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 قائمة بالمصطلحات 

 Digital Transformation  التحول الرقمي   
  "عملية دمج التكنولوجيا الرقمية مع كافة مجالات الأعمال، واندماج   ى التحول الرقمي بأنه إل   ( 2019هاشم )   يشير 

التشغيل، وز  البشرية والمجتمع، وذلك بهدف تحسين كفاءة  دة الإنتاجية، وتقليل  يا التقنية في جميع جوانب الحياة 
 . ( 225. ص )   وتقديم خدمات أفضل للعملاء" الأخطاء، وتحسين جودة المنتجات، وابتكار منتجات جديدة،  

 Human Resources Managementإدارة الموارد البشرية  
العملية التي تتطلب استقطاب  " إدارة الموارد البشرية على أنها    Dessler & Varkkey (2015)يعرف كلا من  

 (. ٤ص. )   ة" التنظيمية بكفاءة وفعالي وتوظيف وتدريب وتطوير الموظفين وضمان تحفيزهم ودعمهم لتحقيق الأهداف  
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 المستخلص 

  الاتصالات   شركة   في   البشرية   الموارد   إدارة واقع التحول الرقمي في  معرفة    تسليط الضوء على إلى  الدراسة    هدفت 
  الموارد   إدارة   في   الرقمي   التحول   تنفيذ جودة    لتحسين   توصيات وكذلك اقتراح    وتحدياته، ئده  وفوا   المنورة   بالمدينة   السعودية 

.  م الاستبانة كأداة لجمع البيانات باستخدا   المنهج الوصفي التحليلي   ى ة عل اعتمدت الدراس   الهدف، ولتحقيق    . البشرية 
بدرجة    شركة ال التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية في    لية فاع   النتائج إلى   وأظهرت موظفا.    52ة  العين   شملت وقد  

ويساهم  هام بأدنى وقت وجهد  ة إنجاز الم دارة الموارد البشرية كسرع تحسين كفاءة إ في    عظيمة ئد  وأنه يعود بفوا   عالية 
ضعف  تعيق من فعاليته مثل  التي  تحديات  بعض ال . كذلك توصلت الدراسة إلى أن هناك  في رفع أداء الموظفين 

عض المقترحات لتحسين أداء  ب   إلى   دراسة ال   شارت وأ   . التكلفة التشغيلية العالية الداعمة للتحول الرقمي و   البنية التحتية 
 . من واقع تجربتهم مة  حول جودة الخد   آراء الموظفين التحول الرقمي كالمتابعة الدورية واستطلاع  

 . (STC)  شركة الاتصالات السعودية   ، إدارة الموارد البشرية   ، التحول الرقمي   الكلمات المفتاحية: 
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 الفصل الأول 

 مقدمة 
والمعرفة   تطورات في ظل   والاتصالات  المعلومات    والأدوات   الأساليب   العديد من ظهرت  ،  الهائلة   تكنولوجيا 

أصبح التحول الرقمي أحد العوامل الرئيسية التي تؤثر على مختلف قطاعات    ، كما في كل المجالات   الجديدة   والتقنيات 
إلى استخدام التكنولوجيا لتحسين العمليات والإنتاجية    التحول الرقمي   حيث يهدف   . الأعمال وتحقيق التميز فيما بينهم 

 في المؤسسات. 
أصبح من  و ،  بالتحول الرقمي ن إدارة الموارد البشرية تعتبر الركيزة الأساسية لأي مؤسسة فقد تأثرت بشكل كبير  ولأ 

تساعد التقنية الرقمية على تحليل  حيث  الضروري استغلال التقنيات الحديثة لتحسين كفاءة وفعالية هذه العمليات.  
يمكن استخدام البرامج والتطبيقات الرقمية لإدارة مختلف عمليات  و البيانات وتبسيط العمليات وتقليل الأخطاء الإنسانية،  

  يؤدي حيث    . ( 2021)الميمني    الموارد البشرية مثل إدارة الأداء والتوظيف والتدريب والتطوير والتواصل بين الموظفين 

مستوى ادٔاء عالي للوصول إلى الأهداف  ل   تحقيق المؤسسة إلى    البشرية والموارد    الرقمية   التقنيات التناغم بين    هذا 
 (.   ٢٠١٨ها )مفتي  نجاح و   المنشودة 

ها  إعادة تشكيل ات و وتطوير أداء نظم المعلومات في المؤسس تحسين  في  فعالا  دوراً    يلعب التحول الرقمي الآن و 
شركة  ومن أبرز هذه المؤسسات التي ترتكز مؤخرا على التحول الرقمي  ،  التكيف مع التطورات التقنية على    والقدرة 

هي إحدى الشركات الرائدة في مجال الاتصالات وتقنية المعلومات في المملكة العربية  و (  STCالاتصالات السعودية ) 
مجالات أعمالها. حيث يساعد التحول الرقمي  وتسعى باستمرار لتبني أحدث التقنيات الرقمية في مختلف    . السعودية 

، الأمر الذي يستدعي إلى أهمية  في تحسين عمليات التوظيف، التدريب، تقييم الأداء، وتطوير الكفاءات داخل الشركة 
 تسليط الضوء على التحول الرقمي ومدى تأثيره على كفاءة إدارة الموارد البشرية. 

 مشكلة الدراسة 
  على   التقنيات   هذه   تأثير   مدى   في   وضوح   عدم   هناك   يزال   لا   ، الرقمي   التحول   تقنيات   في   التقدم   من   الرغم   على 

  في   المثلى  الكفاءة   تحقيق   في   تحديات  السعودية   الاتصالات   شركة   تواجه حيث  . البشرية  الموارد   إدارة   عمليات  كفاءة 
بطرق دعم وتنمية   بشكل أكبر  اهتمام الإدارة يحتاج إلى   بالمستوى أن الارتقاء    كما .  البشرية   الموارد   إدارة   عمليات 

حيث    . تقنيات التحول الرقمي لتطوير ممارسات    بالمعارف والمهارات اللازمة  من خلال التدريب والتطوير  الأفراد 
تطوير مهارات وتأهيل العاملين    إلى أهمية   Cetindamar, Abedin, & Shirahada (2021)  أشارت دراسة 

  ( 2022شحاته )   ة . كما أوصت دراس الموارد البشرية في التحول الرقمي   وذلك لأهمية   مية للتفاعل مع التقنيات الرق 
الموارد البشرية  ممارسات    وتأثيره على على مختلف جوانبه    للتعرف   وذلك   بإجراء مزيد من البحث في التحول الرقمي 

 . الشركة   داخل   العمليات   هذه   كفاءة   على   الرقمي   التحول   يؤثر   كيف   معرفة   في   الدراسة   مشكلة   تتمثل ومن هنا  ا.  وإدارته 
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 ة أهمية الدراس 
 تتجلى أهمية هذه الدراسة في: 

تكمن في تسليط الضوء على أهمية وفاعلية التحول الرقمي في تحسين عمليات    الأهمية العلمية )النظرية(:  .1
يساعد في فهم أعمق للعلاقة  على إدارة الموارد البشرية، مما  ه  إثراء المعرفة حول تأثير و   ، إدارة الموارد البشرية 

التحول الرقمي    ضيفها ي في القيمة التي    كذلك   ة س الدرا   أهمية   وتتضح   بين التكنولوجيا وإدارة الموارد البشرية. 
  . ت والوق   واختصار الجهد الخدمات،    وتطوير الموارد البشرية    إدارة في جودة  

،  تحسين كفاءة عملياتها الإدارية ل دعم شركة الاتصالات السعودية    وتتمثل في   الأهمية العملية )التطبيقية(:  .2
  الأخرى   استخدام التحول الرقمي لتحسين كفاءة عمليات الموارد البشرية المؤسسات   ويمكن أن تساعد كيفية 

  إدارة و   وتطوير   في تدريب   التحول الرقمي الاستفادة من    يمكن و ضل.  على الاستفادة من التكنولوجيا بشكل أف 
  ي.  تحديات التحول الرقم ومعالجة  قادرة على مواجهة    مهارات   ذو   وموارد بشرية   أفراد الموارد البشرية لإعداد  

 أهداف الدراسة 
  شركة   في   البشرية   الموارد   إدارة   عمليات   من تحسين كفاءة   الرقمي   التحول   مدى إمكانية إيضاح  إلى  الدراسة    تهدف 

 السعودية من خلال:   الاتصالات 
   . المنورة   بالمدينة   السعودية   الاتصالات   شركة   في   البشرية   الموارد   إدارة واقع التحول الرقمي في  معرفة مدى   .1
 . البشرية   الموارد   إدارة   في   الرقمي   التحول   من   السعودية   الاتصالات   شركة   تحققها   التي   الفوائد   عيين ت  .2
 . في إدارة الموارد البشرية   الرقمي   التحول   تطبيق   في   الشركة   تواجه   التي   التحديات   تحديد  .3
 . البشرية   الموارد   إدارة   في   الرقمي   التحول   تنفيذ جودة    لتحسين   توصيات   تقديم  .4

 تساؤلات الدراسة 
 السؤال التالي:   تهدف الدراسة إلى الإجابة على 

 المنورة؟   بالمدينة   السعودية   الاتصالات   شركة   في   البشرية   الموارد   إدارة   كفاءة   على   الرقمي   التحول   يؤثر   هل 
 الأسئلة التالية:   الرئيسي   ويتفرع من هذا السؤال 

 ؟ المنورة   بالمدينة   السعودية   الاتصالات   شركة   في   البشرية   الموارد   إدارة ما واقع التحول الرقمي في   .1
 البشرية؟   الموارد   إدارة   في   الرقمي   التحول   من   السعودية   الاتصالات   شركة   تحققها   التي   الفوائد   هي   ما  .2
 البشرية؟   الموارد   إدارة   في   الرقمي   التحول   تطبيق   في   الشركة   تواجه   التي   التحديات   هي   ما  .3
  الاتصالات   شركة   في   الرقمي   التحول   خلال   من   البشرية   الموارد   إدارة   عمليات   كفاءة   تحسين   يمكن   كيف  .4

 ؟ السعودية 
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 فروض الدراسة 
   التالية:   وض الفر   إلى اختبار صحة   الدراسة   تسعى 

دلالة إحصائية في اتجاهات افراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد  يوجد فروق ذات   .1
 البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة من ناحية الجنس. 

يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد   .2
 البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة من تاحية المؤهل العلمي. 

يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات افراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد   .3
 البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة من ناحية سنوات الخبرة. 

وق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات افراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد  يوجد فر  .4
 . البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة من ناحية المركز الوظيفي 

 لإعداد البحث  لنظرية العلمية المتبعة ا 
 (Diffusion of Innovations Theory)  الابتكار نظرية انتشار  

من النظريات التي تفُسر سلوك الأفراد والمجتمعات تجاه تبني الأفكار والمنتجات    الابتكار تُعد نظرية انتشار  
تهتم هذه النظرية بنقل المعلومات  و   .1962عام   (Everett Rogers) إيفرت روجرز اقترحها عالم الاجتماع  الجديدة.  

المتعلقة بالمبتكرات إلى أفراد المجتمع أو شريحة معينة منه، بهدف تحقيق التنمية والابتكار. ووفقًا لهذه النظرية، يمكن  
والثقافية    بناءً على مجموعة من العوامل الاجتماعية والبيئية   يكون لها قبول تدريجي لأي فكرة أو أسلوب جديد أن  

 (. 2023و عبدالله  2021ا يعرف بالابتكار )العزعزي،  وهو م 
 :الابتكارات   وانتشار   تؤثر في تبني هناك أربع عوامل رئيسية  ( إلى أنه  2021أشار العزعزي ) 

 .أن يكون فكرة، ممارسة، أو منتجًا جديدًا   من الممكن  حيث   الابتكار نفسه  .1
 .الوسائل التي تنُقل بها المعلومات  وهي   قنوات الاتصال  .2
 .الفترة الزمنية لاتخاذ القرار بشأن تبني الابتكار  وهو   ت الوق  .3
 .البيئة الاجتماعية التي يُطرح فيها الابتكار  وهو   النسق الاجتماعي  .4

عملية تبني الابتكار لا تتوقف عند المعرفة به، بل تتطلب تكوين مواقف إيجابية أو سلبية تجاهه، مما  كما أن  
هذه العملية على الوعي، الاقتناع، والتنفيذ التدريجي للابتكار. وقد حدد    تعتمد و يؤدي إلى اتخاذ القرار بشأن اعتماده.  

 :نها "روجرز" عدة خصائص تؤثر على سرعة تبني الابتكارات، م 
 .مدى فائدة الابتكار مقارنة بالخيارات السابقة  ويقصد بها   الميزة النسبية  •
 . المجتمع   قيم الابتكار مع    ملاءمة مدى   ق وهو التواف  •

 وهي:   العوامل المؤثرة في تبني الابتكار (  2017حجازي ) وأوضح  
 .تأثير الأسرة، الأصدقاء، والمؤسسات على قرار التبني  :العوامل الاجتماعية  .1
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 .مثل العمر، التعليم، والنوع  :العوامل الديموغرافية  .2
 .تأثير القيم والمعتقدات على مدى تقبل الابتكار  :العوامل الثقافية  .3
 . تشمل التكلفة، درجة التعقيد، ومدى قابليته للتجريب  :خصائص الابتكار  .4

كما    على النحو التالي   المستحدثة وهي   وتبني الابتكارات هناك خمسة مستويات متنوعة من حيث قبول الأفكار    
 : ( 2003صنفها روجرز ) 

 .بالمخاطرة وحب الاستكشاف   يتميزون و   أول من يتبنى الابتكار   وهم   المجددون   / المبتكرون  .1
 .يتبنون الابتكار بسرعة ويؤثرون على الآخرين  حيث  المتبنون الأوائل  .2
 .والاطلاع يتبنون الابتكار بعد التفكير   وهم الذين  الأغلبية المبكرة  .3
 .يتبنون الابتكار بعد اعتماده من قبل الأغلبية  وهم الذين   الأغلبية المتأخرة  .4
 .يتجنبون الابتكارات ولا يتبنونها إلا بعد فترة طويلة الذين   المتأخرون  .5

 : تبني الابتكارات تتألف من خمسة مراحل وهي   أوضح أن عملية   روجرز   ( إلى أن 2015باتشيرجي )   ويشير 
 .يتعرف الأفراد على الابتكار  حيث   المعرفة  .1
 .تتشكل لديهم مواقف إيجابية أو سلبية تجاه الابتكار  وقد   الاقتناع  .2
 .قبول الابتكار أو رفضه ب   اتخاذ القرار  .3
 .مبدئيا استخدام الابتكار  وذلك ب   التنفيذ  .4
 . فائدة ال   وتحقيق استخدام الابتكار    ية استمرار قرار نهائي ب   يتم اتخاذ  وفيه   التأكيد  .5

وذلك لأن التكنولوجيا تعتبر ابتكارا وعنصرا هاما في تحسين    ة رتبط بهذه النظري ت   الحالية   يمكن القول إن الدراسة و 
للتحول  الانتقال السلس  و وتنظيم العمل    ساعد في تحسين خدمات الموارد البشرية ، وبالتالي ت أداء المهام والأعمال 

 .  الرقمي ولذلك تم اختيار هذه النظرية 
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 الدراسات السابقة :  الفصل الثاني 

 مقدمة 
  والتعقيب عليها وربطها بالدراسة الحالية  الفصل أبرز الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة هذا يستعرض   

  ، ومقومات   ، أهمية مفهوم التحول الرقمي وما يتعلق به من    توضيح   من حيث   دراسة ل ل النظري    الإطار ثم يتم تناول  
ومتطلبات، وتحديات. كما يوضح مفهوم إدارة الموارد البشرية وأهدافها، وأهميتها، ووظائفها، إضافة إلى توضيح دور  

تصالات  ، فضلا عن ذكر نبذة عن شركة الا والتحديات التي تواجهه   التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية ومراحله 
 (.  STCالسعودية ) 

 الدراسات السابقة 

( دراسة في إدارة الموارد البشرية وتحديات التحول الرقمي في منظمات الأعمال في  2018أجرى عبد الرحمن ) 
حين هدفت الدراسة على التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي وكيفية التعامل معها من  

لوصفي التحليلي لتحقيق أهداف  أجل إنجاح مسيرة التحول الرقمي في منظمات الأعمال. وتم الاعتماد على المنهج ا 
الدراسة وتوصلت الدراسة إلى أن العنصر البشري أصبح يمثل الركيزة الأساسية لنجاح منظمات الأعمال هذا لأن  
تحقيق أهدافها مرتبط ارتباطًا وثيقا بأداء الموارد البشرية فيها حيث أنه في ظل التحول الرقمي تجد المنظمات نفسها  

جديدة حول تقديم خدماتها الأمر الذي يفرض عليها تغيير طريقة تصميم نماذج العمل فيها مما  مطالبة بابتكار طرق  
يؤثر بدوره على وظائف إدارة الموارد البشرية في هذه المنظمات كما بينت هذه الدراسة بأن إدارة الموارد البشرية تلعب  

اهمة كافة الموارد البشرية في عملية التحول  دوراً هاماً في نجاح عملية التحول الرقمي من خلال الحرص على مس 
 الرقمي وتعليم الموظفين المهارات الرقمية اللازمة لهذه العملية دون نسيان دور القيادة في مجال التحول الرقمي.  

تناول العلاقة بين الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وكفاءة  دراسة تهدف إلى  Shahrek (2019  ) د  كما أع 
  300  من موارد البشرية  ال   على متخصصي واستخدمت الدراسة منهجا تجريبيا تحليليا    . في القطاع الخاص   الموظفين 

  . شركة خاصة رائدة في ماليزيا تستخدم الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على الأقل خلال الخمس السنوات الماضية 
متخصص في إدارة الموارد   167على عينة عشوائية مكونة من    ا تم تطبيقه   استبانة وقد تم جمع البيانات باستخدام 

ية المدعومة بالتكنولوجيا تدعم المؤسسات من خلال تعزيز الثقة والنتائج  وأظهرت النتائج أن إدارة الموارد البشر   . البشرية 
 . التنظيمية 

عرض مفاهيم تكنولوجيا المعلومات وإدارة الموارد البشرية وتسليط    ( إلى 2020)   طرفة التي أجراها    دراسة ال هدفت  
استخدمت    . الموارد البشرية وفهم طبيعة العلاقة بينهما الضوء على الدور المتزايد لتكنولوجيا المعلومات في تطوير إدارة  

وقد    . موظفا وعاملا في شركة اتصالات الجزائر للهاتف الثابت بعين الدفلى   61ا على  الدراسة استبيانا وتم تطبيقه 
ة  الاستثمار في تكنولوجيا المعلومات أصبح أمرا حتميا في العصر الحديث حيث يساهم في كفاء   أن   عل   النتائج أكدت  

   . إدارة الموارد البشرية 
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إلى تحديد 2022محمد )   هدفت دراسة  الصعوبات التي تواجه التحول الرقمي في تطوير الأجهزة الإدارية    ( 
تفعيل دور التحول  ل   خطة عمل وإنشاء    مقترحات   وتوضيح   الأجهزة، دور التحول الرقمي في تطوير    ، وتحديد بالمحليات 

الحصر الشامل    بواسطة   الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، ومنهج المسح الاجتماعي   . واستخدمت تطوير ال الرقمي في  
طريق   وعن  الخدمة  للمسؤولين  مقدمي  للعاملين  المحلية    بإدارات العينة  طما  ب الوحدة  سوهاج    - مركز  محافظة 

  ربط دور التحول الرقمي بالخطة الاستراتيجية بالمحليات، ضرورة  سة الدرا  ونتج عن  . من تلك الخدمات  ين المستفيد و 
ستفادة من الخبراء المتخصصين في  والا   تحقيقها،   ومحاولة   الإبداعية الأفكار    وتبني الإدارة والتنظيم،    أساليب تطوير  و 

إنشاء منظومة  و المحليات،    بتطوير للتحول الرقمي له علاقة مباشرة    مستحدث دور    وخلق   ، التحول الرقمي   مجال 
 . التعاون بين المحليات ومختلف الإدارات   وتشجيع تحديثها باستمرار،  و متكاملة لجمع وحفظ البيانات  

في المؤسسات  دور التحول الرقمي في تحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية  (  2022وسعت دراسة مهدي ) 
وأظهرت  الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي،  هدف    لتحقيق و بشكل خاص.    والخدمية الاقتصادية عامة  

الدراسة عدد من النتائج وكان من أهمها أن التحول الرقمي ساهم إلى حد كبير في تحسين ممارسات إدارة الموارد  
تأث  الرقمي من خلال  التحول  بفعل  البشرية  الموارد  إدارة  تغيرات في ممارسات  هناك  أن  أثبتت  والتي  ير  البشرية 

 التكنولوجيات الحديثة للإعلام والاتصال.  
( إلى عرض المراحل والعمليات الرئيسية لتطبيق التقنيات الرقمية في نظام  2022)   Urba, et.alدراسة  هدفت  

إدارة الموارد البشرية للمؤسسات. وتتكون منهجية البحث من تطبيق أساليب النمذجة والعرض الرسومي. في حين تم  
للمؤسسة. وتوصلت الدراسة  عرض المراحل والعمليات الرئيسية لتطبيق التقنيات الرقمية في نظام إدارة الموارد البشرية  

إلى ما يلي: يؤثر التحول الرقمي لنظام الموارد البشرية على جميع أنواع الأعمال من الشركات الكبيرة إلى الشركات  
 الصغيرة متناهية الصغر.  

  دراسة   - ( بإجراء دراسة تهدف إلى أثر التحول الرقمي على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية  2023قام زلط ) و 
ميدانية على العاملين بشركات الاتصالات في مصر. وأظهرت نتائج البحث عن وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتحول  

 الرقمي على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية.  
على أداء الموارد البشرية: دراسة حالة مؤسسة اتصالات    وأثره ( التحول الرقمي  2023ذكرت دراسة سهام ) 

معرفة أثر التحول الرقمي على أداء الموارد البشرية في مؤسسة اتصالات الجزائر والتعرف على    لغرض   الجزائر. 
واقع التحول الرقمي وربطها بمستوى أداء الموارد البشرية لدى المؤسسة. في حين تم الاعتماد على المنهجين الوصفي  

تحسين كفاءة الإدارة وتقليل الوقت المستغرق في    وأشارت النتائج إلى أن تبني التقنيات الرقمية يساعد في   والتحليلي، 
 العمليات الإدارية.  

أثر التحول الرقمي على ممارسات إدارة الموارد البشرية في منظمات  ( في دراسة  2023كما أشار عبد الحميد ) 
رة الموارد  دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر. والتي هدفت إلى أثر التحول الرقمي على ممارسات إدا  - الأعمال 

البشرية في المؤسسات الاقتصادية والتعرف على واقع تطبيق كل من الادارة الرقمية والممارسات الحديثة لإدارة الموارد  
البشرية في مؤسسة اتصالات الجزائر وتم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أهداف الدراسة وتوصلت  

بين التحول الرقمي بأبعاده المختلفة ) الإدارة الرقمية التشغيلية، الإدارة الرقمية  النتائج إلى وجود علاقة ارتباط قوي  
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العلائقية ، الإدارة الرقمية التحويلية ( وممارسات إدارة الموارد البشرية لمؤسسة اتصالات الجزائر تساهم أبعاد التحول  
في التغيرات التي تحدث في ممارسات    % 76معا بنسبة  الرقمي ) الإدارة الرقمية العلائقية، الإدارة الرقمية التحويلية(  

إدارة البشرية في حين أن باقي  النسبة راجع إلى عوامل أخرى.  يُعد متغير الإدارة الرقمية التحويلية هو أكثر متغيرات  
حدث  من التغيرات التي ت  % 29.9قد يساهم ب   البشرية، التحول الرقمي إسهامًا في تحسين ممارسات إدارة الموارد  

في ممارسات إدارة الموارد البشرية على مستوى مؤسسة اتصالات الجزائر محل الدراسة، بعد الإدارة الرقمية العلائقية  
 .   % 28.6والذي يساهم ب  

التحول الرقمي، والكشف عن استراتيجية تحول    في الموارد البشرية    إدارة تحديات    ( 2023دراسة عبدالله )   تناولت 
  عدد على    الاستبانة   تطبيق   عن طريق   الدراسة المنهج الوصفي   استخدمت   . إدارة الموارد البشرية إلى الإدارة الرقمية 

التي  أظهرت الدراسة بعض التحديات  و   . جامعة المنصورة في    ( 300)   التدريس   هيئة   أعضاء و   الكوادر الإدارية   من 
وتقديم    المادي، في مجال التكنولوجيا، وعدم الاستقرار    المتتابعة   والتغيرات  ليات البحث العلمي الحديثة : آ تتمثل في 

إلى استراتيجية تحول إدارة الموارد البشرية إلى    توصلت الدراسة   كذلك   . توافق مع متطلبات سوق العمل ات ت مخرج 
مهارات    لتطوير مستمرة  ال دورات  ال المعايير العالمية، وتقديم    حسب   للابتكار داعم  ال مناخ  ال   مما يوفر   مية الإدارة الرق 
  ي. مواكبة للتحول الرقم ل الأدوات اللازمة    وتهيئة الكوادر،  

 التعقيب على الدراسات السابقة 
  المناسب باعتباره المنهج    الوصفي التحليلي   المنهج   استخدام   السابقة على   الدراسات   جميع   تتفق الدراسة الحالية مع  •

اتبعت لوصف الظاهرة   التحليلي ودراسة  Shahrek   (2019  دراسة   بينما  التجريب    Urba, et.al( المنهج 

 الرسومي.    أساليب النمذجة والعرض   اعتمدت (  2022) 
( و عبد الحميد  2023سهام ) و (  2023)   زلط و (  2022)   ومهدي (  2020طرفة ) دراسات كل من    ركزت  •

وهو مجال الدراسة الحالية إلا أنها    أثر التحول الرقمي على ممارسات وأداء إدارة الموارد البشرية على  (  2023) 
عبد الرحمن  ركزت على شركة الاتصالات السعودية في المدينة المنورة تحديدا. كما اشتركت دراسات كل من  

و    في التطرق إلى تحديات التحول الرقمي في منظمات الأعمال   ( 2022محمد ) ( و 2023وعبدالله )   ( 2018) 
الإدارية تطوير   دراسة .  الأجهزة  اشتملت  والعمليات  (  ٢٠٢٢)   Urba, et.al  في حين  المراحل  على عرض 

فقد  (  2020طرفة )   دراسة   أما  البشرية للمؤسسات.    د الرئيسية لتطبيق التقنيات الرقمية في نظام إدارة الموار 
تكنولوجيا المعلومات في تطوير إدارة الموارد    ودور مفاهيم تكنولوجيا المعلومات وإدارة الموارد البشرية  بحثت في  

 . البشرية 
ماعدا    ة أثبتت جميع الدراسات وجود علاقة وأثر ذو دلالة بين التحول الرقمي وممارسات إدارة الموارد البشري  •

 أثبتت بعض من تحديات التحول الرقمي.   ( 2022محمد ) ( و 2023( وعبدالله ) 2018دراسات عبد الرحمن ) 
زال يواجه بعض  ي   لا الدراسات السابقة أن مجال التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية    استعراض يتضح بعد   •

  على   تسلط الضوء فإن هذه الدراسة    ذلك،   بناء على و .  مزيد من الدراسة والتفعيل والتطوير ال   تتطلب التحديات  
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شركة الاتصالات السعودية في المدينة المنورة وتحديد  داخل  واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية    معرفة 
   . الموارد البشرية أداء  المقترحات لتحسين جودة    بالإضافة إلى تقديم بعض تحدياته  و فوائده  

 الإطار النظري 
 التحول الرقمي مفهوم  

  والابتكار   الأداء   تحسين   بهدف   الأعمال،   جوانب   جميع   في   الرقمية   التكنولوجيا   تكامل   عملية   بأنه   الرقمي   يعد التحول 
  يكتسب .  ( 2022)شحادة،    داخل المؤسسات مما يؤدي إلى تغيير جذري في طريقة التشغيل والإدارة التنافسية    وزيادة 

  توقعات   وتلبية   الكفاءة   تحسين   إلى   والحاجة   العالمية   الأسواق   في   السريعة   للتغيرات   نظراً   خاصة   أهمية   الرقمي   التحول 
 . العملاء 

ويعرف أيضا بأنه التحول العميق والمتسارع لأنشطة الأعمال والعمليات والكفاءات والنماذج للاستفادة بشكل كامل  
الم  عبر  وتأثيرها  الرقمية  بالتقنيات  الخاصة  والفرص  التغيرات  الأولويات من  ومحددة  استراتيجية  بطريقة    جتمع 

 (ElMassah & Mohieldin, 2020 ) 
  استخدام   عبر   طاقا   سهل   أو   رقمي   نظام   إلى   المؤسسات   "انتقال   هو   الرقمي   ( التحول 2023كما أوضح الفاروق ) 

  المنتجات   وتطوير   الأعمال   إنجاز   طريقة   تجديد   بهدف   الأعمال   مجالات   جميع   في   والاتصالات   المعلومات   تكنولوجيا 
  مستوى   في   والكفاءة   الفاعلية   وزيادة   المؤسسي   الأداء   لتطوير   اللازمة   البيانات   توفير   خلال   ومن   التقليدية   والخدمات 

 الخدمات".   أو   المنتجات   تقديم 

 أهمية التحول الرقمي 
على  (  2022)   ( وعلام 2022وشحادة )   ( 2021)   ربه   وعبده   وعساف   ( 2018)   كل من البار   دراسات   اتفقت 

 وتتمثل في:   الرقمي   التحول   أهمية 
 كبير.   بشكل   والجهد   توفير التكلفة  •
 مبتكرة.   خدمات جديدة   لتقديم   فرص   خلق  •
 وسهولتها ومرونتها.   الرقمية   الإجراءات   أداء   سرعة  •
 والتكلفة.   والدقة   والمرونة   السرعة   حيث   من   أفضل   تجربة   توفير  •
 والانتشار.   التوسع   المؤسسات على   زيادة الانتاجية وتحسين الأداء مما يساعد  •
 مكان.   وأي   وقت   أي   في   الخدمات   وإتاحة   والتنسيق   التعاون   إمكانيات   مما يتيح   ببعضها   القطاعات   ربط  •
   المقدمة.   الخدمات   على   للحصول   الإجراءات   وتبسيط   جودتها   وتحسين   وتنظيمها   التشغيلية   الكفاءة   تحسين  •
المقدمة    الخدمات   وتطوير   بالتكنولوجيا   الأمثل   التوظيف   خلال   من   تجربتهم   وتحسين   للجمهور   الرضا   تحقيق  •

 الجغرافية.   العوائق   وتخطي 
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 التحول الرقمي مقومات ومتطلبات  
للنجاح وتحقيق الهدف منه. وتتمثل هذه  متطلبات وركائز أساسية في التحول الرقمي يجب مراعاتها  هناك  

 :  ( Nazarov, 2019  ;2024المتطلبات في )سمير  

وهي الأساس لأي تحول رقمي ناجح. يجب على المؤسسات تحديد أهدافها، فهم    الرؤية الاستراتيجية:  •
طريق   بدون خريطة  الطويلة الأجل.  الأهداف  مع  الرقمية  مبادراتها  ومواءمة  المتغيرة،  السوق  اتجاهات 

 واضحة، تخاطر الشركات بالاستثمار في تقنيات قد لا تحقق النمو المستدام. 
تعد البنية التحتية التكنولوجية القوية أمرًا ضروريًا    التحتية التكنولوجية )شبكات الإنترنت والاتصالات(: البنية   •

للتحول الرقمي. يشمل ذلك تقييم الأنظمة الحالية، تحديد الثغرات، ودمج التقنيات الجديدة بسلاسة. تعد  
ت أساسية تساعد الشركات على التكيف  الحوسبة السحابية، الذكاء الاصطناعي، وتحليلات البيانات مكونا 

 مع ديناميكيات السوق المتغيرة. 
تتطلب الابتكارات الرقمية مكونات أساسية مثل أشباه    الابتكارات الرقمية )أشباه المواصلات والمعالجات(:  •

 المواصلات والمعالجات لتطوير تقنيات حديثة ودعم البنية التحتية الرقمية. 
تشمل التقنيات الأساسية    الأساسية )أجهزة الحاسب الآلي وأجهزة الاتصالات السلكية واللاسلكية(: التقنيات   •

اللازمة للتحول الرقمي أجهزة الحاسب الآلي وأجهزة الاتصالات السلكية واللاسلكية، التي توفر الأساس  
 لتطبيق الحلول الرقمية. 

رة من البيانات، يصبح ضمان إدارتها وأمنها أمرًا بالغ  مع جمع الشركات لكميات كبي   إدارة البيانات وأمنها:  •
الأهمية. يشمل ذلك وضع سياسات قوية لإدارة البيانات، الامتثال للوائح، وتنفيذ أحدث تدابير الأمن السيبراني  

 كجزء من التحول الرقمي. 
المعلومات:  • وتكنولوجيا  الرقمية  المعلو   القطاعات  وتكنولوجيا  الرقمية  القطاعات  تنتج  تشمل  التي  مات 

المنتجات والخدمات الأساسية المعتمدة على التقنيات الرقمية، مثل المنصات الرقمية، التطبيقات المحمولة،  
وخدمات الدفع الرقمية. كما تتضمن القطاعات الرقمية التي تعتمد بشكل متزايد على المنتجات والخدمات  

 الرقمية، مثل التجارة الإلكترونية. 

 لرقمي التحول ا   تحديات 

على الرغم من الفوائد الشاسعة للتحول الرقمي، إلا أن هناك بعض التحديات التي تؤثر عليه. ولتحقيق نجاح  
  2023  ، الفاروق التحول الرقمي فإنه يتطلب فهم هذه الصعوبات والتغلب عليها. ومن أبرز هذه التحديات ) 

 (: 2022شحادة،  و 

تعاني المؤسسات من نقص في العاملين المتمرسين في المجال الرقمي    :ندرة القوى العاملة المؤهلة رقميا   •
والقادرين على قيادة مبادرات التحول الرقمي. يتطلب الابتكار الرقمي نهجاً متكاملًا يمزج بين العاملين،  

 .العمليات، والتكنولوجيا لإنشاء نماذج أعمال وخدمات جديدة 
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لمؤسسات من عدم توافر البنية التحتية المناسبة وخدمات الإنترنت،  تعاني ا   البنية التحتية وخدمات الإنترنت:  •
 .بالإضافة إلى نقص الموارد والتدريب والمعرفة الأساسية اللازمة 

قد يتطلب التحول الرقمي استثمارات كبيرة في تقنيات وأنظمة جديدة وتدريب الموظفين، مما يمثل   :التكلفة  •
 .ة الموارد البشرية دون زيادة تكاليف الإنتاج تحدياً للشركات التي تسعى لتحسين إدار 

يجب على الشركات اتخاذ إجراءات صارمة لحماية بيانات الموظفين والمعلومات الحساسة   الأمن السيبراني:  •
من التسرب والاختراق. يتطلب ذلك توظيف خبراء في الأمن السيبراني وتطبيق ممارسات أمان مشددة،  

 .لأنظمة الحماية   بالإضافة إلى التحديث المستمر 
يستلزم التحول الرقمي تغيير ثقافة المؤسسة وأسلوب عملها. يتطلب هذا التعاون والتواصل   ي: التحول الثقاف  •

بين جميع المستويات الإدارية والموظفين، بالإضافة إلى توفير التدريب اللازم لتحسين مهاراتهم في استخدام  
 .التقنيات الرقمية 

التحول الرقمي على تقنيات وأنظمة دقيقة وموثوقة، ويستلزم تحديث هذه الأنظمة بشكل  يعتمد    الموثوقية:  •
 .دوري لضمان استمرارية الخدمات الرقمية المقدمة للموظفين 

تواجه الشركات صعوبة في دمج التقنيات الرقمية الجديدة مع نظم    :الدمج بين التقنيات القديمة والجديدة  •
مة، مما يستلزم التعاون مع موردي البرامج والاستشاريين لضمان التكامل السليم بين  إدارة الموارد البشرية القدي 

 النظم المختلفة. 
يتطلب التحول الرقمي في مجال الموارد البشرية تحديد احتياجات الموظفين وتقديم    :التكيف مع التغييرات  •

الدعم اللازم لهم للتكيف مع التغييرات التقنية، وتحسين مهاراتهم في استخدام التقنيات الرقمية. كما يتطلب  
 هم لها. تعزيز ثقافة التغيير التنظيمي لإقناع الموظفين بأهمية هذه التغييرات وتقليل مقاومت 

 مفهوم إدارة الموارد البشرية 
ويمكن تعريف إدارة الموارد البشرية بأنها    تتعدد صياغات تعريفات إدارة الموارد البشرية، ولكنها تتفق بالمضمون. 

استخدام القوى العاملة داخل المؤسسة، ويشمل ذلك: عمليات تخطيط القوى العاملة بها، الاختيار والتعيين، التدريب  
والتنمية، التعويض والأجور والعالقات الصناعية، وتقديم الخدمات الاجتماعية والصحية للعاملين وأخيراً بحوث الأفراد  

 . ( 2015)جميل،  
الموارد البشرية هو المصطلح الذي يشكل القوى العاملة في المنظمة أو قطاع الأعمال، كما أ ن الموارد البشرية  

ذ إنها في التعريف أكثر شمولية تُمثل القسم المسؤول عن إدارة العصر البشري  ليست مجرد اسم آخر للموظفين، إ 
في المنظمات، فالهدف من عمل الموارد البشرية هو المساهمة مع الأطراف الأخرى بالمنظمة على تحقيق الأهداف  

لديهم، ويعرف تقييم    المنشودة. فأداء الموارد البشرية بأي مؤسسة يقصد به مدى كفاءة فريق العمل ومستوى التقدم 
الأداء بأنه عملية إدارية يتم من خلالها تحديد كفاءة العاملين ومدى إسهامهم في إنجاز الأعمال المناطة بهم، وكذلك  

 (. 2018الحكم على سلوك العاملين وتصرفاتهم أثناء العمل ومد التقدم الذي يحرزونه أثناء عملهم )الحداد،  
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لى أنها الإدارة التي تؤمن بأن الأفراد العاملين في مختلف المستويات هم أهم الموارد  وتعرف إدارة الموارد البشرية ع 
ومن واجبها أن تعمل على تزويدهم بكافة الوسائل التي تمكنهم من القيام بأعمالهم، لما فيه مصلحتها ومصلحتهم،  

 . ( 2020)عنتر،    لضامن نجاحها ونجاحهم ونجاح المصلحة العامة 

 الموارد البشرية أهداف إدارة  
تهدف إدارة الموارد البشرية إلى تحقيق مجموعة من الأهداف التي تسهم في تحسين الأداء وتلبية احتياجات  

  ؛ 2013الحربي،    ؛ 2012العتيبي،    ؛ 2010كما وردت في الدراسات )القحطاني،    الأهداف   هذه   أهم و الموظفين.  
 : ( 2016الخليفة،    ؛ 2015الزهراني    ؛ 2014الشريف،  
تهدف إدارة الموارد البشرية إلى توظيف وجذب الأفراد الذين يمتلكون    طاب وتوظيف أفضل الكفاءات: استق  •

 المهارات والخبرات اللازمة لتحقيق أهداف المنظمة.  
تسعى إدارة الموارد البشرية لتوفير التدريب والتطوير المستمر للموظفين    تطوير وتنمية مهارات الموظفين:  •

 يادة كفاءتهم.  ولتحسين مهاراتهم وز 
تهدف الإدارة إلى وضع برامج تحفيزية لتشجيع الموظفين على الأداء المتميز وتحقيق    تحفيز الموظفين:  •

 أهدافهم المهنية والشخصية. 
تقوم إدارة الموارد البشرية بمتابعة وتقييم أداء الموظفين لتحقيق ضمان الأداء الأمثل ولتقديم    إدارة الأداء:  •

 التغذية الراجعة اللازمة.  
تهدف الإدارة إلى تعزيز العلاقات الجيدة بين الإدارة والموظفين، وحل النزاعات بطريقة    إدارة علاقات العمل:  •

 فعالة.  
تسعى إدارة الموارد البشرية لامتثال المنظمة للقوانين واللوائح المتعلقة    ئح: ضمان الامتثال للقوانين واللوا  •

 بالعمل والموظفين.  

 أهمية إدارة الموارد البشرية 
تلعب إدارة الموارد البشرية دوراً حيوياً في أي منظمة، حيث تسهم بشكل كبير في تحقيق النجاح والنمو المستدام.  

  ؛ 2012العتيبي،    ؛ 2010)القحطاني،    تي توضح أهمية إدارة الموارد البشرية وفيما يلي نستعرض بعض النقاط ال 
 : ( 2016الخليفة،    ؛ 2015الزهراني    ؛ 2014الشريف،    ؛ 2013الحربي،  
تساهم في تحسين الأداء العام للمؤسسة من خلال استقطاب الكفاءات المناسبة    تحقيق الأداء العالي:  •

 وتطوير مهارات الموظفين.  
التدريب والتطوير التي تساعد    جودة العمل: تحسين     • تساهم في تحسين جودة العمل من خلال برامج 

 الموظفين على اكتساب المهارات اللازمة لتحسين أدائهم.  
التنظيمية:    • العلاقات  التفاعل    تحسين  يعزز  مما  والإدارة،  الموظفين  بين  العلاقات  تحسين  على  تعمل 

 الإيجابي والتعاون داخل المؤسسة.  
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تسهم في إدارة التغيير داخل المنظمة بشكل فعال، مما يساعد على التكيف مع    إدارة التغيير التنظيمي: .  •
 التغيرات السوقية والتكنولوجية. 

لى تعزيز الابتكار والإبداع داخل المنظمة من خلال توفير بيئة مشجعة  تعمل ع   تعزيز الابتكار والإبداع:  •
 على التفكير الإبداعي والتطوير المستمر.  

تضمن الامتثال للقوانين واللوائح المحلية والدولية المتعلقة بالعمل، مما يحمي    التوافق مع القوانين واللوائح:  •
 المنظمة من المخاطر القانونية.  

   وارد البشرية وظائف إدارة الم 

تلعب إدارة الموارد البشرية دوراً محورياً في مؤسسات الأعمال من خلال مجموعة متنوعة من الوظائف التي  
الدراسات    كما وردت في   تحقيق أهداف المؤسسة ورفع كفاءة العاملين. فيما يلي نوضح بعض الوظائف الرئيسية 

ـي  ئ الطا   ؛ 2015القحطاني،    ؛ 2013الخضير وياسين،    ؛ 2011عباس،    ؛ ٢٠١٠درويش،    ؛ 2008)حسونة،    التالية 
 (: 2019شرارة،    ؛ 2018كامل،    ؛ 2015والعابدي،  

وذلك بهدف تحديد الواجبات والمتطلبات والمسؤوليات من القدرات والخبرات    تحليل وتوصيف الوظائف:  •
 وط عمل كل وظيفة. المختلفة والمهارات لكل وظيفة وعلاقتها في الوظائف الأخرى وتحديد شر 

يكون من خلال تحديد الاحتياجات المراد استثمارها في مجال الأداء الوظيفي    تخطيط الموارد البشرية:  •
للمؤسسة أي تحديد الاحتياجات المطلوبة مستقبلا للمؤسسة وبما يحقق الأهداف المراد إنجازها للعاملين  

 سب والمواصفات المطلوبة.  والمؤسسة على حد سواء بالعدد المناسب وفي الوقت المنا 
بالرغم من تنوع مصادر الحصول على الموارد البشرية إلا أن الباحثين صنفوا هذه    الاستقطاب والاختيار:  •

المصادر إلى مصدرين رئيسيين وهما المصادر الداخلية والمصادر الخارجية وتعد عملية الاستقطاب باختيار  
 ات وتعيينهم في الأماكن والوظائف المناسبة لقدراتهم. أفضل المرشحين عن طريق العديد من الاختبار 

يقدم التعليم المعلومات الاساسية والمعارف التي تمكنهم من الإلمام بطبيعة    تدريب وتنمية الموارد البشرية:  •
العمل ويضيف التدريب المهارات اللازمة للقيام بالعمل في الوقت الحالي والمستقبل القريب اما التنمية تعتمد  

 ى التدريب للمهارات المستقبلية وكلا العمليتين تشمل الاتجاهات، المعرفة والمهارات التي يحتاجها الفرد.  عل 
وذلك يتم من خلال تحليل ودراسة لأداء العاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم    تقييم أداء العاملين:  •

م بأعمالهم الحالية وأيضا للحكم على  أثناء العمل وذلك للحكم على مدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم للقيا 
للفرد في المستقبل ولتحمل المسؤوليات أكثر أو لترقية وظيفية أخرى ذات شأن   النمو والتقدم  امكانيات 

 ومسؤوليات أكبر.  
ويطلق عليها كذلك بالتعويضات حيث تهتم بتحديد إجمالي ما يتقاضاه الفرد مقابل الجهد    الأجور والحوافز:  •

العمل وتشمل على التعويضات الثابتة وهي التي يحصل عليها العامل بشكل دوري سواء في    الذي يبذله في 
صورة مرتب أو أجر والحوافز التي يحصل عليها العامل مقابل الأداء المتميز في العمل والمزايا التي يطلق  

 مثل برامج التأمين الصحي والإجازات.   غير المباشرة عليها التعويضات  
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تعمل بعض المنظمات بإعداد خطة متكاملة للترقية وتكون واضحة ومعلن عنها وتصمم    والترقية: النقل   •
والطرق   الأخرى  والوظائف  وظيفة  بين كل  العلاقة  فيها  وتوضح  ترقية  على شكل خرائط  الخطط  هذه 

ق سياسة  والإجراءات التي يجب اتباعها والتقدم من الوظيفة إلى أخرى اما النقل والتحويل فقد يتم تطبي 
التوظيف الداخلي من داخل المنظمة عن طريق النقل الداخلي للموظف من وظيفة إلى أخرى أو من فرع  
إلى فرع أخر والهدف من ذلك قد يكون لخلق التوازن في عدد العاملين في الإدارات المختلفة في حين تكون  

 الأخرى. هناك أقسام إدارات مزدحما في العاملين ويوجد نقص في بعض الإدارات  
وتعد مهمة الحفاظ على الموارد البشرية وحمايتها من الأذى وهي    تصميم وتنفيذ برامج الصيانة البشرية:  •

من المهام الرئيسية التي تعمل بها إدارة الموارد البشرية في أي مؤسسة مع الامراض والحوادث الناجمة عن  
كة نشاط المؤسسة وتحملها الخسائر والتكاليف  العمل والتي يمكن أن يتعرض لها الأفراد العاملون وتعوق حر 

 مما يستدعي الأمر للمؤسسات بالاهتمام في الرعاية الصحية وسلامة العاملين فيها. 

 التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية دور  
العمل الإداري  التحول الرقمي يلعب دورًا محوريًا في إدارة الموارد البشرية، بحيث يساعد في تحسين جميع جوانب  

ويعزز من كفاءة وفعالية الإدارة. في حين التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية يساهم بشكل كبير في تحسين  
الأداء التنظيمي وزيادة رضا الموظفين وتحقيق الكفاءة الشاملة للمؤسسة. فيما يلي نستعرض أبرز الأدوار التي يلعبها  

  ؛ 2014الشريف،    ؛ 2013الحربي،    ؛ 2012العتيبي،    ؛ 2010)القحطاني،    البشرية   التحول الرقمي في إدارة الموارد 
 : ( 2016الخليفة،    ؛ 2015الزهراني  

 . أتمتة العمليات: 1
الأتمتة تساعد في تبسيط العمليات الروتينية مثل إدارة الحضور والانصراف، معالجة الرواتب،    تبسيط العمليات:   -     

 وإدارة الإجازات. 
الأتمتة تلعب دوراً في تقليل الأخطاء البشرية من خلال تحسين دقة العمليات وتوفير البيانات    تقليل الأخطاء:   -     

 المحدثة بشكل مستمر. 
 تحسين تجربة الموظفين: .  2

يسمح للموظفين الوصول إلى معلوماتهم الشخصية، طلبات الإجازة، وتحديث بياناتهم من    الوصول الذاتي:   -     
 خلال بوابات الخدمة الذاتية. 

العمل على منصات تواصل وتعاون إلكترونية تمكن الموظفين من التفاعل بسهولة مع الإدارة    التواصل الفعال:   -     
 والزملاء. 

 واتخاذ القرارات:   تحليل البيانات .  3
 باستخدام أدوات التحليل المتقدمة لتقييم أداء الموظفين وتحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسين.   تحليل الأداء:   -     
 تحليل البيانات الكبيرة يساعد الإدارة في اتخاذ قرارات مبنية على معلومات دقيقة ومحدثة.   اتخاذ قرارات مستنيرة:   -     
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 وير: التوظيف والتط .  4
استخدام منصات التوظيف عبر الإنترنت والذكاء الاصطناعي لتحليل السير الذاتية وتحديد    التوظيف الرقمي:   -     

 أفضل المرشحين. 
تقديم برامج تدريب وتطوير عبر الإنترنت يمكن الوصول إليها في أي وقت ومن أي    التدريب الإلكتروني:   -     

 مكان، مما يزيد من مهارات الموظفين ويزيد من كفاءتهم. 
 . إدارة الأداء: 5

توفير أدوات لتقييم الأداء بشكل دوري وفوري مما يساهم في تقديم ملاحظات بناءة وتحسين    تقييم الأداء الفوري:   -     
 ء. الأدا 
 تمكين الموظفين من تحديد وتتبع أهدافهم الفردية والتنسيق مع أهداف المنظمة.   تحديد الأهداف:   -     
 تحسين الامتثال والأمان: .  6

 ضمان الامتثال للقوانين واللوائح المتعلقة بالعمل من خلال الأتمتة والمتابعة الدورية.   الامتثال للقوانين:   -     
 معايير الأمن السيبراني لحماية البيانات الحساسة المتعلقة بالموظفين.   تطبيق   حماية البيانات:   -     
 . تعزيز الابتكار والإبداع: 7

تيسير بيئة تكنولوجية تشجع على الابتكار والتفكير الإبداعي من خلال أدوات ومنصات    تشجيع الإبداع:   -     
 تعاونية. 

خلال توفير الموارد الإلكترونية والدورات التدريبية    دعم التطوير المستمر للموظفين من   التطوير المستمر:   -     
 المتخصصة. 

 مراحل التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية 
 المراحل الخمس التالية: من  تتكون مراحل التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية  

 وتكون من خلال:    التأسيس والتحضير: .  1
 تحديد الأهداف والأولويات: وضع أهداف واضحة وأولويات للتحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية.   -     
 تقييم القدرات الحالية: مراجعة وتقييم القدرات الحالية والموارد المتاحة.   -     
 التعرف على الفرص والتحديات: تحديد الفرص المتاحة والتحديات المحتملة وتصميم خطة عمل شاملة.   -     
 وتتم من خلال:   تطبيق التقنيات الرقمية: .  2

تطبيق الأدوات التكنولوجية: باستخدام برامج إدارة الموارد البشرية، تطبيقات التعلم الإلكتروني، التحليل الضخم    -     
 التطبيقات الذكية، الروبوتات، والذكاء الاصطناعي. للبيانات،  

 تكامل الأنظمة: ضمان تكامل التقنيات الجديدة مع الأنظمة الحالية لتحقيق عمليات سلسة وفعالة.   -     
 تتم عن طريق:   تحسين الأداء والإنتاجية: .  3

 المؤثرة على الإنتاجية. تحليل الأداء: استخدام التحليلات الضخمة لتقييم الأداء وتحديد العوامل    -     
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تحديد مجالات التحسين: تحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسين وتطبيق الإجراءات اللازمة لزيادة الأداء    -     
 والإنتاجية. 

 تتحقق عبر:   . التحسين المستمر والتكيف: 4
 تحسين العمليات: التحسين المستمر للعمليات والإجراءات والتقنيات المستخدمة.   -     
 التكيف مع التغييرات: التكيف مع التغييرات في سوق العمل، التكنولوجيا، واحتياجات الأعمال المستقبلية.   -      
 تتم بواسطة:   . تعزيز الثقافة الرقمية: 5

 تنمية المهارات الرقمية: تعزيز المهارات الرقمية لدى الموظفين وتوفير التدريب اللازم.   -     
 فير الدعم والتوجيه للموظفين للاستفادة الكاملة من التقنيات الرقمية المستخدمة. تعزيز الدعم والتوجيه: تو   -     

هذه المراحل تساعد المؤسسات على تحقيق تحول رقمي ناجح في إدارة الموارد البشرية، مما يعزز فعالية العمل  
 ويزيد من الإنتاجية، ويساهم في تحسين تجربة الموظفين. 

 الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي   إدارة التحديات التي تواجه  

مع التطور التقني في العصر الحالي تواجه الموارد البشرية متغيرات جديدة ومفاهيم مستحدثة في مختلف جوانبها  
مما يفرض عليها مواكبة هذه التغييرات الجذرية في بيئات العمل وتحديث بُناها التنظيمية وتطوير مهارات موظفيها  

التكيف مع هذه التحولات. كذلك ينبغي تسخير الإمكانات الإلكترونية والتقنيات الرقمية والاستفادة منها في  لضمان  
 (.  2024و العوفي،    ;2019خدمة مصلحة المؤسسات وتحقيق أهدافها )عبدالرحمن،  

ت في بيئة العمل،  وبالتالي فإن تحديات إدارة الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي تتمحور حول سرعة التغيرا 
مما يتطلب دورًا رائدا في قيادة التحول الرقمي وتشكيل الهوية الرقمية للمؤسسة. من أبرز التحديات بناء على ما ذكر  

(،  2019(، كرم وآخرون ) 2019(، الغامدي ) 2019(، عبدالرحمن ) 2017(، شارما ) 2017في دراسات سالم ) 
 :( 2024العوفي ) 

 .تمكين المؤسسات من الاستفادة من التطورات الرقمية إعادة الهيكلة التنظيمية ل  .1
 .دمج التحول الرقمي في عمليات إدارة الموارد البشرية من خلال استخدام التقنيات الرقمية بشكل فعال  .2
 تطوير مهارات القادة الرقمية لمواكبة التحول الرقمي.    .3
وتزايدها في التي تتطلب مهارات    قلة فرص العمل في بعض الوظائف التي تتطلب مهارات روتينية منخفضة  .4

 متقدمة مما يؤدي إلى فجوة كبيرة بين العاملين، ويعود ذلك إلى تأثير أتمتة الوظائف. 
تطوير دور الموارد البشرية وتحولها من إدارة تقليدية إلى وظيفة استراتيجية تركز على استقطاب المواهب   .5

حقيق رضا الموظفين وبالتالي تزيد إنتاجيتهم وتتحقق  وتنميتها مما يؤدي إلى ضرورة مرونة سياسة العمل لت 
 أهداف المؤسسة.   

أتمتة العمليات وإدارة البيانات والاعتماد على التكنولوجيا لزيادة جودة كفاءة العمل وهذا يتطلب التحول الشامل   .6
 تنظيمياً وثقافياً وتغيير فكر القيادات وثقافتها. 

 زمة. في المهارات الرقمية اللا   الموظفين   وتأهيل ت لبناء القدرات  ضرورة التدريب المستمر وتطوير الكفاءا  .7
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ولما كانت المؤسسات تواجه تحديات معقدة في إطار التحول الرقمي فإنه يتضح أن نجاح التحول الرقمي يتطلب  
 جديدة شاملة. بالإضافة إلى التكنولوجيا تغيير الثقافة التنظيمية وتنمية رأس المال البشري وتبني ثقافة رقمية  

 ( STCشركة الاتصالات السعودية ) 
هي واحدة من أبرز شركات الاتصالات في المملكة العربية السعودية ومنطقة الشرق الأوسط. تأسست الشركة  

دائماً لتقديم    تسعى و وتعد من الشركات الرائدة في تقديم خدمات الاتصالات وتقنية المعلومات.    1998في عام  
هناك    . )الموقع الرسمي للشركة(   احتياجات عملائها من خلال أحدث التقنيات والحلول الرقمية   خدمات متقدمة وتلبية 

 العديد من الخدمات التي تقدمها وهي: 

مجموعة واسعة من خدمات الاتصالات بما في ذلك الهاتف المحمول،    STCتقدم    الخدمات الأساسية:  •
 والخطوط الثابتة، والإنترنت. 

تشمل تقديم حلول الاتصالات السحابية، والخدمات المالية الرقمية، والأمن السيبراني،    الخدمات الرقمية:  •
 والحلول الذكية للمؤسسات. 

 وتتضمن:   الشبكة  •
 غطي معظم المناطق الحضرية والريفية في المملكة. شبكة واسعة ت   STCالتغطية: تمتلك   -
(  5G( والجيل الخامس ) 4Gالتكنولوجيا: كانت من أولى الشركات التي قدمت خدمات الجيل الرابع )  -

 في المملكة. 

 الانتشار العالمي للشركة 
 فروع دولية: لها استثمارات وشراكات في عدة دول مثل البحرين، الكويت، تركيا، وغيرها.  •
الاستحواذات: قامت بالاستحواذ على عدة شركات في مجال الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات لتعزيز   •

 تواجدها الإقليمي والدولي. 

 الابتكار والتكنولوجيا 

بشكل كبير في التحول الرقمي وتطوير البنية التحتية لتلبية متطلبات السوق    STCالتحول الرقمي: استثمرت   •
 (، والذكاء الاصطناعي. IoT، إنترنت الأشياء ) 5Gتسعى الشركة لتطوير تقنيات جديدة مثل    المتزايدة. 

 الأبحاث والتطوير: تهتم الشركة بالبحث والتطوير لتقديم أحدث الابتكارات في مجال الاتصالات.    •

 الاستدامة والمسؤولية الاجتماعية 
الاجتماعية والبيئية من خلال برامج المسؤولية    في العديد من المبادرات   STCالمسؤولية الاجتماعية: تشارك   •

 الاجتماعية. 
 الاستدامة: تسعى الشركة لتحقيق أهداف الاستدامة البيئية وتطوير مشاريع تساهم في حماية البيئة.  •
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 منهجية الدراسة :  الفصل الثالث 

 مقدمة 

كفاءة عمليات إدارة الموارد البشرية في  تهدف الدراسة الحالية إلى معرفة مدى إمكانية التحول الرقمي من تحسين  
شركة الاتصالات السعودية. ويتناول هذا الفصل وصف لإجراءات البحث الميدانية التي قام بها الباحث لتحقيق  
أهداف البحث، وتتضمن تحديد المنهج المتبع في البحث، ومجتمع البحث، وعينة البحث، وأداة البحث والتحقق من  

 عالجة الإحصائية المستخدمة في تحليل النتائج. صدقها وثباتها، والم 

 المنهجية وطرق البحث 
الباحث باستخدام المنهج الوصفي التحليلي وهو المنهج الملائم لهذه الدراسة،   من أجل تحقيق أهداف الدراسة، قامت 

ع أفراد مجتمع  ويعرف المنهج الوصفي التحليلي بانه: " ذلك النوع من البحوث الذي يتمُّ بواسطته استجواب جمي 
)العساف،    ط البحث، أو عينة كبيرة منهم، وذلك بهدف وصف الظاهرة المدروسة، من حيث طبيعتها، ودرجة وجودها فق 

 (. 179ه،  1433

 وعينة الدراسة   مجتمع البحث 
شركة الاتصالات السعودية بالمدينة  ل البشرية    الموارد  إدارة   في   الرقمي   التحول لما كان توجه الدراسة لمعرفة دور  

  عينة ال   اختيار   وتم ،  60  ويبلغ عددهم   تحديدا   شركة في المدينة المنورة ال موظفي  فإن مجتمع الدراسة يتمثل في  المنورة  
 ,Krejcie & Morgan)دراسة  الذي ورد في    ( 1)ملحق    وهذا ينطبق مع جدول تحديد العينة   . موظف   52بواقع  

1970) . 

 الدراسة أداة  
من أهم الوسائل المستخدمة   الاستبانة  تعتمد الدراسة الحالية على الاستبانة كأداة لجمع البيانات، حيث يُعتبر 

في البحوث العلمية الوصفية، والاستبانة هو عبارة عن الأسئلة المصممة بشكل جيد ومترابط، والتي تهدف إلى جمع  
طرق جمع البيانات، وتُطب ق على عينة مأخوذة من مجتمع معين،   نة أحدُ البيانات للوصول إلى النتائج؛ أي أن الاستبا 

 أو بيئة معينة. 
 ( بصورتها 1ومن أجل الحصول على البيانات اللازمة وجمعها تم تصميم أداة للدراسة وهي الاستبانة )ملحق  

راسات السابقة وأهمها مهدي  المبدئيَّة التي تم تطويرها من خلال مراجعة أدبيات الموضوع واستنادا على عدد من الد 
( وتتضمن عدد من الفقرات لمعرفة آراء المستجيبين حولها. وتتكون  2023(، وعبدالله ) 2023(، زلط ) 2022) 

 الاستبانة من قسمين وهما: 
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المعلومات الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة وتتضمن الجنس، والمؤهل العلمي، وعدد سنوات الخبرة،    القسم الأول: 
 والمركز الوظيفي. 
 يركز على أربعة محاور رئيسية وهي:    القسم الثاني: 

 فقرات(.   6. المحور الأول: واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية ) 1
 فقرات(.   7فوائد التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية ) . المحور الثاني:  2
 فقرات(.   5. المحور الثالث: تحديات التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية ) 3
 فقرات(.   6. المحور الرابع: مقترحات لتحسين جودة التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية ) 4

 مفتاح التصحيح 
                           لاستبانة في ضوء مقياس ليكرت الخماسي على النحو التالي: كانت الإجابة عن فقرات ا 

 : مفتاح التصحيح 1- 3جدول                          

 أوافق بشدة  أوافق  محايد  لا أوافق  لا أوافق بشدة  لاجابة ا 

 5 4 3 2 1 الدرجة 
 

 ة راس الد  صدق أداة 
 الأداة لكل  شمول " بالصدق  يُقصد  لقياسه، كما  أعدت  ما  تقيس  سوف  أنها  من  التأكُّد  يعني  الأداة  صدق  إن 

 تكون  بحيث  أخرى،  ناحية  من  فقراتها ومفرداتها  ووضوح  ناحية،  من  التحليل  في  تدخل  أن  يجب  التي  العناصر 
راسَة  أداة  صدق  من  بالتأكُّد  الباحث  قام  ( وقد 310ه، ص 1433 )العساف،  يستخدمها  مَن  لكل  مفهومة   خلال  من  الد ِّ

 :يلي  بما  القيام 
 )التحكيمي(   للأداة  الظاهري  الصدق .  ١

 للاسترشاد  وذلك  التدريس المتخصصين؛  هيئة  أعضاء  من  عدد  على  تمَّ عرضُها  داة، الأ  بناء  من  الانتهاء  بعد 
 لأجله، ومدى  وُضعت  لما  ملاءمتها  العبارات، ومدى  وضوح  مدى  حول  الرأي  إبداء  المحكَّمين  من  بآرائهم، وقد طُلب 

الاستبانة   تطوير  خلالها  يمكن من  التي  والاقتراحات  التعديلات  وضع  مع  إليه،  تنتمي  الذي  للمحور  العبارات  مناسبة 
 . المحكَّمين  قبل  من  عليها  اتُّفِّق  التي  العبارة  واعتماد  المحكَّمين،  بملاحظات  تمَّ الأخذ  وقد 

 ي الاتساق الداخل  صدق .  2
بحساب معامل الارتباط بين إجابات العينة على كل فقرة والدرجة  تم التأكد من صدق الاتساق الداخلي وذلك  

 (، حيث جاءت النتائج على النحو التالي: SPSSالكلية للمحور الذي تنتمي اليه، وذلك باستخدام برنامج ) 
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 الأول    للمحور  الكليَّة  والدرجة  فقرة  كل  بين  بيرسون  ارتباط  معامل   : 2-   3  جدول                           
 معامل ارتباط بيرسون  الفقرة  رقم  ارتباط بيرسون معامل   الفقرة  رقم 

1  **0.773 14  **0.968 
2  **0.794 15  **0.854 
3  **0.693 16  **0.846 
4  **0.763 17  **0.778 
5  **0.851 18  **0.662 
6  **0.919 19  **0.806 
7  **0.872 20  **0.920 
8  **0.653 21  **0.816 
9  **0.795 22  **0.844 

10  **0.785 23  **0.722 
11  **0.884 24  **0.805 
12  **0.859 25  **0.809 
13  **0.938   

 0.01دال عند مستوى دلالة    **                          
للمحور الذي تنتمي اليه جاءت   الكليَّة  الفقرات والدرجة  بين  الارتباط  معاملات  أن  السابق  الجدول  من  يتَّضح 

ودالـة إحـصائيا وذات قيم متوسطة ومرتفعة، فضلًا عن كونها ذات دلالة إحصائية مما يشير إلى  جميعها موجبـة  
تمتع فقرات الاستبانة بدرجة صدق مرتفعة وعليه فأن هذه النتيجة توضح صدق فقرات الاستبانة وصلاحيتها للتطبيق  

 الميداني. 

 الدراسة  ثبات أداة 
ثبات أداة الدراسة يعنى أن الأداة ستعطي نفس النتائج تقريباً عند تطبيقها مرات عديدة على العينة نفسها ويقصد  

و يعني التأكد من ان الاستجابة  أ به إلى أي درجة تعطي أداة الدراسة قراءات متقاربة عند كل مرة تستخدم فيها،  
داة قام الباحث  ثبات الأ   ى وقات مختلفة، ولقياس مد أ تلفين في  ستكون واحدة تقريباً لو تكرر تطبيقها على أشخاص مخ 

( للتأكد من ثبات أداة الدراسة، ويوضح الجدول التالي  Chronbach  Alphaباستخدام معاملات ثبات ألفا كرونباخ ) 
 الاستبانة:   قيم معاملات الثبات ألفا كرونباخ لكل محور من محاور 

 كرونباخ لمحاور الدراسة  لفا  أ معاملات    : 3- 3  جدول                   
 قيمة ألفا كرونباخ  عدد الفقرات  المحور 

 884, 6 واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية 
 843, 8 فوائد التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية 

 799, 5 تحديات التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية 
 803, 6 الرقمي في إدارة الموارد البشرية مقترحات لتحسين جودة التحول  

 ٨٩٩, 2٥ الدرجة الكلية للاستبيان 
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العلمي   لأغراض البحث  مناسبة  كانت  كرونباخ  ألفا  بطريقة  الثبات  معاملات  أن  السابق إلى  الجدول  نتائج  تشير 
السابق إلى   الجدول  نتائج  تشير  بمتطلبات التطبيق، كما   ي إذ كانت جميعها مقبولة علميا وتف  ، لكافة محاور الاستبانة 

ن الاستبانة  أ ( ومما سبق يتبين  0.899الكليَّة، حيث بلغت )  الدرجة  كرونباخ على  ألفا  بطريقة  الثبات  ارتفاع معاملات 
   . تتسم بدرجة عالية من الثبات لذا يمكن الاعتماد عليها كأداة للدراسة والوثوق بنتائجها 

 تحليل البيانات  أساليب 
لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي تم تجميعها، تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية المناسبة  

(. وذلك بٌعد ترميز وادخال  SPSSباستخدام الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية، والتي يرمز لها اختصاراً بالرمز ) 
ديد طول خلايا المقياس الخماسي )الحدود الدنيا والعليا( المستخدم في محاور  لي، تم تح البيانات إلى الحاسب الآ 

(، ثم تقسيمه على عدد خلايا المقياس للحصول على طول الخلية الصحيح أي  4= 1- 5الدراسة، تم حساب المدى ) 
لهذه الخلية،  ( بعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس وذلك لتحديد الحد الأعلى  0.80=  5/ 4) 

 وهكذا أصبح طول الخلايا كما يوضحها الجدول الآتي: 
 درجة الموافقة ومدى الموافقة على مقياس ليكرت الخماسي   : 4- 3جدول                  

 درجة الترميز 
 )الوزن النسبي( 

 فئة المتوسط 
 النتائج على   معيار الحكم 

 إلي  من 
 ضعيفة جداً  1.80 1 1
 ضعيفة  2.60 1.81 2
 متوسطة  3.40 2.61 3
 عالية  4.20 3.41 4
 عالية جداً  5.00 4.21 5

داة الدراسة في الجانب الميداني، استُخدمت  أ راض الدراسة وتحليل البيانات التي تم تجميعها من خلال  أغ ولخدمة  
باستخدام أساليب  عدد من الأساليب الإحصائية لمعرفة اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول التساؤلات المطروحة، وذلك  

( وذلك بعد أن تم ترميز  SPSSالمعالجة الإحصائية المناسبة باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية ) 
 البيانات وإدخالها إلى الحاسب الآلي، ثم تم استخراج النتائج وفقاً للأساليب الإحصائية الآتية: 

 الشخصية لأفراد  الخصائص  على  للتعرف  : (Percentage & Frequencies)المئوية   والنسب  التكرارات  .1
 .الدراسة  عينة 

المحاور   عن  الدراسة  عينة  أفراد  إجابات  انخفاض  أو  ارتفاع  مدى  لمعرفة  (Mean): الحسابي  المتوسط  .2
 (. العبارات  متوسطات  الرئيسة )متوسط 

 عينة الدراسة  أفراد  إجابات  انحراف  مدى  على  للتعرف  (Standard Deviation): المعياري  الانحراف  .3
 الحسابي، وقد  متوسطها  عن  الرئيسة  المحاور  من  محور  ولكل  الدراسة،  متغيرات  عبارات  من  عبارة  لكل 

 عينة الدراسة  أفراد  إجابات  في  التشتت  يوضح  المعياري  الانحراف  لأن  نظراً  الأسلوب  هذا  الدراسة  استخدمت 
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 تركزت  من الصفر  قيمته  اقتربت  فكلما  الرئيسة،  المحاور  جانب  إلى  الدراسة،  متغيرات  عبارات  من  عبارة  لكل 
 .المقياس  بين  تشتتها  وانخفض  الاجابات 

محور   وكل  الأداة )الاستبانة(  عبارات  بين  الداخلي  اق تس الا  لقياس   (Pearson):  بيرسون  ارتباط  معامل  .4
 .إليه  تنتمي 

 الدراسة.  أداة  ثبات  معامل  لحساب  (cronbach,s Alpha- α) :كرونباخ  ألفا  الثبات  معامل  .5

 حدود البحث 
 هذه الدراسة على الحدود التالية:   تقتصر 

 .   2024تم تطبيق هذه الدراسة خلال الفصل الدراسي الثاني من العام الدراسي  نية:  ا الحدود الزم 
 المدينة المنورة. تركز الدراسة على فرع شركة الاتصالات السعودية في  الحدود المكانية:  

 تركز الدراسة على تأثير التحول الرقمي على كفاءة عمليات إدارة الموارد البشرية. الحدود الموضوعية:  
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 النتائج والتوصيات :  الفصل الرابع 

 مقدمة 
لت  التي  للنتائج  عرضًا  الفصل  هذا  يتناول   أفراد  عرض استجابات  خلال  من  وذلك  ، الحاليَّة  الد ِّراسَة  إليها  توصَّ

 ، النظريَّة  الأطر  ضوء  في  وتحليلها وتفسيرها،  النتائج  إلى  وصولاً   ، إحصائيًّا  ومعالجتها  الأداة،  لعبارات  الد ِّراسَة  عينة 
راسَات   من  ، وتفسيرها  الدراسة  إليها  توصلت  التي  النتائج  الباحث بمناقشة  ويقوم  بموضوع الدراسة،  المتعلقة  السابقة  والد ِّ

   . أسئلتها والتحقق من فروضها  عن  الإجابة  خلال 

 تحليل البيانات 
 ة راس دراسة خصائص عينة الد أولا:  

 تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة البحث وفقاً للمتغيرات:     

 الجنس .  ١    
 توزيع أفراد الدراسة وفق الجنس   : 1- 4جدول                               

 النسبة  التكرار  الجنس 
 % 57.7 30 ذكر 
 % 42.3 22 أنثى 

 ٪ ١00 ٥2 المجموع 

( من  % 42.3فراد عينة الدراسة من الذكور ونسبة ) أ %( من إجمالي   57.7يتَّضح من الجدول أن  نسبة ) 
 فراد عينة الدراسة من الاناث. أ اجمالي  

 
 الدراسة وفق الجنس : توزيع أفراد  1- 4شكل  

 

 

 

5٨%

4٢%

الجنس

ذكر

أنثى
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 المؤهل العلمي   . 2
راسَة وفق متغير المؤهل العلمي   : 2- 4جدول                                 توزيع أفراد الد ِّ

 النسبة  التكرار  المؤهل العلمي 
 % 23.1 12 دبلوم 

 % 69.2 36 بكالوريوس 
 % 7. 7 4 دراسات عليا 

 ٪ ١00 ٥2 المجموع 

(  % 23.1من إجمالي افراد عينة الدراسة من حملة البكالوريوس، ونسبة ) %(    69.2يتَّضح من الجدول أن  نسبة ) 
( من إجمالي افراد عينة الدراسة من حملة  % 7.7شهادة الدبلوم، ونسبة )   ي من إجمالي افراد عينة الدراسة من حامل 

 . الدراسات العليا 

 
 اسة وفق متغير المؤهل العلمي ر توزيع أفراد الد   : 2- 4شكل  

 سنوات الخبرة   . 3
 توزيع أفراد الدراسة وفق متغير سنوات الخبرة   : 3- 4جدول                           

 النسبة  التكرار  سنوات الخبرة 
 % 36.5 19 سنوات   4أقل من  

 % 51.9 27 سنوات   9- 5من  
 % 11.5 6 سنوات   10أكثر من  

 ٪ ١00 ٥2 المجموع 

سنوات، ونسبة    9الى    5إجمالي أفراد عينة الدراسة خبرتهم من  ( من  % 51.9يتَّضح من الجدول أن  نسبة )   
( من إجمالي أفراد عينة الدراسة  % 11.5سنوات، ونسبة )   4( من إجمالي أفراد عينة الدراسة خبرتهم أقل من  % 36.5) 

 سنوات.   10خبرتهم أكثر من  

٢3%

69%

٨%

المؤهل العلمي

دبلوم

بكالوريوس

دراسات عليا
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 : توزيع أفراد الدراسة وفق متغير سنوات الخبرة 3- 4شكل  

 المركز الوظيفي   . 4
 توزيع أفراد الدراسة وفق متغير المركز الوظيفي   : 4- 4جدول                            

 النسبة  التكرار  المركز الوظيفي 
 % 25 13 مدير/مسؤول تنفيذي 

 % 30.8 16 مختص في الموارد البشرية 
 % 44.2 23 موظف عادي 

 ٪ ١00 ٥2 المجموع 

( من  % 30.8( من إجمالي أفراد عينة الدراسة موظفين عاديين، ونسبة ) % 44.2يتَّضح من الجدول أن  نسبة )   
  /( من إجمالي أفراد عينة الدراسة مديرين % 25إجمالي أفراد عينة الدراسة مختصين في الموارد البشرية، ونسبة ) 

 . تنفيذيين   مسؤولين 

 
 متغير المركز الوظيفي اسة وفق  ر : توزيع أفراد الد 4- 4شكل  

 الإجابة عن أسئلة الدراسة   : ثانيا 
 واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة؟ ما    : السؤال الأول 

تمَّ    ، بالمدينة المنورة للتعرف على واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية  
طات  حساب      :لفقرات المحور الأول كما يلي  المعياريَّة  الحسابيَّة والانحرافات  المتوس ِّ

 

37%

5٢%

١١%

سنوات الخبرة

سنوات4أقل من 

سنوات9-5من 

سنوات١٠أكثر من 

٢5%

3١%

44%

المركز الوظيفي

مسؤول تنفيذي/مدير

مختص في الموارد البشرية

موظف عادي
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 والترتيب لفقرات المحور الأول   المعياريَّة  والانحرافات  الحسابيَّة  المتوسطات   : 5- 4  جدول 
رقم  
 الفقرة  الفقرة 

المتوسط  
 ي الحساب 

الانحراف  
 الرتبة  المعياري 

درجة  
 الموافقة 

 أوافق  3 0.713 4.17 .تعتمد الشركة على أنظمة رقمية متطورة لإدارة الموارد البشرية  1
 أوافق بشدة  2 0.770 4.21 .تُستخدم منصات رقمية لتقييم الأداء وإدارة الكفاءات  2
 أوافق بشدة  1 0.834 4.32 .تعتمد المؤسسة على أنظمة التوظيف الرقمية في استقطاب الكفاءات  3
 أوافق  4 0.784 4.03 .توفر الشركة تدريبًا مستمرًا على الأنظمة الرقمية لموظفيها  4
 أوافق  5 0.890 4.00 يوجد إدارة مساندة وداعمة لعمليات التطوير والتغيير.  5

 أوافق  6 0.856 3.92 شبكة ربط إلكتروني بين الفروع المختلفة للشركة. توفير   6

 أوافق  0.81 4.11 العام المتوسط  
واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة  يتبين من الجدول السابق أن  

ط العام مساويا )   المنورة  (، ودرجة موافقة )أوافق(، بانحراف معياري بلغ  4.11جاء بدرجة عالية، حيث جاء المتوس ِّ
واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد  (، وهي قيمة منخفضة تدلُّ على تجانس آراء أفراد عينة الدراسة حول  0.81) 

 . البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة 
) و  رقم  العبارة  الأول  الترتيب  في  استقطاب  3جاءت  في  الرقمية  التوظيف  أنظمة  على  المؤسسة  )تعتمد   :)

ط حسابي بلغ )  (، بينما جاءت في الترتيب الأخير العبارة  0.834(، وانحراف معياري بلغ ) 4.32الكفاءات.(، بمتوس ِّ
ط حسابي بلغ ) (: )يتوفر شبكة ربط إلكتروني بين الفروع المختلفة للشركة. 6رقم )  (، وانحراف معياري  3.92(، بمتوس ِّ
   .( 0.856بلغ ) 

 ما هي الفوائد التي تحققها شركة الاتصالات السعودية من التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية؟   : السؤال الثاني 
تمَّ   ، البشرية للتعرف على الفوائد التي تحققها شركة الاتصالات السعودية من التحول الرقمي في إدارة الموارد  

طات  حساب      : لفقرات المحور الثاني كما يلي  المعياريَّة  الحسابيَّة والانحرافات  المتوس ِّ
طات   : 6- 4جدول   والترتيب لفقرات المحور الثاني   المعياريَّة  والانحرافات  الحسابيَّة  المتوس ِّ
رقم  
 الفقرة 

المتوسط   الفقرة 
 ي الحساب 

الانحراف  
 المعياري 

درجة   الرتبة 
 الموافقة 

 .يساهم التحول الرقمي في تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية    1
 

 أوافق  3 0.875 4.04
 أوافق  6 0.784 3.80 .يقلل التحول الرقمي من الجهد والوقت في إنجاز العمليات الإدارية    2
 أوافق  4 0.854 4.01 أدائهم. يؤدي التحول الرقمي إلى تحسين تجربة الموظفين وزيادة رضاهم ورفع     3
 أوافق  5 0.903 3.98 .تساعد الأنظمة الرقمية في دعم اتخاذ القرارات القائمة على البيانات    4
 أوافق  4 0.892 4.01  .التحول الرقمي إلى زيادة الكفاءة التشغيلية وتقليل الأخطاء البشرية   يؤدي    5
 أوافق  5 0.861 3.98 يمكن التحول الرقمي الشركة من تحسين جودة البيانات والحصول عليها بسرعة ودقة عالية.    6
 أوافق  2 0.765 4.17 يساعد التحول الرقمي في تحسين استقطاب وتوظيف الكفاءات.    7
 .يؤدي التحول الرقمي إلى خفض التكاليف التشغيلية في المؤسسة    8

 

 أوافق بشدة  1 0.932 4.22
 أوافق  0.86 4.03 المتوسط العام 
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يتبين من الجدول السابق أن الفوائد التي تحققها شركة الاتصالات السعودية من التحول الرقمي في إدارة الموارد  
ط العام مساويا )  معياري بلغ  (، ودرجة موافقة )أوافق(، بانحراف  4.03البشرية جاءت بدرجة عالية، حيث جاء المتوس ِّ

(، وهي قيمة منخفضة تدلُّ على تجانس آراء أفراد عينة الد ِّراسَة حول الفوائد التي تحققها شركة الاتصالات  0.86) 
 . السعودية من التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية 

في المؤسسة(،  (: )يؤدي التحول الرقمي إلى خفض التكاليف التشغيلية  8وجاءت في الترتيب الأول العبارة رقم ) 
ط حسابي بلغ )  (:  2(، بينما جاءت في الترتيب الأخير العبارة رقم ) 0.932(، وانحراف معياري بلغ ) 4.22بمتوس ِّ

ط حسابي بلغ )  (، وانحراف معياري  3.8)يقلل التحول الرقمي من الجهد والوقت في إنجاز العمليات الإدارية.(، بمتوس ِّ
     .( 0.784بلغ ) 

 ي التحديات التي تواجه الشركة في تطبيق التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية؟ ما ه   : السؤال الثالث 
البشرية  الموارد  إدارة  الرقمي في  التحول  الشركة في تطبيق  تواجه  التي  التحديات   تمَّ حساب  ، للتعرف على 

طات      : لفقرات المحور الثالث كما يلي  المعياريَّة  الحسابيَّة والانحرافات  المتوس ِّ
طات   : 7- 4جدول   والترتيب لفقرات المحور الثالث  المعياريَّة  والانحرافات  الحسابيَّة  المتوس ِّ

رقم  
المتوسط   الفقرة  الفقرة 

 ي الحساب 
الانحراف  
 درجة الموافقة  الرتبة  المعياري 

 أوافق بشدة  1 0.827 4.24 .تواجه الشركة صعوبة في تطبيق الأنظمة الرقمية بسبب مقاومة التغيير من الموظفين    1
 أوافق  3 0.923 3.89 .تعاني الشركة من نقص في الخبرات التقنية اللازمة لإدارة التحول الرقمي    2
 أوافق  4 0.875 3.79 .تشكل التكاليف العالية عائقًا للتحول الرقمي    3
 أوافق بشدة  2 0.869 4.21 .تعاني الشركة من ضعف في البنية التحتية التقنية الداعمة للتحول الرقمي    4
 أوافق  5 0.899 3.46 . العاملين والمستفيدين توفير الأمان لحماية خصوصية بيانات     5

 أوافق  0.88 3.92 المتوسط العام 

يتبين من الجدول السابق أن التحديات التي تواجه الشركة في تطبيق التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية  
 ( مساويا  العام  ط  المتوس ِّ جاء  حيث  عالية،  بدرجة  بلغ  3.92جاءت  معياري  بانحراف  )أوافق(،  ودرجة موافقة   ،)

لد ِّراسَة حول التحديات التي تواجه الشركة في تطبيق  (، وهي قيمة منخفضة تدلُّ على تجانس آراء أفراد عينة ا 0.88) 
 . التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية 

(: )تواجه الشركة صعوبة في تطبيق الأنظمة الرقمية بسبب مقاومة  1وجاءت في الترتيب الأول العبارة رقم ) 
ط حسابي بلغ )  (، بينما جاءت في الترتيب  0.827) (، وانحراف معياري بلغ  4.24التغيير من الموظفين.(، بمتوس ِّ

العبارة رقم )  بلغ  5الأخير  ط حسابي  بمتوس ِّ والمستفيدين.(،  العاملين  بيانات  لحماية خصوصية  الأمان  (: )توفير 
     .( 0.899(، وانحراف معياري بلغ ) 3.46) 
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الرابع  شركة    : السؤال  في  الرقمي  التحول  خلال  من  البشرية  الموارد  إدارة  عمليات  كفاءة  تحسين  يمكن  كيف 
 الاتصالات السعودية؟ 

للتعرف على كيفية تحسين كفاءة عمليات إدارة الموارد البشرية من خلال التحول الرقمي في شركة الاتصالات  
طات  تمَّ حساب  ، السعودية      : لفقرات المحور الرابع كما يلي  معياريَّة ال  الحسابيَّة والانحرافات  المتوس ِّ

طات :  8- 4  جدول   رابع لعبارات المحور ال  والترتيب  المعياريَّة  والانحرافات  الحسابيَّة  المتوس ِّ
رقم  
 الفقرة 

المتوسط   الفقرة 
 ي الحساب 

الانحراف  
 المعياري 

درجة   الرتبة 
 الموافقة 

 أوافق  3 1.232 3.93 الأنظمة الجديدة. إجراء استطلاعات دورية حول رضا الموظفين عن     1

 أوافق  4 1.059 3.92 .مراجعة وتحديث الاستراتيجيات بشكل مستمر بما يتناسب مع التحولات الجديدة    2

 أوافق  2 1.066 3.98 .استخدام الأنظمة الرقمية لتتبع أداء الموظفين وتقديم التغذية الراجعة    3

 أوافق  1 1.084 4.00 .أمنية متقدمة استخدام تقنيات تشفير وحلول     4

 أوافق  4 1.142 3.92 .تشجيع نماذج العمل المرنة والداعمة للتحول الرقمي    5

 أوافق  5 1.216 3.84 .ورش عمل دورية لتعريف الموظفين بأحدث التقنيات   تنظيم إعداد برامج تدريبية و    6
 أوافق  1.13 3.93 المتوسط العام 

تحسين كفاءة عمليات إدارة الموارد البشرية من خلال التحول الرقمي في شركة    السابق أن يتبين من الجدول  
ط العام مساويا )   الاتصالات السعودية  (، ودرجة موافقة )أوافق(، بانحراف  3.93جاء بدرجة عالية، حيث جاء المتوس ِّ

راسَة حول  ( 1.13معياري بلغ )  تحسين كفاءة عمليات إدارة  ، وهي قيمة مرتفعة تدلُّ على تباين آراء أفراد عينة الد ِّ
 . الموارد البشرية من خلال التحول الرقمي في شركة الاتصالات السعودية 

ط حسابي ب 4وجاءت في الترتيب الأول العبارة رقم )  لغ  (: )استخدام تقنيات تشفير وحلول أمنية متقدمة.(، بمتوس ِّ
(: )استخدام الأنظمة الرقمية لتتبع أداء  3(،و في الترتيب الثاني العبارة رقم ) 1.084(، وانحراف معياري بلغ ) 4.0) 

ط حسابي بلغ )  (، و في الترتيب  1.066(، وانحراف معياري بلغ ) 3.98الموظفين وتقديم التغذية الراجعة.(، بمتوس ِّ
ط  (: )إعداد برامج تدريبي 6الأخير العبارة رقم )  ة وتنظيم ورش عمل دورية لتعريف الموظفين بأحدث التقنيات.(، بمتوس ِّ

     .( 1.216(، وانحراف معياري بلغ ) 3.84حسابي بلغ ) 
تحسين كفاءة عمليات إدارة الموارد البشرية من خلال التحول الرقمي في شركة الاتصالات  ومنها نستنتج أن  

مستوى تحسين كفاءة عمليات إدارة الموارد البشرية من خلال  ع  جاء بدرجة عالية وهذا يشير الى ارتفا   السعودية 
 .التحول الرقمي في شركة الاتصالات السعودية 

 التحقق من فروض الدراسة ثالثا:  
للتحقق من فروض الدراسة تم التحقق من اعتدالية بيانات الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد  

الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة وذلك للتحقق من التوزيع الاعتدالي حيث تم استخدام اختبار  البشرية في شركة  
 (Kolmogorov-Smirnov - Shapiro-Wilk test وكانت نتائج الاختبار ما يلي ) :         



 28 

 اختبار الاعتدالية   : 9- 4جدول                      
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 مستوي الدلالة  العدد  الإحصاء داة  أ    مستوي الدلالة  العدد  الاحصاء داة  أ 
0.171 52 0.000 0.844 52 0.000 

ن نتائج عينة الدراســــــة حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشــــــرية في شــــــركة  أ من الجدول الســــــابق نجد  
ــائيا عند   ــالات الســـــــعودية بالمدينة المنورة جاءت دالة احصـــــ ــتوي دلالة اقل من ) الاتصـــــ ( في الاختبارين  0.05مســـــ

 (Kolmogorov-Smirnova -Shapiro-Wilk  ممــا يؤكــد ان البيــانــات لا تتمثــل بهــا الاعتــداليــة وان البيــانــات )
ليســــــت آتية من توزيع طبيعي ومنها لا يتحقق شــــــرط الاعتدالية ومن ثم للتحقق من فروض الدراســــــة تم الاســــــتعانة  

   : ( كما يلي Non-paranetrc testsمعلمية )   بالاختبارات اللا 

فراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في  أ الفرض الأول: يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات  
 . الجنس   من ناحية إدارة الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

فراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة  أ للتحقق من وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات  
الجنس تم الاستعانة بالاختبار مان ويتنى    من ناحية الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة 

 (Mann-Whitney Test وجاءت النتائج كما يلي ) :   
 الجنس   من ناحية الفروق حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية    : 10- 4جدول               

 أداة الإحصاء  مستوى الدلالة  مجموع الرتب  متوسط الرتب  العدد  النوع 
 1234.00 40.19 30 ذكر 

 1015.00 36.27 22 أنثى  1.873-  0.098
   ٥2 المجموع 

من الجدول السابق تبين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية  
( أكبر  0.098حيث جاء مستوى الدلالة مساويا )   من ناحية الجنس في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

لى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين اتجاهات الذكور والاناث حول واقع التحول الرقمي  إ ( مما يشير  0.05) 
 . في إدارة الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة 

فراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في  أ في اتجاهات  الفرض الثاني: يوجد فروق ذات دلالة إحصائية  
 . المؤهل العلمي   من تاحية إدارة الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

فراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة  أ للتحقق من وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات  
المؤهل العلمي تم استخدام اختبار كروسكال    من ناحية الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

   : ( وجاءت النتائج كما يلي Kruskal-Wallis Testواليس ) 
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 المؤهل العلمي   من ناحية الفروق حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية    : 11- 4جدول        
 مربع كاي  عدد درجات الحرية  مستوى الدلالة  متوسط الرتب  العدد  المؤهل العلمي 

 18.48 12 دبلوم 

0.080 2 2.793 
 27.09 36 بكالوريوس 

 22.36 4 دراسات عليا 
  ٥2 المجموع 

من الجدول السابق تبين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات افراد عينة الدراسة حول واقع التحول  
المؤهل العلمي حيث جاء    من ناحية الرقمي في إدارة الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

ن المؤهل  أ   أي الى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية    ( مما يشير 0.05( أكبر ) 0.808مستوى الدلالة مساويا ) 
العلمي ليس له تأثير على اتجاهات افراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية في شركة  

 . الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة 

ة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في  يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات افراد عين   : الفرض الثالث 
 . سنوات الخبرة   من ناحية إدارة الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

فراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة  أ للتحقق من وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات  
سنوات الخبرة تم استخدام اختبار كروسكال    ية ح من نا الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

   : ( وجاءت النتائج كما يلي Kruskal-Wallis Testواليس ) 
 سنوات الخبرة   من ناحية الفروق حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية    : 12- 4جدول          

 مربع كاي  عدد درجات الحرية  مستوى الدلالة  متوسط الرتب  العدد  سنوات الخبرة 
 27.34 19 سنوات   4أقل من  

0.000 2 8.786 
 31.07 27 سنوات   9- 5من  

 45.19 6 سنوات   10أكثر من  
  ٥2 المجموع 

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات افراد عينة الدراسة حول واقع التحول  من الجدول السابق تبين  
حيث جاء  سنوات الخبرة   من ناحية الرقمي في إدارة الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

( مما يشير الى وجود فروق ذات دلالة إحصائية وكان هذا الفارق لصالح  0.05( أقل ) 0.00مستوى الدلالة مساويا ) 
( اى ان سنوات الخبرة لها تأثير على اتجاهات  45.19سنوات( بمتوسط رتب قدره )   10الفئة الأكثر خبرة )أكثر من  

 . إدارة الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة   افراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في 
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يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات افراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة    : الفرض الرابع 
 . المركز الوظيفي   من ناحية الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

فراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة  أ للتحقق من وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات  
المركز الوظيفي تم استخدام اختبار كروسكال    من ناحية الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

   : يلي   ( وجاءت النتائج كما Kruskal-Wallis Testواليس ) 
 المركز الوظيفي   من ناحية الفروق حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية    : 13- 4جدول         

 مربع كاي  عدد درجات الحرية  مستوى الدلالة  متوسط الرتب  العدد  المركز الوظيفي 
 24.13 13 مدير/مسؤول تنفيذي 

0.623 2 2.043 
 25.07 16 مختص في الموارد البشرية 

 26.08 23 موظف عادي 
  ٥2 المجموع 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات افراد عينة الدراسة حول واقع التحول  من الجدول السابق تبين  
المركز الوظيفي حيث جاء    من ناحية الرقمي في إدارة الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

ن المركز  أ   أي ت دلالة إحصائية  عدم وجود فروق ذا   إلى ( مما يشير  0.05( أكبر ) 0.623مستوى الدلالة مساويا ) 
فراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية في شركة  أ الوظيفي ليس له تأثير على اتجاهات  
 الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة. 

 النتائج 
ل إليها البحث فيما يتعلق بالإ        جابة عن تساؤلاته وتحقيق أهدافه،  ويتمثل ذلك في عرض أبرز النتائج التي توصَّ

 على النحو التالي: 
جاء بدرجة    واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  •

ط العام مساويا )   . ( 0.81(، ودرجة موافقة )أوافق(، بانحراف معياري بلغ ) 4.11عالية، حيث جاء المتوس ِّ
الفوائد التي تحققها شركة الاتصالات السعودية من التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية جاءت بدرجة   •

ط العام مساويا )   . ( 0.86ودرجة موافقة )أوافق(، بانحراف معياري بلغ ) (،  4.03عالية، حيث جاء المتوس ِّ
التحديات التي تواجه الشركة في تطبيق التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية جاءت بدرجة عالية، حيث   •

ط العام مساويا )   . ( 0.88(، ودرجة موافقة )أوافق(، بانحراف معياري بلغ ) 3.92جاء المتوس ِّ
جاء   لموارد البشرية من خلال التحول الرقمي في شركة الاتصالات السعودية تحسين كفاءة عمليات إدارة ا  •

ط العام مساويا )  (، ودرجة موافقة )أوافق(، بانحراف معياري بلغ  3.93بدرجة عالية، حيث جاء المتوس ِّ
 (1.13 ) . 

الاتصالات    عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية في شركة  •
 . الجنس   من ناحية السعودية بالمدينة المنورة  
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فراد عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة  أ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات   •
 . المؤهل العلمي   من ناحية الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد  فراد  أ ية في اتجاهات  وجود فروق ذات دلالة إحصائ  •
سنوات الخبرة وكان هذا الفارق لصالح    من ناحية البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

 . سنوات(   10الفئة الأكثر خبرة )أكثر من  
عينة الدراسة حول واقع التحول الرقمي في إدارة  فراد  أ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في اتجاهات   •

 المركز الوظيفي.   من ناحية الموارد البشرية في شركة الاتصالات السعودية بالمدينة المنورة  

 التوصيات 
   : من خلال ما ورد من نتائج يمكن تقديم التوصيات التالية 

 .توفير البنية التحتية التقنية القوية الداعمة للتحول الرقمي  •
 .توفير الخبرات التقنية اللازمة لإدارة التحول الرقمي  •
 .استخدام تقنيات تشفير وحلول أمنية متقدمة  •
 .استخدام الأنظمة الرقمية لتتبع أداء الموظفين وتقديم التغذية الراجعة  •
 . إجراء استطلاعات دورية حول رضا الموظفين عن الأنظمة الجديدة  •
  ي. متطلبات العصر الرقم   لمواكبة   مستمر الموظفين ال طوير  أهيل وت الاهتمام بت   •
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Abstract 

The aim of the study is to shed light on the reality of digital transformation in human resources 

management at the Saudi Telecom Company in Medina, its benefits and challenges, as well as to 

propose recommendations to improve the quality of implementing digital transformation in human 

resources management. The study relied on the descriptive analytical approach using the questionnaire 

as a tool for collecting data. The sample included 52 employees. The results showed that digital 

transformation in human resources management in the company is highly effective and that it has great 

benefits in improving the efficiency of human resources management, such as speeding up the 

completion of tasks with minimal time and effort, and contributing to raising employee performance. 

The study also found that there are some challenges that hinder its effectiveness, such as weak 

infrastructure supporting digital transformation and high operational costs . Additionally, the study 

indicated some suggestions to improve the digital transformation performance, such as periodic follow-

up and surveying employees’ opinions about the service quality according to their experience. 

Key words: digital transformation, human resources management, Saudi Telecom Company (STC). 
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