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 This study aimed to analyze the role of administrative leadership and 

its styles in developing human resources in UAE government 

institutions, while also examining the moderating role of digital 

transformation in this relationship. The study stemmed from the 

importance of rapid digital transformation, which has compelled 

government institutions to adopt modern leadership styles capable of 

developing human competencies and enhancing institutional 

performance. The study employed a descriptive-analytical approach, 

collecting data from a random sample of 236 employees in government 

institutions using a questionnaire as the primary data collection tool. 

Data were analyzed using SPSS and Smart PLS software, with 

structural equation modeling (PLS-SEM) employed to test the study 

hypotheses. The results demonstrated a statistically significant positive 

impact of both administrative leadership and leadership styles on 

human resource development. Furthermore, the study revealed that 

leadership styles exert a stronger influence compared to traditional 

administrative leadership. The results also showed that digital 

transformation has a strong, direct impact on human resource 

development, in addition to its moderating role in strengthening the 

relationship between administrative leadership and its styles and 

human resource development. The study concluded that the success of 

government institutions in developing their human resources depends 

on the integration of effective leadership with digital transformation, 

rather than on either in isolation. In light of this, the study 

recommended the need to develop the digital skills of administrative 

leaders, adopt modern leadership styles, and strengthen digital 

infrastructure to support institutional performance. 
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 : الكلمات الداله
القيادة الإدارية، أنماط القيادة، 

الموارد التحول الرقمي، تنمية 
البشرية، المؤسسات، الحكومة، 

 نمذجة المعادلات الهيكلية.

 
دور القيادة الإدارية وأنماطها في تنمية وتطوير الموارد البشرية في 

 المؤسسات الحكومية: الدور المعدل للتحول الرقمي
 

 الملخص
الإدارية وأنماطها في تنمية وتطوير الموارد البشرية في هذه الدراسة إلى تحليل دور القيادة هدفت 

المؤسسات الحكومية الإماراتية، مع اختبار الدور المعدل للتحول الرقمي في هذه العلاقة. 
وانطلقت الدراسة من أهمية التحولات الرقمية المتسارعة التي فرضت على المؤسسات الحكومية 

طوير الكفاءات البشرية وتعزيز الأداء المؤسسي. واعتمدت تبني أساليب قيادية حديثة قادرة على ت
الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم جمع البيانات من عينة عشوائية مكونة من 

تم تحليل البيانات  .( موظفاً في المؤسسات الحكومية باستخدام الاستبانة كأداة رئيسية236)
-PLS) تم توظيف نمذجة المعادلات الهيكلية، حيث SmartPLSو SPSS باستخدام برنامجي

SEM ) لاختبار فرضيات الدراسة. وأظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي ودال إحصائياً لكل من
القيادة الإدارية وأنماط القيادة على تنمية وتطوير الموارد البشرية، كما تبين أن أنماط القيادة تمارس 

ة التقليدية. كذلك أظهرت النتائج أن التحول الرقمي له تأثير تأثيراً أقوى مقارنة بالقيادة الإداري
مباشر قوي على تنمية الموارد البشرية، إضافة إلى دوره المعدل في تعزيز العلاقة بين القيادة الإدارية 

وأشارت الدراسة إلى أن نجاح المؤسسات الحكومية في تطوير  .وأنماطها وتنمية الموارد البشرية
ة يعتمد على تكامل القيادة الفعالة مع التحول الرقمي، وليس على أي منهما مواردها البشري

بشكل منفصل. وفي ضوء ذلك، أوصت الدراسة بضرورة تطوير مهارات القيادات الإدارية في 
 .المجال الرقمي، وتبني أنماط قيادية حديثة، وتعزيز البنية التحتية الرقمية لدعم الأداء المؤسسي

 
JEL Classification: M12, M15, O33, H83. 

 المقدمة .1
شهدت المؤسسات الحكومية خلال السنوات الأخيرة تحولات عميقة بفعل التسارع التكنولوجي واتساع نطاق الرقمنة، 
الأمر الذي أعاد تشكيل طبيعة العمل وأساليب الإدارة، وفرض متطلبات جديدة على القيادات الإدارية فيما يتعلق بتطوير 

القيادة الإدارية مقتصراً على التوجيه والرقابة، بل امتد ليشمل تمكين العاملين، الموارد البشرية. وفي هذا السياق، لم يعد دور 
(. Kim et al., 2024 ؛Hanelt et al., 2021)وتعزيز التعلم التنظيمي، وبناء القدرات الرقمية التي تواكب التحولات المعاصرة 

ؤسسات الحكومية لتحقيق الكفاءة والفعالية، خاصة في ظل ويعُد تطوير الموارد البشرية أحد أهم الركائز التي تعتمد عليها الم
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. وفي المقابل، برزت أهمية (World Bank, 2020)الضغوط المتزايدة لتحسين جودة الخدمات العامة وتعزيز الأداء المؤسسي 
 التنظيمي، حيث تسهم في تحفيز أنماط القيادة، ولا سيما القيادة التحويلية والتشاركية والرقمية، باعتبارها محركات رئيسية للتغيير

( Lu et al.2024؛(Syupriadin et al., 2025 العاملين، وتنمية مهاراتهم، وتعزيز قدرتهم على التكيف مع البيئات الديناميكية
المستمر، وهو ما وتشير الأدبيات إلى أن الأنماط القيادية الحديثة تتفوق على الأساليب التقليدية في دعم الابتكار والتعلم 

(. ومع ذلك، فإن فعالية هذه الأنماط لا تتحقق بمعزل Alvarenga et al., 2020ينعكس إيجاباً على تنمية الموارد البشرية )
ومن هنا تبرز أهمية التحول الرقمي بوصفه عاملاً حاسماً في إعادة تشكيل  .عن السياق التكنولوجي الذي تعمل فيه المؤسسات

قيادة وتنمية الموارد البشرية. فالتحول الرقمي لا يقتصر على إدخال التقنيات الحديثة، بل يشمل إعادة تصميم العلاقة بين ال
 (.El Garem, 2025؛Vial, 2019العمليات التنظيمية وتطوير مهارات العاملين بما يتناسب مع البيئة الرقمية )

تأثير القيادة وأنماطها من خلال تحسين الاتصال، وتسهيل  كما تشير الأدبيات إلى أن التحول الرقمي يمكن أن يعزز من
. ورغم هذا التقدم النظري، إلا أن هناك مشكلة  (Kitsios et al., 2023)اتخاذ القرار، وتمكين العاملين من الوصول إلى المعرفة

ارية وأنماطها وتنمية الموارد البشرية في بحثية واضحة تتمثل في محدودية الدراسات التي تناولت العلاقة التكاملية بين القيادة الإد
ظل التحول الرقمي، خاصة في السياق الحكومي العربي. إذ تركز معظم الدراسات على دراسة هذه المتغيرات بشكل منفصل، 

 Mergelأو في سياقات غير حكومية، مما يترك فجوة معرفية تتعلق بكيفية تفاعل هذه العوامل معاً داخل المؤسسات الحكومية )

et al., 2019؛Liu & Zowghi, 2023  كما أن الدراسات التي تناولت التحول الرقمي غالباً ما تعاملت معه كمتغير .)
وانطلاقاً من هذه الفجوة، تنبع  .مستقل، دون تحليل دوره كمتغير معدل يؤثر في قوة واتجاه العلاقات بين المتغيرات الأخرى

 تقديم نموذج متكامل يفسر العلاقة بين القيادة الإدارية وأنماطها وتنمية الموارد البشرية، مع أهمية الدراسة الحالية من سعيها إلى
إدخال التحول الرقمي كمتغير معدل، بما يسهم في تقديم فهم أعمق لهذه العلاقات في سياق المؤسسات الحكومية. كما 

ملية تساعد صانعي القرار على تحسين ممارسات القيادة تستمد الدراسة أهميتها التطبيقية من قدرتها على تقديم توصيات ع
وعليه، تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر القيادة الإدارية وأنماطها في تنمية  .وتعزيز فعالية الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي

كما تسعى إلى الإجابة عن تساؤلات  .وتطوير الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية، مع اختبار الدور المعدل للتحول الرقمي
رئيسية تتعلق بطبيعة هذه العلاقات، ومدى تأثير التحول الرقمي في تعزيزها أو إضعافها، بما يسهم في بناء إطار علمي وتطبيقي 

 .يدعم تطوير الأداء المؤسسي في القطاع الحكومي

 مراجعة الأدبيات  .2

شهدت المؤسسات الحكومية في العقد الأخير تحولات جوهرية نتيجة التغيرات التكنولوجية المتسارعة، مما فرض على 
القيادات الإدارية تبني أدوار أكثر ديناميكية لتعزيز كفاءة الموارد البشرية. حيث أن هدف تنمية الموارد البشرية هو تعزيز قدرات 

ارات ومعارف جديدة، وتبني أكثر الطرق فعالية لمواجهة التحديات الحالية والمستقبلية. أصحاب العمل من خلال تزويدهم بمه
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سار وتبرز أهمية القيادة الإدارية في عالمنا اليوم لدورها المحوري في تحفيز وتوجيه أهم مورد، ألا وهو الموارد البشرية، ودفعها نحو الم
لتغيير والتجديد أحد أهم الركائز التي تقوم عليها المؤسسات الإبداعية. الصحيح والهدف المنشود. ويعُد وجود قيادة تؤمن با

ويساهم خلق بيئة تُحفز السلوك الإبداعي لموظفي المؤسسة وتزيد من ثقتهم بأنفسهم في الحفاظ على بيئة عمل إيجابية. فغياب 
، وهي أدوات بالغة الأهمية للتعامل مع التغيرات مثل هؤلاء القادة في المؤسسات يفُقدها القدرة على الابتكار والتغيير والتكيف

البيئية الجديدة. ساهمت جهود القادة الإداريين في تهيئة بيئة عمل محفزة للتكيف والتجديد لدى الموظفين، مما أدى إلى نشر 
سم بالسهولة الوعي التنظيمي الذي يدعو إلى المشاركة وتبادل الأفكار، وإنشاء أنظمة تواصل بين مختلف المستويات تت

(. وقد أصبح تطوير الموارد البشرية محوراً استراتيجياً لتحقيق الأداء المؤسسي، خاصة في 2020والانسيابية في الحركة )احمد، 
ظل التحول الرقمي الذي أعاد تشكيل بيئات العمل الحكومية. وفي هذا السياق، تبرز القيادة الإدارية وأنماطها كعامل حاسم 

 .لتحول من خلال تفاعلها مع التحول الرقمي كعامل معدلفي توجيه هذا ا

 القيادة الإدارية وتنمية الموارد البشرية 2.1

( 2023تشير الأدبيات إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين القيادة الإدارية وتنمية الموارد البشرية. حيث هدفت دراسة عطاالله )
ورأس المال الفكري من وجهة نظر القيادات الإدارية، والكشف عن وجود  إلى التعرف على مستوى تطبيق إدارة الموارد البشرية

علاقة ارتباطية بين إدارة الموارد البشرية ورأس المال الفكري للقيادات الإدارية، وقد تكون مجتمع الدراسة من العاملين في 
هج الوصفي التحليلي، واستعان ( عاملًا، واستخدمت الدراسة المن191شركات البترول، واشتملت عينة الدراسة على )

بالاستبانة كأداة للدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج، أهمها: جاء مستوى تطبيق إدارة الموارد البشرية بمؤسسات 
قطاع البترول المصري من وجهة نظر القيادات الإدارية بدرجة )عالية(، جاء مستوى تطبيق رأس المال الفكري بمؤسسات قطاع 
البترول من وجهة نظر القيادات الإدارية بدرجة )عالية(، وجود علاقة ارتباطية موجبة وذات دلالة إحصائية بين إدارة الموارد 
البشرية ورأس المال الفكري للقيادات الإدارية بمؤسسات قطاع البترول، وقد أوصت الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها 

 اتيجيات رأس المال الفكري وتأثيره على الرضا الوظيفي لدي العاملين في شركات البترول. ضرورة عمل دراسات مستقبلية لاستر 
أن القيادة الفعالة تساهم في تحسين أداء العاملين من خلال تعزيز بيئة  (Alvarenga et al., 2020) فقد أوضحت دراسة

إلى أن القيادة الإدارية تلعب دوراً محورياً في تعزيز  (Qiao et al., 2024) العمل الداعمة والتعلم المستمر. كما توصلت دراسة
أن القيادة في القطاع الحكومي  (Kim et al., 2024) وتؤكد دراسة .التمكين الوظيفي، مما يؤدي إلى تحسين الكفاءة والإنتاجية

 الرقمي. كما بينّت دراسةأصبحت أكثر ارتباطاً بإدارة المعرفة وبناء القدرات البشرية، خاصة في ظل التحول نحو العمل 
(Sigurjonsson et al., 2024)  أن القادة الذين يمتلكون رؤية استراتيجية قادرون على توجيه الموارد البشرية نحو الابتكار

إلى أن تأثير القيادة  (Mergel et al., 2019؛ Das, 2024ورغم هذا الاتفاق، تشير بعض الدراسات ) .والتكيف مع التغيرات
سسات الحكومية قد يتأثر بعوامل تنظيمية مثل البيروقراطية والقيود الإدارية، مما يحد من قدرتها على إحداث التغيير. في المؤ 
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( أن القيادة التحويلية تسهم في تحسين أداء العاملين من خلال تعزيز التمكين والتحفيز، 2020وقد بيّنت دراسة البلوشي )
( إلى أن القيادة الإدارية تؤثر بشكل 2025وارد البشرية. كما توصلت دراسة الشهري )وهو ما ينعكس إيجابياً على كفاءة الم

 .مباشر في رفع كفاءة الأداء المؤسسي في القطاع الحكومي السعودي، حيث تسهم في تحسين الإنتاجية وتعزيز الالتزام التنظيمي
تلعب دوراً محوريًا في تحقيق التميز المؤسسي، من ( أن القيادة المعاصرة 2025وفي السياق ذاته، أكدت دراسة الكندي )

خلال دعم الابتكار وتطوير مهارات العاملين، وهو ما يتقاطع مع مفهوم تنمية الموارد البشرية. كما أشارت دراسة الرايسي 
استدامة الموارد  ( إلى أن القيادة الفعالة تسهم في تقليل الدوران الوظيفي وزيادة الاستقرار الوظيفي، مما يعزز من2024)

 .البشرية

 أنماط القيادة ودورها في تنمية الموارد البشرية 2.2

تتناول الأدبيات أنماط القيادة المختلفة وتأثيرها على تطوير الموارد البشرية، حيث تعُد القيادة التحويلية من أكثر الأنماط 
( أن القيادة التحويلية تعزز الدافعية الداخلية والتعلم المستمر 2025) .Syupriadin et alتأثيراً. فقد أظهرت دراسة  

أن القيادة التشاركية تساهم في تحسين  (Lu et al., 2024) كما بينّت دراسة  .طوير مهاراتهملدى الموظفين، مما يسهم في ت
إلى أهمية  (Hanelt et al., 2021) التعلم التنظيمي من خلال إشراك الموظفين في اتخاذ القرار. في المقابل، تشير دراسة

 (Ekhsan, 2026) كما وأظهرت دراسة  .ول التكنولوجيالقيادة الرقمية كأحد الأنماط الحديثة التي تواكب متطلبات التح
 ,Kurniyantaأن القيادة القائمة على التكنولوجيا تسهم في تعزيز الكفاءات الرقمية لدى الموظفين، بينما أكدت دراسة )

اط القيادة يختلف حيث تشير بعض الأدبيات إلى أن تأثير أنم .( أن القيادة التحويلية ترتبط إيجابياً بالابتكار المؤسسي2026
باختلاف السياق؛ فمثلًا، قد تكون القيادة البيروقراطية أكثر انتشاراً في المؤسسات الحكومية، لكنها أقل فاعلية في تطوير 

 .الموارد البشرية مقارنة بالقيادة التحويلية أو التشاركية. كما أن نجاح أي نمط قيادي يعتمد على مدى توافقه مع ثقافة المنظمة
ركزت العديد من الدراسات أيضاً على أنماط القيادة، خاصة القيادة التحويلية، باعتبارها الأكثر تأثيراً في تطوير الموارد كما 

( أن القيادة التحويلية تسهم في تعزيز القدرات الإبداعية للعاملين، من 2022البشرية. فقد أظهرت دراسة الحضرمي والتوبي )
شاركة في اتخاذ القرار. كما بينت الدراسة أن هذا النمط القيادي يعزز من التعلم التنظيمي خلال تحفيزهم وتمكينهم من الم

( أن أبعاد القيادة التحويلية )مثل التحفيز الفكري والاعتبار 2023كما أوضحت دراسة السيابي )  .ويطور المهارات المهنية
درات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية. وأكدت دراسة الفردي( ترتبط بشكل إيجابي بتحسين الأداء الوظيفي وتطوير الق

( أيضاً أن القيادة المعاصرة، بما تتضمنه من ممارسات رقمية وتشاركية، تسهم في بناء بيئة عمل محفزة تدعم 2025الكندي )
بأنماط القيادة الأخرى  حيث تركز معظم الدراسات العربية على القيادة التحويلية، مع ضعف الاهتمام .تطوير الموارد البشرية

 .مثل القيادة الرقمية أو التبادلية، مما يشير إلى وجود فجوة بحثية في تنوع النماذج القيادية المدروسة
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 التحول الرقمي وتنمية الموارد البشرية 2.3

 El) دراسة يعُد التحول الرقمي أحد أهم العوامل المؤثرة في تطوير الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية. فقد أكدت
Garem, 2026)  أن التحول الرقمي يساهم في إعادة تصميم وظائف الموارد البشرية وتطوير المهارات الرقمية. كما

 .أن التحول الرقمي يعزز الكفاءة التشغيلية ويؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي (Kitsios et al., 2023) أوضحت دراسة
أن التحول الرقمي يتطلب تطوير مهارات جديدة لدى الموظفين، مثل  إلى (Liu & Zowghi, 2023) وتشير دراسة

أن التحول الرقمي  (World Bank, 2020) التفكير التحليلي والقدرة على التعامل مع البيانات. كما أظهرت دراسة
ة، فإن التحول الرقمي وبالرغم من الفوائد الكبير  .في القطاع العام يسهم في تحسين جودة الخدمات الحكومية وزيادة الشفافية

قد يواجه تحديات مثل نقص المهارات الرقمية ومقاومة التغيير، مما قد يحد من تأثيره الإيجابي على الموارد البشرية، خاصة في 
أصبحت قضية التحول الرقمي من القضايا المحورية في الأدبيات، فقد أشارت  .المؤسسات ذات الجاهزية الرقمية المنخفضة

( إلى أن التحول الرقمي يمثل أحد أهم التحديات والفرص في تطوير الموارد البشرية، حيث يتطلب 2025يميد )دراسة المح
( أن التحول الرقمي يسهم في تحسين كفاءة 2024كما بينّت دراسة الرايسي )  .تنمية مهارات رقمية جديدة لدى الموظفين

دام التكنولوجيا، مما ينعكس إيجابياً على تطوير الموارد البشرية، الأداء الحكومي من خلال تبسيط الإجراءات وتعزيز استخ
 .وبينت أن تبني التقنيات الحديثة يعزز من قدرة الموظفين على التكيف مع متطلبات العمل الجديدة

 الدور المعدل للتحول الرقمي 2.4
دلًا في العلاقة بين القيادة وتنمية تشير الأدبيات إلى أن التحول الرقمي لا يعمل فقط كعامل مستقل، بل يلعب دوراً مع

أن القيادة الرقمية تصبح أكثر تأثيراً في بيئات  (van Roekel et al., 2025) الموارد البشرية. فقد أظهرت دراسة
( إلى أن التحول 2025) Namatovu & Kyambadeكما توصلت دراسة   .العمل التي تعتمد على التكنولوجيا

 ادة على أداء الموظفين من خلال تحسين قنوات الاتصال وتسهيل اتخاذ القرار. وتؤكد دراسةالرقمي يعزز من تأثير القي
(Fraser-Moleketi et al., 2025)  أن القيادة الفعالة في البيئة الرقمية تعتمد على القدرة على إدارة التغيير

حيث يشير بعض الباحثين إلى أن تأثير التحول الرقمي كعامل معدل يعتمد على مستوى نضج البنية التحتية  .التكنولوجي
كما تشير بعض الدراسات إلى وجود   .الرقمية؛ ففي المؤسسات ذات البنية الضعيفة، قد لا يظهر هذا الدور بشكل واضح

( أن القيادة التحويلية تلعب دوراً 2022ة الحضرمي والتوبي )علاقة تفاعلية بين القيادة والتحول الرقمي. فقد أكدت دراس
في حيث  .مهماً في دعم التغيير التكنولوجي، من خلال تعزيز ثقافة الابتكار والاستعداد للتغيير داخل المؤسسات الحكومية

ر قدرة على إدارة التحول ( أن القادة الذين يمتلكون مهارات رقمية واستراتيجية يكونون أكث2025أوضحت دراسة المحيميد )
الرقمي وتحقيق التطوير المؤسسي. ويعكس ذلك أن القيادة لا تعمل بمعزل عن التحول الرقمي، بل تتكامل معه لتحقيق 

كما توضح الأدبيات أن التحول الرقمي يعزز أو يضعف تأثير أنماط القيادة المختلفة على تنمية   .أهداف التنمية المؤسسية
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أن القيادة التحويلية تكون أكثر فعالية في بيئات  (Syupriadin et al., 2025) فقد أظهرت دراسة الموارد البشرية.
أن  (Kitsios et al., 2023) كما بينّت دراسة  .رقمية متقدمة، حيث تتيح التكنولوجيا فرصاً أكبر للابتكار والتعلم
مشاركة المعلومات. في المقابل، تشير بعض الدراسات إلى  التحول الرقمي يعزز من فعالية القيادة التشاركية من خلال تسهيل

ويتضح  .أن التحول الرقمي قد يقلل من فعالية الأنماط القيادية التقليدية، مثل القيادة السلطوية، بسبب اعتمادها على المركزية
 .يجعل هذه العلاقة أكثر تعقيداً وتفاعلية أن التحول الرقمي يغير طبيعة العلاقة بين القيادة وأنماطها وتنمية الموارد البشرية، مما

 تطوير الفرضيات  .3
بينت الأدبيات السابقة أن القيادة الإدارية تمثل عاملًا محوريًا في تنمية الموارد البشرية داخل المؤسسات الحكومية. فقد 

تعزيز التمكين والتعلم  ( أن القيادة التحويلية تسهم في تحسين الأداء الوظيفي من خلال2020أظهرت دراسة البلوشي )
( أن القيادة الإدارية تؤثر بشكل مباشر في تطوير الكفاءات البشرية عبر دعم 2021المستمر. كما أكدت دراسة العتيبي )

( إلى أن القيادة الاستراتيجية تسهم في تحسين 2022وفي السياق ذاته، توصلت دراسة القحطاني ) .التدريب وبناء القدرات
( أن القيادة الفعالة 2023من خلال تنمية المهارات القيادية لدى العاملين، بينما بينّت دراسة الحارثي ) الأداء المؤسسي

( وجود علاقة 2025ترتبط بزيادة الالتزام التنظيمي، وهو أحد مؤشرات تنمية الموارد البشرية. كما أظهرت دراسة الشهري )
ورغم هذا التوافق، تشير بعض الدراسات  .وكفاءة الأداء في القطاع الحكومي إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الإدارية

( إلى أن تأثير القيادة قد يكون محدوداً في ظل البيروقراطية وضعف نظم الحوافز، مما يعني أن 2022مثل دراسة المطيري )
 :العلاقة تعتمد على البيئة التنظيمية. وعليه، يمكن صياغة الفرضية التالية

H1 :هنالك أثر إيجابي وهام للقيادة الإدارية في تنمية وتطوير الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية. 
ركزت الدراسات بشكل كبير على أنماط القيادة، خاصة القيادة التحويلية والتشاركية. فقد أظهرت دراسة الحضرمي والتوبي 

والتعلم التنظيمي، مما يسهم في تطوير الموارد البشرية. كما بيّنت دراسة الزهراني ( أن القيادة التحويلية تعزز الإبداع 2022)
( إلى 2023وأشارت دراسة السيابي ) .( أن القيادة التشاركية ترفع مستوى المشاركة الوظيفية وتدعم تنمية المهارات2021)

إيجابياً بتطوير الأداء الوظيفي، بينما أكدت دراسة الكندي أن أبعاد القيادة التحويلية )التحفيز الفكري، التأثير المثالي( ترتبط 
كما توصلت دراسة   .( أن القيادة المعاصرة )التي تشمل الأبعاد الرقمية( تعزز التميز المؤسسي وتنمية القدرات البشرية2025)

موظفين، وهو ما يعزز من ( إلى أن القيادة الرقمية أصبحت عاملًا مهماً في تطوير الكفاءات الرقمية لل2024النعيمي )
ويلاحظ أن معظم الدراسات ركزت على القيادة التحويلية دون مقارنة كافية مع  .جاهزية الموارد البشرية لمتطلبات المستقبل

 :أنماط أخرى، مما يشير إلى فجوة بحثية. ومع ذلك، تدعم الأدبيات بشكل واضح الفرضية التالية
H2 القيادة في تنمية وتطوير الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية: هنالك أثر إيجابي وهام لأنماط. 
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أصبحت العلاقة بين القيادة والتحول الرقمي محور اهتمام متزايد في الدراسات العربية. فقد أشارت دراسة السبيعي 
ما بينّت دراسة الغامدي ( إلى أن التحول الرقمي يعزز من فعالية القيادة من خلال تحسين الاتصال واتخاذ القرار. ك2023)
وأوضحت دراسة "إعداد القيادات  .( أن القيادة التي تتبنى التكنولوجيا تكون أكثر قدرة على تطوير الموارد البشرية2024)

( أن التحول الرقمي يسهم في تعزيز أثر القيادة من خلال توفير بيئة عمل رقمية تدعم الابتكار والتعلم 2025الحكومية" )
( إلى أن استخدام التقنيات الحديثة يعزز من قدرة القادة على إدارة الموارد 2022ما توصلت دراسة الشمري )المستمر. ك

ورغم أهمية هذه النتائج، إلا أن معظم الدراسات تناولت التحول الرقمي كمتغير مستقل وليس كعامل معدل،  .البشرية بكفاءة
 :ياغة الفرضيةمما يعكس فجوة بحثية واضحة. وبناءً عليه، يتم ص

H3التحول الرقمي يعدل العلاقة بين القيادة الإدارية وتنمية الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية :. 
( أن 2024تشير الأدبيات إلى أن التحول الرقمي يؤثر في فعالية أنماط القيادة المختلفة. فقد أظهرت دراسة النعيمي )

( أن التحول 2023تأثيراً في بيئات العمل التي تعتمد على التكنولوجيا. كما بيّنت دراسة الحربي )القيادة الرقمية تكون أكثر 
( أن القيادة 2025كما أكدت دراسة الكندي )  .الرقمي يعزز من فعالية القيادة التشاركية من خلال تسهيل مشاركة المعرفة

ث تتيح التكنولوجيا فرصاً أكبر للتعلم والابتكار. وأظهرت دراسة التحويلية تكون أكثر تأثيراً في ظل بيئة رقمية متقدمة، حي
( أن التحول الرقمي يغير طبيعة العلاقة بين القيادة والأداء الوظيفي، مما يعزز من أهمية الأنماط القيادية 2024الدوسري )

تقليدية مثل القيادة السلطوية، مما كما وتشير بعض الدراسات إلى أن التحول الرقمي قد يضعف الأنماط القيادية ال  .الحديثة
 :وبناءً عليه، يتم صياغة الفرضية .يعني أن تأثيره ليس موحداً، بل يعتمد على نوع النمط القيادي

H4التحول الرقمي يعدل العلاقة بين أنماط القيادة وتنمية الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية :. 

 المنهج  .4
المنهج الوصفي التحليلي بوصفه من أكثر المناهج ملاءمة لدراسة العلاقات بين المتغيرات اعتمدت هذه الدراسة على 

التنظيمية في بيئتها الواقعية، حيث يتيح هذا المنهج تحليل الظواهر الإدارية كما هي قائمة، ومن ثم تفسير طبيعة العلاقة بين 
البشرية من جهة أخرى، مع اختبار الدور المعدل للتحول الرقمي في القيادة الإدارية وأنماطها من جهة، وتنمية وتطوير الموارد 

هذه العلاقة. ويعُد هذا المنهج مناسباً للدراسات التي تهدف إلى اختبار الفرضيات باستخدام بيانات كمية يتم جمعها من 
لمختلفة في إطار منظم. ومع ذلك، الميدان وتحليلها إحصائياً، إذ يسمح بالكشف عن أنماط الارتباط والتأثير بين المتغيرات ا

ورغم ملاءمته، فإنه يؤُخذ عليه اعتماده على البيانات المقطعية، الأمر الذي قد يحد من قدرته على إثبات العلاقات السببية 
 (.Sekaran & Bougie, 2020بشكل قاطع، مما يستدعي الحذر عند تفسير النتائج وربطها بالواقع العملي)

دراسة في العاملين في المؤسسات الحكومية الإماراتية، نظراً للدور المحوري الذي تؤديه هذه المؤسسات في وقد تمثل مجتمع ال
تحقيق الكفاءة الإدارية والتنمية المؤسسية في دولة الإمارات العربية المتحدة، إضافة إلى كونها بيئة مناسبة لدراسة تأثير القيادة 
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أن هذه المؤسسات تواجه تحديات متزايدة تتعلق بتطوير الموارد البشرية ورفع كفاءتها، الإدارية في ظل التحول الرقمي. كما 
خاصة في ظل التحولات الرقمية المتسارعة، مما يجعلها مجالًا خصباً لدراسة التفاعل بين القيادة والتحول الرقمي. ويعُد اختيار 

يحد من إمكانية تعميم النتائج على قطاعات أخرى، مثل القطاع هذا المجتمع مبرراً علمياً، إلا أن اقتصار الدراسة عليه قد 
فقد تم اختيار عينة عشوائية بسيطة من العاملين في المؤسسات الحكومية الإماراتية، حيث  .الخاص أو المنظمات غير الربحية

عكس معدل استجابة مرتفع ( استبانة، وهو ما ي245( استبانة على أفراد المجتمع المستهدف، وتم استرجاع )289تم توزيع )
( استبانات لاحتوائها على 9يعزز من موثوقية النتائج. وبعد فحص البيانات والتأكد من صلاحيتها للتحليل، تم استبعاد )

( استبانة. ويعُد هذا الحجم 236بيانات غير مكتملة أو قيم متطرفة، ليصبح العدد النهائي للاستبانات الصالحة للتحليل )
 .اء التحليلات الإحصائية المتقدمة، خاصة في ظل استخدام نمذجة المعادلات الهيكليةمناسباً لإجر 

تم الاعتماد على الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تم تصميمها استناداً إلى الأدبيات السابقة والدراسات ذات 
وارد البشرية. وقد اشتملت الاستبانة على عدة محاور الصلة بموضوع القيادة الإدارية وأنماطها، والتحول الرقمي، وتنمية الم

رئيسية تعكس متغيرات الدراسة، وتم استخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات أفراد العينة، نظراً لما يوفره من مرونة 
وتم استخدام  لإجراء التحليلات الإحصائية الوصفية SPSS29وسهولة في التحليل الإحصائي. كما تم استخدام برنامج 

، وذلك لاختبار نموذج الدراسة وتحليل العلاقات (PLS-SEM)لتحليل نمذجة المعادلات الهيكلية   SmartPLSبرنامج 
د المباشرة بين المتغيرات، بالإضافة إلى اختبار الدور المعدل للتحول الرقمي في العلاقة بين القيادة الإدارية وأنماطها وتنمية الموار 

ر استخدام هذا الأسلوب بقدرته على تحليل النماذج المعقدة التي تتضمن متغيرات معدلة، فضلًا عن مرونته في البشرية. ويُبر 
التعامل مع العينات المتوسطة وعدم اشتراطه التوزيع الطبيعي للبيانات، إضافة إلى كفاءته في اختبار العلاقات غير المباشرة 

توافقاً واضحاً مع طبيعة الدراسة وأهدافها، إذ يتيح فهماً متكاملاً للعلاقات . مما يعكس  (Hair et al., 2021)والمعدله
 بين المتغيرات محل الدراسة في سياق المؤسسات الحكومية. 

 النتائج  .5
، تم إجراء تحليل وصفي SmartPLSقبل الشروع في اختبار فرضيات الدراسة وتحليل النموذج الهيكلي باستخدام برنامج 

وغرافية لأفراد عينة الدراسة، وذلك بهدف التعرف على الخصائص العامة للمبحوثين والتأكد من مدى ملاءمة للمتغيرات الديم
 .( مفردة، وهي عينة كافية لإجراء التحليل الإحصائي المتقدم236العينة لتمثيل مجتمع الدراسة. وقد بلغ حجم العينة النهائية )

%(، في حين بلغ عدد الإناث 58.5( مفردة بنسبة )138أن عدد الذكور بلغ )وفيما يتعلق بمتغير الجنس، أظهرت النتائج 
%(، مما يشير إلى وجود توازن نسبي في العينة، رغم تفوق نسبة الذكور، وهو ما يعكس طبيعة 41.5( مفردة بنسبة )98)

 .التوظيف في بعض المؤسسات الحكومية الإماراتية
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( مفردة 102( سنة بعدد )40–30نسبة الأكبر من أفراد العينة في الفئة العمرية )أما بالنسبة لمتغير العمر، فقد تركزت ال
سنة( بعدد  30%(، ثم الفئة )أقل من 32.2( مفردة بنسبة )76( سنة بعدد )50–40%(، تليها الفئة )43.2بنسبة )

%(. وتشير هذه النتائج 8.5( مفردة بنسبة )20سنة( بعدد ) 50%(، وأخيراً الفئة )أكثر من 16.1( مفردة بنسبة )38)
وفيما يخص المؤهل العلمي، فقد  .إلى أن غالبية أفراد العينة ينتمون إلى الفئات العمرية المنتجة التي تمتلك خبرة عملية مناسبة

%(، تليها فئة الدراسات العليا 63.6( مفردة بنسبة )150أظهرت النتائج أن عدد الحاصلين على درجة البكالوريوس بلغ )
%(، مما يعكس مستوى 10.1( مفردة بنسبة )24%(، ثم فئة الدبلوم أو أقل بعدد )26.3( مفردة بنسبة )62)بعدد 

  .علمياً جيداً لدى أفراد العينة
( مفردة بنسبة 96سنوات( جاءت في المرتبة الأولى بعدد ) 10–5أما متغير سنوات الخبرة، فقد تبين أن الفئة )

سنوات( بعدد  5%(، ثم الفئة )أقل من 37.3( مفردة بنسبة )88سنوات( بعدد ) 10%(، تليها الفئة )أكثر من 40.7)
%(. ويشير ذلك إلى أن معظم أفراد العينة يمتلكون خبرة عملية كافية تمكنهم من تقييم متغيرات 22.0( مفردة بنسبة )52)

( مفردة بنسبة 124الموظفين الإداريين بلغ )وفيما يتعلق بمتغير المسمى الوظيفي، فقد أظهرت النتائج أن عدد  .الدراسة بدقة
%(، وهو ما يعكس 18.7( مفردة بنسبة )44%(، والمديرين )28.8( مفردة بنسبة )68%(، ورؤساء الأقسام )52.5)

حيث تشير هذه النتائج إلى أن عينة الدراسة تتمتع بخصائص ديموغرافية متنوعة  .تنوعاً في المستويات الوظيفية داخل العينة
وازنة نسبياً، مما يعزز من موثوقية البيانات وصلاحيتها للتحليل الإحصائي. كما أن هذا التنوع يسهم في تقديم صورة شاملة ومت

  .عن واقع القيادة الإدارية وأنماطها في المؤسسات الحكومية
، SmartPLSباستخدام برنامج في حين تم الانتقال إلى المرحلة التالية من التحليل، والمتمثلة في اختبار نموذج الدراسة 

، بما في ذلك قياس أثر القيادة الإدارية وأنماطها (H1–H4)حيث سيتم تحليل العلاقات بين المتغيرات واختبار الفرضيات 
( نموذج القياس 1في حين يوضح الشكل ) .على تنمية الموارد البشرية، واختبار الدور المعدل للتحول الرقمي في هذه العلاقة

، حيث يعرض العلاقات بين المتغيرات الكامنة SmartPLSتغيرات الدراسة، والذي تم تحليله باستخدام برنامج الخاص بم
)القيادة الإدارية، أنماط القيادة، التحول الرقمي، وتنمية وتطوير الموارد البشرية( والمؤشرات التابعة لها، بالإضافة إلى معاملات 

 .لكل مؤشر (Outer Loadings) التشبع
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 SmartPLS للمتغيرات في نموذج الدراسة باستخدام (Loadings) (: نموذج القياس ومعاملات التشبع1الشكل رقم )

، حيث (0.70) ويتضح من الشكل أن جميع معاملات التشبع للمؤشرات المرتبطة بالمتغيرات الكامنة جاءت أعلى من
(، وهو ما يشير إلى أن المؤشرات المستخدمة تمتلك درجة عالية من الاتساق 0.907( و)0.755تراوحت القيم تقريباً بين )

-PLS( معياراً مقبولًا في نماذج 0.70الداخلي، وتعُد مناسبة لقياس المتغيرات الكامنة في النموذج. ويعُد تجاوز قيمة )
SEMير الكامن المرتبط به، حيث يدل على أن المؤشر يفسر نسبة كبيرة من التباين في المتغ(Hair et al., 2021)  .

كما يُلاحظ أن أعلى معاملات التشبع ظهرت في بعض مؤشرات أنماط القيادة والتحول الرقمي، مما يعكس قوة تمثيل هذه 
 أنها (، إلا0.755المؤشرات لمفاهيمها النظرية. وفي المقابل، ورغم أن بعض القيم كانت قريبة من الحد الأدنى المقبول )مثل 

ومنه، يمكن القول إن نموذج القياس يتمتع  .لا تزال ضمن الحدود المقبولة إحصائياً، ولا تستدعي حذف أي من المؤشرات
، مما يؤكد صلاحية الأداة المستخدمة ويعزز من موثوقية (Convergent Validity)بدرجة عالية من الصدق التقاربي 

في حين تم التحقق من صدق وثبات  .ل النموذج الهيكلي واختبار فرضيات الدراسةالنتائج التي سيتم التوصل إليها في تحلي
 Cronbach’s) ، وذلك من خلال حساب معاملات الثبات الداخليSmartPLSنموذج القياس باستخدام برنامج 

Alpha) ومعامل الثبات المركب ،(Composite Reliability) بالإضافة إلى متوسط التباين المستخرج ،(AVE) ،
 ( أدناه.1وذلك للتأكد من ملاءمة المقاييس المستخدمة لتمثيل المتغيرات الكامنة في الدراسة كما هو مبين في الجدول رقم )

 (: نتائج اختبار الثبات والصدق التقاربي لنموذج القياس1جدول )
 Cronbach's المتغير

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average variance 

extracted (AVE) 

 0.728 0.941 0.929 0.924 أنماط القيادة 

 0.707 0.935 0.925 0.917 التحول الرقمي 

 0.744 0.936 0.914 0.914 القيادة الإدارية 

 0.687 0.939 0.926 0.923 تنمية وتطوير_الموارد البشرية 
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( لأنماط 0.924لجميع المتغيرات جاءت مرتفعة، حيث بلغت )  Cronbach’s Alphaأظهرت النتائج أن قيم 
( لتنمية وتطوير الموارد البشرية، وهي جميعها 0.923( للقيادة الإدارية، و)0.914( للتحول الرقمي، و)0.917القيادة، و)

كما   .مستوى عالٍ من الاتساق الداخلي بين فقرات كل متغير(، مما يدل على وجود 0.70أعلى من الحد الأدنى المقبول )
قيماً مرتفعة لجميع  (rho_c) أو (rho_a) سواء (Composite Reliability) أظهرت نتائج الثبات المركب
(، مما يعكس 0.70(، وهي أعلى من القيمة المعيارية )0.941( و)0.935بين ) (rho_c) المتغيرات، حيث تراوحت قيم

، فقد جاءت جميع (AVE) أما بالنسبة لمؤشر متوسط التباين المستخرج .عالية للمقاييس المستخدمة في الدراسة موثوقية
( للقيادة 0.744( للتحول الرقمي، و)0.707( لأنماط القيادة، و)0.728(، حيث بلغت )0.50القيم أعلى من )

، (Convergent Validity) ى تحقق الصدق التقاربي( لتنمية وتطوير الموارد البشرية، مما يدل عل0.687الإدارية، و)
وبناءً على هذه النتائج، يمكن التأكيد أن  .حيث تفسر المتغيرات الكامنة نسبة كافية من تباين مؤشرات القياس المرتبطة بها

صلاحيتها لإجراء نموذج القياس يتمتع بدرجة عالية من الثبات والصدق التقاربي، مما يعزز من موثوقية الأداة المستخدمة و 
( نتائج 2. ويوضح شكل )5000حيث تم استخدام تقنية بوسترابينق عند العدد  .التحليل الهيكلي واختبار فرضيات الدراسة

، حيث يعرض العلاقات بين المتغيرات الكامنة المتمثلة Smart-PLS.4تحليل النموذج الهيكلي للدراسة باستخدام برنامج 
 Path) اط القيادة، التحول الرقمي، وتنمية وتطوير الموارد البشرية، بالإضافة إلى معاملات المساراتفي القيادة الإدارية، أنم
Coefficients) وقيم الدلالة الإحصائية المرتبطة بها. 

 
 SmartPLS (: النموذج الهيكلي ونتائج تحليل المسارات باستخدام2الشكل )
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مباشراً للقيادة الإدارية على تنمية وتطوير الموارد البشرية بقيمة معامل مسار بلغت يتضح من الشكل أن هناك تأثيراً 
(، وهو ما يشير إلى أن أنماط القيادة تمارس تأثيراً 0.370(، بينما بلغ تأثير أنماط القيادة على تنمية الموارد البشرية )0.228)

كما يُلاحظ أن جميع المؤشرات المرتبطة بالمتغيرات الكامنة تمتلك معاملات إيجابياً أقوى مقارنة بالقيادة الإدارية بصورتها العامة.  
أما فيما يتعلق بالمتغير المعدل،  .(، مما يعزز من موثوقية نموذج القياس كما تم توضيحه سابقاً 0.70تشبع مرتفعة تجاوزت )

(، 0.069ة الإدارية وتنمية الموارد البشرية بقيمة )فقد أظهرت النتائج وجود تأثير تفاعلي للتحول الرقمي على العلاقة بين القياد
(، مما يشير إلى أن التحول الرقمي يسهم في تعزيز 0.096وكذلك على العلاقة بين أنماط القيادة وتنمية الموارد البشرية بقيمة )

 .هذه العلاقات، وإن كان هذا التأثير بدرجة متوسطة
(، وهي قيمة مرتفعة، 0.896لمتغير تنمية وتطوير الموارد البشرية بلغت ) (R²) كما يبين الشكل أن قيمة معامل التحديد

وبناءً على ذلك،  .مما يدل على أن النموذج يفسر نسبة كبيرة من التباين في المتغير التابع، ويعكس قوة النموذج التفسيري
يمكن القول إن النموذج الهيكلي يتمتع بدرجة جيدة من التفسير والملاءمة، حيث يدعم وجود علاقات مباشرة وتفاعلية بين 

في حين تم استخدام برنامج  .بشكل أكثر دقة (H1–H4) متغيرات الدراسة، الأمر الذي يمهد لاختبار فرضيات الدراسة
SmartPLS  الهيكلي وتحليل العلاقات بين متغيرات الدراسة، وذلك من خلال الاعتماد على معاملات  لاختبار النموذج

 ( أدناه.2كما هو موضح في الجدول رقم ).(P-values) ، ومستوى الدلالة الإحصائية(T) ، وقيم(β) المسار
 SmartPLS باستخدام (Path Coefficients) (: نتائج اختبار النموذج الهيكلي2الجدول )

Original 

sample (O)  

Sample 

mean (M)  

Standard 

deviation 

(STDEV)  

T statistics 

(|O/STDEV|)  

P 

values  
  المسار

 تنمية وتطوير_الموارد البشرية  <- أنماط القيادة  0.000  11.230  0.033  0.369  0.370
 تنمية وتطوير_الموارد البشرية  <- التحول الرقمي  0.000  13.312  0.059  0.786  0.787
 تنمية وتطوير_الموارد البشرية  <- أنماط القيادة x التحول الرقمي  0.002  3.111  0.031  0.093  0.096
 تنمية وتطوير_الموارد البشرية  <- القيادة الإدارية x التحول الرقمي  0.032  2.151  0.032  0.067  0.069
 تنمية وتطوير_الموارد البشرية  <- القيادة الإدارية  0.000  4.651  0.049  0.225  0.228

تشير النتائج إلى وجود تأثير إيجابي ودال إحصائياً لأنماط القيادة على تنمية وتطوير الموارد البشرية، حيث بلغت قيمة 
، ويعكس أهمية أنماط القيادة في (H2) (، وهو ما يدعم الفرضية0.000مستوى دلالة )( عند 0.370معامل المسار )

كما أظهرت النتائج أن التحول الرقمي له تأثير إيجابي قوي   .تعزيز تطوير الموارد البشرية داخل المؤسسات الحكومية الإماراتية
( وهي الأعلى بين جميع المتغيرات، مما 0.787ومباشر على تنمية وتطوير الموارد البشرية، حيث بلغت قيمة معامل المسار )

بالدور المعدل، فقد أظهرت وفيما يتعلق  .يدل على الدور المحوري للتحول الرقمي في تحسين كفاءة الموارد البشرية وتطويرها
النتائج أن التحول الرقمي يعدل العلاقة بين أنماط القيادة وتنمية الموارد البشرية بشكل إيجابي ودال إحصائياً، حيث بلغت 

كما تبين أن التحول الرقمي  .(H4) (، مما يدعم الفرضية0.002( عند مستوى دلالة )0.096قيمة التأثير التفاعلي )
(، 0.032( عند مستوى دلالة )0.069بين القيادة الإدارية وتنمية الموارد البشرية، حيث بلغت قيمة التأثير ) يعدل العلاقة
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أما بالنسبة لتأثير القيادة الإدارية  .، رغم أن هذا التأثير يعُد أقل قوة مقارنة بالتأثير السابق(H3) وهو ما يدعم الفرضية
( عند مستوى دلالة 0.228إيجابي ودال إحصائياً على تنمية الموارد البشرية بقيمة ) المباشر، فقد أظهرت النتائج وجود تأثير

 .، ويؤكد أهمية القيادة الإدارية في تحسين الأداء البشري داخل المؤسسات الحكومية(H1) (، مما يدعم الفرضية0.000)
لاحظة أن التحول الرقمي يلعب دوراً قد تم دعمها إحصائياً، مع م (H1–H4) ومنه، يمكن استنتاج أن جميع الفرضيات

 .محورياً سواء كمتغير مستقل أو كمتغير معدل، مما يعزز من أهمية دمجه في النماذج الإدارية الحديثة

 المناقشة  .6
تهدف هذه الدراسة إلى تحليل دور القيادة الإدارية وأنماطها في تنمية وتطوير الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية، مع 

دعماً إحصائياً لكافة  SmartPLSار الدور المعدل للتحول الرقمي. وقد أظهرت نتائج التحليل باستخدام برنامج اختب
هنالك أثر " :التي تنص على (H1) فيما يتعلق بالفرضية الأولى .فرضيات الدراسة، مع تباين في قوة التأثير بين المتغيرات

، أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي ودال "ر الموارد البشرية في المؤسسات الحكوميةإيجابي وهام للقيادة الإدارية في تنمية وتطوي
 = P) ( عند مستوى دلالة0.228إحصائياً للقيادة الإدارية على تنمية الموارد البشرية، حيث بلغت قيمة معامل المسار )

ين كفاءة العاملين وتطوير قدراتهم. وتتفق هذه وتشير هذه النتيجة إلى أن ممارسات القيادة الإدارية تسهم في تحس .(0.000
(، اللتين أكدتا أن القيادة الفعالة تعزز الأداء المؤسسي وتنمية 2025( ودراسة الشهري )2020النتيجة مع دراسة البلوشي )

ناء القدرات البشرية الموارد البشرية. كما تتسق مع الأدبيات العالمية التي ترى أن القيادة الإدارية تلعب دوراً محوريًا في ب
(Alvarenga et al., 2020) إلا أن قوة التأثير المتوسطة نسبياً في هذه الدراسة قد تفُسر بطبيعة البيئة الحكومية التي .

، حيث قد تحد القيود التنظيمية Mergel et al. (2019)تتسم بالبيروقراطية، وهو ما أشارت إليه بعض الدراسات مثل 
 .مقارنة بالقطاع الخاصمن فاعلية القيادة 

، فقد "هنالك أثر إيجابي وهام لأنماط القيادة في تنمية وتطوير الموارد البشرية" :التي تنص على (H2) أما الفرضية الثانية
 ( عند مستوى دلالة0.370أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي قوي نسبياً لأنماط القيادة، حيث بلغت قيمة معامل المسار )

(P = 0.000).  وتدل هذه النتيجة على أن أنماط القيادة، خاصة التحويلية والتشاركية، تلعب دوراً أكثر فاعلية مقارنة
( التي أكدت أن 2022بالقيادة الإدارية التقليدية في تطوير الموارد البشرية. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة الحضرمي والتوبي )

التي أشارت إلى دور القيادة  Lu et al. (2024) التنظيمي، وكذلك مع دراسةالقيادة التحويلية تعزز الإبداع والتعلم 
ومن ناحية نقدية، فإن تفوق تأثير أنماط القيادة على القيادة الإدارية يعكس التحول نحو  .التشاركية في تعزيز التعلم المؤسسي

مع التحولات المعاصرة في الإدارة العامة، خاصة في  النماذج القيادية الحديثة التي تركز على التمكين والتحفيز، وهو ما ينسجم
 .ظل التغيرات التكنولوجية المتسارعة
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التحول الرقمي يعدل العلاقة بين القيادة الإدارية وتنمية الموارد "التي تنص على  (H3) وفيما يتعلق بالفرضية الثالثة
( عند 0.069إحصائياً، حيث بلغت قيمة معامل التفاعل )، فقد أظهرت النتائج وجود تأثير تفاعلي إيجابي ودال "البشرية

وتشير هذه النتيجة إلى أن التحول الرقمي يعزز من تأثير القيادة الإدارية على تنمية الموارد  .(P = 0.032) مستوى دلالة
Namatovu & Kyambade (2025 )البشرية، وإن كان هذا التأثير محدوداً نسبياً. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 

التي  Kim et al. (2024) التي أكدت أن التحول الرقمي يعزز من فعالية القيادة في القطاع العام، كما تتسق مع دراسة
إلا أن ضعف التأثير النسبي قد يعود إلى أن بعض المؤسسات  .أشارت إلى أن البيئة الرقمية تزيد من كفاءة إدارة الموارد البشرية

الحكومية لا تزال في مراحل مبكرة من التحول الرقمي، مما يقلل من قدرة القيادة على الاستفادة الكاملة من الإمكانات 
 .الرقمية، وهو ما يشير إلى فجوة تطبيقية بين تبني التكنولوجيا وتفعيلها

، فقد "التحول الرقمي يعدل العلاقة بين أنماط القيادة وتنمية الموارد البشرية" :التي تنص على (H4) أما الفرضية الرابعة
، وهو ما (P = 0.002)( عند مستوى دلالة 0.096أظهرت النتائج وجود تأثير تفاعلي إيجابي ودال إحصائياً بقيمة )
مقارنة بتأثيره على القيادة الإدارية. وتدعم هذه النتيجة ما يشير إلى أن التحول الرقمي يعزز بشكل أكبر تأثير أنماط القيادة 

التي أكدت أن القيادة التحويلية تصبح أكثر فاعلية في البيئات  Syupriadin et al. (2025) توصلت إليه دراسة
 .يثةالتي أوضحت أن التحول الرقمي يعزز من فاعلية القيادة الحد Hanelt et al. (2021) الرقمية، وكذلك دراسة

ومن منظور تحليلي، يمكن تفسير هذه النتيجة بأن أنماط القيادة الحديثة بطبيعتها أكثر توافقاً مع البيئة الرقمية، حيث تعتمد 
 .على الابتكار والمرونة والتفاعل، وهي خصائص تتعزز في ظل التحول الرقمي، مما يؤدي إلى تأثير تفاعلي أقوى

رقمي يمثل عاملاً محورياً ليس فقط كمتغير مستقل، بل كمتغير معدل يعزز من العلاقات تُظهر نتائج الدراسة أن التحول ال
ية بين القيادة وأنماطها وتنمية الموارد البشرية. كما تشير النتائج إلى أن أنماط القيادة الحديثة تتفوق على القيادة الإدارية التقليد

وتتفق هذه النتائج مع الاتجاه العام في الأدبيات التي تؤكد  .البيئة الرقميةفي تأثيرها على تطوير الموارد البشرية، خاصة في ظل 
أن نجاح المؤسسات الحكومية في تحسين مواردها البشرية يعتمد على تكامل القيادة مع التحول الرقمي، وليس على أي منهما 

لبنية الرقمية وتعزيز مهارات القادة في التعامل بشكل منفصل. ومع ذلك، فإن وجود فروق في قوة التأثير يشير إلى أهمية تطوير ا
 .مع التكنولوجيا لتحقيق أقصى استفادة ممكنة

 الخاتمة  .7
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل دور القيادة الإدارية وأنماطها في تنمية وتطوير الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية 

تحول الرقمي في هذه العلاقة. وقد أظهرت النتائج وجود تأثيرات إيجابية الإماراتية، مع التركيز على اختبار الدور المعدل لل
ودالة إحصائياً لكل من القيادة الإدارية وأنماط القيادة على تنمية الموارد البشرية، إضافة إلى الدور المحوري للتحول الرقمي سواء 

نتائج أن أنماط القيادة، خاصة الحديثة منها، تمارس وقد بينت ال .كمتغير مستقل أو كمتغير معدل يعزز من قوة هذه العلاقات
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تأثيراً أقوى نسبياً مقارنة بالقيادة الإدارية التقليدية، مما يعكس التحول في طبيعة الممارسات القيادية داخل المؤسسات الحكومية 
تحسين كفاءة الموارد البشرية،  نحو نماذج أكثر مرونة وابتكاراً. كما أظهرت النتائج أن التحول الرقمي يسهم بشكل كبير في

وتشير هذه النتائج إلى أن  .ويعزز من فعالية القيادة، خصوصاً عندما يكون مدمجاً ضمن الاستراتيجيات الإدارية للمؤسسات
ة نجاح المؤسسات الحكومية في تطوير مواردها البشرية لا يعتمد فقط على وجود قيادة فعالة، بل يتطلب أيضاً تبني أنماط قيادي

حديثة تتماشى مع متطلبات البيئة الرقمية، بالإضافة إلى الاستثمار في التحول الرقمي كعنصر داعم ومكمل للجهود القيادية. 
ومن الناحية التطبيقية،  .كما تؤكد النتائج على أهمية التكامل بين القيادة والتحول الرقمي لتحقيق التنمية المؤسسية المستدامة

تعزيز قدرات القيادات الإدارية في المجال الرقمي، وتبني برامج تدريبية تركز على تطوير المهارات القيادية توصي الدراسة بضرورة 
الحديثة، إلى جانب دعم البنية التحتية الرقمية داخل المؤسسات الحكومية. كما توصي بضرورة إعادة النظر في النماذج القيادية 

ورغم ما توصلت إليه الدراسة من نتائج مهمة، إلا أنها  .قاً مع متطلبات العصر الرقميالتقليدية، واستبدالها بأنماط أكثر تواف
لا تخلو من بعض الحدود، حيث اقتصرت على المؤسسات الحكومية، مما قد يحد من إمكانية تعميم النتائج على قطاعات 

لعلاقات السببية بشكل قاطع. وعليه، تقترح أخرى. كما أن اعتمادها على البيانات المقطعية قد يحد من القدرة على تفسير ا
الدراسة إجراء بحوث مستقبلية تتناول هذه العلاقات في قطاعات مختلفة، واستخدام تصاميم بحثية طولية لدراسة التغيرات عبر 

الية القيادة وتطوير وفي الختام، تؤكد هذه الدراسة أن التحول الرقمي لم يعد خياراً، بل أصبح ضرورة استراتيجية لتعزيز فع .الزمن
 .الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية، مما يسهم في تحقيق الأداء المؤسسي المتميز والاستجابة الفعالة للتحديات المعاصرة
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