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 كلية العلوم الاقتصادية )جامعة معسكر(بالثقافة التنظيمية مطلب لتحقيق التحول الرقمي 

  حنان لقام،  محمد مختار بن أمينة

 06/05/2025: رسالالإ
 25/10/2025: القبول
 11/12/2025: النشر

والتجارية و علوم التسيير  بكلية العلوم الإقتصاديةالتحول الرقمي  علىالثقافة التنظيمية  الى توضيح أثر هذه الدراسة  دفته ملخص :
أستاذ  لدراسة أثر  100شملت  هيئة التدريسوذلك من خلال توزيع إستبانة على عينة من أعضاء  عسكرمصطفى إسطمبولي بمبجامعة 

ت نتائج حيث أظهر  على التحول الرقمي، مية المتمثلة في )الرسالة، الإتساق، الإنغماس و القابلية للتكيف(مختلف أبعاد الثقافة التنظي
د انغماس أعضاء هيئة التدريس اذ يعالدراسة أن بعد الانغماس كان البعد الوحيد الذي له تأثير معنوي إيجابي على التحول الرقمي، 

اراتها عاملا حاسما في نجاح مبادرات التحول الرقمي، مما يؤكد أهمية العنصر البشري في عمليات ومشاركتهم الفعالة في أنشطة المؤسسة وقر 
وبناءً على ذلك، توصي الدراسة بتعزيز مشاركة أعضاء هيئة التدريس في صناعة القرارات المتعلقة بمبادرات التحول الرقمي،  .التغيير التنظيمي

 .الرقمية، وإنشاء نظام حوافز يشجع على تبني التقنيات الرقمية في العملية التعليمية وتطوير برامج تدريبية لتنمية المهارات
   .والتجارية وعلوم التسيير بجامعة معسكر التحول الرقمي، الثقافة التنظيمية، أعضاء هيئة التدريس، كلية العلوم الاقتصادية:  الكلمات المفتاحية

 M140, M150 ,I230جيل:  تصنيف
The Role of Organizational Culture in Enabling Digital Transformation: A Case 

Study of the Faculty of Economic Sciences, University of Mascara 

Abstract:This study aims to clarify the impact of organizational culture on digital 
transformation at the Faculty of Economics, Business, and Management Sciences at Mustapha 
Stambouli University in Mascara. A questionnaire was distributed to a sample of 100 faculty 
members to examine the impact of various dimensions of organizational culture (mission, 
consistency, immersion, and adaptability) on digital transformation. The study results showed 
that immersion was the only dimension with a significant positive impact on digital 
transformation. Faculty members' immersion and active participation in the institution's 
activities and decisions is a crucial factor in the success of digital transformation initiatives, 
underscoring the importance of the human element in organizational change processes. 
Accordingly, the study recommends enhancing faculty members' participation in decision-
making related to digital transformation initiatives, developing training programs to develop 
digital skills, and establishing an incentive system that encourages the adoption of digital 
technologies in the educational process. 
Keywords : Digital transformation, organizational culture, faculty members, Faculty of Economics, 
Business, and Management Sciences at Mascara University. 
JEL Classification:M140, M150 ,I230. 
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  مقدمة .1

يضا فهما عميقا للعوامل أتوظيف التكنولوجي، بل يستوجب لا يقتصر على التجهيز المادي والنجاح التحول الرقمي ن إ 
 .ستجابة المنظمة لهذا التغييرإالبشرية والثقافية التي تحدد 

الثقافة التنظيمية القلب النابض للمنظمة، من خلال تحديدها للقيم والمعتقدات والسلوكيات التي يتمتع بها أفرادها،  ذ تمثلإ
على كل جانب من جوانب العمل، فإن الثقافة التنظيمية تلعب دورا حاسما في تحديد قدرة  امباشر  اثير وبما أن التحول الرقمي له تأ

 او الجدير بالذكر أن التحول الرقمي ليس مجرد عملية فنية، بل يتعداها ليكون تغيير  المنظمة على التكيف مع هذا التغيير الجذري،
نمط القيادي، وهنا يأتي دور ثقافة التنظيمية في تحديد مدى قبول الموظفين وتبنيهم البنية التنظيمية والثقافة العملية وال سشاملا يم

 .تحقيق أهداف التحول بنجاحللهذا التغيير، وتحديد القدرة على التكيف والإبتكار، وتوجيه الجهود 
مجال التحول الرقمي؛ حيث وفي خضم التحولات العالمية المتسارعة، تواجه المؤسسات التعليمية الجزائرية تحديات كبرى في 

سطمبولي بمعسكر على وجه الخصوص في طليعة المؤسسات التي تسعى للإرتقاء إتعتبر الجامعة الجزائرية عامة وجامعة مصطفى 
بمنظومتها التعليمية والبحثية من خلال التكيف مع المتغيرات التكنولوجية المتلاحقة، ويكتسب التحول الرقمي أهمية إستراتيجية 

تحسين جودة التعليم، تعزيز القدرات البحثية، تسهيل التواصل  في تطوير التعليم العالي، حيث يمثل محورا أساسيا في  قصوى
الأكاديمي وهذا على غرار مواكبة المعايير الدولية في التعليم العالي، وإلى هذا الدور للتحول الرقمي  تلعب الثقافة التنظيمية من 

بتكار والتغيير، حيث أن فعالية التحول الرقمي لا تتوقف نجاح هذا التحول، إذ تشكل البيئة الداعمة للإجانب آخر دورا محوريا في 
على توفير البنية التحتية التكنولوجية فحسب، بل تعتمد بشكل أساسي على إستعداد الموارد البشرية وثقافتهم التنظيمية للتكيف 

 والتغيير.
 إشكالية الدراسة :

 :التاليةشكالية رتأينا طرح الإإضوع، لمعاجة هذا المو 
 سطمبولي بمعسكر؟إبجامعة مصطفى كلية العلوم الاقتصادية لثقافة التنظيمية على عملية التحول الرقمي في  تؤثر اهل 
 : ة الدراسةفرضي
 التالية :ة الرئيسية تم صياغة الفرضي شكالية السابقةالإجل الإجابة على أمن 

بجميع أبعادها الممثلة في )الرسالة، الإتساق، الإنغماس  وقابلية التكيف(  لثقافة التنظيمية ل ثر ذو دلالة إحصائيةأيوجد 
 .بكلية العلوم الاقتصاديةعلى التحول الرقمي 

 هداف الدراسة : أ
 هداف التالية : تحقيق الأل تسعى الدراسة

 . المؤسسات الجامعيةالثقافة التنظيمية في  تحديد مرتكزات -

 نجاح التحول الرقمي و العوامل المؤثرة فيه . معرفة مقومات -

 .التحول الرقمي في الجامعة الجزائرية  علىالثقافة التنظيمة ثر التي تشكله الأ رصد -
 دراسات سابقة :ال

 ,Nexus of Digital Organizational Cultureبعنوان  :  (Zhen & al, 2021)دراسة 
Capabilities, Organizational Readiness, and Innovation: Investigation Of SMES 
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Operating in the Digital Economy تطوير نموذج ابتكار رقمي قائم على عنصر الثقافة  و التي ركزت على
ستعداد التنظيمي كوسيط بين القدرات الإ قوم بهستعداد  التنظيمي والقدرة الرقمية ، من خلال الدور الذي يالتنظيمية الرقمية والإ

مؤسسة صغيرة ومتوسطة الحجم لصناعة تكنولوجيا  227ستخدمت أداة المسح لجمع البيانات من إبتكار الرقمي ، و الرقمية والإ
القدرات دارة  وذلك بالتركيز على ثير الجوهري  على الإألى التإتصالات في باكستان ، حيث خلصت هذه الدراسة المعلومات والإ

 ستعداد التنظيمي .بتكار الرقمي من خلال الإالرقمية والثقافة التنظيمية الرقمية كمؤشر داعم للإ
 Digital Transformation ofبعنوان:  (Trushkina, Abazov, & al, 2020)دراسة 

Organizational Culture under Conditions of the Information Economy التي سعت إلى 
عشر  ثنىإتجاهات الحالية للتحول الرقمي ، حيث خلصت العينة الى التركيز على أساس أهم الإو هم المميزات ، والعوائق أتحديد 

تجاه الأمثل الإ كما بينت أن(،الإنغماستساق، و ، والإرسالةوكرانية وتنظيمها في أربع مجموعات )القدرة على التكيف، والأمؤسسة 
للتحول يعتمد على الثقافة التنظيمية و على التحول الرقمي الذي يشمل إدخال الرقمنة و النظم الإيكولوجية للمؤسسات القائمة 

،من خلال تصنيف التطوير الفعال للثقافة  P2Pو B2B تصالاتإبتكارية،والكفاءة في على المعلومات، ونماذج الأعمال الإ
 ستثمار المالي. الإو  ون، المعلومات، التنظيم، التسويق، التعليم، التكنولوجياالتنظيمية إلى سبعة عناصر :الموظف

بعنوان: التحول الرقمي للتعليم الجامعي في ظل الأزمات بين الجامعات الحكومية والجامعات   (2020) المطرف، دراسة 
مكانية التحول الرقمي في الجامعات إستقصاء مدى إهذه الدراسة على  الخاصة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس، حيث ركزت

زمات أضافة الى رصد واقع التحول الرقمي بينهما في ظل ما يعيشه العالم من إالحكومية و الخاصة في المملكة العربية السعودية 
عضو هيئة تدريس في  100كومية و لحعضو هيئة تدريس في الجامعات ا 100ستهداف حوالي إ عالمية و كوارث متكررة ،و تم

حصائية بين الجامعات الحكومية و الجامعات الخاصة إالجامعات الخاصة، حيث خلصت هذه الدراسة الى تحديد فروق ذات دلالة 
عضاء أفي مدى حيازة العناصر المادية الضرورية للتحول الرقمي لصالح الجامعات الحكومية ، مدى توفر الكفاءات الرقمية لدى 

زمات لصالح الجامعات الخاصة ليتبين هم الأأمكانية التحول الرقمي للتعليم في ظل إلتدريس لصالح العاملين في القطاع الخاص و ا
 . زمات الحالية مكانية التحول الرقمي في هذا القطاع في ظل الأإختلاف قطاع التعليم الجامعي على مدى ثير معنوي لإوجود تأ

  Impact of Transforming Organizationalبعنوان :  (Hie ،2019)دراسة 
Culture and Digital Transformation Governance toward Digital Maturity in 

Indonesian Banks ثير تحويل الثقافة التنظيمية وحوكمة التحول الرقمي على ، حيث ركز هذا البحث على معرفة وتحليل تأ
 611لنضج الرقمي في البنوك، وكانت الفئة المستهدفة في هذا البحث عدد من مصرفيين في البنوك الإندونيسية بحجم عينة يبلغ ا

يجابا على النضج الرقمي في إالتغير في الثقافة التنظيمية يؤثر  أن هم نتائج المتوصل لها في هذه الدراسةأوكان من بين  ا.كمشار 
يجابي على متغير إثير مباشر و نه كلا المتغيرين لهما تأأثير معنوي على النضج الرقمي ، و التحول الرقمي تأ ن لحوكمةأالبنوك ، كما 

 النضج الرقمي في البنوك الاندونيسية .
 طار النظري للدراسة:الإ.2

 :تغيرات الدراسة و تحديد العلاقة التي تجمع بينهابمالتعريف  سياقسنحاول في هذا ال
 التنظيمية:الثقافة  1.1

 سنتعرف من خلال هذا العنصر على الثقافة التنظيمية مبينين محدداتها و أبعادها.
 مفاهيم عن الثقافة التنظيمية : 1.1.1

 للثقافة التنظيمية العديد من المفاهيم حاولنا إختصار أهمها في الجدول التالي:
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 : تعريف الثقافة التنظيمية وفقا لوجهات النظر المختلفة للباحثين )01) لجدول رقما
 المفاهيم المؤلفين

(Lewin ،1997 271، صفحة) 
ا حاسما في تشكيل سلوك الأفراد داخل المنظمة،حيث تركز ر تلعب الثقافة دو 

يات الثقافية داخل المنظمة وكيفية تأثيرها على كعلى ضرورة فهم الدينام
 .بين أفراد المنظمة الأداء والتفاعل

(Francesco ،A و ، ،Gold ،2005) 

مجموعة من القيم التي يشترك فيها أفراد المؤسسة وتؤثر على كيفية تفاعلهم 
عتبار الجوانب الثقافية تشكل مع بعضهم البعض ومع العملاء الخارجيين،بإ

للتفاعلات والعلاقات داخل المؤسسة ، وكيفية تأثيرها على  اأساس
 سلوكيات الأفراد وأدائهم في سياق العمل  .

(Hofstede & G, 1980, p. 474)  جتماعية معينة خاصة ببيئة محددة إبرمجة فكرية جماعية متعلقة بمجموعة
 و التكيف معها.أ،حيث يبحث عن التلائم 

(Ott & J , 1989, p. 117) 

فتراضات المشتركة والقيم والمعتقدات والسلوكيات التي تميز منظمة ط من الإنم
معينة عن غيرها، وتشكل الطابع الفريد لهذه المنظمة وتؤثر على كيفية 

لى كونها بناءا إضافة إتفاعل أفرادها مع بعضهم البعض ومع العالم الخارجي ،
محسوسة تقف خلف جتماعيا غير مرئي ، ولكن بالمقابل تعتبر قوى إ

 نشاطات المنظمة  .
 باحثعداد الإمن المصدر:

يمكن أن نستخلص من هذه المفاهيم أن الثقافة التنظيمية عبارة عن فكر تسيره مجموعة من القيم والمعتقدات والسلوكيات داخل 
هداف خرى تحقيقا لأالبيئة الخارجية الأفرادها مع بعضهم البعض داخليا و مع أو ذلك من خلال تفاعل  المنظمة في بيئة عمل مشتركة،

 المنظمة .
 مكونات الثقافة التنظيمية:  2.1.1
 :  (Janicijevic, 2012)منها  نذكر، العديد من العناصر التي تشكل هوية المنظمة وتوجه سلوك أعضائهاالثقافة تشمل 

 .التي يتمسك بها أفراد المؤسسة وتوجه سلوكهم وقراراتهمالقيم والمعتقدات: تمثل القيم والمعتقدات  -
 .السلوكيات والتقاليد: تشمل السلوكيات والتقاليد التي تعكس طريقة تصرف أفراد المؤسسة والعادات التي تميزهم -
 .الرموز والرموز الرمزية: تشمل الرموز والرموز الرمزية التي تعبر عن هوية المؤسسة وقيمها -
 .عل: يعكس مدى فعالية التواصل داخل المؤسسة وقدرتها على بناء علاقات إيجابية بين أفرادهاالتواصل والتفا -
 .الهوية المؤسسية: تمثل الهوية الفريدة للمؤسسة والعوامل التي تميزها عن غيرها من المؤسسات في نفس القطاع -
 .رادها وقدرتها على بناء علاقات إيجابيةالتفاعل والتعاون: يعكس مدى تشجيع المؤسسة على التفاعل والتعاون بين أف -
 .التكامل والتناغم: يشير إلى مدى توافق وتناغم الأهداف والأنشطة داخل المؤسسة وقدرتها على العمل كفريق واحد متكامل -

  أبعاد الثقافة التنظيمية: 3.1.1 
تشمل مجموع العناصر والجوانب التي تميز ثقافة المؤسسة وتؤثر على سلوك أفرادها و تشمل القيم، المعتقدات، السلوكيات،   

تحليل هذه الأبعاد يمكن أن يساعد في فهم   نإ، العادات، الرموز والتقاليد التي تشكل البيئة التنظيمية وتوجه تفاعلات الأفراد داخل المؤسسة
  الثقافة التنظيمية على أداء وسلوك العاملين في المؤسسة وكيفية تكاملهم مع بعضهم البعض ومع أهداف المؤسسة:كيفية تأثير 
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 :الرسالة .أ
من خلال معرفة إلى أين تتجه المؤسسة وما هي  ،يتعلق ذلك بفهم مكانة المؤسسة وإتجاهها، وكذلك تحديد الغرض الرئيسي لوجودها

ا لتحقيق والغرض الرئيسي للمؤسسة أمرا حاسم رسالةيعتبر فهم ال ذإ،  أهدافها لخلق شعور مشترك بالملكية والإلتزام والمسؤولية لدى الموظفين
 .التناغم والنجاح الداخلي والخارجي

لذا يجب على المؤسسة أن  ورؤية المنظمة عناصر أساسية لتحقيق النجاح والتميز،حيث يعتبر الإتجاه الإستراتيجي،الأهداف، الغايات 
 تحدد رؤيتها ومهمتها بوضوح.

 تساق :الإ .ب
تساق تناغم القيم والأنظمة والسلوكيات التي تعمل على خلق بيئة عمل إيجابية ومحفزة للموظفين،كما يهدف إلى تعزيز يتضمن الإ

 .نظمة وتحفيزهم على تحقيق الأهداف المشتركةالتفاعل والتعاون بين أفراد الم
 نتماء للمنظمة من خلال :لقيم المنظمة ومبادئها التوجيهية بغية تعزيز الروح الجماعية والإ عميقاا متساق فهيتطلب تحقيق الإ

القيم متفق عليها  القيم الأساسية :تتمثل في العوامل التي توجه سلوك أفراد المنظمة وتشكل جوهر ثقافتها. يجب أن تكون هذه -
 ومتماشية مع رؤية ومهمة المنظمة لضمان التنسيق والتكامل في العمل الجماعي.

الأهداف، التنسيق والتكامل : فهي تعزز العمل الجماعي وتسهم في تحقيق الأهداف المشتركة بكفاءة وفعالية من خلال توجيه  -
سجم لبناء بيئة عمل إيجابية ومحفزة تعزز التفاعل والتعاون بين أفراد سلوك الأفراد نحو تحقيق الأهداف المحددة بشكل متناسق ومن

 .المنظمة
 :  الإنغماس .ج

 في تحقيق الأهداف المشتركة بشكل أكثر كفاءة وفعالية من خلال: الإنغماس بعد سهمي
 أداء لمهامهم. نتماء والمسؤولية، ويحفزهم على تقديم أفضل السلطة وتمكين الموظفين : يساهم في تعزيز الشعور بالإ -
بتكار والإبداع،  طرق العمل والتنظيم الشامل: يجب أن تكون العمليات مرنة ومتكاملة، مما يسهل التكيف مع التغييرات ويعزز الإ -

 .مما يتطلب وجود هياكل تنظيمية متناغمة وعمليات فعالة تدعم التفاعل والتعاون بين الأقسام وفرق العمل
 : القابلية للتكيف .د

 القدرة على التكيف مع التغييرات الخارجية والداخلية بشكل سريع وفعال، حيث ترتكز على:تتضمن   
إدارة التغيير: تشير إلى العمليات والإجراءات التي تهدف إلى تنفيذ التغييرات في المنظمة بشكل مدروس ومنظم، مما يساعد على -

 تحقيق أهداف النمو بشكل فعال. 
 .الابتكار والتطوير المستمر التعلم التنظيمي: فهو يعزز-
 حتياجات وتوقعات العملاء وتلبيتها بشكل فعال.إالتركيز على العميل: يتعين على المنظمة تحديد -

   :آليات التغيير الثقافي في المنظمات 4.1.1
 :  (Martin ،2013)ستخدامها لتحقيق التغيير الثقافي في المنظمة، و منها  إهناك عدة آليات يمكن 

ا في تغيير الثقافة التنظيمية من خلال توجيه الرؤية وتعزيز القيم والمعتقدات المرغوبة وتوجيه ا حاسمر القيادة التحويلية: يلعب القادة دو  -
 .السلوكيات المطلوبة

ة أفراد المنظمة في عملية صياغة الثقافة الجديدة وتعزيز الشراكة بين المشاركة والشراكة: يمكن تحقيق التغيير الثقافي من خلال مشارك -
 .الجميع
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توفير التدريب والتطوير: يمكن تعزيز التغيير الثقافي من خلال توفير برامج تدريبية وتطويرية تستهدف تعزيز القيم والمعتقدات  -
 .المرغوبة

 .ا في تعزيز التغيير الثقافيا كبير ر القادة والموظفين المؤثرين أن يلعب دو إنشاء نماذج إيجابية: يمكن لإنشاء نماذج إيجابية من قبل  -
بتكار والتجديد وتقديم المكافآت والتقدير للأفراد الذين بتكار والتجديد: يمكن تعزيز التغيير الثقافي من خلال تشجيع الإتحفيز الإ -

 .يسهمون في تحقيق التغيير
تغيير محكمة ومنهجية لإدارة التغيير بشكل فعال، بما في ذلك تحليل الثقافة الحالية إدارة التغيير بشكل فعال: يجب وضع خطة  -

 .وتحديد الأهداف والخطوات اللازمة لتحقيق التغيير
 .تعزيز التواصل: يجب تعزيز التواصل الفعال داخل المنظمة لتوضيح أهداف التغيير وتوجيه الجهود نحو تحقيقها -
 قبة وتقييم دوري لعملية التغيير الثقافي لضمان تحقيق الأهداف المرسومة وتعديل الخطط إذا لزم الأمر.مراقبة وتقييم: يجب إجراء مرا -

 التحول الرقمي 2.1
تستخدم منظمات اليوم أحدث التقنيات على نطاق واسع و عبر مجموعة من الأدوات ومجالات النشاط المختلفة، مما يؤدي غالبًا 

 ويفرض على المؤسسات تطوير أطر وممارسات لإدارة هذا التحول. إلى التحول على جميع المستويات
 تعريف التحول الرقمي:   1.2.1

ع، أن التحول ا وخدمات الاشع علومال مجال في رائدة الرائدة Landauerشركة رئيس قسم المعلومات في Dogging يرى  
 ..(Kane, et al., 2018) "ايرقم نتقال من عالم تناظري إلى عالم متصلالإ"يعني ببساطة  الرقمي

يركز على العملاء، والذي يبدأ بإعطاء الأولوية لتجربة  ارقمي ، فإن نجاح الأعمال اليوم يتطلب تحولاAxnetcherووفقاً لتعريف 
 عملاء جيدة وملائمة وتعبئة المؤسسة والعمليات والتكنولوجيا لتقديمها.

ستخدام الرقمنة التي طورها إيرى لانكشير، كنوبل، أن التحول الرقمي هو ثالث وأكبر ثورة في مجال الرقمنة، ويتحقق من خلال 
 ريبي، ومن خلال تحفيز التغيير في المجال المهني، وخاصة المعرفي.جبتكار والإبداع التالإ

 ,G) داء وتحقيق الأهداف المؤسسية بشكل جذري".ستخداما للتكنولوجيا بهدف تحسين الأإحيث يعد التحول الرقمي "
Bonnet D, Ferrais P, & Mcfee A, 2011) 

 التحول الرقمي : من غايةال 2.2.1
 للمؤسسات التي تسعى ياا ضرور ر مع تزايد تأثير التكنولوجيا على كل جانب من جوانب الحياة والعمل، أصبح التحول الرقمي أم

 : (2022) نواف، شريدة، و نهار ، لى إيث يهدف التحول الرقمي تنافسية، حللنجاح والبقاء في بيئة الأعمال ال
تعزيز الكفاءة والفعالية: من خلال تبني التكنولوجيا الرقمية والأدوات الذكية، يمكن للمؤسسات تحسين كفاءتها وزيادة فعاليتها في  -

 .تقديم الخدمات وإدارة العمليات
تحسين تجربة المستخدم: يهدف التحول الرقمي إلى تحسين تجربة المستخدم من خلال توفير وسائل تفاعلية وملائمة تلبي  -

 .حتياجاتهم وتسهل عليهم الوصول إلى المعلومات والخدماتإ
بتكار والإبداع من خلال توفير بيئة تشجع على التفكير زيز الإبتكار والإبداع: يمكن للتكنولوجيا الرقمية أن تسهم في تعتحسين الإ  -

 .الإبداعي وتطوير حلول جديدة
ا أساسيا من تحقيق التنمية المستدامة، حيث يمكن للتكنولوجيا الرقمية أن تسهم ءتحقيق التنمية المستدامة: يعتبر التحول الرقمي جز   -

 .جتماعيقتصادي والإفي تحسين الأداء البيئي والإ
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تعزيز الشفافية والمساءلة: يمكن للتحول الرقمي أن يزيد من مستوى الشفافية والمساءلة في العمليات والقرارات من خلال توفير   -
 .بيانات دقيقة ومتاحة للجميع

سسات من تعزيز التعلم والتطوير المستمر: يمكن للتحول الرقمي أن يسهم في تعزيز عمليات التعلم والتطوير المستمر لأفراد والمؤ   -
 خلال توفير وسائل تعليمية متقدمة وملائمة.

 :مظاهر التحول الرقمي3.2.1  
 : (2021)حسين، للتحول الرقمي مظاهر  عديدة ، نذكر منها 

 : )Cloud-Computing (الحوسبة السحابية أو سحابة البيانات الكبيرة .أ
هي تكنولوجيا حديثة تتم مناقشتها بشكل مكثف في الوقت الحالي. تم صياغة مصطلح "الحوسبة السحابية" من قبل بوابات  

 .الإنترنت وشركات التكنولوجيا، وهو يعني الحوسبة الإلكترونية الكبرى التي تتيح للمستخدمين الوصول إلى موارد الحوسبة عبر الإنترنت

 : ) of InternetThings (إنترنت الاشياء .ب
إنترنت الأشياء تمثل شبكة من الأجهزة والأشياء المتصلة ببعضها البعض عبر الإنترنت، مما يسمح بتبادل البيانات والمعلومات بينها 

ذكية، وبين المستخدمين. تطبيقات إنترنت الأشياء تشمل مجالات متنوعة مثل الصناعة الذكية، الصحة الرقمية، الزراعة الذكية، والمدن ال
 . وتسهم في تحسين الكفاءة وتوفير خدمات

 : )Block chain (  سلسلة الحواجز .ج
ستخدام سلسلة إتقنية سلسلة الحواجز توفر طريقة آمنة وموثوقة لتخزين البيانات وتسجيل المعاملات بشكل دائم وشفاف. يتم  إن

يتكوين(، والعقود الذكية، وإدارة سلسلة التوريد، والتصويت الحواجز في مجموعة متنوعة من المجالات مثل العملات الرقمية )مثل الب
 الإلكتروني، والعديد من التطبيقات الأخرى التي تتطلب تتبع وتوثيق المعاملات بشكل آمن وموثوق.

 : )Big Data and AI (البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي .د
صطناعي،و يتمثل ستخدام تقنيات الذكاء الإيانات بشكل ذكي بإستخدام كميات هائلة من البإهما مصطلحان يشيران إلى تحليل و 

 .تخاذ قرارات حكيمة وتحسين الأداءستخراج القيمة والتحليل العميق من البيانات الكبيرة لإإالهدف من هذه التقنيات في 
 الثقافة التنظيمية والتحول الرقمي :3.1

 : (Dudezert, 2018)حصاء القيم التنظيمية الأساسية  التالية إنجاح عملية التحول الرقمي، يمكن لإ
 دارتها.إالتفتح على التعلم : من خلال تطوير الكفاءات، تحسينها والتركيز على المعرفة مع  -
 حد سبل النجاح مستقبلا .أعتباره الرضا بالفشل : بإ -
 داء عملهم بروح المسؤولية وحرية مطلقة .أ من ستقلال الذاتي : تمكين الموظفينالإ -
 فكار جديدة من خلال قبولها وسرعة  تنفيذها .أنفتاح على عرض ي الدفع بالتغيير و الإأنفتاح على التغيير: الإ -
 عادة هيكلة تنظيمها و جعله أكثر مرونة وتكيفا مع التغيير.إجل أالمرونة : المنظمة الواعية يفرض عليها العمل من  -
 لاعتماد على شبكة تواصل داخلية وخارجية تسهل تبادل المعارف والمعلومات .تواصل : بإال -
 عضائها وبين الشركاء الخارجيين .أالثقة : وتعني الثقة المتبادلة بين قادة المنظمة و  -
الهرمية والتركيز على العمل بتعاد عن تخاذ القرارات والإإالمشاركة والتعاون : وذلك من خلال دعم العمل التشاركي المنفتح على  -

 قسام والوظائف وحتى مع الشركاء الخارجيين .الجماعي كفريق واحد بالتعاون مع الأ
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كما قد تكون الثقافة التنظيمية سببا هاما في عرقلة أو تعطيل التحول الرقمي، فمن بين العوائق الرئيسية التي يمكن أن تواجه  -
 (Sow, M., Aborbie, S, 2018 ) :  عملياتها ، نذكر منها مايلي 

نقص الوعي والثقافة الرقمية: قد يكون هناك نقص في الوعي بأهمية التكنولوجيا الرقمية وفوائدها، مما يجعل من الصعب قبول  -
 التغيير وتبني التكنولوجيا الجديدة.

 تباين الثقافات التنظيمية: قد تواجه المؤسسة صعوبة في توحيد ثقافاتها التنظيمية لتكون متوافقة مع عملية التحول الرقمي.  -
مقاومة التغيير: قد يقاوم العاملون التغيير نتيجة للرغبة في الحفاظ على الوضع الحالي وخوفهم من عدم القدرة على التكيف مع  -

 التحول الرقمي.
ستخدام التكنولوجيا الحديثة بفعالية، كتساب المهارات الرقمية اللازمة لإإاءات الرقمية: قد يواجه الموظفون صعوبة في نقص الكف -

 مما يعيق عملية التحول الرقمي.
ا بير تكلفة التحول: يمكن أن تكون تكلفة تحديث البنية التحتية التكنولوجية وتدريب الموظفين على التكنولوجيا الجديدة عائقًا ك  -

 أمام عملية التحول الرقمي.
 في عملية ياتحديات التوافق القانوني: يجب أن تلتزم المؤسسة بالتشريعات واللوائح المتعلقة بالتكنولوجيا الرقمية، مما قد يكون تحد -

 التحول.
ههم نحو الهدف المشترك تحديات التواصل والتوجيه: يمكن أن تواجه المؤسسة تحديات في التواصل الفعال مع جميع أفرادها وتوجي -

 للتحول الرقمي.
 الاطار التطبيقي للدراسة:.3

مصطفى  والتجارية و علوم التسيير بجامعةقافة التنظيمية على التحول الرقمي في كلية العلوم الاقتصادية ثلمعرفة الأثر الذي تخلفه ال
 الميدانية:، قمنا بإتباع الإجراءات التالية لتنظيم الدراسة سطمبولي بمعسكرإ

 : منهج الدراسة 1.3
عتباره الأنسب في مثل هذه الدراسات  لكونه عتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، لإإجابة عن الإشكالية المطروحة للإ 

ستبانة كأداة عتماد على الإيركز على وصف وتحليل المتغيرات بمكوناتها وأبعادها المتمثلة  في الثقافة التنظيمية و التحول الرقمي، كما تم الإ
 لجمع البيانات و رصد العلاقة بين متغيرات الدراسة.

 مجتمع وعينة الدراسة: 2.3
والتجارية و علوم التسيير بجامعة بكلية العلوم الاقتصادية تكون مجتمع الدراسة من الأساتذة في مختلف الدرجات الأكاديمية  

 2024مارس  18( أستاذا. وقد جرى اختيار عينة عشوائية خلال الفترة الممتدة من 551)مصطفى اسطمبولي بمعسكر ، والبالغ عددهم 
( منها 41ستبانة، وإقصاء )إ( 59سترداد )إسترجاع، تم وبعد عملية التوزيع والإ استبيان (100، حيث تم توزيع )2024أبريل  15إلى 

   59( استبانة، مشكلة ما نسبته )59وعليه، بلغت العينة الصالحة للتحليل )ستيفائها للمعايير المنهجية اللازمة للتحليل الإحصائي. إلعدم 
 (.2ا للمتغيرات الشخصية المحددة في الجدول رقم )قتوزيع أفراد العينة وف وجاء، العينة المبحوثة( من %

 : وصف خصائص عينة الدراسة 3.3
 (2الجدول رقم )سيتم عرض و تحليل النتائج المتعلقة بالمتغيرات الديموغرافية والوظيفية لأفراد العينة المبحوثة و المبينة في 

 بحسب المتغيرات الشخصية عينة الدراسةتوزيع :  (02) رقم الجدول

النسبة  ةفئال المتغير النسبة المئوية ةفئال المتغير
 المئوية
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 ذكر الجنس
 أنثى

51% 
49% 

 الشهادة
 

 ماجستير
 دكتوراه ل م د
 دكتوراه علوم

8,5% 
8 ,28% 

%62,7 

 الفئة العمرية

 سنة30من  أقل
 سنة40– 30
 سنة50 –41
 سنة60 –51
 سنة فأكثر60

03% 
%39 

44% 
%10 

04% 

 الرتبة

 أستاذ مساعد
 ب أستاذ محاضر

 أأستاذ محاضر 
 أستاذ التعليم العالي

%27,1 
16,9% 
39,0% 
35% 

 SPSSنتائج مخرجات  المصدر:    
تقارب نسب توزيع الجنس بين الذكور والإناث، أما فيما يخص التوزيع العمري، فقد ،  02يتضح من نتائج الجدول رقم  
الفئة و  سنة فأقل( 30) العمرية الفئة  مثلت كل من %(، في حين 44( سنة على النسبة الأعلى بواقع )50-41ستحوذت الفئة العمرية )إ

 سنة النسبة الأقل. 60العمرية أكبر من 
%(، تلتها فئة دكتوراه 62.7أما على صعيد المؤهلات العلمية، فقد هيمنت فئة حاملي دكتوراه العلوم على عينة الدراسة بنسبة ) 

)أ( المشهد  المحاضرونساتذة الأ%(. وبالنسبة للرتب الأكاديمية، فقد تصدر 8.5%(، وأخيرا حملة الماجستير بنسبة )28.8ل.م.د بنسبة )
ون )ب( اضر %(، وأخيرا الأساتذة المح27.1%(، ثم الأساتذة المساعدون بنسبة )35%(، يليهم أساتذة التعليم العالي بنسبة )39بنسبة )
المجال الذين أمضوا سنوات طويلة في  الكاديمية الطويلةيعكس ذلك وجود كتلة كبيرة من الأساتذة ذوي الخبرة (، %16.9بنسبة )

 .الأكاديمي
 أداة الدراسة  4.3

والتجارية و بهدف قياس دور الثقافة التنظيمية في إنجاح التحول الرقمي من خلال دراسة عينة من أساتذة كلية العلوم الاقتصادية 
 بجميع مستوياتهم من حيث الرتب )أستاذ مساعد ب، أستاذ مساعد أ ،أستاذ محاضر ب ، سطمبولي بمعسكرإعلوم التسيير بجامعة مصطفى 

 أستاذ محاضر أ ،أستاذ التعليم العالي( تم بناء إستبانة مكونة من ثلاث أجزاء جاءت على التالي:
 يتضمن المتغيرات الشخصية ) الجنس، العمر، الشهادة، الرتبة( .الجزء الأول: 
عتماد نموذج ( فقرة مخصصة لقياس المتغير المستقل )الثقافة التنظيمية( بإ45نت أداة الدراسة في جزئها الثاني )تضم الجزء الثاني:

(Denisonالذي تم الاشارة اليه سابقا في الجانب النظري )حيث توزعت هذه الفقرات على أربعة أبعاد أساسية وهي ،: 

ستراتيجي للمؤسسة وتوجهاتها المستقبلية، إلى جانب تحديد للموقع الإيتمحور حول الفهم العميق (: Missionرسالة )ال .أ
 .غايتها الجوهرية

يركز على التوافق بين المنظومة القيمية والأطر التنظيمية والسلوكية، بما يؤسس لبيئة عمل (: Consistency) تساقالإ .ب
 .محفزة وإيجابية

هما  المؤسسية المشتركة بكفاءة من خلال محورين رئيسيينيستهدف تعزيز تحقيق الأهداف (: Involvement) نغماسالإ .ج
 تطوير منهجيات العمل والتنظيم الشاملو  تفويض الصلاحيات وتمكين العاملين
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على  ايقيس مرونة المؤسسة في التكيف مع المتغيرات الداخلية والخارجية، مرتكز (: Adaptability) القابلية للتكيف .د
 . التوجه نحو العملاءو  ستمرالتعلم التنظيمي المهما  محورين

الأبعاد الأربعة وفق نموذج دنيسون إطارا متكاملا لتشخيص وتقييم  تلكتشكل وقد جاء اختيار هذا النموذج على أساس أن 
 .الثقافة التنظيمية في المؤسسات الأكاديمية

قبول  ستنادا إلى نموذج إ( فقرة تقيس المتغير التابع )التحول الرقمي( 15يتضمن القسم الثالث من أداة الدراسة ) الجزء الثالث:
كل من قبل   ا، والذي تم تطويره لاحق(Davis, 1989ـ )ل (Technology Acceptance Model - TAM)التكنولوجيا

ستخدام سهولة الإو  ستخدام في العملالإ :ثة محاور رئيسيةويرتكز هذا النموذج على ثلا (Venkatesh & Davis, 2000من )
؛ وقد إعتبرت الدراسة الحالية هذين البعدين ستخدام في بيئة العملالإو  ستخدام في الحياة اليوميةالإ: يشملو  ستخدام الفعليالإو  المدركة

 ثلاثة.مستقلين عن بعضهما البعض ليصبح النموذج الذي إعتمدته ممثلا في أربعة محاور لا 
 صدق وثبات أداة الدراسة 5.3

ستبيان بصورته الأولية على مجموعة من المحكمين لتحقق من الصدق الظاهري لأداة الدراسة، تم عرض الإل الصدق الظاهري:أولا: 
، تم إجراء لمقدمةلاحظات االمعلى  ابناءر, المختصين من أعضاء هيئة التدريس بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة معسك

 لتوزيعه في شكله النهائي. التعديلات لتحقيق الدقة المفاهيمية المطلوبة
 ستخدام معادلة كرونباخ ألفاتساق الداخلي بإلتحقق من ثبات أداة الدراسة، تم حساب معامل الإ: ثبات أداة الدراسة -ثانيا 

(Cronbach's Alpha)  (.3وأبعاده الفرعية. وقد جاءت النتائج كما هو موضح في الجدول رقم )لكل متغير من متغيرات الدراسة 
 قيمة معامل الثبات )الاتساق الداخلي( لكل متغير بأبعاده :  (3رقم ) الجدول

 ألفا كرونباخمعامل  البعد عدد الفقرات
 0,978 أبعاد الثقافة التنظيمية 1-48

 0,934 الرسالة 12
 0,948 الإتساق 12
 0,922 الإنغماس 12
 0,941 القابلية للتكيف 12

 0,940 التحول الرقمي 49-60
 0,957 الإستخدام في العمل 12
 0,930 سهولة الإستخدام المدركة 9
 0,701 ستخدام الفعلي في الحياة اليوميةالإ 4
 0,718 ستخدام الفعلي في العملالإ 5

 SPSSنتائج مخرجات  المصدر:     
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( أن معاملات الثبات لجميع المتغيرات بأبعادها جاءت مرتفعة والتي تتجاوز معامل ثبات القبول 03ويتبين من خلال الجدول رقم)
عزز صلاحية المنهجية ، مما يإستقراره وعدم تناقضه  ،دقة وقوة المقياس المستخدم في قياس الظاهرة محل الدراسة( مما يدل على 0.60)

 .مة العلمية للنتائج التي سيتم استخلاصها حول العلاقة بين الثقافة التنظيمية والتحول الرقمي في الكلية المستهدفةدعم القييللدراسة و 
 إختبار فرضيات الدراسة: 6.3

 وبهدف الوصول إلى إجابة عن الإشكالية تم صياغة الفرضية الرئيسية التالية:
 فة التنظيمية على التحول الرقمي في جامعة مصطفى إسطمبولي بمعسكر.الفرضية الرئيسية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للثقا

( للتأكد من وجود أو عدم وجود أثر للثقافة Analysis of Variance)المتعدد وقد تم إستخدام نتائج تحليل التباين للإنحدار 
 (:04يشير إليها الجدول التالي رقم )التنظيمية على التحول الرقمي في جامعة مصطفى إسطمبولي بمعسكر، وكانت النتائج كما 

 التحول الرقميعلى الثقافة التنظيمية لأثر  نحدار للتأكد من صلاحية النموذجللإ (ANOVA) نتائج تحليل التباين: (04) رقم الجدول

 مستوى الدلالة المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات مجموع المربعات درجات الحرية المصدر

 0.001 12,876 2,715 2,715 1 الخطأ المفسر
 - - 0,211 12,019 57 غير المفسر الخطأ
 - - - 14,734 58 الكليالخطأ 

 ,1840( = 2Rمعامل التحديد )
 SPSSنتائج مخرجات  المصدر:     

إحصائيا عند وهي دالة  12.876المحسوبة بلغت  F ( أن قيمة04نحدار المتعدد في الجدول رقم )يتبين من نتائج تحليل التباين للإ
ختبار أثر الثقافة التنظيمية على التحول الرقمي، كما أن معامل (، مما يؤكد صلاحية النموذج لإ0.05)أقل من  0.001مستوى دلالة 

% من التباين في التحول الرقمي، بينما تعود النسبة المتبقية 18.4، وهذا يعني أن الثقافة التنظيمية تفسر 0.184يساوي  R² التحديد
قبول الفرضية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية للثقافة التنظيمية على ستنتاج إوعليه يمكن  .%( إلى عوامل أخرى81.6)

. ومع ذلك، فإن قوة هذا التأثير تعتبر متوسطة نسبيا كما يظهر من قيمة معامل سطمبولي بمعسكرإالتحول الرقمي في جامعة مصطفى 
إلى أن الثقافة التنظيمية تلعب دورا مهما في عملية التحول الرقمي، لكنها ليست العامل الوحيد المؤثر، مما  التحديد، هذه النتائج تشير

 .يستدعي البحث عن العوامل الأخرى التي قد تؤثر على التحول الرقمي في الجامعة
 تالية:للتعرف أي من الأبعاد لها تأثير على التحول الرقمي سيتم إختبار الفرضيات الفرعية ال

 : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الرسالة للثقافة التنظيمية على التحول الرقمي في الكلية المستهدفة. الفرضية الفرعية الاولى
 : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الإتساق للثقافة التنظيمية على التحول الرقمي في الكلية المستهدفة. الفرضية الفرعية الثانية

 : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد المشاركة للثقافة التنظيمية على التحول الرقمي في الكلية المستهدفة. ة الفرعية الثالثةالفرضي
 : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد القابلية للتكيف للثقافة التنظيمية على التحول الرقمي في الكلية المستهدفة. الفرضية الفرعية الرابعة

بار هذه الفرضيات الفرعة الأربعة وتحديد أي من أبعاد الثقافة التنظيمية يملك تأثير ذو دلالة إحصائية على التحول الرقمي في وبغية إخت
 ( التالي:05المؤسسة الجامعة مصطفى إسطمبولي بمعسكر تم إجراء الإنحدار المتعدد وقد جاءت النتائج كما يعرضها الجدول رقم )

   التحول الرقميعلى الثقافة التنظيمية  أبعاد ختبار أثرنحدار المتعدد لإالإ قيم معاملاتنتائج :  (05)رقم الجدول 
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 B الثقافة التنظيميةأبعاد 
الخطأ 
 Beta المعياري

 tقيمة 
 مستوى الدلالة المحسوبة

 0.001 3,588 0,429 0,078 0,279 الإنغماس
 SPSSنتائج مخرجات  المصدر:     

 ( التالي:06( المحسوبة المتعلقة بالمتغيرات التي إستثناها النموذج كما يعرضها الجدول رقم)t( وقيم )Betaقيم )وقد جاءت نتائج 
  ( المحسوبة المقدرة المتعلقة بالمتغيرات المقصية من النموذج t( وقيم )Betaقيم )نتائج :  (06) رقم الجدول

 مستوى الدلالة المحسوبة tقيمة  Beta الثقافة التنظيميةأبعاد 

 0,345 - 0,953 - 0,150 الرسالة
 0,311 - 1,023 - 0,195 الإتساق

 0,714 0,368 0,074 القابيلة للتكيف
 SPSSنتائج مخرجات  المصدر:    

هو البعد الوحيد الذي أظهر تأثيرا معنويا على  نغماس(، نلاحظ أن بعد الإ06)رقم ( و 05)رقم في الجدولين  جنتائالمن خلال 
، وبلغ 0.05وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد  0.001عند مستوى دلالة  3.588المحسوبة له  t التحول الرقمي، حيث بلغت قيمة

نموذج لعدم معنويتها ستبعادها من الإمما يدل على وجود تأثير إيجابي متوسط. أما باقي الأبعاد فقد تم  0.429له  Beta معامل
بمستوى دلالة  1.023-تساق ، ولبعد الإ0.345بمستوى دلالة  0.953- رسالةالمحسوبة لبعد ال t الإحصائية، حيث بلغت قيمة

. وعليه، نقبل الفرضية 0.05، وجميعها أكبر من مستوى الدلالة المعتمد 0.714بمستوى دلالة  0.368، ولبعد القابلية للتكيف 0.311
للثقافة التنظيمية على التحول الرقمي في جامعة مصطفى نغماس الثالثة التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الإ الفرعية

وبعد  رسالةسطمبولي بمعسكر، ونرفض الفرضيات الفرعية الأولى والثانية والرابعة المتعلقة بوجود أثر ذو دلالة إحصائية لكل من البعد الإ
 .ابلية للتكيف على التحول الرقميتساق وبعد القالإ

 نتائج الدراسة و مناقشتها :.4
تجاه العام نتائج الدراسة الحالية أن الثقافة التنظيمية تلعب دورا مهما في إنجاح التحول الرقمي، وهو ما يتوافق مع الإ أظهرت

؛ فقد توصلت الدراسة الحالية ستدعي تفسيرا معمقاللدراسات السابقة. ومع ذلك، تبرز بعض الخصوصيات التي تميز المؤسسة محل الدراسة وت
تفق مع الدراسات السابقة في تأكيد أهمية تمكين الموظفين وإشراكهم في عملية التحول الإنغماس وهو ما يلبعد  عنويتأثير مإلى وجود 

 ابا على النضج الرقمي، وكذلك مع دراسةأن تغيير الثقافة التنظيمية يؤثر إيج في (Hie, 2019) مع ما توصلت إليه دراسة تماشيا ؛الرقمي
Zhen ( التي أكدت على دور الإ2021وآخرون )بتكار الرقميستعداد التنظيمي في تحقيق الإ. 

 وذلك من خلال للتأثير بشكل إيجابي على التحول الرقمي التكامل بين أبعاد الثقافة التنظيميةكما أظهرت نتائج الدراسة إلى ضرورة 
 ،ستراتيجية متكاملة تشمل جميع أبعاد الثقافة التنظيميةإ، مما يشير إلى حاجة المؤسسة إلى تطوير نغماسقتصر على بعد الإإأن التأثير المعنوي 

( من أهمية تطوير الثقافة التنظيمية بشكل شامل يتضمن العناصر 2020وآخرون ) Trushkina يتوافق مع ما أشارت إليه دراسة وهو
 .ستثمار الماليالموظفون، المعلومات، التنظيم، التسويق، التعليم، التكنولوجيا والإ السبعة:

( في إبراز التحديات 2020دراسة المطرف ) مع نتائجتتقاطع  وبالنظر إلى خصوصية المؤسسات الجامعية فإن نتائج الدراسة الحالية 
النتائج إلى أهمية توفير الكفاءات الرقمية والبنية التحتية اللازمة، وهو ما يتوافق وتشير  ،في تبني التحول الرقمي امعيةالتي تواجه المؤسسات الج
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مع ما توصلت إليه دراسة المطرف من وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الجامعات في مدى حيازة العناصر المادية الضرورية للتحول 
 .الرقمي ومدى توفر الكفاءات الرقمية لدى أعضاء التدريس

رغم أن الدراسة الحالية لم تتناول بشكل مباشر موضوع الحوكمة، إلا أن عدم ظهور تأثير معنوي لبعض أبعاد الثقافة التنظيمية وبال
وهذا  ،من أهمية حوكمة التحول الرقمي كعامل مؤثر على النضج الرقمي (Hie, 2019) يمكن تفسيره في ضوء ما توصلت إليه دراسة

  .حوكمة فعالة تدعم التحول الرقمي في المؤسسة محل الدراسة يشير إلى ضرورة تطوير آليات
 الخاتمة:

تناولت هذه الدراسة أثر الثقافة التنظيمية على التحول الرقمي بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة مصطفى 
ل أبعاد الثقافة التنظيمية الأربعة )الرسالة، الاتساق، عضو من أعضاء هيئة التدريس حو  100إسطمبولي بمعسكر، من خلال استقصاء آراء 

 .الانغماس، والقابلية للتكيف( وتأثيرها على عملية التحول الرقمي بالكلية
د انغماس أعضاء اذ يعأظهرت نتائج الدراسة أن بعد الانغماس كان البعد الوحيد الذي له تأثير معنوي إيجابي على التحول الرقمي، 

مشاركتهم الفعالة في أنشطة المؤسسة وقراراتها عاملا حاسما في نجاح مبادرات التحول الرقمي، مما يؤكد أهمية العنصر البشري هيئة التدريس و 
 .في عمليات التغيير التنظيمي

للثقافة التنظيمية عدم وجود تأثير معنوي لأبعاد الرسالة والاتساق والقابلية للتكيف يشير إلى وجود فجوة بين الإطار النظري  كما أن
 .وتطبيقه الفعلي في سياق التحول الرقمي بالكلية

 و ذلك ما يستدعي تقديم التوصيات التالية:
ستراتيجية لدى الموظفين، وذلك من تحتاج المؤسسة إلى تحسين مستوى فهم الرسالة والأهداف الإ :تعزيز وضوح الرؤية والأهداف .1

 .ة المستقبلية للتحول الرقميخلال تعزيز التواصل الفعال وتوضيح الرؤي
ينبغي التركيز على تنمية المهارات الرقمية لدى أعضاء هيئة التدريس وتعزيز قدرتهم على التكيف  :تطوير برامج التدريب والتطوير .2

 .مع التغيرات التكنولوجية
تعزيز هذا البعد من خلال إشراك  ، ينبغي على المؤسسةنغماسنظرا للتأثير المعنوي لبعد الإ :تعزيز ثقافة المشاركة والتمكين .3

 .تخاذ القرارات المتعلقة بالتحول الرقمي وتفويض الصلاحيات المناسبةإالموظفين في 
 .ينبغي تبني نهج شامل يتضمن جميع أبعاد الثقافة التنظيمية :تطوير استراتيجية متكاملة للتحول الرقمي .4
تطوير آليات حوكمة فعالة تدعم عملية التحول الرقمي وتضمن ينبغي على المؤسسة  :تطوير آليات حوكمة للتحول الرقمي .5

 .ستدامتهاإ
، القدرات الرقمية، يعتمد على تفاعل معقد بين الثقافة التنظيمية امعيةتجدر الإشارة إلى أن نجاح التحول الرقمي في المؤسسات الج وفي الختام،

 .ستعداد التنظيميلإو  الحوكمة
 :المراجع باللغة العربية

 . 15 – 12ص  لنظم وتكنولوجيا المعلومات  طار المستقبليالتحول الرقمي،الإ (2021) .م حسين, -
التحول الرقمي للتعليم الجامعي في ظل الأزمات بين الجامعات الحكومية والجامعات الخاصة من وجهة نظر أعضاء  (2020) .لمطرف, عا -

 .36،ص. العربية المجلة العلمية بكلية التربية ، جمهورية مصر .هيئة التدريس
ساس المخاطر لتعزيز جودة أدور اليات التحول الرقمي في تفعيل مدخل المراجعة على  .(2022) .نهار , ا & ,.نواف, ب, شريدة, ع -

 . 13ة ص. المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والاداري .عملية المراجعة
 لمراجع باللغة الأجنبية:ا
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