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مســتخلص البحــث: هدفــت الدراســة إلــى قيــاس أثــر إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فــي تحســين الأداء التنظيمــي لــدى موظفــي الأقســام الإداريــة 
فــي الكليــات التقنيــة بمنطقــة عســير بالمملكــة اعلربيــة الســعودية، وذلــك فــي محاولــة لســد فجــوة بحثيــة تتمثــل فــي محدوديــة الدراســات التــي 
تبحــث فــي هــذا التأثيــر المتزامــن فــي ســياق المؤسســات التلعيميــة الحكوميــة بمنطقــة الشــرق الأوســط، وبالأخــص فــي ضــوء نظريــة القــدرات 
ــغ  الديناميكيــة. اعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي، وجمعــت البيانــات عبــر اســتباةن وزعــت علــى عينــة عشــوائية بســيطة بل
قوامهــا )169( موظفــاًً إداريــاًً. أظهــرت النتائــج ارتفــاع مســتوى تطبيــق إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فــي الكليــات التقنيــة، وتصــدر التوظيــف 
ــع  ــا يتســق م ــو م ــة، وه ــات الرقمي ــر التقني ــا عب ــاءات واختياره ــي اســتقطاب الكف ــات ف ــة الكلي ــا يعكــس فاعلي ــاد المدروســة، بم ــي الأبع الرقم
نظريــة القــدرات الديناميكيــة. وجــاء التعويــض الرقمــي فــي المرتبــة الثانيــة ثــم يليــه التدريــب الرقمــي، بينمــا حــلّّ تقييــم الأداء الرقمــي المرتبــة 
الأخيــرة لارتباطــه بمتطلبــات تقنيــة وتنظيميــة أكثــر تعقيــدًًا. كشــفت الدراســة عــن التأثيــر الإيجابــي لإدارة المــوارد البشــرية الرقميــة علــى الأداء 
التنظيمــي، فــي حيــن لــم تظهــر النتائــج فروقــاًً ذات دلالــة إحصائيــة تعــزى للمتغيــرات الشــخصية. تُعُــزز الدراســة نظريــة القــدرات الديناميكيــة 
ــي ممارســات إدارة المــوارد البشــرية،  ــذكاء الاصطناعــي ف ــف ال ــا توظي ــات، منه ــدد مــن التوصي ــي ســياق ســعودي، وتوصــي الدراســة بع ف

واعتـمـاد سياـسـات تدريبـةي لتطوـيـر المـهـارات الرقمـةي للموظفـيـن لضـمـان تحقـيـق أقـصـى اـسـتفادة ـمـن الأنظـةم الرقمـةي
الكلمات المفتاحية: الاستقطاب والاختيار الرقمي - التدريب الرقمي - نظام التعويضات الرقمي - تقييم الأداء الرقمي.
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Abstract: The study aimed to examine the impact of digital human resource management on improving organizational 
performance among administrative staff in the Technical Colleges in Asir Region, Saudi Arabia. This research addresses 
a scholarly gap, namely the scarcity of studies examining this relationship in public educational institutions in the Middle 
East, particularly through the lens of the Dynamic Capabilities Theory. The study adopted a descriptive-analytical 
methodology, with data collected via a questionnaire distributed to a simple random sample of (169) administrative 
employees. The findings revealed a high level of digital human resource management practices in the Technical Colleges. 
Digital recruitment ranked first, reflecting the colleges’ effectiveness in leveraging digital technologies for talent attraction 
and selection, consistent with dynamic capabilities theory. Digital compensation ranked second, followed by digital 
training, while digital performance evaluation ranked last due to its greater complexity and the need for more integrated 
digital infrastructure and organizational mechanisms. Organizational performance was also found to be high. The study 
found a significant positive impact of digital human resource management on organizational performance, while no 
statistically significant differences were found with respect to demographic variables. This research reinforces the 
Dynamic Capabilities Theory by providing empirical evidence from a Saudi context. The study recommends integrating 
artificial intelligence into HRM practices and adopting training policies to develop employees' digital skills to maximize 
the benefits from digital systems.
Keywords: Digital Recruitment and Selection - Digital Training - Digital Compensation System - Digital Performance 
Appraisal.
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مقدمة1	
ــث  ــداًً، حي ــاًً متزاي ــي اهتمام ــد اكتســب الاقتصــاد الرقم لق
جوانــب  مختلــف  إلــى  تتســلل  الرقميــة  التقنيــات  أضحــت 
ــاًً  ــي الرقمــي ترف ــه التبن ــد عم ــم يع ــات بشــكل ل ــال المنظم أعم
اســتراتيجياًً، بــل ضــرورة حتميــة لضمــان البقــاء والنمــو فــي 
بيئــة الأعمــال )Thu et al., 2025(. يُعُــد تأهيــل المــوارد 
البشــرية وتوفيــر أفضــل التقنيــات مــن اعلوامــل المحوريــة 
ــق مســتوى  ــي آن واحــد لتحقي ــات وفرصــاًً ف ــل تحدي ــي تمث الت
التطــور والنجــاح للمنظمــات )Ruiz et al., 2024( وفــي 
ــة إدارة  ــرية الرقمي ــوارد البش ــرزت إدارة الم ــياق، ب ــذا الس ه
محوريــة تهــدف نلإشــاء بيئــة عمــل أكثــر ذكاءًً مــن خلال تبنــي 
التقنيــات الرقميــة فــي مختلــف وظائــف المــوارد البشــرية لدعــم 
 Malik et al.,( الميــزة التنافســية للمنظمــة فــي ســوق اعلمــل

)2022; Ruiz et al., 2024

ويُعُــد الأداء التنظيمــي المعيــار الــذي يبرهــن علــى قــدرة 
مــن خلال  الاســتراتيجية،  أهدافهــا  تحقيــق  علــى  المنظمــة 
الاســتخدام الأمثــل لمواردهــا )حســن، 2024(. ويرتبــط الأداء 
التنظيمــي ارتباطــاًً وثيقــاًً بجــودة الممارســات الإداريــة، وعلــى 
ــي ظــل  رأســها ممارســات إدارة المــوارد البشــرية، خاصــة ف
يُفُتــرض   .)Mughal et al., 2025( الرقميــة  التحــولات 
أن إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة تُسُــهم فــي رفــع الأداء 
التنظيمــي، ولكــن لــم يحــدد بعــد مــدى تأثيرهمــا وآليــة عملهمــا؛ 
فلا تــزال الدراســات التجريبيــة قليلــة فيمــا يتلعــق بدراســة أثــر 

مـي لـى الأداء التنظيـ ةي عـ شـرية الرقمـ مـوارد البـ إدارة اـل

الســعودية  اعلربيــة  بالمملكــة  التلعيــم  قطــاع  يضطلــع 
بــدور محــوري فــي نهضــة المجتمــع وتقدمــه. ويقتضــي ذلــك 
ــي أحــدث  ــر تبن ــا البشــرية عب ــي كوادره ــل ف الاســتثمار الأمث
الأســاليب الإداريــة لمواكبــة التطــورات التكنولوجيــة وتوظيفهــا 
بمــا يخــدم نموهــا ويعــزز تميزهــا فــي بيئــة اعلمــل )التويجــري، 
2021(؛ لــذا تســعى هــذه الدراســة إلــى بحــث تأثيــر إدارة 

مـي لـى الأداء التنظيـ ةي عـ شـرية الرقمـ مـوارد البـ اـل

مشكلة الدراسة1-1	
يُعُــد قطــاع التلعيــم مــن أهــم القطاعــات التــي تســهم 
ــة  ــة اعلربي ــة المملك ــق مســتهدفات رؤي ــي تحقي ــارز ف بشــكل ب
الســعودية 2030، الهادفــة لبنــاء اقتصــاد عمرفــي تنافســي مــن 
ــات  ــم متطلب ــة مبتكــرة تلائ ــة وإداري ــي نمــاذج تلعيمي خلال تبن
ــرات  ــل التغي ــي ظ ــة 2030،2026(. ف ــي )رؤي ــر التقن اعلص
المتســارعة التــي تشــهدها المؤسســات التلعيميــة، بــرزت حاجــة 
ــز  ــى تعزي ــادرة عل ــة ق ــة رقمي لمحــة لتطبيــق ممارســات إداري
كفــاءة المــوارد البشــرية ورفــع مســتوى الأداء التنظيمــي. 
ــوارد  ــإدارة الم ــي، وب ــول الرقم ــام بالتح ــد الاهتم ــم تزاي ورغ
ــات  ــذه المؤسس ــن ه ــية لتمكي ــزة أساس ــا ركي ــرية بوصفه البش
ــة لا  ــكلي للتقني ــي الش ــرد التبن ــإن مج ــا، ف ــق أهدافه ــن تحقي م
ــا  ــة المنشــودة. وم ــة التنظيمي ــق الفعالي ــي بالضــرورة تحقي يعن
ــة  ــير الكيفي ــي تفس ــمة ف ــر حاس ــابقة غي ــات الس ــت الدراس زال

التــي تتحــول بهــا هــذه الممارســات إلــى أثــر تنظيمــي لممــوس، 
حيــث تنــاول عمظمهــا التحــول الرقمــي أو ممارســات المــوارد 
البشــرية أو الأداء التنظيمــي بصــورة منفصلــة كمــا هي دراســة 
)الزهرانــي،2021؛ جميــل وآخريــن،2022؛ البــدوي،2022؛ 
مــن  عــددًًا  أن  حيــن  فــي   ،)2024 وآخريــن،  كرعــاوي 
 Thu et al., الدراســات الســابقة كدراســة )حســن،2024؛
ــة  ــرية الرقمي ــوارد البش ــة إدارة الم ــت علاق ــد تناول 2025( ق
ــة متنوعــة، دون الاســتناد  ــالأداء التنظيمــي فــي ســياقات بيئي ب
 Teece,( إلــى نظريــة القــدرات الديناميكيــة التــي تؤكــد - وفــق
والاغتنــام  الاستشــعار  علــى  المنظمــة  قــدرة  أن   -  )2014
وإعــادة التشــكيل تمثــل آليــات محوريــة للتكيــف المؤسســي؛ لــذا 
تتجســد مشــكةل الدراســة الحاليــة فــي نــدرة البحــوث التطبيقيــة 
التــي اختبــرت أثــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة 
فــي الأداء التنظيمــي داخــل الســياق التلعيمــي الســعودي، حيــث 
يختلــف النضــج الرقمــي والمعاييــر الثقافيــة والهيــاكل التنظيمية 
ــات  ــا أن الدراس ــة. كم ــاذج الغربي ــن النم ًـا ع ًـا جوهري� اختلاف�
التــي بحثــت دور هــذه الممارســات فــي بنــاء قــدرات تنظيميــة 
ديناميكيــة تمكــن الكليــات مــن التفاعــل مــع المتغيــرات البيئيــة 
ــذا  ــة ه ــرز أهمي ــذا تب ــة؛ ل ــة للغاي ــزال قليل ــى لا ت ــاءة أعل بكف
الموضــوع فــي تقديــم دليــل تطبيقــي يختبــر اعللاقــة المباشــرة 
ــوارد  ــات إدارة الم ــول ممارس ــة، ويح ــرات الدراس ــن متغي بي
ــين  ــى تحس ــادرة عل ــتراتيجية ق ــى أداة اس ــة إل ــرية الرقمي البش

الأداء التنظيــمي

ــة  ــة الحالي ــعى الدراس ــة تس ــوات البحثي ــى الفج ــتناداًً إل اس
الرقميــة  البشــرية  المــوارد  إدارة  تطبيــق  مســتوى  لقيــاس 
ــات  ــي الكلي ــي ف ــين الأداء التنظيم ــي تحس ــارز ف ــا الب وتأثيره
ًا  التقنيــة بالمملكــة اعلربيــة الســعودية، وتمثــل نموذجًًــا يـ�ح

لمؤـسـسات تلعيمــةي حكوـمـةي تطبــيق النــظم اللإكتروـنـةي

أسئلة الدراسة2-1	
	1 الرقميــة . البشــرية  المــوارد  إدارة  تطبيــق  مســتوى  مــا 

بأبعادهــا لــدى موظفــي الأقســام الإداريــة فــي الكليــات 
التقنيــة؟

	2 الأقســام . موظفــي  لــدى  التنظيمــي  الأداء  مســتوى  مــا 
التقنيــة؟ الكليــات  فــي  الإداريــة 

	3 هــل توجــد فــروقٌ ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى .
المعنويــة )α≤0.05( فــي اســتجابات عينــة الدراســة اتجــاه 
أثــر إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فــي الأداء التنظيمــي 
لــدى موظفــي الأقســام الإداريــة فــي الكليــات التقنيــة تعُزى 
للمتغيــرات الشــخصية )الجنــس، المؤهــل العلمــي، ســنوات 

الخبــرة، اعلمــر(؟
أهداف الدراسة3-1	

هدفــت الدراســة إلــى قيــاس تأثيــر إدارة المــوارد البشــرية 
الرقميــة بأبعادهــا )التوظيــف الرقمــي، التدريــب الرقمــي، 
الأداء  فــي  الرقميــة(  التعويضــات  للأداء،  الرقمــي  التقييــم 
ــة،  ــات التقني ــة بالكلي ــام الإداري ــي الأقس ــدى موظف ــي ل التنظيم
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ــات  ــي المنظم ــة ف ــر الممارســات الإداري ــي تطوي ــا يســهم ف بم
التلعيميــة. ولتحقيــق هــذا الهــدف، ســعت الدراســة لتحقيــق 

ــة: ــة التالي ــداف الفرعي الأه

• قيــاس مســتوى تطبيــق أبعــاد إدارة المــوارد البشــرية 	
الرقميــة لــدى موظفــي الأقســام الإداريــة بالكليــات التقنيــة، 
ــي  ــي ف ــول الرقم ــع التح ــم واق ــا لفه ــاً مهمً ــه مدخ بوصف

ــة. المنظمــات التلعيمي
• قيــاس مســتوى الأداء التنظيمــي فــي الكليــات التقنيــة مــن 	

وجهــة نظــر موظفــي الأقســام الإداريــة، بمــا يوفــر رؤيــة 
إدراكيــة للواقــع التنظيمــي يمكــن الاســتفادة منهــا فــي 
ــة. ــات التلعيمي ــي المنظم ــة ف ــات الإداري ــر الممارس تطوي

• الكشــف عــن الفــروق ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى 	
المعنويــة )α≤0.05( فــي اســتجابات عينــة الدراســة اتجــاه 
تأثيــر إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فــي الأداء التنظيمي 

تعُــزى للمتغيــرات الشــخصية.
أهمية الدراسة4-1	

الأهمية العلمية1-4-1	
ــى  ــا عل ــن اعتماده ــة م ــة العلمي ــذه الدراس ــة ه ــع أهمي تنب
نظريــة القــدرات الديناميكيــة ونظريــة التوقــع، وذلــك لفهــم أثــر 
إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فــي تحســين الأداء التنظيمــي 
ــا  ــة الســعودية، باعتباره ــة اعلربي ــة بالمملك ــات التقني ــي الكلي ف
مــن أحــد أهــم الجهــات التلعيميــة التــي تســهم فــي إعــداد 
الكفــاءات الوطنيــة وتأهيلهــا لســوق اعلمــل. وعلــى الرغــم مــن 
ــة  ــي دعــم التنمي ــات ف ــذه الكلي ــه ه ــذي تؤدي ــوي ال ــدور الحي ال
الاقتصاديــة وتحقيــق مســتهدفات التحــول الوطنــي، إلا أنهــا لــم 
ــر  ــعودية الأم ــة الس ــي البيئ ــي ف ــي الكاف ــام البحث ــظََ بالاهتم تح
اـلـذي يـبـرز وـجـود فـجـوة بحثـةي تـسـتدعي الدراـةس والتحـليـل

الأهمية العملية2-4-1	
ــث  ــذي تبح ــاع ال ــة القط ــن أهمي ــة م ــة اعلملي ــع الأهمي تنب
فيــه، وهــو قطــاع التلعيــم الحكومــي، الــذي يُعُــد مــن القطاعــات 
مزدهــرة،  وطنيــة  كــوادر  تأهيــل  تضمــن  التــي  الحيويــة 
وتمكينهــا بالمهــارات المطلوبــة لســوق اعلمــل المســتقبلي، وفــي 
ــرات  ــة مؤش ــر الدراس ــا توف ــة، كم ــارات الرقمي ــا المه مقدمته
ــن الاســتفادة  ــة يمك ــات إجرائي ــق، وتوصي ــة للتطبي ــة قابل عملي
ــك  ــى ذل ــة إل ــة. إضاف ــات الإداري ــر الممارس ــي تطوي ــا ف منه
قــد تشــكل النتائــج حافــزًًا للباحثيــن لإجــراء دراســات مكملــة، 
ــدور  ــل ال ــع تحلي ــرة، م ــات مغاي ــي بيئ ــا ف ــار متغيراته أو اختب
التنظيميــة  كالثقافــة  تنظيميــة  علوامــل  المعــدل  أو  الوســيط 
الرقميــة والجاهزيــة الرقميــة. توصــي الدراســة الحاليــة بوضــع 
ــى  ــي عل ــب اللإكترون ــر التدري ــاس أث ــة تضمــن قي ــات حديث آلي
أداء جميــع موظفــي الأقســام الإداريــة، وتوفيــر أســاليب عمــل 

ةي يـرات التقنـ كـب المتغـ ةث تواـ حديـ

حدود الدراسة5-1	
	1 ــة . ــى عمرف ــة عل ــرت الدراس ــة: اقتص ــدود الموضوعي الح

الأداء  علــى  الرقميــة  البشــرية  المــوارد  إدارة  تأثيــر 
التنظيمــي.

	2 الحــدود البشــرية: جميــع اعلالميــن الادارييــن بمختلــف .
ــير. ــة عس ــة  بمنطق ــات التقني ــي الكلي ــة  ف ــتوياتهم  الإداري مس

	3 الحــدود المكانيــة: فــروع الكليــة التقنيــة فــي منطقــة عســير .
والبالــغ عددهــا )20( كليــة، موزعــة كالآتــي: )7( كليــات 
ــروع  ــات، و)7( ف ــة للبن ــات تقني ــن، و)6( كلي ــة للبني تقني

للكليــات التقنيــة للبنيــن.
	4 الحــدود الزمانيــة: أجريــت الدراســة فــي الثلــث الثانــي مــن .

اعلــام 2025.
	5 الحــدود المنهجيــة: اعتمــدت الدراســة علــى الاســتباةن أداة .

ــاس الأداء  ــى قي ــز عل ــات، مــع التركي رئيســة لجمــع البيان
ــم،  ــن واتجاهاته ــال إدراكات المبحوثي ــن خ ــي م التنظيم
ــد يــؤدي الــى  وليــس مــن خــال مؤشــرات فلعيــة، ممــا ق
ــم النتائــج. التحيــز الذاتــي فــي الإجابــات، ويحــد مــن تعمي

مصطلحات الدراسة:6-1	
• ــا 	 ــا بأنه ــرف إجرائيً ــة: تعُ ــرية الرقمي ــوارد البش إدارة الم

قــدرة الكليــات التقنيــة علــى تغييــر طريقــة عمــل الموظفيــن 
لممارســة اســتراتيجياتها وسياســاتها التقليدية بشــكل رئيس 
ــا الملعومــات والاتصــالات  ــى تكنلوجي ــة تعتمــد عل بطريق

اســتجابةً لمعطيــات اعلصــر.
• ــح 	 ــاس لتوضي ــه مقي ــا بأن ــرف إجرائيً الإداء التنظيمــي: يعُ

ــق مســتهدفاتها،  ــة فــي تحقي ــات التقني مســتوى نجــاح الكلي
ــي  ــم ف ــة إليه ــم الموكل ــاً لمهامه ــن وفق ــج أداء اعلالمي ونتائ

ــة محــددة. ــرة زمني فت
الإطار النظري والدراسات السابقة7-1	

إدارة الموارد البشرية الرقمية1-7-1	
ًـا بفعــل  ــوارد البشــرية تحــوالًا جذري� شــهد نظــام إدارة الم
ــي  ــة ف ــة الرقمي ــهم تطــور الأنظم ــث أس ــي، حي التحــول الرقم
ــاح  ــا أت ــة، مم ــام الروتيني ــة المه ــن أتمت ــن م ــن المختصي تمكي
)مصطفــى،2023(.  الاســتراتيجية  للأنشــطة  التفــرغ  لهــم 
فــي  الرقميــة  الأدوات  دمــج  يرافــق  الــذي  التعقيــد  رغــم 
إدارة  انتقــال  فــي  أســهم  البشــرية  المــوارد  ممارســات 
ــدور  ــى ال ــدي إل ــي التقلي ــدور الوظيف ــن ال ــوارد البشــرية م الم
وتتيــح   ،)Alsaraireh et al., 2023( الاســتراتيجي 
المنصــات الرقميــة للموظفيــن وصــوالًا مرن�ًـا لخدمــات المــوارد 
 البــشرية، ـمـما يمكنــهم ــمن إدارة مهاـمـهم، ومتابــةع أدائــهم

)مصطفى، 2023(.

ــرية  ــوارد البش ــوم إدارة الم ــول مفه ــون ح ــف الباحث اختل
الرقميــة، فعرفهــا بعضهــم بأنهــا توظيــف التقنيــات لأتمتــة 
أنشــطة المــوارد البشــرية، بمــا يكفــل تحقيــق الكفــاءة والفاعليــة 
 ،)Al-Zaqeba et al., 2025( وتقديــم الدعــم لباقــي الإدارات
بينمــا أشــار حســن )2024( بأنهــا قــدرة المســؤولين علــى 
اســتخدام التقنيــات الرقميــة لإدارة دورة حيــاة الموظفيــن بكفــاءة 
وفاعليــة، كمــا عرفــت بأنهــا اعلمليــة التــي يتــم بمقتضاهــا 
توجيــه الموظفيــن لاســتخدام أحــدث التقنيــات لضمــان تســهيل 
كافــة عمليــات المــوارد البشــرية مــن أجــل تحســين الأداء 
التنظيمــي )محمــد وعبــد الله،2025(. إن تطبيــق إدارة المــوارد 
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ــى  ــؤدي إل ــذا ي ــة الموظــف، وه ــدت لتشــمل تحســين تجرب امت
إدارة  البشــرية، وتحســين جــودة عمليــات  تقليــل الأخطــاء 
المــوارد البشــرية الرقميــة فــي المنظمــة، ومــن هــذا المنطلــق 
ــت  ــات اتجه ــة المنظم ــد )Obama et al 2020( أن غالبي أك
إلــى تحويــل إدارة المــوارد البشــرية مــن نمطهــا التقليــدي إلــى 
ــي  ــهم ف ــا يس ــتراتيجيا مهم ــريكا اس ــبانها ش ــة بحس إدارة رقمي

يـزة تنافـسـية يـق ـم مـن تحقـ مـات ـ يـن المنظـ تمكـ

مــن هنــا ظهــرت الحاجــة لتحويــل المهــام الجوهريــة 
لإدارة المــوارد البشــرية إلــى صيــغ رقميــة، ويتضــح هــذا 
التوجــه جليــاًً فــي أربــع وظائــف هــي: التوظيــف اللإكترونــي، 
والتدريــب الرقمــي، والتقييــم الرقمــي للأداء، والتعويضــات 
الرقميــة، حيــث تســهم هــذه الوظائــف مجتمعــة علــى رفــع 
 Wang &( القــرارات  اتخــاذ  ودعــم  الكفــاءة،  مســتوى 
Zhang,2025(. أكــد مصطفــى )2023( أن التوظيف الرقمي 
هــو نظــام يتيــح للمنظمــات اســتقطاب أفضــل الكفاءات البشــرية 
واتخــاذ الإجــراءات اللازمــة لجذبهــا، حيــث يمكــن للمتقدميــن 
ــي  ــد اللإكترون ــر البري ــة عب ــيرهم الذاتي ــال س ــف إرس للوظائ
المخصــص لاســتقبال طلبــات التوظيــف، كمــا يمنــح القائميــن 
المســاةح الكافيــة لاختيــار أفضــل المرشــحين بعــد إجــراء 
 Seipalla( المقــابلات الشــخصية عبــر المنصــات الرقميــة
et al.,2024(. وقــد أحدثــت منصــات التوظيــف الرقميــة نقلــة 
مهمــة فــي وظيفــة الاســتقطاب والاختيــار الرقمــي، ممــا عــزز 
مســتوى كفاءتهــا ودقتهــا فــي فــرز واختيــار المرشــحين لجميــع 
 .)Alsaraireh et al., 2023( الوظائــف الشــاغرة بالمنظمــة
وتركــز وظيفــة التدريــب الرقمــي علــى ضــرورة تصميــم 
وتقديــم برامــج تدريبيــة فــي المنصــات الرقميــة المتنوعــة، 
علــى أن تتوافــق مــع متطلبــات الموظفيــن لتنميــة وتطويــر 
مهاراتهــم )Obama et al., 2020(، وعلــى ضــوء ذلــك 
ــدورات  ــي ال ــة متطــورة ف ــات رقمي ــى تقني ــاد عل يســهم الاعتم
ــودة  ــب المنش ــودة التدري ــتوى ج ــاء بمس ــي الارتق ــة ف التدريبي
وتعزيــز مخرجاتــه )الزهرانــي، 2021(. فــي حيــن أن التقييــم 
الرقمــي للأداء هــو أتمتــة عمليــة تقييم الأداء والاســتعاةن بأحدث 
التقنيــات الرقميــة، بمــا يســهم فــي الحــد مــن اســتخدام الــورق 
ــيد  ــى ترش ــة إل ــفافية، إضاف ــدل والش ــتوى اعل ــن مس ــد م ويزي
الوقــت والجهــد المبذوليــن فــي عمليــة التقييــم، ممــا يجلعهــا أكثر 
مواكبــة لمتطلبــات اعلصــر الرقمــي )مصطفــى، 2023(. مــن 
جانــب آخــر أكــد حســن )2024( أنــه تُعُــد التعويضــات الرقميــة 
ــة  ــة لمعالج ــات الرقمي ــى التقني ــد عل ــي تعتم ــف الت ــن الوظائ م
بيانــات الموظفيــن المرتبطــة بالأجــور والمكافــآت، بمــا يضمــن 
ــد  ــة )محمــد وعب ــة عالي ــة وموثوقي ســرعة الوصــول إليهــا بدق
الله،2025(. وتجــدر اشلإــارة إلــى أن التعويضــات الرقميــة لا 
ــا  ــل يشــمل أيضًً ــن، ب ــة الدائمي ــي المنظم ــى موظف تقتصــر عل
الموظفيــن المرتبطيــن بعقــود مؤقتــة فــي المنظمــة، وكذلــك مــن 
يتعاقــد عمهــم بنظــام الســاعات المحــددة لتنفيــذ بعــض المهــام، 
بمــا يحفــظ حقوقهــم الماليــة مــن أجــور ومكافــآت بــكل عدالــة 

وشــفافية )الزهرانــي، 2021(.

إن نظريــة القــدرات الديناميكيــة إحــدى النظريــات الملائمة 
التــي تعكــس فعالية ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الرقمية، 
ــب،  ــوارد فحس ــا للم ــى امتلاكه ــة عل ــاح المنظم ــد نج فلا يعتم
ــام  ــة، واغتن ــرات البيئي ــى استشــعار التغي ــى قدرتهــا عل ــل عل ب
 .)Teece, 2014( الفــرص الناشــئة، وإعــادة تشــكيل مواردهــا
ــرية  ــوارد البش ــات إدارة الم ــإن ممارس ــذا المنظــور ف ًـا له وفق�
الرقميــة لا تمثــل أدوات تقنيــة لتحديــث الإجــراءات الإداريــة، 
ــات  ــن خلال الممارس ــة، فم ــة فلعي ــدرات تنظيمي ــد ق ــل تُجُس ب
وتحليلهــا  البيانــات  مــن جمــع  المنظمــة  ســتتمكن  الرقميــة 
استشــعار  قدرتهــا علــى  يعــزز  بمــا  دقــة،  أكثــر  بصــورة 
متطلبــات اعلمــل والفــرص الوظيفيــة الشــاغرة والتحديــات 
المحيطــة، بمــا يرفــع مــن دقــة الاســتجابة وســرعة التنبــؤ 
)Bondarouk & Brewster, 2016(. كذلــك الممارســات 
ــى  ــة إل ــة الرقمي ــل المعرف ــر تحوي ــام عب ــم الاغتن ــة تدع الرقمي
ــة تُحُســن مــن التعويضــات والتدريــب  قــرارات وبرامــج عملي
وتقييــم الأداء، بمــا يضمــن اســتثمار الفــرص المتاحــة بصــورة 
أكثــر فاعليــة )Malik et al.,2022(، وتتيــح الممارســات 
الرقميــة للمــوارد البشــرية إعــادة التشــكيل مــن خلال مواءمــة 
هيــاكل المنظمــة وعملياتهــا وسياســاتها ومواردهــا البشــرية مــع 
المتغيــرات البيئيــة، بمــا يعــزز مرونــة المنظمــة وقدرتهــا علــى 
 .)Bondarouk & Brewster, 2016( المســتمر التكيــف 
وبنــاءًً عليــه فــإن إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة تُعُــد مــدخالًا 
تنظيمي�ًـا تُسُــهم فــي إعــادة بنــاء القــدرات التنظيميــة والديناميكية 
ــى  ًـا عل ــس إيجاب� ــا ينعك ــو م ــتمرة، وه ــا بصــورة مس وتحديثه

ةن يـز المروـ مـي وتعزـ فـع الأداء التنظيـ رـ

الأداء التنظيمي2-7-1	
أبرزهــا  مــن  متنوعــة،  تحديــات  المنظمــات  تواجــه 
التحديــات الرقميــة، لــذا يتحتــم علــى إدارة المنظمــات أن تتخــذ 
 Wielgos et( ــتمرارية ــى الاس ــظ عل ــريةع لتحاف ــرارات س ق
ــائع  ــح إداري ش ــو مصطل ــي ه al., 2021(. إن الأداء التنظيم
ــت  ــي تناول ــات الت ــد تنوعــت التعريف ــال، وق ــات الأعم ــي بيئ ف
ــدى  ــن م ــا م ــت جميعه ــا انبثق ــي، ولكنه ــوم الأداء التنظيم مفه
قــدرة المنظمــة علــى تحقيــق أهدافهــا اسلإــتراتيجية فــي نهايــة 
عرفــه   .)Chavez et al., 2017( محــددة  زمنيــة  مــدة 
ــاس  ــي قي ــة المعاصــرة ف ــه الطريق )Notanubun 2021( بأن
ــد الأداء  مخرجــات المنظمــات وتوجيههــا لتحقيــق أهدافهــا. يُعُ
التنظيمــي اللبنــة الأساســية ومــن قائمــة الأهــداف الاســتراتيجية 
ــى مســتوياته  ــه فــي أعل التــي تســعى المنظمــات جاهــدة لتحقيق
ــات أن  ــى المنظم ــات عل ــذا ب )Alsaraireh et al.,2023(؛ ل
تؤمــنََ بــأن الأداء التنظيمــي هــي الصــورة الشــاةلم لقيــاس 
التنافســية  الأعمــال  بيئــات  خضــم  فــي  وتميزهــا  نجاحهــا 
)علــي،2022(، ولا تقتصــر أهميــة الأداء التنظيمــي علــى 
المســتوى التنظيمــي، بــل تتجــاوز ذلــك لتشــمل المســتوى 
اعلالميــن  رضــا  تعزيــز  خلال  مــن  عللالميــن،  الفــردي 
وتشــجيعهم؛ لتقــل عمــدلات دوران اعلمــل )علــي، 2022(، 
وتمكيــن اعلالميــن وتعزيــز اللامركزيــة وتشــجيع فــرق اعلمــل 
ــي  ــى الأداء التنظيم ــاًً عل ــس إيجاب ــا ينعك ــتقلالية بم ــى الاس عل
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)الزهرانــي،2021(. تكمــن أهميــة الأداء التنظيمــي فــي كونــه 
محــوراًً جوهريــاًً فــي عــدة جوانــب، فهــو مقيــاس لفاعليــة 
ــي  ــا ف ــاس لكفاءته ــك مقي ــا، وكذل ــق أهدافه ــي تحقي ــة ف المنظم
ــد  ــن،2024(، ويُعُ ــل )حس ــكل الأفض ــا بالش ــتخدام موارده اس
أداة لتقييــم الخطــط الاســتراتيجية ومســتوى جــودة تنفيذهــا، 

)Daft, 2021( الانحرافــات  لتصحيــح 

فــي ذات الســياق، فــإن الأداء التنظيمــي يرتبــط بشــكل 
ــة، فالاستشــعار الناتــج عــن  ــدرات الديناميكي ــة الق ــي بنظري جل
ــف  ــل تكالي ــة بتقلي ــاءة التنظيمي ــزّّز الكف ــي يُعُ ــف الرقم التوظي
التوظيــف، والاغتنــام مــن التعويضــات الرقميــة يُحُق�ّـق الفعاليــة 
التنظيميــة بربــط التعويضــات بتقليــل عمــدل دوران اعلمــل، 
ــكار   ــي الابت ــب الرقم ــر التدري ــكيل عب ــادة التش ّـد إع ــا تُوُل� بينم
ــة  ــن الابتكاري ــارات الموظفي ــر مه ــن خلال تطوي ــي م التنظيم
)El Garem, 2026( ، وتُحُق�ّـق القــدرات الديناميكيــة الــثلاث 
ــن خلال دورة  ــي م ــي الأداء التنظيم ــارزا ف ــنا ب ــة تحس مجتمع

ةي ـمسـتديمة ةن تنظيمـ نـي مروـ ـمسـتمرة تبـ

الدراسات السابقة 8-1	
ــياقات  ــي الس ــا ف ًـا واضحًً ــابقة تباين� ــات الس ــر الدراس تُظُه
التــي تناولــت فيهــا اعللاقــة بيــن إدارة المــوارد البشــرية الرقمية 
المتغيــرات  أو  التنظيمــي  الأداء  وبيــن  الرقمــي  التحــول  أو 
تأكيــد الأهميــة  فــي  ـًا  تلتقــي جميع� أنهــا  بــه إلا  المرتبطــة 
الممارســات  لتحســين  مــدخالًا  بوصفهــا  للرقمنــة  المتناميــة 
الإداريــة والنتائــج التنظيميــة. فدراســة البــدوي )2022( التــي 
تناولــت دور إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فــي تحقيــق 
ــى أن  ــارت إل ــن أش ــن مصريتي ــي جاعمتي ــية ف ــزة التنافس المي
مســتوى تطبيــق إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة كان متوســطًاً، 
وهــو مــا يعكــس أن الرقمنــة فــي المؤسســات التلعيميــة قــد 
تكــون فــي مرلحــة انتقاليــة لــم تصــل بعــد إلــى النضــج الكامــل. 
فــي المقابــل أظهــرت دراســة كرعــاوي وآخريــن )2024( فــي 
ــق إدارة  ــتوى تطبي ــي مس ــا ف ــا واضحًً ــة ارتفاعًً ــة الكوف جاعم
ــي  ــا ف ــي له ــة، مــع وجــود دور إيجاب المــوارد البشــرية الرقمي
تعزيــز الثقافــة الرقميــة، وهــو مــا يختلــف عــن دراســة البــدوي 
ــياق  ــي الس ــا ف ــق عمه ــه يتف ــق، لكن ــتوى التطبي ــث مس ــن حي م
التلعيمــي وفــي تأكيــد الأثــر الإيجابــي للرقمنة. وســارت دراســة 
الشــربيني )2025( فــي الاتجــاه ذاتــه مــن حيــث إبــراز اعللاقــة 
ــا  ــي، إلا أنه ــول الرقم ــة والتح ــرية الرقمي ــوارد البش ــن الم بي
أضافــت بعــدًًا وســطيًاً يتمثــل فــي الاســتداةم التنظيميــة، بما يدل 
علــى تطــور فــي بنــاء النمــاذج التفســيرية مقارنــة بالدراســات 
 El Garem( ــة المباشــرة. تؤكــد دراســة ــت باعللاق ــي اكتف الت
2026( فاعليــة التحــول الرقمــي فــي تحســين ممارســات إدارة 
المــوارد البشــرية عبــر التكنولوجيــا، واعتمــدت الدراســة علــى 
الاســتباةن لجمــع البيانــات مــن الشــركات التكنولوجيــة بمصــر، 
ــة  ــن الرقمن ــة بي ــة إيجابي ــى وجــود علاق ــت الدراســة إل وتوصل
أن التوظيــف الرقمــي أســرع  ـّدةًً  التنظيميــة، مُُؤك� والنتائــج 

يـب الرقـمـي ةث أضـعـاف ـمـن التدرـ بثلاـ

تناولــت  التــي  الدراســات  اتفقــت  ذاتــه  الســياق  وفــي 
الأداء التنظيمــي مــن زاويــة التحــول الرقمــي أو تكنولوجيــا 
ــي  ــرات ف ــذه المتغي ــي له ــر إيجاب ــود أث ــى وج ــات عل الملعوم
ــل  ــا؛ إذ أوضحــت دراســة جمي ــة وفاعليته ــاءة المنظم ــع كف رف
فــي  تســهم  الملعومــات  تكنولوجيــا  أن   )2022( وآخريــن 
ــت  ــا بين ــن، بينم ــركات التأمي ــي ش ــي ف ــين الأداء التنظيم تحس
دراســة عبــد الغنــي وآخريــن )2023( أن التحــول الرقمــي 
ــي  ــة الأداء التنظيمــي ف ــي فاعلي ًـا ف ًـا وعمنوي� ــرًًا قوي� ــر تأثي يؤث
ــذا  ــا دعمــت دراســة حســن )2024( ه ــة. كم ــوك المصري البن
الاتجــاه مــن خلال تأكيــد الأثــر الإيجابــي لممارســات إدارة 
المــوارد البشــرية الرقميــة فــي الأداء التنظيمــي فــي ظــل 
ــج دراســة  ــع نتائ ــك م ــا ينســجم كذل ــو م ــي، وه التحــول الرقم
)Thu et al. 2025( التــي أثبتــت وجــود أثــر إيجابــي مباشــر 
لإدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فــي الأداء التنظيمــي فــي 
الشــركات المتوســطة والصغيــرة فــي فيتنــام. أمــا دراســة 
الزهرانــي )2021( فقــد تناولــت إدارة المعرفــة باعتبارهــا 
ــعودية،  ــات الس ــي الجاعم ــي ف ــين الأداء التنظيم ــدخالًا لتحس م
ــث  ــن حي ــة م ــن موضــوع الدراســة الحالي ــرب م ــا يقت ــو م وه
البيئــة التلعيميــة، إلا أنــه يختلــف عنهــا مــن حيــث المتغيــر 

المــستقل

بنــاءًً علــى مــا ســبق، يتضــح أن عمظــم الدراســات الســابقة 
علــى  اعتمــدت  إذ  المســتخدم؛  المنهــج  حيــث  مــن  اتفقــت 
ــا أن  ــات، كم ــع البيان ــية لجم ــا الأداة الأساس ــتباةن بوصفه الاس
أغلبهــا ســعى إلــى اختبــار علاقــات تأثيريــة أو ارتباطيــة بيــن 
متغيــرات رقميــة أو إداريــة أو تنظيميــة أو بشــرية. غيــر أن هذه 
ــا  ــق التفســيري؛ فبعضه ــي مســتوى اعلم ــف ف الدراســات تختل
ــر،  ــر المباش ــاس الأث ــق أو قي ــتوى التطبي ــف مس ــى بوص اكتف
ــتداةم  ــل الاس ــيطة مث ــرات وس ــا متغي ــن أدخــل بعضه ــي حي ف
التنظيميــة أو الــذكاء اعلاطفــي، دون أن تتجــه إلــى بنــاء تفســير 
نظــري عميــق يوضــح كيــف تســهم ممارســات إدارة المــوارد 
البشــرية الرقميــة فــي تحســين الأداء التنظيمــي. ومــن هنــا 
تتحــدد الفجــوة البحثيــة التــي تســعى الدراســة الحاليــة إلــى 
ســدها فــي نــدرة الدراســات اعلربيــة والســعودية التــي تناولــت 

يـم اـلعسودي سـياق مؤـسسـات التـلع فـي ـ يـرات الدراـةس ـ متغـ

ــر  ــاء الفك ــي إغن ــهام ف ــة للإس ــة الحالي ــعى الدراس ــذا تس ل
هــذه  الســعودية، وســد  العلميــة  والمكتبــة  اعلربــي  الإداري 
الفجــوة المعرفيــة بمــا يعــزز دور قطــاع التلعيــم كلــه بحســبانه 
ــار  ــي الرقمــي، مــن خلال اختب محــركا رئيســا للتحــول الوطن
اعللاقــة بيــن إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة والأداء التنظيمــي 
وتوظيــف نظريــة القــدرات الديناميكيــة إطــارا تفســيريا لآليــات 
ــع  ــن الطاب ــدًًا ع ــكيل، بعي ــادة التش ــام وإع ــعار والاغتن الاستش

فـي الدراـسـات اـلسـابقة فـي اـلسـائد ـ الوصـ

تطوير فرضيات الدراسة9-1	
أكــدت نتيجــة دراســة حســن )2024( أن هنــاك تأثيــرا 
إيجابيــا لممارســات إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فــي الأداء 
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التنظيمــي، وتوصلــت دراســة )Thu et al.,2025( إلــى ذات 
ــي  ــة الت ــة القــدرات الديناميكي ــى نظري ــتنادًًا عل ــة، واس النتيج
تنــص علــى أن قــدرة المنظمــة علــى تحقيــق ميــزة تنافســية فــي 
بيئــات اعلمــل المتســمة بالتقلــب والتعقيــد تعتمــد بشــكل أســاس 
علــى كيفيــة دمــج وبنــاء وإعــادة تشــكيل المــوارد الداخليــة 
والخارجيــة للمنظمــة )Teece et al, 1997(، نفتــرض أن 
ــل  ــاًً لتفعي ــركاًً أساس ــد مح ــة تع ــرية الرقمي ــوارد البش إدارة الم
توظيــف  خلال  فمــن  الــثلاث.  الديناميكيــة  القــدرات  هــذه 
الأدوات الرقميــة ستســهم فــي تعزيــز قــدرة المنظمــة علــى 
ــات  ــؤ باحتياج ــارات والتنب ــوات المه ــة فج ــعار وعمرف الاستش
المــوارد البشــرية. كمــا تعمــل منصــات التوظيــف الرقمــي 
علــى "الاغتنــام" مــن خلال تســريع وتيــرة توظيــف المواهــب 
وتأهيلهــا وإعــادة توزيعهــا فــي المنظمــة. وتدعــم المرونــة التــي 
تتيحهــا الأنظمــة الرقميــة "إعــادة التشــكيل" المســتمرة للهيــاكل 
التنظيميــة والوصــف الوظيفــي وأنظمــة الحوافــز. نفتــرض إن 
تطبيــق ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة يشــمل بنــاء 
وتعزيــز القــدرات الديناميكيــة الشــاةلم للمنظمــة. وهــذا يــؤدي 
بشــكل تراكمــي إلــى تحســين الأداء التنظيمــي. بنــاءًً علــى ذلــك 

ــي: ــى النحــو التال ــى عل ــة الرئيســة الأول ــع الفرضي نتوق

• الفرضيــة الرئيســة الأولــى H1: يوجــد أثــرٌ ذو دلالــة 	
لإدارة   )α≤0.05( المعنويــة  مســتوى  عنــد  إحصائيــة 
المــوارد البشــرية الرقميــة بأبعادهــا علــى الأداء التنظيمــي 
التقنيــة  بالكليــات  الإداريــة  الأقســام  موظفــي   لــدى 

بمنطقة عسير.
ودراســة   )Amar, 2004( دراســة  تؤكــد 
إدارة  ممارســات  فعاليــة  أن   )Parry&Tyson,2008(
فقــط علــى تصميــم  تعتمــد  الرقميــة، لا  البشــرية  المــوارد 
تتأثــر  بــل  التكنولوجــي،  تقدمهــا  الممارســات ومــدى  هــذه 
ــى  ــة المســتهدفة. واســتنادًًا عل ــوى اعلالم أيضًًــا بخصائــص الق
تنــص  التــي   ،)Expectancy Theory( التوقــع  نظريــة 
التنظيميــة  للممارســات  علــى أن ســلوك الأفــراد وتقييمهــم 
ــاءًً علــى تفاعــل ثلاثــة عوامــل: التوقــع، الوســيةل،  يتحــددان بن
ــل باخــتلاف  ــذه اعلوام ــف ه ــة )Vroom,1964(، وتختل القيم
مســتوى  يختلــف  فمــثلاًً  للأفــراد،  الشــخصية  الخصائــص 
ــرة  ــي والخب ــل العلم ــاًً للمؤه ــة تبع ــات الرقمي ــام بالتطبيق اللإم
الســابقة.  نفتــرض بــأن الموظفيــن ليســوا متلقيــن ســلبيين 
لسياســات المــوارد البشــرية، بــل هــم أفــراد يحملــون خلفيــات 
وخبــرات وتوقعــات مختلفــة تحــدد كيفيــة تفســيرهم واســتجابتهم 
للمبــادرات الإداريــة. ومــن هنــا نتوقــع الفرضيــة الرئيســة 

الثانيــة والثالثــة علــى النحــو التالــي:

• ذات 	 فــروقٌ  توجــد   :H2 الثانيــة  الرئيســة  الفرضيــة 
ــي  ــة )α≤0.05( ف ــد مســتوى المعنوي ــة عن ــة إحصائي دلال
اســتجابات عينــة الدراســة حــول ممارســات إدارة المــوارد 
البشــرية تعُــزى للمتغيــرات الشــخصية )الجنــس، المؤهــل 

ــر(. ــرة، اعلم ــي، ســنوات الخب العلم

• ذات 	 فــروقٌ  توجــد   :H3 الثالثــة  الرئيســة  الفرضيــة 
ــي  ــة )α≤0.05( ف ــد مســتوى المعنوي ــة عن ــة إحصائي دلال
ــزى  ــة الدراســة حــول الأداء التنظيمــي تعُ اســتجابات عين
للمتغيــرات الشــخصية )الجنــس، المؤهــل العلمــي، ســنوات 

ــر(. ــرة، اعلم الخب
الإجراءات المنهجية للدراسة0-11	
منهجية الدراسة1-11	

اعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي القائــم 
علــى وصــف الظاهــرة كمــا هــي علــى أرض الواقــع، ثــم تحليل 
ــج  ــى نتائ ــات للوصــول إل ــار الفرضي ــتباةن واختب ــات الاس بيان
قابلــة للتعميــم. اهتــم الجانــب الوصفــي بتنــاول الإطــار النظــري 
ــات  ــار الفرضي ــي باختب ــب التحليل ــة، والجان ــرََي الدراس لمتغي

واـسـتخلاص النتاـئـج المرتبـةط دراـةس متغـيـرات الدراـةس

مجتمع وعينة الدراسة11-1-1	
تكــون مجتمــع الدراســة مــن الموظفيــن الإدارييــن بالكليات 
التقنيــة بمنطقــة عســير بالمملكــة اعلربية الســعودية الذيــن قدموا 
وجهــات نظرهــم والبالــغ عددهــم )306(، وبــرزت أهميــة 
مجتمــع الدراســة فــي كونهــا إحــدى الجهــات الحكوميــة التابعــة 
للمؤسســة اعلامــة للتدريــب التقنــي والمهنــي والمهتمــة بتوظيــف 
ــوارد  ــة إدارة الم ــا أنظم ــزت بتطبيقه ــة، وتمي ــات الرقمي التقني
البشــرية الرقميــة، وبتقديــم خدماتهــا بشــكل رقمــي فــي مختلــف 
منشــآتها التــي تغطــي أرجــاء المملكــة وفــق رؤيتهــا ورســالتها 
وخطتهــا الاســتراتيجية )المؤسســة اعلامــة للتدريــب التقنــي 
ــيط  ــوائي بس ــكل عش ــة بش ــرت اعلين ــي، 2025(. اختي والمهن

وبلــغ حجــم اعلينــة )169( وـهـو يـسـاوي ـعـدد الاـسـتجابات

خصائص عينة الدراسة21-1-1	
ــات  ــي الكلي ــن ف ــخصية للموظفي ــات الش ــن البيان ــد م للتأك
ــن  ــام ع ــذ تصــوُُّر ع ــير، ســوف يؤخ ــة عس ــي منطق ــة ف التقني
ــة الدراســة، وعلــى النحــو  الخصائــص الشــخصية لأفــراد عين

ــي: الآت

الجدول )1(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخصائص 
الشخصية للموظفين في الكليات التقنية بمنطقة عسير

النسبة التكرارالفئةالمتغير

الجنس
66.2 %112ذكور
33.7 %57إناث

المؤهل 
العلمي

23.2 %39دبلوم
57,9 %98بكالوريوس
18.9 %32دراسات عليا

سنوات 
الخبرة

7.1 %12أقل من 5 سنوات 
من 5 سنوات إلى أقل 

45.6 %77من 10 سنوات

من 10 سنوات إلى أقل 
37.9 %64من 15 سنه

9.5 %1516 سنه فأكثر
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النسبة التكرارالفئةالمتغير

اعلمر

10.1 %17أقل من 30 سنه

56.8 %96من 31 إلى 40 سنه

28.4 %48من41 إلى 51 سنه
4.7 %8أكثر من 51 سنه

المصدر: من اعداد الباحثتين اعتمادًًا على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي
 SPSS.26

ــغ  ــة الدراســة البال ــراد عين ــع أف يُظُهــر الجــدول )1( توزي
عددهــم )169( فــردًًا وفق�ًـا للمتغيــرات الشــخصية، فمــن حيــث 
الجنــس �مثَـل انلإــاث نســبة تجــاوزت الربــع مــن عينــة الدراســة 
ــى  ــي يــدل عل ــر إيجاب ــذا مؤش ــت )33.7 %(، وه حيــث بلغ
ــي  ــرأة ف ــن الم ــي تمكي ــة المســتقبلية ف ــات التقني أن توجــه الكلي
الوظائــف الإداريــة؛ تزان�مًـا مــع مســتهدفات الرؤيــة الطموحــة 
التــي كان أحــد أهــم أهدافهــا تجســيد مفهــوم المســاواة بيــن 

يـم. الجنـسـين ـفـي ـمجـالات متـعـددة منـهـا قـطـاع التـلع

ــن  ــم م ــة ه ــي اتضــح أن الغالبي ــل اعلمل ــث المؤه ــن حي م
حملــة البكالوريــوس بنســبة بلغــت )57.9 %(، وهــذا يشــير إلى 
ــن  ــى تعيي ــون إل ــة يميل ــات التقني ــف بالكلي ــؤولي التوظي أن مس
حملــة البكالوريــوس بصــورة أكبــر؛ وذلــك لكونهــم أكثــر 
تقــبلاًً للتغييــر والابتــكار، ممــا يجعــل اتجاهاتهــم نحــو الأنظمــة 
ــم لممارســات إدارة  ــإن رؤيته ــك ف ــة؛ لذل ــر إيجابي ــة أكث الرقمي
ــي  ــين الأداء التنظيم ــة لتحس ــة داعم ــرية الرقمي ــوارد البش الم

ثـر ةي أكـ بفاعـل

كمــا واتضــح أن غالبيــة المشــاركين فــي الدراســة يمتلكــون 
خبــرة مهنيــة تمتــد مــن )5 ســنوات إلــى أقــل مــن 10 ســنوات( 
بنســبة )45.6 %(، وتعــزو الباحثتــان نتيجــة ذلــك إلــى أن 
ــر  ــة المتوســطة هــم أكث ــرة اعلملي ــن ذوي الخب هــؤلاء الموظفي
ًـا علــى التغييــر الرقمــي، وأكثــر قــدرة علــى التكيــف عمــه  انفتاح�

ولديـهـم خـبـرة جـيـدة لفـهـم ممارـسـات اـعلمـل الحديـةث

أفــراد عينــة  أن عمظــم  اتضــح  اعلمــر  يخــص  وفيمــا 
الدراســة ينتمــون إلــى الفئــة اعلمريــة )31 ســنه إلــى 40 ســنه( 
بنســبة بلغــت )56.8 %(، وهــذا يشــير إلــى أن هــذه الفئــة 
ــة الدراســة ويعــود ذلــك  اعلمريــة هــي الأكثــر تمثــيلا فــي عين
إلــى جمعهــم بيــن الخبــرة اعلمليــة والقــدرة وفــي مــدى تقبلهــم 

ةي ةم الرقمـ للأنظـ

أداة الدراسة31-1-1	
اســتخدمت الاســتباةن أداةًً لجمــع البيانــات؛ نظــراًً لمناســبتها 
لأهــداف الدراســة. فبعــد الاطلاع علــى الدراســات الســابقة ذات 
ــاس  ــف مقي ــرى تكيي ــة، ج ــة الحالي ــوع الدراس ــة بموض الصل
)البــدوي،2022( لقيــاس إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة، 
 Delaney &( مقيــاس  باســتخدام  التنظيمــي  الأداء  قيــاس 
ــي  ــر شــيوعاًً ف ــس الأكث ــن المقايي ــد م Huselid,1996(، ويُعُ
أبحــاث المــوارد البشــرية. علاوة علــى ذلــك أخطر المشــاركون 
بســرية إجاباتهــم مــع اطلاعهــم الكامــل علــى أســباب إجرائهــا 
وأن جميــع البيانــات تُسسُــتخدم للأغــراض البحــث العلمــي 
فقــط، جُُمعــت بيانــات هــذه الدراســة باســتخدام اســتباةن تتضمــن 
مجموعــة مــن الأســئةل المغلقــة، وذلــك باســتخدام مقيــاس 
ليكــرت الخماســي. وُُزّّعــت الاســتباةن فــي الثلــث الأخيــر مــن 

مـاذج جوـجـل بـر ـن ةن الدراـةس عـ لـى عيـ ســنة 2025 عـ

صدق أداة الدراسة41-1-1	
• ــن مؤشــرات محتــوى 	 ــق م ــدق المحتــوى: كان التحق ص

الاســتباةن، مــن خــال عرضهــا علــى نخبــة مــن ذوي 
ــك  ــوارد البشــرية؛ وذل ــي مجــال إدارة الم الاختصــاص ف
لتحكيمهــا مــع الأخــذ بعيــن الاعتبــار ملاحظــات المحكميــن 
وآرائهــم كافــة، وعلــى ذلــك قدمــت الاســتباةن فــي صورتها 

ــة. النهائي
• ــأداة: أجــرى حســاب عمامــل 	 ــي ل صــدق الاتســاق الداخل

)ارتبــاط بيرســون( بيــن الدرجــة الكليــة لــكل محــور 
والدرجــة الكليــة للاســتباةن، وظهــرت كمــا يلــي:

الجدول )2(: معامل الارتباط بين درجة كل عبارة والمحور التابع له 

معامل الفقرةالرقم
الارتباط

مستوى 
الدلالة

المتغير المستقل: إدارة الموارد البشرية الرقمية
البعد الأول: التوظيف الرقمي

0.000**0.881يساعد الاستقطاب اللإكتروني في تنمية كفاءة وفاعلية عملية التوظيف بالكليات التقنية1
0.000**0.933يؤدي الاستقطاب اللإكتروني إلى جذب أفراد متميزين يصعب الوصول إليهم بالطريقة التقليدية2

يتم استخدام التكنولوجيا الرقمية في عملية التوظيف لاختيار الموارد البشرية وفق المهارات والكفاءات 3
0.000**0.894المطلوبة

0.000**0.827تقوم الكليات بالإعلان عن الوظائف الشاغرة عبر الوسائط الرقمية المعتمدة4
البعد الثاني: التدريب الرقمي

0.000**0.923يساهم التدريب اللإكتروني في خفض نفقات التدريب5
0.8960.000تعمل الكليات على مقارةن أداء اعلالمين قبل وبعد الاستفادة من برامج التدريب اللإكتروني6
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معامل الفقرةالرقم
الارتباط

مستوى 
الدلالة

0.000**0.879يتم تدريب الموظفين باستخدام الوسائل الرقمية المختلفة كالتدريب عن بُعُد7
0.000**0.941يساهم التدريب اللإكتروني في توفير مواد التلعم التي تُمُكن الموظفين من استخدامها في أي وقت8

البعد الثالث: التقييم الرقمي للأداء
0.000**0.859يساهم نظام التقييم الرقمي للأداء في عمرفة أوجه القوة والضعف في أداء الموظفين9
0.000**0.953تعتمد الكليات على قواعد بيانات رقمية لمتابةع الأداء اليومي لموظفيها10
0.000**0.908يتم جمع لعمومات باستخدام أنظمة إلكترونية حديثة عن مستوى الموظفين بالكليات التقنية11
0.000**0.838تساعد عملية تقييم الأداء اللإكتروني في توفير التقييم الفعال12

البعد الرابع: التعويضات الرقمية
0.000**0.848يعمل نظام التعويضات الرقمي على التكامل مع الأنظمة الأخرى كنظام تقييم الأداء الرقمي13
0.190**0.896يوفر نظام التعويضات الرقمية خاصية الأمن والسرية للملعومات المتلعقة بالموظفين14
0.000**0.798يتم إعلام الموظف عند مواعيد منح الأجور ومختلف الحوافز الأخرى عن طريق الوسائط الرقمية15
0.000**0.961يعمل نظام التعويضات اللإكتروني على زيادة الولاء والانتماء ورفع الروح المعنوية للموظفين16

المتغير التابع: الأداء التنظيمي
0.000**0.912تحرص إدارة الموارد البشرية على توفير مناخ تنظيمي ملائم لأداء اعلمل وداعم للإبداع17
0.000**0.893هناك وضوح في الأدوار والمسؤوليات التي يتلقاها الموظف18
0.000**0.889يعتمد الأداء التنظيمي على التطوير المستمر لمهارات الموظفين19
0.000**0.907تستخدم الإدارة اعلديد من الآليات لمواجهة الأزمات والتغيرات البيئية20
0.000**0.852توفر الكليات التقنية أساليب عمل حديثة لرفع أداء موظفيها21
0.000**0923يتأثر الأداء التنظيمي بالأداء المالي للكليات22
0.000**0.924إن الصورة الذهنية للكليات التقنية مرتفع مقارةن بالكليات الأخرى23
0.000**0.846إن رضا اعلالمين بالكليات التقنية مرتفع وعمدل دوران اعلمل منخفض24

SPSS 26 المصدر: من إعداد الباحثتين اعتمادًًا على نتائج
كشــفت بيانــات الجــدول أن جميــع الفقــرات دالــة إحصائيــاًً عنــد مســتوى المعنويــة )0.01( وجميعهــا قيــم موجبــة. ونســتنتج مــن 

ذـلـك أن أداة الدراـةس تتمـتـع بدرـةج مرتفـةع ـمـن المصداقـةي ـممـا يـعـزز أهمـةي اـسـتخدامها لقـيـاس ـمـا تـهـدف لتحقيـقـه.

ثبات أداة الدراسة51-1-1	
 اســتخدمت طريقــة ألفــا كرونبــاخ لحســاب الثبــات للاســتباةن، حيــث إن قيــم ألفــا المقبولــة تتــراوح مــا بيــن )00.7 إلــى 09.0(، 

وظهــرت النتائــج كمــا فــي الجــدول الآتــي:

الجدول)3(: معامل الثبات لمحاور لأداة الدراسة

معامل ألفا كرونباخعدد الفقراتمحاور الدراسة وأبعادها
المتغير المستقل: إدارة الموارد البشرية الرقمية

40.923التوظيف الرقمي
40.879التدريب الرقمي
40.930التقييم الرقمي

40.893التعويضات الرقمية
160.906الدرجة الكلية لمحور إدارة الموارد البشرية الرقمية 

المتغير التابع: الأداء التنظيمي
80.945الدرجة الكلية لمحور الأداء التنظيمي

240.925 الدرجة الكلية للأداة ككل

SPSS 26 المصدر: من إعداد الباحثتين اعتمادًًا على نتائج
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تظهــر نتائــج الجــدول أعلاه قيــم ثبــات أبعــاد محــور 
إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فنجــد أنهــا تراوحــت مــا بيــن 
)0.879 - 0.930(، وبالنســبة للدرجــة الكليــة لمحــور إدارة 
المــوارد البشــرية فقــد بلــغ )0.906(، وهــذا يــدل علــى أن 
ــالٍٍ.  ــات ع ــع بثب ــا يتمت ــوارد البشــرية بأبعاده محــور إدارة الم
ــغ  ــه بل ــي كل ــة الأداء التنظيم ــة الكلي ــن أن الدرج ــن تبي ــي حي ف
)0.945(، وهــذا يشــير إلــى أن محــور الأداء التنظيمــي بأبعــاده 
ــاخ  ــا كرونب ــاملات ألف ــة عم ــات عــالٍٍ. وبالنســبة قيم ــع بثب يتمت
للأداة كلهــا بلغــت )0.925(، وهــو مــا يؤكــد تمتــع أداة الدراســة 

بدرجــة عاليــة جــدًًا مــن الثبــات، ويمكــن الاعتمــاد علــى نتائجها 
ئـي يـل الاحصاـ فـي التحـل ـ

نتائج الدراسة وتفسيرها 61-1-1	
ومناقشتها

	1 الســؤال الأول: مــا مســتوى تطبيــق إدارة المــوارد البشــرية .
الرقميــة بأبعادهــا لــدى موظفــي الأقســام الإداريــة فــي 

ــة عســير؟  ــة بمنطق ــات التقني الكلي
والانحرافــات  الحســابية  المتوســطات  اســتخرجت 
ــي: ــا يل ــة عــن الســؤال كم ــوزن النســبي للإجاب ــة وال المعياري

الجدول )4(: تصورات أفراد عينة الدراسة حول أبعاد إدارة الموارد البشرية الرقمية

المتوسط العبارةم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن النسبي 
الترتيب%

بُعُد التوظيف الرقمي

يساعد الاستقطاب اللإكتروني في تنمية كفاءة وفاعلية عملية التوظيف 1
99.051 %4.950.21بالكليات التقنية

يؤدي الاستقطاب اللإكتروني إلى جذب أفراد متميزين يصعب الوصول 2
96.212 %4.810.39إليهم بالطريقة التقليدية

يتم استخدام التكنولوجيا الرقمية في عملية التوظيف لاختيار الموارد 3
86.153 %4.300.66البشرية وفق المهارات والكفاءات المطلوبة

تقوم الكليات بالإعلان عن الوظائف الشاغرة عبر الوسائط الرقمية 4
76.334 %3.810.80المعتمدة

مرتفع جدًًا89.44 %4.470.33المتوسط اعلام 
بُعُد التدريب الرقمي

88.882 %4.440.59يساهم التدريب اللإكتروني في خفض نفقات التدريب5

تعمل الكليات على مقارةن أداء اعلالمين قبل وبعد الاستفادة من برامج 6
71.604 %3.570.94التدريب اللإكتروني

94.441 %4.720.52يتم تدريب الموظفين باستخدام الوسائل الرقمية المختلفة كالتدريب عن بُعُد7

يساهم التدريب اللإكتروني في توفير مواد التلعم التي تُمُكن الموظفين من 8
85.923 %4.290.73استخدامها في أي وقت

مرتفع جدًًا85.21 %4.260.37المتوسط اعلام 
بُعُد التقييم الرقمي للأداء

يساهم نظام التقييم الرقمي للأداء في عمرفة أوجه القوة والضعف في أداء 9
83.432 %4.170.70الموظفين

75.744 %3.780.77تعتمد الكليات على قواعد بيانات رقمية لمتابةع الأداء اليومي لموظفيها10

يتم جمع لعمومات باستخدام أنظمة إلكترونية حديثة عن مستوى الموظفين 11
93.731 %4.680.69بالكليات التقنية

77.513 %3.871.064تساعد عملية تقييم الأداء اللإكتروني في توفير التقييم الفعال12
مرتفع82.60 %4.130.43المتوسط اعلام 

بُعُد التعويضات الرقمية

يعمل نظام التعويضات الرقمي على التكامل مع الأنظمة الأخرى كنظام 13
85.563 %4.270.84تقييم الأداء الرقمي

يوفر نظام التعويضات الرقمية خاصية الأمن والسرية للملعومات المتلعقة 14
97.401 %4.860.33بالموظفين

يتم إعلام الموظف عند مواعيد منح الأجور ومختلف الحوافز الأخرى عن 15
75.274 %3.760.98طريق الوسائط الرقمية

يعمل نظام التعويضات اللإكتروني على زيادة الولاء والانتماء ورفع 16
85.682 %4.280.70الروح المعنوية للموظفين

مرتفع جدًًا85.98 %4.290.40المتوسط اعلام 
مرتفع جدًًا85.81 %4.290.28المتوسط اعلام لإدارة الموارد البشرية الرقمية

SPSS.26 المصدر: من إعداد الباحثتين اعتمادًًا على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي
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16-1 تهاني سالم العلي - روابي حسن الشهري: أثر إدارة الموارد البشرية الرقمية في الأداء التنظيمي: دراةس تطبيقية على الكليات التقنية بالمملكة اعلربية السعودية	

أظهــرت نتائــج الجــدول )4(، تصــورات أفــراد عينــة 
الدراســة حــول مســتوى إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة، 
ــي )4.47(  ــف الرقم ــابي للتوظي ــط الحس ــة المتوس ــت قيم بلغ
وهــو مســتوى مرتفــع وفــق عميــار ليكــرت الخماســي. نجــد أن 
ــى  ــدل عل ــذا ي ــا وه ــة العلي ــي المرتب ــت ف ــم )1( لح ــارة رق عب
اعتمــاد مســؤولي التوظيــف علــى توظيــف التكنولوجيــا الحديثــة 
فــي تحســين عمليــات التوظيــف، ســعياًً لتحقيــق أعلى مســتويات 
الكفــاءة والشــفافية فــي اختيــار الكــوادر البشــرية المؤهلــة، فــي 
ــذا  ــرة، وه ــة الأخي ــي المرتب ــم )4( ف ــرة رق ــل جــاءت فق المقاب
ــل  ــائل تواص ــى وس ــز عل ــة ترك ــات التقني ــى أن الكلي ــدل عل ي
ــع  ــاغرة، دون تنوي ــف الش ــن الوظائ ــة للإعلان ع ــة عمين رقمي
فــي وســائل التواصــل الرقميــة المعتمــدة الأخــرى؛ ممــا يؤثــر 

يـف الرقـمـي. ةي التوظـ لـى ـشـمولية عمـل عـ

للتدريــب  الحســابي  المتوســط  قيمــة  أن  واتضــح  كمــا 
ــغ )4.26( وهــو مســتوى مرتفــع جــدًًا، وقــد عــزز  الرقمــي بل
ذلــك عبــارة رقــم )3( فقــد لحــت فــي المرتبــة الأولــى وتعــزو 
الباحثتــان نتيجــة ذلــك إلــى حــرص الكليــات التقنيــة علــى 
توظيــف أفضــل التقنيــات الرقميــة بمــا يضمــن ســهوةل الوصول 
إلــى البرامــج التدريبيــة وتيســيرها علــى الموظفيــن. فــي المقابل 
جــاءت اعلبــارة رقــم )6( بمتوســط حســابي بلــغ )3.57(، وهــذا 
قــد يــدل علــى أن عمليــة تقييــم البرامــج التدريبيــة غيــر مطبقــة 
بشــكل كامــل بســبب تركيــز الكليــات التقنيــة علــى الأولويــات 
التـشـغيلية والتنفـيـذ المباـشـر للبراـمـج التدريبـةي بـصـورة أكـبـر

المتوســط  بلــغ قيمــة  قــد  الرقمــي للأداء  التقييــم  بينمــا 
الحســابي )4.13( وهــو مرتفــع، وقــد عــزز ذلــك مــا جــاء فــي 
عبــارة رقــم )15( فقــد لحــت فــي المرتبــة الأولــى وهــذا يــدل 
علــى أن الكليــات التقنيــة تعتمــد علــى منهجيــة رقميــة متكالمــة 
فــي تقييــم أداء الموظفيــن، بهــدف تحقيــق الشــفافية واعلدالــة فــي 
ــي  ــت ف ــم )14( لح ــارة رق ــا عب ــن، بينم ــاس الأداء الموظفي قي
ــد  ــة تعتم ــات التقني ــى أن الكلي ــه عل ــذه دلال ــا، وه ــة الدني المرتب
ــة  ــد الأداء، إلا أن محدودي ــة لرص ــات رقمي ــد بيان ــى قواع عل
ــاس ومتابعــة الأداء اليومــي  ــاءة قي ــى كف ــر عل ــد تؤث جودتهــا ق

يـن للموظفـ

الرقمــي  التعويضــات  لتقييــم  الحســابي  المتوســط  بلــغ 
ــم )14(  ــارة رق ــك عب ــزز ذل ــدًًا ويع ــع ج ــو مرتف )4.29(، وه
فقــد لحــت بالمرتبــة الأولــى ويعكــس ذلــك مــدى التــزام الكليــات 
التقنيــة بتطبيــق أعلــى عماييــر الأمــن الســيبراني فــي إدارة 
مواردهــا البشــرية، بهــدف ضمــان حمايــة البيانــات الشــخصية 
للموظفيــن، وإدراكاًً منهــا أن توفيــر نظــام آمــن وســري يعــزز 
وجــاءت  الموظفيــن.  انتمــاء  مســتوى  ويرفــع  مصداقيتهــا 
عبــارة رقــم )15( فــي المرتبــة الدنيــا، ويعنــي أن الكليــات 
التقنيــة تســتخدم الرقمنــة فــي الجوانــب الماليــة الروتينيــة، دون 
توظفيهــا فــي ربــط أنظمــة ذكيــة تربــط الحوافــز بــالأداء بشــكل 

لـي تكاـم

وفــي ضــوء التحليــل الســابق، تبيــن أن مســتوى إدارة 
التقنيــة بعسيرس ــجل عمــدلات  المــوارد البشــرية بالكليــات 
ممارســات  تسسُُلــل  يُفُسّّــر  أبعــاده،  جداًً في جميــع  متقدمــة 
بعســير  التقنيــة  بالكليــات  الرقميــة  البشــرية  المــوارد  إدارة 
ــوء  ــي ض ــدرات" )Teece, 2007(، فف ــة الق ــرة "هرمي بظاه
ــدّّم الممارســات الاستشــعارية  ــة تتق ــة القــدرات الديناميكي نظري
الأولــى  المرتبــة  الرقمــي  التوظيــف  فاحتــل  والاغتناميــة، 
ــي ظــل  ــة لا ســيما ف ــف الرقمي ــات التوظي ــذ عملي لســهوةل تنفي
توفــر أنظمــة رقميــة فعالــة، وجــاءت التعويضــات الرقميــة فــي 
ــة  ــة المالي ــع الأنظم ــل م ــك للتكام ــود ذل ــة، ويع ــة الثاني المرتب
الحكوميــة، حيــث إن نظــام الرواتــب مرتبــط بــوزارة الماليــة، 
ممــا أجبــر الكليــات علــى رقمنــة إشــعارات الرواتــب والحوافــز 
بشــكل مبكــر وإلزامــي. وكــون الأجــور والحوافــز أولويــة 
قـصـوى للموظفـيـن، وأي تقصـيـر فيـهـا يوـلـد ضغـاًطً تنظيمـاًيً

القــدرات  نظريــة  علــى  اســتناداًً  ذاتــه  الســياق  وفــي 
ّـر الممارســات التشــكيلية )التدريــب  الديناميكيــة التــي تؤكــد تأخ�
الرقمــي، التقييــم الرقمــي للأداء(، جــاء التدريــب الرقمــي فــي 
المرتبــة الثالثــة لصعوبــة قيــاس الأثــر الحقيقــي، حيــث إن بنــاء 
ــد  ــة ق ــة متكالم ــة تحتي ــب بني ــاًً يتطل ــارن الأداء فلعي ــة تق أنظم
ــم  ــل التقيي ــراًً احت ــة، وأخي ــات التقني لا تكــون متوفــرة فــي الكلي
الرقمــي للأداء المرتبــة الأخيــرة وذلــك لغيــاب قواعــد بيانــات 
رقميــة للمتابعــة اليوميــة، وهــو نظــام عمقــد يتطلــب وقتــاًً 

يـره هـداًً لتطوـ وجـ

هــذا التفــاوت فــي مســتويات التطبيــق يتوافــق مــع نظريــة 
القــدرات الديناميكيــة، حيــث تؤكــد أن المنظمــات تبنــي قدراتهــا 
ــل  ــدرات الأق ــس؛ فالق ــر متجان ــي وغي ــكل تدريج ــة بش الرقمي
)التوظيــف  الخارجيــة  البيئــة  مــن  إلزامــاًً  والأكثــر  تعقيــداًً 
ــى  ــدرات الأعل ــر الق ــا تتأخ ــور أولاًً، بينم ــات( تتط والتعويض
تعقيــداًً التــي تتطلــب تغييــراًً ثقافيــاًً )تقييــم الأداء(. تتفــق نتيجــة 
 Alsaraireh( الدراســة الحاليــة مــع نتائــج دراســة كل مــن
ــن ،2024؛  ــاوي وآخري ــن - 2024؛ كرع et al.,2023؛ حس
الشــربيني ,2025(، وكمــا تختلــف نتيجــة الدراســة الحاليــة 
تطبيــق  مســتوى  جــاء  فقــد  البــدوي )2022(  دراســة  مــع 
إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة متوســطًاً وهــذا يعــود إلــى 
أن المســؤولين يعتمــدون علــى الرقمنــة فــي إدارة المــوارد 
البشــرية، ولكــن بصــورة غيــر متكالمــة، ممــا حــد مــن مســتوى 

سـاتها عـض ممارـ ةي بـ فعاـل

	2 الســؤال الثانــي: مــا مســتوى الأداء التنظيمــي لــدى موظفي .
الأقســام الإداريــة فــي الكليــات التقنيــة بمنطقة عســير؟

والانحرافــات  الحســابية  المتوســطات  اســتخرجت 
المعياريــة والــوزن النســبي للإجابــة عــن الســؤال، وهــي كمــا 

ــي: يل
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الجدول )5(: تصورات أفراد عينة الدراسة حول الإداء التنظيمي

المتوسط العبارةم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
الترتيبالنسبي %

تحرص إدارة الموارد البشرية على توفير مناخ تنظيمي 1
95.153 %4.750.44ملائم لأداء اعلمل وداعم للإبداع

96.212 %4.810.42هناك وضوح في الأدوار والمسؤوليات التي يتلقاها الموظف2

يعتمد الأداء التنظيمي على التطوير المستمر لمهارات 3
97.401 %4.860.33الموظفين

تستخدم الإدارة اعلديد من الآليات لمواجهة الأزمات 4
80.717 %4.030.63والتغيرات البيئية

72.788 %3.630.86توفر الكليات التقنية أساليب عمل حديثة لرفع أداء موظفيها5

94.205 %4.710.48يتأثر الأداء التنظيمي بالأداء المالي للكليات6

إن الصورة الذهنية للكليات التقنية مرتفع مقارةن بالكليات 7
94.794 %4.730.50الأخرى

إن رضا اعلالمين بالكليات التقنية مرتفع وعمدل دوران 8
92.786 %4.630.60اعلمل منخفض

مرتفع جدًًا90.50 %4.520.31المتوسط اعلام للأداء التنظيمي

SPSS.26 المصدر: من إعداد الباحثتين اعتمادًًا على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي

عينــة  أفــراد  تصــورات   )5( الجــدول  بيانــات  كشــفت 
الدراســة حــول مســتوى الأداء التنظيمــي، بينــت النتائــج أن قيمة 
المتوســط الحســابي لمحــور الأداء التنظيمــي بلــغ )4.52( وهــو 
ــار ليكــرت الخماســي. جــاءت  مســتوى مرتفــع جــدًًا وفــق عمي
ــغ  ــابي بل ــط حس ــا بمتوس ــة العلي ــي المرتب ــم )3( ف ــارة رق عب
)4.86( وهــذا يــدل علــى مــدى إدراك الكليــات التقنيــة علللاقــة 
ــي  ــره ف ــن وأث ــارات الموظفي ــدم مه ــتوى تق ــن مس ــة بي الطردي
ــب  ــة التدري ــي عملي تحســين الأداء التنظيمــي؛ ممــا جلعهــا تول
المســتمر أولويــة اســتراتيجية لتعزيــز كفاءتهــا وقدرتهــا علــى 
مواكبــة المتغيــرات الرقميــة. ونجــد أن أدنــى عبــارة هــي رقــم 
)5(، وتعــزو الباحثتــان انخفــاض هــذه النتيجــة إلــى أن الكليــات 
ــى  ــر إل ــد تفتق ــة، ولكنهــا ق ــى أســاليب عمــل الرقمي ــة تتبن التقني
ــة،  ــام الإداري ــي الأقس ــات موظف ــع احتياج ــي م ــق الفلع التواف
ممــا يُضُعــف تأثيرهــا فــي تحســين جــودة الأداء رغــم حداثتهــا 

التقنـةي

وبنــاءًً علــى مــا تقــدم يتضــح أن مســتوى الأداء التنظيمــي 
فــي الكليــات التنقيــة بمنطقــة عســير جــاء بصــورة مرتفعــة جدًًا، 
وهــذا يعــود إلــى حــرص الكليــات التقنيــة علــى تطويــر عمــارف 
ومهــارات كوادرهــا البشــرية لمواكبــة المتغيــرات التقنيــة فــي 
بيئــة تنظيميــة تحفــز الموظفيــن علــى الابــداع والابتــكار، 
إلــى جانــب الدعــم المالــي الــذي أســهم بصــورة واضحــة 
فــي اســتداةم البرامــج التطويريــة ممــا نتــج عنــه انخفــاض 

ــر  ــن، وبتظاف ــا الموظفي ــاع رض ــل، وارتف ــدل دوران اعلم عم
ــة  ــات التقني ــي الكلي ــع الإدارة ف ــب م ــى جن ًـا إل ــن جنب� الموظفي
اتفقــت النتيجــة مــع دراســة )Al-Romeedy et al. ,2025؛ 
ــى  ــي ،2021؛ حســن ،2024( وعل ــن؛ الزهران ــل وآخري جمي
ــترك  ــا تش ــة إلا أنه ــل الدراس ــات مح ــتلاف المنظم ــم اخ الرغ
فــي مســتوى نضــج الأنظمــة الإداريــة ووضــوح رؤيتهــا لــدى 
الموظفيــن كافــة، ممــا ينعكــس علــى جــودة مخرجاتهــا وقدرتهــا 

يـرات ةب المتغـ لـى مواكـ عـ

ــة  ــة إحصائي ــث: هــل توجــد فــروقٌٌ ذات دلال الســؤال الثال
اســتجابات عينــة  فــي   )α≤0.05( المعنويــة عنــد مســتوى 
الدراســة اتجــاه أثــر إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فــي 
الأداء التنظيمــي لــدى موظفــي الأقســام الإداريــة فــي الكليــات 
التقنيــة بمنطقــة عســير تُعُــزى للمتغيــرات الشــخصية )الجنــس، 

مـر(؟ بـرة، اـعل سـنوات الخـ مـي، ـ هـل اـلعل المؤـ

ــك  ــى ذل ــات الدراســة، وعل ــار فرضي ــد مــن اختب كان لا ب
ــوارد  ــر إدارة الم ــاس أث ــدد لقي ــل الانحــدار المتع اســتخدم تحلي
لـي: لـى النـحـو التاـ مـي، عـ فـي الإداء التنظيـ ةي ـ البـشـرية الرقمـ

• الفرضيــة الرئيســة الأولــى H1: يوجــد أثــرٌ ذو دلالــة 	
لإدارة   )α≤0.05( المعنويــة  مســتوى  عنــد  إحصائيــة 
المــوارد البشــرية الرقميــة علــى الأداء التنظيمــي لــدى 
ــير ــة عس ــة بمنطق ــات التقني ــة بالكلي ــام الإداري ــي الأقس موظف
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الجدول )6(: نتائج تحليل الانحدار المتعدد لأبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية على الأداء التنظيمي

قيمة بيتا المتغير م
)ß(

 t قيمة
المحسوبة

معامل الارتباط
R

معامل التحديد
R²

مستوى الدلالة
Sig

0,000-0,5265,3130,715التوظيف الرقمي1
0,000-0,5424,4670,644التدريب الرقمي2
0.000-0,4806,6720,810التقييم الرقمي للأداء3
0,000-0,6467,6090,776نظام التعويضات الرقمي4

إدارة الموارد البشرية الرقمية 5
181,513F0,7360.8730,000=-ككل

SPSS.26 المصدر: من إعداد الباحثتين اعتمادًًا على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي

ــر  ــد للمتغي ــل التحدي ــظ أن عمام ــدول أعلاه نلاح ــن الج م
المســتقل مجتمعــة بلغــت )0.736( وهــذا يؤكــد أن ممارســات 
إدارة المــوارد البشــرية تفســر مــا نســبته )73.6 %( مــن 
التبايــن الحاصــل فــي الأداء التنظيمــي متغيــرا تابعــا وهــي 
ــى متغيــرات  ــة ترجــع إل ــاًً، وأن النســبة المتبقي ــة إحصائي مقبول
أخــرى. بينمــا القيــم الاحتماليــة للأبعــاد إدارة المــوارد البشــرية 
الرقميــة بصفــة فرديــة هــي أقــل مــن مســتوى المعنويــة )0.05( 
وبلغــت جميعهــا )0.00(، ممــا يــدل علــى أن ممارســات إدارة 
المــوارد البشــرية الرقميــة تؤثــر علــى الأداء التنظيمــي، وهــذا 
مــا يؤكــد قبــول الفرضيــة التــي تنــص علــى أنــه يوجــد أثــر ذو 
دلالــة إحصائيــة لإدارة المــوارد البشــرية الرقميــة علــى الأداء 

التنظيـمـي

• ذات 	 فــروقٌ  توجــد   :H2 الثانيــة  الرئيســة  الفرضيــة 
ــي  ــة )α≤0.05( ف ــد مســتوى المعنوي ــة عن ــة إحصائي دلال
ــوارد البشــرية  ــة الدراســة حــول إدارة الم اســتجابات عين

الرقميــة تعُــزى للمتغيــرات الشــخصية.
عللينتيــن   )t(اختبــار يســتخدم  الفــرض  هــذا  لاختبــار 
المســتقلتين لمتغيــر الجنــس؛ وذلــك لأنــه ينقســم إلــى مجموعتين 
فقــط، فــي حيــن يســتخدم اختبــار تحليــل التبايــن الأحــادي فــي 
باقــي المتغيــرات الشــخصية، وذلــك لأن هــذه المتغيــرات تنقســم 

ثـر. لـى ثلاث مجموـعـات فأكـ إـ

الجدول )7(: نتائج تحليل اختبار )t/F( لحساب الفروقات الشخصية حول محور إدارة الموارد البشرية الرقمية

مستوى قيمة الاختبار )F / t(الانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالفئةالمتغير
الدلالة

الجنس
24.3276.455ذكور

t = 2.8490.198
24.1686.51إناث

المؤهل العلمي
24.4586.731دبلوم

F = 5.5450.170 24.3027.098بكالوريوس
24.1806.021دراسات عليا

سنوات الخبرة

24.5116.912أقل من 5 سنوات 

F = 5.2350.126

من 5 سنوات إلى أقل من 10 
24.1426.987سنوات

من 10 سنوات إلى أقل من 
1524.1426.308 سنه

1524.1025.794 سنه فأكثر

اعلمر

24.3685.971أقل من 30 سنه

F = 5.2160.128
23.4097.081من 31 إلى 40 سنه
24.1216.413من41 إلى 51 سنه
23.6645.582أكثر من 51 سنه

SPSS.26 المصدر: من إعداد الباحثتين اعتمادًًا على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي
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يوضِِّــح الجــدول أعلاه نتائــج اختبــار )t( بيــن الذكــور 
وانلإــاث فــي الإجابــة عــن محــور إدارة المــوارد البشــرية 
الرقميــة، بلــغ مســتوى الدلالــة )2.849( وهــي أكبــر مــن 
)0.05(، وهــذا يعنــي أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 
ــة عــن فقــرات محــور إدارة  بيــن الذكــور وانلإــاث فــي الإجاب
المــوارد البشــرية الرقميــة. وبالنســبة للمؤهــل العلمــي بلــغ 
مســتوى الدلالــة احلإصائيــة لاختبــار )F) (5.545( وهــي 
أكبــر مــن )0.05(، وهــذا يشــير إلــى أنــه لا توجــد فــروقٌٌ ذات 
ــي  ــة الدراســة ف ــار عين ــن متوســطات أعم ــة بي ــة إحصائي دلال
ــا  ــة. وفيم ــوارد البشــرية الرقمي ــة عــن محــور إدارة الم الإجاب
ــة  ــة مســتوى الدلال ــد اتضــح أن قيم ــرة ق يخــص ســنوات الخب
احلإصائيــة لاختبــار )F( بلغــت )5.235( وهــي أكبــر مــن 
)0.05(، وهــذا يعنــي أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 
ــة عــن  ــي الإجاب ــن ف ــرة الموظفي ــنوات خب ــن متوســطات س بي
محــور إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة. وفيمــا يتلعــق فــي 
 )F(اعلمــر تبيــن أن قيمــة مســتوى الدلالــة احلإصائيــة لاختبــار

بلغــت )5.216( وهــي أكبــر مــن )0.05(، وهــذا يشــير إلــى أنه 
ــن  ــن أعمــار الموظفي ــة بي ــة إحصائي ــروق ذات دلال لا توجــد ف

ةي مـوارد البـشـرية الرقمـ قـرات إدارة اـل ةب ـعـن فـ فـي الإجاـ ـ

ــروقٌٌ  ــى عــدم وجــود ف ــا ســبق نتوصــل إل ــى م ــاءًً عل وبن
 )α≤0.05( المعنويــة  مســتوى  عنــد  إحصائيــة  دلالــة  ذات 
ــوارد البشــرية  ــة الدراســة حــول إدارة الم ــي اســتجابات عين ف

الرقمــةي تُـُـعزى للمتغــيرات اـلـشخصية

• ذات 	 فــروقٌ  توجــد   :H3 الثالثــة  الرئيســة  الفرضيــة 
ــي  ــة )α≤0.05( ف ــد مســتوى المعنوي ــة عن ــة إحصائي دلال
ــات إدارة الإداء  ــول ممارس ــة ح ــة الدراس ــتجابات عين اس

التنظيمــي تعُــزى للمتغيــرات الشــخصية.
عللينتيــن   )t( اختبــار  نســتخدم  الفــرض  هــذا  لاختبــار 
المســتقلتين لمتغيــر الجنــس، فــي حيــن نســتخدم اختبــار تحليــل 

شـخصية يـرات اـل قـي المتغـ فـي باـ حـادي ـ يـن الأـ التباـ

الجدول رقم )8(: نتائج تحليل اختبار )t/F( لحساب الفروقات الشخصية حول محور إدارة الإداء التنظيمي

المتوسط الفئةالمتغير
الحسابي

الانحراف 
مستوى الدلالةقيمة الاختبار )F / t(المعياري

الجنس
24.5487.903ذكور

t = 2.6170.109
24.4608.113إناث

المؤهل العلمي
24.8316.361دبلوم

F = 5.3300.127 25.0927.977بكالوريوس
23.6446.005دراسات عليا

سنوات الخبرة

24.4336.443أقل من 5 سنوات 

F = 6.1200.188

من 5 سنوات إلى أقل من 10 
25.1016.980سنوات

من 10 سنوات إلى أقل من 15 
24.8787.243سنه

1523.9656.298 سنه فأكثر

اعلمر

24.5416.459أقل من 30 سنه

F = 6.8390.171
24.8936.983من 31 إلى 40 سنه
24.4686.345من41 إلى 51 سنه
23.7915.712أكثر من 51 سنه

SPSS.26المصدر: من إعداد الباحثتين اعتمادًًا على مخرجات برنامج التحليل الإحصائي

يوضِِّــح جــدول أعلاه نتائــج اختبــار )t( بيــن الذكــور 
وانلإــاث فــي الإجابــة عــن محــور الأداء التنظيمــي، وبالنظــر 
فــي قيمــة مســتوى الدلالــة احلإصائيــة لاختبــار )t( بلغــت 
)2.617( وهــي أكبــر مــن )0.05(، وهــذا يعنــي أنــه لا توجــد 
فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن الذكــور وانلإــاث فــي الإجابــة 
عــن فقــرات محــور الأداء التنظيمــي. فيمــا يتلعــق فــي المؤهــل 
العلمــي اتضــح أن قيمــة مســتوى الدلالــة احلإصائيــة لاختبــار 
ــير  ــذا يش ــن )0.05(، وه ــر م ــي أكب ــت )5.330( وه )F( بلغ

إلــى أنــه لا توجــد فــروقٌٌ ذات دلالــة إحصائيــة بيــن متوســطات 
أعمــار عينــة الدراســة فــي الإجابة عــن محــور الأداء التنظيمي. 
وفيمــا يخــص ســنوات الخبــرة تبيــن أن قيمــة مســتوى الدلالــة 
احلإصائيــة لاختبــار )F( بلغــت )6.120( وهــي أكبــر مــن 
)0.05(، وهــذا يعنــي أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 
ــة عــن  ــي الإجاب ــن ف ــرة الموظفي ــنوات خب ــن متوســطات س بي
محــور الأداء التنظيمــي. وفيمــا يخــص اعلمــر، تبيــن أن قيمــة 
مســتوى الدلالــة احلإصائيــة لاختبــار )F( بلغــت )6.839( 
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وهــي أكبــر مــن )0.05(، وهــذا يشــير إلــى أنــه لا توجــد فــروق 
ذات دلالــة إحصائيــة بيــن أعمــار الموظفيــن فــي الإجابــة عــن 

قـرات الأداء التنظيـمـي فـ

ــروقٌٌ  ــى عــدم وجــود ف ــا ســبق نتوصــل إل ــى م ــاءًً عل وبن
 )α≤0.05( المعنويــة  مســتوى  عنــد  إحصائيــة  دلالــة  ذات 
ــزى  ــة الدراســة حــول الأداء التنظيمــي تُعُ ــي اســتجابات عين ف

للمتغــيرات اـلـشخصية

توصيات الدراسة2	
• الوظائــف 	 عــن  بالإعــان  الكامــل  الالتــزام  ضــرورة 

الشــاغرة فــي جميــع الوســائط الرقميــة المعتمــدة فــي 
الكليــات التقنيــة، علــى الأقــل فــي ثــاث قنــوات )الموقــع 
الرســمي، منصــة التوظيــف الوطنيــة، منصــة X(، وذلــك 
لتوســةع قاعــدة المتقدميــن مــن الكفــاءات الوطنيــة المؤهةل، 
مــع ضــرورة إعــداد تقاريــر دوريــة شــهرية تفصيليــة 
تقُــارن عــدد المتقدّميــن قبــل وبعــد التطبيــق، وذلــك لقيــاس 

ــي جــذب المواهــب البشــرية. ــة ف ــائل الرقمي ــر الوس أث
• وضــع آليــات لقيــاس أثــر التدريــب اللإكترونــي علــى أداء 	

الموظفيــن كافــة، مــن خــال بنــاء نظــام إلكترونــي داخلــي 
 )Learning Management System( لإدارة التدريب
ــدي  ــي والبع ــار القبل ــي الاختب ــة ه ــزة إلزامي ــن مي يتضم
لــكل برنامــج تدريبــي، مــع ربــط نتائــج هــذه الاختبــارات 
مباشــرة بملــف الموظــف اللإكترونــي، واســتخراج تقريــر 
الفجــوة التدريبيــة الفرديــة لــكل موظــف، وتحلــل التقاريــر 
ــة، مــن خــال إلغــاء أو  ــة البرامــج التدريبي لتحســين فعالي
إعــادة تصميــم أي برنامــج تدريبــي لا ينعكــس إيجابــاً فــي 

أداء المتدربيــن.
• تطويــر قواعــد البيانــات الرقميــة المســتخدةم لمتابعــة 	

الأداء اليومــي الفلعــي للموظفيــن، مــن خــال تصميــم 
واجهــة رقميــة بســيطة تظُهــر لــكل موظــف ومديــر المهــام 
اليوميــة، ووقــت انلإجــاز الفلعــي ونســبة انلإجــاز مقارنــة 
ــاءة  ــن كف ــة تحُسّ ــبوعية دقيق ــر أس ــج تقاري ــدف، وتنُت باله
ــرورة  ــع ض ــة، م ــرارات الإداري ــاذ الق ــم اتخ الأداء وتدع
ــى  ــة عل ــادات الإداري ــع القي ــاري لجمي ــب إجب ــر تدري توفي
كيفيــة قــراءة وتحليــل البيانــات اليوميــة، وليــس فقــط 

ــا. تخزينه
• إعــام الموظفيــن بمواعيــد الرواتــب والحوافــز الماليــة 	

اشلإــعار  نظــام  تفعيــل  خــال  مــن  واضــح  بشــكل 
ــائل  ــة كرس ــوات رقمي ــر قن ــف عب ــكل موظ ــخصي ل الش
الجــوال القصيــرة، والبريــد اللإكترونــي، علــى أن تتضمــن 
ــداع  ــخ الإي ــل: تاري ــاً واضحــاً مث هــذه اشلإــعارات تفصي
ــدلات،  ــي، ب ــب أساس ــتحقات )رات ــل المس ــدد، تفصي المح
حوافــز(، وتنبيــه بــأي تأخيــر متوقــع قبــل 48 ســاعة. كمــا 
توصــي الدراســة بتفعيــل خاصيــة تأكيــد التســلم مــن قبــل 
الموظــف لضمــان وصــول الملعومــات للموظفيــن فــي 

ــب. ــت المناس الوق

• ــة 	 ــاءم مــع المهــام اليومي ــة تت ــر أســاليب عمــل حديث توفي
وتواكــب  المحفــزة  اعلمــل  بيئــة  وتدعــم  للموظفيــن، 
الإدارة  ومنهجيــات  المــرن  كاعلمــل  التقنيــة  التغيــرات 
لهــذه  التوافــق  تحقيــق  علــى  التركيــز  مــع  الرشــيقة، 
الأســاليب مــع الاحتياجــات الفلعيــة لجميــع الموظفيــن، 
بمــا ينعكــس فــي تحُسّــن رضاهــم، ارتفــاع كفــاءة اعلمــل، 

وزيــادة إنتاجيــة القطــاع التلعيمــي.

• نبذة عن الباحث:	
ــة  ــوارد البشــرية، كلي ــي، قســم إدارة الم ــي ســالم العل تهان
الأعمــال، جاعمــة الملــك خالــد، ســعودية، دكتــوراه فــي الفلســفة 
ــوارد البشــرية  ــق إدارة الم ــال، تخصــص دقي ــي إدارة الأعم ف
مــن جاعمــة الملــك خالــد، الاهتمامــات البحثيــة تصــب فــي 

ةي يـادة الإدارـ مـوارد البـشـرية، والقـ ةي اـل ـمجـال تنمـ
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• نبذة عن الباحث:	
ــرية،  ــوارد البش ــم إدارة الم ــهري، قس ــن الش ــي حس رواب
ــوراه فــي  ــد، ســعودية، دكت ــك خال ــة الأعمــال، جاعمــة المل كلي
ــوارد  ــق إدارة الم ــص دقي ــال، تخص ــي إدارة الأعم ــفة ف الفلس
البشــرية مــن جاعمــة الملــك خالــد، الاهتمامــات البحثيــة تصــب 

مـي. مـال البـشـري، واـللسوك التنظيـ فـي ـمجـال رأس اـل ـ
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قائمة المراجع3	
أولاًً: المراجع باللغة العربية:

البــدوي، ريهــام صابــر صالــح. )2022(. دور إدارة المــوارد 
ــزة التنافســية للمنظمــات: دراســة  ــة فــي تحقيــق المي البشــرية الرقمي
حالــة جاعمــة 6 أكتوبــر، والجاعمــة البريطانيــة فــي مصــر. المجلــة 

للإدارة،42)4(،294-281. اعلربيــة 
تخطيــط  واقــع   .)2021( اعلزيــز.  عبــد  فاطمــة  التويجــري، 
ــاض.  ــة الري ــي مدين ــة ف ــات الحكومي ــي الجاعم ــرية ف ــوارد البش للم

الأبحــاث،5)9(،19-1. ونشــر  لعللــوم  اعلربيــة  المجلــة 
ــر  ــي. )2025(. التقري ــي والمهن ــب التقن ــة للتدري ــة اعلام المؤسس
الســنوي 2024-2025. الريــاض: المؤسســة اعلامــة للتدريــب التقنــي 

 https://2u.pw/SABYB .ــي والمهن
جميــل، عيســى، بــركات، حيــان، وتفاحــة، حيــدر. )2022(. 
دور تكنولوجيــا الملعومــات فــي تحســين الأداء التنظيمــي – دراســة 
ــة  ــة. مجل ــة اللاذقي ــة فــي مدين ــة علــى شــركات التأميــن اعلالم ميداني

جاعمــة تشــرين،44 )3(،518-504.
ــوارد  ــات إدارة الم ــر ممارس ــن. )2024(. تأثي ــي حس ــن، عل حس
البشــرية الرقميــة علــى الأداء التنظيمــي فــي البنــك الأهلــي المصري. 

المجلــة العلميــة للاقتصــاد والتجــارة، )2(،562-535.
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ــة  ــي رؤي ــعودية. )6202(. ف ــة الس ــة اعلربي ــة 2030 المملك رؤي
 https://2u.pw/o2lmwwcX .2030 المملكــة اعلربية الســعودية
الزهرانــي، ســلطاةن أحمــد. )2021(. أثــر تطبيــق ممارســات 
ــز المؤسســي  ــق التمي ــي تحقي ــة ف ــوارد البشــرية اللإكتروني إدارة الم
ــة لنشــر البحــوث  ــة الدولي ــدة(. المجل ــة ج ــى أمان ــة عل ــة حال )دراس

والدراســات،3)25(،146-97.
الشــربيني، عــادل ســعيد خليــل. )2025(. توســيط دور الاســتداةم 
الرقميــة  البشــرية  المــوارد  إدارة  بيــن  اعللاقــة  فــي  التنظيميــة 
والتحــول الرقمــي بالتطبيــق علــى مجمــع الصناعــات المعدنيــة 
بمحافظــة اسلإــكندرية. المجلــة العلميــة للدراســات والبحــوث الماليــة 

.1282-1237 والتجاريــة،6)1(3، 
علــي، محمــد الســيد أبــو الفتــوح. )2022(. متطلبــات تطبيــق 
اســتراتيجيات التحــول الرقمــي بالجاعمــات الســعودية فــي مدينــة 
ــر  ــة نظ ــن وجه ــي م ــة الأداء التنظيم ــى فاعلي ــا عل ــاض وأثره الري
أعضــاء هيئــة التدريس. عمهــد الإدارة اعلامــة، 63 )2(، 445-365.

 .)2025( ياســين.  هبــه  الله،  وعبــد  الله،  عبــد  رنــا  محمــد، 
ــق  ــي تحقي ــا ف ــة ودوره ــرية الرقمي ــوارد البش ــات إدارة الم ممارس
الإبــداع التنظيمــي: دراســة تحليليــة للآراء عينــة مــن الموظفيــن 
العلــوم  مجلــة  البصــرة.  جاعمــة  والاقتصــاد-  الإدارة  كليــة  فــي 

الاقتصاديــة،20)77(،300-259.
ــة  ــرية الرقمي ــوارد البش ــي. )2023(. إدارة الم ــى، عثمان مصطف
ودورهــا فــي تحســين أداء الحكومــة اللإكترونيــة. مجلــة اقتصــاد 

والأعمــال،8)1(،689-685. المــال 
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