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 مقدمة الدراسةالفصل الأول: 

 المقدمة  (6-6)

، والتي من المتطلبات المهمة لتطوير التعليم في كثير من الدول بالتحول الرقمي للتعليم العاليأصبح الاهتمام 

من بينها المملكة العربية السعودية، والتي تسعى إلى تطوير نظامها التعليمي باعتبار التعليم أداة مهمة لتنمية المجتمع 

طورات هذا لات المتعلقة بتوتقدمه، ورغم أهمية تلك الجهود نحو التحول الرقمي للتعليم إلا أن هناك العديد من المشك

العصر الذي يتسم بالانفجار المعرفي، وسرعة الاتصال والاكتشافات العلمية والتكنولوجية، ولوجود الأزمات الطارئة، والتي 

 Okunlaya et) يتُشكل ضغوطاً متنامية على دور التعليم في التنمية البشرية، تحد من مواكبة تطورات العصر الرقم

al, 2022.) 

من المفاهيم المحورية في الإدارة الحديثة، حيث يعبر عن مستوى ارتباط الفرد بالمؤسسة  الالتزام التنظيميعد يُ و 

بعد النفسي ويعكس هذا المفهوم ال ،وولائه لها، ومدى توافقه مع أهدافها وقيمها ورغبته في الاستمرار في العمل ضمنها

قمي الالتزام التنظيمي كعامل حاسم في تعزيز فعالية جهود التحول الر  يبرزو والاجتماعي للعلاقة بين الموظف والمؤسسة، 

ني فالالتزام التنظيمي يعكس مدى ارتباط العاملين العاطفي والمه ،وتحقيق أهدافه داخل المؤسسات التعليمية والطبية

يف مع التغيرات ة على التكبالمؤسسة، ويعُد من أبرز العوامل التي تسهم في رفع مستويات الأداء الوظيفي وتعزيز القدر 

 .(0202)حسن،التكنولوجية السريعة

أحد المؤشرات الأساسية لقياس كفاءة المؤسسة وفاعليتها في تحقيق أهدافها  الموارد البشريةأداء  ويعتبر

ينُظر و  ،الاستراتيجية، إذ يعكس مدى قدرة الأفراد على إنجاز المهام الموكلة إليهم بكفاءة وجودة وفي الوقت المناسب

إلى أداء الموارد البشرية باعتباره نتاجًا لتكامل مجموعة من العوامل التنظيمية والفردية، مثل وضوح الأهداف، وفعالية 

سين القدرة ؤدي الأداء العالي للموارد البشرية إلى تح، حيث يالقيادة، وتوفر الموارد، وملاءمة بيئة العمل، ومستوى التحفيز
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ادة إنتاجيتها، وتعزيز جودة منتجاتها وخدماتها، في حين أن تدني الأداء قد يقود إلى ضعف التنافسية للمؤسسة، وزي

ها المؤسسات إلى تطوير سياسات واستراتيجيات تعزز من أداء موارد ، فتسعى المخرجات وارتفاع التكاليف التشغيلية

ة تنظيمية محفزة تكنولوجيا الحديثة، وتوفير بيئالبشرية، من خلال التدريب المستمر، وتبني أساليب عمل مرنة، واستخدام ال

 .(0202)بدير والشبلي، 

دة تتطلب  وبخاصة الكليات الطبية من البيئات التنظيمية التي تتسم بتركيبة بشرية ومهنية معق مؤسسات التعليم العاليتعُد 

لات الرقمية وفي ظل التحو  ،تي تؤديهاكفاءة عالية في إدارة الموارد البشرية، نظراً لطبيعة المهام العلمية والصحية ال

المتسارعة، برز التحول الرقمي كأحد العوامل الجوهرية التي تُحدث تغييرات جذرية في أنماط العمل، ونظُم الأداء، وأساليب 

تقديم الخدمات داخل هذه المؤسسات. إلا أن الأثر الفعلي لهذه التحولات على أداء الموارد البشرية لا يتحقق تلقائيًا، 

يات قف بدرجة كبيرة على مستوى الالتزام التنظيمي للعاملين، الذي يعُد بدوره عاملاً وسيطاً مهمًا يربط بين تبني التقنبل يتو 

 (Balabanova et al., 2024)الرقمية الحديثة وبين تحسين مخرجات العمل البشري. 

مي، والالتزام التحول الرقالمتبادلة بين في ضوء ما سبق، تؤكد هذه الدراسة أهمية تبنّي رؤية شمولية لفهم العلاقات 

ع في البيئات الأكاديمية المتخصصة ككليات الطب، حيث تتقاطع التكنولوجيا م وأداء الموارد البشرية، لاسيما، التنظيمي

لى ع وقد سعت الدراسة إلى بناء نموذج تفسيري يبُرز الأثر المباشر للتحول الرقمي ،الأدوار المهنية والتعليمية الحساسة

الأداء، والأثر غير المباشر عبر الالتزام التنظيمي، إيماناً بأن التحوّل التقني لا يمُكن أن يؤُتي ثماره دون بيئة تنظيمية داعمة 

 .0202ومتوافق مع متطلبات العصر الرقمي ورؤية المملكة  وسلوك وظيفي ملتزم

    :مشكلة الدراسة وأسئلتها( 1-2(

المنظمات تعرضاً للتحولات والتطورات المتسارعة في هذا العصر، نظراً لطبيعتها تعتبر الجامعات من أكثر 

وأهدافها ودورها المتجدد في الوقت الحالي، حيث تُمثل أحد روافد الاقتصاد الهامة للدولة، وعلى عاتقها تقع مسؤولية 

مواكبة  ت منتجة، فهي بذلك تُشجع علىإمداد قطاعاتها بالموارد البشرية المؤهلة، ولكونها مطالبه بالتحول إلى مؤسسا
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أحدث التطورات العلمية في مجال ما تقدمه من خدمات للمستفيدين منها، ويأتي في مقدمتها التحول الرقمي للتعليم 

 بهدف تعزيز الثقافة الرقمية في هذا العصر.

الجامعات، تحديات متزايدة في ظل التحولات الرقمية المتسارعة،  وخاصة  تواجه المؤسسات الأكاديميةو 

ويتجاوز التحول  ،حيث أصبح التحول الرقمي أحد المرتكزات الجوهرية لتطوير أداء المنظمات وتعزيز قدرتها التنافسية

عزز من كفاءة اتخاذ ، ويُ الرقمي مجرد تطبيق للتكنولوجيا ليصبح إطاراً شاملًا يعيد تشكيل النظم الإدارية وأساليب العمل

 .(Liang & Tian, 2024) القرار والابتكار المؤسسي، ويُسهم في رفع جودة الأداء في بيئات العمل الديناميكية

ورغم التوجه الواسع نحو التحول الرقمي، إلا أن طبيعة هذا التحول تختلف من قطاع إلى آخر، خاصة في 

، ة، مثل كليات الطب، التي تجمع بين المهام التعليمية والإدارية والإكلينيكيالمؤسسات الأكاديمية ذات الطابع التخصصي

ويتطلب هذا السياق تبني منظومات رقمية متكاملة تتناسب مع خصوصية بيئة العمل وتدعم أداء الموارد البشرية بمستوى 

 .(Weber etal., 2022) عالٍ من المرونة والاحترافية

. المفاهيم الجوهرية التي تؤثر في سلوك الموظفين واستقرارهم ومخرجاتهم الوظيفية يعُد الالتزام التنظيمي منو  

وقد أكدت العديد من الدراسات أن تعزيز الالتزام التنظيمي يُسهم في رفع مستوى الأداء وتحقيق الانسجام الوظيفي، إلا 

ت تنظيمية نه تفسير العلاقة بين مدخلاأن هذا المتغير غالبًا ما يدُرس كمفهوم مستقل دون توظيفه كعنصر وسيط يمك

 .((Abideen et al. ,2023 مثل التحول الرقمي ومخرجات مثل الأداء

وفي ضوء مراجعة الأدبيات الحديثة، يُلاحظ أن كثيراً من الدراسات تناولت التحول الرقمي وأداء الموارد البشرية  

ير وسيط متغيرين، دون استكشاف الأثر غير المباشر عبر متغكلٌ على حدة، أو اقتصرت على تحليل العلاقة المباشرة بين 

مثل الالتزام التنظيمي، وخاصة في البيئات الأكاديمية التي تتطلب تكاملًا عاليًا بين التكنولوجيا والسلوك التنظيمي )العزب 

 .(0202؛ طواف وسنان، 0200وآخرون، 

ة، دمجت بين التحول الرقمي بأبعاده المتعددتكشف الأدبيات السابقة عن نقص واضح في الدراسات التي و 

والالتزام التنظيمي، وأداء الموارد البشرية في نموذج تفسيري متكامل، حيث ركزت معظم البحوث على أبعاد محدودة مثل 
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مية، والإبداع قالبنية التحتية أو التطبيقات التكنولوجية، دون التطرق إلى أبعاد أكثر شمولًا، مثل الرشاقة الرقمية، والبيئة الر 

 .(0200؛ متولي وآخرون، 0200الرقمي، في إطار دراسة العلاقة مع الأداء البشري )زيد، 

كما أن أغلب الدراسات السابقة أجريت في بيئات حكومية أو صناعية، بينما تفتقر البيئة الأكاديمية في 

وتأتي هذه  ،لمتغيرات في سياق عملي دقيقالمملكة العربية السعودية وخاصة في كليات الطب إلى دراسات تربط هذه ا

الدراسة لسد هذه الفجوة من خلال استكشاف أثر التحول الرقمي على أداء الموارد البشرية، من خلال الدور الوسيط 

قرقط، ) للالتزام التنظيمي، وبناء نموذج تحليلي يمكن أن يُسهم في تطوير الممارسات الإدارية والأكاديمية على حد سواء

 (Tabouli et al., 2016 ؛0200

تهدف إلى فهم تأثير التحول الرقمي على أداء الموارد البشرية بكلية  استكشافيةقامت الباحثة بإجراء دراسة 

زام التنظيمي  للالت الوسيطالطب في جامعة الملك سعود، المملكة العربية السعودية، مع التركيز على استكشاف الدور 

تم التركيز على أربعة أبعاد رئيسية للتحول الرقمي، وهي: التكنولوجيا الرقمية، الرشاقة  ،وفي هذه العلاقة كعامل وسيط

الفرص و  الرقمية، البيئة الرقمية، والإبداع الرقمي، وذلك لفحص تأثيرها على أداء العاملين الأكاديميين والإداريين في الكلية

ات التي قد تواجه ، وكذلك التعرف على التحدينظيمي لدى الموظفينالمتاحة لتحسين الأداء الوظيفي عبر تعزيز الالتزام الت

الموظفين في عملية التحول الرقمي، والمجالات التي قد تتطلب تحسينات إضافية لدعم الأداء الوظيفي بشكل أكثر 

موظفًا  02تم اختيار عينة ميسرة من موظفي كلية الطب بجامعة الملك سعود، حيث تم توزيع استبيانات على  ،فاعلية

  .لجمع البيانات المتعلقة بتأثير تطبيق التحول الرقمي على أدائهم الوظيفي ومستوى التزامهم التنظيمي

من المشاركين أكدوا أن استخدام الأنظمة الإلكترونية  %80أن حوالي  تكشافية وقد أظهرت نتائج الدراسة الاس

اري، حيث سهّلت الإجراءات اليومية مثل إدارة السجلات ساهم بشكل كبير في تحسين جودة العمل الأكاديمي والإد

من المشاركين إلى أن البيئة الرقمية بالكلية كانت داعمة، عبر توفير  %70كما أشار ،الأكاديمية ومتابعة المهام الإدارية

عورهم بالانتماء شأدوات تكنولوجية حديثة عززت التواصل والتنسيق بين الأقسام المختلفة، مما انعكس إيجابيًا على 

 .المؤسسي وزاد من التزامهم تجاه أهداف الكلية
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من المشاركين وجود بعض المشكلات المرتبطة بالاتصال الشبكي أو توقف  %30وفي المقابل، لاحظ 

 ، الأنظمة الرقمية، مما تسبب أحياناً في عرقلة سير العمل، وأثر سلبًا على مستويات الرضا والالتزام التنظيمي لديهم

من المشاركين اعتبروا أن الرشاقة الرقمية لا تزال محدودة، حيث تحتاج البنية التحتية الرقمية  %60أظهرت النتائج أن و 

إلى مرونة أكبر لمواكبة التغيرات المتسارعة في بيئة العمل، وهو ما انعكس على إدراكهم لمحدودية استجابة المؤسسة، 

 .التزامهم التنظيميوبالتالي تأثيره المحتمل على مستويات 

من المشاركين إلى أن الكلية لا تشجع بما فيه الكفاية  %50أما بخصوص بعُد الإبداع الرقمي، فقد أشار 

على التفكير الابتكاري واستخدام التكنولوجيا بطرق جديدة لدعم الأداء المؤسسي، وهو ما قد يُضعف من مستويات 

آخرون بأن حصولهم على تدريبات متخصصة على استخدام  %50أفاد الالتزام التحفيزي للموظفين. في المقابل، 

 .الأدوات الرقمية ساعدهم في تعزيز مهاراتهم الوظيفية وتقديم حلول مبتكرة، مما زاد من شعورهم بالارتباط بالمؤسسة

عود س، تبيّن أن التحول الرقمي المطبق في كلية الطب بجامعة الملك ستكشافيةالإمن خلال نتائج الدراسة 

أسهم بشكل إيجابي في تحسين أداء الموظفين الأكاديميين والإداريين، لا سيما من خلال تيسير الإجراءات وتحسين 

جودة العمل. ومع ذلك، أظهرت النتائج أن استثمار أبعاد التحول الرقمي لم يكن متكاملًا، إذ تبين وجود قصور في تطوير 

ضحت النتائج كما أو ،  الشكل الذي يحقق أقصى استفادة ممكنة من التحول الرقميبعدي الرشاقة الرقمية والإبداع الرقمي ب

أن مستوى الالتزام التنظيمي لدى الموظفين قد يتأثر بدرجة جاهزية البيئة الرقمية ومدى دعمها للابتكار والمرونة، مما يبرز 

 .موارد البشريةالعلاقة بين التحول الرقمي وأداء الالحاجة إلى دراسة أكثر تعمقًا لدور الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط يفسر 

هل يوجد تأثير للتحول  : :التالي في محاولة الإجابة على السؤال مشكلة الدراسة تتبلوروبناءً على هذه النتائج، 

، وذلك عودسالرقمي على أداء الموراد البشرية عند توسيط الألتزام التنظيمي لدى العاملين في كلية الطب في جامعة الملك 

 :فرعيةويتفرع منه عدة أسئلة  ،؟0202وفقًا لرؤية المملكة 

 الإبداع الرقمي( الرقمية، الرشاقة الرقمية، البيئة الرقمية لتحول الرقمي بأبعاده )التكنولوجياهل يوجد تأثير مباشر ل ،

 تأثيراً مباشرًا على أداء الموارد البشرية لدى العاملين بكلية الطب في جامعة الملك سعود؟
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 م لاستمراري، الالتزا)الالتزام العاطفي، الالتزام ا لتحول الرقمي على الالتزام التنظيمي بأبعادههل يوجد تأثير مباشر ل

 المعياري( لدى العاملين؟

 معياري( على ، الالتزام الاستمراري، الالتزام التزام التنظيمي بأبعاده )الالتزام العاطفيللأل هل يوجد تأثير مباشر

 أداء الموارد البشرية؟

  متغير ك  على أداء الموارد البشرية من خلال الالتزام التنظيميبأبعاده هل يوجد تأثير غير مباشر لـ التحول الرقمي

 وسيط؟

 :أهمية الدراسة )النظرية والتطبيقية( ) 1-3(

تعتبر دراســـة تأثير التحول الرقمي على أداء الموارد البشـــرية في كلية الطب بجامعة الملك ســـعود من الدراســـات 

ي إطار رؤية فالمهمة التي تتناول أحد الجوانب الحيوية في النظام التعليمي والطبي في المملكة العربية الســـــــعودية، وذلك 

التي تهـدف إلى تحقيق التطوير والتحول الرقمي في كـافـة القطـاعـات. تكمن أهميـة هذه الدراســــــــــــــة في  0202المملكـة 

 :جوانبها النظرية والتطبيقية على النحو التالي

: الأهمية النظرية )1-3-1(  أولاا

 ول الرقمي تناول العلاقة بين التح تسهم الدراسة في سد فجوة معرفية في الأدبيات العلمية العربية، من خلال

بأبعاده )التكنولوجيا الرقمية، الرشاقة الرقمية، البيئة الرقمية، الإبداع الرقمي( وبين أداء الموارد البشرية، مع التركيز 

 على دور الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط يفسر هذه العلاقة في السياق الجامعي والطبي.

 ري لأثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفي من منظور شامل يدمج بين التكنولوجيا تساهم في تطوير الفهم النظ

والسلوك التنظيمي، مما يدعم التكامل بين نظريات الإدارة الرقمية ونظريات الالتزام الوظيفي داخل المؤسسات 

 الأكاديمية.
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  وصًا في ية في التعليم العالي، خصتثُري الأدبيات المتخصصة في مجالي التحول الرقمي وإدارة الموارد البشر

السياق السعودي والعربي، من خلال تقديم نموذج بحثي يمكن البناء عليه في دراسات مستقبلية تتناول متغيرات 

 .مماثلة أو بيئات مختلفة 

 يزهم فتقدم الدراسة رؤية تحليلية معمقة لكيفية تفاعل الأفراد مع التكنولوجيا في بيئة العمل، وتأثير ذلك في تح

ورفع التزامهم التنظيمي، بما يثُري النظريات المرتبطة بسلوكيات العاملين في ظل التغيرات الرقمية، ويفتح الباب 

 ..أمام مزيد من الدراسات المستقبلية في قطاعات تعليمية وصحية أخر

 ثانياا: الأهمية التطبيقية( 6-8-6 (

  جامعة الملك سعود وغيرها من مؤسسات التعليم العالي لتبنيتقدم الدراسة مقترحات عملية لصنّاع القرار في 

 استراتيجيات رقمية تركز على تعزيز الالتزام التنظيمي كعامل محوري لتحسين أداء الموارد البشرية.

  تسهم الدراسة في توجيه الجامعات والمؤسسات التعليمية نحو الاستخدام الأمثل لتكنولوجيا المعلومات

اعد التوصيات يمكن أن تس ، وسين بيئة العمل والارتقاء بجودة الخدمات التعليمية والطبيةوالاتصالات في تح

 .التطبيقية في تحسين البنية التحتية التكنولوجية، وتوسيع فرص التدريب المستمر للعاملين

  من خلال دراسة كيفية تحسين الأداء الأكاديمي 0202تساهم الدراسة في تحقيق أهداف رؤية المملكة 

كما تساعد هذه الدراسة في تطوير سياسات تعليمية تواكب التطور   ،والطبي من خلال تكنولوجيا المعلومات

الرقمي، مما يسهم في تحسين جودة التعليم في الجامعات وتعزيز القدرة التنافسية للمملكة في المجال 

 .الأكاديمي والطبي

 عليمية في المؤسسات التعليمية، بما يدعم رسالتها الت تقدم مقترحات لتحسين البيئة الرقمية والأداء البشري

 .والبحثية
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 ثانياً: الأطار النظري والدراسات السابقة 

 :أهداف الدراسة ) 6-6)

قمية، البيئة المختلفة )التكنولوجيا الرقمية، الرشاقة الر تهدف الدراسة إلى التعرف على تأثير التحول الرقمي بأبعاده 

الرقمية، الإبداع الرقمي( على أداء الموارد البشرية، مع دراسة الدور الوسيط للالتزام التنظيمي، وذلك لدى العاملين 

 وتتفرع عن هذا الهدف الرئيس الأهداف الفرعية التالية: ،بكلية الطب في جامعة الملك سعود

    مي( على التكنولوجيا الرقمية، الرشاقة الرقمية، البيئة الرقمية، الإبداع الرقل تأثير التحول الرقمي بأبعاده )تحلي

 .أداء الموارد البشرية لدى العاملين بكلية الطب في جامعة الملك سعود

 لتزام المعياري( )الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري، الا  قياس تأثير التحول الرقمي على الالتزام التنظيمي بأبعاده

 .لدى العاملين بكلية الطب في جامعة الملك سعود

 اء الموارد )الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري، الالتزام المعياري(  على أد  تحليل تأثير الالتزام التنظيمي بأبعاده

 .جامعة الملك سعود البشرية لدى العاملين بكلية الطب في

 تزام التنظيميالدور الوسيط للال من خلال مباشرة بين التحول الرقمي وأداء الموارد البشريةالغير  استكشاف العلاقة 

 .دى العاملين بكلية الطب في جامعة الملك سعود ل
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 لالتزام التنظيمي بما اتفعيل التحول الرقمي وتعزيز  اقتراح توصيات عملية لتحسين أداء الموارد البشرية من خلال

 .0202يتماشى مع رؤية المملكة 

  :فرضيات الدراسة ) 6-6) 

 يمكن الإجابة على السؤال الرئيس للدراسة من خلال الأسئلة الفرعية الآتية:

 :الرشاقة ة، ذو دلالة إحصائية للتحول الرقمي بأبعاده )التكنولوجيا الرقميمباشر يوجد تأثير  الفرضية الرئيسية الأولى

 الرقمية، البيئة الرقمية، الإبداع الرقمي( على أداء الموارد البشرية لدى العاملين بكلية الطب في جامعة الملك سعود.

 ية، الرشاقة ذو دلالة إحصائية للتحول الرقمي بأبعاده )التكنولوجيا الرقممباشر يوجد تأثير  :الثانية الرئيسية الفرضية

 الإبداع الرقمي( على الالتزام التنظيمي لدى العاملين بكلية الطب في جامعة الملك سعود.الرقمية، البيئة الرقمية، 

 ي، الالتزام ذو دلالة إحصائية للالتزام التنظيمي بأبعاده )الالتزام العاطفمباشر يوجد تأثير  :الثالثة الرئيسية الفرضية

 العاملين بكلية الطب في جامعة الملك سعود. الاستمراري، الالتزام المعياري( على أداء الموارد البشرية لدى

 لالتزام اية عند توسيط أداء الموارد البشر  علىللتحول الرقمي بأبعاده يوجد تأثير غير مباشر  :الرابعة الرئيسية الفرضية

لرقمية، الإبداع االتنظيمي بأبعاده في العلاقة بين التحول الرقمي بأبعاده )التكنولوجيا الرقمية، الرشاقة الرقمية، البيئة 

 .الرقمي( وأداء الموارد البشرية لدى العاملين بكلية الطب في جامعة الملك سعود.

 نموذج الدراسة (8-6) 

  الرشاقة الرقمية  -الرقمي بأبعاده) التكنولوجيا الرقميةالتحول من خلال تحليل الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع– 

لى العاملين ع مع دراسة الدور الوسيط للالتزام التنظيمي على أداء الموارد البشريةالإبداع الرقمي (   –البيئة الرقمية 

لى الدراسات ع يمكن تحديد الأبعاد الأكثر استخدامًا في كل متغير بناءً و ،  جامعة الملك سعودفي  بكلية الطب 

 السابقة.
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 )داع الرقمي الإب –البيئة الرقمية  –الرشاقة الرقمية  -) التكنولوجيا الرقمية :المتغير المستقل )أبعاد التحول الرقمي

 ( 0200، )شعبان والشبلى،) (Weber etal.,2022 بالاعتماد على دراسة (

 (0202(، )العبانى ،0202بالاعتماد على دراسة )الدباس وابوجمعه، أداء الموارد البشرية :المتغير التابع 

 الالتزام - يالالتزام الاستمرار -الالتزام العاطفيبأبعاده ) )الالتزام التنظيمي( :المتغير الوسيط

 ((Abideen et al. ,2023  2021)،العبار ( ( بالاعتماد على دراسةالمعياري
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 ( متغيرات الدراسة 1الشكل رقم )
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 4ف                                     

 المصدر : من إعداد الباحثة بالاعتماد على الدراسات السابقة 
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 الالتزام التنظيمي

 الالتزام العاطفي

 الالتزام الاستمراري

 الالتزام المعياري
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 :الدراسات المرجعية( 4-6) 

   الموارد البشريةبالتحول الرقمى التي ربطت الدراسات 

( المعنونة بـ: "دور تقنية البلوك تشين كمتغير وسيط في العلاقة بين التحول الرقمي 6063دراسة )الحريري وآخرون، 

 "وتحسين أداء إدارة الموارد البشرية: دراسة ميدانية بالقطاع المصرفي المصري

الدراسة إلى استكشاف الدور الوسيط لتقنية البلوك تشين في العلاقة بين التحول الرقمي وتحسين أداء إدارة الموارد هدفت 

البشرية في القطاع المصرفي المصري. تم قياس التحول الرقمي كمتغير مستقل، وأداء إدارة الموارد البشرية كمتغير تابع، 

ستبيان استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وطبّقت أداة الا ،ووسيط بينما اعتُمدت تقنية البلوك تشين كمتغير

(. تم تحليل %42(، بنسبة استجابة بلغت )082( مشاركًا من أصل )060على عينة عشوائية بسيطة مكونة من )

 .AMOS V.25 البيانات واختبار الفرضيات من خلال نمذجة المعادلات الهيكلية باستخدام برنامج

النتائج وجود علاقة معنوية إيجابية بين التحول الرقمي وتقنية البلوك تشين، بالإضافة إلى تأثير إيجابي مباشر  أظهرت

ول الرقمي كما أثبتت النتائج وجود تأثير مباشر معنوي للتح،لاستخدام تقنية البلوك تشين على أداء إدارة الموارد البشرية

ير ير غير مباشر معنوي عبر تقنية البلوك تشين، مما يبرز دور هذه التقنية كمتغعلى أداء الموارد البشرية، فضلًا عن تأث

أوصت الدراسة بضرورة تبني استراتيجية تدريجية لتطبيق تقنية البلوك تشين في إدارات الموارد البشرية ، و وسيط فاعل

لى فعالية بيئة المعلوماتي بما ينعكس ع بالبنوك، بدءًا من وظيفة محددة ثم التوسع تدريجيًا، مع تعزيز الخصوصية والأمان

 .العمل

 

( المعنونة بـ: "أثر التحول الرقمي في تحسين الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية على العاملين 6064دراسة )المناخلي، 

 "بالمراكز التكنولوجية في محافظة القاهرة

لقاهرة. املين بالمراكز التكنولوجية في محافظة اهدفت الدراسة إلى تحليل أثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفي للع

( 212استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتم تصميم استمارة استقصاء لجمع البيانات من عينة بلغت )

 .، من خلال اختبار الفرضيات وتحديد العلاقات بين المتغيراتSPSS موظفًا. تم تحليل البيانات باستخدام برنامج
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أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي والأداء الوظيفي للموارد البشرية، حيث تَمثَّل 

أثر التحول الرقمي في أربعة أبعاد رئيسية: التكنولوجيا الرقمية للمؤسسة، التحول الرقمي لدورة العمل، تجربة العملاء الرقمية، 

وقد أكدت النتائج قبول الفرض الرئيسي الذي يفيد بوجود تأثير إيجابي ملموس للتحول الرقمي ، وثقافة المؤسسة الرقمية

وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز توجهات التحول الرقمي داخل المؤسسات الراغبة في تحسين أداء  ، على الأداء الوظيفي

ضافية في البيئة تأثير التحول الرقمي على أبعاد إموظفيها وتعزيز قدرتها التنافسية، مع أهمية توسيع نطاق البحث لدراسة 

 .الوظيفية

 

المعنونة بـ: "دفع أداء الموارد البشرية من خلال التحول الرقمي في المديريات (Awad et al., 2024) دراسة

 "التعليمية: ضرورة استراتيجية

ة مصر العربية، في المديريات التعليمية بجمهوريهدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر التحول الرقمي على أداء الموارد البشرية 

التحليلي،  اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي ،ومع التركيز على العوامل الاستراتيجية التي تسهم في تعزيز هذا الأداء

( 02) ن( موظفًا إدارياً في ثماني مديريات تعليمية مختارة عشوائيًا من بي252من خلال استبانة مهيكلة وُزعت على )

( من إجمالي المديريات على مستوى الجمهورية. بلغ عدد الاستبانات المسترجعة %02مديرية، أي ما يمثل حوالي )

 .(%91) ( بنسبة استجابة وصلت إلى210)

أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباط إيجابية معنوية بين التحول الرقمي وجودة أداء الموارد البشرية، حيث تم تحديد 

أربعة عوامل رئيسية مؤثرة في تحسين الأداء، تمثلت في: التخطيط الاستراتيجي، وتنمية القيادات، واكتساب المهارات، 

وأوصت الدراسة بضرورة تبني التحول الرقمي بشكل شامل، مع التركيز على هذه الأبعاد لضمان  ،والبنية التحتية المؤسسية

تحول ية في المؤسسات التعليمية، كما دعت إلى تعزيز الثقافة التنظيمية الداعمة للتحقيق أداء فعّال ومستدام للموارد البشر 

 .الرقمي بما يتيح استثمار الإمكانات التقنية المتاحة على نحو أمثل

المعنونة بـ: "التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية وأثره على أداء  (Balabanova et al., 2024) دراسة

 "المؤسسات
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الدراسة إلى تحليل أثر التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية على جودة وكفاءة أداء المؤسسات، مع التركيز على هدفت 

دور التقنيات الرقمية في تحفيز التفاعل الوظيفي، وتحسين العمليات الإدارية، وتعزيز النجاح المؤسسي من خلال الأتمتة 

 GOST تندت الدراسة إلى المبادئ الأساسية لإدارة الجودة وفقًا لمواصفةاس ،ووالذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات

R ISO 9000-2015 ،واعتمدت المنهج النظري التحليلي من خلال مراجعة الأدبيات العلمية المحلية والعالمية ،

 .إلى جانب استخدام أساليب المقارنة والتحليل والتعميم النظري

رية يشكّل عاملًا محورياً في إعادة تشكيل البنية التنظيمية واستراتيجيات إدارة الموارد البشأظهرت النتائج أن التحول الرقمي 

كما بيّنت ،بما يتلاءم مع متطلبات أصحاب المصلحة في بيئة الأعمال المعاصرة، التي تتسم بعدم اليقين والتغير السريع

دعم لات البيانات يسهم في تحسين كفاءة العمليات، و الدراسة أن تبني أدوات مثل الأتمتة، والذكاء الاصطناعي، وتحلي

خلصت  و،عملية اتخاذ القرار، وتكريس رأس المال البشري كعنصر حاسم في تحقيق النمو المستدام والمرونة المؤسسية

حسين الأداء ت الدراسة إلى أن التكامل الناجح للتقنيات الرقمية في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية يعُدّ حجر الزاوية في

 .الكلي للمؤسسات في عصر التحول الرقمي

المعنونة بـ: "أثر التحول الرقمي على كفاءة الموارد البشرية في المملكة   (Hassan et al., 2024)دراسة

 "العربية السعودية

، وذلك في ضوء يةهدفت الدراسة إلى استكشاف أثر التحول الرقمي على كفاءة الموارد البشرية في سياق البنوك السعود

في استخدمت الدراسة المنهج الوص ،والرامية إلى تعزيز التحول الرقمي في جميع القطاعات 0202توجهات رؤية المملكة 

( موظفًا من 25التحليلي، حيث تم توزيع استبانة على عينة عشوائية بسيطة من العاملين في البنوك السعودية، بلغ عددها )

 .لاختبار العلاقة بين المتغيرات SPSS الجنسين. تم تحليل البيانات باستخدام برنامج

تباط إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي وكفاءة الموارد البشرية، كشفت نتائج الدراسة عن وجود علاقة ار 

من أفراد  %4111كما أظهرت النتائج أن   ،حيث دل معامل الارتباط بيرسون على وجود علاقة قوية تدعم هذا الارتباط

لديموغرافية مثل ة تعزى للمتغيرات االعينة أفادوا بارتفاع كفاءة الأداء المؤسسي. ولم يتم تسجيل فروق ذات دلالة إحصائي

 .العمر، المؤهل العلمي أو سنوات الخبرة
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أوصت الدراسة بتوسيع نطاق التدريب على البرامج التكنولوجية، وتفعيل المراكز التدريبية لتطوير الموارد البشرية، مع تعزيز 

افس والتعاون فع كفاءة الموظفين وتعزيز روح التنالوعي المجتمعي والتنظيمي حول مزايا التحول الرقمي، لما له من دور في ر 

 .0202لتحقيق التنمية الرقمية المنشودة في إطار رؤية المملكة 

( المعنونة بـ: "التحول الرقمي وأثره على أداء الموارد البشرية: دراسة حالة مؤسسة 6068دراسة )قرقط ولعشب، 

 "اتصالات الجزائر

الرقمي على أداء الموارد البشرية في مؤسسة اتصالات الجزائر، من خلال التعرف  هدفت الدراسة إلى قياس أثر التحول

وصفي اعتمدت الدراسة على المنهج ال ،وعلى مدى تبني المؤسسة للتحول الرقمي وربطه بمستوى أداء الموارد البشرية

فًا بالمؤسسة. تم تحليل البيانات ( موظ52التحليلي، حيث تم تطوير استبيان لجمع البيانات من عينة عشوائية مكونة من )

باستخدام أدوات الإحصاء الوصفي )المتوسطات الحسابية، والانحراف المعياري( بالإضافة إلى تحليل تباين الانحدار 

 .البسيط

أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى التحول الرقمي في مؤسسة اتصالات الجزائر مرتفع، وكذلك مستوى أداء الموارد البشرية.  

كما كشفت النتائج عن وجود أثر معنوي ذي دلالة إحصائية للتحول الرقمي على أداء الموارد البشرية، حيث بيّن التحليل 

وأوصت الدراسة بضرورة استمرار دعم مبادرات  ،( من التغير في أداء الموارد البشرية%61أن التحول الرقمي يفسر نحو )

 .ا المباشر في تحسين كفاءة أداء الموارد البشريةالتحول الرقمي داخل المؤسسة، نظراً لأثره

( المعنونة بـ: "أثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفي للموارد البشرية للعاملين بشركة 6068دراسة )زايد ومحمد، 

 "'الخدمات التجارية البترولية 'بتروتريد

تجارية ارد البشرية في شركة بتروتريد للخدمات الهدفت الدراسة إلى قياس أثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفي للمو 

منهج الوصفي استخدمت الدراسة ال، و البترولية، من خلال تحليل العلاقة بين أبعاد التحول الرقمي ومستوى أداء الموظفين

خدام باست( موظفًا بالشركة. جرى تحليل البيانات 082التحليلي، وتم إعداد استمارة استقصاء وزعت على عينة مكونة من )

 .، واختبار الفرضيات من خلال أدوات التحليل الإحصائي المناسبةSPSS برنامج

أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي والأداء الوظيفي، حيث تم قبول الفرض الرئيسي جزئيًا. 

بي على الأداء ية والمهارات الرقمية، لها تأثير إيجاإذ تبين أن بعض أبعاد التحول الرقمي، مثل البنية التحتية التكنولوج
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أوصت الدراسة بضرورة  ،الوظيفي، في حين لم يظهر بعدا "التشريعات والسياسات" و"توافر التمويل اللازم" أي تأثير معنوي

لتواكب متطلبات  تتعزيز الاستثمار في البنية التحتية الرقمية والمهارات التقنية للموظفين، وتحديث التشريعات والسياسا

 .التحول الرقمي، مع توسيع نطاق البحث المستقبلي ليشمل أبعادًا إضافية من المتغيرات المدروسة

أثر تطبيق تأثير التحول الرقمي على تمكين الموارد البشـــرية: دراســـة  ( المعنونة بـــــــــــــ6068دراســـة )العزا واخرون،

 تطبيقية على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية 

هدفت هذه الدراســـــــــــة إلى التعرف على أثر التحول الرقمي على تمكين الموارد البشـــــــــــرية، وقد تناولت الدراســـــــــــة محورين 

ت بعد من أبعاد كل متغير على الآخر، ويمثل المتغير المســـتقل: التحول الرقمي )نشـــر آليارئيســـيين يقاس فيهما تأثير كل 

، والمتغير التــابع: تمكين الموارد البشــــــــــــــريــة )تفويض (تفعيــل المواطنــة والرقمنــة –تطبيق التحول الرقمي  –التحول الرقمي 

ي وزارة الصــحة والســكان. واســتخدم الباحث التدريب(، وذلك لتحقيق التميز المؤســســي ف – بناء فريق العمل –الســلطة 

المنهج الوصـفي، ولتحقيق أهداف الدراسـة تم التطبيق الميداني على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان كمجتمع 

موظفا  (357)موظفا على رأس العمل، وتم تصــميم اســتبانة وتوزيعها على عينة قدرها  (4923)للدراســة، والمكون من 

( اســتمارة اســتقصــاء صــحيحة، وقد تم اســتخدام برنامج الرزمة 000عام الوزارة محل الدراســة، وتم جمع عدد ) في ديوان

وجود  :في تحليل البيانات، وتوصــــــــلت الدراســــــــة إلى العديد من النتائج، أهمها (spss)الإحصــــــــائية للعلوم الاجتماعية 

 .البشرية علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي وتمكين الموارد

اســة تطبيقية در  أثر تطبيق تأثير التحول الرقمي على تمكين الموارد البشــرية: ( المعنونة بــــــــــــ"6068دراســة العزا )

 "المصرية على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان

ة محورين رئيسيين الدراسهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية، وقد تناولت 

يقاس فيهما تأثير كل بعد من أبعاد كل متغير على الآخر، ويمثل المتغير المستقل: التحول الرقمي )نشر آليات التحول 

 -ة تفعيل المواطنة والرقمنة(، والمتغير التابع: تمكين الموارد البشرية )تفويض السلط -تطبيق التحول الرقمي  -الرقمي 

لتحقيق التميز المؤسسي في وزارة الصحة والسكان. واستخدم الباحث المنهج  التدريب(، وذلك -مل بناء فريق الع

الوصفي، ولتحقيق أهداف الدراسة تم التطبيق الميداني على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان كمجتمع للدراسة، 

( موظفا في ديوان ٤٥٣توزيعها على عينة قدرها )( موظفا على رأس العمل، وتم تصميم استبانة و ٣٢٩٤والمكون من )
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( استمارة استقصاء صحيحة، وقد تم استخدام برنامج الرزمة الإحصائية ۳۳۳عام الوزارة محل الدراسة، وتم جمع عدد )

لة ات دلاعلاقة ذ ( في تحليل البيانات، وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج، أهمها : وجودspssللعلوم الاجتماعية )

 إحصائية بين التحول الرقمي وتمكين الموارد البشرية.

 

   الالتزام التنظيمىبالتحول الرقمي و  الدراسات المتعلقة

( المعنونة بــــــ: "تأثير التحول الرقمي على الالتزام التنظيمي للعاملين بالإدارة المركزية 6063دراسة )داود وآخرون، 

 "والكباريللمنطقة الثانية بالهيئة العامة للطرق 

هدفت الدراســــــة إلى تحليل التأثيرات المباشــــــرة وغير المباشــــــرة للتحول الرقمي على الالتزام التنظيمي للعاملين، من خلال 

لى المنهج اعتمــدت الــدراســــــــــــــة ع ،وتطبيقهــا على موظفي الإدارة المركزيــة للمنطقــة الثــانيــة بــالهيئــة العــامــة للطرق والكبــاري

ة، يم اســتبيان موزع بطريقة العينة العشــوائية، وشــمل مؤشــرات متعددة )المؤشــرات الوظيفيالوصــفي التحليلي، حيث تم تصــم

استُخدمت عدة أدوات وأساليب إحصائية لتحليل البيانات، منها المتوسطات ، و والاجتماعية، والاستراتيجية، والمسؤولية(

  .SPSS باستخدام برنامجالحسابية، والانحرافات المعيارية، ومعاملات الارتباط والاختلاف، وذلك 

أظهرت نتائج الدراســــــة وجود علاقة ذات دلالة إحصــــــائية بين التحول الرقمي ومســــــتوى الالتزام التنظيمي للعاملين، حيث 

تبين أن التحول الرقمي يسـهم في تعزيز الولاء المؤسـسي وزيادة التفاعل الإيجابي داخل بيئة العمل، خاصة في ظل الدعم 

ئة، وأوصـت الدراسـة بضـرورة تبني استراتيجية رقمية واضحة داخل الهي ،وفير الإمكانات التقنية اللازمةالقيادي المناسـب وت

 .تركز على تطوير الموارد البشرية، وتعزيز الالتزام التنظيمي، بما يساهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية بكفاءة وفاعلية

 المعنونة بـ:  (Braojos et al., 2024) دراسة

Empowering Organisational Commitment through Digital 

Transformation Capabilities: The Role of Digital Leadership and a 

Continuous Learning Environment 
ســــعت هذه الدراســــة إلى اســــتكشــــاف الأثر غير المباشــــر لقدرات التحول الرقمي على الالتزام التنظيمي من خلال اختبار 

الدراســــــة على  ركزت، و موذج وســــــاطة مزدوجة يتضــــــمن كلا  من القيادة الرقمية وبيئة التعلم المســــــتمر كمتغيرين وســــــيطينن

معالجة الفجوة البحثية المتعلقة بتأثير التحول الرقمي على الأفراد داخل بيئة العمل، باعتبار أن أغلب الدراســــات الســــابقة 
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لوب كمي أُجريت الدراســة في إســبانيا باســتخدام أســ،و للبعد الإنســاني والوظيفيانصــبت على الأداء التشــغيلي دون التطرق 

ــــائج وجود تــــأثير معنوي لقــــدرات التحول الرقمي على الالتزام التنظيمي  ــــار النموذج المقترح، وأظهرت النت تجريبي لاختب

ة التعلم المســـــتمر إدارة الأفراد، وبيئللعاملين، عبر مســـــارين وســـــيطين هما: القيادة الرقمية التي تعزز التوجهات الحديثة في 

 .التي تشكل مناخًا داعمًا للتكيف مع التغيير الرقمي

توصــــــــلت الدراســــــــة إلى أن الالتزام التنظيمي يمكن تعزيزه بشــــــــكل ملموس من خلال بناء قدرات رقمية فاعلة تُدار بقيادة 

وأوصـــت الدراســـة بضـــرورة تبني المؤســـســـات لهذا النهج الجديد في أبحاث  ،رقمية ذات رؤية، وتُدعم ببيئة تعلمية محفزة

التحول الرقمي من منظور فردي، وفتح آفـــاق جـــديـــدة للبحـــث المســــــــــــــتقبلي حول محـــددات الالتزام التنظيمي في ظـــل 

 .التحولات التكنولوجية المتسارعة

ي الالتزام التنظيمي: بحث تطبيقي ف( المعنونة بـــــــــــــــــ: "تحديات التحول الرقمي وأثرها على 6064دراســــــة )ناجي، 

 "معهد الإدارة التقني / الجامعة التقنية الوسطى

هدفت الدراســة إلى تحليل العلاقة بين تحديات التحول الرقمي ومســتوى الالتزام التنظيمي في المؤســســات التعليمية، من 

أثير التحول زت الدراســــــــــــة على قياس طبيعة تكّ ، ور خلال تطبيقها في معهد الإدارة التقني التابع للجامعة التقنية الوســــــــــــطى

الرقمي، وما يصـــاحبه من التزامات تقنية وثقافية وتنظيمية، على ســـلوكيات الالتزام لدى العاملين في المؤســـســـة، ولا ســـيما 

اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي، حيث صُمّمت استبانة خاصة لجمع و  ،في ظل التغيرات الرقمية المتسارعة

 .SPSS V.26 لبيانات من عينة من الكوادر التدريسية والإدارية، وجرى تحليل البيانات باستخدام برنامجا

أظهرت النتــائج وجود علاقــة ارتبــاط إيجــابيــة معنويــة بين التحول الرقمي والالتزام التنظيمي، حيــث تبين أن نجــاح التحول 

وتوفير الدعم الإداري، وتحديث الأدوات، مما ينعكس على  الرقمي يتطلـب تمكين الموارد البشــــــــــــــرية، وتطوير المهارات،

 كما خلصـــت الدراســـة إلى أن ضـــعف البنية التحتية أو الثقافة التنظيمية يمكن أن يعيق هذا  ،رفع مســـتوى الالتزام التنظيمي

حديثة، وتوفير لوأوصـت الدراسـة بضـرورة تعزيز جاهزية المؤسـسات من خلال الدعم القيادي، وتبني التكنولوجيا ا ،التحول

 .بيئة تنظيمية وثقافية محفزة للتحول الرقمي، بما يعزز من مستوى الالتزام المؤسسي والأداء الوظيفي
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ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  (Trofimova, 2024) دراســــــــــــــــــــــــــــة ــــــــــــــــــة ب ــــــــــــــــــون ــــــــــــــــــن ــــــــــــــــــمــــــــــــــــــع  :ال

The Role of Digital Leadership in Improving Employee Performance 

and Organizational Commitment in the Era of Digital Transformation 

ســــــــــــــعـت هـذه الـدراســــــــــــــة إلى تعميق الفهم حول كيفيـة تـأثير القيادة الرقمية على أداء الموظفين والالتزام التنظيمي في ظل 

وقد ركزت الدراســـــــــــة على تحديد الســـــــــــمات الرئيســـــــــــية للقيادة الرقمية في الســـــــــــياق التنظيمي الحديث،  ،التحول الرقمي

 .واستكشاف آليات الربط بين القيادة الرقمية والأداء الوظيفي والالتزام المهني داخل المؤسسات

ظيفية لابتكاري والدافعية الو أوضـــــــــحت نتائج الدراســـــــــة أن القيادة الرقمية تعُد من العوامل الحاســـــــــمة في تعزيز الســـــــــلوك ا

كمـــا    ،للموظفين، وذلـــك من خلال دعم بيئـــة العمـــل الرقميـــة وتمكين الأفراد من التفـــاعـــل مع التقنيـــات الحـــديثـــة بفعـــاليـــة

كشــــــفت الدراســــــة عن وجود علاقة إيجابية بين القيادة الرقمية ومســــــتوى الالتزام التنظيمي، حيث تســــــهم هذه القيادة في 

 .ن العمليات الاستراتيجية والتشغيلية للمؤسسات بما يعزز من التكيف المؤسسي واستدامة الأداءدمج التكنولوجيا ضم

خلصــــــــت الدراســــــــة إلى أن تعزيز مفاهيم القيادة الرقمية في المنظمات الحديثة لا يقتصــــــــر فقط على التمكين التقني، بل 

يمي أعمق أداء وظيفي أعلى ومســـــتوى التزام تنظيشـــــمل كذلك تطوير ثقافة الابتكار والتحفيز المســـــتمر، ما يدعم تحقيق 

 .في بيئة العمل الرقمية المتغيرة

 Impact of Organizational الــمــعــنــونــــــة بــــــــــــــــــــــــ: "  (Nguyen et al., 2023) دراســــــــــــــــة

Commitment Factors on Business Performance of Enterprises in the 

Context of Digital Transformation: A Case Study of Private Enterprises 

in Vinh City, 
هدفت الدراســــة إلى اختبار أثر أبعاد الالتزام التنظيمي للعاملين على الأداء التجاري للمؤســــســــات الخاصــــة في مدينة فينه 

اعتمــدت الــدراســـــــــــــــة على المنهج الكمي، من خلال تحليــل العوامــل  ،والفيتنــاميــة، في ظــل التحول الرقمي المتســـــــــــــــارع

 .وتحليل نموذج الانحدار المتعدد، لتقييم العلاقة بين أنماط الالتزام التنظيمي والأداء المؤسسي (EFA) الاستكشافية

أظهرت النتائج أن جميع أبعاد الالتزام التنظيمي للعاملين تســهم بشــكل إيجابي في تحســين الأداء التجاري للمؤســســات، 

تزام القائم القـائم على المعـايير )القيمي(، ثم الالتزام العـاطفي، وأخيراً الالوجـاء ترتيـب التـأثير وفق الأهميـة كـالتـالي: الالتزام 
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وقد أوصـت الدراسة بضرورة تطوير استراتيجيات لتعزيز التزام العاملين بالمؤسسة من خلال تنمية  ،على الحوافز والتكاليف

 .ل متغيرات البيئة الرقميةالولاء والانتماء والارتباط القيمي، وذلك لدعم تحسين الأداء المؤسسي في ظ

 

 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  (Najm et al., 2023) دراســــــــــــــــــــــــــة ــــــــــــــــة ب ــــــــــــــــون ــــــــــــــــن ــــــــــــــــمــــــــــــــــع  :ال

The Impact of Sustainability Principles on Organizational 

Commitments and the Mediating Effect of Digital Transformation 

Process 

تزام التنظيمي بأنواعه الثلاثة )الالتزام العاطفي، والالســـــــــعت هذه الدراســـــــــة إلى تحليل أثر مبادئ الاســـــــــتدامة على الالتزام 

الاســتمراري، والالتزام المعياري(، مع اختبار الدور الوســيط لعملية التحول الرقمي في العلاقة بين هذه المبادئ ومســتويات 

تناولت ،و  موظفًا في أربع شــــــركات دوائية أردنية 020طبّقت الدراســــــة على عينة عشــــــوائية مكونة من  ،والالتزام التنظيمي

الدراســـة خمســـة مبادئ أســـاســـية للاســـتدامة هي: تقليل التلوث، وإعادة التدوير، والموارد المتجددة، والابتكار الأخضـــر، 

 والاستدامة الأخلاقية. 

ددة والابتكار الأخضر كان لهما تأثير إيجابي معنوي على أنواع الالتزام التنظيمي وأظهرت النتائج أن مبدأي الموارد المتج

كمــا أثبتــت  ،الثلاثــة، في حين لم يكن لمبــادئ تقليــل التلوث، وإعــادة التــدوير، والاســــــــــــــتــدامــة الأخلاقيــة أي تــأثير معنوي

حيث يســهم في  الاســتدامة والالتزام التنظيمي، النتائج أن التحول الرقمي يلعب دوراً وســيطاً إيجابيًا في العلاقة بين مبادئ

بني ســياســات وأوصــت الدراســة بت ،تعزيز أثر المبادئ المؤثرة ويخفف من ضــعف تأثير المبادئ غير المؤثرة بشــكل مباشــر

فاعل ترقمية مسـتندة إلى مبادئ الاسـتدامة، والتركيز على دعم الابتكار البيئي واسـتخدام الموارد المتجددة كوسيلة لتعزيز ال

 .التنظيمي طويل الأجل
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  الدراسات التي ربطت الالتزام التنظيمى  بأداء الموارد البشرية

 :المعنونة بـ (Suliiman &Masaud,2023) دراسة

The Impact of Human Resource Management Practices on 

Organizational Commitment: A Field Study in Libyana Mobile Phone 

Company, Tripoli - Libya 

هدفت هذه الدراســــة إلى التعرف على أثر ممارســــات إدارة الموارد البشــــرية على الالتزام التنظيمي في شــــركة ليبيانا للهاتف 

المحمول في مدينة طرابلس، ليبيا. وقد ســــعت الدراســــة إلى ســــد الفجوة بين الإطار النظري لمفهومَي "الالتزام التنظيمي" 

رســـــــــــــات إدارة الموارد البشــــــــــــــرية" وبين الواقع التطبيقي داخل الشــــــــــــــركة، التي تحتل مكانة محلية وعالمية في قطاع و"مما

( استبانة على موظفي الشركة، استُخدم 026اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتم توزيع )، و  الاتصالات

 SPSS.24 تم تحليل البيانات باســــتخدام برنامجي .%2218( اســــتبانة صــــالحة بنســــبة اســــتجابة بلغت 008منها )

 .لاختبار العلاقة بين المتغيرات AMOS.25و

أظهرت النتائج وجود أثر ذي دلالة إحصــائية لتعويضــات وحوافز الموظفين، وكذلك لتخطيط الموارد البشــرية، على الالتزام 

الموارد البشـــــــــــرية كوســـــــــــيلة لتعزيز الولاء المؤســـــــــــســـــــــــي وأكدت النتائج أهمية تبني ممارســـــــــــات فعّالة في إدارة ، التنظيمي 

 .والسلوكيات الداعمة لأهداف الشركة

أوصـــــت الدراســـــة بضـــــرورة ملاءمة التعويضـــــات والحوافز لاحتياجات الموظفين من أجل تحفيزهم ســـــلوكيًا، كما أوصـــــت و 

ع على ثقافة تنظيمية تشــــــــــج بالحفاظ على مســــــــــتوى عالٍ من الالتزام والأداء من خلال تعزيز مصــــــــــداقية الشــــــــــركة وتطوير

وأكدت كذلك على أهمية إعادة بناء العقد النفســـــــي بين الشـــــــركة والموظفين بما يدعم الانتقال من  ،التكيف والتنافســـــــية

 .الالتزام المؤسسي إلى الأداء الفردي المستدام



[26] 

 

 

 

ــــــــــــ6068دراســـة )الشـــمراني،  وموظفات جامعة بيشـــة: علاقة الالتزام التنظيمي بتحســـين أداء موظفي  :( المعنونة بـ

 دراسة ميدانية

هدفت هذه الدراســــــة إلى اســــــتقصــــــاء العلاقة بين الالتزام التنظيمي بأبعاده الثلاثة )الالتزام العاطفي، الالتزام الاســــــتمراري، 

كزت الدراســـــة ارت ، ووالالتزام المعياري( وبين مســـــتوى أداء موظفي وموظفات جامعة بيشـــــة في المملكة العربية الســـــعودية

( 102على المنهج الوصـفي الارتباطي، واستخدمت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة عشوائية مكونة من )

 .موظفًا وموظفة

كما كشــــــــــفت الدراســــــــــة عن وجود علاقة ارتباطية موجبة بين الالتزام التنظيمي بمختلف أبعاده ومســــــــــتوى أداء الموظفين 

 .كد أن رفع مستوى الالتزام التنظيمي يسهم في تحسين أداء العاملين في مؤسسات التعليم العاليوالموظفات، ما يؤ 

أوصـــــــت الدراســـــــة بضـــــــرورة تعزيز ثقافة الالتزام الأخلاقي والمؤســـــــســـــــي داخل الجامعة، والعمل على تطوير اســـــــتراتيجيات 

 .ي للالتزام التنظيميالاحتفاظ بالموظفين من خلال مبادرات تدعم البعدين العاطفي والاستمرار 

 :( الــــــــــــــــمــــــــــــــــعــــــــــــــــنــــــــــــــــونــــــــــــــــة بــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ,.Indrastuti etal 6066دراســــــــــــــــــــــــــة )

The Influence of the Quality of Human Resources and Organizational 

Commitment on Employee Performance at the Secretariat of the 

Regional People's Representative Council of Riau Province 

هذه الدراســة إلى تحليل أثر جودة الموارد البشــرية والالتزام التنظيمي على أداء الموظفين العاملين في أمانة مجلس  هدفت

( موظفًا من العاملين في 142شــــــملت العينة الكاملة للدراســــــة ) ،ونواب الشــــــعب الإقليمي لمقاطعة رياو في إندونيســــــيا

 .المجلس، وجرى تحليل البيانات لاختبار قوة العلاقة بين المتغيرات

أظهرت نتـائج الدراســــــــــــــة أن الالتزام التنظيمي يعُد العامل الأكثر تأثيراً في تحســــــــــــــين أداء الموظفين، بينما لم تُظهر جودة 

وقد تم تفســـــــــير ذلك بوجود فجوة بين كفاءة الموارد البشـــــــــرية من حيث  ،نوياً مباشـــــــــراً على الأداءالموارد البشـــــــــرية أثراً مع
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تزام كما اقترحت الدراســـــــــــــة توســـــــــــــيع مفهوم الال  ،المؤهلات، وبين مســـــــــــــتوى توظيف هذه الكفاءات فعليًا في بيئة العمل

 .طفيالتنظيمي ليشمل الالتزام الاستمراري والمعياري إلى جانب الالتزام العا

أوصـــــــــت الدراســـــــــة بضـــــــــرورة تعزيز برامج تنمية القدرات والمهارات للموظفين، وتكريس بيئة تنظيمية تشـــــــــجع على الالتزام 

والســـــــلوك التعاوني، بما يســـــــهم في تحســـــــين جودة تنفيذ المهام والمســـــــؤوليات المؤســـــــســـــــية، وتدعيم تحقيق رؤية ومهام 

 .المجلس الإقليمي بشكل فعّال ومستدام

 :المعنونة بـ   (Sarfiah et al., 2022)دراسة

Development of Organizational Commitment Models to Improve 

Human Resources Performance 

يستند إلى مفهوم  (Universitas Tidar) هدفت هذه الدراسة إلى تطوير نموذج للالتزام التنظيمي في جامعة تيدار

، وذلك بهدف تحسين أداء الموارد البشرية في ظل (Foci Commitment) المعنيةالالتزام الموجّه نحو الأطراف 

اعتمد النموذج المقترح على أربعة محاور رئيسية للالتزام: الالتزام تجاه  ،و14-التغيرات التي فرضتها جائحة كوفيد

ملت عينة ش ،و)الطلبة في هذه الحالة(المؤسسة، والالتزام تجاه القادة، والالتزام تجاه الزملاء، والالتزام تجاه العملاء 

( من أعضاء هيئة التدريس والموظفين الإداريين، تم اختيارهم باستخدام أسلوب العينة العنقودية، وجُمعت 120الدراسة )

للتحقق  (SEM) البيانات من خلال استبيان مغلق. ولتحليل البيانات، استخدم الباحثون نموذج المعادلات الهيكلية

 .النموذج وفرضياته من صلاحية

أظهرت النتائج ملاءمة النموذج المقترح وإيجابية تأثير محاور الالتزام المختلفة على أداء الموارد البشـرية. وأوصت الدراسة 

بضـــرورة اعتماد هذا النموذج كمرجعية لصـــنّاع القرار في الجامعات لصـــياغة ســـياســـات تعُزز من الالتزام التنظيمي بمختلف 

 .هم في تحسين كفاءة وأداء العنصر البشري في المؤسسات الأكاديميةأبعاده، ما يس

 :( المعنونة بـ Labetubun & Dewi, 2022دراسة )

Organizational Commitment: It’s Mediating Role in the Effect of 

Human Resource Management Practices and Workplace Spirituality 

on Employee Performance 

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية والروحانية في بيئة العمل على أداء الموظفين، مع 
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( 40تم تطبيق الدراسة على عينة مكونة من )، و اختبار الدور الوسيط للالتزام التنظيمي في العلاقة بين هذه المتغيرات

 و،المباشرة في بنك راكيات الإندونيسي، باستخدام أسلوب العينة العشوائية موظفًا من العاملين في التسويق والخدمة

 استُخدم الاستبيان كأداة لجمع البيانات، وتم تحليل النتائج باستخدام تقنية التحليل بالحد الأدنى للمربعات الجزئية

(PLS). 

 العمل والالتزام التنظيمي تؤثر جميعها بشــــــــــكلأظهرت النتائج أن ممارســـــــــات إدارة الموارد البشـــــــــرية والروحانية في مكان 

كما أثبتت الدراســــة أن الالتزام التنظيمي يلعب دوراً وســــيطاً جزئيًا في العلاقة بين ممارســــات   ،إيجابي على أداء الموظفين

 .الموارد البشرية والروحانية من جهة، والأداء الوظيفي من جهة أخرى

ون أداءً أعلى عندما يكون لديهم التزام وولاء قوي للمؤســــــســــــة، واســــــتعداد وقد خلصــــــت الدراســــــة إلى أن الموظفين يقدم

دارة كما أكدت على أهمية تطوير ممارســـات إ  ،لتكريس قدراتهم، والشـــعور بالانتماء والفخر بالمؤســـســـة التي يعملون بها

 ،م التنظيميةلى مســـــــــــاهماتهالموارد البشـــــــــــرية لتســـــــــــتقطب الكفاءات، وتدربها، وتقُيعّمها، وتكافئها، مما ينعكس إيجاباً ع

 .وأوصت كذلك بأهمية تعزيز قيم الروحانية في بيئة العمل لخلق شعور بالمعنى والانتماء والسعادة لدى العاملين

ـــــ6066دراسة )بوشلوش،  أثر ممارسات تسيير الموارد البشرية على الالتزام التنظيمي لموظفي البنوك: :( المعنونة بـ

 في مدينة قسنطينة دراسة ميدانية لبعض البنوك

هدفت هذه الدراســـــــــة إلى قياس أثر ممارســـــــــات تســـــــــيير الموارد البشـــــــــرية على مســـــــــتوى الالتزام التنظيمي لموظفي البنوك 

اعتمد و  ،الجزائرية، من خلال دراســــــــــة ميدانية أجريت على عينة من الموظفين العاملين بعدد من البنوك بمدينة قســـــــــــنطينة

ر ليلي، حيث تم تصــــــــميم اســــــــتبيان وتوزيعه على أفراد العينة، بغرض قياس واقع تســــــــييالباحث على المنهج الوصــــــــفي التح

 .الموارد البشرية ومستوى الالتزام التنظيمي، وتحليل العلاقة بينهما

أظهرت النتائج أن مسـتوى تطبيق ممارسـات تسـيير الموارد البشرية في هذه البنوك لا يزال محدودًا وضعيفًا نسبيًا، كما أن 

ســــــبيًا وقد كشــــــفت النتائج عن وجود علاقة ارتباط قوية ن ،الالتزام التنظيمي لدى الموظفين لم يتجاوز المتوســــــط مســــــتوى

وذات دلالة معنوية بين ممارســـات تســـيير الموارد البشـــرية والالتزام التنظيمي، إلا أن هذا التأثير كان محصـــوراً في نشـــاطين 

ا بينما لم تُظهر باقي الأنشـــــــــــــطة )كالمكاف ت، والتوظيف، والتكوين( تأثيرً اثنين فقط هما: الترقية، والاتصـــــــــــــال الداخلي. 

 .معنوياً على الالتزام التنظيمي
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وأوصـــــــــت الدراســـــــــة بضـــــــــرورة إعادة النظر في آليات إدارة الموارد البشـــــــــرية في البنوك الجزائرية، والتركيز على تطوير جميع 

حقيق واضـــــحًا، بما يضــــــمن تحفيز العاملين وتعزيز التزامهم التنظيمي وتمكونات التســـــيير، خاصــــــة تلك التي لم تُظهر أثراً 

 .أداء مؤسسي أكثر فاعلية

 

  :الفجوة البحثية( 3-6)

 Najm et)ودراسة  (Trofimova, 2024)اتفقت الدراسة الحالية مع عدد من الدراسات السابقة مثل دراسة 

al., 2023)  ات، مستقل رئيسي، واعتباره محركًا أساسيًا للتغيير في المؤسسفي اعتمادها على التحول الرقمي كمتغير

 كما شاركتها التركيز على أداء الموارد البشرية كمتغير تابع يمثل مخرجًا مباشراً لتفعيل  ،لاسيما في سياق الأداء والالتزام

جاء منسجمًا  حول الرقمي والأداءالمبادرات الرقمية. ومن جهة أخرى، فإن اعتبار الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط بين الت

التي أبرزت دور الالتزام   (Al-Shamrani, 2023) و (Braojos et al., 2024)مع توجه دراسات مثل 

 .كحلقة وصل بين العوامل التنظيمية والسلوكية ومخرجات الأداء

تبنت أبعادًا  متغيرات المدروسة، حيثتُظهر الدراسة الحالية انسجامًا كبيراً مع الدراسات السابقة من حيث تفصيل أبعاد ال

للتحول الرقمي تشمل التكنولوجيا الرقمية، الرشاقة الرقمية، البيئة الرقمية، والإبداع الرقمي، وهي أبعاد ظهرت بشكل مباشر 

كما اعتمدت الدراسة  (Trofimova, 2024) و (Braojos et al., 2024)أو ضمني في دراسات مثل 

 تنظيمي إلى أبعاده الثلاثة الكلاسيكية: العاطفي، الاستمراري، والمعياري، وهو التقسيم المعتمد كذلكعلى تقسيم الالتزام ال

، مما يظُهر توافقًا في المنظور  (Najm et al., 2023)و (Al-Shamrani, 2023)في دراسات مثل 

 .المفاهيمي ويسهّل المقارنة لاحقًا على مستوى النتائج

ن معظم الدراسات السابقة من حيث البيئة والسياق المؤسسي محل التطبيق؛ حيث تركز على تختلف الدراسة الحالية ع

 قطاع التعليم العالي الطبي في المملكة العربية السعودية، بينما أجريت دراسات سابقة في سياقات مختلفة مثل الصناعة

(Najm, 2023)أو في مؤسسات تعليمية أجنبية ، ، (Sarfiah, 2022).  هذا التباين في السياق مصدرًا ويعُد
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غنيًا للفروق في النتائج المتوقعة، ويُسهم في سد فجوة بحثية تتعلق بضعف الدراسات التطبيقية في المجال الطبي 

 .0202والأكاديمي بالمملكة، خاصة مع ازدياد توجه الجامعات نحو الرقمنة تماشيًا مع رؤية 

كما في دراسة  SEM النمذجة بالمعادلات الهيكليةذج معقدة مثل تميزت بعض الدراسات السابقة باستخدام نما

(Sarfiah, 2022) في حين تبُنى الدراسة الحالية على اختبار علاقات مباشرة وغير مباشرة من خلال نموذج وساطة ،

تكامل في مكما أن إدراج الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط بشكل صريح و   ،بسيط، معتمدة على التحليل الإحصائي الكمي

العلاقة بين التحول الرقمي والأداء لم يكن حاضراً في كل الدراسات، وهو ما يظُهر تميزًا نظرياً للدراسة الحالية في بناء 

 (Najm et al., 2023)إطارها المفاهيمي واختبار الفرضيات، مستفيدة من فجوة لم تعُالج بعمق في دراسات مثل 

 .ت العلاقات الثنائية فقطالتي درس (Al-Shamrani, 2023)أو 

تنفرد الدراسة الحالية بطرحها تصوراً متكاملًا وشاملًا لأثر التحول الرقمي بأبعاده المتعددة على أداء الموارد البشرية من 

خلال تكامل ثلاثي بين المدخلات )التحول الرقمي(، الوسيط )الالتزام التنظيمي(، والمخرجات )الأداء(، مما يمنحها 

 هذا على خلاف بعض الدراسات السابقة التي ركزت على بعد واحد فقط، مثل ،حليليًا واستشرافيًا في آنٍ واحدطابعًا ت

 ,Al-Shamrani)التي تناولت القيادة الرقمية كمحدد للأداء، أو دراسة  (Trofimova, 2024)دراسة 

لمؤثرة فيه. ق إلى محركاته أو العوامل الرقمية االتي اقتصرت على قياس أثر الالتزام التنظيمي في الأداء دون التطر  (2023

هذا التوسع في نطاق التحليل يجعل من الدراسة الحالية مساهمة نوعية في تعزيز فهم ديناميات التغيير الرقمي داخل بيئات 

 .العمل الأكاديمية
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 ( يوضح مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة6جدول )

 أوجه الاختلاف أوجه الاتفاق الدراسة الحالية وجه المقارنة

دراسة العلاقة بين التحول الرقمي وأداء  الإطار العام للعلاقة

الموارد البشرية من خلال الدور الوسيط 

 للالتزام التنظيمي

 :تتفق مع دراسات مثل

(Najm et al., 

2023) ،(Braojos et 

al., 2024) ،

(Trofimova, 2024) 

مي  الالتزام التنظيالتي تناولت 

كوسيط بين التحول الرقمي 

 ومتغيرات الأداء

تختلف عن دراسات مثل: 

)الحريري وآخرون، 

0205 ،)(Hassan 

et al., 2024) ،

(Awad et al., 

التي درست  (2024

العلاقة بشكل مباشر دون 

التطرق لدور الالتزام  

 كوسيط

اعتمدت أربعة أبعاد متقدمة:  أبعاد التحول الرقمي

تكنولوجيا الرقمية، الرشاقة الرقمية، ال

 البيئة الرقمية، الإبداع الرقمي

تقاطع جزئي مع دراسات 

تناولت الأبعاد التكنولوجية 

والتحول في العمليات مثل: 

(، 0202)المناخلي، 

تختلف في شمولية  

الأبعاد وحداثتها، إذ 

لم تتناول معظم 

الدراسات مفاهيم 

"الرشاقة الرقمية"  مثل
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(Balabanova et al., 

2024) 
أو "الإبداع الرقمي"  

 كبنُى مستقلة

 
موقع الالتزام 

 التنظيمي في النموذج

متغير وسيط ثلاثي الأبعاد  

 )عاطفي، استمراري، معياري(

 

 :تتفق مع نماذج دراسات مثل

(Trofimova, 2024) ،

(Najm et al., 

2023) ،(Sarfiah et 

al., 2022)  في تحليل

 التنظيميأبعاد الالتزام 

تختلف عن  

دراسات مثل: )ناجي، 

(، )داود 6064

(، 6063وآخرون، 

( التي 6066)بوشلوش، 

تناولت الالتزام التنظيمي  

 كمتغير تابع فقط

قطاع التعليم العالي الطبي في بيئة  السياق التطبيقي

 سعودية جامعية )كلية الطب(

تتقارب مع دراسات مثل: 

(، 0200)الشمراني، 

(Sarfiah et al., 

في البيئة الأكاديمية،  (2022

 ,.Hassan et al) ومع

 في البيئة السعودية (2024

تختلف عن دراسات 

تناولت السياقات المصرفية 

)الحريري، العزب(، أو 

الوزارية )ناجي، داود(، أو 

 الشركات الخاصة

(Nguyen et al.) 
منهج كمي وتحليلي باستخدام نمذجة  المنهجية

 لتحليل(SEM)  المعادلات الهيكلية

 الوساطة

  
 

تتقاطع مع دراسات 

 :مثل SEM استخدمت

(Sarfiah et al., 

2022) ،(Labetubun 

& Dewi, 2022) 

تختلف عن دراسات مثل: 

(، 0200)زايد ومحمد، 

(، 0202)المناخلي، 

(Hassan et al., 

التي اعتمدت  (2024

فقط على الانحدار أو 
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دون التحليل الوصفي 

 نمذجة سببية معقدة

 

 

 

  مصطلحات الدراسة وتعريفاتها الإجرائية (2-6) 

 التحول الرقمي:

 :عملية انتقال التعليم التقليدي إلى الانتقال التدريجي المعتمد على التقنيات  يعُرف بأنه: اصطلاحاا " 

 :تعُرفه الباحثة بأنه: جميع الإجراءات التي تقوم بها جامعة الملك سعود لتعديل الممارسات التعليمية  إجرائياا
التقليدية إلى الممارسات التعليمية التي تعتمد على التقنيات التعليمية باستخدام التقنية بهدف تحويل العمليات 

 التشغيلية من تقليدية إلى رقمية المؤسسة.

 البشرية:إدارة الموارد 

  تعُرف إدارة الموارد البشرية بأنها تخطيط وتنظيم وتوجيه ورقابة الأنشطة المتعلقة باختيار وتعيين وتدريب وتنمية

 (.2، ص0201ومكافأة ورعاية الأفراد والحفاظ عليهم بغرض الإسهام في تحقيق الأهداف التنظيمية )البواردى ، 

  تميز لإدارة البشر والذي يسعى لتحقيق الميزة التنافسية من خلال وضع: نموذج مإجرائياا بأنها ةعرفها الباحثت  و 

 .استراتيجية للحصول على موارد بشرية تتميز بالكفاءة والولاء

 :الالتزام التنظيمي 

 ته درجة ارتباط الفرد بالمؤسسة التي يعمل بها، ويتجلى هذا الارتباط من خلال رغببأنه  الالتزام التنظيمي  يعرف

الاستمرار في العمل، واستعداده لبذل الجهد من أجل تحقيق أهداف المؤسسة، وقبوله لقيمها وأهدافها في 

 (.Prayudi etal, 2024)التنظيمية
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  معة الالتزام التنظيمي هو الدرجة التي يُظهر فيها العاملون بكلية الطب في جاإجرائياا بأنها:  ةعرفها الباحثت  و

، ويقُاس هاب واستمرارهم الوظيفي والتزامهم الأخلاقي تجاه المؤسسة التي يعملون الملك سعود ارتباطهم العاطفي

 :هذا المتغير من خلال ثلاثة أبعاد رئيسية

يعبر عن رغبة الموظف في البقاء في المؤسسة :(Affective Commitment)    الالتزام العاطفي .1

 .بسبب تعلقه العاطفي بها وشعوره بالانتماء إليها

يشير إلى بقاء الموظف في المؤسسة :(Continuance Commitment) الاستمراريالالتزام  .0

 .بسبب إدراكه لتكاليف أو خسائر ترك العمل، كخسارة المنافع أو صعوبة الحصول على فرصة مماثلة

يتمثل في شعور الموظف بالواجب الأخلاقي :(Normative Commitment) الالتزام المعياري .0

 .دّ للجميل أو انطلاقًا من القيم الشخصيةبالبقاء في المؤسسة كر 

 جامعة الملك سعود:

هي مؤسسة أكاديمية مستقلة غير هادفة للربح، تقع تحت مظلة الهيئة الملكية لمدينة الرياض. تم افتتاحها في 

عد جامعة ب، وتعتبر ثاني جامعة تأسست في المملكة العربية السعودية م1452نوفمبر  6هـ / 1022ربيع الثاني  12يوم 

هـ لتصبح أولى المؤسسات 1064أم القرى، وكان ذلك عندما أمر الملك عبد العزيز بتأسيس كلية الشريعة بمكة عام 

 التعليمية الجامعية قياما في المملكة العربية السعودية.

 :6080رؤية المملكة 

في إيرادات  المشتقات النفطية هي عبارة عن خطة وضعتها المملكة العربية السعودية، للتحول من الاعتماد على

الدولة الى الإيرادات غير النفطية، وكذلك والتنويع في الاقتصاد، وتحسين الاستثمار في قطاع الخدمات العامة 

(www.vision2030.gov.sa.) 
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 الفصل الثالث

 منهجية الدراسة 

 المقدمة: (1-3) 

هللأ اااااااااااا يب لياااص   ااااااااااااي  ي    لي   ع)للأ اااااااااااا   ااا     يتنااا هذ  اااصل ليضاااااااااااااااا ةي اااااااااااااا  ااا   ي ن   ليااا  ل اااااااااااااا  

يضي  عاض   يك، هكصيك تح ي  مج  ع هعين  لي  ل ا ، ههف  صا ص  فرال  عين  لي  ل  ، م  تط يقه)ليكمي  

 . للا ت  ن بن ء ف لة لي  ل   هلي أك  من ف ق هم  ت ف لة لي  ل   )

 :هج الدراسةمن) 3-( 2

 الفلسفة البحثية ) 2-3-(1

تس خ م  صه لي ل    ةلى ليض سض  لييظعي  ليتي تع  لياكيزة للأ   ي  ي  ن   ليكمي،  يث تنط ق 

هتح ي   ب ف اااا خ لم ف هلت ل ااااا صي   قيق . هتاك  من فرترلض فن لييلقع ميضااااييم ه  كن قي  اااا  

 صه ليض سااااااااض  عرى فص     ليضاضااااااااي ت هلي حقق من ليعاق ت بين لي   يرلت من صاذ   ع بي ن ت 

 هقي   ق ب   ي قي س هلي ع لج  ليك ي  ب   يسه  فم لييفيذ ةلى ن  صج ميضيعي  ي كن تع ي ه .
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 المنهج البحثي )2-3- (2

 ،لليع مي لي جا بي ليق ص  عرى للأ اا    و هللأ اا قالءلي ن   ل اا يب ل اا خ ما لي      فم  صه لي  ل اا  

عا  لي ن      ي   ي عبأنه: " للأ اااااااااااا      يكيناه لي ن   لياص  يتنا  ااااااااااااف مع تحقيق ف ا ل  لي  ل اااااااااااا  لل  يي ، ه  

  ا ف لي ا  ث ب ي ق م ت، فه ليضاضااااااااااااي ت ع  يا  تع  ا  عرى للان قا ذ من ليقيلعا  ليعا ما  ةلى لل ا لات لل ا فاااااااااااا ، ه 

لأ اااااااااااا خاي ن اا صج منطقياا ، ه  اااااااااااا ااا لي ن    ;ليعاا ماا  ليتي تكين معاهراا ، فه م ط ااه ه ط قهاا  عرى  اا لالت محاا  ة 

به   لي يفاااا ةلى  ق صق   ي ة،  ;للا ااا       تح يا ليق ااا ي  ليع م  هتط يق لي    م ليع  ي  عرى هق نع معين  

ه يث لن ليه   من لي  ل ااااااا  هفاااااااض  تح يرم ) هفااااااا   ، Sayer، 1020 " )ٍت معين  فه لي أك  من صااااااا   راضاااااااي 

 ظاااااا  ااة فه  اااااااااااا ايح فه  اااااا ياااااا  "تااااااأمايار ليا احايذ ليااقاماي عاراى ف ل ليا ايل   لياط ااااااااااااا اااااا  باجاااااا ماعاااااا  ليا  ااااااك  ااااااااااااعي "    

بع ا   ل اااااا  مياااااا ي   يث ي   ل اااااا قااااااا ء ط لء ليع م ين فم   ي  ليطف رض  ضاااااايء  صل لي ن    ااااااي  ي   ليقي م 

عاض ل ااااا ج ب ت م ه 12-12 مع  لي  ك  اااااعي  صاذ رترة  مني  هل  ة  هن ف  م  بع  لا ق . صاذ ليضترة من بج

هذيك ي عار   ،ي  ي ن ت للأهيي عين  لي  ل اااااا ، م  تح ي ه  هتضسااااااير   هلي يفااااااا ي ن  صج هلقترل  لل  يذ لي ن  اااااا   

يعابي  ي  هرق  ؤ   لي   ك  لاااااااايط ي  بج مع  لي  ك  عتأمير لي حيذ لياقمي عرى ف لء لي يل   ليط ا   فم لي  ين  ل

 .  ٠٢٠٢ليسعي ي  

 تصميم البحث ) 2-3-(3

يع     صل لي حث عرى لي ن   ليكمي من صاذ ل ااااااا خ لم لي ااااااااا ي  لييفااااااااض  لي ح يرم.  يث  ه   ةلى 

 صج   هضاااا  ن فن تكين لين  هفاااا  لي   يرلت لي  ل اااا  )   لي حيذ لياقمي، للأيتزلم لي نايمي، ف لء لي يل   ليط ااااا   

  .1012 قيق  هميميق ، م  يس ع  فم تحقيق للأ  ل  لي ح ي  بكض ءة)م    ع ي 

 استراتيجية البحث (4-2-3)

فع  اا ت لياا  ل اااااااااااا  عرى ل ااااااااااااترلتيجياا  لي ياااااااااااال لي ياا ل  ، تي ااه مسااااااااااااا   لي حااث فم مال  اا  ل    ضاا  باا ء  

ي  تح يا لين  صج ماه ل  ب اااااااااا ي  لي حث هفص ي   ف هلت   ع ب يتسااااااااا ؤلات لياص ساااااااااي  ليتي ينط ق م ه  لي حث ةلى   

  .2990لي ي ن ت، هف  ييف تح يا لين  صج ليتي ي يفا ةييه  ه ا ق  تق ي ه )ليعي ش ي عناا

 النطاق الزمني  (5-2-3 (
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تع بر  صه لي  ل ااااااااا  هفاااااااااضي  ميااااااااا ي ، همم ليضترة لي مني  ليتي  ااااااااايقيم لي   ث ب ي  ل ااااااااا  ريه ، ه قيم 

 .  يث لنه 1012    فم رترة  مني  مح  ة همم ليضترة ليتي  ااااااي  يتن هيه  لي   ث ب ي  ل ااااااا )للأناااااااا        ب ح ي

 من   ه بيفضه  ف لة  ص سي  لج ع لي ي ن ت، به   تح ي ه  ة ا صي   هل  خاي لين  صج ب ق .

  ف بيانات الدراسة )ثانوية، أولية(وص (6-2-3)

لي ي ن ت عرى نيعين  ص ساااااايين فم لي ي ن ت ي حقيق ف  ل  لي حث،  يث فن  ن ح ع   لع   ت لي  ل اااااا  فم   ع  

من مااااااا    لي ي ن ت لي  ني   م ا لي ه   ت هي ط يع ت للج معي ، لت ااااااا ءلت ليا اااااا ي ، ه ااااااجات للأ  ااااااي ، 

ي ت   ليضاضااااااااهلل  لات لي  ل ااااااااي  هليتي ل اااااااا خ ما فم بن ء لت    ليناا  ي   ل اااااااا  هتطي ا ف لة ليقي س هفااااااااي  

 لي ح ي .

هلي ياا ناا ت للأهيياا  مم لي ياا ناا ت هلي ع يماا ت ليتي ي     عهاا  لأهذ ماة من فرال  ليعيناا  محااا لياا  ل اااااااااااا  من ميظضين 

بج مع  لي  ك  ااااااااعي ، هذيك عن  ا ق تي  ع ل اااااااات  ن ت مااااااااا    يكترهني    -  ي  ليطف-ة ل ة  ااااااااظهن لي يظضين 

اقمي، ل لء لي يل   ليط ااااااااااااا اااا ، للأيتزلم لي نايمي  يااااث ل هاااا   ااااااااااااك ااااا هكااااصيااااك ه قياااا   يقياااا س لي   يرلت)لي حيذ لي

 لي ي ن ت للأهيي  لي ا   لياص س ي ي  ح يا للأ ا ن  هلص     ليضاضي ت همن م  ل  خاي لين  صج.

فم  لي ي ن ت لي  ني   مم لي ي ن ت ليتي ت    عه  مساااااااا ق   يي   ل اااااااا خ لمه  فم لي  ل اااااااا  به    ع  لي  ل اااااااا  هبن ء 

     ليناا  هتح يا ليا  اة محا لي  ل   يي   ل  خ لمه  ماة فصا  ي ع  لي  ل   لل  يي .لت 

 :الدراسة مجتمع (3-2) 

ساااااااا  قبن ء  عرى ميضاااااااايو لي حث هف  لره  رق  تح   ل ج  ع لي سااااااااوه   عرى فنه ي كين من ليع م ين فم 

ف  ل  لي  ل اااااااااااا  لي  ع ق  ي قيي  تأمير لي حيذ يل   ليط ااااااااااااا ا  بجا معا  لي  اك  ااااااااااااعي ، ه    لص ي  ه بن ء  عرى لي 

لياقمي عرى ف لء لي يل   ليط ااااااااااااا اااا  هللايتزلم لي نايمي، ه  اااااااااااا ااااا  ااااصل ل ج  ع مخ    ليض اااا ت لييظيضياااا  م ااااا : 

لي يظضين لت ل  ين، لي  يا ن، للأصااااااااا صيين هلي ساااااااات اااااااا   ن، ب   يعكم لي نيو فم لي ه  لت هلي سااااااااظهيي ت  لصا 

  ميظ  هميظض ، 200ليع   لت   لم ي ع م ين فم ع   ة لي يل   ليط ا   بج مع  لي  ك  عي  ) ليع   ة، هق  ب غ

 .م1012هذيك هرق   ي  ي ن ت لت ل    ليا   ة عن ليع   ة يع م 

 عينة الدراسة:( 4-3) 

 حجم العينة( 1-4-3)
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ت  تقسااااااااااااي  مج  ع  لع  ا ت لي ا     عرى ف اااااااااااا يب ليعين  ليع اااااااااااايلصي  ليطساااااااااااايط  لأص     ليعين .  يث

 لي  ل   ةلى   ق ت  سف:

   فنثى  /: ذكا لينيو 

  ر  فكثر 24-12ليع ا : من 

  ك ي له/ م  س ير  /لي س ي  لي ع يمي : بك يي  يس  

  ميظ   /لي     لي     ة   /لي     ليع ي   /لي ناف لييظيض  : م يا ة ل ة 

 تح   حج  ليعين  ب   خ لم مع  ي   يت الن ي ح ي  للحج  لي ن  ف ي عين  

 

 حيث:

Z = 1.96  (.%45)لمستوى ثقة 

p = 0.5 .)للحصول على أقصى تباين( 

e = 0.05 .)هامش الخطأ المقبول( 

دد إلى زيادة العوبنـاءً على هذه المعادلة، بلغ الحد الأدنى المطلوب لحجم العينة )....( موظف وموظفة، وتم 

 )....( لتفادي أي خلل في الأستبانات الغير صالحة للتحليل.

 وسائل جمع بيانات الدراسة:(  5-3)

بناء على طبيعة البيانات، وعلى المنهج المتبع في الدراســــــــة،ســــــــيتم اســــــــتخدام الاســــــــتبانة كأداة رئيســــــــية لجمع 

المختلفة  سيتم تصميم الاستبانة لتغطى جوانب التحول الرقمي البيانات، وذلك لملاءمتها لطبيعة الدراسة والمنهج المتبع.

ن خلال توســــــط م )التكنولوجيا الرقمية، الرشــــــاقة الرقمية، البيئة الرقمية، الإبداع الرقمي( وتأثيرها على أداء الموارد البشــــــرية

 . المعياري(لالتزام التنظيمي بأبعاده )الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري، الالتزام ا

 توزيع الأستبانة( 6-3-8)
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تم أختيار الأستبيان الكترونياً لأنه وسيلة فعالة لجمع البيانات عندما يكون الباحث على معرفة دقيقة بالمطلوب 

وكيفية قياس المتغيرات محل الدراســـة، كذلك ســـيتم توزيع الأســـتبانة بطريقة شـــخصـــية لما لها من ميزة اســـاســـية في جمع 

تامة ومن الممكن توضــــــيح أي اســــــتفســــــار أو أزالة أي شــــــك يتعلق بالإســــــئلة فوراً، وتحفيز الموظفين ل دلاء الإجابات ال

 باالإجابات الصادقة.

 

 

 

 

 

 بناء الأستبانة (6-3-8)

تم بنـاء الأســــــــــــــتبـانـة في هـذه الـدراســــــــــــــة وفق خطوات علميـة منهجيـة دقيقـة، بحيـث تتوافق مع أهـداف البحث 

الباحث في إعداد فقرات الاستبانة إلى الأدبيات السابقة والدراسات ذات الصلة بموضوع البحث، وتسـاؤلاته. وقد استند 

 لضمان شمولية الأداة ودقتها في قياس المتغيرات محل الدراسة.

 وقد تم تعديل الأستبانة بما يتناسب مع بيئة العمل في كلية الطب بجامعة الملك سعود.

  محاور الأستبانة (8-3-8)

 اسئلة ديموغرافية ( موزعة على اربعة اقسام رئيسية: 2عبارة( و)  01الأستبانة في صورتها الأولية من )تكونت 

 القسم الأول: التحول الرقمي)المتغير المستقل(

 ، رااااااهاااااا  1010تاااااا  تااااااطااااااي ااااااا مااااااقااااااياااااا س لياااااا ااااااحاااااايذ لياااااااقاااااامااااااي فعاااااا اااااا اااااا  ل  عاااااارااااااى   ل اااااااااااااااااا ت صاااااا ياااااا  عااااااراااااام)

 ع   ة ، مي ع  عرى ف بع  فبع   راعي :  يث ي كين من )    1012 ،معي ق )1011ع يض)

 ع   ة   2لي كنييي ي  لياق ي  ) 

 ع   ة   2ليا  ق  لياق ي  ) 

 ع   ة  2لي     لياق ي   ) 
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 ع   ة  2لتب لو لياقمي) 

 القسم الثاني: الألتزام التنظيمي) المتغير التابع الأول(

 ع   ة    2للأيتزلم ليع  ض  ) 

 ع   ة    2للأيتزلم للا   ال  ) 

 ع   ة   2للأيتزلم لي عي    ) 

 القسم الثالث : أداء الموارد البشرية) المتغير التابع الثاني(

 ع   ة 2ف لء لي يل   ليط ا  ) 

 

 

 ( مصادر تطوير متغيرات الدراسة1جدول )                                         

 السنة  المصدر الرئيس ي عدد العبارات المتغيرات

 م1011 ليق  م ، ره  ع يض   ع   ة22ي كين من ) التحول الرقمي

 م1029 ة   م، م با ع   ليا  ن   ع   ة22ي كين من ) الألتزام التنظيمي

 م1011 لي  اب ، ع   لل  ي    ع   لت2ي كين من ) أداء الموارد البشرية

 

 القسم الرابع: البيانات الديموغرافيه والوظيفية

 ( اسئلة تتعلق بالمعلومات الشخصية والوظيفية لأفراد العينة، وهي : 4يتضمن )  

 للج م 

 ليع ا 

 لي ظ ا ليع مي 

  لي ناف لييظيض 

 ييضل للج هذ لي  لم تي  ع فرال  عين  لي  ل    سف لي   يرلت لي ي ي الري  هلييظيضي :

 ت لي ي ي الري  هلييظيضي   تي  ع فرال  عين  لي  ل    سف لي   يرل1  هذ )            
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 النسبة المؤية العدد الفئة المتغير
 

 
 الجنس

 ... %   .... ذكر
 ...%               .... أنثى

 
 
 العمر

 ...%             .... عام 15أقل من 
 ...% .... عام 31-11من  
 ...% .... عام 43-33من 
 ...% .... فا أكثر 44

 
 المستوى التعليمي

 ...% .... بكالوريوس
 ...% .... ما جستير
 ...% .... دكتوراه

 
 المنصب الوظيفي

 ...% .... مدير إدارة
 ...% .... الدرجة العليا
 ...% .... الدرجة الممتازة

 ...% .... موظف

 

 

  مقياس الأستبانة (5-5-3)

  2للأ ااااااااات  ن   يث   نا فقا ل ااااااااا ج ب )ت  ل ااااااااا خ لم مقي س ييكات لل   جااااااااا ي فم لت  ب  عرى ع   لت 

  لي ن ظاة ي  يلرق  ب اااا ة، هذيك ب   ) ليضاق بين فكبر قي   2لي ن ظاة يع م لي يلرق  ب اااا ة، هفعرى ل اااا ج ب )

  1021 ،)ليعساااا  ، 04.0    ن  يذ ليضترة )2/2  هبقساااا   لي    عرى ع   للأ اااا ج ب ت)2هفقا قي   ب غ قي  ه )

 ليقي  ليي ني  هللأ  ي  هليضترلت لي ي هن  ي  قي س لل   ج ي.ك   ييضل للج هذ لي  لم 

 

 ( تحديد فئات المقياس المتدرج الخماس ي3جدول )                                  

 المستوى  المتوسط الحسابي الأستجابة الدرجة

 ماتضع ب  ة 2.00ةلى  2.12من  ميلرق ب  ة  1

 ماتضع  2.10ةلى  2.22من  ميلرق 2

 م ي ط 2.20ةلى  2..1من  مح ي   3

 منخضض 0..1ةلى  2.42من  ير ميلرق 4

 منخضض   ل   2.40ةلى  2.00من   ير ميلرق ب  ة  5
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 صدق أداة الدراسة: (6-3)

 صدق أداة الدراسة: (1-6-3)

ع ت يقي  ااااااه )ليعساااااا  ،  
 
قااااااا  219: 1021فاااااا ق للأ لة يعأي لي أك  من ف ه   ااااااي  تق م م  ف  ، ك   ي 

ب يااااااا ق " اااااا يذ ف لة لي  ل اااااا  يكا ليعن فااااااا ليتي يجف فن تح ي ه  لي  ل اااااا  من ن  ي ، هكصيك هضااااااي  رقال ه  

ه اااا    فع      ، 279: 1022همضا ل ه  من ن  ي  فصا ، بحيث تكين مضهيمه ي ن يساااا خ مه " )ع ي لت هطصاهن 

 :نيعين من فنيلو ليا ق لي س خ م  فم لي حث ليع مي هلي  ل  ت للأ   ي ي  من صاذ

 

 

 الصدق الظاهري لأداة الدراسة )صدق المحكمين(: .أ

يقااااااااا  ب يااااااااا ق ليا  ا  م   ماءم  رقالت للأ لة يقي س م  فاااااااا   ا يقي  ااااااااه، هذيك من صاذ تقيي  

ه اااكا للأ ااات  ن  ليا  ا ،  يث يع  لياااا ق ليا  ا  صطية ف ااا  اااي  فم بن ء ف هلت ل   ااااين    ي  هرقالت 

لي حث، يي   لي أك  من هضااااااااااي  بني  للأ اااااااااات  ن  كصي ك  ااااااااااام  فااااااااااي  وه  لي  ي  ، هل ت   ه  ب   يرلت لي  ل اااااااااا  

 هفبع    .

ع  هللأص اااااااا ي فم للج مهفم  صه لي  ل اااااا  ت  عاض للأ اااااات  ن  ب ااااااكا فهلم عرى ل  ك ين من ذه  لل برة 

   تى ي   لل ك  عرى م   ماءم  رقالت للأ ااات  ن  ههضاااي ه  ه ااا يييوه . هبع  لي ال ع   ااا    ة الء 2ع     )

 لي ع يات عرى ليضقالت من  يث لياي    لي ناي  هليترت ف، ب  يع   من  ي ة للأ لة هف قه  ليا  ا .

 صدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة: .ا

أك  من لياااااااااااا ق ليا  ا  لأ لة  ااااااااااا    تط يق للأ ااااااااااات  نه هذيك ب ي  عه  عرى عين  ل ااااااااااا طاعي  بع  لي 

  ميظ  هميظض  فم   مع  لي  ك  عي  بك ي  ليطف ة ل ة لي يل   ليط ا   )ص  ج عين  لي  ل    200مكين  من) 

ن بين       ا ع   ة مليضع ي   هذيك ل ساا ب فاا ق للأتساا ق لي لصرم.  يث ت   ساا ب مع ما للأ ت  و بير ااين 

ع اا  لت ف لة لياا  ل ااااااااااااا  باا يااا   اا  ليك ياا  ي  حي  ليااص  ت  مي ةييااه ليع اا  ة هليااا   اا  ليك ياا  يكااا م  ير هكااصياااك بين 

 لي   يرلت لياص سي  لي ام  )لي حيذ لياقمي، ف لء لي يل   ليط ا  ، للأيتزلم لي نايمي .

 ثبات اداة الدراسة (2-6-3)



[44] 

 ل ا  هم   ل ا قال    هع م تن ق ه  مع نضسه ، ل  تعط  نضم لين  صج فه تكين ي  أك  من م  ة ف لة لي 

م قاا  بااا  ةذل ت  تط يقهاا  فكثر من ماة فم نضم ليااه ، ت  ل اااااااااااا خااا لم معااا ماااا كاهن اا   ه ي ف ااا  فكثر لي قااا ي م 

حي  من م  ااااييع   هل اااا خ لم   يقي س م  ت للأتساااا ق لي لصرم ي  ق ي م، ه اااا     ساااا ب مع ما ليض  كاهن    يكا

 مح ه  للا ت  ن  عرى   ة،

 إجراءات تطبيق الدراسة (7-3)

بع  لي  ك  لي  م من فا ق ف لة لي  ل ا  )للأ ت  ن   بنيعيه  ليا  ا  هلي ن ن ، هم   ه  بأ  خ لم مع ما 

 ليض  كاهن   ،      لت  و لل طيلت هلت الءلت لي  يي  ي ط يق لي  ل   لي ي لني :

 

 الحصول على الموافقات الرسمية (1-7-3)

مي ه  ةلى   مع  لي  ك  Midocean Universityلل ااااااااااايذ عرى صط ب تسااااااااااهيا مه   لي      من   مع   .2

  عي    ي  ليطف قس  ة ل ة لي يل   ليط ا  .

لل اااااااايذ عرى ميلرق    اااااااي  من   مع  لي  ك  اااااااعي  ت الء لي  ل ااااااا  بع  تق ي   يااااااا   من للا ااااااات  ن   .1

 لي  ل   هف  يوه  مل ق  ق  )   ييضل لل ط ب ت ليا  ي  لل  ف  ب  ك لي يلرق ت. هتيضيح ف  ل 

 ا    لي يلفاا ب اكا م   ا مع للجه ت مج ذ ليعين  ي  أك  من   ا للأ ت  ن  هذيك عن  ا ق لي  سيق  .2

 مع ع   من لي سظهيين.

 إعداد الاستبانة الإلكترونية (2-7-3)

،  يث ت  ت سااايق للا ااات  ن  ب اااكا ل ترلفم Google Forms ااا    تاااا ي  للا ااات  ن  ةيكترهني   ب  ااا خ لم مناااا   

يساها عرى لي سا جي ين قالء ه  هلت  ب  ع يه . هاضاا ر  فاضح  ت هي ي  ت  ا ن ن صه عن ليال اا  هف  لره  هتأكي  

 يا ي   ااااااا  كين. ك   ت  ضااااااا ط ةع  لت  اااااااا   لي ي ن ت هل ااااااا خ لمه  لأ الض لي حث ليع مي رقط مع  اااااااكا هتق

ساا ح بب اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا به هل اااااااااااااا ة رقط يكا  للا اات  ن  بحيث تكين   يع لئ اا    ةي لمي  ي اا  ن فك   ذ لي ي ن ت ه  

 مس اااجيف)  تى لا ن جنف لي كال  .

 توزيع الاستبانات )3-7-3(

   هذيك عن  ا ق :     /      /م 1012ةلى       /              /م   1012     تي  ع للا ت  ن  لتيكترهني  صاذ ليضترة من )



[45] 

 ليبري  لتيكتره   ليا مي ي  يظضين مج ذ ليعين  ب ي  سيق مع ة ل ة لي يل   ليط ا  . .2

 لي ي  ع ليي ه  يلأقس م مج ذ ليعين  ب ي  سيق مع ة ل ة لي يل   ليط ا  . .1

صا تصكيري   ا رترة  مني  )ف اااا يو، لي   بع  لي ه    مع لي ساااا جي ين عبر ة  اااا ذ   اااا  .2

 ل  يعين  يتشجيع لي    ك  ه رع مع ذ للا  ج ب .

 

 

 

 

  جمع البيانات ومراجعتها )4-7-3)

 بعد انتهاء فترة التطبيق تم : 

  تحميل البيانات من منصةGoogle Forms  بصيغةExcel. 

  :المراجعة الأولية للأستبانات للتأكد من 

 مكتملة.أن جميع الإجابات  -

 عدم وجود تكرار ل جابات مثل ) اختبار نفس الإجابة لجميع العبارات(. -

 منطقية الإجابات. -

 .ترميز البيانات وتجهيزها للتحليل الإحصائي 

  إدخال البيانات إلى برنامجSPSS  ( لتحليل البيانهات واستخلاص النتائج وتفسيرها.31)الإصدار 

 الاعتبارات الأخلاقية (5-7-3)

ليتزما لي  ل اااااااااا  ب ي ع يير للأصاقي  ي  حث ليع مي،  يث ت  تيضاااااااااايح ف  ل  لي  ل اااااااااا  هلل ااااااااااايذ عرى ميلرق  

م  صي  من لي  اا  كين ق ا لي  ء فم تع    للا اات  ن ، ك   ت  لي أكي  عرى فن   يع لي ي ن ت  اا ع ما بسااا   ت م ، 

ي     م  لي أكي  عرى فن لي ي ن ت  اااااتسااااا خ م هفن للا ااااات  ن  لا تط ف ل  مع يم ت ،ااااا ااااااي ، هفن لي  ااااا  ك  فص 

 لأ الض لي حث ليع مي.رق  
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 الأساليب الأحصائية المستخدمة (8-3)

 ااااا    تح يا همع لج  بي ن ت لي  ل ااااا  ليتي    عا من صاذ للا اااااات  ن ، هلت  ب  عن ف ااااا    لي  ل ااااا  لياص سااااااي  

للأ ااااا ييف لت اااااا صي  ليع  ي  لي ن  ااااا  . به   هليضاعي ، ةضااااا ر  ةلى لص     راضاااااي  ه ، ب  ااااا خ لم مج يع  من 

لييفاايذ ةلى ن  صج  قيق  هميميق  هميضاايعي . هق  ت  للاع     عرى ليبرن مج لت ااا ن  لل  م  لت ااا صي  ي ع يم 

 ، ي اا  ي   ع بااه من 22  فم ةفااااااااااااا ل ه للأصير  ق  )Statistical Package for Social Sciences – SPSSللا   اا عياا  )

ءة ع يي ، هلانت اا  ه لييل ااع هل اا خ لمه لي يميق عرى لي ساا ي  ليع يمي فم مج لات لي حيس هلي  ل اا ت  قه هكض 

للا    عي  هلت ل   ، ك        تيظي  مج يع  م نيع  ه  م   من للأ  ييف هللاص    لت لت ا صي  لييفضي  

 ل ه .هللا   لايي ، ب   يتن  ف مع   يع  لي ي ن ت هف  ل  لي  ل   هم  ير 

 الأساليب الأحصائية الوصفية. (1-8-3)

 تم استخدام الأساليب الإحصائية الوصفية التالية:

 (:   لي كال لت هلي ساااف لي  يFrequencies & Percentages  ي  عا  عرى لل اااا ص  ليشااا ااااي  هلييظيضي  

 لأرال  عين  لي  ل  .

 (:  لي  ي ط لل س بMeans فنخض ض ل  ج ب ت فرال  لي  ل   عن ل   ه .  هذيك ي عار  م   ل تض و فه 

     للأنحال  لي عي( :Standard Deviation للتعرف على مدى انحراف استتتتتتتجاباد أفراد )

الدراستتتتة لكل عبارة من عباراد متتيراد الدراستتتتةح ولكل محور من المحاور الر يستتتتية عن 

 متوسطها الحسابي.

 عاد والمحاور حستتب أهميتها من وجهة نظر أفراد الأهمية النستتبية والوزن النستتبير لترتيب الأب

 العينة.

 

  الأساليب الإحصائية الاستدلالية: (2-8-3)

 تم استخدام الأساليب الإحصائية الاستدلالية التالية:
 

   معامل ارتباط بيرستتتتتونرCoefficient  Pearson Correlation   لحستتتتتاب  تتتتتد )

 الاتسا  الداخلي لأداة الدراسة.
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  كرونباخ معامل ألفاCronbach’s Alpha.لحساب ثباد المحاور المختلفة لأداة الدراسة ) 

 .تم استخدام معادلة الإنحدار للتأكد من تأثير المتتيراد 

 

 

 

 

 

 

 

 المراجـــــــــــــــــــــــــــــــــــع                                          

 أولاا :المراجع العربية:

 ( .أثر ممارسـات إدارة الموارد البشـرية في التميز المؤسـسي في 2222بدير، إيمان رفيق، و الشـبلي، مطيع صـالح .)

 99،  1، ع9ســـــلســـــلة البحوث الإدارية، مج -ديوان الخدمة المدنية الأردني. مجلة جامعة عمان العربية للبحوث 

 http://search.mandumah.com/Record/1457648. مسترجع من 129 -

 ( تخطيط الموارد البشــــــرية في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية 2221البواردى، فيصــــــل بن عبدالله محمد .)م

، (29العلوم الإدارية، جامعة الملك ســـــــــــعودي، مج)-الســـــــــــعودية: الواقع والتحديات، مجلة جامعة الملك ســـــــــــعود 

 (.2ع)

 ( .أثر ممارسـات تسـيير الموارد البشرية على الالتزام التنظيمي لموظفي البنوك: دراسة 2222بوشـلو،، عبدالحليم .)

 - 112،  1، ع6مجلة المنتدى للدراســات والأبحاث الإقتصــادية، مج .ميدانية لبعض البنوك في مدينة قســنطينة

  http://search.mandumah.com/Record/1278547مسترجع من .133

 ( .العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي: دراســــــــــة ميدانية على الأســــــــــاتذة المؤقتين 2221بونقاب، مختار .)

 .296 - 219،  26، ع11بالجامعات الجزائرية. مجلة إقتصاديات شمال إفريقيا، مج
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 ( .دور 2222الحريري، بســمة محمد إدريس، أبو الدهب، محمد صــبحي أحمد، و حمودة، منى أحمد محمد .)

كمتغير وســــــــــيط في العلاقة بين التحول الرقمي وتحســــــــــين أداء إدارة الموارد  Blockchain تقنية البلوك تشــــــــــين

 - 991،  12، ع2ة راية الدولية للعلوم التجارية، مجمجل .البشـــــرية: دراســـــة ميدانية بالقطاع المصـــــرفي المصـــــري

  http://search.mandumah.com/Record/1540484مسترجع من .926

 ( .ســــــــياســــــــات القيادة الســــــــامة وتأثيرها على الالتزام التنظيمي: نظري2222حســــــــن، انتصــــــــار طه عبدالوهاب .)ات 

 .2616 - 2269،  1، ع2وتحليلات. مجلة المعهد العالي للدراسات النوعية، مج

 ( .تأثير التحول 2222داود، محمد علي، ســــــــــليمان، فيبي نصــــــــــحي راغب، و الحريري، بســــــــــمة محمد إدريس .)

لكباري. مجلة البحوث االرقمي على الالتزام التنظيمي للعـاملين بـالإدارة المركزية للمنطقة الثانية بالهيئة العامة للطرق و 

 . مســـــــــــــــــــــــــــــتـــــــــــــــرجـــــــــــــــع مـــــــــــــــن669 - 621،  2والـــــــــــــــتـــــــــــــــجـــــــــــــــاريـــــــــــــــة، عالـــــــــــــــمـــــــــــــــالـــــــــــــــيـــــــــــــــة 

http://search.mandumah.com/Record/1578292 

 ( .أثر متطلبات التحول الرقمي في مم2222الدباس، أحمد إبراهيم محمد، و أبو جمعة، محمود حســـــين .) ارســـــة

، 9ســـــلســـــلة البحوث الإدارية، مج -مجلة جامعة عمان العربية للبحوث  .إدارة الموارد البشـــــرية في الوزارات الأردنية

  http://search.mandumah.com/Record/1457624مسترجع من -  .920،  1ع

  (. أثر التحول الرقمي علي الأداء 2223عبدالســــــلام حســــــين، و محمد، محمد ســــــعد. )زايد، هاله صــــــلاح الدين

المجلة العلمية للدراســــــات التجارية  ."الوظيفي للموارد البشـــــرية للعاملين بشـــــركة الخدمات التجارية البترولية "بتروتريد

 مســــــــــــــــــــــــــــــتـــــــــــــــــرجـــــــــــــــــع مـــــــــــــــــن -  .222548،  1، ع12والـــــــــــــــــبـــــــــــــــــيـــــــــــــــــئـــــــــــــــــيـــــــــــــــــة، مـــــــــــــــــج

http://search.mandumah.com/Record/1383456 

 ( .أثر التحول الرقمي على المرونة الاســــتراتيجية: دراســــة تطبيقية على العاملين بشــــركة الخدمات 2223زيد، هلا .)

ترجع من . مســــــــــــــ329 - 332،  2، ع2التجــــاريــــة البتروليــــة "بتروتريــــد". مجلــــة العلوم التجــــاريــــة والبيئيــــة، مج

http://search.mandumah.com/Record/1491252 

 ( متطلبات تطبيق التحول الرقمي في مؤســـــــســـــــات التعليم العالي 2221الشـــــــحنة، عبدالمنعم الدســـــــوقي حســـــــن .)م

 (.1)32الخاص بجمهورية مصر العربي، الإدارة التربوية، 
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 ( .أثر التحول الرقمي على أداء العاملين في 2223شــــــعبان، شــــــروق خضــــــر يوســــــف، و الشــــــبلي، مطيع صــــــالح .)

عمان )رســالة ماجسـتير غير منشـورة(. جامعة عمان العربية، عمان. مســترجع من  -المكاتب السـياحية في العاصـمة 

arch.mandumah.com/Record/1428900http://se 

 ( .علاقة الالتزام التنظيمي بتحســــــين أداء موظفي وموظفات جامعة بيشــــــة: 2223الشــــــمراني، حامد محمد على .)

 مســــــــــــــترجع من -  .144،  6مجلـــة جـــامعـــة حفر البـــاطن للعلوم التربويـــة والنفســــــــــــــيـــة، ع .دراســــــــــــــــة ميـــدانيـــة

http://search.mandumah.com/Record/1376357 

 (. أثر الذكاء العاطفي في الالتزام التنظيمي في الجامعات اليمنية الخاصـــة2222ســـنان ي. ) & ,.طواف ع. ه. 

 ,3843 ,(5)– .408مـــــــــــجـــــــــــلــــــــــــة جــــــــــــامـــــــــــعــــــــــــة صـــــــــــــــــــــــــنـــــــــــعــــــــــــاء لـــــــــــلــــــــــــعـــــــــــلــــــــــــوم الإنســـــــــــــــــــــــــانـــــــــــيــــــــــــة

https://doi.org/10.59628/jhs.v3i5.1050 

 ( .الالتزام التنظيمي وعلاقته بالشـــفافية الإدارية: دراســـة تطبيقية بشـــركة البريقة لتســـويق 2221العبار، بشـــير محمد .)

 .162 - 139،  1، ع2النفط في مدينة بنغازي. مجلة الدراسات الاقتصادية، مج

  .(. الإدارة الإلكترونية وأثرها على أداء الموارد البشـــــــرية: دراســـــــة ميدانية في 2222)العباني، حنان معمر أبو عجيلة

ـــــــا لــــلــــتـــــــأمــــيــــن  مســــــــــــــــتــــرجــــع مــــن -  .112195،  33مــــجــــلـــــــة جـــــــامــــعـــــــة الــــزيــــتــــونـــــــة، ع .شــــــــــــــــركـــــــة لــــيــــبــــي

http://search.mandumah.com/Record/1217720 

 (. أثر تطبيق تأثير التحول 2223المقصـــود محمد عبدالمقصـــود، قدري، منى أحمد، و متولى، أيمن. )العزب، عبد

الرقمي على تمكين الموارد البشرية: دراسة تطبيقية على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية. المجلة 

ـــــــة  ـــــــةالـــــعـــــلـــــمـــــي ـــــــة والـــــبـــــيـــــئـــــي رجـــــع مـــــن . مســـــــــــــــــتـــــ122 - 121،  1، ع12، مـــــجلـــــلـــــــدراســــــــــــــــــــات الـــــتـــــجـــــــاري

http://search.mandumah.com/Record/1383142 

 ( .أثر ممارســـــــات إدارة 2222غليم، علي حامد، الســـــــيد، أمل عبدالرحمن، و أحمد، رحاب حســـــــن مصـــــــطفى .)

،  1تطبيقية. المجلة العلمية للاقتصــــــاد والتجارة، ع الموارد البشــــــرية عالية الأداء على مرونة الموارد البشــــــرية: دراســــــة

 http://search.mandumah.com/Record/1458984. مسترجع من 222 - 211
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 ( .التحول الرقمي وأثره على أداء الموارد البشــــرية: دراســــة 2223قرقط، ناصــــر، و لعشــــب، ســــهام .) حالة مؤســــســــة

ـــئـــــــة، مـــج ـــي ـــب ـــر. مـــجـــلـــــــة الاقـــتصــــــــــــــــــــاد وال ـــرجـــع مـــن222 - 232،  1، ع6اتصــــــــــــــــــــالات الـــجـــزائ  . مســــــــــــــــت

http://search.mandumah.com/Record/1372723 

 ( .تأثير التحول الرقمي على الثقافة التنظيمية: 2223متولي، أيمن حســــــــن، كريم، أحمد شــــــــيرين، و أمين، إيمان .)

. مســــــــــــــترجع من 21 - 1،  2، ع21التطبيق على قطــاع الأســــــــــــــمنــت في مصــــــــــــــر. مجلــة البحوث الإداريــة، مج

.mandumah.com/Record/1417820http://search 

 ( التحول الرقمي للتعليم الجــــامعي في ظــــل الأزمـــات بين الجــــامعـــات الحكوميــــة 2221المطرفي، عبـــدالرحمن .)م

 (.1)36والجامعات الخاصة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس، المجلة العلمية بجامعة أسيوط، 

 

 

 

 

 ( .أثر 2222المناخلي، زينب الســــــــيد محمود علي .) التحول الرقمي في تحســــــــين الأداء الوظيفي: دراســــــــة ميدانية

،  2، ع12على العاملين بالمراكز التكنولوجية في محافظة القاهرة. المجلة العلمية للدراســـــــات التجارية والبيئية، مج

  andumah.com/Record/1551802http://search.m. مسترجع من1262 - 1232

 ( التحول الرقمي في الجــامعــات العربيــة: الجــامعــة العراقيــة نموذجــاً، مجلــة دراســــــــــــــات في 2222نــاجي، فــاطمــة .)م

 (.22)1الخدمة الاجتماعية، 

 ( .تحديات التحول الرقمي وأثرها على الالتزام التنظيمي: بحث تطبيقي في معهد 2222ناجي، مصــــــــطفى ناطق .)

 1129،  ، عدد خاص22مجلة الغري للعلوم الاقتصــــادية والإدارية، مج .تقني / الجامعة التقنية الوســــطىالإدارة ال

  http://search.mandumah.com/Record/1572621مسترجع من-  .1782
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 (: الأستبانة في صورتها النهائية1ملحق )

 -تأميرلي حيذ لياقمي عرى ف لء لي يل   ليط ا  : لي ه  ليي يط يلأيتزلم لي نايمي

 ب ي ط يق عرى ليع م ين  بك ي  ليطف فم   مع  لي  ك  عي 

 

 الله سلمه/ا                                 ة/الموظفسعادة 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته وبعد:

 "عرى  ع  تك  ف لة لي  ل   )للا ت  ن   ي يضيو بعنيلن   عاض لي    ت 

 -تأميرلي حيذ لياقمي عرى ف لء لي يل   ليط ا  : لي ه  ليي يط يلأيتزلم لي نايمي

 ليطف فم   مع  لي  ك  عي ب ي ط يق عرى ليع م ين  بك ي  
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 :  للىف  ل  لي  ل    هتنقس  "

لي عا  عرى هلقع مسااااااااا ي  لي حيذ لياقمي فم لي  ين  ليط ي  بج مع  لي  ك  اااااااااعي  هرق   ياؤ   لي   ك   .2

 .٠٢٠٢ليعابي  ليسعي ي  

   ك  ليلي عا  عرى مسااااا ي  ف لء لي يل   ليط اااااا   فم لي  ين  ليط ي  بج مع  لي  ك  اااااعي  هرق   ياؤ    .1

 .٠٢٠٢ليعابي  ليسعي ي  

 ا يي   فما ذه  لاي  ة اااا صي   يذ فبع   لي حيذ لياقمي عرى ف لء لي يل   ليط اااا   فم لي  ين  ليط ي   .2

 .٠٢٠٢بج مع  لي  ك  عي  هرق   ياؤ   لي   ك  ليعابي  ليسعي ي  

تحقيق ف  ل  لي  ل  .من  لي       كن ت   ف  يل لي كام ب ي ع هن هلت  ب  عن رقالت للا ت  ن  يصل    

تعاونكم. حسنشاكره ومقدره   

 

 الباحثة         

 ( الأستبانة1ملحق)

 القسم الأول: التحول الرقمي ) المتغير المستقل (

 في الحقل المناسب. ✔(يرجى تحديد موافقتك على العبارات التالية بوضع علامة ) التعليمات:

 البعد الأول: التكنولوجيا الرقمية

 البعد الثاني: الرشاقة الرقمية 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارة رقم

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارة رقم

يوجد بنية تحتية في الجامعة  1
 مناسبة للتحول الرقمي

     

تتوافرشبكاد إنترند في  2
الجامعة مناسبة للتحول 
 الرقمي في المدينة الطبية

     

3       

4       
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يمتلك الموظفين الوعي  1
بأهمية الاستخدام الآمن 

 للتقنياد الرقمية

     

يمتلك الموظفين مهاراد  2
التعامل مع التقنياد الرقمية 

 الحديثة.

     

3       

4       

 البعد الثالث: البئية الرقمية

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارة رقم

يمتلك الموظفين مهاراد  1
التعامل مع التقنياد الرقمية 
 المستخدمة للتحول الرقمي

     

تتوافر برامج التعلم الرقمي  2
في الجامعة التي تثري 
معارف الموظفين داخل 

 المدينة الطبية.

     

يراعي التحول الرقمي  3
ومواهب الموظفين قدراد 

المتعددة داخل المدينة 
 الطبية.

     

 

 

 البعد الرابع: الأبداع الرقمي

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارة رقم

توفر المساقاد الرقمية بي ة  1
تحفيزية للتحول الرقمي في 

 المدينة الطبية.

     

ملاءمة محتوى المساقاد  2
للتحول الرقمي في الدراسة 

 المدينة الطبية.

     

3       

4       

 

 القسم الثاني: المتغير التابع الأول

 أولاا : الألتزام التنظيمي
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 البعد الأول : الألتزام العاطفي 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارة رقم

الشعور بروح النشاط  1
 والحيوية في أداء المهام

 الوظيفية.

     

تؤثرالقيم السا دة في  2
الجامعة على مستوى 

 الأداء.

     

ينجز العاملون المهام  3
والأعمال المطلوبة منهم 

 بفاعلية.

     

4       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 البعد الثاني: الألتزام الاستمراري

 

 البعد الثالث: الألتزام المعياري

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارة رقم

 

يوجد معرفة وإلمام بطبيعة  1
 العمل المطلوب إنجازه.

 

     

لإنجاز إيجاد أساليب جديدة  2
 العمل.

     

يقوم العاملون بتنظيم أعباء  3
عملهم بشكل يومي وتنفيذها 
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وفقاً لقواعد وإجراءاد 
 العمل.

 

 

 

 

 

 

 

 ثانياً: أداء الموارد البشرية ) التابع الثاني(

 البعد الأول: إدارة الموارد البشرية

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارة رقم

 

يطلع الموظف على نتا ج  1
تقييم أداؤه السنوي ليتمكن 

من تعزيز نقاط القوة 
 ومعالجة نقاط الضعف.

     

تتوفر المهاراد والقدراد  2
على حل مشكلاد العمل 

اليومية لأداء المهام 
 الوظيفية.

     

3       

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة العبارة رقم

أستتلال كافة الموارد  1
المتاحة لأداء المهام 
 بالمستوى المطلوب.

     

يوجد اهتمام ومتابعة من  3
قبل الرؤساء للأقتراحاد 
التي يتقدم بها المرؤسين 
والخا ة بتطوير الأداء 

 الوظيفي.

     

يمتلك العاملون القدرة على  4
تقديم الآراء والمقترحاد 

 التي تحسن العمل.

     

العاملون العون  يقدم 5
والمساعدة لبعضهم البعض 
مما يسُهم في إنجاز العمل 

 ب ورة  حيحة.
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4       

 

 القسم الرابع: البيانات الديموغرافية:

 المجموعات المتغير رقم السؤال

1  

 الجنس

 ذكر

 أنثى

2  

 

 العمر

 عام 15أقل من 

 عام 31-11من  

 عام 43-33من 

 فا أكثر 44

3  

 المستوى التعليمي

 بكالوريوس

 ما جستير

 دكتوراه

4  

 المن ب الوظيفي

 مدير إدارة
 الدرجة العليا
 الدرجة الممتازة

 موظف
 

 أنتهت الأستبانة

 

 

 

 ( قائمة اسماء المحكمين2ملحق )

 جهة العمل التخصص الدرجة العلمية الأسم #

   مع  مي فه ن ة ل ة للأع  ذ  ل   ذ م   ح  .     ك  ذ ليقابي 1

     

 

 ( خطابات تسهيل المهمة للباحث3ملحق )
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  ي  ليطف ة ل ة  - ااعي  ياام من لل ط ب ت ليا اا ي  ليااا   ة من   مع  مي  فه اان هلي ي ه  ةلى   مع  لي  ك 

  ظهن لي يظضين.

 ( الموافقات الرسمية4ملحق )

  يم من لي يلرق ت ليا  ي  ليا   ة من   مع  لي  ك  عي .
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