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  الملخص 

المقال معالجة موضوع حدیث وكثیر التداول في الآونة الأخیرة وهو موضوع الرقمنة ولكن من منظور مختلف یمنحه یحاول هذا 
والذي یهدف الى تحلیل التفاعل " الرقمنة والثقافة التنظیمیة للمؤسسة" طرحا جدیدا یتعلق بالمنظور الثقافي الخاص بالمؤسسة ویتمثل في

من منظور سوسیولوجي من خلالمن خلال الإجابة على التساؤل التالي كیف تؤثر الثقافة التنظیمیة على  بین الرقمنة والثقافة التنظیمیة
عملیة رقمنة المؤسسة؟  حیث تنطوي الإجابة على هذا التساؤل معرفة اثر الثقافة التنظیمیة في تسهیل او إعاقة عملیة رقمنة المؤسسة 

یجاد الحلول المناسبة  لذلك ، معتمدین في هذا العمل على منهجیة والوقوف على التحدیات الثقافیة المرتبطة به ا ،بالإضافة الى ذلك  وإ
التحلیل الوصفي من خلال مراجعة الأدبیات والنصوص النظریة وتحلیل المفاهیم والنماذج ذات الصلة بالرقمنة وتحلیل التحدیات الثقافیة 

اء انعكاساتها على الأداء المؤسسي لنصل الى نتیجة مؤداها ان الرقمنة هي تحول والسلوكیة التي تواجه الرقمنة في المؤسسات، واستقر 
ؤسسة شامل یحتاج الى ثقافة تنظیمیة قویة ومرنة  تعتمد على المشاركة وتدعم الابتكار وتتجاوز تلك العوائق الثقافیة التي تفرضها ثقافة الم

 .افي  للمؤسسةالحالیة  حیث یتم دمج التحولات الرقمیة في النسیج الثق

 الرقمنة ،الثقافة التنظیمیة ، المؤسسة :  الكلمات المفتاحیة 

Summrize : 

This article trys  to address a contemporary and widely discussed topic in recent times—
digitalization—but from a different perspective that offers a new approach, namely the cultural 
perspective of the organization. Specifically, it focuses on “Digitalization and Organizational Culture,” 
aiming to analyze the interaction between digitalization and organizational culture from a sociological 
standpoint by answering the following question: How does organizational culture influence the process of 
digitalizing on organization?. 

Answering this question involves identifying the impact of organizational culture in either 
facilitating or hindering the digitalization process, as well as identifying the cultural challenges associated 
with it and finding appropriate solutions. This article  adopts a descriptive analytical methodology 
through a review of literature and theoretical texts, along with an analysis of concepts and models related 
to digitalization. It also examines the cultural and behavioral challenges faced by organizations during 
digitalization, and explores their implications for institutional performance.and finally the arrticle 
concludes that digitalization is a comprehensive transformation that requires a strong and flexible requires 
a strong and flexible organizational culture—one that is based on participation, supports innovation, and 
overcomes the cultural barriers imposed by the current organizational culture. In such a culture, digital 
transformations are integrated into the very fabric of the organization’s culture. 
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  تمهید
أزمة جائحة كورونا  وما نجم عنها من اجراءت الغلق  والتباعد الاجتماعي الى  نتائج سلبیة على جمیع  ادتلقد 

حیث فرضت على المؤسسات تبني أسالیب عمل مبتكرة  وطرق تنظیمیة جدیدة لحل ،مجالات الحیاة و المؤسسات الاجتماعیة 
أسلوب لحل كل المشاكل التي كالرقمنة  تبنين والمدراء الى و ،لذا اتجه المسؤول تعرضت لها ظیمیة التي نالازمات المالیة والت

، الرقمنةتغییرات تنظیمیة عمیقة في مختلف القطاعات، حیث ساهمت في تسریع وقد أدى ذلك الى ،هذه المؤسسات تواجهها 
عادة تشكیل أسالیب عمل  وعلى  الخ ،....،الاستثمارات ،التعلیم، التوظیف وهذا في كل من لتكون عن بعد  جدیدةادارة  ووإ

الذي  تهادار ا و هاتنظیماتمزید من المرونة والاستدامة في نماذج  زمة الىالا هذه فقد  أدتوتنظیماتها  المؤسسات بیئة مستوى
 المتعلقة و لرقمنةل كل التغییرات السابقةتتناسب و تبني ثقافة تنظیمیة یتم ، حیث التكیف المستمر مع الأزمات المستقبلیةیتیح 

الثقافة التنظیمیة في وهذا ما سنحاول معالجته من خلال توضیح دور  هال الاسالیب والطرق التنظیمیة الوسائل التكنولوجیة وب
أخیرا اقتراح  و أبرز التحدیات الثقافیة التي تواجه المؤسسات في هذا المسار تسهیل أو عرقلة تطبیق الرقمنة وكذلك تحدید

  .  آلیات عملیة لتطویر الثقافة التنظیمیة التي تدعم التكیف مع البیئة الرقمیة ویعزز استمراریة المؤسسة وقدرتها التنافسیة

  : الرقمنة -1
   :مفهوم الرقمنة  -1-1

 علیها سلبا، تغیرات مفاجئة قد تؤثر المؤسسات لمواجهة أي ازمات او في تأهیلمن خلال ما سبق تظهر اهمیة الرقمنة 
، وفي تتشارك معه في المعنى مثل تكنولوجیا الاتصال لذا یجب علینا تحدید مفهوم الرقمنة لكي لا یتداخل مع مفاهیم أخرى قد 

  :نذكر منها  لها  ریفامن التع العدید ج اادر  تم  هذا السیاق
ملیة تحویل المنظمة إلى كیان رقمي من خلال استخدام تقنیات المعلومات والاتصالات الحدیثة، مثل الحوسبة هي ع -

نترنت الأشیاء، وتحلیل البیانات الضخمة   )Kapotas ,2023(. السحابیة، وإ
 تقنیات المعلومات والاتصالاتوالعملیات والأنشطة التقلیدیة إلى أشكال رقمیة باستخدام  الرقمنة هي عملیة تحویل المعلومات -

Duport)2016(  
عملیة تحویل العملیات، والمهام، والنماذج التقلیدیة داخل بیئات العمل إلى عملیات تعتمد على التقنیات الرقمیة، مثل إنترنت  -

صناعیة الرابعة ، الحوسبة السحابیة، وتحلیل البیانات الضخمة في سیاق الثورة ال)AI(، الذكاء الاصطناعي )IoT(الأشیاء 
)Industry 4( ، بل تشمل إعادة هیكلة العملیات والإدارة بناءً على هذه التقنیات فقط تبني التكنولوجیافالرقمنة لا تعني ،

  )Johansson and al. 2017(الجدیدة
تحول شامل في طریقة إدارة المؤسسات وتنظیمها ،كما یمكن القول انها أتمتة للعملیات، بل هي تقنیة او الرقمنة لیست مجرد  -

عید تعریف أدوار الإدارة والموظفین، مما  اعمیقاتنظیمی تحولاتمثل  ُ عید تشكیل هیكل المؤسسات، ویعزز سرعة اتخاذ القرار، وی ُ ی
  )cuillandre, 2016( نافسةیجعل الابتكار والاستجابة السریعة لاحتیاجات السوق عوامل حاسمة للبقاء في الم

بینما  ،من خلال التعاریف السابقة فهناك من یرى ان الرقمنة هي مجرد تحویل كل الأنشطة والعملیات الى اشكال رقمیة
وعلى هذا الأساس فان مفهوم الرقمنة  ،من ذلك تشمل الادارة والتكنولوجیا وثقافة المؤسسة أكبریرى الطرف الاخر انها عملیة 

  :الذي نعنیه یحتوي على العناصر التالیة
ااذن  - ا مستمرً   .الرقمنة عملیة مستمرة ولیست إجراءً لمرة واحدة، مما یعني أنها تتطلب تحدیثًا وتطویرً
  .والأفرادتحویل البیانات والمعلومات إلى الفضاء الرقمي بهدف تحسین التفاعل بین التكنولوجیا  -
نترنت الأشیاء تعتمد على التقنیات الرقمیة مثل الذكاء الاصطناعي، الحوسبة السحابیة، أنظمة إدارة علاقات العملاء -   .وإ
  .تهدف إلى تحسین الأداء وزیادة الربحیة سواء عبر رقمنة العملیات الداخلیة أو المنتجات والخدمات المقدمة للعملاء -
  .یة واستبدالها بأنظمة رقمیة تسهل المعاملات الداخلیة والخارجیةتقلیل الإجراءات الورق -
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  :رقمنة العملیات ورقمنة المنتجاتالرقمنة كل من  تشملو 
  .تحویل العملیات التجاریة الداخلیة لتكون أكثر كفاءة باستخدام التقنیات الرقمیة :رقمنة العملیات

تحسین المنتجات التقلیدیة بإضافة میزات رقمیة مثل الاتصال عبر الإنترنت أو الذكاء  :رقمنة المنتجات
  )Vostryakov and Sybirtseva, 2024(الاصطناعي

  .: خصائص الرقمنة-1-2
التكنولوجیا التي تتمیز بها الرقمنة تجعل كل الأماكن الإلكترونیة متجاورة، فهي غیر محدد بالوقت ولا بالمكان،  :تقلیص الوقت

این ماكان  وفشبكة الانترنیت على سبیل المثال تسمح لكل واحد الحصول على ما یلزمه من معلومات في وقت وجیز مهما 
التكنولوجیا قد تمكنت من تسهیل بعض المهام المعقدة والمتعبة وبعض المعالجات بالإضافة إلى ذلك فان ،يموقعه الجغراف

  . علومات للعامل، من خلال معالجتها ونقلها في الثانیة الواحدة وبدقة متناهیةمالروتینیة  والمملة  لل
  . تعمل الرقمنة على رفع الإنتاجیة حین یتم استعمالها بشكل جید وفعال: رفع الإنتاجیة- 
ویعني أن الذي یستعمل هذه التكنولوجیا مستقبل ومرسل في آن واحد، كما أن الأطراف في عملیة الاتصال یمكنهم : لفعالیةا -

تبادل الأدوار، وهذا بسبب نوع من الفعالیة بین الأشخاص والمؤسسات ومجموعات أخرى، فالمشاركون في عملیة الاتصال 
  .نوع من التفاعل بین الأنشطةیستطیعون تبادل الأدوار وهو ما یسمح بخلق 

هي الخاصیة التي تسمح باستقلالیة التكنولوجیا والتي وفرتها لها الانترنیت من  خلال خاصیة الاستمراریة التي : اللامركزیة -
تصال الانترنیت تضمن الا تتمیز بها حیث یجعل العمل  في المؤسسة مستمرا ولا یتعرض للانقطاع على أي جهة  لأن شبكة

  .حتى لو كانت مختلفة الصنع  الأشخاص والمؤسسات، فالاتصال عن طریق الانترنیت یمكن من ربط الأجهزةبین 
في نفس الوقت بمعنى اخر إمكانیة استقبال  الاتصال ان لمشاركین في التواصل غیر مطالبین باستخدام نظام: اللاتزامنیة

  .الرسالة في أي وقت یناسب المستخدم
أي انه یمكن للمستخدم أن یستفید من خدماتها أثناء تنقلاته، من أي مكان عن طریق وسائل : والحركةقابلیة التحرك  -

  . الخ... الاتصال الحاسب الآلي النقال، الهاتف النقال 
ومن هنا  ،وهذا یوفر حجما مهما لكم هائل من المعلومات المتاحة على وسائط رقمیة: التحویل الرقمي لمصادر المعلومات -

  . بدلا من تملك أوعیة المعلومات في المؤسسات المعلوماتیة التقلیدیة Access ر مفهوم الإتاحةظه
والخدمة المرجعیة الرقمیة والترجمة الآلیة وغیرها من .كالبث الانتقائي للمعلومات: توفیر خدمات معلوماتیة بتقنیات جدیدة -

  ) 2010مسفرة ،(. الخ...الخدمات الآلیة الوثائق المكتوبة والصور 
  :المؤسسة متطلبات رقمنة-1-3

تلخیصها الرقمنة عملیة معقدة ومركبة تحتاج الى جملة من الشروط والمتطلبات المادیة والتقنیة والبشریة وحتى الثقافیة ویمكن 
  :كالآتي

، والبیانات، والتخزین، والبرمجیات التي الأجهزةیتم ذلك من خلال بناء منظومة من :  والتقنیة والمالیةالمتطلبات المادیة : أولا
  . تسمح باستخدام البیانات والمعلومات بكفاءة  عالیة الأنترانتتعمل ضمن بیئات تقنیة ومراكز وشبكات معلومات  محلیة مثلا 

ت نوعیة موثوقة یفترض أن تقوم المؤسسات بجهود إدارة وتحلیل البیانات بشكل منتظم وفعال وذلك لتوفیر بیانا :البیانات: ثانیا
  .ما توفیر وتطویر أدوات للتحلیل الإحصائي والبحث عن البیانات والتنبؤ بالمستقبل

قادرة على استخدام البیانات وتحلیلها لاتخاذ قرارات فعالة كما یتطلب و یتوجب توفیر كوادر مؤهلة : الموارد البشریة: ثالثا
  . ملیة مع إیمان بالتغییر والتطویرتخطیط الرؤى وتنفیذها كفاءات بشریة وخبرات علمیة وع
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للمؤسسة، یجب على المؤسسات إرساء بناء فعال یسمح بتطویر الآداء على الصعیدین الداخلي والخارجي : العملیات: رابعا
جراءات تغطي كافة نشاطات  یحتوي علىإنشاء بناء تقني ب یكون ذلك  لضمان التطبیق الامثل للرقمنة ، و وذلك سیاسات وإ

                    )2020نعومي، ( التقنیات اللازمة والتطبیقات المتطورة والبیانات المعالجة  عم بشكل مترابطها تالشركة وعملیا

  : الاثار التنظیمیة للرقمنة على المؤسسة-1-4
هذه التغییرات  التكنولوجیا وتتمثلیتجاوز مجرد اعتماد  على المؤسسات شاملي تنظیمر فرض تغییلقد أدت الرقمنة الى 

  :في ما یلي
  . التجریب المتسارع للممارسات تنظیمیة جدیدة مثل الفرق التنظیمیة الافتراضیة -
  .تبني طرق عمل غیر تقلیدیة، بما في ذلك اعتماد العمل عن بعد والتقنیات الرقمیة بشكل واسع -
  . البیروقراطیة إلى الهیاكل الأفقیة التي تعزز سرعة اتخاذ القرارانتقال جزئي من  -
  .التحول إلى نماذج إداریة تعتمد على المرونة والاستقلالیة بدلاً من الإدارة التقلیدیة القائمة على الرقابة -
  .الإنتاج والتشغیل داخل المؤسسة ملیات عتعزیز استخدام التكنولوجیا في  -
إلى زیادة كفاءة مثل شبكات التواصل الاجتماعي والمنصات الافتراضیة لتعاوني الرقمیة  أدوات العملا أدى الاعتماد على -

  .الفرق الافتراضیة
  .أصبحت المؤسسات أكثر استجابة للأزمات من خلال إعادة ترتیب أولویاتها التشغیلیة والإداریة -
  . قادرة على اتخاذ قرارات فوریة بناءً على بیئة سریعة التغیرفرضت التغیرات التنظیمیة الحاجة إلى إدارة دینامیكیة  -

إعادة تشكیل طرق العمل وأسالیب القیادة داخل  من خلال  نظیمیة تتغیرات الى أدت  ویمكن القول ان الرقمنة قد الى
 لمستقبلیةالابتكار والتكیف السریع عناصر جوهریة لنجاح المؤسسات في مواجهة التحدیات ا اصبح الشركات، حیث 

.)soufyan and jean ,2020(  
  اهداف الرقمنة -1-5

ز یكفاءة المؤسسات وتعز  تتمحور حول زیادة الرقمنة هي عملیة استراتیجیة تهدف إلى تحقیق مجموعة من الأهداف 
  :على النحو التالي هایمكن تلخیصو  تنافسیتها

العملیات التشغیلیة وتقلیل الفاقد من الموارد، مما یؤدي إلى تحسین تهدف الرقمنة إلى تعزیز كفاءة : تحسین الأداء المؤسسي
یمكن للمؤسسات تقلیل التكالیف التشغیلیة وتحقیق أداء أكثر  وبهذا الأداء العام للمؤسسة من خلال تبني التقنیات الرقمیة،

  .فعالیة
 هاوخدمات هامنتجات تحسین تطویر فرصة قدم لهات رقمنة المؤسسات میزة تنافسیة، حیث لحیث تمنح ا:  زیادة القدرة التنافسیة

لمؤسسات فهم سلوك العملاء بشكل أعمق واتخاذ یمكن لمن خلالها  استخدام البیانات الضخمة والتحلیلات الذكیة، بفضل 
  . قرارات استراتیجیة مستنیرة
ادة هیكلة العملیات والإجراءات بشكل یضمن ویعني ذلك انها توفر التقنیات الرقمیة القدرة على إع:  تحقیق المرونة التنظیمیة

  .استجابة أسرع لمتطلبات السوق
القنوات الرقمیة مثل التطبیقات والمواقع الإلكترونیة وتسهیل  عن طریق تحسین تجربة العملاء  من خلال: تعزیز تجربة العملاء

  .احتیاجاتهم بشكل مستمر التواصل مع العملاء وتحلیل 
تعتمد الرقمنة على الأتمتة والتقنیات الذكیة لزیادة الإنتاجیة این یتم التقلیل من الاعتماد على العملیات : رفع كفاءة الإنتاجیة

حیث توفر الرقمنة تمكین اتخاذ القرار القائم على البیانات و  الیدویة واستبدالها بأنظمة مؤتمتة قادرة على تنفیذ المهام بكفاءة أكبر
تي تساعد المؤسسات على اتخاذ قرارات أكثر دقة وسرعة بالإضافة الى ان استخدام الذكاء أدوات تحلیل البیانات الضخمة ال
  .یساعد في التنبؤ بالاتجاهات المستقبلیةو الاصطناعي في تحلیل البیانات 
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تسهم الرقمنة في خلق بیئة عمل تعاونیة تعتمد على التكنولوجیا الحدیثة، وتعزیز ثقافة العمل عن بعد :  تطویر بیئة عمل رقمیة
  )Kapotas ,2023(وتمكین الموظفین من العمل عبر منصات رقمیة متقدمة

  :نماذج الرقمنة -1-6
نائها وعملیاتها الإداریة ، هي متعددة بفیللرقمنة من خلاله یتم ادخال الرقمنة  یتطلب الرقمنة في المؤسسة تبني نموذج 

  :نذكر منها 
ویعتمد هذا النموذج على أهمیة الربط الشبكي لتكنولوجیا الاتصالات والمعلومات لتحقیق الفائدة من الإنترنیت  نموذج المشاركة

  لدعم القرارات
في منظومة الاتصالات والمعلومات وفق  والسیاسات، ویقوم على قیاس المراكز التنافسیة للشركات إدخال التحدیث المستمر

  .اتجاهات المنافسین 
  :نموذج التنظیمي التطویري -

یعتمد هذا النموذج على التحول العضوي للمنظمات لاستقبال التحول للمنظمة الرقمیة من خلال التعلم والتدریب التحویلي 
  بدلامن فرصة حلول جامدة تقلل من فرص النجاح

ؤسسة بالتغیرات البیئیة وكذلك التقدم المستمر في میحقق هذا النموذج الإستخدام الفعال لعلاقة ال: الدینامیكينموذج التحول  -
تكنولوجیا المعلومات فالتفاعل والتكامل والتنسیق بین إحتیاجات المؤسسة وتأثیرات البیئة والتقدم في تكنولوجیا المعلومات هي 

  .أساس ىهذاالنموذج 
منظمات رقمیة باستخدام بحوث العملیات وعلوم الحاسب وعلم  لىنظمات التقلیدیة إمویل التححیث یتم :النموذج الفني  -

ونیة في ر ورفض التطبیقات الألكتً  المقاومةإرتفاع نسبة لى الجوانب السلوكیة للمنظمة، ویؤدي ذلك إ على ركیزالإدارة دون التً 
  . القرارات تخاذإ

ظمة نالتًركیز على المتغیرات السلوكیة الفردیة والجماعیة والتنظیمیة والبیئة عند تحویل الموهنا یتم :النموذج السلوكي  -
  .قل أهمیة اتخاذ القرارات رقمیاتالتقلیدیة إلى منظمة رقمیة ومن ثم 

 خذ في الإعتبار درجات التفاعل التنظیمي عند عملیات التحویل والذي یركز علىؤ حیث ی:النموذج الفني الاجتماعي  -
  .الإتصالات  ل الحاسبات وقاعدة البیانات وعیلتف اللازمةمجیات الأعمال والبر ستراتیجیات إ

یعتمد على اشتراك المؤسسة في أحد شبكات المعلومات المحلیة أو الدولیة أو الإعتماد . : نموذج المشاركة في المعلومات -
  ) 2018احمد امین ،  ،مصطفى . (أحد شركات المعلومات في توفیر الخدمة بالمشاركة 

أدرجت للمؤسسة العدید من المفاهیم ذات الصلة  بالعلوم الاقتصادیة والإداریة والقانونیة ولكن نحن : تعریف المؤسسة-1-7
  :هنا نهتم للمفهوم السوسیولوجي المتعلق بعلم اجتماع التنظیم حیث نذكر منها مایلي 

عناصر مادیة، وبشریة، وتكنولوجیة، وقانونیة، وتنظیمیة، متعاونة منسقة بشكل هي عبارة عن ذلك الكل الموحد والمكون من  -
  )1976زاعف و النجار، (رسمي من اجل تحقیق هدف مرسوم ، كما انها كیان اجتماعي

تنسیق عقلاني للنشاط یقوم به عدد من الاشخاص لتحقیق اهداف مشتركة محددة وذلك بواسطة نظام : بالنسبة لشین فهي
  )2001صلاح الدین، . (العمل وهیكلة السلطةلتقسیم 

وحدة اجتماعیة انشات بطریقة مقصودة ومكونة من عناصر مادیة، وبشریة، وتكنولوجیة متفاعلة ضمن هي  اذن المؤسسة
العمل ونسق من السلطة التي تمثلها  من تقسیممعین  یسوده نمط مشتركة، ضمن تنظیمتنسیق عقلاني بغرض تحقیق اهداف 

  .یة دورها المراقبة التحكم والتنسیقادارة صح
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  :الثقافة التنظیمیة -2
  : تعریف الثقافة التنظیمیة-2-1

ا في نجاح  ا رئیسیً یمكن تعریف الثقافة التنظیمیة بأنها مجموعة من القیم والمعتقدات  الرقمنة و الثقافة التنظیمیة دورً
تتضمن الثقافة التنظیمیة مكونات متعددة . والممارسات التي تحدد كیفیة تفاعل الموظفین مع بعضهم البعض ومع المنظمة ككل

و في ظل الرقمنة، تتعرض هذه  )Trushkina et al, 2020( مثل القیم الأساسیة، المعاییر السلوكیة، والتوجهات الاستراتیجیة
 )Duport ,2016( الثقافة إلى تغییرات كبیرة نتیجة التحولات في طرق العمل، التفاعل بین الفرق، وأسالیب القیادة والإدارة

العاملون في ثقافة التنظیمیة تمثل القیم الاساسیة والمعتقدات التي تتبناها المؤسسة او التنظیم، والتي یلتزم بها اذن ال
سلوكهم كما توجه سلوكیاتهم في المواقف الاجتماعیة المختلفة، وتحكم علاقاتهم داخل المنظمة وخارجها لتكون بذلك معاییر 

هو خطا ، وتشتمل على الفلسفة التي تحكم سیاستها تجاه العاملین  ما هو مرغوب من السلوك وماهو صحیح و تحدد ما
ها انجاز المهام والافتراضات والمعتقدات التي یتشارك ویلتف حولها اعضاء المنظمة ، وتعد والعملاء، والطریقة التي یتم ب

، وفي نفس الوقت تعتبر مكملة للجوانب الرسمیة والمتمثلة في ؤسسات عن باقي المؤسسة الثقافة التنظیمیة میزة تتمیز بها الم
اللوائح والاجراءات والتعلیمات ولیست بدیل عنها، ومن ثم تعد سلوكیات العاملین انعكاسا واضحا للثقافة التنظیمیة السائدة في 

التي یمارسها  للأنشطة والقواعد والممارسات الیومیة) القیم والمعتقدات ( ، ویجب التنسیق بین الجوهر المؤسسة
للمجتمع وهي المكونة ؤسسة اذن یمكننا القول ان الثقافة التنظیمیة هي بطاقة تعریف الم)  2013 ،اعتماد ، حلمي .(العاملون

  .لشخصیة المنظمة والتي لابد ان تكون متمیزة ومنفردة في نظر العاملین والعملاء
  :للمؤسسة سیمات الثقافة التنظیمیة -2-2

  وهي مدى الحریة والاستقلالیة والصلاحیات المتوفرة لعضو التنظیم : المبادرة الفردیة
  مخاطر والمغامرة شجیع الأعضاء للابتكار وتحمل الونعني بذلك مدى ت: تحمل المخاطر

  . للأداءمدى قیام التنظیم بتحدید اهداف ومعاییر واضحة :  لاتجاها
  .ن و التنسیق بین الوحدات التنظیمیة المختلفة تعاو قیام الإدارة بتشجیع ال:  التكامل
عدد من القواعد والإجراءات وكمیة الاشراف المباشر على تصرفات وسلوكات العاملین أي هي التأكد من تمثل الرقابة  :الرقابة 

  كل شيء في المنظمة یتم وفق الخطط الموضوعة 
تاحة المعلومات وتشجیع أعضاء التنظیم :  الدعم الإداري   ویتمثل في قیام الإدارة في تقدیم الدعم والمساندة وإ

  مدى شعور العاملین بالانتماء الى المنظمة ككل بدلا من الوحدات التي یعملون بها او مجال تخصصهم :  لهویة ا
  .ت شخصیة ولیس لاعتبارا للأداءوالحوافز وفقا  المكافآتتخصیص :  نظام الفوائد

  . على عرض وجهات نظرهم وتقبل النقد  للأعضاءمدى تشجیع الإدارة :  تقبل الاختلاف
المعلومات  تبادلمدى اقتصار عملیات الاتصال على الرسمیة والتي یحددها التسلسل الهرمي وهذا یؤدي الى : ذج الاتصالانم

ن نماذج الاتصال الیة من الیات التي تساهم في في كل الاتجاهات ویمكن القول ان نماذج الاتصال ویمكن القول ا
  )2000القریوتي ، (طورهاو  معارف الانسان

  : أهمیة الثقافة التنظیمیة للمؤسسة-2-3
، من خلال  مؤسسةوتتمثل اهمیة الثقافة التنظیمیة في تكریس مشاعر الاتحاد والتضامن بین الافراد العاملین بال

 مشاركتهم وتقاسمهم  القیم نفسها التي توجههم  الى هدف مشترك یخلق بینهم التلاحم والتعاون ویمنحهم هویة تنظیمیة مشتركة،
  .تعزیز مشاعر الانتماء وصور الولاء التنظیمي والاستقرار الوظیفي لذى العامل أیضا من خلال هذه الثقافة یتم
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التنظیمي ، من خلال تنمیة القیم الایجابیة المحفزة على نماذج السلوك التي تشجع على  تكریس ثقافة التمیز في الاداء
  .المثابرة في العمل والابداع والمشاركة والجودة في الاداء 

في انجاز المهام عبر كافة المستویات الاداریة والتخطیطیة والتنفیذیة  ؤسسةكما تثمن صور انتاج العمال في الم
بكل اتقان وجودة ،ومتعة في العمل فیؤدي ذلك الى زیادة في مستویات الطموح والرغبة في الانجاز لدى وتحقیق الاهداف 

  ) Jean Caune : 2006.( المبادرة اخ دیموقراطي یشجع حریة الابداع و العامل خصوصا في ظل تواجده ضمن من

  العوامل المؤثرة في الثقافة التنظیمیة-2-4
  :التي على الثقافة التنظیمیة للمؤسسة وبدرجات متفاوتة هناك العدید من العوامل 

  .حیث كلما كانت المؤسسة كبیرة وموزعة جغرافیا كلما كان من الصعب تكوین ثقافة قویة تجمع بین أعضائها: حجم المؤسسة
  ثقافة المؤسسة بكل وظائف الادارة والسلوك التنظیمي والهیكل التنظیمي بالإضافة الى العملیة التظیمیة تتأثر

حیث كلما كانت المؤسسة ذات تاریخ طویل في مجال العمل كلما كانت لها فرصة كبیرة لتكوین  العمر التنظیمي للمؤسسة
  .النشأةنظمات الحدیثة من المثقافة اقوى 

وز والشعارات تغرس متساهم في تشكیل او تغییر الثقافة التنظیمیة كما الاحتفالات والقصص والر  ة العلیاتصریحات الإدار 
  معتقدات وقیم أساسیة 

كلما كانت التنشئة الاجتماعیة للعاملین تحث على الالتزام وتقدیس العمل كلما ساهم ذلك في  تشكیل :  التنشئة الاجتماعیة
  .ثقافة تنظیمیة قویة 

  )،2017،الثقافة التنظیمیة ،  یاحي(
  :مكونات الثقافة التنظیمیة  -2-5

القیم على توجیه سلوك العاملین ضمن الظروف  وهي تمثل القیم في مكان أو بیئة العمل بحیث تعمل هذه: القیم التنظیمیة
  .التنظیمیة المختلفة

الاجتماعیة في بیئة العمل وكیفیة انجاز العمل والمهام  و هي أفكار مشتركة حول طبیعة العمل والحیاة: المعتقدات التنظیمیة
المعتقدات التي یعتقد أصحابها بقیمتها ویلتزمون بمضامینها وهي تحدد السلوك المقبول و المرفوض و  التنظیمیة و هي

  .الصواب و الخطأ في المنظمة
جمال الدین واخرون (للتنظیم وبیئة العمل ر مفیدةوهي معاییر یلتزم بها العاملون على اعتبار أنها معایی: الآعراف التنظیمیة

،2014(  
مجموعة من التوقعات یحددها ویتوقعها  �خر تتمثل في التعاقد السیكولوجي غیر المكتوب و الذي یعنی:  التوقعات التنظیمیة

مثل الاحترام والتقدیر المتبادل، وتوفیر بیئة ومناخ  الفرد أو المنظمة كل منهما من خلال فترة عمل الفرد في المنظمة
  )2005العمیان ، (.یساعد ویدعم احتیاجات العمال المادیة والاجتماعیة و المعنویة 

  : أنواع الثقافة التنظیمیة في المؤسسة-2-6
  :الرقمنة فیها وهي فشل تسود المؤسسة عدة أنواع من الثقافة التنظیمیة وسنتحدث عن الأنواع التي لها علاقة بنجاح او

  : الثقافة القویة
معها بسرعة،  د الجدد بالتماثلاالسلوكات المتطابقة والتي تسمح للأفر  و تعني أن كل شخص یعمل بمجموعة من القیم

لأنها  ،إیجابي على فعالیة المؤسسة تثبیت هدف مشترك، وممارسة تأثیرحول تراكمیة تدور  ذلك أن منطق العلاقات هو نتیجة
وترتیب المؤسسة، بحیث لا تسمح المؤسسة بتبني تنظیم صلب غیر قادر  بنیة تسمح بتحفیز الافراد وعرض امتیازات من حیث

ویرى  المؤسسة القویة ونجاح ؤشرا ت النمو في المؤسسة، هذه النتیجة تدل على وجود علاقة بین الثقافة التنظیمیة على تحفیز
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 ، ویرى كذلك أن الثقافة التنظیمیة"احدة من العوامل الأساسیة المشجعة على تطویر المؤسسةهوشي ان الثقافة القویة هي و 
القویة تكمن في الثقة بكل ما تحتویه من معنى المهارة الخدمة والدقة؛ وتحقیق التجانس عن  طریق الألفة والمودة والاهتمام 

قامة علاقات اجتماعیة   ).Kotter andPherskett, 2007( .قویة بینهم بالآخرین ودعمهم وإ
المؤسسة في تعزیز مشاركة المعرفة والإبداع داخل  كما یلعب هذا النوع من الثقافة القویة والایجابیة  دورا جوهریا

یصبح الموظفون أكثر استعدادًا لمشاركة معارفهم وأفكارهم و  .سلوك الأفراد وتُشجعهم على التعاون والمساهمة الفعالةترشد كما
ُشجع على الابتكار داخل  التكنولوجیة التي تفرضها  تخاصة مع التغییرا. المؤسسةمع زملائهم، مما یعزز الإبداع وی

عزز من قدرتهم ،فعلى سبیل المثال، عندما تكون الثقافة التنظیمیة داعمة للإبداع، یشعر الموظفون بالتمكین والثالرقمنة ُ قة، مما ی
ُشجع . على تقدیم أفكار جدیدة وتنفیذها إضافة إلى ذلك، تُسهم هذه الثقافة في بناء علاقات أقوى بین أعضاء الفریق، مما ی

ُسهم في تحقیق أهداف المؤسسة بشكل أكثر فعالیة    )Rizma ,and al 2024(.على العمل الجماعي وی

  :الثقافة الضعیفة 
تتمیز في كون أن المسیرین  و ؤسسةتظهر في الموالتي   kotter الضعیفة أو السلبیة كما یسمیها التنظیمیةالثقافة 

الخاصة، ولا یدركون ضرورة الاهتمام بالزبون ومنفعة المساهمین أو اهتمامات  بقیمهم یكونون على العموم متشبعین
ح  المبادرة واتخاذ القرار وباختصار كل محرك نحو التغییر ، تكون عدوانیة تجاه بعض القیم مثل رو  الأشخاص، هذه الثقافة

تحدث في المحیط الداخلي  kotterتعود سلبیة أو ضعف الثقافة التنظیمیة إلى عدم قدرتها على التأقلم مع المتغیرات التي و 
والخارجي للمنظمة؛ في حین نجد أن محمود أبو بكر یرى أن الثقافة الضعیفة هي التي یتم اعتناقها بقوة من طرف أعضاء 

  )2010عبد اللطیف، جودت،( .المنظمة ولا تحظى بالثقة والقبول الواسع منهم 
  :قوة الثقافة التنظیمیة وهي وهناك نقطة اساسیة وهي ان هناك عاملین اساسیة لتحدید مدى

  تكون الثقافة التنظیمیة قویة كلما كان هناك اجماع أكبر حول قیمها ومعتقداتها ومشاركة واسعة لهذه القیم: الاجماع
  ویرمز هذا العنصر الى قوة او شدة تمسك اعضاء المؤسسة بالقیم والمعتقدات :الشدة

  نظیمیة وهيومن جهة اخرى هناك عدة طرق لتقویة الثقافة الت
  یكون على اساس مدى قدرة الفرد على التكیف مع قیم ومعاییر الثقافة السائدة: الاختیار المهني
  .الصاعد یكون فقط للعاملین الملتزمین بقیم وثقافة المؤسسة: الحراك المهني

  . الخ...والطقوس التدریب على الشعارات والقصص واللغة  مثل تدریب العاملین على الثقافة التنظیمیة السائدة
یلعبون دور القصاصین الذین یحكون قصص عن عن الثقافة التنظیمیة كنماذج یمكن الاحتذاء : استخدام المؤسسین القدامى

  ) 2010؛ عبد اللطیف( .بها

  :كیفیة تكوین وبناء الثقافة التنظیمیة-2-7

التكیف  أتناء حل المشاكل و التعامل معها في إطارالتفافة التنظیمیة هي المبادئ التي اكتشفتها المؤسسة و طورتها ان 
یتم مشكلة مع الاخرین أو مهام جدیدة  أعضاء المؤسسةاثبت فعالیتها، حیت لما یواجه  ذيالخارجي و الاندماج الداخلي و الت

و  ا للمجموعةمسیر  ن یكو  انهو اعتباره اقتراح حل أولي بناءا على الافتراضات الشخصیة لكل فرد أین یمكن لفرد واحد التأثیر 
اعلى الهرم كما في اسفله  كولاء  هؤلاء الآفراد ذوي الكلمة الموثوقة المتمركزین فيلقائد لها ، في إطار التغییر یمكن استخدام 

معا النتائج  وناشرین لثقافته هؤلاء الافراد یراقبون الاخرین بالعمل وفق فكرتهم و إذا كان الحل مناسب یتم بناء إدراك للتغییر
المحصلة یستطیعون إقناع مشترك حوله و تنتقل القیم المدركة إلى قیم متشاركة ثم إلى افتراض متشارك، بمجرد أن تصبح القیم 
و المبادئ متشاركة تتحول إلى فلسفة و إیدیولوجیة للمؤسسة یتم نشرها و تشاركها على أنها الطریقة المثلى ،و یتم اعتبارها 
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ب التصرف وفقها وتؤثر على الممارسات و السلوكات الفردیة و الجماعیة و یتم إذن إنشاء معنى لها و نقلها على أنها قیم یج
  )Rizma and al 2024(حتى للأفراد الجدد على أنها أحسن طریقة للشعور بالمشاكل 

  : الرقمنة وثقافة المؤسسة-3
المؤسسة  الجدیدة فينقطة تصادم بین الممارسات المتجذرة والتصورات مؤسسة التنظیمیة لللثقافة بالنسبة تمثل الرقمنة 

توضحه مواقف افرادها  فانه لا یمكن فصل العوائق التقنیة عن البنیة الثقافیة والاجتماعیة التي تنتظم داخلها، وهذا ما وبالتالي
ن یرفض ذلك وهذا یوضح میل كل طرف م الرقمنة، ومنهممسؤولین حیث نجد من یرى بضرورة التوجه الى  من عمال وقادة و

  :یلي  فنجد ما لى التغییر وهذا یفسر لنا مواقف افراد المؤسسة من الرقمنة حسب استخدامهم للتكنولوجیاإ
بالنسبة لهؤلاء فیمكن ان یكونوا من القادة والمسؤولین كما یمكن ان یكونوا من العمال والموظفین حیث ان  : السلبي الطرف 

التغییر قد تجدرت في الممارسات الیومیة و أیضا في عادات العمال على حد سواء في حین یمیل البعض  نحو مقاومة 
  . تكوین إدراك سلبي انه من الصعب التعامل معها

ي ین یستخدمون التكنولوجیا خارج العمل لهم میول و قبول لاستخدامها فذال الأفرادوالذي یتقبل الرقمنة أن :   الطرف الإیجابي
العمل نظرا لتجربتها سلفا و تكوینهم لإدراك و وعي حول سهولتها و فعالیتها، بالإضافة الى الأشخاص  الذین  یفكرون 

  أن التكنولوجیا المستخدمة في مكان عملهم
غیر فعالة هؤلاء لدیهم خبرة خارجیة،  ولدیهم ادراك سلبي لانهم  یرون أن التكنولوجیا في المؤسسة :   الطرف المحاید  السلبي

و الفشل ، ما یخلق  الخطأأو معقدة مقارنة بما اعتادوا علیه من أسالیب  تنظیمیة قدیمة و سهلة  وأیضا خوفا من 
  .                  )2020نعومي، ( .لدیهم لامبالاة تنظیمیة بالإضافة الى عدم رغبتهم في التعلم والكسل 

  :العوائق الثقافیة لرقمنة المؤسسة-3-1
الى ان المواقف السلبیة السائدة في المؤسسة  لدى العمال او الموظفین والقادة والمشرفین  الذي هو احد الاسباب 

عامل  نقص الوعي  عوامل أخرى مثل  الى ذلك فهناك بالإضافة،مقاومة التغییر التي تسعى الرقمنة الى احداثه في المؤسسة 
 على اراء ومواقف الموظفین في تقبل عملیة الرقمنة التأثیروالدور الذي تلعبه في الجماعات الغیر رسمیة في  ،الرقمي للعمال

   .من تغییرات تنظیمیة للمؤسسة  الذي یعد احد العوامل الثقافیةبذلك  وما یتعلق  الخ ..
الجدیدة والإجراءات الرقمیة، وأسالیب الإدارة  والمقصود به هو  رفض أو تأجیل التكیف مع التقنیات الرقمیة:  مقاومة التغییر

وتعد هذه المشكلة من أكبر . الخ ...والأجهزة الالكترونیة البرامج والتطبیقات  الآلاتالحدیثة التي تجلبها الرقمنة لبیئة العمل 
ثقافة المتمثلة في عادات العقبات التي تواجه المؤسسات في مسیرتها نحو الرقمنة،حیث تعد هذه المقاومة متجذرة في عناصر ال

یمكن أن یكون مصدر المقاومة من الموظفین أنفسهم أو من الإدارات العلیا كما وتقالید المؤسسة والخوف من فقدان السیطرة  
حین ،كما تتعلق هذه المقاومة للتغییر ، بافتقار المؤسسة الى رؤیة واضحة ودقیقة عن الرقمنة  التي لا تؤمن بضرورة التغییر

یشعر الموظفون بالارتباك والتردد في في هذه الحالة سوف  واضح حول كیفیة تنفیذ التحول الرقمي،  هتوجعدم  هناك  یكون
تبني الأدوات الجدیدة ، كما ان خوض المؤسسة لتجارب  سابقة  فاشلة  في الرقمنة  او ان تلك التجارب لم تحقق النتائج 

ا تجاه أي تغییرات جدیدة فوقمیعتبر مبررا  لخلق  المرجوة فان  ذلك قد                      )2020نعومي ،( سلبیً
 سبق فان مخاوف الموظفون حول إمكانیة فقدان وظائفهم وتدني مكانتهم المهنیة  بسبب الرقمنة الى ما بالإضافة

إلى تقلیص الحاجة إلى  یؤدي  سوف یسمى بالاتمتة استخدام الأدوات التتكنولوجیة والبرامج الحدیثة في العمل والإدارة او ماو 
بعض الوظائف،والعجز في التكیف مع الأسالیب الإداریة الحدیثة المواكبة للرقمنة مما یزید من قلق الموظفین حول فقدان 

في المؤسسة  وهذا ما یفسر  رفضهم القاطع لاي تغییر ستتبناه  تدني مكانتهممن  ووظائفهم أو تغییر طبیعة مهامهم 
حیث معینة لفترات طویلة  بأسالیبیمثل هذه الفئة العمال ذوو المهارات التقلیدیة الذین اعتادوا بالعمل  ة ماوعاد ،المؤسسة
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یجدون صعوبة في  التخلي عن الطرق القدیمة لصالح الأدوات الرقمیة ، كل الحالات السابقة ستؤثر سلبا على رقمنة المؤسسة 
المدیرون التكیف مع الأدوات نة في المؤسسة عندما یرفض الموظفون أو حیث ستؤدي  الى تباطؤ  وتراجع  عملیات الرقم

نخفاض الروح المعنویة الناجمة عن  التوتر بین الموظفین الذین یتبنون نظرا لاأبطأ وأقل فاعلیة  الرقمنة تصبح عملیةو الرقمیة، 
  )Johansson and al, 2017(.التكنولوجیا وأولئك الذین یرفضونها 

  الرقمي بین الموظفیننقص الوعي 
یتطلب . یعد الوعي الرقمي أحد العوامل الثقافیة الأساسیة التي تؤثر على نجاح التحول الرقمي داخل المؤسسات

استخدام أدوات الاتصال الحدیثة والتقنیات الرقمیة مثل الأنظمة السحابیة، والذكاء الاصطناعي، والتطبیقات التشاركیة مهارات 
ومع ذلك، یواجه العدید من الموظفین صعوبة في التكیف مع هذه التغیرات وعدم قدرتهم . ظفین اكتسابهاجدیدة یجب على المو 

ا لعدم إلمامهم بالأساسیات التقنیة ، یمكن  تفسیر هذه الوضعیة  على استخدام  هذه الأدوات والبرامج الالكترونیة و هذا نظرً
  :الى

المؤسسات لا توفر برامج تدریبیة كافیة لموظفیها حول كیفیة استخدام الأدوات حیث نجدان العدید من :  نقص التدریب الكافي
  .الرقمیة

ا، یشعرون بعدم الارتیاح تجاه التكنولوجیا : الخوف من التكنولوجیا بعض الموظفین، خصوصًا من الأجیال الأكبر سنً
  .الجدیدة ویفضلون الطرق التقلیدیة

عندما لا یكون هناك دافع ملموس لتعلم مهارات جدیدة، فإن الموظفین قد لا : غیاب الحوافز لاكتساب المهارات الرقمیة
  .یرون فائدة في التكیف مع الأدوات الرقمیة

بعض الموظفین لدیهم خلفیات تقنیة جیدة بینما یعاني آخرون من ضعف في : اختلاف مستویات المهارات الرقمیة
وهذه الوضعیة لها اثار سلبیة سیرورة الرقمنة في المؤسسة حیث . ؤسسةالتعامل مع التكنولوجیا، مما یخلق فجوة داخل الم

  :  نلاحظ مایلي
عندما یكون لدى بعض الموظفین مهارات رقمیة بینما یفتقر الآخرون إلیها، یمكن أن یؤدي : ضعف التعاون بین الفرق

  )Poltoratska ,2024(. ذلك إلى عوائق في التواصل والتعاون داخل المؤسسة

  :  الجماعات الغیر رسمیة دور
تشیر إلى الترابط الاجتماعي والتعاون بین العمال داخل المؤسسة، حیث یتم تطویر معاییر وقیم جماعیة تعزز التضامن 

هذه الجماعیة لیست مجرد تجمع وظیفي، بل هي نظام غیر رسمي یشكل الثقافة التنظیمیة ویؤثر . وحمایة المصالح المشتركة
المتمثلة في  توفیر إحساس بالهویة والانتماء  الى ادوارها الإیجابیة فبالإضافة.العمال مع الإدارة والتكنولوجیا على طریقة تفاعل

نها في أ إلا،التغیرات التنظیمیة  والسیاسات  السلبیة  تأثیربین العمال وتشكیل شبكات دعم  داخلیة تحمي مصالحهم  من  
تعمل على إعادة هیكلة  لأنهاتمثل تهدیدا لها  هاقمنة  حیث نجد هذه الجماعات ترى انالمقابل تمارس دورا سلبیا في عملیة الر 

بیئة العمل مما یؤدي الى تفكیك أنماط التفاعل التقلیدي بین العمال حیث  تقلل الحاجة إلى التفاعل  المباشر بین الموظفین 
 للأمانتمثل تهدیدا ) الرقمنة( كما انها ،ة وتقلیل تأثیرهاوالعمال في بیئة العمل ، مما قد یؤدي إلى إضعاف الجماعات العمالی

المقاومة الجماعیة إلى إضرابات أو الى  الوظیفي والاستقرار التنظیمي لهذه الجماعات في بعض الحالات، یمكن أن تؤدي 
  . احتجاجات ضد الرقمنة، خاصة إذا كانت تفرض تغییرات جوهریة على طبیعة العمل

من منظور سوسیولوجي الهویة المهنیة لیست فقط انعكاسًا للدور الوظیفي، بل بناء اجتماعي معقد :   المهنیةالهویة ازمة -
نتج عبر التفاعل الیومي والاعتراف المتبادل ُ حین تدخل الرقمنة، فإنها تُعید رسم خریطة المهارات، وتُهدد الشرعیة التقلیدیة . ی

 وتؤدي حیث تتشتت الهویة المهنیة من خلال التكنولوجیا الجدیدة التي ترافقها .ة القدیمةالمبنیة على الخبرة الیدویة أو المعرفی
الى شعور العمال  بعدم الأهمیة في النظام الرقمي الجدید مما یخلق   هذا أزمة هویة لدى بعض الفئات العمالیة، مما یدفعهم 
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ا على مكانتهم المهنیة مما یدفع العمال الكبار في السن، مثلاً، :فمثلاهم إلى مقاومة التكنولوجیا إلى مقاومة التكنولوجیا حفاظً
عرف بـ ُ  نجد في المقابل. حین یشعرون أن الرقمنة تُضعف من رأس مالهم المعرفي المتراكم" أزمة الهویة المهنیة"یواجهون ما ی

ا هنا تظهر لكن لیس بالضرورة أكثر إنتاجیة، لأن قبول الرقم و الفئات الشابة تُعدّ أكثر تقبلاً  ا وظیفیً ا تكیفً نة لا یعني تلقائیً
ا في استقبال التكنولوجیا" الموقع الاجتماعي للعامل"أهمیة  فالعامل لا یستجیب بشكل فردي، بل من . بوصفه محددًا أساسیً

 .Johansson and al). خلال تموضعه داخل هرم السلطة، وموقعه في شبكات التفاعل، وقدرته على إعادة تفسیر ما یحدث
2017).  

المؤسسة تعد عامل أساسي في نجاح الرقمنة وهذا یبدو واضحا من خلال  سبق یتضح لنا  ان ثقافة اذن من خلال لما
صبح من الواجب العمل على تغییرها االتي تشكل عائقا حقیقیا في نجاح عملیة رقمنة المؤسسة لذا  و التحدیات التي تطرحها

یتم بنص أو قانون أو اجتماع  فنحن هنا بصدد تغییر كیفي اكثر مما هو تغییر كمي  وهذا یعني وقتا أطول و ن وطبعا هذا ل
لذا  الأساسیةیتطلب تحسسا دقیقا و أهداف دقیقة للسلوكات الجدیدة  لأنهیجب ان یكون تدریجیا خاصة في المجال الرقمي 

 بالإجماعثقافة المؤسسة السائدة هي ثقافة قویة تتمتع  ا یجب ان تكونوهن تهاااستغلال الثقافة الحالیة للمؤسسة وقیادیجب 
اك تضافر بین الالیات الرسمیة وغیر الرسمیة لتحقیق ثقافة تنظیمیة مرنة ومنفتحة نبالتالي یكون هوالشدة وتدعم المشاركة 

نبها من طرفهم ة والسیاسات التي یتم تبلق بالقادیكون الامر متع في هذا السیاقو ،ثات الرقمنة بكل سهولة ویسر اتتقبل استحد
عمل على تكییف الثقافة مع الرقمنة من خلال السلوكات الغیر رسمیة و لیس تي تحیث أهم عنصر هو سیاسات القادة ال

فالثقافة لا یمكن توجیهها بل تتغیر بالممارسات الیومیة عبر سیاسات و توجیهات و رقابة و أیضا من خلال التدریب ،بالتحكم 
و التي من خلالها یتم توضیح و وصف المهام لیأتي الدور على  الأدوارالذي ینشا تصرفات جدیدة وهنا  تبرز أهمیة  تحدید 

معها ، بالإضافة الى ذلك یجب الاعتماد على  الأفراددها و كیفیة أدائها و تناسب من خلال تحدی، العملیات المتعلقة بالرقمنة
وهنا  )2020،نعومي(على سلوك الموظفین  مما یؤدي الى تقبلهم  والتكیف مع تغیرات المتعلقة بها  التأثیرالیات تساهم في 

لمشاركة الفعالة  والتزام الموظفین واستعدادهم نتحدث عن التشجیع والتحفیز عن طریق  إیجاد القدوة ونماذج تشجعهم  على ا
الجماعي ودعم الزملاء في التنسیق والتعاون المبادرات التغییریة التي  تهدف إلى إحداث  دعملدعم أهداف المؤسسة و تعزیز ال

  .)Kocak and Pawlowski, 2023(سسةتغییرات إیجابیة داخل المؤ 
شرحناه سابقا  لتكون متناسبة مع تحدیثات الرقمنة یعني إیجاد ثقافة  المؤسسة كماان  التغییر الذي تهدف الیه ثقافة 

المختلفة،و من اهم  ؤسساتحیث تتأثر بطبیعة البنیة التنظیمیة للمتنظیمیة رقمیة  والتي تمثل عملیة دینامیكیة متغیرة باستمرار 
عمل على تنظیم علاقات جدیدة من المعلومات والتفاعل الرقمیة التي ت الأدواتمجموعة معقدة من على  میزاتها انها توفر 

  :كما تتمیز بالخصائص تجعلها متناسبة مع متطلبات رقمنة المؤسسة وهي كما یلي ،) 2021،مقدم (،الثقافي
تؤكد الرقمنة على أهمیة الثقافة التنظیمیة التي تدعم الإبداع وتشجع الموظفین على تبني الأفكار الجدیدة :  الابتكار والإبداع

  واختبارها في

على التعامل مع التحولات التكنولوجیة بسرعة ومرونة، مما  تكون قادرةالمؤسسات ذات الثقافة التنظیمیة المبتكرة والتي 
  . دماتوالخیعزز الابتكار في المنتجات 

حیث  ،تكنولوجیا الرقمنة الفرضها تونعني ان الثقافة الرقمیة مرنة ومتأقلمة مع التغیرات السریعة التي :  لمرونة والتكیف.
  .تُساعد ها على خلق بیئة عمل تدعم الموظفین للتكیف مع التقنیات الجدیدة وتطویر مهاراتهم باستمرار

تعزیز مشاركة المعرفة بین الموظفین، مما یسهم في بناء بیئة تعاونیة تُحفز على التعلم وهنا یتم التركز على : مشاركة المعرفة.
  . الجماعي، ومشاركة المعرفة التي  تدعم الأداء الوظیفي وتعزز الابتكار داخل المؤسسة
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خلال  الاستخدام الواسع  ونقصد الاعتماد على التكنولوجیا كأداة رئیسیة في العملیات الیومیة من :  التركیز على التكنولوجیا
نترنت الأشیاء، وأنظمة التعاون الرقمي لتعزیز الإنتاجیة وتحسین التواصل   . لأدوات مثل الذكاء الاصطناعي، وإ

اساسي في هذا النوع من  تعتبر مشاركة الموظفین في اتخاذ القرارات تدعم الثقافة التنظیمیة الرقمیة:  التحفیز والمشاركة.
 ُ بیئة عمل تُشجع الموظفین على تقدیم مقترحات وحلول مبتكرة،  عزز الشعور بالانتماء والمسؤولیة ویوفرالثقافة  ، مما ی

  . وتُحفزهم على المشاركة الفعالة في لتطویر المؤسسة
ُساعد المؤسسة على :  لانفتاح على التغییر. الاستعداد والمقصود هنا تشجیع الانفتاح على التغییر واعتباره قیمة أساسیة، مما ی

للتغیرات المستقبلیة وتبني التحولات الرقمیة بسرعة ،وهذا یؤدي الى تحسین قدرة المنظمة على الاستجابة لمتطلبات 
  . السوق والتحدیات البیئیة

وهي من ابرز  خصائص الثقافة الرقمیة  حیث یتم تعزیز التعاون باستخدام أدوات رقمیة حدیثة، مثل :  تعزیز التعاون الرقمي
نصات إدارة المشاریع، وأنظمة الحوسبة السحابیة ، هذه الأدوات تُسهل التواصل بین فرق العمل الموزعة جغرافیاً م

  وتُحسن من فعالیة العمل الجماعي
م المستمر بحیث تُشجع على التعلم المستمر لمواكبة التحدیثات التكنولوجیة  حیث تُوفر المؤسسة بیئة تُعزز من :  دعم التعلّ

ُساعد على تحسین كفاءتهم وقدرتهم على الابتكارتطویر    المهارات الرقمیة للموظفین، مما ی
وتعني تعزیز العلاقات بین الموظفین من خلال إنشاء بیئة عمل تشجع التعاون والثقة هذه العلاقات : تعزیز العلاقات الداخلیة

 )Rizma and al, 2024(.أهداف المنظمةتُساعد على بناء فرق عمل قویة وتحقیق الانسجام بین الأفراد لتحقیق 

وفي الختام، نستنتج بوضوح أن الثقافة المؤسسیة تمثل عاملاً حاسماً ومحوریاً في تحدید ما إذا كانت عملیة الرقمنة ستتجه نحو 
التقني، أو على الأتمتة فالتجربة العملیة والدراسات المیدانیة أثبتت أن التركیز المفرط على الجانب . النجاح أم ستتعرض للفشل

إذ أن هذه العناصر التقنیة، على أهمیتها، لا . وتطویر البنیة التحتیة الرقمیة وحدها، لیس كافیاً لضمان تحقیق النتائج المرجوة
لتطبیق  یمكن أن تؤدي دورها بكفاءة إلا إذا ارتبطت بتبني ثقافة تنظیمیة متینة وداعمة، قادرة على تهیئة المناخ الداخلي الملائم

وتقوم هذه الثقافة على دعم التعاون بین الأفراد والوحدات . الرقمنة، وتعزیز قابلیتها لتحقیق الأهداف الاستراتیجیة للمؤسسة
الإداریة، وتشجیع الإبداع والابتكار، وتحفیز الأداء المؤسسي المستدام، مع القدرة على إیجاد حلول عملیة للإشكالات الثقافیة 

واجهت المؤسسة وما زالت تواجهها، مثل مقاومة التغییر، وأزمة الهویة المهنیة التي یشعر بها العاملون على الراسخة التي 
اختلاف مراتبهم الوظیفیة نتیجة التغیرات البنیویة والتنظیمیة التي تفرضها عملیات التحدیث المستمرة، كما تشمل هذه التحدیات 

یعكس الفجوة بین إدخال التقنیات الرقمیة وبین فهم واستخدام تلك التقنیات ضعف الوعي الرقمي لدى الموظفین، وهو ما 
 .بفاعلیة في بیئة العمل

الرقمنة لیست مجرد عملیة إدخال أدوات وبرمجیات رقمیة إلى المؤسسة، بل هي قبل كل شيء تبنٍّ لثقافة تنظیمیة 
لة، وتعتمد على التحفیز المستمر كأساس لدفع الأفراد نحو رقمیة تتسم بالانفتاح على التغییر، وتؤمن بأهمیة المشاركة الفاع

وعلى هذا الأساس، یصبح لزاماً على المؤسسات أن تعمل بشكل منهجي على تطویر ثقافة تنظیمیة . التكیف مع البیئة الرقمیة
ویتم ذلك . لرقمیة المبتكرةمع متطلبات الرقمنة، بحیث تدمج بین الأهداف الاستراتیجیة للمؤسسة ومتطلبات بیئة العمل ا تتلاءم

عبر الاستثمار في التدریب المستمر، وبناء برامج تأهیلیة متقدمة تسهم في رفع الوعي الرقمي وتطویر المهارات التقنیة والذهنیة 
لهام العاملین لت بنیها، مع للعاملین، بالإضافة إلى توفیر قیادة تنظیمیة واعیة وواضحة الرؤیة، قادرة على توجیه جهود الرقمنة وإ

  .ضمان تفعیل آلیات تقییم ومتابعة الأداء بما یتناسب مع دینامیكیات البیئة الرقمیة الحدیثة
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