
 

 
 

 جمهورية العراق
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

كربلاءجامعة   
والاقتصادكلية الإدارة   

 قسم إدارة اعمال

 الدور التفاعلي الفردي:القيادة الرقمية في أداء العمل  تأثير 
 لسلوك تشارك المعرفة 

 الجامعات بعض لتدريسية فيراء عينة من أعضاء الهيأة ا راسة استطلاعية تحليلية لآ د
 رات الاوسط ـوالكليات الأهلية في منطقة الف 

 

 لىإمة مقد   روحةأط
 جامعة كربلاء /مجلس كلية الادارة والاقتصاد 
 إدارة الأعمال دكتوراه فيالوهي جزء من متطلبات نيل درجة 

 

 تبتُبواسطةكُ 

 عبيدمحمد حسين ناظم عباس 
 بإشراف

 
 

 اذُالدكتورـتــالأسُُ

 غاليحسين حريجة  
 الدكتورالمساعدُُذاالأستُُ

 يزن سالم محمد 

 

 ه1445                                           م 2024
 



   
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بسِْمِ اللَـّهِ الرَّحْمٰـَنِ الرَّحِيمِ 

ٰٓ آل   مٌ عَلََٰ يَاسِيَ سَلََٰ   

 
0000 

 الصََّاف َّات  سورَة  

 (  مائةٌ و ث لاثُونَ   ( الآية 

 

 العَظيم  صَدَقَ اللهُ العَلِي  



 
   
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
   
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

 
 

 

 

 



   
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 أ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

هداا ء لإ  

 وحُجَّة  الله وَدَل يل  إرادَت ه   أ رْض ه   ف ي  بَق يََّة  الله   إل 

 )عج(   صاحب العصر والزمان 

   ف ووضع لي النقاط على الحرو   بنصحه غمرني    إل الذي 

 والدي العزيز 

 ا ه دام ق الجنة تحت ا   يه ا والت  ئه يت بدعا ق ا وتر تربيت بحنان   الت   إل 

 والدتي العزيزة 

 الإخلاص والوفاء ورفيقة الدرب أسمى رموز  إل  

 الغالية   زوجت 

    فؤادي   ي كبدي ونبض   ي عيني وفلذت  إل نوري 

 و )منتظر(   ( عباس ولدي )

 من كانوا لي العون والسند  ل إ 

 خواتي أ خوتي و إ 

 

 الباحث 

 

 

 الباحث 

 

 الباحث 

 



 

 ب  

 شكر وامتنان      
هُ لَِمْتَنَا 

َ
ات
َ
لَ ذ يه

َ
تَخ

َ
نْ ت

َ
عُقُولَ أ

ْ
نَالَ وُجُودَهُ وَ حَجَبَ ال

َ
نْ ت

َ
وْهَامَ أ

َ ْ
ذَي مَنَعَ الْ

ه
َ ال

ه
حَمْدُ لَِلّ

ْ
بَهَ وَ  ال عَهَا مَنَ الشه

 
َ
عَدَدَ فَي ك

ْ
ةَ ال

َ
ضُ بَتَجْزَئ بَعه

َ
 يَت

َ
اتَهَ وَ لِ

َ
 يَتَفَاوَتُ فَي ذ

َ
ذَي لِ

ه
لَ بَلْ هُوَ ال

ُ
اك

َ
ش

ه
فَ  الت

َ
تَلَ

ْ
ى اخ

َ
 عَل

َ
يَاءَ لِ

ْ
ش
َ ْ
ارَقَ الْ

َ
مَالَهَ ف

 بَهَا  
ه

مُ إَلِ
ْ
عَل

ْ
ونُ ال

ُ
 يَك

َ
دَاةٍ لِ

َ
 بَأ

َ
مُازَجَةَ وَ عَلَمَهَا لِ

ُ ْ
ى وَجْهَ الْ

َ
 عَل

َ
ونُ فَيهَا لِ

ُ
مَاكَنَ وَ يَك

َ ْ
مُ الْ

ْ
ومَهَ عَل

ُ
يْسَ بَيْنَهُ وَ بَيْنَ مَعْل

َ
وَ ل

ى
َ
عَل

َ
انَ ف

َ
يْرَهَ إَنْ قَيلَ ك

َ
ى عَنْ    غ

َ
عَال

َ
هُ وَ ت

َ
سُبْحَان

َ
عَدَمَ ف

ْ
فْيَ ال

َ
وَيلَ ن

ْ
أ
َ
ى ت

َ
عَل

َ
مْ يَزَلْ ف

َ
وُجُودَ وَ إَنْ قَيلَ ل

ْ
ةَ ال زَلَيه

َ
وَيلَ أ

ْ
أ
َ
وْلَ  ت

َ
ق

قَهَ  
ْ
ل
َ
ضَاهُ مَنْ خ

َ
ذَي ارْت

ه
حَمْدَ ال

ْ
حْمَدُهُ بَال

َ
 ن
ً
بَيرا

َ
 ك

ً
وّا

ُ
يْرَهُ عُل

َ
 غ

ً
ها
َ
 إَل

َ
ذ
َ
خ فْسَهَ مَنْ عَبَدَ سَوَاهُ وَ اته

َ
ى ن

َ
هُ عَل

َ
بُول

َ
وْجَبَ ق

َ
 . وَ أ

بالشكر والِمتنان  أتقّ   الكتتذاسألى  إدم  الدكتور حسين حريجة    والْفاضل  رماءي    الحسناوي غالي  الْستاذ 

  ين والناصح  يننعم الْعلم  مفلقد وجدته  الِطروحةعلى هذه    ينالْشرفوالْستاذ الْساعد الدكتور يزن سالم محمد  

،  ينبحق نعم الْشرف  افكانو القيمة،    مني بملَحظاتهو واحاط  هموصبر   مني الكثير من وقتهو منح  ن، والذيينوالْعين

 . والِحترام فله مني كل الشكر والتقدير

لتجشمهم عناء الْناقشة ولكل  واعضائها أتوجه بخالص الشكر والِمتنان الى السادة رئيس لجنة الْناقشةو  

 تستهدف التقويم والِغناء جزاهم الله خير الجزاء. ما يبدوه من ملَحظات علمية موضوعية قيمة 

أتقّ أرني  يسّ و   والتقدير  ن  الشكر  بوافر  الْ إدم  الْساتذة  مرحلة  لى  في  و الدكتوراهجلَء  بالذكر أ،                         خص 

الياسري،    أكرم  )أ.د. طالبأ.محسن  فرحان  علَء  فارس  د.  احمد  علي  أ.د.  الخالدي،  كاظم  عواد  أ.د.                        الكعبي، ، 

الدليمي،   أ.د. محمود فهد                 أ.د. احمد كاظم بريس، جاسم الِسدي،    نعبد الحسيأ.د.  أ.د. فيصل علوان الطائي، 

  الشكر والِمتنان   جزيل  (، فلهم مني أ.م.د. الهام ناظم الشيباني  و  أ.د. ميثاق هاتف الفتلَوي   أ.د. حسين حرجة غالي،

إدارة ، وأسجل شكري واحترامي الى عمادة كلية الإدارة والِقتصاد / جامعة كربلَء والى السيد رئيس قسم  والعرفان

 الِعمال الْستاذ الدكتور محمود فهد الدليمي لِهتمامهم ومتابعتهم.

تقويم  عّ أو   في  أسهموا  الذين  للسادة  الكبير  وتقديري  اعتزازي  عن  بهذبر  الخاصة  الِطروحة  الِستبانة  ه 

 إدم بالشكر الجزيل  تقّ أوشاركوا في ابداء الْلَحظات والتوجيهات القيمة عليها، و 
ً
لى كل من راجع هذا الجهد لغويا

 .
ً
 وعلميا

في مرحلة    محمد    عباس،  عليوي سنان    ،محمد شهيد  )احمد  الدكتوراهكما أتقدم بالشكر الجزيل الى زملَئي 

لغفور مرتض ى محسن طاهر، صمود عبد احميد اسماعيل،    أمجد،  زيتون نعمة ضهد  ،عبد الله حسين علي    ،كامل غانم

 فلهم جزيل الشكر والِحترام.  عبد(ياسمين قاسم بيدة، نور نعيم رضا  ، مريم حسين جواد، نادية ناصر علكه علي،  كريم

لي ان    بالشكرأتقّ ويطيب  والكليات الِهلية    لىإ  والِمتنان  دم  لْوافقتهم اجراء هذه  الْبحوثة  ادارات الجامعات 

الى   موصول  كر 
ُ
وش الِستبانة،  توزيع  وتسهيل  محمدهادي  الِ الدراسة  علي  حيدر  كل    تعاونه و   لدعمه ستاذ  مني  فله 

 .حترامالِ 

أتقّ   
ً
بالِعتذار  واخيرا الْقرون  الشكر  بعبارات  و إدم  بذكرهم،  ذاكرتي  تسعفني  لم  من  كل  دوام ألى  لهم  سال 

   الْوفقية والنجاح.

احث             الب 

 

احث    الب 



 

 ج 

 صـــــــخلــــــــستـــمال
الق  دة الرقم ح في أداء العمل الفردي في اط ر   تؤديهلى اختب ر الدور الذي إهدفت الدراسةةةةح الة ل ح 

كل    الاهل ح في ىنطقح الفرا  الالدور التف علي لسةةل ت ترةة رت المعرفح على ىسةةت ا جعم ال  ىع   و

  وكل ح المسةتقبل ال  ىعح  (ع))ال  ىعح الإسةمى ح  وا ىعح الكف ل  وا ىعح الاى   اعفر الاة د    الأوسة 

   ( (عل هم السةةةةم )  وا ىعح اهل الب ت (عل ه السةةةةم )ال  ىعح الاهل ح  وا ىعح وارث الأنب  ءوكل ح الةلح 

والتي تؤءر  ا ةةح ك رون   المتمثلح ج لتغ  را  السةةةل ك ح التي تةدث اءن ء اعتم داً على المرةةةكلح الرة سةةةح  

ة اه  عمق   منت في فالتي صةة غت على لةةكل تسةة  لا  ت ةة  على أداء العمل الفردي داخل المنظمح و

الارتبة ط والتةيء ر والةدور التفة علي في المتغ را  ى ةدان ة ً  وىد ااةل دعم العمقةح ج د هةذا المتغ را  ىد  

الق  دة  )م خمسةةةح اجع د في ق  س ىتغ ر الق  دة الرقم ح على ىق  س ي ةةة   دراسةةةحالن ح ح النظريح اعتمد  ال

المم رسةةةةح المهن ح  التةسةةةة د النظمي  والم اطنح   الر ي يح  ءق فح التعلم في العاةةةةر الرقمي  التم   في

مكت جح   المسةة هم    ال  اى  ىتغ ر سةةل ت ترةة رت المعرفح فقد تم تبني ىق  س ي ةةم أرجعح اجع د )(الرقم ح

م تمع   المم رسةح(  في ح د تبنت الدراسةح لق  س أداء الالاتاة لا  التنظ م ح  التف عم  الرةياة ح  و

جعة د )أداء المهمةح  الأداء السةةةة ة قي  الأداء التك في  وسةةةةل ت العمةل أرجعةح  العمةل الفردي ىق ة س ي ةةةةم أ

العكسةةةي(  وقد تم اعتم د المنهل ال صةةةفي في عري وتفسةةة ر المعل ى   الي صةةةح ج لدراسةةةح  وامعت  

اذ لةملت الع نح أع ة ء    دراسةحالتي تعد أداة رة سةح في هذا ال   الاسةتب نح  طريقالب  ن   والمعل ى   عد  

 ً. ولغري تةل ل  تدريسةة (  312سةة ح في عدد ىد ال  ىع   والكل    الاهل ح والب لغح عددهم )اله  ة التدري

ىد ااةل اءبة   صةةةةد    الفة   خوكرونبة  م اعتمة د التةل ةل العة ىلي الت ك ةديت  احاةةةة ة ة ً  وىعة ل تهة   الب ة نة   

ىل الارتب ط  الإحاةةة ة ح ال صةةةف ح  وىع   سةةة ل   المق ي س المعتمدة  وكذلك تم اسةةةتيدا  ى م عح ىد الا

م اسةةتيدا  هذا الأسةة ل   عد طريق البرن ىل  ج رسةة    ونمذاح المع دلح اله كل ح  والتةل ل المعد   وقد ت  

  أجرزه ى ى م عح ىد الاسةةتنت ا   ك    ال  دراسةةحال  وقد ت صةةلت   (.Spss.25,Amos.25الاحاةة ةي )

وتع ظم سةةل ت ترةة رت المعرفح كمتغ ر    الفرديلق  دة الرقم ح في أداء العمل  اارتب ط وتيء ر   حوا د عمق

وقةد اءمر  الةدراسةةةةةح عد ى م عةح ىد    ق ة دة الرقم ةح في أداء العمةل الفردي التفة علي في تع ي  تةيء ر  

ً رة سةة  لأنه يعد ع ىمً    حث إدارة ال  ىع   الأهل ح ج ةةرورة اخت  ر ق دة تتمتب ج لر يحالت صةة    أهمه      

في ن  ح ىه   ال  ىع   او فرةله  في ج ةح ال    التي تتسةم ج لمي طرة اراء التقلب   التي تةاةل في الب ةح  

والم ارد التي ت ااههة   كمة  انهة  تمسةةةةهم في ى ااهةح التةةدية   التي ت ااههة  والتنبؤ جهة  ىسةةةةتقبم وكةذلةك 
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 الــــمـقدمـــة 

 ة ـدم  ــقالم 
ا مقارنة  ا حول العالم إلى العمل في بيئة مختلفة تمام  دفع تفشي فيروس كورونا جميع الموظفين تقريب  

إلى تدخلات مثل التباعد الاجتماعي، وقيود السفر، والعمل    COVID-19أدى  ، وبما كانت عليه من قبل

تغيير طريقة عمل    وعليهالافتراضي أو عن بعد، وأدت أطقم العمل إلى تقييد استمرارية العمليات السابقة،  

والموظفين ثمّ ،  سلوكية    من  تغييرات  إلى  كورونا  فيروس  تفشي  عن  الناجمة  التدخلات  هذه  مثل  أدت 

يشعر المديرون    ، اذ كن أن تنتقل مع عمليات الإغلاق المتعددة من مؤقتة إلى طويلة الأمد للموظفين، والتي يم

الموارد البشرية بقلق بالغ بشأن مثل هذه التغييرات السلوكية لأنها    االمباشرون وقادة الفرق ومتخصصو

نهاية على مخرجاتهم  في ال   أثريمكن أن تؤثر على الرفاهية العاطفية والمعرفية والجسدية للموظفين، والتي  

 . (Narayanamurthy & Tortorella, 2021:1) في العمل  وأدائهم 

الد  فكرة  الباحث  لدى  تبلور  ذلك،  الظاهرة  روفي ضوء  هذه  على  الضوء  تسليط  في  الحالية  اسة 

  عن طريق لها في حال إعادة تفشي الفيروس كورونا وذلك  ومحاولة وضع الحلول والمعالجات المناسبة  

استخدمت فيها تكنولوجيا الاتصالات لتعزيز  اذ  كمتغير مستقل  الأول: القيادة الرقمية  ادخال متغيرين مهمين  

وهذا يستلزم المنظور    ،ات مع شبكة الإنترنت نظمربط أنظمة الم  عبروخاصة    ، فعالية الأفراد والمجموعات 

علاقات القوة بين    يغيروالمفاهيمي للتكنولوجيا كقوة ناشئة تركز على التفاعلات الديناميكية والتكنولوجيا  

الشفافية والترابط ن  إذ  إ  كمتغير تفاعلي،  الثاني: سلوك تشارك المعرفة، والقادة والأتباع بسبب ارتفاع 

يتطلب رغبة    قصدينشاط يمكن فرضه، بل هو عمل    و ه ليس عملية عفوية ولا  سلوك تشارك المعرفة  

فإن المشكلة الأساسية التي    ذلك،ومع  ،  الأفراد في المشاركة طواعية في مشاركة معارفهم مع الآخرين

لوحظت هي أن الموظفين يفتقرون إلى الرغبة في مشاركة معارفهم القيمة مع الآخرين، أي زملائهم ، بل  

لأسباب   المعرفة  اكتناز  إلى  يميلون  الأساليب    دائما    لذلك  ،ةشخصيإنهم  بعض  في  المنظمات  تنظر  ما 

مش التغلب على  يمكنها  التي  التحفيزية  وتعزيز  والممارسات  المعرفة  اكتناز  شارك  ت لالفعال    سلوكال كلة 

 . المعرفة بين الموظفين

ووفقا  لما تقدم فان الدراسة الحالية تتساءل عن دور القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي وكذلك  

تتساءل عن دور سلوك تشارك المعرفة كمتغير تفاعلي في هذه العلاقة، وهل ان سلوك تشارك المعرفة  

  دورا    ؤدي مراكز قوة معرفية تلإنها  المؤسسات الأكاديمية  وقد تم اختيار    ؟   داء العمل الفردي أفي  ؤثر  ي

المعرفة    بناء أنها تمكن التعلم المستمر، و  اذ   ،في التنمية الاجتماعية والاقتصادية المستدامة للبلدان  محوريا  

الربحية  ،  او بالعكسأخرى    مؤسسات يتم نقل المعرفة الناشئة عن هذه المؤسسات إلى    ، حيث ، والابتكار

يتم  ، وموارد البشريةالمنشورات البحثية وبرامج التدريب لل  عن طريق ربحية على حد سواء،  الوغير    منها
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الاجتماعية  والمؤسسات  الأعمال  ومنظمات  الصناعات  مع  والتعاون  الروابط  تطوير  خلال  من    تحقيقه 

، يتعين على هذه المؤسسات التعليمية اعتماد نهج استباقي تجاه استراتيجيات إدارة المعرفة  عليهو ،  والثقافية

ومع ذلك ، فقد تم إهمال هذا الجانب من إدارة المعرفة بشكل عام في    ،والإدارة الفعالة لأصول المعرفة

ق تجاه مبادرات إدارة المعرفة في هذه  للغاية أو غير متس  سلبيا    يبدو أن هناك نهجا  و   ،معظم الجامعات 

هناك حاجة للتحقيق في عدم اهتمام صانعي السياسات بمبادرات إدارة المعرفة وتحسين  ، كما ان  الجامعات 

لفحص مواقف الأكاديميين وأفعالهم وسلوكياتهم    ذلك، هناك حاجة أيضا  وبالإضافة الى    ،أصولهم المعرفية

مصدر قلق    تشارك المعرفة  إذ تعّد ،  المعرفة في البيئات الأكاديمية  وسلوك تشارك المتعلقة بإدارة المعرفة  

كبير بشكل خاص في المؤسسات الأكاديمية بسبب زيادة مطالب أعضاء هيئة التدريس بمشاركة موارد  

 . (Shaukat et al., 2023:2)وخبرات عالية الجودة 

وبذلك توصل الباحث الى توليفة العلاقات بين المتغيرات بفكرة بحثية تتلخص في ان اهتمام اعضاء  

لتدريسية في الجامعات والكليات عينة الدراسة بتبني سلوك تشارك المعرفة بمستويات مرتفعة من  الهيئة ا

 . شأنه ان يعظم تأثير القيادة الرقمية في اداء العمل الفردي 

افترضت الدراسة خمس فرضيات رئيسة تؤسس لاختبار علاقات الارتباط    استنادا  على كل ما سبق 

المتغيرات  بين  والتفاعل  المستندة    والتأثير  العلمي  البحث  في  المنهجية  القاعدة  من  تجزئة  إوانطلاقا   لى 

 كما يأتي : وتفاصيل الدراسة الحالية   ستعرض ن، فصول ومباحث  ىلإ دراسةال

، من خلال  تأطير المنهجي للدراسةمنها ال الفصل الأول صص قد تضمنت الدراسة أربعة فصول خ 

الدراسات السابقة ذات    أبرزما الثاني فقد خصص لمراجعة  أثلاث مباحث، الأول تناول منهجية الدراسة،  

  تأطير ال  الفصل الثاني فرضيات الدراسة. في حين تضمن  بناء  الصلة بالدراسة الحالية، بينما تضمن الثالث  

، والذي ضم ثلاث مباحث، تناول الأول القيادة الرقمية، في حين خصص الثاني لسلوك  دراسةالنظري لل

الميداني    تأطيرفقد تناول ال  الفصل الثالثاما    تشارك المعرفة، اما الثالث فقد تناول أداء العمل الفردي.

وتطويرها، في حين    ، ويشتمل على ثلاث مباحث، الأول تناول الاختبارات البنائية لأداة القياسدراسةلل

، بينما تضمن الثالث اختبار فرضيات الدراسة  دراسةتناول الثاني الوصف والتحليل الاحصائي لمتغيرات ال

ال خاتمة  وكان  نتائجها.  في    دراسةوتفسير  الرابع الحالية  والتوصيات   الفصل  الاستنتاجات  تناول    الذي 

ستنتاجات التي توصلت اليها الدراسة، اما من خلال مبحثين، خصص الاول للا  والمقترحات المستقبلية

 . دراسةالثاني فقد خصصت للتوصيات والمقترحات المستقبلية التي توصلت اليها ال

 . الحالية  اسةرلد ل( ليمثل خارطة 1ومن اجل إيضاح الفكرة جرى وضع هيكل في الشكل ) 
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 تـــــــــكامل

الإطـــــــــار    

 الميــــــــدان 

 

فصل الرابع ال  

تاجات  ــالاستن

ياتــــــوالتوص  

 تحــقــــيق

 اهـــــــداف 

دراسة ـــال  



   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 التأطير المنهجي للدراسة 
 

 : هيدتم

ــة والآليات المعتمدة في إجراءات إيهدف هذا الفصــل   ــةلى عرض الجانب المنهجي للدراس  الدراس

مباحث أسـاسـية، اذ خصـص المبحث الأول عرض منهجية الدراسـة بمحتوياتها،    ةالعلمي، ويتضـمن ثلاث

في حين خصـص المبحث الثاني أبرز الدراسـات السـابقة للمتغيرات الثلاثة، واخيرا  تضـمن المبحث الثالث 

 فرضيات الدراسة.بناء 

 

 

 

 المــــبحث الأول              

 ــــــــدراســــــــة ية الــــــــــــــــــــ ــج ـــه ــن ــــــم

 المبحث الثاني 

 ة ـــــــابق ــــــــات الســـس رادــــــــ ــال  ـــــــرزبأ

 الث المبحث الث                                                                     

يات الدراسـة ــــــــــــــــــفرضبنـــــــــــــــــاء                                                                    

 الفصل الأول
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 توطئة: 

تعكس المنهجية    المنطلق لحل مشكلة الدراسة، ومن هذا  منهجية معينة    اتباع  يتطلب البحث العلمي 

وهذا إجراء يجب  ،  كيفية سير الدراسة في تحديد واختيار ومعالجة وتحليل المعلومات حول موضوع ما

يسُمى علميا   الدراسة صالحة  اتباعه حتى  التحقيق    ، ولكي تكون  القاعدة الإجرائية في  الدراسة  عن  تتبع 

، ومجتمع الدراسة، ومكان الدراسة، وإجراءات  ، وطريقة أدوات جمع البيانات دراسةتحديد تصميم الطريق  

 جمع البيانات، والمعالجة الإحصائية للبيانات. 

 مشكلة الدراسة اولًا:

ب الاهتمام  والمتخصصين في  اليعُد  الباحثين  التي تدعو  المهمة  القضايا  وقياساها من  الرقمية  قيادة 

التي يمكن ان تعود    ةبوصفها المعرفة التكنولوجي مجال الفكر الإداري والتنظيمي لدراستها بشكل معمق،  

صبح الحفاظ على القيادة الرقمية والتشارك  أذ  إبمنافع استراتيجية على اغلب المنظمات في الالفية الثالثة،  

ن تعمل مجتمعة ومنفصلة على تعزيز أداء العمل الفردي  أامرا  في غاية الأهمية، كونها يمكن    يالمعرف

والتي تقدم خدمات للمجتمع ايمانا  منها بأهدافها وخدمة للغرض الذي وجدت  لخاصة،  للمنظمات العامة وا

البيئة الحالية، فضلا  عن محافظتها على كفاءة تلك الخدمات والعمل على استدامتها بشكل   من اجله في 

المتخصصين في  قيادة الرقمية لدى العديد من الباحثين والكُتاب والمستمر. فعلى الرغم من الاهتمام الكبير ب 

ن حاجة المنظمات الى المزيد من الدراسات، في ظل اتصافها بالندرة في مجالها  ألا  إ مجال العلوم الإدارية،  

   التطبيقي ولاسيما العربية والعراقية منها على وجه الخصوص. 

تقة  وروابط تجمع المتغيرات وتصبها في بو   وتحليلها  ذ أصبح اهتمامها مكرسا  لدراسة آليات العمل إ

واحدة، فكانت الطروحات الفكرية والتجاذبات النظرية مسلكا  لبناء مفاهيم واطُر فكرية تتفاعل فيما بينها  

تأثير    عدم حسم  اسة الفكرية في رالد   شكلة لتصل الى أداء العمل الفردي بقبول نتاجاته كما  ونوعا ، وتتمثل م

والاستفادة من    مستوى الميداني العلي   القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي بتفاعل سلوك تشارك المعرفة

عن  النتائج لتطوير العمل لدى الجامعات والكليات المبحوثة في ظل الطروحات الفكرية والنتاج الفكري  

القاعدة الأساس والمنطلق الرئيس له في    البحوث والدراسات السابقة التي اطلع عليها الباحث لتكون   طريق

  حجرا    اغلب الحكومات   فرض من    أداء العمل الفردي في العصر الرقمياهمية    تأتياذ  ،  دراسةفضاء ال

بسبب جائحة كورونا آنذاك، ومرورا  الى الوقت الحالي، اذ    لبقاء في منازلهم ل همودعتسكانها    على  صحيا  

 الأول المبحث  

 دراســــــــة نــهجــــية الـــــــــم
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لا يزال يمثل خطرا  رغم اعلان منظمة  ن إن فيروس كورونا  قال أحد كبار مسؤولي الصحة في الصي 

ن الصين ستواصل مراقبة الفيروس وستزيد من  ألى  إحالة الطوارئ العالمية، مشيرا     ءالصحة العالمية انها

للخطر.   عرضة  الأكثر  الفئات  بين  مع  التطعيمات  التعامل  خبراء  لجنة  رئيس  وانيان  ليانغ              وقال 

COVID-19    ان  التابعة للجنة الصحة الوطنية إن إنهاء حالة الطوارئ لا يعنيCOVID-19    ،سيختفي

الس الآن  يمكن  تأثيرــلكن  على  بشيطرة  فعالـه  عودة  ـــبإم  (Murray, 2022:419)  وأكد   ،كل  كانية 

يشعر المديرون المباشرون وقادة الفرق    وبالتالي   في أي لحظة وفي أي وقت.   COVID-19  الفايروس

الموارد البشرية بقلق بالغ بشأن مثل هذه التغييرات السلوكية لأنها يمكن أن تؤثر على الرفاهية    ا ومتخصصو

والتي   للموظفين،  والجسدية  والمعرفية  وأدائهم  أثر تالعاطفية  مخرجاتهم  على  النهاية  العمل    في  في 

(Narayanamurthy & Tortorella, 2021:1) . 

في   نسـبيا    فقد لوحظ أن هناك نقصـا   المعرفة،  تشـارك  سـلوك  الدراسـات البحثية حول  صـعيد على  و

  تشـاركالمعرفة للأكاديميين والعوامل المختلفة التي تؤثر على سـلوك    تشـاركالاسـتفسـارات حول سـلوك  

المكـان أن الجـامعـة هي    من الحقـائق المعترف بهـا عمومـا  و   (Shaukat et al., 2023:2)  المعرفـة لـديهم

ــفته، والمعرفة  بناءالمثالي ل ــة نظام إدارة المعرفة  لإيجاد   كيانا    ابصـ ــل مكان لممارسـ ، المعرفة، فهو أفضـ

ا  و اكن يتم فيهـ ات أمـ امعـ اديميينتمن المتوقع أن تكون الجـ ة بين الأكـ ة بحريـ ــارك المعرفـ  في حين ان، شـــ

يبدو أن انخفاض الرغبة  ، وداخل الجامعات هذه الأيام  يتواجد ما    المعرفة نادرا    شـاركالواقع يدل على أن ت

حقيقة أن الأكاديميين يبدو أنهم يضـعون  ال، وشـارك المعرفة يمثل مشـكلة سـائدة في الأوسـاط الأكاديميةتفي  

ــتركة تجاه أهداف الجامعة  ــاركة الرؤى المشـ أولوية أعلى للإنجاز العلمي الفردي والتدريس بدلا  من مشـ

تصـــــاعد  عن طريق  أهميـة أداء العمـل الفردي   تـأتيكمـا  و  .(Ramayah et al., 2013:133)  وغـايـاتهـا

ويجب على المنظمة أن تتعلم بســرعة أهمية    ،لحصــول على المواهب المناســبةل  ما بين المنظمات   تنافسال

ــبين كجزء من ال ــخاص المناس ــريةوجود الأش ــاعدة على زيادة أداء ، لديها  موارد البش وإن الدعم في المس

العـاملـة لـديهـا  الاســـــتثمـار في القوى    ، وان المنظمـة التي تؤيـد لمنظمـة لإيجـابيـا    الموظف ســـــيعطي ارتبـاطـا  

ــري داخل المنظمة مما يعطي لاحقا    إجراءك ــوف تؤثر على جودة رأس المال البشـ   كبيرا    تأثيرا    داخلي سـ

 .(Othman & Mahmood, 2019:1086) على الأداء

قد يكون معنا لعقود أو أكثر،      COVID-19العلماء أن الفيروس    اعتقاد تتمحور مشكلة الدراسة في  

فضلا     ،وعدم الاختلاط مع المجتمع  حجر في فترة    المعايشة الميدانية لأغلب أعضاء الهياة التدريسية  وكذلك

لم تجرى  ، واغلب الجامعات والكليات الاهلية تمارس القيادة الرقمية ولكن ليس بشكل متكامل  ان   ذلكعن  

أداء العمل الفردي   فيعملية تقييم لمستوى تطبيق لتلك الممارسات والتحديات التي تواجهها ومدى انعكاسها  

الثلاثة وبأبعادها    اسةرالد حث لا توجد دراسة او بحث جمعت بين متغيرات  وعلى حد علم البا،  لعينة الدراسة
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بحثية تستحق التشخيص والتفحص والبحث لتحديد  في انموذج فرضي واحد وهذا ما يؤكد وجود فجوة  

وردمها   طريقمعالمها  غوا  عن  الكليات    رسبرا  مستوى  على  ميدانيا   واختبارها  نظريا   العلاقة  هذه 

 والجامعات عينة الدراسة. 

 التساؤلات الاتية: عن طريقوبناء على ما تقدم يمكن تحديد مشكلة الدراسة 

 التساؤلات الفكرية للدراسة  -1

وما توصـلوا اليه من نتائج ذات صـلة بمتغيرات  وجهودهم  تتحدد هذه الفقرة في ضـوء آراء الباحثين   

 الدراسة وكما يأتي :

ة   ما الجدل الفكري لمفاهيم -أ ارك المعرفة، أداء العمل الفردي(  الدراسـ لوك تشـ  ؟)القيادة الرقمية، سـ

 ؟ وهل يمكن تفسير العلاقات الرابطة بين المتغيرات 

ــرة لم -ب ــة ما أبرز المداخل والمنظورات الفكرية والنظريات المفس ) القيادة الرقمية، تغيرات الدراس

 سلوك تشارك المعرفة، أداء العمل الفردي ( ؟

مـا محتوى العلاقـة بين متغيرات الـدراســـــة ؟ ومـا طبيعـة البنـاء الفكري لهـا ؟ وهـل لـذلـك انعكـاس   - ج

 على المنظمة ؟ تأثير متغيرات الدراسة  وما ؟ ميدانيعلى الجانب ال

) القيادة الرقمية، سلوك تشارك المعرفة،  للعلاقة بين متغيرات الدراسة    المفسر   الفرضي  ما النموذج  -د

 وما هي الابعاد التي تقيسها ؟  ؟  أداء العمل الفردي ( 

 دراسةالتساؤلات الميدانية لل -2

ــةفرة لدى افراد عينة  االمتو  واقعيةتتحد هذه الفقرة في ضــوء التصــورات ال   حول متغيرات  الدراس

 : وكالآتي الدراسة

عضـاء الهياة التدريسـية على مسـتوى الجامعات والكليات الاهلية في منطقة  أ  إلْمامادراك و  ىد مما   -أ

قيادة الرقمية، وســـلوك  المتغيرات الدراســـة )المفاهيم الاكاديمية الخاصـــة ب  الفرات الأوســـط عن

 تشارك المعرفة، وأداء العمل الفردي( ؟

ــتوى   -ب ــارك المعرفة، وأداء العمل   توافقما مسـ ــلوك تشـ ــة )قيادة الرقمية، وسـ المتغيرات الدراسـ

 في الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة ؟الفردي( 

ــتوىما   - ج ــارك المعرفة بأبعادها كلى على  لاعلاقة ا  مس ــلوك تش رتباط وتأثير بين القيادة الرقمية وس

 ؟ عينة الدراسة الاهلية كليات انفراد مع أداء العمل الفردي بأبعاده على مستوى ال

الدور التفاعلي لســلوك تشــارك    في إطارتأثير القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي   ما مســتوى -د

 ؟ على مستوى الكليات عينة الدراسةالمعرفة 
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 الدراسة اتاختيار موضوع برراتم ثانياً:

الدراسة يع  العلمي  خطوة مهمة جدا    د اختيار موضوع  البحث    ين لباحثااهتمام  وتختلف حسب    في 

لى اختيار موضوع الدراسة  إومجال تخصصهم العلمي لذلك هنالك مجموعة من الأسباب تدعو الباحث  

   :  أتيومن هذه الأسباب ما ي 

 مبررات معرفية   -1

  غير   المعرفية   ات الفجو  في العثور عن مستمرة    لا توجد مكابح لإيقاف عجلة البحث العلمي وهي    

هذه الفجوة    ردمدراسة يمكن أن يمثل فرصة لال  متغيرات اختيار  وان    ت المختلفة،مجالاالمستكشفة في  ال

 الاكاديمي، ومن هذا المنطلق نتطرق لعدة مبررات معرفية وكالآتي :  وتوفير مساهمة جديدة في المجال

( وابعاده  أداء العمل الفرديللمتغير التابع )تسعى الدراسة الحالية الى إيضاح المفاهيم الأساسية   -أ

المعتمدة،   المنهجية  مع  يتوافق  وبما  الفردي  المستوى  للمتغير  على  المنظمات    باعتباره واهتمام 

 الفردي. الجهد والتفاني عن طريق يعكس القدرة على تحقيق النجاح وتحقيق الأهداف  

العالم المعاصر بسبب تزايد التحولات التكنولوجية  أصبحت القيادة الرقمية ذات أهمية كبيرة في   -ب

الأعمال بيئة  في  السريعة  ووالتغييرات  القيادة ،  على  التكنولوجيا  في  اذ    تأثير  التكنولوجيا  تسهم 

المجال لدراسة كيفية    يفسحتحسين عمليات اتخاذ القرار والتواصل بين القادة والمرؤوسين، مما  

 . تكييف القيادة مع هذه التحولات 

تشجيع على تشارك  العن طريق  المنظمة  سلوك تشارك المعرفة دورا  مهما  في تحسين أداء    ؤديي - ج

غرض تعزيز الإبداع والتعلم وتجنب  لالمعرفة والخبرات والمعلومات والتجارب بين افراد المنظمة  

أهداف  لقرارات  الأفضل  اتخاذ  والأخطاء   الباحث ،  المنظمةتحقيق  يدفع  ما  هذه  وهذا    لدراسة 

 . البحث العلمي مجال  وفي  مجتمع الأكاديميالذات أهمية في لكونها  عات لمواضا

 مبررات ميدانية   -2

  جانبين   في ضوء و ، الاكاديمية  بيئة ال متغيرات الدراسة في    لتطبيق   استجابة   الميدانية ات  تبريرال  أتي ت

عليم العالي  ـمؤسسات الت  فيبلية  ـسات المستقراعلى اجراء المزيد من الد   اكدت   الدراسات منها هو ان    الأول

    (Lim & Teoh, 2021)  ات ـــدراسـذه الــن هـــوم  ع ــة أوسـى رؤيــول علـص ـكمستجيبين مستهدفين للح

(Macatuno-Nocom, 2019)  (,2021  القرني)  ، ن البيئة الاكاديمية تحظى باهتمام كبير  أهو  الثاني  و

والمفاهيم  تشجع على النقد البناء والتحليل العميق للأفكار  و   الأساس لكينونة البحث والتطور العلمي  عّد وت

يرتقي أي مجتمع اذا تعامل بجدية مع نتائج البحوث والدراسات في    ان   من خلالها  يمكن   التيج، ووالنتائ 

تقديم مساهمة بسيطة لبعض المشاكل الناتجة من التفاعلات بين    دراسة، وتحاول هذه الكافة  التخصصات 

   أعضاء الهياة التدريسية. 
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 اهداف الدراسة ثالثاً:

اظهرتها   التي  الاهتمامات  مع  وانسجاما   منها  انبثقت  التي  والتساؤلات  الدراسة  بمشكلة  استرشادا  

 :   يالادبيات التي عرضت متغيرات الدراسة، يمكن تحديد اهداف الدراسة في جانبين وكالآت 

 :   الاهداف النظرية -1

 :   يمــكن صيــاغة الأهـــداف النــظـرية وفــقـــــا  لــما يــــأتي   

عرض ومناقشة بعض الأطر المفاهيمية والمعرفية المتعلقة بمتغيرات الدراسة الحالية التي تتمثل   -أ

عن   فضلا   الفرعية،  وأبعادها  الفردي(  العمل  أداء  المعرفة،  تشارك  سلوك  الرقمية،  )القيادة  بـ 

عليها طريق    التعرف  عن  جديدة  نظرية  رؤى  وتحقيق  الفكري  اطارها  ضمن  تفصيلي  بشكل 

المسوحات وبالاعتماد على النتاجات المعرفية السابقة وما تسنى للباحث من قراءته والاطلاع عليه  

 خدمة  لمشكلة الدراسة. 

لمعرفة، الاطلاع على أفضل المقاييس المكونة للمتغيرات الرئيسة )القيادة الرقمية، سلوك تشارك ا -ب

لكل   والتفسير  والتحليل  العرض  بعد  الحالية  للدراسة  منها  الأقرب  وانتقاء  الفردي(،  العمل  أداء 

 انموذج خاص بكل متغير. 

والفرعية - ج الرئيسة  الدراسة  متغيرات  بين  العلاقة  طبيعة  الدراسة    بيان  طريق  عن  وتوضيحها، 

بمتغيرات   الخاصة  والمعرفية  الفلسفية  الفكري  والتعمق في الاطروحات  البناء  واثراء  الدراسة، 

 والمفاهيمي للدراسة الحالية وبالشكل الذي يدعم منطقية العلاقة بين المتغيرات. 

 :   الأهداف الميدانية -2

 :   يمـــكن تحـــديد الأهـــداف الميــدانية للدراسة الحـــالية وفقا  لما يأتي   

)القيادة الرقمية، سلوك تشارك المعرفة، أداء العمل  تحديد أولويات توافر هذه المتغيرات ميدانيا  لـ   -أ

 الفردي(، بأبعادها الفرعية، وبالاعتماد على تصورات وفهم افراد عينة الدراسة لهذه المتغيرات. 

قياس مستوى أهمية المتغيرات الرئيسة والفرعية احصائيا  على مستوى عينة الدراسة والتوقف   -ب

 الميدانية حسب إجابات افراد عينة الدراسة. على ترتيبها الحقيقي لبيان أهميتها 

والمتغير   - ج الفرعية،  بأبعادها  الرقمية(  )القيادة  المستقل  للمتغير  والتأثير  الارتباط  اختبار علاقات 

التفاعلي )سلوك تشارك المعرفة( بأبعادها الفرعية مع المتغير التابع )أداء العمل الفردي( على  

 مستوى عينة الدراسة.  

مستوى الدور التفاعلي لــ )سلوك تشارك المعرفة( في العلاقة بين المتغير المستقل )القيادة  اختبار   -د

الرقمية( والمتغير التابع )أداء العمل الفردي( احصـائيا  وعلى مسـتوى أعضـاء الهياة التدريسـية في 

 بعض الجامعات والكليات الاهلية في منطقة الفرات الأوسط.
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   ة  ــدراس ــ ــجية ال ـــ ــنه ـــــ ــالمبحث الأول : م   / الفصل الأول  
 

 أهمية الدراسة رابعاً:

الحالية في معالجة مشكلات قائمة بحد ذاتها، واماطة اللثام عن مفاهيم جديدة في    دراسةأهمية ال  نبع ت

و تدرك المحتوى والمضمون الفلسفي لها، فضلا   أن تعي  أ ها المنظمات دون  عن طريقالفكر الإداري تعمل  

ؤ استباقيا  او مواجهة  تحسين الاعمال وآليات التنب   عن طريقعن تدعيم نجاح قيادات المنظمات المبحوثة  

 ذ تتلخص أهمية هذه الدراسة من جانبين وكالآتي : إالمشكلات التنظيمية علاجيا  وبأساليب البحث العلمي،  

 :   للدراسة مفاهيميةالأهمية ال -1

 :  أتي ما يوك  دراسةيتجسد هذا الجانب في ضوء البناءات الفكرية والمفاهيمية التي خرجت بها ال

ــة  -أ ــارع في المفاهيم  تعد الدراسـ ــليط الضـــوء على التطور المتسـ الحالية محاولة موضـــوعية لتسـ

، وســـــلوك  القيـادة الرقميـة)  اذ تتميز بـالتـأصـــــيـل الفكري لثلاث متغيرات وهي، ريـة الحـديثـةاالاد 

ــارك المعرفة، و لأبرز الباحثين والكتاب    تقديم الأطر النظرية  ، فضــلا  عن(أداء العمل الفرديتش

، عـات المواضـــــ  هومنظوراتهم ومـداخلهم وتحـديـد نقـاط التلاقي والاختلاف حول اهم المفردات لهـذ 

 مفاهيمي شامل في هذا الجانب. إطارووفرت 

معالجة الفجوة  اهمتها في  مسلالعراقي    الأكاديميالدراسة إضافة متواضعة الى الخزين  هذه  تمثل   -ب

الامر الذي   ،لمتغيرات الدراسة الناتجة عن قلة البحوث التي ربطت بين متغيرات الدراسة بحثيةال

بينهم التوافق والعلاقة  أهمية كبيرة لإيجاد  نتائج  يعطي  اليه من  ما توصلت  أبرز  ، واستخلاص 

 وتوصيات. 

 :   ة للدراسةميداني الأهمية ال -2

 بالاعتماد على الواقع التطبيقي للدراسة، وكما يأتي : هذا الجانب   ة همياتحدد ت

هميتها في تعزيز أداء  أقيادة الرقمية ولل  دراسةمدى رؤية الجامعات والكليات الاهلية قيد التتمثل ب  -أ

ممرا  حيويا  يؤدي الى تفعيل    كون يمكن ان  ي العمل الفردي، فضلا  عن دور سلوك تشارك المعرفة  

 . الى انجازها علاقة القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي، ومن ثم تحقيق الأهداف التي تسعى 

)القيادة الرقمية، وسلوك تشارك المعرفة  نموذجها الفرضي من خلال العلاقة بين  أ طبقت الدراسة   -ب

الحالي ونلاحظها في اغلب الجامعات  في واقعنا    ا سهمتغيرات نلم    د عتي توال   ، وأداء العمل الفردي(

،  قدرات القيادة في المجتمع  يزتعز وتطوير المعرفة    إلى  هذه المؤسسات   تسعىوالكليات الاهلية اذ  

 الدراسات الأخرى.  منبنظيرتها   وقد أعطت هذه الدراسة بعض التميز مقارنة  

تكمن أهمية الدراسـة في اسـتخدام مقاييس نوعية لتقييم متغيراتها الثلاثة في مجتمع عينة الدراسـة،  - ج

  تقييم الأوضـــاعومن ثم    أفضـــل للظواهر المدروســـة  لفهميســـهم في تحقيق الدقة والموثوقية  مما  

 لطرح آليات عمل واقعية. الاستدلالات الأكثر دقةزيادة موثوقية النتائج وتحقيق  ولتحليل البيانات  
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   ة  ــدراس ــ ــجية ال ـــ ــنه ـــــ ــالمبحث الأول : م   / الفصل الأول  
 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة ومقاييسها خامساً:

ال  بمتغيرات  المتعلقة  الادبيات  على  الباحث    دراسةتأسيسا   لمراجعة  واستنادا   لتعريفاتها  الحالية، 

الواردة   دراسة، واستنباطا  من مقاييس الدراسةبمتغيرات الومفاهيمها ونقاشاتها الهادفة الى الإحاطة فكرياُ 

   ، فقد وضع الباحث التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة وابعاده وكما في الاتي : (1في الجدول ) 

      الـــقيــــــادة الرقــــمية  -1

لغرض   الرقمي  العصر  مع  تتوافق  التي  القيادة  مناهج  استخدام  إلى  الابتكارات  تشير  الى  التطلع 

 الحديثة على منصات التكنولوجيا في سبيل إدارة وتطبيق وتوجيه الاعتراف بالتحسين النظمي لأدائهم. 

         القيادة الرؤيوية - أ
 

الرؤية المستقبلية للمنظمة التي تهدف الى تسهيل  هي عملية اتخاذ قرارات حالية مبنية على  

 ودمجها مع الخطط المعززة بالتكنولوجيا.   استخدام الموارد الرقمية المتوفرة

      ثقافة التعلم في العصر الرقمي - ب
 

الرقمية والتكنولوجيا في سبيل تسهيل   التعلم عبر الأدوات  ثقافة حديثة لغرض تحسين  هي 

 . وأحدث التطورات المهنية  الالمام بالمصادر والمناهج 

                التميز في الممارسة المهنية - ج
 

الرقمية  اللمام  الإهو   الأدوات  عبر  للمتعلمين  وتسليمه  تعليمه  يجب  الذي  بالمحتوى  كامل 

 الحديثة لضمان النمو المهني في التعليم.  الطرائق والتكنولوجيا وتحفيز 

            التحسين النظمي - د
 

تعزيز  تكنولوجيا  في سبيل  نظم ن الم يي هي طريقة قيادية لغرض تطوير وتحسين أداء التدريس 

 . التنظيمية الأهداف 

    المواطنة الرقمية - ه
 

  الأخلاقية  الايجابية في ضوء التحديات والمسؤوليات هي وصول الافراد الى الأدوات الرقمية  

 توجه وضبط سلوكيات المتعلمين عبر الانترنيت.  والاجتماعية والقانونية لغرض 

      سلوك تشارك المعرفة -2

المعرفة والمعلومات والأفكار بين افراد يشاركونها واخرين يتلقونها لحل    شاركتفاعلي لت  سلوكهو  

 المشكلات او تحديث الآراء السابقة في سبيل تنفيذ سياسات المنظمة. 

 



   
 

 

12 

   ة  ــدراس ــ ــجية ال ـــ ــنه ـــــ ــالمبحث الأول : م   / الفصل الأول  
 

          كتوبةالمساهمات الم - أ
 

المعرفة والأفكار والأراء من خلال الوثائق المكتوبة والمستندات والتقارير    شارك لت  هي طريقة 

 بدلا  من طرق الحوار الفردي بين الأعضاء. 

  الاتصالات التنظيمية - ب
 

الاتا لا   المعرف ح عبر    هي لبكح ىد  التف عم   المنظمح ىد خم  ىر ركح  ج د أع  ء 

 وحدا  العمل.  الطر  الرسم ح لةل المر كل او ت ن  الأخط ء لدا

  التفاعلات الشخصية - ج
 

لتهي   التعامل معهم بطرق غير رسمية من خلال    شارك سلوك  المعرفة مع الاخرين عبر 

 الممارسات اليومية كالدردشة والمناقشة عبر الهاتف وغيرها. 

     مجتمعات الممارسة - د
 

مواضيع معينة  هي مجموعات تطوعية متشكلة من العاملين في المنظمة او خارجها حول  

 يشترك فيها افراد المجموعة لتبادل الخبرات والاهتمامات المشتركة. 

  أداء العـــمل الفــردي -3

جوانب متعددة لغرض تحليل    ه داخل المنظمة والتي تبحث من خلال  هو المحصلة النهائية لعمل الافراد 

 اهداف المنظمة.  ومدى اسهامه في تحقيقسلوك الفرد  

   المهمةأداء  -أ
 

هو الكفاءة والمهارة التي يقوم بها الافراد العاملين في المنظمة من اجل تحقيق اداء مهامهم  

 الوظيفية خلال فترة زمنية معينة. 

  الأداء السياقي -ب
 

هو اداء الاعمال التي تساهم بفاعلية المنظمة من خلال طرق عديدة تعمل على تشكيل السياق  

 والاجتماعي للمنظمة التي تعتبر محفزات لعمليات ونشاطات المهمة. التنظيمي والنفسي  

  الأداء التكيفي -ج

المتغيرة   البيئة  متطلبات  مع  سلوكه  تغيير  من خلال  والتكيف  التوافق  على  الفرد  قدرة  هو 

 للحفاظ على اداء الاعمال المناطة به. 

     سلوك العمل العكسي -د
 

قبل   من  يصدر  سلبي  سلوك  نتيجة    أحد هو  عادة   تكون  المنظمة  في  العاملين  الاشخاص 

لضغوطات داخلية او خارجية التي يتعرض لها الفرد وتهدف إلى ايذاء المنظمة أو الزملاء في  

 مكان العمل. 
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   ة  ــدراس ــ ــجية ال ـــ ــنه ـــــ ــالمبحث الأول : م   / الفصل الأول  
 

 اسة وابعادها الفرعية ومصادر قياسهارمتغيرات الد( 1الجدول )

 ت 
ات   المتغير

 الرئيسية
 الابعاد الفرعية 

  رقــــــــــــــــــــــــــــم

ات   مؤشر

 القــــيـــــــــاس 
مير  
 مصدر المعتمد  الير

1 

القيادة الرقمية 
 

 VL 3 القيادة الرؤيوية 

AlAjmi,(2022) 

ي العصر الرقمي 
 
 DALC 5 ثقافة التعلم ف

ي الممارسة المهنية 
 
 EPP 5 التمير  ف

 النظمي 
 SI 5 التحسير 

 DC 4 المواطنة الرقمية 

2 

ك المعرفة 
شار
ك ت
سلو

 

 WC 5 مكتوبة المساهمات ال

Yi, J. (2009) 
 OC 8 الاتصالات التنظيمية 

 PI 8 التفاعلات الشخصية 

 COP 7 مجتمعات الممارسة ال

3 

ي
ل الفرد

أداء العم
 

 TP 13 أداء المهمة 

Koopmans,et 
al. , (2013) 

ي 
 CP 16 الأداء السيافر

ي 
 AP 8 الأداء التكيف 

 CWB 10 سلوك العمل العكسي 

 

 المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على المصادر الواردة
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   ة  ــدراس ــ ــجية ال ـــ ــنه ـــــ ــالمبحث الأول : م   / الفصل الأول  
 

 منهج الدراسة سادساً:

وعدم    اهر الظوتتعدد مناهج البحث العلمي وتتحدد مفاهيمها بالوحدة والثبات والحتمية، بوحدة طبيعة  

محدودة من الزمن، ووجود سبب أو أكثر لحدوث ظاهرة ما،    في مدة  ملموسا    تغير صفاتها الأساسية تغيرا  

البحث   تعددت تصنيفات مناهج  العالم  ولقد  أهمها تصنيف  البحث    Whitneyومن  حيث صنف مناهج 

الى   الوصفيالعلمي  الد   المنهج  المسحية، وراويشمل منهج  وتتبع    دراسةسات  الوظائف،  حالة، وتحليل 

منهج التاريخي، والمنهج التجريبي، والمنهج الفلسفي، و المنهج التنبؤي،  والالنمو والتطور والبحث المكتبي ) 

 ( . 54:  2016دللي, ( )والمنهج الاجتماعي، والمنهج الإبداعي

ويحل المشكلات والأسئلة التي تقع    العلمية،المنهج الوصفي مختلف الظواهر والمشكلات    يدرس

بحيث يمكن    الوصفي، نهج  مثم يتم تحليل البيانات التي تم جمعها من خلال ال  العلمي، ضمن دائرة البحث  

مفهوم المنهج الوصفي    عن طريق   كما يمكن للباحث العلمي أيضا  ، واستخلاص الشرح والنتائج المناسبة

ن الظواهر المتشابهة، بحيث يمكن جمع بيانات مختلفة عن  وضع ظواهر مختلفة في مقارنات بي  التحليلي

 . الأكثر أهمية  د الاختلافات والتشابهات بين تلك الظواهر، والتي تعّ 

ا لكثير من الباحثين    الخصائص يتميز المنهج الوصفي ببعض  كما   في  المهمة التي قد تجعله خيار 

 (www.manaraa.com) : ها ومن أبرز   المختلفة،البحث عن الظواهر العلمية  

علومات الأكثر  استخدام المنهج الوصفي التحليلي يمكن للباحث العلمي جمع بعض الم  في ضوء -1

ا عن الظواهر في البحث العلمي والتي تعد من أهم الميزات التي قد تفتقر إلى المنهج   دقة ووضوح 

 . عادةالوصفي والتي تخلو من التحليل  

التي مر بها الباحث العلمي أثناء عملية البحث، وسرد تفصيلي  كافة  تقديم الأحداث والمعلومات   -2

 المنهج الوصفي التحليلي.  عبر التي تمت   كافةوحقيقي للإجراءات العلمية  

  وبشري ا،اقتصر المنهج الوصفي التقليدي على دراسة بعض الظواهر التي تأخذ طابع ا اجتماعي ا   -3

آليات أكث له  التحليلي  المنهج الوصفي  المزيد من    عن طريقهار تمكين ا يمكن  لكن مفهوم  دراسة 

 الموضوعات العلمية.  

والظواهر    القدرة -4 المتغيرات  بين  العلاقات  إيضاح  تفصيل    المختلفة، على  على  قادر  أنه  كما 

تلك   بين  المختلفة  والتشابهات    الظواهر، المقارنات  الفروق  إحدى    بالتفصيل،واكتشاف  وهي 

 النهج التحليلي.  الوظائف المميزة في أداء الوصفي

  دم اعتمد الباحث في الدراسة الحالية المنهج الوصفي التحليلي بما يتناسب مع طبيعة ما تقّ في ضوء  

 الدراسة وأهدافها ومشكلتها وفرضيتها بما يسهم في فهم أفضل لهذه الظاهرة وتقديم حلول منطقية لها. 



   
 

 

15 
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 حدود الدراسة سابعاً:

وفي  لتحديد مشكلة الدراسة    حدود واضحة ومعروفة  ضمن عدة  اكاديمية  دراسةأي    تأطير لابد من   

  دراسة، وفي هذا السياق تضمنت حدود الضوءها يستطيع الباحث التحرك في سبيل إيجاد حل لهذه المشكلة

 :  :  ووفــقـــــا  لــما يــــأتي من نقطتين 

 الحدود المكانية  -1

  منطقة   الحالية على مجموعة من الجامعات والكليات الاهلية في   دراسةاقتصرت الحدود المكانية لل  

بغداد    ضمن  د تعو  ،الفرات الأوسط الواقعة جنوب  الفرات   حولالمنطقة الجغرافية  أربعة  تضم    اذ   ،نهر 

ولقد تم اختيار ابرز الجامعات  والديوانية،    وبابل،  ، المقدسة    ، وكربلاء الاشرف  النجف   وهي؛   محافظات 

النجف  ( في  عليه السلامجامعة الكفيل وجامعة الامام جعفر الصادق )بـ ) والكليات الاهلية فيها والمتمثلة  

المقدسة البيت )عليهم السلام( في كربلاء    ، الاشرف، جامعة وارث الأنبياء )عليه السلام( وجامعة اهل 

حيث تم  (،  الجامعة الإسلامية في الديوانية و  كلية المستقبل الجامعة وكلية الحلة الجامعة الاهلية في بابل، و

الجامعات و للدراسة من خلال  الميداني  الجانب  جميعها من ضمن    د المذكورة أعلاه وتعكليات  التطبيق 

 تشكيلات التابعة لوزارة التعليم العالي والبحث العلمي. ال

 الحدود الزمانية  -2

ــةا مدة اعداد  امتدت   (،  2024-1-14( الى )2022-01-24من )  بجانبيها النظري والميداني لدراســ

( شهرا ، بينما تم استكمال الجانب الميداني  17)بحدود    دراسةومنهجية ال  نظرياذ استغرق إعداد الجانب ال

  عداد اســـتمارة الاســـتبيان وتحكيمها مرورا  بتوزيع الاســـتبانة وجمعها واســـتخراج نتائجهاإوالمتضـــمن  

 .(2023-03-01) ولغاية( 2022-08-01لفترة من )ل وتحليلها

 وعينتها مجتمع الدراسة ثامناً:

كونها المنبع   وعينته ؛ تحديد مجتمع الدراسة  د منلابّ لإكمال متطلبات أي دراسة ذات طابع ميداني   

  ا لفهم طبيعتها والوقوف على أسبابهومشكلة  الللخوض في مضامين  و،  باحث للالرئيس والمصدر الاول  

التأكيد على اختيار العينة التي تتماثل خصائصها والمجتمع    ي ضرور فمن ال،  لها  ة وتقديم المعالجات الممكن

فر فيه إمكانية تعميم النتائج فيما بعد على كل المجتمع الذي اختيرت  ايجب ان تتواخذت منه، لذلك  الذي  

 منه، وهذا يستلزم توضيحا  لمجتمع وعينة الدراسة وعلى النحو الاتي : 
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   ة  ــدراس ــ ــجية ال ـــ ــنه ـــــ ــالمبحث الأول : م   / الفصل الأول  
 

   مجتمع الدراسة  -1

الدراسة   يتمثل مجتمع  مجتمع  دراستها،  الباحث  يروم  التي  الظاهرة    الدراسةيعني جميع مفردات 

ن تسليط الضوء على مشكلة معينة  أو  ،الدراسةع  وموض   يمثلون جميع الافراد او الأشياء او الاحداث الذين  ب

  يعد   دراسةاختيار مجتمع الن عناية الباحث في  أالرغم من ذلك فعلى  يحدد وبشكل مبدئي مجتمع الدراسة و

ولبياناتها والمصدر الذي تعتمد عليه النتائج وحتى    دراسةمهمة أساسية، لأنه يمثل الحاضنة لمتغيرات ال

ن يتناسب الموضوع بمتغيراته مع طبيعة  أ تتحقق المنطقية فيما يتعلق بالجانب الميداني، من الضروري  

 الجات ملائمة لحل المشكلة. و معألى نتائج إالمجتمع وخصائصه ليتم الوصول 

في منطقة الفرات    ات والكليات الاهلية جامعال بعض  على    وبمساعدة المشرفين  وقد وقع اختيار الباحث 

القيادة الرقمية  لتكون ميدانا  لبحثه بسبب ما يمثله هذا الميدان من أهمية لدوره البارز في تحقيق    الاوسط 

ل  ثبوصفه المكان الذي يم، و الموارد البشرية التي تمتلكها  عن طريقفي مجال التعليم    وأداء العمل الفردي

الهي أعضاء  بها  تتميز  التي  والمهارات  والقدرات  والخبرة  التعليم  ال  اة المعرفة  قطاع  مجال  في  تدريسية 

وفق رؤيتها واستراتيجيتها في مجال التعليم،    ات والكليات الاهليةتطلعات الجامعمع  بما ينعكس    ،العالي

د من احد القطاعات  نه يعّ إذ  إ  ،فضلا  عن أهمية قطاع التعليم العالي في العراق في الحاضر والمستقبل

والمعرف  الحيوية  الفكر  انتاج  في  بالمجالات  الخصبة  المجتمع  يرفد  الذي  المتحضرة  للمجتمعات  ة 

عليه    ، فضلا  عن مساهمته في تطوير أداء الافراد والمنظمات، وبناء  كافة  والتخصصات العلمية والتطبيقية

لما لها من    ة الحالي  دراسةميدانا  لل  ات والكليات الاهلية في منطقة الفرات الاوسط جامعالبعض  تم اختيار  

  الدراسة اذ تمثل مجتمع    ،العالمية والمحلية في مجال تطوير العملية التعليمية  التطورات أهمية في مواكبة  

، حيث بلغ  عات والكليات الاهلية في منطقة الفرات الأوسطجامالبعض  التدريسية في    أة أعضاء الهيمن  

( نبذة مختصرة عن الجامعات والكليات  7،6)   لحقالم  نويبي تدريسية،    ة هيأعضو  (  1385) حجم المجتمع  

عن  ( يوضح بعض المعلومات  2)   الجدول التابع لها على التوالي، و  يوالهيكل التنظيم   لدراسةالاهلية قيد ا

 ( وعدد أعضاء الهياة التدريسية. 2023مجتمع الدراسة حتى بداية عام ) 
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 ــــدراســة جية ال ـــ ــنه ـــــ ــم المبحث الأول :    / الفصل الأول  

 
 

 الصالحة للتحليلالمسترجعة وعدد الاستبانات الموزعة وو(: حجم المجتمع 2جدول )

 اسم الجامعة او الكلية ت

حجم 

 المجتمع

نسبة تمثيل 

للجامعات 

 لكلياتوا

عدد تمثيل 

الاستبانات 

 يمكنتي ال

 توزيعها

عدد 

 باناتالاست

التي يجب 

 تحليلها

عدد 

الاستبانات 

 الموزعة

عدد 

الاستبانات 

 المسترجعة

عدد 

الاستبانات 

الغير 

صالحة 

 للتحليل

عدد 

الاستبانات 

الصالحة 

 للتحليل

 37 2 39 50 36 48 0.12 165 الجامعة الإسلامية1ُ

 42 3 45 50 40 52 0.13 186 جامعة الكفيل2ُ

 24 3 27 40 24 32 0.08 105 (ع) جامعة الامام جعفر الصادق 3ُ

 92 4 96 110 90 120 0.30 412 كلية المستقبل الجامعة4ُ

 42 2 44 50 40 52 0.13 187 كلية الحلة الجامعة5ُ

 44 2 46 60 42 56 0.14 194 جامعة وارث الانبياء6ُ

 31 2 33 40 30 40 0.10 136 جامعة اهل البيت7ُ

312ُ 18 330 400 302 400 %100 1385 المجموع -- 

 

 استناداً على ما تم جمعه من الجامعات والكليات الاهلية اعلاه اعــــــداد البــــــــاحــــثالمصدر: 
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 ــــدراســة جية ال ـــ ــنه ـــــ ــم المبحث الأول :    / الفصل الأول  

 

   الدراسة  عينة  -2

لتمثل    مشتركة  ص خصائ هي مجموعة جزئية من مجتمع البحث الأصلي الذي يكون ذا    لدراسةعينة ا

يختارها الباحث  حيث   الأصلي، تمثيل لمجتمع البحث   أفضل الفكرية والاجتماعية والديمغرافية ص الخصائ

المجتمع   تمثل  وبطريقة  مختلفة  أغرابأساليب  وتحقق  مشقات  مما  البحث    ض الأصلي  من  الباحث  تغني 

خذ العينات السليمة الى عينة خالية من  أككل، ومن الناحية النظرية تؤدي طريقة    دراسة المجتمع الأصلي 

 ووضع استنتاجات منطقية.   ة التحيز ويمكن الاعتماد عليها في استخلاص نتائج دقيق

ة قصدية تمثلت بأعضاء الهياة التدريسية في بعض الجامعات  اتجهت الدراسة الحالية الى اعتماد عين  

( فردا  وبذلك فقد بلغ حجم العينة الخاصة  1385والكليات الاهلية في منطقة الفرات الأوسط، والبالغ عددهم )

وكما    (Ahmad & Halim, 2017:29)تحديد حجم العينة لـ    جدول( فردا  وحسب  302بالدراسة الحالية )

( استبانة، وكان المسترجع  400ولضمان الحصول على إجابات العينة قام الباحث بتوزيع )   (، 2في الملحق ) 

(  2(، وكما موضح في الجدول ) 312ما عدد الاستبانات الصالحة للتحليل فقد بلغ ) أ( استبانة،  330منها ) 

 والذي يبين جميع الإجراءات التي اتخذها الباحث. 

 دراسة وصف افراد العينة ال  -3

الخصـائص    يلخص  الذي  (3الجدول )تم تصـميم    الاسـتبانة  عن طريقلى اسـتجابات العينة  إاسـتنادا   

 فئة منها في الدراسة الحالية. كل الديموغرافية لعينة الدراسة ونسبة مشاركة

 : )ذكر او انثى(   النوع الاجتماعي  -أ
 

( فردا ، وبنسبة تمثيل  191ان عدد الذكور المشاركين في الدراسة )الى  (  3يشير الجدول )

بنسبة  ( و%39المشاركات في الدراسة حوالي )   ناث بلغت نسبة الا (، فيما  %61قدرها حوالي ) 

قدرها في  فردا  (  121)   تمثيل  بالرجال  مقارنة  منخفضة  الاناث  نسبة  ان  تفُسر  ان  يمكن  وكما   ،

جامعات والكليات الاهلية ويعزى السبب الى تحمل طبيعة الاعمال والمسؤوليات التي تقع على  ال

 والاجتماعية. عاتق الذكور في الحياة الوظيفية  

 الفئة العمرية :  -ب
 

من الفئة العمرية  ـــراد العينة هم ضــ%( من اف51%( و) 26.5)( ان 3يلاحظ من الجدول ) 

( على التوالي، وهذا يشير الى تمتع هذا الجزء من العينة بروح قوية ودافعية  40-31فأقل( و)   30)

تتلاءم مع  عالية   التي  الطرق  الجهود لابتكار  المزيد من  بذل  الى  الوظيفة والعطاء والتطلع  في 

(  41%( من افراد العينة ضمن الفئات التي تزيد على )22.5بينما تقع )   الجيل الجديد في التعليم،

وسنة ) يت،  بواقع  )   ( %12وزعون  العمرية  للفئة  و) 50- 41منهم  العمرية  3.5(  الفئة  %( ضمن 
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فأكثر(، اذ الجزء الكبير من هذه الفئات تتسم    60%( ضمن الفئة العمرية ) 7( سنة و) 51-60)

غلب الجامعات  أعملهم في    عن طريقبالخبرة والمهارة في مجال التعليم والتي اكتسبوها ميدانيا   

الحكومية واما يعملون كمتقاعد او تمت اعارت خدماتهم من الجامعات الحكومية بسبب الاحتياج  

رتقاء  لالخبرته في بعض التخصصات او بصفة محاضر، مما يؤشر الى الدور الكبير لهذه الفئات ل

م  جدا  في مجال التعلي الجامعات والكليات الاهلية في منطقة الفرات الأوسط الى مستويات جيدة  ب

 على مستوى العراق. 
 

 المؤهل العلمي :  -ج
 

( فردا  من عينة الدراسة يحملون شهادة  168%( وبواقع تمثيل )54ان )   ( 3)يتبين من الجدول  

 ( الدكتوراه  شهادة  على  الحاصلين  عدد  بلغ  حين  في  )144الماجستير،  وبنسبة  فردا    )46  ،)%

الى الرؤية الدقيقة والعلمية لعينة الدراسة  وباختلاف التخصصات العلمية للفئتين فان النسب تشير  

تجاه متغيرات الدراسة لتشخيص الأسباب الحقيقة ميدانيا  مما ينعكس على صدق النتائج الإحصائية  

 ووضوح النتائج الميدانية. 
 

 مدة الخدمة الفعلية :  - د
 

سنوات    10من الذين لديهم خدمة )  هم  %( من افراد العينة77.5ن ) أالى    ( 3)ر الجدول  ييش

( سنة، اما افراد الذين لديهم  20- 11)  بين%( من الافراد المبحوثين لديهم خدمة  12وان )   (،فأقل

سنة    30%(، واخيرا  بلغت نسبة الذين لديهم خدمة ) 4( سنة فقد بلغت نسبتهم ) 30- 21)  بينخدمة  

سنوات التأسيس من جامعة لأخرى    %( من اجمالي الافراد المبحوثين، وباختلاف6.5فأكثر( )

وأنظمة التعاقد مع حملة الشهادات العليا فيها الا هذا يدل على الخبرة المعززة بالجانب العلمي مما  

 وفهمهم لفقرات الاستبانة.   مإدراكهانعكس على 
 

 اللقب العلمي :  - ه
 

والبالغة    اسة رمن عينة الد   %( 50ان )   ( 3) الجدول  النتائج التي ظهرت في    عن طريق   يتبين 

يحملون اللقب العلمي )مدرس مساعد(، وبلغت نسبة حملت الألقاب  من الذين  ( فردا  كانت  156)

%( من افراد  15( فردا ، ثم جاءت نسبة ) 111%( والبالغة ) 35هي )  العلمية لـ )مدرس جامعي( 

%( على التوالي،  6%( و)9بواقع ) العينة ضمن القاب العلمية )أستاذ مساعد( و)استاذ( يتوزعون  

من خلال هذه الفقرة ان اغلب حملت الألقاب العلمية هم من فئة )مدرس مساعد( وهذا    لاحظ ون

العالي في استخدام    تهم في استخدام اغلب وسائل التكنلوجية بسبب ادراكهم وشغفهمإمكاني   شير الىي

   اداءهم في التدريس.  ةويرفع من نسب مما يظهر قدراتهم في مجال التعليم الالكتروني  التقنيات 
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  دراسةائص عينة الـــــــــ( خص3الجدول )

 ماعيــــــــــــالنوع الاجت

 انثى ذكر

 % العدد % العدد

191 61 121 39 

 مريةــــــــــــــــالفئة الع

 فأكثر 61 60-51 50-41 40-31 فأقل 30

 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد

83 26.5 159 51 37 12 11 3.5 22 7 

 لميــــــــــــــــــالمؤهل الع

 دكتوراه ماجستير

 % العدد % العدد

168 54 144 46 

 المدة الخدمة الفعلية

 فأكث   30 30-21 20-11 فاقل 10

 % العدد % العدد % العدد % العدد

242 77.5 38 12 12 4 20 6.5 

 ب العلميــــــــــــــــــــاللق

 أستاذ أستاذ مساعد مدرس جامعي مدرس مساعد

 % العدد % العدد % العدد % العدد

156 50 111 35 27 9 18 6 
 

 المصدر: اعداد الباحث بالاستناد الى إجابات افراد عينة الدراسة
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 تاسعاً: أدوات الدراسة

تساؤلاتها ولاختبار الفرضيات يحتاج الباحث الى مجموعة من  لحل مشكلة الدراسة والاجابة عن       

اعتمدت الدراسة الحالية    حيث   ،الأدوات تكون مخصصة لأغراض جمع البيانات وتحليلها واستخراج النتائج

سات العلمية راالتي يعتمد عليها في اغلب الد   على عدد من الأدوات والوسائل العلمية والاحصائية المناسبة

 :   بالآتي وهي تمثلت    نها والاجتماعية،الإدارية م 

   أدوات جمع البيانات والمعلومات  -1

مجلات،  الجانب النظري على العديد من المصادر العلمية الرصينة مثل الكتب، والاعتمد الباحث في  

المنشورة على  ، فضلا  عن البحوث والمقالات الاجنبة جنبيةالاعربية وال طاريحالأأ رسائل والدوريات، والو

 . خيرا  مكتبات الورقية والالكترونية التي متوفرة في اغلب الجامعات العراقيةأو  ت شبكة الأنترني

الميداني  أ الجانب  البيانات  فقد  ما في  الاستبانة كأداة رئيسة في جمع  استمارة  الباحث على  اعتمد 

ال الدراسة، فقد تم صياغة فقراتها بدقة ووضوح    في ضوء  دراسةوالمعلومات عن متغيرات  آراء عينة 

لتكون قادرة على تشخيص وقياس المتغيرات الرئيسة والفرعية للدراسة، كما اعتمد الباحث على مجموعة  

من آراءهم حيث  لسادة الخبراء والمحكمين للاستفادة  على ا  من المقاييس العلمية والمناسبة وتم عرضها 

( محكما  من ذوي الاختصاص وكما مبين في  26( على ) 3ينة في الملحق رقم ) عرضت الاستبانة المب

 هما :   على محورين(، وقد اشتملت الاستبانة  1الملحق رقم )

الأول: -أ للمستـــالخ  ت تضمن  المحور  الديموغرافية  على  ـصائص  النوع  )كـ    الاستـــبانةجيبين 

، اللقب العلمي ومكان  العلمي، مدة الخدمة الفعلية، الفئة العمرية، المؤهل  (انثى  و ا ذكر  )  الاجتماعي 

 .(العمل

أي ما تضمنته المقاييس المعتمدة في    دراسةفقرات المتعلقة بمتغيرات التضمن ال  :لثانيالمحور ا -ب

(  4فقرة، والجدول ) (  97الثلاثة الرئيسة منها والفرعية والتي تضمنت )   دراسةقياس متغيرات ال

 يوضح هذه المحاور. 

الأساليب اعتمادا  في    أكثرد من  والذي يعُّ   ( الخماسيLikertجميع الفقرات بمدرج )   قياس م  تّ   كما

( الى عبارة )لا اتفق تماما (  5المرتب وفق )اتفق تماما ( والتي أعطيت وزن ) و  الاجتماعية والعلوم الإدارية  

المرتب وفق )دائما ( والتي أعطيت وزن ) (1التي أعطيت وزن )  التي  ( الى عبا5، وكذلك  رة )احيانا ( 

  ( 1( الى عبارة )ابدا ( التي أعطيت وزن )5(، والمرتب وفق )غالبا ( والتي أعطيت وزن ) 1أعطيت وزن ) 

 (، علما  ان جميع الفقرات تم تثبيتها بعد الاخذ بآراء السادة الخبراء والمحكمين. 5- 1وبمدى استجابة ) 
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 القياسوأرقام مؤشرات ( محاور الاستبانة 4الجدول )

 المحور
ات   المتغير

 الرئيسية
 الابعاد الفرعية 

ات رقــــــــــــــــــــــــــــم  مؤشر

 القــــيـــــــــاس 
 مجموع الفقرات لكل بعد

ت  
لأول / المعلوما

حور ا
الم

التعريفية بعينة ال
سة 
درا

 

ت التعريفية 
معلوما

 
(  نوع الاجتماعي  )ذكر او انثى  أ  

-- 

 ب  الفئة العمرية 

 ج المؤهل العلمي 

 د مدة الخدمة الفعلية 

 ه ـ اللقب العلمي 

 و مكان العمل

ي  حور الثان 
الم

/ 
ت ال
ا
ر
ي
ت المتعلقة بمتغ

الفقرا
سة 
درا

 

القيادة الرقمية 
 

03-01 القيادة الرؤيوية   

22 

ي العصر الرقمي 
08-04 ثقافة التعلم ف   

ي الممارسة المهنية 
13-09 التمير  ف   

 النظمي 
18-14 التحسير   

22-19 المواطنة الرقمية   

ك المعرفة 
شار
ك ت
سلو

 

27-23 مكتوبة ال مساهمات ال  

28 
35-28 الاتصالات التنظيمية   

43-36 التفاعلات الشخصية   

50-44 مجتمعات الممارسة ال  

ي
ل الفرد

أداء العم
63-51 أداء المهمة    

47 
ي 
79-64 الأداء السيافر  

ي 
87-80 الأداء التكيف   

97-88 سلوك العمل العكسي   

 

 المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على المصادر الواردة
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   أدوات التحليل والأساليب الاحصائية -2

ان اختيار الأدوات الإحصائية الملائمة لتحليل ومعالجة البيانات واختبار الفرضيات يسهم في التأكد  

الفرضيات من عدمها، وتمنح الباحث الدقة في تشخيص طبيعة العلاقة بين المتغيرات الدراسة،  من صحة 

لمقياس   التوكيدي  بالصدق  يتعلق  ما  اعتماد مجموعة من الأدوات الإحصائية منها  وبذلك سوف يجرى 

 (. 5وكما مبين في الجدول )أخرى ، وأدوات تحليلية وتشخيصها  الدراسة ووصف متغيراتها

  دراسةلوسائل وأدوات الإحصائية المستخدمة في الا( ملخص 5الجدول )

 

 

 المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على الأدوات المستخدمة في الجانب الميداني
 

 رضــــــــغــــــــــــــــلا التحليل الاحصائي الادوات ت

1 

ت
ا
ب
ث
ل
وا

ق 
د

ص
ل
ت ا

وا
د
أ

 

 اختبار التوزيع الطبيعي

انـات بهـدف تحـديـد أدوات التحليـل المنـاســـــبـة في  ة البيـ داليـ تحـديـد مـدى اعتـ

 اختبار الفرضيات.

التحليل العاملي 

 التوكيدي

ائي للمقـاييس وضـــــمـان وملاءمته ـ د الصـــــدق البنـ انيهـا النظريـة   اتوكيـ لمبـ

 وانسجامها مع إجابات العينة في بيئة التطبيق.

بات                           ـمعامل الث

 ( كرونباخ الفا )

تعقيـد او من ثبـات المقـاييس ودقتهـا في قيـاس المتغيرات ميـدانيـا  دون   تحقق

 تداخل.

2 

ة 
ي
ئ
ا
ص

ح
لإ

ت ا
وا

د
لأ

ا
ة

ي
ف

ص
و

ل
ا

 

 حديد مستوى الإجابة حول الفقرات ومعرفة مستوى المتغيرات ميدانيا .ت ط الحسابيــالوس

 معرفة مستوى تشتت إجابات العينة حول الوسط الحسابي. ياريــراف المعـــالانح

معامل الاختلاف 

 النسبي
 العينة.تحديد مدى تجانس إجابات 

 تحديد شدة الإجابات ومستوى أهميتها النسبية ميدانيا . الأهمية النسبية

3ُ

 

ة 
ي
ئ
ا
ص

ح
لإ

ت ا
وا

د
لأ

ا

ي
ل
ي
ل
ح

ت
ل
ا

ة
 

 ( ويستخدم في تحديد قوة ونوع العلاقة بين متغيرين.Pearson) معامل الارتباط 

 نمذجة المعادلة الهيكلية

(Structural Equation Modeling وتستخدم ) لقياس مستوى علاقات

 التأثير البسيط والمتعدد بين المتغيرات.

 التحليل المعدل

(Moderation Analysis  ويســـــتخـدم في تحـديـد الـدور التفـاعلي الـذي )

 يضطلع به المتغير المعدل في العلاقة بين المتغير والمستقل والتابع.

4ُ
تم تنفيذ الأدوات اعلاه من خلال 

 الحاسوبيةالبرامج 

(Spss V.25،) (Amos V.25،) (Mod Graph V.3)، 

(2021 Microsoft Excel) 
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 توطئة: 

تهدف الدراسة الحالية الى تسليط الضوء على جهود الباحثين الاخرين ومعرفة ما توصلوا اليه من   

، وتعد هذه الجهود احدى المرتكزات الرئيسة  ةالحالي  دراسةنتائج، من اجل بناء الجانب المعرفي لمضامين ال

متاحا  للباحثين للانطلاق منه وتأطير  في بناء الانموذج الفكري لاي دراسة جديدة، لأنها تمثل تراكما  معرفيا   

متغيرات دراستهم، وجاء هذا المبحث ليعرض بعض الدراسات العربية اولا ، ومن ثم الدراسات الأجنبية  

 يرات الدراسة، فضلا  عن مناقشة تلك الدراسات.السابقة الخاصة بمتغ

 اولًا: دراسات سابقة عربية واجنبية للمتغير المستقل القيادة الرقمية 

مختصر    بشكل  عن طريق دراستها يتم عرض بعض الدراسات السابقة المتعلقة بمتغير القيادة الرقمية   

 وبما يخدم الدراسة الحالية وكالاتي : 

 لمتغيرُالقيادةُالرقميةُُدراساتُسابقةُعربية -1

(  2022) القرني ،  دراسةُأ  

 درجة تطبيق القيادة الرقمية وعلاقتها لتطوير العمل الإداري في جامعة تبوك

وتطوير العمل الإداري في الكشـف عن العلاقة بين درجة تطبيق القيادة الرقمية  هدفت الدراسـة الى 

جامعة تبوك، والكشــف عن وجود فروق ذات دلالة إحصــائية بين متوســطات اســتجابات أعضــاء هيئة  

تم الاسـتناد الى عدة مقاييس  ، واسـتخدمت الدراسـة المنهج الوصـفي، والتدريس والموظفين في جامعة تبوك

م في العصـــــر الرقمي، التنميـة المهنيـة القـائمـة  )القيـادة ذات الرؤيـة، ثقـافـة التعلواعتمـاد الابعـاد الاتيـة : 

أعضـاء من  تمثل مجتمع الدراسـة  ، اذ على التكنولوجيا، التحسـي  والتطوير المنهجي، المواطنة الرقمية(

وتم اسـتعمال العينة الطبقية العشـوائية كأسـلوب لجمع  ( موظفا   849)و  (810البالغ عددهم )  هيئة التدريس

  والموظفين  (176) أعضـــــاء هيئـة التـدريس  وكـان  ( افراد 310ختيـار عينـة من )ا البيـانـات، ومن ثم فقـد تم

الدراسـة عدد من الأسـاليب الإحصـائية منها )معامل الثبات، معامل ارتباط بيرسـون،    اسـتخدمت   (،134)

ارالوزن النســـــبي، الانحراف المعيـاري،   ار    t  اختبـ اين احـادي الاتجـاه، اختبـ ، وتحليـل  Lsd ، تحليـل التبـ

يط(، و أظهرت النتائج أن درجة تطبيق القيادة الرقمية في جامعة تبوك متوسـطة، وأن درجة الانحدار البسـ

 الثاني المبحث  

 الدراسات السابقة  رزـــــــــــأب
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الموافقـة على واقع العمـل الإداري في جـامعـة تبوك متوســـــطـة، كمـا كشـــــفـت عن وجود علاقـة ارتبـاطيـة  

بين درجـة تطبيق القيـادة الرقميـة وتطوير العمـل الإداري في جـامعـة    (0.01)عنـد   إيجـابيـة دالـة احصـــــائيـا  

الاسـتعانة بالمتخصـصـين في المجال التكنولوجي لدعم النظام الإداري في ومن توصـيات الدراسـة ،  بوكت

الجـامعـة ولتحقيق المهنيـة لأعضـــــاء هيئـة التـدريس في المجـال التكنولوجي، ويمكن تحقيق ذلك عبر إتاحة  

ات  انـ ات المعلومـات والتقـ انـ اذج في تقـ ــات والنمـ ارســـ ــل الممـ ادل أفضـــ د من الفرص لتبـ ة بين  مزيـ الرقميـ

 الجامعات داخل وخارج المملكة.

( 2022) كمال ومحمود ،  دراسةُبُ  

 أسوان القيادة الرقمية كمدخل لتعزيز المرونة التنظيمية لدى القيادات الاكاديمية بجامعة

ــة الى  ــوان، هدفت الدراسـ ــة القيادة الرقمية لدى القيادات الاكاديمية بجامعة أسـ ــد واقع ممارسـ رصـ

ــتوى   ــفي، وتحقيق المرونة التنظيمية لديهمومســ ــة على المنهج الوصــ ، اذ تم اعداد أداة اعتمدت الدراســ

الاطلاع على الدراســـات الأدبية المتصـــلة بموضـــوع البحث   عن طريقالميدانية )الاســـتبانة(   دراســـةال

المواطنة  و، نشــر ثقافة التعلم في العصــر الرقمي،  لحكيمةقيادة اال)والدراســات الســابقة، وكانت الابعاد  

ة ــةتم تطبيق  ، و(الرقميـ دراســـ الغ عـددهم )12على )  الـ ة البـ ات الجـامعـ ة من كليـ ة  (20( كليـ ، حيـث تم  كليـ

( عضـو  230وذلك من اجمالي )  منها(  125على مختلف الكليات، وتم اسـترجاع )( اسـتبانة  150توزيع )

اذ اســتخدمت ، هيئة تدريس يضــم )عميد الكلية، والوكلاء الثلاثة، ورؤســاء الأقســام، ورؤســاء الوحدات(

كرونباخ  -لإجراء المعالجة الإحصـائية للنتائج ومنها اختبار الفا  Spssالدراسـة الحزمة الإحصـائية لبرنامج  

وكانت ابرز النتائج  ،  والنسـب المئوية والمتوسـطات والانحرافات المعيارية وكذلك معامل ارتباط بيرسـون

التكنولوجيـة التي يشـــــهدها    والتقنيـات مواكبـة التطورات العـالميـة   فيدة الجـامعـة  ياق  لدىهنـالك ضـــــعفـا   ان  

ية وعي أعضـــاء المجتمع الجامعي والمســـتفيدين من  متنوصـــت الدراســـة لا، وخدمات الجامعيةســـوق ال

 .أصحاب المصلحة تجاه استخدام التكنولوجيا الرقمية، للاستفادة من التحول الرقمي ومميزاتهوخدماته، 

ُلمتغيرُالقيادةُالرقميةُجنبيةُادراساتُسابقةُ -2

 ( Macatuno-Nocom,2019 ) دراسةُأ

Digital Leadership Practices of Select Deans in Philippine State Universities 

and Colleges: Implications on the 21st Century Educationُ

الفلبين: الآثار المترتبة على  دولةممارسات القيادة الرقمية لعمداء مختارين في جامعات وكليات 

 نالقرن الحادي والعشري فيالتعليم 
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الحصول على عمداء وأعضاء هيئة تدريس في برامج أو كليات مختلفة من الهدف من الدراسـة هو  

لدراســـة الممارســـات القيادية لعمداء مختارين في الجامعات والكليات    كمســـتجيبين  جامعات فلبينيةثمانية  

ــرينفي وآثار نتائجها على تعليم    الفلبينية،الحكومية   ــتخدمت  القرن الحادي والعشـ ــة، واسـ المنهج   الدراسـ

في بناء المقياس    )الجمعية الدولية للتكنولوجيا في التعليم(  ISTE  معايير  اعتماد   الكمي والوصــــفي، اذ تم

ــر الرقمي  الرؤيوية،القيادة :  وهي ــة    ،وثقافة التعلم في العص ــي    المهنيةوالتميز في الممارس ، والتحس

( من العمداء وأعضـاء الهيئة التدريسـية حيث 672وتمثل مجتمع الدراسـة )  ،، والمواطنة الرقميةالنظمي

ــة ) ــة  فردا ،(  306كان عينة الدراس ــاركين في الدراس ــبة العمداء المش بينما أعضــاء هيئة    %(100)ونس

تم إجراء المعالجة الإحصائية للبيانات مثل التكرار والمتوسط والإحصائيات  كما  ،  %(89)التدريس كانت  

ــائي   ــتخدام برنامج إحصـ ــتدلالية باسـ ، بما في ذلك F( أو اختبار  ANOVAتحليل التباين )و  Spssالاسـ

ــ (Kruskal Wallis)اختبار   ،  للعينات المستقلة   Tواختبار    ANOVA، وهو النظير غير البارامترى لــ

مرضـــــيـة للعمـداء حيـث تم العثور على كـل من القيـادة   نتـائج حول ممـارســـــات القيـادة الرقميـةاذ كـانـت ال

تشــير ممارســات المواطنة الرقمية   على أنها مجالات القوة بينماتميز في الممارســات المهنية  ة والويالرؤي

ــعفقإلى الن ــاء هيئة  و  ،طة الأضــ ــورات العمداء وأعضــ وتم رفض   التدريس؛يوجد فرق كبير بين تصــ

توصــلت النتائج إلى الآثار  و  الفرضــية الصــفرية التي تقول بعدم وجود فرق كبير بين هاتين المجموعتين

داء ينت ة العمـ البيـ ه على الرغم من أن غـ ة على أنـ ل  المترتبـ انهم الترحيـب    Xمون إلى الجيـ إمكـ ، فلا يزال بـ

بـالتغييرات والابتكـارات بـاســـــتخـدام الأجهزة التكنولوجيـة للتحول المطلوب من القيـادة التقليـديـة إلى القيـادة 

يجـب على العمـداء وأعضـــــاء هيئـة التـدريس ، وقـدمـت الـدراســـــة مجموعـة من التوصـــــيـات منهـا  الرقميـة

غيير وتحدي أنفســهم للســير على الأقدام كنموذج فعال ضــمن نظام الدعم  الترحيب بالابتكار واحتضــان الت

أقرب إلى أن يكونوا المواطنون الرقميون    لتشـجيع الجميع على تحسـين وضعهم في كونهم مهاجرين رقميا  

 .)المواطنة الرقمية(

 ( Lim & Teoh, 2021 ) دراسةُبُ

Predicting The Influence of Digital Leadership on Performance of Private 

Higher Education Institutions: Evidence from Malaysia 

 ماليزياالتنبؤ بتأثير القيادة الرقمية على أداء مؤسسات التعليم العالي الخاصة: أدلة من 

ــة  الهدف منكان   ــات التعليم العالي هو التحقيق في تأثير القيادة الرقمية على أداء  الدراسـ ــسـ مؤسـ

كل الابعاد الخمسـة ومدى تأثيرها على أداء المؤسـسـات دراسـة التحديد  على وجه  و  ،في ماليزيا  الخاصـة

ــة في ماليزيا، كما   ــةالتعليم العالي الخاصـ ــا    تهدف الدراسـ عناصـــر والمهارات القيادية  إلى معرفة ال  ايضـ
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تم    ، واسـتندت الدراسـة على المنهج الوصـفي، واللازمة للعصـر الرقمي الجديد في صـناعة التعليم العالي

حيث يتضــــمن    ISTE-Aوهي معايير   الرقمية،اعتماد النموذج النظري من مجموعة مؤشــــرات القيادة  

وثقافة التعلم في    المهنية،والتميز في الممارســـة    النظمي،والتحســـي    الرقمية،المواطنة  خمســة أبعاد:  

( مؤسـسـة ضـمن  451في ماليزيا من )اذ تمثل مجتمع وعينة الدراسـة   الرؤيوية،والقيادة    الرقمي،العصـر 

مديري البرامج    اوكان المســـتجيبون قادة و  2019اعتباراُ من عام    مؤســـســـات التعليم العالي الخاصـــة

في مؤسـسـات التعليم العالي   والمسـتشـارينوالعمداء ونواب المسـتشـارين   العمداء  ومعاونيورؤسـاء الأقسـام  

نمذجة المعادلات الهيكلية    وتم اســتخدام  ،مســتجيبا  (  121)جمعت هذه الدراســة ، وقد الخاصــة في ماليزيا

(SEM  عبر برنـامج )Smart PLS   مؤســـــســـــات التعليم العـالي النتـائج أن  اظهرت و، لتقييم المتغيرات

ــتوى معينا    يطبقون ــعبية دولية  ، اذ من الأداء  مفهوم القيادة الرقمية وقد حققوا مس تحظى القيادة الرقمية بش

توى   توى محدود في ماليزيا  عاليعلى مسـ ة بوجوب تحركولكنها لا تزال على مسـ كل   ، وتوصـي الدراسـ

 نجاح كامل.بة الثورة الصناعية الرابعنحو العصر الرقمي لمواجهة  مؤسسات التعليم العالي الخاصة

 ( AlAjmi, 2022 ) دراسةُج

The impact of digital leadership on teachers’ technology integration during 

the COVID-19 pandemic in Kuwait  

 في الكويت  COVID-19تأثير القيادة الرقمية على التكامل التكنولوجي للمعلمين خلال جائحة 

تهـدف هـذه الـدراســـــة إلى اســـــتكشـــــاف تـأثير القيـادة الرقميـة بين مـديري المـدارس على التكـامـل 

الدراسـة الكمية دراسـتين  اسـتخدمت هذه  ، وفي الكويت   COVID-19التكنولوجي للمعلمين خلال جائحة  

، اذ تم بناء المقياس  اســتقصــائيتين، تقييم القيادة التكنولوجية الرئيســة، واســتقصــاء تكامل تكنولوجيا المعلم

القيـادة ويتفرع منهـا الابعـاد الاتي:   الجمعيـة الـدوليـة للتكنولوجيـا في التعليممن قبـل البـاحـث بـاعتمـاد معـايير  

،  النظمي ، والتحســـــي    المهنيةوالتميز في الممارســـــة    ،صـــــر الرقميوثقـافة التعلم في الع  الرؤيوية،

مدرســة حكومية في ســت   (197)يتكون المجتمع المســتهدف في هذه الدراســة من    و  ،والمواطنة الرقمية

ــاركين،  ،  مناطق تعليمية في الكويت  ــوائية لاختيار المش ــتخدام العينات العش ــاركين    نّ إذ إتم اس جميع المش

مدير مدرسة   (113)  شخصا    (517)وفي المجمل، شارك في الدراسة    ،ية في الاختيارلديهم فرصة متساو

المتوســـــطـات الحســـــابيـة   اســـــتخـدامتم  و  ،من المـدارس الابتـدائيـة الحكوميـة في الكويـت   معلمين(  404)و

 ج   ــام ــن برنــمــضعدد  ــدار المتــون والانحــيرســاط بــبــارت  لــعامــوم(  SDعيارية )ــرافات المــوالانح

IBM SPSS Statistics 22  هنـاك علاقـة إيجـابيـة  اظهرت النتـائج ان و  لجميع التحليلات الإحصـــــائيـة

ممـا يعني أن تكـامـل تكنولوجيـا المعلمين يزداد مع   ،معنويـة بين القيـادة الرقميـة وتكـامـل تكنولوجيـا المعلمين
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إلى تمكين المعلمين وتنويرهم بشـــأن  إنشـــاء آليات تهدف   من توصـــيات الدراســـة، وزيادة القيادة الرقمية

من    إن توفير التدريب المناســب للمعلمين ســيكون مفيدا  ، والمســائل المتعلقة بالقيادة الرقمية والتكنولوجيا

حيث زيادة مسـتوى الكفاءة بين المعلمين ضـمن اسـتراتيجيات القيادة الرقمية وتبني التكنولوجيا في الفصـل 

ولذلك،   ،مديري المدارس من ضــعف التدريب على اســتخدام التكنولوجيا  يعاني العديد من  كما  الدراســي.

يجـب على وزارة التربيـة والتعليم دراســـــة احتيـاجـاتهـا التـدريبيـة وتصـــــميم برامج أثنـاء الخـدمـة لتلبيـة تلـك  

 الاحتياجات.

 ثانياً: دراسات سابقة عربية واجنبية للمتغير التفاعلي سلوك تشارك المعرفة

ها بشكل  عن طريق عرض  سلوك تشارك المعرفةيتم عرض بعض الدراسات السابقة المتعلقة بمتغير   

 مختصر وبما يخدم الدراسة الحالية وكالاتي : 

 لمتغيرُسلوكُتشاركُالمعرفةُدراساتُسابقةُعربيةُ -1

(  2017،   الشواهين)  دراسةُأ  

 التشارك المعرفيأثر التوجه الريادي للجامعات في تنشيط سلوكيات 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر التوجه الريادي للجامعات في تنشيط سلوكيات التشارك المعرفي 

واسـتندت الدراسـة على المنهج الكمي والوصـفي التحليلي،    ،في الجامعات الخاصـة الأردنية بمدينة عمان

ــارك المعرفي عبر أربعة أبعاد   وكان مقياس ــلوكيات التشـ   الاتصـــالات  ،الكتابية  ســـاهمات)الموهي    ،سـ

الدراسة من الجامعات الخاصة    مجتمع  اذ كانت   ،مجتمعات الممارسة(الالتفاعلات الشخصية و  ،التنظيمية

ــة من القيادات الجامعية العليا في تلك و  جامعات،  (7عددها )  والبالغفي مدينة عمان   تكونت عينة الدراســ

ــالجامعات ممثلة ب اء الجامعات، العمداء،   ــــ اعدي رؤسـ اء الجامعات، مسـ اء الجامعات، نواب رؤسـ )رؤسـ

ام(، والتي تم   اء الأقسـ كل    اختيارهاونواب العمداء ورؤسـ تبانة على  210تم توزيع )  ث قصـدي، حيبشـ ( اسـ

ــة بواقع ) ــترجعة من  30الجامعات محل الدراسـ ــتبانات المسـ ــتبانة على كل جامعة، وبلغ عدد الاسـ ( اسـ

ــتبانة غير صــالحة وغير مكتملة البيانات،  26( وتبين ان )189ت ككل )الجامعا ــة ( اس ــتخدام الدراس واس

ــطات    Kolmogorov-Smirnovاختبار   ــتبانة والمتوسـ واختبار كرونباخ الفا لمعرفة ثبات فقرات الاسـ

ــابيـة والانحرافـات المعيـاريـة و في   Multiple Regression Analysisتحليـل الانحـدار المتعـدد  الحســـ

 )التحشــيد التوجه الريادي للجامعات  وتوصــلت الدراســة الى عدد من النتائج منها  ،  تحليلات الاحصــائية

يؤثر في تنشــيط ســلوكيات التشــارك   الجامعية(ات الصــناعية والســياســات  نظمع المالبحثي، التعاون م

، وأوصــت الدراســة بضــرورة محافظة الجامعات قيد الدراســة على توجهاتها الريادية والســعي المعرفي
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المسـتمر الى تحديثها لمواكبة التطورات المتسـارعة وضـرورة تفعيل التشـارك المعرفي في الجامعات قيد 

 لأهميته في تحقيق الميزة التنافسية. الدراسة

(  2022،  جميل)  دراسةُبُ  

تأثير رشاقة الموارد البشرية في الأداء الإبداعي بتوسيط سلوكيات التشارك المعرفي بحث تحليلي لآراء 

 عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في جامعة الانبار

الموارد البشرية في الأداء الإبداعي بتوسيط سلوكيات  كان الهدف من الدراسة هو اختبار تأثير رشاقة  

التشــــارك المعرفي في جامعة الانبار، فضــــلا  عن تشــــخيص اهتمام جامعة الانبار بمتغيرات الدراســــة 

 ,.Ramayah et al)  مقياس  وابعادها، واعُتمد المنهج الوصـفي التحليلي في انجاز الدراسـة، اذ تم اعتماد 

 الاتصـــالات  ،الكتابية  )المســـاهماتوهي    ،ربعة أبعاد أ  عن طريقســلوكيات التشــارك المعرفي  ل  (2014

بجميع أعضـاء الهيئة   دراسـةتمثل مجتمع ال  و  ،مجتمعات الممارسـة(الالتفاعلات الشـخصـية و  ،التنظيمية

ية في جامعة الانبار، حيث   م  1672حجم المجتمع )  بلغالتدريسـ ية، وفقا  لإحصـائية قسـ ( عضـو هيئة تدريسـ

ات والتخطيط في راالد  ة جامعة الانبارسـ ت ( فردا ،310، اذ بلغ حجم العينة )رئاسـ ة عدد خدمواسـ ت الدراسـ

ابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ومعامل الانحدار   اليب الإحصـائية منها الوسـط الحسـ من الأسـ

ــ ــون والتحليل العاملي التوكيدي والنمذجة الهيكلية وتحليل المس ــيط ومعامل الارتباط بيرس ار الخطي البس

وأظهرت النتائج وجود تأثير مباشـر لرشـاقة الموارد البشـرية   ،  ( لاختبار الدور الوسـيطSobelواختبار )

في الأداء الإبداعي، فضــلا  عن تأثيرها المباشــر في المتغير الوســيط ســلوكيات التشــارك المعرفي، كذلك 

ومن  وجود علاقة تأثير مباشــــر بين المتغير الوســــيط ســــلوكيات التشــــارك المعرفي والأداء الإبداعي،  

ــة  ــات وابحاث محلية أخرى لمتغيرات الزياد توصــيات الدراس ــع دراس ــةة وتوس ــاقة الموارد دراس ، )رش

البشــرية، وســلوكيات التشــارك المعرفي، والأداء الإبداعي(، كون هذه المفاهيم اثبتت ترابطا  وتأثيرا  على  

 .الأداء الإبداعي لأعضاء الهيئة التدريسية في جامعة

 رفةُلمتغيرُسلوكُتشاركُالمعُدراساتُسابقةُاجنبية -2

 ( Yi, 2009 ) دراسةُأ

A measure of knowledge sharing behavior: scale development and 

validationُ

  والتحقق من صحته مدرجالمعرفة: تطوير  شاركمقياس لسلوك ت
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يتصـف  اذ الأســاس من هذه الدراســة هو تطوير مقياس جديد لســلوك تشــارك المعرفة،   الهدفكان  

ارك المعرفة لوك تشـ توى كاف  من الموثوقية والصـلاحية، اذ تم تحقيق هذا الهدف الرئيسـي   مقياس سـ بمسـ

المقياس،  ( تنقية  3( إنشـــاء عناصـــر المقياس، )2( تحديد مجال البناء، )1باســـتخدام الإجراءات التالية: )

ــة هو مقياس  (  KSB) ومقياس( التحقق من صـــحة المقياس،  4و) الجديد الذي تم تطويره في هذه الدراسـ

المسـاهمات الكتابية، والاتصـالات التنظيمية،  يتضـمن المقياس  ، وعنصـرا    (28)رباعي الأبعاد مكون من  

باسـتخدام عينة ملائمة    مسـبقا  (  KSBS)اذ تم اختبار    مجتمعات الممارســات،الوالتفاعلات الشــخصــية، و

ا   (92)طـالـب مـاجســـــتير في إدارة الأعمـال و  (120)فردا ، بمـا في ذلـك حوالي   (212)مكونـة من     موظفـ

ــاليب الإحصــائية منها  ،منظمات يعملون في ال ــة عدد من الأس ــتخدمت الدراس معامل الفا كرونباخ    وقد اس

ــافي والتوكيدي وتم اختبار   ــتكشـ ــيةوتحليل العاملي الاسـ ــفرية  الفرضـ مربع كاي  نموذج    عن طريق  الصـ

(chi-square)  ،  ابهة جدا ة التحقق من الصـحة متشـ ة التجريبية ودراسـ مما يؤكد بقوة   وكانت نتائج الدراسـ

لاختبار أبعاد (  MIMIC)نموذج    الباحث مقياس، وفي هذه الدراســــة جرب  العلى موثوقية وصــــلاحية  

عدة اقتراحات للبحوث المسـتقبلية، مثل بالمقياس والموثوقية، صـحة النطاق النموذج، اذ توصـي الدراسـة 

 التحقيق في فحص صلاحية المعيار، والمزيد من دراسات الارتباط مع المقياس المحدد.

 ( Ramayah et al., 2014 ) دراسةُبُ

Assessing Knowledge Sharing Among Academics: A Validation of the 

Knowledge Sharing Behavior Scale (KSBS)ُ

 (KSBS) المعرفة تشاركالمعرفة بين الأكاديميين: التحقق من مقياس سلوك  شاركتقييم ت

ــة  ــدة  عتقاد بان  لاا  هوالهدف من الدراسـ ــك بشـ بمعارفهم ومواردهم  الأكاديميين يميلون إلى التمسـ

المعرفة   تشـاركومع ذلك، لم يتم بذل الكثير من الجهد لإنشـاء أداة صـالحة وموثوقة لقياس سـلوك    ،الفكرية

ــلوك ت  ، اذ كان من اهم الأهداف هوبين الأكاديميين ــاركتطبيق مقياس سـ ( والتحقق  KSBSالمعرفة )  شـ

اذ   المنهج الوصـفي  الىواسـتندت الدراسـة   ،المعرفة داخل المجتمع الأكاديمي  تشـاركمنه كمقياس لسـلوك  

ــاهمـات )الابعـاد الاتيـة :  اعتمـاد ، وتم  انـةســـــتبـلاتم جمع البيـانـات من خلال المقـابلات وا   المكتوبـة،المســـ

وكان مجتمع الدراسـة يتألف من    (،مجتمعات الممارسـةالو الشـخصـية،والتفاعلات    التنظيمية،والاتصـالات  

مجـالات    في  ( من الأكـاديميين447بلغ )ف  مـا عـدد افراد العينـة أ، جـامعـات محليـة وعـامـة في مـاليزيـا  (10)

  Varimax( مع الدوران المتعامد لــــــ EFA)  الاسـتكشـافيتم اسـتخدام تحليل العامل كما    ،الفنون والعلوم

افي   يتحليل العامل  نأبينت النتائج  و،  لتقييم صـلاحية بناء الأداة تكشـ على بنى   المحملةالعناصـر   اظهرالاسـ

ــحة البناءالبُ  ــر    ، كماعد التي كان من المفترض أن تمثلها، وبالتالي إثبات صـ أن كل مجموعة من العناصـ
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ــود يتم تحميلها على بنية واحدة التي تمثل البُ  ــاء صــــلاحية متقاربة  عليهو  فقط،عد المقصــ لم تكن  ، وإنشــ

ببعضـــــهـا البعض أو بســـــلوك المواطنـة التنظيميـة، ممـا يثبـت الصـــــلاحيـة    الأبعـاد الأربعـة مرتبطـة تمـامـا  

د الصـــــلاحيـة  ، التمييزيـة أكيـ الي تـ التـ ومع ذلـك، فـإن جميع الأبعـاد الأربعـة مرتبطـة بـالالتزام التنظيمي، وبـ

ارتبطت العوامل الأربعة بكل من المشــــاركة الضــــمنية والصــــريحة، والتي أكدت صــــحتها  ، والتنبؤية

شــارك المعرفة أداة صــالحة وموثوقة  تســلوكيات   عّد تالتوصــيات التي طرحتها الدراســة    ، ومنالمتزامنة

شـارك المعرفة تيمكن اسـتخدامها لتقييم رسـمي لأنواع التحف المعرفية الموجودة بين الأكاديميين ودرجة  

 تلك التحف.بفيما يتعلق 

 ( Shahid & Naveed, 2020 ) دراسةُج

Knowledge Sharing Behavior of Academicians in Pakistan  

 المعرفة للأكاديميين في باكستان تشاركسلوك 

معرفة طبيعة الارتباط بين الخصـائص الشـخصـية والأكاديمية لأعضـاء  كان الهدف من الدراسـة هو  

ــية،   ــبيل المثال، والجنس، والعمر، والخلفية الاجتماعية، والتعليم، والخبرة التدريس هيئة التدريس )على س

تم اسـتخدام   ، واسـتخدمت الدراسـة المنهج الوصـفي، والمعرفة  تشـارك( وسـلوك  البحوث المنشـورةوعدد  

ا     (Yi, 2009)طورهشـــــارك المعرفـة، الـذي  تمقيـاس ســـــلوك   إلى جنـب مع المتغيرات الأكـاديميـة   جنبـ

له أربعة    عنصـــرا    (28عبارة عن مقياس مكون من )حيث كان ســـلوك تشـــارك المعرفة   .والديموغرافية

اذ   ة،والمجتمعات الممارسـ الاتصـال التنظيمي، التفاعلات الشـخصـية ،المكتوبةالمسـاهمات أبعاد، وهي  

ــة التمثل   ــي لجامعة    منمجتمع الدراسـ ــاء هيئة التدريس العاملين في الحرم الجامعي الرئيسـ جميع أعضـ

، من جامعة  قسـما    (23)دكتوراه في    (279)عضـو هيئة تدريس، بما في ذلك    (700)سـرغودا هم حوالي  

بما    لتحليل البيانات   SPSSتم اسـتخدام برنامج  ،  شـخصـا    (258)كان حجم العينة لهذه الدراسـة و  ،سـرغودا

لاختبار  ووتم تطبيق التكرارات والنسب المئوية،    والإحصائيات الاستدلالية  الإحصائيات الوصفيةفي ذلك 

اذ تشـير  ،  أحادي الاتجاه ومعامل ارتباط بيرسـون  ANOVAلعينة مسـتقلة،    tاختبار    اسـتخدامالعلاقة تم  

 ياس سـلوك تشـارك المعرفةنتائج الدراسـة إلى عدم وجود علاقة بين الخبرة التدريسـية للأكاديميين مع مق

قد يكون السـبب المحتمل لذلك هو أن ووالاتصـالات التنظيمية،    المسـاهمات المكتوبة  بعُديالكلي باسـتثناء  

ة ة والخبرة كممتلكـاتهم الثمينـ ادوا التعـامـل مع تجربتهم على أنهـا  ، والأكـاديميين اعتبروا المعرفـ د اعتـ قـ

اركة وضـعهم مع الآخرين   اط الأكاديمية ولا يرغبون في مشـ لعتهم التي تمنحهم مكانة مهيمنة في الأوسـ سـ

زيـادة الخبرة يتلاشـــــى الحمـاس لمشـــــاركـة المعرفـة لـدى   مع  ، وكمـا انمشـــــاركـة معـارفهم  عن طريق

علاقة إيجابية ذات دلالة إحصــائية بين    كما ان هنالك  ،خبراتهم الخاصــةيكتنزون  الأكاديميين ويبدو أنهم  
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ــورة ــالات التنظيمية مما يعني أنه مع زيادة   البحوث المنشـ ــاهمات الكتابية والاتصـ والأبعاد الفرعية للمسـ

ــورةالبحوث   ــا  ل  المنشـ ــاركتواتر الأكاديميين    لأكاديميين، زاد أيضـ ــاهمات    عن طريقالمعرفة    لتشـ المسـ

يجـب خلق الوعي فيمـا يتعلق بـالمحفزات  ، ومن توصـــــيـات الـدراســـــة  المكتوبـة والاتصـــــالات التنظيميـة

ار والخب ادل الأفكـ ــاركـة المعرفـة بين الأكـاديميين حتى يتمكنوا من تبـ رات  والعوائق التي تحول دون مشـــ

يجب على إدارة الجامعة تصــــميم برنامج لتعزيز ثقافة مشــــاركة  ، والمبتكرة للتعلم من بعضــــهم البعض 

إذا كـانـت الجـامعـات تريـد تعزيز قـدراتهـا   ،التـأكيـد على التعلم والبحـث التعـاوني  عن طريقالمعرفـة  

ــلوكيات  والابتكارية وإنتاجيتها البحثية وجودة البحث.   ــارك المعرفتيمكن تعزيز ســ ة الفعالة من خلال شــ

الـدوافع الـداخليـة )الســـــمعـة والمكـافـآت التنظيميـة( والـدوافع الخـارجيـة )الالتزام والإيثـار( المرتبطـة بنوايـا  

 المعرفة. شاركالأكاديميين لت

 ( Kularajasingam et al., 2022 ) دراسةُد

The impact of knowledge sharing behavior and social intelligence of university 

academics on their performance: The mediating role of competencies  

المعرفة والذكاء الاجتماعي لأكاديميين الجامعة على أدائهم: الدور الوسيط  شاركسلوك ت تأثير

 كفاءاتلل

المعرفة والذكاء الاجتماعي    تشـاركسـلوك   من خلال دراسـة  معرفيةسـد الفجوة ال  الدراسـة إلى ت هدف

امعيين اديميين الجـ دى الأكـ ا    دورا    ؤديي  اذ   لـ الفي تحســـــين أدائهم من خلال    مهمـ اءات ا  ادخـ كمتغير    لكفـ

 Ramayah)و    (Yi, 2009)وتم اعتماد مقياس كل من    واستندت الدراسة على المنهج الوصفي،  ،وسيط

et al., 2014)،   مجتمعات  الة والتفاعلات الشـخصـي  ،التنظيمية  الاتصـالات  ،الكتابية  المسـاهمات)  وبأبعاد

تم الاتصــال بها عبر البريد الإلكتروني  وجامعة    (37)جامعات من أصــل    تم اختيار ســبع، اذ (الممارســة

تم اختيار كلية إدارة الأعمال لضـمان بيئة موحدة إلى حد  ذلك،  فضـلا  عنلدعوتها للانضـمام إلى البحث.  

الجامعات الســبع لتوزيعها على الأكاديميين المكونين من    عمداءما. بعد ذلك تم إرســال الاســتبيانات إلى  

بنســبة    اســتبانة،  (318)  رجاعســتاتم    موزعة،اســتبانة    (420)من بين  ومحاضــرين وأســاتذة مشــاركين.  

لتشــغيل الخوارزميات والتحقق من    Smart PLS 3.0برنامج  الدراســة    اســتخدمت و  (،% 76)  اســتجابة

تخدام  و  ،صـحة النموذج الهيكلي لتقييم نموذج القياس تخدام إجراء التمهيد باسـ عينة لتقييم أهمية    500تم اسـ

يط  يتكون الإجراء من خطوتين. أولا ، تم اســتخدام التمهيد بدون وســوالتأثيرات غير المباشــرة المفترضــة  

إذا لم يكن من الممكن تحـديـد الأهميـة، فمن المفترض أنـه لا يوجـد   ،للتـأكـد من أهميـة التـأثيرات المبـاشـــــرة

(، وأهمية التأثير غير المباشــر  t)قيمة    المســار(، وأهمية  bتأثير وســيط. ثانيا ، تم تقييم معامل المســار )



   
 

 

33 

 الدراسات السابقة   رز ـــــــ ــأب المبحث الثاني:    / الفصل الأول  

 

يطp)قيمة   ة أن الكفو،  ( بحضـور الوسـ لوك 1اءات تتوسـط الارتباط بين )تظهر النتائج في هذه الدراسـ ( سـ

كمـا لوحظ أن ســـــلوك   ،تـدريس المبتكروال( الـذكـاء الاجتمـاعي  2، )تـدريس المبتكرالمعرفـة وال  شـــــاركت

، في حين أثر الـذكـاء الاجتمـاعي على التـدريس مبتكرالمعرفـة أثر على التـدريس والإشـــــراف الشـــــارك  ت

ــراف ــر والإش تبادل الأفكار والرؤى بين الأكاديميين إلى زيادة الكفاءات يمكن أن يؤدي  و  ،والبحث والنش

دريس المبتكر اديميين منفتحون على  ، ووالتـ د من أن الأكـ أكـ ات التـ ديري الجـامعـ ــاركيجـب على مـ  تشـــ

 شــاركت  على  المعرفة وإنشــاء بحوث متعددة التخصــصــات يمكن أن يشــجع  شــاركإن ســلوك ت، والمعرفة

المعرفة، مما يؤدي بدوره إلى زيادة الكفاءات وتحسين التدريس المبتكر في نهاية المطاف بين الأكاديميين  

  فضــلا  عن  ،تقييم الارتباط بين التركيبات الدراســات ل  مزيد منالإجراء  كما توصــي الدراســة ب،  الجامعيين

قد  العامة،لأكاديميين بالجامعات  بما في ذلك ا فقط،يتم تضــمين الأكاديميين من الجامعات الخاصــة   ذلك،

يمكن مقارنة البيانات بين الجامعات الحكومية والخاصــة لتقييم    ذلك،بعد  وأكثر قوة للموضــوع    يوفر فهما  

 .الارتباط بين البنى وإثبات الاختلافات 

 ثالثاً: دراسات سابقة عربية واجنبية للمتغير التابع أداء العمل الفردي

ا بشكل  عن طريق دراسته  أداء العمل الفردييتم عرض بعض الدراسات السابقة المتعلقة بمتغير   

 مختصر وبما يخدم الدراسة الحالية وكالاتي : 

 لمتغيرُأداءُالعملُالفرديُدراساتُسابقةُعربية -1

(  2021 ,يـرنــالق ) دراسةُأ  

دراسة  -وبعض متغيرات الأداء الفردي للعمل  الُممَكِّنَةتوسيط التمكين النفسي في العلاقة بين القيادة 

 ارتباطية تنبؤية في سياق التعليم العالي.

نأة على أداء المهام والأداء  كّ  هدفت الدراســـة الحالية إلى تحديد الآثار المباشـــرة لســـلوك القيادة المُمأ

ى هذين المتغيرين  الســياقي لدى المشــرفين التربويين والمشــرفات، وكذلك تحديد آثارها غير المباشــرة عل

تصــميم البحث   منهجا  كميا  يعتمد على اســتخدمت الدراســة، وفي وجود التمكين النفســي كمتغير وســيط

اطي التنبؤي ل  اذ   ،الارتبـ داده من قبـ ذي تم اعـ اس الـ اد مقيـ د (Koopmans et al., 2014)  تم اعتمـ ، وقـ

يتمثل مجتمع الدراســـة في حيث  أداء المهام والأداء الســــياقي،  اقتصـــرت هذه الدراســـة على متغيري  

( مشــرفا ومشــرفة، ونظرا   722المشــرفين التربويين والمشــرفات بمكاتب التعليم بمحافظة جدة وعددهم )

وين البريد الالكتروني  لإمكانية الوصول الى افراد مجتمع البحث، ولتوافر قاعدة معلومات شاملة تضم عنا

للموما إليهم، اســتخدم الباحث طريقة الحصــر الشــامل لتعزيز العائد من الاســتجابات، وعليه فقد اســتجاب 

، ومشـــرفة يمثلون العينة الأســـاســـية التي اســـتخدمت لاختبار فرضـــيات الدراســـة( مشـــرفا 339منهم )
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ائية متقدمة كمعادلات النمذجة البنائية،  الدراســة العلاقات الارتباطية باســتخدام نماذج الإحصــ  اســتعملت و

ولاختبار    والنمذجة الخطية الهيكلية وتحليل الانحدار الخطي اللوجســتي والتي تتضــمن تحليلا  للمســارات،

الفرضــيات اســتخدمت الدراســة نمذجة المعادلات البنائية باســتخدام تقدير الارجحية العظمى عبر برنامج  

AMOS 25.0،  نأة على كل من أداء المهام  أظهرت  و كّ  النتائج وجود تأثيرات مباشــرة لســلوك القيادة المُمأ

كما ،  والأداء الســياقي، ووجود تأثيرات مباشــرة للتمكين النفســي على كل من أداء المهام والأداء الســياقي

نأة على كل من أداء   وجد أن التمكين النفسـي يتوسـط كليا   كّ  ، المهام والأداء السـياقيفي نقل تأثير القيادة المُمأ

أوصــت الدراســة بضــرورة فحص إمكانات التمكين النفســي للمشــرفين والمشــرفات ورصــدها قبل تنفيذ  و

مبادرات التمكين الهيكلي والتدخلات الإدارية المختلفة الرامية لتحقيق نتائج تنظيمية إيجابية على صــــعيد  

 المرغوبة في بيئة العمل بشكل عام.العمل  ت وسلوكياأداء المهام والأداء السياقي تحديدا 

2021السرح  ,  ) دراسةُبُ  ) 

الفردي والمؤسسي أثر تطبيقات معايير الجودة الشاملة والاعتماد الأكاديمي على تحسين الأداء 

 للجامعات الحكومية الاردنية

ــةهـدفـت   دراســـ اد الأكـاديمي وأثر ذلـك على  إلى    الـ ايير الجودة والاعتمـ التعرف على مـدى تطبيق معـ

ــي وتجويد مخرجات التعليم في الجامعات الحكومية الأردنية،   ــس لان تطبيق  تطوير الأداء الفردي والمؤس

ات  مخرجا  لجعل الخدمات التعليمية الجامعية قادرة على تلبية احتياجات ومتطلب   عّد إدارة الجودة الشــاملة ي

المجتمع والسـوق المحلي الأردني، وكذلك تحسـين وتطوير الأداء وتأهيل الطلبة بشـكل يؤدي إلى أن تكون  

تمثل  ســتخدام اســتبانة  تم ا  اذ   واســتندت الدراســة على المنهج الوصــفي،،  هذه المخرجات ذات جودة عالية

بهذه   لاقةلجمع البيانات، وجرى تصـــميمها في ضـــوء مراجعة الأدبيات ذات الع قرات الدراســـةجميع ف

من جميع العاملين في الجامعة الأردنية، جامعة اليرموك، جامعة مؤته،   راسـةتكون مجتمع الد ، والدراسـة

وقد تم  الأردنية،    -  ل، الجامعة الألمانيةلا، جامعة الحســـين بن طالتطبيقيةجامعة آل البيت، جامعة البلقاء  

وائية ممثلة بلغت   ةمن المجتمع الكلي للد  ( فردا  230)اختيار عينة عشـ ت  ،راسـ ة عدد من  خدمواسـ ت الدراسـ

الأسـاليب الإحصـائية منها الوسـط الحسـابي والانحراف المعياري واختبار الفا كرونباخ لاختبار صـدق أداة 

قة ايجابية ذات دلالة إحصـائية  لاهناك عبرزها  أالى مجموعة من النتائج كان   ةسـتوصـلت الدراو ،الدراسـة

في   والمؤســــســــيبين تركيز الجامعات الأردنية الحكومية على العاملين، وبين تحســــين الأداء الفردي  

ــاملة في   ا  مخرجات التعليم، نظر ــر الجودة الشـ لأهمية تأهيل وتدريب العاملين الذين يعتبرون أحد عناصـ

التكنولوجيا، وكذلك إيجاد وتوفير البيئة المادية   واســتخداممن خبراتهم    والاســتفادةتأهيلهم المســتمر،  حال  

طة  ســقة متولالهم وتحفيزهم ماديا  ومعنويا  للوصــول إلى إنتاجية أفضــل، حيث تبين بان هذه الع  المناســبة
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ــة الإد  ــعيفا  في هذه الجامعات وخاصـ اريين العاملين في الجامعات كون التركيز على العاملين لا يزال ضـ

ــيات  حيث لم يتم تأهيلهم ــع البرامج التدريبية التي تركز على تطبيق مفهوم إدارة ، ومن اهم التوصــ وضــ

ــروعات الريادية لذلك، وتأهيل   ــع برامج ترويجية واختيار المشــ ــاملة في الجامعات، ووضــ الجودة الشــ

متطورة وإنشــاء معهد لتطوير أعضــاء الهيئة    ل برامج تدريبيةلاوتطوير أعضــاء الهيئة التدريســية من خ

التقليـديـة في   الاســـــاليـب التـدريســـــيـة يقـدم لهم أحـدث التـدريـب في مجـال التعليم الالكتروني، والابتعـاد عن  

 .العملية التدريسية من أجل ضمان جودة المخرجات التعليمية

 لمتغيرُأداءُالعملُالفرديُدراساتُسابقةُاجنبية -2

 ( Koopmans et al., 2013 ) دراسةُأ

Development of an Individual Work Performance Questionnaireُ

 تطوير استبيان أداء العمل الفردي

ة هو توى الفردي   كان الغرض من الدراسـ تبيان عام وقصـير لقياس أداء العمل على المسـ تطوير اسـ

إلى إطار مفاهيمي رباعي الأبعاد، حيث يتكون  المقياس  استند    ، اذ (IWPQاستبيان أداء العمل الفردي )  -

واسـتخدمت    أداء المهمة، والأداء السـياقي، والأداء التكيفي، وسـلوك العمل العكسـي،من  أداء العمل الفردي  

أداء المهمة، والأداء السياقي، تم بناء المقياس بالاعتماد على الابعاد الاتية :  اذ   ،تحليليالمنهج  الالدراسة 

تكونت   ، اذ هولنديا    عاملا  (  1,181ويتألف مجتمع الدراسـة من ) عكسـي،والأداء التكيفي، وسـلوك العمل ال

ــبيل المثال: النجار، المي ــائق  العينة من العمال ذوي الياقات الزرقاء )العمال اليدويون، على سـ كانيكي، سـ

بيل المثال: الممرض، المعلم(، والعمال  احنة(، والعمال ذوي الياقات الوردية )عمال الخدمات، على سـ الشـ

ــبيل المثال: المدير، المهندس المعماري( ــاء )عمال المكاتب، على سـ ــنيف  ، وذوي الياقات البيضـ تم تصـ

  ،للوظائف في هيئة الإحصـاء الهولندية   القياسـيالوظائف المحددة إلى قطاعات مهنية بناء  على التصـنيف  

( وهو يعمل على نوع محدد من نظرية  Raschما يعرف بتحليل )واســتعملت الدراســة تحليل الاحصــائي  

ــكل منفصــل لكل مقياس، لأنه يجب إجراء تحليل ) ــتجابة العناصــر، اذ تم إجراء التحليل بش (  Raschاس

ــيكي، يقوم نموذج )بالمقارنة مع نظرية  ، وعد على نطاق أحادي البُ  ( بتقييم نطاق  Raschالاختبار الكلاســ

أوسـع من خصـائص القياس، مما يزيد من المعلومات المتاحة حول أداء المقياس، على سـبيل المثال، يوفر  

العناصـر بشـكل هرمي بناء  على الصـعوبة،    ترتيب ( معلومات عن صـعوبة العناصـر )يتم  Raschتحليل )

يه قدرة معينة نتائج جيدة في عنصــر صــعب، فإن هذا الشــخص يســجل  مع توقع أنه إذا ســجل شــخص لد 

(، وترتيب فئة الاســتجابة )هل يعمل ترتيب فئة العناصــر متعددة نتائج جيدة في العناصــر الأســهل أيضــا  
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العناصـر كما هو متوقع(، وأداء العناصـر التفاضـلية )هل تسـتجيب المجموعات الفرعية في العينة بشـكل  

برز أوكانت  ،  ( RUMM2020 softwareتم إجراء التحليلات باســـتخدام برنامج )  ،مختلف للعناصـــر(

ائج هو ة،   النتـ ل الفردي من أداء المهمـ ث يتكون أداء العمـ اد، حيـ اهيمي عـام ثلاثي الأبعـ د إطـار مفـ تحـديـ

،  ( Raschتناسـب نموذج )لمقاييس عامة قصـيرة    على  عكسـي، بالاعتماد والأداء السـياقي، وسـلوك العمل ال

إلى التركيز على مواصــــلة تطوير واختبار  اجراء المزيد من الأبحاث المســــتقبلية  هم التوصــــيات  أومن  

ــلاحية ــيرو (IWPQ) موثوقية وصـ ــية التغيير وقابلية تفسـ ــاسـ ــحة البناء وحسـ أحد ، ويجب فحص صـ

لى  هو صـياغة عناصـر إضـافية تغطي النطاق الأع (IWPQ) التعديلات الرئيسـية التي سـيتم إجراؤها على

يته للتغيير ، اذ لمقياس القدرة اسـ تبيان وحسـ ين القدرة التمييزية للاسـ يؤدي ذلك إلى تحسـ تقبل،  ، وسـ في المسـ

 .بشكل أكثر دقة واكتمالا    (IWP) في تحديد تنبؤات وآثار  (IWPQ) نأمل أن يساهم

 ( Hasnawi & Abbas, 2020 ) دراسةُبُ

The Impact of Charismatic Leadership on Individual Work Performance 

and the Moderating Role of Cultural Diversity; An Analytical Study at the 

Kerbala Oil Refinery in Iraq                                      ُ

تأثير القيادة الكاريزمية على أداء العمل الفردي والدور المعدل للتنوع الثقافي؛ دراسة تحليلية في مصفاة 

 نفط كربلاء في العراق

ةهدفت  فهم الموظفين لطبيعة التأثير المعدل للتنوع الثقافي في العلاقة بين القيادة   تعزيزإلى   الدراسـ

تم قياس هذا المتغير بناء  على  اذ   الدراسـة المنهج الوصـفي،  سـتخدمت وا،  الكاريزمية وأداء العمل الفردي

الأداء عنـاصـــــر(،   5)  أداء المهمـةويتضـــــمن ثلاثـة أبعـاد هي:    ،(Tria & Rahmat, 2018مقيـاس )

مصــفاة النفط في محافظة كربلاء   تم اختيار، وعناصــر(  5)  العكســيأداء العمل عناصــر(،    8)  الســياقي

ــة في العراق ــة المقدسـ ــة منروتمثلت عينة الد ، كمجتمع للدراسـ ــيات مختلفة    اسـ عمال الأجانب من جنسـ

تان، بنجلادي ، والهند( نسـخة من    (500)  توزيعتم  ، والعمال العراقيين  فضـلا  عن  )كوريا، الصـين، باكسـ

)كوريا =   ( ومنها444)  صـالحة للتحليل الإحصـائي  حيث بلغ عدد الاسـتمارات   الاسـتبيان على المشـاركين

( أي بمعدل اسـترداد 156، العراق =  33، الهند = 39، بنغلاد  =  51، باكسـتان = 72، الصـين = 93

ــحيحة أو غ88.8قدره ) ــتبيانات غير الصـ ــتبعاد جميع الاسـ ير المكتملة أو التي تمت الإجابة  %( وتم اسـ

حليل العامل التوكيدي  تالالدراسـة عدد من الأسـاليب الإحصـائية منها    اسـتخدمت وقد  ،  عليها بشـكل خاط 

ــية الو ــةتم اختبار فرضـ ــر   دراسـ ــية التأثير المباشـ بالاعتماد على نمذجة المعادلة الهيكلية لاختبار فرضـ

النتائج دعم الفرضـــــية القائلة بأن أداء   اظهرت وقد ،  والتحليـل المعتـدل لاختبـار فرضـــــيـة التـأثير التفـاعلي

ــفات الكاريزمية التي يمتلكها القائد ويتعامل معها ك ــفة من الص ــلوك العمل الفردي يتأثر إيجابيا  بكل ص س
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ه تـأثير إيجـابي على أدائهم  ة، كمـا أثبتـت النتـائج أن التنوع الثقـافي للموظفين لـ يومي في حيـاتـه المهنيـ

دل. و  فضـــــلا  عنالفردي،   أثير معتـ ه تـ افي لـ إن التنوع الثقـ ك فـ هذلـ ادة   عليـ ة بين القيـ إن طبيعـة العلاقـ فـ

زمية التي يحملها القائد وإمكانية  الكاريزمية وأداء العمل الفردي تســـاهم في تعزيز أهمية الصـــفات الكاري

ــا الوظيفي   ث الالتزام التنظيمي والرضـــ ائج الأداء من حيـ ا لتعزيز نتـ اد عليهـ ة    وســـــلوكالاعتمـ المواطنـ

ــالحة ــاف إلى ذلك أهمية تكييف التنوع الثقافي للموظفين من حيث القيم والعادات والمعتقدات يو  ،الصـ ضـ

ا ا من أجـل تحقيق تفـ ائج الأداء والأعراف التي يؤمنون بهـ ــل في العمـل، وتحقيق نتـ ام أفضـــ هم وانســـــجـ

تم    التي  بيانات هذا البحث بســبب اللدراســات المســتقبلية  إجراء المزيد من ابتوصــي الدراســة ، والمطلوبة

ــتقبلية تكرار هذه الأفكار البحثية في  ــات المسـ ــيكون من المفيد للدراسـ ــناعي، فسـ جمعها من القطاع الصـ

 التعميم في بيئات أخرى.رض غالبيئات غير الصناعية ل

 

 ( Abun et al., 2022 ) دراسةُجُ

The effect of corporate governance on the individual work performance of 

employees: The case of private higher education  

 (  الفليبين ) في أثر حوكمة الشركات على أداء العمل الفردي للموظفين: حالة التعليم العالي الخاص

معرفـة أثر حوكمـة الشـــــركـات على أداء العمـل الفردي للعـاملين في   من الـدراســـــة هو الهـدفكـان  

ين أو زيادة   الى  تهدف، وكما  التعليم العالي الخاص  ركات في تحسـ اهمة حوكمة الشـ إثراء النقا  حول مسـ

ــية للموظفين  ــلوكيات العكس ــالة والأهداف التنظيمية والتقليل من الس ،  أداء الموظفين لتحقيق الرؤية والرس

الو        (  (Koopmans, et.al, 2011مقيــاس    اعتمــاد   تماذ  ،  الوصـــــفي  منهجاســـــتخــدمــت الــدراســــــة 

أداء المهام، والأداء   الفردي وهي :ثلاثة أبعاد رئيسـة فقط لأداء العمل شـمل  يو(  (Abun, et.al, 2021و

وتم اسـتخدام المتوسـط   ،موظفا كعينة للدراسـة(  170)وقد تم اختيار    العمل العكسـي،السـياقي، والسـلوك 

بيرسـون  رتباط  معامل الاالموزون لتحديد مسـتوى حوكمة الشـركات وأداء العمل الفردي كما تم اسـتخدام  

ــركات والأداء الفردي للموظفين ــارت    ،لقياس الارتباط بين حوكمة الشــ   ارتباطالنتائج وجود علاقة  وأشــ

إلى أنه   اشــارت الدراســةكما  ذات دلالة إحصــائية بين حوكمة الشــركات وأداء العمل الفردي للموظفين،  

ــركات أفضــل، كلما أصــبح أداء العمل الفردي أعلى جنبا   إلى جنب مع أداء المهام    كلما كانت حوكمة الش

في ســياق  و  .والأداء الســياقي، كما أن حوكمة الشــركات الأفضــل تقلل من الســلوك العكســي للموظفين

المؤسـسـات التعليمية، تعد حوكمة الشـركات مثل النزاهة والرؤية الإسـتراتيجية والوعي وإدارة المخاطر 

من  و،  يز الموظفين على أداء وظائفهم بشـــكل أفضـــللتحف  مهما    أمرا    ،والمســـاءلة والمراقبة الفعالة للأداء

ةياتوصـ ين حوكمة ال  ان ت الدراسـ ات تحسـ سـ لوك   ضـروريا   أمرا    مؤسـ لزيادة أداء العمل الفردي وتقليل السـ
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ولذلك يجب على الإدارة إعطاء الأولوية لتحسـين حوكمة الشـركات للقضـاء على السـلوك ،  عكسـي العمل

 للموظفين.السي  وتعزيز السلوك الجيد 

 

 ( Viernes & Pasco, 2023 ) دراسةُد

Work from home, wellness, and well-being: The effects on the teachers’ 

individual work performance in the new normal  

العمل من المنزل، والعافية، والرفاهية: التأثيرات على أداء العمل الفردي للمعلمين في الوضع الطبيعي 

 الجديد

ةتهدف ال (، والصـحة، والرفاهية لأعضـاء هيئة  WFHإلى تحديد تأثيرات العمل من المنزل ) دراسـ

المنهج الوصــفي، واســتخدمت الدراســة مقياس    الى، واســتندت الدراســة التدريس على أداء عملهم الفردي

Koopmans et al. 2014)  ) ــة فقط لأداء   وشـــملت أداء المهام،   الفردي وهي:  العملثلاثة أبعاد رئيسـ

  (100)  هممن بين  مشــاركا  (  52)وتكونت عينة الدراســة من   العمل العكســي،والأداء الســياقي، والســلوك  

أســـاليب تفســـيرية مختلطة ونمذجة  ت الدراســـة اســـتخدملقد   ،عضـــو هيئة تدريس في جامعة ســـان بيدا

ــغرى الجزئية   ــتخدم  وتم    Smart PLS 3  عن طريقالمعادلات الهيكلية للمربعات الصـ   JAMOVIاسـ

أن العافية هي الأبعاد  وتوصـلت الدراسـة الى مجموعة من النتائج منها  ،  لحسـاب اختبار مدى كفاية العينات 

تتراوح الحالة الصـحية العامة للمسـتجيبين من مسـتوى متوسـط إلى و  ،المعلمينالجسـدية والعقلية لرفاهية  

ولكنها تؤثر بشـكل إيجابي على  ،  لا تعمل العافية على تحسـين أداء العمل الفردي بشـكل مباشـر ، اذ مرتفع

، كمـا تحســـــين أداء العمـل الفردي ممـا يؤدي الى  مـاعيـة تعمـل في المجـالات العقليـة والاجتوحـالـة الرفـاهيـة 

ــكل إيجابي على أداء العمل الفردي للمعلمين المختارين ــيت  ، كما  يؤثر قبول العمل من المنزل بشــ   وصــ

قيادة جامعة ســان بيدا بمراقبة إدارة إجراءات التدريس والتعلم في اجتماعات وأنشــطة منتظمة،   الدراســة

 المهني للمعلمين، وتوافر الخدمات الاستشارية والتواصل الاجتماعي.مواصلة التطوير  فضلا  عن
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 سابقة الدراسات ال مناقشة اً:رابع

تهدف هذه الفقرة الى تحليل ومناقشة الدراسات السابقة التي تم عرضها في الفقرات السابقة من هذا   

 المبحث وعلى النحو الآتي : 

تصنيف عدد الدراسات السابقة والعربية والأجنبية وفق متغيرات الدراسة الثلاثة وكما مبين في   -1

 (. 6الجدول )
 

 العربية والاجنبية( تصنيف أبرز الدراسات 6الجدول )

 ساتراتصنيف الد ت
الدراسات 

 العربية

الدراسات 

 الأجنبية

 العدد الكلي

 5 3 2 ( الق ةةة دة الرقمةةةة ةةةةةةح  )دراس   المةةةتغ ر المستقل  1

 6 4 2 (سل ت ترة رت المعرفح  ) دراس   المةةتغ ر التف علي  2

 6 4 2 ( أداء الةةعةةةمل الةةفردي  )دراسةة   المةتةةغ ر الةت جب  3

6ُ11ُ17ُ مجموع الكلي
 

 سات السابقةراالمصدر: اعداد الباحث في ضوء الد
 

دراســـــــة   -2 ع  مـ يـــة  حـــالـ الـ الـــدراســـــــة  قـــت  فـ ود،  اتـ حـمـ ومـ مـــال  ي،  ؛    2022)كـ رنـ قـ              ؛       2022الـ

Macatuno-Nocom,2019    ؛ Lim & Teoh, 2021؛(AlAjmi, 2022    ــيث القيادة من حــــــ

ــى المتغير التابع، ــأثير عل ــن ثبوت ت ــضلا  ع ــستقل، ف ــغير م ــية واختياره كمت كما جاء في   الرقم

، اما من حيث ميدان التطبيق فقد  Lim & Teoh, 2021)؛  (Macatuno-Nocom,2019دراسـة  

ــة الحالية مع جميع   ــتقل والمتمثلة بأعضــاء  اتفقت الدراس ــابقة التابعة للمتغير المس ــات الس الدراس

 الهياة التدريسية.

 اغلـب الـدراســـــة الحـاليـة مع    ت فيمـا يتعلق بـالمتغير التفـاعلي ســـــلوك تشـــــارك المعرفـة فقـد اختلفـ -3

اما فيما    دور الوسـيط،بال(  2022فتمثل المتغير في دراسـة )جميل,    ،سـات العربية والأجنبيةراالد 

ثلأ المتغير دور المسـتقل، و  (Kularajasingam et al., 2022) يخص دراسـة المتغير دور   أدىمأ

مــن   كـــل  دراســـــــة  فــي        ؛                                          Ramayah et al., 2014  ؛  2017،    الشــــــواهــيــن)الــتـــابــع 

( Shahid & Naveed, 2020 ،  اما في دراسة(Yi, 2009) .فكان بناء مقياس للمتغير 

تي ذكرت  سات الرافيما يخص المتغير أداء العمل الفردي فقد اتفقت الدراسة الحالية مع جميع الد  -4

 .(Koopmans et al., 2013)دراسة    عدا  اختياره كمتغير تابع ومن حيث ميدان التطبيق من حيث  
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 سابقة الدراسات ال مجالات الإفادة من اً:خامس

سيتم عرض بعض ما تتضمنه الدراسات السابقة من إشارات مهمة والتي يمكن الاستفادة منها في  

 الحالية وكالآتي :   دراسةمختلف المراحل الخاصة بإعداد ال

الظواهر  سات  راالد مثلت   -1 لتأطير  منها  الانطلاق  للباحث  الفرصة  أتاحت  فكريا   تراكما   السابقة 

 والمتغيرات ذات العلاقة بعنوان الدراسة. 

طار الهدف العام للدراسة، كما إفي    ةالباحث على اكتساب المهارات والقدرات التحليلي  ساعدت  -2

والدوريات والبحوث ذات  وارشاد الباحث الى المصادر    النظري  الإطار  ساهمت في رفد واثراء

 الصلة بمتغيرات الدراسة. 

اذ ساعدت الباحث في اختيار المقياس التي    دراسة،مقياس ال  اختيارأسهمت الدراسات السابقة في   -3

 الحالية.  دراسةيتناسب وينسجم مع توجهات واهداف ال

في اختيار    ، مما ارشدت الباحث التعليم العاليمعظم الدراسات السابقة تم تطبيقها في مؤسسات   -4

 وبما يتوافق مع متغيراته.   دراسةالمجتمع المناسب لل

 . دراسةساعدت الباحث على تحديد الوسائل والأدوات الإحصائية الأكثر ملائمة لاختبار انموذج ال -5

 سابقة الدراسات ال الحالية عن دراسةما يميز ال اً:سساد

 : الآتيوك الحالية عن الدراسات السابقة  دراسةهم مميزات الأنذكر بعض النقاط الأساسية التي تلخص 

اثنين من  أ نجد   -1 السابقة تضمنت على متغير واحد او  الدراسات  الدراسةم ن  اذ   تغيرات    الحالية، 

او أداء العمل الفردي،    ةالدراسات اما على القيادة الرقمية او سلوك تشارك المعرفاغلب  ركزت  

الباحث   دفع  ما  الثلاث مجتمعة، وهذا  المتغيرات  تربط  دراسة  اطلاعه  بحدود  الباحث  يجد  ولم 

 لاختبار علاقات الارتباط والتأثير بين هذه المتغيرات. 

محدودة  الحالية بانها تناولت موضوعات مهمة لاسيما القيادة الرقمية التي لاتزال    دراسةتميزت ال -2

والجامعات والكليات الاهلية خاصة، فضلا  عن أهمية أداء   ،في اغلب المنظمات العراقية  التطبيق

، عبر تمتع بسلوك تشارك  العمل الفردي والذي يعد ميزة تنافسية تسعى اغلب المؤسسات لامتلاكها

 المعرفة في بيئات اكاديمية. 

دراسات في مجال  لمزيد من ا  لإجراءاشارت اغلب نتائج الدراسات السابقة الى وجود حاجة فعلية   -3

الموضوعات   لحيوية  نتيجة  الفردي  العمل  أداء  وكذلك  المعرفة  تشارك  وسلوك  الرقيمة  القيادة 

م  الثلاثة، مما يولد حاجة ماسة لاختبار العلاقة بين هذه المتغيرات وتشخصيها في مؤسسات التعلي 

 العالي وفي الجامعات والكليات الاهلية بشكل خاص. 
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 : توطئة

اسات الإنسانية وخاصة السلوكية منها فكرة رسم الفرضية واثبات صحتها بشكل  رالد تعتمد اغلب  

متغيرات فأنها تحتاج الى  البين    ف العلاقات فهم اختلالفي ادلتها العلمية، و  من الدراسات   ها اتبق اكبير على س 

لى نظرية  الصحيح، والتي من الممكن ان تتحول فيما بعد ا  هاتأطير نظري لكي يتم وضع الفرضية بشكل

  بعد اجراء المعالجات العملية لتبنى على أساسها قاعدة عامة او خاصة او تستخدم لحل مشكلة معينة، بناء  

محددا  ومخطط الفرضي للدراسة   فرضيات الدراسةوبناء  هذا المبحث الاساس النظري  عرض  على ذلك ي

 الحالية.  دراسةمتغيرات البالفرضيات الموضوعة ومقيدا  بالندرة النسبية لبعض العلاقات بين ال

 بناء فرضيات الدراسةالأساس النظري وأولًا: 

بشكل   المتغيرات  من  مجموعة  او  متغيرين  بين  العلاقة  اختبار  يجب  علمية  دراسة  اجراء  عند 

  عن طريق لابد ان تنطلق من مدخلين وذلك لبناء فرضياتها وتحديد العلاقات بين متغيراتها،  و افتراضي  

ذي صلة    اسةرالد   ت تساؤلاهناك حاجة لتعزيز المعرفة على اساس  وات والدراسات السابقة المعتمدة  بيالاد 

بمشكلة الدراسة ومحاولة الحل على اسس وضع مجموعة من الفرضيات للدراسة ولغرض التحقق من هذه  

الفرضيات، وبذلك يمكننا تسليط الضوء على الاساس النظري للمتغيرات وتوضيح الملامح الاساسية لصدق  

ويمثل هذه خطوة مهمه من اجل    متغيرات الدراسة بناء النموذج المراد تخمينه وتحديد نماذج العلاقات بين  

اثبات الدعم النظري لطبيعة العلاقة بين المتغيرات التي افترضتها الدراسة الحالية وكخطوة ممهدة لعمليات  

 الاختبار الاحصائي لفرضيات الدراسة.
 

 لعلاقة بي  القيادة الرقمية وأداء العمل الفردي اُ-1

صة  ةح وظ فح الم ظ  جمث جح نهل تاة عدي لإع دة تاةم م ال ظ فح ح ث يمكد للم ظف د   ع د يمكد   

وجن ءً على ذلك  تمثل صةة  ةح ال ظ فح     تغ  ر وظ ةفهم عد طريق  نظمتهمين سةة  ىجم   ىعنى للعمل   ي  د ا

ىب قةدراتهم التغ  را  التي يق   جهة  الم ظف   لتةق ق الت از  ج د ىتطلبة   وظة ةفهم وى اردهم ال ظ ف ةح 

ي فر  و   في عاةر الاقتاة د الرقمي  يتط ر الاقتاة د جسةرعح وعلى نط   واسةب   واحت  ا تهم الرةياة ح

ً  الكب رالتط ر    لمجتك ر التكن ل اي والب  ن   ال ةةيمح والة سةةبح السةةة ج ح والذك ء الاصةةطن عي زخم 

 ثالث ال المبحث  

 يات الدراسةـــــــــرض ــفبنـــــــــــاء 
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في ى ااهح الب ةح  و  ،( Temelkova, 2018:50-51القيمة والتوظيف في الوضــــع الجديد )  يجاد لإ جديدا  

المتغ رة جسةةرعح وزي دة المه   المعقدة  تةت ج المنظمح إلى قدر أكبر ىد المرونح للتع ىل ىب سةةلسةةلح ىد  

ى الترخ ص   ولةذلةك  يةتة ج القة دة الرقم    إل   المهة   ة ر الروت ن ةح وة ر المتكررة والمعقةدة والاةةةةعبةح

جركل   منظم   س س عد هذا الن ع ىد الق  دة ال   اذ وتر  ب الم ظف د على المر ركح في عمل ح صنب القرار

                                             دةةةةةةةة ة  للم ظفةةةةةةةة ي  صةةة  ةح ال ظةةةةةةةةد الأفك ر الميتلفح  وتعةةةةةةةةي التعب ر عةةةةةةةةل فةةةةةةةةعف 

 (Zhu et al., 2022:4) : يتيى  ي عد طريق

 

أن  -أ الرقمية  للقيادة  التي ت  يمكن  العمل  أماكن  الجديدة في  الرقمية  التكنولوجيا  تعزز    من شأنها   دمج 

على وجه التحديد، لمواكبة تطور التكنولوجيا الرقمية، سيقوم  ، و صياغة الوظائف لدى الموظفين

 الموظفون بتحسين العمل بأساليب جديدة، وذلك لتحقيق الأتمتة والذكاء في عملهم.  

أداء   -ب على  بالقدرة  والشعور  الأفراد  تحفيز  وتعزز  التصرف  للموظفين حرية  الرقمية  القيادة  توفر 

 . المهام
 

ادة الرقمية حديث لدرجة أنه لم تتم دراسته بعمق بعد، إلا أن هناك  على الرغم من أن مفهوم القي 

إلى أن دمج الرقمنة في    (Dijkstra, 2020)وأشار    ،الكثير من الأدلة حول تأثيرات الرقمنة على الأداء

الإدارية المستويات  بين  الاتصال  فعالية  من  يعزز  المنظمة  وتتحسن    عليه و   ،إدارة  الإنتاجية،  تزداد 

  حاسما    القيادة الرقمية دورا    تؤدي ، كما  وحصة أكبر في السوق  الزبائن المخرجات، مما يؤدي إلى رضا  

رؤية المنظمة وتنفيذ المبادرات التي تمكن من تحقيق هذه الرؤية من خلال الاعتماد على توليد    بناء في  

العمليات  فعالية  وزيادة  الموظفين  الرقمية (  Artüz & Bayraktar, 2021)  ويؤكد   . حماس  القيادة    أن 

مصدر فعال لتحقيق الميزة التنافسية المستدامة، حيث يؤدي هذا النمط القيادي إلى الاستخدام الأمثل لموارد  

إلى جانب ذلك فإن اعتماد القيادة الرقمية على التطور التكنولوجي والتفاعل مع    ،المنظمة وتحسين كفاءتها

لعيوب وامتلاك معلومات دقيقة عن رغبات  بيئة الأعمال يمكن أن يقلل من مدة العمل بسبب انخفاض نسبة ا

 . (Almarshad & Altahrawi, 2021:4)زبائن ال
 

فرقهم لتةق ق    تةف   وس ةل الت اصل الااتم عي والأدوا  الرقم ح الأخرا  يمكد للق دة    في ض ء 

يمكد اعتب ر هؤلاء الق دة جمث جح سفراء أو ىتةدء د رسم  د أو ىؤءريد    اذ الأهداف التنظ م ح جركل أف ل

ق  دة الرقم ح هي ال  ويتمتع   ج لسلطح وي اه   الآخريد ىد أال تةق ق الأهداف التي حددته  المنظمح

يمكد    كم   ىم رسح استيدا  الم ارد الرقم ح للتيء ر على الآخريد جطريقح تس عد في تةق ق أهداف المنظمح

 ً لتةق ق هدف ىرترت    وص  الق  دة جينه  قدرة الريص على تر  ب ى م عح ىد الأفراد على العمل ىع 

يمكد للق دة الرقم  د ىس عدة     ا  التقن    الرقم حوىد خم  استيد    ىد خم  الاستف دة ىد ىه راتهم الفرديح

الذات ح ج لكف ءة  أس ل       ىر وس هم على خلق لع ر  أهدافهم  س بةث   عد  تةق ق  أءن ء ىة ولتهم  لذلك 
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إجداع ح الب  ن     اديدة  رقم ح  يف      عل هو   تعتمد على  يلهم ا ىر وس هم للأداء جمست ا  أ   للق دة  يمكد 

 . (Masrur, 2021:428)لأنهم يرعرو  جةم س أكبر للإجداع والت صل إلى أفك ر اديدة  الت قع   الس جقح   

 

 وكالآتي :   اتوبناءً على ما تقدم يمك  عرض الفرضي

 الأولى :الفرضية الرئيسة  

H1: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين القيادة الرقمية وأداء العمل الفردي 

 

 :  (7)وينبثق عد هذا الفرض ح خمسح فرض    فرع ح وكم  في ال دو   

 

 الفرضيات الفرعية المنبثقة من الفرضية الرئيسة الاولى( 7الجدول )

الفرضية 

 الفرعية
 نـــــــــــص الفـــــــــرضية

 .الفرديتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين القيادة الرؤيوية وأداء العمل  الأولى

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين ثقافة التعلم في العصر الرقمي وأداء العمل الفردي الثانية

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التميز في الممارسة المهنية وأداء العمل الفردي الثالثة

 .التحسين النظمي وأداء العمل الفرديتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  الرابعة

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين المواطنة الرقمية وأداء العمل الفردي الخامسة

 

 الـــــــــــباحـــــــــــــــــــــــــــــثالمـــــــــــــــصدر: اعــــــــــــــــــــــــــــــــــداد 

 

 ثالثة:الفرضية الرئيسة ال 

H3:  ذو دلالة معنوية لقيادة الرقمية في أداء العمل الفردي  ايجابي يوجد تأثير 

 

 ( : 8وينبثق عن هذه الفرضية خمسة فرضيات فرعية وكما في الجدول )  

 

 



 
 

 

44 

 دراسة ـــ ــيات ال  ــفرض بـــناء  :  لث المبحث الثا   / الفصل الأول  

 

 لثةالمنبثقة من الفرضية الرئيسة الثا( الفرضيات الفرعية 8الجدول )

الفرضية 

 الفرعية
 نـــــــــــص الفـــــــــرضية

 .أداء العمل الفرديفي  القيادة الرؤيوية لبعُددلالة معنوية  وذيوجد تأثير إيجابي  الأولى

 . أداء العمل الفرديفي  ثقافة التعلم في العصر الرقمي    لبعُددلالة معنوية    وذيوجد تأثير إيجابي   الثانية

 .أداء العمل الفرديفي التميز في الممارسة المهنية  لبعُددلالة معنوية  يوجد تأثير إيجابي ذو الثالثة

 .أداء العمل الفرديفي التحسين النظمي  لبعُددلالة معنوية  يوجد تأثير إيجابي ذو الرابعة

 .أداء العمل الفرديفي المواطنة الرقمية  لبعُددلالة معنوية  تأثير إيجابي ذويوجد  الخامسة

 

 المـــــــــــــــصدر: اعــــــــــــــــــــــــــــــــــداد الـــــــــــباحـــــــــــــــــــــــــــــث

 

 لعلاقة بي  سلوك تشارك المعرفة وأداء العمل الفردياُ-2
 

لوك الوالأداء   يء الذي يقوم به الموظفوناالفردي هو السـ يمكن تقييم الأداء الفردي ، اذ ضـح أو الشـ

ــاهمته في كفاءة المنظمة ــاس مدى مس ــلوك والنتيجة التي ينخرط فيها الموظفون أو   ، ويعد على أس أن الس

ى أداء المهام  ويتعلق الأداء الفردي بدرجة قدرة الموظف عل  ،يقومون بها تسهم في تحقيق أهداف المنظمة

إلى أن المشــاركة الفعالة ، ويشــار  الموكلة إليه أو كيفية مســاهمة إنجاز العمل في تنفيذ الأهداف التنظيمية

للمعرفــة تؤدي إلى تحســـــين العمليــات التجــاريــة، وتعزز الإبــداع التنظيمي والأداء وقيمــة المنتجــات  

 المعرفة له آثار إيجابية على الأداء الفردي  تشـارك  سـلوك  إلى أن  يشـار  أيضـا  ذلك   فضـلا  عن، ووالخدمات 

(Nguyen et al., 2019:486) .    المعرفة له تأثير إيجابي    ســلوك تشــاركعلى نتائج الدراســة فإن    وبناء

المعرفة بين الموظفين، كلمـا   تشـــــارك، كلمـا زاد نشـــــاط  عليـهوالمنظمـة،  ومعنوي على أداء العـاملين في  

ــابقة التي    لمنظمة،ارتفع أداء ا بحثه،    يف  (Subrata, 2017)أجراها  ويتوافق هذا البحث مع الأبحاث الس

شـاركة المعرفة كان له تأثيرا  إيجابيا  معنويا  على أداء م  تظهر انوالتي  كانت هناك نتائج اختبار المسـار  و

ي  تشـاركزيادة أنشـطة    عن طريقأنه  ، والموظفين لتعظيم مسـتوى  و  ،أداء الموظفين أيضـا    رتفعالمعرفة، سـ

ــطة   ــاركأداء الموظفين هناك حاجة إلى أنشــ ــافة المعلومات   المنظمةالمعرفة داخل    تشــ وخارجها لإضــ

ــوالمع ــرفة والخـ ــبرات والمـ ــس  بدورها  هارات التيـ ــيكون لهـ ــا تأثير علـ ـــ ــى تحـ ــسين أداء المـ   وظفينـ

(Pratiwi et al., 2023:99). 
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ــفكما    ــارك المعرفة لدى   (Ye, 2022:167) اكتشـ ــلوك تشـ ــياقي على سـ كيفية تأثير الأداء السـ

تحليـل المعـادلات الهيكليـة بنـاء  على نظريـة التبـادل الاجتمـاعي ونظريـة التحفيز    عن طريقالموظفين  

ــؤولية ت ــي، اذ وجد أن طاعة القواعد والعاطفة الجماعية والمس ــيطا  في   ؤديونظرية العقد النفس دورا  وس

  فين.عملية تقييم الأداء السياقي اي التفاني الوظيفي مما يؤثر على سلوك تشارك المعرفة لدى الموظ

بين    عن   (Henttonen et al., 2016)  دراسة  كشفت وقد    المعرفة  تشارك  وجود علاقة إيجابية 

المعرفة، ونحن ت  وأداء متلقي  ً   ر رتنفتري أ   يف د أي    عد طريق   ىقدىي المعرفح  المعرفح يمكد أ  

 (Cui et al., 2020:557)        تي: لآ ىد خم  ا نب د أس س  د وك  تع ي  أداةهم ال ظ في

يمكن أن تساعد  ، و وقت لمراجعة هذه المعرفة  اللحظة التي يشارك فيها الموظف معرفته هي أيضا   -أ

هذه   تعزيز  على  المعرفة  مقدمي  هذه  المراجعة  بهم  عملية  الخاص  التخزين  نظام  في  المعرفة 

مع هذا  ، ووتجعلهم يعيدون التفكير في كيفية استخدام المعرفة بشكل مثالي في المهام المستقبلية

 المشاركة، يمكن تعزيز الأداء الوظيفي لمقدمي المعرفة.  عن طريق التعزيز المستمر للمعرفة  

ه، فإن الآخرين يميلون إلى مشاركة المزيد  عندما يشارك الفرد المزيد من المعرفة مع أعضاء فريق  -ب

ويمكن لمثل هذا التبادل الاجتماعي بدوره أن يفيد  ،  من معرفتهم الخاصة من أجل المعاملة بالمثل

المعرفة مع    شارك ذلك، عادة ما يتم تشجيع ت  فضلا  عن ، والأداء الوظيفي لمقدم المعرفة الأولية

المعرفة   شاركيمة ت ون قلا يدركاغلب المديرين   ان  ، اذ أعضاء الفريق الآخرين من قبل المديرين

 لتشارك  إضافيا    أولئك الذين يظهرون سلوكا    ، وربما يكافئون  ، داخل الدور فحسب، بل يثنون أيضا  

 ء الوظيفي لمقدم المعرفة.  في تحسين الأدا  يمكن أن تساعد هذه التعليقات الإيجابية أيضا  المعرفة، و 

أفك ر   الافراد يتمكد    إلى  ال ص    المعرفح ال من ح ىد الآخريد ىد  الذيد يسع   للةا   على 

 ً تم ى  المعرفحاديدة وىتن عح  لمتلقي  المعرفي  التةف    إلى  جدورا  يؤدي  يثري عمق واتس ع       ىم   وهذا 

و  ا  عل هىعرفتهم   أفك ر وحل    ت ل د  على  القدرة  ا   ديدةتةس د  يس ر     العمل  ت عل  ال من ح  المعرفح 

 ً يمكد اعتب ر دور المعرفح ال من ح في    و ى  تم   المعلم في ىهنته  جسمسح  وت يد ىد ا دة العمل وة لب 

لل المعرف ح  ً   منظم   الم ارد  وال  دة    ىهم  ال قت  القرار وإدارة  ج تي ذ  يتعلق  ف م   إل ه  الإل رة  وقد تمت 

إلى طرح الم يد ىد الأفك ر   الافراد أ  يب در    المعرفح  ىد المةتمل اداً تر رت  وىد خم      والقدرة التن فس ح

  تر رت المر ركح في    عد طريق   أ  الذيد يكتسب   ر ا اديدة  عل هو    المتعلقح جتع ي  أداةهم ال ظ في

المعرفح ال من ح ىد زىمةهم  يمرو  جت  رب ت سب ق عدة ىع رفهم وتس عد على ر يح المركم  المتعلقح  

 . (Bảo, 2022:61) ج لعمل ىد ا ان  ىيتلفح ىم  يع ز أداء عملهم في النه يح

المعرفح يؤدي إلى زي دة أداء    ر رتالتي تر ر إلى أ  سل ت ت  لدلاةلاىد    حءمءح خط ط رة سهن ت  و 

 (Henttonen et al., 2016:754)         وعلى نة  الآتي : العمل على المست ا الفردي 
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يتطلب    ، اذ لخبرة الشخص   دالةعادة  ما تكون مشاركة كميات كبيرة من المعرفة ذات الصلة بمثابة   -أ

الحفاظ على مجموعة معينة من المهارات وتطويرها في بيئة تنظيمية استخدام تلك المهارات بشكل  

المعرفة حول القضايا ذات الصلة مع أعضاء    تشارك المعرفة، حيث أن    تشارك ويرتبط هذا    ،متكرر

ا حيث  الصلة،  ذات  والكفاءات  للمهارات  المفيد  الاستخدام  إلى  يشير  الآخرين  عتبر  المنظمة 

المعرفة ذات الصلة   تشاركعلاوة على ذلك، فإن    ،الأعضاء الآخرون أن تلقي هذه المعرفة مفيد 

عبر المنظمات يشير إلى خبرة الأفراد فيما يتعلق بالجهات الفاعلة الأخرى ويمكن أن يفتح إمكانيات  

 . العمل الفرديإضافية لاستخدام هذه المعرفة بطرق تؤدي إلى تحسين الأداء 

ما بين  من المعرفة ذات الصلة في منظمة ما إلى تحسين الدمج التنظيمي    حجم كبير   تشارك يؤدي   -ب

فرد معين في منظمة ما، أصبح    يتشاركها المعرفة المفيدة التي    حجم   قد وجد أنه كلما زاد ، والافراد 

  ناء ب في بيئة تنظيمية حديثة حيث المورد الرئيسي ل  ،به  ومرغوبا    أكثر وضوحا    هذا الفرد مصدرا  

  ، لديها عليهالقيمة هو المعرفة، تتمتع مراكز المعرفة بنفوذ كبير وشرعية من خلال شبكاتها، و

 . القدرة على زيادة الأداء الوظيفي الفردي 

المعرفة في كثير من الأحيان إلى المعاملة   تشارك إلى نظرية رأس المال الاجتماعي، يؤدي   استنادا   - ج

وبالمثل الأنظمة  ،  داخل  الأخلاقية  للقواعد  الرئيسية  المكونات  أحد  بالمثل  المعاملة  معيار  يعد 

من المعرفة المتعلقة بالعمل هم    كبيرا    مما يعني أن الموظفين الذين يتشاركون قدرا    ، الاجتماعية

المعرفة لا يكون    تشاركنفس العملية. ومع ذلك، فإن  بصلة  أكثر عرضة لتلقي المعرفة ذات ال  أيضا  

(. وفي الوقت  Cabrera & Cabrera, 2002وقد يظهر مستوى من عدم التماثل )   متبادلا    دائما  

تلك المعرفة يربط المشارك    وتشاركنفسه، تعتبر المعرفة بحد ذاتها ظاهرة تنظيمية وجماعية،  

  الباحثون يرى  و قيمة المعرفة تحت التدقيق الجماعي،    والمتلقي في سياق تفاعلي حيث يتم وضع 

من المعرفة هم أكثر عرضة للارتباط بالمعرفة ذات الصلة    كبيرا    أن الأفراد الذين يتشاركون قدرا  

الناتجة عن الجهات التنظيمية الأخرى ويمكنهم استخدام هذه المعرفة لأداء أفضل في مهام عملهم  

الخلاف هنا هو أن هذا الاتصال المتزايد والوصول إلى المعرفة ذات الصلة داخل  ونقطة  اليومية.  

 . لى تحسين أداء العملالمنظمة من المرجح أن يؤدي إ

   المعرفح يت س  العمقح ج د ىر ركح المعرفح وأداء العمل الفردي  تر رتأ  سل ت    الب حث  يرا    كم  

الم ل نة   واليمف   أ   الم ظف د وظ ةفهم جركل   تر رتهن  ه   أداء جعم  المعرفح لا يفسر فق  سب  

ووفق ً له ةح تنظ م الاتا لا   فإ  الم ل إلى الق    جريء ى  ي   أ  يؤدي إلى سل ت    أف ل ىد ة رهم

وج لمثل  وىد أال التيء ر على عمل        فعلي  وأنه ىد خم  السل ت المدرت يمكد أ  يتيءر الأداء الفعلي

المعرفح جم  في ذلك الم اق  وت قع   المنفعح والفع ل ح    تر رتالتنظ م ح  ي   أ  يؤدي الم ل إلى    المعرفح
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والسل ت ىقب لح كم  ه  ىعطى في التفك ر ال  ىي     الم لفي ح د أ  العمقح السبب ح ج د     الذات ح إلى السل ت

لا تم ل    الافراد وى اقفهم عي أ  ى     فقد أظهر  الأجة ث المكثفح التي أاريت في ى    علم النفس الااتم

إلى التنبؤ جدقح جسل ك  تهم المستقبل ح  جل إنه  تؤءر على الن اي  السل ك ح  والتي تؤءر جعد ذلك على السل ك    

المعرفح يدرت ذلك ىد   تر رت  الم ظف   الذيد لديهم ى ل إي  جي نة   ال     الفعل ح  وفي ال اقب التنظ مي

وجم  أ  أداء العمل في المنظم   المع صرة يرتب      خم  سل كهم  ويؤءر هذا السل ت على أداء عملهم

ً  أ  يك   راج  ال س طح هذا ىؤلراً  الب حث  ىب لرة ج لمةت ا المعرفي للم ظف د  يت قب  لأداء العمل  ق ي 

 . (Henttonen et al., 2016:755) الفردي
 

 وكالآتي :   اتوبناءً على ما تقدم يمك  عرض الفرضي

 :الثانيةالفرضية الرئيسة  

H2: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين سلوك تشارك المعرفة وأداء العمل الفردي 

 

 ( : 9وينبثق عن هذه الفرضية اربعة فرضيات فرعية وكما في الجدول ) 

 

 ( الفرضيات الفرعية المنبثقة من الفرضية الرئيسة الثانية9الجدول )

الفرضية 

 الفرعية
 نـــــــــــص الفـــــــــرضية

 .وأداء العمل الفرديمكـتوبة المساهمات التوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  الأولى

 .وأداء العمل الفرديالاتصالات التنظيمية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  الثانية

 .وأداء العمل الفرديالتفاعلات الشـخصية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  الثالثة

 .وأداء العمل الفرديالمجتمعات الممارسة توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  الرابعة

 

 اعــــــــــــــــــــــــــــــــــداد الـــــــــــباحـــــــــــــــــــــــــــــثالمـــــــــــــــصدر: 

 

 رابعة:الفرضية الرئيسة ال 

H4: ذو دلالة معنوية لسلوك تشارك المعرفة في أداء العمل الفردي ايجابي يوجد تأثير 
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 :   (10)وينبثق عد هذا الفرض ح ارجعح فرض    فرع ح وكم  في ال دو   
 

 ( الفرضيات الفرعية المنبثقة من الفرضية الرئيسة الرابعة10الجدول )

الفرضية 

 الفرعية
 نـــــــــــص الفـــــــــرضية

 مكتوبة في أداء العمل الفردي.المسـاهمات اليوجد تأثير إيجابي ذو دلالة معنوية لبعُد  الأولى

 يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة معنوية لبعُد الاتصالات التنظيمية في أداء العمل الفردي. الثانية

 العمل الفردي.يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة معنوية لبعُد التفاعلات الشـخصية في أداء  الثالثة

 يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة معنوية لبعُد المجتمعات الممارسة في أداء العمل الفردي. الرابعة

 

 الـــــــــــباحـــــــــــــــــــــــــــــثالمـــــــــــــــصدر: اعــــــــــــــــــــــــــــــــــداد 

 

 الدور التفاعلي لسلوك تشارك المعرفة   في إطاردي أداء العمل الفرفي  القيادة الرقمية  أثرُ-3

على   الترك    خم   ىد  الإدارة  ى     في  والت ا ه  والتع و   المعرفح  على  تعتمد  الرقم ح  الق  دة 

الاجتك ر والت ا ه الرقمي ىم  يس عد على تط ير الأس ل   والأدوا  الذك ح الاجتك را  الةديثح في ى     

ج ستيدا  الإنترنت والتكن ل ا   الرقم ح السة ج ح  يتع د على الق ةد أ  أداء الاعم    و  تةس د  وتس عد على

وتطب ق ته  التكن ل ا ح  ج لتط را   يتعلق  ف م   المتعمقح  والمعرفح  ج لقدرة  ويتمتب  الأجة ث    على        جن ءً 

ح ث   إارا ه   تم  التي  بتحليل  الس جقح  الباحثون  )  (353)قام  من  جمعها  تم  تصنيع  منظم(  56بيانات  ة 

وتس عد على تةس د    المعرفح  تر رتجركل إي  جي على ءق فح    تؤثر  الرقمية  فقد وجد أن القيادة  وخدمات،

 . (Wesly et al., 2021:100) الأداء
 

  ىد   يمكنه و  ف ه   ح ث يمكد للأع  ء ىر ركح الم ارد الفكريح  تك    المعرفح  تر رتإ  ج ةح  كم    

  هي طريق واضح   ون اةح  ىنظمحؤدي في النه يح إلى إنر ء  جم  يوال ص   إل ه      تةس د الأداء ال ظ في

ح ث لا يمكد للأك ديم  د أ  يك ن ا ىبتكريد إلا إذا ك       للم ظف د لتعلم تقن    وتط ير كف ءاتهم الأس س ح

ي   أ  يك ن ا ىيتا د أو ىدرك د لمستيدا  المةتمل  و لديهم المعرفح والم اق  والمه را  الاة ةح   

ي   أ  يك ن ا ىستعديد لم ااهح التةدي   التكن ل ا ح في   و   في أجة ءهم وتعل مهم  الرقم ح   للتكن ل ا  

  تر رت وجم  أ      أى كد عملهم  ح ث يمكد استيدا  هذا الفهم لاجتك ر س  ق   البةث والتدريس الي صح جهم

المعرفح يمكد أ     تر رت  سل ت  إ المعرفح يمكد أ  يس عدهم على فهم التيء ر التكن ل اي  ف مكد الق    

 .  (Kularajasingam et al., 2022:2) يت س  كف ءا  الأك ديم  د في أداء التدريس والتعلم المبتكر
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القـدرة على    ينالرقمي  يجـب أن يكون لـدى القـادة  على انـه  (Winanti, 2023:6)د  ك ـّأفي حين  

يجب على القادة الذين يتمتعون بالقيادة  و  .كن الموظفون من فهمهافعالة حتى يتم  تشـارك معارفهم بصـورة

برؤية قوية وواضــــحة حتى يتمكنوا من التأثير على الموظفين ليؤمنوا بالأهداف    الرقمية أن يتمتعوا دائما  

أن يكون القادة الذين لديهم توجه قيادي رقمي قادرين على التكيف    يجب و  .المنظمةوالخطط التي تضــعها  

  القوية  القدرة  ، وانتغيرات في أنظمـة العمل التي تتأثر بشـــــكل متزايد بتطورات التكنولوجيا الرقميةمع ال

ادرين على   ادة في العصـــــر الرقمي قـ ــةعلى التكيف تجعـل القـ ام الفرصـــ واتخـاذ الاســـــتراتيجيـات    اغتنـ

، فإن    وبناء على النتائج التي توصـلت إليها ،يوالقرارات الصـحيحة في خضـم التطور السـريع للعالم الرقم

ة ســـــوف   ا الرقميـ ادة في تكييف التكنولوجيـ ا    دورا    يؤديدور القـ ا    مهمـ  في ضـــــوء  في تطبيق التكنولوجيـ

 لمنظمة.داخل ا الوظيفي مشاركة المعرفة لها تأثير على الأداء

إن مشــاركة المعرفة المعززة بالتكنولوجيا الرقمية لها تأثير    (Deng et al., 2023:10)وأضــاف   

ــارك  ،  إيجابي على الأداء الوظيفي ــارك  اذ تتميز بيئة العمل الرقمية بالعملية التي يشــ فيها الأفراد في تشــ

ــل ) ة أفضـــ ائج وظيفيـ ة لتحقيق نتـ ات الرقميـ دام التقنيـ اســـــتخـ ة بـ   (. ويبينDuan et al., 2020المعرفـ

(Kwahk and Park, 2016  ) أن التقنيات الاجتماعية للمنظمات تسهل تشارك المعرفة بين الأفراد، مما

أن التقنيـات الرقميـة يمكنهـا  (  Chen et al., 2019) أكـد فيمـا    يؤدي بـدوره إلى تحســـــين الأداء الوظيفي.

أن (  Yang et al., 2021)  الاسـتفادة من موارد المعرفة في المنظمات لتحسـين الأداء الوظيفي. ويوضـح

زيادة شـفافية الشـبكة وشـفافية الرسـائل،   عن طريقالتقنيات الاجتماعية للمنظمات تسـهل تشـارك المعرفة 

 مما يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي.

 

 وكالآتي :   رئيسة الخامسة ال ة وبناءً على ما تقدم يمك  عرض الفرضي

 

 خامسة:الفرضية الرئيسة ال 

H5:   يوجد تأثير تفاعلي ذو دلالة معنوية لمتغير سلوك تشارك المعرفة في العلاقة بين القيادة

 الرقمية وأداء العمل الفردي

 

الدور التفاعلي لسـلوك   في إطار  الرقمية وأداء العمل الفردي( العلاقة بين القيادة  2ويوضـح الشـكل ) 

 تشارك المعرفة.
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  سلوك تشارك المعرفة 

 

 أداء العمل الفردي  القيادة الرقمية

. 

 الدور التفاعلي لسلوك تشارك المعرفة في إطاربين القيادة الرقمية وأداء العمل الفردي  العلاقة( 2الشكل )

 المـــــــــــــــصدر: اعــــــــــــــــــــــــــــــــــداد الـــــــــــباحـــــــــــــــــــــــــــــث

 

 خطط الفرضي الدراسةالمثانياً: 

الدراسة، لذلك يتم بناء مخطط او   عينة نموذج الفرضي هو بناء فكري ومفاهيمي لتمثيل الظاهرة  الا

نموذج مقترح بالاعتماد على طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة ليقدم صورة واضحة عن فكرة الدراسة، 

ابعاد ومتغيرات   كما جرى تطوير المخطط الفرضي للدراسة ليعكس طبيعة علاقات الارتباط والتأثير بين

  ان   داعما  بذلك مشكلة الدراسة ومحققا  أهدافها وفرضيتها ومنطلقاتها الفلسفية والتي نصت على   دراسةال

وعلي    القيادة الرقيمة في أداء العمل الفردي  في العلاقة بي   سلوك تشارك المعرفة كمتغير تفاعلي للتأثير 

مستوى الجامعات والكليات الأهلية في منطقة الفرات الأوسط، ولفهم المخطط بشكل دقيق يمكن ان ننظر  

 نه يتكون من ثلاثة متغيرات وكالآتي :  أ اليه على 

تمثل هذا المتغير بالقيادة الرقمية والذي يشـتمل على خمسـة ابعاد فرعية وهي؛    المتغير المسـتقل : -1

ــين  )القيادة الرؤيوية، وث ــة المهنية، والتحسـ ــر الرقمي، والتميز في الممارسـ قافة التعلم في العصـ

 النظمي، والمواطنة الرقمية(.

ــاعلي : -2 ــر التف ــى أربعــة  المتغي ــذي اشــتمل عل ــة وال ــر بســلوك تشــارك المعرف ــل هــذا المتغي تمث

مكتوبـــــة، والاتصـــــالات التنظيميـــــة، والتفـــــاعلات المســـــاهمات الوهي؛) ابعـــــاد فرعيـــــة

 جتمعات الممارسة(.مالالشخصية، و

تمثل هذا المتغير بأداء العمل الفردي والذي اشتمل على أربعة ابعاد فرعية وهي؛    المتغير التابع :  -3

 )أداء المهمة، والأداء السياقي، والأداء التكيفي، وسلوك العمل العكسي(. 
 

 ( المخطط الفرضي للدراسة. 3واستنادا  الى ما سبق يوضح الشكل ) 
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 خطط الفرضي للدراسةالم (3)الشكل 

 ث ـــــــــــــــــــــــــــــباحـــــــــــداد الــــــــــــــــــــــــــــــــــصدر: اعـــــــــــــــالم

H2 H5 

H1 

H3 

H4 

 المتغير التفاعلي

 

ارك المعرفةــــسلوك تش  

كتوبةالم ساهماتالم  

 
 الاتصالات التنظيمية

 التفاعلات الشخصية

 
تمعات الممارسةالمج  

 المتغير المستقل

يةـــمـــــيادة الرقـــــالق  

 القيادة الرؤيوية

 ثقافة التعلم في العصر الرقمي

 التميز في الممارسة المهنية

 التحسين النظمي

 المواطنة الرقمية

 المتغير التابع

مل الفرديــــأداء الع  

 أداء المهمة

 الأداء السياقي

 الأداء التكيفي

 سلوك العمل العكسي

 تأثير تفاعلي ارتباط تأثير
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يشـير الى وجود علاقة ارتباط وتأثير بين  (  H3( و)H1)بناء  على ما تم ذكره، فان اتجاه السـهمين  

ــام بأنها العلاقات  ــتقل القيادة الرقمية والمتغير التابع أداء العمل الفردي وهذه العلاقتين تســ المتغير المســ

( بين المتغيرات واثباتها يعد من اساسيات البحث في اختبار الانموذج التفاعلي  Main Relatesالرئيسة )

سـلوك تشـارك  المعدلالى وجود علاقة ارتباط وتأثير بين المتغير    (4H( و)2H)، ويشـير اتجاه السـهمين  

لمعـدل المعرفـة والمتغير التـابع أداء العمـل الفردي، وتعـد هـذه العلاقتين من اهم شـــــروط اختبـار المتغير ا

التي من الضروري اختبارها واثباتها ومقارنتها مع التأثير الرئيسي الاول قبل اختبار فرضية التفاعل بين  

ــهم  (Memon et al., 2019: vii)المتغيرات   ــير الى وجود التأثير التفاعلي لمتغير    (5H). اما الس فيش

 سلوك تشارك المعرفة في العلاقة بين القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي.



  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 دراسة ـالتأطير النــظري لل
 

 : هيدتم

تم تخصـيص هذا الفصـل من الدراسـة لمناقشـة الاطار النظري والمفاهيمي للقيادة الرقمية وسـلوك  

الأدبيات ذات العلاقة بمواضـــيع الدراســـة، تشـــارك المعرفة وأداء العمل الفردي على وفق مجموعة من  

ــة الاطار النظري   ــة، اذ خصــص المبحث الأول لمناقش ــيتضــمن هذا الفصــل ثلاثة مباحث رئيس حيث س

ــلوك  فقد   والمفاهيمي للقيادة الرقمية، اما المبحث الثاني ــة الاطار النظري والمفاهيمي لس خصــص لمناقش

لاطار النظري والمفاهيمي لأداء العمل الفردي، خصـــص المبحث الثالث لمناقشـــة اوتشـــارك المعرفة، 

معتمـدين في ذلـك على مجموعـة من المؤلفـات والبحوث الرصـــــينـة الصـــــادرة من المجلات والـدوريـات 

 العربية والأجنبية المحكمة.

 

 

 المبحــث الأول                

 الرقـــــــــــمـــــــــــــــــــــــية القــــــــــــــيـــــــادة 

 المبحث الثاني 

 ســـــلوك تشــــــــــارك المـــــــــــــــــــــــعرفة 

 المبحث الثالث                                                                     

 الـــــــــــــــــــــــعــــــــــمل الـــــــــــــــفردي أداء 

 الثانيالفصل 
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 :  ئةـــتوط

اليوم، أصبح  الرقمي  العالم  إلكترونيا  أ   ت في  تسليمها واستلامها  يتم  المعلومات  لأن    نظرا    ؛   غلب 

حالي من    ا  التكنولوجيا  يتجزأ  لا  والعشرين  في   تعليمالجزء  الحادي  تكنولوجيا    ، القرن  في  التحولات  مع 

اذ لم يعد أمام    ها،نظامالكبيرة لجميع مؤسسات التعليم العالي قد وضعت قيودا  على    ها تحدياتو  المعلومات 

المهنية   الكفاءات  اكتساب  يتطلب منهم  التحديات، مما  التفوق على هذه  الرقمي خيارا  سوى  التعليم  قادة 

فإذا لم يفهم القادة الاتجاهات في المجتمع الرقمي فسيكون القادة غير مستعدين لتسخير قوة    ، والتكنولوجية

 ها وفقا  للفقرات الاتية : يمكن عرضة الرقمية  التقنيات الرقمية الحديثة، ولمعرفة ماهية القياد 

 : مفهوم القيادة الرقميةأولًا: 

الأخيرة       السنوات  في  الأدب  دخلت  التي  المفاهيم  أحد  الرقمية هي  ت  اذ   القيادة  القيادة    عاريفتعددت 

على    لابد من تسليط الضوء  المفاهيمالرقمية وتنوعت بتنوع مقاصد الباحثين ومآربهم، وللتعرف على هذه  

 القيادة والرقمية وفيما يأتي توضيح لكل منها:  مفهومين أساسيين وهما

 :مفهوم القيـــادة 

ــرو       ــكل محايد  نقطة البداية في أبحاث القيادة هي الافتراض العام بأن القيادة ضـ رة وقابلة للقياس بشـ

(Volschenk, 2019:2) .   القيادة كلغة  بأنها مصــدر من الفعل قاد يقود وقيادة، واســم الفاعل    وصــفت اذ

منها قائد ويجمع على قادة والقود نقيض السوق، يقود الدابة من أمامها ويسوقها من خلفها، فالقود من امام 

(، وكما جاء في القرآن الكريم بتحديد علاقات القيادة وهي  3770:2000منظور،ابن  والســـوق من خلف )

ً التمكين بقولـه تعـالى:   بكبـا يْء  ســـــك ليِ شـــــك اهِ مِْ  كِـ َكتكيْنكـ فِ فِي الْأكرْضِ وك ا لكـ كاناـ ا مك )القرآن الكريم، ســـــورة  ()إِناـ

درة على حق والتمكين توطيد الملك وتحديد معالمه وإخضـاع الأسـباب وإعطاء القيادة المق(،  303الكهف:

( في نصـوص نهج البلاغة  ليه السـلاموقد جاءت مشـاهد من صـورة القيادة عند الامام علي )ع  ،التصـرف

ومن بعض خطبه )عليه الســلام(: أيها الناس إن لي عليكم حقا ولكم علي حق، فأما حقكم علي فالنصــيحة  

ا تعلموا، أديبكم كيمـ ة    لكم وتوفير فيئكم عليكم وتعليمكم كي لا تجهلوا وتـ البيعـ اء بـ الوفـ ا حقي عليكم فـ وأمـ

ــيحة في ــهد  والنصـ ــتعمل الإمام   المشـ والمغيب والإجابة حين أدعوكم والطاعة حين آمركم، في النص اسـ

من ذكر وتحديد الأعمال وتوجيه   ا  ( أســــلوب النداء ليعمق دلالة نمط القيادة وذلك بدءليه الســــلامعلي )ع

 الاول المبحث  

 الــــقــيــادة الرقــــمـــيــة 
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ــين واثارة دافعيتهم  وبناء روح التآلف ما بين القائد والمجموعة   .  ( 851:2022)مهدي والمدني،المرؤوسـ

من المنظرين أن مصــــطلح القيادة   عدد يعرّف   اذ هناك دراســــات مختلفة والعديد من التعريفات للقيادة،  و

ــرفات الآخرين عند محاولة تحقيق الأهداف المرجوة ويتمثل دور القيادة في تحقيق   يعني التأثير على تصـ

الابتكار عن طريقه التي تعمل بها المنظمة كما ورد في مصـــطلحات الفلســـفة أن القيادة مثل الجمال: من  

 .(Antonopoulou et al., 2020:111)قابلها عندما ت الصعب تعريفها، لكنك تفهمها فورا  

هوية وهدف واتجاه    يجاد لإ  ة مميزالنها عملية تفاعلية تتضمن القيادة والمتابعة  لقيادة على أتعرف اكما  

يمكن التعبير عن القيادة بأنها القدرة على التأثير على  و  .(Adie et al., 2022:2)  مهمين بشكل متبادل

على أنها    تفُهم القيادةو  . (Artüz & Bayraktar, 2021:101)مجموعة من الافراد لتحقيق هدف معين  

يرى  فيما    . (Arnold, 2022:439)  عملية تأثير اجتماعي من أجل قيادة جماعية نحو تحقيق هدف مشترك 

(Anak Agung Sagung & Sri Darma, 2020:95)    إن القيادة أصبحت الظاهرة الأقل فهما  والأكثر

هي أحد الأشياء الجوهرية والمصيرية في حياة المجتمع والدولة والأمة، وخاصة في جوانب    ، اذ ملاحظة

بانه    (Ehmig-Klassen & Schallmo, 2021:4)وأشار    .مع والدين الحكم والسياسة والاقتصاد والمجت

  ، اذ وكعامل تأثير متعلق بالهدف  ،للقيادة: فهي تفُهم على أنها عملية علائقية  يوجد اليوم وصف أكثر تحديدا  

العلاقات الإنسانية من    وتؤدي  ، تستخدم لتحقيق أهداف تنظيمية محددة، وهي ضرورية للتغيير التنظيمي

توصف القيادة    ، اذ في هذه العملية  أساسيا    التنسيق وفهم المعنى والتأثير داخل المنظمات وخارجها دورا  

 . ات، بين الموظفين والمديرين منظمفي الفراد  بأنها بناء اجتماعي ويتم إنشاؤها من خلال التصرفات بين الا

ادة هي  و هالقيـ اهـا الآخرون  صـــــفـ ذلـك يمكن  ،  يتلقـ د لـ ادة    عّـ ا القيـ انهـ أثيربـ وهي علاقـة غير  ، علاقـة تـ

رية حيث يؤثر القائد على المتعاونين معه حتى يتمكنوا من التصـرف بالطريقة المطلوبة يحتاج كل  ، اذ قسـ

ائم بين الطرفين اعـل القـ ب التفـ ادة بســـــبـ ة القيـ د والمتعـاونين إلى بعضـــــهمـا البعض في عمليـ ائـ   من القـ

(Narbona, 2016:92)  .ــون فيه، ويؤثرون  ف ــكلون المجتمع الذي يعيشـ ــخاص الذين يشـ القادة هم الأشـ

يتجلى   ، اذ تشـــــجيع المجتمع على تحقيق أهـدافـه  عن طريقت كبيرة  اســـــهـامـاويحفزون الافراد ويقـدمون  

: إما أن يصــبح الافراد قادة أو يتبعون    الدافع للحصــول على الســلطة بشــكل عام في المجتمع بطريقتين

القائد هو شــخص الذي يســترشــد بالقيم والمبادئ، اذ وان  ،  (Artüz & Bayraktar, 2021:101)  القائد 

ة   درة التمييزيـ اريخي والمنطقي والقـ ل التمييز التـ ة من الوعي، مثـ د أنواع مختلفـ ائـ دى القـ يجـب أن يكون لـ

 .(Baglama et al., 2022:12)ية، بالإضافة إلى الوعي الذاتي والاجتماعي والمشاركة المدن

ــوءو عملية تأثير وتوجيه الأفراد أو المجموعات نحو    على انهاالقيادة  ما تقدم يمكن تعريف    في ضـ

ة داف معينـ ة أو هـدف مشـــــترك، وتحقيق أهـ ة تســـــهم في تحقيق رؤيـ ادة في مختلف  و  ،بطريقـ تظهر القيـ

 .المجالات، بما في ذلك العمل، والسياسة، والتعليم
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طريقة لنقل وتخزين المعلومات   هي باللغة الإنجليزية و   digital كلمةمصطلح الرقمية هو ترجمة لـ

إذا ان أجهزة المعالجة الرقمية تقوم   الصوتية والكتابات والفيديو في الشبكة الإلكترونية أو جهاز الحاسوب 

  عدم الوجود هو التعبير عن    0و  وجود هو التعبير عن ال  1بالرقم    وتمثيلةُ   1و  0بتحويل المعلومات الي أرقام  

الـم تخـيت  اذ  ذاكرة  في  يساعد علـحاسوب مـزينها  ونقـى مع ـما  البيـالجة  فـل  الشـانات  العنكبوتية ـي                     بكة 

 ، كما  (8:2021)ابوحية  تعد ،  الرقمية    لم  أساسية    تمثل  كيانها   فيالتكنولوجيا  قبيلعناصر  أجهـزة    من 

تلك الذكية ذاتية التفاعل وشبكات    أم بعتادهـا وتطبيقاتها المختلفة والبرمجيات، سواء التقليدية    حاسوب ال

تـم   التي تمثل وقـائع أو ملاحظـات  الخام  الحقائق  إلى  الاتصال بمكوناتها وقواعد البيانات، والتي تشير 

صر مجتمعة نظـم التحكم  رصدها حول ظاهرة ما أو تعاملات في مجال الأعمال، ولقد أفرزت هذه العنا 

زمنيـة قـصيرة جـدا  ارتفعت هذه التكنولوجيا شيئا    عبر مدة الأوتوماتيكي، الروبوتات المختلفة، الإنترنت و

الأكفأ، والأرخص   ،  )الجبرفشيئا نحو الأصغر، الأسرع،  يتعلق بمصطلح  (180:2020واخرون  ، كما 

 تي : الآ وهي ك( وشرحها 4من خلال الشكل )حها الرقمية ثلاث مفردات اذ يجب توضي

 
 

 ( الفرق بين الرقمنة والرقمنة والتحول الرقمي4الشكل )

 

Source: (“The Differences Between Digitization, Digitalization, and Digital 

Transformation in Manufacturing | Yokogawa Electric Corporation,” n.d.) 

 

وهي عملية تحويل المعلومات من مصدر مادي    Digitization: اصطلاحا  هو ترجمة لــ  الرقمنة -1

إلى مصدر رقمي، كما يساعد بشكل مباشر في تحويل المستندات غير الرقمية إلى تمثيلات رقمية  

لسير العمل، ومن أمثلة الرقمنة مسح مستند ورقي ضوئي ا وحفظه على    وفقا  قابلة للتشغيل الآلي  

بيانات   جداول  واختيار  رقمي،  كمستند  الكمبيوتر  بجهاز  الثابتة  الأقراص  من    Excelمحرك 

 التنسيقات الورقية. 

 التحول الرقمي                                      الرقمنة                                                الرقمنة                 
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  ا  ارتباط  اعلاه  لمصطلحابالرقمنة  هذه  ترتبط  و  Digitalizationاصطلاحا  هو ترجمة لــ  الرقمنة:   -2

كلاهما    أعمق،ولكن بالنظر إلى الأمر بشكل    المصطلحات،ما يتم اعتبارهما نفس    غالبا  و   ، وثيقا  

ما يساعد    غالبا   ،تعني الرقمنة الاستفادة من الموارد الرقمية والعمل على أفضل وجه  اذ مختلفان،  

قافة رقمية في  التقنيات الرقمية لتحسين الكفاءة العامة إلى جانب إنشاء ث   عن طريق في الاتصال  

والمستندات والمزيد   Excelيتضمن أحد الأمثلة الشائعة للرقمنة تحويل جداول بيانات  ،  جوهرها

 .  (Bloomberg, 2018:3)( One Drive)  مثلمن الخزن الانترنيت 

التحول الكامل   وهو  Digital Transformationاصـــطلاحا  هو ترجمة لــــــــ   التحول الرقمي: -3

ــتفيد من فرص التقنيات الرقمية ــطة والعمليات والمنتجات والوظائف التي تس ــمل كلا   ،للأنش ويش

فوائد التحول الرقمي نقل بيانات القبول أو أي على  من الأمثلة الشــائعة  و  ،أعلاهمن المصــطلحين  

ــات  و  Google  وات أد   عن طريقعملية أخرى   ــسـ ــة للتحول الرقمي للمؤسـ تتمثل الفائدة الرئيسـ

ة   ة في توفير الســـــهولـ ة  التعليميـ ة والإداريـ اديميـ ات الأكـ ة والنمو من خلال جميع العمليـ اجيـ والإنتـ

ــحاب الم ــلحة المرتبطين بالملجميع أصـ ــير  ، وكما  (www.academiaerp.comة )نظمصـ يشـ

كل أسـاس إلى اعتماد مجموعة من التقنيات مثل  منظمالتحول الرقمي لل والمنصـات    نترنت لأاة بشـ

الرقميـة والوســـــائط الاجتمـاعيـة والـذكـاء الاصـــــطنـاعي والتعلم الآلي والبيـانـات الضـــــخمـة على  

ــتوى الكلي،  ــة الجديدة والهياكل وأنظمة  والمســ يحدد الانتقال إلى التقنيات الحديثة آليات المنافســ

لى ديناميكيات  تؤثر الرقمنة عاذ  على المسـتوى الجزئي،    العمل الجديدة والتفاعلات التي قد تظهر

ات إلى أدنى  ا من أعلى المســـــتويـ ة لموظفيهـ دة المطلوبـ ارات الجـديـ ا والمهـ اتهـ ات وعمليـ المنظمـ

  .(Antonopoulou et al., 2021:1)المستويات 

في حين    ،مترابطة وتساعد المؤسسات التعليمية على تحقيق الأتمتة  وبذلك تكون هذه الثلاث مفردات 

يكون للرقمنة والتحول    ،Gartnerوفق ا لـ    الأولى والثانية،يشمل    اذ مفردة  أن التحول الرقمي هو أوسع  

تأثير متزايد مع زيادة التوقعات من الطلاب والموظفين وأعضاء هيئة التدريس تساعد  اذ انها    ،الرقمي 

على أتمتة جميع عملياتها وأنشطتها واختيار التحول الرقمي الذي    العالي   مؤسسات التعليم لالتقنيات المختلفة  

 . ( www.academiaerp.com)  يؤدي إلى نجاح وإنجازات لا يمكن إيقافها

  هاعملية تحويل المعلومات التناظرية إلى شكل  نها أعلى الرقمنة  يمكن تعريف نفا  آوفقا  لما تم ذكره و

وهو ينطوي على تحويل أشكال مختلفة من البيانات، مثل النصوص والصور والصوت والفيديو،  ،  رقميال

رقمي   تنسيق  أجهزة  وإلى  مثل  الإلكترونية،  الأنظمة  بسهولة عن طريق  ونقله  وتخزينه  معالجته  يمكن 

ناعي بشكل  تعتمد الأتمتة وتحليل البيانات والذكاء الاصط  ، كما والأجهزة الإلكترونية الأخرى  الكمبيوتر 

 كبير على المعلومات الرقمية لاتخاذ القرار وحل المشكلات.
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سعى    د عتُ  حيث  التنظيمي،  السلوك  مجال  في  الباحثين  اهتمام  جذبت  التي  المواضيع  من  القيادة 

الأكاديميون إلى تطوير الأسس المفاهيمية للقيادة، بينما اتجه المهنيون إلى استيعاب وتنفيذ نماذج القيادة  

في التغيير    رئيسا    ا  رأث  التطورات التكنولوجية السريعة  تؤدي  ، اذ التي تؤدي إلى تحسين فعالية منظمتهم

تعاملها وآليات  للمنظمات  العوامل   ،الهيكلي  دمج  على  تعمل  التي  المفاهيم  من  العديد  هنا ظهرت       ومن 

ع الســـــالمؤثرة  التنــلى  والرقـلوك  لتحـظيمي  أفضــمنة  النتــــــــــقيق  التنظـــــــــل                                                        يمية ــــــــــــائج 

(Almarshad & Altahrawi, 2021:2).  الرقمي،  و العصر  في  الكبيرة  التحولات  في ظل ظروف 

من    جديدا    منظمات الأعمال الحديثة بشكل متزايد نوعا  من  تطلب  ي وسط البيئة الاجتماعية والتكنولوجية،  و

الإدارة   إلى  تؤدي  التي  التقنية  بمهارات عالية  تتميز  والتي  بيئة رقمية  القادرة على الازدهار في  القيادة 

. اذ يتميز  (Zhu et al., 2022:1)المثلى لتعاون الفريق ومدفوعة بالتأثير المتزايد للتكنولوجيا على القيادة

مجتمع المعرفة بالتغيرات المستمرة والسريعة  لذلك تتكيف أنظمة التعليم في جميع أنحاء العالم باستمرار  

للعمل بنجاح في بيئة متغيرة    طريقعن   المنهجية من أجل تحسين وابتكار وإعداد الافراد  الإصلاحات 

 . (Avidov-Ungar et al., 2022:1)باستمرار 

ويجب أن يكون القادة الذين يرأسون الجامعات في حالة تأهب لإحداث تغييرات في ممارسات القيادة  

التقن  عن طريق  استخدام  تدعم  أن  يمكن  التي  للتدريسي  بنييات  مواتية  رقمية  لتعزيز  ي بيئة  والطلاب،  ن 

والمهـالم وـعرفة  الرقم ـالتقن  بط ـضارات  والوسـيات  للإنترنت  الجـية  للاتصـيلة  الافـديدة              تراضي ـال 

(Yusof et al., 2019:1481)  وأشار العديد من الباحثين إلى غموض مصطلح القيادة الرقمية اذ يميز .

  بح مرجعا  البعض بين القيادة في العصر الرقمي والقيادة الرقمية ، فالقيادة في العصر الرقمي هي أن تص 

في سياق اجتماعي يتغير بسبب تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ، اما القيادة الرقمية فهي القيادة المكتسبة  

لذلك سنستخدم    عن طريق  البعض  بعضهما  المصطلحين من  لتقارب  ا  ونظر   ، الجديدة  الرقمية  التقنيات 

تمارس بالأدوات الرقمية في العالم الافتراضي    مصطلح القيادة الرقمية للإشارة للجودة البشرية للقيادة التي

(Narbona, 2016:93)  . 

باسـم    ان مصـطلح القيادة الرقمية يشـار إليه أيضـا    (Soon & Salamzadeh, 2021:224)واكد  

ايضــا  اذ أشــاروا الى وجود مصــطلحات    (Brown et al., 2016:7)القيادة الالكترونية. وهذا ما أكده 

المصطلحات من قيادة تكنولوجيا التعليم، وقيادة تكنولوجيا    نوعتلفة لوصف القيادة في هذا المجال، اذ تتمخ

ادة عبر   ة إلى القيـ ادة الرقميـ ة والقيـ ادة الافتراضـــــيـ ا، والقيـ ادة التكنولوجيـ ــالات، وقيـ ات والاتصـــ المعلومـ

ائدة بشـكل خاص هي القيادة الإلكترونيةالاحد المصـطلحات  والإنترنت،   وهي واحدة من أقدم التعريفات    سـ

ادة الإلكترونيـة بـأنهـا عمليـة تـأثير اجتمـاعي بوســـــاطـة تقنيـة المعلومـات المتقـدمـة لإحـداث  التي تعرف القيـ
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ماعات والمنظمات.  ـــــــــراد والجــــــــــــاعر والتفكير والسلوك والأداء مع الأفـــــــــتغيير في المواقف والمش

ــاف   ــ ــ ــ قيادة متعددة الثقافات  على انها   رقميةالالقيادة    عّد ه يجب  بان  (Rüth & Netzer, 2020:1)وأض

بـالغ الأهميـة للقـادة الـذين يعملون مع موظفين    وتعـد الكفـاءة في القـدرة على العمـل عبر الحـدود الثقـافيـة أمرا  

 وزبائن من خلفيات ثقافية مختلفة .

لتحقيق أهداف العمل،   بشــكل اســتراتيجي  ةمنظملبيانات الرقمية للتســتخدم اان القيادة الرقمية  كما  

مثل الجامعات إلى   المنظمات تحتاج  حيث    يمكن تطبيق القيادة الرقمية على المستويين التنظيمي والفرديو

ــتمرار في التكيف ــاتها والاسـ من أجل أن تكون فعالة في عصـــر    مع التغييرات التي تحدث   تغيير ممارسـ

ت   ل مختلف حول  . و(Antonopoulou et al., 2021:3)الإنترنـ ة التفكير بشـــــكـ ادة الرقميـ تعني القيـ

ة والعقليات والمهارات نظمالأعمال ووظيفة تكنولوجيا المعلومات ومنصـات الم  إسـتراتيجية العمل ونماذج

ــو  .(El Sawy et al., 2016:141) ومكان العمل ، فإن القيادة (Restu et al., 2022:12183) ــوفق ا ل

الموظفين    واعداد ة  منظمالتكنولوجيا الرقمية الاســتراتيجية لل  اســتخدامعلى    المنظمةالرقمية هي قدرة قادة  

ــتراتيجية   ــتخدم  القيادة الرقميةف  .  للمنظمةلتحقيقها حتى يتمكنوا من إنتاج قدرات رقمية اسـ ــول    تسـ الأصـ

العمــل على المســـــتويين التنظيمي والفردي  لتحقيق  للمنظمــة  الرقميــة    ,.de Araujo et al)أهــداف 

ــالات من خلال توجيه الاتلقيادة الرقمية . وان ا(2021:46  فراد عتمد على تكنولوجيا المعلومات والاتصــ

ا  اســـــتخـدامعلى   ذاهـ اء  يؤدي الى  وهـ د  ال  بنـ ائـ القـ د (De Waal et al., 2016:53)  الرقمي الفعـ  . واكـ

(Amelda et al., 2021:11)  ادة الرقميـة  نشـــــاء  إن أبـ ادة والقـدرات   عن طريقيتم القيـ الجمع بين القيـ

 .أداء الأعمالوتحسين فوائد التكنولوجيا الرقمية من اجل الرقمية 

الرقمية لكشف   بالقيادة  الخاصة  المفاهيم  للمفهوم يمكن عرض بعض  الزمني  التسلسل  وفي ضوء 

اكتنفت المفهوم وحسب آراء رواد الفلسفة التنظيمية الذين اغنوه ببحوثهم ويعرض الجدول  حالة التطور التي  

 يأتي :   ا ( مجموعة من التعاريف وكم11)

 الباحثينالكُتاب و بعضمفاهيم القيادة الرقمية من وجهة نظر ( 11الجدول )

ُــالب ت  عريفُـــــــــــالت احثُــــــ

1 (Sheninger, 2014:2) 

والتأثير على الآخرين وبدء التغيير المســـتدام من  تحديد الاتجاه  

خلال الوصـــول إلى المعلومات وإقامة العلاقات من أجل توقع  

العقليــة والســـــلوكيــات  ة  دينــاميكيــ  مزجل  التغييرات المحوريــة

ة   افـ ا لتغيير أو تعزيز الثقـ ارات التي يتم توظيفهـ ة  نظمـالموالمهـ

 .المستقبلفي  المنظمةلنجاح  من خلال مساعدة التكنولوجيا
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2 
(El Sawy et al., 

2016:142) 

القيام بالأشــياء الصــحيحة لتحقيق النجاح الاســتراتيجي للرقمنة 

 ة ونظام أعمالها.نظمللم

3 (Narbona, 2016:93) 

ــرية التي تمارس القيادة بالأدوات الرقمية ف ي العالم الجودة البش

 الافتراضي.

4 
(Weiner et al., 

2016:41) 

ممارســة تدعم اعتماد ونشــر وتنفيذ ابتكارات الخدمات الرقمية 

 في المنظمات.

5 (Zhong, 2017:28) 

از الرقمي  ك الجهـ ا في ذلـ ة، بمـ ا التعليميـ دام التكنولوجيـ اســـــتخـ

للم التحول الرقمي  ــادة  ة  نظمــوالخــدمــة والموارد، لإلهــام وقي

ة التعلم الرقمي والح افـ ــاء ثقـ فـاظ عليهـا، ودعم  التعليميـة، وإنشـــ

وتعزيز التطوير المهني القائم على التكنولوجيا، وتوفير صـيانة  

 إدارة المنظمات الرقمية، وتسهيل وإدارة المواطنة الرقمية.

6 
(Mihardjo & 

Rukmana, 2018:833) 

ــتخدام التكنولوجيا   ــين اسـ مزيج من ثقافة وكفاءة القائد في تحسـ

 .نظمات الرقمية لخلق قيمة للم

7 
(Wasono & Furinto, 

2018:126) 

الجمع بين مهارة القيادة والقدرة الرقمية لتحســين الاســتفادة من  

 التكنولوجيا الرقمية من أجل زيادة أداء الأعمال.

8 
(Mihardjo et al., 

2019:1752) 

هو مزيج من أســـلوب القيادة التحويلية واســـتخدام التكنولوجيا،  

ل دفع التغيير    وتمثـ ة لـ ة الرقميـ افـ ة والثقـ اءة الرقميـ مزيج من الكفـ

 واغتنام فرصة التكنولوجيا الرقمية.

9 
(Zeike et al., 

2019:1,2) 

اء رؤية واضـحة وذات مغزى لعملية   وهي قدرة القائد على إنشـ

 الرقمنة والقدرة على تنفيذ استراتيجيات لتحقيقها.

10 

(Mihardjo et al., 

2019:287) 

أســلوب قيادة يتطلب كفاءة أســاســية في الاتصــالات والحوســبة  

ــالات من أجل ا ــهاموالمحتوى والاتصــ في تطوير معرفة   لاســ

ا   ذي يتم من خلال تحســـــين اســـــتخـدام التكنولوجيـ المجتمع الـ

 الرقمية.
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11 (Seidl, 2020:186) 

ــكل عام وفي مراحل  مهام وأدوات القيادة في زمن الرقمنة بشــ

 .التحول إلى الرقمنة بشكل خاص 

12 
(Shah & Patki, 

2020:33) 

القائد في التحول إلى مجتمع المعرفة وخبراتهم في مجال   اسهام

 .التكنولوجيا

13 

(Amelda et al., 

2021:11) 

ــد   هي فوائ لتحســـــين  ــة  الرقمي ــدرات  والق ــادة  القي بين  الجمع 

 .التكنولوجيا الرقمية لتحسين أداء الأعمال

14 (Masrur, 2021:428) 

تخدام الموارد الرقمية للتأثير على الآخرين بطريقة   ة اسـ ممارسـ

 ة.نظممتساعد في تحقيق أهداف ال

15 

(Antonopoulou et al., 

2021:411) 

تحقيق هدف متعلق بتكنولوجيا المعلومات والاتصـالات في هي  

اتجـاه الموارد البشـــــريـة واســـــتخـدام تكنولوجيـا المعلومـات 

 والاتصالات.

16 (AlAjmi, 2022:2) 

ــتخدام مناهج القيادة التي تتوافق مع العصــر الرقمي،  تنفيذ واس

 ذلك الاعتماد على منصات التكنولوجيا الحديثة. بما في

17 

(Benitez et al., 

2022:1) 

مجموعة من المهارات الرقمية والسـوقية والأعمال )على سـبيل  

ال، المنتج وفهم ا ائنالمثـ ة  لزبـ ادة الإســـــتراتيجيـ ارات القيـ ( ومهـ

الأعمال  )المهارات الشخصية والعلاقات الشخصية لإنشاء قيمة  

من خلال إجراءات القيادة والعقلية الاستراتيجية واتخاذ القرار( 

 ة.نظماللازمة لدفع عجلة القيادة والتحول الرقمي للم
 

 المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على الادبيات الواردة

 

الرقمية قد ركزت  غلب المفاهيم التي أوردها الباحثون بخصوص القيادة  أ ن  أ دم نلاحظ  ما تقّ   في ضوء 

الذكاء الاصطناعي والتعلم الآلي والحوسبة السحابية والإنترنت من    على استخدام  الحديثة مثل  التقنيات 

من اجل تحسين كفاءة الافراد والمنظمات    الأشياء والروبوتات والتحليلات الضخمة والتكنولوجيا الحيوية

القيادة  وفي ضوء ما تقدم يرى الباحث بان    لي،من اجل تحقيق اهداف المنظمة في ظل العصر الرقمي الحا

استخدام مناهج القيادة التي تتوافق مع العصر الرقمي لغرض التطلع الى الابتكارات  الرقمية هي عبارة عن  

 الحديثة على منصات التكنولوجيا في سبيل إدارة وتطبيق وتوجيه الاعتراف بالتحسين النظمي لأدائهم. 
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 رقمية ثانياً: أهمية القيادة ال

، ويتضـمن التحول الرقمي نظمات ماليؤثر العصـر الحالي للتحول الرقمي في كل مكان على معظم  

الاســتفادة من التقنيات الرقمية الناشــئة مثل تقنيات الهاتف المحمول والســحابة وتحليلات البيانات والذكاء 

يتعلق الأمر برؤية كيفية قيام    .جديدةنترنت لتمكين تحول الأعمال وإنشـاء نماذج أعمال  الإالاصـطناعي و

ا وتقـديم خـدمـات قيمّـة لعملائهـا والحفـاظ على ميزة   المنظمـات  بجمع الأشـــــخـاص والبيـانـات والعمليـات مع ـ

ــية في العالم   ــخر قوة أحدث التقنيات الرقمية  نظمالم ،الرقميتنافسـ ــين أداء ات الرقمية هي التي تسـ لتحسـ

وتعزيز    الجـديـدة،وتـدرك الحـاجـة إلى المرونـة والبحـث وإعـادة التفكير في نمـاذج الأعمـال    الأعمـال،

. كمـا (Karippur & Balaramachandran, 2022:1)  المواهـب الرقميـة واعتمـاد نهج وثقـافـة تعـاونيـة

ادة الرقميون هم  ان   ادي  الالقـ ا حيـث يتمثـل دورهم القيـ عن  معنيون في هـذا التحول الرقمي نحو التكنولوجيـ

دمج التكنولوجيـا المبتكرة في النظـام التعليمي والتعـامـل مع المقـاومـة التي تصـــــدر عـادة  من    طريق

التنظيمية ما يتطلب من القيادة الرقمية معرفة تنظيمية وتكنولوجية  ين التي تحدث اثناء التغييرات  يالتدريسـ

 .(Avidov-Ungar et al., 2022:5)حديثة من أجل تلبية متطلبات هذا الدور

قمي يسـتطيع ان فان القائد في العصـر الر  (Artüz & Bayraktar, 2021:102-103)لــــــ   وفقا  و

توجيه عملية التغيير وكذلك قادر على تحويل البيانات إلى طريقة يمكن    عن طريقثقـافة عالية الأداء    بنيي

أن تجذب انتباه الافراد وتنشطهم على توجيه المنظمة بقوة المعلومات والاتصالات، ويزيد القادة الرقميون  

ات منظمالتحول الرقمي هو مبادرة مســـــتمرة تشـــــكل ال  ،ات التي يديرونهانظممن مســـــتويات كفـاءة الم

والعمليات لذلك، فإن تكليف المديرين بمســـؤوليات كافية وواضـــحة لتنفيذ اســـتراتيجية التحول الرقمي له 

 أهمية كبيرة.

ة تحتاج الى قائد رقمي قوي من اجل اتخاذ نظمبانه كل م  (de Araujo et al., 2021:47)واكد  

لمشــاريع الهامة وتقديم المشــورة للموظفين حســب الحاجة  القرارات وتقديم إرشــادات قيمة للموظفين في ا

د الرقمي القوي يفهم  لأ ائـ دة  الن القـ ديـ ة الجـ ديثـ ات الحـ ة هي  إذ  إتقنيـ أن التغييرات التكنولوجيـ دون بـ نهم يؤكـ

ة  إلى جانب ذلك يؤكد القائد الرقمي نظمالعامل الرئيســي الذي يســهم في إحداث تغييرات كبيرة في كل م

الوظائف التنظيمية يجب تتماشــى مع البيئة الخارجية من خلال توجيه المســتوى الاســتراتيجي  الناجح أن  

 للموارد التنظيمية والبشرية في إطار الأهداف الاستراتيجية التنظيمية.

جعـل القـدرات الرقميـة والقـدرات القيـاديـة على نفس القـدر من ت هي التيالتكنولوجيـا الرقميـة ن  أكمـا 

ف بعض الأدبيات القيادة الرقمية بأنها مهارة أسـاسـية  منظمتحديد القدرة التنافسـية للالأهمية في   ّ ات كما تعُر 

 .(Saputra & Nugroho, 2021:979)التي يجب أن يمتلكها القائد لتنفيذ التحول الرقمي 
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دور القيادة الرقمية بين قادة المؤسسات التعليمية له تأثير إيجابي على تكامل  وفي السياق نفسه فأن  

من حيث استخدام مناهج القيادة التي تتوافق مع العصر    COVID-19التدريسي التكنولوجي أثناء جائحة  

كنولوجيا  تتطلب القيادة الرقمية معايير عالية من الابتكار بما في ذلك الاعتماد على منصات الت اذ الرقمي، 

الرقمية تعمل على   القيادة  المتعلمين وتحسينهم ووجد أن  إنجازات  إيجابي على  الحديثة مما يؤثر بشكل 

ين وتشجعهم بشكل مباشر على دمج التكنولوجيا بنجاح في الفصل  يتحسين المعرفة التكنولوجية للتدريس 

القادة المعتمدين على التكنولوجيا  الدراسي لذلك يجب عليهم تغيير دورهم من دور المسؤول التقليدي إلى  

(AlAjmi, 2022:1)  .للتخطيط والتواصل والفهم    م ذكاءه   الرقميةممن يحمل المهارات  ستخدم القادة  ي و

في  و يسهم  الم هذا  بقاء  تحسين  وزيادة  التكاليف  ان    . (Rüth & Netzer, 2020:5)ة  نظمتقليل  كما 

حسين أصول  المجالات المتزايدة للتكنولوجيا في عملية التدريس والتعلم بحاجة ماسة إلى القيادة الرقمية لت

تطوير مهارات    ية في المؤسسات التعليم  من  جميع   يجب على التدريس والتواصل مع الطلاب والزملاء، كما  

والاستفادة من هذه    بما في ذلك خصائص القيادة التي تركز على التكنولوجيا الرقمية  ، التكنولوجيا الرقمية

 . (Prabhakar & Kumar, 2022:247) ني تدريسيالمهارات من أجل تعزيز الأداء الأكاديمي لل

احتياجاته  ن التوجه نحو استخدام الأدوات الرقمية والتكنولوجيا الرقمية هي نتاج ابداع الافراد لتلبية  إ

الى مجموعة من   de Araujo et al., 2021:49)؛  16:2021ية ، ـ)أبو حار كل من ـد أشـــالمتنوعة وق

  النقاط تكمن فيها أهمية القيادة الرقمية وهي كالاتي :  

 إمكانية تلبية حاجات ورغبات الطلبة العلمية والمعرفية.  -1

 تحسين عملية حفظ واستدعاء المعلومات المكتسبة.  -2

 ة وتحديث المعلومات بشكل مستمر. نظم رقمية عن المالمساعدة في الاحتفاظ بقاعدة بيانات  -3

 تحسين الأداء وتقليل الأخطاء وتقليص الفارق الزمني ووفرة المعلومات.  -4

 توفير الوقت والجهد والمال والحد من استخدام الورق.  -5

 تحسين التفاعل بين أطراف المجتمع المؤسسي وتعزيز دور أولياء الأمور في متابعة أبنائهم.  -6

 ى الخدمات المقدمة من خلال تبسيط الإجراءات.تحسين مستو -7

 ة. نظم ضمان الدقة والموضوعية في إجراء الأنشطة المختلفة في الم -8

 زيادة الترابط من خلال الأدوات الرقمية، ووسائل التواصل الاجتماعي، ومشاركة المعلومات.  -9

تقدم نجد    في ضوءو تُ ن  أ ما  الرقمية  القيادة  المأهمية  للتغييرات  ات من الاستج نظممكن  السريعة  ابة 

والتحديات التي تواجهها، حيث يمكن استخدام التكنولوجيا لتتبع التغييرات واتخاذ الإجراءات اللازمة في  

ات من خلال استخدام  نظمالوقت المناسب وكذلك تساعد على تعزيز الابتكار والشفافية والتواصل داخل الم

 دردشة والمنصات الاجتماعية. التقنيات المتقدمة مثل البريد الإلكتروني وال
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  القيادة الرقميةثالثاً: النظريات المفسرة لمفهوم 

في    Thomas Carlyleك   نم ذج الق  دة الذي ظهر لأو  ىرة ه  نظريح الرال العظ م ىد تيل    

إ  الق دة هم ألي ص ي لدو  ولديهم القدرة والإىك ن   ل ابة ا ق دة  ولم  رأيالتبنى (  الذي 1847)  ع  

ءم ا ء  نظريح السم   / النظريح السل ك ح التي ت ضح أ      (Nawaz & Khan, 2016:1)  ك ينهميتم ت

جعد    و(Goff, 2003:3) جم  تةمله ىد سم   ى ديح لح تةدده  إلى حد كب ر الطب عح الريا حعالق  دة الف 

( والتي تنص  1959)في ع      Woodwardالنظريح الظرف ح التي ط ره     او  الم قف حنظريح  الا ء     ذلك 

على أنه لا ي اد نم ذج ق  دة ه  الأنس  جسب  الع اىل الداخل ح والي را ح للب ةح  لذلك يتع د على الق دة 

(   1985)في ع    Bass & Riggio  التي أل عه   حنظريح التة يلقدىت ال م   ءالتك   ىب هذا الظروف

قدرتهم على تةديد الة اح إلى التغ  ر  واكتس ب الثقح ىد الآخريد     عد طريقإ  الق دة يمنظر إل هم  ىةت اه   

والق  دة التة يل ح  الظرف ح  نظريح    وأد  ظه ر الوخلق ر يح يمكد أ  ت اه التغ  ر في المنظمح أو ج ةته 

    ح هي نتالق  دة الرقم ح      وا إلى العديد ىد أن اع الق  دة التي تتك   ىب ال ضب الذي ت ااهه المنظمح

الة  ة   على  فق   يؤءر  لا  الذي  التكن ل اي  الة  ة    يؤءر  ولكد  ال  ى ح الاضطراب  على    الت  ريح أيً   

 . (Westerman et al., 2014:135)منظم   لل

الق  دة الرقم ح يمكد ت ض ح  أهم النظري   التي يمكنه   أوللتعرف على     تفسر وتب د ى  ى د 

 وك لآتي:  (12)في ال دو   ن ضح ذلكجعم هذا النظري   ىد ح ث اسم النظريح وىف ده  وىس همته   و

 ( بعض النظريات المفسرة لمفهوم القيادة الرقمية12الجدول )

 ية مساهمة النظر  مفاد النظرية  اسم النظرية  ت 

1 

التغيير الاجتماعي  

ي  اتيج 
 الاسير

(Ospina, 2012) 

النظرية على إجراء تحليل شـــــــــــــــامل للواق  الاجتماعي   تنص

ي لتحــد ــد الاتجــاهــات  
ــيــاقي والاقتصـــــــــــــــــادي والثقــاف  والســـــــــــــ

تحدد رؤية واضـــــــــحة للتغيير    ، كما المســـــــــتق ليةوالتحولات  

ي 
ي تســـــــــــــــاهم ف 

اتيجية الثر المرجو وتحد د الأهداف الاســـــــــــــــير

اتيجيات فعالة ، وتتحقيق هذا التغيير  ضـــــــــــ  يجي واســـــــــــير

الـمـوارد والـقــــــــدرات  وتـوفـير   ، الاجـتـمــــــــاعي الـتـغـيـير  لـتـحـقـيـق 

اتيجيـات على بنـاء  ، وتشـــــــــــــــج  اللازمـة لتنفيـذ هـذلا الاســـــــــــــــير

، وتعزيز ش كات تعاونية م  أصحا ب المصلحة المختلفير 

الـــــة لتحقيق التغيير المرجو  ،  التفـــــاعـــــل والمشـــــــــــــــــــاركـــــة الفعـــــ 

اتيجيات  ســـــــــــب الحاجة، و  تقييم النتائج وتعد ل الاســـــــــــير

ات وتحســـــــــــــــير  العمليـات والممـارســــــــــــــــات  الو  تعلم من الخي 

 (Ahlquist, 2020:126)     المستخدمة. 

الــتــغــيــير الاجــتــمــــــــاعي   نــظــريــــــــة 

تشـــــــــــــــج  على  ي  اتيج 
الاســـــــــــــــير

الجتئـــــــة الاجتمـــــــاعيـــــــة  تحليـــــــل 

الاتــــــــــجــــــــــاهــــــــــات  وتــــــــــحــــــــــد ــــــــــد 

كما   المســـــــــتق ليةوالتحولات 

ــة تســـــــــــــــ نـــد ان   ــادة الرقميـ القيـ

ي  اتيج 
ا إلى التحليل الاسير

ً
أ ض

وتـــحــــــــد ــــــــد   الـــرقـــمي  لـــلـــتـــحـــول 

الفرص والتحـد ـات المتعلقـة  

الــــرقــــمــــيــــــــة   بــــــــالــــتــــكــــنــــولــــوجــــيــــــــا 

ــد  ــد ـــــ ــة   وتحـــــ واضـــــــــــــــحـــــ ــة  رؤيـــــ

اتيجية  وتحقي ق أهداف اســـــير

 . زها يتعز و 
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2 

نظرية ش كة  

 القيادة

(Blake & 

Mouton,1964) 

أن القادة  ظهرون بشـــــــــــــكل أســـــــــــــاقي نوعير  من الســـــــــــــلوك   

الســـــــــــــــلوك الــــذي  ركز على أداء المهــــا  وتحقيق الأهــــداف 

والســــــــلوك الذي  ركز على بناء علاقات شــــــــخصــــــــية جيدة،  

 ركز القــادة الــذ ن  وجهون ســـــــــــــــلوكهم نحو تحقيق المهــا   

والأهداف على الهيكلية والإجراءات ال شـــــغيلية، بتنما  ركز 

 هــدفون إلى بنــاء علاقــات م  الموعفير  على القــادة الــذ ن  

تجويرهم وتلجية ا تياجات الموعفير  والتواصــــــــــــــل الجيد،  

منـا  تنظيمي    ا جـاد هؤلاء القـادة  حققون نتـائج بفضــــــــــــــــل  

ــادل، من  يــــــ   المت ــــ ا   التقــــــد ر والا ير جيــــــد  قو  على 

الفعالية فإن أفضـــــــــــــــل القادة هم أولئك الذ ن  جمعون كلا 

  (Orero-Blat et al., 2022:6)  النوعير  من الســـــــــــلوك. 

(Oberer & Erkollar, 2018:7)   (Janovac & 

Đoković, 2022:31)  

نظرية شـــــــــــــ كة القيادة تؤكد  

الشــــــــــــــــــ ـــكــــــــات  أهـــمـــيــــــــة  عـــلى 

والـتـفــــــــاعـلات   الاجـتـمــــــــاعـيــــــــة 

الأفــــــــراد   بــــــــير   الــــــــمــــــــتــــــــعــــــــددة 

القيـــــادة  ي 
والمجموعـــــات وف 

الرقميــة،  عتمــد القــادة على 

الــتــكــنــولـوجـيــــــــا   اســــــــــــــــتــخــــــــدا  

الرقميـــــة لتعزيز التواصــــــــــــــــــــل 

والتعـاون بير  الفر  والأفراد  

العمـــــل وتحفير    ــيـــــا   ي ســـــــــــــ
ف 

ــ كــــة وإلهــــا  أعضــــــــــــــــــاء   الشـــــــــــــ

 . والمشاركة الفعالة

3 

نظرية أصحاب 

 المصلحة  

(Donaldson & 

Preston,1995) 

ي بمعث  أنها  من  ي  النظرية أصـــــــحاب المصـــــــلحة  
وصـــــــف 

ــالت التعاونية منظمتصــــ  ال ة على أنها مجموعة من المصــ

ي تمتلــــك قيمــــة جوهريــــة
ــيــــة الثر تعتي  نظريــــة و   ،والتنــــافســـــــــــــ

إطارًا لفحص أصـــــــــــــحاب المصـــــــــــــلحة مفيدة لأنها تؤســـــــــــــ   

الروابي، إن وجدت، بير  ممارسة إدارة أصحاب المصلحة  

ا أداء  أهـــــــداف  نظريـــــــة  ، وان  المختلفـــــــة  لمنظمـــــــةوتحقيق 

أصــحاب المصــلحة معياري ويتضــمن قجول الأفكار التالية   

أصـــــــــــــــحاب المصـــــــــــــــلحة هم أشـــــــــــــــخاص أو مجموعات ذات 

ي الجوانب الإجرائية أو الموضــــــــــوعية  
وعة ف  ــر ــالت ماــــــــ مصــــــــ

مصـــــالت جمي  أصـــــحاب المصـــــلحة  ي و ة  منظملنشـــــا  ال

 (Mishra & Mishra, 2013:256).  القيمة الجوهرية

القيادة الرقمية تشـــــج  على 

ال والمشــاركة  التواصــل الفع 

م  أصـــــــــــــــحاب المصـــــــــــــــلحة،  

ســــواء عي  وســــائل التواصــــل 

مـــــــن  هــــــــا  أو  ـــــــير الـــــــرقـــــــمـــــــيــــــــة 

ــيــــــــة ــولــــــوجــــ ــنــــ ــكــــ ــتــــ الــــ   الأدوات 

يتعير  على القـادة الرقميير   و 

تعزيز التفاعل م  أصـــــــحاب  

 . المصلحة

 

 المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على الادبيات الواردة
 

  تفسر  أاطمع الب حث على الآراء هن لك عدة نظري   ىمكد    عد طريقم عرضه انف ً  ووىم  ت  

ترك  على قدرة الق دة على التنبؤ ج لتغ  را  والتة لا    اذ نظريح الق  دة الاستب ق ح  الق  دة الرقم ح وىنه :  

ترك  على قدرة الق دة   كم  انه   نظريح الق  دة التع ون ح  والمستقبل ح واتي ذ إاراءا  استب ق ح للتيقلم ىعه 

 على تع ي  التع و  والمر ركح ج د الفر  وتةف   المر ركح ال م ع ح لتةق ق الأهداف المرتركح.
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  القيادة الرقميةمتطلبات تطبيق رابعاً: 

تحتاج القيادة الرقمية إلى أدوات ووسائل للعمل بنجاح في بيئات مختلفة مما يتعين على القادة إدارة  

 (Rüth & Netzer, 2020:3)بعض المهام منها :  

 ة. التواصل بنجاح وكفاءة مع موظفين من ثقافات مختلف  -1

 فهم الاحتياجات والمتطلبات من الزبائن المختلفين ثقافيا .  -2

 ابتكار أفكار قيادية تجذب أصحاب المصلحة من دول عديدة.  -3

 تدريب الموظفين على التعامل بشكل أفضل مع الجينات الثقافية المتغايرة.  -4

 الأجنبية. اختيار المديرين الذين سينجحون في إنشاء فروع جديدة في الثقافات  -5

  يجب أن يكون القائد الرقمي على استعداد دائما    (Artüz & Bayraktar, 2021:102)ويرى كل من  

أخذ القائد والمنظمة خطوة  لنقل معرفته ومهاراته إلى الأمام ويجب أن يأخذ التعلم المستمر كمبدأ، والذي سي

واحدة قبل المنافسين. كما يحتاج القادة الرقميون إلى أن يكونوا واثقين من أنفسهم ومستقلين واستباقيين ،  

، يحتاج    عليه وأن يكونوا قادرين على اقتراح استراتيجيات لدمج التقنيات في عمليات التدريس والتعلم  و 

عمل في  المشاركة  إلى  الرقميون  وأن  القادة  القرار  صنع  المهني    جزءا    ايكونويات  التعلم  مجتمع  من 

(Avidov-Ungar et al., 2022:5) . 

إعادة إنتاج خصائص القيادة    عن طريق القيادة الرقمية يمكن أن تتحقق ليس فقط  يمكن القول إن  كما  

يتم    اذ مراعاة القواعد التي تفرضها التكنولوجيا الجديدة    عن طريق   غير المتصلة بالإنترنت، ولكن أيضا  

   (Narbona, 2016:94):   كما يأتي تمييز بعضها 

توصيل ماذا وكيف يجب أن يكون متسق ا مع السياق حيث يكون القائد نقطة مرجعية.    مة: ئالملا -1

الفنانين عن    وا على سبيل المثال، سيكون من غير المناسب إذا تحدث الرياضيون عن السياسة  

الشبكات   الاقتصاد، على  اتجاه  يمثلان موضوعات  الموضوعين  كلا  أن  حقيقة  من  الرغم    على 

 . مة هي سمة مميزة لكل فعل تواصلي ئمن الواضح أن الملا، والاجتماعية التواصل

اذ  يعد التوقيت من السمات المميزة للشبكات الاجتماعية القائمة على المعلومات:    حس  التوقيت:  -2

 أن يجد القائد الكلمات المناسبة في الوقت المناسب. يجب 

لكل قناة من قنوات التواصل الاجتماعي لغتها المناسبة واحتياجاتها الفنية.    التخصصات التقنية: -3

ويوصي العديد من القنوات الأخرى باستخدام    البصري،يعتمد بعض القنوات على التنسيق السمعي  

سيكون  ،  غ الضرورية لتضمين محتوى معين في إطار محدد الصور أو الروابط المختصرة أو الصي

أو إذا انسحب من التواصل    ،Twitterمن غير المجدي إذا لم يستخدم القائد علامات التصنيف على  
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رديئة الجودة بدون    أو إذا نشر صورا    التعليقات،برفضه الرد على    Facebookالاجتماعي على  

قنا  اذ   ، Instagramعنوان على   التي يجب أن تكون  تحتوي كل  الفنية  ة على بعض المحددات 

  معروفة ومحترمة ، وهي لغة مشتركة تسمح لأعضاء المجتمع بقبول وتقدير المحتويات المقترحة 

(Balci et al., 2022:23) . 

،  تساعد مجموعة متنوعة من منصات الشبكة على تعزيز طرق مختلفة لنسج نفس الشبكة  العلاقة: -4

يجب أن يكون  ، و الهدف هو إقامة علاقة لأننا بدونها لا نبني شبكات بل فقط عناصر معزولةو

يجب أن نضع في اعتبارنا أن طبيعة العلاقة يمكن أن  و   ، للقائد أتباع وأن يظل على اتصال بهم

الف على    أو، رد وتقلل منها أي ممثل معروف متصل على الإنترنت بمفكر مرموق  تدعم سلطة 

المستخدمين    ،مع سياسي فاسد   ذلك،العكس من   اهتمام  التفاعل  يثير هذا  القيادة عندما  تأكيد  يتم 

الآخرين عبر الإنترنت الذين يظهرون بعد ذلك دعمهم للقائد من خلال مشاركة المحتوى، وإظهار  

والتحقق   والتغريدات،  بالتعليقات،  لقائد وجعلهم متميزين عن الآخرينل تقييمات  موافقتهم، وإعطاء 

 . (Tigre et al., 2023:58) والإعجابات   الصحة،من 

لتقييم النضج الرقمي    نموذجا    Digital Leadership Ltdكما اقترحت شركة الاستشارات البريطانية  

(Digital Maturity Framework)    يتم تقييم الكفاءات التنظيمية المطلوبة لدمج التقنيات الرقمية في

  (Varnavskiy et al., 2020:25)الإستراتيجية التنظيمية على خمسة مستويات: 

 استخدام التقنيات الرقمية بشكل أساسي أو عدم استخدامها.  -1

 مستوى متقدم من استخدام الفرص الرقمية.  -2

 لتطوير وتعزيز المنظمة. القيادة الرقمية كقناة  -3

 تكامل الابتكارات الرقمية مع المهام الحالية.  -4

 انتقال المنظمة إلى النضج الرقمي.  -5

  بناء يتمتع القادة الرقميون بمجموعة من المهارات المشتركة التي هي توفير الرؤية والغرض، وبذلك  

مل الجماعي الرأسي والأفقي عبر  الفرص التجريبية، تمكين الأفراد من التفكير خارج الصندوق، تمكين الع

الفرق والمجموعات، تمكين التواصل القوي داخل وعبر الفرق والمؤسسات، تطوير استراتيجية الأعمال  

 . (de Araujo et al., 2021:46)وقيادتها، والتعاون 

لما تقدم نجد و الأن  أ   وفقا   الرقمية هي  القيادة  المسؤولين  هم متطلبات تطبيق  تغيير في طريقة تفكير 

  وجود   وكذلكلعصر التكنولوجيا،    ملائما  بحيث يكون    نظرتهم بالعملية التعليمية،و وإدارتهم لمسؤولياتهم  

الابتكار وتحديث   الافراد من ذوي  القادرة على  بين الاطراف  شبكات   الكفاءات  ما  ، واستخدام  التواصل 

 الإلكترونية بشكل صحيح.  ة نظمالمة دارا وتوجيه   قيادةوالتطبيقات المختلفة، 
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 ينالرقمي ادةالق خصائصخامساً: 

القيادة الرقمية مفهوما   حاول العديد من  وللاهتمام بشكل متزايد في العقد الماضي    مثيرا    أصبحت 

للقادة    خصائص ست    (Promsri, 2021:104)اذ حدد    . الباحثين تحديد الخصائص الرئيسية لهذه القيادة

لاستراتيجية الرقمية  ، والتي تضمنت الاعتراف الرقمي كتحول ، وتطوير المهارات الرقمية ، واينالرقمي

المتكاملة ، وخفة الحركة والمخاطرة ، والأبحاث القائمة على الإجراءات الرقمية ، وإلهام التحول الرقمي  

عنوالتحفيز.   على    (Bach & Sulíková, 2021:217)أشار    ذلك  فضلا   تركز  الرقمية  القيادة  بان 

بأكملها وليس فقط على توسيع البنية التحتية الرقمية واكد بانه يمكن تحديد جانبين يميزان القادة    ة منظمال

 عن أنواع القيادات الأخرى وهما :  يين الرقم

 من الحرية. أنه يجب منح المرؤوسين مزيدا   القيادة الرقمية تعني -1

 ة.نظمإدخال تقنيات جديدة في المأن التحول الرقمي يسير إلى الأمام حيث يتم    أيضا  كما تعني   -2

تم  ه  عد    الرقم حك خا ةص للق  دة  لهن ا   الى    (Quddus et al., 2020:410)وأل ر الب حث د  

 : وىنه   الق  دة الع ديح أو الق  دة التقل ديح

مع الأعضــاء    يتطلب اســتخدام الوســائط الإلكترونية للتواصــلالرقمية  من حيث الاتصــال بالقيادة   -1

وما    Twitterو  Instagramو  Facebookو  Lineاستخدام الشبكات الاجتماعية مثل  ك  الآخرين

  إلى ذلك كوسيلة للتواصل.

د   -2 ائـ ان والحواجز    الرقمييجـب أن يتمتع القـ اون دون قيود الوقـت والمكـ درة على التفكير والتعـ القـ بـ

  عن طريقيتيح الاتصــال    ضــرورية.الثقافية حيث يكون الإشــراف والتفاعلات وجها  لوجه غير  

 تقنية المعلومات للقادة التواصل مع العديد من الموظفين بفعالية وكفاءة.

يجب أن يكون  اذ    ، يتمتع القادة الرقميون بالقدرة على مراقبة وإدارة العمل الافتراضي بشكل فعال -3

 يقوم به الموظفون. لدى قائد القطاع العام القدرة على إدارة ومراقبة العمل الافتراضي الذي  

القادة الرقميين عن غيرهم القادة التقليديين في مهاراتهم ومواقفهم المختلفة،    في تتمثل أهم الخصائص  

وقابلا  للتكيف مع الأفكار الجديدة    المعرفة والخبرة المهنية والشخصية ويجب أن يكون القائد الرقمي مرنا  

وجهات نظر  وأن يكون لديه فضول فكري ويتوق إلى معرفة جديدة ولديهم القابلية على رؤية القيمة من  

ولديهم شغف حقيقي لما يفعلونه فهم يبحثون عن الحلول والتحديات على مستوى    ، مختلفة في كل وقت 

 . (de Araujo et al., 2021:52)العالم وهم متعطشون للتعلم بشكل مستمر

 ه  أ  تتبنى التفك ر الرقمي   نظم   المالررط الأس سي ل م   تةديث  ا     (Peng, 2021:8)ويرا  

الرقم حالارجعح    يا ةص الو ج لق  دة  والتنف ذ   :هي    المتعلقح  الرقم ح   القرارا   الرقم ح  واتي ذ  البا رة 
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يتطل  التفك ر الرقمي ىعرفح أس س ح ج لتكن ل ا   الرقم ح      اذ (5)  الركلكم  في    الرقمي والت ا ه الرقمي

إلى    يا ةص هذا التر ر  وجدو  التفك ر الرقمي   و وال عي ج لة اح إلى تطب قه  جركل استب قي في العمل  

ىم رسح الق  دة عند استيدا  التكن ل ا   الرقم ح  وينبغي أ  تك   ىة ر ال ه د لتع ي  الق  دة والأداء  ك ف ح  

 عمل ح الق  دة جيكمله .  عد طريقوتدار  حالأرجع يا ةص ال تتر جك  اذ  المرتب  ج لعمل

 

 
 

 الخصائص الاربعة( القيادة الرقمية: التفكير الرقمي و5الشكل )

 

Sources: peng, b. (2021). Digital leadership: state governance in the era of digital  

                technology. Cultures of science, 2096608321989835, page 217. 

 

   (Amelda et al., 2021:11)  : ثلاث مجموعات رئيسة   الى   القيادة الرقمية   خصائص بصورة عامة تنقسم  

شاف  تكا، والرقميوالذكاء    الشبكات،وذكاء    المبتكرة، مثل الرؤية    الرقمية،يتعلق الأمر بالأعمال   -1

 والبراعة.    الأعمال،وذكاء  الرقمية، المواهب 

  ، والانفتاح  ،نموذج يحتذى بهتقديم  يتعلق الأمر بالمواقف الاجتماعية للقائد مثل تحفيز المدرب و  -2

 والموجه نحو الموظف.   ،والقائد الأخلاقي  ،والمندوب الديمقراطي  ،والذكاء الاجتماعي

  الأخطاء، والتعلم عن طريق    والرشاقة،  التكيف،مثل القدرة على    العامة،هي خصائص العقلية   -3

   . والتعلم مدى الحياة المعرفة، وجه نحو توال  الذاتي، والوعي  والإبداع، والشجاعة،   والحسم،

لما سبق فو ال  ين الرقمي  ادة لقا  خصائص ن  إ وفقا   التواصل  قائد  تكمن في قدرة  والتعلم    الرقميعلى 

و  ويمتلك  ،المستمر القرارات وا  الرقمية،المعرفة  الذكاء  واتخاذ  التحليل  تطوير    ،لقدرة على  وقادر على 

 لهم.  ملائمة وخلق ظروف  موظفيهويحفز ، يجابيةويظهر السلوكيات الا ،للتكيف سياسات مرنة وقابلة 

ة الرقمية  البصثر

القرار  اتخاذ 

 الرقم  

 لتنفيذ الرقم  ا

 التفكثر الرقم   التوجيه الرقم  
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 أدوار القيادة الرقميةسادساً: 

يمكن لأدوار القيادة الرقمية أن تدفع المشاركة من خلال مساعدة الوحدات المحلية على معرفة متى  

عبر    ة أو استخدام الموارد المركزية. تنسق هذه الأدوار أيضا  منظم)وكيف( تبني حلول على مستوى ال

مختلف المبادرات والوحدات التنظيمية. عندما تعمل، يمكن للأدوار ضمان مشاركة الرؤية الرقمية عبر  

يمكنهم تعزيز التغيير الثقافي، وتحسين إنفاذ السياسات، وتسهيل الانتقال إلى طرق جديدة  حيث  ة.  نظمالم

بار المسؤولين التنفيذيين الأدوار على  . إذا لم يأخذ ك للعمل. ومع ذلك، فإن هذه الأدوار لها تحديات أيضا  

محمل الجد، فقد يقومون بتوظيفها مع أشخاص ليس لديهم الأقدمية أو التأثير اللازم للنجاح، وهناك تحد  

ة  نظمآخر متأصل في الدور نفسه. يحتاج مسؤولو الاتصال إلى تحقيق التوازن بين مصالح كل من الم

في   تواجد القيام بذلك باستمرار وبدون تحيز ، خاصة إذا كنت ت ووحدة الأعمال. قد يكون من الصعب جد ا

 . (Westerman et al., 2014:149)منطقة أو أخرى 

 هي :  ا  أدوار الق  دة الرقم ح تت مد ءمءح ىة ور (Ehlers, 2020:10)كم  يرا 

المحتوى الرقمي والأدوات  أي تةديد ىدا استيدا     :مؤسسة التعليم العاليفي  تحديد موقع القيادة   -1

على    هتبادل، ومحتوى ال  هذا  لزمة لتطوير واستخدامهياكل وإجراءات مُ   وضعلأغراض التدريس و 

 ية للممارسة التدريس الرقمي. التعليمات مؤسسالمستوى 

وضع رؤية مشتركة على    عن طريق وذلك  لقيادة التحول الرقمي:    ةدور الرؤية والاستراتيجي  -2

  الاستراتيجيات والمبادئ التوجيهية القائمة التعليم ودمج مفاهيم التحول الرقمي في    ة مستوى مؤسس 

 . مؤسسات التعليم العالي التي تتحول رقميا  والشراكات بين  ،على أساس تحالفات 

تكمن من  تنفيذ وتعزيز عمل القيادة الرقمية في ظل التحول الرقمي لمؤسسات التعليم العالي:   -3

والنشرخلال   التأليف  وحقوق  الرقمية  الحقوق  وإدارة  الفكرية  الملكية  وحقوق  البيانات    ، حماية 

استخدام    وكذلك  ،مي الوسائط الرقمية والأدوات في عمليات التدريس والتعلالتقدير والتحفيز لدمج  و

تأهيل  و  ،من خلال المنتديات   تبادل الخبرات و   ، المحتوى الرقمي والأدوات في عمليتي التعليم والتعلم

التدريب والدعم لتطوير الممارسة  وتطوير الكفاءات الرقمية  و المعلمين والموظفين للتحول الرقمي  

 . في التدريس والإدارةالرقمية 

تقّ   في ضوءو بيان  ما  التي تستفيد من  دم يمكن  العقلية الاستراتيجية  الى  الرقمية تحتاج  القيادة  ان 

الموارد المتاحة لتحسين ما يمكن القيام به مع توقع التغييرات اللازمة لتنمية مؤسسات التعليمية، وتركيز  

أ للظروف المجتمعية المتطورة في سبيل  على تحسين وتطوير مهارات الرقمية لدى   الافراد والتكيف وفقا

 م. ي سين التدريس والتعلحالارتقاء المؤسسات التعليمية لت
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  القيادة الرقميةتحديات سابعاً: 

أد ك ر    لقد  تدريس    ن وا ةةح  في طر   تة لا   التعلوإلى  وحل   أنرطح  والتع و   والت اصل  م 

 صة ب لأ    ةةحه  الت وضعت التةدي   ة ر المسب قح التي لكل  اذ  الرقميالمركم  واستهمت المةت ا  

التعل م ) التفك ر في ف   والطمب والم ظف  (  د  والتدريس   العم د المالةح في  ل ح  عفي وضب يمكنهم ىد 

 & Prabhakar) عمل ح التعلم والق  دة لتنم ح ىتعلم د أكف ء ى ه يد لمزده ر والبق ء في العار الرقمي

Kumar, 2022:247).   يم الرقم ح  أ     محظكم   حد  الق  دة  إلى  ت ااه  ىم ءلح  الع لم ح  تةدي    لق  دة ل  ى  

 . التقل ديح إلى ا ن  التةدي   الن ت ح عد اعتم دهم الكب ر أو الكلي على تكن ل ا   المعل ى   ك س لح اتا  

على نقل الة  ر الااتم عي       الق دة الرقميمنظر إلى تطب ق وس ة  الاتا   على أنه يؤءر على قدرة  كم   

 ال اه  ىثل تع ج ر    ج لمعل ى   والإل را  ة ر اللفظ ح الغن ح    ل اه المتيصل في الب ة   التي تتم واه ً  

 . (Kayworth & Leidner, 2002:9)والتيء را  الا ت ح والإيم ءا  

   أد  التقن    الرقم ح الةديثح إلى تغ  را  كب رة في الب ة   والأدوار ة ر التن فس ح والتنظ م حكذلك  

تام م جراىل     وقد تم لتغ  را  ىطل جح في العديد ىد الأجع د التنظ م ح ىثل الأدوار وءق فح العمل والتقن    ف

 التة   لدفب التعديم  لمع ل ح المتطلب   الملم سح قا رة الأال ىب إنر ء أس س اديد لمستقبل ة ر ىؤكد 

يةت ج الق دة الرقم    إلى ى م عح ىد المه را  للتيف   ىد هذا التةدي   وىس عدة المنظم   على   ولذا

 ً  . (de Araujo et al., 2021:46)التة   في عمل ح  الم ي قدى 

تظهر أن اع اديدة ىد الفرص       نظمالمتقن    الرقم ح وزي دة ىعد  الرقمنح في  ىب التقد  في الو

يةت ج ص نع  القرار إلى عقل ح رقم ح  و والتةدي   للق  دة والتي لا يمكد للق  دة الكمس ك ح ىع ل ته  جسه لح  

  ح نظم والر يح الإسترات   ح للمجة ث يمكد للقدرا  الة سمح للق ةد الرقمي أ  تتم لى ىب التة   الرقمي  

(Baglama et al., 2022:2).     ل د عتةدي   ىتن عح   ولكد ك نهم ىتك ف د وف       الق دة الرقمي ااه  كم

تتعلق جإنر ء الثقح    أ  التةدي   الرة سح ع دةً   اذ   قد يك ن   ق دريد على تة يل هذا التةدي   إلى فرص

ج لمس فح    عل ه    والةف ظ المتعلقح  والتن ع   وال قت والمس ةل  الثق ف ح  الاختمف    عد  الن لةح    والمر كل 

(Lilian, 2014:1256) . 

تتمثل    اذ   .أس ل   الق  دة الكمس ك ح لا تع لل جركل ك ف الفرص والتةدي   الن لةح عد الرقمنحكم  ا   

تدفق المعل ى   جركل كب ر عبر القن ا  في     ض ع   المالتةدي   في المع ل ح المت اىنح للعديد ىد  اهم  

 . (Zhu et al., 2022:1)الرقم ح والتغ را  السريعح وإي  د الت از  الأىثل ج د القديم وال ديد 

تةديث التقن    والبرى     جركل   تتمثل فيالق  دة الرقم ح    ا  تةدي     نلاحظ   واعتمادا  على ما تقدم

فر و  ىستمر ت افر  وك ف ح    تتطل   للتكن ل ا    ك في  وفهم  ىتقدىح  ورقم ح  تقن ح  ىه را   يمتلك    عمل 

 اديدة.ح وتبني ءق فح نظميتطل  التة   الرقمي تغ  ر ءق فح المح ث  لعاستيداىه  جركل ف 
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  القيادة الرقمية: ابعاد ثامناً

من    وضعت العديد القيادة الرقمية،    بحثت على الرغم من وجهات النظر المتباينة في الادبيات التي   

النظرية المفاهيمية    ت سا راالتصنيفات التي تحدد ابعاد القيادة الرقمية وضمن سياق الدراسات الميدانية ، والد 

مقياس   الباحث  اعتمد  الحالية  الدراسة  ولأغراض  حدد ال  (AlAjmi, 2022)السابقة،  ابعاد    ذي  خمسة 

التميز في الممارسة المهنية،  ووثقافة تعلم العصر الرقمي ،  أساسية لقيادة الرقمية وهي ) القيادة الرؤيوية،  

 :   منهاباب لعدة اسو  ،( النظمي والتحسين  ، واطنة الرقميةوالم

ال  اولاً:  قبل    دراسحاعتمد   ىع ي ر رسم ح ىعتمدة ىد  في  أعما علي  للتكنولوجيا  الدولية  الجمعية 

وهي    (ISTE)   ويرمز لها   International Society for Technology in Education   /   التعليم 

تعمل مع مجتمع التعليم العالمي لتسريع استخدام التكنولوجيا لحل المشكلات  منظمة عالمية غير ربحية  

الصعبة وإلهام الابتكار وتؤمن بقدرة التكنولوجيا على تحويل التعليم والتعلم، وقد وضعت رؤية جريئة  

وهي إطار عمل للطلاب، والمعلمين، والإداريين، ومعلمي علوم     ISTEللتحول التعليمي من خلال معايير

بأن قادة التعليم    ISTEوتؤمن منظمة    .بيئات تعليمية مبتكرة   ايجاد الكمبيوتر، لإعادة التفكير في التعليم و

يدركون أن التكنولوجيا يمكنها تسريع التعليم والتعلم في فصولهم الدراسية، ولديهم الآن إطار عمل للمساعدة  

ال مع ح الدول ح للتكن ل ا   في التعل م جتةديث ىع ي ر    ق ىت    2009في ع    و  .في تركيز قيادتهم الرقمية

  ( NETS)ويرى  له     National Educational Technology Standards  /تكن ل ا   التعل م ال طن ح

في (NETS- Administrators) للمسؤول د   للتكن ل ا    الدول ح  ال مع ح  ج سم  تسم ته   أع د   والتي    

مس عدة ق دة التعل م جركل أف ل الاستعداد لمم رسح الق  دة في الع لم الرقمي   لISTE-Aالتعل م للمسؤول د  

ً و   سريب التط ر    القيادة الرؤيوية : هي    تةت ي الق  دة الرقم ح على خمسح ىق ي سISTE-Aلمع ي ر  وفق 

 النظمي. والتةس د     والم اطنح الرقم حح المهن  المم رسحوءق فح تعلم العار الرقمي  والتم   في 

  ،(Zhong, 2017)هي نفس المقياس الذي تم اعتماده من قبل    الذي قدمته هذه الدراسةقياس  المثانياً:ُُ 

قبل   من  تطبيق  (Macatuno-Nocom, 2019)دراسة    انو  ، (Domeny, 2017)وكذلك  على    هاتم 

ال الحكومية  والكليات  الجامعات  في  والمعايير  فلبينيةالعمداء  الابعاد  اعتمدت  ،  بتشابه  نفسه  السياق  وفي 

تنبؤ بتأثير القيادة الرقمية على أداء مؤسسات  اللي ذات الابعاد لقياس  ع  (Lim & Teoh, 2021)  دراسة

  ، فضلا  عن كونها ملائمة للبيئة العراقية وإمكانية تطبيقها في المؤسسات التعليم التعليم العالي في ماليزيا

 . العالي

  معتمد مقياس    د ويع   فقرة   ن يوعشر   ين اثن يتكون من    ن هذا المقياسأذكره    في ضوء ما سبقو      

بعاد القيادة الرقمية  ألى شرح كل بعد من  إوسيتم التطرق    تعليميةالفي المؤسسات    لقياس القيادة الرقمية

 :   وبيان مفاهيمها وكما يأتي
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 ( Visionary Leadership)ُُُُُُُُُُُُُُُالرؤيوية:القيادةُ -1

يتعين على   اذ هو التغييرات غير المؤكدة في هذا العصـر  تركيز على القيادة الرؤيوية  السـبب   

 ،القائد التعامل مع التغيرات البيئية الديناميكية بالسـرعة التي تمت تجربتها فقط في العصـر الحالي

ــيه في ظروف اليوم غير المؤكدة ويجب أن يكون القائد الجيد قادرا   وإيجاد   ،على حماية مرؤوســ

ــتراتيجيات والفرص في الت ــاكلاالاسـ ويمكن تحويل التهديدات التي يتعرض لها   ت عامل مع المشـ

 .  (Utomo et al., 2022:32)العالم الخارجي إلى فرص عمل للمنظمة من 

كانت  أكما يمكن العثور على القادة أصحاب الرؤى في كل جانب من جوانب المجتمع، سواء   

حركـات التغيير الاجتمـاعي أو المنظمـات الـدينيـة أو المجموعـات    أمالحكومـة   أمالأعمـال التجـاريـة  

تقف القيادة الرؤيوية بصــرف النظر عن ســلوك القيادة الأخرى   اذ المجتمعية أو الفرق الرياضــية  

ــرؤية ملهمة وتوصـ  بنيعلى حقيقة أنها ت ين بحيث تنتقل المنظمات   الىل تلك الرؤية  ــــ   المرؤوسـ

ر القيادة الرؤيوية إلى القدرة على إنشــاء وإيصــال وجهة نظر  كما تشــي  ،من الجيد إلى الأفضــل

للحـالـة المرغوبـة التي توضـــــح الوضـــــع الحـالي وتحـث على الالتزام بمســـــتقبـل أفضـــــل 

(Dhammika, 2016:2). 

ــ   تقبلية في   (Arenas, 2009:78)وفقا  لــــ   المؤسـسـات التعليميةفإن القيادة ذات الرؤية المسـ

ة   ه بطريقـ اونين معـ ل تحفيز المتعـ د من أجـ ائـ ا القـ ارات التي طورهـ درات والمهـ هي مجموعـة القـ

ــاس الانفتاح ل ــاحب  لمؤثرة من أجل تحقيق الابتكار داخل المنظمة ، على أســ تغيير، لذا فإن صــ

رتبط بقدرة المسـؤول على دمج الإصـلاحات والتغييرات والنماذج  رؤية على المسـتوى التنظيمي ي

تعمل   اذ الجديدة التي تستجيب للتوقعات المستقبلية، مع القدرة على تحفيزهم في تطوير الكفاءات، 

ــات التعليميةعكمصــدر للفا ــس وتوصــف القيادة الرؤيوية بأنها    ،لية المطلوبة هذه الأيام في المؤس

فيـذ رؤيـة مشـــــتركـة للتكـامـل الشـــــامـل للتكنولوجيـا لتعزيز التميز ودعم  ملهمـة ورائـدة تطوير وتن

 .  (Zhong, 2017:31)التحول في جميع أنحاء المنظمة 

فإن الإلهام الاستباقي من نطاق القيادة الرؤيوية هو بفضل    (Piqueras, 2014:1)وفقا  لـــــ  

ــتقبل  لملهمة الالادارة والرؤية   ــين    ملتزاوالالمسـ بها، لنقل هذه الرؤية إلى الافراد وجعلهم مخلصـ

ــتطيع تحريك الجماهير  الرؤيويالقائد  و ،لها ــخص الذي يس ــياق  ،هو الش يجب على    وفي هذا الس

كونهم ملهمين بشـكل اسـتباقي، التعاون مع فريقهم لوضـع خطة    عن طريقالقادة أصـحاب الرؤية،  

ائـد توفير  وة،  منظمـوتحـديـد رؤيـة لل ام بـه، يجـب على القـ بمجرد أن يفهم الفريق مـا يجـب عليـه القيـ

  الثقة وإلهامهم للقيام بعمل ما، دون التواجد معهم باستمرار.

أسـلوب يتعرف بشـكل أسـاسـي على الأنماط ، وأسـلوب المتدرب الذي   هيالقيادة الرؤيوية  ان   

يوجه العمليات التي يمكن أن تظهر فيها الاســتراتيجيات والرؤى بشــكل تلقائي أو يتم تصــورها  
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ــودة،بطريقة م ــتراتيجيات،    حيث وب  قصـ ــممون الاسـ ــمل هؤلاء القادة أولئك الذين يصـ يتم   اذ يشـ

إلى   ال كنتيجـة للتفـاصـــــيـل، والعلاقـة مع أفكـارهم والتركيز على التفـاني ، جنبـا  تركيزهم في المجـ

ــجام حيث يتمثل تحدي القيادة الرؤيوية في القدرة على   ــة معينة من الانسـ جنب مع خبرتهم ولمسـ

         .  (Molina, 2018:116)التغلـب على تكـافـل العلاقـة الشـــــخصـــــيـة الحصـــــريـة مع أفكـارهم  

يمكن أن يؤثر أو يشــجع الآخرين   اذ   هي عمل قائد   الرؤيويةالقيادة  ن  إالقول  يمكن   ومن ثمّ     

تقبلية التي يمكن أن    ادقعلى الإبداع والتعبير بشـكل واقعي وصـ تحسـن  وجذاب حول الرؤى المسـ

امية ، وتوضـيح الأهداف  الوضـع الحالي ، مع مؤشـرات: وضـع معايير عالية وعكس الأفكار السـ

فــاءات المختلفــة، ولــديهم  والتوجيــه، إلهــام الروح والحفــاظ على الالتزام، تفرد المنظمــات والك

أحد الجوانب الرئيســـة    نهاواكما  .  (Anshar, 2017:54)إصـــرار قوي على تحقيق المثل العليا 

للقيادة الرقمية حيث يركز هذا على تكامل رؤية واضــــحة من قبل القائد الرقمي من حيث المكان  

الذي يريدون توجيه منظمتهم فيه، وأحد الأســباب الرئيســية لدمج القيادة الرؤيوية في إطار القيادة 

 . (AlAjmi, 2022:2)القرار  اتخاذ الرقمية هو أنها تعزز كفاءة عمليات 

أنهم   ن قـادرون على تخيـل مســـــتقبـل يتجـاوز واقعهم الحـالي، كمـاييلعالفـا  يونالقـادة الرقمن أ 

ينشـــئون رؤية مشـــتركة ويخططون للوصـــول اليها، ويطور القادة رؤية للتكامل التكنولوجي مع  

ــلون على الموارد اللازمة حيث تتطلب   ــتخدام التكنولوجيا ، ويحصـ ــتفيدة لدعم اسـ الجهات المسـ

عملية وضــع الرؤى من القادة الانخراط في علمية مســتمرة لتطوير وتنفيذ الخطط الاســتراتيجية  

 .(Domeny, 2017:25)شبعة بالتكنولوجيا والمتوافقة مع الرؤية المشتركة وتنفيذها الم

إلى تطوير وتنفيذ رؤية مشتركة للتكامل الشامل للتكنولوجيا لتعزيز التميز  القيادة الرؤيوية    تشيرو 

 :  النقاط الاتية  عبر  (ISTE, 2009:1)ها يوضحو المنظمةودعم التحول في جميع أنحاء 

هيل بين جميع -أ تفيدة  إلهام وتسـ تركة للتغيير الهادف الذي يزيد من  و  الجهات المسـ رؤية مشـ

ودعم الممارسة التعليمية    وتجاوزها،استخدام موارد العصر الرقمي لتحقيق أهداف التعلم  

 .والمؤسسات التعليميةوتعظيم أداء قادة المنطقة  الفعالة،

الانخراط في عمليـة مســـــتمرة لتطوير وتنفيـذ وإبلا  الخطط الإســـــتراتيجيـة المشـــــبعـة   -ب 

 لوجيا والمتوافقة مع رؤية مشتركة.بالتكنو

الدعوة على المسـتويات المحلية والوطنية للسـياسـات والبرامج والتمويل لدعم تنفيذ رؤية   -ج

 وخطة استراتيجية مدمجة بالتكنولوجيا.

ــابقا  يتبين ان  عملية اتخاذ قرارات حالية مبنية على    الرؤيوية هي  القيادة  مما تم عرضــــه ســ

الرؤية المســتقبلية للمنظمة التي تهدف الى تســهيل اســتخدام الموارد الرقمية المتوفرة ودمجها مع  

 الخطط المعززة بالتكنولوجيا.
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 ( Digital-age Learning Culture)ُُُُُثقافةُالتعلمُفيُالعصرُالرقمي:ُ -2

 

لثقافة التعلم في العصــــر الرقمي له تأثير متأصــــل على ما إذا إن مدى تبني القادة الرقميين   

كانوا ناجحين أم لا حيث يتعين على القادة التأكد من أنهم على دراية كافية بالاســــتراتيجيات التي  

يتعين على المعلمين أن ، وتهمنظماتشـــكل إطار عمل تنفيذ ثقافة تعلم العصـــر الرقمي في إطار م

فاظ على اسـتخدام التكنولوجيا كمصـدر تعليمي رئيس ويجب على قادة جاهدين لتقديم والح  ايسـعو

التعليم إنشــاء وتســهيل واســتدامة العصــر الرقمي الديناميكي من خلال ثقافة التعلم التي تحتضــن  

 .(AlAjmi, 2022:3) متطورةالالمنصات الرقمية الحديثة و
 

ين  يتشير ثقافة التعلم في العصر الرقمي إلى إعطاء الأولوية للتعاون والتواصل بين التدريس و      

لتعل للتكنولوجيا  الناجح  التكامل  لضمان  وان  ي والموظفين  الطلاب  والتدريسيم  القادة  ن  ي يعمل 

لة  عوالموظفين الإداريين معا  لإنتاج فرص تعلم رقمية مبتكرة، لإظهار وتعزيز الاستخدامات الفا

 . )258:2022 ،)محمود للتكنولوجيا، ومراقبة استخدام التكنولوجيا في الفصل الدراسي 
 

أن القيـادة النـاجحـة في التكنولوجيـا تتطلـب التخطيط على جميع المســـــتويـات من أجـل تعزيز   

تمرارية اللازمة للتنفيذ الناجح على المدى الطويل ونموها تكنولوجيا   نوع الالتزام والتعاون   والاسـ

وان ضـمان الابتكار التعليمي الذي يركز على التحسـين المسـتمر لتعلم في العصـر الرقمي، وفي  

حين أن الإيمان بالتكنولوجيا وقيمتها هو عنصـر مهم في التعليم اليوم، اذ يجب ألا تضـيع أصـول 

 . (Domeny, 2017:32) التدريس
 

تـدور نتيجـة عمليـة التحول  ، وعمـل لثقـافـة تنظيميـة جـديـدة كهـدف للتحول الرقمي إطـاروهنـالـك   

ــية   ــاسـ ــاء هياكل وعمليات وقواعد جديدة ومتغيرة للعمليات الأسـ الرقمي في الجامعات حول إنشـ

العمل كخلق الالتزام والقبول للقيم الجديدة والمتغيرة والممارســـات اليومية    فضـــلا  عنبالجامعة  

 دوارللألجـديـدة ونمـاذج  الرموز التنظيميـة ا  (6الشـــــكـل ) ظهريو  ث،والرقمي في التـدريس والبح

مســألة فهم عملية التحول  ضــمن    ايضــا    تأتي  . (Ehlers, 2018:5)  العناصــر والأبعاد المختلفةو

الرقمي بهذا المعنى كعملية تغيير شــــاملة في الثقافة التنظيمية ، والتي تشــــمل الجوانب الهيكلية  

ــاركة حتى  ووالجوانب المتعلقة بالقيمة والعمل   ــاء هياكل اتصــال ومش على وجه الخصــوص إنش

ــاء المنظمة من تحميل الهياكل والقواعد والعمليات الجديدة ب القيم الفردية والجماعية  يتمكن أعضــ

ك ذلـ ا لـ ة في ، ووفق ـ ابلـ ة مقـ ة تنظيميـ افـ ة وتحقيق ثقـ دف التحول الرقمي للجـامعـ ل تحقيق هـ من أجـ

الجامعة بقيم فردية وجماعية جديدة ومتغيرة ، من المهم زيادة تطوير الأبعاد والعمليات الأسـاسـية  

 .(Ehlers, 2020:9)   للجامعة في ضوء التحول الرقمي
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ي سيا  التحول الرقمي                            
 التعليم العالىي ف 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 ( ثقافة الجامعة في العصر الرقمي6الشكل )

 

Sources: Ehlers, U.-D. (2018) Digital Leadership in Hochschulen, ln Synergie- 

Fachmagazin für Digitalisierung in der Lehre, Volume 6, page 26. 

 

ا  لينش  ا ا وملائم  ا صارم  قادة ويعززون ويحافظون على ثقافة تعلم ديناميكية ورقمية توفر تعليم 

 (ISTE, 2009:1):    عن طريقوجذاب ا لجميع الطلاب  

 ي يركز على التحسين المستمر لتعلم العصر الرقمي.ضمان الابتكار التعليمي الذ  -أ

 نموذج وتعزيز الاستخدام المتكرر والفعال للتكنولوجيا من أجل التعلم. -ب 

ات   -ج اجـ ة الاحتيـ ا وموارد التعلم لتلبيـ التكنولوجيـ ات تركز على المتعلم ومجهزة بـ توفير بيئـ

 الفردية والمتنوعة لجميع المتعلمين.

 اسة التكنولوجيا وإدخالها عبر المناهج الدراسية.لة في درعضمان الممارسة الفا -د 

مجتمعات التعلم المحلية والوطنية والعالمية التي تحفز الابتكار  الالترويج والمشاركة في   -ه

 والإبداع والتعاون في العصر الرقمي. 

ثقافة حديثة لغرض ثقافة التعلم في العصــر الرقمي هي عبارة عن  ن  أوفقا  لما ســبق نلاحظ   

تحســين التعلم عبر الأدوات الرقمية والتكنولوجيا في ســبيل تســهيل الالمام بالمصــادر والمناهج  

 وأحدث التطورات المهنية.

 م  ـــــــــــــول الرقـــــــاكل التحـــــــــــــــــهي

 العمليات والإجراءات 

 الإدارة 

 المبادئ التوجيهية 

 الأدوات الرقمية

 البنى التحتية الرقمية 

 القواعد 

ام بالتحول الرقم   ى  الالث 

 المهارات الرقمية 

 الافكار

 القيم 

 الفردية والجماعية 

 

  افثق
ى
 الاتصالات ة المشاركة ف

 نازل  ت تصاعدي
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ُ(Excellence in Professional Practice)ُُُُُُُُالتميزُفيُالممارسةُالمهنية:ُ -3

ما  اذ  ووتيرة التغيير تتسارع    ونعلمها، نولوجيا إلى الأبد الطريقة التي نتعلم بها  لقد غيرت التك 

يجب أن    اذ ،  بعد بضعة أشهر أو سنوات   في التعليم العام الماضي قد لا يكون محدثا    كان شائعا  

  أصبحت زيادة حيث    يواكب القادة التربويون التطورات في التكنولوجيا واستخدامها في التعليم  

الجديدة   والكتابة  القراءة  معرفة  من معدلات  ،    معدلات   اسرع  التقليدية  والكتابة  القراءة  معرفة 

 . (Rosa, 2022:2672) ويتوسع الوصول إلى التكنولوجيا والمعلومات بشكل كبير

،    مع وجود القائد الرقمي الأكثر دراية ودعما  ومع تطور تقنيات المعلومات والاتصالات  و 

في مجال تكامل التكنولوجيا    والموظفين للنمو مهنيا    ين ي بعض التدريسفقد لا تزال هناك مقاومة من  

القديمة التدريس  ممارسات  المبذولة لإصلاح  والجهود  البحث  من  الرغم  هناك    وما،  على  يزال 

مثل هذا  تربويون متخوفون من دمج التكنولوجيا في ممارسات التدريس والتعلم لديهم وقد يتجنبون  

المخضرمين أو لا يبالون باستخدام التكنولوجيا لأنهم لم    نيالتدريسي يتردد العديد من    اذ ،  التكامل

يجب على أولئك الذين يسعون جاهدين  و  ،  يشهدوا نفس النجاح مع تكامل التكنولوجيا مثل زملائهم

ي تنفيذها حتى يحصل  ليكونوا قادة تكنولوجيا تعليمية أن يحاولوا تحفيز أولئك الذين يكافحون ف

 . (Domeny, 2017:38) جميع الطلاب على المزايا التي توفرها التكنولوجيا 

والتعلم    ينيالتدريسمن المهم تعزيز اسـتخدام التكنولوجيا كوسيلة للوصول إلى الأدوات لجعل   

متروك لإبداع القادة لإيجاد    الأمر، وأكثر فاعلية في تحفيز الطلاب وإشراكهم وإعدادهم لمستقبلهم

يدة، الجهات المســتففي مناطقهم أثناء العمل بشــكل تعاوني مع جميع    أفضــل الحلول للمضــي قدما  

 (Larson et al., 2010:14)تي :         لآاوهي ك

سمح لهم بالانتقال عبر المستويات اللاحقة  يالمستخدمين بمستوى مهارة واحد ثم    يبدأ اغلب  -أ

في برنامج متدرج لاكتساب المزيد من المعرفة بالتكنولوجيا أثناء توثيق نتائج ومنتجات  

 التدريب الخاصة بهم.  

 . دورات التدريب  أكملواتقديم الحوافز للأفراد الذين  -ب 

لإنشاء الدورات ومشاركتها    التدريبية مواقع أو أنظمة إدارة الدورة    و المدونات ا  م ااستخد  -ج

 . ين ي التدريس مع 

 . يعملون مع التكنولوجيا في فصولهم   ن يالتدريسي توفير الوقت خلال اليوم الدراسي لجعل  -د 

 . على التعاون من أجل التدريب   ن يالتدريسي تشجيع  -ه

 الآخرين. تكوين مجموعة أساسية من المدربين لتعليم  - و

 تشجيع الحضور في المؤتمرات التقنية الإقليمية.  -ز

 توفير معلومات حول الموارد المجانية عبر الإنترنت.  -ح
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وقت و  من  تخصيص جزء  الإدارة  من  عبر    لإكمال   ني التدريسي  يتطلب  المختلفة  التدريبات 

التقنية   وتدريبات  مهارات  لاا واستخدام  الإنترنت  يعزز  الذي  الدراسي  الفصل  في  ستراتيجيات 

اجتماعات    الى  الحضور   ن ي التدريسيمطلوب من جميع  كما    ،حل المشكلات لدى الطلاب والتفكير  

بهم الخاصة  التخطيط  فترات  و التكنولوجيا خلال  التطوير  ،  اجتماعات  التعليم خلال  تقنيو  تواجد 

يقوم تقنيو التعليم    اذ ،  لمستخدمة في فصولهم الدراسيةبالتقنيات المختلفة ا  ن يالتدريسي المهني لدعم  

بأي تحديث يحتاجون إلى معرفته فيما يتعلق بالمعدات الموجودة ويوضحون    ن يالتدريسي بإبلا   

الدراسي الفصل  في  وإنجازاتهم  الطلاب  معرفة  لزيادة  المختلفة  التقنيات  استخدام  يمكن    كيف 

(Zhong, 2017:33) . 

عليم توفير بيئة التعلم  ـى أن على قادة التـليم إلــالتعفي  نولوجيا  ــعية الدولية للتكــالجم  أشارت و 

من تعزيز تعلم الطلاب من خلال إدخال التقنيات المعاصرة    ن يالتدريسي المهني والابتكار التي تمكن  

الرقمية  الرقيمة    والموارد  القيادات  للتدريسأ وعلى  يقدموا دعما  مستمرا   ا  ـــــــين من خلال مي ن 

 (ISTE, 2009:1)                          :  ـأتي ي

المستمر في طلاقة   -أ المهني  النمو  الوصول لضمان  والموارد وإمكانية  الوقت  تخصيص 

 التكنولوجيا والتكامل. 

تمعات التعلم التي تحفز وترعى وتدعم الإداريين وأعضاء هيئة  مج التسهيل المشاركة في  -ب 

 التدريس والموظفين في دراسة واستخدام التكنولوجيا. 

باستخدام أدوات العصر    الجهات المستفيدةتعزيز ونمذجة الاتصال الفعال والتعاون بين   -ج

 الرقمي.

البحوث   -د  الفا   العلميةمواكبة  بالاستخدام  يتعلق  فيما  الناشئة  للتكنولوجيا  عوالاتجاهات  ل 

 وتشجيع تقييم التقنيات الجديدة لإمكاناتها لتحسين تعلم الطلاب.

التميز في  الذي يجب تدريسه    العالي  التعليم   مؤسسات   ان  يترجم إلى وعي قوي بالمحتوى 

التدريسي   وتقديمه يتحمل  أن  يجب  اذ  أيضا  يللمتعلمين  نقل  الكف  ن  اللازمة لضمان  التعليمية  اءات 

تعزيز بيئة مؤاتيه للابتكار والتعلم المهني، بهدف    التعليم المهارات إلى المتعلمين، ويجب على قادة  

التعلم   من  الطلاب  طريق تمكين  تكنولوجيا    عن  تطبيق  ليضمن  والتكنولوجية  الرقمية  الموارد 

باستخدام   المتعلقة  الاتجاهات  بأحدث  الطلاب على اطلاع جيد ومجهزين  المعلومات وأن يكون 

 . (AlAjmi, 2022:2)التكنولوجيا في التعلم 

الإلمام الكامل بالمحتوى الذي يجب  التميز في الممارسة المهنية يعني  ن  إ   ويرى الباحث         

النمو  تعليمه وتسليمه للمتعلمين عبر الأدوات الرقمية والتكنولوجيا وتحفيز الطرائق الحديثة لضمان  

 المهني في التعليم. 
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 ( Systemic Improvement)                :  نظميالتحسي  ال -4

ُ

التعليمية هي أحد المكونات الأساسية للتحسين النظمي الفعال،    المنظمات القيادة الرقمية في    د عّ تُ  

حيث ان قادة الجامعات الذين يتمتعون بمهارات قيادية تقنية قوية هم أولئك الذين من المرجح أن  

الجامعات  التدريس وإدارة  الفا   عن طريق  يسهلوا جميع مراحل  التعليمية في  عالدمج  للتقنيات  ل 

يعكس مستوى القيادة التكنولوجية بشكل كبير جودة القيادة في الجامعة،    جميع جوانب الجامعة، كما 

ن القيادة التكنولوجية  إ ذ  إ،  في قيادة التكنولوجيا يرتبط بالقيادة الجامعة عالية الجودة  أن كونك جيدا    اذ 

ن  أ يمكن  الذين يتمتعون بمهارات قيادية وإدارية قوية  و تؤثر بشكل إيجابي على المهارات القيادية

تغييرا   المناسب    هادفا    يقودوا  الاستخدام  من خلال  التعلم  أهداف  تحقيق  من  قدر  أقصى  لتحقيق 

 . (Sincar, 2013:1273)للموارد الغنية بالتكنولوجيا والوسائط  
 

لتحديد    التعليمية  مؤسساتهم  داخل  النظر  إلى  المستويات  جميع  على  الجامعات  قادة  يحتاج 

موا القائد  وعلى  المشتركة،  بالرؤية  المتعلقة  التكنولوجية  احتياجاتهم  في  السياسات  ئ الفجوات  مة 

تكنولوجيا    االتعليمية ويحتاج موظفووالإجراءات المتعلقة بالتكنولوجيا مع الرؤية العامة للمؤسسات  

إلى أن يكونوا قادرين على التواصل مع بعضهم البعض حول    يونالتعليم والإداريون والتدريس 

الفا  الاستخدام  خلال  من  المنظمة  تحسين  لمواصلة  النظر  ووجهات  والإبداعي  عالاحتياجات  ل 

 . (Larson et al., 2010:3)التكنولوجيا لموارد 
 

يمكن الإشارة إلى التحسين النظمي على أنه تحقيق أقصى قدر من التعلم، والموظفين الأكفاء،   

الاستخدام المناسب    عن طريقوالشراكات الاستراتيجية، وتعظيم التحصيل التعليمي بشكل مقصود  

الطلاب   مشاركة  لضمان  التفاعلية  اللوحة  مثل  تعليمية  أجهزة  تقديم  خلال  ومن  للتكنولوجيا 

 . (Zhong, 2017:34)ين في بيئة التعلم الرقمية ي دريسوالت

إلى إنشاء نظام للتحسين المستمر فيما يتعلق بالتعلم الرقمي مع تزويد    الجامعات يسعى قادة   

منصة لإجراء    النظمي يوفر التحسين    ، اذ المتعلمين بالمهارات اللازمة لتطوير كفاءاتهم الفريدة

القيادة عملية  في  الاستقرار  عدم  في  التسبب  دون  عن  ،التغييرات  التحسين    فضلا   يرتبط  ذلك، 

لمفيد لتعزيز مدى الحفاظ على مستويات عالية من الكفاءة داخل عملية القيادة  بالتأثير ا  النظمي

والطويل) القصير  المدى  التي  وكما    (. على  الرقمية  للقيادة  المختلفة  المجالات  إبراز  في  يساعد 

ليهم  وع  الجامعات،يجب على القائد إدارة التحسين المستمر في    ، حيث تحتاج إلى التغيير أو التعديل 

ضمان    لى ع  يساعدوا قادة الجامعات يجب أن  و   ل عالموارد والمعلومات التكنولوجية بشكل فا إدارة  

 . (AlAjmi, 2022:3)أن البنية التحتية تدعم بشكل كامل تكامل التعلم والتعليم  
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ل  عإدارة العصر الرقمي لتحسين المنظمة باستمرار من خلال الاستخدام الفاعلى  قادة  ال  يعمل   

 . (ISTE, 2009:2)لموارد المعلومات والتكنولوجيا 

قيادة التغيير الهادف لتعظيم تحقيق أهداف التعلم من خلال الاستخدام المناسب للتكنولوجيا   -أ

 والموارد الغنية بالوسائط. 

وتحليلها وتفسير النتائج ومشاركة النتائج لتحسين  التعاون لإنشاء مقاييس وجمع البيانات   -ب 

 أداء الموظفين وتعلم الطلاب.

توظيف واستبقاء الموظفين ذوي الكفاءة العالية الذين يستخدمون التكنولوجيا بشكل خلاق   -ج

 ومهني للنهوض بالأهداف الأكاديمية والتشغيلية. 

 النظمي. إنشاء وتعزيز الشراكات الاستراتيجية لدعم التحسين  -د 

إنشاء وصيانة بنية تحتية قوية للتكنولوجيا بما في ذلك أنظمة التكنولوجيا المتكاملة والقابلة   -ه

 للتشغيل البيني لدعم الإدارة والعمليات والتعليم والتعلم. 

يتم توظيف والاحتفاظ بالموظفين ذوي الكفاءة العالية للنهوض بالأهداف  في بعض الاحيان  

الذين يتقنون التكنولوجيا بنمذجة تقنيتهم ويساعدون    ون اذ سيقوم التدريسي  الأكاديمية والتشغيلية، 

تدعم   ان  يمكن  ايضا   الاستراتيجية  الشراكات  وتعزيز  إنشاء  وكذلك  الداخلي،  التدريب  في 

ن المخططات الورقية مع بعضهم البعض وتبادل  ي التحسين النظمي من خلال تشارك التدريسي

رقمية لجمع البيانات وتحليلها ونشرها ويدعمون المبادرات التي  الآراء حول تكامل الأدوات ال

التدريس   خبرات  لتعزيز  الرقمية  التقنيات  من  للاستفادة  الرقمية  القدرات    والتعليم تعزز 

(Zhong, 2017:34) .    عن طريق   صورة على أفضل    ان توفير البيانات من قبل القادةكما  

البيانات جزءا   بياناتهم    جعل  التعليمي، وتعليم الطلاب فحص  للتحسين  الدورة المستمرة  من 

التعلم، ووضع رؤية واضحة  الخاصة وتح البيانات    عن طريقللجامعة  ديد أهداف  استخدام 

إن مدى  و،  الجامعةعلى نطاق واسع، وتوفير الدعم الذي يعزز ثقافة تعتمد على البيانات داخل  

للبيانات لدعم اتخاذ القرار التعليمي هو عامل قوي يحدد مستوى التحسين    القادةجودة استخدام  

 . (Domeny, 2017:42)  ت التعليميةالمؤسسافي  النظمي

والتطوير المستمر  إلى التعزيز  ير   ـيش  بانه   ي ـالنظمسين  ـالتح  يمكن النظر الىوفق ً لم  سبق  

الرقمي  لممارسات  المجال  في  القيادة  شامل    ، واستراتيجيات  نهج  اعتماد  على  ينطوي  وهو 

طريقة قيادية لغرض تطوير وتحسين أداء    ويمكن تعريفه على انها   ، ومتكامل للقيادة الرقمية

 تكنولوجيا  في سبيل تعزيز الأهداف التنظيمية.   نظمالتدريسيين الم
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 (Digital Citizenship)                المواطنة الرقمية:  -5

ىب تكن ل ا   المعل ى   والاتا لا  إلى تب د  خا ةص الأفراد    ة ليالعار ال  جروز  أدا 

يسعى العار الرقمي الذي تستيد  ف ه الأدوا  الرقم ح على نط      اذ    وجن ء خا ةص الم تمب

ف الم اطن د الرقم  د جينهم ا ء  و ى اطن د رقم  د ىد الم تمب الرقمي  ته ةحواسب إلى     ىد   عر 

يستيد  الإنترنت ج نتظ      ىديتم تةديد الم اطد الرقمي عم ىً  على  و ق ح  البن ح التةت ح الرقم ح الةق

 .(Isman & Canan Gungoren, 2014:73) ل حعوف 

تعليم المواطنة الرقمية وتعليم محو الأمية    هما وهماييز بينين متقاربين يجب التممصطلحهنالك   

  حاسوب يستخدم الكثير في هذا المجال مصطلح محو الأمية الرقمية للإشارة إلى ال، حيث  الرقمية

مثل  الإنترنت  إلى  المستندة  إعدادات   والمهارات  وفهم   ، الجيدة  البحث  استراتيجيات  معرفة 

واستخدامها و(Jones & Mitchell, 2016:2)  الخصوصية  نفسهفي  ،  الى    السياق    يشار 

الرقمية )الإنشاء    بأنها   المواطنة  الرقمية  والبيانات  التقنيات  مع  والإيجابية  المختصة  المشاركة 

والنشر والعمل والمشاركة والتواصل الاجتماعي والتحقيق واللعب والتواصل والتعلم( المشاركة  

النقدي( في المجتمعات )المحلية  بنشاط ومسؤولية )القيم والمهار ات والمواقف والمعرفة والفهم 

والوطنية والعالمية( على جميع المستويات )السياسية والاقتصادية والاجتماعية والثقافية والمتعددة  

  الثقافات( ؛ الانخراط في عملية مزدوجة للتعلم مدى الحياة )في الأوساط الرسمية وغير الرسمية( 

 . (Fernández et al., 2021:2)حقوق الإنسان   عن جميع والدفاع المستمر  

والقانونية  و  والأخلاقية  الاجتماعية  والمسؤوليات  القضايا  فهم  وتسهيل  بنمذجة  القادة  يقوم 

 (ISTE, 2009:2)تي :     الآ المتعلقة بالثقافة الرقمية المتطورة وهي ك 

احتياجات جميع   -أ لتلبية  المناسبة  الرقمية  والموارد  الأدوات  إلى  العادل  الوصول  ضمان 

 المتعلمين. 

للمعلومات   -ب  والأخلاقي  والقانوني  الآمن  للاستخدام  سياسات  ووضع  ونمذجة  تعزيز 

 والتكنولوجيا الرقمية. 

 باستخدام التكنولوجيا والمعلومات.تعزيز ونمذجة التفاعلات الاجتماعية المسؤولة المتعلقة   -ج

وتسهيل تطوير فهم ثقافي مشترك والمشاركة في القضايا العالمية من خلال استخدام    ذجةنم -د 

 أدوات الاتصال والتعاون المعاصرة. 

أن  الى أهمية    (Isman & Canan Gungoren, 2014:74)  اشار   ذات الصدد وفي    

هناك    العاليفي التعليم    ، لكنهو الشيء الأكثر أهمية في الوقت الحاضر  رقميا    تكون مواطنا  

ال لجعل  الأساسية  الميزات  الرقمية    قادةبعض  المواطنة  أهداف  في  للنظر  رقميين  مواطنين 

والأداء    قادةهي تعلم ال(  13وكما في الجدول ) هذه العوامل الرئيسة  و   ، للقرن الحادي والعشرين
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مجالات السلوك التسعة  ، وكاديميةخارج بيئة الا  قادة وحياة ال  وسلوكهم،  لقادةوبيئة ا  الأكاديمي، 

 . هذه المفاتيح الثلاثة  مسمى لتكوين المواطنة الرقمية تحت 

 رقميين مواطنين القادةالميزات الأساسية لجعل  (13) الجدول 

 لات السلوك  امفاهيم مج مجالات السلوك  ت العوامل الرئيسية  ت

1 
الـــ ـــــ  قــــــــادةتــــــــعــــــــلــــــــم 

 لأكاد مي اوالأداء 

ي المجتم  الوصول الرقمي  1
ونية كاملة ف   مشاركة إلكير

ي للمعلومات  الاتصال الرقمي  2
ون   ت ادل الكير

 اتها عملية التدري  والتعلم عن التكنولوجيا واستخدام محو الأمية الرقمية  3

2 
 لقــــــــــــــــــــــــادةبتئـــــــــــــــــــــــة ا

 ــــــــــــــــهــــــموكــــــــــلـــــــــوس

ونية لضمان السلامة الأمن الرقمي  4  ا تياطات إلكير

ونية للسلوك  الإتيكيت الرقمي  5  الحميدة  الأيلا و  والآدابالمعا ير الإلكير

6 
الحقو  

 والمسؤوليات الرقمية 
ي العالم الرقمي 

 تمتد تلك الحريات إلى الجمي  ف 

3 
يارج  قادة ياة ال

 كاد ميةبتئة الا

ونية عن  القانون الرقمي  7  والأفعال  الاجراءاتالمسؤولية الإلكير

ي عالم التكنولوجيا الرقمية  الرقمية والعافية الصحة  8
 الرفالا الجسدي والنفسي ف 

  التجارة الرقمية 9
ً
ونيا اء ال ضائ  إلكير  بي  وشر

 
 

 (Isman & Canan Gungoren, 2014:74) المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على               

 

تعكس الم اطنح الرقم ح الإاراءا  وع دا  الاستهمت التي تستهدف الم تمع   والس  ق   و 

ىسؤول ح نمذاح وتعبةح    ق دة التعل معند تط ير الثق فح الرقم ح والم اطنح يتةمل    و الرقم ح الإي  ج ح

ج لإض فح إلى ذلك ي   على الق دة التيكد ىد     فهم المسؤول    الأخمق ح والق ن ن ح والااتم ع ح

بني  تت مد الم اطنح الرقم ح ت  وت فر الم ارد ذا  الالح للمتعلم د لتلب ح احت  ا تهم التكن ل ا ح

يعمل    اذ    عل   الكمب  تر والمنا   التكن ل ا ح والات  ه   الميتلفح التي تم   التط ر الرقمي

دىل الم اطنح الرقم ح في الق  دة الرقم ح على تةس د المدا الذي يمكد للق دة ىد خمله الت اصل 

ف  ىيتل   عجركل  احت  ا    ىب  المستف دةل  ً   ل ه    أي   اتا    على  البق ء  ت  ه    ج لا  ىب 

 . (AlAjmi, 2022:3) والتط را  الن لةح  ىد الداخل والي رج

وص   الافراد الى الأدوا  الرقم ح الاي  ج ح   تعني  الم اطنح الرقم ح   يف  تيس س ً على ى  تقد و 

والق ن ن ح لغري ت اه وضب  سل ك     في ض ء التةدي   والمسؤول    الأخمق ح والااتم ع ح 

الانترن ت  عبر  الأداء المتعلم د  لتةس د  الرقم ح  التقن     استيدا   على  ال  ىع    ق دة  وتر ب    

.المسؤول ح الااتم ع ح الرقم حالإداري وتةق ق الأهداف المنر دة وتع ي  ال عي جيهم ح 
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 :  ئةـــتوط

الفكري  الاقتصاد  في عصر  للمنظمات  النجاح  مفتاح  هو  البشري  المال    ت دركا  اذ ،  أصبح رأس 

،  شارك المعرفة في تكوين المعرفةتبصفتها منظمات قائمة على المعرفة، آثار سلوكيات  اليوم، و  الجامعات 

  تشارك   عن طريق والمعرفة    تشارك على عملية    عات يعتمد تطوير وابتكار المعرفة الجديدة في الجام  اذ 

على    ،المعرفة ، تكتسب الجامعة العديد من الفوائد مثل زيادة القدرة التنظيمية، ووضع المعايير والكفاءة

  ،معرفة جديدة  ايجاد ير وعكس القطاعات الأخرى، فإن قطاع الأعمال والمجتمع لديهم توقعات عالية لتطو 

فإنها ستؤثر على الأعمال والمجتمع    المعرفة، لذلك إذا توقفت الابتكارات في الجامعة بسبب ركود تدفق  

 . المعرفة  تشاركأحد الأسباب التي تجعل الجامعات تدعم عملية   وهذا  ،أيضا  

 سلوك تشارك المعرفةمدخل أولًا: 

ارك   خمسهذه الفقرة    تعرض فينسـسـ  لوك تشـ اس لسـ كل عام المدخل الأسـ ية توضـح بشـ اسـ نقاط أسـ

تشـارك    عمليةاسـتراتيجيات إدارة المعرفة، و  السـلوك، المعرفة، إدارة المعرفة،)  تتكون من  المعرفة وهي

     وكــــــالآتي : (،المعرفة

 سلوك :ال -1

في   فأدخلتهللسلوك هو: سلك ،الذي يعني : الادخال في الشيء،  الثلاثي  الأصل  معنى  :  السلوك لغة   

لِكك نكسْلكِِفِ فِي قلِوِبِ الْمِجْرِمِي ك )  ى قوله تعال  وكما في  الشيء تعني سلكته فيه،
أي ادخلناه    ،(12الة ر   )  ( ككذكَٰ

منظور,  ابن  )  يدخلهم فيها ، والله يسلك الكفار في جهنم، أي  لسان العرب: اسلكته فيهمعجم  وفي    ، في قلوبهم

وفي  (2073: 2000 تعال،  لك )ى  قوله  أكنزك ك  اللَّا أك ا  تكرك  فكسكلكككفِ  مِ ك  أكلكمْ  اءً  مك اءِ  فيِ السامك   ( الْأكرْضِ  يكنكابِيعك 

، أي: ادخله ينابيع الارض، ويقال: سلكت الخيط في المخيط، أي ادخلته فيه، والمسلك هو  (21،الزمر)

المستقيم   والامر  المستقيمة  الطعنة  والسلكي:  الاستقامة  بمعنى  ايضا   السلوك  ويرد    الشريفين )الطريق، 

 .  ( 136:2011,  وآخرون

تكلموا تعرفوا فان  :  ة الوسيلة الامام علي )ع( ومن خطبوقد جاءت نصوص من نهج البلاغة عن   

المرء مخبوء تحت لسانه، لسان المرء من خدم عقله، ويصف امير المؤمنين )عليه السلام( ان سلوك الفرد  

 في داخله.  عماهو ناتج عن الاعتبارات اللفظية وبه يكشف الفرد 

 الثاني المبحث  

 سلوك تشارك المعرفة
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ــلوك ايعرف  و  ــار عمل أو أحداث معينة  بانهلس يبدو أن ، وعمل فردي، أو يدفع الفرد للرد على مس

ــية والهوية والقيم والإيمان في العمل ــخصـ ــير إلى الموقف الفردي والشـ ــلوك يشـ  ,.Razak et al) السـ

ــعور والإدراك والحكم التي تقود  و  ،(2016:547 ــلوك هو العمليات الداخلية للتفكير والشـ إلى  الافراد السـ

  ويقولونـه كـاســـــتجـابـة للمنبهـات   الافراد مـا يفعلـه  ، كمـا يعرف ايضـــــا  على انـهالتصـــــرف بطرق معينـة

(Nelson & Quick, 2013:5). 

وســـــلوكه الفعلي من خلال  ،يمكن تحديد نية الفرد لأداء ســـــلوك ما  ،لنظرية العمل المعقول  وفقا  و 

ــلوك ــكل مختلف عندما يتغير موقفهم تجاه نوع معين من   ،موقفه تجاه هذا الســ ــرف الأفراد بشــ قد يتصــ

ــلوك ــلوك ما إذا كان لديهم موقف ، والسـ ــة لأداء سـ على وجه التحديد، عادة ما يكون الأفراد أكثر عرضـ

ــل ــياق  وعلى هذه النظرية،    بناء  ، ووك والعكس صـــحيحإيجابي تجاه هذا السـ ــاركفي سـ المعرفة، من    تشـ

شـارك تشـارك المعرفة إذا كان لديهم موقف إيجابي تجاه  تأكثر ل  واضـحا    المتوقع أن يظُهر الأفراد سـلوكا  

 . (Kwok & Gao, 2005:45). المعرفة

الفرد في  الأفعال أو الطريقة التي يتصرف بها    عتمد علىيالسلوك    انب  نرىوفي ضوء ما سبق   

بما في ذلك    ملاحظتها،  ولا يمكن  وهي تشمل مجموعة واسعة من الإجراءات التي يمكن  مختلف المواقف،

  يعد فهم السلوك أمرا  و  .والاستجابات للمنبهات   والقرارات،  والإيماءات،  اللفظية،التعبيرات اللفظية وغير  

من خلال دراسة  و  . لأغراض مختلفة، بما في ذلك التطوير الشخصي والإدارة التنظيمية والتعليم  ضروريا  

وتطوير   الإجراءات،  على  تؤثر  التي  العوامل  حول  رؤى  اكتساب  والمنظمات  للأفراد  يمكن  السلوك، 

 استراتيجيات لتغيير السلوك، وتحسين النتائج الإجمالية في سياقات مختلفة. 

 رفة :ـــعــــــالم -2

من أجل الحصول على ميزة  و  ،أظهر اقتصاد اليوم أهمية المعرفة ورأس المال الفكري للمنظمات  

بالمعرفة المتعلقة  الكفاءات  من  الاستفادة  المنظمات  على  يجب  ان     (Hai, 2017:692)  تنافسية،  كما 

ملكية المعرفة ظاهرة    د تع  اذ ،  وأصل للحياة في العصر الحالي  جيدا    ة مقبولالرد  امومن ضمن ال  المعرفة

الأفراد   توظف  التي  المنظمة  ممتلكات  من  أو  المعرفة  يمتلكون  الذين  الأفراد  في  تكمن  أنها  إما  معقدة، 

   .(Rahmat et al. 2013:1)  المعتمدين على المعرفة

  هي  والمعلومات   وأرقام، فالبيانات هي عناصر خام    ،تمييز بين البيانات والمعلومات والمعرفة  هنالك  

البشرية  لبيانات، لمعالجة   بالأفكار  مقترنة  معلومات  هي  المعرفة  أن  حين  اذ في  إلى    ،  البيانات  تتحول 

وفهما   رؤى  تضيف  عندما  معرفة  إلى  المعلومات  تتحول  بينما  قيمة  تضيف  عندما        أفضل   معلومات 

(Lotfi, et al. 2016:242) . 
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ا  (Bennet & Bennet)  كما اكد   ، إن المعرفة هي مزيج من البيانات والمعلومات التي توفر فهم 

المعرفة على أنها    (Tiwana)يرى  ، و أفضل للموقف والعلاقات والظواهر العرضية والنظريات والقواعد 

القرار لاتخاذ  المحدد  المكان  وفي  المحدد  الوقت  وفي  الدقيق  الشكل  في  متوفرة  للتنفيذ  قابلة    معلومات 

(Lotfi, et al. 2016:242) ،   في حين اكد(Yu et al., 2010:32)   المعرفة هي معالجة المعلومات    ان

بالإضافة إلى المعلومات الشخصية المتعلقة بالحقائق والإجراءات والمفاهيم    البشرية،التي تحدث في العقول  

 . الأفكار والملاحظات والأحكاموالتفسيرات و

المورد الأساسي الذي يسمح    اإنه  ،المعرفة هي البصيرة والفهم والمعرفة العملية التي نمتلكها جميعا  و 

يتضمن اكتسابها    ، كمامن الواضح أن المعرفة هي أصل غير مرئي أو غير ملموس، ولنا بالعمل بذكاء

لقد افترضوا أن المعلومات يتم تغييرها إلى  ، وعمليات معرفية معقدة للإدراك والتعلم والتواصل والتفكير

معرفة من خلال عملية المقارنة )من خلال فهم العلاقات( والمحادثة )لكشف ما يعتقده الآخرون حول نفس  

 . (Sokoh & Okolie, 2021:284) رات(المعلومات( والنتائج )كيف تؤثر المعلومات على القرا

عقل  و  في  وتطبيقها  المعرفة  اشتقاق  والعمليات    الفرد،يتم  التنظيمي  الروتين  في  تنعكس  وهي 

 تي : لآ وهما كا حدد الخبراء نوعين من المعرفة اذ  ،والممارسات والمعايير الموجودة
 

وعادة  ما تكون بســـيطة    ،التي يمكن تفصـــيلها وترميزها وتخزينهاهي المعرفة  والمعرفة الصـــريحة    -أ

في شـكل لغة )كلمات وأرقام ورموز أخرى( أو مقننة وسـهلة التعبير ويمكن نقلها    جيد   ومعبر عنها بشـكل

 .(Mustika et al., 2020:151) بسهولة إلى الآخرين من خلال الكتابة أو التواصل اللفظي

ة، و  المعرفة الضـمنية  -ب هاماتها الكبيرة في الأداء   نظرا  وهي نوع من المعرفة الغير ملموسـ لتميزها وإسـ

يمكن أن تعُزى المعـارف التقليـدية  و  ،في مجـال إدارة المعرفـة  متزايـدا    وقبولا    التنظيمي، اكتســـــبـت اهتمـامـا  

إلى حد كبير إلى الخبرة الشــخصــية والحدس ووجهة النظر أو الحصــول عليها من العمليات الشــخصــية 

ــاعد في التعبير عن تفرد المرءهذا النوع من المعرفة هو ،الداخلية ــتوى الفكرة ويس ، و الذي يعمل في مس

ــي على الثقافة والعادات والمعتقدات والمثل والقيم والنماذج  و ــاسـ ــكل أسـ يعتمد هذا النوع من المعرفة بشـ

بعض الأمثلة على المعرفة الضـــمنية هي  ، وما نفترض أنها ضـــمنية  العقلية المتأصـــلة بعمق والتي غالبا  

المعارف التقليدية دون وعي في حياتهم اليومية،   فراد يسـتخدم الااذ اجة وقيادة السـيارة وهكذا،  ركوب الدر

 . (Chakraborty & Karmakar, 2022:113)  ولكن لا يمكن التعبير عنها بسهولة أو لفظها أو تدوينها

إلى الفهم والمعلومات والمهارات والخبرة التي يمتلكها الأفراد  لمعرفةاما ســـبق تشـــير    في ضـــوء 

ــبونها من خلال التعلم والخبرة والملاحظة   ــات والاجتماعات  ويكتسـ ــمل الحقائق والمفاهيم  تووالمناقشـ شـ

 والنظريات والمبادئ والمعرفة العملية في مختلف المجالات. 



   
 

 

86 

 الثاني : سلوك تشارك المعرفة الفصل الثاني / المبحث  

 

 ادارة المعرفة : -3

ت  منظمايجب أن تتكيف الو ،  المعرفة مصدر أساس للميزة التنافسية في اقتصاد اليوم المتغير ديناميكيا   

  ، ابيئتهوالتغيرات التكنولوجية المستمرة والاضطرابات التي تظهر في    المتغيرة، باستمرار مع الاحتياجات  

إمكاناتهم    اذ  استخدام  والقدرة على  المصلحة  أصحاب  التأثير على  على  الاقتصادي  النجاح  لتلبية  يعتمد 

 . (Tużnik, 2021:33) مهارات إدارة المعرفة من خلالذلك  تحقق وي   ،ةمنظم احتياجات ال

وتلبية  ان    القيمة  خلق  بغرض  للمنظمة  المعرفية  للأصول  المنهجية  الإدارة  هي  المعرفة  إدارة 

تألف من المبادرات والعمليات والاستراتيجيات والأنظمة التي  ي ت وه   المتطلبات التكتيكية والاستراتيجية

وبالتالي فإن إدارة المعرفة تنطوي  ،  وتعزز تخزين المعرفة وتقييمها ومشاركتها وصقلها وإنشاءهاتدعم  

المعرفة  إدارة  كما ان    . (Onwukanjo, 2015 :5)على ارتباط قوي بالأهداف والاستراتيجية التنظيمية  

العوامل  لذلك فان من  ،  مهما    دورا    ؤدي ي  ت منظماومع ذلك، لا يزال استخدامه في ال  ،جديدا    ليست مفهوما  

لا  وإمكانية حدوث خسائر كبيرة نتيجة تطبيق إدارة المعرفة،    هو  التي تؤثر على استخدام إدارة المعرفة

بحيث يمكن أن تكون النتائج  ها  ي تنفيذ عملياتمن التكنولوجيا للمساعدة ف  تزال إدارة المعرفة تتطلب دعما  

 (Rusydiana et al., 2022:63)أكثر مثالية ،   التي يتم الحصول عليها لاحقا  

أداة موثوقة ومتميزة للحفاظ على الميزة    تعد   المعرفةإدارة    بان  (Asadi et al., 2020:76)ويري   

العملية    إدارة المعرفة  مثلوت  ،ستوى التنظيميالقادرة على إدارتها ودمجها على الم  المنظمات التنافسية لتلك  

الثمانينيات    في   ت ظهروقد    . لمنظمة أن تولد ثروة من معرفتها أو رأس مالها الفكري لالتي يمكن من خلالها  

سبب الحاجة إلى جودة أعلى  وكانت حركة جديدة من المتخصصين في مجال الأعمال من القرن الماضي  

ويمكن فهم إدارة   . تقليل التكاليفو   جميع الموظفين قوتهم الفكرية لتحسينها   ضرورة استخدام  والتأكيد على 

  او   سلع على أنها عملية إنشاء معرفة جديدة باستمرار ونشرها عبر المنظمة ودمجها بسرعة في  المعرفة  

جديدة وأنظمة  وتقنيات  وكذلكخدمات  ممارستها،    ،  إدارة  ومن خلال  البيئة    بينللربط  لمعرفة  اتهدف  

   . (Maulana, 2021:3) ة للمنظمالداخلية والخارجية 

مة التكنولوجيا اللازمة تدريجيا  لدعم ئعلى العمليات، مع موا  إدارة المعرفة أكثر تركيزا    أصــبحت و 

ــات إدارة المعرفة ، وعمليات إدارة المعرفة القائمة على العمليات  ــتخدام ممارسـ يجب على كل منظمة اسـ

ــية   ــاسـ ــتمر    والتركيز على توليد المعرفة ونقلها مع الحمايةوهي  الأسـ     والالتزام بمنظمات التعلم المسـ

ة   داعيـ ة إبـ افـ اءتكوين ثقـ ة  لبنـ    والكفة ءة  واسةةةةترات   ةح لتنم ةح الافراد  وواهة   النظر العة لم ةح المعرفـ

(Rehmat et al. , 2021:74).  
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تتمثل إحدى    ذ إ  ، بالتميز التنافسي المستمر  المنظمةالمعرفة هي الأصول الرئيسة لكي تتمتع  ن  أكما   

فوائد إدارة المعارف في دعم عملية التعلم التي تؤثر على تطوير القدرة على الابتكار من خلال خلق معرفة  

الأفراد  ، حيث  جديدة دعم  كيفية  في  المعارف  إدارة  في  أهمية  الأكثر  الجزء  للقيام  يتمثل  المنظمة  داخل 

في    حققت إدارة المعرفة تقدما  وقد    .(Aulawi et al., 2009:2238)شارك المعرفة حول ما يعرفونه  تب

  على انها إدارة المعرفة ويتم تعرف   ات التجارية،منظمالعقدين الماضيين، وأصبحت وظيفة مشتركة في ال

الإدارة الواضحة والمنظمة للمعرفة المهمة وعملية إنشاءها ونشرها وتنظيمها واستغلالها واستخدامها في  

   . (Imran et al., 2021:1467) تحقيق أهداف العمل

في نفس الصناعة لأنها توسع    منظمات لباب الميزة التنافسية بين ال  ن إدارة المعرفة تظل مفتاحا  إ 

وضعها في موقع متميز فيما يتعلق    عليه المعرفة المكتسبة من خلال زيادة قدرة المنظمات على الإبداع ، و 

ال  ، بمنافسيهم فإن  تلك    منظمات لذلك  الديناميكية هي  بيئاتها  المنافسة في  قادرة على  التي ستظل  الوحيدة 

من منظور الإدارة بشكل عام، تفُهم  و  .(HO, 2018:2)ات المتميزة من حيث الابتكار والإبداع  منظمال

على أنها مجموعة منهجية ومفصلة ومقصودة قادرة على تحسين قدرة المديرين وموظفي    رفةإدارة المع

  اتخاذ الخدمة المدنية على إنشاء وجمع وتنظيم ونقل وتبادل المعلومات والمعرفة التي يمكن استخدامها في 

 . (Maulana, 2021b:2)  ف ه  المواطنين دماج نواالقرار، لإدارة السياسات العامة  

 جمع المعرفـة داخـل المنظمـةإدارة المعرفـة هي عمليـة ن أم عرضـــــه أعلاه يتبين  مـا تّ   في ضـــــوء 

 القرار وتعزيز الابتكار وتحسين الأداء العام.  اتخاذ وتنظيمها وتخزينها ومشاركتها لتعزيز عملية 

 استراتيجيات إدارة المعرفة -4

استراتيجيات إدارة المعرفة فيها عدة تصنيفات تختلف على اختلاف آراء الباحثين والكُتاب ومنها  ن  إ 

تصنيف  و  ،(Haggie & Kingston,1999)وتصنيف     (Day & Wendler, 1998)تصنيف  

(Hansen et al., 1999 )     وتصنيف(Krogh et al, 2001)  وتصنيف ، (Earl, 2001)،    وتصنيف

(Choi & Lee, 2002)      وتصنيف (Ermin, 2006)       تصنيف  واخيرا (Viola&Jacob, 2006)    

البنائي    الأساسلأنها كانت    (Hansen et al., 1999) في هذه الفقرة سوف يتطرق الباحث لتصنيف  و

 وهو كما يأتي :  دراسةلمقياس التي تم اعتماده في هذه الل

 ( Codification strategy)             استراتيجية التدوي  )الترميز(          -أ
 

المعرفة    وتوفير  البيانات  قواعد  في  المعرفة وتخزينها  إلى جمع  التدوين  استراتيجية  تهدف 

توفير  والحلول الصريحة  وإيجاد  يمكن لإعادة استخدام المعرفة    اذ ،  المتاحة في شكل واضح ومقنن

  البيانات وإدارة المستندات وإدارة سير العمل جزءا  يمكن اعتبار تصميم قواعد  ، كما  الوقت والمال
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الإستراتيجية هذه  إستراتيجية    اذ ،  من  تكون  أن  ل  التدوينيفُترض  تتطلب    منظمات ناجحة  التي 

 . (Greiner et al., 2007:5)إستراتيجية أعمالها إعادة استخدام المعرفة الحالية 

الإنترنت مثل  عن طريق  عبر البنية التحتية للمعلومات    استراتيجية التدوينيمكن دعم  كما   

ومواقع   الداخلية  المستندات    Wikiالشبكات  إدارة  وأنظمة  المشتركة  البيانات  وقواعد  التنظيمية 

عشرات    حتى شبكة إنترانت منظمة متواضعة يمكن أن تحتوي على ، وةنظموبوابات معلومات الم

 . (Venkitachalam & Willmott, 2017:313)  الآلاف من صفحات الويب 
 

 (Personalization strategyاستراتيجية الشخصنة )التخصيص(          )  -ب
 

على تخزين المعرفة، بل على استخدام تقنية المعلومات    شخصنةلا ينصب تركيز استراتيجية ال 

الو  ،لمساعدة الأشخاص على توصيل معارفهم المعرفة    شخصنة الهدف من استراتيجية  نقل  هو 

إذا كانت إستراتيجية العمل تركز  و  ،وتوصيلها وتبادلها عبر شبكات المعرفة مثل منتديات المناقشة

  لشخصنة أو ابتكارات منتج ، فيجب اختيار استراتيجية ا  زبون على إنشاء حلول جديدة أو خاصة بال

التدوين   استراتيجية  من  المعرفة  و  .(Hansen, 1999:78)بدلا   في  التخصيص  دعم  يمكن 

و   Skypeو   Facebookتطبيقات الشبكات )  و الإستراتيجية بشيء بسيط مثل البريد الإلكتروني 

GTalk    وTwitter    وInstagram    وPinterest    وResearchGate    وGoogle plus    و

Hangout    وLinkedIn    وWhatsApp    العصر في  ذلك(  إلى  هذه    حيث   الحديث وما  تتيح 

والموظفين   المستخدمين  بين  والخبرات  والتجارب  والآراء  الرؤى  تبادل  التطبيقات  من  الأنواع 

 . (Venkitachalam & Willmott, 2017:313) والموردين  زبائن وال

 تشارك المعرفة :عملية  -5

المعرفة هي الجزء الأكثر أهمية في إدارة    تشارك يزُعم أن    المعرفة،من بين جميع مراحل إدارة   

والمعرفة المعرفة،  إدارة  في مجال  الاهتمام  إلى مزيد من  يحتاج  أنه مجال  اذ كما  تعريف    ،  شارك  تتم 

ذكر أنه لكي  ، وقيةالمعرفة على أنها عملية التقاط المعرفة أو نقل المعرفة من وحدة مصدر إلى وحدة متل

،  تحدث المشاركة، يجب أن يكون هناك شكل من أشكال التبادل بين كل من وحدة المصدر والوحدة المتلقية

شارك المعرفة على أنها تبادل المعرفة بين طرفين على الأقل في عملية متبادلة  تيمكن الإشارة إلى    كما

 . (Ramayah et al., 2013:132,133) تسمح بإعادة تشكيل المعرفة وفهمها في السياق الجديد 

للأفراد الذين يسعون إلى تحسين    شارك المعرفة مهمة جدا  ت  عملية   ا    (Maiyo, 2021:90)وأشار   

تتجلى  والتي تهدف إلى تحقيق نجاحها وطول عمرها ،    نظمات أدائهم وحياتهم المهنية وكذلك بالنسبة للم

والخبرات  تممارسة   والمعرفة  المعلومات  لتبادل  الأفراد  بين  الاجتماعي  التفاعل  في  المعرفة  شارك 

  .والأفكار  والمهارات والمفاهيم والأفكار والآراء والرؤى 
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المعرفة هو علاقة بين طرفين على الأقل،    تشاركان    (Yudhoatmojo et al., 2015:1)  ويرى   

على أنه يمكن الإشارة إلى    ذكر ي ، اذ أي أولئك الذين لديهم معرفة وأولئك الذين يحتاجون إلى هذه المعرفة

أن هناك عمليتان فرعيتان  تبين  شارك كلا الجانبين يتب ، وعن المعرفة  ين الجانبين كمساهمين بالمعرفة وباحث 

بان    (Bibi & Ali 2017:551)  ويشير  .شارك المعرفة، وهما جمع المعرفة والتبرع بالمعرفةتي عملية  ف

بالغ الأهمية    د جودة المعرفة المشتركة أمرا  تعّ   اذ ،  فة للآخرين في المنظمة د المعريزو تهو    تشارك المعرفة

مواقف ومهارات وكفاءات    ، كما ان المعرفة الموجزة والصحيحة موثوقة ويمكن تصديقها بسهولة  ، لأن

بواسطة  وتطور  تتأثر  التنظيمية  الأهداف  لتحقيق  اللازمة  اذ   الموظفين  المعرفة،  تشارك  تعمل    تشارك 

العمل  ةالمعرف المشكلات ، والأداء وجودة  القرار للموظفين ، وكفاءة حل  اتخاذ  ،  على تحسين مهارات 

 . الوظيفية والعلاقات مع الزملاء والرضا عن الحياة

المعرفة هو تبادل المعرفة بين الأفراد والأفراد    تشارك    يج   (Indriati et al. 2015:1406)د  كّ أو 

والمنظمات بين  و والمنظمات  المستوى  ،  باسم  تتعُرف    الفردي، على  المعرفة  بين  شارك  المعرفة  تبادل 

شارك المعرفة هي عملية تجميع المعرفة الفردية  ت على المستوى التنظيمي ، فإنو  ،الأفراد داخل المنظمة

 . وتنظيمها وتطويرها ونقلها إلى معرفة تنظيمية

ويخدمون    يشاركون  الأفراد ج      (Sonmez Cakir & Adiguzel, 2020:3)د  كّ أو  معرفتهم 

يقوم الفرد بتقييم معرفته بالمعلومات التي   آخر، بمعنى  ،غرض التحقق من المعلومات التي لديهم وتعزيزه

عملية التقييم هذه على ميزة التقييم الذاتي  تعتمد  اذ  ،  تم الحصول عليها من الفرد الآخر نتيجة للمشاركة

لخاطئة وتفسيراتهم الخاطئة حول الحقائق الكامنة وراء  كما يسمح للأفراد بتصحيح تصوراتهم ا .للمعلومات 

فإن تبادل المعرفة مع الأفراد الآخرين يجمع معلومات مختلفة للتأثير على    ذلك،معرفتهم بالإضافة إلى  

   د.الأفراخلق معلومات جديدة وزيادة معرفة  عليه و   البعض،بعضهم 

لواقترحت    الرسمية  وغير  الرسمية  الأدوات  المنظمات تبعض  في  المعرفة  حيث شارك  تشمل    ، 

الأدوات الرسمية حضور الاجتماعات وحضور الدورات التدريبية ومشاركة المستندات المكتوبة والبحث  

ال  رسميا   لتعلم  ، و ةمنظمعن خبير في  الزملاء الآخرين أو زيارتهم  تشمل الأدوات غير الرسمية زيارة 

لتقدي  معين، تحسين   الزملاء  بشكل غير رسمي  تو  الأفكار، م  والمناقشات مع  الزملاء  المعرفة مع  شارك 

إذا كان   ما  بالعمل. في حالة  المتعلقة  الأسئلة  للبحث عن  الإنترنت  منتديات محددة عبر  إلى  والانضمام 

حتى    ،تشارك المعرفةفإنها تعمل كحاجز أمام    للغاية،رسمية    تشارك المعرفةالهيكل التنظيمي ومسارات  

 . (Bibi & Ali 2017:551)لمشاركة لو أراد الموظفون ا

ها نقل المعرفة والمهارات  عن طريقشارك المعرفة هي العملية التي يتم  تد عملية  دم تعّ ما تقّ   في ضوءو 

 . من فرد إلى فرد أو بين مجموعات مختلفة داخل منظمة أو مجتمع 
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 سلوك تشارك المعرفةثانياً: 

المعرفة بمثابة رأس مال   د تعّ ، ومن جوانب إدارة المعرفة  أسـاسـيا    المعرفة جانبا  تشـارك  سـلوك   د يع 

امـل   ا العـ ة التي اكتســـــبهـ ارات والحكمـ ة والمهـ ا المعرفـ ا على أنهـ التعليم    عن طريقبشـــــري يمكن ذكرهـ

ــة  ، ووالخبرة ــتخدام وإدارة المعلومات والمعرفة الخاصـ ــاركة واسـ ــاء ومشـ إدارة المعرفة هي عملية إنشـ

ممارســة البحث عن الحكمة الجماعية وخبرة الموظف وتنظيمها ونشــرها    شــارك المعرفة هيت  ،بالمنظمة

المعرفة أو الاعتراف به عندما يقوم الفرد   تشاركيتم الشعور بسلوك  و  ،لتقوية الميزة التنافسية ومشاركتها

ــاء الآخرين في المنظمة ــول عليها أو التبرع بها بين الأعضــ ــر المعرفة التي تم الحصــ  ,Azam)  بنشــ

2019:19). 

ــارك المعرفةويعرف    ــلوك تشـ معرفة جديدة   يجاد لإعملية تبادل المعلومات بين الأفراد   على انه  سـ

ــتدام والأهداف التنظيمية بكفاءة   ــكلات ، وتحقيق الابتكار المســ وقيمة ، وتعلم تقنيات جديدة ، وحل المشــ

  .(Shaukat et al., 2023:2) ليةعوفا

استهدافه إما للأفراد أو    ويمكن أيضا    إضافيا    أو سلوكا    داخليا    شارك المعرفة سلوكا  تسلوك    عّد يمكن   

المشرف الذي يساعد مرؤوسيه أو زملائهم    دورشارك المعرفة في  تد  تعّ   ، حيث المجموعات أو المنظمة

أمثلة على سلوكيات   أداء عملهم  البعض في  الذين يعتمدون على بعضهم  العمل  المعرفة في  تفي  شارك 

شارك  تفي    إضافيا    شارك المعرفة مع شخص ليس تابع ا سيكون دورا  تفإن    ذلك،على النقيض من    الأدوار،

ان    ،المعرفة لسلوكيات  كما  الإضافية  الأدوار  العمل  ت مشاركة  زملاء  بين  تحدث  التي  المعرفة  شارك 

المحدد   الخاصة خارج دورهم  أو  الضمنية  المعرفة  توفير  المعرفة  تيجعل    رسمي ا، وتتضمن  هذه  شارك 

حين    . (Pan & Sui, 2010:1134)  تطوعيا    سلوكا   الأفراد  تحدث  يفي  يشارك  عندما  المعرفة  شارك 

المعرفة يتم    تشاركأن سلوك  ، وجديدة  الآخرين لمساعدتهم على تعلم أفكارمعرفتهم المهنية أو خبراتهم مع  

أثناء تلك الاتصالات   عن طريق إنشاؤه   تبادلها  التي يتم  بين طرفين والمعلومات    ، حيث من الاتصالات 

شارك المعرفة هي أن يكون لدى طرف أو أكثر معرفة للتواصل وطرف آخر  ت المتطلبات الأساسية لسلوك  

 . (Ortiz ,et al. 2017:5) أخرى يقبلون ويفهمون هذه المعرفةأو أطراف 

اء  على اقتراح  ة،  Davenport & Prusak),1998)  بنـ د عمليـ ة بين  ت  يتم تحـديـ ــارك المعرفـ شـــ

ــل ، وإكمال النقل ،   ــمن محاولة نقل المعرفة من قبل المرسـ ــاء المجتمع كعملية تتضـ ــتيعاب  أعضـ والاسـ

شـارك المعرفة يتعلق باسـتعداد ت، فإن سـلوك  لكي نكون أكثر تحديدا    ،الناجح لهذه المعرفة من قبل المسـتلم

وأشـــــار                        ها مع الآخرين.اؤشـــــارك المعرفة التي اكتســـــبوها أو أنشـــــتالأفراد في مجتمع افتراضـــــي ل

(Yu et al., 2010:32)    حيث يقبل الأفراد المحتوى بشـــكل   ،نشـــر المعارف التقليدية  من عكسالعلى

يمكن أن  ، اذ المشـاركة النشـطة  عن طريقيمكن إنشـاء المعرفة أو نشـرها من قبل أفراد المجتمع    سـلبي،
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ــرة عبر   ــاركة مباشـ ــال،تحدث المشـ ــفحات الويب   الاتصـ ــر عبر بعض صـ ــكل غير مباشـ في  ، وأو بشـ

وكما    .المجتمعات الافتراضـية، لا يمكن فرض سـلوك تشـارك المعرفة ولكن يمكن تشـجيعه وتسـهيله فقط

ــلوك  يُ   (Aris, 2013:518)اكد  ــارك المعرفة قيمة مفيدة توفر وجهات نظر وتعريفات مختلفة  تعد سـ شـ

شــارك المعرفة بشــكل أكبر بطريقة المشــاركة من  تيتعلق ســلوك   اذ ،  الباحثين والممارســين منذ عقود   بين

ن النية  ، فانيتهم  عن طريقالمعرفة   لتشــاركيتم تحديد ســلوك الموظفين  اذ   .الجميع لمشــاركة ما يعرفونه

ــلوك  تفي   ــرة لس ــارك المعرفة هي مقدمة مباش ــارك المعرفةتش يهدف  وكما    . (Raharso, 2021:95) ش

المعرفة إلى المسـاعدة والتعاون مع الآخرين لحل المشـكلات أو تطوير أفكار جديدة أو تنفيذ    تشـاركسـلوك  

 .(Irianto & Sudibjo, 2019:258) سياسات أو إجراءات 

بقدرة  يتأثر  المعرفة لمقدمي الخدمات    شاركسلوك تج      (Dong & Deng, 2016:222)واكد   

اتجاه تعزيز سلوك تبادل المعرفة من خلال التعاون والثقة  ويمثل  المستقبلين وموقفهم واستعدادهم للتعلم  

يتشارك    اذ   ،ا  شارك المعرفة سلوك ا تطوعي تسلوك    د يع  ووالابتكار والدعم بين أعضاء المنظمة الداخلية  

للمشاركة ولديهم القدرة والحافز والفرصة    جهدا    ونبذليتعداد للقيام بذلك، و عندما يكونون على اس  فراد الا

ل للمعرفة على أنه  عشارك الفات تنفيذ الى ينُظر إلو  . (Abbasi & Dastgeer, 2018:212) لنقل المعرفة

شارك المعرفة، فإن المواقف والسلوكيات الخاصة  ت أحد العوامل التي قد تؤثر على السلوك الفردي تجاه  

المعرفة باستعداد الموظفين   تشارك يرتبط سلوك  ، اذاشارك المعرفةتالمعرفة هي استعداد ل تشاركبسلوك 

 . (Razak et al., 2016:547) شارك معارفهم مع الآخرين في العملتل

مهمة تفاعلية،  يعد  سلوك تشارك المعرفة  بان    (Eletter et al., 2020:106)يرى    هوفي السياق نفس  

تتضمن تبادل المعلومات والمعرفة لمساعدة الأفراد ومجموعة من الأشخاص والمنظمات للعمل مع ا لحل  

عملية استيعاب ناتجة عن التفاعل   د تع  اذ ،  المشكلات أو تطوير أفكار جديدة أو تنفيذ سياسات أو إجراءات 

سلوك تشارك  د  يعّ حيث    ،بين أولئك الذين يتشاركون المعرفة والآخرين الذين يتلقون المعرفة ويحتضنونها

التنشئة الاجتماعية إلى تنسيق أكثر    عن طريق   الافراد في تحويل المعرفة الضمنية بين    حيويا    أمرا    المعرفة

 . برات في التقاريرمثل التعبير عن الخ  وضوحا  

شارك المعرفة إحدى المراحل الرئيسة في توليد موارد معرفية مفيدة لتقديم جودة الخدمة  تد سلوك  يعُّ  

ما إلى    منظمة شارك المعرفة في  تتشير النية إلى  و  ،شارك المعرفة  ت، وقد تنجم عن الرغبة في  منظمةلل

وفي الوقت نفسه ، تشير نية  ، المعرفة مع الآخرين التي اكتسبوها أو صنعوها تشاركرغبة الموظفين في  

شارك المعرفة مع الآخرين وأن النية ترجع إلى علاقة  تشارك المعرفة إلى أن لدى شخص ما رغبة في  ت

السلوك   في  يتجلى  الآخرين  والأفراد  الشخص  بين  تفاعل  علاقة                     . (Mustika et al., 2022:2)  أو 

  ، اذ لأنه ينطوي على تفاعل اجتماعي بين الأفراد   ا  اجتماعي   تشارك المعرفة سلوكا    سلوك   يمكن اعتبار و
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طرق مختلفة للاتصال تتراوح من أكثر    عن طريق شارك المعرفة في ظروف مختلفة  تحدث  ييمكن أن  

الطرق التقليدية مثل التفاعل وجها  لوجه والمناقشة والمراسلات الكتابية إلى استخدام أحدث التقنيات مثل  

شارك المعرفة  ت د  عّ يُ في السياق التنظيمي،  ، والبريد الإلكتروني وأدوات الاتصال الأخرى عبر الإنترنت 

ها  ـــعرفة غرسـى المــــائم علـــر القـذا الاقتصاد المعاصـــي هـف  ريبا  ــــتق  ت منـــظما ثقافة تحاول جميع ال

 . (Dhanapal et al, 2013:133) ل موظفيهاـــداخ

هذا يعني  ، ودور إضافي من وجهة نظر الإدارة  سلوك تشارك المعرفة بمثابة  وفي الاتجاه نفسه يعّد  

من بين تلك الســـلوكيات الإيجابية المفيدة والمرغوبة ولكنها ليســـت بالضـــرورة    فهو  تشـــارك المعرفةأن  

مي ا من الوصـف الوظيفي الرسـ لوك الفردي أحد أكبر التحديات التي تواجه النجاح    ويبقى ،جزء  تغيير السـ

ذي المعرفة ، فإن الموارد المعرفية ورأس المال الفكري ال  تشــاركإذا لم يتم  و  .تشــارك المعرفةفي جهود  

هذا النقص في الاســـتخدام يعيق التطوير الذاتي للموظفين  و  تثمرةظل غير مســـييمتلكه أعضـــاء المنظمة  

بـان    (Yu ,et al. 2010:32)لاحظ  وقـد   . (Khan & Zaman 2022:2) ةمنظمـوكـذلـك الأداء العـام لل

الأفراد لا يشاركون معرفتهم تحت جميع الظروف، وأنهم قد لا يكونوا مستعدين للمشاركة بقدر ما ترغب  

 .منهمالمنظمات 

،  شارك الطوعية توالتشاور مع الزملاء، وتبادل الخبرات والل  عالتواصل الفافي    غبة الموظفان ر 

ــارك معارفهم، تخلقتعدم إجبار الموظفين أو إكراههم على  و ــعوروالالرغبة  نوع من    شــ بالمتعة في   شــ

شـارك ما لدى الفرد مع الآخر يمنح بعض السـعادة والمتعة لمسـاعدة تفإن الاسـتمتاع ب،  مسـاعدة الآخرين

الـمشـــــكــلا حـــل  عـلــى  الـعــمـــلالآخـريـن  أمـــاكـن  فـي  عـمــلــهــم  أداء  وزيـــادة  الـقــرار  واتـخـــاذ                                       ت 

(Razak et al., 2016:547)  يب د جعم المف ه م ذا  العمقح جسل ت تر رت المعرفح. (14)  وال دو 

 الباحثينتاب وكُال بعضمفاهيم سلوك تشارك المعرفة من وجهة نظر ( 14الجدول )

 مـــــفــهومال مصــــــــــدرُال ت

1 (Hansen & Avital, 

2008:6) 

)داخل   للجهات الفاعلة  عا  الفرد طوان يقدمه    مكنالسلوك الذي ي

ــواء  وخارج المنظمة  المعرفةالوصــول إلى   بهدف(  على حد س

 .خبرات الفريدةالو

2 (Aulawi et al., 

2009:175) 

سلوك يوفر فيه الشخص طواعية الوصول إلى أشخاص آخرين  

 .فيما يتعلق بمعرفتهم وخبراتهم

3 (Yi, 2009:68) 

شـــــارك تمجموعـة من الســـــلوكيـات الفرديـة التي تنطوي على  

ــاء الآخرين داخل  المعرفة والخبرة المتعلقة بالعمل مع الأعضــ

 النهائية للمنظمة. الاعمالة، والتي يمكن أن تسهم في نظمالم
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4 (Aulawi et al., 

2009:2238) 

تويات هو عبارة عن     شـاركبالفعل بت  شـخص   قيامى  لمد   عدة  مسـ

 .المعرفة

5 (Aris, 2013:519) 
مجموعة ســلوكيات تتضــمن تبادل المعلومات أو المســاعدة مع 

 .الآخرين

6 (Aliakbar et al., 

2013:4) 

ســلوك الشــخص الذي يوزع المعرفة والمعلومات التي حصــل 

 عليها إلى أطراف أخرى داخل المنظمة.

7 (Kosar, 2017:1) 

ــمن   ــلوكيات الفردية التي تتضــ ــارك تهو مجموعة من الســ شــ

مهـارات المتعلقـة بـالعمـل مع أعضـــــاء آخرين داخـل المعرفـة وال

 .منظمة واحدة، والتي يمكن أن تزيد من فعالية المنظمات 

8 (Gillani, et al. 
2018:3) 

ارك الموظفين ونشـر معرفتهم المتعلقة بالعمل مع تتكرار  هو   شـ

 .زملائهم

9 (Irianto & Sudibjo, 

2019:258) 

لوك   ارك المعرفةتيتعلق سـ تلام أو الرد   شـ لوك العطاء والاسـ  بسـ

 .لتشارك المعرفة

10 
(Eletter et al., 

2020:106) 

إلى  تهدف  على أنها تؤدي نشـاطا  عرف سـلوك تشـارك المعرفة  يُ 

 .شارك المعرفةت

11 (Eletter et al., 2020:2) 
ة والخبرة بين   ادلا  للمعرفـ عمـل تطوعي ومتعمـد يتضـــــمن تبـ

 .يةنظمة لتحقيق منافع شخصية ومنظمالأفراد داخل م

12 
(Sonmez Cakir & 

Adiguzel, 2020:3) 

أعضــاء الفريق الذين يشــاركون الأفكار والمعلومات   تضــامن

 والاقتراحات حول المهمة مع بعضهم البعض.

13 (Maiyo, 2021:90) 

  شـارك أو نشـرتمجموعة من السـلوكيات الفردية التي تتضـمن  

المعرفة والخبرة المتعلقة بالعمل المكتســبة مع أعضــاء آخرين  

 .داخل الجامعة
 

 المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على المصادر الواردة
 

تفاعلي لتشارك  هو سلوك  إلى  يشير  المعرفة    تشارك سلوك  ن  إوفي ضوء ما سبق نستخلص القول   

الآراء   تحديث  او  المشكلات  لحل  يتلقونها  واخرين  يشاركونها  افراد  بين  والأفكار  والمعلومات  المعرفة 

  للتعلم التنظيمي والابتكار والتحسين المستمر  ضروريا    د أمرا  يعّ و،  السابقة في سبيل تنفيذ سياسات المنظمة

م الجماعية وتجنب ازدواجية الجهود والتكيف مع  ساعد المنظمات على الاستفادة من معارفهم وخبراتهوي

 .تنظيميوالنه يعزز ثقافة التعلم والتعاون والنمو وتعزيز النجاح الفردي  ا  فضلا  عنرعة  البيئات المتغيرة بس
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 سلوك تشارك المعرفةأهمية اً: لثثا

والحفاظ على التنافسية  المعرفة يساعد المنظمات في تحقيق أهدافها ، والنمو المستمر ،  سلوك تشارك   

بين   المعرفة  ونقل   ، وكفاءاتهم  ومهاراتهم  أدائهم  وتعزيز  للأفراد،  والابتكار  التعلم  وتعزيز   ، والربحية 

المنظمة داخل  المعرفة  على  الحفاظ  يضمن  مما  إن  كما    .(Skaik & Othman, 2014:65)  الأفراد 

الموظفين في   لمنظماتهم  الصريحة شارك معارفهم  تمساهمة  المعرفية  القاعدة  تثري  الضمنية  ان    اذ ،  أو 

وتخلق انطباعات عن    المعرفة الناجحة تحفز الموظفين على تبادل الفوائد المتوقعة كثيرا    تشاركعملية  

هذه بين    العطاءو  تساعد علاقة الأخذ   ، وكما تعزز التعاون والتنسيق  عليه الموظفين عن بعضهم البعض و 

يوجد جزء كبير من المعرفة    ، اذ على إنشاء المعرفة وتخزينها لزيادة إنتاجيتها  ات المنظم  لدى  الموظفين 

، كما  ، والمعروف بالمعرفة الضمنية، والتي لا يمكن توثيقها أو تدوينها  موظفين التنظيمية داخل أذهان ال

في مشاركة    فقط إذا شارك الموظفون بشكل أكثر إرادة ونشاطا    تقييم المعرفة الضمنية ، يكون ممكنا  ان  

المعرفة نجاح أنظمة إدارة المعرفة في    تشارك د الرغبة في سلوك الموظفين تجاه  يتحد   ، اذ يتممعارفهم

 . (Dey & Mukhopadhyay, 2018:38) المنظمات 

ذلك     عن  فافضلا   تقييم  المعرفة  عيتم  إدارة  طريقلية  موظفي    تشارك سلوك    عن  بين  المعرفة 

يعّ المنظمات  الذي  مصدرا  د  ،  تحتاج    المعرفة  الديناميكية،  الأعمال  بيئة  مواجهة  وفي  التنافسية،  للميزة 

إذا  و  .على إنشاء المعرفة   إلى التركيز ليس فقط على معالجة المعلومات بكفاءة ولكن أيضا    المنظمة أيضا  

لمن يتمتعون بخبرة    تهاتاحإترغب في اكتساب ميزة تنافسية، فيجب عليها إدارة معارفها، و  منظمات كانت ال

شارك المعرفة الناجحة  تممارسة سلوك  ، وانفرصة أفضل لدخول سوق صناعية تنافسيةوائعة ومميزة  ر

 . (Mustika et al., 2022:1)على دراية جيدة بإدارة المعرفة  تجعلها  ة منظمفي ال

ــاس،في    ــلوك يعّ   الأســ ــارك المعرفة قيمة مفيدة توفر وجهات نظر وتعريفات مختلفة من تد ســ شــ

ــين منذ عقود  ــلوك  اذ ،  الباحثين والممارس ــاركةش من  تيتعلق س ــكل أكبر بطريقة شالمش ــارك المعرفة بش ش

الأحيان هو المعيار الذي يجب شـارك المعرفة في بعض  تقد يكون سـلوك  ، والجميع لمشـاركة ما يعرفونه

على فريق الإدارة التأكيد عليه من أجل الحصــــول على تأثيرات طويلة المدى والتي يعتقد أنها ســــتوفر  

 .(Aris, 2013:518) ةمنظممن أصول ال ا  لكل أعضاء المنظمة ليكونوا جزء فرصا  

 ية سلوكيات تشارك المعرفة تكمن في الاتي :ــــــــان أهم الى (24:2017كما أشار )الشواهين،

 حسن سلوكيات التشارك المعرفي من قدرة الموظفين على اتخاذ القرارات.ت -1

 وتحافظ عليها.تحقق سلوكيات التشارك المعرفي الميزة التنافسية للمنظمة  -2

 سلوكيات التشارك المعرفي من الابتكار. تزيد  -3

 يحسن التشارك المعرفي من كفاءة الموظفين من خلال استخدم نتائجه كوسائل تعليمية. -4
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  اليومية  تعد سـلوكيات التشـارك المعرفي مصـدرا للمعرفة التنظيمية فهي تمكن من تنفيذ الأنشـطة -5

 وتوليد معارف جديدة.

 سلوكيات التشارك المعرفي من تكاليف التدريب للموظفين.تقلل  -6

وتطوير    خلق جو من الثقة  عن طريق  تسـهم سـلوكيات التشـارك المعرفي في تحسـين أداء الفريق -7

 للمهارات الفردية لأعضاء الفريق.

ــها -8 ــارك المعرفي الأفراد على تحقيق أهدافهم من خلال أداء المهام نفسـ ــلوكيات التشـ ــاعد سـ   تسـ

 في وقت أقل. عليهبقدرات تعليمية أكبر و

بشـكل  يرتبط  سـلوك تشـارك المعرفة ج      (Khan & Zaman 2022:1)أشـار    نفسـهوفي الاتجاه   

ية إنه يضـمن ترجمة مجموعات المهارات الشـخصـية ، وإيجابي بتحقيق الأهداف التنظيمية والميزة التنافسـ

يؤدي هذا السـلوك إلى ظهور معايير عمل أفضـل ، كما  ل ونقلها إلى الآخرينعالموظفين بشـكل فاومعرفة  

ســلوك تشــارك المعرفة   عن طريقالفوائد الأخرى التي تم الحصــول عليها    عامة،لية  عوإبداع العمال وفا

تمر هي خفض   تجابة لاحتياجات    التكلفة،المسـ نمو، وتوجهات  وال الجديدة،، ونجاح المنتجات  الزبائنوالاسـ

 .السوق وتحسين إجراءات العمل

بما في    مختلفة،المعرفة له أهمية قصوى في سياقات    تشاركسلوك  ن  أ  يمكن القولما تقدم    في ضوء 

 :     يأتي ككل، وكما  المنظمات والمؤسسات التعليمية والمجتمع  ذلك

 سلوك تبادل المعرفة بيئة مواتية للتعلم المستمر.   هي ي اذ  يعزز التعلم والابتكار   -1

فإنها تعزز الانفتاح والثقة والدعم    قاعدة،يشجع ثقافة التعلم والتعاون عندما تصبح مشاركة المعرفة   -2

   المتبادل بين الأفراد.

ر فرص للتأمل الذاتي والتحسين المستمر واكتساب  يوفت   عن طريق  يسرع النمو الشخصي والمهني -3

 والتي يمكن أن تسهم في التقدم الوظيفي وتحقيق الشخصية.   جديدة،معرفة 

المعرفة يبني المرونة التنظيمية من خلال ضمان أن    شاركيزيد من المرونة التنظيمية: سلوك ت -4

 الفردية. الإمكانيات المعرفة والخبرة الهامة لا تقتصر على 

فإن    المتنوعة،عندما يشارك الأفراد وجهات نظرهم وخبراتهم    القرار وحل المشكلات   اتخاذ   يحسن  -5

 ذلك يوسع نطاق المعلومات المتاحة ويسمح باتخاذ قرارات أكثر استنارة ودقة. 

فإنه يعزز التعاون    بحرية، عندما يشارك الأفراد معارفهم وخبراتهم    يعزز التعاون والعمل الجماعي -6

 لية. عويعزز الكفاءة والفا   ويحسن التواصل 

يمنع فقدان المعرفة بسبب الدوران أو التقاعد ويسمح  اذ    يحافظ على المعرفة الجماعية ويوسعها -7

 للمنظمات بالبناء على المعرفة الحالية لتحقيق التحسين المستمر والابتكار.  
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 النظريات المفسرة لمفهوم سلوك تشارك المعرفة: اًرابع

الأفراد يهتمون  في النظرية التقليدية للاقتصاد التنظيمي، فإن الافتراض الأساسي للإنسان هو أن   

شارك المعرفة لديهم إلى انتشار المعرفة، ولم يعد  تبالنسبة للموظفين، سيؤدي سلوك  و   ، بمصالحهم الخاصة

 ,Chan & Mauborgne)  فإن مصالح الموظف الخاصة تضعف   عليهلدى الموظفين معرفة بالتفرد، و

بمجرد أن  ، و شارك معرفته مع الآخرين هو واضحتوالرغبة أو السلوك غير الراغب في     (1998:323

  ، يحصل الموظف على المعرفة كأصول شخصية خاصة به، يمكن للأصل أن يمنح الفرد ميزة على الآخرين

بدأت نظرية التبادل الاجتماعي في  ، ولحل هذه المشكلة  نظريا    نظرية التبادل الاجتماعي أساسا    ت وفراذ  

نظرية الاقتصاد وعلم    عدة نظريات من قبيل   باستخدامومن القرن الماضي،    نات الظهور في أواخر الخمسي

 .  (Zhang, 2017:162) اد فرسلوك الااصبح من الممكن استكشاف الاجتماع وعلم النفس 

  تفسر  أهم النظري   التي يمكنه   أوللتعرف على  شارك المعرفة،  تمن أجل الفهم المنهجي لسلوك   

في ال دو   نستعرضه ووتب د ى  ى د سل ت تر رت المعرفح ىد ح ث اسم النظريح وىف ده  وىس همته    

 ( وك لآتي: 15)

 ( بعض النظريات المفسرة لمفهوم سلوك تشارك المعرفة15الجدول )

 مساهمة النظرية  مفاد النظرية  اسم النظرية  ت 

1 

نظرية الت ادل  

 الاجتماعي 

(Blau ،1964) 

( الت ـــــــادل الاجتمـــــــاعي  نظريـــــــة  ا مفهو   SETتـــــــدعم  نظريـــــــً  )

شــــــــــــــارك المعرفة ك ســــــــــــــاس نظري مفيد وكنظرية تســــــــــــــلوك  

 
ً
ا  ت ثير

ومفاهيمية لســـــلوكيات   أســـــاســـــية تؤكد القاعدة الأ يى

تؤكــــد نظريــــة الت ــــادل الاجتمــــاعي على   ،شــــــــــــــــــارك المعرفــــةت

اجتمـــــــاعي وكظـــــــاهرة    تشــــــــــــــــــــــارك ت ـــــــادل  المعرفـــــــة كعمليـــــــة 

ــاد ة.   ح نظرية الت ادل الاجتماعي أن اجتماعية واقتصــــــــ
تقير

التكلفـــــة والفـــــائـــــدة.  ت ـــــادل  المعلومـــــات والمعرفـــــة تتم م  

ي مشــــــــاركة المعلومات والمعرفة من 
يشــــــــارك الأشــــــــخاص ف 

يلال محاولة تعظيم الفائدة والعلاقة المت ادلة م  تقليل 

مخــاطر وتكلفــة مشــــــــــــــــاركــة المعرفــة. إذا كــانــت تكلفــة ت ــادل  

ول من المكافآت المرت جة ، المعلومات أعلى بشـــــــــــــكل معق

فمن المحتمـل أن  نيي الأشـــــــــــــــخـاص جهودهم لمشــــــــــــــــاركـة  

 Khan & Zaman)  ،(Azam, 2019:24)  المعلومـــــات

2022:2)، (Pan & Sui, 2010:1135). 

ــنــــــــد  عــ الــــمــــوعــــفــــون  ــيــــــــل   ــــمــ

مــن  مــكــــــــافــــــــ تــهــم  أو  دعــمــهــم 

مزيد من   اتهم إلىنظمق ل م

إعــــــهــــــــار  وبــــــــالــــــتــــــــالىي  ا  
الالــــــير 

امتنــانهم لصــــــــــــــــا ــب العمــل 

ي وبــــالتــــالىي   بموقفهم الإ جــــان 

ي  
ســــــــلوك  زيادة مســــــــتواهم ف 

، أ ـــــد     تشــــــــــــــــــــارك المعرفـــــة

الــــرئــــيســـــــــــــــــــيــــــــة  الــــمــــحــــــــددات 

ســـــــــــــــلوك تشـــــــــــــــــــارك لمعــــا ير  

لـــــــلـــــــمـــــــوعـــــــفـــــــير     الـــــــمـــــــعـــــــرفــــــــة

(Haque, et al. 

2021:4739) 
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2 

نظرية الفعل 

ي 
 العقلان 

(Fishbein & 

Ajzen, 1975 ) 

الــفــعــــــــل Fishbein and Ajzen  (1975طــور   نــظــريــــــــة   )

ي )
ي  ــــــــ ــــــ( للتنجؤ بالسلوك ال TRAالعقلان  ض    ،وفهمهار تفير

  لد هم  هيئـة تنظيم الاتصـــــــــــــــالات أن الأفراد  جـب أن  كون

 
ً
را    مي 

ً
وتشـــــير إلى أن ســـــلوكهم  ت ثر بثلاثة    لاي فعلمنجقيا

عناصر، و ي الموق  تجالا الســــــــــــــلوك ، والمعا ير الذاتية ، 

ذلك، وُجد أن نظرية الفعل   بالإضافة الى  ،والنية السلوكية

 
ً
ــدا ــ ــــة جــ ــاســـــــــــــ ــعــــة من للتنجؤ بمج  المعقول منــ موعــــة واســـــــــــــ

ي تـــ ــــــالسلوكيات البش 
ح النية والسلوك الفعلىي ـــ ــــــرية ، والثر

ار

 ، و للفرد 
ً
ــ نــادا ي  إلى نظريــة    اســـــــــــــ

،  تم تحــد ــد  الفعــل العقلان 

ي مــــــــــ ــــــالسل النية و   ،ة السلوكيةــــــــــ ــــــلال النيــــــــــ ــــــن يــــــــــ ــــــوك البار

للمشـــــاركة   فراد الســـــلوكية  ي مؤشر على مدع اســـــتعداد الا

 . (Hatamleh, 2021:25)  مقدار جهدهم لأداء السلوكب

ــتــــــقــــــــدات   الــــــمــــــعــــ ســــــــــــــــــــتــــــؤثــــــر 

مــواقــ    والــتــقــيــيــمــــــــات عــلى 

تــــــــــؤثــــــــــر   بــــــــــتــــــــــنــــــــــمــــــــــا  الأفــــــــــراد 

الـــمـــعـــيــــــــاريــــــــة   الـــمـــعـــتـــقــــــــدات 

لى والــدواف  على الامتثــال ع

بعــد ذلـك،   ،المعــا ير الــذاتيــة

ســــــــــــــتؤثر المواق  والمعا ير  

الــفــرد،  نــيــــــــة  عــلى  الــــــــذاتــيــــــــة 

ســـــــــــلوك  والنية لها ت ثير على  

 ,Khalil)تشـــــــــــــارك المعرفة  

et al. 2014:157). 

 

3 

نظرية السلوك  

 المخجي  

(Ajzen, 1985) 

( بســــــــابقة  Ajzen  ،1985ت ن   نظرية الســــــــلوك المخجي )

ي نية 
ي الإرادي   كمن جوهرها ف 

  الســـلوك،الســـلوك الإنســـان 

نظريــــة الســـــــــــــــلوك،  توضـــــــــــــــت هــــذلا النظريــــة محــــددات نيــــة  

الســـــــــــــــلوك المخجي هو تجوير وتعد ل للنظرية الســـــــــــــــابقة 

ي 
العقلان  و للعمـــــــل  الفرد  ،  نيـــــــة  القيـــــــا   الأن  عـــــــد   أو  قيـــــــا  

علاوة على ذلك،    ،بســــــــــــــلوك ما هو المحدد لهذا الســــــــــــــلوك

ي الســـــــــــــــلوك  ي دالـة من عـاملير  محـدد ن  فـإن
 ،نيـة الفرد ف 

  ،هذلا العوامل  ي الموق  والمعا ير الذاتية تجالا الســـلوك 

ي الســـــــــــــــلوك و أولى منهــــا  
 الثــــانيــــةالفرد قــــادر على التحكم ف 

ي القدرة على أداء الســــلوك أو عد   
مســــتوع الثقة الفرد ة ف 

تم تكيي  المفهو  الأصـــــــــــــــلىي لســـــــــــــــلوك التحكم  ،  القيـا  بـه

مفهو  إدراك ســــــلوك التحكم مشــــــابه لتمثيل  أي المتصــــــور  

ف الكفـاءة الـذاتيـة  و   ،الأفراد المـدركير  لكفـاءتهم الـذاتيـة عرَّ
ُ
ت

ســــــــــــــــار على أنهـا  كم أو تصـــــــــــــــور للقـدرة الفرد ـة على أداء م

فإن أدوار التحكم السلوكي المدرك تت ثر بشدة ،  عمل معير  

العمــــــــل مســــــــــــــــــــــار  أداء  قــــــــدرتهم على  ي 
ف  الفرد ــــــــة   بــــــــالثقــــــــة 

(Abdillah et al. 2018:139). 

الســـــــــــــــــــــلــــــوك   نــــــظــــــريــــــــة  فــــــــإن 

المخجي تقــــد  بنــــاء إدراك 

ــ  الـتـحـكـم كـعـنصـرــــــــــــ ســـــــــــــــلـوك 

ي تحــــــد ـــــد  
جــــــد ــــــد للهيئــــــة ف 

والســـــــــــــــلوك   الفـرد ــــــــة  النـيــــــــة 

أن الكفاءة الذاتية ، و ديالفر 

ر ــ ــــــــة   عــلى  تــؤثــر  أن   ــمــكــن 

ي ايتيار 
الفرد وعد  ر جته ف 

وإعــــــــدادهــــــــم  الأنشـــــــــــــــــــــــجــــــــة، 

ــاركـــــة، والتـــــ ثير على   للمشــــــــــــــــــ

ي الأداء. 
 جهودهم ف 

(Razak et al., 

2016:549) 
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4 

قجول   نظرية

 التكنولوجيا

(Davis et 

al.,1989 ) 

ي أبحاا نظم المعلومات  
ويتم تججيقه على نجا  واســــــ  ف 

على نجا  واســ  كنموذج    TAMكنموذج مناســب. تشــتهر 

بارز للتنجؤ وتوضـــــــــــيت نموذج قجول التكنولوجيا الذي  هتم  

ي  ،  أ يى بســـــلوك اســـــتخدا  الكمجيوتر 
فإن توضـــــيت    الواق ،ف 

ا لت ج    الكمجيوتر،العوامل المحددة لقجول   ــً ــاسـ مما  وفر أسـ

ــا   والنوا ـــــ الـــــــدايليـــــــة  المواق  والمعتقـــــــدات  تـــــــ ثر  كيفيـــــــة 

ي الاعت ار ك  راض أساسية
ي تؤيذ ف 

 بالعوامل الخارجية الثر

ي   لنموذج قجول التكنولوجيــــــا،
فعــــــاليــــــة هــــــذا النموذج ف  إن 

التنجؤ بســــــــــلوك اســــــــــتخدا  التقنيات الجد دة  ي الســــــــــبب 

ــي وراء اســـتخدا  الممارســـير  وال ي الســـنوات الرئيسـ
 ا ثير  ف 

ة لنظرية  نت TAMالأيير ي سيا  الإنير
 . ف 

المذكورة    يةتم تججيق النظر 

ي كــيــف ــلــــــــدعــم  
الــثر  ــمــكــن    يــــــــة 

لفائدة الكمجيوتر المتصـــــــورة  

ي       الافراد أن تزيــد من نيــة  
ف 

 شـــــــــــــــــارك المعرفــةتســـــــــــــــلوك  

(Zamiri ,et al. 

2012:800). 

(Gebreyohans et al., 

2023:33) 

5 

 نظرية الالعاب

(Neumann & 

Morgenstern, 

1945) 

ي يســتخد  لدراســة التفاعلات 
نظرية اللع ة  ي إطار رياض 

اتيجية واتخاذ القرارات للأفراد أو الكيانات العقلانية  الاسير

ي المواق  التنافسية أو التعاونية
 وفر طريقة لتحليل  ، اذ  ف 

ي ييـارات والتنجؤ 
بنتـائج هـذلا التفـاعلات من يلال النظر ف 

تم تججيق نظريـة الألعـاب ، وســـــــــــــــلوكيـات الأطراف المعنيـة

تظهر الجيانات الإ صــــــائية  و على قضــــــا ا مشــــــاركة المعرفة،  

ي 
المعرفــــــة ف  المردود المتصـــــــــــــــور للفرد من مشــــــــــــــــــــاركــــــة  أن 

و ي ما مجموعة  مكن أن  تمير  بلع ة متعددة الأشــــخاص 

بتكنولوجيــــــــا     .                      المعلومــــــــات  ترت ي 

(Neumann & Morgenstern, 1945) 

أن  ي  ـــــمـــــكـــــن 
الـــــثر الأدوار  ي 

ف 

ــنــــــــولــــــــوجــــــــيــــــــا  ؤد ـــ ـــــتـــ ـــــ تــــــــكــــــ هــــــــا 

أنـواع   دعـم  ي 
ف  الـمـعـلـومــــــــات 

مـن   مـجـتـمـعــــــــات  ال ـمـخـتـلـفــــــــة 

الممارســـــــــــــة وتســـــــــــــتكشـــــــــــــ  

ــيــــــــا   ــنـــولـــوجـ ــكـ تـ اســــــــــــــــــتـــخــــــــدا  

لتحقيق كفــــاءة  المعلومــــات  

الـــهـــويــــــــات   وتـــعـــزيـــز  الـــعـــمــــــــل 

لقـــد وعفـــت هـــذلا   يـــة،المهن

النظرية للجم  بير  أسـاليب 

وإمــــــــــكــــــــــانــــــــــات  الــــــــــتــــــــــحــــــــــفــــــــــير  

ي  
ف  تكنولوجيــــــــا المعلومــــــــات 

ـــــــ ـــــمعات الممارس ـــــمجتال ـــــ ـــــ ـــــ  ة. ـــ

(Li & Jhang-Li, 2010) 
 

 الادبيات الواردةتماد على ــــــــــــالباحث بالاعالمصدر: اعداد 

 

ن تفسر  أاستطلاع الباحث على الآراء هنالك عدة نظريات ممكن    في ضوءنفا ، وآومما تم عرضه  

نظرية    مفهوم  ايضا   منها:  المعرفة  تشارك  لتقليل    الوكالةسلوك  التعويضات  نظام  من  الإفادة  يمكن  اذ 

وحامل   الإدارة  بين  العلاقة  وصف  عبر  لها  والمحتاجين  المعرفة  مالكي  بين  والصراعات  الاختلافات 

الافراد بوصفها موردا  معرفيا  يحقق   تركز على  والتي  الموارد  المستندة على  النظرية  المعرفة، وكذلك 

التركيز على الكيفيات التي تتدفق بها المعرفة بشكل    عن طريق التدفق  الميزة التنافسية للمنظمة، ونظرية  

 تلقائي وصولا  الى الأداء الأفضل. 
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 المعرفة شاركالعوامل المؤثرة في سلوك تخامساً: 

الفرد من خلاله تقييد أو حظر    فإن اكتناز المعرفة هو سلوك يختار  المعرفة،شارك  ت على النقيض من   

تم تحديد محركين  ، و إلى أصول المعرفة الفريدة من نوعهاالجهات الفاعلة الاجتماعية الأخرى  وصول  

 (Hansen & Avital, 2008:6)مختلفين على الأقل لمثل هذا السلوك 

تعكس هذه  اذ    ،قد يخزن الأفراد المعلومات بسبب مخاوف بشأن تقليل قيمتها الشخصية وتأثيرها -1

من هذا المنظور، قد تعني مشاركة  ، والديناميكيات القول المطبق على نطاق واسع بأن المعرفة قوة

 . (Davenport, 1996:36)على فقدان نسبي للسلطة داخل المنظمة المعرفة الشخصية للفرد  

  ، و المرتبطة بنقل المعرفة  - من حيث الوقت والجهد    - تجنب التكاليف    المعرفة   يعكس اكتناز   قد  -2

أهمية خاصة عند النظر في نقل المزيد من    ت لسلوك اكتناز المعرفة ذاثاني  يصبح هذا الأساس ال 

 .(Grant, 1996:113)المعرفة الضمنية اشكال 

المعرفة بسـبب الخوف من   تشـارك  سـلوكلمعرفة، معرضـين بنفس القدر للخطر في  امتلقي    كما ان 

 اذخســارة المنافســة من خلال الكشــف عن المعرفة القيمة أو تدهور جودة المعرفة المنقولة بنوايا خاطئة،  

قدراتهم  للعاملين في مجال المعرفة أن يفهموا نوايا زملاء العمل وأن يثقوا بقاعدة معارفهم و  المهم جدا    من

ــتجابة إيجابية تجاه   ــول على اســ ــتفادة من المعرفة بكفاءة، من أجل الحصــ ــاركعلى الاســ                   المعرفة  تشــ

(Dey & Mukhopadhyay, 2018:39). 

: على المستوى الفردي ، فإن بعض العوائق    المعرفةشارك  ت  سلوك  العوامل التي تؤثر علىكذلك من   

شارك المعرفة، وانخفاض الوعي بفوائد مشاركة المعرفة ، والسيطرة على  تضيق الوقت بشكل عام لمثل 

مشاركة المعرفة الصريحة الإفراط في المعرفة الضمنية ، واستخدام التسلسل الهرمي القوي ، والاختلافات  

وقت الاتصال والتفاعل ، وضعف المهارات اللفظية والشخصية ، والاختلافات  في مستوى الخبرة ، وقلة  

  ، التعليم  مستويات  في  والاختلاف   ، الاجتماعية  الشبكة  ونقص   ، الجنسين  بين  والاختلافات   ، العمرية 

وانعدام الثقة في الناس ، والخوف من عدم الحصول على الاعتراف ، وعدم الثقة في دقة مصدر المعرفة  

 .  (Hai, 2017:693) ختلافات الثقافية والا

أن  وشـــــارك المعرفة على أداء المنظمـات في كل من القطـاعين العـام والخاص  ســـــلوك تتؤثر  كمـا   

لكون المعرفة ضـمنية بطبيعتها ،   نظرا    الأول منها  لسـببين واضـحين  المعرفة لا يزال يمثل تحديا    تشـارك

                   المعرفـة على إرادة صـــــاحبهـا لأنهـا ســـــلوك تطوعي  تشـــــاركتعتمـد   الثـانيـةليس من الســـــهـل نقلهـا، و

(Abbasi & Dastgeer 2018:34). 
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من الدراسات التجريبية التي تستخدم مناهج مختلفة عن العوامل التي تؤثر على سلوك    كثيركشفت ال 

،   (Siemsen ,2008)،  (Bock & Kim, 2002)  استخدم البعض منهجيات كمية  اذ ،  المعرفة  تشارك

سياقات  د هذه العوامل من أربعة  يحد تم ت وقد    نوعيا    أسلوبا    (Wasko & Faraj, 2005)بينما استخدم  

يمكن أن تكون هذه    ،يجتماع الاتشمل السياق الشخصي والسياق التنظيمي وسياق البنية التحتية والسياق  

 :     أتي، وكما يالعوامل هي المحرك أو عوامل الحاجز لمشاركة المعرفة

 :ُالسياقُالشخصي -1

يمكن تصنيف  ، والسياق الشخصي هو الدافع الفردي الذي يدفع الشخص إلى مشاركة معرفته 

العامل    وصفه على التحفيز ب   تركيزالتم  ، والسياق الشخصي إلى الدافع والقيم الشخصية والكفاءة

سلوك   في  يفهمون  الافراد    وان المعرفة    تشاركالمؤثر  لأنهم  في عمل  للانخراط  استعداد  على 

المحتملة القيمة  أو  و المنفعة  دائما    د يع،  لسلوك    التحفيز  الرئيس  المحفز  المعرفةت بمثابة    ،شارك 

دافع خارجي وداخليو إلى  الدافع  التصنيف  اما    .(Hung, et al. 2011:416)  يمكن تصنيف 

القيمة الشخصية هي قيمة الفرد المتعلقة بالعمل    ، الثاني في السياق الشخصي هو القيمة الشخصية

حيث الأخلاقي من  الثقة،    ،  هي  الشخصية  القيم  والإيثاروأشكال  الروح  ومجاملة،  ،  الضمير، 

التنظيمي   الذاتية والالتزام  بالنفس، والكفاءة  الثقة  المدنية،  الفضيلة   ,.Liang et al)الرياضية، 

الشخصي  .(2008:9 هو    السياق  ومهارات    الكفاءات،الأخير  معرفة  أنها  على  تحددها  والتي 

على أنها مجموعة من المعرفة    يتم تعريف الكفاءة أيضا    ذلك،المرسل والمتلقي للمعرفة. إلى جانب  

يتم تعريف   المعرفة،في أبحاث مشاركة  ،والمهارات والمواقف المطلوبة في عملية تبادل المعرفة 

قدرة   أنها  ت  المهارات،من حيث    ،الفرد الكفاءة على  إلى الاتصال في عملية    شارك هناك حاجة 

 . (Siemsen et al., 2008:427) أن للتواصل تأثير قوي على مشاركة المعرفةكما المعرفة. 

 :ُُالسياقُالتنظيمي -2

وجدت    ،شارك المعرفة من المنظمة تتأتي العوامل التي تؤثر على سلوك    التنظيمي،في السياق   

واكد      ،العديد من الدراسات أن الأفراد الذين يشاركون معرفتهم يمكن أن يؤثروا على المنظمة

(Wang & Noe, 2010:118)    شارك المعرفة  ت ستة سياقات تنظيمية يمكن أن تؤثر على سلوك

الحوافز ، وخصائص القيادة ، والهيكل    اوالفردية ، وثقافة المنظمة ، ودعم الإدارة ، والمكافآت  

 التنظيمي والسياق )وجها  لوجه ، عبر الإنترنت(.  

تم  ، و يتم تعريف ثقافة المنظمة على أنها القيم والمعتقدات التي تنشئها المنظمة لتحقيق أهدافها 

قام العديد    ، اذ الثقافة التنظيمية للسيطرة على سلوك الموظفين وإدارته، وهو أمر مفرو  منه تطوير  

يمكن أن تتسارع مشاركة المعرفة  ، ومن الباحثين بفحص تأثير ثقافة المنظمة على مشاركة المعرفة
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شارك المعرفة في بيئة عمل جديرة  تتحدث    ، في ظل ثقافة تعاونية ولكن ليس في مناخ تنافسي

لذلـــبالث إظـــقة،  إلى  المنظمة  تحتاج  المعتــهار مسؤوليتها عن  ــك  م ـــشارك  الآخرين  ـــرفة  ع 

.(Lee & Choi, 2003:192)   أن دعم  و  ،شاركتتأثير الدعم الإداري على الرغبة في ال ويظهر

يؤثر الدعم الإداري المتصور  و   ،شاركتيؤثر بشكل كبير على الرغبة في ال  ةإيجابي  صورةالإدارة ب

،  شارك المعرفةتمثل الرقابة الإشرافية ودعم زملاء العمل ودعم الإدارة العليا على مستوى ونوعية  

الـزيــي  اذ  أيـد  الإداري  تـم  ا  ـضــدعم  المـصـن  حـورات  ف ـوظفين  المــشتائدة  ـول           ة ــعرفـارك 

(Cabrera, Collins, & Salgado, 2006:245).  الا التنظيمي  المكافأة    خر السياق  هو 

الخارجي  ،والحوافز للدافع  التشغيلية  المفاهيم  هي  والحوافز  والمكافآت  نقص  ،  يصبح  أن  يمكن 

يعتمد هذا البيان على افتراض أن المعرفة    ، اذ شارك المعرفةتأمام    رئيسيا    المكافأة أو الحوافز عائقا  

وفي الوقت نفسه ، سيتم النظر إلى بعض  ،    لفالمعرفة مكتشارك  هي أحد الأصول القيمة وأن  

  على التصور والتوقع لمستوى المكافأة   المكافآت والحوافز بشكل مختلف من قبل كل فرد اعتمادا  

(Prusak & Davenport, 1998:59) . 

القيادة   هو  التنظيمي  من    اذ ،  السياق  الآخرين  وتمكين  والتحفيز  التأثير  حول  القيادة  تدور 

في التأثير على الأفراد    كبيرا    القيادة دورا    ؤدي ت، و االذي هم أعضاء فيه  نظمة المساهمة في الم

يمكن  و ،  شارك المعرفةتيؤثر أسلوب القيادة على تصور الفرد ل ، ووتحفيزهم على مشاركة معارفهم

استخدام كلا الأسلوبين لتحفيز الأفراد وتشجيعهم على المشاركة في عملية مشاركة المعرفة ، لكن  

   .(Yang, 2007:84) ذلك يعتمد على احتياجات الفرد ورغباته 

 :ُالبنيةُالتحتيةُوسياقُالفرص -3

تسهل البنية التحتية   ،المعرفة  شارك دور البنية التحتية والفرص كعامل تمكين لسلوك ت  د عّ تم  

 . (Supar, 2006:128)معارفهم  شارك مثل المكان والتكنولوجيا التفاعل بين الأفراد لت

أن الأفراد يحتاجون إلى السياق  و  ،أو افتراضيا   في الوقت الحاضر ، يمكن أن يكون التفاعل ماديا  

والجودة والموقع لأداء التفاعلات  توفر الطاقة    وكما يعتقد ان شارك المعرفة  ت المادي أثناء إجراء  

توفير مساحة أو استخدام أماكن    رسميا    يمكن للمنظمة، و عملية مشاركة المعرفة  يزيد من الفردية  

 ,Prusak & Davenport)أو الغرف الرياضية    صالات المناقشة أخرى بشكل غير رسمي مثل  

1998:90) 

لا تقتصر أهداف  ، و إلى جانب الأماكن ، يمكن استخدام التكنولوجيا لتسهيل نشاط نقل المعرفة 

  استخدام التكنولوجيا في إدارة المعرفة على تسهيل عملية تبادل المعرفة فحسب ، بل تهدف أيضا  

   .(Wasko & Faraj, 2005:37)  إلى التقاط المعرفة وتدوينها وتخزينها وإدارتها ونقلها
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  عرف   ، اذ المعرفة، يحتاج الشخص إلى فرصة لمشاركة معرفته مع الآخرين  سلوك تشارك عملية  

(Siemsen et al., 2008:427)   الوقت المتاح هو الدرجة التي  و  ،الفرصة على أنها توفر الوقت

تعريف الفرصة على أنها المناسبة    يمكن أيضا  و  ،في العمل  يكون عندها الشخص لديه وقت فرا 

 . للأفراد للتحدث عن معرفته  دورا   يتيحو  المتاحة لأي شخص لمشاركة معرفته 

 :ُُالسياقُالاجتماعي -4

بناء  و  ينظم الفرد حياته الاجتماعية بناء  على علاقته بالآخرينو   مخلوقات اجتماعية  مهُ   البشر 

شارك المعرفة  تان    بذلك  (Boer et al., 2011:85)يجادل  ، و المعرفة  تشارك علاقة يؤثر على  

لسياق الاجتماعي  ليمكن أن يكون  ، ويتأثر بطبيعة تلك العلاقات ، وعلائقية بطبيعتها   هي أساسا  

بالتحقيق في العلاقات    (Boer et al., 2011)  قام و  ،  عوامل أو حواجز أمام نشاط مشاركة المعرفة

تؤثر على سلوك  ا العلائقي تلتي  النموذج  بناء  على نظرية  للفرد  المعرفة  أربعة  و   شارك  وجدوا 

هي: المشاركة المجتمعية ، ترتيب السلطة ،  ، و المعرفة  تشاركأشكال أساسية للعلاقة في عملية  

 مطابقة المساواة ، وتسعير السوق. 

مجموعة أو ثنائي على قدم المساواة أو غير  تعامل علاقة المشاركة المجتمعية الأفراد من   

نظرا  و  ، متمايز متماثل  غير  بشكل  الأفراد  السلطة  ترتيب  علاقات  في    تعامل  الأفراد  لتصنيف 

يمكن    ، كما عادة ما ترتبط هذه العلاقة بالسلطةو  مجموعة أو ثنائية في تسلسلات هرمية مختلفة 

، وهما القوة الشرعية والقوة القسرية.   (Lin, Wu, & Lu, 2012:753)تمييز القوة إلى نوعين  

حصل عليه من  او يمطابقة المساواة هي الحفاظ عليها متوازنة. سيحسب الأفراد مقدار ما يشاركه  

العلاقة الأخيرة في السياق  و  . تشاركلا يتشاركون إذا لم يكن هناك    كما ان الافراد مشاركة المعرفة.  

 يقدم و  الاجتماعي هي علاقة تسعير السوق. تعامل علاقات تسعير السوق المعرفة كأصول قيمة. 

(Prusak & Davenport, 1998:25) في سوق المعرفة ، تعامل    ،هذه العلاقة كسوق المعرفة

لا  و   ،ية تبادل المعرفة إذا كانت هناك فائدة كافيةالمعرفة على أنها سلعة ويمكن تداولها. تحدث عمل 

 يشترك الناس إذا كانت المكافأة غير كافية. 

ّ لما سبق ف  ووفقا        للموظفين    سلوك تشارك المعرفة أنها تؤثر على    يمكن من العوامل التي    عددا  ن هنالك  إ

والمناخ   والخارجية،  الداخلية  والدوافع   ، والقيادة   ، التنظيمية  الثقافة  والتكنولوجيا،  التنظيميمثل   ،

على الرغم من حقيقة  و لكن السمات الشخصية يتم تجاهلها إلى حد ما  و،  والديموغرافيا، والثقة، والحوافز

 & Khan)تحقق من عدة مصادر من أهمها  الوبعد  ،  المنظمةأن الشخصية تؤثر على سلوكيات معينة في  

Zaman 2022:2)    للشخصية والذي يتكون من الانبساط،    كبرى   عوامل  النموذج المكون من خمسة   ن أتبين

 . ثر بصورة مباشرة على سلوك تشارك المعرفةؤ ت  ، والضمير، والعصابية والانفتاح على التجربةنسجاموالا
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 ابعاد سلوك تشارك المعرفةسادساً: 

المعرفة    يتكون   تشارك  المساهمات    ( ,2009Yi) الذي طوره  مقياس سلوك  أبعاد وهي  أربعة  من 

وال الشخصية،  والتفاعلات  التنظيمية،  والاتصالات  الممارسةالمكتوبة،  ومجتمعات  الأبعاد  ،  تطوير  تم 

شارك المعرفة الفردية داخل المنظمات  تأنماط رئيسية لالأربعة المصنفة في المقياس بناء  على أربع آليات أو  

البيانات    اولا ،   والتي تشمل  (Bartol & Srivastava, 2002)كما حددها   المعرفة في قواعد  مساهمة 

، تبادل    شارك المعرفة في التفاعلات الرسمية داخل أو عبر الفرق أو وحدات العمل؛ ثالثا  ت   ثانيا ،  التنظيمية؛

تمعات الممارسة  ـمجالشارك المعرفة داخل  ت  ،  مية بين الأفراد ؛ رابعا  ـاعلات غير الرسـعرفة في التفـالم

(Maiyo, 2021:90) . 

بين الباحثين    لم يكتسب استخدام المقياس زخما  ومن الاهتمام بين الباحثين    كبيرا  قدرا   لقي المقياس   

في  و  القطاعات مختلف    مقياس سلوك تشارك المعرفة في   تم تطبيق قد  و  ، إلا خلال السنوات القليلة الماضية

؛    Ramayah et al., 2013؛    Özbebek & Toplu, 2011  )ومنها دراسة كل من  ،  مختلف البلدان

Palacios et al., 2013  ؛  Ramayah et al., 2014  ؛  Yi, 2015  ؛  Shahid & Naveed, 2020 

دراس  (   Shaukat et al., 2023  ؛ عربــومنها  )ـــات  وهي  ؛    2022جميل،  ؛    2017،  الشواهينية 

حين  (،  2021لوراسية،   المعرفة    ات تطبيقاغلب    كان في  تشارك  سلوك  الأكاديميين  مقياس  في  او  بين 

 . مختلف البلدان مؤسسات التعليم العالي في  

اعتماد مقياس    تم  الحالية و  (,2009Yi)وعليه  الدراسة  المعرفة في  تشارك  يتضمن  لسلوك  الذي 

وهي  أربعة   التنظيمية،  ال  )المساهمات ابعاد  والاتصالات  و  والتفاعلات مكتوبة،  مجتمعات  الالشخصية، 

  ا  عن كونه ملائم  فضلا  ات التعليمية ونظموالمقياس مطبق في مجال القطاع العام والخاص للم  الممارسة(

 . والبحث العلمي   للبيئة العراقية وإمكانية تطبيقه في مؤسسات التعليم العالي

استراتيجيتلهنان  أكما    ويمكن    رئيستينن  ي ك  أساس  بشكل  المنظمات  تستخدمهما  المعرفة  لإدارة 

التدوين،   واستراتيجية  الشخصنة  إستراتيجية  أنهما  على  تم    ذ إتصنيفهما  التي  والمعرفة  المعلومات  إن 

مساهمات  ال، وهو بعُد  المساهمة بها في أنظمة الإدارة أو قواعد البيانات تعُرف باسم استراتيجية التدوين 

تنظيمية، والتفاعلات  التصالات  لا هي ابقية الأبعاد الثلاثة إلى استراتيجية الشخصنة، و   وتنتمي  مكتوبة،ال

 . (Azam, 2019:22)مجتمعات الممارسة الالشخصية، و

مقياس المعتمد لقياس سلوك تشارك المعرفة    د فقرة ويع  نري وعش  من ثمانية  هذا المقياس  ويتكون      

تعليمية وسيتم التطرق الى شرح كل بعُد من ابعاد سلوك تشارك المعرفة وبيان مفاهيمها  الفي المؤسسات  

 وكما يأتي : 
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 ُ(Written contributions)ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُ:ُمكتوبةالمساهماتُال -1

البم   يتص ي المعرفح  تسل ت  ىد  عد  هذا  جيفك رهم    دالاك ديم  سل ك     جر رت  الذيد يسهم   

وخبراتهم من خلال التوثيق المكتوب بدلا  من الحوارات، مثل نشر الأفكار في قاعدة    وىعل ى تهم 

  شارك يتم ت  اذ ،  المنظمةفي  البيانات التنظيمية وتقديم التقارير التي يمكن أن تفيد الموظفين الآخرين  

المعرفة لهذا   دارة لإ  تدوين استراتيجية  تم التأكيد على  اذ ي  ،شخص إلى وثيقة  عن طريقالمعرفة  

  (Yi, 2009:69).المعرفة  تشاركالنوع من  

اي  ً    أنرطحىد ضمد   البمعد  الرس ةل  هذا  أو  الم م   في  المق لا   ونرر    الإخب ريح نرر 

الأفك ر في ق اعد ج  ن   الأقس   أو ل ح   المن قرح على الإنترنت وتقديم التق رير التي يمكد أ   

هذا الأنرطح هي أىثلح على   كم  ا   تف د زىمء آخريد ىد الأك ديم  د وال  ىعح والم تمب ككل

ً  عرف    وعبر قن ة وء قح ىد ليص إلى آخر  المعرفح الاريةح التي تنتقل  جينه نرر المعرفح    اي  

يمكن أن تحدث    و (Ramayah et al., 2014:9)  العلم ح المقننح المنق لح في جركح العل   المفت حح

مكتوب  ت اتصال  عبر  المعرفة  المعرفة    عن طريقشارك  توثيق  أو  آخرين،  أفراد  مع  التواصل 

 . (Kosar, 2017:3) وتنظيمها والتقاطها للآخرين 

ة في قاعدة  ي المعرف  ات مساهمالبأن    (Bartol & Srivastava, 2002:64)  ذكر كلى منو

بسلوكيات   الصلة  ذات  بالمكافآت  بسهولة  ترتبط  المعرتالبيانات  وشارك  أن  هو  سبب  ال فة، 

المكتوبةالم وتسجيلها    ساهمات  وتقييمها  إليها  والوصول  تتبعها  يمكن  المعرفة  بيانات  قواعد  في 

أن  بسهولة،   يقين من  الموظفين على  فإن  أو  تلذلك  تجاهلها  يتم  لن  بهم  الخاصة  المعرفة  شارك 

، فمن المحتمل أن    عليهو ،  بالتأكيد لاحقا    مته ئ سيتم مكاف  عليه التقليل من قيمتها من قبل المنظمة، و 

شارك المعرفة ينُظر إليها على أنها  تبشكل عام لأن    شارك المعرفة مرتفعا  تيكون الدافع الخارجي ل 

 . خاضعة للسيطرة الخارجية

شارك المعرفة في نظام الحوافز وسيلة مفيدة لتعزيز هذا النوع من سلوك  تيعد تحديد فوائد و

شارك المعرفة إما مدفوعة أو قائمة  تت الفردية المحتملة ليمكن أن تكون المكافآ  ، كما تبادل المعرفة

 . (Yi, 2015:221) على الاعتراف

هي طريقة لتشارك المعرفة والأفكار والأراء من    فان المساهمات المكتوبة وفقا  لما تم ذكره  

  ويشمل   ،والمستندات والتقارير بدلا  من طرق الحوار الفردي بين الأعضاءخلال الوثائق المكتوبة  

الأنشطة التي يشارك فيها الأفراد معرفتهم وخبراتهم من خلال إنشاء مواد مكتوبة يمكن    العديد من

أمثلة المساهمات المكتوبة كتابة  ، ومن  الوصول إليها واستخدامها من قبل الآخرين في المنظمة

وإنشاء أدلة المستخدم، والمساهمة في    الممارسات،لمستندات التقنية، وتوثيق أفضل  المقالات أو ا

 المنتديات أو لوحات المناقشة عبر الإنترنت. 
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 ( Organizational communications)ُُالاتصالاتُالتنظيمية:ُُُُُُُُُُُُُُُ -2

الم ظف د للمس همح في  ر رت المعرفح ىدف عح ج ستعداد  تهذا الم م عح الفرع ح ىد سل ت  

ر رت المعرفح يمكنهم ىس عدة المنظمح  تيعتقد الم ظف   أنه ىد خم   و    ن  ح الفريق والمنظمح

الذات ح ىا لةهم  أال  ىد  ل س  ولكد  أعم له     أهداف  تةق ق  على  ،     ككل  المثال  سبيل  على 

أعضاء هيئة التدريس أو يشاركون في    اوالقسم    او الأكاديميون الذين يعقدون اجتماعات الفريق  

البعض  والحلول من بعضهم  الأفكار  لتوليد  الذهني  العصف  ترمل  و  .(Yi, 2009:69)  جلسات 

سل ك      التنظ م ح  الفر تالاتا لا   عبر  أو  داخل  الرسم ح  التف عم   في  المعرفح  أو    ر رت 

قد تعقد فرق العمل أو مجموعات المشروع اجتماعات منتظمة    المثال،على سبيل    ،وحدات العمل

المعرفة   شاركيتم ت ، اذ لتبادل الأفكار أو حل المشكلات من خلال البحث عن أفكار من الموظفين

لقناة شخص إلى مجموعة   التفاعلات الاجتماعية الرسمية   ,Özbebek & Toplu)من خلال 

لإدارة المعرفة ومشاركة المعرفة الضمنية    الشخصنةتم التأكيد على إستراتيجية كما   .(2011:72

 . (Yi, 2015:221)  من خلال المحادثة الرسمية وجها  لوجه لهذا النوع من مشاركة المعرفة

سلوك    نظرا   من  النوع  هذا  مثل  تلأن  رسمية  أكثر  إجراءات  في  يحدث  المعرفة  شارك 

فإن التفاعلات الاجتماعية مثل المناقشات في الاجتماعات    العمل،الرسمية أو ور   الاجتماعات  

  ،أو العروض التقديمية في الندوات يتم ملاحظتها بسهولة وتذكرها من قبل المشرفين والزملاء

،  ةمنظموبالتالي، من المرجح أن يتم النظر في السلوكيات ومكافأتها من خلال أنظمة الحوافز لل

  ، المكافآت على مستويات مختلفة )المكافآت الفردية ، والمكافآت المستندة إلى أداء الفريققد تؤدي  و

أو   الفرق  داخل  الفردية  المعرفة  تعزيز مشاركة  إلى  الفرق(  المشاركة عبر  أو خطط  الربح  أو 

ويمكن أن تساعد الجامعة ككل على تحقيق أهداف    .(Bartol & Srivastava, 2002:67)  عبرها

نجاح  ل  سهام يتناسب مقدار المعرفة التي يتقاسمها الأكاديميون مع رغبتهم في الامن حيث    لها،أعما

الجامعة تجاه  التزامهم  وكذلك  واقتراحاتهم  و  ، جامعتهم  أفكارهم  مشاركة  إلى  ميلهم  زاد  كلما 

  ستكون ذات قيمة للجامعة   سهاماتهم إ  وخبراتهم معا كلما شعر الأكاديميون بالالتزام والاعتقاد بأن 

(Ramayah et al., 2014:10) . 

هي شبكة من الاتصالات بين أعضاء المنظمة    الاتصالات التنظيمية   نأ رى بدم نما تقّ   في ضوء

من خلال مشاركة التفاعلات المعرفية عبر الطرق الرسمية لحل المشاكل او تجنب الأخطاء لدى  

العمل الفرع ح  و   ،وحدات  الم م عح  هذا  والعروي تتت مد  الااتم ع    أءن ء  المعرفح  ر رت 

أىثلح الاتا لا  التنظ م ح تقديم نت ةل    وىد  الفريق والأحداث التنظ م ح الأخرانق ل    التقديم ح و

والمر ركح   المعرفح   ر رتالبةث  وىر ركح تةديث   المرروع  وإاراء ورش عمل أو ندوا  لت

 في الس   تب د  المعرفح أءن ء ااتم ع   الفريق. 
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 (Personal interactions)التفاعلاتُالشخصية:ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُ -3

ىد سل ت تر رت المعرفح  التف عم  الريا ح    يت مد جمعد على عكس الاتا لا  التنظ م ح   

  سل ك    ط ع ح وطب ع ح تم ىً  وتك      التف عم  الااتم ع ح ة ر الرسم ح ج د الأفراد   عد طريق

(Yi, 2009:69)   ال ىمء الذيد يتةدء      ى  ج د  ترمل الأىثلح على هذا الن ع ىد المعرفح ال من ح

في الردهح أو على الغداء أو اله ت  أو حتى عبر الإنترنت وىس عدة الأك ديم  د الذيد يتع ىل    

ى      ىعهم تتم ط اع حتةدث  ي ع دة  أو  طب عي  جركل  هذا  ىثل  المعرفح   & Özbebek)  ر رت 

Toplu, 2011:72)    الهدف ىد تب د  المعرفح ه  ىس عدة الأك ديم  د الآخريد الذيد يع ن   ىد

ىةددة  وىس عدتهم على العمل جركل أف ل وأكثر كف ءة  أو لتقل ل المي طر أو ت ن       ىر كم

تم تسل      و المت ع   أو السم ح للآخريد جمر ركح لغفهم الةق قي وإء رتهم جري  ى ض ع ىع د

ىة دءح   عد طريقلإدارة المعرفح وىر ركح المعرفح ال من ح    الريانح ح  ال  ء على استرات  

 . (Yi, 2015:222) المعرفح. تر رتة ر رسم ح لهذا الن ع ىد 

  ً ً  ر رتى  يك   هذا الن ع ىد ت ة لب  المعرف ح  تر رك   اللأ  ىثل هذا ؛ للغ يح  المعرفح ىنت  

المعرفح التي لم يكد   تر رتة ر الرسم ح أو ة ر الميط  له  أو ة ر الم دولح تسمح للمر رك د ج

 (Berthoin Antal & Richebé, 2009:85)ىد المن س  ىر ركته  في س    رسمي 

جركل ع   على نط     تعتمد   الرةبح في المر ركح  ا   (Kubo, et al. 2001:475)كم  ا د   

كلم  ك نت الربك   الريا ح أكبر وكلم  ك نت    اذ    فرد لون ع ح العمق   الريا ح التي يمتلكه  ا

العمق   الريا ح للفرد أف ل  زاد  فرصح ىر ركح الفرد للمعرفح ىب الألي ص الذيد يعرفهم 

الااتم ع ح ذلك لاحظ   في لبك ته  هذا    (Bartol & Srivastava, 2002:72)  وىب  ىك فية  أ  

ً   ر رت المعرفح ستك   أكثر صع جح لأ تالن ع ىد سل ت   ى  تك      ىع ي ر ق  س المس هم   ة لب 

واضةح وة ر  الر   ة ر  الااتم ع ح  التف عم   الغداء  هذا  وقت  أءن ء  المة دء    ىثل  او  سم ح   

تك   المك فآ  التي تعتمد على ىثل هذا    عل ه   و   ياع  على المنظمح ىمحظته  وتق  مه ة ره 

 ل ح. عالسل ك    أقل ف 

المعرفح ىب الاخريد عبر    ر رتهي سل ت لتالتف عم  الريا ح  ن د ج      رى  ذك  في ض ء

التع ىل ىعهم جطر  ة ر رسم ح ىد خم  المم رس   ال  ى ح ك لدردلح والمن قرح عبر اله ت  

ترمل هذا الم م عح الفرع ح المة دء   واه ً ل اه أو المة دء   الافتراض ح وعمق    و   وة ره 

تت مد    ويمكد ا     الااتم ع حالمعرفح أءن ء التف عم  تر رتالت ا ه والمن قر   ة ر الرسم ح و 

ىد المر رة  طل   الريا ح  التف عم   ىرروع صديق  أىثلح  ىد  المستف دة  الدروس  وىن قرح    

التدري  لع   أو  الت ا ه  الذهني  وتقديم  العا   أءن ء السح  الأفك ر    ضمد   حديث  وىر ركح 

 الفريق. 
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 ( Communities of practice)ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُمجتمعاتُالممارسة:ُُُال -4

قدمه    الذي  الممارسة  لمجتمعات  الأصلي  تصورا    ( (Lave & Wenger,1991المفهوم 

تشمل أنشطة التعلم تبني    اذ   على التعلم المرتبط بالتنشئة الاجتماعية   للتدريب المهني قائما    نموذجا  

الموضوع،   وخبراء  الأقران  يشاركها  التي  عن  المعرفة  جديدة فضلا   معرفة  إنشاء  أو    اكتشاف 

الاجتماعية  تها مشاركو الممارسة  من    اذ ،  في  مجموعة  أنه  على  الممارسة  مجتمع  تعريف  تم 

من مجموعة  يتشاركون  الذين  وال  لديهم  أو المعارف    الأشخاص  ما،  موضوع  حول  ذين  شغف 

على أساس  مع بعضهم البعض و  التفاعل  عن طريق يعمقون معرفتهم وخبراتهم في هذا المجال  

المعرفة داخل شبكة مجتمعية    تشاركعد، يتم  في ظل هذا البُ ،  (Khalil, et al. 2014:157)مستمر  

تتكون من مجموعات تطوعية من الأكاديميين الذين يتواصلون حول موضوع له اهتمامات مشتركة  

ت  اذ بطريقة غير روتينية وشخصية،   الاجتماعية غير    عن طريق المعرفة    شارك يتم  التفاعلات 

وفي ذات السياق    ،(Özbebek & Toplu, 2011:72)  الرسمية لقناة من شخص إلى مجموعة

من السلوكيات الطوعية والطبيعية في    سلوك تشارك المعرفةتتكون هذه المجموعة الفرعية من  

لإدارة    الشخصنةتم التأكيد على استراتيجية  ، والمقام الأول بناء  على التوقع العام للمعاملة بالمثل

المعرفة الضمنية   المعرفة   عن طريق المعرفة وتبادل  تبادل  النوع من                محادثة غير رسمية لهذا 

(Yi, 2009:70) .  بين  و وتالفرق  الشخصية  التفاعلات  خلال  من  المعرفة  مجتمعات  الشارك 

التفاعلات    عن طريقمجتمعات الممارسة يتم توصيلها  الالممارسة هو أن المعرفة المشتركة في  

شخص  إلى  شخص  قاعدة  من  بدلا   مجموعة  إلى  شخص  من  لقناة  الرسمية  غير    الاجتماعية 

(Ramayah et al., 2014:11) . 

)علاقة التبادل  أي    السلوك القائم على التبادل الاجتماعي   ،السلوك  النوع من  أطلق على هذا و 

يحدث السلوك القائم    ،الاجتماعي هي أفعال متبادلة يقدم فيها الأفراد المساعدة لبعضهم البعض(

مشترك،   وشغف  مشتركة،  اهتمام  مجالات  هناك  تكون  عندما  الاجتماعي  التبادل  علاقات  على 

يتم استخدامه في إنشاء هوية المجموعة والإدراك المشترك للقيمة  و  ،مشتركة محددة  ت ومشكلا

يشارك الفرد    يعرف كلا الطرفين أن هذه المعرفة لها قيمة حقيقية محتملة(.   المثال،)على سبيل  

متوقعا   معرفتها  أو  سيشاركون    بالمثل، المعاملة    معرفته  الآخرين  أن  في  الثقة  إلى  تستند  والتي 

 . (Yi, 2015:223) معرفتهم أيضا  

هي مجموعات تطوعية متشكلة من العاملين  مجتمعات الممارسة  الن  أما تقدم نلاحظ    في ضوء 

الخبرات   لتبادل  المجموعة  افراد  فيها  يشترك  معينة  مواضيع  حول  خارجها  او  المنظمة  في 

والتي قد تتضمن منصات عبر الإنترنت أو اجتماعات منتظمة أو مساحات  ،  والاهتمامات المشتركة

التي تتعاون لمشاركة المعرفة وحل المشكلات وتعزيز التعلم في مجال معين. وعمل مشتركة 



   
 

 

108 

 الثالث : أداء العمل الفردي الفصل الثاني / المبحث  

 

 

 
 

 :  ئةـــتوط

زيادة سريعة في    احدث في عالم الأعمال اليوم، تستمر السياقات والبيئات التنظيمية في التطور، مما  

العمل المفهوم في مكان  بأن    حاليا  ، واستخدام  إلى الادعاء  الأبحاث  باستمرار عن    الافراد تميل  يبحثون 

لذلك يبدو أن المعنى في العمل    وفقا  ولهم،    ذات مغزى ومحفز  د المعنى في عملهم ومتابعة المهن التي تعّ 

بشكل عام يعد العمل ذي معنى    ،بالالتزام بمنظمة من خلال أداء عمل الموظف وسلوكه  يظهر ارتباطا  

بالغ    أداء موظف معين أمرا    د يعّ ،  ي المنظمات محدد لمكان العمل الأمثل ويمثل نتائج وعمليات مهمة ف

على العثور على موظفين    المنظمات تحرص    الصدد،في هذا  ، وةمنظم الأهمية في تحديد الأداء العام لل

 كما هو مطلوب. وملتزمين ومختصين يمكنهم أداء المهام  

  أداء العمل الفرديمفهوم أولًا: 

الباحثين    هتمام الكثير مناغلب المنظمات، لذا نال ولا يزال اداء بأهمية كبرى لدى  الايحظى مفهوم  

  موضوع الأداء ومن ثم العمل كما يأتي :   ندرس والمفكرين في مجال الإدارة، ومن هذا المنطلق 

 الأداء : -1

لتغير وتطور    ، كما أن محتوياته تتميز بالديناميكية نظرا  ومتطورا    واسعا    يتصف الأداء بكونه مفهوما  

ومن    ، ات بسبب تغير ظروف وعوامل بيئتها الخارجية والداخلية على حد السواءنظم مواقف وظروف الم

ين فيما يخص المحتوى  باحثجهة أخرى فقد أسهمت هذه الديناميكية في عدم وجود اتفاق بين الكتاّب وال

ا المفهوم ويرجع ذلك إلى اختلاف  التعريفي لمفهوم الأداء رغم كثرة البحوث والدراسات التي تناولت هذ 

  على انه لأداء  ذ يعرف اإ  الأداء وقياسه والمتبناة من قبل الكتاب.   المعايير والمقاييس المعتمدة في دراسة 

لأنه    التعريف مفتوح تماما    ،مجموعة من السلوكيات، وليس المتغيرات التي تحدد هذه السلوكيات أو نتائجها

 (Fernández-del-Río, 2019:196)  الطريقة الوحيدة لوصف ظاهرة تختلف بشكل كبير عبر الوظائف 

فإن أداء الموظف يعرف    Hilmy, 2023:16)؛    (Othman & Mahmood, 2019:1087  لـ  وفقا  

ذلك، أن   فضــــلا  عن  ،وتحقيق النتيجة النهائية المرغوبةأنه مواكبة الخطة  ، او  بأنه إنجاز في مكان العمل

على وجه    ،غير المالية التي ترتبط بشكل كبير بنجاح الموظف وتنظيمهوعلى النتائج المالية    هناك مؤشرا  

 الثالث المبحث  

 رديـــــفــــل الــــــأداء العم
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ل  د، تفترض كفـاءة وفعـاليـة أداء العمـل تحقيق الحـد الأقصـــــى من مخرجـات العمـل بموارد أقـ التحـديـ

ــكمدخ ــلات، وتلـ ــبية أهـ ــداف المنظمة المحددة وتحـ ــقيق جـ ــدول الأعمـ ــوأش  لها.  ال الرئيسـ   ار كل منـ

(Kaba & Öztürk, 2021:294)   ة   هوالأداء  الى ان ات المخططـ ايـ داف والغـ درة على تحقيق الأهـ القـ

 .مسبق ا كشرط من متطلبات الوظيفة

( الأداء بأنه أفعال ذات صلة بالهدف تخضع لسيطرة الفرد،  Campbell et al.,1993)  عرّفلقد  

يتكون نموذجهم من ثمانية عوامل ،  و ،بغض النظر عما إذا كانت معرفية أو حركية أو نفسية أو شخصية

(Schepers, 2008:11) : هي ، 

ال -أ بالوظيفة إتقا   الخاصة  بها    :  مهام  يؤدي  أن  للفرد  يمكن  التي  الدرجة  إلى  العامل  هذا  يشير 

 . شالمهام الموضوعية أو الفنية الأساسية التي تعتبر مركزية في الوظيفة

يشير هذا العامل إلى المهام التي يتعين على الأفراد القيام بها    :  المهام غير المتعلقة بالوظيفة  -ب

 والتي لا تقتصر على وظيفتهم الخاصة. 

يستلزم هذا العامل تقديم عروض رسمية أو شفهية أو مكتوبة    :   مهمة الاتصال الكتابي والشفوي - ج

 . للجمهور

جميع مهام العمل ، والعمل  يتعلق هذا العامل بـ الدرجة التي يلتزم بها الأفراد ب  :  إظهار الجهد -د

ا  . بمستوى عال  من الشدة ، ومواصلة العمل عندما يكون الجو بارد ا ، أو رطب ا ، أو متأخر 

ال -ه الانضباط  على  الكحول    :   ذاتي الحفاظ  تعاطي  مثل  السلبي  السلوك  تجنب  العامل  هذا  يستلزم 

 . رط والمخدرات في العمل ، ومخالفات القانون أو القواعد ، والتغيب المف

يتعلق هذا العامل بالدرجة التي يدعم بها الفرد أقرانه ، ويساعدهم   :  تسهيل أداء الأقرا  والفريق - و

 . في مشاكل العمل ، ويعمل كمدرب فعلي

يشمل هذا العامل جميع السلوكيات الموجهة للتأثير على أداء المرؤوسين من    :   قيادة   او إشراف   - ز

 . خلال التفاعل الشخصي وجها  لوجه

 .يشمل هذا العامل العناصر الرئيسة في الإدارة التي تختلف عن الإشراف  :والادارة  التنظيم - ح

  السلوكيات والأفعال  ، الأول منها هو الأداء هو مزيج من أمرينان    (Aguinis, 2019:121)كما اشار  

الموظف  اي يفعله  والثاني هي ما  والمنتجات   ،  الموظف  اي   النتائج  العنصرين    ،نتائج سلوك  وكلا هذين 

  فاعلة دورة    يجاد لاالسلوكيات والإجراءات والنتائج والمنتجات   ، حيث مهمان ويؤثر كل منهما على الآخر

الأسهم بحركة دائرية وهذا يعني أن    اذ تقوم   ( 7، وكما يبين في الشكل )الأداء  تشكل معا    ومعززة ذاتيا  

 السلوكيات والإجراءات تؤثر على النتائج والمنتجات والعكس صحيح.  
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 مزيج من السلوكيات والإجراءات والنتائج والمنتجات( الأداء هو 7الشكل )

 

Source: Aguinis, H. (2019). Performance management for dummies. John Wiley & Sons. 

                P:122 

 

إنه    والأداء ه  ىيرا   ق ةمح الأنرطح في المنظمحا     (Lim & Teoh, 2021:6)ف م  أل ر  

 المنظمحلتةق ق الأهداف وأ  الأداء ه  يةدد ى  إذا ك نت    المنظمحنت  ح لاستثم ر الم ارد الميتلفح في  

يعتمد على   ىنظم   إ  أسل ب إدارة العار ال ديد في  و   ن اةح وتةقق الاستداىح وق جلح للتك   ىب الب ةح

 ىف ه م وىب دئ لمراقبح أداةه  وسل ت الم ظف د وجذ  أقاى ال ه د لتةق ق أداء ىتم  .

أ  الأداء ير ر إلى السل ت الذي يؤديه الريص لإن  ز    (Kulachai et al., 2023:12)كم  اكد  

يعتمد اذ     وج لت لي فإ  أداء العمل ير ر إلى النت ةل التي تنتل عد العمل لتةق ق أهداف الم ظ    ىهمح ىع نح

 .  أداء عمل الريص على اليا ةص الريا ح وال ه د الفرديح والدعم التنظ مي

الأداء ه  أي ليء يق   جه الم ظف   في عملهم  ا     (Ramdani et al., 2019:406)في ح د أل ر  

 ً وىنه  الأنرطح البدن ح والأنرطح التي قد   للق  س يمكد وص  ذلك جينه سل ت ق جل  ولأهداف المنظمح وفق 

أداء العمل يعتمد على السل ت جدلاً ىد    كم  ا    تةدث عند الفرد  ىثل العمل    المعرف ح وحل المركم  

الأجع د  وىتعدد  التنظ م ح  الأهداف  ىب  ىت افقً   السل ت  ويك    في و   النت ةل   تةدث  أل  ء  ءمءح  هن ت  أ  

)القدرا  الأداء  وهي   العمل(  والمعرفح والمه را  الإاراة ح  جمه    )الفهم والمعرفح  التقريريح  المعرفح 

 .والمعرفح الأكثر تةديداً ح   إاراءا  الق    ج لأل  ء(  والث لث ه  الدافب

والأنشطة والمهام التي يقع    ت الواجبات والمسؤوليا  الى   الأداء يشير ان مفهوم  ما تقدم نلاحظ    في ضوء

 . تحقيق أهداف محددةل معينة المهام تلك التنفيذ    سبيل  في والذي يجب انجازه الفرد عاتق على  

 

 نتائج والمنتجاتال

 

 السلوك والاجراءات

 

 الاداء
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 العمل : -2

)العمل   ومهن  : صنع  عملا   لأ  وعأم  بقصد،  الفعل   : اللغة  يقول  530:2012،  معلوففي  وكما   ،)

المتصوفة الذين  برغسون ان عقل الانسان لم يتكون ويتطور الا لان له يدين تصنعان الآلات، وحمل على  

 (. 10:2012يحتقرون العمل، وقال كلمته المشهورة العمل جوهر الوجود )سراي الدين،

من حياة الفرد لأنه المكان الذي يقضي فيه معظم حياته، سواء من حيث مكان    مهما    يعد العمل جزءا  

العمل على أنه شكل  بالنسبة للبعض، ينُظر إلى    ،العمل أو في الساعات الإضافية المخصصة لهذا النشاط 

من أشكال الحصول على دخل نقدي أو الوصول إلى منصب أعلى في التسلسل الهرمي الاجتماعي، بينما  

في حياتهم، فإنه يعطي   عملهم مهما   د للأشخاص الذين يعّ  مقارنه   ،مهنة عدّه يقدر آخرون عملهم إلى درجة  

 . (Dos Santos et al., 2023:2)من هويتهم  ويصبح جزءا  ، معنى لوجودهم

والشخصية   والعقلية  الجسدية  اليومية  الوظيفية  المهام  وتنظيم  بمحتوى  العمل  موضوع  يتعلق 

خصائص العمل التي لا تؤثر  ، اذ  وكيفية الإشراف على المهام  للموظفين، مثل طريقة تجميع المهام معا  

فقط على الموظفين )على سبيل المثال، مواقفهم، ودوافعهم، وسلوكهم، ومعارفهم، ورفاهيتهم، وأدائهم(  

إحدى الخصائص  ، وعلى منظماتهم )على سبيل المثال، الغياب، والإنتاجية، ودوران الموظفين(  ولكن أيضا  

بها الموظفون في مهام عملهم، بما في ذلك متى يتم تنفيذ    الرئيسية لعمل هي درجة الاستقلالية التي يتمتع 

على سبيل المثال، تنوع المهام،    ،تشمل الخصائص الإضافية، و المهام، وبأي طرق، وأين، ومن يقوم بها

والمتطلبات  قييم  والت التعلم،  فرصة  على  الموظفين  حصول  ومدى  مهامهم،  من  الموظفون  يتلقاها  التي 

 . (Parker & Turner, 2002:71)موجودة في الوظيفة  المعرفية والعاطفية ال

يشير مفهوم دور العمل إلى المجموعة الإجمالية لمسؤوليات الأداء المرتبطة بتوظيف الأفراد، ويمكن  

النظر إلى أداء دور العمل على أنه خاصية سلوك، في حين أن هناك حاجة للتمييز بين السلوك )وهذا    أيضا  

من النتائج    له الأشخاص( من الأداء )وهي القيمة التنظيمية المتوقعة لما يفعله الأشخاص(، وأيضا  ما يفع

، فإن تقليل الأداء  حسبان)التي تلتقط ما يغيره الأشخاص من خلال ما يفعلونه(، ومع أخذ هذه الرؤى في ال

القيود والفرص    عن طريقوظفين  ، في الواقع قد يتم الإشراف على نتائج الممضللا    إلى النتائج يعد أمرا  

السياقية، مما يبرر الحاجة إلى التحقيق في فكرة أداء دور العمل، لالتقاط المساهمات الفريدة للموظفين  

 . (Cachat‐Rosset et al., 2022:3)الفرديين بشكل فعال 

اما عضلي او    ، وهو يكون العمل هو نشاط الفرد الارادي المقترن بالتعب ان  فما تم ذكره انفا   وفقا  ل

تحقيق أهدافه الخاصة، كما هو نسيج لبناء العلاقات الاجتماعية وتحقيق مكانة في المجتمع  لغرض    فكري

 وبه تحقق الحياة الكريمة وتضمن الحاجات الحياتية.  
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 أداء العمل الفرديمفهوم 

خلال السنوات العشر أو الخمس  ، والأداء الفردي هو مفهوم أساسي في العمل وعلم النفس التنظيمي

تم إحراز    ، وبالإضافة الى ذلكالماضية، أحرز الباحثون تقدما في توضيح وتوسيع مفهوم الأداءعشرة  

ومع التغيرات المستمرة التي نشهدها    ،تقدم في تحديد التنبؤات الرئيسية والعمليات المرتبطة بالأداء الفردي

  . (Sonnentag, 2003:4)  ضا  داخل المنظمات اليوم، فإن مفاهيم الأداء ومتطلبات الأداء تشهد تغيرات أي

،  (1917)في عام  و  ،في علم النفس التطبيقي منذ بداية هذا المجال  رئيسيا    كان أداء العمل الفردي موضوعا  و

ست مشكلات أساسية يجب على علماء النفس التطبيقي معالجتها وكانت إحداها    ( Henderschott)حدد  

على  و   ،دراسة أداء العمل الفردي كوسيلة لتحديد القيمة المقارنة للموظفين في تحقيق الأهداف التنظيمية

اء العمل  الرغم من أن هذه الدعوة الأولية لم تتم تلبيتها إلى حد كبير، فقد ازدهرت الأبحاث بما في ذلك أد 

في    وأصبحت منذ ذلك الحين واحدة من أهم المفاهيم وأكثرها بحثا    (1946)و (1937)الفردي بين عامي  

الفردي على أنه عامل رئيس  ينُظر باستمرار إلى أداء العمل    .(Carpini, 2018:1)  علم النفس التطبيقي

ظاهرة تهم المديرين    داء الفردي الأيعد  ، اذ  (Lie, 2019:54)  ي والنجاح والاستدامةنظم في التنبؤ بالنمو الم

  ترتبط مؤشرات الإنتاجية والقدرة التنافسية والرفاهية في العمل ارتباطا  و  ،وعلماء السلوك داخل المنظمات 

تختلف  كما   ،على مساهمة كل موظف  ذلك، يعتمد أداء الفرق والمنظمات أيضا   فضلا  عن ،بالأداء  مباشرا  

،  للمكونات السياقية والفردية، والتي قد تؤدي في مجملها إلى نجاح متنوع جودة وتأثير هذه المساهمة وفقا  

هو نتاج قدرة العامل مضروبة في الدعم والجهد، وإن التقليل من أحد هذه المكونات    كما ان أداء الفردي 

 . (Sandall & Mourão, 2023:4) من شأنه أن يحد من الأداء

  ، ويغطي عدة مجالات: مالية واجتماعية ونفسية وغيرها ، في العملمفهوم الأداء الفردي واسع جدا  

ينعكس    اذ   .(Sabir et al., 2021:273)  وهذا ما يفسر، جزئيا صعوبة التوصل إلى إجماع على تعريفه

ل إجمالية  كقيمة  الموظف  الموظف في كلا    عن طريق  لمنظمةأداء  بها  التي يساهم  السلوكيات  مجموعة 

 . (Rana et al., 2019:19)الشكلين بشكل مباشر وغير مباشر في تحقيق أهداف المنظمة 

  بل غذت أيضا   فحسب،في جميع أنحاء العالم  المنظمات  هاأداء العمل الفردي مشكلة لم تستوعب د يعّ 

تم إجراء  ، ومن الأبحاث في مجالات الإدارة والصحة المهنية وعلم النفس التنظيمي والعمل  كبيرا    قدرا  

ومع ذلك، تنتشر مناهج مختلفة لدراسة أداء العمل الفردي    ،العديد من الدراسات حول أداء العمل الفردي

ا بقدر  في حين أن مجال الإدارة شغل نفسه في المقام الأول بكيفية جعل ال،  في أدبيات اليوم موظف منتج 

الإمكان ، فقد ركز مجال الصحة المهنية على كيفية منع فقدان الإنتاجية بسبب مرض معين أو ضعف  

من ناحية أخرى، يهتم علماء النفس في العمل والتنظيمية بتأثير المحددات، مثل المشاركة في  و  . صحي

 . (Koopmans et al., 2011:856) العمل، والرضا، والشخصية، على أداء العمل الفردي 
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الفردي )  العمل  أداء  المنظمات والأفراد   مهما    ( جانبا  IWPيعد  اذ من  أفراد    ،  إلى  المنظمة  تحتاج 

يعني الأداء العالي  ، و يتمتعون بأداء عمل عال  لتحقيق الأهداف وزيادة الإنتاجية وزيادة القدرة التنافسية 

التعريف الأكثر  ويؤدي الأداء العالي إلى الرضا والإتقان.    للأفراد،بالنسبة  ، والكفاءة والفعالية وجودة العمل

الذي يكشف عن أن الأداء الوظيفي هو سلوك أو إجراء متعلق بالهدف التنظيمي.  للأداء الوظيفي هو    انتشارا  

ف    اولها   هناك ثلاث أفكار تتعلق بالتعريف:    ثانيها على أنه سلوك أو إجراء وليس نتيجة ،    أداء العمليعُرَّ

،  متعدد الأبعاد   مفهوم   ان أداء العمل هو   ثالثها فقط السلوك المتعلق بالأهداف التنظيمية، و يتضمن أداء العمل  

بتضمين النتائج في تعريفهم    باحثون ، فقد قام  صعبا    لأن التمييز بين السلوك والنتائج قد يكون أمرا    نظرا  

  العمل،يجب التمييز بين أداء العمل وإنتاجية  و.  (Widyastuti & Hidayat, 2018:102)  لأداء العمل

يتم تعريف إنتاجية العمل على أنها مدخلات مقسومة    ، اذ يستخدمان في الأدبيات متقاربان  وهما مفهومان  

التمييز بين    من المهم أيضا    ،فإن إنتاجية العمل هي مفهوم أضيق من أداء العمل  عليهو   ،على المخرجات 

المتغيرات السببية ومؤشرات أداء العمل. تحدد المتغيرات السببية أو تتنبأ بمستوى أداء الفرد في العمل، 

  على سبيل المثال يعتبر الرضا الوظيفي عاملا  محددا  ، وفي حين أن المؤشرات هي انعكاسات لأداء العمل

 . (Koopmans et al., 2011:856)مؤشر لأداء العمل  في حين أن جودة العمل هي  للأداء العم

يعكس التباين    ، وهذاالأداء الفردي غير مستقر مع مرور الوقت ان    (Sonnentag, 2003:7)واكد  

  كذلك من خلال طويلة المدى و  الاخرىعمليات التعلم والتغيرات    من خلال  في أداء الفرد بمرور الوقت 

أظهرت الدراسات أن الأداء يزداد في البداية    ، اذ يتغير الأداء نتيجة للتعلم. والتغيرات المؤقتة في الأداء

خلال المراحل  . ومع زيادة الوقت الذي يقضيه في وظيفة معينة ثم يصل بعد ذلك إلى مرحلة الاستقرار

جة الخاضعة للرقابة، وتوافر المعرفة  المبكرة من اكتساب المهارات، يعتمد الأداء إلى حد كبير على المعال

الانتباه المحدودة، بينما في وقت لاحق من عملية اكتساب المهارات،  ولموارد  لالتقريرية والتخصيص الأمثل  

 . يعتمد الأداء إلى حد كبير على المعالجة التلقائية، والمعرفة الإجرائية، والقدرات الحركية النفسية

ي مجال أداء العمل الفردي مفاهيم مختلفة باختلاف وجهات نظرهم  لقد أورد الباحثون والكُتاب ف

 وكما يأتي :   مفاهيم( مجموعة من ال16رهم عن الموضوع ويعرض الجدول ) ووطبيعة تص 

 من وجهة نظر بعض الكُتاب والباحثين أداء العمل الفرديمفاهيم ( 16الجدول )

 هومُفـــــــــــمال صدرُــــــــمال ت

1ُ
(Parker & Turner, 

2002:70) 

ــنها الموظف والتي تهدف إلى  ــلوكيات التي يسـ ــير إلى السـ يشـ

 تحقيق الأهداف التنظيمية.
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2 
(Ones & Viswesvaran, 

2003:47) 

يشـير إلى الإجراءات والسـلوكيات والنتائج القابلة للتطوير التي 

يشــــــارك فيهــا الموظف أو يحققهــا والتي ترتبط بــالأهــداف  

 .االتنظيمية وتساهم فيه

3 
(Charles-Pauvers et al., 

2007:98) 

القيمـة الإجمـاليـة المتوقعـة لتنظيم الحلقـات الســـــلوكيـة    انـهبـ

 .المنفصلة التي يؤديها الفرد خلال فترة زمنية معينة

4 
(Koopmans et al., 

2014:155) 
 .بأنه سلوكيات أو إجراءات ذات صلة بأهداف المنظمة

5 (Janbeik, 2019:861) اتـ درة الفرد على أداء واجبـ ه قـ ل  ه فيأنـ من خلال امتلاك   العمـ

 .المهارات المطلوبة والخبرة والموقف والتحفيز

6 
(Adiharja & 

Hendarsjah, 2020:246) 

لة    هو لسـ لوكيات  من  سـ كل إيجابي أو السـ اهم بشـ الفردية التي تسـ

 .سلبي في تحقيق الأهداف التنظيمية

7 
(Raghavendra & 

Senthil, 2020:3) 

أنه نتائج فردية تعتمد على الحجم والمعايير الســــلوكية للوظيفة  

ذات الصـلة، والتي أدت إلى نتيجة، وخاصـة السـلوك الذي يمكن  

 .ةأن يغير البيئة بطرق معين

8 
(Hamzah et al., 

2020:67) 

إنجـاز المهمـة المعطـاة لتلبيـة  بـأنـه قـدرة الموظف على أداء و

 توقعات المنظمة. 

9 (Sujadi et al., 2021:208) 
سـلوك وظيفي واضـح يتضـمن مسـؤوليات الوظيفة الأسـاسـية  انه  

 .الوظيفيالمعينة كجزء من الوصف 

10 (Sabir et al., 2021:273) 
بـأنـه مجموعـة الســـــلوكيـات التي تقـدرهـا المنظمـة وتتوقعهـا من 

 .موظفيها

11 (Abun et al., 2022:87) 
ا والتي   ذونهـ اص، والإجراءات التي يتخـ ه الأشـــــخـ ا يفعلـ هو مـ

 .تساهم في تحقيق أهداف المنظمة

12 (Hilmy, 2023:18) 

ا أو  ذهـ اس يتم تنفيـ ة للقيـ ابلـ ائج قـ ات ونتـ ه إجراءات وســـــلوكيـ أنـ

إنتـاجهـا من قبـل الموظفين والتي ترتبط بـالأهـداف التنظيميـة  

 .فيها ةساهممو
 

 المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على المصادر الواردة

 

المحصلة النهائية لعمل الافراد داخل المنظمة    على انه   الفردي   العمل  الأداء  عرف يوفي ضوء ما سبق  

  ، والتي تبحث من خلاله جوانب متعددة لغرض تحليل سلوك الفرد ومدى اسهامه في تحقيق اهداف المنظمة

يساعد الاستثمار في برامج تطوير وتدريب    كماام الفرد بمسؤولياته الوظيفية،  إنه يعكس مدى جودة قيو

 .لية في أدوارهم عبشكل أكثر فا   يسهمتعزيز قدراتهم و و  الموظفين في تحسين الأداء الفردي
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 ثانياً: أهمية أداء العمل الفردي

بسرعة أهمية وجود  تتصاعد حرب الحصول على المواهب المناسبة ويجب على المنظمة أن تتعلم  

لديها العاملة  القوى  المناسبين كجزء من  الماهرة    فضلا  عن   ، الأشخاص  الموهبة  ذلك، فإن قيمة امتلاك 

تجــالم منظــناسبة  مخــعل  الفرد  عـــمة  الآخــــتلفة  بســـن  جــــرين  الــــبب  العـــودة    لةــامــقوى 

(Othman & Mahmood, 2019:1086)  ارتباط الموظفين بعملهم وتنظيمهم هو السائد في    يعد . كما

في تحقيق    ديناميكيا    القوى العاملة في المنظمة دورا    ؤدي ت  ، اذ عالم الأعمال اليوم شديد الحساسية والتنافسية

عندما ينخرط الموظف،  و   . لموظفين المرتبطين بالمنظمةيرتبط إنجاز المنظمة بأداء او   ، أهداف المنظمة

التنظيمية الأهداف  باستمرار لإنجاح  والمنظمة ويسعى  العمل  تجاه  والتزامه  يدرك عزمه  وفإنه  سوف  ، 

تسعى إدارة المنظمة إلى  ، و مجهودهم البدني وعقولهم وقدراتهم للمنظمة  يكرس هؤلاء الموظفون طوعا  

وبالتالي، فإن الموظفين الذين يديرون    ،يتمتعون بالكفاءة أو القدرة العالية على تحسين أدائهمتعيين موظفين  

أيضا    أدائهم وفقا   المحددة سيدعمون  التحسين  للمعايير  أهدافها من خلال  لتحقيق  ، مع  عليهو  ،المنظمات 

  . (Akhigbe & Akhigbe, 2021:17)  زيادة أداء الموظف، يصبحون قادرين على دعم التقدم التنظيمي

تحتاج المنظمات إلى أفراد ذوي أداء عال  من أجل تحقيق أهدافها، وتفعيل المنتجات والخدمات التي  كما  

  إنجاز المهام والأداء على مستوى عال  مصدرا    يمكن أن يكون   اذ   ،تتخصص فيها، وتحقيق الميزة التنافسية

قد ينُظر إلى الأداء المنخفض وعدم تحقيق الأهداف على أنه أمر غير    ،للرضا، مع مشاعر الإتقان والفخر

تتم مكافأته    ، فإن الأداء إذا تم الاعتراف به من قبل الآخرين داخل المنظمة  ،مرضي أو حتى فشل شخصي

وإن لم يكن الوحيد للتطوير الوظيفي المستقبلي    أساسيا    يعد الأداء شرطا  ، و المزايا المالية وغيرها  عن طريق 

   .(Sonnentag, 2003:7)  والنجاح في سوق العمل

جل تحسين مستوى الأداء وزيادة فاعليته لابد من اعتماد  أه من أن لى إ( 118:2019صالح,  أشار )و

نظام الجدارة والاستحقاق في التوظيف والتدريب وتقديم الحوافز، لان اغلب المنظمات الناجحة مرتبطة  

بهذه المؤثرات المقدمة الى الافراد، ومن ثم يولد الدافعية لزيادة وتحسين الأداء، كما تبرز أهمية الأداء  

ي داخل كل منظمة التي تحاول تحقيق الميزة المستدامة والنجاح والتقدم باعتباره الناتج النهائي  العمل الفرد 

 ، فان ذلك يعد مؤشرا  واضحا  لنجاح المنظمة واستقرارها. مرتفعللأفراد فاذا كان هذا الأداء ذا مستوى 

الحياة، بما في    أداء العمل الفردي له أهمية حاسمة في مختلف جوانب ن  أ  يلاحظ في ضوء ما سبق  

المهني التعليم والعالم  الافراد  ذلك  أداء    عن طريق، ويستطيع  الشخصي تحقيق  العمل  مرتفعالنمو  ،  في 

يسهم في احترامهم لذاتهم وكفاءتهم الذاتية، مما  ، اذ  يساعد على تنمية الشعور بالإنجاز والرضا الشخصيو

تحديا   أكثر  أهداف  وتحقيق  تحديد  على  و يحفزهم  أدا،  أمرا  يعد  الفردي  العمل  الوظيفي،    للتقدم   حيويا    ء 

 للتقدم والتميز في كل من المساعي الشخصية والمهنية.  فضلا  عن كونه محركا  ، والرفاهية المجتمعية
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 النظريات المفسرة لمفهوم أداء العمل الفرديثالثاً: 

الكفاءة قريبة    ، التكيف والاستباقية: الكفاءة والقدرة على    مكونات   ةثلاثيتكون أداء دور العمل من  

على    منظمات تؤكد القدرة على التكيف عدم اليقين في بيئات العمل الذي يحد من قدرة ال، و المهام  من أداء

إضفاء الطابع الرسمي على التوصيف الوظيفي ولكن هذا يتطلب أن يتكيف الموظفون مع الطلبات غير  

طوعا  تو   ،الرسمية سلوكياتهم  تغيير  إلى  الموظفين  حاجة  إلى  الاستباقية  أهداف    واستباقيا    شير  لتحقيق 

، حيث يستجيب الأفراد  كيا  ذلك تشير نظرية الدور إلى أن أدوار العمل تتطور دينامي  فضلا  عن   ،جماعية

 . (Cachat‐Rosset et al., 2022:3)لذلك  لتوقعات المنظمة ويعدلون سلوكياتهم استجابة  

له  مراحمنظري الإدارة وعلى مختلف    لدنأداء العمل الفردي اهتماما  من  نال  في الآونة الأخيرة  

الزمنية، فكان التركيز على النظريات التي يستطيعون من خلالها تفسير الأداء وابعاده وأسلوب عمل يعتمد  

جوهرية تقع على عاتق الافراد حال امتلاكهم فرصة الانخراط في العمل الوظيفي،  الأداء الكفوء كنقطة  

من أجل الفهم  لقد اسهم الباحثون والكُتاب في تقديم نظريات متعددة تشرح أداء الفرد في هذا التنظيم، و

الفرديالمنهجي   العمل    وىد   د ى  ى نه  تفسر وتب  أ  هم النظري   التي يمكنه أ وللتعرف على  ،  لأداء 

 وك لآتي:  (17)ال دو   ن ضح ذلك فيح ث اسم النظريح وىف ده  وىس همته   

 بعض النظريات المفسرة لمفهوم أداء العمل الفردي (17) الجدول 

 مساهمة النظرية  مفاد النظرية  اسم النظرية  ت 

1 

 نظرية المساواة  

 او 

 نظرية العدالة 

(Adams, 1960) 

جــــــــــــــــانجير   المـــــــــــــــــديلات تركــــــــــــــــز نظريــــــــــــــــة العدالـــــــــــــــــة عــــــــــــــــلى 

 قـــــــو  الموعـــــــ  بمقارنـــــــة مـــــــديلات وعيفتـــــــه  ،والن يجـــــــة

إذا لا ــــــــــد الموعــــــــــ  عــــــــــد  المســــــــــاواة،  ،بنســــــــــ ة النتــــــــــائج

قـــــــد  قلـــــــل  ،فإنــــــه ســـــــيعمل عــــــلى تصـــــــحيت عـــــــد  المســــــاواة

، الموعــــــــ  مــــــــن إنتاجيتــــــــه أو  قلــــــــل مــــــــن جــــــــودة وعيفتــــــــه

ي كثـــــــير مـــــــن الأ يـــــــان  مكـــــــن أن  ـــــــؤدي عـــــــد  المســـــــاواة و
ف 

ي التغيــ ـــــ
ب عـــــــن العمــــــــل و ـــــــثر الاســـــــتقالة مــــــــن إلى زيـــــــادة ف 

ي نظريــــــــــة العدالــــــــــة ، المنظمــــــــــة
إ ــــــــــدع القضــــــــــا ا المهمــــــــــة ف 

كـــــــير  عـــــــلى الإدراك الفـــــــردي لمـــــــا هـــــــو موجـــــــود، عـــــــلى 
 ي الير

 
ً
 عتمــــــــد عــــــــد   ، اذ الــــــــر م مــــــــن أنــــــــه قــــــــد لا  كــــــــون  قيقيــــــــا

المســـــــاواة عـــــــلى مقارنـــــــة نســـــــ ة الفـــــــرد مـــــــ  نســـــــ ة الآيـــــــرين 

الفــــــــــــرد ن يجــــــــــــة عــــــــــــد  المســــــــــــاواة  ي التــــــــــــوتر. إذا واجــــــــــــه و 

 
ً
،  نــــــتج الغضــــــب، وإذا  صــــــل هــــــو أو  ي عــــــلى أ ـــــــيى عجــــــزا

لا،  تجــــــور الشــــــعور بالــــــذنب. سيســــــتخد  الأفــــــراد  مــــــن  ــــــير

اتيجيات للتـــــــــــــــالعد ـــــــــــــد مـــــــــــــن الاس ـــير وتر ــــــــــــــــــعامل مـــــــــــــ  التـــــــــــــــ

                                          عور بالــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــذنبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوالش 

(Al-Zawahreh & Al-Madi, 2012:159). 

نظريـــــة العـــــدالـــــة  ي نظريـــــة  
تركز على مفهو    ــيــــــة  نفســـــــــــــ
هــا على  العــدالــة وكيفيــة تــ ثير
ي  
الأداء الفردي والســــــــــــلوك ف 

الجتئــــــات،   اذ  مكن  مختل  
مــــــــن  الــــــــفــــــــردي  الأداء  ربــــــــي 

ــقــــــــارنــــــــة مــــ نســـــــــــــــــــــ ــــــــة   يــــــلال 
)الــــــــجــــــــهــــــــد،    مــــــــديــــــــلاتــــــــهــــــــم

والـــــــــــــــــــمســـــــــــــــــــــــــــــــــاهـــــــــــــــــــمـــــــــــــــــــات،  
والاســــ ثمارات( إلى نتائجهم  
ــتــــقــــــــد ــــر،  والــ )الــــمــــكــــــــافــــــــآت، 
ي  
الـــثر تـــلــــــــك  مـــ   والـــفـــوائــــــــد( 
 حققها الآيرون، وياصــــــــــــة 
ــا  ـــدرك   زملاء العمـــل. عنـــدمـ

ــا   فرد ال عـــد  المســــــــــــــــــاواة )إمـ
ي  
نقص المكاف ة أو الإفرا  ف 
هــــــــــــذلا  ي 

ف  الــــــــــــمــــــــــــكــــــــــــافــــــــــــ ة( 
المقـــارنـــات، فقـــد  ؤثر ذلـــك  

 على أدائهم وسلوكهم. 
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2 
 نظرية التوق  

(Vroom, 1964) 

لـــــــد هم الـــــــداف  للتصـرــــــف  الافـــــــراد تـــــــرع نظريـــــــة التوقـــــــ  أن 

ــائج  بجــــــــــــــــــر  تنــــــــــــــــــتج مجموعــــــــــــــــــات مر وبــــــــــــــــــة مــــــــــــــــــن النتــــــــــــــــ

تحـــــــــــــاول نظريـــــــــــــة التوقـــــــــــــ  تفســـــــــــــير الســـــــــــــلوك  ،المتوقعـــــــــــــة

 
ً
ويفضـــــــــــــلون  ،نحــــــــــــو الهــــــــــــدف المحفــــــــــــز باعت ــــــــــــارلا موجهــــــــــــا

ي مـــــــن شـــــــ نها أن تحقـــــــق أعـــــــلى فائـــــــدة ذاتيـــــــة
 ،الأفعـــــــال الـــــــثر

ي الأســــــــــاس، تقــــــــــول نظريـــــــــــة التوقــــــــــ  أن قــــــــــوة الميـــــــــــل إلى 
ف 

التصـرــــــف بجريقـــــــة معينـــــــة تعتمـــــــد عـــــــلى قـــــــوة التوقـــــــ  بـــــــ ن 

ــة تلــــــك  الفعــــــل ســــــوف    عــــــه ن يجــــــة معينــــــة وعــــــلى جاذبيــــ

الن يجــــــة للفـــــــرد. ون يجـــــــة لــــــذلك،  مكـــــــن توجيـــــــه الســـــــلوك 

ــة فــــــرو   ــة. تــــــنص نظريــــ نحــــــو الأهــــــداف المتوقعــــــة والفرد ــــ

ي  تخـــــــــــــــذه
ا الشـــــــــــــــخص بـــــــــــــــير  عـــــــــــــــلى أن الايتيـــــــــــــــارات الـــــــــــــــثر

ي 
مســـــــــــــــــارات العمـــــــــــــــــل ال د لـــــــــــــــــة تـــــــــــــــــرت ي بشـــــــــــــــــكل قـــــــــــــــــانون 

امن مــــــــــــــــــ   ي تحـــــــــــــــــدا بـــــــــــــــــالير 
بالأ ـــــــــــــــــداا النفســـــــــــــــــية الـــــــــــــــــثر

 ختـــــــــــــارون بـــــــــــــير  ال ـــــــــــــدائل  الافـــــــــــــراد لـــــــــــــذا فـــــــــــــإن ، الســـــــــــــلوك

ي  بجريقــــــــــــة واعيــــــــــــة وتــــــــــــرت ي الايتيــــــــــــارات بشــــــــــــكل مــــــــــــنهج 

بالعمليـــــــــــــــــــــــات النفســـــــــــــــــــــــية، وياصـــــــــــــــــــــــة الإدراك وتكـــــــــــــــــــــــوين 

                             . المعتقـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدات والاتجاهـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات

(Suciu et al., 2013:183) 

أن  الــنــظــريــــــــة  هــــــــذلا  ض  تــفــير

لــــــــد ــــــــهــــــــم الــــــــدافــــــــ    الأفــــــــراد 

للتصرف بجريقة معينة بناءً  

مـــــعـــــتـــــقــــــــداتـــــهـــــم  ـــــول   عـــــلى 

جـــهـــودهـــم   بـــير   الـــعـــلاقــــــــات 

ومـــــــدع  ونتـــــــائجهم  وأدائهم 

، اذ  اســــتصــــواب تلك النتائج

 عتمـــــد الأداء على الـــــداف  ، 

 يـــــ   تم تحـــــد ـــــد الـــــداف   

نفســــــــــه من يلال مســــــــــتوع 

الـتصــــــــــــــــورات  أو  الـتـوقـعــــــــات 

ــتـــــتـــــم  ســــــــــــــــــ ي 
الـــــثر لـــــلأهــــــــداف 

 & Turachma)  تحقيقهــا 

Hendarsjah, 

2021:209) 

3 

نظرية تحد د  

 الاهداف

(Locke,1968) 

اض الرئيســــــــــي لنظريــــــــــة تحد ــــــــــد الأهــــــــــداف هــــــــــو أن 
الافــــــــــير

ي عـــــــــــلى الــــــ ــــــظم الســـــــــــلوك ال ــــــ ــــــالأهـــــــــــداف تنــــــ ـــــ ن ـفور مــــــ ــــــار

ي أداء معينــــــــة 
يــــــــلال توجيــــــــه واســــــــتدامة جهــــــــود الأفــــــــراد ف 

ض أن كـــــل أفعـــــال ، واعيـــــة ونوا ـــــا  ومـــــ  ذلـــــك، فإنـــــه لا  فـــــير

عـــــــــلاوة عـــــــــلى  ،الإنســـــــــان تخضـــــــــ  لســـــــــيجرة واعيـــــــــة كاملـــــــــة

ي الــــــواعي 
عــــــلى  ،ذلــــــك، هنــــــاك درجــــــات مــــــن التنظــــــيم الــــــذانر

ســــــميل المثــــــال، بعــــــد الأفعــــــال ليســــــت مقصــــــودة بشــــــكل 

، مثــــــــــل العجــــــــــ ، وال شــــــــــنجات اللاإراد ــــــــــة، و  بعــــــــــد واعي

 بــــــــير  ،  الســـــــلوكيات
ً
 تعكــــــــ  تعارضــــــــا

ً
كمــــــــا أن هنــــــــاك أفعــــــــا 

ي 
النيــــــــــة الواعيــــــــــة والر  ــــــــــة اللاواعيــــــــــة، كمــــــــــا هــــــــــو الحــــــــــال ف 

ــالا شــــــخص  الشــــــخص الــــــذي يشــــــعر بعــــــداء لا شــــــعوري تجــــ

ــاول ب ــــــــــــــآيـــــــــــــــر ولكنـــــــــــــــه  حـــــــــــــ . ـــــــــــــــــــــــــــــ
ً
 وعي أن  كـــــــــــــــون مهـــــــــــــــذبا

(Locke & Latham, 1990:4) 

تســــــــــــــــاهم هــــــــــــــــذلا النظريـــــــــــــــــة 

ومــــــــــن يــــــــــلال تقيــــــــــيم الأداء 

 داءالا  ير  تحفـــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــعــــــــــــــــــــــــــــــــــــلى 

تحد ــــــــــــــــــــــــــــــــد الأهــــــــــــــــــــــــــــــــداف، ل

وتســـــــــــاعد تلــــــــــــك الأهــــــــــــداف 

تقيــــــــيم الأداء المجنيــــــــة عــــــــلى 

 
ً
ــا عـــــــــــــــــــلى التحســـــــــــــــــــن  لا قـــــــــــــــــ

هم بمـــــــــدع ، أدائهـــــــــم ويخـــــــــي 

جـــــودة أدائهــــــم فيمــــــا  تعلــــــق 

بتلـــــــــك الأهـــــــــداف، وبالتـــــــــالىي 

تعزيـــــز تـــــ ثير الأهـــــداف عـــــلى 

 & Locke). الأداء 

Latham, 2013:51) 
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4 
 نظرية تقد ر الذات 

Korman's,1977 

النظرية    نصت ا   تقد ر  ا ير ذوي  الأشخاص  أن  ذات 

الرضا   ة بير   إ جابية كجير المرتف  سيظهرون علاقة  الذات 

لكن   والأداء،  ي 
الذات  الوعيف  ا   ا ير ذوي  الأشخاص 

الرضا   بير   مهمة  علاقة  ير  وجود  ستثمتون  المنخفد 

والأداء  ي 
اذ  الوعيف  الأشياء، ستنخر   ،  تساوي جمي   م  

ي  
والثر مرضية  ويجدونها  السلوكية  الأدوار  تلك  ي 

ف  الأفراد 

ي أو ال
،  تقد ر،  تزيد من إ ساسهم بالتوازن المعرف  وبالتالىي

والأداء ي 
الوعيف  الرضا  ي     عتمد 

الذانر المفهو   تنفيذ  على 

بالنس ة للفرد الذي  تمت  بتقد ر كجير لذاته،  ، و للموع 

كلما كان الأداء أفضل، زاد التوازن م  إدرا ه كفرد مناسب 

ا تياجاته ي  وبالتالىي   لث  الوعيفة،  عن  الرضا  من   ،المزيد 

ا  الذات،   ومن نا ية أيرع، بالنس ة للفرد المنخفد ا ير

ي ت ثير مهم على رضالا، لأن  
ي أن  كون للأداء الوعيف 

لا  ن غ 

ي 
    الرضا عن الحاجة والكفاءة لا  توافقان م  مفهومه الذانر

(Lopez, 1982:336). 

ي   تقــد ر تشـــــــــــــــير نظريــة ال
الــذانر

يســــــــــــــــــــــــعـــــــــون   الأفـــــــــراد  أن  إلى 

عــــلى  ــفــــــــا   لــــلــــحــ جــــــــاهــــــــد ــــن 

ي 
الاتسـا  بير  مفهومهم الذانر

ي  وأفعــالهم
عنــدمــا ، وهــذا  عث 

تتوافق أهـداف الفرد وأفعـالـه  

ي 
الــــــــذانر مــفــهــومــــــــه  فــمــن  ،  مــ  

أن   عــــــــلى     ـــــــــؤدوا الـــــــــمـــــــــرجـــــــــت 

مســـــــــــــــتوع عـال  للحفـا  على 

عنــــدمــــا  كون  و تلــــك الــــذات.  

ي 
ذانر ــهـــــو   ــفـــ مـــ ــراد  الأفـــ لــــــــدع 

واضــــــــــــــت  تضــــــــــــــمن النجاح أو  

مــــــــا  ـــتـــم    ،الـــكـــفــــــــاءة ا  فـــغــــــــالـــ ــــــــً

الـجـيــــــــد   الأداء  هـم عـلى  تـحـفـير 

بما   ناســــــــــــــب م  صــــــــــــــورتهم  

 الذاتية. 

5 

 نظرية الدور 

(Biddle, 1986) 

 

ي لنظرية  
  ,Linton)1936)   الدور م  عملبدأ النهج الوعيف 

منشورات   عليه  ثر  الرسمي  الجاب   إضفاء  لم  تم   ولكن 

(Parsons & Shils, 1951) و الذي  مثل  ،  الأيير  العمل 

ي هو النص الذي كت ه )
 & Batesفكرة نظرية الدور الوعيف 

Harvey, 1975) نظر إلى الهياكل الاجتماعية على أنها    ، اذ 

المواق  الاج ي تحكم  مجموعات من 
والثر المحددة،  تماعية 

كة السلوكيات المتما زة.  ها المشير بشكل    نظرية الدور  و   معا ير

ي  عا   
ها  ؤد  ي مفهو  اجتماعي ونفسي  ركز على الأدوار الثر

سلوكهم   على  الأدوار  هذلا  تؤثر  وكي   المجتم   ي 
ف  الأفراد 

وهو  درس كيفية تشكيل سلوكيات    ، ومواقفهم وتفاعلاتهم

ي   الافراد 
من يلال التوقعات المجتمعية والأعراف والأدوار الثر

ي مختل  السياقات الاجتماعية  
ستخد  نظرية  و يشغلونها ف 

ُ
ت

الدور لفهم كيفية إدراك الأفراد لأدوارهم، وكيفية أدائهم لها،  

من   محددة  أنما   إلى  الأدوار  هذلا  تؤدي  أن  وكي   مكن 

 (Biddle, 1986:70). السلوك

أول   (Katz,1964)  كــــــــان  و 

ــار على  الإطــــ هــــــذا  من طجق 

أداء العمـــــل الفردي،  يـــــ  

الـــــــــمـــــــــوعــــــــفــــــــير    أن  ض 
افـــــــــير

ي 
ف  ــنــــــخــــــرطــــــون  ســـــــــــــــــــــلــــــوك     ــــ

الأدوار  وســــــــــــــــلــوك  تــوجــيــيي 

ي العمل
من ، وان  الإضافية ف 

ي يشــــــــــارك 
الأدوار المهمة الثر

فيهـــا الموعفون )مثـــل، أداء 

الـــدور الـــذي  مكن الاعتمـــاد 

عليـــــه، والابتكـــــار والعفويـــــة، 

ي  
ــاون( والثر ــا ـــة، والتعـ والحمـ

قال إنها مكونات أســــــــاســــــــية 

ــيــــــــــــمي  ــنــــــــــــظــــــــــ ــتــــــــــ الــــــــــ   . لــــــــــــلأداء 

(Carpini, 2018:48)  
 

 الادبيات الواردةتماد على ــــــــــــبالاعالمصدر: اعداد الباحث 

 

انفا ، و  ن تفسر  أاطلاع الباحث على الآراء هنالك عدة نظريات ممكن    في ضوء ومما تم عرضه 

  نظرية ، و نظرية الاسناد ، وبراهم ماسلولإ نظريات الحاجات  نظرية  منها:    أداء العمل الفردي  مفهوم   ايضا  

مواءمة    عن طريقاذ أوضحت النظرية بان مواءمة الشخص مع الوظيفة تظهر  التطابق  نظرية  ، و الإنجاز

تفضيلات الفرد ومتطلبات الوظيفية والمهارات المعرفية والقدرات، لذلك فعندما يوجد مثل هذا التطابق  

 . فانه سوف يؤدي الى نتائج تحفيزية وهذا بدوره يؤدي الى بروز أداء العمل الفردي
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 أداء العمل الفرديفي  المؤثرةعوامل رابعاً: ال

أصبحت ظروف العمل والتغيرات التنظيمية بما في ذلك الأداء الفردي بشكل متزايد قضية ذات  

أهمية في مختلف المجالات مثل التطوير التنظيمي وعلم النفس وغيرها من الدراسات المتضمنة في مجال  

ة الاقتصادية الديناميكية الحالية، تتطلب المؤسسات  من أجل البقاء والمنافسة بشكل كبير في البيئ، والأعمال

ال على  العاملين  من    منظمات أو  بالأداء  ملتزمين  يظلوا  وأن  المبادرة  يظهروا  وأن  استباقيين  يكونوا  أن 

على مر السنين بهدف فهم العوامل التي    بدأت دراسة أداء العمل الفردي تكتسب زخما  ، اذ  مستوى عال  

 . (Akhigbe & Akhigbe, 2021:240) تؤثر على نتائج العمل الفردي

بالنمو المؤسسي والنجاح    نظر باستمرار إلى أداء العمل الفردي على أنه عامل رئيسي في التنبؤ يُ 

تم إجراء الكثير من الأبحاث بهدف فهم العوامل التي تؤثر وتعزز أداء العمل الفردي ، بما  ، ووالاستدامة

التنظيمية والفردية  العوامل  ذلك  تبين    . (Lie, 2019:54)  في  له علاقة وثيقة  اذ  الفردي  العمل  أداء  أن 

وهذا    ، بسلوك الفرد   وثيقا    ارتباطا    يرتبط أيضا  كما    ، بالرضا الوظيفي الذي يتميز بقيمة ارتباط عالية ومتسقة

ستؤثر على   بدورها  التي  التعلم  وخبرات  المعرفية  وقدراته  في شخصيته  يختلف  فرد  كل  أن  يدل على 

والقدرات  الشخصية  تتوسط  أن  يمكن  التي  العمل  والمهارات وعادات  العمل    المعرفة  أداء  في  المعرفية 

(Ramdani et al., 2021:17).    أن تنفيذ نظام المكافآت أمر بالغ الأهمية لتحقيق الأهداف  ويشار الى

يمكن تصنيف المكافآت إلى مجالين رئيسيين، وهما  ، و ة من خلال تعزيز الأداء الفرديمنظممستوى العلى  

المكافآت الخارجية عادة ما تكون مكافآت مالية أو ملموسة، والتي    ، المكافآت الخارجية والمكافآت الجوهرية

المكافآت النفسية    هيالمكافآت الجوهرية  ، وتشمل الأجر والترقية والمكافآت الشخصية والمكافآت والمزايا

 . (Koralege & Priyashantha, 2019:526) مباشرةبصورة التي يختبرها الموظف  

بشكل كبير ببيئة    أيضا    يتأثر   أداء العمل الفردي   ان   (Ramdani et al., 2021:17)د  كأفي حين  

العمل ومناخ العمل مثل مستويات التسلسل الهرمي التنظيمي، والحدود التنظيمية، والحدود المادية، وعملية  

المنظمة  المعلومات وتوزيعها داخل  هناك عوامل أخرى تؤثر  ان    (Hilmy, 2023:18)رى  وي.  توفير 

،  العملعلى أداء الموظف وهي الجهد المبذول بما في ذلك التحفيز، وأخلاقيات العمل، والحضور، وتصميم  

والدعم التنظيمي بما في ذلك    ، القدرة الفردية بما في ذلك المواهب والاهتمامات والخصائص الشخصيةو

 التدريب والتطوير والمعدات القياسية والتكنولوجيا والإدارة إلى جانب أداء زملاء العمل. 

الفردي للمنظمة يرجع بشكل مباشر إلى استقرار المنظمة وجهودها    العمل  إن أداءواستنادا  لما سبق ف

الفردي،    العمل  عوامل محددة تؤثر على الأداء  عدة، وهنالك  للحصول على أداء مالي وغير مالي للمنظمة

المعرفة والتعلم المستمر، التحفيز والرغبة في النجاح، التنظيم وإدارة الوقت، ،  المهارات والكفاءات مثل  

 . الدعم والبيئة العملية، التواصل والمهارات الشخصية، ضغوط العمل، توجيه ومراقبة، الثقة بالنفس 
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 ابعاد أداء العمل الفرديخامساً: 

  اذ كانت باهتمام كبير،    في مجال العمل وعلم النفس التنظيمي  حظي تحديد بنية أداء العمل الفردي 

  ، الذي قام، بناء  على (Campbell,1990)واحدة من أولى المحاولات لقياس أداء العمل الفردي قدمها  

نصت على أن تقييم أداء العمل يجب أن يختلف  و   ،التحليل العاملي بتحديد ثمانية أبعاد لأداء العمل الفردي

ين يعتمد الأداء التنظيمي على  بين الأفراد والمنظمات، حيث يعتمد الأداء الفردي على سلوك الفرد، في ح 

أبعاد لأداء العمل الفردي وهي: إتقان مهمة محددة، إتقان مهمة غير محددة،    ثمانية  تم تحديد   ه ، وعليالنتائج

  ، التواصل الكتابي والشفوي، إظهار الجهد، الحفاظ على الانضباط الشخصي، تسهيل أداء الأقران والفريق

   الفردي   النموذج هو الأول ويظل الإطار الأكثر شمولا  لقياس أداء العمل  هذا، و والإدارة   ، الإشراف والتنظيم

(Mendis & Dharmasiri, 2019:4) . 

بعدين رئيسين لأداء العمل الفردي يتكونان    ( Motowidlo et al.,1997)  في وقت لاحق اقترح  

إلى الأنشطة التي تحول المواد  الأساسي    الفني الأداء    يشير  ، اذ السياقي  الأداءوالأساسي  الفني    الأداءمن  

ويرتبط الأداء السياقي بالأنشطة التي تساعد الأداء الفني    ،الخام إلى الخدمة والمنتجات الرئيسية للمنظمة

العكسي    العمل  السلوك  ( Bennett & Robinson ,2000)   عدّ   بعد ذلك  ثم  ،الأساسي على العمل بشكل جيد 

  ، ومن السلوكيات السلبية التي لا تساعد المنظمة على تحقيق أهدافها  ،في أداء العمل الفردي  رئيسا    عنصرا  

وهما السلوكيات السلبية التي تؤثر على الآخرين    لسلوك العمل العكسي هناك عاملان فرعيان أساسيان  و

 .  (Abun et al., 2022:87)  والسلوكيات السلبية التي تؤثر على المنظمة بشكل مباشر مثل الغياب 

بأن  وا  جادلحيث    ،يهدف إلى دمج مفاهيم الأداء الرئيسة  نموذجا    (Griffin et al., 2007)قدم  و

لأبعاد الأداء    تكامليا    في أنظمة العمل( يتطلبان نموذجا    تأكد تغييرين أساسيين )أي زيادة الترابط وعدم ال

وقد حددوا ثلاثة أبعاد أساسية للأداء، وهي الكفاءة والتكيف والاستباقية، وصنفوها على ثلاثة    ،المختلفة

تغطي الكفاءة استيفاء متطلبات الدور التي يمكن إضفاء الطابع    ، اذ مستويات )الفرد والفريق والمنظمة(

صف الاستباقية مدى  الرسمي عليها، ويشير التكيف إلى مدى التكيف مع التغييرات في مكان العمل، وت 

التغييرات  للتكيف مع  ذاتي ا اللازم  الموجه  بأداء    وا عّد ، كما  العمل  الفردية يمكن مقارنته  المهام  إتقان  أن 

هذه    د ذلك لا تعّ   فضلا  عن،  المهام، وأن التكيف والاستباقية لهما أهمية خاصة في المواقف غير المؤكدة

ينبغي    ، كما لعدم اليقين في البيئة  ن أهميتها يجب أن تختلف تبعا  الأنواع المختلفة من السلوكيات متنافية ولك 

 . (Sonnentag et al., 2008:430) النظر إلى الأداء باعتباره بناء متعدد الأبعاد 

أداء العمل الفردي في مراجعة  بعاد  لأ إطار إرشادي    (Koopmans et al., 2011:863)  حاقتر  لقد  

  ، حيث يتكون أداء العمل الفردي من أربعة أبعاد عامة (8وكما مبين في الشكل )  أدبية متعددة التخصصات 

 . العكسي( أداء المهمة، الأداء السياقي، الأداء التكيفي، سلوك العمل وهي؛ )



  
 

121 

 الثالث : أداء العمل الفردي الفصل الثاني / المبحث  

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ
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 فرديـــمل الــــــــــــأداء العلأبعاد ادي ـــــــــــإطار ارش( 8الشكل )

Source: Koopmans, L., Bernaards, C. M., Hildebrandt, V. H., Schaufeli, W. B., De Vet, H. C., & Van Der Beek, A. J. (2011). Conceptual 

frameworks of individual work performance: A systematic review. Journal of occupational and environmental medicine, 856-866.p863. 
 

 

المهةة       ال ظ ف ةةح  اسةةةةتكمةة   

الةةعةةمةةل    واةة دتةةه وكةةمةة ةةح 

والةمةعةرفةةح  وىةهةة ر الةعةمةةل   ا  

عةلةى  والةةةفةة ظ  الة ظة ةفة ةةح  

ح  والعمةل جةدقةح  الةةديثةالمعرفةح  

والتنظ م   عنةة يةةحوج والتيط      

والإدارة  واتية ذ القرار  وحةل 

المرةكم   والت اصةل الرةف ي  

الةمة ارد   وىةراقةبةةح  والةكةتةة جةي  

 . والتةكم ف ه 

  وال هةةد    الإضةةةةة ف ةةح المهةة    

والاهتم    والةم س   والمب درة 

الة لةةح    وسةةةةعةةح  جةة ل ااةة   

والةةمةةثةة جةةرة    والااةةتةةهةة د   

والةةتةةفةة نةةي    والةةتةةةةةفةة ةة    

والإجةةداع    والاسةةةةتةبةة قة ةةح   

الآخةةةريةةةد   ىةةةب  والةةةتةةةعةةة و  

والأدب    وىسةةةةةة عةةدتةةهةةم   

والت اصةةةل الفع     والعمق   

 الريا ح   والالت ا  التنظ مي. 

أفكةة ر اةةديةةدة     وىبتكرة  ت ل ةةد 

والةيةطة    الأهةةداف  وتةعةةديةةل 

وتعلم المهة     لم ق  احسةةةةة   

والتةةةلةي    ال ةةديةةدة والتةقةنة ةة    

عةلةى  والانةفةتةة ح  جةة لةمةرونةةح 

عةةلةةى  والةة قةة ف  الآخةةريةةد   

الةثةقةة فةة     أو  الةمة ةمة عةة   

المرونةةح    الأخرا   وإظهةة ر 

والبق ء ه دةً    والتةل ل جسةرعح 

   والتارف جركل ىن س .

فترا    المهمح السةةةةل ت خ رج 

ط يلةةح   كث رة  أو    اةةداً   راحةةح 

الرةةك ا    الة ةة ر  التغ    

التةيخ ر   الق ة   جة لمهة   جرةةةةكةل  

الةةة ادث    صةةةةةةة ةح    ةة ةر 

الإهة نةح أو النم مةةح عد زىمء  

العمل   ال دا  ىب زىمء العمل 

  ت ة هةل السةةةةمىةح   إسةةةةة ءة 

استيدا  الاىت  زا    العدوا    

 السرقح   تع طي الميدرا .

 أداء المهمة

 رديـــــمل الفـــــأداء العابعاد 

 سلوك العمل العكسي داء التكيفيالا داء السياقيالأ
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 (Task Performance)ُأداءُالمهمة:ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُ -1

 

بـأكبر قـدر من الاهتمـام،   حظي تقليـديـا  لأداء العمـل الفردي هو أداء المهمـة، وقـد   البعـد الأول، 

تعُرف المهمة بأنها جزء ، اذ بشـكل واضـحالمهمة  لتحديد مفهوم أداء المهمة بدقة، يجب توضـيح  و

ــا    إنجازه،من العمل الذي يتعين القيام به أو   ــير أيض ــية يمكن    ويش ــاس إلى أصــغر وحدة عمل أس

ــاط لإنتاج مخرجات محددة خلال  اذ   البيئة التنظيمية،تحديدها في  ــف المهمة بأنها نشـ يمكن وصـ

فترة زمنية محددة أو بحلول الموعد النهائي، مع الموارد المخصصة وضمن حدود محددة لتحقيق  

ــيم المهمة إلى مهام، ومهام فرعية، لها مورد محدد وحدود  و  .الأهداف المتعلقة بالعمل يمكن تقســ

ة لإنجـاز ات عـادة  مـا يؤدي إكمـال جميع ال  ،هـازمنيـ  في مهمـة محـددة إلى انتهـاء المهمـة  متطلبـ

(Cede & Gözen, 2021:11).  على أنه الكفـاءة التي يؤدي بهـا الأفراد المهـام    اويمكن تعريفهـ

ــية الموضـــوعية أو الفنية المركزية لعملهم ــاسـ يشـــمل أداء المهام إكمال مهام الوظيفة  ، كما  الأسـ

الأســاســية بالإضــافة إلى الإنجازات المتوقعة من جميع الموظفين، مثل كمية العمل وجودة العمل 

ُ. (Dåderman et al., 2020:2)والمعرفة الوظيفية والمهارات الوظيفية 
ُ

ُ

كان التركيز الرئيسي لبناء أداء العمل الفردي  فقد في مجال العمل وعلم النفس التنظيمي،  اما   

ــية   ــاسـ على أداء المهمة، والتي يمكن تعريفها على أنها الكفاءة التي يؤدي بها الأفراد المهام الأسـ

يغطي أداء   و  .(Koopmans et al., 2014:155)الموضـوعية أو الفنية المركزية في وظيفتهم  

من نظام   المهمة مسـاهمة الشـخص في الأداء التنظيمي، ويشـير إلى الإجراءات التي تشـكل جزءا  

ــمي )أي الجوهر الفني(، ويتناول المتطلبات كما هو محدد في ا ــاف الوظيفيةالرسـ على  ، ولأوصـ

المســــتوى العام، يتكون أداء المهمة من الأنشــــطة التي تحول المواد إلى ســــلع وخدمات تنتجها  

وبالتالي فإن أداء المهمة يغطي الوفاء بالمتطلبات التي    ،المنظمـة أو تســـــمح بأداء المنظمـة بكفـاءة

ُ.(Sonnentag et al., 2008:428) من العقد بين صاحب العمل والموظف تشكل جزءا  
ُ

ُ

هو    (Abun et al., 2022:88)أضاف  و  المهمة  أداء  شاغلو  عالفا ان  بها  يقوم  التي  لية 

إما بشكل مباشر عن طريق تنفيذ جزء   للمنظمةالوظائف بالأنشطة التي تساهم في الأساس التقني 

يشير هذا  و  ،من عمليتها الفنية أو بشكل غير مباشر من خلال تزويدها بالمواد أو الخدمات اللازمة

  اتقان لية والتي يطلق عليها  عالتعريف إلى الكفاءة والخبرة التي يتمتع بها الفرد في أداء وظائفه بفا

كيات التي تؤثر بشكل مباشر على إكمال المهمة والتي  هذه هي السلوو  ، المهام أو جوهر التقنية

للمنظمة التقني  الجوهر  في  بمهمة  و   ، تساهم  الشخص  تكليف  يتم  عندما  الأساس  الشرط  هو  هذا 

   معينة، وهو أن يمتلك المعرفة والمهارات الأساسية لأداء المهمة التي يقوم بها. 
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ان سلوك أداء المهمة يتضمن    (Befort & Hattrup, 2003:23)أوضح    نفسه   وفي السياق 

 ثلاث جوانب أساسية: 
 

 أنشطة المنظمة التحويلية الأساسية مثل انجاز الواجبات المتعلقة بالعمل. يعكس  -أ

 يعكس الجوانب التي تخدم الأنشطة التحويلية مثل قلة أخطاء العمل.  -ب

 . في الوظيفية  بالاتصالات المكتوبة والشفوية يرتبط   - ج
 

 

 

عن شكلين لأداء المهام؛ الأول ينطوي   (Widyastuti & Hidayat, 2018:103)كما اكد  

إلى سلع وخدمات  مباشرة  الخام  المواد  أنشطة تحويل  الثاني ينطوي على أنشطة خدمة  و  ،على 

   .للمنظمة يساهم أداء المهام في الجوهر التقني اذ   ،وصيانة الأساسي التقني

السلوكيات التي    لأداء المهمة على انه   (Fernández-del-Río et al., 2019:196)  أشارو 

من المحتمل أن    الوظائف، ف سلوكيات باختلاف  تختل  ، حيث تساهم في إنتاج سلعة أو تقديم خدمة

لأنه مرتبط بمهام    نظرا  و  ،يتم تحديدها حسب الأدوار والتي يتم تضمينها عادة  في الوصف الوظيفي

الوظيفة الأساسية، فمن الصعب العثور على أطر عمل عامة لأداء المهام، لذلك يتم استخدام أطر  

   .عمل خاصة 
 

،  تنفيذ عملياتها الفنية  عن طريق بالنواة التقنية للمنظمة،   مباشرا   ارتباطا   ترتبط   أداء المهام نإ 

 وكما يأتي :  (Cede & Gözen, 2021:13)من قبل  مؤشرات أداء المهمةتم تحديد  اذ 
 

قيمة العمل الذي يقدمه الموظف، وتشمل دقة العمل المنجز، ومستوى اكتماله    :   جودة العمل -أ

 وصحته. 

 ما يجب القيام به ومتى وكيف.  : وظيفة إدارية تحدد مسبقا   التخطيط  -ب

 : التركيز على النتيجة النهائية للمهمة أو الوظيفة المعينة.   التركيز على النتائج - ج

 ن المهام والواجبات حسب الأهمية. : نشاط لترتيب مجموعة م تحديد الأولويات  -د

: أسلوب العمل الذي يحقق فيه الموظف الحد الأقصى من النتائج بأقل جهد    العمل بكفاءة  -ه

 أو نفقات ضائعة. 

تقّ   ما  الباحث  في ضوء  يرى  المهمن  أدم  الافراد    ة أداء  بها  يقوم  التي  والمهارة  الكفاءة  هو 

الذي يساهم  ، ومهامهم الوظيفية خلال فترة زمنية معينةالعاملين في المنظمة من اجل تحقيق اداء  

  و ا   ، منظمةالتقنية لل  صلب التي تساهم بشكل مباشر في ال  نشطة لأ وا  على قيد الحياة   بقاء المنظمة في  

من المرجح أن يقوم الأفراد ذوو  و  هو كفاءة الفرد في أداء المهام الأساسية أو الفنية في وظيفته

المهام المهارات   بأداء  الصلة  ذات  انجاز    والخبرات  جيد   عملهم من  انبشكل  كما  الغموض    ، 

 . علية ا والارتباك يمكن أن يعيق قدرة الشخص على أداء المهمة بف
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 الثالث : أداء العمل الفردي فصل الثاني / المبحث  ال 

ُ( Contextual Performance)ُداءُالسياقي:ُُُُُُُُُُُُُُُُُُالأ -2

ف بأنه السلوكيات التي تدعم    السياقي، البعد الثاني لأداء العمل الفردي هو الأداء    والذي يعُرَّ

يشمل الأداء السياقي  و   ،البيئة التنظيمية والاجتماعية والنفسية التي يجب أن يعمل فيها الجوهر التقني

الوظيفي الوصف  خارج  تقع  التي  الإضافية  المبادرات  أو  المهام  أشكال  التسميات  ومن    ،جميع 

الأداء السياقي عندما    يظهر   . (Dåderman et al., 2020:2)أداء الدور الإضافي    هو   له الأخرى  

من الوظيفة، ويساعد ويتعاون مع    رسميا    يتطوع الموظف للقيام بأنشطة المهام التي لا تشكل جزءا  

بمعنى آخر، لا يرتبط الأداء السياقي بشكل مباشر  ،  الآخرين في المنظمة لإنجاز المهام المعطاة

العلاقات   بجودة  يرتبط  بل  للوظيفة،  الأساسية  والرؤساء  بالوظائف  المرؤوسين  مع  الاجتماعية 

 . (Akbaba & Aydın, 2023:3)زبائن  والزملاء وال

تعداد لتحقيق  س الا  هو   الأداء السياقي ان  الى    (Gustari & Widodo, 2023:1466)  شار أو 

والمهام  أداء الأداء  ،  تحقيق  في  يساعد  ولكنه  الأساسية  بالمهام  مباشرة  السياقي  الأداء  يرتبط  لا 

اذ التنظيمي الوظيفي  ي  ،  الوصف  أنشطة  العمل خارج  في  الموظفين  السياقي رغبة  الأداء  عكس 

وفي السياق نفسه    . ولكنها تؤثر بشكل كبير على السياقات التنظيمية والاجتماعية والنفسية  ،الرسمية

، مثل تولي مهام إضافية، أو إظهار  يشير إلى السلوكيات التي تتجاوز أهداف العمل المحددة رسميا  

يشار  و   ، (Akram & Siddiqui, 2019:12)  المبادرة، أو تدريب الوافدين الجدد على الوظيفة 

  عبر يمكن تعريفه بأنه سلوك يساهم في أهداف المنظمة  و  .بسلوك المواطنة التنظيمية   إليه أيضا  

  المبادرة، أو    الوظيفة،وهي تشمل مهام تتجاوز واجبات    ،المساهمة في بيئتها الاجتماعية والنفسية

  عن يتمثل اختلاف الأداء السياقي و   .في العمل  أو الحماس  الآخرين،أو التعاون مع    ،ستباقيةالاأو  

بالضرورة أن يكون له تأثير مباشر  ، ولكن ليس  منظمةل للعيتم تعزيز الأداء الفا  بانهأداء المهام  

 . (Fernández-del-Río et al., 2019:196)نتاجية الإعلى 

ــون طاقتهم في  انه    (Rana et al., 2019:20)في حين اكد   يجب على الأفراد الذين يكرسـ

ــياقيا   ــكل    أدوار عملهم، أن يظهروا أداء  ســ ــلوك بميل الفرد إلى   ،أعلىبشــ ويتعلق مثل هذا الســ

يتم الاعتراف بالأداء الســياقي  ، والتصــرف بطرق تســاعد الســياق الاجتماعي والنفســي للمنظمة

كجزء من الوظيفة ولكنه يسـاعد في تشـكيل    شـكلا  من أشـكال الأداء غير المطلوب رسـميا    وصـفهب

د  .للمنظمةالسياق الاجتماعي والنفسي  ــار    وقـ ه من    (Borman et al., 2003:44)أشـــ الى انـ

 : وكما يأتي السياقات بعدة طرق  هذه يساهم الأفراد من خلالان ممكن ال

 .لأداء السلوك الذي يساهم في الفعالية التنظيمية التأثير على الآخرين ليكونوا أكثر ترجيحا    -أ

مســــاهمة في المنظمة )على ســــبيل المثال، تطوير الفرد لداء لالأزيادة اســــتعداد الفرد في     -ب 

 .لمعرفته ومهاراته المتعلقة بالوظيفة(
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 الثالث : أداء العمل الفردي فصل الثاني / المبحث  ال 

 . على موارد المنظمة ايجابا   إظهار إجراء يؤثر عن طريق -ج
 

المثابرة بحماس    ؛هي  مكونات   خمســة الىالأداء الســياقي    مكونات   تنقســم  نفســه  وفي الســياق 

ــكل جزءا    الانخراط طوعا  ، والجهود لأداء المهام بنجاح  وبذل ــطة التي لا تشــ  في المهام والأنشــ

،  والإجراءات التنظيمية اتباع القواعد  ، والمساعدة والتعاون مع الآخرين، ومن وظيفة الفرد   رسميا  

ومن    .(Sabir et al., 2021:274)  التأييد الصــــادق للأهداف التنظيمية والدفاع عنها ودعمهاو

ــياقي   ضــمن ســمات   ــية للأفراد، والذي يمكن أن   :العمل فيالأداء الس التأثير على الحالات النفس

ــاهم في الفعالية التنظيمية، أو التأثير على   يؤثر على احتمال قيام أفراد آخرين بتنفيذ إجراءات تسـ

تحمل مســؤولية إضــافية في شــكل مســاعدة تطوعية  ، والســلوكيات التي تؤثر على اســتعداد الفرد 

مة، وتخصـــيص جهد إضـــافي لإنجاز المهام في الوقت المحدد، للزملاء الذين لديهم أعمال متراك

يمثـل  وإظهـار الاهتمـام بـالزملاء من أجـل بنـاء علاقـات جيـدة، وقبول ومســـــاعـدة الموظفين الجـدد  

 .(Jelača et al., 2022:979)سلوكيات مميزة للأداء السياقي للموظفين 
 

جانبين    يتضـمن  الأداء السـياقي  الى ان  (Gunawan & Widodo, 2023:285)كما أشـار     

هيل التعامل مع الآخرين  متميزين: لوك ، الأول منها  التفاني في العمل وتسـ التفاني في العمل هو سـ

  ،الإضــافي وتولي أدوار مهمة إضــافية يعكس الانضــباط والجهد والحماس في العمل، مثل العمل 

ــح   ــخاص    الجانب الثاني العلاقةويوضـ دور مدح الزملاء وترفيههم ودعمهم في مكان  وبين الأشـ

 العمل، مثل كونهم ودودين وإظهار الصفات التي تلبي توقعات البيئة الاجتماعية.
 

ــاف    ــلوكيات    (Ye, 2022:162)واضـ ــلوك عفوي، يتجاوز السـ ــياقي هو سـ أن الأداء السـ

 :  تيةأن الأداء السياقي له الخصائص الآ يعتقد و، المحددة في عملهما والأنشطة
 

 لأداء المهام. معينا   السلوكيات الاجتماعية والنفسية التي يمكن أن توفر دعما   -أ

 .لم يفعلوا ذلك، فلن يتم معاقبتهمداء هو سلوك طوعي يتجاوز عملهم، وحتى لو الأ -ب

 لا يمكن قياسه بشكل مباشر ولن يتلقى المكافأة الرسمية للمنظمة.  - ج

 مهمة للمنظمات والأفراد.   د الأنشطة الخارجة عن معايير العمل والتي تعّ  -د

 .ا  ، لكنه ليس مباشرمنظمةله تأثير تعزيز معين على أداء ال -ه

 يتمتع أداء العلاقة باستقرار معين ولن يتغير مع تغير البيئة الخارجية.  - و
 

 

لما تم ذكره    السياقي  فان  نفا   آوفقا   المنظمة من  الأداء  بفاعلية  التي تساهم  اداء الاعمال  هو 

خلال طرق عديدة تعمل على تشكيل السياق التنظيمي والنفسي والاجتماعي للمنظمة التي تعتبر  

 محفزات لعمليات ونشاطات المهمة.  
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 الثالث : أداء العمل الفردي فصل الثاني / المبحث  ال 

 ( Adaptive Performance)ُالتكيفي:ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُالأداء -3

ُ

مدى تكيف الفرد مع التغيرات  ويعرف انه    ، التكيفي  الأداءلأداء العمل الفردي هو  الثالث  عد  البُ 

  كل من   عن طريق   ايضا    عنه كما يعبر    . (Pulakos et al., 2000:613)  في دور العمل أو البيئة 

يشمل الأداء التكيفي حل المشكلات بشكل إبداعي،  و   ، السلوكيات والقدرة على التعامل مع التغيير

المهام   تعلم  إلى  بالإضافة  المتوقعة،  غير  أو  المؤكدة  غير  العمل  مواقف  في  المسؤولية  وتحمل 

والثقافات  كما أنه يشتمل على التكيف مع مختلف زملاء العمل    ،والتقنيات والإجراءات الجديدة

أداء العمل  عن  منفصلا     مع الأداء التكيفي باعتباره بعُدا    ينباحثبعض اليتعامل  و ،  والأجواء المادية

 . (Dåderman et al., 2020:2) الفردي، بينما يدُرجه آخرون في الأداء السياقي

أمرا   التكيفي  الأداء  للم  أصبح  الأهمية  يحتاج    نظمات بالغ  حيث  جديدة،  تقنيات  ظهور  مع 

تدريجيا   المتغيرة   الموظفون  العمل  وأنظمة  الأدوار  مع  التكيف  على  قادرين  يكونوا  أن    إلى 

(Adekanmbi & Ukpere, 2022:3) .   حل  و التكيف  على  القدرة  ذوي  للموظفين  يمكن 

ما بسرعة، وإظهار ثقافة القدرة    المشكلات بشكل إبداعي، وإدارة المواقف المتقلبة، وتعلم شيء 

الأزمات  وإدارة  الضغوط  مع  التعامل  ويمكنهم  التكيف،  يمكن  ،  على  كيف  فهم  المهم  من  لذلك، 

تحسين الأداء التكيفي للموظفين، خاصة بطرق مثل تعلم التقنيات الجديدة المرتبطة بهيكل وظائفهم  

التي تتماشى مع التغيرات التكنولوجية إلى  أدت التغييرات في بيئات العمل  ، اذ  من خلال الرقمنة

يجب على الموظفين التكيف مع  و   ، ظهور مفهوم القدرة على التكيف مع التكنولوجيا بين الموظفين

حديثا   المقدمة  التكنولوجيا  التكنولوجية  تطبيقات  مهاراتهم  وتعزيز  للتعلم  مستعدين  يكونوا  وأن   ،

ُ. (Abdul Hamid, 2022:3)  الوظيفي الجديد يكل  ومواجهة أي تحديات في تنفيذ مهامهم في اله

التصنيف متعدد الأبعاد للقدرة نموذج الأداء التكيفي على  (Pulakos et al., 2000) طور  

غير  او    على التكيف وهي: حل المشكلات بطريقة إبداعية؛ التعامل مع مواقف العمل غير المؤكدة

إظهار   المتوقعة؛ تعلم مهام وتقنيات وإجراءات جديدة؛ إظهار القدرة على التكيف بين الأشخاص؛

؛ التعامل مع ضغوط العمل؛  هار القدرة على التكيف الموجه جسديا  القدرة على التكيف الثقافي؛ إظ

 .  (Yacon, 2023:320) الطوارئ أو الأزمات والتعامل مع حالات 

تاب والباحثين بشأن ادراج الأداء التكيفي ضمن ابعاد أداء العمل كُ الهنالك جدلا  واسعا  بين  و

التكيفية رد فعل،    عدّ   بسبب   الفردي، والسلوكيات  استباقية،  السياقية  اعتبار  اذ  السلوكيات  يمكن 

داعما   الفني   كلاهما  التي يعمل فيها الجوهر  التنظيمية والاجتماعية والنفسية  كلاهما    وان   . للبيئة 

سلوكيات ذات أدوار إضافية لا تسهم بشكل مباشر في مهام الوظيفة المركزية، ولكنها تسهل على  

 . (Koopmans et al., 2011:862) الموظفين أداء مهام وظيفتهم المركزية 
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السلوكيات التكيفية من جانب الفرد تنطوي  إن    (Jundt & Shoss, 2023:4)في حين أشار  

التغيير يميز الأداء  ، وان هذا  قدرات الفرد أو البيئة نفسها لتحسين اللياقةاو    تغيير مهارات   على 

الأداء الاستباقي ويالتكيفي عن  التكيفي    ح وض،  أنه سلوك وليس    عن طريقالأداء  تعريفه على 

 للتغيير واستجابة  له.  ا  نزعة فردية، وأشار إلى أنه يمكن تفعيله تحسب

                 Pulakos, Arad, Donovan, & Plamondon, 2000)    ل منــــــكا  ـــــــــــــــدعو

                 ؛   Jundt, Shoss, & Huang, 2015؛    Baard, Rench, & Kozlowski, 2014؛  

J.W. Johnson, 2003 )      والسبب في ذلك هو    ،التكيفي في العملإلى إيلاء اهتمام أكبر للأداء

أنه نادرا  ما يتم وصف بيئة الأعمال الحديثة من حيث الاستقرار والقدرة على التنبؤ وبدلا  من ذلك، 

مدفوعة بالتغيرات  و   حركة يؤكد الباحثون والممارسون على حد  سواء على وجود بيئة سريعة ال

،  ية والتكنولوجية والتنظيمية والهيكلية في العملالاقتصاد التغييرات    : على سبيل المثال   ، الجزئية

مما يشير إلى أن    ، معتدلا  من القدرة على التكيف والمرونة  تطلب قدرا  ت الوظائف  اغلب  ان  كما  

 . (Carpini, 2018:53)  الأداء التكيفي يجب أن يكون ذا أهمية متزايدة حول الأداء العام للموظف

ضمن    ثة أسباب تدعم إدراج الأداء التكيفيهناك ثلاان    (Koopmans, 2014:47)اكدت  و 

 ابعاد أداء  العمل الفردي وكما يأتي : 

بسبب التغيرات التكنولوجية التي تحدث في مجتمع اليوم، أصبحت القدرة على التكيف   -أ

 . مع بيئة العمل المتغيرة ذات أهمية متزايدة

ا مع أداء المهمة، أو الأداء السياقي،   -ب من الناحية النظرية، لا يتناسب الأداء التكيفي تمام 

في حين أن الأداء السياقي يشمل السلوكيات التي تؤثر بشكل    ،كسيالعأو سلوك العمل  

العمل   لبيئة  فعل  كرد  السلوكيات  يشمل  التكيفي  الأداء  فإن  العمل،  بيئة  على  إيجابي 

 المتغيرة.  

 & Allworth) منفصلا  بواسطة    بعُدا    وصفهقديم الدعم التجريبي للأداء التكيفي ب تم ت - ج

Hesketh,1999  )  ووجدوا أن الأداء التكيفي كان له تنبؤات تفاضلية عن أداء المهمة

 .  ي السياقأداء  أو

كب ر على الع لم جيسرا وأحدءت تغ  را    بشكل  أثرت التي جائحة كورونا  أحداث بالعودة الى 

ر التعل م عد جعد ح ث اضطر  ال  ىع   إلى  انتر، منها  كب رة في ىعظم ا ان  الة  ة ال  ى ح

بشكل متزايد مع المواقف الجديدة    سريعا    تطلب تكيفا  يالأمر الذي  ،  نت تبني ىن هل تعل م عبر الإنتر 

العمل   أداءالتكيفي ضمن ابعاد    الأداءتم ادراج  ي  ذ اس الاعتماد المقيتم    لذلك،  والبيئات المتغيرة

الباحث   .الفردي التك في  ان   ويرى  تغ  ر    الأداء  والتك   ىد خم   الت افق  الفرد على  قدرة  ه  

 سل كه ىب ىتطلب   الب ةح المتغ رة للةف ظ على اداء الاعم   المن طح جه. 
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 الثالث : أداء العمل الفردي فصل الثاني / المبحث  ال 

 (Counterproductive Work Behavior)ُُسلوكُالعملُالعكسي:ُُُُُُُُُُُُُُُ -4

ُ

ف بأنه ســلوك يضــر    ،العكســيلأداء العمل الفردي هو ســلوك العمل   الرابعالبعد   والذي يعُرَّ

الـمـنـظـمـــة الـمـنـظـمــة  بـرفـــاهـيـــة  تـلـــك  فـي  يـعـمـلـون  الـــذيـن  الآخـريـن                              والأشـــــخـــاص 

(Koopmans et al., 2014:155) .  ــو ــييش ــلوك العمل العكس ــلوكيات مثل عدم   مل س على س

العمل ، والانخراط في سلوك خارج  حضور العمل أو حضور العمل أثناء المرض ، والتأخر عن  

  .(Rana et al., 2019:20) والتخريب ، وتعاطي المخدرات أثناء العملالمهمة، والسرقة ، 
 

إذ تكون    ،يتضمن سلوكيات متعمدة من شأنها أن تقلل من فرص تحقيق الأهداف التنظيميةو 

بالسلوك    وتسمى السلوكيات العكسية أيضا    ،وتتعاي  مع سلوكيات إيجابية السلوكيات ضارة عمدا  

وتجنب  والانتقام  التخريب  هي  شيوع ا  الأكثر  وأشكالها  للمجتمع  المعادي  أو    العمل   المنحرف 

(Sandall & Mourão, 2023:6).   بانها ينته  وتعرف  متعمد  التنظيمية  سلوك  المعايير  ك 

موظفيها  أو  المنظمة  ازدهار  ويهدد  العملي،    . (Biswas & Rahman, 2023:16)  والتطبيق 

تتكون من أفعال إرادية تضر  العكسي  سلوكيات العمل  ان     (Sirbu et al., 2023:42)  يرى و 

محادثة الموظفين على   ا  تشمل الأمثلة الأكثر خبث،  وأصحاب المصلحة فيها  ة أو تنوي إيذاء المنظم

وال القادة  من  والشكوى  العمل،  ساعات  أثناء  الاجتماعي  التواصل  بين  منظم وسائل  والتنقل  ة، 

  نشر البيانات مهمة على مواقع التواصل الاجتماعي   ح الضخمة مثل فضيحة الفضائ، والوظائف

 . لغ ذروتها بغرامات واسعة النطاق وتداعيات أخرىقد تبوالتي 
 

إنه يشــمل الســلوك خارج  و  عكســية،ســلوك العمل الذي يأتي بنتائج  ب  يشــار اليه ايضــا  كذلك    

 ، كماوالشـكوى، والقيام بالمهام بشـكل غير صـحيح عن قصـد، وإسـاءة اسـتخدام الامتيازات  المهمة،

والمســتوى التنظيمي  ترتبط هذه الســلوكيات المنحرفة بالنتائج الســلبية على المســتوى الشــخصــي  

(Fernández-del-Río et al., 2019:196) .    يتم توجيـه هـذه الســـــلوكيـات نحو المنظمـة كمـا

مل سـلوك العمل   ،والأفراد داخل المنظمة عكسـي عدم التدخل الفيما يتعلق بمجموعة العمل، قد يشـ

ة أو   اذ  ايير المجموعـ اك معـ ل، وانتهـ الإشـــــراف على العمـ ة بـ د مجموعـ ائـ لا يهتم شـــــخص أو قـ

  منعهو    ن هذه الافعالالهدف الرئيس من  إو  .ســياســاتها، وتدمير علاقات العمل وتطبيق قيم الفرد 

بوعي  و يجســد مجموعة واســعة من الســلوكيات التي يتم القيام بها  فه ،تحقيق أهدافها  منالمنظمة  

 .(Abun et al., 2022:88) لتقويض الأداء التنظيمي بدوافع خفية
 

 

  ايضا  من ضمن   د ممكن ان يعّ   (Hardiyanto & Hendarsjah, 2021:134)  كما اشار 

الخطير )السلوك الذي يؤدي إلى خطر واضح لفقدان الإنتاجية أو الضرر أو  او    السلوك المدمر
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غيرها من النكسات( وسلوك التوقف عن العمل )سلوك تجنب العمل( لوصف السلوكيات الضارة  

هي أن أفعالهم يجب أن يكون لها    العكسيالسمة الرئيسة لسلوك العمل  ن  أالى  ويشار    بالمنظمة. 

عني أن الموظف يقر التصرف بطريقة تهدف على وجه التحديد إلى التسبب في  ، أي بمغرض 

الموظفين لأداء سي  والتسبب في ضرر للمنظمة،    لدن إذا لم تكن هناك جهود هادفة من    ،الضرر

العمل    عكسي،فإن هذا الإجراء لا يعد سلوك عمل   تتمثل في أن سلوكيات  وهناك ميزة أخرى 

 ــابقــــل ســوامـــت عــكن ملاحظته وليســار يمـــير ضــي تأثــــه  سيــــــــالعك ر قابلة  ــة غيـ

 . (Tam & Ha, 2023:51) لاحظةــللم

 (Khushk et al., 2022:3) :  سلوك العمل العكسيالخصائص الرئيسة الثلاث لـ أتي فيما يو

أو    منظمات الضرر أو تحاول إيذاء الهي سلوكيات طوعية تلحق  العمل العكسي    إن سلوك -أ

والزملاء والرؤساء. في معظم الحالات، يقوم العامل بهذا    زبائن أصحاب المصلحة، مثل ال

 ة.  منظمالفعل بقصد التسبب في ضرر للفرد أو ال

 هي السمة المميزة للعمل الذي يأتي بنتائج عكسية.  و  دورا  هادفا    سلوك العمل العكسي   يؤدي  -ب

 . العنف تجاه زملاء العملاو منظمة أو أصحاب المصلحة السلوك العمل العكسي  هاجم ي - ج

المنظمة واسعة جدا  والتي    العكسي في  العمل  الرئيسة وراء سلوك  عادة  ما تكون الأسباب 

  . تشمل الأسباب البيئية ونقص التدريب وشخصية الموظف والتغيرات الحياتية والعوامل الخارجية

نزاعات المجتمعية داخل المنظمة أيضا  إلى تسريع السلوك السي  للموظفين،  اذ يمكن أن تؤدي ال

المواجهة   مثل  العكسي  العمل  سلوكيات  إلى  المشرف  مع  المجتمعي  الصراع  يؤدي  أن  ويمكن 

 . (Tariq et al., 2023:178)والتخريب والاشتراك في سلوك منحرف 

تكون بمثابة  أحد المفاهيم الواعدة التي يمكن أن  ان    الى  (Sirbu et al., 2023:42)وأشار   

بأنه العمل المهم على المستوى  ه  مفهوماذ يحدد  هو العمل الهادف،  العكسي  رادع لسلوك العمل  

و بالاهتمامالالشخصي  ويتكون  جدير  يشتمل على   نموذجا  ،  الذي  الهادف  للعمل  الأبعاد    :   ثلاثي 

المعنى الإيجابي هو التجربة الذاتية    ،صنع المعنى، والخير الأكبروالمعنى الإيجابي في العمل،  

إن صنع المعنى هو الخبرة التي ينسبها العمل إلى المعنى    ،بأن ما يفعله المرء له أهمية شخصية

يتم التعامل  ، كما هو الرغبة في إحداث تأثير إيجابي على الآخرين كبرالخير الأو ،في الحياة ككل

 . مع المفهوم من منظور الخبرة الذاتية 

هو سلوك سلبي يصدر من قبل أحد الاشخاص    العكسي   سلوك العمل  باننلاحظ    سبقوفقا  لما   

خارجية   او  داخلية  لضغوطات  نتيجة  عادة   تكون  المنظمة  في  الفرد  العاملين  لها  يتعرض  التي 

يمكن أن يكون له تداعيات كبيرة على  و   ، وتهدف إلى ايذاء المنظمة أو الزملاء في مكان العمل

معنويات الموظفين وديناميكيات الفريق والنجاح التنظيمي العام. 



   
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 التأطير الميداني للدراسة 
 

 : هيدتم

ــل الى عرض الجانب   ــية، اذ   الميدانييهدف هذا الفصـ ــاسـ ــمن ثلاث مباحث أسـ ــة، ويتضـ للدراسـ

، في حين خصـــــص المبحـث الثـاني  لاختبـارات البنـائيـة لأداة القيـاس وتطويرهـاخصـــــص المبحـث الأول  

اختبار فرضيات الدراســـة ، واخيرا  تضمن المبحث الثالث  لوصف والتحليل الاحصائي لمتغيرات الدراسة

 .ير نتائجهاوتفس

 

 

 المبحث الأول                  

 اختبـــارات البنائية لأداة القــــــــياس وتطويرها ال

 المبحث الثاني 

 الوصف والتحليل الاحصائي لمتغيرات الدراسة

 المبحث الثالث                                                                     

اختبار فرضـــــيات الدراســــــــــــة وتفسير نتائجها

 الثالثالفصل 
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 توطئة : 

القياس وتطوير محتواها    بأداةيهدف هذا المبحث الى التأكد من تحديد الاختبارات البنائية الخاصة   

لضمان انسجامها وتطابقها مع بيئة التطبيق على مستوى الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة، وهذا  

لمجموعة من الاختبارات قبل توزيع الاستبانة على العينة    متسلسلة يتحقق من خلال القيام بعدة خطوات  

،  (صدق المحكمين)التأكد من الصدق الظاهري وصدق المحتوى لأداة القياس  المستهدفة وبعدها تتضمن  

، واختبار الاتساق  (كرونباخ الفا)اختبار التوزيع الطبيعي، اختبار الصدق البنائي التوكيدي، اختبار الثبات 

 ى النحو الاتي : الداخلي، وعل

 الدراسة  مقاييسأولًا : ترميز 

تتضـــمن الدراســـة ثلاث متغيرات رئيســـة تتكامل فيما بينها بعلاقات تأثيرية بين المتغير المســـتقل   

ــتقلوالمتغير التفاعلي والمتغير التابع، هذه المتغيرات هي ؛  ــه    المتغير المسـ القيادة الرقمية الذي تم قياسـ

يادة الرؤيوية، ثقافة التعلم في العصــــر الرقمي، التميز في الممارســــة المهنية،  الق)بخمســــة ابعاد فرعية  

ســلوك تشــارك المعرفة الذي تم قياســه بأربعة  والمتغير التفاعلي ،  (التحســين النظمي، والمواطنة الرقمية

، (مجتمعات الممارسـةالمكتوبة، الاتصـالات التنظيمية، التفاعلات الشـخصـية، والسـاهمات  الم)ابعاد فرعية  

ياقي، الأداء )الذي تم قياسـه بأربعة ابعاد فرعية   يأداء العمل الفرد   والمتغير التابع أداء المهمة، الأداء السـ

ــي ــلوك العمل العكس ــة (التكيفي، وس ــائي وقراءة متغيرات الدراس ــهيل مهمة التحليل الاحص ، وبهدف تس

تغيرات اعتمـادا  على اختيـار رموز مشـــــتقـة من  والتعـامـل معهـا اتجـه البـاحـث الى ترميز وتوصـــــيف الم

( يوضـح المتغيرات الرئيسـة الثلاثة وابعادها الفرعية ورموزها في 18مصـطلحاتها الإنكليزية، والجدول )

 التحليل الاحصائي وعدد الفقرات التي تقيس كل بعُد.

 

 

 ول أ الالمبحث  

 يرها طو وت  البنائية لأداة القياس الاختبارات
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 ترميز وتوصيف متغيرات الدراسة (18)جدول 

 عدد الفقرات رمز المؤشر الاحصائي الابعاد الفرعية المتغيرات الرئيسة
ة

ي
م

ق
ر

ل
 ا
ة

د
ا
ي
ق

ل
ا

 D
ig

ita
l L

ea
d

ersh
ip

 VL القيادة الرؤيوية 

DL 

3 
 DALC 5 ثقافة التعلم في العصر الرقمي

 EPP 5 التميز في الممارسة المهنية
 SI 5 التحسين النظمي
 DC 4 المواطنة الرقمية

ك 
ر

ا
ش

ت
 
ك

و
ل
س

ة
ف

ر
ع

لم
ا

 

K
n

o
w

led
g

e S
h

a
rin

g
 

B
eh

a
v

io
r

 

 WC كتوبةالمساهمات الم

BKS 

5 
 OC 8 الاتصالات التنظيمية
 PI 8 التفاعلات الشخصية

 COP 7 تمعات الممارسةالمج

ي
د
ر

ف
ل
ل ا

م
ع

ل
ء ا

دا
ا

 

In
d

iv
id

u
a

l W
o

rk
 

P
er

fo
rm

a
n

ce
 TP اداء المهمة 

IWP 

13 

 CP 16 الاداء السياقي

 AP 8 الاداء التكيفي
 CWB 10 سلوك العمل العكسي

 

 مقاييس المعتمدة في الدراسةالمصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على 

 

 اختبار الصدق الظاهري وصدق المحتوى  : ثانياً

هم الاختبارات التي تضمن سلامة المقياس في قياس الظاهرة التي هو  أ د اختبارات الصدق من  تعّ  

اذ يقدم اختبار الصدق الظاهري دعما  اوليا  لضمان صلاحية المقياس المعتمد ويحدد استنتاجات    بصددها، 

بيان مدى الموثوقية في محتوى    عن طريقصلاحية حول اعتماد المقياس في الدراسات المستقبلية    أكثر

فقرات القياس والابعاد التي تقيس محتوى كل متغير وبذلك يعتبر اداة قيمة في الدراسات ذات المقاييس  

 .  (Abdi et al. , 2012:7)  النوعية التي تقيس الظواهر الاجتماعية والسلوكية

في حين عرف صدق المحتوى بانه حالة التوازن التي تحقق قياس متغير ما بعدد معين من الفقرات   

وهنا يقرر المحكمون    صادقا،المقياس    ضمن محتوى خاص يتضمنه المتغير منطقيا  بحيث يكون محتوى

تقييم المحتوى المراد قياسه وحسب خبراتهم ومعلوماتهم الاختصاصية    عن طريق صدق المحتوى للمقاييس  

(Yudiana et al. , 2017:1) . 
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الاختبارات  ش       الخبراء    اعلاه،ولتحقيق  السادة  من  مجموعة  الى  الباحث  ادارة    في توجه  تخصص 

الاعمال، وذلك لضمان توافر انواع الصدق اعلاه على مستوى الاستبانة وضمان تمثيل وانتماء كل سؤال  

ومدى وضوحه استنادا  الى محتواه وصياغته ومعالجة ما ينبغي معالجته من الفقرات مع الاهتمام بإضافة  

واستنادا  الى الاقتراحات التي قدمها السادة    ،للقياسأو حذف ما يراه المحكم من اسئلة في الابعاد الفرعية  

تكييف الصياغات  ومن اهمها    الباحث عدد من المعالجات اللازمة  ىأجر المحكمين على محتوى المقياس  

وتغيير نمط توجيه فقرات متغير    ،دراسةعينة ال  جامعات والكليات الاهلية ال  في بيئة تطبيق    لتتناسب مع 

كذلك  و  تشارك المعرفة من الاتجاهية الى الادراكية لضمان الموضوعية في الإجابة ومنعا  للتحيز   كسلو

من الصياغات التي تتعلق ببعض الاسئلة التي رأى المحكمون اهمية معالجتها لتصبح أكثر    عديد تغيير ال

ويعبر الجدول  والمتغيرات التي تمثلها.    للأبعاد تمثيلا  وقياسا     ثرأك فهما  وانسجاما  مع مكان التطبيق وتكون  

( عن النسب المتحققة التي تحدد اتفاق المحكمين على فقرات الاستبانة، علما  ان بعض الفقرات لم  19)

 . ش تم تعديل ومعالجة صياغتها حسب المقترحات التي ثبتها الاساتذةو تحصل على اتفاق تام  

 اتفاق السادة الخبراء حول فقرات اداة القياس ( نسب19)جدول 

 الابعاد الفرعية المتغيرات ت

عدد 

الفقرات 

 الكلي

عدد 

الفقرات 

المتفق 

 عليها

 نسبة

 الاتفاق %

نوع 

 التعديل

1ُ

ة
ي
م

ق
ر

ل
 ا
ة

د
ا
ي
ق

ل
ا

 

 % 100 3 3 القيادة الرؤيوية

ص
ة 

د
ا
ع

إ
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ة
غ

ا
ي

 

 % 80 4 5 ثقافة التعلم في العصر الرقمي

 % 100 5 5 التميز في الممارسة المهنية

 % 80 4 5 التحسين النظمي

 % 100 4 4 المواطنة الرقمية

2ُ

ة
ف

ر
ع

لم
ك ا

ر
ا
ش

ت
 
ك

و
ل
س

 

 % 80 4 5 كتوبةالمساهمات الم

 % 100 8 8 التنظيميةالاتصالات 

 % 87.5 7 8 التفاعلات الشخصية

 % 85.7 6 7 تمعات الممارسةالمج
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3ُ
ي

د
ر

ف
ل
ل ا

م
ع

ل
ء ا

دا
ا

 % 84.6 11 13 اداء المهمة 

ص
ة 

د
ا
ع

إ
ــــــــــ

ة
غ

ا
ي

 

 % 81.2 13 16 الاداء السياقي

 % 87.5 7 8 الاداء التكيفي

 % 80 8 10 سلوك العمل العكسي

 ُُ%84ُ86.5 97 المجــــــــــــــــــــموع
 

 نتائج تحكيم أداة القياسالمصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على 

 
 اختبار اعتدالية توزيع البيانات  : ثالثاً

كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي ام لا، مما يعطي    إذايكتسب هذا التوزيع اهمية بالغة للتأكد مما  

الإحصاءات   استعمال  للباحث  يمكن  وبالتالي  البيانات،  لهذه  المناسبة  الإحصاءات  اختيار  حرية  للباحث 

المعلمية في حال توزعت البيانات طبيعيا  واستخدام الإحصاءات اللامعلمية في حال عدم خضوع البيانات  

اذ تعد اعتدالية التوزيع من اهم الاختبارات الميدانية التي يتم اجرائها في جميع فروع    لاعتدالية التوزيع. 

اذ المعرفة   شيوع ا    ،  الأكثر  الأساليب  وتعد  المنطق،  توافق  علمية  بطريقة  الإحصائية  الأساليب  تطبق 

ساسي واحد هو  كالارتباط والانحدار وتصميم التجارب ضعيفة الموثوقية مالم تستند جميعها الى افتراض أ

ملاحظة انها تتبع التوزيع الطبيعي ام لا ،  لذلك من المفترض على الباحثين عند جمع البيانات من عيناتهم  

الطرق الاستنتاجية في مجمل   تتطلب  السبب  ، لهذا  الطبيعي  التوزيع  التأكد من كونها تخضع لاعتدالية 

 . (Das & Imon, 2016:5)العلوم التحقق من افتراض الحالة الطبيعية للبيانات 

-Kolmogorovالبحث، اعتمد الباحث على اختبار )ولغرض معرفة طبيعة التوزيع للبيانات محل  

Smirnov test( اذ يقيم اسلوب كولموكوروف سميرنوف من خلال قيمة ،)P-Value  فاذا كان مستوى )

التوزيع وبخلافه    لاعتدالية( فأن ذلك يدل على ان البيانات تخضع  0.05المعنوية لهذا المؤشر اكثر من ) 

 وكما يأتي :   (Hassani & Silva, 2015:590) يكون التوزيع غير طبيعي 

,    0.061)( بان قيمة احصائية الاختبار قد بلغت  20اذ يتضح من نتائج الاختبار في الجدول )

اداء العمل  ،    سلوك تشارك المعرفة ،    القيادة الرقميةعلى التوالي للمتغيرات الحالية )  ( 0.046,    0.059

( على  0.200,    0.092,   0.086( في حين بلغت مستوى المعنوية الاحتمالية لإحصائية الاختبار ) الفردي

فان توزيع البيانات ليس دال من الناحية المعنوية ، وهذا    عليه ( و0.05المستويات اكثر من ) التوالي، وهذه  

،  (9وكما مبين في الشكل )   يؤكد ان جميع بيانات متغيرات الدراسة الثلاث تدخل ضمن اعتدالية التوزيع 

. يسمح باعتماد اساليب التحليل المعلمي في كل اجراءات التحليل اذ 
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   تغيرات الدراسة الثلاثلم (Kolmogorov-Smirnov test) اختبار   ( 20الجدول )

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 المتغيرات                                    

 المعلمات      

 القيادة الرقمية

سلوك تشارك 

 المعرفة

أداء العمل 

 الفردي

N 312ُ312ُ312ُ

Normal 
a,bParameters 

Mean 3.8894ُ3.9031ُ3.7167ُ

Std. Deviation .50922ُ.49025ُ.32679ُ

Most Extreme 

Differences 

Absolute .061ُ.059ُ.046ُ

Positive .061ُ.059ُ.046ُ

Negative -.052ُ-.046ُ-.043ُ

Test Statistic .061ُ.059ُ.046ُ

Asymp. Sig. (2-tailed) c.086ُc.092ُc,d.200ُ
 

 ( SPSS V.25) مخرجات برنامج المصدر: 

 

 

 أداء العمل الفردي               سلوك تشارك المعرفة                                                  القيادة الرقمية               

 

 ( منحنيات التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة9الشكل )

 ( SPSS V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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 رابعاً : التحليل العاملي التوكيدي 

يهدف التحليل العاملي التوكيدي إلى تأكيد النماذج النظرية باسـتخدام البيانات التجريبية وهو عنصـر        

التحليـل العـاملي التوكيـدي   اذ يســـــتخـدم  الانتشـــــار،اســـــاســـــي من نمـذجـة المعـادلـة الهيكليـة الواســـــعـة  

Confirmatory factor Analysis (CFA)  ،  بشــكل شــائع في البحوث على مســتوى مختلف مجالات

ــتجابة ، ومقارنة   ــلاحية ، ومقارنة نمط الاسـ المعرفة بما في ذلك تطوير وتقييم أدوات القياس وتقييم الصـ

( المســتخدمة CFAأي متغير أكثر تطبيقات )  النماذج الهيكلية ، ويعد تقييم مصــداقية البناء النظري لبنية

ــع ومن اجل ضــمان نتائج التحليل التوكيدي للمتغيرات .  (Alavi et al., 2020:2209)  على نطاق واس

  (Hair et al., 2014:115): يتم تقييمه من خلال مؤشرين الحالية،

وعكس ذلك    ( 400.)والتي تعد مقبولة في حال تجاوز قيمها نسبة    :   قيم التقديرات المعيارية للمعلمة  .1

( الحرجة  النسبة  قيمة  على  سيعتمد  كما   ، التحليل  من  معنوية  Critical Ratioستحذف  لقبول  كأداة   )

 ( معنوية. .C.Rمقبولة كلما كانت )التقديرات المعيارية ، اذ انها تكون 

، وهذه المؤشرات لها مدى  : تحدد مؤشرات المطابقة مدى جودة ملائمة المقياس    مؤشرات المطابقة  .2

يقترحها   التي  التعديل  الهيكلي الى مؤشرات  النموذج  مقبول في حال وصلته يتم قبولها وبعكسه يخضع 

 المطابقة المعتمدة في تدقيق نماذج التحليل الخاصة بالمتغيرات. ( يوضح اهم معايير  21والجدول )،  البرنامج

 معايير مطابقة نتائج التحليل التوكيدي( 21جدول )

 قاعدة جودة المطابقة المؤشرات ت

1 
 (df ) الى درجات الحرية   x2معيار قيم

CMIN/DF   <   5 
degrees of freedom 

2 
 (CFI)معيار المطابقة المقارن 

CFI   >  0.90 
Comparative fit Index 

3 
 (IFIمعيار المطابقة المتزايد )

IFI   >  0.90 
The Incremental fit Index 

4 
 (TLIمعيار توكر ولويس )

TLI  >  0.90 
The Tucker-Lewis Index 

5 
 (RMSEA)معيار جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي 

RMSEA  <  0.08 
Root Mean Square Error of Approximation 

 

Source : Singh.  V. (2016). Perceptions of emission reduction potential in air transport: a 
                 structural equation modeling approach. Environment Systems and Decisions, 
                 36(4), P. 388. 
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 :   واستنادا  لما سبق، كانت نتائج التحليل على النحو الاتي

 التحليل العاملي التوكيدي للقيادة الرقمية  -1

ثقافة التعلم في العصر    ،ات فقر(  3تتضمن القيادة الرقمية خمس ابعاد اساسية هي القيادة الرؤيوية )       

( )  ،ات فقر(  5الرقمي  المهنية  الممارسة  في  )  ،ات فقر(  5التميز  النظمي  المواطنة    ،ات فقر(  5التحسين 

( وهي نسب  0.40التشبعات قد تجاوزت )( ان نسب  10اذ يظهر من نتائج الشكل ) .  رات ( فق4الرقمية )

( المتحققة كما هي في الجدول  Critical Ratioتتمتع بدلالة معنوية عالية وذلك لأن قيم النسبة الحرجة )

ومدى صدقها. وعند   ( وهذا يؤكد دلالة هذه التشبعات 0.01( ظهر انها كلها قيم معنوية عند مستوى )22)

( من مؤشرات التعديل فقد اتضحت النتائج  10تدقيق معايير مطابقة الشكل الهيكلي المتحقق وبعد القيام بـ ) 

بان جميع معايير المطابقة ضمن مديات وحدود القبول الخاصة بها، وهذا يؤكد ان نموذج التحليل التوكيدي  

( فقرة موزعة  22ن ان القيادة الرقمية يتمثل بواقع )قد حصل على مستوى ممتاز من المطابقة، وهذا يضم

  .اساسيةابعاد  على خمسة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لمتغير القيادة الرقميةتحليل العاملي التوكيدي ال( 10الشكل )

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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 للقيادة الرقميةالتوكيدي  العاملي التحليل نتائج( : 22جدول )

 اراتـــــــــــالمس
 التقدير

 المعياري

 التقدير

 اللامعياري

 الخطأ

 المعياري

 النسبة

 الحرجة

 نسب

 المعنوية

VL1 ---> 5.752 365. 2.101 853. القيادة الرؤيوية *** 

VL2 ---> 5.526 277. 1.532 755. القيادة الرؤيوية *** 

VL3 ---> 1.000 464. القيادة الرؤيوية    

DALC1 ---> 5.731 101. 580. 479. ثقافة التعلم في العصر الرقمي *** 

DALC2 ---> 1.000 761. ثقافة التعلم في العصر الرقمي    

DALC3 ---> 9.768 103. 1.010 767. ثقافة التعلم في العصر الرقمي *** 

DALC4 ---> 9.321 102. 950. 745. ثقافة التعلم في العصر الرقمي *** 

DALC5 ---> 10.053 109. 1.092 796. ثقافة التعلم في العصر الرقمي *** 

EPP1 ---> 8.259 132. 1.089 699. التميز في الممارسة المهنية *** 

EPP2 ---> 1.000 735. التميز في الممارسة المهنية    

EPP3 ---> 8.735 114. 997. 740. التميز في الممارسة المهنية *** 

EPP4 ---> 9.699 089. 860. 678. التميز في الممارسة المهنية *** 

EPP5 ---> 6.496 131. 851. 554. التميز في الممارسة المهنية *** 

SI1 ---> 1.000 515. التحسين النظمي    

SI2 ---> 7.024 196. 1.376 716. التحسين النظمي *** 

SI3 ---> 6.116 290. 1.773 770. التحسين النظمي *** 

SI4 ---> 5.518 203. 1.120 628. التحسين النظمي *** 

SI5 ---> 5.462 243. 1.328 617. التحسين النظمي *** 

DC1 ---> 6.569 118. 778. 555. المواطنة الرقمية *** 

DC2 ---> 1.000 808. المواطنة الرقمية    

DC3 ---> 8.273 110. 913. 716. المواطنة الرقمية *** 

DC4 ---> 7.279 113. 826. 627. المواطنة الرقمية *** 
 

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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 التحليل العاملي التوكيدي لسلوك تشارك المعرفة  -2

هي   اساسية  ابعاد  اربعة  المعرفة  تشارك  سلوك  )المساهمات  اليتضمن    فقرات،(  5مكتوبة 

اذ    فقرات.(  7مجتمعات الممارسة )ال  فقرات،(  8التفاعلات الشخصية )  فقرات،(  8الاتصالات التنظيمية ) 

(، وهي نسب تتمتع بدلالة معنوية عالية  0.40( ان نسب التشبعات قد تجاوزت )11يظهر من نتائج الشكل ) 

( ظهر انها كلها قيم  23( المتحققة كما هي في الجدول )Critical Ratioوذلك لأن قيم النسبة الحرجة ) 

( وهذا يؤكد دلالة هذه التشبعات ومدى صدقها. وعند تدقيق معايير مطابقة  0.01معنوية عند مستوى ) 

( من مؤشرات التعديل فقد اتضحت النتائج بان جميع معايير  13الشكل الهيكلي المتحقق وبعد القيام بـ ) 

لتوكيدي قد حصل على  المطابقة ضمن مديات وحدود القبول الخاصة بها، وهذا يؤكد ان نموذج التحليل ا

( فقرة موزعة على  28مستوى ممتاز من المطابقة، وهذا يضمن ان سلوك تشارك المعرفة يتمثل بواقع ) 

 اربعة ابعاد اساسية. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 سلوك تشارك المعرفةتحليل العاملي التوكيدي لمتغير ( 11الشكل )

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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 سلوك تشارك المعرفةلالتوكيدي العاملي ( : نتائج التحليل 23جدول )

 اراتـــــــــــالمس
 التقدير

 المعياري

 التقدير

 اللامعياري

 الخطأ

 المعياري

 النسبة

 الحرجة

 نسب

 المعنوية

WC1 ---> 4.029 526. 2.119 713. ةــوبــتــكــم اتـمـاهـسـالم *** 

WC2 ---> 4.631 252. 1.167 453. ةــوبــتــكــم اتـمـاهـسـالم *** 

WC3 ---> 5.889 119. 702. 573. ةــوبــتــكــم اتـمـاهـسـالم *** 

WC4 ---> 4.834 353. 1.707 613. ةــوبــتــكــم اتـمـاهـسـالم *** 

WC5 ---> 3.995 514. 2.052 691. ةــوبــتــكــم اتـمـاهـسـالم *** 

OC1 ---> 5.886 123. 725. 535. صالات التنظيميةــالات *** 

OC2 ---> 7.263 132. 960. 679. صالات التنظيميةــالات *** 

OC3 ---> 7.170 140. 1.004 669. صالات التنظيميةــالات *** 

OC4 ---> 7.832 134. 1.053 743. صالات التنظيميةــالات *** 

OC5 ---> 1.000 662. صالات التنظيميةــالات    

OC6 ---> 8.181 112. 916. 630. صالات التنظيميةــالات *** 

OC7 ---> 7.452 157. 1.172 700. صالات التنظيميةــالات *** 

OC8 ---> 6.963 139. 966. 643. صالات التنظيميةــالات *** 

PI1 ---> 7.859 126. 992. 679. فاعلات الشخصيةــالت *** 

PI2 ---> 8.091 123. 993. 696. فاعلات الشخصيةــالت *** 

PI3 ---> 6.418 132. 847. 545. فاعلات الشخصيةــالت *** 

PI4 ---> 1.000 732. فاعلات الشخصيةــالت    

PI5 ---> 7.665 103. 788. 653. فاعلات الشخصيةــالت *** 

PI6 ---> 6.224 118. 736. 533. فاعلات الشخصيةــالت *** 

PI7 ---> 7.330 120. 883. 632. فاعلات الشخصيةــالت *** 

PI8 ---> 7.493 133. 993. 635. فاعلات الشخصيةــالت *** 

COP1 ---> 10.270 100. 1.029 684. ةـارسـمـعات المـمـتـجــالم *** 

COP2 ---> 1.000 750. ةـارسـمـعات المـمـتـجــالم    

COP3 ---> 7.969 127. 1.010 663. ةـارسـمـعات المـمـتـجــالم *** 

COP4 ---> 9.975 116. 1.152 817. ةـارسـمـعات المـمـتـجــالم *** 

COP5 ---> 8.704 124. 1.080 720. ةـارسـمـعات المـمـتـجــالم *** 

COP6 ---> 8.093 130. 1.056 673. ةـارسـمـعات المـمـتـجــالم *** 

COP7 ---> 7.526 122. 920. 630. ةـارسـمـعات المـمـتـجــالم *** 
 

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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 التحليل العاملي التوكيدي لمقياس اداء العمل الفردي  -3

الفرديتضمن  ي العمل  المهمة )  اداء  اداء  ابعاد اساسية هي  السياقي )13اربعة  (  16( فقرات، الاداء 

( ان  12اذ يظهر من نتائج الشكل ) ( فقرات.  10سلوك العمل العكسي )   فقرات،(  8الاداء التكيفي )   فقرات،

( ضمن متغير اداء المهمة اذ كانت  TP13( و) TP10)  تين ( الا الفقر0.40نسب التشبعات قد تجاوزت )

( تشبعها  والفقر0.25-)و(  0.27-نسبة  التوالي،  على  الاداء CP5,CP9,CP14)  ات (  متغير  ضمن   )

وعند تدقيق مؤشرات المطابقة    ( على التوالي، 0.06( و ) 0.35( و) 0.25نسبة تشبعها ) السياقي اذ كانت  

مؤشر المطابقة المقار  ، مؤشر المطابقة المتزايد ، مؤشر لوكر ولويس ، الجذر التربيعي لمتوسط    )

التقريبي   انفا  الخطأ  المحددة  المعيارية  القيم  ي  ، ( فقد كانت جميعها دون  الباحث استخدام  حتم على  ت وهذا 

 مؤشرات التعديل التي تحدد نسب التباين المشترك التي يقترحها البرنامج بين اخطاء القياس للفقرات. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 تحليل العاملي التوكيدي لمتغير أداء العمل الفردي قبل التعديل( 12الشكل )

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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  ات مؤشر  من  ( 22اجراء ) حذف الفقرات الضعيفة المذكورة أعلاه و  وبعد (  13كما يتضح من الشكل )

اما    بها، تعديل ان معايير مطابقة الشكل الهيكلي المتحقق قد كانت ضمن مديات وحدود القبول الخاصة  

( المتحققة  Critical Ratioنسب التشبع فقد كانت تتمتع بدلالة معنوية عالية وذلك لأن قيم النسب الحرجة )

( وهذا يؤكد دلالة هذه التشبعات  0.01( ظهر انها كلها قيم معنوية عند مستوى ) 24كما هي في الجدول ) 

وهذا    المطابقة،ومدى صدقها. وهذا يؤكد ان نموذج التحليل التوكيدي قد حصل على مستوى ممتاز من  

 ابعاد اساسية.  اربعة ( فقرة موزعة على 44تمثل بواقع )  اداء العمل الفردييضمن ان 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 التعديل بعدتحليل العاملي التوكيدي لمتغير أداء العمل الفردي ال( 13الشكل )

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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 لأداء العمل الفردي التوكيدي  نتائج التحليل العاملي( : 24جدول )

 اراتـــــــــــالمس
 التقدير

 المعياري

 التقدير

 اللامعياري

 الخطأ

 المعياري

 النسبة

 الحرجة

 نسب

 المعنوية

TP1 ---> 5.778 0.098 0.564 0.492 ةــــمــــهــــاداء الم *** 

TP2 ---> 7.904 0.085 0.671 0.661 ةــــمــــهــــاداء الم *** 

TP3 ---> 7.295 0.107 0.781 0.616 ةــــمــــهــــاداء الم *** 

TP4 ---> 7.704 0.105 0.809 0.645 ةــــمــــهــــاداء الم *** 

TP5 ---> 8.508 0.097 0.828 0.707 ةــــمــــهــــاداء الم *** 

TP6 ---> 1.000 0.756 ةــــمــــهــــاداء الم       

TP7 ---> 8.274 0.1 0.827 0.689 ةــــمــــهــــاداء الم *** 

TP8 ---> 7.773 0.099 0.766 0.651 ةــــمــــهــــاداء الم *** 

TP9 ---> 6.788 0.098 0.667 0.574 ةــــمــــهــــاداء الم *** 

TP11 ---> 5.253 0.112 0.587 0.448 ةــــمــــهــــاداء الم *** 

TP12 ---> 5.426 0.104 0.564 0.462 ةــــمــــهــــاداء الم *** 

CP1 --->  4.193 0.212 0.888 0.502 السياقيالاداء *** 

CP2 ---> 4.772 0.24 1.144 0.662 الاداء السياقي *** 

CP3 ---> 4.842 0.307 1.489 0.689 الاداء السياقي *** 

CP4 ---> 4.44 0.258 1.145 0.561 الاداء السياقي *** 

CP6 ---> 4.659 0.308 1.437 0.627 الاداء السياقي *** 

CP7 ---> 4.539 0.264 1.197 0.587 الاداء السياقي *** 

CP8 ---> 4.709 0.247 1.162 0.641 الاداء السياقي *** 

CP10 ---> 4.521 0.265 1.198 0.584 الاداء السياقي *** 

CP11 ---> 4.233 0.256 1.082 0.509 الاداء السياقي *** 

CP12 ---> 4.39 0.294 1.289 0.547 الاداء السياقي *** 

CP13 ---> 4.132 0.239 0.986 0.488 الاداء السياقي *** 

CP15 ---> 5.511 0.203 1.119 0.572 الاداء السياقي *** 

CP16 ---> 1.000 0.429 الاداء السياقي       

AP1 ---> 6.08 0.096 0.586 0.523 الاداء التكيفي *** 

AP2 ---> 7.552 0.101 0.76 0.645 الاداء التكيفي *** 

AP3 ---> 9.082 0.086 0.78 0.595 الاداء التكيفي *** 

AP4 ---> 1.000 0.735 الاداء التكيفي       

AP5 ---> 8.777 0.121 1.065 0.746 الاداء التكيفي *** 

AP6 ---> 9.261 0.117 1.081 0.787 الاداء التكيفي *** 

AP7 ---> 9.094 0.109 0.996 0.773 الاداء التكيفي *** 

AP8 ---> 8.024 0.129 1.038 0.684 الاداء التكيفي *** 



   
 

 
144 

 الاختبارات البنائية لأداة القياس وتطويرها   الاول : / المبحث    لث الفصل الثا 

 

CWB1 ---> 10.064 0.073 0.737 0.627 سلوك العمل العكسي *** 

CWB2 ---> 8.292 0.088 0.73 0.611 سلوك العمل العكسي *** 

CWB3 ---> 6.373 0.094 0.6 0.496 سلوك العمل العكسي *** 

CWB4 ---> 6.547 0.087 0.571 0.504 سلوك العمل العكسي *** 

CWB5 ---> 6.293 0.101 0.637 0.493 سلوك العمل العكسي *** 

CWB6 ---> 1.000 0.866 سلوك العمل العكسي       

CWB7 ---> 15.806 0.07 1.114 0.91 سلوك العمل العكسي *** 

CWB8 ---> 15.615 0.07 1.093 0.909 سلوك العمل العكسي *** 

CWB9 ---> 11.038 0.077 0.849 0.744 سلوك العمل العكسي *** 

CWB10 ---> 8.989 0.092 0.827 0.646 سلوك العمل العكسي *** 
 

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 

 

 ومعولية المقاييسالثبات  قياس:  اًخامس

الــيت    ثبات  بمــمقاييــمثل  توفــس  المقــدى  نتــير  مســيجــياس  وم  ــة  ويتتقرة  معــسقة،                      امل ــعتمد 

(Cronbach's Alpha  التقييمات ، وبعبارة أو  القياسات  أو  العناصر  العديد من  بين  الموثوقية  لقياس   )

قييمه من  أخرى ، فإنه يقدر مدى موثوقية ردود الاستبيان )أو مجال الاستبيان(، وهو أداة أو تصنيف يتم ت

قبل الموضوعات التي ستشير إلى استقرار الأدوات ، وكانت تستخدم هذه الاداة في الأصل لقياس موثوقية  

أداة القياس النفسي، وتتراوح قيمة ألفا كرونباخ من صفر إلى واحد على اعتبار ان القيم الأعلى تدل على  

يمة كرونباخ الفا منخفضة )بالقرب من  أن العناصر تقيس نفس البعد، وعلى العكس من ذلك، إذا كانت ق 

 .   (Bujang, et al. , 2018:85) عد (، فهذا يعني أن بعض العناصر أو كلها لا تقيس نفس البُ 0

                        ( أن قيم معــامــل الثبــات للمتغيرات وابعــادهــا الفرعيــة قــد كــانــت بين25اذ نلاحظ من الجــدول )

( وهذه نســب عالية اســتنادا  الى قيم الثبات المقبولة، وبذلك أصــبحت المقاييس جاهزة  0.965 -  0.721)

 والصدق اللازم على مستوى بيئة التطبيق الميدانية. للتطبيق النهائي وتتميز بالدقة والثبات 

 لمقاييس الدراسة كرونباخ الفا( : قيم اختبار 25جدول )

 المتغيرات الرئيسة

قيمة كرونباخ 

 الفا للمتغير

 الابعاد الفرعية

قيمة كرونباخ 

 الفا للبعد

 0.965 القيادة الرقمية

 0.747 القيادة الرؤيوية

 0.842 العصر الرقميثقافة التعلم في 

 0.819 التميز في الممارسة المهنية

 0.780 التحسين النظمي
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 0.721 المواطنة الرقمية

سلوك تشارك 

0.935ُ المعرفة

 0.776 كتوبةالمساهمات الم

 0.863 الاتصالات التنظيمية

 0.844 التفاعلات الشخصية

 0.881 تمعات الممارسةالمج

 0.941 الفردياداء العمل 

 0.936 اداء المهمة

 0.892 الاداء السياقي

 0.886 الاداء التكيفي

 0.721 سلوك العمل العكسي
 

 ( SPSS V.25) مخرجات برنامج المصدر: 

 

 الاتساق الداخلي قياس:  اًدسسا

اسئلة المقياس  الارتباط بين  علاقات  مستوى    البسيط بيرسون للتحقق منرتباط  الاالباحث معامل    تبنى     

اذ  ،  ومدى اتساقهالمقياس    تؤكد انسجامالارتباط المعنوية  قيم    وبذلك فأن   ،  التي تقيسهاالمتغيرات والابعاد  و

ر يُ    تشيراذ    ، هاومتغيرات  ها وابعاد   الاسئلة معاملات الارتباط بين    نسب   ( 28( و)27و)   ( 26الجدول )  ظه 

  ، قياس والابعاد والمتغيرات مال  اسئلة معنوية بين  ذات دلالة  الى وجود علاقات ارتباط    التحليل نتائج    نسب 

ولمتغير سلوك تشارك المعرفة    **0.481 - **0.858)بين )  لمتغير القيادة الرقمية  ظهرت المعاملات   اذ 

  دلالة عند مستوى    **0.270 - **0.900))ولمتغ ر أداء العمل الفردي ج د    **0.425 - **0.818))بين  

 .  ضمن محتوى المقاييس  ظاهرلى وجود اتساق داخلي ا يشير ( ، وهذا  0.01)

 قيم الارتباط بين اسئلة المقياس ومتغير القيادة الرقيمة وابعاده ( :26جدول )

 الفقرات الابعاد الفرعية المتغيرات الرئيسة

اتساق الفقرة مع 

 البعد

اتساق الفقرة مع 

 المتغير

القيادة 

 الرقمية

 القيادة الرؤيوية

VL1 .858** .779** 

VL2 .826** .752** 

VL3 .764** .514** 

ثقافة التعلم في 

 العصر الرقمي

DALC1 .652** .494** 

DALC2 .800** .701** 

DALC3 .843** .760** 

DALC4 .813** .687** 

DALC5 .796** .800** 

EPP1 .794** .737** 
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التميز في 

 الممارسة المهنية

EPP2 .794** .670** 

EPP3 .779** .670** 

EPP4 .772** .628** 

EPP5 .690** .633** 

التحسين 

 النظمي

SI1 .639** .543** 

SI2 .797** .688** 

SI3 .801** .733** 

SI4 .724** .631** 

SI5 .692** .631** 

 المواطنة الرقمية

DC1 .627** .481** 

DC2 .797** .616** 

DC3 .808** .593** 

DC4 .732** .534** 
 

 ( SPSS V.25) مخرجات برنامج المصدر: 

 

 وابعاده سلوك تشارك المعرفة المقياس ومتغير اسئلةالارتباط بين  قيم( : 27جدول )

 الفقرات الابعاد الفرعية المتغيرات الرئيسة

اتساق الفقرة مع 

 البعد

اتساق الفقرة مع 

 المتغير

سلوك تشارك 

 المعرفة

ساهمات الم

 كتوبةالم

WC1 .710** .707** 

WC2 .720** .474** 

WC3 .725** .425** 

WC4 .818** .630** 

WC5 .668** .668** 

الاتصالات 

 التنظيمية

OC1 .621** .503** 

OC2 .725** .608** 

OC3 .720** .613** 

OC4 .767** .684** 

OC5 .741** .618** 

OC6 .710** .614** 

OC7 .725** .686** 

OC8 .716** .619** 

التفاعلات 

 الشخصية

PI1 .665** .659** 

PI2 .732** .692** 

PI3 .662** .500** 

PI4 .766** .653** 
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PI5 .723** .630** 

PI6 .608** .503** 

PI7 .692** .562** 

PI8 .707** .603** 

تمعات المج

 الممارسة

COP1 .743** .690** 

COP2 .778** .723** 

COP3 .721** .632** 

COP4 .815** .752** 

COP5 .756** .680** 

COP6 .788** .644** 

COP7 .761** .624** 
 

 ( SPSS V.25) مخرجات برنامج المصدر: 

 

 وابعاده أداء العمل الفردي المقياس ومتغير اسئلةالارتباط بين  قيم( : 28جدول )

 الفقرات الابعاد الفرعية المتغيرات الرئيسة

اتساق الفقرة مع 

 البعد

اتساق الفقرة مع 

 المتغير

 

 

 

 

عمل ـــاداء ال

 الفردي

 

 

 

 

 

 أداء المهمة

TP1 .501** .334** 

TP2 .647** .378** 

TP3 .620** .444** 

TP4 .640** .369** 

TP5 .692** .332** 

TP6 .738** .466** 

TP7 .672** .433** 

TP8 .659** .314** 

TP9 .559** .308** 

TP10 ُحذفتُمنُخلالُالتحليلُالعامليُالتوكيدي 

TP11 .634** .391** 

TP12 .499** .315** 

TP13 ُُالتوكيديُحذفتُمنُخلالُالتحليلُالعاملي  

 الأداء السياقي

CP1 .542** .385** 

CP2 .654** .362** 

CP3 .710** .488** 

CP4 .599** .335** 
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عمل ـــاداء ال

 الفردي

CP5 ُحذفتُمنُخلالُالتحليلُالعامليُالتوكيدي 

CP6 .685** .484** 

CP7 .615** .316** 

CP8 .678** .391** 

CP9 ُالعامليُالتوكيديُحذفتُمنُخلالُالتحليل  

CP10 .652** .335** 

CP11 .596** .313** 

CP12 .642** .359** 

CP13 .593** .331** 

CP14 ُحذفتُمنُخلالُالتحليلُالعامليُالتوكيدي 

CP15 .607** .357** 

CP16 .483** .309** 

 الاداء التكيفي

 

AP1 .651** .315** 

AP2 .748** .368** 

AP3 .724** .395** 

AP4 .805** .450** 

AP5 .777** .452** 

AP6 .776** .455** 

AP7 .760** .422** 

AP8 .733** .393** 

سلوك العمل 

 العكسي

CWB1 .688** .324** 

CWB2 .816** .390** 

CWB3 .782** .270** 

CWB4 .577** .324** 

CWB5 .794** .412** 

CWB6 .882** .458** 

CWB7 .866** .450** 

CWB8 .873** .463** 

CWB9 .900** .497** 

CWB10 .872** .479** 
 

 ( SPSS V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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 توطئة

إجابة العينة حول تلك    مستوى أولية لنتائج الإحصاءات الوصفية لفقرات أداة البحث عن صورة    د تع

الفقرات، ما يعطي صورة عن انسجام إجابات العينة واتفاقهم حول فقرات الاستبانة من عدمه، وبالتالي  

، وتستخدم مجموعة من الأساليب الإحصائية لوصف  تلك الإجابة واسبابها الممكنة  مستوىتسهيل وصف  

إجابات العينة، ومن أهمها الأوساط الحسابية لإجابة العينة، وهي تلك القيم الرياضية التي تصف    مستوى

 درجة اتفاق العينة في اجابتهم عن فقرات الاستبانة. 

،  درجات للاتفاق(   5)  (Likert Scale)مصـممة وفقا  لمقياس ليكرت الخماسـي   دراسـةكانت أداة ال

د   د مكن ذلـك من تحـديـ ة العينـة مســـــتوىفقـ ا بـالاعتمـاد على  في    إجـابـ اقهم على فقرات الأداة من عـدمهـ اتفـ

ا.   ة لهـ ــابيـ ــاط الحســـ اس هي  والأوســـ اق في المقيـ انـت درجـات الاتفـ ا ،  1)  ؛كـ امـ لا اتفق،  =2=لا اتفق تمـ

د،  3 ايـ ا (5= اتفق،  4=محـ امـ ذلـك يكون طول جميع  =اتفق تمـ ات )، وبـ د 0.79الفئـ ة    ا( عـ ة مرتفعـ طول الفئـ

)لجــدا    وهي0.80يكون  من  (  تصـــــحيحــهالا  جزء  اعتمــاده    التي  جراءات  ليكرت  تم  مقيــاس  على 

(Pimentel, 2010:111)   و(Pimentel & Pimentel, 2019:188)،    الاتفاق    مســتوىوبذلك يكون

ــابية لها بين )منخفض جدا  اذا  منخفض اذا كانت المتوســطات  (، و1.79  -  1.00كانت المتوســطات الحس

(، ومرتفع اذا 3.39  -  2.60ومعتدل اذا كانت المتوسـطات الحسـابية بين )(  2.59  -  1.80الحسـابية بين )

جدا  اذا كانت المتوسـطات الحسـابية بين    مرتفع(، وأخيرا ،  4.19  -  3.40كانت المتوسـطات الحسـابية بين )

الحســابية،  (، وعلى هذا النحو، ســيتم الاعتماد على المتوســطات  29( وكما في الجدول )5.00 -  4.20)

 .حسب الأهمية ترتيب الفقرات اخيرا  معاملات الاختلاف، الأهمية النسبية و

 تصنيف مستويات الوسط الحسابي حسب التفسير( 29الجدول )

1ُ2ُ3ُ4ُ5ُ سلسل الفئةت

 5.00 - 4.20 4.19 - 3.40 3.39 - 2.60 2.59 - 1.80 1.79 - 1.00 قيمة المتوسط

 مرتفع جداً مرتفع معتدل منخفض منخفض جداً الاتفاق مستوى

 

Source: Pimentel, J. L., & Pimentel, J. L. (2019). Some biases in Likert scaling usage and its 

correction. International Journal of Science: Basic and Applied Research (IJSBAR), 

45(1), 183–191.  

 الثاني المبحث  

 صائي  ــــيل الاحــــلـــــــــف والتحـــ ــالوص

 لمتغيرات الدراسة 
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 ةيالإحصاءات الوصفية الخاصة بمتغير القيادة الرقم اولًا:

القيـادة الرؤيويـة، وثقـافـة التعلم في   ؛وهيالقيـادة الرقميـة على خمســـــة ابعـاد فرعيـة  اشـــــتمـل متغير   

ين النظمي والمواطنة الرقمية،  ة المهنية، والتحسـ يتم التطرق اليها والعصـر الرقمي، والتميز في ممارسـ سـ

 يأتي:بشكل تفصيلي وكما 

ُوفقراتهُعدُالأولُالقيادةُالرؤيويةُب ُُُتحليلوُوصفُ-أ

والذي  قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية لهذا البعُد    (30)   نلاحظ من النتائج المعروضة في الجدول

 وعلى النحو الآتي :  ،(VL1-VL3)يتمثل بثلاث مؤشرات ميدانية 

 الرؤيويةالقيادة عد الإحصاءات الوصفية لبُ( 30الجدول )

 ت

ز الفقرات
ي
م

تر
ل
ا

  
ط

س
و

ل
ا
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س
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ا

  
ف
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ى
و

ت
س
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ق
ا
ف

ت
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ا
 

ت
را

ق
ف

ل
ب ا

ي
ت
ر

ت
 

ي العمل  
 مسؤولىي الم اشر ف 

1 
ي ا  ساب المعرفة  

 دعم التغيير الذي  زيد ف 
 لرسم الاهداف باستخدا  الموارد الرقمية. 

VL1 3.840 0.883 22.99 76.80 3ُ مرتفع

2 

 عمل بصــــــــــورة مســــــــــتمرة على تجوير وتنفيذ  
اتيجية المشــــــــ عة  وتوصــــــــيل الخجي الاســــــــير

 بالتكنولوجيا. 

VL2 3.853 0.727 18.87 77.07 2ُ مرتفع

3 
امج والتمويــل لــدعم تنفيــذ    جث  أ ــدا الي 

 الخجي المعززة بالتكنولوجيا. 
VL3 4.007 0.773 19.29 80.13 1ُ مرتفع

ُمرتفع VL 3.900 0.649 16.65 78.00 المعدل العام لبعد / القيادة الرؤيوية

 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 

( المتعلق بنتائج بعُد القيادة الرؤيوية على وفق المؤشرات الإحصائية  30عرض الجدول )   في ضوء

)مسؤولي المباشر في العمل يتبنى أحدث البرامج والتمويل  والمتضمنة    3رقم  الفقرة  يتضح ان    المذكورة،

على المرتبة الأولى بأعلى متوسط حسابي موزون اذ  حصلت    ،لدعم تنفيذ الخطط المعززة بالتكنولوجيا(

(، وبأهمية نسبية  19.29%(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.773(، وبانحراف معياري بلغ ) 4.007بلغ )

(، وهذا يدل على ان مستوى الإجابات كان مرتفعا  على هذه الفقرة، وكما جاءت الفقرة  80.13%بلغت ) 

)مسؤولي المباشر في العمل يدعم التغيير الذي يزيد في اكتساب المعرفة لرسم الاهداف  والمتضمنة    1رقم  

(، وبانحراف معياري  3.840بوسط حسابي بلغ )   خيرة الا، قد حلت في المرتبة  باستخدام الموارد الرقمية(

(، الا انه جاء  76.80%(، وبأهمية نسبية بلغت ) %22.99(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.883بلغ )
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جامعات والكليات الاهلية لتوجيه الافراد  الايضا ، ما يعني ان اهتمام المسؤولين في    مرتفع بدرجة اتفاق  

 جدا .     ة بالمستوى جيد ي التكنولوجيا الرقمباستخدام 

البعُد قد حقق استجابة واضحة، لكون الوسط الحسابي قد بلغ ) وبانحراف معياري    ، (3.900هذا 

  (، % 78.00وبأهمية النسبية التي بلغت )   ،(%16.65)   النسبي  لافتفيما بلغت قيمة معامل الاخ (،  0.649)

العينة على ما جاء بفقرات بعُد القيادة الرؤيوية مرتفع وان تشتت اجاباتهم    افراد   ان اتفاق   وهذا يدل على

والتمويل لدعم  التكنولوجية  أحدث البرامج    تبني الجامعات الاهلية    مما يشير على،  النسبي كان منخفضا  

  وجيا بالتكنول  المدعومة على تطوير وتنفيذ وتوصيل الخطط الاستراتيجية    مستمر  بشكلعمل  وت  تنفيذ الخطط 

 . المعرفةمن  المزيد اعضاء الهيئة التدريسية وذلك من اجل ان يكتسب 

ُوفقراتهُُثانيُثقافةُالتعلمُفيُالعصرُالرقميعدُالب ُالتحليلُوُوصفُُ-ب

( قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية لهذا البعُد والذي  31نلاحظ من النتائج المعروضة في الجدول ) 

 وعلى النحو الآتي :  ،(DALC1-DALC5)يتمثل بخمس مؤشرات ميدانية 

 عد ثقافة التعلم في العصر الرقمي( الإحصاءات الوصفية لب31ُالجدول )
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ي العمل  
 مسؤولىي الم اشر ف 

4  . ي التعلم الرقمي
 DALC1 4.273 0.694 16.24 85.47 يشج  التحسير  المستمر ف 

مرتفع 

 جداً
1ُ

5 
 دعم نمذجة وتعزيز الاســـــــتخدا  المســـــــتمر  

ي التعلم. 
 والفعال للتكنولوجيا ف 

DALC2 3.827 0.766 20.02 76.53 3ُ مرتفع

6 

يســـــــــــاعد على توفير الجتئة المناســـــــــــ ة للتعلم  
ــيــــــــة   ــجـ ــلـ ــتـ لـ ــلـــم  ــعـ ــتـ الـ ــيــــــــا ومـــوارد  ــنـــولـــوجـ ــكـ ــتـ بــــــــالـ
 .  الا تياجات المتنوعة لجمي  المتعلمير 

DALC3 3.813 0.781 20.47 76.27 4ُ مرتفع

7 
الفــــــــا الممــــــــارســــــــــــــــــــــة  دراســــــــــــــــــــــة ع عزز  ي 

ف  لــــــــة 
 الدراسية. التكنولوجيا وضخها عي  المناهج 

DALC4 3.720 0.743 19.97 74.40 5ُ مرتفع

8 
ي  
ي تحفز اليشــــــــــــــــــارك ف 

مجتمعـــات التعلم الثر
 .  الابتكار والإبداع والتعاون الرقمي

DALC5 3.873 0.805 20.79 77.47 2ُ مرتفع

ُمرتفع DALC 3.901 0.594 15.22 78.03 المعدل العام لبعد / ثقافة التعلم في العصر الرقمي
 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 
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سائد في الجامعات والكليات الاهلية،  ال( استجابات العينة نحو التطور الثقافي  31يعرض الجدول )

العمل )والمت منح    4رقم  الفقرة    حققت   اذ  في  المباشر  في    مسؤولي  المستمر  التحسي   التعلم  يشجع 

المرتبح    ،(الرقمي اذ   الأولىعلى  )  جيعلى ىت س  حس جي ى زو   بلغ  4.273بلغ  معياري  وبانحراف   ،)

(، وهذا يدل على ان  % 85.47(، وبأهمية نسبية بلغت ) 16.24(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.694)

لمبحوثة بالتزامهم بأحداث  ا  الجامعات مستوى الإجابات كان مرتفعا  على هذه الفقرة، الامر الذي يؤكد تنبى  

لة  عيعزز الممارسة الفا) والمتضمنة    7رقم  البرامج المتوفرة على المواقع الانترنت. وكما حصلت الفقرة  

قد حلت في المرتبة الأخيرة بوسط حسابي بلغ    ،(في دراسة التكنولوجيا وضخها عبر المناهج الدراسية 

(، وبأهمية نسبية  19.97%وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) (،  0.743(، وبانحراف معياري بلغ ) 3.720)

    . ايضا   مرتفع (، الا انه جاء بدرجة اتفاق 74.40%بلغت ) 

، وبانحراف معياري  (3.901)   ثقافة التعلم في العصر الرقمي   بلغت قيمة المتوسط الحسابي لبعُد  

(،  78.03%النسبية بلغت ) (، واهمية  15.22%قدره )  نسبي   وحصلت على معامل الاختلاف  (،0.594)

  ان الجامعات الاهلية عينة الدراسة   يدل علىمما    ،مما يشير الى ان اتفاق العينة على محتوى البعُد مرتفعا  

لتكنولوجيا في التعلم المستمر  ادعم استخدام  وت  تحسين التعلم الرقمياعضاء الهيئة التدريسية على  شجع  ت

م  والفعال خم     ستمروبشكل  البيئةىد  الاحتياجات    والموارد   توفير  لتلبية  بالتكنولوجيا  للتعلم  المناسبة 

 . الافراد المتنوعة لجميع 

ُوفقراتهُُالثالثُالتميزُفيُممارساتُالمهنيةعدُب ُالتحليلُووصفُُ-ج

لهذا البعُد والذي يتمثل بخمسة مؤشرات ميدانية  ( نتائج الإحصاءات الوصفية  32يظهر الجدول ) 

(EPP1-EPP5  ،)( البعُد  لهذا  الكلي  الموزون  الحسابي  الوسط  بلغ  معياري  3.829حيث  وبانحراف   ،)

  (، % 76.59(، وبأهمية النسبية التي بلغت )% 15.86فيما بلغت قيمة معامل الاختلاف النسبي )  (، 0.608)

هذا يشير  و وهذا يدل على ان اتفاق افراد العينة على ما جاء بفقرات بعُد التميز في ممارسات المهنية مرتفع  

خصص الوقت والموارد لضمان الوصول للنمو المهني المستمر    الى ان الجامعات الاهلية عينة الدراسة

مجتمعات التعلم التي تحفز وتدعم أعضاء هيئة التدريس  الشارك في  تفي اتقان التكنولوجيا ، وتشجع على ال 

التكنولوجيا واستخدام  الدراسة  على    في  الطلاب  تشجع  من  وكذلك  تزيد  التي  الجديدة  التقنيات  استخدام 

 إمكانياتهم في التعلم. 

يخصص الوقت والموارد  )مسؤولي المباشر في العمل    التي محتواها  9رقم  الفقرة  وقد حصلت  

متوسط حسابي موزون اذ بلغ    اعلى على    ،(لضما  الوصول للنمو المهني المستمر في اتقا  التكنولوجيا

(، وبأهمية نسبية  % 22.29(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.875(، وبانحراف معياري بلغ ) 3.927)

في حين  على هذه الفقرة،    بالمستوى المرتفع   (، وهذا يدل على ان مستوى الإجابات كان % 78.53بلغت ) 
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يطلع بصورة متواصلة على الأبحاث  )مسؤولي المباشر في العمل  والمتضمنة    13رقم  الفقرة    حصلت 

(، وبانحراف معياري بلغ  3.753بلغ )   حيث   وسط حسابيمت   على اقل،  (الحديثة في مجال العمل الرقمي

وعلى الرغم من    (،% 75.07(، وبأهمية نسبية بلغت ) % 23.09(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.867)

ان هذه الفقرة قد حصلت على اقل الأوساط الحسابية الا انها ما زالت تتمتع بمستوى إجابات مرتفع حسب  

 إجابات افراد العينة. 

 ( الإحصاءات الوصفية لبُعد التميز في ممارسات المهنية32الجدول )
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ي العمل  
 مسؤولىي الم اشر ف 

9 
 خصــــص الوقت والموارد لضــــمان الوصــــول  
ي اتقان التكنولوجيا. 

ي المستمر ف 
 للنمو المهث 

EPP1 3.927 0.875 22.29 78.53 1ُ مرتفع

10 

ي  
مجتمعات التعلم  اليشج  على المشاركة ف 

ي  
ــاء هيئة التدري  ف  ي تحفز وتدعم أعضـــــ

الثر
 الدراسة واستخدا  التكنولوجيا. 

EPP2 3.853 0.763 19.80 77.07 2ُ مرتفع

11 
 عزز نمــذجــة التواصــــــــــــــــل والتعــاون الفعــالير   
 بير  الجلاب باستخدا  الادوات الرقمية. 

EPP3 3.787 0.756 19.97 75.73 4ُ مرتفع

12 

 وجه على الاســـــــــــــتخدا  الفعال للتكنولوجيا  
ي تزيــد من 

ويشـــــــــــــــج  التقنيــات الجــد ــدة الثر
 إمكانية تحسير  تعلم الجلاب. 

EPP4 3.827 0.712 18.60 76.53 3ُ مرتفع

13 
الأبحـــــــاا   ــلـــــــة على  بصـــــــــــــــورة متواصـــــــــــــ  جل  

 . ي مجال العمل الرقمي
 الحد ثة ف 

EPP5 3.753 0.867 23.09 75.07 5ُ مرتفع

ُمرتفع EPP 3.829 0.608 15.86 76.59 المعدل العام لبعد / التميز في ممارسات المهنية

 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ

ُوفقراتهُُالرابعُالتحسينُالنظميعدُب ُالتحليلُووصفُُ-د

( نتائج الإحصاءات الوصفية لهذا البعُد والذي يتمثل بخمسة مؤشرات ميدانية  33يظهر الجدول ) 

(SI1-SI5 )( 0.577(، وبانحراف معياري ) 3.888، حيث بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعُد ،)  

وهذا يدل   (،% 77.76(، وبأهمية النسبية التي بلغت )% 14.83فيما بلغت قيمة معامل الاختلاف النسبي ) 

ان اتفاق افراد العينة على ما جاء بفقرات بعُد التحسين النظمي مرتفع وان تشتت اجاباتهم النسبي كان  على  

تقود التغيير الهادف للوصول إلى الاهداف    وهذا يشير الى ان الجامعات الاهلية عينة الدراسةمنخفضا ،  

لية لاستخدام التكنولوجيا لتعزيز اهدافها  المطلوبة باستخدام التكنولوجيا ، وتوظف الافراد ذوي الكفاءة العا
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والتدريس   والعمليات  الإدارة  لدعم  للتكنولوجيا  قوية  تحتية  بنى  وصيانة  انشاء  على  وتعمل  الأكاديمية، 

العمل    التي محتواها  14رقم  الفقرة    وقد حصلت والتعلم.   في  المباشر  الهادف  )مسؤولي  التغيير  يقود 

الاهداف   إلى  بالوسائط للوصول  الغنية  والموارد  التكنولوجيا  باستخدام  متوسط    اعلى على    ،(المطلوبة 

 ( بلغ  اذ  موزون  )4.047حسابي  بلغ  معياري  وبانحراف  بلغ  0.754(،  نسبي  اختلاف  وبمعامل   ،)

  بالمستوى المرتفع   (، وهذا يدل على ان مستوى الإجابات كان% 80.93وبأهمية نسبية بلغت )  (،% 18.63)

)مسؤولي المباشر في العمل  والتي محتواها    16كل من الفقرة رقم    في حين حصلت على هذه الفقرة،  

  على اقل  ،(يوظف الافراد ذوي الكفاءة العالية لاستخدام التكنولوجيا لتعزيز الأهداف الأكاديمية والعملية

جلغ  0.893ىع  ري ) وجمقدار وانةراف  (،  3.813بلغ )   حيث   وسط حسابي مت (  وجمع ىل اختمف نسبي 

بلغت   ( % 23.41) نسبية  اقل  %(   76.27)  وبأهمية  على  قد حصلت  الفقرة  هذه  ان  من  الرغم  وعلى 

 الأوساط الحسابية الا انها ما زالت تتمتع بمستوى إجابات مرتفع حسب إجابات افراد العينة. 

 التحسين النظمي( الإحصاءات الوصفية لبُعد 33الجدول )
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ي العمل  
 مسؤولىي الم اشر ف 

14 

 قود التغيير الهادف للوصـــــــول إلى الاهداف 
المجلوبـة بـاســـــــــــــــتخـدا  التكنولوجيـا والموارد  

 بالوسائي. الغنية 

SI1 4.047 0.754 18.63 80.93 1ُ مرتفع

15 

مقــــــا ي  وجم    العون لإنشـــــــــــــــــــــاء   مــــــد  ــــــد 
وتحليل الجيانات ومشــــاركة النتائج لتحســـير   

 أداء الجالب. 

SI2 3.813 0.745 19.55 76.27 4ُ مرتفع

16 

الــــعــــــــالــــيــــــــة  الــــكــــفــــــــاءة  ذوي  الافــــراد   ــــوعــــ  
ــا لتعزيز الأهــــداف   لاســـــــــــــــتخــــدا  التكنولوجيــ

 الأكاد مية والعملية. 

SI3 3.813 0.893 23.41 76.27 5ُ مرتفع

17 
ي يســـــتفاد  

اتيجية الثر اكات الاســـــير ر الاـــــر ــر  نســـ
 .  النظمي

 منها لدعم التحسير 
SI4 3.940 0.697 17.70 78.80 2ُ مرتفع

18 

 عمل على انشـــــــــاء وصـــــــــيانة بث  تحتية قوية 
والــعــمــلــيــــــــات   الإدارة  لــــــــدعــم  لــلــتــكــنــولــوجــيــــــــا 

 والتعلم. والتدري  

SI5 3.827 0.849 22.20 76.53 3ُ مرتفع

ُمرتفع SI 3.888 0.577 14.83 77.76 المعدل العام لبعد / التحسين النظمي
 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ
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ُوفقراتهُُالخامسُالمواطنةُالرقميةعدُب ُالتحليلُووصفُُ-هـُ

( قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية لهذا البعُد والذي  34نلاحظ من النتائج المعروضة في الجدول ) 

 وعلى النحو الآتي :  ،(DC1-DC4يتمثل بأربعة مؤشرات ميدانية )

 ( الإحصاءات الوصفية لبُعد المواطنة الرقمية34الجدول )
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ي العمل  
 مسؤولىي الم اشر ف 

19 

والــمــوارد   الأدوات  إلى  الــوصــــــــــــــــول   ضــــــــــــــــمــن 
ــ ـة لتلجيـة ا تيـاجـات جمي    الرقميـة المنـاســـــــــــــ

 .  المتعلمير 

DC1 4.067 0.833 20.48 81.33 1ُ مرتفع

20 

ــياســــات للاســــتخدا    عزز نمذجة   ووضــــ  ســ
ــلـــومــــــــات   لـــلـــمـــعـ ي 

والأيـــلافر ي 
والـــقــــــــانـــون  الآمـــن 

 والتكنولوجيا الرقمية. 

DC2 3.787 0.756 19.97 75.73 4ُ مرتفع

21 

الاجتمــــــــاعيــــــــة  التفــــــــاعلات  نمــــــــذجــــــــة   قــــــــد  
الـــتـــكـــنـــولـــوجـــيــــــــا   بــــــــاســـــــــــــــــتـــخــــــــدا   الـــمـــتـــعـــلـــقــــــــة 

 والمعلومات. 

DC3 3.940 0.779 19.78 78.80 2ُ مرتفع

22 

ال ســـهيل والتجوير لفهم   عتمد على نمذجة  
ك ومشـاركة القضـا ا العالمية من  ي مشـير

ثقاف 
 يلال أدوات الاتصال والتعاون. 

DC4 3.920 0.799 20.37 78.40 3ُ مرتفع

ُمرتفع DC 3.928 0.585 14.88 78.57 المعدل العام لبعد / المواطنة الرقمية
 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ

على وفق المؤشرات الإحصائية    المواطنة الرقمية( المتعلق بنتائج بعُد  34عرض الجدول )   في ضوء

ان   يتضح  اذ  العمل  والمتضمنة    19رقم  الفقرة  المذكورة،  في  المباشر  إلى  )مسؤولي  الوصول  يضم  

على المرتبة الأولى بأعلى  حصلت    ،(الأدوات والموارد الرقمية المناسبة لتلبية احتياجات جميع المتعلمي 

(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ  0.833(، وبانحراف معياري بلغ )4.067متوسط حسابي موزون اذ بلغ )

(، وهذا يدل على ان مستوى الإجابات كان مرتفعا  على هذه  % 81.33(، وبأهمية نسبية بلغت )% 20.48)

يعزز نمذجة ووضع سياسات  )مسؤولي المباشر في العمل  والمتضمنة    20رقم  الفقرة، وكما جاءت الفقرة  

الرقمية والتكنولوجيا  للمعلومات  والقانوني والأخلاقي  المرتبة  (للاستخدام الآم   قد حلت في    الرابعة ، 

(،  % 19.97(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.756(، وبانحراف معياري بلغ ) 3.787لغ )بوسط حسابي ب

    .ايضا   مرتفع(، الا انه جاء بدرجة اتفاق % 75.73وبأهمية نسبية بلغت ) 
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(، وبانحراف معياري  3.928هذا البعُد قد حقق اســتجابة واضــحة، لكون الوســط الحســابي قد بلغ )

(، وبـأهميـة النســـــبيـة التي بلغـت  % 14.88معـامـل الاختلاف النســـــبي )فيمـا بلغـت قيمـة    (،0.585)

مرتفع وان   المواطنـة الرقميـةوهـذا يـدل على ان اتفـاق افراد العينـة على مـا جـاء بفقرات بعُـد   (،% 78.57)

تدعم الوصـول  وهذا يشـير الى ان الجامعات الاهلية عينة الدراسـة  تشـتت اجاباتهم النسـبي كان منخفضـا ،  

وكذلك تضـع سـياسـات محكمة   إلى الأدوات والموارد الرقمية المناسـبة لتلبية احتياجات جميع المتعلمين ،

ة، ا الرقميـ ات والتكنولوجيـ انوني والأخلاقي للمعلومـ دام الآمن والقـ ل لاســـــتخـ د على أدوات   من اجـ وتعتمـ

 عاون لتسهيل وتطوير الفهم ثقافي المشترك بينها وبين الجهات العالمية .الاتصال والت

ُالإجماليُلهاالقيادةُالرقميةُبشكُوتحليلُمتغيرُوصفُ–وُ

متغير القيادة  ( قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية ل35نلاحظ من النتائج المعروضة في الجدول ) 

 وعلى النحو الآتي :   ،فرعية بخمسة ابعاد والذي يتمثل  الرقمية

 ( الإحصاءات الوصفية لمتغير القيادة الرقمية35الجدول )
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3ُ مرتفع VL 3.900 0.649 16.65 78.00 القيادة الرؤيوية

2ُ مرتفع DALC 3.901 0.594 15.22 78.03 ثقافة التعلم في العصر الرقمي

5ُ مرتفع EPP 3.829 0.608 15.86 76.59 التميز في ممارسات المهنية

4ُ مرتفع SI 3.888 0.577 14.83 77.76 التحسين النظمي

1ُ مرتفع DC 3.928 0.585 14.88 78.57 المواطنة الرقمية

 مرتفع DL 3.889 0.510 13.11 77.79 لمتغير / القيادة الرقميةالمعدل العام 

 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ

المتغير فقد حقق وسط حسابي قدره )  ( 35الجدول )   يوضح  (،  3.889الإحصاءات الوصفية لهذا 

(، وكانت الأهمية النسبية  % 13.11(، ومعامل اختلاف نسبي قدره ) 0.510وقيمة الانحراف المعياري له ) 

قد حصلت على مستوى مرتفع من الاهمية    القيادة الرقميةيؤكد ان  ىم   %(   77.79المتحققة قد بلغت )

 استنادا  الى استجابات افراد عينة الدراسة. 
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الكليات الاهلية  الجامعات و  ميدانيا  على مستوى   القيادة الرقميةواستنادا  الى ما تقدم يمكن ترتيب ابعاد  

،  القيادة الرؤيوية،  لرقميثقافة التعلم في العصر ا،  المواطنة الرقميةعينة الدراسة فقد جاء ترتيبها كالاتي )

 (. التميز في ممارسات المهنية، التحسي  النظمي

مستوى بعض الجامعات والكليات الاهلية  بيانيا  على    القيادة الرقميةوبهدف تمثيل مستوى أهمية ابعاد   

الأهمية  ط حسب عينة الدراسة، تم اختيار الاعمدة البيانية لتحقيق هذا الغرض وحسب قيم  في الفرات الأوس

   :  ( يوضح ذلك14النسبية المتحققة لكل بعُد والشكل )

 

 
 

 التمثيل البياني لأبعاد القيادة الرقمية في ضوء الأهمية النسبية( 14الشكل )
 

 (Microsoft Excel V. 2021) رنامجــــــــــــــــــــرجات بـــــــــمخ در:ـــــــــــــــالمص

ُ
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 الإحصاءات الوصفية الخاصة بمتغير سلوك تشارك المعرفة :ثانياً

والاتصالات  ،  مكتوبةالمساهمات  ال  ؛وهيسلوك تشارك المعرفة على اربعة ابعاد فرعية  اشتمل متغير         

 وسيتم التطرق اليها بشكل تفصيلي وكما يأتي : مجتمعات الممارسة، الالتنظيمية، والتفاعلات الشخصية و

ُوفقراتهُُمكتوبةالمساهماتُالعدُالأولُب ُالتحليلُووصفُُ-أ

( يتضح قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية لهذا البعُد  36من متابعة النتائج المعروضة في الجدول ) 

 وعلى النحو الآتي :  ،(WC1-WC5)والذي يتمثل بخمسة مؤشرات ميدانية 

 كتوبةالمساهمات الم( الإحصاءات الوصفية لبُعد 36الجدول )
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ي العمل  
ي ف 
 زملانر

23 
ي  
  شـــــــــــــــاركون المســـــــــــــــ ندات والتقارير م  بافر

 . ير  التدريسي
WC1 4.013 0.811 20.21 80.27 2ُ مرتفع

ي المجلات.  24
ون الأبحاا والمقالات ف  1ُ مرتفع WC2 4.160 0.696 16.73 83.20  نار

25 
يشــــــــاركون الوثائق من ملفاتهم الشــــــــخصــــــــية  

 المتعلقة بال حوا المنشورة. 
WC3 3.953 0.754 19.07 79.07 4ُ مرتفع

26 
ي الأفكار وقواعد بيانات الكلية  

يســـــــــــاهمون ف 
نت. عي    الإنير

WC4 3.987 0.760 19.05 79.73 3ُ مرتفع

27 

 عملون على إبقــاء الآيرين على اطلاع دائم  
بالمسـتوع العلمي للقسـم من يلال لو ات  

نت.   المناقشة عي  الإنير

WC5 3.880 0.810 20.89 77.60 5ُ مرتفع

ُمرتفع WC 3.999 0.557 13.94 79.97 كتوبةالمساهمات المالمعدل العام لبعد / 

 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ

ضوء  )  في  الجدول  بعُد  36عرض  بنتائج  المتعلق  المؤشرات    مكتوبة المساهمات  ال(  وفق  على 

ان   يتضح  اذ  المذكورة،  العمل)والمتضمنة    24رقم  الفقرة  الإحصائية  في  الأبحاث  ينشرو     زملائي 

(،  4.160على المرتبة الأولى بأعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ ) حصلت    ،(والمقالات في المجلات

 ( بلغ  معياري  ) 0.696وبانحراف  بلغ  نسبي  اختلاف  وبمعامل  بلغت  % 16.73(،  نسبية  وبأهمية   ،)

  27رقم  (، وهذا يدل على ان مستوى الإجابات كان مرتفعا  على هذه الفقرة، وكما جاءت الفقرة  % 83.20)

يعملو  على إبقاء الآخري  على اطلاع دائم بالمستوى العلمي للقسم م     زملائي في العمل) والمتضمنة  
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(، وبانحراف  3.880بوسط حسابي بلغ )  الاخيرة ، قد حلت في المرتبة  (خلال لوحات المناقشة عبر الإنترنت

(، الا  % 77.60(، وبأهمية نسبية بلغت )% 20.89(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.810معياري بلغ ) 

    .ايضا    مرتفع انه جاء بدرجة اتفاق 

البعُد قد حقق استجابة واضحة، لكون الوسط الحسابي قد بلغ ) (، وبانحراف معياري  3.999هذا 

  (، % 79.97(، وبأهمية النسبية التي بلغت )% 13.94معامل الاختلاف النسبي )فيما بلغت قيمة    (، 0.557)

مرتفع وان تشتت اجاباتهم    مكتوبةالمساهمات  الوهذا يدل على ان اتفاق افراد العينة على ما جاء بفقرات بعُد  

يقومون  الاهلية عينة الدراسة     والكليات   في الجامعات ن  ي التدريسيوهذا يشير الى ان  النسبي كان منخفضا ،  

يسهمون بالأفكار التي ترتقي  و  يتشاركون المستندات والتقارير،  بنشر أبحاثهم ومقالاتهم في المجلات، و

التكنولوجية ، الناحية  إبقاء الآخرين على    فضلا  عن  بالكلية من  المنشورة من اجل   بحوثهم  مشاركتهم 

 اطلاع دائم بالمستوى العلمي للكلية. 

ُوفقراتهُُالثانيُالاتصالاتُالتنظيميةعدُب ُالتحليلُوُوصفُُ-ب

البعُد والذي يتمثل ب37يظهر الجدول )  مؤشرات ميدانية    ثمانية( نتائج الإحصاءات الوصفية لهذا 

(OC1-OC8  ،) (، 0.555(، وبانحراف معياري )3.949بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعُد )   اذ  

وهذا يدل   (،% 78.98(، وبأهمية النسبية التي بلغت ) % 14.05معامل الاختلاف النسبي ) فيما بلغت قيمة  

مرتفع وان تشتت اجاباتهم النسبي  لاتصالات التنظيمية  على ان اتفاق افراد العينة على ما جاء بفقرات بعُد ا 

ون عن افكارهم  يعبرفي الجامعات الاهلية عينة الدراسة   ن  ي التدريسيوهذا يشير الى ان  كان منخفضا ،  

وأراءهم ويقترحون حلولا  للمشكلات ويقدمون أفكار ابداعية ، ويجيبون على أسئلة الآخرين في اجتماعات  

 الفريق ويكشفون عن الإخفاقات والأخطاء التي حدثت بالعمل لمساعدة الآخرين على تجنب تكرارها. 

يعبرو  ع  افكارهم وأراءهم في    زملائي في العمل)   التي محتواها   28رقم  الفقرة  وقد حصلت  

بلغ )   اعلىعلى    ،(الاجتماعات اذ  بلغ ) 4.093متوسط حسابي موزون  (،  0.708(، وبانحراف معياري 

وهذا يدل على ان مستوى    (،% 81.87(، وبأهمية نسبية بلغت ) % 17.30وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )

زملائي في  ) والمتضمنة    29رقم  الفقرة    في حين حصلت على هذه الفقرة،    بالمستوى المرتفع   الإجابات كان

(،  3.827بلغ )  حيث   وسط حسابيمت   على اقل ،  (يشاركو  بشكل كامل في جلسات العصف الذهني  العمل

 ( بلغ  معياري  ) 0.740وبانحراف  بلغ  نسبي  اختلاف  وبمعامل  بلغت  % 19.33(،  نسبية  وبأهمية   ،)

وعلى الرغم من ان هذه الفقرة قد حصلت على اقل الأوساط الحسابية الا انها ما زالت تتمتع    (، 76.53%)

 بمستوى إجابات مرتفع حسب إجابات افراد العينة. 
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 ( الإحصاءات الوصفية لبُعد الاتصالات التنظيمية37الجدول )
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ي العمل  
ي ف 
 زملانر

28 
ي  
ف  وأراءهــــــــــم  افــــــــــكــــــــــارهــــــــــم  عــــــــــن  ون   ــــــــــعــــــــــي 

 الاجتماعات. 
OC1 4.093 0.708 17.30 81.87 1ُ مرتفع

29 
ي جلســــات العصـــ   

يشــــاركون بشــــكل كامل ف 

 . ي
 الذهث 

OC2 3.827 0.740 19.33 76.53 8ُ مرتفع

30 
ي اجتمـاعـات 

 للمشـــــــــــــــكلات ف 
ً
 قير ون  لو 

 الفريق. 
OC3 4.027 0.785 19.50 80.53 2ُ مرتفع

31 
ي اجتماعات 

 جيجون على أســـــــــــــئلة الآيرين ف 

 الفريق. 
OC4 3.960 0.741 18.71 79.20 4ُ مرتفع

32 
 جر ون أســــــــــــــئلة جيدة  مكن أن تثير تفكير  

ي اجتماعات الفريق. 
 الآيرين ومناقشتها ف 

OC5 3.920 0.790 20.16 78.40 6ُ مرتفع

33 
ي قـد تفيـد 

يشـــــــــــــــاركون قصـــــــــــــــص نجـا هم الثر
ي الاجتماعات. 

 القسم ف 
OC6 3.840 0.760 19.80 76.80 7ُ مرتفع

34 

ــيـــة   كشـــــــــــــــفون عن الإيفـــاقـــات الشـــــــــــــــخصـــــــــــــ

ي  
الســـــــــــــــــابقـــة المتعلقـــة بـــالعمـــل أو الأيجـــاء ف 

الاجتمـاعـات التنظيميـة لمســـــــــــــــاعـدة الآيرين  

 تكرارها. على تجنب 

OC7 3.927 0.875 22.29 78.53 5ُ مرتفع

35 
ي  
ف  الابــــــــداعـيــــــــة  الـحـلـول والأفـكــــــــار   ـقــــــــدمـون 

 الاجتماعات. 
OC8 4.000 0.794 19.86 80.00 3ُ مرتفع

ُمرتفع OC 3.949 0.555 14.05 78.98 المعدل العام لبعد / الاتصالات التنظيمية

 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ

ُوفقراتهُُالثالثُالتفاعلاتُالشخصيةعدُب ُالتحليلُووصفُُ-ج

( قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية لهذا البعُد والذي  38نلاحظ من النتائج المعروضة في الجدول ) 

 وعلى النحو الآتي :  ، (PI1-PI8ثمانية مؤشرات ميدانية )بيتمثل  
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 ( الإحصاءات الوصفية لبُعد التفاعلات الشخصية38الجدول )
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ي العمل  
ي ف 
 زملانر

36 
 خصــــــــــــصــــــــــــون جزء من وقتهم لدعم الافراد 

ة القليلة.   ذوي الخي 
PI1 4.107 0.820 19.98 82.13 1ُ مرتفع

37 
مـــــــ    تــــــــدريــــــــب  عـــــــلاقــــــــات  ي 

ف   ـــــــنـــــــخـــــــرطـــــــون 
  الجدد. ير  التدريسي

PI2 3.887 0.790 20.33 77.73 2ُ مرتفع

38 

ي المحادثات الشــــــــــــخصــــــــــــية 
 ف 
ً
 قضــــــــــــون وقتا

ي مكـــان  
ــميـــل المثـــال، منـــاقشــــــــــــــــــة ف  )على ســـــــــــــ

م   الهــــــــات (  عي   الغــــــــداء،  وقــــــــت  العـمــــــــل، 
ي مشـــــاكلهم المتعلقة 

الآيرين لمســـــاعدتهم ف 
 بالعمل. 

PI3 3.813 0.847 22.20 76.27 4ُ مرتفع

39 

دائـم   اطــلاع  عــلى  الآيــريــن  لإبــقــــــــاء   ــعــمــلــون 
المحـادثـة بـالمعلومـات التنظيميـة من يلال 

 الشخصية. 

PI4 3.807 0.757 19.89 76.13 5ُ مرتفع

40 
 تعاطفون م  بعد الموضـوعات المحددة  
 م  الآيرين من يلال المحادثة الشخصية. 

PI5 3.853 0.669 17.37 77.07 3ُ مرتفع

41 

ي قد تســـــــاعد الآيرين  
ات الثر يشـــــــاركون الخي 

على تجنب المخاطر والمشـــــــــــــــاكل من يلال  
 معهم. التواصل 

PI6 3.760 0.766 20.36 75.20 7ُ مرتفع

42 

نـت م    قومون بـججراء الـدردشــــــــــــــــة عي  الإنير
ي مشـــــاكلهم المتعلقة 

الآيرين لمســـــاعدتهم ف 
 بالعمل. 

PI7 3.667 0.774 21.12 73.33 8ُ مرتفع

43 

يد   ي الاتصـال عي  الي 
 قضـون بعد الوقت ف 

ي  ل 
ي م  الآيرين لمســــــــــاعدتهم ف 

ون  الإلكير
 ومعالجة مشاكلهم المتعلقة بالعمل. 

PI8 3.780 0.874 23.11 75.60 6ُ مرتفع

ُمرتفع PI 3.834 0.546 14.24 76.68 المعدل العام لبعد / التفاعلات الشخصية
 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ

ضوء )  في  الجدول  المؤشرات  38عرض  وفق  على  الشخصية  التفاعلات  بعُد  بنتائج  المتعلق   )

يخصصو  جزء م     زملائي في العمل ) والمتضمنة    36رقم  الفقرة  الإحصائية المذكورة، اذ يتضح ان  

على المرتبة الأولى بأعلى متوسط حسابي موزون اذ  حصلت    ، (وقتهم لدعم الافراد ذوي الخبرة القليلة

وبأهمية نسبية    (، % 19.98(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.820(، وبانحراف معياري بلغ ) 4.107بلغ )
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وهذا يدل على ان مستوى الإجابات كان مرتفعا  على هذه الفقرة، وكما جاءت الفقرة    (، % 82.13بلغت ) 

الآخري  لمساعدتهم  يقومو  بإجراء الدردشة عبر الإنترنت مع    زملائي في العمل)والمتضمنة    42رقم  

بالعمل المتعلقة  مشاكلهم  المرتبة  (في  في  حلت  قد  )  الاخيرة ،  بلغ  حسابي  وبانحراف  3.667بوسط   ،)

الا    (،% 73.33وبأهمية نسبية بلغت )   (،% 21.12(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.774معياري بلغ ) 

    .ايضا    مرتفع انه جاء بدرجة اتفاق 

(، وبانحراف معياري  3.834اســتجابة واضــحة، لكون الوســط الحســابي قد بلغ )هذا البعُد قد حقق  

وبـأهميـة النســـــبيـة التي بلغـت    (،% 14.24فيمـا بلغـت قيمـة معـامـل الاختلاف النســـــبي )  (،0.546)

ن اتفاق افراد العينة على ما جاء بفقرات بعُد التفاعلات الشـــخصـــية مرتفع  أل على  وهذا يدّ   (،% 76.68)

في الجامعات الاهلية عينة  ن  يالتدريســـيوهذا يشـــير الى ان  وان تشـــتت اجاباتهم النســـبي كان منخفضـــا ،  

ــة  ــون جزء من وقتهم لدعم الافراد الذين لا يمتلكون الخبرة الكافية في العملالدراسـ ــصـ من خلال  يخصـ

دريبهم اطفون مع الآخرين في بعض الموضـــــوعـات    تـ ال، فهم يتعـ ذ الاعمـ ة   عن طريقعلى تنفيـ ادثـ المحـ

ة، ك  الشـــــخصـــــيـ ذلـ ة    وكـ ات التنظيميـ المعلومـ اء الآخرين على اطلاع دائم بـ   عن طريقيعملون على إبقـ

 الحوارات الشخصية.

ُوفقراتهُُمجتمعاتُالممارسةالالرابعُعدُب ُالتحليلُووصفُُ-د

( الجدول  ميدانية  (  39يظهر  مؤشرات  سبعة  يتمثل  والذي  البعُد  لهذا  الوصفية  الإحصاءات  نتائج 

(COP1-COP7 ( البعُد  لهذا  الكلي  الموزون  الحسابي  الوسط  بلغ  معياري  3.831(، حيث  وبانحراف   ،)

  (، % 76.61(، وبأهمية النسبية التي بلغت )% 16.65فيما بلغت قيمة معامل الاختلاف النسبي )  (، 0.638)

بعُد   بفقرات  ما جاء  العينة على  افراد  اتفاق  ان  يدل على  الممارسةالوهذا  تشتت    مجتمعات  مرتفع وان 

يشاركون  في الجامعات الاهلية عينة الدراسة  ن  ي التدريسيوهذا يشير الى ان  اجاباتهم النسبي كان منخفضا ،  

ويقابلون  ،    ات عبر الإنترنت الأفكار والأراء حول مواضيع محددة من خلال استخدام مجموعة من التطبيق

للمش ناجحة  لتبادل    كلات الأفراد لإيجاد حلول  المجتمع  أفراد  يناقشون مع  العمل وكذلك  تحدث في  التي 

 الخبرات في مواضيع محددة ذات اهتمامات مشتركة، ويدعمون تطوير أعضاء المجتمع الجدد.

يشاركو  الأفكار والأراء حول مواضيع    زملائي في العمل )   التي محتواها   50رقم  الفقرة  وقد حصلت  

متوسط حسابي    اعلى على    ، (الممارسة المدعوم م  القسم عبر الإنترنتمحددة م  خلال نظام مجتمع  

  (، % 21.31(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.827(، وبانحراف معياري بلغ ) 3.880موزون اذ بلغ ) 

على هذه    بالمستوى المرتفع   وهذا يدل على ان مستوى الإجابات كان  (،% 77.60وبأهمية نسبية بلغت ) 

يرسلو  المعلومات ذات الصلة    زملائي في العمل) والمتضمنة    49رقم  الفقرة    في حين حصلت الفقرة،  

(،  3.760بلغ )   حيث   وسط حسابيمت  على اقل ،  (إلى الأعضاء م  خلال قائمة البريد الإلكتروني المجتمعي
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 ( بلغ  معياري  ) 0.888وبانحراف  بلغ  نسبي  اختلاف  وبمعامل  بلغت  (،  % 23.60(،  نسبية  وبأهمية 

وعلى الرغم من ان هذه الفقرة قد حصلت على اقل الأوساط الحسابية الا انها ما زالت تتمتع    (، 75.20%)

 بمستوى إجابات مرتفع حسب إجابات افراد العينة. 

 تمعات الممارسةالمج( الإحصاءات الوصفية لبُعد 39الجدول )
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ي العمل  
ي ف 
 زملانر

44 

 قابلون أفراد المجتم  لإنشاء  لول مجتكرة  

ي العمل. 
ي تحدا ف 

 للمشاكل الثر
COP1 3.867 0.857 22.15 77.33 2ُ مرتفع

45 

ات   ناقشـون م  أفراد المجتم    لت ادل الخي 

ي مواضــــــي  محددة  
والممارســــــات الخاصــــــة ف 

كة.   ذات اهتمامات مشير

COP2 3.833 0.755 19.68 76.67 3ُ مرتفع

46 

   ــادلون قصـــــــــــــــص النجــاح والفشــــــــــــــــل  ول  

 مواضي  محددة م  افراد المجتم . 
COP3 3.813 0.862 22.61 76.27 5ُ مرتفع

47 

 حثون أفراد المجتم  على العمل ل شــــــــجي  

ي تدريجهم. 
 التمير  ف 

COP4 3.833 0.798 20.81 76.67 3ُ مرتفع

48 

ــي لأعضـــــــــــــــــــاء   ــــدعمون التجوير الشـــــــــــــــخ ـــــــــــــ

 المجتم  الجدد. 
COP5 3.827 0.849 22.20 76.53 4ُ مرتفع

49 

 رسلون المعلومات ذات الصلة إلى الأعضاء 

 . ي المجتمغي
ون  يد الإلكير  من يلال قائمة الي 

COP6 3.760 0.888 23.60 75.20 6ُ مرتفع

50 

يشــــــــــــــــــاركون الأفكـــار والأراء  ول مواضـــــــــــــــي   

محددة من يلال نظا  مجتم  الممارســـــــــــــــة  

نت.   المدعو  من القسم عي  الإنير

COP7 3.880 0.827 21.31 77.60 1ُ مرتفع

ُمرتفع COP 3.831 0.638 16.65 76.61 تمعات الممارسةالمجالمعدل العام لبعد / 
 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ

ُ
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 بشكلهاُالإجماليُُسلوكُتشاركُالمعرفةُُوتحليلُمتغيرُوصفُ-هـُ

( قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية لمتغير سلوك  40نلاحظ من النتائج المعروضة في الجدول ) 

 وعلى النحو الآتي :   ،بأربعة ابعاد فرعيةتشارك المعرفة والذي يتمثل 

 الإحصاءات الوصفية لمتغير سلوك تشارك المعرفة( 40الجدول )

 الابــــــــــعـــاد
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1ُ مرتفع WC 3.999 0.557 13.94 79.97 كتوبةالمساهمات الم

2ُ مرتفع OC 3.949 0.555 14.05 78.98 الاتصالات التنظيمية

3ُ مرتفع PI 3.834 0.546 14.24 76.68 التفاعلات الشخصية

4ُ مرتفع COP 3.831 0.638 16.65 76.61 تمعات الممارسةالمج

 مرتفع KSB 3.903 0.491 12.58 78.06 المعدل العام لمتغير / سلوك تشارك المعرفة

 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ

المتغير فقد حقق وسط حسابي قدره )  ( 40الجدول )   يوضح  (،  3.903الإحصاءات الوصفية لهذا 

(، وكانت الأهمية النسبية  % 12.58(، ومعامل اختلاف نسبي قدره ) 0.491وقيمة الانحراف المعياري له ) 

قد حصلت على مستوى مرتفع من    سلوك تشارك المعرفةمما يؤكد ان    (،% 78.06بلغت ) المتحققة قد  

 الاهمية استنادا  الى استجابات افراد عينة الدراسة. 

بعض الجامعات   ميدانيا  على مسـتوى  سـلوك تشـارك المعرفةواسـتنادا  الى ما تقدم يمكن ترتيب ابعاد 

ــة فقد جاء ترتيبها كالاتي )الكليو ،  التنظيمية الاتصـــالات  ،  مكتوبةالمســـاهمات  الات الاهلية عينة الدراسـ

 .(مجتمعات الممارسةال ،الشخصية التفاعلات

  ( المعرفة على  15كما يوضح شكل  تشارك  ابعاد سلوك  لترتيب  البيانية  مستوى بعض  ( الاعمدة 

الجامعات والكليات الاهلية في الفرات الأوسط كمجتمع الدراسة استنادا  الى قيم الأهمية النسبية المتحققة  

 وفي ضوء إجابات العينة. 
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 التمثيل البياني لأبعاد سلوك تشارك المعرفة في ضوء الأهمية النسبية( 15الشكل )
 

 (Microsoft Excel V. 2021) رنامجــــــــــــــــــــرجات بـــــــــمخ در:ـــــــــــــــالمص

ُ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

74.00%

75.00%

76.00%

77.00%

78.00%

79.00%

80.00%

المساهمات المكتوبة الاتصالات التنظيمية التفاعلات الشخصية المجتمعات الممارسة

79.97% 78.98%

76.68%

76.61%
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 الإحصاءات الوصفية الخاصة بمتغير أداء العمل الفردي :ثالثاً

أداء المهمة، وأداء الســياقي، وأداء   ؛وهيأداء العمل الفردي على اربعة ابعاد فرعية  اشــتمل متغير   

 التكيفي وسلوك العمل العكسي، وسيتم التطرق اليها بشكل تفصيلي وكما يأتي:

ُوفقراتهُُأداءُالمهمةعدُالأولُب ُالتحليلُووصفُُ-أ

ا   ميداني   مؤشرا    عشر   ثلاثة( نتائج الإحصاءات الوصفية لهذا البعُد والذي يتمثل  41يظهر الجدول ) 

(1TP-TP13  ،)  ان حذفت الأولويات في  )  التي محتواها   60رقم  الفقرة  بعد  تحديد  واجهت مشكلة في 

خلال  من      ( استغرق عملي وقتاً اطول لإكمالف مما كا  معداً لف)  التي محتواها  63رقم  الفقرة    و  (عملي

التوكيدي العاملي  )   ،التحليل  البعُد  لهذا  الكلي  الموزون  الحسابي  الوسط  بلغ  وبانحراف  4.190حيث   ،)

 ( )   (، 0.390معياري  النسبي  الاختلاف  معامل  قيمة  بلغت  بلغت  % 9.30فيما  التي  النسبية  وبأهمية   ،)

وان تشتت    مرتفع   أداء المهمةوهذا يدل على ان اتفاق افراد العينة على ما جاء بفقرات بعُد    (،% 83.79)

الاهلية عينة الدراسة  والكليات في الجامعات  ن ي التدريسيوهذا يشير الى ان اجاباتهم النسبي كان منخفضا ، 

المهنية  المعايير  مع  مقارنتها  خلال  من  مستمر  بشكل  عملهم  جودة  بتقييم  قبل    يقومون  من  الموضوعة 

وكذلك لديهم القدرة على التخطيط لعملهم من أجل تحقيق النتيجة النهائية للعمل واكملته في الوقت    الجامعة،

 المحدد وهذا ما يمكنهم من أداء عملي بشكل جيد باقل وقت وجهد ممكن. 

متوسط حسابي    اعلىعلى    ، (أقيم جودة عملي بشكل دائم)  التي محتواها   51رقم  الفقرة  وقد حصلت  

(،  % 15.95(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.690(، وبانحراف معياري بلغ ) 4.327موزون اذ بلغ ) 

على هذه    بالمستوى المرتفع  وهذا يدل على ان مستوى الإجابات كان  (،% 86.53وبأهمية نسبية بلغت ) 

وانجازي للواجبات المكلف بها كل  أقيم مقدار عملي  )والمتضمنة    54رقم  الفقرة    في حين حصلت الفقرة،  

(، وبمعامل  0.755(، وبانحراف معياري بلغ ) 4.080بلغ )   حيث   وسط حسابي مت   على اقل،  (ثلاثة أشهر

بلغ )  بلغت )% 18.52اختلاف نسبي  اقل    (،% 81.60(، وبأهمية نسبية  الفقرة قد حصلت على  ان هذه 

 حسب إجابات افراد العينة.   نخفض بمستوى إجابات موالأوساط الحسابية  

 ( الإحصاءات الوصفية لبُعد أداء المهمة41الجدول )
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 TP1 4.327 0.690 15.95 86.53 أقيم جودة عملىي بشكل دائم.  51
 مرتفع

 جداً
1ُ
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52 

ي  
، جودة عملىي ف  ي

المــــــاض  بــــــالعــــــا   مقــــــارنــــــة 
ي تحســــــــير   

الأشــــــــهر الثلاثة الماضــــــــية كانت ف 
 مستمر. 

TP2 4.287 0.617 14.39 85.73 
 مرتفع

 جداً
3ُ

53 
الـمـهـنـيــــــــة   الـمـعــــــــا ـير  مـ   عـمـلىي  جـودة  اقــــــــارن 

 الموضوعة كل ثلاثة أشهر. 
TP3 4.087 0.768 18.79 81.73 10ُ مرتفع

54 
لــلــواجــ ــــــــات   وانــجــــــــازي  عــمــلىي  مــقــــــــدار  أقــيــم 

 المكل  بها كل ثلاثة أشهر. 
TP4 4.080 0.755 18.52 81.60 11ُ مرتفع

55 

ي  
، مقـــــدار عملىي ف  ي

المـــــاض  بـــــالعـــــا   مقـــــارنـــــة 
ي تحســــــــير   

الأشــــــــهر الثلاثة الماضــــــــية كانت ف 
 مستمر. 

TP5 4.227 0.706 16.71 84.53 
 مرتفع

 جداً
5ُ

56 
 م  المعـــا ير المهنيــة  

ً
 ونوعــا

ً
اقــارن عملىي كمـــا

 المتعارف عليها بشكل دائم. 
TP6 4.093 0.797 19.48 81.87 9ُ مرتفع

57 
ي  
ف  واكملتــــــــه  لعملىي  التخجيي  من  تمكنــــــــت 

 الوقت المحدد. 
TP7 4.200 0.724 17.23 84.00 

 مرتفع

 جداً
6ُ

58 
ــائيــــة  عملــــت من   أجــــل تحقيق الن يجــــة النهــ
 .  لعملىي

TP8 4.260 0.709 16.64 85.20 
 مرتفع

 جداً
4ُ

59 
 َّ ي كـــــــان علىي

الثر النتـــــــائج  بـــــــالىي  ي 
ف  ــعـــــــت  وضـــــــــــــ

 . ي عملىي
 تحقيقها ف 

TP9 4.293 0.700 16.31 85.87 
 مرتفع

 جداً
2ُ

60 
ي  
ي تحـــد ـــد الأولويـــات ف 

ــكلـــة ف  واجهـــت مشـــــــــــــ
 .  عملىي

TP10 ُُالتحليلُالعامليُالتوكيديُتمُحذفُالفقرةُمنُخلال

61 
تمكنت من فصــــــــــل القضــــــــــا ا الرئيســــــــــية عن 

ي العمل. 
 القضا ا الجانمية ف 

TP11 4.127 0.788 19.10 82.53 7ُ مرتفع

62 
تمكنت من أداء عملىي بشـــــــــــــكل جيد م  اقل 

 وقت وجهد ممكن. 
TP12 4.107 0.734 17.88 82.13 8ُ مرتفع

63 
ا اطول 

ً
لإكمـالـه ممـا كـان اســـــــــــــــتغر  عملىي وقتـ

 له. 
ً
 معدا

TP13 ُُتمُحذفُالفقرةُمنُخلالُالتحليلُالعامليُالتوكيدي

ُمرتفع TP 4.190 0.390 9.30 83.79 المعدل العام لبعد / أداء المهمة
 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ

ُوفقراتهُُأداءُالسياقيُلثانيعدُاب ُالتحليلُوُوصفُُ-ب

( قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية لهذا البعُد والذي  42نلاحظ من النتائج المعروضة في الجدول )        

من    ( 77و    72و    68) ثلاثة فقرات  بعد ان حذفت    ،(CP1-16CPعشر مؤشرات ميدانية )  ثلاثة يتمثل ب 

 وعلى النحو الآتي :  خلال التحليل العاملي التوكيدي،
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 ( الإحصاءات الوصفية لبُعد أداء السياقي42الجدول )
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ي الوقت  64
 CP1 4.287 0.628 14.64 85.73 المقرر. تمكنت من انجاز اعمالىي ف 

 مرتفع

 جداً
2ُ

65  . ي
 CP2 4.307 0.612 14.22 86.13 تمكنت من اداء مسؤوليانر

 مرتفع

 جداً
1ُ

7ُ مرتفع CP3 4.173 0.766 18.36 83.47 سارِ التعاون م  الآيرين بشكل جيد.  66

67 
تهم   ــا أيي  ا عنــــدمــ

ً
ــد ي الآيرون جيــ

لقــــد فهمث 
ء ما.  ي

 بسر
CP4 4.000 0.724 18.09 80.00 12ُ مرتفع

ا  الآيرين فهمت 68
ً
ء جيد ي

ي بسر
ون  ُتمُحذفُالفقرةُمنُخلالُالتحليلُالعامليُالتوكيديُ CP5 ما   عندما أيي 

69 
النـ ـيـجــــــــة   إلى  الآيرين  م   التـواصــــــــــــــــــــــل  أدع 

 المرجوة. 
CP6 3.953 0.822 20.79 79.07 13ُ مرتفع

ي  70
 CP7 4.220 0.722 17.12 84.40 العمل. توصلت إلى أفكار إبداعية ف 

 مرتفع

 جداً
4ُ

71 
أيــــذت زمــــا  الم ــــادرة عنــــدمــــا كــــانــــت هنــــاك 

 مشكلة  جب  لها. 
CP8 4.173 0.642 15.39 83.47 6ُ مرتفع

72 
أيـــذت زمـــا  الم ـــادرة عنـــدمـــا كـــان لا بـــد من 

ء ما.  ي
 تنظيم قر

CP9 ُُتمُحذفُالفقرةُمنُخلالُالتحليلُالعامليُالتوكيدي

73 
، عنــدمــا لقــد   ــي بــدأت بمهــا  جــد ــدة بنفســـــــــــــ

 انتهت مهامي القد مة. 
CP10 4.147 0.727 17.53 82.93 8ُ مرتفع

11ُ مرتفع CP11 4.060 0.753 18.54 81.20 طل ت المساعدة عند الحاجة.  74

75  . 9ُ مرتفع CP12 4.120 0.835 20.26 82.40 كنت منفتحا على انتقاد عملىي

76 
ي تلقيتهـا   ـاولـت أن أتعلم من  

التعليقـات الثر
 .  من الآيرين  ول عملىي

CP13 4.213 0.729 17.30 84.27 
 مرتفع

 جداً
5ُ

77 
ي العمـــــل، عنـــــد 

ــع ـــــة ف  توليـــــت المهـــــا  الصـــــــــــــ
ي بها. 

 تكليف 
CP14 ُُتمُحذفُالفقرةُمنُخلالُالتحليلُالعامليُالتوكيدي

78  .  عن عملىي
 CP15 4.220 0.694 16.44 84.40 أعتقد أن الجلاب كانوا راضير 

 مرتفع

 جداً
3ُ

79 
ي  
الجلاب ف  ر  ـــــــات  بعير  الاعت ـــــــار  أيـــــــذت 

 .  عملىي
CP16 4.100 0.825 20.13 82.00 10ُ مرتفع

ُمرتفع CP 4.156 0.454 10.92 83.12 السياقي داءلأاالمعدل العام لبعد / 
 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ
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على وفق المؤشرات الإحصائية    أداء السياقي( المتعلق بنتائج بعُد  42ل عرض الجدول ) من خلا

  اعلى على    ، (تمكنت م  اداء مسؤولياتي)التي محتواها    65من الفقرة رقم  كل    اذ يتضح ان المذكورة،  

  ، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ (0.612) انحراف معياري بلغ مقدار (، وب4.307) بلغ   حيث   وسط حسابيمت

على    جدا    وهذا يدل على ان مستوى الإجابات كان مرتفع  (، % 86.13)  وبأهمية نسبية بلغت  (،% 14.22)

أدى التواصل مع  )والمتضمنة    96رقم  وكما جاءت الفقرة    حسب إجابات افراد العينة. تين  الفقر   ن هاذتي 

النتيجة المرجوة اقل  ،(الآخري  إلى  (، وبانحراف معياري بلغ  3.953) بلغ    حيث   وسط حسابي مت   على 

الا انه جاء بدرجة    (،% 79.09وبأهمية نسبية بلغت )   (،% 20.79(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.822)

    .ايضا   مرتفع اتفاق 

(، وبانحراف معياري  4.156هذا البعُد قد حقق اســتجابة واضــحة، لكون الوســط الحســابي قد بلغ )

وبـأهميـة النســـــبيـة التي بلغـت    (،% 10.92فيمـا بلغـت قيمـة معـامـل الاختلاف النســـــبي )  (،0.454)

مرتفع وان تشتت    أداء السياقيوهذا يدل على ان اتفاق افراد العينة على ما جاء بفقرات بعُد    (،% 83.12)

 الاهلية عينة الدراسة   والكليات  في الجامعات ن  يالتدريسيوهذا يشير الى ان  اجاباتهم النسبي كان منخفضا ،  

يتمكنون من اداء مســــؤولياتهم في الوقت المحدد، ولديهم القدرة على التواصــــل والتفاهم والتعلم بشــــكل  

مســــتمر والتحاور مع الطلاب وكذلك تلبية احتياجاتهم وحل مشــــاكلهم لانهم منفتحين على الاخرين  مما  

 يجعل الطلاب راضين.

ُوفقراتهُُداءُالتكيفيالأُلثالثعدُاب ُالتحليلُووصفُُ-ج

( قيم المؤشرات الإحصائية الوصفية لهذا البعُد والذي  43حظ من النتائج المعروضة في الجدول ) نلا

 وعلى النحو الآتي :   ،(AP1-AP8مؤشرات ميدانية ) ثمانيةيتمثل ب

 التكيفي الأداء( الإحصاءات الوصفية لبُعد 43الجدول )
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80 
ي  
ي الحفـــــا  على تحـــــد ـــــ  معرفثر

عملـــــت ف 
 الوعيفية. 

AP1 4.427 0.595 13.43 88.53 
 مرتفع

 جداً
1ُ

81 
ي الحفــــا  على تحــــد ــــ  مهــــارات 

عملــــت ف 
 . ي  العمل الخاصة ن 

AP2 4.313 0.625 14.50 86.27 
 مرتفع

 جداً
2ُ

. كنت  82 ي
ي ممارسة وعيفثر

 ف 
ً
 AP3 4.280 0.696 16.27 85.60 مرنا

 مرتفع

 جداً
3ُ
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83 
جيـــــــد م   ــكـــــــل  بشـــــــــــــ التعـــــــامـــــــل  تمكنـــــــت من 
ي العمل. 

 المواق  الصع ة والايفاقات ف 
AP4 4.220 0.722 17.12 84.40 

 مرتفع

 جداً
4ُ

84 
عد المواق   ــــــــ ــــــعت باعة الى العمل، بــــــــ ــــــرج

ي العمل. 
 الصع ة أو الايفاقات ف 

AP5 4.067 0.757 18.61 81.33 7ُ مرتفع

6ُ مرتفع AP6 4.113 0.728 17.71 82.27 توصلت إلى  لول إبداعية لمشاكل جد دة.  85

86 

جيـــــــد م   ــكـــــــل  بشـــــــــــــ التعـــــــامـــــــل  تمكنـــــــت من 
ي  
ف  المتوقعـــــــة  المؤكــــــــدة و ير  المواق   ير 

 العمل. 

AP7 4.053 0.683 16.86 81.07 8ُ مرتفع

. لقد تكيفت بسهولة م    87 ي عملىي
ات ف  5ُ مرتفع AP8 4.127 0.805 19.51 82.53 التغيير

ُجداً مرتفع AP 4.200 0.525 12.51 84.00 التكيفي داءلأاالمعدل العام لبعد / 

 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ

على وفق المؤشرات الإحصائية    داء التكيفيالأ( المتعلق بنتائج بعُد 43عرض الجدول )   عن طريق

  ، (عملت في الحفاظ على تحديث معرفتي الوظيفية)والمتضمنة    80رقم  الفقرة  المذكورة، اذ يتضح ان  

) حصلت   بلغ  اذ  موزون  حسابي  متوسط  بأعلى  الأولى  المرتبة  بلغ  4.427على  معياري  وبانحراف   ،)

وهذا يدل على ان    (،% 88.53وبأهمية نسبية بلغت )  (، % 13.43وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )(،  0.595)

تمكنت م   )والمتضمنة    86رقم  ا  على هذه الفقرة، وكما جاءت الفقرة  جد   مستوى الإجابات كان مرتفع

  الاخيرة ، قد حلت في المرتبة  (التعامل بشكل جيد مع المواقف غير المؤكدة وغير المتوقعة في العمل

 (، % 16.86(، وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ) 0.683(، وبانحراف معياري بلغ ) 4.053بوسط حسابي بلغ )

    .ايضا   مرتفعالا انه جاء بدرجة اتفاق  (،% 81.07وبأهمية نسبية بلغت ) 

وبانحراف معياري  (،  4.200هذا البعُد قد حقق اســتجابة واضــحة، لكون الوســط الحســابي قد بلغ )

وبـأهميـة النســـــبيـة التي بلغـت    (،% 12.51فيمـا بلغـت قيمـة معـامـل الاختلاف النســـــبي )  (،0.525)

وان   جـدا    مرتفع  داء التكيفيالأوهـذا يـدل على ان اتفـاق افراد العينـة على مـا جـاء بفقرات بعُـد    (،% 84.00)

بي كان منخفضـا ،   تت اجاباتهم النسـ ير  تشـ ين  ألى  إوهذا يشـ الاهلية عينة    والكليات   في الجامعات ن  يالتدريسـ

وهذا ما يمكنهم من التعامل   ،يعملون بشــكل مســتمر على اكتســاب المعرفة والمهارات الوظيفية الدراســة

مما   ة  في ممارســـة الاعمالبشـــكل جيد مع المواقف والمشـــاكل الصـــعبة في العمل، فهم يمتلكون المرون

 ساعدهم ذلك على التكيف بسهولة مع التغييرات في العمل.
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ُوفقراتهُُسلوكُالعملُالعكسيُلرابععدُاب ُالتحليلُووصفُُ-د

البعُد والذي يتمثل بعشر44يظهر الجدول )  مؤشرات ميدانية    ة( نتائج الإحصاءات الوصفية لهذا 

(CWB1-CWB10  حيث بلغ الوسط ،) ( وبانحراف معياري  2.061الحسابي الموزون الكلي لهذا البعُد ،)

  (، % 52.01(، وبأهمية النسبية التي بلغت )% 40.22فيما بلغت قيمة معامل الاختلاف النسبي )  (، 1.046)

وان تشتت    منخفض   سلوك العمل العكسياتفاق افراد العينة على ما جاء بفقرات بعُد  عدم  وهذا يدل على ان  

لا يتحدثون    في الجامعات الاهلية عينة الدراسةن  ي التدريسي وهذا يشير الى ان  ،  مرتفعا  لنسبي كان  اجاباتهم ا

ولا يرتكبون أخطاء عن    مع زملائهم في العمل عن الجوانب السلبية الخاصة ولا يتعمدون العمل ببطء

 العمل.قصد  فهم لا يتشاجرون او يتصرفون بوقاحة تجاه أي شخص سواء داخل او خارج  

  ، (لقد تحدثت مع زملائي ع  الجوانب السلبية لعملي)  التي محتواها  91رقم  الفقرة  وقد حصلت  

(، وبمعامل اختلاف  1.158(، وبانحراف معياري بلغ )3.040متوسط حسابي موزون اذ بلغ )  اعلىعلى 

 ( بلغ  ) % 38.09نسبي  بلغت  نسبية  وبأهمية  كان   (،% 60.80(،  الإجابات  مستوى  ان  على  يدل    وهذا 

لقد ارتكبت أخطاء ع   )والمتضمنة    97رقم  الفقرة    في حين حصلت على هذه الفقرة،    معتدلبالمستوى  

(، وبمعامل اختلاف  1.333(، وبانحراف معياري بلغ ) 2.260بلغ )  حيث   وسط حسابي مت  على اقل ،  (قصد

ان هذه الفقرة قد حصلت على اقل الأوساط    (،% 45.20(، وبأهمية نسبية بلغت )% 58.99نسبي بلغ ) 

 الحسابية وبمستوى منخفض حسب إجابات افراد العينة. 

 ( الإحصاءات الوصفية لبعد سلوك العمل العكسي44الجدول )
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88 
ي  
المهمــــــة ف  بــــــالأمور  ير   

ً
اهتمــــــامــــــا أبــــــد ــــــت 

 العمل. 
CWB1 2.907 1.200 41.30 58.13 3ُ معتدل

89 
أ ي  مما كانت عليه   كلاتلقد جعلت المشــ ـــــ

ي العمل. 
 ف 

CWB2 2.587 1.222 47.23 51.73  5ُ منخفض

90 
ركزت على الجوانب الســلجية لوضــ  العمل، 

 من الجوانب 
ً
 الإ جابية. بد 

CWB3 2.613 1.197 45.81 52.27 4ُ معتدل

91 
الـجـوانــــــــب   عـن  ي 

زمـلانر مـ   تـحــــــــدثــــــــت  لـقــــــــد 
 .  السلجية لعملىي

CWB4 3.040 1.158 38.09 60.80 1ُ معتدل

92 
لقد تحدثت م  أشــــــــــــخاص من يارج الكلية  

 .   ول الجوانب السلجية لعملىي
CWB5 2.940 1.387 47.16 58.80 2ُ معتدل

. لقد عملت  93
ً
6ُ منخفض  CWB6 2.560 1.388 54.21 51.20 ب يء عمدا
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94 
تركت عملىي عن قصـــد  ثر  ضـــجر شـــخص 

 آير إلى إنهائه. 
CWB7 2.467 1.359 55.11 49.33  7ُ منخفض

95 
ي  
لقد تصـرـــــــــــــفت بوقا ة تجالا شــــــــــــــخص ما ف 

 العمل. 
CWB8 2.307 1.316 57.03 46.13  9ُ منخفض

ي أو مد ري.  96
8ُ منخفض  CWB9 2.327 1.354 58.18 46.53 تشاجرت م  زملانر

10ُ منخفض  CWB10 2.260 1.333 58.99 45.20 لقد ارتك ت أيجاء عن قصد.  97

ُمنخفض CWB 2.601 1.046 40.22 52.01 المعدل العام لبعد / سلوك العمل العكسي
 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ُ

 بشكلهاُالإجماليُأداءُالعملُالفرديُوتحليلُمتغيرُوصفُ-هـُ

 ( الجدول  في  المعروضة  النتائج  من  أداء  45نلاحظ  لمتغير  الوصفية  الإحصائية  المؤشرات  قيم   )

 وعلى النحو الآتي :   ،بأربعة ابعاد فرعيةالعمل الفردي والذي يتمثل  

 ( الإحصاءات الوصفية لمتغير أداء العمل الفردي45الجدول )

 الابــــــــــعـــاد

ز
ي
م

تر
ل
ا

ط  
س

و
ل
ا

ي
ب
ا
س

لح
ا

ف  
را

نح
لا

ا

ي
ر

ا
ي
ع

لم
ا

 

ل 
م

ا
ع

م

 
ف

لا
ت
خ

لا
ا

 % 

ة 
ي
م

ه
لأ

ا

ة 
ي
ب
س

ن
ل
ا

ق % 
ا
ف

ت
لا

ه ا
ا
تج

ا
 

ب 
ي
ت
ر

ت

ت
را

ق
ف

ل
ا

 

1ُ مرتفعTP 4.190 0.390ُ9.30ُ83.79ُ أداء المهمة

3ُ مرتفع CP 4.156 0.454 10.92 83.12 داء السياقيالأ

 AP 4.200 0.525 12.51 84.00 التكيفي داءلأا

 مرتفع

 جداً
2ُ

4ُ عتدلم CWB 2.601 1.046 40.22 52.01 سلوك العمل العكسي

 مرتفع IWP 3.787 0.327 8.81 74.33 المعدل العام لمتغير / أداء العمل الفردي

 

 (Spss V.25 ; Microsoft Excel  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 

المتغير فقد حقق وسط حسابي قدره )  ( 45الجدول )   يوضح  (،  3.787الإحصاءات الوصفية لهذا 

(، وكانت الأهمية النسبية  % 8.81(، ومعامل اختلاف نسبي قدره )0.327وقيمة الانحراف المعياري له ) 

قد حصل على مستوى مرتفع من الاهمية    أداء العمل الفردي يؤكد ان  ىم    (،% 74.33بلغت ) المتحققة قد  

 استنادا  الى استجابات افراد عينة الدراسة. 



   
 

 
173 

 اسة ر الوصف والتحليل الاحصائي لمتغيرات الد   الثاني : / المبحث    لث الفصل الثا 

 

الكليات الجامعات و  ميدانيا  على مسـتوى  أداء العمل الفرديواسـتنادا  الى ما تقدم يمكن ترتيب ابعاد 

سـلوك العمل ،  داء السـياقيالأ،  أداء المهمة  ،داء التكيفيالاتي )لآالاهلية عينة الدراسـة فقد جاء ترتيبها كا

 .(العكسي

على مستوى بعض الجامعات    أداء العمل الفردي( الاعمدة البيانية لترتيب ابعاد  16كما يوضح شكل )  

والكليات الاهلية في الفرات الأوسط كمجتمع الدراسة استنادا  الى قيم الأهمية النسبية المتحققة وفي ضوء  

 إجابات العينة. 

 

 
 

 ( التمثيل البياني لأبعاد أداء العمل الفردي في ضوء الأهمية النسبية16الشكل )

 

 (Microsoft Excel V. 2021) رنامجــــــــــــــــــــرجات بـــــــــمخ در:ـــــــــــــــالمص

ُ
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 توطئة

  والتأثير،  الدراسة والتعرف على طبيعة العلاقات الارتباط، اختبار فرضيات  ى هذا المبحث الى  عسي

الرئيسة وابعادها الفرعية وحسب ما جاء بتساؤلات الدراسة الميدانية وما    دراسةوالتفاعل بين متغيرات ال

ت الأولى لاختبار  رئيسة خصص  فقرتين نصت عليه الفرضيات الرئيسة والفرعية، وقد اعتمد الباحث على  

على وسيلتين احصائيتين هما    الدراسةاعتمد  فقد    والثانية منها لاختبار فرضيات التأثير،   فرضية الارتباط

مـمص الارتباط  الارت ـعامـفوفة  البسـب ـلات  المـنمو   (Pearson)   يط ـاط  الهيـذجة    ( SEM)  كلية ـعادلة 

Structural Equation Modeling الاتي ـــــوك : 

 ختبار فرضية الارتباطا اولًا:

للتأكد    اختبار فرضيات الارتباط بين متغيرات الدراسة الرئيسة وابعادها الفرعيةب  تتعلق هذه الفقرة

على مستوى الجامعات والكليات الاهلية عينة  وتفسير نتائجها الميدانية  من مدى انسجامها، وكذلك تحليل  

الغرض،  يحقق هذا    لأنه(  Pearsonمعامل الارتباط البسيط )  بنسب طلب الاستدلال  ي الدراسة، وهذا بدوره  

وكما    ، (Saunders et al., 2019:615)ضوء قاعدة    الارتباط في يتم الحكم على مقدار قوة معامل  وس

 : (46هو مبين في الجدول ) 

 فسير قيمة معامل الارتباط( ت46الجدول )

 قيمة معامل الارتباط تفسير علاقة الارتباط ت

 r = 0 استقلالية تامة 1

 (0.19 - 0.01) ± إيجابية او سلبية لا توجد علاقة 2

 (0.34 - 0.20) ± ضعيفة إيجابية او سلبية 3
 (0.59 - 0.35) ± إيجابية او سلبيةمعتدلة  4
 (0.79 - 0.60) ± قوية إيجابية او سلبية 5

 (0.99 - 0.80) ± قوية جداً إيجابية او سلبية 6

 r = ±1 تامة موجبة او سالبة 7
 

Source: Saunders, Mark; Lewis, Philip; Thornhill, A. (2019). " Research methods for business 

students " 8th ed , Pearson Education Limited : Prentice Hall , England , (Vol. 195) 

P.616.  
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ــل  ــاط البســيط لك ــاملات الارتب ــم اســتخرج مصــفوفة مع ــاط ت ــار فرضــيات الارتب ولغــرض اختب

ـــفرض ــداول )ـــ ــي الجــ ــحة فــ ــا موضــ ــامج 48,47ية، وكمــ ــتخدام البرنــ ــتخرجت باســ ــي اســ ( والتــ

 : ( وعلى النحو الاتيSPSS V.25الاحصائي )

ــة الاولى :ُ-1 ــية الرئيس )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي  القيادة الرقمية واداء العمل   الفرض

 الفردي(

( وجود علاقة ارتباط قوية وذات دلالة معنوية بين القيادة الرقمية  47الجدول )   عن طريق يظهر   

ند  وهي قيمة ذات دلالة معنوية ع  (**0.631)واداء العمل الفردي، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما  

%(، مما يؤكد وجود مستوى  99%( وهذا بدوره يثبت نسبة ثقة لنتائج العلاقة قدرها ) 1المعنوية ) مستوى  

بين المتغيرين ميدانيا  حسب اجابات العينة على مستوى الكليات الاهلية محل الدراسة    م ءوالتلاالانسجام    من

 والتطبيق. 

ــحة في   ــة كلما كان لدى قادتها رؤية واضـ تبني  وهذه النتيجة تعني ان الكليات الاهلية عينة الدراسـ

ــية المزيد من ال ــاء الهيئة التدريسـ ــب اعضـ ، واهتمت  معرفةأحدث البرامج التكنولوجية من اجل ان يكتسـ

تشـــجع الهيئة التدريســـية على تحســـين التعلم الرقمي وتدعم    عن طريقالتعلم في العصـــر الرقمي    بثقافة

التميز في ممارسـة المهنية من خلال ، وكذلك ركزت على  اسـتخدام التكنولوجيا في التعلم وبشـكل مسـتمر

وركزت في اتقان التكنولوجيا،  تخصـيص الوقت والموارد لضـمان الوصـول الى التطور المهني المسـتمر  

التغيير الذي يهدف للوصـــــول إلى الاهداف المطلوبة من خلال تبني    عن طريق  لتحســـــين النظميعلى ا

 أهدافهااســتخدام التكنولوجيا الحديثة، وتوظف الافراد ذوي الكفاءة المتميزة لاســتخدام التكنولوجيا لتعزيز  

دعم الوصـول إلى الأدوات والموارد الرقمية المناسـبة لتلبية    عن طريقبالمواطنة الرقمية وذلك  المؤسـسـة، 

احتياجات جميع المتعلمين، وكذلك تضـع سـياسـات محكمة من اجل لاسـتخدام الآمن والقانوني والأخلاقي  

الفهم ثقـافي    للمعلومـات والتكنولوجيـا الرقميـة، وتعتمـد على أدوات الاتصـــــال والتعـاون لتســـــهيـل وتطوير

 المشترك بينها وبين الجهات العالمية كلما اثر بشكل جيد على اداء عمل الافراد.

 

 وتأسيساً على ما تقدم، يمك  قبول الفرضية الرئيسة الاولى. 
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 ( علاقات الارتباط بين القيادة الرقمية بأبعادها وأداء العمل الفردي 47الجدول )

 يرــــالمتغ               

 المستقل               

 يرـــالمتغ 

 عـــالتاب 

 القيادة

 الرقمية

 الرقمية القيادة ابعاد

 القيادة

 الرؤيوية

 ثقافة

 في التعلم

 العصر

 الرقمي

 في التميز

 الممارسة

 المهنية

 التحسين

 النظمي

المواطنة 

 الرقمية

 الفردي العمل اداء
**.631 **.522 **.534 **.527 **.589 **.503 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 النتيجة )القرار(

  بين0.01ُتوجدُعلاقةُارتباطُايجابيةُقويةُذاتُدلالةُمعنويةُعندُالمستوىُ

 ُ.الفرديُالعملُاداءوُابأبعادهُُالرقميةُالقيادة
 

 N=312 , P ≤ 0.01             (Spss V.25  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 

( يمكن اختبار فرضيات الارتباط الفرعية الناتجة عن الفرضية  47وتأسيسا  الى مخرجات الجدول ) 

 الرئيسة الاولى ، وكالاتي : 

اختبار الفرضية الفرعية الاولى : )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي  القيادة الرؤيوية   -أ

 واداء العمل الفردي(

وذات دلالة معنوية بين القيادة    معتدلة( وجود علاقة ارتباط  47الجدول )   عن طريق يظهر  

وهي قيمة ذات   ( **0.522) الرؤيوية واداء العمل الفردي، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما  

(،  %99( وهذا بدوره يثبت نسبة ثقة لنتائج العلاقة قدرها ) % 1دلالة معنوية عند مستوى المعنوية )

تغيرين ميدانيا  حسب اجابات العينة على  مما يؤكد وجود مستوى من الانسجام والتلاءم بين الم 

 الكليات الاهلية محل الدراسة والتطبيق. الجامعات و مستوى

بالقيادة    تهتم  الدراسة  الجامعات الاهلية عينة  ادارة  اهتمام  الى  النتيجة تشير  الرؤيوية  وهذه 

وتعمل بشكل مستمر  تبني أحدث البرامج التكنولوجية والتمويل لدعم تنفيذ الخطط من خلال   وذلك

على تطوير وتنفيذ وتوصيل الخطط الاستراتيجية المدعومة بالتكنولوجيا وذلك من اجل ان يكتسب  

 . اعضاء الهيئة التدريسية المزيد من المعرفة

يمك  قبول الفرضية الفرعية الاولى المنبثقة ع  الفرضية الرئيسة   تقدم،واعتماداً على ما  

 الاولى. 
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ثقافة التعلم في  رعية الثانية : )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي   اختبار الفرضية الف -ب

 واداء العمل الفردي( العصر الرقمي 

بين ثقافة التعلم  وذات دلالة معنوية    معتدلةوجود علاقة ارتباط  (  47يظهر من خلال الجدول )  

وهي    (5340.**)في العصر الرقمي واداء العمل الفردي، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما  

المعنوية )  دلالة معنوية عند مستوى  ذات  العلاقة  1قيمة  لنتائج  ثقة  نسبة  يثبت  بدوره  %( وهذا 

المتغيرين ميدانيا  حسب اجابات  %(، مما يؤكد وجود مستوى من الانسجام والتلاءم بين  99قدرها ) 

 الكليات الاهلية محل الدراسة والتطبيق. الجامعات و العينة على مستوى

التعلم    الاهلية عينة الدراسة تهتم بثقافة  والكليات   وهذه النتيجة تشير الى اهتمام ادارة الجامعات  

الرقمي   التعلم  تحسين  التدريسية على  الهيئة  الرقمي وذلك من خلال تشجع اعضاء  العصر  في 

البيئة   توفير  خلال  من  مستمر  وبشكل  والفعال  المستمر  التعلم  في  التكنولوجيا  استخدام  وتدعم 

 والموارد المناسبة للتعلم بالتكنولوجيا لتلبية الاحتياجات المتنوعة لجميع الافراد. 

اعتماداً على ما تقدم، يمك  قبول الفرضية الفرعية الثانية المنبثقة ع  الفرضية الرئيسة  و 

 الاولى. 

في   - ج التميز  بي   معنوية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة  )توجد   : الثالثة  الفرعية  الفرضية  اختبار 

 واداء العمل الفردي(  المهنية  الممارسة 

  دلالة معنوية بين التميز في وذات  معتدلةوجود علاقة ارتباط ( 47يظهر من خلال الجدول )  

وهي    (0**527.)الممارسة المهنية واداء العمل الفردي، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما  

المعنوية )  دلالة معنوية عند مستوى  ذات  العلاقة  1قيمة  لنتائج  ثقة  نسبة  يثبت  بدوره  %( وهذا 

وجود مستوى من الانسجام والتلاءم بين المتغيرين ميدانيا  حسب اجابات  %(، مما يؤكد  99قدرها ) 

 العينة على مستوى الكليات الاهلية محل الدراسة والتطبيق. 

ب  الدراسة  الاهلية عينة  الجامعات  ادارة  اهتمام  الى  النتيجة تشير  الممارسة  وهذه  التميز في 

المستمر في   المهني  للنمو  الوصول  والموارد لضمان  الوقت  المهنية وذلك من خلال تخصيص 

المشاركة في    التكنولوجيا،اتقان   التي تحفز وتدعم أعضاء هيئة  الوتشجع على  التعلم  مجتمعات 

قنيات الجديدة  التدريس في الدراسة واستخدام التكنولوجيا وكذلك تشجع الطلاب على استخدام الت

 التي تزيد من إمكانياتهم في التعلم. 

يمك  قبول الفرضية الفرعية الثالثة المنبثقة ع  الفرضية الرئيسة   تقدم،واعتماداً على ما  

 الاولى. 
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اختبار الفرضية الفرعية الرابعة : )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي  التحسي  النظمي   -د

 العمل الفردي(  واداء

وذات دلالة معنوية بين التحسين   معتدلة( وجود علاقة ارتباط 47الجدول )  عن طريقيظهر   

قيمة ذات    وهي  (0**589.)اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما    الفردي،النظمي واداء العمل  

%(،  99%( وهذا بدوره يثبت نسبة ثقة لنتائج العلاقة قدرها ) 1دلالة معنوية عند مستوى المعنوية )

مما يؤكد وجود مستوى من الانسجام والتلاءم بين المتغيرين ميدانيا  حسب اجابات العينة على  

 مستوى الكليات الاهلية محل الدراسة والتطبيق. 

وذلك    لتحسين النظميوهذه النتيجة تشير الى اهتمام ادارة الجامعات الاهلية عينة الدراسة با 

قيادة   التكنولوجيا، وتوظف  من خلال  باستخدام  المطلوبة  إلى الاهداف  للوصول  الهادف  التغيير 

اهدافها   لتعزيز  التكنولوجيا  العالية لاستخدام  الكفاءة  انشاء    الأكاديمية،الافراد ذوي  وتعمل على 

 وصيانة بنى تحتية قوية للتكنولوجيا لدعم الإدارة والعمليات والتدريس والتعلم. 

يمك  قبول الفرضية الفرعية الرابعة المنبثقة ع  الفرضية الرئيسة    تقدم، واعتماداً على ما   

 الاولى. 

المواطنة   -ه بي   معنوية  دلالة  ذات  ارتباط  )توجد علاقة   : الخامسة  الفرعية  الفرضية  اختبار 

 الرقمية واداء العمل الفردي(  

وذات دلالة معنوية بين المواطنة    معتدلة( وجود علاقة ارتباط  47الجدول )   عن طريق يظهر   

وهي قيمة ذات   (**0.503)الرقمية واداء العمل الفردي ، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما  

%(،  99%( وهذا بدوره يثبت نسبة ثقة لنتائج العلاقة قدرها ) 1دلالة معنوية عند مستوى المعنوية )

والتلاءم بين المتغيرين ميدانيا  حسب اجابات العينة على  مما يؤكد وجود مستوى من الانسجام  

 مستوى الكليات الاهلية محل الدراسة والتطبيق. 

وهذه النتيجة تشير الى اهتمام ادارة الجامعات الاهلية عينة الدراسة بالمواطنة الرقمية وذلك   

  جات جميع المتعلمين،دعم الوصول إلى الأدوات والموارد الرقمية المناسبة لتلبية احتيامن خلال  

للمعلومات   والأخلاقي  والقانوني  الآمن  لاستخدام  اجل  من  محكمة  سياسات  تضع  وكذلك 

وتعتمد على أدوات الاتصال والتعاون لتسهيل وتطوير الفهم ثقافي المشترك    والتكنولوجيا الرقمية،

 بينها وبين الجهات العالمية. 

واعتماداً على ما تقدم، يمك  قبول الفرضية الفرعية الخامسة المنبثقة ع  الفرضية الرئيسة   

 الأولى. 
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)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي  سلوك تشارك المعرفة   اختبار الفرضية الرئيسة الثانية :  -2

 واداء العمل الفردي( 

وذات دلالة معنوية بين سلوك تشارك    معتدلة( وجود علاقة ارتباط  48يظهر من خلال الجدول ) 

بينهما   الارتباط  معامل  قيمة  بلغت  اذ  الفردي،  العمل  واداء  دلالة    ( **0.527) المعرفة  ذات  قيمة  وهي 

%(، مما يؤكد  99%( وهذا بدوره يثبت نسبة ثقة لنتائج العلاقة قدرها )1معنوية عند مستوى المعنوية ) 

لمتغيرين ميدانيا  حسب اجابات العينة على مستوى الكليات الاهلية  وجود مستوى من الانسجام والتلاءم بين ا

 محل الدراسة والتطبيق. 

وهذه النتيجة تدل على ان الكليات الاهلية عينة الدراسة كلما اهتمت وشجعت العاملين على تشارك  

وى العلمي  وذلك من خلال المساهمات المكتوبة التي تعملون على إبقاء الآخرين على اطلاع دائم بالمست 

  عن طريقها للقسم من خلال لوحات المناقشة عبر الإنترنت؛ وكذلك استخدام الاتصالات التنظيمية التي  

يقومون بتقديم الحلول والأفكار الابداعية ومشاركة قصص نجاحهم التي قد تفيد القسم، وكذلك الاتصالات  

برة القليلة والعمل على إبقاء الآخرين  الشخصية فيما بينهم كتخصيص جزء من وقتهم لدعم الافراد ذوي الخ

عن  المحادثة الشخصية، وتطبيق الممارسة المجتمعة    عن طريق على اطلاع دائم بالمعلومات التنظيمية  

مقابلة أفراد المجتمع لإنشاء حلول مبتكرة للمشاكل التي تحدث في العمل ويناقشون مع أفراد المجتمع    طريق

 ة في مواضيع محددة ذات اهتمامات مشتركة. لتبادل الخبرات والممارسات الخاص

 يمك  قبول الفرضية الرئيسة الثانية.  تقدم،وتأسيساً على ما  

 ( علاقات الارتباط بين سلوك تشارك المعرفة بأبعادها وأداء العمل الفردي 48الجدول )

 يرــــالمتغ               

 المستقل               

 يرـــالمتغ 

 عـــالتاب 

سلوك تشارك 

 المعرفة

 سلوك تشارك المعرفة ابعاد

 ساهماتالم

 كتوبةالم

 الاتصالات

 التنظيمية

 التفاعلات

 الشخصية

 تمعاتالمج

 الممارسة

 الفردي العمل اداء
**.527 **.369 **.436 **.488 **.502 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 

 النتيجة )القرار(

بين0.01ُُُذاتُدلالةُمعنويةُعندُالمستوىُُمعتدلةتوجدُعلاقةُارتباطُايجابيةُ  

الفرديُُالعملُاداءوُُابأبعادهُالمعرفةُتشاركُسلوك  

 

 N=312 , P ≤ 0.01             (Spss V.23  )المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 
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( يمكن اختبار فرضيات الارتباط الفرعية الناتجة عن الفرضية  48وتأسيسا  الى مخرجات الجدول )

 الرئيسة الثانية ، وكالاتي :

بي    -أ معنوية  دلالة  ذات  ارتباط  )توجد علاقة   : الاولى  الفرعية  الفرضية  مساهمات  الاختبار 

 مكتوبة واداء العمل الفردي(ال

مساهمات  الوذات دلالة معنوية بين    معتدلة( وجود علاقة ارتباط  48الجدول )   عن طريق   يظهر 

وهي قيمة ذات    (**0.369)مكتوبة واداء العمل الفردي، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما  ال

 ( المعنوية  مستوى  عند  معنوية  قدرها  1دلالة  العلاقة  لنتائج  ثقة  نسبة  يثبت  بدوره  وهذا   )%

مما يؤكد وجود مستوى من الانسجام والتلاءم بين المتغيرين ميدانيا  حسب اجابات    %( ، 99)

 العينة على مستوى الكليات الاهلية محل الدراسة والتطبيق. 

ن التدريسيين في الكليات الاهلية عينة الدراسة تقوم بنشر مساهماتهم  أ لى  إوهذه النتيجة تشير   

اث والمقالات في المجلات، وتشارك المستندات والتقارير  المكتوبة فيما بينهم، وكذلك نشر الأبح

 في زيادة اداء العمل لدى التدريسيين.  أسهمن مما ي مع باقي التدريسي 

تقي  ما  على  الرئيسة  واعتماداً  الفرضية  ع   المنبثقة  الاولى  الفرعية  الفرضية  قبول  يمك   دم، 

 الثانية. 

:  -ب الثانية  الفرعية  الفرضية  الاتصالات    اختبار  بي   معنوية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة  )توجد 

 التنظيمية واداء العمل الفردي(

وذات دلالة معنوية بين الاتصالات    معتدلة( وجود علاقة ارتباط  48يظهر من خلال الجدول ) 

وهي قيمة    ( 0.436*ُ*)   التنظيمية واداء العمل الفردي ، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما

%( وهذا بدوره يثبت نسبة ثقة لنتائج العلاقة قدرها  1لة معنوية عند مستوى المعنوية )ذات دلا

%( ، مما يؤكد وجود مستوى من الانسجام والتلاءم بين المتغيرين ميدانيا  حسب اجابات  99)

 العينة على مستوى الكليات الاهلية محل الدراسة والتطبيق. 

تدّ   الدراسة يعبرون عن  ن اعضاء الهيئة  أ ل على  وهذه  الكليات الاهلية عينة  التدريسية في 

افكارهم وأراءهم في الاجتماعات، ويقدمون اقتراحات وافكارا  ابداعية وحلولا  للمشكلات في  

الاجتماعات التي تعقد للفريق، وكذلك يجيبون عن الأسئلة التي يطرحها الآخرين في اجتماعات  

قة المتعلقة بالعمل أو الأخطاء في الاجتماعات التنظيمية  ويكشفون عن الإخفاقات الشخصية الساب

لمساعدة الآخرين على تجنب تكرارها وهذا يشجع العاملين على زيادة مستوى الاداء الفردي  

 عند اعضاء الهيئة التدريسية في هذه الكليات الابتعاد. 

اُُُُُُُُُُُ اُلثانية اُلفرعية اُلفرضية اُلثانيةُ.واعتماداًُعلىُماُتقدم،ُيمكنُقبول اُلرئيسة اُلفرضية  لمنبثقةُعن
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التفاعلات   - ج بي   معنوية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة  )توجد   : الثالثة  الفرعية  الفرضية  اختبار 

 الشخصية واداء العمل الفردي(

وذات دلالة معنوية بين التفاعلات    معتدلة( وجود علاقة ارتباط  48الجدول )   عن طريق يظهر   

وهي قيمة    ( 0.488**) الشخصية واداء العمل الفردي، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما  

%( وهذا بدوره يثبت نسبة ثقة لنتائج العلاقة قدرها  1ذات دلالة معنوية عند مستوى المعنوية )

لمتغيرين ميدانيا  حسب اجابات  %( ، مما يؤكد وجود مستوى من الانسجام والتلاءم بين ا99)

 العينة على مستوى الكليات الاهلية محل الدراسة والتطبيق. 

الكليات الاهلية عينة الدراسة بتخصيص جزء من  و  الجامعات   وهذا يؤكد قيام العاملين في  

ين الجدد،  يوقتهم لدعم الافراد ذوي الخبرة القليل، ويشتركون في علاقات تدريب مع التدريس

المحادثة الشخصية لمساعدتهم في    عن طريقفهم يتعاطفون مع الآخرين في بعض المواضيع  

حل المشاكل المتعلقة بالعمل، وكذلك يعملون على إبقاء الآخرين على اطلاع دائم بالمعلومات  

المحادثة الشخصية وهذا يحفز العاملين على ان يصبح أدائهم الشخصي    عن طريق التنظيمية  

 .  العمل مُرضيفي 

يمك  قبول الفرضية الفرعية الثالثة المنبثقة ع  الفرضية الرئيسة   تقدم،واعتماداً على ما   

 الثانية. 

بي    -د معنوية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة  )توجد  الرابعة:  الفرعية  الفرضية  مجتمعات  الاختبار 

 الممارسة واداء العمل الفردي(

مجتمعات  الوذات دلالة معنوية بين    معتدلة( وجود علاقة ارتباط  48الجدول )   عن طريقيظهر   

وهي قيمة    ( 0.502**) الممارسة واداء العمل الفردي، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما  

%( وهذا بدوره يثبت نسبة ثقة لنتائج العلاقة قدرها  1ذات دلالة معنوية عند مستوى المعنوية )

مستوى من الانسجام والتلاءم بين المتغيرين ميدانيا  حسب اجابات  %(، مما يؤكد وجود  99)

 العينة على مستوى الكليات الاهلية محل الدراسة والتطبيق. 

ب  مهتمة  الدراسة  عينة  الاهلية  الكليات  في  التدريسيين  على  تدل  النتيجة  مجتمعات  الوهذه 

لال نظام مجتمع الممارسة  يشاركون الأفكار والآراء حول مواضيع محددة من خ الممارسة فهم 

المدعوم من القسم عبر الإنترنت، وكذلك يقابلون أفراد المجتمع لإنشاء حلول مبتكرة للمشاكل  

التي تحدث في العمل ويناقشون مع أفراد المجتمع من اجل تبادل الخبرات والممارسات الخاصة  

 لتشجيع. العمل في مواضيع محددة ذات اهتمامات مشتركة، ويحثون أفراد المجتمع على 

واعتماداًُعلىُماُتقدم،ُيمكنُقبولُالفرضيةُالفرعيةُالرابعةُالمنبثقةُعنُالفرضيةُالرئيسةُُ 

 الثانية.
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 اختبار فرضية التأثير :ثانياً

( الذي  SEMلغرض اختبار فرضيات التأثير المباشر سيتم اعتماد اسلوب نمذجة المعادلة الهيكلية )

لتحليـل البيانـات فـي البحـوث النفسية والتربوية والسلوكية ، وهي تقنية احصائية  شاع استخدامه كمـدخل  

تحليلية تمكن الباحثين في مختلف مجالات العلم من إنشاء وتصور واختبار الأنظمة المعقدة وتحليل العوامل  

ائي محدد يحقق  المفسرة للنظريات واختبار المتغيرات المقاسة بواسطة فقرات قياس محددة ، ضمن هيكل بن

قيم   ذات  جداول  في  العلاقات  تصور  كونها  في  التقليدي  الانحدار  اسلوب  ، وهي عكس  القياس  جدوى 

المستخرجة  العلاقات  نتائج  طبيعة  مع  التعامل  تسهل  اشكال  في  العلاقات  تمثيلها  الى  اضافة    مفهومة 

(Brychko et al., 2021:832) ،   : وعلى النحو الاتي 

اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة: )يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية للقيادة الرقمية في اداء العمل   -1

 الفردي(

) يوضح   تأثير17الشكل  وجود  العمل   ايجابي  (  اداء  في  الرقمية  القيادة  لمتغير  معنوية  دلالة  ذو 

( وهذا يعني ان  0.63الفردي، اذ يتضح ان قيمة تقدير المعلمة المعيارية )معامل التأثير المعياري( قد بلغ ) 

مستوى الكليات الاهلية عينة  %( على  63متغير القيادة الرقمية يؤثر في متغير اداء العمل الفردي بنسبة )

%( في حال زيادة الاهتمام بالقيادة  63الدراسة، وهذا يعني ان متغير اداء العمل الفردي سيزداد بمقدار )

كما نلاحظ ان قيمة معامل التأثير هي قيمة معنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  ،  الرقمية وحدة واحدة

(.C.R( الظاهرة في الجدول )البالغة49 )   (( هي قيمة معنوية عند مستوى المعنوية )9.935P-Value  )

 الظاهر في الجدول ذاته. 

( وهذا يعني ان التغيرات  0.40( قد بلغت ) 2R( ان قيمة معامل التفسير )17كما يتضح من الشكل ) 

الفردي يعود )  العمل  اداء  المتبقي 40التي تحصل في متغير  الرقمية والنسبة  القيادة  تغير  الى  ة  %( منها 

 %( تعود الى متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة.  60البالغة ) 

الفردي على   العمل  اداء  في  الرقمية  للقيادة  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  الى وجود  تشير  النتيجة  وهذه 

 الدراسة. مستوى الكليات الاهلية عينة 

ُالثالثة.يمكنُقبولُالفرضيةُالرئيسةُُاعلاهُ،واعتماداًُعلىُماُذكرُ

ة   ارت الى  ( Lim & Teoh, 2021 )وهذه النتيجة تتفق مع دراسـ تطبيق القيادة الرقمية   أنالتي اشـ

،  في هذه المؤسـسـات   مسـتوى الأداء  أدت الى زيادة  في ماليزيا  ةالخاصـ مؤسـسـات التعليم العالي  من قبل

ة  التأثير الإيجابي للقيادة الرقمية في التكامل   التي توصـلت الى ( AlAjmi, 2022 )وكذلك تتفق مع دراسـ

 .يمكن القول زيادة الأداء في المحصلة النهائيةوبالتالي  التكنولوجي للمعلمين
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 تأثير القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي( 17الشكل )

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 

 

 مسارات ومعلمات اختبار تأثير القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي ( : 49جدول )

اراتـــــــــــــــالمس  
 الاوزان

 الانحدارية

 المعيارية

 التقدير

 اللامعياري
 الخطأ

 المعياري
 النسبة

 الحرجة
 النسبة

 المعنوية

 *** 9.935 041. 405. 631. القيادة الرقمية <--- اداء العمل الفردي

EPP ---> 22.119 047. 1.043 876. القيادة الرقمية *** 

VL ---> 18.714 057. 1.066 838. القيادة الرقمية *** 

DALC ---> 23.176 044. 1.030 885. القيادة الرقمية *** 

SI ---> 23.232 043. 1.001 885. القيادة الرقمية *** 

DC ---> 13.857 062. 860. 750. القيادة الرقمية *** 

CP ---> 8.936 092. 819. 591. اداء العمل الفردي *** 

AP ---> 7.962 110. 877. 546. اداء العمل الفردي *** 

TP ---> 8.568 080. 684. 575. اداء العمل الفردي *** 

CWB ---> 7.183 226. 1.620 507. اداء العمل الفردي *** 
 

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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 ، يمكن اختبار فرضيات التأثير الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثالثة وكما يأتي: سبقوبناء  على ما  

وجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد القيادة الرؤيوية في  ياختبار الفرضية الفرعية الاولى : )  -أ

 اداء العمل الفردي(. 

عد القيادة الرؤيوية في اداء العمل وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبُ  (18يوضح الشكل ) 

التأثير المعياري قد بلغت )  ( وهذا يعني ان بعد القيادة  0.19الفردي، اذ نلاحظ ان قيمة معامل 

الكليات الاهلية  الجامعات و  %( على مستوى19الرؤيوية يؤثر في متغير اداء العمل الفردي بنسبة ) 

  الجامعات   عينة الدراسة. وهذا يعني ان تغير وحدة انحراف واحدة من بعد القيادة الرؤيوية في

(. وتعد هذه  %19الكليات الاهلية عينة الدراسة سوف يؤدي الى تغير اداء العمل الفردي بنسبة ) و

(  2.893( البالغة )50الظاهرة في الجدول )(  C.R.)القيمة معنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  

 (. 0.004قيمة معنوية عند مستوى معنوية )

يمكنُقبولُالفرضيةُالفرعيةُالاولىُالمنبثقةُعنُالفرضيةُالرئيسةُُُُ،اًُعلىُماُتقدماعتمادوُ

 الثالثة.

) - ب الثانية :  الفرعية  الفرضية  التعلم في  ي اختبار  ثقافة  لبعد  ايجابي ذو دلالة معنوية  تأثير  وجد 

 العمل الفردي( العصر الرقمي في اداء 

عد ثقافة التعلم في العصر الرقمي  ( وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبُ 18يوضح الشكل ) 

( وهذا يعني ان  0.3في اداء العمل الفردي، اذ نلاحظ ان قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت )

%( على مستوى  3الفردي بنسبة )بعد ثقافة التعلم في العصر الرقمي يؤثر في متغير اداء العمل  

الكليات الاهلية عينة الدراسة. وهذا يعني ان تغير وحدة انحراف واحدة من بعد ثقافة  جامعات وال

الكليات الاهلية عينة الدراسة سوف يؤدي الى اداء العمل  الجامعات و  التعلم في العصر الرقمي في 

الظاهرة في    (C.R.)قيمة النسبة الحرجة    %(. وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لان 3الفردي بنسبة ) 

وهو مستوى معنوية  ،  (0.656( قيمة معنوية عند مستوى معنوية ) 0.445( البالغة ) 50الجدول ) 

( على مستوى الظواهر السلوكية والاجتماعية وبالتالي  0.05اعلى من المستوى المعياري البالغ )

 المجتمع مما يخالف توقعات الدراسة. لا يمكن تعميم هذه النتيجة على مستوى 

الفرضيةُالفرعيةُالثانيةُالمنبثقةُعنُالفرضيةُالرئيسةُُُُرفضُاًُعلىُماُتقدمُيمكنُُاعتمادو

 الثالثة.ُ

اختبار الفرضية الفرعية الثالثة : )يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد التميز في الممارسة   -ج

 المهنية في اداء العمل الفردي(. 

( وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد التميز في الممارسة المهنية في  18لشكل )وضح اي

( وهذا يعني ان  0.17اداء العمل الفردي ، اذ نلاحظ ان قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت ) 
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مستوى  %( على  17بعد التميز في الممارسة المهنية  يؤثر في متغير اداء العمل الفردي بنسبة )

الكليات الاهلية عينة الدراسة. وهذا يعني ان تغير وحدة انحراف واحدة من بعد التميز في الممارسة  

%(.  17المهنية في الكليات الاهلية عينة الدراسة سوف يؤدي الى تغير اداء العمل الفردي بنسبة ) 

( البالغة  50الجدول )  الظاهرة في  (  C.R.) وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  

 (. 0.010( قيمة معنوية عند مستوى معنوية ) 2.593)

ُعلىُماُتقدمُيمكنُقبولُالفرضيةُالفرعيةُالثالثةُالمنبثقةُعنُالفرضيةُالرئيسةُُاعتماداًُو

 الثالثة.

)يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد التحسي  النظمي    اختبار الفرضية الفرعية الرابعة :  -د

 في اداء العمل الفردي(. 

ذو دلالة معنوية لبعد التحسين النظمي في اداء العمل    ايجابي( وجود تأثير  18يوضح الشكل ) 

( وهذا يعني ان بعد التحسين  0.21ذ نلاحظ ان قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت )إالفردي،  

) النظم بنسبة  الفردي  العمل  اداء  متغير  في  يؤثر  عينة  21ي  الاهلية  الكليات  مستوى  على   )%

الدراسة. وهذا يعني ان تغير وحدة انحراف واحدة من بعد التحسين النظمي في الكليات الاهلية  

د هذه القيمة معنوية  %(. وتعّ 21داء العمل الفردي بنسبة )أعينة الدراسة سوف يؤدي الى تغير  

( قيمة معنوية  3.002( البالغة ) 50الظاهرة في الجدول ) (  C.R.)وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  

 (. 0.003) عند مستوى معنوية 

ُعلىُماُتقدمُيمكنُقبولُالفرضيةُالفرعيةُالرابعةُالمنبثقةُعنُالفرضيةُالرئيسةُُاعتماداًُو

 الثالثة.

اختبار الفرضية الفرعية الخامسة : )يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد المواطنة الرقمية   -ه

 في اداء العمل الفردي(. 

داء العمل  أذو دلالة معنوية لبعد المواطنة الرقمية في    ايجابي   ( وجود تأثير 18يوضح الشكل ) 

ن بعد المواطنة  أ( وهذا يعني  0.16الفردي، اذ نلاحظ ان قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت )

 ( بنسبة  الفردي  العمل  اداء  متغير  في  يؤثر  عينة  16الرقمية  الاهلية  الكليات  مستوى  على   )%

الدراسة. وهذا يعني ان تغير وحدة انحراف واحدة من بعد المواطنة الرقمية في الكليات الاهلية  

%(. وتعد هذه القيمة معنوية  16ة )عينة الدراسة سوف يؤدي الى تغير اداء العمل الفردي بنسب 

( قيمة معنوية  2.743( البالغة ) 50الظاهرة في الجدول ) (  C.R.)وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  

 (. 0.006) عند مستوى معنوية 

اًُعلىُماُتقدمُيمكنُقبولُالفرضيةُالفرعيةُالخامسةُالمنبثقةُعنُالفرضيةُالرئيسةُُاعتمادو

ُالثالثة.
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 تأثير ابعاد القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي( 18الشكل )

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 

 

 مسارات ومعلمات اختبار تأثير القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي ( : 50جدول )

 المســـــــــارات
 الاوزان

 الانحدارية

 المعيارية

 التقدير

 اللامعياري
 الخطأ

 المعياري
 النسبة

 الحرجة
 النسبة

 المعنوية

 004. 2.893 038. 110. 194. القيادة الرؤيوية <--- اداء العمل الفردي

 <--- اداء العمل الفردي
ثقافة التعلم في 

 656. 445. 045. 020. 034. العصر الرقمي

 <--- اداء العمل الفردي
التميز في الممارسة 

 010. 2.593 038. 098. 167. المهنية

 003. 3.002 041. 122. 211. التحسين النظمي <--- اداء العمل الفردي

 006. 2.743 033. 092. 160. المواطنة الرقمية <--- اداء العمل الفردي

 

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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)يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لسلوك تشارك المعرفة في   اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة :  -  2

 اداء العمل الفردي( 

ذو دلالة معنوية لمتغير سلوك تشارك المعرفة في اداء   ايجابي  وجود تأثير ي(  19يوضح الشكل ) 

( وهذا  0.53العمل الفردي، اذ يتضح ان قيمة تقدير المعلمة المعيارية )معامل التأثير المعياري( قد بلغ ) 

بنسبة ) الفردي  العمل  اداء  المعرفة يؤثر في متغير  %( على مستوى  53يعني ان متغير سلوك تشارك 

%( في حال  53الدراسة، وهذا يعني ان متغير اداء العمل الفردي سيزداد بمقدار )  الكليات الاهلية عينة

  ، ممارسة سلوك تشارك المعرفة بمقدار وحدة واحدة. كما نلاحظ ان قيمة معامل التأثير هي قيمة معنوية

عنوية  ي قيمة مـــ( ه7.560غة )ـــ( البال51الظاهرة في الجدول ) (  C.R.)وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  

الـعند مس ذاته.  P-Valueمعنوية )ــتوى  الظاهر في الجدول  ان قيمة    ايضا    ( 19يتضح من الشكل ) و ( 

( وهذا يعني ان التغيرات التي تحصل في متغير اداء العمل الفردي  0.28( قد بلغت )2Rمعامل التفسير )

%( تعود الى متغيرات  62البالغة ) %( منها الى تغير سلوك تشارك المعرفة والنسبة المتبقية  28يعود ) 

اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة. وهذه النتيجة تشير الى وجود تأثير ذو دلالة معنوية لسلوك تشارك  

 الدراسة. الكليات عينة جامعات و ال المعرفة في اداء العمل الفردي على مستوى 

 . الرابعةيمكنُقبولُالفرضيةُالرئيسةُُ،اعتماداًُعلىُماُذكرُاعلاهوُُُُُ

سلوك تشارك  أن  التي اشارت الى    ( Kularajasingam et al., 2022 )وهذه النتيجة تتفق مع دراسة  

إلى زيادة  على  شجع  يالمعرفة   بدوره  يؤدي  المعرفة، مما  بين  الأداء و تشارك  التدريس  تحسين كفاءات 

 ين. الأكاديميين الجامعي

 

 

 

 

 

 

 

 

 تأثير سلوك تشارك المعرفة في أداء العمل الفردي( 19الشكل )

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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 مسارات ومعلمات اختبار تأثير سلوك تشارك المعرفة في أداء العمل الفردي ( : 51جدول )

اراتـــــــــالمس  
 الاوزان

 الانحدارية

 المعيارية

 التقدير

 اللامعياري
 الخطأ

 المعياري
 النسبة

 الحرجة
 النسبة

 المعنوية

 *** 7.560 046. 351. 527. سلوك تشارك المعرفة <--- اداء العمل الفردي

WC ---> 16.566 055. 914. 805. سلوك تشارك المعرفة *** 

OC ---> 21.109 046. 978. 866. سلوك تشارك المعرفة *** 

PI ---> 20.939 046. 961. 864. سلوك تشارك المعرفة *** 

COP ---> 23.049 050. 1.148 884. سلوك تشارك المعرفة *** 

CP ---> 8.936 092. 819. 591. اداء العمل الفردي *** 

AP ---> 7.962 110. 877. 546. اداء العمل الفردي *** 

TP ---> 8.568 080. 684. 575. اداء العمل الفردي *** 

CWB ---> 7.183 226. 1.620 507. اداء العمل الفردي *** 
 

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 

 

وبناء  على ما سبق، يمكن اختبار فرضيات التأثير الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الرابعة وكما  

 يأتي : 

مكتوبة  المساهمات  الاختبار الفرضة الفرعية الاولى : )يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد   -أ

 في اداء العمل الفردي(. 

مكتوبة في اداء المساهمات  الذو دلالة معنوية لبعد    ايجابي  ( وجود تأثير20يوضح الشكل )

التأثير المعياري قد بلغت ) ( وهذا يعني ان بعد  0.15العمل الفردي، اذ نلاحظ ان قيمة معامل 

%( على مستوى الكليات الاهلية  15مكتوبة يؤثر في متغير اداء العمل الفردي بنسبة ) المساهمات  ال

مكتوبة في الكليات  المساهمات  الوحدة انحراف واحدة من بعد  وهذا يعني ان تغير    ،عينة الدراسة

%(.  وتعد هذه القيمة معنوية  15عينة الدراسة سوف يؤدي الى تغير اداء العمل الفردي بنسبة ) 

( قيمة معنوية  2.727( البالغة ) 52الظاهرة في الجدول ) (  C.R.)وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  

 (. 0.025عند مستوى معنوية ) 

وتأسيساًُعلىُماُتقدمُيمكنُقبولُالفرضيةُالفرعيةُالاولىُالمنبثقةُعنُالفرضيةُالرئيسةُُ

 الرابعة.
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وجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد الاتصالات التنظيمية  ي اختبار الفرضية الفرعية الثانية : ) - ب

 في اداء العمل الفردي(. 

ذو دلالة معنوية لبعد الاتصالات التنظيمية في اداء    ايجابي( وجود تأثير  20يوضح الشكل ) 

التأثير المعياري قد بلغت ) ( وهذا يعني ان بعد  0.14العمل الفردي، اذ نلاحظ ان قيمة معامل 

 ( بنسبة  الفردي  العمل  اداء  متغير  في  يؤثر  التنظيمية  الكليات  14الاتصالات  مستوى  على   )%

ر وحدة انحراف واحدة من بعد الاتصالات التنظيمية في  الاهلية عينة الدراسة. وهذا يعني ان تغي

%(. وتعد هذه القيمة  14الجامعة عينة الدراسة سوف يؤدي الى تغير اداء العمل الفردي بنسبة ) 

( قيمة  2.371( البالغة ) 52الظاهرة في الجدول )(  C.R.)معنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  

 (. 0.041)معنوية عند مستوى معنوية  

وتأسيساًُعلىُماُتقدمُيمكنُقبولُالفرضيةُالفرعيةُالثانيةُالمنبثقةُعنُالفرضيةُالرئيسةُُ

 الرابعة.

اختبار الفرضية الفرعية الثالثة : )يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد التفاعلات الشخصية   -ج

 في اداء العمل الفردي(. 

ذو دلالة معنوية لبعد التفاعلات الشخصية في اداء    ايجابي ( وجود تأثير  20الشكل ) يوضح  

التأثير المعياري قد بلغت ) ( وهذا يعني ان بعد  0.17العمل الفردي، اذ نلاحظ ان قيمة معامل 

%( على مستوى الكليات الاهلية  17التفاعلات الشخصية يؤثر في متغير اداء العمل الفردي بنسبة )

لدراسة. وهذا يعني ان تغير وحدة انحراف واحدة من بعد التفاعلات الشخصية في الكليات  عينة ا

%(. وتعد هذه القيمة معنوية  17عينة الدراسة سوف يؤدي الى تغير اداء العمل الفردي بنسبة )

( قيمة معنوية  2.658( البالغة ) 52الظاهرة في الجدول )   (C.R.)وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  

 (. 0.024ستوى معنوية ) عند م

وتأسيساًُعلىُماُتقدمُيمكنُقبولُالفرضيةُالفرعيةُالثالثةُالمنبثقةُعنُالفرضيةُالرئيسةُُ

 الرابعة.

مجتمعات الممارسة  الاختبار الفرضية الفرعية الرابعة : )يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد   -د

 في اداء العمل الفردي(. 

مجتمعات الممارسة في اداء  ال( وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد  20يوضح الشكل )

التأثير المعياري قد بلغت ) ( وهذا يعني ان بعد  0.16العمل الفردي، اذ نلاحظ ان قيمة معامل 

 ( بنسبة  الفردي  العمل  اداء  متغير  في  يؤثر  عينة  16الانفتاح  الاهلية  الكليات  مستوى  على   )%

مجتمعات الممارسة في الكليات عينة  الان تغير وحدة انحراف واحدة من بعد  الدراسة. وهذا يعني 
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%(. وتعد هذه القيمة معنوية وذلك  16الدراسة سوف يؤدي الى تغير اداء العمل الفردي بنسبة )

( قيمة معنوية عند  2.625( البالغة ) 52الظاهرة في الجدول )  (C.R. )لان قيمة النسبة الحرجة  

 (. 0.033معنوية ) مستوى 

اُلرابعة. اُلرئيسة اُلفرضية اُلمنبثقةُعن اُلرابعة اُلفرعية اُلفرضية قُبول يُمكن تُقدم ُوتأسيساًُعلىُما

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 تأثير ابعاد سلوك تشارك المعرفة في أداء العمل الفردي( 20الشكل )

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
 

 مسارات ومعلمات اختبار تأثير ابعاد سلوك تشارك المعرفة في أداء العمل الفردي ( : 52جدول )

 المسارات
 الاوزان

 الانحدارية

 المعيارية

 التقدير

 اللامعياري
 الخطأ

 المعياري
 النسبة

 الحرجة
 النسبة

 المعنوية

كتوبةالمساهمات الم <--- اداء العمل الفردي  .153 .090 .043 2.727 .025 

العمل الفردياداء   041. 2.371 045. 083. 138. الاتصالات التنظيمية <--- 

 024. 2.658 048. 101. 167. التفاعلات الشخصية <--- اداء العمل الفردي

تمعات الممارسةالمج <--- اداء العمل الفردي  .160 .084 .042 2.625 .033 
 

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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اختبار الفرضية الرئيسة الخامسة : يوجد تأثير تفاعلي ذو دلالة معنوية لمتغير سلوك تشارك المعرفة    -3

 في العلاقة بي  القيادة الرقمية واداء العمل الفردي. 

التي تتمثل بتحديد مستوى الدور التفاعلي لسلوك تشارك    التأثير( اختبار فرضية  21يوضح الشكل )

 المعرفة في تعزيز العلاقة بين القيادة الرقمية واداء العمل الفردي. 

اذ نلاحظ من الانموذج الهيكلي الاول ان قيمة تقدير المعلمة المعيارية )معامل الانحدار( لمتغير  

الظاهرة في    (  C.R.)ذلك استدلالا  بقيمة النسبة الحرجة  ( تتمتع بالدلالة المعنوية و0.18التفاعل البالغة ) 

( الظاهر في الجدول  P-Value( هي قيمة معنوية عند مستوى المعنوية )3.731( البالغة ) 53الجدول )

(  0.256الانموذج الهيكلي الاول قد بلغت )  في(  2R) ( ان قيمة  53الجدول )  عن طريق ذاته. كما نلاحظ  

في حين ان القيمة ازدادت في الانموذج الهيكلي الثاني بفعل وجود متغير التفاعل سلوك تشارك المعرفة اذ  

فان ذلك يثبت الدور    عليه (. و0.03(، وهذا يعني ان التغير كان ايجابي وقد بلغت قيمته )0.294بلغت ) 

المعرفة في العلاقة بين القيادة الرقمية واداء العمل الفردي، اي ان مستوى    التفاعلي لمتغير سلوك تشارك

العلاقة الايجابية بين القيادة الرقمية واداء العمل الفردي سوف يزداد بتغير مستوى سلوك تشارك المعرفة  

ى ابعاد سلوك  بمقدار وحدة واحدة، وبعبارة اخرى فانه بالإمكان للكليات الاهلية عينة الدراسة ان تعتمد عل 

 تشارك المعرفة في زيادة التأثير الايجابي للقيادة الرقمية في زيادة اداء العمل الفردي. 

ُوتؤكدُالنتائجُاعلاهُامكانيةُقبولُالفرضيةُالرئيسةُالخامسةُ.

ــالق  ) وهذه النتيجة تتفق مع دراسة  ـــ ــرنـ وجود تأثيرات مباشرة لسلوك التي اشارت الى   (  2021 ,يـ

نأة على كّ  التي    ( Hasnawi & Abbas, 2020 )، وكذلك تتفق مع دراســــة أداء العمل الفردي  القيادة المُمأ

 .يائد الكاريزملقبصفات ا إيجابيتوصلت الى ان أداء العمل الفردي يتأثر بشكل 

 اختبار الفرضية الرئيسة الخامسةمسارات ومعلمات ( : 53جدول )

اراتــــــالمس  
 الاوزان

 الانحدارية

 المعيارية

 التقدير

 اللامعياري
 الخطأ

 المعياري
 النسبة

 الحرجة
 النسبة

 R2 المعنوية

اداء العمل 

يدالفر  ---> 
القيادة 

 *** 6.559 055. 358. 375. الرقمية
Model 1 

R2 = 0.256 

اداء العمل 

يدالفر  ---> 
سلوك 

تشارك 

 المعرفة
.193 .188 .056 3.374 *** 

Model 2 

R2 = 0.294 

اداء العمل 

يدالفر  ---> 
متغير 

 *** 3.731 046. 171. 183. التفاعل
Change of 

R2 = 0.038 

 

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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 الانموذج الهيكلي الأول والثاني الخاص باختبار الفرضية الرئيسة ( 21الشكل )

 ( Amos V.25) مخرجات برنامج المصدر: 
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اني للعلاقـة التفـاعليـة بين متغيرات الـدراســـــة الـذي يظهر 22ويوضـــــح الشـــــكـل ) ( المخطط البيـ

ل   متوســط،  منخفض،تشــارك المعرفة )  التفاعلي ســلوكالمســتويات الثلاثة للمتغير   عالي( وكيف انها تعدّ 

 العلاقة )تزيد ايجابيتها( بين القيادة الرقمية واداء العمل الفردي.

 
 

 البياني لمستويات سلوك تشارك المعرفة كمتغير تفاعلي للعلاقةالتمثيل ( 22الشكل )

 بين القيادة الرقمية وأداء العمل الفردي 

 ( Mod Graph) مخرجات برنامج المصدر: 

 

 المستويات الثلاثة للمتغير التفاعلي سلوك تشارك المعرفة  (54)الجدول 

 مرتفع متوسط خفضمن ةسلوك تشارك المعرف

0 1.15 1.38 1.61 

1 1.89 2.23 2.56 

 

 ( Mod Graph) مخرجات برنامج المصدر: 

0

0.5

1

1.5

2

2.5

3

low med high

  
ي 

د
ر

ف
ل
 ا
ل

م
ع

ــ
ــ
ــ
ــ
ــ
ــ
ــ
لـ

 ا
ء
دا

ا

القــــــــــيادة الرقــــــــــــمية     

فردي   الدور التفاعلي لسلوك تشارك المعرفة في العلاقة بين القيادة الرقمية واداء العمل ال

سلوك تشارك المعرفة 1 0



   
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الاستنتاجات والتوصيات والمـقــترحات المستقبلية 

 

 : هيدتم

ص هذا الفصـل لبيان جوهر المضـامين الفكرية والمفاهيمية لمتغيرات الدراسـة عن طريق  يخصـتم ت

عرض لاسـتنتاجات وتوصـيات الدراسـة، فضـلا  عن تحديد الدراسـات المسـتقبلية وسـبل تنفيذ التوصـيات  

ــص  ــة، اذ خصـ ــل اليها الباحث وذلك بعد اكمال التأطير المنهجي والنظري والميداني للدراسـ التي توصـ

ــتنتاجات،  ا ــيات  فما فيما يخص المبحث الثاني  ألمبحث الأول لعرض الاسـ تم عرض مجموعة من التوصـ

 والمقترحات المستقبلية.

 

 

 المبـــحث الأول                   

 الاســــــــــــتنـــــــــتـــــــــــــــــــــاجـــــــــــــات    

 المـبحث الثاني                                                        

 التوصــيـات والمـقــترحات المستقبلية                                                     

 الرابع الفصل 
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 توطئة: 

ــتنتاجات واحدة من أهم أركان البحث العلمي، فهي تمثل عرض لحجة البحث   ــية في الاسـ ــاسـ الأسـ

اسـة رتقدم إجابات وافية لإشـكالية الد وة حقائق علمية وموضـوعية مجردة ترتبط بأهداف الدراسـة، كما  ئهي

  الى الآتي : أولجميع فرضياته وتساؤلاته الواردة في منهجيته، وتتجز

 اسةرالاستنتاجات النظرية الخاصة بمتغيرات الدولًا: ا

حداثة المتغيرات المبحوثة وتفرد الدراســـة الحالية بجمعها في إطار واحد يوجب تقييم وتفحص  ان  

ــتنتاجات   ــة مفيدة قيمة حول اهم الاس ــها الباحثون بهدف التوصــل الى خلاص الآراء والأفكار التي عرض

 :المستخلصة من العرض النظري الذي سردته الدراسة وحسب المتغيرات الثلاثة وعلى نحو الآتي 

 الاستنتاجات المتعلقة بمضمو  القيادة الرقمية : ُ-1

تعد القيادة الرقمية احدى اساسيات القدرة والاستعداد لإلهام الاخرين بالاستناد الى الأفكار الاصلية   -أ

عبر تسخير قوة التقنيات الرقمية الحديثة لتحسين أداء    والمقتبسة، والتي يتم توصيلها بشكل أساسي 

اذ يستطيع القائد الرقمي   .مواهب الرقمية من خلال اعتماد نهج وثقافة تعاونية الأعمال، وتعزيز ال

على تحويل البيانات إلى    درته وكذلك ق  ،خلق ثقافة عالية الأداء عن طريق توجيه عملية التغيير 

   والاتصالات. طريقة يمكن أن تجذب انتباه الافراد وتنشطهم على توجيه المنظمة بقوة المعلومات  

يقيس متغير القيادة الرقمية حيث أن هنالك العديد من المقاييس    متفق عليه لا يوجد مقياس واحد   - ب

علي معايير    التي اعتمدها الباحثين في ابحاثهم لقياس هذا المتغير، لذلك اعتمدت الدراسة الحالية

قبل   من  معتمدة  التعليم رسمية  في  للتكنولوجيا  الدولية  ا  ،(ISTE)  الجمعية    لمعتمد  والمقياس 

(AlAjmi, 2022)  خمسة ابعاد أساسية وهي           يتضمن    اذ   . كأنموذج شامل لقياس القيادة الرقمية

  ، التميز في الممارسة المهنية، والمواطنة الرقميةووثقافة تعلم العصر الرقمي ،  القيادة الرؤيوية،    )

 ترابط بين هذه الأبعاد ويكمل بعضها البعض.التكامل وال ويؤكد على  (  النظميوالتحسين 

 الأول المبحث  

 الاستـــنــتـــــــاجــــــــات
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 الاستنتاجات المتعلقة بمضمو  سلوك تشارك المعرفة : ُ-2

ة   -أ ــارك المعرفـ د ســـــلوك تشـــ احثين  يعُـ ة بين البـ ات مختلفـ ات نظر وتعريفـ دة توفر وجهـ ة مفيـ قيمـ

شـارك المعرفة بشـكل أكبر بطريقة المشـاركة من الجميع  تاذ يتعلق سـلوك    .منذ عقود   والممارسـين

، إذ انها اسـتندت إلى البناء النفسـي كمحفز للسـلوكيات الايجابية التي تصـدر  لمشـاركة ما يعرفونه

صا  وصورة ناصعة بين زملائه يشار لها بأصالة الفعل والقول، وبذلك من الفرد لترسم له قالبا  خا

ابقة وما يؤمن   اق وتوافق تجاربه السـ لوك يتجذر في شـخصـية الفرد عن طريق اتسـ فأنه صـفة وسـ

 به من قيم ومعتقدات وما اكتسب من سلوكيات مختلفة من البيئة التي نشأ فيها.

ك طوعي ومتعمد للأفراد أو الجماعات الذين ســلوك تشــارك المعرفة يشــير إلى ســلوأن مفهوم   - ب

ار والخبرات والتجـارب مع الآخرين ات والأفكـ ادلون المعلومـ ا    .يتبـ د أمرا  ضـــــروريـ للتعلم    ويعـ

سـاعد المنظمات على الاسـتفادة من معارفهم وخبراتهم  وي  التنظيمي والابتكار والتحسـين المسـتمر

ئات المتغيرة بســرعة بالإضــافة الى انه يعزز الجماعية وتجنب ازدواجية الجهود والتكيف مع البي

 .ثقافة التعلم والتعاون والنمو وتعزيز النجاح الفردي والتنظيمي

ان سلوك تشارك المعرفة له أهمية كبيرة في المنظمات والمؤسسات التعليمية والمجتمع ككل منها   -ج

يشارك  عندما  الجماعي  والعمل  التعاون  ويعزز  والابتكار،  التعلم  يعزز  معارفهم    انه  الأفراد 

يسرع النمو الشخصي والمهني من  ووخبراتهم بحرية، ويحسن التواصل ويعزز الكفاءة والفاعلية،  

خلال توفير فرصا  للتأمل الذاتي والتحسين المستمر واكتساب معرفة جديدة، والتي يمكن أن تسهم  

 في التقدم الوظيفي وتحقيق الشخصية. 

 أداء العمل الفردي : بمضمو الاستنتاجات المتعلقة ُ-3

الأهداف   -أ وتحقيق  الوظيفية،  بمسؤولياته  الفرد  قيام  جودة  مدى  يعكس  الفردي  العمل  أداء  ان 

والغايات، والمساهمة في نجاح المنظمة، وبذلك يكون أداء العمل الفردي سلوك أو إجراء وليس  

 . نتيجة، وانه يتضمن السلوك المتعلق بالأهداف التنظيمية

له تأثير كبير على الأفراد والمنظمات لأنه يؤثر على تحقيق اهداف الفرد  لعمل الفردي  أداء اأن   - ب

الاقتصادية الناحية  من  للمنظمات،    ،والمنظمة  كبيرة  مادية  بخسائر  يتسبب  قد  اداء  مما  ويساعد 

لذاتهم   احترامهم  في  يسهم  اذ  الشخصي،  والرضا  بالإنجاز  الشعور  تنمية  على  الفردي  العمل 

ويعد أداء العمل الفردي أمرا     .وكفاءتهم الذاتية، مما يحفزهم على تحديد وتحقيق أهداف أكثر تحديا  

 . حيويا  للتقدم الوظيفي، والرفاهية المجتمعية 
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 الاستنتاجات المتعلقة بوصف وتشخيص متغيرات الدراسةثانياً: 

ــخيص    ــةمتغيرات الفي ضــوء ما اظهرته اختبارات الصــدق البنائي ووصــف وتش واختبار    دراس

الفرضــيات يمكن ان نســتدل بمجموعة من الاســتنتاجات وعلى مســتوى بعض الجامعات والكليات الاهلية  

 عينة الدراسة، وكالآتي :

ــتدلال على ذلك م  خلال نتائج ُُ-1 ــتوى مرتفع م  الأهمية، ويمك  الاس حقق متغير القيادة الرقمية مس

ــة بهذا   ــفية الخاص ــاءات الوص ــعي الى المتغير، مما يدل على اهتمام قادة الجامعات الاهلية بالاحص الس

البرامج الالكترونيـة وتنفيـذ وتطوير الخطط المـدعومـة بـالتكنولوجيـا، ويتبنو  البرامج لـدعم تنفيـذ    تطبيق

الخطط المدعومة بالتكنولوجيا، ويشـجعو  التعلم الرقمي في مؤسـسـاتهم، ويخصـصـو  الموارد الكافية 

ل الى مســتوى افضــل  في اتقا  التكنولوجيا، فهم يقودو  التغيير بهدف الوصــول إلى لضــما  الوصــو

اسـتخدام التكنولوجيا، وكذلك يضـم  الوصول إلى الأدوات والموارد الرقمية    ع  طريقالنتائج المطلوبة  

ُالمناسبة لتلبية احتياجات جميع المتعلمي .

وهذا يشـير    م  بي  أبعاد القيادة الرقمية،حقق بعد المواطنة الرقمية اعلى مسـتوى م  الأهمية   -أ

ــة  ــجيع ودعم التفاعلات الاجتماعية  يعملون على  إلى أن قادة الجامعات الاهلية عينة الدراســ تشــ

ــتخدام التكنولوجيا والمعلومات، ويعتمد  ــال والتعاون الرقمي   ونالمتعلقة باســ على أدوات الاتصــ

ــبة لتلبية احتياجات   ــتخدام الأدوات والموارد الرقمية المناسـ لتحقيق ذلك، وكذلك يعملون على اسـ

 جميع الافراد العاملين.

حصـــــل بعـد ثقـافة التعلم في العصـــــر الرقمي على المرتبـة الثـانيـة م  الأهميـة م  حيـث توافره   - ب

ــة مم  ضــم  أبعاد القيادة الرقمية، ــعون الى ا يدل على أن قادة الجامعات الاهلية عينة الدراس يس

ــاركة في  نظمبناء ثقافة التعلم الرقمي في م  دعم مجتمعات التعلم التي  الاتهم، وذلك من خلال المشـ

ــتخدام التكنولوجيا في عملهم، وتعمل   ــجع المتعلمين على اســ تحفز التعلم والتعاون الرقمي، وتشــ

 ة التعلم بالتكنولوجيا التي تلبي احتياجات جميع المتعلمين.على توفير بيئة تشجع ثقاف

حصـل بعد القيادة الرؤيوية على المرتبة الثالثة م  الأهمية م  حيث توافره ضـم  أبعاد القيادة  -ج

ة لديه  الرقمية، رؤية في وضـع الخطط الخاصـة    ممما يدل على أن الجامعات الاهلية عينة الدراسـ

دعم التغيير الـذي يزيـد في اكتســـــاب المعرفـة بـاســـــتخـدام الموارد ك  ذلـبـالبرامج الالكترونيـة، وكـ

 الرقمية.

ــم  أبعاد  -د ــي  النظمي على المرتبة الرابعة م  الأهمية م  حيث توافره ضــ ــل بعد التحســ حصــ

ة، ادة الرقميـ ا ي ـّ القيـ ادة  دل على أنممـ ــة    قـ دراســـ ة الـ ة عينـ ات الاهليـ امعـ على تطوير  يعملون  الجـ



   
 

198 

 الاستــنتــاجـات   الأول : / المبحث    لرابع الفصل ا 

 

ن أة والتكنلوجية التي يتم اسـتخدامها من قبل الافراد العاملين من اجل  وتحسـين الانظمة الالكتروني

 يساعدها ذلك في تحقيق اهدافها الاستراتيجية.

ــة م  الأهمية م  حيث توافره   -ه ــات المهنية على المرتبة الخامسـ ــل بعد التميز في ممارسـ حصـ

  بتوفير  يهتموندل على أن قادة الجامعات الاهلية عينة الدراسـة مما يّ   ضـم  أبعاد القيادة الرقمية،

ل الالكتروني،   ان العمـ ة لغرض اتقـ ة المهنيـ احيـ ا من النـ ل تطوير افرادهـ ا من اجـ اتهـ انيـ ة امكـ افـ كـ

 ويعملون على تعزز التواصل والتعاون بين الطلاب باستخدام الادوات الرقمية.

فع م  الأهمية، ويمك  الاسـتدلال على ذلك م  خلال حقق متغير سـلوك تشـارك المعرفة مسـتوى مرتُُ-2

  في الجامعات والكليات الاهلية  ينتائج الاحصـاءات الوصـفية الخاصـة بهذا المتغير، ما يدلل ا  التدريسـي

 عينة الدراسة يتشاركو  المعلومات والبيانات والخبرات فيما بينهم.
 

ــتوى عال  ل -أ ــة بمس ــاهمات  البعد  تبي  وجود اتفاق م  قبل عينة الدراس ــل  المس مكتوبة وقد حص

وهذا يعني    على المرتبة الأولى م  الأهمية م  حيث توافره ضـم  أبعاد سـلوك تشـارك المعرفة،

ين في الجامعات والكليات الاهلية المبحوثة يتشـاركون المسـتندات والتقارير مع باقي  يأن التدريسـ

تشــارك الســلوكيات الايجابية، من اجل ان ن، ويســهمون بالأفكار التي تســاعدهم على  يالتدريســي

 يبقى الآخرين على اطلاع بالمستوى العلمي للقسم.

وقد حصل على    التنظيمية، تبي  وجود اتفاق بمستوى عال  م  قبل عينة الدراسة لبعد الاتصالات   - ب

مما يدل على أن    المرتبة الثانية م  الأهمية م  حيث توافره ضم  أبعاد سلوك تشارك المعرفة،

من اجل ايصال  كافة  ن في الجامعات الأهلية عينة الدراسة لديهم تواصل مع الاطراف  ي لتدريسيا

 افكارهم وأراءهم للأخرين وهذا يتم من خلال الاجتماعات التي يتم تنظيمها بين فترة واخرى. 

مجتمعات الممارســة وقد حصــل التبي  وجود اتفاق بمســتوى عال  م  قبل عينة الدراســة لبعد  -ج

مما يدل   رتبة الثالثة م  الأهمية م  حيث توافره ضــم  أبعاد ســلوك تشــارك المعرفة،على الم

في مســاعدة افراد المجتمع    لديهم الرغبةن في الجامعات الاهلية عينة الدراســة يعلى أن التدريســي

الهم   ل من اجـل تحســـــين اعمـ ك يرغبون في   أكثرصـــــبح  لتُ فهم يحثونهم على العمـ ذلـ تميزا ، وكـ

 التواصل مع اقرانهم في العمل من اجل تبادل الافكار والمعلومات المفيدة.

تبي  وجود اتفاق بمســتوى عال  م  قبل عينة الدراســة لبعد التفاعلات الشــخصــية، وقد حصــل  -د

 مما يدل  المعرفة،على المرتبة الرابعة م  الأهمية م  حيث توافره ضــم  أبعاد ســلوك تشــارك 

كل رسـمي وغير   ة يتواصـلون اجتماعيا  بشـ يين في الجامعات الاهلية عينة الدراسـ على أن التدريسـ

من اجـل تبـادل المعلومـات والهـدف من تبـادل المعلومـات هو    ،كـافـةرســـــمي مع الافراد في العمـل 
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  وأكثر أفضـلمسـاعدة الافراد الاخرين الذين يعانون من مشـكلات من اجل انجاز اعمالهم بشـكل  

 ة.كفاء

ــتدلال على ذلك م  خلال ُُ-3 ــتوى مرتفع م  الأهمية، ويمك  الاســ حقق متغير أداء العمل الفردي مســ

نتائج الاحصــاءات الوصــفية الخاصــة بهذا المتغير، مما يدلل على ا  التدريســيي  في الجامعات الاهلية  

 لية.ععينة الدراسة المبحوثة ينجزو  اعمالهم المناطة بهم بكفاءة وفا

 

وجود اتفاق بمســتوى عال  جداً م  قبل عينة الدراســة لبعد أداء المهمة وقد حصــل على تبي    -أ

ممـا يـدل على أن  المرتبـة الاولى م  الأهميـة م  حيـث توافره ضـــــم  أبعـاد أداء العمـل الفردي،

ــة يقومون بإكمال واجباتهم الوظيفية بكفاءة نتيجة   ــيين في الجامعات الاهلية عينة الدراسـ التدريسـ

ذولـ  جهودهم ة    ةالمبـ دثـ ة محـ اظ على المعرفـ ة، والحفـ ام الوظيفيـ ال المهـ ل إكمـ ائفهم، مثـ في أداء وظـ

والعمـل بـدقـة، والتخطيط والتنظيم، وحـل المشـــــكلات والتركيز على النتـائج، والقـدرة على العمـل 

 بكفاءة.

ى داء التكيفي وقد حصـل علالأتبي  وجود اتفاق بمسـتوى عال  جداً م  قبل عينة الدراسـة لبعد   - ب

ممـا يـدل على أن   المرتبـة الثـانيـة م  الأهميـة م  حيـث توافره ضـــــم  أبعـاد أداء العمـل الفردي،

التدريسـيين في الجامعات الاهلية عينة الدراسـة لديهم القدرة على التعامل مع التغيير، وتعلم المهام  

 ء المختلفة. والتقنيات والإجراءات الجديدة والتكيف مع مختلف زملاء العمل والثقافات والأجوا

ــل على  -ج ــياقي وقد حصـ ــة لبعد أداء السـ ــتوى عال  م  قبل عينة الدراسـ تبي  وجود اتفاق بمسـ

دل على أن ممـا ي ـّ المرتبـة الثـالثـة م  الأهميـة م  حيـث توافره ضـــــم  أبعـاد أداء العمـل الفردي،

لزيادة أداء المســـاهمة في   علي اســـتعداد جيد التدريســـيين في الجامعات الاهلية عينة الدراســـة 

ــبيا على خلق  ــجع هذا البعد نس المنظمة كتطوير معرفة الافراد ومهاراتهم المتعلقة بالوظيفة، ويش

 بيئة اجتماعية ونفسية مواتية لإنجاز العمل.

 قبل عينة الدراسـة لبعد سـلوك العمل العكسي وقد حصلتبي  وجود اتفاق بمسـتوى منخفض م    -د

دل على  مما يّ   على المرتبة الرابعة م  الأهمية م  حيث توافره ضــم  أبعاد أداء العمل الفردي،

أن التدريسـيين في الجامعات الاهلية عينة الدراسـة لا يقومون بسـلوكيات او افعال تضـر بزملائهم  

 حيح.الصمهام بشكل في العمل وكذلك المنظمة وينجزون ال
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 المتعلقة بعلاقات الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسةالاستنتاجات اً: لثثا

 :  ك لآتيوالدراسة،  ما اظهرته اختبارات يت سد هذا ال  ن  في ض ء 

بينت نتائج اختبار الفرضيات والتحليل وجود علاقة ارتباط وتأثير قوية وذات دلالة معنوية بي    -1

وهذا يعني اهتمام قادة الكليات الاهلية بتبني البرامج والتقنيات    القيادة الرقمية واداء العمل الفردي،

 الرقمية في اعمالهم اليومية قد أسهم في زيادة الاداء الفردي للتدريسيين بشكل كبير.  

دلالة معنوية بي   بينت نتائج اختبار الفرضيات والتحليل وجود علاقة ارتباط وتأثير قوية وذات   -2

وهذا يعني أن التدريسيين في الجامعات الاهلية عينة    سلوك تشارك المعرفة واداء العمل الفردي،

 الدراسة ونتيجة لمشاركتهم المعرفة فيما بينهم قد ادى الى زيادة اداؤهم الفردي في العمل.

في   -3 المعرفة  تشارك  سلوك  الناحية  والكليات  الجامعات  بعض  أ   وم   الدراسة  عينة  الاهلية 

داء العمل الفردي، وهذا يعني وجود سلوك  أتأثير القيادة الرقمية في    أنف ا  يعززالميدانية م  ش

 ً نف أ  يسهم في اداء العمل الفردي في  أإلى جانب القيادة الرقمية م  ش   تشارك المعرفة ميدانيا

بعبارة    ،م  وجود القيادة الرقمية دو  سلوك تشارك المعرفة  أكبر هذه الجامعات الاهلية بشكل  

قل في حالة وجود القيادة الرقمية وحدها فقط دو  سلوك  أداء العمل الفردي  أ  مستوى   ادق يكو 

النتائج تتطابق مع الفرضية الرئيسة الخامسة، وبذلك يمك  للباحث أ    تشارك المعرفة، وهذه

يستنتج با  ربط متغيرات ايجابية مثل )القيادة الرقمية وسلوك تشارك المعرفة( مع متغير اداء  

وبشكل كبير.  تدريسيي لالعمل الفردي لالعمل الفردي سيسهم في زيادة اداء 
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 توطئة: 

دم من تـأطيرات نظريـة لموضـــــوعـات  اســـــتكمـالا  لمتطلبـات المنهجيـة العلميـة وعلى ضـــــوء مـا تق ـّ

ــيات  اســـة، رالد  ــتعرض مجموعة من التوصـ ــتنتاجات علمية، نسـ وما اظهرته التحليلات التطبيقية من اسـ

ــة  ــتقبلية نأمل ان تكون تحت انظار القيادات في الجامعات والكليات الاهلية قيد الدراسـ والمقترحات المسـ

 :وكالآتي ، لى السبل الكفيلة للحفاظ عليهاإن تسهم في تعزيز أداء العمل الفردي والوصول أوالتي يمكن 

 اتـــــــــــــالتوصي ولًا:أ

الاهلية المبحوثة من   والكليات   من التوصيات المناسبة إلى إدارات الجامعات  ا  دم هذه الدراسة عدد تقّ 

زيادة ســلوكيات العمل الفردية لدى كادرها التدريســي، على الرغم من أن التوصــية التي  لأجل مســاعدتها  

الباحث لا تكون وصــفة ســحرية مالم تكن هنالك رغبة حقيقية من قبل الفرد بالتغيير    لدنيتم اقتراحها من  

 تي :لآوعلى النحو ا

الق ةم د على    لد ةح التطب ق ىد  ضرورة الاستمرار في تع ي  ىم رسح سل ك    الق  دة الرقم ح في ج   -1

 الال    الات ح:  عد طريقالأهل ح ويتم تةق ق ذلك  والكل     ال  ىع   

 الجامعات وكليات الاهلية. تضمين مؤشرات ومعايير الجمعية الدولية للتكنولوجيا في  -

الجامعات، لما يسهم ذلك  اعداد دليل خاص بمفهوم القيادة الرقمية وأهدافها، ومجالاتها في العمل   -

 في نشر ثقافة أكبر للقيادة الرقمية. 

وفق السياقات  مدمج  التعزيز العوامل التي تجعل الجامعات ذات قيادة الرقمية والمشاركة في التعليم   -

 عام الدراسي. الالتكنولوجيا خلال 

العاملين في    التدريسية   الهيأة لأعضاء    والموارد الرقمية  توفير اتصال بشبكة الانترنيت ضرورة   -

 والكليات الاهلية المبحوثة.  الجامعات 

 بذل جهد إضافي لتحسين مهارات القيادة الرقيمة لدى قادة الجامعات والكليات الاهلية.  -

مؤسسات التعليمية، وتشارك ونقل المعرفة بين  التقييم تجارب تطبيق القيادة الرقيمة في مختلف   -

 تلك التجارب وتوسيع نطاق انتشارها.   تلك المؤسسات والقيادات بما يعزز من تطوير

 الثاني المبحث  

 المستقبلية  والمقترحاتالتوصيات 
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فاعل مــــــــــــع تتشـجيع الافراد على ال  عن طريقنوصـي بضـرورة الاهتمام بالمواطنة الرقمية   -أ

الاخرين باســــتخدام الادوات والمصــــادر الرقميــــة مثــــل الحاســــوب بصــــوره المختلفــــة،  

مــن    الكثيرباســتخدام   وذلك  الاخريــن،وشــبكات المعلومــات، كوســيلة من اجل الاتصــال مــع  

 الوسـائل والبرامـج مثـل: البريـد الالكترونــي ومختلــف مواقــع التواصــل الاجتماعي.

تدريب القادة على فهم وإتقان    عن طريقضـرورة الاهتمام بثقافة التعلم في العصـر الرقمي وذلك   -ب

ادا ة اعتمـ د على الآلـ ة التي تعتمـ ارات الضـــــروريـ ذه المهـ ث يمكن    هـ ذه   عن طريقكبيرا، بحيـ هـ

المهـارات التعـامـل مع الوســـــيط الرقمي وإدارتـه إدارة جيـدة، للتـأكـد من إمكـانيـة اســـــتخـدام القـائـد  

للوسـيط الرقمي، وكذلك تلقي المتعلم للمحتوى التعليمي الرقمي بشـكل كامل، فلابد أن يمتلك القائد 

اســـــتخـدام إمكـاناته اســـــتخـداما جيـدا يحقق  والمتعلم المهـارات اللازمة لإدارة الوســـــيط الرقمي و

 الاستفادة الكافية من عملية التعلم.

في نجاح    ا  رئيسـ  لأنه يعد عاملا    ،حث إدارة الجامعات الأهلية بضـرورة اختيار قادة تتمتع بالرؤية - ج

م بالمخاطرة جراء التقلبات التي تحصـل في البيئة   لها في بيئة اليوم التي تتسـ مهام الجامعات او فشـ

ــتقبلا  وال ــهم في مواجهة التحديات التي تواجهها والتنبؤ بها مسـ موارد التي تواجهها، كما انها تسُـ

 وكذلك تساعد على وضع الأهداف والغايات المحددة للعمل الفردي والجماعي.

تمر وذلك  -د ين انظمتها بشـكل مسـ دعوة ادارات الجامعات الاهلية المبحوثة بضـرورة الاهتمام بتحسـ

ــتخدامها من  من خلال العمل عل ــين الانظمة الالكترونية والتكنلوجية التي يتم اسـ ى تطوير وتحسـ

 العاملين في هذه الجامعات من اجل المساعدة في تحقيق اهدافها. لدن

ن  أجل  أحث قادة الجامعات الأهلية بالعمل بشكل مختلف عن الاخرين في ممارسات اعمالهم من   -ه

امكا  باستثمار  بالتميز وذلك  تطوير  كافة  نياتهم  تتمتع جامعاتهم  الناحية    هيأتها في  من  التدريسية 

 المهنية لغرض اتقان العمل الالكتروني.  
 

ضــــرورة  الى دعوة القائمين على الجامعات الأهلية المبحوثة بشــــكل خاص والمنظمات بشــــكل عام    -2

 ايجاد الاهتمام بسـلوك تشـارك المعرفة وتسـتعملها كأسـلوب اداري في عملها اليومي وذلك لأنها تعمل على  

ــلحة ويتم تحقيق ذلك  ــحاب المصـ   عن طريقحالة من التوازن في تحقيق اهداف المنظمة والعاملين واصـ

 الاليات الاتية: 

ياة التدريسـية في الجامعات والكليات  هتمام بنشـر ثقافة سـلوك تشـارك المعرفة بين أعضـاء الهالا -

الافراد الخبرات   عن طريقهاإقامة دورات تدريبية وورشـــات عمل يشـــارك    عن طريقالمبحوثة  

 والأفكار التي تساعد على تطوير الأداء الفردي.المكتسبة والمهارات 
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ي نظام محفز لســلوك تشــارك المعرفة بين أعضــاء الهياة التدريســية العاملين ف  وضــعضــرورة   -

ــكل تحفيز مادي ــواء على شــ او على    ،مكافآت وأجور    عن طريق  الجامعات والكليات الاهلية ســ

على    أكثرالامر الذي يحفزهم    كتب شـكر وتقدير او فرص للترقية  عن طريقشـكل تحفيز معنوي  

 التشارك المعرفي فيما بينهم.

ــاء مناخ يمتاز بالانفتاح و - ــماح باحتواء الآراء  الالعمل على انشـ ــهم في تطوير  سـ والأفكار بما يسـ

 سلوكيات تمتاز بتشارك المعرفة.
 

مسـاهمات  الشـارك  تنوصـي قادة الجامعات الأهلية بتشـجيع اعضـاء الهيئة التدريسـية في جامعاتهم ب -أ

 ن يبقى الآخرين على اطلاع بالمستوى العلمي للكلية.أجل أالمكتوبة فيما بينهم من 

حث اصـحاب القرار بضـرورة القيام وبشـكل مسـتمر بالاتصـالات التنظيمية وذلك بالتواصـل مع   -ب

ــال افكارهم وأراءهم للأخرين وهذا يتم    الأطراف كافة الاجتماعات التي    عن طريقمن اجل ايص

 يتم تنظيمها.

اجل   حث إدارة الجامعات الأهلية بضــرورة التعاون والتواصــل مع المجتمع الذي ينتمون اليه من - ج

 مساعدته في ايجاد حلول للمشاكل التي يواجهها المجتمع.

ــية في جامعاتهم   -د ــاء الهيئة التدريســ ــجيع اعضــ ــي قادة الجامعات الأهلية بتشــ القيام  على  نوصــ

غير    أمبشــكل رســمي    أكان  بالتفاعلات الشــخصــية فيما بينهم وذلك بالتواصــل الاجتماعي ســواء

تبادل المعلومات هو مساعدة الافراد الاخرين الذين من اجل تبادل المعلومات والهدف من    يرسم

 كفاءة. وأكثر أفضلعمالهم بشكل أنجاز إجل أيعانون من مشكلات من 

ادة    -3 العمـل الجـاد من اجـل زيـ اة الفردي لأعضـــــاء الهيـ  الأداء العمـلحـث ادارات الجـامعـات المبحوثـة بـ

 الاليات الاتية:  عن طريقالتدريسية وذلك 

فيما يخص أعضـــاء الهياة التدريســـية    لتدريب والتوظيفالحديثة ل  ب بالأســـاليضـــرورة الاهتمام   -

واشراكهم في جلسات العصف الذهني وتبادل الأفكار مع باقي  والابتعاد عن أساليب القديمة   الجدد 

 لارتقاء في أداء العمل الفردي.لالأعضاء 

والمعاهد والمراكز البحثية في سبيل تشارك اخر ما توصل  تجسير العلاقة المعرفية مع الجامعات   -

 اليه البحث العلمي من معارف ونظريات وأفكار والتي تسهم بدورها في زيادة أداء الفردي.

في الجامعات والكليات الاهلية    أعضاء الهياة التدريسية لطلاب   لدنضرورة القاء المحاضرات من   -

محاضرتين على الأقل    عام الدراسي وفي الأسبوعال  خلالالتعليمية  المنصات    عن طريق  المبحوثة

 . لضمان استمرارية الأداء العمل الفردي على نحو الجيد 
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امهم   -أ العمـل على أداء مهـ ة بـ ات الأهليـ امعـ ه ادارات الجـ ة    عن طريقتوجيـ اتهم الوظيفيـ ال واجبـ إكمـ

 بكفاءة وفعالية نتيجة الخبرة التي يتمتع بها هؤلاء الافراد في أداء وظائفهم. 

دعوة ادارات الجـامعـات الأهليـة بـالعمـل على اختيـار افراد لـديهم القـدرة على التعـامـل مع التغيير،   -ب

دة والتكيف مع الزملاء في ال ديـ ات والإجراءات الجـ ام والتقنيـ ات والأجواء  وتعلم المهـ افـ عمـل والثقـ

 المختلفة. 

ن يكون  أنوصـــــي قـادة الجـامعـات الأهليـة بـدعم البيئـة التنظيميـة والاجتمـاعيـة والنفســـــيـة من اجـل  - ج

هؤلاء الافراد مسـتعدون لزيادة المسـاهمة في المنظمة كتطوير معرفة الافراد ومهاراتهم المتعلقة  

 فسية مواتية لإنجاز العمل.بالوظيفة، وبالتالي يشجع على خلق بيئة اجتماعية ون

  م علىوتشـجيعه  ة التدريسـيةاعضـاء الهيألى حث  إدعوة القائمين على الجامعات الأهلية المبحوثة   -د

 زملائهم في العمل. المنظمة او و افعال تضرأبسلوكيات  ايقومو لا نأ

 

 المقترحات المستقبلية اً:ثاني

تقدم   أن  المهم  من  العلمي  البحث  يستمر  أن  أجل  أجلمن  المقترحات من  من    ان   الدراسات عدد 

يسترشد بها الباحثين في المستقبل في دراسة الظواهر التنظيمية، وكذلك استكشاف ادوار ووظائف متغيرات  

هذه الدراسة عند ربطها مع متغيرات ومواضيع اخرى، لذلك تم وضع عدد من المقترحات التي من الممكن  

 اخرى تمثل الامتداد لهذه الدراسة، وكما يأتي : عدها بوابة للدخول في مجالات بحثية 

دراســة القيادة الرقمية وســلوك تشــارك المعرفة وأداء العمل الفردي في بيئات اكاديمية مختلفة،   -1

ة، لمعرفة مدى أهميتها  روبالإمكان تبيني مقاييس أخرى غير المقاييس التي تم اعتمادها في الد  اسـ

 في بقية المتغيرات.

 . بتوسيط الاتصالات التنظيمية يوية في الحد من السلوك العمل العكسي دور القيادة الرؤ  -2

ّنأةتأثير القيادة  -3 ك   للتمكين النفسي. : الدور الوسيط  في أداء السياقي  المُمأ

 . ذكاء المعرفيبتوسيط  ام في أداء المه وأثرها  ةتشارك المعرفعملية  -4

التميز في الممـارســـــة المهنيـة وأداء العمـل لعلاقـة بين  في المجتمعـات الممـارســـــة    معـدلدور الالـ -5

 الفردي.

 : الدور التفاعلي لراس المال المعرفي. أداء العمل الفرديحكمة القيادة واثرها في  -6

كمتغير   تشارك المعرفة الرقمية:    العمل الفرديفي تحسين أداء  هاوأثر  المواطنة الرقيمة سلوك -7

معدل.
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ــلاحق ــــالـــم  

 

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

 ( 1)  ق  ــح  ــل ــ ــم

 الاستبانة  استمارة  أسماء السادة الخبراء الذين حكموا  

 ت
اللقب  
 العلم  

 مكان العمل  الاختصاص  م ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالاس

اتيجية  ا سان دهش جلاب  أ.د 1  جامعة القادسية  إدارة اسير

اتيجية  محسن الياشي  أ ر  أ.د 2  كربلاءجامعة   إدارة اسير

 جامعة بابل نظرية منظمة وسلوك تنظيمي  زينب ع د الرزا  عجود أ.د 3

ية سماح مؤيد محمود المولى  أ.د 4  جامعة المس نصرية إدارة الموارد البار

 جامعة بغداد إدارة المعرفة  صلاح الد ن عواد الكجيسي  أ.د 5

ي  أ.د 6 اتيجية  عادل ع اس الجنان   كربلاءجامعة   إدارة اسير

 جامعة كربلاء تسويق وسلوك تنظيمي  علاء فر ان طالب أ.د 7

 عواد كاعم الخالدي  أ.د 8
إ صاء / تصميم التجارب  

 اللايجية 
 جامعة كربلاء

ي د ا  الزبيدي أ.د 9
ية   ث   جامعة بغداد موارد بار

ي   اش الغزالىي  أ.د 10
 فاضل راض 

اتيجية ونظرية   إدارة اسير
 منظمة

 الكوفة جامعة 

ي  أ.د 11
 جامعة كربلاء إدارة المعرفة  فيصل علوان الجانر

 جامعة المس نصرية نظرية منظمة  لمياء سلمان الزبيدي أ.د 12

 جامعة كربلاء تنظيمي   وسلوك  نظرية منظمة ميثا  هات  الفتلاوي أ.د 13

 جامعة بغداد تنظيمي   وسلوك  نظرية منظمة ناعم جواد ع د أ.د 14

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

 

 

 ت
اللقب  
 العلم  

 مكان العمل  الاختصاص  م ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالاس

 هاشم فوزي الع ادي أ.د 15
اتيجية ونظرية   إدارة اسير

 منظمة
 جامعة الكوفة 

 ا مد ع د الله امانة  أ. .د 16
اتيجية وادارة   الادارة الاسير

 المعرفة 
 جامعة كربلاء

ي  أ. .د 17
 جامعة كربلاء تسويق وسلوك تنظيمي  الها  ناعم ع دالهادي الشت ان 

ية  آمال  الب راشد المعموري  أ. .د 18  جامعة بابل إدارة المعرفة والموارد البار

 جامعة بغداد قياس وتقويم بلقي   مود كاعم أ. .د 19

ي  أ. .د 20
اتيجية  جواد محسن راض   جامعة القادسية  إدارة اسير

ي الميالىي   .دأ.  21
 جامعة الكوفة  منظمة  ونظريةسلوك تنظيمي   اكم ا سون 

 رافد  ميد ع اس الحدراوي أ. .د 22
السلوك التنظيمي والإدارة  

اتيجية  الاسير
 جامعة الكوفة 

ية  رشا ع اس عجود الربيغي  أ. .د 23  جامعة كربلاء موارد بار

ي  أ. .د 24
يف   جامعة الكوفة  سلوك تنظيمي  زينب هادي معيوف الار

ي  أ. .د 25
ية   سعد ة  ا   كاعم السلجان  ي بابل  تنظيمي   وسلوكموارد بار

 المعهد التقث 

ية  صالت مهدي الحسناوي أ. .د 26  جامعة كربلاء موارد بار

 

 رتبت الأسماء حسب اللقب العلمي والحروف الهجائية. *
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 ( 2)   ق  ــح  ــل ــ ــم

 ة تحــــــــــــديد حـــــــــــــجم العـــــــين جــــــــدول  

 

S N S N S N 

291 1200 140 220 10 10 

297 1300 144 230 14 15 

302 1400 148 240 19 20 

306 1500 152 250 24 25 

310 1600 155 260 28 30 

313 1700 159 270 32 35 

317 1800 162 280 36 40 

320 1900 165 290 40 45 

322 2000 169 300 44 50 

327 2200 175 320 48 55 

331 2400 181 340 52 60 

335 2600 186 360 56 65 

338 2800 191 380 59 70 

341 3000 196 400 63 75 

346 3500 201 420 66 80 

351 4000 205 440 70 85 

354 4500 210 460 73 90 

357 5000 214 480 76 95 

361 6000 217 500 80 100 

364 7000 226 550 86 110 

367 8000 234 600 92 120 

368 9000 242 650 97 130 

370 10000 248 700 103 140 

375 15000 254 750 108 150 

377 20000 260 800 113 160 

379 30000 265 850 118 170 

380 40000 269 900 123 180 

381 50000 274 950 127 190 

382 75000 278 1000 132 200 

384 1000000 285 1100 136 210 
 

 

Sources: Ahmad, H., & Halim, H. (2017). Determining sample size for research activities.  

                Selangor Business Review, 20-34. 
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 ( 3ملحق رقم ) 

 الاســــــتــــــبانة اســــــــــــتمارة  
 

 

 

ُ

 

 
      

 
 

 تقييم آراء الخبراء حول ) صدق اداة القياس ( الخاص بمشروع 

 بحث أطروحة الدكتوراه الموسومة

 تأثير القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي: الدور التفاعلي لسلوك تشارك المعرفة 

 دراسة استطلاعية تحليلية لآراء عينة من أعضاء الهيأة التدريسية في بعض الجامعات

 والكليات الأهلية في منطقة الفرات الاوسط 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

وزارة التعليم العالي والبحث  
 العلمي 

كربلاء جامعة    
 كلية الإدارة والاقتصاد 

 قسم ادارة الإعمال 
 

  

 رافـــــــــــــــبإش

 أ.د. حسين حريجة غالي

 أ.م.د. يزن سالم محمد

 الباحث

 طالب الدكتوراه

 محمدحسين ناظم عباس

  اسم الدكتور :

  التخصص واللقب العلمي :

  : مكان العمل
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 ..... اضلــــــــــــــــــــــــفالأاســـــــــــــــــــاتذتي  
 تحية حب واحترام ..... 

نظةةراً لمةة  تتمتعةة   جةةه ىةةد خبةةرة واةةدارة علم ةةح فةةذة ن ةةب جةة د ايةةديكم الاسةةتب نح 

ــلُ سةةة ىح المجيطروحةةةح الةةةدكت راا الي صةةةح  ــيُأداءُالعمـ ــةُفـ ــادةُالرقميـ ــأثيرُالقيـ )ُتـ

ــةُ ــاركُالمعرفـ ــلوكُتشـ ــاعليُلسـ ــدورُالتفـ ــردي:ُالـ ــةُُ-الفـ ــتطلاعيةُتحليليـ ــةُاسـ دراسـ

ــات ــيُبعــضُالجامع ــأةُالتدريســيةُف ــنُأعاــاءُالهي ــةُم ــيُُلآراءُعين ــةُف ــاتُالأهلي والكلي

م رااةةة د تف ةةةلكم الةةةتمعد فةةةي الاسةةةتب نح واجةةةداء ىمحظةةة تك (ُالأوســـ منطقـــةُالفـــراتُ

ُالعلم ح السديدة والتي س ف تق    س    وىس ر الاطروحح علم  .

 

( اليم سةةي الدراةةح لتةديةةد اا جةة   افةةراد ع نةةح Likert) تةةدرجوقةةد تةةم الاعتمةة د علةةى 

 البةث.

5 4 3 2 1 

 ً  لا اتفق  ىة يد  اتفق  اتفق تم ى 
لا اتفق  

 تم ى  

 

وىك ن تهةةةة  وفقراتهةةةة   ىةةةةب ج ةةةة   يراةةةةى التف ةةةةل جإجةةةةداء رأيكةةةةم حةةةة   الاسةةةةتب نح 

 الممحظ   ال روريح في ض ء الاا جح على الاسةلح الات ح:

 هل ا  فقرا  الاستب نح تعبر عد كل ىتغ ر تنتمي ال ه؟ -1

 هل فقرا  الاستب نح واضةح وتيد  ةري البةث؟ -2

هةةةل هنةةة ت فقةةةرا  اخةةةرا يمكةةةد اضةةة فته  الةةةى كةةةل ىتغ ةةةر ىةةةد ىتغ ةةةرا  البةةةةث  -3

 لتك    المق ي س؟

 هل ىك   التطب ق المقترح ىن س  ا  تقترح   ىك   تطب ق أف ل؟ -4
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علمةة ً ا  الاسةةتب نح امعةةد  اسةةتن دا الةةى ى م عةةح ىةةد المقةة ي س الع لم ةةح المعتمةةدة 

 في ق  س ىتغ را  البةث والتي يمكد اي  حه  وكم  في ال دو  الآتي:

 جدول مقاييس دراسة

 قياسمصدر الم عدد الفقرات الفرعيةالمتغيرات  الرئيسية تغيراتالم

 القيادة الرقمية

 3 الرؤيوية القيادة 

AlAjmi, (2022) 

 5 الرقمي العصر في تعلمالثقافة 

 5 التميز في الممارسة المهنية 

 5 التحسين النظمي 

 4 المواطنة الرقمية

 سلوك تشارك المعرفة

 5 مساهمات مكتوبة 

Yi, J. (2009) 
 8 الاتصالات التنظيمية 

 8 التفاعلات الشخصية 

 7 مجتمعات الممارسة 

 أداء العمل الفردي

 13 أداء المهمة 

Koopmans,et 

)301(2al. 
 16 الأداء السياقي

 8 الأداء التكيفي 

 10 سلوك العمل العكسي 
ُ

 قُمعُتمنياتناُلحاراتكمُدوامُالتوف. . . نشكرُتعاونكمُخدمةًُللمسيرةُالعلميةُ
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بحث ال بعينة التعريفية المعلومات/  الأول  المحور   
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ثى ةةان         ر               ةةذك      :    ن ع الااتم عي ال   
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جك ل ري س                    عل                    دجل           :   المؤهل العلمي          

 

فيكثر 21                    20-11                 فيقل  10:      عدد سن ا  اليدىح          

 

----------------------------ىك   العمل :     

 

------------------------  العن ا  ال ظ في :       
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 البحث  بمتغيرات المتعلقة الفقرات /الثاني المحور      

 

ترةة ر الق ةة دة الرقم ةةح إلةةى اسةةتيدا  ىنةة هل الق ةة دة التةةي تت افةةق  القيــادةُالرقميــة: اولاًُ/

ىةةةب العاةةةر الرقمةةةي لغةةةري التطلةةةب الةةةى الاجتكةةة را  الةديثةةةح علةةةى ىناةةة   

ُالتكن ل ا   في سب ل إدارة وتطب ق وت ا ه الاعتراف ج لتةس د النظمي لأداةهم.

 

الرويةح المسةةةةتقبل ةح للمنظمةح التي تهةدف هي عمل ةح اتية ذ قرارا  حة ل ةح ىبن ةح على  :ُُأُ/ُالقيـادةُالرؤيويـة

 الى تسه ل استيدا  الم ارد الرقم ح المت فرة ودى ه  ىب اليط  المع زة ج لتكن ل ا  .

   

 را  ةق ةالف

ح 
ال

ي
ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 
 ىسؤولي المب لر في العمل: 

1 
هةداف جة سةةةةتيةدا  الم ارد  الاالةذي ي يةد ىد تعلم    يؤىد جة لتغ  ر

 .الرقم ح

   

2 
في عمل ةح ىسةةةةتمرة لتط ير وتنف ةذ وت صةةةة ةل اليط    ينيرط

 .الاسترات   ح المربعح ج لتكن ل ا  

   

    . للبراىل والتم يل لدعم تنف ذ اليط  المع زة ج لتكن ل ا     يروج 3

 

ةُُُُب افـ ــرُالرقميال/ُثقـ هي ءقة فةح حةديثةح لغري تةسةةةة د التعلم عبر الأدوا  الرقم ةح   :تعلمُفيُالعصــ

 .وأحدث التط را  المهن ح والتكن ل ا   في سب ل تسه ل الالم   ج لما در والمن هل

   

 را  ةق ةالف

ح 
ال

ي
ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 
 ىسؤولي المب لر في العمل: 

    .مستمر للتعلم الرقميالتةس د ير ب ال 4

5 
نمذاح وتع ي  الاسةةتيدا  المتكرر والفع   للتكن ل ا   في يدعم  

 .التعلم

   

6 
ج ة   التعلم ج لتكن ل ا   وى ارد التعلم لتلب ح    ت ف ريسةة عد على 

 .الاحت  ا   المتن عح ل م ب المتعلم د
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7 
المم رسةةح الفع لح في دراسةةح التكن ل ا   وضةةيه  عبر    ي ةةمد

 .من هل الدراس حال

   

8 
الاجتكةة ر والإجةةداع    يرةةةةةة رت تةف   التي  التعلم  ى تمعةة    في 

 .والتع و  الرقمي

   

 

  للم ظف د لمة   كة ىةل جة لمةت ا الةذي ي ة  تعل مةه  إه     :التميزُفيُالممـارســــةُالمهنيـةُ/ُُج

المهني في  النم   الةةةديثةةح ل ةةةةمةة    الطر   وتةف    الرقم ةةح والتكن ل ا ةة   عبر الأدوا  

 .الما رف

   

 را  ةق ةالف

ح 
ال

ي
ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 
 ىسؤولي المب لر في العمل: 

9 
ياةةةةص ال قت والم ارد وال صةةةة   ل ةةةةم   النم  المهني ي

 .المستمر في اتق   التكن ل ا   والتك ىل

   

10 
  الم ظف ددعم  تالتي تةف  و التعلممرة ركح في ى تمع    يسةهل ال

 .استيدا  التكن ل ا  على  الما رففي 

   

11 
ع ز نمذاح الت اصةل والتع و  الفع ل د ج د أصةة ب الماةلةح ي

 .ج ستيدا  أدوا  العار الرقمي

   

12 
التي رة ب التقن    ال ديدة يسةتيدا  الفع   للتكن ل ا   ولم  ي اه

 الم ظف د.إىك ن ح تةس د تعلم  ت يد ىد

   

    الةديثح في ى    العمل.على الأجة ث  ىت اصلح يطلب جا رة 13

 

ــينُالنظمي الممنهل تكن ل ا  ً في هي طريقح ق  ديح لغري تط ير وتةسةة د أداء الم ظف د    :دُ/ُالتحس

 .التنظ م حتع ي  الأهداف سب ل 

   

 را  ةق ةالف

ح 
ال

ي
ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 
 ىسؤولي المب لر في العمل: 

14 
ج سةةتيدا     المطل جحهداف الاالتغ  ر اله دف لل صةة   إلى   يق د 

 .التكن ل ا   والم ارد الغن ح ج ل س ة 
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15 
لإنرةةة ء ىق ي س وامب وتةل ل الب  ن   وىرةةة ركح    يمد يد الع  

 .النت ةل لتةس د أداء الم ظف د

   

16 
التكن ل ا   لتع ي    لاسةتيدا ع ل ح  الكف ءة الذوي  الافراد   ي ظ 

 التنظ م ح.الأهداف 

   

17 
الاسةةةتف دة ىنه  لدعم التي يك    لةةةراك   اسةةةترات   ح    ينرةةة 

 النظمي.التةس د 

   

18 
تةت ةح ق يةح للتكن ل ا ة  لةدعم   ىوصةةةة ة نةح جن يعمةل على انرةةةة ء

 التنظ م ح.الإدارة والعمل    

   

 

 

ــُ/ُالمواطنةُالرقمية تهدف ل ص   الافراد الى الأدوا  الرقم ح المن سبح لغري تط ير    رةبحهي  :ُُهـــ

 .الثق فح والتف عم  الااتم ع ح والم  لا  الأخرا

   

 را  ةق ةالف

ح 
ال

ي
ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 
 ىسؤولي المب لر في العمل: 

19 
ال صةة   إلى الأدوا  والم ارد الرقم ح المن سةةبح لتلب ح    ي ةةمد

 الم ظف د.احت  ا   ام ب 

   

20 
ع ز نمذاح ووضةةةب سةةة  سةةة   لمسةةةتيدا  الآىد والق ن ني  ي

 .والأخمقي للمعل ى   والتكن ل ا   الرقم ح

   

21 
المتعلقةةح و   ع ز نمةةذاةةح التفةة عم  الااتمةة ع ةةح المسةةةةؤولةةحي

 .التكن ل ا   والمعل ى   ج ستيدا  

   

22 
نمذاح وتسةةه ل تط ير فهم ءق في ىرةةترت وىرةة ركح يعمل على  

 .الق  ي  الع لم ح ىد خم  أدوا  الاتا   والتع و 
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ــاركُالمعرفة: ــلوكُتش ه  ىهمح تف عل ح لتب د  المعرفح والمعل ى   والأفك ر ج د    ثانياًُ/ُس

افراد يرة رك نه  واخريد يتلق نه  لةل المرةكم  او تةديث الآراء السة جقح في سةب ل تنف ذ  

 س  س   المنظمح.

 

المعرفح والأفك ر والأراء ىد خم  ال ء ةق المكت جح والمسةتندا     رة رتسةل ت لت:ُُأُ/ُمسـاهماتُمكتوبة

 والتق رير جدلاً ىد طر  الة ار الفردي ج د الأع  ء.

 را  ةق ةالف   

ح 
ال

ي
ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 

    اتر رت المستندا  والتق رير ىب زىمةي في العمل. 1

    الإخب ريح.  النررا  في الم م  أو  انرر الأجة ث والمق لا   2

    .ل رت ال ء ةق ىد الملف   الريا ح المتعلقح ج لعمل الة ليا 3

    .عبر الإنترنت  كل حق اعد ج  ن   الوالأفك ر في نرر  أس هم 4

5 
إجق ء الآخريد على اطمع داةم ج لمعل ى   التنظ م ح  أعمل على 

 .المن قرح عبر الإنترنت اله ىح ىد خم  ل ح   

   

 

ج د أع ة ء المنظمح ىد خم  ىرة ركح التف عم     هي لةبكح ىد الاتاة لا    :بُ/ُالاتصـالاتُالتنظيمية

 المعرف ح عبر الطر  الرسم ح لةل المر كل او ت ن  الأخط ء لدا وحدا  العمل.

 را  ةق ةالف   

ح 
ال

ي
ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 

    .في الااتم ع   التنظ م ح والأراءعد الأفك ر  أعبر 6

    .ك ىل في الس   العا  الذهني أل رت جركل 7

    .لمركم  في ااتم ع   الفريقل  لاً قترح حلأ 8

    .على أسةلح الآخريد في ااتم ع   الفريقأا    9

10 
في    طرح أسةةةةلح ا دة يمكد أ  تث ر تفك ر الآخريد وىن قرةةةتهأ

 .ااتم ع   الفريق
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11 
في الااتم ع      قسةةةةمقاةةةةص الن ة ح التي قد تف ةد ال ألةةةة رت

 .التنظ م ح

   

12 

كرةةة  عد الإخف ق   الرةةةياةةة ح السةةة جقح المتعلقح ج لعمل أو أ

الأخطة ء في الااتمة عة   التنظ م ةح لمسةةةةة عةدة الآخريد على 

 ت ن  تكراره .

   

    .العروي في الااتم ع   التنظ م ح أقد  13

 

سةل ت لتب د  المعرفح ىب الاخريد عبر التع ىل ىعهم جطر  ة ر رسةم ح  هي    :الشـخصـيةجُ/ُالتفاعلاتُُ

 ىد خم  المم رس   ال  ى ح ك لدردلح والمن قرح عبر اله ت  وة ره .

 را  ةق ةالف   

ح 
ال

ي
ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 

    الرياي. د وقتيى القل لح يبرةال  ذا  دعم ال ىمء أ 14

    . ىب الم ظف د المبتدة د   الاىد ط يلح    في عمق   تدري    نيرطا 15

16 

ً وقتاق ةي  ىن قرةح  المث   في المة دءح الرةياة ح )على سةب ل    

عبر اله ت ( ىب الآخريد لمسةةة عدتهم    الغداء  وقت  الردهح في 

 في ىر كلهم المتعلقح ج لعمل.

   

17 
جة لمعل ىة   التنظ م ةح  جقة ء الآخريد على اطمع داةم  اعمةل لإ

 المهمح ىد خم  المة دءح الريا ح.

   

18 
الع طفح والإء رة على جعم الم ضةة ع   المةددة ىب  ألةة رت

 الآخريد ىد خم  المة دءح الريا ح.

   

19 
اليبرا  التي قد تسةةة عد الآخريد على ت ن  المي طر  ألةةة رت

 والمر كل ىد خم  المة دءح الريا ح.

   

20 
 حل  عبر الإنترنت ىب الآخريد لمسةة عدتهم في  الدردلةةح ياار

 ىر كلهم المتعلقح ج لعمل.

   

21 
البريد الإلكتروني ىب   عبر  جعم ال قت في الاتاةةةة   اق ةةةةي

 الآخريد لمس عدتهم في ىر كلهم المتعلقح ج لعمل.
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هي ى م ع   تط ع ح ىترةكلح ىد الع ىل د في المنظمح او خ راه  ح    :ُُممارسـة/ُمجتمعاتُالُــــــه

 ى اض ب ىع نح يرترت ف ه  افراد الم م عح لتب د  اليبرا  والاهتم ى   المرتركح.

 را  ةق ةالف   
ح 

ال
ي

ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 

22 
أفراد الم تمب* لإنرة ء حل   ىبتكرة للمرة كل التي تةدث  أق جل

 في العمل.

   

23 
قة جةل أفراد الم تمب لتبة د  اليبرة والممة رسةةةةح الية صةةةةح في أ

 ى اض ب ىةددة ذا  اهتم ى   ىرتركح.

   

24 
ى اض ب  ق جل أفراد الم تمب لتب د  قاص الن  ح والفرل ح    أ

 ىةددة ذا  اهتم ى   ىرتركح.

   

    الم تمب. تدري  ق جل أفراد الم تمب للعمل لتر  ب التم   في أ 25

    دعم التط ير الرياي لأع  ء الم تمب ال دد.أ 26

27 
أرسةةةل المعل ى   ذا  الاةةةلح إلى الأع ةةة ء ىد خم  ق ةمح 

 البريد الإلكتروني الم تمعي.

   

28 
ح   ى اضةةة ب ىةددة ىد خم  نظ      والأراءالأفك ر  ألةةة رت

 عبر الإنترنت. قسمالمدع   ىد ال المم رسحى تمب 

   

*الم تمب: لةبكح ة ر رسةم ح ىد الألةي ص داخل أو عبر المنظم   التي ترةترت ط عً  في المم رسةح 

 تنظ م ح ولا فريق ً.واليبرا  والما لح المرتركح ح   ى اض ب ىةددة. إنه  لا تعد وحدة 
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داخل المنظمح والتي تبةث    ه  المةالح النه ة ح لعمل الم ظف د :أداءُالعملُالفرديثالثاًُ/ُُ

اهةداف    وىةدا اسةةةةهة ىةه في تةق قىد خم  ا انة  ىتعةددة لغري تةل ةل سةةةةل ت الفرد  

 المنظمح.

 

ة: ه  الكفة ءة والمهة رة التي يق   جهة  الافراد العة ىل د في المنظمةح ىد ااةل تةق ق اداء    أُ/ُاداءُالمهمـ

 ىه ىهم ال ظ ف ح خم  فترة زىن ح ىع نح.

 را  ةق ةالف   

ح 
ال

ي
ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 

    أق م ا دة عملي كل ءمءح ألهر. 1

2 
ا دة عملي في الألةهر الثمءح الم ضة ح  الم ضةي   ىق رنح ج لع    

 في تةس د ىستمر. ك نت 

   

3 
اقة ر  ا دة عملي ىب المعة ي ر المهن ةح الم ضةةةة عةح كةل ءمءةح  

 ألهر.

   

    أق م كم ح عملي وان  زي لل ااب   المكل  جه  كل ءمءح ألهر. 4

5 
كم ح عملي في الألةهر الثمءح الم ضة ح    الم ضةي ىق رنح ج لع    

 ك نت في تةس د ىستمر.

   

6 
اقة ر  كم ةح عملي ىب المعة ي ر المهن ةح الم ضةةةة عةح كةل ءمءةح 

 ألهر؟

   

    .في ال قت المةدد واكملته تمكنت ىد التيط   لعملي  7

    .عملت ىد أال تةق ق النت  ح النه ة ح لعملي 8

    . تةق قه  في عمليعلي  النت ةل التي ك    ج ليوضعت في  9

    (R)وااهت ىركلح في تةديد الأول ي   في عملي. 10

11 
تمكنت ىد فاةةةل الق ةةة ي  الرة سةةة ح عد الق ةةة ي  ال  نب ح في 

 .العمل

   

    ىمكد. وقت واهد  قلتمكنت ىد أداء عملي جركل ا د ىب ا 12

    (Rك   ىعداً له.)  مى هلإكم ل اط  وقتً   في عملياستغر   13
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ــياقي ه  اداء الاعم   التي تسةةةة هم جف عل ح المنظمح ىد خم  طر  عديدة تعمل على  :ُبُ/ُالأداءُالســ

 ترك ل الس    التنظ مي والنفسي والااتم عي للمنظمح التي تعتبر ىةف ا  لعمل    ونر ط   المهمح.

 را  ةق ةالف   

ح 
ال

ي
ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 

    .ى اع دي ان  ز تمكنت ىد 14

    .ىسؤول  تي داءتمكنت ىد ا 15

    .س ر التع و  ىب الآخريد جركل ا د  16

    ى . لقد فهمني الآخرو  ا داً عندى  أخبرتهم جريء 17

    ى . فهمت الآخريد ا داً عندى  أخبروني جريء 18

    .النت  ح المرا ةأدا الت اصل ىب الآخريد إلى  19

    .ت صلت إلى أفك ر إجداع ح في العمل 20

    .أخذ  زى   المب درة عندى  ك نت هن ت ىركلح ي   حله  21

    .أخذ  زى   المب درة عندى  ك   لا جد ىد تنظ م ليء ى  22

    .عندى  انتهت ىه ىي القديمح جنفسي مه   اديدة جلقد جدأ    23

    .طلبت المس عدة عند الة اح 24

    .كنت ىنفتة  على انتق د عملي 25

26 
حة ولةت أ  أتعلم ىد التعل قة   التي تلق تهة  ىد الآخريد ح   

 .عملي

   

    .في العمل ت ل ت المه   الاعبح المت فرة 27

    .ك ن ا راض د عد عملي ال ج ةدأعتقد أ   28

    .في عملي ال ج  الاعتب ر رةب    جع دأخذ    29
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ه  قةدرة الفرد على الت افق والتك   ىد خم  تغ  ر سةةةةل كةه ىب ىتطلبة   الب ةةح    جُ/ُالأداءُالتكيفي:

 المتغ رة للةف ظ على اداء الاعم   المن طح جه.

 را  ةق ةالف   

ح 
ال

ي
ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 

     ح. ظ فىعرفتي ال تةديث عملت في الةف ظ على  30

    .ىه را  العمل الي صح جي تةديث  عملت في الةف ظ على 31

    كنت ىرن ً في ىم رسح وظ فتي. 32

33 
الاخف ق    وتمكنت ىد التع ىل جرةةكل ا د ىب الم اق  الاةةعبح  

 .في العمل

   

34 
اةةعبح أو الاخف ق   الم اق   الجعد  جسةةرعح الى العمل  راعت 

 .في العمل

   

    .ت صلت إلى حل   إجداع ح لمر كل اديدة 35

36 
تمكنةت ىد التعة ىل جرةةةةكةل ا ةد ىب الم اق  ة ر المؤكدة وة ر  

 .المت قعح في العمل

   

    .لقد تك فت جسه لح ىب التغ  را  في عملي 37
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الالةي ص الع ىل د في المنظمح تك      أحد ه  سةل ت سةلبي ياةدر ىد قبل   :هـــــُ/ُسـلوكُالعملُالعكسـي

ع دةً نت  ح ل ةةةغ ط   داخل ح او خ را ح التي يتعري له  الفرد وتهدف إلى ايذاء المنظمح أو ال ىمء 

 في ىك   العمل.

 را  ةق ةالف   

ح 
ال

ي
ح  
ال

 ي
لا

 

ىمحظ   

 المةكم 

    .التك ت ىد الأى ر ة ر المهمح في العمل 38

    (R.)مر كل أكبر ىم  ك نت عل ه في العملاللقد اعلت   39

40 
جدلاً ىد ال  ان    العمل    ضةةةبرك   على ال  ان  السةةةلب ح ل

 (R.)الإي  ج ح

   

    .عد ال  ان  السلب ح لعملي يلقد تةدءت ىب زىمة 41

42 
ح   ال  ان  السةةلب ح   كل حلقد تةدءت ىب ألةةي ص ىد خ رج ال

 .لعملي

   

    (Rعمداً.) لقد عملت جب ء 43

     ةه. طر ليص آخر إلى إنهلا يعملي عد قاد حتى  تركت  44

    (R.)لقد تارفت ج ق حح ت  ا ليص ى  في العمل 45

    (Rزج ةني.) تر ار  ىب زىمةي أو ىديري أو 46

    (R.)لقد ارتكبت أخط ء عد قاد  47

 

References 

1- AlAjmi, M. K. (2022). The impact of digital leadership on teachers’ technology 

integration during the COVID-19 pandemic in Kuwait. International Journal of 

Educational Research, 112, 101928. 
2- Koopmans, L., Bernaards, C., Hildebrandt, V., Van Buuren, S., Van der Beek, A. J., 

& De Vet, H. C. (2013). Development of an individual work performance 

questionnaire. International journal of productivity and performance management. 
3- Yi, J. (2009). A measure of knowledge sharing behavior: scale development and 

validation. Knowledge Management Research & Practice, 7(1), 65-81 

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

 ( 4)  ق  ــح  ــل ــ ــم
 

 اســــــــــــتمارة الاســــــتــــــبانة 
 

 

 

ُ

 

 
      

 استبــــــــــــــانــــــة م /

 الاستاذ الفاضل، الاستاذة الفاضلة ... 

 تحيـــــــــــــــــة طيـــــــــــبة ...

الرقمية في أداء العمل الفردي: الدور تأثير القيادة  "    نضع بين أيديكم مقياس الدراسة الموسومة      
في ادارة الاعمال / جامعة   دكتوراهجزء من متطلبات نيل درجة ال  وهي"  التفاعلي لسلوك تشارك المعرفة

وذلك بوضع   فقراتها،ويرجى التفضل بالإجابة على    ،بهدف استطلاع آرائكم حول هذا الموضوع  ،كربلاء
، وذلك بتخصيص جزء   معنا وجهة نظركم ، شاكرين تعاونكم  (  أمام الخيار الذي يعبر عن  √علامة )  

 للعلم والعمل المشترك .  من وقتكم الثمين دعما  
 

 شاكرين لكم حسن تعاونكم 
 

 
 

 

 

ُ

وزارة التعليم العالي والبحث  
 العلمي 

كربلاء جامعة    
الإدارة والاقتصاد كلية    

 قسم ادارة الإعمال 
 

 المشرف

 الاستــاذ الدكتور 

الي ــحسي  حريجة غ  

 الباحثُ

 طالبُالدكتوراه

 محمدُحسينُناظمُعباس

 

 

 المشرف

الدكتور                                       المساعد الاستـاذ

 يز  سالم محمد 

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

ُ

  دراسةال بعينة التعريفية المعلومات/  الأول  المحور 

 

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ
 

 

ثى ةةان         ر               ةةذك      :   ن ع الااتم عيال -أ   

 

           51- 41                    41-31      فيقل             30     :  العمريحالفةح  -ب

فيكثر  61                    51-60                              

   

 

           30-21                     20-11فيقل                   10ىدة اليدىح الفعل ح :  -د

فيكثر  31                             

 

 

 

  

 

 

 

دكت راا                  ى است ر     :   المؤهل العلمي       -ج 

 

  

 

ىدرس ىس عد            ىدرس ا ىعي             أست ذ ىس عد          اللق  العلمي : -ا   

أست ذ                               

 

 

 

  

 

   ا ىعح اى   اعفر الا د  )ع(                    ال  ىعح الاسمى ح  :ىك   العمل- و 

اةةةةةةة ىةةةةةعح وارث الأنةةةةةةةةب  ء           كل ح الةلح ال  ىعح                                

ا ىعح الكف ل                    اةةةة ىةةةةةعح اهةةةل الب ت )ع(                                      

كل ح المستقبل ال  ىعح               
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 دراسة ال بمتغيرات المتعلقة الفقرات /الثاني المحور      

 

ــة:ُ ــادةُالرقمي ترةة ر إلةةى اسةةتيدا  ىنةة هل الق ةة دة التةةي تت افةةق ىةةب العاةةر الرقمةةي اولاًُ/ُالقي

لغةةةري التطلةةةب الةةةى الاجتكةةة را  الةديثةةةح علةةةى ىناةةة   التكن ل ا ةةة  فةةةي سةةةب ل إدارة 

ُلأداةهم.وتطب ق وت ا ه الاعتراف ج لتةس د النظمي 

 

يةح المسةةةةتقبل ةح للمنظمةح التي تهةدف  الرهي عمل ةح اتية ذ قرارا  حة ل ةح ىبن ةح على  :ُُأُ/ُالقيـادةُالرؤيويـة

 الى تسه ل استيدا  الم ارد الرقم ح المت فرة ودى ه  ىب اليط  المع زة ج لتكن ل ا  .

   

 را  ةق ةالف

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
ا

 

ق 
تف

ا
يد  

ة 
ى

ق  
تف

لا ا
 

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
لا ا

 

 ىسؤولي المب لر في العمل: 

1 
يةدعم التغ  ر الةذي ي يةد في اكتسةةةة ب المعرفةح لرسةةةةم الاهةداف 

 ج ستيدا  الم ارد الرقم ح.

     

2 
يعمل جاةةة رة ىسةةةتمرة على تط ير وتنف ذ وت صةةة ل اليط  

 الاسترات   ح المربعح ج لتكن ل ا  .

     

3 
تنف ةةذ   لةةدعم  والتم يةةل  البراىل  أحةةدث  المع زة  يتبنى  اليط  

 ج لتكن ل ا  .

     

 

ةُُُُب افـ ــرُالرقميال/ُثقـ هي ءقة فةح حةديثةح لغري تةسةةةة د التعلم عبر الأدوا  الرقم ةح   :تعلمُفيُالعصــ

 .وأحدث التط را  المهن ح والتكن ل ا   في سب ل تسه ل الالم   ج لما در والمن هل

   

 را  ةق ةالف

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
ا

 

ق 
تف

ا
يد  

ة 
ى

ق  
تف

لا ا
 

ق  
تف

 ا
لا

 ً ى 
م 

ت
 

 ىسؤولي المب لر في العمل: 

      ير ب التةس د المستمر في التعلم الرقمي. 4

5 
يدعم نمذاح وتع ي  الاسةتيدا  المسةتمر والفع   للتكن ل ا   في 

 التعلم.

     

6 
يسةةةة عد على ت ف ر الب ةح المن سةةةةبح للتعلم ج لتكن ل ا   وى ارد 

 الاحت  ا   المتن عح ل م ب المتعلم د.التعلم لتلب ح 
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7 
لح في دراسةةةح التكن ل ا   وضةةةيه  عبر  عيع ز المم رسةةةح الف 

 المن هل الدراس ح.

     

8 
التعلم التي تةف  الاجتكةة ر والإجةةداع  اليرةةةةة رت في   م تمعةة   

 والتع و  الرقمي.

     

 

ــةُالمهنيةُُ/ُج تعل مه وتسةةةةل مه للمتعلم د  ك ىل ج لمةت ا الذي ي    اللم    الإه     :التميزُفيُالممارســ

 الةديثح ل م   النم  المهني في التعل م. الطراةق عبر الأدوا  الرقم ح والتكن ل ا   وتةف  

   

 را  ةق ةالف

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
ا

 

ق 
تف

ا
يد  

ة 
ى

ق  
تف

لا ا
 

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
لا ا

 

 ىسؤولي المب لر في العمل: 

9 
ل ةةةةمة   ال صةةةة   للنم  المهني يياةةةةص ال قةت والم ارد  

 المستمر في اتق   التكن ل ا  .

     

10 
م تمع   التعلم التي تةف  وتدعم  اليرةةة ب على المرةةة ركح في 

 أع  ء ه ةح التدريس في الدراسح واستيدا  التكن ل ا  .

     

11 
يع ز نمذاح الت اصةةل والتع و  الفع ل د ج د الطمب ج سةةتيدا   

 الرقم ح.الادوا  

     

12 
ي اه على الاسةتيدا  الفع   للتكن ل ا   ويرة ب التقن    ال ديدة  

 التي ت يد ىد إىك ن ح تةس د تعلم الطمب.

     

13 
يطلب جاةةة رة ىت اصةةةلح على الأجة ث الةديثح في ى    العمل  

 الرقمي.

     

 

تكن ل ا  ً في   نظمالمد    التدريسةةهي طريقح ق  ديح لغري تط ير وتةسةة د أداء    :دُ/ُالتحســينُالنظمي

 .التنظ م حتع ي  الأهداف سب ل 

   

 را  ةق ةالف

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
ا

 

ق 
تف

ا
يد  

ة 
ى

ق  
تف

لا ا
 

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
لا ا

 

 ىسؤولي المب لر في العمل: 

14 
ج سةةتيدا   يق د التغ  ر اله دف لل صةة   إلى الاهداف المطل جح  

 التكن ل ا   والم ارد الغن ح ج ل س ة .
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15 
يمد يد الع   لإنرةةة ء ىق ي س وامب وتةل ل الب  ن   وىرةةة ركح  

 النت ةل لتةس د أداء الط ل .

     

16 
ي ظ  الافراد ذوي الكف ءة الع ل ح لاسةتيدا  التكن ل ا   لتع ي  

 الأهداف الأك ديم ح والعمل ح.

     

17 
ينرة  الرةراك   الاسةترات   ح التي يسةتف د ىنه  لدعم التةسة د  

 النظمي.

     

18 
يعمةل على انرةةةة ء وصةةةة ة نةح جنى تةت ةح ق يةح للتكن ل ا ة  لةدعم 

 الإدارة والعمل    والتدريس والتعلم.

     

 

 

ــه الاي ة ج ةح في ضةةةة ء التةةدية   هي وصةةةة   الافراد الى الأدوا  الرقم ةح  :ُُ/ُالمواطنـةُالرقميـةُُـــــــ

ت اةه وضةةةةب  سةةةةل ك ة   المتعلم د عبر    والااتمة ع ةح والقة ن ن ةح لغري   الأخمق ةح  والمسةةةةؤول ة   

 الانترن ت.

   

 را  ةق ةالف

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
ا

 

ق 
تف

ا
يد  

ة 
ى

ق  
تف

لا ا
 

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
لا ا

 

 ىسؤولي المب لر في العمل: 

19 
ي ةةمد ال صةة   إلى الأدوا  والم ارد الرقم ح المن سةةبح لتلب ح  

 احت  ا   ام ب المتعلم د.

     

20 
يع ز نمذاح ووضةةةب سةةة  سةةة   لمسةةةتيدا  الآىد والق ن ني  

 والأخمقي للمعل ى   والتكن ل ا   الرقم ح.

     

21 
التكن ل ا    يقد  نمذاح التف عم  الااتم ع ح المتعلقح ج سةةتيدا   

 والمعل ى  .

     

22 
يعتمةد على نمةذاةح التسةةةةه ةل والتط ير لفهم ءقة في ىرةةةةترت 

 وىر ركح الق  ي  الع لم ح ىد خم  أدوا  الاتا   والتع و .
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المعرفح والمعل ى   والأفك ر ج د  ر رت  تف علي لت  سل ته    ثانياًُ/ُسلوكُتشاركُالمعرفة:

يرة رك نه  واخريد يتلق نه  لةل المرةكم  او تةديث الآراء السة جقح في سةب ل تنف ذ  افراد  

 س  س   المنظمح.

 

المعرفةح والأفكة ر والأراء ىد خم  ال ءة ةق المكت جةح   رةةةة رتلت  هي طريقةح:ُمكتوبـةالمســــاهمـاتُالأُ/ُ

 والمستندا  والتق رير جدلاً ىد طر  الة ار الفردي ج د الأع  ء.

   

 را  ةق ةالف

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
ا

 

ق 
تف

ا
يد  

ة 
ى

ق  
تف

لا ا
 

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
لا ا

 

 زملائي في العمل: 

      د.  يتر رك   المستندا  والتق رير ىب ج قي التدريس   23

      ينررو  الأجة ث والمق لا  في الم م .  24

25 
ير رك   ال ء ةق ىد ىلف تهم الريا ح المتعلقح ج لبة ث 

 المنر رة. 

     

      يس هم   في الأفك ر وق اعد ج  ن   الكل ح عبر الإنترنت.  26

27 
على إجق ء الآخريد على اطمع داةم ج لمست ا العلمي  يعمل  

 للقسم ىد خم  ل ح   المن قرح عبر الإنترنت. 

     

 

ج د أع ة ء المنظمح ىد خم  ىرة ركح التف عم     هي لةبكح ىد الاتاة لا    :بُ/ُالاتصـالاتُالتنظيمية

 المعرف ح عبر الطر  الرسم ح لةل المر كل او ت ن  الأخط ء لدا وحدا  العمل.

   

 را  ةق ةالف

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
ا

 

ق 
تف

ا
يد  

ة 
ى

ق  
تف

لا ا
 

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
لا ا

 

 زملائي في العمل: 

      يعبرو  عد افك رهم وأراءهم في الااتم ع  . 28

      ير رك   جركل ك ىل في الس   العا  الذهني. 29

      يقترح   حل لاً للمركم  في ااتم ع   الفريق. 30

      ي  ب   على أسةلح الآخريد في ااتم ع   الفريق. 31
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32 
يطرح   أسةلح ا دة يمكد أ  تث ر تفك ر الآخريد وىن قرته  في 

 ااتم ع   الفريق.

     

      ير رك   قاص ن  حهم التي قد تف د القسم في الااتم ع  . 33

34 

عد الإخف ق   الرةةياةة ح السةة جقح المتعلقح ج لعمل أو   يكرةةف  

الأخطة ء في الااتمة عة   التنظ م ةح لمسةةةةة عةدة الآخريد على 

 ت ن  تكراره .

     

      يقدى   الةل   والأفك ر الاجداع ح في الااتم ع  . 35

 

المعرفح ىب الاخريد عبر التع ىل ىعهم   رةة رتسةةل ت لت هي   :جُ/ُالتفاعلاتُالشـــخصـــية

 جطر  ة ر رسم ح ىد خم  المم رس   ال  ى ح ك لدردلح والمن قرح عبر اله ت  وة ره . 

   

 را  ةق ةالف

 ً ى 
م 

 ت
ق

تف
ا

 

ق 
تف

ا
يد  

ة 
ى

ق  
تف

لا ا
 

 ً ى 
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 ت
ق

تف
لا ا

 

 زملائي في العمل: 

      القل لح.يياا   ا ء ىد وقتهم لدعم الافراد ذوي اليبرة  36

       د ال دد. ينيرط   في عمق   تدري  ىب التدريس 37

38 

يق ةةة   وقت ً في المة دء   الرةةةياةةة ح )على سةةةب ل المث    

ىن قرةةح في ىك   العمل  وقت الغداء  عبر اله ت ( ىب الآخريد  

 لمس عدتهم في ىر كلهم المتعلقح ج لعمل.

     

39 
اطمع داةم جة لمعل ىة   التنظ م ةح  يعمل   لإجقة ء الآخريد على  

 ىد خم  المة دءح الريا ح.

     

40 
يتعة طف   ىب جعم الم ضةةةة عة   المةةددة ىب الآخريد ىد 

 خم  المة دءح الريا ح.

     

41 
يرة رك   اليبرا  التي قد تسة عد الآخريد على ت ن  المي طر 

 والمر كل ىد خم  الت اصل ىعهم.

     

42 
جإاراء الدردلةح عبر الإنترنت ىب الآخريد لمسة عدتهم  يق ى    

 في ىر كلهم المتعلقح ج لعمل.

     

43 
يق ةةة   جعم ال قت في الاتاةةة   عبر البريد الإلكتروني ىب 

 الآخريد لمس عدتهم في حل وىع ل ح ىر كلهم المتعلقح ج لعمل.
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ىتركلح ىد الع ىل د في المنظمح او خ راه  ح    هي ى م ع   تط ع ح  :ُُممارسةمجتمعاتُالال/ُُُـــــه

 ى اض ب ىع نح يرترت ف ه  افراد الم م عح لتب د  اليبرا  والاهتم ى   المرتركح.
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 زملائي في العمل: 

44 
للمرةةةة كةل التي يقة جل   أفراد الم تمب* لإنرةةةة ء حل   ىبتكرة  

 تةدث في العمل.

     

45 
ين قر   ىب أفراد الم تمب لتب د  اليبرا  والمم رس   الي صح 

 في ى اض ب ىةددة ذا  اهتم ى   ىرتركح.

     

46 
يتب دل   قاةص الن  ح والفرةل ح   ى اضة ب ىةددة ىب افراد  

 الم تمب.

     

      التم   في تدريبهم.يةث   أفراد الم تمب على العمل لتر  ب  47

      يدعم   التط ير الرياي لأع  ء الم تمب ال دد. 48

49 
يرسةةل   المعل ى   ذا  الاةةلح إلى الأع ةة ء ىد خم  ق ةمح 

 البريد الإلكتروني الم تمعي.

     

50 
الأفك ر والأراء ح   ى اضة ب ىةددة ىد خم  نظ      يرة رك  

 ى تمب المم رسح المدع   ىد القسم عبر الإنترنت.

     

*الم تمب: لةبكح ة ر رسةم ح ىد الألةي ص داخل أو عبر المنظم   التي ترةترت ط عً  في المم رسةح 

 لا فريق ً.واليبرا  والما لح المرتركح ح   ى اض ب ىةددة. إنه  لا تعد وحدة تنظ م ح و
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داخل المنظمح والتي تبةث   ه  المةاةةةةلح النه ة ح لعمل الافراد  :أداءُالعملُالفرديثالثاًُ/ُُ

اهةداف    وىةدا اسةةةةهة ىةه في تةق قىد خم  ا انة  ىتعةددة لغري تةل ةل سةةةةل ت الفرد  

 المنظمح.

 

ة: ه  الكفة ءة والمهة رة التي يق   جهة  الافراد العة ىل د في المنظمةح ىد ااةل تةق ق اداء    أُ/ُاداءُالمهمـ

 ىه ىهم ال ظ ف ح خم  فترة زىن ح ىع نح.
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      أق م ا دة عملي جركل داةم. 51

52 
الألةهر الثمءح الم ضة ح  ىق رنح ج لع   الم ضةي  ا دة عملي في 

 ك نت في تةس د ىستمر.

     

53 
اقة ر  ا دة عملي ىب المعة ي ر المهن ةح الم ضةةةة عةح كةل ءمءةح  

 ألهر.

     

      أق م ىقدار عملي وان  زي لل ااب   المكل  جه  كل ءمءح ألهر. 54

55 
ىق رنح ج لع   الم ضةي  ىقدار عملي في الألةهر الثمءح الم ضة ح  

 ك نت في تةس د ىستمر.

     

56 
اقة ر  عملي كمة ً ون عة ً ىب المعة ي ر المهن ةح المتعة رف عل هة   

 جركل داةم.

     

      تمكنت ىد التيط   لعملي واكملته في ال قت المةدد. 57

      عملت ىد أال تةق ق النت  ح النه ة ح لعملي. 58

      تةق قه  في عملي.وضعت في ج لي النت ةل التي ك   علي   59

      (R) وااهت ىركلح في تةديد الأول ي   في عملي. 60

61 
تمكنت ىد فاةةةل الق ةةة ي  الرة سةةة ح عد الق ةةة ي  ال  نب ح في 

 العمل.

     

      تمكنت ىد أداء عملي جركل ا د ىب اقل وقت واهد ىمكد. 62

      (R) له.استغر  عملي وقتً  اط   لإكم له ىم  ك   ىعداً  63

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

ــياقي ه  اداء الاعم   التي تسةةةة هم جف عل ح المنظمح ىد خم  طر  عديدة تعمل على  :ُبُ/ُالأداءُالســ

 ترك ل الس    التنظ مي والنفسي والااتم عي للمنظمح التي تعتبر ىةف ا  لعمل    ونر ط   المهمح.
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      تمكنت ىد ان  ز اعم لي في ال قت المقرر. 64

      تمكنت ىد اداء ىسؤول  تي. 65

      س رِ التع و  ىب الآخريد جركل ا د. 66

      لقد فهمني الآخرو  ا داً عندى  أخبرتهم جريء ى . 67

      فهمت الآخريد ا داً عندى  أخبروني جريء ى . 68

      الت اصل ىب الآخريد إلى النت  ح المرا ة.أدا  69

      ت صلت إلى أفك ر إجداع ح في العمل. 70

      أخذ  زى   المب درة عندى  ك نت هن ت ىركلح ي   حله . 71

      أخذ  زى   المب درة عندى  ك   لا جد ىد تنظ م ليء ى . 72

      انتهت ىه ىي القديمح.لقد جدأ  جمه   اديدة جنفسي  عندى   73

      طلبت المس عدة عند الة اح. 74

      كنت ىنفتة  على انتق د عملي. 75

76 
حة ولةت أ  أتعلم ىد التعل قة   التي تلق تهة  ىد الآخريد ح   

 عملي.

     

      ت ل ت المه   الاعبح في العمل  عند تكل في جه . 77

      راض د عد عملي.أعتقد أ  الطمب ك ن ا  78

      أخذ  جع د الاعتب ر رةب   الطمب في عملي. 79
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ه  قةدرة الفرد على الت افق والتك   ىد خم  تغ  ر سةةةةل كةه ىب ىتطلبة   الب ةةح    جُ/ُالأداءُالتكيفي:

 المتغ رة للةف ظ على اداء الاعم   المن طح جه.
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      عملت في الةف ظ على تةديث ىعرفتي ال ظ ف ح. 80

      تةديث ىه را  العمل الي صح جي.عملت في الةف ظ على  81

      كنت ىرن ً في ىم رسح وظ فتي. 82

83 
تمكنت ىد التع ىل جرةةكل ا د ىب الم اق  الاةةعبح والاخف ق    

 في العمل.

     

84 
الاخف ق   راعت جسةةرعح الى العمل  جعد الم اق  الاةةعبح أو  

 في العمل.

     

      لمر كل اديدة.ت صلت إلى حل   إجداع ح  85

86 
تمكنةت ىد التعة ىل جرةةةةكةل ا ةد ىب الم اق  ة ر المؤكدة وة ر  

 المت قعح في العمل.

     

      لقد تك فت جسه لح ىب التغ  را  في عملي. 87

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

 

لوكُالعملُالعكسـي الالةي ص الع ىل د في   أحده  سةل ت سةلبي ياةدر ىد قبل   :هــــــُ/ُسـ

المنظمةح تك   عة دةً نت  ةح ل ةةةةغ طة   داخل ةح او خة را ةح التي يتعري لهة  الفرد وتهةدف  

 إلى ايذاء المنظمح أو ال ىمء في ىك   العمل.
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      أبديت اهتماما  بالأمور غير المهمة في العمل. 88

      أكبر مما كانت عليه في العمل. كلات لقد جعلت المش 89

90 
ــلبية لوضــع العمل، بدلا  من الجوانب   ركزت على الجوانب الس

 الإيجابية.

     

      لقد تحدثت مع زملائي عن الجوانب السلبية لعملي. 91

92 
لقد تحدثت مع أشـخاص من خارج الكلية حول الجوانب السـلبية  

 لعملي.

     

      لقد عملت ببطء عمدا . 93

      تركت عملي عن قصد حتى يضطر شخص آخر إلى إنهائه. 94

      لقد تصرفت بوقاحة تجاه شخص ما في العمل. 95

      تشاجرت مع زملائي أو مديري. 96

      لقد ارتكبت أخطاء عن قصد. 97
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 ( 5)   ق  ــح  ــل ــ ــم

   والاجـــــــــــابة عليها   مة ــــــــ ــهيل مه ــــــ ــب تس ـــــ ــكت 
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 ( 6)   ق  ــح  ــل ــ ــم

 عن الجامعات والكليات الأهلية المبحوثة   مختصرة   نبذة 
 

 :في الديوانيةالجامعة الإسلامية نبذة مختصرة عن اولًا: 

فرع   أسست  الاسلامية  جامعة  و  30/6/2011بتاريخ   الديوانيةالجامعة  تتنافس   محليا    متميزةهي 

علميا  وتسهم في تكوين المعرفة ودعم التنمية المســتدامة مع العمل على تفعيل كل الطاقات من أجل خدمة  

حصلت الكلية الإسلامية الجامعة على الاعتراف الرسمي وإجازة  ، كما   المجتمع العراقي والمجتمع الإسلام 

بموجب  العلمي  والبحث  العالي  التعليم  وزارة  من  هـ/  التأسيس  )ج  المرقم  في  2459كتابها  المؤرخ   )

( من قانون الجامعة والكليات  5)الكلية الإسلامية الجامعة( استنادا الى أحكام المادة )  باسم   2004/ 19/8

. كما ومنحت الكلية إجازة تأسيس من الأمانة العامة لمجلس الوزراء  1996( لسنة  13)  الأهلية المرقم 

المعطوف على قرار مجلس    5/11/2009في    331906)الكلية الإسلامية الجامعة( بكتابها المرقم    باسم 

ت  قسم التحليلاهي )  اقسام حاليا خمس  الإسلامية  تضمُّ جامعة  ، وكما  2009لسنة    381الوزراء المرقم  

الحاسبات ،  المرضية تقنيات  هندسة  اللغة  ،  قسم  القانون،  الإنكليزيةقسم  الدراسات  ،  قسم    القرآنية قسم 

 (،واللغوية 

 .العمل سوق  احتياجات تقديم برامج أكاديمية متطورة وتدريب علمي في مجال التخصص لتلبية  الرؤية: 

وريادة الأعمال. عن طريق برامج أكاديمية  تأهيل خريجي الجامعة لسوق العمل وخلق الفرص    الاهداف: 

 .متطورة وتدريب علمي وأجراء الأبحاث العلمية وتقديم البرامج المهنية 

 

 :في نجف الاشرف لنبذة مختصرة عن جامعة الكفيثانياً: 

  1/2/2005بتاريخ   187أسست الجامعة بموجب أمر وزارة التعليم العالي والبحث العلمي المرقم 

ثم تغيرّت التسمية إلى )كلية الكفيل الجامعة(    ،تعرف باسم )كلية الدراسات الإنسانية الجامعة(حيث كانت  

الأمر   .  2017/ 10/7بتاريخ   إلى جامعة صدر  التحول  الإستراتيجية وإجراءات  الخطة  استكمال  وبعد 

 . 10/7/2018الوزاريّ بتحويلها إلى جامعة )جامعة الكفيل( بتاريخ  

الكفيل حاليا خمس كليات هي )كلية القانون، كلية الهندسة التقنيّة، كلية التقنيات الطبيّة  تضمُّ جامعة  

والصحيّة، كلية طب الأسنان، كلية الصيدلة(، تمنح الجامعة شهادة البكالوريوس على وفق ضوابط وزارة  

وخارجه، ولهم إشغال    التعليم العالي والبحث العلمي، ولخريجيها الحق بمواصلة دراستهم العليا في العراق 

 ما تؤهله لهم شهاداتهم الجامعية لفرص التعيين في القطاعين الحكومي والخاص. 
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 :صادق )ع( في نجف الاشرفجعفر المام لانبذة مختصرة عن جامعة اثالثاً: 

م، وقد أسست وفق قانون الكليات والجامعات  2004نشأت جامعة الإمام جعفر الصادق )ع( عام  

) الأهلية في   لسنة  13العراق، رقم  الخيرية،  1996(  الثقافية  دار الإسلام  باسم مؤسسة  المعدل، وذلك  م 

باعتبارها الجهة المعتمدة والمسؤولة عن رعاية هذه الجامعة وإدارة شؤونها حسب القانون. وبناء على ذلك 

بعد مصادقة مجلس    3/8/2008بالجامعة من قبل وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، في  الاعترافتم 

وقد بدأت الجامعة بثلاث كليات في موقعها الرئيس    .2008/ 2/1الوزراء عليها بجلسته الاعتيادية بتاريخ  

تؤدي رسالتها ببضع مئات من    وانطلقت ببغداد، وموقعين بديلين في محافظتي النجف الأشرف وميسان،  

مل الجاد، والجهد المتواصل، أصبحت لها خمسة مواقع  الطلبة والطالبات، واليوم وبعد عشر سنوات من الع

ومما يؤكد تطور العملية  ،  بديلة جديدة، في المحافظات: المثنى، وذي قار، وصلاح الدين، وديالى، وكركوك

التعليمية في الجامعة، هو أنها بدأت تقطف ثمار ما غرسته سريعا، فقد عاد طلبتها الذين تخرجوا فيها  

فيه  الجامعات  ليصبحوا مدرسين  أقرانهم من  العليا )الماجستير( وتفوقهم على  دراساتهم  أكملوا  أن  بعد  ا 

 .الأخرى، ليتطلعوا نحو البناء والتقدم، ويساهموا في رسم آفاق المستقبل للجامعة
 

  :في بابل امعةكلية المستقبل الج نبذة مختصرة عنرابعاً: 

حيث قرر    2009لسنة    427بموجب قرار مجلس الوزراء    2010سنة    المستقبل   أسست الجامعة

الموافقة على منح اجازة التأسيس    2009/12/12الاعتيادية المنعقدة بتاريخ   45مجلس الوزراء بجلسته  

المادة  المنصوص عليها في  الأساسية  المتطلبات  استيفائها  بعد  بابل  الجامعة في محافظة  المستقبل           لكلية 

 المعدل.  1996لسنة  13ند أولا ( من قانون الكليات والجامعات الأهلية رقم الب /6)

تصـــــبح كليـة المســـــتقبـل الجـامعـة رائـدة في التعليم والتعلم محليـا   لنطمح  بـان   رؤيـة الجـامعـةوكـانـت  

والهندســية والقانونية والإدارية, والتميز في تقديم برامج أكاديمية على  ووطنيا  في الاختصــاصــات الطبية  

ة   داعيـ ار إبـ ة, وتبني أفكـ البحوث العلميـ اء بـ اح على المجتمع والارتقـ ة للجودة والانفتـ دوليـ ايير الـ وفق المعـ

ها في العام )، وتسـهم في تطوير البنى التحتية وتحسـين الأداء الوظيفي والأكاديمي   باسـم(  2010منذُ تأسـيس ـ

لْميا    رْحا  ع  مة  والمُتأميّ زة  وصـــأ أأبأتْ جامعةُ المســـتقبل لتكونأ من الجامعات  المتقدّ  كلية المســـتقبل الجامعة دأ

ــهامُ في بناء  نأهْضــة  العراق   أنْ ها الإس ــأ صــة  من ش لْمية  مُتخصــّ  لاكات  ع  هُ في إعداد  م  اريا  يأخذُ دأوْرأ ضــأ وحأ

ها وإعدا ص  عأيْ   كريم  آمن  الحديثة  وتأطْوير   .د جيل  واعد  يأتأمتَّعُ بفرُأ

ب، بل   ســْ لّ ي فحأ حأ عيد  المأ مة  بين الجامعات؛ ليس على الصــَّ وتتطلعُ الجامعةُ لتكونأ في المراكز  المتقدّ 

، وإنْ تأنأوَّ  دأف  ذا الهأـ ة  على تحقيق  هـ امعـ اداتُ الجـ تْ قيـ ابعـ د تتـ الأميّ . وقـ د  الإقليميّ  والعـ عيـ تْ  على الصـــــَّ عـ

دُهُمْ نأحْوأ تحقيق  التميُّز  والوصــول    قأاصــ  دُ مأ اهم، إلا أنَّ الجميعأ تتكاملُ جهودُهم وتأتَّح  هاتهُم وتباينتْ رُؤأ جُّ تأوأ

https://uomus.edu.iq/aboutcollege.aspx
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كلية   –كليات )كلية الصـيدلة   9لقد تطورت جامعة المسـتقبل خلال سـنوات تأسـيسـها لتضـم  ،  إلى العالأميَّة  

كلية العلوم الادارية    –كلية القانون   -ة الهندســة والتقنيات الهندســية  كلي  –كلية التمريض    –طب الاســنان  

ــانية    – ــحية   –كلية الآداب والعلوم الانسـ كلية التربية البدنية وعلوم    –كلية التقنيات والعلوم الطبية والصـ

لْمية  والإنسانية ، و 22الرياضة( وبعدد  ي مُخْتألأفأ التَّخأصُّصات  الع    .الطبية والهندسيةقسما علميا تغُأطّ 
 

 :كلية الحلة الجامعة في بابلنبذة مختصرة عن خامساً: 

ــت كلية الحلة الجامعة بناءأ على قرار مجلس الوزراء المرقم ) ــسـ ــة الاربعين    (390تأسـ في الجلسـ

الصــادر من وزارة التعليم العالي   للكليةالاســتحداث النهائي   وكذلك قرار  3/11/2009الاعتيادية بتاريخ  

والذي نص على بدء القبول في   18/4/2011في    /2109/ـــــوالبحث العلمي, الامر الوزاري المرقم ج ه

ــي   ــبحت كلية الحلة الجامعة ومازالت رافدا   .2010/2011الكلية من العام الدراســ ومنذ ذلك الوقت اصــ

الكثير من طلبة المحافظة وموظفي الدوائر المختلفة ممن لم تتوفر  علميا كبيرا في محافظة بابل انظم اليها  

التربية    -  الفنون المسـرحية -  الاقتصـاد  -  لهم فرص اكمال دراسـتهم الجامعية للدراسـة في اقسـام )القانون

بة-التربية الانكليزية  -الرياضـية نان  -المحاسـ الطبية  الفيزياء    -تقنيات الاجهزة الطبية  -التمريض   -طب الاسـ

ــونار  -تقنيات تخدير  -تقنيات المختبرات   - ــعة والس ــنان( وقامت عمادة    -تقنيات الاش تقنيات صــناعة الاس

ــرية و العلمية  ــتلزمات المادية والبشــ ــب  ا  بناء هذ   لأجلالكلية بتوفير المســ ــرح العلمي وبما يتناســ الصــ

 ة كالاتي :رسالة الكليابل، وكانت في محافظة ب لتأسيسهاوالاسباب الموجبة 

حاجات  تخر -1 مع  متوافقة  متميزة  كفاءات  المعرفة    المجتمع،يج  ونشر  المجتمع  قيادة  على  قادرة 

وتسهم كلية الحلة الجامعة في تطوير التعليم الجامعي    طموحاتهالمجتمع وتحقيق    لإفادة والعلمية  

 .المجتمعوتخريج كفاءات يشار لها في خدمة 

  وتطويرهـا،الارتقـاء بـالمســـــتوى العلمي والتعليمي عبر تحســـــين البرامج الاكـاديميـة والتعليميـة  -2

 .همابينوالسعي الى تحديث المناهج العلمية والارتقاء بالطالب والتدريسي وتحسين العلاقات 

صــوب التكنلوجيا الحديثة وربطها بالعملية التعليمية    والتوجهالعمل على تفعيل التعليم الالكتروني   -3

ــين    والتوجه  التدريســية،والعمليات الادارية وجعل التكنلوجيا متاحة للطلبة والهيئة   صــوب ترص

والتطوير  الاختصــاصــات الدقيقة بدعم البحوث العلمية وتخصــيص مبالغ مالية لدفع مجلة البحث  

 .العلمي

 .العملدعم المشاركات الخارجية والمشاركة بالمهرجانات والمؤتمرات العلمية وور   -4

داخل   -5 لهم  عمل  فرص  وايجاد  والخريجين  والطلبة  الكلية  بين  العلاقات  لتحسين   .الكليةالسعي 

والتربوية  على تعزيز كافة الوسـائل العلمية    2009كما تحرص كلية الحلة الجامعة منذ تأسـيسـها عام  

لأجل اعداد كفاءات يكون لهم الســـــبق في خدمة عراقنا الحبيب وقد تم بدء القبول فيها ابتداء في اقســـــام 
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القانون والاقتصــــاد والمســــرح وبعد اعوام تم افتتاح ثمانية علمية تكون مســــؤولة عن تغذية طلابها من  

لرسـمي لكليتنا ليكون اداة وحافزا لتبصـير  مناهل علمية راقية وبأحدث الاجهزة ، واننا اليوم نفتتح الموقع ا

احثين   ذة وبـ ــاتـ ا اســـ املين في كليتنـ ل العـ ة واخير نثمن جهود كـ دراســـــيـ ة بواقع كليتهم وبرامجهم الـ الطلبـ

ــات  ــس ــتقبلا انموذجا وفاعلا بين المؤس وموظفين وطلبة ، ونطمح ان تكون كلية الحلة الجامعة اليوم ومس

أحسـن ما يكون سـائلا العلي القدير ان يعينا على اداء الاعمال الموكلة لنا  العلمية في رفد العملية التعليمية ب

 . على افضل واتم وجه
 

 :جامعة الوارث في كربلاء المقدسةنبذة مختصرة عن سادساً: 

كيـان أكـاديمي علمي معترف بـه من قبـل وزارة التعليم العـالي والبحـث العلمي يهـدف   لإيجـاد ســـــعيـا 

الى اعداد ملاكات بشـــرية مؤهلة ومتخصـــصـــة في جميع حقول المعرفة المختلفة لتلبي حاجات المجتمع  

ومتطلبات التنمية المســــتدامة والمســــؤولية الاجتماعية والتفاعل مع المجتمع والرغبة الصــــادقة بإمداد 

دا  عن أي ال ة متميزة، بعيـ ة وبحثيـ ات علميـ دمـ دم خـ الســـــمو العلمي والأخلاقي تقـ اءات تتميز بـ مجتمع بكفـ

ســــعت العتبة الحســــينية المقدســــة من خلال هيأة التعليم الجامعي فيها لبناء    اعتبارات مادية أو تجارية،

قســــم المشــــاريع  جامعة وارث الانبياء )عليه الســــلام ( وعلى مســــاحة ثمان واربعين دونم بمشــــاركة  

يدت مباني الجامعة شـمالي المدينة القديمة على الطريق الرابط بين كربلاء المقدسـة  الاسـتراتيجية، حيث شُـ

ــ ) ــ وتم اعلان افتتاح الجامعة رسميا  بكلياتها الاربع  ، ( أشهر5والعاصمة بغداد، بمدة قصيرة لم تتجاوز ال

انون،   ــة، القـ دســـ ــاد، الهنـ ة كبيرة في مقر 21/9/2017التمريض( في يوم ))الادارة والاقتصـــ اليـ احتفـ ( بـ

الجامعة بمباركة ومســاندة المتولي الشــرعي للعتبة الحســينية المقدســة الشــيخ عبد المهدي الكربلائي )دام 

الرزاق العيســــى والامين العام للعتبة    عزه( وبحضــــور وزير التعليم العالي والبحث العلمي الدكتور عبد 

الســيد جعفر الموســوي فضــلا  عن الحكومة المحلية في كربلاء وعدد من المســؤولين  الحســينية المقدســة  

 بير.وشخصيات دينية واكاديمية وثقافية واعلامية. وبقية المساهمين في انجاز هذا الصرح الك

ثم فيما بعد اســتحصــلت رئاســة جامعة وارث الأنبياء وبدعم تام من العتبة الحســينية المقدســة على  

وهنا غرسـت    2021-2020زارية الرسـمية لاسـتحداث كلية الطب البشـري فيها للعام الدراسـي  الموافقة الو

 .بذرة الطموح الأولى والقادم أكبر

بذلت العتبة الحســينية المقدســة ورئاســة الجامعة وكل القائمين على هذا الصــرح العلمي الكبير كل 

تحيل لجعل هذا المرفق التعليمي متميزا  بكل ما واء على صـعيد العملية   الممكن والمسـ هو فريد ونوعي، سـ

التـدريســـــيـة أو طبيعـة الخـدمـات التي توفرت داخـل الجـامعـة للطلبـة من جهـة وللملاكـات العلميـة من جهـة 

أخرى، لتتوازى بشــكل تكميلي كافة الجهود من أجل تقديم أفضــل الخدمات والامتيازات لطرفي المعادلة 

 .داخل الجامعة
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 .لمبادئ السامية الإيمانية، وترصين العلم وتعلمه، والاتقانالتمسك با :رؤية الجامعة

 .الاتقان في وسائل التعلم والتعليم ،تحقيق الرصانة العلمية :رسالة الجامعة

شــخصــية الخريج إيمانية ومعتادة على الإتقان في  ،منح الشــهادة وســيلة وليســت الهدف ة:أهداف الجامع

 .التخطيط والتفكير قبل المباشرة بالتنفيذ  ،التمكن من خدمة المجتمع ،العمل

 :جامعة اهل البيت )عليم السلام( في كربلاء المقدسةنبذة مختصرة عن سابعاً: 

برزت فكرة تـأســـــيس جـامعـة أهـل البيـت عليهم الســـــلام في المهجر وفي نهـاية   قبـل تحرير العراق

اك حـاجـة لاحتواء العراقيين في مختلف أقطـار العـالم ومع انطلاق   ت هنـ دمـا كـانـ القرن المـاضـــــي عنـ

ــية    1/1/2000 ــبكة الانترنت كأول جامعة افتراضـ ــلام على شـ انطلق موقع جامعة أهل البيت عليهم السـ

وكان الطالب ،  عة في الادارة والقانون والآدب العربي بالإضافة إلى الشريعة الإسلاميةلتلقي العلوم المتنو

الامتحـانـات الفصـــــليـة والنهـائيـة كـان لهـذه الجـامعـة الافتراضــــيـة    ولإقـامـةيتلقى فيهـا علومـه عبر الأنترنـت  

ــق، المنامة، الكويت( ــم )لندن، بيروت، دمشـ ــم جام، يمكاتب في مختلف العواصـ عة أهل ومها كانت باسـ

 البيت العالمية.

ــة الجامعة إلى العراق وفي كربلاء   9/4/2003بعد تحرير العراق في  اما   ــة اانتقلت رئاســ لمقدســ

ــتلزمات للأول  افقدمت طلب  ــتحداث الجامعة وبعد توفير المسـ ــكل بعد التغيير باسـ وزارة تعليم عالي تشـ

  2004/ 25/2س الجـامعـة بتاريخ  المطلوبة من مبـاني وكادر تدريســـــي واداري تمـت الموافقـة على تأســـــي

 موقعة من قبل وزير التعليم العالي والبحث العلمي وقتها الدكتور عبد الرزاق الأسود.

ابتدأت الجامعة بثلاث كليات هي كلية القانون، كلية الشـــريعة الإســـلامية بقســـم الفقه وكلية الآداب 

ومباني الجامعة فأضـيف إلى كلية الشـريعة    ثم اكتملت الأقسـام بتوفر الكادر التدريسـي، بقسـم الآدب العربي

الإسـلامية قسـم علوم القرآن ثم قسـم السـياحة الدينية، وكذا أضـيف إلى كلية الآداب قسـم الصـحافة ثم قسـم 

ــاحتها    2007وفي عام  الإنكليزية،  اللغة  متر مربع بالقرب من مدينة الألعاب   7000تم شـــراء أرض مسـ

القديمة في كربلاء المقدســــة وعلى بعد أربع كيلومترات من الحرم الحســــيني الشــــريف وشــــرع بالبناء  

ــئت والانتقال إلى المبنى الجديد   عليها مبنى كلية القانون بأربع طوابق مبنى كلية العلوم الاســــلامية    فأنشــ

 تم استحداث كلية الصيدلة في الجامعة. 2016وفي عام ، وابقبأربع طوابق ومبنى كلية الآداب بأربع ط

ــلامية    الرؤية: ــود ولما كانت مجتمعاتنا العربية والاسـ التعليم هو أهم مرتكزات التغيير الاجتماعي المنشـ

ومنها المجتمع العراقي بحاجة إلى تغيير شـامل في البنية الاقتصـادية والثقافية والعمرانية وكل شـيء فكان  

 يحدث أي تغيير في البلاد. بالإنسان الذي هو أساس أي تغيير في المجتمع وبدون ذلك لا البدا لابد من
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وجزء أســـــاس من عمليـة التغيير يتم من خلال التعليم. فهو مســـــؤوليـة وطنيـة كبرى تتحملهـا  

ــات الوطنية صــانعة الدولة العصــري  ــس ــات التربوية والتعليمية التي تعمل رديفا  مع بقية المؤس ــس ة  المؤس

 القادرة على مواجهة التحديات الكبرى والسائرة في ركب الحضارة الانسانية.

تلبي جامعة أهل البيت عليهم الســلام حاجات البلاد إلى القيادات المجتمعية القادرة على تحريك   الرســالة:

لى تربية  المجتمع نحو الرقي والازدهار ورفد المؤســســات التربوية بالكوادر المؤمنة والواعية والقادرة ع

الســلام   عليهمالجيل الصــالح وخلق الأجواء الثقافية في المجتمع المتســم والمتصــف بمناقبيات أهل البيت  

 والذي يتخذ من الحوار وسيلة للتواصل والتفاعل.

وتعمل جامعة أهل البيت عليهم السـلام على رفع مسـتوى التعليم الجامعي ليصـل بالجامعة العراقية 

ــتوى الاداء   إلى مصــاف الجامعات في الدول المتقدمة في الرصــانة العلمية وتحقيق قفزات نوعية في مس

وتعمل جامعة أهل البيت عليه الســـلام على تقديم الخدمات للمجتمع العراقي ،  ليصـــل إلى المعايير الدولية

 قة.في تلبية حاجات سوق العمل من الكوادر القادرة على ادارة مؤسسات الدولة بمنهية علمية وأمانة صاد 

  لأهداف:ا

 . والمؤهلة بدرجة البكالوريوس في عدد من الاختصاصات المعرفية  الكفؤةاعداد الكوادر البشرية   -1

قيم العلم، والايمان، والحوار الحضــــاري ونشــــر الثقافة الاســــلامية، ونشــــر البحوث    أشــــاعة -2

 والدراسات العلمية

 استقطاب الكوادر التدريسية الكفوءة واستثمار خبرتها للارتقاء العلمي -3

 تأهيل وتنمية الطاقات الشابة من خلال اقامة الدورات التأهيلية والتطويرية -4

 بحثية العلمية على الصعيد المحلي والقطري والدوليالمساهمة في تنشيط الحركة ال -5

 تعزيز وتبادل العلاقات الثقافية بين المؤسسات التعليمية والبحثية الوطنية والدولية -6

 

 

 

 

 

 

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

 

 ( 7ق )  ــح  ــل ــ ــم

 يات الأهلية المبحوثة ـــ ــهيكل التنظيمي لــلجامعات والكل ال 

 

 ديوانيةلجامعة الإسلامية في الليكل التنظيمي اله

 

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

 

 نجف الاشرفالفي  لامعة الكفيلجيكل التنظيمي اله

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

 

 نجف الاشرفالصادق )ع( في جعفر اللامام امعة الجيكل التنظيمي اله

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

 

 في بابل امعةلجلكلية المستقبل ا يكل التنظيمياله

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

 

 في بابل الاهلية كلية الحلة الجامعةليكل التنظيمي اله

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

 

 الوارث في كربلاء المقدسةامعة لجيكل التنظيمي اله

 



 

   

 

 ــــمـــــلاحــــــــق ال 

 

 في كربلاء المقدسة ( عليم السلام) اهل البيت امعة لجيكل التنظيمي اله



  

 
 

Abstract 
 

The current study aimed to test the role that digital leadership plays in individual 

work performance within the framework of the Interactional role of knowledge sharing 

behavior at the level of some universities and private colleges in the Middle Euphrates 

region (The Islamic University, University Of AlKafeel, Imam Ja'afar Al-Sadiq 

University, Al-Mustaqbal University College, Hillah University College, University of 

Warith Al-Anbiyaa, Ahl Al Bait University), Based on the main problem represented by 

the behavioral changes that occur during the Corona pandemic and which affect the 

performance of individual work within the organization, which were formulated in the 

form of questions that included in their content the relationships of correlation, 

influence, and the interactive role in the variables in the field, and in order to support 

the relationship between these variables from a theoretical perspective, the study relied 

on Measuring the digital leadership variable on a scale that includes five dimensions 

(visionary leadership, Digital-age learning culture, Excellence in professional practice, 

systemic improvement, and digital citizenship). As for the knowledge sharing behavior 

variable, a scale that includes four dimensions was adopted (Written contributions, 

organizational communications, personal interactions, and communities of practice), 

while the study adopted to measure individual work performance a scale that includes 

four dimensions (Task Performance, Contextual Performance, Adaptive Performance, 

and Counterproductive Work Behavior), and the descriptive analytical approach was 

adopted in presenting and interpreting the information. For the study, data and 

information were collected through a questionnaire, which is a main tool in this study, 

as the sample included members of the teaching staff in a number of private universities 

and colleges, numbering (312) Teaching. For the purpose of analyzing and processing 

the data statistically, confirmatory factor analysis and Cronbach's alpha in order to prove 

validity of the adopted measures. A group of descriptive statistical methods, the Pearson 

correlation coefficient, structural equation modeling, and modified analysis were also 

used. These methods were used by the program. Statistician (Spss.25, Amos.25). The 

study reached a set of conclusions, the most prominent of which was the existence of a 

correlation and the impact of digital leadership on individual work performance, and the 

increase in knowledge sharing behavior as an interactive variable in enhancing the 

impact of digital leadership on individual work performance. The study resulted in a set 

of recommendations, the most important of which is urging the administration of private 

universities to choose Visionary leaders, because it is a major factor in the success or 

failure of university missions in today’s environment, which is characterized by risks 

due to the fluctuations that occur in the environment and the resources it faces. It also 

contributes to confronting the challenges it faces and predicting them in the future, as 

well as helping to set specific goals and objectives for individual work and collective. 
 

Keywords: Digital Leadership, Knowledge Sharing Behavior, Individual Work 

Performance. 
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