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 قياس العلاقة بيـن الجََدارات القياديّّة 
حدّّيات رؤية المملكة العربيّّة السّّعوديّّة )2030( 

ّ
 وتّ

في الأجهزة الحكوميّّة من وجهة نظر القيادات الإداريّّة

د. علي سعيد محمد القرني

 أستاذ مساعد عضو هيئة تدريس 
 معهد الإدارة العامة

المملكة العربية السعودية

الملخص 1 

يهدف هذا البحث إلى قياس العلاقة بيـن الجََــدارات )الكفاءات( القيادية وتّّحدّّيات رؤية المملكة العربيّّة السّّعوديّّة 
قة بممارسات تطويـر الموارد البشريّّة؛ وذلك 

ّ
لة في التّّحدّّيات الاستـراتيجيّّة، والإداريّّــة والتّّنظيميّّة، والمتعلّ

ّ
)2030(، والمتمثّ

مــن وجهة نظر الــقــيــادات الإداريـــة في الأجــهــزة الحكــومــيّّــة، وتــتكــوّّن الجــــدارات القياديّّة مــن ثلاثــة أنـــواع؛ هي قــيــادة التّّغييـر، 
والاتّّصال الاستـراتيجيّّ، وقيادة فرق العمل.

ولتحقيق أهــداف البحث تمّّ الاعتماد على المــنهج الوصفيّّ التّّحليليّّ، واعتمد الباحث على دراسته السابقة )القرنيّّ 
البيانات  تلك المعطيات تصميم استبانةٍٍ لجمع  الحــالــيّّــة، وجــرى على  الــدّّراســة  في تطويـر  2019( مرجعًًا أساسيّّا  والأميـن، 
الأوّّلــيّّــة من أفــراد العيّّنة والبالغ عددهم )164( مستجيبٍٍ من القيادات الإداريّّـــة من المرتبة الحــاديــة عشرة إلى الخامسة 
تحليل  وتــمّّ  البسيطة.  العشوائيّّة  المعاينة  بالاعتماد على  )250( جهة؛  عــددهــا  والبالغ  الحكــومــيّّــة  الأجــهــزة  في جميع  عشرة 
نّّتائج  وأشـــارت   ،)SPSS( الاجتماعيّّة  للعلوم  الإحصائيّّة  الــرّّزمــة  بـرنامج  استخدام  خلال  مــن  الفرضيّّات  واختبار  البيانات 
الدراسة إلى أهمّّيّّة جدارة قيادة التّّغييـر في التّّعامل مع التّّحدّّيات، وذلك بوجود علاقة ذات دلالة إحصائيّّة عند مستوى 
 عند مستوى معنويّّة )0.05( للجدارات الأخرى في التعامل مع التّّحدّّيات 

ً
ةٍٍ إحصائيّّاً

ّ
معنويّّة )0.05(، وعدم وجود علاقةٍٍ دالّ

كالاتّّصال الاستـراتيجيّّ وقيادة فرق العمل.

 من التّّوصيات الأكاديميّّة والعمليّّة التي تعيـن الأجهزة الحكوميّّة في 
ً
وبناءًً على نتائج البحث قدّّمت الدّّراسة مجموعةً

المملكة على توفيـر الجدارات اللازمة للتّّعامل مع التّّحدّّيات، مع إضافة اقتـراحات مناسبة في البحوث المستقبليّّة.

الكلمات المفتاحية: القيادة الإداريّّة، الجََدارات )الكفاءات( القياديّّة، تحدّّيات رؤية المملكة )2030م(.

المقدمة
يعتبـر مــوضــوع الــقــيــادة الإداريّّــــة مــن المــوضــوعــات الحــيــويّّــة التي عُُني بهــا الباحثون وروّّاد المـــدارس الإداريّّــــة المختلفة 
مةٍٍ هو الذي 

َ
صالها بالعنصر البشريّّ، وتجدّّدها الموضوعيّّ؛ لأنّّ القائد في أيّّ منظَّ

ّ
)الكلاسيكيّّة، والسّّلوكيّّة، والمعاصرة(؛ لاتّ

رات بيئيّّةٍٍ مختلفة تفرض عليه في كثيـرٍٍ من  ِ
�ثِّ
 كيانٌٌ بشريٌٌّ يخضع لمؤ

الّا
يحدّّد مصيـرها نحو النّّجاح أو الفشل، والمديـر ما هو إ

 قد تنسمج مع بيئة العمل ومخرجات المنظومة 
ٌ
ه مخرجاتٌٌ سلوكيّّةٌ

ّ
ر بها إيجابًًا أو سلبًًا؛ فينشأ عن ذلك كلّ

ّ
الأحيان أن يتأثّ

.)Kalsoom et al., 2018; Yulk, 2010( المؤسََّسيّّة أو لا تنسمج

مات على اختلاف قطاعات أعمالها العامّّة والخاصّّة وأحجامها وطبيعة نشاطاتها تحتاج إلى الموارد البشريّّة؛ 
َ
إنّّ المنظَّ

 إلى القائد الإداريّّ 
ٌ
مة في شتّّى المواقع الإداريّّة والأنشطة الوظيفيّّة، وحاجتها متعاظمةٌ

َ
لتوظيف جهودها في إدارة أعمال المنظَّ

فيه بكفاءةٍٍ والتّّأثيـر فيهم إيجابًًا القدوة الحسنة التي تعزّّز فيهم تحمّّل المسئوليّّة الوظيفيّّة والسّّلوكيّّات 
َ
القادر على إدارة موظَّ

أنّّ  به  م 
ّ
مة واستـراتيجيّّاتها Yulk, 2010) ،(Timothy et al., 2011)(. ومن المسلّ

ّ
الدّّاعمة لتحقيق أهــداف المنظّ الرّّشيدة 

القائد الكفء هو من يعمل وفق مساراتٍٍ وظيفيّّة استـراتيجيّّة تتناغم مع توجّّهات الإدارات العليا وراسمي سياسات التّّطويـر 

 *  تم استلام البحث في نوفمبر 2021، وقبل للنشر في فبراير 2022، وتم نشره في يونيو 2024.

يهدف هذا البحث إلى قياس العلاقة بيـن الجََدارات )الكفاءات( القيادية وتّّحدّّيات رؤية المملكة العربيّّة السّّعوديّّة )2030(، 
قة بممارسات تطويـر المــوارد البشريّّة؛ وذلــك من وجهة نظر 

ّ
لة في التّّحدّّيات الاستـراتيجيّّة، والإداريّّـــة والتّّنظيميّّة، والمتعلّ

ّ
والمتمثّ

القيادات الإداريــة في الأجهزة الحكوميّّة، وتتكوّّن الجــدارات القياديّّة من ثلاثة أنــواع؛ هي قيادة التّّغييـر، والاتّّصال الاستـراتيجيّّ، 
وقيادة فرق العمل. وأشــارت نّّتائج الدراسة إلى أهمّّيّّة جــدارة قيادة التّّغييـر في التّّعامل مع التّّحدّّيات، وذلــك بوجود علاقــة ذات 
 عند مستوى معنويّّة )0.05( للجدارات الأخرى في 

ً
ةٍٍ إحصائيّّاً

ّ
دلالة إحصائيّّة عند مستوى معنويّّة )0.05(، وعدم وجود علاقةٍٍ دالّ

 من التّّوصيات 
ً
التعامل مع التّّحدّّيات كالاتّّصال الاستـراتيجيّّ وقيادة فرق العمل. وبناءًً على نتائج البحث قدّّمت الدّّراسة مجموعةً

الــتّّــحــدّّيــات، مــع إضافة  الأكــاديــمــيّّــة والعمليّّة التي تعيـن الأجــهــزة الحكــومــيّّــة في المملكة على توفيـر الجــــدارات اللازمـــة للتّّعامل مــع 
اقتـراحات مناسبة في البحوث المستقبليّّة.
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مة نفسها، وكذلك على مستوى البيئة الخارجيّّة وما يحيط بها 
ّ
والتّّخطيط الاستـراتيجيّّ على مستوى البيئة الدّّاخليّّة للمنظّ

 ،
ً
ةً

ّ
مة ولقطاعات الأعمال الأخرى كافّ

ّ
من القرارات الإداريّّة والسّّياسيّّة التي تتبنّّاها الدّّولة؛ باعتبارها الجهة الحاضنة للمنظّ

ذي يعمل على 
ّ
شاركيّّ الّ

ّ
والقائد النّّاجح هو الذي يؤمن أنّّ نجاحه يتحقّّق من خلال الآخريـن والتّّواصل والعمل الجماعيّّ والتّ

مة ونموّّها وازدهارها من 
َ
توجيههم وتحفيـزهم وتحسيـن أدائهم للمحافظة عليهم من ناحية وعلى استمراريّّة دورة حياة المنظَّ

ناحيةٍٍ أخــرى، ويتحقََّق ذلــك من خلال وجــود القائد الحكيم القادر على استخدام العمليّّات الإداريّّـــة )تخطيط، تنظيم، 
خاذ القرار( بالشكل الأمثل وممارسة السلوكيات القيادية الذكية التي تتسم بالكفاءة الإداريــة والحنكة 

ّ
توجيه، رقابة، اتّ

القيادية والذكاء العاطفي والمرونة الشخصية وتفويض الصلاحيات اللازمة؛ لينعكس ذلك على تميّّز الأداء الفرديّّ بشكلٍٍ 
.)Kesting et al., 2015) (Kalsoom et al., 2018( ّّخاصّّ وعلى الأداء المؤسّّ�سي بشكل عام

المــمــارســات الإداريـــة  الــــوزارات والأجــهــزة الحكــومــيــة في المملكة العربية السعودية تغيـرات وتحديات كبيـرة في  شهدت 
قة بممارسات تطويـر الموارد البشريّّة في ظلّّ توجّّهات رؤية 

ّ
والقيادية كتحديات الاستـراتيجيّّة، والإداريّّة والتّّنظيميّّة، والمتعلّ

التحديات، والقيام  تلك  في مواجهة  في الأجهزة الحكومية  القادة  2019(؛ ولضمان دور  )القرنيّّ والأميـن،   )2030( المملكة 
توجّّهات رؤيــة  مــع  التغييـر والتكيف  ثقافة  لبناء  الداعمة  القيادية  الــكــفــاءات  يمتلكوا  أن  المناسب يجب  الــقــيــاديّّ  بــالــدّّور 
روف والتّّغيّّرات الداخلية والخارجية بشكل عامّّ. وبناءًً على ما سبق تأتي هذه الدّّراسة 

ّ
المملكة )2030( بشكلٍٍ خاصّّ والظّ

لقياس العلاقة بيـن الجََــدارات )الكفاءات( القيادية من قيادة التّّغييـر، وقيادة الاتصال الاستـراتيجي، وقيادة فرق العمل 
حدّّيات رؤية المملكة السعودية )2030( من وجهة نظر القيادات الإدارية في الأجهزة الحكوميّّة.

ّ
ومواجهة تّ

ظريّّ والدّّراسات السّّابقة
ّ
الإطار النّ

يُُعََدّّ موضوع القيادة الإداريّّــة من الموضوعات الحيويّّة التي حظيت باهتمامٍٍ كبيـرٍٍ من قبل الباحثيـن والدّّارسيـن في 
مجال العلوم الإداريّّـــة والتّّنظيميّّة والسّّلوكيّّة؛ فهي المحــور الأســـا�سيّّ في بقاء المؤسََّسات على اخــتلاف أنواعها وأنشطتها، 
مة وقيمها واستـراتيجيّّتها وتشكيلها )الحديثي والمطيـري 2019؛ الزومان، 2018(. وفي 

َ
 في صياغة رؤية المنظَّ

ً
 كبيـراً

ً
وتلعب دوراً

ى الحاجة إلى القائد الكفء القادر على التّّغييـر؛ لمواكبة 
ّ

ديدة والــتّّــغيّّر في بيئة الأعمال وتعقّّدها تتجلّ
ّ

ظلّّ التّّنافسيّّة الشّ
من  ذلــك  ب 

ّ
ويتطلّ للمؤسّّسة،  والاســتــمــراريّّــة  البقاء  تحقيق  نحو  وسياساتها  المؤسََّسيّّة  الاستـراتيجيّّات  ورســم  التّّغييـرات 

الــتّّــميّّز في الأداء، وتنمية  ــجــاهــات وسلوكيّّات تابعيه، والــتّّنــبّّــؤ بهــا وتــوجيهــهــا نحو 
ّ
اتّ القائد أن يمتلك الــقــدرة على التّّأثيـر في 

 إلى 
ً
مــهــارات تابعيه بشكلٍٍ مستمرّّ؛ ممّّا يساهم بشكلٍٍ فــعّّــالٍٍ في رفــع مستوى الأداء الاســتـــــراتــيجيّّ، والأمــر الــذي يــؤدّّي حتماً

مخرجاتٍٍ سلوكيّّةٍٍ قد تنسمج مع بيئة العمل ومخرجات المنظومة المؤسََّسيّّة )جولمان وآخرون، 2004(.

وفيما يلي نوضّّح أهمّّ المفاهيم التي تتّّصل بالكفاءات والتّّحدّّيات التي تواجه القيادات الإداريّّة في الأجهزة الحكوميّّة 
بالمملكة العربيّّة السّّعوديّّة:

 - مفهوم القيادة الإداريّّة وأهمّّيّّتها في الأجهزة الحكوميّّة بالمملكة العربيّّة السّّعوديّّة
ا

أوّّلًا

فيـن 
َ
الموظَّ والتّّأثيـر على  التّّغييـر المطلوب،  الــرّّؤيــة المستقبليّّة، وإحــداث  بأنّّها عمليّّة صياغة  القيادة الإداريّّـــة  تعرََّف 

وإلهامهم نحو تحقيق الرّّؤية )هاوس، وبيتـر، 2006(، وعند )كنعان، 2009( هي عمليّّة إثارة اهتمام التّّابعيـن وإطلاق طاقاتهم 
جاه المطلوب، أو هي القدرة على التّّأثيـر على سلوك الأفراد والجماعات وتوجيهيها لبلوغ الغايات المنشودة. 

ّ
وتوجيهها نحو الاتّ

وأشار العميان )2005( إلى أنّّها فنّّ تنسيق الأفراد والجماعات ورفع روحهم المعنويّّة؛ للوصول إلى الأهداف المطلوبة، ويبيّّن 
ل في القدرة على جذب التّّابعيـن والتّّأثيـر في سلوكهم وإقناعهم بإحداث 

ّ
القحطانيّّ )2014( والمراد )2015( أنّّ القيادة تتمثّ

التّّغييـر المطلوب نحو تحقيق الهدف المنشود، وأشارت الزّّومان )2018( إلى أنّّ جوهر القيادة الإداريّّة هو التّّأثيـر الإيجابيّّ 
على التّّابعيـن وتحفيـزهم للعمل وإنجاز الهدف المطلوب.

ل بالقدرة على التّّأثيـر السّّلوكيّّ الإيجابيّّ 
ّ
 وبقراءة التّّعريفات والأدبيّّات السّّابقة انتهى الباحث إلى أنّّ القيادة الإداريّّة تتمثّ

ذي يجريه الباحث في هذه الدّّراسة. وتكمن أهمّّيّّة القيادة الإداريّّة 
ّ
للتّّابعيـن وتوجيههم نحو الأهداف المطلوبة، وهو المفهوم الّ

فيـن واستـراتيجيّّات المؤسّّسة 
َ
بعامّّةٍٍ وفي الأجهزة الحكوميّّة بالمملكة العربيّّة السّّعوديّّة بخاصّّةٍٍ في كونها تـربط سلوكيّّات الموظَّ
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راع التّّنفيذيّّ 
ّ

المستقبليّّة؛ لتحقيق أهداف بـرنامج التّّحوّّل الوطنيّّ ومبادرات رؤية المملكة )2030(؛ فالأجهزة الحكوميّّة هي الذّ
في خطط بـرنامج الــتّّــحــوّّل الــــوطنيّّ، ويلزمها مواكبة الـــتّّـــغيّّرات والمــســتــجــدّّات مــن خلال الاســتــغلال الأمــثــل للموارد البــشــريّّــة . 
وللقيام بوظائفها يتعيّّن على القيادات الإداريّّة أن تكون على قدرٍٍ عالٍٍ من الكفاءة لبناء ثقافة التّّميّّز المؤسّّ�سيّّ لدى الأجهزة 

روف والتّّغيّّرات الدّّاخليّّة والخارجيّّة بشكلٍٍ عامّّ. 
ّ
الحكوميّّة على ما تقتضيه رؤية المملكة )2030( بشكلٍٍ خاصّّ، ومع الظّ

إنّّ الأجهزة الحكوميّّة على اختلاف قطاعاتها وأنشطتها تحتاج إلى وجود قائدٍٍ إداريّّ كفء يمتلك القدرة على التّّأثيـر في 
التّّابعيـن بشكلٍٍ إيجابيّّ ليكون لهم القدوة الحسنة التي تعزّّز فيهم تحمّّل المسئوليّّة الوظيفيّّة والسّّلوكيّّات الدّّاعمة لتحقيق 

مة واستـراتيجيّّاتها )وثيقة رؤية المملكة 2030، 2016(.
َ
أهداف المنظَّ

تي تواجه القيادات الإداريّّة في الأجهزة الحكوميّّة بالمملكة العربيّّة السّّعوديّّة في ظلّّ رؤية المملكة )2030(
ّ
حدّّيات الّ

ّ
ا - التّ ثانًيً

مات الحكوميّّة العديد من التّّطوّّرات والتّّغييـرات السّّريعة على الممارسات الإداريّّة والاستـراتيجيّّة، ومن الأمثلة 
َ
واجهت المنظَّ

على التّّحدّّيات جمود الأنظمة واللوائح، وعدم وجود نظامٍٍ متكاملٍٍ 
للموارد البشريّّة، ووجود قيودٍٍ على صرف الحوافز والمكافآت يعمّّق 
ب النّّظر 

ّ
تي تتطلّ

ّ
التّّحدّّيات التي تواجه المدراء في الأجهزة الحكوميّّة الّ

بعمقٍٍ في مدى كفاءة الكفاءات القياديّّة للمدراء في قيادة التّّغييـر في 
المؤسّّسات )وثيقة رؤية المملكة 2030، 2016(.

أنّّ الأجهزة الحكوميّّة تواجه تحدّّيًًا في  يـرى هيجان )2012( 
ــــا، ودراســـة  مــجــال الــقــيــادة نــحــو التّّغييـر يــــؤدّّي إلى ضــعــفٍٍ في أدائهـ
تي كشفتْْ عن عدم جاهزيّّة الأجهزة الحكوميّّة 

ّ
القحطانيّّ )2014( الّ

لتطبيق نــظــامٍٍ مــتكــامــلٍٍ لــقــيــاس الأداء؛ وبهــــذا فــالأجــهــزة الحكــومــيّّــة 
 لدعم بـرنامج 

ً
 فاعلةً

ً
 وأداةً

ً
 تنفيذيّّاً

ً
 لتكون ذراعاً

ً
 كبيـراً

ً
تواجه تحدّّياً

التّّحوّّل الــوطنيّّ لتحقيق رؤية المملكة )2030(؛ وذلك لعدم وجود 
بنيةٍٍ تنظيميّّةٍٍ تتميّّز بالقدرة والكفاءة ومواكبة التّّغييـرات الجديدة.

اعــتــمــد الــبــاحــث على دراســـــة ســابــقــة لـــه )الـــقـــرنـــيّّ والأمــيـــــن، 
تي تواجه القيادات الإداريّّة 

ّ
2019( حول استكشاف التّّحدّّيات الّ

الــتّّــنــفــيــذيّّــة )الــوســطــى( في المملكة الــعــربــيّّــة الــسّّــعــوديّّــة، بــالإضــافــة 
ــــات الـــتّّـــجـــريبـــيّّـــة؛ مثل  ــــدّّراسـ ــــة المــمــلــكــة وبـــعـــض الـ ــبــــادرات رؤيـ إلى مــ
)السّّكارنة، 2014؛ والغامديّّ، 2013؛ وكنعان، 2009( في حصر 
تأثيـرٌٌ  لها  تي 

ّ
الّ في الأجهزة الحكوميّّة  المــدراء  تي تواجه 

ّ
الّ التّّحدّّيات 

ص هذه التّّحدّّيات في 
ّ

على فعاليّّة أدائهم لدورهم القياديّّ، وتتلخّ
ثلاثــة أنــــواعٍٍ؛ هي: الــتّّــحــدّّيــات الاستـراتيجيّّة، والــتّّــحــدّّيــات الإداريّّـــة 
ــــوارد  ــقــة بــمــمــارســات تــطــويـــــر المـ

ّ
ــدّّيـــات المــتــعــلّ ــتّّـــحـ والــتّّــنــظــيــمــيّّــة، والـ

ــل هــــذه الـــتّّـــحـــدّّيـــات في 
ّ
البـــشـــريّّـــة )الـــقـــرنـــيّّ والأمـــيـــــــن 2019(، وتــتــمــثّ

الجدول )1(.

اتجة عن 
ّ
أشار )القرنيّّ والأميـن، 2019( إلى أن التّّحدّّيات نّ

الفجوة في صفات رؤساء القيادات التّّنفيذيّّة )الوسطى(، أظهرت 
تي تواجه القيادات الإداريّّة 

ّ
تائج الدراسة إلى أن أهمّّ التّّحدّّيات الّ

ّ
نّ

ــم الــرّّواتــب 
ّ
التّّنفيذيّّة )الــوســطــى( وعــددهــا )47( تــحــدّّيًًــا؛ منهـــا ســلّ

والمــــزايــــا المالــــيّّــــة في الـــقـــطـــاع الحكـــــومـــــيّّ غــيـــــر الجـــــــاذب لــلــكــفــاءات 
ــةٍٍ لتقييم الــكــفــاءات  ــ المــــتــــميّّزة، وعــــدم وجــــود اســتـــــراتــيــجــيّّــةٍٍ واضحـ

جدول رقم )1(
تي تواجه القيادات الإداريّّة

ّ
حدّّيات الرّّئيسة الّ

ّ
التّ

وفق محاور رؤية المملكة )2030(
حدّّيات الاستـراتيجيّّة

ّ
التّ

 توافق بيـن الأولويّات الاستـراتيجيّة والميـزانيّات المرصودة لها. -	1
 المواءمة بيـن نظام العمل ونظام الخدمة المدنيّة. -	2
 عدم استيعاب التّغيّرات والتّطوّرات المستقبليّة.-	3
 مواكبة الأنظمة الحاليّة لرؤية )2030(. -	4
 الدّور الاستـراتيجيّ في ممارسة تخطيط القوى البشريّة. -	5
 الدّور الاستـراتيجيّ في ممارسة تخطيط التّعاقب الوظيفيّ.-	6
 عدم وجود منهجيّة علميّة واضحة لتقييم الكفاءات القياديّة. -	7

التّّحدّّيات الإداريّّة والتّّنظيميّّة
 تــبــنّــي ســيــاســاتٍ وتــنــظــيــمــاتٍ إداريّـــــة واضــحــة تضمن تحقيق -	8

سائيّة. 
ّ
المشاركة الفاعلة للقيادات الن

 تعقيد الإجراءات في أداء المهامّ وعدم تبسيطها.-	9
التّحديث الدّوريّ للأنظمة والإجراءات. -	10
ة التّنظيميّة.-	11

ّ
التّحديث الدّوريّ للهياكل والأدل

فيـن في الجهة التي أعمل بها.-	12
َّ
م في عدد الموظ

ّ
التّضخ

وجود بيئة إداريّة محفّزة وتنافسيّة.-	13
محدوديّة صلاحيّات القيادات العليا في معالجة كثيـرٍ من -	14

تي تواجهها. 
ّ
التّحدّيات ال

خاذ القرار.-	15
ّ
مركزيّة ات

قة بممارسات تطويـر الموارد البشريّّة
ّ
التّّحدّّيات المتعلّ

الــلــوائــح الــتّــنــفــيــذيّــة لا تعكس الــتّــطــوّر الــحــاصــل فــي مفهوم -	16
وممارسات إدارة الموارد البشريّة الحديثة. 

عـــدم كــفــايــة الــحــلــول الــتّــدريــبــيّــة الــحــالــيّــة لــلــقــيــادات العليا في -	17
الجهات الحكوميّة لطبيعة الاحتياجات التّدريبيّة الحقيقيّة.

استقطاب المواهب المميّزة للعمل في الجهات الحكوميّة.-	18
الارتقاء بالقدرات المعرفيّة والقياديّة للقياديّيـن في الجهات الحكوميّة -	19
د لتنفيذ عمليّات إدارة -	20 نظام مــوارد بشريّة إلكتـروني موحَّ

الموارد البشريّة في القطاع الحكوميّ.
ــا المـــالـــيّـــة فـــي الــقــطــاع الــحــكــومــيّ غيـر -	21 ـــم الــــرّواتــــب والمــــزايــ

ّ
ســـل

جاذبٍ للكفاءات المتميّزة.

المصدر: )القرنيّّ والأميـن 2019(.
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خاذ القرار في الأجهزة الحكوميّّة، وعدم وجود توافقٍٍ بيـن الأولويّّات الاستـراتيجيّّة والميـزانيّّات المرصودة 
ّ
القياديّّة، ومركزيّّة اتّ

ع أن تسهم نتائج هذه الدّّراسة في تـرتيب أولويّّات التّّحدّّيات الإداريّّــة للقيادات الإداريّّــة التّّنفيذيّّة 
ّ
لها، وغيـرها . ومن المتوقّ

)الوسطى( تجاه أهــداف الرّّؤية )2030( وبـرامجها؛ لتوفيـر جهودهم، ومتابعتهم، وتمكينهم؛ لضمان تحقّّق النّّتائج المرجوّّة 
 على مــرّّ العصور من قبل 

ً
 كبيـراً

ً
2019(. يستنتج ممّّا سبق أنّّ القيادة حظيت اهتماماً الــرّّؤيــة. )القرنيّّ والأميـن،  من بـرامج 

الباحثيـن والدّّارسيـن؛ لما لها من أهمّّيّّةٍٍ تنعكس على مختلف المؤسّّسات؛ حيث يـرى الباحث أنّّ الكفاءات القياديّّة تـزداد 
 لما تواجهه الأجهزة والــوزارات الحكوميّّة من تحدّّياتٍٍ سريعةٍٍ ومختلفةٍٍ في بيئاتها الدّّاخليّّة والخارجيّّة في 

ً
أهمّّيّّة دراستها نظراً

ل تحدّّيًًا حقيقيًًا تنعكس مخرجاتها على عمل الأجهزة الحكوميّّة نفسها والقيادات الإداريّّة، 
ّ
تي تشكّ

ّ
ظلّّ رؤية المملكة )2030( الّ

وإن لم يتمّّ دراسته بشكلٍٍ دقيقٍٍ للوقوف على واقع سلوكيّّات وكفاءات القيادات بهدف التّّوصّّل إلى مواجهة التّّحدّّيات في 
الأجهزة الحكوميّّة المبحوثة التي تمّّ تحديدها في دراسة )القرنيّّ والأميـن، 2019(، ولذلك يـرى الباحث أنّّ الكفاءات القياديّّة 

ل الأساس في مواجهة تحدّّيات رؤية المملكة .
ّ
في الأجهزة والوزارات الحكوميّّة تشكّ

ا - إطار الجدارات: المفهوم والأنواع
ً
ثالثً

ف 
َ
تماشيًًا مع رؤية المملكة )2030( من أجل رفع مستوى الإنتاجية للقطاعات الحكوميّّة عن طريق رفع كفاءة الموظَّ

ه 
ّ
الحكوميّّ -عمدت وزارة الموارد البشريّّة في بناء وتطويـر إطار الكفاءات الموحّّد للأجهزة الحكوميّّة. ويعرََّف إطار الكفاءات بأنّ

ف، وتؤدّّي 
ّ
 من المعارف والمهارات والسّّلوكيّّات التي يمكن ملاحظتها وقياسها وتساهم في تعزيـز أداء الموظّ

ٌ
 متكاملةٌ

ٌ
مجموعةٌ

2015(. والهدف الأساس  بالتالي إلى النّّجاح المـــؤسّّ�سيّّ )الدّّليل الإرشــادي في إطــار الكفاءات، وزارة الخدمة المدنيّّة سابقًًا، 
من إعداد إطار الكفاءات هو تحديد معاييـر الأداء المطلوبة من الكفاءات الواجب توافرها لدى العامليـن في وزارة الموارد 
ر مدخلات أساسيّّة لتخطيط 

ّ
البشريّّة من أجل ضمان نجاح الجهة، ويعبّّر الإطار عن رؤية الحكومة وقيمها الأساسيّّة، ويوفّ

المهارات لديهم،  فيـن بحسب مجموعات 
َ
القياسيّّة، وتوظيف الموظَّ الكفاءات  الوظائف بحسب  البشريّّة، وتحديد  المــوارد 

وتقييم أدائهــم وتطويـرهم وفق كفاءاتٍٍ محدََّدة وقابلة للقياس، وفيما يلي سيتمّّ عرض أنــواع الكفاءات المحــدََّدة من قبل 
( للأجهزة والوزارات الحكوميّّة على الوجه التّّالي:

ً
وزارة الموارد البشريّّة )الخدمة المدنيّّة سابقاً

1 فيـن  -
َّ
الــكــفــاءات الأســاســيّــة: هــي الــكــفــاءات الــعــامّــة )المــعــارف والمــهــارات والــسّــلــوكــيّــات( الــواجــب تــوافــرّهــا لــدى الموظ

إلــى رؤيــة  لكونها تستند  ــســة؛  المــؤسَّ أداء  فــي  ف 
َّ
للموظ خ�صيّ 

ّ
الش لتعزيـز الإســهــام  الوظيفيّة؛  فــي جميع المستويات 

سة وتعكس قيمها الأساسيّة؛ مثل: التّواصل، والالتـزام، وحسّ المسؤوليّة. المؤسَّ

2 الــكــفــاءات الــقــيــاديّــة: هــي الــكــفــاءات )المــعــارف والمــهــارات والــسّــلــوكــيّــات( الــواجــب توافرها لــدى المـــدراء فــي الوظائف  -
الإشرافيّة من اجل تعزيـز الــدّور القياديّ نحو التّغييـر لتحقيق الأهــداف المطلوبة؛ مثل: التّفكيـر الاستـراتيجيّ، 

والتّمكيـن والتّأثيـر على الآخريـن.

3 لــكــلّ عائلة وظيفيّة كــفــاءات فنّيّة  - تــكــون  الــكــفــاءات الــفــنّــيّــة: هــي الــكــفــاءات الــخــاصّــة )المرتبطة بالوظيفة(؛ حيث 
ؤون الماليّة والمحاسبة، وغيـرها.

ّ
محدّدة؛ مثل: الموارد البشريّة، والرّقمنة وتقنيّة المعلومات، والش

خــــص الـــذي يعمل وفـــق مـــســـاراتٍٍ وظــيــفــيّّــة استـراتيجيّّة تتــنــاغــم مع 
ّ

ومــمّّــا لا شـــكّّ فــيــه أنّّ الــقــائــد الــكــفء هــو الشّ
مة 

ّ
للمنظّ الدّّاخليّّة  البيئة  مستوى  على  الاستـراتيجيّّ  والتّّخطيط  التّّطويـر  سياسات  وراسمي  العليا  الإدارات  توجّّهات 

الــدّّولــة؛  الــقــرارات الإداريّّــــة والسّّياسيّّة التي تتبنّّاها  بهــا مــن  نفسها، وكــذلــك على مستوى البيئة الخــارجــيّّــة ومــا يحيط 
مة وقطاعات الأعمال الأخرى على السّّواء. والقائد النّّاجح - أيضًًا - هو الذي يؤمن 

َ
وذلك لكونها الجهة الحاضنة للمنظَّ

أدائهــم  ــشــاركــيّّ، ويعمل على توجيههم وتحفيـزهم وتحسيـن 
ّ
الجــمــاعيّّ والتّ أنّّ نجاحه يتحقّّق من خلال الآخريـن والعمل 

 من خلال 
الّا

مة ونموّّها وازدهارها. ويصعب أن يتحقََّق ذلك إ
َ
للمحافظة عليهم من ناحيةٍٍ وعلى استمراريّّة دورة حياة المنظَّ

كاء 
ّ

سم بالكفاءة الإداريّّــة والحنكة القياديّّة والذّ
ّ
وجود القائد الكفء القادر على ممارسة السّّلوكيّّات القياديّّة التي تتّ

تــميّّز الأداء الفرديّّ بشكلٍٍ خــاصّّ وعلى  خصيّّة وتفويض الصّّلاحيّّات اللازمــة لينعكس ذلك على 
ّ

العاطفيّّ والمرونة الشّ
الأداء المؤسََّ�سيّّ بشكلٍٍ عامّّ )الزّّعبيّّ والبطاينة، 2014؛ السّّويدان والعدلونيّّ، 2005؛ هاوس وبيتـر 2006(.

صال الاستـراتيجيّّ وقيادة فرق 
ّ
زت الدّّراسة على ثلاث كفاءاتٍٍ قياديّّة؛ وهي كفاءة قيادة التّّغييـر وقيادة الاتّ

ّ
وممّّا سبق ركّ

 في سياق الدّّراسة الحاليّّة؛ وهي قياس مستوى العلاقة بيـن الجََــدارات )الكفاءات( 
ً
العمل؛ لأنّّها تبدو الأنسب والأكثـر ملاءمةً
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القيادية والتّّحدّّيات التي تواجه القيادات الإداريّّة في الأجهزة الحكوميّّة بالمملكة في ضوء رؤية المملكة )2030(، وتمّّ عرض أنواع 
، 2015(، كما يلي: 

ً
الكفاءات القياديّّة المحدََّدة في الدّّراسة )الدّّليل الإرشادي في إطار الكفاءات، وزارة الخدمة المدنيّّة سابقاً

1 ركيـز  -
ّ
ز على تحفيـز الأفراد والجماعات نحو الحاجة إلى التّغييـر، ودعم المرونة للتّغييـر، والت

ّ
غييـر، وتـرك

ّ
قيادة الت

خاذ المبادرات القياديّة بما ينسمج مع 
ّ
على تحقيق الأهداف، وتشجيع الابتكار والإبداع، والتّفكيـر التّحليليّ، وات

الرّؤية والأهداف الاستـراتيجيّة لإمارات المناطق.

2 صال الاستـراتيجيّ الفعّال، والقيادة من خلال النّموذج،  -
ّ
ز على التّوجّه والات

ّ
صال الاستـراتيجيّ، وتـرك

ّ
قيادة اتلا

خاذ القرارات الاستـراتيجية المناسبة.
ّ
كاء العاطفيّ، وات

ّ
راكات، وإدارة المخاطر والأزمات، والذ

ّ
وبناء وإدارة الش

3 ز على التّميّز الإداريّ، والقدرة على بناء العلاقات، وتشجيع العمل الجماعيّ، والتّمكيـن  -
ّ

قيادة فرق العمل، وتـرك
والتّفويض، والاهتمام بالآخريـن، والرّيادة، وتوظيف التّنوّع في إدارة الموارد البشريّة، وبناء القدرات.

اختيار  في  أساسيًًا  يعتبـر معيارًًا  القياديّّة  الكفاءات  إطــار  أنّّ  يستنتج  القياديّّة  للكفاءات  السّّابق  العرض  ومــن خلال 
خص المناسب في المكان المناسب بالكفاءة 

ّ
د أنّّ الشّ

ّ
وتطويـر القيادات الإداريّّة في الوزارات والأجهزة الحكومية؛ حيث يتمّّ التّّأكّ

فيـن والقادة 
َ
ت المملكة العربيّّة السّّعوديّّة بـرنامج التّّحوّّل الوطنيّّ؛ لتحسيـن أداء وإنتاجيّّة الموظَّ

ّ
المناسبة، ومن هذا المنطلق تبنّ

في الوزارات والمؤسسات الحكومية، وقد تضمّّن البـرنامج عدّّة أبعادٍٍ رئيسةٍٍ؛ ومنها محور تنمية رأس المال البشريّّ الذي يعتبـر 
ركنًًا أساسيًًا في تمكيـن القادة في الوزارات والمؤسسات الحكومية من مواجهة الحديات الحالية والمستقبلية في ظلّّ رؤية المملكة 
ي 

ّ
فيـن من تولّ

ّ
)2030( ممّّا يضمن تعزيـز القدرات التّّنافسيّّة للمؤسّّسة، ورفع مستوى الأداء وزيــادة الإنتاجية وتمكيـن الموظّ

ة بـرنامج التّّحوّّل الوطنيّّ 2020(.
ّ
مهامّّ ومسؤوليّّات أكبـر في المستقبل )وثيقة رؤية المملكة 2030، 2016، خطّ

الدّّراسات السّّابقة
تطرّّقت كثيـر من الأدبيّّات والدّّراسات السّّابقة لموضوع القيادة الإداريّّة، والقليل منها أجريت في الدّّول العربيّّة، وفي الأجهزة 
الحكوميّّة بالمملكة العربيّّة السّّعوديّّة بخاصّّة، وربطها بدور الكفاءات القياديّّة في مواجهة التّّحدّّيات، وقد استعرضت الدّّراسة 
أهمّّ الدّّراسات العربيّّة والأجنبيّّة مع الإشارة إلى أبـرز نتائجها المرتبطة بموضوع الدّّراسة، مع إضافة ما يميّّزها عن الدّّراسات 
 مستمرّّة في العالم المعاصر لتطويـر القيادة نتيجة حدّّة التّّنافس والتّّقدّّم التّّكنولوجيّّ، والتّّغييـرات 

ً
الأخرى. إنّّ هناك حاجةً

ل الكفاءات 
ّ
النّّجاح والدّّيمومة؛ حيث تمثّ المــهــارات والــكــفــاءات من أجــل  الــقــادة على تطويـر المزيد من  التّّنظيميّّة ممّّا يجبـر 

.)Covalciuc & Kerleguer, 2019( تي يُُنظر إليها على أنّّها ضروريّّة لتحقيق النّّتائج المرجوّّة
ّ
القياديّّة مجموعة من السّّلوكيّّات الّ

تي 
ّ
الّ  ،)Dirani, Abadi, Alizadeh, Barhate, Garza, Gunasekara & Majzun, 2020( دراســة  ذلــك  ــد 

ّ
أكّ ومــمّّــا 

الجــديــدة  الأدوار  في  والــنّّــظــر   COVID-19 تجاه  والعالميّّة  ــيّّــة 
ّ
المحــلّ مات 

ّ
الــقــادة والمنظّ إلى قياس ردود فعل واستجابات  تهــدف 

زت الدّّراسة على التّّعريف بالكفاءات القياديّّة المطلوبة أثناء الأزمة 
ّ

لتطويـر الموارد البشريّّة بناءًً على تداعيات الجائحة، وركّ
تي يتصوّّرها ممارسو تطويـر الموارد البشريّّة لدعم القادة أثناء الأزمة وبعدها؛ حيث أشارت الدّّراسة إلى 

ّ
وبعدها، وما الأدوار الّ

أهمّّيّّة استجابة القيادة للتّّغييـرات النّّاتجة من الوباء من خلال تعديل سلوكهم وكفاءاتهم وفهم الموقف بسرعة والاستجابة 
بـــأدوارٍٍ  نهــم مــن القيام 

ّ
تــمــكّ الــنّّــجــاح والــبــقــاء بــوجــود قــيــادةٍٍ فعّّالة تمتلك الــكــفــاءات المعاصرة؛حيث  مات 

ّ
لــذلــك؛ لتحقّّق المنظّ

فيـن، والتّّواصل الفعّّال، ونشر الوعي التّّقنيّّ لهم، وتحقيق الاستقرار العاطفيّّ لهم 
ّ
شاركيّّة مع الموظّ

ّ
وأهدافٍٍ جديدةٍٍ خلال التّ

والمحافظة على الاستدامة الماليّّة والتّّنظيميّّة، وتعزّّز المرونة التّّنظيميّّة، وقدّّمت الدّّراسة توصياتٍٍ لبيان الدّّور الاستـراتيجيّّ 
الذي يلعبه تطويـر القادة خلال الجائحة؛ ومن أهمّّها توفيـر قاعدة بياناتٍٍ قويّّةٍٍ وموثوقة، وتوسيع شبكتهم المهنيّّة، وتشجيع 

فيـن. 
ّ
م والتّّدريب، وتسهيل الاجتماعات المنتظمة، وإنشاء منصّّةٍٍ للاحتفال بالموظّ

ّ
الابتكار واستمرارية التّّعلّ

الرّّياضيّّة غيـر  مات 
ّ
المنظّ في  القياديّّة  الكفاءات  إلى فهم واستكشاف  التي سعت   ،(Megheirkouni, 2017) ــــة دراســ

تــبنّّي  ب على التّّحدّّيات في بيــئتهــا الدّّاخليّّة والخــارجــيّّــة من خلال 
ّ
مات تتغلّ

ّ
ــرق الأوســـط، وأشـــارت إلى أنّّ المنظّ

ّ
الرّّبحيّّة في الــشّ

مات الــرّّيــاضــيّّــة غيـر 
ّ
كــفــاءات قــيــاديّّــة أو تطويـرها. وأشـــارت النّّتائج إلى وجـــود أربـــع مجموعاتٍٍ مــن الــكــفــاءات الــعــامّّــة في المنظّ

الرّّبحيّّة، وهي فهم الكــلّّ، والتّّواصل، وإدارة العلاقات العامّّة، والتّّغييـر. والغرض من تــبنّّي وتطويـر هذه الكفاءات القياديّّة 
ب على التّّحدّّيات المحيطة بالقطاع؛ فقد انتهت الدّّراسة إلى أنّّ كفاءة فهم الكلّّ تساعد 

ّ
فوق تلبية الاحتياجات الدّّاخليّّة التّّغلّ

خاذ القرار وحلّّ المشكلات، وتحسيـن الأداء، وتشجيع الإبداع. وكفاءة التّّواصل الفعّّال تعيـن على التّّأثيـر 
ّ
في تحسيـن جودة اتّ



حدّيات رؤية المملكة العربيّة السّعوديّة )2030( ...
ّ
قياس العلاقة بين الجَدارات القياديّة وت

106

على المتابعيـن وأصحاب المصلحة، وتساهم كفاءة التّّغييـر في تلبية الاحتياجات التّّنظيميّّة الدّّاخليّّة والخارجيّّة. وتمّّ توظيف 
م من الآخريـن، 

ّ
فيـن الرّّياضيّّيـن الأساسيّّيـن، والتّّعلّ

ّ
كفاءة إدارة العلاقات لتطويـر شبكةٍٍ طويلة الأمد من العلاقات مع الموظّ

وتطويـر الــعلاقــات مع أصحــاب المــصلحــة. ويختلف الغرض من استخدام هــذه الكفاءات من دولــةٍٍ إلى أخــرى على الــرّّغــم من 
مات الرّّياضيّّة 

ّ
وجود إمكانيّّةٍٍ لتعميم نتائج هذه الدّّراسة )فهم الكلّّ، والتّّواصل، وعلاقة الإدارة العامّّة، والتّّغييـر( على المنظّ

ذي يتأثـر على نطاقٍٍ 
ّ
العربيّّة الأخرى. وقد يُُعزى ذلك إلى ثلاثة أسباب رئيسةٍٍ؛ هي: ردّّ الفعل على البيئة الدّّاخليّّة أو الخارجيّّة الّ

واسعٍٍ بتقييم الحكومات للأولويّّات، والفجوة بيـن القادة ذوي الخبـرة والقادة عديمي الخبـرة، والضّّغط العامّّ على الأداء.

سوية، ثمّّ 
ّ
دراسة )أبا الخيل، 2017(، التي كشفت عن أهمّّيّّة خصائص القيادة من حيث التّّعاون، والتّّجنّّب، والتّ

فات في المدارس 
َ
التّّعهّّد والالتـزام والسّّيطرة التي تعتبـر من أهمّّ العوامل التي تسهم في إدارة الصّّراع التّّنظيميّّ بيـن الموظَّ

انويّّة في مدينة الــرّّيــاض، وعــن الأدوار العديدة للقائد الإداريّّ؛ مثل: المــبــادرة في عــرض الأفكــار وطرحها بأسلوبٍٍ مقنعٍٍ، 
ّ
الثّ

وتوجيه التّّابعيـن نحو الأهداف المراد تحقيقها، وتفسيـر المواقف لضمان الفهم الإيجابيّّ لها، ومتابعة توجيه التّّابعيـن نحو 
ن القائد من القيام بمسؤوليّّاته وأدواره بكفاءةٍٍ يتوجّّب عليه التّّمتّّع بقدرٍٍ عالٍٍ من المرونة وطرح 

ّ
الأداء الأفضل. ولكي يتمكّ

الفريق  وبناء  الوسائل،  الفعّّال معهم بمختلف  والــتّّــواصــل  التّّابعيـن وفهم مشاعرهم،  التّّعامل مع  والــقــدرة على  الأفكـــار، 
كل 

ّ
مة واستخدامها بالشّ

ّ
قة بالمنظّ

ّ
الواحد، والقدرة التّّخصّّصيّّة في مجال عمله، والقدرة على فهم الأنظمة واللوائح المتعلّ

.)Covalciuc & Kerleguer, 2019( المطلوب لتحقيق الأهداف المنشودة

زت على التّّحقّّق من أثـر أنماط القيادة الإداريّّة على سلوك المواطنة التّّنظيميّّة من 
ّ

تي ركّ
ّ
دراسة )طحطوح، 2016(، الّ

فات في جامعة الملك عبد العزيـز بجدّّة، وتوصّّلت إلى أنّّ النّّمط القياديّّ الدّّيموقراطيّّ هو الأكثـر شيوعًًا 
ّ
وجهة نظر الموظّ

انية. وأمّّا من حيث مستوى التّّأثيـر في تعزيـز المواطنة 
ّ
من حيث التّّطبيق في بيئة العمل، ثمّّ تلاها النّّمط القياديّّ في المرتبة الثّ

التّّنظيميّّة فقد كان النّّمط القياديّّ الحرّّ الأكثـر تأثيـرًًا، ثمّّ النّّمط القياديّّ الدّّيموقراطيّّ.

الــكــفــاءات  وتــطــويـــــر  تــحــديــد  إلى  ســعــت  التي   ،)Davidson, Azziz, Morrison, Rocha & Braun, 2012( دراســـة 
مات البحوث 

ّ
مات البحوث والدّّراسات الصّّحّّيّّة؛ حيث تمّّ إجراء المقابلات مع المــدراء التّّنفيذيّّيـن في منظّ

َ
القياديّّة في منظَّ

 
ً
الصّّحّّيّّة في جنوب كاليفورنيا، وتمّّ استخدام »نموذج كفاءة القيادة الصّّحّّيّّة« للمركز الوطنيّّ لقيادة الرّّعاية الصّّحّّيّّة أداةً
المواهب والتّّعاون والتّّوجيه الاستـراتيجيّّ وقيادة  تنمية  في  أهمّّيّّة  القياديّّة الأكثـر  الكفاءات  البحث؛ حيث تشمل  لتنفيذ 
. وأشــارت نتائج الدّّراسة إلى أنّّ كبار المــدراء التّّنفيذيّّيـن يحتاجون إلى الكفاءات الماليّّة والإنجاز العلميّّ والمعرفيّّ،  الفريق 
العمل. وأشــارت  المعلومات وأخلاقــيّّــات  والبحث عن  العلميّّة  التّّقنيّّة/  الكفاءة  إلى  )المحتملون(  النّّاشئون  القادة  ويحتاج 
قة 

ّ
المتعلّ التّّحدّّيات  أنّّ  الباحثون  الــقــادة؛ فاستنتج  بـرنامج لتطويـر  أنّّ نصف المستجيبيـن أجابوا بعدم وجــود  إلى  النّّتائج 

مات الصّّحّّــيّّــة لاحتواء التّّكاليف، وإزالــة 
ّ
ب إعــادة هيكلة المنظّ

ّ
بــإصلاح الرّّعاية الصّّحّّــيّّــة والعجــز المستمرّّ في الميـزانيّّة تتطلّ

ب 
ّ
الحــواجــز أمــام الابــتكــار، وإظــهــار القيمة المضافة في تسريع الاكتــشــاف لتحسيـن خدمات الرّّعاية الصّّحّّــيّّــة. وهــذا يتطلّ

البحث،  إلى تطويـر وتنفيذ عمليّّات  في مجالهم، ويسعون  ، ورياديّّيـن 
ً
النّّاجحيـن أن يصبحوا أكثـر استـراتيجيّّةً القادة  من 

وتحسيـن الأداء باستمرارٍٍ على جميع مستويات الموارد البشريّّة. 

دراسة )Akhahtani et al., 2011(، التي قام فيها بالتّّعرّّف على شخصيّّة وأنماط القيادة لدى مجموعةٍٍ من المدراء 
في ماليـزيا وأثـر الأنماط القياديّّة في قيادة التّّغييـر، وتوصّّلت الدّّراسة إلى أنّّ المدراء يتمتّّعون بشخصيّّةٍٍ منفتحةٍٍ على الآخريـن 
 
ً
ب عملاً

ّ
التّّغييـر يتطلّ شاوريّّة؛ لأنّّ 

ّ
التّ التّّغيّّر وأسلوب القيادة   بيـن قيادة 

ً
 إيجابيّّةً

ً
واستقرارٍٍ عاطفيّّ، وإلى أنّّ هناك علاقــةً

 .
ً
 لا فرديّّاً

ً
 تشاركيّّاً

ً
جماعيّّاً

دراسة )Sabir et al., 2011(، التي سعت إلى قياس مدى تأثيـر النّّمط القياديّّ في تحقيق الالتـزام الوظيفيّّ وتـرسيخ 
ر بشكلٍٍ كبيـرٍٍ في تحقيق الالتـزام الوظيفيّّ بيـن 

ّ
القيم الوظيفيّّة لدى العامليـن، وأشارت إلى أنّّ النّّمط القياديّّ المستخدم يؤثّ

 .
ً
مة أيضاً

ّ
قافة التّّنظيميّّة للمنظّ

ّ
العامليـن، ويساهم في تـرسيخ القيم الوظيفيّّة وتقوية الثّ

2010(، التي هدفت إلى التّّعرّّف على أنماط القيادة المتّّبعة من قبل أعضاء هيئة التّّدريس في  دراســة )أبــو عبيده، 
الجامعات الفلسطينيّّة في محافظة غزّّة، وتوصّّلت إلى أنّّ النّّمط القياديّّ الأكثـر استخدامًًا هو النّّمط الدّّيموقراطيّّ بنسبة 
)69,04%(، كما أشارت الدّّراسة إلى وجود انعكاسٍٍ للنّّمط القياديّّ المستخدم على تفعيل أداء التّّابعيـن في شتّّى المجالات، 

ل عنصرًًا مهمًًا على الأداء وعلى التّّقدّّم والعلاقات الاجتماعيّّة المتبادلة والقيادة نحو التّّغييـر.
ّ
ويشكّ
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 من حيث السّّلوك الإبداعيّّ والالتـزام بالدّّوام 
ٌ
دراسة )مرعي، 2008(، التي توصلت إلى أنّّ مستوى أداء العامليـن عاليةٌ

ر في القيادة 
ّ
ة والجــودة في إنجاز المهامّّ والتّّميّّز في العلاقات مع الآخريـن، وبيّّنت أنّّ تبنّّي أسلوب القيادة التّّحويليّّة أثّ

ّ
والدّّقّ

ة والجودة في إنجاز العمل والالتـزام بالدّّوام والعلاقة 
ّ
 على السّّلوك الإبداعيّّ الفرديّّ، والدّّقّ

ً
 واضحاً

ً
التّّبادليّّة، وأظهرت تأثيـراً

قة بالقيادة التّّبادليّّة لهما آثارٌٌ 
ّ
اليّّجدة بيـن الرّّئيس والمــرؤوس، وأظهرت النّّتائج المكافأة الموقفيّّة والإدارة بالاستثناء المتعلّ

 على أداء الموارد البشريّّة.
ٌ
إيجابيّّةٌ

 ويــتضح من العرض السّّابق للدّّراسات السّّابقة أنّّ الــدّّراســة الحاليّّة تتّّفق معها من حيث تناولها موضوع القيادة 
ه عن حــاجتهــنّّ إلى تــبنّّي أطــر الكفاءات القياديّّة التي تعزّّز 

ّ
الإداريّّـــة وأهمّّيّّتها وأهــمّّ الكفاءات الخــاصّّــة بهــا، ولا يــغني ذلــك كلّ

تي تسعى إلى 
ّ
قدرة المؤسّّسات على مواجهة التّّحدّّيات الدّّاخليّّة والخارجيّّة في قطاعاتٍٍ شتّّى . ولذا أجريت هذه الدّّراسة الّ

جره الدّّراسات السّّابقة من خلال تطبيق الدّّراسة على القيادات الإداريّّــة في الأجهزة الحكوميّّة بالمملكة 
ُ
استكمال ما لم تُ

التّّغييـر  )قيادة  في  لة 
ّ
المتمثّ القياديّّة  الكفاءات  أهــمّّ  اقتصرت على  أنشطتها وممارساتها، وقــد  كانت   

ً
أيّّــاً السّّعوديّّة  العربيّّة 

ن القيادات الإداريّّة في الأجهزة الحكوميّّة من مواجهة التّّحدّّيات 
ّ

صال الاستـراتيجيّّ وقيادة فرق العمل( التي تمكّ
ّ
وقيادة الاتّ

وفق توجّّهات رؤية المملكة 2030.

وممّّا امتازت به الــدّّراســة الحاليّّة أنّّهــا استخدمت محورًًا فريدًًا لم تستخدمه الــدّّراســات السّّابقة؛ وهــو قياس مستوى 
ــصــال الاســتـــــراتــيجيّّ وقــيــادة فــرق العمل( والــتّّــحــدّّيــات التي تواجه 

ّ
الــعلاقــة بيـن الــكــفــاءات القيادية )قــيــادة التّّغييـر وقــيــادة الاتّ

القيادات الإداريّّة في الأجهزة الحكوميّّة بالمملكة العربيّّة السّّعوديّّة في ضوء رؤية المملكة )2030(، بينما تناولت معظم الدّّراسات 
السّّابقة الصّّفات والسّّمات القياديّّة من حيث تأثيـرها على بيئة العمل اعتمد الباحث على دراسة سابقة له حول استكشاف 
الــسّّــعــوديّّــة، ومــن هــذه التّّحدّّيات الإداريّّـــة  الــقــيــادات الإداريّّــــة التّّنفيذيّّة )الــوســطــى( في المملكة العربيّّة  تي تــواجــه 

ّ
الّ التّّحدّّيات 

التّّنفيذيّّة )الوسطى(، ومعرفة  القيادات  النّّاتجة عن الفجوة في صفات رؤســاء  والمالــيّّــة، والبشريّّة، والتّّنظيميّّة، والتّّحدّّيات 
الاختلافات في مستوى تلك التّّحدّّيات باختلاف خصائص القيادات الإداريّّة التّّنفيذيّّة )الوسطى(؛ حيث أشارت النّّتائج إلى أهمّّ 
م الرّّواتب والمزايا الماليّّة في القطاع 

ّ
تي تواجه القيادات الإداريّّة التّّنفيذيّّة )الوسطى( وعددها )47( تحدّّيًًا؛ منها سلّ

ّ
التّّحدّّيات الّ

خاذ القرار 
ّ
الحكوميّّ غيـر الجاذب للكفاءات المتميّّزة، وعدم وجود استـراتيجيّّةٍٍ واضحةٍٍ لتقييم الكفاءات القياديّّة، ومركزيّّة اتّ

في الأجهزة الحكوميّّة، وعدم وجود توافقٍٍ بيـن الأولويّّات الاستـراتيجيّّة والميـزانيّّات المرصودة لها، وغيـرها .

ع أن تسهم نتائج هذه الدّّراسة في تـرتيب أولويّّات التّّحدّّيات الإداريّّة للقيادات الإداريّّة التّّنفيذيّّة )الوسطى( 
ّ
ومن المتوقّ

تجاه أهداف الرّّؤية )2030( وبـرامجها؛ لتوفيـر جهودهم، ومتابعتهم، وتمكينهم؛ لضمان تحقّّق النّّتائج المرجوّّة من بـرامج الرّّؤية. 
)القرنيّّ والأميـن، 2019(.

مشكلة الدراسة

لاع على الدّّراسات والأدبيّّات السّّابقة حول نظريّّات القيادة الإداريّّــة ودورها في بيئة الأعمال 
ّ
 يبيـن لنا من خلال الاطّ

مات تدرك مدى حاجتها إلى الاستجابة للتّّغييـرات والتّّحدّّيات الدّّاخليّّة والخارجيّّة؛ لتحقيق الاستدامة التّّنظيميّّة، 
ّ
أنّّ المنظّ

ـــة امــتلاك  ــ وضــمــان مــواجــهــة الأجــهــزة الحكــومــيّّــة الــتّّــحــدّّيــات في ظــلّّ تــوجّّــهــات رؤيـــة المملكة )2030(، فـــعلى الــقــيــادات الإداريّّ
صال الاستـراتيجيّّ، وقيادة فرق العمل . وتأتي هذه الدّّراسة 

ّ
القدرات والكفاءات القياديّّة؛ مثل قيادة التّّغييـر، وقيادة الاتّ

الــدّّولــة وأهــدافــهــا واستـراتيجيّّاتها  مــع رؤى  تتناغم  التي  الـــدّّراســـات  الــسّّــعــوديّّــة لمثل هــذه  العربيّّة  المملكة   لحــاجــة 
ً
استجابةً

وتوجّّهاتها وطموحاتها؛ لتحقيق رؤية المملكة لعام )2030( الهادفة إلى تحقيق التّّنمية المستدامة والاستثمار بالمورد البشريّّ، 
 على مواكبة التّّغيّّرات والتّّطوّّرات العالميّّة والقدرة على 

ً
ركيـز على الدّّور القياديّّ وتأهيله للمناصب العليا، وأن يكون قادراً

ّ
والتّ

مواجهتها )وثيقة رؤية المملكة 2030، 2016(. 

بــنــاءًً على مــراجــعــة الـــدّّراســـات الــســابــقــة وجـــد الــبــاحــث أنّّهــــا تفتقر إلى وجـــود دراســــات تــقيــس الــعلاقــة بيـن الجََـــــدارات 
ــــة في الأجــهــزة  ــحــدّّيــات رؤيـــة المملكة الــســعــوديــة )2030( مــن وجــهــة نــظــر الــقــيــادات الإداريـ

ّ
)الــكــفــاءات( الــقــيــاديــة ومــواجــهــة تّ

رؤيــة واستـراتيجيّّات  يتـزامن موضوعها مع  التي  الــدراســة  هــذه  جريت 
ُ
فأُ بخاصّّةٍٍ؛  السّّعوديّّة  العربيّّة  المملكة  في  الحكوميّّة 

وتوجّّهات المملكة؛ لتطويـر القيادات الإداريّّة في الأجهزة الحكوميّّة لمواجهة التّّحدّّيات رؤية المملكة. 



حدّيات رؤية المملكة العربيّة السّعوديّة )2030( ...
ّ
قياس العلاقة بين الجَدارات القياديّة وت
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حدّّيات رؤية المملكة السعودية 

ّ
صال الاستـراتيجيّّ، وقيادة فرق العمل ومواجهة تّ

ّ
القياديّّة من قيادة التّّغييـر، وقيادة الاتّ

)2030( من وجهة نظر القيادات الإداريّّة في الأجهزة الحكوميّّة؟ 

 أسئلة الدّّراسة
1 ما هي أهــمّ التّحدّيات التي تواجه القيادات الإداريّــة في الأجهزة الحكوميّة في المملكة العربيّة السّعوديّة في ضوء  -

توجّهات رؤية المملكة )2030(؟

2 ما هي أهمّ الجدارات )الكفاءات( القياديّة التي تعيـن القيادات الإداريّة في الأجهزة الحكوميّة في مواجهة التّحدّيات؟  -

-	 ــــة فــي الأجــهــزة الحكوميّة  مــا مــدى العلاقة بيـن كــفــاءة قــيــادة التّغييـر والــتّــحــدّيــات التي تــواجــه الــقــيــادات الإداريّ
بالمملكة العربيّة السّعوديّة في ضوء رؤية المملكة؟

-	 صال الاستـراتيجيّ والتّحدّيات التي تواجه القيادات الإداريّة في الأجهزة الحكوميّة 
ّ
ما مدى العلاقة بيـن كفاءة الات

بالمملكة العربيّة السّعوديّة في ضوء رؤية المملكة؟

-	 ما مدى العلاقة بيـن كفاءة قيادة فرق العمل والتّحدّيات التي تواجه القيادات الإداريّــة في الأجهزة الحكوميّة 
بالمملكة العربيّة السّعوديّة في ضوء رؤية المملكة؟

أهداف الدّّراسة
تهدف هذه الدّّراسة إلى قياس العلاقة بيـن الجََدارات )الكفاءات( القيادية والتّّحدّّيات التي تواجه القيادات الإداريّّة 
في الأجهزة الحكوميّّة بالمملكة العربيّّة السّّعوديّّة في ضوء رؤية المملكة )2030(، وإيجاد الاستـراتيجيّّات المناسبة لمواجهة تلك 

التّّحدّّيات؛ وذلك من خلال التّّعرّّف على ما يلي:

1 التّعرّف على أهمّ التّحدّيات التي تواجه القيادات الإداريّــة في الأجهزة الحكوميّة في المملكة العربيّة السّعوديّة في  -
بممارسات  قة 

ّ
والمتعل والتّنظيميّة،  والإداريّــــة  الاستـراتيجيّة،  كالتحدّيات  )2030(؛  المملكة  رؤيــة  توجّهات  ضــوء 

تطويـر الموارد البشريّة .

2 التعرف على أهــمّ الــجــدارات )الكفاءات( القياديّة التي تعيـن القيادات الإداريّـــة في الأجهزة الحكوميّة في مواجهة  -
صال الاستـراتيجيّ، وقيادة فرق العمل . 

ّ
لة في قيادة التّغييـر، وقيادة الات

ّ
التّحدّيات والمتمث

-	 قياس العلاقة بيـن كفاءة قيادة التّغييـر والتّحدّيات التي تواجه القيادات الإداريّة في الأجهزة الحكوميّة بالمملكة 
العربيّة السّعوديّة في ضوء رؤية المملكة.

-	 صال الاستـراتيجيّ والتّحدّيات التي تواجه القيادات الإداريّة في الأجهزة الحكوميّة 
ّ
قياس العلاقة بيـن كفاءة الات

بالمملكة العربيّة السّعوديّة في ضوء رؤية المملكة.

-	 قياس العلاقة بيـن كفاءة قيادة فــرق العمل والتّحدّيات التي تواجه القيادات الإداريّـــة في الأجهزة الحكوميّة 
بالمملكة العربيّة السّعوديّة في ضوء رؤية المملكة.

أهمّّيّّة الدّّراسة

عة من النّّاحيتيـن النّّظريّّة )الأكاديمية( والتّّطبيقيّّة؛ لإثـراء 
َ
تكمن أهمّّيّّة الدّّراسة الحاليّّة في مساهمتها العلميّّة المتوقَّ

المكتبة العربيّّة بموضوعٍٍ حيويّّ هو التّّعرّّف على العلاقة بيـن الجََدارات )الكفاءات( القيادية والتّّحدّّيات التي تواجه القيادات 
الإداريّّة في الأجهزة الحكوميّّة بالمملكة العربيّّة السّّعوديّّة في ضوء رؤية المملكة )2030(، على غيـر ما تناولته الدّّراسات السّّابقة. 

الــدّّراســة؛ لندرة  الــدّّراســة في ســدّّ الفجوة المعرفيّّة في الأدبــيّّــات والــدّّراســات السّّابقة ذات الصّّلة بموضوع  وتساهم 
زامن 

ّ
الدّّراسات التي تناولت قياس العلاقة بيـن مستوى التّّحدّّيات والكفاءات القياديّّة في الأجهزة الحكوميّّة السّّعوديّّة، بالتّ

مع رؤية المملكة )2030( والتّّوجّّهات العالميّّة المعاصرة. 
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زت هذه الدّّراسة على دور الجدارات )الكفاءات( القيادة الإداريّّة النّّاجحة من منظور استـراتيجيّّ؛ لأنّّ القيادة تعدّّ 
ّ

ركّ
حلقة الوصل بيـن الموارد البشريّّة في المؤسََّسة وخططها وتصوّّراتها المستقبليّّة؛ ودراسة الكفاءات القياديّّة ومدى تأثيـرها 

يّّة والإقليميّّة والدّّوليّّة.
ّ
على مواجهة التّّحدّّيات في ظلّّ التّّنافسيّّة والتّّغيّّرات والتّّحدّّيات المحلّ

كفاءة  لرفع  لها؛   
ً
موضوعاً السّّعوديّّة  العربيّّة  المملكة  في  الأجــهــزة  ــخــاذهــا 

ّ
اتّ في  العمليّّة  التّّطبيقيّّة  المساهمة  ى 

ّ
وتــتــجلّ

 لمبادرات الحكومة وتوجّّهاتها نحو تطويـر 
ً
القيادات الإداريّّة فيها بالتّّواؤم مع استـراتيجيّّات رؤية المملكة )2030(؛ استجابةً

ــــة. ويــــسعى الــبــاحــث إلى أن تضيف هـــذه الـــدّّراســـة لمــوضــوعــهــا ومــجــالــهــا وتــدعــم الإدارات العليا في الأجــهــزة  ــ الــقــيــادات الإداريّّ
الحكوميّّة؛ لفتح آفاقٍٍ جديدةٍٍ للأكاديميّّيـن لدراسة مواءمة خطط تطويـر القيادات والتّّعاقب الوظيفيّّ.

فرضيات الدّّراسة
-	 القيادات  التي تواجه  التّغييـر والتّحدّيات  بيـن كفاءة قيادة  الفرضيّة الأولــى: يوجد علاقة ذات دلالــة إحصائيّة 

الإداريّة في الأجهزة الحكوميّة بالمملكة العربيّة السّعوديّة في ضوء رؤية المملكة.

-	 تواجه  التي  والــتّــحــدّيــات  ــصــال الاستـراتيجيّ 
ّ
الات كــفــاءة  بيـن  انية: يوجد علاقة ذات دلالــة إحصائيّة 

ّ
الث الفرضيّة 

القيادات الإداريّة في الأجهزة الحكوميّة بالمملكة العربيّة السّعوديّة في ضوء رؤية المملكة.

-	 الثة: يوجد علاقة ذات دلالة إحصائيّة بيـن كفاءة قيادة فرق العمل والتّحدّيات التي تواجه القيادات 
ّ
الفرضيّة الث

الإداريّة في الأجهزة الحكوميّة بالمملكة العربيّة السّعوديّة في ضوء رؤية المملكة.

تصميم الدّّراسة
منهيّّجة الدّّراسة: 

تمّّ استخدام المنهج الوصفيّّ التّّحليليّّ للحصول على بياناتٍٍ وافيةٍٍ ودقيقةٍٍ؛ بغية تحقيق أهداف الدّّراسة من خلال 
اهرة محلّّ الدّّراسة كما هي في الواقع وتحديد العلاقة 

ّ
الإجابة عن تساؤلاتها، حيث يهدف المنهج المسحيّّ الوصفيّّ بوصف الظّ

لة بالمتغيّّر المستقلّّ )الكفاءات القياديّّة( والمتغيّّر التّّابع )تحدّّيات رؤية المملكة 2030(، للوصول 
ّ
بيـن متغيّّرات الدّّراسة المتمثّ

إلى تفسيـراتٍٍ واستنتاجاتٍٍ وتعميماتٍٍ تفيد متّّخذي القرارات في الأجهزة الحكوميّّة في المملكة العربيّّة السّّعوديّّة. 

مصادر جمع البيانات 
1 انويّة: تشمل المراجع والكتب والدّراسات والأبحاث والمقالات ذات العلاقة بموضوع الدّراسة والمنشورة  -

ّ
المصادر الث

في قواعد البيانات الورقيّة والإلكتـرونية.

2 تــمّ تطويـرها واعتمادها وتوزيعها على  - المــصــادر الأوّلــيّــة التي تــمّ جمع بياناتها من المــيــدان وذلــك بواسطة استبانة 
 لأهداف الدّراسة.

ً
أفراد مجتمع الدّراسة وتحليلها للوصول إلى النّتائج وفقا

اشتملت أداة الدّّراسة )الاستبانة( على الأجزاء التّّالية:

-	 الجزء الأوّل: ويشتمل على البيانات الدّيموغرافيّة لأفراد مجتمع الدّراسة من  )المؤهّل العلميّ، والخبـرة في العمل، 
والخبـرة في الوظائف القياديّة، والمرتبة الوظيفيّة(

-	 الــقــيــاديّــة وتــحــدّيــات رؤيـــة المملكة العربيّة السّعوديّة  الـــجَـــدارات )الــكــفــاءات(  ــانــي: يقيس العلاقة بيـن 
ّ
الــجــزء الــث

قة بممارسات تطويـر 
ّ
لة في التّحدّيات الاستـراتيجيّة)1-7(، والإداريّة والتّنظيميّة )8-15(، والمتعل

ّ
)2030(، والمتمث

الموارد البشريّة )16-21( وذلك من وجهة نظر القيادات الإداريّة في الأجهزة الحكوميّة وبذلك بالاعتماد على المصادر 
الدّليل  2009(، وتــمّ الاعتماد على  2013، وكنعان  2014، والغامديّ  )السّكارنة   ،2019 )القرنيّ والأميـن  التّالية 
 2015 - وزارة الخدمة المدنيّة سابقًا،  المـــوارد البشرية والتنمية الاجتماعية  الــكــفــاءات، وزارة  فــي إطــار  الإرشــــاديّ 

للوقوف على مقاييس الكفاءات القياديّة )قيادة التّغييـر، وقيادة الاتصال الاستـراتيجي، وقيادة فرق العمل(.
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مجتمع الدّّراسة )العيّّنة(:
يــتكــوّّن مجتمع الــدّّراســة المــستهــدف من جميع القيادات الإداريّّـــة من المرتبة الحــاديــة عشرة إلى الخامسة عشرة في جميع 
الأجهزة الحكوميّّة البالغ عددها )250( جهازًًا في المملكة العربيّّة السّّعوديّّة. وتمّّ استخدام أسلوب العيّّنة العشوائيّّة البسيطة؛ 
فتمّّ إرسال الاستبانات عن طريق البـريد الإلكتـرونيّّ لجميع القيادات الإداريّّة من المتدرّّبيـن في أكاديميّّة القيادات الإداريّّة في معهد 

لون الفئات المستهدفة من مجتمع الدّّراسة. 
ّ
 يمثّ

ً
الإدارة العامّّة، وبعد مرور شهرٍٍ من المتابعة تمّّ الحصول على )164( مشاركاً

أساليب تحليل البيانات 
اعتمد الباحث في هذه الدّّارسة بشكل أساس على استخدام الحزمة الإحصائيّّة للعلوم الاجتماعيّّة V.23 (SPSS) في 
معالجة وتحليل البيانات التي تمّّ الحصول عليها من خلال أداة الدّّارسة )الاستبانة(، وفيما يلي أهمّّ الأساليب الإحصائيّّة 

الوصفيّّة والاستدلاليّّة التي تمّّ استخدامها: 

1 بات في أداة الدّراسة. -
ّ
معامل ألفا كرونباخ )Cronbach’s Alpha( لقياس الث

2 سب والتّكرارات. -
ّ
اختبار الإحصاء الوصفيّ )Descriptive Statistics( لتحليل خصائص عيّنة الدراسة باستخدام الن

3 الوسط الحسابيّ )Mean( لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات مفردات الدّارسة على الفقرات والأبعاد  -
والمحاور الرّئيسة للاستبانة. الانحراف المعياريّ )Standard Deviation(؛ للتّعرّف على مدى انحراف استجابات 
ما اقتـربت 

ّ
مفردات الدّارسة لكلّ فقرة من الفقرات عن وسطها الحسابيّ، إلى جانب الأبعاد والمحاور الرّئيسة، فكل

زت الاستجابات وانخفض تشتّتها.
ّ

قيمته من الصّفر تـرك

4 معامل ارتباط بيـرسون )Pearson Correlation Coefficient( لقياس العلاقة بيـن المتغيّرات. -

قياس صدق وثبات أداة جمع البيانات
ميـن متخصّّصيـن 

ّ
اهريّّ لأداة جمع البيانات بعد الصّّياغة الأوّّليّّة؛ وذلك بعرضها على محكّ

ّ
تمّّ إجراء اختبار الصّّدق الظّ

في مجالات المنهيّّجة والإحصاء، والموارد البشريّّة وتطويـر القيادات، وذلك 
تهــــا. 

ّ
لمــعــرفــة قـــدرة الأداة على قــيــاس مـــتـــغيّّراتهـــا، ومـــدى وضـــوح فــقــراتهــا ودقّ

ميـن دراســـة الأداة، وإبـــداء مــرئــيّّــاتهــم عــن جميع الأسئلة 
ّ

ــلــب مــن المحكّ
ُ
وطُ

والفقرات، والنّّظر في مــدى كفاية أداة الــدّّراســة من حيث عــدد الفقرات 
الــدّّراســة، وشموليّّتها، وتنوّّع محتواها للإجابة عن  لكــلّّ محورٍٍ من محاور 
ميـن 

ّ
تــمّّ دراســة ملاحظات المحكّ الــدّّراســة وتحقيق أهدافها. وعليه  أسئلة 

ــبــات 
ّ
 لــذلــك. تـــمّّ إجــــراء اخــتــبــار الــثّ

ً
واقــتـــــراحــاتهــم وأجــريــت الــتّّــعــديلات وفــقــاً

الــدّّراســة؛ حيث  مــن عيّّنة استطلاعيّّة قوامها )35( استــبــانــة مــن مجتمع 
يــوضّّح جــدول )2( أنّّ أداة جمع البيانات بصورة عامّّة ثابتة، وأنّّهــا تحقق 
أهداف الدّّراسة؛ حيث جاء معامل ألفا كورونباخ )95%(. وعليه تـراوحت 
أبــعــاد أداة جمع  في   )%92.7 إلى   %85.2( بيـن  ألفا كــورونــبــاخ  قيم معامل 

 لتوزيع الأداة على عيّّنة الدّّراسة.
ً
البيانات، ويعدّّ هذا المدى جيّّداً

تائج 
ّ
تحليل البيانات ومناقشة النّ

خصيّّة لأفراد عيّّنة الدّّراسة
ّ

 - الخصائص الشّ
ا

أولًا
ــــة مـــن حــيــث )المـــؤهّّـــل  ــدّّراسـ ــ يـــتـــمّّ عــــرض خــصــائــص أفــــــراد عــيّّــنــة الـ
الـــعـــلميّّ، والخــبـــــرة في الــعــمــل، والخــبـــــرة في الــوظــائــف الــقــيــاديّّــة، والمــرتــبــة 
سب والتّّكرارات كما هو موضّّح بالجدول )3(؛ 

ّ
الوظيفيّّة( باستخدام النّ

حــيــث يــبــلــغ عـــدد أفــــراد عــيّّــنــة الـــدّّراســـة )164( مستجيبٍٍ مــن الــقــيــادات 
الإداريّّــة من المرتبة الحادية عشرة إلى الخامسة عشرة في جميع الأجهزة 

الحكوميّّة في المملكة العربيّّة السّّعوديّّة والبالغ عددها )250( جهة.

جدول رقم )3(
كرارات لخصائص عيّّنة الدّّراسة 

ّ
سب والتّ

ّ
النّ

كرارالخصائصالمتغيّّر
ّ
سبة التّ

ّ
النّ

)%(

المؤهّّل 
العلميّّ

8048.8بكالوريوس
4628.0دبلوم عالي أو ماجستيـر

2817.1دكتوراه
106.1أخرى

164100.0المجموع

الخبـرة في 
العمل

1811.0أقلّّ من 5 سنوات
2314.0من 5 إلى أقلّّ من 10 سنوات

1012375.0 سنوات فأكثـر
164100.0المجموع

الخبـرة في 
الوظائف 
القياديّّة

5030.5أقلّّ من 5 سنوات
4527.4من 5 إلى أقلّّ من 10 سنوات

106942.0 سنوات فأكثـر
164100.0المجموع

المرتبة 
الوظيفيّّة

7143.3الحادية عشرة
انية عشرة

ّ
3622.0الثّ

الثة عشرة
ّ
3118.9الثّ

2615.8الرّّابعة عشرة فأعلى
164100.0المجموع
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الــــعــــلميّّ  المـــــؤهََّـــــل  أنّّ   )3( الجـــــــــدول  يــــــــوضّّح 
ــــعـــــظمى بنــســبــة  ـــل الـــغـــالـــبـــيّّـــة الـ

ّ
)بكـــــالـــــوريـــــوس( يـــمـــثّ

)46.3%( من عيّّنة الدّّراسة، ثمّّ فئة )دبلوم عالي 
أو مــاجــستــيـــــر(، وفــئــة )دكــــتــــوراه(، وفــئــة )أخــــرى( 
 )%5.5( ونــســبــة)17.1%(، ونسبة  بنسبة)%28(، 
أنّّ الخــبـــــرة في العمل  أيـــضًًـــا  ــــوضّّح  يـ ــتّّــــوالي.  الــ على 
ــنــــوات فـــأكـــثـــــــر( الـــغـــالـــبـــيّّـــة الـــعـــظمي  ـــل )10 ســ

ّ
تـــمـــثّ

بنسبة )75%( من عيّّنة الدّّراسة. في حيـن أنّّ القليل منهم بنسبة )13.4( أقلّّ من )10( سنوات خبـرة. بينما الخبـرة في الوظائف 
ل )10 سنوات فأكثـر( لــدى الغالبيّّة العظمي بنسبة )75%( من عيّّنة الــدّّراســة، ثــمّّ فئة )مــن 5 إلى أقــلّّ من 10 

ّ
القياديّّة تمثّ

سنوات(، وفئة )أقلّّ من 5 سنوات( بنسبة )28.7%(، ونسبة )26.7%( على التّّوالي. وتبيّّن أن المرتبة الوظيفيّّة )الحادية عشرة( 
ــل الــغــالــبــيّّــة الـــعـــظمى بنــســبــة )37.2%( من 

ّ
تــمــثّ

انية 
ّ
عيّّنة الــدّّراســة، ويــليهــم في ذلــك المرتبة )الثّ

ـــالـــثـــة عــــشــــرة(، والمـــرتـــبـــة 
ّ
عــــشــــرة(، والمـــرتـــبـــة )الـــثّ

 ،)%20.1( ــبـــة  بنـــسـ فــــــــــأعلى(  عــــشــــرة  ـــة  ــعــ ــ ــرّّابـ ــ )الـ
ونسبة )17.17%(، ونسبة )14%( على التّّوالي. 
في الجـــزء الــتّّــالي نــعــرض المــقــيــاس المستخدم في 
الدّّراسة لتقييم الأوســاط الحسابيّّة وتصنيف 
ــــل تـــحـــديـــد مــســتــوى  ــــات مــــن أجـ ــابـ ــ مـــســـتـــوى الإجـ
مــوافــقــة أفــــزاد الــعــيّّــنــة على كـــلّّ فــقــرة وكـــلّّ بُُــعــدٍٍ 
الــــــــدّّراســــــــة، وإعــــطــــاء  مــــحــــور ضـــمـــن أداة  وكــــــــلّّ 
ل درجــة الإجابة على 

ّ
 تمثّ

ً
الإجابات أوزانًًــا رقميّّةً

الفقرة ويستفاد منها في التّّعبيـر عن مستويات 
الموافقة على فــقــرات الاستــبــانــة، استــنــادًًا لأربــع 
مستويات )موافق بدرجة عالية، موافق بدرجة 
متوسّّطة، موافق بدرجة ضعيفة، غيـر موافق 

)معدومة(، وجدول )4( يوضّّح ذلك:

ما انخفضت 
ّ
ه كلّ

ّ
يتّّضح من جدول )4( أنّ

ازدادت درجــة  ما 
ّ
كلّ الممنوحة للإجــابــة  الــدّّرجــة 

الــرّّفــض عــليهــا؛ حيث نجد أنّّ الفقرة التي يتمّّ 
المـــوافـــقـــة عــــليهــــا بــــدرجــــة عـــالـــيـــة تـــأخـــذ الــــدّّرجــــة 
يـــتـــمّّ المـــوافـــقـــة عـــليهـــا بــدرجــة  )4( والـــفـــقـــرة التي 
 ،)2( ضعيفة  بدرجة  والموافقة   ،)3( متوسّّطة 
 
ً
 واضحــةً

ً
وعــدم الموافقة )1(، هذا يعطي دلالــةً

التي تقلّّ عـــن)1.75( تدلّّ  أنّّ المتوسّّطات  على 
على وجود درجة معدومة )عدم الموافقة( على 
الفقرة أو البعد أو المحــور بمعنى وجــود درجة 
»مــرتــفــع جــــدًًا« مــن الـــرّّفـــض، وأمّّــــا المــتــوسّّــطــات 
تـــدلّّ على  )1.76- 2.50( فهي  بيـن  تــتـــــراوح  التي 
ــــة، وتــــــدلّّ  ــقـ ــ ــــوافـ ــــن المـ وجــــــــود درجــــــــة ضـــعـــيـــفـــة مـ
)2.51-3.25( على وجود  بيـن  التي  المتوسّّطات 
درجــــة مــتــوسّّــطــة مــن المــوافــقــة أو وجــــود درجــة 
حــيــاديّّــة تــجــاه الــفــقــرة، وتـــدلّّ المــتــوسّّــطــات التي 
تتـراوح بيـن )3.26-4( على وجود درجة مرتفعة 

جدول رقم )5( 
حدّّيات رؤية المملكة )2030(

ّ
افات المعياريّّة لمحور تّ الأوساط الحسابيّّة والانحر

حدّّيات رؤية المملكة )2030(
ّ
الفقرات الخاصة في محور تّ

الانحرافالمتوسّّط
حدّّيات الاستـراتيجيّّة المعياريّّ

ّ
التّ

3.651.085توافق بيـن الأولويّات الاستـراتيجيّة والميـزانيّات المرصودة لها. -	1
3.480.975المواءمة بيـن نظام العمل ونظام وزارة الموارد البشرية. -	2
3.331.140عدم استيعاب التّغيّرات والتّطوّرات المستقبليّة.-	3
3.621.063مواكبة الأنظمة الحاليّة لرؤية )2030(. -	4

3.521.065المستوى العام
التّّحدّّيات الإداريّّة والتّّنظيميّّة

ــــة واضــحــة تضمن تحقيق -	5 تــبــنّــي ســيــاســاتٍ وتــنــظــيــمــاتٍ إداريّـ
سائيّة. 

ّ
3.491.122المشاركة الفاعلة للقيادات الن

3.311.053تعقيد الإجراءات في أداء المهامّ وعدم تبسيطها.-	6
3.491.155التّحديث الدّوريّ للأنظمة والإجراءات. -	7
ة التّنظيميّة.-	8

ّ
3.331.163التّحديث الدّوريّ للهياكل والأدل

فيـن في الجهة التي أعمل بها.-	9
َّ
م في عدد الموظ

ّ
3.151.232التّضخ

3.481.294وجود بيئة إداريّة محفّزة وتنافسيّة.-	10
محدوديّة صلاحيّات القيادات العليا في معالجة كثيـرٍ من -	11

تي تواجهها. 
ّ
3.521.071التّحدّيات ال

خاذ القرار.-	12
ّ
3.981.003مركزيّة ات

3.471.136المستوى العام
قة بممارسات تطويـر الموارد البشريّّة

ّ
التّّحدّّيات المتعلّ

3.631.033الدّور الاستـراتيجيّ في ممارسة تخطيط القوى البشريّة. -	13
3.561.061الدّور الاستـراتيجيّ في ممارسة تخطيط التّعاقب الوظيفيّ.-	14
3.611.259عدم وجود منهجيّة علميّة واضحة لتقييم الكفاءات القياديّة. -	15
فــي مفهوم -	16 الــتّــطــوّر الحاصل  التّنفيذيّة لا تعكس  الــلــوائــح 

3.561.005وممارسات إدارة الموارد البشريّة الحديثة. 
عدم كفاية الحلول التّدريبيّة الحاليّة للقيادات العليا في الجهات -	17

3.451.035الحكوميّة لطبيعة الاحتياجات التّدريبيّة الحقيقيّة.
3.471.159استقطاب المواهب المميّزة للعمل في الجهات الحكوميّة.-	18
3.521.082الارتقاء بالقدرات المعرفيّة والقياديّة للقياديّيـن في الجهات الحكوميّة -	19

د لتنفيذ عمليّات إدارة -	20 نظام موارد بشريّة إلكتـروني موحَّ
3.631.151الموارد البشريّة في القطاع الحكوميّ.

ــم الــــرّواتــــب والمـــزايـــا المــالــيّــة فـــي الــقــطــاع الــحــكــومــيّ غيـر -	21
ّ
ســل

4.051.157جاذبٍ للكفاءات المتميّزة.
3.611.104المستوى العامّّ

3.531.101المستوى العامّّ للكلّّ

جدول رقم )4( 
مقياس تقييم المتوسطات الحسابية 

الإجابة/ مستويات 
افقة  افقالمو افق بدرجة غيـر مو مو

ضعيفة
افق بدرجة  مو

متوسّّطة
افق  مو

بدرجة عالية
1234الوزن الرقمي

3.26 – 2.514.00 – 1.763.25 – 1.002.50 – 1.75الوسط الحسابي



حدّيات رؤية المملكة العربيّة السّعوديّة )2030( ...
ّ
قياس العلاقة بين الجَدارات القياديّة وت
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مـــن المـــوافـــقـــة، وهــــذا المــقــيــاس ســـوف يــســتــخــدم تــقــيــيــم أداة الـــدّّراســـة، 
والحكم على الأوساط الحسابيّّة لكلّّ فقرة من فقرات الاستبانة .

الحكوميّّة  الأجهزة  في  الإداريّّـــة  القيادات  تواجه  تي 
ّ
الّ حدّّيات 

ّ
التّ  - ا  ثانًيً

بالمملكة العربيّّة السّّعوديّّة في ظلّّ رؤية المملكة )2030(.
بناءًً على نتائج التّّحليل الوصفيّّ لأداة الدّّراسة، نلاحظ أنّّ أبـرز 
التحديات التي تواجه القيادات الإداريّّة في الأجهزة الحكوميّّة بالمملكة 
م الرّّواتب والمزايا الماليّّة 

ّ
العربيّّة السّّعوديّّة في ظل رؤية المملكة هي: سلّ

ــخــاذ 
ّ
في القطاع الحكــومــيّّ غيـر جـــاذبٍٍ للكفاءات المـــتـــميّّزة، ومــركــزيّّــة اتّ

الــقــرار، وتــوافــق بيـن الأولـــويّّـــات الاستـراتيجيّّة والمــيـــــزانــيّّــات المــرصــودة 
لها، ونظام موارد بشريّّة إلكتـروني موحّّد لتنفيذ عمليّّات إدارة الموارد 
البشريّّة في القطاع الحكوميّّ، والدّّور الاستـراتيجيّّ في ممارسة تخطيط 
القوى البشريّّة، ومواكبة الأنظمة الحاليّّة لرؤية )2030(، الجدول )5(

ــقــة بــمــمــارســات 
ّ
يــظــهــر لــنــا في الجــــــدول )5( أنّّ الـــتّّـــحـــدّّيـــات المــتــعــلّ

 مقارنة بالتّّحدّّيات الأخرى 
ً
تطويـر الموارد البشريّّة كان مستواها مرتفعاً

 ،)3.52( الاستـراتيجيّّة  الــتّّــحــدّّيــات  ويــليهــا   ،)3.61( نسبتها  بلغت  حيث 
والتّّحدّّيات الإداريّّة والتّّنظيميّّة )3.47(. ويمكن تفسيـر ذلك أنّّ هنالك 

ة الاستـراتيجيّّة 
ّ
حاجة إلى المزيد من التّّوافق مع الاحتياجات التي تقرّّرها الخطّ

ر الكفاءات البشريّّة المتخصّّصة 
ّ
لوزارة الموارد البشريّّة وفق رؤية المملكة، وتوفّ

م الرّّواتب والمزايا المبنيّّة 
ّ
في التّّخطيط للموارد البشريّّة، وإعادة النّّظر في سلّ

ــر 
ّ
على أســــاس تقييم الــوظــائــف مــن حــيــث نــطــاق المــســؤولــيّّــة والـــقـــيـــادة، وتــوفّ

نظام تقييمٍٍ للقيادات الإداريّّـــة بخاصّّةٍٍ وفــق إطــار الكفاءات المعتمد، وتــبني 
الأنظمة الإلكتـرونية في المــوارد البشريّّة بخاصّّةٍٍ تساعد على توفيـر البيانات 
كاملة ودقيقة وتدعم الأجهزة في التّّنبّّؤ بالاحتياجات المستقبليّّة من القيادات 

فاء . 
ْ

الأكْ

ا - الجــــدارات القياديّّة المحـــدََّدة في الــدّّراســة وتقييم مــدى أهــمّّــيّّتهــا في 
ً
ثالثً

حدّّيات 
ّ
مواجهة التّ

أنــواع الكفاءات القياديّّة التي يحتاجها القيادات  يتــنــاول هــذه الجــزء 
ـــــــة في المــمــلــكــة الــعــربــيّّــة الــسّّــعــوديّّــة وتــقــيــيــم مـــدى أهـــمّّـــيّّتهـــا في مــواجــهــة  الإداري�

التّّحدّّيات وفق رؤية المملكة، وتجري على ما يلي:

غييـر- 1
ّ
قيادة الت

يوضّّح الجدول )6( أنّّ من أهمّّ أولويّّات كفاءة قيادة التّّغييـر لدى القيادات 
السّّعوديّّة: تحفيـز الأفـــراد والجــمــاعــات نحو الحاجة  العربيّّة  في المملكة  الإداريّّـــة 
ات، وتشجــيــع الابــتكــار 

ّ
ركــيـــــز على تحقيق الأهـــداف، وتطويـر الـــذّ

ّ
إلى التّّغييـر، والتّ

والإبداع، والتّّفكيـر التّّحليليّّ . في حيـن أنّّ دعم المرونة للتّّغييـر، والقدرة على بناء 
ــخــاذ المبادرات 

ّ
الــعلاقــات، وتشجيع العمل الجــمــاعيّّ، والبحث عن المعلومات، واتّ

القياديّّة بما ينسمج مع الرّّؤية والأهداف الاستـراتيجيّّة قد تأتي كأولويّّةٍٍ ثانيةٍٍ لدى 
القيادات الإداريّّة في الأجهزة الحكوميّّة بالمملكة العربيّّة السّّعوديّّة. 

جدول رقم )6(
افات المعياريّّة الأوساط الحسابيّّة والانحر
غييـر(

ّ
لمحور الجدارات القياديّّة )قيادة التّ

الانحراف المتوسّّطالفقرات 
المعياريّّ

 تــحــفــيـــــز الأفــــــراد والــجــمــاعــات -	1
3.901.07نحو الحاجة إلى التّغييـر. 

ركيـز على تحقيق الأهداف-	2
ّ
3.841.04الت

ات-	3
ّ

3.791.09تطويـر الذ
3.761.25تشجيع الابتكار والإبداع-	4
3.731.15التّفكيـر التّحليليّ-	5
3.721.15دعم المرونة للتّغييـر-	6
3.671.09القدرة على بناء العلاقات-	7
3.661.16تشجيع العمل الجماعيّ-	8
3.651.08البحث عن المعلومات-	9

ــخــاذ المـــبـــادرات الــقــيــاديّــة بما -	10
ّ
ات

ينسمج مــع الـــرّؤيـــة والأهــــداف 
الاستـراتيجيّة لإمارات المناطق

3.631.06

3.951.06المستوى العامّّ

جدول رقم )7(
افات المعيارية الأوساط الحسابية والانحر

صال الاستـراتيجيّّ(
ّ
لمحور الجدارات القيادية )الاتّ

الانحراف المتوسّّطالفقرات 
المعياريّّ

3.860.94التّوجّه الاستـراتيجيّ-	1
2 3.851.07إدارة الأزمات	-
3 خاذ القرارات المناسبة	-

ّ
3.831.03ات

4 صال الفعّال	-
ّ
3.810.96الات

5 3.751.02إدارة المخاطر.	-
6 راكات	-

ّ
3.631.05بناء وإدارة الش

7 3.581.05القيادة من خلال النّموذج	-
8 كاء العاطفيّ	-

ّ
3.571.07الذ

3.880.96المستوى العامّّ

جدول رقم )8( 
افات المعياريّّة  الأوساط الحسابيّّة والانحر

لمحور الجدارات القياديّّة )قيادة فرق العمل( 

الانحراف المتوسّّطالفقرات 
المعياريّّ

1 3.841.12الاهتمام ببيئة العمل	-
2 3.811.12بناء القدرات	-
3 3.791.09التّميّز الإداريّ	-
4 3.791.07الرّيادة	-
5 راكات	-

ّ
3.781.01بناء الش

6 3.751.13التّمكيـن والتّفويض	-
7 3.741.15الاهتمام بالآخريـن	-
8 ــوّع فــي 	- ــ ــنـ ــ ــتّـ ــ تـــوظـــيـــف الـ

3.621.12إدارة الموارد البشريّة

3.901.09المستوى العام
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صال الاستـراتيجيّ- 2
ّ
اتلا

ــصــال الاستـراتيجيّ لــدى القيادات الإداريّـــة في الأجهزة الحكوميّة 
ّ
يوضّح الجدول )7( أنّ من أهــمّ أولــويّــات كفاءة الات

ـــات،  الــتّــوجّــه الاســتـــــراتــيــجــيّ، وإدارة الأزمـ الــسّــعــوديّــة:  الــعــربــيّــة  بالمملكة 
ـــصـــال الــفــعّــال، وإدارة المــخــاطــر على 

ّ
ـــخـــاذ الـــقـــرارات المــنــاســبــة، والات

ّ
وات

راكات، والقيادة من خلال النّموذج، 
ّ

التّوالي. في حيـن أنّ بناء وإدارة الش
كــــاء الــعــاطــفــيّ قـــد تــأتــي كـــأولـــويّـــة ثــانــيــة لـــدى الـــقـــيـــادات الإداريّـــــــة في 

ّ
والــــذ

الأجهزة الحكوميّة بالمملكة العربيّة السّعوديّة. 

قيادة فرق العمل- 3

ــمّّ أولـــــويّّـــــات كــــفــــاءة قــــيــــادة فـــرق  ــ ــــوضّّح الجــــــــدول )8( أنّّ مــــن أهــ ــ يـ
العمل لدى القيادات الإداريّّــة في الأجهزة الحكوميّّة في المملكة العربيّّة 
السّّعوديّّة هي الاهتمام ببيئة العمل، وبناء القدرات، والتّّميّّز الإداريّّ، 
راكات على التّّوالي. في حيـن أنّّ التّّمكيـن والتفويض، 

ّ
والرّّيادة، وبناء الشّ

والاهتمام بالآخريـن، وتوظيف التّّنوّّع في إدارة المــوارد البشريّّة قد تأتي 
كــأولــويّّــةٍٍ ثانيةٍٍ لــدى القيادات الإداريّّـــة في الأجــهــزة الحكــومــيّّــة في المملكة 

العربيّّة السّّعوديّّة. 

يــظــهــر مــن الــعــرض الــسّّــابــق لــنــتــائــج الــتّّــحــلــيلات الــوصــفــيّّــة لأنـــواع 
الجــدارات القياديّّة التي يحتاجها القيادات الإداريّّــة في المملكة العربيّّة 
السّّعوديّّة وتقييم مدى أهميتها في مواجهة التّّحدّّيات وفق رؤية المملكة 
ـــــــــــ أنّّ كفاءة قيادة التّّغييـر تعتبـر من أهمّّ الكفاءات القياديّّة في مواجهة 
التّّحدّّيات من وجهة نظر القيادات الإداريّّة؛ لأنّّ التّّغييـرات الحاصلة في 
ظلّّ توجّّهات رؤية المملكة تستوجب وجود قياداتٍٍ مرنة تدفع للتّّغييـر 
وتواكب ما هو جديدٌٌ ومعاصر وبلغت نسبتها )3.95( ويليها كفاءة قيادة 

صال الاستـراتيجيّّ )3.88(.
ّ
فرق العمل )3.90(، وكفاءة الاتّ

حدّّيات رؤية المملكة 
ّ
ا - قياس العلاقة بيـن الجََدارات القياديّّة وتّ رابًعً

الــعــربــيّّــة الــسّّــعــوديّّــة )2030( في الأجـــهـــزة الحــكــومــيّّــة مــن وجــهــة نظر 
القيادات الإداريّّة

حدّيات- 1
ّ
العلاقة بيـن الجَدارات القياديّة والت

ــــة إحــصــائــيًًــا عند 
ّ
ــــدول )9( وجــــود علاقــــةٍٍ إيــجــابــيّّــة دالّ يــــوضّّح الجـ

مستوى معنويّّة )0.01( بيـن الجدارات القياديّّة والتّّحدّّيات التي توجه 
ـــــــة في الأجـــهـــزة الحكـــومـــيّّـــة في  ـــــــة لـــدى الـــقـــيـــادات الإداري� الـــقـــيـــادات الإداري�
المملكة العربيّّة السّّعوديّّة؛ حيث كانت أعلاه بيـن كفاءة قيادة التّّغييـر 
صال 

ّ
وقيادة فرق العمل بنسبة )75.1%(، ثمّّ بيـن التّّغييـر وكفاءة الاتّ

صال 
ّ
الاستـراتيجي بنسبة )75%(، ثمّّ بيـن كفاءة فرق العمل وكفاءة الاتّ

الاستـراتيجي بنسبة )73.9%(. وأمّّا بيـن الجدارات القيادية والتّّحدّّيات 
فــنــجــد أنّّ الـــعلاقـــة بــيـــــن كـــفـــاءة الــتّّــغــيــيـــــر والـــتّّـــحـــدّّيـــات هي الأعلى حيث 
صال الاستـراتيجي بنسبة 

ّ
جاءت بنسبة )46%(، ثمّّ مستوى كفاءة الاتّ

)40.2%(، ثمّّ مستوى كفاءة فرق العمل )%39.4(. 

ــة )كـــفـــاءة قــيــادة 
ّ
ــتــــغيّّرات المــســتــقــلّ  بــيـــــن المــ

ٌ
ــبـــاطٌ ــــه يــوجــد ارتـ

ّ
وبــمــا أنّ

ــصــال الاســتـــــراتــيجي، وكــفــاءة قــيــادة فــرق العمل(؛ 
ّ
التّّغييـر، وكــفــاءة الاتّ

جدول رقم )9( 
حدّّيات

ّ
مصفوفة العلاقة بيـن الجدارات القيادية والتّ

أبعاد 
حدّّياتالدراسة

ّ
غييـرالتّ

ّ
صال التّ

ّ
الاتّ

الاستـراتيجي
فرق 

العمل
.394**.402**.460**1.000التّّحدّّيات

.751**.750**460.1.000**التّّغييـر
صال 

ّ
الاتّ

.739**750.1.000**.402**الاستـراتيجي

739.1.000**.751**.394**فرق العمل

   **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

جدول رقم )10( 
ة

ّ
استبعاد أثـر المتغيّّرات المستقلّ

حدّّيات(
ّ
ابع )التّ

ّ
)الجدارات القياديّّة( من المتغيّّر التّ

المتغيّّرات 
حدّّياتالمعاملاتالأبعادالضّّابطة

ّ
الجدارةالتّ

صال 
ّ
الاتّ

الاستـراتيجي 
وفرق العمل

حدّّيات
ّ
التّ

معامل 
.1.000286الارتباط

مستوى 
.004.الدّّلالة

df098

غييـر
ّ
التّ

معامل 
286.1.000الارتباط

مستوى 
..004الدّّلالة

df980

فرق العمل 
غييـر

ّ
والتّ

حدّّيات
ّ
التّ

معامل 
.1.000132الارتباط

مستوى 
.191.الدّّلالة

df098

صال
ّ
الاتّ

معامل 
132.1.000الارتباط

مستوى 
..191الدّّلالة

df980

التّّغييـر 
صال 

ّ
والاتّ

الاستـراتيجي

التّّحدّّيات

معامل 
-.1.000051الارتباط

مستوى 
.616.الدّّلالة

df098

فرق 
العمل

معامل 
1.000-.051الارتباط

مستوى 
..616الدّّلالة

df980



حدّيات رؤية المملكة العربيّة السّعوديّة )2030( ...
ّ
قياس العلاقة بين الجَدارات القياديّة وت
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ة من المتغيّّر التّّابع مستوى التّّحدّّيات كما هو موضّّح في الجدول 
ّ
فلابدّّ من استبعاد أثـر أيّّ متغيّّريـن من المتغيّّرات المستقلّ

.)10(

يوضّّح الجدول )10( نتائج تحليل العلاقة بيـن الجدارات القياديّّة والتّّحدّّيات؛ حيث أشارت النّّتائج إلى وجود علاقةٍٍ 
ل )28.6%( )الفرضيّّة 

ّ
ة إحصائيّّة عند مستوى معنويّّة )0.05( بيـن كفاءة قيادة التّّغييـر والتّّحدّّيات حيث تمثّ

ّ
إيجابيّّة دالّ

صال الاستـراتيجيّّ 
ّ
ة إحصائيّّة عند مستوى معنويّّة )0.05( بيـن مستوى كفاءة الاتّ

ّ
الأولى(، وأشارت إلى عدم وجود علاقةٍٍ دالّ

ة إحصائيّّة عند مستوى معنويّّة )0.05( بيـن مستوى كفاءة قيادة 
ّ
انية(، وعدم وجود علاقةٍٍ دالّ

ّ
والتّّحدّّيات)الفرضيّّة الثّ

الثة(.
ّ
فرق العمل والتّّحدّّيات )الفرضيّّة الثّ

تائج 
ّ
مناقشة النّ

ــصــال الاستـراتيجيّّ وقيادة فرق 
ّ
لة في )قيادة التّّغييـر وقيادة الاتّ

ّ
ــزت الــدّّراســة على أهــمّّ الجـــدارات القياديّّة والمتمثّ

ّ
ركّ

ن القيادات الإداريّّة في الأجهزة الحكوميّّة من مواجهة التّّحدّّيات نتيجة توجّّهات رؤية المملكة 2030. 
ّ

تي تمكّ
ّ
العمل( الّ

ـــة 
ّ
وبـــنـــاءًً على نــتــائــج تحليل الــبــيــانــات واخــتــبــار الــفــرضــيّّــات، أشــــارت نــتــائــج الـــدراســـة إلى وجــــود علاقــــة إيــجــابــيّّــة دالّ

إحصائيّّة عند مستوى معنويّّة )0.05( بيـن كفاءة التّّغييـر ومستوى التّّحدّّيات بنسبة )28.6%( وهي متوافقة مع دراسة 
شاوريّّة؛لأنّّ 

ّ
تي أظهرت وجود علاقة إيجابيّّة بيـن كفاءة قيادة التّّغييـر وأسلوب القيادة التّ

ّ
)Akhahtani et al., 2011( الّ

ب 
ّ
مات تتغلّ

ّ
تي أشارت إلى أنّّ المنظّ

ّ
 جماعيًًا تشاركيًًا لا فرديًًا، ودراسة )Megheirkouni, 2017( الّ

ً
ب عملاً

ّ
التّّغييـر يتطلّ

على التّّحدّّيات في بيئتها الدّّاخليّّة والخارجيّّة من خلال تبنّّي كفاءات قياديّّة أو تطويـرها، والغرض من تبنّّي هذه الكفاءات 
ب على التّّحدّّيات المحيطة بالقطاع وبشكلٍٍ أكثـر 

ّ
القياديّّة وتطويـرها ليس تلبية الاحتياجات الدّّاخليّّة فحسب، بل التّّغلّ

تحديدًًا، وقد وجدت الدّّراسة أنّّ كفاءة التّّغييـر تساهم في تلبية الاحتياجات التّّنظيميّّة الدّّاخليّّة والخارجيّّة.

صال 
ّ
ة إحصائيّّة عند مستوى معنويّّة )0.05( بيـن كفاءة الاتّ

ّ
بينما أشارت نتائج الدراسة إلى عدم وجود علاقة دالّ

تي توصّّلت إلى أنّّ القائد الإداريّّ 
ّ
الاستـراتيجي ومستوى التّّحدّّيات، وهذه النّّتيجة تتعارض مع دراسة أبا الخيل )2017( الّ

؛ مثل: المبادرة في عرض الأفكار وطرحها بأسلوب مقنع، وتوجيه التّّابعيـن نحو الأهداف المراد تحقيقها، 
ٌ
له أدوارٌٌ عديدةٌ

بــقــدرٍٍ عــالٍٍ مــن المــرونــة وطــرح الأفكـــار،  التّّمتّّع  ن القائد مــن القيام بمسؤوليّّاته وأدواره بكفاءةٍٍ يتوجّّب عليه 
ّ

ولكــي يتمكّ
 .)Covalciuc & Kerleguer., 2019( فاقٍٍ مع

ّ
والقدرة على التّّعامل مع التّّابعيـن وفهم مشاعرهم، والتّّواصل الفعّّال باتّ

 
ً
تفكيـرًًا ومتّّصلاً أكثـر  القائد  يكــون  أن  ــه يجب 

ّ
أنّ إلى   )Davidson, Azziz, Morrison, Rocha & Braun, 2012( ويشيـر 

استـراتيجيًًا، ورياديًًا في مجاله، ويــسعى إلى تحسيـن الأداء باستمرارٍٍ كي ينجح . وأشــارت نتائج الدّّراسة الحالية أيضًًا إلى 
ة إحصائيّّة عند مستوى معنويّّة )0.05( بيـن كفاءة فرق العمل ومستوى التّّحدّّيات والتي تعارضت 

ّ
عدم وجود علاقةٍٍ دالّ

 من حيث السّّلوك الإبداعيّّ والالتـزام 
ً
مع دراسة )مرعي، 2008(؛ والتي توصّّلت إلى أنّّ مستوى أداء العامليـن يكون عالياً

ة والجودة في إنجاز المهامّّ والتّّميّّز في العلاقات مع الآخريـن، والعلاقة اليّّجدة بيـن الرّّئيس والمرؤوس .
ّ
بالدّّوام والدّّقّ

وصيات
ّ
الاستنتاجات والتّ

1 التّنافس  - حــدّة  نتيجة  القيادة  لتطويـر  مستمرّة   
ٌ
حــاجــة هناك  أنّ  السّابقة  والأدبــيّــات  النّظريّة  المراجعة  كشفت 

والتّقدّم التّكنولوجيّ، والتّغييـرات التّنظيميّة مما يجبـر القادة على تطويـر المزيد من الكفاءات القياديّة من أجل 
رة على أداء 

ّ
مات، وذات قوّة مؤث

ّ
ل عنصرًا استـراتيجيًا في نجاح المنظ

ّ
النّجاح والدّيمومة، وأنّ القيادة الإداريّة تشك

راجع.
ّ
مات نحو التّقدّم أو الت

ّ
العامليـن وسلوكهم داخل التّنظيم، وتلعب دورًا حيويًا في مصيـر المنظ

2 توصّلت الدراسة إلى أنّ أكثـر التّحدّيات تأثيـرًا على الأجهزة الحكوميّة من وجهة نظر القيادات الإداريّة هي التّحدّيات  -
قة بممارسات تطويـر المــوارد البشريّة، ثمّ التّحدّيات الاستـراتيجيّة والتّحدّيات الإداريّــة والتّنظيميّة. وهذه 

ّ
المتعل

ــتــي واجهت 
ّ
ال 2019(، التي تحقّقت مــن التّحدّيات  تــعــزّز مــا انتهت إليه دراســـة سابقة )الــقــرنــيّ والأمــيـــــن،  النّتيجة 

تي تواجه القيادات 
ّ
القيادات الإداريّــة في ظلّ رؤية المملكة 2030؛ حيث أشــارت نتائجها إلى أنّ أهمّ التّحدّيات ال

ــم الـــرّواتـــب والمــزايــا المــالــيّــة فــي الــقــطــاع الــحــكــومــيّ غيـر جـــاذبٍ لــلــكــفــاءات المــتــمــيّــزة، وعـــدم وجــود 
ّ
الإداريّـــــة هــي أنّ ســل
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خاذ القرار في الأجهزة الحكوميّة، وعدم وجود توافقٍ 
ّ
استـراتيجيّة واضحةٍ لتقييم الكفاءات القياديّة، ومركزيّة ات

ع أن تسهم في تـرتيب أولويّات التّحدّيات 
ّ
بيـن الأولويّات الاستـراتيجيّة والميـزانيّات المرصودة لها وغيـرها، ومن المتوق

تـركيـزًا  الــرّؤيــة )2030( وبـرامجها؛ ويستدعي ذلــك  الإداريّـــة للقيادات الإداريّـــة التّنفيذيّة )الوسطى( نحو أهــداف 
لجهودهم، ومتابعتهم، وتمكينهم لضمان تحقّق النّتائج المرجوّة من بـرامج الرّؤية.

3 أشـــارت الـــدّراســـة إلــى أنّ كــفــاءة قــيــادة التّغييـر حقّقت أعــلــى مستوى مــن حيث درجـــة الأهــمّــيّــة مــن واقـــع الأجــهــزة  -
صال الاستـراتيجيّ . 

ّ
الحكوميّة من وجهة نظر القيادات الإداريّة، ويليها كفاءة قيادة فريق العمل وقيادة الات

4 توصّلت الدّراسة إلى وجود علاقة إيجابيّة بيـن كفاءة التّغييـر ومستوى التّحدّيات وذلك نتيجة لأهمّيّتها في مواكبة  -
التّغييـرات الدّاخليّة والخارجيّة بالأجهزة الحكوميّة وذلك وفق توجّهات رؤية المملكة، في حيـن كشفت عن عدم 
صال الاستـراتيجيّ وكفاءة قيادة فرق العمل مع مستوى التّحدّيات من وجهة 

ّ
وجود علاقة إيجابيّة بيـن كفاءة الات

نظر القيادات الإداريّة في الأجهزة الحكوميّة.

5 اكتشفت الدّراسة أنّ القيادات الإداريّة في الأجهزة الحكوميّة يتوجّهون نحو تعزيـز كفاءة قيادة التّغييـر ومواكبة  -
المستجدّات النّاتجة عن توجّهات رؤية المملكة.

الية:
ّ
وصيات التّ

ّ
بناء على استنتاجات الدّّراسة مّّت تقديم التّ

1 أن تحرص الإدارة العليا في الحكومة السّعوديّة على تطويـر القيادات الإداريّــة وفق الكفاءات القياديّة المعاصرة  -
في الأجهزة من خلال  القادة  إلــى تعزيـز سلوكيّات  التّغييـرات الحديثة وفــق رؤيــة المملكة، والسّعي المستمرّ  لتلبّي 

الإدماج في بـرامج تطويـريّة عالية المستوى. 

2  للكفاءات المتميّزة، وتفعيل  -
ً
م الرّواتب والمزايا الماليّة في القطاع الحكوميّ جاذبا

ّ
أن تسعى الإدارة العليا إلى جعل سل

خاذ القرار، وتحقيق التّوافق بيـن الأولويّات الاستـراتيجيّة والميـزانيّات المرصودة لها، والتوجه إلى 
ّ
عدم مركزيّة ات

بناء نظام موارد بشريّة إلكتـروني موحّد لتنفيذ عمليّات إدارة الموارد البشريّة في القطاع الحكوميّ، وتفعيل الدّور 
الاستـراتيجيّ في ممارسة تخطيط القوى البشريّة، 

3 الاهتمام بالتّوجّه الاستـراتيجيّ وإدارة الأزمــات، وضرورة عمل استـراتيجيّة واضحة لمواجهة التّحدّيات من خلال  -
ات، وتشجيع 

ّ
ركيـز على تحقيق الأهــداف، وتطويـر الــذ

ّ
تحفيـز الأفــراد والجماعات نحو الحاجة إلى التّغييـر، والت

الابتكار والإبداع، والتّفكيـر التّحليليّ. 

4 إجراء المزيد من الدّراسات والأبحاث الميدانيّة على حصر الكفاءات القياديّة المطلوبة أثناء وبعد أزمة كوفيد 19،  -
نهم من 

ّ
وما هي الأدوار التي يتصوّرها ممارسو تطويـر الموارد البشريّة لدعم القادة أثناء الأزمة وبعدها؛ حيث تمك

فيـن، والتّواصل الفعّال، ونشر الوعي التّقنيّ لهم، وتعزّز 
ّ
شاركيّة مع الموظ

ّ
القيام بأدوارٍ وأهداف جديدةٍ خلال الت

المرونة التّنظيميّة.

5 فيـن، والتّواصل الفعّال، ونشر الوعي التّقنيّ لهم، وتعزّز المرونة التّنظيميّة. -
ّ
مع الموظ

حدود الدّّراسة
1 زت هذه الدّراسة على الأدبيّات العامّة لقياس العلاقة بيـن الكفاءات القياديّة وتحديدات رؤية المملكة 2030،  -

ّ
رك

التّحدّيات ؛  ر بشكل كبيـر في مواجهة 
ّ
ركيـز على كــفــاءات قياديّة أخــرى تؤث

ّ
الت إلــى  وقــد يحتاج البحث المستقبليّ 

كمواجهة تحدّيات كورونا. 

2 اعتمدت الدّراسة على الاستبانة في جمع البيانات، وتقتـرح أسلوب المقابلات أو دمجها مع بعضها للحصول على  -
بيانات ذات عمق ملائمة للفئة المستهدفة للدّراسة.
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 ABSTRACT

This research measures the relationship between leadership competencies and the challenges of Sau-
di Arabia vision (2030), represented in the strategic, managerial and organizational challenges, and relat-
ed to human resource practices from Administrative Leaders Perspective in governmental agencies, while 
leadership competencies include: change, strategic communication, and team leadership.

To achieve research aim, it relied on descriptive analytical method as well as researcher depends on 
his prior source (Al-Qarni and Al-Amin 2019) as main source in conducting current study. A questionnaire 
was developed and distributed to a sample of (164) respondents from Administrative Leaders with (job 
ranked 11-15) in (250) Saudi governmental agencies to collect primary data, and based on a simple random 
sampling. Furthermore, the findings were analyzed using the Statistical Package for Social Software (SPSS), 

The results indicated that change competency for leaders has significant relation with challenges of 
Saudi Arabia vision (2030), Whereas, strategic communication, and team leadership have no significant 
relation with challenges of Saudi Arabia vision (2030) at the level of significance (0.05)

Based on the research findings and conclusions, a number of academic and practical recommenda-
tions and future research suggestions are proposed to provide Administrative Leaders in Saudi governmen-
tal agencies with the importance of leadership competencies in dealing with challenges of Saudi Arabia 
vision (2030).

Keywords: Administrative Leadership, Leadership Competencies, the Challenges of the Saudi Arabia 
Vision (2030).


