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القدرات (استھدفت الدراسة تحدید طبیعة ونوع العلاقة بین قدرات المنظمة الذكیة 
ومھارات ) المصیر المشترك- الثقافة التحفیزیة -إدارة المعرفة-الرؤیة الاستراتیجیة - التكنولوجیة

في الجامعات الحكومیة ) تنسیق المعلومات- بناء الثقة- التكنولوجي التواصل(القیادة الافتراضیة 
، وكذلك الوقوف على مدى اختلاف إدراك أعضاء ھیئة ١٩المصریة في ظل فترة جائحة كوفید

 تنسیق - بناء الثقة-التواصل التكنولوجي (التدریس ومعاونیھم لمھارات القیادة الافتراضیة 
بالجامعات ) ھیئة معاونة-ھیئة تدریس( الدرجة الوظیفیة ،وذلك وفقاً لاختلاف)المعلومات

  .الحكومیة المصریة 
من أعضاء ھیئة التدریس والھیئة المعاونة ) ٤٥٠(حیث طبقت الدراسة على 
، %)٨٨(استمارة صالحة للتحلیل بمعدل ردود ) ٣٩٥(بالجامعات المصریة، وتم الحصول على 

  .أعضاء ھیئة معاونة) ١٦٢( أعضاء ھیئة تدریس، 233)(منھا عدد 

وخلصت النتائج إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین قدرات المنظمة الذكیة 
، وأن جمیع %93.3) (تصل إلى) متغیر تابع(ومھارات القیادة الافتراضیة  )متغیر مستقل(

لتالي قدرات المنظمة الذكیة تتمتع بعلاقات جوھریة بمھارات القیادة الافتراضیة، وفقاً للترتیب ا
القدرات التكنولوجیة، إدارة المعرفة، الرؤیة الاستراتیجیة، والثقافة التحفیزیة، والمصیر (

، في حین أكدت النتائج على وجود اختلاف جوھري بین أعضاء ھیئة التدریس والھیئة )المشترك
 حیث المعاونة فیما یخص تقییمھم لمھارات قادتھم الافتراضیة في الجامعات الحكومیة المصریة،

 .أوضحت النتائج افتقاد أعضاء ھیئة التدریس لمھارات القیادة الافتراضیة

 الجامعات المصریة الحكومیة- القیادة الافتراضیة- المنظمة الذكیة   

 

 على العالم بأسره تحدیات فریدة لم یسبق لھا ١٩فرضت أزمة فیروس كوفید 
لأنظمة العالمیة على تغییرات بات مؤكداً معھا أن مثیل في التاریخ المعاصر، أجبرت ا

العالم ما بعد ھذا الفیروس سیكون مختلف عن العالم فیما قبلھ، وأصبح العالم في حرب 
 التباعد الجسدي بین البشر أمر فرضتھ ھذه الحرب؛ فأصبح تنفیذ وكان نفسیة وصحیة قاسیة،

والاجتماعات، وللتعلیم، وتقدیم الخدمات، كل شيء عن بُعد الطریقة السائدة في العالم للعمل، 
وربما حتى للترفیھ، والریاضة، والأمر الواضح؛ أن العمل عن بُعد سیبقى جزئیا من نظام العمل 

  .حتى بعد انتھاء الجائحة
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في حین تُعد إدارة العمل عن بُعد مھمة معقدة ومتشابكة، وتتطلب مھارات 
، وسلوكیات Francavilla, 2019;Hoch &Kozlowski, 2014)(قیادیة غیر تقلیدیة، 

 ، وكما أنھا تحقق الكثیر من المنافع(Gibbs et al.,2017) قیادیة أكثر تأثیراً
(Wheatley,2012;Madsen, 2011) تواجھ أیضاً العدید من التحدیات؛ التي تتطلب التعامل ،

 Liao,2017; Hill(معھا بشكل فعال حتى لا تترك أثراً سلبیاً على سلوك المرؤوسین 
2016, Bartol& ( أو تخلق فوضى تنھار على إثرھا المؤسسات)2010,.al Raisinghani (

et.  
أنشطتھا من خلال التكنولوجیا والمنظمات الذكیة ھي منظمات قادرة على إدارة 

)2014,.et alWesterman (بتكرة ومتعلمة، بالإضافة إلى أنھا م)1996,Glynn( سریعة ،
وتمتلك الرؤیة الاستراتیجیة ،  Filos,2006)(كبة التغیرات البیئة الحركة قادرة على موا

et Kasasbeh -Alالواضحة، والثقافة التي تشجع على الابتكار، ونظم التحفیز الداعمة
) 2009,Schafer ;2016,.al (، وفر مقومات القیادة الافتراضیة الفعالةوبذلك فھي تAvolio ;
)2014,.et al 2015,.et alCarter (، المعلومات  تیسیر التعامل معفتلك المنظمات قادرة على
)2017,Larson&Makarius(وتفعیل عملیة الاتصال ، )2011,.et alGallenkamp ( و ،

  ).(Carter et al., 2015التعامل المستمر مع مشكلات العمل عن بُعد بشكل موثوق
الم؛ وجدت في حین نجد أن مؤسسات التعلیم المصریة مثلھا كنظیراتھا في الع

نفسھا بشكل مفاجئ مجبرة على التحول للعمل عن بُعد لضمان استمراریة التواصل بین 
، ولكنھا تواجھ صعوبات )Yulia,2020(عناصرھا، وتجنب توقف العملیة التعلیمیة 

، حیث یجب أن یتضمن ھذا التحول توفیر العدید من المقومات، وانتھاج أسالیب )١(بالغة 
 تساعد الإدارة والعاملین على تطویر مھاراتھم الرقمیة والافتراضیة إداریة مختلفة التي

لیتمكنوا من التكیف مع متطلبات ھذه المرحلة، التي تتوجب وضع استراتیجیات عمل 
  . تتعامل مع الجائحة كحدث مستمر

وفي ضوء ما سبق فان الدراسة الحالیة تھدف إلى التحقق من دور المنظمة 
لفة في دعم مھارات القیادة الافتراضیة في الجامعات الحكومیة في الذكیة بقدراتھا المخت

 .مصر

  :Intelligent Organizationالمنظمة الذكیة 
 مفھوم معاصر یدعو إلى التغیر في Intelligent Organizationالمنظمة الذكیة 

لھدف منھ طریقة الإدارة مع الأخذ في الاعتبار مضمون التعلیم والتطویر والتدریب، فھو مدخل ا
تعظیم ذكاء المنظمة ورفع استعدادھا للقبول بالتغیر، مما یكسب المنظمة القدرة على التعامل 

فالشخص الذكي ھو الشخص الذي  ،(Schwaninger,2009)الإیجابي مع التغیرات البیئیة
مة لتلك یمتلك القدرة على إدراك المعلومات في العالم الخارجي، والقابلیة العالیة للاستجابة الملائ

، ومفھوم المنظمة الذكیة بالإضافة إلى أنھ (Veryard,2000)المعلومات، والقابلیة للتعلم السریع
یضمن الاستجابة للتغیرات في أقل وقت، وبأقل الموارد یسعى أیضاً إلى التنبؤ بتلك التغیرات 

)2012,Liu& Yang   (.  
                                                

 . المركز الإعلامي لوزارة التعلیم العالي–) ١(
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ف تحقیق مكانة مستدامة على والمنظمة الذكیة تستخدم الاستراتیجیات بعیدة المدى بھد
التي تعتمد على المدخل الإداري الذي یطبق التكنولوجیا ، و(Vickers,2000)المدى الطویل 

فالمنظمة الذكیة ھي منظمة متعلمة، ومبتكرة، ومتكیفة ، ) Quinn,2005(في تطویر الاعمال
  .Glynn (1996(مع السوق 

ة على سرعة الحركة والخفة كما أن المنظمات الذكیة ھي منظمات لدیھا القدر
والرشاقة، فھي قادرة على تولید المعرفة والاستفادة منھا لتحقیق أھدافھا المرجوة من خلال 

، فالمنظمات الذكیة ھي Filos (2006(اقتناص الفرص والتكیف مع التغیرات والتحدیات البیئیة 
تجیب للأشكال التنظیمیة الجدیدة التي تعتمد على المعرفة المترابطة والمتكیفة دینامیكیا والتي تس

 الذكیة ھي المنظمة القادرة على استشعار ، فالمنظمة(chan,2006)والممارسات الناشئة 
)   et Andersenالمعرفة، والاستجابة لھا، والتعلم المستمر، أي تملك القدرة الدینامیكیة للمعرفة

)2003, .et al Sambamurthy 2018,.al 
 أن )Vickers;2001, Matheson& thesonMa,2000(من كما یؤكد كلا 

ثقافة خلق القیمة، إیجاد (تحقیق الغرض من وجودھا : المنظمة الذكیة لھا ثلاثة أھداف؛ أولاً
ضبط عملیة اتخاذ القرار، والتوافق والتمكین، (تعبئة الموارد : ، ثانیاً)البدائل، التعلیم المستمر

المنظور  التعامل مع عدم التأكد، التفكیر المنظم،(لبیئة فھم ا: ، وأخیراً)وتوسیع تدفق المعلومات
المنظمة الذكیة تتمیز بأداء أعلى من المنظمات الأقل في ، ف)الاستراتیجي من الخارج إلى الداخل

  .مستوى الذكاء
 أن من التحدیات التي تقابل بناء المنظمات الذكیة ) et alEl Haiba.,2018(ویرى 

الابتكار وتولید أفكار جدیدة ذات (، التعقید )الاستجابة في أقل وقت(متعددة منھا؛ ضغط الوقت 
   .)القدرة على التعلم وابتكار علاقات ذكیة(، البیانات الضخمة )جودة عالیة

 et Andersenواختلف الباحثون حول تحدید أبعاد للمنظمة الذكیة، فیرى 
)2018(,.alس بالتغیرات، وفھمھا، والفعل الإحسا:  أن المنظمة الذكیة ترتكز على أبعاد، ھي
أن ابعاد )  Cronquist,2004(، التعلم، والتوضیح، وفي نفس الاتجاه یرى   )الاستیعاب(

توفیر المعلومات، الدعم التنظیمي، والتحفیز،  الانتباه لما یحدث في البیئة،: المنظمة الذكیة؛ ھي
  .الكفاء أو الجدارة

ذكیة لابد أن تتوفر فیھا مجموعة من أن المنظمة ال)  Albrecht,2002(كما یري
الرؤیة الاستراتیجیة، والمصیر المشترك، والرغبة في التغیر، وتطور : القدرات الأساسیة ھي

إیمان (، ضغط الأداء )العطاء بأكثر ما ھو مخطط(المعرفة، والموائمة والتطابق، والقلب 
 )Schafer;2016,. aletKasasbeh -Al,2009(بینما یرى  ،)العاملین ببذل المزید من الجھد

أن المنظمة الذكیة ھي التي تمتلك الرؤیة الاستراتیجیة الواضحة، وثقافة الجدارة، ونظم التحفیز 
  .الداعمة

التعلیم :  عدد من الخصائص للمنظمة الذكیة، وھيSchwaninger,(2009(وقد حدد 
  .المستمر، تحدید البدائل الاستراتیجیة، وفھم البیئة
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على المنظمة الذكیة بمعادلة فھي حاصل مجموع رأس )Skandia(ة كما عبرت شرك
) Atos ,، كما یرى)٢٠٠٩العنزي وصالح،(المال الفكري، وتكنولوجیا المعلومات، والقیم 

   . أن المنظمة الذكیة تقوم على إدارة المعرفة، والعملیات الذكیة، والاتصال2011(
 Intelligent الذكیةمن خلال العرض السابق لتعریف وأبعاد المنظمة 

Organizationالمنظمة القادرة على التكیف مع البیئة؛ " ترى الباحثة أن المنظمة الذكیة ھي
  . “بأدوات إداریة فعالة، وبقدرات تكنولوجیة متطورة 

وبمراجعة العدید من الدراسات التي تناولت قدرات المنظمة الذكیة؛ نجد أنھ على الرغم 
قدرات : لك؛ إلا أنھا تدور حول مجموعة من المضامین المحددة فيمن اختلاف الدراسات في ذ

تكنولوجیة، رؤیة الاستراتیجیة، إدارة المعرفة، ثقافة الجدارة أو البراعة، المصیر المشترك، 
 :التحفیز الداعم؛ وفیما یلي توضیح لكل منھا على حدة

 على استخدام المقصود بالقدرة التكنولوجیة ھي قدرة المنظمة: قدرات تكنولوجیة
مكونات (تكنولوجیا المعلومات لدعم وإثراء كفاءتھا ومھاراتھا، وتتضمن توفیر بنیة تحتیة 

، بالإضافة إلى قدرة )مادیة، وشبكات اتصال، قواعد بیانات وبرمجیات، ومھارات بشریة
رة المنظمة على استغلال ھذه البنیة التحتیة في تعزیز أھداف المنظمة، وكذلك امتلاكھا للقد

الاستباقیة التكنولوجیة؛ أي القدرة على البحث بشكل استباقي عن طرق احتضان ابتكارات 
 Luتكنولوجیا المعلومات الجدیدة، وإدخال التطویر للتكنولوجیا الموجودة 

&Ramamurthy,2011)(.   
 ویرتبط مفھوم المنظمة الذكیة بامتلاكھا قدرات تكنولوجیة حدیثة ومتطورة

)1999,Carayannis(  بل تدیر من خلال التكنولوجیا، فتستخدم التقنیات الحدیثة بنجاح في ،
 . ;et alWesterman () 2005,Quinn.,2014(جمیع أنشطتھا واعمالھا 

ھي قدرة المنظمة على : Clear strategic vision وضوح الرؤیة الاستراتیجیة
مستمرة للاستراتیجیات، تحلیل البیئة ورسم التصورات المستقبلیة للمنظمة، والمراجعة ال

،  Schafer)2009(بمشاركة كافة الأطراف المختلفة وتطبیق مبادئ الإدارة الاستراتیجیة 
فالمنظمات المعاصرة محاطة بظروف عدم تأكد، والمنظمة الذكیة ھي التي تواجھ ھذه الظروف 

ما یتضمن ، كMatheson &Matheson)2001(من منطلق أن عدم التأكد یُفھم، ویُنقل، ویُدار 
وقیود الفرص والتھدیدات،  ھذا البعد وضع بدائل استراتیجیة متنوعة في ظل أھداف المنظمة،

  .) et al,CĂLIN.2015(ونقاط القوة والضعف للمنظمة

المعرفѧѧة ھѧѧي نѧѧاتج  :knowledge management systemنظѧام إدارة المعرفѧѧة  
تعتمѧد علѧى   و التѧام للبیانѧات والمعلومѧات   التعلم ویتم تخزینھا في ذھن الفرد، وتعبر عن الاسѧتخدام  

معلومѧѧات تѧѧم تفѧѧسیرھا    فھѧѧي ،(Bourini et al.,2013; Trivedi,2007) مھѧѧارة الافѧѧراد 
، وعملیѧة اكتѧساب   )Nafei,2014(وإعطائھا معنى، فتصبح مفیدة لحل المѧشاكل واتخѧاذ قѧرارات       

اسѧتغلال ممكѧن، تعتبѧر    المعرفة، ومشاركتھا في جمیع أنحاء المنظمѧة، وتحقیѧق اسѧتغلالھا أفѧضل        
 )  et alPeng .;2011,.et alRahimi.,2009(ھي عملیات إدارة المعرفة بالمنظمات 

ویѧرتبط مفھѧوم المنظمѧة الذكیѧة بѧشكل واضѧح بوجѧود نظѧام لإدارة المعرفѧة، فالمنظمѧѧة          
الذكیѧѧѧѧѧѧѧة ھѧѧѧѧѧѧѧѧي تطѧѧѧѧѧѧѧور لمفھѧѧѧѧѧѧѧѧوم إدارة المعرفѧѧѧѧѧѧѧѧة مѧѧѧѧѧѧѧع القѧѧѧѧѧѧѧѧدرة علѧѧѧѧѧѧѧى الѧѧѧѧѧѧѧѧتعلم والتكیѧѧѧѧѧѧѧѧف      
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(Poulsen&Arthur,2005) ،  دѧѧا یؤكѧѧكم)Albrecht (2001    ضمنѧѧي یتѧѧذكاء التنظیمѧѧأن ال 
عملیѧة الانتقѧال الحѧر للمعرفѧة داخѧѧل المنظمѧة وھѧي الأسѧاس لمنظمѧѧة ذكیѧة، فالمنظمѧة الذكیѧة ھѧѧي           

وإن إدارة المعرفة تعتبر داعم رئیسي في بناء المنظمѧات   المنظمة القادرة على إدارة المعرفة بھا،
  .(wiig,2016)الذكیة

 ھي ثقافة المقصود منھا تسلیط الضوء على أفضل :Merit cultureة ثقافة الجدار
فذلك یخلق فرصة للتعلم الجماعي والتكیف بسرعة، ، الأفكار، فذلك ھو أساس المنظمات الذكیة

حیث تقوم ھذه الثقافة على الاستماع إلى آراء العاملین، وعدم معاقبتھم على رأي مخالف، 
، اذ لابد أن تسعى المنظمات   Schafer)2009(و لم تنجحوتجربة الأفكار المختلفة حتى ول

 تشجع العاملین على  الذكیة على إبقاء ثقافتھا مشجعة على التغیر بشكل مستمر، فلابد من أن
التغیر وتعتبره فرصة لتجارب وممارسات جدیدة، وتشجیع التعامل مع التحدیات بشكل 

  .    Albrecht)2002(مبتكر
فیرى ، ھو مشاركة العاملین مع بث روح الالتزامو: Shared Fateالمصیر المشترك

Albrecht (2002) أن المصیر المشترك یعني أن یعي العاملون مھمة المنظمة، ویكون لدیھم 
نحن جمیعًا في نفس "الإحساس بالھدف المشترك، فیعملون على نجاحھا، ھذا الشعور بأن 

 العمل الجماعي؛ على عكس عندما لا یكون یخلق إحساسًا قویًا بالمنظمة، ویبث روح" القارب
لدیھم رؤیة أو مفھوم مشترك للنجاح، لا یمكنھم أن یساھموا بجھودھم الفردیة لتوجیھ القارب في 

  . الاتجاه المطلوب، وتذھب الثقافة السائدة إلى ثقافة المصلحة الفردیة
لتحفیز  إن أسالیب ا:Supportive Incentives System أنظمة التحفیز الداعمة

المختلفة الداعمة لمفھوم المنظمة الذكیة ھو أساس بنائھا، حیث یساھم في توجیھ أفرادھا إلى 
تحقیق أھدافھا، فالتحفیز ھو قاعدة الھرم للمنظمة الذكیة، حیث یكون الھدف من ذلك النظام ھو 

داء من خلال تعزیز قیم المنظمة، ودعم شعار یشیر إلى أن الافراد قادرون، كما تتضمن تقییم الأ
)et AlKasasbeh ; 2009,Schaferمعاییر ترتبط بدعم النواحي المختلفة لبناء المنظمة الذكیة

)  2016,.al كما یوجھ ھذا التحفیز نحو بذل المزید من المجھودات بربط نجاحھم بنجاح ،
  ).Albrecht,2002(منظمتھم 

  :Virtual Leadershipالقیادة الافتراضیة 
ل عن بُعد یتم الاعتماد على القیادة الافتراضیة كمتغیر أساسي في وفي ظل بیئة العم

 ;Francavilla, 2019)(تلك البیئة، والتي تحتاج إلى مھارات أكثر من القیادة وجھاً لوجھ 
Hoch &Kozlowski, 2014 ًوتحتاج إلى سلوكیات قیادیة أقوى وأكثر تأثیرا ،(Gibbs et 

al.,2017)د من مواجھتھا بشكل فعال حتى لا تترك اثراً سلبیاً على ، لكنھا تواجھ تحدیات لاب
، ویتناول الجزء التالي مفھوم Liao,2017; Hill &Bartol, 2016)( سلوك المرؤوسین 

  .القیادة الافتراضیة، وأبعادھا المختلفة، وكذلك التحدیات التي تقابلھا

  :تعریف القیادة الافتراضیة
قش فكرة القیادة عبر المسافات، أي المسافة من أوائل من نا) (Rummel,1976یعتبر

 بین القائد والتابعین، وصنف تلك المسافات إلى مادیة، ونفسیة، واجتماعیة، وثقافیة، بینما یرى
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(Antonakis & Atwate,2002)المسافة :  أن للمسافة بین القائد وتابعیة ثلاث ابعاد ھي
  . المادیة، والاجتماعیة، وتكرار التفاعل المدرك

مراجعة العدید من الدراسات في ھذا الصدد تواجد نوعاً من التقارب بین مفھوم القیادة ب
 القائد (Zaccaro & Bader,2003)، حیث یُعرف )عن بُعد(الالكترونیة والقیادة الافتراضیة 

الالكتروني أنھ ھو الذي یستخدم الوسائل التكنولوجیة في القیادة، كما تم تعریف القیادة 
على أنھا عملیة تأثیر اجتماعي باستخدام الوسائل ) (Avolio et al., 2014ة الالكترونی

التكنولوجیة المتخصصة، ولكن ما یمیز القیادة الافتراضیة عن القیادة التقلیدیة أنھا تستخدم النظم 
، )Jarvempaa & Tanriverdi, 2003(التكنولوجیة في نشر وتوصیل المعرفة عبر مسافات 

ادة الافتراضیة على أنھا عملیة توجیھ سلوكیات العاملین نحو أھداف مشتركة ویمكن تعریف القی
، فھي (Jawadi et al., 2013)وثابتة عبر المسافات بواسطة تقنیات المعلومات والاتصالات

، فالفریق الافتراضي ھو )(Dragusha,2012القیادة لفریق في أماكن متعددة لعدة ساعات 
، وھو مجموعة من الأفراد الذین یعملون عبر الزمان والمكان )GDT(الفریق المشتت جغرافیا 

والحدود التنظیمیة مع روابط معززة بشبكات تكنولوجیا الاتصالات، ولدیھم مھارات تكمیلیة 
ویلتزمون بھدف مشترك، ولدیھم أھداف أداء متداخلة، ویتشاركون نھج العمل الذي یتحملون فیھ 

  ).McNamara ,2000(المسؤولیة المتبادلة 
كما أنھ في ظل بیئة العمل عن بُعد، تكون ھناك أنماط أكثر فعالیة عن غیرھا، حیث 
أكدت العدید من الدراسات أن نمط القیادة التحویلیة في ظل بیئة العمل الافتراضیة یحقق نتائج 

 & Lewandowski & Lisk,2012; Purvanova;(إیجابیة على أداء العاملین 
 2009,Bono٢٠١٧, ;Francavilla;2019, Perry-araWotj( وبالمقارنة مع غیرھم نجد ،

، ونتائج إیجابیة ) et alDavis.,2003(أن القادة التحویلین لدیھم فرق عمل أكثر التزاما وفعالیة 
، وأنھا )Kelley&Kelloway ,2012 (والثقة، والالتزام على فرقھم منھا الرضا الوظیفي،

، ) et alHuang.,2010(لاتصال فتكون الاكثر فعالیةمناسبة في حالة نقص ثراء وسائل ا
أن القیادة الموقفیة أو التكیفیة تصلح كإطار للقیادة الافتراضیة الفعالة، فیجب أن بالإضافة إلى 

، (Gibson et al.,2002)یكیف القادة سلوكیاتھم مع متطلبات التابعین ومتطلبات كل موقف
 & Hill ة فعالیة التعاون بین أعضاء الفریق الافتراضینالقیادة التمكینیة تعمل على زیادوكذلك 

Bartol (2016).  
وفي اتجاه آخر نجد أن للقادة الافتراضیین مھارات خاصة لابد من توفیرھا في ظل 

 القدرة على بناء الثقة، والتواصل الفعال، وتنسیق المعلومات: بیئة عمل افتراضیة، وھي
)2017(Larson & Makarius  ،وإدارة المعرفة، والفھم المشترك، ھم أساس ، فالثقة

القرارات الفعالة في بیئة العمل الافتراضیة، وأن الافتقار إلى أي منھا یؤدي إلى فشل الأسلوب 
   al etRaisinghani) .2010(الافتراضي بالكامل 

والاعتماد على القیادة الافتراضیة لھ أسباب عدیدة منھا ما یضمن زیادة فرص 
لمواقع غیر المرغوب فیھا، أو الحصول على المھارات المتمیزة لأفراد لا یرغبون التوظیف في ا

، كما یمكن أن تكون الفرق الافتراضیة وقتیة )Cascio & Shurygailo, 2003(في الانتقال 
  .Zaccaro & Bader,(2003(لمھمة معینة 
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 على أنھا Jawadi et al., 2013)(وتتفق الباحثة في تعریف القیادة الافتراضیة مع 
عملیة توجیھ سلوكیات العاملین نحو أھداف مشتركة وثابتة عبر المسافات بواسطة تقنیات "

وانطلاقاً من التعریف السابق ترى الباحثة أن القیادة الافتراضیة ". المعلومات والاتصالات
 et(دة الفعالة تقوم على توافر عدد من المھارات غیر التقلیدیة التي یجب أن یتمتع بھا القا

2001, Child; 2011, Berry ;2010,.al Raisinghani; & Makarius 
2017,Larson(التواصل التكنولوجي، وبناء الثقة، وتنسیق المعلومات، وفیما یأتي : ، وھي

  :عرضاً لكل منھا على حدة
 القدرة على التواصل الفعال بین القائد وتابعیھ باستخدام أي: التواصل التكنولوجي

لقادة الافتراضیین ھو قدرتھم على إلھام أعضاء تصال الحدیثة، فالتحدي الرئیسي أمام اوسائل الا
الفریق، وتحفیزھم على التواصل المتبادل والنشط والمستمر، ومن المعروف أن ذلك یزید من 

 وخاصة أن ،)Lilian ,2014(التماسك والتحفیز، ویعزز الثقة، ویؤدي إلى أداء فریق ناجح
سات ما تشیر إلى أن الاتصال وجھاً لوجھ أفضل من الاتصال الافتراضي؛ لعدة ھناك من الدرا

أي (وشبھ اللفظیة ) أي المرئیة(أنھ الأكثر ثراءً في الإشارات غیر اللفظیة : أسباب منھا
، ویقلل من فقدان المعلومات بسبب الاستخدام المتزامن لقنوات اتصال متعددة، ویزید )السمعیة

لاجتماعي والمشاركة في المحادثة، وینقل معلومات حول المكانة من مشاعر الحضور ا
 & Purvanova(الاجتماعیة، وأنھ أقل تكلفة جسدیة ومعرفیة من الاتصال الافتراضي 

Bono,2009(الآونة الأخیرة ھو كیفیة جعل عملیة  ، لذا فبات مجال اھتمام الدراسات في
  .Berry (2011(یة والقیادة الإلكترونیة الاتصال أكثر كفاءة وفعالیة في الفرق الافتراض

وتري الباحثة أنھ یمكن تفعیل عملیة التواصل التكنولوجي في ظل بیئة العمل 
  :الافتراضي؛ عن طریق مراعاة عدد من النقاط الاتیة

 & Shachaf) تنویع وسائل التواصل؛ فبذلك یمكن تعویض أوجھ القصور في أي منھا -
Hara,2007)حریة للقائد في اختیار المجموعة المناسبة من وسائل ، كما یجب ترك ال

 Gallenkamp) .الاتصال، وكذلك الحریة في اختیار حجم المعلومات المطلوب مشاركتھا
et al.,2011) 

 التعرف على مدى فعالیة عملیة التواصل أول بأول؛ وذلك بالتعرف على كمیة الاتصال، -
، وكذلك Gallenkamp et al. (2011(تصال ودقة المعلومات المتبادلة، ومدى تكرار الا

التعرف على مدى فوریة رد الفعل، وتنوع الرموز، وإعادة السماع، وإعادة المعالجة، 
  ).Dennis et al., 2008(التزامن أو التوازي 

 مراعاة طبیعة أعضاء الفریق ومستوى خبراتھم، وكذلك طبیعة المھمة، فكلما كانت معقدة -
  .Gallenkamp et al. (2011(لومات أكثر كلما احتاجت إلى مع

الاتصال الاجتماعي؛ حیث یناقش :  ضرورة أن یعتمد القائد على نوعان من الاتصال-
على سبیل المثال ، ھوایاتھم (أعضاء المجموعة أشیاء أخرى غیر العمل المطلوب

العمل (، والاتصال المتعلق بالمھمة )وعائلاتھم وخطط عطلة نھایة الأسبوع
، فمحتوى الاتصال (Parks & Floyd ,1996)المتمثل في التوجیھ والتنسیق )وبالمطل

یعتبر بعداً ھاما من سلوك التواصل القیادي، وخاصة القیادة الافتراضیة، فأعضاء الفریق 
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یثقون بالقادة الأكثر انفتاحا الذین یقدمون الكثیر من الملاحظات، فمع غیاب التواصل 
كوین الخبرة بالقائد وتكوین الروابط الاجتماعیة عملیة بطیئة، المباشر مع القائد فیصبح ت

 Hertel et)لذا فلابد من الاعتماد على المعلومات التي یتم تبادلھا أثناء التواصل عن بُعد 
al., 2005). 

الثقة بین القائد وباقي أعضاء فریقھ مھمة للغایة، وتزداد أھمیتھا في القیادة : بناء الثقة
، بل وھي شرطاً أساسیاً لنجاح القیادة )Cascio & Shurygailo, 2003(الافتراضیة 
 .Child (2001(الافتراضیة 

، فبناء الثقة یحتاج وقتاً، فتحتاج إلى  Lilian)2014(ویتم بناء الثقة بالتواصل 
التحفیز، وھي مسؤولیة القائد في الفرق الافتراضیة من خلال وسائل التواصل الرسمیة وغیر 

یبدأ القائد بإظھار ثقتھ في فریقھ، وبأن كل عضو سیفي بالالتزامات الفردیة، وأن الرسمیة، ف
  .Zaccaro& Bader (2003)الأعضاء سیتصرفون بنوایا حسنة ویعملون بجِد 

الثقة، وإدارة المعرفة، والفھم المشترك ھم ؛ أن et al Raisinghani.) 2010(ویؤكد 
فتراضیة، وأن الافتقار إلى أي منھا یؤدي الي فشل أساس القرارات الفعالة في بیئة العمل الا

ولان الثقة عاملاً رئیسیاً لنجاح واستمرار الفرق الافتراضیة فكان الأسلوب الافتراضي بالكامل، 
فمن الضروري تنمیة السمات والمھارات واتباع الأنماط السلوكیة المتعلقة بالقیادة التي تولد الثقة 

  . زھافي البیئة الافتراضیة وتعز
تنسیق المعلومات یقصد بھ أن كل فرد داخل الفریق لدیة نفس :  تنسیق المعلومات

أي التأكد من أن كل فرد وصلت لھ المعلومات بقدر متساوي، لتجنب المعوقات (المعلومات 
 ,Bjorn & Ngwenyama(وقد تم تفسیرھا بشكل صحیح ) التقنیة التي قد تؤثر على الرسالة

فات الفرق الافتراضیة الفعالة ھي تدفق ونشر المعلومات بین أعضائھا ، كما أن من ص2009)
فعملیة تنسیق المعلومات تعني بذل الجھود في سبیل الحصول على معلومات ذات موثوقیة 
عالیة، والتأكد من أن كل عضو في الفریق وصلت لھ الرسالة كاملة، والعمل على نشرھا بین 

ات وتقدیمھا لھ فوائد عدیدة في العمل الافتراضي، مثل بناء أعضاء الفریق ، فالبحث عن المعلوم
الوعي بالموقف، وزیادة التعلم، وتعزیز التنسیق بین الأعضاء والارتقاء بمستوى 

  . Larson & Makarius)2017(الأداء
مع ملاحظة أنھ عند تنسیق المعلومات یجب ان یشارك أعضاء الفریق ما یجدونھ عملیاً 

، كما یجب على القادة (Johri,2012)) ة الصوت، وما یظھر على الشاشةجود: مثال(أمامھم 
عند التعامل مع المعلومات كإعدادات للعمل الافتراضي أن یتم تلخیص النقاط، واستخدام الفكاھة 

Anawati &(بعنایة، وفھم الصمت، واستخدام اللھجة المناسبة، وتجنب اللغة العامیة 
.2006,Craig.(  

 :  والقیادة الافتراضیةالمنظمات الذكیة
تتناول ھذه الجزیئة من الدراسة منافع وتحدیات القیادة الافتراضیة، وكѧذلك دور المنظمѧة     

  :الذكیة في دعم المنافع ومواجھة التحدیات، كما یأتي
  منافع وتحدیات القیادة الافتراضیة

یحقѧѧѧѧѧѧق العمѧѧѧѧѧѧل عѧѧѧѧѧѧن بُعѧѧѧѧѧѧد الكثیѧѧѧѧѧѧر مѧѧѧѧѧѧن المنѧѧѧѧѧѧافع ولكѧѧѧѧѧѧن یحمѧѧѧѧѧѧل تحѧѧѧѧѧѧدیات كبیѧѧѧѧѧѧرة      
(Liao,2017;Kelley & Kelloway, 2012)       دѧاملین تتزایѧا العѧدلات رضѧد أن معѧث نجѧحی ،
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 لمѧѧا تحققѧھ مѧѧن مرونѧѧة ومѧѧا تѧوفره مѧѧن وقѧѧت یѧتم اسѧѧتغلالھ فѧѧي اعمѧال أخѧѧرى      بالعمѧل عѧѧن بُعѧѧد؛ 
(Madsen, 2011; Wheatley,2012)       نѧѧھ مѧѧا یحققѧѧاملین، بمѧѧة العѧѧن إنتاجیѧѧد مѧѧا  یزیѧѧكم، 

، (Noonan & Glass,2012)ت الاحتفѧاظ بالعѧاملین  انخفاض في معدلات الغیاب وزیادة معѧدلا 
ویقلѧѧѧѧѧل العمѧѧѧѧѧل الافتراضѧѧѧѧѧي مѧѧѧѧѧن التكѧѧѧѧѧالیف بالنѧѧѧѧѧسبة للتجھیѧѧѧѧѧزات المكتبیѧѧѧѧѧة وسѧѧѧѧѧفر العѧѧѧѧѧاملین      

یقلل نسبة الاكتئاب عند النساء بمѧا یحققѧھ مѧن مرونѧة تѧستطیع      ، و)Dragusha ,2012(وتنقلاتھم
 .Kossek et al.,2006)( عملھابھا المرأة تحقیق التوازن بین مسئولیات الاسرة ومتطلبات

وفي اتجاه آخر نجد أن بیئة العمل عن بُعѧد أو بیئѧة العمѧل الافتراضѧیة تواجھѧھ العدیѧد مѧن          
التحدیات، ممѧا دفѧع العدیѧد مѧن البѧاحثین نحѧو اعتقѧاد أن القیѧادة الافتراضѧیة أقѧل فعالیѧة مѧن القیѧادة                  

بیة بالمقارنѧة بالقیѧادة التقلیدیѧة    ، بما تتضمنھ مѧن آثѧار سѧل   )(Dulebohn & Hoch,2017التقلیدیة
)Liao, 2017;Hill &Bartol, 2016(ویمكن تحدیدھا في بعض النقاط التالیة ،:  

الاثار السلبیة على سلوك المرؤوسین، كالتداخل الذي یحدث بین الحیاة الشخصیة والعملیѧة،     -
 ووسѧѧائل فتنھѧѧار الحѧѧدود بینھمѧѧا ویقѧѧل وقѧѧت الفѧѧراغ فھѧѧم متѧѧاحون عبѧѧر الإیمیѧѧل الالكترونѧѧي     

، والآثѧار الѧسلبیة علѧى رفاھیѧة العمѧل بѧسبب       )Hartig et al., 2007(التواصل الاجتماعي
قد یسبب اضѧطرابات ھیكلیѧة   ، و) et alGrant.,2013(العمل الزائد وقلة وقت الاستجمام 

، )Sang et al., 2010(عѧضلیة واعѧتلال الѧصحة العامѧة نتیجѧة الجلѧوس لѧساعات طویلѧة         
 من ضغط العمل إلا أنھ یزید من الإحساس بالوحدة، والقلѧق، والمѧشاعر     بالرغم من أنھ یقلل   

 & Mann)الѧѧѧѧѧسلبیة التѧѧѧѧѧي تنѧѧѧѧѧتج مѧѧѧѧѧن عѧѧѧѧѧدم مѧѧѧѧѧشاركة المѧѧѧѧѧشاكل مѧѧѧѧѧع الѧѧѧѧѧزملاء   
Holdsworth,2003)،         ىѧصول علѧصعب الحѧلبي، یѧأثر سѧز كѧومع ضعف أسالیب التحفی 

ة إلѧى أن  ،وبالإضѧاف ) Arslan &Kuscu,2016(مستویات عالیѧة مѧن معنویѧات العѧاملین،     
  ).Zander &Makela, 2013(لعدالة بینھم أعضاء الفریق الافتراضي أقل ادركاً ل

تكالیف تدریب : التكلفة، ھناك تكالیف ملموسة لتكوین فریق العمل الافتراضي؛ ھى -
 Edwards et)العاملین، وإنشاء بنیة تحتیة تكنولوجیة، وتكالیف الحمایة والصیانة 

al.,2004).  

) Francavilla Hoch ,2019(ات أكثر من القیادة وجھاً لوجھ تحتاج إلي مھار -
 ;2014, Kozlowski& سلوكیات قیادیة أقوى وأكثر تأثیراً، مثل ، حیث تحتاج إلى

 .Gibbs et alتنسیق أعضاء الفریق، ووضع حدود ھیكلیة، وإنشاء اتجاه مشترك 
دة من الخبرات المتنوعة ، كما تتطلب مستوى عالٍ من الابتكار یستند إلى الاستفا(2017)

 ). et alMalhotra. ,2007(ودمجھا للتوصل إلى استراتیجیة أعمال مبتكرة 

ضعف القدرة على بناء الثقة من خلال وسائل الاتصال المرئیة، أو المسموعة، أو المكتوبة  -
، وإن من أسباب ذلك ھو أن تلك )  et alBrosig., 2003(أقل من الاتصال وجھاً لوجھ 

 .(Gallenkamp et al.,2011)  لا تنقل الإشارات الاجتماعیة التي تبني الثقةالوسائط

ضعف التواصل، وعدم القدرة على الوصول إلى المعرفة بنجاح، وضعف مشاركة  -
المعلومات، ومشاكل فنیة وتقنیة، ونقص التدریب، وضعف التخطیط للنفقات 

  .) Makela&Zander );2016,Arslan &Kuscu ,2013( العامة
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حیث یصعب متابعة تقدم العاملین نحو الأھداف المرجوة ولمھام   الرقابة والمتابعة،ضعف -
 ، فیصعب اكتشاف الأخطاء، وتحدید Dulebohn & Hoch,(2017)العمل الیومیة 

مستویات الأداء الضعیف، والوقوف على مشكلات العمل الجماعي، ومدى الحاجة إلى 
، لذا فوجود نظام للمعرفة یوفر ھذه (Bonet & Salvador, 2017)موارد إضافیة 

 Avolio;المعلومات باستمرار بشكل موثوق ھو من ضروریات بناء قیادة افتراضیة فعالة 
et al., 2014) (Carter et al., 2015. 

عدم القدرة على نقل وتفسیر المشاعر، مما یعیق بناء سلبیات استخدام التكنولوجیا ومنھا؛  -
حفیزیة، بالإضافة إلى ضرورة مواكبة التطور التكنولوجي العلاقات والسلوكیات الت

 ,.Avolio et alللتقنیات المتخصصة مما یزید من الضغوط التي تواجھ ھؤلاء القادة 
2014).( 

  دور المنظمة الذكیة في دعم القیادة الافتراضیة
 العدیѧد  المنظمات الذكیة بأبعادھا المختلفة ترتبط بمفھوم القیادة الافتراضѧیة، حیѧث تѧوفر      

من الأدوات الداعمة لھا، وتھیئ بیئة العمل لتصبح القیادة الافتراضیة أكثѧر فعالیѧة، وتѧساعد علѧى            
  . الحد من الاثار السلبیة للتحدیات التي تقابلھا

فنجѧѧѧد أن المنظمѧѧѧة الذكیѧѧѧة تعتمѧѧѧد علѧѧѧى تقنیѧѧѧات المعلومѧѧѧات والاتѧѧѧصالات والأسѧѧѧالیب        
) et Westerman مالھѧѧѧѧѧѧѧا التكنولوجیѧѧѧѧѧѧѧة الحدیثѧѧѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧѧѧѧي إدارتھѧѧѧѧѧѧѧا وتطѧѧѧѧѧѧѧѧویر أع   

)2005,Quinn;2014,.al     عѧوأساس القیادة الافتراضیة ھو توافر مثل تلك التقنیات للتواصل م ،
 ,.Jawadi et al)(أعѧѧضاء الفѧѧرق المنتѧѧشرین جغرافیѧѧا، وتѧѧوجیھھم نحѧѧو الأھѧѧداف المطلوبѧѧة   

، ونقѧѧص ، ومѧѧن أسѧѧباب ضѧѧعف فعالیѧѧة القیѧѧادة الافتراضѧѧیة وجѧѧود المѧѧشاكل الفنیѧѧة والتقنیѧѧة    2013
 للتقنیѧѧѧات   مواكبѧѧѧة التطѧѧѧور التكنولѧѧѧوجي  ، وعѧѧѧدم ) Arslan &Kuscu,2016(التѧѧѧدریب

، ویستطیع القѧادة تفعیѧل عملیѧة الاتѧصال مѧن خѧلال القѧدرة        )(Avolio et al., 2014المتخصصة
على توصیل كم أكبر من المعلومات بѧشكل أكثѧر دقѧة، وإمكانیѧة تكѧرار عملیѧة الاتѧصال بѧسھولة،           

  .Gallenkamp et al.,2011)(لیب تفعیل عملیة الاتصال وكلھا تعتبر أسا

كما نجد أن إدارة المعرفة، والتعلم التنظیمي، والتعلم المستمر، ھي جوانѧب أساسѧیة فѧي           
;Vickers  & Matheson;2009,Schwaninger,2000; بنѧѧѧѧѧѧѧاء المنظمѧѧѧѧѧѧѧات الذكیѧѧѧѧѧѧѧة 

;2001,Matheson 2014,.et alSmilevski  )2015, .et alKahkha ; ب   وكلѧا جوانѧھ
، Larson &Makarius)2017(تѧѧدعم قѧѧدرة القѧѧادة الافتراضѧѧیین علѧѧى التعامѧѧل مѧѧع المعلومѧѧات  

، كمѧا نѧرى أن وجѧود نظѧام للمعرفѧة      Gallenkamp et al. (2011(وعلى تفعیل عملیة الاتصال
یوفر المعلومات عن الأداء، ومشكلات العمل باستمرار بشكل موثѧوق؛ ھѧو مѧن ضѧروریات بنѧاء          

 .Avolio et al., 2014) (Carter et al., 2015;ضیة فعالة قیادة افترا
 تولیѧد  كما أن وجود نظام ابتكاري بالمنظمة ھو أساس المنظمѧة الذكیѧة، فھѧو یھѧدف إلѧى      

، فالمنظمѧات  )  et alEl Haiba.,2020(أفكѧار جدیѧدة ومحاولѧة التغلѧب علѧى القیѧود الموجѧودة       
افة إلѧى اعتمادھѧا علѧى ثقافѧة الجѧدارة التѧي       ، بالإضGlynn, 1996( ѧ(الذكیة ھي منظمات مبتكѧرة  
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 وھѧѧو مѧѧا تطلبѧѧھ القیѧѧادة الافتراضѧѧیة التѧѧي تعتمѧѧد علѧѧى     )Chafer,2009(تѧѧشجیع الأفكѧѧار الجدیѧѧدة  
  .et al, Malhotra.) 2007(مستوى عال من الابتكار 

  ھذا بالإضافة إلѧى أن المنظمѧات الذكیѧة تعتمѧد بѧشكل أساسѧي علѧى أنمѧاط قیادیѧة معینѧة،                
ѧѧي الانمѧѧادة   ھѧѧة ذات قیѧѧي منظمѧѧة ھѧѧة الذكیѧѧد أن المنظمѧѧي، فنجѧѧل الافتراضѧѧة للعمѧѧة الفعالѧѧاط القیادی
أن المنظمة الذكیة تطبق السلوك التحѧویلي  ، بالإضافة إلى  ) et alBratianu. ,2006(تشاركیة،

  والتبѧѧѧادلي فѧѧѧي القیѧѧѧادة، وھѧѧѧي قѧѧѧادرة علѧѧѧى تمكѧѧѧین العѧѧѧاملین بأسѧѧѧالیب متطѧѧѧورة، وتمتلѧѧѧك فѧѧѧرق          
 وقѧѧѧدرة علѧѧѧى التغییѧѧѧر عالیѧѧѧة، بالإضѧѧѧافة إلѧѧѧى انتѧѧѧشار المعرفѧѧѧة بѧѧѧین أفرادھѧѧѧا          عمѧѧѧل متماسѧѧѧكة، 

(Sydanmaanlakka,2002)   يѧѧѧѧر فѧѧѧѧھ دور كبیѧѧѧѧادي لѧѧѧѧنمط قیѧѧѧѧاملین كѧѧѧѧین العѧѧѧѧث أن تمكѧѧѧѧحی ،  
تعزیѧѧز بنѧѧاء المنظمѧѧات الذكیѧѧة، وكѧѧذلك الѧѧنمط التحѧѧویلي یѧѧساھم فѧѧي دعѧѧم الѧѧتعلم التنظیمѧѧي وإدارة      

) Akay &عم قѧѧدرة المنظمѧѧة علѧѧى الابتكѧѧار     ، و یѧѧد) et alImran. ,2016(المعرفѧѧة 
)2017,Demirel،  

وتѧѧرى الباحثѧѧة أن المنظمѧѧة الذكیѧѧة بقѧѧدرتھا علѧѧى اسѧѧتیعاب التغیѧѧرات البیئیѧѧة، والتحѧѧرك     
بمرونѧѧѧة، واعتمѧѧѧاد الاسѧѧѧѧالیب التكنولوجیѧѧѧة المتطѧѧѧѧورة فѧѧѧي أداء أنѧѧѧѧشطتھا، وامتلاكھѧѧѧا والرؤیѧѧѧѧة      

ر، ھѧي بѧذلك تمتلѧك مقومѧات العمѧل الافتراضѧي،         الاستراتیجیة الواضحة، والثقافة الداعمة للابتكѧا     
وتوفر بیئة داعمة یمكن مѧن خلالھѧا دعѧم مھѧارات العѧاملین الرقمیѧة والافتراضѧیة، كمѧا أن سѧلوك           

التѧي تقѧدمھا   )المنѧافع (المنظمات الذكیة في التعامل مع البیئѧة یفѧرض علیھѧا الاسѧتفادة مѧن الفѧرص          
  .ض التكالیفالقیادة الافتراضیة من تحقیق المرونة، وتخفی

  :متغیرات الدراسة
تقوم الدراسة علѧى مجمѧوعتین مѧن المتغیѧرات الرئیѧسة، حیѧث تѧضم المجموعѧة الأولѧى                 
  قѧѧѧدرات المنظمѧѧѧة الذكیѧѧѧة، والمجموعѧѧѧة الثانیѧѧѧة تخѧѧѧتص بمتغیѧѧѧرات مھѧѧѧارات القیѧѧѧادة الافتراضѧѧѧیة،  

  :كما یلي
الاستراتیجیة،  القدرات قدرات المنظمة الذكیة؛ )متغیر مستقل: (المجموعة الأولى -١

Al-الرؤیة الاستراتیجیة، إدارة المعرفة، ثقافة الجدارة، المصیر المشترك، التحفیز الداعم 
;2015,.et alCĂLIN ; 2016. et alKasasbeh  

).2002, Albrecht;2009,Mark ; 2013,Maponya;2014,Nafei (  
  وتѧѧѧم الاعتمѧѧѧاد فѧѧѧي   : مھѧѧѧارات القیѧѧѧادة الافتراضѧѧѧیة   )متغیѧѧѧر تѧѧѧابع : (المجموعѧѧѧة الثانیѧѧѧة  -٢

) Kuscu & (تحدیѧѧѧѧد ھѧѧѧѧذه المجموعѧѧѧѧة مѧѧѧѧن المتغیѧѧѧѧرات علѧѧѧѧى دراسѧѧѧѧة كѧѧѧѧل مѧѧѧѧن      
2006,Snyder& Duarte;2016,Arslan وجيѧѧل التكنولѧѧالتواص ،et ,Newman (

)2005, Kelley; 2020,.al ( ، ةѧѧѧѧاء الثقѧѧѧѧبن ) 2014(Taylor سیقѧѧѧѧوتن ، 
   Larson & Makarius)2017 (المعلومات
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صمیم نموذج یوضح المتغیرات التي تقوم علیھا الدراسة المیدانیة في ضوء ما تقدم، تم ت
القدرات التكنولوجیة، وإدارة المعرفة، والرؤیة الاستراتیجیة، (قدرات المنظمة الذكیة : وھي

التواصل (، ومھارات القیادة الافتراضیة )وثقافة الجدارة، والتحفیز الداعم، والمصیر المشترك
  : ، كما یأتي)، وتنسیق المعلوماتالتكنولوجي، وبناء الثقة

  
  

  
  

                                                    
  
  
  
  
  
  

  نموذج الدراسة): ١(شكل 
 

فقد  یعاني العالم بأكملھ في الوقت الحالي من أزمة انتشار فیروس كرونا المستجد،
لى التحول للعمل عن بُعد لضمان وجدت المؤسسات التعلیمیة نفسھا بشكل مفاجئ مجبرة ع

التواصل بین عناصرھا، وتجنب توقف عملیة التعلیم؛ باستخدام شبكة الانترنت، والھواتف 
 .Yulia,2020)(الذكیة، والحواسب 

أكدت وزارة التعلیم العالي المصریة من خلال استقصاء أجرتھ لبحث بعض القضایا 
أعضاء ھیئة التدریس ، أن نسبة تقبل )١(وناعن موقف التعلیم العالي في ظل أزمة فیروس كر

٪ ، أما عن نسبة رضاھم عن مستوى الدعم ١٩٫٠٢لفكرة التعلیم عن بُعد كانت ضئیلة فكانت  
حیث أن  ٪،٤٩٫٤١الفني المقدم من مؤسساتھم خلال فترات استمرار الدراسة عن بُعد كانت 

لوسائل التكنولوجیة ٪ من المحاضرین غیر مدربین على استخدام ا22.40ھناك نسبة 
كما أشارت كانت نسبة رضائھم عن حجم الأعباء اكدوا على سوء شبكات الانترنت،  ٪24.30،و

  .٪ على التوالي٦٫٨٠التدریسیة عبر الإنترنت ضئیلة فكانت 

                                                
 . المركز الإعلامي لوزارة التعلیم العالي–) ١(

  
  
  
  
  
  

  الفرض الثاني
  

  

  الفرض الاول                                      
  
  
  

  لمتغیر المستقلا
   قدرات المنظمة الذكیة

  
  
  
  
  
  
  

 لرؤیة الاستراتیجیةا

 القدرات التكنولوجیة 

 التحفیز الداعم

 المصیر المشترك 
عضو ھیئة (الدرجة الوظیفیة 

 )عضو ھیئة معاونة- التدریس

 دارة المعرفةإ

 ثقافة الجدارة 

  المتغیر التابع
  قدرات القیادة الافتراضیة

  التواصل التكنولوجي-
  بناء الثقة-
  تنسیق المعلومات-
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  :، كان من نتائجھا الاتي)٢ملحق (ومن خلال دراسة استطلاعیة قامت بھا الباحثة 

، ١٩لعمل الافتراضي أثناء التعامل مع تداعیات أزمة كوفید تم الاعتماد بشكل كبیر على ا -
ولكن أسالیب التواصل لم تكن فعالة بالشكل المطلوب، فعملیة التواصل بین القیادات 

 :بعضھا البعض، وبین القیادات وفرقھا المختلفة شابھا الكثیر من المعوقات، منھا ما یأتي

 عدم تدفق المعلومات بشكل سریع.  

  على إبقاء المعلومات المتداولة أمنةعدم القدرة . 

  ضعف مستوى رضا أعضاء ھیئة التدریس، والھیئة المعاونة؛ حول عملیة العمل عن
 .بُعد

كما لم یكن ھناك توجھ جاد لدى قیادات الجامعة نحو التحول الذكي للجامعات، حیث نجد  -
 :أن

 ستباقیة؛ ولكنھا كانت رد لم تكن الخطوات الإداریة التي تم اتخاذھا لتجاوز ھذه الازمة ا
فعل، ولم تھدف إلى استغلال ما افرزتھ الازمة من فرص، ولم تكن تلك الخطوات فعالة 

 .في مواجھة تھدیدات تلك الازمة بالشكل المطلوب
 ضعف المستوى التقني والفني التي تعتمد علیھ الجامعات الحكومیة. 

 ادرة على التعامل مع وسائل قصور الإمكانیات المادیة والتكنولوجیة والبشریة الق
 .الاتصال الحدیثة بالجامعة

 ضعف الشفافیة حول التوجھات الاستراتیجیة للجامعة. 
 لم یتم اعتماد الأسالیب الإداریة وبرامج التدریب والتحفیز الداعمة للتوجھ الذكي للجامعة.  

 لا یوجد ثقافة تشجع على الابتكار وتكافئ المبدع . 
 واعد المعمول بھاضعف مرونة الأنظمة والق. 

  قصور في أنظمة رصد المعرفة من مصادرھا المختلفة، ونشر واستغلال وتوظیف تلك
 .المعرفة

لذا فالجامعات محل الدراسة أمام تحدي یفرض علیھا التحول إلى جامعات ذكیة، فلیس 
 لم یعد ھذا ما یضمن لھا البقاء فقط، ولكن أیضاً یحقق التمیز، فالانتقال إلى المنظمات الذكیة

  .تحولاً اختیاریاً، أو تفاخراً تقنیاً، بل ھو أمر تفرضھ متطلبات الواقع ولا بدیل عنھ في المستقبل
ومن خلال ما سبق یمكن صیاغة مشكلة الدراسة في وجود قصور في إدراك أھمیة 
تحول الجامعات الحكومیة المصریة إلى جامعات ذكیة؛ ولدورھا الداعم لمھارات القیادیة 

راضیة التي تعتمد علیھا الأنظمة التعلیمیة في ظل أزمة جائحة كرونا وكمطلب أساسي الافت
  :ویمكن صیاغة مشكلة الدراسة من خلال مجموعة من التساؤلات، كما یأتي. لعملیات التطویر
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التواصѧѧل (مѧا مѧѧدى إدراك أعѧѧضاء ھیئѧѧة التѧѧدریس ومعѧاونیھم لمھѧѧارات القیѧѧادة الافتراضѧѧیة     - ١
بالجامعѧѧات الخاضѧѧعة للدراسѧѧة، وھѧѧل یختلѧѧف   ) تنѧѧسیق المعلومѧѧات -ثقѧѧة بنѧѧاء ال-التكنولѧѧوجي

 ھیئѧѧة -ھیئѧѧة تѧѧدریس (مѧѧستوى ادراكھѧѧم لتلѧѧك المھѧѧارات وفقѧѧا لاخѧѧتلاف الدرجѧѧة الوظیفیѧѧة       
 ؟ )معاونة

-الرؤیѧة الاسѧتراتیجیة الواضѧحة   -القѧدرات التكنولوجیѧة  (ما ھو دور قدرات المنظمѧة الذكیѧة       - ٢
فѧѧي دعѧѧم قѧѧدرات القیѧѧادة   ) التحفیѧѧز الѧѧداعم -ر المѧѧشتركالمѧѧصی-ثقافѧѧة الجѧѧدارة -إدارة المعرفѧѧة

فѧي الجامعѧات الحكومیѧة    ) تنѧسیق المعلومѧات   - بناء الثقѧة   -التواصل التكنولوجي (الافتراضیة  
 المصریة محل الدراسة؟

 

  :یھدف البحث الحالي إلى تحقیق عدد من الأھداف الاتیة
التواصل ( لمھارات القیادة الافتراضیة ما مدى إدراك أعضاء ھیئة التدریس ومعاونیھم -١

في الجامعات الحكومیة المصریة محل ) تنسیق المعلومات- بناء الثقة-التكنولوجي 
الدراسة، وتحدید مدى اختلاف مستوى ادراكھم لتلك المھارات وفقاً لاختلاف الدرجة 

 ).ھیئة معاونة- ھیئة تدریس(الوظیفیة 
الرؤیة -القدرات التكنولوجیة( المنظمة الذكیة تحدید طبیعة ونوع العلاقة بین قدرات -٢

ومھارات ) التحفیز الداعم-المصیر المشترك-ثقافة الجدارة- إدارة المعرفة- الاستراتیجیة 
في ) تنسیق المعلومات-  بناء الثقة-التواصل التكنولوجي الفعال(القیادة الافتراضیة 

 .الجامعات الحكومیة المصریة محل الدراسة
طة تنفیذیة في صورة مجموعة من المحاور والإجراءات الأساسیة الآزمة تقدم الدراسة خ -٣

لتحویل الجامعات المصریة إلى منظمات ذكیة كأساس لدعم مھارات القیادة الافتراضیة في 
  .الجامعات الحكومیة المصریة

 

  :یمكن صیاغة فروض الدراسة كما یأتي
 إدراك مفردات العینة لمھارات القیادة  لا یوجد اختلاف جوھري بین:الفرض الأول

)  ھیئة معاونة-ھیئة تدریس(الافتراضیة وفقا لاختلاف الدرجة الوظیفیة 
  .بالجامعات المصریة الحكومیة الخاضعة للدراسة

القدرات (لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین قدرات المنظمات الذكیة : الفرض الثاني
 –ثقافة الجدارة–إدارة المعرفة - جیة الواضحة الرؤیة الاستراتی- التكنولوجیة

، ومھارات القیادة الافتراضیة ) أنظمة التحفیز الداعمة-المصیر المشترك
في الجامعات  ) وتنسیق المعلومات- وبناء الثقة -التواصل التكنولوجي(

  .المصریة الحكومیة الخاضعة للدراسة
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 

ق بدراسة اتجاھات أعضاء ھیئة التدریس ومعاونیھم في نظراً لأن الدراسة الحالیة تتعل
القدرات التكنولوجیة، والرؤیة (الجامعات الحكومیة المصریة نحو أبعاد المنظمة الذكیة 

وقدرات ، )الاستراتیجیة، وإدارة المعرفة، وثقافة الجدارة، والمصیر المشترك، والتحفیز الداعم
، فقد تقرر استخدام )، وبناء الثقة، وتنسیق المعلوماتالتواصل التكنولوجي(القیادة الافتراضیة 

المنھج الوصفي في ھذه الدراسة، وذلك بغرض وصف الخصائص والمتغیرات الخاصة بمشكلة 
  .الدراسة، وكذا العلاقات والاختلافات بین تلك المتغیرات

 

- أستاذ مساعد-أستاذ(یشمل مجتمع البحث جمیع أعضاء ھیئة التدریس والھیئة المعاونة 
 جامعة موزعة ٢٧وعددھا ) ١ (في الجامعات الحكومیة في مصر)  معید-مدرس مساعد-مدرس

 فھي :وتم اختیار تلك الفئة للأسباب التالیة). ٣(جغرافیا على جمیع أنحاء الجمھوریة ملحق 
دمة التعلیمیة، الأكثر إدراكاً وارتباطاً بمتغیرات الدراسة؛ وھي الركیزة الأساسیة في تقدیم الخ

وھي الفئة الأكثر احتیاجا إلي نظم للمعرفة والاتصالات الفعالة؛ وخاصة في ظل التغیرات التي 
تطرأ على العملیة التعلیمیة في تلك الفترة المعد عنھا الدراسة، وكونھم بالخط الامامي في التعامل 

اه المطلوب فتزداد أھمیة تلك مع طلابھم یضیف علیھم مسؤولیة توجیھ العملیة التعلیمیة في الاتج
القاھرة، الإسكندریة، : الفئة ، وقد قامت الباحثة بتحدید عدد تسع جامعات لسحب العینة منھا، ھي

أسیوط، طنطا، الزقازیق، المنوفیة، قناة السویس، كفر الشیخ، أسوان، في ضوء توافر مجموعة 
  : من الاعتبارات، ھي

من % ٥٠ة المعاونة في تلك المجموعة تعدى أن مجموع أعضاء ھیئة التدریس والھیئ -
 . العدد الإجمالي

البعد الجغرافي؛ فالتوزیع الجغرافي لھذه المجموعة یمثل إلى حد ما التوزیع  روعي -
 الجغرافي الفعلي للجامعات المصریة

تاریخ إنشائھا (كما روعي البعد الزمني؛ حیث شملت ھذه المجموعة على جامعات عریقة  -
، وجامعات )عاما٥٠ً عاماً وأقل من ٢٠من(وجامعات متوسطة النشأة )  عاما٥٠تعدى 
 ).  عاما٢٠ًأقل من (حدیثة 

، )غیر ھادفة إلى الربح(أن جمیع الجامعات الحكومیة المصریة تعمل تحت نفس التوجھ  -
ویوجھ أعمالھا ویشرف علیھا وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي، ویحكم أعمالھا نفس 

 .)٢ (القانون

                                                
 منشآت التعلیم العالي التي لا تھدف للربح وتحصل على تمویلھا من الموازنة ھي: ت الحكومیة الجامعا–) ١(

 .العامة للدولة، وھدفھا الوحید والرئیسي خدمة العملیة التعلیمیة
  http://www.du.edu.eg/files قانون تنظیم الجامعات ولائحتھ التنفیذیة –) ٢(
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، )الآداب- التجارة(في كل جامعة؛ تمثل الكلیات النظریة أربع كلیات وتم الاعتماد على 
لتطبیق الدراسة علیھا، فبذلك نتفادى احتمالات عدم تمثیل ) الھندسة-الطب (والكلیات العملیة 

  .البیانات لمجتمع الدراسة، وإمكانیة تعمیم النتائج

  شاؤھاالجامعات محل الدراسة وتاریخ إن): ١(جدول 

ھیئة   التوع الزمني  تاریخ النشأة  الجامعة  م
  التدریس

الھیئة 
  الإجمالي  المعاونة

  ١٣٧٤٢  ٥١١٢  ٨٦٣٠  ١٩٠٨  القاھرة  ١

  ٧٢٣٢  ٢٩٠٠  ٤٣٣٢  ١٩٤٢  الإسكندریة  ٢

  ١٩٥٦  أسیوط  ٣

   عام٥٠أكبر من 

٤٢٢٩  ١٧٣٨  ٢٤٩١  

  ٤٥٤٠  ٢٠٥٠  ٢٤٩٠  ١٩٧٢  طنطا  ٤

  ٦١٨٨  ٢١٩٥  ٣٩٩٣  ١٩٧٤  قازیقالز  ٥

  ٣٧٨٨  ١٥٢٠  ٢٢٦٨  ١٩٧٦  المنوفیة  ٦

  ١٩٧٦  قناة السویس  ٧

ما بین العشرین عاماً 
  والخمسین

٢٦٩٠  ١٠٣٠  ١٦٦٠  

  ١٣٥٦  ٥٩٣  ٧٦٣  ٢٠٠٧  كفر الشیخ  ٨

  ٢٠١٢  اسوان  ٩
  أقل من عشرین عاماً

١٢٥٨  ٦٣٠  ٦٢٨  

  ٤٥٠٢٣  ١٧٧٦٨  ٢٧٢٥٥      الإجمالي

  م،٢٠١٩ الدوریة الموقع الرسمي لوزارة التعلیم العالي، النشرة: المصدر
 

ونظرا لضخامة حجم مجتمع الدراسة، وصعوبة الوصول لكل مفرداتھ فتم الاعتماد على 
  : أسلوب العینات لجمع البیانات اللازمة للدراسة المیدانیة بالاعتماد على المعادلة التالیة

  

  
  

  : حیث أن
  حجم العینة= ع 

  ١٫٩٦= وھي % ٩٥الثقةالدرجة المعیاریة المقابلة لدرجة = ت 
 %٥٠= نسبة الفشل = نسبة النجاح في التوزیع ومن ثم فإن نسبة النجاح = ف 

Δ =  ٥= نسبة الخطأ المسموح بھ%  
  ٤٥٠٢٣حجم المجتمع = ن 

  )ف -١(ف×ن×٢ت
 

Δف-١( ف ٢ت+ ن ٢ ( 
 =ع 
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  :وباستخدام المعادلة السابقة یتضح أن حجم العینة

  
  توزیع مفردات العینة): ٢(جدول 

  ةالھیئة المعاون  ھیئة التدریس

  العدد   الجامعة  م

  الكلي
عدد المفردات 

  **العینة في
العدد 
  الكلي

  عدد المفردات 

  **في العینة 

الوزن   الإجمالي
  النسبي

عدد 
  الاستمارات

لكل 
  ***جامعة

  ١٣٩  ٠٫٣١  ١٣٧٤٢  ٥٠  ٥١١٢  ٨٨  ٨٦٣٠  القاھرة  ١

  ٧٢  ٠٫١٦  ٧٢٣٢  ٢٨  ٢٩٠٠  ٤٤  ٤٣٣٢  الإسكندریة  ٢

  ٤١  ٠٫٠٩  ٤٢٢٩  ١٧  ١٧٣٨  ٢٥  ٢٤٩١  أسیوط  ٣

  ٤٦  ٠٫١  ٤٥٤٠  ٢١  ٢٠٥٠  ٢٥  ٢٤٩٠  طنطا  ٤

  ٦٣  ٠٫١٤  ٦١٨٨  ٢٢  ٢١٩٥  ٤١  ٣٩٩٣  الزقازیق  ٥

  ٣٧  ٠٫٠٨  ٣٧٨٨  ١٥  ١٥٢٠  ٢٢  ٢٢٦٨  المنوفیة  ٦

  ٢٦  ٠٫٠٦  ٢٦٩٠  ١٠  ١٠٣٠  ١٦  ١٦٦٠  قناة السویس  ٧

  ١٤  ٠٫٠٣  ١٣٥٦  ٥  ٥٩٣  ٩  ٧٦٣  كفر الشیخ  ٨

  ١٢  ٠٫٠٣  ١٢٥٨  ٧  ٦٣٠  ٥  ٦٢٨  اسوان  ٩

  ٤٥٠    ٤٥٠٢٣  ١٧٥  ١٧٧٦٨  ٢٧٥  ٢٧٢٥٥  يالإجمال

  .  النسبة من الإجمالي لكل فئة، والاعداد الواردة بالجدول تم تقریبھا لأقرب عدد صحیح*

الوزن النسبي لعدد أعضاء ھیئة التدریس والھیئة = عدد الاستمارات الموزعة على كل جامعة * *
  ٤٥٠*المعاونة بالنسبة للعدد الإجمالي 

الوزن النسبي لعدد ھذه الفئة بالنسبة لأجمالي العدد =ات لكل فئة في كل جامعة عدد الاستمار*** 
  عدد الاستمارات الموزعة لكل جامعة* بالجامعة 

 مفردة لتفادي ارتفاع نسبة عدم الرد، ٤٥٠وتمت زیادة عدد مفردات العینة إلى 
 الفئات المستھدفة، كما للعینات، تم توزیع العینة على) طریقة النسب(وبتطبیق الطریقة البسیطة 

  ). ٢(في جدول 

 استمارة صالحة للتحلیل ٣٩٥وبعد زیارات التذكیر، والمكالمات الھاتفیة؛ تم جمع 
أعضاء ھیئة معاونة، ) ١٦٢(  أعضاء ھیئة تدریس،233)( ، منھا عدد %)٨٨(بمعدل ردود 

  .بالجامعات الخاضعة للدراسة
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 

  : خلال عدد من الاعتبارات التي یمكن عرضھا على النحو الآتيتستمد الدراسة أھمیتھا من
الفترة المعد عنھا الدراسة، وطبیعة الازمة التي تمر بھا المنظمات كافة خاصة التعلیمیة  -

 تحدیات صعبة یجب دراستھا وتوضیح سُبل التغلب ١٩منھا؛ حیث أظھرت أزمة كوفید 
ب الإشارة إلیھا وإظھارھا، وتوضیح علیھا، كما أفرزت عن العدید من الفرص التي یج

 . كیف یمكن استغلالھا
اتجاه الحكومة المصریة إلى التحول الرقمي للمنظمات یعد فرصة كبیرة یجب استغلالھا،  -

لدعم التحول الذكي للجامعات لتكون قادرة على مواكبة التغیرات البیئیة؛ والتي بدورھا 
دیثة التي لھا أثراً واضحاً على مستویات تكون داعمة للعدید من الأسالیب الإداریة الح

 .الجودة والأداء وتحقیق الاستدامة
القدرات التكنولوجیة، (تھدف الدراسة الحالة إلى توضیح علاقة قدرات المنظمة الذكیة  -

والرؤیة الاستراتیجیة الواضحة، وإدارة المعرفة، وثقافة الجدارة، والمصیر المشترك، 
التواصل التكنولوجي، وبناء الثقة، وتنسیق (لقیادة الافتراضیة بمھارات ا) والتحفیز الداعم

، حیث قدمت نموذجاً من العلاقات التي لم یتم دراستھا بشكل متكامل؛ في أي ) المعلومات
 .في حدود علم الباحثة–دراسة عربیة أو أجنبیة 

لیم في تأتي أھمیة الدراسة من أھمیة الجامعات الحكومیة بمصر، باعتبارھا قاطرة التع -
مصر، وأن أي تطویر یطرأ على ھذا القطاع سینعكس إیجابیاً على جمیع قطاعات الدولة 

 .  الخ. الصناعیة، والخدمیة، والعلمیة
 

البیانات الثانویة والبیانات الأولیة، حیث تم : نوعین من البیانات؛ ھماتعتمد الدراسة على 
نویة من المراجع والدوریات المحلیة والعالمیة وبعض الأدلة، أما النوع الثاني جمع البیانات الثا

ھو البیانات الأولیة فقد تم جمعھا من المستقصي منھم في الدراسة المیدانیة باستخدام أسلوب 
توجھ  )١ملحق(سیة على تصمیم قائمة استقصاء الاستقصاء، فقد اعتمدت الباحثة بصفة اسا

، وقد اشتملت على خمس یس ومعاونیھم بالجامعات الخاضعة للدراسةلأعضاء ھیئة التدر
صفحات، حیث تم تخصیص الصفحة الأولى لتوضیح عنوان الدراسة وأھمیتھا وطلب التعاون 

،  ثلاث أسئلة رئیسةفي استیفاء بیانات الاستقصاء، أما الصفحات الأخرى فقد اشتملت على
،أما )عضو ھیئة معاونة- عضو ھیئة تدریس (فخصص السؤال الأول لقیاس الدرجة الوظیفیة

فركز على قیاس توجھات المستقصي منھم حول قدرات المنظمة الذكیة ) عبارة٤٠(السؤال الثاني
القدرات التكنولوجیة، والرؤیة الاستراتیجیة، وإدارة المعرفة، وثقافة الجدارة، والمصیر (

فخصص لقیاس تقیم المستقصي ) ارة عب٢٦(أما السؤال الثالث ، )المشترك، والتحفیز الداعم
  ).التواصل التكنولوجي ،و بناء الثقة، وتنسیق المعلومات(منھم لمھارات قیاداتھم الافتراضیة

وتجدر الإشارة إلى أن قائمة الاستقصاء تم تصمیمھا الكترونیاً وإرسالھا ومتابعتھا  -
لزیارات القصیرة باستخدام مواقع التواصل الاجتماعي المختلفة، كما تمت المتابعة با

 .والمكالمات التلفونیة
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  :تحلیل الاعتمادیة والصلاحیة لمقاییس الدراسة
 Alpha Correlationأسѧѧѧѧلوب معامѧѧѧѧل الارتبѧѧѧѧاط ألفѧѧѧѧا اعتمѧѧѧѧدت الدراسѧѧѧѧة علѧѧѧѧى 

Coefficient     ارѧѧعة للاختبѧѧاییس الخاضѧѧات المقѧѧین محتویѧѧداخلي بѧѧق الѧѧة التناسѧѧیم درجѧѧد  لتقیѧѧوق ،
تغیѧرات الخاضѧعة لاختبѧار المѧصداقیة الѧذي یحѧصل علѧى معامѧل         تقرر اسѧتبعاد أي متغیѧر مѧن الم       

، )٢٠٠٧إدریѧس،  (٠٫٣٠ارتباط إجمالي بینھ وبین المتغیرات الأخرى فѧي نفѧس المقیѧاس أقѧل مѧن            
وتم تطبیقھ على كل من مقیاس المنظمة الذكیة ومقیاس القیادة الافتراضیة وذلѧك بѧصورة إجمالیѧة        

من المجموعات التي تكون كل مقیѧاس علѧى   ) متغیرات (للمقیاس الواحد ككل ولكل مجموعة بنود  
 ,tech2) (بالنѧسبة لمقیѧاس المنظمѧة الذكیѧة    ، وطبقاً للمعیار السابق تم حذف بعѧض العبѧارات   حدة

tech7, Vision1, know1, know5, cult6, Mot5, Fate4    ذفѧѧم حѧѧذلك تѧѧوك ، 
راضѧیة، وتѧم إعѧادة الاختبѧار      بالنسبة لمقیѧاس القیѧادة الافت  Coord4،( trust7, Com6(العبارات

 وذلѧك وفقѧاً   0.60لجمیع المتغیرات أعلى من الحد الأدنى المقبول )α(الفا كرونباخلیصبح  معامل   
؛ )٤(،والجѧدول  )٣(لمستویات تحلیل الاعتمادیة في العلوم الاجتماعیة، كما ھو موضѧح بالجѧدول      

  .لداخلي بین محتویاتھاوھذ یدل على أن أدوات البحث تتمتع بدرجة عالیة من الاتساق ا
أمѧѧا بالنѧѧسبة لѧѧصلاحیة مقѧѧاییس الدراسѧѧة؛ فقѧѧد تѧѧم الاعتمѧѧاد علѧѧى أسѧѧلوب التحلیѧѧل العѧѧاملي      

 ، وفѧѧي ضѧѧوء ML بطریقѧѧة الاحتمѧѧالات الكبѧѧرى Amos20، باسѧѧتخدام برنѧѧامج CFAالتوكیѧѧدي 
           ѧصفوفة المفترضѧل والمѧي التحلیѧن  افتراض التطابق بین مصفوفة التغاییر للمتغیرات الداخلة فѧة م

قبل النمѧوذج ینѧتج العدیѧد مѧن المؤشѧرات الدالѧة علѧى جѧودة ھѧذه المطابقѧة، والتѧي یѧتم فѧي ضѧوئھا                
قبول النموذج المفترض للبیانات أو رفضھ وبناءً على الأساس النظري والدراسات السابقة، حیث        

فتراضѧیة،  تم إجراء التحلیل العاملي التوكیѧدي لمقیѧاس المنظمѧة الذكیѧة، وكѧذلك لمقیѧاس القیѧادة الا              
الѧѧصدق - لتقیѧѧیم صѧѧلاحیة نمѧѧوذج القیѧѧاسConvergent Validityباسѧѧتخدام الѧѧصدق التقѧѧاربي و

) ٣( الѧѧذي یقѧѧیس درجѧѧة التوافѧѧق بѧѧین الفقѧѧرات التѧѧي تقیѧѧیس العامѧѧل، حیѧѧث یوضѧѧح جѧѧدول   –البنѧѧائي
الخѧѧاص بعѧѧرض )٤(الخѧѧاص بعѧѧرض نتѧѧائج اختبѧѧار الѧѧصلاحیة لمقیѧѧاس المنظمѧѧة الذكیѧѧة، وجѧѧدول  

، 0.7 لجمیѧع الفقѧرات أكبѧر مѧن     SLFالافتراضѧیة؛ أن قѧیم الاشѧباع    ر صѧلاحیة القیѧادة     نتائج اختبѧا  
  لجمیѧع  AVE (Average Variance  Extracted(كمѧا أن قѧیم متوسѧط التبѧاین المѧستخلص      

 Composite (CR) ، كما أن قیم مؤشر المصداقیة المركب0.5أعلى من ) العوامل(المتغیرات 
Reliability ѧѧѧع المتغیѧѧѧن    لجمیѧѧѧى مѧѧѧصدق   0.7رات أعلѧѧѧع بالѧѧѧة تتمتѧѧѧي أن أداة الدراسѧѧѧا یعنѧѧѧمم ،

  :وكانت النتائج لكل من المقیاسین كما یأتي. (Hair et al,2010)التقاربي 
 تѧѧѧم التعѧѧѧدیل مѧѧѧن خѧѧѧلال فحѧѧѧص البѧѧѧواقي ومؤشѧѧѧرات التعѧѧѧدیل       :مقیѧѧѧاس المنظمѧѧѧة الذكیѧѧѧة   -

Modification indices     امجѧا برنѧي یتیحھѧالت AMOS   ي الاعتѧذ فѧع الأخѧب    مѧار الجانѧب
 ,tech8(النظѧري والمنطقѧѧي فѧѧي التأكѧد مѧѧن صѧѧحة التعѧدیل، و تѧѧم حѧѧذف بعѧض العبѧѧارات      

know4, cult2, Fate5(  اѧاملین ھمѧكما تم دمج ع ،)  دارةѧة الجѧداعم  -ثقافѧز الѧي  )  والتحفیѧف
، وتѧم  )٠٫٩٠(وذلѧك لتخطѧي نѧسبة التبѧاین المѧشترك بینھمѧا        ) الثقافѧة التحفیزیѧة   (عامل واحѧد    
أن مؤشѧرات جѧودة مطابقѧة النمѧوذج     ) ٣(ر وكانت النتائج كما یعرضھا جدول      إعادة الاختبا 

، وبلغѧѧѧѧѧѧѧѧت مؤشѧѧѧѧѧѧѧѧرات جѧѧѧѧѧѧѧѧودة   CMIND/DF=1.203<5فѧѧѧѧѧѧѧѧي الحѧѧѧѧѧѧѧѧدود المقبولѧѧѧѧѧѧѧѧة   
 وھѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧي مقاربѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة للواحѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧد  CFI=0.964,NFI=0.821 (GFI=0.755,(المطابقѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة

 0.1، وبلѧѧѧѧѧغ الجѧѧѧѧذر التربیعѧѧѧѧѧي لمتوسѧѧѧѧط الخطѧѧѧѧѧأ التقریبѧѧѧѧѧي   )الملاءمѧѧѧѧѧة التامѧѧѧѧة (الѧѧѧѧصحیح 
RMSEA=0.051<    ذلكѧѧصفر، وبѧѧن الѧѧة مѧѧي قریبѧѧة      وھѧѧة الذكیѧѧاس المنظمѧѧبح مقیѧѧأص



 

 ٧٨٠  
 

 
  

 
 

ملائما للاعتماد علیھ في الأسالیب التحلیلیة التالیة؛ لقیاس بنیة مكونة من خمسة      ) عبارة29(
 .عوامل فقط بدلاً من ستة عوامل

  .نتائج أسالیب تحلیل الاعتمادیة والصلاحیة لمقیاس المنظمة الذكیة): ٣(جدول 
 مقیاس المنظمة عناصر  

  α SLF  AVE  CR  Model fit الذكیة

  0.93  0.64    0.925  القدرات التكنولوجیة: اولاً
1  tech1  .777  
2  tech3  .801  
3  tech4  .769  
4  tech5  .755  
5  tech6  .768  
6 tech9  .908  
7 tech10  

  

.805  

    

  0.94  0.79    0.905  الرؤیة الاستراتیجیة :ثانیا
٨  Vision2  .840  
٩  Vision3  867.  

١٠  Vision4  .930  
١١  Vision5  

  

.922  

    

  0.93  0.71    0.932 إدارة المعرفة: ثالثا
١٢  know3  .916  
١٣  know8  .800  
١٤  know9  .957  
١٥  know10  .802  
١٦  know7  .786  
١٧  know11  

  

.759  

    

  0.95  0.74      الثقافة والتحفیز: رابعاً  
   0.926 الثقافة   
١٨  cult2  .860  
١٩  cult3  .860  
٢٠  cult4  .863  
٢١  cult5  

  

.862  
   0.876 لتحفیزا  
٢٢  Mot2  .854  
٢٣  Mot3  .835  
٢٤  Mot4  

  

.883  

  

  0.90  0.66    0.900  المصیر المشترك: خامساً  
٢٥  Fate1  .859  
٢٦  Fate2  .861  
٢٧  Fate3  .878  
٢٨  Fate6  .719  
٢٩  Fate7  

  

.732  

    

Chi-square = 
434.110 
CFI=0.964 
NFI=0.821 
RMSEA=0.051 
GFI=0.755 
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فتراضیة من خلال فحص البواقي  تم تعدیل مقیاس القیادة الا:مقیاس القیادة الافتراضیة -
 مع الأخذ في AMOS التي یتیحھا برنامج Modification Indicesومؤشرات التعدیل

الاعتبار الجانب النظري والمنطقي في التأكد من صحة التعدیل، و تم حذف عبارتین 
)trust2,Coord2( وتم إعادة الاختبار وكانت النتائج كما یعرضھا جدول ،)أن ) 4

، وبلغت CMIND/DF=1.255<5 جودة مطابقة النموذج في الحدود المقبولة المؤشرات
 وھي مقاربة CFI=0.961,NFI=0.835 (GFI=0.800,(مؤشرات جودة المطابقة

 0.1، وبلغ الجذر التربیعي لمتوسط الخطأ التقریبي)الملاءمة التامة (للواحد الصحیح 
RMSEA=0.057<تراض أن مقیاس القیادة  وھي قریبة من الصفر، وھذا یبین صحة اف

 .عبارة یقیس بنیة مكونة من ثلاثة عوامل٢١الافتراضیة المكون من 

  .نتائج أسالیب تحلیل الاعتمادیة والصلاحیة لمقیاس القیادة الافتراضیة): ٤(جدول 
 - 

   
  عناصر مقیاس 
 القیادة الافتراضیة

α SLF  CR  AVE  Model fit  

 0.58  0.93    0.932  التواصل التكنولوجي: اولاً
1  Com1  746.  
2  Com2  .701  
3  Com3  .761  
4  Com4  .765  
5  Com5  .784  
6 Com7  .785  
7 Com8  .751  
8 Com9  .746  
9 Com10  

  

.779  

    

  0.65  0.92    0.914  الثقة: ثانیا  
10  trust1  .805  
11  trust3  .823  
12  trust4  .794  
13  trust5  .819  
14  trust6  .827  
15  trust8  

  

.747  

    

  0.71  0.94    0.903  تنسیق المعلومات: ثالثا

CFI=0.961 
,NFI=0.835 
GFI=0.800 
Chi-square 
= 232.134 
RMSEA= 
0.057 
 

  

16  Coord1  .821  
17  Coord3  .837  
18  Coord5  .878  
19  Coord6  .858  
20  Coord7  .818  
21  Coord8  

  

.841  
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 :الإحصاء الوصفي لمتغیرات الدراسة: ثالثاً
حیث یتناول الجزء التالي عرض ومناقشة قیم المتوسط الحسابي كأحد أسالیب 

 الدریس والھیئة المعاونة الإحصاء الوصفي التي تعبر عن تقدیرات واتجاھات أعضاء ھیئة
توصیف ) ٥(للدراسة نحو متغیرات الدراسة؛ حیث یعرض جدولالخاضعة بالجامعات الحكومیة 

 الرؤیة - القدرات التكنولوجیة(نحو تطبیق أبعاد المنظمة الذكیةمفردات الدراسة تقدیرات 
، وكذلك نحو ) المصیر المشترك- الثقافة التحفیزیة - إدارة المعرفة-الاستراتیجیة الواضحة

بالجامعات ) التواصل التكنولوجي، بناء الثقة، تنسیق المعلومات(مھارات القیادة الافتراضیة 
 :كالاتيالحكومیة المصریة الخاضعة للدراسة، 

 
   التوصیف الاحصائي لمتغیرات الدراسة:)٥(جدول 

المتوسط   المتغیــــــــرات  م
  الحسابي

  ٢٫٩  القدرات التكنولوجیة  ١

  ٢٫٨  یة الاستراتیجیةالرؤ  ٢

  ٢٫٦  إدارة المعرفة  ٣

  ٣٫٠  الثقافة التحفیزیة  ٤

  ٣٫٢  المصیر المشترك  ٥

  ٢٫٩  المنظمة الذكیة  

  ٢٫٧  التواصل التكنولوجي ١

  ٢٫٣  بناء الثقة ٢

  ٢٫٦  تنسیق المعلومات ٣

  ٢٫٥ القیادة الافتراضیة

  .ئيمن اعداد الباحثة بناءً على نتائج التحلیل الاحصا: المصدر
الي غیѧر موافѧق تمامѧا، ویѧشیر     ) ١(المقیاس المستخدم متدرج من خمس نقاط حیث یشیر الرقم   * 

الي موافق تمامѧا مѧع وجѧود درجѧة حیادیѧة فѧي المنتѧصف، فئѧات المتوسѧط الحѧسابي            ) ٥(الرقم  
 ٣٫٤(محایѧѧد، ) ٣٫٤< =٢٫٦(غیѧѧر موافѧѧق،  ) ٢٫٦<=١٫٨(غیѧѧر موافѧѧق تمامѧѧا،  ) ١٫٨<=١(
 . الموافقة التامة) ٤٫٢( أو یساوي موافق، أكبر) ٤٫٢<=

انخفاض إدراك أعضاء ھیئة التدریس والھیئة المعاونة ) ٥(یتضح من خلال جدول 
لقدرات المنظمة الذكیة في الجامعات المصریة الحكومیة الخاضعة للدراسة، حیث بلغ المتوسط 

، والرؤیة 2.9) (القدرات التكنولوجیة(، وكذلك أبعادھا المختلفة )٢٫٩(الحسابي الاجمالي 
 ، والمصیر المشترك(3.0) ، والثقافة التحفیزیة(2.6) ، وإدارة المعرفة(2.8)الاستراتیجیة 

، وكذلك )2.5(، كما دلت النتائج على انخفاض متوسط القیادة الافتراضیة الذي بلغ (3.2)
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سیق ، وتن)2.3(، وبناء الثقة (2.7) التواصل التكنولوجي(متوسطات مھاراتھا المختلفة 
  .))2.6(المعلومات 

 

 : یختص الجزء الآتي بعرض نتائج اختبارات فروض الدراسة؛ كما یأتي

اخѧѧتلاف إدراك مفѧѧردات العینѧѧة نحѧѧو مھѧѧارات القیѧѧادة الافتراضѧѧیة؛ تبعѧѧاً لاخѧѧتلاف الدرجѧѧة     -
  .راسةفي الجامعات المصریة محل الد)  ھیئة معاونة-ھیئة تدریس(الوظیفیة 

یعرض ھذا الجزء نتائج تحلیل الفرض الأول لھذه الدراسة؛ والذي یھدف إلى الكشف 
عن مدى اختلاف ادراك مفردات العینة لمھارات القیادة الافتراضیة تبعاً لاختلاف الدرجة 

 لعینتین مستقلتین T.Test، ولتحقیق ذلك تم استخدام اختبار ) ھیئة معاونة-ھیئة تدریس(الوظیفة 
Independent Two Sample .  

وجاءت النتائج تؤكد وجود اختلاف ذا دلالة إحصائیة بین إدراك مفردات العینة لمھارات 
، وأن ھذا الاختلاف معنوي؛ ) ھیئة معاونة-ھیئة تدریس(القیادة الافتراضیة حسب نوع الوظیفة 

قییم لصالح ، وكان اختلاف الت)0.01( معنویة عند مستوى دلالة احصائیة (t)حیث إن قیمة 
، وأعضاء الھیئة المعاونة ھم الأقل إدراكا 2.86)(أعضاء ھیئة التدریس فكان المتوسط الحسابي 

، كما ھو موضح في )2.59(لمھارات القیادة الافتراضیة، فكان متوسط تقییمھم لمھارات قاداتھم 
  ).٦(جدول 

  یة مھارات لقیادة الافتراضیة وفقاً لاختلاف الدرجة الوظیف): ٦(جدول 
  )ھیئة معاونة-ھیئة تدریس(

 )Independent Two Sample لعینتین مستقلتینT.Testنتائج اختبار (
عدد   المتغیرات

  المفردات
نوع 

 الوظیفة
الوسط 
  *الحسابي

درجات 
  الحریة

مستوى  tقیمة
  المعنویة

ھیئة   ٢٣٣
مھارات   ٢٫٨٦  تدریس

القیادة 
  الافتراضیة

ھیئة   ١٦٢
  ٢٫٥٩  معاونة

٠٠١.  ٣٫٢١٧  ٣٩٣  

  من اعداد الباحثة بناءً على نتائج التحلیل الاحصائي: المصدر
 لا یوجد اختلاف " الذي ینص على)الفرض الثاني(  رفض الفرض العدميلذا فقد تقرر

جوھري بین إدراك أعضاء ھیئة التدریس والھیئة المعاونة لمھارات القیادة الافتراضیة 
- ھیئة تدریس(بالجامعات المصریة الحكومیة الخاضعة للدراسة، وفقاً لاختلاف الدرجة الوظیفیة 

  .0.01یة دلالة إحصائمعنویة عند مستوى  tوقبول الفرض البدیل، حیث أن قیمة). ھیئة معاونة
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إدارة -الرؤیة الاستراتیجیة الواضحة -القدرات التكنولوجیة(علاقة قدرات المنظمات الذكیة  -
التواصل (بمھارات القیادة الافتراضیة )  المصیر المشترك–الثقافة التحفیزیة–المعرفة 

 .في الجامعات المصریة الحكومیة)  تنسیق المعلومات-  بناء الثقة- التكنولوجي
الفرض الثاني للدراسة، والذي یھدف إلى  بعرض نتائج اختبار تختص ھذه الجزئیة

- الرؤیة الاستراتیجیة الواضحة - القدرات التكنولوجیة(توضیح علاقة قدرات المنظمة الذكیة 
بمھارات القیادة الافتراضیة بالجامعات )  المصیر المشترك–الثقافة التحفیزیة –إدارة المعرفة 

 MRA ھذا الھدف تم الاعتماد على أسلوب تحلیل الانحدار المتعدد الخاضعة للدراسة، ولتحقیق
  : النتائج كما یأتي) ٧(؛ ویوضح جدول STEP WISE وENTERبطریقة 

  )MRA(نتائج تحلیل أسلوب الانحدار المتعدد ): ٧(جدول 
  علاقة بین قدرات المنظمة الذكیة ومھارات القیادة الافتراضیةلل

طریقة أسلوب 
  تحلیل الانحدار

  قدرات المنظمة الذكیة

  )المتغیر المستقل(
 معامل الانحدار *

Beta  
مستوي 
 الترتیب *المعنویة

 1 0.00  841. القدرات التكنولوجیة

 2 0.00  449. إدارة المعرفة

 3 0.00  304. الرؤیة الاستراتیجیة

 4 0.00  202.  الثقافة التحفیزیة

STEP WISE 

  

 5 **0.02  126.  المصیر المشترك

ENTER  DF  

R  

R2 

F 

Sig*  

5-389  

90.3%  

81.6% 

344.64  

0.00 

  .t -Test طبقا للاختبارات ت ٠٫٠١مستوى الدلالة عند *
  .t -Testت   طبقا لاختبارات0.05مستوى دلالة عند ** 
وأوضحت النتائج وجود علاقة ذا دلالة إحصائیة بین قدرات المنظمة الذكیѧة ومھѧارات القیѧادة          -

   ѧى   الافتراضیة مجتمعة تѧاط    %93.3صل إلѧل الارتبѧا لمعامѧطبق )R(    ادةѧارات القیѧا أن مھѧكم ،
الافتراضѧѧیة یمكѧѧن أن تفѧѧسر نѧѧسبة عالیѧѧة مѧѧن التبѧѧاین الكلѧѧي فѧѧي قѧѧدرات المنظمѧѧة الذكیѧѧة طبقѧѧاً       

، كمѧا أن  f-test وفقا لاختبارات ٠٫٠١، وذلك عند مستوى معنویة  %81.6)( لمعامل التحدید   
ѧѧع بعلاقѧѧة تتمتѧѧة الذكیѧѧدرات المنظمѧѧب  قѧѧاً لترتیѧѧیة وفقѧѧادة الافتراضѧѧارات القیѧѧع مھѧѧة مѧѧات إیجابی

،الرؤیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 0.449)(،إدارة المعرفѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة) 0.841(القѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧدرات التكنولوجیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة (التѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧالي
 طبقѧѧا لمعامѧѧل  0.126)(،المѧѧصیر المѧѧشرك (0.202)،الثقافѧѧة التحفیزیѧѧة (0.304)الاسѧѧتراتیجیة

  . t-testوفقا لاختبارات  ٠٫٠٥، ٠٫٠١، عند مستوى معنویةBetaالانحدار
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 وقبѧول الفѧرض البѧدیل    )الفѧرض الثѧاني  (فقد تقرر رفض الفѧرض العѧدمي     وفي ضوء ما تقدم      -
 ن ھنѧѧاك علاقѧѧة جوھریѧѧة بѧѧین   - MRAوذلѧѧك بعѧѧد أن أظھѧѧر نمѧѧوذج تحلیѧѧل الانحѧѧدار المتعѧѧدد   

 وفقѧѧѧا ٠٫٠١قѧѧѧدرات المنظمѧѧѧة الذكیѧѧѧة ومھѧѧѧارات القیѧѧѧادة الافتراضѧѧѧیة، عنѧѧѧد مѧѧѧستوى معنویѧѧѧة    
فض الفرض العدمي لجمیع قدرات المنظمة الذكیة لوجѧود علاقѧة     ، كما تم ر   f-testلاختبارات  

وفقѧѧا  ٠٫٠٥، ٠٫٠١معنویѧѧة بینھѧѧا وبѧѧین مھѧѧارات القیѧѧادة الافتراضѧѧیة؛ عنѧѧد مѧѧستوى معنویѧѧة      
  . t-testلاختبارات 

 

  :توصلت الدراسة الحالیة إلى العدید من النتائج؛ یمكن عرضھا كالاتي

امعات الحكومیة المصریة لقدرات المنظمات الذكیة فكان المتوسط افتقدت بیئة عمل الج -
، حیث اتضح تراجع نسبة ما تملكھ الجامعات من القدرات التكنولوجیة )٢٫٩(الحسابي 

 وھو ما (2.6)، ولأنظمة إدارة المعرفة (2.8) ، والرؤیة الاستراتیجیة الواضحة2.9)(
 فتقاد إلى الثقافة التنظیمیة التحفیزیة، وكذلك الا)٢٠١٧عبد العظیم ،(اتفق مع دراسة 

 ما و وھ(3.2) بینھم وبین بیئة عملھم ، وغیاب احساس العاملین بالمصیر المشترك(3.0)
 )٢٠١٦؛ عتریس،٢٠١٣؛ علي،٢٠١٢عبد الفتاح ،(اتفق مع دراسة 

كما یفتقد القیادات في الجامعات الحكومیة المصریة إلى مھارات قیادة العمل الافتراضي  -
، تنسیق )2.3(، بناء الثقة (2.7) التواصل التكنولوجي) (2.5(ن المتوسط الحسابي فكا

). ٢٠١٦عتریس،)( Ezzat Aly ,2002(، وھو ما یتفق مع دراسة ))2.6(المعلومات
، التي )١ (وكذلك الدراسة التي عرضتھا وزارة التعلیم العالي في ظل أزمة فیروس كرونا

التدریس لفكرة التعلیم عن بُعد، وانخفاض نسبة أعضاء ھیئة أظھرت ضعف نسبة تقبل 
 .المتدربین على استخدام الوسائل التكنولوجیة

والھیئة المعاونة 2.86)(یوجد اختلاف جوھري بین أعضاء ھیئة التدریس بمتوسط  -
فیما یخص تقییمھم لمھارات قادتھم الافتراضیة في الجامعات الحكومیة ) 2.59(بمتوسط 

لنتائج أن تقییم أعضاء الھیئة المعاونة لمھارات قیاداتھم كانت المصریة، حیث أوضحت ا
متراجعة بشكل ملحوظ، مما یدل على افتقاد أعضاء ھیئة التدریس لمھارات القیادة 

 .الافتراضیة

وترى الباحثة أن ذلك یرجع إلى أن أعضاء الھیئة المعاونة ھم الأكثر احتیاجاً لأن یمتلك 
راضیة، كما أنھم الأكثر احتیاجاً للتنوع بین وسائل التواصل؛ قادتھم مھارات القیادة الافت

ولحاجاتھم إلى التنسیق الدائم مع أعضاء ھیئة التدریس فیما یخص تفاصیل العملیة التعلیمیة، 
فتزداد معدلات تكرار الاتصال، وبذلك تختلف  طبیعة عملیة الاتصال بین أعضاء ھیئة التدریس 

ن أو البرید الالكتروني لتلقي التعلیمات الخاصة بأعمالھم ویقل معدل و قیاداتھم؛ حیث یكفي التلفو
  .، على عكس أعضاء الھیئة المعاونة)٢ملحق: الدراسة الاستطلاعیة(تكرار الاتصال 

                                                
 .العالي المركز الإعلامي لوزارة التعلیم –) ١(
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ومھارات ) متغیر مستقل(وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین قدرات المنظمة الذكیة  -
، )R( طبقا لمعامل الارتباط %93.3) (ل إلىتص)متغیر تابع(القیادة الافتراضیة مجتمعة 

وتتمتع جمیع قدرات المنظمة الذكیة بعلاقات جوھریة بمھارات القیادة لافتراضیة، وتعتبر 
 ,.Avolio et alالقدرات التكنولوجیة في مقدمة تلك القدرات وھو ما اتفق مع دراسة 

2014;Jawadi et al., 2013)  ( یة ھو توافر التقنیات القیادة الافتراض حیث أن أساس
یلیھا التكنولوجیة المناسبة لدعم عملیة التواصل مع أعضاء الفرق المنتشرین جغرافیا، 

 Avolio et al., 2014) (Carter et al., 2015;وھو ما اتفق مع دراسة  إدارة المعرفة
 حیث أن وجود نظام للمعرفة یوفر المعلومات عن الأداء ومشكلات العمل باستمرار بشكل
موثوق ھو من ضروریات بناء قیادة افتراضیة فعالة، ثم الرؤیة الاستراتیجیة الواضحة، ثم 
الثقافة التحفیزیة الداعمة لعملیات الابتكار وھو ما تتطلبھ القیادة الافتراضیة واتفق ذلك مع 

 وأخیراً المصیر المشترك فإحساس العاملین .et al, Malhotra.) 2007(دراسة 
لاء لجامعتھم یساعد ذلك في إنجاح عملیة القیادة عن بًعد فیحرص العاملون بالمشاركة والو

على الوصول الي ما یحتاجون من معلومات أو إزالة أیة عقبات، حتى لو شبا عملیة 
 .)  2008Veiga & Golden(.التواصل بعض المعوقات وھو ما اتفق مع دراسة

 

ومھارات القیادة ) متغیر مستقل( قدرات المنظمة الذكیة  تحلیل العلاقة بیننتائجوفي ضوء 
، تقدم الدراسة خطة تنفیذیة من خلال مجموعة من المحاور الأساسیة لدعم )متغیر تابع(الافتراضیة 

مھارات القیادة الافتراضیة في الجامعات المصریة الحكومیة من خلال تحقیق قدرات المنظمة الذكیة، 
  ):٨(كما یوضح الجدول 
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خطة تنفیذیة لدعم مھارات القیادة الافتراضیة في الجامعات المصریة من خلال ): ٨(جدول 
  التطبیق الفعال لقدرات المنظمة الذكیة 

المحاور 
المسؤول   متطلبات التنفیذ  التوصیة  الأساسیة 

  عن التنفیذ

بناء 
قدرات 

  تكنولوجیة

           ةѧة تكنولوجیѧة تحتیѧة،   (إرساء قواعد لبنیѧات مادیѧمكون
ت اتصال، قواعد بیانات وبرمجیات، مھارات وشبكا

  )بشریة مدربة

             ةѧصال داخلیѧبكات اتѧوفیر شѧب تѧال یجѧبیل المثѧعلى س
ذكیة عالیة السرعة وواسعة النطاق، بالإضافة لنظام 

 فѧѧي RFID وNFCالمراقبѧѧة عѧѧن بُعѧѧد، تѧѧوفیر تقنیѧѧة  
الحѧѧرم الجѧѧامعي وداخѧѧل المبѧѧاني لتѧѧسھیل العدیѧѧد مѧѧن  

ترنѧѧѧت الداخلیѧѧѧة بѧѧѧشبكة الخѧѧѧدمات، وربѧѧѧط شѧѧѧبكة الان
معلومѧѧѧات دولیѧѧѧة، وتѧѧѧوفیر نظѧѧѧام یوضѧѧѧح القاعѧѧѧات     
الدراسیة المشغولة والفارغة، وتوفیر نظѧام طѧوارئ      
وإضѧѧѧѧاءة ذكیѧѧѧѧة للمبѧѧѧѧاني، وغیرھѧѧѧѧا مѧѧѧѧن الأسѧѧѧѧالیب   

  .التكنولوجیة الرقمیة الحدیثة

      ىѧѧة علѧѧات الحكومیѧѧي الجامعѧѧادات فѧѧدرة القیѧѧز قѧѧتعزی
الأھѧѧѧداف اسѧѧѧتغلال تلѧѧѧك البنیѧѧѧة التحتیѧѧѧة فѧѧѧي تحقیѧѧѧق   

 .المرجوة

           ىѧادر علѧة قѧة التحتیѧك البنیѧام إدارة لتلѧع نظѧیجب وض
احتѧѧضان ابتكѧѧارات تكنولوجیѧѧا المعلومѧѧات الجدیѧѧدة،   

  .وادخال التطویر للتكنولوجیا الموجودة

  

  

  

تحقیق 
عملیات 
إدارة 
  المعرفة

        صادرھاѧѧѧن مѧѧѧة مѧѧѧد المعرفѧѧѧة لرصѧѧѧوفیر آلیѧѧѧب تѧѧѧیج
 المختلفة، 

 ن بالمعرفة بما یساعدھم في تطویر آداھممد العاملی 

     لѧتوثیق معرفة الخبراء وتنظیمھا لتبقى قواعد ثابتة لح
 .المشاكل

 تدریب العاملین على تحدید المعارف المطلوبة. 

     تنمیة قدرات العاملین على اكتساب المعرفة والتشارك
 .بھا عبر الورش والندوات وغیرھا

     وفیѧѧѧستفیدین، وتѧѧѧى المѧѧѧة علѧѧѧع المعرفѧѧѧائق توزیѧѧѧر الوث
 .والنشرات

  وضع نظام اداري یسھل معھ اكتساب ونشر واستغلال
المعرفة، والاستفادة الاستفادة من المعرفة في تحسین 

  .الخدمة التعلیمیة

قیѧѧѧѧѧѧѧادات متمیѧѧѧѧѧѧѧزة -١
تتѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧوافر فیھѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧا 

 : الخصائص التالیة

  ةѧѧѧѧѧѧѧان بأھمیѧѧѧѧѧѧѧالایم
تحѧѧول الجامعѧѧات إلѧѧى  

  .منظمات ذكیة

  عѧѧى وضѧѧدرة علѧѧالق
خطѧѧط الѧѧشاملة التѧѧي   ال

تحقѧѧѧق ذلѧѧѧك التحѧѧѧول،   
وكѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧذلك قѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧدرتھم  
واسѧѧѧتعدادھم لتطѧѧѧѧویر  
بѧѧدائل العمѧѧل الخاصѧѧة 

  .بتلك الخطط

  ةѧѧѧѧѧѧارات إداریѧѧѧѧѧѧمھ
خاصة، كالقѧدرة علѧى    
إدارة الغمѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧوض 
والتنѧѧѧѧاقض، وتوسѧѧѧѧیع  
مجѧѧѧѧѧѧѧال التحلѧѧѧѧѧѧѧیلات، 
والتركیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧز علѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧى  
الأنѧѧشطة التѧѧي تѧѧѧسھل   
التفاعѧѧѧل الѧѧѧسریع مѧѧѧع   

 .المتغیرات البیئیة

 مخصѧѧصات مالیѧѧة  -٢
كافیѧѧة لتغطیѧѧة تكѧѧالیف 
التجھیѧѧѧѧزات اللازمѧѧѧѧة  

 . وصیانتھا

 تѧѧѧѧѧѧѧѧѧوفیر شѧѧѧѧѧѧѧѧѧبكة  -٣
معلومѧѧѧѧѧѧѧات داخلیѧѧѧѧѧѧѧѧة  
متاحѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة لجمیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧع  
العѧѧѧѧاملین، بالإضѧѧѧѧافة  
الي شѧبكة المعلومѧات     

  ).الانترنت(العالمیة 

 قواعѧѧѧѧѧѧѧد بیانѧѧѧѧѧѧѧات  -٤
شѧѧѧѧاملة یѧѧѧѧتم تحѧѧѧѧدیثھا   

  .باستمرار

وزارة  -١
التعلѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧیم 
العѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧالي 
بالتنѧѧѧѧѧѧѧسیق 
مѧѧѧѧع بѧѧѧѧѧاقي  
الѧѧѧوزارات،  
مثѧѧѧل وزارة 

لاتѧѧѧѧصالات ا
وتكنولѧѧѧѧѧوج

یѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧا 
المعلومات، 

ووزارة 
  المالیة 

  

٢- 
القیѧѧѧѧѧѧѧѧѧادات 
العلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧا 
بالجامعات، 
بالتعѧѧѧѧѧѧѧѧاون 
مѧѧع عمѧѧداء  
الكلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧات  
ورؤسѧѧѧѧѧѧѧاء  
الأقѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧسام 
وجمیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧع 
أعѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧضاء 
ھیئѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة 

  التدریس 

 جمیѧѧѧѧѧѧع -٣
  العاملین 
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  )٩( جدول :تابع

المحاور 
  متطلبات التنفیذ  التوصیة  الأساسیة 

المسؤول 
عن 
  التنفیذ

رؤیة 
استراتیجیة 

متطورة 
ومرنة 
  وواضحة

ؤیة استراتیجیة حدیثة للجامعات تتناسب مع  وضع ر
التطورات المتلاحقة في مجال التحول الرقمي والذكاء 
الاصطناعي، وتوفیر الشفافیة لھذه الرؤیة وربط العاملین بھا، 
بالإضافة إلى تحقیق المرونة بحیث یمكنھا استیعاب أي 
تغیرات تحدث في البیئة، كما تشجع على الابتكار والتعلم 

  .الذاتي

إرساء قواعد 
أنظمة إداریة 

الكترونیة 
  متطورة

 ة ضرورة تحدیث الھیاكل التنظیمیة، والأنظمة واللوائح المالی
  .والإداریة بما یتناسب مع متطلبات المنظمات الذكیة

         ،ةѧیجب التشغیل الالكتروني لجمیع الأنشطة الإداریة والمالی
أي اسѧѧѧتخدام التقنیѧѧѧѧات الحدیثѧѧѧة بنجѧѧѧѧاح فѧѧѧي جمیѧѧѧѧع أنѧѧѧѧشطة    
الجامعات، كتوفیر أنظمة تقییم رقمیة مستمرة لكافة البѧرامج   

 الخدمات والموارد، وتبسیط الإجراءات البیروقراطیة لجمیع
المقدمѧѧة مѧѧن الجامعѧѧات مѧѧن خѧѧلال رقمتنھѧѧا، وكѧѧذلك جمیѧѧع       
العملیѧѧѧات الخاصѧѧѧة بѧѧѧالطلاب كالقیѧѧѧد والاعتѧѧѧذار والتأجیѧѧѧل       

 .وإعلامھم بالنتائج

     فѧѧة بمختلѧѧزاء الجامعѧѧربط أجѧسمح بѧѧة تѧѧھ الكترونیѧѧوفیر آلیѧت
كلیاتھا ومنشاتھا الملحقة، ویضمن التواصل بین جمیع فئѧات   

 بѧѧѧین الطѧѧѧلاب وأعѧѧѧضاء ھیئѧѧѧة   العѧѧѧاملین بالجامعѧѧѧة، وكѧѧѧذلك 
 . التدریس والاداریین

كما یجب ربط جمیع الجامعات الحكومیة بعضھا البعض 
وبمختلف الكلیات بشبكات اتصال فعالة، لتحقیق العدید من 
المزایا منھا توفیر التخصصات المختلفة في جمیع المجالات 

  وغیرھا  ......توفیر الوقت والتكلفة 

تأھیل 
العاملین 

مل للع
  الافتراضي

یجب العمل على إكساب العاملین مھارات العمل الافتراضѧي،      
  :من خلال مراعاة مجموعة من الجوانب منھا

         ،الѧال إدارة الاعمѧي مجѧستجد فѧا یѧل مѧتدریب القادة على ك
 .وخاصة فیما یتعلق بسیاسات العمل عن بُعد

    یتمѧѧدي سѧѧل التقلیѧѧات العمѧѧرض أن ممارسѧѧدم افتѧѧرورة عѧѧض
 لبیئة العمل الافتراضѧیة، لѧذا فیتحѧتم علѧى القѧادة          نقلھا بسلاسة 

 .متابعة إجراءات العمل بشكل أكثر دقة وشمول

       شطةѧع أنѧي جمیѧتدریب العاملین على استخدام التكنولوجیا ف
الاعمال، من خلال دورات تدریبیة وورش عمل مستمرة فѧي   
سѧѧѧبیل إتقѧѧѧѧانھم للأسѧѧѧالیب التكنولوجیѧѧѧѧة الحدیثѧѧѧة والتطبیقѧѧѧѧات    

  . الداعمة لعملیات التواصل الافتراضيالالكترونیة

 خطѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧوط -٥
اتѧصال مفتوحѧѧة  
مѧѧѧѧѧѧع مѧѧѧѧѧѧصادر  
الحѧѧصول علѧѧى   
المعلومѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧات 
الحیویѧѧѧѧѧѧة مѧѧѧѧѧѧن  

 .البیئة

 خبѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧراء -٦
لتѧѧѧدریب جمیѧѧѧع  
منѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧسوبي  
الجامعѧѧѧѧة علѧѧѧѧى  
تبنѧѧѧѧѧѧي التوجѧѧѧѧѧѧھ 
الѧѧѧѧѧѧѧѧذكي فѧѧѧѧѧѧѧѧѧي  

 . أعمالھم

  

بمختلف 
  فئاتھم
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  تابع): ٩(جدول 
المحاور 
متطلبات   التوصیة  الأساسیة 

  التنفیذ
المسؤول عن 

  التنفیذ

  )تابع(

تأھیل 
العاملین 
للعمل 

  الافتراضي

         ةѧѧѧة عملیѧѧدى فعالیѧѧى مѧѧرف علѧѧل؛ والتعѧѧائل التواصѧѧع وسѧѧتنوی
         ѧصال، ودقѧة الاتѧى كمیѧالتعرف علѧك بѧأول؛ وذلѧة التواصل أول ب

المعلومات المتبادلة، ومدى تكرار الاتصال، كذلك التعرف على     
مدى فوریة رد الفعѧل، وتنѧوع الرمѧوز، وإعѧادة الѧسماع، وإعѧادة          
المعالجѧѧة، ومراعѧѧاة طبیعѧѧة أعѧѧضاء الفریѧѧق ومѧѧستوى خبѧѧراتھم،    
وكѧѧذلك طبیعѧѧة المھمѧѧة، فكلمѧѧا كانѧѧت معقѧѧدة كلمѧѧا احتاجѧѧت إلѧѧى        

  .معلومات أكثر

   ادة عѧѧاد القѧѧرورة اعتمѧѧصال   ضѧѧن الاتѧѧان مѧѧى نوعѧѧصال : لѧѧالات
الاجتمѧاعي؛ حیѧث ینѧاقش أعѧضاء المجموعѧة أشѧیاء أخѧرى غیѧر         

على سبیل المثѧال، ھوایѧاتھم وعѧائلاتھم وخطѧط     (العمل المطلوب  
العمѧѧѧل (، والاتѧѧѧصال المتعلѧѧѧق بالمھمѧѧѧة   )عطلѧѧѧة نھایѧѧѧة الأسѧѧѧبوع 

  .المتمثل في التوجیھ والتنسیق) المطلوب

 ر المفتوح بینھم وبین العاملین یجب حث القادة على إجراء الحوا
بѧѧѧشكل عѧѧѧام ومѧѧѧن خѧѧѧلال التواصѧѧѧل عѧѧѧن بُعѧѧѧد، والاسѧѧѧتماع إلѧѧѧى      
الأصѧѧѧوات المعارضѧѧѧة وتѧѧѧشجیع الأفكѧѧѧار الإبداعیѧѧѧة، والѧѧѧسماح      

 .للعاملین بإبداء آرائھم في طریقة أداء أعمالھم

  الحرص على تدریب العاملین على المشاركة في وضع الخطط
النتائج، وتنمیة الѧشعور بѧالولاء   وتحدید أولویات العمل ومراجعة  

 .والفخر بعملھم بالجامعة

     دافѧتنمیة أواصل الثقة بین القادة والعاملین من خلال وضع أھ
وغایات مشتركة، وإتاحة التحѧدث بحریѧة عѧن صѧعوبات العمѧل،         
والمѧѧشاركة معھѧѧم فѧѧي أفكѧѧارھم ومѧѧشاعرھم، والاسѧѧتجابة البنѧѧاءة    

ثѧر سѧھولة، والتأكیѧد    لمشاكلھم، ومساعدتھم فѧي جعѧل وظѧائفھم أك     
على أن كل عضو لدیھ فرصة متساویة للتعلم والمساھمة والنمѧو     

 .بحیث یشعر بأنھ جزء مھم من الفریق

         ةѧة والموثقѧات الكاملѧدیم المعلومѧتنسیق المعلومات من خلال تق
في الوقѧت المناسѧب، وتѧشجیع العѧاملین لمѧشاركة معلومѧاتھم مѧع            

مѧات إلѧیھم وأنھѧم قѧد     بعضھم البعض، والتأكѧد مѧن وصѧول المعلو     
استوعبوھا، وكذلك التأكد من وصول نفس القدر مѧن المعلومѧات     

 .لكل فرد فیھم من خلال وسائل التواصل المختلفة

  دعم وتحفیز القیادات الإداریة للمبدعین والمبتكرین، نحو
إجراءات التحول الرقمي، ونشر الثقافة الرقمیة المعتمدة على 

  .لال المساندة الإعلامیةالتكنولوجیا والانترنت من خ
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 

  :من خلال نتائج الدراسة الحالیة یمكن اقتراح عدد من النقاط البحثیة؛ منھا
دراسة مفھوم المنظمة الذكیة من زوایا أخرى غیر التي تناولتھا الدراسة الحالة، فیمكن  -١

لاسل الامداد الذكیة، التمویل الذكي، وس(البحث في ذكاء عملیات المنظمات مثل 
التخطیط الذكي، (، أو الوظائف الذكیة للإدارة مثل )الخ......الھیكل التنظیمي الذكي، 

 ).الخ......التنظیم الذكي، والتوجیھ الذكي، الرقابة الذكیة، 
دراسة مھارات وقدرات آخري للقیادة الافتراضیة غیر التي تناولتھا الدراسة الحالیة،  -٢

ا أخرى لمفھوم القیادة الافتراضیة التي تناولھا البحث الحالي، أو البحث عن زوای
 .وغیرھا.. كالأنماط المناسبة، أو التحدیات، أو المقومات

: تطبیق العلاقة بین المتغیرات التي تناولھا البحث على منظمات اخرى خدمیة مثل -٣
رول، مثل البت: المنظمات الصحیة وشركات النقل والطیران، والسیاحة، أو صناعیة

والحدید، كما یمكن تطبیقھا على تلك المنظمات العالمیة والتي تمتلك فروعاً خارج، أو 
 .  داخل جمھوریة مصر العربیة

ربط مفھوم المنظمة الذكیة بمفاھیم أخرى مثل استدامة الأداء، والمرونة الاستراتیجیة،  -٤
 .وغیرھا...والبیانات الضخمة، والتحول الرقمي، والذكاء الاصطناعي

دراسة العلاقة بین القیادة الافتراضیة وبعض المفاھیم كالانحراف التنظیمي، التكیف  -٥
 .وغیرھا...الوظیفي، والمناعة التنظیمیة، والتألق التنظیمي

: 

القدرات التكنولوجیة، والرؤیة (اقتصرت الدراسة على قدرات معینة للمنظمة الذكیة  -
ولا ) عرفة، والثقافة التحفیزیة، والمصیر المشتركالاستراتیجیة الواضحة، وإدارة الم

 .تنفي وجود قدرات أخرى
التواصل التكنولوجي، بناء (اقتصرت الدراسة على مھارات محددة للقیادة الافتراضیة  -

 .ولا تنفي وجود مھارات أخرى) الثقة، تنسیق المعلومات

 مدي ثقة المرؤوسین اقتصرت الدراسة في قیاس مھارة القائد في بناء الثقة؛ على قیاس -
في القائد، حیث إن ثقة المرؤوسین في القائد ھي شرط نجاح العمل الافتراضي 

)Cascio & Shurygailo, 2003; Child, 2001( وذلك دون غیرھا من ،
 .اتجاھات الثقة مثل، ثقة المرؤوسین ببعضھم البعض أو ثقة القائد في مرؤوسیھ

للجامعات الحكومیة دون المعاھد والمؤسسات اقتصرت الدراسة على الكلیات التابعة  -
   ١/٨/٢٠٢٠ إلى ٥/٢٠٢٠/ ١التعلیمیة التابعة لھا، في الفترة من
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یرة خصائص المنظمة الذكیة، دراسة میدانیة لعینة من مدراء في منظمات الاعمال الصغ       

في دھوك، مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة زاخو إقلیم      
 )١. (العدد). ٢١(العراق، المجلد -كوردستان 

، بحѧѧѧوث التѧѧѧسویق أسѧѧѧالیب القیѧѧѧاس والتحلیѧѧѧل واختبѧѧѧار     )٢٠٠٧(ثابѧѧѧت عبѧѧѧد الѧѧѧرحمن إدریѧѧѧس،    
 .الفروض، الدار الجامعیة
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 بة، وبعدتحیة طی
 )١ (دور المنظمة الذكیة“یمثل ھذا الاستقصاء الجزء الرئیسي من دراسة میدانیة بعنوان 

، الرجاء  "١٩في الجامعات المصریة في ظل جائحة كوفید) ٢(القیادة الافتراضیة في تعزیز 
 التكرم بالإجابة على جمیع الأسئلة الواردة في قائمة الاستقصاء المرفقة بصراحة ودقة وبما

  .ترونھ مناسباً من خلال الخبرة التي تتمتعون بھا، وفي ضوء واقع بیئة عملكم
ولا شك إنكم تقدرون الفائدة التي تعود على البحث العلمي، وذلك من خلال اھتمامكم 
باستیفاء البیانات الخاصة بھذا الاستقصاء، حیث تمثل إجاباتكم أحد الدعائم الأساسیة للدراسة وما 

ائج، علماً بأن جمیع البیانات سوف تحاط بالسریة التامة ولن تستخدم إلا یسفر عنھ من نت
  .لأغراض الدراسة فقط

  شاكرین لسیادتكم حسن تعاونكم ولكم منا كل التقدیر والاحترام،،،،،
  

 الباحثة

                                                
ھي المنظمة القادرة على التكیف مع البیئیة، بأدوات إداریة فعالة، وبأسالیب تكنولوجیة : المنظمة الذكیة–) ١(

 .حدیثة
عملیة توجیھ سلوكیات العاملین نحو أھداف مشتركة وثابتة عبر المسافات بواسطة : القیادة الافتراضیة–) ٢(

 ".تقنیات المعلومات والاتصالات

 
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  عضو ھیئة تدریس-
  

   عضو ھیئة معاونة-
من العبارات التي تتعلق بخصائص المنظمة الذكیة، فیما یلي مجموعة  :السؤال الثاني

أمام الاختیار الذي تراه مناسبا لبیئة ) (الرجاء تحدید درجة موافقتك، من خلال وضع علامة 
عملك، مع العلم بأن اختیارك موافق تماماً تعني الحصول على أكبر درجة وكلما انخفضت 

  .الموافقة یعني ذلك الحصول على درجة أقل
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موافق 
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موافق 
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موافق 
تماماً 
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            القدرات التكنولوجیة  

قاعѧدة  (توفر الكلیة قاعدة بیانات فعالѧة     ١
بیانѧѧات شѧѧاملة، وقѧѧادرة علѧѧى تخѧѧزین،   
واسѧѧѧѧѧترجاع، وتحѧѧѧѧѧدیث، ومѧѧѧѧѧشاركة، 

  .)للبیانات

          

٢   ѧѧѧѧѧتخدام قواعѧѧѧѧѧي اسѧѧѧѧѧات یمكننѧѧѧѧѧد البیان
  .بسھولة

          

توفر الكلیة شبكات اتصال داخلیة مثل     ٣
)wifiاو غیرھا من الوسائل ،(  

          

تѧѧѧѧѧوفر الكلیѧѧѧѧѧة تطبیقѧѧѧѧѧات الكترونیѧѧѧѧѧة      ٤
منѧѧѧصة (لمѧѧѧساعدتي فѧѧѧي العمѧѧѧل مثѧѧѧل   

 مواقع للتواصѧل بѧین   /الكترونیة فعالة   
كѧѧѧل أعѧѧѧضاء ھیئѧѧѧة التѧѧѧدریس بالكلیѧѧѧة    

أعѧѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧѧة التѧѧѧѧѧدریس والھیئѧѧѧѧѧة    /
  نة، وغیرھاالمعاو
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  الأدوات التكنولوجیة لدیھا
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الحادثѧѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧѧي أسѧѧѧѧѧѧالیب تكنولوجیѧѧѧѧѧѧا   

  المعلومات
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یوجد بالكلیة وحدة اداریة مسئولة عѧن     ٧
  الدعم الفني
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  العاملین بھا
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  الحدیثة كلما كان ذلك ضروریا

          

یوجѧѧѧد بالكلیѧѧѧة منѧѧѧاخ داعѧѧѧم لاسѧѧѧتخدام     ١٠
  تكنولوجیا المعلومات

          

            رؤیة استراتیجیة واضحة

یتѧѧوفر لѧѧدى الكلیѧѧة حѧѧوار اسѧѧتراتیجي       ١١
مستمر یشمل كافة مѧستویات الجامعѧة        

  .عن التغیرات البیئیة

          

عملیѧѧات )الجامعѧѧة(یتѧѧوفر لѧѧدى الكلیѧѧة    ١٢
لتحدیѧѧد (رسѧѧمیة موثقѧѧة للمѧѧسح البیئѧѧي   

الفѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧرص الخارجیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة المتاحѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة،   
  )والتھدیدات الخارجیة

          

یتم عمل مناقشة مستمرة حول الطرق        ١٣
المѧѧѧѧѧѧѧستخدمة لمواجھѧѧѧѧѧѧѧة التحدیѧѧѧѧѧѧѧدات 

  الحالیة والمستقبلیة

          

دائمѧѧا رسѧѧالة الكلیѧѧة ھѧѧي أسѧѧاس اتخѧѧاذ     ١٤
  ت المختلفةالقرارا

          

تѧѧѧѧصرح الإدارة العلیѧѧѧѧا بѧѧѧѧشفافیة عѧѧѧѧن     ١٥
  التوجھات الاستراتیجیة

          

            إدارة المعرفة

تحѧѧرص الكلیѧѧة علѧѧى مѧѧدي بالمعѧѧارف     ١٦
  التي تمكننا من تطویر أدائنا باستمرار

          

تقوم  إدارة الكلیة برصѧد المعرفѧة مѧن         ١٧
  مصادرھا المختلفة
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)٤(  

موافق 
تماماً 

)٥(  

 معرفѧѧѧة الخبѧѧѧراء  تھѧѧѧتم الكلیѧѧѧة بتوثیѧѧѧق   ١٨
وتنظیمھѧѧѧѧا وجعلھѧѧѧѧѧا تجѧѧѧѧѧارب سѧѧѧѧѧابقة  

  وقواعد یرجع الیھا لحل المشكلات

          

لѧѧدى الكلیѧѧة نظѧѧام إداري فعѧѧال یѧѧسھل       ١٩
  معھ مشاركة المعرفة 

          

تستخدم الكلیة المعرفة المتاحѧة لتعѧزز          ٢٠
  أدائھا 

          

تھتم الكلیѧة بوجѧود الوثѧائق والنѧشرات         ٢١
بѧѧین جمیѧѧع   الداخلیѧѧة لتوزیѧѧع المعرفѧѧة    

  المستفیدین

          

تھѧѧتم الكلیѧѧة بتنمیѧѧة قѧѧدرات ومھѧѧارات      ٢٢
اكتѧѧساب المعرفѧѧة والتѧѧشارك بھѧѧا عبѧѧر  

  الورش والندوات وغیره

          

تتѧѧѧوفر بالكلیѧѧѧة تѧѧѧسھیلات تكنولوجیѧѧѧة     ٢٣
شѧѧѧѧبكة اتѧѧѧѧصال  ) للتѧѧѧѧشارك بالمعرفѧѧѧѧة 

أرشѧѧѧѧѧفة  / بریѧѧѧѧѧد الكترونѧѧѧѧѧي / داخلیѧѧѧѧѧة
  الكترونیة

          

رة المعرفѧѧة تكѧѧرس الكلیѧѧة عملیѧѧات إدا    ٢٤
  بشكل كبیر لتحسین الخدمة التعلیمیة

          

            ثقافة الجدارة 

تѧѧشجع الثقافѧѧة فѧѧي الكلیѧѧة علѧѧى الحѧѧوار    ٢٥
  المفتوح بین جمیع فئات العاملین

          

تѧѧѧѧѧستمع الإدارة العلیѧѧѧѧѧا بالكلیѧѧѧѧѧة إلѧѧѧѧѧى     ٢٦
  الأصوات المعارضة

          

تѧѧشجع القیѧѧѧادات العلیѧѧѧا علѧѧѧى التعѧѧѧرف    ٢٧
داعیة على الرغم مѧن    على الأفكار الإب  
  صعوبة تنفیذھا

          

بیئѧѧѧة العمѧѧѧѧل بالكلیѧѧѧة تѧѧѧѧشجع الѧѧѧѧسلوك     ٢٨
  المبتكر
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  ــــــــــــــاراتالعب  م
غیر 

موافق 
  )١(تماماً 

غیر 
موافق 

)٢(  

محاید 
)٣(  

موافق 
)٤(  

موافق 
تماماً 

)٥(  

یسمح لѧي قیѧاداتي إیجѧاد طѧرق أفѧضل             ٢٩
  للقیام بعملي

          

نظѧѧѧѧѧѧم العمѧѧѧѧѧѧل بالكلیѧѧѧѧѧѧة بعیѧѧѧѧѧѧدة عѧѧѧѧѧѧن    ٣٠
  البیروقراطیة

          

            المصیر المشترك

            أشارك قیادتي في وضع خطط العمل  ٣١

ك قیѧѧѧاداتي فѧѧѧي تحدیѧѧѧد أولویѧѧѧات  أشѧѧѧار  ٣٢
  العمل

          

أشѧѧѧارك قیѧѧѧاداتي فѧѧѧي مراجعѧѧѧة نتѧѧѧائج       ٣٣
  الاعمال

          

            اشعر انني أشارك في إدارة كلیتي  ٣٤

لѧѧدى الرغبѧѧة فѧѧي بقѧѧائي بالكلیѧѧة مѧѧدى        ٣٥
  حیاتي

          

            أشعر بالانتماء للكلیة  ٣٦

            أشعر بالفخر بعملي في الكلیة  ٣٧

            مةنظم تحفیزیة داع

تѧѧѧѧѧشجع إدارة الكلیѧѧѧѧѧة التعѧѧѧѧѧاون بѧѧѧѧѧین      ٣٧
  الزملاء الذي یحقق أھدافھا

          

الأنظمة التحفیزیة بالكلیة تكѧافئ تبѧادل      ٣٨
  المعرفة بین العاملین

          

الأنظمة التحفیزیة تشجع على التعاون       ٣٩
   بین العاملین للتطویر فرقھا

          

الأنظمѧѧѧة التحفیزیѧѧѧة تكѧѧѧافئ اصѧѧѧحاب       ٤٠
   لإبداعیةالأفكار ا
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فیما یلي مجموعة من العبارات التي تتعلق بمھارات القیادة الافتراضیة في : السؤال الثالث
  الرجاء تحدید درجة موافقتك طبقا لما یتناسب ما بیئة عملك،،جائحة كرونا ظل أزمة

إمام الاختیار الذي تراه مناسبا من وجھة نظرك، مع ) (من خلال وضع علامة 
ن اختیارك موافق تماماً تعني الحصول على أكبر درجة وكلما انخفضت العلم بأ

  .الموافقة یعني ذلك الحصول على درجة اقل

  العبــــــــــــــارات  م

غیر 
موافق 
تماماً 

)١(  

غیر 
  موافق

)٢(  

  محاید
)٣(  

  موافق
)٤(  

موافق 
تماماً 

)٥(  

            التواصل التكنولوجي الفعال

قنیѧة الاتѧصال    سѧتخدم ت  قائدي قادر علѧى إ      ١
بѧѧشكل فعѧѧال لتѧѧوفیر المعلومѧѧات المتعلقѧѧة   

 .بالعمل

          

ینѧѧѧѧѧوع قائѧѧѧѧѧدي فѧѧѧѧѧي طѧѧѧѧѧرق التواصѧѧѧѧѧل       ٢
الھѧѧاتف، البریѧѧد الإلكترونѧѧي، مѧѧؤتمرات (

الفیѧѧѧѧѧѧѧѧѧدیو، الѧѧѧѧѧѧѧѧѧواتس أب، الماسѧѧѧѧѧѧѧѧѧنجر  
تقѧѧدیم المعلومѧѧات المتعلقѧѧة   ل) وغیرھѧѧا ..

  .بالعمل

          

غالبѧѧѧѧѧا یѧѧѧѧѧرد القѧѧѧѧѧادة باسѧѧѧѧѧتخدام وسѧѧѧѧѧائل     ٣
  .سئلة المتعلقة بعمليالتواصل على الأ

          

یقدم قائدي ردودًا إلى الفریق في الوقѧت       ٤
  .المناسب

          

یѧѧستطیع قائѧѧدي متابعѧѧة ادائѧѧي باسѧѧتخدام       ٥
  وسائل التواصل الحدیثة  

          

یقѧѧѧѧѧѧѧѧدم قائѧѧѧѧѧѧѧѧدي ردودًا وافیѧѧѧѧѧѧѧѧة علѧѧѧѧѧѧѧѧى      ٦
  .الاستفسارات المتعلقة بالعمل

          

قائѧѧدي یѧѧستطیع توصѧѧیل مھѧѧام العمѧѧل لѧѧي    ٧
  .بوضوح

          

یѧѧѧستطیع قائѧѧѧدي تقیѧѧѧیم أدائѧѧѧي باسѧѧѧتخدام      ٨
  .الأدوات التكنولوجیة المتاحة

          

لا أجѧѧѧد صѧѧѧعوبة فѧѧѧي الاتѧѧѧصال بمعѧѧѧدل        ٩
  تكرار مناسب مع قائدي 
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قائѧѧدي علѧѧى علѧѧم دائمѧѧا بأحѧѧدث الوسѧѧائل      ١٠
  التكنولوجیة في التواصل

          

             بناء الثقة 

حѧѧول یمكننѧي التحѧدث بحریѧѧة مѧع قائѧدي       ١١
الصعوبات التي أوجھھا في العمل وأعلم    

  .أنھ  سیرغب في الاستماع

          

انѧѧѧا وقائѧѧѧدي لѧѧѧدینا علاقѧѧѧة مѧѧѧشاركة، أي      ١٢
یمكننѧѧѧѧѧا مѧѧѧѧѧشاركة أفكارنѧѧѧѧѧا ومѧѧѧѧѧشاعرنا   

  .وآمالنا معاً

          

سنشعر كلانا بالخѧسارة إذا تѧم نقѧل أحѧدنا        ١٣
  .ولم یعد بإمكاننا العمل معًا) أنا وقائدي(

          

ركت مشاكلي مع قائدي، فأنا أعلѧم    إذا شا   ١٤
  .أنھ سیستجیب بشكل بناء وباھتمام

          

أنѧѧѧا وقائѧѧѧدي قمنѧѧѧا باسѧѧѧتثمارات عاطفیѧѧѧة      ١٥
  .كبیرة في علاقة العمل

          

یتعامѧѧѧل قائѧѧѧدي مѧѧѧѧع وظیفتѧѧѧھ بѧѧѧѧاحتراف      ١٦
  .وتفاني

          

یمكننѧي الاعتمѧاد علѧى مѧدیري فѧي جعѧѧل        ١٧
  .وظیفتي أكثر سھولة

          

 الѧѧسجل الحافѧѧل لقائѧѧѧدتي، لا   بѧѧالنظر إلѧѧى    ١٨
أرى أي سѧѧѧѧѧѧѧبب للѧѧѧѧѧѧѧشك فѧѧѧѧѧѧѧي كفاءتѧѧѧѧѧѧѧھ  

  .واستعداده للوظیفة

          

            تنسیق المعلومات 

قائѧѧѧѧدي یقѧѧѧѧدم لѧѧѧѧي المعلومѧѧѧѧات الكاملѧѧѧѧة       ١٩
  اللازمة لعملي

          

قائدي یقدم لي المعلومات اللازمة لعملي       ٢٠
   في الوقت المناسب
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ت یشجعني قائدي على مشاركة المعلوما      ٢١
  مع زملائي

          

            یشارك زملائي معي معلوماتھم  ٢٢

یتأكѧѧد قائѧѧدي مѧѧن فھمѧѧي لمѧѧا تلقیتѧѧھ مѧѧѧن         ٢٣
  معلومات 

          

ما یقدمھ لѧي قائѧدي مѧن معلومѧات تكѧون            ٢٤
  ذات موثوقیة عالیة

          

لا أجد اختلاف بین ما یقدمھ إلى مѧدیري       ٢٥
  من معلومات وما یصل لزملائي

          

٢٦     ѧدي مѧد قائѧي    یتأكѧات لѧول المعلومѧن وص
  بعد ارسالھا 
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  )٢(ملحق 
  إطار الدراسة الاستطلاعیة

تحدید وبلورة مشكلة : قامت الباحثة بإجراء دراسة استطلاعیة لتحقیق الأھداف التالیة
 .وتساؤلات الدراسة، وتكوین الفروض الأساسیة، وتحدید وتوصیف الخصائص العامة للمجتمع

 تمثلت الدراسة الاستطلاعیة في الاتصال الھاتفي : عیةأسلوب الدراسة الاستطلا
 من العاملین ٥ من العاملین بوظیفة مدرس، ١٢ من قیادات الكلیات و٨والالكتروني مع عدد 

 من العاملین بوظیفة معید، في عدد من كلیات التابعة لجامعات ٣بوظیفة مدرس مساعد، 
   ١/٥/٢٠٢٠ إلى ٤/٢٠٢٠/ ١رة منفي الفت). السادات، المنوفیة، كفر الشیخ، طنطا(

 لتغطیة بالجامعات والكلیات المختلفة للقیادات تساؤلاتوتم توجیھ مجموعة من ال
  :العدید من الجوانب الخاصة بالدراسة كان أھمھا

 على عملیة التواصل بین القیادات بعضھا البعض، وبین covid19مدى تأثیر جائحة  -
 القیادات وفرقھا المختلفة؟

 ؟covid19تعداد العاملین والنظم الإداریة بالجامعات لتداعیات أزمة ما مدى اس -

المدى الذي وصلت إلیھ الجامعة أو الكلیة في الاعتماد على التواصل عن بُعد بین القیادات  -
 المختلفة وفرقھا؟ ومدى فعالیة ھذه الأسالیب؟

د مع متطلبات ما مدى التوجھ الذكي للجامعة؟ وھل یتناسب المستوى التكنولوجي الموجو -
 ھذا التوجھ؟

موقف الجامعة أو الكلیة من التغیرات الحادثة في البیئة، ھل یتبعھ تغییر داخل الكلیات؟ ھل  -
تقوم الإدارة باستغلال ما في ھذه التغیرات من فرص أو تجنب ما تفرزه ھذه التغیرات من 

 تھدیدات؟

 داعمة للتوجھ الذكي للجامعة؟ مدى اعتماد الأسالیب الإداریة وبرامج التدریب والتحفیز ال -

 استغلال ما یقابل الجامعة /مدى استمراریة التواصل حول الطرق التي یمكن بھا مواجھة  -
 فرص؟ /أو الكلیة من تحدیات 

 .مدى شفافیة الإدارة العلیا حول التوجھات الاستراتیجیة للجامعة -

 ما مدى مرونة الأنظمة والقواعد الموجودة بالجامعة؟  -

 الجامعة على رصد المعرفة من مصادرھا المختلفة مدى قدرة  -

 مدى مقدرة الجامعة على نشر واستغلال وتوظیف المعارف التي لدیھا؟ -

 مدى توافر الإمكانیات المادیة والتكنولوجیة والبشریة القادرة إدارة المعرفة بالجامعة؟ -
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 ماھي أوجھ تشجیع الجامعة لمنسوبیھا على الابتكار؟ -

  فز بالجامعة في دعم التوجھ الذكي والابتكاري في الجامعة؟ما دور أنظمة الحوا -

أعضاء ھیئة التدریس للسادة وقد وُجھت ھذه المقابلات لتغطیة العدید من الجوانب بالنسبة 
  : من أھمھاومعاونیھم؛

 .مدى رضائھم عن تعامل إدارة الجامعة مع أزمة كرونا وتداعیتھا المختلفة -

  تشجع على الابتكار، وما ھي سبل التحفیز المختلفة؟  مدى تبني إدارة الجامعة لثقافة -

 . مدى استعداد القیادات على تقبل الأفكار الجدیدة، والمبادرات ومحاولة تنفیذھا -

مدى قدرتھم على التعامل مع الوسائل التكنولوجیة؛ وخاصة وسائل التواصل الحدیثة،  -
في تحقیق أھداف عملیة وما ھي الوسائل المستخدمة، ومن منھا یعتبر أكثر فعالیة 

 التواصل؟ 

 مدى قدرة الجامعة على مدى فعالیة التواصل بین بعضھم البعض وبین قیاداتھم المختلفة  -

 .عدد الدورات التدریبیة في مجال التعلیم عن بُعد التي تلقاھا كل منھم -

 ما قدرة الأنظمة الإداریة على تحقیق أھداف العمل عن بُعد؟ -

 .التي تولدت من خلال وسائل التواصل المختلفةمدى ثقتھم في قیاداتھم  -

 . مدي قدرة القیادات على توصیل المعلومات بفعالیة -

 . مدى التزامھم نحو قیاداتھم ونحو الجامعة -

  .طرق وألیات الاتصال بینھم وبین قیاداتھم -

  :كما شملت الدراسة الاستطلاعیة التعرف على آراء الطلاب حول عدد من الجوانب أھمھا

 covid19.اھم عن عملیة التعلیم في ظل أزمة مدى رض -
 .مدى فعالیة عملیة الاتصال بین الجامعة والطلاب في ھذه الفترة -
مدى قدرة أعضاء ھیئة التدریس والھیئة المعاونة على توصیل المحتوي التعلیمي  -

 .  المستھدف

  . ةالوقوف على رغبتھم في استمرار عملیة التعلیم عن بُعد حتى بعد انتھاء الازم -
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  )٣(ملحق 
  وزارة التعلیم العالي
  قطاع مكتب الوزیر

  الإدارة العامة لمركز المعلومات والتوثیق

  ٢٠١٨/٢٠١٩بیان بإجمالي أعضاء ھیئة التدریس بالجامعات المصریة للعام الجامعي 
  الإجمالي  الھیئة المعاونة  ھیئة التدریس  تاریخ الانشاء  الجامعة  م
  ١٣٧٤٢  ٥١١٢  ٨٦٣٠  ١٩٠٨  القاھرة  ١
  ٧٢٣٢  ٢٩٠٠  ٤٣٣٢  ١٩٤٢  الإسكندریة  ٢
  ١١٦٠٨  ٤٣٥٣  ٧٢٥٥  ١٩٥٠  عین شمس  ٣
  ٤٢٢٩  ١٧٣٨  ٢٤٩١  ١٩٥٦  أسیوط  ٤
  ٤٥٤٠  ٢٠٥٠  ٢٤٩٠  ١٩٧٢  طنطا  ٥
  ٥٧٠٢  ٢٢٠١  ٣٥٠١  ١٩٧٢  المنصورة  ٦
  ٦١٨٨  ٢١٩٥  ٣٩٩٣  ١٩٧٤  الزقازیق  ٧
  ٥١٥٨  ١٧٥٥  ٣٤٠٣  ١٩٧٥  حلوان  ٨
  ٣١٨٤  ١٢٥٩  ١٩٢٥  ١٩٦٧  المنیا  ٩

  ٣٧٨٨  ١٥٢٠  ٢٢٦٨  ١٩٧٦  منوفیةال  ١٠
  ٢٦٩٠  ١٠٣٠  ١٦٦٠  ١٩٧٦  قناة السویس  ١١
  ١٨٠٧  ٨٣٥  ٩٧٢  ١٩٩٤  جنوب الوادي  ١٢
  ٣٩٧٣  ١٧٢٠  ٢٢٥٣  ٢٠٠٥  بنھا  ١٣
  ٢٢٢٤  ٩٢٤  ١٣٠٠  ٢٠٠٥  الفیوم  ١٤
  ٢٧٠٨  ١١٨٧  ١٥٢١  ٢٠٠٥  بني سویف  ١٥
  ١٣٥٦  ٥٩٣  ٧٦٣  ٢٠٠٧  كفر الشیخ  ١٦
  ١٩٤٣  ٩٣٢  ١٠١١  ٢٠٠٧  سوھاج  ١٧
  ١٣٢٣  ٥٤٠  ٧٨٣  ٢٠١٠  رسعیدبو  ١٨
  ١٠٤٥  ٥٠١  ٥٤٤  ٢٠١٠  دمنھور  ١٩
  ١٢٥٨  ٦٣٠  ٦٢٨  ٢٠١٢  اسوان  ٢٠
  ١٠٠٦  ٤٦٠  ٥٤٦  ٢٠١٢  دمیاط  ٢١
  ٧١٦  ٢٧٧  ٤٣٩  ٢٠١٢  السادات  ٢٢
  ٦٣٩  ٢٧١  ٣٦٨  ٢٠١٣  السویس  ٢٣

القاھرة فرع   ٢٤
  ٤٦  ٠  ٤٦  ١٩٥٦  الخرطوم

  ٣٥٨  ١٤٠  ٢١٨  ٢٠١٦  العریش  ٢٥
  ٣٩٣  ١٧٠  ٢٢٣  ٢٠١٨  الوادي الجدید  ٢٦
  ١٠٢  ٥٧  ٤٥  ٢٠١٨  مطروح  ٢٧

  ٨٨٩٥٨  ٣٥٣٥٠  ٥٣٦٠٨  الاجمالي
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  )٤(ملحق
  

  الھیئة المعاونة  ھیئة التدریس
  الجامعة  م

  ھندسة  طب  آداب  التجارة

  اجمالي

ھیئة 
  ھندسة  طب  آداب  التجارة  التدریس

اجمالي 
الھیئة 
  المعاونة

عدد 
الاستمارات 
المخصصة 
  لكل جامعة

٦٣٦  ١٣١٢  ٢٥٢  ٣٢٣  ٥١٣  ٣١٩٣  ٣٤٧  ١٧٢  

٠٫١٢  ٠٫٧٦  ٠٫٠٨  ٠٫٠٤  

٤٢٢٥  

  
٠٫٢٥  ٠٫٥٢  ٠٫١  ٠٫١٣  

٢٥٢٣  

  

  القاھرة  ١

  

٥٠  ١٣  ٢٦  ٥  ٦  ٨٩  ١١  ٦٧  ٧  ٤  

١٣٩  

٣٩٦  ٦٣٢  ١٣٥  ١٥٣  ٣٤٤  ١٠٣٩  ٢٤٤  ١٣٠  

٠٫٢٠  ٠٫٥٩  ٠٫١٤  ٠٫٠٧  

١٧٥٧  

  
٠٫٣  ٠٫٤٨  ٠٫١٠  ٠٫١٢  

١٣١٦  

  

  الإسكندریة  ٢

٢٨  ٨  ١٣  ٣  ٤  ٤٤  ٩  ٢٦  ٦  ٣  

٧٢  

١٧٤  ٦٠٢  ١١٠  ٨٩  ١٨٥  ٩٣٠  ١٦٩  ٥٣  

٠٫١٤  ٠٫٧٠  ٠٫١٣  ٠٫٠٤  

١٣٣٧  

  
٠٫١٨  ٠٫٦٢  ٠٫١١  ٠٫٠٩  

٩٧٥  

  

  أسیوط  ٣

  

١٧  ٣  ١١  ٢  ١  ٢٥  ٤  ١٧  ٣  ١  

٤١  

٢٦٢  ٧٥١  ٦٣  ١٢١  ١٧٩  ١٠٨٠  ١٦٢  ٩١  

٠٫١١  ٠٫٧١  ٠٫١١  ٠٫٠٦  

١٥١٢  

  ٠٫٢٢  ٠٫٦٣  ٠٫٠٥  ٠٫٠١  

١١٩٧  

  

  طنطا  ٤

  

٢١  ٥  ١٣  ١  ٢  ٢٥  ٣  ١٧  ٣  ٢  

٤٦  

٢٨٣  ١٠٣٨  ٨٤  ١٥٦  ٣١٢  ١٩٥٧  ١٧٦  ١٠٤  

٠٫١٢  ٠٫٧٦  ٠٫٠٦  ٠٫٠٤  

٢٥٤٩  

  ٠٫١٨  ٠٫٦٦  ٠٫٠٥  ٠٫٠٩  

١٥٦١  

  

  الزقازیق  ٥

  

٢٢  ٤  ١٤  ١  ٢  ٤١  ٤  ٣١  ٤  ٢  

٦٣  

١٤٩  ٤٤٩  ١٢٦  ٧٨  ١٤٣  ٨٣٢  ١٩٩  ٤٢  

٠٫١١  ٠٫٦٨  ٠٫١٦  ٠٫٠٣  

١٢١٦  

  ٠٫١٨  ٠٫٥٦  ٠٫١٦  ٠٫٠٩  

٨٠٢  

  

  المنوفیة  ٦

  

١٥  ٣  ٨  ٣  ١  ٢٢  ٢  ١٥  ٤  ١  

٣٧  

٧٥  ٤٤٧  ٦١  ٥١  ٥٤  ٧١٨  ٨٧  ٥٨  

٠٫٠٥  ٠٫٧٨  ٠٫٠٩  ٠٫٠٦  

٩١٧  

  ٠٫١  ٠٫٧١  ٠٫١  ٠٫٠٨  

٦٣٤  

  

قناة   ٧
  السویس

١٠  ١  ٧  ١  ١  ١٦  ١  ١٢  ٢  ١  

٢٦  

  ٦٢  ١٥٢  ٤٢  ٤٦  ٦٠  ٧٥  ٥٤  ٣٦  كفر الشیخ

٠٫٢٦  ٠٫٣٣  ٠٫٢٤  ٠٫١٦  

٢٢٥  

٠٫٢٠  ٠٫٥٠  ٠٫١٤  ٠٫١٥  

٨  ٣٠٢  

  

٥  ١  ٢  ١  ١  ٩  ٢  ٣  ٢  ١  

١٤  

٨٦  ١٦٢  ٣٥  ٩  ٧٨  ١٣٠  ٢٧  ٨  

٠٫٣٢  ٠٫٥  ٠٫١١  ٠٫٠٣  

٢٤٣  

٠٫٢٩  ٠٫٥٦  ٠٫١١  ٠٫٣  

  اسوان  ٩  ٢٩٢

٧  ٢  ٣  ١  ١  ٥  ١  ٢  ١  ١  

١٢  

  ٤٥٠  الإجمالي  

  احصائیات/ من اعداد الباحثة بناءً على البیانات المنشورة بالموقع الرسمي لوزارة التعلیم العالي :المصدر

aspx.statistics/Pages/eg-ar/eg.gov.mohesr.portal://http  
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Abstract: 

The study aimed to determine the nature and type of relationship 
between the capabilities of the Intelligent Organization (technological 
capabilities - strategic vision - knowledge management - Merit culture - 
Shared Fate) and virtual leadership skills (technological communication -
building trust - coordinating information) in Egyptian public universities 
during the period of the Covid 19 pandemic, as well as Determining the 
extent of the difference in the perception of faculty members and their 
assistants of virtual leadership skills (technology communication - 
building trust -coordinating information), according to the difference in 
the job rank (teaching staff - assistant staff) in Egyptian public 
universities. 

The study was applied on (450) of faculty members and e their 
assistants’ staff in Egyptian universities, and (395) valid forms were 
obtained for analysis with a response rate of (88%), of which (233) 
teaching staff and (162) assisting staff were obtained. 

The results confirmed that there is a statistically significant 
relationship between the capabilities of Intelligent Organization 
(independent variable) and Virtual leadership skills (dependent variable) 
up to (93.3%), and that all the capabilities of the Intelligent Organization 
have essential relationships with Virtual leadership skills, according to 
the following order (technological capabilities, management Knowledge, 
strategic vision, motivational culture, and a Shared Fate), 

Keywords: Intelligent Organization- Virtual Leadership - Egyptian 
Public Universities. 


