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  الشكر والتقدير : 
 

أود أن اتقدم بشكري وامتناني وتقديري لكل ساهم و قدم لي العون والمساعدة في استكمال اعداد مشروعي  

البحثي والهمني وكان خير موجه وخير اضافة ، قد ساهمت جهوده في ابراز المعرفة وصقل الخبرات ونمو  

همة عضو هيئة التدريس لكلية  المهارات في اعداد مشروع التخرج النهائي . وأنني اخص بالذكر القائدة المل

  الدكتورة منى مصطفى العشري .  ة ميد أوشن عالإدارة في جام

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



3 
 

  

 الإهداء : 
 

العلمية   لمسيرتي  الأول  الداعم  وراعها  دامها الله  والدتي  و  الكبير رحمهما الله  وأخي  لوالدي  خاص  اهداء 

أن يكون اختياري    في حفظهالله    موالعملية وزوجتي وأبني دامه وكذلك زملائي المدراء في شركتي متمنياً 

  وما توفيقي إلا باͿ  .   شيقةلبحثي وموضوعي العلمي اضافة علمية ونظرية 

  

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  
 
  

  
  
 
 
  
  



4 
 

  
  

 جدول المحتويات 

 3 .............................................................................................................................. الإهداء : 

 6 ......................................................................................................................... المستخلص : 

  7.......................................................... : الإطار العام للبحث.......................................... الفصل الأول

 8 ............................................................................................................................. المقدمة :  

 10 ..................................................................................................................... مشكلة البحث :

 10 ................................................................................................................. النظرية  ذالفجوة

 10 ................................................................................................................. الفجوة التطبيقية 

 11 ...................................................................................................................... أهمية البحث :

 11 .................................................................................................................... أهمية نظرية

 11 .................................................................................................................. الأهمية العملية

 12 ...................................................................................................................... أسئلة البحث :

 13 ..................................................................................................................... أهداف البحث :

 14 ................................................................................................................... فرضيات البحث : 

 15 ..................................................................................................................... نموذج البحث :

 16 ................................................................................................................... البحث الميداني :

 17 ..................................................................................................................... :  بحثمخطط ال

  18 .............................................................................. السابقة والإطار النظري :  بحوثالالفصل الثاني : 

  19 .............................................................................................................................. المقدمة 

 19 .................................................................................................................. التحول الرقمي

  20 ........................................................................................................... أهمية التحول الرقمي

 21 ...................................................................................................... خصائص التحول الرقمي 

 21 ........................................................................................................... فوائد التحول الرقمي 

 22 ................................................... البشريةاثار التحول الرقمي على الممارسات الإلكترونية لإدارة الموارد  

 23 ................................................. علاقة التحول الرقمي على الممارسات الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية 



5 
 

 24 ......................................................................................................... إدارة الموارد البشرية 

 24 ................................................................................................... إدارة الموارد البشريةمفهوم 

 24 ................................................................................................... إدارة الموارد البشرية أهمية

 25 .................................................................................................... إدارة الموارد البشرية  هامم

 25 ........................................................................................ دارة الموارد البشريةلإ التحول الرقمي

 25 .................................................................................................... إدارة الموارد البشرية  هامم

 26 ................................ العلاقة بين التحول الرقمي و ممارسات إدارة الموارد البشرية الالكترونية من وجهة نظر الباحث 

  28 .......................................................................................................................... اتمةالخ

 30 .................................................................................................. :  منهجية البحث :الفصل الثالث 

  31 ............................................................................................................................ :  المقدمة

  31 ........................................................................................... : التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث 

  32 ........................................................................................ : الموارد البشرية إدارةفهوم ممارسات م

  32 ..................................................................................................................... : تصميم البحث

  33 ............................................................................................................ : مجتمع البحث والعينة

  35 ..............................................................................................................:  طريقة جمع البيانات

  37 .................................................................................................................... :  البيانات أنواع

  38 ............................................................................................................................ : خاتمةال

  39 .............................................................................................. : التحليل الإحصائي : رابعالفصل ال

  40 ............................................................................................................ : خصائص عينة البحث

  44 .............................................................................................. : الثبات لأداة البحثصدق وقياس ال

  50 ............................................................................................... : التحليل الوصفي لمتغيرات البحث

  52 .............................................................................. : رتباط الوصفي بين متغيرات البحثاملات الامعم

  54 ................................................................................. :  للبحث ومناقشة النتائجنتائج اختبار الفروض 

  63 .......................................................................................................................... : الخلاصة

 64 .................................................................................................................... قائمة المراجع :

 67 ........................................................................................................................... الملاحق :



6 
 

  المستخلص : 
 

  

  

  

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



7 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  الإطار العام للبحث  : الفصل الأول
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  المقدمة :  -1
التي ساهمت  تقنية في نظم المعلومات والأنظمة البرمجية ومع تطور وتيرة الأعمال ولما نشهده من ثورة  

ساهمت  مميزة  روتينية إلى انشطة الكترونية  في تطور ادارة الموارد البشرية الإدارية من مجرد انشطة  

ومراقبة اداءها ، وبتفعيل  الإدارات والمنظمات وقياسها  رفع اداء الإدارات الالكترونية وزيادة كفاءة  في  

للعاملين وقد اصبحت من رموز  استخدام التقنية  الإدارية زادة بالمقابل كفاءة  وتطوير الخدمات الإلكترونية  

تبني قراراتها وتقيس  منشآت ذو كفاءة عالية ،  ومميزات المنظمات والمنشآت المعاصرة التي يطلق عليها  

التكنولوجيا    اداءها على المعرفة المعلوماتية . ومع تطور الأنظمة الحاسوبية والالكترونية وتطوير أعمال 

إلى اعمال    والتسويق والمبيعات والعمليات للموارد البشرية  مختلفة  إدارية  تم خلق وظائف    والاتصالات 

والكترونية   المنشآت  برمجية  في  الرقمي  التطور  تطبيق  علينا  الواجب  من  واصبح  الأرشفة  ،  مثل 

  الإدارة الإلكترونية  لمث   مما اصبح ان يطلق عليها رونية  تالذاتية الإلك   وتمتمة المكاتب والخدمة  الإلكترونية 

e-Management) والأعمال  (  ) ()  e-Businessالإلكترونية  الإلكتروني  -eوالتسويق 

Marketing  إلكترونياً () وإدارة الموارد البشريةe-HRM ) والتعليم الإلكترونية (e-Learning  ( .    )

            ) 2023  الغريب  أيمن فاروق 

رغم أن كثير من البحوث اشادت بما شهده العالم في العقد الأخير من تطورات هائلة في مجال التكنولوجيا  

ومع تلك التحولات التكنلوجية يأتي التحول الحقيقي لإدارة  ،    الالكترونية التجارية  المعلومات والأعمال  

  باستخدام الموارد البشرية بواسطة التقنية الرقمية . وهي تحسين وتطوير عمليات إدارة الموارد البشرية  

  )   2023( نقي نريمان & ميموني خيرة  الرقمية. التقنية الرقمية من خلال استخدام الأنظمة والبرامج 

بأن   هنالك شك  يعد  البشرية  ولم  الموارد  لنجاح منظمات الأعمال  ادارة  المقومات الأساسية  احدى  هي 

دوراً فعالاً ورئيسي في توفير القوة العاملة ذات الكفاءة العالية لتمكنها من  إدارة الموارد البشرية  مثل  وت

المؤهلين   العاملين  بتوفير  البشرية  الموارد  إدارة  تقوم  حيث   . المنظمات  أهداف  وتحقيق  الأعمال  أداء 

  والتحفيز. والتعيين وإدارة التعويضات    والاختيار   الاستقطاب وتدريبهم والحفاظ عليهم من خلال عمليات  

وحيث أن إدارة الموارد البشرية تتأثر وتتطور بتطوير استخدام تكنولوجيا المعلومات وكذلك تؤثر على  

النمو   المنظومة . وأصبح  وأقسام  إدارات  التأثير على باقي  ينعكس هذا  المنظمة لذا  باقي الإدارات في 

تمرار في تطوير نماذج وعمليات واجراءات جديدة ، فقد يجبر المنظمات على الاس الكبير للتحول الرقمي  

  ) 2023عبدالسلام عبدالله   (محمد  تغيرت بيئة العمل بشكل متسارع بسبب تكنلوجيا المعلومات . 

إن ظهور تكنولوجيا التحول الرقمي وتطور استعمالاتها كرس وضعاً جديداً ، وفرض على المؤسسات  

التكنولوجيا   أصبحت  ، حيث  بشكل خاص  البشرية  الموارد  إدارة  أداء  تحسين  وفي طور   ، بشكل عام 
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تعتمد عليه في   أساسياً  إدارتها ومورداً  يتجزأ من نسيج  لا  المعاصرة وجزءاً  للمنظمات  الحديثة عنواناً 

تفعيل العملية الإدارية وتدعيم القرارات والاستغلال الأفضل للمعلومة ، بما ينجز عنها من سرعة تأدية  

الذي يجب أن تؤديه  ر المنوط  المهام وتوفير الوقت ، لذلك فإن التحديات أصبحت مضاعفة بالنظر للدو

التحول الرقمي المنشود في المنظمات ، وفي إطار  التكنولوجيات الحديثة للمعلومات والاتصال في إحداث  

كل هذه المستجدات جاء تسليط الضوء على دور التحول الرقمي في واحد من أهم الجوانب للأعمال والتي  

أصبحت تعد الركيزة الأساسية للمؤسسات الاقتصادية ألا وهو جانب إدارة الموارد البشرية (عمر مهدي  

2022 (  

مجال   في  التطورات  أدت  الحديث حيث  العصر  في  التقنية  المنتجات  ثمار  من  الإلكترونية  الإدارة  تعد 

الجذري   التفكير  إلى  متطورة  اتصال  تقنيات  وابتكار  من  الاتصالات  الاستفادة  في  المنظمات  قبل  من 

الخدمات   وتقديم   ، الأعمال  إنجاز  في  الإنترنت  وشبكات  الحاسوب  باستخدام   ، التقنية  الثورة  منجزات 

للمستفيدين بطريقة إلكترونية ، تسهم بفاعلية في حل العديد من المشكلات التي ظهرت مع اتساع نشاط  

دد العاملين بها ، مما نجم عنه عجز المنظمات حل مشاكل  المنظمة بوجود فروع وأقسام أخرى أو تزايد ع

روتين وغيرها من العوامل التي تقف حائلاً  الإيفاء للمستفيدين والتكدس والتأخر في الإنجاز فضلاً عن ال

الإنجاز   من سرعة  الإلكترونية  الإدارة  به  تتميز  ما  إلى  بالإضافة   ، الحالية  الإدارية  النظم  تطور  دون 

للأعمال وتوفير الوقت والجهد والتكلفة ، لذا أصبح من الضروري تحويل الوظائف والملفات الورقية إلى  

وإدارة الموارد البشرية في المنظمات هي من بين الإدارات التي لا بد لها  وظائف وملفات الإلكترونية .  

  ) 2023 ، ( براك حنان   التطورات. من مواكبة هذه 

، وكانت عبارة عن   العاملين  الورقية بقسم شئون  الملفات  البيانات كانت خزانة  لحفظ  الأولى  فالوسيلة 

أدراج مملوءة بملفات يتم ترتيبها أبجدياً ، فكلما حدث تغيير في بيانات أحد العاملين كانت هنالك صعوبة  

البحث والعثور على الملفات المراد تحديثه ، وانحصر جور قسم شئون   العاملين في حفظ الملفات  في 

المنظمات   نشاط  اتساع  ومع   ،  ( الشخصية  البيانات   ) للعاملين  الأساسية  بالبيانات  الخاصة  والسجلات 

بوجود فروع واقسام أخرى أو تزايد عدد العاملين بها ، بات هنالك تعقيداً اكثر في الأنشطة ، وأصبح قسم  

ياجات المنظمة والعاملين على حدٍ سواء وهذا ما يتعبر  شئون العاملين يواجه صعوبة بالغة في تلبية احت

  )    2023تحدي كبيراً أمام هذا القسم . ( براك حنان 

هذ إن   هو  البحث    االغرض من  الرقمي على    بحث المقترح  التحول  الموارد  دور  إدارة  تطوير وظائف 

يب قياس الاداء لإدارة الموارد  واسال ومن خلال اجراء البحث نهدف إلى معرفة مبادئ واساسيات    البشرية 
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تمكن المدراء واصحاب المصلحة لتطبيقها على منظماتهم ، مما سايساهم في فعالية وكفاءات  البشرية التي  

  . الموارد البشرية في التعامل مع التطورات الإلكترونية والمعلوماتية  

    . دور التحول الرقمي على تطوير وظائف إدارة الموارد البشرية  بحث على ذلك يهدف البحث إلى   بناءً و

  مشكلة البحث :  -2
رد  اموقدرات    استدعى بالضرورة إلى  عليها   اثر التحول الرقميولمعرفة ما هو    ة المنظم  تطور لنظراً  

توجد فجوات نظرية وتجريبية تتطلب  تقنياتها لتحقيق اهدافها ،    استخدام   ة المنظم  ولتستطيع ،    ة عالية بشري

من    المصلحة   لأصحاب وات ومعالجتها ، يمكن  ج. ومن خلال تحديد هذه الف  دراسات والتحققالمزيد من ال

في خطوة استباقية لمعرفة اثر التحول الرقمي  هذه الممارسات وتطوير الإستراتيجيات الحالية    قياس اثر

مجالين رئيسيين : الفجوات النظرية   مشكلة البحث في  تكمن  لذا  . المنظمة ادارة الموارد البشرية في على 

     والفجوات التجريبية .

 :  النظرية  ةالفجو 1-2     
التحول الرقمي واداء ادارة الموارد    دور   حيث أشارت الأبحاث السابقة إلى العلاقة الإيجابية بين كل من 

البشرية إلى أن هنالك نقص في دراسة دور الادارة الإلكترونية للموارد البشرية لا سيما في مجال شركات  

) في بحثه على حد علمه بأن مجال   2023أيمن فاروق الغريب الجملة والتجزئة ، حيث أشار الباحث ( 

 الإدارة الإلكترونية مازال فوضوياً مطلقاً في ادارة الموارد البشرية . 

 الفجوة التطبيقية   2-2     
في   البشري  للكادر  والتكنولوجية  الإلكترونية  المهارات  تنمية  محدودة حول  تجريبية  دراسات  اجرا  تم 

المنظمات التي مازالت تعمل على تطوير التكنلوجيا التقنية والإدارة الالكترونية لتعزيز القدرات البشرية  

  . ول الرقمي  حوهي سبب رئيسي في نجاح التالالكترونية  

  التساؤل الرئيسي التالي : البحث  اتناول هذ ي

البشرية  وظائف ى  للتحول الرقمي عيؤثر ايمكن    إلى أي مدى‘‘ في قطاع تجارة الجملة    ادارة الموارد 

  ؟  ‘‘والتجزئة في مدينة جدة بالمملكة العربية السعودية 
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 :   أهمية البحث -3
على سد الفجوات القائمة والمساهمة    قدرته  محاولة معرفةإلى    بحث ال  اتكمن الأهمية النظرية والتجريبية لهذ 

بممارسات   النهوض  البشرية في تعزيز    إدارةفي  تطوير    الإلكترونية الإدارة    تطبيق الموارد  من خلال 

إلى    بحث ال  اهذ   يهدفموظفيها . ومن خلال استكشاف الفجوات النظرية والتجريبية التي تم تحديدها ،  

   تحقيق ما يلي : 

 :  أهمية نظرية 1-3     
البحث في تطوير   نتائج  الموارد  أستساهم  التقليدية لإدارة  لدمج أساليب رشيقة في الأساليب  طر شاملة 

التطور  التحول الرقمي وصحاب المصلحة فهم تأثير  لأ   الإتاحة ، ولتصبح جاهزة للتحول الرقمي  البشرية  

الميزة التنافسية من خلال اداء   ةتحقيق المنظم أداء إدارة الموارد البشرية مما يؤدي إلى على  الإلكتروني 

 لديها .  إدارة الموارد البشرية 

 : الأهمية العملية  2-3     
على   تأثيره  و  الرقمي  سالتحول   : المتطورة  التدريب  إدارة  هذااستراتيجيات  رؤى حول    بحث ال  يوفر 

ماله من أثر على  و ، دور التحول الرقمي على تطوير وظائف إدارة الموارد البشريةتحديد استراتيجيات  

مما يساهم في رفع    والتكنولوجيلتتمكن من مواكبة التطور الرقمي والتقني  تطوير الموظفين لدى المنظمة  

  التنافسية .  الميزة لمنظمة وتحقيقها إدارة الموارد البشرية ل كفاءة

إدارة ممارسات  في  الشامل  البشرية   التقدم  خلال    الموارد  عمليات من  البشرية   تطوير  الموارد    إدارة 

  ، فإن البحث لديه القدرة على المساهمة في التقدم الشامل لممارسات إدارةوتحويلها إلى رقمية    الالكترونية

والأداء التنظيمي    ةالمورد البشري في المنظم  كفاءة، مما يؤدي إلى تحسين معدلات تطور    الموارد البشرية

  .  
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  :  أسئلة البحث
  

للبحث وهو   الرئيسي  السؤال  البشرية يقودنا  الموارد  ادارة  اداء  الرقمي أن يؤثر على  للتحول    ‘‘كيف يمكن 

إلى طرح تساؤلات  في قطاع تجارة الجملة والتجزئة في مدينة جدة بالمملكة العربية السعودية ‘‘؟    الالكترونية

فرعية تساهم في دراسة مختلف جوانبها ، هذه التساؤلات ستمحور حولها البحث في جزئية النظري والتطبيقي  

  على النحو التالي : 

شركات تجارة الجملة والتجزئة في    على   التحول الرقمي  و مستوى تطبيق) : ماه 1السؤال الفرعي الأول (

  ؟  بمدينة جدة   – المملكة العربية السعودية 

) الثاني  الفرعي  :  2السؤال  هو  )  تأثير ما  الرقمال  مدى  التدريب    يتطبيق  الجملة  على  تجارة  شركات  في 

  ؟   بمدينة جدة – والتجزئة في المملكة العربية السعودية 

الثالث ( الفرعي  ه   ) :3السؤال  البشرية   و مستوىما  الموارد  الجملة    الالكترونية  إدارة  تجارة  في شركات 

  ؟   بمدينة جدة – والتجزئة في المملكة العربية السعودية 

  الالكترونية   إدارة الموارد البشرية على وظائف  التحول الرقمي  إلى أي مدى يؤثر  ) :  4السؤال الفرعي الرابع (

  ؟  بمدينة جدة   – لدى شركات تجارة الجملة والتجزئة في المملكة العربية السعودية 
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  :  أهداف البحث
  

  الالكترونية   إدارة الموارد البشرية   تأثير التحول الرقمي على وظائف تقديم إطار نظري من خلال التركيز على  

  ، وتكون الأهداف كالتالي :  

مدى تطبيق التحول الرقمي على شركات تجارة الجملة والتجزئة في المملكة العربية السعودية  التعرف على   -1

 .   بمدينة جدة –

العربية    ستكشافا -2 المملكة  الجملة والتجزئة في  التدريب في شركات تجارة  الرقمي على  التطبيق  تأثير 

 .  بمدينة جدة   – السعودية 

في شركات تجارة الجملة والتجزئة في المملكة العربية  الالكترونية  مستوى إدارة الموارد البشرية  معرفة   -3

 .  بمدينة جدة   – السعودية 

البشريةدراسة   -4 الموارد  إدارة  الرقمي على وظائف  التحول  لدى شركات تجارة    الالكترونية   مدى تأثير 

   . بمدينة جدة   –الجملة والتجزئة في المملكة العربية السعودية  

 

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

  

  



14 
 

  

  :  فرضيات البحث
  

  انٌ فرضيات البحث التي تم اشتقاقها من اهداف البحث هي كالتالي :  

  الالكترونية   إدارة الموارد البشريةوظائف    التحول الرقمي وذو دلالة إحصائية بين  توجد علاقة معنوية   -

 في شركات الجملة والتجزئة في مدينة جدة . 

بين  معنوية  يوجد علاقة   - دلالة إحصائية  الرقمي  عمليات  ذو  الرقمي  التحول  التحول  ابعاد  إحدى  و  كا 

 .  الالكترونية  الموارد البشرية إدارةوظائف 

و وظائف  كا إحدى ابعاد التحول الرقمي    البنية التحتية الرقميةبين    ذو دلالة إحصائية   يوجد علاقة معنوية  -

 .   الالكترونية إدارة الموارد البشرية 

إحدى ابعاد التحول الرقمي و وظائف إدارة الموارد    يوجد علاقة معنوية ذو دلالة إحصائية بين الابتكار كا  -

 . الالكترونية  البشرية 

يوجد علاقة معنوية ذو دلالة إحصائية بين المهارات الرقمية للعاملين كا إحدى ابعاد التحول الرقمي و   -

 .  الالكترونية  وظائف إدارة الموارد البشرية
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  :   نموذج البحث
  

  

  

  الالكترونية  إدارة الموارد البشرية  وظائف                                   ( التحول الرقمي )     متغير المستقلال

                                                                       

     

e H Hd, ,cH ,bH ,aH H, 

 

  

  المصدر الطالب  :  النموذج المقترح للبحث 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عمليات التحول الرقمي  -1
 البنية التحتية الرقمية   -2
 ثقافة التحول الرقمي  -3
 الإبتكار  -4
 المهارات الرقمية للعاملين  -5

   الإلكترونيالتوظيف  -1
  الاختيار الالكتروني -2
   التدريب الالكتروني -3
  تقييم الإداء الالكتروني -4
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 البحث الميداني : 

بعد التطرق الى مفهوم اثر التحول الرقمي على أداء إدارة الموارد البشرية ، وما يسعى له هذا البحث إلى  

السعودية   العربية  المملكة  الجملة والتجزئة في  تحقيقه سنقوم بإجراء دراسة ميدانية على عينة من شركات 

الإدارة الالكترونية على أداء إدارة   بمدينة جدة ، من أجل التعرف على مدى اعتمادها على الرقمنة وتطبيق 

  الموارد البشرية . 

كما سنقوم بالإجابة على الإشكالية المطروحة واختبار الفرضيات التي قام بها هذا البحث اعتماداً على الدارسة  

الميدانية لمعرفة مدى اعتماد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ثم مدى تأثير المعوقات على التطبيق من  

الاقتراحات التي نراها ضرورية للشركات محل    خلال الاعتماد و الاستبيان ، وسنظهر النتائج ومنها بعض 

  الدراسة . 
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  :  بحثمخطط ال
  

  

  

  

  

 

  

  

  

  

  

   

  

الإطار العام للدراسة: الفصل الأول 

الإطار النظري : الفصل الثاني 

منهجية البحث : الفصل الثالث 

التحليل الإحصائي: الفصل الرابع 

المناقشة والخاتمة: الفصل الخامس 
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  السابقة والإطار النظري  بحوثال :  الفصل الثاني
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 المقدمة: 

تجسيداً للمفاهيم التي في الفصل السابق اخترنا بحث على شركات الجملة والتجزئة في المملكة العربية السعودية  

دور التحول الرقمي على تطوير  بمدينة جدة واخذ عينة شركة تاج للتجارة الجملة من بين الشركات ودراسة  

البشرية الموارد  إدارة  في    وظائف  البشرية  الموارد  لإدارة  الرقمي  التحول  دور  التعرف على  ، وسنحاول 

التطورات   من  والاستفادة  التحولات  مع  والتماشي  المقدمة  الخدمات  عصرنة  الى  تهدف  والتي  الشركة 

  التكنولوجيا ومعلومات الاتصال . 

إن إدارة الموارد البشرية تواجه اليوم أكثر من أي وقت مضى تحديات كبيرة ومتعددة وغير مسبوقة مصدرها  

المتغيرات والتطورات الهائلة التي تعرفها البيئة الخارجية المحيطة بالمنظمة خاصة تلك المرتبطة بالعوامل  

بدورها تغيرات وتطورات أكثر عمقاً على    الاقتصادية والاجتماعية والتشريعية والتكنولوجية ، والتي أحدثت 

المستوى الداخلي للمنظمات في حد ذاتها ، والتي تتجلى في صورة الأنماط الحديثة للتسيير والإدارة وتطور  

ة الأعتماد على تكنولوجيا المعلومات في بناء بيئات نشاط رقمية يصعب التحكم فيها ،  د وسائل الإنتاج وزيا

أهمية الأفراد في منشآت الأعمال المعاصرة وتفعيل أدورا جديدة لإدارة الموارد البشرية  وقد أدى هذا إلى زيادة  

  ، وتأهيلها لتكون فاعلاً وشريكاً استراتيجياً .  

لقد أدت التطورات التقنية الكبيرة والاستخدام المتنامي لنتاجات الثروة التقنية إلى إحداث تغيرات عميقة في  

تركيب وهيكلة منظمات الأعمال والحكومات والمجتمعات على حد سواء ، ترتب على هذا تطورات كبيرة  

تعتمد على آليات متطورة للعمل  في نظرية الإدارة المعاصرة وتطبيقها حيث أصبحت منظمات القرن الحالي  

 والإدارة ، فضلاً عن ظهور مفاهيم وتسميات تناسب المجالات والقطاعات المختلفة .  

 التحول الرقمي :  2- 2-1

تتعدد المفاهيم لمصطلح التحول الرقمي الذي يمكن عدة ظاهرة ناتجة عن مجموعة من التقنيات الرقمية الحديثة  

، التي تعمل بشكل متزامن ، ومن بين هذه التقنيات : الحاسوب ، والذكاء الاصطناعي ، والحوسبة السحابية  

جديدة من المعلومات ، ويمكن أن تسهم في  ، وغيرها . إذ إن التحول الرقمي يؤدي إلى إنتاج كميات كبيرة و

صنع القرار والتخطيط الإستراتيجي ، ويمكن القول إن التحول الرقمي مشروع حكومي يشمل كافة خدمات  

المؤسسات المرتبطة بخدمة الأفراد ، والمؤسسات ، والاستثمارات المختلفة ، من شكلها التقليدي إلى الشكل  

 ) 2020على التقنيات الحديثة المتطورة . (نوال بنت عيل البلوشية وآخرون ، الإلكتروني الذكي ، بالاعتماد 
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) أن التحول الرقمي هو اتجاه المجتمعات والحكومات والمهن والمؤسسات  Rob Laurens   :2022ويرى (

نحو الرقمية والأساليب الالكترونية في كافة خدماتها حتى تتكيف مع التطور السريع في عالم التقنية لضمان  

  سرعة تسهيل عملية تقديم الخدمات للمستفيدين . 

على   الحصول  فقط  تعني  لا  الرقمي  التحول  عملية  أن  في  تتشارك  السابقة  المفاهيم  أن  استخلاص  ويمكن 

مجموعات من النصوص الإلكترونية وإدارتها ، ولكن تتعلق في الأساس بتحويل مصدر المعلومات المتاح  

التقليدي نصاً مرقمناً  في شكل ورقي أو على وسيط تخزين تقليدي إلى شكل إلكتروني ، وبالتالي يصبح النص  

  عليه من خلال تقنيات الحاسبات الآلية .   الاطلاعيمكن 

بكلمات أخرى ففي مجالات التكنولوجيا ذات العلاقة بالبيانات والمعلومات فقد تم التحول من الطرق التقليدية  

والتي غالبها اليدوي ومن بعد ذلك حلت طرق التكنولوجيا الرقمية أو ما يطلق عليها التحول الرقمي والتي  

  هي عمليات تحويل البيانات والمعلومات إلى شكل رقمي . 

 :  تحول الرقميأهمية ال 2- 2-2

الثقافي و   و  المختلفة منها الاستراتيجي  بتطبيقاته  الرقمي  التحول  إلى معرفة دور عملية  البحث  يهدف هذا 

التنظيمي للقيادة التحويلية لإدارة الموارد البشرية في تحسين أبعاد مستوى أداء الخدمات المقدمة من قبل من  

الموارد البشرية وهذه الأبعاد تمثلت في  بعد الاس  تجابة ( المرونة ) ، بعد الاعتمادية ( مستوى  قبل إدارة 

الخدمات ) بعد الضمان ( الشفافية ) ، بعد التعاطف ( الإنصاف ) ، وقد اعتمد البحث على النهج الوصفي  

لتناول الجانب المفاهيمي ، والمنهج التحليلي في تناول الجانب التطبيقي للدراسة ، واستخدام استمارة الاستقصاء  

البيانات الأولية . وقد توصل البحث إلى مجموعة من النتائج من أهمها وجود علاقة ارتباط  على أداء جمع  

قوية بين متطلبات تطبيق التحول الرقمي ، وأداء إدارة الموارد البشرية و الخدمات المقدمة داخل إدارة الموارد  

ت  الرقمي في شركات  التحول  إلى تقديم تصور مقترح لخطوات  الجملة في المملكة  البشرية بالإضافة  جارة 

  العربية السعودية بمدينة جدة . 
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 :  ي الرقم التحول خصائص  2-3-2

التكنولوجيا تخفي الحواجز وتجعل الأماكن مترابطة ببعضها رغم تغير الوقت في أي وقت    تقليص الوقت :

  وزمان . 

  تقليص المكان : المرونة للرجوع للمعلومات المخزنة في وقت وزمان . 

الفكري الصناعي : خلال استخدام الذكاء الصناعي والتفاعل بين الباحث والذكاء الصناعي الذي جعل    التطور 

  تكنلوجيا المعلومات تساهم في تطوير المعرفة وتقوية فرص الشمولية والحصول الى افضل النتائج . 

التزامن :تعني إمكانية استقبال الرسائل والتواصل في أي وقت يناسب المستخدمين ، فيما ذلك الغير متواجدين  

     في كل وقت .

  واجدها مثل خدمات الانترنت . تاللامركزية : استقلالية تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ودوام  

قابلية الربط : وتعني قابلية الربط بين الأجهزة الإلكترونية المتنوعة بغض النظر عن الشركة او الزمان او  

  النظام والمكان . 

: وهو قابلية التواصل مع فر او مجموعة اما عن طريق وسائل التواصل الاجتماعية    للاستهداف الأفق الواسع  

 او البريد الالكترونية والمنصات الإلكترونية وغيرها . 

 فوائد التحول الرقمي :  2- 2-4

  . يساهم التحول الرقمي وبقوة في توفير التكلفة والجهد بشكل كبير 

  . رفع كفاءة التشغيل والتنظيم 

  . رفع مستوى الجودة ومرونة الإجراءات للحصول على الخدمات 

  . تقديم خدمات متطورة والبعد عن النمط الإعتيادي 

 . 2022( عمر مهدي ،   يكون ذو نطاق ابعد واكبر للوصول والرد بشريحة اكبر من المجتمعات (  
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 دارة الموارد البشرية : لإ  الإلكترونية  ممارساتالعلى التحول الرقمي من أثار  2- 2-5

أصبح التحول الرقمي من ابرز الملفات التي تهدف التي تقديم خدمات مميزة للعاملين ومن خلال التعاملات  

الالكترونية ، والتي تسهم في رفع الأداء والقضاء ايضاً على المصالح الشخصية ( الفساد ) وتساهم في تحقيق  

بشرية بتكلفة بسيطة وملائمة في أي  الإنصاف ، وذلك من خلال مشروع التحول الرقمي لادارة الموارد ال

  وقت واي زمان . 

حيث اصبح تحسين أداء إدارة الموارد البشرية يحظى باهتمام كبير في وقتنا الحاضر في ظل توسع نطاق  

المنافسة وتحقيق الميزة التنافسية بين المنظمات . فأصبح من اقوى العوامل التي يعرفها سوق العمل هو رفع  

د أسهمت وكان لها دوراً فعالً واثر في  مستوى كفاءاتها البشرية ، وفي هذا المجال فإن التكنولوجيا الحديثة ق

  التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية . 

ويعد المسمى الجديد للموارد البشرية وهو الراس المال البشري هو الناقل للمعرفة التكنلوجية الجديدة واساس  

الاستخدام الفعال لها ويتطلب بالمقابل تأهيل وتمكين وتطوير العنصر البشري اما المبتكرين او المستخدمين ،  

م  مواكبة  في  تكمن  المهارات  وتطوير  التدريب  فإن ضرورة  التكنولوجي  لذا  التقدم  جراء  الاعمال  تطلبات 

 المتسارع ، ولا يمكن تحقيق أي من اهداف التحول الرقمي دون وجود الرأس المال البشري . 

من وجهة    الالكترونية  دارة الموارد البشريةالإلكترونية لإ  ممارساتالعلى    لتحول الرقميعلاقة ا 2- 2-6

 :  حوث السابقة نظر الب

من أهم الدوافع والأسباب الأساسية للتحول نحو تطبيق الأساليب الرقمية هو الحاجة إلى تجديد استراتيجيات  

 . التكاليف  التكاليف    العمل من أجل خفض  تخفيض  تنافسية ورغبتها في  بناء ميزة  إلى  المؤسسات  وحاجة 

  ) 2023وتطوير الخدمات إلى إعادة هيكلة عملياتها مستفيدة من التكنولوجيا الجديدة . ( طارق عمر الفاروق ،  

) حول توقعات المستهلكين وذلك بالتطبيق على البنوك المصرية  2023حيث أشار بحث طارق عمر فاروق (

دافع   والخدمات ويعتبر ما ذكر أعلاه  السلع  بالمتاح من  دراية ومعرفة  اليوم اكثر  المستهلك  أنه اصبح  إلى 

  أساسي للتوجه نحو الإدارة الرقمية للموارد البشرية . 

حيث أصبح العنصر البشري هو استثمار استراتيجي ، فضلاً عن كثير من التحديات الأخرى مثل تخفيض  

  التكاليف عند حدها الأدنى وغيرها . 
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لكن تحقيق تلك الأهداف لم يكن بالأمر السهل بسبب التحديات المختلفة التي تواجه المؤسسات وذات العلاقة  

بإدارة الموارد البشرية . لذلك كان ولا بد من تغيير مفهوم إدارة الموارد البشرية والتحول نحو الإدارة الرقمية  

ديات وتحديد اثارها السلبية والإيجابية . ثم تصميم  للموارد البشرية والتي تركز على دراسة وتحليل تلك التح

  ) 2023منظومة إدارة الموارد البشرية التي تتوافق مع نتائج تحليل المتغيرات . ( طارق عمر الفاروق ،  

كما أشار الباحثون في بحث متطلبات التسويق الإلكتروني للعروض الرياضية بالجامعات المصرية في ضوء  

التحول الرقمي ان في هذا المجال هنالك ضرورة لاستخدام التسويق الإلكتروني في العروض الرياضية حيث  

ويحتاج إلى تكاليف باهظة    أن أساليب التسويق التقليدية أصبحت في ظل التحول الرقمي ليست ذات نفع بل

ومجهود شاق لا يتلاءم مع عصر السرعة والتكنولوجيا المعلومات وثورة الإنترنت اصبح لزاماً على كافة  

الهيئات والمؤسسات مسايرة هذا التطور من خلال التسويق الإلكتروني . ( إبراهيم احمد عبدالوهاب و نجلاء  

 )  2024فتحي احمد و اهداء شعراوي ، 

في بحثها بعنوان دور تنظيم المجتمع في دعم التحول الرقمي    2023كما اشارت الباحثة ريهام علي احمد ،  

المعلوماتية والتطور الرهيب في تكنلوجيا المعلومات اصبح التحول   بالإدارات التعليمية أنه في ظل الثورة 

جهزة تنظيم المجتمع التي تسعى لتطبيق  الرقمي في المؤسسات مطلباً ملحاً ، وتعد الإدارات التعليمية احد أ

التحول الرقمي ، حيث يقوم التحول الرقمي على فكرة استثمار إمكانيات التقنية وتحويل الممارسات التعليمية  

والعمليات الإدارية الي عمليات تعتمد على التقنيات ، والتركيز على تقليل التكاليف ورفع جودة العمل وسهولة  

  . الوصول الى الطلاب  

الرقمي ورفع الجودة وأداء المنظمة   يلاحظ من جميع البحوث التركيز على تقليل التكاليف بتطبيق التحول 

 والوصول الى النمط الحديث للمنظمات واستخدام الأساليب الرشيقة . 

عدة بحوث فعلى سبيل المثال تحول منظومة   الموارد البشرية  إدارةعلى ممارسات الرقمي  للتحول ما للأثر و

التدريب التقليدي المعمول به مثلاً في مراحل التعليم المختلفة من منظومة تدريبات مختلفة إلى منظومة التدريب  

الإلكتروني لرفع كفاءة منظومة البرامج التدريبة والاستفادة من الأساليب الحديثة للتنمية المهنية الإلكترونية .  

لتنمية المهنية إلى رفع مستوى كفاءة وقدرة المتدربين مهنياً مما يؤدي إلى رفع مستوى الجودة التعليمية  وتؤدي ا

، وأن الموظف المتدرب على المستحدثات التكنلوجية يكون اقدر على توظيفها بنجاح ، ويؤدي ذلك إلى تحقيق  

حقة تبرز الحاجة الماسة إلى رفع الكفايات  اعلى النتائج . وفي ظل هذه التغيرات العلمية والتكنلوجية المتلا

تعتمد بشكل كبير على وسائل   الحديثة والتي أصبحت  التقنيات  للموظف كي يتمكن من مواكبة  الإلكترونية 
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الإتصال المختلفة والمستحدثات التكنلوجية والإنتشار الإلكتروني الذي يعتمد على استخدام الوسائط الإلكترونية  

اتجاهاً   الإلكتروني  التعليم  . ويعد ايضاً  العاملين  بين  المهارات  المعلومات واكتساب  واستقبال  الإتصال  في 

جي مع المحتوى التعليمي ، والمصادر البشرية التي تساعد  واسلوباً تعليمياً يعمل على التكامل والترابط التكنولو

على تقديم وإتاحة خبرات تعلم تكنلوجية غنية وقادرة على تغيير سلوكيات الطلاب بسرعة وبدقة وسهولة .  

مهنية  لذا تعتبر التنمية المهنية الإلكترونية مدخلاً اساسياً في مجال التنمية المهنية للعاملين الراغبين في التنمية ال

الراهن   الوقت  بها في  زاد الاهتمام  التي  التدريب  احد مصادر  اقل وهي  وقت اسرع وتكلفة  المستدامة في 

 ) 2022. ( باسم سليمان و امل علي سلطان و شنودة صابر حبيب ، لأهميتها في رفع الأداء 

 إدارة الموارد البشرية :  2- 2-7

إن من اهم الجوانب في أنشطة المنظمات كفاءة وفعالية موردها البشري ، وقد تطور مسمى إدارة الموارد  

البشرية إلى الرأس المال البشري لما له من أهمية رئيسية في رفع كفاءة المنظمات ، فإدارة العنصر البشري  

  وجودة ومهارة .  بكفاءة هي اهم إدارة وذلك لأن كل شي يعتمد على كيفية أداء هذه المهمة 

 مفهوم إدارة الموارد البشرية :   2- 2-8

بداية   من  المنظمة  في  البشري  للكادر  الأول  اليوم  منذُ  العاملين  بشئون  تعنى  التي  الإدارة    الاستقطاب هي 

انها   والمنظمة . وحيث  العاملين  بين  العمالية  العلاقة  إدارة  الى  والتقييم ومن  والتدريب والتطوير  والتمكين 

مة ومراقبة الأداء على  ظالركيزة الأولى في المنظمة في من تساهم في وضع الأهداف لدور العاملين في المن 

  مستوى تحقيق اهداف كل وظيفة مقابل تحقيق اهداف المنظمة ، والتأكد من الوصول لأهداف المنظمة . 

فقد ساهمت إدارة الموارد البشرية الفعالة في تطبيق الحوكمة في المنظمات وضمان استمرار أداء العمليات  

  ومة وسير العمل . ظوالتشغيل بما يحقق اهداف المن

وتحليل   المستهدف  البشرية  الكادر  وتحديد  الاستراتيجية  القرارات  اتخاذ  في  التنفيذية  الإدارة  وشاركت  بل 

  الوظائف . 

 أهمية إدارة الموارد البشرية :  2- 2-9

  الإدارة الرئيسية .  باعتبارها بإدارة العاملين بالمنظمة   الاهتمام 

  . مسئولة عن تطوير وتمكين مهارات العاملين بالمنظمة 

  . مسئولة عن الإشكاليات والتحديات التي تواجه العاملين وتجد الحلول الفعالة لتلك التحديات 
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  . التدريب والتطوير : تكون مسئولة عن اداد الخطط التدريبية المناسبة للعاملين 

  للمنظمة . خلق بيئة تنافسية فعالة لجلب الكفاءات 

  مسئولة عن تطبيق الحوكمة في المنظمة والوصول الى الامتثالية في تطبيق النظم والسياسات والقوانين 

  . مسئولة عن التخطيط الإستراتيجي للاستقطاب والتوطين 

  . مسئولة عن إدارة التقييم وحصر النتائج ووضع برامج التطوير والتأهيل 

 

 مهام إدارة الموارد البشرية :  2- 2-10

  . تحليل الوظائف وتحديد مهام كل وظيفة 

  . تخطيط القوى العاملة وإجراءات التوظيف والتعيين 

  . الاختيار والإستقطاب 

  . توجيه وتدريب المرشحين لكل وظيفة 

  . استقبال وتوديه وتمكين الموظفين الجدد لأداء العمل 

  . إدارة الأجور والتعويضات 

  . تقييم أداء العاملين واعداد تقارير النتائج 

  . إدارة الاتصالات مثل المقابلات الشخصية 

  . تنمية إدارة المديرين والعاملين 

  

 دارة الموارد البشرية : لإ لتحول الرقمي ا 2- 2-11

لقد تمت دراسة إدارة الموارد البشرية الالكترونية بشكل كبير من عدة باحثين ، دولياً وتجد عدة تعريفات  

  دارة الموارد البشرية . لإ التحول الرقميونظريات لتعريف 

وتسعى المنظمات إلى ضمان ثقة وولاء العاملين وعملاءها لرفع أداء المنظمة الأمر الذي استوجب على  

بيئة عمل محفزة تؤدي إلى الرضى الوظيف ورف الولاء ، حيث أن   المنظمات ادماج موظفيها لخلق 

ي الأرباح والإنتاج  الدراسات اثبتت ان الشركات ذات التي تمتلك عاملين ذو اداءً عالياً تفوق نظيراتها ف

  والاحترافية . 

  بينت الأبحاث أن التحولات الرقمية تؤدي إلى تغيير ثلاث مجالات رئيسية في إدارة الموارد البشرية . و

  



26 
 

القوة العاملة : والتي تمكن كيفية قيادة المنظمات للإجراءات الإدارية الجديدة ، وتشمل ثقافة   تمكين أولاً : 

  الإبداع وتعزيز المشاركات الإبداعية . 

: كيف يمكن للمنظمة من انشاء بيئة عمل جديدة التي تعزز الإنتاجية في ظل استعمال  مكان العمل  ثانياً : 

  أدوات التواصل الحديثة وتعزيز روح المبادرة والرغبة في المشاركة والحس الهادف . 

  : البشريةثالثاً  الموارد  الى    تطوير وظائف  البشرية  للمنظمة من تحويل وظائف الموارد  : كيف يمكن 

  )   2023وظائف يمكن ممارستها بطريقة رقمية وأدوات رقمية . ( نقي نريمان & ميموني خيرة 

 

نظر  من وجهة    الالكترونية   إدارة الموارد البشرية   ممارسات العلاقة بين التحول الرقمي و 2- 2-12

  : الباحث

إدارة الموارد البشرية    ي على ممارسات رقمالتحول ال  مدى اثرهنالك عدة أبحاث تطرأ كل منها إلى توضح  

والذي اراه من وجهة نظري انه ما يصف العلاقة بين المتغيرين الرئيسين في هذا البحث لذا استوقفني رؤية  

( نقي نريمان & ميموني    بحث العيوب والمميزات من وجهة نظر الباحثين فعلى سبيل المثال يتضح من خلال  

  الموارد البشرية التالي :  ممارسات  اثر التحول الرقمي علىان من ) 2023خيرة 

 أمن البيانات .  -

 الافتقار الى المهارات المناسبة .  -

 الأدوات الرقمية الحالية للموارد البشرية لا يتم استغلالها إلى أقصى إمكاناتها .  -

 صعوبة استخدام التقنيات الجديدة عن طريق الموظفين .  -

م أشار في المجلة المصرية للعلوم الاجتماعية والسلوكية أن رقمنة  2023إلى أن الدكتور محمد أو العيني ،  

العهد   حديثة  الشابة  المواهب  وإبداع  القدامى  الموظفين  خبرة  على  تبنى  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات 

الخبرة في ميدان  بالمؤسسات لأن القاعدة العمالية عبارة عن مزيج من الشباب وكبار ال الذين يمتلكون  سن 

  العمل .  

  الأداء تحديد مستوى التحول الرقمي وتحديد مستوى    2022كما استهدفت دراسة عرفة زكي محمد عثمان ،  

للعامل الا بن  ي الوظيفي  الخدمة  تعليم  العمجتمؤسسات  وتحديد  بيلااعية،  ا  ن قة  وتطوير  الرقمي  داء  لاالتحول 

، وتحديد الصعوبات التي تواجه التحول الرقمي لتطوير    اعيةمجتمؤسسات تعليم الخدمة الا بن  ي الوظيفي للعامل
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رحة لتدعيم التحول الرقمي  تآليات مق   ىاعية، وصولا إلمجتؤسسات تعليم الخدمة الام ب  ن داء الوظيفي للعامليلاا

  .   اعيةمجتلاؤسسات تعليم الخدمة ام ب ن داء الوظيفي للعامليلتطوير الا

بحثها حول عيوب الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية واوجزتها  في    2023واشارة الباحثة براك حنان ،  

  في: 

 إمكانية الوصول غير المشروع للبيانات هو من احد العيوب الأساسية .  -

المعرفة المتخصصة : هي تساعد المنظمة من الحد من تكلفة موظفي الموارد البشرية ، وعلى الرغم من   -

 أنها يمكن أن تزيد من متطلبات الطاقم الفني المتخصص في مجال التكنولوجيا . 

 إمكانية حدوث أخطاء في إدخال البيانات .  -

 الاتصال المنخفض بين الأشخاص .  -

،  الاستخدام - الموظفين  تفكير  تغيير  يتوجب  والذي  الجامدة  العقليات  بسبب  سليم  من    الغير  كثيراً  لأن 

 الأشخاص لديهم بعض الموانع في استخدام التكنولوجيا في بعض جوانب مهنتهم . 

تهديد إدارة الموارد البشرية نفسها : كون الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تعتمد على التكنلوجيا ، هذا   -

  سيؤدي إلى تخفيض الاعتماد على الأيدي العاملة .  

حيث اشارت دراسة بعنوان استخدام البنية التحتية لتكنلوجيا المعلومات واثرها على أداء الموارد البشرية في  و

الجامعات الحكومية ( دراسة ميدانية في جامعة ديالي ) وذلك في تحليلها انه يوجد علاقة بين استخدام البنية  

ي  1% على حسب ما تم ذكره في الدراسة وال44بة  التحتية لتكنلوجيا المعلومات وأداء الموارد البشرية وبنس

يفسر ان استخدام البنية التحتية لتكنلوجيا المعلومات في جامعة ديالي سيؤدي إلى تحسين ورفع مستوى أداء  

الموارد البشرية من حيث سرعة ودقة الإنجاز ويدل أيضا على وجود أثر استخدام البنية التحتية لتكنلوجيا  

العاملين من زيادة حجم الخدمات وفي معدل الاعمال المنجزة ودقتها وجودتها وزيادة    المعلومات على أداء

(احمد سمير نايف  الكفاءة وإلغاء الكثير من الإجراءات والتنسيق بين الاعمال مما ينعكس على تبسيط العمل .  

  ) 2017نعمان الثابت و احمد محمد جاسم الجميلي ، 

دارة المنظمة بأنها جزءاً لا يتجزأ من إدارة المعرفة إذ  لإيقدم مفهوم إدارة الموارد البشرية الالكترونية وصفاً  

تكنلوجيا إدارة الموارد البشرية الالكترونية تعمل على دمج بعض الممارسات    استعمالان العديد من حالات  

البشرية   للموارد  اختيار  المتعددة  اكثر على  التركيز  البشرية  الموارد  لقسم  ويمكن   ، نهج شامل وكامل  في 

النوعية في تدريب الموظفين مثل التخطيط والاستشارات عن طريق تبادل المعلومات ، وأن يكون الشركاء  



28 
 

التجاريون المطلعون قادرين على تزويد المنظمات بالمعلومات بالشكل اكثر فائدة لاستثمار الوقت ويمكن لقوة  

( أرام  هذه العلاقة ان تخلق ميزة تنافسية من خلال المشاركة الاستراتيجية الفعالة في تحقيق اهداف المنظمة .  

  )  2021حنا مسعودي و سحر جلال فتاح ، 

تقدم إدارة الموارد البشرية الكترونياً احدث التقنيات المتطورة لتبسيط العديد من وظائفها وتستخدم المنظمات  

بشكل متزايد تكنلوجيا المعلومات لتصميم وتقييم الموارد البشرية الخاصة بها ، وفي هذا المجال تكتسب فوائد  

فة الموارد البشرية على سبيل المثال كشفت بعض  جوهرية يمكن ان تنشأ من دمج تكنلوجيا المعلومات في وظي 

المنظمات التي تستخدم الخدمة الذاتية ان التقنيات يمكن ان تقلص تكاليف معاملات الموارد البشرية بنسبة  

، ومع تطور تكنلوجيا  % وعادة ما تعوض التكاليف المرتبطة بالتكنلوجيا في اقل من ثلاث أعوام  65تصل إلى  

الك  فأن  التي  المعلومات  التكنلوجية  الحلول  تحقق من خلال  ان  البشرية يمكن  الموارد  إدارة  اهداف  ثير من 

 )  2021تمتلكها المنظمة او الاستعانة بمصادر خارجية . ( أرام حنا مسعودي و سحر جلال فتاح ، 

  الخاتمة : 
 

يتضح من خلال هذا البحث ، أنه مع تقدم الوقت هنالك تطور على جميع الأصعدة في مجلات الحياة العملية  

الأقتصادية ، والاجتماعية ، والتقنية على وجه الخصوص ، وبفضل تقدم وتطور التكنلوجي أصبح ولا بد من  

الإدارات المتطورة ادركت ان من  العمل على هذا التطور في المنظمات وادارات الموارد البشرية ، حيث أن 

عوامل الفاعلية والاستمرار والتطور وتحقيق الميزات التنافسية وخلق بيئة عمل احترافية وقوية وجاذبة هو  

ان تمكين الأفراد من التكيف والتدرب وزيادة مهاراتهم اما مستخدمين او متطورين او مطورين من مواكبة  

  ستحدثة .  المستجدات التكنلوجية الحديثة والم

في جميع المجالات وبالخصوص مجال إدارة الموارد البشرية من اثراً كبير  وقد اثبت تطور تقنية المعلومات 

وكفائتة مما اضافته من مرونة في التعامل الإداري والخدمات المقدمة والشفافية    على أساليب العمل الإدراي 

والانصاف والدقة والجودة في العمل وممارسات إدارة الموارد البشرية . وكما اثبت تطبيق التحول وتقنية  

ى سبيل المثال  المعلومات الأثر المالي وما قدي يوفره من تكاليف التحول الى الرقمنة وتقنية المعلومات عل 

  تقليص الاستخدام الورقي والوقت والجهد وحفظ المعلومات وسهولة الولوج اليها في أي وقت ومكان . 

ولا يعني ذلك بأن التحول الرقمي الى الإدارة التقنية المستحدثة او الحديثة انه بالامر السهل وان الغاء او تغير  

النظام القديم اليدوي العملي هو بالعملية السهلة الا ان هنالك عوائق وتحديات قد تحد من نجاح عملية التحول  
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، او قد يجعلها اكثر تعقيداً ، وتتفاوت نسب تلك التحديات بين شركات الجملة والتجزئة في المملكة العربية  

  السعودية . 

البشرية    الموارد  إدارة  ممارسات  تطبيق  في  نقص  ومازال  هنالك  انه  البحث  هذا  خلال  من  اتضح  وما 

الالكترونية على سبيل المثال التدريب الالكتروني والتقييم وما الى ذلك وبالأخص في شركات الجملة والتجزئة  

منتجات عن التطوير في البنى  ، في أعلب الأحيان يرتكز على الأهداف الأخرى في ادارة وتوريد وتوزيع ال

التحتية لإدارة الموارد البشرية والتي هي ركيزة نجاح تسيير العمل وتطويره حيث انه المركز الرئيسي للكادر  

  البشري . 

لذا هنالك دلالة للمعوقات الإدارية في تطبيق الإدارة الالكترونية لإدارة الموارد البشرية في شركات الجملة  

  والتجزئة محل الدراسة . الفرضية الفرعية الأولى الأثر على الكفاءة الإدارية . 

الموارد   إدارة  لتطبيق الإدارة الالكترونية على ممارسات  المالية  للمعوقات  اثر ذو دلالة إحصائية  لا يوجد 

 البشرية . 
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  الفصل الثالث : منهجية البحث 
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  :   المقدمة .1
  

م استخدام المنهج الوصفي التحليلي للوقوف  ت عاده  بحليل أ تفي ضوء مشكلة البحث ومن أجل دراسة الموضوع و 

لشركات تجارة الجملة    الالكترونية   ة يشرالموارد الب  ادارةوظائف    ةقمي ومنظوم رلى مفهوم كل من التحول ال ع

ناول فيه الباحث  ت ، أما الجانب التطبيقي  ة  محل الدارس  بمحافظة جدة  والتجزئة في المملكة العربية السعودية

  ة لئس ة من الأعمو جتضمن مت والتي    ةصميم استمارت  قي ر ن طع   ة الازم  ةولي ات الأنلى البيا عالحصول    ةمليع

 .  دمهاعوض أو  ر الف ة التأكد من صح ة موضوع البحث ومحاولب  ةالمتعلق

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث :  1.1

: عملية التحول الرقمي : عمليه انتقال المنظمات  وهو المتغير المستقل  مفهوم التحول الرقمي   : التحول الرقمي

من نظام تقليدي إلى نظام رقمي قائم على التكنولوجيا الرقمية في جميع مجالات العمل . ( طارق فاروق ،  

2022 (   

أي تحويل جميع المعلومات أو البيانات الموجودة من صورة مادية إلى  :    تحول الرقمي مفهوم ال 1.1.1

الكم  صياغة مقروءة بواسطة   ذلك  ) وبذلك يمكن استخدام  ( ملفات كمبيوتر رقمية  الكومبيوتر 

التقنيات   إلى نموذج عمل مبتكر يعتمد على  المقدمة  بالخدمات  والانتقال  المعلومات  الهائل من 

ر جميع الإجراءات والعمليات التي  الرقمية وطرق العمل الجديدة في جميع جوانب العمل لتسي

 )   2022قيمة لعملائها . ( طارق فاروق ،  تيسر تقديم المنظمات 

، البنية التحتية  عمليات التحول الرقمي  :    تم تقسيمها للآتي   ولما له المتغير المستقل ويتبعه من ابعاد لقياسه

مجموعة  عمليات التحول الرقمي  ، فتوفر  للعاملين  الرقمية ، ثقافة التحول الرقمي ، الإبتكار ، المهارات الرقمية  

الرقمية المترابطة التي تنتج خدمة معينة للمستفيدين ،   يجب على المنظمات إرساء بنية تحتية  من الأنشطة 

 تسمح بتطوير العمليات وذلك لضمان تطبيق الأمثل للتحول الرقمي . 

البيانات ، الأجهزة  مجم  الرقمية البنية التحتية  وكما تعد   التي تضم كل من قاعدة  عة من الموارد التكنلوجية 

متصلين بالإنترنت كالهاتف المحمول وخدمات  ، الشبكات والاتصال وبالذات الأنظمة التي تجعلنا  والبرمجيات  

 الهاتف الثابت والتقنيات القائمة على الموقع . 

المهارات الرقمية  وتكون    .جديدة  تطبيق التقنيات والأفكار الإبداعية بطريقة  ب   يكون الإبتكار  ان  والجدير بالذكر  

الرقمية لأداء مهام مرتبطة  التي لديها القدرة على استخدام التقنيات    ه الكوادر البشرية المؤهل  بأن تكونللعاملين  
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، ومختصين في استخدام البيانات وتحليلها  مدير التحول الرقمي    بالعمل ، خلال رحلة التحول الرقمي ، كا 

  لاتخاذ قرارات فعالة . 

 :  الالكترونية مفهوم ممارسات إدارة الموارد البشرية  1.1.2

مجموعة وظائف متخصصة التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية    هو المتغير التابع والذي يكون عبارة عن 

بالأبعاد   تقاس  ، كا  والتي  الإلكتروني  الإداء    التوظيف  تقييم   ، الالكتروني  التدريب   ، الالكتروني  الاختيار 

  .  الالكتروني 

تكنلوجيا المعلومات في تحسين أداء   باستخدام  مواردها البشرية والتقدم في اعمالها ،  لقد اهتمت المنظمات 

في إدارة ممارسات إدارة  تساعد على التخلي عن الأنظمة التقليدية  بسبب ما تتيحه عملية استخدامها من أدوات  

و تقييم الأداء والاختبار والترقية والتعيين والتدريب والتطوير  الموارد البشرية مثل عمليات تصميم الوظائف 

المسارات الوظيفية وتحديد التعويضان بالإضافة إلى تحليل نتائج  الداء  وإدارة   تطبيق تلك  وتخطيط وتنمية 

في تحسين عمليات  في الوقوف على كيفية الاستغلال الأفضل للمعلومة في مساعدة متخذي القرار  التكنلوجيا  

   الموارد البشرية .

 تصميم البحث :   1.2

  سيتم عرض منهجية البحث بخمسة نقاط مهمة كالتالي : 

  :فلسفة البحث هي الوضعية   1.2.1

تؤكد الوضعية على استخدام الأساليب العلمية وتسعى إلى الكشف عن القوانين العالمية والمعرفة القابلة للتعميم  

ويفترض وجود واقع موضوعي يمكن دراسته بالملاحظة والقياس التجريبي . يهدف الوضعين إلى الموضوعية  

 .والموثوقية والتكرار  

  :منهج البحث هو استنتاجي   1.2.2

  عملية نلاحظ فيها ظواهر محددة ونصل على هذا الأساس إلى استنتاجات عامة. غالبًا ما تستخدم العمليات 

 .   الاستقرائية والاستنتاجية في البحث 

 استراتيجية البحث استراتيجية دراسة مسحية .  1.2.3

 نوع البحث كمي .  1.2.4
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 الأفق الزمني للبحث مستعرضة .  1.2.5

  التحليل الإحصائي لنتائج المسح .   وتكون تقنيات جمع وتحليل البيانات :

سنقدم هيكلاً يغطي خمسة أمور منهجية مهمة كما هو موضح أعلاه . يعتمد هذا الهيكل بشكل    في هذا القالب ،

  فضفاض على "البصل البحثي." 

  

  

  

  

  

  ذ

  

 

  

 

  

  

  

  

  المصدر الطالب 

 

 طرق وتقنيات اخذ العينة : و  بحثوعينة ال بحثمجتمع ال  .2

مجتمع البحث أو أسباب اختياره وكذا الخطوات    الميداني ، تحديد   بحث الأولى في إجراء التمثل الخطوة  

التي تم اتباعها في اختيار العينة ، لما لها من دور كبير في تسهيل الوصول إلى أهداف البحث ، وفق  

  في مجال البحث العلمي . المعايير المتعارف عليها 

 Positivism   

الوضعية

 

                                  Deductive 

استنتاجي 
Survey

Quantitativeمسحية

Cross-sectionalكمي

مستعرضة 
Data collection 
and analysis 

  البيانات  وتحليل جمع
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المراد دراستها ، والتي تربطها  ويعرف المجتمع الاحصائي على انه مجموعة المفردات الإحصائية  

خصائص وسمات محددة ، سواء كانت جغرافية او سياسية أو اجتماعية أو اقتصادية أو غيرها ،  

البحث وأهدافه .  تكون مشتركة في الصفة الأساسية التي لها علاقة مباشرة بموضوع وبعبارة أخرى 

النتائج عليها ، والذي  لتعميم    ويسعىالكلية للأفراد التي يهتم بها البحث  وعليه فهو يعبر عن مجموعة  

 .   ه المبحوث يمثل في هذا البحث كل إطارات الموارد البشرية في المنظمات 

 بحث : مجتمع ال 2.1

لما كان توجه البحث الحالي هو الوقوف على دور التحول الرقمي على تطوير وظائف إدارة الموارد 

السعودية   العربية  المملكة  في  والتجزئة  الجملة  تجارة  شركات  على  بالتطبيق  الالكترونية  البشرية 

الهدف البحثي وب التحديد  بمحافظة جدة فمن الطبيعي أن يكون المجتمع الإداري لتلك الشركات هو 

المسئولة عن صناعة وتنفيذ القرارات المتعلقة بالنشاط المذكور فهي مجتمع البحث . حيث بلغت عدد  

لقد تم اختيار عينة  ترخيص لمزاولة هذا النشاط .    5342التراخيص لهذا النشاط خلال الربع الثاني  

المملكة العربية السعودية بمحافظة    طبقية عشوائية تمثل ثلاثة من شركات تجارة الجملة والتجزئة  في 

والتجزئة وشركة ساحة   الجملة  لتجارة  عايش  والتجزئة و شركة  الجملة  لتجارة  تاج  جدة ، شركة 

المحترفين وتشمل ( مديرو العموم ، ومديري الإدارات ، ورؤساء الأقسام ، ومسئولي إدارة الموارد  

ويتكون مجتمع البحث من مدراء ومسئولي شركات الجملة والتجزئة في المملكة العربية  البشرية ) . 

مسئول من المستويات الإدارية ،    50السعودية بحافظة جدة . وتم اختيار عينة عشوائية متمثلة في  

% من مجتمع البحث وزع عليهم عن طريق استبيان جوجل  70استبيان أي ما يمثل    30واسترد منها  

 اذج ) . ( النم

  : مجتمع البحث  1جدول رقم 

  العدد  البيان 

  مدير  - مسئولاً  50  مجتمع البحث 

 

 

 عينة البحث :  2.2

بناءاً على    50العينة الممثلة لحجم المجتمع هو عدد  44 العينة  دد فإن ع) Krejcie )1970وفقاً لجدول 

مدير وقد تم    –مسئولا    44من مجتمع البحث البالغ عددها  الاستبيان على عينة عشوائية  ذلك تم توزيع  
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  27لضمان التمثيل الملائم لمختلف الفئات العمرية في العينة بينما قام  استخدام جداول الأرقام العشوائية  

  .   يكون معدل الإستجابةبتعبئته فقط ، وبذلك  مدير  – مسئولاً 

  

  

  : عينة البحث   2نموذج رقم 

  العدد  البيان  

  44  حجم العينة المستهدفة 

  27  عدد المستجيبين الذين اكملوا الاستبيان  

  %61 معدل الاستجابة 

  

  طرق وتقنيات اخذ العينة :  2.3

والطريقة المتبعة في هذا البحث  الاختيار في هذا البحث أسلوب اخذ العينات الاحتمالية  تم  

  هي العينة البسيطة العشوائية . 

 طريقة جمع البيانات :  2.4

لجمع البيانات المتعلقة    Google Formsتم تصميم استبيان الكتروني باستخدام منصة  التقنية المستخدمة  
عبر البريد   الاستبيان . وتم ارسال بأثر التحول الرقمي على ممارسات إدارة الموارد البشرية الالكترونية  

النصية  الالكتروني   الرسائل  الموظفين عبر  تم متابعة  . كما  المختارين بشكل عشوائي  الموظفين  والى 
 . د من استكمال الاستبيان والمكالمات الهاتفية للتأك

 

 المتغير المستقل ( التحول الرقمي ) :  2.5

) . وذلك لقياس المتغير المستقل ( التحول الرقمي )  2022اعتمد الباحث على استبانة طارق فاروق ، (

، وذلك من حيث خمسة أبعاد وهي : ( عمليات التحول الرقمي ، البنية التحتية الرقمية ، ثقافة التحول  

ر كله . حيث أن البعد ( التحول  فقرة للمتغي  24الرقمي ، الابتكار ، المهارات الرقمية للعاملين ) بإجمالي  

عناصر، والبعد ( ثقافة    4عناصر، والبعد ( البنية التحتية الرقمية ) يتكون من    7الرقمي ) يتكون من  

عناصر ، والبعد ( المهارات    4عناصر والبعد ( الابتكار ) يتكون من    4التحول الرقمي ) يتكون من  



36 
 

= موافق بشدة     1نوع الاستبيان هو ليكرت الخماسي . حيث    عناصر .  4الرقمية للعاملين ) يتكون من  

 = غير موافق بشدة5بينما  

 المتغير المستقل  الأبعاد  العبارات عدد  المصدر 

  2022( طارق فاروق ، 
( 
 

 التحول الرقمي عمليات التحول الرقمي  7

 البنية التحتية الرقمية  4

 ثقافة التحول الرقمي  5

 الابتكار  4

  المهارات الرقمية للعاملين  4

  العدد الكلي   24

 

  :  لموارد البشرية الالكترونية لدارة الإ ممارسات المتغير التابع :   2.6

استبانة   الباحث على  (  براك حناناعتمد   ،2022-2023  ) التابع  المتغير  لقياس  . وذلك    ممارسات ) 

الاختيار  ،    توظيف الالكتروني ) ، وذلك من حيث أربعة أبعاد وهي : ال   لموارد البشرية لالإدارة الالكترونية  

فقرة للمتغير كله . حيث أن    21) بإجمالي    الالكتروني   ، تقييم الأداء  الالكتروني التدريب  الالكتروني ،  

عناصر،    5) يتكون من    الاختيار الالكترونيعناصر، والبعد (    7) يتكون من    التوظيف الالكترونيالبعد (  

  4) يتكون من    تقييم الأداء الالكتروني عناصر والبعد (    5) يتكون من  التدريب الالكتروني  والبعد (  

 = غير موافق بشدة5= موافق بشدة  بينما   1نوع الاستبيان هو ليكرت الخماسي . حيث   عناصر ، و 

  

 المتغير التابع  الأبعاد  عدد العبارات  المصدر 

 التوظيف الإلكتروني  7
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- 2220،  براك حنان( 
0232  (  

 الاختيار الالكتروني  5

وظائف إدارة  
الموارد البشرية  
  الالكترونية  

 

 التدريب الالكتروني  5

 تقييم الإداء الالكتروني  4

  العدد الكلي   21

 

 أنواع البيانات :  .3

 البيانات الأولية :  1.3

  آرائهم تم توزيعها على الشريحة المستهدفة من البحث لقياس  تم جمع البيانات الأولية من خلال الاستبيانات  

 وممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية . حول التحول الرقمي  

 البيانات الثانوية :  2.3

بالأبحاث السابقة . الرسائل العلمية والتقارير والمواقع التي تناولت أثر  تم الاستعانة في البيانات الثانوية  

 التحول الرقمي على ممارسات إدارة الموارد البشرية الالكترونية . 

 طرق وأساليب تحليل البيانات :  3.3

بعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى.  

لتحليل البيانات    22) وتحديداً الإصدار  SPSSالاجتماعية ( حيث تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم  

  المجمعة. 

تم إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع  

العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد  

  .  المشاركين في الدراسة 

تعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها. اختبارات الصدق  

تقوم   تقيس ما تهدف إلى قياسه، بينما  إذا كانت أدوات البحث  العاملي الاستكشافي) لتحديد ما  (التحليل 

  الوقت . اختبارات الثبات (اختبار كرونباخ ألفا) بتقييم ثبات النتائج مع مرور 
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تم إجراء اختبارتوصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع  

العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد  

  المشاركين في الدراسة. 

 الخاتمة :  4

زيادة الحاجة الى تطوير ممارسات الموارد  من خلال تفاصيل منهجية البحث ومن اراء المبحوثين يظهر  

  ، وفي طور التطورات الهائلة في عالم التكنولوجيا اصبح التطوير مهمة ملحة .  البشرية الالكترونية 

في أنها تقلل من الاستخدام الورقي في الاعمال  ولما تصفه ممارسات إدارة الموارد البشرية الالكترونية  

  وفرز النتائج . وهذه نقطة مهمة في العمل الالكتروني وتسهيل للولوج الى المعلومات  الإدارية  
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  التحليل الإحصائي الفصل الرابع :
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 التمهيد :  .1

البرنامج   باستخدام  إحصائيا  تحليلها  تم  التي  الميدانية  الدراسة  لنتائج  عرضا ً  الفصل  هذا  يتناول 

. الفصل الحالي للتحليل الإحصائي يتضمن الإحصاء الوصفي    28,   الاصدار   SPSS  الإحصائي 

. اختبار صدق وثبات الاستبيانات المستخدمة في جمع   .28V SPSSللعينة محل الدراسة باستخدام  

البيانات المطلوبة من عينة البحث الحالية بالإضافة إلى ذلك , من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى  

عبر   البسيط  الخطي  الانحدار  تحليل  إجراء  تم   ، النموذج  النتائج   SPSS 28ملائمة  تأكيد  تم  و 

  الاحصائية . 

 

 خصائص عينة الدراسة : .2

 والمستوى     -  عدد سنوات الخبرة  -  الفئة العمرية  -   تم توزيع مفردات عينة البحث وفقاً للجنس

 .  التعليمي 

   وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي    بحث فراد عينة اللأتم حساب التكرارات والنسب المئوية

 :    تشمل

o  أنثي ذكر( النوع ويشتمل على ،(  . 

o   30، من  سنة    30واقل من    سنة   25من    ، سنة    25سنة وأقل من    20(  الفئة العمرية وتشمل  

   )وأكثر  سنة 50، من  سنة  50واقل من   35من سنة ،  35واقل 

o   من  ،    سنوات   10سنوات واقل من    5  - من    ،   سنوات   5أقل من  (  عدد سنوات الخبرة وتشمل -

 .   ) سنة  20 اكثر من ،  سنة 20سنة وأقل من   15، من سنة  15سنوات واقل من  10

o  دراسات عليادكتوراة أو  ماجستير ،    ،  بكالوريوس ، دبلوم ،    ثانوي   (   المستوى التعليمي ويشمل .( 

  :  كما يلي بحث الجدول الرسومات والفقرات التالية توضح تصنيف العينة محل ال 
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  توصيف عينة الدراسة

 المتغير   فئات المتغير  العدد النسبة من إجمالي العينة 

 ذكر  . 1 30 % 96.8
 النوع 

 انثى  . 2 1 % 3.2

 إجمالي 31 % 100

 سنة   25سنة واقل من   20من  . 1 0 0%

 الفئة العمرية 

 سنة   30سنة واقل من   25من  . 2 2 % 6.5

  سنة   35سنة واقل من   30من  . 3 2  % 6.5

  سنة   50سنة واقل من   35من  . 4 25  % 80.6

  سنة واكثر  50من  . 5 2  % 6.5

 إجمالي 31 % 100

 ) سنوات 5اقل من خمسة ( . 1 1 % 3.2

 سنوات الخبرة 

 سنوات   10سنوات واقل من  5من  . 2 4 % 12.9

  سنة  15سنوات واقل من  10من  . 3 9  29%

  سنة   20سنة واقل من   15من  . 4 7  % 22.6

  سنة  20اكثر من  . 5 10  % 32.3

 إجمالي 31 % 100

 ثانوي   . 1 2 % 6.5

 المستوى التعليمي 

 دبلوم  . 2 2 % 6.5

  بكالوريوس  . 3 14  % 45.2

  اجستير م . 4 11  % 35.5

  دكتوراة او دراسات عليا  . 5 2  % 6.5

 إجمالي 31 % 100

 

   الطالب بالاعتماد على النتائج للدراسة الميدانية المصدر :

مفردة )  31= ( ن    
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  تم استخلاص النتائج التالية :  أعلاه من بيانات الجدول 

حيث  عدد الذكور بالعينة أعلى بشكل كبير من عدد الإناث  بالنسبة للنوع : أظهرت النتائج الإحصائية ان   -

  % 3.2مفردة بنسبة    1من إجمالي العينة بينما بلغت الإناث  %  96.8مفردة بنسبة    30بلغ عدد الذكور  

 من إجمالي العينة كما هو موضح بالشكل التالي : 

  

 
 

 تصنيف العينة وفقاً للجنس 

  

% بينما الفئة العمرية من  0سنة بنسبة    25سنة واقل من    20من  مفردة    0أما فيما يتعلق بالعمر : فإن   -

  35سنة واقل من    30. والفئة العمرية من    % 6.5مفردتين بنسبة    2جاء بها    سنة   30سنة واقل من    25

مفردة    25سنة جاء بها    50سنة واقل من    35والفئة العمرية من    % . 6.5بنسبة    2سنة جاء بها مفردتين  

%. الشكل التالي يوضح  6.5تين بنسبة  مفرد   2جاء بها    50بينما الفئة العمرية أكثر من  % .  80.6بنسبة  

 ذلك : 
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  عينة البحث وفقاً للعمرتصنيف  

سنوات    5من  بينما    %3.2خبرة بنسبة  سنوات    5مفردة أقل من    1وفيما يتعلق بعدد سنوات الخبرة : فإن   -

% .  29مفردة بنسبة    9سنة    15سنوات إلى    10. ومن  %12.9بنسبة  مفردة    4  سنوات   10واقل من  

سنة واكثر جاء به    20بينما مستوى الخبرة  . %  22.6مفردة بنسبة    7سنة   20سنة وأقل من    15ومن  

 % من إجمالي العينة . الشكل التالي يوضح ذلك : 32.3مفردة بنسبة  10

 

 تصنيف عينة البحث وفقاً لمستوى الخبرة 
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من اجمالي  %  6.5مفردة بنسبة    2اما بالنسبة للمستوى التعليمي : بلغ عدد من يحملون مؤهل ثانوي   -

وعدد من يحملون  من افراد العينة .  %  6.5بنسبة  مفردة    2افراد العينة . بينما بلغ عدد من يحملون دبلوم  

مفردة بنسبة    11من أفراد العينة . وعدد من يحملون الماجستير  %  45.2مفردة بنسبة    14مؤهل جامعي  

مفردة بنسبة    2دكتوراة او دراسات عليا    مؤهل من افراد العينة . أخيراً بلغ عدد من يحملون  %  35.5

 % من اجمالي افراد العينة . الشكل التالي يوضح ذلك . 6.5

 

 
 

  تصنيف العينة وفقاً للمستوى التعليمي 

  

 ات الدراسة : قياس الصدق والثبات لآد .3

تم اختبار صدق الاتساق الداخلي    من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في البحث .

للاستبيانات المستخدمة لقياس البحث ، بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط  

. بينما تم قياس الثبات للمقاييس    Average Variance Extracted (AVE)التباين المستخرج  

  . Cronbach’s Alphaالمستخدمة في الدراسة عن طريق قياس قيمة الفا كرونباخ 
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Exploratory factor analysis

Digital Transformation

  المتغير المستقل التحول الرقمي

 

Component 

Operations Infrastructure Culture Innovation Skills 

OT1 .793     

OT2 .604     

OT3 .741     

OT4 .541     

OT5 .855     

OT6 .464     

OT7 .493     

TI1  .850    

TI2  .901    

TI3  .606    

TI4  .516    

TC1   .831   

TC2   .769   

TC3   .598   

TC4   .545   

TC5   .872   

I1    .835  

I2    .898  

I3    .723  

I4    .777  

TS1     .873 

TS2     .865 

TS3     .849 

TS4     .789 
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Exploratory factors analysis 

Human Resources Digital Transformation Practice 

  المتغير التابع ممارسات إدارة الموارد البشرية الالكترونية 

 

Component 

E-Recruitment H- Selection L-Training P-Evaluation 

ER1 .762    

ER2 .543    

ER3 .645    

ER4 .812    

ER5 .796    

ER6 .640    

ER7 .685    

HS1  .799   

HS2  .918   

HS3  .830   

HS4  .828   

HS5  .908   

LT1   .811  

LT2   .585  

LT3   .829  

LT5   .627  

LT4   .883  

PE1    .851 

PE2    .843 

PE3    .702 

PE4    .672 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في البحث :  3.1

تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات البحث , بالاضافة إلى قياس  

) المستخرج  التباين  متوسط  قياس  طريق  عن  التقاربي   AVE  (Average Varianceالصدق 

Extracted    .  
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  : يقصد به مدي اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي   صدق الاتساق الداخلي

تنتمي إليه ، لذا قام الباحث بقياس الاتساق الداخلي للأستبانات من خالال حساب معاملات  

 (1974) الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي إليه. وفقا لدراسة 

Kaiser,   يتم حذفه من الاستبانة .  0.5معامل الارتباط أقل من 

  التقاربي التي   :Validity Convergent الصدق  العبارات  التباين بين  يتم قياس متوسط 

التي يجب   ,AVE تقييس نفس المقياس, وذلك عن طريق احتساب متوسط التباين المستخرج

 ) . .Hair et al 2006وفقا ل ( 0.5ان تكون قيمتها أكبر من 

المعياري,   الانحراف   , الارتباط  الخاصة ب ( معاملات  النتائج الاحصائية  التالية توضح  الجداول 

بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق   , P-value) , المحسوبة, وقيمة T قيمة

المستخرج التباين  متوسط  قيمة  ,احتساب  كذلك  لاستبانات.  الداخلي  الصدق   AVE الاتساق  لقياس 

  التقاربي للاستبانات , وذلك من خلال التحليل العاملي الاستكشافي . 

  

  نتائج التحليل العاملي الاستكشافي باختبار صدق الاتساق الداخلي والتقاربي لمقاييس متغيرات البحث 

  معاملات الارتباط   العبارات   المتغير 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 

P Values  
AVE   متوسط التباين

  المستخرج 

 التحول الرقمي  

OT1  .793  0.908 0.000 

0.732833 

 

OT2  .604  0.875 0.000 
OT3  .741  0.746 0.000 
OT4  .541  0.703 0.000 
OT5  .855  0.675 0.000 
OT6  .464  0.915 0.000 
OT7  .493  0.682 0.000 
TI1  .850  0.885 0.000 
TI2  .901  0.885 0.000 
TI3  .606  0.855 0.000 
TI4  .516  0.831 0.000 
TC1  .831  0.956 0.000 
TC2  .769  0.661 0.000 
TC3  .598  0.955 0.000 
TC4  .545  0.706 0.000 
TC5  .872  0.739 0.000 
I1  .835  1.064 0.000 
I2  .898  0.729 0.000 
I3  .723  0.539 0.000 
I4  .777  0.779 0.000 

TS1  .873  1.177 0.000 
TS2  .865  0.990 0.000 
TS3  .849  1.006 0.000 
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TS4  .789  1.101 0.000 

  معاملات الارتباط  العبارات  المتغير 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 

P Values AVE   متوسط التباين
 المستخرج 

ممارسات الإدارة  
الالكترونية للموارد  

 البشرية  

التوظيف  
 الالكتروني 

ER1 .762  1.080 0.000 

0.697571 
 

0.760429 
 

ER2 .543  1.230 0.000 
ER3 .645  1.125 0.000 
ER4 .812  0.920 0.000 
ER5 .796  1.169 0.000 
ER6 .640  1.311 0.000 
ER7 .685  0.969 0.000 

الاختيار 
 الالكتروني 

HS1 .799  1.202 0.000 

0.8566 
 

HS2 .918  1.400 0.000 
HS3 .830  1.447 0.000 
HS4 .828  1.207 0.000 
HS5 .908  1.257 0.000 

التدريب  
 الالكتروني 

LT1 .811  1.054 0.000 

0.93375 
 

LT2 .585  1.028 0.000 
LT3 .829  1.092 0.000 
LT5 .627  1.177 0.000 
LT4 .883  1.179 0.000 

تقييم الأداء  
 الالكتروني 

PE1 .851  1.092 0.000 
0.767 

 
PE2 .843  1.283 0.000 
PE3 .702  1.148 0.000 
PE4 .672  1.122 0.000 

 

  مفردة  31).     ن=  0,01دال إحصائياً عند مستوى الدلالة ( **

  المصدر من اعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية  

  

  يتضح من الجدول بالأعلى : 

  : جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير    مقياس تطبيق التحول الرقمي

بالإضافة إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا    0,5التابعة لها ، عند قيم اكبر من  

، وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي للمقياس ،كذلك من    0,001عند مستوى معنوية أقل من  

المستخرج  النتائج   التبيان  متوسط  بقيمة  المتعلقة  التحول    AVEبالأعلى  لمتغير  قيمته  ان  يتضح   ،

 ، وفقا لذلك فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة .  0.5>  0.732الرقمي هو 

   مقياس الممارسات الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية : جميع معاملات الارتباط للعبارات التي تقيس

متغير الممارسات الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية ( التوظيف الإلكتروني ، الإختيار الإلكتروني  

من   أكبر  قيمتها   ( الإلكتروني  الأداء  تقييم   ، الإلكتروني  التدريب  كل    0,5،  قيم  أن  إلى  بالإضافة 

، وفقا لذلك فقد تحقق    0,001معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية اقل من  
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متوسط   بقيمة  المتعلقة  بالأعلى  النتائج  من  . كذلك  الأربعة  بأبعاده  للمقياس  الداخلي  الاتساق  صدق 

لمتغير الممارسات الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية ( وظيفة التوظيف    AVEالتباين المستخرج ،  

الإلكتروني ، وظيفة الإختيار الإلكتروني ، وظيفة التدريب الإلكتروني ، وظيفة الأداء الإلكتروني )  

على الترتيب . وفقا لذلك فقد تحقق الصدق التقاربي    0.767،    0.934،    0.857،    0.698هي  

 للاستبانة . 

 

 ثبات أداة البحث   3.2

يشير ثبات الاستبيان إلى : الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها  

على افراد العينة عدة مرات خلال فترة زمنية محددة . لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة لقياس متغيرات  

وذلك بواسطة برنامج    Composite reliabilityالبحث ، تم احتساب قيمة الفا كرونباخ ، الثبات المركب  

SPSS ) 2010، وفقا ل (Hair et al حتى يتحقق الثبات للمقياس .  0,5, يجب ان تكون القيم اكبر من  

  الجدول التالي موضح به القيم المستخرجة من المعادلة البنائية فيما يتعلق بالأربع قيم (ألفا كرونباخ ) . 

  

  قياس الثبات لأداة الدراسة 

 Cronbach’s Alpha  عدد العبارات   المتغيرات

  التحول الرقمي 

  7  عمليات التحول الرقمي 

24  

0.795 

0.892 

 0.784  5  الرقمية البنية التحتية 

 0.653  4  الثقافة الرقمية 

 0.640  4  الابتكار 

 0.887  4  المهارات الرقمية 

 Cronbach’s Alpha  عدد العبارات   المتغيرات

ممارسات الإدارة  

الالكترونية للموارد  

  البشرية  

  7  التوظيف الالكتروني 

21  

0.890 

0.946 

 

 0.895  5  الاختيار الالكتروني 

 0.906  5  التدريب الالكتروني 

 0.901  4  تقييم الأداء الالكتروني 

  مفرده 31المصدر من اعداد الباحث بناءً على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية    ن =



50 
 

  يتضح من الجدول بالأعلى أن قيم معاملات الثبات لمقاييس البحث كما يلي : 

   و    0.892مقياس التحول الرقمي : أظهرت النتائج الإحصائية ان قيم الفا كرونباخ للمقياس ككل هو

على الترتيب مما يشير إلى    0.887،    0.640،    0.653,    0.784,    0.795للمقايس ككل هم :  

 ، فقد تحقق ثبات المقياس .  Hair et al) 2010وفقا ل ( 0,6ان جميع القيم اكبر من 

   أظهرت النتائج الإحصائية ان قيم الفا كرونباخ  مقياس الممارسات الالكترونية لإدارة الموارد البشرية

على الترتيب     0.901،    0.906,    0.895,  0.890و للمقايس ككل هم :    0.946للمقياس ككل هو  

  ، فقد تحقق ثبات المقياس.   Hair et al)  2010وفقا ل (  0,7مما يشير إلى ان جميع القيم اكبر من  

مما يعني   ,وفقا للنتائج الإحصائية بالأعلى , التي اثبتت صدق وثبات المقاييس المستخدمة في البحث الحالية 

إمكانية الاعتماد على نتائجها و صالحية هذه الاستبانات للتطبيق والوثوق بها، واستخدامها في إجراء التحليلات  

 الخاصة باختبار فرو ض البحث . 

 التحليل الوصفي لمتغيرات البحث   .4

  قد تم قياس استجابات افراد العينة لفقرات المقياس ليكرت الخماسي وفقا لما يلي : 

  غير موافق بشدة   غير موافق  محايد   موافق  موافق بشدة

1  2  3  4  5  

  

  وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية : 

( المقياس    5÷    100  [تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في  
    ]%  20الخماسي ) = 

 يوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية ، كما يلي : 

  دلالة المتوسطات الحسابية 

  الوزن النسبي%  النتيجة (الاتجاه العام)   المتوسط الحسابيقيمة 
مستوى (درجة)  

  الأهمية   /الممارسة 
  منخفض جدا  % 36إلى أقل من   20من   غير موافق بشدة  1.80إلى أقل من  1من 

  منخفض   % 52إلى أقل من   36من   غير موافق   2,60إلى أقل من  1.80من 
  متوسط   % 68إلى أقل من   52من   محايد  3,40إلى اقل  2,60من 

  مرتفع   % 84إلى أقل من   68من   موافق  4,20إلى أقل من  3,40
  مرتفع جدا  % 100إلى   84من   موافق بشدة  5إلى أقل من  4,20من 
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يوضح الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات البحث متمثلة في الأوساط الحسابية بالاعتماد على مقياس  

ليكرت الخماسي ، والانحرافات المعيارية للمتغيرات طبقا للجدول المتعلق بدلالة المتوسط الحسابي . حيث  

عرفة مستوى تطبيق التحول الرقمي  يتم النظر إلى دلالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول بالأعلى لم

وكذلك مستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية وأبعادها ، وذلك وفقاً لوجهة نظر عينة البحث . وذلك كما  

  يلي : 

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات البحث 

    الممارسة/مستوى الأهمية الاتجاه العام   الإنحرافات المعيارية   المتوسط الحسابي   المتغيرات 

تطبيق  

التحول  

 الرقمي 

عمليات التحول 

 الرقمي 
1.82 

1.98 
  

0.531 

0.462 
  

 غير موافق 

 غير موافق 

 منخفض 

 منخفض 

البنية التحتية 

 الرقمية 
 منخفض  غير موافق  0.673 1.85

 منخفض  غير موافق  0.540 1.96 الثقافة الرقمية 

 منخفض  غير موافق  0.555 2.14 الابتكار 

 منخفض  غير موافق  0.926 2.31 المهارات الرقمية 

 الممارسة /مستوى الأهمية الاتجاه العام  الإنحرافات المعيارية  المتوسط الحسابي  المتغيرات 

ممارسات  

الإدارة  

الالكترونية 

 للموارد البشرية  

 2.14 التوظيف الالكتروني 

2.42 
  

0.871 
  

0.815 
 

  

 موافق غير 

 غير موافق 

 منخفض 

 منخفض 

 2.62 الاختيار الالكتروني 
1.096 

 متوسط  محايد  

 2.51 التدريب الالكتروني 
0.944 

 منخفض  غير موافق  

تقييم الأداء 

 الالكتروني 
2.55 

1.021 
 منخفض  غير موافق  

  

  يتضح من الجدول بالأعلى الخاص بالمتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لمتغيرات البحث ما يلي : 

   تظهر نتائج توصيف المتغير المستقل ( التحول الرقمي ) : إلى أن الإتجاه العام لمفردات عينة البحث هي

غير الموافقة ، مما يدل على تحقيق مستوى منخفض من تطبيق التحول الرقمي لدى شركات تجارة الجملة  

ابي لأراء افراد العينة هو  والتجزئة بالمملكة العربية السعودية بمحافظة جدة ، حيث كان المتوسط الحس

 ) 0,462% ، عند انحراف معياري ( 40) بنسبة موافقة منخفضه بلغت 1.98(
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   بالنسبة لتوصيف المتغير التابع ( الممارسات الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية ) : أوضحت النتائج أن

الإتجاه العام لمفردات عينة البحث هي غير الموافقة ، مما يدل على تحقيق مستوى منخفض من تطبيق  

ئة بالمملكة العربية السعودية  الممارسات الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية لدى شركات الجملة والتجز 

%)  48.4) بنسبة عدم موافقة بلغت (2.42بمحافظة جدة ، حيث بلغ المتوسط الحسابي للمتغير ككل (

) معياري  انحراف  الإدارة  0.815عند  ممارسات  لأبعاد  الوصفية  الإحصائية  النتائج  أوضحت  كذلك   (

الأربعة   الأبعاد  أن  البشرية  الموارد  لإدارة  الموارد  الإلكترونية  لإدارة  الإلكترونية  الممارسات  لمتغير 

التوظيف الالكتروني ، الاختيار الالكتروني ، التدريب الالكتروني ، تقييم الأداء الالكتروني )  البشرية (  

جاء الإتجاه العم لها من قبل مفردات عينة البحث هو عدم الموافقة عند مستوى تطبيق منخفض لدى قطاع  

ط الحسابي لبعد التوظيف  الجملة والتجزئة بالمملكة العربية السعودية بمحافظة جدة ، حيث نجد أن المتوس

هو ( بنسبة (2.14الإلكتروني  معياري (42.8)  إنحراف  (  0.871) عند  لبعد  الحسابي  المتوسط   ،  (

) هو   ( الالكتروني  (2.62الاختيار  موافقة  غير  بنسبة  الحسابي  52.4)  المتوسط  بلغ   ، التدريب  %) 

) بنسبة  2.55تقييم الأداء الالكتروني (%) ، ولبعد  50.2) بنسبة عدم موافقة حوالي (2.51وني (الالكتر

  ). 1.021%) عند انحراف معياري (51عدم موافقة (

وفقا للنتائج الوصفية لمتغيرات البحث ، أشارت النتائج الإحصائية الوصفية فيما يتعلق بالمتغير المستقل (  

تطبيق التحول الرقمي ) إلى أن الأتجاة لدى عينة البحث هو عدم الموافقة وأن تطبيقه في القطاع مرتفع ، بينما  

رسات الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية ) وأبعاده ات  كانت النتائج الأحصائية الوصفية للمتغير التابع ( المما

  مستوى منخفض في قطاع تجارة الجملة والتجزئة عينة البحث . 

 
 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات البحث :  .5

يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي (لبيرسون ) بين متغيرات البحث ، والتي تم قياسها بإستخدام  

SPSS-V.28   : وذلك على النحو التالي  
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  معاملات الارتباط بين متغيرات البحث 

  المعنوية   /المتغير 
تطبيق التحول  

 الرقمي 

ممارسات إدارة  

  الموارد البشرية 
وظيفة التوظيف  

 الالكتروني 
وظيفة الاختيار  

 الالكتروني 
وظيفة التدريب  

 الالكتروني 
وظيفة تقييم الأداء  

 الالكتروني 

تطبيق التحول 

  الرقمي 

Pearson 

Correlation 
1  .493** .388* .413* .460** .401* 

Sig. (2-tailed)  0.005 0.031 0.021 0.009 0.026 

N 31  31  31  31  31  31  

ممارسات  

إدارة الموارد  

  البشرية

Pearson 

Correlation 
.493** 1 .898** .820** .808** .815** 

Sig. (2-tailed) 0.005  0.000 0.000 0.000 0.000 

N 31 31 31 31 31 31 

وظيفة 

التوظيف 

  الالكتروني 

Pearson 

Correlation 
.388* .898** 1 .720** .603** .606** 

Sig. (2-tailed) 0.031 0.000  0.000 0.000 0.000 

N 31 31 31 31 31 31 

وظيفة 

الاختيار  

  الالكتروني 

Pearson 

Correlation 
.413* .820** .720** 1 .449* .498** 

Sig. (2-tailed) 0.021 0.000 0.000  0.011 0.004 

N 31 31 31 31 31 31 

وظيفة 

التدريب 

  الالكتروني 

Pearson 

Correlation 
.460** .808** .603** .449* 1 .728** 

Sig. (2-tailed) 0.009 0.000 0.000 0.011  0.000 

N 31 31 31 31 31 31 

وظيفة تقييم 

الأداء 

  الالكتروني 

Pearson 

Correlation 
.401* .815** .606** .498** .728** 1 

Sig. (2-tailed) 0.026 0.000 0.000 0.004 0.000  

N 31 31 31 31 31 31 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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الموارد   لإدارة  الإلكترونية  والممارسات   ( مستقل  كامتغير   ) الرقمي  التحول  تطبيق  بين  الخطي  الارتباط 

  البشرية وأبعادها ( كا متغير تابع )  

 ) بين التحول الرقمي كا متغير مستقل والممارسات  0.493تبين وجود ارتباط معنوي قوي موجب (

 ) . 0.01الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية ( إجمالي ) كا متغير تابع عند مستوى دلالة أقل من (

   تبين وجود ارتباط معنوي قوي بين تطبيق التحول الرقمي كا متغير مستقل وبين كل بعد من ابعاد

  ، الإلكتروني  الإختيار   ، الإلكتروني  التوظيف   ) البشرية  الموارد  لإدارة  الإلكترونية  الممارسات 

**  460، .  *413* ، .388التدريب الإلكتروني ، تقييم الأداء الإلكتروني ) عند معامل ارتباط : .

 ) . 0.05* ) على الترتيب ، متغيراا تابعة عند مستوى دلالة أقل من (401، .

   يلاحظ مما سبق أن قيم معاملات الإرتباط بين متغيرات الدراسة مرتفعة ومما يدل على قوة هذا

 الإرتباط . 

   الإرتباط الخطي بين أبعاد الممارسات الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية وبين متغيرات الممارسات

 الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية ككل ، وبين بعضها البعض :  

لإدارة   الإلكترونية  ممارسات  بين  معنوي  موجب  ارتباط  وجود  السابق  الجدول  نتائج  من  يتضح 

الموارد البشرية وبين أبعادها ( التوظيف الإلكتروني ، الإختيار الإلكتروني ، التدريب الإلكتروني ،  

  ) . 0.05تقييم الأداء الإلكتروني ) عند مستوى دلالة (

 

 :  ومناقشة النتائج اختبار فروض البحثنتائج  .6

يتبعه من فروض فرعية ، للبحث وما  الرئيسي  الفرض  بإختيار صحة  الجزء  ويتم    يتعلق هذا 

 SPSSعرض النتائج الإحصائية التي تم التوصل إليها بإستخدام كلا من الحزمة الإحصائية  

V.28     : على النحو التالي  

  
  الفرض الرئيسي للبحث : 

  
ذات دلالة إحصائية بين تطبيق التحول الرقمي والممارسات الإلكترونية لإدارة    توجد علاقة ايجايبة

  الموارد البشرية في قطاع تجارة الجملة والتجزئة في المملكة العربية السعودية بمحافظة جدة . 
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  ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضاً فرعية كما يلي : 
التوظيف    1ف   وظيفة  و  الرقمي  التحول  تطبيق  بين  إحصائية  دلالة  ذات  إيجابية  علاقة  توجد   :

  الإلكتروني . 
الإختيار    2ف   وظيفة  و  الرقمي  التحول  تطبيق  بين  إحصائية  دلالة  ذات  إيجابية  علاقة  توجد   :

  الإلكتروني . 
التدريب    3ف   وظيفة  و  الرقمي  التحول  تطبيق  بين  إحصائية  دلالة  ذات  إيجابية  علاقة  توجد   :

  الإلكتروني . 
: توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق التحول الرقمي و وظيفة تقييم الأداء    4ف  

  الإلكتروني . 
  

  نتائج اختبار الفرض الرئيس للبحث : 
  

توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق التحول الرقمي    –ينص هذا الفرض على أنه  
والممارسات الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية في قطاع شركات تجارة الجملة والتجزئة بالمملكة  

  العربية السعودية بمحافظة جدة .   
  

البسيط   الخطي  الانحدار  تحليل  أسلوب  استخدام  تم  الفرض  هذا   Simple Linearولاختبار 
Regression Analysis  متغير مستقل والممارسات    بين تطبيق التحول الرقمي محل البحث كا

  الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية ( إجمالاً ) كا متغير تابع . 
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 R                         0.493   =  

                                       2R = 0.243  

 

  يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي :  

 ) يشير مستوى المعنوية لاختبارF ) وهو (sig.F) مما يشير إلى معنوية نموذج الانحدار  0.01) أقل من (

 )  0.005الخطي البسيط عند مستوى دلالة (

 ) 0.493وتشير قيمة الإرتباط    =R  إلى وجود ارتباط موجب بين تطبيق التحول الرقمي والممارسات (

 الالكترونية لإدارة الموارد البشرية (إجمالاً) . 

   2يشير ( معامل التحديد المعدلR ) من التباين الحاصل في الممارسات الإلكترونية لإدارة  24) إلى أن (%

 الموارد البشرية ( اجمالا ) يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوى تطبيق التحول الرقمي . 

 ) (ت) تشير قيمةT.Value) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (B  حيث أن مستوى الدلالة المحسوب ،. (

 ) . 0.01لاختبار (ت) أقل من (

وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص على وجود علاقة ارتباط إيجابية ذات  

البشرية   الموارد  والممارسات الإلكترونية لإدارة  الرقمي كمتغير مستقل  التحول  دلالة إحصائية بين تطبيق 

  (اجمالا) كتغير تابع . 

  

  نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول للبحث : 

الممارسات الإلكترونية لإدارة الموارد     تطبيق التحول الرقمي
 البشرية
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ينص هذا الفرض على أنه : توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق التحول الرقمي و وظيفة  

التوظيف الإلكتروني . يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين تطبيق التحول الرقمي محل البحث كمتغير  

  مستقل و وظيفة التوظيف الإلكتروني كتغير تابع . 

 Simple Linear Regressionولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط  

Analysis .  

  

 

 

  

 

 

 R                         0.388   =  

                                       2R = 0.151  
الإلكترونيوظيفة التوظيف    تطبيق التحول الرقمي  



58 
 

  يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي :  

 ) يشير مستوى المعنوية لاختبارF ) وهو (sig.F) مما يشير إلى معنوية نموذج الانحدار  0.01) أقل من (

 )  0.031الخطي البسيط عند مستوى دلالة (

 ) الإرتباط قيمة  وظيفة  R=    0.388وتشير  الرقمي و  التحول  تطبيق  بين  ارتباط موجب  إلى وجود   (

 التوظيف الالكتروني لإدارة الموارد البشرية (إجمالاً) . 

  2التحديد المعدل    يشير ( معاملR) من التباين الحاصل في وظيفة التوظيف الإلكتروني  15) إلى أن (%

 يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوى تطبيق التحول الرقمي . 

 ) (ت) تشير قيمةT.Value) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (B  حيث أن مستوى الدلالة المحسوب ،. (

 ) . 0.01لاختبار (ت) أقل من (

وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعي الأول الذي ينص على وجود علاقة ارتباط إيجابية  

  ذات دلالة إحصائية بين تطبيق التحول الرقمي كمتغير و وظيفة التوظيف الإلكتروني كتغير تابع . 

 

  نتائج اختبار الفرض الفرعي الثاني للبحث : 

ينص هذا الفرض على أنه : توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق التحول الرقمي و وظيفة  

الاختيار الإلكتروني . يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين تطبيق التحول الرقمي محل البحث كمتغير  

  مستقل و وظيفة الاختيار الإلكتروني كامتغير تابع . 

 Simple Linear Regressionولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط  

Analysis .  
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 R                         0.413   =  

                                       2R = 0.171  

  يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي :  

 ) يشير مستوى المعنوية لاختبارF ) وهو (sig.F) مما يشير إلى معنوية نموذج الانحدار  0.01) أقل من (

 )  0.021الخطي البسيط عند مستوى دلالة (

 ) الإرتباط قيمة  وظيفة  R=    0.413وتشير  الرقمي و  التحول  تطبيق  بين  ارتباط موجب  إلى وجود   (

 الاختيار الالكتروني . 

   2يشير ( معامل التحديد المعدلR) من التباين الحاصل في وظيفة الاختيار الإلكتروني  17) إلى أن (%

 يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوى تطبيق التحول الرقمي . 

 ) (ت) تشير قيمةT.Value) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (B  حيث أن مستوى الدلالة المحسوب ،. (

 ) . 0.01لاختبار (ت) أقل من (

وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعي الثاني الذي ينص على وجود علاقة ارتباط إيجابية  

  ذات دلالة إحصائية بين تطبيق التحول الرقمي كمتغير و وظيفة الاختيار الإلكتروني كا متغير تابع . 

 وظيفة الاختيار الإلكتروني   تطبيق التحول الرقمي
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  نتائج اختبار الفرض الفرعي الثالث للبحث : 

ينص هذا الفرض على أنه : توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق التحول الرقمي و وظيفة  

التدريب الإلكتروني . يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين تطبيق التحول الرقمي محل البحث كمتغير  

  مستقل و وظيفة التدريب الإلكتروني كامتغير تابع . 

 Simple Linear Regressionولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط  

Analysis .  
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 R                         0.460   =  

                                       2R = 0.212  

  يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي :  

 ) يشير مستوى المعنوية لاختبارF ) وهو (sig.F) مما يشير إلى معنوية نموذج الانحدار  0.01) أقل من (

 )  0.009الخطي البسيط عند مستوى دلالة (

 ) الإرتباط قيمة  وظيفة  R=    0.460وتشير  الرقمي و  التحول  تطبيق  بين  ارتباط موجب  إلى وجود   (

 الاختيار الالكتروني . 

   2يشير ( معامل التحديد المعدلR) من التباين الحاصل في وظيفة التدريب الإلكتروني  21) إلى أن (%

 يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوى تطبيق التحول الرقمي . 

 ) (ت) تشير قيمةT.Value) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (B  حيث أن مستوى الدلالة المحسوب ،. (

 ) . 0.01لاختبار (ت) أقل من (

وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعي الثالث الذي ينص على وجود علاقة ارتباط  
 إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق التحول الرقمي كمتغير و وظيفة التدريب الإلكتروني كا متغير تابع . 

 

  نتائج اختبار الفرض الفرعي الرابع للبحث : 

توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق التحول الرقمي و وظيفة    ينص هذا الفرض على أنه :

البحث كمتغير   الرقمي محل  التحول  تطبيق  بين  المباشرة  العلاقات  الفرض  يختبر هذا   . الإلكتروني  التقييم 

  مستقل و وظيفة التقييم الإلكتروني كامتغير تابع . 

 وظيفة التدريب الإلكتروني   تطبيق التحول الرقمي
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 Simple Linear Regressionولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط  

Analysis .  

 

 

 

 

 

 R                         0.401   =  

                                       2R = 0.160  

  يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي :  

 ) يشير مستوى المعنوية لاختبارF ) وهو (sig.F) مما يشير إلى معنوية نموذج الانحدار  0.01) أقل من (

 )  0.026الخطي البسيط عند مستوى دلالة (

 وظيفة التقييم الإلكتروني   تطبيق التحول الرقمي



63 
 

 ) 0.401وتشير قيمة الإرتباط    =R  إلى وجود ارتباط موجب بين تطبيق التحول الرقمي و وظيفة التقييم (

 الالكتروني . 

   2يشير ( معامل التحديد المعدلR) من التباين الحاصل في وظيفة الاختيار الإلكتروني  21) إلى أن (%

 يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوى تطبيق التحول الرقمي . 

 ) (ت) تشير قيمةT.Value) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (B  حيث أن مستوى الدلالة المحسوب ،. (

 ) . 0.01لاختبار (ت) أقل من (

وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الفرعي الرابع الذي ينص على وجود علاقة ارتباط  
 إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق التحول الرقمي كمتغير و وظيفة التدريب الإلكتروني كا متغير تابع . 

 

 الخلاصة :  .7

، فقد قام الباحث    SPSS V,28  من أجل التحليل الإحصائي لبيانات البحث الحالية ، فقد تم استخدام برنامج 

بالتحليل الوصفي لعينة البحث ، وكذلك قام بالتحليل الوصفي لمتغيرات البحث ، وفقا لنتائج التحليل الإحصائي  

لهذا البحث ، فقد تحقق الصدق والثبات لمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات البحث . كذلك فقد تم اثبات  

    والفروض الأربع الفرعية .الفرض الرئيسي للحث  
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 الملاحق : 
  

  ستبيان : الااولاً : 

  :   ـة/الفاضل السيدة/السيد

  تحية طيبة وبعد ، 

شركات تجارة الجملة    –  دور التحول الرقمي على تطوير وظائف إدارة الموارد البشرية  بالقيام بدراسة بعنوان "   ينوي الباحث

تعاونكم معي سيكون له أبلغ الأثر في الحصول على النتائج العلمية المرجوة " ، لذلك فإن    المملكة العربية السعودية  – والتجزئة  

الباحث ولن يستخدم إلا لأغراض علماً بأن كل ما تدلون به من أراء أو بيانات ستكون موضع اهتمام  ، وأود أن أحيط سيادتكم  

  اتكم حسن تعاونكم معي ولكم مني كل تحية واحترام . البحث العلمي فقط واني أشكر لحضر

  الصويغ محمد الباحث : عبدالكريم

  أمام الإجابة المختارة : ) X: جزء خاص بالمتغيرات الشخصية : يرجى وضع إشارة (ْالجزء الأول 

         :   الجنس  -1     ذكر                     أنثى 

 السن :  / العمر -2

  سنة واكثر  50  سنة   50واقل من   35من   سنة   35واقل من   30من   سنة  30واقل من   25من   سنة  25واقل من   20من 

          

   

 المؤهل العلمي :   -3

  دكتوراه او دراسات عليا   ماجستير    بكالوريس    دبلوم   عام   –ثانوي 

          

  

 الخبرة :سنوات  -4

  20من  اكثر  20سنوات واقل من  15من   15سنوات واقل من  10من   10واقل من   سنوات 5من   سنوات 5اقل من  

           

  

  الجزء الثاني : محاور الإستبيان :

 (التحول الرقمي ) :  -1

  الفقرات  م
موافق 

  بشدة
  محايد  موافق

غير 

  موافق

غير موافق 

  بشدة
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 عمليات التحول الرقمي  الأول : بعدال

Operations Transformation  

            استراتيجية رقمية واضحة ومتماسكة  تكمتمتلك شرك   1

2  
مسئولية الإشراف وإدارة  بمستشارين يتولوا شركتكم الإدارة لدى تستعين 

  الرقمية بالشركة 
          

            تحدد الإدارة الأهداف الإستراتيجية المناسبة لسياسة الشركة الرقمية   3

4  

للشركات التي تحدد سلوكيات عملائها  يسمح باستخدام تطبيقات الهاتف  

لتوفير ما يحتاجه العملاء وتوجيهاتهم ومن ثم الوصول إلى الخطط المثلى 

  بشكل افضل  

          

5  
تغيير جوهري في تنفيذ اعمال  تساهم البرامج الرقمية للإدارة في احداث 

  الشركة  
          

            )  مثلاً الأتمتة تستهدف الإدارة زيادة كفاءة العمليات (  6

            لدى الإدارة خطة شاملة لتطبيق المبادرات الرقمية    7

 ( البنية التحتية الرقمية )  الثاني : بعدال

Digital Transformation Infrastructure   

            تساعد البنية التحتية لشركتكم في تحقيق التكامل والربط بسن أنشطة مختلفة   8

            لتسهل الاعمال الرقمية  شركةتدعم الإدارة البنيه التحتية لل  9

            تشجع الإدارة على تحسين البنيه التحتية لتكنولوجيا المعلومات    10

            الى استخدام الأصول الرقمية  تسعى الإدارة   11

  الثالث : ( الثقافة الرقمية )   بعدال

Digital Transformation Culture 

12  
عمليات تجارة الجملة  متكامل لتوفر التقنيات الرقمية القدرة على أداء 

  والتجزئة 
          

            تساعد الأعمال الرقمية شركات الجملة والتجزئة على خلق خدمات مبتكرة وابداعية   13

            التي تقدمها أنظمة الإدارة تطبيقات اللدى موظفي شركات الجملة والتجزئة معرفة شاملة عن استخدام   14

            لدى موظفي شركات الجملة والتجزئة معرفة شاملة عن استخدام تطبيقات الهواتف في تلقي الخدمات   15

16  
من جعل تطبيقات الهواتف اكثر فعالية مثل إمكانية فتح  يستطيع موظفي شركات الجملة والتجزئة 

  الحسابات المختلفة والحصول على الدعم الكامل واشراك العملاء من خلال القنوات الرقمية
          

 الرابع : ( الابتكار )  بعدال

Innovation    

            والتجزئة إلى استخدام الذكاء الصناعي موظفي شركات الجملة يسعى   17
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18  
يعمل موظفي شركات الجملة والتجزئة على استخدام التطبيقات الذكية ( التليفون المحمول ) في 

  خدمات البنكيةالوصول إلى 
          

19  
الأنشطة  في تحسين عمليات التكنلوجيا الرقمية  استخداميسعى موظفي شركات الجملة والتجزئة إلى 

  التجارية 
          

20  
اختراع نماذج اعمل رقمية والدخول في اعمال جديدة يسعى موظفي شركات الجملة والتجزئة إلى 

  تربط العملاء مع أصحاب المصالح 
          

 الخامس : ( المهارات الرقمية ) بعدال

Transformation Skills  

            وخبرات كافية لتنفيذ إستراتيجية الشركات الرقمية  يمتلك مديري شركات الجملة والتجزئة مهارات   21

22  
الجديدة التكنولوجيا الرقمية  كيفية تأثير  القدرة على استيعابيمتلك مديري شركات الجملة والتجزئة 

  الشركات على ممارسات 
          

23  
سريعة الحركة  يمتلك مديري شركات الجملة والتجزئة القدرة على الإدارة والعمل والتوافق في بيئة 

  والمرونة
          

24  
مثل : وسائل التواصل يمتلك مديري شركات الجملة والتجزئة القدرة على استخدام التكنولوجيا الرقمية 

  ، والحوسبة السحابية في انجاز العمل الاجتماعي ، والأجهزة المتنقلة ، وتحليل البيانات الضخمة 
          

، الاختيار الالكتروني ، التدريب الالكتروني ، تقييم الإداء  ( التوظيف الإلكتروني: لموارد البشرية ل الإدارة الالكترونيةممارسات  -2

  )   الالكتروني

  الفقرات  م
موافق 

  بشدة
  محايد  موافق

غير 

  موافق

غير موافق 

  بشدة

 التوظيف الإلكتروني البعد الأول :

           Electronic Recruitment  

            تستعمل شركتكم الانترنت للإعلان عن الوظائف الشاغرة   25

            توفر منظمتكم معلومات عن وظائفها على موقعها الإلكتروني   26

            توفر منظمتكم معلومات خاصة بالوصف الوظيفي   27

            توفر منظمتكم معلومات عن المؤهلات المطلوبة لشغل الوظائف الشاغرة  28

            تستقبل منظمتكم السير الذاتية عن طريق البريد الالكتروني   29

            للعمل فيها يسهل نظام المعلومات المعتمد عليه جذب المتميزين من المتقدمين   30

            تستعمل منظمتكم الانترنت الداخلي للبحث الداخلي عن الموظفين  31

 البعد الثاني : الاختيار الالكتروني

Electronic Hiring Selection  

32  
تستخدم منظمتكم شبكة الانترنت للتأكد من استكمال البيانات المطلوبة من للمتقدمين للوظيفة ( الخبرة  

  المطلوبة ، التدريب ... )  
          

            تستخدم منظمتكم الاختبارات الالكترونية للمفاضلة بين المترشحين لشغل الوظيفة الشاغرة   33
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34  
يعمل الاختيار الالكتروني على فرز المرشحين المتقدمين لشغل الوظيفة الشاغرة لاختيار الأنسب من  

  بينهم  
          

35  
يتم ابلاغ المترشحين الذين تم اجتيازهم لعملية الاختبار الالكتروني لشغل الوظيفة الشاغرة بقرار  

  تعيينهم الكترونياً 
          

            تعتمد المنظمة على نتائج الاختبارات والمقابلات الالكترونية في اتخاذ قرار التعيين   36

 التدريب الإلكتروني  البعد الثالث :

Electronic Learning-Training  

            تعمل المنظمة على إشراك العاملين في دورات تدريبية لاستخدام الحاسوب في أعمالهم    37

            يتم تحديد الاحتياجات التدريبية الالكترونية بالتنسيق مع الدوائر المختلفة في المنظمة   38

            الموظفين باستخدام الوسائل الالكترونية المختلفة كالتدريب عن بعديتم تدريب   39

40  
تعتمد منظمتكم على التدريب الالكتروني لخفض نفقاته وتقليل الحاجة إلى الانتقال والسفر ( المدرب ،  

  المتدرب ) 
          

            توفر منظمتكم أنظمة التعلم الالكتروني لاستخدامها من قبل الموظفين في كل زمان ومكان   41

 الإلكتروني البعد الرابع : تقييم الأداء 

Electronic Performance Evaluation  

            تقييم أداء الموظفين الكترونيا من قبل المسؤولين عنهم    42

            تبلغ المنظمة الموظف عن نتيجة أدائه الكترونياً    43

44  
تعتمد المنظمة على نظام تقييم أداء يوفر المعلومات الأساسية الخاصة بكافة الموظفين والتي يمكن  

  استخدامها والرجوع اليها وقت الحاجة  
          

            تعتمد منظمتكم على نظام يوفر معلومات عن تقارير تقييم الأداء كأساس لاتخاذ القرارات  45
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  نماذج التحليل الاحصائي : ملاحق ثانياً : 

  الإحصاء الوصفي للعينة 
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  معاملات ارتباط كل عبارة بالدرجة الكلية للمقياس التابعة له 

Exploratory factor analysis

Digital Transformation

  المتغير المستقل التحول الرقمي

 

Component 

Operations Infrastructure Culture Innovation Skills 

OT1 .793     

OT2 .604     

OT3 .741     

OT4 .541     

OT5 .855     

OT6 .464     

OT7 .493     

TI1  .850    

TI2  .901    

TI3  .606    

TI4  .516    

TC1   .831   

TC2   .769   

TC3   .598   

TC4   .545   

TC5   .872   

I1    .835  

I2    .898  

I3    .723  

I4    .777  

TS1     .873 

TS2     .865 

TS3     .849 

TS4     .789 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 8 iterations. 
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Exploratory factors analysis 

Human Resources Digital Transformation Practice 

  المتغير التابع ممارسات إدارة الموارد البشرية الالكترونية 

 

Component 

E-Recruitment H- Selection L-Training P-Evaluation 

ER1 .762    

ER2 .543    

ER3 .645    

ER4 .812    

ER5 .796    

ER6 .640    

ER7 .685    

HS1  .799   

HS2  .918   

HS3  .830   

HS4  .828   

HS5  .908   

LT1   .811  

LT2   .585  

LT3   .829  

LT5   .627  

LT4   .883  

PE1    .851 

PE2    .843 

PE3    .702 

PE4    .672 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 13 iterations.
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