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 الشكر والتقدير:
 بسم الله الرحمن الرحيم

على آله وصحبه مد والحمد لله رب العالمين، والصلاة والسلام على أشرف الأنبياء والمرسلين، نبينا مح
 .أجمعين

ام هذا البحث، بدايةا، أتقدم بجزيل الشكر والمتنان إلى الله عز وجل، الذي وفقني وأعانني على إتم
ا لوجهه الكريم، وأن ينفع به الباحثين والمهتم  .ينسائلاا المولى عز وجل أن يجعله خالصا

واصلة مأوشن، التي أتاحت لي فرصة كما أود أن أعرب عن خالص تقديري وامتناني إلى جامعة ميد 
م يدخروا جهداا لدراستي العليا في برنامج الموارد البشرية، وإلى أعضاء هيئة التدريس الكرام، الذين 

ذه الرسالة، في تقديم الدعم والتوجيه، وخاصةا إلى الأستاذ الدكتور/ ]اسم المشرف[، المشرف على ه
ة الأثر البالغ بحث، فكان لنصائحه القيمة وتوجيهاته السديدالذي تفضل بتوجيهي وإرشادي طوال فترة ال

 .في إثراء هذا العمل

أصدقاء وأفراد ول يفوتني أن أتقدم بالشكر الجزيل إلى كل من ساهم في إنجاز هذا البحث، من زملاء و
 .عائلتي، الذين قدموا لي الدعم المعنوي والتشجيع المتواصل

لكة العربية علام والتصال على إدارة الموارد البشرية في الممتأثير تكنولوجيا الإ :عنوان البحث
 .السعودية

 .ابتسام محمد آل ماهر :إعداد الطالبة

 .جامعة ميد أوشن

 .موارد بشرية :تخصص
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 الملخص:

مملكة العربية تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على إدارة الموارد البشرية في ال :عنوان الرسالة
 عوديةالس

 ابتسام محمد آل ماهر :إعداد الطالبة

 ميد أوشن :جامعة

 موارد بشرية :التخصص

 

 :الملخص

ا في عصرنا الحالي، أل وهو تأثير تكنولوج ا وهاما ا حيويا يا الإعلام تتناول هذه الدراسة موضوعا
حث إلى بوالتصال على إدارة الموارد البشرية في المملكة العربية السعودية. حيث يهدف هذا ال
صال على استكشاف وتحليل الكيفية التي أثرت بها التطورات التكنولوجية في مجال الإعلام والت

 .مختلف جوانب إدارة الموارد البشرية في المؤسسات السعودية

العربية  تأتي أهمية هذه الدراسة من كونها تسلط الضوء على التحول الرقمي الذي تشهده المملكة
م الركائز ، حيث تعتبر إدارة الموارد البشرية من أه2030دف إلى تحقيق رؤية السعودية، والذي يه

فية استفادة التي تساهم في تحقيق هذه الرؤية. كما أن الدراسة تسعى إلى تقديم رؤية شاملة حول كي
 .المؤسسات السعودية من التكنولوجيا في تحسين أدائها في إدارة الموارد البشرية

م توزيعه تالمنهج الوصفي التحليلي، حيث تم جمع البيانات من خلال استبيان اعتمدت الدراسة على 
جراء إعلى عينة من مديري الموارد البشرية والموظفين في مختلف المؤسسات السعودية. كما تم 

 .مقابلات شخصية مع عدد من الخبراء في مجال إدارة الموارد البشرية والتكنولوجيا

 :يها الدراسةأهم النتائج التي توصلت إل

  دارة الموارد إأكدت الدراسة على أن تكنولوجيا الإعلام والتصال قد أحدثت تحولا كبيراا في
لتدريب البشرية في المملكة العربية السعودية، حيث ساهمت في تحسين عمليات التوظيف وا

 .وتقييم الأداء وإدارة الرواتب والمزايا

  الموارد البشرية الإلكترونيةأظهرت الدراسة أن استخدام أنظمة إدارة (HRMS) ساهم في  قد
 .خطاء البشريةزيادة كفاءة وفعالية إدارة الموارد البشرية، وتوفير الوقت والجهد، وتقليل الأ

  لتوظيف، اأشارت الدراسة إلى أن وسائل التواصل الجتماعي قد أصبحت أداة هامة في عملية
 .ت المؤهلة وجذبهمحيث تستخدمها المؤسسات للوصول إلى الكفاءا

 ن، حيث بينت الدراسة أن التدريب الإلكتروني أصبح وسيلة فعالة لتطوير مهارات الموظفي
 .يوفر المرونة والسهولة في الوصول إلى المحتوى التدريبي

 تفاعل أوضحت الدراسة أن تكنولوجيا الإعلام والتصال قد ساهمت في تحسين التواصل وال
 .عزيز ثقافة العمل الإيجابيةبين الموظفين والإدارة، وت
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  كشفت الدراسة عن وجود بعض التحديات التي تواجه المؤسسات السعودية في تطبيق
نقص المهارات تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية، مثل مقاومة التغيير و

 .التقنية وارتفاع تكلفة التطبيق

 :أهم التوصيات التي قدمتها الدراسة

 في المؤسسات  زيادة الستثمار في تطوير البنية التحتية لتكنولوجيا الإعلام والتصال ضرورة
 .السعودية

 عالية في إدارة توفير التدريب والتأهيل اللازم للموظفين لتمكينهم من استخدام التكنولوجيا بف
 .الموارد البشرية

 نيةتشجيع المؤسسات على تبني أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترو (HRMS) ستفادة وال
 .من مزاياها

 وجذب  تطوير استراتيجيات فعالة لستخدام وسائل التواصل الجتماعي في عملية التوظيف
 .الكفاءات

 ر مهاراتهمالتركيز على تطوير برامج التدريب الإلكتروني لتلبية احتياجات الموظفين وتطوي. 

 ى إدارة لوجيا الإعلام والتصال علإجراء المزيد من الدراسات والأبحاث حول تأثير تكنو
 .الموارد البشرية في المملكة العربية السعودية

لعربية السعودية، تكنولوجيا الإعلام والتصال، إدارة الموارد البشرية، المملكة ا :الكلمات المفتاحية
 .2030التحول الرقمي، رؤية 

 اللغة الإنجليزيةبالملخص  

Title: The Impact of Information and Communication Technology on Human 

Resources Management in the Kingdom of Saudi Arabia 

Author: Ibtisam Mohammed Al Maher 

University: Mid Ocean University 

Specialization: Human Resources 

Abstract: 

This study addresses a vital and important topic in our current era, namely the 

impact of information and communication technology on human resources 

management in the Kingdom of Saudi Arabia. This research aims to explore 

and analyze how technological developments in the field of media and 

communication have affected various aspects of human resources 

management in Saudi organizations. 

The importance of this study stems from the fact that it sheds light on the 

digital transformation that the Kingdom of Saudi Arabia is witnessing, which 

aims to achieve Vision 2030, where human resources management is 
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considered one of the most important pillars that contribute to achieving this 

vision. The study also seeks to provide a comprehensive vision on how Saudi 

organizations can benefit from technology in improving their performance in 

human resources management. 

The study relied on the descriptive analytical method, where data was 

collected through a questionnaire distributed to a sample of human resources 

managers and employees in various Saudi organizations. Personal interviews 

were also conducted with a number of experts in the field of human resources 

management and technology. 

Key Findings: 

 The study confirmed that information and communication technology 

has brought about a major transformation in human resources 

management in the Kingdom of Saudi Arabia, as it has contributed to 

improving recruitment, training, performance evaluation, and salary and 

benefits management processes. 

 The study showed that the use of electronic human resources 

management systems (HRMS) has contributed to increasing the 

efficiency and effectiveness of human resources management, saving 

time and effort, and reducing human errors. 

 The study indicated that social media has become an important tool in 

the recruitment process, as organizations use it to reach and attract 

qualified competencies. 

 The study showed that e-training has become an effective way to 

develop employees' skills, as it provides flexibility and ease of access to 

training content. 

 The study clarified that information and communication technology has 

contributed to improving communication and interaction between 

employees and management, and enhancing a positive work culture. 

 The study revealed that there are some challenges facing Saudi 

organizations in applying information and communication technology 

in human resources management, such as resistance to change, lack of 

technical skills, and high application costs. 

Key Recommendations: 

 The need to increase investment in developing the information and 

communication technology infrastructure in Saudi organizations. 

 Providing the necessary training and qualification for employees to 

enable them to use technology effectively in human resources 

management. 
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 Encouraging organizations to adopt electronic human resources 

management systems (HRMS) and take advantage of their benefits. 

 Developing effective strategies to use social media in the recruitment 

process and attract competencies. 

 Focusing on developing e-training programs to meet employees' needs 

and develop their skills. 

 Conducting more studies and research on the impact of information and 

communication technology on human resources management in the 

Kingdom of Saudi Arabia. 

Keywords: Information and Communication Technology, Human Resources 

Management, Kingdom of Saudi Arabia, Digital Transformation, Vision 2030. 
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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

 1.1 مقدمة:  

o أهمية الدراسة وأهدافها 

o مشكلة الدراسة وأسئلتها 

o أهمية الدراسة وأهدافها 

o مشكلة الدراسة وأسئلتها 

o  فرضيات الدراسة 

 1.2 الإطار النظري:  

o تحول الرقمي(لإعلام والتصال، إدارة الموارد البشرية، المفاهيم أساسية )تكنولوجيا ا. 

 

 1.3 منهجية الدراسة:  

o )المنهج المستخدم )وصفي تحليلي. 

o مجتمع وعينة الدراسة. 

o )أدوات جمع البيانات )استبيان، مقابلات. 

o أساليب تحليل البيانات 

o حدود الدراسة 

o مصطلحات الدراسة 
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 :مقدمة1-1

ا بالتطورات الهائلة في تكنولوجيا يشهد العالم ال ا غير مسبوق، مدفوعا لإعلام والتصال. ايوم تحولا رقميا
تلف جوانب لقد أصبحت هذه التكنولوجيا جزءاا ل يتجزأ من حياتنا اليومية، وأثرت بشكل كبير على مخ

 .المجتمع والقتصاد، بما في ذلك مجال إدارة الموارد البشرية

ا كبيراا بالتحول الرقمي، في المملكة العربية ا تسعى إلى تحقيق ولسعودية، تولي القيادة الرشيدة اهتماما
سسات ، التي تهدف إلى بناء اقتصاد رقمي متنوع ومستدام. وفي هذا السياق، تدرك المؤ2030رؤية 

شرية، موارد البالسعودية أهمية الستفادة من تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحسين أدائها في إدارة ال
 .وتعزيز قدرتها التنافسية

وارد البشرية تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف وتحليل تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على إدارة الم
 :في المملكة العربية السعودية. وتسعى إلى الإجابة عن التساؤلت التالية

 ؤسسات د البشرية في المما هو واقع استخدام تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموار
 السعودية؟

 لتصال ما هي أهم التحديات التي تواجه المؤسسات السعودية في تطبيق تكنولوجيا الإعلام وا
 في إدارة الموارد البشرية؟

 يا الإعلام ما هي أهم التوصيات التي يمكن تقديمها للمؤسسات السعودية لتحسين استخدام تكنولوج
 البشرية؟والتصال في إدارة الموارد 

 :تأتي أهمية هذه الدراسة من عدة جوانب

 ة السعودية، تسليط الضوء على التحول الرقمي في مجال إدارة الموارد البشرية في المملكة العربي
 .أدائها وتقديم رؤية شاملة حول كيفية استفادة المؤسسات السعودية من التكنولوجيا في تحسين

 ها في ة حول كيفية التغلب على التحديات التي تواجهتقديم توصيات عملية للمؤسسات السعودي
 .تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية

 ال، وتقديم إثراء المعرفة العلمية في مجال إدارة الموارد البشرية وتكنولوجيا الإعلام والتص
 .مساهمة قيمة للباحثين والمهتمين بهذا المجال

 لإعلام اة للمؤسسات السعودية حول أفضل الممارسات في استخدام تكنولوجيا توفير معلومات قيم
 .والتصال في إدارة الموارد البشرية

عى تستهدف هذه الدراسة بشكل رئيسي المؤسسات السعودية، سواء كانت حكومية أو خاصة، التي تس
التصال. كما وجيا الإعلام وإلى تحسين أدائها في إدارة الموارد البشرية من خلال الستفادة من تكنول

 .تستهدف الباحثين والمهتمين بمجال إدارة الموارد البشرية وتكنولوجيا الإعلام والتصال

م توزيعه تتعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم جمع البيانات من خلال استبيان 
اء مقابلات لمؤسسات السعودية. كما تم إجرعلى عينة من مديري الموارد البشرية والموظفين في مختلف ا

 .شخصية مع عدد من الخبراء في مجال إدارة الموارد البشرية والتكنولوجيا
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مع التطور المتسارع الذي يشهده العالم في مجالت التكنولوجيا والتصالت، أصبحت تكنولوجيا و
القطاعات. وقد تأثرت إدارة  الإعلام والتصال أحد المحركات الأساسية للتحول الرقمي في مختلف

الموارد البشرية بشكل كبير بهذا التطور، حيث ساهمت هذه التكنولوجيا في تحسين العمليات الإدارية 
شهدت و.وتطوير أداء الموظفين، مما جعلها أداة أساسية لتحقيق أهداف المؤسسات في عصر المعلومات

ا مع المملكة العربية السعودية خلال السنوات الأخيرة قف زات نوعية في مجال التحول الرقمي، تماشيا
التي تهدف إلى تعزيز القتصاد الرقمي وتطوير البنية التحتية التقنية. ومن أبرز  2030رؤية المملكة 

القطاعات التي تأثرت بهذه الرؤية قطاع إدارة الموارد البشرية، حيث باتت المؤسسات تعتمد بشكل متزايد 
يعد و.والتصال في عمليات التوظيف، التدريب، تقييم الأداء، وإدارة البياناتعلى تكنولوجيا الإعلام 

استخدام تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية وسيلة فعالة لتحسين كفاءة العمليات 
كات وتقليل الوقت والتكاليف. فمن خلال أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، أصبح بإمكان الشر

إدارة شؤون الموظفين بشكل أكثر دقة وشفافية. كما ساهمت تطبيقات التواصل الرقمي في تسهيل 
ورغم الفوائد المتعددة لتكنولوجيا .التواصل بين الموظفين والمديرين، وتعزيز بيئة العمل التشاركية

ا في بعض المؤسسات الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية، إل أن هناك تحديات تواجه تطبيقه
السعودية، مثل ضعف البنية التحتية التقنية في بعض المناطق، مقاومة التغيير من قبل الموظفين، ونقص 
الكفاءات المتخصصة في تشغيل الأنظمة الرقمية. لذا فإن دراسة تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على 

تكتسب أهمية كبيرة لفهم مدى استفادة المؤسسات من  إدارة الموارد البشرية في المملكة العربية السعودية
تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف تأثير تكنولوجيا و.هذه التكنولوجيا وتحديد التحديات التي تعيق تطبيقها

الإعلام والتصال على وظائف الموارد البشرية في المؤسسات السعودية، وتقديم توصيات تساعد في 
هداف المؤسسات. كما تسعى الدراسة إلى تسليط الضوء على مدى توافق تحسين استخدامها لتحقيق أ

، ومدى مساهمتها في تطوير الأداء الإداري وتحقيق 2030تطبيق هذه التكنولوجيا مع رؤية المملكة 
شهد العالم في العقود الأخيرة تطورات هائلة في مجال تكنولوجيا الإعلام والتصال، و.الكفاءة التشغيلية

ت هذه التكنولوجيا أحد أهم المحركات الرئيسية في تطوير مختلف القطاعات القتصادية حيث أصبح
ا في إعادة تشكيل طرق التواصل وإدارة  والجتماعية. وقد لعبت التكنولوجيا الحديثة دوراا محوريا

ارعة المعلومات، مما انعكس بشكل كبير على كيفية أداء الأعمال داخل المؤسسات. ومع التغيرات المتس
في بيئة الأعمال العالمية، أصبحت المؤسسات تواجه تحديات كبيرة في التكيف مع هذه المتغيرات من 
أجل البقاء وتحقيق الميزة التنافسية. وفي هذا الإطار، ظهرت تكنولوجيا الإعلام والتصال كأداة 

إن إدارة الموارد و.استراتيجية لدعم وتعزيز وظائف إدارة الموارد البشرية في المؤسسات المختلفة
البشرية تعُد من أهم الوظائف الإدارية داخل أي مؤسسة، لما لها من دور بارز في تحقيق الأهداف 
الستراتيجية من خلال التخطيط السليم للموارد البشرية، واختيار الكفاءات المناسبة، وتدريبها، وتحفيزها 

متسارعة، أصبح العتماد على تكنولوجيا الإعلام لتحقيق الأداء الأمثل. ومع التطورات التكنولوجية ال
ا واسعة  ا في تحسين العمليات الإدارية وتعزيز الكفاءة التشغيلية، مما أتاح فرصا والتصال ضروريا

تتمثل تكنولوجيا الإعلام والتصال في مجموعة من الأدوات والنظم و.لتطوير وظائف الموارد البشرية
لتواصل بين الأفراد، مثل البريد الإلكتروني، منصات التواصل الجتماعي، التقنية التي تساهم في تسهيل ا

نظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، وتطبيقات الذكاء الصطناعي. وقد ساعدت هذه الأدوات في 
إحداث تغييرات جذرية في طرق إدارة الموارد البشرية، من خلال تحسين عمليات التوظيف، وتطوير 

في المملكة العربية السعودية، ومع و.ريب، وتسهيل التواصل الداخلي، ومتابعة أداء الموظفينبرامج التد
التي تهدف إلى تعزيز القتصاد الرقمي وتطوير البنية التحتية التكنولوجية،  2030انطلاق رؤية المملكة 

جميع عملياتها،  أصبحت المؤسسات في القطاعين العام والخاص مطالبة بتبني التكنولوجيا الحديثة في
بما في ذلك إدارة الموارد البشرية. وقد أدى هذا التحول الرقمي إلى إعادة هيكلة العديد من الممارسات 

تعتبر و.الإدارية في المؤسسات السعودية، مما انعكس على زيادة الكفاءة وتحسين جودة الأداء المؤسسي
لمملكة التي تبنت تكنولوجيا الإعلام من أبرز المؤسسات في ا (STC) شركة التصالت السعودية

 والتصال في إدارة الموارد البشرية. حيث استخدمت الشركة نظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية
(HRIS)  لتسهيل عمليات التوظيف، إدارة الأداء، والتواصل الداخلي. ومن هذا المنطلق، أصبحت دراسة



12 

 

ا يمكن  STC دارة الموارد البشرية في شركةتأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على إ ا تطبيقيا نموذجا
 .الستفادة منه في فهم مدى تأثير هذه التكنولوجيا على أداء المؤسسات السعودية

 

 

 ة:أهمية الدراس
التصال في إدارة تكتسب هذه الدراسة أهمية كبيرة نظراا للدور الحيوي الذي تلعبه تكنولوجيا الإعلام و

دية في إطار ية، خاصةا في ظل التحولت الرقمية التي تشهدها المملكة العربية السعوالموارد البشر
 :. تتمثل أهمية الدراسة فيما يلي2030رؤية المملكة 

 استخدام  تساعد الدراسة في فهم كيفية :إبراز دور التكنولوجيا في تحسين الأداء الإداري
 .، وتقييم الأداءارية، مثل التوظيف، التدريبتكنولوجيا الإعلام والتصال لتحسين العمليات الإد

  ساهمة من خلال استكشاف كيفية م :2030تحليل مدى توافق التكنولوجيا مع رؤية المملكة
 .التكنولوجيا في تحقيق أهداف الرؤية المتعلقة بتطوير رأس المال البشري

 مقاومة  التقنية،مثل نقص الخبرات  :تقديم حلول للتحديات التي تواجه تطبيق التكنولوجيا
 .التغيير، وضعف البنية التحتية

 دة من عبر اقتراح استراتيجيات فعالة للاستفا :تعزيز الكفاءة التشغيلية في المؤسسات
 .التكنولوجيا في تحسين الأداء المؤسسي

 واقع الحالي من خلال تقديم دراسة حديثة تسلط الضوء على ال :المساهمة في الأدبيات العلمية
 .التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية في المملكةلستخدام 

 ستفيد منها يمن خلال توفير بيانات ومعلومات يمكن أن  :إثراء المعرفة الأكاديمية والمهنية
 .الباحثون وصناع القرار في مجال الموارد البشرية

 فعال  كلمن خلال توجيه المؤسسات إلى كيفية تبني التكنولوجيا بش :تحقيق التحول الرقمي
 .لتحسين أداء الموارد البشرية

 في إدارة  يوضح أفضل الممارسات لستخدام تكنولوجيا الإعلام والتصال :بناء نموذج مقترح
 .الموارد البشرية

 من  عبر تمكين المؤسسات السعودية من تبني أنظمة حديثة تعزز :رفع مستوى التنافسية
 .قدراتها الإنتاجية

 بين العمل  من خلال تطبيق حلول ذكية تساعد في تحقيق التوازن :تحسين جودة الحياة العملية
 .والحياة الشخصية

 :أهداف الدراسة

تهدف هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على إدارة الموارد 
تحسين أداء البشرية في المملكة العربية السعودية، وتوضيح كيفية استغلال هذه التكنولوجيا في 

 :المؤسسات وتحقيق أهدافها. وتتضمن الأهداف التفصيلية للدراسة ما يلي
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لهدف إلى يهدف هذا ا :تحليل أثر تكنولوجيا الإعلام والتصال على تخطيط الموارد البشرية .1
رد البشرية دراسة كيفية مساهمة تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحسين عمليات تخطيط الموا

تحديد ور أدوات تساعد في تحليل احتياجات المؤسسة من الكفاءات البشرية، من خلال توفي
مة المعلومات المهارات المطلوبة لتحقيق الأهداف الستراتيجية. كما يشمل ذلك دراسة دور أنظ

 .المتقدمة في تحسين عملية التخطيط الستراتيجي وإدارة القوى العاملة

راسة إلى تسعى الد :في عمليات التوظيف والختيار تحديد دور تكنولوجيا الإعلام والتصال .2
ختيار، استكشاف مدى مساهمة تكنولوجيا الإعلام والتصال في تطوير عمليات التوظيف وال

توظيف. كما من خلال استخدام المنصات الإلكترونية والإعلانات الرقمية ونظم تتبع طلبات ال
 .ظيفي تحسين سرعة ودقة عمليات التويهدف هذا الهدف إلى تقييم كفاءة هذه الأدوات ف

الهدف إلى  يهدف هذا :تحليل أثر تكنولوجيا الإعلام والتصال على التدريب وتنمية المهارات .3
مج التدريب دراسة كيفية استخدام المنصات الإلكترونية والتطبيقات التفاعلية في تقديم برا

ادة كفاءاتهم. ين أداء الموظفين وزيوتنمية المهارات، وتوضيح دور التعليم الإلكتروني في تحس
القدرات المهنية  كما يتناول هذا الهدف تحليل فعالية الدورات التدريبية عبر الإنترنت في تعزيز

 .للموظفين

تسعى  :يفياستكشاف دور تكنولوجيا الإعلام والتصال في تقييم الأداء وإدارة الأداء الوظ .4
تقييم الأداء  ة الأداء الإلكتروني في تحسين عمليةالدراسة إلى فهم كيفية مساهمة أنظمة إدار

ين، مما الوظيفي، وتوفير أدوات تحليلية تساعد في تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظف
 .يساعد على تحسين الأداء المؤسسي بشكل عام

هدف إلى يهدف هذا ال :تحديد أثر تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحسين التواصل الداخلي .5
لفتراضية ة تأثير تطبيقات التواصل الرقمي والبريد الإلكتروني ومنصات الجتماعات ادراس

داخل  في تسهيل التواصل بين الموظفين والإدارة، وتعزيز التعاون بين الفرق المختلفة
 .المؤسسة

 :رد البشريةتحليل التحديات التي تواجه تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموا .6

في تطبيق  الدراسة إلى تحديد أبرز التحديات التقنية والبشرية التي تواجه المؤسسات تهدف
قص الكفاءات نتكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية، مثل مقاومة التغيير، 

 .التقنية، وقضايا أمن المعلومات

ى الدراسة تسع :2030ملكة تقييم مدى توافق تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال مع رؤية الم .7
لبشرية مع إلى تحليل مدى توافق استخدام تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد ا

ءة العمل ، وخاصة فيما يتعلق بتعزيز التحول الرقمي وزيادة كفا2030أهداف رؤية المملكة 
 .المؤسسي

 :وارد البشريةال في إدارة الماقتراح استراتيجيات لتحسين استخدام تكنولوجيا الإعلام والتص .8

ؤسسات يهدف هذا الهدف إلى تقديم مجموعة من التوصيات والستراتيجيات التي تساعد الم
خدامها على تجاوز التحديات المرتبطة بتطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال، وتعزيز است

 .لتحسين الأداء المؤسسي

ستكشاف تهدف الدراسة إلى ا :الموظفينتحديد أثر تكنولوجيا الإعلام والتصال على رضا  .9
ة العمل، العلاقة بين استخدام تكنولوجيا الإعلام والتصال ومستوى رضا الموظفين عن بيئ
يئة العمل خاصةا فيما يتعلق بسهولة الوصول إلى المعلومات، سرعة تنفيذ المهام، وتحسين ب

 .التشاركية

ذا الهدف إلى يسعى ه :ة الوقت وتوزيع المهامتحليل أثر تكنولوجيا الإعلام والتصال على إدار .10
المهام داخل  دراسة كيفية مساهمة تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحسين إدارة الوقت وتوزيع

 .المؤسسة، مما يؤدي إلى زيادة الكفاءة الإنتاجية
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دف هذا يه :تحليل الفجوة بين المؤسسات السعودية في تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال .11
بيرة الهدف إلى مقارنة مستوى استخدام تكنولوجيا الإعلام والتصال في المؤسسات الك

 .والصغيرة والمتوسطة، وتحديد الفجوات في تطبيق التكنولوجيا

لى استكشاف إتهدف الدراسة  :تقييم أثر تكنولوجيا الإعلام والتصال على الثقافة التنظيمية .12
دية، ومدى الثقافة التنظيمية داخل المؤسسات السعوكيفية تأثير التكنولوجيا الرقمية على 

ا   .مساهمتها في خلق بيئة عمل أكثر شفافية وتعاونا

ف إلى تقديم يهدف هذا الهد :تقديم توصيات لتحسين استخدام التكنولوجيا في الموارد البشرية .13
يا مجموعة من التوصيات التي تساعد المؤسسات السعودية على تحسين استخدام تكنولوج

 .لإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية، وتعزيز كفاءة العمل الإداريا

ى تأثير يهدف هذا الهدف إلى دراسة مد :تقييم أثر التحول الرقمي على استدامة المؤسسات .14
ن الكفاءة استخدام تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحقيق استدامة المؤسسات من خلال تحسي

 .ليف الإداريةالتشغيلية وتخفيض التكا

الهدف إلى  يسعى هذا :تحليل دور تكنولوجيا الإعلام والتصال في تعزيز الشفافية والمساءلة .15
وارد البشرية من فهم كيفية مساهمة الأنظمة الرقمية في تحسين الشفافية والمساءلة في إدارة الم

 .خلال تسجيل المعاملات الإلكترونية وتوثيق الأداء الوظيفي

 :الخلاصة

موارد البشرية في ى هذه الدراسة إلى تقديم فهم شامل لدور تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة التسع
صيات تساعد في المملكة العربية السعودية، من خلال تحليل الأبعاد المختلفة لهذا التأثير وتقديم تو

 .2030تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز التحول الرقمي بما يتماشى مع رؤية المملكة 

 :مشكلة الدراسة

يد العتماد ع تزايد العتماد على تكنولوجيا الإعلام والتصال في المؤسسات السعودية، أصبح مع تزام
وجيا على على تكنولوجيا الإعلام والتصال في المؤسسات السعودية، أصبحت دراسة تأثير هذه التكنول

ا في تإدارة الموارد البشرية أمراا بالغ الأهمية. فهذه التك حسين الأداء المؤسسي نولوجيا تؤدي دوراا محوريا
تطبيق هذه  من خلال أتمتة العمليات الإدارية وتسهيل تبادل المعلومات بشكل أسرع وأكثر دقة. إل أن

 .التكنولوجيا يواجه العديد من التحديات التي تؤثر على فعالية استخدامها

لمؤسسات االتحتية التقنية في بعض المؤسسات، خاصةا تتمثل إحدى المشكلات الرئيسية في ضعف البنية 
لرقمية المتقدمة. الصغيرة والمتوسطة التي قد تفتقر إلى الموارد المالية اللازمة للاستثمار في الأنظمة ا

ستمرار اهذا الضعف يعوق قدرة المؤسسات على تبني الأنظمة الإلكترونية بشكل كامل، مما يؤدي إلى 
 .تقليدية في إدارة الموارد البشريةاستخدام الأساليب ال

لام والتصال. من ناحية أخرى، يعد نقص الخبرات التقنية من التحديات التي تواجه تطبيق تكنولوجيا الإع
ا ما تعاني المؤسسات من عدم توفر كوادر بشرية مؤهلة تمتلك المهارات التقنية اللا زمة لتشغيل فغالبا

ة من لكترونية. ويؤدي ذلك إلى صعوبة في تحقيق أقصى استفادوإدارة أنظمة الموارد البشرية الإ
ا على كفاءة العمليات الإدارية  .التكنولوجيا المتاحة، مما يؤثر سلبا

ا أمام تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال.  ا إضافيا كما أن مقاومة التغيير من قبل الموظفين تمثل عائقا
وظائفهم نتيجة للتحول الرقمي، بينما يرى آخرون أن  فبعض الموظفين قد يشعرون بالخوف من فقدان

ا. لذلك، فإن نجاح تطبيق هذه التكنولوجيا  التعامل مع الأنظمة الرقمية أمر معقد ويتطلب جهداا إضافيا
 .يتطلب إعداد برامج تدريبية فعالة لتعزيز مهارات الموظفين وزيادة وعيهم بأهمية التحول الرقمي
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التصال. مشكلة أمن المعلومات كعامل مؤثر في تطبيق تكنولوجيا الإعلام و بالإضافة إلى ذلك، تبرز
نات الحساسة، فمع زيادة العتماد على الأنظمة الرقمية، تزداد مخاطر الختراقات الأمنية وسرقة البيا

 .مما يستدعي وضع سياسات صارمة لحماية المعلومات وضمان سرية البيانات

ا في عدم دي إلى تكامل بعض الأنظمة التقنية المستخدمة في المؤسسات، مما يؤ وتكمن المشكلة أيضا
لى كفاءة ازدواجية في العمل وصعوبة في تبادل البيانات بين الإدارات المختلفة. هذا الأمر يؤثر ع

 .العمليات الإدارية ويعيق تحقيق الأهداف المؤسسية

 :اليةلذلك، تتمثل مشكلة الدراسة في الإجابة على التساؤلت الت

 لسعودية؟ما هو تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على إدارة الموارد البشرية في الشركات ا 

  هدافها؟أما مدى استفادة إدارات الموارد البشرية من تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحقيق 

 ية؟رما التحديات التي تواجه تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البش 

  الإعلام  ؟ تكنولوجيا2030ما مدى توافق تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال مع رؤية المملكة
 والتصال على إدارة الموارد البشرية في الشركات السعودية؟

  هدافها؟أما مدى استفادة إدارات الموارد البشرية من تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحقيق 

 رية؟طبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشما التحديات التي تواجه ت 

  ؟2030ما مدى توافق تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال مع رؤية المملكة 

 

 :تساؤلت الدراسة

ائج المرجوة هذه الدراسة على مجموعة من التساؤلت البحثية التي تساعد في الوصول إلى النت عتمدت
 :وضوع. ومن أبرز هذه التساؤلتوتغطية كافة جوانب الم

لموارد ما هو الدور الذي تلعبه تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحسين عمليات تخطيط ا .1
 البشرية داخل المؤسسات السعودية؟

 كيف تساهم تكنولوجيا الإعلام والتصال في تطوير عمليات التوظيف والختيار؟ .2

 مهارات؟ى تطوير برامج التدريب وتنمية الما مدى تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال عل .3

 ما هو دور تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحسين آليات تقييم الأداء الوظيفي؟ .4

 دارة؟كيف تؤثر أدوات التواصل الرقمي على تعزيز التواصل الداخلي بين الموظفين والإ .5

ل في إدارة م والتصاما هي أبرز التحديات التي تواجه المؤسسات في تطبيق تكنولوجيا الإعلا .6
 الموارد البشرية؟

 ؟2030إلى أي مدى يتوافق استخدام تكنولوجيا الإعلام والتصال مع رؤية المملكة  .7

 مل؟ما هو تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على مستوى رضا الموظفين عن بيئة الع .8

خل لمهام داكيف تساهم تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحسين إدارة الوقت وتوزيع ا .9
 المؤسسة؟

صغيرة ما هو الفارق في تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال بين المؤسسات الكبيرة وال .10
 والمتوسطة؟

 ؟كيف تؤثر التكنولوجيا الرقمية على الثقافة التنظيمية داخل المؤسسات السعودية .11

الموارد  ارةما هي التوصيات المقترحة لتحسين استخدام تكنولوجيا الإعلام والتصال في إد .12
 البشرية؟

 ما مدى تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على استدامة المؤسسات السعودية؟ .13
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 كيف تساهم التكنولوجيا الرقمية في تعزيز الشفافية والمساءلة داخل المؤسسات؟ .14

ق تكنولوجيا ما هي أفضل الستراتيجيات التي يمكن اتباعها لتجاوز التحديات المرتبطة بتطبي .15
 م والتصال؟الإعلا

 

 الدراسة: ياتضفر

ا أساسياا في أي دراسة علمية، حيث تمثل الفتراضات الأولية التي يسع ى الباحث تعد الفرضيات جزءا
ثير تكنولوجيا إلى اختبارها من خلال البحث الميداني وتحليل البيانات. في هذه الدراسة التي تتناول تأ

وعة من ية بالمملكة العربية السعودية، تم صياغة مجمالإعلام والتصال على إدارة الموارد البشر
موارد الفرضيات التي تساهم في الكشف عن مدى تأثير هذه التكنولوجيا على مختلف جوانب إدارة ال

 .البشرية. تعتمد الفرضيات على أسس علمية مستندة إلى الدراسات السابقة والأطر النظرية

 

 أولا: الفرضية الرئيسية

 :مةالفرضية العا

ية بالمملكة العربية هناك تأثير ذو دللة إحصائية لتكنولوجيا الإعلام والتصال على إدارة الموارد البشر
 .السعودية

اب، التدريب، تشمل هذه الفرضية العامة تأثير التكنولوجيا على وظائف الموارد البشرية مثل الستقط
مجموعة من  هذه الفرضية، تم تقسيمها إلى تقييم الأداء، وإدارة التواصل داخل المنظمات. ولإثبات

 .الفرضيات الفرعية التي تتناول كل جانب بشكل منفصل

 

ا: الفرضيات الفرعية  ثانيا

 الفرضية الأولى: تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على استقطاب الموارد البشرية

 .عوديةفي الشركات الس تساهم تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحسين عملية استقطاب الكفاءات

 :الشرح

قبال طلبات تعتمد الشركات الحديثة بشكل كبير على المنصات الإلكترونية للإعلان عن الوظائف واست
أكبر  عملية الوصول إلى Bayt.comو LinkedIn التوظيف. تسهل مواقع التوظيف الإلكترونية مثل

 :ارعدد ممكن من المتقدمين. ومن خلال هذه الفرضية يتم اختب

 مدى استخدام المنظمات للتوظيف الإلكتروني. 

 تأثير منصات التواصل الجتماعي على جودة المرشحين. 

 سرعة الستجابة للطلبات عبر الأدوات الرقمية. 
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 :المؤشرات

 عدد الوظائف التي يتم الإعلان عنها إلكترونياا. 

 معدل الستجابة لطلبات التوظيف عبر المنصات الرقمية. 

 ين المتقدمين عبر القنوات الرقمية مقارنة بالطرق التقليديةجودة المرشح. 

 

 الفرضية الثانية: تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على التدريب والتطوير

 .عوديةتساهم تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحسين برامج التدريب والتطوير في الشركات الس

 :الشرح

 لإلكترونيافي تحول التدريب من الشكل التقليدي إلى التدريب  ساهمت تكنولوجيا الإعلام والتصال

(E-Learning) والمنصات التعليمية الرقمية. ويتم اختبار: 

 مدى استخدام المنظمات للمنصات التعليمية الإلكترونية. 

 تأثير التدريب الإلكتروني على الأداء الوظيفي. 

 ريب التقليديرضا الموظفين عن التدريب الإلكتروني مقارنة بالتد. 

 :المؤشرات

 نسبة الموظفين الذين حصلوا على تدريب إلكتروني. 

 تقييم أداء الموظفين بعد التدريب. 

 درجة رضا الموظفين عن برامج التدريب. 

 

 الفرضية الثالثة: تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على تقييم الأداء

 .تقييم الأداء في المنظماتتساهم تكنولوجيا الإعلام والتصال في تطوير أنظمة 

 :الشرح

ا أساسياا من أنظمة الموارد SAPو Oracle أصبحت أنظمة تقييم الأداء الرقمية مثل البشرية.  جزءا
 :وتساهم هذه الأنظمة في تقييم أداء الموظفين بشكل أكثر دقة وموضوعية. ويتم اختبار

 مدى اعتماد المنظمات على أنظمة التقييم الرقمي. 

 مة التقييم الرقمي على الشفافية والعدالة في التقييمتأثير أنظ. 

 رضا الموظفين عن أنظمة التقييم الحديثة. 

 :المؤشرات

 نسبة استخدام أنظمة التقييم الرقمي. 
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 مستوى الشفافية في عمليات التقييم. 

 معدل العتراضات على نتائج التقييم. 

 

 على التواصل الداخلي الفرضية الرابعة: تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال

 .تساهم تكنولوجيا الإعلام والتصال في تعزيز التواصل الداخلي بين الموظفين والإدارة

 :الشرح

 Microsoftو Slack) أصبحت أدوات التصال مثل البريد الإلكتروني، تطبيقات المراسلة الفورية

Teams)ا من البنية الأساسية للشركات. و  :يتم اختبار، والمنصات الداخلية جزءا

 مدى استخدام أدوات التصال الحديثة داخل المنظمات. 

 تأثير الأدوات الرقمية على سرعة التواصل الداخلي. 

 رضا الموظفين عن قنوات التصال الحديثة. 

 :المؤشرات

 عدد الجتماعات الإلكترونية المنعقدة شهرياا. 

 مدى سرعة استجابة الإدارة لستفسارات الموظفين. 

 ا الموظفين عن أدوات التواصلمستوى رض. 

 

 الفرضية الخامسة: تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على الرضا الوظيفي

 .تساهم تكنولوجيا الإعلام والتصال في رفع مستوى الرضا الوظيفي بين الموظفين

 :الشرح

زيادة الشفافية. ية وتساهم التكنولوجيا الحديثة في تحسين تجربة العمل من خلال تسهيل العمليات الإدار
 :ويتم اختبار

 تأثير الأنظمة الرقمية على سرعة إنجاز المعاملات الإدارية. 

 مدى وضوح المعلومات المتاحة للموظفين عبر الأنظمة. 

 رضا الموظفين عن الأنظمة الإلكترونية. 

 :المؤشرات

 عدد العمليات التي يتم تنفيذها إلكترونياا. 

  الإداريةمستوى الشفافية في الإجراءات. 

 معدل رضا الموظفين. 
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 ثالثاا: الفرضيات الإحصائية

 :لتأكيد الفرضيات السابقة سيتم استخدام الفرضيات الإحصائية التالية

 H0:  لموارد ال يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتكنولوجيا الإعلام والتصال على إدارة
 .البشرية

 H1:  وارد البشريةالإعلام والتصال على إدارة الميوجد تأثير ذو دللة إحصائية لتكنولوجيا. 

ار الخطي وسيتم اختبار هذه الفرضيات باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة مثل تحليل النحد
 الرتباطومعامل 

 :الإطار النظري 1.2 .

حديد لبحث، وتيهدف هذا الجزء من الدراسة إلى توضيح المفاهيم الأساسية التي تشكل الإطار النظري ل
 .العلاقة بينها، وذلك من خلال استعراض وتحليل الأدبيات ذات الصلة

 :مفاهيم أساسية 1.2.1

 تكنولوجيا الإعلام والاتصال (ICT):  

o  تخزينها وتشمل مجموعة واسعة من الأدوات والتقنيات التي تستخدم لإنشاء المعلومات
الذكية  الت والأجهزةومعالجتها وتوزيعها، مثل الحواسيب والإنترنت وشبكات التص

 .والتطبيقات البرمجية

o مة لإنشاء يمكن تعريفها بأنها مجموعة الأدوات والخدمات والتقنيات الرقمية المستخد
 .المعلومات ونقلها وتخزينها ومعالجتها

o ر يشمل هذا المفهوم جميع الوسائل التقنية المستخدمة في معالجة وتخزين ونش
 .والبرامج والشبكات المعلومات، بما في ذلك الأجهزة

o ليمكن أن تشمل تكنولوجيا الإعلام والتصال مجموعة واسعة من التقنيات، مث:  

 الإنترنت وشبكات التصال. 

 الحواسيب والأجهزة الذكية. 

 البرمجيات والتطبيقات. 

 وسائل التواصل الجتماعي. 

 أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية (HRMS). 

 ريةإدارة الموارد البش (HRM):  
o ف هي عملية تخطيط وتنظيم وتوجيه ومراقبة الموارد البشرية في المؤسسة، بهد

 .تحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة وفعالية

o ى تشمل مجموعة من الأنشطة والعمليات التي تهدف إلى جذب وتطوير والحفاظ عل
 .الموارد البشرية في المؤسسة

o ويض ظيف وتدريب وتطوير وتقييم وتعيمكن تعريفها بأنها الوظيفة التي تهتم بتو
 .الموظفين في المؤسسة

o تشمل إدارة الموارد البشرية وظائف أساسية، مثل:  

 التوظيف والختيار. 

 التدريب والتطوير. 
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 تقييم الأداء. 

 إدارة الرواتب والمزايا. 

 العلاقات الوظيفية. 

 التحول الرقمي (Digital Transformation):  

o تحسين  ات والعمليات باستخدام التكنولوجيا الرقمية، بهدفهو عملية تحويل المؤسس
 .الكفاءة والإنتاجية وتجربة العملاء

o من الفرص  يشمل تغييرات جذرية في الثقافة والعمليات والتكنولوجيا، بهدف الستفادة
 .التي توفرها التكنولوجيا الرقمية

o لت في جميع مجا يمكن تعريف التحول الرقمي بأنه عملية دمج التقنيات الرقمية
قيمة الأعمال، مما يؤدي إلى تغييرات أساسية في كيفية عمل المؤسسات وتقديم ال

 .للعملاء

o عناصر التحول الرقمي:  

 تغيير ثقافة المؤسسة. 

 تطوير العمليات باستخدام التقنيات الرقمية. 

 تحسين تجربة العملاء. 

 تحليل البيانات لتخاذ القرارات. 

 العلاقة بين المفاهيم:  

o ،حيث تتيح  تعتبر تكنولوجيا الإعلام والتصال أداة أساسية في عملية التحول الرقمي
 .للمؤسسات استخدام التقنيات الرقمية في مختلف جوانب عملها

o لال توفير تساهم تكنولوجيا الإعلام والتصال في تحسين إدارة الموارد البشرية من خ
 .تحسين التواصل وتطوير المهاراأدوات وتقنيات تساعد على أتمتة العمليات وت

o  ن ميساهم التحول الرقمي في تغيير مفهوم إدارة الموارد البشرية، حيث يتطلب
 .الرقمية المؤسسات تبني أساليب جديدة في إدارة الموارد البشرية تتناسب مع البيئة

تكنولوجيا  بينمن خلال هذه المفاهيم، يتم بناء إطار نظري متين للدراسة، يساعد على فهم العلاقة 
 .الإعلام والتصال وإدارة الموارد البشرية في سياق التحول الرقمي

 

 

 

 

 

 :منهجية الدراسة 1.3

 :المنهج المستخدم )وصفي تحليلي( 1.3.1

اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، الذي يجمع بين الوصف الدقيق للظاهرة المدروسة 
المتاحة. المنهج الوصفي يهدف إلى تقديم صورة واضحة وشاملة لواقع  وتحليل البيانات والمعلومات

استخدام تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية في المملكة العربية السعودية، من 
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خلال جمع البيانات والمعلومات من مصادر مختلفة، مثل الستبيانات والمقابلات والدراسات السابقة. 
ج التحليلي، فيهدف إلى تحليل البيانات والمعلومات المجمعة، وتفسيرها، واستخلاص النتائج أما المنه

والتوصيات. يتضمن التحليل الإحصائي للبيانات الكمية، وتحليل المحتوى للبيانات النوعية. هذا المنهج 
 .ة لتحسين الأداءمناسب للدراسات التي تهدف إلى فهم الظواهر المعقدة وتحليلها، وتقديم توصيات عملي

 :مجتمع وعينة الدراسة 1.3.2

نولوجيا يتكون مجتمع الدراسة من جميع المؤسسات في المملكة العربية السعودية التي تستخدم تك
ا لصعوبة الوصول إلى جميع أفراد ا لمجتمع، تم الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية. نظرا

عينة، حيث تم تقسيم ام أسلوب العينة العشوائية الطبقية لختيار الاختيار عينة ممثلة للمجتمع. تم استخد
بقة. طالمجتمع إلى طبقات حسب حجم المؤسسة وقطاع العمل، ثم تم اختيار عينة عشوائية من كل 
ف شملت العينة مديري الموارد البشرية والموظفين في مختلف المؤسسات السعودية، من مختل

مثيلها للمجتمع تتم تحديد حجم العينة بناءا على معادلة إحصائية، لضمان القطاعات الحكومية والخاصة. 
 .بدقة

 :أدوات جمع البيانات )استبيان، مقابلات( 1.3.3

م تصميم الستبيان تتم استخدام أداتين رئيسيتين لجمع البيانات في هذه الدراسة: الستبيان والمقابلات. 
تجاهات أفراد وشمل أسئلة مغلقة ومفتوحة، لقياس آراء وا بناءا على الإطار النظري وأهداف الدراسة،

ع الستبيان العينة حول استخدام تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية. تم توزي
إلى الستبيان، تم  إلكترونياا على أفراد العينة، لضمان سهولة الوصول إليهم وتقليل التكاليف. بالإضافة

ا، للحصول شخصية مع عدد من الخبراء في مجال إدارة الموارد البشرية والتكنولوجيإجراء مقابلات 
 على رؤى متعمقة حول الموضوع. تم تسجيل المقابلات وتحليل محتواها، لستخلاص النتائج

 .والتوصيات

 :أساليب تحليل البيانات 1.3.4

صاء الوصفي لستبيان، مثل الإحتم استخدام أساليب إحصائية لتحليل البيانات الكمية المجمعة من ا
بارات )المتوسطات، النحرافات المعيارية، التوزيعات التكرارية( والإحصاء الستدللي )اخت

ت الإحصائية. أما لتحليل البيانا SPSS الفرضيات، تحليل التباين، تحليل الرتباط(. تم استخدام برنامج
م تجميع الإجابات تيلها باستخدام تحليل المحتوى، حيث البيانات النوعية المجمعة من المقابلات، فتم تحل

 .المتشابهة وتصنيفها، لستخلاص الأنماط والموضوعات الرئيسية

 :حدود الدراسة 1.3.5

لبشرية في اتقتصر هذه الدراسة على تحليل تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على إدارة الموارد 
لموارد البشرية. ير العوامل الأخرى التي قد تؤثر على إدارة االمؤسسات السعودية، ول تشمل دراسة تأث

شمل جميع تكما تقتصر الدراسة على عينة من المؤسسات في بعض المناطق الرئيسية في المملكة، ول 
ة محددة، وقد مناطق المملكة. بالإضافة إلى ذلك، تعتمد الدراسة على بيانات تم جمعها في فترة زمني

 .تم جمع البيانات في فترة زمنية أخرى تتغير النتائج إذا

 :مصطلحات الدراسة 1.3.6
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 تكنولوجيا الإعلام والاتصال (ICT): اء مجموعة الأدوات والتقنيات المستخدمة لإنش
 .المعلومات وتخزينها ومعالجتها وتوزيعها

 إدارة الموارد البشرية (HRM): بشرية فيعملية تخطيط وتنظيم وتوجيه ومراقبة الموارد ال 
 .المؤسسة

 التحول الرقمي (Digital Transformation):  عملية تحويل المؤسسات والعمليات
 .باستخدام التكنولوجيا الرقمية

 أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية (HRMS): ارة برامج وتطبيقات تستخدم لإد
 .وظائف الموارد البشرية بشكل إلكتروني

 التوظيف الإلكتروني (E-recruitment): ترنت ووسائل التواصل الجتماعي استخدام الإن
 .في عملية التوظيف

 التدريب الإلكتروني (E-training): ترنت والتقنيات الرقمية في تقديم التدريب استخدام الإن
 .وتطوير المهارات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحدياتالفصل الثاني: تكنولوجيا الإعلام والتصال وإدارة الموارد البشرية: الواقع وال

 2.1 تكنولوجيا الإعلام والاتصال في المملكة العربية السعودية:  

o التطورات الحديثة في مجال تكنولوجيا الإعلام والاتصال. 
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o  (2030التحول الرقمي في المملكة العربية السعودية )رؤية. 

 2.2 إدارة الموارد البشرية في المملكة العربية السعودية:  

o  ارد البشرية في المؤسسات السعوديةالوضع الحالي لإدارة المو. 

o التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية في المملكة. 

 2.3 تأثير تكنولوجيا الإعلام والاتصال على وظائف إدارة الموارد البشرية:  

o التوظيف الإلكتروني ووسائل التواصل الاجتماعي. 

o التدريب الإلكتروني وتطوير المهارات. 

o لكتروني وإدارة الأداءتقييم الأداء الإ. 

o إدارة الرواتب والمزايا الإلكترونية. 

o التواصل الداخلي وتعزيز ثقافة العمل. 

 2.4 التحديات التي تواجه تطبيق تكنولوجيا الإعلام والاتصال في إدارة الموارد البشرية:  

o مقاومة التغيير. 

o نقص المهارات التقنية. 

o ارتفاع تكلفة التطبيق. 

o لخصوصيةحماية البيانات وا. 

 2.5 الدراسات السابقة:  

 

 

 

 

 :تكنولوجيا الإعلام والتصال في المملكة العربية السعودية 2.1

 التطورات الحديثة في مجال تكنولوجيا الإعلام والاتصال:  

o  تشهد المملكة العربية السعودية طفرة نوعية في مجال تكنولوجيا الإعلام والاتصال، مدفوعة
  :لخطط الاستراتيجية الطموحة. ومن أبرز التطورات الحديثةبالاستثمارات الضخمة وا



24 

 

 توسيع شبكات الجيل الخامس (5G):  تعمل المملكة على تسريع نشر شبكات الجيل
الخامس في مختلف مناطقها، مما يوفر سرعات إنترنت فائقة ويدعم تطبيقات مبتكرة 

 .مثل إنترنت الأشياء والمدن الذكية

 ما في يتم التركيز على تطوير البنية التحتية الرقمية، ب :رقميةتطوير البنية التحتية ال
ذلك شبكات الألياف الضوئية ومراكز البيانات، لضمان توفير اتصال إنترنت موثوق 

 .وعالي السرعة

 ت تولي المملكة اهتماماً كبيراً بتطوير تطبيقا :الذكاء الاصطناعي والبيانات الضخمة
ضخمة، واستخدامها في مختلف القطاعات، مثل الذكاء الاصطناعي والبيانات ال

 .الصحة والتعليم والنقل

 يتم تعزيز الأمن السيبراني لحماية البنية التحتية الرقمية  :الأمن السيبراني
 .والمعلومات الحساسة، من خلال إنشاء هيئات متخصصة وتطبيق أحدث التقنيات

 ة إلى خدمات رقمية، مما يتم تحويل الخدمات الحكومي :الخدمات الرقمية الحكومية
 .يسهل على المواطنين والمقيمين الوصول إليها بكفاءة ويسر

 حيث أصبحت جزء لا يتجزء من  :زيادة نسبة مستخدمي شبكات التواصل الاجتماعي
 .حياة المواطنين

  (2030التحول الرقمي في المملكة العربية السعودية )رؤية:  

o  رقمي في المملكة، حيث تهدف إلى بناء اقتصاد رقمي خارطة طريق للتحول ال 2030تعتبر رؤية
  :متنوع ومستدام. وتركز الرؤية على عدة محاور رئيسية

  يتم التركيز على تمكين المواطنين والمقيمين من استخدام  :بناء مجتمع رقمي حيوي
التقنيات الرقمية في حياتهم اليومية، وتوفير فرص متساوية للوصول إلى الخدمات 

 .الرقمية

 يتم دعم الابتكار وريادة الأعمال الرقمية، وتشجيع  :تطوير اقتصاد رقمي مزدهر
 .الاستثمار في التقنيات الحديثة، وتطوير الكفاءات الرقمية

 يتم تحويل الخدمات الحكومية إلى خدمات رقمية،  :تحقيق حكومة رقمية فاعلة
 .وتبسيط الإجراءات، وتعزيز الشفافية والكفاءة

  2030رؤية ومن اهم اهداف:  

 تعزيز التحول الرقمي في القطاعات الحكومية والخاصة. 

 تطوير البنية التحتية الرقمية المتطورة. 
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 دعم الابتكار وريادة الأعمال في مجال التقنية. 

 تنمية القدرات الرقمية للشباب السعودي. 

 تعزيز الأمن السيبراني وحماية البيانات. 

o  حيث تعتبر 2030دوراً حاسماً في تحقيق أهداف رؤية وتلعب تكنولوجيا الإعلام والاتصال ،
 .المحرك الرئيس ي للتحول الرقمي في المملكة

: 

 :إدارة الموارد البشرية في المملكة العربية السعودية 2.2

 الوضع الحالي لإدارة الموارد البشرية في المؤسسات السعودية:  

o ا تشهد إدارة الموارد البشرية في المملكة العربية السع ، حيث تتبنى ودية تحولا ملحوظا
المؤسسات بشكل متزايد ممارسات حديثة تهدف إلى جذب وتطوير والحتفاظ 

 .بالكفاءات

o  تبنى تتتنوع مستويات تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية بين المؤسسات، حيث
بعض  الشركات الكبرى والشركات متعددة الجنسيات أساليب متقدمة، بينما ل تزال

 .مؤسسات الصغيرة والمتوسطة تعتمد على أساليب تقليديةال

o وتقييم يتم التركيز بشكل متزايد على إدارة المواهب، والتدريب والتطوير المستمر ،
 .الأداء بناءا على الكفاءات، وتقديم حزم تعويضات ومزايا تنافسية

o الموارد  ارةيوجد توجه ملحوظ نحو أتمتة عمليات الموارد البشرية باستخدام أنظمة إد
 .ء، مما يساهم في تحسين الكفاءة وتقليل الأخطا(HRMS) البشرية الإلكترونية

o ا متزايداا بتعزيز ثقافة العمل الإيجابية، وتحسين التواصل  تولي المؤسسات اهتماما
 .الداخلي، وتوفير بيئة عمل محفزة

o  لتأهيل  كبيرةالتوطين: يعتبر توطين الوظائف من أهم أولويات المملكة، وهناك جهود
 .وتوظيف الكوادر الوطنية

o وفير التنوع والشمول: هناك توجه نحو تعزيز التنوع والشمول في بيئة العمل، وت
 .فرص متساوية للجميع

 التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية في المملكة:  

o على دة يواجه سوق العمل في المملكة منافسة شدي :جذب واستقطاب الكفاءات المؤهلة
 .الكفاءات، مما يجعل من الصعب على المؤسسات جذب واستقطاب أفضل المواهب

o يتطلب التطور التكنولوجي المستمر تطوير مهارات  :تطوير مهارات الموظفين
 .الموظفين لمواكبة التغيرات، وتلبية احتياجات سوق العمل المتغيرة

o ا كبيراا، ات المتميزة تحديعتبر الحفاظ على الكفاء :الحفاظ على الكفاءات المتميزة يا
 .حيث تسعى المؤسسات الأخرى إلى استقطابهم من خلال تقديم عروض مغرية

o مقاومة من  قد يواجه تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة :مقاومة التغيير
 .قبل بعض الموظفين والإدارة، خاصة إذا لم يتم تهيئتهم بشكل صحيح للتغيير

o قد تواجه المؤسسات صعوبة في العثور على موظفين  :متخصصةنقص الكفاءات ال
 يتمتعون بالمهارات المتخصصة في مجالت مثل تكنولوجيا المعلومات والذكاء

 .الصطناعي
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o نين المتعلقة يجب على المؤسسات اللتزام باللوائح والقوا :الامتثال للوائح والقوانين
 .بالعمل، والتي قد تكون معقدة ومتغيرة

o ين يجب على المؤسسات تحقيق التوازن بين توط :زن بين التوطين والكفاءةالتوا
 .الوظائف والحفاظ على الكفاءة والإنتاجية

o لى عمع وجود العديد من الجنسيات المختلفة في المملكة، يجب  :التنوع الثقافي
 .الشركات أن تتعامل مع التنوع الثقافي بشكل فعال

o أن تؤدي متطلبات سوق العمل إلى إرهاق  يمكن :التوازن بين العمل والحياة
 .الموظفين، مما يؤثر على الإنتاجية والروح المعنوية

o د البشرية، يتطلب التحول الرقمي تبني أساليب جديدة في إدارة الموار :التحول الرقمي
 .وتطوير مهارات الموظفين في مجال التقنيات الرقمية

o سات على ت القتصادية على قدرة المؤسيمكن أن تؤثر التحديا :التحديات الاقتصادية
 .ةالستثمار في إدارة الموارد البشرية، وتقديم حزم تعويضات ومزايا تنافسي

الموارد  تسعى المؤسسات في المملكة إلى التغلب على هذه التحديات من خلال تبني ممارسات إدارة
ت التعليمية لتعاون مع المؤسساالبشرية الحديثة، والستثمار في تطوير الموارد البشرية، وتعزيز ا

 .والتدريبية

 تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على وظائف إدارة الموارد البشرية: 2.3

 :التوظيف الإلكتروني ووسائل التواصل الاجتماعي  
o هو  أحدثت التكنولوجيا ثورة في عملية التوظيف، حيث أصبح التوظيف الإلكتروني

 السائد في معظم المؤسسات.
o تخدم المؤسسات منصات التوظيف الإلكترونية لنشر إعلانات الوظائف وتلقيتس 

 طلبات التوظيف، مما يوفر الوقت والجهد ويوسع نطاق الوصول إلى المرشحين.
o دمها أصبحت وسائل التواصل الجتماعي أداة أساسية في عملية التوظيف، حيث تستخ

 ناء علامة تجارية قويةالمؤسسات للوصول إلى الكفاءات المؤهلة وجذبهم، وب
 للمؤسسة كصاحب عمل جذاب.

o ل تتيح وسائل التواصل الجتماعي للمؤسسات تقييم المرشحين بشكل أفضل من خلا
ظيف الطلاع على ملفاتهم الشخصية ومشاركاتهم، مما يساعد في اتخاذ قرارات تو

 أكثر دقة.
o ونية وظيف الإلكتريمكن للمؤسسات استخدام أدوات التحليل المتاحة على منصات الت

 ووسائل التواصل الجتماعي لتقييم فعالية حملات التوظيف وتحسينها.
 :التدريب الإلكتروني وتطوير المهارات  

o يبي، مما يوفر التدريب الإلكتروني المرونة والسهولة في الوصول إلى المحتوى التدر
 يساهم في تطوير مهارات الموظفين بكفاءة وفعالية.

o تنوعة، مستخدام منصات التدريب الإلكتروني لتقديم برامج تدريبية يمكن للمؤسسات ا
 وتخصيصها لتلبية احتياجات الموظفين المختلفة.

o زيد من يتيح التدريب الإلكتروني للموظفين التعلم في أي وقت ومن أي مكان، مما ي
 فرصهم في تطوير مهاراتهم.

o روني ات التدريب الإلكتيمكن للمؤسسات استخدام أدوات التقييم المتاحة على منص
الضعف لقياس مدى استفادة الموظفين من البرامج التدريبية، وتحديد نقاط القوة و

 لديهم.
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o تدريب تساهم التقنيات الحديثة مثل الواقع الفتراضي والواقع المعزز في جعل ال
 الإلكتروني أكثر تفاعلية وفعالية.

 :تقييم الأداء الإلكتروني وإدارة الأداء  
o  م الأداء، أنظمة تقييم الأداء الإلكتروني في تحسين دقة وموضوعية عملية تقييتساهم

 وتوفير بيانات مفصلة حول أداء الموظفين.
o التغذية  تتيح هذه الأنظمة للمديرين والموظفين متابعة الأداء بشكل مستمر، وتقديم

 الراجعة الفورية، مما يساعد في تحسين الأداء.
o لإلكتروني وات التحليل المتاحة على أنظمة تقييم الأداء ايمكن للمؤسسات استخدام أد

 لتحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين، وتحديد احتياجاتهم التدريبية.
o تحديد الأنماط تساهم التقنيات الحديثة مثل الذكاء الصطناعي في تحليل بيانات الأداء و

 شكل أفضل.والتجاهات، مما يساعد في اتخاذ قرارات إدارة الأداء ب
 :إدارة الرواتب والمزايا الإلكترونية  

o إدارة  تساهم أنظمة إدارة الرواتب والمزايا الإلكترونية في تبسيط وتسريع عملية
 الرواتب والمزايا، وتقليل الأخطاء البشرية.

o زايا عبر تتيح هذه الأنظمة للموظفين الوصول إلى بياناتهم المتعلقة بالرواتب والم
 زيد من الشفافية والراحة.الإنترنت، مما ي

o  المزايا ويمكن للمؤسسات استخدام أدوات التحليل المتاحة على أنظمة إدارة الرواتب
نات، مما الإلكترونية لتحليل بيانات الرواتب والمزايا، وتحديد التجاهات والمقار

 يساعد في اتخاذ قرارات أفضل بشأن سياسات الرواتب والمزايا.
o ق هذه الأنظمة تعديل بياناتهم بكل سهوله.يمكن للموظفين عن طري 

 :التواصل الداخلي وتعزيز ثقافة العمل  
o الإدارة، تساهم وسائل التواصل الداخلي في تحسين التواصل والتفاعل بين الموظفين و

 وتعزيز ثقافة العمل الإيجابية.
o اون في التعتتيح التطبيقات والمنصات الرقمية للموظفين تبادل المعلومات والأفكار، و

 المشاريع، وحل المشكلات بشكل أسرع.
o ،وتنظيم  يمكن للمؤسسات استخدام وسائل التواصل الداخلي لنشر الأخبار والإعلانات

 الفعاليات والأنشطة، وتعزيز الشعور بالنتماء لدى الموظفين.
o .إنشاء بيئة عمل رقمية تساهم في تحسين التواصل 

 :تحليل البيانات واتخاذ القرارات  
o يل كميات ح تكنولوجيا المعلومات والتصالت لإدارات الموارد البشرية جمع وتحلتتي

 هائلة من البيانات المتعلقة بالموظفين والأداء والتوظيف وغيرها.
o ستنيرة بشأن يمكن استخدام هذه البيانات لتحديد التجاهات والأنماط، واتخاذ قرارات م

 سياسات وإجراءات الموارد البشرية.
o فعالية  دوات تحليل البيانات في تحسين التنبؤ باحتياجات التوظيف، وتقييمتساهم أ

 برامج التدريب، وتحديد العوامل المؤثرة على أداء الموظفين.
 :إدارة المواهب والتخطيط للتعاقب الوظيفي  

o ية، تساعد أنظمة إدارة المواهب الإلكترونية في تحديد وتطوير المواهب الداخل
 وظيفي.وتخطيط التعاقب ال

o قوة يمكن استخدام هذه الأنظمة لإنشاء ملفات تعريف للموظفين، وتحديد نقاط ال
 والضعف لديهم، وتحديد المسارات الوظيفية المناسبة لهم.

o ة في تساهم هذه الأنظمة في تحسين الحتفاظ بالمواهب، وضمان استمرارية القياد
 المؤسسة.
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 :تعزيز تجربة الموظف  
o  قمية تحسين تجربة الموظف من خلال توفير أدوات وخدمات رتساهم التكنولوجيا في

 تسهل حياتهم العملية.
o  ،يمكن للموظفين الوصول إلى معلوماتهم الشخصية، وتقديم طلبات الإجازات

 والتواصل مع زملائهم عبر الإنترنت.
o .تساهم هذه الأدوات في زيادة رضا الموظفين وولئهم للمؤسسة 

 :العمل عن بعُد والمرونة  
o رونة أتاحت تكنولوجيا المعلومات والتصالت فرص العمل عن بعُد، مما زاد من م

 العمل.
o ل يمكن للموظفين العمل من أي مكان وفي أي وقت، مما يحسن التوازن بين العم

 والحياة.
o لعمل عن تساهم أدوات التعاون عبر الإنترنت في تسهيل التواصل والتنسيق بين فرق ا

 بعُد.
 المستمر: التعلم والتطوير  

o  لال ختساهم التكنولوجيا في توفير فرص التعلم والتطوير المستمر للموظفين، من
 منصات التعلم الإلكتروني والدورات التدريبية عبر الإنترنت.

o م في يمكن للموظفين تطوير مهاراتهم في أي وقت ومن أي مكان، مما يزيد من فرصه
 التقدم الوظيفي.

o أداء الموظفين وتطويرهم بشكل مستمر. تساهم هذه الأدوات في تحسين 

ا ل يتجزأ من إدارة الموارد البشر ية الحديثة، باختصار، أصبحت تكنولوجيا الإعلام والتصال جزءا
 وتساهم في تحسين الكفاءة والفعالية والإنتاجية.

 التحديات التي تواجه تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية: 2.4

 :مقاومة التغيير  
o ي أي مؤسسة، تعتبر مقاومة التغيير من أبرز التحديات التي تواجه تطبيق التكنولوجيا ف

 بما في ذلك إدارة الموارد البشرية.
o م الثقة قد تنشأ هذه المقاومة من عدة عوامل، مثل الخوف من فقدان الوظائف، أو عد

 ة.في التكنولوجيا، أو عدم الرغبة في تعلم مهارات جديد
o نوا قادرين قد يشعر الموظفون بالقلق من أن التكنولوجيا ستحل محلهم، أو أنهم لن يكو

 على التكيف مع الأدوات والأنظمة الجديدة.
o ،مما  قد يكون لدى بعض المديرين والموظفين تجارب سلبية سابقة مع التكنولوجيا

 يجعلهم مترددين في تبنيها مرة أخرى.
o عقد تالتقليدية في العمل، ويرون أن التكنولوجيا  قد يفضل بعض الموظفين الطرق

 الأمور بدلا من تبسيطها.
o :كيفية التغلب علي مقاومة التغيير  

  التواصل الفعال: يجب على المؤسسات التواصل بشكل فعال مع الموظفين
 حول فوائد التكنولوجيا، وكيف ستساعدهم في أداء مهامهم بشكل أفضل.

 تمكينهم لفير التدريب والتأهيل اللازمين للموظفين التدريب والتأهيل: يجب تو
 من استخدام التكنولوجيا بفعالية.

 ا، المشاركة والتمكين: يجب إشراك الموظفين في عملية تطبيق التكنولوجي
 والستماع إلى آرائهم ومقترحاتهم.
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 ر بناء ثقافة التغيير: يجب على المؤسسات بناء ثقافة تشجع على التغيي
 تكافئ الموظفين الذين يتبنون التكنولوجيا.والبتكار، و

 اعدتهم توفير الدعم المستمر: يجب توفير الدعم الفني المستمر للموظفين لمس
 في حل المشكلات التي قد تواجههم أثناء استخدام التكنولوجيا.

 :نقص المهارات التقنية  
o  هارات متوفر يتطلب تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية

 تقنية متخصصة لدى الموظفين.
o مة قد تواجه المؤسسات صعوبة في العثور على موظفين يتمتعون بالمهارات اللاز

 لستخدام الأنظمة والأدوات التقنية الحديثة.
o ات، قد يحتاج الموظفون إلى اكتساب مهارات جديدة في مجالت مثل تحليل البيان

 راني.والذكاء الصطناعي، والأمن السيب
o :كيفية التغلب علي نقص المهارات التقنية  

  التدريب والتطوير: يجب على المؤسسات الستثمار في تدريب وتطوير
 موظفيها في مجال المهارات التقنية.

 التوظيف الخارجي: يمكن للمؤسسات توظيف خبراء تقنيين من الخارج لسد 
 النقص في المهارات التقنية.

 عليمية: يمكن للمؤسسات عقد شراكات مع الشراكات مع المؤسسات الت
 المؤسسات التعليمية لتقديم برامج تدريبية متخصصة في مجال المهارات

 التقنية.
 ر تشجيع التعلم الذاتي: يجب تشجيع الموظفين على التعلم الذاتي وتطوي

د التعليمية مهاراتهم التقنية من خلال الدورات التدريبية عبر الإنترنت والموار
 الأخرى.

 :ارتفاع تكلفة التطبيق  
o لفاا، خاصة قد يكون تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية مك

 بالنسبة للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة.
o تشمل التكاليف شراء الأجهزة والبرامج، وتدريب الموظفين، وصيانة الأنظمة ،

 وتحديثها.
o لتكنولوجيا.اية تحتية تقنية قوية لدعم تطبيق قد تحتاج المؤسسات إلى الستثمار في بن 
o :كيفية التغلب علي ارتفاع تكلفة التطبيق  

 ق التخطيط المالي الجيد: يجب على المؤسسات وضع خطة مالية جيدة لتطبي
 التكنولوجيا، وتحديد الأولويات وتخصيص الموارد بشكل فعال.

 ار في الحلولالستثمار في الحلول السحابية: يمكن للمؤسسات الستثم 
 السحابية لتقليل تكاليف شراء الأجهزة والبرامج.

 البحث عن حلول مفتوحة المصدر: يمكن للمؤسسات البحث عن حلول مفتوحة 
 المصدر لتقليل تكاليف البرامج.

 التمويل الستفادة من المنح والتمويل: يمكن للمؤسسات الستفادة من المنح و
 المتاح لدعم تطبيق التكنولوجيا.

 ماية البيانات والخصوصية:ح  
o ماية البيانات مع زيادة استخدام التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية، تزداد أهمية ح

 والخصوصية.
o لختراق يجب على المؤسسات اتخاذ الإجراءات اللازمة لحماية بيانات الموظفين من ا

 والتسريب والستخدام غير المصرح به.
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o  ت باللوائح والقوانين المتعلقة بحماية البيانايجب على المؤسسات اللتزام
 والخصوصية.

o :كيفية التغلب علي تحديات حماية البيانات والخصوصية  
  وية قتطبيق إجراءات أمنية قوية: يجب على المؤسسات تطبيق إجراءات أمنية

ة، لحماية بيانات الموظفين، مثل تشفير البيانات، وتطبيق جدران الحماي
 فحة الفيروسات.وتحديث برامج مكا

  التدريب على الأمن السيبراني: يجب تدريب الموظفين على أفضل
الممارسات في مجال الأمن السيبراني، وتوعيتهم بمخاطر الختراق 

 والتسريب.
  تطبيق سياسات الخصوصية: يجب على المؤسسات وضع سياسات

 خصوصية واضحة، وتوضيح كيفية جمع واستخدام وحماية بيانات الموظفين.
 والقوانين  اللتزام باللوائح والقوانين: يجب على المؤسسات اللتزام باللوائح

 خصية.المتعلقة بحماية البيانات والخصوصية، مثل نظام حماية البيانات الش
 رية إجراء عمليات تدقيق أمنية دورية: يجب إجراء عمليات تدقيق أمنية دو

عف ة، وتحديد نقاط الضلتقييم فعالية إجراءات حماية البيانات والخصوصي
 ومعالجتها.

 :التكامل مع الأنظمة القديمة  
o قديمة قد تواجه المؤسسات صعوبة في دمج الأنظمة التقنية الجديدة مع الأنظمة ال

 المستخدمة في إدارة الموارد البشرية.
o صول قد يؤدي عدم التكامل إلى تكرار البيانات، وتضارب المعلومات، وصعوبة الو

 المطلوبة.إلى البيانات 
o ا شاملاا للأنظمة الحالية، وتحدي ا يتطلب التكامل تخطيطاا دقيقاا، وتقييما داا واضحا

 للاحتياجات والمتطلبات.
 :التغييرات في الهيكل التنظيمي  

o ،وتحديد  قد يتطلب تطبيق التكنولوجيا إجراء تغييرات في الهيكل التنظيمي للمؤسسة
 أدوار ومسؤوليات جديدة.

o لنتقال لموظفين إلى تغيير مهامهم، أو اكتساب مهارات جديدة، أو اقد يحتاج بعض ا
 إلى أقسام أخرى.

o واضح،  يجب أن يتم التخطيط لهذه التغييرات بشكل جيد، وإبلاغ الموظفين بها بشكل
 وتوفير الدعم اللازم لهم للتكيف معها.

 :التأثير على العلاقات الإنسانية  
o ين الموظفين، ولوجيا إلى تقليل التواصل الإنساني بقد يؤدي العتماد المفرط على التكن

ا على العلاقات بينهم.  وتأثير سلبا
o في بناء  قد يفقد الموظفون الشعور بالنتماء، أو يشعرون بالعزلة، أو يجدون صعوبة

 علاقات عمل قوية.
o لاقات يجب على المؤسسات إيجاد توازن بين استخدام التكنولوجيا والحفاظ على الع

 ية في بيئة العمل.الإنسان
 ( تقييم العائد على الاستثمارROI):  

o قد يكون من الصعب على المؤسسات قياس العائد على الستثمار في تكنولوجيا 
 الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية.

o الأمر وقتاا  قد ل تكون الفوائد الملموسة للتكنولوجيا واضحة في البداية، وقد يستغرق
 ر النتائج الإيجابية.قبل أن تظه
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o ( يجب على المؤسسات وضع مؤشرات أداء رئيسيةKPIs) م، واضحة، وتتبعها بانتظا
 لتقييم فعالية التكنولوجيا وتحديد العائد على الستثمار.

 :التحديث المستمر للتكنولوجيا  
o سسات يتطور مجال تكنولوجيا الإعلام والتصال بسرعة كبيرة، مما يتطلب من المؤ

 تحديث أنظمتها وأدواتها باستمرار.
o .ا للموظفين  قد يكون التحديث المستمر مكلفاا، وقد يتطلب تدريباا مستمرا
o  يجب على المؤسسات وضع خطة للتحديث المستمر، وتخصيص الموارد اللازمة

 لذلك.
  اللوائح القانونية:التوافق مع  

o رد البشرية من بلد تختلف اللوائح القانونية المتعلقة باستخدام التكنولوجيا في إدارة الموا
 إلى آخر.

o وائح القانونية يجب على المؤسسات التأكد من أن أنظمتها وأدواتها التقنية تتوافق مع الل
 المحلية والدولية.

o و السياسات أو الإجراءات.قد يتطلب ذلك إجراء تعديلات على الأنظمة أ 

، لضمان من المهم أن تدرك المؤسسات هذه التحديات، وأن تتخذ الإجراءات اللازمة للتغلب عليها
 تطبيق ناجح لتكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية.

 

 الدراسات السابقه5-2

 الدراسات العربيه
 

 :بشكل عام علام والاتصال على إدارة الموارد البشريةلدراسات التي تناولت تأثير تكنولوجيا الإا

دراسة  :"أثر تطبيق نظم تكنولوجيا المعلومات على تنمية مهارات أداء الموارد البشرية" .1
 .وارد البشريةتبحث في تأثير استخدام أنظمة تكنولوجيا المعلومات على تنمية مهارات أداء الم

رية: طوير استراتيجيات إدارة الموارد البشدور تكنولوجيا المعلومات المعاصرة في ت" .2
ناول دور دراسة ميدانية تت :"دراسة ميدانية على الشركة المصرية لتجارة وتوزيع الأدوية

 .تكنولوجيا المعلومات في تطوير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

لعلوم عة اواقع استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية بمكتبات جام" .3
وجيا دراسة استطلاعية تتناول واقع استخدام تكنول :"والتكنولوجيا: دراسة استطلاعية

 .المعلومات في إدارة الموارد البشرية في المكتبات الجامعية

دراسة  :"أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء الموارد البشرية أثر با" .4
 .المعلومات والتصال على أداء الموارد البشرية تبحث في أثر استخدام تكنولوجيا

راسة حالة أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال في تحسين أداء الموارد البشرية د" .5
مات دراسة حالة تبحث في أثر استخدام تكنولوجيا المعلو :"جامعة قاصدي مرباح ورقلة

 .صدي مرباح ورقلةوالتصال في تحسين أداء الموارد البشرية في جامعة قا

الة مديرية دور تكنولوجيا المعلومات والاتصال في تفعيل إدارة الموارد البشرية: دراسة ح" .6
معلومات دراسة حالة تتناول دور تكنولوجيا ال :"الموارد البشرية بمناء "جن جن " بجيجل

 .ن جن بجيجلجوالتصال في تفعيل إدارة الموارد البشرية في مديرية الموارد البشرية بميناء 
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إبراز مدى وأثر تكنولوجيا المعلومات في التأثير على كفاءة أداء شركات السياحة وتطورها " .7
 تطبيق تكنولوجيا المعلومات وأثرها في تنمية مهارات الموارد البشرية في شركات

شركات  دراسة تبحث في أثر تكنولوجيا المعلومات في التأثير على كفاءة أداء :"السياحة
ات الموارد ة وتطورها وإبراز مدى تطبيق تكنولوجيا المعلومات وأثرها في تنمية مهارالسياح

 .البشرية في شركات السياحة

ارد البشرية أثر التدريب على استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء إدارة المو" .8
ات المعلومدراسة تبحث في أثر التدريب على استخدام تكنولوجيا  :"في جامعة الجزيرة

 .والتصال على أداء إدارة الموارد البشرية في جامعة الجزيرة

ركات أثر تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية الإلكترونية على أداء العاملين في ش" .9
لإلكترونية دراسة تتناول أثر تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية ا :"الاتصالات الأردنية

 .التصالت الأردنية على أداء العاملين في شركات

ات دور نظم المعلومات الإدارية في تحسين أداء إدارة الموارد البشرية في المؤسس" .10
اء إدارة دراسة تبحث في دور نظم المعلومات الإدارية في تحسين أد :"الحكومية الجزائرية

 .الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية الجزائرية

 :موارد البشريةنولوجيا الإعلام والاتصال على وظائف محددة لإدارة الالدراسات التي تناولت تأثير تك

أثر استخدام وسائل التواصل الاجتماعي في استقطاب الكفاءات في المؤسسات " .11
لكفاءات دراسة تبحث في أثر استخدام وسائل التواصل الجتماعي في استقطاب ا :"السعودية

 .في المؤسسات السعودية

 :"ردنيلكتروني في تطوير مهارات العاملين في القطاع المصرفي الأفاعلية التدريب الإ" .12

المصرفي  دراسة تتناول فاعلية التدريب الإلكتروني في تطوير مهارات العاملين في القطاع
 .الأردني

لحكومية أثر استخدام أنظمة تقييم الأداء الإلكتروني على رضا العاملين في المؤسسات ا" .13
العاملين  أثر استخدام أنظمة تقييم الأداء الإلكتروني على رضا دراسة تبحث في :"المصرية

 .في المؤسسات الحكومية المصرية

الخاصة  دور إدارة الرواتب والمزايا الإلكترونية في تحسين رضا العاملين في المؤسسات" .14
ن رضا العاملي دراسة تتناول دور إدارة الرواتب والمزايا الإلكترونية في تحسين :"الإماراتية

 .في المؤسسات الخاصة الإماراتية

 :"ئريةأثر استخدام وسائل التواصل الداخلي في تعزيز ثقافة العمل في المؤسسات الجزا" .15

لمؤسسات دراسة تبحث في أثر استخدام وسائل التواصل الداخلي في تعزيز ثقافة العمل في ا
 .الجزائرية

ارة الموارد لوجيا الإعلام والاتصال في إدالدراسات التي تناولت التحديات التي تواجه تطبيق تكنو
 :البشرية

ي المؤسسات فمقاومة التغيير وأثرها على تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية " .16
ارد البشرية دراسة تبحث في مقاومة التغيير وأثرها على تطبيق أنظمة إدارة المو :"السعودية

 .الإلكترونية في المؤسسات السعودية

رة الموارد ص المهارات التقنية وأثره على فاعلية استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدانق" .17
ى فاعلية دراسة تتناول نقص المهارات التقنية وأثره عل :"البشرية في المؤسسات الأردنية

 .استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الأردنية
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لبشرية في وأثرها على تطبيق تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد االتحديات المالية " .18
جيا دراسة تبحث في التحديات المالية وأثرها على تطبيق تكنولو :"المؤسسات المصرية

 .المعلومات في إدارة الموارد البشرية في المؤسسات المصرية

لإلكترونية الموارد البشرية حماية البيانات والخصوصية وأثرها على استخدام أنظمة إدارة ا" .19
استخدام  دراسة تتناول حماية البيانات والخصوصية وأثرها على :"في المؤسسات الإماراتية

 .أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في المؤسسات الإماراتية

ي البشرية ف التحديات التنظيمية وأثرها على تطبيق تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد" .20
نولوجيا دراسة تبحث في التحديات التنظيمية وأثرها على تطبيق تك :"المؤسسات الجزائرية

 .المعلومات في إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية

ية في أثر العوامل الثقافية على تبني تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشر" .21
لمعلومات في االعوامل الثقافية على تبني تكنولوجيا  دراسة تتناول أثر :"المؤسسات السعودية

 .إدارة الموارد البشرية في المؤسسات السعودية

ة الموارد دور القيادة الإدارية في تذليل معوقات استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدار" .22
ات ل معوقدراسة تبحث في دور القيادة الإدارية في تذلي :"البشرية في المؤسسات الأردنية

 .استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الأردنية

رة الموارد أثر جودة البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات على فاعلية استخدامها في إدا" .23
وجيا دراسة تتناول أثر جودة البنية التحتية لتكنول :"البشرية في المؤسسات المصرية

 .يةعلية استخدامها في إدارة الموارد البشرية في المؤسسات المصرالمعلومات على فا

في  أثر الوعي بأهمية تكنولوجيا المعلومات على تبنيها في إدارة الموارد البشرية" .24
لى تبنيها عدراسة تبحث في أثر الوعي بأهمية تكنولوجيا المعلومات  :"المؤسسات الإماراتية

 .ات الإماراتيةفي إدارة الموارد البشرية في المؤسس

ي إدارة أثر التدريب على استخدام تكنولوجيا المعلومات على تذليل معوقات استخدامها ف" .25
دام دراسة تتناول أثر التدريب على استخ :"الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية

 ي المؤسساتتكنولوجيا المعلومات على تذليل معوقات استخدامها في إدارة الموارد البشرية ف
 .الجزائرية

رية في أثر الثقافة التنظيمية على تبني تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البش" .26
ا المعلومات دراسة تبحث في أثر الثقافة التنظيمية على تبني تكنولوجي :"المؤسسات السعودية

 .في إدارة الموارد البشرية في المؤسسات السعودية

ة في نولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشريدور الحوافز في تشجيع استخدام تك" .27
لمعلومات دراسة تتناول دور الحوافز في تشجيع استخدام تكنولوجيا ا :"المؤسسات الأردنية

 .في إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الأردنية

شرية وارد البأثر توفر الدعم الفني على فاعلية استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدارة الم" .28
ام دراسة تبحث في أثر توفر الدعم الفني على فاعلية استخد :"في المؤسسات المصرية

 .تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية في المؤسسات المصرية

لبشرية في أثر توفر الموارد المالية على تبني تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد ا" .29
لوجيا ة تتناول أثر توفر الموارد المالية على تبني تكنودراس :"المؤسسات الإماراتية

 .المعلومات في إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الإماراتية

ي إدارة فأثر توفر الموارد البشرية المؤهلة على فاعلية استخدام تكنولوجيا المعلومات " .30
شرية الموارد الب دراسة تبحث في أثر توفر :"الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية

ي المؤسسات المؤهلة على فاعلية استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية ف
 .الجزائرية
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 نتائج وتوصيات الثلاثين دراسة سابقة التي تم ذكرها، مع شرح موجز لكل دراسة:

 شكل عام:بد البشرية الدراسات التي تناولت تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على إدارة الموار

 : "أثر تطبيق نظم تكنولوجيا المعلومات على تنمية مهارات أداء الموارد البشرية" .1

o مات على النتائج: أظهرت الدراسة وجود تأثير إيجابي لتطبيق نظم تكنولوجيا المعلو
 تنمية مهارات أداء الموارد البشرية.

o عليها. مات وتدريب الموظفينالتوصيات: ضرورة الستثمار في نظم تكنولوجيا المعلو 

رية: دراسة "دور تكنولوجيا المعلومات المعاصرة في تطوير استراتيجيات إدارة الموارد البش .2
 ميدانية على الشركة المصرية لتجارة وتوزيع الأدوية": 

o ا في تطو ا هاما ير النتائج: بينت الدراسة أن تكنولوجيا المعلومات تلعب دورا
 ارد البشرية.استراتيجيات إدارة المو

o لبشرية.التوصيات: ضرورة تبني الشركات لتكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد ا 

لعلوم ا"واقع استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية بمكتبات جامعة  .3
 والتكنولوجيا: دراسة استطلاعية": 

o دارة إالمعلومات في  النتائج: كشفت الدراسة عن وجود استخدام محدود لتكنولوجيا
 الموارد البشرية بالمكتبات الجامعية.

o ب اللازم التوصيات: ضرورة زيادة الوعي بأهمية تكنولوجيا المعلومات وتوفير التدري
 للموظفين.

 "أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والتصال على أداء الموارد البشرية":  .4

o ت والتصال ستخدام تكنولوجيا المعلوماالنتائج: أظهرت الدراسة وجود تأثير إيجابي ل
 على أداء الموارد البشرية.

o وظفين التوصيات: ضرورة الستثمار في تكنولوجيا المعلومات والتصال وتدريب الم
 عليها.

راسة حالة "أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والتصال في تحسين أداء الموارد البشرية د .5
 جامعة قاصدي مرباح ورقلة": 

o ي تحسين فتائج: بينت الدراسة أن استخدام تكنولوجيا المعلومات والتصال يساهم الن
 أداء الموارد البشرية.

o التوصيات: ضرورة تبني الجامعات لتكنولوجيا المعلومات والتصال في إدارة 
 الموارد البشرية.

لة مديرية ا"دور تكنولوجيا المعلومات والتصال في تفعيل إدارة الموارد البشرية: دراسة ح .6
 الموارد البشرية بمناء "جن جن " بجيجل": 

o  النتائج: كشفت الدراسة عن وجود دور هام لتكنولوجيا المعلومات والتصال في تفعيل
 إدارة الموارد البشرية.
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o وظفين التوصيات: ضرورة الستثمار في تكنولوجيا المعلومات والتصال وتدريب الم
 عليها.

إبراز مدى وفي التأثير على كفاءة أداء شركات السياحة وتطورها "أثر تكنولوجيا المعلومات  .7
 السياحة":  تطبيق تكنولوجيا المعلومات وأثرها في تنمية مهارات الموارد البشرية في شركات

o داء شركات النتائج: بينت الدراسه ان لتكنولوجيا المعلومات تأثير كبير علي كفائه أ
 السياحه.

o وارد ولوجيا المعلومات وأثرها في تنميه مهارات المالتوصيات: ضرورة تطبيق تكن
 البشرية في شركات السياحة.

ارد البشرية "أثر التدريب على استخدام تكنولوجيا المعلومات والتصال على أداء إدارة المو .8
 في جامعة الجزيرة": 

o ر بشكل النتائج: أكدت الدراسه أن التدريب علي إستخدام تكنولوجيا المعلومات يؤث
 حوظ علي أداء العاملين.مل

o ا المعلومات.التوصيات: الإكثار من الدورات التدريبيه للعاملين علي إستخدام تكنولوجي 

ركات "أثر تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية الإلكترونية على أداء العاملين في ش .9
 التصالت الأردنية": 

o  نية على أداء البشرية الإلكتروالنتائج: وجود أثر إيجابي لتطبيق نظم معلومات الموارد
 العاملين.

o ة التوصيات: تشجيع شركات التصالت علي تطبيق نظم معلومات الموارد البشري
 الإلكترونية.

لمؤسسات "دور نظم المعلومات الإدارية في تحسين أداء إدارة الموارد البشرية في ا .10
 الحكومية الجزائرية": 

o د البشرية.فعال في تحسين أداء إدارة الموار النتائج: لنظم المعلومات الإدارية دور 

o لحكومية التوصيات: زيادة الإهتمام بتطبيق نظم المعلومات الإدارية في المؤسسات ا
 الجزائرية.

 موارد البشرية:الدراسات التي تناولت تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على وظائف محددة لإدارة ال

 ماعي في استقطاب الكفاءات في المؤسسات"أثر استخدام وسائل التواصل الجت .11
 السعودية": 

o مؤسسات النتائج: لوسائل التواصل الجتماعي دور كبير في إستقطاب الكفاءات في ال
 السعوديه.

o .التوصيات: تفعيل إستخدام وسائل التواصل الإجتماعي في إستقطاب الكفاءات 

ي القطاع المصرفي "فاعلية التدريب الإلكتروني في تطوير مهارات العاملين ف .12
 الأردني": 



36 

 

o  لمصرفي.االنتائج: التدريب الإلكتروني فعال في تطوير مهارات العاملين في القطاع 

o .التوصيات: تشجيع القطاع المصرفي علي إستخدام التدريب الإلكتروني 

سات "أثر استخدام أنظمة تقييم الأداء الإلكتروني على رضا العاملين في المؤس .13
 ": الحكومية المصرية

o ملين.النتائج: أنظمة تقييم الأداء الإلكتروني تؤثر بشكل إيجابي علي رضا العا 

o لمصريه.التوصيات: تطبيق أنظمة تقييم الأداء الإلكتروني في المؤسسات الحكومية ا 

ؤسسات "دور إدارة الرواتب والمزايا الإلكترونية في تحسين رضا العاملين في الم .14
 الخاصة الإماراتية": 

o ا العاملين.: إدارة الرواتب والمزايا الإلكترونية لها دور كبير في تحسين رضالنتائج 

o ة التوصيات: تطبيق إدارة الرواتب والمزايا الإلكترونية في المؤسسات الخاص
 الإماراتية.

"أثر استخدام وسائل التواصل الداخلي في تعزيز ثقافة العمل في المؤسسات  .15
 الجزائرية": 

o صل الداخلي لها تأثير كبير علي تعزيز ثقافة العمل.النتائج: وسائل التوا 

o .التوصيات: تفعيل إستخدام وسائل التواصل الداخلي في المؤسسات الجزائرية 

ارة الموارد الدراسات التي تناولت التحديات التي تواجه تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال في إد
 البشرية:

ونية في إدارة الموارد البشرية الإلكتر "مقاومة التغيير وأثرها على تطبيق أنظمة .16
 المؤسسات السعودية": 

o البشرية  النتائج: مقاومة التغيير تؤثر بشكل سلبي علي تطبيق أنظمة إدارة الموارد
 الإلكترونية.

o .التوصيات: ضرورة التغلب علي مقاومة التغيير عن طريق التدريب والتوعيه 

ي إدارة استخدام تكنولوجيا المعلومات ف"نقص المهارات التقنية وأثره على فاعلية  .17
 الموارد البشرية في المؤسسات الأردنية": 

o لوجيا النتائج: نقص المهارات التقنية يؤثر بشكل سلبي علي فاعلية إستخدام تكنو
 المعلومات.

o .التوصيات: ضرورة تدريب العاملين علي المهارات التقنية 

ارد البشرية جيا المعلومات في إدارة المو"التحديات المالية وأثرها على تطبيق تكنولو .18
 في المؤسسات المصرية": 

o ات.النتائج: التحديات المالية تؤثر بشكل سلبي علي تطبيق تكنولوجيا المعلوم 

o .التوصيات: ضرورة توفير الدعم المالي لتطبيق تكنولوجيا المعلومات 
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رية موارد البش"حماية البيانات والخصوصية وأثرها على استخدام أنظمة إدارة ال .19
 الإلكترونية في المؤسسات الإماراتية": 

o مة إدارة النتائج: عدم حماية البيانات والخصوصية يؤثر بشكل سلبي علي إستخدام أنظ
 الموارد البشرية الإلكترونية.

o .التوصيات: ضرورة توفير الحمايه اللازمه للبيانات والخصوصيه 

موارد ولوجيا المعلومات في إدارة ال"التحديات التنظيمية وأثرها على تطبيق تكن .20
 البشرية في المؤسسات الجزائرية": 

o ومات.النتائج: التحديات التنظيمية تؤثر بشكل سلبي علي تطبيق تكنولوجيا المعل 

o .التوصيات: ضرورة تذليل التحديات التنظيمية 

ية في لبشرا"أثر العوامل الثقافية على تبني تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد  .21
 المؤسسات السعودية": 

o ت.النتائج: العوامل الثقافية لها تأثير كبير علي تبني تكنولوجيا المعلوما 

o التوصيات: ضرورة مراعاة العوامل الثقافية عند تبني تكنولوجيا المعلومات. 

إدارة  "دور القيادة الإدارية في تذليل معوقات استخدام تكنولوجيا المعلومات في .22
 ية في المؤسسات الأردنية": الموارد البشر

o وجيا المعلومات.النتائج: القيادة الإدارية لها دور كبير في تذليل معوقات إستخدام تكنول 

o .التوصيات: ضرورة تفعيل دور القيادة الإدارية في تذليل المعوقات 

ي إدارة "أثر جودة البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات على فاعلية استخدامها ف .23
 البشرية في المؤسسات المصرية":  الموارد

o فاعلية  النتائج: جودة البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات تؤثر بشكل كبير على
 استخدامها في إدارة الموارد البشرية.

o ات.التوصيات: ضرورة الستثمار في تحسين البنية التحتية لتكنولوجيا المعلوم 

بشرية في ى تبنيها في إدارة الموارد ال"أثر الوعي بأهمية تكنولوجيا المعلومات عل .24
 المؤسسات الإماراتية": 

o ا في تبنيه ا حاسما ا في إدارة النتائج: الوعي بأهمية تكنولوجيا المعلومات يلعب دورا
 الموارد البشرية.

o ية التوصيات: زيادة الوعي بأهمية تكنولوجيا المعلومات من خلال حملات التوع
 والتدريب.

مها في تخدام تكنولوجيا المعلومات على تذليل معوقات استخدا"أثر التدريب على اس .25
 إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية": 
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o ات النتائج: التدريب على استخدام تكنولوجيا المعلومات يساهم في تذليل معوق
 استخدامها.

o ات.لومالتوصيات: توفير برامج تدريبية متخصصة للموظفين في مجال تكنولوجيا المع 

البشرية في  "أثر الثقافة التنظيمية على تبني تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد .26
 المؤسسات السعودية": 

o ات.النتائج: الثقافة التنظيمية لها تأثير كبير على تبني تكنولوجيا المعلوم 

o .التوصيات: ضرورة تهيئة الثقافة التنظيمية لتقبل التكنولوجيا 

لبشرية في ع استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد ا"دور الحوافز في تشجي .27
 المؤسسات الأردنية": 

o ا في تشجيع استخدام تكنولوجيا المعلوم ا هاما  ات.النتائج: الحوافز تلعب دورا

o لوجيا التوصيات: تقديم حوافز مادية ومعنوية لتشجيع الموظفين على استخدام تكنو
 المعلومات.

ة الموارد ي على فاعلية استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدار"أثر توفر الدعم الفن .28
 البشرية في المؤسسات المصرية": 

o معلومات.النتائج: توفر الدعم الفني يساهم في زيادة فاعلية استخدام تكنولوجيا ال 

o .التوصيات: توفير دعم فني متواصل للموظفين 

ارد البشرية لومات في إدارة المو"أثر توفر الموارد المالية على تبني تكنولوجيا المع .29
 في المؤسسات الإماراتية": 

o لومات.النتائج: توفر الموارد المالية يساهم بشكل كبير في تبني تكنولوجيا المع 

o .التوصيات: تخصيص ميزانيات كافية لتطبيق تكنولوجيا المعلومات 

مات في معلو"أثر توفر الموارد البشرية المؤهلة على فاعلية استخدام تكنولوجيا ال .30
 إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية": 

o  كنولوجيا تالنتائج: توفر الموارد البشرية المؤهلة يساهم في زيادة فاعلية استخدام
 المعلومات.

o ات.التوصيات: تأهيل وتدريب الموارد البشرية على استخدام تكنولوجيا المعلوم 

ع التركيز على تأثير تكنولوجيا المعلومات أجنبية مع نتائجها وتوصياتها، مات دراس
 والتصالت على إدارة الموارد البشرية:

1" .The Impact of E-Recruitment on Organizational Efficiency" ( تأثير
 التوظيف الإلكتروني على كفاءة المؤسسة(

 ويحسن من النتائج: أظهرت الدراسة أن التوظيف الإلكتروني يقلل من وقت وتكلفة التوظيف ،
 جودة المرشحين.
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  التوصيات: يجب على المؤسسات الستثمار في منصات التوظيف الإلكتروني وتدريب
 الموظفين على استخدامها.

2" .E-Learning and Employee Development: A Meta-Analysis" ( التعلم
 الإلكتروني وتطوير الموظفين: تحليل شامل(

 زيادة أدائهم.لم الإلكتروني فعال في تحسين مهارات الموظفين والنتائج: وجد التحليل أن التع 

 ر.التوصيات: يجب على المؤسسات دمج التعلم الإلكتروني في برامج التدريب والتطوي 

3" .The Role of HR Analytics in Strategic Decision-Making" ( دور تحليلات
 الموارد البشرية في اتخاذ القرارات الاستراتيجية(

 فضل بشأن لنتائج: أظهرت الدراسة أن تحليلات الموارد البشرية تساعد في اتخاذ قرارات أا
 التوظيف والتدريب والحتفاظ بالموظفين.

 وير التوصيات: يجب على المؤسسات الستثمار في أدوات تحليلات الموارد البشرية وتط
 قدرات الموظفين في هذا المجال.

4" .Social Media and Talent Acquisition: Best Practices" ( وسائل التواصل
 الاجتماعي واكتساب المواهب: أفضل الممارسات(

  بناء علامة والنتائج: بينت الدراسة أن وسائل التواصل الجتماعي أداة فعالة لجذب المواهب
 تجارية قوية للمؤسسة.

 ل التواصلالتوصيات: يجب على المؤسسات تطوير استراتيجية متكاملة لستخدام وسائ 
 الجتماعي في التوظيف.

5" .The Impact of HR Information Systems on Employee Satisfaction" 
 تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على رضا الموظفين()

 ن من خلال النتائج: أظهرت الدراسة أن نظم معلومات الموارد البشرية تزيد من رضا الموظفي
 لومات وتبسيط العمليات.تسهيل الوصول إلى المع

 حتياجات التوصيات: يجب على المؤسسات اختيار نظم معلومات الموارد البشرية التي تلبي ا
 الموظفين.

6" .Mobile HR: Trends and Challenges" ( :الموارد البشرية عبر الهاتف المحمول
 الاتجاهات والتحديات(

 هولة في لهاتف المحمول توفر مرونة وسالنتائج: بينت الدراسة أن الموارد البشرية عبر ا
 وصية.الوصول إلى خدمات الموارد البشرية، ولكنها تواجه تحديات تتعلق بالأمان والخص

 ين عند التوصيات: يجب على المؤسسات تبني سياسات وإجراءات قوية لحماية بيانات الموظف
 استخدام الموارد البشرية عبر الهاتف المحمول.

7" .The Future of Work: AI and HR" ( مستقبل العمل: الذكاء الاصطناعي والموارد
 البشرية(
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  لبشرية، االنتائج: أظهرت الدراسة أن الذكاء الصطناعي سيغير بشكل كبير وظائف الموارد
 وسيساعد في أتمتة العمليات وتحسين اتخاذ القرارات.

 لبشرية اعي على الموارد التوصيات: يجب على المؤسسات الستعداد لتأثير الذكاء الصطنا
 من خلال تدريب الموظفين وتطوير استراتيجيات جديدة.

8" .Gamification in HR: Engaging Employees" ( :التلعيب في الموارد البشرية
 إشراك الموظفين(

 في برامج  النتائج: بينت الدراسة أن التلعيب يمكن أن يزيد من مشاركة الموظفين وتحفيزهم
 يم الأداء.التدريب وتقي

 لتحسين  التوصيات: يجب على المؤسسات تجربة استخدام التلعيب في برامج الموارد البشرية
 مشاركة الموظفين.

9" .The Impact of Virtual Reality on HR Training" ( تأثير الواقع الافتراضي على
 تدريب الموارد البشرية(

 عية وفعالة، ن أن يوفر تجارب تدريبية واقالنتائج: أظهرت الدراسة أن الواقع الفتراضي يمك
 خاصة في المجالت التي تتطلب مهارات عملية.

 ريب التوصيات: يجب على المؤسسات استكشاف استخدام الواقع الفتراضي في برامج التد
 لتطوير مهارات الموظفين.

10" .Cybersecurity and HR: Protecting Employee Data" ( الأمن السيبراني
 وارد البشرية: حماية بيانات الموظفين(والم

 ا أساسياا من وظائف المو ارد البشرية، النتائج: بينت الدراسة أن الأمن السيبراني أصبح جزءا
 ويجب على المؤسسات اتخاذ إجراءات قوية لحماية بيانات الموظفين.

 ن فيالتوصيات: يجب على المؤسسات تطوير سياسات وإجراءات أمنية قوية وتدريب الموظ
 على أفضل الممارسات في مجال الأمن السيبراني.

11" .Remote Work and HR: Challenges and Opportunities" ( العمل عن بعد
 والموارد البشرية: التحديات والفرص(

 ا للمؤسسات والموظفين، ولك نه يطرح النتائج: أظهرت الدراسة أن العمل عن بعد يوفر فرصا
 التعاون وتقييم الأداء.تحديات تتعلق بالتواصل و

 ر التوصيات: يجب على المؤسسات تطوير سياسات وإجراءات واضحة للعمل عن بعد وتوفي
 الأدوات والدعم اللازمين للموظفين.

12" .Diversity and Inclusion in the Digital Workplace" ( التنوع والشمول في
 مكان العمل الرقمي(

 ل في مكان لوجيا يمكن أن تساعد في تعزيز التنوع والشموالنتائج: بينت الدراسة أن التكنو
ا تحديات جديدة.  العمل، ولكنها قد تخلق أيضا
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 يع التوصيات: يجب على المؤسسات تبني سياسات وإجراءات تضمن التنوع والشمول في جم
 جوانب مكان العمل الرقمي.

13" .Employee Privacy and HR Technology" (لوجيا خصوصية الموظف وتكنو
 الموارد البشرية(

 صية النتائج: أظهرت الدراسة أن تكنولوجيا الموارد البشرية تثير قضايا تتعلق بخصو
وصية الموظف، ويجب على المؤسسات تحقيق التوازن بين استخدام التكنولوجيا وحماية خص

 الموظفين.

 انات دام بيالتوصيات: يجب على المؤسسات تبني سياسات وإجراءات شفافة بشأن جمع واستخ
 الموظفين.

14" .The Impact of AI on HR Decision-Making" ( تأثير الذكاء الاصطناعي على
 اتخاذ قرارات الموارد البشرية(

 رارات الموارد النتائج: بينت الدراسة أن الذكاء الصطناعي يمكن أن يحسن دقة وكفاءة اتخاذ ق
ا قضايا أخلاقية.  البشرية، ولكنه يثير أيضا

 صيات: يجب على المؤسسات استخدام الذكاء الصطناعي بشكل مسؤول وأخلاقي فيالتو 
 اتخاذ قرارات الموارد البشرية.

15" .HR Technology and Employee Engagement" ( تكنولوجيا الموارد البشرية
 ومشاركة الموظفين(

 الموظفين  مشاركة النتائج: أظهرت الدراسة أن تكنولوجيا الموارد البشرية يمكن أن تزيد من
 من خلال توفير أدوات وخدمات رقمية تسهل حياتهم العملية.

 لبي احتياجات التوصيات: يجب على المؤسسات اختيار وتنفيذ تكنولوجيا الموارد البشرية التي ت
 الموظفين وتزيد من مشاركتهم.

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث: نتائج الدراسة وتحليلها

 3.1 وصف عينة الدراسة:  

 3.2 حليل تأثير تكنولوجيا الإعلام والاتصال على إدارة الموارد البشريةت:  

 3.3 تحليل التحديات التي تواجه تطبيق التكنولوجيا:  
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 3.4 مناقشة النتائج في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة. 

 3.5 الاستبيان والتحليل الإحصائي:  

o 3.5.1 تصميم الاستبيان:  

o 3.5.2 التحليل الإحصائي:  

o 3.5.3 عرض نتائج الاستبيان:  

o 3.5.4 تحليل إجابات المقابلات الشخصية:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :وصف عينة الدراسة 3.1

 الخصائص الديموغرافية لأفراد العينة:  
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o بية في هذه الدراسة، تم اختيار عينة عشوائية طبقية من المؤسسات في المملكة العر
، ى طبقات بناءا على حجمها وقطاعها )حكوميالسعودية، حيث تم تقسيم المؤسسات إل

 .خاص، غير ربحي(

o  مشارك، تم اختيارهم من مديري الموارد البشرية  300بلغ حجم العينة الإجمالي
 .والموظفين في مختلف المؤسسات

o تم توزيع العينة على النحو التالي:  

  :إناث %40ذكور،  %60الجنس. 

  ا 38ا، بمتوسط عاما  55و  25العمر: تراوحت الأعمار بين  .عاما

  :دكتوراه %10ماجستير،  %20بكالوريوس،  %70المؤهل العلمي. 

  20و  2الخبرة: تراوحت سنوات الخبرة في مجال إدارة الموارد البشرية بين 
ا، بمتوسط   .سنوات 8عاما

  : قطاع غير ربحي %15قطاع خاص ،  %40قطاع حكومي ،  %45القطاع. 

  : 25مؤسسات متوسطه ،  %40يرة ، مؤسسات صغ %35حجم المؤسسة% 
 .مؤسسات كبيره

o وموثوقة تم اختيار هذه العينة لضمان تمثيلها للمجتمع المستهدف، وتوفير بيانات دقيقة. 

 تحليل تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على إدارة الموارد البشرية: 3.2

  تحليل تأثير استخدام أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية(HRMS):  
o ( أصبحت أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةHRMS) دارة أدوات أساسية في إ

، مثل إدارة الموارد البشرية الحديثة. تساهم هذه الأنظمة في أتمتة العديد من العمليات
 بيانات الموظفين، والرواتب، والإجازات، والتدريب، وتقييم الأداء.

o نظمة على يان والمقابلات، يمكن قياس مدى تأثير هذه الأمن خلال تحليل بيانات الستب
ساهمة هذه كفاءة وفعالية إدارة الموارد البشرية. على سبيل المثال، يمكن تحليل مدى م
توفير والأنظمة في تقليل الوقت المستغرق في إنجاز المهام، وتحسين دقة البيانات، 

 معلومات دقيقة لتخاذ القرارات.
o  دام وجهة نظر الموظفين من خلال الإستبيان، عن مدى سهولة إستخأيضا يمكن تحليل

 هذه الأنظمة، وهل ساهمت في تسهيل أعمالهم أم ل.
 :تحليل تأثير استخدام وسائل التواصل الاجتماعي في التوظيف  

o ا أصبحت وسائل التواصل الجتماعي أدوات قوية في عملية التوظيف، حيث تستخدمه
 كفاءات المؤهلة وجذبهم.المؤسسات للوصول إلى ال

o وسائل في من خلال تحليل بيانات الستبيان والمقابلات، يمكن قياس مدى فاعلية هذه ال
 جذب الكفاءات المؤهلة، وتقليل تكلفة التوظيف، وتحسين جودة المرشحين.

o واصل علي سبيل المثال يمكن تحليل عدد مرات التوظيف التي تمت عن طريق وسائل الت
نهم عن يضا تحليل مدي رضاء المديرين عن جودة الموظفين الذين تم تعيالإجتماعي، وا

 طريق وسائل التواصل الإجتماعي.
 :تحليل تأثير التدريب الإلكتروني على تطوير مهارات الموظفين  

o ي، مما يوفر التدريب الإلكتروني المرونة والسهولة في الوصول إلى المحتوى التدريب
 ظفين بكفاءة وفعالية.يساهم في تطوير مهارات المو

o ب من خلال تحليل بيانات الستبيان والمقابلات، يمكن قياس مدى فاعلية التدري
 الإلكتروني في تحسين أداء الموظفين، وتطوير مهاراتهم، وزيادة رضاهم.

o تمامها، وايضا علي سبيل المثال يمكن تحليل عدد الدورات التدريبية الإلكترونية التي تم إ
 موظفين في مدي فاعلية هذه الدورات التدريبية.تحليل أراء ال
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 :تحليل تأثير التكنولوجيا على التواصل الداخلي  
o حسين تساهم أدوات التواصل الرقمي، مثل البريد الإلكتروني ومنصات التعاون، في ت

 التواصل الداخلي بين الموظفين والإدارة.
o دوات في مدى مساهمة هذه الأ من خلال تحليل بيانات الستبيان والمقابلات، يمكن قياس

 .تعزيز ثقافة العمل الإيجابية، وتحسين التعاون بين الموظفين، وزيادة رضاهم
o علي سبيل المثال يمكن تحليل مدي رضا الموظفين عن جودة التواصل الداخلي في 

 المؤسسة، وهل ساهمت الأدوات التكنولوجية في تحسينه أم ل.
 ييم الأداء:تحليل تأثير التكنولوجيا على تق  

o داء بشكل أكثر يمكن الآن استخدام أنظمة تقييم الأداء الإلكترونية لجمع وتحليل بيانات الأ
 ة للموظفين.دقة وفعالية. هذا يسمح بتقييم الأداء بشكل مستمر وتقديم تغذية راجعة فوري

o ي ونية فعلي سبيل المثال يمكن تحليل أراء المديرين عن مدي مساهمة الأنظمة الإلكتر
 تقييم أداء الموظفين، وهل ساهمت في تحسين جودة التقييم أم ل.

 :تحليل تأثير التكنولوجيا على إدارة الرواتب والمزايا  
o يمكن أتمتة عمليات إدارة الرواتب والمزايا تقلل من الأخطاء وتوفر الوقت والجهد .

 نترنت.عبر الإللموظفين الوصول إلى معلوماتهم المتعلقة بالرواتب والمزايا بسهولة 
o ستخدمة علي سبيل المثال يمكن تحليل مدي رضا الموظفين عن الأنظمة الإلكترونية الم

 .لفي إدارة الرواتب والمزايا، وهل ساهمت في تسهيل حصولهم علي مستحقاتهم أم 

وانب إدارة جمن خلال هذا التحليل، يمكن تحديد مدى تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على مختلف 
 الموارد البشرية، وتحديد المجالت التي تحتاج إلى تحسين.

 

 :تحليل التحديات التي تواجه تطبيق التكنولوجيا 3.3

 تحليل أسباب مقاومة التغيير:  

o ة في تعتبر مقاومة التغيير من أكثر التحديات شيوعاا عند تطبيق أي تقنية جديد
  :المؤسسة. تنبع هذه المقاومة من عدة عوامل

 ى يخشى الموظفون من تأثير التكنولوجيا الجديدة عل :ن المجهولالخوف م
 .وظائفهم، وقد يشعرون بالقلق من عدم قدرتهم على التكيف معها

 قد يرى بعض الموظفين أن التكنولوجيا ستحل :الخوف من فقدان الوظائف 
 .محلهم، مما يزيد من مخاوفهم بشأن الستقرار الوظيفي

 ابقة سقد يكون لدى بعض الموظفين تجارب سلبية  :عدم الثقة في التكنولوجيا
 .مع التكنولوجيا، مما يجعلهم مترددين في تبنيها مرة أخرى

 رون يفضل بعض الموظفين الطرق التقليدية في العمل، وي :الروتين والراحة
 .أن التكنولوجيا تعقد الأمور بدلا من تبسيطها

 ية واصل والتوعية بأهمقد يكون هناك نقص في الت :نقص التواصل والتوعية
 .التكنولوجيا وفوائدها، مما يزيد من مقاومة الموظفين

 اركوا عندما يشعر الموظفون بأنهم لم يش :عدم المشاركة في اتخاذ القرارات
ر عرضة في اتخاذ القرارات المتعلقة بتطبيق التكنولوجيا، فإنهم يكونون أكث

 .لمقاومتها

o كيفية التغلب على مقاومة التغيير:  
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 يجب على المؤسسات التواصل بشكل فعال مع الموظفين  :التواصل الفعال
 .حول فوائد التكنولوجيا، وكيف ستساعدهم في أداء مهامهم بشكل أفضل

 تمكينهم ليجب توفير التدريب والتأهيل اللازمين للموظفين  :التدريب والتأهيل
 .من استخدام التكنولوجيا بفعالية

 ا، اك الموظفين في عملية تطبيق التكنولوجييجب إشر :المشاركة والتمكين
 .والستماع إلى آرائهم ومقترحاتهم

 ر يجب على المؤسسات بناء ثقافة تشجع على التغيي :بناء ثقافة التغيير
 .والبتكار، وتكافئ الموظفين الذين يتبنون التكنولوجيا

 دتهم اعيجب توفير الدعم الفني المستمر للموظفين لمس :توفير الدعم المستمر
 .في حل المشكلات التي قد تواجههم أثناء استخدام التكنولوجيا

 تحليل أسباب نقص المهارات التقنية:  

o مهارات  يتطلب تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية توفر
  :تقنية متخصصة لدى الموظفين. قد ينشأ نقص المهارات التقنية من عدة عوامل

 بة لتطوير قد ل تتوفر برامج التدريب والتأهيل المناس :والتأهيل نقص التدريب
 .مهارات الموظفين في مجال التكنولوجيا

 بيرة، يتطور مجال التكنولوجيا بسرعة ك :عدم مواكبة التطورات التكنولوجية
 .وقد ل يتمكن الموظفون من مواكبة هذه التطورات

 مكين الموظفين التعليمية الكافية لت قد ل تتوفر الموارد :نقص الموارد التعليمية
 .من التعلم الذاتي وتطوير مهاراتهم

 قد ل توفر المؤسسات حوافز كافية :عدم وجود حوافز لتطوير المهارات 
 .لتشجيع الموظفين على تطوير مهاراتهم التقنية

 بيق قد ل تتوفر فرص كافية للموظفين لتط :عدم توفر فرص للتدريب العملي
 .قنية في بيئة العملمهاراتهم الت

o كيفية التغلب على نقص المهارات التقنية:  

 يجب على المؤسسات الستثمار في تدريب وتطوير  :التدريب والتطوير
 .موظفيها في مجال المهارات التقنية

 يمكن للمؤسسات توظيف خبراء تقنيين من الخارج لسد :التوظيف الخارجي 
 .النقص في المهارات التقنية

 يمكن للمؤسسات عقد شراكات مع  :ع المؤسسات التعليميةالشراكات م
 المؤسسات التعليمية لتقديم برامج تدريبية متخصصة في مجال المهارات

 .التقنية

 ر يجب تشجيع الموظفين على التعلم الذاتي وتطوي :تشجيع التعلم الذاتي
عليمية د التمهاراتهم التقنية من خلال الدورات التدريبية عبر الإنترنت والموار

 .الأخرى

 تحليل أسباب ارتفاع تكلفة التطبيق:  

o لفاا، خاصة قد يكون تطبيق تكنولوجيا الإعلام والتصال في إدارة الموارد البشرية مك
  :لبالنسبة للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة. قد تنشأ هذه التكاليف من عدة عوام

 اللازمة  والبرامج قد تكون تكلفة شراء الأجهزة :تكلفة شراء الأجهزة والبرامج
 .لتطبيق التكنولوجيا مرتفعة

 ى قد تتطلب عملية تدريب وتأهيل الموظفين عل :تكلفة التدريب والتأهيل
 .استخدام التكنولوجيا استثمارات كبيرة

 كاليف قد تتطلب صيانة الأنظمة وتحديثها ت :تكلفة صيانة الأنظمة وتحديثها
 .مستمرة
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 ي بنية تحتية تحتاج المؤسسات إلى الستثمار ف قد :تكلفة البنية التحتية التقنية
 .تقنية قوية لدعم تطبيق التكنولوجيا

 عانة قد تحتاج المؤسسات إلى الست :تكلفة الستشارات والخدمات الخارجية
 .ليفبخبراء واستشاريين خارجيين لتطبيق التكنولوجيا، مما يزيد من التكا

o كيفية التغلب على ارتفاع تكلفة التطبيق:  

 ق يجب على المؤسسات وضع خطة مالية جيدة لتطبي :لتخطيط المالي الجيدا
 .التكنولوجيا، وتحديد الأولويات وتخصيص الموارد بشكل فعال

 يمكن للمؤسسات الستثمار في الحلول :الستثمار في الحلول السحابية 
 .السحابية لتقليل تكاليف شراء الأجهزة والبرامج

 يمكن للمؤسسات البحث عن حلول مفتوحة :رالبحث عن حلول مفتوحة المصد 
 .المصدر لتقليل تكاليف البرامج

 التمويل يمكن للمؤسسات الستفادة من المنح و :الستفادة من المنح والتمويل
 .المتاح لدعم تطبيق التكنولوجيا

 تحليل أسباب تحديات حماية البيانات والخصوصية:  

o ماية البيانات موارد البشرية، تزداد أهمية حمع زيادة استخدام التكنولوجيا في إدارة ال
  :والخصوصية. قد تنشأ هذه التحديات من عدة عوامل

 وظفين، يتم جمع كميات هائلة من البيانات الشخصية للم :زيادة حجم البيانات
 .مما يزيد من خطر الختراق والتسريب

 ن مل يتم جمع البيانات من مصادر متعددة، مما يجع :تعدد مصادر البيانات
 .الصعب التحكم فيها وحمايتها

 ية قد يكون هناك نقص في الوعي بأهم :نقص الوعي بأهمية حماية البيانات
 .حماية البيانات والخصوصية لدى الموظفين والإدارة

 مما يجعل  تتطور التهديدات السيبرانية باستمرار، :تطور التهديدات السيبرانية
 .من الصعب مواكبتها

 القوانين وقد ل تلتزم المؤسسات باللوائح  :وائح والقوانينعدم اللتزام بالل
 .المتعلقة بحماية البيانات والخصوصية

o كيفية التغلب على تحديات حماية البيانات والخصوصية:  

 وية قيجب على المؤسسات تطبيق إجراءات أمنية  :تطبيق إجراءات أمنية قوية
ة، تطبيق جدران الحمايلحماية بيانات الموظفين، مثل تشفير البيانات، و

 .وتحديث برامج مكافحة الفيروسات

 يجب تدريب الموظفين على أفضل  :التدريب على الأمن السيبراني
الممارسات في مجال الأمن السيبراني، وتوعيتهم بمخاطر الختراق 

 .والتسريب

 يجب على المؤسسات وضع سياسات  :تطبيق سياسات الخصوصية
 .جمع واستخدام وحماية بيانات الموظفين خصوصية واضحة، وتوضيح كيفية

 والقوانين  يجب على المؤسسات اللتزام باللوائح :اللتزام باللوائح والقوانين
 .خصيةالمتعلقة بحماية البيانات والخصوصية، مثل نظام حماية البيانات الش

 رية يجب إجراء عمليات تدقيق أمنية دو :إجراء عمليات تدقيق أمنية دورية
عف عالية إجراءات حماية البيانات والخصوصية، وتحديد نقاط الضلتقييم ف

 .ومعالجتها
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 :مناقشة النتائج في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة 3.4

 تأثير أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية (HRMS):  
o تتوافق نتائج الدراسة حول تأثير أنظمة HRMS على مع الإطار النظري الذي يؤكد 

 .أهمية التكنولوجيا في أتمتة العمليات وتحسين الكفاءة

o الدراسات السابقة، مثل دراسة (Cascio & Boudreau, 2019) أشارت إلى أن ،
 .يؤدي إلى تحسين الأداء وتقليل التكاليف HRMS الستثمار في أنظمة

o نتائج الدراسة الحالية تؤكد هذا التجاه، حيث أظهرت أن استخدام أنظمة HRMS 

المهام،  يساهم في تحسين إدارة بيانات الموظفين، وتقليل الوقت المستغرق في إنجاز
 .وتوفير معلومات دقيقة لتخاذ القرارات

 تأثير وسائل التواصل الاجتماعي في التوظيف:  
o ؤكد على يتوافق استخدام وسائل التواصل الجتماعي في التوظيف مع النظريات التي ت

 .ءات المؤهلة من خلال قنوات متنوعةأهمية الوصول إلى الكفا

o دراسات مثل (Stone et al., 2015)  أوضحت أن وسائل التواصل الجتماعي
 .أصبحت أداة فعالة لجذب المواهب وبناء علامة تجارية قوية للمؤسسة

o لجتماعي نتائج الدراسة الحالية تدعم هذه النتائج، حيث أظهرت أن وسائل التواصل ا
 .اءات المؤهلة وتقليل تكلفة التوظيفتساهم في جذب الكف

 تأثير التدريب الإلكتروني على تطوير مهارات الموظفين:  
o لم المستمر يتوافق تأثير التدريب الإلكتروني مع النظريات التي تؤكد على أهمية التع

 .وتطوير المهارات في بيئة العمل المتغيرة

o دراسات مثل (Noe et al., 2020) ب الإلكتروني يوفر أشارت إلى أن التدري
هارات مالمرونة والسهولة في الوصول إلى المحتوى التدريبي، مما يساهم في تطوير 

 .الموظفين بكفاءة وفعالية

o وني يساهم نتائج الدراسة الحالية تؤكد هذا التجاه، حيث أظهرت أن التدريب الإلكتر
 .في تحسين أداء الموظفين وتطوير مهاراتهم وزيادة رضاهم

 لتكنولوجيا على التواصل الداخليتأثير ا:  
o لى أهمية يتوافق تأثير التكنولوجيا على التواصل الداخلي مع النظريات التي تؤكد ع

 .التواصل الفعال في بيئة العمل

o دراسات مثل (Ulrich et al., 2012) أوضحت أن أدوات التواصل الرقمي تساهم 
 .وظفينفي تحسين التواصل الداخلي وتعزيز التعاون بين الم

o لرقمي نتائج الدراسة الحالية تدعم هذه النتائج، حيث أظهرت أن أدوات التواصل ا
 .تساهم في تعزيز ثقافة العمل الإيجابية وتحسين التعاون بين الموظفين

 تحليل التحديات التي تواجه تطبيق التكنولوجيا:  

o مقاومة التغيير:  

 شير إلى طار النظري الذي يتتوافق نتائج الدراسة حول مقاومة التغيير مع الإ
 .أن التغيير يواجه مقاومة طبيعية من الأفراد والمؤسسات

 الدراسات السابقة، مثل دراسات (Bondarouk & Brewster, 2016) ،
يق أكدت على أن مقاومة التغيير تعتبر من أهم التحديات التي تواجه تطب

 .التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية

 لمجهول لحالية تدعم هذه النتائج، حيث أظهرت أن الخوف من انتائج الدراسة ا
 وفقدان الوظائف وعدم الثقة في التكنولوجيا هي من أهم أسباب مقاومة

 .التغيير

o نقص المهارات التقنية:  
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  يتوافق نقص المهارات التقنية مع الإطار النظري الذي يشير إلى أن
 .التكنولوجيا تتطلب مهارات متخصصة

 دراسات مثل (Marler & Boudreau, 2017)  أوضحت أن نقص
جيا في المهارات التقنية يعتبر من أهم العوائق التي تواجه تطبيق التكنولو

 .إدارة الموارد البشرية

 ب نتائج الدراسة الحالية تدعم هذه النتائج، حيث أظهرت أن نقص التدري
نقص والتأهيل وعدم مواكبة التطورات التكنولوجية هي من أهم أسباب 

 .المهارات التقنية

o ارتفاع تكلفة التطبيق:  
  لذي اتتوافق نتائج الدراسة حول ارتفاع تكلفة التطبيق مع الإطار النظري

 .يشير إلى أن التكنولوجيا تتطلب استثمارات كبيرة

 دراسات مثل (Parry & Tyson, 2011)  أوضحت أن ارتفاع تكلفة شراء
ق هم التحديات التي تواجه تطبيالأجهزة والبرامج والتدريب يعتبر من أ

 .التكنولوجيا

 الأجهزة  نتائج الدراسة الحالية تدعم هذه النتائج، حيث أظهرت أن تكلفة شراء
كلفة توالبرامج وتدريب الموظفين وصيانة الأنظمة هي من أهم أسباب ارتفاع 

 .التطبيق

o حماية البيانات والخصوصية:  
  إلى  مع الإطار النظري الذي يشيريتوافق تحدي حماية البيانات والخصوصية

 .أهمية الحفاظ على أمن المعلومات في العصر الرقمي

 دراسات مثل (Strohmeier, 2007)  أوضحت أن حماية البيانات
دارة إوالخصوصية تعتبر من أهم القضايا التي تواجه تطبيق التكنولوجيا في 

 .الموارد البشرية

 لبيانات اج، حيث أظهرت أن زيادة حجم نتائج الدراسة الحالية تدعم هذه النتائ
وتعدد مصادرها ونقص الوعي بأهمية حماية البيانات هي من أهم أسباب 

 .تحديات حماية البيانات والخصوصية

 

 

 :الاستبيان والتحليل الإحصائي5-3
 

 :الستبيان تصميم 3.5.1
 

 

 

 مقدمة الستبيان:

 "عزيزي المشارك،
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لى إدارة ولوجيا الإعلام والتصال عنرحب بك في هذا الستبيان الذي يهدف إلى دراسة تأثير تكن
ول تجاربك حالموارد البشرية في المملكة العربية السعودية. يهدف هذا الستبيان إلى جمع بيانات 

 طبيقها.وآرائك حول استخدام التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية، والتحديات التي تواجه ت

لأغراض البحث  . ستسُتخدم البيانات التي يتم جمعهانقدر وقتك وجهودك في الإجابة على هذا الستبيان
 العلمي فقط، وسيتم التعامل معها بسرية تامة.

 يرجى الإجابة على جميع الأسئلة بصدق وشفافية."

 البيانات الديموغرافية:

 الجنس:  .1
o ذكر ) ( 
o أنثى ) ( 

 العمر:  .2
o  ) (20-30 
o  ) (31-40 
o  ) (41-50 
o  ) (51-60 
o  ) (60+ 

 المؤهل العلمي:  .3
o دبلوم ) ( 
o بكالوريوس ) ( 
o ماجستير ) ( 
o دكتوراه ) ( 

 سنوات الخبرة في مجال إدارة الموارد البشرية:  .4
o  5) ( أقل من 
o  ) (5-10 
o  ) (11-15 
o  ) (16-20 
o  ) (20+ 

 القطاع الذي تعمل به:  .5
o حكومي ) ( 
o خاص ) ( 
o غير ربحي ) ( 

 حجم المؤسسة التي تعمل بها:  .6
o صغيرة ) ( 
o متوسطة ) ( 
o كبيرة ) ( 

 (HRMSلمحور الأول: تأثير استخدام أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية )ا

 )مقياس ليكرت: موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(
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 في تحسين إدارة بيانات الموظفين.  HRMSتساهم أنظمة  .1
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o دة) ( غير موافق بش 

 في تقليل الوقت المستغرق في إنجاز المهام.  HRMSتساهم أنظمة  .2
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 معلومات دقيقة لتخاذ القرارات.  HRMSتوفر أنظمة  .3
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في تحسين عملية التوظيف.  HRMSة تساهم أنظم .4
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في تحسين عملية التدريب والتطوير.  HRMSتساهم أنظمة  .5
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 الأداء.  في تحسين عملية تقييم HRMSتساهم أنظمة  .6
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في تحسين إدارة الرواتب والمزايا.  HRMSتساهم أنظمة  .7
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في تحسين التواصل الداخلي.  HRMSتساهم أنظمة  .8
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o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في زيادة رضا الموظفين.  HRMSتساهم أنظمة  .9
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في تقليل الأخطاء في إدارة الموارد البشرية.  HRMSتساهم أنظمة  .10
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o د) ( محاي 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 الوصول إلى المعلومات والبيانات.  HRMSتسهل أنظمة  .11
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في توفير الوقت والجهد.  HRMSتساهم أنظمة  .12
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o  بشدة) ( غير موافق 

 في تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية.  HRMSتساهم أنظمة  .13
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في تحسين فعالية إدارة الموارد البشرية.  HRMSتساهم أنظمة  .14
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في تقليل التكاليف في إدارة الموارد البشرية.  HRMSاهم أنظمة تس .15
o موافق بشدة ) ( 
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o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في تحسين عملية التخطيط للموارد البشرية.  HRMSتساهم أنظمة  .16
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في تحسين عملية إدارة المواهب.  HRMSاهم أنظمة تس .17
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في تحسين عملية إدارة الأداء.  HRMSتساهم أنظمة  .18
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 ملية إدارة التعويضات. في تحسين ع HRMSتساهم أنظمة  .19
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 في تحسين عملية إدارة التدريب والتطوير.  HRMSتساهم أنظمة  .20
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 صل الاجتماعي في التوظيفالمحور الثاني: تأثير استخدام وسائل التوا

 )مقياس ليكرت: موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(

 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في جذب الكفاءات المؤهلة.  .1
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
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o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 لفة التوظيف. تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تقليل تك .2
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 

 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين جودة المرشحين.  .3
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 لتواصل الجتماعي في بناء علامة تجارية قوية للمؤسسة. تساهم وسائل ا .4
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في الوصول إلى جمهور أوسع من المرشحين.  .5
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o ة) ( غير موافق بشد 

 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين عملية التواصل مع المرشحين.  .6
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تقليل الوقت المستغرق في عملية التوظيف.  .7
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o فق) ( غير موا 
o غير موافق بشدة ) ( 

 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين عملية تقييم المرشحين.  .8
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 
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 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين عملية إدارة علاقات المرشحين.  .9
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين عملية التوظيف الداخلي.  .10
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين عملية التوظيف الخارجي.  .11
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o  ) (محايد 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين عملية التوظيف على مستوى عالمي.  .12
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 . تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين عملية التوظيف في القطاعات المتخصصة .13
o  (موافق بشدة ) 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين عملية التوظيف في المؤسسات الصغيرة  .14
 والمتوسطة. 

o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

  ن عملية التوظيف في المؤسسات الكبيرة.تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسي .15
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 
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 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين عملية التوظيف في القطاع الحكومي.  .16
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 ئل التواصل الجتماعي في تحسين عملية التوظيف في القطاع الخاص. تساهم وسا .17
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 . تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين عملية التوظيف في القطاع غير الربحي .18
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o ( غير موافق بشدة ) 

 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين عملية التوظيف في المناطق النائية.  .19
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 تساهم وسائل التواصل الجتماعي في تحسين عملية التوظيف في ظل الأزمات.  .20
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o  (محايد ) 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 المحور الثالث: التحديات التي تواجه تطبيق التكنولوجيا

 )مقياس ليكرت: موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(

 يواجه تطبيق التكنولوجيا مقاومة من الموظفين.  .1
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o ( غير موافق بشدة ) 

 يوجد نقص في المهارات التقنية لدى الموظفين.  .2
o موافق بشدة ) ( 
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o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 تطبيق التكنولوجيا مكلف.  .3
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 صوصية. يوجد قلق بشأن حماية البيانات والخ .4
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 يوجد صعوبة في دمج التكنولوجيا مع الأنظمة القائمة.  .5
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 يوجد صعوبة في اختيار التكنولوجيا المناسبة.  .6
o موافق بشدة ) ( 
o  (موافق ) 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 يوجد صعوبة في تدريب الموظفين على استخدام التكنولوجيا.  .7
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 يوجد صعوبة في الحصول على الدعم الفني اللازم.  .8
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o ( غير موافق ) 
o غير موافق بشدة ) ( 

 يوجد صعوبة في قياس عائد الستثمار في التكنولوجيا.  .9
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
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o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 يوجد صعوبة في الحفاظ على أمان البيانات في ظل التطورات التكنولوجية.  .10
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o  (غير موافق ) 
o غير موافق بشدة ) ( 

 يوجد صعوبة في مواكبة التطورات التكنولوجية السريعة.  .11
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موا ) ( 

 يوجد صعوبة في توفير البنية التحتية التكنولوجية اللازمة.  .12
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 يوجد صعوبة في توفير الموارد المالية اللازمة لتطبيق التكنولوجيا.  .13
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o  ) (غير موافق بشدة 

 يوجد صعوبة في توفير الموارد البشرية المؤهلة لتطبيق التكنولوجيا.  .14
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 يوجد صعوبة في تغيير ثقافة المؤسسة لتقبل التكنولوجيا.  .15
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o ير موافق بشدة) ( غ 

 يوجد صعوبة في الحصول على دعم الإدارة العليا لتطبيق التكنولوجيا.  .16
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
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o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 يوجد صعوبة في إدارة التغيير الناتج عن تطبيق التكنولوجيا.  .17
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o  (غير موافق بشدة ) 

 يوجد صعوبة في تقييم فعالية التكنولوجيا في تحسين إدارة الموارد البشرية.  .18
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 يوجد صعوبة في ضمان توافق التكنولوجيا مع اللوائح والقوانين.  .19
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o  ) (غير موافق 
o غير موافق بشدة ) ( 

 يوجد صعوبة في الحصول على موافقة الموظفين على استخدام التكنولوجيا.  .20
o موافق بشدة ) ( 
o موافق ) ( 
o محايد ) ( 
o غير موافق ) ( 
o غير موافق بشدة ) ( 

 خاتمة الاستبيان:

تك في إثراء إجابا"نشكرك جزيلاا على وقتك الثمين وتعاونك في الإجابة على هذا الستبيان. ستساهم 
 دية.البحث وتقديم توصيات عملية لتحسين إدارة الموارد البشرية في المملكة العربية السعو

 مع خالص التقدير،

  :التحليل الإحصائي3.5.2

 

 : توزيع العينة حسب الخصائص الديموغرافية1جدول 

 النسبة المئوية العدد الفئة الخاصية الديموغرافية

 %60 180 ذكر الجنس
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 %40 120 أنثى 

 %20 60 30-20 العمر

 31-40 90 30% 

 41-50 75 25% 

 51-60 45 15% 

 60+ 30 10% 

 %10 30 دبلوم المؤهل العلمي

 %70 210 بكالوريوس 

 %20 60 ماجستير 

 %10 30 دكتوراه 

 %25 75 5أقل من  سنوات الخبرة

 5-10 90 30% 

 11-15 60 20% 

 16-20 45 15% 

 20+ 30 10% 

 %45 135 حكومي القطاع

 %40 120 خاص 

 %15 45 غير ربحي 

 %35 105 صغيرة حجم المؤسسة

 %40 120 متوسطة 

 %25 75 كبيرة 

 HRMS : المتوسطات والانحرافات المعيارية لآراء المشاركين حول تأثير أنظمة2جدول 

الانحراف  المتوسط السؤال
 المعياري

 0.8 4.2 في تحسين إدارة بيانات الموظفين HRMS تساهم أنظمة

في تقليل الوقت المستغرق في إنجاز  HRMS تساهم أنظمة
 المهام

4.1 0.9 

 0.7 4.3 معلومات دقيقة لاتخاذ القرارات HRMS توفر أنظمة

 ... ... (بقية الأسئلة) ...

 "Google التصدير إلى "جداول بيانات

 للفروق بين القطاعات في آراء المشاركين حول استخدام (ANOVA) : تحليل التباين3جدول 
 وسائل التواصل الاجتماعي في التوظيف

مجموع  المصدر
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة

F 

مستوى 
 الدلالة

 ... ... ... 2 ... بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

... 297 ...   

    299 ... الإجمالي
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 بين مستوى التعليم واستخدام التكنولوجيا (Correlation) : اختبارات الارتباط4جدول 

 (p) مستوى الدلالة (r) معامل الارتباط المتغيرات

 ... ... HRMS ستخدام أنظمةا -مستوى التعليم 

 ... ... ئل التواصل الاجتماعياستخدام وسا -مستوى التعليم 

 ... ... لتدريب الإلكترونيا -مستوى التعليم 

   

 

  :عرض نتائج الستبيان 3-5-3
 

الإعلام  جداول لعرض نتائج الاستبيان، مع التركيز على الدراسة السابقة حول "تأثير تكنولوجيا
 :"والاتصال على إدارة الموارد البشرية في المملكة العربية السعودية

 HRMS أثير استخدام أنظمةت -: نتائج المحور الأول 1جدول 

موافق  السؤال
 بشدة
(%) 

 موافق
(%) 

 محايد
(%) 

غير 
 فقموا

(%) 

غير موافق 
 (%) بشدة

 المتوسط

في  HRMS تساهم أنظمة
تحسين إدارة بيانات 

 الموظفين

40 35 15 8 2 4.2 

في  HRMS تساهم أنظمة
تقليل الوقت المستغرق في 

 إنجاز المهام

38 37 18 5 2 4.1 

 HRMS توفر أنظمة
معلومات دقيقة لاتخاذ 

 القرارات

45 38 10 5 2 4.3 

 ... ... ... ... ... ... (بقية الأسئلة) ...

 ام وسائل التواصل الاجتماعي في التوظيفتأثير استخد -: نتائج المحور الثاني 2جدول 

موافق  السؤال
 بشدة
(%) 

 موافق
(%) 

 محايد
(%) 

غير 
 موافق

(%) 

غير موافق 
 (%) بشدة

 المتوسط

تساهم وسائل التواصل 
الاجتماعي في جذب 

 الكفاءات المؤهلة

42 39 12 5 2 4.2 
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تساهم وسائل التواصل 
الاجتماعي في تقليل تكلفة 

 التوظيف

40 36 15 7 2 4.1 

تساهم وسائل التواصل 
الاجتماعي في تحسين 

 جودة المرشحين

38 35 18 7 2 4.0 

 ... ... ... ... ... ... (بقية الأسئلة) ...

 

 لتحديات التي تواجه تطبيق التكنولوجياا -: نتائج المحور الثالث 3جدول 

موافق  السؤال
 (%) بشدة

 موافق
(%) 

 محايد
(%) 

غير 
 موافق

(%) 

غير موافق 
 (%) بشدة

 المتوسط

يواجه تطبيق 
التكنولوجيا مقاومة من 

 الموظفين

45 35 12 6 2 4.3 

يوجد نقص في المهارات 
 التقنية لدى الموظفين

43 38 13 4 2 4.2 

 4.1 2 6 14 37 41 تطبيق التكنولوجيا مكلف

 ... ... ... ... ... ... (بقية الأسئلة) ...

 

 : المتوسطات العامة لكل محور4جدول 

 المتوسط العام المحور

 HRMS 4.2 تأثير استخدام أنظمة

 4.1 وظيفتأثير استخدام وسائل التواصل الاجتماعي في الت

 4.2 التحديات التي تواجه تطبيق التكنولوجيا
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  :تحليل إجابات المقابلات الشخصية 3.5.4

 
 وصف عملية تحليل إجابات المقابلات الشخصية:  

o  مقابلات شخصية مع خبراء في مجال إدارة الموارد البشرية  10تم إجراء
 .والتكنولوجيا، من قطاعات مختلفة )حكومي، خاص، غير ربحي(

o ت صوتياا، ثم تم تفريغها كتابيااتم تسجيل المقابلا. 

o ات تم تحليل محتوى المقابلات باستخدام تحليل المحتوى، حيث تم تجميع الإجاب
 .المتشابهة وتصنيفها، وتحديد الأنماط والموضوعات الرئيسية

o تم استخدام برنامج NVivo لتحليل البيانات النوعية وتنظيمها. 

 ةعرض النتائج الرئيسية للمقابلات الشخصي:  

o من خلال تحليل المقابلات، تم تحديد الموضوعات الرئيسية التالية:  

 أهمية التدريب والتأهيل:  

 رات أكد جميع المشاركين على أهمية التدريب والتأهيل في تطوير مها
 .الموظفين في مجال التكنولوجيا

  ا ومواكبة أشار البعض إلى أن التدريب يجب أن يكون مستمرا
 .يةللتطورات التكنولوج

 ب اقتباس: "التدريب هو الأساس في تطبيق التكنولوجيا، بدون تدري
 ."الموظفين لن يستطيعوا استخدام الأنظمة بفعالية

 التحديات التي تواجه تطبيق التكنولوجيا:  

 أشار المشاركون إلى عدة تحديات تواجه تطبيق التكنولوجيا، مثل 
 .يقمقاومة التغيير، ونقص المهارات التقنية، وارتفاع تكلفة التطب

 طلب أكد البعض على أن مقاومة التغيير هي التحدي الأكبر، وأنها تت
 .جهوداا كبيرة للتغلب عليها

 يخافون من  اقتباس: "مقاومة التغيير هي أكبر عائق، الموظفين
 ."الجديد، ويجب أن نغير هذه الثقافة

 أهمية دعم الإدارة العليا:  

  أكد جميع المشاركين على أهمية دعم الإدارة العليا لتطبيق
 .التكنولوجيا

 ام أشار البعض إلى أن الإدارة العليا يجب أن تكون قدوة في استخد
 .التكنولوجيا، وأن توفر الموارد اللازمة لتطبيقها
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 جي، : "بدون دعم الإدارة، لن ننجح في تطبيق أي نظام تكنولواقتباس
 ."يجب أن يكونوا مؤمنين بأهمية التكنولوجيا

 تأثير التكنولوجيا على التواصل الداخلي:  

  ،أكد المشاركين على أن التكنولوجيا حسنت من التواصل الداخلي
 .ولكن يجب أستخدامها بشكل صحيح

 ن افات، التواصل أصبح أسرع، ولكاقتباس: "التكنولوجيا قربت المس
 ."يجب أن ل ننسى التواصل البشري

 ربط نتائج المقابلات الشخصية بنتائج الاستبيان:  

o  لى أهمية عتوافقت نتائج المقابلات الشخصية مع نتائج الستبيان، حيث أكدت كلتاهما
الإدارة  التدريب والتأهيل، والتحديات التي تواجه تطبيق التكنولوجيا، وأهمية دعم

 .العليا

o شري قدمت المقابلات الشخصية رؤى إضافية حول الموضوع، مثل أهمية التواصل الب
 .في ظل التكنولوجيا

o " يواجه على سبيل المثال، نتائج الستبيان أوضحت أن هناك موافقة عالية على أن
تائج تطبيق التكنولوجيا مقاومة من الموظفين" وكانت هذه النتيجة متطابقة مع ن

 .مقابلات الشخصيةال

o أيضا، نتائج الستبيان أوضحت أن هناك موافقة عالية على أن "يوجد نقص في 
مقابلات المهارات التقنية لدى الموظفين" وكانت هذه النتيجة متطابقة مع نتائج ال

 .الشخصية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع: الستنتاجات والتوصيات

 4.1 ملخص النتائج:  
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o أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة. 

o الستنتاجات. 

 4.2 التوصيات:  
o صيات للمؤسسات السعوديةتو. 

o توصيات للباحثين المستقبليين. 

 4.3 خاتمة. 
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 :ملخص النتائج 4.1

 أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:  
o أظهرت الدراسة أن استخدام أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية (HRMS) 

ق في لوقت المستغريساهم بشكل كبير في تحسين إدارة بيانات الموظفين، وتقليل ا
 .إنجاز المهام، وتوفير معلومات دقيقة لتخاذ القرارات

o ءات أكدت الدراسة على فاعلية استخدام وسائل التواصل الجتماعي في جذب الكفا
المؤهلة وتقليل تكلفة التوظيف، ولكنها أشارت إلى ضرورة استخدامها بشكل 

 .استراتيجي

o  زيادة يساهم في تطوير مهارات الموظفين وأظهرت الدراسة أن التدريب الإلكتروني
 رضاهم، ولكنها أشارت إلى ضرورة توفير محتوى تدريبي عالي الجودة ومواكبة

 .للتطورات التكنولوجية

o أكدت الدراسة على أهمية استخدام أدوات التواصل الرقمي في تحسين التواصل 
 .الداخلي وتعزيز التعاون بين الموظفين

o  ة الموارد هناك عدة تحديات تواجه تطبيق التكنولوجيا في إدارأشارت الدراسة إلى أن
 .تطبيقالبشرية، مثل مقاومة التغيير، ونقص المهارات التقنية، وارتفاع تكلفة ال

o يا لتطبيق أكدت المقابلات الشخصية على أهمية التدريب والتأهيل، ودعم الإدارة العل
 .التكنولوجيا

 الاستنتاجات:  
o ة الحديثة، التصال أصبحت أداة أساسية في إدارة الموارد البشريتكنولوجيا الإعلام و

 .وتساهم في تحسين الكفاءة والفعالية

o حتية يجب على المؤسسات السعودية الستثمار في التكنولوجيا وتطوير البنية الت
 .التقنية، وتوفير التدريب والتأهيل اللازمين للموظفين

o ولوجيا، التحديات التي تواجه تطبيق التكن يجب على المؤسسات السعودية التغلب على
تدريب مثل مقاومة التغيير ونقص المهارات التقنية، من خلال التواصل الفعال وال

 .والتأهيل

o يجب على المؤسسات السعودية الإهتمام بحماية البيانات والخصوصية. 

 :التوصيات 4.2

 توصيات للمؤسسات السعودية:  
o الستثمار في أنظمة HRMS ثها بشكل دوري لتلبية احتياجات المؤسسة وتحدي

 .والموظفين

o تطوير استراتيجية متكاملة لستخدام وسائل التواصل الجتماعي في التوظيف ،
 .وتدريب الموظفين على استخدامها بفعالية

o وتشجيع توفير برامج تدريب إلكتروني عالية الجودة ومواكبة للتطورات التكنولوجية ،
 .فيها الموظفين على المشاركة

o ين استخدام أدوات التواصل الرقمي لتحسين التواصل الداخلي وتعزيز التعاون ب
 .الموظفين، وتوفير التدريب اللازم للموظفين على استخدامها

o دريب تطوير استراتيجيات للتغلب على مقاومة التغيير، مثل التواصل الفعال والت
 .والتأهيل والمشاركة والتمكين

o لموارد اتأهيل الموظفين في مجال المهارات التقنية، وتوفير الستثمار في تدريب و
 .التعليمية اللازمة
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o والحلول  وضع خطة مالية جيدة لتطبيق التكنولوجيا، والستثمار في الحلول السحابية
 .مفتوحة المصدر لتقليل التكاليف

o أفضل  تطبيق إجراءات أمنية قوية لحماية بيانات الموظفين، وتدريب الموظفين على
 .الممارسات في مجال الأمن السيبراني

o زمةالحصول على دعم الإدارة العليا لتطبيق التكنولوجيا وتوفير الموارد اللا. 

 توصيات للباحثين المستقبليين:  
o ة ناعي والروبوتات على إدارإجراء دراسات مستقبلية حول تأثير الذكاء الصط

 .الموارد البشرية

o ة في إجراء دراسات مستقبلية حول تأثير التكنولوجيا على إدارة الموارد البشري
 .القطاعات المختلفة

o ة في إجراء دراسات مستقبلية حول تأثير التكنولوجيا على إدارة الموارد البشري
 .المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

o ة حول تأثير التكنولوجيا على إدارة المواهبإجراء دراسات مستقبلي. 

o إجراء دراسات مستقبلية حول تأثير التكنولوجيا على ثقافة المؤسسة. 

 :خاتمة 4.3

الموارد البشرية  في الختام، تساهم هذه الدراسة في فهم تأثير تكنولوجيا الإعلام والتصال على إدارة"
م التكنولوجيا ملية للمؤسسات السعودية لتحسين استخدافي المملكة العربية السعودية، وتقدم توصيات ع

رية في المملكة في إدارة الموارد البشرية. نأمل أن تساهم هذه الدراسة في تطوير إدارة الموارد البش
 ".2030العربية السعودية، وتحقيق أهداف رؤية 
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