2024) فيؤكد أن الكفاءة التشغيلية تُعد مؤشراً محورياً في تقييم أداء المؤسسات الخدمية، لأنها تعكس مدى قدرتها على تحقيق التوازن بين الكلفة والجودة. فالمؤسسة الكفؤة هي التي تستطيع أن تقدم خدمات عالية المستوى بتكاليف تشغيلية منخفضة، عبر توظيف التكنولوجيا الحديثة وإعادة هندسة العمليات.
ووفقاً لـ عطية (2025)، فإن الكفاءة التشغيلية في ظل الإدارة الرقمية لم تعد تقتصر على سرعة الإنجاز، بل تشمل أيضاً دقة الأداء وتكامله مع الأنظمة الذكية في جمع المعلومات وتحليلها. فالإدارة الحديثة تعتمد على أدوات القياس الإلكتروني التي توفر مؤشرات لحظية تساعد على تقويم الأداء وتصحيحه فوراً.
وبذلك تمثل الكفاءة التشغيلية الركيزة الأساسية في بناء الأداء الإداري الفعّال، لأنها تُحول الموارد المتاحة إلى نتائج ملموسة تسهم في تحقيق أهداف المؤسسة. ويرى الباحث أن الكفاءة التشغيلية هي المدخل التطبيقي للتحسين الإداري، إذ تترجم الجهود الإدارية إلى إنجازات قابلة للقياس، مما يجعلها نقطة الارتكاز في دورة التحسين المستمر.
ثالثاً: جودة الخدمات الإدارية
يُعد الاهتمام بجودة الخدمات الإدارية من أبرز ملامح التحول الحديث في الفكر الإداري، إذ أصبحت الجودة مؤشراً رئيسياً على كفاءة الأداء ومدى استجابة المؤسسة لتطلعات المستفيدين. فالمؤسسات الخدمية الناجحة لم تعد تُقاس بكمية الخدمات التي تقدمها، بل بمدى جودة تلك الخدمات وملاءمتها لاحتياجات المستفيدين.
يرى الناصر (2024) أن جودة الخدمات الإدارية تمثل البعد القيمي لتحسين الأداء، لأنها تعكس قدرة الإدارة على توفير خدمات دقيقة وفعّالة تُلبي توقعات المستفيدين الداخليين والخارجيين. وتتحقق الجودة من خلال تبسيط الإجراءات، وسرعة الإنجاز، ووضوح المعايير، واستخدام التكنولوجيا في تقديم الخدمة.
ويضيف الشكري وأحمد (2025) أن جودة الأداء الإداري لا يمكن تحقيقها دون وجود نظام رقابي متكامل يعتمد على مؤشرات موضوعية لقياس الأداء، مثل دقة البيانات، وسرعة الاستجابة، ومستوى الرضا. ويُبرز ذلك أهمية التحول نحو مفهوم الجودة المؤسسية الشاملة الذي يجعل كل موظف مسؤولاً عن جودة أدائه.
أما السعيد والعيداني (2021) فيريان أن جودة الخدمات الإدارية ترتبط ارتباطاً وثيقاً بالإبداع الإداري، فكل ابتكار في أساليب العمل أو تبسيط للإجراءات يُسهم مباشرة في تحسين جودة الخدمات، فالقائد الذي يُشجع التجديد ويحتضن الأفكار الجديدة يخلق بيئة تنظيمية ترتقي بجودة الأداء.
ويرى الباحث أن جودة الخدمات الإدارية تمثل الوجه الملموس لتحسين الأداء الإداري، لأنها تُجسّد نتائج العمليات الإدارية في صورة خدمات فعّالة وذات قيمة، كما أن تحسين الجودة يعد شرطاً أساسياً لتعزيز رضا العاملين والمستفيدين، وبالتالي ضمان استدامة الأداء المتميز.
رابعاً: الابتكار والتطوير الإداري
يُعد الابتكار الإداري من أكثر الأبعاد ارتباطاً بالتحسين المستمر، لأنه يمثل الجانب التجديدي في الأداء الإداري، الذي يُحول الإجراءات التقليدية إلى أساليب حديثة أكثر مرونة وكفاءة. فالتحسين الحقيقي لا يمكن أن يتحقق بالأساليب التقليدية، بل يحتاج إلى ثقافة تنظيمية تُشجع الإبداع والمبادرة.
يشير السعيد والعيداني (2021) إلى أن الابتكار الإداري هو المحرك الأساس لتحسين الأداء، لأنه يفتح المجال أمام العاملين لإيجاد حلول جديدة للمشكلات التنظيمية، كما يرى بربح وآخرون (2022) أن التطوير الإداري يُعد عملية مستمرة لإعادة هندسة العمليات وتبني أساليب جديدة في التخطيط والتنفيذ والتقويم.
أما عطية (2025) فيربط بين الابتكار والتحول الرقمي، مشيراً إلى أن القائد الإداري في بيئة رقمية يجب أن يُوظف التقنيات الحديثة لتطوير الأداء الإداري من خلال الأتمتة والتعلم الذكي، فالابتكار هنا ليس ترفاً فكرياً، بل وسيلة لرفع الكفاءة وتحقيق التحسين المستمر.
ويضيف الناصر (2024) أن التطوير الإداري لا يقتصر على تحديث النظم، بل يشمل تطوير السلوكيات والممارسات الإدارية، بحيث تصبح أكثر استجابة للمتغيرات. فالتطوير الناجح هو الذي يُدمج بين التحديث التقني والبناء المعرفي للكوادر البشرية.
ويرى الباحث أن الابتكار والتطوير الإداري يشكلان القلب النابض لتحسين الأداء الإداري، لأنهما يمثلان الطاقة الدافعة للتغيير المستمر. فكلما تبنّت المؤسسة فكراً ابتكارياً، زادت قدرتها على معالجة المشكلات بطرق غير تقليدية، وتحقيق التحسين المستدام الذي يواكب تطلعات رؤية المملكة 2030 في تطوير القطاع الإداري والخدمات العامة.
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تُعد الاستراتيجيات الإدارية إحدى الركائز الرئيسة في تحقيق التحسين المستمر للأداء المؤسسي، إذ تمثل الإطار التطبيقي الذي يُحوّل المبادئ الإدارية إلى ممارسات عملية قابلة للقياس والتطوير. فالتحسين لا يتحقق بصورة عشوائية أو تلقائية، بل من خلال استراتيجيات محددة تُوجّه الجهود نحو رفع الكفاءة التنظيمية، وتطوير بيئة العمل، وتحقيق رضا العاملين والمستفيدين.
وقد أظهرت الأدبيات الإدارية الحديثة – مثل دراسات إبراهيم والبخاري (2024)، والناصر (2024)، وعطية (2025)، والسعيد والعيداني (2021)، وبربح وآخرون (2022)، والشكري وأحمد (2025)، ونعمان (2025) – أن التحسين الإداري في المؤسسات الحديثة يعتمد على مجموعة من الاستراتيجيات التكاملية التي تشمل إدارة الجودة الشاملة، الابتكار الإداري، التحول الرقمي، التطوير البشري المستمر، وإدارة الأداء والمساءلة. هذه الاستراتيجيات تمثل منظومة مترابطة تُسهم في بناء بيئة تنظيمية محفزة على التطوير والتعلم والتميز المستدام.
أولاً: استراتيجية إدارة الجودة الشاملة
تُعد إدارة الجودة الشاملة من أبرز الاستراتيجيات المستخدمة لتحسين الأداء الإداري، إذ تُركز على تحقيق الجودة في كل مراحل العملية الإدارية، من التخطيط إلى التنفيذ والتقويم، من خلال إشراك جميع العاملين في جهود التحسين المستمر.
يشير الشكري وأحمد (2025) إلى أن إدارة الجودة الشاملة تقوم على مبدأ أن كل فرد في المؤسسة مسؤول عن جودة أدائه، وأن التحسين الإداري يجب أن يكون ثقافة مؤسسية لا نشاطاً وقتياً. وتقوم هذه الاستراتيجية على أسس متعددة تشمل التحسين المستمر، وقياس الأداء، وإشراك العاملين، والتركيز على المستفيدين.
أما إبراهيم والبخاري (2024) فيؤكدان أن تطبيق الجودة الشاملة في المؤسسات الخدمية يؤدي إلى رفع مستوى الكفاءة المؤسسية من خلال تطوير العمليات وتقليل الأخطاء الإدارية، وتعزيز الانسجام بين الإدارات. فهذه الاستراتيجية تربط بين الجودة والإنتاجية وتحوّلها إلى نظام متكامل لتطوير الأداء.
ويرى الباحث أن استراتيجية الجودة الشاملة تمثل المدخل النظامي للتحسين الإداري، لأنها تحول التحسين من جهد فردي إلى عملية مؤسسية مستمرة، قائمة على التخطيط العلمي والقياس والتحليل.
ثانياً: استراتيجية الابتكار والإبداع الإداري
يُعد الابتكار الإداري استراتيجية محورية لتحقيق التحسين المستدام، لأنه يُعنى بتجديد الأساليب والعمليات التنظيمية بما يتلاءم مع التغيرات في بيئة العمل. فالمؤسسات التي تُشجع الإبداع قادرة على تجاوز التحديات وتحقيق أداء أكثر مرونة وكفاءة.
يرى السعيد والعيداني (2021) أن الإبداع الإداري يُعد أحد محركات التطوير المؤسسي، لأنه يسهم في إيجاد حلول جديدة للمشكلات التنظيمية ورفع جودة القرارات. كما يؤكد بربح وآخرون (2022) أن الابتكار الإداري يُحوّل بيئة العمل إلى بيئة تعلم وتجريب، تُشجع العاملين على المبادرة وتحمّل المسؤولية.
وتضيف نعمان (2025) أن الإبداع الإداري ليس مجرد سلوك فردي، بل هو نظام إداري متكامل يهدف إلى تحسين الأداء الوظيفي من خلال تمكين العاملين من التفكير الحر واقتراح التطويرات العملية في الإجراءات والأنظمة.
ويرى الباحث أن الابتكار الإداري يُمثل البعد الديناميكي لاستراتيجيات التحسين، لأنه يحافظ على حيوية المؤسسة ويضمن قابليتها للتكيف مع المتغيرات. كما أن المؤسسات السعودية التي تتبنى الابتكار الإداري تُعزز قدرتها على تحقيق أهداف رؤية 2030 في التميز والجودة المؤسسية.
ثالثاً: استراتيجية التحول الرقمي الإداري
يشير عطية (2025) إلى أن التحول الرقمي لم يعد خياراً إدارياً، بل أصبح أداة استراتيجية لتحسين الأداء، لأنه يُعيد تشكيل العمليات الإدارية عبر توظيف التقنيات الحديثة في التخطيط والتنفيذ والمتابعة، فالتحسين الإداري في العصر الرقمي يعتمد على أتمتة الإجراءات وربطها بأنظمة ذكية توفر معلومات دقيقة في الوقت الفعلي.
كما يرى إبراهيم والبخاري (2024) أن التحول الرقمي يمثل وسيلة فعالة لتطبيق مبدأ التحسين المستمر، لأنه يُتيح فرصاً واسعة للقياس والتحليل الفوري للبيانات، ما يساعد على اتخاذ قرارات سريعة مبنية على مؤشرات أداء موضوعية. ويضيف الناصر (2024) أن هذه الاستراتيجية تعزز الكفاءة والشفافية، وتقلل الهدر الإداري، وتُسهم في رفع رضا المستفيدين من الخدمات.
ويرى الباحث أن استراتيجية التحول الرقمي تُشكل الأساس التقني للتحسين الإداري، لأنها تُوفر بنية معلوماتية متكاملة تمكّن المؤسسات السعودية من بناء نظم إدارية مرنة وقادرة على التطوير الذاتي والتفاعل مع متطلبات التحول الوطني.
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