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 .رحمة واسعة، وجعل هذا الإنجاز في ميزان حسناتك
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 .منبع الحب والصبر والدعاء، التي وقفت إلى جانبي بكل ما تملك من قوة وحنان أمي الغالية، 
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هذا الإنجاز ليس لي   رفيق عمري، ونصف روحي، ومشجعي الأول في هذا الطريق،  زوجي الغالي،  
 .من القلب      ا  وحدي، بل لك قبلي، فشكر

 إلى  

 .من أجلهم تحملت التعب والسهر، وكانوا مصدر إلهامي ودافعي في كل يوم أبنائي الأحباء،
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 .رفقاء الحياة، وسندي في الأوقات الصعبة، لكم كل الامتنان والمحبة إخوتي وأخواتي، 

من هذا      ا  من وقفوا إلى جانبي بالكلمة الطيبة والنية الصادقة، فكانوا جزء إلى أصدقائي الأعزاء،
 .النجاح

 . أهدي هذه الرسالة    ا  إليكم جميع
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 سبحانه على توفيقه  وعونه على هذا الإنجاز 

نتقدم بأسمى آيات الشكر والتقدير والمحبة    ،الفضل إلى أهله     رد                    واعترافا  منا في 

"  شاهر عبيد "الدكتور الفاضلالأستاذ والعرفان بالجميل إلى   

من وقته الكثير, وكان لجهوده الكبيرة قدم لي ، وه الرسالةالذي أشرف على هذ

  ا وإخراجه ه الرسالة                                                                      وتوصياته وتوجيهاته البن اءة, وإرشاداته القي مة أعظم الأثر في إعداد هذ

                                      أدامه الله في خدمة الع لم والبحث العلمي. ،الحالية اإلى حيز الوجود في صورته

                                                                                 والشكر موصول  للجنة المناقشة التي كان لملحوظاتها الأثر الطيب في  قيمتها العلمية،  

كمال الدراسة والبحث، حتى تحقق  التي أتاحت لنا الفرصة لإ لجامعة القدس المفتوحة والشكر 

. هذا الإنجاز  

الباحثة                                                 
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 الملخص
 دلال نايف محمود جرادات إعداد:

 أ.د  شاهر عبيد  بإشراف:

في العلاقة بين التحول الرقمي      ا  وسةةةةةةةةةةةةةةي      ا  متغير بوصةةةةةةةةةةةةةةفها  الكفاءة الذاتية عرف تإلى هدفت الدراسةةةةةةةةةةةةةةة  
  .الإحصةةةاء الوصةةةفي الباحثة   ت ، واسةةةتخدمدارة الموارد البشةةةرية في جامعة القدس المفتوحةإوممارسةةةات 

من الموظفين، واستخدمت   (276، وبلغ حجم العينة )موظفا وموظفة  (975)وتكون مجتمع الدراسة من  
لتحول الرقمي جاء بدرجة مرتفعة،  ل المسةةةةةةةةةةتوى الكلي وتبين أن ة الاسةةةةةةةةةةتبانة أداة لجمع البيانات،  الباحث

بدرجة تقدير متوسةةةة ة،  جاءت   ممارسةةةةات إدارة الموارد البشةةةةريةأما   ،(3.72)  متوسةةةة ه الحسةةةةابيبلغ  و 
 (4.00مرتفعة، وبمتوسط حسابي )جاءت بدرجة فالكفاءة الذاتية أما  ،(3.31وبمتوسط حسابي )

كل من ممارسةات إدارة الموارد  فيكما أظهرت النتائج وجود أثر إيجابي مباشةر للتحول الرقمي 
                  وتبي ن أن الكفاءة  ،الممارسةةةةةةةةةةةات الإدارية فيالبشةةةةةةةةةةةرية والكفاءة الذاتية، وكذلل وجود أثر للكفاءة الذاتية 

أشةةةةةةةارت النتائج إلى و  .تحول الرقمي والممارسةةةةةةةات الإداريةالذاتية تلعب دور الوسةةةةةةةيط في العلاقة بين ال
وجود فروق في اسةةةةةتجابات المبحوثين نحو التحول الرقمي وممارسةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةرية تعزى إلى 

                                        كما و جدت فروق في الكفاءة الذاتية تعزى   ،متغيري المؤهل العلمي وسةةةةةةةةةنوات الخبرة، باسةةةةةةةةةتثناء الجن 
 إلى سنوات الخبرة فقط.

                                                                                بتوفير برامج توجيه وإرشةةةةةاد مكثفة، وتدريب عملي م وجه للموظفين الجدد لت عزز ثقتهم    الباحثة أوصةةةةةت و 
  .                                                                             بأنفسهم، ما سي سهم في بناء قوة عاملة أكثر كفاءة وثقة بالنف  على المدى ال ويل

جامعة القدس ،  ممارسةةةةةةةةةةةةات ادارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةرية،  التحول الرقمي،  لكفاءة الذاتية: االكلمات المفتاحية
 .المفتوحة
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Abstract 

 

The study aimed to identify self-efficacy as a mediating variable in the relationship 

between digital transformation and human resource management practices at Al-Quds Open 

University. The researcher used descriptive statistics. The study population consisted of 

(975) male and female employees, with a sample size of (276) employees. The researcher 

used a questionnaire as a data collection tool. The results showed that the overall level of 

digital transformation was high, with an arithmetic mean of (3.72). Human resource 

management practices were moderately evaluated, with an arithmetic mean of (3.31), while 

self-efficacy was high, with an arithmetic mean of (4.00). 

The results also showed a direct positive impact of digital transformation on both 

human resource management practices and self-efficacy, as well as an impact of self-efficacy 

on administrative practices. It was found that self-efficacy plays a mediating role in the 

relationship between digital transformation and administrative practices. The results 

indicated differences in the respondents' responses to digital transformation and human 

resource management practices attributed to the variables of academic qualification and 

years of experience, with the exception of gender. Differences in self-efficacy were also 

found attributable to years of experience only. The researcher recommended providing 

intensive guidance and counseling programs and targeted practical training for new 

employees to boost their self-confidence, which will contribute to building a more efficient 

and self-confident workforce in the long term. 
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 الفصل الأول 
 خلفية الدراسة ومشكلتها

 المقدمة  1.1

مباشةةةةةةةر في تحقي                تسةةةةةةةهم بشةةةةةةةكل    ؛ إذ لأي منظمةركيزة أسةةةةةةةاسةةةةةةةية   إدارة الموارد البشةةةةةةةرية      د  تع
دارة  الموارد إمن خلال تنفيذ ممارسةةات فعالة في ممارسةةات ، فالأهداف الاسةةتراتيجية والتنمية المسةةتدامة

تعزيز التفاعل والتواصةةةل بين الموظفين، ما يخل  بيئة عمل  وتبزر أهمية تلل الممارسةةةات في البشةةةرية،  
 مريحة وتحفيزية. 

                       عاملا  ديناميكيا ، فعمل باعتباره                    هما  في أي منظمة  م    ا   د فقد بات العنصةةةةةةةر البشةةةةةةةري يشةةةةةةةكل مور 
    ا   مخزون   فهو يمثلفي أداء المنظمة ككل،        أسةةةةةةةةاسةةةةةةةةا      د  يع            تنفيذيا ،    م              كان إداريا  أأسةةةةةةةةواء  المورد البشةةةةةةةةري  
، وهةذه التحةديةات تملكةه المنظمةة للبقةاء والنمو والازدهةار والوقوف في وجةه التحةديةات        همةا  م             إسةةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةا   

عدم اسةةتخدام التقنيات الرقمية داخلها، ونقا الخبرات والكوادر الوظيةية المتخصةةصةةة التي تسةةاعد في 
)زلط،  خاصةةةب                                                                               ت ويرها وتحويلها إلى شةةكل رقمي وتقني، ما ينعك  ذلل سةةلبا  على خدماتها ومنتجاتها  

2023.) 

ب ريقة فعالة، ما   همواختيار تشةةةةمل ممارسةةةةات إدارة الموارد البشةةةةرية توظيف الأفراد المناسةةةةبين  ف
يؤدي ذلل إلى تقليل معدل دوران الموظفين  ، و من فري  قوي ومتوازن      ا  يضمن أن يكون كل موظف جزء

 .على أداء المؤسسة بشكل عام    ا  وصناعة بيئة عمل مستقرة، ما ينعك  إيجاب
عصةةر التميز الرقمي، وذلل بهدف إرءةةاء العملاء وتحقي  المسةةاهمة    ونحلهذا فقد توجهت المنظمات  

 .والفاعلية في ذلل المجتمع المعرفي

يتعل  الأمر بالجامعات، فإن ت بي  ممارسةةات إدارة الموارد البشةةرية يحمل أهمية خاصةةة  وفيما  
الجةامعةات تحتةاج إلى اسةةةةةةةةةةةةةةتق ةاة الكوادر الأكةاديميةة والإداريةة المؤهلةة ، فةل بيعةة البيئةة الأكةاديميةة    ا  نظر 

 للحفاظ على جودة التعليم والبحث العلمي.
الاعتمةاد على التقنيةات    وفي ظةل  الت ور التكنولوجي الةذي ميمن على كةافةة الق ةاعةات، بةات 

                                هما  على مسةةةةةةتوى المنظمات بمختلف  م                                                    الحديثة في مجال المعلومات والاتصةةةةةةالات عنصةةةةةةرا  أسةةةةةةاسةةةةةةيا  و 
هةةذه التقنيةةات المت ورة في عةةالم    أحةةد أهم وأحةةد  ويعتبر التحول الرقمي  أنواعهةةا وطبيعةةة نشةةةةةةةةةةةةةةةاطهةةا،  
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تعتمد الأعمال في العصةةر الرقمي على بنية مت ورة من التقنيات للحفاظ على    ؛ إذ تكنولوجيا المعلومات 
 .الكفاءة التشغيلية

تكافح مع التقنيات القديمة، التي لا يمكن اسةةةةةةةةةتبدالها  زال تالتي ما  العديد من المنظمات  فهنالل 
                                                                                                  بسةهولة، وي شةير التحول الرقمي إلى كيةية قيام المنظمة بتحويل عملياتها الأسةاسةية باسةتخدام التكنولوجيا  
الرقمية من أجل المنافسةةةةة، وكذلل مواجهة التحديات الجديدة التي تفرءةةةةها هذه الثورة التكنولوجية، كما 

 .(2023)عبد الحميد،  نيات الرقمية في التسيير الإداري التق ظيف هذهت ورت فكرة تو 

فتحولت الإدارة من شةةةةةةةةةةةةةةكلها التقليدي إلى شةةةةةةةةةةةةةةكل جديد يعتمد على إدارة بلا أوراق وبلا مكان  
المعلومةات  وزمةان أي مةا يسةةةةةةةةةةةةةةمى بةالإدارة الرقميةة كتوجةه جةديةد يقوم على الاسةةةةةةةةةةةةةةتخةدام الفعةال لتقنيةات 

 والاتصال في ممارسة مختلف الوظائف

همةةة التي  مواحةةدة من الظواهر ال  Digital Transformationيمثةةل مفهوم "التحول الرقمي"  و 
اسةةةةتحوذت على اهتمام الباحثين والممارسةةةةين في الفترة الأخيرة. ويشةةةةير إلى أهمية أن تقوم المؤسةةةةسةةةةات 

وهذا   ،(2023الدين،   )صةةةةلاح  بالبحث عن وسةةةةائل مناسةةةةبة للابتكار والاعتماد على التكنولوجيا الجديد 
 ىأءةةةةةةةةةةح حتى لمجالات ا كافة في علومات مال تكنولوجيا إدخال إلىسةةةةةةةةةةهم  أ  التكنولوجي الت ور

 الشةةةةةةركات  من نظيراتها عن بها تتميز الشةةةةةةركات  بعض  لدى تنافسةةةةةةية ميزة التكنولوجيا اسةةةةةةتخدام
 .(2018)لعماري وزيدان، 

أصةةةةةةبح لهذه التكنولوجيات أهمية بالغة في المؤسةةةةةةسةةةةةةات بشةةةةةةكل عام و في تحسةةةةةةين أداء إدارة و 
المنظمات  أصةةةةةبحت التكنولوجيات الحديثة جزءا لا يتجزأ من نسةةةةةيج   ؛ إذ الموارد البشةةةةةرية بشةةةةةكل خاص 

)مهدي،  عتمد عليه في تفعيل العملية الإدارية و تدعيم القرارات ي          أسةةةةةةةاسةةةةةةةيا            وموردا    ،إدارتهاالمعاصةةةةةةةرة و 
2022). 

ورفع كفاءتها التشةةةةةةةةةةةةةغيلية، لا   المنظمات في ت وير                   محورا  جوهريا    بات التحول الرقميلهذا فقد 
م البة بالانتقال من الممارسةةةةةةات التقليدية إلى الأسةةةةةةاليب    باتت سةةةةةةيما في أقسةةةةةةام الموارد البشةةةةةةرية التي 

 الرقمية المعتمدة على البيانات والأنظمة الذكية. 

تسةةةةةةةةةةةةت يع مواكبة ، حتى  لتحول الرقميلحاجة                        ت عد من أكثر المنظمات  منظمات الأعمال  لهذا ف
التسةةةةةةةةةةةةةةيير الجيةد والفعةال لمختلف عمليةاتهةا ومهةامهةا، وذلةل في سةةةةةةةةةةةةةةبيةل  الت ورات التكنولوجيةة العةالميةة، 
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وت وير عمليات الاسةةةتفادة والتحكم في المعلومات، لتحسةةةين عملية اتخاذ القرار وإدارة الأنشةةة ة ب ريقة  
إدارة الموارد البشةةةةةرية لتغيير جذري في مفاميمها وسةةةةةياسةةةةةاتها واسةةةةةتراتيجياتها  لهذا فقد تعرءةةةةةت فعالة، 

 .(2022خ اة والقماطي، )وممارساتها

معةارفهم على تنفيةذ  و ثقتهم بقةدراتهم ومهةاراتهم   فهي تعك  الكفةاءة الةذاتيةة للموارد البشةةةةةةةةةةةةةةريةةأمةا 
الانشةةةة ة والمهام الخاصةةةةة بهم سةةةةيما الصةةةةحبة منها، والنجاح في تحقي  الاهداف التي يسةةةةعوا اليها، ما 
                                                                                        يعزز قناعتهم بالنتائج التي يحصةةةةلوا عليها، فضةةةةلا  عن الارتقاء بمسةةةةتويات الرءةةةةا الخاصةةةةة بهم داخل 

داء المتفوق على مسةةةةةتوى  حدى المحركات الاسةةةةةاسةةةةةية لتحقي  الأإالمنظمة، وعليه تعتبر الكفاءة الذاتية  
 .(2020حسين، ) الفرد والمنظمة

وتعتبر أسةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةية  التكيف مع التغيرات المهنية،   لأهمية في تعزيزابالغ          محور   لكفاءة الذاتيةاو 
ممارسةةةةةةةةةاتهم في إدارة الموارد الأمر الذي سةةةةةةةةةينعك  على   مع التحول الرقمي،   الموظفين        تكي فلتعزيز 
 .البشرية

؛  تصةرفاته و   حياته الفرد  في  ، فلها أثر كبيرالإنسةانية              هما  للشةخصةية  م              ت عد متغيرا   الكفاءة الذاتية  ف
  هسةةاعد وتقدرته على التغلب على المشةةكلات الصةةحبة التي تواجهه في مواقف الحياة المختلفة، تنمي    إذ 

،  علي معرفة إمكانياته وقدراته الذاتية والاسةةةةةةةةةةتفادة منها لتلبية احتياجاته وتحقي  الأهداف المنشةةةةةةةةةةودة له
مرتفعةة يزيةد مقةدار الجهةد الةذي يبةذلةه الفرد لإنجةاز مهمةة مةا، أو لتخ ي  كفةاءة الفرد  الةذاتيةة  كةانةت كلمةا  ف

 .(2021حنا، ) الصعوبات والعوائ 

ت وير ممارسةات الموارد البشةرية،   فيأن التحول الرقمي قد يؤثر بشةكل مباشةر  وعلى الرغم من 
البيئة الرقمية للتكيف مع       ا  ومهني    ا   إلا أن فاعلية هذا التأثير تبقى مرتب ة بمدى اسةةةةةةةةةةتعداد الأفراد نفسةةةةةةةةةةي

 .الحديثة

في سةياق العلاقة بين التحول الرقمي وممارسةات إدارة الموارد البشةرية، يمكن أن تعمل الكفاءة و 
تعزيز الكفاءة الذاتية للموظفين يمكن أن يسةةةةةةةةةةةةهم في تحسةةةةةةةةةةةةين اسةةةةةةةةةةةةتجابتهم  ف  .الذاتية كمتغير وسةةةةةةةةةةةةيط

 .نتائج ممارسات إدارة الموارد البشرية فيللتكنولوجيا الجديدة، ما يؤثر 
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 مشكلة الدراسة وأسئلتها  2.1

إذ  ؛لى ءةةرورة الاهتمام بالمورد البشةةري إ  فضةةيلقد بات التوجه الحديث للمؤسةةسةةات المعاصةةرة ي
                                         ليه إلى اعتباره أصةةةةةلا  اسةةةةةتراتيجيا  وشةةةةةريكا  إ              تغي را لنظرة    ،كدت أدبيات التسةةةةةيير وت ورات الفكر الإداري أ
 (2015مانع، )                               ساسيا  في استراتيجيات المؤسسةأ

التي  ات  هذه التحول الضةةةةروري التكيف مع مع يات  وفي ظل التحولات التقنية المتسةةةةارعة، بات 
غزت مختلف مجالات الحياة، سةةةواء من خلال الاسةةةتثمارات الواسةةةعة في مجالات تكنولوجيا المعلومات 

الجميع نحو تقبةل التكيف والتعةامةل مع   ، لهةذا فقةد بةات من الهةام أن ينةدفعوثورة الةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةة نةاعي
 .(2022قمية )الغويري، التكنولوجيات الر 

يتيح اسةتخدام  ، لكونه الموارد البشةرية رةأداممارسةات تعتبر عمليات التحول الرقمي أسةاسةية في تحسةين  و 
يسةةةةةةةةةهم في تحسةةةةةةةةةين عمليات التوظيف واختيار  ، و والبرمجيات السةةةةةةةةةحابية أنظمة إدارة الموارد البشةةةةةةةةةرية

يسةهم في تحسةين الكفاءة المؤسةسةية، إلا أن تحقي  ذلل قد   مع أن التحول الرقمي، و الموظفين المناسةبين
أي تغيير               لها دورا  في يتأثر بعوامل نفسةةةةةةةةية ومهارية لدى الموظفين، وعلى رأسةةةةةةةةها الكفاءة الذاتية، التي 

 تنظيمي بنجاح.

ممارسةةةةةةةات ادارة  الموارد البشةةةةةةةرية، فإن الأفراد الذين يتمتعون بكفاءة  ب  التحول الرقميتعل   عندما يلذا ف 
  ممارسةةةةةةةةةةةاتهميعزز من فاعلية    وذلل الذي  لتبني تقنيات جديدة،      ا  يكونون أكثر اسةةةةةةةةةةةتعداد  ،ذاتية مرتفعة

 .الإدارية المرتب ة بالموارد البشرية

وأدائه في مختلف المجالات، بما  فرد سةةةةةلو  ال فيؤثر        هما  يم              عاملا  نفسةةةةةيا                         ت عد الكفاءة الذاتية  و 
الفرد الةذي يمتلةل كفةاءة ذاتيةة مرتفعةة، يتولةد لةديةه في سةةةةةةةةةةةةةةيةاق التحول الرقمي،  ، ففي ذلةل بيئةات العمةل

 .الأدوات الرقمية وتحقي  الأهداف المرتب ة بالتحول الرقميتوظيف بالثقة في قدرته على الشعور 

؛                                                                 ي مك  ن المنظمةات من تحقي  نتةائج إيجةابيةة في عمليةات التحول الرقمي        متغيرا   الكفةاءة الةذاتيةة لهةذا تعتبر
تسةةةةةةهم في ت وير مهارات الأفراد وزيادة إنجازاتهم وتحسةةةةةةين مسةةةةةةتوى التفاعل والتعاون داخل الفري ،   إذ 

 .مما يؤدي إلى تحسين أداء المنظمة بشكل عام

بأن  شةةةةةةةةؤون الموظفين بجامعة القدس المفتوحة، فقد لاحظت  ومن خلال خبرة الباحثة وعملها في قسةةةةةةةةم 
جهود التحول الرقمي التي تبذلها الجامعة لم تنعك  بالشةةةةةةةةةكل الم لوة على جودة وفعالية ممارسةةةةةةةةةات 
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إيمان الموظفين بقدرتهم على التكيف مع الأدوات والمترب ة ب                        إذ ت ظهر بعض التحديات ،  الموارد البشرية
 .تعثر هذه الممارسات  في نجاح أو    ا  وسي                 قد ي مثل عاملا   (الرقمية ومهاراتهم الذاتية )الكفاءة الذاتية

متغيرات)الكفاءة الذاتية، التحول الرقمي، ممارسةات   ةولى التي اشةتملت على ثلاثوتعتبر هذه الدراسةة الأ
ومن هنا يأتي سةؤال الدراسةة الرئي   ليجيب:  حسةب علم الباحثة لمشةكلة الدراسةة،   (ادارة الموارد البشةرية

مع وجود الكفاءة الذاتية كمتغير   التحول الرقمي وممارســـــــــات ادرة الموارد البشـــــــــرية  العلاقة بين ما
 ؟في جامعة القدس المفتوحة وسيط

 وبناء على سؤال الدراسة الأساسي تفرعت عن الأسئلة الآتية:

  في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية؟ لدى الموظفين ما مستوى التحول الرقمي  .1
 في جامعة القدس المفتوحة؟  لدى الموظفين ادارة الموارد البشريةمدى ت بي  ممارسات ما  .2
 في جامعة القدس المفتوحة؟ ما مستوى الكفاءة الذاتية لدى الموظفين .3
دارة الإالعلائقيةةة،  دارة الرقميةةة  دارة الرقميةةة التشةةةةةةةةةةةةةةغيليةةة، الإ)الإ  بةةأبعةةاده  مةةا أثر التحول الرقمي .4

، والتعيين، التدريب )الاسةةةتق اة    البشةةةريةدارة الموارد  إعلى تعزيز ممارسةةةات    (التحويليةالرقمية 
 ؟في الضفة الغربية جامعة القدس المفتوحة في (الصحة والسلامة المهنية

 الكفاءة الذاتية لموظفي جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية؟ فيما أثر التحول الرقمي  .5
ممارسةات إدارة الموارد البشةرية في جامعة القدس المفتوحة في الضةفة  فيالكفاءة الذاتية   أثر ما .6

 الغربية؟
هل تتوسةةةةط الكفاءة الذاتية العلاقة ما بين التحول الرقمي وممارسةةةةات إدارة الموارد البشةةةةرية في  .7

 جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية؟
في المتوسةةةةةة ات الحسةةةةةةابية لاسةةةةةةتجابات المبحوثين نحو  هل هنا  فروق ذات دلالة احصةةةةةةائية   .8

  للمتغيرات الةديموغرافيةةتعزى   التحول الرقمي في جةامعةة القةدس المفتوحةة في الضةةةةةةةةةةةةةةفةة الغربيةة
 ؟()الجن ، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة

في المتوسةةةةة ات الحسةةةةةابية لاسةةةةةتجابات المبحوثين نحو  حصةةةةةائية  إهل هنا  فروق ذات دلالة   .9
للمتغيرات  تعزى    ممارسةةةات إدارة الموارد البشةةةرية في جامعة القدس المفتوحة في الضةةةفة الغربية

 ؟()الجن ، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة الديموغرافية
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في المتوسةةةةة ات الحسةةةةةابية لاسةةةةةتجابات المبحوثين نحو  حصةةةةةائية  إهل هنا  فروق ذات دلالة  .10
للمتغيرات  تعزى     الكفةةاءة الةةذاتيةةة للموظفين في جةةامعةةة القةةدس المفتوحةةة في الضةةةةةةةةةةةةةةفةةة الغربيةةة

 ؟()الجن ، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة الديموغرافية
 فرضيات الدراسة  3.1

 :تيةبناء على الأسئلة السابقة صيغت الفرضيات الصفرية الآ
للتحول   (≤0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصةةةةةةائية عند مسةةةةةةتوى دلالة الفرضــــية الرئيســــية الأولى: 

تعزيز   في  (الرقمي بأبعاده )الإدارة الرقمية التشةةةةةةةغيلية، الإدارة الرقمية العلائقية، الإدارة الرقمية التحويلية
في جامعة    (ممارسةةةات إدارة الموارد البشةةةرية )الاسةةةتق اة والتعيين، التدريب، الصةةةحة والسةةةلامة المهنية

 القدس المفتوحة في الضفة الغربية.
 : تيةالفرضيات الفرعية الآالأولى يتفرع من الفرضية الرئيسية و

تعزيز    فيللتحول الرقمي    (≤0.05)لا يوجةد أثر ذو دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة عنةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوى دلالةة - 1
 .الاستق اة والتعيين في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية

تعزيز   فيالرقمي  لتحول ل  (≤0.05حصةةةةةةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةةةةةةتوى دلالة )إلا يوجد أثر ذو دلالة  - 2
 في الضفة الغربية. جامعة القدس المفتوحة التدريب والت وير في

تعزيز تقييم   فيالرقمي لتحول ل  (≤0.05حصةائية عند مسةتوى دلالة )إلا يوجد أثر ذو دلالة  - 3
 في الضفة الغربية. جامعة القدس المفتوحة الأداء في

تعزيز   فيالرقمي  لتحول ل  (≤0.05حصةةةةةةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةةةةةةتوى دلالة )إلا يوجد أثر ذو دلالة  - 4
 في الضفة الغربية. جامعة القدس المفتوحة الصحة والسلامة المهنية في

للتحول   (≤0.05)لا يوجد اثر ذو دلالة إحصةةةةةةائية عند مسةةةةةةتوى دلالة الفرضــــية الرئيســــية الثانية: 
 الكفاءة الذاتية لموظفي جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية. فيالرقمي  

ــية الثالثة:  ــية الرئيســ للكفاءة   (≤0.05)لا يوجد اثر ذو دلالة إحصةةةةةةائية عند مسةةةةةةتوى دلالة الفرضــ
 ممارسات إدارة الموارد البشرية في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية. فيالذاتية 

لا تتوسةةةةةط الكفاءة الذاتية العلاقة ما بين التحول الرقمي وممارسةةةةةات إدارة الفرضــــية الرئيســــية الرابعة: 
 الموارد البشرية في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية.
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في   (≤0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصةةةائية عند مسةةةتوى دلالة الفرضــية الرئيســية الخامســة: 
المتوسة ات الحسةابية لاسةتجابات المبحوثين نحو التحول الرقمي في جامعة القدس المفتوحة في الضةفة 

 (الغربية تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجن ، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة

في   (≤0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصةةائية عند مسةةتوى دلالة الفرضــية الرئيســية الســادســة: 
المتوسةةةةة ات الحسةةةةةابية لاسةةةةةتجابات المبحوثين نحو ممارسةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةرية في جامعة القدس 

 (المفتوحة في الضفة الغربية تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجن ، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة

في   (≤0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصةةةةائية عند مسةةةةتوى دلالة  الفرضــية الرئيســية الســابعة:
المتوسةةةة ات الحسةةةةابية لاسةةةةتجابات المبحوثين نحو الكفاءة الذاتية للموظفين في جامعة القدس المفتوحة  

   (في الضفة الغربية تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجن ، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة

 أهداف الدراسة  4.1

 :تيةتسعى هذه الدراسة الى تحقيق الأهداف الآ

 .في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية لدى الموظفين التحول الرقمي   إدرا تعرف   .1
 .في جامعة القدس المفتوحة  لدى الموظفين ادارة الموارد البشريةمدى ت بي  ممارسات  بيان .2
 .في جامعة القدس المفتوحة تحديد مستوى الكفاءة الذاتية لدى الموظفين .3
دارة الرقمية دارة الرقمية التشةةةةةةةةةةةغيلية، الإ)الإ  بأبعاده تسةةةةةةةةةةةليط الضةةةةةةةةةةةوء على أثر التحول الرقمي .4

)الاسةةةةةةتق اة    البشةةةةةةريةدارة الموارد  إعلى تعزيز ممارسةةةةةةات   (التحويليةدارة الرقمية  الإالعلائقية،  
 .في الضفة الغربية جامعة القدس المفتوحة في (، الصحة والسلامة المهنيةوالتعيين، التدريب 

بيةةان أثر التحول الرقمي على الكفةةاءة الةةذاتيةةة لموظفي جةةامعةةة القةةدس المفتوحةةة في الضةةةةةةةةةةةةةةفةةة  .5
 الغربية.

جامعة القدس كمتغير وسةةةةةةيط في  و الكفاءة الذاتية  ممارسةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةرية أثرتعرف  .6
 المفتوحة في الضفة الغربية.

لاسةةةتجابات المبحوثين نحو التحول الرقمي في جامعة القدس المفتوحة في الضةةةفة فروق بيان ال .7
 .()الجن ، المؤهل العلمي، سنوات الخبرةللمتغيرات الديموغرافية  تعزى  الغربية
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لاسةةةةةةةةتجابات المبحوثين نحو ممارسةةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةةرية في جامعة القدس فروق بيان ال  .8
)الجن ، المؤهل العلمي، سةةةةةةةةنوات   للمتغيرات الديموغرافيةتعزى    المفتوحة في الضةةةةةةةةفة الغربية

 .(الخبرة
لاسةةةةةةةةةةةةةتجابات المبحوثين نحو الكفاءة الذاتية للموظفين في جامعة القدس المفتوحة  فروق بيان ال .9

 ()الجن ، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة  للمتغيرات الديموغرافيةتعزى  في الضفة الغربية

 أهمية الدراسة  5.1

بيئة العمل الجامحية، وهو التحول           مرتب ا  ب                        جانبا  راهنا  وحيويا    تنبع أهمية هذه الدراسةة من كونها تتناول
إلا أن ت بي  هذا التحول داخل   ،ءةةرورة لمواكبة الت ورات العالمية بات   بل         خيارا  لم يعد فهو  الرقمي،  

المؤسةةةةةةسةةةةةةات لا يعتمد فقط على توفر التكنولوجيا، بل على اسةةةةةةتعداد العنصةةةةةةر البشةةةةةةري للتفاعل معه 
 بفعالية.

                                                                     ت سةةةةةهم هذه الدراسةةةةةة في سةةةةةد فجوة معرفية في الأدبيات المحلية من خلال الربط    ومن الناحية النظري:
فمعظم الدراسةةةةةةةةةةةات  ،بين ثلاثية: التحول الرقمي، وممارسةةةةةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةرية، والكفاءة الذاتية

، بالإءةةةافة إلى ندرة الدراسةةةات دمجت المتغيرات الثلاثة تناولت هذه المتغيرات بشةةةكل منفصةةةلالسةةةابقة  
        محليا .
فتنبع أهمية الدراسةةةةةةةةة من واقع الباحثة العملي في قسةةةةةةةةم شةةةةةةةةؤون الموظفين    ،ةالتطبيقي من الناحيةأما 

تشةةةهد عن قرة التحديات اليومية التي تواجه الكوادر البشةةةرية في التعامل   ؛ إذ بجامعة القدس المفتوحة
مع نظم رقمية مت ورة، في ظل تفاوت واءح في مستوى الكفاءة الذاتية بين الموظفين. ومن هنا، فإن 
                                                                                             نتائج الدراسةةة قد تسةةهم في تقديم توصةةيات عملية ت مك ن الجامعة من تعزيز فاعلية التحول الرقمي، من 

                                                                                  نميةةةة الثقةةةة الةةةذاتيةةةة والمهةةةارات الرقميةةةة لةةةدى موظفيهةةةا، مةةةا ي سةةةةةةةةةةةةةةهم في ت وير الأداء الإداري  خلال ت
 والمؤسسي بشكل عام.

 حدود الدراسة ومحدداتها  6.1

 لاتية:تقتصر الدراسة على الحدود ا

 .(2024/2025)العام الأكاديمي الحدود الزمانية: 

 .الضفة الغربية جامعة القدس المفتوحة فيالحدود المكانية: 
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 .الضفة الغربية جامعة القدس المفتوحة في موظفيالحدود البشرية: 
                                                                               تعتبر الكفاءة الذاتية والتحول الرقمي وممارسةةةات إدارة الموارد البشةةةرية، م تغيرات  الحدود الموضــوعية:  

"  ممارسةةةةات إدارة الموارد البشةةةةرية  " هي المتغير المسةةةةتقل، و"التحول الرقمي  لهذه الدراسةةةةة، حيث إن "
هي المتغير التابع"  و" الكفاءة الذاتية" هي المتغير الوسةةةةةةةةةةةيط وسةةةةةةةةةةةيتم فحا الأثر من خلال توظيف  

 .الأنسب النماذج الإحصائية 

 التعريفات الإجرائية للمصطلحات  7.1

إدرا  الفرد لقدراته الشةةخصةةية وخبراته المتعددة، وأنه يملل من المقومات ما يمكنه من  : الكفاءة الذاتية
 (.2020توظيف تلل الأمور في تحقي  مستويات الإنجاز الم لوبة )عشري، 

يذ مهمة معينة أو  مفهوم نفسةةةةةةةةةةي يشةةةةةةةةةةير إلى اعتقاد الفرد بقدرته على تنف                               وتعرفها الباحثة اجرائيا  بأنها 
يزيد الشةةةةةةةةةعور بالكفاءة    ؛ إذ في الدافحية والسةةةةةةةةةلو     ا                                ت عتبر هذه الكفاءة عاملا  مؤثر ، و تحقي  هدف محدد 

 .الذاتية من احتمالية اتخاذ الشخا خ وات فعالة لتحقي  النجاح في مواقف مختلفة

كيةية اسةةتخدام التكنولوجيا داخل المنشةةفت، فهو يسةةاعد على تحسةةين الكفاءة التشةةغيلية  :  التحول الرقمي
وتحسةةةةةةين الخدمات التي تقدمها للعملاء من تلل الخدمات، فهو يقوم على توظيف التكنولوجيا بالشةةةةةةكل 

، ص 2019، البار) الأمثل ما يخدم سةير العمل داخل المنشةأة في كافة أقسةامها ما يوفر الوقت والجهد 
23). 

لدمج التكنولوجيا الرقمية في تقوم المؤسةةةةةسةةةةةة بت بيقها   العملية التي  تلل                                 وتعرفها الباحثة اجرائيا  بأنها: 
 لديها. جميع مجالات الأعمال

،  المنظمة  فيوأنشةةةة تهم    بالعاملين  المتعلقةالقرارات   اتخاذ عملية   في  الأسةةةةاسادارة الموارد البشـــرية :  
وثيقا  تثمر تعاونا   تيال  الإنسةةانيةقات  لام بوءةةع وتنفيذ سةةياسةةات وبرامج تكفل تنظيم يسةةوده العتهتوهي 
تعمل على إدارة العنصةةر البشةةري قبل إدارة   الأسةةاس في  المنظمة. فإدارة المنظمةغايات وأهداف    يحق 

في   يريقوم بةدور كب  فراد الأمن   مجموعةةكةل مةدير ومشةةةةةةةةةةةةةةرف على  لا، وذلةل  المنظمةة  في  أي نشةةةةةةةةةةةةةةا 
المسةةةةةةتويات   مختلف  تهمالنشةةةةةةا  مسةةةةةةؤولية تضةةةةةةامنيه   هذا  يجعلالبشةةةةةةرية، ما   الموارد  دارة  إممارسةةةةةةات 
 .(31، ص 2015المنظمة )أبو شيخة،  فيالإدارية 
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القسةةةةةةةم الأسةةةةةةةاسةةةةةةةي داخل أي شةةةةةةةركة، تتمثل مهامه الوظيةية في كونها   بأنها                             وتعرفها الباحثة اجرائيا :  
،  تدريب الموظفين العنصةةةةةةر البشةةةةةةري الأسةةةةةةاسةةةةةةي في دائرة العمل، وتليات إجراء المقابلات والتوظيف، و 

 .وتقديم أفضل النصائح والاستشارات الادارية الخاصة في قوانين بيئة العمل

 

 أنموذج الدراسة  8.1
 ()المتغير الوسيط الكفاءة الذاتية                               

 

 

 المتغيرات المستقلة                                            المتغيرات التابعة
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 
 أنموذج الدراسة   :(1.1الشكل رقم )                                  

 

 

 التحول الرقمي

دارة الرقمية التشغيليةالإ  

ارة الرقمية العلائقية لإدا  

دارة الرقمية التحويليةالإ   

والتعيين الاستقطاب 
 التدريب

تقييم الأداء   
الصحة والسلامة المهنية   

 ممارسات ادارة الموارد البشرية

 

 الجنس
 سنوات الخبرة
 المؤهل العلمي
 الدورات التدريبية

 المتغيرات الديمغرافية

 الفاعلية
العمومية   

 القوة أو الشدة
 

https://bakkah.com/ar/knowledge-center/%D8%AA%D8%AF%D8%B1%D9%8A%D8%A8-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%86
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 الفصل الثاني 

 طار النظري والدراسات السابقة الإ

 مقدمة:

 الإطار النظري   1.2

 الدراسات السابقة  2.2

 الكفاءة الذاتيةالدراسات المرتبطة ب  1.2.2

 بالتحول الرقميالدراسات المرتبطة    2.2.2

 ممارسات إدارة الموارد البشريةالدراسات المرتبطة    3.2.2

 الدراسة  اتالدراسات التي ربطت متغير  4.2.2

 التعقيب على الدراسات السابقة  2.2 5
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 الفصل الثاني 

 الاطار النظري والدراسات السابقة 

 مقدمة:

كةافةة المجةالات، في ظةل ثورة تكنولوجيةة    ا في                                         لقةد بةات التحول الرقمي عةاملا  أسةةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةةيةا  مؤثر 
                                                                    ، ويعتبر ق اع التعليم العالي واحدا  من الق اعات التي اسةتفادت من ذلل                            متسةارعة، وعصةر  رقمي متنام  
  ، وذلةل في سةةةةةةةةةةةةةةبيةلفي عمليةاتهةا الأكةاديميةة والإداريةة  الرقميةة  التكنولوجيةاالتحول، فقةد دمجةت الجةامعةات  

، فهذا كله يسةةةةاعد الجامعات تعزيز كفاءة العمليات الداخلية ، وتحسةةةةين جودة التعليم والخدمات المقدمة
 .مواكبة التغيرات العالمية ومت لبات سوق العمل الحديث  على

وتعتبر إدارة الموارد البشةةةةةةةةرية وممارسةةةةةةةةتها من أبرز المسةةةةةةةةتفيدين من التحول الرقمي من خلال  
أنظمة إدارة الأداء، التوظيف الإلكتروني، إدارة الحضةةةةةةةةةةور  أنظمة وتقنيات حديثة سةةةةةةةةةةهلت عملها ومنها  

سةةةةةةةين  هذا التحول أتاح للجامعات القدرة على تبسةةةةةةةيط إجراءاتها وتح، فوالانصةةةةةةةراف، والتدريب والت وير
                                                                  إدارة الموارد البشةةةرية تهدف أسةةةاسةةةا  إلى تحسةةةين كفاءة الأداء، اسةةةتق اة  ، فكفاءة العمل وزيادة الشةةةفافية

الكفاءات المناسةةةةةةةةةةةةبة، ت وير مهارات الموظفين، وءةةةةةةةةةةةةمان العدالة والشةةةةةةةةةةةةفافية في التعامل مع الموارد 
للتحقي  ب رق أسةةةةةةرع وأكثر البشةةةةةةرية. ومع إدخال التحول الرقمي، أصةةةةةةبحت هذه الأهداف أكثر قابلية  

دقة. على سةةةبيل المثال، أنظمة إدارة الأداء الرقمية تتيح متابعة الإنجازات والمهام بشةةةكل لحظي وتقديم  
 .تقييمات دقيقة قائمة على بيانات حقيقية، مما يقلل من التحيز ويزيد من الشفافية

  الكفاءة الذاتية 1.2 

 مفهوم الكفاءة الذاتية 1.1.2

تعتبر الكفاءة الذاتية من المفاميم الرئيسةةةية التي توءةةةح أنه يجب على الأفراد أن يتمتعوا بالثقة  
نجد  إذ بالنف  من أجل اسةةتخدام مهاراتهم بأكثر ال رق فعالية، وكشةةف إمكاناتهم في أعلى المسةةتويات.  

أن الأشةةةةةةةةةةةةةةخاص من ذوي المعتقدات الكفاءة الذاتية المرتفعة، لا يترددون في التعامل مع المشةةةةةةةةةةةةةةكلات 
والضةةغوطات التي يواجهونها ، ويتصةةرفون بشةةكل ايجابي حتى يسةةت يعون اكمال المهام الم لوبة منهم  

يعون التكيف مع  بكل نجاح، في المقابل نجد أن الأفراد من ذوي الكفاءة الذاتية المنخفضةةةةةةةةةةة لا يسةةةةةةةةةةت 
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 & Afacan ) المشةةةةةكلات التي تواجههم ، ويتعرءةةةةةون بكل سةةةةةهولة للتوتر والقل  في معظم الأوقات 
Kaya, 2022). 

فةةالكفةةاءة الةةذاتيةةة هي ثقةةة الفرد الكةةاملةةة في قةةدراتةةه خلال المواقف الجةةديةةدة، أو المواقف ذات  
الم الب الكثيرة وغير المألوفة، أو هي اعتقادات الفرد في قواه الشةةةخصةةةية، مع التركيز على الكفاءة في 

 .(2016بلحسيني وحدان، ) تفسير السلو  دون المصادر أو الأسباة الأخرى للتفاؤل

في قةدراتةه على الأداء التعليمي، وإتمةام المهمةات والأنشةةةةةةةةةةةةةة ةة    الفرد   ثقةة وتمثةل الكفةاءة الةذاتيةة  
 .(2024الحربي ونجمي، ) ناجحةالمسندة له بنجاح، وتكوين علاقات اجتماعية 

نسةةةةانية والسةةةةلوكية والتي                                                                    الكفاءة الذاتية تشةةةةكل محورا  رئيسةةةةيا  من محاور النظرية المعرفية، والإف
وهذا  (. الخ...ءةةي    -ترى أن الفرد لديه القدرة على ءةةبط سةةلوكه والتحكم في انفعالاته ) قل  خوف 

 .(El-Desouky, 2018 ) يؤثر على تكوين علاقات إيجابية مع الآخرين

 بأنها إدرا  الفرد أن ما لديه من امكانات وطاقات تؤهله لأداء السةةةةةلو   (2017د،يويعرفها )سةةةةة
 مشةةةكلات   المرغوة فيه، وأنه يسةةةت يع وقادر علي تنظيم هذة الإمكانات وال اقات، وحل ما يواجهه من

                                                                 ، ملتزما  بالمبادئ وحسن التعامل مع الآخرين ليحق  الأهداف المرغوبة.

التقييم الةذاتي الةذي يقةدمةه الفرد،  تعبر عن   الكفةاءة الةذاتيةةوبنةاء عمةا سةةةةةةةةةةةةةةب  ترى البةاحثةة بةأن 
ويعتقده حول مدى إمكانية الإنجاز والأداء العقلي، وهي تمثل إجمالي التوقعات والأحكام الذاتية النش ة  

 )عقلية، جسمية اجتماعية، وانفعالية، يتم تفعيلها عند مواجهة مشكلات البيئة.

 خصائص الكفاءة الذاتية  2.1.2

 (:2024ومن أهم خصائص الكفاءة الذاتية )العدواني وحفصيان، 

 تساعد الفرد في اصدار حكما ذاتيا حول امكانيته في تنفيذ مهمة معينة. .1

 يتضمن مفهومها ابعادا متعددة ولا تقتصر على بعد واحد. .2

 تعتمد على المحتوى والمهارات التي يتم اكتسابها. .3

 تتمثل بأنها محل يستخدمه الافراد لإصدار الاحكام ويتم قياسه قبل أداء المهمة. .4
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 العالي.لها دورا بارزا في اكتساة التحصيل  .5

ل تقييم الفرد لقدرته يتمثوترى الباحثة بأن الكفاءة الذاتية تميزت بخصةةةةةةةةائا عدة من كونها تسةةةةةةةةهم في 
، للأداء    ا  سةابق   ا                                                 متنوعة تعتمد على المهارات المكتسةبة، وت عد مؤشةر     ا  على إنجاز مهمة ما، وتشةمل أبعاد 

 سواء الأكاديمي أو المهني. سهم بشكل كبير في تحقي  التحصيل المرتفعوت

 أبعاد الكفاءة الذاتية 3.1.2

                                                                                     حةدد بةانةدورا ثلاثةة أبعةاد مرتب ةة في الأداء وتتغير الكفةاءة الةذاتيةة تبعةا  لتلةل الأبعةاد وهي: لقةد  
إلى أنه    (2017)دغيش،  ، وأشةةةةةار  (2014،  نصةةةةةرالكفاءة الذاتية العمومية، ثبات الكفاءة الذاتية ) قدرة

 :وتتمثل فيمجموعة من الأبعاد للكفاءة الذاتية 

تعني الفةةاعليةةة مةةدى قوة دوافع الفرد للأداء في مختلف المجةةالات والمواقف، وتتةةأثر هةةذه   الفـاعليـة:  .1
يشةدد باندورا على أن تحديات الفعالية الشةخصةية يمكن تقييمها من  ، و الفاعلية ب بيعة وصةعوبة الموقف

خلال عدة معايير بما في ذلل مسةةةةةةةةةتوى الإتقان والجهد والدقة والإنتاجية، ومسةةةةةةةةةتوى التهديد ومسةةةةةةةةةتوى  
 التنظيم الذاتي.

الفرد لم يعد يقوم بالأعمال بصةةةةةورة عشةةةةةوائية، بل تدفعه الفاعلية لإتمام مهامه بشةةةةةكل منظم، حتى في ف
 مواجهة التحديات والصعوبات التي قد تواجهه.

هذا البعد يتمثل في قدرة الفرد على نقل كفاءته الذاتية من موقف إلى مواقف مشةةةةةةةةةةةةابهة،    العمومية: .2
وتتفاوت درجة العمومية بين اللامحدودية والمحدودية الأحادية اللامحدودية تعبر عن أقصةةةةةةةةةةةةةةى درجات 

يمكن للفرد ت بي  كفةاءتةه في مجموعةة متنوعةة من المواقف، بينمةا تقتصةةةةةةةةةةةةةةر المحةدوديةة   ؛ إذ العموميةة
: درجة تية                                                                                الأحادية على مجال محدد أو نشةةةا  أو مهمة تختلف درجة العمومية بناء  على المحددات الآ

تماثل الأنشةةةةةة ة، وسةةةةةةائل التعبير عن الإمكانية سةةةةةةلوكية معرفية انفعالية، الخصةةةةةةائا الكيةية للموقف  
 ومنها خصائا الشخا أو الموقف محور السلو .

فالمعتقدات الضةةةةحيفة عن الفعالية تجعل الفرد أكثر قابلية للتأثير بما يلاحظه مثل    القوة أو الشـــدة: .3
ملاحظة فرد يفشةةةةل في أداء مهمة ما، أو يكون أداءه ءةةةةحيفا فيها، ولكن الفرد مع قوة الاعتقاد بفاعلية  
 ذواتهم يثابرون في مواجهة الأداء الضةةةةةحيف، ولهذا فقد يحصةةةةةل طالبان على درجات ءةةةةةحيفة في مادة
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مةا، أحةدهمةا أكثر قةدرة على مواجهةة الموقف فعةاليةة الةذات لةديةه مرتفعةة والآخر أقةل قةدرة فعةاليةة الةذات  
 لديه منخفضة.

ويشةةةةةةةةير هذا البعد إلى عم  الإحسةةةةةةةةاس بالفعالية الذاتية، بمعنى قدرة الفرد أو شةةةةةةةةدة أو عم  اعتقاد أو  
تصةةل إدرا  الفرد أن بإمكانه أداء المهام أو الأنشةة ة موءةةوع القياس ويتدرج بعد القوة أو الشةةدة على م

الكفاءة الذاتية ليسةةةةةةةت وبناء على ما سةةةةةةةب  ترى الباحثة بأن أبعاد ، ما بين قوي جدا إلى ءةةةةةةةحيف جدا
أحةادي الجةةانةب، بةل هي بنةةاء  يتةةأثر بمةةدى قوة دافحيةةة الفرد ل نجةةاز، وقةدرتةه على تعميم هةذه     ا   مفهومةة

                                    إن فهم هةةذه الأبعةةاد ي مكننةةا من تقةةدير  ، لةةذا فةةالكفةةاءة عبر مواقف مختلفةةة، وعم  إيمةةانةةه بقةةدراتةةه الةةذاتيةةة
ى المثةابرة وتجةاوز الصةةةةةةةةةةةةةةعوبةات، ممةا ينعك  على  الةدور المحوري للكفةاءة الةذاتيةة في تحفيز الأفراد عل

 .أدائهم ونجاحهم في مختلف مجالات الحياة

 أبعاد الكفاءة الذاتية :(2.1الشكل رقم )

 
 

 مصادر الكفاءة الذاتية 4.1.2

عدة مصادر أساسية تشكل أساس اعتقاد الفرد بقدراته، أبرزها الخبرات المباشرة، الخبرات  لكفاءة الذاتية  ل
 :(2022)خمخام،  ما يأتي:ويمكن إيجازها ب البديلة، الإقناع اللفظي، والحالات الفسيولوجية والانفعالية

تحةديةد الكفةاءة الةذاتيةة وهي العةامةل الأكثر أهميةة في    :الخبرات والإنجـااات الـذاتيـة أو الفعليـة للفرد  .1
  الفشل.فالنجاح يرفع من مستوى الكفاءة الذاتية بينما يخفضه   ،لدى الفرد 

                                                     وهي تشةةةةةةةةكل مصةةةةةةةةدرا  لغرس وتقوية الإحسةةةةةةةةاس بالكفاءة الذاتية    :النمذجة والخبرات البديلة الإنابية .2
 الاجتماعية.والثقة بالذات، وهي خبرات الانتصار التي تقدمها النماذج 

الفاعلية

القوة أو العمومية
الشدة

(2017(، )دغيش، 2014                                            المصدر: من إعداد الباحثة استنادا  إلى )نصر،   
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                                                   ويشةةةةةةةةكل مصةةةةةةةةدرا  لتقوية معتقدات الأشةةةةةةةةخاص أنهم يمتلكون ما   :الإقناع الاجتماعي واللفظي للفرد .3
 يحتاجون إليه لتحقي  النجاح، ويرتبط الإقناع الاجتماعي بالتشجيع والتثبيط

                                                وتشةةةكل مصةةةدرا  لتعديل المعتقدات الشةةةخصةةةية المتعلقة   :العوامل الفســيولوجية والاســتثارة الانفعالية .4
بالكفاءة الذاتية. ففي المواقف الضةةةاغ ة غير المألوفة، يواجه الأشةةةخاص إشةةةارات الضةةةي  النفسةةةي مثل  

 الارتجاف والألم والخوف. 

                                                       ت بنى وتتأثر بشةةةةةةةةةةةةكل أسةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةي بتفاعل الفرد مع بيئته وتجاربه    الكفاءة الذاتيةوتسةةةةةةةةةةةةتنج الباحثة بأن  
                                                                                  فالنجاحات المباشةةةةةرة ت عد حجر الزاوية في تقوية هذا الاعتقاد، بينما ت سةةةةةهم ملاحظة نجاح  ،  الشةةةةةخصةةةةةية

والتشةةةجيع اللفظي، وحتى تفسةةةيرنا للحالات الفسةةةيولوجية في تشةةةكيل وتعديل نظرتنا   ،(الآخرين )النمذجة
 لقدراتنا. 

 : خصائص الكفاءة الذاتية(2.2الشكل )

 
 

 

  :أهمية الكفاءة الذاتية 5.1.2

 : (2024) صالحي،  تتمثل أهمية الكفاءة الذاتية في جملة من العناصر نذكر منها

تعمةل كةفليةة منتجةة لتنظيم المهةام وتنفيةذهةا، من خلال مةا يقوم بةه الفرد من دمج وت بي  المهةارات  .1
تلل المعرفية والسةةةةةلوكية، والاجتماعية التي بدورها تؤثر في أنما  واسةةةةةتراتيجيات التفكير المسةةةةةتخدمة،  

يمكن أن تلعب دورا مهما في تحديد وتنظيم السةةةةةةةةةلو  وأفعال، أو قرارات الفرد في المشةةةةةةةةةاركة في   التي
 .تنفيذ هذه المهام، كما تحدد مقدار الجهد والمثابرة

النمذجة والخبرات البديلة الإنابية

فعاليةالعوامل الفسيولوجية والاستثارة الان

للفردالخبرات والإنجااات الذاتية أو الفعلية

الإقناع الاجتماعي واللفظي للفرد

( 2022)خمخام،                      ة استناد ا إلى دراسة إعداد الباحثمن المصدر:   
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 .يمكن أن تسهم في رفع المستوى الأكاديمي بين ال لبة .2
 .الخيارات التي يتخذها الفرد  فيتعد مؤشرا على دافحية الفرد، ما يؤثر  .3
تعتبر الكفاءة الذاتية كوسةيط لتأثير محددات أخرى في التحصةيل الدراسةي، مثل اسةتخدام المتعلمين   .4

لاسةةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةات التعلم، وتشةةةةةةةةةةةةةةكيةل أنمةا  اسةةةةةةةةةةةةةةنةاد الاخفةاقةات والنجةاحةات، وبةالتةالي، فةإن تجهيز الفرد  
عرفة واسةترجاعها  باسةتراتيجيات التعلم المختلفة تمكنه من إدارة وتنظيم المعلومات وفهمها، واكتسةاة الم

تعزز معتقدات الكفاءة الذاتية الإيجابية التي تثير دوافعه لتحقي  مسةةةةةةتوى أعلى من            ومن ثم ،بفاعلية، و 
 .النشا ، والتنظيم الذاتي له ولحياته

تسةهم الكفاءة الذاتية المرتفعة في زيادة مسةتوى النشةا  لدى الأفراد، وشةعورهم بالسةعادة والرءةا عن   .5
، فإن ارتفاع الكفاءة الذاتية أو الاعتقاد في قدرة الفرد على السي رة على الأحدا  . لذاأنفسهم، وحياتهم

 .في بيئة واحدة قد تميل إلى زيادة الرفاه الذاتي، وتحسين العلاقات الاجتماعية

ليسةت مجرد شةعور بالثقة،  من كونها    همية محوريةأ للكفاءة الذاتية  ومن خلال ما سةب  ترى الباحثة بأنه  
، فهي محدد أسةةةةةةاسةةةةةةي لدافحيه الفرد وجهده                                                       بل هي تلية ديناميكية ت نظم وت وجه سةةةةةةلو  الفرد وتصةةةةةةرفاته

عبر تأثيرها في اسةةةةةةةةةةةتراتيجيات التعلم وتنظيم   للفرد   في تعزيز التحصةةةةةةةةةةةيل الأكاديمي                      المبذول، ولها دورا  
                                                                                     ت سةةةهم الكفاءة الذاتية المرتفعة في تحقي  الرءةةةا والسةةةعادة وزيادة الرفاه الذاتي، ما يؤكد ، كما الفرد لذاته

 أنها عنصر حيوي للتكيف الفعال والنجاح الشامل في مختلف جوانب الحياة.

 التحول الرقمي 2.2

 Digital Transformationمفهوم التحول الرقمي:  1.2.2

                                                                                       ي عرف التحول الرقمي على أنه اسةةةةةتخدام التكنولوجيا الرقمية في تقديم الخدمات أو الأعمال من  
خلال اسةةةةةةةةةةةةةةتبةدال العمليةات اليةدويةة أو غير الرقميةة إلى أخرى رقميةة أو تغيير التقنيةات الرقميةة القةديمةة  

بشةةةةكل مضةةةة رد      ا  بأخرى أحد . وقد بدأت ظاهرة التحول الرقمي منذ ظهور الحواسةةةةب وازدادت انتشةةةةار 
 .(2022النحاس، )                                                 مع ظهور الإنترنت. أي أنه لي  بالأمر الجديد بتاتا  

يعرف  التحول الرقمي على أنةه عمليةه انتقةال أعمةال المنظمةات من نظةام تقليةدي إلى نظةام  كمةا  
 .(2018أمين، ) رقمي قائم على التكنولوجيا الرقمية في جميع مجالات العمل
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التحول الرقمي على أنه: عملية تهدف إلى تحسةةةةةين أعمال المؤسةةةةةسةةةةةات   Vial (2019) وعرفه
من خلال إطلاق تغييرات كبيرة على خصائصها باستخدام مجموعة من التقنيات الرقمية وعبر مجموعة  

 الموظفين أصحاة المهارات الرقمية لتقديم أفضل تجربة ممكنة للعملاء.
بةةةةأنةةةةه النتيجةةةةة لعمليةةةةة تحويليةةةةة جلبتهةةةةا المعلومةةةةات وتكنولوجيةةةةا   الرقمي   كمةةةةا عرف التحول 
الاتصةةةةةةةةةةالات، التي جعلت التقنيات أرخا وأكثر قوة وموحدة على ن اق واسةةةةةةةةةةع، وأدت إلى تحسةةةةةةةةةةين  

 .(Juswanto & Simms, 2017)العمليات التجارية، وتعزيز الابتكار في جميع ق اعات العمل

التحول الرقمي باعتباره يشةةةةةةةمل رقمنة قنوات المبيعات والاتصةةةةةةةالات ورقمنة عروض الشةةةةةةةركة ف
المنتجات والخدمات، التي تحل محل العروض المادية أو تزيد منها. علاوة على ذلل، يسةةةةةةةةتلزم التحول 

لاق الرقمي تحركات تجارية تكتيكية واسةةةةةةةتراتيجية يتم تشةةةةةةةغيلها من خلال رؤى تعتمد على البيانات وإط
 .( (Stephen et al, 2017تسمح ب رق جديدة لالتقا  القيمة نماذج أعمال رقمية

                                                                     عملية تغيير المنتج أو طريقة تقديم الخدمة کليا ، قد يکون اسةةةةةةةتراتيجيا    ويشةةةةةةةمل التحول الرقمي
يهتم التحول الرقمي بالتغييرات التي يمكن أن  ، وو (2019)بردان،  بتدخل في وظائف المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةة کلها

التنظيمية    تحدثها التقنيات الرقمية في نموذج أعمال الشركة، التي تؤدي إلى تغيير المنتجات أو الهياكل
 Thomas et all, 2016). ) أو في أتمتة العمليات 

التحول الرقمي تبني التكنولوجيا ليصةةةةبح عملية تحولية شةةةةاملة فقد تجاوز   ،ما سةةةةب على  وبناء  
لا يقتصةر على رقمنة العمليات اليدوية أو تحديث التقنيات،  ، فهو  تعيد صةياغة جوهر عمل المؤسةسةات 

بةةل يمتةةد ليشةةةةةةةةةةةةةةمةةل إحةةدا  تغييرات جةةذريةةة في نمةةاذج الأعمةةال، المنتجةةات، الخةةدمةةات، وحتى الهيةةاكةةل 
 .التنظيمية

هةةذا التحول يعتمةةد بشةةةةةةةةةةةةةةكةةل كبير على دمج التقنيةةات الرقميةةة المتقةةدمةةة مع المهةةارات   ويعتمةةد 
برؤى تعتمد على البيانات، بهدف تحسةةةةةةةةين تجربة العملاء وتعزيز الابتكار في جميع      ا  البشةةةةةةةةرية، مدفوع

 الق اعات. 
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 أشكال التحول الرقمي 2.2.2

                                                                                    للتحول الرقمي أشةكال ودرجات متعددة تختلف من منظمة لأخري طبقا  لدرجة نشةاطها وتقنياتها  
 ,Hemerling and other)                                                           ولكن بعض الأشةةةكال تصةةةنف الأكثر اسةةةتخداما  في التحول الرقمي وهي

2018): 

ذكيـة  .1 تسةةةةةةةةةةةةةةت يع    ؛ إذ                                                 وهي أكثر التكنولوجيةةات اسةةةةةةةةةةةةةةتخةةدامةا  في الوقةت الحةةالي  :تطبيقـات الهـاتا الـ
 .المنظمات إنشاء ت بيقات خاصة بها لإدارة أنش تها وتسهيل خدماتها لكل من الأعضاء والمستفيدين

وهي كل مصةةةادر وأنظمة الحاسةةةب الآلي المتوفرة تحت ال لب عبر الإنترنت   :الحوســبة الســحابية .2
والنسةةةةةةةةخ  والتي توفر العديد من الخدمات الحاسةةةةةةةةوبية الشةةةةةةةةاملة، مثل توفير مسةةةةةةةةاحات لتخزين البيانات  

والمزامنةة الةذاتيةة، علاوة على قةدرات معةالجةة برمجيةة وجولةة للمهةام وإدارة للبريةد الإلكتروني    الاحتيةاطي
 .وال باعة والاطلاع عن بعد 

ويعتمد على تبادل موسةةع للبيانات من خلال شةةبكة من الأجهزة المادية والمركبات  :إنترنت الأشــياء .3
والأجهزة المنزليةة وغيرهةا من الأجهزة الإلكترونيةة وأجهزة الكمبيوتر وأجهزة الاسةةةةةةةةةةةةةةتشةةةةةةةةةةةةةةعةار والمحركةات 

 .وتبادل البيانات بينها الاتصالوالاتصال، وتست يع هذ الأجهزة 

ــطناعي .4 وهو قدرة بعض البرامج الإلكترونية والت بيقات والأنظمة الحاسةةةةةةةةةةةوبية على    :الذكاء الاصـــــ
                                                                                          محاكاة وتقليد السلو  البشري والقدرات الذهنية ل نسان وتحديدا  القدرة على التعلم والاستنتاج.

                                                         التحول الرقمي  قد تبنى أشةكالا  متعددة والتي تعتبر محورا                                        وبناء  لما سةب  فالباحثة تسةتنتج بأنه  
                             ، ت عزز المنظمات تفاعلها مع  تطبيقات الهاتا الذكية                                   رئيسةةةةةةةةةةةةيا  في ت وير المؤسةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةات؛ فمن خلال 

ــحابية                                المسةةةةةةتفيدين وت بسةةةةةةط عملياتها. أما  ــبة الســ                                              ، فهي ت قدم حلولا  مرنة وقابلة للتوسةةةةةةع لتخزين  الحوســ
المؤسةةةسةةةات   إنترنت الأشــياء                                                                          البيانات ومعالجتها، ما ي قلل التكاليف ويزيد من الكفاءة التشةةةغيلية، وي مكن  

                                                                                              من جمع وتبةادل كميةات هةائلةة من البيةانةات، ممةا ي تيح اتخةاذ قرارات أكثر اسةةةةةةةةةةةةةةتنةارة وي عزز من الأتمتةة،  
                                                                             ي عد أداة قوية ت مك ن الأنظمة من محاكاة القدرات البشةرية في التعلم والاسةتنتاج،   الذكاء الاصـطناعيوأما 

                                                                                           مما ي سةةةةةةةةةةةةةةهم في تحليل البيانات بفعالية فائقة وت وير حلول مبتكرة لمواجهة التحديات. هذه الأشةةةةةةةةةةةةةةكال  
قي                                                                                         المتنوعة ت برز مدى شةةةمولية التحول الرقمي وقدرته على إعادة تشةةةكيل طريقة عمل المؤسةةةسةةةات وتح

 .أهدافها
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 أشكال التحول الرقمي  :(2.3الشكل )

 
 أهداف التحول الرقمي 3.2.1

 وتتمثل في: تحول الرقمي                   لأهدافا  متعلقة بال (2022أشار عبد الغني) 

 تعزيز ت وير نظم تكنولوجية وثقافة مالية أكثر ابتكارا وتعاونية على مستوى المؤسسات والمجتمع. .1

تغيير نظةام التعليم لتوفير مهةارات جديدة وتوجيةه مسةةةةةةةةةةةةةةتقبلي للأشةةةةةةةةةةةةةةخةاص حتى يتمكنوا من تحقي    .2
 التميز في العمل الرقمي والمجتمع.

إنشةةةاء وصةةةيانة البنية التحتية للاتصةةةالات الرقمية وءةةةمان إدارتها وإمكانية الوصةةةول إليها، وتحقي    .3
 التوازن بين جودة الخدمة وتكاليف تقديمها.

 تعزيز حماية البيانات الرقمية والشفافية، وءمان مت لبات الاستقلالية، وتعزيز الثقة. .4

تحسةةةةةةةين إمكانية الوصةةةةةةةول إلى الخدمات وإرسةةةةةةةاء ءةةةةةةةوابط وتليات وجودة الخدمات الرقمية المقدمة  .5
 للمجتمع.

 ت بي  نماذج أعمال جديدة ومبتكرة وتحسين الإطار التنظيمي والمعايير الفنية. .6

 أبعاد التحول الرقمي 4.2.2

 :(2021)الحاج،  عدة للتحول الرقمي ومنها           إلى أبعاد  لقد أشارت الدراسات  

أي مدى قدرة المنظمة على اسةةةةةةةتغلال تكنولوجيا المعلومات وطموحها   اســـــتخدام التقنيات الرقمية: .1
 التكنولوجي في المستقبل.

التحول الرقمي مهمة معقدة مسةةتمرة يمكن أن تشةةكل عرقلة اذا لم يكن         إذ أن    الاســتراتيجية الرقمية: .2
ة كافية في المشةةاريع  يالشةةخا المسةةؤول من الناحية التشةةغيلية عن اسةةتراتيجية التحول الرقمي لديه حيو 

تطبيقات 
الهاتا الذكية

الحوسبة 
الذكاء ءإنترنت الأشياالسحابية

الاصطناعي

 :. Hemerling and other, 2018)                      ة استناد ا إلى دراسة  إعداد الباحثمن  المصدر: 

) 
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واءةةةحة لتحديد اسةةةتراتيجية التحول و لذلل من الملهم تحديد مسةةةؤوليات كافية    ؛التحويلية بشةةةكل مباشةةةر
 .وتنفيذها  الرقمي

يجب على المؤسةسةة لكي تكون ناءةحة بشةكل رقمي أن يكون لها القدرة   القدرة التسـوية والتحليلية: .3
 على التنبؤ بالظروف البيئية والتكيف معها بسرعة.

يتمحور هةذا البعةد حول جميع النواحي المتعلقةة بعلاقةات العملاء ومةدى   رقمنـة العملاء وعلاقـاتهم:  .4
 هذه العلاقات. فيتأثر التحول الرقمي 

دعمةه النةاس العةاملين في المنظمةة، لةذلةل   إذالا ينجح التحول الرقمي الا    ثقـافـة المنظمـة والأفراد:  .5
تمنة وصةةةةةةحية لقوة العمل، لتشةةةةةةجيع جميع الموظفين على النمو    وخل  ظروفتعمل القيادة على توفير 

 مرءية. وتحقي  نتائجوالابتكار 

من السةةةةرعة والدقة                                                     يجب على المنظمة التفاعل بشةةةةكل كبير على مسةةةةتوى عال   . العلاقات الشـــبكية:6
والحكومات من عناصةةةةةةةةةةر الشةةةةةةةةةةبكة التي تشةةةةةةةةةةمل كل من الموردين والشةةةةةةةةةةركات الناشةةةةةةةةةةئة      ا  وتكون جزء
 .والجامعات والشركات الناشئة  والمستثمرين

 عبد الحميد   ةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةسةةةةدرا                                                                    كما أشةةةةارت العديد من الدراسةةةةات الأخرى لأبعادا  عدة للتحول الرقمي ومنها  
 الإدارة بحيث تناولت كل من    (2024وأبو سةةةةةةةةةةةةةالم والعتيبي)  ،(2023دراسةةةةةةةةةةةةةة حميم وبلقرع)  ،(2023)

ــي  التشةةةةةةغيلية الرقمية الإدارة، و التحويلية الرقمية الإدارة، و العلائقيةالرقمية  ــيح تلك الأبعاد  جري وســ توضــ
 عتمادها في الدراسة لمناسبتها لأهداف الدراسة وبيئتها.او 

هو نظةام إدارة قواعةد البيةانةات الةذي ينظم البيةانةات ويخزنهةا في :  العلائقيـة  الرقميـة  البعـد الأول: الإدارة
يعتمد على نموذج البيانات العلائقية، وهو   (وأعمدة )حقول  (جداول تحتوي على صةةةةةةةةةةةةفوف )سةةةةةةةةةةةةجلات 

 .(Desamsetti, 2020) النهج السائد لإدارة البيانات المنظمة في ت بيقات البرامج الحديثة

وهي نهج في إدارة الأعمةةةال يهةةةدف إلى إحةةةدا  التغييرات  :  التحويليــة    الرقميــة  البعــد الثــاني: الإدارة
الجوهرية في الشةركة. فهي تهدف إلى اسةتغلال فرص التحسةين والتوسةع في المسةتقبل وتحفيز الموظفين  

لجوهريةةة داخةةل فهي تركز على تحقي  التغييرات ا  ،والتغيير لتحقي  النجةةاح المسةةةةةةةةةةةةةةتةةدامعلى الابتكةةار  
اللاح  لتلل وتتضةةةةةةةةمن تعديلات اسةةةةةةةةتباقية على رؤية الشةةةةةةةةركة أو اتجاهها وأسةةةةةةةةلوة القيادة  ، المنظمة
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المسةةةةةةار، أو العمليات أو الموظفين، أو التكنولوجيا، أو عناصةةةةةةر التشةةةةةةغيل    وتشةةةةةةمل تحويل ،التعديلات 
 .(Sihite, Andika, & Prasetya, 2020 )همة الأخرى مال

تتضةةةةةةةةمن وظائف إدارية تنجز عن طري  اسةةةةةةةةتخدام أجهزة  :  التشــــــغيلية  الرقمية   البعد الثالث: الإدارة  
، مثل كشةةةةةةوف (الكمبيوتر وبرمجيات حديثة مختلف الشةةةةةةبكات الداخلية للمؤسةةةةةةسةةةةةةة، أو شةةةةةةبكة الإنترنت 

المرتبات وإدارة الأجور والحفاظ على قاعدة بيانات الموظفين، وهي جزء أسةةةاسةةةي من إدارة المؤسةةةسةةةات 
تنظيم وتنفيذ الأنشةةة ة اليومية في المؤسةةةسةةةة، وتشةةةمل    وترتبط بالجوانب اليومية للعمل، فهي تركز على

  2023العمليات اليومية مثل الإنتاج والتوريد والتوزيع، والتسةةةةةةةةةةوي ، وإدارة المخزون والموارد البشةةةةةةةةةةرية )
.,Meena et al). 

 التحول الرقمي أبعاد : (2.4الشكل )

 
 

 فوائد التحول الرقمي 5.2.2

ــات ولعملائهـا من خلال النقـاط الآتيـة ) ــســـــــ  ,Marco, et alتظهر فوائـد التحول الرقمي للمؤســـــــ
2021): 

 يوفر التحول الرقمي التكلفة والجهد بشكل كبير. .1

 وينظمها. التشغيليةيحسن الكفاءة  .2

 يعمل على تحسين الجودة وتبسيط الإجراءات للحصول على الخدمات المقدمة للمستفيدين.  .3

                                                                                  يخل  فرص لتقديم خدمات مبتكرة وإبداعية بعيدا  عن ال رق التقليدية في تقديم الخدمات. .4

الإدارة 
الرقمية 
العلائقية

الإدارة 
الرقمية 
التحويلية 

الإدارة  
الرقمية 
التشغيلية 

                                                          المصدر: من إعداد الباحثة استنادا  إلى الأدبيات ذات العلاقة.
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تحسةةةةةين العمليات: لقد اهتم الناس بشةةةةةكل متزايد في طرق تحسةةةةةين العمليات، سةةةةةواء على المسةةةةةتوى   .5
                                                                                    الفردي أو المهني، خصةةةةةوصةةةةةا  في عصةةةةةر التحول الرقمي يمكن أن يكون ذلل لكي تنظم أمور  أكثر، 

ل على  التواصةةةةةةل ب ريقة فعالة أكثر التحكم بالنفقات تخزين الملفات ب ريقة أكثر أمانا أو إنفاق وقت أق
 مهمة ما.

إعادة صةةياغة الثقافة التنظيمية: لقد فهمت المؤسةةسةةات مدى أهمية أن يشةةعر العاملون لديها بشةةعور   .6
جيد في بيئة العمل ءةةمن المؤسةةسةةات، وأن يحبوا عملهم وهذا هو أمر جوهري لزيادة الشةةعور الإيجابي  

تحسةين النتائج التي                                                                                  والجيد وزيادة جودة ونوعية الحياة في العمل، لكن أيضةا  بعد ذلل اسةتراتيجية فعالة ل
 يراد الوصول لها.

الاهتمةةام بةةالمجتمع إحةةدى الخصةةةةةةةةةةةةةةةائا الأكثر أهميةةة من أجةةل إحةةدا  التحول هي التركيز على    .7
العميل بهدف تقديم خبرات مفيدة للناس تحيش الشةةركات في حقبة تشةةهد أكبر اهتمام بتأثيرات ذلل على  

 المجتمع بشكل عام.

تحليل البيانات يعتمد كل ما يتم القيام به في الشةةةةةةةةركات، على إجراء تحليل للبيانات أصةةةةةةةةبح الناس   .8
يعلمون مدى أهمية تخزين تحليل وتفسةير المعلومات التي يتم جمعها وبالأسةلوة الصةحيح، لكي تتحول  

 لتجارية.إلى إجراءات وأعمال صائبة، وتكون قادرة على توليد الربح والنمو في مجال الأعمال ا

تراتيجية تتجاوز مجرد التحديث إسةةةةةةبات   التحول الرقمي اليوم                                      وتسةةةةةةتنج الباحثة بناء  على ما سةةةةةةب  بأن  
من خلاله، لا تحق   ، فللمؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةات  والمتكامل للنمو الشةةةةةةةةةامل            ا  رئيسةةةةةةةةةيا   التكنولوجي، فهو يمثل محرك

في الكفاءة التشةغيلية وجودة الخدمات، بل     ا  ملحوظ     نا   في التكلفة والجهد، وتحسةي     ا  كبير     ا  الشةركات فقط وفر 
التحول الرقمي يعيد صياغة    ، كما أنواسعة لتقديم خدمات مبتكرة تفوق ال رق التقليدية     ا  فاق     ا  تتفتح أيض

الثقةافةة التنظيميةة لتركز على تمكين الموظفين ورءةةةةةةةةةةةةةةةاهم، ويعزز الاهتمةام بةالمجتمع من خلال تقةديم  
 .خبرات قيمة للعملاء

 محاور التحول الرقمي: 6.2.2

 :)2021، )مكي مي في خم  محاور رئيسية والتي هيتتمثل محاور التحول الرق

خل  تلية جديدة للتواصةةةةةةل ب ريقة أسةةةةةةهل وتحقي  المرونة في التفاعل واكتشةةةةةةاف رغبات   :العملاء  -1
 العملاء والعمل على تحقيقها.
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زيادة حدة المنافسةةة بين الشةةركات فالمنافسةةة أصةةبحت مفتوحة لا تقتصةةر على الشةةركات :  المنافسـة  -2
                                                                                       المتماثلة النشةةةةةةةةةا  بل أيضةةةةةةةةةا  شةةةةةةةةةركات من خارج حدود الصةةةةةةةةةناعة قد توفر منجاتها بديلا  أكثر ملائمة  

 للعملاء.

جراء تقوم  إالحصةةول على البيانات أصةةبح بشةةكل مسةةتمر وبكميات غير مسةةبوقة من كل   :البيانات  -3
تحليل هذه   جري به الشةةةةةةركة من كل تواصةةةةةةل باسةةةةةةتخدام التليفون وسةةةةةةائل التواصةةةةةةل الاجتماعي، الخ وي
 البيانات والتنبؤ بأنما  وسلو  العملاء ورغباتهم بما يساعد على استمرار النمو والت ور.

لا يقتصةةةةةةةةةةر الابتكار على المنتج النهائي فقط وانما خلال جميع مراحل الإنتاج بداية من   :الابتكار  -4
 دراسة مت لبات السوق حتى مرحلة الاستهلا  بشكل دائم يضمن تحقي  الرءا للعملاء.

                                                         القيمة المقدمة للعملاء أصبحت متغيرة وفقا  لمت لبات السوق : القيمة -5

 التحول الرقمي  : محاور(2.5الشكل )
 

 

 

 

 

 

 

 أهمية التحول الرقمي: 7.2.2

تتجلى أهميةةةة التحول الرقمي بعةةةد اقترانةةةه بظهور اقتصةةةةةةةةةةةةةةةةاد المعرفةةةة والت ور الهةةةائةةةل في تكنولوجيةةةا  
تظهر أهمية التحول الرقمي بشةةةةةةةةةةةكل عام بعد التحول الجزئي أو الكامل من  و المعلومات والاتصةةةةةةةةةةةالات  

إجراء العمليةةات الورقيةةة إلى العمليةةات الالكترونيةةة أو الرقمنةةة مع أتمتةةة الإجراءات وحكومتهةةا، وأن كةةل 
مةةدعوون لإنتهةةاج مةةدخةةل التحول الرقمي، وعليةةه    (الفةةاعلين الرقميين )قةةادة، موظفين، مةةدققين، وغيرهم

القيمة

العملاء

المنافسة

البيانات

الابتكار

                                                          المصدر: من إعداد الباحثة استنادا  إلى الأدبيات ذات العلاقة.
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ويسـاعد التحول الرقمي     (2022فمن الضةروري إيجاد نوع من التفاعل المتبادل فيما بينهم )الم يري، 
 :(2021) خميس،  المنظمات والأفراد على

 .                                           تقليل وتوفير الجهد وال اقة والتكاليف أيضا   – 
 .تنظيم وتحسين الكفاءات التشغيلي – 
 سةةةةةةةةةةةةةةوف تكون هةةذه  لةةذا،سةةةةةةةةةةةةةةرعةةة أداء الإجراءات الرقميةةة تفوق الإجراءات بةةال رق التقليةةديةةة،   – 

 . الإجراءات سهلة وسريعة على المستفيدين
 .للعملاء        تقد م  فتح مجال ل بداع في كيةية تقديم الخدمات التي  – 
 .تسهيل كيةية مراقبة المسؤولين لسير العمل – 
                                                                               يسةةهم التحول الرقمي أيضةةا  في سةةرعة الانتشةةار والتوسةةع للشةةركات والمؤسةةسةةات ووصةةولهم إلى  – 

 .أعداد كبيرة من الجمهور
التحول الرقمي يسةةةةةةةمح للعملاء المحتملين بالتعرف على النشةةةةةةةا  التجاري الذي تقوم به وإجراء  – 

 .البيع والشراء في أي وقت ومكان عمليات 
إمكةانيةة تتبع ومراقبةة وتحليةل المقةايي  والبيةانةات التي    كةذلةل،  من أهم إيجةابيةات التحول الرقمي – 

سةةةةةوف تحصةةةةةل عليها من خلال التسةةةةةوي  الرقمي لنشةةةةةاطل وسةةةةةوف يمكنل من اسةةةةةتخدام هذه 
 .تحسين وت وير جودة العمل للحصول على نتائج أفضل البيانات في

عندما تقوم بالتحول الرقمي الكامل لنشةةةةةةةةةةاطل التجاري والعمل على تحويله بشةةةةةةةةةةكل متقن وجيد  – 
 يسهم ذلل بتحسين ورفع مستوى الأرباح الإجمالية لنشاطل التجاري. سوف

ــ وذلك تثمرين والجهات الحكومية  يؤدي التحول الرقمي إلى تحقيق العديد من الفوائد للمواطنين والمسـ
 (:2022 ،)قريني من حيث ما يأتي:

تتمثل في تعزيز ح  المواطنين في المعرفة والمعلومات واسةتخدامها ومشةاركتها في  المواطنين: – 
الحصةةةةول على الخدمات، وتحفيز الابتكار وخل  فرص عمل    أسةةةةرع وقت وأقل تكلفة، وتيسةةةةير

 جديدة.
جذة الاسةةتثمار الخارجي من خلال تبسةةيط الإجراءات وتحقي  الشةةفافية، وتوفير    المسـتثمرين: – 

الت بيقةات التكنولوجيةة الحةديثةة على ن ةاق واسةةةةةةةةةةةةةةع في الإدارة   البنيةة المعلومةاتيةة واسةةةةةةةةةةةةةةتخةدام
 والتدريب.
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: تتمثل في القضةةةةةةةةةةاء على الفسةةةةةةةةةةاد ومكافحته، زيادة كفاءة وفعالية الخدمات الجهات الحكومية – 
 ساعة. 24الحكومي، وتوفير الخدمات على مدار  الحكومية ورفع مستوى الأداء

فضةةةلا عن ءةةةمان مسةةةتوى مرتفع من جودة الخدمات ورءةةةا المواطنين، والحفاظ على أمن وسةةةرية 
 المعلومات.

حجر الزاوية في عصةةةةر اقتصةةةةاد المعرفة والت ور التكنولوجي  بات التحول الرقمي وتسةةةةتنج الباحثة بأن  
تتجلى أهميتةةه في كونةةه يمثةةل نقلةةة نوعيةةة من الإجراءات التقليةةديةةة إلى العمليةةات الرقميةةة ، و المتسةةةةةةةةةةةةةةةارع

                                                                                          المؤتمتة والمحوكمة، ما يسةةةةةتدعي تفاعلا  متواصةةةةةلا  بين جميع الأطراف المعنية. إن هذا التحول يسةةةةةهم  
الإجراءات، بشةةةكل فعال في توفير الجهد، ال اقة، والتكاليف، وتحسةةةين الكفاءة التشةةةغيلية، وتسةةةريع أداء  

 ما يسهل الحصول على الخدمات للمستفيدين. 

 :مرتكزات التحول الرقمي 8.2.2

لتي تسةةةةةةةهم في نجاح  عملية التحول الرقمي إلى مجموعة من المرتكزات والمكونات الأسةةةةةةةاسةةةةةةةية ا  تحتاج
 (:2022)أشقر،  ت بيقها ومنها

الذي يتحدد من خلال رؤية المؤسةةةةسةةةةة ورسةةةةالتها وفرصةةةةها وتحدياتها  :  التوجه الاســـتراتيجي الرقمي. 1
وغةايةاتهةا المتعلقةة بعمليةة التحول الرقمي، وكةافةة التوجهةات المسةةةةةةةةةةةةةةتقبليةة نحو الرقمنةة، عبر الفهم الةدقي  

 .لبيئة عمل الوزارة داخليا وخارجيا

والأدوات التي يمكنهةةةا    تتمثةةةل بقةةةدرات مهةةةارات القيةةةادة الرقميةةةة للوزارة والمحفزات   القيــادة الرقميــة:  .2
 .استخدامها لنشر واستخدام التحول الرقمي

والسةةةلوكيات التنظيمية الرقمية  وهي مجموعة القيم والمعتقدات والتصةةةرفات   :القيم التنظيمية الرقمية. 3
 .لعملية التحول الرقمي

وهي الكفاءات والتخصةةةةةةةةةةصةةةةةةةةةةات البشةةةةةةةةةةرية الممكنة رقميا والتي تمتلل  :الكفاءات والمواهب الرقمية  . 4
 .قدرات فنية وتخصصية مهنية رقمية جيدة في هذا المجال

هي كافة مت لبات التحول الرقمي سةةةةةةةةةةةةواء تكنولوجية    البنية التحتية التقنية اللوجســــــــتية الرقمية: . 5
 برامج وت بيقات وموارد ومعدات لوجستية، وامكانيات مالية كافية.
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التوجه   :نجاح التحول الرقمي يعتمد بشةةةكل أسةةةاسةةةي على خمسةةةة مرتكزات متكاملةوتسةةةتنج الباحثة بأن  
الاسةةةةتراتيجي الرقمي الواءةةةةح الذي يحدد المسةةةةار المسةةةةتقبلي للمؤسةةةةسةةةةة، والقيادة الرقمية الفاعلة القادرة  
، على تحفيز ونشةةةةةةةةةةةر ثقافة الرقمنة، والقيم التنظيمية الرقمية التي تشةةةةةةةةةةةكل السةةةةةةةةةةةلوكيات الداعمة للتحول

توفير البنية   بالإءةافة إلى ذلليضةاف إلى ذلل أهمية وجود الكفاءات والمواهب الرقمية المتخصةصةة،  و 
 التحتية التقنية اللوجستية الرقمية اللازمة من برمجيات ومعدات وموارد مالية كافية. 

 .هذه العناصر مجتمعة تشكل الإطار المتكامل لضمان ت بي  رقمي فعال ومستدامف

 مزايا التحول الرقمي 9.2.2

إذ يقدم التحول الرقمي عدد من المزايا المتعددة والمتنوعة للأفراد والمؤسةةسةةات الحكومية وغير الحكومية 
 :(2021البار،) أنه:

يسةةةةةةةةةةةةةةهم في خل  فرص لتقةديم خةدمةات إبةداعيةة مبتكرة بعيةدا عن ال رق التقليةديةة في تقةديم الخةدمةات . 1
ويسةةةاعد التحول الرقمي المؤسةةةسةةةات الاقتصةةةادية الحكومية وغير الحكومية على التوسةةةع والانتشةةةار في 

 .والجمهورالوصول الى شريحة أكبر من العملاء 

يسةةةةةةعى إلى تحسةةةةةةين الكفاءة   إذ يسةةةةةةهم كذلل التحول الرقمي في توفير التكلفة والجهد بشةةةةةةكل كبير؛   .2
التشةةةةةةغيلية وينظمها ويعمل على تحسةةةةةةين الجودة وتبسةةةةةةيط الاجراءات للحصةةةةةةول على الخدمات المقدمة 

 .للمستفيدين

يسةةةةةةةةةةةةةهم التحول الرقمي في مواكبة التقدم التكنولوجي والثورة المعرفية المرتب ة به الأمر الذي يرتب  . 3
 العلميةالاسةةةةةةةتفادة في مجالات مختلفة في الحياة بما يصةةةةةةةاحبه ذلل من مزايا لعدد كبير من الت بيقات  

 .(2022واني،د عال)

يسةةةةةةةةهم في تخةيف الضةةةةةةةةغو  المسةةةةةةةةتمرة على المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةات الاقتصةةةةةةةةادية الخدمية الحكومية وغير   .4
وذلل بسةةبب تزايد    خدماتها؛من المسةةتفيدين بشةةكل عام من أجل تلبيه ال لبات المتزايدة على   (الحكومية

نجاز المعاملات إعدد السكان وارتفاع مستوى المحيشة والرغبة في تحسين نوعيه الخدمات والاسراع في  
 والبيروقراطية.والتخلا من الروتين 
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التحول الرقمي في تقليل دوائر الفساد وبخاصة دوائر الفساد الصغرى إن لم يسهم في القضاء   سهمي  .5
عليها؛ فاذا كنا نتعامل مع تلات صةماء وفي عصةر رقمي وكون كل شةيء متاح ومعروف لدى الجميع  

 له. في هذا معناه أنه لا يوجد فرصه للفساد ليعثر على موطن 

                                                          ي قةةةدم مجموعةةةة واسةةةةةةةةةةةةةةعةةةة من المزايةةةا التي تعود بةةةالنفع على الأفراد   التحول الرقمي  وترى البةةةاحثةةةة بةةةأن
والمؤسةةةسةةةات على حد سةةةواء، فهو لا يقتصةةةر على خل  فرص لخدمات مبتكرة وتوسةةةيع ن اق الوصةةةول 

يسةةةةةاعد في مواكبة التقدم   ، كماللعملاء، بل يسةةةةةهم في توفير التكلفة والجهد وتحسةةةةةين الكفاءة التشةةةةةغيلية
التكنولوجي، ويخفف من الضةةةةغو  على المؤسةةةةسةةةةات لتلبية ال لبات المتزايدة، ويسةةةةهم بشةةةةكل فعال في 

 .تقليل دوائر الفساد من خلال الشفافية والتعاملات الرقمية المؤتمتة

 مميزات التحول الرقمي 10.2.2

 :)2020لان، يالحج)  :الآتي على النحوتوضيح مميزات وفوائد التحول الرقمي يمكن 

 .بناء نماذج عمل جديدة تساعد على تبسيط الإجراءات وتقليل وقت تقديم الخدمة .1
 .التخلا من العمليات التقليدية لزيادة الإنتاجية وتحسين مستوى أداء الخدمات  .2
 .تقليل الإنفاق الحکومي على الخدمات، ورفع مستوى أداءها، وإدخال خدمات جديدة .3
  زيادة الثقة في المنظمات العامة وتحقي  الاستدامة المؤسسية .4
 .زيادة سرعة ومرونة ودقة تلقي الخدمة العامة، بالإءافة إلى قلة أو انعدام الأخ اء .5
تنمية ثقافة الإبداع والت وير داخل بيئة العمل، بالإءةةافة إلى إعادة رسةةم وصةةياغة ال رق التي   . 6

 .يحيا ويفکر ويتعامل بها أفراد المجتمع

                                                                                         ي ظهر التحول الرقمي قدرته على إحدا  نقلة نوعية في أداء المؤسةةسةةات والمجتمعات، فبالإءةةافة إلى و 
يسهم في تقليل الإنفاق الحكومي و                                                                بناء نماذج عمل جديدة ت سهم في تبسيط الإجراءات وزيادة الإنتاجية،  
                               كما ي عزز التحول الرقمي الثقة    ،ورفع مسةةةةتوى الخدمات مع ءةةةةمان سةةةةرعة ودقة الأداء وتقليل الأخ اء

                                                                                                في المنظمات وي نم ي ثقافة الإبداع والت وير، ما ي عيد تشةةةةةةكيل طريقة حياة وتفكير أفراد المجتمع بشةةةةةةكل  
 .إيجابي ومستدام
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 متطلبات التحول الرقمي  11.2.2

 (:2019، عباديتتمثل متطلبات التحول الرقمي ما يلي )

ــتراتيجية المنظمة   ؛ إذ وتعني الاسةةةةةةةةةةةتراتيجية "القرارات التي تهتم بعلاقة المنظمة بالبيئة الخارجية: اســـــ
تتسةةةةةةةةةةةةةةم الظروف التي يتم فيها اتخاذ القرارات بجزء من عدم المعرفة أو عدم التأىد، لذا يقع على عات   

 .الإدارة عبء تحقي  تکيف المنظمة مع التغيرات البيئية

تمثل الثقافات الحالة السةةةةةةةةةائدة للمجتمعات والتي ترسةةةةةةةةةخت لديه خلال فترات زمنية  : الثقافة التنظيمية 
متتالية حتى أصةةةةةةةبحت تمثل السةةةةةةةلوا الذي يمارسةةةةةةةه الأفراد داخل تلب المجتمعات، وهذا ين ب  على  

مجموعة من الأسةةةة  والقيم والمفاميم المشةةةةترکة بين قادة المنظمة والعاملين القدامى  ، فهي المنظمات 
نقلها وتعليمها للأفراد الجدد، أي أنها تتکون من القيم السةةةائدة والمسةةةي رة التي تسةةةاعد في خل    جري وي

 .التکامل بين أجزاء المنظمة

وهي قدرة القائد على إيصةةةةال رسةةةةالة المنظمة ورؤيتها المسةةةةتقبلية بوءةةةةوح للتابعين  : القيادة التحويلية 
وتحفيزهم من خلال ممارسةةةةةةةةةةةةة سةةةةةةةةةةةةلوکيات أخلاقية عالية لبناء ثقة واحترام بين ال رفين لتحقي  أهداف 

نمط من أنمةا  القيةادة يسةةةةةةةةةةةةةةعى من خلالهةا القةادة إلى الوصةةةةةةةةةةةةةةول إلى الةدوافع الظةاهرة  ، وهي  المنظمةة
والکامنة لدى العاملين داخل المنظمة، ثم يعمل على إشةباع حاجاتهم واسةتثمار أقصةى ال اقات لتحقي   

 .المستهدفات 

هى جميع الأفراد الذين يعملون في المنظمة رؤسةةاء ومرؤوسةةين، الذين جرى توظيفهم  : الموارد البشــرية
، کما أنها تصةةيغ الثقافة التنظيمية التي توءةةح وتضةةبط وتوحد أنما   کافة  فيها لأداء وظائفها وأعمالها

السةةةةةةةةةةةلوا، أو أنها مجموعة من الخ ط والأنظمة والسةةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةةات والإجراءات التي تنظم أداء العاملين  
 .لمهامهم وکيةية تنفيذ وظائفهم في سبيل تحقي  رسالة وأهداف المنظمة
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 عيوب التحول الرقمي 12.2.2

 (:2019                                                            وللتحول الرقمي عيوبا  عدة وتتمثل في الجوانب التالية )عبادي، 

أدت الثورة الرقمية والتكنولوجية في الفترة الماءةةةةةةةية الى ت ور النصةةةةةةةب والاحتيال    . ايادة الاحتيال:1
إذ بةدون القةدرات المنةاسةةةةةةةةةةةةةةبةة والوعي بكيةيةة اسةةةةةةةةةةةةةةتخةدام الإنترنةت بكفةاءة، يواجةه العملاء   ،عبر الإنترنةت 

علاوة على ذلل، من خلال اسةةةةةةةةتخدام أدوات عبر الإنترنت، قد يؤدي ذلل ، و مخاطر الاحتيال المحتمل
 كشف معلوماتهم الخاصة. لىإ

المبتكرة يمكن أن تهزم الاعتمةةةةاد على القوى    على  . مخـــاوف المو ا:2 الرغم من أن التكنولوجيةةةةا 
 العاملة، فإن الجانب السيئ هو أن الموظفين قد يفقدون وظائفهم بهذه ال ريقة.

ــعار:3                                                                             تقود التكنولوجيا الجديدة إلى مدخرات عالية، فإنها تنتج أحيانا  مصةةةةةةةةةروفات مقدمة   بينما . الأســــ
يمتلل صاحب العمل الصغير الموارد اللازمة لشراء نظام كمبيوتر حديث   ولا،  كبيرة على المدى ال ويل

 أو تلة جديدة.

لم يؤدي الاسةةةةةةةةةةةةتثمار إلى زيادة الإنتاج أو تقليل النفقات على المدى ال ويل، فقد  إذا . توقف العمل:4
 المدى ال ويل. فييؤدي ذلل إلى إحدا  تأثير مع ل على قابلية الخدمة 

نشةةةر المعلومات والخصةةةوصةةةية مصةةةدر قل  شةةةائع في الدورة الرقمية   أصةةةبح  . مخاوف الخصــوصــية:5
فقوة المنصةةةةةةةةةةةةةةة الرقميةة التي تخزن كميةات كبيرة من المعلومةات المعروءةةةةةةةةةةةةةةة، لهةا إمكةانيةة التتبع غير  

 القانوني للأنش ة والمزايا الشخصية للعملاء.

زيادة  جمة وتتمثل فييواجه تحديات  إلا أنه   ، التحولا الرقمي على الرغم من فوائد وتسةةةةةتنج الباحثة بأنه  
مخاطر الاحتيال ومخاوف الخصةةةةوصةةةةية نتيجة لتعرض البيانات الشةةةةخصةةةةية، بالإءةةةةافة إلى التكاليف  

يثير التحول الرقمي مخاوف بشةأن  ، كما                                                            الأولية المرتفعة التي قد ت شةةكل عائقا  أمام المؤسةةسةةات الصةةغيرة
                                                                                        فقدان الوظائف بسةةةةةةةةةةةةةبب الأتمتة، مع احتمالية توقف العمل أو تع ل الخدمات إذا لم ي در الاسةةةةةةةةةةةةةتثمار  

 .الرقمي بشكل فعال
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 الموارد البشرية 3.2

 :الموارد البشرية مفهوم 1.3.2

يعرف المورد البشةةةةةةةةةري على أنه هو الذي يمكن أن يحق  ثروة أو إيرادات من خلال اسةةةةةةةةةتخدام مهاراته  
ومعرفته، ولي  من خلال عملية التحويل والتغيير التي تحد  للموارد بالمادية لكي تحق  الثروة، فبدون  

التحول والتغيير  هةذه المهةارات والمعرفةة يصةةةةةةةةةةةةةةبح الفرد عةاجزا أو ذو قةدرات محةدودة تمنعةه من إحةدا   
لذلل، ولكي يصةةةةةةةةةةةبح الفرد مورد لا بد أن يمتلل الخبرة المهارات القدرات والاسةةةةةةةةةةةتعدادات اللازمة لأداء 

 .(2013راوية،) مهام متخصصة

مجموعة الأفراد التي يتم اسةةةةتق ابها لتبقى كأصةةةةل أسةةةةاسةةةةي من أصةةةةول المؤسةةةةسةةةةات ، كما تعرف بأنها  
الجموع ، لهذا فهي تمثل  لتتفاعل فيما بينها وف  رؤية إسةةةتراتيجية بهدف صةةةناعة المسةةةتقبل لمؤسةةةسةةةاتهم

أداء تلةةل    من الأفراد المؤهلين ذوي المهةةارات والقةةدرات المنةةاسةةةةةةةةةةةةةةبةةة لأنواع معينةةة الأعمةةال والراغبين في
 .(2019، فالي وشنوفي)الأعمال بحماس واقتناع 

  المتعلقةالقرارات   اتخاذ عملية   في  الأسةةةةةةةةةةةةاسهي  الشةةةةةةةةةةةةموليمعناها   فيالبشةةةةةةةةةةةةرية   الموارد إدارة   وتعتبر
م بوءةةةةةةع وتنفيذ سةةةةةةياسةةةةةةات وبرامج تكفل تنظيم يسةةةةةةوده تهت لذا فهي،  المنظمة فيوأنشةةةةةة تهم    بالعاملين

  الأسةةةةةةاس في  المنظمة. فإدارة المنظمةغايات وأهداف   وثيقا يحق تثمر تعاونا   تيال  الإنسةةةةةةانيةقات  لاالع
كل مدير ومشةةةةةرف على    لا، وذلل  المنظمة في  تعمل على إدارة العنصةةةةةر البشةةةةةري قبل إدارة أي نشةةةةةا 

النشا  مسؤولية   هذا يجعلالبشرية، ما    الموارد  في ممارسات ادارة    يريقوم بدور كب  الافراد من   مجموعة
 .(2015أبو شيخة، ) المنظمة فيالإدارية المستويات  مختلف تهمتضامنيه 

ذلل الجانب من الإدارة الذي يهتم بالناس كأفراد أو مجموعات، وعلاقتهم  فإدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةةرية تمثل  
داخل التنظيم، وكذلل ال رق التي يسةةةةةةةةةةةةةت يع بها الأفراد المسةةةةةةةةةةةةةاهمة في كفاءة التنظيم، وهي تشةةةةةةةةةةةةةمل  
الوظائف التالية: تحليل التنظيم، تخ يط القوى العاملة، التدريب والتنمية الإدارية العلاقات الصةةةةةةةناعية،  

وتقديم الخدمات الاجتماعية والصةةةةةةةةحية، ثم أخيرا المعلومات والسةةةةةةةةجلات   هم،وتعويضةةةةةةةةة العاملين  مكافأ
 .(2019، العواسا) الخاصة بالعاملين

داء و التنمية  ة ويشةةةةتمل ذلل على عمليات التعيين وتقييم الأأاسةةةةتخدام القوى العاملة بالنشةةةةوتعرف بأنها  
، )عبةد   ومؤيةد والتعويض والمرتبةات وتقةديم الخةدمةات الاجتمةاعيةة والصةةةةةةةةةةةةةةحيةة للعةاملين وبحو  الافراد 
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و الموارد  أفراد الأ فييضةةةةةا من خلال وءةةةةةع و اتخاد القرارات التي تؤثر مباشةةةةةرة  أتعرف  ، كما (2019
 .(2020عنتر، بن ) البشرية العاملة

                                                             نشةةةة ة والوظةةةةائف المت لبةةةةة لعمليةةةةة  الحصةةةةةةةةول علةةةةةةةةى المةةةةةةةةوارد  لأتلةةةةل ابأنها   (2015)وعرفها طلافحة 
بكل    الاهتمامعليهةةةةا فةةةةي المنظمةةةةة، فهةةةةي عمليةةةةة تن وي على    واسةةةةتخدامها والمحافظةةةةةالبشةةةةرية ت ويرهةةةةا  

ما يتعل  بالموارد البشرية التي تحتاجهةةةةةةةا أيةةةةةةةة منظمةةةةةةةة لتحقيةةةةةةة  أهةةةةةةةدافها وهةةةةةةةذا يشمل اقتنةةةةةةةاء المةةةةةةةوارد 
 وت ويرها.علةى اسةتخدامها وصةيانتها والحفةاظ عليهةا وتوجيههةا لتحقية  أهةدافها  والإشراف

تعرف الموارد البشةةةرية على أنها مجموعة الأفراد والجماعات التي تكون المؤسةةةسةةةة في وقت معين،  كما 
ويختلف هؤلاء الأفراد من حيث تكوينهم وخبرتهم وسةةةةةةةةةةةةةةلوكهم، واتجاهاتهم، وطموحهم، كما يختلفون في 

 .(2015موساوي، ) وظائفهم ومستوياتهم الإدارية وفي مساراتهم الوظيةية

 همية ادارة الموارد البشريةأ 2.3.2

إن أهمية وهدف إدارة الموارد البشةةرية تكمن في النتائج التي تحققها المنظمة، ولذلل نجد أن أهمية إدارة 
لي  فقط لأنها تدير الأصةةةول الأكثر أهمية وقيمة    ؛الموارد البشةةةرية تتزايد يوما بعد يوم في عصةةةرنا هذا

 .(2022ال اهر،  ) بكفاءة للاستفادة من تلل الأصول لأنها يجب أن تعمل    ا  للمنظمة، ولكن أيض

 (:2019، وشنوفيفالي ) إدارة الموارد البشرية من الآتي وتأتي أهمية

تقوم إدارة الموارد البشةةةةةرية بتقدير    ؛ إذ هنا  علاقة تكاملية بين إدارة الموارد البشةةةةةرية والإدارات الأخرى  .1
. وأي  .الاحتياجات من الموارد البشةةةةرية لجميع الإدارات الأخرى، مثل أقسةةةةام الإنتاج والتسةةةةوي  والمالية

. التعيين أو التدريب أو الحوافز للموارد البشةرية  .قصةور في هذه التقديرات. إن الحاجة أو الاختيار أو 
تعي  عمل الإدارات الأخرى وبالتالي تعي  تحقي  الأهداف التنظيمية، بينما تسةةةاعد كفاءة وفعالية أداء 
إدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةرية على دعم أداء الإدارات الأخرى داخل المنظمة والمسةةةةةةةةةةةاهمة في تحقي  أهدافها 

 ة.والأهداف العامة للمنظم
 الموارد البشرية هي أداة للمنافسة العالمية. .2
 التفكير الابتكاري يقلل من تكلفة التكنولوجيا المستوردة. .3
 ريادة الأعمال تزيد من القيمة المضافة. .4
 الموارد البشرية الفعالة هي أدوات لزيادة الصادرات. .5
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 الموارد البشرية مكملة للثروة الوطنية. .6
 لقد أصبحت الأفكار المستق بة ساحة للصراع العالمي. .7
 الإدارة الفعالة للموارد البشرية تعزز الأمن القومي. .8

 :(2018، سلمان)الآتية لإدارة الموارد البشرية أهمية خاصة في المنظمات للأسباب و 

الأنش ة   كونها مركز الجذة المهم في المنظمة، إذ بواس تها تتحدد نوعية المةةوارد البةةشرية فةةي - 1
 الوظيةية في المنظمة.

 أنها تتعامل مع المورد الوحيد الذي لا يمكن تقليده من قبل المنافسين. - 2

 يمكن تخةيض تكاليف الموارد البشرية عن طري  تحسين النوعية وزيادة الإنتاجية. - 3

 الوظيةية الأخرى. بتكاليف أقةل مقارنةة بةالإدارات  ممارسات إدارة الموارد بيمكن معالجة الخ أ  - 4

رغباتهم    فإن طبيعةةة  لذا،النمو والت ور التعليمي والثقافي أدى إلى زيادة وعي العاملين وثقافتهم   - 5
خبراء يقومون    وتمالهم للمستقبل اختلفت عما هي عليه في الساب ، ما أدى إلى ءةةةةرورة وجةةةةود 

 .بدراسة السلو  الإنساني

 أهداف إدارة الموارد البشرية 3.3.2

 :(2020)وفائي،  تي:تتبلور أهداف إدارة الموارد البشرية على النحو الآ

 قوى عمل متجانسة ويقوم التجان  هنا على أساس وجود خصائا مشتركة في القوى العاملة.  .1
قوى عمةل منتجةة تحقي  الكفةاءة والفعةاليةة، والتجةان ، والاسةةةةةةةةةةةةةةتقرار، وت وير وتنميةة المهةارات،  .2

 الانتماء والولاء. وتحقي 
 قوى عمل فعالة : أي ما يتم انجازه يتم بأحسن ال رق وبأقل التكاليف وفي اقصر وقت. .3
تعويض الأفراد عن جهودهم ماداي ومعنويا، وصةةةةةةةةةةةةقل درجة كافية من الرءةةةةةةةةةةةةا والإقبال على   .4

 العمل لديهم.
التعامل مع الأزمات والمواقف الصةةةةةةحية الخاصةةةةةةة بالعلاقات بين الأفراد ءةةةةةةمان الآن لا تتف    .5

 الأشياء في طري  تحقي  المنظمة لأهدافها. هذه
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  حصةةلتحقي  الانتماء والولاء : إن تحقي  هدف المنظمة في كفاءة إنتاجية عالية لا يمكن أن ي .6
وكلما حرصةةةت المنظمة    ،رفامية العاملين واسةةةتقرارهم وءةةةمان مسةةةتقبلهم الوظيفي  دون ءةةةمان

ذلل سةةةةيؤدي إلى شةةةةعور بالانتماء والولاء     ن  إف  ،خاصةةةةة الأكفاء منهمبو   على إرءةةةةاء الموظفين
 للمنظمة.

 تحقي  ميزة تنافسية للمؤسسة بالاستخدام الأمثل لوظائف إدارة الموارد البشرية .7

 الموارد البشرية: إدارة مهام 4.3.2

 (:2011، برنوطى) وارد البشرية، وفي الآتي ذكر لهاالم إدارة تتعدد وظائف

سةةةةةةةواء بدوام جزئي أو دوام كامل، وإنهاء  ،وتشةةةةةةةمل هذه المهمة أنشةةةةةةة ة تعيين موظفين جدد   :التو يف
هذه العملية من خلال اسةةتخدام تقنيات مناسةةبة لاسةةتق اة الكفاءات الجيدة   جري العقود كما ويجب أن ت

 والموهوبة المناسبة للشواغر وتحديد الرواتب والمكاففت المناسبة لكل منها.

هةةةذه العمليةةةة من خلال تةةةدريةةةب وت وير مهةةةارات الموظفين، وإعةةةداد الموظفين الجةةةدد   جري وت:  التطوير
 للقيام بعملهم على أكمل وجه، وتقديم الملاحظات والتغذية الراجعة ل دارة وتقييم أداء الموظفين.

وذلل من خلال تقدير الرواتب المناسةةةةةةةبة للوظيفة المتاحة والتفاوض بشةةةةةةةأن أسةةةةةةةعار التأمين  : التعويض
 الصحي للموظفين وخ ط التقاعد المتاحة من خلال ءمان الامتثال للقوانين المعمول بها.

كةالتوسةةةةةةةةةةةةةةط في الخلافةات وإيجةاد الحلول :   الـدفـاع عن حقوق المو فين والحفـال على العلاقـات بينهم
المناسةةةةةةةةةبة وتنفيذ العقوبات بالتنسةةةةةةةةةي  مع الإدارة العليا، والنظر في قضةةةةةةةةةايا الانتهاكات والتواصةةةةةةةةةل مع  

 النقابات أو الإدارة لإيصال صوت الموظفين.

 البشرية: أبعاد إدارة الموارد  5.3.2

 (:2018)جراد، تتمثل أبعاد إدارة الموارد البشرية بالأبعاد الاتية

ــريـة:-1 وذلةل من خلال تحةديةد الأهةداف الواسةةةةةةةةةةةةةةعةة والمرنةة، والقةابلةة للتجةديةد   التخطيط للموارد البشـــــــ
 والت وير المستمر.

بعاد أهم  أ ويؤكد على أن مسةةةألة اختيار العنصةةةر البشةةةري تمثل   اســتقطاب وتعيين القوا البشــرية:  -2
 إدارة الموارد البشرية، لأن العنصر البشري المؤهل هو الذي يحق  للمؤسسة الميزة التنافسية.
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يعك  التةةدريةةب: وتكمن أهميةةة التةةدريةةب في أنةةه يمثةةل من أفضةةةةةةةةةةةةةةةل   إذ   تـدريـب وتطوير العـاملين:  -3
الوسةةةةةائل التي تؤدي إلى ت وير أداء العاملين إذ يكسةةةةةبهم جملة من المهارات والكفايات التي يجتاحونها  

 ويمكنهم من خلالها أداء مهامهم بكفاءة وفاعلية عالية .

تمثل الحوافز وسةةةةةةةيلة فعالة لزيادة حدة المنافسةةةةةةةة بين العاملين ما ينعك  بشةةةةةةةكل إيجابي   الحوافز:  -4
على الاداء لةةةذا تحرص المنظمةةةات على اختلاف أنواعهةةةا على تبني نظةةةام عةةةادل للمكةةةافةةةفت والحوافز  

 بهدف تحسين الاداء لزيادة الانتاجية والاحتفاظ بمستوى عال من المنافسة.

تسةةةةةةةةةةةةةةعى المنظمةات من خلال تقييم الأداء إلى تحةديةد نوعيةة وكميةة أداء عةامليهةا    إذ   تقييم الأداء:  -5
 وتحديد القابليات والإمكانيات التي يمتلكها كل فرد، ومدى احتياج هؤلاء الأفراد إلى الت وير.

                                                        ت عد الركيزة الأسةةاسةةية التي تسةةتند إليها المنظمات في إدارة   أبعاد إدارة الموارد البشةةرية  وترى الباحثة بأن
أهم مورد لديها وهو العنصةةةةةةر البشةةةةةةري، إذ تسةةةةةةهم هذه الأبعاد في بناء منظومة متكاملة تسةةةةةةعى لتحقي   

                                                             فالتخ يط للموارد البشةةةةةةةةرية يوف ر البوصةةةةةةةةلة التي توجه الجهود نحو    ،أهداف المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةة بكفاءة وفعالية
                                                                                        أهداف واءةةةةةةةةحة وقابلة للت وير، بينما يشةةةةةةةةك ل الاسةةةةةةةةتق اة والتعيين المدخل الرئي  لاختيار الكفاءات 

ويأتي التدريب والت وير ليترجم هذه الكفاءات إلى   ،القادرة على إحدا  الفرق وتحقي  الميزة التنافسةةةةةةةةةةةةية
                                            كما تلعب الحوافز دورا  محوريا  في تعزيز روح   ةةةةةةةةةةةةةةةةارقدرات متنامية تسةهم في رفع مسةتوى الأداء باسةتمر 

                                                                                              المنافسةةة وتحفيز العاملين على تقديم أفضةةل ما لديهم، في حين ي عد تقييم الأداء أداة تشةةخيصةةية تسةةاعد  
الإدارة على الوقوف على نقا  القوة والضةةةةةةةةةةعف، وتحديد الاحتياجات التدريبية، وءةةةةةةةةةةمان الاسةةةةةةةةةةتخدام  

                                                                   ومن هنا يتضةح أن تكامل هذه الأبعاد ي شةكل منظومة متجانسةة تدعم اسةتدامة  ،الأمثل لل اقات البشةرية
 .المؤسسة ونجاحها في بيئة العمل المتغيرة

 أسباب الاهتمام بإدارة الموارد البشرية 6.3.2

 (:2016، مهاني) للاهتمام بإدارة الموارد البشريةوهنا  عدة أسباة 

سةةةاعد على ظهور التنظيمات العمالية المنظمة   الحديث،في العصةةةر   الصــناعي:التوســع والتطور    -1
 المنشأة.حيث بدأت المشاكل بين الإدارة والموارد البشرية في 
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وفرص الثقافة أمام العاملين وهذا أدى إلى زيادة الوعي نتيجة ارتفاع    التعليم:التوســــــــع الكبير في    -2
أدى للحاجة إلى وجود متخصصين في ممارسات ادارة  الموارد البشرية    والتعليمي، ممامستواهم الثقافي  

 البشرية.ووسائل حديثة للتعامل مع النوعيات الحديثة من الموارد 

ــحاب العملايادة التدخل الحكومي في العلاقات بين العمال   -3 بإصةةةةةةةةةدار قوانين وتشةةةةةةةةةريعات  :وأصــــ
أدى إلى ءةةرورة وجود إدارة متخصةةصةةة تحافت على ت بي  القوانين لتجنب وقوع المؤسةةسةةة  عمالية، ما

 في مشاكل مع الحكومة.

ــريـة:التي تـدافع عن الموارد    هور النقـابـات والمنظمـات العمـاليـة  -4 وت لةب الأمر ءةةةةةةةةةةةةةةرورة   البشـــــــ
الاهتمام بعلاقات الإدارة بالمنظمات العمالية، ما أدى إلى أهمية وجود إدارة متخصةةةةةصةةةةةة لخل  التعاون  

 العمالية.بين الإدارة والمنظمات 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية 7.3.2

ممارسةةةةات إدارة الموارد البشةةةةرية مجموعة الممارسةةةةات  إلى أن  (Beh&Loo،2013أشةةةةار )لقد 
القادرة على تحقي  ميزة بأنها مجموعة الممارسةةةةةةةةةةات القادرة على تحقي  معدلات أداء أفضةةةةةةةةةةل للمنظمة  
ومن ثم تحقي  ميزة تنافسةةةةةية وتتمثل هذه الممارسةةةةةات في مواءمة اسةةةةةتراتيجيات إدارة الموارد البشةةةةةرية ، 

يب والت وير، والتعويضةةةةات والمنافع، وتقييم الأداء والاتصةةةةالات الداخلية، والاسةةةةتق اة والاختيار والتدر 
 وتخ يط المسار الوظيفي، والتصميم الوظيفي.

                                                                                    وتعرف على أنها كل السةياسةات التي تحتاجها الإدارة فترسةمها وتعد ها في خ ط من أجل تنفيذ  
النشةةةةاطات المتنوعة وممارسةةةةة المهام والوظائف على الوجه الأكمل، كما يسةةةةتخدم هذا التعبير لوصةةةةف 

ميزة  كل ما تقوم به المنظمة ممثلة بإدارتها من أعمال ذات علاقة باسةةةةةةةةةتق اة العناصةةةةةةةةةر البشةةةةةةةةةرية الم
وتعيينها والإشةةةةراف عليها وتدريبها وت ويرها وتقييمها وءةةةةبط أعمالها، وتحديد التعويضةةةةات والمكافات،  
  بالإءةةةةةةةةةافة إلى التشةةةةةةةةةجيع والتحفيز ، وكل ما له علاقة بالموارد البشةةةةةةةةةرية في المؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةة أو المنظمة

 .(2017الشرباتي،)

السةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةات والإجراءات التي تتبعها المنظمة لتنفيذ الأنشةةةةةةةةةة ة  كما تعرف بأنها مجموعة من 
وتشمل هذه الممارسات العديد من الجوانب المهمة مثل إدارة  ،الموارد البشرية في سياق الإدارةالمتعلقة ب

المواهةةب، ت وير المةةدراء ال بيين الإداريين، الاحتفةةاظ بةةالعةةاملين، بةةالإءةةةةةةةةةةةةةةةةافةةة إلى تحليةةل الوظةةائف 
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التوظيف الاختيةار، التوجيةه التعويض تقييم الأداء التةدريةب والت وير، ومشةةةةةةةةةةةةةةةاركةة العمةل. تهةدف هةذه 
  2022)  الأنشةةة ة إلى تحسةةةين كفاءة الأداء وتنمية رأس المال البشةةةري بما يتماشةةةى مع أهداف المنظمة

Dessler,). 

الوظائف الاسةةةةةةتراتيجية داخل المنظمة التي تركز على  فممارسةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةرية تمثل  
فهي تتعةامةل مع الخ ط والبرامج    لةذا،  ،توظيف وإدارة وتوجيةه الأشةةةةةةةةةةةةةةخةاص الةذين يعملون في المنظمةة

الأهةةةةةةةداف   لةتةحةقةية   الأشةةةةةةةةةةةةةةةخةةةةةةةاص  أفضةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةل  واسةةةةةةةةةةةةةةةتةبةقةةةةةةةاء  ومةكةةةةةةةافةةةةةةةأة  وتة ةويةر  وتةحةفةيةز  لةجةةةةةةةذة 
 .(Suleman,2019)الاستراتيجية

أن ممارسةةةات إدارة الموارد البشةةةرية هي سةةةلسةةةلة من الأنشةةة ة    Riana et al,.  (2020ورأى )
وت ويرهم    التي تكون مختلفةة ولكنهةا متراب ةة وموجهةة لجةذة الموظفين المؤهلين  ،والوظةائف والعمليةات 

 وحتي إنهائهم بما يضمن تحقي  أهداف المنظمة ورؤيتها ورسالتها.

 أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية 8.3.2

بمراجعة العديد من الأدبيات السةابقة للوقوف علي ممارسةات إدارة الموارد البشةرية ، اتضةح اتفاق معظم  
)عشةةةةةةةةيري والحبشةةةةةةةةي،    النحو الآتي  علىبعاد  لهذه الأ  وفيما يلي توءةةةةةةةةيح، الدراسةةةةةةةةات علي ثلاثة أبعاد 

2025): 

يشةير مصة لح الاسةتق اة إلى ذلل النشةا  الذي تقوم به المنظمة من أجل إيجاد   :الاسـتقطاب -أ
 .المتقدمين المؤهلين ليتم اختيار الأفضةةةةةةةةةةل من بينهم لشةةةةةةةةةةغل الوظائف الم لوبة  أكبر عدد من

من خلاله الحصةةةةةةةةول على الموارد البشةةةةةةةةرية    جري الاسةةةةةةةةتق اة أنه ذلل النشةةةةةةةةا  الذي ي يعرف
الم لوبة لضةةمان تشةةغيل العمليات باسةةتمرار، ويشةةمل ذلل عمليات البحث عن الأفراد المؤهلين  
                                                                                 لشةغل ذلل المنصةب أو توقع شةواغر بالمسةتقبل، وهو أيضةا  عملية اسةتكشةاف مرشةحين محتملين  

 .ف والمنظمات حالية أو مستقبلية فهو عملية الوصل بين الباحثين ين عن وظائ لوظائف
وظيفة التدريب إحدى الممارسةةةةةةةةةات الهامة لإدارة الموارد البشةةةةةةةةةرية في المنظمة  تعتبر   :التدريب -ة 

فهي تسةةةةةاعد المنظمة على ت وير وزيادة مهارات العاملين وتحسةةةةةين قدرتهم على أداء الأعمال  
والتدريب لا يقتصةةةةةةةةةةةةر على مجرد زيادة المعلومات فقط فهي محاولة لتغيير سةةةةةةةةةةةةلو  الموظفين  
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عونه قبل                                                                       بحيث يجعلهم يمتلكون سةةةةةةةةةةةلوكا  افضةةةةةةةةةةةل وبشةةةةةةةةةةةكل يختلف بعد التدريب عما كانوا يتب
 .التدريب في أداء مهامهم

درجة كفاءتهم الحالية   تحليل وتقييم أنما  ومستويات أدائهم وتعاملهم وتحديد وهو   :تقييم الأداء - ت
  جري بأنه العملية التي ي والمتوقعة كأسةةةةةاس لتقويم أي ترشةةةةةيد هذه الأنما  والمسةةةةةتويات. وعرف

على ذلل من وءةةةةةةةةةع خ ة لتحسةةةةةةةةةين    من خلالها تحديد كيف يؤدى العامل وظيفته وما يترتب 
 الأداء.

وذلل بتحقي  بيئة عمل مناسةبة تسةمح للعاملين ممارسةة دورهم دون المهنية:    الصـحة والسـلامة -  
تشةةكيل أي خ ر على صةةحتهم أو حياتهم من خلال اتباع قواعد السةةلامة العامة وإدخالها حيز  

 التنفيذ والالتزام مع الدوائر الحكومية المسؤولة عن مثل هذه الإجراءات.
 ممارسات إدارة الموارد البشرية أبعاد : (2.6الشكل )

 
 

 ممارسات إدارة الموارد البشريةأهم  9.3.2

 :(2012، ممارسات إدارة الموارد البشرية إلى ثلاث ممارسات رئيسية وهي )القاضي تصنا

وهي تلل الممارسةةات التي تقوم بها إدارة الموارد البشةةرية سةةواء في الق اع   :الممارســات الاختصــاصــية  
العام أو الخاص، وهذه الممارسةةةةةةات تختلف من منظمة إلى أخرى تبعا لاختلاف كل من فلسةةةةةةفة الإدارة 
العليا، وحجم المنظمة والتكنولوجيا التي تسةةةةةةةةتخدمها، ومهارات العاملين فيها وخصةةةةةةةةائا سةةةةةةةةوق العمل 

تمل هذه السةةارسةةات على كل من تحليل الوظائف تخ يط الموارد البشةةرية التوظيف الذي ويمكن أن تشةة
التعيين والتثبيت،   في  نسةةب المرشةةحينيشةةتمل على الاسةةتق اة للمرشةةحين لشةةغل الوظائف والاختيار لأ

التدريب 
والتطوير

الاستقطاب

الصحة 
والسلامة 
المهنية 

تقييم 
الأداء

( 2025عشيري والحبشي،                                               المصدر: من إعداد الباحثة استنادا  إلى  دراسة)   



 

40 

وتقييم أداء العةاملين، وتحةديةد الأجور والمكةافةفت وتحةديةد وتصةةةةةةةةةةةةةةميم وتنفيةذ البرامج التةدريبيةة المنةاسةةةةةةةةةةةةةةبةة  
 بالإءافة إلى تهيئة بيئة العمل لأغراض الصحة والسلامة المهنية ورفع الروح المعنوية للعاملين.

وتمثل الممارسةةةةةات التي تنتهجها إدارة الموارد البشةةةةةرية لإنجاز أعمالها ووظائفها    :ارســــات الإدارية  ممال
 الاختصاصية.

وتمثل الدور الذي تقوم به إدارة الموارد البشةةرية في تقديم المشةةورة القانونية أو   :ارسـات الاسـتشـاريةممال
الفنيةةة ل دارة العليةةا والإدارات الأخرى عن العةةاملين في المنظمةةة، بةةالإءةةةةةةةةةةةةةةةافةةة إلى تقةةديم الاقتراحةةات  
  المتعلقةة في تحسةةةةةةةةةةةةةةين وت وير التعليمةات والأنظمةة الخةاصةةةةةةةةةةةةةةة بةالعةاملين من حيةث الأجور والمكةافئةات

 .. الخ.والحوافز  

 ممارسات إدارة الموارد البشرية :(2.7الشكل )
 

 
 

 

 

 دور التحول الرقمي في تحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية 4.2

خاصةةةةة مع المنافسةةةةة  وب ،لقد أصةةةةبح تحسةةةةين أداء الموارد البشةةةةرية يحظى بأهمية كبيرة في وقتنا الحالي
ن السةةبيل الوحيد لأي مؤسةةسةةة للبقاء هو العمل على تحسةةين  إالشةةرسةةة التي يعرفها ق اع الأعمال، لذا ف

سةةةةةةةةةةةةةهمت التكنولوجيات الحديثة  أوت وير كفاءاته البشةةةةةةةةةةةةةرية المتاحة و الكامنة داخله، وفي هذا المجال 
ل علام والاتصةةةال مسةةةاهمة فعالة في إحدا  التحول الرقمي لإدارة الموارد البشةةةرية، حتى أصةةةبح يدرج  

الممارسات الاختصاصية 

الممارسات الإدارية 

الممارسات الاستشارية

.(2012، القاضي                                               المصدر: من إعداد الباحثة استنادا  إلى  دراسة )  
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ءةةةمن المؤشةةةرات الفاعلة في عملية التنمية البشةةةرية هي درجة الإتاحة و التحكم في هذه التكنولوجيات.  
  )هوبكنز و ماركهام،  أتي:ويظهر دور التحول الرقمي في تحسين ممارسات تسيير الموارد البشرية كما ي

2017): 

أ. دور الت بيقةات المعلومةاتيةة في زيةادة إنتةاجيةة مكةاتةب العمةل إن أهم دور ينةا  إلى التحول الرقمي هو  
رفع الإنتةةاجيةةةعن طري  عةةدة تليةةات منهةةا الحفت المعلومةةاتي الةةذي يسةةةةةةةةةةةةةةمح بةةإعةةادة اسةةةةةةةةةةةةةةتعمةةال نف   

جةةدا ممةةا يجعلهةةا عةةامةةل لنمو الإنتةةاجيةةة    ويمكن إعةةادة نسةةةةةةةةةةةةةةخهةةا عةةدة مرات بتكلفةةة قليلةةة  ،المعلومةةات 
 .بالمكاتب 

الحفت المهيكل للمعلومات، وهو ما يسةةةةةةةةمح بالوصةةةةةةةةول إلى كمية كبيرة من بيانات مع ربح الوقت؛ ة. 
 .المعالجة المعلوماتية للملفات والوثائ  التي تتم بسرعة أكبر وبأكثر دقة من المعالجة الفردية

ن الت بيقات  إف لذا،علقة باتخاذ القرارات، تخاصةةةةةةةةةة تلل الموبالقدرة على إجراء الحسةةةةةةةةةابات المعقدة،  ج. 
 نجاز المهام.إتؤدي إلى ربح الوقت والمكان وإلى تخةيض تكلفة  المعلوماتية

ة. دور الشةةةةةةبكات الداخلية والانترنت في ت وير الاتصةةةةةةال الرقمي تتمثل تأثيرات الشةةةةةةبكة الداخلية في 
التوفير السةةةهل للوثائ  المختلفة والمتنوعة، ما يسةةةمح بالوصةةةول لذاكرة المؤسةةةسةةةة والتقليل من اسةةةتنسةةةا   

وتحديد الأخ اء   الوثائ  والأرشيف وانخفاض تكاليف الإرسال؛ تحسين الاتصال على مستوى المؤسسة
الناتجة عن الدوران السيئ للمعلومات؛ التنسي  والربط بين الأجزاء الداخلية للمؤسسة وهي بذلل تضمن  
سةةةيرورة العمل؛ تشةةةجيع التعاون بين أعضةةةاء المؤسةةةسةةةة، ونقل وتبادل الخبرات والمعرفة بينهم وكذا عقد  

. .لتحةاور الحضةةةةةةةةةةةةةةوري جنبةا إلى جنةب  الاجتمةاعةات الكترونيةا عن طري  التحةاور الالكتروني وتجنةب ا
الخ، حيث تتزايد الوظائف المنجزة جماعيا وانحصةةةةةةار العمل الفردي وهذا يسةةةةةةاعد على تحسةةةةةةين وتنمية  

وتقلا قنوات  ،بالمؤسةةةسةةةة     ا  يزدادون ارتباط  ؛ إذ الكفاءات البشةةةرية؛ إع اء أكثر ثقة للشةةةركاء الخارجيين
 .الاتصال بما يساعد على سرعة التفاعل والتجارة للاحتياجات؛ خل  نظام معلوماتي بتكلفة قليلة جدا

كيةية تنظيم   في                          فقد كان له تأثيرا  جذريا   ،                            في البيئات كافة بشةةةةةكل عام    نقلة نوعية مثل التحول الرقميف
المؤسةةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةةات للتقنيةةات الرقميةةة المتقةةدمةةة مثةةل الةةذكةةاء    ، فمن خلال توظيفوإدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةةةريةةة

الاصةةةةةةةةةةةةةة نةاعي، ، ومنصةةةةةةةةةةةةةةةات العمةل التعةاوني الرقميةة، تتغير طبيعةة المهةام والمهةارات الم لوبةة من  
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إدارة الموارد البشةةةةةةرية، تشةةةةةةمل أتمتة العمليات   ةوظيةيجوهرية في إلى إحدا  تغييرات   ، وأدىالموظفين
 . الروتينية، ظهور نماذج عمل مرنة، والحاجة إلى ت وير مهارات جديدة

ــية الكفاءة الذاتيةترى الباحثة بأن  في هذا السةةةةةياق،  و  ــاسـ ــرا  وركيزة أسـ في مدى نجاح هذا                             تبرا كعنصـ
عندما تتبنى المؤسةةةةسةةةةة اسةةةةتراتيجيات تحول رقمي، ، فممارسةةةةات إدارة الموارد البشةةةةرية فيالتحول وتأثيره  

إذا كان  ، ف، وت ور المسةةار الوظيفي، والتواصةةل الداخليالموارد البشةةرية فإنها تقدم أنظمة جديدة لإدارة 
الموظفون يمتلكون كفاءة ذاتية عالية تجاه اسةةةةةةةةةةةتخدام هذه الأنظمة الرقمية والتعامل مع التغيرات، فإنهم  

 في هذه الممارسات الجديدة.     ا  سيكونون أكثر انخراط

 جامعة القدس المفتوحة 5.2

 نبذة عن جامعة القدس المفتوحة: 1.5.2

م، بموافقة رسةةةةةةةمية من وزارة الخارجية الأردنية،  1985فت تح للجامعة مقر مؤقت في عمان أواخر العام  ا
على إعداد الخ ط الدراسةةةةةةية والكليات، واعتماد    (1991-1985وتركز العمل خلال الفترة الواقعة بين )

خاصةةةة الم بوعة والكتب ال لابية والوسةةةائط التعليمية  بالتخصةةةصةةةات العلمية، وإنتاج المواد التعليمية، و 
 .المساندة السمحية منها والبصرية

م باشرت الجامعة خدماتها التعليمية في فلس ين متخذة من مدينة القدس الشريف 1991في العام  
مقرا  رئيسا  لها، وأنشأت فروعا  ومراكز دراسية في المدن الفلس ينية الكبرى، ءمت في البداية المئات 

  ( 45,000هم ما يقارة )من ال لبة، ثم أخذت أعداد ال لبة بها بالازدياد عاما  تلو عام إلى أن أصبح عدد 
الكوكبة الأولى من طلبتها عام   الجامعة  المرحلة في غاية  1997طالب. وقد خرجت  م، وكانت هذه 

الصعوبة، إذ شهدت منذ بداية ميلادها على أرض فلس ين تعاظم الانتفاءة الشعبية الفلس ينية التي  
ر حرة الخليج التي سببت لها  م، كما عانت من تثا1987تفجرت ءد الاحتلال الإسرائيلي في العام  

)جامعة  .أزمات مالية في أحلل الأوءاع السياسية والاجتماعية والاقتصادية للشعب العربي الفلس يني
 ( 2025القدس المفتوحة: 

 (تتبنى جةامعةة القةدس المفتوحةة نظةام المزاوجةة بين التعليم التقليةدي والتعليم الإلكتروني )المةدمج
الذي يتجاوز حدود الزمان والمكان، ويوفر فرص التعليم والتعلم بجودة عالية وتكلفة ملائمة، ويقوم على  
المقرر الدراسةةةةةةةةةةي الم بوع والمحاءةةةةةةةةةةرات الصةةةةةةةةةةةية واللقاءات والامتحانات الوجامية، ومرتكزات التعلم  
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الذاتي، ويوظف التكنولوجيا الحديثة في العملية التعليمية، وبخاصةةةةةةة التعلم الإلكتروني بأدواته ووسةةةةةةائله  
كافة بأسةةلوة من التعليم المبرمج والأنشةة ة العملية والتدريبية لخدمة المتعلم واسةةتقلاليته، ولتكون مكملة 

 تقليدي والحديث.للقاءات الوجامية ءمن معايير وشرو  الالتحاق بأنظمة التعليم ال

 الأهداف الإستراتيجية للجامعة 2.5.2

 تسعى الجامعة لتحقيق مجموعة من الأهداف الإستراتيجية:

مواصةةةةةةلة رفع مسةةةةةةتوى تأهيل خريجي الجامعة، وتعزيز قدراتهم ومهاراتهم على المنافسةةةةةةة في سةةةةةةوق  .1
 العمل المحلي  والإقليمي.

الاسةةتمرار بت وير البرامج التعليمية وتحسةةينها بما يتلاء م وحاجات التنمية، وسةةوق العمل، على وف   .2
 أفضل ممارسات التعليم المدمج، والمستجدات العلمية والتكنولوجية.

 تعزيز البحث العلمي  والإنتاج والإبداع والتميز وتشجيعه في الجامعة. .3
 تعزيز التفاعل المجتمعي، وتعمي  مضامين المسؤولية المجتمحية ءمن عمليات الجامعة. .4
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إلى اسةةةةةةةةةةةةةتق اة الكفاءات الإدارية والأكاديمية من أجل   1990سةةةةةةةةةةةةةعت الجامعة منذ نشةةةةةةةةةةةةةأتها عام  و 
الوصةةةول إلى أهدافها المرجوة، فبدأت عملها بأربعة موظفين تولوا مهمة التأسةةةي  ووءةةةع الجامعة على  

موظف ما بين    1200الى حوالي   2025  مع بدايات العام  -ال ري  الصةةحيح، إلى أن وصةةلت اليوم  
 (2025)جامعة القدس المفتوحة: كاديمي وإداري أ
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ومن خلال عمــل البــاحثــة في الجــامعــة ترا بــأن الجــامعــة تو ا التحول الرقمي في مجموعــة من  
 التطبيقات التي تتمثل في:

تشةةةةةةةةةمل جميع المعلومات   ،يتضةةةةةةةةةمن هذا النظام قاعدة بيانات متكاملة: نظام لإدارة شــــــؤون المو فين
الدورات التدريبية،  و سةةةةةةةةةةةجلات الحضةةةةةةةةةةةور،  و العقود، و البيانات الشةةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةةية،  :المتعلقة بالموظف مثل

والتقييمات الدورية. ويسةةةةةةاعد هذا النظام الإدارة في تتبع المسةةةةةةار الوظيفي للموظف، وءةةةةةةمان سةةةةةةهولة 
                                                                               الوصول إلى المعلومات في أي وقت، ما يعزز من الشفافية وي سه ل عمليات صنع القرار.

                                                                          ي عنى هذا النظام بأتمتة جميع العمليات المرتب ة بالرواتب والبدلات والخصةومات   :نظام لإدارة الرواتب
كما يضمن وصول الرواتب    ،والمزايا، بما يضمن دقة عالية في الحسابات وسرعة في إنجاز المعاملات 

إلى الموظفين في المواعيةد المحةددة، ويقلةل من احتمةاليةة حةدو  أخ ةاء بشةةةةةةةةةةةةةةريةة قةد تنتج عن المعةالجةة 
 .اليدوية

                                                                     ي سةةةةتخدم هذا النظام لتسةةةةجيل حضةةةةور الموظفين وانصةةةةرافهم وتتبع سةةةةاعات عملهم    :نظام لإدارة الدوام
                            وي عد هذا النظام وسةيلة مهمة   ،بدقة، إلى جانب إدارة طلبات الإجازة واحتسةاة سةاعات العمل الإءةافية

لضةةةةةةةمان العدالة والالتزام بلوائح العمل، حيث يتيح تقارير دقيقة تسةةةةةةةاعد الإدارة على مراقبة الانضةةةةةةةبا   
 .وتحسين إدارة الوقت.

تتيح هذه البوابة للموظفين إنجاز معاملاتهم بأنفسةةةةةةهم    :البوابة تقدم خدمات إلكترونية ذاتية للمو فين
بشةكل مباشةر، مثل الاطلاع على بياناتهم الشةخصةية، تقديم طلبات الإجازة، متابعة كشةوف الرواتب، أو 

وهذا يعزز من تمكين الموظف   ،تحديث معلوماتهم دون الحاجة للتواصةةةةةةةةل مع قسةةةةةةةةم شةةةةةةةةؤون الموظفين
 .                                                         ويوفر الوقت والجهد، وي خف ض من البيروقراطية داخل المؤسسة

                                                                        ي عنى هذا النظام بتنظيم كل ما يتعل  بالتأمين الصةةحي والاجتماعي للموظفين،    :نظام لإدارة التأمينات
ويسةاعد ذلل في ءةمان   ،                                                                        ابتداء  من التسةجيل وحتى متابعة الم البات والإجراءات الإدارية المرتب ة بها

حقوق الموظفين وتوفير الحماية اللازمة لهم، إلى جانب تسةةةةةهيل عمليات التنسةةةةةي  مع شةةةةةركات التأمين  
 ومتابعة الخدمات بشكل أكثر كفاءة.
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 الدراسات السابقة 6.2

 الدراسات المتعلقة بالكفاءة الذاتية: 1.6.2

لكفاءة الذاتية المدركة وعلاقتها بالرضـا عن الحياة لدا المرشـدين التربويين ا  :(2024دراسـة سـعادة)
لتعرف على مستوى كل من الكفاءة الذاتية  سعت ل  ،()دراسة ميدانية في مدارس محافظة رام الله والبيرة

 ت الدراسةةةةةةةاسةةةةةةتخدامو المدركة، والرءةةةةةةا عن الحياة لدى المرشةةةةةةدين في مدارس محافظة رام   والبيرة، 
  ، ومن أهم النتائجمرشةةةةةةةدا ومرشةةةةةةةدة  (108المنهج الوصةةةةةةةفي الارتباطي واختيرت عينة متيسةةةةةةةرة قوامها )

لرءةةةةةةةا عن الحياة جاء بتقدير  ا، كما أن  كانت بدرجة مرتفعةلكفاءة الذاتية المدركة اوأظهرت النتائج أن  
وتبين عدم  مباشةةةرة بين الكفاءة الذاتية المدركة والرءةةةا عن الحياة،  ية  وجود علاقة ارتباط  وتبين  مرتفع،

وجود فروق الدراسةةة تعزى لمتغيري الجن  وسةةنوات الخدمة بالنسةةبة للكفاءة الذاتية المدركة والرءةةا عن  
الحياة، وأوصةةةةةةةةت الدراسةةةةةةةةة بتوفير برامج تدريبية مسةةةةةةةةتمرة تركز على ت وير الكفاءات المهنية، العقلية،  

 .والاجتماعية للمرشدين

مســتوا الكفاءة الذاتية الاجتماعية لدا طلبة التربية الخاصــة   :(2024دراســة العدواني وفحيصــان)
ــوء بعض المتغيرات ــية بدولة الكويت في ضـ ــاسـ مسةةةةةتوى الكفاءة  لتحديد هدفت    ،في كلية التربية الأسـ

عينة الدراسةةةة من  ، وبلغ حجم  الذاتية الاجتماعية عند طلبة التربية الخاصةةةة في كلية التربية الأسةةةاسةةةية  
طالب وطالبة، وتوصةةةلت نتائج الدراسةةةة أن مسةةةتوى الكفاءة الذاتية الاجتماعية بشةةةكل عام جاء   (523)

لمغير الجن  في الكفاءة الذاتية الاجتماعية لصةةةةةةةةةالح الذكور،  وجود فروق كما تبين    بدرجة متوسةةةةةةةةة ة،
،  حصةةةةةةةةةائيا في المرحلة الدراسةةةةةةةةةية وتفوق السةةةةةةةةةنة الثالثة على السةةةةةةةةةنة الأولى والثانية إووجود فروقا دالة 
تقديم برامج توعوية ووقائية وتنموية وعلاجية، تعزز مفهوم الكفاءة الذاتية الاجتماعية  ب وتوصةةي الدراسةةة

 .في مراحل التعليم العام

                                                                 الكفاءة الذاتية لدا معلمات الرياضـــيات في المرحلة الابتدائية وفقا     :(2022)وعباسدراســـة عباس 
الكفاءة الذاتية لدى معلمات الرياءةةةيات في المرحلة وقد سةةةعت الدراسةةةة لبيان مسةةةتوى    ،للمؤهل العلمي

المؤهةةةل العلمي لةةةه دور ايجةةةابي في امتلا    ، وتبين أن  معلمةةةة  (305)  ، وبلغ حجم العينةةةةالابتةةةدائيةةةة
ن للكفاءة أوءةةةةةةحت النتائج المتعلقة بتعليم مادة الرياءةةةةةةيات أ فقد  .معلمات الرياءةةةةةةيات للكفاءة الذاتية

قامة ورش تدريبية للمعلمات إوصةةةةةةةةةةةى البحث بعدة توصةةةةةةةةةةةيات منها وقد أيجابي في ذلل . إالذاتية دور 
 لتعزيز معتقد الكفاءة الذاتية لديهن وزيادة كفاءتهن الذاتية .
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رؤية مستقبلية للصحة النفسية والتنمية المستدامة: الكفاءة الذاتية والمهنية    :(2022دراسة كواسة)
الكفاءة الذاتية   وسةةةعت الدراسةةةة لبيان مسةةةتوى   ،لمعلمي الااهر في ضــوء التعدد الثقافي وتدويل التعليم

، ومن أبرز ومعلمة   ا  معلم  (30مقابلات شةةةةةةةةةةةبه منظمة مع )اسةةةةةةةةةةةتخدام   جرى و والمهنية لمعلمي الأزهر،  
تةدني مسةةةةةةةةةةةةةةتوى الكفةاءة الةذاتيةة والمهنيةة للمعلمين في ءةةةةةةةةةةةةةةوء المعةايير الةدوليةة المرتب ةة بةالتعةدد  النتةائج  

وءةع تصةور    جرى الثقافي وتدويل التعليم، وفى ءةوء هذه المعايير، ومن خلال مسةح الدراسةات السةابقة  
 مقترح يضم عددا من الخصائا الضرورية للمعلمين في ءوء مفهوم التعدد الثقافي والتدويل.

الكفاءة الذاتية الأكاديمية وعلاقتها بالذكاء الانفعالي لدا طلبة الجامعة   :(2021دراســــــــة شــــــــلول)
هدفت هذه الدراسةةةةةةةةةةة إلى الكشةةةةةةةةةةف عن الكفاءة الذاتية الأكاديمية وعلاقتها بالذكاء  ،الأردنية في الأردن

                   طالبا  وطالبة  من    (976تكونت عينة الدراسةةةةةةةةةة من )، و الانفعالي لدى طلبة الجامعة الأردنية في الأردن
مسةةةةةةتوى الكفاءة الذاتية ككل جاء بمسةةةةةةتوى متوسةةةةةةط، وأن ، ومن أبرز النتائج أن طلبة الجامعة الأردنية

مسةةةتوى الذكاء الانفعالي ككل لدى طلبة الجامعة الأردنية جاء بمسةةةتوى مرتفع، كما أشةةةارت النتائج إلى 
توصةةي الباحثة بعقد دورات و وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين مسةةتوى الذكاء الانفعالي بكافة مجالاته،  
 تدريبية لرفع مستوى الكفاءة الذاتية والذكاء الانفعالي لدى طلبة الجامعات.

دور التدريب الميداني في تحســـــــين الكفاءة الذاتية المدركة والمهارات   :(2019دراســـــــة مصـــــــري )
، التي سةةةةعت لبيان تأثير  الإرشــادية لدا طلبة ماجســتير الارشــاد النفســي والتربوي في جامعة الخليل

التدريب الميداني في تحسةةين الكفاءة الذاتية المدركة والمهارات الارشةةادية لدى طلبة الدراسةةات العليا في 
طالبا وطالبة،    (44)وبلغ حجم عينة الدراسةةةةةةةةةةة  رشةةةةةةةةةةاد النفسةةةةةةةةةةي والتربوي في جامعة الخليل، برنامج الإ

دور للتدريب الميداني في تحسةةةةةةةةين  ومن أبرز النتائج أنه هنالل   المنهج الوصةةةةةةةةفي،  واسةةةةةةةةتخدم الباحث  
لكفةةاءة الةةذاتيةةة المةةدركةةة تبعةةا  لفروق  كمةةا تبين وجود    الكفةةاءة الةةذاتيةةة المةةدركةةة، وجةةاءت بةةدرجةةة مرتفعةةة،  

لمتغير الجن  الصةةةةةةةةةةةةةةالح الةذكور، وتبعةا لمتغير عةدد الةدورات لصةةةةةةةةةةةةةةالح الأكثر دورات، كمةا يوجةد دور 
جاءت بدرجة مرتفعة ويوجد فروق ذات دلالة  ؛ إذ للتدريب الميداني في تحسةةةةةةةةةةةةين المهارات الإرشةةةةةةةةةةةةادية

إحصةةةةةةائية في متوسةةةةةة ات المهارات الإرشةةةةةةادية تبعا لمتغير الجن  لصةةةةةةالح الذكور. وتبعا لمتغير عدد 
 الدورات لصالح الذين لديهم عدد دورات أكثر.
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الكفاءة الذاتية للقائد في ســــلوكياته )دراســــة حالة مديرية جامعة    :(2019دراســــة ســــالم ومخلوفي )
، ووظفت الدراسةةة للقائد في سةةلوكياتهالكفاءة الذاتية  وقد سةةعت الدراسةةة لتحديد   ،(قاصـدي مرباح، ورقلة

وبلغ   والمقابلة الشةةةخصةةةية كأداة الجمع البيانات،    الاسةةةتبانة  اسةةةتخدام  جرى ، و المنهج الوصةةةفي التحليلي  
وجود أثر ذو :  النتائج ، ومن أبرزبسةةةةةي ةالعشةةةةةوائية  تم اختيارهم بال ريقة ال  مرؤوس  (132)حجم العينة

والعلاقة طردية    الارتبا دلالة إحصةةةةةائية بين الكفاءة الذاتية والسةةةةةلو  القيادي ويعزز هذا قيمة معامل 
 وت ويرها فيبالكفاءة الذاتية للقادة وسةةةةةةبل تعزيزها    الاهتماموأوصةةةةةةت الدراسةةةةةةة بضةةةةةةرورة زيادة  وقوية ،

 المؤسسة محل الدراسة.

ــة الجعبري ) رأس المـال النفســـــــــي الإيجـابي بـأداء العـاملين في الجـامعـات   علاقـة  :(2018دراســــــــ
رأس المال للتعرف على العلاقة دفت الدراسةةةةةةةةة والتيه  ،الفلســــــطينية العاملة في جنوب الغــــــفة الغربية

النفسي الإيجابي وانعكاسه على أداء الموارد البشرية، حيث قامت الدراسة ببحث العلاقة بين رأس المال 
وبين   ،(النفسةةةةةةةةةةةي الإيجابي من خلال مكوناته: )الكفاءة الذاتية، التفاؤل، الأمل،المرونة،التوازن العاطفي

  جرى أداء العاملين في الجامعات الفلسةة ينية العاملة في جنوة الضةةفة الغربية، ولتحقي  هدف الدراسةةة 
عتماد  الإ  جرى الإعتماد على المنهج الوصةةةةةةةةةةةةفي التحليلي، الذي يعتمد على جمع البيانات الظاهرة، وقد  

على الاسةةةةةةةةةةةةةةتبةةةانةةةةكةةةأداة لجمع البيةةةانةةةات، تكون مجتمع الةةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةةةة من جميع الإداريين والأكةةةاديميين  
وأكاديميينةإداريين في الجةامعةات الفلسةةةةةةةةةةةةةة ينيةة التقليةدية العةامة العةاملةة جنوة الضةةةةةةةةةةةةةةفةة الغربيةة في العةام  

  والإداريين                      فردا  من الأكاديميين  (291، وطبقت الدراسةة على عينة تكونت من )2018\2017الدراسةي 
اختيارهم    وجرى والأكاديميين الإداريين في الجامعات الفلسةةةةةةةةةة ينية التقليدية العامة في الضةةةةةةةةةةفة الغربية، 

تمثل كل جامعة طبقة واحدة، ثم تم  و م مجتمع الدراسةةة إلى ثلا  طبقات     سةة     ق    ؛ إذ ب ريقة عشةةوائية طبقية
سةةةةةحب عينة عشةةةةةوائية من كل طبقة. توصةةةةةلت الدراسةةةةةة إلى عدة نتائج كان أهمها: أن واقع رأس المال 
النفسةةي الايجابي في الجامعات الفلسةة ينية العاملة جنوة الضةةفة الغربية جاء بدرجة متوسةة ة، مسةةتوى  

ة الضفة الغربية جاء بدرجة متوس ة، وجود علاقة  أداء العاملين في الجامعات الفلس ينية العاملة جنو 
المال النفسةةةةةةةةةي الإيجابي وأداء العاملين في الجامعات الفلسةةةةةةةةة ينية العاملة   إيجابية متوسةةةةةةةةة ة بين رأس

المرونة و التفاؤل، و الأمل، و جنوة الضةةةةةةةةةةةفة الغربية، وجود علاقة ايجابية ءةةةةةةةةةةةحيفة بين الكفاءة الذاتية، 
لا توجد علاقة بين التوازن العاطفي وأداء و  .وأداء العاملين في الجامعات الفلسةةةةةةةةةةةةة ينية محل الدراسةةةةةةةةةةةةةة

                                                                                            العاملين في الجامعات محل الدراسةة. وأخيرا  قدمت الدراسةة مجموعة من التوصةيات كان أهمها: ءةرورة  
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نفسةةةةةية وعمل الفرد  فيالإهتمام برأس المال النفسةةةةةي الإيجابي بشةةةةةكل أكبر، وذلل يعود لأهميته وتأثيره  
 .في المنظمة، ولما يعود للمنظمة من فوائد وميزة تنافسية له

الارتباطات بين الشةةةةةةةخصةةةةةةةية والمعتقدات العاطةية والوالدية   : Tommasi et al),  2018دراســـــة )
للكفاءة الذاتية والرفامية النفسةةية لدى عينة من المراهقين الإي اليين، التي سةةعت  للكشةةف عن العلاقات 
،  بين الشةةخصةةية ، معتقدات الكفاءة الذاتية الوجدانية، والرفاه النفسةةي لدى عينة من المراهقين الإي اليين 

واعتقاد المراهقين    الشةخصةية،  Eysenckاسةتخدام مقياس    جرى إي اليا، و مراهقا    179وبلغ حجم العينة  
أن  ، ومن أبرز النتائج:  ومقياس الرفاه النفسةةةةةةةةي والسةةةةةةةةلبية،بالكفاءة الذاتية لمقياس المشةةةةةةةةاعر الإيجابية  

في حين أن    النفسةةةةةي،الانبسةةةةةا  والعصةةةةةابية ومعتقدات الكفاءة الذاتية في تنظيم العاطفة مرتب ة بالرفاه 
لم تكن هنةا  تأثيرات ذات دلالة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة المعتقةدات الكفةاءة الذاتية    ،الكفةاءة الذاتيةة الوالدية لم ترتبط

لكن النتائج أظهرت أن معتقدات الكفاءة الذاتية في التعبير عن المشةةةةةةةاعر    الشةةةةةةةخصةةةةةةةية،على سةةةةةةةمات 
 الإيجابية تقلل من الخصائا السلبية للأفراد المصابين بمستوى عال من الذهان.

ــوا ) ــة الشـ ــة    :(2016دراسـ ــسـ ــية التي يعانيها أفراد المؤسـ ــغوط النفسـ الكفاءة الذاتية وعلاقتها بالغـ
ــطينية ــعت لبيان الأمنية الفلســ مسةةةةةةتوى الكفاءة الذاتية وعلاقتها بالضةةةةةةغو  النفسةةةةةةية التي  لتعرف ، وســ

ءةةاب ا من جهازي الأمن    (288) وبلغ حجم عينة الدراسةةة يعانيها أفراد المؤسةةسةةة الأمنية الفلسةة ينية،  
    ن  أأن مسةةةةةةتوى الكفاءة الذاتية كانتبدرجة منخفضةةةةةةة و ومن أبرز النتائج  الوطني، والشةةةةةةرطة الفلسةةةةةة ينية،  

  وتبينعدم وجود فروق في مجال المسةتوى الدراسةي،  كما تبين  مسةتوى الضةغو  النفسةية كانت مرتفعة، 
وجود فروق في مجال الكفاءة الذاتية ومجال الضةةةةغو  النفسةةةةية تبعا لمتغير الرتبة العسةةةةكرية، ولصةةةةالح  

علاقةةةة ارتبةةةا  ايجةةةابي بين الكفةةةاءة الةةةذاتيةةةة، وتبين وجود  رتبةةةة رائةةةد إلى عقيةةةد، ورتبةةةة عميةةةد فةةةأعلى،  
لقاءات دورية مع القادة والمسةةةةةةئولين بالمؤسةةةةةةسةةةةةةة الأمنية  وتوصةةةةةةي الدراسةةةةةةة بعقد والضةةةةةةغو  النفسةةةةةةية،  

 .أساليب التدريب العسكري والأمني في مجال إدارة الأزمات  أحد  الفلس ينية وتدريب الضبا  على 

 الدراسات المتعلقة بالتحول الرقمي 2.6.2
أثر أبعاد التحول الرقمي على إدارة العلاقات مع العملاء )دراســة   :(2024دراســة خغــراوي وآخرون)

إدارة العلاقات مع العملاء،  فيتأثير أبعاد التحول الرقمي وهدفت الدراســــــــة للكشــــــــا عن   ،(تطبيقية
حجم  ، وبلغ  إعداد اسةةةةةتبيان يتضةةةةةمن مقياسةةةةةين: أبعاد التحول الرقمي وإدارة العلاقات مع العملاءوجرى  

وجود تأثير إيجابي ذي دلالة إحصةةةةةةائية لأبعاد التحول مفردة، ومن أبرز النتائج    (400عينة الدراسةةةةةةة )
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إدارة العلاقات مع العملاء، ما يشةير إلى أن زيادة أبعاد التحول الرقمي تعزز إدارة العلاقات   فيالرقمي  
في إدرا  العملاء لأثر    (                            بنةةاء  على النوع )ذكور وإنةةا  ، وعةةدم وجود فروق  مع العملاء في الشةةةةةةةةةةةةةةركةةة

، وتوصةةةي الدراسةةةة                                                 بناء  على العمر، المسةةةتوى التعليمي، ومكان الإقامة ووجود فروق  التحول الرقمي،  
 بتكثيف جهود التحول الرقمي من خلال ت وير التكنولوجيات المستخدمة.

ــالم والعتيبي) ــة أبو ســـ أبعاد التحول الرقمي وأثره على التطوير الو يفي: تقييم الدور   :(2024دراســـ
، وسـعت هذه الدراسـة لبيان   الوسـيط للبنية التحتية التكنولوجية في الإدارة العامة للتعليم بمدينة تبو 

، ووظفةت  تةأثير أبعةاد التحول الرقمي على أداء وظةائف الموظفين في الإدارة العةامةة للتعليم بمةدينةة تبو 
الوصةةفي التحليلي، وتحليل الأدبيات المتعلقة بالتحول الرقمي والت وير الوظيفي، والبنية  الدراسةةة المنهج  

: تبنةةت الإدارة العةةامةةة للتعليم بمةةدينةةة  ومن أهم النتةةائج  ،(279، وبلغ حجم العينةةة )التحتيةةة التكنولوجيةةة
تحديد ثلاثة       ا  أيضة  وجرى م،  تبو  اسةتراتيجية التحول الرقمي لتحسةين أداء الموظفين والمنظمة بشةكل عا

علاقة إيجابي  ، وجود أبعاد رئيسية للتحول الرقمي: الإدارة العلائقية، الإدارة التحويلية، والإدارة التشغيلية
أدلة قوية تدعم أهمية اعتماد    وأوصةت الدراسةة بتوفيربين أبعاد التحول الرقمي وأداء وظائف الموظفين،  

 .استراتيجية التحول الرقمي وتحسين البنية التحتية وتوفير التدريب الملائم لتحقي  النجاح

ــة العتيبي) ــعودي:   :(2023دراســــ أثر التحول الرقمي على جودة الخدمات في القطاع الحكومي الســــ
ــعودية ــة تطبيقية على واارة الداخلية السـ التحول الرقمي   فقد سةةةةعت الدراسةةةةة لفحا التأثير بين،  دراسـ

، وبلغ  الاسةةةةتبانة، واعتمدت الدراسةةةةة اسةةةةتخدمت الدراسةةةةة المنهج الوصةةةةفي التحليلي، و جودة الخدمات  في
عناصةةةةةةةةةةةةر ومت لبات   وجود أثر لتوافرومن أهم النتائج تبين   ،موظف) 164حجم العينة العشةةةةةةةةةةةةوائية )

  ،شةبكات الاتصةال ،  البنية التحتية والأجهزة ،الموارد البشةرية المؤهلة  ،الرؤية الإسةتراتيجية )التحول الرقمي
 ،الملموسة،  الاستجابة،الموثوقية)على مستوى جودة الخدمة في أبعاد الجودة المختلفة    (وأمن المعلومات 

والت ويرية التي    ضةةرورة رفع مسةةتوى اهتمام الوزارة بتقديم الدورات التدريبيةوتوصةةي الدراسةةة ب  ،(الضةةمان
 تعمل على تحسين أداء الموظفين. 

أثر التحول الرقمي في الجامعات المصـرية الخاصـة على تحقيق التميز    :(Ibrahim  2023)  دراسـة
فحا تأثير أربعة أبعاد للتحول وسةةةعت الدراسةةةة لالمؤســســي، دراســة حالة الجامعة الألمانية بالقاهرة،  

المت لبات الاسةةةةةةةةتراتيجية، ومت لبات الثقافة التنظيمية، ومت لبات الموارد البشةةةةةةةةرية والمت لبات    الرقمي:
التكنولوجية والتشةةةةةريحية لتحقي  التميز التنظيمي باسةةةةةتخدام الجامعة الألمانية في القاهرة كدراسةةةةةة حالة. 
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، ومن  هيئة تدري من أعضةةةاء   (199وبلغ حجم العينة )  الأسةةةلوة الوصةةةفي التحليلي،ووظفت الدراسةةةة 
تسةهم الدراسةة ، و دلالة إحصةائية  يتحقي  التميز التنظيمي ذ  فيأن تأثير التحول الرقمي :   أبرز النتائج

منةةاقشةةةةةةةةةةةةةةةة الآثةةار    جرى تحقي  التميز التنظيمي، و   فيفي تقةةديم رؤى مهمةةة حول تةةأثير التحول الرقمي  
 النظرية والعملية للدراسة.

ــة عبد العزيز ونعامة) الأداء الو يفي للعاملين: بالتطبيق    فيأثر أبعاد التحول الرقمي    :(2023دراسـ
ــة لبيانعلي فنادق الأربع والخمس نجوم بمحافظة البحر الأحم ــعت الدراســــ أثر أبعاد التحول  ر، وســــ

، وبلغ حجم العينة  المنهج الوصةةةةةةفي، واعتمدت الدراسةةةةةةة الأداء الوظيفي للعاملين في الفنادق  فيالرقمي  
هنا  تأثير كبير لأبعاد التحول الرقمي )اسةةةةتراتيجية التحول الرقمي ومن أبرز النتائج   ،(مشةةةةاركا  382)

 في (، ثقافة التحول الرقمي ، والبعد الإنسةةةةةةةةةةاني للتحول الرقمي ، والبعد الإجرائي والفني للتحول الرقمي
ادارة الفنادق ت وير خ ة لأمن المعلومات  ، وتوصةةةةةةةةةةةةةةي الدراسةةةةةةةةةةةةةةةالأداء الوظيفي للعاملين في الفنادق

 .والاحتفاظ بنسخ احتياطية تمنة لجميع بيانات النزلاء والعاملين

وسةةةةةعت هدفت : التحول الرقمي: تحديات إدارة الموارد البشــــرية،   Anton, 2021))دراســــة أنطون 
تحول العمليات الإدارية في إدارة الموارد البشةةةةةرية نتيجة التحول الرقمي، وتحديد الأدوات   الدراسةةةةةة لبيان

والتقنيات المسةةةتخدمة في هذا السةةةياق، وتحليل تأثير هذا التحول على الأداء العام للمؤسةةةسةةةات؛ وتشةةةمل  
وتقنيات التعلم    الأدوات والتقنيات المسةتخدمة في الدراسةة تقنيات البيانات الضةخمة والذكاء الاصة ناعي

أن التحول الرقمي يمكن أن يحسةةن الأداء العام للمؤسةةسةةات من خلال ، ومن أبرز النتائج:  الآلي وغيرها
ة وتحسةةةين تجربة الموظفين وغيرها؛ وتشةةةير  تحسةةةين إدارة الموارد البشةةةرية وتحسةةةين الاتصةةةالات الداخلي

الدراسةةةةةة إلى أن الاسةةةةةتخدام الفعال للتقنيات الرقمية يمكن أن يسةةةةةاعد في تحسةةةةةين عمليات إدارة الموارد  
 .البشرية، مثل التوظيف والتدريب والتقييم والمكاففت وغيرها

ــقر) ــة أشـــــ ــين جودة الخدمات الحكومية  م  :(2022دراســـــ رتكزات التحول الرقمي وعلاقتها في تحســـــ
مرتكزات التحول ، ســعت الدراســة لتعرف المحافظات الشــمالية-المقدمة في واارة الداخلية الفلســطينية

واعتمدت   الرقمي وعلاقتها في تحسةةةةين جودة الخدمات الحكومية المقدمة في وزارة الداخلية الفلسةةةة ينية،
وجود موافقة بدرجة كبيرة على التحول الرقمي، ومن أبرز النتائج:    المنهج الوصةةةةةةةفي التحليلي،الدراسةةةةةةةة 

وجود علاقة ذات دلالة إحصةائية بين التحول الرقمي   ، كما تبينجودة الخدمة المقدمة في وزارة الداخلية
تحسين    عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوس ات استجابات المبحوثين حول،  وجودة الخدمة
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، وتوصةةةةةةةةةي  جودة الخدمات تعزى إلى الجن ، العمر، سةةةةةةةةةنوات الخبرة في مجال العمل، المؤهل العلمي
لعمل باسةةتمرار نحو وءةةع سةةياسةةات وتوجهات اسةةتراتيجية محددة مسةةتندة على التحليل البيئي  الدراسةةة با

 .داخليا وخارجيا بحيث تمكنها من تبني التحول الرقمي وممارسته عمليا على الأرض 

ــة   إعـادة الهيكلـة   فيتـأثير التحول الرقمي    :(Schugoreva and Minakov, 2019)دراســــــــ
تأثير التحول الرقمي في الصةةناعة المصةةرفية بفروع   ، وسـعت الدراسـة لبيان الجيوإقليمية لفروع البنو 

توصةةةةةلت الدراسةةةةةة إلى أن التحول الرقمي للبنو   ، و البنو  الروسةةةةةية والأجنبية فحاليا الق اع المصةةةةةرفي
إلى نموذج   الانتقاليعمل على تحسةةةةةةةين التكاليف وجعل المنتجات المصةةةةةةةرفية أكثر تنافسةةةةةةةي مع أهمية  

رقمي الإعادة ميكلة جغرافية إقليمية حيث أن البنو  الرقمية سةةةةةةةةةةةيصةةةةةةةةةةةبح لديها عدد أقل من الموظفين  
والفروع الجغرافية الإقليمية، ويظهر تأثير التقنيات الرقمية على تحسةةةةةةةةين النشةةةةةةةةا  المصةةةةةةةةرفي ، ويمكن  

نتائج هذا البحث في تحسةين كفاءة القرارات الإدارية المتعلقة بإعادة ميكلة الأنشة ة المصةرفية   اسةتخدام
 .الرقمي الاقتصاد إلى  والانتقالالقدرة التنافسية للبنو   من أجل زيادة

 الدراسات المتعلقة بادارة الموارد البشرية  3.6.2
فقد ، ممارسات إدارة الموارد البشرية في القطاع الصحي الفلسطيني الأهلي  :(2025دراسة الخطيب )
قييم مدى ت بي  ممارسةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةرية في الق اع الصةةةةةةةحي الفلسةةةةةةة يني  هدفت الدراسةةةةةةةة لت

                                          اسةةتخدام اسةةتبانة كمية و زعت على جميع أفراد   جرى ، و  اعتمدت الدراسةةة على المنهج المختلطو الأهلي،  
مقابلة مهيكلة مع عينة قصةةةدية من    17جريت    ا  اعتماد أسةةةلوة المسةةةح الشةةةامل ، كما  ، و مجتمع الدراسةةةة

وجود تحديات واءةةةةةحة في ت بي  ممارسةةةةةات   ومن أبرز النتائج:المسةةةةةؤولين والكوادر ال بية والإدارية، 
وتوصةةةي الدراسةةةة تفاوت ملحوظ في تليات تقييم الأداء بين الإداريين والموظفين،  ،  إدارة الموارد البشةةةرية

ت وير برامج التدريب والتوجيه لتكون أكثر فاعلية واسةةةةةةةةةةتجابة لاحتياجات الموظفين الفعلية، وتحسةةةةةةةةةةين  
 .أدوات تقييم الأداء بما يضمن العدالة والشفافية

إدارة الأامات التنظيمية: الدور   فيتأثير ممارســــات إدارة الموارد البشــــرية    :(2023دراســــة البحيري)
 ، فقد هدفت الدراسـةالوسـيط للقيادة الموقفية: دراسـة تطبيقية على شـركات البترول العاملة في مصـر

أسةةةةلوة ت الدراسةةةةة عتمد ا و   تأثير ممارسةةةةات إدارة الموارد البشةةةةرية في علاج الأزمات التنظيمية،لفحا 
، ومن أبرز النتائج: تبين  مفردة  (289، واسةةتخدمت الدراسةةة الإسةةتبانة، وبلغ حجم عينة الدراسةةة )المسةةح
 .دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية في إدارة الأزمات التنظيمية يتأثير إيجابي ذ   وجود 
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ــة جعـدي وآخرون) ــريـة وأثرهـا على تحقيق التميز     :(2022دراســـــــ ــات إدارة الموارد البشـــــــ ممـارســـــــ
إدارة ثر ممارسةةةةة  أفقد سةةةةعت الدراسةةةةة لتحديد   ،تقرت  –المؤســـســـي: دراســـة حالة كمؤســـســـة ســـونلغاا  

الموارد البشةةةةةةةرية )الاسةةةةةةةتق اة والتعيين ، التدريب والت وير ، تقييم أداء العاملين، الصةةةةةةةحة والسةةةةةةةلامة 
 ،(في تحقي  التميز المؤسةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةي)التمييز القيادي، بتقديم الخدمة، التمييز بالعمال  (المهنية ، الترقية 

ومن   ،(40سةةةةتبانة بلغ عدد فقراتها )اتصةةةةميم    جرى واعتمدت الدراسةةةةة على المنهج الوصةةةةفي التحليلي، و 
وجود تأثير ذي دلالة إحصةةةةةائية معنوية لممارسةةةةةات ادرة الموارد البشةةةةةرية في تحقي  التميز  أبرز النتائج  
ضةةةةةرورة إيلاء المزيد من الاهتمام ببرامج التدريب ونظام التقييم الأداء ، وأوصةةةةةت الدراسةةةةةة بالمؤسةةةةةسةةةةةي

 .المقدم

:  العالي الأداء  ومنظما   البشاااا     الموارد  إدارة  ممارسااااا   بين العلاقة   :(2023)الســــرحانيدراســــة  
  ممارساا   بين العلاقةإلى بيان   الدراسة   هذه  هدفت ، الغ بي   الضاة   في الشا اا  من  عين  على دراسا 
 الوصةةةةةةةةة    الاسةةةةةةةةة   ةةةةةةةةةاف   المنهج الباحث  اسةةةةةةةةة  د ، و العالي الأداء  ومنظما  البشاااااا     الموارد  إدارة

  من  قصةةةةةد    عين   اخ يار  جرى ، و بحثي   أدوات  المهيكل   المقابلات   الاسةةةةة با   الباحث  ع مد وا   الارتباط ،
، ومن أب ز الن ائج: تبين مسةةةة و   اسةةةة با    (53)  اسةةةة  داد   تم  وقد   شةةةة  ات،  (10) عددها  بلغ  ال ةةةة  ات 

 ، وتبين        جدا   م ت ع   بدرج  جاءت   الدراسةةةةة   عين  ف   لل ةةةةة  ات  الب ةةةةة     الموارد  إدارة  ممارسةةةةةات   تطبيق
،      جدا   م ت ع   الغ بي  الضة    ف  العامل   ال ب     ال ة  ات  ف  العال  الأداء  منظمات   خصةائ   درج  أن
، العال  الأداء منظمات   وخصةةةةةةةةائ    الموارد  إدارة ممارسةةةةةةةةات   تطبيقبين    إ جابي  علاق  وجود   تبين  وقد 

  وت و ن  وال عيين،  الاخ يار مقابلات   ف   المع ف   وذوي   المؤهلين  الأشةةةة ا    شةةةة ا بإوأوصةةةةت الدراسةةةةة: 
 . لها والمقد  ال اغ ة الوظي   طبيع  على تع مد  مقابل  لجن 

، فقد  الزراعي   المشا وعا   نجاح  في وأث ها البشا    الموارد  إدارة  ممارساا   :(2022دراسـة البريكي)
  تنمي   م ةةة و  ف  الم ةةة وعات    جاح  على  الب ةةة     الموارد  إدارة ممارسةةةات   تأثي سااعا الدراساا  ل ع    

 اسةةةةةةةةةةةةةة  ةدا   ط  ق  عن  البيةا ةات   لجمع  ال حليل   الوصةةةةةةةةةةةةةة    المنهج  تبةا ا ج   ، والزراعية   فزان  منطقة 
  و جاح  الب ةةةةةة     الموارد  إدارة ممارسةةةةةةات   بين ط د    علاق ومن أب ز الن ائج فقد تبين وجود    الاسةةةةةة با  ،
  الزراعي  الم ة وعات    جاح ف   الب ة     الموارد  إدارة لممارسةات  أث  يوجد   أ ه كما  الزراعي ، الم ة وعات 

 ف   ا جاب  أث   من لها لما  الب ةةةةة     الموارد   بإدارة  الاه ما   بضةةةةة ورة، وأوضةةةةةت الدراسةةةةة  الدراسةةةةة  محل
 .الم  وعات   جاح
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، واقع ممارســات إدارة الموارد البشــرية وعلاقتها بأداء مو في بلدية الخليل :(2021دراســة الجعبري)
وبلغ  واقع ممارسةةات إدارة الموارد البشةةرية وعلاقته بأداء موظفي بلدية الخليل، لقد سـعت الدراسـة لبيان 

اختيار العينة بالمسةةةةةةةةةةةةةح الشةةةةةةةةةةةةةامل جرى    ؛ إذ                                     عاملا  وعاملة إداريا في بلدية الخليل  (57)حجم المجتمع  
                                                                      لا توجد فروق تعزى لمتغير النوع من وجهةة نظر موظفي البلةدية وفقةا  لمتغير  ومن أبرز النتةائج:  للعينةة،  

، وتوصةةةةةةةةةي  النوع، والحالة الاجتماعية، وسةةةةةةةةةنوات الخبرة، والمسةةةةةةةةةمى الإداري الوظيفي، والمؤهل العلمي
إجراء تحليل وظيفي لمختلف وظائف البلدية. وكذلل تحسةةةةةةةةةين عمليات اسةةةةةةةةةتق اة وتوظيف  الدراسةةةةةةةةةة ب

 .واختيار العاملين بما يتماشى مع مت لبات الوظيةية

دور موقف المو ا كمتغير وســـــيط بين   :(Soomro et al,  2020دراســـــة ســـــومرو وآخرون ) 
ــة  ــرية والأداء التنظيمي: أدلة من جامعات القطاع العام، فقد هدفت الدراســــ ــات الموارد البشــــ ممارســــ

ومن أبرز   ،(235، وبلغ حجم عينة الدراسةةةة )دور ممارسةةةة الموارد البشةةةرية على أداء المؤسةةةسةةةةلتحديد 
وجود علاقةة إيجةابيةة ذات دلالةة معنويةة بين المتنبئةات بتوجةه الموظف كمتغير وسةةةةةةةةةةةةةةيط، ووجود النتةائج  

هم بين توجةه الموظف والأداء التنظيمي الةداخلي للمنشةةةةةةةةةةةةةةأة، ودور ممةارسةةةةةةةةةةةةةةات الموارد مدور إيجةابي و 
اسةةةةةةتثمار الموارد البشةةةةةةرية ب ريقة فعالة بالدراسةةةةةةة ، وتوصةةةةةةي  هم في تعزيز الأداء التنظيميمالبشةةةةةةرية ال

 لإيجاد ميزة تنافسية الممارسة أفضل تأثير لهذه الأصول البشرية.

 دراساا ) المؤساا ااي الأداء على البشاا    الموارد إدارة ممارسااا   تأثي   :(2016دراســة بناا وآخرون)
  هدفت الدراسةةةةةةةةةةة  لمع ف  تأثي   ،(الع اق  /ک دسااااااا ا  بإقليم  /ال قني   ال اااااااليماني   جامع   على  تطبيقي 

         موظ ا    (299) بلغت  شةامل حصة  الدراسة   شةملت   ،المؤسةسة  الأداء ف  الب ة     الموارد   إدارة ممارسةات 
ومن أب ز الن ةائج:    ميةدا ية ، ز ةارات  عب   عليهم  الإسةةةةةةةةةةةةةة بةا ةات   توز ع ؛ إذ جرى الجةامعة   ف  العةاملين من

  ال عو ضةةات،  الأداء،  تقييم وال طو  ، ال در ب ,  وال عيين  الاسةة قطا  )  المسةة قل   لم غي ات تبين وجود أث  ل
 أداء ف  الم مثل  ال ابع  الم غي   على  الب ة     الموارد  إدارة لممارسةات   ال ابعين  (المهني  والسةلام  الصةح 
التركيز على تحسةةةةةةةين ممارسةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةرية، وذلل من خالل ، وأوصةةةةةةةت الدراسةةةةةةةة بالجامع 

 .تحقي  هذه الممارسات  فيالتعرف على األبعاد التي تؤثر 

هدفت ، فقد دور ممارسـات إدارة الموارد البشـرية في تحقيق التميز المؤسـسـي  :(2016دراسـة اواال)
قياس مارسةةات جرى    ؛ إذ دور سةةارسةةات إدارة الموارد البشةةرية في تحقي  التميز المؤسةةسةةي  لبيانالدراسةةة 

إدارة الموارد البشةةةةةةةةرية من خلال أبعادها )الاسةةةةةةةةتق اة والاختيار التدريب والت وير تقييم أداء العاملين،  



 

54 

واعتمدت الدراسةةة المنهج الوصةةفي التحليلي، واعتمدت الدراسةةة  ،(التمكين الإداري، إدارة الجودة الشةةاملة
أن كل من الاسةةةةةةةةةةةتق اة    ، ومن أبرز النتائجموظفا40) )  سةةةةةةةةةةةتبانة أداة للدراسةةةةةةةةةةةة، وبلغ حجم العينةالا

وأوصةت الدراسةة بتوفير منا  يدعم   ،والاختيار تقييم اداء العاملين لهم دور في تحقي  التميز المؤسةسةي
 مستويات تناف  عالية لدى فري  الإدارة العليا.

ــلام   ــيف الاســـ ــة ســـ ــرية: أثر    :(Saifalislam et all,2015)دراســـ ــات إدارة الموارد البشـــ ممارســـ
هةدفةت فقةةد   الأداء التنظيمي للجـامعـة الأردنيـة الحكوميـة،    فيالتو يف والاختيـار والتـدريـب والتطوير  

ختيار والتعيين، والتدريب، والت وير لاثر ممارسةةات إدارة الموارد البشةةرية من حيث اتعرف ألى إالدراسةةة 
سةةةةتخدم الباحث المنهج الوصةةةةفي التحليلي،  ، واردنية الهاشةةةةميةلأأداء الجامعات العامة في المملكة ا في

مستوى ممارسات الموارد البشرية   تبين أن    :واعتمدت الدراسة الإستبانة كأداة للدراسة، ومن أبرز النتائج
ختيار والتعيين  لاقة إيجابية بين عملية الافي هذه الجامعات كان مرتفعا كما توصةةةةةةةةةةةةل الباحث لوجود ع

 .داء هذه الجامعات أوالتدريب وتخ يط الموارد البشرية وبين 
 دراسات تناولت المتغيرات: 4.6.2

ــة دشـــــتي وعبد القادر) ــطناعي في العلاقة بين  :  (2025دراســـ ــيط لتقنيات الذكاء الاصـــ الدور الوســـ
، فقد  التحول الرقمي وممارســات إدارة الموارد البشــرية دراســة ميدانية على واارة التربية بدولة الكويت

ــة  الدور الوسةةةةةةةيط لتقنيات الذكاء الاصةةةةةةة ناعي في العلاقة بين التحول الرقمي تعرف  إلى  هدفت الدرســ
مفردة من    (383وبلغ حجم العينة )وممارسةةةةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةةةةرية في وزارة التربية بدولة الكويت،  

وجود علاقةةة ارتبةةاطيةةة ايجةةابيةةة بين أبعةةاد ، ومن أبرز النتةةائج،  العةةاملين في وزارة التربيةةة بةةدولةةة الكويةةت 
علاقةةة ارتبةةاطيةةة ايجةةابيةةة بين أبعةةاد التحول الرقمي ، ووجود  التحول الرقمي والةةذكةةاء الاصةةةةةةةةةةةةةة نةةاعي  

وجود تأثير إيجابي للتحول الرقمي وأبعاده على ممارسةةةةةةةةةات إدارة و وممارسةةةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةةةرية،  
 .الموارد البشرية

دور ممارســـــــات ادارة الموارد البشـــــــرية الرقمية في الانتقال للتحول   :(2024دراســـــــة حجه وكهينة)
دور ممارسةات الموارد    بيان هدفت هذه الدراسةة الى  ،الرقمي في ديوان المو فين العام لدولة فلسـطين

  (242العةةام، وبلغ حجم العينةةة )     البشةةةةةةةةةةةةةةريةةة الرقميةةة في الانتقةةال للتحول الرقمي في ديوان الموظفين
ممارسةةةةةات الموارد البشةةةةةرية  ، ومن أبرز النتائج  اسةةةةةتخدام المنهج الوصةةةةةفي التحليلي  جرى ،وقد   اسةةةةةتبانة  

، وتوصي الدراسة بتنمية إستراتيجية التحفيز والإبتكار والإبداع  قيادة التحول الرقميلالرقمية الأكثر تأثيرا  
  قتراح أفكار جديدة لتعزيز عملية التحول الرقمي.امن خلال تحفيز الموظفين على 
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أثر التحول الرقمي في ممارســـات ادارة الموارد البشـــرية في مســـتويات أداء   :(2024دراســـة اوقار )
ــرية هدفت هذه الدراسةةةةة إلى تحليل أثر الممارسةةةةات الرقمية لإدارة الموارد البشةةةةرية  ، و يفة الموارد البشـ

، وبلغ  المنهج الكمي باسةةةتخدام اسةةةتبانة  واعتمدت الدراسةةةةفي أداء وظيفة الموارد البشةةةرية بشةةةركة الفتح،  
وجود أثر للممارسةةةةةةات الرقمية لإدارة الموارد البشةةةةةةرية    : تبينالنتائج ومن أبرزمفردة،    (55حجم العينة )

وتوصي الدراسة بضرورة إعداد  أداء وظيفة الموارد البشرية بالشركة محل الدراسة، فيبأبعادها المختلفة  
 ورش عمل ودورات لتعزيز ثقافة التحول الرقمي بين الموظفين.

ــريـة   :(2024دراســــــــــة طـايع واخرون ) دور التحول الرقمي في تحقيق فـاعليـة إدارة الموارد البشـــــــ
التحول الرقمي في تحقي   تعرف هدفت الدراسةةة إلى ،  الإلكترونية بالتطبيق على قطاع البنو  المصـري 

تبعت الدراسةة المنهج الوصةفي التحليلي، وقد بلغ حجم العينة  او فاعلية إدارة الموارد البشةرية الإلكترونية،  
هنةةةا  تةةةأثير جوهرى للتحول الرقمي بةةةأبعةةةاده )التكنولوجيةةةا الرقميةةةة،   :النتةةةائجومن أبرز  مفردة،    (381)

تحقي  فاعلية إدارة الموارد  في (الإسةةةةةتراتيجية الرقمية، المهارات الرقمية للموارد البشةةةةةرية، الثقافة الرقمية
في   (البشةةةةةةةرية الإلكترونية بأبعادها )الاسةةةةةةةتق اة والتوظيف الإلكتروني، تدريب وتنمية الموارد البشةةةةةةةرية

 ق اع البنو  المصرية.

أثر التحول الرقمي علي الأداء الو يفي للموارد البشـرية للعاملين بشـركة    :(2023دراسـة اايد وسـعد)
الأداء  فيهدفت هذه الدراسةةةةةةةةةةةة إلى تعرف أثر التحول الرقمي  ،(الخدمات التجارية البترولية )بتروتريد

وبلغ حجم العينة   ،(الوظيفي للموارد البشةةةةةةةةةةةةةةرية للعةاملين بشةةةةةةةةةةةةةةركة الخةدمات التجةارية البتروليةة )بتروتريد 
ووجود وجود علاقة بين التحول الرقمي و الأداء الوظيفي للموارد البشةرية، وتبين   ،مفردة  384   (384)

، وتوصةةةةةةةي الدراسةةةةةةةة كان للتحول الرقمي ؛ إذ تأثير للتحول الرقمي علي الأداء الوظيفي للموارد البشةةةةةةةرية
الأداء الوظيفي للعةاملين في المنظمةات التي    فيهتمةام بةالتحول الرقمي لمةا لةه من تةأثير بضةةةةةةةةةةةةةةرورة الاب

 .تسعي للبقاء والتمتع بميزه تنافسية

أثر التحول الرقمى على اســتراتيجيات إدارة الموارد البشــرية : "دراســة ميدانية    :(2023) الط  دراســة  
ــر ــالات فى مصــ ــركات الاتصــ أثر التحول الرقمى على  هدفت الى التعرف على  ، فقد  على العاملين بشــ

، اعتمدت الدراسةة المنهج الوصةفي التحليلي، والإسةتبانة كأداة للدراسةة، اسةتراتيجيات إدارة الموارد البشةرية
دلالةةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةةائيةةةة للتحول الرقمى على    يوجود أثر ذ ومن أبرز النتةةةائج    ،(262)وبلغ حجم العينةةةة  

https://sjrbs.journals.ekb.eg/?_action=article&au=708112&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF++%D8%B9%D9%84%D9%89+%D9%85%D8%AD%D9%85%D9%88%D8%AF+%D8%B2%D9%84%D8%B7
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أوصةةت الدراسةةة بأنه يجب على شةةركات الاتصةةالات الاسةةتمرار فى ، و اسةةتراتيجيات إدارة الموارد البشةةرية
 .استيراتيجيات إدارة الموارد البشرية فيالاهتمام بأبعاد التحول الرقمى لثبوت مدى تأثيرها 

المتميز    لأداءافي تحقيق    ةقميرال  الإدارة  قميرال  لوالتح نيأثر تب  :(2023دراســــــــــة حميم وبلقرع)
ــات   يةرالبش اردوللم ــســــــ الجزائر   العمليةلاتصالات  يةريدلمبا  انيةدمي  دراسة  الاقتصاديةفي المؤســــــ

تبني التحول الرقمي الادارة الرقمية في تحقي  الأداء المتميز  اط، وقد سـعت الدراسـة لبيان تأثير  وبالأغ
، ومن أبرز مفردة ) 99)عينة الدراسةةةةةةة  ، واسةةةةةةتخدمت الدراسةةةةةةة الإسةةةةةةتبانة، وبلغ حجم  للموارد البشةةةةةةرية
دارة الرقمية التشةةةةةةةةةةةةغيلية  الإ  )وجود أثر لتبني التحول الرقمي الإدارة الرقمية بأبعادها الثلاثةالنتائج، تبين  

في تحقي  الأداء المتميز للموارد البشةةةةةةةةةةةةةةريةةةة لةةةدى   (الادارة الرقميةةةة العلائقيةةةة الادارة الرقميةةةة التحويليةةةة
، كما توصةةةةةةةةةلت 0.05العاملين بالمديرية العملية لاتصةةةةةةةةةالات الجزائر بالأغوا  عند مسةةةةةةةةةتوى المعنوية  

)الجن ، العمر،   ذات دلالة إحصةةائية لدى أفراد العينة المدروسةةة  الدراسةةة أيضةةا إلى عدم وجود فروقات 
سةةتخدام برامج الكترونية لقياس اداء  با وأوصةةت الدراسةةة  ،(المسةةتوى التعليمي، المسةةتوى الوظيفي، الخبرة

  الموارد البشرية في المؤسسة

ــةسدرا ـــــ أثر التحول الرقمي على ممارسات إدارة الموارد البشرية في منظمات    :(2023عبد الحميد) ـــ
ــة ــســ ــة حالة مؤســ ــالات الجزائر  الأعمال" : دراســ أثر التحول تعرف  ، هدفت هذه الدراسةةةةةةة إلى الاتصــ

،  ممارسةةةات إدارة الموارد البشةةةرية في منظمات الأعمال، وتم اسةةةتخدام المنهج الكمي والكيفي   فيالرقمي  
          ي وجد أثر ومن أبرز النتائج تبين أنه   ،(219أداة للدراسةة، وبلغ حجم العين )  سةتبانةواعتمدت الدراسةة الا

للتحول الرقمي بأبعاده المختلفة على ممارسةةةات إدارة الموارد البشةةةرية بمؤسةةةسةةةة اتصةةةالات الجزائر محل 
        معا  في   (الدراسةةةةةةةةةةةةةةة، إذ تسةةةةةةةةةةةةةةهم أبعاد التحول الرقمي الإدارة الرقمية العلائقية، الإدارة الرقمية التحويلية

  التغييرات التي تحد  في ممارسةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةرية وهي نسةةةةةبة جيدة، في حين أن باقي النسةةةةةبة
               الرقمي إسةةةةةةةةةةةهاما                                                                                   راجع إلى عوامل أخرى. ي عد متغير الإدارة الرقمية التحويلية هو أكثر متغيرات التحول

 رية.في تحسين ممارسات إدارة الموارد البش

ــة مهدي) ــــ ــــ ممارسات إدارة الموارد البشرية في وكالة   دور التحول الرقمي في تحسين  :(2022دراســ
، وهدفت هذه الدراسةة إلى تعرف دور التحول الرقمي  الصـندوق الوطني للتقاعد لولاية سـعيدة، الجزائر

واسةةةةتخدم   المنهج الوصةةةةفي التحليلي،، واعتمد الباحث على  في تحسةةةةين ممارسةةةةات إدارة الموارد البشةةةةرية
سةهم إلى حد كبير في تحسةين ممارسةات أأن التحول الرقمي    الإسةتبانة كأداة للدراسةة، ومن أبرز النتائج:
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                                                                                                إدارة الموارد البشةةرية على مسةةتوى هذه الوكالة، وتوصةةلت النتائج إلى أن هنا  تغيرا  في ممارسةةات إدارة 
 .الموارد البشرية بفعل التحول الرقمي من خلال تأثير التكنولوجيات الحديثة ل علام والاتصال

أثر رأس المال النفســـي على إدارة الموارد البشـــرية في منظمات المجتمع   :(2021دراســـة الوحيدي)
إدارة  فيأثر رأس المال النفسي  بيان  هدفت الدراسة لل، فقد المدني في المحافظات الجنوبية الفلسطينية

  ،( 376عينة الدراسةةةةةةةة )  حجم  الموارد البشةةةةةةةرية، وقد اسةةةةةةةتخدم الباحث المنهج الوصةةةةةةةفي التحليلي، وبلغ
جاء بدرجة   أن واقع رأس المال النفسي ، ومن أبرز النتائجواستخدم الباحث الاستبانة أداة لجمع البيانات 

وجود علاقة ارتباطية بين رأس المال ، وتبين  وأن مسةةتوى إدارة الموارد البشةةرية جاء بدرجة كبيرة    ،كبيرة
وجود أثر لأبعاد رأس المال النفسةةةةةةي التالية حسةةةةةةب الترتيب  ، كما تبين  النفسةةةةةةي وإدارة الموارد البشةةةةةةرية 
وأظهرت النتائج عدم وجود فروق حول رأس  ةة على إدارة الموارد البشرية  ()الكفاءة الذاتية، الأمل، التفاؤل

المال النفسةي وإدارة الموارد البشةرية تعزى للمتغيرات الشةخصةية التالية )الجن ، العمر، سةنوات الخدمة، 
ضةرورة الاهتمام برأس المال النفسةي بشةكل أكبر، وأوصةت الدراسةة ب ،(المؤهل العلمي، المسةمى الوظيفي

 .نفسية وعمل الفرد في المنظمة فيوذلل يعود لأهميته وتأثيره 

 التعقيب على الدراسات السابقة: 5.6.2

لاحظت الباحثة                   الموجودة أعلاه ،  ة           ة والأجنبي               ابقة العربي             راسةةةةةةةات السةةةةةةة        الد                                  فبعد جولة بحثي ة اسةةةةةةةتقرائي ة في 
:  ،                                                     أمورا  عد ة تجعل الد راسة الحالية تمتاز بها عن غيرها                           يمكن  رصدها فيما هو تت 

 من حيث المنهج والأداة

المنهج على       ا  كبير      ا                                                                                ت ظهر غالبية الدراسةةةات السةةةابقة التي تناولت المتغيرات ذات الصةةةلة بالدراسةةةة اعتماد 
 سةةعادة)اعتمدت دراسةةات مثل و ، الاسـتبيان كأداة رئيسـية لجمع البيانات، واسةةتخدام الوصـفي التحليلي

  ،( 2018) الجعبري   ،2019) )مصةةةةةةةةري   ،2021) شةةةةةةةةلول)  ،2024) )العدواني وفحيصةةةةةةةةان  ،2024)
عبد    ،(2023) إبراميم  ،2023) )العتيبي  ،2024) )أبو سةةةةةةالم والعتيبي  ،2024) )خضةةةةةةراوي وتخرون 

العديد من دراســات إدارة الموارد البشــرية والتحول الرقمي  و  ،2022) )أشةةةقر  ،2023) )العزيز ونعامة
 .على هذا المنهج والأداة  المدمجة
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 هداف للأ توافق التميز و من حيث ال

تتواف  الدراسة في جزئها المتعل  ببحث العلاقة بين التحول الرقمي وممارسات إدارة الموارد البشرية مع  
  ،( 2025) دشتي وعبد القادركدراسة  أهداف العديد من الدراسات السابقة التي سعت لفهم هذا الارتبا .  

  ،2023))حميم وبلقرع  ،2023))زلط  ،(2023) زايد وسةةةةةةعد   ،2024) )طايع وتخرون   ،2024))زوقار
ومع ذلل، يكمن التميز والأصةةالة الجوهرية للدراسةةة في إدخال  (2022) ومهدي  ،2023) )عبد الحميد 

                                               هذه الزاوية البحثية لم ت غط  بشةةةةةةةةكل مباشةةةةةةةةر وواءةةةةةةةةح  ، فالكفاءة الذاتية كمتغير وسةةةةةةةةيط في هذه العلاقة
كمتغير وسةةةةةةةةةيط يربط التحول الرقمي بممارسةةةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةةةرية في الدراسةةةةةةةةةات السةةةةةةةةةابقة التي  

الكفاءة الذاتية كجزء   (2018)  والجعبري  (2021) بينما تناولت دراسةةةات مثل الوحيدي ، اسةةةتعرءةةةتها
إدارة الموارد البشةةةةةةةةةرية أو الأداء، فإن الدراسةةةةةةةةةة تركز عليها كمتغير   فيمن رأس المال النفسةةةةةةةةةي وتأثيره  

                                                                                          وسةيط مسةتقل ومباشةر في سةياق التحول الرقمي، ما ي سةهم في سةد فجوة معرفية مهمة وتقديم فهم أعم   
 .للأفراد الكفاءة الذاتية لكيةية تأثير التحول الرقمي على ممارسات الموارد البشرية من خلال تعزيز أو ت

 من حيث مجتمع الدراسة

كمجتمع للدراسةةةةةةةة مع توجه العديد من الأبحا  السةةةةةةةابقة التي    جامعة القدس المفتوحةينسةةةةةةةجم اختيار  
                                                                         هذا التواف  الجغرافي والثقافي ي تيح إمكانية مقارنة نتائج الدراسةةة بنتائج  ، فجريت في السةةياق الفلسةة يني   ا  

،  2018) ) الجعبري   ،2019) )مصةةةري   ،2024) )الأبحا  الفلسةةة ينية الأخرى، مثل دراسةةةات سةةةعادة
للدراسة      ا              وي ضيف تميز  (2021) والوحيدي  ،2024) )حجه وكهينة  ،(2025)  الخ يب   ،2016) )الشوا

ل بيعتها الفريدة كمؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةة للتعليم المفتوح وانتشةةةةةةةةةةارها       ا  اختيار جامعة القدس المفتوحة بالتحديد، نظر 
 الجغرافي الواسع. 

 للدراسة  الإضافة العلمية

في العلاقة بين   اسـتكشـاف الدور الوسـيط للكفاءة الذاتية                                       ت قدم الدراسةة إءةافة علمية واءةحة من خلال 
أعم  بأن النجاح في التبني           جانبا  هذا التوجه يعك   ، فالتحول الرقمي وممارسةةةةات إدارة الموارد البشةةةةرية

الرقمي لا يعتمد فقط على الجوانب التكنولوجية أو العمليات، بل يمتد إلى الجوانب النفسةةةةةةية والسةةةةةةلوكية 
 للأفراد داخل المؤسسة. 
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بحثت دور الذكاء الاصةةةةةةة ناعي كمتغير   (2025) دشـــــتي وعبد القادربالرغم من أن دراسةةةةةةةات مثل  و 
ت رقت  (2021) الوحيديوسةةةةةةةةيط بين التحول الرقمي وممارسةةةةةةةةات الموارد البشةةةةةةةةرية، ودراسةةةةةةةةات مثل  

                                                                                                  للكفاءة الذاتية كجزء من رأس المال النفسةةي، فإن الدراسةةة ت عزل الكفاءة الذاتية كمتغير وسةةيط محدد بين  
، هذا هو التميز البحثي الرئيسةي للدراسةة، فالتحول الرقمي وممارسةات إدارة الموارد البشةرية بهذا الوءةوح

ن خلال التركيز على جامعة القدس المفتوحة، فإن الدراسةةةةةة سةةةةةتقدم رؤى خاصةةةةةة بمؤسةةةةةسةةةةةة تعليمية  فم
                                                                                           فلسةةةةةةةةةةة ينية ذات طبيعة فريدة، مما ي سةةةةةةةةةةةهم في إثراء الأدبيات المحلية والدولية حول التحول الرقمي في 

في السةياق الفلسة يني      ا  لم تدمج المتغيرات الثلاثة معأن الدراسةات السةابقة   ، كماسةياقات تعليمية متنوعة
  .الجامعي، رغم أن هذا هو جوهر التميز في الدراسة

 الإفادة للدراسة: 

          من حيث    ،ابقة           راسات الس             ة من الد                راسة الحالي                           ابقة في تحديد موقع الد              راسات الس        الد         من    ة        الباحث    واستفادت 
على    ة        الباحث          ابقة       السةةة            والبحو           راسةةةات        الد            وسةةةاعدت   ها،المناسةةةبة لو المسةةةتخدمة                بع، والأدوات     ت              المنهج الم  

ة اختيار        كيةي   على    ةابقة، وسةةةاعدت الباحث           راسةةةات السةةة              ف  مع الد            بما يت              الحالي ة، صةةةياغة أسةةةئلة الدراسةةةة
ومحاوره الذي   ،تحديد أبعاد المقياس  ه أيضةةةةا علىوسةةةةاعدت  ها،رو  لاختيار                 راسةةةةة، ووءةةةةع الشةةةة           نة الد        عي   
 اختيار الأساليب الإحصائية المناسبة. على هساعدت      ، ثم  ة             راسة الحالي          في الد   ةالباحث اهتطور 
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 الفصل الثالث 

 منهجية الدراسة

 تمهيد 
يتناول بالتفصيل    ؛ إذ يعرض هذا الفصل الأس  المنهجية التي استندت إليها الباحثة في تنفيذ الدراسة

اختيارها، كما يتناول مراحل إعداد أداة الدراسة    جرى طبيعة المجتمع المستهدف وخصائا العينة التي  
المتعلقة بمدى صدق الأداة وثباتها،   الفحوصات  إلى جانب استعراض  وت بيقها في سياقات مختلفة، 
واستخلاص   البيانات  لتحليل  استخدامها  تم  التي  الإحصائية  لل رق  بيان  على  كذلل  الفصل  ويشتمل 

 .صورتها النهائيةالنتائج التي توصلت إليها الدراسة في 

 منهجية الدراسة    3.1
الدراسة   الإرتباطياعتمدت  والتحق  من    الوصفي  السببية  العلاقات  لفحا  الأنسب  الأسلوة  بوصفه 

صحة الفرءيات التي ان لقت منها، وذلل بالنظر إلى طبيعة المتغيرات قيد البحث، والمتمثلة في التحول 
، والكفاءة الذاتية     ا  تابع     ا  ، وممارسات إدارة الموارد البشرية بوصفها متغير        مستقلا       ا  الرقمي بوصفه متغير 

كمتغير وسيط، وقد استند هذا المنهج إلى الأس  الإحصائية التي تتيح قياس المتغيرات بدقة واختبار  
وتفسير   البيانات  لتحليل  متقدمة  إمكانيات  الكمي  المنهج  يوف ر  إذ  منهجية موءوعية،  ب ريقة                                                                                               تأثيرها 

توظيف  جرى ، وقد (Bougie & Sekaran, 2019) على مؤشرات كمية قابلة للتعميم    ا  النتائج اعتماد 
هذا التوجه المنهجي ءمن تصميم بحثي يسعى إلى تفسير طبيعة التأثير الذي يمارسه التحول الرقمي 
في ت وير ممارسات الموارد البشرية، مع الوقوف على ما إذا كانت الكفاءة الذاتية تمثل تلية وسي ة  

جريبية تدعم أو ترفض الفرءيات تسهم في تعزيز هذا التأثير، ويتميز هذا المنهج بقدرته على تقديم أدلة ت
 الم روحة، ما يعزز من موثوقية النتائج وقابليتها للاستخدام في بيئات مشابهة 

 أداة الدراسة   3.2
الأساسية في  بنيت   الثلاثة  المتغيرات  قياس  إلى  وتهدف  المستخدمة على منهجية كمية،  الدراسة  أداة 

  جرى الدراسة، وهي: التحول الرقمي، ممارسات إدارة الموارد البشرية، والكفاءة الذاتية كمتغير وسيط. وقد  
 . إلى مقايي  علمية رصينة ومستمدة من أدبيات سابقة في المجالات ذات العلاقة    ا  تصميم الأداة استناد 
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يتضمن المحور الأول    ؛ إذ تتألف الأداة من ثلاثة محاور رئيسية، يغ ي كل محور منها أحد المتغيرات 
مجالات فرعية: الإدارة الرقمية التشغيلية، والإدارة الرقمية العلائقية،    ثلا  إلى       ا  التحول الرقمي مقسم

الحديثة   التكنولوجيا  تقي  مدى ت بي   المجالات على فقرات  التحويلية، وتحتوي هذه  الرقمية  والإدارة 
 .داخل الجامعة وتوظيفها في العمليات الإدارية والممارسات اليومية

مجالات أساسية هي: الاستق اة    أربعأما المحور الثاني، فيتناول ممارسات إدارة الموارد البشرية، ويغ ي  
تقييم الأداء، والصحة والسلامة المهنية، ويهدف هذا المحور إلى قياس   والتعيين، التدريب والت وير، 

 .مدى تفعيل الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية ومدى تأثرها بالتحول الرقمي

الثالث الكفاءة الذاتية، بوصفها متغير  مجالات: الفاعلية،    ثلا  ، ويتوزع على     ا  وسي      ا  ويعالج المحور 
العمومية، والقوة، وتهدف البنود ءمن هذا المحور إلى قياس إدرا  الأفراد لقدراتهم الذاتية، وكفاءتهم في  

 .مواجهة التحديات المهنية، ومستوى الثقة بالنف ، والتحفيز الداخلي لديهم

 مجالات الدراسة 3.3

 :والدراسات التي تناولت هذه المتغيرات  متغيرات الدراسة وأبعادها (3.1يوءح الجدول رقم )

 : متغيرات الدراسة (3.1جدول رقم )

 المرجع  الأبعاد المتغير

 التحول الرقمي

 ( 2023)بلقرع ووحميم الإدارة الرقمية التشغيلية

   (2023عبد الحميد) 

   (2024أبو سالم والعتيبي)

 الإدارة الرقمية العلائقية

 الإدارة الرقمية التحويلية 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 ( 2016زوزال) الاستق اة والتعيين
 (2025الخ يب ) 

 ( 2025دشتي وعبد القادر )

 التدريب والت وير
 تقييم الأداء

 الصحة والسلامة المهنية 

 الكفاءة الذاتية 

 ( 2024سعادة) الفاعلية 
 ( 2022كواسة)

 

 العمومية 

 القوة 
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 مقياس الاستجابة على أداة الدراسة 

                                                                             على مقياس ليكرت الخماسي الذي ي ستخدم لقياس وتقييم تراء المستجيبين حول قضايا   الباحثة ت اعتمد 
، وشملت الإجابات لكل فقرة  (Joshi et al., 2015)    محددة من خلال تقدير استجاباتهم بشكل كمي

إلى "معارض بشدة"،    (1إلى "مواف  بشدة"، في حين تشير الدرجة )   (5تشير الدرجة )  ؛ إذ خمسة خيارات 
 :التالي المحل المعتمد في الدراسة  (3.2رقم ) ويوءح الجدول

 محك مقياس ليكرت الخماسي :(3.2الجدول رقم )

 معارض بشدة معارض  محايد  مواف   مواف  بشدة المقياس
 1 2 3 4 5 الدرجة 
 مصادر جمع البيانات 3.4

البحث وتوفير    جرى  أولية وثانوية لضمان تحقي  أهداف  الدراسة من مصادر  البيانات في هذه  جمع 
 .معلومات دقيقة وشاملة حول موءوع الدراسة

 المصادر الأولية للبيانات 

ت ستقى هذه   إذ  الباحثة في دراستها،  تعتمد عليها  التي  الركائز  أهم  للبيانات من  المصادر الأولية                                                                                                  ت عد 
البيانات بشكل مباشر من أفراد مجتمع الدراسة الأصلي، وذلل بغرض الحصول على معلومات جديدة  

 Bougie)  وءوع الدراسة                                                                          ت ستخدم لأول مرة في هذا السياق البحثي، وتتميز بحداثتها وارتباطها الوثي  بم
& Sekaran, 2019)  وقد جمعت الباحثة هذه البيانات من خلال استبانة مصممة بعناية، هدفت إلى ،

ممارسات إدارة الموارد البشرية في جامعة القدس المفتوحة، مع اختبار    فيقياس أثر التحول الرقمي  
                                                                                                الدور الوسيط للكفاءة الذاتية، وتشكل هذه البيانات الأساس الذي ي بنى عليه التحليل الإحصائي واختبار  

 .الفرءيات والخروج بنتائج موثوقة

 المصادر الثانوية للبيانات

                                                                                              اعتمدت الباحثة في دراستها كذلل على مجموعة من المصادر الثانوية التي ت عد مكملة للمصادر الأولية، 
من باحثين تخرين أو مؤسسات       ا  وتشمل هذه المصادر المعلومات التي تم جمعها وتحليلها ونشرها سابق

ومهنية لتأطير  (Sekaran & Bougie, 2016)  أكاديمية  المصادر  هذه  الباحثة  استخدمت  وقد   ،
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الأبحا   العلمية،  الكتب  المصادر  تلل  وشملت  للدراسة،  النظري  الإطار  وتدعيم  النظرية  المفاميم 
المحكمة، الرسائل الجامحية، التقارير الرسمية، وقواعد البيانات الإلكترونية ذات العلاقة، وأسهمت هذه 

لى أس  علمية رصينة،  المصادر في تحديد أبعاد المتغيرات، وبناء أداة الدراسة، وصياغة الفرءيات ع
 .   ا  وأكاديمي     ا  نظري    ا  ما أءفى على الدراسة عمق

 مجتمع وعينة الدراسة   3.5
جامعة القدس المفتوحة في الضفة  في  الاكاديميين والاداريين  تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين  

تم استخدام العينة العشوائية المنتظمة لاختيار عينة  وقد    ا وموظفة،موظف  (975)والبالغ عددهم    الغربية
 ,Thompson)احتسابها باستخدام معادلة ستيفن ثامبسون التالية لحساة حجم العينة    جرى الدراسة وقد  

2012): 

 
 :       إذ أن  

• N( 975: حجم المجتمع، والذي تمثل في عدد الموظفين محل الدراسة البالغ عددهم) 

• Z ( 1.96)وتساوي  (0.95): الدرجة المحيارية المقابلة لمستوى الدلالة 

• d ( 0.05): نسبة الخ أ وتساوي 

• P:  ( 0.50) نسبة توفر الخاصية والمحايدة وتساوي 

وقد   موظفا وموظفة  (276)حجم عينة الدراسة بلغ    أن  وبناء على التعويض في المعادلة السابقة تبين
 .حصائي استبيان صالح للتحليل الإ (279)توزيع الاستبيان الكترونيا واسترجاع   جرى 

 الدراسة. لعينة  الديموغرافيةالخصائا  (3.3)الجدول رقم يوءح 
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 العينة الديموغرافية  أفرادخصائص  :(3.3جدول رقم )

 النسبة  التكرار  عينة الدراسة  أفراد خصائص 
 الجن  

 %68.46 191 ذكر

 %31.54 88 أنثى 

 المؤهل العلمي 
 %7.17 20 دبلوم فأقل 

 %38.35 107 بكالوريوس 

 %54.48 152 ماجستير فأعلى 
 سنوات الخبرة 

 %4.30 12 سنوات  5اقل من 

 %3.94 11 سنوات  6-10

 %15.41 43 سنة 11-15

 %14.34 40 سنة 16-20

 %62.01 173 سنة فأعلى  20

ح جدول رقم ) بلغ عدد المشاركين من الذكور    ؛ إذ الخصائا الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة  (3.3               وء 
ما يشير إلى ميمنة الذكور   ،(%31.54من الإنا  بنسبة )  (88مقابل )  ، (%68.46بنسبة )  (191)

على عينة الدراسة. أما من حيث المؤهل العلمي، فقد كان غالبية المشاركين من حملة الماجستير فأعلى،  
ثم   ،(%38.35بنسبة ) (107تلاهم حملة البكالوريوس وعددهم )  ،(%54.48بنسبة )   (152وعددهم )

                                      سنوات الخبرة، فقد شك ل المشاركون ممن              فيما يخا  و   (%7.17بنسبة )     ا  مشارك  (20الدبلوم فأقل بعدد )
النسبة الأكبر، وعددهم )  20لديهم خبرة تزيد عن   في حين توزعت    ،( %62.01بنسبة )   (173سنة 
  ( 20– 16لفئة )   (%14.34سنة، و)   (15– 11لذوي الخبرة من )   (%15.41: ) أتيالنسب الأخرى كما ي 

سنوات   (5وأقل من )  (%3.94سنوات بنسبة )  ( 10– 6سنة، بينما كانت النسب الأقل لفئتي الخبرة من )
 ( مرتفع  ،(%4.30بنسبة  تمثيلا   يعك   العليا ءمن عينة       ا                        مما  والمؤهلات  ال ويلة  الخبرة  لأصحاة 
 .الدراسة

 الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة 3.6

تعد عملية معالجة البيانات بمساعدة الاختبارات الإحصائية مرحلة أساسية في الدراسات العلمية، لأنها  
 ,Avram & Mă   ruș   teri)  تسهم في التحق  من صحة البيانات، مما يسهم في التفسير الصحيح للنتائج
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قام  ،(2022 الحالية، وهي   الباحثة  ت لذلل  الدراسة  المستخدمة في  الدراسة  أداة  بالتحق  من سلامة 
 :الاستبانة، باستخدام الاختبارات التالية

 صدق المحتوا  3.6.1
يشير صدق أداة الدراسة إلى مدى قدرتها على قياس ما تهدف إلى قياسه بدقة، وهو يعك  مدى تواف   
النتائج التي تنتجها الأداة مع الواقع أو الحقيقة التي تهدف إلى دراستها، بمعنى تخر، يتعل  صدق الأداة  

ا الموءوع  أو  الظاهرة  وموثوقة حول  معلومات صحيحة  تقديم  على  قدرتها    دراسته  تجري لذي  بمدى 
(Hair Jr et al., 2016).  

                                ط لب منهم تقييم فقرات الأداة من    ؛ إذ عرض أداة الدراسة على مجموعة من الخبراء المتخصصين  جرى 
                                                                                        حيث صياغتها ومدى ملاءمتها للمجال المقصود، وط لب من المحكمين إما الموافقة على الفقرات كما 

اعتماد تراء   جرى هي، أو تعديل صياغتها، أو حذفها إذا كانت غير ملائمة، أو إءافة فقرات جديدة، و 
المقترحة، ما   التعديلات  التحكيم في  المحتوى للاستبانة،  أأغلبية أعضاء لجنة  سهم في تحقي  صدق 

 . وبهذا أصبحت الأداة جاهزة بصيغتها النهائية

 الثبات وصدق الاتساق الداخلي للعينة الاستطلاعية  3.6.2
استخدام عدة أساليب إحصائية تهدف إلى تحديد مدى   جري ، يوالثبات   لقياس صدق الاتساق الداخلي

تواف  العناصر داخل الأداة البحثية أو المقياس مع بعضها البعض، بما يضمن أنها تقي  المفهوم نفسه  
     ا  الأكثر شيوع "  Cronbach’s Alpa" "بشكل موثوق. من بين هذه الأساليب، يعتبر اختبار "ألفا كرونبا 

بين مجموعة من العناصر    ()الثبات   حساة ألفا كرونبا  لقياس مدى الاتساق الداخلي  إذ جرى .     ا  وانتشار 
هذا الاختبار بحساة متوسط الارتباطات بين            وأ جري                                                     التي يفترض أنها تقي  الب عد ذاته أو المفهوم ذاته،  
  .(Cortina, 1993) كل عنصر من عناصر المقياس وبقية العناصر

يتمثل المبدأ الأساسي في قياس صدق الاتساق الداخلي في التأكد من أن جميع العناصر ءمن المقياس  
                                                                                               تسهم في قياس نف  الب عد أو المفهوم، فإذا كانت القيم المحسوبة لألفا كرونبا  عالية، فإن ذلل يشير  

                  اة. ت عتبر القيم  إلى أن العناصر مرتب ة بشكل جيد مع بعضها البعض، مما يعزز من مصداقية الأد 
على وجود اتساق داخلي مناسب، بينما قد تدل القيم الأقل      ا  جيد      ا  مؤشر   0.95و   0.70التي تتراوح بين  

بدرجة كافية، ما يت لب إعادة النظر في صياغة بعض       ا  على أن المقياس قد لا يكون موثوق  0.70من  
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حذفها أو  )  .(Taber, 2018)  العناصر  رقم  الجدول  الفا    (3.4ويوءح  كرونبا   معامل  اختبار 
 :  تيلاستجابات العينة على النحو الآ

  العينةمعامل كرونباخ الفا لاستجابات  :(3.4جدول )
 معامل كرونباخ ألفا عدد الفقرات  مجالات الدراسة ومحاورها الرقم
 0.803 19 التحول الرقمي 1
 0.799 8 الإدارة الرقمية التشغيلية 2
 0.729 5 الإدارة الرقمية العلائقية 3
 0.764 6 الإدارة الرقمية التحويلية  4
 0.776 18 ممارسات إدارة الموارد البشرية  5
 0.739 5 الاستق اة والتعيين 6
 0.813 3 التدريب والت وير 7
 0.801 5 تقييم الأداء 8
 0.772 5 الصحة والسلامة المهنية  9
 0.781 20 الكفاءة الذاتية  10
 0.716 7 الفاعلية  11
 0.819 6 العمومية  12
 0.713 7 القوة  13

إلى نتائج تحليل معامل الثبات الداخلي باستخدام معامل كرونبا  ألفا لجميع محاور    ( 3.4يشير جدول )
وأبعادها إذ الدراسة  البالغ    ؛  للثبات  المقبول  الأدنى  الحد  تجاوزت  قد  المحاور  أن جميع  القيم  أظهرت 

ما يدل على اتساق داخلي جيد لفقرات كل محور، فقد بلغ معامل الثبات لمحور التحول الرقمي   ،(0.70)
أما ممارسات إدارة الموارد البشرية   ،(0.799و)  (0.729ولأبعاده الفرعية تراوحت القيم بين )  ،(0.803)

في حين بلغت قيمة الثبات    ،(0.813و)   (0.739وتوزعت أبعادها بين )  ،(0.776قدره )               فحققت معاملا  
في أبعاده الفرعية، وتؤكد هذه    (0.819و)  (0.713وتراوحت بين )  ،(0.781لمحور الكفاءة الذاتية ) 

 .                                                                   النتائج على أن أداة الدراسة تمتاز بمستوى عال  من الثبات والموثوقية

                                                                                            ي عد معامل الارتبا  بين العنصر والمجموع الكلي، إلى جانب معامل ألفا كرونبا ، من الأدوات المهمة 
يعك  هذا الارتبا  مدى اتساق كل عنصر مع بقية العناصر في    ؛ إذ لتقييم جودة عناصر المقياس

على ملاءمة العنصر وفعاليته في       ا  مؤشر   0.30                                                   قياس المفهوم المستهدف، وت عتبر القيم التي تزيد عن  
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دعم الاتساق الداخلي، أما القيم الأقل فقد تدل على ءعف العنصر في تمثيل المفهوم، ما يستدعي  
 :(Pallant, 2020) مراجعته أو استبعاده لضمان دقة وموثوقية الأداة 

 التحول الرقمي أولا: صدق البناء لمحور 

 " محور  صدق  من  الرقميللتحق   بيرسون التحول  ارتبا   معامل  على  الاعتماد  تم   ،" (Pearson 
Correlation)   لحساة معاملات الارتبا  بين كل فقرة والب عد الذي تنتمي إليه، بالإءافة إلى استخراج                                                                               

معاملات ارتبا  الفقرات مع الدرجة الكلية للمحور، وكذلل معاملات ارتبا  كل مجال مع الدرجة الكلية 
 :(3.5كما هو مبين في الجدول رقم ) ،لمحورل

 (Pearson Correlationمعامل الارتباط بيرسون ) :(3.5جدول رقم )

 الدرجة الكلية         الب عد  الفقرة  الدرجة الكلية         الب عد  الفقرة  الدرجة الكلية         الب عد  الفقرة 

 ويلية حالإدارة الرقمية الت  الإدارة الرقمية العلائقية  الإدارة الرقمية التشغيلية 
1 **.604 **.626 9 **.559 **.484 14 **.550 **.559 

2 **.686 **.426 10 **.545 **.450 15 **.544 **.520 

3 **.418 **.424 11 **.544 **.445 16 **.601 **.448 

4 **.441 *.406 12 **.580 **.519 17 **.559 **.431 

5 **.609 **.662 13 **.429 **.491 18 **.665 **.549 

6 **.614 **.426    19 **.651 **.512 

7 **.626 **.464       

8 **.614 **.486       

 0.653                      الدرجة الكلية للب عد=  0.701                      الدرجة الكلية للب عد=  0.632                      الدرجة الكلية للب عد= 

أن معاملات    ،(3.5ظهرت نتائج صدق البناء لمحور "التحول الرقمي"، كما هو موءح في الجدول )
عند       ا                                                                                               الارتبا  بين كل فقرة والب عد الذي تنتمي إليه، وكذلل مع الدرجة الكلية للمحور، كانت دالة إحصائي 

ما يشير إلى وجود علاقة ارتباطية قوية بين الفقرات وأبعادها، وهو   ،(0.05أو )  (0.01مستوى الدلالة )
                                                                                             ما يؤكد انسجام الفقرات مع المفهوم الذي تقيسه، وقد تراوحت قيم معاملات الارتبا  في ب عد "الإدارة  

( بين  التشغيلية"  بين    ،( **0.686و)   (**0.418الرقمية  العلائقية"  الرقمية  "الإدارة  ب عد                                          وفي 
)  ،(**0.580و)   ( **0.429) بين  فتراوحت  التحويلية"  الرقمية  "الإدارة  ب عد  في    ( ** 0.544                                                    أما 
 (0.632كما بلغ معامل الارتبا  الكلي بين كل بعد والدرجة الكلية للمحور القيم التالية: )  ،(**0.665و)

حور  للتحويلية، ما يعزز من صدق بناء هذا الم  ( 0.653للعلائقية، و)   (0.701ل دارة التشغيلية، و)
 .ويدل على أن فقراته متراب ة وتسهم بفعالية في قياس التحول الرقمي
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 ممارسات إدارة الموارد البشرية ثانيا: صدق البناء لمحور  

 الاعتماد على معامل ارتبا  بيرسون  جرى "، ممارسات إدارة الموارد البشريةللتحق  من صدق محور " 
(Pearson Correlation)   لحساة معاملات الارتبا  بين كل فقرة والب عد الذي تنتمي إليه، بالإءافة                                                                   

إلى استخراج معاملات ارتبا  الفقرات مع الدرجة الكلية للمحور، وكذلل معاملات ارتبا  كل مجال مع  
 :(3.6كما هو مبين في الجدول رقم ) ،لمحورالدرجة الكلية ل

 (Pearson Correlationمعامل الارتباط بيرسون ) :(3.6جدول رقم )

        الب عد  الفقرة 
الدرجة  
 الكلية 

        الب عد  الفقرة 
الدرجة  
 الكلية 

        الب عد  الفقرة 
الدرجة  
 الكلية 

        الب عد  الفقرة 
الدرجة  
 الكلية 

 الصحة والسلامة المهنية  تقييم الأداء  التدريب والتطوير  الاستقطاب والتعيين
1 **094. **114. 6 **64.6 **64.6 9 **.634 **6.68 14 **164. **164. 

2 **04.4 *.342 7 **.690 **436. 10 **.823 **106. 15 **347. **347. 

3 **.613 **.494 8 **496. **.609 11 **.869 **236. 16 **744. **744. 

4 **426. **86.4    12 **.881 **486. 17 **297. **297. 

5 **296. **.636    13 **44.6 **46.6 18 **467. **467. 

 0.679                       الدرجة الكلية للب عد=   0.801                      الدرجة الكلية للب عد=  0.791                      الدرجة الكلية للب عد=  0.766                      الدرجة الكلية للب عد= 

أظهرت نتائج صدق البناء لمحور "ممارسات إدارة الموارد البشرية"، كما هو موءح في الجدول رقم 
مع الأبعاد التي تنتمي إليها وكذلل مع الدرجة       ا  أن جميع الفقرات ترتبط بدرجة دالة إحصائي  ،(3.6)

  ( ** 0.409                                                                  تراوحت معاملات الارتبا  بين الفقرات والب عد الذي تنتمي إليه ما بين )  ؛ إذ الكلية للمحور
ما يشير إلى أن الفقرات تعمل بشكل متس  ءمن المجال المفاميمي الذي صممت   ،(**0.881و)

لقياسه، كما بلغت معاملات ارتبا  كل مجال من مجالات هذا المحور مع الدرجة الكلية القيم التالية:  
(0.766)  ( والتعيين،  )  (0.791للاستق اة  والت وير،  و)  (0.801للتدريب  الأداء،    ( 0.679لتقييم 

للصحة والسلامة المهنية، وتدل هذه النتائج على قوة الترابط الداخلي بين فقرات المحور وأبعاده، ما يعزز 
 .من صدق بناء المقياس ويدعم اعتماده أداة فعالة لقياس ممارسات إدارة الموارد البشرية

 ثالثا: صدق البناء لمحور الكفاءة الذاتية

" الذاتيةللتحق  من صدق محور  بيرسون   جرى "،  الكفاءة  ارتبا   معامل  على   Pearson) الاعتماد 
Correlation)   لحساة معاملات الارتبا  بين كل فقرة والب عد الذي تنتمي إليه، بالإءافة إلى استخراج                                                                               
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معاملات ارتبا  الفقرات مع الدرجة الكلية للمحور، وكذلل معاملات ارتبا  كل مجال مع الدرجة الكلية 
 :(3.7كما هو مبين في الجدول رقم ) ،لمحورل

 (Pearson Correlationمعامل الارتباط بيرسون ) :(3.7جدول رقم )

 الدرجة الكلية         الب عد  الفقرة  الدرجة الكلية         الب عد  الفقرة  الدرجة الكلية         الب عد  الفقرة 

 القوة  العمومية  الفاعلية 
1 **.704 **.727 8 **.449 **.454 14 **.440 **.449 

2 **.757 **.427 9 **.444 **.440 15 **.444 **.420 

3 **.415 **.424 10 **.444 **.444 16 **.701 **.445 

4 **.441 *.407 11 **.450 **.419 17 **.449 **.451 

5 **.709 **.772 12 **.429 **.491 18 **.774 **.449 

6 **.714 **.427 13 **.714 **.457 19 **.754 **.757 

7 **.727 **.474    20 **.525 **.710 

 0.745                      الدرجة الكلية للب عد=  0.777                      الدرجة الكلية للب عد=  0.752                      الدرجة الكلية للب عد= 

إلى وجود    ،(3.7تشير نتائج صدق البناء لمحور "الكفاءة الذاتية"، كما هو موءح في الجدول رقم )
بين فقرات كل بعد والبعد الذي تنتمي إليه، وكذلل مع الدرجة الكلية للمحور، ما       ا  ارتباطات دالة إحصائي

وقدرتها على قياس المفهوم المستهدف بدقة، فقد تراوحت معاملات الارتبا        ا  يعك  اتساق الفقرات داخلي
 ( بين  الفاعلية  بعد  )  ،(** 0.757و)  (**0.415ءمن  بين  العمومية  بعد    ( **0.429وءمن 

أما معاملات ارتبا  الأبعاد الثلاثة    ،(**0.774و)   ( **0.440وءمن بعد القوة بين )  ،(**0.714و)
للعمومية،   (0.777للفاعلية، )   (0.752بالدرجة الكلية لمحور الكفاءة الذاتية فكانت مرتفعة، إذ بلغت )

للقوة، وتدل هذه النتائج على تمتع المحور بصدق بنائي مرتفع، يعزز من موثوقيته في قياس    (0.745و)
 .الكفاءة الذاتية بأبعادها المتعددة

 التوايع الطبيعي للبيانات 3.6.3
                                                                                                ي عد التوزيع ال بيعي من التوزيعات الإحصائية الأساسية، ويتمي ز بشكله الجرسةي وتوزع القيم فيه بشكل  

البيانات  لفهم خصائا  والتفرطح  المتوسط، وي قاس من خلال معامل الالتواء   ,Kim)                                                                               متناظر حول 
                                                                                  شير معامل الالتواء إلى مدى انحراف التوزيع عن التناظر، فإذا اقترة من الصفر دل  على    .(2013

 Blanca et)  تناظر البيانات، أما القيم الموجبة أو السالبة فتدل على ميل البيانات نحو أحد الجانبين
al., 2013) ،  ويقي  معامل التفرطح درجة حد ة أو تس ح قمة التوزيع، فالقيم الموجبة تعني قمة حادة                                                                                 

وقد استخدمت الباحثة هذه المعاملات لتحليل نمط توزيع   .(Hatem et al., 2022) والعك  بالعك 
 :  تيالآ (3.8) البيانات وتحديد مدى اقترابها من التوزيع ال بيعي، كما هو موءح في الجدول
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 معاملات الالتواء والتفرطح :(3.8الجدول رقم )

 المجال 
الوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 التفرطح الالتواء 

 الإحصاء
الخطأ  
 المعياري 

 الإحصاء
الخطأ  
 المعياري 

 0.291 2.437 0.146 0.754- 0.522 3.725 التحول الرقمي
 0.291 2.253 0.146 0.485- 0.548 3.824 الإدارة الرقمية التشغيلية
 0.291 1.028 0.146 0.527- 0.620 3.829 الإدارة الرقمية العلائقية
 0.291 1.383 0.146 0.484- 0.595 3.523 الإدارة الرقمية التحويلية 

 0.291 0.123- 0.146 0.253- 0.694 3.313 ممارسات إدارة الموارد البشرية 
 0.291 0.383- 0.146 0.092- 0.704 3.297 الاستق اة والتعيين
 0.291 0.643 0.146 0.757- 0.846 3.375 التدريب والت وير
 0.291 0.235- 0.146 0.126- 0.692 3.215 تقييم الأداء

 0.291 0.125- 0.146 0.296- 0.816 3.365 الصحة والسلامة المهنية 
 0.291 0.777 0.146 0.541- 0.591 4.001 الكفاءة الذاتية 
 0.291 0.841 0.146 0.621- 0.611 3.835 الفاعلية 
 0.291 1.287 0.146 0.589- 0.656 4.039 العمومية 
 0.291 1.270 0.146 0.696- 0.678 4.127 القوة 

  ؛ إذ أن متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة يتبع التوزيع ال بيعيالساب     (3.8يتضح من الجدول رقم )
، وهذا (Hatem et al., 2022)  (3.29ءمن الحد المقترح )± (Z) تراوحت قيمة الدرجة المحيارية

التوزيع ال بيعي يشير إلى أن البيانات ليست متشتتة بشكل كبير، ما يسهم في إمكانية إجراء مجموعة  
 .من التحليلات الإحصائية بشكل متقدم وتحديد العلاقات بين المتغيرات بدقة أكبر

 المعالجات الإحصائية المستخدمة   3.7
وذلل   (SmartPLS4وبرنامج )  (SPSS V.28استخدام برنامجي التحليل الإحصائي المتقدم )  جرى 

 :  تيعلى النحو الآ 

 SPSSأولا: برنامج 

ليكيرت  .1 معايير  حسب  الاستجابات  بتغيير  وذلل  اكسل  برنامج  على  البيانات  وإدخال  ترميز 
 الخماسي. 
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الوصفي:   .2 عينة  جرى  التحليل  خصائا  لوصف  الحسابية  والمتوس ات  التكرارات  استخراج 
استخرج كما  الديموغرافية،  لقياس    ت الدراسة  المحيارية  والانحرافات  الحسابية  المتوس ات 

 مستويات استجابات مفردات عينة الدراسة. 
  Item-Total Correlationالارتبا  بين العنصر والمجموع الكلي  و   معامل كرونبا  الفااختبار   .3

 جل اختبار الثبات وصدق الاتساق الداخلي. أمن 
 لاختبار فرءيات الفروق.  Independent Samples T-testو   ANOVAاختبار  .4

 
 SmartPLS4ثانيا: برنامج 

شملت المعالجات الإحصائية المستخدمة في هذه الدراسة مجموعة من الإجراءات التي هدفت 
 :إلى اختبار ملاءمة النموذج وقياس قوة العلاقات بين المتغيرات، ومن أبرز هذه الإجراءات 

 الإجراءات الإحصائية  :(3.9الجدول رقم )
 الوصا  الإجراء الإحصائي 

 تحليل النموذج القياسي 

 ( Convergent validityالصدق التقاربي )

 ( Factor Loadingالتشبعات ) -الاتساق الداخلي  -
  - Composite Reliabilityالموثوقية المركبة ) -ثبات المقياس  -

CR ) 
 - Average Variance Extractedمتوسط التباين المفسر ) -

AVE) 
 Fornell and Larcker (1981 )يتم التحق  باستخدام محيار  - ( Discriminant validityالصدق التمايزي )

 تحليل النموذج الهيكلي 
 قياس مدى تفسير المتغير المستقل للمتغير التابع.  - (2Rمعامل التفسير )
 تحديد مدى تأثير كل متغير على النموذج الكلي.  - (2fحجم التأثير )

 التحق  من صحة أو نفي الفرءيات البحثية. - اختبار الفرءيات
 اختبار جودة نموذج الدراسة 

 قياس قدرة النموذج على التنبؤ بالمخرجات.  - ( 2Qجودة التنبؤ )
 التحق  من ملاءمة النموذج الإحصائي لبيانات الدراسة.  - (Goodness of Fit - GoFجودة الم ابقة )
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 الفصل الرابع 

 تحليل وعرض نتائج الدراسة  
 الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة 4.1
 التحليل الإحصائي  4.2
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 الفصل الرابع 

 تحليل وعرض نتائج الدراسة  

 تمهيد 
برنامج   باستخدام  الإحصائية  الناحية  من  الدراسة  نتائج  وعرض  تحليل  الفصل  هذا  يعرض 

SmartPLS4  وبرنامجSPSS28  اتها.  جل بناء نماذج الدراسة القياسي والهيكلي واختبار أمن 

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة 4.1
استناد   جرى  وذلل  الدراسة،  أبعاد  ت بي   مستوى  لتقييم  المعايير  من  مجموعة  على  إلى      ا  الاعتماد 

المتوس ات الحسابية للاستجابات، حيث تم تصنيف درجات الت بي  وف  ن اقات محددة لتسهيل تفسير  
  :(4.1) رقمالنتائج، كما هو موءح في الجدول 

                                                              معايير تصنيف استجابات عينة الدراسة بناء  على المتوسط الحسابي :(4.1جدول رقم )

 مستوا التطبيق  المتوسط الحسابي

 منخفض  2.33إلى أقل من   1.00من 
 متوسط  3.66إلى أقل من   2.34من 

 مرتفع  5.00إلى  3.67من 
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 التحول الرقمي التحليل الإحصائي الوصفي لمكونات أولا: 
 التحول الرقميالوصفي لأبعاد متغير  التحليل :(4.2جدول رقم )

 التحول الرقمي 
 المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 الأهمية 
 النسبية  

 ترتيب 
 الأهمية  

 الإدارة الرقمية التشغيلية  / الأول البعد 
 6 %75.56 0.832 3.778 .حاسوة ذات تقنية عالية وحديثة للاستفادة من المعلومات الجامعة أجهزة توفر  1

2 
تتوفر مجموعة من البرمجيات الخاصة بالتسيير كشوف المرتبات إدارة الأجور والحوافز  

 بالجامعة.
4.032 0.774 80.65% 1 

 3 %79.07 0.731 3.953 الجامعة.ي عاملين فتوجد قاعدة بيانات خاصة بالموظفين وال 3
 8 %67.03 0.917 3.351 سهمت البرمجيات المختلفة المتوفرة بمصلحة الموارد البشرية في توفير بيئة عمل مرنة أ 4

5 
للوصول إلى قاعدة بيانات الموظفين ومختلف مصادر   الشبكة الداخلية  الجامعةتستخدم 
 المعلومات 

3.989 0.660 79.78% 2 

6 
يستخدم نظام المعلومات الإدخال وتحيين البيانات التي تحتاجها مختلف المصالح  

 الجامعة والأقسام في  
3.892 0.701 77.85% 5 

7 
العدد الكافي من الأفراد المتخصصين المؤهلين لتحديث وت وير البنية    بالجامعةيوجد 
 .التحية

3.703 0.836 74.05% 7 

8 
تساعد تكنولوجيا المعلومات المديرين في تقليل الوقت لاتخاذ القرارات فيما يتعل   

 .بالتسيير التشغيلي
3.896 0.730 77.92% 4 

 مرتفع 0.548 3.824 الإدارة الرقمية التشغيلية المستوا الكلي لبعد 
 الإدارة الرقمية العلائقية البعد الثاني/ 

9 
تستخدم الجامعة برمجيات متخصصة في إدارة الموارد البشرية مثل كشوف المرتبات  

 وإدارة الأداء 
4.022 0.734 80.43% 2 

10 
، البريد الإلكتروني في WhatsAppالرقمي مثل استخدام وسائل التواصل  جري ي

 التفاعل داخل بيئة العمل 
4.143 0.720 82.87% 1 

 3 %75.70 0.846 3.785 تستخدم الجامعة برمجيات حديثة لإدارة أداء الموظفين والعاملين 11

12 
  ( شركاء  ، موردون بين الجامعة ومختلف شركاء العمل )زبائن،  الكرتوني يوجد تواصل  

 عبر شبكة الإنترنت 
3.763 0.823 75.27% 4 

13 
إدارة عملياتها    في ERPو CRMتعتمد الجامعة على أنظمة إلكترونية متخصصة مثل 

 المختلفة 
3.430 0.797 68.60% 5 

 مرتفع 0.620 3.829 الإدارة الرقمية العلائقيةالمستوا الكلي لبعد 
 ويلية ح الإدارة الرقمية التالبعد الثالث/ 

 4 %73.05 0.794 3.652 تضع الجامعة استراتيجيات واءحة لت بي  التحول الرقمي. 14
 3 %73.19 0.819 3.659 توفر الجامعة بيئة تعليمية رقمية تدعم التعلم والت وير المستمر للموظفين  15
 1 %75.70 0.717 3.785 تسهم الإدارة الرقمية في تحسين عملية اتخاذ القرار داخل الجامعة  16
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 5 %64.66 0.885 3.233 يواجه الموظفون صعوبة في التأقلم مع التحول الرقمي في بيئة العمل  17

18 
تتبنى الجامعة التوجه الاستراتيجي القائم على استخدام التقنيات الحديثة في مجال  

 المعلومات والاتصالات 
3.771 0.723 75.41% 2 

19 
تنف  الجامعة مبالغ كافية على البحث والت وير مما يشجع الموظفين على الإبداع  

 والابتكار 
3.039 0.976 60.79% 6 

 متوسط  0.595 3.523 ويلية حالإدارة الرقمية الت المستوا الكلي لبعد 
 مرتفع 0.522 3.725 التحول الرقمي المستوا الكلي لمتغير 

بلغ   ؛ إذ أن المستوى الكلي لمتغير التحول الرقمي جاء بدرجة مرتفعة  (4.2أظهرت نتائج الجدول رقم ) 
ما يشير إلى أن أفراد عينة الدراسة لديهم   ،(0.522والانحراف المحياري )  (3.725المتوسط الحسابي )

     ا  تقييم إيجابي لت بيقات التحول الرقمي في جامعة القدس المفتوحة. وقد جاءت أبعاد المتغير مرتبة تنازلي 
 ، (3.829: الإدارة الرقمية العلائقية في المرتبة الأولى بمتوسط )أتيحسب المتوس ات الحسابية كما ي

  ، (3.523الإدارة الرقمية التحويلية بمتوسط )     ا  وأخير   ،(3.824تليها الإدارة الرقمية التشغيلية بمتوسط )
وهو ما يدل على تركيز الجامعة الأكبر على الجوانب التفاعلية والوظيةية للتحول الرقمي مقارنة بالجوانب  

 .الاستراتيجية

أظهرت الفقرة التي تنا على "يتم استخدام    ؛ إذ                                                   جاء ب عد الإدارة الرقمية العلائقية في المرتبة الأولى
، البريد الإلكتروني في التفاعل داخل بيئة العمل" أعلى متوسط  WhatsApp وسائل التواصل الرقمي مثل
ما يعك  فاعلية أدوات التواصل الرقمية داخل الجامعة. كما سجلت   ،(4.143                      حسابي ءمن هذا الب عد )

الفقرة "تستخدم الجامعة برمجيات متخصصة في إدارة الموارد البشرية مثل كشوف المرتبات وإدارة الأداء"  
تليها الفقرة "تستخدم الجامعة برمجيات حديثة لإدارة أداء الموظفين والعاملين"    ،(4.022)      ا  مرتفع     ا  متوس 

ثم "يوجد تواصل إلكتروني بين الجامعة ومختلف شركاء العمل )زبائن، موردون،   ،(3.785بمتوسط ) 
في حين حصلت الفقرة "تعتمد الجامعة على أنظمة    ،(3.763عبر شبكة الإنترنت" بمتوسط )  (شركاء

ما   ،(3.430في إدارة عملياتها المختلفة" على أدنى متوسط ) ERPو CRM إلكترونية متخصصة مثل
 .يشير إلى حاجة هذا المجال لمزيد من الت وير والتفعيل

حققت الفقرة "تتوفر مجموعة من البرمجيات   ؛ إذ                                                           أما ب عد الإدارة الرقمية التشغيلية فجاء في المرتبة الثانية
تليها الفقرة    ،(4.032الخاصة بالتسيير كشوف المرتبات إدارة الأجور والحوافز بالجامعة" أعلى متوسط )

"تستخدم الجامعة الشبكة الداخلية للوصول إلى قاعدة بيانات الموظفين ومختلف مصادر المعلومات"  
( بيانات    ،(3.989بمتوسط  قاعدة  "توجد  بمتوسط  وبثم  الجامعة"  في  والعاملين  بالموظفين  خاصة 
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كما سجلت الفقرتان "تساعد تكنولوجيا المعلومات المديرين في تقليل الوقت لاتخاذ القرارات   (3.953)
فيما يتعل  بالتسيير التشغيلي" و"يستخدم نظام المعلومات الإدخال وتحيين البيانات التي تحتاجها مختلف  

على التوالي، بينما جاءت الفقرة    (3.892و)  (3.896المصالح والأقسام في الجامعة" متوس ين بلغ )
سهمت البرمجيات المختلفة المتوفرة بمصلحة الموارد البشرية في توفير بيئة عمل مرنة" في المرتبة  أ"

وهو ما يشير إلى أن هذا الجانب ما زال بحاجة إلى تعزيز    ،(3.351                              الأخيرة ءمن هذا الب عد بمتوسط )
 .أكبر لخل  بيئة تشغيلية مرنة

حصلت الفقرة "تسهم الإدارة الرقمية في تحسين   ؛ إذ                                                     جاء ب عد الإدارة الرقمية التحويلية في المرتبة الأخيرة
تليها "تتبنى الجامعة التوجه    ،(3.785عملية اتخاذ القرار داخل الجامعة" على أعلى متوسط حسابي )

 ،(3.771الاستراتيجي القائم على استخدام التقنيات الحديثة في مجال المعلومات والاتصالات" بمتوسط )
تليها    ،(3.659ثم "توفر الجامعة بيئة تعليمية رقمية تدعم التعلم والت وير المستمر للموظفين" بمتوسط )

( بمتوسط  الرقمي"  التحول  لت بي   واءحة  استراتيجيات  الجامعة  "يواجه    ( 3.652"تضع  الفقرة  أما 
العمل" فقد سجلت متوس  بيئة  الرقمي في  التحول  التأقلم مع       ا  نسبي     ا  منخفض     ا  الموظفون صعوبة في 

ما قد يعك  تحديات في التكيف المهني، في حين جاءت الفقرة "تنف  الجامعة مبالغ كافية    ،(3.233)
 ، (3.039على البحث والت وير مما يشجع الموظفين على الإبداع والابتكار" في أدنى ترتيب بمتوسط )

وهو ما يشير إلى ءعف في الاستثمار المؤسسي بمجال البحث والت وير ءمن إطار التحول الرقمي  
 . الاستراتيجي

 ممارسات إدارة الموارد البشريةلالوصفي  ئيالإحصاالتحليل ثانيا: 
 ممارسات إدارة الموارد البشرية ل التحليل الإحصائي الوصفي (4.3جدول رقم )

 ممارسات إدارة الموارد البشرية 
 المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 الأهمية 
 النسبية  

 ترتيب 
 الأهمية  

 الاستقطاب والتعيين / الأول البعد 

1 
للوصول إلى أفضل    ( تستخدم الجامعة قنوات استق اة متنوعة )داخلية وخارجية 

 .الكفاءات 
3.154 1.093 63.08% 5 

2 
  ( أدوات تقييم متنوعة )مثل المقابلات السلوكية، الاختبارات الفنية الجامعة         ت ستخدم 

 لاختيار الموظفين.
3.602 0.919 72.04% 1 

 2 %65.30 0.849 3.265 تعتمد الجامعة على اختبارات الأداء والمهارات في اتخاذ قرارات التعيين 3
 4 %64.23 0.788 3.211 تواجه الجامعة صعوبة في استق اة الكفاءات المتميزة بسبب التحول الرقمي  4
 3 %65.02 0.890 3.251 تعول الجامعة على نتائج اختبارات المتقدمين للتعيين لغرض التعيين  5
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 متوسط  0.704 3.297 الاستقطاب والتعيينالمستوا الكلي لبعد 
 التدريب والتطويرالبعد الثاني/ 

 3 %63.23 1.035 3.161 توفر الجامعة دورات تدريبية مستمرة لت وير مهارات الموظفين  6
 1 %73.12 0.896 3.656 يسهم التدريب في تحسين الأداء الوظيفي وتعزيز الانتماء المؤسسي  7
 2 %66.16 0.940 3.308 تعتمد الجامعة على استراتيجيات حديثة لتحديد الاحتياجات التدريبية  8

 متوسط  0.846 3.375 التدريب والتطوير المستوا الكلي لبعد 
 تقييم الأداء البعد الثالث/ 

 2 %67.67 0.796 3.384 تعتمد الجامعة على تقارير دقيقة لتقييم أداء الموظفين  9
 4 %62.72 1.012 3.136 تحرص الجامعة على تشجيع الابداع وتكافئ المبدعين في عملهم  10
 3 %64.44 0.878 3.222 تستخدم الجامعة طرق مختلفة لتقييم الأداء  11
 5 %57.28 1.094 2.864 تقديم الحوافز المادية والمعنوية بناء على نتائج تقييم الأداء  جري ي 12
 1 %69.39 0.847 3.470 يشعر الموظفون بعدم وءوح معايير تقييم الأداء في بعض الأحيان  13

 متوسط  0.692 3.215 تقييم الأداء المستوا الكلي لبعد 
 الصحة والسلامة المهنية /رابعالبعد ال
 2 %67.74 0.857 3.387 معايير الصحة والسلامة المهنية بالجامعة موثقة وم بقة بشكل تام  14
 1 %68.53 0.894 3.427 تهتم الجامعة بمراقبة معايير الصحة والسلامة المهنة بشكل دوري  15
 4 %66.81 0.850 3.341 تهتم الجامعة بمراقبة معايير الصحة والسلامة المهنة بشكل دوري وتحسينها  16
 3 %67.60 0.885 3.380 تقوم الجامعة بتحسين معايير الصحة والسلامة المهنية لدى الجامعة  17
 5 %65.81 0.966 3.290 تتبع الجامعة نظام الترقية م اب  للمعايير العامة للترقية  18

 متوسط  0.816 3.365 الصحة والسلامة المهنية المستوا الكلي لبعد 
 متوسط  0.694 3.313 ممارسات إدارة الموارد البشرية المستوا الكلي لمتغير 

أن المستوى الكلي لمتغير ممارسات إدارة الموارد البشرية جاء بدرجة    (4.3أظهرت نتائج الجدول رقم )
ما يشير إلى أن أفراد عينة الدراسة    ،(0.694وانحراف محياري )  (3.313متوس ة، بمتوسط حسابي ) 

لديهم تقييم معتدل لمستوى ت بي  هذه الممارسات في جامعة القدس المفتوحة. وبالنظر إلى ترتيب الأبعاد 
تليه    ،(3.375حسب المتوس ات الحسابية، فقد جاء التدريب والت وير في المرتبة الأولى بمتوسط )

تقييم       ا  وأخير   ،(3.297ثم الاستق اة والتعيين بمتوسط )   ،(3.365الصحة والسلامة المهنية بمتوسط )
ما يعك  تفوق نسبي في ت وير القدرات المهنية مقابل    ،(3.215الأداء في المرتبة الأخيرة بمتوسط )
 .ءعف نسبي في أنظمة تقييم الأداء

التدريب في تحسين الأداء الوظيفي وتعزيز الانتماء   الفقرة "يسهم  التدريب والت وير، أظهرت                                                                                              في ب عد 
ما يدل على وعي بأهمية الأثر الإيجابي للتدريب على   ،(3.656المؤسسي" أعلى متوسط حسابي )
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التدريبية"   الاحتياجات  لتحديد  حديثة  استراتيجيات  على  الجامعة  "تعتمد  الفقرة  تلتها  المؤسسي،  العمل 
أما الفقرة "توفر الجامعة دورات تدريبية مستمرة لت وير مهارات الموظفين" فجاءت    ،(3.308بمتوسط )

ما يشير إلى وجود فجوة بين الاعتراف بأهمية   ،(3.161                                         في المرتبة الأخيرة ءمن هذا الب عد بمتوسط )
 .   ا  التدريب وتوفيره فعلي

حصلت الفقرة "تهتم الجامعة بمراقبة معايير الصحة    ؛ إذ    ا                                           أما ب عد الصحة والسلامة المهنية فجاء ثاني
تلتها الفقرة "معايير الصحة والسلامة المهنية   ،(3.427والسلامة المهنة بشكل دوري" على أعلى متوسط )
 ( بمتوسط  تام"  بشكل  وم بقة  موثقة  الصحة    ،( 3.387بالجامعة  معايير  بتحسين  الجامعة  "تقوم  ثم 

في حين جاءت فقرة "تتبع الجامعة نظام الترقية    ،(3.380والسلامة المهنية لدى الجامعة" بمتوسط ) 
وهو ما قد يشير إلى وجود خلل   ،(3.290م اب  للمعايير العامة للترقية" في المرتبة الأخيرة بمتوسط )

 .في ربط الصحة المهنية بفليات الترقية الوظيةية

التدريب في تحسين الأداء   الفقرة "يسهم  الثالثة، وقد سجلت                                                                                               جاء ب عد الاستق اة والتعيين في المرتبة 
تليها الفقرة "تعتمد الجامعة على اختبارات    ،(3.602الوظيفي وتعزيز الانتماء المؤسسي" أعلى متوسط )

ثم "تعول الجامعة على نتائج اختبارات    ،(3.265الأداء والمهارات في اتخاذ قرارات التعيين" بمتوسط )
تستخدم الجامعة قنوات في حين جاءت الفقرة "  ،(3.251المتقدمين للتعيين لغرض التعيين" بمتوسط ) 

                                   " في المرتبة الأخيرة ءمن هذا الب عد للوصول إلى أفضل الكفاءات.  (استق اة متنوعة )داخلية وخارجية
 ( 3.154بمتوسط ) 

                                                                                          أما ب عد تقييم الأداء فقد جاء في المرتبة الأخيرة، حيث حصلت الفقرة "يشعر الموظفون بعدم وءوح  
لدى      ا  عام     ا  وهو ما يعك  قلق  ،(3.470معايير تقييم الأداء في بعض الأحيان" على أعلى متوسط )

الموظفين بخصوص عدالة وشفافية التقييم، تليها "تعتمد الجامعة على تقارير دقيقة لتقييم أداء الموظفين"  
في حين جاءت الفقرة "يتم تقديم الحوافز المادية والمعنوية بناء على نتائج تقييم    ،(3.384بمتوسط ) 

ما يدل على ءعف في ربط نتائج التقييم بالحوافز، وهو    ،(2.864الأداء" في المرتبة الأخيرة بمتوسط )
 .                                               ما ي عد أحد الجوانب التي تحتاج إلى ت وير فعلي

 

 



 

80 

 الكفاءة الذاتية  لمكوناتالوصفي  ئيالإحصاالتحليل ثالثا: 
 الكفاءة الذاتية التحليل الإحصائي الوصفي لمكونات :(4.4جدول رقم )

 الكفاءة الذاتية
 المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 الأهمية 
 النسبية  

 ترتيب 
 الأهمية  

 الفاعلية البعد الأول/ 
 6 %73.62 0.949 3.681 أشعر أن مهاراتي تت ور مع مرور الوقت في بيئة العمل  1
 5 %79.57 0.763 3.978 لدي القدرة على التعامل مع التحديات والعقبات المهنية بكفاءة  2
 3 %81.22 0.749 4.061 أث  في كفاءة مهاراتي على إنجاز المهام بنجاح. 3
 2 %81.79 0.779 4.090 أست يع إنجاز مهامي بكفاءة وءمن الأطر الزمنية المحددة  4
 1 %82.44 0.795 4.122 أشعر بالرءا عن قدراتي ومهاراتي في العمل. 5
 7 %58.06 1.221 2.903 أشعر بأنني أواجه صعوبة في التكيف مع مت لبات العمل الرقمية  6
 4 %80.22 0.770 4.011 أرتب أفكاري بما يحق  أهدافي الوظيةية. 7

 مرتفع 0.611 3.835 الفاعلية المستوا الكلي لبعد 
 العمومية البعد الثاني/ 

 2 %82.22 0.667 4.111 أسعى للالتزام بخ ة العمل الجماعي بشكل إيجابي. 8
 1 %83.01 0.709 4.151 دائي وسلوكي يؤديان إلى نتائج جيدة.أ 9
 3 %81.29 0.737 4.065 أشعر بإمكانية التحكم الكامل في أدائي أثناء العمل. 10
 5 %79.86 0.805 3.993 أشعر بأنني يقت أغلب الأوقات ومليء بالحيوية وال اقة في العمل. 11
 6 %78.28 0.835 3.914 لدي القدرة على التخلا من الأفكار السلبية التي تراودني خلال العمل. 12
 4 %80.07 0.780 4.004 أستمتع بعضويتي في فري  العمل. 13

 مرتفع 0.656 4.039 العمومية المستوا الكلي لبعد 
 القوة البعد الثالث/ 

 1 %84.59 0.738 4.229 أنا واث  كل الثقة من قدرتي على الأداء بكفاءة. 14
 2 %83.44 0.744 4.172 أشعر بأنني قادر على التناف  بقوة مع زملائي لتحقي  التميز. 15
 3 %82.94 0.747 4.147 لدي روح رياءية عالية أثناء العمل والتدريب المهني. 16
 5 %81.79 0.756 4.090 لدي الحافز للمنافسة بقوة مع زملائي لتحقي  أفضل النتائج. 17
 6 %81.79 0.760 4.090 أحرص على ت وير مهاراتي باستمرار لأكون في مقدمة الموظفين في مجالي. 18
 4 %82.58 0.723 4.129 أتمتع بقدرة عالية على مواجهة التحديات والتغلب عليها لتحقي  التميز. 19
 7 %80.65 0.793 4.032 أسعى للابتكار والإبداع في العمل من أجل تحقي  أداء يفوق التوقعات. 20

 مرتفع 0.678 4.127 القوة المستوا الكلي لبعد 
 مرتفع 0.591 4.001 الكفاءة الذاتية المستوا الكلي لمتغير 

أن المستوى الكلي لمتغير الكفاءة الذاتية جاء بدرجة مرتفعة، بمتوسط   (4.4أظهرت نتائج الجدول رقم )
     ا  وهو ما يدل على أن أفراد عينة الدراسة يمتلكون إدراك  ،(0.591وانحراف محياري ) (4.001حسابي ) 
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حسب المتوسط الحسابي       ا  لقدراتهم الذاتية في بيئة العمل. وقد جاءت الأبعاد الثلاثة مرتبة تنازلي     ا  إيجابي
ثم    ،(4.039                          تلاه ب عد العمومية بمتوسط )  ،(4.127                                       ي: ب عد القوة في المرتبة الأولى بمتوسط )أتكما ي

                                                     ما يشير إلى أن الثقة الذاتية والميل للتحدي والتمي ز    ،(3.835                                        ب عد الفاعلية في المرتبة الأخيرة بمتوسط )
 .                                                   ت عد من أبرز سمات الكفاءة الذاتية لدى أفراد العينة

                                                                                                جاء ب عد القوة في المرتبة الأولى، وقد سجلت الفقرة "أنا واث  كل الثقة من قدرتي على الأداء بكفاءة"  
تلتها الفقرة "أشعر بأنني قادر على التناف  بقوة مع زملائي لتحقي     ،(4.229أعلى متوسط حسابي )

 ( بمتوسط  عالية    ، (4.172التميز"  "لدي روح رياءية  بمتوسط  في  ثم  المهني"  والتدريب  العمل  أثناء 
في حين سجلت الفقرة "أسعى للابتكار والإبداع في العمل من أجل تحقي  أداء يفوق التوقعات"    ،(4.147)

وهو ما يعك  قوة الدافحية والثقة بالذات لدى المشاركين، مع إمكانية تعزيز    ،(4.032أدنى متوسط )
 .جانب الابتكار بشكل أكبر

حصلت الفقرة "أدائي وسلوكي يؤديان إلى نتائج جيدة"    ؛ إذ                                              أما ب عد العمومية فقد جاء في المرتبة الثانية
تلتها الفقرة "أسعى للالتزام بخ ة العمل الجماعي بشكل إيجابي" بمتوسط    ،(4.151على أعلى متوسط )

في حين    ،(4.065أثناء العمل" بمتوسط )في  ثم "أشعر بإمكانية التحكم الكامل في أدائي    ،(4.111)
كانت أدنى القيم للفقرة "لدي القدرة على التخلا من الأفكار السلبية التي تراودني خلال العمل" بمتوسط 

ما يعك  قدرة إيجابية على التفاعل العام والعمل الجماعي، مع وجود بعض الحاجة لتعزيز   ،(3.914)
 .الجوانب النفسية المرتب ة بالتحكم الذاتي

                                                                                                 وجاء ب عد الفاعلية في المرتبة الثالثة، وقد سجلت الفقرة "أشعر بالرءا عن قدراتي ومهاراتي في العمل" 
( متوسط  المحددة"    ،(4.122أعلى  الزمنية  الأطر  بكفاءة وءمن  مهامي  إنجاز  "أست يع  الفقرة  تلتها 

في حين    ،(4.061ثم "أث  في كفاءة مهاراتي على إنجاز المهام بنجاح" بمتوسط )   ،(4.090بمتوسط )
جاءت الفقرة "أشعر بأنني أواجه صعوبة في التكيف مع مت لبات العمل الرقمية" في أدنى ترتيب بمتوسط  

ما يشير إلى وجود مستوى جيد من الكفاءة الفعلية لدى الموظفين، ولكن مع بعض التحديات    ،(2.903)
 .المتعلقة بالتأقلم مع مت لبات التحول الرقمي، وهو ما يحتاج إلى تدخل تدريبي وتوعوي لتعزيزه
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 التحليل الإحصائي   4.2

عبر مرحلتين: قياس النموذج لتقييم صدق وثبات الأداة، ثم   Smart-PLS4                         ي جرى التحليل في برنامج
 .تحليل النموذج الهيكلي لاختبار العلاقات السببية بين المتغيرات وتفسير نتائج الفرءيات 

 Measurement Model))القياسي  وأالخارجي  تحليل النموذج 4.2.1
برنامج في  القياسي  النموذج  تقييم  للمقايي    Smart-PLS4 يتضمن  البنائي  الصدق  من  التحق  

                                                                                        المستخدمة، وذلل من خلال فحا نوعين أساسيين هما: الصدق التقاربي، الذي ي عب ر عن مدى ترابط  
                                                                                                    المؤشرات المرتب ة بالب عد ذاته واتساقها في تمثيل المفهوم المراد قياسه، والصدق التمايزي، الذي ي ظهر  

                                                         الأبعاد داخل النموذج. ي عد هذا التحليل خ وة ءرورية لضمان                                       قدرة كل ب عد على التمي ز عن غيره من  
 .تصميم الدراسة حوله جرى صلاحية أدوات القياس وتمثيلها الدقي  للبناء المفاميمي الذي 

 (Convergent Validity)التقاربي : تحليل الصدق      أولا  
منسجمة   ب ريقة  نفسه  المفهوم  عن  التعبير  على  الواحد  الب عد  مؤشرات  قدرة  التقاربي  بالصدق                                                                                             ي قصد 

 :                                                          التأكد من هذا النوع من الصدق بناء  على ثلاثة مؤشرات أساسية  جري ومتماسكة، وي
                                     وهي تمثل قوة ارتبا  كل مؤشر بالب عد   :(Factor Loadings)العاملية  معاملات التشبع   •

ل أن تكون قيمتها )   .فأعلى (0.70                                          الذي ينتمي إليه، وي فض 
الداخلي  :(Composite Reliability – CR)المركبة  الموثوقية   • الاتساق  درجة  تقي  

 .أو أكثر (0.70)    ا                                                         للمؤشرات المرتب ة بكل ب عد، وت عد القيمة المقبولة علمي
التباين   • نسبة   :(Average Variance Extracted – AVE)المستخرج  متوسط              ي ظهر 

         لت عتبر    (0.50تقل عن )  ألا                                                                 التباين التي تفس رها مؤشرات الب عد مقارنة  بالتباين الكلي، ويجب  
 .الأداة ذات صدق تقاربي مقبول

 للمعايير المعتمدة     ا  معايير تقييم الصدق التقاربي والصدق التمايزي وفق  :(4.5) الجدول

 الحد المقبول  الوصا العلمي  المؤشر  النوع 

الصدق  
 التقاربي

 Factorمعاملات الاتساق الداخلي ) 
Loading ) 

لضمان   ( 0.50                                       ي شتر  أن تتجاوز تشبعات المؤشرات قيمة ) 
 ( Hair Jr et al., 2016                                   ارتباطها القوي بالب عد الذي تمثله ) 

> 0.50 

 Compositeالموثوقية المركبة ) 
Reliability - CR) 

                                                        تعك  درجة الاتساق الداخلي بين المؤشرات المرتب ة بالب عد  
 ,.Hair Jr et al) ( 0.70                                  الواحد، وي عد الحد الأدنى المقبول ) 

2016 ) 
> 0.70 
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 Average)   المستخرجمتوسط التباين  
Variance Extracted - AVE) 

                                                              ي مثل نسبة التباين المشتركة التي تفسرها المؤشرات لب عد معين،  
 ( Hair Jr et al., 2016)   ( 0.50ويجب ألا تقل عن ) 

> 0.50 

الصدق  
 التمايزي 

 Crossمصفوفة التحميلات المتقاطعة ) 
Loadings ) 

                                                     يجب أن يكون تحميل كل مؤشر على ب عده أعلى من ارتباطه  
 ( Hair Jr et al., 2016              بأي ب عد تخر ) 

أعلى من  
التركيبات  
 الأخرى 

&  Fornellمحيار فورنل ولاركر ) 
Larcker Criterion ) 

                 لأي ب عد أعلى من   AVEيشتر  أن يكون الجذر التربيعي لة 
 ,Fornell  &Larckerمعامل ارتباطه بالأبعاد الأخرى ) 

1982 ) 

أعلى من  
العلاقات  

 البينية 
-HTMT (Heterotraitنسبة 

Monotrait Ratio ) 
تؤكد التمايز بين الأبعاد المختلفة عندما تكون القيمة أقل من  

 (0.90)  (Henseler et al., 2015 ) 
< 0.90 

كما تم توليدها   (Measurement Model) مخرجات تحليل النموذج القياسي  (4.1يوءح الشكل رقم )
يعرض الشكل معاملات التشبع العاملية للمؤشرات ءمن أبعاد   ؛ إذ Smart-PLS4برنامج  باستخدام  
 الدراسة

 
 النموذج القياسي   (4.1شكل رقم )
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  (التحميلات العاملية )الاتساق الداخلي .أ

                                                                                               ي ع د تحليل معاملات التشبع العاملية أحد الأدوات الإحصائية المعتمدة لتقدير الاتساق الداخلي لمقايي   
                                                                                          الدراسة، وذلل من خلال فحا مدى ارتبا  كل بند من بنود الأداة بالب عد المفترض الذي يندرج تحته. 

تشير القيم المرتفعة إلى قوة   ؛ إذ                                                                  وي ستخدم هذا التحليل كأحد المؤشرات الرئيسة لتقييم الصدق التقاربي
والشكل   (4.6توثي  نتائج هذا التحليل ءمن الجدول رقم )  جرى تمثيل العنصر للمفهوم الكامن. وقد  

( النموذج    ،(4.1رقم  أبعاد  مختلف  عبر  البنود  لجميع  العاملية  التحميل  مستويات  حان  يوء                                                                                 واللذين 
 . المدروس

 ( نتائج اختبار الاتساق الداخلي )التشبعات :(4.6)الجدول 

 التشبع  الفقرة  الرمز  المتغير 

ول  حالت
 الرقمي 

الإدارة  
الرقمية  
 التشغيلية 

a01  0.573 حاسوة ذات تقنية عالية وحديثة للاستفادة من المعلومات. الجامعة أجهزة توفر 

a02 

المرتبات إدارة الأجور والحوافز   الخاصة بالتسيير كشوف  تتوفر مجموعة من البرمجيات 
 بالجامعة.

0.584 

a03 .0.661 توجد قاعدة بيانات خاصة بالموظفين والعاملين في الجامعة 

a04 0.585 سهمت البرمجيات المختلفة المتوفرة بمصلحة الموارد البشرية في توفير بيئة عمل مرنة أ 

a05 

الداخلية  الشبكة  الموظفين ومختلف مصادر   تستخدم الجامعة  للوصول إلى قاعدة بيانات 
 المعلومات 

0.727 

a06  0.562 الأقسام في الجامعة   يستخدم نظام المعلومات الإدخال وتحيين البيانات التي تحتاجها مختلف 

a07 

البنية   وت وير  لتحديث  المؤهلين  المتخصصين  الأفراد  من  الكافي  العدد  بالجامعة  يوجد 
 التحية.

0.68 

a08 

تساعد تكنولوجيا المعلومات المديرين في تقليل الوقت لاتخاذ القرارات فيما يتعل  بالتسيير  
 التشغيلي.

0.636 

الإدارة  
الرقمية  
 العلائقية 

a09 

تستخدم الجامعة برمجيات متخصصة في إدارة الموارد البشرية مثل كشوف المرتبات وإدارة  
 الأداء 

0.694 

a10 0.742 في التفاعل داخل بيئة العمل  الرقميتخدم وسائل التواصل  تس 

a11 0.753 تستخدم الجامعة برمجيات حديثة لإدارة أداء الموظفين والعاملين 

a12   0.783 بين الجامعة ومختلف شركاء العمل عبر شبكة الإنترنت  الكرتوني يوجد تواصل 

a13 

الجامعة على أنظمة إلكترونية متخصصة مثل   إدارة عملياتها    في  ERPو  CRMتعتمد 
 المختلفة 

0.689 

a14 .0.663 تضع الجامعة استراتيجيات واءحة لت بي  التحول الرقمي 

a15  0.781 توفر الجامعة بيئة تعليمية رقمية تدعم التعلم والت وير المستمر للموظفين 

a16  0.764 تسهم الإدارة الرقمية في تحسين عملية اتخاذ القرار داخل الجامعة 
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الإدارة  
الرقمية  

 ويلية حالت

a17  0.733 يواجه الموظفون صعوبة في التأقلم مع التحول الرقمي في بيئة العمل 

a18   0.759 تتبنى الجامعة التوجه الاستراتيجي القائم على استخدام التقنيات الحديثة في مجال المعلومات 

a19 
 0.717 تنف  الجامعة مبالغ كافية على البحث والت وير مما يشجع الموظفين على الإبداع والابتكار

إدارة  
الموارد  
 البشرية 

الاستقطاب  
 والتعيين 

b01 0.754 للوصول إلى أفضل الكفاءات.   (تستخدم الجامعة قنوات استق اة متنوعة )داخلية وخارجية 

b02 

لاختيار    (أدوات تقييم متنوعة )مثل المقابلات السلوكية، الاختبارات الفنية  الجامعة           ت ستخدم 
  الموظفين.

0.723 

b03 0.804 تعتمد الجامعة على اختبارات الأداء والمهارات في اتخاذ قرارات التعيين 

b04  0.747 تواجه الجامعة صعوبة في استق اة الكفاءات المتميزة بسبب التحول الرقمي 

b05  0.758 تعول الجامعة على نتائج اختبارات المتقدمين للتعيين لغرض التعيين 

التدريب  
 والتطوير 

b06  0.845 توفر الجامعة دورات تدريبية مستمرة لت وير مهارات الموظفين 

b07  0.850 يسهم التدريب في تحسين الأداء الوظيفي وتعزيز الانتماء المؤسسي 

b08  0.816 تعتمد الجامعة على استراتيجيات حديثة لتحديد الاحتياجات التدريبية 

تقييم 
 الأداء 

b09  0.751 تعتمد الجامعة على تقارير دقيقة لتقييم أداء الموظفين 

b10  0.797 تحرص الجامعة على تشجيع الابداع وتكافئ المبدعين في عملهم 

b11  0.754 تستخدم الجامعة طرق مختلفة لتقييم الأداء 

b12 0.745 تقديم الحوافز المادية والمعنوية بناء على نتائج تقييم الأداء  جري ي 

b13  0.742 يشعر الموظفون بعدم وءوح معايير تقييم الأداء في بعض الأحيان 

الصحة  
والسلامة  
 المهنية 

b14  0.735 معايير الصحة والسلامة المهنية بالجامعة موثقة وم بقة بشكل تام 

b15  0.785 تهتم الجامعة بمراقبة معايير الصحة والسلامة المهنة بشكل دوري 

b16  0.811 تهتم الجامعة بمراقبة معايير الصحة والسلامة المهنة بشكل دوري وتحسينها 

b17  0.705 تقوم الجامعة بتحسين معايير الصحة والسلامة المهنية لدى الجامعة 

b18  0.727 تتبع الجامعة نظام الترقية م اب  للمعايير العامة للترقية 

الكفاءة  
 الذاتية 

 الفاعلية 

c01  0.696 أشعر أن مهاراتي تت ور مع مرور الوقت في بيئة العمل 

c02  0.723 لدي القدرة على التعامل مع التحديات والعقبات المهنية بكفاءة 

c03 .0.707 أث  في كفاءة مهاراتي على إنجاز المهام بنجاح 

c04  0.772 أست يع إنجاز مهامي بكفاءة وءمن الأطر الزمنية المحددة 

c05 .0.768 أشعر بالرءا عن قدراتي ومهاراتي في العمل 

c06  0.737 أشعر بأنني أواجه صعوبة في التكيف مع مت لبات العمل الرقمية 

c07 .0.660 أرتب أفكاري بما يحق  أهدافي الوظيةية 

 العمومية 

c08 .0.718 أسعى للالتزام بخ ة العمل الجماعي بشكل إيجابي 

c09 .0.728 أدائي وسلوكي يؤديان إلى نتائج جيدة 

c10 .0.749 أشعر بإمكانية التحكم الكامل في أدائي أثناء العمل 

c11 .0.782 أشعر بأنني يقت أغلب الأوقات ومليء بالحيوية وال اقة في العمل 

c12 .0.760 لدي القدرة على التخلا من الأفكار السلبية التي تراودني خلال العمل 

c13 .0.667 أستمتع بعضويتي في فري  العمل 
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 القوة 

c14 .0.587 أنا واث  كل الثقة من قدرتي على الأداء بكفاءة 

c15 .0.706 أشعر بأنني قادر على التناف  بقوة مع زملائي لتحقي  التميز 

c16 .0.766 لدي روح رياءية عالية أثناء العمل والتدريب المهني 

c17 .0.815 لدي الحافز للمنافسة بقوة مع زملائي لتحقي  أفضل النتائج 

c18 .0.784 أحرص على ت وير مهاراتي باستمرار لأكون في مقدمة الموظفين في مجالي 

c19 .0.792 أتمتع بقدرة عالية على مواجهة التحديات والتغلب عليها لتحقي  التميز 

c20 .0.704 أسعى للابتكار والإبداع في العمل من أجل تحقي  أداء يفوق التوقعات 

فقرة، وقد أظهرت    (57أن عدد فقرات أداة الدراسة بلغ )  (4.1والشكل رقم )  ( 4.6يتبين من الجدول رقم )
 ،(0.50نتائج اختبار الاتساق الداخلي أن جميع الفقرات حققت تشبعات عاملية تجاوزت القيمة المرجحية )

اعتمادها دون الحاجة إلى   لذا جرى ما يدل على كفاية هذه الفقرات من حيث التمثيل البنائي للمتغيرات، 
 . حذف أو تعديل

  (الموثوقية المركبة )ثبات المقياس .ب

النماذج  "  وهي المتغيرات في  المستخدمة في قياس  لتقييم استقرار وموثوقية الأداة  مقياس يستخدم 
  .(Hair Jr et al., 2016)" (SEM) الهيكلية مثل تحليل المعادلات الهيكلية

 CRالموثوقية المركبة  :(4.7)جدول 
 الموثوقية المركبة المتغير 

 0.834 التحول الرقمي 
 0.785 الإدارة الرقمية التشغيلية 
 0.786 الإدارة الرقمية العلائقية 
 0.817 الإدارة الرقمية التحويلية 

 0.878 ممارسات إدارة الموارد البشرية 
 0.787 الاستق اة والتعيين
 0.812 التدريب والت وير 
 0.830 تقييم الأداء 

 0.849 الصحة والسلامة المهنية 
 0.861 الكفاءة الذاتية 
 0.903 الفاعلية
 0.816 العمومية
 0.931 القوة
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 ،(0.70تجاوزت الحد الأدنى المقبول ) (CR) أن جميع قيم الموثوقية المركبة  (4.7                  ت ظهر نتائج جدول )
والأبعاد  للمتغيرات  الداخلي  الثبات  يدل على مستوى مرتفع من  إذما  المركبة   ؛  الموثوقية  قيمة  بلغت 

( الرقمي  التحول  )   ،(0.834لمتغير  بواقع  أبعاده  عبر  التشغيلية،    ( 0.785وتوزعت  الرقمية  ل دارة 
  ، (0.878للتحويلية، أما متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية فحق  )  (0.817للعلائقية، و)  (0.786و)

لتقييم    (0.830للتدريب والت وير، و)  (0.812للاستق اة والتعيين، و)  (0.787وتوزعت أبعاده بين ) 
وتفوقت أبعادها   ،(0.861للصحة والسلامة المهنية، بينما بلغت قيمة الكفاءة الذاتية )  (0.849الأداء، و)

ما يؤكد أن الأداة    ،(0.931والقوة )  ،(0.816والعمومية )  ،(0.903بوءوح حيث سجلت الفاعلية )
تتسم بالاتساق الداخلي والموثوقية، وتصلح لاختبار النموذج الهيكلي المعتمد   المستخدمة في الدراسة 

Hair Jr et al., 2016)) 
   مستخرجمتوسط التباين ال .ت

أحد المؤشرات المعتمدة لتقييم الصدق التقاربي ءمن نماذج   (AVE)                              ي عد متوسط التباين الم ستخرج
. وي احتساة    جري                                                                                    المعادلات الهيكلية، إذ يعك  مدى قدرة المؤشرات على تمثيل الب عد الكامن بشكل كاف 

                                                                                             هذا المؤشر من خلال احتساة متوسط النسبة المفس رة من التباين الكلي للمؤشرات التابعة لكل متغير.  
إلى أن غالبية التباين في المؤشرات يمكن تفسيره بواس ة المتغير    (0.50وتشير القيم التي تتجاوز ) 

    ا                                                                                             الكامن، ما يدل على تمثيل جيد وصدق تقاربي مقبول. أما القيم التي تقع دون هذا الحد فت عد مؤشر 
ياغة  على ءعف ارتبا  المؤشرات بمفهومها النظري، ما يستلزم إعادة النظر في تركيب الأداة أو في ص

  .(J. Hair & Alamer, 2022) بعض البنود 

 المستخرج متوسط التباين  :(4.8)جدول 

 القيمة  البعد 
 0.544 التحول الرقمي 

 0.593 الإدارة الرقمية التشغيلية 
 0.537 الإدارة الرقمية العلائقية 
 0.574 الإدارة الرقمية التحويلية 

 0.502 ممارسات إدارة الموارد البشرية 
 0.701 الاستق اة والتعيين
 0.568 التدريب والت وير 
 0.540 تقييم الأداء 
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 0.524 الصحة والسلامة المهنية 
 0.547 الكفاءة الذاتية 
 0.537 الفاعلية
 0.575 العمومية
 0.557 القوة

تجاوزت الحد الأدنى   (AVE) إلى أن جميع قيم متوسط التباين المستخرج  (4.8تشير نتائج جدول )
ما يدل على توافر صدق الاتساق التقاربي لكل من المتغيرات والأبعاد    ،(0.50وهو )     ا  المقبول إحصائي

وتوزعت عبر أبعاده بواقع   (0.544لمتغير التحول الرقمي ) AVE بلغت قيمة  ؛ إذ في نموذج الدراسة
و)   (0.593) التشغيلية،  الرقمية  متغير    (0.574للعلائقية، و)  (0.537ل دارة  كما سجل  للتحويلية، 

، إذ حق  الاستق اة والتعيين     ا  وأبعاده كانت مرتفعة نسبي   ،(0.502ممارسات إدارة الموارد البشرية قيمة )
والصحة والسلامة   ( 0.540ثم تقييم الأداء )  ،( 0.568يليه التدريب والت وير )  ،(0.701أعلى قيمة )
العمومية   ،(0.537وتوزعت عبر الفاعلية )   ،(0.547أما الكفاءة الذاتية فقد سجلت )  ،(0.524المهنية ) 

من التباين الكلي للمفهوم       ا  كافي     ا                                    ما يؤكد أن فقرات كل ب عد تفسر جزء  ،( 0.557والقوة )  ،(0.575)
 .(J. Hair & Alamer, 2022)                                          ت عد الأبعاد صادقة من الناحية المفاميمية لذاالنظري الذي تقيسه، 

  (Discriminant Validity)الصدق التمايزي ثانيا: تحليل 

درجة تباعد المتغيرات عن بعضها البعض او بمعنى اخر أن كل متغير يمثل نفسه ولا يمثل  وهو "
وذلل من   المتغيرات  من  المستخدمةأغيره  المتغيرات  ان  من  التأكد   & J. Hair)"  غير مكررة  جل 

Alamer, 2022). 

  تحليل مصفوفة التحميلات المتقاطعة  .أ

للتحق   (SEM)                                                                               ي عد تحليل التحميلات المتقاطعة من الأساليب المعتمدة ءمن نماذج المعادلات الهيكلية 
                                                                                          من الصدق التمايزي، إذ يهدف إلى التأكد من أن كل مؤشر ءمن المقياس يعك  الب عد المفترض قياسه 
                                                                                              بدرجة أعلى من أي ب عد تخر. وي عد هذا الاختبار أداة فعالة للكشف عن مدى تمي ز المتغيرات الكامنة  

نتائج الجدول ) فإن جميع المؤشرات سجلت أعلى درجات   ،(4.9عن بعضها. وكما هو موءح في 
م مت لتمثيله، دون أن تتجاوزها أي ارتباطات مع متغيرات أخرى،                                                                                                التحميل على الب عد النظري الذي ص 

 .(J. Hair & Alamer, 2022) الأمر الذي يدل على تحق  التمايز البنائي بين مكونات النموذج
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 مصفوفة التحميلات المتقاطعة :(4.9جدول رقم )

 الكفاءة الذاتية الموارد البشرية  إدارة ممارسات  التحول الرقمي   
a01 0.314 0.185 0.169 
a02 0.391 0.114 0.122 
a03 0.381 0.191 0.190 
a04 0.308 0.152 0.168 
a05 0.447 0.182 0.168 
a06 0.439 0.168 0.168 
a07 0.506 0.279 0.272 
a08 0.473 0.179 0.179 
a09 0.598 0.285 0.230 
a10 0.583 0.295 0.225 
a11 0.582 0.226 0.161 
a12 0.702 0.396 0.246 
a13 0.611 0.365 0.216 
a14 0.571 0.382 0.219 
a15 0.664 0.433 0.294 
a16 0.655 0.389 0.263 
a17 0.641 0.415 0.301 
a18 0.664 0.476 0.360 
a19 0.648 0.517 0.363 
b01 0.400 0.645 0.376 
b02 0.303 0.604 0.380 
b03 0.453 0.716 0.559 
b04 0.368 0.635 0.422 
b05 0.413 0.716 0.540 
b06 0.504 0.714 0.540 
b07 0.421 0.650 0.472 
b08 0.442 0.699 0.496 
b09 0.424 0.672 0.528 
b10 0.459 0.691 0.587 
b11 0.409 0.652 0.569 
b12 0.339 0.622 0.536 
b13 0.363 0.709 0.566 
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b14 0.336 0.662 0.510 
b15 0.425 0.683 0.519 
b16 0.389 0.744 0.603 
b17 0.361 0.639 0.574 
b18 0.381 0.688 0.625 
c01 0.308 0.634 0.671 
c02 0.367 0.562 0.660 
c03 0.332 0.611 0.637 
c04 0.324 0.624 0.698 
c05 0.348 0.575 0.697 
c06 0.317 0.557 0.674 
c07 0.290 0.511 0.653 
c08 0.303 0.569 0.704 
c09 0.315 0.478 0.673 
c10 0.194 0.342 0.583 
c11 0.225 0.496 0.683 
c12 0.226 0.391 0.602 
c13 0.171 0.372 0.591 
c14 0.080 0.185 0.359 
c15 0.092 0.175 0.368 
c16 0.133 0.111 0.330 
c18 0.032 0.040 0.367 
c19 0.085 0.167 0.392 
c20 0.176 0.204 0.388 

   Fornell and Larcker (1981)معيار   .ب

لقياس الصدق التمايزي، ويعتمد على   (SEM)                                                    ي عد هذا الاختبار أحد أدوات تحليل المعادلات الهيكلية
لكل متغير كامن مع معامل ارتباطه ببقية   (AVE) مقارنة الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخرج

                                                                             ي شتر  أن يكون هذا الجذر أكبر من أي ارتبا  تخر، ما يدل على أن كل متغير يقي     ؛ إذ المتغيرات 
 .( J. Hair & Alamer, 2022) دون تداخل مع المتغيرات الأخرى         مستقلا      ا  مفهوم
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 Fornell-Larckerمعيار  :(4.10الجدول رقم )

 التحول الرقمي  
ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية 
 الكفاءة الذاتية 

   0.546 التحول الرقمي 
ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية 
0.438 0.579  

 0.675 0.570 0.532 الكفاءة الذاتية 

  ؛ إذ Fornell-Larcker  إلى تحق  الصدق التمايزي باستخدام محيار  (4.10يشير جدول رقم )
في الق ر الق ري أعلى من قيم الارتبا  بين   (AVE) ظهرت القيم الجذرية لمتوسط التباين المستخرج

لمتغير التحول   AVE المتغيرات الأخرى في الصفوف والأعمدة المقابلة، إذ بلغت قيمة الجذر التربيعي لة
ومع الكفاءة    (0.438وهي أعلى من ارتباطه مع ممارسات إدارة الموارد البشرية )  ،(0.546الرقمي )
وتفوقت على ارتباطها    ،(0.579كما بلغت القيمة لممارسات إدارة الموارد البشرية )  .(0.532الذاتية )

( الرقمي  التحول  )  (0.438مع  الذاتية  قيمة   ،(0.570والكفاءة  أعلى  فقد سجلت  الذاتية  الكفاءة  أما 
وتجاوزت ارتباطها مع المتغيرين الآخرين، ما يؤكد أن كل متغير يتميز عن غيره ولا يتداخل   ،(0.675)

 .(J. Hair & Alamer, 2022) فإن نموذج الدراسة يتمتع بصدق تمايزي جيد  لذا، .   ا  معه مفاميمي

 HTMT  .ت

لقياس الصدق   Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) نتائج اختبار   (4.11يوءح جدول رقم )
                                                                                               التمايزي، والذي ي عد من المؤشرات الحديثة والدقيقة للتحق  من تميز المتغيرات المفهومية عن بعضها  

(J. Hair & Alamer, 2022)  ،وقد أظهرت النتائج أن جميع قيم HTMT   جاءت أقل من الحد الأعلى
( وهو  إذ   (0.85المقبول  البشرية   ؛  الموارد  إدارة  وممارسات  الرقمي  التحول  بين  العلاقة  قيمة  بلغت 

بينما كانت أعلى قيمة بين ممارسات إدارة   ،(0.605وبين التحول الرقمي والكفاءة الذاتية )  ،(0.448)
الحرجة، ما يشير إلى تحق     القيمةومع ذلل فهي لا تتجاوز    ،(0.750الموارد البشرية والكفاءة الذاتية )

 .الصدق التمايزي لجميع المتغيرات، ويعزز من صلاحية النموذج البنيوي المستخدم في الدراسة
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 HTMTنتائج اختبار   :(4.11جدول رقم )

 التحول الرقمي  
ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية 
 الكفاءة الذاتية 

    التحول الرقمي 
ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية 
0.448   

  0.750 0.605 الكفاءة الذاتية 
 Structural Modelتحليل النموذج الهيكلي   4.2.2

الشروع في تحليل النموذج    جرى قب التأكد من استيفاء النموذج لمت لبات الصدق التقاربي والتميزي،  ع
الهيكلي بهدف فحا العلاقات السببية بين المتغيرات الكامنة. وقد اعتمد هذا التحليل على مجموعة من  

لقياس قدرة المتغيرات المستقلة على تفسير   (R²) المؤشرات الإحصائية المعتمدة، شملت معامل التفسير
وتحليل المسارات الإحصائية لاختبار    ،(f²) التباين في المتغيرات التابعة، إءافة إلى حساة حجم التأثير

الذي يعرض البنية الهيكلية    (4.2توثي  نتائج هذا التحليل ءمن الشكل رقم )  جرى الفرءيات. وقد  
 : للنموذج ودرجات التأثير بين المتغيرات 

 
 النموذج الهيكلي :(4.2رقم )الشكل  
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 :معايير قياس فعالية النموذج الهيكليالتالي يبين  (4.12الجدول رقم )
 المؤشرات الإحصائية المستخدمة في تقييم جودة النموذج الهيكلي :(4.12)الجدول 
 التعريف والاستخدام الإحصائي المعيار 

 (R²معامل التفسير )

     ا                                                                                      ي ستخدم لقياس مدى قدرة المتغيرات المستقلة على تفسير التباين في المتغير التابع. ووفق
انعدام    : ( 0.02قيمة أقل من )   –                           ت فسر القيم على النحو الآتي:  ،Cohen  (1988 )لتصنيف 
إلى أقل من   ( 0.12من )  –تأثير ءحيف  : ( 0.12إلى أقل من )  ( 0.02من )  –التفسير

 فأكثر: تأثير قوي  (0.25قيمة )  –تأثير متوسط  : (0.25) 

 (f²حجم التأثير ) 

                                                                              ي شير إلى حجم الأثر الذي يحدثه كل متغير مستقل في بنية النموذج عند حذفه. وبحسب  
Hair et al (2013 ) ، من   –تأثير غير دال :( 0.02أقل من )  –: أتي                   ت صنف القيم كما ي

تأثير    : ( 0.35إلى أقل من )   ( 0.15من )  –تأثير صغير  : (0.15إلى أقل من )  (0.02) 
 فأكثر: تأثير كبير  (0.35)   –متوسط

 Pathتحليل معامل المسار ) 
Coefficient )  عبرBootstrapping 

-T                                                                            ي ستخدم لاختبار دلالة المسارات الإحصائية بين المتغيرات بناء  على القيمة الحرجة 
Valueا  ، ويتم تفسيرها وفق      ( لمستويات الدلالة التاليةHair et al., 2013 ) : –  عندα = 
  ≤%: القيمة α  =1 عند  –( 1.96)  ≤: القيمة α = 5% عند  –( 1.65)   ≤: القيمة 10%

 (2.59) 

 

 𝑹𝟐معامل التفسير  .أ

                                                                                     مؤشر ي ستخدم في تحليل المعادلات الهيكلية لقياس مدى قدرة النموذج على تفسير التباين في  "هو  و 
                                                                                   تعب ر قيمته عن النسبة المئوية للتباين الذي تفس ره المتغيرات المستقلة، وكلما اقتربت   ؛ إذ "المتغير التابع
إلى ءعف    (0                                                                    دل  ذلل على قوة تفسيرية عالية للنموذج، بينما تشير القيم القريبة من )  ،(1القيمة من ) 

 .(J. Hair & Alamer, 2022) في قدرة النموذج على التفسير

 𝑹𝟐نتائج معامل التفسير  :(4.13رقم ) الجدول

 R2  2Adjusted R المتغير  
 0.151 0.155 الكفاءة الذاتية 

 0.597 0.600 ممارسات إدارة الموارد البشرية 

لمتغير ممارسات إدارة الموارد البشرية بلغت  R² أن قيمة معامل التفسير  ( 4.13يوءح الجدول رقم )
من التباين في هذا المتغير يمكن تفسيره من    (% 60وهي قيمة مرتفعة تعني أن ما نسبته )   ،(0.600)

ما يعك     ،2Adjusted R))  (0.597)المعدلة  خلال المتغيرات المستقلة في النموذج، كما بلغت القيمة  
استقرار النموذج بعد تعديل حجم العينة وعدد المتغيرات، وهذه القيمة تعزز من موثوقية النموذج وتؤكد 
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قدرته العالية على تفسير العلاقات بين المتغيرات بشكل دقي . أما بالنسبة لمتغير الكفاءة الذاتية فقد 
 .تشير إلى تفسير معتدل للتباين في هذا المتغير وهي (0.155) (R2قيمة ) بلغت 

 Effect sizeللمتغيرات الخارجية   𝒇𝟐جم الأثر ح .ب

في تحليل النموذج الهيكلي لتقدير مدى تأثير المتغيرات المستقلة على المتغير  (f²)                  ي ستخدم حجم الأثر
للمعايير المتعارف عليها على       ا  وفق f²                                                  ي عب ر عن قوة العلاقة بين كل متغيرين. وت صنف قيمة   ؛ إذ التابع

إلى    (0.15تأثير صغير، من )  (0.15و)   (0.02تأثير ءحيف، بين )  (0.02النحو الآتي: أقل من )
تأثير كبير، ما يساعد في تفسير مدى مساهمة كل متغير    (0.35تأثير متوسط، وأعلى من )   (0.35)

 .(J. Hair & Alamer, 2022) مستقل في التأثير على المتغير التابع

 𝒇𝟐نتائج حجم الأثر :(4.14) الجدول

 فعالية الرقابة الداخلية  المتغير 
 0.183 < الكفاءة الذاتية -التحول الرقمي 

 0.237 < ممارسات ادارة الموارد البشرية -التحول الرقمي 
 0.707 < ممارسات ادارة الموارد البشرية -الكفاءة الذاتية 

إلى أن حجم الأثر لمتغير الكفاءة الذاتية على ممارسات إدارة الموارد    (4.14تشير نتائج الجدول رقم )
     ا                                                                           وهو ما ي صنف ءمن التأثير الكبير، مما يدل على أن الكفاءة الذاتية تلعب دور   ،(0.707البشرية بلغ ) 

مستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية. كما أظهرت النتائج أن حجم أثر التحول    فيفي التأثير       ا  جوهري
وهو تأثير متوسط، ما يشير إلى أن التحول   ،(0.237ممارسات إدارة الموارد البشرية كان )  فيالرقمي  

الكفاءة   فيالرقمي يسهم بدرجة معتبرة في تحسين تلل الممارسات. في حين أن أثر التحول الرقمي  
، ما يعك  أهمية التحول الرقمي في تعزيز شعور     ا  متوس      ا             ي عد تأثير      ا  وهو أيض  ،(0.183الذاتية بلغ ) 

القيم عموم هذه  وتدل  الذاتية.  بكفاءتهم  ا     ا  الموظفين  العلاقة  قوة  وتدعم  على  المتغيرات  بين  لتفسيرية 
 .صلاحية النموذج البنيوي 
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 𝑸𝟐جودة التنبؤ   .ت
                                                              أداة مهمة في تحليل النماذج الهيكلية، وي ستخدم لتقييم مدى قدرة  (Q²)                        ي عد مقياس جودة التنبؤ

الصفر، فإن ذلل يشير إلى أن  Q² النموذج على التنبؤ بالبيانات غير المعروفة. فإذا تجاوزت قيمة
                                                                                                     النموذج يتمتع بقدرة تنبؤية جيدة، بينما تشير القيم السالبة إلى ءعف أو غياة القدرة التنبؤية، ما ي ضعف  

 .                                                                        من صلاحية النموذج في التنبؤ بالقيم المستقبلية بناء  على البيانات المتاحة

 . 𝑸𝟐جودة التنبؤ   :(4.15الجدول رقم )

 RMSE MAE Q²  
 0.171 0.730 0.915 الكفاءة الذاتية 

 0.332 0.645 0.824 ممارسات إدارة الموارد البشرية 

                               ، التي ت ستخدم لتقدير مدى دقة  Q²نتائج اختبار جودة التنبؤ باستخدام قيمة    (4.15يوءح الجدول رقم )
                                           ت عتبر القيم الموجبة دلالة على جودة تنبؤية    ؛ إذ النموذج في التنبؤ بالقيم المستقبلية للمتغيرات التابعة

وهي تشير    ،(0.171الكفاءة الذاتية بلغت )  لمتغير   Q²  مقبولة للنموذج. وقد أظهرت النتائج أن قيمة 
ما    ،(0.332)إلى قدرة تنبؤية متوس ة، في حين بلغت القيمة لمتغير ممارسات إدارة الموارد البشرية  

وخ أ   (0.915                                                . كما بي نت مؤشرات متوسط الخ أ التربيعي الجذري )   ا  يعك  جودة تنبؤية مرتفعة نسبي
  ( 0.824لممارسات إدارة الموارد البشرية )      ا  أقل نسبي     ا  للكفاءة الذاتية، وقيم  (0.730التقدير الم ل  ) 

التنبؤ بممارسات إدارة الموارد البشرية   (0.645و) على التوالي، ما يدل على دقة أعلى للنموذج في 
 .( J. Hair & Alamer, 2022)  مقارنة بالكفاءة الذاتية

 تبار الفرضيات  اخ .ث
اختبار فرءيات الدراسة    جرى وجودة التنبؤ  ،  𝑓2وحجم الأثر  R2بعد التأكد من قيم كل من معامل التفسير 

 اختبار معامل المسار للفرءيات الرئيسية للدراسة:   (4.4و)  (4.3وتظهر الأشكال ) 
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   لفرضيات الدراسةمعاملات المسار وقيم المعنوية  :(4.3الشكل رقم )

 
 الدراسة للفرضيات  Tقيم  :(4.4الشكل رقم )
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 الفرضية الرئيسية الأولى: 

 الأولى الفرضية الرئيسية نتائج اختبار  :(4.16) الجدول

 الفرضية  الرقم 
معامل  
 المسار 

متوسط 
 العينة 

الانحراف  
 المعياري 

قيمة 
(T) 

قيمة 
(P) 

 النتيجة 

H01  معنوية  0.000 6.284 0.053 0.331 0.335 ممارسات إدارة الموارد البشرية  ←التحول الرقمي 
H01.1  معنوية  0.000 8.806 0.057 0.496 0.499 ← الاستقطاب والتعيين التحول الرقمي 

H01.2  معنوية  0.000 8.081 0.058 0.462 0.465 التدريب والت وير   ←التحول الرقمي 

H01.3  معنوية  0.000 8.460 0.058 0.490 0.493 تقييم الأداء   ←التحول الرقمي 

H01.4  معنوية  0.000 8.757 0.058 0.507 0.510 الصحة والسلامة المهنية   ←التحول الرقمي 

يتبين ما    (4.16والجدول رقم )  (4.4والشكل رقم )  (4.3من خلال النتائج الموءحة في الشكل رقم )
 يلي: 

H01  :  إلا يوجد أثر ذو دلالة( 0.05حصائية عند مستوا دلالة≥)  دارة  )الإ  الرقمي بأبعادهلتحول  ل
دارة الموارد إتعزيز ممارسات    في  (التحويليةدارة الرقمية  الإالعلائقية،  دارة الرقمية  الرقمية التشغيلية، الإ

في    جامعة القدس المفتوحة   في   (، الصحة والسلامة المهنيةوالتعيين، التدريب)الاستقطاب    البشرية
  الغفة الغربية.

  ( يتبين من تحليل الفرءية المتعلقة بأثر التحول الرقمي على ممارسات إدارة الموارد البشرية أن قيمة )ت 
ما يعني رفض الفرءية التي تنا    ،(0.05أقل من )  (0.000معنوية عند مستوى دلالة )  (6.284)

للتحول الرقمي بأبعاده على تعزيز    0.05على أنه "لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  
ممارسات إدارة الموارد البشرية في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية"، وأن معامل المسار بلغ  

وهذا يعني أن التحول الرقمي يسهم بدرجة متوس ة في تحسين مستوى ممارسات إدارة الموارد    ،(0.335)
 . البشرية في الجامعة

H01.1  :  إلا يوجد أثر ذو دلالة( 0.05حصائية عند مستوا دلالة≥)  تعزيز    فيالرقمي  لتحول  ل
 في الغفة الغربية.   جامعة القدس المفتوحة الاستقطاب والتعيين في

 ( 8.806)  (الاستق اة والتعيين أن قيمة )ت   فييتبين من تحليل الفرءية المتعلقة بأثر التحول الرقمي  
ما يعني رفض الفرءية التي تنا على أنه "لا    ،(0.05أقل من )  (0.000معنوية عند مستوى دلالة )
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للتحول الرقمي على تعزيز الاستق اة والتعيين    0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  
وهذا يعني أن التحول    ،(0.499في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية"، وأن معامل المسار بلغ )

 .في دعم تليات الاستق اة والتعيين داخل الجامعة    ا  الرقمي له تأثير قوي نسبي

H01.2  :  إلا يوجد أثر ذو دلالة( 0.05حصائية عند مستوا دلالة≥)  تعزيز    فيالرقمي  لتحول  ل
 في الغفة الغربية.  جامعة القدس المفتوحة التدريب والتطوير في

  ( 8.081)  (التدريب والت وير أن قيمة )ت   فييتبين من تحليل الفرءية المتعلقة بأثر التحول الرقمي  
ما يعني رفض الفرءية التي تنا على أنه "لا    ،(0.05أقل من )  (0.000معنوية عند مستوى دلالة )

للتحول الرقمي على تعزيز التدريب والت وير في  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
وهذا يعني أن التحول   ،(0.465جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية"، وأن معامل المسار بلغ )

 .                                                                                الرقمي يسهم بشكل فع ال في تحسين برامج التدريب وت وير مهارات العاملين في الجامعة

H01.3  :  إلا يوجد أثر ذو دلالة( 0.05حصائية عند مستوا دلالة≥)  تعزيز    فيالرقمي  لتحول  ل
 في الغفة الغربية.  جامعة القدس المفتوحة تقييم الأداء في

معنوية    (8.460)  (تقييم الأداء أن قيمة )ت   فييتبين من تحليل الفرءية المتعلقة بأثر التحول الرقمي  
ما يعني رفض الفرءية التي تنا على أنه "لا يوجد    ،(0.05أقل من )  (0.000عند مستوى دلالة )

تعزيز تقييم الأداء في جامعة القدس   فيللتحول الرقمي    0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  
وهذا يعني أن التحول الرقمي يلعب   ،(0.493المفتوحة في الضفة الغربية"، وأن معامل المسار بلغ ) 

 .في ت وير أساليب تقييم الأداء المؤسسي    ا  مهم    ا  دور 

H01.4  :  إلا يوجد أثر ذو دلالة( 0.05حصائية عند مستوا دلالة≥)  تعزيز    فيالرقمي  لتحول  ل
 في الغفة الغربية.  جامعة القدس المفتوحة الصحة والسلامة المهنية في

بأثر التحول الرقمي على الصحة والسلامة المهنية أن قيمة )ت   (يتبين من تحليل الفرءية المتعلقة 
ما يعني رفض الفرءية التي تنا    ،(0.05أقل من )  (0.000معنوية عند مستوى دلالة )  (8.757)

تعزيز الصحة    فيللتحول الرقمي    0.05على أنه "لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  
 ، (0.510والسلامة المهنية في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية"، وأن معامل المسار بلغ )
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وهذا يعني أن التحول الرقمي يسهم بفاعلية عالية في تحسين أنظمة الصحة والسلامة المهنية في بيئة  
 .العمل الجامحية

 

 الفرضية الرئيسية الثانية  

H02  لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوا دلالة :(0.05≥)    الكفاءة    فيللتحول الرقمي
 الذاتية لمو في جامعة القدس المفتوحة في الغفة الغربية.  

 الفرضية الرئيسية الثانيةنتائج اختبار  :(4.17) الجدول

 الفرضية  الرقم 
معامل  
 المسار 

متوسط 
 العينة 

الانحراف  
 المعياري 

قيمة 
(T) 

قيمة 
(P) 

 النتيجة 

H02  معنوية  0.000 5.726 0.069 0.392 0.393 الكفاءة الذاتية   ←التحول الرقمي 

معنوية    (5.726)  (الكفاءة الذاتية أن قيمة )ت   فييتبين من تحليل الفرءية المتعلقة بأثر التحول الرقمي  
ما يعني رفض الفرءية التي تنا على أنه "لا يوجد    ،(0.05أقل من )  (0.000عند مستوى دلالة )

الكفاءة الذاتية لموظفي جامعة القدس    فيللتحول الرقمي    0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  
وهذا يعني أن التحول الرقمي يسهم    ،(0.393المفتوحة في الضفة الغربية"، وأن معامل المسار بلغ )

                                                                                              بدرجة متوس ة في تعزيز مستوى الكفاءة الذاتية لدى الموظفين من خلال تمكينهم رقميا  وتحسين قدرتهم  
 .على التكيف مع المتغيرات التكنولوجية في بيئة العمل

 الفرضية الرئيسية الثالثة  

H03 ثر ذو دلالة إحصائية عند مستوا دلالة أ: لا يوجد(0.05≥)  ممارسات   فيللكفاءة الذاتية
 إدارة الموارد البشرية في جامعة القدس المفتوحة في الغفة الغربية.  

 الفرضية الرئيسية الثالثةنتائج اختبار  :(4.18) الجدول

 الفرضية  الرقم 
معامل  
 المسار 

متوسط 
 العينة 

الانحراف  
 المعياري 

قيمة 
(T) 

قيمة 
(P) 

 النتيجة 

H03  معنوية  0.000 12.441 0.047 0.583 0.579 ممارسات إدارة الموارد البشرية  ← الكفاءة الذاتية 
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 (على ممارسات إدارة الموارد البشرية أن قيمة )ت الكفاءة الذاتية  يتبين من تحليل الفرءية المتعلقة ب
ما يعني رفض الفرءية التي تنا    ،(0.05أقل من )   (0.000معنوية عند مستوى دلالة )   (12.441)

ممارسات إدارة   فيللكفاءة الذاتية    0.05على أنه "لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  
وهذا   ،(0.579الموارد البشرية في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية"، وأن معامل المسار بلغ )
يسهم شعور    ؛ إذ يعني أن الكفاءة الذاتية تؤثر بدرجة كبيرة في تعزيز ممارسات إدارة الموارد البشرية

الموظفين بقدرتهم الذاتية وثقتهم بأنفسهم في تحسين الأداء والتفاعل مع مختلف وظائف الموارد البشرية 
 .           بشكل فع ال

 الفرضية الرئيسية الرابعة 

H04  عند    : لا تتوسط الكفاءة الذاتية العلاقة ما بين التحول الرقمي وممارسات إدارة الموارد البشرية
 في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية.   ( ≤0.05) مستوى الدلالة 

 الفرضية الرئيسية الرابعة نتائج اختبار  :(4.19) الجدول

 الفرضية  الرقم 
معامل  
 المسار 

متوسط 
 العينة 

الانحراف  
 المعياري 

قيمة 
(T) 

قيمة 
(P) 

 النتيجة 

H04 
إدارة الموارد   ← الكفاءة الذاتية  ←التحول الرقمي 

 البشرية 
 معنوية  0.000 5.160 0.044 0.228 0.228

يتبين من تحليل الفرءية المتعلقة بالدور الوسيط للكفاءة الذاتية في العلاقة بين التحول الرقمي وممارسات 
ما    ،(0.05أقل من )  (0.000معنوية عند مستوى دلالة )  (5.160)  (إدارة الموارد البشرية أن قيمة )ت 

الرقمي   التحول  بين  ما  العلاقة  الذاتية  الكفاءة  تتوسط  "لا  أنه  على  تنا  التي  الفرءية  يعني رفض 
وممارسات إدارة الموارد البشرية في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية"، وأن معامل المسار بلغ  

ذا دلالة إحصائية، حيث تسهم في تعزيز       ا  وسي      ا  وهذا يعني أن الكفاءة الذاتية تلعب دور   ،(0.228)
ت وير ممارسات إدارة الموارد البشرية من خلال رفع مستوى الثقة والكفاءة لدى   فيتأثير التحول الرقمي  

 . الموظفين
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 أثر المتغير الوسيط  

 ممارسات إدارة الموارد البشرية  فيللتحول الرقمي مباشر الالأثر المباشر وغير  :(4.20) الجدول

 الفرضية الرقم
معامل  
 المسار

الوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 النتيجة Pقيمة  Tقيمة 

 الأثر المباشر 

H01  ممارسات إدارة   ←التحول الرقمي
 معنوي  0.000 6.284 0.053 0.331 0.335 الموارد البشرية 

 الأثر غير المباشر 

H04  الكفاءة    ←التحول الرقمي
 إدارة الموارد البشرية  ← الذاتية

   معنوي  0.000 5.160 0.044 0.228 0.228

 معنوي  0.000 9.228 0.061 0.559 0.563 الأثر الكلي 

إلى وجود تأثير مباشر وغير مباشر ذي دلالة إحصائية للتحول الرقمي   ( 4.20تشير نتائج الجدول رقم )
ممارسات إدارة الموارد البشرية في جامعة القدس المفتوحة، وذلل من خلال تحليل دور الكفاءة الذاتية    في

كمتغير وسيط. فقد أظهرت النتائج أن الأثر المباشر للتحول الرقمي على ممارسات إدارة الموارد البشرية 
ما يدل على أن التحول الرقمي يؤثر    ،(0.000)  (Pوقيمة )  (6.284)  (مع قيمة )ت   ،(0.335بلغ )

 .بشكل معنوي ومباشر في ت وير ممارسات إدارة الموارد البشرية

 ،(0.228أما الأثر غير المباشر الذي تم قياسه من خلال تدخل الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط، فقد بلغ )
وهو ما يدل على أن الكفاءة الذاتية تسهم بشكل   ،(0.000)  (Pوقيمة )  ( 5.160)  (وكانت قيمة )ت 

                                           من أثر التحول الرقمي ي نقل عبر تعزيز شعور       ا  مهم     ا  معنوي في تعزيز هذا التأثير، ما يشير إلى أن جزء
 .الموظفين بفاعليتهم وكفاءتهم الذاتية

 (مع قيمة )ت   ،(0.563فقد بلغ )  ،(وفيما يتعل  بالأثر الكلي )أي مجموع الأثر المباشر وغير المباشر
                                                      ما يؤكد أن التحول الرقمي ي عد من العوامل المؤثرة بقوة   ،(0.000)  (Pوقيمة )  (9.228مرتفعة بلغت )

في ت وير ممارسات إدارة الموارد البشرية، سواء بشكل مباشر أو من خلال الأثر غير المباشر عبر  
 .الكفاءة الذاتية، ما يدعم نموذج الدراسة ويؤكد أهمية المتغير الوسيط في تفسير العلاقة
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 الخامسة اختبار الفرضية الرئيسية 

H05  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :(0.05≥)    في المتوس ات الحسابية
لاستجابات المبحوثين نحو التحول الرقمي في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية تعزى للمتغيرات  

  (الديموغرافية )الجن ، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة

 أولا: الجنس 

 :  الآتيعلى النحو   (Independent Sample T-Testلاختبار هذه الفرءية تم اجراء اختبار )

 اختبار الفروق في استجابات المبحوثين حسب الجنس :(4.21جدول رقم )

 الجنس  المتغير
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

درجة  
 الحرية

T  
 المحسوبة

 " Pقيمة "
الدلالة  
 الإحصائية

التحول  
 الرقمي 

 0.48689 3.7557 ذكر 
277 1.427 0.155 

غير 
 0.58816 3.6599 أنثى معنوية

عند درجة   (1.427المحسوبة بلغت )  (يتبين من نتائج اختبار الفرءية المتعلقة بالجن  أن قيمة )ت 
ما يعني    ،(0.05وهي أعلى من مستوى الدلالة )  (0.155)  (Pوكانت قيمة الاحتمال )  ،(277حرية )

الذكور ) بين متوسط استجابات  الفروق  الرقمي في   (3.6599والإنا  )  (3.7557أن  التحول  حول 
لا توجد فروق جوهرية تعزى لمتغير الجن ،           من ثم ،جامعة القدس المفتوحة ليست ذات دلالة إحصائية، و 

بناء  على    الجانب   هذا  في  الصفرية  الفرءية  قبول  يعني  ما الرقمي  التحول  النظر حول                                              في وجهات 
 .                                                               الجن ، وي قبل الجزء المتعل  بالجن  من الفرءية الصفرية الخامسة

 ثانيا: المؤهل العلمي  

( الاحادي  التباين  تحليل  اختبار  باستخدام  الدراسة  قامت  الفرض  هذا  اختبار  اجل   One Wayمن 
Analysis of Variance – ANOVA) ( 4.11كما هو موءح في الجدول رقم)  تيالآ  : 
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  (One Way Analysis of Variance – ANOVAنتائج اختبار تحليل التباين الأحادي ) (4.22جدول رقم )
 للمؤهل العلمي

 مصدر التباين  
درجات  
 الحرية 

مجموع مربعات  
 الانحرافات 

متوسط 
 الانحراف 

 مستوا الدلالة  ف المحسوبة 

 التحول الرقمي 
 1.038 2.076 2 بين المجموعات 

 0.267 73.614 276 داخل المجموعات  0.022 3.891
  75.690 278 المجموع

لقياس الفروق في    (4.22في جدول رقم ) (ANOVA) يتبين من نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي
لمتغير المؤهل العلمي، أن قيمة "ف" المحسوبة بلغت      ا  استجابات المبحوثين حول التحول الرقمي تبع

ما يدل على وجود فروق ذات دلالة   ،(0.05وهي أقل من )   ،(0.022عند مستوى دلالة )  (3.891)
رفض  ذلل  ويعني  العلمي.  للمؤهل  ت عزى  المبحوثين  لاستجابات  الحسابية  المتوس ات  بين                                                                                       إحصائية 
الفرءية التي تنا على "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في المتوس ات تعزى للمؤهل العلمي"،  

،  الرقمي باختلاف مستوياتهم التعليميةويؤكد وجود اختلاف في وجهات نظر الموظفين حول التحول  
 يوءح اتجاه هذه الفروق:   (4.12والجدول رقم )

 للمقارنات البعدية لمتغير المؤهل العلمي  (LSDاختبار أقل فرق دال إحصائيا ) :(4.23جدول رقم )

 الدلالة الإحصائية  الخطأ المعياري  الفرق بين المتوسطات  
 0.781 0.126 0.035 بكالوريوس دبلوم فأقل  التحول الرقمي 

ماجستير  
 فأعلى 

-0.143 0.123 0.246 

 0.781 0.126 0.035- دبلوم فأقل  بكالوريوس
ماجستير  

 فأعلى 
*.17785- 0.065 0.007 

ماجستير  
 فأعلى 

 0.246 0.123 0.143 دبلوم فأقل 
 0.007 0.065 17785.* بكالوريوس

لمتغير المؤهل العلمي   (LSD)    ا  يتبين من نتائج اختبار المقارنات البعدية باستخدام أقل فرق دال إحصائي
أن الفروق بين فئة "دبلوم فأقل" وكل من "بكالوريوس" و"ماجستير فأعلى" لم تكن ذات دلالة إحصائية، 

  ،(0.05على التوالي، وهي أعلى من مستوى الدلالة )  (0.246و)   (0.781حيث بلغت قيمة الدلالة ) 
 .ما يشير إلى عدم وجود فروق معنوية بين هذه الفئات 
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أما بين فئة "بكالوريوس" و"ماجستير فأعلى"، فقد أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية بلغت  
وهذا يدل على   ،(0.17785كان الفرق بين المتوس ات )  ؛ إذ لصالح حملة الماجستير فأعلى  (0.007)

أن أفراد هذه الفئة لديهم إدرا  أعلى للتحول الرقمي مقارنة بحملة البكالوريوس، ما يعني رفض الجزء 
دالة إحصائي وقبول وجود فروق  الخامسة،  الصفرية  الفرءية  العلمي في  بالمؤهل  لهذا      ا  تبع     ا  المتعل  

 المتغير 

 : سنوات الخبرة  ثالثا

الأ التباين  تحليل  اختبار  باستخدام  الدراسة  قامت  الفرض  هذا  اختبار  اجل  )من   One Wayحادي 
Analysis of Variance – ANOVA) ( 4.13كما هو موءح في الجدول رقم)  تيالآ  : 

  (One Way Analysis of Variance – ANOVAنتائج اختبار تحليل التباين الاحادي ) (4.24جدول رقم )
 لسنوات الخبرة 

 مصدر التباين  
درجات  
 الحرية 

مجموع مربعات  
 الانحرافات 

متوسط 
 الانحراف 

 مستوا الدلالة  ف المحسوبة 

 التحول الرقمي 
 0.899 3.596 4 بين المجموعات 

 0.263 72.093 274 داخل المجموعات  0.010 3.417
  75.690 278 المجموع

لقياس    (4.24الموءحة في جدول رقم ) (ANOVA) يتبين من نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي
لمتغير سنوات الخبرة، أن قيمة "ف" المحسوبة       ا  الفروق في استجابات المبحوثين حول التحول الرقمي تبع

ما يدل على وجود فروق ذات    ،(0.05وهي أقل من )  ،(0.010عند مستوى دلالة )   (3.417بلغت )
يتم رفض  النتيجة،  هذه  على  وبناء   الخبرة.  سنوات  ت عزى لاختلاف  المتوس ات  بين  إحصائية                                                                                       دلالة 
الفرءية التي تنا على "لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات المبحوثين نحو التحول 

العملية تؤثر في تصورات الموظفين حول الرقمي تعزى لمتغير سنوات الخبرة"، ما يشير إلى أن الخبرة  
للمقارنات    (LSDاختبار )  (4.14ويوءح الجدول رقم )  .مستوى ت بي  التحول الرقمي في الجامعة

 البعدية لتوءيح اتجاه هذه الفروق: 
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 للمقارنات البعدية لمتغير سنوات الخبرة (LSDاختبار أقل فرق دال إحصائيا ) :(4.25جدول رقم )

 الدلالة الإحصائية  الخطأ المعياري  الفرق بين المتوسطات  

 التحول الرقمي 

 سنوات فأقل  5

 0.003 0.214 -64674.* سنوات  6-10
 0.097 0.167 0.279- سنة 11-15
 0.007 0.169 -45525.* سنة 16-20

  20أكثر من 
 سنة 

*.43877- 0.153 0.004 

 سنوات  6-10

 0.003 0.214 64674.* سنوات فأقل  5
 0.035 0.173 36816.* سنة 11-15
 0.274 0.175 0.191 سنة 16-20

  20أكثر من 
 سنة 

0.208 0.160 0.193 

 سنة 11-15

 0.097 0.167 0.279 سنوات فأقل  5
 0.035 0.173 -36816.* سنوات  6-10

 0.118 0.113 0.177- سنة 16-20
  20أكثر من 
 سنة 

-0.160 0.087 0.068 

 سنة 16-20

 0.007 0.169 45525.* سنوات فأقل  5
 0.274 0.175 0.191- سنوات  6-10

 0.118 0.113 0.177 سنة 11-15
  20أكثر من 
 سنة 

0.016 0.090 0.855 

  20أكثر من 
 سنة 

 0.004 0.153 43877.* سنوات فأقل  5
 0.193 0.160 0.208- سنوات  6-10

 0.068 0.087 0.160 سنة 11-15
 0.855 0.090 0.016- سنة 16-20

لمتغير سنوات الخبرة،   (LSD)    ا  تشير نتائج اختبار المقارنات البعدية باستخدام أقل فرق دال إحصائي
إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين بعض الفئات. فقد   ،(4.25كما هو موءح في جدول رقم )

عند   ( 0.64674بفرق بلغ )  سنوات   10- 6سنوات فأقل تختلف بشكل معنوي عن فئة   5  تبين أن فئة 
وعن    ،(0.007عند مستوى دلالة )  (0.45525سنة بفرق )   20- 16وعن فئة    ،(0.003مستوى دلالة )
ما يدل على أن ذوي الخبرة    ،(0.004عند مستوى دلالة )  (0.43877سنة بفرق )  20فئة أكثر من  

 .الأقل يشعرون بدرجة أقل تجاه مستوى التحول الرقمي مقارنة بذوي الخبرة الأطول
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عند   (0.36816سنة بفرق بلغ )  15- 11  وفئة  سنوات   10-6بين فئة       ا  كما ظهرت فروق دالة إحصائي
في التصورات بين الفئات المتوس ة من حيث سنوات      ا  وهو ما يعك  تفاوت  ،(0.035مستوى دلالة ) 

الخدمة. أما باقي الفروق بين الفئات الأخرى فلم تكن ذات دلالة إحصائية، مما يعني أن التباينات تتركز  
المتعلقة   الفرءية الصفرية  والفئات الأعلى منها، وهو ما يعزز رفض  القليلة  الخبرة  الفئات ذات  بين 

 .ثرها في تفسير الفروق في الإدرا  لمستوى التحول الرقميبسنوات الخبرة ويؤكد أ

 اختبار الفرضية الرئيسية السادسة

H06  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :(0.05≥)    في المتوس ات الحسابية
لاستجابات المبحوثين نحو ممارسات إدارة الموارد البشرية في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية  

   (تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجن ، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة

 أولا: الجنس 

 :  تيعلى النحو الآ   (Independent Sample T-Testاختبار )  أجري لاختبار هذه الفرءية 

 اختبار الفروق في استجابات المبحوثين حسب الجنس :(4.26جدول رقم )

 الجنس  المتغير
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

درجة  
 الحرية

T  
 المحسوبة

 " Pقيمة "
الدلالة  
 الإحصائية

إدارة الموارد  
 البشرية 

 0.67491 3.3336 ذكر 
277 0.731 0.466 

غير 
 0.73654 3.2682 أنثى معنوية

يتبين من تحليل الفرءية المتعلقة بالجن  في ءوء استجابات المبحوثين نحو ممارسات إدارة الموارد  
)ت  قيمة  أن  )  (البشرية  بلغت  )  (0.731المحسوبة  حرية  درجة  الاحتمال    ، (277عند  قيمة  وكانت 

ما يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية    ،(0.05أعلى من مستوى الدلالة المعتمد )  (0.466)
  ( 3.2682والإنا  الذين بلغ متوسط استجاباتهم )   ( 3.3336بين الذكور الذين بلغ متوسط استجاباتهم )

                                                                                                وبذلل ت قبل الفرءية الصفرية فيما يتعل  بمتغير الجن ، وي ستنتج أن الإدرا  لممارسات إدارة الموارد  
 . البشرية لا يختلف باختلاف جن  الموظف في جامعة القدس المفتوحة
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 ثانيا: المؤهل العلمي  

)أمن   الاحادي  التباين  تحليل  اختبار  باستخدام  الدراسة  قامت  الفرض  هذا  اختبار   One Wayجل 
Analysis of Variance – ANOVA) ( 4.16كما هو موءح في الجدول رقم)  تيالآ  : 

  (One Way Analysis of Variance – ANOVAنتائج اختبار تحليل التباين الأحادي ) (4.27جدول رقم )
 للمؤهل العلمي

 مصدر التباين  
درجات  
 الحرية 

مجموع مربعات  
 الانحرافات 

متوسط 
 الانحراف 

 مستوا الدلالة  ف المحسوبة 

إدارة الموارد  
 البشرية 

 6.981 13.962 2 بين المجموعات 
 0.435 120.039 276 داخل المجموعات  0.000 16.051

  134.001 278 المجموع

أن قيمة    (4.27الموءحة في جدول رقم ) (ANOVA) يتبين من نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي
ما يشير إلى    ،(0.05وهي أقل من )   ،(0.000عند مستوى دلالة )  (16.051"ف" المحسوبة بلغت )

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في المتوس ات الحسابية لاستجابات المبحوثين حول ممارسات إدارة 
                                                                                                الموارد البشرية ت عزى لاختلاف المؤهل العلمي، وبذلل ي رفض الجزء المتعل  بالمؤهل العلمي في الفرءية  

 .الصفرية السادسة

 للمقارنات البعدية لمتغير المؤهل العلمي  (LSDاختبار أقل فرق دال إحصائيا ) :(4.28جدول رقم )

 الدلالة الإحصائية  الخطأ المعياري  الفرق بين المتوسطات  

 إدارة الموارد البشرية 

 0.473 0.161 0.115 بكالوريوس دبلوم فأقل 
ماجستير  

 فأعلى 
*.34829- 0.157 0.027 

 0.473 0.161 0.115- دبلوم فأقل  بكالوريوس
ماجستير  

 فأعلى 
*.46376- 0.083 0.000 

ماجستير  
 فأعلى 

 0.027 0.157 34829.* دبلوم فأقل 
 0.000 0.083 46376.* بكالوريوس
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بين فئة       ا  وجود فروق دالة إحصائي  (4.28في جدول رقم ) (LSD) ؤكد نتائج اختبار المقارنات البعديةت
بلغ ) بفرق  فأقل"  "دبلوم    ، (0.027عند مستوى دلالة )   (0.34829"ماجستير فأعلى" وكل من فئتي 

( بلغ  أكبر  بفرق  )   (0.46376و"بكالوريوس"  دلالة  مستوى  حملة    ،(0.000عند  أن  إلى  يشير  ما 
الماجستير فأعلى لديهم إدرا  أعلى وأكثر إيجابية لممارسات إدارة الموارد البشرية مقارنة بباقي الفئات 

 الدلالةبلغت قيمة    ؛ إذ التعليمية، في حين لم تظهر فروق معنوية بين فئتي "دبلوم فأقل" و"بكالوريوس"
(0.473 ) 

 ثالثا: سنوات الخبرة  

الأأمن   التباين  تحليل  اختبار  باستخدام  الدراسة  قامت  الفرض  هذا  اختبار  )جل   One Wayحادي 
Analysis of Variance – ANOVA) ( 4.18كما هو موءح في الجدول رقم)  تيالآ  : 

  (One Way Analysis of Variance – ANOVAحادي )نتائج اختبار تحليل التباين الأ (4.29جدول رقم )
 لسنوات الخبرة 

 مصدر التباين  
درجات  
 الحرية 

مجموع مربعات  
 الانحرافات 

متوسط 
 الانحراف 

 مستوا الدلالة  ف المحسوبة 

إدارة الموارد  
 البشرية 

 2.103 8.410 4 بين المجموعات 
 0.458 125.590 274 داخل المجموعات  0.001 4.587

  134.001 278 المجموع

إلى وجود   (4.29الموءحة في جدول رقم )  (ANOVA) تشير نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي
فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات المبحوثين حول ممارسات إدارة الموارد البشرية تعزى لاختلاف  

وهي أقل من    ،(0.001عند مستوى دلالة )   ( 4.587بلغت قيمة "ف" المحسوبة )  ؛ إذسنوات الخبرة
ما يعني رفض الفرءية الصفرية المتعلقة بمتغير سنوات الخبرة، وقبول وجود فروق حقيقية    ،(0.05)

 .في تقييم ممارسات إدارة الموارد البشرية بحسب مدة الخبرة العملية للموظفين

 للمقارنات البعدية لمتغير سنوات الخبرة (LSDاختبار أقل فرق دال إحصائيا ) :(4.30جدول رقم )

 الدلالة الإحصائية  الخطأ المعياري  الفرق بين المتوسطات  

ممارسات إدارة الموارد  
 البشرية 

 سنوات فأقل  5
 0.026 0.283 -63093.* سنوات  6-10

 0.444 0.221 0.169 سنة 11-15
 0.132 0.223 0.337 سنة 16-20
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  20أكثر من 
 سنة 

0.099 0.202 0.626 

 سنوات  6-10

 0.026 0.283 63093.* سنوات فأقل  5
 0.001 0.229 80028.* سنة 11-15
 0.000 0.230 96746.* سنة 16-20

  20أكثر من 
 سنة 

*.72959 0.211 0.001 

 سنة 11-15

 0.444 0.221 0.169- سنوات فأقل  5
 0.001 0.229 -80028.* سنوات  6-10

 0.262 0.149 0.167 سنة 16-20
  20أكثر من 
 سنة 

-0.071 0.115 0.541 

 سنة 16-20

 0.132 0.223 0.337- سنوات فأقل  5
 0.000 0.230 -96746.* سنوات  6-10

 0.262 0.149 0.167- سنة 11-15
  20أكثر من 
 سنة 

*.23787- 0.119 0.046 

  20أكثر من 
 سنة 

 0.626 0.202 0.099- سنوات فأقل  5
 0.001 0.211 -72959.* سنوات  6-10

 0.541 0.115 0.071 سنة 11-15
 0.046 0.119 23787.* سنة 16-20

أن الفروق كانت معنوية بشكل    (4.19في جدول رقم ) (LSD) ظهر نتائج اختبار المقارنات البعديةت
سنوات" وبقية الفئات، فقد تفوقت هذه الفئة في إدراكها لممارسات إدارة الموارد    10– 6رئيسي بين فئة "

وكذلل بالمقارنة مع   ،(0.026عند دلالة )  (0.63093سنوات فأقل" بفرق بلغ ) 5البشرية مقارنة بفئة "
  ( 0.96746سنة" بفرق )  20– 16وفئة "   ،(0.001عند دلالة )  (0.80028سنة" بفرق )  15–11فئة " 

كما    ( 0.001عند دلالة )  (0.72959سنة" بفرق )  20مع فئة "أكثر من      ا  وأيض  ،(0.000عند دلالة )
 ( 0.046) دلالةعند    (0.23787سنة" بفرق )  20– 16سنة" وفئة "  20                               و جد فرق دال بين فئة "أكثر من  

سنوات"   10– 6أما باقي الفروق بين الفئات الأخرى، فلم تكن معنوية، ما يشير إلى أن موظفي فئة "
                                                                                                      لديهم تقييم أعلى وأكثر إيجابية لممارسات إدارة الموارد البشرية مقارنة ببقية الفئات، وقد ي عزى ذلل إلى  

عك  على تصوراتهم بشكل  وجودهم في مرحلة مهنية نش ة تجمع بين ال موح والخبرة المتوس ة، ما ين
 .واءح



 

110 

 اختبار الفرضية الرئيسية السابعة 

H07  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :(0.05≥)    في المتوس ات الحسابية
لاستجابات المبحوثين نحو الكفاءة الذاتية للموظفين في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية تعزى  

    (للمتغيرات الديموغرافية )الجن ، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة

 أولا: الجنس 

 :  الآتيعلى النحو   (Independent Sample T-Testاختبار )       أجري   ،لاختبار هذه الفرءية

 اختبار الفروق في استجابات المبحوثين حسب الجنس :(4.31جدول رقم )

 الجنس  المتغير
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

درجة  
 الحرية

T  
 المحسوبة

 " Pقيمة "
الدلالة  
 الإحصائية

الكفاءة  
 الذاتية 

 0.62278 4.0214 ذكر 
277 0.870 0.385 

غير 
 0.51457 3.9552 أنثى معنوية

يتبين من تحليل الفرءية المتعلقة بالجن  في ءوء استجابات المبحوثين نحو الكفاءة الذاتية أن قيمة 
أكبر من    (0.385وكانت قيمة الاحتمال )  ،(277عند درجة حرية )  (0.870المحسوبة بلغت )  ()ت 

ما يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الذكور الذين    ،(0.05مستوى الدلالة المعتمد )
                وبناء  على ذلل    (3.9552والإنا  الذين بلغ متوسط استجاباتهم )   (4.0214بلغ متوسط استجاباتهم ) 

                                                                                                ت قبل الفرءية الصفرية في جزئها المتعل  بمتغير الجن ، وي ستنتج أن إدرا  الموظفين لمستوى كفاءتهم  
 .الذاتية لا يختلف باختلاف الجن  في جامعة القدس المفتوحة

 ثانيا: المؤهل العلمي  

الأ التباين  تحليل  اختبار  باستخدام  الدراسة  قامت  الفرض  هذا  اختبار  اجل  )من   One Wayحادي 
Analysis of Variance – ANOVA) ( 4.21كما هو موءح في الجدول رقم)  تيالآ  : 
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  (One Way Analysis of Variance – ANOVAنتائج اختبار تحليل التباين الأحادي ) (4.32جدول رقم )
 للمؤهل العلمي

 مصدر التباين  
درجات  
 الحرية 

مجموع مربعات  
 الانحرافات 

متوسط 
 الانحراف 

 مستوا الدلالة  ف المحسوبة 

 الكفاءة الذاتية 
 0.671 1.341 2 بين المجموعات 

 0.347 95.651 276 داخل المجموعات  0.146 1.935
  96.993 278 المجموع

أنه لا    (4.32الموءحة في جدول رقم ) (ANOVA) يتبين من نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي
                                                                                         توجد فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات المبحوثين نحو الكفاءة الذاتية ت عزى لاختلاف المؤهل  

 ، ( 0.05وهي أعلى من )   ،(0.146عند مستوى دلالة )   (1.935بلغت قيمة "ف" المحسوبة )  ؛ إذ العلمي
يتأثر بشكل   الذاتية لا  الكفاءة                                                                                              ما يعني قبول الفرءية الصفرية في هذا الجانب، وي ستنتج أن مستوى 

 .معنوي باختلاف المؤهل العلمي للموظفين في جامعة القدس المفتوحة

 ثالثا: سنوات الخبرة  

الأأمن   التباين  تحليل  اختبار  باستخدام  الدراسة  قامت  الفرض  هذا  اختبار  )جل   One Wayحادي 
Analysis of Variance – ANOVA) ( 4.22كما هو موءح في الجدول رقم)  لآتيا  : 

  (One Way Analysis of Variance – ANOVAنتائج اختبار تحليل التباين الاحادي ) (4.33جدول رقم )
 لسنوات الخبرة 

 مصدر التباين  
درجات  
 الحرية 

مجموع مربعات  
 الانحرافات 

متوسط 
 الانحراف 

 مستوا الدلالة  ف المحسوبة 

 الكفاءة الذاتية 
 1.117 4.469 4 بين المجموعات 

 0.338 92.524 274 داخل المجموعات  0.011 3.308
  96.993 278 المجموع

إلى وجود   (4.33الموءحة في جدول رقم )  (ANOVA) تشير نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي
                                                                                          فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات المبحوثين نحو الكفاءة الذاتية ت عزى لاختلاف سنوات الخبرة، 

ما    ،(0.05وهي أقل من )  ،(0.011عند مستوى دلالة )  (3.308بلغت قيمة "ف" المحسوبة )  ؛ إذ 
يعني رفض الفرءية الصفرية المتعلقة بسنوات الخبرة، والقبول بوجود فروق جوهرية في إدرا  الكفاءة  

 .لمدة خبرتهم العملية    ا  الذاتية بين الموظفين وفق
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 للمقارنات البعدية لمتغير سنوات الخبرة (LSDاختبار أقل فرق دال إحصائيا ) :(4.34جدول رقم )

 الدلالة الإحصائية  الخطأ المعياري  الفرق بين المتوسطات  

 الكفاءة الذاتية

 سنوات فأقل  5

 0.012 0.243 -61015.* سنوات  6-10
 0.003 0.190 -56521.* سنة 11-15
 0.028 0.191 -42388.* سنة 16-20

  20أكثر من 
 سنة 

*.58536- 0.173 0.001 

 سنوات  6-10

 0.012 0.243 61015.* سنوات فأقل  5
 0.819 0.196 0.045 سنة 11-15
 0.347 0.198 0.186 سنة 16-20

  20أكثر من 
 سنة 

0.025 0.181 0.891 

 سنة 11-15

 0.003 0.190 56521.* سنوات فأقل  5
 0.819 0.196 0.045- سنوات  6-10

 0.269 0.128 0.141 سنة 16-20
  20أكثر من 
 سنة 

-0.020 0.099 0.839 

 سنة 16-20

 0.028 0.191 42388.* سنوات فأقل  5
 0.347 0.198 0.186- سنوات  6-10

 0.269 0.128 0.141- سنة 11-15
  20أكثر من 
 سنة 

-0.161 0.102 0.114 

  20أكثر من 
 سنة 

 0.001 0.173 58536.* سنوات فأقل  5
 0.891 0.181 0.025- سنوات  6-10

 0.839 0.099 0.020 سنة 11-15
 0.114 0.102 0.161 سنة 16-20

أن    ،(4.34كما هو موءح في جدول رقم ) (LSD) أظهرت نتائج اختبار المقارنات البعدية باستخدام
كانت الفروق   ؛ إذ وجميع الفئات الأخرى سنوات فأقل"    5" الفروق ذات دلالة إحصائية تركزت بين فئة  

فرق  ب  سنة  15- 11  ومع فئة  ،(0.012عند دلالة )  (0.61015بفرق )" سنوات  10- 6"   معنوية مع فئة
 ،(0.028عند دلالة )  (0.42388بفرق )  سنة"    20- 16"   ومع فئة  ،(0.003عند دلالة )  (0.56521)

في المقابل، لم تكن هنا     (0.001عند دلالة )  (0.58536بفرق ) سنة"  20"أكثر من  وكذلل مع فئة  
 .فروق معنوية بين باقي الفئات 
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لديهم إدرا  أقل بكفاءتهم الذاتية    (سنوات فأقل  5وتعني هذه النتائج أن الموظفين ذوي الخبرة القليلة )
مقارنة بزملائهم من ذوي الخبرات الأعلى، ما يشير إلى أن التراكم المهني والتجربة العملية يعززان الثقة  
بالنف  والقدرة على الإنجاز، وهو ما يعك  أهمية دعم الموظفين الجدد وتأهيلهم لرفع مستوى كفاءتهم  

 .الذاتية
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 الفصل الخامس 

 مناقشة النتائج والتوصيات

 النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة. 1.5

 النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة. 2.5

 التوصيات. 3.5

 المقترحات. 4.5
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 الفصل الخامس 

 مناقشة النتائج وتفسيرها والتوصيات 

كمتغيةةةةةر وسةةةةةيط فةةةةةي العلاقةةةةةة بةةةةةين التحةةةةةول الرقمةةةةةي الكفةةةةةاءة الذاتيةةةةةة هةةةةةدفت هةةةةةذه الدراسةةةةةة إلةةةةةى تقيةةةةةيم 

وممارسةةةةةةةةةات ادارة المةةةةةةةةةوارد البشةةةةةةةةةرية فةةةةةةةةةي جامعةةةةةةةةةة القةةةةةةةةةدس المفتوحةةةةةةةةةة، ولتحقيةةةةةةةةة  أهةةةةةةةةةداف الدراسةةةةةةةةةة 

تصةةةةةميم اسةةةةةتبانة وزعةةةةةت علةةةةةى  جةةةةةرى  والإجابةةةةةة علةةةةةى أسةةةةةئلتها وفرءةةةةةياتها وجمةةةةةع البيانةةةةةات حولهةةةةةا،

 :تيةجميع أفراد عينة الدراسة، وبعد جمع البيانات وتحليلها تم التوصل إلى النتائج الآ

 النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة. 1.5

كمتغير وســـــيط في العلاقة بين التحول الرقمي  الكفاءة الذاتية النتائج المتعلقة بالســـــؤال الرئيس: ما 
 وممارسات ادارة الموارد البشرية في جامعة القدس المفتوحة؟

بتقسةةةةيم السةةةةؤال الرئي  إلى عدة أسةةةةئلة فرعية تتضةةةةمن    ةول جابة عن السةةةةؤال السةةةةاب  فقد قامت الباحث
                                                                                           مجالات الدراسةةةة، وحسةةةاة المتوسةةة ات الحسةةةابي ة والانحرافات المحياري ة لاسةةةتجابات أفراد عينة الدراسةةةة 

 على فقرات الاستبانة ولمجالها الكلي.
 ما مستوا التحول الرقمي  لدا المو فين في جامعة القدس المفتوحة؟ : السؤال الفرعي الأول

أشةةةةةةةةارت النتائج المتعلقة بمسةةةةةةةةتوى التحول الرقمي لبعد الإدارة الرقمية التشةةةةةةةةغيلية ككل فقد كانت بدرجة 
 .(.548وانحراف محياري ) ،(3.82مرتفعة، بمتوسط حسابي قدره)

بشةةةكل كبير إلى توفر أجهزة  الإدارة الرقمية التشةةةغيلية                                                 وت عزو  الباحثة الإرتفاع من التحول الرقمي لبعد  
                                                                                          حاسةةةةةوة ذات تقنية عالية وحديثة، ما ي مكن من الاسةةةةةتفادة القصةةةةةوى من المعلومات ومعالجتها بكفاءة،  
بالإءةةةةةافة إلى إمتلا  الجامعة لمجموعة من البرمجيات المتخصةةةةةصةةةةةة في التسةةةةةيير الإداري، مثل تلل 

ر إلى أتمتةة العمليةات المةاليةة والإداريةة                                                        المتعلقةة بكشةةةةةةةةةةةةةةوف المرتبةات وإدارة الأجور والحوافز، مةا ي شةةةةةةةةةةةةةةي
                                                                                        الأسةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةية، كما يعتبر وجود قاعدة بيانات خاصةةةةةةةةةةةةة بالموظفين والعاملين دليلا  على تنظيم البيانات  

 .وتسهيل الوصول إليها، ما يدعم عمليات إدارة الموارد البشرية بشكل فعال
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سةهمت تلل البرمجيات المتوفرة وبشةكل خاص المتعلقة بالموارد البشةرية في توفير بيئة عمل مرنة، أكما 
إذ يعزز توفير الجامعة للشةةةةةةةةةةةةةبكة الداخلية للوصةةةةةةةةةةةةةول إلى قاعدة بيانات الموظفين ومختلف مصةةةةةةةةةةةةةادر 

 المعلومات من سرعة تدف  البيانات وتبادلها بين الأقسام. 
كما أن التحول الرقمي في الجامعة لا يقتصةةةةر على توفير التقنيات فحسةةةةب، بل امتد ليشةةةةمل البشةةةةري، 
فوجود العدد الكافي من الأفراد المتخصةةةةةصةةةةةين والمؤهلين لتحديث وت وير البنية التحتية يؤكد اسةةةةةتثمار  

 الجامعة في رأس المال البشري القادر على مواكبة الت ورات التكنولوجية وصيانتها.
                                                                                                 إذا  تؤكد عينة الدراسةةةةةةةةةةة هنا أن ب عد الإدارة الرقمية التشةةةةةةةةةةغيلية في التحول الرقمي يشةةةةةةةةةةير  إلى إلتزاما    

                                                                                     واءةةةةةةةةةةةةةةحةا  من الجةامعةة بتسةةةةةةةةةةةةةةخير التكنولوجيةا لةدعم عمليةاتهةا اليوميةة، وهةذا الإنعكةاس يظهر من خلال 
 .مؤشرات رئيسية تسهم في تعزيز الكفاءة التشغيلية والفعالية الإدارية

وبةةةةالإطلاع علةةةةى الدراسةةةةات السةةةةابقة للبحةةةةث تبةةةةين أن هةةةةذه النتيجةةةةة تتفةةةة  مةةةةع دراسةةةةة كةةةةل مةةةةن بلقةةةةرع 

( والتةةةةةي أظهةةةةةرت أن هنالةةةةةل مسةةةةةتوى مرتفةةةةةع لةةةةة دارة الرقميةةةةةة 2023عبةةةةةد الحميةةةةةد) (2023) ووحمةةةةةيم

 التشغيلية.

أما فيما يتعل  بمستوى التحول الرقمي لبعد الإدارة الرقمية العلائقية ككل فقد كانت بدرجة مرتفعة،       
 (.620وانحراف محياري ) ،(3.82بمتوسط حسابي قدره )

                                                                                          وت عزو الباحثة الإرتفاع في مسةةةتوى التحول الرقمي في الجانب العلائقي لحرص الجامعة على اسةةةتخدام  
البرمجيات المتخصةةةةةصةةةةةة في إدارة الموارد البشةةةةةرية، مثل أنظمة كشةةةةةوف المرتبات وإدارة الأداء. هذا لا  

أدوات لتقييم وت وير أداء الموظفين بشةةةةةةةةةةكل       ا  يسةةةةةةةةةةهل فقط العمليات الإدارية الروتينية، بل يوفر أيضةةةةةةةةةة
مسةتمر، كما يشةير الإرتفاع لاسةتخدام وسةائل التواصةل الرقمي كالواتسةاة والبريد الإلكتروني في التفاعل  
داخل بيئة العمل على وجود قنوات اتصال سريعة وفعالة، ما يعزز التعاون ويسرع من تبادل المعلومات 

 .ةبين الموظفين والأقسام المختلف

بالإءةةةةةةةافة لكون التحول الرقمي العلائقي لم يقتصةةةةةةةر على الجانب الداخلي فحسةةةةةةةب، بل امتد ليشةةةةةةةمل  
التواصةل الإلكتروني بين الجامعة ومختلف شةركاء العمل، سةواء كانوا زبائن، موردين، أو شةركاء، وذلل 

زيز علاقاتها  عبر شةةةبكة الإنترنت، وهذا يشةةةير إلى انفتاح الجامعة على اسةةةتخدام المنصةةةات الرقمية لتع
الخارجية وتحسةةةةةةةةةين التنسةةةةةةةةةي  مع الأطراف المعنية، كما ويعك  اعتماد الجامعة على أنظمة إلكترونية  
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في إدارة عملياتها   (ERP) وتخ يط موارد المؤسةةسةةات (  (CRMإدارة علاقات العملاء متخصةةصةةة مثل
                                                                                                  المختلفة التزاما  بدمج التكنولوجيا لتبسةةةةيط العمليات، وتحسةةةةين التفاعل مع الشةةةةركاء، وتعزيز كفاءة إدارة 
العلاقات على ن اق واسةةةةةةةةةةع، فهذه الأنظمة المتكاملة تسةةةةةةةةةةهم في بناء فهم أعم  للاحتياجات وتوقعات 

 .قائمة على البيانات الأطراف ذات الصلة، ما يدعم اتخاذ قرارات استراتيجية 

                                                                                                لهذا تؤكد عينة الدراسةةةةةةةةةة أن ب عد الإدارة الرقمية العلائقية يعك  التزام الجامعة القوي بتعزيز التواصةةةةةةةةةل 
والتفاعل الرقمي، سةةةةةةةةةواء داخل بيئة العمل أو مع الأطراف الخارجية، ما يسةةةةةةةةةهم في بناء علاقات أقوى 

 .وأكثر فعالية
وبالإطلاع على الدراسات السابقة للبحث تبين أن هذه النتيجة تتف  مع دراسة كل من: عبد الحميدحميم  

ل دارة الرقمية      ا  ( والتي أظهرت أن هنالل مسةةةةةةةةةةتوى مرتفع2024(، أبو سةةةةةةةةةةالم والعتيبي)2023وفاطنة)
 العلائقية.

أمةةا فيمةةا يتعل  بمسةةةةةةةةةةةةةةتوى التحول الرقمي لبعةةد الإدارة الرقميةةة التحويليةةة ككةةل فقةةد كةةانةةت بةةدرجةةة       
 (.959وانحراف محياري ) ،(3.52متوس ة، بمتوسط حسابي قدره )

إذ يتضةةةةةةح أن الجامعة تمتلل                                                                    وت عزو الباحثة التوسةةةةةةط في مسةةةةةةتوى التحول الرقمي في الجانب التحويلي
رؤية واسةةةةةةةةتراتيجيات واءةةةةةةةةحة لت بي  التحول الرقمي، كما أنها تتبنى التوجه الاسةةةةةةةةتراتيجي القائم على  
اسةةةةةةتخدام التقنيات الحديثة في مجالي المعلومات والاتصةةةةةةالات. هذا يعك  وجود أسةةةةةةاس متين للتغيير  

قميةة في تحسةةةةةةةةةةةةةةين عمليةة اتخةاذ القرار داخةل والابتكةار الرقمي، فهنةا  إدرا  واءةةةةةةةةةةةةةةح لةدور الإدارة الر 
الجامعة، ما يشةةير إلى أن قادة الجامعة يرون القيمة المضةةافة للتقنيات الرقمية في تعزيز كفاءة وفعالية  

 .العمليات الإدارية

                                                                                          ومع ذلةل، تبرز النتةائج تحةديةا  رئيسةةةةةةةةةةةةةةيةا  يحتةاج إلى معةالجةة، وهو صةةةةةةةةةةةةةةعوبةة تةأقلم الموظفين مع التحول 
الرقمي في بيئةةةة العمةةةل، على الرغم من أن الجةةةامعةةةة توفر بيئةةةة تعليميةةةة رقميةةةة تةةةدعم التعلم والت وير 

مية وقدرة الموظفين  المسةةةتمر للموظفين، فإن هذه الصةةةعوبة تشةةةير إلى أن الفجوة بين توفير الأدوات الرق
على التكيف والاسةةتفادة الكاملة منها لا تزال قائمة، فهذا يسةةتدعي الحاجة الماسةةة لتعزيز برامج التدريب 

 والتأهيل، ومعالجة أي مخاوف أو مقاومة للتغيير لديهم. 
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                                                                                           لهذا تؤكد عينة الدراسةةةةةةةةةةة أن ب عد الإدارة الرقمية التحويلية جاء بدرجة متوسةةةةةةةةةة ة وهذا ما يشةةةةةةةةةةير لكون 
الجةةامعةةة قةةد بةةدأت خ وات جةةادة نحو تبني الرقمنةةة، ولكن لا يزال هنةةا  مجةةال كبير للت وير لتحقي   

 .أقصى إمكانات التحول الرقمي في جوانب الإدارة والعمليات 

وبالإطلاع على الدراسةةةةةةةات السةةةةةةةابقة للبحث تبين أن هذه النتيجة تختلف مع نتائج دراسةةةةةةةة كل من من:  
(: حيةث أظهرت أن مسةةةةةةةةةةةةةةتوى ال الإدارة الرقميةة 2024(، وأبو سةةةةةةةةةةةةةةالم والعتيبي)2023حميم وفةاطنةة)

ية التحويلية  ( والتي أظهرت بأن متغير الإدارة الرقم2023                                            التحويلية كان مرتفعا ، أما دراسةة عبد الحميد)
 .                                              هو أكثر متغيرات التحول الرقمي إسهاما  وفاعلية

في جةامعةة القةدس المفتوحةة فقةد كةانةت   (أمةا فيمةا يتعل  بمسةةةةةةةةةةةةةةتوى التحول الرقمي )الةدرجةة الكليةة     
 (.522وانحراف محياري ) ،(3.72بدرجة تقدير مرتفعة، وبمتوسط حسابي )

                                                                                            ومن وجهة نظر الباحثة تشةةةةير إلى أن مسةةةةتوى التحول الرقمي المرتفع في جامعة القدس المفتوحة ي عبر  
                                                                                            عن كون الجامعة قد ق عت شةوطا  ناجحا  في دمج التقنيات الرقمية في مختلف جوانب عملياتها بشةقيها  

لتحسةةةةةةةةةةةةةين التجربة الجامحية                                                                          التعليمية والإدارية، فهذا يعك  التزاما  وإبتكارا  وتبنيا  لأحد  الممارسةةةةةةةةةةةةةات 
 .بشكل عام

                                                                    الجامعة لم تكتف  بوءةةةةةع اسةةةةةتراتيجيات واءةةةةةحة للتحول الرقمي وتبني التوجه         ، إن  كما أنه يمكن القول
الاسةةةةةةتراتيجي نحو اسةةةةةةتخدام التقنيات الحديثة في المعلومات والاتصةةةةةةالات فحسةةةةةةب، بل إنها نفذت هذه 

                        ت سةةةتخدم الأدوات والمنصةةةات  ؛ إذ الاسةةةتراتيجيات بفعالية كبيرة، وهذا يشةةةير إلى بيئة عمل وتعليم متقدمة
الرقمية بانتظام لتعزيز الكفاءة والوصةول، كما أن الجامعة قد نجحت في تسةخير الإدارة الرقمية لتحسةين  
                                                                                                 عملية اتخاذ القرار بشةةةةةةةةكل كبير، ويشةةةةةةةةير ذلل لكون القرارات الإدارية والتعليمية ت تخذ بناء  على بيانات  

 .ما يؤدي إلى قرارات أكثر استنارة وسرعةوتحليلات دقيقة توفرها الأنظمة الرقمية، 
فجةامعةة القةدس المفتوحةة على أنهةا مؤسةةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةة رائةدة في تبني التقنيةات الحةديثةة، وت بيقهةا بفعةاليةة في 
                                                                                                   اسةةةةتراتيجياتها وإدارتها وبيئتها التعليمية، وهذا النجاح يعك  التزاما  بتحسةةةةين الأداء الأكاديمي والإداري، 

 .                                                           ويوفر نموذجا  يحتذى به في دمج الرقمنة لتحقي  أهداف المؤسسة
(،  2021أشقر) وبالإطلاع على الدراسات السابقة للبحث تبين أن هذه النتيجة تتف  مع دراسة كل من:  

)2023الةعةتةيةبةي)  ،)2023  Ibrahim( واخةرون  طةةةةةةةايةع   ، مةحةمةود   لةطز   (،  2024(  عةلةى  مةحةمةةةةةةةد   ،
(2023.) 

https://sjrbs.journals.ekb.eg/?_action=article&au=708112&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF++%D8%B9%D9%84%D9%89+%D9%85%D8%AD%D9%85%D9%88%D8%AF+%D8%B2%D9%84%D8%B7
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ما مدا تطبيق ممارســـات ادارة الموارد البشـــرية لدا المو فين  في  النتائج المتعلقة بالســـؤال الثاني 
 جامعة القدس المفتوحة؟

أشةةةةةارت النتائج المتعلقة بمسةةةةةتوى ممارسةةةةةات ادارة الموارد البشةةةةةرية لبعد الاسةةةةةتق اة والتعيين ككل فقد  
 (.704وانحراف محياري ) ،(3.29كانت بدرجة متوس ة، بمتوسط حسابي قدره )

                                                                                                 وت عزو الباحثة التوسةةط في ممارسةةات ادارة الموارد البشةةرية لبعد الاسةةتق اة والتعيين لكون الجامعة تتبع  
                                                                                              ممارسات جيدة في ت وير الموظفين وتقييم المرشحين للتعيين، فقد أظهرت الجامعة اهتماما  بةةةةةةةةةةالت وير  

                         هذا الإهتمام إيمانا  بأن   المسةةةةةةةةةةةةةتمر لمهارات الموظفين من خلال توفير دورات تدريبية منتظمة، ويعك 
                                                                                     التدريب لي  فقط يحسةةةةةةةةةن الأداء الوظيفي الحالي، بل يسةةةةةةةةةهم أيضةةةةةةةةةا  في بناء شةةةةةةةةةعور أقوى بالانتماء  
المؤسةةةةسةةةةي لدى الموظفين، مما يعود بالنفع على اسةةةةتقرار الموظفين وفعاليتهم على المدى ال ويل، أما 

ر على الاختبةةارات الموءةةةةةةةةةةةةةةوعيةةة للأداء فيمةةا يتعل  بعمليةةة التعيين،  إذ تعتمةةد الجةةامعةةة بشةةةةةةةةةةةةةةكةةل كبي
والمهارات، بالإءةةةةةةافة إلى نتائج اختبارات المتقدمين، ويشةةةةةةير هذا إلى نهج يعتمد على الجدارة والكفاءة 

                                                                  ت سةةةةةةةةتخدم هذه الاختبارات كأسةةةةةةةةاس لاتخاذ قرارات التعيين، ما يضةةةةةةةةمن اختيار    ؛ إذ في اختيار الكفاءات 
 .المرشحين الأكثر ملاءمة للمناصب الشاغرة

(  2025وبةةالرجوع إلى الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةات السةةةةةةةةةةةةةةةابقةةة تختلف هةةذه النتيجةةة مع دراسةةةةةةةةةةةةةةةة كةةل من الخ يةةب )
(، وطايع واخرون CPSC2015, (، ودراسةةةةة )2016(، و)زوزال ، 2021( الجعبري)2025ومحمود)

(2024 .) 
أما فيما يتعل  بمسةةةةةةةةةتوى ممارسةةةةةةةةةات ادارة الموارد البشةةةةةةةةةرية لبعد التدريب والت وير ككل فقد كانت       

 (.846وانحراف محياري ) ،(3.37بدرجة متوس ة، بمتوسط حسابي قدره )
                                                                                               وت عزو الباحثة التوسةةةط بمسةةةتوى ممارسةةةات ادارة الموارد البشةةةرية لبعد التدريب والت وير لكون المسةةةتوى  
                                                                                       يجمع بين الإيجةابيةات ومسةةةةةةةةةةةةةةاحةة للتحسةةةةةةةةةةةةةةين، فةالجةامعةة  قةد بةذلةت جهةدا  ملحوظةا  في الجةانةب التةدريبي  

اسةةةتثماراتها    الت ويري، ولكنها لم تصةةةل بعد إلى المسةةةتوى الأمثل الذي يضةةةمن تحقي  أقصةةةى عائد من
في ت وير الكوادر البشرية، فتوفير الجامعة للدورات التدريبية المستمرة لت وير مهارات الموظفين عك   
                                                                                             جةانبةا  إيجةابيةا  بةأهميةة مواكبةة التغيرات في بيئةة العمةل، وهةذا الالتزام بةالتةدريةب المسةةةةةةةةةةةةةةتمر يضةةةةةةةةةةةةةةمن أن  

 .قدرتهم على أداء مهامهم بفعاليةالموظفين يكتسبون معارف ومهارات جديدة بانتظام، مما يدعم 
                                                                                             كما أن الجامعة تسةعى لتحسةين الأداء الوظيفي وتعزيز الانتماء المؤسةسةي، فهذا ي ظهر رؤية اسةتراتيجية  
واءةةةةةةةحة للربط المباشةةةةةةةر بين التدريب ونتائجه الملموسةةةةةةةة على أداء الفرد وولائه للمؤسةةةةةةةسةةةةةةةة، وفي ذلل 
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                                                                                           الإطار فيعتبر توظيف الجامعة للاسةةةةةةتراتيجيات الحديثة  في تحديد الاحتياجات التدريبية، ي شةةةةةةكل نق ة  
يضةةةةمن أن الدورات التدريبية مصةةةةممة بشةةةةكل    لذا،قوة محورية، ويعود ذلل للتحديد الدقي  للاحتياجات،  

 خاص لسد الثغرات المهارية والمعرفية الفعلية لدى الموظفين. 
(،  2016وبالرجوع إلى الدراسةات السةابقة فقد اختلفت نتائج هذه الدراسةة مع دراسةة كل من دراسةة زوزال)

(، صةةةةلاح 2016(، بناز وتخرون)2022( وشةةةةريفة وتخرون)2025(، وجلال وعلي )2025الخ يب )
 (. 2023الدين)
أما فيما يتعل  بمسةةةةةةةتوى ممارسةةةةةةةات ادارة الموارد البشةةةةةةةرية لبعد تقييم الأداء ككل فقد كانت بدرجة      

 (.692وانحراف محياري ) ،(3.21متوس ة، بمتوسط حسابي قدره )
تقييم الأداء، لكونه  هنا  تواف  وانسجام                                                              وت عزو الباحثة التوسط في ممارسات ادارة الموارد البشرية لبعد 

من قبل أفراد العينة حول مسةةةةةةتوى تقييم الأداء، لكونه يعك  وجود جهود إيجابية وممارسةةةةةةات فعالة في 
هذا المجال، لكنها لا تخلو من بعض التحديات أو نقا  الضةةةعف التي تت لب المعالجة لتحقي  الكفاءة 

لجةامعةة في جمع البيةانةات لإعتمةادهةا على تقةارير دقيقةة لتقييم أداء  المثلى، فقةد أظهرت النتةائج اهتمةام ا
                                                                                                  الموظفين، كما أن سعي الجامعة لةةتشجيع الإبداع ومكافأة المبدعين في عملهم ي عد حافزا  هاما  وجوهريا ، 

قدر الابتكار وتكافئ التميز، وهذا يعزز من معنويات الموظفين                                       إذ يسةةةهم في خل  بيئة عمل ديناميكية ت  
ويدفعهم نحو تقديم أفضةةةل ما لديهم، كما أن تنوع الأسةةةاليب المسةةةتخدمة في التقييم هو نق ة قوة أخرى،  

همة لتقييم الأداء، فهذا التنوع يشمل التقييم الذاتي، وتقييم الزملاء، وتقييم  مفالجامعة وفرت إستراتيجيات  
 الرئي  المباشر، ما يوفر رؤية شاملة ومتعددة الأبعاد لأداء الموظف.

                                                                                                 كمةا أن اعتمةاد الجةامعةة لمحور المكةافةأة على الأداء وتقةديم الحوافز المةاديةة والمعنويةة بنةاء  على نتةائج  
تقييم الأداء يسةةهم في الربط المباشةةر بين الأداء والتقدير، فهذان جانبان أسةةياسةةيان في تحفيز الموظفين  

 .وربط جهودهم بالنتائج الملموسة
(، ونحيمة وزبير  2021وبالرجوع إلى الدراسةات السةابقة تختلف هذه النتيجة مع دراسةة كل من الجعبري)

(2018( وعلي )2025(، محمود)2025(، والخ يةةةةةب  وبنةةةةةاز وتخرون)2025(، جلال   ،)2016  ،)
 (.2023وصلاح الدين)

أما فيما يتعل  بمسةةةةتوى ممارسةةةةات ادارة الموارد البشةةةةرية لبعد الصةةةةحة والسةةةةلامة المهنية ككل فقد      
 (.692وانحراف محياري ) ،(3.36كانت بدرجة متوس ة، بمتوسط حسابي قدره )
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                                                                                                وت عزو الباحثة التوسط في ممارسات ادارة الموارد البشرية لبعد الصحة والسلامة المهنية، ففواقع الصحة 
والسةةةةةلامة المهنية تتواجد فيه عناصةةةةةر قوة، لكنه يفتقر إلى التكامل والشةةةةةمولية اللازمين لتحقي  التميز،  

الصةةةحة والسةةةلامة المهنية بالجامعة                                                                 فت ظهر الممارسةةةات الإيجابية المذكورة أسةةةسةةةا  متينة حقيقة، فمعايير  
موثقة وم بقة بشةةةةةةةكل تام تدل على التزام منهجي بوءةةةةةةةع القواعد والإجراءات اللازمة لبيئة عمل تمنة،  
فالمراقبة الدورية تتيح رصةةةةد أي انحرافات أو مخاطر محتملة، في حين أن السةةةةعي للتحسةةةةين المسةةةةتمر 

ى، بل تسةةةعى لت وير بيئتها الآمنة باسةةةتمرار، وهو ما يشةةةير إلى أن الجامعة لا تقف عند الامتثال الأدن
 تدعمه قيام الجامعة بتحسين معايير الصحة والسلامة المهنية بشكل عام. 

فعلى الرغم من وجود السةةةةةياسةةةةةات، قد تكون ثقافة الوعي بالسةةةةةلامة والمشةةةةةاركة النشةةةةة ة من جميع أفراد 
الجةامعةة بحةاجةة إلى تعزيز، فةالت بي  التةام للمعةايير لا يعني بةالضةةةةةةةةةةةةةةرورة تغلغةل الوعي الكةامةل بةأهميةة  

 .السلامة في المفكير اليومي للجميع
                                                                                                   أما بالنسةةةةةةةةةبة لنظام الترقية، فالجامعة تتبع نظام الترقية م ابقا  للمعايير العامة، بينما يشةةةةةةةةةير إلى وجود 
                                                                                           نظام عادل وشةةفاف في جانب تخر من إدارة الموارد البشةةرية، إلا أنه قد لا يكون مرتب ا  بشةةكل مباشةةر  

فرص  فية محددة تؤثر بمسةةةةتوى ممارسةةةةات الصةةةةحة والسةةةةلامة المهنية، ما لم تكن هنا  معايير سةةةةلام
 الترقية.

(، نحيمة  2022وبالرجوع إلى الدراسةات السةابقة تختلف هذه النتيجة مع دراسةة كل من  جعدي وتخرون)
 (.2016(، بناز وتخرون)2018وزبير )
في جامعة القدس المفتوحة   (أما فيما يتعل  بمسةتوى ممارسةات ادارة الموارد البشةرية )الدرجة الكلية     

 (.694وانحراف محياري ) ،(3.31فقد كانت بدرجة تقدير متوس ة، وبمتوسط حسابي )

                                                                                                 فتعزو الباحثة هذه النتيجة من كون الجامعة قد بذلت وما زالت تبذل جهدا  في إدارة رأس مالها البشةري،  
لكن هذه الجهود ليسةةةةةةةةةةت على أكفئ وجه أو شةةةةةةةةةةاملة بما يكفي لتحقي  أقصةةةةةةةةةةى فاعلية وكفاءة، فدرجة 

ت تحتةاج إلى                                                                             التقةدير المتوسةةةةةةةةةةةةةة ةة تعك  عةادة  وجود بعض النقةا  الإيجةابيةة والقويةة، إلى جةانةب مجةالا
 .ت وير وتعزيز لضمان تحقي  أهداف الجامعة الاستراتيجية من خلال موظفيها

                                                                                            فيما يخا التدريب والت وير، ت ظهر الممارسةةةةةةةةةةةات الإيجابية للجامعة التزاما  واءةةةةةةةةةةةحا ، فتوفيرها دورات 
                                                                                       تةدريبيةة مسةةةةةةةةةةةةةةتمرة لت وير مهةارات الموظفين ي عةد خ وة إيجةابيةة نحو ءةةةةةةةةةةةةةةمةان بقةاء الكةادر الأكةاديمي  

تدريب يسةةةةةةهم في والإداري على اطلاع دائم بفخر المسةةةةةةتجدات والمعارف، كما أن إدرا  الجامعة بأن ال
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تحسةةةةةةةين الأداء الوظيفي وتعزيز الانتماء المؤسةةةةةةةسةةةةةةةي يدل على فهم عمي  للروابط بين الاسةةةةةةةتثمار في 
الموظفين ونتائج الأداء والولاء، إءةةةةافة إلى ذلل، فإن اعتماد الجامعة على اسةةةةتراتيجيات حديثة لتحديد 

لتلبية الثغرات الفعلية في                                                                            الاحتياجات التدريبية ي عد جانبا  حيويا  لضةمان أن برامج التدريب م صةممة بدقة
المهارات، ومع ذلل، فإن المسةةةةةةةةةةةةتوى المتوسةةةةةةةةةةةةط في هذا البعد قد يشةةةةةةةةةةةةير إلى تحديات مثل جودة تنفيذ  
البرامج، أو ءةةةةةةعف تليات قياس العائد على الاسةةةةةةتثمار من التدريب، أو عدم كفاية تخصةةةةةةيا الموارد 

 .لدعم ثقافة التعلم المستمر بشكل فعال وشامل

                                                                                        أما في مجال الصةةةةةةحة والسةةةةةةلامة المهنية، فالممارسةةةةةةات الإيجابية ت برز وجود أسةةةةةةاس قوي يمكن البناء  
                                                                                           عليه، فكون معايير الصةةحة والسةةلامة موثقة وم بقة بشةةكل تام ي شةةكل حجر الزاوية لبيئة عمل تمنة، إذ 

ه المعايير بشةةةكل دوري                                                                            ي وفر إطارا  واءةةةحا  ل جراءات والمسةةةؤوليات، كما أن اهتمام الجامعة بمراقبة هذ 
                                                                         اسةتباقيا  لضةمان اسةتمرارية الأمان والبحث عن فرص للت وير، فهذا التركيز على       ا                     وتحسةينها ي ظهر نهج

التحسةةةين المسةةةتمر يدل على أن الجامعة تسةةةعى إلى تجاوز مجرد الامتثال للحد الأدنى من المت لبات،  
شةةةةةةةةةةةةير إلى أن ت بي  هذه المعايير قد يواجه  فعلى الرغم  من هذه الجهود، فإن التقدير المتوسةةةةةةةةةةةةط قد ي

تحديات في بعض الأقسةةام أو على مسةةتويات معينة، أو أن ثقافة الوعي بالسةةلامة لدى جميع الأفراد قد 
تحتاج إلى تعزيز، أو أن هنا  حاجة لمزيد من الاسةةةةةةةةةةةةةتثمار في تقنيات متقدمة لإدارة المخاطر وتوفير  

 .تدريب متخصا وشامل لجميع الفئات 

وفيما يخا اتباع الجامعة نظام ترقية م اب  للمعايير العامة نق ة قوة في إدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةةرية من  
                                                                                             حيث الشةةفافية والعدالة، فهذا الجانب يعك  التزاما  بالإنصةةاف في مسةةارات الت ور الوظيفي للموظفين،  

فرده لرفع المسةةةةةةةةةةةةةةتوى العةام                                                                      مةا ي عزز من رءةةةةةةةةةةةةةةاهم وانتمةائهم، فبةالرغم من أهميتةه، قةد لا يكون مثةاليةا  بم
لممارسةات إدارة الموارد البشةرية إلى درجة عالية، فهو لا يغ ي الأبعاد الشةاملة التي تؤثر بشةكل مباشةر 

 .أداء الموظفين وسلامتهم وت ورهم المهني في

                                                  ن جامعة القدس المفتوحة تملل أسةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةا  قويا  في إدارة وترى الباحثة ومن خلال عملها في الجامعة بأ
مواردها البشةةةةةةةةةرية، يظهر في ممارسةةةةةةةةةاتها بالتدريب والت وير والصةةةةةةةةةحة والسةةةةةةةةةلامة المهنية والعدالة في 

 الترقية. 
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ومع ذلةةةل، فةةةإن تحقي  مسةةةةةةةةةةةةةةتوى أعلى يت لةةةب منهةةةا ربمةةةا تعزيز جودة التنفيةةةذ، وتعمي  ثقةةةافةةةة الوعي 
والمشةاركة، وتخصةيا موارد إءةافية، وت وير تليات أكثر دقة لقياس الأثر والعائد على الاسةتثمار في 

جوانب هذه الممارسةةةةةةةات، فالمسةةةةةةةتوى المتوسةةةةةةةط يمثل فرصةةةةةةةة للجامعة للبناء على نقا  قوتها ومعالجة 
 .الضعف لترتقي بمستوى إدارتها للموارد البشرية

(: التي أبرزت بأن  2023وبالرجوع إلى الدراسةةةةةةات السةةةةةةابقة اختلفت نتائج الدراسةةةةةةة مع  صةةةةةةلاح الدين)
                                                                              ممارسات إدارة الموارد البشرية للشركات في عينة الدراسة جاءت بدرجة مرتفعة جدا .

ــتوا الكفـاءة الـذاتيـة لـدا المو فين في جـامعـة القـدس  ــؤال الثـالـث: مـا مســـــــ النتـائج المتعلقـة بـالســـــــ
 المفتوحة؟

أشةةةةةارت النتائج المتعلقة بمسةةةةةتوى الكفاءة الذاتية لبعد الفاعلية ككل فقد كانت بدرجة مرتفعة، بمتوسةةةةةط   
 (.611وانحراف محياري ) ،(3.83حسابي قدره )

                                                                                               وت عزو الباحثة الإرتفاع في بمسةةةةةةةةةةتوى الكفاءة الذاتية لبعد الفاعلية، فهذا يدل على أن الأفراد يشةةةةةةةةةةعرون  
                                                                                              بقةةدرة قويةةة على أداء مهةةامهم بفعةةاليةةة وثقةةة في قةةدراتهم، كمةةا تعك  النتيجةةة للب عةةد شةةةةةةةةةةةةةةعورا  إيجةةابيةةا ؛  

ديهم القدرة على التعامل  فالموظفون يشةةةةةةةةةةةةعرون بأن مهاراتهم تت ور مع مرور الوقت في بيئة العمل، ول
مع التحةةديةةات والعقبةةات المهنيةةة بكفةةاءة، كمةةا أنهم يثقون في كفةةاءة مهةةاراتهم على إنجةةاز المهةةام بنجةةاح  
ويسةةةةت يعون إنجاز مهامهم بكفاءة وءةةةةمن الأطر الزمنية المحددة، ويشةةةةعرون بةةةةةةةةةةةةةةةةةةالرءةةةةا عن قدراتهم  

لقةدرة على الإنجةاز والتعةامةل مع مت لبةات                                                         ومهةاراتهم في العمةل، وهةذا يوءةةةةةةةةةةةةةةح أن هنةا  إدراكةا  عةامةا  بةا
 .الوظيفة

                                                                                             إءةافة إلى ذلل، فإن شةعور الأفراد بةةةةةةةةةةةةةةةةالرءةا عن قدراتهم ومهاراتهم في العمل ي عتبر مؤشةرا  دالا  على  
                                                                                             مسةةةةةتوى عال  من القبول الذاتي والإيجابية تجاه الكفاءة المهنية، مما ينعك  بشةةةةةكل  إيجابي على الأداء 

م أفضةةةةةةل ما لديهم، كما أن قدرتهم                                                                    والإنتاجية، وهذا الرءةةةةةةا الذاتي غالبا  ما يترجم إلى دافحية أكبر لتقدي
               ت شةةةةةةةةةةةةةةير إلى وجود  ؛ إذ                                                                             على ترتيةب أفكةارهم بمةا يحق  أهدافهم الوظيةيةة ي لخا جانبةا  حيويا  من الفةاعليةة

 .تنظيم فكري ومنهجية واءحة في التخ يط والتنفيذ، مما يضمن توجيه الجهود نحو النتائج المرجوة
أما فيما يتعل  بمسةةةةةةةةةةةةةةتوى الكفاءة الذاتية لبعد العمومية ككل فقد كانت بدرجة مرتفعة، بمتوسةةةةةةةةةةةةةةط       

 (.656وانحراف محياري ) ،(4.03حسابي قدره )
                                                                                                  وت عزو الباحثة الأرتفاع بمسةةةةةةةةتوى الكفاءة الذاتية لبعد العمومية لكون الأفراد لديهم إيمان راسةةةةةةةةخ بقدرتهم  
على ت بي  مهةةاراتهم وقةةدراتهم بنجةةاح عبر مختلف المواقف والتحةةديةةات في بيئةةة العمةةل، وأن إيجةةابيتهم  
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وسةلوكهم الفعال يمتدان ليشةمل جوانب متعددة من أدائهم المهني، فهم يسةعون بجد للالتزام بخ ة العمل 
الجماعي بشةةةةةةةكل إيجابي، ما يعك  قدرتهم على التفاعل الفعال ءةةةةةةةمن الفري  والمسةةةةةةةاهمة في تحقي   

ا  الأفراد لأداءهم  الأهداف المشةةةتركة، وهذا الالتزام يعك  تماسةةةل الفري  ويزيد من فعاليته، كما أن إدر 
                                                                                            وسةةةةةلوكهم يؤديان إلى نتائج جيدة، وهو ما ي شةةةةةير إلى وعيهم بالتأثير الإيجابي لأفعالهم على المخرجات 
                                                                                              النهائية، فهذا الإدرا  ي عزز من دافعيتهم وي شةةةجعهم على الاسةةةتمرار في تقديم أفضةةةل ما لديهم، كما أن  

                                  همةا  ومحوريةا  على الإدارة الةذاتيةة  م                عمةل ي عةد جةانبةا  الشةةةةةةةةةةةةةةعور بةإمكةانيةة التحكم الكةامةل في الأداء أثنةاء ال
يشةةةةةعر الموظفون بأنهم يمتلكون زمام الأمور في أدائهم ولا يتأثرون بشةةةةةكل   ؛ إذ والمسةةةةةؤولية الشةةةةةخصةةةةةية

كبير بالعوامل الخارجية، ويدعم هذا الشةةةةةةعور بالتحكم إحسةةةةةةاسةةةةةةهم بأنهم يقظون أغلب الأوقات ومليئون  
بالحيوية وال اقة في العمل، مما يدل على مسةةتويات عالية من اليقظة والنشةةا ، وهي عناصةةر أسةةاسةةية 

 .الأداء المرتفع للحفاظ على
لبعد القوة كل فقد كانت بدرجة مرتفعة، بمتوسةةةةةةط حسةةةةةةابي  الكفاءة الذاتية أما فيما يتعل  بمسةةةةةةتوى       
 (.678وانحراف محياري ) ،(4.12قدره )

                                                                                                  وت عزو البةةاحثةةة الإرتفةةاع للكفةةاءة الةةذاتيةةة لبعةةد القوة لةةدى الموظفين، لكونهم يمتلكون ثقةةة عةةاليةةة بةةالنف ،  
                                                                                            دافحية قوية للتميز، وروحا  تنافسةةةةةةةةةةةةةية إيجابية في بيئة العمل، وهذا يتجلى بوءةةةةةةةةةةةةةوح في ثقتهم الم لقة 

لتحقي  التميز على أقرانهم،  بقةةدرتهم على الأداء بكفةةاءة، وشةةةةةةةةةةةةةةعورهم الجلي بةةالقةةدرة على التنةةاف  بقوة  
                                                                                           بالإءةةةةةافة إلى امتلاكهم لروح رياءةةةةةية عالية ت مكنهم من التعامل مع المنافسةةةةةة والتحديات بشةةةةةكل بناء،  
                                                                                         فهذ القوة تنبع أيضةةةةةةةا  من حرصةةةةةةةهم المسةةةةةةةتمر على ت وير مهاراتهم ليكونوا في مقدمة موظفي مجالهم،  

ليهةا، ممةا يعك  مرونةة وقةدرة على الصةةةةةةةةةةةةةةمود. وتمتعهم بقةدرة عةاليةة على مواجهةة التحةديةات والتغلةب ع
                                                                                              وعلى الرغم من أنهم يسةةةةةعون للابتكار والإبداع لتحقي  أداء يفوق التوقعات وهذه القوة تنبع أسةةةةةاسةةةةةا  من  
الإيمةان بةالقةدرة على الإنجةاز والتفوق في الأداء المعتةاد، مع طموح يميةل نحو التجةديةد لكنةه قةد لا يكون  

 .بنف  الحدة
في جامعة القدس المفتوحة فقد كانت بدرجة  (أما فيما يتعل  بمستوى الكفاءة الذاتية )الدرجة الكلية     

 (.591وانحراف محياري ) ،(4.00تقدير مرتفعة، وبمتوسط حسابي )
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                                           إدراكا  إيجابيا  لقدراتهم الذاتية في بيئة  أفراد عينة الدراسةةةةةة يمتلكون  فتعزو الباحثة هذه النتيجة من كون 
لا يعني فقط أن الموظفين يؤمنون بقدراتهم على إنجاز المهام، بل يشةير إلى شةعور عمي     فهذاالعمل، 

                                                                                             بالتمكين والفاعلية الشةةةةةخصةةةةةية، ما ي عد ركيزة أسةةةةةاسةةةةةية لتحقي  الأداء المتميز، وقد يرجع ذلل لمجموعة  
ثقة الفرد بنفسةةةةةةةةةةةةه في سةةةةةةةةةةةةياقه المهني، فعندما يرى الموظفون أنهم   فيمن العوامل المتكاملة التي تؤثر  

قادرون على التعلم والت ور باسةةةتمرار، وأن لديهم المهارات اللازمة لمواجهة التحديات الجديدة، فإن هذا 
يعزز من إحسةةةةاسةةةةهم بالكفاءة. هذا الإدرا  الإيجابي يمتد ليشةةةةمل قدرتهم على حل المشةةةةكلات بفعالية،  

 .ف مع المتغيرات، والمساهمة بفاعلية في تحقي  الأهداف التنظيميةوالتكي

                                                                                            فللكفةاءة الةذاتيةة انعكةاسةةةةةةةةةةةةةةةات إيجةابيةة متعةددة على الأداء لةدى الموظفين في الجةامعةة، فعةادة  مةا يكون  
الموظفون ذوو الكفاءة الذاتية العالية أكثر مبادرة، وأكثر قدرة على تحمل المسةةةةةةةةةةؤولية، وأكثر مرونة في 

قيقها، ولا تثبط  مواجهة الصةةةةةةةةعوبات، ويميلون إلى وءةةةةةةةةع أهداف أعلى لأنفسةةةةةةةةهم ويسةةةةةةةةعون بجدية لتح
 عزيمتهم العقبات بسهولة.

وترى البةةاحثةةة ومن خلال عملهةةا في الجةةامعةةة لكون القوة الةةذاتيةةة التي تعك  الثقةةة والةةدافحيةةة للتنةةاف   
والتميز، والعمومية التي تشةةةةةةير إلى القدرة على التفاعل الإيجابي والتحكم السةةةةةةلوكي، والفاعلية التي تدل 

را  الإيجابي الشةةةةامل للكفاءة                                                                   على القدرة على الإنجاز الفعلي للمهام، جميعها تتضةةةةافر لت شةةةةكل هذا الإد 
الةةذاتيةةة لةةدى أفراد العينةةة، وهةةذا يعني أن الجةةامعةةة لةةديهةةا قوة عةةاملةةة تؤمن بقةةدراتهةةا وت مح للتفوق، مةةا 

 .يضعها في موقع جيد للاستفادة من هذه ال اقة الكامنة في تحقي  أهدافها المستقبلية
(  فقد أظهرت نتائج  2016وبالرجوع إلى الدراسةةةةات السةةةةابقة اختلفت نتائج الدراسةةةةة مع  دراسةةةةة الشةةةةوا )

 الدراسة أن مستوى الكفاءة الذاتية لدى أفراد عينة الدراسة كانت بدرجة منخفضة .
 

 النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة. 2.5

مناقشــة نتائج الفرضــية الرئيســية الأولى والتي تنص على: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصــائية عند مســتوا  
ــغيليـة، الإدارة الرقميـة العلائقيـة، الإدارة  (≤0.05)دلالـة   للتحول الرقمي بـأبعـاده )الإدارة الرقميـة التشـــــــ

ــحة   في (الرقمية التحويلية ــتقطاب والتعيين، التدريب، الصــ ــرية )الاســ ــات إدارة الموارد البشــ تعزيز ممارســ
 في جامعة القدس المفتوحة في الغفة الغربية (والسلامة المهنية
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 (ممارسةةات إدارة الموارد البشةةرية أن قيمة )ت   فيتبين من تحليل الفرءةةية المتعلقة بأثر التحول الرقمي  
ما يعني رفض الفرءةةةية التي تنا    ،(0.05أقل من )  (0.000معنوية عند مسةةةتوى دلالة )  (6.284)

للتحول الرقمي بأبعاده على تعزيز    0.05على أنه "لا يوجد أثر ذو دلالة إحصةةةةةائية عند مسةةةةةتوى دلالة 
ممارسةةات إدارة الموارد البشةةرية في جامعة القدس المفتوحة في الضةةفة الغربية"، وأن معامل المسةةار بلغ  

وهذا يعني أن التحول الرقمي يسةةةةةهم بدرجة متوسةةةةة ة في تحسةةةةةين مسةةةةةتوى ممارسةةةةةات إدارة   ،(0.335)
 الموارد البشرية في الجامعة.

                                                                                                   وت عزو البةاحثةة هةذه النتيجةة من كونهةا تعك  مرحلةة انتقةاليةة في تبني الجةامعةة للرقمنةة، فةالجةامعةة قةد حققةت  
في دمج التحول الرقمي في بعض جوانب إدارة الموارد البشةةةةةةةرية، فقد تكون الجامعة قد طبقت بنجاح       ا  نجاح

أنظمة رقمية في الاسةةةةةةةةتق اة والتعيين، ما يسةةةةةةةةهل عملية تقديم ال لبات وفرزها، أو اسةةةةةةةةتخدمت منصةةةةةةةةات  
ا يمكن أن تكون قةد  إلكترونيةة لتوفير الةدورات التةدريبيةة، مةا يزيةد من إمكةانيةة الوصةةةةةةةةةةةةةةول ومرونةة التعلم، كمة

رقمنت بعض سةجلات الصةحة والسةلامة أو تليات الإبلان عن الحواد ، فهذه الممارسةات التشةغيلية الرقمية 
             ت حد  أثرا     لذال الأعباء اليدوية، وتحسةين سةرعة الاسةتجابة،                                           ت سةهم بشةكل مباشةر في تبسةيط الإجراءات، تقلي

 .                                                    إيجابيا  ومحسوسا  على ممارسات إدارة الموارد البشرية
                                                                                               وفيما يخا الأثر المتوسةط فتعزو الباحثة نسةبته لوجود تحديات أو قصةور في ت بي  الأبعاد الأكثر تعقيدا   
                                                                                                       للتحول الرقمي، مثةل الإدارة الرقميةة العلائقيةة أو الإدارة الرقميةة التحويليةة، فقةد تكون الجةامعةة لم ت عزز بعةد  

الموظفين، أو لتعزيز التفاعل الشةةةةةةةامل، أو   بشةةةةةةةكل كامل اسةةةةةةةتخدام الأدوات الرقمية لبناء علاقات أعم  مع
                                                                                                لتقديم تجربة موظف رقمية متكاملة، كما أنه قد لا تكون قد اسةتغلت بشةكل كاف  إمكانات البيانات الضةخمة  
والتحليلات المتقدمة لدعم اتخاذ القرارات الاسةةةةةتراتيجية في الموارد البشةةةةةرية، مثل التخ يط المسةةةةةتقبلي للقوى  

الاحتياجات التدريبية، فهذه الجوانب تت لب أكثر من مجرد أدوات، فهي تحتاج إلى تغيير  العاملة أو التنبؤ ب
 في الثقافة المؤسسية والنهج الاستراتيجي، وهذا يعني أن الفوائد المحققة ملموسة ولكنها ليست قصوى بعد.

                                                                                             كما يمكن أن ي فسةةةةر الأثر المتوسةةةةط بوجود عوامل بشةةةةرية وثقافية، فعلى الرغم من توفر التكنولوجيا، قد 
                                                                                     تكون هنةا  مقةاومةة للتغيير من قبةل بعض الموظفين، أو نقا في التةدريةب المخصةةةةةةةةةةةةةةا الةذي ي مكنهم  

ة أو تكامل الأنظمة  من الاسةةةتفادة القصةةةوى من الأنظمة الرقمية الجديدة، وقد تكون البنية التحتية الرقمي
 لا يزال يواجه بعض التحديات التي تحد من الفاعلية الكلية. 
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  ،( 2024زوقار )  ،(2023)زلط   ،(2024وقد توافقت نتائج الدراسةةة مع دراسةةة كل من طايع واخرون )
وجود أثر ذو أبرزت الدراسةةةةةةةةةةات   إذ   (2023عبد الحميد)  (2022مهدي)  ،(2025)دشةةةةةةةةةةتي وعبد القادر

 دلالة إحصائية للتحول الرقمى على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية.

ــية الفرعية الأولى التي تنص على:  ــة نتائج الفرضــــ : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصةةةةةةةةةائية عند  H01مناقشــــ
في   لتحول الرقمي على تعزيز الاسةةةةةةتق اة والتعيين في جامعة القدس المفتوحةل  (≤0.05مسةةةةةةتوى دلالة )
 الضفة الغربية.

 (تبين من تحليةةل الفرءةةةةةةةةةةةةةةيةةة المتعلقةةة بةةأثر التحول الرقمي على الاسةةةةةةةةةةةةةةتق ةةاة والتعيين أن قيمةةة )ت 
ما يعني رفض الفرءةةةية التي تنا    ،(0.05أقل من )  (0.000معنوية عند مسةةةتوى دلالة )  (8.806)

تعزيز    فيللتحول الرقمي    0.05على أنةةه "لا يوجةةد أثر ذو دلالةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةة عنةةد مسةةةةةةةةةةةةةةتوى دلالةةة  
  ،( 0.499الاستق اة والتعيين في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية"، وأن معامل المسار بلغ )

 .                                                                                           وهذا يعني أن التحول الرقمي له تأثير قوي نسبيا  في دعم تليات الاستق اة والتعيين داخل الجامعة

وتعزو الباحثة هذه النتيجة لجهود الجامعة في تبني الأدوات والمنصةةات الرقمية في عمليات الموارد البشةةرية  
                                                                                          سةةهمت بشةةكل ملموس وإيجابي في تحسةةين وت وير كيةية جذة الكفاءات واختيارها وتعيينها. كما ي عزى  أقد  

                                                            توسةةةةيع ن اق الوصةةةةول إلى المرشةةةةحين المحتملين، ما ي مك ن الجامعة  فيهذا الأثر إلى قدرة التحول الرقمي  
                                                                                        من اسةةةةةةةةةةةةةتق اة عدد أكبر وأكثر تنوعا  من الكفاءات المؤهلة من خلال قنوات رقمية كمنصةةةةةةةةةةةةةات التوظيف  
                                                                                                 الإلكتروني ومواقع التواصةةةل المهني،  فالتحول الرقمي ي سةةةهم في تبسةةةيط وتسةةةريع عمليات التعيين، بدءا  من  

                                                        الأولي الآلي للسةةةةةةةةةةةةةةير الةذاتيةة، وصةةةةةةةةةةةةةةولا  إلى إجراء المقةابلات عبر                                  بةات إلكترونيةا ، مرورا  بةالفرزتقةديم ال ل
                                                                                                  الإنترنت والاختبارات الرقمية، فهذه الكفاءة والسةةرعة لا ت قلل فقط من الأعباء الإدارية والوقت المسةةتغرق في 

من تجربة المرشةةةةةةحين، ما يعزز من جاذبية الجامعة كجهة عمل حديثة وفعالة.      ا                        العملية، بل ت حسةةةةةةن أيضةةةةةة
، فإن التحول الرقمي أصةةةةةةبح أداة أسةةةةةةاسةةةةةةية لدعم الجامعة في الحصةةةةةةول على أفضةةةةةةل الكفاءات في بيئة  لذا

 .تنافسية
ــية الفرعية الثانية والتي تنص على:   ــة نتائج الفرضـــ : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصةةةةةةةةائية عند  H01مناقشـــ

في   لتحول الرقمي على تعزيز التةدريةب والت وير في جةامعةة القةدس المفتوحةةل (≤0.05مسةةةةةةةةةةةةةةتوى دلالةة )
 الضفة الغربية.

https://sjrbs.journals.ekb.eg/?_action=article&au=708112&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF++%D8%B9%D9%84%D9%89+%D9%85%D8%AD%D9%85%D9%88%D8%AF+%D8%B2%D9%84%D8%B7
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  (8.081)  (تبين من تحليل الفرءةةةةةةية المتعلقة بأثر التحول الرقمي على التدريب والت وير أن قيمة )ت 
ما يعني رفض الفرءةةةةةةةية التي تنا على أنه    ،(0.05أقل من )  (0.000معنوية عند مسةةةةةةةتوى دلالة )

للتحول الرقمي على تعزيز التدريب والت وير   0.05"لا يوجد أثر ذو دلالة إحصةائية عند مسةتوى دلالة 
وهذا يعني أن    ،(0.465في جامعة القدس المفتوحة في الضةةةةةةةةةةةةةفة الغربية"، وأن معامل المسةةةةةةةةةةةةةار بلغ )

 .                                                                                       التحول الرقمي يسهم بشكل فع ال في تحسين برامج التدريب وت وير مهارات العاملين في الجامعة

، مثل                                                                                              وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى قدرة التحول الرقمي على توفير خيارات تدريبية أكثر مرونة ووصةةةةةةةةةةةةولا  
الةدورات التةدريبيةة عبر الإنترنةت، والمنصةةةةةةةةةةةةةةةات التعليميةة التفةاعليةة، ومصةةةةةةةةةةةةةةةادر التعلم الرقميةة التي يمكن  
للموظفين الوصول إليها في أي وقت ومن أي مكان، فهذا لا يسهل فقط عملية اكتساة المعارف والمهارات 

المتغيرات السةةةريعة في بيئة العمل، الجديدة، بل يدعم التعلم المسةةةتمر وت وير الكفاءات بشةةةكل يتناسةةةب مع 
كمةةا يتيح التحول الرقمي تتبع أداء المتةةدربين وتقييم فعةةاليةةة البرامج التةةدريبيةةة بشةةةةةةةةةةةةةةكةةل أكثر دقةةة، مةةا يمكن  

تحقي  أقصةةةةةةةةةةةةةى عائد من    لذاالجامعة من تكييف محتواها وأسةةةةةةةةةةةةةاليبها لتلبية الاحتياجات الفعلية للموظفين،  
 استثماراتها في ت وير رأس مالها البشري.

ــية الفرعية الثالثة والتي تنص على:  ــة نتائج الفرضـــ : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصةةةةةةةةائية عند  H01مناقشـــ
في الضةةةةةةةةةةةةفة    تعزيز تقييم الأداء في جامعة القدس المفتوحة فيلتحول الرقمي  ل  (≤0.05مسةةةةةةةةةةةةتوى دلالة )

 الغربية.
معنوية    (8.460) (تبين من تحليل الفرءية المتعلقة بأثر التحول الرقمي على تقييم الأداء أن قيمة )ت 

ما يعني رفض الفرءةةةةية التي تنا على أنه "لا يوجد   ،(0.05أقل من )  (0.000عند مسةةةةتوى دلالة )
تعزيز تقييم الأداء في جامعة   فيللتحول الرقمي    0.05أثر ذو دلالة إحصةةةةةةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةةةةةةتوى دلالة 

وهذا يعني أن التحول الرقمي   ،(0.493القدس المفتوحة في الضةةةةفة الغربية"، وأن معامل المسةةةةار بلغ )
 .                                                     يلعب دورا  مهما  في ت وير أساليب تقييم الأداء المؤسسي

                                                              كون اعتمةاد الجةامعةة على الأدوات والأنظمةة الرقميةة قةد أحةد  تحسةةةةةةةةةةةةةةنا   إلى وتعزو البةاحثةة هةذه النتيجةة  
                                                                                                    ملحوظةا  في كيةيةة إدارة ومراقبةة وتقييم أداء موظفيهةا، فقةدرة التحول الرقمي على توفير أنظمةة تقييم أداء  

                                                  المنصةةةةةةةةات الرقمية ت سةةةةةةةةهل جمع البيانات المتعلقة بأداء  أكثر كفاءة، شةةةةةةةةفافية، وموءةةةةةةةةوعي من خلال
في الوقت الفعلي،                                                                            الموظفين بشكل مستمر ودقي ، وت مكن من تتبع الأهداف والمؤشرات الرئيسية للأداء
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                                                                                                   وهذا لا ي قلل فقط من الأعباء الإدارية اليدوية، بل ي وفر أيضا  تقارير تحليلية معمقة ت ساعد المديرين في 
 تقديم تغذية راجعة بناءة ومستنيرة. 

                                                                                                كما أن رقمنة عملية التقييم ت عزز من العدالة والمسةةةاواة، حيث ت قلل من التحيزات الشةةةخصةةةية وت مكن من  
                                                                                                  توحيد المعايير، كما ت تيح الأنظمة الرقمية ربط تقييم الأداء مباشةةةةةرة بأنظمة المكاففت والحوافز والت وير 

                                باسةةةتمرار، وت عزز من الشةةةفافية في                                                              المهني، ما يخل  دورة متكاملة ت حفز الموظفين على تحسةةةين أدائهم 
 .عملية الترقية والمكاففت، مما يعود بالنفع على الأفراد والمؤسسة ككل

: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصـائية عند H01مناقشـة نتائج الفرضـية الفرعية الرابعة التي تنص على:  
تعزيز الصـــــحة والســـــلامة المهنية في جامعة القدس   فيلتحول الرقمي  ل  (≤0.05مســـــتوا دلالة )

 في الغفة الغربية. المفتوحة

 (تبين من تحليل الفرءةةةةةةةية المتعلقة بأثر التحول الرقمي على الصةةةةةةةحة والسةةةةةةةلامة المهنية أن قيمة )ت 
ما يعني رفض الفرءةةةية التي تنا    ،(0.05أقل من )  (0.000معنوية عند مسةةةتوى دلالة )  (8.757)

تعزيز الصةةةةحة   فيللتحول الرقمي   0.05على أنه "لا يوجد أثر ذو دلالة إحصةةةةائية عند مسةةةةتوى دلالة 
  ،( 0.510والسةةةةةلامة المهنية في جامعة القدس المفتوحة في الضةةةةةفة الغربية"، وأن معامل المسةةةةةار بلغ )

وهذا يعني أن التحول الرقمي يسةةهم بفاعلية عالية في تحسةةين أنظمة الصةةحة والسةةلامة المهنية في بيئة  
 .العمل الجامحية

قةدرة التحول الرقمي على تمكين الجةامعةة من مراقبةة المخةاطر المحتملةة  إلى  وتعزو البةاحثةة هةذه النتيجةة  
بشةةةةةةكل أكثر دقة وفاعلية، وذلل من خلال اسةةةةةةتخدام أنظمة تتبع رقمية لتسةةةةةةجيل الحواد  والإصةةةةةةابات  
                                                                                             وتحليل بياناتها، ما ي سةةةةةةةةةاعد على تحديد الأنما  واتخاذ إجراءات وقائية اسةةةةةةةةةتباقية، كما ي سةةةةةةةةةهم التحول 

يمكن توفير المواد التدريبية والتوعوية،    ؛ إذ هيل نشةر الوعي والمعلومات المتعلقة بالسةلامةالرقمي في تسة
والإرشةةةةةةادات، وسةةةةةةياسةةةةةةات السةةةةةةلامة عبر منصةةةةةةات رقمية يمكن الوصةةةةةةول إليها بسةةةةةةهولة ويسةةةةةةر لجميع  
                                                                                          الموظفين وال لاة، إءةةةافة إلى ذلل، ت مكن التقنيات الرقمية من ت بي  حلول ذكية لضةةةمان بيئة عمل  

روف البيئية، أو أنظمة الإبلان الفوري عن أي تمنة، مثل أجهزة الاسةةةةةةةةةةةةتشةةةةةةةةةةةةعار الذكية التي تراقب الظ
                                                                                          مخاطر محتملة، ما ي قلل من زمن الاسةةةةةةةةتجابة ويزيد من فعالية إجراءات ال وارئ، فهذه الاسةةةةةةةةتفادة من  
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                                                                                             التحول الرقمي ت عزز بشةكل كبير من قدرة الجامعة على توفير بيئة عمل صةحية وتمنة، وت سةهم في بناء  
 .ثقافة وقائية راسخة

لا يوجد اثر ذو دلالة إحصةائية عند مسةتوى  مناقشـة نتائج الفرضـية الرئيسـية الثانية التي تنص على:  
 الكفاءة الذاتية لموظفي جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية فيللتحول الرقمي  (≤0.05دلالة )

  (5.726)  (الكفةةاءة الةةذاتيةةة أن قيمةةة )ت   فيتبين من تحليةةل الفرءةةةةةةةةةةةةةةيةةة المتعلقةةة بةةأثر التحول الرقمي  
مما يعني رفض الفرءةةةةية التي تنا على أنه    ،(0.05أقل من )  (0.000معنوية عند مسةةةةتوى دلالة )

للتحول الرقمي على الكفاءة الذاتية لموظفي    0.05"لا يوجد أثر ذو دلالة إحصةةةةائية عند مسةةةةتوى دلالة  
وهذا يعني أن التحول   ،(0.393جامعة القدس المفتوحة في الضةةةةفة الغربية"، وأن معامل المسةةةةار بلغ )

                                                                                           الرقمي يسةةةهم بدرجة متوسةةة ة في تعزيز مسةةةتوى الكفاءة الذاتية لدى الموظفين من خلال تمكينهم رقميا  
 .وتحسين قدرتهم على التكيف مع المتغيرات التكنولوجية في بيئة العمل

سةةهمت بشةةكل  أ                                                                                 وت عزو الباحثة هذه النتيجة لكون جهود الجامعة في تبني الأدوات والمنصةةات الرقمية قد  
إيجةابي في تعزيز ثقةة الموظفين بقةدراتهم وإمكةانيةاتهم وتمكينهم في بيئةة العمةل، فهةذا التمكين يشةةةةةةةةةةةةةةمةل  
                                                                                               تزويدهم بالمعارف والمهارات اللازمة لاسةةةةتخدام الأدوات الرقمية بفعالية، ما ي عزز شةةةةعورهم بالقدرة على  

حسةةةةين قدرتهم على التكيف مع المتغيرات                                                            إنجاز المهام في بيئة متغيرة، كما ي سةةةةهم التحول الرقمي في ت
                                                                                              التكنولوجية في بيئة العمل، فمع كل تجربة ناجحة في اسةةتخدام تقنية جديدة أو التغلب على تحد  رقمي، 

لمواجهة التحديات المسةةةتقبلية، وفيما يخا التوسةةةط      ا  تزداد ثقة الموظف بنفسةةةه، ويصةةةبح أكثر اسةةةتعداد 
 ق ف ثمار استثماراتها الرقمية في تنمية رأس مالها البشري  أن الجامعة قد بدأت في فيفي التأثير 

ــائية عند  ــية الثالثة والتي تنص على: لا يوجد اثر ذو دلالة إحصـــ ــية الرئيســـ ــة نتائج الفرضـــ مناقشـــ
ــتوا دلالة ) ــرية في جامعة القدس   (≤0.05مســ ــات إدارة الموارد البشــ للكفاءة الذاتية على ممارســ

 المفتوحة في الغفة الغربية.

 (على ممارسةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةرية أن قيمة )ت الكفاءة الذاتية  تبين من تحليل الفرءةةةةةةةية المتعلقة ب
ما يعني رفض الفرءةةةةةةةةةةةةةية التي    ،(0.05أقل من )  (0.000معنوية عند مسةةةةةةةةةةةةةتوى دلالة )  (12.441)

ممارسةةةات  فيللكفاءة الذاتية   0.05تنا على أنه "لا يوجد أثر ذو دلالة إحصةةةائية عند مسةةةتوى دلالة 
  ،( 0.579إدارة الموارد البشرية في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية"، وأن معامل المسار بلغ )
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يسةةةةةةةةهم    ؛ إذ وهذا يعني أن الكفاءة الذاتية تؤثر بدرجة كبيرة في تعزيز ممارسةةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةةرية
شةةعور الموظفين بقدرتهم الذاتية وثقتهم بأنفسةةهم في تحسةةين الأداء والتفاعل مع مختلف وظائف الموارد 

                    البشرية بشكل فع ال.

                                                                                              وت عزو الباحثة هذه النتيجة لإدرا  الموظفين لقدراتهم وثقتهم بأنفسةةةةهم ي سةةةةهم بشةةةةكل مباشةةةةر وإيجابي في 
تحسةةةةةةةةةين وت وير كيةية إدارة الجامعة لمواردها البشةةةةةةةةةرية، فالموظفين ذوي الكفاءة الذاتية العالية يميلون  

                                                          في أداء مهةامهم، مةا ي سةةةةةةةةةةةةةةهةل على إدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةةةريةة ت بي              التزامـا  و  مبـادرةإلى أن يكونوا أكثر  
التدريب تجعل برامج    (ممارسات فعالة، فثقتهم بقدرتهم على التعلم والتكيف )كما يتضح في بعد الفاعلية

                                                                                  أكثر نجاحا ، حيث يكونون أكثر اسةةةةةةةةةةةةتعدادا  لاسةةةةةةةةةةةةتيعاة المعارف والمهارات الجديدة، كما أن    والتطوير
                                         ت سةةةةةةةهم في رفع جودة الأداء العام، ما ي سةةةةةةةهل    (روحهم التنافسةةةةةةةية ورغبتهم في التميز )كما في بعد القوة

ويجعلهةا أكثر فعةاليةة، بةالإءةةةةةةةةةةةةةةافةة إلى ذلةل، فةإن إدراكهم لقةدرتهم على التحكم في   تقييم الأداءعمليةات  
التحةديةات                                     ي عزز من بيئةة عمةل صةةةةةةةةةةةةةةحيةة، وي قلةل من   (أدائهم والتفةاعةل الإيجةابي )كمةا في بعةد العموميةة

 من خلال التزامهم بالتعليمات والإجراءات الوقائية.  الصحة والسلامة المهنيةالمتعلقة بة

                                                                                            فمن خلال خبرة الباحثة وعملها ترى بأن الكفاءة الذاتية للموظفين لا ت حسةةةن من أدائهم الفردي فحسةةةب، 
                                                                                                بل ت شةةةةةةكل عاملا  داعما  ومحفزا  لممارسةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةرية لتكون أكثر كفاءة وفاعلية في تحقي   

 .أهدافها

  رأس المال النفسةيل    ا  أثر أظهرت الدراسةة بأنه هنالل    إذ    :(2021الوحيدي)وقد توافقت نتائج الدراسةة مع 
 على إدارة الموارد البشرية  لبعد الكفاءة الذاتية

لا تتوسةط الكفاءة الذاتية العلاقة ما بين التحول مناقشـة نتائج الفرضـية الرئيسـية الرابعة والتي تنص على: 
 الرقمي وممارسات إدارة الموارد البشرية في جامعة القدس المفتوحة في الضفة الغربية.

تبين من تحليةل الفرءةةةةةةةةةةةةةةيةة المتعلقةة بةالةدور الوسةةةةةةةةةةةةةةيط للكفةاءة الةذاتيةة في العلاقةة بين التحول الرقمي 
أقل من    (0.000معنوية عند مسةةتوى دلالة )  (5.160)  (وممارسةةات إدارة الموارد البشةةرية أن قيمة )ت 

ما يعني رفض الفرءية التي تنا على أنه "لا تتوسط الكفاءة الذاتية العلاقة ما بين التحول   ،(0.05)
الرقمي وممارسةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةرية في جامعة القدس المفتوحة في الضةةةةةةةفة الغربية"، وأن معامل 

تسةهم في   ؛ إذ                                                                وهذا يعني أن الكفاءة الذاتية تلعب دورا  وسةي ا  ذا دلالة إحصةائية  ،(0.228المسةار بلغ )
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تعزيز تأثير التحول الرقمي على ت وير ممارسةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةرية من خلال رفع مسةةةةةةةتوى الثقة  
 والكفاءة لدى الموظفين.

الكفاءة الذاتية تتوسةةةةةةةةةط العلاقة ما بين التحول الرقمي وممارسةةةةةةةةةات إدارة          إلى أن                              وت عزو الباحثة هذه النتيجة  
لا يؤثر التحول الرقمي على ممارسةةةةةات إدارة  ؛ إذ الموارد البشةةةةةرية، للدور الوسةةةةةيط الذي تلحبه الكفاءة الذاتية

                                                                                                      الموارد البشةرية بشةكل مباشةر فقط، بل يمر تأثيره أيضةا  عبر تعزيز الكفاءة الذاتية للموظفين، وهذا يعني أن  
                                                                                                 جهود الجامعة في تبني الرقمنة ت سةةةةةهم في رفع مسةةةةةتوى الثقة والكفاءة لدى الموظفين في المقام الأول، وهذه 

                                                                               ورها ت ترجم إلى اسةةةةةةةةةةتجابة أفضةةةةةةةةةةل وت بي  أكثر فاعلية لممارسةةةةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةةةةرية                   الثقة الم عززة بد 
ادر على التكيف مع الأدوات والبيئات الجديدة التي                                                    المختلفة، فعندما يشةةةةةةةةةةةةةعر الموظف بأنه متمكن رقميا  وق

                                                                                                   يفرءةةةةها التحول الرقمي، تزداد كفاءته الذاتية، ويصةةةةبح أكثر اسةةةةتعدادا  للمشةةةةاركة بفاعلية في برامج التدريب 
الرقمية، أو اسةةتخدام الأنظمة الجديدة في التوظيف، أو الالتزام بمعايير الصةةحة والسةةلامة المهنية المدعومة 

                                                                                       الكفاءة الذاتية هنا ليسةةت مجرد نتيجة، بل هي حلقة وصةةل حيوية ت عزز من تأثير التحول الرقمي   لذا        رقميا ، 
 .الكلي على أداء وظائف الموارد البشرية في الجامعة

فةالبةاحثةة ترى بةأن الكفةاءة الةذاتيةة بمثةابةة الجسةةةةةةةةةةةةةةر الةذي ينقةل فوائةد الرقمنةة إلى أرض الواقع عبر الثقةة  
 .والقدرات المتزايدة للموظفين أنفسهم

ممارسات إدارة الموارد   فيكما تبين وجود تأثير مباشر وغير مباشر ذي دلالة إحصائية للتحول الرقمي 
البشةةةةةةةرية في جامعة القدس المفتوحة، وذلل من خلال تحليل دور الكفاءة الذاتية كمتغير وسةةةةةةةيط، بينت  

ممارسةةات الموارد البشةةرية، بل يمتد تأثيره   فيهذه النتائج أن التحول الرقمي لا يؤثر فقط بشةةكل مباشةةر 
 .                                        لتي بدورها ت سهم في تحسين هذه الممارسات اليشمل تعزيز الكفاءة الذاتية للموظفين، 

ممارسةةةةات إدارة الموارد البشةةةةرية بقدرة التقنيات الرقمية  فيوتعزو الباحثة الأثر المباشةةةةر للتحول الرقمي 
فعندما تعتمد الجامعة أنظمة رقمية في                                                            على تبسةةةةيط العمليات وأتمتتها، مما ي حسةةةةن الكفاءة التشةةةةغيلي،  

أو في   ،(جوانةب مثةل الاسةةةةةةةةةةةةةةتق ةاة والتعيين )مثةل بوابةات التوظيف الإلكتروني وإدارة طلبةات التوظيف
أو في إدارة بيانات الصةةةحة والسةةةلامة المهنية، فإن   ،(التدريب )كمنصةةةات التعلم عن بعد وتتبع الدورات 

ذلل يؤدي مباشةةةةةةةةةةةرة إلى تقليل الوقت والجهد المبذولين، وزيادة الدقة في الإجراءات، وتحسةةةةةةةةةةةين إمكانية  
                                                                                         الوصةةول للمعلومات والخدمات، فهذه التحسةةينات ت عزز ممارسةةات الموارد البشةةرية بشةةكل مباشةةر، بغض  

 .ر الموظفين بقدراتهمالنظر عن مدى تأثيرها على شعو 
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                                                                                                  أما الأثر غير المباشةةر، الذي يمر عبر الكفاءة الذاتية للموظفين، في عزى إلى أن التحول الرقمي لا ي قدم  
  يجري                                                                                        مجرد أدوات جةةةديةةةدة، بةةةل ي حةةةد  تغييرا  في كيةيةةةة إدرا  الموظفين لقةةةدراتهم ومهةةةاراتهم، فعنةةةدمةةةا  

تةدريةب الموظفين على اسةةةةةةةةةةةةةةتخةدام التقنيةات الرقميةة الجةديةدة بنجةاح، ويتمكنون من أداء مهةامهم بفةاعليةة  
                                                                                            أكبر بفضةةةةةةل هذه الأدوات، فإن ذلل ي ؤدي إلى زيادة ثقتهم بأنفسةةةةةةهم وشةةةةةةعورهم بالتمكين، وهذا التمكين  

يةةةة، فهةةةذه الزيةةةادة في ينبع من ت وير مهةةةاراتهم الرقميةةةة وقةةةدرتهم على التكيف مع المتغيرات التكنولوج
نخرا  بإيجابية في ممارسةةةةةةةةات الموارد البشةةةةةةةةرية التي                                                  الكفاءة الذاتية تجعل الموظفين أكثر اسةةةةةةةةتعدادا  للا

                                                                                                تدعمها التكنولوجيا، ما ي عزز من فعاليتهم في عمليات مثل تقييم الأداء أو المشةةةةاركة في برامج التدريب 
 .المت ورة

                                                                                          وفيمةةا يتعل  بةةالأثر الكلي ي مكن عزو هةةذا التةةأثير المزدوج إلى أن التحول الرقمي في جةةامعةةة القةةدس 
المفتوحة يعمل على مسةةةةةةةةةارين متوازيين ومتكاملين، المسةةةةةةةةةار الأول: المرتبط بتحسةةةةةةةةةين فوري للعمليات 

والمسةةةار الثاني: المرتبط ببناء قدرات الموظفين وتعزيز ثقتهم الذاتية )تأثير   ،(والإجراءات )تأثير مباشةةةر
 (غير مباشر عبر الكفاءة الذاتية

                                                                                            فالباحثة ترى بأن هذا المزيج من التحسةةةةةةةةةةينات التشةةةةةةةةةةغيلية والتمكين البشةةةةةةةةةةري ي نتج تأثيرا  شةةةةةةةةةةاملا  على  
                                                                                           ممارسةةةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةةةرية، ما ي عزز من فاعليتها واسةةةةةةةةةتدامتها في بيئة عمل تت ور باسةةةةةةةةةتمرار  

 .وتت لب موظفين أكثر كفاءة وثقة بالنف 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصةةائية عند  مناقشـة نتائج الفرضـية الرئيسـية الخامسـة والتي تنص على: 
في المتوسةةةةةة ات الحسةةةةةةابية لاسةةةةةةتجابات المبحوثين نحو التحول الرقمي في   (≤0.05مسةةةةةةتوى دلالة )

جةةامعةةة القةةدس المفتوحةةة في الضةةةةةةةةةةةةةةفةةة الغربيةةة تعزى للمتغيرات الةةديموغرافيةةة )الجن ، المؤهةةل العلمي، 
 (سنوات الخبرة

 الجنس:

                                                                                   تبين أنه لا توجد فروق ملحوظة في رؤى الموظفين تجاه هذا التحول بناء  على متغير الجن .

وتعزو البةاحثةة هةذه النتيجةة بين الموظفين والموظفةات في جةامعةة القةدس المفتوحةة يتفقون بشةةةةةةةةةةةةةةكةل عةام  
                                                                                            على أهمية التحول الرقمي في  المؤسةةسةةات، وي عزى هذا إلى البيئة التعاونية التي تسةةود في المؤسةةسةةات 

                                                                              يتشةةةةةةار  الجميع في الأهداف المشةةةةةةتركة لتحسةةةةةةين الخدمة وزيادة الكفاءة، كما  ي ظهر هذا  ؛ إذ التعليمية
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التواف  بين الجنسةةةةةةين أن الاسةةةةةةتثمار في التحول الرقمي يعتبر خ وة اسةةةةةةتراتيجية شةةةةةةاملة تلام  جميع  
العةاملين في الق ةاع بغض النظر عن جنسةةةةةةةةةةةةةةهم، ممةا يعزز من فرص نجةاحةه واسةةةةةةةةةةةةةةتمراريتةه في ظةل 

 الت ورات السريعة في هذا المجال.

والتي أظهرت عدم وجود فروق لصالح    :(2024وقد توافقت نتائج الدراسة مع دراسة خضراوي وتخرون)
 النوع حول التحول الرقمي.

 المؤهل العلمي:

                                                                                         تبين أنه توجد فروق ملحوظة في رؤى الموظفين تجاه هذا التحول بناء  على متغير المؤهل العلمي.

وجاءت الفروق لصةةةةةةةةالح  فئة "بكالوريوس" و"ماجسةةةةةةةةتير فأعلى وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن أفراد 
فئة الماجسةةةةتير فأعلى لديهم إدرا  أعلى للتحول الرقمي مقارنة بحملة البكالوريوس، وهذا يشةةةةير إلى أن  

نولوجية واسةتراتيجياتها، وقدرة                                                                         المسةتويات التعليمية العليا ت زود الموظفين بفهم أعم  وأشةمل للتغيرات التك
                                                                                                  أكبر على اسةةةةةةةةةتيعاة مفاميم التحول الرقمي المعقدة وت بيقاتها في بيئة العمل، فالتعليم العالي غالبا  ما 
                                                                                                    ي نم ي مهةارات التفكير النقةدي والتحليلي، مةا ي مكن هؤلاء الموظفين من تقةدير أهميةة التحول الرقمي وتثةاره  

 تلف إدراكهم له بشكل معنوي.يخ لذاالمستقبلية بشكل أفضل، 

والتي أظهرت عدم وجود فروق لصالح    :(2024ن)يوقد اختلفت نتائج الدراسة مع دراسة خضراوي وتخر 
 المؤهل العلمي حول التحول الرقمي.

 سنوات الخبرة:

                                                                                           تبين أنةه توجةد فروق  ملحوظةة بين بعض الفئةات في رؤى الموظفين تجةاه هةذا التحول بنةاء  على متغير  
 سنوات الخبرة.

يشةعرون بدرجة أقل تجاه مسةتوى   (سةنوات فأقل 5                                                   وت عزو الباحثة هذا التفاوت إلى أن ذوي الخبرة الأقل )
- 6فقد تبين أن هذه الفئة تختلف بشةةةةةةةةةةةكل معنوي عن فئة   .التحول الرقمي مقارنة بذوي الخبرة الأطول

سنة، ويعود ذلل لكون الموظفين ذوي الخبرة    20سنة وعن فئة أكثر من    20-16سنوات وعن فئة    10
                                                                                       الأقصةةةةةةةةةةةةةةر قةد يكونون أقةل اطلاعةا  على المبةادرات الشةةةةةةةةةةةةةةةاملةة للتحول الرقمي في الجةامعةة، أو أنهم لم  
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                                                                                              يتعرءةةةةةةوا بعد لتجارة كافية ت عزز إدراكهم لمدى تقدم الجامعة في هذا الجانب، أو أن توقعاتهم للتحول 
                                الرقمي أعلى مما هو م ب  حاليا  

في      ا  سةةةةةةنة ، وهذا يعك  تفاوت  15-11سةةةةةةنوات وفئة   10-6بين فئة       ا  كما ظهرت فروق دالة إحصةةةةةةائي
التصةةورات حتى بين الفئات المتوسةة ة من حيث سةةنوات الخدمة، مما قد يشةةير إلى أن مرحلة الخبرة ما 

قد يكتسةب الموظف خلالها   ؛ إذ                                                      سةنة ت عد فترة مهمة لتشةكيل إدرا  الموظف للتحول الرقمي  15و 6بين  
 .                                             فهما  أعم  لت بيقاته وتأثيراته على سير العمل

أما باقي الفروق بين الفئات الأخرى فلم تكن ذات دلالة إحصةةةةةائية، ما يعني أن التباينات تتركز بشةةةةةكل  
أسةةةةةةاسةةةةةةي بين الفئات ذات الخبرة القليلة والفئات الأعلى منها، وهذا يشةةةةةةير إلى أن عامل الخبرة المهنية  

                                                                                 هما  في كيةية تصةور الموظفين لواقع ومدى تقدم مبادرات التحول الرقمي في جامعة القدس م           يلعب دورا  
 المفتوحة.

لا توجد فروق ذات دلالة إحصةائية عند  مناقشـة نتائج الفرضـية الرئيسـية السـادسـة والتي تنص على:  
في المتوسةة ات الحسةةابية لاسةةتجابات المبحوثين نحو ممارسةةات إدارة الموارد   (≤0.05مسةةتوى دلالة )

البشةةةةةةةرية في جامعة القدس المفتوحة في الضةةةةةةةفة الغربية تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجن ، المؤهل 
  (العلمي، سنوات الخبرة

 الجنس:  

                                                                                          تبين أنه لا توجد فروق ملحوظة في رؤى الموظفين تجاه ممارسةةةةةةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةرية بناء  على  
 متغير الجن .

                                                                                               وت عزو الباحثة هذه النتيجة لكون جامعة القدس المفتوحة  تتبنى سةياسةات وممارسةات موارد بشةرية قائمة  
على المسةةةةةةةةةةةةةةاواة والعدالة بين الجنسةةةةةةةةةةةةةةين، وهذا يعني أن الإجراءات المتعلقة بالتوظيف، التدريب، تقييم  

                       ت فضةةل جنسةةا  على تخر،                                                                      الأداء، والتعامل مع قضةةايا الصةةحة والسةةلامة المهنية ت  ب  ب ريقة محايدة لا
                                                                                         ففي بيئة مؤسةةةةةةسةةةةةةية تسةةةةةةودها معايير مهنية واءةةةةةةحة، غالبا  ما تتلاشةةةةةةى الفروقات الفردية المبنية على  
                                                                                                 الجن  أمام ت بي  اللوائح والأنظمةة الداخليةة التي ت علي من مبةدأ تكةافؤ الفرص والجةدارة، كمةا أن طبيعة  

عدم وجود هذه الفروق، فكلا الجنسةةةين يعملان في                                                العمل الأكاديمي والإداري في الجامعة قد ت سةةةهم في
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نف  البيئة، ويخضةةةةةةةةةةعان لنف  الأنظمة واللوائح، ويتعرءةةةةةةةةةةان لفرص تدريب وت وير متشةةةةةةةةةةابهة، فهذا  
                                                                                    التجةان  في ظروف العمةل والفرص المتةاحةة ي قلةل من احتمةاليةة ظهور تبةاينةات في التصةةةةةةةةةةةةةةورات حول 

 .                                              ممارسات إدارة الموارد البشرية بناء  على الجن 

حول   والتي أظهرت أنه لا توجد فروق تعزى لمتغير النوع  (2021وتوافقت نتائج الدراسةةةةةةةة مع الجعبري)
 ممارسات إدارة الموارد البشرية

 المؤهل العلمي:

                                                                                              تبين أنه توجد فروق ملحوظة في رؤى الموظفين تجاه ممارسةةةةات إدارة الموارد البشةةةةرية بناء  على متغير  
 المؤهل العلمي.

لقد أظهرت النتائج أن حملة الماجسةةةتير فأعلى لديهم إدرا  أعلى وأكثر إيجابية لممارسةةةات إدارة الموارد 
                                                      يتبين ذلل من الفروق الدالة إحصةةةةةةةةةائيا  بين فئة "ماجسةةةةةةةةةتير   البشةةةةةةةةةرية مقارنة بباقي الفئات التعليمية، و

 فأعلى" وكل من فئتي "دبلوم فأقل" و"بكالوريوس".

                                                                                                 وت عزو الباحثة هذه الفروق إلى أن المسةةةةةةةةةةةتويات التعليمية العليا، كالماجسةةةةةةةةةةةتير فما فوق، غالبا  ما ت زود 
                                                                                                     الأفراد بقدرات تحليلية ونقدية متقدمة، وفهم أعم  للمفاميم الإدارية والتنظيمية، وذا الفهم الأوسع ي مكنهم  

يدركون أهميتها الاسةةتراتيجية    ؛ إذ وإيجابيةمن تقييم ممارسةةات إدارة الموارد البشةةرية بشةةكل أكثر شةةمولية 
                                                                         الأداء المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةي، كما أن حملة المؤهلات العليا قد يكونون أكثر اطلاعا  على أفضةةةةةةةةةةل في وتأثيرها  

                                                                                                  الممارسةةةةةةةةةات العالمية في إدارة الموارد البشةةةةةةةةةرية، ما يجعلهم أكثر تقديرا  للجهود التي تبذلها الجامعة في 
على  هذا الصةةةةةةدد، حتى لو كانت هذه الممارسةةةةةةات لا تزال في طور التحسةةةةةةين، فالمسةةةةةةتوى التعليمي الأ

                                                                                                    ي عزز من إدرا  الموظفين لجودة وفعالية ممارسةات إدارة الموارد البشةرية، بينما تظل الفئات الأقل تعليما   
                                                                                            في مسةةةةةةتوى إدرا  متقارة، ما يؤكد أن الاسةةةةةةتثمار في التعليم العالي لي  فقط ي ثري الفرد، بل ي حسةةةةةةن  

 .ه للجوانب الإدارية الدقيقة في بيئة العملمن فهمه وتقدير     ا  أيض

والتي أظهرت أنةه لا توجةد فروق تعزى لمتغير المؤهةل   (2021واختلفةت نتةائج الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة مع الجعبري)
 حول ممارسات إدارة الموارد البشرية.
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 سنوات الخبرة:

                                                                                              تبين أنه توجد فروق ملحوظة في رؤى الموظفين تجاه ممارسةةةةات إدارة الموارد البشةةةةرية بناء  على متغير  
 سنوات الخبرة.

سةةةةةةةةنوات" لكونه لديهم لديهم تقييم أعلى وأكثر إيجابية لممارسةةةةةةةةات   10-6وجاءت الفروق لموظفي فئة "
سةنوات فأقل"   5فقد تفوقت هذه الفئة بشةكل معنوي على فئة " إدارة الموارد البشةرية مقارنة ببقية الفئات، 

 سنة". 20                             سنة، وأيضا  على فئة "أكثر من  20-16سنة، وعلى فئة " 15-11وعلى فئة "

ــنوات 10-6"فئة                                   وت عزو الباحثة هذه الفروق لصةةةةةالح   ــطة تجمع  إلى وجودهم في  "سـ مرحلة مهنية نشـ
، ففي هذه المرحلة، يكون الموظفون قد تجاوزوا فترة التكيف الأولية مع  بين الطموح والخبرة المتوســطة

                                                                                                     بيئة العمل، واكتسةبوا فهما  جيدا  للأنظمة والإجراءات، بما فيها ممارسةات إدارة الموارد البشةرية. كما أنهم  
ذلها                                                                                          غالبا  ما يكونون في ذروة ع ائهم وطموحهم المهني، وربما يشةةةةةةةةةةةةةةعرون بتقدير أكبر للجهود التي تب

الإدارة لدعمهم وت ويرهم، كونهم يسةةةةةةتفيدون بشةةةةةةكل مباشةةةةةةر من برامج التدريب أو الترقية أو غيرها من  
                                                                                      الممةةارسةةةةةةةةةةةةةةةات التي ت  بقهةةا الجةةامعةةة، فهةةذا المزيج من الفهم النةةاءةةةةةةةةةةةةةةج وال موح المهني ينعك  على  

 .تصوراتهم الإيجابية

قد تكون لا تزال في طور تعرف كافة جوانب ممارسات الموارد  "سنوات فأقل 5"على النقيض، فإن فئة  
زال قيد التشةةةةكل، مما يجعل تقييمهم أقل إيجابية. أما تالبشةةةةرية، أو قد تكون توقعاتهم من بيئة العمل ما 

فقد يكون لديها نظرة    ،(سةةةنة  20سةةةنة، وأكثر من    20-16سةةةنة،    15-11الفئات ذات الخبرة ال ويلة )
                                                                                               أكثر واقحية أو حتى نقدية لممارسةةةةةةةةةةات إدارة الموارد البشةةةةةةةةةةرية، وت عزى ذلل إلى أنهم ربما مروا بتجارة  
مختلفة عبر سنوات خدمتهم ال ويلة، وقد يكونوا قد شهدوا تغييرات في هذه الممارسات أو لمسوا جوانب 

 .                                             م الإيجابي مقارنة بالفئة الأكثر نشاطا  وطموحا                                                   تت لب تحسينا  من وجهة نظرهم، مما ي قلل من إدراكه

كونه  قد إلى                     وت عزو الباحثة ذلل    "سةةةنة  20-16سةةةنة" وفئة "  20أكثر من  "                          كما و جد فرق دال بين فئة  
، وقةد يعود ذلةل إلى    ا                                                                         ي شةةةةةةةةةةةةةةير إلى اختلافةات دقيقةة في الإدرا  حتى بين الفئةات ذات الخبرة ال ويلةة جةد 

 عوامل مثل مستوى الرءا الوظيفي، أو التكيف مع التغيرات الحديثة في الممارسات الإدارية.
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التي أظهرت أنةةه لا توجةةد فروق تعزى لمتغير الخبرة    (2021واختلفةةت نتةةائج الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة مع الجعبري)
 المهنية حول ممارسات إدارة الموارد البشرية.

لا توجد فروق ذات دلالة إحصةةائية عند  مناقشــة نتائج الفرضــية الرئيســية الســابعة والتي تنص على:  
في المتوس ات الحسابية لاستجابات المبحوثين نحو الكفاءة الذاتية للموظفين    (≤0.05مستوى دلالة )

في جامعة القدس المفتوحة في الضةةةةةةةةةةةفة الغربية تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجن ، المؤهل العلمي، 
   (سنوات الخبرة

 الجنس:

                                                                                        تبين أنه لا توجد فروق ملحوظة في رؤى الموظفين تجاه الكفاءة الذاتية بناء  على متغير الجن .

                                                                                                وت عزو البةاحثةة هةذه النتيجةة لكون البيئةة التنظيميةة في جةامعةة القةدس المفتوحةة قةد تتبنى معةايير مهنيةة  
النظر عن   صةةةةةةةةرف                                                                          ومسةةةةةةةةاواة في الفرص التي ت شةةةةةةةةجع على تنمية الكفاءة الذاتية لدى جميع الموظفين ب

                                                                                         جنسةةةةةةةةةةةةةةهم ذكورا  أو إنةاثةا ، فهةذا يعني أن فرص التةدريةب، الةدعم الإداري، والتقةدير ت قةدم بشةةةةةةةةةةةةةةكةل عةادل 
                                                                                         ومنصةةةةةةةةةةف، ما ي مكن كلا الجنسةةةةةةةةةةين من بناء ثقتهم بقدراتهم على قدم المسةةةةةةةةةةاواة، كما أن طبيعة المهام  

                                                جوهرية تسةةةةتدعي تباينات في الكفاءة الذاتية بناء       ا                                                  والمسةةةةؤوليات الوظيةية في الجامعة قد لا ت ظهر فروق
على الجن ، فإذا كانت التحديات والفرص المهنية متشةةةةةةابهة لكلا الجنسةةةةةةين في أدوارهم الوظيةية، فمن  

أن شةةعورهم بالقدرة على إنجاز المهام ينمو من    ؛ إذ المن قي أن تكون مسةةتويات كفاءتهم الذاتية متقاربة
 .لة في بيئة عمل موحدةخلال التجارة المشتركة والنجاحات المتماث

تبين وجد فروق ذات دلالة إحصةةةةةةةةةائية في  إذ   :(2019واختلفت نتائج الدراسةةةةةةةةةة مع دراسةةةةةةةةةة مصةةةةةةةةةري )
 متوس ات الكفاءة الذاتية المدركة تبعا لمتغير الجن  الصالح الذكور

 والتي أظهرت عدم وجود فروق لصالح الجن . :(2024دراسة سعادة)نتائج الدراسة مع كما توافقت 

 المؤهل العلمي:

                                                                                        تبين أنةةةه لا توجةةةد فروق ملحوظةةةة في رؤى الموظفين تجةةةاه الكفةةةاءة الةةةذاتيةةةة بنةةةاء  على متغير المؤهةةةل 
 العلمي.
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                                                                                                وت عزو الباحثة هذه النتيجة لكون الكفاءة الذاتية هي سةمة شةخصةية تتأثر بشةكل أكبر بعوامل مثل الخبرة  
التراكمية في بيئة العمل، النجاحات السةةةةةةابقة، الدعم الاجتماعي من الزملاء والمشةةةةةةرفين، ونوعية المهام  

                             العلمي، وإن كان ي زود الفرد   والمسةةةةةةةةؤوليات الموكلة للفرد، بالإءةةةةةةةةافة إلى الملاحظة والنمذجة، فالمؤهل
                                                                                           بالمعارف والمهارات الأكاديمية، إلا أنه قد لا ي ترجم بالضةةةةةةرورة إلى فروقات جوهرية في إحسةةةةةةاس الفرد 
بقةدرتةه على الإنجةاز أو التكيف في سةةةةةةةةةةةةةةيةاق مهني محةدد، كمةا أن طبيعةة المهةام والفرص المتةاحةة في 

                                             ختلف مسةةةةةتويات المؤهلات التعليمية، ما ي قلل من                                                  جامعة القدس المفتوحة قد تكون موحدة نسةةةةةبيا  عبر م
النظر عن مؤهلهم الأكةاديمي، قةد يتعرءةةةةةةةةةةةةةةون    صةةةةةةةةةةةةةةرفالتبةاين في بنةاء الكفةاءة الةذاتيةة، فةالموظفون، ب

                                                                                             لتحديات وفرص متشةابهة ت سةهم في بناء أو إءةعاف شةعورهم بالكفاءة الذاتية ب رق متقاربة، وهذا يشةير  
إلى أن الكفاءة الذاتية تتشكل بشكل كبير من خلال التفاعلات اليومية والخبرات العملية أكثر من كونها  

 .لأكاديمينتيجة مباشرة لمستوى التعليم ا

التي أظهرت عدم وجود فروق لصةةةةةةالح المسةةةةةةتوى    :(2016نتائج الدراسةةةةةةة مع دراسةةةةةةة الشةةةةةةوا )وتوافقت 
 التعليمي.

 سنوات الخبرة:

                                                                                             تبين أنه توجد فروق ملحوظة في رؤى الموظفين تجاه الكفاءة الذاتية بناء  على متغير سنوات الخبرة.

سةنوات فأقل"   5                                                                                  فقد أظهرت النتائج وجود فروقا  ذات دلالة إحصةائية في الكفاءة الذاتية تركزت بين فئة "
                                                      هذا يعني أن سنوات الخبرة تلعب دورا  محوريا  في تشكيل   وجميع الفئات الأخرى ذات الخبرة الأطول، و

 .إدرا  الموظفين لقدراتهم الذاتية

لةةديهم إدرا  أقةةل    (سةةةةةةةةةةةةةةنوات فةةأقةةل  5                                                             وت عزو البةةاحثةةة هةةذه النتيجةةة لكون الموظفين ذوي الخبرة القليلةةة )
" سةةةةةةةةةةةةةنوات ومع 10-6وقد ظهرت مع فئة "  ،بكفاءتهم الذاتية مقارنة بزملائهم من ذوي الخبرات الأعلى

سنة"، ويعود هذا الإختلاف    20سنة" وكذلل مع فئة "أكثر من    20-16سنة" ، ومع فئة "  15-11فئة "
فمع   للتراكم المهني والتجربةة العمليةة اللةذان يعززان بشةةةةةةةةةةةةةةكةل كبير الثقةة بةالنف  والقةدرة على الإنجةاز،  

مرور الوقت واكتسةةةةاة المزيد من الخبرات العملية، يتعرض الموظفون لمواقف وتحديات متنوعة، وتتاح  
النجةاحةات، فكةل هةذه التجةارة لهم فرص أكبر لت بي  مهةاراتهم، والتغلةب على الصةةةةةةةةةةةةةةعوبةات، وتحقي   

                                                                                            ت سةةةةةهم في بناء سةةةةةجل من الإنجازات التي ت عزز من شةةةةةعورهم بالكفاءة الذاتية وقدرتهم على التعامل مع  
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المهام المسةةةةةةةةةتقبلية بفعالية أكبر الموظفون الجدد أو الأقل خبرة قد يفتقرون إلى هذا السةةةةةةةةةجل الغني من  
 .الخبرات، مما يجعلهم أقل ثقة بقدراتهم حتى الآن

  10- 6في المقةةةابةةةل، لم تكن هنةةةا  فروق معنويةةةة بين بةةةاقي الفئةةةات ذات الخبرات الأطول )أي بين  
                                هذا ي وحي بأن تأثير الخبرة على    (سةنة فيما بينها  20سةنة، وأكثر من   20-16سةنة،    15-11سةنوات، 

 ،(سةةنوات   5                                                                                    الكفاءة الذاتية يكون أكثر وءةةوحا  وأهمية في المراحل الأولى من المسةةيرة المهنية )أقل من 
حيث يتم بناء الأسةةةةاس، فبعد هذه المرحلة التأسةةةةيسةةةةية، قد تصةةةةبح العوامل الأخرى، مثل طبيعة المهام، 
                                                                                              فرص التعلم المسةةةتمر، والدعم المؤسةةةسةةةي، أكثر تأثيرا  في تعزيز الكفاءة الذاتية من مجرد تراكم سةةةنوات 

 .الخدمة

وترى الباحثة بأن لهذه النتيجة أهمية  في دعم الموظفين الجدد وتأهيلهم بشةةةةةةةةةةةكل خاص لرفع مسةةةةةةةةةةةتوى  
                                                                                             كفاءتهم الذاتية، ويجب على الجامعة توفير برامج توجيه وإرشةةةةةةةةةةاد مكثفة، وتدريب عملي م وجه، وتوفير  

ر كفاءة وثقة                                                                               فرص لتحقي  نجاحات مبكرة ت عزز ثقتهم بأنفسةةةةةةةةةهم، ما سةةةةةةةةةي سةةةةةةةةةهم في بناء قوة عاملة أكث
 .بالنف  على المدى ال ويل

التي أظهرت عدم وجود فروق لصةةةالح سةةةنوات   :(2024دراسةةةة سةةةعادة)نتائج الدراسةةةة مع كما اختلفت  
 الخبرة.

 التوصيات. 3.5

 بناء على النتائج السابقة، تقدم الدراسة التوصيات التالية:

حبذا لو تقوم الإدارة الجامحية بوءع برامج خاصة لدعم وتأهيل الموظفين الجدد، بما يسهم في رفع .  1
 مستوى كفاءتهم الذاتية وتعزيز قدرتهم على الاندماج في بيئة العمل الجامحية بكفاءة وفاعلية.

في اسةةةةةةةةةةةةةةتخةدام الأنظمة                                                                       . توفير برامج توجيةه وإرشةةةةةةةةةةةةةةاد مكثفةة، وتةدريةب عملي م وجةه للموظفين الجةدد 2
                                                                    لت عزز ثقتهم بأنفسةةةةةةهم، مما سةةةةةةي سةةةةةةهم في بناء قوة عاملة أكثر كفاءة وثقة  ، الرقمية المعتمدة في الجامعة
 .بالنف  على المدى ال ويل

. ت وير اسةةةةةةةةةةتراتيجية جذة مواكبة للتحول الرقمي، تشةةةةةةةةةةمل التسةةةةةةةةةةوي  الوظيفي الرقمي والظهور في 3
 منصات التوظيف العالمية.
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في     ا   خصةوصة، تبادل الخبرات واسةتق اة الكفاءات . إنشةاء شةراكات مع جامعات وشةركات تكنولوجية ل4
ــتقطــاب والتو يف، التــدريــب والتطوير، وبنــاء القــدراتمجةةالات   ، الأمر الةةذي يعزز من كفةةاءة  الاســـــــ

 .العاملين ويواكب مت لبات التحول الرقمي

 . ربط محتوى الدورات التدريبية بتحليل فجوات المهارات الفعلية للموظفين.5

تعزز التنوع في مسةةةةةةةةةةةارات التقدم   (. إتاحة مسةةةةةةةةةةةارات ترقية متعددة )قيادية، تخصةةةةةةةةةةةصةةةةةةةةةةةية، أكاديمية6
 الوظيفي.

توصةةةي الباحثة بنشةةةر ثقافة التقدير المسةةةتمر داخل الجامعة، بحيث لا يقتصةةةر التقدير على الحوافز . 7
السةنوية أو الموسةمية فقط، بل يشةمل التقدير الفوري ل نجازات، ما يعزز الدافحية ويحفز الأداء المتميز  

 للموظفين.

                                                                                        توصةةةةي الباحثة بتقديم حوافز تنافسةةةةية مبتكرة تشةةةةمل فرص العمل عن ب عد، بيئة عمل رقمية حديثة،  . 8
ودعم مبادرات الابتكار، بما يسةةةةةةةةهم في تحسةةةةةةةةين رءةةةةةةةةا الموظفين، وزيادة كفاءتهم، وتعزيز القدرة على  

 التكيف مع مت لبات التحول الرقمي في الجامعة.

 المقترحات. 4.5

اسةةةةةةةةتراتيجيات إدارة الموارد البشةةةةةةةةرية كمتغير وسةةةةةةةةيط في العلاقة بين التحول . إجراء دراسةةةةةةةةة بعنوان:  1
 .الجامعات الفلس ينيةفي  الرقمي والأداء المؤسسي

الأداء الوظيفي: دراسةةةةةةةةةةةةةة ميدانية على العاملين الإداريين والأكاديميين في  فيأثر الكفاءات الرقمية . 2
 القدس المفتوحة. جامعة
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 قائمة المصادر والمراجع 

 المراجع العربية:

مرتكزات التحول الرقمي وعلاقتها في تحسين جودة الخدمات الحكومية المقدمة   (2022)أشقر، تمارا أحمد 
- 7  ،(56)29  ،  المدرسة الوطنية للإدارة  ،المحافظات الشمالية-في وزارة الداخلية الفلس ينية 

02. 
التحول الرقمي في الجامعات المصرية كمت لب لتحقي  مجتمع المعرفة،   (2018)أمين، مص فى أحمد 

 . 117- 11 ،(6)19، مجلة الإدارة التربوية
الرقمي کيف ولماذا  (2019البار، عدنان مص فى ) الملالتحول  أم   ل، جامعة  العزيز، جامعة  عبد 
 القرى، السعودية.

تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على إدارة الأزمات التنظيمية    (2023البحيري، هشام محمد صبري )
المجلة الدور الوسيط للقيادة الموقةية: دراسة ت بيقية على شركات البترول العاملة في مصر.  

للدراسات والبحوث المالية والتجارية، التجارة، جامعة دميا ،    العلمية  - 1149  ،(2)3كلية 
1192. 
ما هو التحول الرقمي وکيف تعرفه الشرکات الرقمية ومحرکات دفع التحول    ،(2019بردان، عباس ) 

 ، الجزء الأول.الرقمي والتکنولوجي
 والتوزيع. للنشر وائل دار عمان، ،البشرية الموارد إدارة (.2011) سعاد  برنوطي،

  وأث ها   الب      الموارد  إدارة  ممارسات   (2022)  الباسط  الب  ك ،    م ، الهو  ، حسناء، صوان، عبد 
  ، (4)1  ،لمجلة الأفريقية للعلوم البحتة التطبيقية المتقدمةا  الزراعي ،  الم  وعات    جاح  ف 
   280 -296 . 

  ،(1)  4،  مجلة المدادالكفاءة الذاتية المفهوم والبناء النظري،    (2016بلحسيني، وردة، حمدان ابتسام )
6 -20 

  على   الب      الموارد   إدارة  ممارسات   تأثي    ( 2016)ال  بين   وص اء،  جودة،  المحسن،  وعبد   محمد،  بناز،
مجلة   ،(الع اق  /ک دس ان  بإقليم  /ال قني   السليما ي   جامع   على  تطبيقي   دراس )  المؤسس   الأداء

 . 482- 453  ،(9) 9 ، وادي النيل للدراسات والبحوث الإنسانية والاجتماعية والتربوية

https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=2370&page=1&from=
https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=2370&page=1&from=
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إمكانية تطبيق مبادئ الجودة الشاملة لتحسين الرعاية الصيدلانية في واارة    (2018جراد، زكريا )
كلية الإدارة ولاقتصاد، الجامعة   ،". رسالة ماجستير غير منشورةالصحة الفلسطينية في قطاع غزة

 الإسلامية، غزة، فلس ين. 
علاقة رأس المال النفسي الإيجابي بأداء العاملين في الجامعات الفلسطينية    (2018الجعبري، أسماء )

الغربية الغفة  جنوب  في  الخليل  ،العاملة  الخليل،  جامعة  منشورة،  غير  ماجستير  ، رسالة 
 فلس ين. 

واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بأداء مو في بلدية    (2021الجعبري، علي محمد امين)
 فلس ين. ، ، الخليلجامعة الخليل ،رسالة ماجستير غير منشورة الخليل،

ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرها على   (2022جعدي، شريفة، ومحمد، بن جريو، ويعقوة، بلقاسم) 
، جامعة قاصدي مرباح،   تقرت  -تحقيق التميز المؤسسي: دراسة حالة كمؤسسة سونلغاا  

 . كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير غير منشورة  ورقلة، رسالة ماجستير
( داو  أمين  محمد  الاستبصار    (2021الحاج،  فاعلية  تحقيق  في  للمؤسسة  الرقمي  التحول  أهمية 

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية    غير منشورة  ، رسالة ماجستيرلتسيير لالاستراتيجي، مذكرة  
 . وعلوم التسيير، جامعة أحمد دراية أدرار، الجزائر

وأودية، كهينة)  اكرم،  للتحول    (2024حجه،  الانتقال  الرقمية في  البشرية  الموارد  ادارة  دور ممارسات 
   ، (2)18  ، أبحاث اقتصادية وإداريةمجلة    الرقمي في ديوان الموظفين العام لدولة فلس ين،  

220-249 . 
التحول الرقمي في التعليم: رؤية وفق مفهوم تحسين الأداء    (2020الحجيلان، محمد بن إبراميم )

 سعود، المملکة العربية السعودية. لجامعة المل ، ملتقى تقنيات التعلم،HPIالبشري 
أثر اختلاف نمط عرض المحتوى في بيئات الواقع المعزز وفاعليته    (2024الحربي، احمد، نجمي علي )

مجلة الفنون في تعلم اللغة الانجليزية وتنمية الكفاءة الذاتية لدى طلاة المرحلة المتوس ة،  
 .370-321  ،(2)6 ،والأدب وعلوم الانسانيات والاجتماع

الكفاءة الذاتية للموارد البشرية و دورها في النجاح الاستراتيجي لمنظمات    (2020)حسين وليد حسين
، مجلة المنصورالأعمال : دراسة است لاعية في مصرف الشرق الأوسط العراقي للاستثمار.  

34 (12) ،1 -23 . 
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مستوى الكفاءة الذاتية الاجتماعية لدى طلبة التربية الخاصة    (2024حمدان، العدواني، وتمنه، حةيصان)
مجلة الدراسات التربوية في كلية التربية الأساسية بدولة الكويت في ءوء بعض المتغيرات،  

 .84-51  ،(16) 4،والإنسانية
الأداء المتميز  في تحقيق    الرقمية  قمي الإدارةر ل الوتبني التحر أث  (2023حميم، سالم، بلقرع، فاطنة ) 

لل مرالبش  مواردالمتميز  دراسة  الاقتصادية  المؤسسات  في  العملية  ية  بالمديرية  يدانية 
كلية العلوم الاقتصادية،    ،(بالمعدلات البنائية  خدام النمذجة)باستغواطالجزائر بالأللإتصالات  

 التجارية وعلوم التسيير، جامعة غرداية. 
  الكفاءة الذاتية وعلاقتها بالمرونة النفسية واتخاذ القرار لدى عينة من مديري المدارس،   (2021حنا، نبيل )

 .775-725  ،(14)7، مجلة كلية الآداب بالوادي الجديد
أثر أبعاد التحول الرقمي على إدارة العلاقات مع   (2024خضراوي محمد، محمد، برسي، ومنى، عرة)

 . 219- 185ص    ،(1)1المجلة الدولية للبحو  الإدارية والاقتصادية،   ،(العملاء )دراسة ت بيقية
تقنيات التحول الرقمي وأثرها في    (2022خ اة، محمد عبده تامر،  القماطي، حلمي أحمد مص فى)

دعم اقتصاديات ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بشركات البترول المصرية والليبية،  
 . 43- 24  ،(1)1 مجلة العلوم التجارية والبيئية،

برنامج    ممارسات إدارة الموارد البشرية في القطاع الصحي الفلسطيني الأهلي،  (2025الخ يب، اريج )
 ، جامعة الخليل، فلس ين رسالة ماجستير غير منشورة، إدارة الأعمال، كلية الدراسات العليا

، كلية  الكفاءة الذاتية وجودة الحياة المتعلقة بالصحة لدا المصابين بالسمنة  (2022خمخام، دليلة )
باتنة   لخضر  الحاج  جامعة  والاجتماعية،  الإنسانية  منشورة،  العلوم  غير  ماجستير  ،  رسالة 

 .الجزائر
التجارية    ،(2021خمي ، أسر أحمد ) البنو   للعاملين في  الوظيفي  الرقمي علي الأداء  التحول  أثر 

، المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجاريةالمصرية، كلية التجارة ، جامعة دميا ،  
2(3 ) 

القادر، علي) لتقنيات الذكاء الاص ناعي في العلاقة بين    (2025دشتي، جلال، عبد  الدور الوسيط 
  التحول الرقمي وممارسات إدارة الموارد البشرية دراسة ميدانية على وزارة التربية بدولة الكويت، 

 .1705- 1648  ،(11)19، الدراسات التجارية المعاصرة مجلة

https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=1000&page=1&from=
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علاقة الكفاءة الذاتية باتخاذ القرار لدا المراهقين المترددين على دور    (2017)   وميصاءدغيش، ر 
 . ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة قاصدي مرباح، الجزائرالشباب
 .الدار الجامحية، الإسكندرية، مصر إدارة الموارد البشرية، رؤية مستقبلية، (2013راوية، حسن )

أثر التحول الرقمي علي الأداء الوظيفي للموارد البشرية للعاملين    (2023زايد، هاله،  ومحمد، سعد)
)بتروتريد  البترولية  التجارية  الخدمات  التجارية   ،(بشركة  للدراسات  العلمية  المجلة 

 .548- 522 ،(14) 1،والبيئية
أثر التحول الرقمي على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، دراسة ميدانية على    (2023زلط، محمد )

  ، (2)37،المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجاريةالعاملين بشركات الاتصالات في مصر،  
561-634 . 
، رسالة ماجستير  دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز المؤسسي  (2016زوزال، نادية)

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، جامعة كحمد خضير، بيسكرة. ، غير منشورة
أثر التحول الرقمي في ممارسات ادارة الموارد البشرية في مستويات أداء و يفة    (2024زوقار، وفاء )

خيغر محمد  جامعة  البشرية،  منشورةبسكرة-الموارد  غير  ماجستير  رسالة  العلوم  ،  ،  كلية 
 .جامعة محمد خيضر بسكرة ، الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير

للقائد في سلوكياته )دراسة حالة مديرية جامعة  الكفاءة الذاتية    ( 2019سالم، حمزة، مخلوفي محمد )
كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية   ،رسالة ماجستير غير منشورة  ،(قاصدي مرباح، ورقلة

 .جامعة قاصدي مرباح، ورقلة .،وعلوم التسيير
أبعاد التحول الرقمي وأثره على الت وير الوظيفي: تقييم الدور    (2024أبو سالم، دارين، العتيبي، محمد )

مجلة البحوث المالية  الوسيط للبنية التحتية التكنولوجية في الإدارة العامة للتعليم بمدينة تبو ،  
 . 219- 182 ،(4) 25، والتجارية

 ، دار صفاء للنشر، عمان.الخامسة، ال بعة إدارة الموارد البشرية  (2015ابو شيخة، نادر احمد)
الكفاءة الذاتية والدافعية الداخلية وعلاقتهما بالتحصيل الدراسي : دراسة    ( 2014أجود )نصر، ألفت  

،  ميدانية على عينة من طلبة الصا الثالث الثانوي في المدارس الرسمية في مدينة دمشق 
 ، كلية التربية، جامعة دمش .منشورة  ر غي  رسالة ماجستي
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: العالي  الأداء  ومنظما   البش     الموارد  إدارة  ممارسا   بين  العلاق   (2023) الدين    الس حا  ، صلاح 
  الدراسات  كلي  ،  رسالة ماجستير غير منشورة  ،الغ بي   الضة   في  الش اا   من  عين   على  دراس 
 .جامعة الخليل، فلس ين العليا،
 ( منال  التربويين    (2024سعادة،  المرشدين  لدى  الحياة  عن  بالرءا  وعلاقتها  المدركة  الذاتية  الكفاءة 

  ، المجلة الدولية لنشر البحوث والدراسات  ،()دراسة ميدانية في مدارس محافظة رام   والبيرة
62 (6 ) 

مجلـة التنـظـيم  دور التحول الرقمي في تحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية،     (2018سلمان، عمر) 
   .89-22 ،(1)11،والعمـل

الخصائا السيكومترية لمقياس الكفاءه الذاتيه لدي طلاة المرحله الثانويه   (2017سيد ، محمد سيد  )
 .317 -  312 ، (6)52،  مجله الارشاد النفسي  ، جامعه عين شم ،

دراسة ميدانية على    -ممارسات إدارة الموارد البشرية في الق اع الصحي    (2017الشرباتي، سماح ) 
الغربية، رسالة ماجستير غير منشورة الضفة   العليا،  الدراسات   كلي ،  المستشةيات في جنوة 

 .جامعة الخليل، فلس ين
الكفاءة الذاتية الأكاديمية وعلاقتها بالذكاء الانفعالي لدى طلبة الجامعة الأردنية    (2021شلول، إيلاف )

 ( 12)34 ،مجلة جامعة القدس المفتوحة في الأردن،
( أحمد  الأمنية    (2016الشوا،  المؤسسة  أفراد  يعانيها  التي  النفسية  بالضغو   الذاتية وعلاقتها  الكفاءة 

 (8) 30 ،(الفلس ينية، مجلة جامعة النجاح للأبحا  )العلوم الإنسانية
التنظيم الانفعالي كمتغير وسيط بين الكفاءة الذاتية والطموح الأكاديمي    (2024صالحي، ف يمة الزهرة)

كلية العلوم الإنسانية    أطروحة غير منشورة،  ،لدا عينة من الطلبة مرتفعي التحصيل الدراسي
 .والاجتماعية، جامعة محمد خيضر

دور استراتيجية التحول الرقمي في تحقي  التميز المؤسسي المستدام:    (2023صلاح الدين، صلاح )
لل يران مصر  القابضة  الشركة  حالة  التجارية  ،دراسة  والدراسات  للبحوث  العلمية  ، المجلة 

37 (2 ) 
غراز)  الشاملة،    (2022ال اهر،  الجودة  منظور  وف   البشرية  الموارد  إدارة  القبس استراتيجية  مجلة 

 . 147– 129 ،(44)13 للدراسات النفسية والاجتماعية،
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دور التحول الرقمي في    (2025طايع، عبد الناصر، السيد، محمد، وعبد الحميد، عةيفي، وخالد، ع ية)
المصرية،   البنو   بالت بي  على ق اع  الإلكترونية  البشرية  الموارد  إدارة  فاعلية  مجلة  تحقي  

 . 562- 507ص   ،(57)2 ،العلوم الإدارية
( احمد  شركات    (2015طلافحة،  في  العاملين  أداء  على  الشاملة  الجودة  إدارة  مبادئ  ت بي   أثر 

 . 134-81 ،(5)3، مجلة الجنانالاتصالات الأردنية، 
اتصالات الجزائر  -تجليات التحول الرقمي ودوره في تفعيل السياحة الداخلية    (2019عبادي، محمد )
 ( 3)8 مجلة الاجتهاد للدراسات القانونية والاقتصادية،  ،   ا  نموذج

الكفاءة الذاتية لدى معلمات الرياءيات في المرحلة الابتدائية    (2022عباس، مهند، عباس، عبد الأمير)
 . 423- 408 ،(28)116 ،مجلة كلية التربية الأساسية                     وفقا  للمؤهل العلمي،

( بشير  الحميد،  البشرية في منظمات    (2023عبد  الموارد  إدارة  الرقمي على ممارسات  التحول  أثر 
جامعة الشهيد  غير منشورة،    ، أطروحة دكتوارالأعمال": دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر

 .تبسة، الجزائر -العربي التبسي 
أثر أبعاد التحول الرقمي على الأداء الوظيفي للعاملين:    (2023عبد العزيز، محمود، نعامة، احمد )

الأحمر، البحر  بمحافظة  نجوم  والخم   الأربع  فنادق  الجامعات    بالت بي  علي  اتحاد  مجلة 
 . 466- 436 ،(24)1  العربية للسياحة والغيافة،

التحول الرقمي في التعليم ودوره في تعزيز الإبداع والابتكار  (.   2021)   عبدالقادر  ناجي   مراد   عبدالغني، 
(،  24) 24،  جامعة الزيتونة الدولية،  الدولية  الزيتونة  جامعة   مجلةفي التعليم العام بفلس ين،  

163 –142  . 
التطبيقات العلمية في ادارة الموارد البشرية بالمؤسسات    (2019عبد  ، هيثم، علي، مؤيد، موسى )

 ن. دار امجد للنشر و التوزيع، عما  ال بعة الأولى،، العامة و الخاصة
المجلة المصرية للعلوم  دور التحول الرقمي في ت وير أداء الموارد البشرية،    (2023عبد ، محمد )

 . 65- 20 ،(8) 8، الاجتماعية والسلوكية
، الاستراتيجيات   الابعاد و  المفاميم والاس   -ادارة الموارد البشرية    (2020بن عنتر، عبد الرحمن )
 .دار اليااوري العلمية للنشر والتوايعالطبعة الأولى، 

https://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D8%B9%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%BA%D9%86%D9%8A%D8%8C+%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AF+%D9%86%D8%A7%D8%AC%D9%8A+%D8%B9%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D9%84%D9%82%D8%A7%D8%AF%D8%B1
https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=2455&page=1&from=
https://literal.club/author/dar-alyazwry-alalmyh-llnshr-waltwzya-qkzzd
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أثر التحول الرقمي على جودة الخدمات في الق اع الحكومي السعودي: دراسة   (2023)  العتيبي، ساير
السعودية،   الداخلية  وزارة  على  عبدالعزيز  ت بيقية  الملك  جامعة  والإدارة  -مجلة  ،  الإقتصاد 

37 (2)، 181 –139 . 
مستوى الكفاءة الذاتية الاجتماعية لدى طلبة التربية الخاصة    (2024العدواني، حمدان، حفصيان تمنة )

  ، في كلية التربية الاساسية بدولة الكويت في ءوء بعض المتغيرات، كلية التربية، جامعة دمنهور
 . العدواني، خالد م هر حسين  (4) 16، مجلة الدراسات التربوية والإنسانية

 نظر   وجهة  من  الرقمي  التحول  ءوء  في  العلمية  البحو    لإعداد   اللازمة  الرقمية  المهارات   (.2022) 
  التكنولوجية   المعرفة  الثالث:  الدولي  العلمي  المؤتمر  اليمنية،  بالجامعات   التدري   هيئة  أعضاء
  والبحث   العالي  التعليم   وزارة  العالي(،  التعليم  جودة  تعزيز  )نحو  العالي  التعليم  في  الرقمي  والتحول
 العلمي.
 ( تامر  والارتبا     (2020عشري،  العمل  مكان  في  المتعة  بين  كوسيط  الإيجابي  النفسي  المال  رأس 
 . 68- 11 ،(10)50، المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة ،الوظيفي

تأثير الذكاء الاص ناعي على ممارسات إدارة الموارد البشرية   (2025عشري، تامر، الحبشي، فاطمة )
الكويت"،   التربوي في  العلمي  المتحف  العاملين في  ت بيقية على  دراسة  الدولية  "  رايا  مجلة 

   (4)13 للعلوم التجارية،
حامد) كلية    (2024علي،  مجلة  ميدانية،  دراسة  الرقمي  التحول  وتحديات  البشرية  الموارد  إدارة 

 ( 74)74 الآداة.جامعة المنصورة،
( إبراميم  المعاصرة،  (2019العواسا، صالح،  العالمية  الاتجاهات  البشرية في  ل  الموارد  دار   إدارة 

 . الأردن ،زوري العلميةياال
دور التخطيط في إدارة الموارد البشرية في تحسين جودة خدمات    (2016، توفي  نمر توفي )مهاني  

  رسالة ماجستير غير منشورة،   ،فلسطين-الإسعاف و الطوارئ في القطاع الحكومي بقطاع غزة
 ، غزة. الجامعة الإسلامية

مجلة الفنون و  التحول الرقمي و مدى تقبل موظفي البلديات لهذا التحول،    (2022رسمي )  ،الغويري 
 .153-136  ،(21) 85 ،الأدب و علوم الإنسانيات و الاجتماع

مجلة  دور ادارة الموارد البشرية في تحقي  الميزة التنافسية،    (2019فالي، ياسين، وشنوفي، نور الدين)
 .178-151  ،(1)4،  الاستاد الباحث للدراسات القانونية و السياسية

https://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%AA%D9%8A%D8%A8%D9%8A%D8%8C+%D8%B3%D8%A7%D9%8A%D8%B1
https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=0441&page=1&from=
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( مفيد  زياد  العاملين   (2012القاءي  وأداء  البشرية  الموارد  لإدارة  الاستراتيجية  الممارسات  علاقة 
  ، رسالة ماجستير وأثرهما على أداء المنظمات دراسة تطبيقية الجامعات الخاصة في الأردن

 .جامعة الشرق الأوسط الأردن ،، قسم إدارة الأعمالغير منشورة
وتحقي     19دور التحول الرقمي في التخةيف من تداعيات جائحة كوفيد    ( 2022قريني، نور الدين ) 

 مجلة وحدة البحث في تنمية الموارد البشرية،الإنعاش الاقتصادي المنشود دراسة حالة الجزائر،  
1(17)، 490 -470  . 

رؤية مستقبلية للصحة النفسية والتنمية المستدامة: الكفاءة الذاتية والمهنية لمعلمي    (2022كواسة، عزت )
لة علمية محكمة للبحوث التربوية والنفسية  الازهر في ءوء التعدد الثقافي وتدويل التعليم، مج

 . 384-357 ،(41)196  ،والاجتماعية
إيمان،   محمد   لعماري  الرقابة      (2018). زيدان  تقييم  في  الإلكترونية  المحاسبة  أنظمة  تدقي   دور 
 .171- 157  ،(1)5 ،مجلة الاقتصاد الصناعي، الداخلية
إثر استراتيجية تنمية الموارد البشرية على أداء الأفراد فى الجامعات دراسة   (2015مانع، سبرينة ) 

 ، الجزائر.سكرة –رسالة دكتوراه جامعة محمد خضير   – حالة عينة من الجامعات الجزائرية
دور التدريب الميداني في تحسين الكفاءة الذاتية المدركة والمهارات الإرشادية   (2019ابراميم ) ،مصري 

الخليل،   جامعة  في  والتربوي  النفسي  الارشاد  ماجستير  طلبة  الإسلامية  لدى  الجامعة  مجلة 
 . 63- 44 ،(6) 28 ، للدراسات التربوية والنفسية

دور تليات التحول الرقمي في تفعيل مدخل المراجعة على اساس المخاطر   (2022الم يري، نواف )
المجلة العلمية للدراسات   ،جامعة مدينة السادات، كلية التجارة،  لتعزيز جودة عملية المراجعة
  (2) 13   والبحوث المالية والإدارية،

عماد) والبتروكيماويات   (2021مكي،  التكرير  صناعة  أداء  تحسين  في  الرقمي  التحول   ،  دور 
العربي والتعاون  النفط  للبترول  ،  مجلة  المصدرة  العربية  الاقطار  العام  -منظمة  ، ةالأمانة 

48 (180)، 7 -99 . 
"دور التحول الرقمي في تحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية" في وكالة الصندوق   (2022مهدي، عمر)

  (1) 11، مجلة التنظيم والعمل ،الوطني للتقاعد لولاية سعيدة 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/52255#56454
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/52255#2144
https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=0865&page=1&from=
https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=0865&page=1&from=
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الاستثمار في رأس المال البشري وأثره على النمو الاقتصادي حالة الجزائر   (2015موساوي، محمد )
أطروحة   2011- 1970 منشورة،  دكتوراه   ،  والعلوم   غير  والتسيير  الاقتصادية  العلوم  كلية 

 . التجارية، جامعة أبو بكر بلقايد تلمسان، الجزائر
المجلة العلمية إدارة مخاطر التحول الرقمي، جامعة مدينة السادات،    (2022النحاس، أحمد حمدي )

   (3) 13 ،للدراسات والبحوث المالية والإدارية
ترجمة خالد العامري،   الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية،  (2017هوبكنز، برايان، ماركهام، جيم  )

 .القاهرة، مصر، دار الفاروق للنشر
  المجتمع   منظمات  في  البشرية  الموارد  إدارة  على  النفسي  المال  رأس  أثر  (.2021باسل)  أحمد   الوحيدي،

  فلس ين.  القدس،  جامعة  منشورة،  ماجستير  رسالة  ،الفلسطينية  الجنوبية  المحافظات  في  المدني
ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرها على تحقي  التميز المؤسسي دراسة   . (2020وفائي، نجوى سليم)
 .(2) 6 ،أكتوبر 6مجلة جامعة  ميدانية،   
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النهائية اهس الدراسة في صورت ييمقيا  :(أالملحق )   

 

 القدس المفتوحة  جامعة
 عمادة الدراسات العليا والبحث العلمي 

 

 حغرة المو فين المحترمين:
 تحية طيبة وبعد، 

ــة  " معرفةةةةبدراسةةةة تهةةةدف إلةةةى ة وم الباحثةةةتقةةة ــاءة الذاتيـ ــول الكفـ ــين التحـ ــة بـ ــي العلاقـ ــيط فـ ــر وسـ كمتغيـ
ــة ــدس المفتوحـــ ــة القـــ ــي جامعـــ ــرية فـــ ــوارد البشـــ ــات ادارة المـــ ــي وممارســـ          اسةةةةةتكمالا  وهةةةةةي  ،" الرقمـــ

 ة مةةةةةةن جامعةةةةةةةالت بيقيةةةةةة ةادارة المةةةةةةوارد البشةةةةةةريلمت لبةةةةةةات الحصةةةةةةول علةةةةةةى درجةةةةةةة الماجسةةةةةةتير فةةةةةةي 
حةةةةول محةةةةاور  ن وقةةةةتكم وإبةةةةداء رأيكةةةةم بكةةةةل موءةةةةوعية              بمنحةةةةي جةةةةزءا  مةةةة أرجةةةةو مةةةةنكمة القةةةةدس المفتوحةةةة

                                                الإستبانة، علما  بأن إجابتكم لأغراض البحث العلمي.

 بقبول فائق الاحترام والتقدير  وتفغلوا، لكم حسن تعاونكم ةشاكر 
 

: دلال نايف محمود جراداتةالباحث  

 : البيانات الشخصية والعامةالجزء الأول: 
 يتف  مع رأيل: الذي المربعفي  (Xأرجو التكرم بوءع إشارة )  

 (    )أنثى      (   ) ذكر الجن  

 (ماجستير فأعلى )     (بكالوريوس )     (فأقل  )    دبلوم المؤهل العلمي 

 سنوات الخبرة  
  (سنة)    15-  11 (سنوات )    10- 6  (سنوات فادنى )    5

  (سنة فأعلى )     20   (سنة )    20- 16
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 منخفض  متوسط مرتفع الفقرة  الرقم

ول الرقميحالمحور الأول: الت  

 المجال الأول: الإدارة الرقمية التشغيلية 
وفر الجامعة أجهزة حاسوة وتقنيات حديثة تدعم  ت  . 1

 .الوصول إلى المعلومات
   

كشوف    . 2 لإدارة  متخصصة  برمجيات  الجامعة  توفر 
 . المرتبات والأجور والحوافز 

   

بمصلحة  أ  . 3 المتوفرة  المختلفة  البرمجيات  سهمت 
 الموارد البشرية في توفير بيئة عمل مرنة 

   

تواجه الجامعة صعوبات في تحديث وت وير بنيتها    . 4
 التحتية الرقمية 

   

للوصول إلى قاعدة   الشبكة الداخلية  الجامعةتستخدم    . 5
 بيانات الموظفين ومختلف مصادر المعلومات

   

يستخدم نظام المعلومات الإدخال وتحيين البيانات    . 6
 الجامعة التي تحتاجها مختلف المصالح والأقسام في  

   

الأفراد    بالجامعةيوجد    . 7 من  الكافي  العدد 
البنية   وت وير  لتحديث  المؤهلين  المتخصصين 

 . التحية
   

تقليل    . 8 في  المديرين  المعلومات  تكنولوجيا  تساعد 
بالتسيير   يتعل   فيما  القرارات  لاتخاذ  الوقت 

 . التشغيلي 
   

 المجال الثاني: الإدارة الرقمية العلائقية 
تستخدم الجامعة برمجيات متخصصة في إدارة    . 1

    .الموارد البشرية مثل كشوف المرتبات وإدارة الأداء 

  مثل  ستخدم وسائل التواصل الرقميت  . 2
WhatsAppفي التفاعل داخل   ، البريد الإلكتروني
 . بيئة العمل
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 منخفض  متوسط مرتفع الفقرة  الرقم

أداء    الجامعةتستخدم    . 3 لإدارة  حديثة  برمجيات 
 . الموظفين والعاملين

   

ومختلف شركاء    الجامعةيوجد تواصل الكتروني بين    . 4
 عبر شبكة الإنترنت   (شرکاء  ن،يالعمل )زبائن، مورد

   

تعتمد الجامعة على أنظمة إلكترونية متخصصة    . 5
    .في إدارة عملياتها المختلفة   ERPو CRM مثل

ويلية حالمجال الثالث: الإدارة الرقمية الت  
تضع الجامعة استراتيجيات واءحة لت بي  التحول    .6

 .الرقمي
   

التعلم    . 7 تدعم  رقمية  تعليمية  بيئة  الجامعة  توفر 
 . والت وير المستمر للموظفين 

   

تسهم الإدارة الرقمية في تحسين عملية اتخاذ القرار    . 8
 .داخل الجامعة

   

التحول   \ . 9 مع  التأقلم  في  صعوبة  الموظفون  يواجه 
 . الرقمي في بيئة العمل

   

على    الجامعةتتبنى    .10 القائم  الاستراتيجي  التوجه 
المعلومات   مجال  في  الحديثة  التقنيات  استخدام 

 . والاتصالات
   

مبالغ كافية على البحث والت وير مما    الجامعةتنف     .11
 . يشجع الموظفين على الإبداع والابتكار
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 منخفض  متوسط مرتفع الفقرة  الرقم 

ور الثاني: ممارسات إدارة الموارد البشريةحالم  

 المجال الأول: الاستقطاب والتعيين
  (تستخدم الجامعة قنوات استق اة متنوعة )داخلية وخارجية  . 1

    .للوصول إلى أفضل الكفاءات

أدوات تقييم متنوعة )مثل المقابلات  الجامعة           ت ستخدم    . 2
    لاختيار الموظفين.  ( السلوكية، الاختبارات الفنية

تعتمد الجامعة على اختبارات الأداء والمهارات في اتخاذ    . 3
    . قرارات التعيين 

تواجه الجامعة صعوبة في استق اة الكفاءات المتميزة    . 4
    .بسبب التحول الرقمي

المتقدمين للتعيين لغرض    اختباراتتعول الجامعة على نتائج    .5
 التعيين 

   

 المجال الثاني: التدريب والتطوير 
وفر الجامعة دورات تدريبية مستمرة لت وير مهارات  ت  . 6

 .الموظفين
   

يسهم التدريب في تحسين الأداء الوظيفي وتعزيز الانتماء    . 7
 .المؤسسي

   

تعتمد الجامعة على استراتيجيات حديثة لتحديد الاحتياجات    . 8
 .التدريبية

   

 المجال الثالث: تقييم الأداء
 تعتمد الجامعة على تقارير دقيقة لتقييم أداء الموظفين   . 9
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 منخفض  متوسط مرتفع الفقرة  الرقم 
المبدعين في   .10 الجامعة على تشجيع الابداع وتكافئ  تحرص 

 عملهم 
   

    الأداءتستخدم الجامعة طرق مختلفة لتقييم    .11
تقييم   .12 نتائج  على  بناء  والمعنوية  المادية  الحوافز  تقديم  يتم 

 الأداء 
   

يشعر الموظفون بعدم وءوح معايير تقييم الأداء في بعض    .13
 .الأحيان 

   

الصحة والسلامة المهنية المجال الرابع:   
وم بقة    .14 موثقة  بالجامعة  المهنية  والسلامة  الصحة  معايير 

 بشكل تام
   

تهتم الجامعة بمراقبة معايير الصحة والسلامة المهنة بشكل    .15
 دوري 

   

تهتم الجامعة بمراقبة معايير الصحة والسلامة المهنة بشكل    .16
 وتحسينها.  دوري 

   

تقوم الجامعة بتحسين معايير الصحة والسلامة المهنية لدى    .17
 الجامعة

   

    تتبع الجامعة نظام الترقية م اب  للمعايير العامة للترقية.   .18
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 منخفض  متوسط مرتفع الفقرة  الرقم 

ور الثالث: الكفاءة الذاتية حالم  

 المجال الأول: الفاعلية
    .أشعر أن مهاراتي تت ور مع مرور الوقت في بيئة العمل  . 1
    .لدي القدرة على التعامل مع التحديات والعقبات المهنية بكفاءة  . 2
    أث  في كفاءة مهاراتي على إنجاز المهام بنجاح.  . 3
    .أست يع إنجاز مهامي بكفاءة وءمن الأطر الزمنية المحددة  . 4
    أشعر بالرءا عن قدراتي ومهاراتي في العمل.  .5
    .أشعر بأنني أواجه صعوبة في التكيف مع مت لبات العمل الرقمية  .6
    أرتب أفكاري بما يحق  أهدافي الوظيةية.   .7

 المجال الثاني: العمومية 
    أسعى للالتزام بخ ة العمل الجماعي بشكل إيجابي.  . 8
    دائي وسلوكي يؤديان إلى نتائج جيدة.أ  . 9
    أشعر بإمكانية التحكم الكامل في أدائي أثناء العمل.   .10
    أشعر بأنني يقت أغلب الأوقات ومليء بالحيوية وال اقة في العمل.  .11
لدي القدرة على التخلا من الأفكار السلبية التي تراودني خلال    .12

 العمل.
   

    أستمتع بعضويتي في فري  العمل.  .13

 المجال الثالث: القوة
    أنا واث  كل الثقة من قدرتي على الأداء بكفاءة.   .14
    أشعر بأنني قادر على التناف  بقوة مع زملائي لتحقي  التميز.  .15
    لدي روح رياءية عالية أثناء العمل والتدريب المهني.  .16
    لدي الحافز للمنافسة بقوة مع زملائي لتحقي  أفضل النتائج.   .17
أحرص على ت وير مهاراتي باستمرار لأكون في مقدمة الموظفين في    .18

 مجالي.
   

    أتمتع بقدرة عالية على مواجهة التحديات والتغلب عليها لتحقي  التميز.  .19
    أسعى للابتكار والإبداع في العمل من أجل تحقي  أداء يفوق التوقعات.  .20
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 الدراسة اييسلمق  المحكمين :(بالملحق )

 التخصص  مكان العمل الرتبة الاكاديمية الاسم  الرقم

  -جامعة فلس ين التقنية أستاذ مساعد  طارق جرار 1

 خضوري 

 إدارة عامة 

  -جامعة فلس ين التقنية أستاذ مشار  سامر عرقاوي   2

 خضوري 

 إدارة أعمال 

عامة  ال ياساتالإدارة والس بيرزيت  أستاذ مشار  جهاد الحيسة 3  

المفتوحة  القدس جامعة أستاذ مساعد  عبد الحميد شحبان 4  إقتصاد دولي  

بشرية الموارد الإدارة  الجمعة العربية الامريكية  أستاذ مساعد  عماد ولدعلي  5  

المفتوحة  القدس جامعة أستاذ مساعد  يوسف ابوزر 6  هندسة حاسوة 

دارة اعمال إ الجامعة العربية الأمريكية  استاذ مساعد  رائد عريقات  7  

المفتوحة  القدس جامعة أستاذ مساعد  طارق المبرو  8 دارة القوى البشرية إ   

 
 
 
  

 

 


