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Abstract:         
    The research aimed to test and know the role that digital leadership plays 

in individual work performance within the framework of the interactive 

role of knowledge sharing behavior, as the research problem centers on 

scientists’ belief that the COVID-19 virus may be with us for decades or 

more, and data and information were collected about the selected sample 

through the questionnaire. Which is considered a main tool in this research, 

as the sample included members of the teaching staff in a number of 

universities and private colleges in the Middle Euphrates region, amounting 

to (312) individuals. 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, learning culture in the digital age, excellence in 

professional practice, systemic improvement, and digital citizenship), and 

as for the knowledge sharing behavior variable, a scale was adopted that 

includes four dimensions (written contributions, organizational 

communications, personal interactions, and communities of practice) While 

the study adopted a scale that includes four dimensions to measure 

individual work performance (task performance, contextual performance, 

adaptive performance, and adverse work behavior), the descriptive 

analytical approach was adopted in presenting and interpreting the 

information for the research, and for the purpose of analyzing and 

processing the data statistically, a group of Descriptive statistical measures, 

Pearson correlation coefficient, structural equation modeling, and modified 

analysis. These methods were used through the statistical program 

(Spss.25, Amos.25). The most prominent conclusions are that the 

knowledge sharing behavior in some universities and private colleges, the 

study sample, is The field aspect would enhance the impact of digital 

leadership on individual work performance, and this means the presence of 

knowledge sharing behavior in the field alongside digital leadership that 

would contribute to individual work performance in these private 

universities. 
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Conclusions: 
In light of what the structural validity tests showed, the description and diagnosis of the study 

variables, and the testing of hypotheses, we can infer a set of conclusions at the level of some of the 

universities and private colleges in the study sample, as follows: 

1. The results of hypothesis testing and analysis showed that there is a strong and significant effect 

between digital leadership and individual work performance. This means that the interest of private 

college leaders in adopting digital programs and technologies in their daily work has contributed to 

significantly increasing the individual performance of teachers. 

2. The results of hypothesis testing and analysis showed that there is a strong and significant effect 

between knowledge sharing behavior and individual work performance. This means that the 

teachers in the private universities, the study sample, as a result of their knowledge sharing among 

themselves, led to an increase in their individual work performance. 
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دراسة استطلاعية تحليلية  : تأثير القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي: الدور التفاعلي لسلوك تشارك المعرفة
 لآراء عينة من أعضاء الهيأة التدريسية في بعض الجامعات والكليات الأهلية في منطقة الفرات الأوسط

 
 3، يزن سالم محمد2، حسين حريجة الحسناوي1حسين ناظم محمد*

 دارية والمالية، جامعة بابل، بابل، العراق لاقسم الشؤون ا1
 دارة والاقتصاد، جامعة كربلاء، كربلاء، العراق   كلية الادارة اعمال، اقسم  32,

 
 

 معلومات البحث: 

 2024-01-21تاريخ استلام البحث:  •

 2024-02-29تاريخ ارسال التعديلات:  •

 2024-02-14تاريخ قبول النشر:  •

 2024-04-25تاريخ النشر:  •

 المستخلص: 
تؤديه   الذي  الدور  ومعرفة  اختبار  الى  البحث  العمل هدف  أداء  في  الرقمية  القيادة 

المعرفة، تشارك  لسلوك  التفاعلي  الدور  إطار  في  في    الفردي  البحث  مشكلة  تتمحور  اذ 

وجمعت البيانات  قد يكون معنا لعقود أو أكثر،   COVID-19اعتقاد العلماء أن الفيروس 

رئيسة في هذ البحث والمعلومات عن العينة المختارة من خلال الاستبانة والتي تعد أداة  

في   الاهلية  والكليات  الجامعات  من  عدد  في  التدريسية  الهياة  أعضاء  العينة  شملت  اذ 

( عددهم  والبالغة  الأوسط  الفرات  هذه  312منطقة  بين  العلاقة  دعم  اجل  ومن  فرداً،   )

على  الرقمية  القيادة  متغير  قياس  في  الدراسة  اعتمدت  النظرية  الناحية  من  المتغيرات 

في   التميز  الرقمي،  العصر  في  التعلم  ثقافة  الرؤيوية،  )القيادة  ابعاد  خمسة  يضم  مقياس 

تشارك  سلوك  متغير  اما  الرقمية(،  والمواطنة  النظمي،  التحسين  المهنية،  الممارسة 

الاتصالات  مكتوبة،  )مساهمات  ابعاد  أربعة  من  يضمن  مقياس  تبني  تم  فقد  المعرفة 

ومجتم الشخصية،  التفاعلات  لقياس التنظيمية،  الدراسة  تبنت  حين  في  الممارسة(،  عات 

أداء العمل الفردي مقياس يضم أربعة ابعاد )أداء المهمة، الأداء السياقي، الأداء التكيفي،  

وتفسير   عرض  في  التحليلي  الوصفي  المنهج  اعتماد  تم  وقد  العكسي(،  العمل  وسلوك 

استخدام  تم  احصائياً  ومعالجتها  البيانات  تحليل  ولغرض  بالبحث،  الخاصة  المعلومات 

مجموعة من المقاييس الإحصائية الوصفية، ومعامل الارتباط بيرسون، ونمذجة المعادلة  

الهيكلية، والتحليل المعدل، وقد تم استخدام هذه الأساليب عن طريق البرنامج الاحصائي  

(Spss.25,Amos.25اما أبرز ،)    أن سلوك تشارك المعرفة في بعض الاستنتاجات هو

تأثير   الناحية الميدانية من شأنه ان يعزز  الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة ومن 

القيادة الرقمية في اداء العمل الفردي، وهذا يعني وجود سلوك تشارك المعرفة ميدانياً إلى 

 جانب القيادة الرقمية من شانه أن يسهم في اداء العمل الفردي في هذه الجامعات الاهلية.
 

 داء العمل الفردي.االقيادة الرقمية، سلوك تشارك المعرفة، : الكلمات المفتاحية
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  المقدمة:

دفع تفشي فيروس كورونا جميع الموظفين تقريباً حول العالم إلى العمل في بيئة مختلفة تماماً مقارنة بما كانت عليه من قبل، وأدى         

COVID-19    إلى تدخلات مثل التباعد الاجتماعي، وقيود السفر، والعمل الافتراضي أو عن بعد، وأدت إلى تقييد استمرارية العمليات

السابقة، وبالتالي تغيير طريقة عمل الموظفين، وبالتالي أدت مثل هذه التدخلات الناجمة عن تفشي فيروس كورونا إلى تغييرات سلوكية  

للموظفين، والتي يمكن أن تنتقل مع عمليات الإغلاق المتعددة من مؤقتة إلى طويلة الأمد، اذ يشعر المديرون المباشرون وقادة الفرق 

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

الحالي   البحثوالجسدية للموظفين، والتي أثر في النهاية على مخرجاتهم وأدائهم في العمل، وفي ضوء ذلك، تبلور لدى الباحث فكرة  

في تسليط الضوء على هذه الظاهرة ومحاولة وضع الحلول والمعالجات المناسبة لها في حال إعادة تفشي الفيروس كورونا وذلك من 

ابعاد   خمسة  يتضمن  مستقل  كمتغير  الرقمية  القيادة  الأول:  مهمين  متغيرين  ادخال  الاتصالات    –خلال  تكنولوجيا  فيها  استخدمت  اذ 

لتعزيز فعالية الأفراد والمجموعات، وخاصة من خلال ربط أنظمة المؤسسات مع شبكة الإنترنت، وهذا يستلزم المنظور المفاهيمي 

الشفافي ارتفاع  بسبب  والأتباع  القادة  بين  القوة  ويغير علاقات  والتكنولوجيا  الديناميكية  التفاعلات  تركز على  ناشئة  كقوة  ة  للتكنولوجيا 

تشارك  سلوك  ان  اذ  ابعاد،  أربعة  ويتضمن  والمستقل  التابع  المتغير  بين  تفاعلي  كمتغير  المعرفة  تشارك  سلوك  والثاني:  والترابط، 

المعرفة ليست عملية عفوية ولا هي نشاط يمكن فرضه، بل هو عمل متعمد يتطلب رغبة الأفراد في مشاركة معارفهم مع الآخرين، 

ان، وقد تم اختيار المؤسسات الأكاديمية لإنها مراكز قوة معرفية تؤدي دوراً محورياً في التنمية الاجتماعية والاقتصادية المستدامة للبلد

أنها تمكن التعلم المستمر ، وخلق المعرفة ، والابتكار، حيث يتم نقل المعرفة الناشئة عن هذه المؤسسات إلى منظمات أخرى ، استناداً 

  ، القاعدة المنهجية في البحث العلمي المستندة الى تجزئة البحث فقد قسمت الدراسة الى أربعة محاور  من  على كل ما سبق وانطلاقاً 
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  الأول تناول التأطير المنهجي للدراسة، في حين تناول الثاني التأطير النظري للدراسة، بينما تضمن الثالث التأطير الميداني للدراسة ، 

 وكان خاتمة الدراسة الحالية في المحور الرابع الذي تناول الاستنتاجات والتوصيات.

 
 

 المنهجي للبحث جانبالأول: ال محورال
 الاتي: يستعرض هذا المبحث الفقرات الأساسية لمنهجية البحث العلمي على وفق 

 مشكلة البحث: .1

قد يكون معنا لعقود أو أكثر، ومن هذا المنطلق وكذلك من     COVID-19تتمحور مشكلة الدراسة في اعتقاد العلماء أن الفيروس        

خلال المعايشة الميدانية لأغلب أعضاء الهياة التدريسية في فترة حجر وعدم الاختلاط مع المجتمع، بالإضافة الى ذلك اغلب الجامعات  

والكليات الاهلية تمارس القيادة الرقمية ولكن ليس بشكل متكامل فضلاً عن ذلك لم تجرى عملية تقييم لمستوى تطبيق لتلك الممارسات  

والتحديات التي تواجهها ومدى انعكاسها في أداء العمل الفردي لعينة الدراسة، وعلى حد علم الباحث لا توجد دراسة او بحث جمعت  

بين متغيرات الدارسة الثلاثة وبأبعادها في انموذج فرضي واحد وهذا ما يؤكد وجود فجوة بحثية تستحق التشخيص والتفحص والبحث  

لتحديد معالمها وردمها من خلال سبرا غوار هذه العلاقة نظرياً واختبارها ميدانياً على مستوى الكليات والجامعات عينة الدراسة. وفي 

 وكالآتي: الواقعية المتوفرة لدى افراد عينة المبحوثة حول متغيرات البحث  ساؤلاتضوء الت

المفاهيم    -أ عن  الأوسط  الفرات  منطقة  في  الاهلية  والكليات  الجامعات  مستوى  على  التدريسية  الهياة  اعضاء  وإلْمام  إدراك  مدى  ما 

 الاكاديمية الخاصة بمتغيرات الدراسة )القيادة الرقمية، وسلوك تشارك المعرفة، وأداء العمل الفردي(؟

القيادة الرقمية وسلوك تشارك المعرفة بأبعادها كل على انفراد مع أداء العمل الفردي بأبعادها على مستوى    -ب تأثير بين  ما مستوى 

 الكليات عينة الدراسة.

ما مستوى تأثير القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي في إطار الدور التفاعلي لسلوك تشارك المعرفة على مستوى الكليات عينة    -ج

 الدراسة.

 أهمية البحث:  .2

للقيادة الرقمية واهميتها في تعزيز أداء العمل الفردي،  تتمثل أهمية هذا البحث بمدى رؤية الجامعات والكليات الاهلية قيد البحث 

فضلاً عن دور سلوك تشارك المعرفة لتكون ممراً حيوياً يؤدي الى تفعيل علاقة القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي، ومن ثم تحقيق 

الأهداف التي تسعى الى إنجازها، وكذلك طبق البحث أنموذجاً فرضياً من خلال العلاقة بين )القيادة الرقمية، وسلوك تشارك المعرفة 

هذه   تسعى  اذ  الاهلية  والكليات  الجامعات  اغلب  في  ونلاحظها  الحالي  واقعنا  في  نلمِسها  متغيرات  تعد  والتي  الفردي(،  العمل  وأداء 

المؤسسات إلى تطوير المعرفة وتعزيز قدرات القيادة في المجتمع، وقد أعطت هذه الدراسة بعض التميز مقارنةً بنظيرتها من الدراسات  

الأخرى، اضف الى ذلك تكمن الأهمية في استخدام مقاييس نوعية لتقييم متغيراتها الثلاثة في مجتمع عينة الدراسة، مما يسهم في تحقيق 

الاستدلالات   وتحقيق  النتائج  موثوقية  وزيادة  البيانات  لتحليل  تقييم الأوضاع  ثم  ومن  المدروسة  للظواهر  أفضل  لفهم  والموثوقية  الدقة 

 الأكثر دقة لطرح آليات عمل واقعية. 

 أهداف البحث:  .3

 يأتي:يمكن تحديد الأهداف البحث الحالي وفقاً لما       

بـ    -أ )القيادة الرقمية، سلوك عرض ومناقشة وبناء بعض الأطر المفاهيمية والمعرفية المتعلقة بمتغيرات الدراسة الحالية التي تتمثل 

تشارك المعرفة، أداء العمل الفردي( وأبعادها الفرعية، فضلاً عن التعرف عليها بشكل تفصيلي ضمن اطارها الفكري وتحقيق رؤى  

خدمةً   عليه  والاطلاع  قراءته  من  للباحث  تسنى  وما  السابقة  المعرفية  النتاجات  على  وبالاعتماد  المسوحات  خلال  من  جديدة  نظرية 

 لمشكلة البحث. 

الفرعية،    -ب بأبعادها  الفردي(،  العمل  أداء  المعرفة،  تشارك  سلوك  الرقمية،  )القيادة  لـ  ميدانياً  المتغيرات  هذه  توافر  أولويات  تحديد 

 وبالاعتماد على تصورات وفهم افراد عينة الدراسة لهذه المتغيرات. 

مع    -ج الفرعية  بأبعادها  المعرفة(  تشارك  )سلوك  التفاعلي  والمتغير  الفرعية،  بأبعادها  الرقمية(  )القيادة  المستقل  للمتغير  تأثير  اختبار 

 المتغير التابع )أداء العمل الفردي( على مستوى عينة الدراسة.  

)أداء    -د التابع  والمتغير  الرقمية(  )القيادة  المستقل  المتغير  بين  العلاقة  في  المعرفة(  تشارك  )سلوك  لـ  التفاعلي  الدور  مستوى  اختبار 

 العمل الفردي( احصائياً وعلى مستوى أعضاء الهياة التدريسية في بعض الجامعات والكليات الاهلية في منطقة الفرات الأوسط. 

 الفرضيات:  .4

 وكالاتي: للإجابة على تساؤلات البحث يمكن صياغة الفرضيات 

 .يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية للقيادة الرقمية في اداء العمل الفردي الأولى:الفرضية  -أ

 .يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لسلوك تشارك المعرفة في اداء العمل الفردي الثانية:الفرضية  -ب

 العلاقة بين القيادة الرقمية واداء العمل الفردي. يوجد تأثير تفاعلي ذو دلالة معنوية لمتغير سلوك تشارك المعرفة في  الفرضية الثالثة:-ج

 مجتمع وعينة البحث: .5

الباحث        اختيار  هذا ين  وقع  يمثله  ما  بسبب  لبحثه  ميداناً  لتكون  الاوسط  الفرات  منطقة  في  الاهلية  والكليات  الجامعات  بعض  على 

ا، ،  الميدان من أهمية لدوره البارز في تحقيق القيادة الرقمية وأداء العمل الفردي في مجال التعليم من خلال الموارد البشرية التي تمتلكه
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(، وبذلك فقد بلغ حجم العينة الخاصة بالدراسة الحالية  2023( عضو الهياة التدريسية حتى بداية عام )1385اذ تمثل مجتمع البحث )

لـ  302) العينة  حجم  تحديد  جدول  وحسب  فرداً   )(Ahmad & Halim, 2017:29)   قام العينة  إجابات  على  الحصول  ولضمان   ،

، والجدول  (312( استبانة، اما عدد الاستبانات الصالحة للتحليل فقد بلغ )330( استبانة، وكان المسترجع منها )400الباحث بتوزيع )

 ( وعدد أعضاء الهياة التدريسية.2023( يوضح بعض المعلومات عن مجتمع الدراسة حتى بداية عام ) 1)
 

 (: حجم المجتمع ونسبة تمثيل وعدد الاستبانات الموزعة والمسترجعة والصالحة للتحليل 1جدول )

 
 أعلاهالمصدر: اعــــــداد البــــــــاحــــث استناداً على ما تم جمعه من الجامعات والكليات الاهلية  

 

 أسلوب البحث:  .6

اعتمد الباحث في البحث الحالي المنهج الوصفي التحليلي بما يتناسب مع طبيعة البحث وأهدافها ومشكلتها وفرضياتها بما يسهم في      

التوكيدي   العاملي  التحليل  اعتماد  تم  احصائياً  البيانات  ومعالجة  تحليل  ولغرض  لها،  منطقية  حلول  وتقديم  الظاهرة  لهذه  افضل  فهم 

الوصفية،   الإحصائية  المقاييس  من  مجموعة  استخدام  تم  وكذلك  المعتمدة،  المقاييس  صدق  اثبات  اجل  من  أساسية  بنائية  كاختبارات 

(، كما  Spss.25,Amos.25ونمذجة المعادلة الهيكلية، والتحليل المعدل، وقد تم استخدام هذه الأساليب عن طريق البرنامج الاحصائي )

تم بناء النموذج الافتراضي للبحث في ضوء مشكلة الدراسة وأهدافها، والذي يبين تأثير القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي في إطار 

خلال الاطلاع على الأدبيات الإدارية ذات الصلة بموضوع البحث، وكما موضح الدور التفاعلي لسلوك تشارك المعرفة وقد تم ذلك من  

 (. 1في الشكل )

 
 مخطط الفرضي للبحث (: 1الشكل )

المصدر: من اعداد الباحث 
 

 للبحث النظريجانب ال الثاني:المحور 
 اولاً: القيادة الرقمية 

تسـتخدم القيـادة الرقميـة للبيانـات   مفهوم القيــادة الرقميــة :  -1

الرقميــة للمؤسســة بشــكل اســتراتيجي لتحقيــق أهــداف العمــل، 

ويمكن تطبيق القيادة الرقمية على المستويين التنظيمي والفردي 

حيث تحتاج المؤسسـات مثـل الجامعـات إلـى تغييـر ممارسـاتها 

والاستمرار في التكيف مع التغييرات التـي تحـدم مـن أجـل أن 

 ,.Antonopoulou et al)تكون فعالة فـي عصـر الإنترنـت 

. وتعني القيادة الرقمية التفكيـر بشـكل مختلـف حـول (2021:3

ــا  ــة تكنولوجيـ ــال ووظيفـ ــاذج الأعمـ ــل ونمـ ــتراتيجية العمـ إسـ

المعلومات ومنصات المؤسسة والعقليات والمهـارات ومكــــان 
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 Restu et). وفقًا لــ (El Sawy et al., 2016:141)العمل 

al., 2022:12183) ــادة ــدرة ق ــي ق ــة ه ــادة الرقمي ــ ن القي ، ف

المنظمة على تحديد التكنولوجيا الرقمية الاستراتيجية للمؤسسـة 

واعداد الموظفين لتحقيقها حتى يتمكنوا من إنتاج قدرات رقميـة 

فالقيادة الرقمية تسـتخدم الأصـول الرقميـة   للمنظمة.استراتيجية  

ــل علــى المســتويين التنظيمــي  ــة لتحقيــق أهــداف العم للمنظم

ــادة (de Araujo et al., 2021:46)والفــردي  . وان القي

ــى تكنولوجيــا المعلومــات والاتصــالات مــن  الرقميــة تعتمــد عل

خلال توجيه الافراد على استخدامها وهذا يؤدي الـى خلـق قائـد 

ــال  ــي الفع ــد  (De Waal et al., 2016:53)الرقم . واك

(Amelda et al., 2021:11)  بان انشـاء القيـادة الرقميـة يـتم

من خلال الجمع بين القيادة والقدرات الرقمية مـن اجـل تحسـين 

 فوائد التكنولوجيا الرقمية وأداء الأعمال.

ــادة  (El Sawy et al., 2016:142)فيمــا عــرف        القي

ــاح  ــق النج ــحيحة لتحقي ــياء الص ــام بالأش ــا القي ــى انه ــة عل الرقيم

الاســـتراتيجي للرقمنـــة للمؤسســـة ونظـــام أعمالهـــا. وأشـــار 

(Mihardjo & Rukmana, 2018:833)  بانهـا مـزيج مـن

ثقافة وكفاءة القائد في تحسين استخدام التكنولوجيا الرقميـة لخلـق 

ــرى  ــات. ويـ ــة للمؤسسـ  ,Wasono & Furinto)قيمـ

القيـادة الرقميـة بـين الجمــع مهـارة القيـادة والقــدرة  (2018:126

الرقمية لتحسين الاستفادة من التكنولوجيا الرقمية من أجـل زيـادة 

علـى  (Zeike et al., 2019:1,2)أداء الأعمال. وكذلك عرفها 

انها قدرة القائد علـى إنشـاء رؤيـة واضـحة وذات مغـزى لعمليـة 

 ,Seidl)الرقمنة والقدرة على تنفيذ استراتيجيات لتحقيقها. وأشار

هي مهام وأدوات القيـادة فـي زمـن الرقمنـة بشـكل   (2020:186

 عام وفي مراحل التحول إلى الرقمنة بشكل خاص.

 ابعاد القيادة الرقمية: -2

التي   الادبيات  في  المتباينة  النظر  وجهات  من  الرغم  على 

تناولت القيادة الرقمية، وضعت العديد من التصنيفات التي تحدد 

 ، الميدانية  الدراسات  سياق  وضمن  الرقمية  القيادة  ابعاد 

الدراسة  ولأغراض  السابقة،  المفاهيمية  النظرية  والدارسات 

اذ يتكون من    (AlAjmi, 2022)الحالية اعتمد الباحث مقياس  

الرقمية  القيادة  لقياس  مقياس معتمد  ويعد  فقرة  اثنان وعشرون 

من   بعد  كل  الى شرح  التطرق  وسيتم  التعليمية  المؤسسات  في 

 ابعاد القيادة الرقمية وبيان مفاهيمها وكما يأتي :

سـبب التركيـز علـى القيـادة الرؤيويـة هـو القيادة الرؤيوية:   -أ

التغييرات غيـر المؤكـدة فـي هـذا العصـر اذ يتعـين علـى القائـد 

التعامــل مــع التغيــرات البيئيــة الديناميكيــة بالســرعة التــي تمــت 

تجربتها فقط فـي العصـر الحـالي ويجـب أن يكـون القائـد الجيـد 

قادراً علـى حمايـة مرؤوسـيه فـي ظـروف اليـوم غيـر المؤكـدة 

وإيجــاد الاســتراتيجيات والفــرص فــي التعامــل مــع المشــاكلات 

ويمكن تحويل التهديدات التي يتعرض لها العـالم الخـارجي إلـى 

. كمـا  (Utomo et al., 2022:32)فـرص عمـل للمنظمـة 

تشــير إلــى تطــوير وتنفيــذ رؤيــة مشــتركة للتكامــل الشــامل 

ــع أنحــاء  ــي جمي ــم التحــول ف ــز ودع ــز التمي ــا لتعزي للتكنولوجي

. كما ان القـادة الرقميـون ينشـئون (ISTE, 2009:1)المنظمة 

رؤية مشتركة ويخططون للوصول اليها، ويطـور القـادة رؤيـة 

ــتخدام  ــدعم اس ــتفيدة ل ــات المس ــع الجه ــوجي م ــل التكنول للتكام

التكنولوجيا ، ويحصـلون علـى المـوارد اللازمـة حيـث تتطلـب 

عملية وضـع الـرؤى مـن القـادة الانخـراط فـي علميـة مسـتمرة 

ــبعة بالتكنولوجيــا  ــتراتيجية المش ــذ الخطــط الاس ــوير وتنفي لتط

 ,Domeny)والمتوافقــة مـــع الرؤيــة المشـــتركة وتنفيـــذها 

2017:25). 

في    -ب  التعلم  الرقمي:  ثقافة  القادة العصر  تبني  مدى  إن 

الرقميين لثقافة التعلم في العصر الرقمي له تأثير متأصل على 

ما إذا كانوا ناجحين أم لا حيث يتعين على القادة التأكد من أنهم 

تنفيذ  عمل  إطار  تشكل  التي  بالاستراتيجيات  كافية  دراية  على 

على   ويتعين  مؤسساتهم،  إطار  في  الرقمي  العصر  تعلم  ثقافة 

استخدام  على  والحفاظ  لتقديم  جاهدين  يسعوا  أن  المعلمين 

التعليم  قادة  على  ويجب  رئيسي  تعليمي  كمصدر  التكنولوجيا 

خلال  من  الديناميكي  الرقمي  العصر  واستدامة  وتسهيل  إنشاء 

التعلم التي تحتضن المنصات الرقمية الحديثة والمتطورة  ثقافة 

(AlAjmi, 2022:3) التكنولوجيا في  الناجحة  القيادة  وأن   .

نوع  تعزيز  أجل  من  المستويات  جميع  على  التخطيط  تتطلب 

على  الناجح  للتنفيذ  اللازمة  والاستمرارية  والتعاون  الالتزام 

المدى الطويل ونموها تكنولوجياً وان ضمان الابتكار التعليمي 

الرقمي،  العصر  في  لتعلم  المستمر  التحسين  على  يركز  الذي 

بالتكنولوجيا وقيمتها هو عنصر مهم في  وفي حين أن الإيمان 

 ,Domeny)التعليم اليوم، اذ يجب ألا تضيع أصول التدريس  

2017:32)  . 

المهنية:     -ج الممارسة  التكنولوجيا إلى التميز في  لقد غيرت 

الأبد الطريقة التي نتعلم بها ونعلمها، ووتيرة التغيير تتسارع اذ 

بعد  محدثاً  يكون  قد لا  الماضي  العام  التعليم  في  شائعاً  كان  ما 

التربويون  القادة  يواكب  أن  يجب  اذ  سنوات،  أو  أشهر  بضعة 

التطورات في التكنولوجيا واستخدامها في التعليم  حيث اصبح 

يتفوق معدلات معرفة القراءة والكتابة الجديدة اسرع من معرفة 

التكنولوجيا  إلى  الوصول  ويتوسع  التقليدية،  والكتابة  القراءة 

كبير   بشكل  المهم  (Rosa, 2022:2672)والمعلومات  ومن   .

تعزيز استخدام التكنولوجيا كوسيلة للوصول إلى الأدوات لجعل 

وإشراكهم   الطلاب  تحفيز  في  فاعلية  أكثر  والتعلم  التدريسيين 

وإعدادهم لمستقبلهم، والأمر متروك لإبداع القادة لإيجاد أفضل 

الحلول للمضي قدماً في مناطقهم أثناء العمل بشكل تعاوني مع  

 . (Larson et al., 2010:14)المستفيدة  الجهات جميع

النظمي:    -د المؤسسات  التحسين  في  الرقمية  القيادة  تعد 

التعليمية هي أحد المكونات الأساسية للتحسين النظمي الفعال، 

تقنية  قيادية  بمهارات  يتمتعون  الذين  الجامعات  قادة  ان  حيث 

مراحل  جميع  يسهلوا  أن  المرجح  من  الذين  أولئك  هم  قوية 

للتقنيات  الفاعل  الدمج  خلال  من  الجامعات  وإدارة  التدريس 

القيادة  التعليمية في جميع جوانب الجامعة، كما يعكس مستوى 

الجامعة،   في  القيادة  جودة  بشكل كبير   ,Sincar)التكنولوجية 

ويحتاج قادة الجامعات على جميع المستويات   .(2013:1273

في  الفجوات  لتحديد  التعليمية  مؤسساتهم  داخل  النظر  إلى 

احتياجاتهم التكنولوجية المتعلقة بالرؤية المشتركة، وعلى القائد 

مواءمة السياسات والإجراءات المتعلقة بالتكنولوجيا مع الرؤية  

   . (Larson et al., 2010:3)العامة للمؤسسات التعليمية  
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الرقمية:     -هـ   تكنولوجيا المواطنة  مع  المتغير  العصر  أدى 

المعلومات والاتصالات إلى تبادل خصائص الأفراد وبناء عليه 

خصائص المجتمع، اذ يسعى العصر الرقمي الذي تستخدم فيه 

مواطنين رقميين  تهيئة  إلى  واسع  نطاق  الرقمية على  الأدوات 

جزء  بأنهم  الرقميين  المواطنين  وعرّف  الرقمي،  المجتمع  من 

البنية التحتية الرقمية الحقيقية ويتم تحديد المواطن الرقمي  من 

بانتظام  الإنترنت  يستخدمون  الذين  أولئك  أنه  على  عمومًا 

. كما  (Isman & Canan Gungoren, 2014:73)وفاعلية  

التي  الاستهلاك  وعادات  الإجراءات  الرقمية  المواطنة  تعكس 

تستهدف المجتمعات والسياقات الرقمية الإيجابية، وعند تطوير  

نمذجة   مسؤولية  التعليم  قادة  يتحمل  والمواطنة  الرقمية  الثقافة 

والاجتماعية،  والقانونية  الأخلاقية  المسؤوليات  فهم  وتعبئة 

بالإضافة إلى ذلك يجب على القادة التأكد من توفر الموارد ذات 

وتتضمن   التكنولوجية،  احتياجاتهم  لتلبية  للمتعلمين  الصلة 

التكنولوجية  المواطنة الرقمية تبني علوم الكمبيوتر والمنصات 

الرقمي   التطور  تميز  التي  المختلفة   ,AlAjmi)والاتجاهات 

2022:3)  . 

 ثانياً: سلوك تشارك المعرفة

يعد سلوك تشـارك المعرفـة   مفهوم سلوك تشارك المعرفة:  -1

جانباً أساسياً من جوانـب إدارة المعرفـة، وتعـد المعرفـة بمثابـة 

رأس مال بشري يمكـن ذكرهـا علـى أنهـا المعرفـة والمهـارات 

والحكمة التي اكتسبها العامل من خلال التعليم والخبـرة، وإدارة 

المعرفة هي عملية إنشاء ومشاركة واستخدام وإدارة المعلومات 

والمعرفـة الخاصـة بالمنظمـة، مشــاركة المعرفـة هـي ممارســة 

البحث عن الحكمة الجماعية وخبرة الموظف وتنظيمها ونشرها 

لتقوية الميزة التنافسية ومشاركتها، ويتم الشعور بسلوك تشارك 

المعرفة أو الاعتراف به عندما يقوم الفرد بنشر المعرفة التي تم 

ــي  ــين الأعضــاء الآخــرين ف ــا ب ــرع به ــا أو التب الحصــول عليه

. ويعرف سلوك تشارك المعرفة (Azam, 2019:19)المنظمة 

على انه عملية تبادل المعلومات بين الأفراد لخلق معرفة جديـدة 

ــق  ــدة ، وحــل المشــكلات ، وتحقي ــات جدي ــم تقني ــة ، وتعل وقيم

ــة  ــاءة وفاعليـ ــة بكفـ ــداف التنظيميـ ــتدام والأهـ ــار المسـ الابتكـ

(Shaukat et al., 2023:2) بنــــاءً علــــى اقتــــراح .

(1998,(Davenport & Prusak يتم تحديد عمليـة تشـارك ،

المعرفــة بــين أعضــاء المجتمــع كعمليــة تتضــمن محاولــة نقــل 

المعرفة من قبل المرسل ، وإكمال النقـل ، والاسـتيعاب النـاجح 

لهذه المعرفة مـن قبـل المسـتلم، لكـي نكـون أكثـر تحديـداً، فـ ن 

ســلوك مشــاركة المعرفــة يتعلــق باســتعداد الأفــراد فــي مجتمــع 

ــة التــي اكتســبوها أو أنشــأوها مــع  افتراضــي لمشــاركة المعرف

الآخرين. على عكس نشر المعارف التقليدية حيث يقبـل الأفـراد 

المحتوى بشكل سلبي، يمكن إنشاء المعرفة أو نشـرها مـن قبـل 

أفراد المجتمـع مـن خـلال المشـاركة النشـطة. يمكـن أن تحـدم 

المشاركة مباشـرة عبـر الاتصـال، أو بشـكل غيـر مباشـر عبـر 

بعض صفحات الويـب. فـي المجتمعـات الافتراضـية، لا يمكـن 

فرض سلوك تشارك المعرفة ولكن يمكن تشجيعه وتسهيله فقـط 

(Yu et al., 2010:32).  و يُعد سلوك تشـارك المعرفـة قيمـة

ــاحثين  ــين الب ــة ب ــات مختلف ــات نظــر وتعريف ــوفر وجه ــدة ت مفي

ــذ عقــود، اذ يتعلــق ســلوك مشــاركة  والممارســين البشــريين من

المعرفة بشكل أكبر بطريقة المشاركة من الجميـع لمشـاركة مـا 

، اذ يتم تحديـد سـلوك المـوظفين (Aris, 2013:518)يعرفونه 

لتشارك المعرفة من خلال نيتهم، فان النية في مشاركة المعرفة 

 ,Raharso)هــي مقدمــة مباشــرة لســلوك مشــاركة المعرفــة 

. وكما يهدف سـلوك تبـادل المعرفـة إلـى المسـاعدة (2021:95

والتعاون مع الآخرين لحل المشكلات أو تطوير أفكار جديدة أو 

 ,Irianto & Sudibjo)تنفيـــذ سياســـات أو إجـــراءات 

. وفي ضوء ما سـبق نسـتخلص القـول ان سـلوك (2019:258

تشارك المعرفـة يشـير إلـى سـلوك طـوعي ومتعمـد لأفـراد أو 

الجماعــات الــذين يتبــادلون المعلومــات والأفكــار والخبــرات 

والتجارب مـع الآخـرين ويعـد أمـراً ضـروريًا للـتعلم التنظيمـي 

ساعد المنظمات علـى الاسـتفادة وي والابتكار والتحسين المستمر

مــن معــارفهم وخبــراتهم الجماعيــة وتجنــب ازدواجيــة الجهــود 

والتكيف مع البيئات المتغيرة بسـرعة بالإضـافة الـى انـه يعـزز 

 .ثقافة التعلم وتعزيز النجاح الفردي والتنظيمي

المعرفة:   -2 تشارك  تشارك    ابعاد سلوك  سلوك  يتكون مقياس 

( من أربعة أبعاد، اذ تم تطوير  ,2009Yiالمعرفة الذي طوره )

أو   آليات  أربع  على  بناءً  المقياس  في  المصنفة  الأربعة  الأبعاد 

كما   المنظمات  داخل  الفردية  المعرفة  لمشاركة  رئيسية  أنماط 

والتي تشمل اولاً،    (Bartol & Srivastava, 2002)حددها  

مشاركة   ثانياً،  التنظيمية؛  البيانات  قواعد  في  المعرفة  مساهمة 

المعرفة في التفاعلات الرسمية داخل أو عبر الفرق أو وحدات  

بين  الرسمية  غير  التفاعلات  في  المعرفة  تبادل   ، ثالثًا  العمل؛ 

الممارسة  مجتمعات  داخل  المعرفة  مشاركة   ، رابعًا  ؛  الأفراد 

(Maiyo, 2021:90)  ثمانية من  يتكون  المقياس  هذا  وان   .

تشارك   سلوك  لقياس  المعتمد  مقياس  ويعد  فقرة  وعشرين 

كل   الى شرح  التطرق  وسيتم  التعليمية  المؤسسات  في  المعرفة 

 بُعد من ابعاد سلوك تشارك المعرفة وبيان مفاهيمها وكما يأتي:

مكتوبة:    -أ تشارك  مساهمات  سلوك  من  البُعد  هذا  يختص 

بأفكارهم   يسهمون  الذين  الاكاديميين  بسلوكيات  المعرفة 

من   بدلاً  المكتوب  التوثيق  خلال  من  وخبراتهم  ومعلوماتهم 

الحوارات، مثل نشر الأفكار في قاعدة البيانات التنظيمية وتقديم 

التقارير التي يمكن أن تفيد الموظفين الآخرين في المنظمة، اذ  

التأكيد  يتم تشارك المعرفة من خلال شخص إلى وثيقة،  اذ يتم 

تشارك   من  النوع  لهذا  المعرفة  لإدارة  تدوين  استراتيجية  على 

ايضاً  (Yi, 2009:69).المعرفة البُعد  هذا  أنشطة  ضمن  من 

ونشر  الإخبارية،  الرسائل  أو  المجلات  في  المقالات  نشر 

على  المناقشة  لوحات  أو  الأقسام  بيانات  قواعد  في  الأفكار 

التقارير التي يمكن أن تفيد زملاء آخرين من   الإنترنت وتقديم 

الأكاديميين والجامعة والمجتمع ككل، كما ان هذه الأنشطة هي  

من   وثيقة  قناة  عبر  تنتقل  التي  الصريحة  المعرفة  على  أمثلة 

العلمية  المعرفة  نشر  بأنه  ايضاً  عرف  و  آخر،  إلى  شخص 

 ,.Ramayah et al)المقننة المنقولة في بركة العلوم المفتوحة  

اتصال (2014:9 عبر  المعرفة  مشاركة  تحدم  أن  ويمكن   ،

مكتوب من خلال التواصل مع أفراد آخرين، أو توثيق المعرفة  

 . (Kosar, 2017:3)وتنظيمها والتقاطها للآخرين 

التنظيمية:    -ب  التنظيمية الاتصالات  الاتصالات  تشمل 

سلوكيات مشاركة المعرفة في التفاعلات الرسمية داخل أو عبر 
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الفرق أو وحدات العمل، على سبيل المثال، قد تعقد فرق العمل  

أو  الأفكار  لتبادل  منتظمة  اجتماعات  المشروع  مجموعات  أو 

حل المشكلات من خلال البحث عن أفكار من الموظفين، اذ يتم  

التفاعلات الاجتماعية الرسمية لقناة  تشارك المعرفة من خلال 

مجموعة   إلى  .  (Özbebek & Toplu, 2011:72)شخص 

المعرفة  لإدارة  الشخصنة  إستراتيجية  على  التأكيد  تم  كما 

وجهاً  الرسمية  المحادثة  من خلال  الضمنية  المعرفة  ومشاركة 

المعرفة   مشاركة  من  النوع  لهذا  .  (Yi, 2015:221)لوجه 

ويمكن أن تساعد الجامعة ككل على تحقيق أهداف أعمالها، من 

مع   الأكاديميون  يتقاسمها  التي  المعرفة  مقدار  يتناسب  حيث 

تجاه  التزامهم  وكذلك  جامعتهم  لنجاح  الاسهام  في  رغبتهم 

واقتراحاتهم  أفكارهم  مشاركة  إلى  ميلهم  زاد  وكلما  الجامعة، 

بأن  والاعتقاد  بالالتزام  الأكاديميون  شعر  كلما  معا  وخبراتهم 

للجامعة   قيمة  ذات  ستكون   ,.Ramayah et al)إسهاماتهم 

2014:10) . 

الشخصية:     -ج التنظيمية، التفاعلات  الاتصالات  عكس  على 

المعرفة،   تشارك  سلوك  من  الشخصية  التفاعلات  بُعد  يتضمن 

الأفراد  بين  الرسمية  غير  الاجتماعية  التفاعلات  خلال  من 

تماماً   وطبيعية  طوعية  سلوكيات  ،  (Yi, 2009:69)وتكون 

بين  ما  الضمنية  المعرفة  من  النوع  هذا  على  الأمثلة  تشمل 

الزملاء الذين يتحدثون في الردهة أو على الغداء أو الهاتف أو  

حتى عبر الإنترنت ومساعدة الأكاديميين الذين يتعاملون معهم،  

تتم   أو  طبيعي  بشكل  هذه  مثل  المعرفة  تشارك  يحدم  ما  عادة 

، غالباً ما يكون  (Özbebek & Toplu, 2011:72)طواعية  

هذه   مثل  لأن  للغاية  منتجًا  المعرفة  تشارك  من  النوع  هذا 

التشاركات المعرفية غير الرسمية أو غير المخطط لها أو غير 

من  يكن  لم  التي  المعرفة  بتشارك  للمشاركين  تسمح  المجدولة 

 & Berthoin Antal)المناسب مشاركتها في سياق رسمي  

Richebé, 2009:85)  جادل كما   .(Kubo, et al. 

على   (2001:475 عام  بشكل  تعتمد  المشاركة  في  الرغبة  ان 

كلما   اذ  الفرد،  يمتلكها  التي  الشخصية  العلاقات  ونوعية  نطاق 

كانت الشبكات الشخصية أكبر وكلما كانت العلاقات الشخصية  

مع   للمعرفة  الفرد  مشاركة  فرصة  زادت  أفضل،  للفرد 

 الأشخاص الذين يعرفهم في شبكاته الاجتماعية. 

المفهوم الأصلي لمجتمعات الممارسة مجتمعات الممارسة:    -د

قدمه   نموذجاً  (Lave & Wenger,1991الذي  تصوروا   )

للتدريب المهني قائماً على التعلم المرتبط بالتنشئة الاجتماعية اذ 

تشمل أنشطة التعلم تبني المعرفة التي يشاركها الأقران وخبراء 

جديدة  معرفة  إنشاء  أو  اكتشاف  إلى  بالإضافة  الموضوع، 

مجتمع   تعريف  تم  اذ  الاجتماعية،  الممارسة  في  ومشاركتها 

يتشاركون  الذين  الأشخاص  من  مجموعة  أنه  على  الممارسة 

ما،   موضوع  حول  اشغف  لديهم  أو  المعارف  من  مجموعة 

خلال   من  المجال  هذا  في  وخبراتهم  معرفتهم  يعمقون  والذين 

 Khalil, et)  التفاعل مع بعضهم البعض وعلى أساس مستمر

al. 2014:157) في ظل هذا البُعد، يتم تشارك المعرفة داخل ،

الأكاديميين  من  مجموعات تطوعية  من  تتكون  مجتمعية  شبكة 

بطريقة   مشتركة  اهتمامات  له  يتواصلون حول موضوع  الذين 

خلال  من  المعرفة  تشارك  يتم  اذ  وشخصية،  روتينية  غير 

إلى  شخص  من  لقناة  الرسمية  غير  الاجتماعية  التفاعلات 

 . (Özbebek & Toplu, 2011:72)مجموعة 

 ثالثاً: أداء العمل الفردي

الأداء الفردي هو مفهوم أساسي    مفهوم أداء العمل الفردي:   -1

أو   العشر  السنوات  وخلال  التنظيمي،  النفس  وعلم  العمل  في 

توضيح  في  تقدما  الباحثون  أحرز  الماضية،  عشرة  الخمس 

في   تقدم  إحراز  تم  ذلك  الى  وبالإضافة  الأداء،  مفهوم  وتوسيع 

الفردي،  بالأداء  المرتبطة  والعمليات  الرئيسية  التنبؤات  تحديد 

اليوم،   المنظمات  داخل  نشهدها  التي  المستمرة  التغيرات  ومع 

أيضاً  تغيرات  تشهد  الأداء  ومتطلبات  الأداء  مفاهيم  ف ن 

(Sonnentag, 2003:4) ًوكان أداء العمل الفردي موضوعا .

رئيسياً في علم النفس التطبيقي منذ بداية هذا المجال، وفي عام 

( ست مشكلات أساسية يجب  Henderschott(، حدد )1917)

على علماء النفس التطبيقي معالجتها وكانت إحداها دراسة أداء  

في  للموظفين  المقارنة  القيمة  لتحديد  كوسيلة  الفردي  العمل 

الدعوة   هذه  أن  من  الرغم  وعلى  التنظيمية،  الأهداف  تحقيق 

الأولية لم تتم تلبيتها إلى حد كبير، فقد ازدهرت الأبحام بما في 

( عامي  بين  الفردي  العمل  أداء  و)1937ذلك   )1946  )

وأصبحت منذ ذلك الحين واحدة من أهم المفاهيم وأكثرها بحثاً 

التطبيقي   النفس  علم  ينُظر  .  (Carpini, 2018:1)في 

في  رئيسي  عامل  أنه  على  الفردي  العمل  أداء  إلى  باستمرار 

،  (Lie, 2019:54)التنبؤ بالنمو المؤسسي والنجاح والاستدامة 

يعد أداء الفردي ظاهرة تهم المديرين وعلماء السلوك داخل اذ  

التنافسية  والقدرة  الإنتاجية  مؤشرات  وترتبط  المنظمات، 

والرفاهية في العمل ارتباطاً مباشراً بالأداء، بالإضافة إلى ذلك، 

موظف،   كل  مساهمة  أيضًا على  والمنظمات  الفرق  أداء  يعتمد 

للمكونات السياقية  كما تختلف جودة وتأثير هذه المساهمة وفقاً 

والفردية، والتي قد تؤدي في مجملها إلى نجاح متنوع، كما ان 

أداء الفردي هو نتاج قدرة العامل مضروبة في الدعم والجهد، 

التقليل من أحد هذه المكونات من شأنه أن يحد من الأداء   وإن 

(Sandall & Mourão, 2023:4) . 

مفهوم الأداء الفردي واسع جداً في العمل، ويغطي عدة  

يفسر،   ما  وهذا  وغيرها،  ونفسية  واجتماعية  مالية  مجالات: 

تعريفه   على  إجماع  إلى  التوصل  صعوبة   Sabir et)جزئيا 

al., 2021:273) إجمالية كقيمة  الموظف  أداء  ينعكس  اذ   .

للمنظمة من خلال مجموعة السلوكيات التي يساهم بها الموظف  

أهداف   تحقيق  في  مباشر  وغير  مباشر  بشكل  الشكلين  كلا  في 

. ويعد أداء العمل الفردي  (Rana et al., 2019:19)المنظمة  

(IWP جانبًا مهمًا من المنظمات والأفراد، اذ تحتاج المنظمة )

وزيادة  الأهداف  لتحقيق  عالٍ  عمل  بأداء  يتمتعون  أفراد  إلى 

الكفاءة  العالي  الأداء  ويعني  التنافسية،  القدرة  وزيادة  الإنتاجية 

العالي  الأداء  يؤدي  لأفراد،  وبالنسبة  العمل،  وجودة  والفعالية 

الوظيفي  لأداء  انتشارًا  الأكثر  التعريف  والإتقان.  الرضا  إلى 

إجراء  أو  سلوك  هو  الوظيفي  الأداء  أن  عن  يكشف  الذي  هو 

بالتعريف:  تتعلق  أفكار  ثلام  هناك  التنظيمي.  بالهدف  متعلق 

ف أداء العمل على أنه سلوك أو إجراء وليس نتيجة ،   اولها يُعرَّ

بالأهداف  المتعلق  السلوك  فقط  العمل  أداء  يتضمن   ثانيها 

التنظيمية، وثالثها ان أداء العمل هو مفهوم متعدد الأبعاد، نظراً 
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قام   فقد  أمراً صعباً،  يكون  قد  والنتائج  السلوك  بين  التمييز  لأن 

العمل   لأداء  تعريفهم  في  النتائج  بتضمين  آخرون 

(Widyastuti & Hidayat, 2018:102) . 

ــردي: -2 ــد بنيــة أداء العمــل  ابعــاد أداء المعــل الف حظــي تحدي

الفردي في مجال العمل وعلم النفس التنظيمي باهتمـام كبيـر، اذ 

كانت واحـدة مـن أولـى المحـاولات لقيـاس أداء العمـل الفـردي 

ــدمها  ــل (Campbell,1990)ق ــى التحلي ــاءً عل ــام، بن ــذي ق ، ال

العاملي بتحديد ثمانية أبعاد لأداء العمل الفـردي، ونصـت علـى 

أن تقييم أداء العمل يجـب أن يختلـف بـين الأفـراد والمنظمـات، 

حيث يعتمد الأداء الفـردي علـى سـلوك الفـرد، فـي حـين يعتمـد 

الأداء التنظيمي على النتائج، وعلية تم تحديد ثمانيـة أبعـاد لأداء 

العمــل الفــردي وهــي: إتقــان مهمــة محــددة، إتقــان مهمــة غيــر 

محددة، التواصل الكتابي والشفوي، إظهار الجهد، الحفاظ علـى 

الانضباط الشخصي، تسـهيل أداء الأقـران والفريـق، الإشـراف 

والتنظــيم، والإدارة، وهــذا النمــوذج هــو الأول ويظــل الإطــار 

الأكثــــــــر شــــــــمولاً لقيــــــــاس أداء العمــــــــل الفــــــــردي                     

(Mendis & Dharmasiri, 2019:4) ــد البحــث . واعتم

لأداء  (Koopmans et al., 2011:863)الحــالي مقيــاس 

العمل الفردي والمتكون من أربعة أبعاد اذ سيتم شـرحها وعلـى 

 الاتي:نحو 

المهمة:    -أ أداء  أداء  هو  الفردي  العمل  لأداء  الأول،  البعد 

مجال  في  الاهتمام  من  قدر  بأكبر  تقليدياً  حظي  وقد  المهمة، 

أداء  لبناء  الرئيسي  التركيز  كان  التنظيمي،  النفس  وعلم  العمل 

العمل الفردي على أداء المهمة، والتي يمكن تعريفها على أنها 

أو   الموضوعية  الأساسية  المهام  الأفراد  بها  يؤدي  التي  الكفاءة 

وظيفتهم   في  المركزية   ,.Koopmans et al)الفنية 

. و يغطي أداء المهمة مساهمة الشخص في الأداء (2014:155

نظام  من  جزءاً  تشكل  التي  الإجراءات  إلى  ويشير  التنظيمي، 

الرسمي )أي الجوهر الفني(، ويتناول المتطلبات كما هو محدد  

أداء   يتكون  العام،  المستوى  وعلى  الوظيفية،  الأوصاف  في 

المهمة من الأنشطة التي تحول المواد إلى سلع وخدمات تنتجها 

أداء  ف ن  وبالتالي  بكفاءة،  المنظمة  بأداء  تسمح  أو  المنظمة 

المهمة يغطي الوفاء بالمتطلبات التي تشكل جزءاً من العقد بين  

والموظف   العمل   ,.Sonnentag et al)صاحب 

2008:428) . 

البعد الثـاني لأداء العمـل الفـردي هـو الأداء أداء السياقي:    -ب 

ــة  ــدعم البيئ ــي ت ــلوكيات الت ــه الس ف بأن ــرَّ ــذي يُع ــياقي، وال الس

ــا  ــل فيه ــب أن يعم ــي يج ــية الت ــة والنفس ــة والاجتماعي التنظيمي

الجوهر التقني، ويشمل الأداء السـياقي جميـع أشـكال المهـام أو 

المبادرات الإضافية التي تقـع خـارج الوصـف الـوظيفي، ومـن 

 Dåderman)التسميات الأخرى له هـو أداء الـدور الإضـافي 

et al., 2020:2).  حيث يأتي الأداء السياقي إلى الوجود عندما

يتطــوع الموظــف للقيــام بأنشــطة المهــام التــي لا تشــكل جــزءاً 

رسمياً من الوظيفة، ويساعد ويتعاون مع الآخرين في المنظمـة 

لإنجاز المهـام المعطـاة، بمعنـى آخـر، لا يـرتبط الأداء السـياقي 

بشكل مباشر بالوظـائف الأساسـية للوظيفـة، بـل يـرتبط بجـودة 

ــزملاء  ــاء وال ــين والرؤس ــع المرؤوس ــة م ــات الاجتماعي العلاق

 .(Akbaba & Aydın, 2023:3)والزبائن  

الثالث لأداء العمل الفردي هو الأداء  الأداء التكيفي:    -ج البعد 

دور   في  التغيرات  مع  الفرد  تكيف  مدى  انه  ويعرف  التكيفي، 

البيئة   أو  يعبر  (Pulakos et al., 2000:613)العمل  كما   ،

عنه ايضاً من خلال كل من السلوكيات والقدرة على التعامل مع  

إبداعي،  بشكل  المشكلات  حل  التكيفي  الأداء  ويشمل  التغيير، 

غير   أو  المؤكدة  غير  العمل  مواقف  في  المسؤولية  وتحمل 

والإجراءات  والتقنيات  المهام  تعلم  إلى  بالإضافة  المتوقعة، 

الجديدة، وكما أنه يشتمل على التكيف مع مختلف زملاء العمل  

مع   المؤلفين  بعض  يتعاملون  كما  المادية،  والأجواء  والثقافات 

الأداء التكيفي باعتباره بُعداً منفصلاً لأداء العمل الفردي، بينما 

السياقي   الأداء  في  آخرون   ,.Dåderman et al)يُدرجه 

. اذ أصبح الأداء التكيفي أمراً بالغ الأهمية للمنظمات  (2020:2

إلى  تدريجياً  الموظفون  يحتاج  حيث  جديدة،  تقنيات  ظهور  مع 

العمل   وأنظمة  الأدوار  مع  التكيف  على  قادرين  يكونوا  أن 

 .  (Adekanmbi & Ukpere, 2022:3)المتغيرة 

البعد الرابع لأداء العمل الفردي هو  سلوك العمل العكسي:    -د

ف بأنه سلوك يضر برفاهية  سلوك العمل العكسي، والذي يُعرَّ

والأشخاص   (Koopmans et al., 2014:155)المنظمة  

الآخرين الذين يعملون في تلك المنظمة، ويشمل سلوك العمل  

حضور   أو  العمل  حضور  عدم  مثل  سلوكيات  على  العكسي 

في   والانخراط   ، العمل  عن  والتأخر   ، المرض  أثناء  العمل 

وتعاطي    ، والتخريب   ، والسرقة  المهمة،  خارج  سلوك 

يتضمن  . و(Rana et al., 2019:20)المخدرات أثناء العمل  

سلوكيات متعمدة من شأنها أن تقلل من فرص تحقيق الأهداف 

مع  وتتعايش  عمداً  ضارة  السلوكيات  تكون  إذ  التنظيمية، 

بالسلوك  أيضاً  العكسية  السلوكيات  وتسمى  إيجابية،  سلوكيات 

هي  شيوعًا  الأكثر  وأشكالها  للمجتمع  المعادي  أو  المنحرف 

العمل   وتجنب  والانتقام   ,Sandall & Mourão)التخريب 

المعايير    .(2023:6 ينتهك  متعمد  سلوك  بانها  وتعرف 

أو   المنظمة  ازدهار  ويهدد  العملي،  والتطبيق  التنظيمية 

 . (Biswas & Rahman, 2023:16)موظفيها 

 

 للبحث   عملي ال جانب ال  الثالث:المحور 
 اولاً: الاختبـــارات البنائية لأداة القــــــــياس وتطويرها 

 قياس الثبات ومعولية المقاييس  -1

يتمثل ثبـات المقـاييس بمـدى تـوفير المقيـاس نتيجـة مسـتقرة 

ــل ) ــد معام ــقة ، ويعتم ــاس Cronbach's Alphaومتس ( لقي

الموثوقية بين العديـد مـن العناصـر أو القياسـات أو التقييمـات ، 

وبعبارة أخرى ، ف نه يقـدر مـدى موثوقيـة ردود الاسـتبيان )أو 

مجــال الاســتبيان( ، وهــو أداة أو تصــنيف يــتم تقييمــه مــن قبــل 

ــت  ــتقرار الأدوات ، وكان ــى اس ــير إل ــي ستش ــوعات الت الموض

تستخدم هذه الاداة في الأصل لقياس موثوقية أداة القياس النفسي 

، وتتراوح قيمة ألفا كرونباخ من صفر إلـى واحـد علـى اعتبـار 

ان القيم الأعلى تدل على أن العناصر تقيس نفس البعـد ، وعلـى 

العكس من ذلك ، إذا كانت قيمة كرونباخ الفا منخفضة )بالقرب 

( ، فهذا يعني أن بعـض العناصـر أو كلهـا لا تقـيس نفـس 0من  

 .  (Bujang, et al. , 2018:85)البُعد 
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اذ نلاحظ أن قيم معامل الثبات للمتغيرات وابعادهـا الفرعيـة 

اسـتناداً الـى ( وهذه نسب عالية 0.965 - 0.721قد كانت بين )

قيم الثبات المقبولة، وبـذلك أصـبحت المقـاييس جـاهزة للتطبيـق 

النهائي وتتميز بالدقة والثبات والصدق اللازم على مستوى بيئة 

 التطبيق الميدانية.

 اختبار اعتدالية توزيع البيانات -2

يكتسب هذا التوزيع اهمية بالغة للتأكد مما إذا كانت البيانات 

اختيار  حرية  للباحث  يعطي  مما  لا،  ام  الطبيعي  التوزيع  تتبع 

للباحث  يمكن  وبالتالي  البيانات،  لهذه  المناسبة  الإحصاءات 

استعمال الإحصاءات المعلمية في حال توزعت البيانات طبيعياً 

واستخدام الإحصاءات اللامعلمية في حال عدم خضوع البيانات 

التوزيع.   للبيانات ولاعتدالية  التوزيع  طبيعة  معرفة  لغرض 

( اختبار  على  الباحث  اعتمد  البحث،  -Kolmogorovمحل 

Smirnov test  سميرنوف كولموكوروف  اسلوب  يقيم  اذ   ،)

( قيمة  خلال  لهذا  P-Valueمن  المعنوية  مستوى  كان  فاذا   )

( فأن ذلك يدل على ان البيانات تخضع 0.05المؤشر اكثر من )

طبيعي   غير  التوزيع  يكون  وبخلافه  التوزيع  لاعتدالية 

(Hassani & Silva, 2015:590)،   نتائج من  يتضح  اذ 

( ( بان قيمة احصائية الاختبار قد بلغت  2الاختبار في الجدول 

الحالية 0.046,    0.059,    0.061) للمتغيرات  التوالي  ( على 

(  اداء العمل الفردي،  سلوك تشارك المعرفة،  القيادة الرقمية)

في حين بلغت مستوى المعنوية الاحتمالية لإحصائية الاختبار 

المستويات  0.200,    0.092,    0.086) وهذه  التوالي،  على   )

( من  من  (  0.05اكثر  دال  ليس  البيانات  توزيع  فان  وبالتالي 

الناحية المعنوية ، وهذا يؤكد ان جميع بيانات متغيرات الدراسة 

الثلام تدخل ضمن اعتدالية التوزيع، اذ يسمح باعتماد اساليب  

التحليل.  اجراءات  كل  في  المعلمي  التحليل 

 

  

 لمتغيرات الدراسة الثلاث   (Kolmogorov-Smirnov test)اختبار  (:2الجدول )

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

                                      المتغيرات 

 المعلمات       
 أداء العمل الفردي  سلوك تشارك المعرفة  القيادة الرقمية 

N 312 312 312 

Normal 
a,bParameters 

Mean 3.8894 3.9031 3.7167 

Std. Deviation .50922 .49025 .32679 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .061 .059 .046 

Positive .061 .059 .046 

Negative -.052 -.046 -.043 

Test Statistic .061 .059 .046 

Asymp. Sig. (2-tailed) c.086 c.092 c,d.200 

 ( SPSS V.25المصدر: الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج ) 
 

 التحليل العاملي التوكيدي -3

 أ. التحليل العاملي التوكيدي للقيادة الرقمية

تتضمن القيـادة الرقميـة خمـس ابعـاد اساسـية هـي القيـادة  

ــة ) ــتعلم فــي العصــر الرقمــي )3الرؤيوي ــة ال ( 5( فقــرات، ثقاف

ــة ) ( فقــرات، التحســين 5فقــرات، التميــز فــي الممارســة المهني

( فقرات. اذ يظهر من 4( فقرات، المواطنة الرقمية )5النظمي )

( وهـي 0.40تجاوزت )( ان نسب التشبعات قد  2نتائج الشكل )

نسب تتمتع بدلالة معنوية عالية وذلـك لأن قـيم النسـبة الحرجـة 

(Critical Ratio المتحققة كما )معنوية عنـد مسـتوى  هي قيم

( وهذا يؤكد دلالة هذه التشـبعات ومـدى صـدقها. وعنـد 0.01)

تدقيق معـايير مطابقـة الشـكل الهيكلـي المتحقـق وبعـد القيـام بــ 

( مــن مؤشــرات التعــديل فقــد اتضــحت النتــائج بــان جميــع 10)

معايير المطابقة ضمن مديات وحدود القبول الخاصة بها، وهذا 

يؤكد ان نموذج التحليل التوكيدي قد حصل على مستوى ممتـاز 

( 22من المطابقة، وهذا يضمن ان القيادة الرقمية يتمثل بواقـع )

  فقرة موزعة على خمسة ابعاد اساسية.
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 ( التحليل العاملي التوكيدي لمتغير القيادة الرقمية 2الشكل )

 ( Amos V.25المصدر: مخرجات برنامج )
 

 

 ب. التحليل العاملي التوكيدي لسلوك تشارك المعرفة

يتضمن سلوك تشارك المعرفة اربعة ابعـاد اساسـية هـي         

( 8( فقــرات، الاتصـــالات التنظيميـــة )5مســاهمات مكتوبـــة )

( فقرات، مجتمعـات الممارسـة 8فقرات، التفاعلات الشخصية )

( ان نسـب التشـبعات 3( فقرات. اذ يظهر من نتائج الشـكل )7)

وهـي نسـب تتمتـع بدلالـة معنويـة عاليـة   (،0.40قد تجاوزت )

كمـا ( المتحققة Critical Ratioوذلك لأن قيم النسبة الحرجة )

( وهذا يؤكد دلالة هـذه 0.01كلها قيم معنوية عند مستوى )  انها 

التشبعات ومـدى صـدقها. وعنـد تـدقيق معـايير مطابقـة الشـكل 

( من مؤشـرات التعـديل فقـد 13الهيكلي المتحقق وبعد القيام بـ )

ــديات  ــة ضــمن م ــع معــايير المطابق ــان جمي ــائج ب اتضــحت النت

وحــدود القبــول الخاصــة بهــا، وهــذا يؤكــد ان نمــوذج التحليــل 

التوكيدي قد حصـل علـى مسـتوى ممتـاز مـن المطابقـة، وهـذا 

ــع ) ــل بواق ــة يتمث ــرة 28يضــمن ان ســلوك تشــارك المعرف ( فق

موزعـــــــــة علـــــــــى اربعـــــــــة ابعـــــــــاد اساســـــــــية.

              

 
 تحليل العاملي التوكيدي لمتغير سلوك تشارك المعرفة  (  3الشكل )

 ( Amos V.25المصدر: مخرجات برنامج )
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 ج. التحليل العاملي التوكيدي لمقياس اداء العمل الفردي

يتضمن اداء العمل الفردي اربعة ابعاد اساسـية هـي اداء         

ــة ) ــياقي )13المهمـ ــرات، الاداء السـ ــرات، الاداء 16( فقـ ( فقـ

( فقـرات. اذ ان 10( فقرات، سلوك العمل العكسـي )8التكيفي )

ــد تجــاوزت ) ــبعات ق ــرتين )0.40نســب التش ( TP10( الا الفق

ــر اداء المهمــة اذ كانــت نســبة تشــبعها TP13و)     ( ضــمن متغي

ــرات 0.25-( و)0.27-) ــوالي، والفقــــــــ ــى التــــــــ ( علــــــــ

(CP5,CP9,CP14 ــر الاداء ــت ( ضــمن متغي ــياقي اذ كان الس

( على التوالي، وعنـد 0.06( و )0.35( و)0.25نسبة تشبعها )

تدقيق مؤشرات المطابقـة ) مؤشـر المطابقـة المقـارن ، مؤشـر 

ــويس ، الجــذر التربيعــي  ــوكر ول ــد ، مؤشــر ل ــة المتزاي المطابق

لمتوسط الخطأ التقريبي ( فقد كانت جميعها دون القيم المعيارية 

ــى الباحــث اســتخدام مؤشــرات  ــاً، وهــذا يتحــتم عل المحــددة انف

التعديل التي تحدد نسب التباين المشترك التي يقترحها البرنـامج 

 بين اخطاء القياس للفقرات.

ــن الشــكل ) ــا يتضــح م ــرات الضــعيفة 4كم ــد حــذف الفق ( وبع

( مـن مؤشـرات تعـديل ان معـايير 22المذكورة أعلاه واجراء )

مطابقة الشكل الهيكلي المتحقق قد كانت ضـمن مـديات وحـدود 

القبول الخاصة بهـا، امـا نسـب التشـبع فقـد كانـت تتمتـع بدلالـة 

( Critical Ratioمعنوية عالية وذلك لأن قيم النسب الحرجة )

( وهـذا 0.01المتحققة كما انها كلها قـيم معنويـة عنـد مسـتوى )

يؤكد دلالة هذه التشبعات ومدى صدقها. وهذا يؤكـد ان نمـوذج 

التحليل التوكيدي قد حصل على مسـتوى ممتـاز مـن المطابقـة، 

( فقــرة 44وهــذا يضــمن ان اداء العمــل الفــردي تمثــل بواقــع )

 موزعة على اربعة ابعاد اساسية.

              

 
 التحليل العاملي التوكيدي لمتغير أداء العمل الفردي بعد التعديل ( 4الشكل )

 ( Amos V.25برنامج )المصدر: مخرجات 
 

 ثانياً: الوصف والتحليل الإحصائي لمتغيرات البحث 

 وصف وتحليل متغير القيادة الرقمية بشكلها الإجمالي-1

( 3نلاحــــظ مــــن النتــــائج المعروضــــة فــــي الجــــدول )

الإحصاءات الوصفية لهذا المتغير فقد حقق وسط حسـابي قـدره 

(، ومعامـل 0.510(، وقيمة الانحـراف المعيـاري لـه )3.889)
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ــدره ) ــبي ق ــبية 13.11اخــتلاف نس ــة النس ــت الأهمي %(، وكان

%(، مما يؤكد ان القيادة الرقميـة قـد 77.79المتحققة قد بلغت )

الـى قـدرة  الأهمية وهـذا يشـيرحصلت على مستوى مرتفع من 

قادتها على رؤية واضحة في تبني أحـدم البـرامج التكنولوجيـة 

ــن  ــد م ــية المزي ــة التدريس ــاء الهيئ ــب اعض ــن اجــل ان يكتس م

المعرفة، واهتمت  بثقافة التعلم في العصر الرقمـي عـن طريـق 

ــدعم  ــتعلم الرقمــي وت ــى تحســين ال ــة التدريســية عل تشــجع الهيئ

استخدام التكنولوجيا في التعليم وبشكل مستمر، وكـذلك ركـزت 

على التميز فـي ممارسـة المهنيـة مـن خـلال تخصـيص الوقـت 

والموارد لضـمان الوصـول الـى التطـور المهنـي المسـتمر فـي 

اتقان التكنولوجيا، وركزت على التحسـين النظمـي عـن طريـق 

تبني التغيير الذي يهدف للوصـول إلـى الاهـداف المطلوبـة مـن 

ــراد ذوي  ــف الاف ــة، وتوظ ــا الحديث ــتخدام التكنولوجي خــلال اس

الكفاءة المتميزة لاستخدام التكنولوجيا لتعزيز اهدافها المؤسسة، 

بالمواطنة الرقمية وذلك عن طريق دعم الوصـول إلـى الأدوات 

والموارد الرقميـة المناسـبة لتلبيـة احتياجـات جميـع المتعلمـين، 

ــن  ــتخدام الآم ــل لاس ــن اج ــة م ــات محكم ــع سياس ــذلك تض وك

والقانوني والأخلاقي للمعلومات والتكنولوجيا الرقميـة، وتعتمـد 

علــى أدوات الاتصــال والتعــاون لتســهيل وتطــوير الفهــم ثقــافي 

 .المشترك بينها وبين الجهات العالمية

واستناداً الى ما تقدم يمكن ترتيـب ابعـاد القيـادة الرقميـة ميـدانياً 

على مستوى الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة فقد جـاء 

ترتيبهــا كــالاتي )المواطنــة الرقميــة، ثقافــة الــتعلم فــي العصــر 

الرقمـــي، القيـــادة الرؤيويـــة، التحســـين النظمـــي، التميـــز فـــي 

 ممارسات المهنية(.

  

 ( الإحصاءات الوصفية لمتغير القيادة الرقمية 3الجدول )
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 3 مرتفع VL 3.900 0.649 16.65 78.00 القيادة الرؤيوية

 2 مرتفع DALC 3.901 0.594 15.22 78.03 ثقافة التعلم في العصر الرقمي 

 5 مرتفع EPP 3.829 0.608 15.86 76.59 التميز في ممارسات المهنية

 4 مرتفع SI 3.888 0.577 14.83 77.76 التحسين النظمي 

 1 مرتفع DC 3.928 0.585 14.88 78.57 المواطنة الرقمية 

 مرتفع DL 3.889 0.510 13.11 77.79 المعدل العام لمتغير / القيادة الرقمية 

 ( Spss V.25)اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:  
 

ــة بشــكلها  -2 ــر ســلوك تشــارك المعرف ــل متغي وصــف وتحلي

 الإجمالي

( 4نلاحـــظ مـــن النتـــائج المعروضـــة فـــي الجـــدول رقـــم )

الإحصاءات الوصفية لهذا المتغير فقد حقق وسط حسـابي قـدره 

(، ومعامـل 0.491(، وقيمة الانحـراف المعيـاري لـه )3.903)

ــدره ) ــبي ق ــبية 12.58اخــتلاف نس ــة النس ــت الأهمي %(، وكان

%(، ممــا يؤكـد ان ســلوك تشــارك 78.06المتحققـة قــد بلغـت )

وهــذه المعرفـة قــد حصــلت علــى مســتوى مرتفــع مــن الاهميــة 

النتيجة تدل على ان الكليات الاهلية عينة الدراسـة كلمـا اهتمـت 

وشـجعت العـاملين علـى تشـارك وذلـك مـن خـلال المســاهمات 

المكتوبـة التـي تعملـون علـى إبقـاء الآخـرين علـى اطـلاع دائــم 

ــر  ــة عب ــن خــلال لوحــات المناقش ــم م ــي للقس ــتوى العلم بالمس

ــي عــن  ــة الت ــذلك اســتخدام الاتصــالات التنظيمي ــت؛ وك الإنترن

طريقهـا يقومــون بتقـديم الحلــول والأفكـار الابداعيــة ومشــاركة 

ــد القســم، وكــذلك الاتصــالات  ــص نجــاحهم التــي قــد تفي قص

الشخصية فيما بينهم كتخصيص جزء مـن وقـتهم لـدعم الافـراد 

ذوي الخبرة القليلة والعمل على إبقاء الآخرين على اطلاع دائـم 

بالمعلومات التنظيمية عن طريق المحادثة الشخصـية، وتطبيـق 

الممارسة المجتمعـة عـن طريـق مقابلـة أفـراد المجتمـع لإنشـاء 

حلول مبتكـرة للمشـاكل التـي تحـدم فـي العمـل ويناقشـون مـع 

ــي  ــة ف ــات الخاص ــرات والممارس ــادل الخب ــع لتب ــراد المجتم أف

 مواضيع محددة ذات اهتمامات مشتركة.

واســتناداً الــى مــا تقــدم يمكــن ترتيــب ابعــاد ســلوك تشــارك 

المعرفة ميدانياً على مستوى بعض الجامعات والكليـات الاهليـة 

عينــة الدراســة فقــد جــاء ترتيبهــا كــالاتي )مســاهمات مكتوبــة، 

ــية،  ــاعلات الشخصـ ــة، التفـ ــالات التنظيميـ ــات الالاتصـ مجتمعـ

 الممارسة(.

 

 ( الإحصاءات الوصفية لمتغير سلوك تشارك المعرفة 4الجدول )
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 1 مرتفع WC 3.999 0.557 13.94 79.97 المساهمات المكتوبة 

 2 مرتفع OC 3.949 0.555 14.05 78.98 الاتصالات التنظيمية 
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 3 مرتفع PI 3.834 0.546 14.24 76.68 الشخصية التفاعلات 

 4 مرتفع CP 3.831 0.638 16.65 76.61 المجتمعات الممارسة

 مرتفع KSB 3.903 0.491 12.58 78.06 المعدل العام لمتغير / سلوك تشارك المعرفة 

 ( Spss V.25 اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج ) المصدر:  
 

 وصف وتحليل متغير أداء العمل الفردي بشكلها الإجمالي -3

( الإحصـاءات 5نلاحظ من النتائج المعروضة في الجـدول )

(، 3.717الوصفية لهذا المتغير فقد حقـق وسـط حسـابي قـدره )

ــه ) ــاري ل (، ومعامــل اخــتلاف 0.327وقيمــة الانحــراف المعي

%(، وكانــت الأهميــة النســبية المتحققــة قــد 8.81نســبي قــدره )

%(، مما يؤكد ان أداء العمل الفـردي قـد حصـل 74.33بلغت )

ممـا يـدل علـى أن التدريسـيين على مستوى مرتفع من الاهميـة 

في الجامعات الاهلية عينـة الدراسـة يقومـون ب كمـال واجبـاتهم 

الوظيفية بكفاءة نتيجة جهودهم المبذول في أداء وظـائفهم، مثـل 

إكمال المهام الوظيفية، والحفـاظ علـى المعرفـة محدثـة والعمـل 

ــى  بدقــة، والتخطــيط والتنظــيم، وحــل المشــكلات والتركيــز عل

النتائج، والقدرة على العمل بكفاءة، ولديهم القدرة علـى التعامـل 

ــراءات الجديــدة  ــام والتقنيــات والإج ــر، وتعلــم المه ــع التغيي م

والتكيف مع مختلف زملاء العمل والثقافات والأجواء المختلفة، 

ــة  ــي المنظم ــادة أداء المســاهمة ف ــد لزي ــي اســتعداد جي وهــم عل

كتطوير معرفة الافراد ومهـاراتهم المتعلقـة بالوظيفـة، ويشـجع 

هذا البعد نسبيا على خلق بيئة اجتماعية ونفسـية مواتيـة لإنجـاز 

العمــل، ولا يقومــون بســلوكيات او افعــال تضــر بــزملائهم فــي 

 العمل وكذلك المنظمة وينجزون المهام بشكل الصحيح.

واستناداً الى ما تقدم يمكن ترتيب ابعاد أداء العمل الفـردي 

الجامعات والكليات الاهليـة عينـة الدراسـة ميدانياً على مستوى  

فقــد جــاء ترتيبهــا كــالآتي )أداء المهمــة، الاداء التكيفــي، الأداء 

 السياقي، سلوك العمل العكسي(.

 
 

 ( الإحصاءات الوصفية لمتغير أداء العمل الفردي 5الجدول ) 
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 1 مرتفع جداً  TP 4.327 0.690 15.95 86.53 أداء المهمة 

 3 مرتفع CP 4.173 0.766 18.36 83.47 الأداء السياقي 

 2 مرتفع جداً  AP 4.200 0.525 12.51 84.00 الأداء التكيفي 

 4 منخفض CWB 2.601 1.046 40.22 52.01 سلوك العمل العكسي 

 مرتفع IWP 3.717 0.327 8.81 74.33 المعدل العام لمتغير / أداء العمل الفردي 
 

 ( Spss V.25 اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج ) المصدر:  
 

 اختبار فرضيات البحث ثالثاً: 

لغرض اختبار فرضيات التأثير المباشر سيتم اعتماد اسلوب 

( الذي شاع استخدامه كمــدخل SEMنمذجة المعادلة الهيكلية )

لتحليـــل البيانـــات فـــي البحـــوم النفســية والتربويــة والســلوكية 

(Brychko et al., 2021:832) الاتي:، وعلى النحو  

)يوجـد تـأثير ايجـابي ذو  الأولــى:اختبار الفرضية الرئيسة   -1

 دلالة معنوية للقيادة الرقمية في اداء العمل الفردي(

( وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنويـة لمتغيـر 5يوضح الشكل )

القيادة الرقمية في اداء العمل الفردي، اذ يتضـح ان قيمـة تقـدير 

( 0.63المعلمـة المعياريـة )معامـل التـأثير المعيـاري( قـد بلـغ )

وهذا يعني ان متغير القيادة الرقمية يؤثر في متغيـر اداء العمـل 

ــة 63الفــردي بنســبة ) ــة عين ــات الاهلي ــى مســتوى الكلي %( عل

ــردي ســيزداد  ــر اداء العمــل الف ــي ان متغي الدراســة، وهــذا يعن

%( في حال زيادة الاهتمـام بالقيـادة الرقميـة وحـدة 63بمقدار )

واحدة، كمـا نلاحـظ ان قيمـة معامـل التـأثير هـي قيمـة معنويـة 

   ( الظـاهرة فـي الجـدول C.Rوذلك لان قيمـة النسـبة الحرجـة ).

( هي قيمة معنويـة عنـد مسـتوى المعنويـة 9.935( البالغة )6)

(P-Value.الظاهر في الجدول ذاته ) 

( قـد R2( ان قيمـة معامـل التفسـير )5كما يتضح مـن الشـكل )

( وهذا يعني ان التغيرات التي تحصـل فـي متغيـر 0.40بلغت )

%( منها الى تغير القيـادة الرقميـة 40اداء العمل الفردي يعود )

%( تعود الى متغيرات اخرى غيـر 60والنسبة المتبقية البالغة )

 داخلة في انموذج الدراسة. 

وهذه النتيجـة تشـير الـى وجـود تـأثير ذو دلالـة معنويـة للقيـادة 

الرقمية فـي اداء العمـل الفـردي علـى مسـتوى الكليـات الاهليـة 

 عينة الدراسة.

واعتماداً علـى مـا ذكـر اعـلاه، يمكـن قبـول الفرضـية الرئيسـة 

 .ولىالا
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 تأثير القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي  (  5الشكل )

 ( Amos V.25المصدر: مخرجات برنامج )

 مسارات ومعلمات اختبار تأثير القيادة الرقمية في أداء العمل الفردي   (: 6جدول )

 المســـــــــــــــارات 

الاوزان  

الانحدارية  

 المعيارية 

التقدير  

 اللامعياري

الخطأ  

 المعياري 

النسبة  

 الحرجة 

النسبة  

المعنوي 

 ة

 *** 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.25المصدر: مخرجات برنامج ) 
 

)يوجد تـأثير ايجـابي ذو   الثانية:اختبار الفرضية الرئيسة    -  2

 دلالة معنوية لسلوك تشارك المعرفة في اداء العمل الفردي(

( بوجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لمتغير 6يوضح الشكل )

ســلوك تشــارك المعرفــة فــي اداء العمــل الفــردي، اذ يتضــح ان 

قيمة تقدير المعلمة المعيارية )معامل التأثير المعيـاري( قـد بلـغ 

( وهذا يعني ان متغير سلوك تشارك المعرفـة يـؤثر فـي 0.53)

%( على مسـتوى الكليـات 53متغير اداء العمل الفردي بنسبة )

وهذا يعني ان متغير اداء العمـل الفـردي   الدراسة،الاهلية عينة  

ــدار ) ــيزداد بمق ــلوك تشــارك 53س ــة س ــال ممارس ــي ح %( ف

كما نلاحظ ان قيمة معامل التـأثير   واحدة.المعرفة بمقدار وحدة  

( C. R ).هـي قيمـة معنويـة وذلـك لان قيمـة النسـبة الحرجـة 

( هـــي قيمة معنوية 7.560( البالـــغة )7في الجدول )  الظاهرة

 ( الظاهر في الجدول ذاته. P-Valueعند مسـتوى الــمعنوية )

( قـد R2( ان قيمـة معامـل التفسـير )6كما يتضح مـن الشـكل )

( وهذا يعني ان التغيرات التي تحصـل فـي متغيـر 0.28بلغت )

%( منها الى تغير سـلوك تشـارك 28اداء العمل الفردي يعود )

%( تعـود الـى متغيـرات 62المعرفة والنسـبة المتبقيـة البالغـة )

اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة. وهذه النتيجة تشـير الـى 

وجود تأثير ذو دلالة معنويـة لسـلوك تشـارك المعرفـة فـي اداء 

 العمل الفردي على مستوى الجامعات والكليات عينة الدراسة.

واعتماداً علـى مـا ذكـر اعـلاه، يمكـن قبـول الفرضـية الرئيسـة 

 .لثانيةا
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 تأثير سلوك تشارك المعرفة في أداء العمل الفردي (  6الشكل )

( Amos V.25مخرجات برنامج )المصدر: 

 مسارات ومعلمات اختبار تأثير سلوك تشارك المعرفة في أداء العمل الفردي   (: 7جدول )

 المســـــــــارات 

الاوزان  

الانحدارية 

 المعيارية 

التقدير 

 اللامعياري 

الخطأ 

 المعياري 

النسبة 

 الحرجة 

النسبة 

 المعنوية

العمل اداء 

 الفردي 
 *** 7.560 046. 351. 527. سلوك تشارك المعرفة --->

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 *** 

CP <---  23.049 050. 1.148 884. المعرفةسلوك تشارك *** 

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.25المصدر: مخرجات برنامج )

يوجـد تـأثير تفـاعلي ذو   الثالثــة:اختبار الفرضية الرئيســة    -3

دلالة معنويـة لمتغيـر سـلوك تشـارك المعرفـة فـي العلاقـة بـين 

 القيادة الرقمية واداء العمل الفردي.

( اختبـار فرضـية التـأثير التـي تتمثـل بتحديـد 7يوضح الشـكل )

مســتوى الــدور التفــاعلي لســلوك تشــارك المعرفــة فــي تعزيــز 

 العلاقة بين القيادة الرقمية واداء العمل الفردي.

اذ نلاحظ من الانمـوذج الهيكلـي الاول ان قيمـة تقـدير المعلمـة 

( 0.18المعياريــة )معامــل الانحــدار( لمتغيــر التفاعــل البالغــة )

تتمتـع بالدلالــة المعنويـة وذلــك اسـتدلالاً بقيمــة النسـبة الحرجــة 

.(C.R( الظاهرة في الجدول  )هـي قيمـة 3.731( البالغـة )8 )

( الظاهر في الجـدول P-Valueالمعنوية )معنوية عند مستوى  

( فــي R2( ان قيمــة )8ذاتـه. كمــا نلاحــظ مــن خـلال الجــدول )

( فـي حـين ان القيمـة 0.256الانموذج الهيكلي الاول قد بلغت )

ازدادت في الانموذج الهيكلي الثاني بفعل وجود متغيـر التفاعـل 

(، وهذا يعني ان التغير 0.294سلوك تشارك المعرفة اذ بلغت )

 (. 0.03كان ايجابي وقد بلغت قيمته )

وبالتالي فان ذلك يثبـت الـدور التفـاعلي لمتغيـر سـلوك تشـارك 

المعرفة في العلاقة بين القيادة الرقمية واداء العمل الفـردي، اي 

ان مسـتوى العلاقـة الايجابيـة بـين القيـادة الرقميـة واداء العمــل 

الفــردي ســوف يــزداد بتغيــر مســتوى ســلوك تشــارك المعرفــة 

بمقــدار وحــدة واحــدة، وبعبــارة اخــرى فانــه بالإمكــان للكليــات 

ــارك  ــلوك تش ــاد س ــى ابع ــد عل ــة ان تعتم ــة الدراس ــة عين الاهلي

المعرفة في زيادة التأثير الايجابي للقيادة الرقمية فـي زيـادة اداء 

 العمل الفردي.

 وتؤكد النتائج اعلاه امكانية قبول الفرضية الرئيسة الثالثة.
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 الانموذج الهيكلي الأول والثاني الخاص باختبار الفرضية الرئيسة الثالثة  ( 7الشكل )

 ( Amos V.25المصدر: مخرجات برنامج )

 

 مسارات ومعلمات اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة  (: 8جدول )
 

 المســــــارات 

الاوزان  

الانحدارية 

 المعيارية 

التقدير 

 اللامعياري 
الخطأ 
 المعياري 

النسبة 

 الحرجة 

النسبة 

 المعنوية
2R 

اداء العمل 

 الفردي 
 *** 6.559 055. 358. 375. القيادة الرقمية  --->

Model 1 

= 0.256 2R 

العمل اداء 

 الفردي 
<--- 

سلوك تشارك  

 المعرفة 
.193 .188 .056 3.374 *** 

Model 2 

0.294=  2R 

اداء العمل 

 الفردي 
 *** 3.731 046. 171. 183. متغير التفاعل  --->

Change of 

= 0.038 2R 

 ( Amos V.25المصدر: مخرجات برنامج )

 ( الشكل  بين 8ويوضح  التفاعلية  للعلاقة  البياني  المخطط   )

للمتغير  الثلاثة  المستويات  يظهر  الذي  الدراسة  متغيرات 

عالي(  متوسط،  )منخفض،  المعرفة  تشارك  سلوك  التفاعلي 

الرقمية  القيادة  بين  ايجابيتها(  )تزيد  العلاقة  تعدِّل  انها  وكيف 

 واداء العمل الفردي.
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 التمثيل البياني لمستويات سلوك تشارك المعرفة كمتغير تفاعلي للعلاقة بين القيادة الرقمية وأداء العمل الفردي( 8الشكل )
 

( Mod Graphالمصدر: مخرجات برنامج )

 ( المستويات الثلاثة للمتغير التفاعلي سلوك تشارك المعرفة  9الجدول ) 

 مرتفع متوسط  منخفض سلوك تشارك المعرفة

1 1.89 2.23 2.56 

0 1.15 1.38 1.61 

( Mod Graphالمصدر: مخرجات برنامج ) 

 والتوصيات  الاستنتاجات
 أولا: الاستنتاجات:  

الصـدق البنـائي ووصـف في ضوء ما اظهرتـه اختبـارات 

ــن ان  ــار الفرضــيات يمك ــة واختب ــرات الدراس وتشــخيص متغي

ــتنتاجات وعلــى مســتوى بعــض  ــتدل بمجموعــة مــن الاس نس

 وكالآتي:الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة، 

 الاستنتاجات المتعلقة بوصف وتشخيص الدراسة. 1

حقــق متغيــر القيــادة الرقميــة مســتوى مرتفــع مــن الأهميــة،  -أ

ــائج الاحصــاءات  ــك مــن خــلال نت ــى ذل ويمكــن الاســتدلال عل

الوصــفية الخاصــة بهــذا المتغيــر، ممــا يــدل علــى اهتمــام قــادة 

الجامعات الاهلية بالسعي الى تطبيق البرامج الالكترونية وتنفيذ 

وتطوير الخطط المدعومة بالتكنولوجيا، ويتبنون البـرامج لـدعم 

تنفيذ الخطط المدعومة بالتكنولوجيا، ويشـجعون الـتعلم الرقمـي 

في مؤسساتهم، ويخصصون الموارد الكافيـة لضـمان الوصـول 

الى مستوى افضل  في اتقان التكنولوجيا، فهـم يقـودون التغييـر 

ــتخدام  ــن خــلال اس ــة م ــائج المطلوب ــى النت ــول إل ــدف الوص به

التكنولوجيــا، وكــذلك يضــمن الوصــول إلــى الأدوات والمــوارد 

 الرقمية المناسبة لتلبية احتياجات جميع المتعلمين.

حقــق متغيــر ســلوك تشــارك المعرفــة مســتوى مرتفــع مــن  -ب 

الأهميـــة، ويمكـــن الاســـتدلال علـــى ذلـــك مـــن خـــلال نتـــائج 

ــر، مــا يــدلل ان  ــة بهــذا المتغي ــاءات الوصــفية الخاص الاحص

ــين فــي الجامعــات والكليــات الاهليــة عينــة الدراســة  التدريس

 يتشاركون المعلومات والبيانات والخبرات فيما بينهم.

حقق متغير أداء العمل الفردي مستوى مرتفع من الأهميـة،   -ج

ــائج الاحصــاءات  ــك مــن خــلال نت ــى ذل ويمكــن الاســتدلال عل

الوصفية الخاصة بهذا المتغيـر، ممـا يـدلل علـى ان التدريسـيين 

في الجامعات الاهلية عينة الدراسة المبحوثـة ينجـزون اعمـالهم 

 المناطة بهم بكفاءة وفاعلية.

الاســتنتاجات المتعلقــة بعلاقـــات الارتبــاط والتــأثير بـــين . 2

 متغيرات الدارسة

بينت نتائج اختبـار الفرضـيات والتحليـل بوجـود تـأثير قـوي   -أ

وذات دلالة معنويـة بـين القيـادة الرقميـة واداء العمـل الفـردي، 

وهذا يعني اهتمام قادة الكليات الاهلية بتبني البـرامج والتقنيـات 
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90 

 مجلة الريادة للمال والاعمال 
 94-72 الصفحات  ،( 02، العدد )خامس، المجلد ال2024

الرقمية في اعمالهم اليوميـة قـد أسـهم فـي زيـادة الاداء الفـردي 

 للتدريسيين بشكل كبير. 

بينت نتائج اختبار الفرضيات والتحليـل بوجـود تـأثير قـوي   -ب 

وذات دلالـة معنويـة بــين سـلوك تشــارك المعرفـة واداء العمــل 

الفردي، وهذا يعني أن التدريسيين في الجامعـات الاهليـة عينـة 

الدراسة ونتيجة لمشاركتهم المعرفة فيما بينهم قد ادى الى زيادة 

 اداؤهم الفردي في العمل.

أن سلوك تشـارك المعرفـة فـي بعـض الجامعـات والكليـات   -ج

الاهلية عينة الدراسة ومن الناحية الميدانية مـن شـأنه ان يعـزز 

تأثير القيادة الرقمية في اداء العمل الفـردي، وهـذا يعنـي وجـود 

سلوك تشـارك المعرفـة ميـدانياً إلـى جانـب القيـادة الرقميـة مـن 

شانه أن يسهم في اداء العمل الفردي في هذه الجامعـات الاهليـة 

ــة دون ســلوك تشــارك  ــادة الرقمي ــر مــن وجــود القي بشــكل أكب

المعرفة، بعبارة ادق يكون مستوى اداء العمل الفـردي اقـل فـي 

حالــة وجــود القيــادة الرقميــة وحــدها فقــط دون ســلوك تشــارك 

المعرفـة، وهـذه النتـائج تتطـابق مـع الفرضـية الرئيسـة الثالثـة، 

وبذلك يمكن للباحث أن يستنتج بان ربط متغيرات ايجابيـة مثـل 

)القيادة الرقمية وسلوك تشارك المعرفة( مع متغيـر اداء العمـل 

الفردي سيسهم في زيادة اداء العمل الفردي للتدريسيين وبشـكل 

 كبير.

 ثانيا: التوصيات: 

تقــدم هــذه الدراســة عــدد مــن التوصــيات المناســبة إلــى إدارات 

الجامعات والكليات الاهلية المبحوثة من أجل مسـاعدتها لزيـادة 

وعلـى النحـو  سلوكيات العمـل الفرديـة لـدى كادرهـا التدريسـي

 الآتــي:

القيادة   .1 سلوكيات  ممارسة  تعزيز  في  الاستمرار  ضرورة 

الجامعات  على  القائمين  قبل  من  التطبيق  بيئة  في  الرقمية 

 والكليات الأهلية ويتم تحقيق ذلك من خلال الاليات الاتية: 

في   - للتكنولوجيا  الدولية  الجمعية  ومعايير  مؤشرات  تضمين 

القيادة  بمفهوم  خاص  دليل  واعداد  الاهلية،  وكليات  الجامعات 

يساهم   لما  الجامعات،  العمل  في  ومجالاتها  وأهدافها،  الرقمية 

 ذلك في نشر ثقافة أكبر للقيادة الرقمية.

الرقمية   - قيادة  ذات  الجامعات  تجعل  التي  العوامل  تعزيز 

خلال  التكنولوجيا  السياقات  وفق  مدمج  التعليم  في  والمشاركة 

عام الدراسي، وتقييم تجارب تطبيق القيادة الرقيمة في مختلف 

مؤسسات التعليمية، وتشارك ونقل المعرفة بين تلك المؤسسات  

نطاق   وتوسيع  التجارب  تلك  تطوير  من  يعزز  بما  والقيادات 

 انتشارها. 

الرقمية   - والموارد  الانترنيت  بشبكة  اتصال  توفير  ضرورة 

مهارات  لتحسين  إضافي  جهد  وبذل  التدريسي  كادر  لأعضاء 

 القيادة الرقيمة لدى قادة الجامعات والكليات الاهلية.

دعوة القائمين على الجامعات الأهلية المبحوثة بشكل خـاص   .2

ــارك  ــلوك تش ــام بس ــام بضــرورة الاهتم ــات بشــكل ع والمنظم

المعرفـة وتسـتعملها كأســلوب اداري فـي عملهــا اليـومي وذلــك 

لأنهــا تعمــل علــى خلــق حالــة مــن التــوازن فــي تحقيــق اهــداف 

المنظمة والعاملين واصـحاب المصـلحة ويـتم تحقيـق ذلـك مـن 

 خلال الاليات الاتية: 

الاهتمام بنشر ثقافة سلوك تشارك المعرفة بين أعضـاء الهيـاة   -

التدريسـية فـي الجامعـات والكليــات المبحوثـة مـن خـلال إقامــة 

دورات تدريبيــة وورشــات عمــل يشــارك مــن خلالهــا الافــراد 

الخبرات المكتسبة والمهارات والأفكار التي تساعد على تطوير 

 الأداء الفردي.

ــين  - ــة ب ضــرورة وضــع نظــام محفــز لســلوك تشــارك المعرف

أعضاء الهياة التدريسية العاملين في الجامعات والكليات الاهلية 

سواء على شـكل تحفيـز مـادي مـن خـلال أجـور ومكافـ ت، او 

على شكل تحفيز معنوي من خلال كتب شكر وتقدير او فـرص 

للترقية الامر الذي يحفزهم أكثـر علـى التشـارك المعرفـي فيمـا 

 بينهم.

حث ادارات الجامعات المبحوثة بالعمل الجاد من اجل زيادة   .3

الأداء العمل الفردي لأعضاء الهياة التدريسية وذلـك مـن خـلال 

 الاليات الاتية: 

ضرورة الاهتمام بالأساليب الحديثة للتدريب والتوظيـف فيمـا   -

يخـص أعضـاء الهيـاة التدريسـية الجـدد والابتعـاد عـن أســاليب 

القديمة واشراكهم في جلسات العصـف الـذهني وتبـادل الأفكـار 

 مع باقي الأعضاء لارتقاء في الأداء العمل الفردي.

المعرفيـة مـع الجامعـات والمعاهـد والمراكـز تجسير العلاقـة    -

البحثية في سبيل تشارك اخر ما توصل اليه البحث العلمـي مـن 

معارف ونظريات وأفكار والتـي تسـهم بـدورها فـي زيـادة أداء 

 الفردي.

القاء المحاضرات من قبل أعضاء الهياة التدريسية   - ضرورة 

الاهلية   والكليات  الجامعات  في  خلال لطلاب  من  المبحوثة 

الأسبوع   وفي  الدراسي  عام  خلال  التعليمية  المنصات 

محاضرتين على الأقل لضمان استمرارية الأداء العمل الفردي 

 على نحو الجيد.

 

 توافر البيانات:  
في   الدراسة  هذه  نتائج  لدعم  المستخدمة  البيانات  تضمين  تم 

 المقالة. 
 

 تضارب المصالح: 
 يعلن المؤلفون أنه ليس لديهم تضارب في المصالح. 

 

 موارد التمويل:
 لم يتم تلقي اي دعم مالي.

 

 شكر وتقدير: 
 .أحدلا 
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