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الملخصّ

هدفت الدراسة للكشف عن درجة استخدام القادة الإداريين لمنصات التواصل الرقمي في تنمية الموظف الرقمي في

ضوء بعض متغيرات، وتكونت عينة الدراسة من (249) قائد إدارياً. أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى استخدام منصات

التواصل الرقمي لدى القادة الإداريين جاء بدرجة متوسطة، وأن هناك فروق ذات دلالة إحصائية تبعاً لمتغير الجنس لصالح

الذكور، وفي متغير الوظيفة القيادية لصالح (نائب عميد، مساعد العميد لشؤون الطلبة، مساعد العميد لشؤون الجودة

والاعتماد). كما أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية تبعاً لمتغير سنوات الخدمة لصالح (أقل من 7 سنوات، ومن

7-أقل من 10 سنة)، وفي متغير الرتبة الأكاديمية لصالح (أستاذ مشارك، أستاذ مساعد)، ووجود علاقة قوية إيجابية دالة

إحصائياً بين استخدام منصات التواصل الاجتماعي وتنمية الموظف الرقمي.

الكلمات المفتاحية: القادة الإداريين، منصات التواصل الرقمي، الموظف الرقمي.

 

 --------------------------------------------------------------------------------------------------------------

ABSTRACT

The study aimed to reveal the degree of administrative leaders’ use of digital communication platforms in

developing the digital employee in light of some variables. The study sample consisted of (249)

administrative leaders. The results of the study showed that the level of use of digital communication

platforms among administrative leaders was moderate, and that there were statistically significant

differences according to the gender variable in favor of males, and in the leadership position variable in

favor of (Vice Dean, Assistant Dean for Student Affairs, Assistant Dean for Quality and Accreditation

Affairs). The results also showed statistically significant differences according to the years of service

variable in favor of (less than 7 years, and from 7 to less than 10 years), and in the academic rank variable in

favor of (Associate Professor, Assistant Professor), and the presence of a strong, positive, statistically

significant relationship between the use of social media platforms and the development of the digital

employee.

Keywords: Administrative Leaders, Digital Communication Platforms, Digital Employee.
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أثر استخدام القادة الإداريين لمنصات التواصل الرقمي في تنمية
الموظف الرقمي

فريال  يوسف الخطيب
كلية العلوم التربوية - جامعة إربد الأهلية 

: هدفت الدراسة للكشف عن درجة استخدام القادة الإداريين لمنصات التواصل الرقميالملخص
( قائ((د249في تنمية الموظ((ف ال((رقمي في ض((وء بعض متغ((يرات، وتك((ونت عين((ة الدراس((ة من )

إدارياً. أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى استخدام منصات التواصل الرقمي لدى الق((ادة الإداريين
جاء بدرجة متوسطة، وأن هناك فروق ذات دلالة إحصائية تبعًا لمتغير الجنس لصالح ال((ذكور، وفي

مساعد العميد لش((ؤون مساعد العميد لشؤون الطلبة، نائب عميد،متغير الوظيفة القيادية لصالح )
(. كما أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية تبعًا لمتغير سنوات الخدم((ةالجودة والاعتماد
 سنة(، وفي متغير الرتبة الأكاديمية لصالح )أس((تاذ10-أقل من 7 سنوات، ومن 7لصالح )أقل من 

وجود علاقة قوية إيجابية دالة إحص((ائياً بين اس((تخدام منص((ات التواص((لمشارك، أستاذ مساعد(، و
الاجتماعي وتنمية الموظف الرقمي.

: القادة الإداريين، منصات التواصل الرقمي، الموظف الرقمي.الكلمات المفتاحية

The Impact of Administrative Leaders' Use of Digital Communication
Platforms on Developing the Digital Employee

Faryal Youssef Al-Khatib
College of Educational Sciences - Irbid University 

Abstract:  The  study  aimed  to  reveal  the  degree  of  administrative  leaders’  use  of  digital
communication platforms in developing the digital  employee in light of some variables. The
study sample consisted of (249) administrative leaders. The results of the study showed that the
level of use of digital communication platforms among administrative leaders was moderate, and
that there were statistically significant differences according to the gender variable in favor of
males, and in the leadership position variable in favor of (Vice Dean, Assistant Dean for Student
Affairs,  Assistant  Dean  for  Quality  and  Accreditation  Affairs).  The  results  also  showed
statistically significant differences according to the years of service variable in favor of (less than
7 years,  and  from 7  to  less  than  10  years),  and in  the  academic  rank variable  in  favor  of
(Associate Professor, Assistant Professor), and the presence of a strong, positive, statistically
significant relationship between the use of social media platforms and the development of the
digital employee.
Keywords: Administrative Leaders, Digital Communication Platforms, Digital Employee.
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يؤثر استخدام القادة الإداريين لمنصات التواصل ال((رقمي بش((كل كب((ير في
تنمي((ة الموظ((ف ال((رقمي، حيث يس((هم في تعزي((ز التواص((ل الفعّ((ال، ونق((ل الرؤي((ة
المؤسسية بوض((وح، وتحف((يز التفاع((ل بين الم((وظفين. ت((تيح ه((ذه المنص((ات للق((ادة
فرصة توجيه فرق العمل، وتقديم التغذية الراجعة الفورية، مم((ا يس((هم في تحس((ين
الأداء وزيادة الإنتاجية. كما تعزز ثقاف((ة التعلم المس((تمر من خلال مش((اركة الم((وارد
الرقمية والدورات التدريبية، مما يس((اعد الم((وظفين على اكتس((اب مه((ارات جدي((دة
تتماشى م((ع متطلب((ات العص((ر ال((رقمي. علاوة على ذل((ك، ف((إن التفاع((ل ع((بر ه((ذه
المنصات يعزز الإبداع والابتكار، ويزيد من شعور الموظفين بالانتماء للمؤسسة، مما

ينعكس إيجاباً على مستوى الرضا الوظيفي وتحقيق الأهداف الاستراتيجية.
أدى النم((و المتس((ارع للتكنولوجي((ا الرقمي((ة في الع((الم إلى إب((راز أهمي((ة

( للمؤسسات  الرقمي كضرورة حتمية  المعروفKraus et al., 2021التعامل  (. ومن 
أن القيم((ة الجوهري((ة للتعام((ل ال((رقمي تكمن بش((كل أساس((ي في اعتم((اد وتط((بيق

Gomesالتقني((ات الحديث((ة داخ((ل المؤسس((ات )  et  al., (. وق((د أدى ظه((ور2019 
,.Bolte et alالتكنولوجيا الرقمية إلى إحداث تحول في طريقة تواصل المؤسسات )

(. ولقد أدى الابتك((ار التكنول((وجي إلى توس((يع آف((اق الاتص((ال، مم((ا جعل((ه أك((ثر2018
رقمية وافتراضية، ومع تطور العص((ر ال((رقمي الجدي((د، تبنت المؤسس((ات ه((ذا النهج

(. Mukherji & Arora, 2017الذي يعتمد على التواصل الرقمي والافتراضي )
شهدت التكنولوجيا تطورًا هائلًا خلال العق((ود القليل((ة الماض((ية، مم((ا جعله((ا
جزءًا أساسياً من حياتنا اليومية، وأثر بش(كل واض(ح على بيئ(ات المعيش(ة والعم(ل )

Rassool & Dissanayake, 2019وتعُد التقنيات الناشئة المحرك الرئيسي لنوع من .)
التع(املات الرقمي((ة، حيث يق(وم التغي(ير في دور التكنولوجي((ا داخ(ل المؤسس(ة دورًا
جوهرياً في دفع هذه التعاملات. حيث يعُد التعامل الرقمي في بيئ((ة الأعم((ال عملي((ة
معقدة تستغرق وقتاً طويلاً، حيث تتطلب تغي((يرات تنظيمي((ة جوهري((ة وعميق((ة؛ ومن
بين التحديات التي قد تنشأ خلال هذا التحول: ضعف دعم الإدارة العليا، وسوء تنفي((ذ

,Uhl & Golleniaالاستراتيجيات، ومقاومة التغيير من قبل الأفراد داخل المؤسسة )
2016.)

لم تع((د التكنولوجي((ا مج((رد أداة ل((دعم العملي((ات المؤسس((ية، ب((ل أص((بحت
(. ومن الجدير بالذكرTang, 2021قادرة على تحقيق العديد من الوظائف المتقدمة )

أن المؤسسات التي ترفض تبني التعامل ال((رقمي تواج((ه خط((ر ال((تراجع أو الخ((روج
من بيئة العمل، في حين أن المؤسسات التي تتكيف بس((رعة م((ع التقني((ات الحديث((ة

(. وعلى الرغم من أنSchwartz, 2002تمتلك فرصة أكبر للازدهار في بيئة تنافسية )
التعامل الرقمي يغير طرق عمل جميع المؤسسات، إلا أنه يجب الإش((ارة إلى أن أي
عملية تعامل رقمي تتطلب التزامًا جاداً واتخاذ ق((رارات جريئ((ة، ق((د تك((ون محفوف((ة

(.Pînzaru et al., 2019بالمخاطر في بعض الأحيان )
يعُد الاتصال الرقمي مجالًا متطورًا باستمرار، تديره أدوات حديث((ة ت((تيح لن((ا
التواصل والتفاعل والتعاون في بيئ((ات افتراض((ية، ويس((تخدم الأف((راد ه((ذه الوس((ائل
الرقمية لأسباب متنوعة، مثل تجاوز الح((واجز الجغرافي((ة، وتعزي((ز الكف((اءة، أو ح((تى

,Sehicتلبية تفضيلات الموظفين ) (. وتمتلك ك((ل منص((ة من منص((ات التواص((ل2023 
الرقمي ميزات فري((دة تميزه((ا عن غيره((ا، مث((ل تك((املات مح((ددة، وتص((ميم واجه((ة
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المستخدم، وخصائص الأمان، وقد تؤثر هذه الفروقات البس((يطة بين المنص((ات على
تفضيلات المستخدمين وتجربتهم العامة أثناء التفاع((ل في بيئ((ات الاتص((ال والتع((اون

(.Singh & Awasthi, 2020الرقمي )
ا بمنص((ات التع((اون ع((بر تسُ((هِّل أدوات الاتص((ال الرقمي((ة، المعروف((ة أيض((ً
الإنترنت، التواصل بين أعضاء الفريق، مما يعزز الإنتاجية ويدعم بيئات العم((ل؛ ومن

، ال((تي ت((وفر بيئ((ةSlackالأمثلة الحديثة على هذه المنصات في بيئات العم((ل منص((ة 
 إلىSlackرقمية متكاملة تشُجّع على المحادثة والتفاع((ل بطريق((ة منظم((ة، ويه((دف 

تبسيط التواصل وتقليل الحاجة إلى استخدام قنوات متعددة مثل البريد الإلك((تروني،
والرس((ائل النص((ية، والمراس((لة الفوري((ة، مم((ا يس((هم في تحس((ين كف((اءة العم((ل )

Teckchandani, 2018.)
ويعُتبر البريد الإلكتروني من أكثر وسائل التواصل شيوعاً، لكن خلال العق((د
الماضي، تضخمت أرشيفاته وازدحمت صناديق الوارد، مما أدى إلى ظ((اهرة "زي((ادة
تحميل البريد الإلكتروني" نتيجة لتراكم رسائل العمل، والرسائل الشخصية، والبري((د

Katesالعشوائي )  et  al., (. ومن بين أدوات الاتصال الرقمية الحديث((ة الأخ((رى2020 
Microsoft  Teams  (MS  Teams)ال((ذي ي((وفرّ بيئ((ة متكامل((ة للتواص((ل، حيث ي((تيح ،

للمس(((تخدمين جدول(((ة الاجتماع(((ات، ومش(((اركة المس(((تندات وتحريره(((ا، وإج(((راء
المحادث((ات الص((وتية والمرئي((ة، م((ع إمكاني((ة مش((اركة الشاش((ة والعدي((د من المزاي((ا

 منصة تعاونية شاملة تهدف إلى ربط الأفراد بمهامهمMicrosoft Teamsالأخرى. يعُد 
اليومية في بيئة عمل أكثر شفافية وكفاءة، مما يحُسّن من التع((اون في المس((تندات

(.Vauhkonen, 2020ويجعله أكثر تنظيمًا وفعالية )
في السياق الرقمي، يطُلق على التصورات الإيجابية لأنشطة الفرد وتجربته

الرقمي" ) الرقمية مصطلح "الازدهار  الاتصالات  (.Janicke-Bowles et al., 2023في 
وم((ع ذل((ك، يمكن أن يع((اني الموظف((ون من الت((وتر والارتب((اك إذا لم يتمكن((وا من
استخدام الأنظمة الرقمية الجديدة بفعالية، مما قد يؤدي إلى تقليل اس((تخدامهم له((ا

(. مع تطور أدوات الاتصال الرقمية،Shamout et al., 2022أو حتى التخلي عنها تمامًا )
ظه((ر نق((اش واس((ع ح((ول أفض((ل الأدوات ال((تي يمكن اس((تخدامها لتعزي((ز تواص((ل
الموظفين، وإشراكهم في رؤية المؤسسة واستراتيجيتها، وتحس((ين تج((ربتهم داخ((ل

Gustafssonبيئة العمل )  et  al., (. وبالت((الي، ف((إن فهم كيفي((ة تحقي((ق الازده((ار2018 
الرقمي أصبح أمرًا ضرورياً لتعزيز بيئات العمل الرقمية الفعالة والمحفزة.

التع((املات الرقمي((ة ليس عملي((ة بس((يطة أو مباش((رة؛ فه((و يتطلب تب((ني
وجهات نظر جديدة حول ممارسات مكان العم((ل، نم((اذج العم((ل داخ((ل المؤسس((ة،
وأقس((ام تكنولوجي((ا المعلوم((ات، والمنص((ات المؤسس((ية، وعقلي((ات الم((وظفين

Elومجموعات المهارات )  Sawy  et  al., (. ويمكن للإدارة العلي((ا أن تق((ود ه((ذا2016 
التغيير داخل المؤسس((ة، ولكن يجب إقناعه((ا بأهمي((ة وفوائ((د ه((ذا التح((ول من خلال
رؤي((ة القي((ادة، حيث أن القائ((د ه((و من يح((دد الرؤي((ة ويض((من التط((بيق الم((دروس

(.Sainger, 2018للتكنولوجيا بما يعزز نجاح المؤسسة على المدى الطويل )
 ويعُد التواصل بين القادة والموظفين عنصرًا بالغ الأهمية يؤثر بشكل كب((ير
على سمات المؤسسة الناجحة، كما أن التحول الرقمي يغير الطريقة ال((تي يتم به((ا

(. وتوفر بيئات الاتصال الرقمية مجموعة متنوعة منBolte et al., 2018هذا التواصل )
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المنص((ات ال((تي تع((زز التع((اون والتواص((ل، حيث ت((تيح اتص((الًا مفتوحً((ا وش((بكياً بين
الم((وظفين والق((ادة باس((تخدام النص((وص والص((وت والفي((ديو والرس((ومات. كم((ا أن
التقنيات والأدوات الحديث(ة في مج(ال الاتص(ال تس(تمر في التط(ور والتحس(ين على

(.Sivunen & Laitinen, 2019مدار السنوات، مما يزيد من إمكاناتها بشكل مستمر )
( إلى أن استخدام القادة لمنصات الاتصالSehic, 2023حيث يشير سيهيك )

الرقمية والتكامل الفعّال لهذه المنصات يقوم دورًا مؤثرًا في تعزيز نم((و الم((وظفين
الرقمي خلال عملية التحول الرقمي التنظيمي. ويعُد التعاون الرقمي أح((د الج((وانب
الفريدة للاتصالات الرقمية، حيث يتيح للقادة والم((وظفين العم((ل معً((ا ع((بر مختل((ف

Saputraالأقسام )  et  al., ً((ا،2021  (. ويسهم هذا التعاون في تبادل المعلوم((ات تلقائي
مما يعزز روح المشاركة داخل بيئات العمل التعاونية، ويبرز الج((انب ال((رقمي أهمي((ة
ديناميكيات الفريق وجودة التعاون، إلى جانب الاس((تفادة من التكنولوجي((ا الرقمي((ة )

Easley  et  al., (. يجب على القادة في بيئة العمل دراسة كيفي(ة تعزي(ز فعالي(ة2003 
الأدوات الرقمي((ة مقارن((ة ب((الحلول التقليدي((ة المباش((رة، فمن المع((روف أن أدوات

Kaneالاتصال الرقمية توفر وسائل تواصل فعالة ت((دعم الإنتاجي((ة والتع((اون )  et  al.,
2021.)

بالإضافة إلى ذلك، يعُد التواصل داخل بيئة العمل عنص((رًا أساس((ياً في دعم
Tsujiالموظفين )  et  al., (. لذا، يتعين على المؤسس((ات تط((وير اس((تراتيجيات2019 

فعالة لتعزيز نجاح موظفيه(ا، وتعكس المس((تويات العالي((ة من ال(دعم التمت((ع بص(حة
,Rautenbachجس((دية وعقلي((ة جي((دة ) (. في الس((نوات الأخ((يرة، أص((بح من2015 

الضروري لأي قائد يعمل في مؤسسة تخضع للتعامل ال((رقمي أن يق((ود ه((ذا التغي((ير
ا في المج((ال ال((رقمي ) اعتماداً على مهارات((ه القيادي((ة، ح((تى وإن لم يكن متخصص((ً

Zeike et al., 2019كما يجب على القادة اكتساب استراتيجيات جديدة تمكنّهم من .)
Tigreالنج(اح في بيئ((ة تتس(م بع(دم اليقين نتيج((ة للتح((ول ال(رقمي )  et  al.,  2023.)

ويتطلب التعامل الرقمي من القادة تبني عقلية رقمي((ة إلى ج((انب امتلاك المه((ارات
التقنية، وذل((ك لض((مان فهمهم العمي((ق للتقني((ات الرقمي((ة والتفاع((ل الفعّ((ال معه((ا )

Hensellek, 2020وقبل كل شيء، يجب على القادة الرقميين تهيئة البيئة المناسبة .)
لتحقيق النضج الرقمي، مع وضع رؤية واضحة يلهمون بها الآخ((رين ويحف((زونهم على

(.Kane et al., 2019تبنيها )
إحدى الوسائل ال((تي تمكنّ الق((ادة من النج((اح في ظ((ل حال((ة ع((دم اليقين
الناجمة عن التحول الرقمي هي تبني مفهوم الاتص(الات الرقمي(ة، فق(د أدت تقني(ات
الاتصال الرقمي إلى إحداث ثورة في طرق التفاعل داخل بيئات العمل، مم((ا جعله((ا

(. وفي هذا السياق، شهدناWhite, 2012المعيار الجديد في العديد من المؤسسات )
زيادة ملحوظة في استخدام أدوات الاتصال التي تتم بوساطة الكمبيوتر، مم((ا يع((زز

(.Darics & Cristina Gatti, 2019التواصل الفعّال داخل المنظمات )
ترتبط المرونة التنظيمية بقدرة المؤسسات على التكيف مع التغيرات، إلى
جانب توفير بيئة عم((ل مزده((رة ت((دعم الابتك((ار والتط((ور المس((تمر. ويشُ((ير مفه((وم
إطلاق العن((ان للكف((اءة التكنولوجي((ة إلى تمكين الم((وظفين من اس((تغلال الإمكان((ات
الكاملة للتقنيات الحديثة، مما يساعدهم على أداء مهامهم بفعالي((ة أك((بر، وإدراك أن

4

                             5 / 28



 

,Sehicهذه الأدوات ليس((ت عائقً((ا، ب((ل وس((يلة لتحس((ين الإنتاجي((ة وتس((هيل العم((ل )
2023.)

تشير المرونة التنظيمية إلى قدرة المؤسس((ات على تب((ني التغي((ير وتنفي((ذه
بفعالية، لمواكبة بيئة تنافس((ية ديناميكي((ة ومتقلب((ة، ويتطلب ذل((ك من الق((ادة التحلي
بالمرونة، وتحقيق نتائج أعمال أفضل بأقل قدر من الهدر في ال((وقت والم((وارد، إلى

Attarجانب وضع مبادئ توجيهية وتط((وير اس((تراتيجيات فعال((ة )  &  Abdul-Kareem,
(. مع تطورات القرن الحادي والعشرين، أصبحت المرونة عنصرًا أساسياً لبقاء2020

المؤسسات، حيث تعتمد العديد من المؤسسات عليها لمواجهة تحديات بيئة العمل )
Becker, 2001وتنبع هذه الحاجة المتزايدة إلى المرونة من الاعتماد المتسارع على .)

التكنولوجي((ا الرقمي((ة في بيئ((ات العم((ل. ل((ذا، يجب على المؤسس((ات تب((ني أنظم((ة
تواكب التطورات التكنولوجي((ة، لا س((يما في مج((ال الاتص((الات الرقمي((ة، م((ع ض((مان
التنفيذ السريع لهذه المنصات لتعزيز قدرتها التنافسية، ويتص((ل ه((ذا بش((كل مباش((ر
بالمؤسسات التي تمر بعملية التحول الرقمي، حيث يطُلب من القادة إتقان مهارات

Tigreجديدة لمساعدتهم على النجاح في بيئة غير مس(تقرة ومتغ(يرة باس((تمرار )  et
al., 2023.)

تؤثر الاتصالات الرقمية تحت القيادة بشكل مباشر على ازده((ار الم((وظفين
. ويعُد الت((دريب وال((دعم2الرقمي من خلال عدة عوامل، كما هو موضح في الشكل 

الكافيان عنصرين أساسيين لضمان الاستخدام الفعّ((ال والتكام((ل الس((لس لمنص((ات
الاتصالات الرقمية؛ لذا، يجب على القادة ترس((يخ ثقاف((ة ت((دريب رقمي((ة قوي((ة ت((دعم

(.Kratzer et al., 2017الموظفين وتساعدهم على التكيف مع هذه الأدوات )
إن ثقافة العمل التي تعزز بيئة ديناميكية وصحية تخلق أساسًا قوياً لازده((ار
الاتص((الات الرقمي((ة، حيث يعُت((بر تق((ديم ال((دعم المناس((ب أم((رًا ض((رورياً لمس((اعدة
الموظفين على التعامل مع الأدوات الرقمية بكفاءة؛ بالإضافة إلى ذلك، ف((إن توف((ير
التدريب المستمر ومنح الموظفين الوقت الكافي للتكيف يسهم في تس((هيل عملي((ة
التح((ول ال((رقمي داخ((ل المؤسس((ة، كم((ا أن ثقاف((ة المؤسس((ة ال((تي ت((دعم التغي((ير
وتتعام((ل بمرون((ة م((ع التح((ديات ال((تي يواجهه((ا الموظف((ون أثن((اء اس((تخدام أنظم((ة
الاتص((الات الرقمي((ة تعُ((د أساس((ية لازده((ارهم وتحقي((ق أقص((ى اس((تفادة من ه((ذه

Bessière etالمنصات )  al., (. ويعُد تحفيز الموظفين أثن((اء المش((اركة الرقمي((ة2004 
عاملاً أساسياً يؤثر بشكل كبير على ازدهارهم الرقمي عند التواص((ل ع((بر المنص((ات
الرقمية، ويتحمل القادة مسؤولية ضمان تجربة تفاعلي((ة وش((املة، حيث يجب عليهم
استخدام هذه الأدوات بفعالية لجعل الموظفين يشعرون بأنهم جزء من الاجتم((اع أو
النقاش. ويتم تحقيق ذلك من خلال توفير هيكل واضح للاجتماعات الرقمي((ة، وتهيئ((ة

(.Chanana & Sangeeta, 2021بيئة مناسبة للمشاركة الفعالة )
بالإضافة إلى ذلك، يحتاج الموظفون إلى الشعور بالانخراط والتحفيز، وهن((ا
يمكن للق((ادة اس((تخدام أس((اليب إبداعي((ة لتعزي((ز الش((عور بالان((دماج والتكام((ل ع((بر
المنصات الرقمية؛ وتزداد هذه التحديات في بيئات العمل الهجينة، حيث ق((د ينقس((م
الفريق بين الحضور شخصياً والانضمام عن بعُد. وم(ع ذل(ك، يمكن التغلب على ه(ذه
الفجوة من خلال الاستفادة القصوى من إمكانات المنص((ات الرقمي((ة، وخل((ق تجرب((ة
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متوازنة تضمن إش((راك جمي((ع الأط((راف وجعلهم يش((عرون ب((أنهم ج((زء متكام((ل من
(.Gratton, 2021الفريق )

الدراسات السابقة
( دراسة هدفت للتعرف علىAlDreabi et al., 2024أجرى الدريبي وآخرون )

دور التواصل الرقمي في تط((وير العم((ل الإداري في مؤسس((ات التعليم الع((الي في
( مش((اركاً. أظه((رت نت((ائج الدراس((ة أن304الأردن، وتك((ونت عين((ة الدراس((ة من )

عوام((ل التواج((د المش((ترك تلعب دورًا هامً((ا في فعالي((ة التواص((ل ال((رقمي داخ((ل
المؤسسات، وأن التواجد المشترك للذات والآخرون لهما ت((أثير إيج((ابي على كف((اءة
التواصل وجودة التبادل؛ ويسهم في تطوير استراتيجيات وممارسات لتعزي((ز فعالي((ة

التواصل الرقمي وتحسين العمل الإداري.
( للكش((ف عن درج((ة ممارس((ة القي((ادات2024وهدفت دراسة بن جمع((ه )

الأكاديمية لمهارات التحول الرقمي في الجامعات السعودية، وطبقت الدراس((ة على
( من القادة الأكاديميين. أشارت النتائج إلى أن موافقة أفراد عين((ة124عينة بلغت )

الدراسة على مهارات التحول الرقمي اللازمة للقيادات الأكاديمي((ة ببعض الجامع((ات
السعودية جاءت مرتفعة، وأن مستوى تمكن القيادات الأكاديمية من ه((ذه المه((ارات
ج((اء متوس((طاً، كم((ا أش((ارت النت((ائج لع((دم وج((ود ف((روق ذات دلال((ة إحص((ائية في
استجابات عينة الدراسة تعزى لمتغير النوع أو الوظيفة القيادية، بينما وجدت ف((روق
دالة إحصائياً في استجاباتهم تعزى لمتغ((ير الرتب((ة الأكاديمي((ة لص((الح الأس((تاذ مقاب((ل

الأستاذ المشارك والأستاذ المساعد.
( التعرف على الدورBoccoli et al., 2024وتناولت دراسة بوكولي وآخرون )

المحسن لمهارات التواصل الرقمي لدى القادة ببيئات العم((ل في إيطالي((ا، وتك((ونت
( مش((اركاً. أظه((رت نت((ائج الدراس((ة أن الق((ادة يحف((زون410عين((ة الدراس((ة من )

المشاركة في العمل بفعالية، وأن مهارات التواص((ل ال((رقمي المدرك((ة ل((دى الق((ادة
تقوم دورًا حاسمًا في تلطيف العلاقة بين الدعم المدرك من الق((ادة والمش((اركة في
العم((ل، وأن اس((تخدام الق((ادة الم((اهر للأدوات الرقمي((ة في التعب((ير تع((زز مش((اركة

الموظفين في بيئات العمل.
( فق((د ه((دفت للكش((ف عن درج((ة2023أما دراسة أبو حسونة والخطيب )

اس(((تخدام الق(((ادة الإداريين في الجامع(((ات الأردني(((ة لوس(((ائل التواص(((ل الحديث(((ة
( قائد إداري. أظه((رت نت((ائج الدراس((ة287والالكترونية، وتكونت عينة الدراسة من )

أن درجة استخدام القادة الإداريين لوس((ائل التواص((ل الحديث((ة ج((اءت بدرج((ة تق((ييم
متوس((طة، كم((ا أش((ارت النت((ائج إلى وج((ود ف((روق ذات دلال((ة إحص((ائية تبعً((ا لمتغ((ير
الجنس ولصالح الذكور، وفي متغير المسمى الوظيفي لص((الح )م((دير دائ((رة ورئيس
قس((م إداري(. كم((ا أظه((رت النت((ائج وج((ود ف((روق ذات دلال((ة إحص((ائية تبعً((ا لمتغ((ير

 س((نة(، وفي متغ((ير12- أقل من 8 سنوات، ومن 8سنوات الخدمة لصالح )أقل من 
 سنة(.45- أقل من 30 سنة، ومن 30العمر لصالح )أقل من 

Öngelوفي دراسة أنجل وآخرون )  et  al., ( التي ه((دفت إلى معرف((ة2023 
ت((أثير القي((ادة الرقمي((ة على أداء وإب((داع الموظ((ف في إس((طنبول، وتك((ونت عين((ة

( موظف. أظهرت نتائج الدراس((ة أن القي((ادة الرقمي((ة تع((زز بيئ((ة348الدراسة من )
عم((ل إبداعي((ة وذات أداء ع((الٍ، ويرس((خون ثقاف((ة الابتك((ار والق((درة على التكي((ف
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والتواصل المفتوح وإلهام الموظفين للتفكير الإبداعي وابتكار أفك((ار جدي((دة، ويمكن
للق((ادة الرقم((يين تعزي((ز إب((داع الم((وظفين وأدائهم من خلال الاس((تفادة من الأدوات

الرقمية وتوفير بيئة داعمة. 
( إلى التعرف على أث((ر القي((ادة الرقمي((ة2023وهدفت دراسة الشمراني )

على تحقي((ق التم((يز المؤسس((ي على الم((وظفين الإداريين في الس((عودية، وتك((ونت
( موظف. أظهرت نت((ائج الدراس((ة وج(ود أث((ر إيج((ابي للقي((ادة44عينة الدراسة من )

الرقمي((ة على تحقي((ق التم(يز المؤسس((ي على الم(وظفين الإداريين في هيئ((ة الهلال
الأحمر بجدة. 

( أث(ر اس((تخدام تكنولوجي((ا المعلوم((ات على2012وتناولت دراسة العربي )
الأداء الوظيفي للعاملين في الأجهزة الحكومية بالجزائر، وتكونت عينة الدراس((ة من

( موظف وموظفة. أظهرت نتائج الدراسة وجود علاق((ة ذات دلال((ة إحص((ائية بين61)
اس(تخدام تكنولوجي(ا المعلوم(ات والأداء ال(وظيفي، وع(دم وج(ود علاق(ة م(ع س(رعة
الإنجاز؛ كما أنه لا توج((د ف((روق ذات دلال((ة إحص((ائية نح((و أث((ر اس((تخدام التكنولوجي((ا
والأداء الوظيفي تعزى لمتغيرات )الجنس، المس((توى التعليمي(، بينم((ا توج((د ف((روق

 سنة، والأقدمية المهني((ة لص((الح60-51تعزى لمتغيرات )السن لصالح الفئة العمرية 
 سنة فأكثر، والفئة الوظيفية لصالح المدير ونوابه وعمدائه(.21

مشكلة الدراسة وأسئلتها
شهدت السنوات الأخيرة تطوراً هائلًا في تقنيات الاتصال ال((رقمي وانتش((ار
منصات التواصل ال((رقمي في بيئ((ات العم((ل، وه((و م((ا أدى إلى تغي((يرات كب((يرة في
طريقة التواصل والإدارة داخ(ل المؤسس((ات؛ وب((ات من الض((روري أن يق((وم الق(ادة
الإداريون باستخدام منصات التواصل الرقمي بفعالي((ة من أج(ل توجي(ه ف(رق العم(ل
وتنمية مهارات الموظفين، لا سيما فيم((ا يتعل((ق بتط(وير المه(ارات الرقمي((ة اللازم(ة

.للنجاح في العصر الرقمي
ولكي يشعر الموظفون بالشمول والتواص(ل من خلال التف(اعلات الرقمي((ة،
يتعين على القادة تعزيز بيئة العمل الشاملة. وناقش المشاركون أهمية الاجتماع((ات
المنتج((ة والش((املة ال((تي يقوده((ا ق((ادة واثق((ون. وللقي((ام ب((ذلك، ينبغي تص((ميم
الاجتماعات والعروض التقديمية الرقمي((ة لإش((راك جمي((ع الحاض((رين بش((كل نش((ط،
واس((تخدام اس((تراتيجيات المش((اركة والتكام((ل، من خلال ط((رق مث((ل الاختب((ارات
والمناقشات النشطة حيث يكون كلا الطرفين نشطين. وينبغي للمؤسسات معالج((ة
القيود التكنولوجية التي تمنع الموظفين من الازده((ار ع((بر الإن((ترنت. وه((ذا يس((تلزم
إعطاء الاحتياطات الأمنية أولوية عالية من أجل حماي((ة البيان((ات الحساس((ة وتثقي((ف
أعضاء الموظفين حول كيفية اس((تخدام أدوات الاتص((ال الرقمي((ة بأم((ان ومس((ؤولية.
وم((ع ذل((ك، ورغم ه((ذه التط((ورات التكنولوجي((ة والرقمي((ة، لا ي((زال اس((تخدام ه((ذه
المنصات من قبل القادة الإداريين يش((وبه العدي((د من التح((ديات والقص((ور في بعض
المؤسسات. فعلى الرغم من أهمية منصات التواصل ال((رقمي في تس((هيل الاتص((ال
بين الق((ادة والم((وظفين، إلا أن الكث((ير من الق((ادة الإداريين يواجه((ون ص((عوبة في
استثمار هذه الأدوات بشكل يس((اهم في تنمي((ة الموظ((ف ال((رقمي، س((واء من خلال

.تعزيز مهاراته التقنية أو تعزيز قدرته على التفاعل في بيئة عمل رقمية مرنة
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تتمثل مشكلة الدراسة في الاعتقاد بأن هناك فجوة بين الاس((تخدام الفعلي
له((ذه المنص((ات من قب((ل الق((ادة الإداريين وبين الأث((ر ال((ذي يجب أن يك((ون ل((ه ه((ذا
الاس((تخدام على تط((وير الموظ((ف ال((رقمي. كم((ا أن غي((اب اس((تراتيجيات واض((حة
لتوظيف هذه المنصات ق((د ي((ؤدي إلى نت((ائج مح((دودة فيم((ا يتعل((ق بتنمي((ة الموظ((ف

ومن هنا نش((أة. الرقمي، سواء على مستوى المهارات التقنية أو الأداء المهني العام
اس��تخدام الق��ادة الإداريين لمنص��ات التواص��لدرج��ة مشكلة الدراسة الحالية وهي الكشف عن 

 الجنس، والوظيفة القيادية، وسنوات:في ض��وء متغ��يرات ال��رقمي في تنمي��ة الموظ��ف ال��رقمي
الخدم((ة، والرتب((ة الأكاديمي((ة. وله((ذا اج((ريت الدراس((ة الحالي((ة محاول((ة الإجاب((ة عن

الأسئلة الآتية:  
ما درجة استخدام القادة الإداريين لمنصات التواصل الرقمي؟.1
( في متوس((طاتα ≤ 0.05هل يوجد فروق دالة إحصائياً عن((د مس((توى الدلال(ة ).2

استجابات أف((راد عين((ة الدراس((ة في درج((ة اس((تخدام الق((ادة الإداريين لمنص((ات
التواصل الرقمي تبعاً لمتغير الجنس؟

( في متوس((طاتα ≤ 0.05هل يوجد فروق دالة إحصائياً عن((د مس((توى الدلال(ة ).3
استجابات أف((راد عين((ة الدراس((ة في درج((ة اس((تخدام الق((ادة الإداريين لمنص((ات

التواصل الرقمي تبعاً لمتغير الوظيفة القيادية؟
( في متوس((طاتα ≤ 0.05هل يوجد فروق دالة إحصائياً عن((د مس((توى الدلال(ة ).4

استجابات أف((راد عين((ة الدراس((ة في درج((ة اس((تخدام الق((ادة الإداريين لمنص((ات
التواصل الرقمي تبعاً لمتغير سنوات الخدمة؟

( في متوس((طاتα ≤ 0.05هل يوجد فروق دالة إحصائياً عن((د مس((توى الدلال(ة ).5
استجابات أف((راد عين((ة الدراس((ة في درج((ة اس((تخدام الق((ادة الإداريين لمنص((ات

التواصل الرقمي تبعاً لمتغير الرتبة الأكاديمية؟
هل توج((د علاق((ة ذات دلال((ة إحص((ائية بين اس((تخدام منص((ات التواص((ل ال((رقمي.6

وتنمية الموظف الرقمي؟
أهداف الدراسة

ته(دف الدراس((ة الحالي((ة إلى الكش((ف عن درج(ة اس((تخدام الق((ادة الإداريين
لمنص((ات التواص((ل ال((رقمي والكش((ف عن الف((روق في متوس((ط درج((ات تق((ديرات
الق((ادة الإداريين لمنص((ات التواص((ل ال((رقمي تبعً((ا لمتغ((يرات: الجنس، والوظيف((ة

القيادية، وسنوات الخدمة، والدرجة العملية.
الأهمية

تتمثل الأهمية النظرية للدراسة بإسهامها في توسيع الفهم الأكاديمي وإثراء
الأدبيات العلمية حول دور ه((ذه المنص((ات في تنمي((ة المه((ارات الرقمي((ة للم((وظفين

تس((اعد الدراس((ة في توس((يع ووتأثيره((ا على أدائهم في بيئ((ات العم((ل المعاص((رة،
وتطوير النظرية المتعلقة بالقيادة الرقمي((ة، حيث س((يتم تس((ليط الض((وء على كيفي((ة
استفادة القادة الإداريين من منصات التواصل الرقمي في توجيه الموظفين وتعزي((ز

ستمكن الدراسة من تسليط الضوء على الدور الحي((وي لمنص((ات. مهاراتهم الرقمية
التواصل ال((رقمي في إدارة الأعم((ال داخ((ل المؤسس((ات، خاص((ة فيم((ا يتعل((ق بنق((ل
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وتبادل المعرفة الرقمية بين القادة والموظفين. بذلك، يمكن أن تسُهم الدراس((ة في
تطوير الأطر النظرية المتعلقة بكيفية استخدام منصات التواصل الرقمي في تعزي((ز

تس((هم الدراس((ة في إث((راء الفهم النظ((ري ح((ول. وتبادل المعرفة داخ((ل بيئ((ة العمل
العلاقة بين استخدام منصات التواصل الرقمي وتنمية المهارات الرقمية للموظفين.
كما تساهم في تعزيز الأدبيات في مجالات القيادة الرقمي((ة، إدارة التغي((ير ال((رقمي،

.وتحسين الأداء المهني للموظفين في بيئات العمل الرقمية
تتمث(((ل الأهمي(((ة التطبيقي(((ة للدراس(((ة بإس(((هامها في توجي(((ه السياس(((ات
والاستراتيجيات المؤسسية حول كيفية تحقيق الاستفادة القص((وى من ه((ذه الأدوات

تس((هم الدراس((ة في مس((اعدة. والرقمي((ة، بم((ا يخ((دم أه((داف التنمي((ة المؤسس((ية
المؤسسات على تحسين بيئات العمل الرقمية من خلال تحس((ين أس((اليب التواص((ل
الرقمي بين الق((ادة والم((وظفين. ه((ذا سيس((اعد في توف((ير بيئ((ة عم((ل أك((ثر مرون((ة
وابتكارًا، حيث يستطيع الموظفون اس((تخدام أدوات التواص((ل ال((رقمي للتفاع((ل م((ع

الأهمية التطبيقية لهذه الدراسة. وتكمن القادة والزملاء، مما يعزز التعاون والإنتاجية
في تق((ديم حل((ول عملي((ة قابل((ة للتنفي((ذ للق((ادة الإداريين والمؤسس((ات ح((ول كيفي((ة
الاس((تفادة من منص((ات التواص((ل ال((رقمي في تحس((ين أداء الم((وظفين وتط((وير

مهاراتهم الرقمية.
حدود الدراسة

يتحدد نطاق تطبيق الدراسة الحالية على ما يلي:
الحد الزماني: تم تط((بيق الدراس((ة خلال الفص((ل الدراس((ي الث((اني من الع((ام-

م.2024/2025الدراسي 
الحد المكاني: الجامعات الخاصة )إرب((د، ج((دارا، عجل((ون، ج((رش( في ش((مال-

الأردن.
الحد البشري: القادة الإداريين في الجامعات الخاصة بمختلف التخصصات.-
حدود موضوعية: تتحدد نتائج الدراسة بأدوات الدراسة التي اس((تخدمت فيه((ا،-

وم((ا تتمت((ع ب((ه من دلالات ص((دق وثب((ات، ل((ذلك تتح((دد إمكاني((ة تعميم نت((ائج
الدراس((ة على المجتمع((ات المماثل((ة لمجتم((ع الدراس((ة فق((ط، وبم((دى تمثي((ل

العينة لمجتمعها.
متغيرات الدراسة

الجنس: ول((ه مس((تويين )ذك((ر، أث((نى(؛ الوظيف((ةالمتغ<<يرات المس<<تقلة: .1
القيادي((ة: ول((ه أرب((ع مس((تويات )عمي((د كلي((ة، مس((اعد عمي((د، رئيس قس((م

-7 س((نوات، من 7أكاديمي(؛ سنوات الخدمة: ولها ثلاث مس((تويات )أق((ل من 
 س((نوات ف(أكثر(؛ الرتب(ة الأكاديمي(ة: ول(ه وله(ا ثلاث10 س((نوات، 10أقل من 

مستويات )أستاذ، أستاذ مشارك، أستاذ مساعد(
استخدام منصات التواصل الرقمي: وله((ا خمس((ة أبع((ادالمتغيرات التابعة: .2

)التفاعل والتواصل الفعال عبر منصات التواص((ل ال((رقمي، التوجي((ه والإرش((اد
الرقمي، تحفيز وتطوير الابتكار ال((رقمي، ال(دعم ال(رقمي المتن((وع والش((امل،
التقييم والمراجعة المستمرة للأداء الرقمي(. تنمي((ة الموظ((ف ال((رقمي: وله((ا
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خمسة أبعاد )الكفاءة التقنية، التواص((ل ال((رقمي، إدارة المعلوم((ات الرقمي((ة،
الأمن السبيراني، الابتكار الرقمي(.

التعريفات الاصطلاحية
هم الأف((راد ال((ذين يتخ((ذون الق((رارات الاس((تراتيجية ويتحمل((ون: القادة الإداريين

مسؤولية القيادة في المؤسس((ات. يش((مل دورهم توجي((ه ف((رق العم((ل، تحدي((د
الأه((داف، وض((ع السياس((ات، وتنس((يق الأنش((طة لتحقي((ق أه((داف المؤسس((ة )

Northouse, 2018.)
هي تطبيقات أو مواقع إلكتروني((ة ت((تيح للمس((تخدمين: منصات التواصل الرقمي

التفاعل الاجتماعي، مشاركة المحتوى، والتواص((ل م((ع الآخ((رين ع((بر الإن((ترنت.
تش((مل ه((ذه المنص((ات وس((ائل التواص((ل الاجتم((اعي، الم((دونات، المنت((ديات
الإلكتروني((ة، والمواق((ع ال((تي تس((مح للمس((تخدمين بإنش((اء، تب((ادل، ومناقش((ة

(.Gosavi et al., 2025المحتوى بشكل مباشر أو غير مباشر )
: هو فرد يعمل باس((تخدام الأدوات الرقمي((ة والتقني((ات الحديث((ةالموظف الرقمي

التي تسهل العم((ل عن بعُ((د أو داخ((ل بيئ((ة عم((ل رقمي((ة، ويتس((م بقدرت((ه على
Westermanاستخدام التكنولوجيا بشكل فعال في أداء المهام اليومي((ة )  et  al.,

2015.)
الطريقة والإجراءات

منهج الدراسة
اتبعت الدراسة الحالي((ة المنهج الوص((في؛ إذ أنه((ا بحثت التع((رف على درج((ة

لمنصات التواصل الرقمي في تنميةاستخدام القادة الإداريين في الجامعات الخاصة 
في ضوء متغيرات. الموظف الرقمي

مجتمع الدراسة
 تكون مجتمع الدراسة من جميع القادة الإداريين والموظفين في الجامع((ات

 )إربد الأهلية، جدارا الأهلية، عجلون الوطنية، جرش الأهلي((ة(،الخاصة بشمال الأردن
1188قائ((د إداري و 268( م((وزعين على النح(((و الآتي )1456والب((الغ ع((ددهم )

موظفًا(.
عينة الدراسة 

 قائد إداري249( موزعين على النحو الآتي )922تكونت عينة الدراسة من )
من مختلف الكليات والأقسام، اختيروا بالطريقة القصدية، وج((دول ) موظفًا( 673و
( يوضح ذلك.1

(1جدول )
توزيع القادة الإداريين وفق متغيرات الدراسة

النسبةالعددالمستوىالمتغير
النسبةالعددالمستوىالمتغير%

%

الجنس
الوظيف%15863.5ذكر

ة
القيادية

%3815.3عميد كلية
%4016.1نائب عميد%9136.5أنثى

%3915.6 العميد لشؤون الطلبةمساعد%3815.3 سنوات7أقل من سنوات
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الخدمة
10 – أقل من 7من 

سنوات
 العميد لشؤون الجودةمساعد12951.8%

%187.2والاعتماد

%11445.8رئيس قسم أكاديمي%8232.9 سنة10أكثر من 

الرتبة
الأكاديمي

ة

%5722.9أستاذ
الجامع

ة

%4618.5إربد الأهلية
%10140.5جدارا الأهلية%8935.7أستاذ مشارك
%4718.9عجلون الوطنية%10341.4أستاذ مساعد

%5522.1جرش الأهلية
أدوات الدراسة

أولاً: مقياس استخدام منصات التواصل الرقمي.
ق((امت الباحث((ة ب((الرجوع إلى الأدب والدراس((ات الس((ابقة المتعلق((ة بمص((ادر

(، ودراس((ة س((يهيك )2024منصات التواصل الرقمي، كدراسة عصام ال((دين وف((ؤاد )
Sehic, ,Chen(، ودراسة تشن )2023  Öngelدراسة أنج((ل وآخ((رون )(، و2023   et  al.,

(. وذل((ك من أج((ل إع((داد مقي((اس اس((تخدام منص((ات2012، ودراسة العربي )(2023
( فق((رة موزع((ة على31التواصل الرقمي، حيث تكون المقياس بصورته الأولية من )

خمسة أبعاد هي: التفاعل والتواصل الفعال عبر منصات التواص((ل ال((رقمي، التوجي((ه
والإرشاد الرقمي، تحفيز وتطوير الابتكار الرقمي، الدعم الرقمي المتن((وع والش((امل،

التقييم والمراجعة المستمرة للأداء الرقمي.
صدق المقياس

 المقي((اس على )بالتحقق من صدق المحتوى للمقي((اس بعرضهقامت الباحثة 
( محكمين من المتخصصين في مجال الإدارة وتكنولوجي((ا المعلوم((ات في ج((امعتي8

إربد وجدارا الأهلية من أجل مرجعتها من حيث الصياغة اللغوية، ووضوح المع((نى في
الفقرة، والت((داخل، ومناس(بة الفق(رات لك((ل بعُ(د من أبع(اد ال(تي تنتمي إلي(ه، وم(دى
وملاءمته((ا للق((ادة الإداريين. وتم إج((راء التع((ديلات بن((اءً على آراء المحكمين، وك((ان

%(. ويدل ذلك على الصدق الظاهري لجميع79.5الاتفاق فيها بين المحكمين بنسبة )
الأبعاد الفرعية، والمقياس ككل. 

في الدراس((ة الحالي((ة وذل((ك بتط((بيقكما قامت الباحث((ة ب((إجراء ص((دق البن((اء 
( قائ(د26المقياس بصورته النهائي((ة، حيث طب(ق على عين(ة اس(تطلاعية مكون(ة من )

( قيم2إدارياً. وحسبت معاملات الارتباط المصححة لفقرات كل بعُد، ويظهر ج((دول )
معاملات الارتباط المصحح لك((ل بعُ((د من أبع((اد مقي((اس اس((تخدام منص((ات التواص((ل

الرقمي.
(2جدول )

قيم معاملات ارتباط فقرات مقياس استخدام منصات التواصل الرقمي
التفاعل والتواصل الفعال عبر

منصات التواصل الرقمي
التوجيه والإرشاد

الرقمي
تحفيز وتطوير
الابتكار الرقمي

الدعم الرقمي
المتنوع والشامل

التقييم والمراجعة
المستمرة للأداء الرقمي

معامل الارتباطرقم الفقرة
رقم

الفقرة
معامل

الارتباط
رقم

الفقرة
معامل

الارتباط
رقم

الفقرة
معامل

الارتباط
رقم

الفقرة
معامل

الارتباط
10.6690.79140.73220.75270.78
20.49100.73150.72230.50280.48
30.71110.69160.47240.68290.65
40.46120.61170.70250.71300.73

11

                            12 / 28



 

50.54130.77180.69260.60310.56
60.47190.61
70.58200.51
80.59210.65

) الكلي تراوحت ما بين للمقياس( أن معاملات الارتباط 2يلاحظ من جدول )
وتراوحت قيم معاملات ارتباط فقرات بعُد التفاعل والتواصل الفعال (،0.46-0.79

(، أما بعُد التوجيه والإرشاد الرقمي0.71-0.46عبر منصات التواصل الرقمي بين )
(، وفي بعُد تحفيز وتطوير0.79-0.61فتراوحت قيم معاملات ارتباط الفقرات بين )

(. بينما0.73-0.47الابتكار الرقمي فتراوحت قيم معاملات ارتباط الفقرات بين )
تراوحت قيم معاملات ارتباط فقرات بعُد الدعم الرقمي المتنوع والشامل بين )

(، وأخيراً بعُد التقييم والمراجعة المستمرة للأداء الرقمي فتراوحت قيم0.50-0.75
وقد(. وجميعها قيم دالة إحصائياَ، 0.78-0.48معاملات ارتباط الفقرات بين )

اعتمدت الباحثة معياراً لقبول الفقرة بأن لا يقل معامل ارتباطها بالمقياس ككل عن
(، وبناءً على هذا المعيار تم قبول فقرات المقياس جميعها.0.30)

ثبات المقياس
قامت الباحثة بالتحقق من ثبات المقياس بطريقتين: الأولى من خلال تطبيقه

( قائد إدارياً، وتم حس((اب معام((ل الاتس((اق ال((داخلي26على عينة استطلاعية بلغت )
( والأداة ككل بلغت )0.73-0.61كرونباخ ألفا للأبعاد، حيث تراوحت هذه القيم بين )

(، والطريقة الثانية ثبات الاستقرار بتطبيقه على نفس العينة الاستطلاعية، وتم0.68
-0.72إعادة تطبيق((ه بع((د أس((بوعين من التط((بيق الأول، وت((راوحت ه((ذه القيم بين )

(. وت((رى الباحث((ة أن ه((ذه القيم مناس((بة لاس((تخدام0.77(، والأداة ككل بلغت )0.81
( يظهر ذلك.3القائمة لأغراض الدراسة الحالية، وجدول )

(3جدول )
وأبعاده وثبات الإعادةاستخدام منصات التواصل الاجتماعي معامل الاتساق الداخلي حسب معادلة كرونباخ ألفا لمقياس 

التفاعل والتواصلالبعُد
الفعال عبر منصات
التواصل الرقمي

التوجيه والإرشاد
الرقمي

تحفيز وتطوير
الابتكار الرقمي

الدعم الرقمي
المتنوع والشامل

التقييم والمراجعة
المستمرة للأداء

الرقمي

المقياس
ككل

0.730.670.610.700.680.68كرونباخ ألفا
0.810.780.720.790.750.77ثبات الإعادة

تصحيح مقياس
( فقرة بصورته31اشتمل مقياس استخدام منصات التواصل الرقمي على )

= تنطبق عليّ بدرجة5النهائية الحالية، يجاب عليها بتدريج خماسي يتضمن البدائل: )
=2= تنطبق عليّ بدرجة متوسطة؛ 3= تنطبق عليّ بدرجة كبيرة؛ 4كبيرة جدا؛ً 

= تنطبق عليّ بدرجة منخفضة جداً(. وبذلك تتراوح1تنطبق عليّ بدرجة منخفضة؛ 
(، بحيث كلما ارتفعت الدرجة كان ذلك155-31درجات المقياس الكلي ما بين )

مؤشراً على ارتفاع استخدام منصات التواصل الرقمي.

ثانياً: مقياس تنمية الموظف الرقمي.
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قامت الباحثة بالرجوع إلى الأدب والدراسات السابقة المتعلقة بمصادر تنمية
,Al-Baher )الب((اهرالموظف ال((رقمي، كدراس((ة  (،2024(، ودراس((ة الع(دينات )2024 

Blankaودراسة بلانكا وآخرون )  et  al., Zhuدراسة تش((و وآخ((رون )(، و2022   et  al.,
(. وذلك من أجل إعداد مقياس تنمية الموظف الرقمي،2020، ودراسة حماد )(2022

( فقرة موزع((ة على خمس((ة أبع((اد هي:25حيث تكون المقياس بصورته الأولية من )
الكف((اءة التقني((ة، التواص((ل ال((رقمي، إدارة المعلوم((ات الرقمي((ة، الأمن الس((بيراني،

الابتكار الرقمي.
صدق المقياس

 المقي((اس على )بالتحقق من صدق المحتوى للمقي((اس بعرضهقامت الباحثة 
( محكمين من المتخصصين في مجال الإدارة وتكنولوجي((ا المعلوم((ات في ج((امعتي8

إربد وجدارا الأهلية من أجل مرجعتها من حيث الصياغة اللغوية، ووضوح المع((نى في
الفقرة، والت((داخل، ومناس(بة الفق(رات لك((ل بعُ(د من أبع(اد ال(تي تنتمي إلي(ه، وم(دى
وملاءمتها للموظف ال((رقمي. وتم إج((راء التع((ديلات بن((اءً على آراء المحكمين، وك((ان

%(. ويدل ذلك على الصدق الظاهري لجميع75.8الاتفاق فيها بين المحكمين بنسبة )
الأبعاد الفرعية، والمقياس ككل. 

في الدراس((ة الحالي((ة وذل((ك بتط((بيقكما قامت الباحث((ة ب((إجراء ص((دق البن((اء 
( موظفً((ا.38المقياس بصورته النهائية، حيث طبق على عينة استطلاعية مكونة من )

( قيم4وحس((بت مع((املات الارتب((اط المص((ححة لفق((رات ك((ل بعُ((د، ويظه((ر ج((دول )
معاملات الارتباط المصحح لكل بعُد من أبعاد مقياس تنمية الموظف الرقمي.

(4جدول )
تنمية الموظف الرقميقيم معاملات ارتباط فقرات مقياس 

الابتكار الرقميالأمن السيبرانيإدارة المعلومات الرقميةالتواصل الرقميالكفاءة التقنية
رقم

الفقرة
معامل

الارتباط
رقم

الفقرة
معامل

معامل الارتباطرقم الفقرةالارتباط
رقم

الفقرة
معامل

الارتباط
رقم

الفقرة
معامل

الارتباط
10.7160.52110.74160.51210.70
20.5470.63120.66170.75220.79
30.7680.64130.81180.74230.55
40.5190.83140.78190.68240.73
50.59100.78150.77200.56250.76

) الكلي تراوحت ما بين للمقياس( أن معاملات الارتباط 4يلاحظ من جدول )
-0.51وتراوحت قيم معاملات ارتباط فقرات بعُد الكفاءة التقنية بين ) (،0.47-0.79
(، أما بعُد التواصل الرقمي فتراوحت قيم معاملات ارتباط الفقرات بين )0.76
(، وفي بعُد إدارة المعلومات الرقمية فتراوحت قيم معاملات ارتباط0.52-0.83

(. بينما تراوحت قيم معاملات ارتباط فقرات بعُد الأمن0.81-0.66الفقرات بين )
(، وأخيراً بعُد الابتكار الرقمي فتراوحت قيم معاملات0.75-0.51السيبراني بين )

وقد اعتمدت الباحثة(. وجميعها قيم دالة إحصائياَ، 0.79-0.55ارتباط الفقرات بين )
(، وبناء0.30ًمعياراً لقبول الفقرة بأن لا يقل معامل ارتباطها بالمقياس ككل عن )

على هذا المعيار تم قبول فقرات المقياس جميعها.
ثبات المقياس
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قامت الباحثة بالتحقق من ثبات المقياس بطريقتين: الأولى من خلال تطبيقه
( موظفً((ا، وتم حس((اب معام((ل الاتس((اق ال((داخلي38على عين((ة اس((تطلاعية بلغت )

( والأداة ككل بلغت )0.78-0.72كرونباخ ألفا للأبعاد، حيث تراوحت هذه القيم بين )
(، والطريقة الثانية ثبات الاستقرار بتطبيقه على نفس العينة الاستطلاعية، وتم0.72

-0.78إعادة تطبيق((ه بع((د أس((بوعين من التط((بيق الأول، وت((راوحت ه((ذه القيم بين )
(. وت((رى الباحث((ة أن ه((ذه القيم مناس((بة لاس((تخدام0.82(، والأداة ككل بلغت )0.86

( يظهر ذلك.5القائمة لأغراض الدراسة الحالية، وجدول )
(5جدول )

وأبعاده وثبات الإعادةاستخدام منصات التواصل الاجتماعي معامل الاتساق الداخلي حسب معادلة كرونباخ ألفا لمقياس 
إدارة المعلوماتالتواصل الرقميالكفاءة التقنيةالبعُد

الرقمية
المقياسالابتكار الرقميالأمن السيبراني

ككل
0.780.720.670.760.730.72كرونباخ ألفا
0.860.830.780.840.810.82ثبات الإعادة

تصحيح مقياس
( فقرة بصورته النهائية25اشتمل مقياس تنمية الموظف الرقمي على )
= تنطبق عليّ بدرجة كبيرة5الحالية، يجاب عليها بتدريج خماسي يتضمن البدائل: )

= تنطبق2= تنطبق عليّ بدرجة متوسطة؛ 3= تنطبق عليّ بدرجة كبيرة؛ 4جدا؛ً 
= تنطبق عليّ بدرجة منخفضة جداً(. وبذلك تتراوح درجات1عليّ بدرجة منخفضة؛ 

(، بحيث كلما ارتفعت الدرجة كان ذلك مؤشراً على125-25المقياس الكلي ما بين )
ارتفاع تنمية الموظف الرقمي.

الإجراءات
لتحقيق أهداف الدراسة، تم إعداد أدوات الدراس((ة بص((ورتها النهائي((ة بع((دما
قامت الباحثة بالتحقق من مؤشرات الصدق والثبات على عينة استطلاعية مكونة من
القادة الإداريين والموظفين، بع((د ذل((ك تم تحدي((د الجامع((ات الخاص((ة الم((راد تط((بيق
الاس((تبانة فيه((ا. وزُّعت الاس((تبانة على الق((ادة الإداريين والم((وظفين داخ((ل ه((ذه
الجامعات؛ في بداية الأمر، تم تقديم فكرة عامة لأف((راد العين((ة عن أه((داف الدراس((ة
وأهميته((ا وتم التأكي((د لهم أن مش((اركتهم طوعي((ة، وأن البيان((ات ال((تي س((يدلون به((ا
ستعامل بسرية تامة. وقد تمت الإجابة عن جميع أسئلتهم أثناء إجابتهم عن الاستبانة.
ولق((د جمعت الاس((تبانات من أف((راد عين((ة الدراس((ة؛ وبع((دها تم إدخاله((ا إلى برن((امج

 واستخراج نتائج الدراسة الحالية.  SPSSالتحليل الإحصائي 
تحليل البيانات

تمت في ه((ذه الدراس((ة اس((تخدام المتوس((طات الحس((ابية والانحراف((ات
المعيارية لمعرفة درجة استخدام منصات التواصل الرقمي، كما تم استخدام اختب((ار

t-test  للف((روق بين الجنس((ين، وتم اس((تخدام تحلي((ل التب((اين الأح((ادي  One  Way
ANOVA متغيرات الوظيفة القيادية، وس((نوات الخدم((ة، والرتب((ة لتحديد الفروق في

الأكاديمي((ة. وتم اس((تخدام الارتب((اط الخطي البس(يط لمعرف(ة العلاق(ة بين اس((تخدام
منصات التواصل الرقمي وتنمية الموظف الرقمي.
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نتائج الدراسة
فيم((ا يلي ع((رض النت((ائج المتعلق((ة بك((ل س((ؤال من الأس((ئلة ال((تي ح((اولت

الدراسة الإجابة عنها.
ما درجة استخدام القادة الإداريين لمنصات التواصل الرقمي؟السؤال الأول: 

للإجابة عن ه((ذا الس((ؤال تم اس((تخراج المتوس((طات الحس((ابية والانحراف((ات
( يبين ذلك.6المعيارية لدرجة استخدام منصات التواصل الرقمي، وجدول )

( 6جدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابيةمنصات التواصل الرقمي  لدرجة استخدام 

الر
المجالقم

المتوس
ط

الحساب
ي

الانحر
اف

المعيا
ري

الوزن
الرالنسبي

تبة
درجة

الموافقة

كبيرة1%3.690.6073.8التفاعل والتواصل الفعال عبر منصات التواصل الرقمي1
متوسطة2%3.340.6466.8التوجيه والإرشاد الرقمي2
متوسطة4%3.110.7062.2تحفيز وتطوير الابتكار الرقمي3
متوسطة3%3.270.6765.4الدعم الرقمي المتنوع والشامل4
متوسطة5%2.980.7559.6التقييم والمراجعة المستمرة للأداء الرقمي5

متوسطة%3.480.7269.6المقياس ككل

%( وبدرج((ة69.6( أن ال((وزن النس((بي للمقي((اس بل((غ )6يتض((ح من ج((دول )
تقدير متوس((طة، حيث ج(اء البعُ(د الأول " التفاع(ل والتواص(ل الفع(ال ع(بر منص((ات

%( وبدرج((ة كب((يرة، بينم((ا73.8التواصل الرقمي " في المرتبة الأولى بوزن نسبي )
حصل البعُد الثاني " التوجيه والإرشاد ال((رقمي " في المرتب((ة الثاني((ة ب((وزن نس(بي )

%( وبدرجة متوسطة، وحل البعُد الرابع " الدعم الرقمي المتن((وع والش((امل "66.8
%(، وج((اء البعُ((د الث((الث " تحف((يز وتط((وير65.4في المرتب((ة الثالث((ة ب((وزن نس((بي )

%(، وأخ((يرًا ج((اء البعُ((د62.2الابتكار ال((رقمي " في المرتب((ة الرابع((ة ب((وزن نس((بي )
الخامس " التقييم والمراجعة المستمرة للأداء الرقمي " في المرتبة الأخ((يرة ب((وزن

%(.59.6نسبي )
( فيα ≤ 0.05: هل يوجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )السؤال الثاني

متوس((طات اس((تجابات أف((راد عين((ة الدراس((ة في درج((ة اس((تخدام الق((ادة
الإداريين لمنصات التواصل الرقمي تبعاً لمتغير الجنس؟

لمعرفة ما إذا كان هناك فروق بين الجنسين على مقياس استخدام منصات
( المتوسطات والانحرافات7التواصل الرقمي، استخدم اختبار )ت(. ويبين جدول )

المعيارية ونتائج اختبار )ت(.
(7جدول )

منصات التواصل الرقمينتائج اختبار )ت( للفروق بين متوسطات درجات الجنسين على مقياس استخدام 
مستوى الدلالة(tقيمة )الانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالجنسالأبعاد

استخدام وسائل
التواصل الحديثة

3.680.69ذكور
5.82*0.000 3.510.77إناث

0.0001 > P .
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( أن قيمة )ت( لمقياس استخدام منصات التواصل7يظهر من جدول )
(، ويتضح من الجدول أنP < 0.0001( وبدلالة إحصائية )5.82الرقمي بلغت )

متوسط درجات الذكور أعلى من متوسط درجات الإناث.
( فيα ≤ 0.05: هل يوجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )السؤال الثالث

متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة في درجة استخدام القادة الإداريين
لمنصات التواصل الرقمي تبعاً لمتغير الوظيفة القيادية؟

وللإجابة على تقديرات القادة الإداريين على مقياس استخدام منصات
التواصل الرقمي تعزى لمتغير الوظيفة القيادية تم استخدام تحليل التباين الأحادي )

One Way ANOVA( وجدول ،)يبين ذلك8 )
(8جدول )

نتائج تحليل التباين الأحادي لمتوسطات تقديرات القادة الإداريين 
تعزى لمتغير الوظيفة القياديةمنصات التواصل الرقمي على مقياس استخدام 

مجموعمصدر التباينالأبعاد
المربعات

درجة
الحرية

متوسط
المربعات

قيمة
 "F" 

الدلالة
الإحصائية

منصاتاستخدام 
التواصل الرقمي

14.68543.671بين المجموعات
6.983*0.000 17.1022440.070داخل المجموعات

21.359248المجموع
(α ≤ 0.05* ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

( وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة8يتبين من جدول )
( في متوسطات تقديرات القادة الإداريين على مقياسα ≤ 0.05الإحصائية )

استخدام منصات التواصل الرقمي، ولمعرفة الدلالة الإحصائية لتلك الفروق تم
( يبين ذلك.9( للمقارنات البعدية، وجدول )Scheffeاستخدام اختبار شيفيه )

(9جدول )
( للمقارنات البعدية لمتوسطات تقديرات القادة الإداريين Scheffeنتائج اختبار شيفيه )

تعزى لمتغير الوظيفة القياديةمنصات التواصل الرقمي على مقياس استخدام 

المتوسطالوظيفة القياديةالمقياس
نائبعميدالحسابي

عميد
مساعد العميد
لشؤون الطلبة

مساعد العميد لشؤون
الجودة والاعتماد

رئيس قسم
أكاديمي

استخدام
منصات
التواص

ل
الرقمي

3.380.090.190.120.08عميد
0.34*3.600.100.07نائب عميد

0.31*3.540.13مساعد العميد لشؤون الطلبة
0.40*3.71مساعد العميد لشؤون الجودة والاعتماد

3.49رئيس قسم أكاديمي
(α ≤ 0.05* ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
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≥ α( وجود فرق ذو دلالة إحص((ائية عن((د مس((توى الدلال((ة )9يتبين من جدول )
( بين متوس((طي تق((ديرات الق((ادة الإداريين على مقي((اس اس((تخدام منص((ات0.05

مساعد العميد لش((ؤون الطلب((ة، التواصل الرقمي بين الوظيفة القيادية )نائب عميد،
مساعد العميد لشؤون الجودة والاعتماد( من جهة، و)رئيس قسم أكاديمي( من جهة

مس((اعد مساعد العميد لشؤون الطلبة، أخرى ولصالح الوظيفة القيادية )نائب عميد،
العميد لشؤون الجودة والاعتماد(. 

( فيα ≤ 0.05: هل يوجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )السؤال الرابع
متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة في درجة استخدام القادة الإداريين

لمنصات التواصل الرقمي تبعاً لمتغير سنوات الخدمة؟
وللإجابة على تقديرات القادة الإداريين على مقياس استخدام منصات

التواصل الرقمي تعزى لمتغير سنوات الخدمة تم استخدام تحليل التباين الأحادي )
One Way ANOVA( وجدول ،)يبين ذلك10 )

(10جدول )
نتائج تحليل التباين الأحادي لمتوسطات تقديرات القادة الإداريين 

تعزى لمتغير سنوات الخدمةاستخدام منصات التواصل الرقمي على مقياس 

مجموعمصدر التباينالأبعاد
المربعات

درجة
الحرية

متوسط
الدلالةقيمة فالمربعات

الإحصائية

استخدام منصات
التواصل الرقمي

12.54326.272بين المجموعات
4.989*0.000 15.2112440.062داخل المجموعات

19.827248المجموع
(α ≤ 0.05* ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

( وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة10يتبين من جدول )
( في متوسطات تقديرات القادة الإداريين على مقياسα ≤ 0.05الإحصائية )

استخدام منصات التواصل الرقمي، ولمعرفة الدلالة الإحصائية لتلك الفروق تم
( يبين ذلك.11( للمقارنات البعدية، وجدول )Scheffeاستخدام اختبار شيفيه )

(11جدول )
نتائج تحليل التباين الأحادي لمتوسطات تقديرات القادة الإداريين 

على مقياس استخدام وسائل التواصل الحديثة تعزى لمتغير سنوات الخدمة

المتوسطسنوات الخدمةالأبعاد
الحسابي

7أقل من 
سنوات

 – أقل7من 
 سنة10من 

أكثر من
 سنة10

استخدام منصات
التواصل الرقمي

0.37*3.730.10 سنوات7أقل من 
0.33*3.64 سنة10 – أقل من 7من 

3.51 سنة10أكثر من 
(α ≤ 0.05* ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

≥ α( وجود فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلال((ة )11يتبين من جدول )
( بين متوس((طي تق((ديرات الق((ادة الإداريين على مقي((اس اس((تخدام منص((ات0.05

10-أق((ل من 7 س((نوات، ومن 7التواص((ل ال((رقمي بين س((نوات الخدم((ة )أق((ل من 
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 س((نة( من جه(ة أخ(رى ولص((الح10سنة( من جهة، وبين سنوات الخدم(ة )أك(ثر من 
 سنة(.10-أقل من 7 سنوات، ومن 7سنوات الخدمة )أقل من 

(α ≤ 0.05: هل يوجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )السؤال الخامس
في متوسطات اس((تجابات أف((راد عين((ة الدراس((ة في درج((ة اس((تخدام الق((ادة

الإداريين لمنصات التواصل الرقمي تبعاً لمتغير الرتبة الأكاديمية؟
وللإجابة على تقديرات القادة الإداريين على مقياس استخدام منصات

التواصل الرقمي تعزى لمتغير الرتبة الأكاديمية تم استخدام تحليل التباين الأحادي )
One Way ANOVA( وجدول ،)يبين ذلك12 )

(12جدول )
نتائج تحليل التباين الأحادي لمتوسطات تقديرات القادة الإداريين 

تعزى لمتغير الرتبة الأكاديميةاستخدام منصات التواصل الرقمي على مقياس 

مجموعمصدر التباينالأبعاد
المربعات

درجة
الحرية

متوسط
الدلالةقيمة فالمربعات

الإحصائية

استخدام منصات
التواصل الرقمي

11.51625.758بين المجموعات
7.106*0.000 13.1282440.054داخل المجموعات

20.649248المجموع
(α ≤ 0.05* ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

( وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة12يتبين من جدول )
( في متوسطات تقديرات القادة الإداريين على مقياسα ≤ 0.05الإحصائية )

استخدام منصات التواصل الرقمي، ولمعرفة الدلالة الإحصائية لتلك الفروق تم
( يبين ذلك.13( للمقارنات البعدية، وجدول )Scheffeاستخدام اختبار شيفيه )

(13جدول )
( للمقارنات البعدية لمتوسطات تقديرات القادة الإداريين Scheffeنتائج اختبار شيفيه )

استخدام منصات التواصل الرقمي تعزى لمتغير الرتبة الأكاديميةعلى مقياس 
أستاذ مساعدأستاذ مشاركأستاذالمتوسط الحسابيالرتبة الأكاديميةالمقياس

استخدام منصات
التواصل الرقمي

0.38*0.34*3.35أستاذ
3.570.10أستاذ مشارك
3.71أستاذ مساعد

(α ≤ 0.05* ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
≥ α( وجود فرق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلال((ة )13يتبين من جدول )

( بين متوس((طي تق((ديرات الق((ادة الإداريين على مقي((اس اس((تخدام منص((ات0.05
أس((تاذالتواصل الرقمي بين الرتبة الأكاديمية )أستاذ( من جه((ة، والرتب((ة الأكاديمي((ة )

أس((تاذ مش((ارك،( من جهة أخرى ولص((الح الرتب(ة الأكاديمي((ة )مشارك، أستاذ مساعد
(.أستاذ مساعد
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: ه((ل توج((د علاق((ة ذات دلال((ة إحص((ائية بين اس((تخدام منص((اتالسؤال السادس
التواصل الرقمي وتنمية الموظف الرقمي؟

للإجابة عن هذا السؤال تم حساب معام((ل الارتب((اط البس((يط لأث((ر اس((تخدام
( يبين ذلك.14منصات التواصل الرقمي في تنمية الموظف، وجدول )

(14جدول )
نتائج معامل الارتباط بين استخدام منصات التواصل الرقمي وأبعاده وتنمية

الموظف
التفاعل والتواصل
الفعال عبر منصات
التواصل الرقمي

التوجيه
والإرشاد
الرقمي

تحفيز وتطوير
الابتكار الرقمي

الدعم الرقمي
المتنوع
والشامل

التقييم والمراجعة
المستمرة للأداء

الرقمي

استخدام
منصات

التواصل الرقمي
تنمية

الموظف
الرقمي

0.42**0.33**0.28*0.30*0.34**0.29*معامل الارتباط
0.0120.0030.0110.0290.0060.000مستوى الدلالة

249249249249249249العينة
0.01 > P** ; 0.05 > P  *

( وج(ود علاق(ة قوي(ة إيجابي((ة دال(ة إحص((ائياً بين اس(تخدام14يظه(ر ج(دول )
منصات التواصل الرقمي وأبعاده وتنمية الموظف الرقمي، حيث بلغ((ة ق((وة العلاق((ة

%(.42للمقياس ككل )
مناقشة النتائج

أظهرت أن مستوى استخدام الق((ادة الإداريين لمنص((ات التواص((ل ال((رقمي
جاء بدرجة متوسطة إلى أن ه(ؤلاء الق(ادة يس(تخدمون ه(ذه المنص((ات إلى ح(د م(ا،
ولكن ليس بشكل واسع أو متقدم. وهذا يعني أنهم يعتمدون عليها في بعض المه((ام
الإدارية والتواصلية، لكنهم لم يصلوا إلى مرحلة الاس((تخدام الفعّ((ال أو الاس((تراتيجي
الذي يحقق أقصى فائ((دة ممكن((ة منه((ا. وق((د يعتم((د الق((ادة الإداري((ون على منص((ات
التواصل الرقمي في بعض الجوانب مثل نشر الإعلانات المؤسس((ية، متابع((ة الأخب((ار
والتوجهات، والتفاعل مع الموظفين والجمهور، لكن دون استغلالها بشكل كام(ل في
صنع القرارات أو إدارة الفرق عن بعُد. ويفضل العديد من القادة المزج بين الأدوات
الرقمية والطرق التقليدية مثل الاجتماعات المباشرة والمكالمات الهاتفية، مما يح((دّ
من الاس((تخدام المكث((ف للمنص((ات الرقمي((ة. ويتم اس((تخدام المنص((ات بن((اءً على
الحاجة، مثل متابعة أداء الموظفين أو التواصل الرسمي، بينما يق((ل اس((تخدامها في

وتتفق نتيجة ه((ذه الدراس((ة م((عالنقاشات المفتوحة أو بناء العلامة الشخصية للقائد. 
( التي أشارت إلى أن مس((توى المه((ارات الرقمي((ة اللازم((ة2024دراسة بن جمعه )

( ال((تي2023للقي((ادات الأكاديمي((ة ج((اء متوس((طاً، ودراس((ة أب((و حس((ونة والخطيب )
أشارت إلى أن درج((ة اس((تخدام الق((ادة الإداريين لوس((ائل التواص((ل الحديث((ة ج((اءت

بدرجة تقييم متوسطة
كم((ا أش((ارت النت((ائج إلى تف((وق ال((ذكور في اس((تخدام منص((ات التواص((ل
الرقمي، وهذا يرجع إلى أن الذكور يستخدمون منص((ات التواص(ل ال(رقمي أك(ثر من
الإناث، فإن هذا الفرق قد يك((ون ناتجً((ا عن ع((دة عوام((ل متداخل((ة تش((مل العوام((ل
الاجتماعية، الثقافية، التكنولوجية، والنفسية، حيث ينُظر إلى ال((ذكور على أنهم أك((ثر
انخراطً((ا في التكنولوجي((ا والابتك((ار، بينم((ا يتم توجي((ه الإن((اث نح((و أدوار اجتماعي((ة
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ّ((د مختلفة، مم((ا ق((د يح((دّ من اس((تخدامهن له((ذه المنص((ات. وبعض الثقاف((ات ق((د تقي
استخدام النساء لمنصات التواصل الرقمي خوفًا من التعرض للمضايقات الإلكترونية
ً((ا م((ا يش((غلون وظ((ائف في مج((الات أو بسبب قي((ود اجتماعي((ة معين((ة. فال((ذكور غالب
تتطلب التواصل الرقمي المكث((ف مث((ل الإدارة، التس((ويق، وتقني((ة المعلوم((ات، مم((ا
يدفعهم لاستخدام منصات التواصل بش((كل أوس((ع. وفي بعض المجتمع((ات، الرج((ال
يتولون غالباً مناصب قيادية أكثر، مما يتطلب منهم التواصل م((ع جمه((ور أوس((ع ع((بر

( ال((تي2023دراسة أبو حس((ونة والخطيب )الإنترنت. وتتفق نتيجة هذه الدراسة مع 
أشارت إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية تبعًا لمتغير الجنس ولص((الح ال((ذكور في
استخدام القادة الإداريين لوسائل التواصل الحديثة والالكترونية. وتختلف نتيجة ه((ذه

( ال(تي أش((ارت لع(دم وج(ود ف(روق ذات دلال(ة2024الدراسة مع دراسة بن جمعه )
(2012إحصائية في استجابات عينة الدراسة تعزى لمتغير النوع؛ ودراس((ة الع((ربي )

التي أشارت أنه لا توجد ف((روق ذات دلال((ة إحص((ائية نح((و أث((ر اس((تخدام التكنولوجي((ا
والأداء الوظيفي تعزى لمتغير الجنس.

مس((اعد العمي((د لش((ؤون ن((ائب عمي((د،وتش((ير النت((ائج إلى تف((وق ك((ل من )
( على المناصب الأخرى، وهذا يرجعمساعد العميد لشؤون الجودة والاعتماد الطلبة،

إلى أن ن((ائب العمي((د ومس((اعد العمي((د لش((ؤون )الج((ودة والاعتم((اد، الطلب((ة( من
الشخصيات الأكاديمية والإدارية التي تعتم((د على التكنولوجي((ا لتعزي((ز ج((ودة التعليم،
وضمان الامتث(ال لمع(ايير الاعتم(اد الأك(اديمي، وتحس(ين عملي(ات التق(ييم والتط(وير
المستمر؛ فهم يستخدموا منصات التواصل لنشر أهمية معايير الجودة والاعتم((اد بين
أعضاء هيئة التدريس، الموظفين، والطلبة. ومشاركة المعلوم((ات والتح((ديثات ح((ول
خط((ط التحس((ين المس((تمر والتط((ورات في مع((ايير الج((ودة. بالإض((افة إلى متابع((ة
الهيئ((ات الرس((مية للاعتم((اد الأك((اديمي، مث((ل هيئ((ات الج((ودة الوطني((ة والمنظم((ات
العالمية التي تضع المعايير الأكاديمية. والاطلاع على أفضل الممارسات العالمية في
مجال الجودة والاعتماد من خلال متابعة المؤسسات الأكاديمية والجامع((ات الك((برى.
ويعُ(د ه(ؤلاء مس(ؤولين عن إدارة الخ(دمات الطلابي(ة، تعزي(ز تجرب(ة الط(الب، وح(ل
المشكلات الأكاديمي((ة والإداري((ة. ل(ذلك، يعتم((د بش((كل كب((ير على منص((ات التواص((ل
الرقمي لتحقيق التواصل الفعّال مع الطلاب وتعزيز المشاركة في الحي(اة الجامعي(ة.
والإعلان عن مواعيد التس((جيل، الج((داول الدراس((ية، المواعي((د النهائي((ة للامتحان((ات،
الفعاليات الجامعية، وغيرها من التحديثات المهمة. وإرس((ال تنبيه((ات فوري((ة للطلاب
حول القرارات الأكاديمية والتغيرات في اللوائح عبر وس((ائل التواص((ل الاجتم(اعي أو
البري((د الإلك((تروني. ومس((اعدة الطلاب على فهم متطلب((ات ال((برامج الأكاديمي((ة،
التسجيل في المواد، واختيار المسارات الدراسية المناس((بة. ونش((ر نص((ائح دراس((ية

وتتف((ق نتيج((ة ه((ذهوتحفيزي((ة لمس((اعدة الطلاب في تحقي((ق أداء أك((اديمي متم((يز. 
( ال((تي أش((ارت أن((ه توج((د ف((روق تع((زى لمتغ((ير2012الدراسة مع دراسة الع((ربي )

الوظيفية لصالح نائب العميد. وتختلف نتيج(ة ه(ذه الدراس(ة م(ع دراس(ة بن جمع(ه )
( التي أش((ارت لع((دم وج((ود ف((روق ذات دلال((ة إحص((ائية في اس((تجابات عين((ة2024

الدراسة تعزى لمتغير الوظيفة القيادية.
-أقل7 سنوات، ومن 7)أقل من وأظهرت النتائج تفوق القادة ذوي الخدمة 

 الأصغر هم الأفراد الذين انضموا ح((ديثاً إلى سنة(، وهذا يرجع إلى أن القادة10من 
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بيئة العمل، يميلون إلى الاعتماد على منصات التواصل الرقمي بشكل أك((بر مقارن((ة
بزملائهم الأك((ثر خ((برة. ويرج((ع ذل((ك إلى مجموع((ة من العوام((ل المرتبط((ة ب((الخبرة
المهنية، والتط((ور التكنول((وجي، ومتطلب((ات العم((ل الحديث((ة. فهم يحت((اجون إلى فهم
ثقافة المؤسسة، السياسات، والإجراءات الداخلية، مما يدفعهم لاستخدام المنص((ات
الرقمية للوص((ول إلى المعلوم((ات بس((رعة. ومتابع((ة المجموع((ات المهني((ة الداخلي((ة

( للحصول على تحديثات وتعليمات,Microsoft Teams Slack)مثل فرق العمل على 
من زملائهم وم((ديريهم. ويميل((ون إلى التواص((ل ع((بر واتس((اب، لينك((د إن، أو البري((د
الإلكتروني مع الفرق المختلفة في الش((ركة لتس((هيل التع((اون وبن((اء ش((بكة علاق((ات
مهنية. والمشاركة في مجموعات العمل الرقمية لتعزيز ان((دماجهم في بيئ((ة العم((ل.
فهم يبحثون عن طرق أسرع وأكثر كفاءة لإنج((از المه((ام، ل((ذا يعتم((دون على أدوات
الاتصال والتعاون الرقمية. واستخدام المنصات الرقمية لإدارة الوقت، تعيين المهام،
ً((ا م((ا يك((ون ل((ديهم رغب((ة في تط((وير والتواصل الفوري مع الزملاء والم((ديرين. وغالب
مه((اراتهم بس((رعة، مم((ا يجعلهم يس((تخدمون منص((ات مث((ل لينك((د إن، يوتي((وب،
وكورسات أونلاين للتعلم المستمر. ومتابعة الدورات التدريبي((ة الإلكتروني((ة المقدم((ة

 أو منصات الت((دريب الداخلي((ة للمؤسس((ات.،من جهات العمل أو من مصادر خارجية
( ال((تي أش((ارت2023 أب((و حس((ونة والخطيب )وتتفق نتيجة هذه الدراسة مع دراسة

8إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية تبعًا لمتغير سنوات الخدم((ة لص((الح )أق((ل من 
 سنة(.12- أقل من 8سنوات، ومن 

(، وه((ذا إلى أنأس((تاذ مش((ارك، أس((تاذ مس((اعد)وأشارت النتائج إلى تفوق 
الأستاذ المشارك والأس(تاذ المس(اعد يع(د ج(زءًا أساس(ياً من الهيك(ل الأك(اديمي في
الجامع(((ات، حيث يلعب(((ان دورًا مهمً(((ا في الت(((دريس، البحث العلمي، والإش(((راف
الأكاديمي. نظرًا لطبيع(ة مه(امهم الأكاديمي(ة المتع(ددة، يعتم(دون بش(كل كب((ير على
منصات التواصل الرقمي لتحقيق الأهداف التعليمي((ة والبحثي((ة والإداري((ة. كاس((تخدام

Googleمنص((ات مث((ل   Classroom،  Blackboard,  Moodle،لمش((اركة المحاض((رات 
المصادر التعليمية، والتواصل مع الطلبة. والتفاعل مع الطلبة عبر البريد الإلكتروني،
المنتديات التعليمية، ومجموعات واتساب أو تيليغ((رام للإجاب((ة على الأس((ئلة وتق((ديم
الدعم الأكاديمي. والإشراف على مش((اريع الطلاب ورس((ائل الماجس((تير وال((دكتوراه
من خلال المنصات الرقمية. فالتعاون مع الزملاء داخ(ل الجامع(ة وخارجه(ا من خلال

Googleالاجتماعات الافتراضية والملفات المشتركة عبر   Drive  OneDriveوتب((ادل 
الخبرات وأفضل الممارس((ات في الت((دريس ع((بر مجموع((ات مهني((ة وأكاديمي((ة على
لينكد إن وفيسبوك. والميل لاس(تخدام منص(ات رقمي((ة لحض((ور الاجتماع(ات، تق(ديم
التقارير، والمشاركة في لجان المناهج والجودة والبحث العلمي. ومتابعة التح((ديثات
الإدارية والمراسلات الرسمية عبر البريد الإلكتروني والمنصات الجامعي((ة. والتفاع((ل
م(ع الطلب((ة ع(بر البري((د الإلك((تروني، المنت((ديات التعليمي((ة، ومجموع(ات واتس(اب أو
تيليغرام للإجاب((ة على الأس((ئلة وتق((ديم ال((دعم الأك((اديمي. والإش((راف على مش((اريع

 وتختل((ف نتيج(ةالطلاب ورسائل الماجستير والدكتوراه من خلال المنصات الرقمي(ة.
2024ًهذه الدراسة مع دراسة بن جمعه ) ( التي أشارت لوجود فروق دال((ة إحص((ائيا

في اس((تجاباتهم تع((زى لمتغ((ير الرتب((ة الأكاديمي((ة لص((الح الأس((تاذ مقاب((ل الأس((تاذ
المشارك والأستاذ المساعد.
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وج((ود علاق((ة قوي((ة إيجابي((ة دال((ة إحص((ائياً بين اس((تخداموأظه((رت النت((ائج 
إلى التفاع(لمنصات التواصل الرقمي وأبعاده وتنمية الموظف الرقمي، وهذا يرج((ع 

المستمر مع الأدوات الرقمية ع((بر وس((ائل التواص((ل الاجتم((اعي يس((اعد الم((وظفين
على اكتس((اب مه((ارات تقني((ة جدي((دة، مث((ل اس((تخدام ال((ذكاء الاص((طناعي، تحلي((ل
البيان((ات، وأدوات التع((اون الس((حابي. وأن الاعتي((اد على البيئ((ات الرقمي((ة يس((هل

، مما يعزز,Microsoft Teams Slack, Trello, Zoomاستخدام الأنظمة المؤسسية مثل 
الكفاءة في العمل. كما توفر منصات التواصل الاجتماعي بيئة مثالية للتفاعل داخ((ل
المؤسسة وخارجها، مما يحسن التعاون بين الفرق، خاصة في بيئات العمل الهجين((ة

 تس((اعد في توس((يع العلاق((اتLinkedInوالافتراض((ية.  والش((بكات المهني((ة مث((ل 
المهنية، تبادل المعرفة، والاستفادة من تجارب الآخ(رين. بالإض(افة إلى بن(اء العلام(ة

,LinkedInالشخص((ية المهني((ة ع((بر نش((ر المق((الات والأبح((اث على منص((ات مث((ل 
ResearchGateمما يزيد من فرص التقدم ال(وظيفي. كم(ا تط(وير الحض(ور ال(رقمي ،

من خلال إدارة المحتوى الشخص((ي والمس((اهمة في الح((وارات المهني((ة، مم((ا يرف((ع
مستوى الاعتراف بالموظف في مجاله. كما أن منصات التواصل توفر مصادر فورية
للحصول على المعلومات، مما يساعد الموظفين على اتخاذ ق((رارات مدروس((ة بن((اءً
على اتجاهات بيئة العمل والمجال المهني. واستخدام أدوات التحلي((ل الموج(ودة في

Twitter  Facebook  Insights,  LinkedIn  Analytics,يع((زز من فهم أداء بيئ((ة العم((ل 
والاحتياجات الوظيفية. أن كلما زاد استخدام الموظف لمنص((ات التواص((ل ال((رقمي،
زادت مهاراته الرقمية، وتطورت قدراته في التواصل، التعلم المستمر، وبن((اء هويت((ه
المهنية. وهذا يعكس أهمية دمج وسائل التواصل في استراتيجيات تنمي((ة الم((وظفين

وتتف((ق نتيج((ة ه((ذه الدراس((ة م((ع دراس((ةلتعزيز جاهزيتهم لعصر التعاملات الرقمية. 
( التي أشارت إلى تأثير استخدام التكنولوجياAlDreabi et al., 2024الدريبي وآخرون )

إيجابي((ا على كف((اءة التواص((ل وج((ودة التب((ادل؛ ويس((هم في تط((وير اس((تراتيجيات
وممارسات لتعزيز فعالية التواصل الرقمي وتحسين العم((ل الإداري؛ ودراس((ة أنج((ل

Öngelوآخرون )  et  al., ( التي أشارت إلى أن القيادة الرقمية تعزز بيئة عم((ل2023 
إبداعية وذات أداء عالٍ، ويرسخون ثقاف((ة الابتك((ار والق((درة على التكي((ف والتواص((ل
المفتوح وإلهام الم((وظفين للتفك((ير الإب((داعي وابتك((ار أفك((ار جدي((دة، ويمكن للق((ادة
الرقميين تعزيز إب((داع الم((وظفين وأدائهم من خلال الاس((تفادة من الأدوات الرقمي((ة

( التي أشارت إلى وج((ود أث((ر إيج((ابي2023وتوفير بيئة داعمة؛ ودراسة الشمراني )
للقيادة الرقمية على تحقيق التم((يز المؤسس((ي على الم((وظفين الإداريين؛ ودراس((ة

( ال(تي أش((ارت إلى وج((ود علاق((ة ذات دلال((ة إحص((ائية بين اس((تخدام2012العربي )
تكنولوجيا المعلومات والأداء الوظيفي.

التوصيات
في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة توصي الباحثة بما يأتي:

تعزيز ثقافة التحول الرقمي داخ((ل المؤسس((ات ع((بر ب((رامج توعوي((ة ودورات.1
تدريبية حول أهمية التواصل الرقمي في القيادة الفعالة.

تصميم برامج تدريبية مخصصة للقادة الإداريين حول كيفية الاستخدام الفعّ((ال.2
لمنصات التواصل الرقمي لتعزيز الأداء الوظيفي.
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تعزي((ز بيئ((ة تفاعلي((ة داخ((ل المؤسس((ات من خلال اس((تخدام منص((ات تواص((ل.3
رقمية تتيح الشفافية والتفاعل المستمر بين القادة والموظفين.

إنشاء سياسات تنظيمية واضحة لاستخدام منص((ات التواص((ل ال((رقمي، تح((دد.4
الأطر والتوجيهات لاستخدام هذه المنصات في بيئة العمل.

إجراء دراسات أخرى مماثلة لهذه الدراسة على مديرات من بيئ((ات ومن((اطق.5
أخرى وتناول متغيرات جديدة.

قائمة المراجع
المراجع العربية

(. درجة اس((تخدام الق((ادة الإداريين في2023أبو حسونة، نشأت والخطيب، فريال )
إرب(دالجامعات الأردنية لوس((ائل التواص(ل الحديث(ة في ض(وء بعض المتغ(يرات. 

.224-186(، 3 )25للبحوث والدراسات الإنسانية، 
(. واق((ع ممارس((ة القي((ادات الأكاديمي((ة لمه((ارات التح((ول2024بن جمع((ه، ن((وف )

مجل((ة كلي((ة التربي((ة – جامع((ةالرقمي في الجامعات السعودية: دراسة ميدانية. 
.266-219، 125المنصورة، 

(. دور التحول الرقمي في تطوير أداء العاملين: دراسة ميداني((ة2020حماد، محمد )
المجل((ة العلمي((ة للدراس((ات والبح((وثعلى الشركة المص((رية لتج((ارة الأدوي((ة. 

.448-427(، 2 )7المالية والإدارية، 
(. أثر القيادة الرقمية على تحقيق التميز المؤسسي: دراس((ة2023الشمراني، مها )

ميدانية على الموظفين الإداريين في هيئة الهلال الأحمر السعودي بف((رع ج((دة.
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