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 كلية تكنولوجيا الإدارة ونظم المعلومات 

 جامعة بورسعيد
جمهورية مصر العربية

الملخص 1

التدريس بمختلف  بين أعــضــاء هيئة  التنظيمي  القيادة الرقمية على التسييس  أثــر  الــدراســة قياس  استهــدفــت هــذه 
مستوياتهم في الجامعات المصرية. وقد تم تنفيذ الدراسة على عينة مكوّّنة من )375( مفردة من أعضاء هيئة التدريس، وذلك 
بالاعتماد على أسلوب الاستقصاء باعتباره أداة لجمع البيانات والمعلومات الميدانية. وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير 
التنظيمية(  الرقمية، والمواطنة  )القيادة الرشيدة، والثقافة  الرقمية« وأبعادها  للمتغير المستقل »القيادة  إيجابي مباشر 
تــأثير إيجابي مباشر  على التسييس التنظيمي، وخصوصًًا فيما يتعلق بالسلوك المسيس العام. كما أظهرت النتائج وجــود 
. كذلك توصلت الدراسة إلى 

ا
للقيادة الرقمية على التسييس التنظيمي فيما يخص الخضوع الحالي بغرض التقدُُّم مستقبلًا

وجود تأثير إيجابي مباشر للقيادة الرقمية على تسييس المكافآت والزيادات داخل الجامعات المصرية؛ وبناءًً على ما سبق، 
تو�صي الدراسة بضرورة تعزيز قدرات القادة في الجامعات المصرية، وأهمية بناء نظام شفاف لتقييم الأداء وتوزيع المكافآت 
والزيادات، كما أوصت بأهمية نشر وتعزيز الثقافة الرقمية بين العاملين في الجامعات المصرية على مختلف مستوياتهم، 

بالإضافة إلى دمج مفاهيم المواطنة الرقمية ضمن السياسات الداخلية للجامعات. 

الكلمات المفتاحية: القيادة الرقمية، التسييس التنظيمي، الجامعات المصرية.

المقدمة

في ظل التحولات الجوهرية التي يشهدها العالم نتيجة للتغييرات التكنولوجيا المتلاحقة، برز مفهوم القيادة الرقمية 
كأحد أهم أسس النجاح المؤس�سي في القرن الحادي والعشرين، وفي العصر الحديث لم تعُُد القيادة تقتصر على المهارات 
التقنيات  الــقــدرة على فهم وتــوظــيــف واستــيــعــاب  بــشكــل متزايــــد  على  بــل أصبحت تعتمد  التقليدية في الإدارة والــتــوجــيــه، 
عنى القيادة الرقمية بتمكين الفرق، وتعزيز 

ُ
الرقمية، واستثمارها بما يساهم في إنجاز  الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة، وتُ

ثقافة الابتكار، واتخاذ قرارات مبنية على البيانات، مما يجعلها أحد المحركات الرئيسة للتحول الرقمي في المؤسسات.

التنظيمية  الثقافة  إعــادة تشكيل  في  بل يساهمون  العمليات،  في  التكنولوجيا  بــإدخــال  الرقميون  الــقــادة  يكتفي  ولا 
والنماذج التشغيلية لتكون أكثر مرونة وتجاوبًًا مع متطلبات الاقتصاد الرقمي، كما أنهم يمتلكون رؤى مستقبلية واضحة، 
ويتميزون بقدرتهم على تحفيز العاملين وتوجيههم نحو الاستخدام الفعال للتكنولوجيا، مع المحافظة على القيم الإنسانية 

والأخلاقية في بيئة العمل الرقمية.

الــواقــع، ولــكنهــم يجدون صعوبة في  الناس عندما يرونه على أرض  أمــا السياسة التنظيمية فهي �شيء يدركه معظم 
تعريفه؛ وهذا يعني أن السياسة التنظيمية ليست بالضرورة أمرًًا سيئًًا،  ومع العلم أنه أمر لا مفر منه، ومن المؤكد أنه لا 

يمكن تجنبه؛ فإن السؤال الذي يجب طرحه هو: »كيف يمكن للإدارة التعامل مع السياسات التنظيمية؟«. 

 *  تم استلام البحث في يوليو 2025، وقبل للنشر في نوفمبر 2025، وتم نشره إلكترونيًًا في نوفمبر 2025.

DOI: 10.21608/aja.2025.404589.1903 :)معرف الوثائق الرقمي(

استهدفت هذه الدراسة قياس أثر القيادة الرقمية على التسييس التنظيمي بين أعضاء هيئة التدريس بمختلف مستوياتهم 
في الجامعات المصرية. وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي مباشر للمتغير المستقل »القيادة الرقمية« وأبعادها )القيادة 
الرشيدة، والثقافة الرقمية، والمواطنة التنظيمية( على التسييس التنظيمي، وخصوصًًا فيما يتعلق بالسلوك المسيس العام. كما 
تــأثير إيجابي مباشر للقيادة الرقمية على التسييس التنظيمي فيما يخص الخضوع الحــالي بغرض التقدُُّم  أظهرت النتائج وجــود 
. كذلك توصلت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي مباشر للقيادة الرقمية على تسييس المكافآت والزيادات داخل الجامعات 

ا
مستقبلًا

المصرية؛ وبناءًً على ما سبق، تو�صي الدراسة بضرورة تعزيز قدرات القادة في الجامعات المصرية، وأهمية بناء نظام شفاف لتقييم 
الأداء وتوزيع المكافآت والزيادات، كما أوصت بأهمية نشر وتعزيز الثقافة الرقمية بين العاملين في الجامعات المصرية على مختلف 

مستوياتهم، بالإضافة إلى دمج مفاهيم المواطنة الرقمية ضمن السياسات الداخلية للجامعات. 
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وقد سعت هذا الدراسة إلى التأكيد على أن السياسة عنصر مهم في المنظمة، ويجب أن تحظى بالاهتمام المستمر. 
.)Oloranleke, 2015(

عد السياسة التنظيمية مهمة؛ لأنها توفر فهمًًا للعمليات غير الرسمية للصراعات والتعاون في المنظمات، وتأثيرها 
ُ
تُ

على الأداء التنظيمي، وينظر الكثير من الناس إلى السياسة التنظيمية على أنها �شيء سلبي،  و�شيء يجب التقليل منه )على 
سبيل المثال: السعي لتحقيق المصالح الذاتية على حساب الآخرين(. وبالتالي، على الرغم من أن معظم الناس يعرفون أن 
السياسات التنظيمية شائعة، فإن السياسة تعتبر موضوعًًا محظورًًا، مما يجعل من الصعب على الأفراد التعامل مع هذا 
الجانب المهم للغاية من الواقع التنظيمي، ويجب على القادة استخدام السياسات التنظيمية بمهارة للحصول على السلطة 
والاحتفاظ بها وتحقيق الأهداف الرئيسة؛ لذلك سيكون من الخطأ التظاهر بعدم وجود سياسة أو تخيل أن القائد يمكن 

.)Cacciattolo, 2013( له )دون الاستخدام المناسب )والأخلاقي 
الًا

أن يكون فعا

الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة

تتناول هذه الدراسة متغيرين رئيسين هما :القيادة الرقمية، والتسييس التنظيمي، وتعرض الباحثتان فيما يلي الإطار 
النظري لكل متغير من هذين المتغيرين، وذلك على النحو التالي:

القيادة الرقمية

شهد العالم خلال العقود الأخيرة ثورة رقمية هائلة أدت إلى تغييرات جذرية في جميع جوانب الحياة، بما في ذلك كيفية 
عملنا وتواصلنا وتفاعلنا مع العالم من حولنا، ولم يكن مجال القيادة استثناءًً؛ حيث ظهرت القيادة الرقمية كنمط جديد 

من القيادة يعتمد على استخدام التكنولوجيا الرقمية للتواصل والتفاعل مع الموظفين والعملاء والشركاء الآخرين.

وقد عرفها )Schiuma, 2021( بأنها القيادة في عصر التكنولوجيا الرقمية،حيث يتمتع الأفراد أو المؤسسات بالقدرة 
على توجيه الفرق والمؤسسات بأكملها والموظفين لاحتضان التفكير الرقمي بشكل كامل، وذلك باستخدام الرؤية الرقمية، 

واتخاذ القرار الرقمي، والتنفيذ الرقمي، والتوجيه الرقمي؛ لضمان تحقيق أهدافهم.

كما عرفها ) Kalyoncu, 2022( بأنها: »أسلوب قيادي يهدف إلى تنفيذ وتحقيق التحول الرقمي للمنظمة وخلق ثقافة 
التغيير المستدام في المنظمة من خلال قيادة المنظمة في بيئة رقمية بالكامل«.

كما أوضحت )صحفي، 2024( أن القيادة الرقمية هي القيادة المعتمدة عل الآليات والمنصات والتطبيقات الرقمية 
المتوافرة لدى الجامعة، والتي من خلالها يمكن تسهيل إجراءات العمل والحد من معوقات التواصل، وإجــراءات التنفيذ. 

ويمكن تعريف القيادة الرقمية بأنها فن إلهام وتوجيه الأفراد نحو تحقيق أهداف مشتركة في بيئة رقمية.

وأوضح )Westerman et al., 2014( أن هناك مهارات قيادية لازمة لتحقيق الرقمية وهي: خلق التحويلية، وتنشيط 
العاملين من خلال المشاركة، والتركيز على الحوكمة الرقمية، وبناء القيادة التكنولوجية. 

وأشار  )Toduk & Gande, 2016( أن القيادة الرقمية طورت من مكونات ثقافة التكامل الرقمي والجدارة لاستخدام 
التكنولوجيا الرقمية كجزء من نمط القيادة لتوليد القيمة والإلحاق بالطبيعة الرقمية  أينما تكون المعلومات، والتي تشمل 

الدخول إلى المعلومات أينما كانت عالميًًا، وفوريًًا، وبشفافية.

ويرى )Ready et al., 2020(  أن أنماط القيادة الرقمية أربعة أنماط، هي: 

- نمط القيادة المنتجة: حيث يركز القائد الرقمي على توليد النتائج معتمدًا على الخبرة الرقمية والإبداع والابتكار. 	

- نمط القيادة المستثمرة: حيث يوجه تركيزه نحو تحقيق الاستدامة، وخدمة أكبر عدد من المساهمين، ويركز على 	
تحقيق الأغراض طويلة الأجل، وجلب الفوائد للمساهمين والمجتمع. 

- نمط القيادة المتعاونة:  ينصب تركيزه على بناء العلاقات، والتواصل الفعال والتعاون؛ لصنع قيمة مضافة في 	
عصر التحول الرقمي، فالعلاقات تعتبر رأس مال اجتماعيًا ينطوي على قدر كبير من الأهمية. 

- نمط القيادة المستكشفة: حيث يسعى هــذا النمط لفعل المستحيل لفتح آفــاق جــديــدة، والــوصــول إلــى أساليب 	
وممارسات وفرص، والرغبة في التجريب من أجل الوصول قبل الآخرين لما هو جديد. 
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كما أشار )Bo Peng, 2021(  أن القيادة الرقمية تتمثل في مجموعة سمات هي: البصيرة الرقمية، واتخاذ القرارات 
الرقمية، والتنفيذ الرقمي والتوجيه، وتشير هذه السمات إلى كيفية ممارسة القيادة عند استخدام التكنولوجيا الرقمية، 
ويجب أن تكون محور الجهود المبذولة لتعزيز القيادة، وتدار من خلال عملية القيادة بأكملها؛ لذا فإن تطوير نمط القيادة 

الرقمية من خصائصه :الإبداع، والمعرفة العميقة، وقوة الاتصالات، والتعاون، والارتباط بالرؤية.

أبعاد القيادة الرقمية- 1

اختلفت وجهات نظر  الأبحاث حول تحديد أبعاد القيادة الرقمية، ويرجع الســـبب إلى حداثة مفهومهـا؛ فقد أشار كلٌٌ 
من )Suhail & Altaie(2019,، و)الفهــــداوي، 2022(، و)الأســدي، وآخرون، 2022( إلى أن أبعاد القيادة الرقمية تتمثل في 

»الاستراتيجية الرقمية، والثقافة الرقمية، والكفاءة الرقمية«.

بينما يرى( الحربي، 2020(، و)كمال، ومحمود، 2022( أن أبعـاد القيـادة الرقميـة تتكون من أربعة أبعـاد رئيسـة، هي: 
القيـادة الحكيمة »الرشـيدة«، وثقافة التعلم في العصـر الرقمي، والتميز في الممارسـة المهنية، والمواطنة الرقمية.

2023(، على أن القيادة الرقمية تتمثل في  2023(، و)الشـمراني،  2022(، و)الزهراني،  بينما أكد كلٌٌ من )العماري، 
ثلاثة أبعاد، هي: الابتكار، والإقناع، والمعرفة.

لذلك تبني هذه الدراسة أبعاد القيادة الرقمية المتمثلة في )القيادة الحكيمة »الرشـيدة«، وثقافة التعلم في العصـر 
الرقمي، والتميز في الممارسـة المهنية، والمواطنة الرقمية(، نظرًًا لتوافقها وتناسب أبعادها مع التسييس التنظيمي.

أ القيادة الحكيمة )الرشيدة( -

 Oajbery »القيادة الحكيمة هي أسلوب قيادة فعّّال يُُمكن أن يُُساهم في تحقيق النجاح على المــدى الطويل، ويعد
Boll« أول من ربط مصطلح القيادة بالحكمة، فالقائد الحكيم هو من يرسم الصورة المستقبلية برؤيته الخاصة؛ إذ تشير 
الأبحاث والدراسات ذات الصلة ومنها )Ozerogly & Kocyigit, 2020( إلى وجود ارتباط إيجابي بين القيادة والحكمة، وذلك 

من خلال النتائج المتحققة عبر الكفاءة في التنظيم الإداري وتحقيق الأهداف.    

وتتميز القيادة الحكيمة بأنها قــادرة على الإبــداع والابتكار واستقطاب الأفــراد القادرين على المساعدة والمساهمة في 
ــوفِِــر القيادة الحكيمة الفرص لتعزير 

ُ
الوصول إلى الأهــداف المــرجــوة، وذلــك من أجــل الوصول إلى الأهــداف الموضوعة، وتُ

ا لتحديد 
ً
قدرة  المنظمة على تلبية احتياجات مكوناتها، ويحدث هذا بطرق خلاقة من خلال توفير إطار يمكن أن يصبح محكً

الأهداف، وتحديد الأولويات، ومواءمة الهياكل والسياسات والمعتقدات مع المبادئ، وتقييم التقدم المحرز، ويتمكن القادة 
.)Taylor & Cornelius, 2014( الحكماء من خلق وبلورة رؤى واضحة ذات معنى وهدف لعمل المنظمة

ب الثقافة الرقمية -

تلعب القيادة الرقمية دورًًا مُُهمًًا في تعزيز الثقافة الرقمية وخلق بيئة داعمة لاستخدام التكنولوجيا الرقمية بشكلٍٍ 
التكنولوجيا  التفاعل مع  تنشأ عن  التي  والقيم والممارسات  السلوكيات والمعتقدات  الرقمية هي مجموع  والثقافة  فعّّال، 
الرقمية المزودة بكافة الأدوات التقنية الداعمة للإبداع والابتكار، مما يساهم في نمو المنظمة وفي تعزيز قدرتها على مواجهة 

تحديات العصر الرقمي.

ج المواطنة الرقمية -

الـــواقعي؛  المواطنة الرقمية هي ممارسة حقوق ومسؤوليات الأفـــراد في بيئة الإنترنـــت؛ فهي تشبه المواطنة في العالم 
ا وواجباتٍٍ تجاه مجتمعه، ولكن في العالم الرقمي تمتد هذه الحقوق والواجبات لتشمل التعامل 

ً
حيث يحمل كل فرد حقوقً

المــعــلــومــات، والتفاعل مــع الآخــريــن، وحماية الخــصــوصــيــة، واحترام حــقــوق الملكية الفكرية. وعرفها )مــجــاهــد، 2019(  مــع 
أنهــا: »مجموعة من المبادئ التوجيهية التي تساعد على التحلي بــروح المسؤولية والــوعي والحكمة عند استخدام التقنيات 
وتفعيلها، من خلال وضع سياسات ضابطة من حماية الأفــراد من أخطار التكنولوجيا الرقمية وفي الوقت نفسه تمكنهم 

من التمتع بفوائدها«. 
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دراسات سابقة خاصة بالقيادة الرقمية:- 2

دراسة (Araujo & Sunarsi, 2021)، ويهدف هذا التقرير بشكل رئيس إلى تحديد مفهوم القيادة الرقمية ووصفه. 
وستتناول الدراسة آثــار سمات القادة الرقميين وخبراتهــم على عملية التحول الــرقمي. وقد خضعت العديد من الشركات 
متعددة الجنسيات والعالمية لدراسة تطبيق مفهوم القيادة الرقمية على أعمالها. وفي هذه الورقة البحثية، وبهدف مراجعة 
حلل مفهوم القيادة الرقمية. وتسعى الورقة إلى تحديد مفهوم القيادة الرقمية، وتحليل هذه القدرات 

ُ
الأدبيات التنظيمية- نُ

عمّّق في الأدبيات، فإن التحول الرقمي والتطورات التكنولوجية 
ُ
 للبحث المُ

ً
وتأثيراتها بعمق في العصر الرقمي الجديد. ونتيجةً

عد القيادة الرقمية أمرًًا بالغ 
ُ
تدفع الشركات إلى تحويل الهياكل التنظيمية، والعمليات، ونماذج الأعمال، والاستراتيجيات. وتُ

الأهمية لبقاء المؤسسات في العصر الرقمي الجديد، من خلال تكييف استراتيجيات الأعمال وتطويرها. ولتحقيق أهداف 
العمل ودفع عجلة التحول الرقمي بنجاح، يستخدم القادة الرقميون الأصول الرقمية للشركة ويُُحسّّنونها. ويتمتع القادة 
القادة  ــدرك مؤسسات عديدة قيمة 

ُ
تُ بالقادة التقليديين. ومــع ذلــك، لا   

ً
بــقــدرات ووجــهــات نظر مختلفة مقارنةً الرقميون 

الرقميين، مما يؤدي إلى ضعف الأداء، وإخفاقات لا يمكن إلاصحها. وتسلط ورقة الدراسة هذه الضوء على وجود ارتباط 
قوي بين القيادة الرقمية ونجاح الشركات وإنتاجيتها، وذلك من خلال تحليل وتوضيح مفهوم القيادة الرقمية الذي نشأ في 

العصر الحديث ومراجعة استراتيجيات الأعمال المتغيرة وموقع مفهوم القيادة في القطاعات المختلفة. 

دراسة )رابحي، 2022(، واستهدفت الوقوف على التحول الرقمي، وما يطرأ عليه من تغيير نتيجة تجسيده على أرض 
الواقع، وإبــراز نوع القيادة بمشاريع التحول الــرقمي. استنتجت الدراسة للقائد الــرقمي القدرة على الكفاءة في التخطيط 
الاستراتــيجي، وفي وضع استراتيجية رقمية وربطها بالنتائج، ومتابعة تنفيذ النتائج، والتأثير على نشاط الجماعة وتوجيههم 

لتحقيق الأهداف المنشودة.

دراسة )العتيبي،2022(، واستهدفت توضيح مستوى تطبيق القيادة الرقمية بأبعادها المتمثلة في القيادة الرشيدة، 
والمواطنة الرقمية، وثقافة التعلم بالعصر الــرقمي، والتميز في الممارسة المهنية في الإدارة العامة للأدلــة الجنائية بمنطقة 
مكة المكرمة، والتحقق من مساهمة ذلك في الحد من الجرائم المعلوماتية، اعتمدت  الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، 
واستخدمت الاستبانة والمقابلة باعتبارها أدوات لجمع البيانات، وتم عمل حصر شامل لمجتمع  الدراسة البالغ عددهم 
)70( قائدًًا، وتمت المعالجة الإحصائية للبيانات، وتوصلت  الدراسة لعديد من النتائج، منها: أن مستوى القيادة الرقمية 
والحد من الجرائم المعلوماتية في الإدارة العامة للأدلة الجنائية بمنطقة مكة المكرمة كان مرتفعًًا بوزن نسبي قدره )%83.6(، 
و)84.2%( على التوالي، ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات الأفراد بين القيادة الرقمية بأبعادها والجرائم 

المعلوماتية تعزى للمتغيرات الديموغرافية.

دراسة )الشمراني، 2023(، واستهدفت التعرف على أثر القيادة الرقمية بأبعادها )الابتكار- الإقناع- المعرفة( على 
تحقيق التميز المــؤس�سي على الموظفين الإداريين في هيئة الــهلال الأحمر السعودي، واستخدمت الدراسة المــنهج الوصفي 
التحليلي، وذلك لملاءمة طبيعة البحث. ولقد تكونت عينة الدراسة من الموظفين الإداريين في هيئة الهلال الأحمر الذي بلغ 
عددهم )44( موظفًًا إداريًًا تم اختيارهم بطريقة عشوائية، وتم التحليل بالبرنامج الإحصائي )spss(. وقد أظهرت النتائج أنه 
يوجد تأثير إيجابي لبُُعد القيادة الرقمية )الابتكار( على تحقيق التميز المــؤس�سي، ويوجد أثر إيجابي لبُُعد القيادة الرقمية 

)الإقناع( على تحقيق التميز المؤس�سي، وكذلك يوجد أثر إيجابي لبعد )المعرفة( على تحقيق التميز المؤس�سي.

دراسة )الدماطي، 2025(، واستهدفت تحديد تأثير أبعاد القيادة الرقمية على  الارتجال الاستراتيجي بشركة العربي 
جروب. حيث تمثلت أبعاد القيادة الرقمية في الإبداع، والدعم. وتمثلت أبعاد  الارتجال الاستراتيجي في اليقظة الاستراتيجية، 
والرشاقة الاستراتيجية، والهياكل الصغرى، وتوظيف المــوارد، والذاكرة المنظمية. وفى ضوء هذا الهدف تلخصت مشكلة 
الــدراســة في مجموعة مــن التـــســـاؤلات، مــضــمــونهــا: مــا أثــر الــقــيــادة الرقمية على كــلٍٍ مــن: اليقظة الاستراتــيــجــيــة، والــرشــاقــة 

الاستراتيجية، والهياكل الصغرى، وتوظيف الموارد، والذاكرة المنظمية؟

ولتحقيق هذا الهدف تم وضع خمسة فروض رئيسة للدراسة. واعتمدت الدراسة المنهج الاستقرائي )وصفي- تحليلي(، 
وجُُمعت البيانات عن طريق قائمة الاستقصاء، وتم توزيعها على عينة عشوائية من)370( مفردة، يمثلون المستويات الإدارية 
 .)AMOS(و ،)SPSS( بــالبرامــج الإحصائية  البيانات  للتحليل. وتــم تحليل  منهــا )362( صالحة  القطاع المبحوث، واسترد  في 
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وتوصلت الدراسة إلى أن القيادة الرقمية تتأثر معنويًًا ببُُعدي اليقظة الاستراتيجية، والهياكل الصغرى، وتتأثر جزئيًًا بكل 
من الرشاقة الاستراتيجية، والذاكرة المنظمية، ولا تتأثر معنويًًا ببُُعد توظيف الموارد. وأن  الارتجال الاستراتيجي يتأثر جزئيًًا 

ببُُعدي القيادة الرقمية والإبداع، والدعم.

التسييس التنظيمي

تم تصوير السياسة التنظيمية في أغلب الأدبيات على أنها مصدر للتوتر والصراع في بيئة العمل، مع احتمال حدوث 
المــوظــفين لسلوكيات  للسياسة ممارسة  المحتملة  العواقب  إحــدى  ومــن  والتنظيمي،  الــفــردي  المستوى  نتائج مختلفة على 
الانسحاب، وخاصة التغيب عن العمل؛ فمن العوامل المهمة التي تؤثر على أداء الموظف في العمل هي السياسة التنظيمية، 
ــعــد السياسة ظــاهــرة شائعة في كــل منظمة تــقــريــبًًــا، ومــن غير المـــرجح أن تكـــون هــنــاك منظمة خالية مــن الــســيــاســة؛ لأن 

ُ
وتُ

المــنــظــمــات هي كــيــانــات اجتماعية يــبــذل فيهـــا المــوظــفــون الجــهــود بــشكــل فـــردي وجـــمـــاعي؛ للحــصــول على مــــوارد ذات قيمة، 
ويناضلون من أجل السلطة، وينخرطون في الصراعات، وينفذون تكتيكات مؤثرة مختلفة للحصول على الفوائد وخدمة 

.)Kumari, 2016 ( مصالحهم الذاتية

ويعتبر مفهوم التسييس التنظيمي من المفاهيم التي تتسم بالغموض أيضًًا؛ إذ لا يوجد اتفاق حول تعريفٍٍ للتسييس 
 عــن وجـــود صــعــوبــات لــديهــم؛ لكــونــه غير مــلــمــوس يصعب قــيــاســه، ويحجــــب عــن الــنــظــر، وتــصــعــب أيــضًًــا 

ا
الــتــنــظــيمي، فـــضلًا

ا تشير المحاولات الأولية لتحديد المفهوم أن التسييس التنظيمي نوع 
ً
ملاحظته والتمييز بينه وبين السلوك غير التسيي�سي، إذً

من السلوك المتعلق باستخدام السلطة في العمل. 

يــشير )Olorunleke, 2015( إلى أن السياسة التنظيمية هي تلك الأنشطة التي ينخرط فيهــا المــديــرون لزيادة قوتهم 
الفردية  التي تفصل مصالحهم  الأهـــداف  إلى تحقيق  المنظمة  تــسعى  الــقــرار؛ بحيث  للتأثير على عملية صنع  واستخدامها 

والوظيفية عن المصالح التنظيمية. 

بــاســتــخــدام  الآخـــريـــن  الـــتـــأثير على  »مــحــاولــة  بــأنهــا  التنظيمية  الــســيــاســة   )McShane & Von Glinow, 2000(  
ّ

عـــرفّ
بأنه تلك »الأنشطة التي لا تكــون مطلوبة  ا السلوك السيا�سي 

َ
السلوكيات التقديرية لتعزيز الأهــداف الشخصية«، وعرفَّ

كــجــزء مــن الــــدور الــــرسمي لــلــفــرد في المــنــظــمــة، ولــكنهــا تــؤثــر أو تــحــاول الـــتـــأثير على تــوزيــع المــزايــا والــعــيــوب داخـــل المنظمات« 
)Robbins & others, 2008(.  وعرََّفا السياسة التنظيمية بأنها التلاعب بالمصلحة الذاتية الفردية لتحقيق هدف شخ�صي 

على حساب الهدف التنظيمي.

ومن هنا يمكننا القول بأن التسييس التنظيمي هو السلوك السيا�سي الذي يمارسه الأفراد في المنظمات من خلال العمل. 

أبعاد التسييس التنظيمي- 1

لـــلتـــســـييـــس  ــاد  ــ ــعـ ــ ــــاق على وجــــــــود ثلاثــــــــة أبـ ــفـ ــ ــتــــوصــــل إلى وجــــــــود اتـ ــــم الــ تـ ــابــــقــــة،  ــــن خلال مــــراجــــعــــات الأدبــــــيــــــات الــــســ مـ
 Kacmar & Carlson, 1997; Ahmad et al., 2017; Sun Xia, 2018;  2021 والمن�سي،   ،2015 )ريـــــــان،  الـــتـــنـــظـــيمي 

Biçer & Büyükyilmaz, 2019; Sevik, 2020 ; Karim, 2021( فيما يأتي :

أ السلوك المسيس العام -

تمارس سلوكيات المسيس العام من أجل الحصول على فوائد ذاتية لفئة معينة دون الأخرى، وتسود تلك السلوكيات 
في المنظمة عند افتقارها للوائح والقواعد المنظمة للعمل، أو عندما يكون هناك توجيهات سياسية في بيئة العمل مرتبطة 
باتخاذ قرارات معينة في ظل ظروف عدم التأكد، كما تظهر تلك السلوكيات في ظل المنافسة على الموارد التنظيمية النادرة 
من أجل الحصول على النصيب الأكبر منها، ومحاولة بعض العاملين بناء أنفسهم عن طريق تشويه صورة الآخرين، وتمتع 

بعض العاملين بالنفوذ والقوة في العمل بما يجعل من الصعب لأحد تجاوزهم.

ب - 
ً
الخضوع حاليًا للتقدم مُستقبلا

يظهر ذلك النوع من السلوكيات في  التزام بعض العاملين السلبية والحيادية في كثير من المواقف والأمــور الخاصة 
بالمنظمة، وهم يتجنبون الدخول في صراعات مع الآخرين لتحقيق مصالحهم الشخصية، وبالتالي تعتبر سلوكيات الخضوع 
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 سلوكيات خفية غير مباشرة، من أجل اكتساب الفرد داخل المنظمة امتيازات شخصية من خلال 
ً
حاليًًا للتقدم  مُُستقبلاً

انصياعه لأفعال الآخرين. وتتمثل تلك السلوكيات في امتلاك بعض العاملين القدرة على تملق الرؤساء، بما يؤدي إلى قبول 
ا من انتقام 

ً
أفكارهم، وامتناعهم عن التحدث في كافة قضايا العمل بمنتهى الصراحة، وتجنبهم التصريح عن آرائهــم خوفً

الآخرين )رؤســـاء، زملاء(، واستهـــداف إجــراء تــغــييرات في سياسات العمل من أجــل تحقيق مصالحهم على حساب مصلحة 
المنظمة ككل، وحصولهم على ما يريدون بأساليبهم الخاصة، ولا يوجد من يرغب في مواجهتهم.

ج تسييس المكافآت والترقيات -

بــالترقــيــة والمكــافــأة، والتي قــد تــؤدي بالعاملين  يــشير هــذا البُُعد إلى سياسة المنظمة والمــمــارســات التنظيمية المتعلقة 
إلى الانــخــراط وممارسة السلوك المسيس، ويــتضح ذلــك من خلال مشاركة العاملين في قــرارات الترقــيــة والمكــافــآت، ويظهر 
ذلك السلوك في المنظمات التي لا تعتمد في المكافآت والترقيات على التقييم الحقيقي للأداء؛ وبذلك يتشجع العاملون على 
التصرف بشكل مسيس لكسب المنفعة الذاتية، أي أن سياسات الأجــور والترقــيــة تستند إلى سياسات تقييم الأداء والتي 

تكون- عادة- مسيسة بطبيعتها.

ومن هنا يتضح أن المكافآت والترقيات لا تمارس بعدالة وانصاف، بل تعتمد على أحكام وقرارات المدير أو شخصية 
المسئول التي لا تتأثر بالضرورة بالأداء الجيد، ونستطيع أن نرى ذلك من خلال السلوك الموجه فرديًًا، الذي يتأثر بالمصلحة 
الشخــصــيــة والــذاتــيــة ويكـــون ذا طبيعة مــسيــســة؛ ونتــيــجــة لــذلــك فــإن مكــافــأة وتــعــزيــز مثل هــذا الــنــوع مــن الــســلــوك سيكرر 
الأســالــيــب المعتمدة لضمان الحــصــول على المكــافــآت في المستقبل، ويفسر هــذا البُُعد مــيــول وتـــحيز المــديــريــن في المنظمات 
المديرون  لهم  للمديرين، فيقدم  الذين يعرضون مساعدات إضافية  إليهــم  القريبين  العاملين  لهؤلاء  أعلى  أداء  تقديم  إلى 

متوسطات أعلى خلال عملية تقييم الأداء.

دراسات سابقة خاصة بالتسييس التنظيمي- 2

تحظى  أن  ويــجــب  المنظمة،  في  مهم  عنصر  السياسة  أن  على  التأكيد  واستهــدفــت   ،)Olorunleke, 2015( دراســـة 
بالاهتمام المستمر بسبب تأثيرها على أهداف وغايات المنظمة. استخدمت الدراسة تصميم الدراسة المسحي لتوليد بيانات 
مــن عينة بحجـــم 152 مــوظــفًًــا، بــاســتــخــدام تقنية أخــذ العينات العشوائية البــســيــطــة. ومــن أجــل اخــتــبــار الــفــرضــيــات التي 
صيغت، تم استخدم التحليل الارتباطي لتحديد اتجاه وقوة العلاقة القائمة بين المتغيرات. أظهرت نتائج تحليل البيانات 
الأقسام  بين  الانسجـــام  بتحقيق  أيضًًا سلبا  وترتبط  التنظيمية،  الأهـــداف  بتحقيق  ترتبط سلبًًا  التنظيمية  السياسة  أن 
الوظيفية للمنظمة. واستنتجت الدراسة أنه يمكن تعزيز الأداء التنظيمي، من خلال محاولة تــوفير بيئة عمل خالية من 
السياسة في منظماتهم. كما تو�صي الدراسة أن الرئيس التنفيذي للمنظمة يجب أن يتأكد من أن إدارة المجالات الوظيفية 

يجب أن تكون خالية من السياسة، وأن الإدارة يجب أن تستخدم المهارات والكفاءات كمعيار لاتخاذ القرار.

دراسة )ساجد،2017(، واستهدفت التعرف على أثر السياسات التنظيمية على أداء العاملين في مؤسسات القطاع 
العام. ووضعت الدراسة إطارًًا على أساس مراجعة واسعة النطاق للأدبيات التي تم اختبارها بعد ذلك لتوفير رؤية تجريبية 
الــعــام في باكستان. وتــم تحليل البيانات  15 منظمة مــن القطاع  تــم جمع البيانات مــن موظفي  حــول الــعلاقــات المــقترحــة. 
إحصائيًًا باستخدام تحليل الانحدار. وأظهرت النتائج أن للسياسات التنظيمية تأثير كبير في أداء الموظفين. وتؤكد نتائج 
في منظماتهم، وعــليهــم اعتماد  السائدة  التنظيمية  السياسات  المــوظــفين حــول  إلى فهم تصور  الــدراســة أن الإدارة بحاجة 
استراتيجيات من شأنها تقليل تصور السياسات التنظيمية، وتعزيز أداء الموظفين. أجريت هذه الدراسة في اقتصاد نامٍٍ؛ 
ولذلك، فإن نتائج هذه الدراسة يمكن تعميمها جزئيًًا على الاقتصادات النامية الأخرى أيضًًا. يمكن للباحثين المستقبليين 

أيضًًا إجراء الدراسات في أماكن أخرى.

دراسة )Agina, 2021(، وتناولت العلاقة بين أبعاد السياسة التنظيمية ونوايا الدوران الوظيفي في الفنادق ووكالات 
السفر في مصر. إن فائدة فحص سياسات المنظمة وتصورها للسياسة تنبع من تأثيرها السيئ على أداء الموظفين والنتائج 
التنظيمية. ولهذا الغرض تم تطوير نموذج للسياسة التنظيمية وأسلافها الثلاثة. تعتمد الدراسة على منهجية كمية، حيث 
ا )خمس نجوم(، و20 وكالة سفر تقع في منطقة القاهرة الــكبرى في مصر. كان ما مجموعه 

ً
تم جمع البيانات من 20 فندقً
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250 استطعًًلاا صالحًًا لتحليل البيانات النهائية. وتم استخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية )SPSS( لاختبار 
النموذج النظري. ويمكن الاستنتاج أن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين السياسات التنظيمية ونوايا الدوران 
الوظيفي. كما كشفت النتائج عن وجود علاقة إيجابية معنوية بين السلوك السيا�سي العام ونوايا الدوران الوظيفي. ومن 
ناحية أخرى، لم تكن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأجر والترقية، ونوايا الدوران الوظيفي. قد تساعد نتائج هذه 

الدراسة الإدارة على خلق تواصل جيد بين المديرين وعمالهم، مما قد يقلل من السياسة ونية المغادرة.

بين  الــعلاقــة  المــتــصــورة حــول  التنظيمية  الـــدور الوسيط للسياسات  التعرف  إلى  دراســـة )Nyathi, 2022(، وهــدفــت 
استخدام إدارة الموارد البشرية الإلكترونية )E-HRM( وعواقب إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على المستوى الكلي. ومنهجية 
المــوارد البشرية والمديرين التنفيذيين والمتخصصين في تكنولوجيا المعلومات. يتم  الورقة تستخدم مسحًًــا مقطعيًًا لمحترفي 
 .)SPSS( استخدام تقنية أخذ العينات الطبقية، والاستفادة من تحليلات البيانات من الانحدار والعملية الكلية في تحليل
واستنتجت الدراسة أن تأثير استخدام إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على عواقب المستوى الكلي لإدارة الموارد البشرية 
العملية، فيمكن للمؤسسات  أمــا الآثـــار  المــتــصــورة.  التنظيمية  الإلــكترونــيــة يتم التوسط فيه جزئيًًا، مــن خلال السياسات 
الاستثمار في استخدام إدارة المــوارد البشرية الإلكترونية جنبًًا إلى جنب مع ممارسات المــوارد البشرية الأخــرى، مثل تدريب 
الذكاء العاطفي، للحد من الآثار السلبية للسياسات التنظيمية المتصورة، وفي هذه العملية تعزيز مواقف الموظفين وأدائهم.

دراسة )Etim, 2023(، وتناولت العلاقة بين السياسة التنظيمية وتنوع الموظفين في لجنة خدمة الحكومة المحلية 
إيــبــوم«. وباستخدام تصميم بحث استقصائي، تم فحص 118 موظفًًا في اللجــنــة، وكشفت النتائج أن ندرة  لولاية »أكــوا 
المـــوارد لها علاقـــة إيجابية ومهمة مــع تــنــوع المــوظــفين في لجــنــة خــدمــة الحكــومــة المحلية لــولايــة أكـــوا إيــبــوم. وتوصلت إلى أن 
الوصول إلى تحقيق أهــداف الشركة يجب  توظيف موظفين من خلفيات مختلفة. ومن المتوقع أن تتم إدارة التعقيدات 

الموجودة بين هؤلاء الموظفين بشكل فعال من خلال الممارسات السياسية التنظيمية المناسبة. 

دراسات سابقة خاصة بربط المتغيرين

2020(، واستهدفت التعرف على أثر مدركات التسييس التنظيمي على سلوك المواطنة  وعبدالقادر،  دراسة )لبده 
التنظيمية، وتم تطبيق الدراسة على عينة )386( مفردة من العاملين بالمراكز المحلية بمحافظة كفر الشيخ، واستخدم 
أسلوب تحليل الارتباط ومعامل الارتباط، وأسلوب تحليل المسار. وتوصلت الدراسة إلى وجود تــأثير معنوي سلبي مباشر 
للتسييس التنظيمي على سلوكيات المواطنة التنظيمية، ويتحقق التحليل التجريبي للبحث من الفرضية القائلة بوجود تأثير 

لمدركات التسييس التنظيمية على سلوكيات المواطنة التنظيمية.

في تحسين السلوك الإداري  التنظيمية  للثقافة  الفعال  الــدور  بيان  2021(، واستهــدفــت  ومحمد،  دراســة )إبراهيم 
في ظل عمليات التحول الــرقمي في المنظمات الحكومية. وتــم استخدام مــنهج المسح الميداني لبيان الــدور المباشر للثقافة 
التنظيمية في تحسين السلوك الإداري، وكذلك الــدور المشروط بوجود بيئة التحول الــرقمي. وتوصلت الدراسة إلى قبول 
الفرض القائل بوجود دور للتحول الــرقمي في تحسين السلوك الإداري للمنظمات الحكومية، على الرغم من ضعف دور 

الثقافة التنظيمية في تحسين السلوك الإداري للمنظمات الحكومية في ظل وجود البيئة الرقمية.

دراســــة )ســعــيــد، وشـــريـــف، 2011(، واستهـــدفـــت بــنــاء واخــتــبــار الــنــمــوذج لــتــفــسير دور الأنـــمـــاط الــقــيــاديــة في ظــاهــرة 
التسييس التنظيمي الذي اقترحه الباحثان في ضوء مراجعة الأدبيات المتعلقة بمتغيري البحث، وللوصول الى ذلك قدمت 
الدراسة عرضا نظريًًا لما كتب حول مفهومي )الأنماط القيادية، والتسييس التنظيمي(، بعد تنظيم منهجي لفرضيات منطقية 
ضوء  في  جمعت  التي  البيانات  لتحليل  اعتمدت  الإحصائية  الأساليب  مــن  بعدد  اختباره  تــم  افترا�ضي،  بنموذج  تجسدت 
استجابة عينة من مديرية زراعة الأنبار بلغ عددهم )48( استبانة، صممت لأغراض البحث. وأظهرت النتائج صحة أغلب 
فرضيات البحث، والتي كــان أبــرزهــا وجــود علاقــة ارتــبــاط ذات دلالــة معنوية بين الأنــمــاط القيادية والتسييس التنظيمي، 

 عن الأثر الإيجابي والسلبي للأنماط القيادية على ارتفاع وانخفاض التسييس التنظيمي.
ا

فضلًا

تعقيب على الدراسات السابقة

بالقيادة الرقمية والمــعــايير  قياس استدامة القيادات الرقمية وأنـــواع القيادة  الــدراســات السابقة الخــاصــة  تناولت 
واتفقت بعض الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية على أبعاد القيادة الرقمية )القيادة الرشيدة، والثقافة الرقمية، 
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والمواطنة التنظيمية(، مثل دراسة )العتيبي، 2022(، بينما اختلفت الدراسة الحالية مع دراسة كل من )العماري، 2022(، 
و)الزهراني، 2023(، و)الشـمراني، 2023( على أن القيادة الرقمية تتمثل في ثلاثة أبعاد، هي: الابتكار، والإقناع، والمعرفة.  
كما اتبعت غالبية الدراسات التحليل الوصفي التحليلي. كما ركزت الدراسة الحالية على أعضاء هيئة التدريس بالجامعات 

المصرية ولم تتناولها الدراسات السابقة بشكل كاف.

كما ركزت الدراسات السابقة حول السياسة التنظيمية في المقام الأول على قضايا التعريف والإدراك. ويؤكد العديد 
من التعليقات التي أدلى بهــا المشاركون في هــذه الــدراســة على الأبــحــاث السابقة في مجال الــصــراع التعريفي. كما استخدم 
المشاركون أيضًًا مجموعة متنوعة من المصطلحات والأمثلة أو القصص في محاولة لتحديد السياسة التنظيمية. ومع ذلك، 
فــإن القواسم المــشتركــة واضحــة في تعريفات المــشــاركين والــبــاحــثين المعاصرين للسياسة التنظيمية. وتوجد تشابهات بين 
النتائج التي توصل إليها البحث فيما يتعلق بتصور السياسة وآراء المشاركين في التصورات بما في ذلك السوابق والعواقب. 
والتــشــابــه الجــديــر بالملاحظة بشكل خــاص هــو التصور المـــشترك بــأن الثقة هي عنصر أســـا�سي في تصور السياسة كما هو 

الحال في العرض المستمر للقيم لكل من المنظمة والفرد.

ركزت غالبية الدراسات السابقة على قياس التسييس التنظيمي من خلال الاعتماد على ثلاثة أبعاد )السلوك المسيس 
، وتسييس المكــافــآت والترقـــيـــات(. وهــذا مــا دفــع الباحثتين إلى الاعتماد على هذه 

ا
الــعــام، والخــضــوع حاليًًا للتقدم مستقبلًا

الأبعاد في دراستهما.

على الرغم من أهمية النتائج التي توصلت إليها الأبحاث الأجنبية في هذا المجال، لكن هذه النتائج قد لا تتفق مع واقع 
الفجوة  القيادة الرقمية على التسييس التنظيمي. وبالتالي فــإن  أثــر  البيئة المصرية، مما يعكس أهمية تناول  في  التطبيق 
تـــأثير الــقــيــادة الرقمية على  نـــدرة الأبــحــاث والـــدراســـات السابقة- في حـــدود علم الــبــاحــثــتين- التي تناولت  البحثية تكمن في 
التسييس التنظيمي  بالجامعات المصرية. يبرز هذا أهمية الدراسة الحالية في سد هذه الفجوة، ودراسة القيادة الرقمية 
التي تتمثل في )القيادة الرشيدة، والثقافة الرقمية، والمواطنة التنظيمية(، وتأثيرها على التسييس التنظيمي لأعضاء هيئة 

التدريس بالجامعات المصرية.

مشكلة البحث

العمل الرقمي أصبح اليوم هو المسيطر على المؤسسات، مما يجعل المسؤولية العظمى تقع على عاتق قادة المؤسسات 
في اختصار المسافات، ورفع مستوى الخدمات عبر بوابة التقنية، بما يتناسب مع خطط التنمية المستدامة؛ حيث تشهد- 
عيق الاستــثــمــار الأمــثــل لهذه 

ُ
الــيــوم- مــؤســســات كـــثيرة تــطــورًًا ســريــعًًــا في أســالــيــب تكنولوجيا المــعــلــومــات. وتــواجــه تــحــديــات تُ

قــدرات  في سبيل تطوير مؤسساتهم، وتعزيز  التقنيات  أحــدث  للقادة من مواكبته، واستخدام  بد  التكنولوجيا، فكــان لا 
المــوظــفين لــديهــم، بما يـــتلاءم مــع العصر الــــرقمي المتـــســـارع؛ حيث إن بــقــاء المــؤســســات واســتــدامتهــا يكـــون بــــخبرات ومــهــارات 

ومعارف موظفيها وقادتها وأدائهم التنظيمي المحسن.

تعاني  التي  المــشــكلات  للتعرف على  الحـــالي أصبح يفرض تحليل المؤسسات وتشخيصها وتقييمها؛  التنظيمي  الــواقــع 
منها، لهذا تسعى هذه المؤسسات جاهدة إلى التعرف على نوعية السلوكيات والمشكلات الداخلية والوقوف على الاتجاهات 
الواضحة، والقيم والتصورات التي يحملها العاملون تجاه مؤسساتهم؛ حتى يتم الإلمام بجوانب القوة بشكل علمي دقيق، 
كما يتم تحديد جوانب الإخفاق والضعف والمشكلات التنظيمية قبل أن تضر وتسبب خسائر بشرية ومالية كــبيرة. ومن 
عد من بين الموضوعات الحساسة الحديثة في مجال 

ُ
بين هذه المشكلات التنظيمية تف�شي ظاهرة التسييس التنظيمي التي تُ

السلوك التنظيمي، الذي تنامى الاهتمام به في العقود الأخيرة الماضية. فإذا نظرنا إلى التسييس التنظيمي من الجانب السلبي 
نجد أنه يعكس بعض السلوكيات السلبية مثل: انعدام الثقة، والقضاء على السلوك الإيجابي للعاملين وعلى قدرتهم على 
الإبـــداع والابــتكــار؛ مما يــؤدي بــدوره إلى التــسيــب، والتغيب، والقلق الــنــف�سي والتوتر الــعــصبي؛ الأمــر الــذي قد يخلق فجوة 
كبيرة. ومن الممكن أن يؤدي إلى التفكير في ترك العمل واغتنام الفرصة للاتجاه نحو منظمات يجد فيها العامل نفسه مرتاحًًا 
نفسيًًا ووظيفيًًا؛ وعليه يمكن طرح إشكالية الدراسة في التساؤل الرئيس التالي: إلى أي مدى يمكن أن تؤثر القيادة الرقمية 

على التسييس التنظيمي داخل الجامعات المصرية؟
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أهداف الدراسة
1-  تقييم مدى إدراك  أعضاء هيئة التدريس بالجامعات المصرية لمستوى القيادة الرقمية وتأثيرها على التسييس التنظيمي.
2-  تحديد تأثير السلوك المسيس العام على ممارسة أعضاء هيئة التدريس للقيادة الرقمية بالجامعات المصرية.
3-   وممارسة أعضاء هيئة التدريس للقيادة الرقمية بالجامعات 

ً
تحديد تأثير الخضوع حاليًا على التقدم مستقبلًا

المصرية.
4 تحديد تأثير تسييس المكافآت والزيادات على ممارسة أعضاء هيئة التدريس للقيادة الرقمية بالجامعات المصرية. -

فرضيات الدراسة وتأصيلها النظري

قي ضوء ما أشارت إليه البحوث السابقة من وجود تأثير إيجابي للقيادة الرقمية على التسييس التنظيمي- من المتوقع 
حدوث هذا التأثير داخل الجامعات المصرية، وهذا سوف يتم اختباره من خلال الفروض التالية للبحث، وذلك كخطوة 

أولى نحو تحديد العلاقة بين القيادة الرقمية والتسييس التنظيمي،  وسوف يتم عرض الفروض بالصيغة التالية:

التنظيمي فيما - 1 تأثير ذي دلالــة معنوية بين القيادة الرقمية على التسييس  الفرض الأول: »مــن المتوقع  وجــود 
يتعلق بالسلوك المسيس العام«، وينبثق من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية:

- من المتوقع  وجود تأثير ذي دلالة معنوية بين القيادة الرشيدة والسلوك المسيس العام. 	

- من المتوقع  وجود تأثير ذي دلالة معنوية بين الثقافة الرقمية والسلوك المسيس العام.	

- من المتوقع  وجود تأثير ذي دلالة معنوية بين المواطنة التنظيمية والسلوك المسيس العام.     	

وقد استهدفت دراسات عديدة، مثل دراسة كل من )Ozerogly & Kocyigit, 2020( وضع سمات ومفاهيم متعددة 
لتحديد دور القيادة الرقمية، فنجد أن أغلب الأبحاث في مجال القيادة قد تناولتها من منظور إيجابي ومدى تأثيرها الإيجابي 
داخل المنظمات، بينما الواقع عكس ذلك من حدوث تجاوزات من القادة واعتمادهم في اتخاذ القرارات على أهدافهم أو 

ميولهم الشخصية.

وقد شهد العالم منذ بداية القرن الحادي والعشرين تطورًًا نسبيًًا في المجال الرقمي، فقد أصبح هذا التطور يلامس 
شتى مجالات الحياة؛ مما أدى إلى تغيير جذري في جميع ممارسات الإنسان وسلوكياته ووسائل تحقيق أهدافه المختلفة، 
مما يتواكب مع هذا التطور السريع؛ فنجد أن هذا التطور الهائل يحتاج إلى أنماط جديدة من القيادة ذات رؤيــة علمية 
ونهج جــديــد يــواكــب هــذا الــتــطــور. ومــن هنا ظهر مفهوم الــقــيــادة الرقمية، وعــرفــت بــأنهــا الاســتــخــدام الاستراتـــــيجي للأدوات 
الرقمية للمنظمات لتحقيق أهداف العمل. وبمعناها الواسع هي: تحديد مجموعة من الطرائق والأساليب لجلب المهارات 
والمعرفة؛ حيث تكمن أهمية القيادة الرقمية في أهميتها الاستراتيجية فنجدها تساهم في دعم ومساندة الموظفين الإداريين 
الــقــرارات؛ فتزيـــل الهرمية، كما تساهم في سهولة الاتصال  بــالإضــافــة إلى تسهيل المــشــاركــة في عملية صنع  في المــؤســســات، 
وتعزيز العلاقات مع المؤسسات الأخرى. ومن هنا تبرز العلاقة بين القيادة الرقمية والتسييس التنظيمي؛ حيث إن السياسة 
التنظيمية هي �شيء يدركه معظم الناس عندما يرونه على أرض الواقع، ولكنهم يجدون صعوبة في تعريفه، وهذا يعني أن 
التعامل مع السياسات  أمــرًًا سيئا؛ وهنا يُُطرح ســؤال مهم، هــو: كيف يمكن للإدارة  بالضرورة  ليــس  التنظيمي  التسييس 
التنظيمية؛ حيث إنها توفر فهمًًا للعمليات غير الرسمية والصراعات والتعاون في المنظمات وتأثيرها على أدائها. وفيما يتعلق 
بعلاقة الارتباط، هناك وجود علاقة بين القيادة مع مكونات وعناصر التسييس التنظيمي كل على حدة من جهة، وطبيعة 

.)Kadim, 2011(و )علاقاتها ومجمل التسييس التنظيمي من جهة أخرى )شريف وسعيد، 2011

الفرض الثاني: »من المتوقع  وجــود تأثير ذي دلالــة معنوية بين القيادة الرقمية على  التسييس التنظيمي فيما - 2
« وينبثق من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية:

ً
يتعلق بالخضوع حاليًا للتقدم مُستقبلا

- 	.
ً
من المتوقع  وجود تأثير ذي دلالة معنوية بين القيادة الرشيدة والخضوع حاليًا للتقدم مُستقبلا

- 	.
ً
من المتوقع  وجود تأثير ذي دلالة معنوية بين الثقافة الرقمية والخضوع حاليًا للتقدم  مُستقبلا

- 	.
ً
من المتوقع  وجود تأثير ذي دلالة معنوية بين المواطنة التنظيمية والخضوع حاليًا للتقدم  مُستقبلا
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في عصر تتسارع فيه الابتكارات والتغيرات الاقتصادية والاجتماعية، أصبحت القيادة الرشيدة أكثر أهمية من أي 
وقتٍٍ م�ضى لتحقيق التميز المؤس�سي، والقيادة الرشيدة ليست مجرد صفة أو مهارة تقنية، بل هي عملية مستمرة تتطلب 
الفهم العميق للاحتياجات التنظيمية والتكيف مع التغييرات السريعة، وهي العمود الفقري للمؤسسة. وتحتاج إلى توجيه 
أنهــا تلعب دورًًا حاسمًًا لنجاح أي  حكيم وقــوي لتحقيق أهــداف المؤسسة؛ ومــن هنا تأتي أهمية القيادة الرشيدة، فنجد 
مؤسسة؛ حيث تساهم في تحديد التوجه العام وضمان تحقيق الأهداف، فيظهر دورها في تحديد التوجه العام للمؤسسة 
من اعتبار أن القيادة الفعالة تعتبر هي العمود الفقري لتحديد التوجه العام للمؤسسة؛ حيث تبدأ بإنشاء رؤية واضحة 
تحدد مسار العمل، هذه الرؤية لا تقتصر فقط على تحديد الأهــداف الاستراتيجية، بل تشمل أيضًًا صياغة خطة عمل 
شاملة تحدد الخــطــوات اللازمـــة لتحقيق هــذه الأهـــداف، ويستطيع الــقــادة توجيه فــرق العمل نحو تحقيقها عندما يكون 
لديهم رؤية واضحة؛ مما يعزز من حس الانتماء والالتزام لدى الموظفين، علاوة على ذلك يساهم القادة في تشجيع موظفيهم 
وتحفيزهم من خلال التواصل الفعال؛ فعندما يشعر الموظفون بأنهم جزء من رؤية أكبر؛ فإنهم يصبحون أكثر استعدادًًا 

للعمل بجدية والتعاون مع زملائهم لتحقيق الأهداف المشتركة.

الـــذات؛ مــن أجــل ضمان  تـــأثير القيادة الرشيدة على تلك السلوكيات الصريحة الهادفة إلى خدمة  ومــن هنا يــتضح 
تحقيق التقدم في المكاسب الشخصية؛ حيث تسند تلك السلوكيات عند افتقار المنظمة للقواعد وأنظمة العمل المحددة 
تحديدًًا واضحًًا، كما تساعد عند اتخاذ القرارات في ظل ظروف حالات عدم التأكد؛ حيث تتأثر القرارات وفقًًا للتوجيهات 

السياسية وما سيتبعها من حتمية اللجوء »للتناور« السيا�سي في بيئة العمل.  

بينما يظهر نوع آخر من السلوكيات في التزام بعض العاملين بالسلبية والحيادية في كثير من المواقف والأمور الخاصة 
بالمنظمة، وكذلك تجنب الدخول في صراعات مع الآخرين لتحقيق مصالحهم الشخصية؛ وبالتالي تعتبر سلوكيات الخضوع 
 سلوكيات خفية غير مباشرة من أجل اكتساب الفرد داخل المنظمة امتيازات شخصية من خلال 

ا
حاليًًا للتقدم مستقبلًا

انصياعه لأفعال الآخرين )شريف وسعيد، 2011(.

ومن جهة أخرى يعمل أسلوب القيادة الرشيدة الديمقراطية على تحقيق أهداف المؤسسة فنجد أن حسن المعاملة 
يؤدي إلى زيادة مردودية الإنتاج، والمشاركة في اتخاذ القرارات تساهم في تحقيق الشعور بالاستقرار، والعدالة في التعامل 
تزيد من الإقبال على العمل، ويتفرع منها العدالة في توزيع الحوافز والمكافآت، أي تسييس المكافآت والترقيات الذي يعبر عن 
سياسة المنظمة والممارسات التنظيمية المتعلقة بالترقية والمكافآت والتي تؤدي بالعاملين إلى الانخراط وممارسة السلوك 
المسيس، ويتضح من خلال مشاركة العاملين في قــرارات الترقية والمكافآت؛ وبذلك يتشجع العاملون على التصرف بشكل 

مسيس لكسب المنفعة الذاتية )إبراهيم ومحمد، 2021(.

الفرض الثالث: »من المتوقع  وجود تأثير ذي دلالة معنوية بين القيادة الرقمية على  التسييس التنظيمي فيما - 3
يتعلق بتسييس المكافآت والزيادات«، وينبثق من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية:

- من المتوقع  وجود تأثير ذي دلالة معنوية بين القيادة الرشيدة وتسييس المكافآت والزيادات.	

- من المتوقع  وجود تأثير ذي دلالة معنوية بين الثقافة الرقمية وتسييس المكافآت والزيادات.	

- من المتوقع  وجود تأثير ذي دلالة معنوية بين المواطنة التنظيمية وتسييس المكافآت والزيادات.	

على مدى العقود الثلاثة الماضية، أصبح واضحًًا لدى معظم البحوث في مجال السياسة التنظيمية أن نموذج مدركات 
التي تحوم حولها  الــرؤســاء، والتي تتعلق بمستوى السياسة  التي وُُضعت من قبل  التنظيمي هي تلك السلوكيات  التسييس 
المنظمة، وترتبط بشكل إيجابي بنتائج العمل غير المرغوب فيها مثل الإجهاد، الإرهــاق الوظيفي، ونوايا ترك العمل، وتتعلق 
سلبًًا بالنتائج المرغوبة للوظيفة مثل الرضا، والالتزام التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية؛ فنرى اتفاق العديد من الباحثين 
والمــمــارسين على أن التسييس التنظيمي عملية مستمرة، ليس في عملية صنع القرار على المستوى التنظيمي، وعملية بناء 
القدرات على مستوى المجتمع فحسب، ولكن -أيضًًا- في المواقف والسلوك على مستوى الفرد. ونظرًًا لحداثة المفهوم؛ فقد 
تــعــددت المفاهيم الخــاصــة بــه مــن قبل الــبــاحــثين المهتمين بعلم الإدارة، وعلى النقيض تناولت العديد مــن الأبــحــاث مفهوم 

ا يدعم المنظمات والأعضاء والعمل. 
ً
 إيجابيًًا وسلوكً

ً
سلوك المواطنة التنظيمية، وكان هناك شبه اتفاق على أنه يعتبر عملاً
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وكذلك ذكرت دراسة )بدوي، 2010( أنه »مصطلح مماثل لسلوكيات الدور الإضافي؛ حيث إنها سلوكيات تطوعية، 
بهــدف مساعدة زملاء العمل أو جماعات العمل الخــاصــة أو المنظمة ككــل،  تــمــارس  تقديرية، مــقــصــودة، موجهة، ونــزيهــة 

وتساهم على مر الزمن في زيادة الفاعلية التنظيمية«. 

وأوضحت دراسة )Rashid et al., 2019( أن مدركات التسييس التنظيمي أخذت اهتمامًًا كبيرًًا طوال عقد من الزمن؛ 
حيث كان لها العديد من الآثار السلبية على الموظفين، وكذلك على المنظمات؛ لذلك يهدف البحث إلى دراسة تأثير التسييس 
التنظيمي على مشاركة العمل، وسلوكيات المواطنة التنظيمية، ومعدل ترك العمل داخل المنظمات؛ حيث كشفت النتائج 
التأثير السلبي للتسييس التنظيمي على مشاركة العمل، وسلوكيات المواطنة التنظيمية، وتــأثير إيجابي على نية ترك  عن 
العمل؛ فتظهر العلاقة بين المواطنة التنظيمية والتسييس التنظيمي من خلال أن سلوك المواطنة التنظيمية الموجه نحو 
المنظمة يعبر عن السلوكيات الموجهة نحو إفادة المنظمة ككل، وتشمل الأنشطة التي يقوم بها الفرد، وتؤدي للمحافظة على 
النظام، وتحقيق أعلى معدل في حضور العمل، ومحاولة مساعدة المنظمة؛ مما قد يساعد في الحد من ممارسة سلوكيات 
التسييس العام؛ من أجل الحصول على فوائد ذاتية لفئة معينة دون الأخــرى؛ حيث تسود تلك السلوكيات عند افتقار 
المنظمة للعديد من اللوائح المنظمة للعمل، ونجد أن سلوك المواطنة التنظيمية الموجه نحو الأفــراد يتضمن السلوكيات 
الموجهة نحو الفرد أي تلك السلوكيات التي تقدم المساعدة للفرد أو أفراد آخرين داخل العمل؛ مما يؤثر على السلوكيات 
التي تظهر في انتهــــاج بعض الــعــامــلين السلبية في كـــثير مــن المــواقــف والأمــــور الخــاصــة بالمنظمة، كــذلــك تجنب الــدخــول في 

صراعات مع الآخرين لتحقيق مصالحهم الشخصية.

، وهي عبارة عن سلوكيات خفية غير مباشرة 
ا

ذلك النوع من السلوكيات يتمثل في الخضوع حاليًًا للتقدم مستقبلًا
مــن أجــل اكتــســاب الــفــرد داخــل المنظمة امــتــيــازات شخصية مــن خلال انصياعه لأفــعــال الآخــريــن، كما تتضمن سلوكيات 
المواطنة التنظيمية مساعدة زملاء العمل الذين كانوا غائبين في إنجاز أعمالهم المتأخرة، ومساعدة زملاء العمل عندما يزيد 
عبء العمل عليهم، والحــرص على مساعدة الرئيس في العمل، حتى ولو لم يطلب منه ذلك، ومساعدة العاملين الجدد في 
الإلمام بأعمالهم، والمساعدة في علاج مشاكل العمل. مما يؤثر بالإيجاب على سياسة المنظمة والممارسات التنظيمية المتعلقة 
بالترقية والمكافأة، والتي تؤدي بالعاملين إلى الانخراط وممارسة السلوك المسيس العام؛ حيث يميل العديد من المديرين في 

المنظمات إلى تقديم أداء أعلى لهؤلاء العاملين القريبين إليهم )عبدالقادر وآخرون، 2020(.

تسعى المنظمات الحكومية لتحقيق الكفاءة والفاعلية الإدارية؛ من أجل تحقيق الأهداف وتطوير الأداء، من خلال 
اتباع أساليب الإدارة الحديثة؛ حيث نجد أن لكل منظمة ثقافتها الخاصة بها؛ وتدعم التوجه الاستراتيجي، وتحقق الأهداف 

العامة بما يضمن الاستمرارية.

الخــدمــات  تــقــدم  التي  تلك  الحكــومــيــة، خــاصــة  تكــويــن وتطوير المنظمات  في  مُُهمًًا  التنظيمية عنصرًًا  الثقافة  وتــعــتبر 
لــلــمــواطــنين على مختلف أنــواعــهــا؛ حــيــث تــقــوم بـــدور حــيــوي في تجسيد وتــطــويــر الــفــكــر الإداري الحـــديـــث وفي الـــتـــأثير على 
السلوك التنظيمي )نزار، لمياء، 2021(، فنجد أنها من العناصر الأساسية للتنظيم الإداري؛ بما يؤثر على سلوك العاملين 
في المنظمات؛ حيث إن اتساع المنظمات الحكومية، وظهور التركيبات التنظيمية المسطحة، وإدخــال فرق العمل، وتقليل 
الرسميات يتم من خلال الثقافة التنظيمية القوية؛ لذلك يعتقد العديد من الباحثين أن الثقافة التنظيمية تؤثر بطريقة 
مباشرة على مجموعة السلوكيات الإداريــة التي تحكم الأداء الوظيفي، ســواء أكــان هذا السلوك إنسانيًًا، أم تنظيميًًا، أم 

إداريًًا، وذلك في ظل التحول نحو البيئة الرقمية.

كما ركزت غالبية الدراسات على مفهوم الثقافة الرقمية بأنها تتكون من قيم ومعتقدات وتصورات مشتركة، وتحدد 
إنــه كلما زاد استخدام هــذه القيم والمعتقدات والــتــصــورات، وكلما كانت مــشتركــة، كانت  سلوك أعضاء المنظمات؛ حيث 
تعتبر مقومًًا  -التي  الثقافية  القيم  العديد من  أن  إلى  بالإضافة  المنظمة،  المنظمة وأكثر سيطرة على سلوك  لثقافة  أقــوى 
التنظيمي لتحقيق أهــواء  التسييس  ثقافيًًا- مهمة لتحقيق أداء جيد وإنتاجية مرتفعة، مما قد يؤثر ويحد من سلوكيات 
شخصية؛ بما يدلنا على تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية داخل المنظمة. بينما نجد دراسات أخرى أوضحت 
تأثير الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي للموارد البشرية، من خلال كل من الجوانب الثلاثة للثقافة التنظيمية، وهي: 
بالترقية  المتعلقة  السياسات  أو  سلوكيات  التأثر على  أو  الــعلاقــة  هنا  تظهر  حيث  والمادي؛  والسلوكي،  المــعــنــوي،  الجــانــب 
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والمكافآت؛ حيث إنها لا تمارس بعدالة وإنصاف، بل تعتمد على القرارات الشخصية للمدير أو المسؤول أو أحكامه عليهم. 
على جانب آخر عرضت الدراسات الثقافة التنظيمية وتأثيرها في تحديد التوجه الاستراتيجي للمنظمة، وتوصلت إلى وجود 
علاقة ارتباط أو أثر معنوي بين الثقافة التنظيمية والتوجه الإستراتيجي؛ مما يؤثر على سلوكيات المسيس العام التي تظهر 
في ظل المنافسة على المــوارد التنظيمية النادرة من أجل الحصول على النصيب الأكبر منهــا، ومحاولة بعض العاملين بناء 
أنفسهم عــن طــريــق تشويه صـــورة الآخــريــن، وتمتع بعض الــعــامــلين بالنفوذ والــقــوة في العمل بما يجعل مــن الصعب لأحد 

تجاوزهم )العتيبي، 2022(؛ )إبراهيم ومحمد، 2021(.

تصميم الدراسة
تشمل منهجية الــدراســة عــدة عناصر ممثلة في: المــنهج المتبع في البحث، وأسلوب الــدراســة، وحجــم وعينة الدراسة 
في  المستخدمة  الإحصائية  الأساليب  وأخيرًًا  توزيعها،  وإجـــراءات  البيانات  جمع  وأداة  المــتــغيرات،  قياس  وكيفية  الميدانية، 

تحليل البيانات التي تم جمعها، ويمكن استعراض ذلك كالآتي:

منهج الدراسة

  تمهيدًًا لقياس الظاهرة محل الدراسة اتبعت الباحثتان المنهج الوصفي التحليلي؛ باعتباره أحد المناهج الاستنتاجية 
ـــة الــظــواهــر الاجــتــمــاعــيــة  التي تــقــوم على وصــفــهــا وتــحــلــيــلــهــا، وطــريــقــة الــبــحــوث الــكــمــيــة Quantitative لــتــنــاسبهــا مـــع دراســ
عد الدراسة الحالية من البحوث المستعرضة Cross-sectional التي تقوم على فكرة تجميع البيانات من 

ُ
والإنسانية، أيضًًا تُ

عينة الدراسة مرة واحدة فقط خلال فترة زمنية معينة.

أسلوب الدراسة

في مراجعات  أحــدهــمــا مــصــادر مكتبية ممثلة  المــصــادر:  مــن  نـــوعين  للبيانات على  في تجميعهما  الباحثتان  اعــتــمــدت 
للبحوث السابقة، وجمع تقارير من المواقع الرسمية )منها الموقع الرسمي للجهاز المركزي للإحصاء المصري، والموقع الرسمي 
لوزارة التعليم العالي... الدراسات العلمية، والموقع الرسمي للمجلس الأعلى للجامعات(. والمصدر الآخر مصدر أولِِي للبيانات، 

من خلال الاعتماد على أداة خاصة بجمع البيانات من ميادينها.

مجتمع الدراسة والعينة
مجتمع الدراسة- 1

تم إجراء الدراسة على الجامعات العاملة في مصر، ووفقًًا لأحدث الإحصائيات المتاحة من الجهاز المركزي للإحصاء 
المصري )بلغ إجمالي عدد أعضاء هيئة التدريس في الجامعات المصرية حوالي 102,695 عضوًًا(.

عينة الدراسة- 2

نظرًًا لــكبر مجتمع الــدراســة وتباعد مفرداته، تم اعتماد أسلوب العينة؛ حيث وجــد من خلال الجـــداول الإحصائية 
الخاصة بتحديد حجم العينة أنها تبلغ )375( مفردة، وذلك عند مستوى معنوي )5%(، وحدود ثقة )95%(. وقد تم سحب 
العينة اعتمادًًا على إجراءات سحب العينة العشوائية الطبقية؛  فقد تم اختيار أسلوب جمع البيانات من خلال استخدام 
أسلوب الاستقصاء- باعتباره وسيلة جمع معلومات ميدانية- حيث تم تصميم وتطوير قائمة استقصاء إلكترونية في ضوء 
بحوث سابقة، ومن ثم تم توجيهها لأعضاء هيئة التدريس بالجامعات المصرية. وبلغ عدد الاستمارات الموزعة على أعضاء 
هيئة الــتــدريــس )375(، وتــم استرجــــاع عــدد )339( اســتــمــارة، استخدمت منهـــا )314( اســتــمــارة في التحليل الإحــصــائــي بعد 

استبعاد )25( استمارة غير صالحة للتحليل، وبذلك قدرت نسبة الاستجابة بحوالي )83.7%( من إجمالي حجم العينة.

متغيرات الدراسة وطرق القياس

تتضمن الدراسة متغيرين رئيسين، يحتوي كل منهما على عدد من الأبعاد الفرعية، وقد اعتمدت الدراسة في قياس 
عد الأكثر استخدامًًا في البحوث 

ُ
هذه المتغيرات على مجموعة من المقاييس الجاهزة التي تبين صدقها وثباتها وهذه المقاييس تُ
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السابقة، هذا ويحتوي كل مقياس على مجموعة من العبارات المكونة له. وفيما يلي توضيح لكل متغير من متغيرات الدراسة 
والمقياس الخاص بكل منها:

- القيادة الرقمية )متغير مستقل(: تم قياس القيادة الرقمية التي تمثل المتغير المستقل باستخدام المقياس الذي 	
أعده )أثير أنور، وهديل كاظم،2011(. ويتكون هذا المقياس من ثلاثة أبعاد فرعية هي: القيادة الرشيدة، والمواطنة 
الرقمية، والثقافة الرقمية. ويتم قياس هذه الأبعاد من خلال )24( عبارة تعكس مستوى إدراك المستق�صَى منهم؛ 
لممارسة أعضاء هيئة التدريس داخل الجامعات للقيادة الرقمية، وتم قياس الوزن النسبي لكل عبارة باستخدام 
مقياس ليكرت الخما�سي؛ حيث تتراوح إجابة المستق�صي منهم ما بين )1= غير موافق على الإطلاق( و)5= موافق 

بشدة(.

- أعده 	 الــذي  المقياس  باستخدام  تابع  التنظيمي كمتغير  التسييس  قياس  تم  تابع(:  )متغير  التنظيمي  التسييس 
)فهم، عفاف، 2022(، ويتكون هذا المقياس من ثلاثة أبعاد فرعية هي: السلوك المسيس العام، والخضوع حاليًا 
، وتسييس المكافآت والترقيات. ويتم قياس هــذه الأبعاد من خــال )16( عبارة تعكس مستوى 

ً
للتقدم مستقبلًا

إدراك المستق�صى منهم لممارسة أعضاء هيئة التدريس داخل الجامعات للتسييس التنظيمي، وتم قياس الوزن 
النسبي لكل عبارة باستخدام مقياس ليكرت الخما�سي؛ حيث تتراوح إجابة المستق�صي منهم ما بين )1= غير موافق 

على الإطلاق(، و)5= موافق بشدة(.

أداة جمع البيانات الأولية وإجراءات التوزيع

أداة  استخدام  الميدانية-  بــالــدراســة  الخــاصــة  الأولــيــة  للبيانات  في جمعهما  الباحثتان  اعتمدت  أشــرنــا سابقًًا،  مثلما 
 Google الاستقصاء كوسيلة جمع معلومات ميدانية؛ حيث تم تصميم وتطوير قائمة استقصاء إلكترونية  بواسطة جوجل
Form في ضوء بحوث سابقة، ومن ثم تم توجيهها لأعضاء هيئة التدريس بالجامعات، بهدف  التعرف على آرائهم واتجاهاتهم 
بخصوص عدد من الفقرات العاكسة لمتغيرات الدراسة، واعتمدت الباحثتان على الأسئلة المغلقة التي تتميز بالسهولة في 
التسجيل والترميز لتحليل الاستجابات، وتم التوزيع في الــفترة الزمنية من يناير 2025 حتى منتصف مارس 2025، وذلك 

باستخدام الأسلوب اليدوي والإلكتروني، باعتباره أداة للوصول للفئات المستهدفة.

ترميز البيانات

قامت الباحثتان بترميز البيانات التي تضمنتها قائمة الاستقصاء، ثم إدخال بيانات القوائم إلى الحاسب الآلي؛ لتكون 
جاهزة لعملية التحليل بواسطة برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )SPSS(، وكانت خطوات الإعداد كما يأتي: 
قامت الباحثتان بترميز البيانات، وذلــك بإعطاء الكــود x للمتغير المستقل، وإعطائها رمــوز مثل )x3،x2،1x( وذلــك لأبعاد 
x3(، وأيضا إعطاء  x2، والمواطنة الرقمية  x1، ونشر ثقافة التعلم الــرقمي  القيادة الرقمية المتمثلة في )القيادة الرشيدة 
المتغير التابع التسييس التنظيمي الرمز y، ولأبعاده الرموز المتمثلة في )السلوك المسيس العام y1، والخضوع حاليا للتقدم 

.)y3 وتسيس المكافآت والعلاوات ،y2 مستقبلا

الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات

للوصول الى نتائج الدراسة، استخدمت الباحثتان برامج إحصائية )SPSS v. 24(،  واستخدام )AMOS v.24(، وتم 
تحليل البيانات والمعلومات الميدانية اعتمادًًا على عدة أساليب إحصائية، منها:

1-  الأساليب الإحصائية الوصفية، التي تصف عينة الدراسة من خلال الجداول التكرارية والنسب المئوية والوسط 
الحسابي والانحراف المعياري.

2-  أسلوب »معامل ألفا كرونباك«، وذلك للتأكد من درجة الثبات والاتساق الداخلي بين العبارات المكونة للمقياس 
الخاضع للاختبار.

3-  معامل ارتباط بيرسون بهدف اختبار الصدق التمايزي لمقاييس البحث.
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الدراسة الميدانية
التحليل الوصفي لعينة الدراسة

تـــوضح بــيــانــات جـــدول )1( وصــفًًــا لعينة الـــدراســـة لأعــضــاء هيئة الــتــدريــس 
بالجامعات المصرية، وفقًًا للنوع، والعمر، والدرجة العلمية، والجامعة التابع لها.

اختبار ثبات المقياس

تم اختبار ثبات المقياس المستخدم عن طريق استخدام معامل ألفا 
»ألــفــا«  تــم تطبيق معامل الارتــبــاط  كــرونــبــاخ )Cronbach Alpha(؛ حيث 
على المتغيرات بكل قائمة من قوائم الاستقصاء، كلٌٌ على حدة. وكذلك على 
المقياس الإجــمــالي لمــتــغيرات البحث. هــذا وتتراوح قيمة معامل الثبات بين 
)0(، و)1(. وكلما اقتربــت من الواحد، دََلََّ ذلك على ثبات عــالٍٍ للمقياس، 
وكــلــمــا اقتربـــــت مــن الــصــفــر دََلََّ ذلـــك على انــخــفــاض الــثــبــات، وهــنــاك شبه 
اتفاق على أن معامل ألفا لتقييم الثقة والثبات الذي يتراوح ما بين %50، 
، وأن معامل ألــفــا الـــذي يصل إلى 80% يعتبر 

الًا
60% يــعــتبر كــافــيًًــا ومــقــبــو

نتائج  يــأتــي  )إدريــــس، 2008(. وفيما  الثقة والــثــبــات  ذا مستوى ممتاز مــن 
الوسط الحسابي والانحراف المعياري معامل ألفا للثبات، ونسب التباين 
المفسر )AVE( الخاصة بمتغيرات الدراسة فيما يخص عينة الدراسة من 

أعضاء هيئة التدريس بالجامعات المصرية:

اختبار صدق وثبات مقياس القيادة الرقمية- 1

يوضح جدول )2( الوسط الحسابي، والانحراف المعياري، ومعامل 
ألفا للثبات، وقيم متوسط التباين المفسر )AVE ( لمقياس القيادة الرقمية.

-  بــالــنــســبــة لــلــمــتــوســط الــحــســابــي تــراوحــت 	
ــاد بــيــن  ــ ــعـ ــ ــــأبـ ــيــــة لـ ــابــ ــــات الــــحــــســ ــــطـ ــتـــــوسـ ــ المـ
إلــــى  ــيـــر  يـــشـ مــــمــــا  و3.7584(،   3.6287(
تقييم  فــي  مرتفعة  إلــى  معتدلة  مستويات 

المستجيبين لمفاهيم القيادة الرقمية.

- ــتــــي 	 ــــة -الــ ــــاريـ ــيـ ــ ــــعـ أشـــــــــــارت الانــــــحــــــرافــــــات المـ
تراوحت بين )0.74508 و0.86857(- إلى 
ــابـــات المستجيبين؛  إجـ فـــي  مــعــقــول  تــبــايــن 
مما يعكس درجة تنوع مقبولة في العينة.

- كـــمـــا جــــــاءت قـــيـــم مـــعـــامـــل ألـــفـــا كـــرونـــبـــاخ 	
ــالٍ مــن الــثــبــات الــداخــلــي  لجميع الأبــعــاد مــرتــفــعــة؛ حــيــث تــتــراوح بــيــن )0.917  و0.974(؛ مــمــا يشير إلـــى مــســتــوى عـ
للمؤشرات؛ مما يــدل على أن العناصر المرتبطة بكل بُعد تقيس المفهوم نفسه بشكل موثوق؛ وهــو ما يــدل على 

ثبات العبارات المكونة لهذا المقياس، وتمتعه بصدق تقاربي ممتاز.

- أوضــح )Fornell and Larck- er, 1981(  أن قيم متوسط التباين المفسر )AVE( لابــد أن تكون أكبر من أو على 	
الأقل مساوية لـ)0.50(؛ حتى يتم قبولها، وتكون مناسبة ومعبرة عن الصدق التقاربي للمقياس؛ هذا وقد تراوحت 
نسب معاملات التباين المفسر  )AVE(لأبعاد القيادة الرقمية الثلاثة ما بين )71.8%( كحد أدنى، و)79.3%( كحد 
أقــ�صــى؛ مما يــدل عــل أن كــل بُــعــد يفسر جـــزءًا كــافــيًــا مــن التباين فــي مــؤشــراتــه؛ مما يشير إلــى وجـــود صــدق بنائي 
قوي؛ ومن هنا يشير الجدول إلى أن النتائج السابقة تحقق معايير الصدق والثبات المقبولة؛ وعليه فإن المقياس 

ا وصالحًا لتحليل البيانات واستخلاص النتائج.
ً
المستخدم لتقييم القيادة الرقمية يعتبر موثوق

جدول رقم )1(
افية وصف عينة العملاء تبعًا للبيانات الديموغر

النسبة%العددالبيانالمتغير

النوع
39.5%124ذكر
60.5%190أنثى

100%314الإجمالي

العمر

15%47أقل من 30 سنة
39.2%123من 30 إلى أقل من 40 سنة
31.5%99من 40 إلى أقل من 50 سنة
8.3%26من 50 إلى أقل من60 سنة

6.1%19أكثر من60
100%314الإجمالي

الدرجة

6.1%19أستاذ
16.9%53أستاذ مساعد

45.5%147مدرس
22.9%72مدرس مساعد

8.6%27معيد
100%314الإجمالي 

الجامعة

45.5%143جامعة  القاهرة
22.9%72جامعة الزقازيق

16.9%53جامعة قناة السويس
6.1%19جامعة بورسعيد

8.6%27المعاهد
100%314الإجمالي

المصدر: تم الإعداد وفقًًا لنتائج التحليل الإحصائي.

جدول رقم )2(
الوسط الحسابي والانحراف المعياري وقيم  )AVE(لمقياس القيادة الرقمية

الوسط البناءاتم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معامل ألفا 
للثبات

نسبة التباين 
)AVE(المفسر

1x1 71.8%3.62870.748080.917القيادة الرشيدة/ الحكيمة
2x2 76.3%3.75840.868740.947نشر ثقافة التعلم الرقمي
3x3 79.3%3.71430.844880.956المواطنة الرقمية

80.6%3.70050.782910.974الإجمالي ) القيادة الرقمية(
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اختبار صدق وثبات مقياس التسييس العام- 2

يوضح جدول )3( الوسط الحسابي، والانحراف 
المعياري، ومعامل ألفا للثبات، وقيم متوسط التباين 

المفسر )AVE( لمقياس التسييس العام.

- بالنسبة للمتوسط الحسابي: تراوحت 	
المـــتـــوســـطـــات الــحــســابــيــة لـــأبـــعـــاد بــيــن 
و)3.2599(  أدنــــــى،  كــحــد   )2.2599(
ــــى، مـــمـــا يــشــيــر لمــســتــويــات  كـــحـــد أقـــــ�صـ
مـــــعـــــتـــــدلـــــة إلـــــــــــى مـــــرتـــــفـــــعـــــة فـــــــــي تـــقـــيـــيـــم 

المستجيبين لمفاهيم التسييس العام.

- فـــي إجــابــات 	  
ً
تــبــايــنًــا مــعــقــولا بــيــن )0.5942(، و)0.61023( أن هــنــاك  تـــراوحـــت  ــظــهــر الانـــحـــرافـــات المــعــيــاريــة الــتــي 

ُ
ت

المستجيبين؛ مما يعكس درجة تنوع مقبولة في العينة.

- العام بين )0.649( كحد أدنــى، و )0.784( 	 بالنسبة للمحاور الثلاثة للتسييس  للثبات  ألفا  تراوحت قيم معامل 
كحد أق�صى، بينما كانت قيمة إجمالي المعامل للمقياس كله هي )0.777(، الأمر الذي يدل على الثقة والثبات في 

هذه الاستجابات، وإمكانية تعميم نتائجها على مجتمع البحث.

- أوضح )Fornell and Larck, 1981( أن قيم متوسط التباين المفسر )AVE( لابد أن تكون أكبر من أو على الأقل 	
مساوية لـ )0.50(؛ حتى يتم قبولها، وتكون مناسبة ومعبرة عن الصدق التقاربي للمقياس. هذا وقد تراوحت نسب 
أدنـــى، و)71.1%( كحد  ( كحد   %54.6( بين  مــا  الثلاثة  الــعــام  التسييس  المفسر )AVE( لأبــعــاد  التباين  معاملات 
أق�صى؛ مما يدل أن كل بُعد يفسر جزءًا كافيًا من التباين في مؤشراته؛ مما يشير إلى وجود صدق بنائي جيد. وهنا 
يشير الجدول التالي إلى أن النتائج السابقة تحقق معايير الصدق والثبات المقبولة؛ وعليه فإن المقياس المستخدم 

ا وصالحًا لتحليل البيانات واستخلاص النتائج.
ً
لتقييم التسييس التنظيمي يعتبر موثوق

اختبار الفروض

باختبار  بناءًً على ما سبق سنقوم 
تـــحـــلـــيـــل  إجـــــــــــــــراء  خلال  مــــــــن  الـــــــــفـــــــــروض 
ــتــــدريــــس  ــاء هـــيـــئـــة الــ ــ ــــضــ لاســــتــــجــــابــــات أعــ

بالجامعات المصرية محل البحث.

تحليل  الارتباط- 1

تم إجــراء تحليل الارتــبــاط للتعرف 
على مدى وجود علاقة ارتباط بين أبعاد 
الــــقــــيــــادة الـــرقـــمـــيـــة )المــــــتــــــغيرات الــفــرعــيــة 
)القيادة الرشيدة- نشر  المستقلة(، وهي 
ثقافة التعلم الرقمي- المواطنة الرقمية(، 
وأبـــعـــاد التــســييــس الــتــنــظــيمي )المـــتـــغيرات 
الفرعية التابعة(، وهي )السلوك المسيس 
 -

ا
العام- الخضوع حاليًًا للتقدم مستقبلًا

تسييس المكافآت والزيادات(.

يــــــتضح مــــن جــــــدول )4( أن جــمــيــع 
معاملات الارتباط بين المتغيرات الفرعية 
المستقلة والمتغيرات الفرعية التابعة دالة 

جدول رقم )3(
الوسط الحسابي والانحراف المعياري وقيم  )AVE(لمقياس التسييس التنظيمي

الوسط البناءاتم
الحسابي

الانحراف
 المعياري

معامل 
ألفا للثبات

نسبة التباين 
)AVE( المفسر

1y1 54.6%3.25990.610230.752السلوك المسيس العام
2y2 

ً
70.6%2.62741.036880.784    الخضوع حاليًًا للتقدم مستقبلاً

3y3 71.1%3.10050.594220.649تسييس المكافآت والزيادات
62.70%2.99590.592990.777الإجمالي )التسييس التنظيمي(

جدول رقم )4(
مصفوفة الارتباط بين متغيرات الدراسة

ا لاستجابات أعضاء هيئة التدريس بالجامعات المصرية(
ً

)وفقً

المتغيرات
معامل الارتباط

أبعاد القيادة الرقمية
)المتغيرات الفرعية 

المستقلة(

أبعاد التسييس التنظيمي
)المتغيرات الفرعية 

التابعة(
X1X2X3      Y1        Y2Y3مستوى المعنوية

 x1  القيادة الرشيدة
معامل الارتباط

1
0.8760.812-0.188-0.391-0.099

0.0010.0010.0010.0010.001مستوى المعنوية

نشر الثقافة 
x2 التعلم الرقمي

0.876معامل الارتباط
1

0.901-0.206-0.4670.060
0.0010.0010.0010.0010.001مستوى المعنوية

المواطنة الرقمية
  x3

0.8120.901معامل الارتباط
1

-0.166-0.429-0.022
0.0010.0010.0010.0010.001مستوى المعنوية

السلوك المسيس 
y1 العام

0.166-0.206-0.188-معامل الارتباط
1

0.3650.616
0.0010.0010.0010.0010.001مستوى المعنوية

ا      الخضوع حاليًًا 
y2  

ً
للتقدم مستقبلاً

0.4290.365-0.467-0.391-معامل الارتباط
1

0.370
0.0010.0010.0010.0010.001مستوى المعنوية

تسييس المكافآت 
y3 والزيادات

0.0220.6163.370-0.060-0.099-معامل الارتباط
1

0.0010.0010.0010.0010.001مستوى المعنوية
المصدر: تم الإعداد وفقًًا لنتائج التحليل الإحصائي.
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إحصائيًًا عند مستوى معنوية< 0.05، وهي )0.001(، كما تراوحت قيم معاملات الارتباط بين المتغيرات )المستقلة والتابعة( 
ا بين المتغيرات )المستقلة والتابعة( يتراوح بين ارتباط قوى وارتباط سالب 

ً
من 0.467 إلى 0.901 ؛ وذلك يعني أن هناك ارتباطً

ا سالبًًا متوسط القوة مع أبعاد التسييس التنظيمي، أي كلما زادت القيادة 
ً
ضعيف، أي أن القيادة الرقمية تظهر ارتباطً

المــتــغيرات الفرعية  الرقمية بالجامعات، انخفض التسييس التنظيمي، كما نلاحــظ أن جميع معاملات الارتباط قوية بين 
المستقلة وبعضها البعض؛ فهي دالة إحصائية عند مستوى معنوية )0.001(، ونلاحظ كذلك وجود علاقة ارتباط معنوي 

بين جميع المتغيرات الفرعية التابعة وبعضها البعض عند مستوى معنوية )0.001(.

اختبار فروض الدراسة- 2

»يــوجــد  الأول  الـــفـــرض  الأول:  الـــفـــرض  اخـــتـــبـــار 
تأثير ذو دلالة معنوية للقيادة الرقمية على التسييس 
الــتــنــظــيمي فــيــمــا يــتــعــلــق بــالــســلــوك المـــسيـــس الـــعـــام«، 

وينبثق من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية:

- يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للقيادة الرشيدة 	
على لسلوك المسيس العام. 

- يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للثقافة الرقمية 	
على السلوك المسيس العام.

- ــنـــويـــة لـــلـــمـــواطـــنـــة 	 يــــوجــــد تــــأثــــيــــر ذو دلالــــــــة مـــعـ
التنظيمية على السلوك المسيس العام.

 R يــوضح جــدول )5( أن معامل الارتــبــاط المتعدد
بلغ )0.813(، ومعامل التحديد R2 بلغ )0.661(، بينما 
بلغت قيمة F )68.875(، وهو ما يشير إلى النتائج الآتية:

- ا معنويًا بالتسييس التنظيمي فيما يتعلق بالسلوك 	
ً
أن المتغيرات الفرعية مجتمعة بالقيادة الرقمية ترتبط ارتباط

المسيس العام، وذلك بمعامل ارتباط متعدد إيجابي وقوى جدًا، بلغ )0.813(.

- أن المتغيرات الفرعية للقيادة الرقمية وفقًا لمعامل التحديد R2 تفسر 66% من المتغير التابع )التسييس التنظيمي( 	
فيما يتعلق بالسلوك المسيس العام، بينما النسبة المتبقية تفسرها عوامل أخرى.

- بلغت قيمة F )68.875(، وهي دالة إحصائيًا عند مستوى معنوية )0.001(، مما يدل على جودة نموذج الانحدار، ويؤكد 	
معنوية تأثير أبعاد القيادة الرقمية على التسييس التنظيمي فيما يتعلق بالسلوك المسيس العام بالجامعات المصرية.

- يتعلق 	 فيما  التنظيمي  التسييس  على  الرقمية  القيادة  أبــعــاد  لتأثير  المستقل  للمتغير  مباشر  إيجابي  تأثير  وجــود 
بالسلوك المسيس العام؛ حيث بلغت قيمةT-test  )4.104(، وذلك عند مستوى معنوية )0.001(، وهو ما يدفعنا 

إلى قبول صحة الفرض.

اختبار الفرض الثاني:- 3

للتقدم  بالخضوع حاليًًا  يتعلق  فيما  التنظيمي  التسييس  الرقمية على   للقيادة  ذو دلالــة معنوية  تـــأثير  »يــوجــد 
«، وينبثق من هذا الفرض الفروض الفرعية الآتية:

ً
مُُستقبلاً
- 	.

ً
يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين القيادة الرشيدة والخضوع حاليًا للتقدم مُستقبلا

- 	.
ً
يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين الثقافة الرقمية والخضوع حاليًا للتقدم مُستقبلا

- 	.
ً
يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين المواطنة التنظيمية والخضوع حاليًا للتقدم مُستقبلا

يوضح الجــدول رقم )6( أن معامل الارتباط المتعدد R بلغ )0.696(، ومعامل التحديد R2 بلغ )0.485(، بينما بلغت 
قيمة F )33.156(، وهو ما يشير إلى النتائج الآتية:

- ا معنويًا بالتسييس التنظيمي فيما يتعلق بالخضوع 	
ً
أن المتغيرات الفرعية للقيادة الرقمية مجتمعة ترتبط ارتباط

، وذلك بمعامل ارتباط متعدد إيجابي ومتوسط بلغ )0.698(.
ً

حاليًا للتقدم مستقبلًا

جدول رقم )5(
تحليل الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد القيادة الرقمية على التسييس 
سيس العام بالجامعات المصرية

ُ
التنظيمي فيما يتعلق بالسلوك المُ

أبعاد القيادة الرقمية
)المتغيرات الفرعية 

المستقلة(

قيم 
معاملات 
B الانحدار

الخطأ 
المعياري

اختبار 
المعنوية 

T-test

مستوى 
المعنوية 

T-test لاختبار
1.3040.2754.1040.001الثابت

)X
1
0.0210.81-0.0800.088-القيادة الرشيدة )

)X
2
0.1740.0822.1130.03الثقافة الرقمية  )

)X
3
0.3810.0894.2570.001المواطنة الرقمية )

R  0.813معامل الارتباط المتعدد
R2  0.661معامل التحديد للعلاقة
F  0.0010اختبار جودة النموذج = )F( 68.875   -----  معنوية = )F( قيمة
معادلة الانحدار المتعدد 

X)النموذج المستخلص(
3
 0.381+0.174X

2
+1.304=

 1 
Y

)
1
Y( المتغير الفرعي التابع = التسييس التنظيمي فيما يتعلق بالسلوك المسيس العام
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- المتغيرات الفرعية للقيادة الرقمية وفقًا لمعامل تحديد 	
R2 تفسر 49% من المتغير التابع التسييس التنظيمي 
بينما   ،

ً
للتقدم مُستقبلا بالخضوع حاليًا  يتعلق  فيما 

النسبة المتبقية تفسرها عوامل أخرى.

- بلغت قيمة F )33.156(، وهي دالة إحصائيًا عند 	
مستوى معنوية )0.001(، وهو ما يدل على جودة 
نموذج الانحدار، ويؤكد على معنوية تأثير القيادة 
الــرقــمــيــة عـــلـــى  الــتــســيــيــس الــتــنــظــيــمــي فــيــمــا يتعلق 

.
ً
بالخضوع حاليًا للتقدم مُستقبلا

- ــبـــاشـــر لــلــمــتــغــيــر المــســتــقــل 	 ــيـــر إيــــجــــابــــي مـ وجـــــــود تـــأثـ
فيما  التنظيمي  التسييس  عــلــى   الــرقــمــيــة  الــقــيــادة 
؛ حيث 

ً
مُــســتــقــبــا للتقدم  بــالــخــضــوع حــالــيًــا  يتعلق 

بلغت قــيــمــةT-test  )5.294(، وذلــك عند مستوى 
معنوية )0.001(، وهو ما يدفعنا إلى قبول صحة 

الفرض الثاني.

اختبار الفرض الثالث- 4

»يــوجــد تــــأثير ذو دلالـــة معنوية بين الــقــيــادة الــرقــمــيــة على  التــســييــس الــتــنــظــيمي فيما يتعلق بتــســييــس المكــافــآت 
والزيادات«، وينبثق من هذا الفرض الفروض الفرعية التالية:

- يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين القيادة الرشيدة وتسييس المكافآت والزيادات.	

- يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين الثقافة الرقمية وتسييس المكافآت والزيادات.	

- يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين المواطنة التنظيمية وتسييس المكافآت والزيادات.	

 F 0.247(، بينما بلغت قيمة( بلغ R2 ومعامل التحديد ،)0.497( بلغ R أن معامل الارتباط المتعدد )يوضح جدول )7
)11.564(، وهو ما يشير إلى النتائج الآتية:

- الــرقــمــيــة مجتمعة 	 لــلــقــيــادة  الــفــرعــيــة  المـــتـــغـــيـــرات  أن 
ــا مــعــنــويًــا لــلــتــســيــيــس الــتــنــظــيــمــي فيما  ـ

ً
ــبـــاط تــرتــبــط ارتـ

يتعلق بتسييس المكافآت والــزيــادات، وذلــك بمعامل 
ارتباط متعدد إيجابي ومتوسط بلغ )0.497(.

- لمعامل 	 وفقًا  الرقمية  للقيادة  الفرعية  المتغيرات  أن 
التحديد R2 تفسر 25% من المتغير التابع للتسييس 
التنظيمي فيما يتعلق بتسييس المكافآت والزيادات، 

بينما النسبة المتبقية تفسرها عوامل أخرى.

- بلغت قيمة F )11.564(، وهي دالة إحصائيًا عند مستوى 	
معنوية )0.001(، مما يدل على جودة نموذج الانحدار، 
ويـــؤكـــد عــلــى مــعــنــويــة الـــقـــيـــادة الــرقــمــيــة عـــلـــى  الــتــســيــيــس 

التنظيمي فيما يتعلق بتسييس المكافآت والزيادات.

- وجود تأثير إيجابي مباشر للمتغير المستقل )القيادة 	
ــيـــة( عـــلـــى  الــتــســيــيــس الــتــنــظــيــمــي فــيــمــا يــتــعــلــق  ــمـ الـــرقـ
بــتــســيــيــس المـــكـــافـــآت والــــــزيــــــادات؛ حــيــث بــلــغــت قيمة 
T-test )4.095(، عند مستوى معنوية )0.001(، وهو 

ما يدفعنا لقبول صحة الفرض الثالث.

جدول رقم )6(
تحليل الانحدار المتعدد لتأثير القيادة الرقمية على  التسييس 

 
ً

التنظيمي فيما يتعلق بالخضوع حاليًا للتقدم مستقبلًا
بالجامعات المصرية

أبعاد القيادة الرقمية
)المتغيرات الفرعية 

المستقلة(

قيم 
معاملات 
B الانحدار

الخطأ 
المعياري

اختبار 
المعنوية 

T-test

مستوى 
المعنوية 

T-test لاختبار
1.5060.2845.2940.001الثابت

)X
1
0.8740.38-0.0790.090-القيادة الرشيدة )

)X
2
0.2530.0852.8010.04الثقافة الرقمية  )

)X
3
0.3180.0922.2760.001المواطنة الرقمية. )

R 0.696معامل الارتباط المتعدد
R2 0.485معامل التحديد للعلاقة
F 0.001اختبار جودة النموذج = )F( 33.156   -----  معنوية = )F( قيمة

معادلة الانحدار المتعدد 
0.253x)النموذج المستخلص(

2
0.318 X

3
+1.506=

 1 
Y

حاليًًــا  بالخضــوع  يتعلــق  فيمــا  التنظــيمي  التســييس   = التابــع  الفــرعي  المتــغير 
)1Y(  

ا
مســتقبلًا للتقــدم 

جدول رقم )7(
تحليل الانحدار المتعدد لتأثير القيادة الرقمية على  
التسييس التنظيمي فيما يتعلق بتسييس المكافآت 

والزيادات بالجامعات المصرية

أبعاد القيادة الرقمية
)المتغيرات الفرعية 

المستقلة(

   قيم 
معاملات 
الانحدار 

B

الخطأ 
المعياري

اختبار 
المعنوية 

T-test

مستوى 
المعنوية 
لاختبار 
T-test

1.5340.3754.0950.001الثابت
)X

1
0.3780.1192.5740.03القيادة الرشيدة )

)X
2
0.0920.1120.8200.41الثقافة الرقمية  )

)X
3
0.4020.1223.3930.01المواطنة الرقمية )

R  0.497معامل الارتباط المتعدد
R2  0.247معامل التحديد للعلاقة

F  اختبار جودة النموذج )F( 11.564   -----  معنوية = )F( قيمة
0.001 =

معادلة الانحدار المتعدد 
 )النموذج المستخلص(

0.378X 
1
 +0.402 X

3
+1.534=

 1 
Y

بتســييس  يتعلــق  فيمــا  التنظــيمي  التســييس   = التابــع  الفــرعي  المتــغير 
.)

1
Y( والزيــادات  المكافــآت 
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مناقشة نتائج وتوصيات الدراسة، ومقترحات البحوث المستقبلية

استهدفت الدراسة قياس مدى إدراك أعضاء هيئة التدريس بالجامعات المصرية لمستوى القيادة الرقمية وتأثيرها 
على التسييس التنظيمي، وهو ما تم إنجازه من خلال اختبار الفروض. كما استهدفت الدراسة قياس تحديد تأثير السلوك 
المسيس العام على ممارسات أعضاء هيئة التدريس للقيادة الرقمية، وهو ما تم التوصل إليه من خلال اختبار الفرض 
 على ممارسة أعضاء هيئة التدريس للقيادة الرقمية 

ً
الأول. كما سعت الدراسة نحو قياس الخضوع حاليًًا للتقدم مُُستقبلاً

من خلال اختبار الفرض الثاني، ثم سعت الدراسة نحو قياس تأثير تسييس المكافآت والزيادات على ممارسة أعضاء هيئة 
التدريس للقيادة الرقمية، وهو ما تم التوصل إليه عند اختبار الفرض الثالث.

ولتحقيق هـــذه الأهـــــداف تــم اخــتــبــار مــجــمــوعــة مــن الـــتـــأثيرات المــبــاشــرة بين مـــتـــغيرات الــبــحــث، وقـــد تـــبين وجـــود تـــأثير 
إيجابي مباشر للمتغير المستقل لتأثير أبعاد القيادة الرقمية على التسييس التنظيمي فيما يتعلق بالسلوك المسيس العام. 
ويتفق ذلك مع )شريف، وسعيد، Kadim, 2011( ،)2011(، حيث أشــاروا إلى أن أهمية القيادة الرقمية تكمن في أهميتها 
الاستراتيجية، فنجدها تساهم في دعم ومساندة الموظفين الإداريين في المنظمات، وعلى جانب آخر تبين وجود تأثير إيجابي 

.
ً
مباشر للمتغير المستقل )القيادة الرقمية( على  التسييس التنظيمي فيما يتعلق بالخضوع حاليًًا للتقدم مُُستقبلاً

وهو ما يتفق مع نتائج كل من )شريف وسعيد، 2011(، والذي أشار إلى تأثير القيادة الرقمية على سلوكيات الخضوع 
من  المستمد   

ً
مُُستقبلاً للتقدم  حاليًًا  الخــضــوع  سلوكيات  على  الــتــأثير  إمكانية  أو  الــعلاقــة  وتظهر   .

ً
مُُستقبلاً للتقدم  حاليًًا 

الأفــراد والتي تعتبر سلوكيات خفية غير مباشرة من أجل اكتسابهم امتيازات شخصية من خلال تأثرهم بسلوك الآخرين 
داخــل المنظمات لتحقيق الأهــداف والمصالح الشخصية. واستمرارا نحو تحقيق أهــداف الدراسة تم قياس تــأثير تسييس 
تـــأثير إيجابي مباشر للمتغير  تـــبين وجـــود  الــتــدريــس للقيادة الرقمية، وقــد  المكــافــآت والـــزيـــادات على ممارسة أعــضــاء هيئة 
المستقل )الــقــيــادة الرقمية( على التــســييــس التنظيمي فيما يتعلق بتــســييــس المكــافــآت والـــزيـــادات، وهــو مــا يتفق مــع نتائج 
إيجابيًًا على سياسة المنظمة  تــــأثيرًًا  الرقمية تؤثر  الــقــيــادة  إلى أن سلوكيات  التي أشـــارت   ،)2020 الــقــادر، وآخــــرون،  )عبد 
السلوك  ممارسات  مع  وتكيفهم  اندماجهم  إلى  بالعاملين  تــؤدي  والتي  والمكــافــأة،  بالترقية  المتعلقة  التنظيمية  والمــمــارســات 

المسيس العام؛ حيث يميل العديد من المديرين في المنظمات إلى تقديم أداء أعلى لهؤلاء العاملين القريبين منهم.

وأظهرت نتائج الدراسة وجود تأثير للقيادة الرقمية على التسييس التنظيمي داخل الجامعات المصرية؛ حيث كشفت 
الدراسات أن نمط القيادة الرقمية يساهم في إعادة تشكيل علاقات القوة والتأثير داخل بيئة العمل الرقمية؛ مما يؤدي 

إلى ارتفاع مستوى السلوك المسيس العام بين الأفراد.

تقتصر على استخدام  الرقمية كما عرّّفها )Avolio et al., 2014( لا  القيادة  فــإن  النظري،  التأصيل  إلى  وبــالــرجــوع 
في التواصل واتخاذ القرار، بل تمتد لتشمل إدارة المعرفة الرقمية، والتحكم في تدفق المعلومات، وتوظيف  التكنولوجيا 
التحول الرقمي في التأثير التنظيمي. الأمر الذي يدفع الموظفين إلى تبنى السلوك المسيس العام باعتباره وسيلة للتكيف مع 

الواقع التنظيمي، أو باعتباره أداة لتعزيز فرصهم في التنافس داخل المنظمة.

كما أشـــارت النتائج إلى أن الــقــيــادات الرقمية قــد تــوجــه نظم المكــافــآت والترقـــيـــات وفــقًًــا لاعــتــبــارات غير موضوعية، 
خصوصًًا في المنظمات التي تفتقر لشفافية رقمية واضحة، مما يؤدي إلى تسييس المكافآت والترقيات وارتباطها بدرجة قرب 

دار أو القائد الرقمي ذاته لا بكفاءته الفعلية.
ُ
الموظف من النظام الرقمي المُ

ساهم في تسييس المكــافــآت والترقــيــات داخــل المنظمات، 
ُ
كما أشــارت نتائج الــدراســة إلى أن القيادة الرقمية قد تُ

وذلك من خلال إعادة تعريف معايير التقييم المهني، بحيث لا تقتصر على الكفاءة الفعلية أو الأداء الموضوعي، بل تمتد 
القرب من دوائــر  أو  الرقمية،  القيادة  لتوجهات  والـــولاء  المعتمدة،  الرقمية  النظم  التفاعل الإيجابي مع  مــدى  لتشمل 
الــتــأثير داخــل البيئة الرقمية. هــذا التوجه قد يــؤدي إلى إدراك الأفـــراد لوجود انحياز الــقــادة الرقميين في عملية توزيع 
النمو المهني، مما ينعكس بالسلب على سلوكهم تجاه المنظمة، وبــالــتــالي على إداء المنظمة. وتـــشير هذه  المـــوارد وفــرص 
النتيجة إلى أن التحول الرقمي في القيادة لا يُُعد دائمًًا حياديًًا أو موضوعيًًا، بل قد يحمل في طياته أبعادًًا غير مرئية تؤثر 

على عدالة التقييم.
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توصيات الدراسة

في ضوء ما توصلت إليه الدراسة من نتائج. تقترح مجموعة التوصيات التي تأمل من خلالها تقديم بعض الحلول لهذه  
المشكلات، وتتمثل هذه التوصيات في الآتي:

1-  تو�صي الدراسة بضرورة تعزيز قــدرات القادة في الجامعات المصرية على تبنى نمط القيادة الرقمية القائم على 
الشفافية والمــســاءلــة، والــعــدالــة فــي اتــخــاذ الــقــرار، وذلـــك مــن خــال بــرامــج تدريبية متخصصة تــهــدف إلــى تطوير 
البيانات والمعلومات، وعدم  التعامل مع  في  القيم الأخلاقية  التركيز على  الرقمية، مع  البيئة  في  القيادة  مــهــارات 
استخدام الأدوات الرقمية كوسيلة للهيمنة أو التلاعب بالقرارات التنظيمية. ويعتبر ذلك أمرًا أساسيًا لتفادي 
أداء الأفــراد واستقرار  الــذي قد ينعكس سلبًا على  التنظيمي  التسييس  السلبية، وتقليل  الممارسات السياسية 

البيئة الجامعية.

2-  ضــــرورة بــنــاء نــظــام شــفــاف لتقييم الأداء وتــوزيــع المــكــافــآت والـــزيـــادات، يستند إلـــى بــيــانــات رقــمــيــة قــابــلــة للتدقيق 
والمراجعة من جهات محايدة من داخــل الجامعة أو من خارجها. ويُفضل أن يتضمن هذا النظام مؤشرات أداء 
ستخدم أدوات القيادة الرقمية كغطاء لاتخاذ 

ُ
واضحة وعادلة يتم تعريفها ومشاركتها مع جميع العاملين، حتى لا ت

قرارات منحازة أو قائمة على العلاقات الشخصية.

3-  أهمية نشر وتعزيز الثقافة الرقمية بين  العاملين  في الجامعات المصرية على مختلف مستوياتهم، بما يشمل رفع 
الوعي بأهمية التحول الرقمي ليس فقط على مستوى الأدوات، ولكن على مستوى القيم والسلوكيات. ويجب أن 
صمم هذه الجهود التعليمية بشكل يُشجع على التفكير والتعاون، والمشاركة العادلة في المعرفة، مما يخلق بيئة 

ُ
ت

قلل من فرص التسييس التنظيمي، وتعزز من العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي.
ُ
جامعية ت

4 الــداخــلــيــة للجامعات المــصــريــة، والــعــمــل على تدريب  - الــســيــاســات  بــدمــج مفاهيم المــواطــنــة الرقمية ضمن  تــو�صــى 
العاملين على تطبيقها كموجهات سلوكية وأخلاقية في التفاعل الرقمي داخل البيئة الجامعية. 

حدود الدراسة

تقتصر هذه الدراسة على عدد من الحــدود العلمية والعملية المرتبطة بطبيعتها التي ينــبغي أخذها في الاعتبار عند 
تفسير النتائج، وهي على النحو الاتي: 

1-   ،
ً
مُستقلا متغيرًا  باعتباره  الرقمية«  »القيادة  هما:  أساسين  متغيرين  على  الــدراســة  اقتصرت  المتغيرات:  طبيعة 

و»التسيس التنظيمي« باعتباره متغيرًا تابعًا، ولم تشمل متغيرات وسيطة أو معدلة أخــرى قد تكون مؤثرة على 
الدراسة.

2-  الأداة البحثية: اعتمدت الدراسة على استقصاءات مبنية على مقاييس سابقة، وهو ما يجعل النتائج مرتبطة 
بمدى صــدق وثبات هــذه الأدوات ونظرًا لاعتمادها على استجابات ذاتية للمبحوثين دون الاستفادة من أدوات 

أخرى كالمقابلات او الملاحظة المباشرة التي كان من شأنها ان تكشف أبعاد أعمق.

3-  العلاقات  طبيعة  عــن  بالكشف  يسمح  وهــو  التحليلي،  الوصفي  المنهج  الــدراســة  استخدمت  المستخدم:  المنهج 
الارتباطية بين المتغيرات، لكنه لا يتيح إثبات العلاقات السببية بصورة قاطعة.

4 الظروف العلمية والعملية: واجهت الدراسة عددًا من الظروف العلمية والعملية التي ينبغي مراعاتها عند تفسير  -
نتائجها، فقد تمثلت في اقتصار الدراسة الميدانية على أربع جامعات مصرية وبعض المعاهد فقط، نظرًا لاعتبارات 
الوقت والإمكانات، وصعوبة الوصول إلى جميع مؤسسات التعليم العالي، الأمر الذي انعكس على حجم المجتمع 

الأصلي ودرجة شمولية العينة.
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 ABSTRACT

This study aimed to measure the impact of digital leadership on organizational politicization among 
faculty members at various levels in Egyptian universities. The study was conducted on a sample of (375) 
faculty members, using a survey method as a tool for collecting field data and information.

The study results indicated a direct positive impact of the independent variable “digital leadership” and 
its dimensions (wise leadership, digital culture, organizational citizenship) on organizational politicization, 
particularly with regard to general politicized behavior. The results also demonstrated a direct positive 
impact of digital leadership on organizational politicization regarding current compliance for future 
advancement. The study also found a direct positive impact of digital leadership on the politicization of 
rewards and raises within Egyptian universities.

Based on the above, the study recommends the need to enhance the capabilities of leaders in Egyptian 
universities and the importance of establishing a transparent system for performance evaluation and the 
distribution of rewards and raises. It also recommended the importance of spreading and promoting digital 
culture among employees at all levels in Egyptian universities, in addition to integrating digital citizenship 
concepts into university internal policies.

Keywords: Digital Leadership, Organizational Politicization, Egyptian Universities.




