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 الملخص

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور وظائف إدارة إدارة الموارد البشرية الرقمية في تعزيز جاهزية التحول 

الدور الوسيط لموارد تكنولوجيا المعلومات و الاتصالات دراسة تحليلية على البنوك التجارية الأردنية .  –الرقمي 

رة الموارد البشرية الرقمية متمثلة بكل من ) التوظيف وظائف إداوالكشف عن مدى وجود أثر لكل بعد من أبعاد 

 –الإدارة الرقمية للتعويض  –التدريب و التطوير الرقمي  –التقييم الرقمي للأداء  –الاختيار الرقمي  –الرقمي 

 – عوامل التركيز الاستراتيجي –التعلم الرقمي ( وأبعاد جاهزية التحول الرقمي متمثلة بكل من ) عوامل القيادة 

تعتبر إدارة الموارد البشرية الرقمية مجالاا متنامياا في سياق التحول الرقمي عوامل السوق(.  –عوامل الزبون 

للمؤسسات، حيث يتم استخدام التكنولوجيا والأدوات الرقمية لتحسين وتسهيل إدارة الموارد البشرية وعملياتها. 

الموارد البشرية الرقمية أن تساهم في تعزيز جاهزية وتهدف هذه الدراسة إلى فهم كيف يمكن لوظائف إدارة 

المؤسسات للتحول الرقمي، وكذلك التحقق من الدور الوسيط الذي تلعبه موارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات 

و تكونت عينة الدراسة من ولتحقيق أهداف الدراسة فقد تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي  في هذه العملية.

( موظف و موظفة من مختلف المستويات الإدارية في البنوك التجارية الأردنية , وتم استخدام أداة الدراسة 300)

)الاستبانة( كأداة لجمع بيانات الدراسة وتم توزيعها على أفراد عينة الدراسة من خلال برنامج التحليل الإحصائي 

(SPSS)  وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج تمثلت في عدم وجود أثر لوظائف إدارة الموارد  اسة.للوصول لنتائج الدر

التدريب والتطوير  –التقييم الرقمي للأداء  –الاختيار الرقمي  –البشرية الرقمية بدلالة أبعادها )التوظيف الرقمي 

( a≤0.05عند مستوى الدلالة )لأردنية التعلم الرقمي ( في البنوك التجارية ا –الإدارة الرقمية للتعويض  –الرقمي 

 –عوامل التركيز الاستراتيجي  –إدارة الموارد البشرية الرقمية على جاهزية التحول الرقمي بأبعادها )عوامل القيادة 



 

من أهمها استخدم البنك الموقع الإلكتروني تم التوصل إلى بعض النقاط و أخيراا  عوامل السوق(. –عوامل الزبون 

للإعلان عن الوظائف الشاغرة لديه بفعالية , بدلاا من إجراء المقابلات للمتقدمين للوظيفة شخضيُا الخاص به 

على الوسائل الرقمية في تحليل نتائج المقابلات للمتقدمين للوظيفة ,  إلكترونياا , و أن يقوم البنك بالاعتماد إجراءها

داء للموظف , أن يتبع البنك العديد من الأساليب الرقمية الاعتماد على الوسائل الرقمية في إجراء عملية تقييم الأ

في عملية التدريب حسب احتياجات العاملين وأهداف العمل, تنمي الإدارة الرقمية للتعويض الولاء والانتماء لدى 

تحسن العاملين ورفع الروح المعنوية لهم , أن يعتمد البنك على طرق عمل جديدة تتوافق مع عملية التحول الرقمي 

  من سير العمل .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 المقدمة

يشهد العالم اليوم العديد من التحولات المختلفة في شتى المجالات الاجتماعية والاقتصادية والثقافية العلمية 

ا في تطوير البنوك التي تسعى جاهدة لتنمية وتطوير الموارد البشرية ومساعدتهوالتكنولوجية، وهذا بدوره ما أسهم 

 (.2023ذهبية والأمين، مع المستجدات العصرية الجديدة )على التكيف 

فالتقنيات الحديثة يظهر ة وفعالية، فر بكفاءاالاستخدام الأمثل للعنصر البشري المتو ب يعبر عنافإدارة الموارد البشرية 

 نأ كما، الضغوط العمليةل يقلت ، لدورها فييةلدورها في تنمية الموارد البشرية، حيثُ أنها تعتبر عصب الحياة العم

تداول المعلومات لسرعة في توفير التسمح  ط العمل والإدارةانمأتغييرات في العديد من الدور في إحداث لتكنولوجيا ل

 (.2021)بطارسة، وتغيير الخطط والمهارات 

الخدمات المتوافرة تم إعادة صياغة يفمن خلاله بات التحول الرقمي من المواضيع المهمة في السنوات الأخيرة، كما 

واحتياجات ، وذلك لمراعاة متطلبات بشكل خاص ةالمصرفي اتبشكل عام، وفي القطاع ةالاقتصادي اتفي القطاع

  (.2021الذي يعيشه )شحادة،  المورد البشري في العصر الرقمي

المفتاح لتحسين  تعد فهي-هاماادورا  يمكن القول إن دور وظائف إدارة الموارد البشرية الرقمية يلعب وفي ضوء ذلك

عن طريق إجراء بحث عن كيفية  ا،تحليليا استعداد التحول الرقمي للمؤسسة. ويمكن دراسة هذا الشكل من البحوث 

ا يقدم هذا البيان كما و ظهور استخدام موارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات كوسيط.  من خلال للموضوع توضيحا

الإشارة إلى الطبيعة الحاسمة للاستعداد للتحول الرقمي ودور إدارة الموارد البشرية في هذه الجبهة. مع دراسة حول 

يوضح البحث الدور الرئيسي الذي تلعبه أصول تكنولوجيا المعلومات كما  مركزية،البنوك التجارية الأردنية كحالة 

 .في استراتيجيات التحول الرقمي التحسيناترية الرقمية في ضمان والاتصالات وتقنيات إدارة الموارد البش

 مشكلة الدراسة

تتمثل إحدى المشكلات البحثية المقترحة في هذه الدراسة في معرفة دور موارد الموظفين الرقمية في تحسين 

كما علومات والاتصالات. جاهزية التحول الرقمي في البنوك التجارية الأردنية، مع مراعاة التأثير الوسيط لأجهزة الم



 

يغطي هذا البحث عدد وظائف إدارة الموارد البشرية في إدارة الموارد البشرية، والتي تشمل التوظيف والتدريب و 

 وإدارة الأداء ومشاركة الموظفين وصلتها بقدرات وسلوك المؤسسات للتحول الرقمي.

يسعى العمل البحثي إلى تحليل دور أدوات تكنولوجيا المعلومات والاتصالات وكيفية توسطها في علاوة على ذلك، 

وتسليط الضوء على آليات كيفية تغيير هذه  الرقمي،مهام إدارة الموارد البشرية والتأثير على الاستعداد للتحول 

 تجاري والمصرفي الأردني.الوظائف لمستوى الاستعداد التنظيمي لتبني التحول الرقمي في القطاع ال

 أهمية الدراسة

 :تأتي أهمية الدراسة من جانبين، هما

 اولا: الأهمية النظرية / العلمية

 امن خلال أبعاده بإدارة الموارد البشرية الرقميةتظهر الأهمية العلمية في تعميق المفاهيم النظرية المتعلقة 

للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي )

، حيث يأمل الباحث أن تكون جاهزية التحول الرقمي في البنوك التجارية الأردنية في تعزيز دورها( و التعلم الرقمي

عربية بمعارف الدراسة الحالية ممهدة لإفادة الباحثين لاحقا بما تضيفه من أدبيات نظرية ترفد المكتبة العلمية ال

موارد تكنولوجيا و  الأردنية البنوك التجاريةفي  والتحول الرقمي إدارة الموارد البشرية الرقميةجديدة حول مفهوم 

 .، بحيث يتم الاستفادة من نتائج هذه الدراسة وتوصياتها في اجراء دراسات لاحقااوالاتصالاتالمعلومات 

 ثانيا: الأهمية العملية / التطبيقية

دور إدارة ية، حيث تناولت البنوك التجارية الأردنة للأهمية التطبيقية من خلال اختيار المجتمع المتمثل في بالنسب

عير موارد تكنولوجيا  التحول الرقمي في البنوك التجارية الأردنيةجاهزية تعزيز الموارد البشرية الرقمية على 

مطبق لديها فيما  ما هوللتعرف على البنوك التجارية ، وبالتالي قد تساعد الدراسة الحالية المعلومات والاتصالات

تعزيز يخص متغيرات الدراسة وما يستوجب تطبيقه، والاستفادة من النتائج التي سيتم التوصل اليها من أجل 

 .يا المعلومات والاتصالاتموارد تكنولوجإدارة الموارد البشرية من خلال التحول الرقمي عبر وظائف جاهزية 



 

 أسئلة الدراسة

 على الأسئلة التالية: للإجابةبناء على مشكلة الدراسة جاءت هذه الدراسة 

والمتغير التابع الذي الرقمية وظائف إدارة الموارد البشرية ما الأهمية النسبية للمتغير المستقل والذي يمثل  -1

 ؟جاهزية التحول الرقمييمثل 

التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي ) ابأبعادهالرقمية  الموارد البشريةإدارة ما هو أثر  -2

 ؟عوامل القيادة( على للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي

التقييم الرقمي بأبعادها )التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، الرقمية ما هو أثر إدارة الموارد البشرية  -3

للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي( على عوامل التركيز 

 الاستراتيجي؟

بأبعادها )التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي الرقمية ما هو أثر إدارة الموارد البشرية  -4

 ؟الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي( على عوامل الزبون  للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة

بأبعادها )التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي الرقمية ما هو أثر إدارة الموارد البشرية  -5

 ؟السوق للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي( على عوامل 

بأبعادها )التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي الرقمية موارد البشرية ما هو أثر إدارة ال -6

للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي( على موارد تكنولوجيا 

 المعلومات والاتصالات؟

 التحول الرقمي؟ما هو أثر موارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات على جاهزية  -7

 أهداف الدراسة

 كالتالي:للدراسة  ةالرئيسي الأهدافتمثل ت



 

، وذلك من خلال جاهزية التحول الرقميعلى الرقمية  وظائف إدارة الموارد البشريةالتعرف على أثر   -1

 التعرف على مجموعة من الأهداف الفرعية وهي:

 . الرقمية البشريةلوظائف إدارة الموارد التعرف على الأهمية النسبية  -

 .لجاهزية التحول الرقميالتعرف على الأهمية النسبية  -

التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم ) ابأبعادهالرقمية  وظائف إدارة الموارد البشريةالتعرف على أثر  -

 .عوامل القيادة( على الرقمي للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي

بأبعادها )التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم  الرقمية التعرف على أثر وظائف إدارة الموارد البشرية -

الرقمي للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي( على عوامل التركيز 

 الإستراتيجي.

بأبعادها )التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمية التعرف على أثر وظائف إدارة الموارد البشرية  -

 الرقمي للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي( على عوامل الزبون.

ها )التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم بأبعادالرقمية التعرف على أثر وظائف إدارة الموارد البشرية  -

 .الرقمي للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي( على عوامل السوق 

بأبعادها )التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي الرقمية التعرف على أثر إدارة الموارد البشرية  -2

يب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي( على موارد تكنولوجيا للأداء، التدر 

 المعلومات والاتصالات.

 التعرف على أثر موارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات على جاهزية التحول الرقمي. -3



 

 فرضيات الدراسة

 :للإجابة على أسئلة الدراسة تم صياغة فرضية رئيسية وهي

H01 دلالة الإحصائية عند مستوى  لالةذو د: لا يوجد أثر الفرضية الرئيسية الأولى(a≤0.05)  إدارة الموارد

 .جاهزية التحول الرقميعلى الرقمية البشرية 

 وينبثق من هذه الفرضية الرئيسية عدة فرضيات فرعية وهي:

 H01.1دلالةإحصائية عند مستوى ال لالةذو دأثر  لا يوجد (a≤0.05 ) بأبعادها الرقمية لإدارة الموارد البشرية

التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي للأداء، )التوظف الرقمي، 

 .عوامل القيادةعلى لم الرقمي( عالت

H01.2 دلالةإحصائية عند مستوى ال لالةذو دأثر  لا يوجد (a≤0.05 ) بأبعادها الرقمية لإدارة الموارد البشرية

)التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، 

 .لم الرقمي( على عوامل التركيز الاستراتيجيعالت

H01.3 دلالةإحصائية عند مستوى ال لالةذو دأثر  لا يوجد (a≤0.05)  بأبعادها الرقمية لإدارة الموارد البشرية

)التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، 

 .لم الرقمي( على عوامل الزبون عالت

H01.4 دلالةإحصائية عند مستوى ال لالةذو دأثر  لا يوجد (a≤0.05)  بأبعادها الرقمية البشرية لإدارة الموارد

)التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، 

 .لم الرقمي( على عوامل السوق عالت

H02 دلالة الإحصائية عند مستوى  لالةذو د: لا يوجد أثر الفرضية الرئيسية الثانية(a≤0.05)  الموارد لإدارة

بأبعادها )التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي للأداء، التدريب والتطوير الرقمي،  الرقمية البشرية

التحول الرقمي بأعاده )عوامل القيادة، عوامل التركيز على تعزيز جاهزية الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي( 



 

بوجود موارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات لمتغير معدل في لسوق( الاستراتيجي، عوامل الزبون، عوامل ا

 البنوك التجارية الأردنية

 أنموذج الدراسة 1.7
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 حدود الدراسة

دور وظائف إدارة الموارد البشرية الرقمية في تعزيز  أثرالحدود العلمية: قامت الدراسة الحالية على قياس  -

في البنوك التجارية  الدور الوسيط لموارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات –جاهزية التحول الرقمي 

 .الأردنية

 (.جارية في الأردنالبنوك التالحدود المكانية: تقتصر الدراسة الحالية على ) -

 الإطار النظري 

 إدارة الموارد البشرية الرقمية

 ماهية إدارة الموارد البشرية الرقمية

يُعدّ المورد البشري من موارد المنظمات المهمة لما لها من دور في مجالاتها كافة، ولما يمتاز به هذا المورد من 

حركة وتقلب مستمرين، وما يمتلكه من قدرة على الإبداع بسبب الطاقات اللامحدودة في إطار ما يتاح له من فرص 

مليات والإشراف عليها واستخدام الموارد المادية الأخرى التي تمكنه من استغلال إمكاناته في إطار قيامه بجميع الع

من هنا بدأت المنظمات بإيلاء العناية اللازمة لاختيار وانتقاء و تمتلكها المنظمة وقدرته على تصحيح الأخطاء، 

 الأفضل من الموارد البشرية عبر تبني الأساليب والإجراءات المناسبة لذلك. 

لمورد، لالبشري في المنظمات فقد اتجهت المنظمات نحو إنشاء وتخصيص إدارة خاصة واستناداا لأهمية المورد 

وهي إدارة الموارد البشرية التي اهتمت بجذب واستقطاب الأفراد وتعيينهم للعمل في المنظمة ومن ثمّ تدريبهم 

قمية ساعدت على تسهيل وتطوير قدراتهم وإمكاناتهم، إلّا أن ظهور التكنولوجيا الحديثة والأدوات والأجهزة الر 

وتسريع العمليات والأنشطة، وأدى ذلك إلى تحفيز وتشجيع المنظمات لإدخال التكنولوجيا في إدارة مواردها البشرية، 

 مما أدى إلى أطلاق مسمى إدارة الموارد البشرية الرقمية. 



 

لبشرية الرقمية انطلاقاا من اختلاف واستناداا لما سبق، فقد اختلفت وجهات نظر الباحثين حول مفهوم إدارة الموارد ا

كل من وجهات نظرهم، مداخل الدراسة، فضلاا عن وجود تداخلات مفاهيمية مع بعض المصطلحات القريبة ومنها 

على سبيل المثال لا الحصر )إدارة الموارد البشرية الإلكترونية(، على الرغم من أن إدارة الموارد البشرية الرقمية 

إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، وهنا لا بد من عرض بعض المفاهيم بحسب وجهات نظر هي الأحدث قياساا ب

 عددٍ من الباحثين وعلى النحو الآتي: 

بأنها تحويل عمليات ووظائف إدارة الموارد البشرية إلى رقمية باستخدام  (Mia & Faisal, 2020, 18)إذ عرّفها 

 ,Thomas, 2020)ن مشاركة الموظفين والتزامهم تجاه المنظمة. أما تقنيات الأجهزة المحمولة والسحابة لضما

فيعرفها بأنها: نتيجة لاستخدام التطورات المبتكرة وتكنولوجيا المعلومات الحديثة بهدف التوحيد القياسي  (53

الفاعلية والدعم تحقيق الكفاءة و  نوتحقيق الأتمتة المتزايدة لنشاطات إدارة الموارد البشرية لتتحول إلى رقمية لضما

للأقسام والعمليات الأخرى في المنظمة. ويعرفها البعض بأنها استخدام أنظمة الحاسوب والتقنيات الرقمية وشبكات 

( 14، 2023. أما )بلاني، (Zhang & Chen, 2023, 3)الاتصالات في إنجاز وظائف إدارة الموارد البشرية 

 ة يتضمن عمليتان، هما: فيرى أن مفهوم إدارة الموارد البشرية الرقمي

: تتضمن تحويل المكاتب والوظائف والأنشطة الخاصة بإدارة الموارد البشرية إلى الصيغة العملية الداخلية .1

 الرقمية، وذلك بقيام موظف إدارة الموارد البشرية بأداء أنشطته باستعمال الأدوات والأجهزة الرقمية. 

: قيام إدارة الموارد البشرية التي تمارس أعمالها رقمياا بنشر الوظائف الشاغرة عبر التقنيات العملية الخارجية .2

الرقمية مثل وسائل التواصل الاجتماعي وتحميل استمارات طلب الوظيفة واستقبال الطلبات وإجراء المقابلات 

 واختبارات التوظيف عبر الوسائل الرقمية. 

 لرقميةأهمية إدارة الموارد البشرية ا

الأساليب الرقمية في أداء نشاطاتها حقق منافع وفوائد متعددة أكدت  والاعتماد على إن تحويل إدارة الموارد البشرية

زاد اهتمام مختلف و أهميتها المتعاظمة في هذا العصر، ولاسيما في المنظمات التي أولت اهتماماا باعتمادها 

صحيح، وقد أشار النحوٍ العلى  امن أهمية كبيرة عند تبنيه لها رقمية لماالمنظمات بتطبيقات إدارة الموارد البشرية ال

 (Mia & Faisal, 2020, 18-22)الكثير من الباحثين إلى مجالات عديدة تكمن فيها تلك الأهمية، ومنهم 

(Marsikova, 2019, 74)  :الذين حددوا تلك الأهمية بـ 



 

 . تسهيل مهام وظيفة إدارة الموارد البشرية وتنفيذها بأقل الجهود. 1

. التقليل من الوقت المخصص لأداء المهام الوظيفية، عبر التخلص من الروتين المتمثل بحفظ السجلات 2

 . وغيرهاوكشوف الرواتب، 

عبر تقليل الخطأ الذي يمكن أن . تحسين جودة ودقة البيانات المقدمة من قبل إدارة الموارد البشرية الرقمية 3

 يحصل بالطريقة التقليدية أو اليدوية.

. تحسين كفاءة )خفض الكلف ليس في المراحل الأولى من عملية التطبيق( وفاعلية الموارد البشرية وبما يصب 4

 في امتلاك الرؤية الشاملة لاتخاذ القرارات المناسبة. 

والمعلومات عبر أنظمة إدارة قواعد البيانات الرقمية، وتعزيز سرية . القدرة على تخزين كم هائل من البيانات 5

 وخصوصية البيانات. 

 .. التقليل من أعداد الموظفين والاستعاضة عنهم بالوسائل والأدوات الرقمية6

 . تعزيز الشعور لدى الموظفين في المنظمة بالإدارة الشفافة والعدالة في التعامل مع الموظفين. 7

مراقبة أداء الموظفين وتزويدهم بالملاحظات والنصائح الفورية، وتمكن الموظفين والمديرين من التصور . متابعة و 8

 .(Yadav et al., 2020, 3584)الصحيح للتوازن بين العمل والحياة الشخصية 

 أهداف إدارة الموارد البشرية الرقمية

حدد الباحثون الأهداف التي تسعى المنظمات إلى تحقيقها عبر تطبيق إدارة الموارد البشرية الرقمية، ويمكن في هذا 

 الصدد استعراض عدد من تلك الآراء، وعلى النحو الآتي: 

 . تخفيض الكلف وقليل الوقت اللازم لأداء النشاطات والمهمات. 1

 زبائن المنظمة. . تحسين جودة الخدمة سواء للموظفين أم 2

. تحسين جودة البيانات الخاصة بالمورد البشري في المنظمة وتسهيل ارتباط البيانات مع بعضها )بيانات 3

 الأجور، والمكافآت، والحضور، والغياب، وغيرها(. 

 . تعزيز أدوار إدارة الموارد البشرية وزيادة مشاركتها في القرارات والاستراتيجيات المنظمية. 4

 يل مهمة المنظمة في إجراء عمليات التغيير المستمر. . تسه5



 

. تعزيز نظرة الموارد البشرية في المنظمة نحو مستقبل المنظمة ومن ثمّ المشاركة في صياغة الخطط والسياسات 6

 والبرامج المنظمية. 

بر الحصول على . زيادة قابلية المنظمة على التوظيف وتسهيل مهمتها في جلب الموارد البشرية المتطورة، ع7

نماذج جديدة لعمليات التوظيف واستقطاب أيدي عاملة تتأقلم مع الأنموذج الرقمي الجديد لضمان تحقيق أداء 

فاعل )زيادة الإنتاجية، تعزيز الابتكار، سرعة في الأداء، التكيّف مع ظروف بيئة العمل المتغيرة( 

(Fedorova et al., 2019, 740) . 

فتراضية والاستعانة بمصادر خارجية وبناء شبكات الأفراد للعمل على نحوٍ مترابط. . تشكيل فرق العمل الا8

والاحتفاظ بالموارد البشرية ذات المواهب والإمكانات والمهارات العالية التي تزيد من الإنتاجية، وتضيف القيمة 

 . (Chytiri, 2019: 67)للمنظمة 

اون بين العاملين، والحصول على نماذج جديدة للتوظيف كاعتماد . تقليل بيروقراطية العمل، وتحسين حالات التع9

 .(Maria, 2020, 12)العقود محددة المدة، أو التشغيل بأوقات مرنة قابلة للتغيير بسهولة 

 أبعاد إدارة الموارد البشرية الرقمية

عند النظر إلى الوظائف والنشاطات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية الرقمية، نجد أن الوظائف والأنشطة التي تمّ 

اعتمادها في غالبية الأبحاث وعلى الرغم من اختلاف مسمياتها وأعدادها، إلّا أنها تتمثل بالآتي: )التوظيف 

تدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويض، التعلّم الرقمي الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي للأداء، ال

 (. وفيما يأتي توضيح لكل من تلك الوظائف: 55-45، 2023)بلاني، 

 . التوظيف الرقمي1

تطورت هذه الوظيفة لتضم: "عملية اكتشاف مصادر الأيدي العاملة والبحث عن موظفين محتملين واستخدام تدابير 

. وهي كذلك عملية (Mahapatro, 2010, 63)حفيزهم للتقديم على الوظيفة لتلبية حاجاتها منهم فاعلة لجذبهم وت

مسح وتحديد وجذب المرشحين من الأيدي العاملة القادرين على شغل الوظائف الشاغرة سواء من داخل المنظمة أم 

عبر الإنترنت، وقد استمرت  من خارجها عبر أجهزة الحواسيب في توفير المعلومات الخاصة بالوظائف الشاغرة

عملية التوظيف بالتطور والقدرة على دمج وظائف متعددة لمنظمات ومصادر مختلفة في منصة رقمية واحدة لها 

القدرة على الوصول إلى الأشخاص في جميع أنحاء العالم عبر استخدام منصة رقمية عبر الإنترنت ووسائل 



 

من قبل المنظمات عبر الإنترنت بما قاد إلى كفاءة وفاعلية أكثر  التواصل الاجتماعي والإعلانات عن الوظائف

(Varadaraj & Al-Wadi, 2021, 45). 

إذ تستخدم المنظمات التكنولوجيا الرقمية والذكاء الاصطناعي في نشر الوظائف الشاغرة عبر الإعلان عليها 

ت التي تواجههم في التقديم على الوظائف بسرعة واستلام السيرة الذاتية للمتقدم والإجابة على استفساراتهم والمشكلا

، ومن ثمّ تقوم إدارة الموارد البشرية بتصفية السير  (Yawalkar, 2019, 22)عبر أجهزة رد رقمية تعمل آلياا 

الذاتية والطلبات وفق المعايير المحددة واستبعاد المتقدمين عند عدم استيفاء المتطلبات، بما يُسهل العديد من 

عملية التوظيف ويقلل من وقتها مع جذب الموظفين ذوي المهارة والكفاءة، وكل ذلك في إطار تحقيق  إجراءات

 الشفافية والتنافسية بين المتقدمين، عبر تعريفهم بالوظائف الشاغرة بسهولة وعدالة. 

 . الاختيار الرقمي2

ل: التقييم والمقابلة، وفحص السيرة الذاتية وفيها يتم اختيار المرشح المؤهل باستخدام العديد من أدوات الاختيار مث

(Paramita, 2020, 8) وتعرّف هذه العملية بأنها عملية الحصول على المعلومات اللازمة لتحديد الأفضل من .

المتقدمين لشغل الوظيفة، وهي بذلك مجموعة من الممارسات اللازمة لتحقيق توافق الفرد مع الوظيفة لضمان 

. وتؤدي العديد من العوامل (Oehlhorn et al., 2020, 2)في المكان المناسب( )وضع الشخص المناسب 

: نوع النشاط، وحجم المنظمة، وطرائق الاختيار، وغيرها، أما داخليدورها في عملية الاختيار منها ما هو 

 ,.Woods et al)فيتمثل بـ: السياسات والقوانين والتشريعات، وقوانين وإجراءات سوق العمل. وهنا يشير  الخارجي

الإجراءات الرقمية لعملية اختيار الموظف بأنها استخدام تقانة الاتصالات الرقمية في مساعدة  (5 ,2019

المنظمات على الاختيار لشغل الوظيفة، إذ تُعدّ التقنيات الرقمية من أفضل الأدوات والطرائق المستخدمة في جذب 

هارة العالية وتحقيق نتائج جيدة في اختيار الموظف الأفضل. وبعد انتهاء المواهب والموارد البشرية ذات الكفاءة والم

تلك الإجراءات مثل الاختبارات والمقابلات تصبح المنظمة قادرة على اتخاذ القرار بشأن اختيار الأفضل لشغل 

عرف الوظيفة، إذ يتوجب على المنظمة وضع الذي تم اختياره في الموقع المتطابق مع خصائصه وهذا ما ي

 بالتعيين. 

 . التقييم الرقمي للأداء 3



 

تعتمد المنظمات على نتائج تقييم أداء العاملين لديها في تحديد السلبيات في أداء الموظف، ومن ثم تحديد التدريب 

الذي اللازم والإجراءات التأديبية المناسبة، وكذلك تحديد الجوانب الإيجابية والأداء الاستثنائي وجوانب القوة والتميّز 

، وقد فرضت (Olaimat, 2018, 139)يقدمه الفرد، ليصار إلى تحفيزه عبر الترقية والمكافأة المادية والمعنوية 

التطورات مغادرة الطريقة التقليدية في تقييم الأداء التي تعاني من المحسوبية وتتأثر نتائجها بالعلاقات الشخصية 

التكاليف، وهنا تأتي التكنولوجيا والطرائق الإلكترونية بوصفها حل  وتفتقر إلى الشفافية والموضوعية، وترتفع فيها

لمغادرة عيوب الطرائق التقليدية في تقييم الأداء؛ لأنها تمتاز بالموثوقية والشفافية والعدالة والإنصاف بما يقود لتقييم 

الرقمية متابعة مراحل التقييم أداء دقيق يعتمد أداء الموظف وإنجازه، ليتمكن مدير الموارد البشرية عبر الأدوات 

باستمرار لضمان سير أعمال المنظمة على النحو الصحيح وتحقيق النتائج العالية وتصحيح الانحرافات عند 

. كما أسهم استخدام التقانات الرقمية وأدواتها في تقييم الأداء في (Vardarlier, 2020, 253)حدوثها بسرعة 

خاصة بأداء الموظفين وتقييمها في إطار توفير الوقت والكلف والجهود، ومراجعة توفير برامج مبتكرة للاختبارات ال

، (Rana, 2019, 1179)أداء العاملين بسهولة لتحسين مستويات الكفاءة وتطوير مهارات العاملين وقدراتهم 

اعدة، وهي كذلك وقياس أدائهم وتزويدهم بالملاحظات فوراا لاعتمادها على التقييم المستمر وليس على فترات متب

تمكّن المدير من متابعة الإنجاز والوقت المستغرق والمطلوب لذلك، واكتشاف الأخطاء أثناء تأدية المهام الأداء 

 وتقليل حدوثها. 

 . التدريب والتطوير الرقمي4

يُعدّ التدريب والتطوير من أهم وظائف إدارة الموارد البشرية؛ لارتباطها المباشر باكتساب وتنمية وتطوير وتعزيز 

معرفة وقدرات ومهارات الموظفين ومقدراتهم في أداء مهامهم ونشاطاتهم، لذلك فإن التدريب عملية منهجية تجعل 

تقبلية. وقد كانت الطرائق التقليدية في التدريب مثل الندوات الموظف مؤهلاا لأداء الوظيفة ومواجهة التحديات المس

وورش العمل والمحاضرات مهمة كونها أسهمت في تعزيز سلوك مشاركة الموظفين وتبادل معارفهم ومهاراتهم، إلّا 

انها كانت مكلفة من حيث الوقت والجهد لكثرة مستلزمات تنفيذها من قاعات وكتيبات ومطبوعات فضلاا عن كلف 

 التنقل والإقامة في بعض الأحيان. 

وقد كان التطور التكنولوجي وظهور أجهزة وأدوات إلكترونية ورقمية ومواقع إنترنت قد أدى إلى التخلص من كثير 

 ,Omran & Anan)من تلك التكاليف، فضلاا عن إتاحية البرامج التدريبية للموظفين تجاوزاا للحدود الزمكانية 



 

تعريف التدريب والتطوير الرقمي بأنه مجموعة من الأنظمة التي تمكّن الموظفين من  . وهنا يمكن(465 ,2018

، (Vardarlier, 2020, 245)تلقي التدريب دون تحديد الزمان والمكان عبر استخدام الأدوات الرقمية المختلفة 

ي البرنامج التدريبي بهدف توفير مصادر معلومات متعددة وإتاحة المناقشات وتبادل الخبرات بين المشاركين ف

لتحديث مهاراتهم ومعارفهم عبر وسائل التدريب الرقمية التي تسهل إتمام الدورات التدريبية عن بُعد ويزيد من رضا 

 العاملين في اختيار القيود الزمكانية للاشتراك في الدورات والبرامج التدريبية.

 . الإدارة الرقمية للتعويض5

وظائف إدارة الموارد البشرية، وتتضمن ما يحصل عليه الفرد من أجور ومكافآت التعويض وظيفة أخرى مهمة من 

مقابل عمله في  (Yasser, 2019, 212)وعمولات وحوافز تصنف إلى )تعويضات مالية، وتعويضات معنوية( 

الفرد ليختار  المنظمة وقيامه بتأدية المهام الموكلة إليه. ويأتي تأثير أنظمة التعويض على كيفية والسبب الذي دفع

 ,Atallah)العملة في منظمة ما دون غيرها، وهي بذلك إجمالي ما يحصل عليه الموظف مقابل خدماته للمنظمة 

. وقد عانت أنشطة إدارة التعويض تقليدياا من الكثير من الانتقادات حول قضايا الاختلاس والفساد (11 ,2016

ر الأدوات الرقمية من أجهزة وأدوات واستخدامها في أنظمة واستغلال الأموال العامة لمصالح شخصية، لكن ظهو 

الأجور والتعويضات كمنهج يضمن الاستغلال الأمثل للموارد المالية وقدرته على توزيع التعويضات والمكافآت على 

 الأفراد بطرائق متساوية وعادلة. 

ن وتحليل البيانات والمعلومات الخاصة إن استخدام الوسائل والأدوات الإلكترونية والرقمية لجمع ومعالجة وتخزي

بالأجور والمكافآت، إذ أصبحت ضرورية كونها توفر سجلات إلكترونية تضم ساعات العمل ومتابعة الحضور 

والغياب والإجازات وتدعم خطط التقاعد العاملين مع إمكانية الوصول إلى هذه المعلومات في أي زمان ومكان 

(Malkawi, 2018, 149). 

 لّم الرقمي. التع6

يعرّف التعلّم بأنه عملية تعزيز لقدرة الفرد على اتخاذ الإجراءات وأداء الأنشطة والمهام الخاصة بوظيفته، وهي 

عملية داخل الإنسان تعزز قدرته على تغيير أدائه عبر التجربة، عبر امتلاك رؤية جديدة، ويتخذ إجراءات يتمكن 

 من خلالها اكتشاف الأخطاء وتصحيحها. 



 

د تضاءلت فرصة استخدام الوسائل التقليدية في التعلّم على نحوٍ كبير، فأصبحت المحاضرات والكتيبات والدورات لق

التدريبية التي تقدم في قاعات الدرس من الماضي، بسبب ما تحويه من سلبيات وما تتكبده المنظمة من كلف 

تكنولوجي وظهور الأدوات الإلكترونية وبرامج التعلّم وجهود ووقت لتنظيم عمليات التعلّم، وبالمقابل أسهم التطور ال

الرقمي بتحقيق إيجابيات كثيرة كونها توفر بيئة تركز على المتعلّم عبر منحه مرونة في وقت ومكان التعلّم، وفاعلية 

مما يعزز رغبة الفرد في  (Noor et al., 2020, 107)الكلفة، ووصول غير محدود لتبادل المعرفة والمعلومات 

تعلّم الجديد من التطورات والمعارف. وتتمثل أدوات التعلّم الرقمي في الدورات التدريبية عبر الإنترنت وبوابات 

الويب والكتب الإلكترونية والندوات، والتعلّم عبر الهاتف المحمول، والواقع الافتراضي، ووسائل التواصل الاجتماعي 

(Abdali, 2019, 37). 

  وجاهزيتهالتحوّل الرقمي مفهوم 

ترتبط كل عملية تحوّل بالإبداع المؤدي إلى اكتشاف الأبعاد الجديدة وما ينطوي عليها من آثار، لذلك فإن التحوّل 

لغوياا يشير إلى الانتقال من حالة إلى أخرى مختلفة، وفي مجال إدارة الأعمال فإن التحوّل هو إحداث تغييرات 

والطرائق المعتمدة في تأدية وظيفة ولا يمكن الرجوع إلى جذرية شاملة في طريقة الإدراك والتفكير والتصرفات 

الحالة السابقة. ومن أشكال التحوّل الحاصل في حياة المنظمات هو التحوّل الرقمي الذي ظهر ابتداءا بوصفه 

 مفهوماا اجتماعياا تقنياا في تسعينات القرن الماضي مستفيداا من ظهور الإنترنت والتقنيات الرقمية )مثل الذكاء

الاصطناعي وإنترنت الأشياء والإنترنت المحمول والبيانات الضخمة وغيرها( وانتشارها الواسع وتأثيرها في جميع 

 المجالات. 

(بكونه: "عملية تهدف إلى Wackerعرّف التحوّل الرقمي عموماا بعد جهود كبيرة وتداخلات كثيرة من قبل  )

ه عبر مجموعة من المعلومات والحوسبة والاتصالات تحسين كيان ما عبر إحداث تغييرات مهمة في خصائص

 (. Vial, 2019, 121وتقنيات الاتصال )

 ب. الأهمية

انطلاقاا من رغبة المنظمات كافة بغض النظر عن القطاع الذي تعمل فيه والأهداف التي تسعى إلى تحقيقها، 

ضرورة التحوّل الرقمي بحثاا منها عن التكيّف والشدة التنافسية التي تقابلها فإنها تواجه تغيرات كثيرة فرضت عليها 

من التحولات البيئية، لاسيما بعد أن ثبت أن للتحوّل الرقمي تأثيرات في جميع مجالات وقطاعات حياة الإنسان 



 

بوصفه حافزاا للتغيير وتعزيز قدرة الإبداع الفردي والمنظمي، عبر تحسين العمليات والمنتجات والعلاقات ونماذج 

 (. Hai et al., 2021, 22من أجل النمو والبقاء )الأعمال 

وهنا نجد أن الجوانب التي تعكس أهمية التحوّل الرقمي قد تباينت على وفق وجهات نظر الباحثين، فنجد أن 

(Mulet, 2020, 94 فيما ركز .)( يلخص تلك الأهمية في الجوانب )الاقتصادية، والاجتماعية، والسياسية

(Nadeem et al., 2018, 143 على قدرته في تعزيز التقارب بين العالمين الواقعي والافتراضي بسبب انتشار )

( فيحددها في تحسين Vial, 2019, 130الأساليب والأدوات الرقمية بما يجعلها قوة دافعة للابتكار والتغيير. أما )

عة والدقة في عملية اتخاذ القرار. الكفاءة التشغيلية للمنظمة عبر أتمتة العمليات وتحسين الأداء، فضلاا عن السر 

( أشار إلى أن أهمية التحوّل الرقمي في Hai et al., 2021, 22وفي فترات الأزمات والكوارث والأوبئة نجد أن )

( عندما اضطرت المنظمات إلى إيجاد طريقة مناسبة لكيفية إنجاز الأنشطة والعمليات COVID-19فترة الجائحة )

لى الوسائل والأدوات الرقمية في العمل عن بُعد تفادياا للتقارب الشخصي من أجل تدارك الخاصة بها والاعتماد ع

الأزمات التي نتجت عن الجائحة ومن ثمّ ضمان إعادة تقديم الخدمات المختلفة بعد التوقف ومنع التجوال في 

لوقت، تخفيض ( جوانب الأهمية تلك في: )تقليص ا72-71، 2023غالبية مناطق العالم. ولخص )بلاني، 

التكاليف، تبسيط الإجراءات، الشفافية والإفصاح عن العمل، النزاهة، إمكانية التواصل في جميع الأوقات 

 والأماكن(.  

 التحول الرقمي خصائص

يمتاز التحوّل الرقمي بالعديد من السمات والخصائص كونه حدثاا منظمياا أو مجتمعياا أو حتى حكومياا، وقد تعددت 

( الخصائص المتكاملة والمتداخلة للتحوّل Khan, 2016, 18ثين بشأن تلك الخصائص، إذ يحدد )آراء الباح

الرقمي، وهي: )الترابط والتكامل، فترة زمنية أقل ومعلومات أوفر، الشفافية والإفصاح، هرمية اقل وانعدام الحواجز 

إليها: )تنقل المستفيدين،  (Rautenbach, 2019, 62الشخصية، تسهيل صنع القرار، النزاهة(، وأضاف )

 ( فأضاف إليها )التكيّف، التميّز، التعاون والمشاركة(.  79، 2023التكاليف المنخفضة(. أما )بلاني، 



 

 التحول الرقمي تحديات ومخاطر

كما أن للتحوّل الرقمي آثار إيجابية، إلّا أن له عيوب وسلبيات سينجم عنها العديد من المخاطر والتحديات التي 

تعدّ بمثابة نتائج سلبية على المنظمة، ويبدو أن مسببات ذلك تكمن في عدم تغيير نماذج الأعمال المعتمدة بعد 

عملية التحوّل الرقمي والتي كانت تستخدم قبله، فضلاا عن أـن نقص الخبرة والمعرفة بالأطر والأدوات الرقمية 

ما تواجهه عملية التحوّل الرقمي من مقاومة للتغيير من  والمهارات اللازمة لذلك قد تقود إلى عدم النجاح، وكذلك

قبل الموظفين وحتى بعض الإدارات، كل تلك المسببات وغيرها سيقود إلى الكثير من المخاطر والعقبات التي لا بد 

(: تدمير سمعة المنظمة وعلامتها Joronimo, 2018, 25وأن ينتج عنها الكثير من النتائج السلبية ومنها )

ارية، السرية والانتهاكات التنظيمية، زيادة الطالب والحاجة إلى مهارات وقدرات رقمية لدى العاملين، وغيرها، التج

 الأمر الذي يتطلب من المنظمة أن تكون جاهزة لعملية التحوّل من أجل تجنب معيقاته وتحدياته ونتائجها السلبية. 

 جاهزية التحوّل الرقمي 

تي تدور حول جاهزية المنظمات للتحول الرقمي في مدى واسع من الصناعات أجريت العديد من البحوث ال

والخدمات سواء كانت في الجامعات أو غيرها من المنظمات وفي مجال الأعمال وسلاسل التجهيز، وتناولت 

 (.COVID-19بعض الدراسات أيضاا التغير في مستوى جاهزية التحول الرقمي للمنظمات قبل وبعد جائحة )

الاهتمام بموضوع التحول الرقمي والسعي لتحقيقه في المنظمات، نجد أن ذلك يرافقه طرح مصطلح جاهزية وعند 

 Pingali etالمنظمة للرقمنة أو التحول الرقمي )استعدادها لذلك التحوّل، الأمر الذي دفع بعض الباحثين ومنهم )

al., 1994( 11منظمات الصغيرة والمتوسطة، ذكر فيه )( إلى اقتراح أنموذج يصف فيه الجاهزية الرقمية في ال

محدداا لتلك الجاهزية، في إطار خمسة أصناف، هي: )العوامل القيادية، عوامل التركيز الاستراتيجي، عوامل 

( عناصر لقياس الجاهزية الرقمية في 3الموارد، عوامل الزبون، عوامل السوق(. وقد حدد في الوقت ذاته )

 التكنولوجية، والخفة، وتطبيق التكنولوجيا الناشئة أو الجديدة(. المنظمات، وهي: )العقلنة 

( العوامل التنظيمية المؤثرة في جاهزية المنظمات للتحول الرقمي في Brozzi & Matt, 1996من جهته تناول )

 الشركات الصغيرة والمتوسطة أيضاا، واقترحوا أن مؤشرات الجاهزية الرقمية للشركات، هي: )الإستراتيجية،

 والمتطلبات التكنولوجية، والتوجهات الرقمية، ومؤهلات الموظفين(. 

 وتعدّ الجوانب أدناه من الإجراءات التي يمكن للمنظمات اتخاذها لزيادة مستوى الجاهزية الرقمية هي: 



 

 إيجاد التوازن بين اتخاذ القرار الحدسي واتخاذ القرار المدفوع بالبيانات  •

 يدة وبناء الثقافة المناسبة لها تطبيق التكنولوجيا الجد •

 تطوير القدرات القيادية وتمكين التطور الاستراتيجي  •

 الموازنة بين الجاهزية والرغبة في استخدام العمليات الرقمية  •

 زيادة التعاون بين المنظمات حول استخدام التكنولوجيا الرقمية.  •

ول الرقمي باستخدام مؤشرات النضج الرقمي، إذ يوفر ( تقييم جاهزية التحKutnjak et al., 2020وقد طرح )

أنموذج النضج )الرقمي( استعراضاا لموقف المنظمة وأين تحتاج إلى جهود إضافية لتوجيهها ليكون التحوّل فيها 

أكثر فاعلية، في إطار عصر التحول الرقمي الذي يتطلب قياس نجاح الأداء الرقمي للمنظمة لرؤية مستوى 

 ( النضج الرقمي وفق مفهومين: Remane et al., 2017امل مع هذا الأنموذج، إذ يُعرف )نضجها في التع

 الأثر الرقمي: وهو أثر التحوّل الرقمي على المنظمة.  -

 الجاهزية الرقمية: جاهزية المنظمة للتغلب على التحديات المستقبلية.   -

( للعوامل التنظيمية المؤثرة في جاهزية Brozzi & Matt, 1996ولأغراض هذا البحث سيتبنى الباحثان وجهة )

المنظمات للتحول الرقمي في الشركات الصغيرة والمتوسطة أيضاا، اللذين اقترحا مؤشرات لقياس الجاهزية الرقمية 

 للمنظمات، وهي: )الإستراتيجية، والمتطلبات التكنولوجية، والتوجهات الرقمية، ومؤهلات الموظفين(.

 IT Resourcesموارد تكنولوجيا المعلومات 

تظهر قيمة موارد تكنولوجيا المعلومات في المنظمات عموماا عبر ما تقدمه من مساعده للعاملين في التعامل مع 

المواقف المعقدة المختلفة ولاسيما في منظمات الخدمة، وكذلك في تخصيص عروض الخدمة، فضلاا عن 

الخدمة أو حالات الفشل، ولاسيما في إطار ما شهده القطاع الخدمي من تطورات هائلة الاستجابة السريعة لطلبات 

(، ولاسيما في قطاع الضيافة Ip et al., 2011, 536في مجال تكنولوجيا المعلومات في العقود الماضية )

تعاملين مع المنظمات وأنشطة المكاتب الخلفية، فضلاا عن توقع استمرار تلك الأهمية المتنامية نظراا لمطالبة الم

الخدمية للكثير من الخدمات التي تعتمد كثافة التكنولوجيا. إذ تشير الأدلة الحالية إلى إمكانية نجاح المنظمات 

الخدمية في استخدام موارد تكنولوجيا المعلومات من أجل تحسين مستويات الخدمة للزبائن والعاملين وتحسين 

 (.Hongyi et al., 2016, 1066مستويات الإنتاجية )



 

 Richeyوتُعدّ الطريقة التي تقوم بها الشركة بتخصيص موارد تكنولوجيا المعلومات الخاصة بها أمراا بالغ الأهمية )

et al., 2014, 1248 كما أن موقف المنظمات تجاه الموارد، فإن الالتزام بالموارد لديه القدرة على التأثير على .)

لمعلومات وقدرات إدارة المعرفة. على سبيل المثال، أن هناك مستوى عال من الالتزام العلاقة بين موارد تكنولوجيا ا

تعكس موارد تكنولوجيا المعلومات الإيمان بالمساهمة البناءة المحتملة لتكنولوجيا المعلومات في المنظمات. وعندما 

رورية لتشكيل القدرات التنظيمية، يغيب مثل هذا الإيمان، فإن قد لا يتم تخصيص موارد تكنولوجيا المعلومات الض

مثل قدرات إدارة المعرفة. على العكس من ذلك، فإن المعرفة مورد قوي يجب أن يُسهّل الالتزام بموارد تكنولوجيا 

المعلومات القوية رابط الإدارة. علاوةا على ذلك، فإن موارد  تكنولوجيا المعلومات لا تؤدي دائماا إلى ارتفاع مستوى 

المعرفة، وهكذا يتم تحقيق الدور الذي يُسهم في الالتزام بالموارد في علاقة إدارة تكنولوجيا المعلومات  قدرة إدارة

 (.Hongyi et al., 2016, 1066والمعرفة في معرفة أفضل لمحددات قدرة إدارة المعرفة )

 أنواع )نماذج( موارد تكنولوجيا المعلومات 

صفها مورداا مهماا في تحقيق المزايا التنافسية. لذلك نجد الاهتمام الكبير لطالما استعملت تكنولوجيا المعلومات بو 

من لدن الباحثين بتحديد وتسمية المجموعات المختلفة من موارد تكنولوجيا المعلومات، إذ أطلق عليها تسمية 

هب إليه الموارد القائمة على تكنولوجيا المعلومات باتجاهات وأغراض متنوعة، ومن تلك التصنيفات ما ذ

(Bharadwaj, 2000, 171 في تصنيف موارد تكنولوجيا المعلومات الملموسة وغير الملموسة، وغيرها مما )

يعرف بالموارد متعددة الأبعاد، إذ يتم استخدام التصنيف لتحليل سمات موارد تكنولوجيا المعلومات المصنفة إلى 

 الخارج للحفاظ على الميزة التنافسية عبر الزمن.عمليات من الخارج إلى الداخل، وممتدة، ومن الداخل إلى 

وقد صنفت العديد من الدراسات موارد تكنولوجيا المعلومات إلى رأس المال المادي لتكنولوجيا المعلومات ورأس 

المال البشري لتكنولوجيا المعلومات لاكتساب المعرفة حول كيفية تخصيص تكنولوجيا المعلومات، فضلاا عن 

عمليات تكنولوجيا المعلومات، ويبدو أن هذا التصنيف يستهدف تفسير عمليات الأعمال التي تُسهم التفاعلات مع 

موارد تكنولوجيا المعلومات فيها، وسيتم اعتماد تصنيف موارد تكنولوجيا المعلومات في هذا البحث سيتم التركيز 

 قمي للمنظمة. على تأثيرات موارد تكنولوجيا المعلومات في تعزيز جاهزية التحوّل الر 

( موارد تكنولوجيا المعلومات في إطار القدرات التنظيمية اللازمة Jason & Karen, 2013, 246ويطرح )

لتحديد وتنفيذ العمليات الحالية، ويتضح ذلك في شركات الخدمة، إذ إن مهارات وعمليات تكنولوجيا المعلومات هي 



 

كوينها بموارد تكنولوجية ملموسة في نظام تكميلي من الموارد، إذ بالتالي الموارد غير الملموسة المهمة التي يجب ت

يكون للموارد التكميلية تأثيرات تآزرية، من شأنها تعزيز كل منها للأخرى بحيث تكون قيمتها المشتركة أكبر من 

عتمد على مجموع قيمها الفردية، من هنا فإن التكامل يخلق مزايا للشركات؛ لأن تكوينات الموارد هذه معقدة وت

المسار، وبالتالي يصعب على المنافسين ملاحظتها وتقليدها. لذلك ومن هذا المنظور ذهب البعض لوضع تصور 

لتكامل موارد تكنولوجيا المعلومات بوصفها نظام من البنية التحتية التكنولوجية ومهارات الموارد البشرية وموارد إدارة 

 ,Bharadwaj, 2000تنظيمية لا يستطيع المنافسون تقليدها بسهولة ) تكنولوجيا المعلومات المهيأة لتوفير قدرة

( من شأنه أن 1(. ولهذا النظام التكميلي من موارد تكنولوجيا المعلومات الملموسة وغير الملموسة )الجدول 170

 يمكّن المنظمات عموماا بدء وتقديم أنظمة المعلومات المطلوبة لتحقيق الأهداف المنشودة.

 )؟؟(الجدول  
 موارد تكنولوجيا المعلومات التكميلية

البنية التحتية لتكنولوجيا 
 المعلومات

مهارات الموارد البشرية في مجال 
 عمليات إدارة تكنولوجيا المعلومات تكنولوجيا المعلومات

الأساس التكنولوجي المطلوب لدعم 
مجموعة من البرامج الحالية 

 والمستقبلية
إلى التطبيقات، وتوفير الوصول 

البيانات ذات الصلة، دعم تدفق 
المعلومات والتأكد من يمكن 
للمنظمة التعامل مع عدم اليقين 
والاحتياجات المستقبلية من 
المعلومات )برودبنت وآخرون، 

 ؛1999
رافيشاندران وليرتونجساتين، 

2005) 

مجموعة من المعرفة والمهارات 
التقنية والتجارية مجموعات وخبرة 

المعلومات  موظفي تكنولوجيا
)رافيشاندران وليرتونجساتين، 

2005) 
 

جودة وتطور عمليات تكنولوجيا 
المعلومات بما في ذلك قدرة 
المنظمة على الحصول على 
تكنولوجيا المعلومات الخاصة بها 
وحدات الشراكة والتفاعل مع 
وحدات الأعمال الخاصة بها، 
التخطيط استراتيجياا لتكنولوجيا 

والتنفيذ توفير المعلومات والتطوير 
أنظمة موثوقة وفعالة من حيث 
التكلفة خدمات الدعم سريعة 

 الاستجابة، وتنفيذ أ
مجموعة متطورة من عمليات 

و  Bhattتكنولوجيا المعلومات )
؛ رافيشاندران 2005جروفر، 

 (2005وليرتونجساتين, 
Source: Jason F. Cohen∗, Karen Olsen, 2013, The impacts of complementary 

information technology resources on the service-profit chain and competitive 

performance of South African hospitality firms, International Journal of 

Hospitality Management, 34, P. 246. 



 

 

( الذي يتضمن: Hongyi Maoa et al., 2016, 1068سة )وفي هذا البحث سنتبنى التصنيف الذي طرحته درا

ITI  ،موارد البنية التحتية لتكنولوجيا المعلوماتITH الموارد البشرية لتكنولوجيا المعلومات، وITR  موارد العلاقة

 الأساس التكنولوجي للمنظمة من أجل ضمان الدقة والوصول في الوقت ITIلتكنولوجيا المعلومات. إذ يُعدّ مورد 

الحقيقي، وما يتضمنه من موارد تكنولوجيا معلومات شاملة للاتصالات. أما الموارد البشرية لتكنولوجيا المعلومات، 

فهي مهارات تكنولوجيا المعلومات الفنية والإدارية التي يحملها الموظفين في المنظمة، وأخيراا فإن موارد العلاقة 

ت التي تنشأ بين وحدات تكنولوجيا المعلومات ووحدات الأعمال، وإن لتكنولوجيا المعلومات فتشير إلى تلك العلاقا

مستويات تلك العلاقات يمكن أن تعكس مستويات الثقة والرغبة في تقاسم المخاطر والمسؤولية بين تلك الوحدات 

 .في المنظمة

 منهجية الدراسة

والإجابــة علــى أســئلتها، فاســتخدم المــنهج تــم اســتخدام المــنهج الوصــفي والتحليلــي مــن أجــل تحقيــق أهــداف الدراســة 

الوصفي القائم على دراسة موضوع البحث بالاعتماد على أداة مناسبة استخدمت لجمع البيانات والمعلومات، بهـدف 

دراســـة العلاقـــة بـــين أبعـــاد الدراســـة ومتغيراتهـــا، واســـتخدم المـــنهج التحليلـــي لمعالجـــة البيانـــات التـــي جمعـــت وتحليلهـــا 

 .ات للوصول إلى نتائج الدراسة وتقديم التوصيات المناسبة لتلك النتائجواختبار الفرضي

 مجتمع الدراسة وعينتها

ــا 15عــددهم والبــالغ  لــدى البنــوك التجاريــة الأردنيــة عــامليينكافــة التكــون مجتمــع الدراســة مــن  ، وقــد تــم الاعتمــاد بنكا

وتـم اسـترجاع  (،300سحب عينة عشوائية تبلغ )قد تم على أسلوب العينة العشوائية البسيطة في هذه الدراسة حيث 

مـــن إجمـــالي مجتمـــع الدراســـة  علـــى مجتمـــع الدراســـة،وقـــد تـــم ارســـال وتطبيـــق الاســـتبانة إلكترونيـــاا  ( اســـتبانة 150)

 وجميعها تصلح لأغراض التحليل الإحصائي.



 

 أداة الدراسة

اسـتبانة لجمـع البيانـات الأوليـة علـى ضـوء لغرض تحقيق أهداف الدراسة والإجابة عن أسـئلتها، قـام الباحـث بتطـوير 

، وذلك بالاستفادة من الدراسات العلمية ذات العلاقـة لدى البنوك التجارية الأردنية  غيرات الدراسة موجهة للعاملينمت

بمواضـــيع الدراســـة وأبعادهـــا ومتغيراتهـــا، والأخـــذ بـــآراء أصـــحاب الخبـــرة والاختصـــاص، ثـــم توزيعهـــا علـــى أفـــراد عينـــة 

 الدراسة.

 ثبات أداة الدراسة

 Cronbachقـام الباحـث بــالتحقق مـن ثبــات الأداة، فقـد تــم حسـاب معـاملات الثبــات بالاعتمـاد علــى كرونبـا  ألفــا )

Alpha:وكانت النتائج كما في الجدول الآتي ،) 

 (: معامل الثبات لمجالات الدراسة1الجدول )

 قيمة ألفا المجال

 0.940 إدارة الموارد البشرية الرقمية

 0.805 التوظيف الرقمي

 0.823 الاختيار الرقمي 

 0.825 التقييم الرقمي للأداء

 0.832 الرقمي التدريب والتطوير

 0.869 الإدارة الرقمية للتعويض

 0.920 التعلم الرقمي 

 0.950 التحول الرقمي 

 0.719 عوامل القيادة

 0.832 عوامل التركيز الاستراتيجي

 0.837 عوامل الزبون 

 0.955 عوامل السوق 



 

 0.911 موارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات

 0.894 الأداة ككل

 

( ونلاحـظ أن جميعهـا تزيـد عـن 0.950-0.719( معاملات كرونبا  ألفا، وقد تراوحت بـين )1يظهر الجدول رقم )

 (.Sekaran & Bougie, 2016) ( مما يظهر ثبات أداة الدراسة0.70)

 الدراسة وصف أبعاد ومتغيرات

فـــي أبعـــاد ومتغيـــرات الدراســـة، تـــم حســـاب  لـــدى البنـــوك التجاريـــة الأردنيـــةللتعـــرف علـــى مســـتوى اهتمـــام العـــاملين 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة حول أبعاد ومتغيرات الدراسة، وكانت النتائج كما 

 يلي:

 والانحرافات المعيارية لأبعاد ومتغيرات الدراسة(: المتوسطات الحسابية 2الجدول )

المتوسط  البعد الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الأهمية 
 النسبية

 مرتفعة  0.599 3.77 تحول الرقمي ال 

 مرتفعة  1.33 3.85 عوامل القيادة  1

 رتفعة م 0.729 3.69 عوامل التركيز الاستراتيجي  2

 مرتفعة 0.545 3.75 عوامل الزبون  3

 مرتفعة 0.589 3.78 عوامل السوق  4

 مرتفعة 0.521 3.69 إدارة الموارد البشرية الرقمية 

 مرتفعة 0.665 3.76 التوظيف الرفمي  1

 توسطة م 0.681 3.59 الاختيار الرقمي  2

 مرتفعة 0.545 3.75 التقييم الرقمي للأداء  3

 مرتفعة 0.589 3.78 التدريب و التطوير الرقمي  4

 مرتفعة  1.17 3.81 الإدارة الرقمية للتعويض  5



 

 

( أن هناك مستوى مرتفعة من الاهتمام فـي وظـائف إدارة المـوارد البشـرية الرقميـة فقـد بلـغ المتوسـط 2يشير الجدول )

( وكان مستوى الاهتمام في جميع الابعاد مرتفعاا عد كل من بعد التقييم الرقمي لـلأداء والتـدريب 3.69الحسابي له )

ى الاهتمـام مرتفـع فـي أبعـاد جاهزيـة التحـول الرقمـي جميعهـا وقـد والتطوير والتعلم الرقمي كان متوسـطاا، وكـان مسـتو 

(، فيما كـان مسـتوى الاهتمـام فـي مـوارد تكنولوجيـا المعلومـات والاتصـالات 3.77بلغ المتوسط الحسابي للبعد ككل )

 (. 3.61متوسط فقد بلغ المتوسط الحسابي له )

 نتائج إجابة تساؤلات الدراسة

 Regression Linear، واختبــار فيضــياتها تــم اســتخدام تحليــل الانحــدار المتعــدد وللإجابــة عــن الســؤال الرئيســي

Multipleقد ظهرت النتائج كما يأتي ،: 

ــة )الفرضــية الرئيســية الأولــى:  ـــة إحصائيـــة عنــد مستـــوى دلال ( إدارة المــوارد α ≤ 0.05لا يوجــد أثــر ذو دلال

 .التجارية الأردنية لدى البنوك البشرية الرقمية على جاهزية التحول الرقمي

 (: نتائج الفرضية الرئيسية الأولى3الجدول رقم )

المتغير 
 المستقل

 ANOVAتحليل التباين  Model Summaryملخص النموذج 
معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
التحديد 

2R 

معامل التحديد 
 Adjustedالمعدل

2R 

الخطأ 
المعياري 
 للنموذج

درجة 
 الحرية

 Fقيمة 
 المحسوبة

Sig F 

إدارة الموارد 
 البشرية الرقمية

0.890 0.793 0.789 0.239 4 201.671 0.000 

 (α≤ 0.05* يكون التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

( إلى صلاحية اختبار الانحدار الخطي المتعدد لوجود أثر ذو دلالة إحصائية لوظائف 3تشير النتائج الجدول رقم )

، حيـث بلـغ معامـل الارتبـاط  البنـوك التجاريـة الأردنيـة الرقمية على جاهزية التحول الرقمي فيإدارة الموارد البشرية 

(R= 0.890 مما يدل على وجود علاقة ارتباطية بين لوظائف إدارة الموارد البشرية الرقمية علـى جاهزيـة التحـول )

 مرتفعة  1.41 3.86 التعلم الرقمي  6

 متوسطة 0.541 3.61 موارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات



 

( ممـا يشـير إلـى أن وظـائف 0.7932R=، وقد ظهر أن قيمة معامل التحديد ) البنوك التجارية الأردنية الرقمي في

%( مـــن التبـــاين الحاصـــلة فـــي جاهزيـــة التحـــول الرقمـــي فـــي حـــين أن 79.3إدارة المـــوارد البشـــرية تفســـر مـــا نســـبته )

( عنــد مســتوى دلالــة F= 201.671المتبقــي يعــود إلــى متغيــرات أخــرى لــم تــدخل فــي الأنمــوذج، كمــا بلغــت قيمــة )

 (.α≤ 0.05ية الانحدار عند مستوى دلالة )(، وهذا يؤكد معنو =0.000Sigتساوي )

 (: نتائج معاملات الانحدار4الجدول )

 معاملات الانحدار
الخطأ  B المعاملات المتغيرات المستقلة

 المعياري 
 Tقيمة  Betaقيمة 

 المحسوبة
Sig T 

 0.003 17.324 0.268 0.034 0.241 التوظيف الرقمي 
 0.007 13.642 0.347 0.038 0.236 الاختيار الرقمي

 0.000 18.409 0.469 0.041 0.347 التقييم الرقمي للأداء 
 0.011 12.420 0.162 0.042 0.194 التدريب و التطوير الرقمي 
 0.005 15.440 0.260 0.040 0.225 الإدارة الرقمية للتعويض 

 0.010 19.540 0.180 0.037 0.370 التعلم الرقمي 
 (α≤ 0.05* يكون التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

( اختبــار تــأثير كــل مــن المتغيــر المســتقل )وظــائف إدارة المــوارد البشــرية( علــى كــل بعــد مــن 4ويظهــر مــن الجــدول )

علــى  أبعــاد المتغيــر التــابع وقــد تبــين أن وظــائف إدارة المــوارد البشــرية بهــا أثــر إيجــابي دال إحصــائياا بشــكل منفــرد

 البنـوك التجاريـة الأردنيـة الابعاد )العوامل القيادة، عوامل التركيز الاستراتيجي، عوامـل الزبـون، عوامـل السـوق( فـي

( t(، وان قيمـــة )B( )0.241 ،0.236 ،0.347 ،0.194(، حيـــث بلغـــت قيمـــة )α≤ 0.05عنـــد مســـتوى دلالـــة )

، 0.000، 0.007، 0.003لغــــــــت )( وبدلالــــــــة إحصــــــــائية ب12.420، 18.409، 13.642، 17.324كانــــــــت )

(. ممــا يشــير إلــى أن هنــاك أثــر معنــوي لإدارة المــوارد البشــرية الرقميــة علــى جميــع أبعــاد 0.05( أقــل مــن )0.011

 جاهزية التحول الرقمي.

ــــم اســــتخدام تحليــــل الانحــــدار البســــيط   Simpleولاختبــــار الفرضــــيات الفرعيــــة المتفرعــــة مــــن الفرضــــية الرئيســــية ت

Regression Analysis:وقد ظهرت النتائج كما يلي ، 



 

H01.1 :( لا يوجــد أثــر ذو دلالـــة إحصائيـــة عنــد مستـــوى دلالــةα ≤ 0.05 لإدارة المــوارد البشــرية الرقميــة )

بأبعادهــا )الاختيــار والتوظــف الرقمــيم التقيــيم الرقمــي لــلأداءم التــدريب والتطــوير والــتعلم الرقمــيم الإدارة الرقميــة 

 .البنوك التجارية الأردنية في القيادةللتعويض( على عوامل 

 (: نتائج تحليل الانحدار للفرضية الفرعية الأولى5الجدول )

المتغير 
 المستقل

R 
معامل 
 الارتباط

2R 
 معامل
 التحديد

معامل 
 التحديد
 المعدل

Adjusted 
2R 

ANOVA Coefficients 
F المحسوبة Sig. 

F* 
المعاملات 

B 
قيمة 
Beta 

T 
 المحسوبة

Sig. 
T* 

إدارة 
الموارد 
 البشرية

0.607 0.369 0.366 124.893 0.000 0.546 0.607 11.176 0.000 

 (α≤ 0.05* يكون التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

البنــوك التجاريــة يــادة فـي ( إلـى وجــود أثـر ذو دلالــة إحصـائية لإدارة المــوارد البشـرية فــي عوامـل الق5يشـير الجــدول )

( ممـــا يشـــير إلـــى وجـــود علاقـــة ارتباطيـــة دالـــة إحصـــائياا بــــين R= 0.607، حيـــث بلـــغ معامـــل الارتبـــاط )الأردنيـــة

( مما يشير إلى أن إدارة الموارد 0.3692R=إدارةالموارد البشرية وعوامل القيادة، وقد تبين أن قيمة معامل التحديد )

( عنـد F=124.893قيادة، كمـا بلغـت قيمـة )%( من التباين الحاصلة في عوامل ال36.9البشرية فسرت ما نسبته )

 (.α≤ 0.05(، وهذا يؤكد معنوية الانحدار عند مستوى دلالة ) =0.000Sigمستوى ثقة تساوي )

H01.2 :( لا يوجــد أثــر ذو دلالـــة إحصائيـــة عنــد مستـــوى دلالــةα ≤ 0.05 لإدارة المــوارد البشــرية الرقميــة )

التقيــيم الرقمــي لــلأداءم التــدريب والتطــوير والــتعلم الرقمــيم الإدارة الرقميــة بأبعادهــا )الاختيــار والتوظــف الرقمــيم 

 .البنوك التجارية الأردنية في للتعويض( على عوامل عوامل التركيز الاستراتيجي

 (: نتائج تحليل الانحدار للفرضية الفرعية الثانية5الجدول )

المتغير 
 المستقل

R 
معامل 
 الارتباط

2R 
 معامل
 التحديد

معامل 
 التحديد
 المعدل

Adjusted 
2R 

ANOVA Coefficients 
F المحسوبة Sig. 

F* 
المعاملات 

B 
قيمة 
Beta 

T 
 المحسوبة

Sig. 
T* 



 

إدارة 
الموارد 
 البشرية

0.753 0.568 0.566 281.059 0.000 0.514 0.753 16.765 0.000 

 (α≤ 0.05* يكون التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

فـي ( إلى وجود أثر ذو دلالة إحصـائية لإدارة المـوارد البشـرية فـي عوامـل التركيـز الاسـتراتيجي فـي 5يشير الجدول )

( ممــا يشــير إلــى وجــود علاقــة ارتباطيــة دالــة R= 0.607، حيــث بلــغ معامــل الارتبــاط )البنــوك التجاريــة الأردنيــة 

( 0.3692R=الاســتراتيجي، وقــد تبــين أن قيمــة معامــل التحديــد )إحصــائياا بــين القيــادة الديمقراطيــة وعوامــل التركيــز 

ـــز 36.9ممـــا يشـــير إلـــى أن إدارة المـــوارد البشـــرية فســـرت مـــا نســـبته ) %( مـــن التبـــاين الحاصـــلة فـــي عوامـــل التركي

(، وهـــذا يؤكـــد معنويـــة  =0.000Sig( عنـــد مســـتوى ثقـــة تســـاوي )F=124.893الاســـتراتيجي، كمـــا بلغـــت قيمـــة )

 (.α≤ 0.05توى دلالة )الانحدار عند مس

H01.3 :( لا يوجــد أثــر ذو دلالـــة إحصائيـــة عنــد مستـــوى دلالــةα ≤ 0.05 لإدارة المــوارد البشــرية الرقميــة )

بأبعادهــا )الاختيــار والتوظــف الرقمــيم التقيــيم الرقمــي لــلأداءم التــدريب والتطــوير والــتعلم الرقمــيم الإدارة الرقميــة 

 .البنوك التجارية الأردنية في للتعويض( على عوامل الزبون 

 (: نتائج تحليل الانحدار للفرضية الفرعية الثالثة5الجدول )

المتغير 
 المستقل

R 
معامل 
 الارتباط

2R 
 معامل
 التحديد

معامل 
 التحديد
 المعدل

Adjusted 
2R 

ANOVA Coefficients 
F المحسوبة Sig. 

F* 
المعاملات 

B 
قيمة 
Beta 

T 
 المحسوبة

Sig. 
T* 

إدارة 
الموارد 
 البشرية

0.741 0.549 0.546 260.050 0.000 0.529 0.741 16.126 0.000 

 (α≤ 0.05* يكون التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

البنـوك التجاريـة  وارد البشـرية فـي عوامـل الزبـون فـي( إلى وجود أثـر ذو دلالـة إحصـائية لإدارة المـ5يشير الجدول )

( ممـا يشـير إلـى وجـود علاقـة ارتباطيـة دالـة إحصـائياا بـين لإدارة R= 0.741بلغ معامل الارتباط ) ، حيث الأردنية

( ممــا يشــير إلــى أن إدارة المــوارد 0.5492R=المــوارد البشــرية وعوامــل الزبــون، وقــد تبــين أن قيمــة معامــل التحديــد )



 

( عنـد F=260.050، كما بلغـت قيمـة )%( من التباين الحاصلة في عوامل الزبون 54.9البشرية فسرت ما نسبته )

 (.α≤ 0.05(، وهذا يؤكد معنوية الانحدار عند مستوى دلالة ) =0.000Sigمستوى ثقة تساوي )

H01.4 :( لا يوجــد أثــر ذو دلالـــة إحصائيـــة عنــد مستـــوى دلالــةα ≤ 0.05 لإدارة المــوارد البشــرية الرقميــة )

الرقمــي لــلأداءم التــدريب والتطــوير والــتعلم الرقمــيم الإدارة الرقميــة بأبعادهــا )الاختيــار والتوظــف الرقمــيم التقيــيم 

 .البنوك التجارية الأردنية في للتعويض( على عوامل السوق 

 (: نتائج تحليل الانحدار للفرضية الفرعية الرابعة5الجدول )

المتغير 
 المستقل

R 
معامل 
 الارتباط

2R 
 معامل
 التحديد

معامل 
 التحديد
 المعدل

Adjusted 
2R 

ANOVA Coefficients 
F المحسوبة Sig. 

F* 
المعاملات 

B 
قيمة 
Beta 

T 
 المحسوبة

Sig. 
T* 

إدارة 
الموارد 
 البشرية

0.880 0.775 0.366 124.893 0.000 0.546 0.607 11.176 0.000 

 (α≤ 0.05* يكون التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

البنـوك التجاريـة ( إلى وجود أثـر ذو دلالـة إحصـائية لإدارة المـوارد البشـرية فـي عوامـل السـوق فـي 5يشير الجدول )

( ممـا يشـير إلـى وجـود علاقـة ارتباطيـة دالـة إحصـائياا بـين لإدارة R= 0.880، حيث بلغ معامل الارتباط ) الأردنية

( ممــا يشــير إلــى أن إدارة المــوارد 0.7752R=مــل التحديــد )المــوارد البشــرية وعوامــل الســوق، وقــد تبــين أن قيمــة معا

( عنـد F=737.835%( من التباين الحاصلة في عوامل السوق، كما بلغـت قيمـة )77.5البشرية فسرت ما نسبته )

 (.α≤ 0.05(، وهذا يؤكد معنوية الانحدار عند مستوى دلالة ) =0.000Sigمستوى ثقة تساوي )

 :الرئيسية الثانيةاختبار الفرضية نتائج 

لإدارة الموارد البشـرية  (a≤0.05)الفرضية الرئيسية الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

الرقميــة علــى تعزيــز جاهزيــة التحــول الرقمــي بوجــود مــوارد تكنولوجيــا المعلومــات والاتصــالات كمتغيــر معــدل فــي 

 البنوك التجارية الأردنية.



 

 Hierarchical Multiple Regression analysis هــذه الفرضــية تــم اســتخدام تحليــل الانحــدار الهرمــيولاختبــار 

 وقد أظهرت النتائج كما يأتي:

 

 الهرمي لاختبار الفرضية الرئيسية الثانية( نتائج تحليل الانحدار 9الجدول )

 النموذج الثاني النموذج الأول المتغيرات المستقلة المتغير التابع

B T 
 المحسوبة

Sig* β T 
 المحسوبة

Sig* 

 

 

 

جاهزية التحول 
 الرقمي

وظائف إدارة الموارد 
 البشرية الرقمية

0.934 21.374 0.000 - 

إدارة الموارد البشرية 
موارد تكنولوجيا × الرقمية 

 المعلومات والاتصالات

- 0.584 8.952 0.000 

R 0.825 0.876 
2R 0.681 0.768 

Δ R2 0.680 0.766 

Δ F 456.863 352.964 

Sig. Δ F 0.000 0.000 

 (α≤ 0.05يكون التأثير ذا دلالة إحصائية عند مستوى )*

( نتــائج تحليــل الانحــدار المتعــدد الهرمــي القــائم علــى نمــوذجين، إذ عكســت نتــائج النمــوذج الأول 9يعــرض الجــدول )

(، وهــذا يــدل علــى وجــود ارتبــاط إيجــابي بــين وظــائف إدارة المــوارد البشــرية R = 0.825المبينــة أن قيمــة الارتبــاط )

جاهزية التحول الرقمي، كما بينت النتائج وجود أثر ذو دلالـة إحصـائية لمتغيـر مـوارد تكنولوجيـا المعلومـات و الرقمية 

( Sig = 0.000( وبمسـتوى دلالـة )F= 456.863والاتصالات علـى جاهزيـة التحـول الرقمـي، حيـث كانـت قيمـة )

 (.0.05وهي أقل من )



 

( مـن التغيـرات فـي وظـائف إدارة المـوارد %68.1( أي أن ما قيمتـه )0.6812R =كما كانت قيمة معامل التحديد )

(، وهــذ B= 0.934البشــرية الرقميــة نــاتج عــن التغيــر فــي جاهزيــة التحــول الرقمــي. كمــا بلغــت قيمــة درجــة التــأثير )

مستوى الاهتمام بوظائف إدارة الموارد البشرية الرقمية يؤدي إلى زيادة فـي جاهزيـة  يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في

(، وهـــو مـــا يشـــير إلـــى أن وظـــائف إدارة المـــوارد البشـــرية الرقميـــة تفســـر مـــا نســـبته 0.934التحـــول الرقمـــي بقيمـــة )

 %( من التباين الحاصل في جاهزية التحول الرقمي.93.4)

المتغير المعدل )موارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات( لأنموذج الانحدار، حيـث  وفي الأنموذج الثاني، تم إدخال

حيــث ازدادت  2R( وكــذلك الحــال بالنســبة لقيمــة معامــل التحديــد R=0.876ازدادت قيمـة معامــل الارتبــاط لتصــبح )

 = Sigى دلالـة )( وبمستو 456.863)F %( وهذه النسبة دالة إحصائياا، حيث كان التغير في قيمة 76.8بنسبة )

 (.0.05( وهي أقل من )0.000

عنـد المتغيـر المعـدل )مـوارد تكنولوجيـا المعلومـات والاتصـالات( وكانــت  β (0.593)كمـا كانـت قيمـة درجـة التـأثير 

(، وهذا يؤكد الدور المعنوي للمتغير العدل )موارد Sig = 0.000( وبمستوى دلالة )T=8.952المحسوبة ) Tقيمة 

لومات والاتصالات( في تحسين أثر وظائف إدارة الموارد البشرية الرقمية في جاهزية التحول الرقمـي، تكنولوجيا المع

%( إلـى 68%( لترتفـع مـن )68.1حيث تحسنت نسـبة تفسـير التبـاين الحاصـل فـي جاهزيـة التحـول الرقمـي بنسـبة )

(76.6.)% 

 مناقشة نتائج الدراسة 

البشرية الرقمية تلعب دوراا حاسماا في تعزيز جاهزية التحول الرقمي في  تشير الدراسة إلى أن وظائف إدارة الموارد
البنوك التجارية الأردنية. من خلال تبني تكنولوجيا المعلومات والاتصالات واستخدامها بشكل فعال في إدارة الموارد 

 الرقمي. البشرية، يمكن للبنوك تحقيق العديد من الفوائد التي تساهم في تعزيز جاهزيتها للتحول

ومن المهم أن نلاحظ أن موارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات تلعب دوراا وسيطاا في هذه العملية. فهي تساعد 
في توفير البنية التحتية اللازمة لتنفيذ وظائف إدارة الموارد البشرية الرقمية، بما في ذلك البرمجيات والأجهزة 

والاتصالات بيئة مثلى لتبادل المعلومات والتفاعل بين الموظفين وإدارة  والشبكات. كما توفر تكنولوجيا المعلومات
 الموارد البشرية، مما يعزز تنفيذ واستخدام الأدوات الرقمية بشكل فعال.

هناك تحديات تواجه تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية الرقمية في البنوك التجارية الأردنية، ومنها التكاليف 
ار في التكنولوجيا وتدريب الموظفين على استخدامها، بالإضافة إلى التغيير الثقافي الذي يتطلبه المرتفعة للاستثم



 

التحول الرقمي. ومن خلال الاستفادة من موارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات، يمكن تخطي هذه التحديات 
 وتعزيز عملية التحول الرقمي في البنوك التجارية الأردنية.

عن  تحسين استعداد التحول الرقمي للمؤسسةمهماا في إدارة الموارد البشرية الرقمية يلعب دورا  إن دور وظائف

 .طريق إجراء بحث عن كيفية ظهور استخدام موارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات كوسيط

الرقمي، الاختيار الرقمي، تظهر المفاهيم النظرية المتعلقة بإدارة الموارد البشرية الرقمية من خلال أبعادها )التوظف 

التقييم الرقمي للأداء، التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي( ودورها في تعزيز جاهزية 

 .التحول الرقمي في البنوك التجارية الأردنية

ر الرقمي، التقييم الرقمي للأداء، أثر إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها )التوظف الرقمي، الاختياالتعرف على 

على جاهزية التحول الرقمي بأبعادها ) عوامل  التدريب والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي(

 عوامل السوق ( . –عوامل الزبون  –عوامل التركيز الاستراتيجي  –القيادة 

)التوظف الرقمي، الاختيار الرقمي، التقييم الرقمي للأداء، التدريب ها وعلاقة أثر إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعاد

والتطوير الرقمي، الإدارة الرقمية للتعويص، التعلم الرقمي( على تعزيز جاهزية التحول الرقمي بأعاده )عوامل 

إحصائية عند مستوى لا يوجد أثر ذو دلالة  القيادة، عوامل التركيز الاستراتيجي، عوامل الزبون، عوامل السوق(

 . بوجود موارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات لمتغير معدل في البنوك التجارية الأردنية (a≤0.05الدلالة )

 الخاتمة 

الدور  بوجوددور وظائف إدارة الموارد البشرية الرقمية في تعزيز جاهزية التحول الرقمي بحثت هذه الدراسة في 

تعتبر الدراسة حاسمة  .الوسيط لموارد تكنولوجيا المعلومات والاتصالات دراسة تحليلية على البنوك التجارية الأردنية

لفهم أفضل وتحسين خدمات إدارة الموارد البشرية الرقمية، فضلا عن تأثيرها على الاستعداد للتحول الرقمي 

ستخدام التكنولوجيا الرقمية وتحويل العمليات الحالية إلى أنظمة التنظيمي. يعد التحول الرقمي عملية شاملة لا

رقمية. تهتم إدارة الموارد البشرية الرقمية باستخدام التكنولوجيا الرقمية في إدارة الموارد البشرية وعملياتها المختلفة، 

التعويضات، والتعلم الرقمي. والتي تشمل التوظيف الرقمي، والاختيار، وتقييم الأداء، والتدريب والتطوير، وإدارة 

وتساهم الدراسة في فهم وتحليل أكثر شمولاا لهذه الوظائف، بالإضافة إلى الأدلة والأبحاث اللازمة لتحسينها 

وتعزيزها. باستخدام التكنولوجيا الرقمية، من الممكن زيادة كفاءة وفعالية إدارة الموارد البشرية، وخلق تجارب أفضل 



 

تواصل والتعاون بين الفرق والأفراد داخل المنظمة. ونتيجة لذلك، تساعد الدراسة في تحديد للموظفين، وتسهيل ال

دور وظائف إدارة الموارد البشرية الرقمية وتحسين الاستعداد للتحول الرقمي من خلال الاستفادة من موارد 

تحليل هذه الوظائف بشكل أفضل، تكنولوجيا المعلومات والاتصالات في البنوك التجارية. وتساهم الدراسة في فهم و 

فضلا عن البحوث والأدلة الأساسية لتطويرها وتحسينها. ويمكن تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية من خلال 

توصي الدراسة بالاهتمام  استخدام التكنولوجيا الرقمية، وكذلك تجربة الموظفين والتواصل والتعاون داخل البنوك.

 كما توصي .التدريب والتطوير والتعلم الرقميو  التقييم الرقمي للأداءوخاصة ب شرية الرقميةوظائف إدارة الموارد البب

تمكين نشر وظائف إدارة الموارد البشرية الرقمية وتحسين الاستعداد للتحول الرقمي باستخدام موارد تكنولوجيا ب

توفير الأدوات لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات كما انه من المهم التركيز على المعلومات والاتصالات. 

والتطبيقات اللازمة لإدارة الموارد البشرية رقمياا، مثل أنظمة إدارة الموارد البشرية، وبرامج التعلم الإلكتروني، 

اكتشاف أفضل الممارسات والتقنيات لدمج إدارة الموارد ب مستقبليةلدراسات المكما توصي ا ومنصات التعاون.

 شرية الرقمية بشكل فعال.الب
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