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   :مستخلص الدراسة

تناولت الدراسةةةةة الحالية الدور الوسةةةةيط للثقافة التنظيمية الرقمية في العلاقة اين القيادة 
العةاملين في الشةةةةةةةةةركةة مفردة من ( 322) مهةااعينةة قو التمكينيةة والارتبةاط بةالعمةل بةالتعبي  على  

المسةةةةةةتوفاة والقاالة  الاسةةةةةةتباناتالغت عدد المصةةةةةةرية للاتصةةةةةةالات بمحافظة الدقهلية. ه ا وقد  
وأشةةةارت النتا ج . م المنهج الوصةةةفي التحليليااسةةةتخد  وتم،  ( اسةةةتبانة265)  للاختبار الإحصةةةا ي

ووجود   .مية الرقميةمباشةةةةةةةةةر للقيادة التمكينية على الثقافة التنظيوجود تأثير معنوي إيجااي   إلى
مبةاشةةةةةةةةةر للثقةافة التنظيميةة الرقميةة على الارتبةاط بمكةاو العمةل، وك ل  وجود معنوي إيجةااي   تأثير

مباشةةةةةر للقيادة التمكينية على الارتباط بمكاو العمل. وأخيرا تتوسةةةةةط الثقافة تأثير معنوي إيجااي  
الارتبةاط بمكةاو العمةل. وتةالتةالي ت كةد التنظيميةة الرقميةة جز يةال العلاقةة اين القيةادة التمكينيةة على  

الثقافة التنظيمية   لتحسةةةةةةينالنجاح الر يسةةةةةةية    مقدماتعد أحد النتا ج على أو القيادة التمكينية ت  
أخيرال، تم مناقشةةةةةة أهم المسةةةةةاهمات النظرية والتعبيقية المترتبة  و  .والارتباط بمكاو العمل  الرقمية

 .على تل  النتا ج

 الارتباط بالعمل.  و القيادة التمكينية، الثقافة التنظيمية الرقمية،  :الكلمات المفتاحية    
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Abstract : 
 

The current study examined the mediating role of digital 

organizational culture in the relationship between empowering 

leadership and work engagement by applying it to a sample of (322) 

individuals working in the Egyptian Telecom Company in Dakahlia 

Governorate. The number of completed questionnaires that can be 

tested statistically reached (265), and the descriptive analytical method 

was used. The results indicated a direct positive moral effect of 

empowering leadership on digital organizational culture. There is a 

direct positive moral effect of digital organizational culture on 

engagement with the workplace, as well as a direct positive moral effect 

of empowering leadership on engagement with the workplace. Finally, 

digital organizational culture partially mediates the relationship 

between empowering leadership and workplace engagement. Thus, the 

results confirm that empowering leadership is one of the key success 

factors for improving digital organizational culture and engagement 

with the workplace. Finally, the most important theoretical and applied 

contributions resulting from these results were discussed. 

     Keywords: Empowering leadership, Digital organizational culture, 

Work engagement. 
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 الدراسة  قدمة  أولال: م
خاصةة   .العصةر الرقمي  التكيف مع  المنظمات ضةرورة على التكنولوجي الاضةعرا   يفرض

الةقةعةةةةةا  )  مةنةظةمةةةةةات    (.et al., 2023; Velyako & Musa, 2023 Kocakالةحةكةومةي 
 ;Gong et al., 2020)  في العصةةةةةةةةةر الرقمي  جةة ريةةة  تغييراتوشةةةةةةةةةهةةدت هةة   المنظمةةات  

Suwanto et al., 2022; Dunleavy et al., 2023; Lemperos et al., 2023 .)
مجموعةة من   على أنهةاعرف  ت  الرقميةة. والتي    لة  التغييرات المتعلقةة بةالثقةافةة التنظيميةةبمةا في ذ
العمل المشةةةتركة التي تسةةةاهم في خل  و والافتراضةةةات والمعتقدات و رل التفاعل  المشةةةتركة  القيم 

من خلال اسةتخدام التقنيات الرقمية    على القيمةايئة اجتماعية ونفسةية فريدة للمنظمة والحصةول  
(Navaridas-Nalda et al., 2020.)     وفى سةيال التعرف على جهود الباحثين حول تأثير
( على Zhen et al. 2021أكةدت دراسةةةةةةةةةة )الأعمةال.   منظمةاتثقةافةة التنظيميةة الرقميةة في  ال

الااتكار الرقمي للشةةةةةةركات الصةةةةةةغيرة للثقافة التنظيمية الرقمية على    وجود تأثير معنوي ومباشةةةةةةر
-Martınezكما كشةةةفت دراسةةةة )  والمتوسةةةعة في صةةةناعة تكنولوجيا المعلومات والاتصةةةالات.

Caro et al. 2020  )  لى الأداء ع  لها تأثير معنوي غير مباشةةةةةةةرأو الثقافة التنظيمية الرقمية
 للشركات متعددة الجنسيات. الأعمال وتعوير قيمة التكنولوجيا الرقمية رقمنهالتنظيمي من خلال 

من الأنمةاط الإيجةاايةة للقيةادة،  Empowering Leadership عةد القيةادة التمكينيةةت  و 
أنها نمط من القيادة من شةةةةةأنه تحقي  لامركزية السةةةةةلعة،    علىوينظر إليها   م خرا،والتي ارزت  

الظروف التي تعزز   والتخلص من،  للعةاملينوإععةاء قةدر أكبر من المسةةةةةةةةةئوليةة والتوجيةه الة اتي  
والسةةةةةةةماح لهم بقدر من الحرية والمرونة قدر ما تقت ةةةةةةةيه    البيروقرا ية،شةةةةةةةعورهم بالعجز مثل  

ر قوة وديناميكية، وتنفي  الإجراءات دوو إشةةراف أو الظروف، إضةةافة إلى توفير ايئة أسةةاسةةية أكث
 ;Guo et al., 2023; Al Otaibi et al., 2023; Kwan et al., 2023)تدخل مباشةةةر

Wen et al., 2023.) 

إلى خل  ايئة عمل تشةةةةةةةجع العاملين  Work engagement ويشةةةةةةةير الارتباط بالعمل
(. وي عرفةةه  Toth et al., 2020يفي )وتحفزهم على تحقي  أهةةدافهم والاهتمةةام بةةأدا هم الو 



أ.م. د/محمد العشري     & د/هاني جلال  ... توسيط الثقافة  أثير القيادة التمكينية على الارتباط بالعمل: ت  
 

734 
 
 

(Rodríguez, 2022  بةةأنةةه )والتفاني     حةةالةةة ذهنيةةة إيجةةاايةةة تتعل  بةةالعمةةل وتتميز بةةالحيويةةة

 .والاخلاص

تتمثل في   موضةو  الدراسةةلاسةبا  او مبررات وفى ضةوء ما تقدم  يمكن القول بأو هنا  
في    -وجود فجوة بحثية تسةةةةعى ه   الدراسةةةةة لتغعيتها. وهي عدم وجود دراسةةةةة في ايئتنا العرتية

رتعت اين ه   المتغيرات في نموذج دراسةةةة واحد. ف ةةةلا عن أهمية قعا    -حدود علم الباحثاو  
 التعبي  وما يتعلبه من تعزيز للشمول الرقمي.

 ثانيال: مشكلة الدراسة  
،  للتحول الرقمي   ساسيالأمحر   أو موضو  الثقافة التنظيمية الرقمية ي عتبر الالرغم من   على     
تركيز الباحثين في البيئة العرتية. ولكي تحق  المنظمات الرقمنة    حظ إلا بقدر قليل منيلم أنه   إلا

ومع ذل ، من ال ةةةةةروري تعديل    ثقافة تنظيمية مشةةةةةتركة. هالدي  أو يكوو   يفإنه لا يكفالناجحة، 
 اسةةةةةةةتخدام تكنولوجيا الاتصةةةةةةةالات الرقمية من أجل  مثل  المفهوم ليصةةةةةةةب  ثقافة تنظيمية رقمية.

ذل  سةةةوف ي دي إلى إو إذا كانت المنظمة لا تزال تسةةةتخدم ثقافة تنظيمية مشةةةتركة، فف  تعاوو.ال
عد ت  . ل ا   من خلال تكنولوجيا الاتصةةةةةةةةةالات الرقمية  اتللتعاوو في المنظمالأفراد عدم اسةةةةةةةةةتعداد 

. وعلى من الحيةاة التنظيميةة في العصةةةةةةةةةر الرقمي  للاهتمةام  مثيرال   ثقةافةة التنظيميةة الرقميةة جزءال ال
الرغم من ذل  لم يحظ موضةع الثقافة التنظيمية الرقمية باهتمام كافي من قبل الباحثين في ايئاتنا  

احثاو. في حدود علم الب –العرتية. وخاصةةةةةةةة في منظمات القعا  الحكومي وقعا  الأعمال العام 
وتعد ه   هي الفجوة البحثية الأسةةةاسةةةية التي تسةةةعى ه   الدراسةةةة لتغعيتها. وت ةةةيف الدراسةةةة  

  على نجاح التحول الرقمي فيالثقافة التنظيمية الرقمية    تأثير  تتناول، أولال   ر يسةةةةتين:  مسةةةةاهمتين
سةةةاعد ي  تبني نظرية ثقافة تنظيمية قوية حيث يشةةةير عدد من الباحثين إلى أو.  قعا  الاتصةةةالات
 Wu et al., 2019; Ababneh and)الارتبةاط بمكةاو العمةل بشةةةةةةةةةكةل عةام    على تحسةةةةةةةةةين

Chitranshi, 2023.)  الارتبةاط  الثقةافةة التنظيميةة الرقميةة على   وتةالتةالي تختبر الةدراسةةةةةةةةةة تةأثير
ما إذا كانت  تختبر الدراسةةةةةةةةةة . ثانيلا،له ا التأثير  كمتنبئ  القيادة التمكينيةمن خلال بمكاو العمل  

وعليه  للارتباط بمكاو العمل. لتحقي  نتا ج إيجااية   ضةةةةةةةةروريال  الثقافة التنظيمية الرقمية شةةةةةةةةر ال 
 :الإجابة عن الأسئلة الآتية محاولة يمكن صياغة مشكلة الدراسة في

 ؟  التنظيمية الرقميةعلى الثقافة  التمكينيةهل هنال  تأثير ذو دلالة معنوية للقيادة  .1

 ؟ للثقافة التنظيمية الرقمية على الارتباط بالعملهل هنال  تأثير ذو دلالة معنوية  .2
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 ؟  للقيادة التمكينية على الارتباط بالعمل هل هنال  تأثير ذو دلالة معنوية  .3

 ؟ والارتباط بالعمل  التمكينيةلقيادة االعلاقة اين الثقافة التنظيمية الرقمية هل تتوسط  .4

 الدراسة    ثال: أهميةثال
 :من الناحية الأكاديمية والتعبيقية المقترح عدة نقاط الدراسة إ اري يف  

فيما    الموجودة في الدراسات العرتيةسد الفجوة  من الناحية الأكاديمية: تسهم الدراسة في   -1
الحديثة بالمتغيرات  معظم    يتعل   تتناولها  والتي  التنظيمي  السلو   مجال  في  دخلت  التي 

ال ي يمكن توصيف الواقع الفعلي  ، و الأكاديمية النظرية والتعبيقية في الدول الغرتية  البحوث
بمكاو   والارتباطلثقافة التنظيمية الرقمية  أو ت ديه القيادة التمكينية كمتنبئ للعلاقة اين ا

وذل  في حدود علم   –حتى الآو  في ايئاتنا العرتيةدراسة    حيث لم تتناولالعمل الرقمي.  
يعنى أو الإ ار   ال ي، الأمر  البحثمتغيرات  التفاعلية اين  دراسة وتحليل العلاقات    –الباحثاو
للكشف عن حقيقة ه   العلاقات رتما يمثل إسهامال علميال في فت     الباحثاويقترحه    ال ي

 في مجال السلو  التنظيمي.    آفال للمزيد من الدراسات المستقبلية 
إدارة  -2 على  القا مين  مساعدة  في  الحالية  الدراسة  تسهم  التعبيقية:  الناحية  الشركة   من 

على تعوير شركتهم في ضوء مجموعة من أهم المتغيرات التي تعزز    ت المصرية للاتصالا
  القدرات ي هل لزيادة    وتعزز من الأداء الفردي والتنظيمي ال ي  ،نتا ج التحول الرقميمن  

 البيئية المحيعة اهم.  المتغيرات والتحديات، وذل  في إ ار في العصر الرقمي  التنافسية
 

 الدراسة   أهدافرابعال:  
 تسعى الدراسة إلى تحقي  الأهداف الآتية: 

 . الثقافة التنظيمية الرقميةالقيادة التمكينية على  قياس مدى تأثير .1
 . الثقافة التنظيمية الرقمية على الارتباط بالعمل قياس مدى تأثير .2
 . القيادة التمكينية والارتباط بالعمل قياس مدى تأثير .3
القيادة التمكينية وتين علاقة اين  ال  للثقافة التنظيمية الرقمية في اختبار أثر الدور الوسةةيط .4

 . الارتباط بالعمل
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النتا ج التي سةةوف يتم التوصةةل اليها يمكن الخروج بالعديد من التوصةةيات التي في ضةةوء   .5
 يمكن لمتخ ي القرارات الاسترشاد اها في ه ا المجال.

 خامسال: أدايات الدراسة  
 :Empowering leadership القيادة التمكينية -1

 

الماضةةيين، ارزت القيادة التمكينية كأحد الأنماط القيادة المتميزة وت عد    العقدينعلي مدى  
مفهوما واسةةةعا يعبر عن عملية مشةةةاركة السةةةلعة مع المراوسةةةين وزيادة مسةةةتوى اسةةةتقلاليتهم  
والتزامهم عبر ممارسةةةةةةةة القادة لمجموعة من السةةةةةةةلوكيات التي ت دى الى تعزيز المعنى العملي، 

و مراوسةيهم قدرال أكبر من الاسةتقلالية وتفويا السةلعة، كما يشةركونهم  فالقادة التمكينين يمنحو
 Dennerlein & Kirkman, 2022; Joo)في عملية صنع القرار وزيادة المعنى الو يفي  

et al., 2022; Kwan et al., 2023 ; Kim & Beehr, 2023 .) 
الماضةةةةةةةيين لنتا جها وترز مصةةةةةةةعل  القيادة التمكينية كأحد أنماط القيادة خلال العقدين  

( على أنها نو  بارز ومتميز من القيادة Zheng et al., 2023التنظيمية الإيجااية، ويعرفها )
يرتبط عادة بالتمكين النفسةي وهو الدافع الأسةاسةي للمهمة ال ي يعكي كي ية توجيه العاملين في  

تحفيزا في عملهم من خلال مواقع عملهم، والسةةبو وراء ه ا الارتباط هو او العاملين يكونوا أكثر 
 ,.Guo et al., 2023; Al Otaibi et alعناصةةةر مختلفة من سةةةلوكيات القيادة التمكينية )

2023; Kwan et al., 2023 .) 

فإو القادة التمكينين يحفزوو مراوسيهم على اتخاذ  ,.Han et al (2022ووفقا لة ) 
مشكلات. وت عد القيادة التمكينية بمثابة إشارة القرارات والتصرف باستقلالية وحل ما يوجهاهم من  

وتزويدهم   لدعمهم  متحمسوو  وانهم  قدرتهم،  في  ويثقوو  اهم  ي منوو  قادتهم  بأو  للمراوسين 
 (. Pazetto et al., 2023بالموارد ال رورية )

وقد تمت دراسة القيادة التمكينية في المجال التنظيمي من جانبين. هما الهيكلي والنفسي.  
كين الهيكلي ي كد على السيال الهيكلي للتمكين وتزويد العاملين بالفرص لمشاركة السلعة فالتم

من   المراوسين  لتمكين  المعلومات  التمكينين  القادة  سيشار   التعريف  له ا  ووفقا  الرسمية، 
 (. (Wen et al., 2023 المشاركة
  على  (Frick et al., 2021)ي عرفها  التمكينية،قدم الباحثوو تعريفات متعددة للقيادة و 

أنها سلوكيات القا د والتي تساهم في تعزيز معنى العمل وأهمية العمل من خلال المشاركة في  
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 Al Otaibi) في حين عرفها   .إ هار الثقة في أداء المو فينو ودعم الاستقلالية    القراراتصنع  

et al., 2023)   قيادة إلى  المراوسين  إلى تحويل  للقيادة يهدف  ويعرفها   أنفسهمبأنها نمط 
(Ahmad et al., 2023 بانها السلوكيات التي يتم من خلاها مشاركة السلعة مع أع اء )

الفري  مما ي دى الى زيادة مستويات التحفيز الداخلي لديهم. وتستند سلوكيات القيادة التمكينية  
حفيزية وليي  ( أو التمكين عملية تDong et al., 2023الى التصور العام للتمكين حيث اثبت )

مجرد تفويا السلعة للمراوسين، ل ا لكي يكوو قا د الفري  تمكيني ويزيد من التحفيز فعليه  
مساعدة أع اء الفري  على فهم أدوارهم في الفري  واشراكهم في عملية صنع القرار والايماو 

 ,.Kim et al) اينما يعرفهابقدرتهم على تحقي  أداء عال وتبسيط القواعد والإجراءات الإدارية. 

وي كد على أهمية عمل    مراوسيه،أنها المدى ال ي يبدى فيه القا د ثقته في قدرات    على (2020
  .ويزيل أو يقلل من عدد القيود البيروقرا ية على مو  يه  القرارات،ويشاركهم في صنع    مو  يه،
( علىJoo et al., 2022وي كد  فقط  ليي  تقوم  التمكينية  القيادة  أو  فكرة  على  تمكين    ( 

تشجيع   لتشمل  تمتد  ال  لهم،  السلعة  تفويا  خلال  من  ال اتية  الإدارة  وتشجيع  المراوسين 
( Kwan et al., 2023المراوسين على تقديم الأفكار والآراء والمقترحات البناءة. ويعرفها )

  ينبأنها مجموعة من إجراءات وأفعال يقوم اها القا د من اجل تفويا سلعات اتخاذ القرار للمراوس
في المنظمة كما عرفت بأنها عملية مشاركة للسلعة وتخصيص الاستقلالية والمسئوليات للتابعين 
عن  ري  مجموعة محددة من سلوكيات القا د الموجهة للمراوسين وذل  لتعزيز الدافع الداخلي 

 وتحقي  النجاح في العمل.  
بأنها   التمكينية  القيادة  تعريف  يمكن  السابقة  التعريفات  على  وفى ضوء  التأثير  عملية 

المراوسين من خلال تقاسم السلعة والدعم التحفيزي لتعزيز تجرتتهم في القدرة على العمل بشكل 
 .مستقل ضمن حدود الأهداف والاستراتيجيات التنظيمية الشاملة

 ات السابقة للتعرف على مقاييي القيادة التمكينية توصلو وتمراجعه الباحثاو لأدايات الدراسا
( قدمت ثلاثة أبعاد هي )سلو  العمل المستقل، ودعم  Vecchio et al., 2010إلى أو دراسة )

أخرى   دراسات  اعتمدت  اينما  التعاوني(.  العمل  وتعزيز  الإيجااي،   وآخرون،  ،مرزول )التفكير 

مقياس 2023 وآخرون، لانالشم ؛2023 ومحمد، ،2022 والميس ، ،2017 على   )
(Ahearne et al., 2005( وال ي يتكوو من أرتعة أبعاد وهي )تعزيز الشعور بمعنى العمل  ،

وتعزيز فرص المشاركة في صنع، ا هار الثقة في الأداء العالي، الامداد بالاستقلالية من القيود  
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الدراسات الأجنبية التي تناولت العلاقة اين  . ومن ناحية أخرى اعتمدت عديد من  (ةالبيروقرا ي
القيادة التمكينية والمتغيرات الأخرى الوسيعة أو المعدلة أو التابعة. على قياس القيادة التمكينية  
   كمتغير أحادي الب عد. وتماشيا مع ه ا الاتجا  سوف يعتمد الباحثاو في دراستهم على مقياس

( (Amundsen and Martinsen,2014    الأكثر الب عد  الأحادية  المقاييي  من  باعتبار  
 Dennerlein)استخداما من قبل الباحثين ف لا عن تمتعه ادرجة عالية من الصدل والثبات  

& Kirkman, 2022; Joo et al., 2022; Kwan et al., 2023 ; Kim & Beehr, 

2023 .) 

  :Digital organizational culture  الثقافة التنظيمية الرقمية -2
 

باهتمام كبير من التنظيمية  الثقافة    علم الإدارة،   الباحثين والممارسين في  حظي مفهوم 
في    وت عد ر يسي  وعامل  المستدامة،  التنافسية  للميزة  مصدر  التنظيمية  الفعالية تحقي   الثقافة 

التنظيمي  إلى  تتعلعالتي    المنظمات   نجاحو التنظيمية    ;Pradana et al., 2022)  التغيير 

Wang et al., 2022).  
أنه يجو في عصر القوى العاملة الرقمية أو   Martínez-Caro et al(  2020ويري )

  بأنها   عرف الثقافة التنظيمية الرقميةت  تمتد الثقافة التنظيمية لتشمل ممارسات مكاو العمل الرقمي. و 
مجموعة من السلوكيات والمعتقدات المتسقة والتي تعكي المعتقدات والتوقعات المشتركة للعاملين 

القيم الجماعية  كما تعرف بأنها    .(et al., 2021 Zhen)  ميرقوالسا دة في سيال ايئة العمل ال
 تكنولوجيا المعلومات والاتصالاتباتجاهات ومواقف المستخدمين نحو المتعلقة  وتوافر المعتقدات

(Elizabeth et al., 2023)  . تت من الثقافة التنظيمية الرقمية على وجه التحديد، المشاركة و
ي نظر  و   (.Vlasenko et al., 2023)  فني ايئة العمل الرقمي   والقدرة على التكيف  والانسجام

أنها سمة  ويلة التنظيمية على  الثقافة  قد يكوو من الصعو والتي    ومستقرة نسبيال   الأجل  إلى 
كن أو تتعور من خلال إيجاد أساليو رقمية جديدة لتعزيزها ولكن يم  ،واسعتغييرها على نعال  

بعرل رسمية وغير رسمية، مما يوفر الأساس ال ي يحتاجه أع اء المنظمة للتعرف على التغيير 
 (. Treacy,2022; Elizabeth et al., 2023وتنفي  التعديلات في السيال الرقمي ) 

تكييف الثقافة التنظيمية مع البيئة    يت من   ,.Martínez-Caro et al(2020ووفقا )
)التعاوو المادي  المثال  لتعاوو الداخلي بسبو الأساليو الجديدة على سبيل  ا(  1)  الرقمية ما يلي:

الخارجي والتعاوو  المزدوجة(  والهياكل  المنافسين  المثال  على سبيل    والافتراضي  مع  )المنصات 
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( 2)تغيير هيكل الشركات الرقمية.حت واضحة في  والتي أصبوالشركاء بالإضافة إلى تكامل العملاء(  
( تتعل  الافتراضات 3)  للثقافة التنظيمية الجديدة.  القيم والمعايير الرقمية التي تعتبر بالغة الأهمية

الأساسية للشركات العاملة في العصر الرقمي بالحاجة إلى دمج تكنولوجيا المعلومات في الااتكار  
 ما يمكّن المو فين من دمج أفكارهم في الاستراتيجية الرقمية. أو التوزيع العادل للسلعة، م

التنظيمية   الثقافة  مقاييي  على  للتعرف  السابقة  الدراسات  لأدايات  الباحثاو  وتمراجعه 
إلى أو معظم الدراسات اعتمدت على قياس متغير الثقافة التنظيمية الرقمية على   االرقمية توصلو 

( البعد  أحادية   ;Pradana et al., 2022; Wang et al., 2022مقاييي 

Treacy,2022; Elizabeth et al., 2023; Martínez-Caro et al.,2020) .
 Hadiand and))وتماشيا مع ه ا الاتجا  سوف يعتمد الباحثاو في دراستهم على مقياس  

Baskaran ,2021  من المقياس الأحادية الب عد الأكثر استخداما من قبل الباحثين   بنعتبنره
  ف لال عن تمتعه ادرجة عالية من الصدل والثبات.

 

 :Work engagementالارتباط بالعمل   -3
 

وال ي   1990في عام    William Kahnالارتباط بالعمل لأول مرة من قبل    مصعل ق دم  
خلال المشاركة والارتباط النفسي ايئة عملهم. كما يشير يشير إلى انخراط العاملين في عملهم من  

الارتباط إلى إنشاء ايئة تشجع العاملين وتحفزهم على تحقي  أهدافهم ورغباتهم والاهتمام بأداء 
 (.  Toth et al., 2020و يفتهم )

حالة ذهنية  ( بأنها  Rodríguez 2022 ,وتعددت تعريفات الارتباط بالعمل حيث يعرفها )
 Nurkhoriوالاستغرال. في حين يعرفه ) والتفاني بالعمل وتتميز بالحيوية  تتعلقإيجااية ومرضية  

et al., 2021  بأنه تسخير المراوسين أنفسهم في أدوار العمل فالفرد من خلال ارتبا ه أو )
ي اينما  دور .  أداء  أثناء  وعا  يا  وذهنيا  جسديا  نفسه  يستخدم  العمل  في  شير  مشاركته 

(Sulistiana & Darma, 2023 العاملين التصال  إلى  يشير  بالعمل  الارتباط  أو  إلى   )
وفى ضوء التعريفات السابقة يمكن تعريف  بم سساتهم وت لهم أقصي جهد ليحق  أهداف المنظمة.  
والمنظمة التي يعمل اها، والتي    المو فالارتباط بالعمل بأنه تل  العلاقة الإيجااية المرتبعة اين  

الجهود لتحقي     أقصيتنتج من التزام الفرد عقليا وعا  يا تجا  منظمته ورغبته الشديدة لب ل  
  .أهداف المنظمة
البةاحثةاو لأدايةات الةدراسةةةةةةةةةات السةةةةةةةةةابقةة للتعرف على مقةاييي ارتبةاط العةاملين  وتمراجعةه

إلى أو أكثر المقاييي شةةةةيوعال وانتشةةةةارال في ه ا السةةةةيال المقياس ال ي قدمته دراسةةةةة   اتوصةةةةلو 
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Schaufeli et al., 2006))   ثلاثة أبعاد هي )الحيوية،   الارتباط بالعمل وال ي يت ةةمنلقياس
والتفاني، والانهما (. وتشةةةةةةةةةير الحيوية إلى القدرة على الثبات ومواجهة الصةةةةةةةةةعا  التي يواجها 

 ،والشةةةةةةعور بالفخر ،والحماس ،في عملهم. ويقصةةةةةةد بالتقاني المشةةةةةةاركة بقوة في العملالعاملين  
والالهام. ويشير الانهما  إلى استغرال العاملين في عملهم واو الوقت يم ي عليهم بسرعة حتى 

او يفصةل تفكيرهم عن العمل فيسةتمر بالتفكير حتى بعد انتهاء العمل وتالتالي فهو    و لا يسةتعيعو
بةةةال معةةةال  مرتبط  والعةةةا  يةةةة  العقليةةةة   & Rodríguez-Modroño., 2020; Nițăنواحي 

Guțu, 2023; Sang et al., 2023; Unay-Gailhard & Brennan, 2023.) 

   الدراسات السابقة وتنمية الفروض وتناء النموذج المقترح  سادسال:
 

  :القيادة التمكينية والثقافة التنظيمية الرقمية  -1
 

إلى أو أنماط القيادة لها دور وتأثير    Garengo and Betto( 2024كل من )  يشةير
والتي  المختلفةة للقيةادة، القيةادة التمكينيةة   الأنمةاطمن اين  قوى على نشةةةةةةةةةر الثقةافةة التنظيميةة. و 

والتي تسةةاعد على نشةةر الف ةةيلة في  شةةكلال من أشةةكال القيادة الفعالة والمفيدة والإنسةةانية  تعتبر  
عملية تقاسةةم السةةلعة وتخصةةيص    يه  التمكينيةفالقيادة  (.Kwan et al., 2023)ايئة العمل 

( بشةةةةكل جماعي من خلال سةةةةلسةةةةلة من فرل العمل)أو   للمراوسةةةةينالاسةةةةتقلالية والمسةةةة ولية  
 Wen et)  توليد الدافع الداخلي والنجاح في تحقي  الأهدافي تسةةةةةاهم في  التسةةةةةلوكيات القا د 

al., 2023.) بالخصةةةا ص التنظيمية في العصةةةر الرقمي )  التمكينية  رتبط القيادةوتFrick et 

al., 2021  .) بسةةةةةرعة وديناميكية وقد يكوو من الصةةةةةعو   تحدث التغييرات في العصةةةةةر الرقميو
بحيةث يمكن للقةادة التركيز أكثر على العمةل   ،جةة إلى قيةادة مرنةةالتنب  اهةا  ومن ثم فةإو هنةا  حةا

ول ل ، يجو أو   لمواكبة التغييرات في العصر الرقمي.  مرنةأو تكوو    للمنظمةستراتيجي ويمكن  الا
القيادة  بمفهوم    يرتبط بشةةكل كبيرفي المنظمات بمهارات قيادية مسةةتقلة، وهو    المراوسةةينيتمتع  

، فةإو البحةث الة ي يحةدد دور الثقةافةة التنظيميةة  . لة لة (Pieterse et al., 2021)التمكينيةة  
  القيادة التمكينيةمن خلال النظر في    المنظماتفي سةةةةةةةيال  ارتباط العاملينالرقمية وتأثيرها على 

نظيميةة الرقميةة  على الثقةافةة الت  القيةادة التمكينيةة  اتةأثير  البحةث الحةاليتنبةأ  وي  يبرر .  مةالةه  أمر  
  القيةادة التمكينيةة  تمةا إذا كةانة  ال تحةديةدو   .ارتبةاط العةاملينوتةأثير الثقةافةة التنظيميةة الرقميةة على  

أي ةةا ما إذا كانت الثقافة التنظيمية   ه ا البحثحدد وي  شةةرط ضةةروري لبناء ثقافة تنظيمية رقمية.
 أي ةةةال  المنظماتتحتاج  و قمي،  العصةةةر الر   بالمنظمات في  لارتباط العاملينالرقمية عاملا ضةةةروريا  
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بحيث يمكن تكليف كل ع ةةةةو في المنظمة بمسةةةة ولية المسةةةةاهمة انشةةةةاط   القيادة التمكينيةإلى  
إو الدور النشةةةةةط لكل ع ةةةةةو في المنظمة بسةةةةةبو تفويا  وتشةةةةةكل متناسةةةةةو في صةةةةةنع القرار.

تتبع التغيرات البيئية في    مرنةمنظمة  وجود المسةةةة ولية سةةةةيشةةةةكل القيم والعادات، مما ي دي إلى 
الحكومية تميل إلى   المنظمات( إلى أو Hendryadi et al., 2019)  ويشةةير  العصةةر الرقمي.

المنظمات ذات الثقافات البيروقرا ية يمكن أو   أوأي ةةال  أشةةارو تعبي  ثقافة تنظيمية ايروقرا ية.  
  المنظمةاتذلة  حتى تتمكن    توقعويجةو    في الحةد من وجود القيةادة التمكينيةة.  مهمةال   تلعةو دورال 

  ويشةةةةةةةةةير  الحكوميةة من الحفةاع على مرونتهةا في متةابعةة التغيرات البيئيةة في العصةةةةةةةةةر الرقمي.
(Akanji et al., 2021 أو هنةا  تةأثيرال متبةادلال )   ،وتةالتةالي فةإو اين القيةادة والثقةافةة التنظيميةة

  ها، نظرال لارتبا له   المنظمات  لخل  القيمة  متعلو أساسي  المنظماتفي    القيادة التمكينية  زيادة
تةأثير القيةادة   تاختبر دراسةةةةةةةةةة   في ايئةاتنةا العرتيةةوجةد  ت، لا البةاحثةاوعلى حةد علم    بةالعةالم الرقمي.

من فروض  اقتراح الفرضةةةةةةةةةيةة الأولى    يمكنميةة الرقميةة. وتةالتةالي،  التمكينيةة على الثقةافةة التنظي
 على النحو التالي:الدراسة 

على الثقافة التنظيمية    ومعنوي مباشر إيجااي    تأثير  القيادة التمكينية  (: ت ثرH1الفرضية الأولي )
 الرقمية. 

 الثقافة التنظيمية الرقمية والارتباط بالعمل   -2
على نعال واسةع    ارتباط العاملين بعملهمللثقافة التنظيمية على   المعنوي التأثير  اثبات  تم

 ;Rohman et al., 2021; Ababneh , 2021 أجراهنمن خلال الدراسات، مثل تل  التي  

Hasan et al., 2020; Fidyah & Setiawati , 2020; Al Shehri et al., 2017; .)
أجةرا   الةةةةة ي  الةبةحةةةةةث  مةع  الةتةجةريةبةي  الاخةتةبةةةةةار  نةتةةةةةا ةج  فةي  تةنةةةةةاق ةةةةةةةةةةةةةات  تةوجةةةةةد  ذلةةةةة ،  ومةع 

Herminingsih, 2015; Ramly , 2018; Kalia & Verma, 2017) .) والتي ذكرت
نتا ج   اتفال /إو عدم اتسةةةالوتالتالي ف  .ارتباط العاملينعلى  معنوياأو الثقافة التنظيمية لا ت ثر  

 تتعلو إعادة الاختبار. ارتباط العاملين الثقافة التنظيمية علىتأثير ل التعبيقيالاختبار 

ارتبةةاط العةةاملين أو الثقةةافةة الهرميةةة يمكن أو تقلةةل من   ,.Lee et al (2017وذكر )
ه ا يتعارض مع نتا ج دراسةةةةةات سةةةةةابقة أخرى حول تأثير الثقافة التنظيمية على  أو  كما   .بعملهم
نتا ج ه   الدراسة على ضرورة دراسة تأثير الثقافة التنظيمية    اتفالكما ي كد عدم  العاملين. أداء
الثقافة الهرمية هي أحد أشةةكال الثقافة التنظيمية التي تتميز بمسةةتوى عال   .ارتباط العاملينعلى  
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مة  في المنظ للأفرادمن مركزية صةةةةةنع القرار وإضةةةةةفاء العابع الرسةةةةةمي ال ي يسةةةةةبو مرونة أقل 
والسةةةةةبو هو أو   بشةةةةةكل عام في العصةةةةةر الرقمي.  للمنظماتالثقافة الهرمية أقل أهمية    للتعاوو.

الثقافة الهرمية ت دي إلى عدم امتلا  أع ةاء المنظمة للقيم التي ترشةدهم إلى العمل بمرونة بعد 
تختلف عن الثقةافةة التنظيميةة الرقميةة  وتةالتةالي فهي   التغييرات النةاجمةة عن التكنولوجيةا الرقميةة.

  في العصةر الرقمي للتعاوو باسةتخدام التقنيات الرقمية المتنوعة.  للمنظماتالتي توفر القيم كدليل 

إلى تحسةةةةةةةين  المنظماتالثقافة التنظيمية الرقمية داخل   معسةةةةةةةي دي وجود قيم ومعايير للتعاوو  
نظيميةة الرقميةة )المختلفةة عن الثقةافةة الهرميةة( في  لة لة ، ت ثر الثقةافةة الت  .ارتبةاط العةاملين بعملهم

وجد ت، لا الباحثاوعلى حد علم و  .ارتباط العاملين بعملهمعلى زيادة   في العصر الرقمي  المنظمات
على الارتبةاط بمكةاو العمةل   تةأثير الثقةافةة التنظيميةة الرقميةة  تاختبر   دراسةةةةةةةةةةة في ايئةاتنةا العرتيةة

 :من فروض الدراسة كما يلي الثانيةلفرضية . وتالتالي، يتم اقتراح االرقمي

 الارتباط  على ومعنوي مباشر إيجااي    تأثير  الثقافة التنظيمية الرقمية (: ت ثرH2الفرضية الثانية )
 . بالعمل                        

  :القيادة التمكينية والارتباط بالعمل  -3
لأدايات الدراسةةةةةات السةةةةةابقة للتعرف على تأثير القيادة التمكينية على    الباحثاووتمراجعه  

ارتباط العمل. توصةةةلوا إلى أو العديد من الباحثين في البيئة الأجنبية اهتموا ادارسةةةة العلاقة اين 
القيادة  إلى أو (.Arshad et al., 2022) القيادة التمكينية وارتباط العاملين. توصةةلت دراسةةة

 Gyu. وأكدت دراسةةةةةةةةة )الهوية التنظيمية  اتوسةةةةةةةةيط  ارتباط العاملينعلى    التمكينية ت ثر معنويال 

Park et al., 2017 بشةةةةكل  للقيادة التمكينية على ارتباط العاملين  (. على وجود تأثير معنوي
 ,.Al Otaibi et alكما أ هرت دراسةةةة ) .رأس المال النفسةةةي  مباشةةةر وغير مباشةةةر من خلال

القيادة التمكينية والارتباط العمل. لا توجد علاقة مباشةةةرة ذات دلالة إحصةةةا ية اين  ه  أن (.2023
في   ، لا يوجد بحثالباحثاوحد علم   وفى ضةةةةوء عدم اتفال النتا ج السةةةةابقة. ف ةةةةلا عن أنه في

ة  . وتالتالي، يتم اقتراح الفرضةةةةةةةةي الارتباط بالعملاختبر تأثير القيادة التمكينية على   ايئاتنا العرتية
 على النحو التالي: الثالثة

 .الارتباط بالعمل على ومعنوي مباشر إيجااي  تأثير القيادة التمكينية (: ت ثرH3الفرضية الثالثة )
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 :الدور الوسيط للثقافة التنظيمية الرقمية -4

للقيادة التمكينية،  هو نتيجة    على أو ارتباط العاملين ,.Arshad et al(  2022)  ي كد
في حين اهتم كثير من البةاحثين بةاختبةار الةدور الوسةةةةةةةةةيط للعةديةد من المتغيرات في تةأثير القيةادة 

الةعةةةةةامةلةيةن   ارتةبةةةةةاط  فةي   & ,Gyu Park et al., 2017; Qatrunnada)الةتةمةكةيةنةيةةةةةة 

Parahyanti, 2022; Nguyen,2020; Wen et al., 2023).   وجةد تةأثير غير يكمةا
 ;Decuypere & Schaufeli, 2020)  .ارتبةةاط العةةاملين  لقيةةادة علىا  لأنمةةاطمبةةاشةةةةةةةةةر  

Osman et al., 2022)للمشةةةةاركة للمراوسةةةةين    المسةةةة ولية والثقة  يةتمكين. وتوفر القيادة ال
وه ا من شةةةأنه أو يشةةةكل عادات وقيم   ،والمسةةةاهمة بشةةةكل أكبر من خلال الاسةةةتقلالية في العمل

تشةةمل القيم   تزيد من وجود الثقافة التنظيمية الرقمية.  ذات صةةلة بالعصةةر الرقمي والتي يمكن أو
 Hadi and))المسةةةةةتمر(  الإادا  والااتكار والتحسةةةةةين    التعاوو،)في الثقافة التنظيمية الرقمية  

Baskaran, 2021 .التعاوو في المنظمات التي من  المسةةة ولية والثقة والاسةةةتقلالية    تسةةةهلو
لأنها    ارتباط العاملينسةةةت ثر الثقافة التنظيمية الرقمية على زيادة و   تسةةةتخدم التكنولوجيا الرقمية.
  - وعلى حد علم الباحثاو  للعمل في العصر الرقمي.  ومبادئ توجيهية  تحتوي بالفعل على إرشادات

مع الثقةافةة  الارتبةاط بمكةاو العمةل الرقميعلى   القيةادة التمكينيةةلم يقم أي بحةث اةدراسةةةةةةةةةة تةأثير 
 اقتراحها كما يلي: يمكنوسيط. ومن ثم فإو الفرضية الخامسة التنظيمية الرقمية ك

في    القيادة التمكينيةفي تأثير    معنويال الثقافة التنظيمية الرقمية تتوسط  (:  H4الفرضية الرابعة )
 الارتباط بالعمل.  

القيادة التمكينية على الثقافة مت ةةةمنال تأثير   للدراسةةةة( الإ ار المقترح  1شةةةكل ) يوضةةة و 
وتةأثير القيةادة   .الثقةافةة التنظيميةة الرقميةة على الارتبةاط بةالعمةل  وكة لة  تةأثير،  التنظيميةة الرقميةة

الدور الوسةةةةةةةيط للثقافة التنظيمية  وأخيرا يوضةةةةةةة  الإ ار المقترح   التمكينية على الارتباط بالعمل،
 الرقمية في العلاقة اين القيادة التمكينية والارتباط بالعمل.
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 ( الإطنر المقترح للدراسة.   1شكل رقم: )

 المصدر: عمل البنحثنن ف  ضوء مراجعة الأدبينت السنبقة.

 الدراسة  منهج  سابعال:  
 

على المنهج الوصةةفي التحليلي القا م على تحليل   الباحثاولتحقي  أهداف الدراسةةة اعتمد 
الظاهرة واختبار فروض الدراسةة وتحليل البيانات التي تم تجميعها وتفسةيرها والوصةول إلى النتا ج 

.  على الثقةافةة التنظيميةة الرقميةة والارتبةاط بةالعمةل   ةتةأثير القيةادة التمكينيةالتي ت سةةةةةةةةةهم في تحةديةد 
مجتمع وعينةة الةدراسةةةةةةةةةة، المقةاييي، أنوا  البيةانةات )  ن:منهج الةدراسةةةةةةةةةة على كلا مويشةةةةةةةةةتمةل 

 (.ومصادرها، أداة جمع البيانات، وأساليو التحليل للبيانات
  :الدراسةمجتمع وعينة   -1

بالشركة المصرية الوسعى العليا و   في العاملين بالمستويات الإدارية الدراسةيتمثل مجتمع  
 هكمجال للتعبي  إلى أن  القعا السةةةةبو في اختيار  ، ويرجع( بمحافظة الدقهليةWeللاتصةةةةالات )

وتلغ عدد العاملين  ،  من القعاعات التي ادأت تعتمد بشةةةةةةةكل كبير على تعبي  التكنولوجيا الرقمية
.  2023( وفقا لسةةةةجلات إدارة الموارد البشةةةةرية اه   الشةةةةركة انهاية عام  7748اه   الشةةةةركة )

لوو منصبال في الإدارة العليا أو الوسعي في الشركة وتتمثل وحدة المعاينة في العاملين ال ين يشغ
تم الاعتماد على وقت تعبي  الدراسةةة. ونظرال لوجود إ ار لمجتمع الدراسةةة وتجاني مفرداته. فقد 

العبقية والتي ي دى اسةةةتخدامها الى تقليل التباين الكلي للعينة، حيث تم توزيع  عشةةةوا يةالعينة  ال
عكي الحجم النسةةبي لكل  بقة الأمر ال ي يجعل التباين داخل كل عينة الدراسةةة في  بقات، بما ي

 بقة أقل ما يمكن، بالإضةافة الى أنه تم الاعتماد على العينة العشةوا ية البسةيعة داخل كل  بقة،  
. حيث تبين أو Sample Size Calculatorباسةةةةةةةتخدام ارنامج   حجم مجتمع البحث تم تحديدو 
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يبلغ العينةةةة  المجتمع  م  .( مفردة322)  حجم  تتمثةةةل في  البحةةةث  محةةةل  الظةةةاهرة  أو  افتراض  ع 
وقد تم اسةتخدام  ريقة التوزيع المناسةو   %،5% بحدود خعأ  95% عند مسةتوى ثقة  50انسةبة

التي تت ةةةةةمن توزيعال متناسةةةةةبال للعينة على  بقات المجتمع بما يعكي الوزو النسةةةةةبي لكل  بقة  
ولجمع البيانات تم اعداد اسةةةتبانة  اسةةةة. ( مجتمع وعينة الدر 1داخل المجتمع. ويوضةةة  الجدول )

، وتم وعودهم بأو ردودهم سةتعامل دوو في المشةاركة اسةتعدادهم العاملين ال ين أادواوزعت على 
وذل   الكشةةةةةةف عن شةةةةةةخصةةةةةةيتهم، وتم تزيدوهم ارابط الكتروني للاسةةةةةةتبانة بغرض جمع البيانات

،  2024إلى نهاية شهر يناير    2023خلال الفترة من شهر نوفمبر الباحثاو  بمساعدة فري  عمل
( اسةتبانة أي 265وقد الغت عدد الاسةتبيانات الصةحيحة التي اسةتخدمت في التحليل الإحصةا ي )

 %.82ما نسبته 

  (1)جدول 
للاتصالات بمحافظة الدقهلية  العليا والوسعي بالشركة المصرية ةتوزيع أعداد العاملين بالإدار   

 الإدارات  م
عدد 
 العاملين 

 النسبة
% 

توزيع 
 العينة

عدد القوا م  
 الصحيحة 

نسبة الردود  
 الصحيحة 

.الإدارة العليا 1  2634 43%  109 75 28%  
%67 5114 الإدارة الوسعي.  2  213 190 72%  
.الاجمالي 4  7748 100 %  322 265 82%  

 المصدر: عمل الباحثاو في ضوء نتا ج استجابات المستقصي منهم. 

سةةنة   30%(، ومن  24سةةنة )  30نسةةبة العاملين بالفئة العمرية أقل من ه ا، وقد الغت 
%(،  28,8سةةةةةنة )  50سةةةةةنة لأقل من    40%(، وتالفئة العمرية من 36,3سةةةةةنة )  40لأقل من 

%(، وفئةة متزوج  52,1%(، وتلغةت فئةة غير متزوج )11سةةةةةةةةةنةة فةأكثر )  50وتةالفئةة العمريةة  
%(،  26,4املين بفئة التعليم الجامعي )%(، ومن حيث التحصةةيل العلمي الغت نسةةبة الع47,9)

%(، وفيما يتعل  بعدد 33,6%(، وتفئة التعليم المتوسةةةةط )40,1وتفئة التعليم فول المتوسةةةةط )
%(، وتالفئة من سةنة  9,9، فقد الغت نسةبة العاملين بالفئة أقل من سةنة )بالشةركةسةنوات الخبرة  
سةةةةةةنوات أو أكثر   5%(، وتالفئة 15,8)سةةةةةةنوات    5إلى 2%(، وتالفئة من 12,7إلى سةةةةةةنتين )

(61,6.)% 
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  :مقايييال  -2
 Amundsen)مقيةاس  عتمةادال علىعبةارة ا(18)  بةاسةةةةةةةةةتخةدام  القيةادة التمكينيةةتم قيةاس 

and Martinsen, 2014)عملية التأثير على المراوسةين من بأنها  القيادة التمكينية:  ت عرف  . و
والتحفيز والقدرة على العمل   يةلتعزيز تجرتتهم في الاسةتقلالخلال تقاسةم السةلعة والدعم التحفيزي  

تم الاعتماد على مقياس  و   .بشةكل مسةتقل ضةمن حدود الأهداف والاسةتراتيجيات التنظيمية الشةاملة
(Hadiand and Baskaran, 2021  (    يتكوو من   والة ي  ،الثقةافةة التنظيميةة الرقميةةلقيةاس
مجموعةةة من القيم والافتراضةةةةةةةةةةات  وت عرف الثقةةافةةة التنظيميةةة الرقيمةةة على أنهةةا  .  عبةةارات  (5)

والمعتقدات النسةةةةبية و رل التفاعل و رل العمل التي تسةةةةاهم في خل  ايئة اجتماعية ونفسةةةةية  
 الباحثاوواعتمد .  في إنشةةةةاء وتقديم وتسةةةةجيل القيمة باسةةةةتخدام التقنيات الرقمية  للمنظمة  فريدة

 9ي ةةةةم  ل ىوا .ارتباط العاملين بمكاو العمللقياس  (Schaufeli et al., 2006)على مقياس  
وي عرف الارتباط بالعمل مقسةةةةةةمة على ثلاثة أبعاد هي )الحيوية، والتفاني، والاسةةةةةةتغرال(.   عبارات

على أنةه   تلة  العلاقةة الإيجةاايةة المرتبعةة اين المو ف والمنظمةة التي يعمةل اهةا، والتي تنتج من 
التزام الفرد عقليا وعا  يا تجا  منظمته، ورغبته الشةةةةةةةديدة لب ل أقصةةةةةةةي الجهود لتحقي  أهداف 

 المنظمة. 

   :ومصادرهابيانات أنوا  ال  -3
 نوعين من المصادر لجمع البيانات هما:   الباحثاواستخدم 

كتو   -أ من  المنشورة  الأدايات  مراجعة  خلال  من  وذل   ثانوية:  ومقالات    ورسا لمصادر 
 . الدراسةوتحوث ودوريات تتعل  بموضو  

كأسلو  لجمع البيانات الأولية والمعلومات    استبانةعلى    الباحثاومصادر أولية: اعتمد   -ب 
 . الدراسةالمعلوتة لاختبار فروض 

  :أداة جمع البيانات  -4
تم إعدادها له ا الغرض في    اسةةةةةةةةتبانةفي تجميع ايانات الدراسةةةةةةةةة على   الباحثاواعتمد 

مجموعة من الأسةئلة لقياس   الاسةتبانةضةوء المقاييي البحوث والدراسةات السةابقة، وت ةمنت ه    
يرات الدراسةةة بمعرفة المسةةتقصةةي منه وفقال لمقياس ليكرت الخماسةةي، بمسةةتويات تتراوح اين متغ

 غير مواف  على الإ لال )نقعة واحدة(.  إلىمواف  تمامال )خمي نقاط( 
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       :أساليو التحليل للبيانات -5
باسةةةةةةةةةتخدام  (SPSS.23)التحليل الإحصةةةةةةةةةا ي للعلوم الاجتماعية تم اسةةةةةةةةةتخدام ارنامج  

مجموعةة من الأسةةةةةةةةةاليةو الإحصةةةةةةةةةا يةة وذلة  لتحليةل البيةانةات التي تم تجميعهةا من خلال قةا مةة  
اختبار كرونباخ ألفا وذل  لقياس الاتسةةال الداخلي في اسةةتخدام  ، وتتمثل ه   الأسةةاليو  اسةةتبانة

اسةتخدام التحليل العاملي لإثبات مدى صةدل مقاييي  انة، و الاسةتبلمقاييي متغيرات الدراسةة داخل  
 Structural Equationالبنا ية  تم اسةةةةةتخدام أسةةةةةلو  نم جة المعادلة الدراسةةةةةة، كما متغيرات  

Modeling البحثيةفروض ال لاختبار . 
 الدراسة الميدانية  ثامنال: نتا ج
اتفال في اين الباحثين فيما يتعل  بحجم العينة الموصةةةي اها من أجل اسةةةتخدام  يوجدلا 

السةةةةةابقة التي أكدت على أو حجم العينة  الدراسةةةةةاتنم جة المعادلة البنا ية، إلا أنه توجد بعا 
(، واستنادا إلي ه   القاعدة (Garver and Mentzer, 1999( مفردة  200يجو أو يزيد عن )
حصةا ي للبيانات باسةتخدام نموذج المعادلة الإتحليل الث الحالي كافية لإجراء فإو حجم عينة البح

 Confirmatory factor analysis البنةا يةة، وقةد تم اسةةةةةةةةةتخةدام التحليةل العةاملي التوكيةدي

(CFA) البرنامج الإحصةا ي   إلي اسةتناداAmos .v 23    لاختبار صةدل المقياس واختبار فرضةيات
لبرنامج لأنه أداة إحصةا ية عملية لاسةتكشةاف العلاقات متعددة المتغيرات البحث، وتم اختيار ه ا ا

وك ل  لقياس معاملات المسةةةةار للتأثيرات المباشةةةةرة  اين المتغيرات المشةةةةاهدة والمتغيرات الكامنة،
وغير المباشةةةةةةةرة للفرضةةةةةةةيات البنا ية، فيما يتعل  بمشةةةةةةةكلتي التعددية الخعية والتوزيع العبيعي 
للبيانات، فتشةةةةير نتا ج تحليل البيانات إلي أو ايانات الدراسةةةةة لا تعاني من مشةةةةكلة في التوزيع 

 التفلع (، وقيم معامل skewnessالعبيعي، حيث أسةةفرت نتا ج التحليل أو قيم معامل الالتواء )
(kurtosis±( تراوحت اين )وتما يشةةةةةةةير إلي أو جميع عبارات المقاييي تميل إلي التوزيع1 ،) 

 (.(Byrne, 2010العبيعي 
 
 

  :(البنا ياختبار نموذج القياس )التحليل العاملي  -1
 

تقييم نموذج  ل البنا ينموذج المعادلة البنا ية، تم اسةةةةةةةةةتخدام التحليل العاملي   اختبارقبل  
والثقافة    ،القيادة التمكينية( وهي  2)  رقم جدولالعوامل يوضةةةةحها    ثلاثةالقياس، والتي يت ةةةةمن  

م شةةةةةةةةةرات تةدل على   التحليةل العةاملي التوكيةديوقةدم نموذج    التنظيميةة الرقميةة، وارتبةاط العةاملين
  ;05,P ٠دالة عند مسةةةةةتوى  1126,44(=  435,٠) 2Xجودة معابقة النموذج للبيانات: الغ 

df/2X   =2,67;  CFI    =٠,915IFI ;    =٠,915TLI ;  =٠,904;  RMSE  =٠,073  وقةةد ،
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(، وم شةر توكر  CFIالمعايير جودة م شةر معابقة المعابقة المقارو )و اسةتوفت ه   الإحصةا يات 
أو   ٠,90  ة( بقيمIFI(، وم شةةةةر المعابقة المتزايد )TLIولويي لجودة المعابقة غير المعياري )

أو أقل،   ٠,08( بقيمة  RMSEAأعلى، وم شةةةر الج ر الترتيعي لمتوسةةةط مرتعات خعأ التقريو )
 .(Hair et al., 2016)أو أقل  3المعياري/ درجات الحرية بقيمة  كايوم شر مرتع 
والة ى يقيي درجةة  Convergent validityأدلةة صةةةةةةةةةةدل التقةار     تحقي أجةل    ومن

 التشةعباتبأو جميع قيم   Hair et al. (2010)التواف  اين البنود التي تقيي المتغير، ويوصةي  
، وأ هر نموذج القياس الثاني تحسةةةةين ٠,70على الأقل ويف ةةةةل٠,50المعيارية يجو أو تكوو 

 دالة عند مسةةةةةةةةتوى    809,84(=  349,٠) 2Xفي جودة معابقة النموذج للبيانات: حيث الغ  

P,05٠;  df/2X =2,32;  CFI  =938٠,; IFI  =٠,939; TLI=٠,928;  RMSE  =
العوامل والنسةةةةةو الحرجة بعد   وتشةةةةةعبات( انود مقاييي المتغيرات  1، ويوضةةةةة  جدول )068,٠

  Construct reliability( قيم معةامةل الثبةات المركةو2حة ف العبةارات، كمةا يوضةةةةةةةةة  جةدول )

وهو أحةد مقةاييي الاتسةةةةةةةةةال الةداخلي اين المتغيرات المشةةةةةةةةةاهةدة التي ترتبط بةالمتغيرات الكةامنةة، 
(، توافر شةةةةةةر ين صةةةةةةدل  2و1، وتبين نتا ج الجدولين )٠,70وهى  الحد الأدنى  وتجاوزت القيم

،  ٠,60، وأعلى من 05,P٠العوامل دالة عند مسةةةتوى  تشةةةعباتالتقار  وهما )أ( أو جميع قيم  
من   أكبر  Average Variance Extracted (AVE)و) ( قيم متوسةةةةةةط التباين المفسةةةةةةر  

وال ى يقيي مدى   Discriminate validity، وتم التأكد من توافر شةةةةرط صةةةةدل التمايز 50,٠
اختلاف متغيرات المقياس بع ةةةةةها عن بعا، وأو كل متغير يمثل نفسةةةةةه، حيث تكشةةةةةف نتا ج 

( أو قيمةة معةاملات الارتبةاط اين أي اثنين من المتغيرات أقةل من متوسةةةةةةةةةط التبةاين  2الجةدول )
 .المفسر لكل اناء
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  (2جدول )
 لمقاييي الدراسةنتا ج التحليل العاملي التوكيدي  
 وتنود المقاييي  الثلاثةالعوامل 

Third factors and scale items 

تشبعات  
  1العوامل 

النسو  
 2الحرجة

 3ألفا لكرونباخ  

 82,٠   ( EL)  القيادة التمكينية(: F1العامل الأول ) 
EL1 السلعة على حل المشكلات الموجودة في نعال  المدير: يمنحني
   عملي.

٠,81 12,50  

EL2 على أخ  زمام المبادرة فيما يتعل  بالعمل ال ي أقوم  المدير: يشجعني
  .به

٠,92 11,17 

EL3 9,89 ٠,87 .تجا  مبادرتي للعمل ال ي أقوم به ةيجاايالإ موقف العن  المدير: يعبر 
EL4 9,34 ٠,73 . عن إيمانه بالقدرة على إنجاز عمله المتعل  بالأهداف المدير: يعبر 
EL5 :11,49 ٠,80 .أعمل لأتمكن من تحقي  الأهداف المرتبعة بالعمل المدير يجعلني 
EL6 :8,50 ٠,91 . إلى رأيي في العمل يستمع المدير 
EL7  11,19 ٠,73 .نقاط قوتي وضعفي عندما يتعل  الأمر بالعمل المدير: يدر 
EL8 9,90 ٠,87 . على استخدام نقاط قوتي عندما يتعل  الأمر بالعمل المدير: يشجعني 
EL9 :ا لما يمكننا تحقيقه  المديرين  10,34 ٠,83 في العمل. متحمسوو جدل

EL10 9,34 ٠,73 .لمستقبلرايتي  معهمال ين أعمل  المديرين: ينقل 
EL11 :11,59 ٠,79 . مع أهداف عملي أهدافهم ينس  المديرين 
EL12:  10,77 ٠,83 .وأهدافي المتعلقة بالعمل ممدى التواف  اين أهدافه المديرينيناقش 
EL13:  8,50 ٠,91 بعملي مختلف الأمور وخاصة المتعلقة  معي المديرينيناقش 
EL14:  13,18 ٠,82 عملهم  بإدارة مكاو المشرفين يقومأرى كيف 
EL15:  9,89 ٠,87  م. عمله  لمكاو  المديرينأكتسو نظرة ثاقبة حول كي ية تنظيم 
EL16:   9,34 ٠,73 كي ية تحسين جودة العريقة التي أعمل بهلي  المديرينيوض 
EL17:  11,59 ٠,79 .إلى كي ية القيام بعملي على أف ل وجه المديرينيرشدني 

 76,٠   ( DOC)  الثقافة التنظيمية الرقمية (: F2العامل الثاني ) 
DOC1 : 16,10 ٠,83 قيم تتعل  بالتعاوو الجماعي لبدء التحول الرقمي. توجد بالشركة  

 
 05,٠ P جميع قيم تشبعات العوامل دالة عند مستوى   :   1
  فإنها  ,961تكوو ه   القيم أكبر من أو مساوية    ( فعندماZيتم معاملة قيم النسو الحرجة معاملة قيم احصا ية )    :  2

 (.(05 Byrne, 2010,P  ٠دالة عند مستوى   تكوو 
   (.Hair et al,2010% )70جميع قيم ألفا كرونباخ لمتغيرات البحث تتجاوز الحد الأدنى للقبول  :  3
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 وتنود المقاييي  الثلاثةالعوامل 
Third factors and scale items 

تشبعات  
  1العوامل 

النسو  
 2الحرجة

 3ألفا لكرونباخ  

DOC2:  قيم تتعل  بالتوجه الواض  للتغيرات في التكنولوجيا   توجد بالشركة
 الرقمية. 

٠,76 9,36 

DOC3:   أو الااتكار الرقمي مهم لتحسين الأداء  تفيد بقيم توجد بالشركة
 . التنظيمي

٠,87 7,47 

DOC4:  قيم تتعل  بمشاركة استراتيجيات التحول الرقمي  توجد بالشركة
 للعاملين مع أخ  آرا هم. 

٠,91 6,99 

DOC5 على أو القادة يدعموو التدريو على    الشركة: تنص قيم في
 .  العاملينالتكنولوجيا الرقمية لتحسين أداء 

٠,83 10,31 

 80,٠   ( WE)  الارتباط بالعمل(: F3العامل الثالث )
WE1 16,53 ٠,92 .بأنني مفعم بالعاقة في مكاو عملي: أشعر  
WE2 9,34 ٠,79 . بالقوة والنشاط في مكاو عملي: أشعر 
WE3.12,14 ٠,80 : عندما أستيقظ في الصباح، أشعر ارغبة في ال ها  إلى العمل 
WE4 .17,33 ٠,86 : أنا متحمي لعملي 
WE5 .6,58 ٠,81 : و يفتي تلهمني 
WE6 11,87 ٠,94 فخور بالعمل ال ي أقوم به.: أنا 
WE7 .9,91 ٠,87 : أشعر بالسعادة عندما أعمل بشكل مكثف 
WE8 .11,70 ٠,75 : أنا منغمي في عملي 
WE9 10,77 ٠,96 . في مكاو عملي: أشعر بالانزعاج 

 المصدر: عمل الباحثاو في ضوء نتا ج التحليل الإحصا ي.  
 

 ( 3جدول )
 (، ومصفوفة الارتباط CR(، والثبات الم ركو )AVEالتباين المفسر )متوسط 

Construct CR EL DOC WE 

EL ٠,87b 
 

٠,62a   
DOC ٠,90 ٠,58c ٠,69  
WE ٠,92 ٠,51 ٠,54 ٠,74 

 :ملاحظات
EL  =القيادة التمكينية  DOC   =الثقافة التنظيمية الرقمية  WE=  .الارتباط بالعمل   

a متوسط التباين المفسر :Average variance extracted (AVE)  .ويمثل قعر المصفوفة 
b( قيم معامل الثبات الم ركو :CR)Construct Reliability   .في العمود الأول 

C الدراسة: معاملات الارتباط اين متغيرات.    
 الباحثاو في ضوء نتا ج التحليل الإحصا ي.  عمل المصدر:
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                                                       :البحثيةفروض الاختبار   -2
 اختبار الفرض الأول:  ▪

( أو هنا  تأثير  4) الجدولالواردة في   ات المعياريةالمسةةةةار معاملات  اينت نتا ج تقديرات 
المعيةاريةة   الثقةافةة التنظيميةة الرقميةة )المعةاملاتعلى   للقيةادة التمكينيةة إيجةااي ومعنوي مبةاشةةةةةةةةةر

(β = )0.161;  P٠,05،) الأول  الفرض يجةتدعم ه   النت وتالتالي(H1). 

 اختبار الفرض الثاني:  ▪
الثقةافةة ( إلى أو  4)  الجةدولالواردة في    المعيةاريةةات  المسةةةةةةةةةةار معةاملات  تشةةةةةةةةةير نتةا ج   

 الارتباط بمكاو العمل الرقمي، وتالتالي على تأثير إيجااي ومعنوي مباشةةةةةةةرالتنظيمية الرقمية لها 
 .(H2)الثاني  الفرض يجةتدعم ه   النت

 اختبار الفرض الثالث:   ▪
( إلى وجود تأثير  4) الجدولالواردة في   ات المعياريةالمسةةةةةةةةةار معاملات    توصةةةةةةةةةلت نتا ج

.  ( 05,β    =120;   P٠)للقيةةادة التمكينيةةة على الارتبةةاط بةةالعمةةل  إيجةةااي ومعنوي مبةةاشةةةةةةةةةر  
 .(H3)الثالث  الفرض يجةتدعم ه   النت وتالتالي

 

  (4دول رقم )ج
 الدراسةتأثيرات المباشرة اين متغيرات لل المعيارية  معاملات المسار

 المتغير التنبع  المتغير المستقل  الفرض 

معنمل المسنر  
 المبنشر 

β 
P-value 

يتيجة اختبنر  
 الفرض 

H1   قبول  0.001> 0.161 الثقافة التنظيمية الرقمية   القيادة التمكينية 
H2   قبول  0.003 0.120 الارتباط بالعمل الرقمي   الثقافة التنظيمية الرقمية 
H3   قبول  0.006 0.111 الارتباط بالعمل الرقمي   القيادة التمكينية 

 الباحثاو في ضوء نتا ج التحليل الإحصا ي. عمل: المصدر

 اختبار الفرض الرابع:  ▪
جز يال   تتوسةةةةةةةةطالثقافة التنظيمية الرقمية  ( إلى أو 5) الجدولالواردة في   تشةةةةةةةةير النتا ج

( )تةدعم 05,108;   P٠,٠=    β) العلاقةة اين القيةادة التمكينيةة والارتبةاط بمكةاو العمةل الرقمي
 .(H4ه   النتيجة الفرضية 
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 ( 5جدول رقم )
 الدراسة تأثيرات المباشرة وغير المباشرة والكلية اين متغيرات  لل المعيارية  معاملات المسار

 

 

 ( 2شكل رقم )

 الدراسة. متغيرات   وغير المباشرة اين تأثيرات المباشرةلل المعيارية معاملات المسار 

 : عمل البنحثنن ف  ضوء مراجعة الأدبينت السنبقة.المصدر

 النتا جمناقشة  تاسعال:  
القيةادة الثقةافةة التنظيميةة الرقميةة، وهي   أحةد مسةةةةةةةةةببةات  جحةت هة   الةدراسةةةةةةةةةة في تحةديةدن
ي مكن الدراسةةةةةةةة إلى أو الثقافة التنظيمية الرقمية تزداد عندما  ه    تشةةةةةةةير نتا ج حيث   .التمكينية

 .الارتباط بالعملعلى    ومعنوي ت ثر الثقافة التنظيمية الرقمية بشةةةكل إيجااي  القادة مراوسةةةيهم، و 
ر يسةةةةي وثي  الصةةةةلة  سةةةةبو   هي  القيادة التمكينيةأو كما أشةةةةارت نتا ج التحليل الإحصةةةةا ي إلى  

ا أو كما   ثقافة التنظيمية الرقمية.لتعزيز ال  اللازمة بالشةةةروط ال ةةةرورية ت ظهر ه   الدراسةةةة أي ةةةل
تعمل الثقافة التنظيمية  ة. و الرقمي  لدعم الثقافة التنظيميةشةةةةرط كافر وضةةةةروري   القيادة التمكينية
 .للارتباط بالعملكشرط كاف وضروري  الرقمية أي ال 

دور عن تبحث الدراسةةةةةة   أولال  ة:رينظمن الناحية ال  ه   الدراسةةةةةة عدة مسةةةةةاهمات  وتقدم
السةةابقة   الأدايات  حيث تشةةير .الارتباط بالعملوأثرها على    المنظماتالثقافة التنظيمية الرقمية في  

 المتغير التنبع  المتغير الوسيط   المتغير المستقل  الفرض 
قيمة معنمل  
المسنر  
 المبنشر 

قيمة معنمل  
المسنر غير  
 المبنشر 

قيمة معنمل  
 المسنر الكل  

يتيجة 
اختبنر  
 الفرض 

H4  قبول  *** 0.269 *** 0.108 *** 0.161 الارتباط بالعمل  الثقافة التنظيمية الرقمية   القيادة التمكينية 

0.161 
الثقنفة التيظيمية 

 الرقمية 

القيندة 

 التمكييية 
الارتبنط 

  بنلعمل 
0.120 

0.111 

0.108 
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 ;El Rashied, 2022)  هو نتيجةةةة للثقةةةافةةةة التنظيميةةةة الرقميةةةة  أو الارتبةةةاط بمكةةةاو العمةةةل

Urrutia Pereira et al., 2022; Rashied, 2023)   أو   الأدايةات عةلهة      ت كةدكمةا
ه   الدراسةةةةةةة  تحدد  ثانيال   .المنظماتفي  الارتباط بالعمل الثقافة التنظيمية الرقمية تزيد من   زيادة

على الثقةافةة التنظيميةة الرقميةة من خلال النظريةة التي تنص على   يةةتمكينالوتحلةل أثر القيةادة  
التنظيميةةةة ) الثقةةةافةةةة  في  القيةةةادة   ,.Garengo et al., 2024 Mutambik et alدور 

في سةةةيال   القيادة التمكينيةلا تزال الأبحاث التي تحدد دور  و ،  الباحثاو(. على حد علم   ;2023
  القيادة التمكينية لها تأثير معنوي هي أو  الدراسةةة  الحجة الر يسةةية له و قليلة.   منظمات الأعمال

  الدراسةةةةة في سةةةةد الفجوة سةةةةاهم ه ثالثال: ت .لأعمالا  منظماتعلى الثقافة التنظيمية الرقمية في  
 الدراسةةةةوتشةةةير نتا ج والارتباط بالعمل، التي تدرس تأثير الثقافة التنظيمية الرقمية على  البحثية  

على أو انتشةةةار  لوه ا يدعلى الارتباط بالعمل،   ثقافة التنظيمية الرقميةللإلى وجود تأثير معنوي  
وتالتالي نجاح التحول الرقمي    العاملين  جتحسةين نتا   تسةاهم من  مفهوم الثقافة التنظيمية الرقمية

لثقةافةة التنظيمية  مةدخةل لتعزيز ا  يةةتمكينالعةد القيةادة  ت  بةالإضةةةةةةةةةافةة إلى ذلة ،    .في منظمةات الأعمةال
 الرقمية.

 Hair andعلى التنب ات ) ةه   الدراسةةةةةةةتعتمد مسةةةةةةةاهمة    أولال  ومن الناحية العملية:

Sarstedt, 2021; Sarstedt and Danks, 2021  .)نتا ج التنب ات أو الثقافة   حيث أ هرت
وتسةةةةليط ال ةةةةوء على . بالارتباط بالعملالتنظيمية الرقمية لديها قدرة متوسةةةةعة إلى عالية للتنب   

أجهزة    ، وتعبي 2030اراية مصةةر    وثيقال  رتبط ارتبا ال وال ي ي  الثقافة التنظيمية الرقميةموضةةو   
  بالبنودعلى الاهتمام القا مين على إدارة الشةركة يجو أو يركز  المصةرية للرقمنة. وتالتالي الدولة 

التعةاوو   بكةل من  الثقةافةة التنظيميةة الرقميةة والتي تشةةةةةةةةةمةل: القيم المتعلقةة  انود قيةاسالواردة في 
مشاركة  الرقمية، و   للتغيرات في التكنولوجيا التوجه الواضو الجماعي لبدء  هور التحول الرقمي   

 استراتيجيات التحول الرقمي مع أخ  اقتراحاتهم في الاعتبار.في   العاملين

 عاشرال: التوصيات
أو ي ةةةةةعا مجموعة من للباحثين في ضةةةةةوء النتا ج التي توصةةةةةلت إليها الدراسةةةةةة، يمكن  

 التوصيات، وذل  في شكل خعة عمل على النحو التالي:  



أ.م. د/محمد العشري     & د/هاني جلال  ... توسيط الثقافة  أثير القيادة التمكينية على الارتباط بالعمل: ت  
 

754 
 
 

 (6) جدول رقم
 توصيات البحث لخعة عمل 

 متعلبات التنفي   التوصية
المس ول عن  
 التنفي  

من  المدير مراوسيه زمام المبادرة في  .1
نعال   في  الموجودة  المشكلات  حل 

 أعمالهم وتحفيزهم على ذل . 

تفويا المراوسةةةةةةةةةين صةةةةةةةةةلاحيةةات اتخةةاذ   -
 القرارات في نعال ومتعلبات أعمالهم.

تشةةةةجيع وتحفيز المراوسةةةةين فيما يتخ ونه   -
 إيجااية.من قرارات 

عقد ورش عمل للعاملين لمسةةةةةةةةاعدتهم في  -
 اهداف المنظمة. اهدافهم معتنسي  

 الإدارة العليا. -
الإدارة   -

  الوسعى.

أراء   .2 الى  المديرين  استما   ضرورة 
وتبنى  مراوسيهم  ومقترحات 
 مقترحاتهم وااتكاراتهم لتعوير اعمالهم.

عقةد لقةاءات دوريةة مبةاشةةةةةةةةةرة أو الكترونيةة  -
المقترحةةةةات    للاسةةةةةةةةةتمةةةةا   والااتكةةةةاراتالى 

 الجديدة.
  الااتكاراتاشةةةةةةةرا  العاملين في آليات تنفي    -

 والمقترحات الجديدة.
إععةاء الحريةة للعةاملين في تحسةةةةةةةةةين جودة  -

 الخدمات المقدمة بالشركة.

 الإدارة العليا. -
الإدارة   -

 الوسعى.

لدى   .3 وال عف  القوة  نقاط  تحديد 
 العاملين. 

الإيجةةاايةةة لةةديهم    بةةالنواحيتعريف العةةاملين   -
 وتشجيعهم على تنميتها ودعمها وزيادتها.

السةةةةةةةةةلبيةةة لةةديهم   العةةاملين بةةالنواحيتعريف   -
تةمةثةةةةةل   أدا ةهةم   نةواحةيوالةتةي  فةي  ضةةةةةةةةةةعةف 

 ومساعدتهم على تلافيها وعلاجها.

 الإدارة العليا. -
 الإدارة الوسعى.  -

ن المشرفي -
 والملاحظين. 
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 متعلبات التنفي   التوصية
المس ول عن  
 التنفي  

التعاوو   .4 قيم  دعم   الجماعيضرورة 
والتغييرات   الرقمى  التحول  لدعم 

 التكنولوجية في مكاو العمل.  

عقةةد دورات وترامج تةةدريبيةةة بشةةةةةةةةةكةةل دورى  -
ومسةةةةةتمر في ضةةةةةوء خعة واضةةةةةحة للتدريو 

 على التكنولوجيا الرقمية.

 الرقميالمسةةةةةةةةاهمة في مشةةةةةةةةروعات التحول  -
 ودعم التغييرات التكنولوجية.

 .الرقميدعم السلوكيات التي تعزز التحول  -

الإدارة   -
 الوسعى.

 ادارة التدريو. -

العاملين واستعلا   .5 اشرا   العمل على 
التحول     الرقميرأيهم في استراتيجيات 

ورتعهم   وسعادتهم  حماسهم  لزيادة 
 بمكاو العمل.  

تهيئةة البيئةة التنظيميةة التي تسةةةةةةةةةةاعةد على  -
العةةاملين ذوى التوجةةه  اسةةةةةةةةةتقعةةا  واختيةةار 
 والمهارات في استخدام التكنولوجيا الرقمية.

 رقمياشرا  العاملين في ااتكار او أي تعوير   -
 جديد تنوى الشركة تقديمه. 

ادارة الموارد   -
 البشرية. 

 ادارة التعوير.  -

 الإدارة الفنية. -

 

 وتوصيات ابحوث مستقبلية   حادي عشر: حدود الدراسة
 

تم إعداد البحث في ضةوء عدد من المحددات التي يمكن توضةيحها، ومن ثم اقتراح بعا 
يجو   Cross-sectional، أولال، كما هو الحال في جميع الدراسةات المقععية  ةالبحوث المسةتقبلي
علاقات سببية اين متغيرات الدراسة الحالية، حتى وإو دلت النتا ج على وجود   جالح ر في استنتا

مثل ه   العلاقة، لأو السةةةةبيل للتيقن من وجود علاقات سةةةةببية اين متغيرات الدراسةةةةة هو اجراء 
تختبر العلاقة اين متغيرات على فترات متباعدة وتقيي التغيرات التي قد تعرأ على  دراسةةةةة  ولية
في جمع البيانات المتعلقة بمتغيرات  (  الاستبانةالاعتماد على أداة القياس )غير. ثانيال، مثل ه ا الت
قد يشةةةةةةةوته بعا أوجه القصةةةةةةةور، من أهمها، احتمال عدم الدقة والموضةةةةةةةوعية في   الدراسةةةةةةةة
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اسةةةةتجابات مفردات العينة، وذل  لاتبا  نمط واحد في الإجابة على جميع أسةةةةئلة الاسةةةةتبانة. كما 
ثم يوصةةى الباحثاو   ، ومنالعاملين بالشةةركة المصةةرية للاتصةةالات سةةة التعبيقية علىتركزت الدرا

تعبي  الإ ار المقترح للدراسةةةة في قعاعات أخرى   عتباربعين الاتأخ    مسةةةتقبلية  جراء دراسةةةاتبإ
سةةواء خدمية أو انتاجية حكومية أو خاصةةة في ايئتنا العرتية وإجراء دراسةةات مقارنة، ثالثال، ركزت  

ة على القيادة التمكينية اوصةةةةفها من مقدمات للثقافة التنظيمية الرقمية. والارتباط بالعمل الدراسةةةة
اوصةةةفه نتا ج لها. ومن ثم يقترح دراسةةةة مسةةةببات أخري للثقافة التنظيمية الرقمية )مثل: القيادة 

الةرقةمةي     Situational leadershipالةمةوقة ةيةةةةةة   الةتةعةلةيةمةي   Digital learningالةتةوجةةةةةه 

orientation  التنظيمي ،  Organizational resilience(. ونتةةةا ج أخري )مثةةةل: التجةةةاو  

(، لتقييم أوسةع لعبيعة العلاقات التي تفترضةها الدراسةة  Digital Innovationوالابتكار الرقمي
الحالية اهدف تعوير نموذج يتمتع بالصةدل الخارجي ويسةهم بشةكل أف ةل في فهم  بيعة العلاقة 

يقترح الباحثاو اجراء دراسةةات مسةةتقبلية تأخ  في اعتبارها المتغيرات   رابعا:ن متغيرات الدراسةةة.  اي
 .Digital Capabilityالم عدلة مثل القدرات الرقمية 

 

 

 

  

https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/IJEM-09-2019-0345/full/html?casa_token=0UfW9UcnDNEAAAAA:pDxekkXcLTW-H-N1V3DfYOGFaj6etLBJ952d0epq-4KesFWaWF_RCiFP7vE5IVtajve6MRPNhFvtMWVXJ_0gHRyP0Sj4NWXdgldSAfEzPzTtYVBik9-i
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/IJEM-09-2019-0345/full/html?casa_token=0UfW9UcnDNEAAAAA:pDxekkXcLTW-H-N1V3DfYOGFaj6etLBJ952d0epq-4KesFWaWF_RCiFP7vE5IVtajve6MRPNhFvtMWVXJ_0gHRyP0Sj4NWXdgldSAfEzPzTtYVBik9-i
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