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 المستخلص 

أصبحت  العالي،  التعليم  مؤسسات  تواجه  التي  المتزايدة  والتحديات  المتسارع  الرقمي  التحول  ظل  في 

مواكبة  على  الجامعات  قدرة  تعزيز  في  تسهم  التي  الرئيسة  الإدارية  المرتكزات  من  الرقمية  القيادة 

في سلوك  الرقمية  القيادة  أثر  اختبار  إلى  الدراسة  الابتكاري. هدفت هذه  العمل  التغيرات وتحفيز سلوك 

العمل الابتكاري، واختبار الدور الوسيط للرشاقة التنظيمية في هذا الأثر، بما يسهم في تفسير آلية انتقال 

الجامعية.   البيئة  داخل  الابتكاري  العمل  إلى سلوك  الرقمية  القيادة  الوصفي أثر  المنهج  الدراسة  اعتمدت 

( من القيادات الإدارية في الجامعة قيد الدراسة، موزعين على  400التحليلي، وبلغ حجم مجتمع الدراسة )

والدنيا. والوسطى  العليا  الإدارية  )  المستويات  بلغت  قصدية  عينة  وُزعت 265واختيرت  إذ  مفردة،   )

( استبانات غير صالحة للتحليل، بلغ عدد 5( استبانة، وبعد استبعاد )225، واسترُجعت )( استبانة265)

وتكونت أداة الدراسة من   %(.84.9( استبانة، بنسبة استجابة بلغت )220الاستبانات الصالحة للتحليل )

 AMOS( و)SPSS V.27برامج )  تغيرات، وحُللت البيانات باستعمال( فقرة موزعة على ثلاثة م21)

V.24(و )Excel 2021 وأظهرت نتائج الدراسة وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية للقيادة الرقمية .)

في سلوك العمل الابتكاري، كما بينت أن القيادة الرقمية تؤثر إيجابياً في الرشاقة التنظيمية، وأن الرشاقة  

القيادة  أثر  في  بدور وسيط جزئي  قيامها  الابتكاري، فضلا عن  العمل  في سلوك  إيجابياً  تؤثر  التنظيمية 

العمل  سلوك  في  الرقمية  القيادة  أثر  أن  إلى  النتائج  هذه  وتشير  الابتكاري.  العمل  سلوك  في  الرقمية 

والاستجابة  التكيف  على  الجامعة  قدرة  تنمية  أهمية  يؤكد  بما  التنظيمية،  الرشاقة  من  يتعزز  الابتكاري 

ال القيادة  ممارسات  بتعزيز  الدراسة  وتوصي  للمتغيرات.  من السريعة  التنظيمية  الرشاقة  وتنمية  رقمية 

الرقمية، وتبسيط الإجراءات، وتسريع عمليات  المهارات  القرار، بما يسهم في توفير بيئة   تطوير  اتخاذ 

 . تنظيمية مرنة

 القيادة الرقمية، سلوك العمل الابتكاري، الرشاقة التنظيمية، جامعة ميسان  الكلمات المفتاحية :

The Impact of Digital Leadership on Innovative Work Behavior: The 

Mediating Role of Organizational Agility  

(An Empirical Study at the University of Misan) 

Bilal Ali Khaleel Al-Nuaimi                   Husam Qasim Alkorji            

Abstract 

 In light of the accelerating digital transformation and the growing challenges 

facing higher education institutions, digital leadership has become one of the 

key administrative pillars that contributes to enhancing universities’ ability to 

keep pace with change and promote innovative work behavior. This study 

aimed to examine the effect of digital leadership on innovative work behavior 

and to investigate the mediating role of organizational agility in this effect, 

thereby contributing to explaining the mechanism through which digital 

leadership influences innovative work behavior within the university 

environment. The study adopted a descriptive-analytical approach, and the 

study population consisted of 400 administrative leaders at the university under 
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study, distributed across senior, middle, and lower administrative levels. A 

purposive sample of 265 respondents was selected, with 265 questionnaires 

distributed and 225 questionnaires returned. After excluding 5 invalid 

questionnaires, 220 valid questionnaires were retained for analysis, 

representing a response rate of 84.9%. The study instrument consisted of 21 

items distributed across three variables. The data were analyzed using SPSS 

V.27, AMOS V.24, and Excel 2021. The results showed a statistically 

significant positive effect of digital leadership on innovative work behavior. 

The findings also indicated that digital leadership positively affects 

organizational agility, and that organizational agility positively affects 

innovative work behavior, in addition to playing a partial mediating role in the 

effect of digital leadership on innovative work behavior. These findings 

indicate that the effect of digital leadership on innovative work behavior is 

enhanced through organizational agility, highlighting the importance of 

developing the university’s ability to adapt and respond rapidly to changes. The 

study recommends strengthening digital leadership practices and developing 

organizational agility through enhancing digital skills, simplifying procedures, 

and accelerating decision-making processes, thereby contributing to creating a 

flexible organizational environment. 

Keywords: Digital Leadership, Innovative Work Behavior, Organizational 

Agility, University of Misan 

 

  المقدمة:  

شهد العالم خلال السنوات الأخيرة انتشاارا متساارعا للرقمناة، الأمار الاذي أساهم فاي إعاادة تشاكيل مختلاف الجوانا  

الاقتصادية والاجتماعية في المجتمعات على مستوى العاالم، وأحادت تحاولات جوهرياة فاي  بيعاة عمال المؤسساات 

وتزداد أهمية القيادة الرقمية فاي مؤسساات التعلايم  .(Wilms et al., 2017, p. 2)و رق إدارتها وتفاعلها مع بيئتها

العالي على وجه الخصوص، إذ تعمل الجامعات اليوم في بيئة رقمية متطورة أصبحت فيهاا التكنولوجياا جازءا أساسايا 

من الوظائف الإدارية والتعليمية والبحثية والابتكارية. ولذلك، أصبحت قادرة الجامعاات علاى مواكباة التحاول الرقماي 

مرتبطة بمدى امتلاكها قيادات قادرة على توظيف التقنيات الرقمياة وإدارة التغييار وتحفياز العااملين علاى التكياف ماع 

ومع ذلك، لا تزال مؤسسات التعليم العاالي فاي كثيار مان الأحياان  .(Anwar et al., 2026, p. 2)المتطلبات الجديدة

متأخرة عن قطاعات أخرى في مستوى النضج الرقمي، نتيجةً لما تتسم به مان هياكال تنظيمياة تقليدياة ومحدودياة فاي 

ولا تقتصر آثار التحول الرقمي على الجوان  التقنياة والإدارياة فحسا ، بال تمتاد إلاى سالوك .  بعض القدرات الرقمية

العاملين داخل المنظمات وقدرتهم على إنتاج الأفكار الجديدة وتطبيقها. ومن ثم، أصبح من الضاروري تعزياز السالوك 

 ,.Ma Prieto et al)الابتكاري لدى العاملين بوصفه أحد المتطلبات الأساسية لدعم عمليات الابتكاار داخال المنظماة 

2014, p. 186) . وفي الوقات نفساه، تبارز الرشااقة التنظيمياة بوصافها قادرة تنظيمياة مهماة تمكان المؤسساات مان

الاستجابة السريعة للتغيرات والاستفادة من الفرص المتاحة في بيئة تتسم بشدة المنافساة وعادم الاساتقرار، فضالا عان 

قااادرتها علاااى تقاااديم المنتجاااات والخااادمات بسااارعة وعلاااى نطااااق أوساااع، والاساااتجابة الاساااتراتيجية لمتغيااارات 

.وانطلاقا مما سبق، تأتي هذه الدراسة لتبحا  فاي أثار القياادة الرقمياة فاي سالوك (Nurcholis, 2021, p. 3)السوق
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العمل الابتكاري: الدور الوسيط للرشاقة التنظيمية في جامعة ميسان. وتنبع أهمية هذا التوجه من أن التحول الرقماي لا 

يتطل  امتلاك التكنولوجيا فحس ، بل يتطل  أيضا قيادة قادرة على توجيه هذا التحول، وبيئة تنظيمياة تتسام بالرشااقة 

والقدرة على التكيف، إلى جان  سلوكيات عمل ابتكارية تمكن العاملين من توليد الأفكاار الجديادة وترويجهاا وتنفياذها. 

ومن هذا المنطلق، تسعى الدراسة إلى الإسهام في سد جان  من الفجوة المعرفية في الأدبياات المتعلقاة بالقياادة الرقمياة 

وسلوك العمل الابتكاري والرشاقة التنظيمية، ولا سيما في عمال مؤسساات التعلايم العاالي، وتانظم هاذه الدراساة علاى 

الإ ااار النظااري النحااو ايتااي: يتناااول المحااور الأول منهجيااة الدراسااة وإجراءاتهااا، بينمااا يعاار  المحااور الثاااني 

لمتغيرات الدراسة المتمثلة في القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاري والرشاقة التنظيمية، في حين   والدراسات السابقة

يخصااا المحااور الثالاا  لتحلياال نتااائج الجاناا  العملااي واختبااار فرخاايات الدراسااة، ويختااتم المحااور الرابااع بااأهم 

الاستنتاجات التي توصلت إليها الدراسة، إلى جان  تقديم مجموعة من التوصيات والمقترحات التي يمكن أن تسهم فاي 

 توجيه الدراسات المستقبلية نحو موخوعات ذات صلة.

 منهجية الدراسة   -المحور الأول: 

 مشكلة الدراسة -أولا: 

القيادة  جعل  مما  المؤسسات،  داخل  العمل  بيئة  في  كبيرة  تغييرات  إلى  الرقمية  التكنولوجيا  في  السريع  التطور  أدى 

الابتكار وتعزيز  جديدة  عمل  اعتماد  رق  نحو  الموظفين  وتوجيه  الرقمي  التحول  إدارة  في  مهما  موخوعا   الرقمية 

(Benitez et al., 2022, p. 4)  .   لم يعد التعامل مع هذه التحولات مقتصرا على استخدام التقنيات الرقمية فقط، بل

قدرات   وتطوير  الابتكارية،  المبادرات  وتشجيع  التغيير،  نحو  الموظفين  توجيه  تستطيع  قيادات  وجود  يتطل   صار 

تنظيمية تساعد المؤسسات على التكيف مع التغيرات السريعة. ورغم زيادة الاهتمام بالقيادة الرقمية، لا يزال أثرها في 

سلوك العمل الابتكاري يحتاج إلى مزيد من التوخيح، كما أن الدور الذي تلعبه الرشاقة التنظيمية في تفسير هذا الأثر  

لم يتضح بشكل كافٍ، خصوصا في خوء التغيرات التي تسببت بها البيئات الرقمية على أسالي  العمل والتفاعل داخل  

لذلك، هناك حاجة أكبر لإجراء المزيد من الدراسات حول هذا   .(Mihardjo et al., 2019, p. 1750)  المؤسسات 

العالي    الموخوع. التعليم  مؤسسات  في  الموخوع  هذا  أهمية  للتطورات وتزداد  نتيجة  سريعة  تغييرات  تواجه  التي 

 .De Waal1 et al., 2016, p)  التكنولوجية، وتغير احتياجات الطلاب والمجتمع، وزيادة متطلبات البيئة الأكاديمية والإدارية

والتكيف،    .(137 بالاستجابة  لها  تسمح  تنظيمية  قدرات  لديها  تكون  أن  الجامعات  تتطل  من  التغييرات  أن    إذ هذه  يمكن 

تساهم الرشاقة التنظيمية في تعزيز قدرة المؤسسة على التعامل مع هذه المتغيرات وتوفير بيئة تدعم الابتكار. لذا، فإن 

التكنولوجيا، بل تحتاج أيضا إلى قدرات قيادية   العالي لا تعتمد فقط على  التعليم  مواكبة التحول الرقمي في مؤسسات 

بمعزل عن هذه التحولات والتحديات التي  قيد الدراسةجامعة الولا تبدو وتنظيمية تدعم الابتكار والتكيف مع التغيرات.  

تواجه مؤسسات التعليم العالي، إذ تفر   بيعة البيئة الجامعية المتغيرة على القيادات الإدارية خرورة امتلاك القدرة  

العمل  على توظيف التقنيات الرقمية في العمل الإداري، وتوجيه العاملين نحو تبني أسالي  عمل جديدة وتشجيع السلوك 

بيئة عمل تنظيمية مرنة تمكن الجامعة من التكيف مع المتغيرات والاستجابة لها بسرعة   الابتكاري، فضلا عن تهيئة 
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القيادات لذلكوفاعلية.   التنظيمية لدى  القيادة الرقمية والرشاقة  تبرز الحاجة إلى الوقوف على مدى توافر ممارسات   ،

في   الابتكاري.    الجامعة،الإدارية  العمل  سلوك  على  انعكاسهما  في  ومدى  الباح   عمل  الدراسةجامعة  الوبحكم    قيد 

مع   ينسجم  بما  للدراسة،  ميدانا  الجامعة  اختيار  تم  فيها،  الإداري  العمل  على  بيعة  المباشر  البح  اهد اوا لاعه  ف 

وبناءً على ذلك، يمكن طرح السؤال الرئيس للدراسة كالتالي: ما أثر القيادة الرقمية في  .  و بيعة البيئة التي يتناولها

سلوك العمل الابتكاري، وما الدور الوسيط الذي تؤديه الرشاقة التنظيمية في هذه العلاقة لدى القيادات الإدارية في  

 جامعة ميسان؟ 

 ثانياً: أهمية الدراسة

تنبع أهمية الدراسة الحالية من تناولها لموخوع القيادة الرقمية في مؤسسات التعليم العالي، وما يرتبط بها من سالوك    

العمل الابتكاري والرشاقة التنظيمية، في ظل التحولات المتساارعة التاي تفرخاها التقنياات الرقمياة علاى بيئاة العمال 

 الجامعي. تتجلى أهمية الدراسة في نقطتين أساسيتين، هما: 

 أولاً: الأهمية النظرية:  

تسهم الدراسة الحالية في إثراء المعرفة العلمية المتعلقة بالقيادة الرقمية وسلوك العمال الابتكااري والرشااقة التنظيمياة، 

من توخيح أثر القيادة الرقمية في سلوك العمل الابتكاري، والكشف عن الدور الوسيط للرشاقة التنظيمية في هذا الأثر. 

كما تسهم في توسيع الفهم العلمي لهذه المتغيرات في عمل مؤسسات التعلايم العاالي، والإساهام فاي معالجاة جانا  مان 

الفجوة البحثية المتعلقة بالدور الوسيط للرشاقة التنظيمية في أثر القيادة الرقمية في سلوك العمل الابتكاري، بما يمكن أن 

   .يوفر أساسا للدراسات المستقبلية في هذا المجال

 ثانياً: الأهمية التطبيقية:  

والإدارات العلياا وصاناع  القياادات الإدارياةتتمثل الأهمية التطبيقية للدراسة في إمكانياة الإفاادة مان نتائجهاا مان قبال  

القرار، من توفير مؤشرات تساعد في تحديد واقع القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاري والرشاقة التنظيمية، والكشف 

عن الجوان  التي يمكن تطويرها في البيئة الجامعية. كما يمكن أن تسهم نتائج الدراسة فاي دعام جهاود جامعاة ميساان 

لمواكبة التحول الرقمي، وتطوير قدراتها القيادية والتنظيمية بما يعازز قادرتها علاى الاساتجابة للتغيارات وتهيئاة بيئاة 

جامعية داعمة للابتكار. ويمكن الإفادة من النتائج، في حادود تشاابه الساياقات التنظيمياة، مان قبال الجامعاات العراقياة 

 الأخرى في تطوير ممارساتها بما يتلاءم مع متطلبات البيئة الرقمية المتغيرة.

 هداف الدراسةأ -ثالثا: 

 تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف، تتمثل بايتي:

 .قيد الدراسةجامعة اللدى القيادات الإدارية في التعرف على مستوى توافر القيادة الرقمية  .1

 لدى القيادات الإدارية في الجامعة قيد الدراسة. التعرف على مستوى سلوك العمل الابتكاري والرشاقة التنظيمية  .2
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اختبار أثر القيادة الرقمية في كل من سلوك العمل الابتكاري والرشاقة التنظيمية، واختبار أثر الرشاقة التنظيمية   .3

 في الجامعة قيد الدراسة. في سلوك العمل الابتكاري لدى القيادات الإدارية 

لدى  اختبار الدور الوسيط الذي تؤديه الرشاقة التنظيمية في العلاقة بين القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاري .4

 القيادات الإدارية في الجامعة قيد الدراسة. 

تقديم مجموعة من التوصيات والمقترحات العملية التي يمكن أن تسهم في تعزيز القيادة الرقمية، وتطوير الرشاقة   .5

 لدى القيادات الإدارية في الجامعة قيد الدراسة.التنظيمية، ودعم سلوك العمل الابتكاري 

 نموذج الدراسة وفرضياتها -رابعاً: 

 نموذج الدراسة -أولا :

يعكس نموذج الدراسة الإ اار النظاري الاذي تساتند إلياه الدراساة الحالياة، ويوخاح مساارات التاأثير المفترخاة باين 

متغيراتها الرئيسة، والمتمثلة في القيادة الرقمية بوصفها المتغيار المساتقل، وسالوك العمال الابتكااري بوصافه المتغيار 

التابع، والرشاقة التنظيمية بوصفها المتغير الوسيط. وقد تم بناء نموذج الدراساة فاي خاوء مراجعاة وتحليال الأدبياات 

 .والدراسات السابقة ذات الصلة بمتغيرات الدراسة، وبما ينسجم مع مشكلة الدراسة وأهدافها

 (: مخطط الفرض ي للدراسة 1الشكل )

 من اعداد الباحثين  :المصدر 

 ثانياً: فرضيات الدراسة

استناداً إلى مشكلة الدراسة وأهدافها، وبالاعتماد على الإ ار النظري والدراسات السابقة، وانسجاما مع نموذج  

 الدراسة، تم صياغة الفرخيات ايتية: 

H1 لدى القيادات الإدارية في الجامعة قيد الدراسة. : تؤثر القيادة الرقمية في سلوك العمل الابتكاري 

H2 لدى القيادات الإدارية في الجامعة قيد الدراسة. : تؤثر القيادة الرقمية في الرشاقة التنظيمية 

H3 لدى القيادات الإدارية في الجامعة قيد الدراسة.: تؤثر الرشاقة التنظيمية في سلوك العمل الابتكاري 
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H4 لدى القيادات الإدارية في الجامعة : تتوسط الرشاقة التنظيمية العلاقة بين القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاري

 قيد الدراسة. 

 حدود الدراسة    -خامساً: 

 تتمثل حدود الدراسة الحالية في أربعة مجالات رئيسة، هي: 

، بوصفهم أفراد قيد الدراسةجامعة الفي  القيادات الإداريةتتمثل الحدود البشرية للدراسة في  -الحدود البشرية: .1

عينة الدراسة التي تم اختيارها للتعرف على آرائهم بشأن متغيرات الدراسة المتمثلة في القيادة الرقمية، وسلوك العمل 

 الابتكاري، والرشاقة التنظيمية. 

تتمثل الحدود المكانية للدراسة في جامعة ميسان، إذ تم تطبيق الدراسة الميدانية على عيناة مان   -الحدود المكانية : .2

 .قيد الدراسة في الجامعة الاداريةالقيادات 

، وهي الفترة 5/8/2026إلى    17/2/2026تمثلت الحدود الزمنية للدراسة في المدة الممتدة من    -الحدود الزمنية:   .3

 التي تم خلالها تنفيذ إجراءات الدراسة الميدانية وجمع البيانات اللازمة لتحقيق أهدافها.

يمكاان أن تسااهم نتااائج الدراسااة فااي تقااديم مؤشاارات ومضااامين يمكاان الاسااتفادة منهااا  -الحدددود الموضددوعية:  .4

والاسترشاد بها في الجامعات العراقية، ولا سيما الجامعات التي تتشابه فاي  بيعاة بيئتهاا التنظيمياة والتكنولوجياة ماع 

جامعة ميسان. في حين قد تكون إمكانية تعميم نتائج الدراسة على الجامعات في الدول الأخرى محدودة، نظرا لاختلاف 

 السياقات التنظيمية والتكنولوجية والثقافية والتشريعية بين الدول ومؤسسات التعليم العالي فيها.

 تصميم الدراسة    -سادسا:  

اعتمدت الدراسة الحالية على المنهج الوصفي التحليلي، بوصفه من المناهج الملائمة لدراسة الظواهر التنظيمية وتحليل 

العلاقات بين متغيراتها، إذ يتيح وصف واقاع متغيارات الدراساة وتشاخيا مساتوياتها، فضالا عان تحليال التاأثيرات 

 المفترخة بينها. 

 مجتمع الدراسة وعينتها .1

، ممان يشاغلون مناصا  إدارياة فاي قياد الدراساةجامعاة  ال( من القيادات الإدارية فاي  400تكون مجتمع الدراسة من )

المستويات التنظيمية المختلفة، وقد تم اختيار هذا المجتمع لارتبا ه المباشر بموخوع الدراسة، ولما يمتلكه أفراده مان 

اعتمدت الدراسة أسلوب العينة القصدية، بما ياتلاءم ماع و  .خبرة ومعرفة بطبيعة العمل الإداري والتنظيمي في الجامعة

 بيعة الدراسة وأهدافها، إذ تم استهداف القيادات الإدارياة فاي جامعاة ميساان لارتباا هم المباشار بموخاوع الدراساة 

ومتغيراتها. وللاسترشاد في تحديد الحد الأدنى المناس  لحجم العينة في خوء حجم المجتمع الأصلي، تم الرجاوع إلاى 

، والذي يبين أن حجام العيناة المقابال Krejcie and Morgan (1970, p. 608)جدول تحديد حجم العينة الذي قدمه 

( مفاردة، وهاو 265( مفردة. وبناءً على ذلك، تم اساتهداف عيناة قصادية بلغات )196( مفردة هو )400لمجتمع يبلغ )

( استمارة، 225( استمارة استبيان، واسترُجعت )265حجم يتجاوز الحد الأدنى المشار إليه في الجدول. وقد تم توزيع )
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( اساتمارات لعادم صالاحيتها للتحليال، ليبلاغ 5وبعد إخضاع الاستمارات المسترجعة للتدقيق والمراجعة، تام اساتبعاد )

وباذلك بلغات نسابة الاساتجابة مان إجماالي الاساتمارات  اساتمارة.( 220العدد النهائي للاساتبانات الصاالحة للتحليال )

%(، في حين بلغت نسبة الاستبانات الصالحة للتحليل مان إجماالي الاساتمارات المساترجعة نحاو 84.9الموزعة نحو )

 نسبة كافي وفقا للآراء السابقة. %( وتعد 97.8)

 أدوات جمع البيانات والمعلومات .2

 اعتمدت الدراسة في جمع البيانات والمعلومات اللازمة لتحقيق أهدافها على نوعين رئيسين من البيانات، هما:

تم الحصول عليها من مصادر علمية متنوعة، شملت الكت  والمراجع العلمية، والبحوت والدراساات   البيانات الثانوية: .أ

المنشورة في المجلات العلمية المحكمة، فضلا عن المصادر الإلكترونية وقواعد البيانات العلمية ذات الصلة بموخاوع 

الدراسة، وذلك بهدف بناء الإ ار النظري ودعم الجان  المنهجي للدراسة والاستفادة مان الأدبياات الساابقة فاي تحدياد 

 متغيرات الدراسة وصياغة فرخياتها.

تم الحصاول عليهاا مان الاساتبيان بوصافه الأداة الرئيساة لجماع البياناات الميدانياة مان أفاراد عيناة   البيانات الأولية:  .ب

الدراسة، وقد تم إعداد فقراته بالاعتماد على المقاييس المعتمدة في الأدبيات والدراسات الساابقة ذات الصالة بمتغيارات 

الدراسة، والمتمثلة في القيادة الرقمية، وسلوك العمل الابتكاري والرشاقة التنظيمية، مع تكييفها بما يتناسا  ماع  بيعاة 

وتضاامنت الاسااتبانة أربعااة أجاازاء، تمثاال الجاازء الأول فااي البيانااات  الدراسااة.البيئااة الجامعااات العراقيااة وموخااوع 

( فقرات. أما الجزء الثالا  6الديموغرافية، فيما تضمن الجزء الثاني المتغير المستقل )القيادة الرقمية(، وتم قياسه من )

( فقرات. في حين تضمن الجزء الرابع المتغير 9فتضمن المتغير التابع )سلوك العمل الابتكاري(، وتم قياسه من خلال )

 .( فقرات 6الوسيط )الرشاقة التنظيمية(، وتم قياسه من خلال )

 مقاييس الدراسة( 1جدول رقم )

 الرمز  المتغير 
 عدد

 الفقرات 
 المعتمد  المصدر  الفقرات  رموز 

𝐷𝐿 6 𝐷𝐿1 الرقمية  القيادة − 𝐷𝐿6 Zeike et al. (2019) 

𝐼𝑊𝐵 9 𝐼𝑊𝐵1 الابتكاري  العمل سلوك − 𝐼𝑊𝐵9 De Jong & Den Hartog (2010) 

𝑂𝐴 6 𝑂𝐴1 التنظيمية  الرشاقة − 𝑂𝐴6 Cegarra-Navarro et al. (2016) 

 من اعداد الباحثين  -المصدر :

 سابعاً: أدوات تحليل البيانات

اعتماادت الدراسااة علااى مجموعااة ماان الأسااالي  والأدوات الإحصااائية لتحلياال البيانااات واختبااار فرخاايات الدراسااة، 

. وشااملت إجااراءات التحلياال اختبااارات AMOS 24و SPSS 27و Microsoft Excel 2021بالاسااتعانة بباارامج 

( للتحقق من الصدق البنائي لنموذج القيااس، ومعامال CFAجودة أداة القياس، والمتمثلة في التحليل العاملي التوكيدي )

( للتحقق من الثبات والاتساق الاداخلي، فضالًا عان اختباارات التوزياع الطبيعاي Cronbach's Alphaكرونباخ ألفا )
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الأسالي  الإحصائية الوصفية، والمتمثلة فاي  لإحصائية اللاحقة. كما تم استعمالللتحقق من ملاءمة البيانات للتحليلات ا

الوسااط الحسااابي والانحااراف المعياااري ومعاماال الاخااتلاف والأهميااة النساابية، لوصااف متغياارات الدراسااة وتحديااد 

 Pearsonمعامال ارتباا  بيرساون )  باين متغيارات الدراساة، تام اساتعمال  مستوياتها. ولتحليل العلاقاات والتاأثيرات 

Correlation Coefficient( ونمذجة المعادلات الهيكلية ،)SEM ،لاختبار النموذج الهيكلاي والتاأثيرات المباشارة )

( للتحقق من الدور الوسيط للرشاقة التنظيمية فاي العلاقاة باين Mediation Effectفضلا عن اختبار التأثير الوسيط )

مارة   5000بإعاادة معايناة قادرها    Bootstrappingأسلوب    ك العمل الابتكاري، وذلك باستعمالالقيادة الرقمية وسلو

 للتحقق من دلالة التأثير غير المباشر وفترات الثقة له.

 الإطار النظري والدراسات السابقةالمحور الثاني: 

 أولاً: القيادة الرقمية

 . مفهوم القيادة الرقمية1

شهد مفهوم القيادة الرقمية تطورا متزامنا مع التطورات التكنولوجياة والتحاولات التاي  ارأت علاى بيئاة الأعماال، إذ 

على توظيف الرقمنة في تصميم العمليات وتحسين كفاءتها، ثم تطور  1979–1970ركزت المرحلة الممتدة بين عامي  

هذا التوجه في نهاية عقد الثمانينيات، ولا سيما مع ظهور الحاسوب الشخصي، ليتجه الاهتمام بصورة أكبر نحو تطوير 

ومع تساارع التطاورات التكنولوجياة والتحاول . (Christoffels, 2019, p. 350)أنظمة دعم القرارات في الأعمال 

نحو البيئات الرقمية، لم تعد الأدوار القيادية تقتصر على أداء المهام الإدارياة التقليدياة، بال أصابح مان الضاروري أن 

يمتلك القادة القدرة على مواكبة المستجدات التكنولوجية، واكتساب المعارف والمهارات المرتبطة بالتغيرات الحديثة في 

الهياكل والعمليات التنظيمية. وفي هذا العمل، ينظر إلى الأداء القيادي بوصفه نتيجة للتفاعل بين خصائا القائد والبيئة 

المحيطة به، الأمر الذي يفر  على القادة في العصر الرقمي الاستجابة للمتغيرات التكنولوجية والتنظيمية المتسارعة، 

تحول الرقمي. ومان ثام، تجااوز مفهاوم القياادة الرقمياة الحادود التقليدياة للقياادة، والعمل على توجيه مؤسساتهم نحو ال

ليصبح أحد المكونات المهمة في الاستراتيجية التنظيمية، بما يساعد المؤسسات على التكياف ماع التغيارات والتعقيادات 

وتبرز أهمية القيادة الرقمية في قدرتها على . (Nadkarni et al., 2022, p. 2)المتزايدة التي تفرخها البيئة الرقمية 

دعم مجموعاة مان الممارساات التنظيمياة، ومنهاا اختياار فارق العمال والاحتفااظ بهاا، وتنفياذ الإجاراءات التنظيمياة، 

والتواصل الفاعل بشأن الرؤية التنظيمية داخليا وخارجيا. كما أن القيادة، بصورة عامة، تمتلك تاريخا  ويلا في التأثير 

على العاملين وتحفيزهم لتبناي سالوكيات تتجااوز حادود الأدوار الوظيفياة التقليدياة، ومان بينهاا السالوكيات الإبداعياة 

والابتكارية في مكان العمل، الأمر الذي يسهم في تشاجيع العااملين علاى تجااوز أنماا  التفكيار والممارساات التقليدياة 

(Lin et al., 2022, p. 783).  ومن هذا المنطلق، يمكن النظر إلى القيادة الرقمية بوصفها أحد المداخل الحديثة التاي

يمكن أن تسهم في تهيئة بيئة تنظيمية داعمة للابتكار، ولا سيما من توجيه العاملين نحو الاستفادة مان التقنياات الرقمياة 

وفي هذا الإ ار، تشير القيادة الرقمية إلى قدرة المؤسسة على توظيف   في تطوير أسالي  العمل وتوليد الأفكار الجديدة.

المهارات القيادية والرقمية والصناعية والتجارية والاستراتيجية التي يمتلكها قادتها الرقميون في الإشاراف علاى فارق 
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 .Guo et al., 2018, p)عمل وتخصصات متنوعة، تضم أفرادا متفاوتين في مستويات امتلاكهم للمهاارات الرقمياة 

ويؤدي القادة الرقميون دورا محوريا فاي تيساير عملياات التحاول الرقماي داخال المؤسساات، مان التاأثير فاي   .(220

. كماا أن توظياف (Artüz et al., 2021, p. 100)الهياكل التنظيمية وتوجيهها بما يتلاءم مع متطلبات البيئة الرقمية 

التكنولوجيا الرقمية في تطوير العمليات والإجاراءات التنظيمياة يجعال القياادة الرقمياة ذات أهمياة خاصاة فاي تعزياز 

سلوكيات العمل الابتكارية، من توفير بيئة تشجع العاملين علاى استكشااف الأدوات والمنصاات الرقمياة وتوظيفهاا فاي 

وياأتي الاهتماام بالقياادة الرقمياة فاي ظال التطاورات . (Borah et al., 2022, p. 61) تطاوير العمال والابتكاار

التكنولوجية والصناعية المتسارعة التي فرخت على المؤسسات خرورة تبني التحول الرقمي والاساتجابة لمتطلباتاه. 

وفي إ ار هذه التحولات، أصبح القائد عنصرا حاسما في قيادة التغيير الرقمي وتوجيه العاملين نحوه، الأمر الاذي أدى 

إلى بروز نمط قيادي حدي  يعُرف بالقيادة الرقمية. وتجمع القيادة الرقمية بين بعض خصائا القياادة التحويلياة وباين 

الاستخدام الفاعل للتكنولوجيا الرقمية، كما تعُرّف بأنها مزيج من الثقافة والكفاءة القيادية التي تمكن القائاد مان توظياف 

ومن ثام، فاإن القياادة  (Rudito et al., 2017, p. 166)دف خلق قيمة للمؤسسة التكنولوجيا الرقمية بصورة مثلى به

الرقمية لا تقتصر على امتلاك القائد للمهارات التقنياة، وإنماا تتطلا  قدرتاه علاى توظياف هاذه المهاارات فاي توجياه 

العاملين، وإدارة التغيير، وتحفيزهم على تبني أسالي  جديدة في العمل، بما يمكن أن يانعكس علاى قادرتهم علاى تولياد 

وفي ظل البيئات التنظيمياة المعقادة والديناميكياة، يتعاين علاى القاادة اماتلاك القادرة علاى   الأفكار الابتكارية وتطبيقها.

( إلاى أن 2021)  Jakubikالتعامل مع المنافسة والتغيرات المستمرة والاستجابة لها بفاعلية. وفي هاذا الصادد، يشاير  

العديد من المؤسسات التقليدية لا تزال تواجه صعوبة في تحديد مفهوم "الرقمي"، وهو غمو  يمتد كاذلك إلاى مفهاوم 

القيادة الرقمية، إذ لا يوجد حتى اين تعريف واحد يحظى باتفااق شاامل فاي الأدبياات، ويرجاع ذلاك إلاى تعادد الارؤى 

والتفسيرات التي تناولت المفهوم من زوايا مختلفة. وعند مراجعة الأدبيات ذات الصلة، يتضح أن مفهوم القيادة الرقمية 

 لا يزال من المفاهيم الحديثة نسبيا، ويمكن عر  أبرز التعريفات التي تناولت هذا المفهوم على النحو ايتي:

 بأنها مزيج من مهارات القيادة والكفاءات الرقمية التي تهدف إلى تعزيز أداء الأعمال داخل المؤسساات   القيادة الرقمية ✓

(Wasono et al., 2018, p. 126). 

تتمثل في عملية توفير الموارد البشرية التي تمتلك رؤية واخحة للتحول الرقمي، وتمتلاك القادرة علاى   القيادة الرقمية ✓

تنفيذ الاستراتيجيات اللازمة لتحقيق هذه الرؤياة، فضالا عان توجياه العااملين والتاأثير فايهم بماا ينساجم ماع الأهاداف 

 (Zeike et al., 2019, p. 15) التنظيمية

بأنها تمكين ايخرين من تولي زمام المبادرة وتعزيز فرق العمل ذاتية التنظيم، بماا يمكنهاا مان تحساين   القيادة الرقمية ✓

العمليات اليومية بصورة مستمرة. ووفقا لهذا المنظور، تتجاوز القيادة الرقمياة حادود الهيكال الهرماي التقليادي، لتؤكاد 

 .Mashinini et al., 2025, p) أهمية المشاركة الفاعلة والانخرا  والمساهمة من جان  مختلف أعضااء المؤسساة

ويمكن القول إن القيادة الرقمية تمثل نمطا قياديا حديثا يتجاوز الاستخدام التقني للأدوات الرقمية، ليشمل مجموعة .  (14

متكاملة من المهاارات والكفااءات القيادياة والرقمياة التاي تمكان القائاد مان توجياه العااملين، وإدارة التحاول الرقماي، 

 وتحفيزهم على التكيف مع التغيرات، وتشجيعهم على استثمار التكنولوجيا في تطوير أسالي  العمل.
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 أهداف القيادة الرقمية  .2

تؤدي القيادة الرقمية دورا مهما في مساعدة المؤسساات علاى الاساتجابة لمتطلباات البيئاة الرقمياة، إذ تساهم فاي تنمياة 

المهارات اللازمة لتنفيذ المبادرات الرقمية، وتحقيق المواءمة باين الماوارد البشارية والتكنولوجياا، فضالا عان تعزياز 

. ومن هذا المنطلق، لا تقتصر أهداف القيادة الرقمية على  (Akgun et al., 2022, p. 920)الابتكار داخل المؤسسة 

توظيف التقنيات الحديثة في أداء الأعمال، وإنما تمتد لتشمل بناء القدرات التنظيمية والبشرية القادرة على استثمار هاذه 

التقنيات في تطوير العمل وتحقيق الأهداف الاستراتيجية. كما يرتبط التحول الرقمي الفاعل بقادرة القائاد علاى صاياغة 

رؤية رقمية واخحة وملهمة، وتحفيز العاملين على الابتكار، ودعم عمليات التغيير في مختلف أجزاء المؤسساة. ومان 

ثم، فإن القيادة الرقمية تهدف إلى توفير التوجيه اللازم لعملية التحول الرقماي، وتهيئاة الظاروف التاي تسااعد العااملين 

.ويكتس  هذا الهدف أهمية خاصة في (McCarthy et al., 2022, p. 348)على تقبل التغيير والمشاركة فيه بفاعلية

التقنيات الرقمية في التعليم والإدارة والبح  العلمي،  ي تشهد تحولات متسارعة في استعمالمؤسسات التعليم العالي، الت

وخع رؤية واخاحة لادمج التكنولوجياا بصاورة فاعلاة فاي مختلاف الأنشاطة   القيادات الإداريةالأمر الذي يتطل  من  

والعمليات، بما يسهم في تحسين كفاءة مؤسسات التعليم العالي، وتطوير استراتيجيات تدعم بناء ثقافة أكاديمياة متوافقاة 

. وفي هذا السياق، أصابح مان الضاروري أن يمتلاك (Carvalho et al., 2024, p. 23)مع متطلبات التحول الرقمي

المسؤولون في مؤسسات التعليم العالي مهارات التعلم الرقمي إلى جان  أدوارهم القيادية والإدارية التقليدية، بما يمكنهم 

من التكيف مع البيئة المتغيرة والاستجابة للمتطلبات الجديادة التاي تفرخاها أهاداف المؤسساات وتوجهاتهاا المساتقبلية 

(Karakose et al., 2023, p. 13) كما أن امتلاك القادة للكفاءة الرقمياة يعازز قادرتهم علاى تحقياق المواءماة باين.

المبادرات الرقمية والأهداف الاستراتيجية للمؤسسة، فضلا عن دورها في دعم ثقافة الابتكار وتقليال مقاوماة العااملين 

وعليه، يمكن النظر إلى القيادة الرقمية في مؤسسات التعلايم  .(Ellström et al., 2022, p. 274)للتغيير التكنولوجي

العالي بوصفها وسيلة لتهيئة بيئة تنظيمية تشجع على التجديد والابتكار، وتدعم العاملين في توظيف التكنولوجيا لتطوير 

 رائق العمل والإجراءات التنظيمية. وفي إ ار تحديد الأهداف التي تساعى القياادة الرقمياة إلاى تحقيقهاا، وتتمثال فاي 

القدرة على استثمار المهارات والاتجاهاات التكنولوجياة وتوظيفهاا بماا يخادم  (Benitez et al., 2022, p. 7)ايتي:

أهداف المؤسسة وتوجهاتها المستقبلية. القادرة علاى الابتكاار فاي المجاالات التكنولوجياة، وتنمياة المهاارات الرقمياة، 

وتطبيق تكنولوجيا المعلومات بما يساهم فاي تطاوير العمال وتحساين الأداء. القادرة علاى تنسايق جهاود العااملين ذوي 

المهارات والخبرات المتنوعة، بما يعزز التكامل والتعاون بينهم في تنفيذ المباادرات الرقمياة. القادرة علاى التاأثير فاي 

 .أصحاب المصلحة وتحفيزهم على التكيف مع التغيير 

 أهمية القيادة الرقمية .3

تنبع أهمية القيادة الرقمية من التحولات المتسارعة التي تشهدها بيئة الأعمال والمؤسساات نتيجاة التطاور التكنولاوجي 

المتواصل، إذ أصبحت المؤسسات بحاجة إلى قادة يمتلكون ماؤهلات وقادرات تتجااوز المهاارات الإدارياة والسالوكية 

والتنظيمية التقليدية، بما يمكنهم من التعامل مع متطلبات البيئة الرقمية المتغيرة. وفي ظل التسارع المستمر في الابتكار 

والتطور التكنولوجي، إلى جان  تزايد حادة العولماة والمنافساة، أصابح مان الضاروري أن يمتلاك القاادة القادرة علاى 
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مواكبة المستجدات الرقمية وتوظيفها بما يعزز قدرة مؤسساتهم على الاستمرار والمنافسة. ويكمان جاوهر التحاول فاي 

البيئة الرقمية في أن إدراك العاملين لأهمية العالم الرقمي يتطل  وجود قادة يمتلكون فهمًا عميقًا لطبيعة التحول الرقمي 

ومتطلباته، وقادرين على توجيه المؤسسة والعاملين خلالها في عصار التحاول الرقماي فاي القارن الحاادي والعشارين 

(Edelman et al., 2015, p. 45) وتتجلى أهمياة القياادة الرقمياة كاذلك فاي قادرة القاادة علاى دعام تبناي الأدوات .

والتقنيات الرقمية ودمجها في مختلف أنشطة المؤسسة وعملياتها. فقد أصبح توظيف التكنولوجيا في مجاالات الاتصاال 

وصنع القرار وتطوير الإبداع والابتكار من الجوان  الأساسية التي تعكس فاعلية القياادة الرقمياة. كماا أن قادرة القائاد 

على التكيف مع البيئة الرقمية والتعامل مع حالات الغمو  والتغير، إلى جان  توظيف الأدوات الرقمية بما يساهم فاي 

تحسين أداء المؤسسة، تمثل متطلبات مهمة لتعزيز قدرتها علاى تحقياق الميازة التنافساية والاساتجابة لمتغيارات البيئاة 

. وتزداد أهمية القيادة الرقمية في المؤسساات التاي تعتماد علاى المعرفاة (Keding et al., 2021, p. 105)المحيطة 

والموارد البشرية، ومن بينها مؤسسات التعليم العالي، إذ تواجه الجامعات تحديات متزايدة تتعلاق باالتحول الرقماي فاي 

إلى امتلاك القدرة على قيادة  القيادات الإداريةمجالات التعليم والإدارة والبح  العلمي وخدمة المجتمع. ومن ثم، تحتاج 

عمليات التغيير الرقمي، وتوجيه العاملين نحو تبني التقنيات الحديثة، وتهيئة بيئة تنظيمية تساعد على تطوير المهارات 

الرقمية والاستفادة من التكنولوجياا فاي تحساين الأداء المؤسساي. كماا أن نجااو التحاول الرقماي لا يعتماد علاى تاوفر 

 التكنولوجيا وحدها، وإنما يتطل  قيادة قادرة على إدارة الجوان  البشرية والتنظيمية المصاحبة لهذا التحول. 

 

 قدرات تطوير القيادة الرقمية .4

شهد مفهوم القيادة تطورا مستمرا عبر التاريخ، إذ انتقلت الممارسات القيادية من الأنما  التقليدية القائماة علاى الهياكال 

الهرمية وهيمنة الفرد إلى نماذج أكثر حداثة، بدءا من نظريات السمات والسلوك، وصولا إلاى مفااهيم القياادة الحديثاة، 

. ومع التطورات التكنولوجية المتسارعة والتحول   (Megheirkouni et al., 2020, p. 109)ومنها القيادة التحويلية  

نحو البيئات الرقمية، ظهر نمط جديد من القيادة يختلاف عان الأنماا  التقليدياة فاي اعتمااده علاى توظياف التكنولوجياا 

 ,Kane et al., 2019) الرقمية في صياغة الرؤى والاستراتيجيات، وقيادة مبادرات التحول الرقمي داخل المؤسسات 

p. 37) وتتطل  القيادة الرقمية مجموعة متكاملة من القدرات التاي تمكان القائاد مان التعامال ماع بيئاة تنظيمياة تتسام .

بالتغير المستمر والتعقيد وسرعة التطور التكنولوجي. وقد صنفت الدراسات قدرات القيادة الرقمياة فاي ثالات مجاالات 

رئيسة، تتمثل في قدرات التطوير الشخصي، وقدرات تطوير الموظفين وفرق العمل، وقدرات التطوير التنظيماي، بماا 

يعكااس الطبيعااة متعااددة المسااتويات للقاادرات التااي يحتاااج إليهااا القائااد الرقمااي لتحقيااق فاعليااة القيااادة فااي البيئااة 

. وفي ظل البيئة الرقمية، يحتاج القائد إلاى اماتلاك القادرة علاى إدارة فارق  (Schuster et al., 2023, p. 6)الرقمية

العمل، بما في ذلك الفرق التي تعمل عن بعُد، والتكيف مع السياقات التنظيمية المتغيرة، واتخاذ القرارات المساتندة إلاى 

البيانات والمعلومات الرقمية. كما تتطل  القيادة الرقمية من القادة القدرة علاى تعزياز الابتكاار، والتعامال ماع القضاايا 

والمخاوف الأخلاقية التي قد ترافق تبني التكنولوجيا، فضلا عن توظيف التقنيات المتطورة بطريقة تحقق قيمة مضاافة 
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. وتؤكاد الأدبياات أن العدياد مان الكفااءات المطلوباة للقاادة الارقميين (Diamante et al., 2002, p. 107)للمؤسسة

تتقا ع مع الكفاءات التي يمتلكها قادة التغيير التنظيمي الفاعلون، ولا سيما ما يتعلق بالقدرة على إدارة التغيير، والتكيف 

. وماع اساتمرار التطاور (Hearsum, 2015, p. 6)مع الظروف الجديادة، وتوجياه العااملين خالال مراحال التحاول 

بكفااءة،  وات والتقنياات الرقمياة واساتعمالهاالتكنولوجي، تزايد التأكيد على خرورة امتلاك القادة القدرة على تبني الأد 

 .Venkatesh, 2022, p)بما يمكانهم مان مواجهاة التحاديات التاي تفرخاها البيئاة الرقمياة والاساتجابة لهاا بفاعلياة

.وكما تتطل  القيادة الرقمية في البيئة المعاصرة فهما متكااملا لكيفياة توظياف التكنولوجياا فاي تعزياز الابتكاار، (645

. ومان ثام، (Türk, 2023, p. 3)وتسهيل التعاون بين العاملين، ودعم عمليات التحول الاساتراتيجي داخال المؤسساة 

فإن فاعلية القيادة الرقمية لا تعتمد على امتلاك المعرفة التقنية فقط، وإنما تتطل  مجموعة من القادرات المتكاملاة التاي 

تمكن القائد من تحويل الإمكانات الرقمية إلى ممارساات تنظيمياة تساهم فاي تطاوير العمال وتحساين الأداء. وفاي هاذا 

( إ ارا لكفاءات القيادة الرقمية، يمثل أساسا مهمًا لفهام القادرات التاي يحتااج إليهاا 2022) Munsamyالإ ار،  وّر  

 القائد في البيئة الرقمية، ويتضمن ستة محاور رئيسة، هي:

تبني التحول الرقمي، ويشاير إلاى قادرة القائاد علاى تقبال التحاول الرقماي ودعماه وتوجياه المؤسساة نحاو تبناي  .1

 متطلباته.

القيادة التي تيُسّر التحول الرقمي، وتعكس قدرة القائد على توجيه العاملين وإدارة عملية التحول بما يضمن تحقياق  .2

 أهدافها.

القدرة على التكيف والمرونة الرقمية، وتعبر عن قدرة القائد على الاستجابة للمتغيرات التكنولوجية والتعامال ماع   .3

 الظروف المتغيرة بمرونة.

التكنولوجياا وتادعم الاتعلم   ئة بيئة تنظيمية تشجع على استعمالبناء الثقافة الرقمية، وتتمثل في قدرة القائد على تهي .4

 والتجديد والابتكار.

المهارات الرقمية، وتشير إلى امتلاك القائاد المعاارف والمهاارات اللازماة لفهام التقنياات الرقمياة وتوظيفهاا فاي  .5

 العمل.

الااذكاء التنافسااي الرقمااي، ويعكااس قاادرة القائااد علااى فهاام التطااورات الرقميااة والتنافسااية واسااتثمار المعلومااات  .6

وماع التساارع الكبيار فاي التطاورات . (Munsamy, 2022, p. 1)والتكنولوجيا بما يدعم الموقع التنافسي للمؤسساة 

التكنولوجيااة، أصاابحت المهااارات الرقميااة ماان المتطلبااات الأساسااية للقيااادة الفاعلااة فااي العصاار الحاادي ، إلا أن هااذه 

المهارات تتسم بالتنوع، كما تختلف درجة تأثيرها في فاعلية القيادة الرقمية تبعا لطبيعة المؤسسة والبيئة التي تعمل فيها 

(Grishchenko, 2024, p. 89)  ولذلك، فإن تطوير قدرات القيادة الرقمية يتطل  نظرة شاملة لا تركز على الجان .

التقني وحده، بل تجمع بين القدرات الشخصية، والمهارات الرقمية، والقدرة علاى إدارة العااملين وفارق العمال، فضالا 

 عن القدرة على قيادة التحول التنظيمي والتكيف مع التغيرات.
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 سلوك العمل الابتكاري -ثانياً: 

 مفهوم سلوك العمل الابتكاري .1

يعُد سلوك العمل الابتكاري من الموخوعات المهمة في الدراسات التنظيمية المعاصرة، لما له من دور في تعزيز قدرة 

المؤسسات على التطور والاستجابة للتغيرات التي تفرخها بيئة العمل. وتبدأ عملية الابتكار داخل المؤسسة مان إتاحاة 

المجال أمام العاملين لطرو الأفكار وايراء الجديدة ومناقشتها بحرية، إلى جان  تاوفير الادعم القياادي الالازم لتطاوير 

. ومان هاذا (Yopan et al., 2022, p. 6)هذه الأفكار وتحويلها إلى إجراءات وممارسات عملية تحقق قيمة للمؤسسة

المنطلق، يمثل سلوك العمل الابتكاري أحد العوامل المهمة التي يمكن أن تسهم في تحدياد قادرة المؤسساة علاى تحقياق 

. ويارتبط (Shin et al., 2017, p. 73)الميزة التنافسية، ولا سيما في البيئات التي تتسم باالتغير والمنافساة المساتمرة

سلوك العمل الابتكاري بمجموعة من الممارسات التي تبدأ باكتشاف الأفكار الجديدة، ثم تطويرهاا واقتراحهاا، وصاولا 

. ولاذلك، فاإن تشاجيع العااملين علاى ممارساة السالوك (Javed et al., 2021, p. 596)إلى تطبيقها فاي بيئاة العمال

الابتكاري يمثل استراتيجية مهمة للمؤسسات التي تسعى إلى تحقيق النجاو والاستمرار فاي بيئاة أعماال تتسام بارتفااع 

. ويتطل  ذلك فهما شااملا للعوامال والادوافع التاي (Jun et al., 2022, p. 1310) مستوى المنافسة والتغير المستمر

تقف وراء السلوكيات الابتكارية داخل المؤسسات، فضلا عن فهم  بيعة الظروف التنظيمية التاي تسااعد علاى تحويال 

الأفكار الجديدة إلى ممارسات فعلية. وفي المجال التنظيمي، لا يقتصر السلوك الابتكاري على ابتكار الأفكاار الجديادة، 

بل يتضمن أيضا الاستجابة الإيجابية للمفااهيم والخادمات والأساالي  والممارساات الجديادة فاي بيئاة العمال، أو تبنيهاا 

. ومان ثام، يمكان (Usai et al., 2021, p. 329)بصورة متعمدة، بما يجعلها جزءا من الممارسات التنظيمية القائمة 

النظر إلى سلوك العمل الابتكاري باعتباره عملية مستمرة تبدأ من التعرف علاى الفارص والمشاكلات، وتولياد الأفكاار 

والحلول الجديدة، ثم السعي إلى الترويج لها وتطبيقها بما يسهم فاي تطاوير العمال وتحساين الأداء. وفاي هاذا الإ اار، 

حظيت العلاقة بين القيادة وسلوك العمل الابتكاري باهتمام واسع في الأدبياات التنظيمياة، إذ ركازت بعاض الدراساات 

 .Fan et al., 2023, p)على الدور الذي يمكن أن يؤديه القائد في تحفيز العااملين علاى ممارساة السالوك الابتكااري

كما يرى البااحثون أن السالوكيات الابتكارياة التاي يمارساها القاادة، مثال ابتكاار الأفكاار الجديادة وتطويرهاا   .(1019

وتنفيذها في مجاالات العمال والمشاروعات والإنتااج، تاؤدي دورا محورياا فاي دعام نجااو المؤسساة وتطاوير أدائهاا 

(Submitter et al., 2020, p. 210) وقاد حظاي الادور الاذي تؤدياه القياادة فاي إدارة وتعزياز سالوكيات العمال .

الابتكارية باهتمام واخح في الدراساات التنظيمياة، إذ أكادت الأدبياات أهمياة القياادة فاي تهيئاة الظاروف التاي تشاجع 

كماا أشاارت  .و(Mahmoud et al., 2016, p. 625)العااملين علاى تقاديم الأفكاار الجديادة وتطويرهاا وتطبيقهاا 

دراسات متعددة إلى وجود علاقة بين أنما  القيادة المختلفة وسالوك العمال الابتكااري لادى العااملين، ومان أبارز هاذه 

الأنما  القيادة التحويلية، والقيادة السلطوية، والقيادة التشاركية، والقيادة الأخلاقياة، فاي حاين تناولات دراساات أخارى 

 ;Dedahanov et al., 2019, p. 721)تأثير القيادة التبادلية وقيادة عدم التدخل في السلوكيات الابتكارياة للعااملين 
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Noor, 2023, p. 520; Submitter et al., 2020, p. 210) ويشير ذلك إلى أن  بيعة القيادة والممارسات التاي .

يتبناها القائد يمكن أن تؤدي دورا مهما في تشكيل البيئة التنظيمية التي يعمل فيها الموظفون، بماا ياؤثر فاي اساتعدادهم 

 (Li et al., 2022, p. 2)لتقديم الأفكار الجديدة وتبنيها وتطبيقها. وفيما يتعلق بمؤشرات سلوك العمل الابتكاري، حدد 

التعبير عن هذا السلوك، ومنها البح  عان الفارص التاي تسااعد علاى تطاوير  هامجموعة من المؤشرات التي يمكن من

المنتجات والخدمات، والاستجابة للتغيرات والمشكلات القائمة، واقتراو الأفكار الإبداعية، وتحليل المشكلات من زوايا 

متعددة، واختبار الأفكار والأسالي  والحلول الجديدة ومناقشتها، فضلا عن تحليل جوان  الضعف والقصور في الأفكار 

الجديدة، والتأثير في العاملين ايخرين وتشجيعهم على إبداء آرائهام و ارو أفكاارهم، إلاى جانا  الاساتعداد للمجازفاة 

والجرأة في إحدات التغيير، وتعكس هذه المؤشرات الطبيعة المتعددة المراحل للسلوك الابتكاري، الاذي لا يتوقاف عناد 

، بل يمتد إلى تطويرها والترويج لها وتحويلها إلى تطبيقات عملياة. وقاد قادمت الأدبياات مجموعاة مرحلة توليد الفكرة

متنوعة من التعريفات لسلوك العمل الابتكاري، وذلك تبعا لاختلاف زوايا النظر إليه ومراحل العملياة الابتكارياة التاي 

 ركزت عليها الدراسات. ومن أبرز هذه التعريفات ما يأتي:

يوُصف سلوك العمل الابتكاري بأنه التصور المتعمد للأفكار الجديدة وإدخالها وتطبيقها بطريقة تحقق فوائاد علاى  ➢

 .(Janssen et al., 2004, p. 360)مستوى أداء الفرد أو المجموعة أو المنظمة 

كما يعُرف سلوك العمل الابتكاري للعاملين بأنه تطوير الأفكار الجديدة وتبنيهاا وتطبيقهاا فاي مجاالات المنتجاات   ➢

 ,.Yuan et al)والتقنيات وأسالي  العمل، وينُظر إلياه بوصافه عااملا مهماا فاي نجااو المؤسساات وتحقياق أهادافها 

2010, p. 326). 

 Aryee et)يعُرف السلوك الابتكاري كذلك بأنه إنتاج الأفكار المفيدة أو تبنيها والعمل على تطبيقها في بيئة العمل  ➢

al., 2012, p. 8) إن سلوك العمل الابتكاري يمثل عملية سلوكية متكاملاة تبادأ مان البحا  عان فارص . ويمكن القول

التحسين والتعرف على المشكلات، ثم توليد الأفكار الجديدة وتطويرها، والترويج لها وإقناع ايخرين بدعمها، وصاولا 

 إلى تطبيقها في العمل بما يسهم في تحسين الأداء وتطوير أسالي  العمل. 

 سلوك العمل الابتكاريأهمية  .2

تفار  البيئاة الاقتصاادية والتنظيمياة المعاصاارة، التاي تتسام باالتغير المسااتمر والديناميكياة واشاتداد المنافساة، علااى 

المؤسسات تبني مداخل وأسالي  ابتكارية في مختلاف مجاالات العمال، بماا يمكنهاا مان الاساتجابة للتحاديات المتغيارة 

واستثمار الفرص المتاحة. ومن هنا، يكتس  سلوك العمل الابتكاري أهمياة اساتراتيجية، لماا يؤدياه مان دور فاي دعام 

 اسااتمرارية المؤسسااات، وتحقيااق النجاااو المسااتدام، وتعزيااز قاادرتها علااى بناااء المياازة التنافسااية والحفاااظ عليهااا

(Srirahayu et al., 2023, p. 3) . وتنبع أهمية سلوك العمل الابتكاري من قدرته على تحويل الأفكاار الجديادة إلاى

نتائج ابتكارية يمكن أن تحقق فوائد متعددة علاى مساتوى الفارد والجماعاة والمنظماة، إذ إن السالوكيات التاي تتضامن 

البح  عن الأفكار الجديدة وتطويرها والترويج لها وتطبيقها يمكن أن تسهم في تحساين الأداء وتطاوير أساالي  العمال 

كما يسهم هذا السلوك في تحسين كفاءة الاتصال و.(Bos-Nehles et al., 2017, p. 386)وتحقيق نتائج أكثر فاعلية  

الداخلي والخارجي للمؤسسة، من تعزيز قدرتها على تحقيق المواءمة بين متطلبات العمل واحتياجات الموارد المتاحاة، 
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. وتتضاح أهمياة (Usmanova et al., 2021, p. 518) بما يادعم الاساتخدام الأفضال للماوارد التنظيمياة والبشارية

سلوك العمل الابتكاري كذلك في قدرته على دعم قدرة المؤسسات على الاستمرار والتكيف في ظل الظاروف المتغيارة 

والأزمات، إذ إن الابتكار لا يقتصر علاى تطاوير المنتجاات أو الخادمات، وإنماا يمكان أن يمتاد إلاى رساالة المؤسساة 

ورؤيتها ومجالات نشا ها، فضلا عن تطوير هياكلها وعملياتها التنظيمية. وتعد هذه الجوان  عوامل مهمة فاي تعزياز 

استدامة المؤسسات، ولا سيما في أوقات الأزمات، كما يسهم السلوك الابتكاري بصورة فاعلة في دعم قدرة المؤسسات 

وفاي عمال مؤسساات التعلايم العاالي، . (Yiğit et al., 2019, p. 187)على البقاء وتعزيز فرص نموهاا وتطورهاا 

تزداد أهمية سلوك العمل الابتكاري نتيجة للتغيرات المتسارعة التي تشهدها البيئة الجامعات، سواء في مجالات التعلايم 

التقنيات الرقمياة. إذ يمكان للسالوك الابتكااري أن يساهم فاي تطاوير  ارة، أو البح  العلمي، أو استعمالوالتعلم، أو الإد 

 رائق وأسالي  العمل، وتحسين الإجاراءات الأكاديمياة والإدارياة، وتقاديم حلاول جديادة للمشاكلات، والاساتفادة مان 

علاى الاساتجابة للتحاديات  القياادات الإدارياةالتقنيات الحديثة في تحسين جودة الأداء. كما يمكان أن يسااعد العااملين و

المستجدة واستثمار الفرص التي توفرهاا البيئاة الرقمياة، بماا يعازز قادرة الجامعاة علاى تحقياق أهادافها والتكياف ماع 

المتغيرات المحيطة بها. وتتضح أهمية سلوك العمل الابتكاري بصورة أكبر عند النظر إليه بوصفه عملية متدرجة تمر 

،  (Watley, 2016, p. 11)(، كمااا أوردهاا 2001) Kleysen and Streetبعادة مراحاال مترابطااة، إذ اقتاارو 

مجموعة من المراحل التي توخح  بيعة هذه العملية، وهي: جمع المعلومات من البيئة، إدراك الفرص، ابتكار الأفكار 

 واختبارها وتقييمها، الترويج للأفكار، تنفيذ الفكرة.

 العوامل المؤثرة على سلوك العمل الابتكاري .3

تواجه المؤسسات في القطاعين العام والخاص بيئة تتسم بدرجة متزايدة من الديناميكية والتناافس، الأمار الاذي يفار  

 هااعليها البح  المستمر عن مصادر جديدة للميازة التنافساية، ويجعال الابتكاار أحاد الماداخل الأساساية التاي يمكان من

وفاي هاذا  (Naranjo-Gil, 2009, p. 812) تحسين الأداء وتعزيز القدرة على الاساتمرار والتكياف ماع المتغيارات 

السياق، يبرز سلوك العمل الابتكاري بوصفه أحد العوامل المهماة التاي تسااعد المؤسساات وفارق العمال علاى تحقياق 

أهدافها التنظيمية، من تشجيع العاملين على توليد الأفكار الجديدة وتطويرهاا وتطبيقهاا فاي بيئاة العمال  ومان ثام، فاإن 

تعزيز هذا السلوك يتطل  من المؤسسات التعامل مع العوامل المؤثرة فيه بصورة شاملة، بماا يضامن تاوفير الظاروف 

. ويمكان (Waheed et al., 2017, p. 129) المناسبة التي تدعم الممارساات الابتكارياة للعااملين بصاورة مساتدامة

تصنيف العوامل المؤثرة في سالوك العمال الابتكااري إلاى ثالات مجاالات رئيساة، هاي: العوامال الفردياة، والعوامال 

 التنظيمية، والعوامل البيئية، وذلك على النحو ايتي:

 العوامل الفردية 3.1

تشير العوامل الفردية إلى مجموعة الخصائا والسامات التاي تنباع مان داخال الفارد، وتشامل الاتجاهاات، والادوافع، 

والمهارات، والغرائز، والشخصية، والأنظمة المعرفية التي تسهم في تشكيل سلوك الفرد وتوجهاته داخال بيئاة العمال. 

وتؤدي هذه العوامل دورًا مهمًا في تحديد اساتعداد العااملين للمباادرة وتقاديم الأفكاار الجديادة والتعامال ماع المشاكلات 
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بطرائق مختلفة، الأمر الذي قد ينعكس على مستوى سلوك العمل الابتكاري لديهم. وقد أشارت الأدبياات إلاى مجموعاة 

من العوامل الشخصية التي يمكن أن تؤثر في السلوكيات الإيجابياة داخال بيئاة العمال، ومان بينهاا الكفااءة الشخصاية، 

والخصائا والسمات الشخصية، والعوامل النفسية، والرفاهية، والدافعية، والالتزام، والارتبا  الوظيفي. ويمكن لهاذه 

العوامل أن تؤدي أدوارا مختلفة في تفسير السلوكيات الإيجابية للعاملين، فقد تكون عوامل سابقة تاؤثر فاي السالوك، أو 

لشخصاية التاي تساهم متغيرات وسيطة أو معدلة في العلاقات بين المتغيرات التنظيمية والسلوكية. كما تشمل الكفاءات ا

 ,Mura et al., 2012في تعزيز السلوكيات الإيجابية في مكان العمل مهارات التنظيم والقيادة والكفاءة الاستراتيجية )

p. 9 وتعد بعض السمات الشخصية، مثل الشعور بالمسؤولية والقدرة على حل المشكلات، من الخصائا التي يمكن .)

. (Mura et al., 2012, p. 9) أن تدعم قدرة الفرد على التعامال ماع التحاديات والبحا  عان حلاول جديادة ومبتكارة

وبالنسبة لسلوك العمل الابتكاري، يمكن أن تؤثر هذه العوامل في قدرة العاملين على اكتشاف الفارص، وتولياد الأفكاار 

الجديدة، والمبادرة إلى  رحها، والترويج لها، والعمل على تنفيذها. ومن ثم، فإن توافر الدافعية والكفااءة والقادرة علاى 

 حل المشاكلات والارتباا  بالعمال يمكان أن يعازز اساتعداد الفارد للمشااركة فاي الأنشاطة الابتكارياة داخال المؤسساة

(Dorenbosch et al., 2005, p. 133) 

 العوامل التنظيمية 3.2

تتعلق العوامل التنظيمية بالخصاائا الداخلياة للمؤسساة والظاروف التاي توفرهاا للعااملين، وتشامل متطلباات المهاام 

والأدوار، والمتطلبات الشخصية المرتبطة بالعمل، والهيكال التنظيماي، فضالا عان القياادة والثقافاة والمنااخ التنظيماي 

وأسالي  الإدارة. وتؤدي هذه العوامل دورا مهما في تشكيل البيئة التاي يماارس فيهاا العااملون سالوكهم الابتكااري، إذ 

يمكن للبيئة التنظيمية الداعمة أن تشجع على تقديم الأفكاار الجديادة وتطويرهاا وتطبيقهاا، فاي حاين قاد تاؤدي البيئاات 

الجامدة والمقاومة للتغيير إلى الحد من المبادرات الابتكارية. وقد أشارت الدراسات إلاى أن الابتكاار داخال المؤسساات 

يتأثر بالاستراتيجية التنظيمية والتغيير التنظيمي، كما يرتبط بمجموعة من العوامل التنظيمية، مثل البح  عن الفرص، 

.وكماا  (Annarelli et al., 2021, p. 132)وذكاء الأعماال، والتغييار التنظيماي، والقادرة علاى التكياف التنظيماي 

اهتمت الدراسات بتأثير الخصائا الهيكلية والاستراتيجية التنظيمية فاي تطاوير السالوكيات الابتكارياة، وأظهارت أن 

. وتبرز (Galindo-Martín et al., 2019, p. 523)حجم المؤسسة يمكن أن يكون له تأثير في قدرتها على الابتكار  

القيادة بوصفها أحد أهم العوامل التنظيمية المؤثرة في السلوك الابتكاري، إذ يمكن للقيادة أن تؤدي دورا في توفير الدعم 

والتشجيع، وتحفيز العاملين على  رو الأفكار الجديدة، وتهيئة الظروف المناسبة لتجريبها وتطبيقها. وفي خوء ذلاك، 

 يمكااان النظااار إلاااى القياااادة الرقمياااة باعتبارهاااا أحاااد الأنماااا  القيادياااة الحديثاااة التاااي قاااد تاااؤدي دورا فاااي 

 دعااام سااالوك العمااال الابتكااااري، ولا سااايما مااان خااالال توظياااف التكنولوجياااا الرقمياااة، وتشاااجيع العااااملين 

 علاااااااااى تبناااااااااي الأساااااااااالي  الجديااااااااادة، ودعااااااااام التحاااااااااول والتغييااااااااار داخااااااااال المؤسساااااااااة.
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 العوامل البيئية  3.3

تشير العوامل البيئية إلى الخصائا والمتغيرات التي تنشأ خارج حدود المؤسسة، وتشمل البيئة السياسية والاقتصاادية 

والاجتماعية وغيرها من مكونات البيئة الخارجية التي يمكن أن تؤثر في أنشطة المؤسسة وتوجهاتها وسالوك العااملين 

بصورة مباشرة أو غيار مباشارة،  . وتؤثر هذه العوامل في السلوك الابتكاري(Mergel et al., 2013, p. 885)فيها 

ما تفرخه البيئة الخارجية من فرص وتحديات وخغو  تادفع المؤسساات والعااملين فيهاا إلاى التكياف والبحا  عان م

 رائق جديدة في العمل. و أشارت بعض الدراسات إلى أن العوامل الخارجية يمكن أن تؤثر بصورة غيار مباشارة فاي 

السلوكيات الابتكارية، ومن ذلك الدعم الأسري والاجتماعي الاذي يمكان أن يسااعد العااملين علاى التعامال ماع بعاض 

ظروف العمل غير المنتظمة، مثل أعباء العمل الإخافية وساعات العمل غير المتوقعة، والتي قد تؤثر في قدرتهم على 

.وكماا أظهارت بعاض  (Suseno et al., 2020, p. 43)تحقيق التوازن بين متطلبات العمال والاحتياجاات الأسارية 

الدراسات أن الدعم المالي والتدري  الذي توفره الجهات الحكومية يمكن أن يسهم في تعزياز فهام المؤسساات للابتكاار 

وفي ظال التغيارات البيئياة المتساارعة، يواجاه كباار .(Räisänen et al., 2020, p. 60)ودعم توجهاتها الابتكارية 

المديرين خرورة التكيف المستمر مع قوى خارجية يصع  التنبؤ بها، وغالبا ما تتغير بوتيرة متساارعة. ولاذلك، فاإن 

اكتشاف فرص الابتكار يتطل  من الإدارة العليا إعادة تشكيل المؤسسة وتعديل مسارها وتطوير أسالي  جديدة للتكياف 

. ويشاير ذلاك إلاى أن البيئاة (Koberg et al., 2003, p. 23)والابتكاار بماا يتناسا  ماع متطلباات البيئاة المحيطاة 

الخارجية لا تؤثر في الابتكار من خلال الضغو  التي تفرخها فحس ، بل يمكن أن تكون مصدرا للفارص التاي تادفع 

المؤسسات إلى تطوير ممارسات جديدة وتشجيع العاملين علاى تبناي سالوكيات ابتكارياة. ومان ذلاك يتضاح أن سالوك 

العمل الابتكاري يتأثر بمجموعة متداخلة من العوامل الفردية والتنظيمية والبيئية، إذ تتفاعال خصاائا الفارد ودوافعاه 

وقدراته مع البيئة التنظيمية التي يعمل فيها، إلى جان  المتغيارات الخارجياة المحيطاة بالمؤسساة. وتازداد أهمياة هاذه 

  .العوامل نتيجة لطبيعة البيئة الجامعية التي تتطل  التكيف المستمر مع التطورات التكنولوجية

 الرشاقة التنظيمية -ثالثا: 

 مفهوم الرشاقة التنظيمية .1

ساعينيات ظهر مفهوم الرشاقة التنظيمية في الأدبيات الإدارية في سياق التطورات التي شهدها مجاال الإنتااج خالال ت     

ه لاحقاا ليشامل مجاالات ، ثام امتاد اساتعمال1990الإنتاج عاام    المفهوم لأول مرة في مجال  القرن الماخي، إذ استعُمل

وقطاعات تنظيمية متعددة، نتيجة للتغيرات المتسارعة التي أصبحت تواجهها المؤسسات في بيئات الأعمال المعاصارة 

(Huang, 1999, p. 54) ومع تطاور البيئاة التنظيمياة وازديااد مساتويات عادم اليقاين والتغيار، أصابحت الرشااقة .

التنظيمية من القدرات المهمة التي تحتاج إليهاا المؤسساات مان أجال التعامال ماع المتغيارات والاساتجابة لهاا بصاورة 

سريعة وفاعلة. وتشير الرشاقة التنظيمية بصورة عامة إلى قدرة المؤسسة على استشعار التغيرات التي تحدت في البيئة 

المحيطة، والاساتجابة لهاا بسارعة، والاساتفادة مان الفارص التاي توفرهاا هاذه التغيارات. وفاي ظال التحاول الرقماي 

المتسارع، أصبحت الرشاقة التنظيمية إحدى القدرات المهمة التي تدعم نجاو المؤسسات في إدارة التحول والتكيف ماع 
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متطلباته، لما توفره من قادرة علاى تساريع عملياة اتخااذ القارارات، وتحقياق مواءماة أفضال للماوارد، وتعزياز قادرة 

. ولا تقتصار الرشااقة التنظيمياة علاى (Xu et al., 2024, p. 10)المؤسسة علاى التكياف ماع المتغيارات المساتمرة 

سرعة الاستجابة للتغيرات فحس ، وإنما تتطل  قدرة المؤسسة على إعاادة توجياه مواردهاا وعملياتهاا وإمكاناتهاا بماا 

يتلاءم مع الظروف الجديدة. وهذا ايضا، يمكن لإدارة العمليات المفتوحة أن تسهم في تعزياز الكفااءة التشاغيلية، فضالا 

عن قيامها بدور استراتيجي في الربط بين سلوك القيادة والنتاائج التاي تحققهاا المؤسساة، مان تاوفير الرشااقة اللازماة 

ومان ثام، فاإن الرشااقة التنظيمياة  (Wiechmann et al., 2022, p. 2356)للتعامل مع المتغيرات والاستجابة لهاا 

تمثل قدرة تنظيمية ديناميكية تساعد المؤسسة على الانتقال من مجرد الاستجابة للتغييار إلاى اساتثماره بوصافه فرصاة 

للتطوير والتحسين. وقد تزايد الاهتمام بالرشاقة التنظيمية في ظل التحاولات الرقمياة، إذ تشاير الأدبياات الحديثاة التاي 

ركزت في بعض الأحيان على دراسة الرشاقة أو التحول الرقمي بوصفهما عوامل وسيطة منفصلة، الأمر الذي قد يحد 

 Abed)من فهم الكيفية التي يمكن أن تعمل بها هذه القدرات بصورة مترابطة خمن عملية تحول مستدام تقودها القيادة  

Alhameed et al., 2026; Probojakti et al., 2025).  وفاي هاذا الساياق، يمكان النظار إلاى التحاول الرقماي

بوصفه آلية إجرائية تمكن القيادة من دعم التجديد الاستراتيجي وتعزيز السلوكيات الابتكارية داخل المؤسسة، فاي حاين 

تمثل الرشاقة التنظيمية قدرة أساسية تساعد المؤسسة على الاستجابة للتغيرات وإعاادة توجياه مواردهاا وعملياتهاا بماا 

يدعم هذا التحول. كما ترتبط فاعلية القيادة الرقمياة بوجاود ثقافاة رقمياة داعماة، تتمثال فاي مجموعاة القايم والمعاايير 

والممارسات المشتركة التي تشجع على التجري  الرقمي والتعلم والتعاون وتبادل المعرفة. وتساهم الثقافاة الرقمياة فاي 

يعاب التقنياات الجديادة، الأمار الاذي يمكان أن يقاوي تاأثير القياادة فاي قادرة تعزيز الانفتاو على التغيير وتساهيل اسات

(. ويشاير ذلاك (Adama et al., 2024, p. 257)المؤسسة على التكيف مع المتغيرات ودعم جهود التحاول الرقماي 

إلى أن الرشاقة التنظيمية لا تعمل بمعزل عن البيئة التنظيمية، وإنما تتأثر بقدرة القيادة على توجيه المؤسساة، وبالثقافاة 

السائدة فيها، وبمدى استعداد العاملين للتكيف مع التغيرات الجديدة. وقد قادمت الأدبياات عاددا مان التعريفاات للرشااقة 

 التنظيمية، ومن أبرزها ما يأتي:

تعُرف الرشاقة التنظيمية بأنها قدرة المنظمة على الاستجابة بصورة ديناميكية للتغيرات في  ل  السوق، والتعامل  ➢

مع بيئة الأعمال التي تتسام بدرجاة مرتفعاة مان عادم اليقاين، والاساتجابة للسايناريوهات العالمياة المتغيارة باساتمرار 

(Franco et al., 2024, p. 129). 

كما تشير الرشاقة التنظيمية إلى قدرة المؤسسة على تطاوير النتاائج والمنتجاات الناجحاة وتغييرهاا خامن إ اار   ➢

 (Kusuma et al., 2019, p. 5)زمني قصير، من التعلم والتكيف وتوظيف الممارسات والمهارات المناسبة 

وتعُرف الرشاقة التنظيمية كذلك بأنها قدرة ديناميكية تمكن المنظمة من التعامال بكفااءة ماع التغيارات والظاروف   ➢

ومان هناا يتضاح أن الرشااقة التنظيمياة تمثال قادرة . (Appelbaum et al., 2017, p. 6) التاي تتسام بعادم اليقاين

ديناميكية تمكن المؤسسة من استشاعار التغيارات، والاساتجابة لهاا بسارعة، والتكياف معهاا، وإعاادة توجياه مواردهاا 

وعملياتها بما يتناس  مع المتطلبات الجديدة. ولا تقتصر هاذه القادرة علاى التعامال ماع التهديادات والمشاكلات، وإنماا 

 تشمل أيضًا قدرة المؤسسة على اكتشاف الفرص واستثمارها بما يسهم في تحسين الأداء والتطوير المستمر.
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 أهمية الرشاقة التنظيمية .2

تنبع أهمية الرشاقة التنظيمية من قدرة المؤسسة على الاستجابة بمرونة وسرعة للتغيارات التاي تحادت فاي بيئتهاا، ولا 

 Jagdip Singh et)سيما من خلال قدرتها على تعديل منتجاتها وخدماتها وعملياتها بما يتلاءم مع المتطلبات الجديدة 

al., 2013, p. 3) والتسارع المستمر في التغيرات التكنولوجية والاقتصادية والتنافساية، أصابحت الرشااقة التنظيمياة.

من القدرات الأساسية التي تحتاج إليها المؤسسات لضمان قدرتها على الاستمرار والتكيف وتحقياق النجااو فاي بيئاات 

تتسم بدرجة مرتفعة من عدم اليقين. وتعد الرشاقة التنظيمية عنصارا مهماا فاي تحقياق الميازة التنافساية المساتدامة، إذ 

ترتبط ارتبا ا وثيقا بالاستراتيجية والقدرات التنظيمية، ولا يمكن النظار إليهاا بمعازل عان التحاول الرقماي والتعااون 

داخل المؤسسة وخارجها. وماع تطاور ديناميكياات الأساواق، بادأت الحادود التقليدياة باين القطاعاات تتاداخل بصاورة 

دة، مما أدى إلى ظهور تداخلات جديدة بين المنتجات والخدمات والتقنيات وتغير متطلباات العمالاء، الأمار الاذي متزاي

 ,Fasnacht)يجعل قدرة المؤسسات على التكيف والاستجابة السريعة عاملا حاسما في الحفاظ على قادرتها التنافساية 

2024, p. 17) وتمثل الرشاقة التنظيمية قدرة المؤسسة على الاساتجابة بمروناة للتغيارات البيئياة مان سارعة تعاديل .

. (J Singh et al., 2013, p. 12)منتجاتها وخدماتها وعملياتها، بما يعزز قدرتها على تحقيق ميزة تنافسية مستدامة 

وتشير هذه الممارسات إلى أن الرشاقة التنظيمية لا تعتمد على سرعة الاستجابة فقاط، وإنماا تتطلا  أيضاا تهيئاة بيئاة 

تنظيمية داعمة للتعلم والابتكار وتبادل المعرفة واتخاذ القرارات الفاعلة. وتعد الرشاقة التنظيمية ركيزة أساسية لتمكاين 

المؤسسات من التعامل مع البيئات الديناميكية، إذ تسااعدها علاى التكياف الساريع ماع التغيارات، وتعازز قادرتها علاى 

الابتكار، وتحافظ على قدرتها التنافسية في ظل بيئة أعمال تتسم بالتطور المستمر. كما تمكان الرشااقة المؤسساات مان 

لظروف الجديدة، بما يجعلها التعامل مع حالات عدم الاستقرار من تطوير قدرتها على الاستجابة السريعة والتكيف مع ا

 ,.Akkaya et al)سمة أساسية للمؤسسات التي تسعى إلى تحقياق النجااو فاي بيئاات ساريعة التغيار وغيار مساتقرة 

2022, p. 3) ولا تقتصر أهمية الرشاقة التنظيمية على الاستجابة والتكيف مع ديناميكيات البيئاة الخارجياة، بال تمتاد .

إلى دمج المرونة والابتكار والاستشراف الاستراتيجي خمن البناء التنظيمي للمؤسسة. وتازداد أهمياة ذلاك ماع دخاول 

العالم في مرحلة الثورة الصناعية الرابعة، التي تتميز بالتقارب المتزايد بين التقنيات الميكانيكية والرقمية، وماا يترتا  

 .(Hassoun et al., 2023, p. 6548)على ذلك من تغيرات جوهرية في  بيعة الأعمال والعمليات التنظيمية 

 العوامل المؤثرة في رشاقة مؤسسات التعليم العالي .3

تؤدي مؤسسات التعليم العالي دورا أساسيا في تنمياة رأس الماال البشاري وتطاويره، فضالا عان إساهامها فاي تحقياق 

التحولات الاقتصادية والاجتماعية في المجتمعات. وعلى الرغم من أهمية هذا الدور، تواجه الجامعات تحديات متزايدة 

في قادرتها علاى التكياف والاساتجابة للتغيارات، إذ تشاير الأدبياات إلاى أن مؤسساات التعلايم العاالي، مقارناة بابعض 

المؤسسات الصناعية، تتسم بدرجة أقل من المرونة وتميل إلى مقاومة التغييار، الأمار الاذي قاد يحاد مان قادرتها علاى 

. وتتاأثر رشااقة مؤسساات التعلايم العاالي بمجموعاة مان (Plan, 2011, p. 3)الاستجابة السريعة للمتغيارات البيئياة 

العوامل البيئية والتنظيمية المتداخلة، إذ فرخت العولمة، والتطورات التكنولوجياة المتساارعة، وزياادة حركاة الطلباة، 

والتغيرات في خصائصهم الديموغرافية، وتبدل متطلبات ساوق العمال والصاناعة، فضالا عان نقاا التمويال وتزاياد 
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المعايير والضوابط التنظيمية، تحديات كبيرة على الجامعات، وأصبحت هذه المؤسسات مطالبة بتطاوير قادراتها علاى 

.وفي ظل هذه البيئة المتغيرة، لم (Mukerjee, 2014, p. 56)الاستجابة والتكيف مع هذه المتغيرات بصورة مستمرة 

يعد بإمكان مؤسسات التعليم العالي الاعتماد على ما حققته من إنجازات سابقة لضمان استمراريتها، بل أصبحت بحاجة 

إلى تعزيز مواردها واستثمارها بكفاءة، وإعادة صياغة استراتيجياتها بما يتناس  ماع المتغيارات الجديادة، فضالا عان 

 ,.Ghilic-Micu et al)إعادة تنظيم عملياتها وإجراءاتها بماا يمكنهاا مان الاساتجابة بصاورة أكثار سارعة وفاعلياة 

2011, p. 407) ومن هناا، تارتبط رشااقة الجامعاة بقادرتها علاى إعاادة توجياه مواردهاا وتعاديل عملياتهاا واتخااذ .

القرارات المناسبة في الوقت الملائم، بما يساعدها على التعامل مع التحاديات والاساتفادة مان الفارص المتاحاة. وعلاى 

الرغم من أن الجامعات والكليات تعد من المؤسسات المنتجة للمعرفة، فإن إنتاج المعرفة وحده لا يضمن تحقيق التنمياة 

المستدامة ما لم تكن المؤسسة قادرة على توظيف هذه المعرفة في تنظيم عملياتها وإدارة التغيير بصورة فاعلة. ولاذلك، 

أصبحت جاهزية مؤسسات التعليم العالي وقدرتها علاى التكياف والاساتجابة لاديناميكيات البيئاة المحيطاة مان القضاايا 

. ويشير ذلك إلاى أن الرشااقة التنظيمياة فاي (Veisi, 2010, p. 7)المهمة التي تحدد قدرتها على الاستمرار والتطور 

الجامعات لا تعتمد فقط على الموارد المتاحة، وإنما ترتبط أيضا بقدرتها على تحويل المعرفة والمعلومات إلى قارارات 

وإجاراءات تسااعدها علاى الاساتجابة للتغيارات. وكماا تتطلا  البيئاة الجامعياة المعاصارة تحاولا فاي أساالي  الإدارة 

والتعامل مع أصحاب المصلحة، إذ تختلف الإدارة الرشيقة في توجههاا عان الأساالي  الإدارياة التقليدياة مان تركيزهاا 

على تحقيق القيمة والابتكار للمستفيدين وأصحاب المصلحة، بدلا من الاقتصار علاى تحقياق الأهاداف المالياة أو تلبياة 

.ويمكن أن ينعكس هذا التوجه في قدرة الجامعاة (Menon et al., 2020, p. 561)مصالح المساهمين والإدارة العليا 

على الاستجابة لاحتياجات الطلبة وأعضاء هيئة التدريس والباحثين والمجتمع، وتطوير خدماتها وعملياتها بما يتناسا  

مع المتغيارات المساتمرة. وتواجاه مؤسساات التعلايم العاالي، بوصافها أنظماة تنظيمياة معقادة تعمال فاي بيئاة متغيارة 

باستمرار، مجموعة من التحديات التي قد تؤثر في مستوى رشاقتها التنظيمية. ومن أبرز هاذه التحاديات القياود المالياة 

الناتجة عن انخفا  التمويل الحكومي واشتداد المنافسة بين المؤسسات التعليمية، الأمر الاذي يفار  علاى الجامعاات 

ة في الوقت نفسه على جودة الخدمات التعليمية والبحثية التي البح  عن حلول أكثر كفاءة من حي  التكلفة، مع المحافظ

ومن ثم، فإن محدودية الموارد المالية قد تدفع الجامعات إلى تطوير قدرتها  (Menon et al., 2021, p. 309)تقدمها 

على إعادة ترتي  أولوياتها واستثمار مواردها بصورة أكثر مرونة، بما يعزز قدرتها على الاساتجابة للمتغيارات. إلاى 

جان  ذلك، تواجه مؤسسات التعليم العالي خغو ا تنظيمية متزايدة نتيجة خرورة الالتزام بالمعايير الو نية والدولياة 

 . (Ivetić et al., 2020, p. 65)ومتطلبات الاعتماد والجودة 

 تحديات تبني وتطبيق الرشاقة التنظيمية .4

على الرغم من الأهمية المتزايدة التي تحظى بها الرشاقة التنظيمية، فإن تبنيها وتطبيقها داخل المؤسساات لا يخلاو مان 

تحديات وصعوبات، إذ تتطل  عملية الانتقال نحو مؤسسة أكثر رشاقة إحدات تغييرات في الهياكل والعملياات والثقافاة 

التنظيمية، فضلا عن تطوير القدرات البشرية والتكنولوجية اللازمة لدعم هذه التغييرات. وقد وثقت الدراسات مجموعة 

من التحديات التي تواجه المؤسسات عند تبني وتطبيق الرشاقة التنظيمية، مما يعكس التعقيدات المرتبطاة بتطاوير هاذه 
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القدرة في سياقات تنظيمية مختلفة. ومن أبرز هذه التحديات تكاليف التحول، والتفاوت في مستوى التطبياق، والمقاوماة 

. وتعد تكاليف التحول من التحديات المهمة التي (Strode et al., 2022, p. 3573)الثقافية، والمتطلبات التكنولوجية 

قد تواجه المؤسسات عند الانتقال إلى ممارسات أكثر رشاقة، إذ قد تتطل  عملية التغييار اساتثمارات فاي التكنولوجياا، 

وتطوير البنية التحتية، وتدري  العاملين، وإعادة تصميم العمليات والإجراءات. كما أن التفاوت فاي تطبياق ممارساات 

الرشاقة بين الوحدات التنظيمية المختلفة قد يؤدي إلى خاعف التكامال ويحاد مان تحقياق النتاائج المتوقعاة. ومان جهاة 

أخرى، قد تمثل المقاومة الثقافية أحد أبرز العوائق أمام التغيير، ولا سيما في المؤسساات التاي تتسام بالهياكال الهرمياة 

قااد يواجااه العاااملون صااعوبة فااي التكيااف مااع أسااالي  العماال الجدياادة أو التخلااي عاان  إذ والإجااراءات البيروقرا يااة، 

الممارسات التقليدية. ولمواجهة هذه التحديات، أكدت الدراسات أهمية تبني مداخل اساتراتيجية تضامن تهيئاة الظاروف 

المناسبة لتطبيق الرشاقة التنظيمية، ومن أبرزها وجود رؤية واخاحة للتغييار، وتعزياز الاتصاال الفعاال باين مختلاف 

المستويات التنظيمية، وتوفير برامج تدري  شاملة للعااملين، فضالًا عان تخصايا الماوارد بصاورة اساتراتيجية بماا 

يتناس  مع متطلبات التحول. ويمكن لهذه الممارسات أن تساعد المؤسساات علاى تقليال الصاعوبات المصااحبة لعملياة 

 .Börjesson et al., 2005, p)ن تبني الرشاقة التنظيمياة فاي مختلاف القطاعاات التغيير وتعظيم الفوائد المتوقعة م

. وتزداد الحاجة إلى تبني الرشاقة التنظيمية في ظل بيئة أعمال تتسم بالتغير المساتمر والتعقياد وارتفااع مساتوى (361

المنافسة، إذ أصبحت قدرة المؤسسة على إعادة تنظيم نفسها والاساتجابة الساريعة والفاعلاة للمتغيارات مان المتطلباات 

الأساسية للاستمرار والنجاو. ومن هذا المنطلق، ينظر إلاى المؤسساة الرشايقة بوصافها إحادى الاساتجابات التنظيمياة 

الممكنة للتغيرات واسعة النطاق، نظرًا لقدرتها على تحليل المتغيرات واكتشاف الفرص التي يمكان اساتثمارها لتعزياز 

مان آثارهاا   المزايا التنافسية وتحسين الأداء، إلى جان  قدرتها على التعرف على المخاا ر والتعامال معهاا والتخفياف

. وفي ظل الأساواق شاديدة التنافساية، تحتااج المؤسساات (Barlette et al., 2022, p. 105)بصورة سريعة ومرنة 

المعاصرة إلى تطوير قدرتها علاى إعاادة تنظايم نفساها بصاورة مساتمرة، بماا يمكنهاا مان الاساتجابة بسارعة وكفااءة 

إلا أن تحقياق هاذه القادرة يتطلا   .(Král et al., 2016, p. 5170)للظروف والتحديات المتغيرة في بيئاة الأعماال 

تجاوز أنما  التفكيار التقليدياة والجامادة، والانتقاال نحاو أساالي  أكثار شامولا ومروناة وقادرة علاى التكياف. ويشاير 

(Schwab, 2017, p. 69)  إلااى أهميااة امااتلاك القااادة مرونااة فكريااة واجتماعيااة تمكاانهم ماان التعاماال مااع التعقيااد

والاخطراب، إذ لا يستطيع القادة مواجهة التحديات بصورة منعزلاة، بال يحتااجون إلاى تبناي نهاج شاامل ومارن فاي 

 التعامل مع المشكلات والقضايا، مع مراعاة وجهات النظر والمصالح المتنوعة.

 رابعاً: الدراسات السابقة ذات الصلة بمتغيرات الدراسة

 القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاريالدراسات التي تناولت  أولاً:

القيادة الرقمية لدى مديريات المدارس المتوسطة بمحافظاة   ( بعنوان "2023هدفت دراسة الحربي ) .1

" إلاى التعارف علاى مساتوى القياادة الرقمياة لادى ماديري المادارس جدة وعلاقتهاا بسالوك العمال لاكتشاافي للمعلماين

المتوسطة بمحافظة جدة، والكشف عن علاقتها بسلوك العمل الابتكاري لدى المعلمين. واعتمدت الدراسة على عينة مان 
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مديري المادارس والمعلماين بمحافظاة جادة، وتناولات القياادة الرقمياة بوصافها متغياراً متعادد الأبعااد، وسالوك العمال 

الابتكاري بوصفه متغيراً متعدد الأبعاد. وتوصلت الدراسة إلاى وجاود علاقاة ذات دلالاة إحصاائية باين القياادة الرقمياة 

وسلوك العمل الابتكاري لادى المعلماين، بماا يؤكاد أهمياة القياادة الرقمياة فاي تعزياز السالوكيات الابتكارياة فاي البيئاة 

التعليمية. وأوصت الدراسة بتعزيز ممارسات القيادة الرقمية لدى القيادات التعليمية، وتوفير بيئة تنظيمياة وتقنياة داعماة 

 للابتكار لدى المعلمين.

 How Does Digital Leadership Foster( بعنوان “2024) Gao and Gaoهدفت دراسة  .2

Employee Innovative Behavior: A Cognitive–Affective Processing System Perspective إلى ”

التعرف على تأثير القيادة الرقمية في سلوك العمل الابتكاري لادى العااملين، واختباار الادور الوسايط لكال مان التمكاين 

موظفااً، وتناولات القياادة الرقمياة   359النفسي والالتزام العا في في هذه العلاقة. واعتمدت الدراساة علاى عيناة بلغات  

نمذجاة المعاادلات  متغياراً متعادد الأبعااد، واساتعملت  بوصفها متغيراً متعدد الأبعاد، وسلوك العمال الابتكااري بوصافه

(. وتوصلت الدراسة إلى أن القيادة الرقمية تؤثر في سلوك العمال الابتكااري مان التمكاين النفساي، فاي SEMالهيكلية )

حين لم يثبت الدور الوسيط للالتازام العاا في، كماا لام يظهار للشخصاية الاساتباقية دور تعاديلي معناوي فاي العلاقاات 

المدروسة. وأوصت الدراسة بتعزياز ممارساات القياادة الرقمياة وتمكاين العااملين نفساياً بماا يساهم فاي تحفياز السالوك 

 الابتكاري لديهم.

 

 الدراسات التي تناولت القيادة الرقمية والرشاقة التنظيمية -ا:ثانيً 

( بعنوان »أثر القيادة الرقمية في تحسين جودة الخادمات فاي الشاركة 2025هدفت دراسة الشمري ) .1

السعودية للكهرباء: الدور الوسيط للرشاقة التنظيمية« إلى التعرف على أثر القيادة الرقمية فاي تحساين جاودة الخادمات، 

موظفااً مان العااملين   230واختبار الدور الوسيط للرشاقة التنظيمية في هذه العلاقة. واعتمدت الدراسة على عينة بلغت  

في الشركة السعودية للكهرباء، وتناولت القيادة الرقمية بوصفها متغيراً متعدد الأبعاد تمثلت أبعاده في المعرفة والابتكار 

والإقناع، كما تناولت الرشاقة التنظيمية بوصفها متغيراً متعدد الأبعاد. وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذي دلالة 

إحصائية للقيادة الرقمية في الرشاقة التنظيمية وتحسين جودة الخدمات، كما أظهرت النتاائج وجاود دور وسايط للرشااقة 

التنظيمية في العلاقة بين القيادة الرقمية وتحسين جودة الخدمات. وأوصت الدراساة بضارورة تعزياز ممارساات القياادة 

 .الرقمية، وتنمية قدرات العاملين 

 The Mediator Role of( بعنااوان “2023) Öztirak and Bayramهاادفت دراسااة  .2

Individual Motivation in the Relationship Between Digital Leadership and Organizational 

Agility إلى التعرف على العلاقة بين القيادة الرقمية والرشاقة التنظيمية، واختبار الدور الوسيط للدافعية الفردياة فاي ”

موظفاً من العاملين فاي القطااعين العاام والخااص فاي إساطنبول،   480هذه العلاقة. واعتمدت الدراسة على عينة بلغت  

مقااييس خاصاة بالدافعياة   يرين متعددي الأبعاد، كما اساتعملت وتناولت القيادة الرقمية والرشاقة التنظيمية بوصفهما متغ

. وتوصلت الدراسة إلى وجاود علاقاة PROCESSوتحليل    ANOVAو  Tاختبار    لفردية، وحُللت البيانات باستعمالا
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بين القيادة الرقمية والرشاقة التنظيمية، كماا أظهارت النتاائج أن الدافعياة الفردياة تاؤدي دوراً وسايطاً فاي تاأثير القياادة 

الرقمية في الرشاقة التنظيمية. وأوصت الدراسة بالاهتمام بالقيادة الرقمية وتعزيز دافعية العاملين بما يسهم في رفع قدرة 

 المنظمات على التكيف والاستجابة للتغيرات.

 : الدراسات التي تناولت الرشاقة التنظيمية وسلوك العمل الابتكارياثالثً 

( بعنوان »دور الرشاقة التنظيمية في تدعيم القادرة التنافساية: دراساة 2022هدفت دراسة الشمري ) .1

تطبيقية على البنوك التجارية بدولة الكويت« إلى التعرف علاى دور أبعااد الرشااقة التنظيمياة المتمثلاة فاي الاستشاعار، 

واتخاذ القرار، وتطبيق العمل في تدعيم القدرة التنافسية، بما تتضمنه من الإباداع والابتكاار، لادى العااملين فاي البناوك 

مفاردة مان العااملين فاي البناوك التجارياة، وتناولات   367التجارية بدولة الكويت. واعتمدت الدراسة على عيناة بلغات  

الرشاقة التنظيمية بوصفها متغيراً متعدد الأبعاد، كماا تناولات القادرة التنافساية مان أبعااد مان بينهاا الإباداع والابتكاار. 

وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقات وتأثيرات ذات دلالة إحصائية لأبعاد الرشاقة التنظيمياة فاي القادرة التنافساية، بماا 

يؤكد أهمية الرشاقة التنظيمية في دعم الإبداع والابتكار داخل المنظمة. وأوصات الدراساة بضارورة تعزياز ممارساات 

الرشاقة التنظيمية، وتطوير قادرة العااملين والمنظماات علاى الاستشاعار الساريع للتغيارات واتخااذ القارارات المناسابة 

 والاستجابة لها بما يدعم الابتكار والقدرة التنافسية.

 The Mediating Role of( بعناوان “2025) Bıyıkbeyi and Sağıroğluهادفت دراساة  .2

Innovative Work Behaviors in the Impact of Individual Creativity on Organizational 

Agility إلى تحديد الدور الوسيط لسلوك العمل الابتكاري في تأثير الإبداع الفردي في الرشااقة التنظيمياة. واعتمادت ”

المانهج الكماي والاساتبانة فاي جماع   عاملين في القطاع الخااص، واساتعملت موظفاً من ال  280الدراسة على عينة بلغت  

أساالي   متغيارين متعاددي الأبعااد، واساتعملت البيانات. وتناولت الرشاقة التنظيمية وسلوك العمل الابتكاري بوصافهما  

إحصائية لاختبار العلاقات والوسا ة بين متغيرات الدراسة. وتوصلت الدراسة إلى وجود تاأثير إيجاابي ودال إحصاائياً 

لكل من الإبداع الفردي وسلوك العمل الابتكاري في الرشاقة التنظيمية، كما أظهرت النتائج أن سالوك العمال الابتكااري 

يؤدي دوراً وسيطاً في تأثير الإبداع الفردي في الرشاقة التنظيمية. وأوصت الدراساة بضارورة تعزياز الإباداع الفاردي 

والسلوكيات الابتكارية لدى العاملين، بما يسهم فاي رفاع قادرة المنظماات علاى التكياف والاساتجابة للتغيارات وتحقياق 

 الرشاقة التنظيمية.

 لمتغيرات الدراسةالدراسات التي تناولت ارابعاً: 

 The Mediating( بعناوان “2024) Karafakioglu and Afacan Findikliهدفت دراساة  .1

Role of Work Engagement in the Relationship Between Digital Leadership and Innovative 

Behavior and Organizational Agility إلى دراسة العلاقة بين القيادة الرقمياة والسالوك الابتكااري والرشااقة ”

مفاردة،   494التنظيمية، واختبار الدور الوسيط للاندماج الوظيفي في هذه العلاقات. واعتمدت الدراسة على عينة بلغات  

نمذجاة   متغيارات متعاددة الأبعااد، واساتعملت وتناولت القيادة الرقمية والسلوك الابتكاري والرشاقة التنظيمياة بوصافها  
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. وتوصلت الدراسة إلاى وجاود تاأثير ذي دلالاة إحصاائية AMOSو SPSS( من برنامجي SEMالمعادلات الهيكلية )

للقيادة الرقمية في الرشاقة التنظيمية، كما ظهر تأثير للسلوك الابتكاري في الرشاقة التنظيمياة، وأظهارت النتاائج وجاود 

دور وسيط للاندماج الوظيفي في العلاقاات المدروساة. وأوصات الدراساة بتعزياز القياادة الرقمياة والانادماج الاوظيفي 

 والسلوكيات الابتكارية بما يسهم في رفع قدرة المنظمات على التكيف والاستجابة للتغيرات.

 Innovative Work Behaviour via Authentic( بعنوان “2026. )Lal et alهدفت دراسة  .2

Leadership: A Sequential Mediation Model of Knowledge Sharing and Organisational 

Agility إلى الكشف عن أثر القيادة في سلوك العمل الابتكاري، واختبار الدور الوسايط المتسلسال لكال مان مشااركة ”

موظفااً مان العااملين فاي قطااعي  357المعرفة والرشاقة التنظيمية في هذه العلاقة. واعتمدت الدراسة على عينة بلغات 

الخدمات والتصنيع، وتناولت القيادة وسلوك العمال الابتكااري والرشااقة التنظيمياة بوصافها متغيارات متعاددة الأبعااد، 

للوسا ة. وتوصلت الدراسة إلاى أن القياادة تاؤثر إيجابيااً   Bootstrapواستخدمت نمذجة المعادلات الهيكلية مع اختبار  

في مشاركة المعرفة والرشاقة التنظيمية، وأن كلاً من مشاركة المعرفة والرشاقة التنظيمية يسهمان بصورة مباشارة فاي 

تعزيز سلوك العمل الابتكاري، كما أظهرت النتائج أن الأثر المباشر للقيادة في سلوك العمل الابتكاري أصابح غيار دال 

عند إدخال المتغيرات الوسيطة، بما يشير إلى وجود وسا ة كاملة. وأوصت الدراسة بتعزيز ممارسات القياادة، وتاوفير 

بيئة داعمة لمشاركة المعرفة، وبناء أنظمة تنظيمياة رشايقة قاادرة علاى التكياف الساريع بماا يعازز السالوك الابتكااري 

 للعاملين.

 

 مناقشة الدراسات السابقة -خامسا: 

يتضح من الدراسات السابقة وجود اهتمام بالعلاقة بين القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاري، وكذلك بالعلاقة بين القيادة 

الرقمية والرشاقة التنظيمية، كما تشير الدراسات إلاى أهمياة الرشااقة التنظيمياة فاي دعام قادرة المنظماات علاى التكياف 

وبمقارنة الدراساات الساابقة، يلاحاظ أن معظمهاا تنااول العلاقاات الثنائياة باين متغيارات   وتعزيز السلوكيات الابتكارية.

الدراسة، في حين أن الدراسات التي تناولت القيادة الرقمية والرشاقة التنظيمية وسلوك العمل الابتكااري بصاورة تكاملياة 

ومن هنا تتمثل الفجوة البحثية في الحاجة إلى مزياد مان البحا  فاي الادور  تبدو محدودة، ولا سيما في بيئة التعليم العالي.

الوسيط للرشاقة التنظيمية في العلاقة بين القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاري، بما يسهم في تفسير الكيفية التاي يمكان 

 من خلالها للقيادة الرقمية أن تعزز السلوك الابتكاري لدى العاملين.

 : مدى الإفادة من الدراسات السابقةسادسا

استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في تحديد المفاهيم والأبعاد الرئيسة للمتغيرات، واختيار المقاييس المناسابة، 

وسلوك العمل  وبناء الإ ار النظري، وصياغة الفرخيات. كما استفادت منها في تحديد  بيعة العلاقات بين القيادة الرقمية

واختيار الأسالي  الإحصائية المناسبة لاختبار النموذج، فضلاً عان تحدياد الفجاوة البحثياة   التنظيمية،والرشاقة  الابتكاري  

 التي تنطلق منها الدراسة الحالية.
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 : مميزات الدراسة الحالية عن الدراسات السابقةسابعا

تتميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في الجمع بين القيادة الرقمية والرشااقة التنظيمياة وسالوك العمال الابتكااري 

خمن نموذج تكاملي واحد، واختبار الادور الوسايط للرشااقة التنظيمياة فاي العلاقاة باين القياادة الرقمياة وسالوك العمال 

الابتكاري. كما تتميز بتطبيق النموذج في بيئة التعليم العالي، بما يتيح اختبار هذه العلاقات في سياق مؤسسي يتسم بالتغير 

وبذلك لا تقتصر الدراسة الحالية علاى اختباار الأثار المباشار للقياادة الرقمياة فاي  الرقمي والحاجة إلى التكيف والابتكار.

سلوك العمل الابتكاري، وإنما تسعى إلى تفسير كيفية انتقال هذا الأثر من خلال الرشاقة التنظيمية، وهاو جانا  لام يحاظ  

 بالقدر نفسه من الاهتمام في الدراسات التي تمت مراجعتها.

 المحور الثالث: الجانب العملي

 وصف الخصائص الشخصية لعينة الدراسة -أولا: 

( فردا مان 220يتناول هذا الجزء عرخا وتخطيتا للخصائا الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة البالغ عددهم )

 (:2في جامعة ميسان، وذلك من تحليل التكرارات والنس  المئوية الموخحة في جدول رقم ) القيادات الإدارية

 ( معلومات الخصائا الديموغرافية 2جدول رقم )

 فئات المتغير  والبيانات الإحصائية )التكرار  والنسبة المئوية( المتغيرات

 الفئة النوع الاجتماعي 
 ذكر

 التكرار: 120 | النسبة: %54.55 

 أنثى

 التكرار: 100 | النسبة: %45.45 

 الفئة العمرية 
 20–29 سنة

 %6.82 | 15 

 30–39 سنة

 %27.27 | 60 

 40–49 سنة

 %38.64 | 85 

 50–59 سنة

 %20.45 | 45 

 60 سنة فأكثر

%6.82 15 

 الفئة المؤهل العلمي 
 بكالوريوس

 %29.09 | 64 

 دبلوم عالي 

 %11.36 | 25 

 ماجستير 

 %39.10 | 86 

 دكتوراه

 %20.45 | 45 

 الفئة المنصب الوظيفي 
 عميد / معاون  عميد 

%2.27 | 5 
 

 رئيس قسم /  مقرر 

 %9.09 | 20 

 مدير  قسم

 %11.36 | 25 

 مسؤول شعبة 

 %40.91 | 90 

 مسؤول وحدة 

 %36.36 | 80 
 

 الفئة سنوات الخدمة  
 أقل من 5 سنوات 

 %8.18 | 18 
 

 5 – 10 سنوات

 %21.36 | 47 

 11 – 15 سنة

 %34.55 | 76 

 16 سنة فأكثر

 %35.91 | 79 

 من اعداد الباحثين  -المصدر:  

( الخاص بالخصائا الديموغرافية لأفراد العينة أن الذكور شكلوا النسابة الأكبار بواقاع 2يتضح من نتائج جدول رقم )

–40%(. ومن حي  العمر، جاءت الفئاة )45.45( من الإنات وبنسبة )100%(، مقابل )54.55( فردا وبنسبة )120)

%(، ثام 27.27سانة( بنسابة )  39–30%(، تلتها الفئة )38.64( فردا وبنسبة )85سنة( في المرتبة الأولى بواقع )  49

( 86%(. فيما يتعلق بالمؤهل العلمي، شكل حملة الماجستير النسابة الأكبار بواقاع )20.45سنة( بنسبة )  59–50الفئة )
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%(، ثام حملاة الادكتوراه بواقاع 29.09( فردا وبنسابة )64%(، يليهم حملة البكالوريوس بواقع )39.10فردا وبنسبة )

%(.أماا مان حيا  11.36( فاردا وبنسابة )25%(، وأخيارا حملاة الادبلوم العاالي بواقاع )20.45( فردا وبنسابة )45)

%( ومساؤولي 40.91المنص  الاوظيفي، فقاد تركازت النسابة الأكبار مان أفاراد العيناة فاي فئتاي مساؤولي الشاع  )

سنة فاأكثر( تصادرت الترتيا    16%(. وفيما يتعلق بمتغير سنوات الخدمة، أظهرت النتائج أن فئة )36.36الوحدات )

( 76سانة( بواقاع ) 15–11%(، جاءت بعدها مباشارة الفئاة العمرياة الوظيفياة      )35.91( فردا وبنسبة )79بواقع )

 5%(، وأخيارا فئاة )أقال مان  21.36( فاردا وبنسابة )47سانوات( بواقاع )  10–5%(، ثم فئاة )34.55فردا وبنسبة )

 %(.8.18( فردا وبنسبة )18سنوات( بواقع )

 ترميز عناصر مقاييس الدراسة  -ا: ثانيً 

(، قاام Amosو  SPSSالبرمجياات الإحصاائية )مثال    حصائية ومعالجة البيانات باساتعماللغر  تبسيط العمليات الإ

الباحثون بترميز فقرات الاستبانة وتحديد مصادرها العلمية المعتمدة لضمان الرصانة المنهجية لمقااييس الدراساة، كماا 

 (:3موخح في جدول رقم )

 ( ترميز عناصر مقايس 3جدول رقم )

 المتغير 
 القيادة الرقمية 

Digital Leadership 

 سلوك العمل الابتكاري 

Innovative Work Behavior 

 الرشاقة التنظيمية

Organizational Agility 

 DL IWB OA الرمز 

Zeike et al المصدر  ( .2019)  De Jong   & Den Hartog  (2010 ،)  Cegarra-Navarro et al ( .2016)  

 من اعداد الباحثين  -المصدر:  

 اختبار التوزيع الطبيعي -ثالثاً: 

توخح  إذ الطريقة الإحصائية الصحيحة في التحليل يعتمد على فهم  بيعة توزيع البيانات المستخدمة للدراسة.   استعمال

كانات قايم الالتاواء لأبعااد والمتغيارات  إذ النتائج في الجدول المذكور أدناه، مؤشرات الاعتدالية لبيانات عينة الدراسة، 

(. -0.510و -0.097الأساسية في الدراسة، وهي )القيادة الرقمية، سلوك العمل الابتكاري، والرشاقة التنظيمية(، باين )

(. وتعتبر هذه القيم مثالية وتندرج خمن الحدود القياسية التي تتطل  -0.823و  0.042بينما تراوحت قيم التفلطح بين )

(. بالإخافة إلى ذلك، تم تقييم جودة التوزيع Kline, 2016, p. 76( )10( والتفلطح للحد )3عدم تجاوز الالتواء للحد )

-Z(، بينماا تراوحات قايم )-3.110و -0.591( باين )Z-Skewnessتراوحات قايم )  إذ الطبيعي من القايم المعيارياة.  

Kurtosis( بين )وجميعها خمن النطاق المقبول إحصائياً للعينات الكبيرة والذي لا يتجاوز القيمة -2.517و  0.128 ،)

 Zوجاود قايم  (Hair et al., 2019)( 0.01( عناد مساتوى )2.58( أو )0.001( عند مستوى دلالة )3.29الحرجة )
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خمن هذا النطاق يعكس أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعاي، وأن العيناة تعكاس المجتماع بشاكل جياد وخالياة مان القايم 

 .AMOSالمتطرفة، مما يدعم صلاحيتها لاستخدام أسالي  الإحصاء ونمذجة المعادلات الهيكلية عبر برنامج 

 ( اختبار التوزيع الطبيعي 4جدول رقم )

 الوصف الإجرائي
 الالتواء 

(Skewness ) 

 الخطأ المعياري 

 للالتواء

 قيمة

Z Skewness 

 التفلطح 

(Kurtosis) 

الخطأ المعياري 

 للتفلطح 

 قيمة

Z Kurtosis 

 0.275− 0.327 0.090− 2.640− 0.164 0.433− القيادة الرقمية 

 2.517− 0.327 0.823− 0.591− 0.164 0.097− سلوك العمل الابتكاري 

 0.128 0.327 0.042 3.110− 0.164 0.510− الرشاقة التنظيمية

 SPSS V.27المصدر: مخرجات برنامج 

 

 اختبار الثبات لأداة القياس   -ا: رابعً 

تام إجاراء اختباار  للتأكد من مدى صلاحية ورصانة أداة القياس )الاساتبانة( للتحليال الإحصاائي واختباار الفرخايات،

للمتغيرات الرئيسة، فضلا عان حسااب معامال الصادق  (Cronbach's Alpha) معامل ألفا كرونباخ  الثبات باستعمال

 الذاتي. 

 ( يتضمن معاملات الثبات والصدق الهيكلي للمتغيرات الرئيسية. 5الجدول )

 )الهيكلي( الذاتي  الصدق معامل ( α) كرونباخ ألفا معامل المتغيرات

 0.946 0.895 الرقمية  القيادة

 0.962 0.925 الابتكاري  العمل سلوك

 0.926 0.858 التنظيمية  الرشاقة

 SPSS V.27المصدر: مخرجات برنامج 

( الخاص بمعاملات الثبات والصدق الهيكلي للمتغيرات الرئيسة ، أن جميع المتغيارات 5يتضح من نتائج الجدول رقم )

(، في حين 0.895( لمتغير القيادة الرقمية )αحققت مستويات مرتفعة من الثبات والصدق، إذ بلغ معامل ألفا كرونباخ )

(، مما يشير إلى تمتع المقياس بدرجة مرتفعة من الاتسااق الاداخلي والصادق. كماا 0.946بلغ معامل الصدق الهيكلي )

(، وهي قيم 0.962(، بينما بلغ معامل الصدق الهيكلي )0.925بلغ معامل ألفا كرونباخ لمتغير سلوك العمل الابتكاري )

مرتفعة تعكس مستوى عاليا من ثبات المقياس وصدق بنائه. أما متغير الرشاقة التنظيمية، فقد بلغ معامل ألفاا كرونبااخ 

(، وهي كذلك قيم مرتفعة تشير إلاى اتسااق فقارات المقيااس 0.926(، في حين بلغ معامل الصدق الهيكلي )0.858له )

 وقدرته على قياس المفهوم الذي صُمم لقياسه. 

442



 
 

 التحليل الاحصائي الوصفي لمتغيرات الدراسة -ا:خامسً 

يتناول هاذا المحاور عرخاا وتصانيفا للمؤشارات الإحصاائية الوصافية )الأوساا  الحساابية، الانحرافاات المعيارياة، 

 معاملات الاختلاف، والأهمية النسبية( يراء أفراد عينة الدراسة في جامعة ميسان. 

 = N( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف والأهمية النسبية للمتغيرات الرئيسة ) 6جدول )

220  ) 

 الترتيب  مستوى المتغير  الأهمية النسبية  معامل الاختلاف  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي البعد الرئيس ي 

 3 مرتفع  %77.33 %17.22 0.666 3.867 القيادة الرقمية 

 2 مرتفع  %77.45 %16.73 0.648 3.873 سلوك العمل الابتكاري 

 1 مرتفع  %77.67 %17.07 0.663 3.883 الرشاقة التنظيمية

 SPSS V .27المصدر: مخرجات برنامج  

( أن جميع متغيرات الدراسة جاءت بمستوى تقيايم )مرتفاع( وبنسا  6تظهر نتائج التحليل الوصفي المتقدم في جدول )

(، وانحااراف معياااري 3.883تصاادر متغياار الرشاااقة التنظيميااة المرتبااة الأولااى بوسااط حسااابي ) إذ تجااانس عاليااة، 

%(، يليه مباشرة سلوك العمل الابتكاري في المرتبة 17.07%(، ومعامل اختلاف )  77.67(، وأهمية نسبية )0.663)

%(، والذي سجل القيماة الأكثار \77.45(، وأهمية نسبية )0.648(، وانحراف معياري )3.873الثانية بوسط حسابي )

(، 3.867%(. وأخيرا حل متغير القيادة الرقمياة فاي المرتباة الثالثاة بوساط حساابي )16.73تجانسا بمعامل اختلاف )

%(. وتؤكاد هاذه النتاائج بمجملهاا 17.22%(، ومعامل اختلاف )77.33(، وأهمية نسبية )0.666وانحراف معياري )

وجود وعي قيادي واستقرار عالي في الاستجابات نحو تبني أدوات القيادة الرقمية والرشاقة التنظيمية ودعم السلوكيات 

 الابتكارية في البيئة الجامعية.

 سادسا: اختبار الارتباط بين المتغيرات الدراسة 

لاختبار مدى وجود علاقات ارتبا  خطية ذات دلالة إحصائية بين متغيرات الدراسة الرئيسة )القيادة الرقمية، سلوك 

( بين هذه Pearson Correlationالعمل الابتكاري، الرشاقة التنظيمية(، تم حساب معاملات ارتبا  بيرسون )

 المتغيرات.
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 ( معاملات الارتبا  بين القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاري والرشاقة التنظيمية 7الجدول )

 3 2 1 المتغيرات 

   1   الرقمية القيادة 

  1 **0.558   الابتكاري  العمل سلوك

 1 **0.548 **0.493  التنظيمية الرشاقة

 SPSS V .27المصدر: مخرجات برنامج 

( 0.01( وجود علاقات ارتبا   ردية موجبة وذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )7يتضح من معطيات جدول )

 > r = 0.558, Pارتبطت القيادة الرقمية بعلاقة قوية ماع سالوك العمال الابتكااري ) إذ بين جميع المتغيرات الرئيسة؛ 

(. كماا أظهارت النتاائج وجاود r = 0.493, P < 0.001(، وعلاقة متوسطة إلى قوية مع الرشااقة التنظيمياة )0.001

(. وتؤكااد هااذه r = 0.548, P < 0.001علاقااة ارتبا يااة قويااة بااين الرشاااقة التنظيميااة وساالوك العماال الابتكاااري )

المؤشرات مجتمعة أن تعزيز ممارسات القيادة الرقمية والرفع من مستوى الرشااقة التنظيمياة يشُاكلان دعاماة أساساية 

 لتحفيز وتطبيق السلوكيات الابتكارية لدى الكوادر الجامعية.

 سابعاً: اختبار وتحليل فرضيات الدراسة

يهدف هذا المحور إلى التحقق من مدى صحة فرخيات الدراساة )فرخايات التاأثير المباشار والغيار مباشار( للتعارف 

وسايط. ولأغارا  التحليال تام  التنظيمياة كمتغيارعلى أثر القيادة الرقمية في سلوك العمل الابتكاري بوجاود الرشااقة 

 ..IBM SPSS Amos V.24برنامج  ( باستعمالSEMالاعتماد على أسلوب النمذجة بالمعادلات الهيكلية )

 ( نتائج اختبار فرخية تأثير القيادة الرقمية في سلوك العمل الابتكاري 8جدول رقم )

 Amos v. 24المصدر: إعداد الباحثين في ضوء نتائج التحليل الإحصائي بالاعتماد على مخرجات برنامج 

المتغير 

 المستقل 

اتجاه 

 التأثير

المتغير 

 التابع

معامل الانحدار غير 

 المعياري 

Unstandardized (B) 

الخطأ  

 المعياري 

S.E. 

النسبة 

 الحرجة

C.R. 

القيمة 

 الاحتمالية

P-value 

معامل الانحدار  

 المعياري 

Standardized 

(β) 

 %95حدود الثقة 

Confidence Interval 

Lower Upper 

القيادة 

 الرقمية

(DL) 

<--- 

سلوك 

العمل  

 الابتكاري 

(IWB) 

0.562 0.072 7.849 0.000*** 0.609 0.421 0.703 
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: تؤثر القيادة الرقميدة فدي سدلوك العمدل الابتكداري لددى القيدادات الإداريدة فدي الجامعدة قيدد H1  -الفرضية الاولى:

 الدراسة.

(، وجود أثر موج  ودال إحصائيا للقيادة 2( والشكل رقم ) 8أظهرت نتائج الدراسة، كما هو موخح في الجدول رقم )

بلغ معامل التأثير غير المعياري    إذ الرقمية في سلوك العمل الابتكاري لدى القيادات الإدارية في الجامعة قيد الدراسة،  

(B = 0.562( والمعياري ،)β = 0.609( كذلك بلغت قيمة النسبة الحرجة .)C.R. = 7.849  وهي أعلى من القيمة ،)

(، مما 0.05(، وهي أقل من مستوى المعنوية المعتمد )P < 0.001(، كما بلغت القيمة الاحتمالية )± 1.96المعيارية )

الثقة   فترة  تراوحت  ذلك،  إلى  وبالإخافة  إحصائيا.  التأثير  هذا  دلالة  ) 95يؤكد  بين  للتأثير  ولم 0.703–%0.421   ،)

وتشجع   الرقمية،  للتقنيات  داعمة  عمل  بيئة  توفير  في  تسهم  الرقمية  القيادة  بأن  ذلك  تفسير  ويمكن  الصفر.  تتضمن 

( التي 2023العاملين على المبادرة وتوليد الأفكار الجديدة وتطبيقها في العمل. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة الحربي )

توصلت إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاري لدى المعلمين، كما تتفق مع 

( التي توصلت إلى وجود تأثير للقيادة الرقمية في سلوك العمل الابتكاري. وتعزز هذه 2024)  Gao and Gaoدراسة  

النتائج أهمية القيادة الرقمية في تهيئة بيئة تنظيمية محفزة للسلوك الابتكاري في المؤسسات التعليمية. وبناءً على ذلك،  

 (. H1تقُبل الفرخية الأولى ) 

 ( نتائج اختبار فرضية تأثير القيادة الرقمية في سلوك العمل الابتكاري 2شكل رقم  )ال

 

 ( نتائج اختبار فرضية تأثير القيادة الرقمية في الرشاقة التنظيمية9جدول رقم )

 Amos v. 24المصدر: إعداد الباحثين في ضوء نتائج التحليل الإحصائي بالاعتماد على مخرجات برنامج 

المتغير 

 المستقل 

اتجاه 

 التأثير

المتغير 

 التابع

معامل الانحدار غير 

 المعياري 

Unstandardized (B) 

الخطأ  

 المعياري 

S.E. 

النسبة 

 الحرجة

C.R. 

القيمة 

 الاحتمالية

P-value 

معامل الانحدار  

 المعياري 

Standardized 

(β) 

 %95حدود الثقة 

Confidence Interval 

Lower Upper 

القيادة 

 الرقمية

(DL) 

<--- 

الرشاقة  

 التنظيمية 

(OA) 

0.515 0.074 6.960 0.000*** 0.552 0.370 0.660 
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 : تؤثر القيادة الرقمية في الرشاقة التنظيمية لدى القيادات الإدارية في الجامعة قيد الدراسة.H2 -الفرخية الثانية :

(، وجاود أثار موجا  ودال إحصاائيا 3( والشكل رقم )9أظهرت نتائج الدراسة، كما هو موخح في الجدول رقم )

بلاغ معامال التاأثير غيار  إذ للقيادة الرقمية في الرشاقة التنظيمية لدى القيادات الإدارية فاي الجامعاة قياد الدراساة، 

(، وهاي C.R. = 6.960(. كذلك بلغت قيمة النسبة الحرجة )β = 0.552(، والمعياري )B = 0.515المعياري )

(، وهي أقل مان مساتوى المعنوياة P < 0.001(، كما بلغت القيمة الاحتمالية )±1.96أعلى من القيمة المعيارية )

% للتاأثير باين 95(، مما يؤكد دلالة هذا التأثير إحصائيا. وبالإخافة إلى ذلك، تراوحت فترة الثقاة 0.05المعتمد )

(، ولم تتضمن الصفر. ويمكن تفساير ذلاك باأن اماتلاك القياادات للقادرات والمهاارات الرقمياة، 0.660–0.370)

وقدرتها على توظيف التقنيات الرقمية في إدارة العمليات وتبادل المعلوماات واتخااذ القارارات، يساهم فاي تعزياز 

قدرة الجامعة على الاستجابة السريعة للتغيرات والتكيف مع المتطلبات المتجاددة. وتتفاق هاذه النتيجاة ماع دراساة 

( التي توصلت إلى وجود أثر إيجابي ودال إحصائيا للقيادة الرقمياة فاي الرشااقة التنظيمياة، كماا 2025الشمري )

( التاي أظهارت وجاود علاقاة باين القياادة الرقمياة والرشااقة 2023) Öztirak and Bayramتتفق مع دراساة 

التنظيمية. وتؤكد هذه النتائج أهمية القيادة الرقمية في تعزيز قادرة المؤسساات علاى التكياف والاساتجابة الساريعة 

 (.H2للتغيرات. وبناءً على ذلك، تقُبل الفرخية الثانية )

 ( نتائج اختبار فرضية تأثير القيادة الرقمية في الرشاقة التنظيمية3الشكل رقم  )

 

 ( نتائج اختبار فرضية تأثير الرشاقة التنظيمية في سلوك العمل الابتكاري 10جدول رقم )

 Amos v. 24المصدر: إعداد الباحثين في ضوء نتائج التحليل الإحصائي بالاعتماد على مخرجات برنامج 

المتغير 

 المستقل 

اتجاه 

 التأثير

المتغير 

 التابع

معامل الانحدار غير 

 المعياري 

Unstandardized 

(B) 

الخطأ  

 المعياري 

S.E. 

النسبة 

 الحرجة

C.R. 

القيمة 

-P الاحتمالية

value 

معامل الانحدار  

 المعياري 

Standardized 

(β) 

 %95حدود الثقة 

Confidence Interval 

Lower Upper 

الرشاقة  

 التنظيمية 

(OA) 

<--- 

سلوك 

العمل  

 الابتكاري 

(IWB) 

0.576 0.076 7.576 0.000*** 0.604 0.427 0.725 
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 : تؤثر الرشاقة التنظيمية في سلوك العمل الابتكاري لدى القيادات الإدارية في الجامعة قيد الدراسةH3الفرخية الثالثة:  

(، وجاود أثار موجا  ودال إحصاائيا 4( والشاكل رقام )10أظهرت نتائج الدراسة، كما هو موخح فاي الجادول رقام )

بلغ معامل التاأثير غيار  إذ للرشاقة التنظيمية في سلوك العمل الابتكاري لدى القيادات الإدارية في الجامعة قيد الدراسة، 

(، وهي أعلى C.R. = 7.576(. كذلك بلغت قيمة النسبة الحرجة )β = 0.604(، والمعياري )B = 0.576المعياري )

(، وهاي أقال مان مساتوى المعنوياة المعتماد P < 0.001(، كما بلغت القيماة الاحتمالياة )±1.96من القيمة المعيارية )

–0.427% للتاأثير باين )95(، مما يؤكد دلالة هذا التأثير إحصائيا. وبالإخافة إلى ذلاك، تراوحات فتارة الثقاة 0.05)

(، ولم تتضمن الصفر. ويمكن تفسير ذلاك باأن الرشااقة التنظيمياة، مان تعزياز قادرة الجامعاة علاى الاساتجابة 0.725

السريعة للتغيرات والتكيف مع المتطلبات المتجددة، تهيئ بيئة تنظيمياة مرناة تادعم تباادل الأفكاار الجديادة وتطويرهاا 

( التاي أكادت 2022وتطبيقها، بما يسهم في تعزيز سلوك العمل الابتكاري. وتتفاق هاذه النتيجاة ماع دراساة الشامري )

أهمية الرشاقة التنظيمية في دعم الإبداع والابتكار داخل المنظمات من تعزيز قدراتها على الاستشعار السريع للتغيرات 

( التي أظهرت وجود علاقة إيجابية بين 2025) Bıyıkbeyi and Sağıroğluوالاستجابة لها، كما تنسجم مع دراسة 

سلوك العمل الابتكاري والرشاقة التنظيمية. وتؤكد هذه النتائج أن الرشاقة التنظيمية تمثل أحد العوامل المهمة في تعزيز 

السلوك الابتكاري داخل المؤسسات التعليمية وتمكينها مان مواجهاة التحاديات والتغيارات المتساارعة بكفااءة وفاعلياة. 

 ,(H3وبناءً على ذلك، تقُبل الفرخية الثالثة )

ن القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاري 11جدول رقم )   ( نتائج اختبار فرضية تأثير الرشاقة التنظيمية العلاقة بير

المتغير 

 المستقل 

مسار 

 التأثير

المتغير 

 الوسيط

مسار 

 التأثير

المتغير 

 التابع
 Estimate نوع التأثير 

Confidence Interval 

95% 

P 
نوع  

 الوساطة 
Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

القيادة 

الرقمية 

(DL) 

<--- 

الرشاقة  

التنظيمية  

(OA) 

<--- 
سلوك 

العمل  

الابتكاري 

(IWB ) 

التأثير غير  

المباشر  

(Indirect ) 

0.213 0.148 0.295 0.000 

وساطة 

 جزئية(

<--- 

التأثير  

المباشر  

(Direct) 

0.397 0.225 0.480 0.000 

 Amos v. 24المصدر: إعداد الباحثين في ضوء نتائج التحليل الإحصائي بالاعتماد على مخرجات برنامج 

: تتوسط الرشاقة التنظيمية العلاقدة بدين القيدادة الرقميدة وسدلوك العمدل الابتكداري لددى القيدادات H4الفرضية رقم  
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(، وجاود وساا ة جزئياة للرشااقة 5( والشاكل رقام )11أظهرت نتائج الدراساة، كماا هاو موخاح فاي الجادول رقام )

التنظيمية في العلاقة بين القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاري لدى القيادات الإدارية في الجامعة قيد الدراسة. فقد بلغ 

(، Estimate = 0.213التأثير غير المباشر للقيادة الرقمية في سلوك العمل الابتكاري مان خالال الرشااقة التنظيمياة )

(، ولم تتضمن الصفر، مما يادل علاى دلالاة التاأثير غيار 0.295–0.148% لهذا التأثير بين )95وتراوحت فترة الثقة  

(. وفاي 0.05، وهي أقل من مستوى المعنوية المعتمد )(P < 0.001)     المباشر إحصائيا، كما بلغت القيمة الاحتمالية

الوقت نفسه، ظل التأثير المباشر للقيادة الرقمية في سلوك العمل الابتكاري دالا إحصائيا بعد إدخاال الرشااقة التنظيمياة 

(، ماع قيماة 0.480–0.225% لاه باين )95(، وتراوحات فتارة الثقاة Estimate = 0.397كمتغيار وسايط، إذ بلاغ )

وبما أن التأثير غير المباشر والتاأثير المباشار كلاهماا دالان إحصاائيا، فاإن ذلاك يشاير إلاى  (، P < 0.001)احتمالية 

وجود وسا ة جزئية للرشاقة التنظيمية في العلاقة بين القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاري. ويمكن تفسير ذلاك باأن 

القيادة الرقمية لا تعزز سلوك العمل الابتكاري بصورة مباشرة فقط، وإنما تسهم أيضاا فاي تعزياز الرشااقة التنظيمياة، 

التي تهيئ بيئة تنظيمية أكثر مرونة وقدرة على الاستجابة السريعة للتغيرات والتكيف مع المتطلبات المتجددة، بما يدعم 

 Karafakioglu and Afacan Findikliتوليد الأفكار الابتكارية وتطويرها وتطبيقها. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة  

Lal et al( .2026 )( التي أظهرت وجود تأثير للقيادة الرقمية في الرشاقة التنظيمية، كماا تنساجم ماع دراساة 2024)

التي أكدت إسهام الرشاقة التنظيمية في تعزيز سلوك العمل الابتكاري خمن نموذج وسا ة. وتؤكد هاذه النتاائج أهمياة 

الرشاقة التنظيمية بوصفها آلية تساعد القيادة الرقمية على تعزيز السلوك الابتكاري في المؤسسات التعليمية. وبناءً على 

 (.H4ذلك، تقُبل الفرخية الرابعة )

 ( نتائج اختبار فرضية تأثير الرشاقة التنظيمية العلاقة بين القيادة الرقمية وسلوك العمل الابتكاري 5الشكل رقم  )
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 المحور الرابع 

 و المقترحات النتائج والتوصيات

 أولاً: الاستنتاجات

لدى القيادات الإدارياة فاي أظهرت نتائج الدراسة أن القيادة الرقمية تمثل عاملا مهما في تعزيز سلوك العمل الابتكاري  .1

إذ أظهرت نتائج اختبار الفرخية الأولى وجود تأثير إيجابي ومعناوي للقياادة الرقمياة فاي سالوك   الجامعة قيد الدراسة،

العمل الابتكاري، مما يشير إلى أن امتلاك القيادات للمهارات والقدرات الرقمية وتوظياف التقنياات الحديثاة فاي العمال 

 الإداري يمكن أن يسهم في دعم توليد الأفكار الجديدة وتطويرها وتطبيقها في البيئة الجامعية.

توصلت الدراسة إلاى وجاود تاأثير إيجاابي ومعناوي للقياادة الرقمياة فاي الرشااقة التنظيمياة، مماا يادل علاى أن تبناي  .2

الممارسات القيادية الرقمية يسهم في تعزيز قدرة الجامعة على التكيف مع المتغيارات، والاساتجابة الساريعة للظاروف 

 المستجدة، وتحسين المرونة في اتخاذ القرارات وتنفيذها.

أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي ومعنوي للرشاقة التنظيمية فاي سالوك العمال الابتكااري، مماا يشاير إلاى أن قادرة  .3

الجامعة على الاستجابة السريعة للتغيرات والتكيف مع المتطلبات المتجددة ومرونة الإجراءات التنظيمية يمكن أن تهيئ  

 بيئة عمل أكثر دعمًا للابتكار وتشجع القيادات والعاملين على تقديم الأفكار الجديدة وتطبيقها.

بينت نتائج اختبار الفرخية الرابعة أن الرشاقة التنظيمياة تاؤدي دورا وسايطا جزئياا فاي العلاقاة باين القياادة الرقمياة  .4

وسلوك العمل الابتكاري، إذ كان التأثير غير المباشر للقيادة الرقمية في سلوك العمل الابتكاري مان الرشااقة التنظيمياة 

 معنويا، مع استمرار معنوية التأثير المباشر للقيادة الرقمية في سلوك العمل الابتكاري.

أظهرت الخصائا الديموغرافية أن غالبية أفراد العينة يتمتعون بمستويات مرتفعة نسبيا من التأهيال العلماي والخبارة  .5

المهنية، إذ شكل حملة الماجستير والدكتوراه النسبة الأكبر من أفراد العينة، كما أن نسبة كبيرة منهم تمتلك خبرة وظيفية  

  ويلة، مما يعزز أهمية آرائهم في تقييم متغيرات الدراسة.

أن تعزيز سلوك العمل الابتكاري في البيئة الجامعياة لا يعتماد علاى القياادة الرقمياة وحادها، وإنماا يتطلا  أيضاا بنااء  .6

منظمة تتمتع بالرشاقة والمرونة والقدرة على الاستجابة السريعة للتغيرات، بما يجعل الرشاقة التنظيمية عنصرا مكملا 

 للقيادة الرقمية في دعم الابتكار.

 ثانياً: التوصيات

في مجالات التحاول الرقماي، وإدارة  القيادات الإداريةتعزيز تبني القيادة الرقمية في جامعة ميسان من تطوير مهارات  .1

 المنصات الرقمية في اتخاذ القرارات وإدارة العمليات. استعمالالتقنيات الحديثة، وتحليل البيانات، و

تنفيذ برامج تدريبية متخصصة للقيادات الجامعية تركز على المهارات الرقمية والقيادة في البيئة الرقمية، بما يسهم فاي  .2

 رفع جاهزية القيادات للتعامل مع التطورات التقنية المتسارعة.

تعزيز الرشاقة التنظيمية في الجامعة من خلال تبسيط الإجاراءات الإدارياة وتقليال المساتويات البيروقرا ياة التاي قاد  .3

 تؤخر اتخاذ القرارات، ومنح القيادات الإدارية قدرا مناسبا من المرونة والصلاحيات للاستجابة السريعة للتغيرات.
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تطوير آليات سريعة لاتخاذ القرار والاستجابة للتغيارات مان اعتمااد نظام معلوماات إدارياة ورقمياة تاوفر المعلوماات  .4

 اللازمة للقيادات في الوقت المناس ، بما يساعد على اتخاذ قرارات أكثر سرعة ومرونة.

تشجيع سلوك العمل الابتكااري مان تاوفير بيئاة جامعياة داعماة لتولياد الأفكاار الجديادة، وتخصايا قناوات واخاحة  .5

 لاستقبال المقترحات والأفكار الابتكارية من القيادات والعاملين، مع وخع آليات لتقييم الأفكار القابلة للتطبيق وتنفيذها.

إنشاء حاوافز للابتكاار تشاجع القياادات والعااملين علاى تقاديم الأفكاار الجديادة وتطويرهاا وتطبيقهاا، ورباط الحاوافز  .6

 بالإنجازات والمبادرات الابتكارية القابلة للتطبيق.

 ثالثاً: المقترحات والدراسات المستقبلية

يقترو إجراء دراسات مستقبلية تتناول الدور الوسيط للرشاقة التنظيمية في العلاقة باين القياادة الرقمياة وسالوك العمال  .1

 الابتكاري في جامعات عراقية أخرى، بهدف مقارنة النتائج والتحقق من إمكانية تعميمها.

إجراء دراساات مقارناة باين الجامعاات الحكومياة والجامعاات الأهلياة فاي العاراق للكشاف عان أوجاه الاخاتلاف فاي  .2

 مستويات القيادة الرقمية والرشاقة التنظيمية وسلوك العمل الابتكاري.

إجراء دراساات مساتقبلية تتنااول متغيارات وسايطة أو معدلاة أخارى فاي العلاقاة باين القياادة الرقمياة وسالوك العمال  .3

 الابتكاري، مثل الثقافة التنظيمية الرقمية، والتمكين النفسي، والمناخ الابتكاري، والالتزام التنظيمي.
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