
 
ي البحث العلمي )

 
ي والنموذج الشامل لتحليل المقابلة ف

 Qualitative Interviewالدليل التطبيق 

Analysis Manual) 

 

ي ممتد للأبحاث الكيفية والأكاديمية )ماجستير ودكتوراه(  :تنسيق المستند
ي ونموذج تطبيق   دليل منهاج 

ح نصي تحليلي مفصل ومسهب يقتصر عل جدول واحد فقط شامل ومجمع لتفري    غ   طبيعة التنسيق:  شر

ية والتطبيقية لضمان عمق   ي الجوانب النظرية والتفسير
ز المقابلة بناءً عل طلب الباحث، مع التوسع فز وترمير

 .  الطرح وأصالة المحتوى العلمي

 

 : ي ي كيفية الانتقال بالمقابلة البحثية    إرشاد منهج 
هذا النموذج صُمم ليكون المرجع العملي الأول للباحث فز

 إلى  
ً
، وصولا ، ثم التكثيف الموضوعي ز مير

ي إلى مرحلة الي 
ي والتفري    غ الحرفز

الكيفية من مرحلة التسجيل الصوت 

ح النصي   ي دون تشتيت المناقشة الأكاديمية وإصدار التوصيات، مع الاعتماد التام عل الشر والعمق التفسير

ة الجداول التنظيمية.   القارئ بكير

 

 الفصل الأول: الأسس النظرية والمنهجية لتحليل المقابلات الكيفية 

 

ة 1.1 ي وأهمية المقابلة الكومباشر
 فلسفة البحث الكيق 

 ( ي 
الكيقز ) Qualitative Researchالبحث  الآراء، بل هو برادايجم  أداة لجمع  ( Paradigm( ليس مجرد 

ز الفلسفة البنائية )  ي يقوم عل المزي    ج بير
ي هذا    ،( Interpretivism( والتأويلية ) Constructivismمعرفز

فز

 بواسطة الأفراد تجارب  هم ورؤاهم  
ً
الإطار، يُنظر إلى الواقع الاجتماعي عل أنه واقع متعدد ومُشيد اجتماعيا

)   ،الذاتية المتعمقة  الكيفية  المقابلة  فاعلية In-depth Qualitative Interviewوتعد  الأكير  الأداة   )

الواقع هذا  السياقات   ؛لاستكشاف  وفهم   ، ز المشاركير تجارب  أعماق  ي 
فز بالغوص  للباحث  تسمح  حيث 

أن   المغلقة(  )كالاستبيانات  الكمية  يمكن للأدوات  ي لا 
الت  الضمنية والمضمرة  ي 

المعاتز المعقدة، واستجلاء 

 تصل إليها. 

ي بوصفه "بنية  
إن تحليل المقابلة العلمية يتجاوز السطح الظاهري للكلمات؛ فهو يتعامل مع النص الكيقز

ي بما يُقال باللسان،   ؛دلالية" غنية بالأبعاد النفسية والاجتماعية والمهنية
ي الدراسة الكيفية لا يكتقز

الباحث فز

ة صوته، وطريقة تركي للعبارات المشارك، وتنهداته، وني  التحليل هي   وبالتالىي   ،بل يقرأ صمت  فإن عملية 



 
ي التفسير 

ز الباحث والنص والمشارك، تتطلب حساسية عالية للتفاصيل ودقة فز عملية تفاعلية مستمرة بير

 والربط بالنظريات المرجعية. 

 ( Braun  &Clarke( وفق نموذج براون وكارك )Thematic Analysisالتحليل الموضوعي ) 1.2

 ( المحتوى  تحليل  من   
ً
بدءا الكيفية،  المقابلات  تحليل  مناهج  تحليل Content Analysisتتعدد  إلى   )

 ( ) Discourse Analysisالخطاب  المجذرة  التحليل   ومع ذلك  ، ( Grounded Theory( والنظرية  يظل 

ي الأوساط الأكاديميةThematic Analysisالموضوعي ) 
 فز
ً
ويعتمد    ،( المنهج الأكير مرونة ورصانة واستخداما

 :
ً
 هذا النموذج الممتد عل الخطوات الست المعيارية المعتمدة عالميا

ي البيانات )
 
 (Familiarization with Dataالخطوة الأولى: الألفة والاستغراق ف

 
ً
ز تام، ثم تفريغها تحريريا كير

ي عل الباحث و   ،تبدأ هذه المرحلة بالاستماع المتكرر للتسجيلات الصوتية بي 
ينبغز

ز  مير
ي التفتيت أو الي 

" بالبيانات،  و   ،قراءة النص المفرغ عدة مرات دون العجلة فز الغرض هنا هو بناء "حس كلي

ي دفي  المذكرات البحثية ) 
 (. Reflexive Journalوتدوين الملاحظات الأوليّة والانطباعات العامة فز

 ( Generating Initial Codesالخطوة الثانية: توليد الرموز الأولية )

ي للنص ي التفكيك المنهج 
ع الباحث فز ي هذه الخطوة يشر

( عل القطع النصية  Codesيتم وضع الرموز ) و  ،فز

 أو تجيب عن سؤال من أسئلة البحث
ً
ي تحمل معتز مفيدا

ف جوهر  ،الت 
ّ
كث
ُ
ة ت والرمز هو كلمة أو عبارة قصير

( وهي الكلمات النصية In Vivo Codesيمكن للباحث استخدام الرموز الحية ) و   ،الفقرة أو السطر المقتبس

 ( المفهومية  الرموز  أو  المشارك،  بها  نطق  ي 
الت  من  Conceptual Codesذاتها  الباحث  يستنبطها  ي 

الت   )

 الخلفية النظرية. 

 (Searching for Themesوالموضوعات ) الثيماتالخطوة الثالثة: البحث عن 

ز المقابلة بالكامل، ينتقل الباحث من المستوى التفصيلي الدقيق إلى المستوى التجميغي   بعد الانتهاء من ترمير

ي  كيت 
عرف    ،الي 

ُ
ت ى  مسميات كي  تحت   

ً
دلاليا ابطة  والمي  المتشابهة  الرموز  تجميع  الفرعية    بالثيماتيتم 

التيمة ليس مجرد ملخص للنص، بل هي نمط مسيطر أو فكرة محورية تتكرر عي  البيانات    ،الرئيسية  والثيمات

 من مشكلة البحث. 
ً
 مهما

ً
 وتفش جانبا

حة ) الثيماتالخطوة الرابعة: مراجعة   (Reviewing Themesالمقت 

والمنطقية الاتساق  من  المستمر  التحقق  المرحلة  هذه  الباحث  و   ،تتطلب  مع   الثيماتيقارن  المتولدة 

أخرى من جهة  البيانات  مجموعة  ومع كامل  الأصلية من جهة،  نفسه: هل و   ،الاقتباسات  الباحث  يُسأل 



 
التيمة  إذا كانت  البناء؟  هذا  تدعم  هناك شواهد كافية  المشارك؟ هل  قاله  ما  التيمة حقيقة  هذه  تعكس 

 متضخمة يتم تقسيمها، وإذا كانت ضعيفة أو مكررة يتم إدماجها أو حذفها. 

 (Defining and Naming Themes) المواضيعالخطوة الخامسة: تحديد وتسمية 

 ، الدلالىي وجوهرها  نطاقها،  تحديد  يتضمن  تيمة،  لكل  وشامل  دقيق  تعريف  المرحلة كتابة  هذه  ي 
فز يتم 

ز   كما يُراع اختيار مسميات واضحة ومكثفة وأكاديمية تعي     ،الأخرى  المواضيعوالحدود الفاصلة بينها وبير

 بدقة عن مضمون التيمة. 

 ( Producing the Reportالخطوة السادسة: كتابة تقرير النتائج والمناقشة )

ي يتم فيها ربط النتائج المنبثقة من البيانات بالمسار النظري والتحليلي للبحث
لا    ،وهي المرحلة النهائية الت 

ي العميق الذي يدعم كل تيمة باقتباسات حرفية  تقتصر الكتابة عل شد النتائج، بل تشمل الحوار التفسير

ي ضوء الأدبيات السابقة والنظريات ذات الصلة. 
 مختارة بعناية من المقابلة، مع مناقشة هذه النتائج فز

ي والبيانات التعريفية للمقابلة 
: السياق الميدان  ي

 الفصل الثان 

 

ي للمشارك  2.1
 
ي والسياف

 
 التوثيق الديموغراف

ي تحليل المقابلة الكيفية
 لا غتز عنه فز

ً
 أساسيا

ً
ي للمشارك يُعد ركنا

؛ حيث إن فهم السياق الشخصي والمهتز

ي  
، والبيئة التنظيمية الت  ي

اكمية، وموقعه الوظيقز اته الي  ي من فراغ، بل هي نتاج خي 
إن إجابات المشارك لا تأت 

 يعمل فيها. 

"أثر التحول الرقمي على بيئة تتناول هذه المقابلة النموذجية حالة دراسية تطبيقية ضمن بحث بعنوان:  

ي المؤسسات الخدمية: دراسة كيفية"
 
أجريت المقابلة مع المشارك المرمز له ،  العمل وثقافة المنظمة ف

ي إحدى المؤسسات الخدمية  ( INT-001 / P-01)بالرمز  
، وهو يشغل منصب مدير إدارة التحول الرقمي فز

ى ي إدارة الأعمال )   42يبلغ المشارك من العمر  ،    الكي 
ة  MBAسنة، ويحمل درجة الماجستير فز (، ويمتلك خي 

، منها  16عملية تمتد ل   ي ي القطاع المؤسسي والتكنولوج 
 فز
ً
.  8عاما ي منصبه القيادي الحالىي

 سنوات فز

 ظروف إجراء المقابلة والبيئة الميدانية  2.2

ي يوم  
ي عن بعد )   2025أكتوبر    15تم إجراء المقابلة فز

(، واستغرقت MS Teamsعي  تقنية الاتصال المرت 

  
ً
  ،    ثانية  45دقيقة و  58زمنيا

ً
ة ورسمية من المشارك لتسجيل المقابلة صوتيا تم الحصول عل موافقة مستنير

لأغراض البحث العلمي الحصري، مع التعهد الكامل بتجهيل الهوية وعدم الكشف عن أي بيانات شخصية 

 أو مؤسسية حساسة. 



 
ي المشاركة وتقديم شدية تفصيلية  

سادت المقابلة أجواء متفتحة ومهنية؛ حيث أظهر المشارك رغبة عالية فز

مؤسسته ي 
فز الرقمي  التحول  رحلة  رافقت  ي 

الت  والإنجازات  التحديات  حول  بعض  ،  صريحة  تسجيل  تم 

الملاحظات السلوكية الميدانية أثناء جلسة المقابلة، مثل التوقف التأملي عند الحديث عن مراحل المقاومة 

ي صناعة القرار. 
اكهم فز ز وإشر ز العاملير اتيجيات تمكير

ح اسي   التنظيمية الأولى، والحماس الشديد عند شر

 

ي الموحد والجامع لتفري    غ وترمت   المقابلة
 الفصل الثالث: النموذج التطبيق 

 

ز عل جدول واحد جامع، يقدم هذا الفصل بناءً عل التوجيه المنه كير
ي الداعي إلى تقليص الجداول والي  ج 

ي إطار تنظيمي موحد 
يشتمل هذا الجدول ،  مصفوفة كاملة ومدمجة تجمع كافة مراحل معالجة المقابلة فز

الثانوية،   الرموز  الأولية،  الرموز  اللفظية،  الأبعاد غير   
ً
متضمنا  

ً
المفرغ حرفيا النص  السطري،  التوثيق  عل: 

 .المستخرجة  الثيماتوالموضوعات/ 

رقم 

 السطر 

 ) المتحدث 
ً
 Verbatimالنص المفرغ حرفيا

Transcript  ات غت ( المرفق بالتعبت 

 اللفظية والملاحظات 

مت   الأول  
الت 

والثانوي 

(Initial  &

Sub-Codes) 

التيمة  

المحورية  

(Main 

Theme ) 
 

 بك أستاذي الكريم الباحث:  001
ً
ي البداية أود أن  ،  أهلا

فز

ي هذه الدراسة
  أشكرك عل قبول المشاركة فز

ي نموذج الموافقة ،  
كما أوضحت لك فز

ة، يهدف هذا البحث إلى فهم  المستنير

ي التحول الرقمي ووددت أن نبدأ 
تجاربكم فز

بسؤال عام: كيف تصف رحلة التحول 

ي مؤسستكم خلال السنوات الثلاث 
الرقمي فز

ة؟   الأخير

افتتاح الجلسة 

التمهيد /   / 

كش الجمود 

 (Ice-

breaking) 

الإطار  

التمهيدي 

 للمقابلة 

المشارك  002

(P-01 :) 

 بك دكتور 
ً
ي الحقيقة.. ،  أهلا

)يتنهد ،  فز

الرحلة لم تكن  ،  ببطء ويصمت لثوانٍ(.. 

مفروشة بالورود كما يتخيل البعض من  

كانت رحلة مليئة  ،   الإعلانات والتسويق 

• تعقيد  

 التحول الرقمي 

التيمة الأولى: 

العوائق  

الثقافية  



 
ي السنة 

بالتحديات الجسيمة، خاصة فز

اء  ،  الأولى التحول الرقمي ليس مجرد شر

برمجيات حديثة أو أجهزة حاسوب 

ي المقام الأول إعادة هيكلة  
متطورة، بل هو فز

هم.  ز وطريقة تفكير  لثقافة الموظفير

ي 
• البعد الثقافز

 السلوكي 

• تجاوز النظرة  

 التقنية المادية 

والسلوكية أمام  

 التحول 

  الباحث:  003
ً
اكب مع الأدبيات تماما هل يمكنك ،  هذا يي 

ي القول "إعادة هيكلة ثقافة 
التوسع فز

ي 
"؟ ما أبرز ردود الأفعال الت  ز الموظفير

 واجهتموها من فريق العمل؟

استكشاف 

التعمق / سؤال 

ي  
سياف 

 (Probing) 

التيمة الأولى: 

العوائق  

الثقافية  

والسلوكية أمام  

 التحول 

المشارك  004

(P-01 :) 

واجهنا ما نسميه باللغة الإدارية "مقاومة 

 ( "  Resistance toالتغيير التنظيمي

Change )  ، الموظفون القدامى والقيادات

الوسطى كانوا يخشون استبدال الأدوار  

التقنية بمهامهم، أو أن تظهر المنظومات 

البعض كان ،  الآلية قلة كفاءتهم التقنية

 15نحن نعمل بهذه الطريقة منذ يكرر: "

سنة والأمور تسير عل ما يرام، لماذا نغير  

الآن؟" )يبتسم ابتسامة خفيفة توجي 

 بالمرارة(. 

• مقاومة  

 التغيير 

• الخوف من 

الفقدان 

ي 
 الوظيقز

• الجمود  

 التنظيمي 

• ثقافة الوضع  

الراهن  

 (Status 

Quo ) 

التيمة الأولى: 

العوائق  

الثقافية  

والسلوكية أمام  

 التحول 

وكيف تعاملت الإدارة العليا وإدارتكم  الباحث:  005

 مع هذه المقاومة؟
ً
 تحديدا

البحث عن  

الحلول 

والآليات 

 القيادية 

التيمة الثانية: 

ديناميكيات  

إدارة التغيت   

 والتمكي   

المشارك  006

(P-01 :) 

 وهو فرض 
ً
ا  كبير

ً
ي البداية ارتكبنا خطأ

فز

"من الأعل إلى   النظام الجديد بأسلوب

• أخطاء الإدارة 

 الفوقية 

التيمة الثانية: 

ديناميكيات  



 
هذا  ،  ( Top-down approachالأسفل" ) 

 عدلنا ،  ضاعف المقاومة
ً
لكن لاحقا

اتيجية؛ قمنا بتأسيس ورش عمل   الاسي 

تفاعلية، وبرامج إعادة تأهيل مهارات 

 (Reskilling  ي بناء
ز فز كنا الموظفير (، وشر

،   واجهات المستخدم وإبداء ملاحظاتهم

ي بناء 
يك فز عندما شعر الموظف أنه شر

الحل وليس مجرد منفذ، انخفضت 

 %. 60المقاومة بنسبة تتجاوز 

• التحول 

 للنمط التشاركي 

• إعادة تأهيل 

 المهارات 

ز  • التمكير

ي وبناء 
الوظيقز

 الملكية 

إدارة التغيت   

 والتمكي   

ماذا عن البنية التحتية والموارد المالية؟   الباحث:  007

ي مرحلة ما؟
 فز
ً
 هل كانت عائقا

استكشاف 

التحديات  

اللوجستية  

 والمادية

التيمة الثانية: 

ديناميكيات  

إدارة التغيت   

 والتمكي   

المشارك  008

(P-01 :) 

 بفضل اقتناع 
ً
الدعم المالىي كان متوفرا

ي كان  
مجلس الإدارة، لكن التحدي الحقيق 

ي 
ي شح الكفاءات التقنية المتخصصة فز

فز

إدارة التغيير وأمن المعلومات داخل السوق 

اضطررنا لتدريب الكوادر الداخلية  ،  المحلي 

ة   ز لفي  ز خارجيير والاستعانة بستشاريير

 انتقالية مؤقتة. 

• كفاية 

 التمويل المالىي 

• فجوة  

ي  
المهارات فز

 السوق

• الاستعانة  

ات  بالخي 

 الخارجية 

• التدريب 

والتطوير 

 الداخلي 

التيمة الثانية: 

ديناميكيات  

إدارة التغيت   

 والتمكي   

 لهذا المحور، كيف تقيم ناتج هذا  الباحث:  009
ً
ختاما

التحول الآن عل بيئة العمل اليومية والأداء 

؟  المؤسسي

تقييم  

المخرجات 

ي 
 والأثر النهات 

التيمة الثالثة: 

الأثر المؤسسي  



 
والمنظور 

 المستقبلىي 

المشارك  010

(P-01 :) 

الآن، بعد مرور ثلاث سنوات، نستطيع  

القول إن شعة إنجاز المعاملات ارتفعت  

%، وهناك رضا عام من العملاء  70بنسبة 

؛  
ً
، لكن الضغط أصبح مختلفا ز والموظفير

 بتوافر الشبكة والأمن 
ً
أصبح الضغط مرتبطا

ي وشعة استجابة الأنظمة
اتز التحول ،  السيي 

الرقمي رحلة مستمرة وليست مح المحطة 

 النهائية. 

• ارتفاع 

الكفاءة 

والشعة 

 (70 )% 

• تحسن رضا 

ز   المتعاملير

• تحول طبيعة 

الضغوط 

 )مخاطر تقنية( 

• مفهوم 

التحول 

 المستمر 

التيمة الثالثة: 

الأثر المؤسسي  

والمنظور 

 المستقبلىي 

 

ح والتفست  التفصيلىي للتيمات والموضوعات المستخرجة 
 الفصل الرابع: الشر

 

ي جدول التفكيك الموحد، تحول البيانات الكيفية من مجرد شد كلامىي إلى تيمات 
 إلى معالجة النص فز

ً
استنادا

ح والتفسير التفصيلي لكل تيمة تم ،    وموضوعات محورية تعي  عن العمق التحليلي للبحث
فيما يلي الشر

 :استخراجها من النص

ح الممتد للتيمة الأولى: العوائق الثقافية والسلوكية أمام التحول الرقمي  4.1  الشر

وعات التحديث المؤسسي لا يتمثل    أمام مشر
ً
تكشف المعطيات المفرغة أن العائق الأساسي والأكير تعقيدا

ي"   ي المقام الأول عل "العامل البشر
انيات المالية، بل يرتكز فز ز مجية أو المير ي صعوبة توفير المعدات الي 

فز

: ،  والثقافة التنظيمية السائدة داخل بيئة العمل ز ح إلى بعدين رئيسيير  ويمكن تفكيك هذا الشر

ي )
 ( Fear of Job Displacementالبعد الأول: مقاومة التغيت  والخوف من الفقدان الوظيق 



 
 ( السطر  ومقاومة  004يوضح  مدافعة  أفعال  ردود  أبدوا  الوسطى  والقيادات  ز  الموظفير أن  المقابلة  من   )

ية  ،  للتكنولوجيا الحديثة ينبع هذا السلوك المقاوم من شعور داخلي بالتهديد؛ حيث يتولد لدى الكوادر البشر

مجة إلى تقليص الأدوار الوظيفية التقليدية، أو إظهار القصور  خوف من أن يؤدي إدخال الأنظمة الآلية والمي 

ي لدى الكوادر القديمة 
ي عبارة المشارك الصريحة:    ،التقتز

"الموظفون القدامى والقيادات يتجل هذا الطرح فز

 . الوسطى كانوا يخشون استبدال الأدوار التقنية بمهامهم..."

: ثقافة الارتياح للوضع الراهن والجمود التنظيمي ) ي
 ( Status Quo  &Structural Inertiaالبعد الثان 

ظهر عبارة المشارك المقتبسة:  
ُ
سنة والأمور تسير عل ما يرام، لماذا نغير    15"نحن نعمل بهذه الطريقة منذ  ت

ي تصيب ،  عمق الارتياح للنمط التشغيلي القديم  الآن؟"
يعي  هذا الخطاب عن ظاهرة الجمود التنظيمي الت 

المؤسسات القديمة؛ حيث تتحول إجراءات العمل إلى عادات وظيفية متجذرة يصعب زحزحتها، ويُصبح 

 لراحة ومستقر العمل المتعود عليه. 
ً
 وتهديدا

ً
 إضافيا

ً
ي عبئا ي نظر الكادر البشر

 التغيير فز

ي  4.2
، القيادة، والتمكي   الوظيق  ح الممتد للتيمة الثانية: ديناميكيات إدارة التغيت   الشر

ية ولتحويل  ي اتبعتها قيادة المنظمة للتعامل مع المقاومة البشر
اتيجية الت  تناقش هذه التيمة التحولات الإسي 

 التحديات التشغيلية إلى فرص نجاح، وذلك من خلال الأبعاد التالية: 

ي )
 
 (Top-down Approach Flawsالبعد الأول: الفشل الأول للنمط القيادي الفوف

ي السطر ) 
ي بداية الرحلة الرقمية006أقر المشارك بشفافية عالية فز

ي فز اتيج  ي خطأ اسي 
؛ حيث ( بوقوع الإدارة فز

أدى فرض الأنظمة التقنية ،    تضمن هذا الخطأ التخطيط والتنفيذ بأسلوب قشي "من الأعل إلى الأسفل"

ز إلى مضاعفة حدة المقاومة وتراجع معدلات الاستجابة اك الموظفير يعكس هذا الطرح  ،  دون التشاور أو إشر

تنظيمي   مناخ  تهيئة  تتطلب  بل  الإدارية،  بالأوامر  يمكن فرضها  لا  التكنولوجيا  أن  مفادها  منهجية  حقيقة 

 مشجع. 

ي )
: الانتقال إلى النمط القيادي التشاركي والتمكي   الوظيق  ي

&   Participatory Leadershipالبعد الثان 

Empowerment ) 

اتيجية  ي تجربة المؤسسة حدثت عندما تم تعديل الاسي 
ظهر نتائج التحليل أن نقطة التحول الحقيقية فز

ُ
ت

 من ،  القيادية نحو النهج التشاركي 
ً
ي كافة مراحل التصميم، بدءا

ية فز اك الكوادر البشر قاد هذا التحول إلى إشر

تأهيل  إعادة  وبرامج  التفاعلية  العمل  تنظيم ورش  إلى   
ً
الاستخدام، وصولا واجهات  أخذ ملاحظاتهم عل 

ي بناء يوضح المشارك ناتج هذا التحول بالقول:  ،    ( Reskillingالمهارات ) 
يك فز "عندما شعر الموظف أنه شر

"  ،    %"60الحل وليس مجرد منفذ، انخفضت المقاومة بنسبة تتجاوز   ي
ز النفسي والمهتز ز هنا دور "التمكير يي 

ي تحويل الموظف من عنصر معرقل إلى حليف ومدافع عن التحديث. 
 فز



 
ات المحلية )  (Skill Gaps  &Talent Acquisitionالبعد الثالث: إدارة فجوة المهارات وشح الخت 

ي السطر ) 
ي 008تطرق النص المفرغ فز

ية المتخصصة فز ي ندرة الكفاءات البشر
ي متمثل فز

( إلى تحدٍ لوجست 

ي السوق المحلي 
اتيجية ،    إدارة التغيير وأمن المعلومات فز ولمواجهة هذا التحدي، اعتمدت المنظمة اسي 

بالتوازي مع تدريب وتطوير  ات مؤقتة،  الخارجية لفي  ات الاستشارية  بالخي  ز الاستعانة  مزدوجة تجمع بير

 الكوادر الداخلية لضمان انتقال المعرفة واستدامة التطبيق. 

، تحول الضغوط، والآفاق المستقبلية  4.3 ح الممتد للتيمة الثالثة: الأثر المؤسسي  الشر

ي أوجدتها البيئة الرقمية 
تستعرض هذه التيمة المخرجات النهائية للتحول الرقمي والأبعاد المستحدثة الت 

 الجديدة: 

ي الكفاءة التشغيلية ورضا المستفيدين 
 
 البعد الأول: القفزة النوعية ف

؛   تشير الشواهد النصية إلى تحقيق أهداف التحول الرقمي بدرجة عالية من الفاعلية عل المستوى التشغيلي

% مقارنة بالحقبة الورقية  70( ارتفاع شعة إنجاز المعاملات والإجراءات بنسبة  010حيث يوضح السطر ) 

ة عل مستويات رضا العملاء والمستفيدين،  ؛  القديمة أدى هذا التشي    ع التشغيلي إلى انعكاسات إيجابية مباشر

 . ز  عن رفع كفاءة واستغلال وقت الموظفير
ً
 فضلا

انية ) : إعادة توزي    ع الضغوط وظهور التحديات السيت  ي
 ( New Vulnerabilitiesالبعد الثان 

ي الدراسات الكمية البسيطة؛ وهي أن التحول  
ي عن ملاحظة عميقة لا تظهر عادة فز

يكشف التحليل الكيقز

، بل يعيد توزيعها ونوعيتها ) 
ً
ي الضغوط الإدارية والتنفيذية تماما

  ، ( Pressure Redistributionالرقمي لا يلغز

 ( السطر  ي 
فز المشارك  تأخر 010يوضح  أو  الورقية  المعاملات  اكم  بي   

ً
متعلقا يعد  لم  اليومىي  الضغط  أن   )

فرات، ومخاطر   تبط بمدى جاهزية واستقرار البنية التحتية، وشعة استجابة السير التوقيعات، بل انتقل لير

ي 
اتز السيي  ي   ،الأمن 

التقتز الاستقرار  عل   
ً
تعتمد كليا أصبحت  المنظمة  أن  ذلك  عل  تب  مما  يي  يتطلب  ؛ 

اتيجيات مستمرة لحماية البيانات وإدارة المخاطر الرقمية.   اسي 

 الفصل الخامس: المناقشة الأكاديمية والربط بالنظريات والأدبيات السابقة 

 

 ربط النتائج بأسئلة الدراسة وأهدافها  5.1

فقد أثبت التحليل    ؛جاءت نتائج تحليل المقابلة الكيفية لتجيب بشكل مباشر عن أسئلة البحث الرئيسية

"الهوية   ي 
فز  
ً
جذريا  

ً
ا تغيير يحدث  بل  الكمية،  الأداء  ات  مؤشر ز  تحسير عل  يقتصر  لا  الرقمي  التحول  أثر  أن 



 
ي جدول التفري    غ الموحد لتؤكد أن  ،  التنظيمية" والثقافة السائدة

وتتكامل النتائج الاستكشافية المجمعة فز

ي.  ي إدارة السلوك البشر
وط بنجاح الاستثمار فز ي مشر

 نجاح الاستثمار التقتز

ي ضوء النظريات الإدارية والسلوكية  5.2
 
 المناقشة ف

: نظرية كوتر لإدارة التغيت  )
ً
 ( Kotter's 8-Step Change Modelأولا

ي التيمة الأولى والثانية مع نموذج "جون كوتر" لإدارة التغيير التنظيمي 
يؤكد  ؛ حيث    تتفق نتائج التحليل فز

، وهو ما غفلت عنه   ي خرق حالة الجمود وتوليد الشعور بأهمية التغيير
كوتر أن أولى خطوات النجاح تكمن فز

ي ) 
ي البداية عندما اعتمدت نهج الفرض الفوف 

بينما  ،    أدى إلى الإخفاق الأولىي ؛ مما  ( Top-downالمؤسسة فز

وإزالة  ز  الموظفير ز  "تمكير وهي  نموذج كوتر  ي 
فز الخامسة  الخطوة  مع   

ً
لاحقا اتيجية  الاسي  تعديل  انسجم 

 (. Empowering Employees to Act on the Vision) العوائق" 

ي والقيادة التشاركية )
: نظرية التمكي   الوظيق 

ً
 Employee Empowerment    &Participatoryثانيا

Theory ) 

(؛ حيث تؤكد  Likert    &McGregor( الطروحات النظرية للقيادة التشاركية ) 006تدعم شواهد السطر ) 

ي تمس حيواتهم الوظيفية تؤدي إلى تقليل مستويات القلق 
ي صنع القرارات الت 

الأدبيات أن مشاركة الأفراد فز

 ( التنظيمية  والمواطنة  الولاء  وزيادة  تحول ،    ( Organizational Citizenship Behaviorوالتوتر،  إن 

 بالملكية ) 
ً
ي بناء الأنظمة الرقمية أوجد لديه شعورا

ي إلى مشارك فز  Psychologicalالموظف من متلقٍ سلت 

Ownership 60(، وهو ما أطفأ جذوة المقاومة بنسبة تجاوزت .% 

: نظرية الجمود التنظيمي )
ً
 (Organizational Inertia Theoryثالثا

ي تتمسك بها الكوادر القديمة للحفاظ عل الوضع الراهن 004فشت نتائج السطر ) 
تتماسر  ،    ( الآليات الت 

ي تشير إلى أن المؤسسات الناجحة Hannan   &Freemanهذه النتائج مع نظرية الجمود الهيكلي ل  ) 
(، والت 

 تميل إلى تطوير أساليب عمل صلبة يصعب تعديلها 
ً
 ؛ حيث تاريخيا

ً
ي تهديدا

ي كل تغيير تقتز
يرى الموظفون فز

 لمكانتهم ومهاراتهم المكتسبة عل مدار سنوات طويلة. 

 (Trustworthinessالفصل السادس: معايت  الصدق، الموثوقية، والرصانة العلمية )

 

ي 
ز الذات  ي ودرء شبهة التحير

عن الباحث، تم تطبيق   (Subjectivity) لضمان الرصانة العلمية للتحليل الكيقز

ي وضعها 
الخاصة بتقويم البحوث   (Guba & Lincoln, 1985) "كوبا ولينكون"  الشبكة المعيارية الأربعة الت 

ح نصي متكامل ي شر
 :الكيفية، مع صياغة الإجراءات المتبعة فز



 
 (Credibilityمعيار المصداقية ) 6.1

ز  ات المستخرجة تعكس بدقة وصدق واقع وتجارب المشاركير ي هذا المعيار التأكد من أن النتائج والتفسير
  يعتز

 ، : ي
 ولتحقيق ذلك، تم إتباع الآت 

 وتدوين    (: Member Checkingفحص المشارك ) •
ً
  الثيمات بعد الانتهاء من تفري    غ المقابلة حرفيا

( لمراجعته، وتأكيد مدى P-01المبدئية، تم إعادة مشاركة الملخص والنص المفرغ مع المشارك ) 

 مطابقة التحليل لمقاصده الحقيقية دون تحريف. 

ز الشاملة عل باحث   (: Peer Debriefingالتدقيق المتقاطع ) • مير
تم عرض مصفوفة التفكيك والي 

ز الأسطر المقتبسة  ي المناهج الكيفية لتفحص مدى منطقية الاتساق بير
ومحكم محايد متخصص فز

 المستخرجة.  والثيماتوالرموز 

 (Dependabilityمعيار الاعتمادية أو القابلية للتكرار ) 6.2

ز الآخرين عل تتبع خطوات  "الثبات"  مفهوميقابل هذا المعيار  ي البحوث الكمية، ويقصد به قدرة الباحثير
فز

ي ظروف مماثلة 
تم تحقيق هذا المعيار  ،    الدراسة والحصول عل نتائج متسقة عند تطبيق نفس المنهجية فز

 من خلال: 

ي مر بها    (: Audit Trailمسار التدقيق الممتد ) •
توثيق دقيق وشامل لكافة الخطوات الإجرائية الت 

 إلى طريقة  
ً
 بجدول التفري    غ النصي الموحد، وصولا

ً
طة التسجيل الخام، مرورا  من أشر

ً
البحث، بدءا

 . الثيماتاستنباط الرموز وتسمية 

•  : المرجعي السطري  جدول    التوثيق  ي 
فز له  المخصص  المرجغي  السطر  برقم  وتيمة  رمز  ربط كل 

 المقابلة الموحد لتسهيل تتبع مصدر البيانات. 

ي ) 6.3
 
 ( Transferabilityمعيار القابلية للنقل والتعميم السياف

ي إمكانية تطبيق 
ي المجرد، فإن القابلية للنقل تعتز

 لأن الأبحاث الكيفية لا تهدف إلى التعميم الإحصات 
ً
نظرا

"الوصف  تم تحقيق هذا المعيار عن طريق تقديم  ،    نتائج هذه الدراسة عل سياقات مؤسسية ومشابهة

، والخصائص (Thick Descriptionالكثيف" ) ح كافة الظروف البيئية، والسياق التنظيمي ؛ حيث تم شر

ز من إجراء مقارنات  المستقبليير ز  الباحثير التحديات بدقة متناهية تمكن  الديموغرافية للمشارك، وطبيعة 

 سياقية دقيقة. 

 ( Confirmabilityمعيار التأكيدية والموضوعية ) 6.4



 
 من البيانات الميدانية المقدمة من المشارك، وليست 

ً
يتطلب هذا المعيار ضمان أن نتائج البحث نابعة كليا

 
ً
 تم تحقيق التأكيدية من خلال:   ،الباحث الفكرية أو انطباعاته الشخصية المسبقة لانحيازياتانعكاسا

ية والانعكاسية ) • اضاتهتدوين الباحث    (: Reflexivity Journalالمذكرات التفكت  وشكوكه    لافي 

ز النصوص.  ها عل ترمير  وانطباعاته الذاتية قبل وأثناء المقابلة، وعزلها واعيتها لضمان عدم تأثير

ة ) • إسناد كل تحليل وتفسير  (: Direct Verbatim Quotesالتعزيز بالاقتباسات الحرفية المباشر

ة قيلت بلسان المشارك.   باقتباسات نصية محددة ومباشر

 

 الفصل السابع: الخلاصة الشاملة والتوصيات الميدانية والبحثية 

 

 الخلاصة المنهجية والتطبيقية  7.1

 بأعل معايير  
ً
ما ز ، ملي  ي البحث العلمي

 لتحليل المقابلة الكيفية فز
ً
 ومكثفا

ً
 تطبيقيا

ً
قدم هذا المستند نموذجا

ة الجداول التنظيمية لصالح جدول واحد جامع وموحد احتوى   ،الرصانة الأكاديمية وقد تم الاستغناء عن كير

ز الأول والثانوي،   مير
، الي  ي

ي عميق يتناول الأبعاد   والثيماتعل التفري    غ الحرفز ح تفسير  بشر
ً
الرئيسية، متبوعا

 .  الثقافية، والسلوكية، والقيادية، والأثر المؤسسي للتحول الرقمي

ي وتنظيمي مستمرة بالدرجة الأولى، وأن معالجة  
أكدت النتائج التحليلية أن التحول الرقمي هو رحلة تغيير ثقافز

ط النجاح الأساسي لأي تطوير   ز والقيادة التشاركية يمثل شر الجوانب النفسية ومقاومة التغيير عي  التمكير

 . ي
 تقتز

 التوصيات العملية الموجهة للمؤسسات والقيادات الإدارية  7.2

1 .  : ي
 
الثقاف التغيت   لإدارة  الأولوية  لإدارة   إعطاء  مستقلة  زمنية  وجداول  انيات  ز مير تخصيص  ورة  صرز

مجيات الرقمية.  اد الأنظمة والي  ي استير
ي والسلوكي قبل البدء فز

 التغيير الثقافز

اتيجيات القيادة التشاركية:  . 2 ي است 
ي تصميم   تبن 

ي مختلف المستويات الإدارية فز
ز فز اك الموظفير إشر

 وتطوير خطط التحول لتوليد الشعور بالملكية وتقليل المقاومة السلوكية. 

3 . ( المستمر  التأهيل  ي 
 
ف مكثفة   (: Reskilling    &Upskillingالاستثمار  تدريبية  برامج  وضع 

 . ي
ية وتبديد مخاوف الفقدان الوظيقز  ومستمرة لرفع الكفاءة التقنية للكوادر البشر



 
اتيجيات إدارة المخاطر الرقمية:  . 4 ي متقدمة وضمان استقرار    تطوير است 

اتز بناء منظومات أمان سيي 

 الشبكات لمواجهة الضغوط التشغيلية المستحدثة. 

ي  7.3
ي الميدان الكيق 

 
 التوصيات الموجهة للباحثي   ف

ات غير اللفظية والملاحظات الميدانية أثناء التفري    غ النصي لما تحمله  • ام التام بتدوين التعبير ز
الالي 

 من معانٍ تأويلية خفية. 

للعبارات  • والمضمرة  الضمنية  ي 
المعاتز ي 

فز الغوص  بل  الظاهري،  السطجي  ز  مير
بالي  الاكتفاء  عدم 

 عميقة ومبتكرة.  ثيماتللحصول عل 

ي   •
ي هذا المستند كمرجع أساسي عند تحليل المقابلات المتبقية فز

استخدام القالب الموحد الوارد فز

 (. Cross-case Analysisالبحث لتسهيل إجراء المقارنات المتقاطعة ) 

 


