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[bookmark: _Toc235317796]الفصل الأول: المقدمة والإطار النظري
[bookmark: _Toc235317797]1.1 مقدمة الدراسة
يُعدّ الأداء الوظيفي المحصّلة النهائية التي تسعى المنظمات إلى تعظيمها من خلال مختلف جهود التطوير القيادي والتقني، وهو يعكس مجموع السلوكيات والإنجازات التي يُقدّمها الموظف في إطار مهامه الوظيفية ويُقاس بمعايير الجودة والكفاءة والالتزام والإنتاجية. ويتأثر الأداء الوظيفي بعوامل متعددة ومتشابكة تشمل البيئة التنظيمية والقيادية والتقنية التي يعمل فيها الموظف، فضلًا عن قدراته الذاتية ومستوى تحفيزه ورضاه ، ويحظى الأداء الوظيفي في القطاع الحكومي السعودي باهتمام متزايد في ظل التوجّه نحو رفع كفاءة الإنفاق الحكومي وتحسين جودة الخدمات وتعزيز رضا المستفيدين، وهو ما يستدعي فهمًا أعمق للعوامل المؤثرة فيه وكيفية تعزيزها (Chang, 2024).
تُعدّ المنظمات الحكومية في العصر الراهن أمام ضرورة ملحّة لتطوير أنماطها القيادية وتحديث أساليب عملها بما يتواءم مع المتغيرات المتسارعة في بيئة الأعمال العالمية، إذ لم تعد الأساليب الإدارية التقليدية كافية لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للدول التي تسعى إلى بناء اقتصادات معرفية تنافسية، وتتجه كثير من الحكومات نحو تبنّي أنماط قيادية حديثة تُركّز على إلهام الموظفين وتحفيزهم وتمكينهم من الإبداع، بالتزامن مع الاستثمار في التقنيات الرقمية التي أصبحت أداة محورية في تطوير الأداء المؤسسي ورفع جودة الخدمات المقدّمة للمستفيدين (البركاني، 2024).
وتُمثّل القيادة التحويلية أحد أبرز الأنماط القيادية المعاصرة التي تقوم على فلسفة إحداث تغيير جوهري في قيم المرؤوسين واتجاهاتهم ودوافعهم، بحيث ينتقل تركيزهم من المصالح الذاتية الضيقة إلى تبنّي رؤية مشتركة تخدم أهداف المنظمة ككل. ويمارس القائد التحويلي دوره من خلال أربعة أبعاد متكاملة تشمل التأثير المثالي الذي يجعله قدوة سلوكية وأخلاقية يحتذي بها المرؤوسون، والدافعية الإلهامية التي تُمكّنه من صياغة رؤية مستقبلية جاذبة وإيصالها بحماس وثقة، والاستثارة الفكرية التي تُشجّع الموظفين على التفكير النقدي والإبداعي وتحدّي الافتراضات السائدة، والاعتبار الفردي الذي يُعنى بالإنصات لاحتياجات كل موظف وتوجيهه نحو تطوير إمكاناته (Hussain etal., 2024). 
و يُشكّل التحول الرقمي محورًا استراتيجيًا محوريًا في تطوير المنظمات المعاصرة، إذ يتضمّن توظيف التقنيات الرقمية الحديثة في إعادة تصميم العمليات والإجراءات والخدمات بما يُحقّق كفاءة أعلى واستجابة أسرع لمتطلبات المستفيدين، ويتجاوز مفهوم التحول الرقمي مجرد إدخال الحواسيب والبرمجيات ليشمل تغييرًا شاملًا في البنية التقنية التي توفّر الأنظمة والشبكات الداعمة، والثقافة الرقمية التي تُرسّخ قيم الانفتاح على التقنية والابتكار، والتشريعات والسياسات الرقمية التي تُنظّم العمل الرقمي وتحمي البيانات، والموارد البشرية الرقمية التي تُعنى بتأهيل الكوادر وتطوير مهاراتهم التقنية (الطيب، 2024).
 وتُولي المملكة العربية السعودية في إطار رؤية 2030 اهتمامًا بالغًا بالتحول الرقمي الحكومي باعتباره ركيزة أساسية لتحقيق حكومة فاعلة وكفؤة، حيث أُنشئت هيئة الحكومة الرقمية وأُطلقت استراتيجيات وبرامج متعددة لرقمنة الخدمات الحكومية وتطوير البنية التحتية الرقمية )موافى وبدوي، 2024(.
وانطلاقًا من ذلك تتّضح العلاقة بين القيادة التحويلية و الأداء الوظيفي وتأثير التحول الرقمى كمتغير وسيط ، فالقيادة التحويلية تُمثّل المحرّك البشري الذي يُلهم الموظفين ويدفعهم نحو تبنّي التغيير والسعي إلى التميز، بينما يُوفّر التحول الرقمي المحرّك التقني الذي يُمكّنهم من أداء مهامهم بكفاءة وفاعلية أكبر. وحين يتكامل هذان المحرّكان في بيئة العمل الحكومية فإنهما يُهيّئان المناخ الأمثل لتحسين الأداء الوظيفي الشامل (Abdurrahman, 2025).
وفي ضوء ما سبق تأتي هذه الدراسة لتتناول أثر القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي من خلال توسط التحول الرقمى في الأجهزة الحكومية المدنية بالمملكة العربية السعودية، وذلك في محاولة لتقديم إطار بحثي متكامل يجمع بين هذين المتغيرين في نموذج واحد ويُطبّق على بيئة لم تحظَ بدراسة كافية من هذا المنظور المزدوج، بما يُسهم في إثراء الأدبيات الإدارية العربية ويُقدّم مضامين عملية لصنّاع القرار في القطاع الحكومي السعودي.
 2.1 مشكلة الدراسة وأسئلتها:   
[bookmark: _Hlk167305073][bookmark: _Hlk167305567]تشهد المملكة العربية السعودية تحولات جوهرية في إطار رؤية 2030 التي وضعت التميز في الأداء الحكومي والتحول الرقمي في صدارة أولوياتها الاستراتيجية، سعيًا إلى بناء حكومة فاعلة وممكّنة قادرة على تقديم خدمات عالية الجودة (رؤية المملكة العربية السعودية، 2016). وقد تحققت إنجازات ملموسة في هذا المسار، إذ بلغ مؤشر نضج التحول الرقمي للجهات الحكومية 88.30%، ووصلت نسبة نضج التجربة الرقمية إلى 86.71% (هيئة الحكومة الرقمية، 2025)، فيما احتلّت المملكة المرتبة الثانية عالميًا في مؤشر نضج الحكومة الرقمية من بين 197 دولة (العربية، 2025).
غير أن هذا التقدم الرقمي لا يعني بالضرورة أن الأداء الوظيفي للموظفين الحكوميين قد واكبه بالقدر المطلوب، فقد كشفت عدة دراسات عن جوانب قصور واضحة في هذا الجانب؛ إذ أشارت دراسة النملة (2023) إلى ضعف ربط الأداء الفردي بالأهداف الاستراتيجية وعدم كفاية أنظمة التقويم الوظيفي في تمييز مستويات الأداء الفعلية، وأكّدت دراسة الزهراني ومُجلّد (2024) وجود فجوة بين مستوى التحول الرقمي المتحقّق ومستوى الأداء الوظيفي الفعلي، فضلاً عن مقاومة بعض الموظفين للتغيير الرقمي نتيجة نقص المهارات أو غياب ثقافة تنظيمية داعمة (موافي وبدوي، 2024)
ويستدعي هذا الواقع البحث عن آليات فعّالة لتحسين الأداء الوظيفي، وتُعدّ القيادة التحويلية أحد أبرز الأنماط القيادية القادرة على إحداث تغيير جوهري في قيم الموظفين ودوافعهم وتحفيزهم نحو التميز والابتكار، وقد أثبتت الدراسات وجود أثر إيجابي ومعنوي لها على الأداء الوظيفي (Hussain et al., 2024; Purwanti & Sarı, 2024). إلا أن هذا الأثر قد لا يكون مباشرًا فحسب، بل قد يمرّ عبر آليات وسيطة تُعزّزه وتُفسّره، ويُعدّ التحول الرقمي أحد أبرز هذه الآليات؛ إذ أكّدت دراسة (Deng et al., 2023) أن التقنيات الرقمية تُسهم في تحسين مشاركة المعرفة وصنع القرار مما يُحسّن الأداء، كما كشفت دراسة (Khuc & Nguyen, 2025) عن وجود أثر إيجابي مباشر وغير مباشر للتحول الرقمي على الأداء الوظيفي، وأشارت دراسات حديثة إلى أن القيادة التحويلية تُسهم في تسريع التحول الرقمي (Emerald, 2025)، وأن التحول الرقمي يتوسّط العلاقة بين القيادة والأداء (MDPI, 2024).
وبمراجعة الأدبيات السابقة تبيّن أن الدراسات تناولت كل متغير على حدة أو في بيئات مختلفة عن البيئة الحكومية المدنية السعودية؛ فدراسات القيادة التحويلية (البركاني، 2024؛ السلمي وشعيبي، 2024؛ Hussain et al., 2024) ركّزت على أثرها المباشر دون إدخال التحول الرقمي كمتغير وسيط، ودراسات التحول الرقمي (الزهراني ومُجلّد، 2024؛ موافي وبدوي، 2024؛ الطيب، 2024) تناولت أثره على الأداء دون ربطه بالقيادة التحويلية، مما يُبقي فجوة معرفية واضحة حول الدور الوسيط للتحول الرقمي في العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي في هذا السياق تحديدًا.
وبناءً على ما سبق، تبلورت مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيس التالي: ما الدور الوسيط للتحول الرقمي في تأثير القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي في الأجهزة الحكومية المدنية في المملكة العربية السعودية؟
[bookmark: _Toc235317798]الأسئلة الفرعية:
· هل يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للقيادة التحويلية على الأداء الوظيفي للأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية؟
· هل يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للقيادة التحويلية على التحول الرقمي في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية؟
· هل يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للتحول الرقمي على الأداء الوظيفي في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية؟
· هل يتوسط التحول الرقمي العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية؟
[bookmark: _Toc235317799]3.1 أهمية الدراسة (النظرية والتطبيقية):
[bookmark: _Toc235317569][bookmark: _Toc235317800]1.3.1 أهمية الدراسة النظرية
· تُسهم هذه الدراسة في إثراء الأدب النظري المتعلّق بالقيادة التحويلية والتحوّل الرقمي والأداء الوظيفي من خلال تقديم نموذج بحثي متكامل يجمع بين هذه المتغيّرات الثلاثة في إطار واحد، وهو ما تفتقر إليه الدراسات السابقة التي تناولت كلّ متغيّر على حدة أو ربطت بين اثنين منها فقط.
· تعمل الدراسة على سدّ فجوة بحثية واضحة في الأدبيات العربية والسعودية تحديداً، إذ لا تزال الدراسات التي تتناول الأثر المشترك للقيادة التحويلية والتحوّل الرقمي معاً على الأداء الوظيفي في القطاع الحكومي محدودة للغاية.
· تُقدّم الدراسة إطاراً نظرياً متماسكاً يستند إلى نظريات القيادة التحويلية ونظريات التحوّل الرقمي ونماذج الأداء الوظيفي، ممّا يُتيح للباحثين المستقبليين الاستفادة من هذا الإطار في دراسات مماثلة أو مقارنة في بيئات تنظيمية مختلفة.
· تُضيف الدراسة إلى المكتبة العربية أداة قياس مُحكّمة وموثوقة تقيس أبعاد المتغيّرات الثلاثة في سياق الجهات الحكومية السعودية، ممّا يُمكن استخدامها أو تطويرها في بحوث لاحقة.
· تُوفّر الدراسة قاعدة معرفية حديثة تستند إلى بيانات ميدانية من البيئة السعودية، ممّا يُساعد في بناء تراكم علمي حول محدّدات الأداء الوظيفي في القطاع العام ضمن سياقات الدول النامية والاقتصادات الناشئة.
2.3.1 أهمية الدراسة التطبيقية:
· تُزوّد الدراسة صنّاع القرار والقيادات الإدارية في الجهات الحكومية السعودية بنتائج ميدانية قائمة على الأدلة حول مدى تأثير ممارسات القيادة التحويلية وتطبيقات التحوّل الرقمي على أداء العاملين، ممّا يُمكّنهم من اتخاذ قرارات مبنية على أسس علمية.
· تُقدّم الدراسة توصيات عملية قابلة للتنفيذ تُسهم في تطوير برامج إعداد القيادات الحكومية وتأهيلها لممارسة القيادة التحويلية بفاعلية، بما ينسجم مع توجّهات رؤية المملكة 2030 نحو بناء حكومة فاعلة ومسؤولة وممكّنة.
· تُفيد الدراسة إدارات الموارد البشرية في الجهات الحكومية من خلال تحديد العوامل القيادية والتقنية التي ترفع مستوى الأداء، ممّا يُسهم في تصميم برامج تدريبية وتطويرية موجّهة ومبنية على الاحتياجات الفعلية.
· تُسهم الدراسة في دعم جهود التحوّل الرقمي الحكومي من خلال تقديم شواهد ميدانية حول العلاقة بين التحوّل الرقمي والأداء الوظيفي، ممّا قد يُحفّز الجهات التي لم تبدأ بعد في مسيرة التحوّل أو تلك التي تعاني من بطء في التنفيذ.
· تُقدّم الدراسة للمسؤولين عن برامج التحوّل الوطني ورؤية 2030 مؤشّرات قياسية حول مدى مساهمة القيادة التحويلية والتحوّل الرقمي في تحقيق مستهدفات الأداء المؤسسي الحكومي، ممّا يُسهم في تقييم السياسات القائمة وتطويرها.
· تُتيح الدراسة للجهات الرقابية والتنظيمية الاطلاع على واقع الأداء الوظيفي في الجهات الحكومية وعلاقته بالممارسات القيادية والرقمية، ممّا يدعم جهود المساءلة والشفافية وتحسين جودة الخدمات الحكومية المقدّمة للمواطنين.
[bookmark: _Toc235317801]4.1 أهداف الدراسة:
يتمثّل الهدف الرئيس لهذه الدراسة في التعرّف على أثر القيادة التحويلية والتحوّل الرقمي على الأداء الوظيفي للعاملين في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية. ويتفرّع من هذا الهدف الرئيس مجموعة من الأهداف الفرعية على النحو التالي:
· التعرّف على مستوى ممارسة القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، الاستثارة الفكرية، الدافعية الإلهامية، الاعتبار الفردي) في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية من وجهة نظر العاملين فيها.
· التعرّف على مستوى تطبيق التحوّل الرقمي بأبعاده (البنية التحتية التكنولوجية، الثقافة التنظيمية الرقمية، التشريعات والسياسات الرقمية، الموارد البشرية الرقمية) في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية من وجهة نظر العاملين فيها.
· التعرّف على مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية من وجهة نظرهم.
· قياس أثر القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، الاستثارة الفكرية، الدافعية الإلهامية، الاعتبار الفردي) على الأداء الوظيفي للعاملين في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية.
· قياس أثر التحوّل الرقمي بأبعاده (البنية التحتية التكنولوجية، الثقافة التنظيمية الرقمية، التشريعات والسياسات الرقمية، الموارد البشرية الرقمية) على الأداء الوظيفي للعاملين في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية.
· اختبار الدور الوسيط للتحول الرقمي في العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي للعاملين في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية.
[bookmark: _Toc235317802]5.1 فرضيات الدراسة:
الفرضية الأولى:H01: لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≤ 0.05) للقيادة التحويلية على الأداء الوظيفي للأجهزة الحكومية المدنية في المملكة العربية السعودية.
الفرضية الثانية H02: لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≤ 0.05) للقيادة التحويلية على التحول الرقمي في الأجهزة الحكومية المدنية في المملكة العربية السعودية.
الفرضية الثالثةH03: لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≤ 0.05) للتحول الرقمي على الأداء الوظيفي للأجهزة الحكومية المدنية في المملكة العربية السعودية.
الفرضية الرابعة H04: لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≤ 0.05) للقيادة التحويلية على الأداء الوظيفي من خلال الدور الوسيط للتحول الرقمي في الأجهزة الحكومية المدنية في المملكة العربية السعودية.
[bookmark: _Toc235317803]6.1 مصطلحات الدراسة وتعريفاتها الإجرائية
أولًا: القيادة التحويلية (Transformational Leadership)
اصطلاحًا: القيادة التحويلية هي نمط قيادي يتّسم بقدرة القائد على إلهام الموظفين وتمكينهم نحو تحقيق أهداف مشتركة، من خلال أربعة أبعاد رئيسية هي: التأثير المثالي، والدافعية الإلهامية، والاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي، مما يُفضي إلى ارتقاء الأداء إلى مستويات تتجاوز التوقعات (Hussain etal., 2024, p. 178). ، وتُركّز القيادة التحويلية على استثارة التابعين وتحفيزهم لتحقيق أداء أعلى وبلوغ الأهداف التنظيمية، من خلال رؤية واضحة يتم إيصالها بفاعلية، ودعم عاطفي وفكري يُساعد الموظفين على النمو الشخصي والمهني (Suryadi et al., 2024, pp. 66–67).
إجرائيًا: يُقصد بها في هذه الدراسة الأساليب والممارسات القيادية التي يتبنّاها المديرون في الجهات الحكومية السعودية لإلهام الموظفين وتحفيزهم نحو تحقيق أهداف رؤية 2030، وذلك من خلال تقديم القدوة الحسنة وصياغة رؤية مستقبلية واضحة وتشجيع التفكير الإبداعي والاهتمام بالتطوير الفردي لكل موظف، وتُقاس بستة عشر (16) فقرة في الاستبانة موزّعة على أربعة أبعاد وفق مقياس ليكرت الخماسي.
ثانيًا: التأثير المثالي (Idealized Influence)
اصطلاحًا: السلوكيات التي يمارسها القائد بوصفه نموذجًا أخلاقيًا يُحتذى به، فيُولّد لدى أتباعه مشاعر الثقة والاحترام والإعجاب ويدفعهم إلى التماهي مع رؤيته وقيمه (بلحاج، 2024، ص 201) وتعرف بأنها السلوك القيادي الذي يجعل القائد قدوة أخلاقية يُحتذى بها، حيث يُظهر معايير سلوكية عالية تبعث على الإعجاب والاحترام والثقة لدى التابعين، فيتماهون معه ويسعون لمحاكاة سلوكه (Hussain et al., 2024, p. 179) .
إجرائيًا: يُقصد به في هذه الدراسة مدى تمتّع المدير في الجهة الحكومية السعودية بسلوك أخلاقي يجعله قدوة لموظفيه، ويُعزّز ثقتهم في قراراته ويدفعهم إلى الالتزام بالقيم المؤسسية، ويُقاس بأربع (4) فقرات ضمن محور القيادة التحويلية في الاستبانة.
ثالثًا: الدافعية الإلهامية (Inspirational Motivation)
اصطلاحًا: قدرة القائد على إيصال رؤية مستقبلية مُقنعة وجاذبة تبعث على التفاؤل والحماس، وتُضفي معنى وتحدياً على مهام العمل بما يُوحّد الجهود نحو أهداف مشتركة (Hussain et al., 2024, p. 180). 
إجرائيًا: يُقصد بها في هذه الدراسة مدى قدرة المدير في الجهة الحكومية السعودية على رسم صورة مستقبلية مُلهمة لبيئة العمل الحكومي وربطها بأهداف التحول الوطني، وتحفيز الموظفين على تحقيق مستويات أداء تتجاوز التوقعات المعتادة، وتُقاس بأربع (4) فقرات ضمن محور القيادة التحويلية في الاستبانة.
رابعًا: الاستثارة الفكرية (Intellectual Stimulation)
اصطلاحًا: ممارسة القائد لتشجيع أتباعه على التفكير النقدي والإبداعي وإعادة النظر في الافتراضات القائمة ومعالجة المشكلات التنظيمية بأساليب مبتكرة وغير تقليدية (Purwanti & Sarı, 2024, p. 3).
إجرائيًا: يُقصد بها في هذه الدراسة مدى تشجيع المدير في الجهة الحكومية السعودية لموظفيه على طرح أفكار جديدة لتطوير إجراءات العمل، والتحرّر من الأنماط الروتينية في حلّ المشكلات، وتقبّل المبادرات الابتكارية التي تُسهم في تحسين الخدمات الحكومية، وتُقاس بأربع (4) فقرات ضمن محور القيادة التحويلية في الاستبانة.
خامسًا: الاعتبار الفردي (Individualized Consideration)
اصطلاحًا: اهتمام القائد بالاحتياجات الفردية لكل تابع وتقديم الدعم والتوجيه والإرشاد الشخصي له بما يساعده على تطوير قدراته وتحقيق ذاته، مع مراعاة الفروق الفردية (المقدم وجراد، 2023، ص 560) ، وتعرف بأنها اهتمام القائد بالاحتياجات الفردية لكل تابع من حيث النمو والتطور المهني، إذ يتصرف كمُرشد وموجّه يُبقي قنوات الاتصال مفتوحة ويُقدّر الإسهامات الفريدة لكل فرد (Hussain et al., 2024, p. 182). 
إجرائيًا: يُقصد به في هذه الدراسة مدى حرص المدير في الجهة الحكومية السعودية على التعرّف على القدرات والاحتياجات التدريبية لكل موظف على حدة، وتوفير فرص التطوير المهني المناسبة له، وتقديم التوجيه والمساندة بما يتلاءم مع ظروفه الوظيفية والشخصية، ويُقاس بأربع (4) فقرات ضمن محور القيادة التحويلية في الاستبانة.
سادسًا: التحول الرقمي (Digital Transformation)
اصطلاحًا: عملية توظيف التقنيات الرقمية الحديثة لإحداث تغييرات جوهرية في العمليات التنظيمية ونماذج الأعمال بهدف تحسين الأداء المؤسسي (موافي وبدوي، 2024، ص 140)، كما يعرف بأنه  دمج التقنيات الرقمية المتقدمة كالذكاء الاصطناعي وتحليلات البيانات الضخمة والحوسبة السحابية في المنظمة بما يُعيد تشكيل نماذج أعمالها وأُطرها التشغيلية وديناميكياتها التنافسية، وهو ليس مجرد تحوّل تقني بل يتطلب إعادة هيكلة جذرية لاستراتيجيات العمل والنماذج التشغيلية (Abdurrahman, 2025, p. 2).  
إجرائيًا: يُقصد به في هذه الدراسة مدى تبنّي الجهات الحكومية السعودية للتقنيات الرقمية الحديثة في عملياتها وخدماتها بما يتوافق مع مستهدفات الحكومة الرقمية ورؤية 2030، ويشمل أربعة أبعاد هي: البنية التحتية التقنية، والثقافة الرقمية، والتشريعات والسياسات الرقمية، والموارد البشرية الرقمية، ويُقاس بستة عشر (16) فقرة في الاستبانة وفق مقياس ليكرت الخماسي.
سابعًا: البنية التحتية التقنية (Digital Infrastructure)
اصطلاحًا: مجموعة الأنظمة والشبكات والأجهزة والبرمجيات التي تُشكّل الأساس التقني الذي تعتمد عليه المنظمة في تنفيذ عملياتها الرقمية وتقديم خدماتها الإلكترونية (الطيب، 2024، ص 175) ، ويعرف بأنه مجموعة القدرات التقنية والمعلوماتية التي تشمل أنظمة تقنية المعلومات والمنصات الرقمية والشبكات والحوسبة السحابية وقواعد البيانات، والتي تُشكّل القاعدة الأساسية لتمكين التحول الرقمي ودعم الابتكار المؤسسي (Abdurrahman, 2025, p. 4).
إجرائيًا: يُقصد بها في هذه الدراسة مدى توفّر الأجهزة والشبكات والأنظمة الإلكترونية والمنصات الرقمية في الجهة الحكومية السعودية، وقدرتها على دعم تنفيذ المعاملات والخدمات الحكومية إلكترونيًا بكفاءة وسرعة واستمرارية، وتُقاس بأربع (4) فقرات ضمن محور التحول الرقمي في الاستبانة.
ثامنًا: الثقافة الرقمية (Digital Culture)
اصطلاحًا: مجموعة القيم والمعتقدات والممارسات التنظيمية التي تُشجّع على تبنّي التقنيات الرقمية والانفتاح على التغيير التقني والابتكار المستمر في بيئة العمل Novianto, 2023, p. 3).)
إجرائيًا: يُقصد بها في هذه الدراسة مدى انتشار قيم التقبّل الإيجابي للتقنية وروح المبادرة الرقمية بين الموظفين في الجهة الحكومية السعودية، وتهيئة بيئة عمل تدعم التجريب الرقمي وتتقبّل التغيير التقني وتُحفّز على مشاركة المعرفة الرقمية، وتُقاس بأربع (4) فقرات ضمن محور التحول الرقمي في الاستبانة.
تاسعًا: التشريعات والسياسات الرقمية (Digital Policies and Regulations)
اصطلاحًا: الأطر التنظيمية والتشريعية والإجراءات الحاكمة التي تضعها المنظمة أو الجهات الرقابية لتنظيم استخدام التقنيات الرقمية وحماية البيانات وضمان أمن المعلومات وتوجيه مسار التحول الرقمي (مطاوع والمقاطي، 2025، ص 68)
إجرائيًا: يُقصد بها في هذه الدراسة مدى وجود لوائح وتعليمات وسياسات واضحة ومُعتمدة في الجهة الحكومية السعودية تُنظّم التعاملات الإلكترونية وتحمي خصوصية البيانات وتُحدّد صلاحيات الوصول للأنظمة الرقمية، بما يتوافق مع أنظمة هيئة الحكومة الرقمية والهيئة الوطنية للأمن السيبراني، وتُقاس بأربع (4) فقرات ضمن محور التحول الرقمي في الاستبانة.
عاشرًا: الموارد البشرية الرقمية (Digital Human Resources)
اصطلاحًا: قدرة المنظمة على تأهيل رأسمالها البشري وتطوير مهاراته الرقمية من خلال برامج التدريب والتمكين التقني، بما يُمكّن الموظفين من استخدام الأدوات والتطبيقات الرقمية بكفاءة في أداء مهامهم (العزب  واخرون، 2023، ص 105)
إجرائيًا: يُقصد بها في هذه الدراسة مدى امتلاك الموظفين في الجهة الحكومية السعودية للمهارات والمعارف الرقمية اللازمة لاستخدام الأنظمة والتطبيقات الحكومية الإلكترونية، ومدى توفير الجهة لبرامج تدريب رقمي مستمرة تُواكب التحديثات التقنية وتُؤهّل الموظفين للتعامل مع متطلبات الحكومة الرقمية، وتُقاس بأربع (4) فقرات ضمن محور التحول الرقمي في الاستبانة.
حادي عشر: الأداء الوظيفي (Job Performance)
اصطلاحًا: الأداء الوظيفي هو مدى قيام الفرد بتنفيذ مهامه ومسؤولياته المحددة وفقاً للأهداف والمعايير التنظيمية المُحدّدة مسبقاً، ويشمل الجوانب الكمية والنوعية لمُخرجات العمل، ويتأثر بالصحة الجسدية والنفسية للموظف (Chang, 2024, pp. 372–373).
إجرائيًا: يُقصد به في هذه الدراسة مستوى جودة وكفاءة إنجاز الموظف الحكومي السعودي للمهام والواجبات الموكلة إليه، ومدى التزامه بمعايير العمل وأنظمة الجهة، وقدرته على تحقيق الأهداف المحددة في الوقت المطلوب، وحرصه على التطوير المستمر لأدائه بما يُسهم في تحقيق مستهدفات الجهة الحكومية ورؤية 2030، ويُقاس بعشر (10) فقرات في الاستبانة وفق مقياس ليكرت الخماسي.




[bookmark: _Toc235317804]7,1 الدراسات السابقة 
يتناول الباحث بهذا الجزء مجموعة من الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث، وقد تم تقسيم تلك الدراسات إلى ثلاث مجموعات رئيسية، وهي: 
· المجموعة الأولى: الدراسات التي تناولت القيادة التحويلية  وعلاقته بالمتغيرات الأخرى.
· المجموعة الثانية: الدراسات التي تناولت التحول الرقمي وعلاقته بالمتغيرات الأخرى.
· المجموعة الثالثة: الدراسات التي تناولت الأداء الوظيفى  وعلاقته بالمتغيرات الأخرى.
وفيما يلي عرض لكل مجموعة من هذه الدراسات :
[bookmark: _Toc235317574][bookmark: _Toc235317643][bookmark: _Toc235317805]المحور الأول: الدراسات السابقة المتعلقة بالقيادة التحويلية وعلاقتها بمتغيرات أخرى
 دراسة البركاني (2024) بعنوان "أثر القيادة التحويلية على فاعلية اتخاذ القرارات: دراسة تطبيقية على المستشفى العام"
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، الحفز الإلهامي، الاعتبارات الفردية، الاستثارة الفكرية) على فاعلية اتخاذ القرارات في المستشفى العام بالمملكة العربية السعودية. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت العينة من (152) مفردة من العاملين في المستشفى العام، واعتُمدت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات. وتوصلت نتائج الدراسة إلى أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لجميع أبعاد القيادة التحويلية (التأثير المثالي، الحفز الإلهامي، الاعتبارات الفردية، الاستثارة الفكرية) على فاعلية اتخاذ القرارات في المستشفى، كما أكدت النتائج أهمية وجود قائد تحويلي يعمل على نشر الثقافة التنظيمية الإيجابية التي تنعكس إيجاباً على عملية صنع القرار. وأوصت الدراسة بضرورة تبني أنماط القيادة التحويلية في القطاع الصحي السعودي لتعزيز فاعلية عمليات اتخاذ القرارات المؤسسية، والعمل على تنمية مهارات القادة في مجال التأثير المثالي والاستثارة الفكرية.

 دراسة السلمي وشعيبي (2024) بعنوان "دور القيادة التحويلية في تعزيز السمعة التنظيمية: دراسة ميدانية على الموظفين الإداريين بالشؤون الصحية بمحافظة جدة"
هدفت الدراسة إلى التعرف على دور القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، الحافز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، مراعاة الشعور الفردي) في تعزيز السمعة التنظيمية لدى الموظفين الإداريين بالشؤون الصحية بمحافظة جدة. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت العينة من (150) موظفاً من مجموع (200) موظف بالشؤون الصحية بمحافظة جدة، واستُخدمت الاستبانة كأداة للدراسة. وتوصلت نتائج الدراسة إلى أنه يوجد دور إيجابي ودال إحصائياً للقيادة التحويلية في تعزيز السمعة التنظيمية، حيث تبيّن أن القائد يتجاوز مصالحه الذاتية لتحقيق المصلحة العامة للعمل بمتوسط حسابي (2.07)، وأن القائد يمتلك رؤية واضحة لمستقبل العمل بمتوسط حسابي (2.04)، كما أن الشؤون الصحية تهتم بتقديم أفضل خدماتها لتحقيق أهدافها بمتوسط حسابي (2.02). وأوصت الدراسة بضرورة تثقيف الموظفين على جميع المستويات الإدارية حول أهمية القيادة التحويلية، وتنفيذ خصائص القيادة التحويلية ككل نظراً لتأثيرها على تعزيز الالتزام التنظيمي، وزيادة الشعور بالانتماء من خلال توفير الحوافز المادية والمعنوية للموظفين الأكثر التزاماً.
 دراسة الخضران (2023) بعنوان "دور القيادة التحويلية في تعزيز المسؤولية المجتمعية: دراسة تطبيقية على مديرية الشؤون الصحية بعسير"
هدفت الدراسة إلى التعرف على دور القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، الاستثارة الفكرية، التحفيز الإلهامي، الاعتبار الفردي) في تعزيز المسؤولية المجتمعية لدى العاملين في مديرية الشؤون الصحية بمنطقة عسير بالمملكة العربية السعودية. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واعتُمدت الاستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة من العاملين بمديرية الشؤون الصحية بعسير، واشتملت الاستبانة على محورين أساسيين: القيادة التحويلية والمسؤولية المجتمعية. وتوصلت نتائج الدراسة إلى أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة التحويلية ومستوى المسؤولية المجتمعية للعاملين بمديرية الشؤون الصحية بعسير، مما يؤكد أن ممارسة القيادة التحويلية تسهم في تعزيز سلوكيات المسؤولية المجتمعية لدى الموظفين. وأوصت الدراسة بضرورة إجراء المزيد من الدراسات والبحوث الميدانية في منظمات القطاع العام حول مفهوم القيادة التحويلية، وإمكانية الاستفادة منها بدراسة متغيرات أخرى مثل الهندرة والإبداع الإداري والولاء التنظيمي.
 دراسة الغنام والصقر (2025) بعنوان "دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز المؤسسي: جامعة الأمير سطام بن عبدالعزيز نموذجاً"
هدفت الدراسة إلى التعرف على دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز المؤسسي بجامعة الأمير سطام بن عبدالعزيز، وحصر التحديات التي تواجه القيادة التحويلية في تحقيق التميز المؤسسي بالجامعة. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي، واعتُمدت الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وتكونت العينة من (58) فرداً من القيادات الأكاديمية بالجامعة (عميد كلية، رئيس قسم، وكيل، مدير إدارة). وتوصلت نتائج الدراسة إلى أنه يوجد دور قوي وذو دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية والتميز المؤسسي بجامعة الأمير سطام بن عبدالعزيز، حيث بلغ معامل الارتباط (0.852)، وأن التغير الحاصل في التميز المؤسسي نتيجة القيادة التحويلية يُقدَّر بنسبة (72.1%)، كما جاء مستوى القيادة التحويلية مرتفعاً بمتوسط (3.83)، ومستوى التميز المؤسسي مرتفعاً بمتوسط (3.71)، مع عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تُعزى للمتغيرات الديموغرافية. وأوصت الدراسة بضرورة تشجيع العاملين على تقديم أفكار ملهمة وإبداعية، وتشجيع القيادات على تطوير مهاراتهم في استخدام التقنيات الحديثة، وتبني معايير القيادة التحويلية كأساس لاختيار القيادات الأكاديمية.
 دراسة Hussain etal.,(2024) بعنوان "Transforming Performance: The Significance of Transformational Leadership"
هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة الديناميكية بين القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الفردية) والأداء الوظيفي للموظفين في إحدى الشركات بمنطقة باندار بارو بانجي في ماليزيا. واستخدمت الدراسة المنهج الكمي، واعتُمدت الاستبانة كأداة لجمع البيانات من عينة من الموظفين عبر مختلف الأقسام في الشركة، وتم تحليل النتائج باستخدام معامل ارتباط بيرسون. وتوصلت نتائج الدراسة إلى أنه توجد ارتباطات إيجابية ذات دلالة إحصائية بين جميع أبعاد القيادة التحويلية الأربعة والأداء الوظيفي للموظفين، حيث تبيّن أن القادة الذين يُظهرون سلوكاً كاريزمياً ويُلهمون برؤية مقنعة ويقدمون دعماً شخصياً ويحفزون الإبداع يُحسِّنون أداء الموظفين بشكل ملحوظ. وأوصت الدراسة بأن يعمل ممارسو الموارد البشرية على توظيف مبادئ القيادة التحويلية لتعزيز أداء الموظفين وتحقيق النجاح المؤسسي، وتبني ممارسات القيادة التحويلية لبناء قوة عاملة محفزة ومنخرطة وعالية الأداء.
 دراسة Purwanti & Sari (2024) بعنوان "The Effect of Transformational Leadership on Team Performance in the Work Environment"
هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين أسلوب القيادة التحويلية ومؤشرات أداء الفريق المتعددة بما في ذلك الإنتاجية والابتكار والرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي في بيئة العمل. واستخدمت الدراسة المنهج الكمي بتصميم المسح التفسيري (Explanatory Survey)، وتكونت العينة من (66) موظفاً من عدة أقسام ممن لديهم خبرة عمل تحت قيادة تحويلية لا تقل عن سنة واحدة، وتم تحليل البيانات باستخدام اختبار الانحدار. وتوصلت نتائج الدراسة إلى أنه يوجد تأثير إيجابي ومعنوي للقيادة التحويلية على أداء الفريق في بيئة العمل بقيمة (p-value = 0.000)، كما أن دافعية الفريق لها تأثير إيجابي على أداء الفريق بقيمة (p-value = 0.000) كذلك، وأن القيادة التحويلية تُشجع الدافع الداخلي للفريق من خلال الإلهام والتأثير المثالي والتمكين الفكري، مما يرفع جودة الإنتاجية والأداء. وأوصت الدراسة بأنه يجب على المنظمات التركيز على تطوير القيادة التحويلية وخلق بيئة عمل داعمة للدافع الداخلي لأعضاء الفريق لتحقيق أداء أعلى ونتائج تنظيمية أفضل.
 دراسة Suryadi etal.,(2024) بعنوان "The Impact of Transformational Leadership on Organizational Performance and Employee Motivation"
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية على الأداء المؤسسي ودافعية الموظفين في المنظمات. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي النوعي، وتم جمع البيانات من خلال المقابلات المعمقة والملاحظة المباشرة وتحليل الوثائق مع قادة تحويليين وموظفين من مستويات تنظيمية مختلفة، واستُخدم أسلوب التحليل الموضوعي (Thematic Analysis) لتحليل البيانات. وتوصلت نتائج الدراسة إلى أنه يوجد تأثير إيجابي كبير ومعنوي للقيادة التحويلية على جميع المؤشرات المقاسة، حيث ارتفعت الإنتاجية من (65) إلى (85) بنسبة زيادة (30.77%)، والرضا الوظيفي من (70) إلى (90) بنسبة (28.57%)، والدافعية الداخلية من (60) إلى (80) بنسبة (33.33%)، والإبداع من (50) إلى (75) بنسبة (50%). وأوصت الدراسة بأن تطبيق القيادة التحويلية في مختلف أنواع المنظمات يمثل استراتيجية فعالة لتحقيق الميزة التنافسية والنمو المستدام، وأن القادة القادرين على إلهام وتحفيز موظفيهم بفاعلية يمكنهم خلق ثقافة تنظيمية ديناميكية ومنتجة.
 دراسة Jaroliya & Gyanchandani (2022) بعنوان "Transformational Leadership Style: A Boost or Hindrance to Team Performance in IT Sector"
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر أسلوب القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الفردية) على أداء الفريق، وتحديد ما إذا كانت القيادة التحويلية تمثل دفعة إيجابية أم عائقاً أمام أداء الفرق في قطاع تكنولوجيا المعلومات. واستخدمت الدراسة المنهج الكمي، وتم جمع البيانات من خلال استبانات وُزعت على فرق تنظيمية عاملة في قطاع تكنولوجيا المعلومات. وتوصلت نتائج الدراسة إلى أنه يوجد تأثير إيجابي ومعنوي للقيادة التحويلية على أداء الفريق في قطاع تكنولوجيا المعلومات، مما يعني أنها تمثل دفعة قوية (Boost) وليست عائقاً أمام أداء الفرق، حيث تُسهم في تعزيز الإبداع والابتكار والتعاون بين أعضاء الفريق وتُحسِّن من مستوى الأداء الجماعي بشكل ملحوظ. وأوصت الدراسة بضرورة تبني المنظمات العاملة في قطاع تكنولوجيا المعلومات لأسلوب القيادة التحويلية كآلية استراتيجية لتعزيز أداء فرق العمل وتحقيق نتائج تنظيمية متميزة، والاستثمار في تطوير المهارات القيادية التحويلية لدى المديرين والمشرفين.
[bookmark: _Toc235317575][bookmark: _Toc235317644][bookmark: _Toc235317806]المحور الثاني: الدراسات السابقة المتعلقة بالتحول الرقمي 
[bookmark: _Toc235317576][bookmark: _Toc235317645][bookmark: _Toc235317807]دراسة الزهراني ومُجلّد (2024)بعنوان الدراسة: "أثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية على موظفي المستشفيات التخصصية بجدة".
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التحول الرقمي بأبعاده (البنية التحتية التكنولوجية، التشريعات والسياسات، الثقافة التنظيمية، الموارد البشرية) على الأداء الوظيفي لموظفي المستشفيات التخصصية بمحافظة جدة. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيث صُمّمت قائمة استقصاء كأداة رئيسية لجمع البيانات، وتكونت العينة من (290) مفردة تم اختيارها عشوائيًا من الأطباء والصيادلة والإداريين والفنيين العاملين في مستشفى العيون بجدة ومستشفى العزيزية، وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج SPSS. وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى (0.05) للتحول الرقمي بجميع أبعاده على الأداء الوظيفي، كما أن مستوى التحول الرقمي والأداء الوظيفي جاء مرتفعًا في المستشفيات محل الدراسة. كذلك أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية وفقًا لمتغيري العمر والمؤهل العلمي. وأوصت الدراسة بضرورة الحرص على تطبيق التحول الرقمي بأبعاده المختلفة بما يحقّق تحسين أداء العاملين وينعكس إيجابيًا على مستوى الخدمة الصحية المقدمة للمستفيدين .
[bookmark: _Toc235317577][bookmark: _Toc235317646][bookmark: _Toc235317808]دراسة موافي وبدوي (2024)بعنوان الدراسة: "تأثير التحول الرقمي على الأداء الوظيفي للشركات".
هدفت الدراسة إلى الكشف عن تأثير التحول الرقمي على الأداء الوظيفي في الشركات التي تتبنى تطبيقات التحول الرقمي. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي الارتباطي والمنهج المقارن والمنهج الكمي باستخدام طريقة الاستقصاء (Survey)، وتكونت العينة من جميع العاملين بالشركات التي لديها تطبيقات للتحول الرقمي من الجنسين ممن تبلغ أعمارهم 21 سنة فأكثر خلال عام 2023. وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة خطية موجبة قوية بين أداء الموظفين والتحول الرقمي، كما وُجدت علاقة خطية موجبة متوسطة بين أداء الموظفين والثقافة الداخلية للمنظمة. وأوصت الدراسة بضرورة إجراء دراسات معمّقة للعوامل السلبية التي قد تعيق تطبيق التحول الرقمي في بيئات العمل المختلفة .
[bookmark: _Toc235317578][bookmark: _Toc235317647][bookmark: _Toc235317809]دراسة الطيب (2024)بعنوان الدراسة: "تأثير التحول الرقمي على المرونة التنظيمية: الدور الوسيط للثقافة التنظيمية – دراسة تطبيقية على البنوك التجارية الحكومية في مصر".
هدفت الدراسة إلى تحليل تأثير التحول الرقمي بأبعاده (التحول الاستراتيجي، التحول الإداري، تحول العمليات) على المرونة التنظيمية بأبعادها (الوعي، القدرة على التكيف)، مع اختبار الدور الوسيط للثقافة التنظيمية بأبعادها (المشاركة، الاتساق، التكيف، ثقافة المهمة). واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وجُمعت البيانات الأولية من خلال قائمة الاستقصاء، واستُخدمت أساليب إحصائية متقدمة عبر برنامجي (SPSS 25) و(AMOS 25) لتحليل البيانات، وطُبّقت على موظفي البنوك التجارية الحكومية في مصر. وتوصلت النتائج إلى وجود تأثير معنوي لبُعد التحول الإداري على أبعاد المرونة التنظيمية، مع عدم وجود تأثير معنوي لأبعاد التحول الاستراتيجي وتحول العمليات عليها. كذلك ثبت وجود تأثير معنوي لأبعاد التحول الرقمي على أبعاد الثقافة التنظيمية، ووجود علاقة ارتباط معنوية موجبة قوية بين الثقافة التنظيمية والمرونة التنظيمية، فضلًا عن وجود تأثير جوهري للثقافة التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين التحول الرقمي والمرونة التنظيمية. وأوصت الدراسة بتعزيز البُعد الإداري للتحول الرقمي والاهتمام ببناء ثقافة تنظيمية داعمة للتغيير .
[bookmark: _Toc235317579][bookmark: _Toc235317648][bookmark: _Toc235317810]دراسة العزب واخرون  (2023)بعنوان الدراسة: "أثر تطبيق التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية – دراسة تطبيقية على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية".
هدفت الدراسة إلى قياس أثر التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية في ديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستُخدمت أدوات الاستمارة والمقابلة الشخصية لجمع البيانات، وتكونت العينة من (332) مفردة من العاملين بالديوان العام. وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية وارتباط قوي بين إجمالي نشر التحول الرقمي وتمكين الموارد البشرية، حيث يُسهم التحول الرقمي بشكل كبير وفعّال في تمكين الموارد البشرية من خلال تحقيق آمال وتطلعات العاملين والحرص الدائم على الرد على استفساراتهم. وأوصت الدراسة بتسهيل إجراءات التطوير الوظيفي والأكاديمي للعاملين وتوسيع نطاق التحول الرقمي ليشمل كافة إدارات الوزارة ,
[bookmark: _Toc235317580][bookmark: _Toc235317649][bookmark: _Toc235317811]دراسة Liang & Tian (2024) بعنوان الدراسة: "The Impact of Digital Transformation on the High-Quality Development of Enterprises: An Exploration Based on Meta-Analysis"
هدفت الدراسة إلى الكشف عن آليات تأثير التحول الرقمي على التطوير عالي الجودة للمؤسسات عبر ثلاثة مسارات رئيسية هي: الابتكار، وأداء المؤسسة، وأداء سوق رأس المال، وذلك في إطار نظرية الموارد (Resource-Based View - RBV). واستخدمت الدراسة منهج التحليل البعدي (Meta-Analysis) لتجميع وتحليل نتائج (40) دراسة تجريبية منشورة في الفترة من 2010 إلى 2022، شملت مقالات صينية وإنجليزية تم فحصها وفق معايير صارمة من أصل (6712) مقالة. وتوصلت النتائج إلى أن حجم الأثر الكلي للتحول الرقمي على التطوير عالي الجودة بلغ (0.422) وهو دال إحصائيًا (p < 0.001)، مما يعني أن التحول الرقمي يمارس تأثيرًا إيجابيًا متوسط القوة. كما أظهرت الدراسة أن عوامل الابتكار المؤسسي وأداء المؤسسة وأداء سوق رأس المال تلعب دورًا وسيطًا معنويًا في هذه العلاقة. وأوصت الدراسة بضرورة وضع أهداف واضحة للتحول الرقمي وبناء قدرات تحليل البيانات لدعم عملية اتخاذ القرار 
[bookmark: _Toc235317581][bookmark: _Toc235317650][bookmark: _Toc235317812]دراسة Abdurrahman etal.,(2024) بعنوان الدراسة: "Impact of Dynamic Capabilities on Digital Transformation and Innovation to Improve Banking Performance: A TOE Framework Study"
هدفت الدراسة إلى استكشاف تأثير القدرات الديناميكية وفقًا لإطار TOE (التكنولوجيا – التنظيم – البيئة) على التحول الرقمي والابتكار بهدف تحسين أداء القطاع المصرفي. واستخدمت الدراسة المنهج الكمي بتطبيق نمذجة المعادلات البنائية بالمربعات الصغرى الجزئية (PLS-SEM)، وتكونت العينة من (325) مفردة من المهنيين العاملين في (48) بنكًا في إندونيسيا تشمل بنوكًا حكومية وخاصة وإسلامية وإقليمية. وتوصلت النتائج إلى أن القدرات التكنولوجية وقدرات النظام البيئي تؤثر إيجابيًا ومعنويًا على التحول الرقمي والابتكار، وأن القدرات الاستراتيجية تؤثر إيجابيًا على التحول الرقمي، في حين أن القدرات التنظيمية تؤثر سلبيًا عليه. كما أن التحول الرقمي يؤثر إيجابيًا ومعنويًا على أداء البنوك، وأن قدرات الحوكمة وإدارة المخاطر والامتثال (GRC) تعزز العلاقة بين التحول الرقمي والأداء. وأوصت الدراسة بضرورة تبنّي إطار متكامل لإدارة القدرات الرقمية يُراعي الأبعاد التكنولوجية والتنظيمية والبيئية بشكل شمولي .
[bookmark: _Toc235317582][bookmark: _Toc235317651][bookmark: _Toc235317813] دراسة Novianto (2023) بعنوان الدراسة: "Systematic Literature Review: Models of Digital Transformation in the Public Sector"
هدفت الدراسة إلى تقديم نموذج مستمد من الأدبيات السابقة لتطوير استراتيجية ناجحة للتحول الرقمي في القطاع العام. واستخدمت الدراسة منهج المراجعة المنهجية للأدبيات (Systematic Literature Review)، حيث تم تحليل ومراجعة مجموعة واسعة من الدراسات المنشورة المتعلقة بالتحول الرقمي الحكومي. وتوصلت الدراسة إلى بناء نموذج رباعي العناصر لتنفيذ التحول الرقمي في القطاع العام يشمل: العوامل الخارجية (البيئة التنظيمية والسياسية)، والعوامل التنظيمية (الهيكل والثقافة والقيادة)، والعوامل المتعلقة بالمواطنين (احتياجاتهم ورضاهم)، والعوامل التكنولوجية (البنية التحتية والأنظمة الرقمية). كما أكدت أن التكامل بين هذه العناصر الأربعة يُعدّ شرطًا جوهريًا لنجاح مبادرات التحول الرقمي وتحقيق رضا المواطنين وخفض التكاليف. وأوصت الدراسة بضرورة مراعاة البُعد البشري والاجتماعي في خطط التحول الرقمي وعدم الاقتصار على الجوانب التكنولوجية .
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هدفت الدراسة إلى استكشاف كيفية إسهام التقنيات الرقمية في تعزيز مشاركة المعرفة وصنع القرار من خلال تحسين التنسيق والتواصل وأثر ذلك على الأداء الوظيفي في المنظمات. واستندت الدراسة إلى نظرية رأس المال الاجتماعي، حيث طوّر الباحثون نموذجًا مفاهيميًا تم اختباره والتحقق من صحته باستخدام نمذجة المعادلات البنائية (SEM) لبيانات مسحية جُمعت في أستراليا. وتوصلت النتائج إلى أن التنسيق والتواصل المُعزّزين بالتقنيات الرقمية يؤثران بشكل معنوي على مشاركة المعرفة، وأن مشاركة المعرفة المدفوعة بالتقنيات الرقمية تؤثر معنويًا على صنع القرار، وأن تحسين صنع القرار ومشاركة المعرفة يؤديان إلى تحسّن ملموس في الأداء الوظيفي. وأوصت الدراسة بضرورة استثمار المنظمات في البنية التحتية الرقمية التي تدعم التواصل والتنسيق الداخلي لتعزيز تبادل المعرفة وبالتالي رفع مستوى الأداء الوظيفي.
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دراسة شميلان (2024) بعنوان "العلاقة بين الحوكمة الرشيدة وجودة الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية على مديرية الصحة بمدينة حائل بالمملكة العربية السعودية
هدفت الدراسة إلى التعرّف على أثر الحوكمة الرشيدة بأبعادها (الشفافية، المساءلة، العدالة، النزاهة، المشاركة) على جودة الأداء الوظيفي، مع اختبار الدور الوسيط للرضا الوظيفي، في القطاع الصحي بمدينة حائل. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي باستخدام استبانة مُهيكلة وتحليل البيانات عبر SPSS 23 ونمذجة المعادلات الهيكلية. وتكوّنت العيّنة من 219 موظفاً من مديرية الصحة بمدينة حائل. وتوصّلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية للأبعاد الخمسة للحوكمة الرشيدة على جودة الأداء الوظيفي، كما تبيّن أنّ الرضا الوظيفي يتوسّط بشكل كامل العلاقة بين الحوكمة والأداء (RMSEA = 0.046، NFI = 0.964). وأوصت الدراسة بتعزيز تطبيق مبادئ الحوكمة الرشيدة في القطاع الصحي وربط الرضا الوظيفي ببرامج تحسين الأداء، مع ضرورة توسيع نطاق البحث ليشمل مناطق أخرى في المملكة.
دراسة الحربي (2025) بعنوان "أثر الولاء الوظيفي على الأداء الوظيفي للعاملين: دراسة حالة على شركة المراعي بالمملكة العربية السعودية
 هدفت الدراسة إلى التعرّف على أثر الولاء الوظيفي بأبعاده (الرغبة في البقاء، الشعور بالانتماء التنظيمي، المساهمة في تحقيق أهداف المنظمة) على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة المراعي. واستخدمت الدراسة المنهج الكمي الوصفي باستخدام استبانة. وتكوّنت العيّنة من 160 موظفاً. وتوصّلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية إيجابية قوية بين الولاء الوظيفي ورغبة الموظفين في البقاء بالمنظمة مما يعزّز الاستقرار الوظيفي، بينما لم يظهر أثر ذو دلالة إحصائية للولاء على الشعور بالانتماء التنظيمي أو على المساهمة في تحقيق أهداف المنظمة. وأوصت الدراسة بتحسين بيئة العمل الداخلية عبر برامج تحفيزية وإتاحة فرص النمو المهني وتعزيز التواصل الشفاف لربط الولاء بالأداء الفعلي.
دراسة الرضا الوظيفي والأداء التنظيمي (2024) بعنوان "تحليل أثر الرضا الوظيفي على الأداء التنظيمي: دراسة تطبيقية على الأكاديمية العربية للعلوم والتكنولوجيا والنقل البحري
هدفت الدراسة إلى التعرّف على أثر الرضا الوظيفي بأبعاده (الرضا الوظيفي الجوهري، الرضا الوظيفي الخارجي) على الأداء التنظيمي بأبعاده (الأداء المالي، الأداء غير المالي) في الأكاديمية العربية للعلوم والتكنولوجيا والنقل البحري. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي باستخدام الاستبانة أداةً رئيسة. وتكوّنت العيّنة من 214 مفردة من العاملين بكلية الدراسات العليا بالأكاديمية. وتوصّلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية وأثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى (0.05) بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي بنسبة مساهمة بلغت 60.2%، مما يدلّ على أنّ الرضا الوظيفي يُعدّ محرّكاً رئيساً للأداء التنظيمي. وأوصت الدراسة بضرورة أن تدعّم القيادات الرضا الوظيفي بوصفه عاملاً محورياً في رفع مستوى الأداء المؤسسي.
دراسة بلولة وطرش (2024) بعنوان "أثر الاستغراق الوظيفي على الأداء الوظيفي: دراسة استطلاعية بالمدرسة الوطنية للغابات – باتنة
هدفت الدراسة إلى التعرّف على مستوى الاستغراق الوظيفي وأثره على الأداء الوظيفي لدى العاملين بالمدرسة الوطنية للغابات في باتنة بالجزائر. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي باستخدام استبانة. وتكوّنت العيّنة من 60 موظفاً تمّ اختيارهم عشوائياً. وتوصّلت نتائج الدراسة إلى أنّ مستوى الاستغراق الوظيفي لدى العاملين جاء متوسطاً، وأنّه يؤثّر إيجابياً وبدلالة إحصائية على الأداء الوظيفي. وأوصت الدراسة بتعزيز شعور الاستغراق الوظيفي من خلال إشراك الموظفين في عمليات اتخاذ القرار والاستماع إلى مقترحاتهم وتوفير بيئة عمل محفّزة.
دراسة Khuc & Nguyen (2025) بعنوان "The Impact of Digital Transformation on Job Performance: The Mediating Role of Job Satisfaction and Work Pressure".
 هدفت الدراسة إلى التعرّف على أثر التحوّل الرقمي بأبعاده (البنية التحتية الرقمية، الموارد الرقمية، التفويض الرقمي) على الأداء الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس في جامعات مدينة هو شي منه بفيتنام، مع اختبار الدور الوسيط لكلّ من الرضا الوظيفي وضغوط العمل. واستخدمت الدراسة المنهج الكمّي وفق منهجية PLS-SEM باستخدام برنامج Smart PLS. وتكوّنت العيّنة من 242 أستاذاً جامعياً من أربع جامعات (اثنتان حكوميتان واثنتان خاصتان). وتوصّلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي مباشر ذي دلالة إحصائية للتحوّل الرقمي على الأداء الوظيفي (β = 0.255، p = 0.008)، وأثر غير مباشر من خلال قناتين: الأولى أنّ التحوّل الرقمي يرفع الرضا الوظيفي (β = 0.567) الذي يعزّز الأداء (β = 0.283)، والثانية أنّ التحوّل الرقمي يخفّض ضغوط العمل (β = –0.231) فيتحسّن الأداء، وبلغ معامل التحديد المعدّل R² = 0.278 وقُبلت جميع الفرضيات السبع عند مستوى دلالة 5%. وأوصت الدراسة بتعزيز البنية التحتية الرقمية في الجامعات وتوفير التدريب التقني المستمر لأعضاء هيئة التدريس واستخدام أنظمة إدارة التعلّم لتقليل الأعباء الإدارية وتحسين الأداء.
دراسة Gazi et al. (2024) بعنوان "Analyzing the Impact of Employee Job Satisfaction on Their Job Behavior in the Industrial Setting: An Analysis from the Perspective of Job Performance"، 
هدفت الدراسة إلى التعرّف على أثر الرضا الوظيفي بأبعاده (ظروف العمل، الاستقلالية، فرص الترقية، العلاقة مع الزملاء، الراتب، الأمان الوظيفي) على سلوكيات العمل والأداء الوظيفي لدى العمّال الصناعيين في بنغلاديش. واستخدمت الدراسة المنهج الكمّي باستخدام استبانة معيارية ومقياس JPI (8 بنود) للأداء الوظيفي ومقياس JSI للرضا الوظيفي وتحليل انحداري عبر SPSS 24. وتكوّنت العيّنة من 300 عامل صناعي بنغلاديشي. وتوصّلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي قوي وذي دلالة إحصائية للرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي، وأنّ العوامل المرتبطة بطبيعة الوظيفة تؤثّر في الأداء أكثر من السمات الشخصية، كما أنّ الموظفين ذوي الرضا المرتفع سجّلوا أداءً أعلى بشكل واضح. وأوصت الدراسة بأن تستخدم الجهات التنظيمية الصناعية هذه النتائج لتصميم لوائح تعزّز أداء الموظفين وسعادتهم المهنية.
دراسة Chang (2024) بعنوان "The Impact of Employees' Health and Well-being on Job Performance"، 
هدفت الدراسة إلى التعرّف على أثر صحة الموظفين ورفاهيتهم بأبعادها (الصحة الجسدية، الصحة النفسية، التوازن بين العمل والحياة) على الأداء الوظيفي في بيئات العمل التنافسية. واستخدمت الدراسة منهج المراجعة النقدية التحليلية للأدبيات حيث جمعت وحلّلت نتائج عدد من الأبحاث السابقة المرتبطة بالعلاقة بين الرفاه والأداء. وتوصّلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي قوي ومباشر لصحة الموظفين الجسدية والنفسية على أدائهم الوظيفي، حيث إنّ الموظفين الأصحّاء يتمتّعون بدافعية وتركيز أعلى ورضا وظيفي أكبر مما يقلّل الغياب ويرفع الإنتاجية، كما أنّ المنظمات التي تُعطي الأولوية لرفاهية موظفيها تحقّق أداءً عاماً أفضل. وأوصت الدراسة بتبنّي نهج طويل الأمد يوازن بين العمل والحياة ويُعطي الأولوية للصحة النفسية والجسدية لتحقيق نجاح تنظيمي مستدام.
دراسة Katebi et al. (2022) بعنوان "The Relationship Between Job Satisfaction and Job Performance: A Meta-analysis
هدفت الدراسة إلى التعرّف على طبيعة العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي من خلال تجميع وتحليل نتائج عدد كبير من الأبحاث التجريبية السابقة للوصول إلى نتيجة واضحة وموحّدة. واستخدمت الدراسة منهج التحليل البَعدي (Meta-analysis) عبر تجميع الدراسات الكمية السابقة وحساب حجم الأثر التجميعي. وتوصّلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي تتراوح بين متوسطة وقوية وفقاً لسياق الدراسة وطبيعة المنظمة، كما أنّ ارتفاع معدّلات ترك العمل يرتبط بانخفاض الرضا وينعكس سلباً على الأداء الكلّي. وأوصت الدراسة بأن تعتمد المنظمات سياسات فاعلة لتعزيز الرضا الوظيفي بوصفه استثماراً استراتيجياً في تحسين الأداء مع مراعاة الفروق القطاعية والثقافية.
[bookmark: _Toc235317585][bookmark: _Toc235317654][bookmark: _Toc235317816]9.1 اهم ما يميز تلك الدراسة 
من حيث الهدف والأبعاد، يتّضح من استعراض الدراسات السابقة أن الأدبيات العربية والأجنبية تناولت القيادة التحويلية والتحول الرقمي والأداء الوظيفي كمتغيرات مستقلة في نماذج بحثية منفصلة، فدراسات المحور الأول كدراسات البركاني (2024) والسلمي وشعيبي (2024) والخضران (2023) والغنام والصقر (2025) وHussain et al. (2024) وPurwanti & Sarı (2024) وSuryadi et al. (2024) وJaroliya & Gyanchandani (2022) ركّزت جميعها على أثر القيادة التحويلية بأبعادها الأربعة على متغيرات تابعة متنوعة كفاعلية اتخاذ القرارات والسمعة التنظيمية والمسؤولية المجتمعية والتميز المؤسسي وأداء الفريق ودافعية الموظفين، دون أن تُدخل التحول الرقمي كمتغير مستقل مُصاحب. وبالمثل فإن دراسات المحور الثاني كدراسات الزهراني ومُجلّد (2024) وموافي وبدوي (2024) والطيب (2024) والعزب وآخرون (2023) وLiang (2024) وAbdurrahman et al. (2024) وNovianto (2023) وDeng et al. (2023) بحثت أثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفي أو المرونة التنظيمية أو تمكين الموارد البشرية أو أداء المؤسسات دون أن تُدمج القيادة التحويلية في نماذجها. كما أن دراسات المحور الثالث كدراسات شميلان (2024) والحربي (2025) وبلولة وطرش (2024) وGazi et al. (2024) وChang (2024) وKatebi et al. (2022) تناولت عوامل مؤثرة في الأداء الوظيفي كالحوكمة والولاء والاستغراق والرضا والصحة دون الجمع بين القيادة التحويلية والتحول الرقمي معًا. وعليه فإن الفجوة الجوهرية تتمثّل في غياب نموذج بحثي واحد يجمع بين القيادة التحويلية بأبعادها الأربعة (التأثير المثالي، الدافعية الإلهامية، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي) والتحول الرقمي بأبعاده الأربعة (البنية التحتية التقنية، الثقافة الرقمية، التشريعات والسياسات الرقمية، الموارد البشرية الرقمية) كمتغيرين مستقلين لقياس أثرهما المشترك على الأداء الوظيفي كمتغير تابع.
من حيث المنهج والأساليب الإحصائية، اعتمدت معظم الدراسات السابقة على المنهج الوصفي التحليلي مع أساليب إحصائية محدودة النطاق، فبعضها اكتفى بمعامل ارتباط بيرسون كدراسة Hussain et al. (2024)، وبعضها استخدم تحليل الانحدار فقط كدراسات البركاني (2024) وPurwanti & Sarı (2024) وGazi et al. (2024)، وبعضها اعتمد على المنهج النوعي دون بيانات كمية كدراسة Suryadi et al. (2024)، فيما اقتصرت دراسات أخرى على المراجعة الأدبية النظرية دون جمع بيانات أولية كدراسات Chang (2024) وNovianto (2023) وKatebi et al. (2022) وLiang (2024). وعلى الرغم من أن بعض الدراسات وظّفت نمذجة المعادلات الهيكلية كدراسات شميلان (2024) وKhuc & Nguyen (2025) وAbdurrahman et al. (2024) وDeng et al. (2023)، إلا أن أيًّا منها لم يُطبّق هذا الأسلوب لاختبار نموذج يجمع بين القيادة التحويلية والتحول الرقمي في آنٍ واحد. كما تفاوتت أحجام العينات تفاوتًا كبيرًا بين 58 مفردة في دراسة الغنام والصقر (2025) و332 مفردة في دراسة العزب وآخرون (2023)، مما يُثير تساؤلات حول القدرة التعميمية لبعض النتائج. وعليه تسعى الدراسة الحالية إلى سدّ هذه الفجوة المنهجية من خلال توظيف منظومة إحصائية متكاملة تشمل الإحصاءات الوصفية ومعامل ألفا كرونباخ وارتباط بيرسون والانحدار المتعدد والتدريجي واختبار T وتحليل التباين الأحادي ونمذجة المعادلات الهيكلية (SEM) عبر برنامجي SPSS V.28 وAMOS V.26، مع عينة مستهدفة لا تقل عن 450 مفردة لضمان قوة إحصائية عالية وقدرة تعميمية أوسع.
من حيث بيئة التطبيق، تكشف المراجعة أن الدراسات السابقة طُبّقت في بيئات متباينة لا تعكس خصوصية السياق الحكومي السعودي في مرحلة رؤية 2030، فالدراسات العربية المتعلقة بالقيادة التحويلية طُبّقت في القطاع الصحي السعودي (البركاني، 2024؛ السلمي وشعيبي، 2024؛ الخضران، 2023) أو القطاع الأكاديمي (الغنام والصقر، 2025)، بينما طُبّقت دراسات التحول الرقمي العربية في المستشفيات التخصصية بجدة (الزهراني ومُجلّد، 2024) أو البنوك التجارية المصرية (الطيب، 2024) أو وزارة الصحة المصرية (العزب وآخرون، 2023)، فيما تناولت دراسات الأداء الوظيفي بيئات مثل مديرية الصحة بحائل (شميلان، 2024) أو القطاع الخاص السعودي (الحربي، 2025) أو المؤسسات الجزائرية (بلولة وطرش، 2024). أما الدراسات الأجنبية فطُبّقت في القطاع الخاص الماليزي (Hussain et al., 2024) والقطاع المصرفي الإندونيسي (Abdurrahman et al., 2024) والقطاع الأكاديمي الفيتنامي (Khuc & Nguyen, 2025) والقطاع الصناعي البنغلاديشي (Gazi et al., 2024) وقطاع تكنولوجيا المعلومات (Jaroliya & Gyanchandani, 2022) والسياق الأسترالي (Deng et al., 2023). وبالتالي لم تتناول أيّ من هذه الدراسات الجهات الحكومية المدنية السعودية بشكل شامل في ظل التحولات المتسارعة التي تشهدها المملكة ضمن رؤية 2030، حيث بلغ مؤشر قياس التحول الرقمي الحكومي 88.30% عام 2025 وتتجاوز أعداد الموظفين الحكوميين 1.18 مليون موظف مدني. وعليه تأتي الدراسة الحالية لسدّ هذه الفجوة المكانية والسياقية من خلال تطبيق نموذجها المقترح الذي يدمج القيادة التحويلية والتحول الرقمي كمتغيرين مستقلين لقياس أثرهما المشترك على الأداء الوظيفي في الجهات الحكومية المدنية السعودية، وهو ما لم تتطرق إليه أيّ دراسة سابقة بهذا التكامل والشمولية.
اختلاف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة
تتميز هذه الدراسة بكونها من أوائل الدراسات العربية التي تدمج القيادة التحويلية والتحول الرقمي كمتغيرين مستقلين في نموذج بحثي واحد لقياس أثرهما المشترك على الأداء الوظيفي، في حين اقتصرت معظم الدراسات السابقة على تناول أحدهما منفردًا أو ربطه بمتغيرات تابعة مختلفة كاتخاذ القرارات أو الرضا الوظيفي أو المرونة التنظيمية. كما تتفرد بتطبيقها على بيئة الأجهزة الحكومية المدنية في المملكة العربية السعودية في ظل مستهدفات رؤية 2030 التي تضع التحول الرقمي والتميز القيادي في صدارة أولوياتها، بينما أُجريت الدراسات السابقة في بيئات متنوعة كالقطاع الصحي السعودي والقطاع المصرفي المصري والإندونيسي والقطاع الأكاديمي الفيتنامي والقطاع الصناعي البنغلاديشي، مما يعني غياب دراسات مباشرة تستهدف هذا السياق الحكومي المدني بمتغيراته الثلاثة مجتمعة. وتتميز الدراسة كذلك بتبنّيها نموذجًا متكاملًا يشمل ثمانية أبعاد فرعية للمتغيرين المستقلين — أربعة للقيادة التحويلية (التأثير المثالي، والدافعية الإلهامية، والاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي) وأربعة للتحول الرقمي (البنية التقنية، والثقافة الرقمية، والتشريعات والسياسات الرقمية، والموارد البشرية الرقمية) — وهو ما لم تجمعه دراسة سابقة واحدة في إطار نظري موحّد. و تجمع الدراسة بين أساليب إحصائية متقدمة تشمل نمذجة المعادلات الهيكلية والتحليل الانحداري المتعدد والتدريجي وتحليل التباين الأحادي، في حين اكتفت كثير من الدراسات السابقة بمعاملات ارتباط بيرسون أو الانحدار البسيط دون اختبار نموذج بنائي شامل، مما يتيح للدراسة الحالية تقديم فهم أعمق للعلاقات السببية المباشرة وغير المباشرة بين المتغيرات وتحديد الأبعاد الأكثر تأثيرًا في التنبؤ بالأداء الوظيفي.
[bookmark: _Toc235317586][bookmark: _Toc235317655][bookmark: _Toc235317817]جدول رقم (1) مقارن للدراسات السابقة (Summary Table)

	الرقم
	الدراسة
	المتغيرات الرئيسة
	المنهج المستخدم
	أداة جمع البيانات
	العينة
	أهم النتائج
	الفجوة البحثية المستخلصة

	1
	البركاني (2024)
	القيادة التحويلية – فاعلية اتخاذ القرارات
	وصفي تحليلي
	استبانة
	152 موظفًا – المستشفى العام – السعودية
	أثر ذو دلالة إحصائية لجميع أبعاد القيادة التحويلية على فاعلية اتخاذ القرارات
	لم تتناول أثر القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي مباشرةً، ولم تُدمج التحول الرقمي كمتغير

	2
	السلمي وشعيبي (2024)
	القيادة التحويلية – السمعة التنظيمية
	وصفي تحليلي
	استبانة
	150 موظفًا – الشؤون الصحية بجدة – السعودية
	دور إيجابي ودال إحصائيًا للقيادة التحويلية في تعزيز السمعة التنظيمية
	اقتصرت على السمعة التنظيمية دون الأداء الوظيفي، ولم تشمل متغيرات التحول الرقمي

	3
	الخضران (2023)
	القيادة التحويلية – المسؤولية المجتمعية
	وصفي تحليلي
	استبانة
	عينة من العاملين – مديرية الشؤون الصحية بعسير – السعودية
	علاقة دالة إحصائيًا بين أبعاد القيادة التحويلية والمسؤولية المجتمعية
	لم تقس الأداء الوظيفي كمتغير تابع، وأوصت بدراسة متغيرات أخرى كالإبداع والولاء

	4
	الغنام والصقر (2025)
	القيادة التحويلية – التميز المؤسسي
	وصفي
	استبانة
	58 من القيادات الأكاديمية – جامعة الأمير سطام – السعودية
	ارتباط قوي (0.852) وتأثير بنسبة 72.1% للقيادة التحويلية على التميز المؤسسي
	عينة صغيرة (58)، ولم تتناول التحول الرقمي أو الأداء الوظيفي المباشر للموظفين

	5
	Hussain et al. (2024)
	القيادة التحويلية – الأداء الوظيفي
	كمي
	استبانة
	عينة من الموظفين – شركة بباندار بارو بانجي – ماليزيا
	ارتباطات إيجابية دالة بين جميع أبعاد القيادة التحويلية الأربعة والأداء الوظيفي
	طُبّقت في القطاع الخاص الماليزي، ولم تشمل التحول الرقمي أو السياق الحكومي السعودي

	6
	Purwanti & Sarı (2024)
	القيادة التحويلية – أداء الفريق
	كمي (مسح تفسيري)
	استبانة
	66 موظفًا – عدة أقسام
	تأثير إيجابي ومعنوي للقيادة التحويلية على أداء الفريق (p = 0.000)
	ركّزت على أداء الفريق لا الأداء الفردي، ولم تدمج متغير التحول الرقمي

	7
	Suryadi et al. (2024)
	القيادة التحويلية – الأداء المؤسسي – دافعية الموظفين
	وصفي نوعي
	مقابلات – ملاحظة – تحليل وثائق
	قادة وموظفون من مستويات مختلفة
	ارتفاع الإنتاجية 30.77%، الرضا 28.57%، الدافعية 33.33%، الإبداع 50%
	اعتمدت المنهج النوعي فقط، ولم تشمل التحول الرقمي أو القطاع الحكومي

	8
	Jaroliya & Gyanchandani (2022)
	القيادة التحويلية – أداء الفريق
	كمي
	استبانة
	فرق عمل في قطاع تكنولوجيا المعلومات
	تأثير إيجابي للقيادة التحويلية على أداء الفريق (دفعة وليست عائقًا)
	اقتصرت على قطاع تكنولوجيا المعلومات، ولم تقس الأداء الوظيفي الفردي في القطاع الحكومي

	9
	الزهراني ومُجلّد (2024)
	التحول الرقمي – الأداء الوظيفي
	وصفي تحليلي
	قائمة استقصاء
	290 مفردة – مستشفيات تخصصية بجدة – السعودية
	أثر دال إحصائيًا (0.05) للتحول الرقمي بجميع أبعاده على الأداء الوظيفي
	لم تتناول القيادة التحويلية كمتغير مستقل، واقتصرت على القطاع الصحي بجدة

	10
	موافي وبدوي (2024)
	التحول الرقمي – الأداء الوظيفي
	وصفي ارتباطي – مقارن – كمي
	استقصاء
	العاملون بشركات لديها تطبيقات تحول رقمي (أعمارهم ≥ 21)
	علاقة خطية موجبة قوية بين أداء الموظفين والتحول الرقمي
	لم تشمل القيادة التحويلية، ولم تُطبّق على القطاع الحكومي السعودي

	11
	الطيب (2024)
	التحول الرقمي – المرونة التنظيمية – الثقافة التنظيمية (وسيط)
	وصفي تحليلي
	قائمة استقصاء
	موظفو البنوك التجارية الحكومية – مصر
	تأثير معنوي للتحول الإداري على المرونة التنظيمية، ودور وسيط جوهري للثقافة التنظيمية
	لم تقس الأداء الوظيفي كمتغير تابع، ولم تتناول القيادة التحويلية

	12
	العزب وآخرون (2023)
	التحول الرقمي – تمكين الموارد البشرية
	وصفي تحليلي
	استمارة + مقابلات
	332 مفردة – ديوان وزارة الصحة والسكان – مصر
	علاقة دالة إحصائيًا وارتباط قوي بين التحول الرقمي وتمكين الموارد البشرية
	ركّزت على التمكين لا الأداء الوظيفي، ولم تشمل القيادة التحويلية

	13
	Liang (2024)
	التحول الرقمي – التطوير عالي الجودة للمؤسسات
	تحليل بَعدي (Meta-Analysis)
	تحليل 40 دراسة تجريبية (2010–2022)
	40 دراسة من 6712 مقالة
	حجم أثر كلي (0.422) دال إحصائيًا (p < 0.001) للتحول الرقمي على التطوير عالي الجودة
	لم تتناول الأداء الوظيفي الفردي أو القيادة التحويلية، واعتمدت على دراسات سابقة لا بيانات أولية

	14
	Abdurrahman et al. (2024)
	القدرات الديناميكية – التحول الرقمي – الابتكار – أداء البنوك
	كمي (PLS-SEM)
	استبانة
	325 مهنيًا من 48 بنكًا – إندونيسيا
	التحول الرقمي يؤثر إيجابيًا على أداء البنوك، والقدرات التنظيمية تؤثر سلبيًا عليه
	طُبّقت في القطاع المصرفي الإندونيسي، ولم تشمل القيادة التحويلية أو القطاع الحكومي

	15
	Novianto (2023)
	نماذج التحول الرقمي في القطاع العام
	مراجعة منهجية للأدبيات
	تحليل أدبيات منشورة
	مجموعة دراسات منشورة عن التحول الرقمي الحكومي
	نموذج رباعي (خارجي – تنظيمي – مواطنين – تكنولوجي) لنجاح التحول الرقمي
	دراسة نظرية لم تختبر النموذج ميدانيًا، ولم تقس الأداء الوظيفي أو القيادة التحويلية

	16
	Deng et al. (2023)
	التقنيات الرقمية – مشاركة المعرفة – صنع القرار – الأداء الوظيفي
	كمي (SEM)
	استبانة مسحية
	عينة من العاملين – أستراليا
	مشاركة المعرفة المدفوعة بالتقنيات الرقمية تؤثر معنويًا على صنع القرار والأداء الوظيفي
	طُبّقت في أستراليا، ولم تتناول القيادة التحويلية أو السياق الحكومي السعودي

	17
	شميلان (2024)
	الحوكمة الرشيدة – جودة الأداء الوظيفي – الرضا الوظيفي (وسيط)
	وصفي تحليلي + SEM
	استبانة مُهيكلة
	219 موظفًا – مديرية الصحة بحائل – السعودية
	أثر إيجابي دال للحوكمة على الأداء، والرضا يتوسّط العلاقة بشكل كامل (RMSEA = 0.046)
	لم تتناول القيادة التحويلية أو التحول الرقمي كمتغيرات مستقلة

	18
	الحربي (2025)
	الولاء الوظيفي – الأداء الوظيفي
	كمي وصفي
	استبانة
	160 موظفًا – شركة المراعي – السعودية
	علاقة إيجابية قوية بين الولاء والرغبة في البقاء، لكن لا أثر دال على الانتماء أو المساهمة
	لم تدرس القيادة التحويلية أو التحول الرقمي، وطُبّقت على القطاع الخاص فقط

	19
	دراسة الرضا الوظيفي والأداء التنظيمي (2024)
	الرضا الوظيفي – الأداء التنظيمي
	وصفي تحليلي
	استبانة
	214 مفردة – الأكاديمية العربية للعلوم والتكنولوجيا
	علاقة دالة (0.05) بين الرضا والالتزام التنظيمي بنسبة تفسيرية 60.2%
	لم تتناول القيادة التحويلية أو التحول الرقمي، وركّزت على الأداء التنظيمي لا الفردي

	20
	بلولة وطرش (2024)
	الاستغراق الوظيفي – الأداء الوظيفي
	وصفي تحليلي
	استبانة
	60 موظفًا – المدرسة الوطنية للغابات – باتنة – الجزائر
	مستوى متوسط للاستغراق، وأثر إيجابي دال على الأداء الوظيفي
	عينة صغيرة (60)، لم تشمل القيادة التحويلية أو التحول الرقمي

	21
	Khuc & Nguyen (2025)
	التحول الرقمي – الأداء الوظيفي – الرضا الوظيفي (وسيط) – ضغوط العمل (وسيط)
	كمي (PLS-SEM)
	استبانة
	242 أستاذًا جامعيًا – 4 جامعات – فيتنام
	أثر مباشر دال (β = 0.255, p = 0.008) وغير مباشر عبر الرضا وضغوط العمل (R² = 0.278)
	طُبّقت على أساتذة جامعيين في فيتنام، ولم تشمل القيادة التحويلية أو القطاع الحكومي السعودي

	22
	Gazi et al. (2024)
	الرضا الوظيفي – سلوكيات العمل – الأداء الوظيفي
	كمي (انحدار – SPSS 24)
	استبانة معيارية (JPI + JSI)
	300 عامل صناعي – بنغلاديش
	أثر إيجابي قوي ودال للرضا على الأداء، والعوامل الوظيفية أكثر تأثيرًا من السمات الشخصية
	لم تتناول القيادة التحويلية أو التحول الرقمي، وطُبّقت في القطاع الصناعي البنغلاديشي

	23
	Chang (2024)
	صحة الموظفين ورفاهيتهم – الأداء الوظيفي
	مراجعة نقدية تحليلية
	تحليل أدبيات سابقة
	مجموعة أبحاث سابقة
	أثر إيجابي قوي ومباشر للصحة الجسدية والنفسية على الأداء الوظيفي
	دراسة نظرية لم تجمع بيانات أولية، ولم تتناول القيادة أو التحول الرقمي

	24
	Katebi et al. (2022)
	الرضا الوظيفي – الأداء الوظيفي
	تحليل بَعدي (Meta-Analysis)
	تجميع دراسات كمية سابقة
	عدد كبير من الدراسات التجريبية
	علاقة ارتباطية إيجابية متوسطة إلى قوية بين الرضا والأداء عبر قطاعات مختلفة
	لم تتناول القيادة التحويلية أو التحول الرقمي كمتغيرات مستقلة



[bookmark: _Toc235317818]8,1 حدود الدراسة: 
· الحدود الموضوعية: ستقتصر هذه الدراسة على دراسة أثر القيادة التحويلية بأبعادها الأربعة (التأثير المثالي، الاستثارة الفكرية، الدافعية الإلهامية، الاعتبار الفردي) على الأداء الوظيفى من خلال توسيط التحوّل الرقمي بأبعاده الأربعة (البنية التحتية التكنولوجية، الثقافة التنظيمية الرقمية، التشريعات والسياسات الرقمية، الموارد البشرية الرقمية)  .
· الحدود المكانية: ستُطبَّق الدراسة على الجهات الحكومية المدنية في المملكة العربية السعودية، مع التركيز على عدد من الوزارات والهيئات الحكومية الرئيسة المشمولة بقياس التحوّل الرقمي الصادر عن هيئة الحكومة الرقمية والبالغ عددها 217 جهة في دورة 2025م، ولن تشمل الدراسة الجهات العسكرية أو الأمنية أو القطاع الخاص أو القطاع غير الربحي.
· الحدود الزمانية: ستُجرى الدراسة الميدانية وتُجمع بياناتها الأولية خلال الفصل الدراسي الثاني من العام الجامعي 1447/1448هـ الموافق للعام الميلادي 2026م.
· الحدود البشرية: ستقتصر الدراسة على العاملين المدنيين في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية من كلا الجنسين ومن مختلف المستويات الإدارية (العليا والوسطى والتنفيذية) .
[bookmark: _Toc235317819]9,1 منهج الدراسة:
ستعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي بوصفه الأنسب لتحقيق أهدافها البحثية والإجابة عن تساؤلاتها واختبار فرضياتها، إذ يُمكّن هذا المنهج من وصف الظاهرة محلّ البحث وصفاً دقيقاً من خلال جمع البيانات الميدانية من مفردات العيّنة وتحليلها كمّياً باستخدام الأساليب الإحصائية الملائمة. ويتيح المنهج الوصفي التحليلي التعرّف على مستوى ممارسة القيادة التحويلية بأبعادها الأربعة ومستوى تطبيق التحوّل الرقمي بأبعاده الأربعة ومستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين في الجهات الحكومية بالمملكة العربية السعودية، فضلاً عن قياس طبيعة العلاقات الارتباطية بين هذه المتغيّرات وتحديد حجم التأثير واتجاهه، كما يتناسب هذا المنهج مع الطبيعة الاجتماعية والإدارية لموضوع الدراسة التي تتطلّب رصد الواقع الفعلي دون التدخّل فيه أو التحكّم بمتغيّراته، وهو ما يجعله من أكثر المناهج استخداماً في بحوث الإدارة والقيادة والسلوك التنظيمي.
وفي هذا السياق سيُستخدم الأسلوب المسحي الميداني من خلال تصميم استبانة مُحكّمة وموثوقة تُوزَّع إلكترونياً وورقياً على عيّنة ممثّلة من العاملين في الجهات الحكومية السعودية، حيث ستُجمع البيانات الأولية وتُرمَّز وتُدخَل في البرامج الإحصائية المتخصّصة لمعالجتها وتحليلها واستخلاص النتائج واختبار الفرضيات. وإلى جانب البيانات الأولية ستعتمد الدراسة على مراجعة منهجية معمّقة للمصادر الثانوية من أدبيات نظرية ودراسات سابقة عربية وأجنبية وتقارير رسمية حكومية ذات صلة بمتغيّرات القيادة التحويلية والتحوّل الرقمي والأداء الوظيفي، وذلك لبناء الإطار النظري للدراسة وتعزيز القدرة التفسيرية لنتائجها الميدانية ومقارنتها بمخرجات الدراسات السابقة. ويُعدّ الجمع بين المصادر الأولية والثانوية ضرورة منهجية لضمان شمولية المعالجة البحثية وعمقها وموضوعيتها.
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سيتكوّن مجتمع الدراسة من جميع العاملين في الجهات الحكومية المدنية بالمملكة العربية السعودية، والذين بلغ عددهم وفقاً لإحصاءات وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية للربع الثاني من عام 2025م نحو 1,183,259 موظفاً حكومياً، منهم 1,144,584 موظفاً سعودياً بنسبة 97%. ويتوزّع هؤلاء الموظفون على ما يزيد عن 217 جهة حكومية مشمولة بقياس التحوّل الرقمي وفقاً لبيانات هيئة الحكومة الرقمية لعام 2025م (وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية، 2025)، تشمل الوزارات والهيئات والمؤسسات والإمارات في مناطق المملكة الثلاث عشرة، ومن مختلف المستويات الإدارية (العليا والوسطى والتنفيذية) والتخصّصات والمؤهّلات العلمية وسنوات الخبرة ومن كلا الجنسين. ويتّسم هذا المجتمع بالتنوّع والاتساع الجغرافي والتنظيمي، ممّا يستوجب اعتماد أسلوب أخذ عيّنات يضمن التمثيل العادل لمختلف شرائحه.
ونظراً لكبر حجم مجتمع الدراسة وصعوبة إجراء مسح شامل، ستُسحب عيّنة عشوائية طبقية تناسبية (Proportional Stratified Random Sample) لضمان تمثيل مختلف الجهات الحكومية والمناطق الجغرافية والمستويات الإدارية. وسيُحدَّد الحدّ الأدنى لحجم العيّنة وفقاً لمعادلة ستيفن ثومبسون (Steven K. Thompson) عند مستوى ثقة 95% وهامش خطأ مسموح به 5% ونسبة توافر الخاصية 50%، حيث يبلغ الحدّ الأدنى المطلوب 384 مفردة وفقاً لهذه المعادلة عند مجتمع يتجاوز المليون مفردة. وسيُستهدف توزيع ما لا يقلّ عن 500 استبانة على العاملين في الجهات الحكومية المختارة، وذلك لضمان الحصول على عدد كافٍ من الاستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي بعد استبعاد الاستمارات غير المكتملة أو غير الصالحة، مع الأخذ في الحسبان أنّ نسبة الفاقد المتوقّعة في الدراسات المسحية الميدانية تتراوح عادةً بين 15% و25%. كما ستُراعى في سحب العيّنة معايير التمثيل النسبي للجنس والمنطقة الجغرافية والمستوى الإداري والمؤهل العلمي، بما يُعزّز إمكانية تعميم النتائج على مجتمع الدراسة.
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تعتمد الدراسة  على مصدرين أساسيين في جمع البيانات والمعلومات كما يلي:
· ستعتمد الدراسة على نوعين أساسيين من مصادر البيانات لتحقيق التكامل المنهجي المطلوب. يتمثّل النوع الأول في المصادر الثانوية (Secondary Sources) التي ستُستخدم لبناء الإطار النظري واستعراض الدراسات السابقة، وتشمل الكتب والمراجع العلمية المتخصّصة في القيادة التحويلية والتحوّل الرقمي والأداء الوظيفي، والدوريات والمجلات العلمية المحكّمة العربية والأجنبية، والرسائل الجامعية (ماجستير ودكتوراه)، وقواعد البيانات الإلكترونية مثل ( Scopus، Web of Science، Google Scholar، دار المنظومة)، والتقارير والإحصاءات الرسمية الصادرة عن الجهات الحكومية السعودية كوزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية وهيئة الحكومة الرقمية والهيئة العامة للإحصاء، فضلاً عن وثائق رؤية المملكة 2030 وبرامجها التنفيذية ذات الصلة
· المصادر الأولية (Primary Sources) التي ستُجمع ميدانياً من خلال استبانة مصمَّمة خصيصاً لأغراض هذه الدراسة، ستُوزَّع إلكترونياً عبر منصّات المسح الرقمي وورقياً على أفراد العيّنة في جهاتهم الحكومية، لرصد استجاباتهم حول مستوى ممارسة القيادة التحويلية ومستوى تطبيق التحوّل الرقمي ومستوى الأداء الوظيفي في بيئات عملهم..
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ستُستخدم الاستبانة (Questionnaire) أداةً رئيسة لجمع البيانات الأولية من أفراد عيّنة الدراسة، وستُصمَّم في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة المستعرضة وفق مقياس ليكرت الخماسي المتدرّج (5 = موافق بشدة، 4 = موافق، 3 = محايد، 2 = غير موافق، 1 = غير موافق بشدة). وستتكوّن الاستبانة من أربعة أقسام رئيسة يبلغ مجموع فقراتها 42 فقرة موزّعة على النحو التالي:
القسم الأول: البيانات الديموغرافية والوظيفية ويتضمّن خمسة متغيّرات هي الجنس والعمر والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة والمستوى الإداري، وذلك لوصف خصائص عيّنة الدراسة وفحص الفروق الإحصائية وفقاً لهذه المتغيّرات.
القسم الثاني: القيادة التحويلية (المتغيّر المستقل الأول) ويتكوّن من 16 فقرة موزّعة بالتساوي على أربعة أبعاد: بُعد التأثير المثالي (4 فقرات) يقيس مدى قدرة القائد على كسب ثقة المرؤوسين واحترامهم وتقديم نموذج قدوة يُحتذى به، وبُعد الاستثارة الفكرية (4 فقرات) يقيس مدى تشجيع القائد للمرؤوسين على التفكير الإبداعي والابتكاري وطرح الحلول الجديدة للمشكلات، وبُعد الدافعية الإلهامية (4 فقرات) يقيس مدى قدرة القائد على إلهام المرؤوسين وتحفيزهم من خلال رؤية واضحة وتوقّعات عالية ورسائل تفاؤلية، وبُعد الاعتبار الفردي (4 فقرات) يقيس مدى اهتمام القائد بالاحتياجات الفردية للمرؤوسين وتوجيههم وتطويرهم بما يتناسب مع قدراتهم وتطلّعاتهم.
القسم الثالث: التحوّل الرقمي (المتغيّر الوسيط) ويتكوّن من 16 فقرة موزّعة بالتساوي على أربعة أبعاد: بُعد البنية التحتية التكنولوجية (4 فقرات) يقيس مدى توافر الأجهزة والشبكات والأنظمة والمنصّات الرقمية اللازمة لتنفيذ العمليات الحكومية، وبُعد الثقافة التنظيمية الرقمية (4 فقرات) يقيس مدى تبنّي المنظمة لقيم واتجاهات داعمة للتحوّل الرقمي وتقبّل التغيير التقني لدى العاملين، وبُعد التشريعات والسياسات الرقمية (4 فقرات) يقيس مدى وضوح الأطر التنظيمية والقانونية والسياسات المنظّمة للتحوّل الرقمي وحوكمة البيانات وأمن المعلومات، وبُعد الموارد البشرية الرقمية (4 فقرات) يقيس مدى توافر الكفاءات البشرية المؤهّلة رقمياً وبرامج التدريب والتأهيل الرقمي للعاملين.
القسم الرابع: الأداء الوظيفي (المتغيّر التابع) ويتكوّن من 10 فقرات تقيس الأداء الوظيفي بوصفه بُعداً أحادياً شاملاً يعكس مستوى جودة إنجاز المهام وكفاءة استثمار الموارد والوقت وفاعلية تحقيق الأهداف والالتزام بمعايير العمل ومستوى الإنتاجية والمبادرة والتطوير المستمر لدى الموظف في أداء مسؤولياته الوظيفية.
وللتحقّق من صدق الأداة ستُعرض الاستبانة على مجموعة من المحكّمين المتخصّصين في الإدارة والقيادة ومناهج البحث العلمي من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات السعودية، وذلك للتأكد من صدقها الظاهري وصدق المحتوى ووضوح الصياغة اللغوية وملاءمة الفقرات للأبعاد التي تقيسها. كما سيُجرى اختبار تجريبي (Pilot Study) على عيّنة استطلاعية لا تقلّ عن 30 مفردة من خارج عيّنة الدراسة النهائية لحساب معامل ألفا كرونباخ (Cronbach's Alpha) والتأكد من ثبات الأداة واتّساقها الداخلي، إذ تُعدّ القيمة التي تزيد عن 0.70 مقبولة للأغراض البحثية وفقاً للمعايير الإحصائية المعتمدة.
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1   الأساليب الإحصائية المستخدمة 
سوف يستخدم الباحث لتحليل بيانات الدراسة برنامج التحليل الإحصائي للعلوم الاجتماعية (SPSS وذلك للإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها على النحو التالي:
· أساليب الإحصاء الوصفي Descriptive Statistic Measures: والتي تم استخدامها لوصف الخصائص الديمغرافية والوظيفية للمديرين عينة الدراسة، وتشمل: التكرارات: لوصف الخصائص الشخصية والوظيفية للمديرين عينة الدراسة
· النسب المئوية: تم استخدامها لمعرفة التوزيعات التكرارية لعينة الدراسة.
· المتوسط الحسابي: استخدم لمعرفة متوسط إجابات عينة الدراسة عن فقرات الأبعاد.
· الانحراف المعياري: استخدم لمعرفة تشتت إجابات عينة الدراسة عن المتوسط الحسابي.
· الوسط الحسابي والانحراف المعياري لوصف مستوي استجابة افراد عينة الدراسة لعبارات أداة الدراسة.
ثانيا: الإحصاء التحليلي:
· معامل الاتساق الداخلي رونباخ ألفا Cronbach's Alpha) لحساب مستوي ثبات أداة الدراسة.
· معامل ارتباط بيرسون لتحديد مستوي الاتساق الداخلي وصدق أداة الدراسة وللتعرف على العلاقة بين متغيرات الدراسة
· تحليل الانحدار المتعدد (Multiple Regression Analysis): لاختبار أثر أبعاد القيادة التحويلية الأربعة وأبعاد التحول الرقمي الأربعة مجتمعةً على الأداء الوظيفي، وتحديد نسبة التباين المُفسَّر (R²) في المتغيّر التابع.
· تحليل الانحدار التدريجي (Stepwise Regression): لتحديد الأهمية النسبية لكل بُعد من أبعاد المتغيّرات المستقلة في التنبؤ بالأداء الوظيفي، وترتيبها حسب قوة إسهامها.
· اختبار "ت" للعيّنات المستقلة (Independent Samples T-Test): للكشف عن الفروق ذات الدلالة الإحصائية في استجابات أفراد العيّنة تبعًا لمتغيّر الجنس (ذكور / إناث).
· تحليل التباين الأحادي (One-Way ANOVA): للكشف عن الفروق ذات الدلالة الإحصائية في استجابات أفراد العيّنة وفقًا للمتغيّرات الديموغرافية متعددة الفئات (العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المستوى الإداري)، مع استخدام اختبارات المقارنات البعدية (Scheffé أو LSD) لتحديد مصدر الفروق.
· نمذجة المعادلات الهيكلية (Structural Equation Modeling – SEM): لاختبار النموذج البنائي المقترح للدراسة والتحقق من جودة مطابقته للبيانات الفعلية، وذلك باستخدام مؤشرات حسن المطابقة مثل (GFI، CFI، NFI، RMSEA، χ²/df)، وفحص العلاقات السببية المباشرة وغير المباشرة بين المتغيّرات المستقلة والتابعة.
· معامل تضخم التباين (VIF) واختبار التحمّل (Tolerance): للتأكد من عدم وجود مشكلة ازدواج خطي (Multicollinearity) بين المتغيّرات المستقلة قبل إجراء تحليل الانحدار، حيث تُعدّ القيم مقبولة عندما يكون VIF أقل من 10 ومعامل التحمّل أكبر من 0.10..
· تحليل المسار (Path Analysis) عبر نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM) باستخدام AMOS لاختبار الأثر المباشر وغير المباشر.
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يهدف هذا النموذج إلى التعرف على الدور الوسيط للتحول الرقمى في تأثير القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي في الأجهزة الحكومية المدنية في المملكة العربية السعودية
ويتضمن المتغيرات التالية:
[bookmark: _Hlk225365299][bookmark: _Hlk225365360]المتغير المستقل الأول: القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي– الدافعية الإلهامية– الاستثارة الفكرية– الاعتبار الفردي) بالاعتماد على دراسة (البركاني، 2024 ( ودراسة (بلحاج، 2024) ودراسة (Hussain etal., 2024).
المتغير الوسيط : التحول الرقمي بأبعاده (البنية التقنية– الثقافة الرقمية– التشريعات والسياسات الرقمية– الموارد البشرية الرقمية) بالاعتماد على دراسة (الطيب،  (2024 ودراسة (موافى وبدوي، 2024) ودراسة (Abdurrahman, 2025).
المتغير التابع: الأداء الوظيفي بالاعتماد على دراسة (Gazi et al., 2024) ودراسة (Chang, 2024) ودراسة (Deng et al., 2023).
الشكل رقم (1) متغيرات الدراسة 
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