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[bookmark: _Toc214207632][bookmark: _Toc169790488]الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
[bookmark: _Toc214207633]1.1 المقدمة 
يُعتبر صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض 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 صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض 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 صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض، 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 تعزيز الابتكار المؤسسي في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض السعودي، في محاولة لفهم كيفية توظيف أساليب القيادة لدعم رؤية المملكة وتحقيق تطلعاتها التنموية (Alghamdi, 2022).
[bookmark: _Toc214207634]2.1 مشكلة الدراسة:
[bookmark: _Toc169790489]يُعتبر صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض 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 صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض 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 صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض وتحقيق تحول نوعي في مستوى الخدمات المقدمة للمواطنين،و يعتمد بشكل كبير على تحسين جودة الأداء الوظيفي للموارد البشرية داخل صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض، 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 صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض، 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 فى تحليل تأثير القيادة الرقمية الإدارية الحديثة، مثل نمط الإشراف وبناء فرق العمل والتحفيز، على ترقية تعزيز الابتكار المؤسسي في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض السعودي.
[bookmark: _Toc214207635]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 تعزيز الابتكار المؤسسي، خاصةً في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض، 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 تعزيز الابتكار المؤسسي في المؤسسات الحكومية، مما يعزز من كفاءة وإنتاجية العمل الحكومي.
· توفر الدراسة معلومات قيمة لصناع القرار في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض 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: _Toc214207636][bookmark: _Toc169790491]4.1 أهداف الدراسة:
تهدف هذه الدراسة إلى فحص دور القيادة الرقمية بأبعادها( نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) على ترقية تعزيز الابتكار المؤسسي 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 تعزيز الابتكار المؤسسي في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض.
2. دراسة دور بناء فريق العمل في تعزيز الكفاءة والأداء لدى الموارد البشرية في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض.
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 تعزيز الابتكار المؤسسي بناءً على العوامل الديموغرافية (مثل العمر، الخبرة، المستوى الوظيفي) للعاملين في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض.
5. تقديم توصيات لتطبيق القيادة الرقمية بفعالية لتعزيز تعزيز الابتكار المؤسسي في المؤسسات الحكومية بالمملكة العربية السعودية.
[bookmark: _Toc214207637]5.1 تساؤلات الدراسة
ما هو دور القيادة الرقمية بأبعادها( نمط الإشراف، بناء فريق العمل، التحفيز) على ترقية تعزيز الابتكار المؤسسي في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض؟
وينبثق من السؤال الرئيسي الأسئلة الفرعية التالية:
· [bookmark: _Hlk203575698]ما هو تأثير نمط الإشراف كأحد أبعاد القيادة الإدارية الحديثة على تعزيز الابتكار المؤسسي في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض؟
· كيف يؤثر بناء فريق العمل على تعزيز الكفاءة والأداء لدى الموارد البشرية في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض؟
· ما هو دور التحفيز كعنصر من عناصر القيادة الإدارية الحديثة في تحسين إنتاجية وأداء الموظفين في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض؟
· هل هناك فروق دالة إحصائيًا في تأثير القيادة الرقمية على تعزيز الابتكار المؤسسي بناءً على العوامل الديموغرافية (مثل العمر، الخبرة، والمستوى الوظيفي) للعاملين في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض؟
· ما هي أفضل الممارسات والتوصيات لتطبيق القيادة الرقمية بشكل يساهم في تحسين تعزيز الابتكار المؤسسي في المؤسسات الحكومية بالمملكة العربية السعودية؟
[bookmark: _Toc214207638]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 تعزيز الابتكار المؤسسي في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض.
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 تعزيز الابتكار المؤسسي في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض.
· لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (α ≥ 0.05) لبناء فريق العمل على تعزيز كفاءة الموارد البشرية في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض.
· 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 صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض.
[bookmark: _Toc214207639][bookmark: _Toc169790501][bookmark: _Hlk147463420]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، وتعزيز الابتكار المؤسسي. كما تسعى إلى فحص تأثير ثقة الموظفين على التزامهم بالعمل، إضافةً إلى اختبار تأثير الثقة والالتزام على تعزيز الابتكار المؤسسي ، 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، وتعزيز الابتكار المؤسسي. كما بينت النتائج أن الثقة في العمل تؤثر إيجابياً على الالتزام، وأن التزام الموظفين يعزز تعزيز الابتكار المؤسسي.
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 وتعزيز الابتكار المؤسسي.
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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 تعزيز الابتكار المؤسسي بشكل خاص في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض.
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 صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض 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 تعزيز الابتكار المؤسسي في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض، خصوصًا في ظل البيئة الثقافية والإدارية الفريدة لهذه المؤسسات الحكومية.
[bookmark: _Toc214207641]9.1 المنطلقات النظرية للدراسة
· . 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). 
· تعزيز الابتكار المؤسسي: يُعرف تعزيز الابتكار المؤسسي 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 تعزيز الابتكار المؤسسي صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض. 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. 
طرق جمع البيانات:
· جمع البيانات الأولية: سيتم جمع البيانات من خلال استبيانات مُصممة خصيصًا لقياس أبعاد القيادة الإدارية وأثرها على تعزيز الابتكار المؤسسي. تضمنت الاستبانة عدة أقسام تغطي المتغيرات الأساسية للدراسة: نمط الإشراف، بناء فرق العمل، التحفيز، وتعزيز الابتكار المؤسسي. 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 (تعزيز الابتكار المؤسسي)، ولتحديد مدى تأثير أبعاد القيادة الإدارية الحديثة على الأداء.
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· [bookmark: _Toc169790506]حدود موضوعية: ركزت هذه الدراسة على تحليل تأثير القيادة الرقمية (نمط الإشراف، بناء فرق العمل، التحفيز) على ترقية تعزيز الابتكار المؤسسي في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض.
· حدود زمنية: سيتم إجراء الدراسة خلال عام 2025م. 
· حدود مكانية: أُجريت الدراسة في المملكة العربية السعودية واقتصرت على صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض
· الحدود البشرية: تمثلت الحدود البشرية في اختيار عينة من الموظفين العاملين في صندوق التنمية العقارية بمنطقة الرياض. 
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يشهد العالم المعاصر تحولًا جذريًا في أنماط القيادة الإدارية بفعل التطور السريع في التقنيات الرقمية، الأمر الذي أوجد بيئة عمل جديدة تتسم بالتعقيد والتغير المستمر، وتستلزم أنماط قيادة أكثر مرونة وقدرة على التكيف مع متطلبات العصر الرقمي، فالقيادة لم تعد حكرًا على المهارات التقليدية في التخطيط والتوجيه، بل أصبحت قائمة على استثمار الأدوات التكنولوجية الحديثة في تطوير الأفراد والمنظمات على حد سواء. ويُعد مفهوم القيادة الرقمية أحد أهم الاتجاهات الحديثة التي تسعى المؤسسات من خلالها إلى تحقيق الكفاءة والفعالية عبر دمج الممارسات القيادية بالتقنيات الرقمية المتقدمة.
إن التحول الرقمي الذي تشهده المؤسسات الحكومية والخاصة على السواء جعل من الضروري إعادة النظر في أنماط القيادة وأساليبها، لتتحول من قيادة تعتمد على السيطرة والتوجيه المباشر إلى قيادة تقوم على تمكين الأفراد، وبناء فرق عمل افتراضية قادرة على الابتكار وتحقيق القيمة المضافة. 
وفي هذا الإطار، أصبحت القيادة الرقمية عنصرًا محوريًا في بناء ثقافة تنظيمية متجددة قادرة على التعامل مع تحديات الثورة الصناعية الرابعة، وما يرتبط بها من تقنيات الذكاء الاصطناعي، والبيانات الضخمة، وإنترنت الأشياء.
إن الحديث عن القيادة الرقمية لا يقتصر على الجانب الإداري فحسب، بل يتجاوز ذلك إلى بُعد ثقافي وفكري يعيد صياغة العلاقة بين القائد والمرؤوس، بحيث تتحول القيادة إلى عملية تفاعلية تشاركية تستند إلى المعرفة الرقمية، وتُبنى على أسس من الثقة والتمكين والتحفيز الذاتي. ومن ثمّ، فإن التحول نحو القيادة الرقمية يمثل أحد الأعمدة الرئيسة لتعزيز كفاءة المنظمات وتحقيق أهدافها الاستراتيجية في بيئة ديناميكية عالية التغير.
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تعددت تعريفات الباحثين لمفهوم القيادة الرقمية تبعًا لاختلاف المنطلقات الفكرية والبيئية التي تناولت الظاهرة، إلا أنها تتفق في جوهرها على أن القيادة الرقمية تمثل نمطًا إداريًا حديثًا يوظّف التقنيات الرقمية في إدارة الأفراد والمؤسسات، ويعيد صياغة العلاقة بين القائد والمرؤوس في إطارٍ من التفاعل الذكي والاتصال المستمر.
فقد عرّف الحدراوي وشارك (2023) القيادة الرقمية بأنها قدرة القائد على توظيف التقنيات الرقمية الحديثة لإدارة الموارد البشرية، وتوجيهها نحو تحقيق الأهداف الاستراتيجية من خلال التفاعل المستمر والمشاركة المعرفية عبر المنصات الإلكترونية. 
بينما يرى الفهداوي (2022) أن القيادة الرقمية هي أسلوب إداري معاصر يقوم على الدمج بين مهارات القيادة التقليدية والمعارف التكنولوجية، بما يمكن القائد من اتخاذ قرارات مرنة قائمة على البيانات الرقمية، وتحقيق التميز التنظيمي في بيئة العمل الحديثة. 
وقد أشار صبر (2024) إلى أن القيادة الرقمية تمثل قدرة القائد على إلهام العاملين وتحفيزهم باستخدام الوسائل الرقمية، وتحقيق الشعور بالانتماء والفخر التنظيمي عبر بيئات العمل الذكية. 
من جانب آخر، عرف الحارثي والجعيد (2022) القيادة الرقمية بأنها القدرة على توجيه فرق العمل باستخدام الأدوات التقنية الحديثة، بما يعزز المرونة التنظيمية ويحقق الميزة التنافسية في ظل التحول الرقمي. 
أما الفارس وبني خالد (2022) فقد عرّفا القيادة الرقمية بأنها القدرة على إدارة التحول الرقمي داخل المؤسسات من خلال تبني الفكر القيادي المبني على الابتكار والاعتماد على نظم المعلومات في اتخاذ القرارات. 
ويضيف Malik وآخرون (2025) أن القيادة الرقمية هي عملية توجيه استراتيجية ترتكز على الاستفادة من التكنولوجيا في صياغة النماذج المؤسسية الجديدة، وإحداث التغيير التنظيمي بما يتناسب مع متطلبات البيئة الرقمية، بينما يرى Wang وآخرون (2022) أن القيادة الرقمية هي ممارسة قيادية تدمج بين التوجه الاستراتيجي والثقافة التنظيمية المبتكرة، بهدف تعزيز الابتكار الاستكشافي داخل المؤسسات. وتُظهر هذه التعريفات البعد الاستراتيجي للقيادة الرقمية بوصفها آلية للتجديد المؤسسي وتوجيه التغيير نحو الابتكار.
ويشير Niu وPark وJung (2022) إلى أن القيادة الرقمية تمثل مجموعة من السلوكيات الإدارية التي توظف التقنية لتعزيز الابتكار والاستدامة التنظيمية، من خلال تمكين الأفراد وإشراكهم في اتخاذ القرار. أما Sacavém وآخرون (2025) فيرون أن القيادة الرقمية هي قيادة قائمة على الرؤية المستقبلية والقدرة على قيادة التحول المؤسسي في عصر الرقمنة، مع التركيز على العنصر البشري باعتباره جوهر العملية القيادية.
وتتلاقى هذه التعريفات في تأكيدها أن القيادة الرقمية ليست مجرد استخدام للأدوات التقنية، بل هي تحول فكري وثقافي في فلسفة القيادة ذاتها.
يمكن للباحث أن يخلص إلى أن القيادة الرقمية تمثل إطارًا إداريًا متكاملًا يجمع بين القيادة الإنسانية والتقنية الرقمية في آن واحد، بحيث يصبح القائد الرقمي محورًا للتفاعل، ومنسقًا للتوجهات التنظيمية عبر بيئة عمل قائمة على البيانات والتقنيات الحديثة.
فهي ليست مفهومًا تقنيًا بحتًا، بل منظومة فكرية وسلوكية تتطلب من القائد امتلاك مهارات معرفية وتكنولوجية، وقدرة على التحفيز والتمكين والاتصال الافتراضي، بما يعزز قدرة المؤسسة على الابتكار والتكيف مع المتغيرات.
[bookmark: _Toc214207649]3.1.2 أهمية القيادة الرقمية
تُعد القيادة الرقمية أحد أهم الاتجاهات الحديثة في الفكر الإداري المعاصر، إذ برزت أهميتها في ضوء التحول الجذري الذي تشهده المنظمات نتيجة الثورة التكنولوجية والانتقال نحو بيئة العمل الرقمية. ومع تزايد الاعتماد على التقنيات الذكية ونظم المعلومات في إدارة المؤسسات، أصبحت القيادة الرقمية ضرورة استراتيجية تُمكِّن المنظمات من البقاء والمنافسة في عالم سريع التغيّر. فالقائد الرقمي لا يُنظر إليه بوصفه مستخدمًا للتكنولوجيا فحسب، بل باعتباره محركًا للتطوير المؤسسي وموجهًا للتغيير، قادرًا على تكييف الهياكل الإدارية وأساليب العمل مع متطلبات العصر الرقمي. وتنبع أهمية القيادة الرقمية من دورها الحيوي في تمكين الأفراد، وتحقيق الكفاءة التشغيلية، وتوليد المعرفة التنظيمية، ودعم الابتكار المؤسسي المستدام.
ويشير الحدراوي وشارك (2023) إلى أن أهمية القيادة الرقمية تتمثل في قدرتها على:
1. تحقيق التفوق الاستراتيجي للمؤسسة من خلال دمج التقنيات الرقمية في عمليات اتخاذ القرار والتواصل، بما يرفع من سرعة الاستجابة للتغيرات البيئية والتحديات التنافسية.
2. تعزيز كفاءة الأداء المؤسسي عبر الاستخدام الأمثل للتكنولوجيا في توجيه الموارد البشرية، وتنسيق الجهود، وإدارة فرق العمل الافتراضية بطريقة تكاملية تضمن تحقيق الأهداف بفاعلية.
3. إرساء ثقافة تنظيمية رقمية تشجع على التعلم المستمر، وتبادل المعرفة، والانفتاح على الأفكار الجديدة، مما يؤدي إلى بناء بيئة عمل محفزة على الإبداع والابتكار.
ويؤكد الباحثان أن القيادة الرقمية أصبحت إحدى الركائز الرئيسة في تحقيق استدامة التطوير المؤسسي، كونها تربط بين التوجه التقني والجانب الإنساني في الإدارة الحديثة.
ويرى الفهداوي (2022) أن أهمية القيادة الرقمية تكمن في:
1. رفع مستوى المرونة التنظيمية من خلال تمكين القادة من التفاعل مع التحديات بسرعة وفاعلية باستخدام البيانات والتحليلات الرقمية كأداة لاتخاذ القرار.
2. تحقيق التميز في الأداء المؤسسي عبر إعادة هندسة العمليات الإدارية، وتحويلها من أساليب تقليدية إلى ممارسات رقمية متطورة تعتمد على النظم الذكية والتكامل التقني.
3. تعزيز الثقة التنظيمية والشفافية من خلال الاستخدام المسؤول للتقنيات الرقمية في الاتصال وإدارة المعرفة، مما يسهم في بناء بيئة عمل داعمة للمشاركة والتمكين.
ويضيف أن القيادة الرقمية تمثل آلية فعّالة لتحقيق التطوير المستدام لأنها تمكّن القائد من تحويل البيانات إلى معرفة، والمعرفة إلى قرارات استراتيجية تضمن النمو والتنافسية.
كما يرى Malik وآخرون (2025) أن أهمية القيادة الرقمية تتجلى في قدرتها على تحقيق التحول المؤسسي الشامل من خلال الدمج بين الابتكار والتكنولوجيا، حيث تتيح للقائد صياغة نماذج عمل جديدة تتلاءم مع البيئة الرقمية المتغيرة. ويؤكد أن القادة الرقميين يمثلون العامل الحاسم في نجاح التحول الرقمي، إذ يقومون بتوجيه المنظمة نحو إعادة هيكلة استراتيجياتها بما يتناسب مع متطلبات الاقتصاد الرقمي، ويخلقون مناخًا إداريًا داعمًا للتجريب والإبداع.
في حين يرى Wang وآخرون (2022) أن أهمية القيادة الرقمية تنبع من دورها في تعزيز الابتكار الاستكشافي داخل المؤسسات من خلال دمج التوجه الاستراتيجي مع الثقافة التنظيمية الرقمية، مما يسهم في تطوير القدرات الإبداعية للعاملين وتحفيزهم على إيجاد حلول مبتكرة. ويؤكد هؤلاء الباحثون أن القائد الرقمي لا يقتصر دوره على إدارة التكنولوجيا، بل يمتد إلى تشكيل الوعي التنظيمي الرقمي، الذي يجعل الابتكار سلوكًا مؤسسيًا دائمًا.
ويرى Niu وPark وJung (2022) أن القيادة الرقمية تكتسب أهميتها من كونها تمثل حلقة الوصل بين الابتكار والاستدامة التنظيمية، إذ تعمل على تمكين الأفراد من استخدام التكنولوجيا بفاعلية لابتكار حلول جديدة تعزز من مرونة المؤسسة وقدرتها على التكيف. وتبرز أهميتها كذلك في تحفيز العاملين على المشاركة في صنع القرار الرقمي، مما يزيد من التزامهم ويدعم قيم الولاء والانتماء.
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تُعد القيادة الرقمية إطارًا إداريًا استراتيجيًا يهدف إلى تحقيق التحول الفعّال في المؤسسات من خلال الاستخدام الأمثل للتكنولوجيا الرقمية في جميع العمليات الإدارية. ولا تقتصر أهداف القيادة الرقمية على توظيف التقنيات الحديثة فحسب، بل تتسع لتشمل تحسين الكفاءة التنظيمية، وتطوير رأس المال البشري، وتعزيز الابتكار المؤسسي. إذ تسعى القيادة الرقمية إلى تمكين القادة والمرؤوسين من العمل في بيئة ديناميكية تعتمد على البيانات والمعلومات الرقمية كأساس لصنع القرار، بما يضمن تحقيق التميز والاستدامة في الأداء المؤسسي. كما تهدف إلى إعادة تشكيل الهيكل الإداري والثقافة التنظيمية لتتوافق مع متطلبات العصر الرقمي، من خلال ترسيخ قيم المشاركة، والشفافية، والتفاعل المستمر بين أفراد المؤسسة.
ويشير الحدراوي وشارك (2023) إلى أن القيادة الرقمية تستهدف بالأساس تحقيق التفوق الاستراتيجي للمؤسسة عبر تطوير رؤية رقمية شاملة تنسجم مع أهدافها طويلة المدى. وتتمثل أبرز أهدافها في:
1. تحويل العمليات التقليدية إلى عمليات رقمية متكاملة تعتمد على الأنظمة الذكية في المتابعة والتقويم، بما يسهم في رفع كفاءة الأداء وتحسين جودة الخدمات.
2. تطوير رأس المال البشري الرقمي من خلال تدريب العاملين على استخدام التقنيات الحديثة، وتمكينهم من توظيفها في تنفيذ المهام وتحقيق الأهداف المؤسسية.
3. تعزيز المرونة التنظيمية لتمكين المؤسسة من التكيف السريع مع التغيرات البيئية والتقنية، وتحقيق جاهزية رقمية شاملة في مختلف المستويات الإدارية.
ويرى الباحثان أن القيادة الرقمية تسعى إلى بناء ثقافة تنظيمية تتبنى الفكر التقني كأداة للتحسين المستمر، وتعتمد على التعاون الرقمي كمصدر للقوة التنظيمية.
ويرى الفهداوي (2022) أن أهداف القيادة الرقمية تتجه نحو تحقيق التألق التنظيمي من خلال بناء منظومة قيادية قادرة على إدارة المعرفة الرقمية بفعالية. وتشمل أهدافها في نظره:
1. تحسين بيئة اتخاذ القرار عبر استخدام البيانات الدقيقة والتحليلات الرقمية لتقليل المخاطر ودعم القرارات الاستراتيجية.
2. تحفيز الإبداع التنظيمي من خلال تشجيع الموظفين على استخدام الأدوات الرقمية لإنتاج أفكار جديدة وحلول مبتكرة تعزز تنافسية المؤسسة.
3. إرساء ثقافة التعلم الذاتي المستمر باستخدام المنصات الرقمية، بما يرفع من مستوى المهارات المهنية والمعرفية للعاملين.
ويؤكد أن القيادة الرقمية تسعى إلى بناء منظومة متكاملة تجمع بين التكنولوجيا والعنصر البشري، بما يحقق الانسجام بين الكفاءة التقنية والفاعلية التنظيمية.
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تم تحديد أبعاد القيادة الرقمية في هذه الدراسة استنادًا إلى ما ورد في عدد من الدراسات الحديثة التي تناولت مفهوم القيادة الرقمية من منظور إداري وتنظيمي، ومن أبرزها دراسات الحدراوي وشارك (2023)، والفهداوي (2022)، والحارثي والجعيد (2022)، إضافةً إلى الدراسات الأجنبية لكل من Malik وآخرون (2025)، وWang وآخرون (2022)، وSacavém وآخرون (2025)، والتي أجمعت على أن القيادة الرقمية تتجسد في مجموعة من الأبعاد السلوكية والتنظيمية التي تميز القائد الرقمي عن القائد التقليدي، وقد تبنت هذه الدراسة ثلاثة أبعاد رئيسة للقيادة الرقمية هي: نمط الإشراف الرقمي، وبناء فريق العمل، والتحفيز الرقمي، إذ تشكل هذه الأبعاد محورًا متكاملًا يعكس جوهر القيادة الرقمية في بيئات العمل الحديثة.
أولًا: نمط الإشراف الرقمي
يُعد نمط الإشراف الرقمي من أهم أبعاد القيادة الرقمية، إذ يمثل الطريقة التي يدير بها القائد عمليتي المتابعة والتوجيه في ظل الاعتماد على الأدوات والمنصات الرقمية، فالقائد في البيئة الرقمية لا يمارس الإشراف بأسلوب السيطرة المباشرة كما في القيادة التقليدية، بل يعتمد على الإشراف التفاعلي المرن الذي يقوم على التواصل المستمر وتبادل المعلومات بشكل فوري بين جميع المستويات الإدارية. ويشير الحدراوي وشارك (2023) إلى أن الإشراف الرقمي يقوم على استخدام الأدوات الإلكترونية في تتبع الأداء، وإتاحة التغذية الراجعة الفورية، مما يعزز من فعالية الاتصال ويزيد من كفاءة تنفيذ المهام.
ويرى الفهداوي (2022) أن نمط الإشراف الرقمي يمثل تحولًا نوعيًا في الفكر الإداري، حيث يُبنى على الثقة التنظيمية بدلًا من المراقبة التقليدية، ويعتمد على تمكين العاملين من اتخاذ القرار الذاتي في إطار من الشفافية التي توفرها الأنظمة الرقمية، ويضيف أن القائد الرقمي يستخدم التحليلات والبيانات في تقييم الأداء بدلًا من الانطباعات الشخصية، مما يجعل الإشراف أكثر موضوعية وارتباطًا بالمخرجات الفعلية.
أما Malik وآخرون (2025) فيرون أن الإشراف الرقمي يهدف إلى تحقيق الانسجام بين التوجه الاستراتيجي للمؤسسة والممارسات اليومية، وذلك عبر التواصل الفوري بين القائد وأعضاء الفريق باستخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي وتطبيقات الإدارة الذكية، ويشير Wang وآخرون (2022) إلى أن هذا النمط من الإشراف يسهم في خلق بيئة عمل تفاعلية تُشجع على الابتكار، إذ يتيح للعاملين التعبير عن أفكارهم ومشاركتها بصورة مفتوحة. 
ومن ثمّ، فإن نمط الإشراف الرقمي يمثل بُعدًا محوريًا في بناء ثقافة مؤسسية تقوم على المساءلة الذاتية والتحسين المستمر عبر الأدوات الرقمية.
ثانيًا: بناء فريق العمل
يُعد بناء فريق العمل أحد الأبعاد الجوهرية للقيادة الرقمية، إذ يُنظر إلى الفريق في البيئة الرقمية بوصفه وحدة إنتاج فكرية ومعرفية، لا تقتصر على العمل المكاني المشترك بل تمتد إلى التعاون الافتراضي عبر المنصات الرقمية. وتشير الحارثي والجعيد (2022) إلى أن القائد الرقمي الناجح هو من يستطيع تشكيل فرق عمل افتراضية متكاملة تجمع بين الكفاءات المتنوعة وتوظف التكنولوجيا لتعزيز التواصل والتنسيق، ويستند هذا البعد إلى مهارات القائد في إدارة العلاقات الافتراضية، وبناء الثقة بين أعضاء الفريق رغم التباعد المكاني والزماني، وذلك من خلال وضوح الأهداف وتوزيع الأدوار وتيسير العمل الجماعي عبر التقنيات الحديثة.
ويرى الفهداوي (2022) أن بناء فريق العمل في إطار القيادة الرقمية يتطلب من القائد أن يتبنى فلسفة التمكين الرقمي التي تمنح العاملين الحرية في إنجاز المهام مع تحمل المسؤولية، ويؤكد أن نجاح القيادة الرقمية يرتكز على قدرتها في خلق توازن بين الاستقلالية الفردية والتعاون الجماعي، بحيث تصبح الفرق الافتراضية بيئة خصبة لتبادل الخبرات وتوليد الأفكار المبتكرة.
أما Sacavém وآخرون (2025) فيشيرون إلى أن القائد الرقمي يقوم بدور المُيسِّر Facilitator في بناء الفريق، إذ يستخدم الأدوات الرقمية لتعزيز التواصل الأفقي بين الأعضاء، ويعمل على إزالة العوائق البيروقراطية التي قد تحدّ من تفاعلهم، كما يؤكد Malik وآخرون (2025) أن بناء فرق العمل الرقمية يحقق التكامل بين المعرفة البشرية والتكنولوجيا، بما يؤدي إلى رفع كفاءة الأداء وتحسين سرعة إنجاز المهام. ومن ثمّ، فإن هذا البعد يعكس قدرة القائد على تحويل التكنولوجيا من وسيلة تشغيلية إلى أداة استراتيجية لبناء فِرق ذات أداء عالي التكيف والابتكار.
ثالثًا: التحفيز الرقمي
يُعد التحفيز الرقمي أحد الأبعاد الحيوية للقيادة الرقمية، ويُقصد به استخدام القائد للأدوات والمنصات الرقمية في إثارة دافعية العاملين وتحفيزهم نحو الأداء المتميز، ويشير صبر (2024) إلى أن القائد الرقمي يعتمد على التحفيز الذكي الذي يجمع بين الحوافز المعنوية والمادية عبر الوسائط الرقمية، مثل أنظمة التقدير الإلكتروني، ومنصات التغذية الراجعة الفورية، والاعتراف الرقمي بالإنجازات. ويؤكد أن هذا النوع من التحفيز يسهم في تعزيز الشعور بالانتماء المؤسسي، ويُنمّي الولاء من خلال تفاعل مباشر ومستمر مع القيادة.
ويرى الفهداوي (2022) أن التحفيز في البيئة الرقمية يقوم على الاعتراف الفردي الفوري بالإنجاز بدلًا من الحوافز التقليدية المؤجلة، حيث تسمح التقنيات الحديثة للقائد بمتابعة الأداء وتقديم التشجيع في الوقت المناسب، مما يرفع من مستوى الالتزام المهني، كما يُبرز أن التحفيز الرقمي يعتمد على الشخصنة الرقمية، أي تكييف أساليب التحفيز وفقًا لاحتياجات كل فرد في الفريق بناءً على بيانات الأداء والتحليل السلوكي.
ويشير Wang وآخرون (2022) إلى أن التحفيز الرقمي يسهم في تعزيز الابتكار التنظيمي، إذ يخلق بيئة عمل تفاعلية تدعم تبادل الأفكار وتشجع على التجريب المستمر، أما Niu وPark وJung (2022) فيوضحون أن التحفيز الرقمي يُعد آلية لتعزيز الاستدامة التنظيمية من خلال بناء ثقافة عمل إيجابية تشجع على التميز والمشاركة، ومن هذا المنطلق، فإن التحفيز في القيادة الرقمية لا يُقاس فقط بالحوافز المادية، بل يتجاوزها إلى بناء منظومة قيمية رقمية تكرّس الثقة والتقدير وتحقق الرضا الوظيفي والولاء المؤسسي.
وهكذا يمكن القول إن أبعاد القيادة الرقمية الثلاثة  نمط الإشراف، وبناء فريق العمل، والتحفيز  تشكل معًا منظومة مترابطة تعكس جوهر القيادة الحديثة، إذ تجمع بين الجانب التقني والسلوكي في إدارة المؤسسات المعاصرة. 
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إن نجاح القيادة الرقمية لا يتحقق بمجرد امتلاك القائد للأدوات التكنولوجية الحديثة، بل يتطلب توافر مجموعة من المتطلبات التنظيمية والبشرية والتقنية والثقافية التي تشكل منظومة متكاملة تُمكّن القائد من ممارسة دوره الرقمي بكفاءة. وتبرز هذه المتطلبات من خلال ما أكدته الدراسات الحديثة في مجال القيادة الرقمية، التي تناولت العوامل الداعمة لفاعليتها واستدامتها في بيئة العمل. وقد أشارت بحوث كل من الحدراوي وشارك (2023)، والفهداوي (2022)، وMalik وآخرون (2025)، وSacavém وآخرون (2025)، إلى أن القيادة الرقمية لا تُمارس بمعزل عن بنية تنظيمية داعمة وثقافة مؤسسية محفزة، بل تتطلب توافر بيئة رقمية متكاملة تجمع بين البنية التحتية التقنية، والمهارات الرقمية للقادة والموظفين، والثقافة التنظيمية المرنة، والدعم الاستراتيجي من الإدارة العليا.
أولًا: البنية التحتية التقنية
تُعد البنية التحتية التقنية الركيزة الأساسية التي تقوم عليها القيادة الرقمية، إذ من غير الممكن ممارسة هذا النمط من القيادة دون وجود نظام تقني متكامل يدعم التواصل واتخاذ القرار. ويشير Malik وآخرون (2025) إلى أن نجاح القيادة الرقمية يتوقف على مدى توافر البنى التكنولوجية المتطورة، مثل أنظمة المعلومات الذكية، وشبكات الاتصال الآمنة، وقواعد البيانات المتكاملة، التي تمكّن القائد من الحصول على المعلومات في الوقت الفعلي. فالقائد الرقمي يحتاج إلى بيئة تقنية تتيح له تحليل البيانات بسرعة ودقة، وتقديم التوجيه الفوري للعاملين عبر المنصات الرقمية. كما يؤكد الفهداوي (2022) أن فعالية القيادة الرقمية تعتمد على توفر الأدوات الرقمية المناسبة التي تسهّل عمليات الإشراف والتحفيز وبناء فرق العمل، كأنظمة تتبع الأداء الإلكتروني ومنصات الاجتماعات الافتراضية.
ولا تقتصر أهمية البنية التحتية التقنية على الأدوات فقط، بل تمتد إلى التكامل التقني بين الأنظمة الرقمية المختلفة داخل المؤسسة، بحيث يتم ربط نظم المعلومات الإدارية مع نظم الموارد البشرية وإدارة المعرفة. ويشير Sacavém وآخرون (2025) إلى أن القيادة الرقمية الناجحة هي التي تستند إلى بنية تحتية تتيح التحول الذكي للمؤسسة، من خلال أتمتة العمليات، وتحليل البيانات التنبؤية، وتوظيف الذكاء الاصطناعي في التخطيط واتخاذ القرار.
ثانيًا: المهارات الرقمية والقيادية
يُعد امتلاك القائد الرقمي للمهارات الرقمية والقيادية أحد أهم متطلبات نجاح القيادة الرقمية. فالقائد في البيئة الرقمية يجب أن يجمع بين الكفاءة التقنية والفكر القيادي الاستراتيجي. ويشير الحدراوي وشارك (2023) إلى أن القيادة الرقمية تتطلب من القائد إتقان مهارات استخدام التكنولوجيا الحديثة، وفهم كيفية دمجها في العمليات الإدارية، إلى جانب مهارات الاتصال الرقمي، وحل المشكلات التقنية، والتفكير النقدي القائم على تحليل البيانات.
ويرى الفهداوي (2022) أن القائد الرقمي الناجح هو من يمتلك الذكاء الرقمي Digital Intelligence الذي يجمع بين الوعي التقني والقدرة على توجيه العاملين نحو الاستخدام الأمثل للتقنيات. كما يجب أن يتمتع بقدرات تحليلية تمكنه من تحويل البيانات الضخمة إلى قرارات استراتيجية تدعم الأهداف المؤسسية. ومن جانب آخر، تؤكد Wang وآخرون (2022) أن القيادة الرقمية الفاعلة تقوم على التعلّم المستمر، إذ ينبغي للقائد أن يواكب الابتكارات التكنولوجية المتجددة وأن يسعى إلى تطوير مهاراته القيادية عبر برامج تدريبية رقمية.
وتشير الدراسات كذلك إلى أن نجاح القيادة الرقمية لا يتوقف على مهارات القائد فقط، بل يمتد إلى تنمية المهارات الرقمية للموظفين، بحيث يمتلك جميع العاملين القدرة على استخدام الأدوات الرقمية بفاعلية، والمشاركة في بيئة عمل تكنولوجية قائمة على التفاعل والتكامل.
ثالثًا: الثقافة التنظيمية الداعمة للتحول الرقمي
تُعد الثقافة التنظيمية الرقمية عنصرًا حاسمًا في نجاح القيادة الرقمية، إذ تشكل الإطار الفكري والقيمي الذي يوجّه سلوك الأفراد تجاه التكنولوجيا، ويشير الحارثي والجعيد (2022) إلى أن القيادة الرقمية تحتاج إلى ثقافة تنظيمية تشجع على التغيير والابتكار، وتتبنى قيم التعاون والمشاركة والانفتاح على الأفكار الجديدة. فغياب هذه الثقافة يجعل من الصعب تطبيق ممارسات القيادة الرقمية بفاعلية.
ويرى Malik وآخرون (2025) أن الثقافة التنظيمية الداعمة للتحول الرقمي تقوم على ثلاثة مرتكزات أساسية: الثقة، والشفافية، والمساءلة المشتركة، فالقائد الرقمي الناجح هو من يبني ثقافة ثقة متبادلة تتيح للعاملين حرية التعبير والمبادرة، ويعزز روح الفريق من خلال مشاركة المعلومات بشكل مفتوح. أما Niu وPark وJung (2022) فيؤكدون أن الثقافة الرقمية هي التي تخلق بيئة عمل محفزة على الابتكار المستدام، حيث يصبح استخدام التكنولوجيا جزءًا من السلوك اليومي للعاملين وليس مجرد أداة خارجية.
رابعًا: الدعم الاستراتيجي والإداري
من المتطلبات الجوهرية لنجاح القيادة الرقمية وجود دعم استراتيجي من الإدارة العليا التي تتبنى التحول الرقمي كخيار استراتيجي للمؤسسة، ويشير الفارس وبني خالد (2022) إلى أن القيادة الرقمية تحتاج إلى سياسات تنظيمية وتشريعية تُهيئ المناخ المناسب لتطبيق الممارسات الرقمية، وتدعم الاستثمار في التكنولوجيا والتدريب. فبدون تبنٍ واضح من الإدارة العليا، تبقى القيادة الرقمية مجرد مبادرة فردية محدودة التأثير.
ويؤكد Sacavém وآخرون (2025) أن المؤسسات التي تنجح في تطبيق القيادة الرقمية هي تلك التي تُدرجها ضمن استراتيجيتها المؤسسية، وتربطها برؤيتها وأهدافها المستقبلية، بحيث تُصبح القيادة الرقمية نهجًا إداريًا عامًا وليس ممارسة معزولة، كما يشير Malik وآخرون (2025) إلى أهمية وجود هياكل تنظيمية مرنة تدعم سرعة اتخاذ القرار وتقلل من التعقيدات البيروقراطية، بما يسمح للقائد الرقمي بالتحرك بحرية وتنفيذ المبادرات الابتكارية.
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يُعد الابتكار المؤسسي من أبرز المفاهيم المعاصرة في الفكر الإداري الحديث، حيث بات يمثل ركيزة أساسية لتحقيق التميز والاستدامة التنظيمية في ظل بيئة تتسم بالتغير والتنافسية العالية، فقد تجاوز الابتكار نطاقه التقليدي المرتبط بالمنتجات والخدمات إلى كونه نهجًا إداريًا واستراتيجيًا شاملاً يسعى إلى تطوير الأفكار والإجراءات والهياكل التنظيمية بما يعزز من كفاءة المؤسسة وقدرتها على التكيف مع متطلبات المستقبل، وفي ضوء التحولات الرقمية العالمية، أصبح الابتكار المؤسسي ضرورة حتمية لكل منظمة تسعى إلى البقاء والمنافسة، لا سيما في المؤسسات الحكومية التي تتجه نحو تبني نموذج إداري مرن يستند إلى الإبداع والتميز في تقديم الخدمات.
إن الابتكار المؤسسي لا يُعد ترفًا إداريًا أو خيارًا ثانويًا، بل أصبح أداة رئيسة للتطور والتنمية المؤسسية. 
ومن هذا المنطلق، فإن تناول الابتكار المؤسسي في هذه الدراسة يأتي بوصفه المتغير التابع الذي يتأثر بمستوى القيادة الرقمية وأبعادها، باعتبارها الإطار الذي يُوجّه ويحفز السلوك الابتكاري داخل المؤسسة.
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تعددت تعريفات الباحثين لمفهوم الابتكار المؤسسي تبعًا لاختلاف المدارس الفكرية التي تناولته، إلا أنها تتقاطع في التأكيد على كونه عملية متكاملة تهدف إلى إدخال تحسينات جوهرية في الأداء التنظيمي من خلال تبني الأفكار الجديدة وتطبيقها بفعالية.
فقد عرّف القحطاني (2024) الابتكار المؤسسي بأنه القدرة على استثمار المعرفة البشرية والتكنولوجية لإحداث تغيير إيجابي في أساليب العمل والمنتجات والخدمات بما يحقق التنمية المستدامة، ويشير هذا التعريف إلى البعد التنموي للابتكار بوصفه وسيلة لتحقيق النمو المؤسسي المستمر من خلال تحويل المعرفة إلى قيمة مضافة.
بينما ترى الوكيل (2021) أن الابتكار المؤسسي هو القدرة التنظيمية على توليد وتطبيق الأفكار الجديدة التي تسهم في بناء صورة ذهنية إيجابية للمؤسسة وتعزز من قدرتها على المنافسة.،ويركز هذا التعريف على البعد الإدراكي للابتكار، إذ يربط بين الممارسات الابتكارية والسمعة التنظيمية الإيجابية، بما ينعكس على ثقة المجتمع والمستفيدين.
أما القحيز والتويجري (2024) فقد عرّفتاه بأنه عملية مستمرة لتبني أساليب عمل حديثة وتطبيق تقنيات جديدة تسهم في تطوير الأداء الأكاديمي والإداري في المؤسسات التعليمية. 
ويرى Borah وآخرون (2022) أن الابتكار المؤسسي هو القدرة على دمج التقنيات الرقمية والإمكانات التنظيمية لتطوير حلول جديدة تعزز الأداء المستدام للمؤسسة، بينما يوضح Niu وPark وJung (2022) أن الابتكار المؤسسي يمثل آلية فكرية وتنظيمية تمكّن المؤسسات من تحقيق التميز من خلال الدمج بين القيادة الرقمية والمسؤولية الاجتماعية والاستدامة.
ويرى الباحث أن الابتكار المؤسسي في سياق المؤسسات الحكومية السعودية يمثل قدرة تنظيمية استراتيجية تهدف إلى تطوير الأداء وتحقيق الكفاءة التشغيلية من خلال تبني الأفكار الجديدة وتطبيقها بما ينسجم مع توجهات رؤية المملكة 2030. ومن هذا المنطلق، يمكن تعريف الابتكار المؤسسي إجرائيًا في هذه الدراسة بأنه:
"قدرة المؤسسة على تطوير وتحسين عملياتها وخدماتها من خلال تبني الأفكار الإبداعية، وتطبيق الحلول التكنولوجية والتنظيمية التي تسهم في تعزيز التميز والاستدامة المؤسسية."
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يُعد الابتكار المؤسسي من أبرز سمات المؤسسات الحديثة، إذ أصبح عنصرًا جوهريًا في بناء القدرة التنافسية وتحقيق الاستدامة التنظيمية. فالمؤسسات التي تتبنى ثقافة الابتكار لا تكتفي بتحسين أدائها فحسب، بل تُعيد تعريف أساليب العمل التقليدية بما يتوافق مع متغيرات البيئة التقنية والاقتصادية. وتكمن أهمية الابتكار المؤسسي في أنه يمثل المحرك الأساسي للتغيير والتجديد داخل المنظمات، فهو أداة لتوليد الأفكار الجديدة، وتحويلها إلى ممارسات وإجراءات عملية تسهم في رفع الكفاءة والإنتاجية. كما أنه يعزز قدرة المؤسسة على مواجهة التحديات المتجددة، ويجعلها أكثر مرونة في التعامل مع التحولات العالمية، لاسيما في ظل الاتجاه نحو التحول الرقمي والاقتصاد المعرفي. ومن ثم، فإن الابتكار المؤسسي لا يُعد خيارًا إداريًا، بل ضرورة استراتيجية لتجديد القدرات وتحقيق التنمية المستدامة.
ويشير القحطاني (2024) إلى أن أهمية الابتكار المؤسسي تتمثل في:
1. تحقيق التنمية المستدامة من خلال إسهامه في تحسين استغلال الموارد، وتبني ممارسات إنتاجية وخدمية مبتكرة تدعم الأبعاد الاقتصادية والاجتماعية والبيئية للتنمية. فالابتكار، في رؤيته، ليس مجرد فكرة جديدة، بل هو منهج عمل شامل يسعى إلى إيجاد حلول خلاقة للمشكلات التنموية.
2. رفع كفاءة الأداء المؤسسي عبر إدخال التحسينات المستمرة على العمليات والخدمات، بما يعزز من جودة المخرجات ويزيد من رضا المستفيدين. ويؤكد أن الابتكار يُحدث نقلة نوعية في مستوى الأداء عندما يصبح جزءًا من الممارسات اليومية للمؤسسة.
3. تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسات العامة والخاصة من خلال تبني التقنيات الحديثة وتطوير أساليب العمل بما يجعل المؤسسة أكثر جاهزية لمواجهة المتغيرات والتحديات. ويخلص القحطاني إلى أن الابتكار هو المحرك الرئيس لاستدامة التفوق المؤسسي في بيئة العمل الحديثة.
ويرى الوكيل (2021) أن أهمية الابتكار المؤسسي تكمن في:
1. بناء الصورة الذهنية الإيجابية للمؤسسة لدى جمهورها الداخلي والخارجي، حيث يؤدي تطبيق الممارسات الابتكارية إلى رفع مستوى الثقة والرضا عن الخدمات المقدمة، مما يعزز سمعة المؤسسة ويقوي مكانتها.
2. تحسين جودة الخدمات والمنتجات المؤسسية من خلال تطبيق أساليب تفكير جديدة تعتمد على الإبداع والتجريب، مما يجعل المؤسسة أكثر قدرة على التكيف مع احتياجات المستفيدين المتغيرة.
3. تحقيق التكامل بين الابتكار والقيم التنظيمية، إذ يسهم الابتكار في تعزيز روح الانتماء بين العاملين، وتشجيعهم على المشاركة في تطوير الأداء المؤسسي،  وتوضح الباحثة أن الابتكار المؤسسي لا ينفصل عن ثقافة المؤسسة، بل يمثل انعكاسًا لنضجها الإداري والفكري.
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يُعد الابتكار المؤسسي من المداخل الرئيسة التي تهدف إلى تحقيق التميز المستدام للمؤسسات في بيئة تتسم بالتغير والتطور المستمر. فالمؤسسات الحديثة لا تسعى فقط إلى تنفيذ مهامها التشغيلية بكفاءة، بل تهدف إلى تطوير قدراتها الاستراتيجية عبر تبني ممارسات ابتكارية تعيد تشكيل عملياتها وهياكلها الإدارية، وتجعلها أكثر قدرة على التكيف مع التحولات التقنية والتنظيمية. وتنبع أهداف الابتكار المؤسسي من فلسفة تقوم على التحسين المستمر والتجديد التنظيمي، إذ يهدف إلى تحويل الأفكار الإبداعية إلى تطبيقات عملية تخلق قيمة جديدة للمؤسسة والمجتمع. كما يشكل الابتكار وسيلة لتفعيل الموارد البشرية والمادية في اتجاه يحقق الإنتاجية العالية والقدرة على المنافسة، ويؤسس لثقافة تنظيمية تتبنى التطوير كنهج مستمر في الأداء.
ويرى Niu وPark وJung (2022) أن الابتكار المؤسسي يستهدف:
1. تعزيز الاستدامة المؤسسية عبر دمج مبادئ الإدارة البيئية والاجتماعية في ممارسات المؤسسة، بما يخلق توازنًا بين النمو الاقتصادي والحفاظ على الموارد.
2. تحقيق التوافق بين التحول الرقمي والابتكار الإداري، إذ يسهم الابتكار في تفعيل استخدام التقنيات الحديثة لتحسين جودة القرارات والعمليات.
3. بناء ثقافة تنظيمية مرنة تشجع على التجريب والتعلم المستمر، حيث يصبح الابتكار قيمة مؤسسية مشتركة تؤطر سلوك الأفراد والجماعات داخل المنظمة.
ويؤكد هؤلاء الباحثون أن الابتكار المؤسسي ليس غاية بحد ذاته، بل وسيلة لتحقيق التميز التنافسي والاستدامة في بيئة عمل تتسم بالتعقيد والتغير المتسارع.
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تم تحديد أبعاد الابتكار المؤسسي في هذه الدراسة استنادًا إلى ما ورد في عدد من الدراسات الحديثة التي تناولت مفهوم الابتكار المؤسسي ومجالات تطبيقه، ومن أبرزها دراسات القحطاني (2024)، والوكيل (2021)، والقحيز والتويجري (2024)، إلى جانب دراسات Niu وPark وJung (2022)، وBorah وآخرون (2022)، والتي اتفقت على أن الابتكار المؤسسي ظاهرة متعددة الأبعاد تشمل الابتكار الإداري، والابتكار التقني، والابتكار في الخدمات، والابتكار الثقافي والتنظيمي. وتم اختيار هذه الأبعاد لما تمثله من شمولية في تفسير السلوك الابتكاري داخل المؤسسات، إذ تعكس التكامل بين الأنشطة الإدارية والفكرية والتقنية والسلوكية.
أولًا: الابتكار الإداري
يُعد الابتكار الإداري أحد المحركات الأساسية للتجديد التنظيمي، إذ يعبّر عن قدرة المؤسسة على إعادة تصميم هياكلها الإدارية وأساليبها في التنظيم والتخطيط والرقابة بما يحقق كفاءة أعلى في الأداء. ويشير القحطاني (2024) إلى أن الابتكار الإداري يمثل البعد الأكثر تأثيرًا في تعزيز مرونة المؤسسات العامة وقدرتها على التكيف مع متغيرات البيئة الاقتصادية والتقنية. فالابتكار الإداري لا يقتصر على إدخال تعديلات شكلية على الهيكل التنظيمي، بل يتضمن تطوير النظم والسياسات والإجراءات الداخلية بما يجعلها أكثر استجابة للتغيير.
ويرى الوكيل (2021) أن الابتكار الإداري هو الأساس الذي يُمكّن المؤسسة من ترجمة رؤيتها الاستراتيجية إلى ممارسات عملية، من خلال إعادة هيكلة العمليات وتبسيط الإجراءات بما يؤدي إلى تحسين الكفاءة التشغيلية. كما يشمل إدخال أنماط جديدة من الاتصال الداخلي والتنسيق بين الإدارات، واستخدام أدوات الإدارة الرقمية لتقليل المركزية في اتخاذ القرار، ويؤكد Niu وPark وJung (2022) أن الابتكار الإداري يمثل البنية التنظيمية التي تحتضن الابتكار في بقية أبعاده، لأنه يوفر المناخ الإداري المرن الذي يشجع المبادرة الفردية والجماعية ويحفز التجريب والبحث عن البدائل.
ثانيًا: الابتكار التقني
يُعد الابتكار التقني من أبرز مظاهر التطوير المؤسسي في العصر الحديث، حيث يشير إلى قدرة المؤسسة على توظيف التكنولوجيا الرقمية والذكاء الاصطناعي والتحول الإلكتروني لتحسين جودة العمليات والخدمات. ويشير القحيز والتويجري (2024) إلى أن الابتكار التقني يمثل البعد التطبيقي للابتكار المؤسسي، إذ يتمثل في استخدام الأنظمة الحديثة والأدوات الرقمية في تنفيذ المهام اليومية وتطوير الإجراءات الإدارية والتعليمية، ويؤكد الباحثان أن الابتكار التقني لا يقتصر على إدخال التكنولوجيا، بل يشمل إعادة صياغة العمليات بما يحقق أقصى استفادة منها.
ويضيف Borah وآخرون (2022) أن الابتكار التقني يسهم في تحسين الأداء المؤسسي والاستدامة عبر إدماج الأدوات التقنية في منظومة العمل التنظيمي، فالتطبيقات الذكية، ومنصات إدارة البيانات، وتقنيات التحليل الرقمي، تمكّن المؤسسة من اتخاذ قرارات مبنية على المعرفة، وتُسرّع عملياتها التشغيلية، وتقلل من الأخطاء البشرية، كما يرى Niu وPark وJung (2022) أن الابتكار التقني يتيح للمؤسسات تبني نماذج جديدة للأعمال أكثر كفاءة ومرونة، ويسهم في بناء ميزة تنافسية يصعب تقليدها من خلال تميّزها التقني والرقمي.
ثالثًا: الابتكار في الخدمات
يُعبّر الابتكار في الخدمات عن قدرة المؤسسة على تطوير أساليب تقديم الخدمات بما يتلاءم مع احتياجات المستفيدين ويواكب متطلبات التغير الاجتماعي والتقني، ويشير الوكيل (2021) إلى أن هذا البعد يُعد من أهم محددات رضا المستفيدين وبناء الصورة الذهنية الإيجابية للمؤسسة، إذ يركز على جودة التفاعل مع الجمهور وتبسيط الإجراءات باستخدام القنوات الرقمية الحديثة. كما أن الابتكار في الخدمات يعزز من سرعة تقديم الخدمة، ويتيح تنويعها وفقًا لتفضيلات المستفيدين.
ويرى القحطاني (2024) أن الابتكار في الخدمات يمثل جوهر التنمية الإدارية الحديثة، لأنه يسهم في تحسين الأداء العام للمؤسسة، ويجعلها أكثر قربًا من المواطنين والمستفيدين، فالخدمة المبتكرة هي التي تجمع بين الكفاءة التشغيلية والاستجابة الإنسانية، وتُترجم قيم الشفافية والعدالة في الممارسات الإدارية، كما يؤكد Borah وآخرون (2022) أن الابتكار في الخدمات يعزز التنافسية المؤسسية، إذ يجعل المؤسسة أكثر قدرة على بناء علاقات مستدامة مع عملائها من خلال تقديم تجارب خدمية فريدة ذات قيمة مضافة.
رابعًا: الابتكار الثقافي والتنظيمي
يُعد الابتكار الثقافي والتنظيمي الإطار الذي يضمن استدامة الابتكار في أبعاده الأخرى، لأنه يعبّر عن المناخ الفكري والقيمي الذي يشجع على الإبداع والمبادرة داخل المؤسسة، ويشير Niu وPark وJung (2022) إلى أن المؤسسات المبتكرة هي التي تمتلك ثقافة تنظيمية تقوم على الانفتاح، والمشاركة، والثقة، حيث يُسمح للعاملين بالتجريب دون خوف من الفشل، وتُقدّر الأفكار الجديدة مهما كان مصدرها.
ويؤكد القحيز والتويجري (2024) أن الابتكار الثقافي لا يتحقق إلا عندما تتبنى القيادة العليا قيمًا تشجع التفكير الحر والتعاون والتعلم المستمر، مما يخلق بيئة عمل محفزة للإبداع، كما يرى القحطاني (2024) أن الثقافة التنظيمية المبتكرة تُسهم في تحويل الابتكار من مبادرات محدودة إلى سلوك مؤسسي مستدام، بحيث يصبح جزءًا من هوية المؤسسة ورسالتها.
ويضيف Borah وآخرون (2022) أن الابتكار الثقافي والتنظيمي هو الذي يُحوّل المؤسسة إلى منظمة متعلمة قادرة على توليد المعرفة ونشرها واستخدامها لتطوير الأداء، فحين تتبنى المؤسسة قيم المشاركة والشفافية، وتكافئ الأفكار الجديدة، فإنها تخلق نظامًا داخليًا يُحفّز الابتكار ويجعله ممارسة يومية.
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