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 الملخص:
 التحوؿ الرقم  عل  إدارة الدوارد البشرية االصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  تَأثتالدراسة إلى اختبار  تهدؼ       

موظفا، إذ حققت أداة القياس درجة  42االشلف، حيث تم الاعتماد عل  الاستبياف كأداة للدراسة، من خلاؿ استهداؼ عينة مكونة من 
 للتحوؿ الرقم  تَرقم  وإدارة الدوارد البشرية عل  التوالي، وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثلبيانات التحوؿ ال 0.827و 0.876ثبات قدرت اػ  

 عل  إدارة الدوارد البشرية، حيث أنو كلما تحسنت مستويات التحوؿ الرقم  كلما تحسن مستوى إدارة الدوارد البشرية إذ الغت درجة التأثتَ
إدارة الدوارد البشرية لشارسات اعض أثتَ نردي داؿ إحصائيا للتحوؿ الرقم  عل  وى  نسبة تأثتَ ضعيفة، إضافة إلى وجود ت 30.2%

 .وتعد ىذه النسب ضعيفة %25و %18و %15 قدرت حسب التًتيب اػ( ادرجات التعويض ، )التخطيط، التقييم
 الدوارد البشرية.إدارة لشارسات التحوؿ الرقم ، إدارة الدوارد البشرية،  الكلمات المفتاحية:

  JEL    :L63    ، M12تصنيف 
Abstract :  

    The study aims to test the impact of digital transformation on the management of human resources at 

the National Fund for Social Insurance for Salaried Workers in Chlef, where the questionnaire was 

relied upon as a tool for the study, by targeting a sample of 42 employees, as the measurement tool 

achieved a degree of stability estimated at 0.876 and 0.827 for the transformation data The study 

concluded that there is an impact of digital transformation on human resource management, as the 

higher the levels of digital transformation, the higher the level of human resource management, as the 

degree of impact reached 30.2%, which is a weak impact rate, in addition to the presence of a 

statistically significant direct effect. The digital transformation affected some human resources 

management practices (planning, evaluation, compensation) with degrees estimated, in order, at 15%, 

18%, and 25%, and these percentages are weak. 

Keywords: digital transformation, human resources management, Human resource management 

practices. 
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  :مقدّمة
االثورة الصناعية الرااعة، وما نتج عنها من تأثتَات مباشرة وغتَ مباشرة عل   سريع اصطلح عل  تسميتو تكنولوج  اتطوريمر العالم اليوـ        

من نرؼ منظمات  التقنيات الرقميةمن خلاؿ استخداـ وذلك لستلف المجالات: الاقتصادية والاجتماعية والثقافية والسياسية والعلمية، 
من نرؼ  عمل التقليدية إلى الطريقة الرقميةالإنتقاؿ من نريقة اللديها. ويصطلح عل  ىذا اأجعماؿ، من أجل تحستُ اأجعماؿ الرئيسية 

تبتٍ ىذا التحوؿ اسبب فرضو عليها من عدة جهات مثل العملا ، أو عل  حيث أصبحت الدنظمات مرغمة  االتحوؿ الرقم ،الدنظمات 
 الدنافستُ أو الدوردين.

   Westerman & Bonnet عل  تغيتَ نريقة عملها، حيث يرى وأجبرىا ماؿ،منظمات اأجعلقد أصبح التحوؿ الرقم  إجماعا عالديا اتُ       

مع العملا ، وكيف تدير الشركات عملياتها، وكيف تتصور نموذج  منظمات اأجعماؿأف التحوؿ الرقم  أحدث ثورة في الطريقة التي تتعامل بها 
وىذا من خلاؿ تطبيقها للتقنيات الرقمية والدتمثلة في الحوسبة (Fenech & et.al, 2019, p. 167) أعمالذا، وكيف تنظم نفسها.

قوى  السحااية، وتحليلات البيانات الضخمة، الذكا  الإصطناع ، إنتًنت اأجشيا ، البلوكتشتُ، تطبيقات اأجمن السيبراني، والتي تعتبر بمثااة
زيادة  إلى تحقيق العديد من النتائج كتقليل تكلفة ووقت الإنتاج، من ورا  تبنيها للتحوؿ الرقم  نظماتتسع  الد دافعة وتدكينية للعمل. إذ

إنلاؽ منتجات ودخوؿ أسواؽ جديدة، سهولة الاتصاؿ والوصوؿ إلى أكبر تحستُ اأجدا ، خلق قيمة مضافة، تقليل البتَوقرانية،  الكفا ة،
 الدنظمة ميزة تنافسية تسمح لذا االبقا  في السوؽ. شريحة من العملا . ويؤدي ذلك إلى تحقيق

أنو مع استمرار تطور  Moscaيرى الرقم ، إذ  لصد أف إدارة الدوارد البشرية لذا نصيب من التحوؿ ةعل  غرار لستلف وظائف الدنظم      
 لبشريةالتقنيات الرقمية الجديدة، تغتَت نريقة تفاعل الدوارد البشرية مع الدعلومات والبيانات. وقد تدت مراجعة اعض عمليات إدارة الدوارد ا

(Zhang & Chen., 2023, p. 02)  .علاوة عل  ذلك، يجادؿ Larkin  اأف التغيتَ في قسم الدوارد البشرية الذي ستجلبو
أصبحت  . حيث(Fenech Roberta, 2019, p. 168) التكنولوجيا الرقمية سيكوف واسع الانتشار ومتعدد الاتجاىات في كل شركة.

زيادة   الرقم . وىذا من أجل: تخطيط، توظيف، تدريب، تعويض، تقييم، تأخذ اعتُ الاعتبار متطلبات التحوؿ إدارة الدوارد البشرية منلشارسات 
 عن اعد.إدارتها  وتنظيم عملية، ة إدارة الدوارد البشريةكفا 

 من خلاؿ ىذا الطرح تتبلور إشكالية الورقة البحثية عل  النحو التالي:إشكالية الدراسة: 
 إدارة الدوارد البشرية في الصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف؟ ل حوؿ الرقم  عما مدى تأثتَ الت -

 إف الاجااة عن ىذه الإشكالية يستدع  معالجتها في لرموعة من الدراحل تُطرح كأسئلة فرعية كالآتي:
 للعماؿ اأججرا  االشلف؟ما ىو واقع التحوؿ الرقم  في الصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية -
 إدارة الدوارد البشرية في الصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف؟ واقع ما ىو-
 الصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف؟ما ىو مستوى الثقافة الرقمية لدى الدوظفتُ ا-

تأثتَ ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل  إدارة الدوارد البشرية  السؤاؿ وُضعت فرضية مفادىا وجودللإجااة عل  ىذا فرضيات الدراسة: 
 .(α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) ماعية للعماؿ اأججرا  االشلفاالصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجت

 ينطوي تحت ىذه الفرضية لرموعة من الفرضيات الفرعية كالآتي:
لاجتماعية للعماؿ التخطيط في إدارة الدوارد البشرية االصندوؽ الونتٍ للتأمينات ااعد يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل   -

 .(α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) اأججرا  االشلف
لاجتماعية للعماؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل  اعد التوظيف في إدارة الدوارد البشرية االصندوؽ الونتٍ للتأمينات ا -

 .(α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) اأججرا  االشلف
لاجتماعية للعماؿ ندوؽ الونتٍ للتأمينات ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل  اعد التدريب في إدارة الدوارد البشرية االص -

 .(α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) اأججرا  االشلف
لاجتماعية للعماؿ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل  اعد التعويضات في إدارة الدوارد البشرية االصندوؽ الونتٍ للتأمينات ا -

 .(α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) اأججرا  االشلف



 (61-44)ص.ص  بالمنمنا التحول الرقني على إدارة الموارد البشرية  ، تأثير.ف، معنر قوادري .ح، مداح عرايبي ع.ق.بوشرور 

 54                                                                       0104سنة   10العدد   01المجلد  (JEF)مجلة الاقتصاد والمالية      

 P-ISSN: 2437-0630 / E-ISSN: 2543-3695 / Legal Deposit N°3344-2015  

جتماعية للعماؿ اأججرا  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل  اعد التقييم في إدارة الدوارد البشرية االصندوؽ الونتٍ للتأمينات الا -
 .(α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) االشلف

نار الرفع من فعالية إدارة الدوارد البشرية تستمد ىذه الدراسة أهميتها من الفرص التي تطرحها تقنيات التحوؿ الرقم  في إأهمية الدراسة: 
لتُ االدؤسسات الاقتصادية، من خلاؿ معرفة النتائج الدتًتبة عل  تأثتَ التحوؿ الرقم  عل  إدارة الدوارد البشرية، ومعرفة مدى تقبل العام

قم ، فضلا عن ضرورة زيادة الوع  لدى مدرا  االصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف لاستخداـ تقنيات التحوؿ الر 
 الدؤسسات اأهمية التحوؿ الرقم  لإدارة الدوارد البشرية من أجل الرفع من فعاليتها.

تهدؼ ىاتو الدراسة إلى تسليط الضو  عل  مفهوـ التحوؿ الرقم  وأىم خصائصو وخطواتو، مع الوقوؼ عل  مكانة وكفا ة أهداف الدراسة: 
إضافة إلى إدارة الدوارد البشرية االصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف، ومدى مواكبتها للتطورات والتغيتَات البيئية، 

تطبيق التحوؿ الرقم  لإدارة الدوارد البشرية االصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف، فضلا عن تقييم  التعرؼ عل  واقع
 إدارة الدوارد البشرية من )تخطيط، توظيف، تدريب، تعويض، وتقييم(لشارسات أثر تطبيق تقنيات التحوؿ الرقم  عل  

نهج الاستنبان  ااستخداـ أسلوب الوصف والتحليل، وذلك من أجل شرح لستلف الدفاىيم التي تتعلق تم الاعتماد عل  الدمنهج الدراسة: 
 عليها. بمتغتَات الدراسة. أما الدنهج الإستقرائ  تم الإعتماد عليو في الجانب التطبيق  للدراسة من أجل تقديم تحليل وتفستَ للنتائج الدتحصل

 الدراسات السابقة:
 في البشػرية الدػوارد لإدارة الدتغػتَ الػدور(،  Fenech Roberta, Priya Baguant, and Dan Ivanov ; 2019دراسػة ) -

(، Journal of Management Information & Decision Sciences، مقػاؿ منشػور في لرلػة )الرقمػ  التحػوؿ عصػر
منهجيػػة  ػػث تم إسػػتخداـ د البشػػرية في عصػػر التحػػوؿ الرقمػػ . استكشػػاؼ الػػدور الدتغػػتَ لإدارة الدػػوار ، ىػػدفت ىاتػػو الدراسػػة 22، العػػدد2المجلػػد
الدقػاالات شػبو الدنظمػة  الدقاالات شبو الدنظمة مع خمسة متخصصتُ في الدوارد البشػرية في دولػة الإمػارات العرايػة الدتحػدة. تتنػاوؿ من خلاؿنوعية 

التحػوؿ  لرالات تخطػيط الدػوارد البشػرية وإدارة الدكافػإت وإدارة اأجدا  والتػدريب والتطػوير والصػحة والسػلامة وعلاقػات الدػوظفتُ وتغيتَىػا في عصػر
ج الرئيسػػية في أف الرقمنػػة تػػؤثر علػػػ  النتػػػائ تتحليػػل النتػػائج ااسػػػتخداـ التحليػػل الدوضػػوع  للمواضػػيع الرئيسػػػية والدواضػػيع الفرعيػػة. تدثلػػ تمالرقمػػ . 
التًكيػز أقػل علػ  دور الدػوارد البشػرية  في حػتُ أفوإجرا ات الدوارد البشرية اليومية، خاصة مػع اسػتخداـ أنظمػة معلومػات الدػوارد البشػرية، لشارسات 

 .في الدساهمة في استًاتيجية الرقمنة

، مداخلة في نريق خارنة: البشرية الدوارد لإدارة الرقم  وؿالتح(، NachitMustapha, and Chafik Okar ;2020دراسة )-
(International Conference on Technology Management, Operations and Decisions 

(ICTMOD)تحديد أنواع التحوؿ الرقم  الدختلفة في لراؿ الدوارد البشرية، ولزاولة تحديد سبع خرائط نريق  ، ىدفت ىاتو الدراسة إلى
 للتحوؿ الرقم  للموارد البشرية، بهدؼ معرفة ووصف الخطوات الرئيسية والعناصر اأجساسية لنجاح التحوؿ الرقم  لإدارة الدوارد البشرية.

: الرقمػ  التحػوؿ، (BarišićAnton Florijan, Joanna Rybacka Barišić, and Ivan Miloloža ;2021دراسػة )-
، 7، العػدد1(، المجلػد Entrenova-Enterprise Research Innovationمنشػور في لرلػة ) ، مقػاؿالبشػرية الدػوارد إدارة تحػديات
استكشػػاؼ وتوضػػيح الدوقػػف الدعاصػػر والوظيفػػة الدتغػػتَة لإدارة الدػػوارد البشػػرية في ضػػو  التحػػوؿ الرقمػػػ . ، تهػػدؼ ىاتػػو الدراسػػة إلى 357-366

وؿ لرػػالات تخطػػيط الدػػوارد البشػػرية، وإدارة الدكافػػإت، وإدارة اأجدا ، وإشػػراؾ الدػػوظفتُ، وبهػػذا الدعػػتٌ، تم إجػػرا  تحليػػل شػػامل لادايػػات الدتاحػػة يتنػػا
والتػػدريب والتطػػوير، والصػػحة والسػػلامة، وعلاقػػات الدػػوظفتُ، وكػػذلك تغيتَىػػا تحػػت تػػأثتَ التحػػوؿ الرقمػػ . كخلاصػػة رئيسػػية لذػػذا البحػػث، يمكػػن 

وإجػرا ات الدػوارد البشػرية علػ  وجػو التحديػد ااسػتخداـ أنظمػة معلومػات لشارسػات علػ  الرغم مػن أف التحػوؿ الرقمػ  يػؤثر اشػدة  إنو عل القوؿ 
 الدوارد البشرية، إلا أف دور الدوارد البشرية في الدساهمة في استًاتيجية الرقمنة لم يتم التأكيد عليو اشكل كاؼٍ.

 إدارة في الرقمػ  التحػوؿ(، Rashmi Sharma;Sankalp Parsendiya; Dr. Rajendra K. Khatik ;2022دراسػة ) -
 ،International Journal of Advanced Research in Commerce، مقػػاؿ منشػػور في لرلػػة )البشػػرية الدػػوارد

Management & Social Science التحقيق في أهمية التحػوؿ الرقمػ  إلى ، تهدؼ ىاتو الدراسة 194-191، 2، العدد 5(، المجلد
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لدراسػة أيضًػػا أف في إدارة الدػوارد البشػرية ولستلػف الطػرؽ الإيجاايػػة والسػلبية الػتي تػؤثر بهػػا علػ  الوظػائف الدختلفػة للمػوارد البشػػرية وموظفيهػا. تعتػبر ا
ثػػػل الػػػذكا  اأجدوات الرقميػػػة الدختلفػػػة جػػػا ت في ضػػػو  الثػػػورة الصػػػناعية الرااعػػػة، والػػػتي تسػػػتخدـ علػػػ  نطػػػاؽ واسػػػع في وظػػػائف الدػػػوارد البشػػػرية م

ة في الاصطناع  والرواوتات والواقع الافتًاضػ  والخػدمات القائمػة علػ  السػحااة ومػا إلى ذلػك. لقػد تم الإسػتفادة مػن تطبيػق ىػذه اأجدوات الرقميػ
الطويلػة تقريبػًا مػن  إدارة ا الدوارد البشرية مػن نػواحٍ عديػدة، تلخيصًػا لزيػادة كفػا ة وإنتاجيػة الدنظمػات، فقػد اختصػر الوقػت الػذي يقضػيو كػل الدهػاـ

تُ الاتصاؿ إلى تػدريب الدػوظفتُ. ولكػن يمكػن الاسػتفادة مػن جميػع الفوائػد دوف مواجهػة تحػديات معينػة مػع التحػوؿ الرقمػ  مثػل مقاومػة التغيػتَ اػ
 ن التحديات اأجخرى.الدوظفتُ، وعدـ الحصوؿ عل  الدواىب الدناسبة، ونقص الإلحاح اتُ القادة، واالتالي رؤية أقل في التنفيذ، والعديد م

،  الرقمػ  العصػر في البشػرية الدػوارد لإدارة الرقمػ  التحػوؿ ستكشػاؼإ (Zhang Jie, and Zhisheng Chen ;2023)  دراسػة-
استكشػػاؼ كيػػف يمكػػن ، ىػػدفت الدراسػػة إلى  1-17،  (Journal of the Knowledge Economy )مقػػاؿ منشػػور في لرلػػة

رد البشػػرية لإدارة الدػػوارد البشػػرية أف تتحػػوؿ رقميػًػا في سػػياؽ الاقتصػػاد الرقمػػ . تشػػكل الػػدوافع والاتجاىػػات والتػػأثتَات للتحػػوؿ الرقمػػ  لإدارة الدػػوا
 تنفيػػػذ وظػػػائف الاختيػػػار لزتػػػوى الدراسػػػة الرئيسػػػ . علػػػ  وجػػػو الخصػػػوص، تشػػػتَ الدراسػػػة إلى أف عمليػػػات إدارة الدػػػوارد البشػػػرية الرقميػػػة تشػػػتَ إلى

لتطػوير  والتدريب والتطوير والتقييم التي تستفيد من أحدث التقنيات الرقمية. يتم التأكيد عل  أنو عل  الػرغم مػن أف التحػوؿ الرقمػ  يجلػب فوائػد
قديمػػػة والجديػػػدة والآثػػػار السػػػلبية للنظػػػاـ اأجعمػػاؿ، إلا أنػػػو لا يمكػػػن تجاىػػػل ةثػػػاره اكتملػػػة، بمػػا في ذلػػػك كيفيػػػة تحويػػػل أنظمػػػة إدارة الدػػػوارد البشػػرية ال

 .الجديد

 سوؼ نتطرؽ إلى العناصر التالية: الدطروحة، ولدعالجة الإشكاليةوانا  عل  ما سبق 

 التحوؿ الرقم  .1
 إدارة الدوارد البشرية .2
   علاقة التحوؿ الرقم  اإدارة الدوارد البشرية .3
 الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف.االصندوؽ الونتٍ للتأمينات الدراسة التطبيقية  .4

 :التحول الرقمي .1
لتي إف التطرؽ إلى مكانة التحوؿ الرقم  وتأثتَه عل  إدارة الدوارد البشرية يؤدي انا إلى الإشارة إلى اأجساليب والتقنيات التكنولوجيا ا

 يفرضها التحوؿ الرقم : 
 :التحول الرقميتعريف .1.1

أف التحوؿ الرقم  يشتَ إلى تأثتَ تكنولوجيا الدعلومات عل  الذيكل التنظيم ، والإجرا ات الروتينية، وتدفق Lee et al  يرى 
 Horlacher et al  أما. (Vial, 2019, p. 08) معها.الدعلومات، والقدرات التنظيمية لاستيعاب تكنولوجيا الدعلومات والتكيف 

أو فتَوف أف التحوؿ الرقم  يتمثل في استخداـ التقنيات الرقمية الجديدة، مثل وسائل التواصل الاجتماع  أو الذاتف اكموؿ أو التحليلات 
 اأججهزة الددلرة، من أجل تدكتُ تحسينات اأجعماؿ الرئيسية مثل تحستُ تجراة العملا  أو تبسيط العمليات أو إنشا  نماذج أعماؿ جديدة

(Tratkowska, 2019, p. 34) . كما يرى  Hess et al  أف التحوؿ الرقم  يهتم االتغيتَات التي يمكن أف تحدثها التقنيات الرقمية
 (Mahraz, 2019, p. 922) .العمليات ، لشا يؤدي إلى تغيتَ الدنتجات أو الذياكل التنظيمية أو أتدتةالدنظمةفي نموذج أعماؿ 

عل  مستويات  تغيتَاتينتج عنو  والذييتمثل في إستخداـ الدنظمة للتقنيات الرقمية، أنو الرقم : لتحوؿ لشا سبق نستنتج تعريف ل
 ثلاثة: الذياكل التنظيمية، العمليات، الدنتجات.

  أهداف التحول الرقمي:.2.1
 (Ebert & Duarte, 2018, p. 17) يهدؼ التحوؿ الرقم  إلى:         

 تعزيز تطوير ثقافة أكثر ااتكاراً وتعاوناً في الصناعة والمجتمع. -
 يتمكنوا من تحقيق التميز في العمل الرقم  والمجتمع. تغيتَ نظاـ التعليم لتوفتَ مهارات جديدة والتوجيو الدستقبل  لافراد حتى -
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إنشا  وصيانة الذياكل اأجساسية للاتصالات الرقمية وضماف إدارتها وإمكانية الوصوؿ إليها وجودة الخدمة والقدرة عل  تحمل التكاليف  -
 وتعزيز حماية البيانات الرقمية والشفافية والاستقلالية والثقة.

 وجودة الخدمات الرقمية الدقدمة للسكاف وتنفيذ نماذج أعماؿ جديدة ومبتكرة.تحستُ إمكانية الوصوؿ  -
 زيادة توليد الدخل والإنتاجية وإضافة القيمة في الاقتصاد وتحستُ الإنار التنظيم  والدعايتَ الفنية -
دة تصور العمليات القديمة تتمثل اأجىداؼ الرئيسية للتحوؿ الرقم  في الحصوؿ عل  ايانات جديدة واستخداـ ىذه البيانات لإعا -

 (Schallmo, 2018, p. 06) للمنظمة.
 ,Tonder & al)أتدتة العمليات وتوحيدىا. سيسمح ىذا للمنظمات اأف تصبح أكثر مرونة وأكثر استجااة لاحتياجات العملا .  -

2020, p. 116) 

 أليات تطبيق التحول الرقمي: .3.1
  :يشمل التقنيات والبيانات والدوارد البشرية والعمليات، حسب التفصيل التالي اأجلياتمن يتم تطبيق التحوؿ الرقم  عبر نيف          

اشكل لستلف في جميع  أف التقنيات الرقمية تؤثر عل  سلوكياتنا ونريقة عيشنا، ويتم إعتمادىا Williams & Edgeيرى  التقنيات:-
أف التقنيات الرقمية الدتمثلة في الذكا  الإصطناع  والحوسبة السحااية، والبيانات الضخمة وغتَىا،  Nambisan et alألضا  العالم، وحسب 

 (Magistretti & al, 2019, p. 821) تساىم في التحوؿ الرقم  للعمليات والدنظمات.

ينبغ  للمؤسسات أف تبذؿ جهدا لإدارة البيانات وتحليلها اإنتظاـ وفعالية، من أجل توفتَ معلومات وإجرا ات نوعية موثوقة  البيانات:-
منها بما  انات وإستمرارىا، والإستفادةيوكاملة، مع تطوير أدوات مناسبة للبحث عن البيانات والتنبؤ االدستقبل، كما ينبغ  متااعة تدفق الب

 (481، صفحة 2022)اكري،  يتماش  مع أىداؼ الدؤسسة ورؤيتها ورسالتها.

يجب عل  القائمتُ االإدارة تدكتُ  الذكا  الرقم  للشركات. لذا ورفع معدؿتعتبر عنصر مهم في عملية التحوؿ الرقم   الموارد البشرية:-
 والقدرات يعد، حيث أف وجود قصور في الكفا ات والدهنيةالدوظفتُ داخل الشركات التي تدر بمرحلة التحوؿ الرقم  اتطوير مهاراتهم الشخصية 

 (78، صفحة 2021)العزب،  من أىم العوائق التي تحوؿ دوف تنفيذ ناجح لبرنامج التحوؿ وتحقيق أىدافو.

وى  عبارة عن لرموعة من النشانات أو الدهاـ الدرتبة والدتًااطة التي تنتج خدمة معينة أو منتجا معتُ للمستفيدين. يجب عل   العمليات:-
الدؤسسات إرسا  انا  تقتٍ فعاؿ يسمح اتطوير العمليات عل  الصعيدين الداخل  والخارج  وذلك لضماف التطبيق اأجمثل للتحوؿ الرقم ، 

مة الداخلية والخارجية في إلصازات العمليات مع وجود رقااة في إلصاز العمليات والذي يعتبر أحد الدفاتيح الرئيسية في ويتضمن ذلك الدوائ
 (07، صفحة 2018)البار،  الددخلات والدخرجات للمنظمة.

 :إدارة الموارد البشرية.2
حتى يتستٌ لنا معرفة وىذا  تقييم،، تدريب، تعويضتوظيف،  تخطيط،البشرية والدتمثلة في: إدارة الدوارد  لشارساتأجىم يجب علينا التطرؽ       

  حدى.التحوؿ الرقم  عل  كل وظيفة عل   درجة تأثتَ
 :إدارة الموارد البشرية.تعريف 1.2

أنها تصميم نظاـ رسم  في منظمة لضماف الاستخداـ الفعاؿ للمواىب  إدارة الدوارد البشرية عل  Mattis and Jacksonعرّؼ 
عمل، البشرية لتحقيق اأجىداؼ التنظيمية. النظاـ الرسم  ىو الدكاف الذي توجد فيو قواعد وأنظمة يجب عل  الدوظفتُ الالتزاـ بها، وتقسيم ال

يمكن اعتبارىا تلك  Dessler  وحسب ، (Rahman F. A., 2010, p. 02) .والذيكل الذرم ، وعدـ شخصية العلاقات في الدكتب
 الدتضمنة في تنفيذ جوانب اأجشخاص أو الدوارد البشرية لدنصب إداري، بما في ذلك التوظيف والفحص والتدريب والتقييموالدمارسات السياسات 

(Coyle-Shapiro & al, 2013, p. 12) ، أما( Abtahi)    أنها خبرة خاصة تحاوؿ وضع اعض الخطط والسياسات فتَى عل
 (Seyyed Abdorasoul Hosseini, 2013, p. 1813) .وأدا  اأجنشطة لتحقيق رضا الدوظفتُ واأجىداؼ التنظيمية
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قة يلعدد من الوظائف من أجل إدارة الدورد البشري في الدنظمة اطر لشارسات البشرية: ى  عبارة عن  دارة الدواردلإلشا سبق يمكن إستنتاج تعريف 
 ، وىذا من أجل تحقيق أىداؼ الدنظمة.فعالة
 أهداف إدارة الموارد البشرية:.2.2
 إدارة الدوارد البشرية كمايل :  أىداؼ Michael Armstrongيحدد 
 العػػاـ مػػن إدارة الدػػوارد البشػػرية ىػػو ضػػماف أف الدنظمػػة قػػادرة علػػ  تحقيػػق النجػػاح مػػن خػػلاؿ اأجفػػراد. علػػ  وجػػو التحديػػد، تهػػتم إدارة الدػػوارد الغػػر 

 (Armstrong M. , 2006, pp. 08-10) التالية:البشرية اتحقيق اأجىداؼ في المجالات 
ة استًاتيجيات إدارة الدوارد البشػرية إلى دعػم الػبرامج لتحسػتُ الفعاليػة التنظيميػة مػن خػلاؿ تطػوير السياسػات في لرػالات مثػل إدارة الدعرفػتهدؼ -

 وإدارة الدواىب وخلق "مكاف رائع للعمل" اشكل عاـ. 
 الاحتفاظ بها. ضماف حصوؿ الدنظمة عل  القوى العاملة الداىرة والدلتزمة والدتحمسة التي تحتاجها و  -
 .والتي تنتج عن عمليات التعلم التنظيم  الدنظمةدعم تطوير الدعرفة والدهارات الخاصة ا -
تعزيػز الحػافز والدشػػاركة الوظيفيػة والالتػػزاـ مػن خػػلاؿ تقػديم سياسػػات وعمليػات تضػمن تقػػدير اأجشػخاص ومكافػػأتهم علػ  مػػا يفعلونػو ويحققونػػو  -

 .يصلوف إليهاومستويات الدهارة والكفا ة التي 
تطوير وتنفيذ سياسات توازف وتتكيف مع احتياجات أصػحاب الدصػلحة وتػوفر إدارة قػوة عاملػة متنوعػة ، مػع مراعػاة الفػروؽ الفرديػة والجماعيػة  -

 .في التوظيف والاحتياجات الشخصية وأسلوب العمل والتطلعات وتوفتَ تكافؤ الفرص للجميع
 (Armstrong M. , 2014, p. 11) والدوظفتُ ومناخ من الثقة الدتبادلةخلق علاقة عمل إيجااية اتُ الإدارة -
ؤولية إدارة الدػوارد البشػرية لذػا اعُػػد أخلاقػ  يعػتٍ أنػػو يجػب أيضًػا أف تهػػتم اػالحقوؽ والاحتياجػات مػػن النػاس في الدنظمػات مػػن خػلاؿ لشارسػة الدسػػ -

 (Armstrong M. , 2009, p. 05) .الاجتماعية
 وظائف إدارة الموارد البشرية: .2.3

 ترتكز إدارة الدوارد البشرية عل  لرموعة من الوظائف تتمثل في كل من: التخطػيط، الإسػتقطاب والإختيػار، التػدريب، تقيػيم أدا  العػاملتُ،       
 والدرتبات )التعويضات(تصميم نظاـ اأججور 

 خلالذػا مػن الإدارة تكتشػف عمليػة أنػو علػ  البشػرية الدوارد تخطيط( Milkovich and Boudreau) يعرؼ :تخطيط الموارد البشرية-
 (Rahman T. , 2018, p. 34) .الدرغواة البشرية الدوارد ظروؼ إلى البشرية للموارد الحالي موقعها من تنتقل أف للمنظمة ينبغ  كيف

الإختيػػار ىػػو العمليػػة الػػتي يػػتم بموجبهػػا معرفػػة أكثػػر اأجشػػخاص الدتقػػدمتُ للعمػػل صػػلاحية لشػػغل الوظػػائف الشػػاغرة، ويػػتم ذلػػك عػػن : الإختيااار-
 (133، صفحة 2010)تعيلب،  .نريق التعرؼ عل  مهارات وقدرات وشخصيات نالبي التوظيف اأساليب علمية فعالة

إنو عمل أو نشاط، تقوـ او إدارة الدوارد البشرية يتم بموجبو جذب وترغيب أكبر عدد لشكن من القوى العاملة الدؤىلة والصالحة : الإستقطاب-ا
 (115، صفحة 2014)كافي،  .الدنظمةاينها لشغل وظائف شاغرة، وفق الدواصفات التي تحددىا  والدتاحة في سوؽ العمل للإختيار

ىو نشاط علم  لسطط يهدؼ إلى تنمية القدرات والدهارات وتغيتَ سلوكيات اأجفراد، وتزويدىم االدعلومات الضرورية لتمكينهم من  التدريب:-
 (134، صفحة 2008)القحطاني،  أدا  فعاؿ ومثمر يؤدي لبلوغ أىدافهم الشخصية وأىداؼ الدنظمة اأعل  كفا ة لشكنة.

في عملهم الحالي للتعرؼ عل  مدى  وسلوكياتهم: ىو تلك العملية التي تعتٌ اقياس كفا ة العاملتُ وصلاحيتهم وإلصازاتهم تقييم أداء العاملين-
 (226 ، صفحة2006)العبادي،  مناصب أعل  مستقبلا. دلتقلولياتهم الحالية واستعدادىم مقدرتهم عل  تحمل مسؤ 

تعتٍ التعويضات كافة أنواع اأججور والعوائد التي يحصل عليها الدوظف نظتَ اشتغالو اوظيفة معينة، وىذه التعويضات تشمل التعويضات: -
الدزايا الدالية مثل الددفوعات الدالية الدباشرة والتي تأخذ شكل اأججور والحوافز والعمولات واأجرااح، والددفوعات الدالية غتَ الدباشرة وتشمل 

 (219، صفحة 2018)رستم،  .التأمينات والإجازات مدفوعة اأججر

البشرية. يتحتم علينا التطرؽ في اأجختَ اعد الإشارة إلى كل من التحوؿ الرقم  وإدارة الدوارد  علاقة التحول الرقمي بإدارة الموارد البشرية:.3
 العلاقة اتُ التحوؿ الرقم  وإدارة الدوارد البشرية.إلى 
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 دارة الموارد البشرية:لإالتحول الرقمي  تعريف.3.1
ويشتَ إلى التحوؿ الرقم  لإدارة الدوارد البشرية عل  أنو "عملية تغيتَ تتحوؿ  ،رؤية التحوؿ الرقم  كعملية  Ketolainenدعم ي

ارة الدوارد فيها إدارة الدوارد البشرية إلى رقمية من أجل أف تكوف مدفوعة االبيانات وةلية." يتيح استخداـ التكنولوجيا الرقمية تغيتَ عمليات إد
أف التحوؿ الرقم  يؤثر عل  نريقة أدا  وظائف  Manuti & de Palmaويرى  .(Al-Shameri, 2022, p. 5041) البشرية

 Mazurchenko) الدوارد البشرية من خلاؿ إستخداـ اأجدوات والتطبيقات الرقمية لإاتكار العمليات و إتخاذ القرارات وحل الدشاكل
Anastasiia, 2019, p. 72) يرى .كما(Bell et al)  أف التحوؿ الرقم  قد أدى إلى مزيد من التداعيات عل  دور الدوارد البشرية

 (Fenech Roberta, 2019, p. 168) وقدراتها وكفا اتها.
ىو عبارة عن عملية تساىم في تحوؿ إدارة الدوارد البشرية التقليدية  البشرية:تعريف للتحوؿ الرقم  لإدارة الدوارد  لشا سبق يمكن إستنتاج

 .والتطبيقات الرقميةإلى رقمية من خلاؿ إستخداـ اأجدوات 
 الرقمي لإدارة الموارد البشرية: . أدوات التحول3.2
 ، والواقػػع الافتًاضػػ  (AI)1 يػتم تنفيػػذ التحػػوؿ الرقمػػ  لوظيفػػة إدارة الدػػوارد البشػػرية مػػن خػػلاؿ تنفيػػذ تقنيػػات مثػػل الػػذكا  الاصػػطناع        

2(VR) 3 ، والواقػع الدعػزز(AR) و ، Blockchain جعػل النظػاـ علػ   -الدكملػة اعلػوـ البيانػات ، وفي نفػو الوقػت تدكػتُ اتخػاذ قػرار
 ,Barišić, 2021) كمػايل :  يمكن استخداـ ىذه التقنيات لتحستُ جميػع وظػائف الدػوارد البشػرية. اأكملها خاؿٍ من التحيزمستوى الدنظمة 

p. 362) 
ااستخداـ علم البيانات وتطبيقػات الػذكا  الاصػطناع ، يمكػن للمؤسسػات تقليػل التكػاليف والوقػت ااسػتخداـ عمليػات فحػص السػتَة الذاتيػة -

 التوظيف.الآلية في دورات 
قيػػيم أدا  اسػػتخداـ البيانػػات الضػػخمة وتحلػػيلات البيانػػات لتحسػػتُ عمليػػة التوظيػػف مػػن خػػلاؿ الدسػػاعدة في تحديػػد أفضػػل الدواىػػب وت يمكػػن -

 القوى العاملة ومتطلبات السعة.
سيمكن اسػتخداـ منصػات الػتعلم الافتًاضػية والرقميػة مػن نػرؼ الدؤسسػات مػن تسػريع عمليػات إعػادة الدهػارات وزيػادة الدهػارات وجعلهػا أكثػر  -

 كفا ة دوف الاستثمار في البنية التحتية واللوجستيات الدطلواة للتدريب العمل . 
 (Sharma, Parsendiya, & Khatik, 2022, p. 192) نذكر أدوات أخرى للتحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية: كما

 ، والتي تُستخدـ عل  نطاؽ واسع للقضا  عل  الدرشحتُ غتَ الدؤىلتُ. (ATS)4 أنظمة تتبع الدتقدمتُ -
 وفر العديد من الخدمات مثل كشوؼ الدرتبات والدزايا والتوظيف والإعداد والتدريب.ي الذي 5(SaaSنموذج البرلريات كخدمة ) -
يػو مؤلفو منشورات الوظائف الددعوموف االذكا  الاصطناع  لكتااة إعلانات الوظائف الجيدة والقياسية. تػوفر اػرامج الإعػداد نريقػة أسػهل لتوج-

 ينتُ حديثاً. الدوظفتُ الدع
  ىذه أيضًا ارامج لُشكَّنة للذكا  الاصطناع  تساعد المجند نواؿ العملية المجنِدة،ارامج الدردشة -
ومعالجػػػة  الدنظمػػػة،، فقػػػد قلػػػل مػػػن الوقػػػت لدختلػػػف الدهػػػاـ الطويلػػػة مثػػػل توصػػػيل الدعلومػػػات داخػػػل (HRIS)6نظػػػاـ معلومػػػات الدػػػوارد البشػػػرية -

 اتخاذ قرارات الدوظفتُ وتعيتُ الدوظفتُ وتدريبهم وما إلى ذلك.  البيانات،وتغذية  طا ،اأجخوتصحيح  الورقية،اأجعماؿ 
لقػػػد أثبتػػػت الحوسػػػبة السػػػحااية االفعػػػل فائػػػدتها للعديػػػد مػػػن الدنظمػػػات، حيػػػث تسػػػاعد إدارة الدػػػوارد البشػػػرية مػػػن خػػػلاؿ تقليػػػل تكلفتهػػػا وتقليػػػل -

 الاعتماد عل  انيتها التحتية ومواردىا الداخلية وتحستُ الاتصالات والدرونة الدعززة ومكاف العمل الرشيق تدامًا. 

                                                           
1
 (AI): Artificial Intelligence  

2
 (VR): Virtual Reality  

3
 (AR): Augmented Reality  

4
 (ATS): Applicant Tracking Systems 

5
 (SaaS): Software as a Service 

6
 (HRIS): Human Resources Information System  
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 (DESSLER, 2018, p. 14) :لإدارة الموارد البشرية الجديدة تتمثل فيمايلي والاجتماعية الرقمية وسائطلل وهناك أدوات
 ةلاؼ حػػوؿ اأجفكػػار تبػػادؿ أجعضػػائها JobBiteو ،CareerLeakو ،CareerBlissو ،Glassdoor مثػػل التوظيػػف مواقػػع تتػػيح-

 مػػػن% 48 قػػػاؿ التقػػػارير، أجحػػػد وفقًػػػا. التنفيػػػذي الدػػػدير موافقػػػة وتقييمػػػات الرواتػػػب، وتقػػػارير ،الدنظمػػػة تعليقػػػات ذلػػػك في بمػػػا العمػػػل، أصػػػحاب
 التقػػدـ قبػػل التحقػػق ذلػػك في بمػػا عمػػل، عػػن  ػػثهم أثنػػا  Glassdoor اسػػتخدموا لقػػد إنهػػم الاسػػتطلاع شملهػػم الػػذين عمػػل عػػن البػػاحثتُ
 .الشركات إحدى في وظيفة عل  للحصوؿ

 مػػػن وللتحقػػق ،(وظػػائف عػػن انشػػاط يبحثػػوف لا الػػذين أولئػػػك) للتوظيػػف السػػلبيتُ الدرشػػحتُ علػػ  للعثػػور LinkedIn الدػػديروف يسػػتخدـ -
 .  النشطتُ الدرشحتُ

 ارلريػػة أرقػػاـ سػػرية عػػن الويػػب في البحػػث خػػلاؿ مػػن مػػاىرين ارلريػػات مهندسػػ  علػػ  العثػػور للمػػديرين ،Gild موقػػع وىػػو ةخػػر، موقػػع ويتػػيح-
 .الدبرلرتُ سمعة لتقييم التقنية الدنتديات مسح نريق عن لرقم السريا مبرلر  اتقييم ذلك اعد يقوموف ثم الدصدر؛ مفتوحة

 عمليات إدارة الموارد البشرية الرقمية: .3.3
يمكػػن اعتمػػاد تقنيػػات تطػػوير اسػػتًاتيجيات تخطػػيط تعاقػػب سػػليمة مػػن خػػلاؿ تحديػػد وإعػػادة التفكػػتَ في اأجدوار الحاسمػػة ووضػػع خطػػط للطػػوارئ -

فعػػاؿ ااسػػتخداـ التخطػػيط القػػائم علػػ  السػػيناريو اػػدلاً مػػن تخطػػيط الدػػوارد البشػػرية التقليػػدي. عنصػػر النجػػاح الرئيسػػ  لذػػذه العمليػػة ىػػو التواصػػل ال
 (Barišić Anton Florijan, 2021, p. 362) .استعداد الدوظفلضماف 

يعتبر التوظيف الإلكتًوني أقل تكلفػة وأكثػر فاعليػة في البحػث عػن مػوظفتُ جػدد وجػذبهم ومقػاالاتهم وتػوظيفهم نظػراً لوجػود لرموعػة أكػبر مػن -
 الدػػوظفتُ اكتملػػتُ لشػػا يسػػاعد أيضًػػا في عمليػػة الاختيػػار. سػػيقوـ اأجشػػخاص الػػذين يبحثػػوف عػػن وظػػائف االتقػػدـ لذػػذه الوظػػائف الشػػاغرة وإرسػػاؿ

 (Al-Alawi Adel Ismail, 2023, p. 05) م عبر الإنتًنت.نلباته
شػا  التدريب الإلكتًوني إلى أي نوع من التعلم أو التدريب أو التعليم الدػبرمج الػذي يػتم فيػو اسػتخداـ اأججهػزة والتطبيقػات الإلكتًونيػة لإنيشتَ -

. يعػد  الػتعلم الدسػتند إلى الويػب والػتعلم الدسػتند إلى الكمبيػوتر والفصػوؿ الدراسػية الافتًاضػية والتعػاوف الافتًاضػ  أمثلػة الدعرفة عل  أنو ىػذا الدفهػوـ
 (Altahraw, Alkhawaldah, & al, 2021, p. 02) .عل  تطبيقات وإجرا ات التعلم الإلكتًوني

"استخداـ أدوات البرامج الدستندة إلى الويب التي تسمح للمدير اتصميم وإدارة وإاػلاغ معلومػات التعويضػات  أف التعويض الإلكتًوني إلىيشتَ -
 (Ahmad Albloush, 2022, p. 24)والدزايا اشكل فعاؿ". 

 وفقًػػا يتضػػمن تقيػػيم اأجدا  الإلكػػتًوني أو عػػبر الإنتًنػػت اسػػتخداـ التكنولوجيػػا واأجنظمػػة والإجػػرا ات الػػتي يػػتم مػػن خلالذػػا تقيػػيم وتقيػػيم الدػػوظفتُ-
 (Rady & Ebraheem, 2018, p. 300) .الدنظمةأجدائهم في الدهاـ الدطلواة داخل 

 :التحول الرقمي لإدارة الموارد البشريةفوائد .4.3
 .التوليد ثم سهولة الوصوؿ إلى البيانات لشا يزيد من تراكم الدعرفة ويتيح قدراً كبتَاً من الدرونة العامة في ايئة العملو  توفتَ الديزانية والوقت، -

(Roberta, 2022, p. 02) 
 .Ahmed, Saif, & Binti, 2022, p) الدوظفتُ، الذين يشعروف اأنهم أكثر ارتباناً، من خلاؿ استخداـ الرقمنة.تحستُ التزاـ -

5046) 
 (Hosseini, 2013, p. 1813) في عملية اتخاذ القرارالدوارد البشرية مساعدة إدارة  -
بر يساعد الدسار الرقم  في إظهار فهم كل من صاحب العمل والدوظف لعقد العمل. االإضافة إلى ذلك، تضمن الدوارد البشرية الرقمية قدراً أك-

 (Gaggnon & Kurata., 2016, p. 11) .من الشفافية والاتساؽ في جميع الإجرا ات التي تتخذىا الدؤسسات
 ,Manju Amla)أمػن البيانػات والشػفافية. أف التحػوؿ الرقمػ  في الدػوارد البشػرية يسػاعد الدنظمػة في زيػادة الكفػا ة واأجدا . كمػا يضػمن  -

2017, p. 539) 
البشػرية علػ  تنفيػذ الدهػاـ مػن أي مكػاف. يػؤدي ىػذا إلى يستطيع الدوظفوف العمل عن اعُد، افضل التقدـ التكنولوج ، مع قدرة مػوظف  الدػوارد -

 (Samson & Agrawal, 2020, p. 4085)زيادة الدرونة وتحقيق نتائج أفضل اتُ الدوظفتُ. 
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ة الدػوارد لشا سبق نسػتنتج أف تبػتٍ الدنظمػة لدفهػوـ التحػوؿ الرقمػ  يكسػبها عػدد مػن الإيجاايػات منهػا تحسػتُ العمليػات الروتينيػة، وتعتػبر وظيفػة إدار 
بيقػػات والتطمػػن خػػلاؿ إسػػتخداـ اأجدوات  رقميػػة وىػػذااشػػرية ليهػػا تغيػػتَ حيػػث تتحػػوؿ إلى إدارة مػػوارد لدنظمػػة، فيطػػرأ عاالبشػرية مػػن اػػتُ عمليػػات 

تػأثتَ التحػوؿ الرقمػ   درجػةيتستٌ لنا معرفة  ، وحتىتختلف من منظمة إلى أخرى  مراحل معينةوفق و  نسبي و تدريج وىذا التحوؿ يكوف ، الرقمية
 االصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف.إدارة الدوارد البشرية قمنا اإجرا  دراسة تطبيقية لشارسات عل  

 :إجراءات الدراسة التطبيقية .4
سة انا  عل  نبيعة البيانات الدراد جمعها، الدنهج الدتبع في الدراسة والفرضيات الدطروحة، تم اعتماد أسلوب الاستبانة في القياـ االدرا

 الديدانية. 
الشلف، عية للعماؿ اأججرا  وكالة الإجتمالرتمع الدراسة من جميع موظف  الصندوؽ الونتٍ للتأمينات  يتكوفمجتمع وعينة الدراسة: .4.1

 42إستبانة، استًجعت منها 50، إذ تم توزيع موظف 50عينة عشوائية تتكوف من  تم إختيار موظف. كما 350والبالغ عددىم حوالي 
 استبانة.

ية، حيث تم إعداد إستبياف يتكوف من  التحوؿ الرقم  عل  أاعاد إدارة الدوارد البشر تَأثتتهدؼ الدراسة إلى إختبار  متغيرات الدراسة:.4.2
فقرة نهدؼ من خلالو إلى قياس مستوى التحوؿ الرقم  في الصندوؽ الونتٍ للتأمينات  12الدتغتَ الدستقل )التحوؿ الرقم ( الذي يتكوف من 

أاعاد )التخطيط، التوظيف، التدريب،  5أما االنسبة للمتغتَ التااع إدارة الدوارد البشرية فقد تكوف من  عية للعماؿ اأججرا  وكالة الشلف.الإجتما
والذي نهدؼ من خلالو إلى اختبار درجة ىاتو الااعاد في الصندوؽ الونتٍ للتأمينات  اعد،فقرات لكل  5حيث تضمنت  (،، التقييمالتعويض

 ف.الاجتماعية للعماؿ اأججرا  وكالة الشل
تم عر  الاستبانة في صورتها اأجولية عل  لرموعة من اككمتُ لإادا  ةرائهم حوؿ عبارات  اختبار صدق وثبات أداة القياس:.4.3

يغتها الاستبانة، تقسيماتها، شكلها العاـ، الدقاييو الددرجة، وغتَىا، واعد أخذ الدلاحظات والتوجيهات، تم استخلاص الاستبانة في صورتها وص
 تم حساب معامل الثبات "ألفا كرونباخ" كمؤشر لاختبار ثبات أداة القياس حيث استخلصنا النتائج الدوضحة في الجدوؿ الدوالي: ئية.النها

 : اختبار صدق وثبات أداة القياس01الجدول رقم         
 البعد عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ

 التحوؿ الرقم  12 87.6
 الدوارد البشرية إدارة 25 82.7
 *التخطيط 5 70.4
 *التوظيف 5 91.7
 *التدريب 5 63.00
 *التعويض 5 72.3
 *التقييم 5 60.00

 SPSSمن إعداد الباحثتُ االاعتماد عل  لسرجات ارنامج  المصدر:
التحوؿ الرقم  وإدارة الدوارد البشرية عل  التوالي، في حتُ  كوري 0.827و 0.876الغت قيمة معامل الثبات "ألفا كرونباخ" 

واالتالي فإف أداة القياس عل  درجة مرتفعة من الثبات  0,6أجاعاد إدارة الدوارد البشرية وى  أكبر من  0.917و 0.60تراوحت قيمها ما اتُ 
 وى  قاالة للدراسة والتحليل.

 تحليل نتائج الدراسة التطبيقية:.4.4
ا التحليل إلى دراسة استجااة أفراد العنة الددروسة حوؿ عبارات لزاور الدراسة اعتمادا عل  التكرارات والنسب الدئوية مع يهدؼ ىذ

 تحديد درجة الدوافقة اعتمادا عل  الدتوسطات الحسااية والالضرافات الدعيارية.
 :تحليل استجابة عينة الدراسة حول متغير التحول الرقمي .4.4.1

 ( نستنتج مايل :02انا  عل  ما جا  في الجدوؿ رقم )
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 0.843وإلضراؼ معياري  3.86إستًتيجية فعالة للتحوؿ الرقم ( في الدرتبة اأجولى بمتوسط حسابي  ةوقعت العبارة )تضع الدؤسسة خط -
 إستًتيجية فعالة للتحوؿ الرقم . ةسة خطمن أفراد العينة يروف أنو تضع الدؤس 78.6%وادرجة تبتٍ مرتفعة. حيث أف ما نسبتو 

وإلضراؼ  3.74وقعت العبارة )إستخداـ التقنيات الرقمية في الدؤسسة يساىم في خفض التكاليف( في الدرتبة الثالثة بمتوسط حسابي  -
لدؤسسة يساىم من أفراد العينة يروف أف إستخداـ التقنيات الرقمية في ا 76.2%وادرجة تبتٍ مرتفعة. حيث أف ما نسبتو 1.014معياري 

 في خفض التكاليف.
لشا يدؿ عل  أف إستجااة أفراد العينة حوؿ  3.405كما الغت قيمة الدتوسط الحسابي الدرجح لدرجات الدوافقة عل  عبارات ىذا اكور  -

 متغتَ التحوؿ الرقم  كانت ادرجة متوسطة.
 : تحليل إستجابة عينة الدراسة حول متغير التحول الرقمي02الجدول رقم

 غتَ موافق تداما   العبارة
غتَ 

 التًتيب درجة التبتٍ الإلضراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي موافق تداما موافق لزايد موافق 

 العبارة
01 

 4 20 6 11 1 ت
 6 متوسطة 1.055 3.36

% 2.4 26.2 14.3 47.6 9.5 
 العبارة
02 

 7 26 6 2 1 ت
 1 مرتفعة 0.843 3.86

% 2.4 4.8 14.3 61.9 16.7 
 العبارة
03 

 8 17 2 12 3 ت
 7 متوسطة 1.284 3.36

% 7.1 28.6 4.8 40.5 19.0 
 العبارة
04 

 5 18 5 11 3 ت
 9 متوسطة 1.191 3.26

% 7.1 26.2 11.9 42.9 11.9 
 العبارة
05 

 7 25 4 4 2 ت
 3 مرتفعة 1.014 3.74

% 4.8 9.5 9.5 59.5 16.7 
 العبارة
06 

 6 10 6 15 5 ت
 11 متوسطة 1.295 2.93

% 11.9 35.7 14.3 23.8 14.3 
 العبارة
07 

 4 25 5 7 1 ت
 4 مرتفعة 0.966 3.57

% 2.4 16.7 11.9 59.5 9.5 
 العبارة
08 

 8 25 5 2 2 ت
 2 مرتفعة 0.961 3.83

% 4.8 4.8 11.9 59.5 19.0 
 العبارة
09 

 8 16 3 13 2 ت
 8 متوسطة 1.246 3.36

% 4.8 31.0 7.1 38.1 19.0 
 العبارة
10 

 5 21 7 6 3 ت
 5 مرتفعة 1.109 3.45

% 7.1 14.3 16.7 50.0 11.9 
 العبارة
11 

 5 15 11 7 4 ت
 10 متوسطة 1.165 3.24

% 9.5 16.7 26.2 35.7 11.9 
 العبارة
12 

 10 5 3 19 5 ت
 12 متوسطة 1.428 2.9

% 11.9 45.2 7.1 11.9 23.8 
 / متوسطة / 3.405 المتوسط الحسابي المرجح

 SPSSمن إعداد الباحثتُ االاعتماد عل  لسرجات ارنامج  المصدر:
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 تحليل استجابة عينة الدراسة حول بعد التخطيط: .4.4.2
 ( نستنتج مايل :03حسب ما جا  في الجدوؿ رقم )

وإلضراؼ  3.86الرقمية في تحليل ايئة العمل الداخلية والخارجية افعالية( في الدرتبة اأجولى بمتوسط حسابي  وقعت العبارة )تساىم التقنيات -
من أفراد العينة يروف أنو تساىم التقنيات الرقمية في تحليل ايئة العمل 73.8%وادرجة تبتٍ مرتفعة. حيث أف ما نسبتو  0.751معياري 

 الداخلية والخارجية افعالية.
لشا يدؿ عل  أف إستجااة أفراد العينة حوؿ اعد  3.81لغت قيمة الدتوسط الحسابي الدرجح لدرجات الدوافقة عل  عبارات ىذا البعد كما ا -

 التخطيط كانت ادرجة مرتفعة.
 : تحليل استجابة عينة الدراسة حول بعد التخطيط03الجدول رقم

غتَ موافق    العبارة
 تداما

 تداما موافق موافق لزايد غتَ موافق
الدتوسط 
 الحسابي

الإلضراؼ 
 الدعياري

 التًتيب درجة التبتٍ

 العبارة
01 

 4 6 5 22 5 ت
 5 منخفضة  1.172 2.57

% 11.9 52.4 11.9 14.3 9.5 
 العبارة
02 

 3 19 3 13 4 ت
 3 متوسطة 1.206 3.10

% 9.5 31.0 7.1 45.2 7.1 
 العبارة
03 

 4 9 15 9 5 ت
 4 متوسطة 1.147 2.95

% 11.9 21.4 35.7 21.4 9.5 
 العبارة
04 

 9 12 9 12 / ت
 2 مرتفعة 1.129 3.43

% / 28.6 21.4 28.6 21.4 
 العبارة
05 

 7 24 9 2 / ت
 1 مرتفعة 0.751 3.86

% / 4.8 21.4 57.1 16.7 
 / مرتفعة / 3.81 الدتوسط الحسابي الدرجح

 SPSSالباحثتُ االاعتماد عل  لسرجات ارنامج من إعداد  المصدر:
 إستجابة أفراد عينة الدراسة حول بعد التوظيف: .4.4.3

 ( نستنتج مايل :04وفقا للجدوؿ رقم )
توسط العبارة )تقوـ إدارة الدوارد البشرية االإعلاف عن الوظائف الشاغرة عبر الدواقع الإلكتًونية الخاصة االدؤسسة( في الدرتبة اأجولى بم وقعت -

من أفراد العينة يروف أنو تقوـ إدارة الدوارد  9.5%وادرجة تبتٍ منخفضة. حيث أف ما نسبتو  1.042وإلضراؼ معياري  2.19حسابي 
 االإعلاف عن الوظائف الشاغرة عبر الدواقع الإلكتًونية الخاصة االدؤسسة.البشرية 

لشا يدؿ عل  أف إستجااة أفراد العينة حوؿ  1.928كما الغت قيمة الدتوسط الحسابي الدرجح لدرجات الدوافقة عل  عبارات ىذا البعد  -
 اعد التوظيف كانت ادرجة منخفضة.

 راسة حول بعد التوظيف: تحليل استجابة عينة الد04الجدول رقم
غتَ    العبارة

موافق 
 تداما

موافق  موافق لزايد غتَ موافق 
 تداما

الدتوسط 
 الحسابي

الإلضراؼ 
 الدعياري

درجة 
 التبتٍ

 التًتيب

 العبارة
01 

 3 1 6 23 9 ت
 1 منخفضة 1.042 2.19

% 21.4 54.8 14.3 2.4 7.1 
 العبارة
02 

 1 4 6 22 9 ت
 2 منخفضة 0.969 2.19

% 21.4 52.4 14.3 9.5 2.4 
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 العبارة
03 

 / 4 5 7 26 ت
منخفضة  1.024 1.69

 جدا
5 

% 61.9 16.7 11.9 9.5 / 
 العبارة
04 

 1 2 8 6 25 ت
1.76 1.078 

منخفضة 
 4 جدا

% 59.5 14.3 19.0 4.8 2.4 
 العبارة
05 

 4 / 6 6 26 ت
 3 منخفضة 1.273 1.81

% 61.9 14.3 14.3 / 9.5 
 / منخفضة / 1.928 الدتوسط الحسابي الدرجح

 SPSSمن إعداد الباحثتُ االاعتماد عل  لسرجات ارنامج  المصدر:
 إستجابة أفراد عينة الدراسة حول بعد التدريب:.4.4. 4

 ( نستنتج مايل :05انا  عل  ما جا  في الجدوؿ رقم )
 4.00العبارة الثانية )تخصص الدؤسسة موازنة مناسبة لتحستُ وتطوير مهارات العاملتُ لديها( في الدرتبة اأجولى بمتوسط حسابي  وقعت -

من أفراد العينة يروف أنو تخصص الدؤسسة موازنة مناسبة  85.7%وادرجة تبتٍ مرتفعة. حيث أف ما نسبتو  0.541وإلضراؼ معياري 
 عاملتُ لديها.لتحستُ وتطوير مهارات ال

لشا يدؿ عل  أف إستجااة أفراد العينة حوؿ  3.608كما الغت قيمة الدتوسط الحسابي الدرجح لدرجات الدوافقة عل  عبارات ىذا البعد  -
 اعد التدريب كانت ادرجة مرتفعة.

 : تحليل استجابة عينة الدراسة حول بعد التدريب05الجدول رقم
غتَ    العبارة

موافق 
 تداما

 موافق لزايد غتَ موافق 
موافق 
 تداما

الدتوسط 
 الحسابي

الإلضراؼ 
 الدعياري

درجة 
 التبتٍ

 التًتيب

 العبارة
01 

 3 30 6 3 / ت
 3 مرتفعة 0.682 3.79

% / 7.1 14.3 71.4 7.1 
 العبارة
02 

 6 30 6 / / ت
 1 مرتفعة 0.541 4.00

% / / 14.3 71.4 14.3 
 العبارة
03 

 5 21 6 6 4 ت
 4 متوسطة 1.170 3.40

% 9.5 14.3 14.3 50.0 11.9 
 العبارة
04 

 7 30 2 2 1 ت
 2 مرتفعة 0.795 3.95

% 2.4 4.8 4.8 71.4 16.7 
 العبارة
05 

 3 7 19 9 4 ت
 5 متوسطة 1.031 2.90

% 9.5 21.4 45.2 16.7 7.1 
 / مرتفعة / 3.608 الدتوسط الحسابي الدرجح

 SPSSمن إعداد الباحثتُ االاعتماد عل  لسرجات ارنامج  المصدر:
 إستجابة أفراد عينة الدراسة حول بعد التعويض .4.4.5

 ( نستنتج مايل :06حسب ما جا  في الجدوؿ رقم )
داخل الدؤسسة( في الدرتبة اأجولى بمتوسط  وقعت العبارة الثالثة )يساىم نظاـ الحضور والدغادرة الدرتبط إلكتًونيا انظاـ اأججور ازيادة الإلتزاـ -

من أفراد العينة يروف أنو يساىم نظاـ  83.4%وادرجة تبتٍ مرتفعة. حيث أف ما نسبتو  0.917وإلضراؼ معياري  4.19حسابي 
 الحضور والدغادرة الدرتبط إلكتًونيا انظاـ اأججور ازيادة الإلتزاـ داخل الدؤسسة.
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لشا يدؿ عل  أف إستجااة أفراد العينة حوؿ  3.624 الدرجح لدرجات الدوافقة عل  عبارات ىذا البعد كما الغت قيمة الدتوسط الحسابي -
 اعد التعويضات كانت ادرجة مرتفعة.

 : تحليل استجابة عينة الدراسة حول بعد التعويض 06الجدول رقم
غتَ    العبارة

موافق 
 تداما

 موافق لزايد غتَ موافق 
موافق 
 تداما

 الدتوسط
 الحسابي

الإلضراؼ 
 الدعياري

درجة 
 التبتٍ

 التًتيب

 العبارة
01 

 14 7 6 11 4 ت
 4 مرتفعة 1.431 3.38

% 9.5 26.2 14.3 16.7 33.3 
 العبارة
02 

 6 5 4 21 6 ت
 5 متوسطة 1.287 2.62

% 14.3 50.0 9.5 11.9 14.3 
 العبارة
03 

 18 17 5 1 1 ت
 1 مرتفعة 0.917 4.19

% 2.4 2.4 11.9 40.5 42.9 
 العبارة
04 

 4 26 10 1 1 ت
 3 مرتفعة 0.767 3.74

% 2.4 2.4 23.8 61.9 9.5 
 العبارة
05 

 19 16 4 2 1 ت
 2 مرتفعة 0.969 4.19

% 2.4 4.8 9.5 38.1 45.2 
 / مرتفعة / 3.624 الدتوسط الحسابي الدرجح

 SPSSاالاعتماد عل  لسرجات ارنامج  من إعداد الباحثتُ المصدر:
 :إستجابة أفراد عينة الدراسة حول بعد تقييم الأداء .4.4.6

 ( نستنتج مايل :07وفقا للجدوؿ رقم )
التقنيات الرقمية في الدؤسسة يقلل من مشاكل تقييم اأجدا  كالعلاقات الشخصية واكسواية( في الدرتبة  وقعت العبارة الرااعة )إستخداـ -

من أفراد العينة يروف أف 90.5%وادرجة تبتٍ مرتفعة جدا. حيث أف ما نسبتو  0.879وإلضراؼ معياري  4.36اأجولى بمتوسط حسابي 
 مشاكل تقييم اأجدا  كالعلاقات الشخصية واكسواية.إستخداـ التقنيات الرقمية في الدؤسسة يقلل من 

لشا يدؿ عل  أف إستجااة أفراد العينة حوؿ  3.616كما الغت قيمة الدتوسط الحسابي الدرجح لدرجات الدوافقة عل  عبارات ىذا البعد  -
 اعد تقييم اأجدا  كانت ادرجة مرتفعة.

 ييم الأداء: تحليل استجابة عينة الدراسة حول بعد تق07الجدول رقم

   العبارة
غتَ 

موافق 
 تداما

 موافق تداما موافق لزايد غتَ موافق 
الدتوسط 
 الحسابي

الإلضراؼ 
 التًتيب درجة التبتٍ الدعياري

 العبارة
01 

 1 19 5 17 / ت
 5 متوسطة 0.983 3.10

% / 40.5 11.9 45.2 2.4 
 العبارة
02 

 6 12 5 19 / ت
 4 متوسطة 1.152 3.12

% / 45.2 11.9 28.6 14.3 
 العبارة
03 

 4 32 4 1 1 ت
 2 مرتفعة 0.705 3.88

% 2.4 2.4 9.5 76.2 9.5 
 العبارة
04 

 22 16 2 1 1 ت
 1 مرتفعة جدا 0.879 4.36

% 2.4 2.4 4.8 38.1 52.4 
 3 مرتفعة 1.125 3.62 7 23 4 5 3 ت العبارة
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05 % 7.1 11.9 9.5 54.8 16.7 
 / مرتفعة / 3.616 الدتوسط الحسابي الدرجح

 SPSSمن إعداد الباحثتُ االاعتماد عل  لسرجات ارنامج  المصدر:
 :تحليل مؤشرات إدارة الموارد البشرية.5
 التالي:  (08رقم ) ستنادا إلى النتائج السااقة ومن خلاؿ تحديد درجات مؤشرات إدارة الدوارد البشرية تم التوصل إلى النتائج الددرجة في الجدوؿإ

 : مؤشرات إدارة الموارد البشرية08الجدول رقم.
 الترتيب الدرجة المتوسط الحسابي  المتغير
 1 مرتفعة 3.81 التخطيط
 5 منخفضة 1.928 التوظيف
 4 مرتفعة 3.608 التدريب
 2 مرتفعة 3.624 التعويض 

 3 مرتفعة 3.616 تقييم اأجدا 
 SPSSاالاعتماد عل  لسرجات ارنامج  من إعداد الباحثتُ المصدر:

التخطيط، التدريب، التعويض وتقييم اأجدا  درجات مرتفعة، إذ  إستجااات أفراد عينة الدراسة إتجاه كل من أاعاد:الغت مستويات 
( من خلاؿ 3.81) بمتوسط حسابييركز االصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف عل  التخطيط االدرجة اأجولى 

( من 3.62) بمتوسط حسابيمساهمة التقنيات الرقمية في تحليل ايئة العمل الداخلية والخارجية افعالية ، إضافة إلى التعويض ادرجة ثانية 
يم اأجدا  فف  خلاؿ تبتٍ نظاـ الحضور والدغادرة الدرتبط إلكتًونيا انظاـ اأججور والذي يؤدي ازيادة الالتزاـ داخل الدؤسسة، فضلا عل  تقي

( من خلاؿ استخداـ التقنيات الرقمية في الدؤسسة والذي يؤدي إلى التقليل من مشاكل تقييم اأجدا ، 3.61) بمتوسط حسابيالرتبة الثالثة 
تُ وازنة مناسبة لتحستُ وتطوير مهارات العامللد الصندوؽصيص تخ( من خلاؿ 3.60) بمتوسط حسابيوأختَا التدريب في الدرجة الرااعة 

 (.1.92) بمتوسط حسابيلديها، أما فيما يتعلق االتوظيف فقد كانت درجتو منخفضة 
 اختبار فرضيات أثر التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية:.6

في ىذه الدرحلة اختبار كلا من الفرضية الرئيسية التي تنص عل  وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل  إدارة  الذدؼ 
والفرضيات الفرعية الدتعلقة اتأثتَ التحوؿ الرقم  عل  كل عنصر من عناصر إدارة الدوارد  (،α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) الدوارد البشرية

 الإعتماد عل  تحليل الإلضدار الخط  البسيط.ولقد تم البشرية. 
التحوؿ الرقم  عل  كل عنصر من عناصر إدارة الدوارد البشرية حصلنا عل   تأثتَمن خلاؿ تقدير نماذج بالنسبة للفرضية الرئيسية: .6.1

 الدوالي:( 09) رقمالجدوؿ النتائج الدوضحة في 
 على إدارة الموارد البشريةر التحول الرقمي يأثت: نتائج تقدير 09الجدول رقم 

 معامل التحديد
معامل 

 الثابت/المتغير المستقل المعامل tقيمة  Sig الارتباط
 المتغير التابع

0.302 0.550 
 الثابت 2.047 7.277 0.000

 إدارة الموارد البشرية
 التحول الرقمي 0.336 4.164 0.000

 SPSSاالاعتماد عل  لسرجات ارنامج  من إعداد الباحثتُ المصدر:
الغ ، حيث إدارة الدوارد البشريةللتحوؿ الرقم  عل   (α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) تشتَ النتائج إلى وجود تأثتَ نردي داؿ إحصائيا

b=0.336   واالتالي قبوؿ الفرضية التي 0.336يؤدي إلى تغتَ في إدارة الدوارد البشرية بمقدار  1وىذا يعتٍ أف تغتَ التحوؿ الرقم  بمقدار ،
وى  نسبة ضعيفة، كما  % 30.2وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل  إدارة الدوارد البشرية، إذ قدرت درجة التأثتَ اػ تنص عل  

 ، وى  درجة ارتباط متوسطة.0.550الغت درجات الارتباط اتُ التحوؿ الرقم  وإدارة الدوارد البشرية 
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تقع في لراؿ  DWمن خلاؿ تشخيص اواق  النماذج الدقدرة لصد أف اواق  النموذج تتبع التوزيع الطبيع ، إضافة إلى أف إحصائية 
، واالتالي فإف اواق  النموذج لا ترتبط ذاتيا، كما أف تباين اواق  النموذج متجانو، وأختَا ومن 2استقلالية اأجخطا  نظرا لاقتًابها من القيمة 

 الصحيح. 1التي تثبت عدـ احتوا  البيانات عل  قيم متطرفة نظرا أجف كل قيمها أقل من  Cookحصائية إخلاؿ 
رقم  حصلنا عل  النتائج الدوضحة في الجدوؿكل عنصر من عناصر إدارة الدوارد البشرية من خلاؿ تقدير نماذج أثر التحوؿ الرقم  عل   

 الدوالي: (10)
 ر التحول الرقمي على كل عنصر من عناصر إدارة الموارد البشريةيأثت: نتائج تقدير 10الجدول رقم 

 معامل التحديد
معامل 

 الثابت/المتغير المستقل المعامل tقيمة  Sig الارتباط
 المتغير التابع

0.154 0.392 
 التخطيط الثابت 1.849 3.66 0.001
 التحول الرقمي 0.391 2.70 0.01

0.064 0.254 
 التوظيف الثابت 0.839 1.248 0.219
 التحول الرقمي 0.32 1.658 0.105

0.049 0.22 
 التدريب الثابت 3.044 7.58 0.000
 التحول الرقمي 0.166 1.442 0.157

0.251 0.501 
 التعويض الثابت 1.881 3.86 0.000
 التحول الرقمي 0.512 3.657 0.001

0.18 0.424 
 التقييم الثابت 2.621 7.648 0.000
 التحول الرقمي 0.292 2.965 0.005

 SPSSمن إعداد الباحثتُ اعتمادا عل  لسرجات ارنامج المصدر: 
للتحوؿ الرقم   (α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) تشتَ النتائج إلى وجود تأثتَ نردي داؿ إحصائيابالنسبة للفرضية الفرعية الأولى: .6.2
واالتالي  ،0.39وظيفة التخطيط بمقدار  يؤدي إلى تغتَ في 1وىذا يعتٍ أف تغتَ التحوؿ الرقم  بمقدار b=0.39الغ حيث ، التخطيطعل  

وى   % 15.4التخطيط، إذ قدرت درجة التأثتَ اػ  وظيفة وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل قبوؿ الفرضية التي تنص عل  
 ، وى  درجة ارتباط ضعيفة.0.39نسبة ضعيفة، كما الغت درجات الارتباط اتُ التحوؿ الرقم  والتخطيط 

للتحوؿ الرقم  عل   (α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) تشتَ النتائج إلى عدـ وجود تأثتَ داؿ إحصائيابالنسبة للفرضية الفرعية الثانية: .6.3
 التوظيف. وظيفة وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل ضية التي تنص عل  عدـ التوظيف، واالتالي قبوؿ الفر وظيفة 
للتحوؿ الرقم  عل   (α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) تشتَ النتائج إلى عدـ وجود تأثتَ داؿ إحصائيابالنسبة للفرضية الفرعية الثالثة: .6.4
 التدريب.وظيفة وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل  عل  عدـ التدريب، واالتالي قبوؿ الفرضية التي تنص وظيفة 
للتحوؿ الرقم   (α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) تشتَ النتائج إلى وجود تأثتَ نردي داؿ إحصائيابالنسبة للفرضية الفرعية الرابعة: .6.5
،  0.51وظيفة التعويض بمقدار  يؤدي إلى تغتَ في 1وىذا يعتٍ أف تغتَ التحوؿ الرقم  بمقدار   b=0.51الغ حيث ، التعويضوظيفة عل  

 % 25.1، إذ قدرت درجة التأثتَ اػ التعويضوظيفة  وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل واالتالي قبوؿ الفرضية التي تنص عل  
 ، وى  درجة ارتباط متوسطة.0.501 التحوؿ الرقم  والتخطيط وى  نسبة ضعيفة، كما الغت درجات الارتباط اتُ

للتحوؿ الرقم   (α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) تشتَ النتائج إلى وجود تأثتَ نردي داؿ إحصائيابالنسبة للفرضية الفرعية الخامسة: .6.6
واالتالي قبوؿ  ،0.29وظيفة التقييم بمقدار  يؤدي إلى تغتَ في 1وىذا يعتٍ أف تغتَ التحوؿ الرقم  بمقدار b=0.29الغ حيث ، التقييمعل  

وى  نسبة ضعيفة،   %18التقييم، إذ قدرت درجة التأثتَ اػ  وظيفة وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية للتحوؿ الرقم  عل الفرضية التي تنص عل  
 وى  درجة ارتباط ضعيفة. 0.424 ووظيفة التقييمحوؿ الرقم  كما الغت درجات الارتباط اتُ الت
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في الرتبة التعويض من خلاؿ الدفاضلة اتُ تأثتَ عناصر إدارة الدوارد البشرية ذات التأثتَ الداؿ إحصائيا، لصد أف التحوؿ الرقم  يؤثر عل  عنصر 
 اأجولى يليو عنصر التقييم، اينما يرُتب عنصر التخطيط أختَاً.

 مناقشة النتائج:.7
 سيتم فيما سيأتي مناقشة نتائج إختبارات فرضيات الدراسة:

، يعود إلى راط نظاـ الحضور والدغادرة للموظفتُ %25.1وارد البشرية تقدر اػػػػػػػػ: لدلإدارة ا التحوؿ الرقم  عل  اعد التعويضنسبة تأثتَ -
 الدوظف بمواعيد الدواـ الرسمية. وإنضباط يضمن إلتزاـ وىذا ما ،مباشرة انظاـ اأججور االدنظمة

من جهة،   ، يعود لإستخداـ الدنظمة لنظاـ كامتَات الدراقبة%18تقدر اػػػػػػػػ: وارد البشرية لدلإدارة انسبة تأثتَ التحوؿ الرقم  عل  اعد تقييم  -
رفة مدى تقدـ إلصاز الدوظف لعملو من كما يتم إستخداـ ارامج وتطبيقات خاصة اكل مصلحة من جهة أخرى، حيث يتم من خلالذا مع

 نرؼ مسؤولو الدباشر عن اعد.
، يتم إستخداـ تحليل البيانات الخاصة االدوظفتُ %15.4تقدر اػػػػػػػػ: وارد البشرية لدلإدارة انسبة تأثتَ التحوؿ الرقم  عل  اعد تخطيط  -

 هلت عل  الدسؤولتُ إتخاذ القرارات الدناسبة وفي الوقت الدناسب.، ىذه العملية س(Exel)الدوجودة في قاعدة البيانات اإستخداـ تطبيق 
يعود أجف التوظيف يتم االإنتقا  عل  مستوى الدنظمة عل  أساس  البشرية،وارد لدلإدارة اتوظيف ال اعد عدـ وجود تأثتَ للتحوؿ الرقم  عل  -

 الدتخرجة من الددرسة العليا للضماف الاجتماع .الشهادة أو الإختبارات، أو عن نريق التوظيف الدباشر للكفا ات 
من ذلك اسبب أنو يتم تدريب موظف  الدؤسسة حسب الضرورة، و  البشرية،وارد لدلإدارة اتدريب اعد العدـ وجود تأثتَ للتحوؿ الرقم  عل   -

ندوؽ الونتٍ للضمانات الاجتماعية للعماؿ عل  الدستوى الداخل  للمنظمة، أو الخارج  االدديرية العامة للصحضورية خلاؿ دورات تكوينية 
 .االجزائر العاصمة اأججرا 

 :الخلاصة
كاف الغر  من ىذه الدراسة ىو تحليل اأجدايات الدوجودة، والدعلومات الصحيحة الدتاحة فيما يتعلق االتحوؿ الرقم  وإدارة الدوارد       

إدارة  لشارساتتغيتَ تحويل أو البشرية، والعلاقة اينهم، ولستلف الفوائد التي تجنيها إدارة الدوارد البشرية من عملية التحوؿ الرقم ، حيث يتم 
الرقمية، التقنيات  أليات تطبيق التحوؿ الرقم  و الدتمثلة في وذلك االإعتماد عل  الحديثة،الدوارد البشرية، من البرامج التقليدية إلى اأجنظمة 

رتبة و الدتًااطة التي و تقنيا، لرموعة من اأجنشطة الد ، توفتَ كوادر اشرية مؤىلة علميا و تحويلها إلى معلومات مفيدة البياناتالتحكم في تحليل 
وإكتساب الدواىب الدناسبة، ومقاومة التغيتَ، وفهم  الدنظمة،ولا يتأت  ىذا التحوؿ إلا ادعم من قيادة و منتج معتُ .ينتج عنها خدمة أ

 العملا .
إدارة الدوارد البشرية )التخطيط،  لشارساتاستهدفت الدراسة اختبار مدى تأثتَ التحوؿ الرقم  عل  إدارة الدوارد البشرية، من خلاؿ  كما      

 التقييم( االصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف. ومنو نستخلص النتائج التالية: التعويض،التوظيف، التدريب، 
للتحوؿ الرقم  عل  إدارة الدوارد البشرية، إذ قدرت درجة التأثتَ اػ  (α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية -

، وى  درجة ارتباط 0.550وى  نسبة ضعيفة، كما الغت درجات الارتباط اتُ التحوؿ الرقم  وإدارة الدوارد البشرية  % 30.2
 متوسطة.

 15.4التخطيط، إذ قدرت درجة التأثتَ اػ  وظيفة ل للتحوؿ الرقم  ع (α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية  -
 وى  درجة ارتباط ضعيفة. 0.392تُ التحوؿ الرقم  والتخطيط وى  نسبة ضعيفة، كما الغت درجات الارتباط ا %

 التوظيف. وظيفة للتحوؿ الرقم  عل  (α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائيةعدـ  -
 التدريب. وظيفة للتحوؿ الرقم  عل  (α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) دلالة إحصائيةوجود تأثتَ ذو عدـ  -
 25.1، إذ قدرت درجة التأثتَ اػ التعويض وظيفة للتحوؿ الرقم  عل  (α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية -

 وى  درجة ارتباط متوسطة. 0.501والتخطيط تُ التحوؿ الرقم  وى  نسبة ضعيفة، كما الغت درجات الارتباط ا %
 %18التقييم، إذ قدرت درجة التأثتَ اػ  وظيفة للتحوؿ الرقم  عل  (α≤ 0.05عند مستوى معنوية ) وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية -

 ، وى  درجة ارتباط ضعيفة.0.424 قييموى  نسبة ضعيفة، كما الغت درجات الارتباط اتُ التحوؿ الرقم  والت
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 التخطيط أختَاً. وظيفةالتقييم، اينما يرُتب  وظيفةفي الرتبة اأجولى يليو التعويض  وظيفةيؤثر التحوؿ الرقم  عل   -
 التوصيات: 

أفراد ذوي  ضرورة تبتٍ الصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف. مفهوـ التوظيف الإلكتًوني وىذا من أجل إستقطاب -
 مهارات عالية، وكذلك من أجل زيادة الشفافية.

يتوجب عل  إدارة الدوارد البشرية االصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف إستخداـ منصة رقمية فعالة خاصة -
 ى.أخر كم في عملية التوظيف من جهة االتوظيف، وىذا من اجل تخفيض التكاليف من جهة، والتح

من أجل حصوؿ الصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف عل  نتائج إيجااية عل  مستوى اأجدا  الوظيف  والتنظيم ، -
يتوجب عليها تدريب موظفيها عل  إستخداـ تقنيات التحوؿ الرقم  اصورة جيدة وخاصة تقنيات تحليل البيانات الضخمة وتقنيات الحوسبة 

 ة.السحااي
من أجل تحكم الصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف في نوعية وتكلفة التدريب، يتوجب عليو إستخداـ التدريب -

 الإلكتًوني.
قات الرقمية ضرورة توفتَ الصندوؽ الونتٍ للتأمينات الاجتماعية للعماؿ اأججرا  االشلف الدعدات التكنولوجيا الدتطورة وكذلك لستلف التطبي-

 اصورة عامة.الصندوؽ  ومنو أدا أدا  الدوظفتُ اصورة خاصة من اجل تحستُ للموظفتُ، وىذا 
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