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 المستخمص
، حيث قسـ الدراسة إلى الكشؼ عف دور التحوؿ الرقمي في تحقيؽ فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةىدفت       

التكنولوجيا الرقمية، الإستراتيجية الرقمية، الميارات الرقمية الباحثوف التحوؿ الرقمي إلى أربعة أبعاد أساسية وىي: )
إلى بُعديف أساسييف وىـ:  إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةاحثوف بتقسيـ كما قاـ الب (،لمموارد البشرية، الثقافة الرقمية

البنوؾ قطاع وقاـ الباحثوف  بتطبيؽ الدراسة عمي  (،الاستقطاب والتوظيؼ الإلكتروني، تدريب وتنمية الموارد البشرية)
شممت أبعاد متغيرات  ستقصاءأة قائمالتحميمي، كما قاـ الباحثوف بتصمييـ المنيج الوصفي المصرية، أتبعت الدراسة 

والمتناسبة مع حجـ مجتمع ، لتحديد حجـ العينةالبسيطة وقد أعتمدت الدراسة عمى أسموب العينة العشوائية  الدراسة،
استمارة  372 والصالحة لمتحميؿ وقد بمغ عدد قوائـ الاستقصاء المرتدة( مفردة، 381) الدراسة، وقد بمغ حجـ العينة

  ي.عيا جميعيا لمتحميؿ الإحصائاستقصاء تـ إخضا
بأبعاده )التكنولوجيا  لمتحوؿ الرقميوتوصمت الدراسة لمجموعة مف النتائج أىميا أف ىناؾ تأثير جوىرى 

فاعمية إدارة الموارد البشرية عمى تحقيؽ  الرقمية، الإستراتيجية الرقمية، الميارات الرقمية لمموارد البشرية، الثقافة الرقمية(
 البنوؾ المصرية.قطاع ( في الاستقطاب والتوظيؼ الإلكتروني، تدريب وتنمية الموارد البشريةا )ة بأبعادىالإلكتروني

ــــة:  /الثقافػػػػة الرقميػػػػة /الميػػػػارات الرقميػػػػة لممػػػػوارد البشػػػػرية /الإسػػػػتراتيجية الرقميػػػػة /التكنولوجيػػػػا الرقميػػػػة الكممــــات المفتاحي
 تدريب وتنمية الموارد البشرية. /الاستقطاب والتوظيؼ الإلكتروني

Abstract 
 The study aimed to reveal the role of digital transformation in achieving the 

effectiveness of electronic human resources management. The researchers divided digital 

transformation into four basic dimensions: (digital technology, digital strategy, digital skills 

for human resources, and digital culture). The researchers also divided human resources 

management the electronic system is divided into two basic dimensions: (electronic 

recruitment and recruitment, human resources training and development), and the 

researchers applied the study to the Egyptian banking sector, the study followed the 

descriptive analytical approach. The researchers also designed a survey list that included 

the dimensions of the study variables. The study relied on the simple random sampling 

method to determine the sample size, which is proportional to the size of the study 

population. The sample size reached (381) individuals, and the number of returned survey 

lists reached There were 372 questionnaires eligible for analysis, all of which were 

subjected to statistical analysis. 

 The study reached a set of results, the most important of which is that there is a 

fundamental impact of digital transformation in its dimensions (digital technology, digital 

strategy, digital skills for human resources, digital culture) on achieving the effectiveness of 

electronic human resources management in its dimensions (electronic recruitment and 

recruitment, human resources training and development) in the Egyptian banking sector. . 

Keywords: Digital technology/digital strategy/digital skills for human resources/digital 

culture/attraction and e-recruitment/training and development of human resources. 
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 قـدمة:م  
تخداـ التحوؿ الظاىر في الأعماؿ، والاعتماد المتزايد عمى التكنولوجيا الرقمية نتيجة للاسإف 

المكثؼ لنظـ وتكنولوجيا المعمومات، ساىـ إلى حد كبير، في بزوغ التطورات الحديثة التي أصبحت 
تشكؿ معالـ البيئة والمجتمع الرقمي الحديث، وقد أثرت ثورة المعمومات والمعرفة المبنية عمى 

بزوغ مكاف العمؿ تكنولوجيا ونظـ المعمومات المتقدمة، ونمو شبكة الإنترنت، والتعاملات عف بعد، و 
عادة ىندسة المنظمة التي أصبحت تغير الطريقة التي يتفاعؿ فييا الأفراد والوحدات  الافتراضي وا 
الإدارية بالمنظمة لتمبية التحديات والمتغيرات المؤثرة عمى فرص بقائيا وازدىارىا عمى المنظمة 

ذي بدأ يعتمد عمى تكنولوجيا الحديثة، وتغيير نمط أعماليا وتعاملاتيا في بيئتيا ومجتمعيا، ال
مبادرة تسمى مبادرة التحوؿ  2115المعمومات والاتصالات. وقد أطمؽ منتدى الإقتصاد العالمي عاـ 

، كمشروع عالمي يمثؿ جزء مف the digital transformation initiative (DTI)الرقمي  
 (.Hegedűs, 2020المبادرات المنظمة لتشكيؿ المستقبؿ. )

ويعد التحوؿ الرقمي المرحمة الثالثة مف تبني التكنولوجيا الرقمية، التي تمر بثلاث مراحؿ ىي 
)الكفاءة، والاستخدامات الرقمية، والتحوؿ الرقمي( ويحدث التحوؿ الرقمي عبر أنواع متعددة مف 

طناعي المنظمات حيث يؤدي تأثير التقنيات الناشئة عمى جميع عمميات المنظمة مثؿ الذكاء الاص
artificial intelligence وتعمـ الآلة  ،machine learning وروبوتات الدردشة ،chatbots ،

نترنت الأشياء Big Dataوالبيانات الضخمة   Data، وقواعد البيانات internet of things، وا 
Base دارة الأداء الآلي  ,automated Performance management.( ،Hegedűs، وا 
2020.) 

عد التحوؿ الرقمي أساس الثورة الصناعية الرابعة، بسبب ما أحداثو مف تغير تكنولوجي، كما ي
وينطوي عمى إعتماد ميارات جديدة للأفراد، إضافة إلى إعادة ىيكمة المنظمات. وقد أحدثت ىذه 
ؽ الطفرة التكنولوجية نقمة نوعية في أداء المؤسسات المجتمعية المختمفة، والتي أدركت أىمية المحا

بثورة التقنيات الحديثة، لتكوف أكثر إدراكا ومرونة في العمؿ، وأكثر قدرة عمى التجديد والإبداع 
 (VARDARLIER, 2020والابتكار.)

ولقد أكدت التجارب العالمية في مجاؿ إدارة الأعماؿ أف تحقيؽ التميز لا يتـ مف خلاؿ امتلاؾ 
نما مف خلاؿ البحث عف الن شاط الإبداعي والابتكاري لتحقيؽ الأىداؼ تكنولوجيا حديثة فقط، وا 

التنظيمية. وحيث أف الموارد البشرية ىو صانع مختمؼ المعارؼ وحامؿ الميارات اللازمة للإبداع 
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والابتكار، والتي تحتاج إلييا منظمات الأعماؿ لمتكيؼ مع التغيرات البيئية، ومواجية التحديات ودعـ 
المحافظة عمييا، فقد تعاظمت حاجة المنظمات لتبني قدراتيا عمى بناء ميزتيا التنافسية و 

استراتيجيات متطورة في مجاؿ إدارة وتنمية الموارد البشرية لتتلاءـ مع ىذه التغيرات والتطورات 
المتلاحقة في تكنولوجيا المعمومات، وعمى وجو الخصوص التحوؿ الرقمي، حيث مف الصعب 

رد البشرية التقميدية، لذا فإف توجو المنظمة نحو تحقيؽ أىداؼ المنظمة عبر أنشطة إدارة الموا
التحوؿ الرقمي أصبح ضرورة حتمية لتكيؼ المنظمات مع التغيرات البيئية، وىو ما يتطمب مف إدارة 
الموارد البشرية المساىمة الفعالة في إنجاز ىذا التحوؿ، خاصة في ظؿ اقتصاد المعرفة، والتي 

فسية بيف المنظمات، حيث تتمثؿ المعرفة في توافر الأفراد أصبحت المعمومات والمعرفة ميزة تنا
الذيف لدييـ المعمومات والمعارؼ المخزنة والتقنيات المختمفة الموجودة، ونتيجة لذلؾ، فإف المنظمات 
الناجحة ىي تمؾ المنظمات التي تقوـ باستقطاب واختيار وتطوير والحفاظ عمى مواردىا البشرية 

 ذه المنظمات.التي تمكنيا مف قيادة ى
كما تولي اىتماما كبيرا بمواردىا البشرية و بحاجاتيـ ورغباتيـ، وتستغؿ التقنيات المختمفة 
الموجودة في البيئة المحيطة، وىذا نتيجة لما تتمتع بو الموارد البشرية مف قدرات وميارات، ىي التي 

القطاعات التي اىتمت (. وتعتبر البنوؾ مف 2122تصنع التجديد والابتكار لممنظمات )ميدي، 
بالتحوؿ الرقمي في عممياتيا المختمفة، وقد شيدت السنوات الخمس الأخيرة طفرة في أداء الخدمات، 

، والذي ساعد عمي ذلؾ جائحة كورونا، والتي فرضت أساليب متطورة 2121وذلؾ بداية مف عاـ 
البنوؾ بإصدار منصات لأداء العمميات البنكية بسبب متطمبات التباعد الاجتماعي، حيث قامت 

رقمية لأداء خدمات العملاء دوف الحاجة لمتوجو إلى فروع البنؾ، فضلا عف استخداـ تطبيقات 
الذكاء الاصطناعي، ومعالجة البيانات الضخمة وغيرىا مف التقنيات لأداء العمميات التشغيمية، 

دراسة في الآونة الأخيرة وكذلؾ لإدارة الموارد البشرية. ويواجو القطاع المصرفي المصري محؿ ال
تحديات عديدة، يرجع معظميا إلى واقع الصناعة المصرفية عمى الصعيد المصرفي المصري ذاتو، 
أما التحديات الأخرى فترجع إلى واقع الصناعة المصرفية عمى الصعيد العالمي، حيث تفرض 

الدوؿ النامية، ومنيا الصناعة المصرفية ضغوطا متزايدة عمى البنوؾ الصغيرة الحجـ، وبخاصة في 
مصر، بالإضافة إلى منافسة البنوؾ المشتركة وفروع البنوؾ الأجنبية، والتي تعمؿ في مصر، 
وتزاوؿ نفس الأنشطة التي تمارسيا البنوؾ المصرية، )البنؾ المركزي المصري، النشرة الاقتصادية 

 (2122، 3العدد 
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تكنولوجيا الرقمية، وتقديـ الخدمات المصرفية كما أدت الثورة التكنولوجية والتوسع في استخداـ ال
عبر الإنترنت واليواتؼ الذكية، إلى تزايد الضغوط عمى البنوؾ في الدوؿ النامية التي أصبحت 
تواجو منافسة شرسة في ىذا المجاؿ مف البنوؾ الأجنبية مما ساعد في تبني إدارة الموارد البشرية 

 (2123، 3نشرة الاقتصادية العددالإلكترونية. )البنؾ الأىمي المصري، ال
ليست وليده الساعة، إنما ىي نتيجة سمسمة  (E-HRM) إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةإف 

تطورات في ممارسات إدارة الموارد البشرية التقميدية المقصورة عمى القياـ بالمياـ الروتينية لإدارة 
يف الرواتب، ومنح الإجازات( لتتبع ىذه المياـ الموارد البشرية )كاستقطاب الأيدي العاممة، التعي

 ,.Bondarouk et al).وتصبح أكثر استراتيجية مف خلاؿ ممارسات الموارد البشرية التقميدية
2017) 

تعد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية حلًا متطوراً لمنظمات الأعماؿ الحديثة، فيي توفر حيث 
البيانات والمعمومات اللازمة و ت لإدارة جميع العمميات، الأنشطة دعماً كاملًا بتطبيقات شبكة الإنترن

حؿ موثوؽ بو وسيؿ الاستخداـ، كما تبني إدارة الموارد  الإدارة الموارد البشرية، إضافة إلى أني
البشرية الإلكترونية بيئة شفافة لمعامميف في المنظمة لأنو لا أحد يستطيع أف يمقي الموـ عمى أداة لا 

 .أي عواطؼ يوجد فييا
وفي ظل ىذه التحديات الخارجية والداخمية التي تواجو البنوك المصرية، فإن ذلك يتطمب من 
دارة مواردىا البشرية  إدارة ىذه البنوك إعادة النظر في أساليبيا وممارستيا الإدارية بشكل عام، وا 

استقطاب  بوجو خاص، واستخدام النظريات الإدارية الحديثة في تحقيق ذلك، حتى تستطيع
الكفاءات المتميزة وتنميتيا والمحافظة عمييا، ويظل ليا زمام المبادرة في جذب المزيد من ىذه 
الكفاءات النادرة في ظل المنافسة الشديدة عمى ىذه الكفاءات، ويعتبر الربط بين التحول الرقمي 

ذه البنوك في وفاعمية إدارة الموارد البشرية من الموضوعات الميمة التي يمكن أن تساعد ى
إدارتيا الكفء لمواردىا البشرية، وفي ظل التحول الرقمي، والاستفادة من الإمكانيات التي توفرىا 
التكنولوجيا المصاحبة لمتحول الرقمي في تحقيق فعالية إدارة الموارد البشرية في البنوك محل 

عمية إدارة الموارد البشرية الدراسة لذا، تتناول الدراسة الحالية دور التحول الرقمي في تحقيق فا
 بالتطبيق عمى قطاع البنوك.

 
 



 

 

 
512 

 لددى حشو لذمد طايععبد الهاصر 

 لذمـــد عطيــــة الشيد لذمــــد

 عبد الحميد عبد الخالق عفيفى

 خالد ســـيد ســـيد عطيه 

 

 إدارة الموارد البشرية ةدور التحوه الرقمي في تحقيق فاعمي

 بالتطبيق عمى قطاع البهوك المصرية الإلكترونية

 

 أولًا: الخمفية النظرية والدراسات السابقة:
 أ( الدراسات السابقة

دارة الموارد ، التحوؿ الرقمي، وىي: الدراسةتيدؼ إلى فيـ المصطمحات المستخدمة في  وا 
في التعرؼ عمى مشكمة البحث، والمساعدة في فيـ  وف، والتي ساعدت الباحثالبشرية الإلكترونية

أمكف الحصوؿ عمى ىذه المعمومات النظرية مف المصادر  متغيراتو وتحديد أبعاد تمؾ المتغيرات، وقد
 الآتية:
 .الدراسات والأبحاث السابقة العربية والأجنبية 
 .الدوريات العممية والندوات والمؤتمرات العربية والأجنبية 
  الإنترنت.شبكة 

 ، كما يمى:محوريفبتقسيميا إلى  وفوقد قاـ الباحث
 الدراسات التي تناولت التحوؿ الرقمي. :المحور الأول
 الدراسات التي تناولت إدارة الموارد البشرية الإلكترونية. :المحور الثاني

ويمكف أف نستعرض في الآتي بعضاً مف الدراسات والأبحاث السابقة التي ساعدت في 
 ح الإطار النظري لمبحث كما يمي:توضي

 الدراسات التي تناولت التحوؿ الرقمي. :المحور الأول
دور إستراتيجية التحول الرقمى في تطوير منظومة ( بعنوان "0202)الفاروق، دراسة  .1

 "وظائف إدارة الموارد البشرية )بالتطبيق عمى البنوك الحكومية المصرية(
التحديات التي يواجييا معظـ مسئولى الادارة في ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف أىـ 

المؤسسات الحكومية فى مصر ألا وىي صعوبة تحقيؽ اىداؼ المؤسسة المصرفية عبر أنشطة إدارة 
الموارد البشرية التقميدية، ودور التحوؿ الرقمى في تطوير تمؾ الانشطة والممارسات، اتبعت الدراسة 

وتوزيع استبياف شمؿ متغيرات الدراسة عمى عينة عشوائية المنيج الوصفي التحميمي، وتـ تصميـ 
 ( مفردة مف العامميف في البنوؾ محؿ الدراسة.341بسيطة تكونت مف )

وتوصمت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة معنوية بيف استراتيجية التحوؿ 
ىمة استراتيجية التحوؿ الرقمى الرقمي وبيف تحسيف ممارسات ادارة الموارد البشرية حيث تبيف مسا

فى كفاءة وفعالية منظومة وظائؼ وممارسات إدارة الموارد البشرية، وذلؾ وفؽ تطبيقاتو في كؿ مف 
دارة الأجور، حيث ساىـ في زيادة دقة العمميات وتوفير المعمومات اللازمة عف  التوظيؼ، التدريب وا 
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دارة المسار الوظيفي.. الخ مما المورد البشري اضافة إلى فعالية تخطيط التدريب وا لموارد البشرية وا 
 اػجيولكنولتداـ اتخػست تطبيؽ استراتيجية لإمباطمتير جميع فيدعـ التوصية بضرورة الإىتماـ بتو

تطوير منظومة ممارسات ووظائؼ إدارة الموارد البشرية بالبنوؾ لكي تلائـ التوجيات  في الرقمية
يعد مف الأساليب ذات التأثير الياـ والمباشر لتحقيؽ تحسينات الحديثة نحو التحوؿ الرقمى والذى 

ميمة في المنظمة لنقؿ المعرفة، وتحوؿ المنظمات مف نطاؽ العمؿ التقميدي إلى نطاؽ العمؿ 
 . الإلكتروني

أثر التحول الرقمي عمى كفاءة خدمات المقدمة من ( بعنوان "0202دراسة )البطرني،  .0
 "صرية دراسة ميدانيةالبنوك المدرجة في بورصة الم

الكفاءات بأبعاده ) ىدفت الدراسة إلى تحديد درجة توافر متطمبات تطبيؽ التحوؿ الرقمي
في البنوؾ المدرجة في بورصة المصرية، وتحديد أثر  (البشرية، البنية التحتية، البيانات الضخمة

أداء ىذه في  (البيانات الضخمةالكفاءات البشرية، البنية التحتية، بأبعاده )استخداـ التحوؿ الرقمي 
وقاـ الباحث بتصميـ استبياف تـ توزيعو المنيج الوصفي التحميمي، أعتمدت الدراسة عمى . البنوؾ

وقد تـ ( مفردة مف العامميف في البنوؾ محؿ الدراسة. 161عمى عينة عشوائية بسيطة تكونت مف )
الإصدار الرابع والعشروف  SPSS صائيتحميؿ النتائج واختبار الفرضيات باستخداـ البرنامج الإح

 ولغاية اختبار الفرضيات تـ استخداـ الانحدار الخطي المتعدد. 
اختلاؼ في توافر متطمبات مجموعة مف النتائج كاف أىميا وجود  وقد توصمت الدراسة إلى

محؿ لبنوؾ في ا (الكفاءات البشرية، البنية التحتية، البيانات الضخمةبأبعاده )تطبيؽ التحوؿ الرقمي 
الكفاءات البشرية، البنية  )ضافة إلى وجود أثر ذو دلالة معنوية لأبعاد التحوؿ الرقميبالإالدراسة، 

 .أداء البنوؾ محؿ الدراسةعمى  (التحتية، البيانات الضخمة
 Impact of Digital“بعنوان  (Meena and Parimalarani, 2020دراسة ) .2

Transformation on Employment in Banking Sector” 
ىدفت الدراسة إلى تحميؿ بيئة التحوؿ الرقمي لمبنوؾ لتعزيز الفرص في القطاع المصرفي 
اليندي وومدى تأثيره عمى تقميص القوى العاممة المصرفية، حيث تمعب الرقمنة دورًا حيويًا في 

اتؼ الذكية تشكيؿ القطاع المصرفي اليندي، كما يتأثر التحوؿ الرقمي بشكؿ مباشر بتوافر اليو 
، وأيضا يخمؽ التحوؿ الرقمي حالة مف المنافسة بيف القوى 3G/4G/5Gوالتوافر الواسع لشبكات 

 العاممة في كؿ مف مصارؼ القطاعيف العاـ والخاص
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توصمت الدراسة الي أف العادات المتغيرة لممستيمكيف تتطمب ابتكار طرؽ جديدة لاستخداـ 
عمى الترويج لعلامتيا التجارية ومنتجاتيا وخدماتيا مف خلاؿ الخدمات المالية، لذلؾ تركز البنوؾ 

القنوات الرقمية، ومع ذلؾ يمكف أف يؤدي زيادة ميكنة القطاع المصرفي إلى زيادة البطالة في القوى 
 العاممة المصرفية لأف التقنيات الرقمية يمكف أف تؤدي العمؿ دوف الاعتماد عمى الموظفيف.

 الدراسات التي تناولت إدارة الموارد البشرية الإلكترونية. :المحور الثاني
 The Relationship Between“ بعنوان (Halid et al., 2023دراسة ) .1

Digital Human Resource Management and Organizational 
Performance” 

قمي ر التحوؿ ال في ظؿ إدارة الموارد البشرية الرقميةالدراسة الي إيضاح دور  ىدفت
لممارسات وعمميات الموارد البشرية مف خلاؿ استخداـ الوسائط الإلكترونية والياتؼ المحموؿ 

 .إدارة الموارد البشرية أكثر كفاءة ، لتصبحوتكنولوجيا المعمومات
الثورة  جزء متكامؿ مفإدارة الموارد البشرية الرقمية أصبحت وتوصمت الدراسة الي أف 

أف تسعى إلى التحوؿ الرقمي مف أجؿ  المؤسساتيتعيف عمى  الأعماؿ، حيثالتكنولوجية في عالـ 
ىذه الدراسة لمحة عامة عف الموارد  كما قدمت مجاؿ صناعتيا، اكتساب ميزة تنافسية وأىمية في

بشكؿ فعاؿ. الموارد البشرية الرقمية  ومجموعة مف الإجراءات لمتحوؿ نحو تطبيؽالبشرية الرقمية 
إلى التكيؼ مع ممارسات  المؤسساتي عصر التحوؿ الرقمي، تحتاج ة الي أنو فكما توصمت الدراس

مديرو الموارد البشرية أف الرقمنة ىي ضغط خارجي مف  ، حيث يريإدارة الموارد البشرية المتغيرة
أجؿ التغيير، وتخمؽ تحديات ليـ بطرؽ عديدة مف خلاؿ الحاجة إلى كفاءات جديدة في مجاؿ 

 .سبب الرقمنة وطرؽ العمؿ المرنةالموارد البشرية ب
إدارة الموارد البشرية الإلكترونية كأحد ( بعنوان "0202دراسة )ميران وآخرون،  .0

 "الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية: دراسة نظرية
إلى تقديـ إطار نظري عف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية. وتقديـ ىدفت الدراسة 

ة لتعزيزىا والانتفاع مف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية كأحد الاتجاىات الحديثة التوصيات المناسب
في إدارة الموارد البشرية في معظـ المنظمات المحمية والعالمية، مف خلاؿ إدارة موارد بشرية 
 إلكترونية يقع عمييا العبء والمسئولية الكبرى في إدارة الجوانب التنظيمية في المنظمة وتحقيؽ
الأىداؼ المرجوة، وذلؾ مف خلاؿ استقطاب واختيار الموظفيف المؤىميف إلكترونيا، وتحسيف وتقييـ 
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الأداء الوظيفي إلكترونيا، والتعويضات الإلكترونية، لخمؽ قيمة اقتصادية مستدامة لممنظمة عمى 
القضاء عمى  المدى البعيد، دوف تقميص الرأسماؿ البشري والاجتماعي، التي مف شأنيا المساعدة في

 الإجراءات التنظيمية التقميدية الغير الفعالة.
إدارة الموارد البشرية ضرورة تطبيؽ لى مجموعة مف النتائج أىميا، توصمت الدراسة إ

أبعادىا )التوظيؼ والاستقطاب الإلكتروني، الاختيار الإلكتروني، التقييـ ب e-HRMالإلكترونية 
تروني، والتعويضات الإلكتروني( كأحد الاتجاىات الحديثة في الإلكتروني، التدريب والتطوير الإلك

 إدارة الموارد البشرية.
دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تحسين أداء ( بعنوان "0202دراسة )الغريب،  .2

 "الشركات أثناء جائحة كورونا
ة الإلكترونية يتمثؿ اليدؼ الرئيسي في محاولة معرفة العلاقة بيف إدارة الموارد البشري

ومستوي أداء الشركات في مصر أثناء الأزمات، وكذلؾ ىدؼ البحث إلي دراسة دور الإدارة 
الإلكترونية لمموارد البشرية في تحسيف أداء الشركات في مصر، وتقييـ دور ممارسات الإدارة 

شرية الإلكترونية في الإلكترونية لمموارد البشرية في مواجية الأزمات، واستقصاء دور إدارة الموارد الب
اكساب الشركات ميزة تنافسية.   وتـ إستخداـ منيج البحث الاستقصائي، وذلؾ مف خلاؿ أسموب 

، والمشاركوف في ىذه الدراسة EGX-100شركة في  211الدراسة الميدانية عمي عينة مكونة مف 
ات تبيف صحة مف كبار ومتوسطي المديريف في جميع القطاعات وبعد مراجعة الاستمار  211ىـ 
%، 91استمارة بسبب نقص في الإجابات أي أف نسبة الردود بمغت  21منيا وتـ استبعاد  181

وبما أف المجيبيف ىـ مف المستوى الأعمى والمستوى المتوسط كما ذكرنا أعلاه، فقد توقعنا أف تكوف 
موارد البشرية وأف يتخذوا لدييـ معرفة كافية بممارسات إدارة الموارد البشرية والإدارة الإلكترونية لم

قرارات استراتيجية.     وقد تبيف مف نتائج البحث بأف ىناؾ تأثير إيجابي وىاـ عمى الأداء التنظيمي 
، وعميو فقد أوصي البحث بضرورة تطبيؽ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 19-خلاؿ فترة كوفيد 

جراءات العمؿ، وضرورة مراجعة أليات عمؿ بأبعادىا المختمفة لما ليا مف دور كبير في تبسيط إ
إدارة الموارد البشرية الحالية والموائح الداخمية المنظمة السير العمؿ داخؿ الشركات محؿ الدراسة، 
وضرورة التطبيؽ الواضح والفعاؿ لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية مف خلاؿ توفير وسائؿ 

مى مستوى عالي مف الكفاءة، وضرورة إشراؾ العامميف في التكنولوجيا المناسبة والأفراد المدربة ع
 صياغة وتطبيؽ النظاـ الإلكتروني لمموارد البشرية الإلكترونية مف خلاؿ الندوات وورش عمؿ.
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 Humanبعنوان  (Bessonova and Goryacheva, 2020دراسة ) .4
resources management in the conditions of digital 

transformation 
ىدفت الدراسة إلى تحميؿ شروط وعوامؿ الانتقاؿ إلى التحوؿ الرقمي، وشروط الأستعداد 

الانتقاؿ مف محو المؤسسات في مدى استعداد  إلى تحديد ، كما ىدفت الدراسةلمتحديث الرقمي
تحديد موقؼ و  ات،في المؤسس العامميفالأمية الرقمية لمعماؿ إلى التحوؿ الرقمي في إدارة شؤوف 

التغييرات في ظروؼ تحديد تجاه التحوؿ الرقمي في المؤسسة، و الموارد البشرية  إدارةيف عمي القائم
ترتبط الأىمية العممية القرف الواحد والعشريف، كما بالنظر إلى التحديات الجديدة في وذلؾ العمؿ، 

ائي جديد في دور التحوؿ الرقمي كنموذج إنمو وتطوير الرقمنة  بدءلمبحث بدراسة العلاقة بيف مراحؿ 
 الموارد البشرية. إدارة

استخداـ تكنولوجيا الكمبيوتر  مف خلاؿ تنفيذ التحوؿ الرقميتوصمت الدراسة الي أنة لا يتـ 
استخداـ  مف خلاؿمتكامؿ  منيجاتباع  فقط، ولكف يجب العديد مف عمميات الأعماؿ رقمنوأو 

 .ؤسسة في إدارة الموارد البشريةتكنولوجيا المعمومات في العمميات الداخمية والخارجية لمم
 The Impact of Digitalبعنوان  (Hegedűs, 2020دراسة ) .5

Transformation on the World of Work and on Human Resource 
Management 

لتطور التكنولوجي والتطمعات المبتكرة والروبوتات والرقمنة تيدؼ الدراسة الي بياف دور ا
إنشاء مجتمع قائـ عمى المعرفة، والتطور اليائؿ ، فعمى وظائؼ وعقمية إدارة الموارد البشرية ىاتأثير و 

مف ناحية أخرى، يرتبط ، و لمتكنولوجيا، وزيادة الروبوتات يمكف أف يعيد تشكيؿ احتياجات سوؽ العمؿ
دارة المعرفة، ونقؿ المعر ما سبؽ بكؿ  ، لذلؾ فةالتوسع في إنتاج المعرفة، وصيانة المعرفة، وا 

 مف العناصر الرئيسية لتحقيؽ قيمة مضافة لممؤسسات. أصبحت إدارة المواىب
وىـ الكفاءات الصعبة  التي تعتمد عميالميارات المينية  توصمت الدراسة الي أف

لأنيا عزيز تمؾ الميارات لدي الأخريف لا يمكف تالأشخاص أصحاب مستوي ذكاء متفرد حيث 
الكفاءات بتقدير كبير، سواء مف حيث التوظيؼ الرقمي أو الاختيار  تحظىكما  ،كبير بشكؿموروثة 

سابقًا، لذلؾ أو فيما يتعمؽ بالوصؼ الوظيفي وتقييـ الأداء القائـ عمى الكفاءة عمى النحو المذكور 
لممقررات التي  لتعميـوامتطمبات التدريب بتوفير  الكميات والجامعات تيتـ الدوؿ المتقدمة مف خلاؿ
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والميارات مف خلاؿ التدريب العممي والمنح العممية لضماف  تيا، وتحفيز أصحاب الكفاءايتـ تدريس
 توفير الميارات التي يحتاجيا سوؽ العمؿ في تمؾ الدوؿ.

 :التعميق عمى الدراسات السابقة
 :يمف خلاؿ العرض السابؽ لمدراسات السابقة يمكف استخلاص ما يم

أف التحوؿ الرقمي لو دور في رفع أداء البنوؾ، وجذب  الدراسات السابقة الىتوصمت  -1
البنوؾ عمى مراجعة آلية جودة الخدمات الرقمية باستمرار، وأف يتـ  مما يحفزالاستثمارات، 

اتخاذ الإجراءات اللازمة لتحسيف ىذه الخدمات وتوظيؼ التقنية في مراقبة جودة الخدمات 
لتوظيؼ التقنيات الإلكترونية الناشئة لمراقبة الإلكترونية وتطوير نماذج إبداعية ومبتكرة 

الأداء، والالتزاـ بالمياـ والمسئوليات وفقا لإطار الحوكمة والتنبؤ بالانحرافات قبؿ حدوثيا، 
ورفع تقارير استباقية للإدارة العميا والإدارات المعنية بتوظيؼ التقنيات الإلكترونية الناشئة 

 ز الميزة تنافسية.في مراقبة مؤشرات الأداء بيدؼ تعزي
استراتيجية واضحة لمتحوؿ توضح الدراسات السابقة أف العديد مف المؤسسات ليس لدييا  -2

ضعؼ في إعداد القادة في مجاؿ التحوؿ الرقمي مف خلاؿ عدـ وجود تدريب ، و الرقمي
وخطط لتطوير أداء القيادات وأيضا ضعؼ البنية المؤسسية لمتحوؿ الرقمي وضعؼ 

 .ت والكفاءات لعممية التحوؿ الرقمياستقطاب الميارا
أف إدارة الموارد البشرية الرقمية أصبحت جزء متكامؿ مف  عمى وتؤكد الدراسات السابقة -3

، حيث يتعيف عمى المؤسسات أف تسعى إلى التحوؿ الرقمي مف الأعماؿالثورة في عالـ 
 .أجؿ اكتساب ميزة تنافسية وأىمية في مجاؿ صناعتيا

إلى أف العامؿ ىو أحد الركائز الأساسية لتحقيؽ نجاح  السابقةات توصمت الدراس -4
المؤسسة ترتبط بشكؿ تاـ مع أداء العامميف بيا، وفي ظؿ  أىداؼالمؤسسة، وذلؾ لأف 

التحوؿ الرقمي أصبحت المؤسسات مطالبة بإبتكار طرؽ وأدوات جديدة لتقديـ خدماتيا، 
يا مما يؤثر عمى وظائؼ إدارة الموارد وىو ما يفرض عمييا تحديات لتغيير أسموب العمؿ ب

 البشرية في ىذه المؤسسات
في أنيا تحاوؿ سد الفجوة البحثية بدراسة  تختمؼ الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة -5

دور التحوؿ الرقمي في تحقيؽ فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في  العلاقة بيف
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( حيث قامت بدراسة العلاقة بيف 2123اسة )الفاروؽ، البنوؾ التجارية المصرية وخاصة در 
 .التحوؿ الرقمي وتحسيف ممارسات إدارة الموارد البشرية التقميدية وليست الإلكترونية

 ب( الخمفية النظرية لمتغيرات الدراسة:
 : التحول الرقمي( 1ب/
 التطور التاريخي لمتحول الرقمي: .1

 لا بد مف دراسة ومراجعة وجيات النظر المختمفة بدلًا  يمتحوؿ الرقمل التطور التاريخي لمعرفة
ستراتيجية عمى فيـ الضرورات الا يالتبادؿ المعرفىذا ساعد ويُ  ،عتماد عمى وجية نظر واحدةمف الا

ذلؾ التسويؽ،  يتعددة بما فمجالات وظيفية مُ  ييشمؿ التحوؿ الرقم إذ ؛أوضح بشكؿ   يلمتحوؿ الرقم
دارة العمميات ونظـ المعمومات،، ستراتيجيةوالإدارة الا جميع  مف الميـ معرفةبالإضافة لذلؾ  ،وا 

تغيرات التغيرات التي حدثت في كؿ تخصص مف حيث تتراوح  ي؛تخصصات مراحؿ التغير الرقم
ا، وىنا حددت معظـ الدراسات التطور نتشارً اا بيف كؿ تخصص إلى تغيرات أكثر بسيطة نسبيً 

والتمثيؿ  شمؿ )الرقمنة أو النمذجة،ي لذي، واؿوف عمى ثلاث مراحليك يالتاريخي لمتحوؿ الرقم
، وفيما يمي توضيحًا لتمؾ المراحؿ بشيء مف التفصيؿ، وذلؾ عمى النحو (ي، والتحوؿ الرقميالمرئ

 (2121التالي: )شحاتو، 
  النمذجةDigitization 
إلى تشفير المعمومات شير تُ  مف مراحؿ التحوؿ الرقمي، وىيعتبر النمذجة المرحمة الأولى تُ 
الآلي مكف لأجيزة الحاسب بحيث يُ  ؛)أي أصفار( يإلى تنسيؽ رقم ، عف طريؽ تحويمياةالنظريّ 

المياـ التناظرية إلى مياـ  ي، وتشير النمذجة إلى التغيير فتعالجة ونقؿ ىذه المعموماتخزيف ومُ 
لمكونات  اوتمكينً  االنمذجة تطويرً عتبر تُ و دمج تكنولوجيا المعمومات مع المياـ الحالية،  يأ ،رقمية

النمذجة يُمكف تعريؼ عميو  ستخداـ تكنولوجيا المعمومات، وبناءً امف حيث التكمفة ب ،الموارد الفعالة
ومف أمثمة النماذج  ،ةالإجراء الخاص بتحويؿ المعمومات التمثيمية إلى معمومات رقميّ عمى أنيا: "

أو التطبيقات  ،ةستبيانات الرقميّ الا يمميات الطمب، أو فع ية فستخداـ النماذج الرقميّ االرقمية 
 ،تعمؿ النمذجة عمى رقمنة الوثائؽ الداخمية والخارجيةما  ة، وعادةً ة الداخميّ ة للإعلانات الماليّ الرقميّ 
 .غير أنشطة إنشاء أو خمؽ القيمةلا تُ في الوقت ذاتو ولكنيا 
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 يالرقمنة أو التمثيل المرئ Digitalization  
تعكس كيفية  يوالت ي،أو التمثيؿ المرئ ،الرقمنةب يالمرحمة الثانية مف التحوؿ الرقمتُسمى 

ة الحالية مثؿ إنشاء قنوات أو تكنولوجيا المعمومات لتغيير العمميات التجاريّ  ،ةستخداـ التقنيات الرقميّ ا
تصاؿ بسيولة مع لاتيح لجميع العملاء اتُ  يالتو  ،تصاؿ جديدة عبر الإنترنت أو الياتؼ المحموؿا

أو مصرفي وبيف  يقطاع مال يشركة أو أأي غير التفاعلات التقميدية بيف تُ  يالشركات، والت
مكنة ة تكنولوجية جديدة، والتي لـ تكف مُ جتماعيّ ا ىياكؿ تنظيـا ما يشمؿ ىذا التغيير عملائيا، وغالبً 

 يساعد رئيسة المعمومات كعامؿ مُ نيّ ة تعمؿ تقوفي ظؿ التكنولوجيا الرقميّ  ،ةبدوف التقنيات الرقميّ 
ة مثؿ ة الحاليّ تغيير العمميات التجاريّ  ، وذلؾ عف طريؽستفادة مف إمكانات العمؿ الجديدةللا
دارة العلاقات التجاريةو التوزيع، و تصالات، الا طبؽ الشركات التقنيات تُ  الرقمنةعممية ومف خلاؿ  ،ا 

السماح بتنسيؽ أكثر فعالية بيف ، عف طريؽ ةالحاليّ ة تحسيف العمميات التجاريّ  ؛ مف أجؿةالرقميّ 
مف ثـ و  ؛العميؿ ـ أوستخدِ تعزيز تجارب المُ بواسطة لمعملاء  مُضافّةالعمميات عف طريؽ خمؽ قيمة 

 (Li et al., 2016)ة عمى توفير التكاليؼ فقط.ركز الرقمنّ لا تُ 
 يالتحول الرقم Digital Transformation 
توصمت  يتصؼ التغيير الت يوالتمف المراحؿ الأخرى، ا نتشارً االأكثر  يالرقممرحمة التحوؿ تُعد 

ضافة نماذج أعماؿ جديدة ،وتطوير ،إلى عمؿ ييؤد يوالذ ،إليو الشركة أخرى خمؽ  ومف ناحية  . وا 
قدـ التحوؿ ة إلى أرباح، ويُ ستخداـ العمميات الرقميّ اة جراء ستممّ قيمة لمعميؿ ثـ تحويؿ العوائد المُ 

عف طريؽ تطبيؽ منطؽ عمؿ جديد لإنشاء القيمة والحفاظ عمييا، جديدًا لمعمؿ  انموذجً  يلرقما
 ,Pagani & Pardo).رؽ ممارستيا للأعماؿعمى الشركة بأكمميا وطُ  يويؤثر التحوؿ الرقم

2017) 
 :التحول الرقميمفيوم  .0

والمجتمعات بسرعة. ساعد التحوؿ الرقمي عمى تغيير مشيد الأعماؿ والمنظمات والصناعات 
عمى مستوى المنظمات، فإنو يغير استراتيجيتيا والييكؿ التنظيمي والعمميات والثقافة لجعميا تعمؿ 

 بشكؿ أفضؿ لمبقاء عمى قيد الحياة ومساعدتيا في مواجية التحديات.
وأف التحوؿ الرقمي حاجة ضرورية لاسيما في ظؿ الأزمات، وأزمة تفشي وباء كورونا دليؿ عمى  

ذلؾ، إذ أف ىذه الجائحة التي انتشرت في بقاع الأرض وبثت الرعب والخوؼ في النفوس البشرية 
وأغمقت البنوؾ والشركات بسببيا، فضلا عف الحجر الصحي الذي فرضتو حكومات الدوؿ عمى 
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مواطنييا، الأمر الذي دفع تمؾ الدوؿ توفير الخدمات الإلكترونية، إذ اتجيت معظـ دوؿ العالـ 
ما الدوؿ المتقدمة إلى العمؿ والتعميـ وتوفير الخدمات عف البعد، بالإضافة إلى إستخداـ العديد ولاسي

مثلا، كما أف  Zoomمف التطبيقات التكنولوجية كبديؿ عف الاجتماعات والمقاءات التقميدية، كتطبيؽ 
ؿ والمعاملات جائحة كورونا أرغمت الجميع عمى تكريس التكنولوجيا عمى الأقؿ لتسيير بعض الأعما

اليومية داخؿ الإدارات والبنوؾ، لتمبية حاجات الناس وفؽ شروط الحظر والتباعد لضماف استمرارية 
 (El-Khoury, 2017)القطاعات الحياتية مع تواصؿ خطر الجائحة.

وقد تعددت تعريفات التحوؿ الرقمي، والتي يمكف اعتبارىا ظاىرة ناتجة عف مجموعة مف التقنيات 
لحديثة التي تعمؿ في وقت واحد، بما في ذلؾ الكمبيوتر والذكاء الاصطناعي والحوسبة الرقمية ا

السحابية وغيره، ونظرا لأف التحوؿ الرقمي أدى إلى إنتاج كميات كبيرة وجديدة مف المعمومات، فإنو 
 (Rimon, 2017)يمكف أف يساىـ في صنع القرار والتخطيط الاستراتيجي.

ويُعرؼ التحوؿ الرقمي عمى أنو "عممية تيدؼ إلى تحسيف المنظمة مف خلاؿ إحداث تغييرات 
كبيرة في خصائصو مف خلاؿ مجموعات مف المعمومات والحوسبة والاتصالات وتقنيات الاتصاؿ". 

(Jani et al., 2023) 
التي تؤدي إلى  كما يمًكف تعريؼ التحوؿ الرقمي عمى أنو دمج التكنولوجيا الرقمية في الأعماؿ

تغييرات في تشغيؿ الأعماؿ وتقديـ القيمة لمعملاء. كما يشير إلى التحولات الناجمة عف التبني 
اليائؿ لمتكنولوجيا الرقمية التي تولد عممية ومشاركة ونقؿ المعمومات. ويعتبر التحوؿ الرقمي عممية 

 (Guerra et al., 2023) ة اليومية.مستمرة لاستخداـ التقنيات الرقمية الجديدة في الحياة التنظيمي
التحوؿ الرقمي عمى أنو استخداـ تقنية  (Al-Rwaidanet et al., 2023)وعرؼ كؿ مف 

المعمومات والاتصالات بيدؼ تطوير الأداء المؤسسي، وزيادة الفعالية والكفاءة في مستوى تقديـ 
 الخدمات مف خلاؿ استخداـ التقنيات الحديثة والمتجددة

التحوؿ الرقمي بأنو استخداـ التقنية  (Al-Alawi et al., 2023)البنوؾ قد عرؼ وفي قطاع 
داخؿ البنوؾ الحكومية او الخاصة بسبب التسييلات التي توفرىا ىذه التقنية والتحسينات في أساليب 
ي العمؿ، وآلية تقديـ الخدمات، وتوفير الوقت والجيد مما يزيد مف عممية الإنتاج، وتشجيع الابتكار ف

الأعماؿ. ىذا، ويعتبر التحوؿ الرقمي وسيمة تساعد عمى بناء خبرات جديدة وأعماؿ تجارية متطورة 
 .حيث إنو يؤثر عمى أساليب الاتصاؿ والتفاعؿ بيف الأفراد أنفسيـ وبيف الأفراد والبنوؾ المختمفة
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دارتو، أف التحوؿ الرقمي ىو ظاىرة معقدة عند تنفيذه و  (Theiri & Alareeni, 2023ويرى  ا 
وعند الإلماـ بالمفيوـ يمكف النظر إليو مف منظوريف الأوؿ: تنظيمي بمعنى التحوؿ القائـ داخؿ 
المؤسسة، والثاني: حسب السياؽ بمعنى التحوؿ في البيئة، وبالنتيجة فاف التحوؿ الرقمي قائـ عمى 

سة مف خلاؿ وجييف الأوؿ: يعمؿ مباشرة مع العملاء والثاني: خاص بالتكيؼ الداخمي لممؤس
 العمميات والتنظيـ الذي يسمح ليا بالاستجابة لتوقعات السوؽ.

أعتماداً عمى ما سياق التعريفات السابقة عن التحول الرقمي ي مكن لمباحثون تعريفو عمى أنو 
عممية تتطمب وجود نموذج عمل وقدرات تقنية ورقمية يتم جمعيا لابتكار منتجات وخدمات 

التقميدية في تقديم الخدمات، إضافة إلى تحسين الكفاءات التشغيمية إبداعية مقارنة بالطرق 
 .وخفض التكمفة والوصول الى شريحة أكبر من العملاء من أجل التفوق عمى المنافسين

 أىمية التحول الرقمي لممنظمات: .2
تُعد عممية التحوؿ مف الإدارة التقميدية إلى الإدارة الإلكترونية، عممية إدارية في المقاـ الأوؿ 
تعتمد عمى الفكر الإداري المُتقدـ والقادة الإدارييف الواعيف، وقد فرضتيا التطورات العالمية المعاصرة 

ي، بيدؼ تطوير وتحسيف كوسيمة فعالة للاستفادة مف المخرجات العممية والعممية والتقدـ التقن
 ,.Gilli et al)وتحقيؽ أفضؿ خدمة لممستفيديف، وضماف سلامة العمميات ورفع جودة الخدمات. 

2023) 
وكذلؾ تنبع أىمية التحوؿ الرقمي بوصفو نتيجة حتمية لمتغيرات والتطورات التي حدثت والتي 

نية المعمومات التي تمثؿ لغة تتسـ أغمبيا باعتماد إدارة المؤسسات عمى القدرات التي توفرىا تق
مشتركة بيف مختمؼ القطاعات الصناعية، والخدمية، والاجتماعية، والحكومية، وباتت ىذه التقنية 
مف أبرز الجوانب التي تسيـ بتعظيـ الاستخداـ الأمثؿ لموارد المؤسسة، ويمكف الإشارة إلى أىمية 

 (Bannikov & Abzeldinova, 2021)استخداـ التحوؿ الرقمي فيما يمي:
 .يُوفر التكمفة والجيد والوقت بشكؿ كبير 
 يُحسف الكفاءة التشغيمية وينظميا ويزيد مف جودتيا. 
 .تبسيط الإجراءات لمحصوؿ عمى قيمة أكبر لمخدمات المقدمة لمعملاء وزيادة رضاىـ 
  بداعية بعيداً عف الطرؽ التقميدية في تقديـ يخمؽ فرص لتقديـ خدمات مبتكرة وا 

  الخدمات.
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  يُساعد المؤسسات عمى التوسع والانتشار في نطاؽ أوسع مف خلاؿ الوصوؿ الى
 الأسواؽ العالمية لموصوؿ إلى شرائح أكبر مف العملاء. 

  يُساعد في الحصوؿ عمى البيانات والمعمومات التي تساعد عمى مراقبة الأداء
القرارات  وتحسيف جودة الخدمات، إضافة إلى أف تحميؿ ىذه البيانات يسيؿ اتخاذ

 .وتحديد الأىداؼ
 :التحول الرقمي أشكال .4

يعني وجود تغييرات جذريّة في المجتمعات، صطمح التحوؿ الرقمي مُ يُمكف القوؿ بأف 
التحوؿ  شمؿة والإنترنت، وينتيجة لمتكنولوجيا الرقميّ والمؤسسات، والاقتصادات عمى حد  سواء؛ ك

 (2123)المتولي،  عمى النحو التالي: وذلؾ، مف التغييراتوكبيرة الرقمي مجموعة متنوعة 
 :ــة ــي الأنظمــة الإلكتروني تكنولوجيػػا الحوسػػبة السػػحابيّة، و تشػػمؿ ىػػذه الأنظمػػة  تطــوير وتبن

نترنػػػت الأشػػػياء ،والػػػذكاء الاصػػػطناعي، المعمومػػػات والاتصػػػالات  ،ةوالتكنولوجيػػػا الحيويّػػػ ،وا 
 وغيرىا.

 :؛ حيث يمتد إلىامؿ لمعمؿ الإلكترونيالتبني الك ذلؾيشمؿ  التحول إلى العمل الإلكتروني 
دارة المشاريع ،عدالتوظيؼ عف بُ  جراء الاجتماعات والتدريب. ،وا   وا 

 :تقميػػؿ التكػػاليؼ، و  ،ةوالإنتاجيّػػ ،تحسػػيف الكفػػاءةفػػي ىػػو اسػػتخداـ التكنولوجيػػا  العمــل الــذكي
 ؛ مػف أجػؿةوالتكنولوجيا الذكيّػ ،ويشمؿ ىذا التحوؿ استخداـ الروبوتات ،الاستجابة السريعةو 

 تحسيف الإنتاجية وتقميؿ العمؿ اليدوي.
 :ة العمػػػؿ عمػػػى تػػػوفير الخػػػدمات والمنتجػػػات الرقميّػػػ ىػػػذايشػػػمؿ و  تطـــوير الخـــدمات الرقميـــة

 تي يتـ تقديميا.وتحسيف الخدمات ال ،ـستخدِ وتحسيف تجربة المُ  ،الجديدة
 :عػف خارجيػا  وأداخػؿ المؤسسػات سػواء الاتصػالات  عممية تحسيف تـي تحسين الاتصالات

 خدمات الاتصالات اللاسمكية.و  ،ةالتكنولوجيا، مثؿ الشبكات الذكيّ طريؽ 
 :يػػتـ تشػػجيع المؤسسػػات عمػػى التعػػاوف مػػع بعضػػيا الػػبعض تطــوير الشــراكات الإلكترونيــة ،

وتطػػوير  ،تحسػيف الخػدمات والمنتجػات ؛ مػف أجػػؿخػريفآالتعػاوف مػػع شػركاء بالإضػافة إلػى 
 حموؿ جديدة.
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 يالتحول الرقممتطمبات تطبيق  .5
ارتبط مفيوـ التحوؿ الرقمي بالاستخداـ المُكثؼّ لتكنولوجيا المعمومات والاتصالات، ىذا مف 
جية، ومف جية  أخرى ارتبط بزيادة الإنتاج والقدرة عمى المُنافسة؛ وذلؾ مف أجؿ الاستجابة لمتغيرات 

 (2123)المتولي،  ت منيا:البيئة والسوؽ. ويتطمب التحوؿ الرقمي في مصر العديد مف المُتطمبا
 :تحديث أنظمتيا القائمةوذلؾ عف طريؽ قياـ المؤسسات ب تطوير البنية التحتية الرقمية، 

 لتدعـ التحوؿ الرقمي. ؛ةوتطوير بنيتيا التحتية الرقميّ 
 :مثؿ تطبيقات  ،ةتقدمّ ة مُ عف طريؽ تقديـ خدمات رقميّ وذلؾ  تحسين تجربة العملاء

 ة عبر الإنترنت.والخدمات المصرفيّ  ،الياتؼ
 :راقبة والمُ  ،وتقنيات التحقؽ الثنائي ،مف خلاؿ توفير حماية البيانات تعزيز الأمان والحماية

 ة.تقدمّ ة المُ الأمنيّ 
 :وتزويدىـ بالتدريب اللازـ  الموظفيف،تطوير ميارات مف خلاؿ  تطوير الميارات الرقمية

 ت الحديثة.لمتعامؿ مع التحوؿ الرقمي والتقنيا
 :تطوير  ؛ بيدؼةالتعاوف مع مزودي التقنيات الرقميّ بواسطة زيادة  تعزيز الشراكات الرقمية

 .بتكرة ومتطورةحموؿ مُ 
 الالتزاـ كافة المؤسسات العاممة بالدولة يتعيف عمى  لتزام بالتشريعات والموائح:لا ا

 .وحماية البيانات ،والأمف السيبراني ،بالتشريعات والموائح المتعمقة بالتحوؿ الرقمي
 :يتعيف عمى البنوؾ المصرية توفير خدمات مالية متكاممة  توفير خدمات مالية متكاممة

 ومتنوعة لتمبية احتياجات العملاء المختمفة وتعزيز الابتكار والتميز في السوؽ.
منظومة مف  ستخداـمف خلاؿ ايتـ  ي( إف بناء التحوؿ الرقم2122خميفة، ) ت دراسةوضحأ

ستخداـ اومراكز معمومات تسمح ب ،تعمؿ ضمف بيئات تقنية يوالبرمجيات الت ،والبيانات ،الأجيزة
ناسب ضماف مستوى خدمة مُ ذلؾ بالطبع ويتطمب  ،جميع الأصوؿ بكفاءة تشغيمية غير منقطعة

فيما ة لمشبكات، و يّ ة التحتة مسئولة عف إدارة البنيّ لأفراد المنشأة والعملاء والمورديف عبر فرؽ مينيّ 
نتظـ لإدارة وتحميؿ البيانات بشكؿ مُ بذؿ كافة الجيود ب اتيجب أف تقوـ المؤسس ؛يتعمؽ بالبيانات

ا تطوير أدوات مناسبة لمتحميؿ الإحصائي والبحث وذلؾ لتوفير بيانات موثقة وكاممة وأيضً  ،وفعاؿ
 ،ستمرار تدفقيااستمر لضماف مُ  بشكؿ  تابعة البيانات كما يجب مُ  ،عف البيانات والتنبؤ بالمستقبؿ

 مع أىداؼ المنشأة وتوقعاتيا. ىيتماش ستفادة منيا بشكؿ  والا
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 يالتحوؿ الرقماليامّة والضروريّة لإجراء مف الجوانب تُعتبر الموارد البشرية  أف وفيري الباحث
قادرة عمى  توفير كوادر مؤىمةإذ ينبغي  ؛يصعب عمى المؤسسات تطبيقو ؛ فبدونومؤسسةأي داخؿ 

الأمر قياـ الكفاءات البشريّة  كما يتطمب ،ةتخاذ قرارات فعالّ ا ؛ مف أجؿستخداـ البيانات وتحميمياا
داء أيجب عمى المؤسسات تطوير والخُطط المُستقبميّة الخاصّة بعممية التحوؿ؛ ومف ثـ ذ الرؤى يتنفب

ة ويتضمف ذلؾ إنشاء بنيّ  ي،حوؿ الرقموذلؾ لمقدرة عمى التطبيؽ الأمثؿ لتكنولوجيا التالعامميف بيا؛ 
جراءات تغطى كافة  مع وجود التقنيات اللازمة  ،داخؿ الشركة الأنشطةتكنولوجية تتضمف سياسات وا 

 عالجة.والتطبيقات المتطورة والبيانات المُ 
 ي:التحول الرقم أبعاد .6
 :التكنولوجيا الرقمية 

البنية التحتية المناسبة التكنولوجيا المعمومات، مف المتطمبات الأساسية لمتحوؿ الرقمي ىي توفير 
وذلؾ مف أجؿ توليد وخزف ونقؿ وتطبيؽ المعرفة، وقد كانت التطورات التكنولوجية الحديثة أحد 
الأسباب الرئيسية لمتحوؿ الرقمي، ويرتبط التحوؿ الرقمي بتكنولوجيا المعمومات ونظـ الحاسوب 

ى المعرفة واستقطابيا وترميزىا، وكذلؾ المشاركة بيا وتطوراتيا المختمفة، فعممية الحصوؿ عم
وتوزيعيا، بؿ وحتى إنشاءىا وتكوينيا لابد ليا مف تأميف البنية الأساسية لتكنولوجيا المعمومات، 
وعمى ىذا الأساس فإف استخداـ تطبيقات تكنولوجيا المعمومات يعتبر مف المتطمبات الأساسية 

رقمي مستوى مناسبا مف البنية التحتية، والذي يتضمف شبكة لمتحوؿ الرقمي، ويتطمب التحوؿ ال
حديثة مف الاتصالات والبيانات، وبنية تحتية متطورة للاتصالات السمكية واللاسمكية قادرة عمى إدارة 
ونقؿ المعمومات بيف البنوؾ نفسيا مف جية، وفيما بينيا. البنوؾ والعملاء مف جية أخرى، وتوافر 

اللازمة للاستفادة مف الخدمات التي تقدميا الإدارة الإلكترونية، مثؿ أجيزة  الوسائؿ الإلكترونية
 (Goulart et al., 2022)الكمبيوتر المتطورة.

يُكمف التحدي الخاص بالبنية التحتية في أف الثورة الرقمية ظاىرة عالمية، إلا أنو لـ يستفد الجميع 
ا يسمى )بالفجوة الرقمية( فيما بيف البمداف منيا بالقدر نفسو، فلا يزاؿ ىناؾ تفاوت ىائؿ أو م

وداخميا مف حيث الانتشار، والتكمفة، وأداء الخدمات الرقمية، ومف بيف العوامؿ المساىمة في ذلؾ، 
ارتفاع أسعار خدمات الإنترنت أو الخطوط الثابتة عريضة النطاؽ؛ إذ يشكؿ نقص البنية التحتية 

اـ تطوير خدمات الاتصالات عريضة النطاؽ ومف ثـ نجاح الرقمية والعراقيؿ التنظيمية عائقا أم
التحوؿ الرقمي، فوفقا لمبنؾ الدولي فقد بمغت تكمفة خدمات المحوؿ عريضة النطاؽ ما يقرب مف 
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% مف متوسط النصيب الشيري لمفرد مف إجمالي الدخؿ القومي في البمداف الأقؿ نموا، مقارنة 17
وكذلؾ الأمر بالنسبة لسرعة الأنترنت فوفقا لممؤشر العالمي  :5بالنسبة العالمية التي لا تتجاوز 

 (Alhan, 2023).2119لسرعة الإنترنت لعاـ 
 :الإستراتيجية الرقمية 

عمى المنظمات؛ إذ إفّ  -تؤثر التقنيات الرقمية بشكؿ واضح عبر دمج وتوظيؼ التقنيات الرقمية
في العالـ الرقمي. والنجاح يدة لممنافسة لدييا القدرة عمى تحويؿ العمميات وظيور نماذج أعماؿ جد

بؿ يجب أف يكوف  ،الفعاؿولكف لا يكفي الاستخداـ المكثؼ لمتقنيات مف أجؿ إنجاز التحوؿ الرقمي 
، ومف ثـ يتـ دعميا بإمكانيات غير محدودة ليذه المنظمةاستراتيجية واضحة لتطوير  المنظماتلدى 

 (Verma et al., 2023)ة.التقنيات المرتبطة بالاستراتيجية المختار 
دوف  ويجب أف يكوف اليدؼ الرئيسي للاستراتيجية تفاعلا سمسًا مع العميؿ، فالتحوؿ الرقمي

منظمات الاعماؿ استراتيجية يؤدي إلى التركيز عمى التكنولوجيا بدلًا مف العميؿ ليذا يجب عمى 
إمكانات التحوؿ الرقمي فيدؼ الناجحة الاستفادة مف الاستراتيجية والثقافة والقيادة، لتسخير 

الاستراتيجية الرقمية لممنظمة ىو تحسيف تجربة العملاء، وزيادة الكفاءة، وتحسيف الابتكار، وتحسيف 
ىي التي  عممية صنع القرار، وتحويؿ الأعماؿ والمنظمة المبتكرة والناجحة بالمقارنة مع منافسييا

 (Karaboğa et al., 2022).تيجية الرقميةلدييا قيادة وميارات وخبرة كافية لقيادة الاسترا
استراتيجية  التي لدييا أعماؿ تجارية رقمية ناجحة، ليا أيضا المنظماتوقد أظيرت الأبحاث أف 

والتركيز  واضحة والتزاـ مف الإدارة العميا مع التغيير، ومشاركة الموظؼ المحفز في ىذه العممية،
يـ. لذلؾ يُنظر إلى تحوؿ الأعماؿ الرقمية عمى أنو عمى التغييرات في احتياجات العملاء ومصالح

 ورقمنوالرقمية،  الأعماؿ، والييكؿ التنظيمي، وميارات الموظفيف مجموعة مف سبعة عناصر: نموذج
والخدمات، والقنوات  المنتجات ورقمنوالعمميات التجارية، والبنية التحتية لتكنولوجيا المعمومات، 

 (Karaboğa et al., 2022) ء.الرقمية لمتفاعؿ مع العملا
نما عمى العامميف  وتجدر الإشارة إلى أف الاستراتيجية الرقمية يجب ألا تركز عمى العملاء فقط، وا 
بالمنظمة، أيضا، وعمى علاقات الرؤساء بالمرؤوسيف، وعلاقات زملاء العمؿ بعضيـ ببعض، حيث 

 لرقمية في المنظمة.أف العنصر البشري ىو مف يقع عمى عاتقو تنفيذ الاستراتيجية ا
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  :الميارات الرقمية لمموارد البشرية 
مف الميـ امتلاؾ البنوؾ القدرة عمى التدريب وبناء القدرات والميارات الرقمية لدى الموظفيف مف 
دارة الشبكات وقواعد البيانات  خلاؿ تدريب الموظفيف عمى كيفية استخداـ أجيزة الكمبيوتر وا 

توفير عنصر بشري ويتكوف مف القادة الرقمييف والمديريف والمحمميف قادريف والمعمومات، وذلؾ بيدؼ 
عمى التعامؿ مع بيئة رقمية كاممة، وتتكوف الميارات الرقمية مف ثلاثة مستويات وىي الأساسية 
والمتوسطة والمتقدمة، وتشير الكثير مف الاستراتيجيات إلى ىذه المستويات، وتمد الميارات الرقمية 

مستمر، فكؿ مستوى يحتوي عدة ميارات مختمفة عف الآخر، وفيما يمي ىذه المستويات  خلاؿ طيؼ
 (Sen, 2020) (Verma et al., 2023) الثلاث:

ىو المستوى الأدنى في الميارات الرقمية في إطار  المستوى الأول الميارات الأساسية: -
ة المعدات مثؿ )الحواسيب المجتمع، وىي ميارات أداء مياـ أساسية، وتشمؿ الميارات الأساسي

، والعمميات الأساسية عبر الأنترنت (Microsoft office واليواتؼ الذكية والأجيزة الموحية
مثؿ )استخداـ البريد الإلكتروني والقياـ بعمميات البحث عبر شبكة الأنترنت واستخداـ مواقع 

 التواصؿ الاجتماعي(
وى الذي يمكف الفرد مف استخداـ التقنيات وىو المست المستوى الثاني الميارات المتوسطة: -

بشكؿ أكثر فائدة وجدوى، وىي ميارات جاىزة لفرص العمؿ لأنيا تشمؿ الميارات أداء العمؿ 
مثؿ )النشر المكتبي، التسويؽ الرقمي، والتصميـ البياني الرقمي، والتصميـ البياني الرقمي، 

ف الأفراد يمكنيـ إتقانيا عمى شكؿ إنشاء صفحة ويب(، وتعتبر ىذه الميارات عمومية، أي أ
  واسع وىي ميارات لازمة لممواطنيف بشكؿ عاـ ولمموظفيف.

وىو المستوى الذي يعمؿ عميو المتخصصوف في  المستوى الثالث الميارات المتقدمة: -
تكنولوجيا المعمومات والاتصالات مثؿ )إدارة شبكات، البرمجة الحاسوبية، التعامؿ مع الذكاء 

والتشفير وفؾ التشفير، أمف شبكة الإنترنت(، وسوؼ تشيد السنوات القادمة  الاصطناعي،
 ملاييف مف فرص العمؿ التي تحتاج ىذا النوع مف الميارات عمى الصعيد العالمي.

 :الثقافة الرقمية 
يُعػد مفيػوـ الثقافػة الرقميػة مػف المفاىيػـ الحديثػة التػي طػرأ اسػتخداميا فػػي مجػاؿ العمػوـ 

جتماعيػة، فيػو يشػير إلػى امتػلاؾ الفػرد لمسػموكيات والأنمػاط المعرفيػة التػي تمكنػو مػف التفاعػؿ مػع الا
 (Karaboğa et al., 2022).العصػر الرقمػي
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وتُعػػد "الثقافػػة الرقميػػة" مصطمحاً يوضػػح كيفيػػة تشػػكيؿ التفاعػػؿ الػػذي يقػػوـ بػػو الأفػػراد مػػع 
ػا المعمومػػات والإنترنػت وطريقػػة اسػػتخداميـ ليػػا فػػي حياتيػػـ العمميػػة والشػخصية، بحيػث تكنولوجيػ

تمكنيػػـ مػف أداء الميػاـ المطموبػػة، كمػا يشػػير المفيػػوـ إلػػى التغيػػرات الثقافيػػة، والتػػي تُنتػَػج عػػف 
 (2122امؿ، طريػػؽ تطويػػر التكنولوجيػػا الرقميػػة ونشػػرىا. )ك

ونظرًا لممعطيػات الثقافيػة الجديػدة التػي طػرأت مػف جػراء اسػتخداـ التقنيػات الرقميػة، فقػد شػاع 
اسػتخداـ ىػذا المصطمػح، بحيػث أصبػح لا يوجػد فاصػؿ معنػي بالمسػافات والأماكػف، فقػد وحػدت 

فػة واسػعة، وأصبػح عالػـ المعرفػة مػف أىػـ الثقافػة بػيف شػعوب العالػـ وجعمتيػا تتػوؽ إلػى تشػكيؿ معر 
مصػادر التنميػة، باعتبػاره المصػدر الأساسػي فػػي توفير المعمومػات وتوظيفيػا لصالػح المجتمػع. 
وتُعَرؼ "ليزلػي أوزبػورف" )مديػرة جمعيػة اتحػاد السياسػات والبحػوث الرقميػة فػػي ىيئػة الإعػلاـ 

الثقافػة الرقميػة بأنيػا: "امتػلاؾ الميػارات والمقدرات لممشػاركة فػػي اقتصاد  والاتصػالات الأسػترالية(
 (2121رقمػي، وبخاصػة المقػدرة عمػى اسػتخداـ وفيػـ وتفسػير الاتصػالات الرقميػة".)أبو العز، 

 :  فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية( 0ب/
 :إدارة الموارد البشريةمفيوم  .1

الموارد البشرية عمى أنيا إدارة ذات مسؤوليات تنفيذية، ووظائؼ استشارية في مجاؿ تعرؼ إدارة 
دارة ذات  الأفراد العامميف في المنظمة. فيي إدارة تنفيذية مف خلاؿ الوظائؼ الإدارية التي تنجزىا، وا 

 (2122ت. )عباس، وظيفة استشارية في الوظائؼ والنشاطا
مـ وعمؿ يتعامؿ مع طبيعة العلاقات الوظيفية ومع كؿ القرارات "ع أيضاً  إدارة الموارد البشرية ىي

إدارة الموارد ” والأعماؿ والقضايا التي تتعمؽ بيذه العلاقة" ويتابع قائلًا مف الناحية العممية فإف
البشرية تتعمؽ بالكسب والتطوير التنظيمي واستغلاؿ الموظفيف، وىي كذلؾ تتعمؽ بعلاقة الموظفيف 

 (2122، سحنونيا. )يبالمنظمة وأدائ
كما تعرؼ إدارة الموارد البشرية عمى أساس أنيا الإدارة المعنية بتخطيط وتصميـ وتنفيذ وتطوير 
وتنمية الأنشطة مف أجؿ الحصوؿ عمى أفضؿ الموارد البشرية لتمبية احتياجات المنظمة حاضرا 

العمؿ عمى تحقيؽ أىداؼ ومستقبلا وحسف استخداميا وحفظيا وصيانتيا وتنميتيا وتقويـ أدائيا و 
 (2112)السالـ وحرحوش،  .المنظمة بأعمى إنتاجية لياء مف حيث الكفاءة والفاعمية

في سموؾ الموظفيف وتوجياتيـ  ؤثروتعرؼ عمى أنيا السياسات والممارسات والأنظمة التي ت
 ."عممية جذب وتطوير والحفاظ عمى قوى عاممة ماىرة وحيويةأيضاً ىي  .وأدائيـ
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أف إدارة الموارد البشرية ىي حمقة وصؿ داخمية بيف الإدارة والعامميف  وفسبؽ يري الباحثومما 
مف أجؿ تحسيف أداء الموظفيف لتحقيؽ أىداؼ المنظمة، وىي كذلؾ حمقة وصؿ خارجية مف أجؿ 

 .إيصاؿ الخدمة أو السمعة إلى المستوي الذي يرضي المتعامميف معيا ويحقؽ أىداؼ المنظمة
(Storey & Wright, 2023) 

عمي الرغـ مف عدـ وجود نموذج واحد، أو محدد لموظائؼ التي تقوـ بيا إدارة الموارد البشرية 
فإف الوظائؼ التي تقوـ بيا إدارة الموارد البشرية تمعب دورا ىاماً في نجاح المنظمات وتحقيؽ 

الذي تطبقو، وأف النموذج أىدافيا. ويرى العديد مف الباحثيف أف كؿ منظمة تنفرد بذاتيا وبالنموذج 
الذي تطبقو إحدى المنظمات لا يصمح أف تطبقو كما ىو منظمة أخرى، وذلؾ وفقا لاختلاؼ الحجـ، 

 ,.Chowdhury et al) .والييكؿ التنظيمي، وفمسفة طبيعة الأعماؿ التي تقوـ بيا تمؾ المنظمات
2023) 

صميـ وتحميؿ العمؿ، والاستقطاب، وتتمثؿ وظائؼ الموارد البشرية في تخطيط القوي العاممة، ت
والاختيار والتعييف، والتدريب والتطوير، وتقييـ الأداء، والتعويضات، والصحة والسلامة، أما وظائؼ 
الموارد البشرية تتمثؿ في تحميؿ وتصميـ العمؿ، وتخطيط الموارد البشرية، والاستقطاب، والاختيار، 

دارة الأد اء، وعلاقات الموظفيف، و مف خلاؿ ىذه الوظائؼ يتـ والتدريب والتطوير، والتحفيز، وا 
تشكيؿ الممارسات والأنظمة لضماف تنفيذ إستراتيجية المنظمة المتعمقة بالموارد البشرية المرتبطة 

 (Malik, 2022) .بإستراتيجية المنظمة
 :وظائف إدارة الموارد البشرية .0

 تخطيط الموارد البشرية: 
لقوى العاممة اللازمة مف حيث النوعية والكمية ىو سبيؿ إنجاز إف تحديد احتياجات المنظمة مف ا

الأعماؿ التي تقوـ بيا المنظمات عمي خير وجو وبدوف ىذا التحديد، أو القياـ بو بشكؿ غير جيد 
سيؤدي إلى اضطراب العمؿ وزيادة التكمفة. ويعد تحديد الموارد البشرية اللازمة لمقياـ بالأعماؿ 

نجاز المياـ المطمو   (2123. )الفاروؽ، بة منيا لب تخطيط الموارد البشريةوا 
الحصوؿ عمى العدد الصحيح مف الأفراد المؤىميف لموظائؼ المناسبة وفي الوقت المناسب ىو ف

تعريؼ التخطيط، وتخطيط الموارد البشرية ىو نظاـ توافؽ عرض الأفراد داخميا وخارجيا مع 
الوظائؼ المتاحة التي تتوقع المنظمة وجودىا عبر فترة زمنية محددة وذلؾ مع الأخذ بعيف الاعتبار 

ف كؿ المنظمات تمارس تخطيط الموارد البشرية بصورة رسمية أو غير رسمية، ويتوقؼ نجاح أ
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المنظمة في الأجؿ القريب والبعيد عمى مدى توافر الأفراد ذوي الكفاءة والميارة والرغبة والموىبة 
لإنجاز المياـ المطموبة بأفضؿ طريقة ممكنة. ويتجمى دور عممية التخطيط في برمجة الرؤية 

نجاز ىذه الرؤيا  (2123ة. )الفاروؽ، لإستراتيجية، وتزويد المعمومات اللازمة لتطبيؽ وا 
اختمفت آراء الكتاب والباحثيف في المراحؿ التي تمر بيا عممية تخطيط الموارد البشرية وقد 

 ,Armstrong & Taylor)وىـ:  وعددىا، فعممية تخطيط الموارد البشرية تمر بخمس مراحؿ رئيسية
2023) 

دراسة خطط المنشأة وأىدافيا وفي ىذه المرحمة ينبغي القياـ بتحميؿ ودراسة ما  المرحمة الأولي:
 : يمي
خطط المنظمة وأىدافيا بعيدة المدى في التوسع أو الانكماش وذلؾ وفؽ نشاطات وتطمعات  -

 .وسياسات الإدارة العميا
 .مدى الاتجاه نحو التطور التكنولوجي -
 .وسياستيارسالة المنظمة ونقافتيا  -
خطط المنظمة وأىدافيا بعيدة المدى في التوسع أو الانكماش وذلؾ وفؽ نشاطات وتطمعات  -

 1وسياسات الإدارة العميا
 .مدى إدراؾ الإدارة العميا لمقيود والمعوقات في تنفيذ الخطة الإستراتيجية -
 .دورة حياة المنظمة وربحف خطة القوى العاممة بيا لإكسابيا واقعية وموضوعية -

يتعيف عمى المنظمة عند تخطيط القوى العاممة أف : حيث تحميؿ بيئة المنظمة المرحمة الثانية:
تطؿ بيئتيا الداخمية والخارجية لمعرفة القيود والصعوبات، والمتغيرات مف أجؿ توفير الأيدي العاممة 

 .اللازمة لتنفيذ الخطة الإستراتيجية لممنظمة
التنبؤ ىو محاولة لتحديد العرض والطمب لمختمؼ : المستقبميةالتنبؤ بالحاجات  المرحمة الثالثة:

أنواع الموارد البشرية وذلؾ بيدؼ توقع المناطؽ التي ستتعرض إلى عجز أو فائض في العمالة، 
ويستخدـ التنبؤ معمومات الماضي والحاضر مف أجؿ توقع المناطؽ داخؿ المنشأة التي سوؼ يكوف 

تعدد الوسائؿ التي تستخدـ في التنبؤ مف الأساليب الكمية التي بيا عجز أو فائض في المستقبؿ وت
تشمؿ عدة طرؽ منيا: التقديرات والحدس، وأسموب دلفي، وأسموب المناقشة وجياً لوجو، أو الأساليب 
غير الكمية التي تشمؿ تحميؿ الانحدار ونماذج المحاكاة ومعدلات الإنتاج ومعدلات التوظيؼ أو 

 .كمية وغير الكميةخميط بيف الأساليب ال
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إف مقارنة العرض والطمب عمى : العاممة الإيديمقارنة العرض والطمب عمى  المرحمة الرابعة:
الأيدي العاممة ينبغي أف يركز عمى توافر العمالة داخؿ وخارج المنظمة. ومف خلاؿ البيانات 

تيدؼ إلى تحديد الكيفية والمعمومات المتجمعة يكوف بوسع المحمميف إعداد خطة القوى العاممة والتي 
التي ستعمؿ المنظمة مف خلاليا عمى سد احتياجاتيا مف القوى العاممة وذلؾ حسب تنبؤات 

ستراتيجية المنظمة  .وا 
، نتيجة لمقارنة العرض والطمب تنتج إحدى الحالتيف: اقتراح الخطة واعتمادىاالمرحمة الخامسة: 

وجود نقص في الأيدي العاممة، وفي ىذه الحالة يتعيف عمى المنظمة إما المجوء إلى تدريب  الأولى
 .الأفراد الحالييف مف أجؿ إكسابيـ الميارات الجديدة، أو استقطاب أيدي عاممة مف خارج المنظمة

اممة، وجود فائض في العمالة، وىذا الفائض قد يعزى إلى سوء تخطيط القوي الع الحالة الثانيةأما 
أو التبذير والعشوائية في استخداـ موارد المنظمات، أو اندماج الشركات. ويتـ معالجة الفائض في 
القوى العاممة مف خلاؿ خفض حجـ العمالة، أو تجميد الوضع الحالي، أو حث العامميف عمى طمب 

  .التقاعد المبكر، أو مواصمة تقديـ خدمات لممسرحيف
 اختيار الموارد البشرية: 
د أف تحدد المنظمة نوعية وكمية الموظفيف الذيف تحتاج إلييـ فإف وظيفة اختيار الموارد بع

البشرية ىي بمثابة اختبار لقدرة المنظمة عمى المفاضمة بيف المرشحيف لموظيفة، وذلؾ مف أجؿ 
ىدؼ أساسي ىو تحديد الأكثر تأىيلا مف حيث الميارة والقدرات والمعرفة، وبناء عمى ذلؾ تعد 

ية اختيار الموارد البشرية مف القرارات الإستراتيجية عمى صعيد المنظمة، وفي ضوء قرار عمم
 (Armstrong & Taylor, 2020).الاختيار تتحدد الوظائؼ اللاحقة لإدارة الموارد البشرية

وتيدؼ وظيفة اختيار الموارد البشرية إلى وضع الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة عف 
توافؽ بيف متطمبات وواجبات الوظيفة ومؤىلات وخصائص الشخص المتقدـ لشغؿ طريؽ تحقيؽ ال

الوظيفة. لأجؿ ذلؾ فإنو يجب عمى مسؤولي إدارة الموارد البشرية تحديد الشروط الواجب توافرىا في 
ؾ الوظيفة ثـ البحث والمفاضمة بيف مالوظيفة والشخص الذي مف المفترض أف يقوـ بأعباء ت

نتقاء أفضميـ مف حيث مطابقة وتوافر الشروط، ويعتبر اليدؼ الأساسي مف المتقدميف بيدؼ ا
عممية الاختيار ىو الوصوؿ إلى تنبؤ دقيؽ للأداء المستقبمي لممتقدـ لمعمؿ إلى جانب التنبؤ 

 (Zeuch, 2016) .باتجاىاتو وسموكو وفترة بقاءه في المؤسسة
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 تدريب الموارد البشرية 
لإعداد وتطوير الموارد البشرية ولذلؾ فإف معظـ تعريفات التدريب  يعد التدريب الوسيمة الأفضؿ

تدور في إطار واحد. وىو العمؿ عمى إكساب العامميف المعرفة اللازمة مف أجؿ تطبيقيا في 
النشاطات اليومية التي يقوموف بيا. والتدريب ىو عممية تعميـ وتعمـ الأساليب المتطورة لأداء العمؿ 

ت في سموؾ وعادات ومعرفة وميارات وقدرات الأفراد اللازمة في أداء عمميـ وذلؾ لإحداث تغييرا
 (Boxall et al., 2007).مف أجؿ تحقيؽ أىدافيـ وأىداؼ المنظمة

ىي أيضاً العممية التي يتـ مف خلاليا تعميـ الموظفيف الجدد الميارات الأساسية التي يحتاجونيا 
ىو أيضا عممية الحصوؿ عمى المعرفة والميارات لإنجاز أعماليـ ومياميـ المطموبة منيـ. و 
يعرؼ التدريب عمى أنو "جيد مخطط تقوـ بو ، كما والقدرات المطموبة لإنجاز مياـ وظيفة معينة

 Danvila et).المنظمة لتسييؿ تعمـ العامميف المعارؼ والميارات والسموكيات المرتبطة بالوظيفة
al., 2019) 

 تطوير الموارد البشرية 
الميارات التي يحتاجونيا  فيوـ تطوير الموارد البشرية إلى "تعميـ المديريف والمحترفيفيشير م

 وبذلؾ يسيـ في تطوير لموظائؼ الحالية والمستقبمية" وييدؼ التطوير إلى تحفيز الإبداع لدي الأفراد
ا وبذلؾ طموحيـ، بالإضافة إلى تنمية دوافعيـ وتحديد نظراتيـ للأدوار التي يمعبوني ورفع مستوي

 (Ozkeser, 2019).بضيؼ قيماً لممنظمة ويحسف أداء الأفراد
تكمف أىمية التطوير في أنو عممية تغيير موجو ومنظـ ييدؼ إلي زيادة معرفة القيادات العاممة 
وزيادة قدراتيا وميارتيا عمى حؿ المشاكؿ التي تواجييا ورفع مستوي أدائيا وتطوير سموكيا، إضافة 

دييـ السمطة والمسؤولية في المنظمة لتحقيؽ الأىداؼ مف خلاؿ تحفيز الآخريف إلى أف المدراء ل
وتوحيد جيودىـ لتحقيؽ الأىداؼ التي تسعى المنظمة إلى تحقيقيا. وتتكوف عممية التطوير الإداري 

 (Stević & Brković, 2020)ي:مف ثلاث مراحؿ أساسية ى
 .تحديد الاحتياجات الإستراتيجية لممنظمة -
 .أداء المديريفتقييـ  -
  .تطوير ىؤلاء المديريف -
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 :مفيوم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية .2
مف الميـ التعرؼ عمى  E-HRM قبؿ البدء بتعرؼ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية

 Virtual HRM أو E-HR فمنيـ مف يطمؽ عمييا E-HRM المصطمحات التي تحمؿ نفس معنى
 ، وأيضا يطمؽ عميياWeb-Based HR ، أوHR Internet  وآخروف يطمقوف عمييا
Computer Based  ويرمز لو باختصار CHRIS بالإضافة الى مصطمح HR Portals . 

مظمة تغطي جميع آليات الاندماج يمكف تعريؼ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية عمى أنيا و 
وتكنولوجيا المعمومات بيدؼ خمؽ قيمة بيف المنظمات الممكنة ومحتوياتيا بيف إدارة الموارد البشرية 

 (Nathan & Karthi, 2023).المستيدفة لمموظفيف والإدارة
إداري لوظائؼ الموارد البشرية في المنظمات مف ( بأنيا دعـ Almashyakhi, 2022وعرفيا )

عممية ا ( فعرفيا عمى أنيDe Alwis et al., 2022أما ) .خلاؿ استخداـ تكنولوجيا الإنترنت
تخطيط وتنفيذ تكنولوجيا المعمومات لدعـ شخصيف عمى الأقؿ أو مجموعة مف الأفراد لممشاركة في 

  .إنجاز أنشطة الموارد البشرية
تصميـ حموؿ الأعماؿ لمتخصصي الموارد البشرية ( بانيا Zhou et al., 2022كما عرفيا )

العاممة، ورصد التغيرات وجمع المعمومات  والمدريف التنفيذييف الذيف بحاجة إلى دعـ لإدارة القوى
 .اللازمة في صنع القرار

نيج إداري لدعـ  عبارة عف بأنيا إدارة الموارد البشرية الإلكترونية يعرؼ الباحثوفمما سبؽ 
ممارسات إدارة الموارد البشرية بتطبيقات شبكة الإنترنت لتمكنيا مف التكيؼ والاستجابة لمتطمبات 

 .الخارجية لتحقيؽ أىداؼ المنظمةالبيئة الداخمية و 
مرتبط بإدارة الموارد البشرية  نظـ معمومات الموارد البشرية مفيوـكما يرى الباحثوف أف 

يتعمؽ باستخداـ تكنولوجيا المعمومات لإدارة وظائؼ وتطبيقات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية و 
نيا إجراءات منتظمة لجمع، تخزيف، بشكؿ فعاؿ، فتعرؼ نظـ معمومات الموارد البشرية عمى أ

والحفاظ، واستعادة البيانات المطموبة مف قبؿ المنظمات عف مواردىا البشرية مثؿ أنشطة الموظفيف، 
 .والخصائص التنظيمية

دارة الموارد البشرية الإلكترونية  إذ إنو لا يوجد فرؽ جوىرية بيف نظـ معمومات الموارد البشرية وا 
ة الموارد البشرية، أما الفرؽ الرئيسي بينيما، فيو أف نظـ معمومات الموارد لأف كمييما موجو لخدم
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البشرية موجية إلى خدمة إدارة الموارد البشرية نفسيا، أما إدارة الموارد البشرية الإلكترونية فإف الفئة 
 ة.ار المستيدفة ليست موظفي الموارد البشرية، ولكف الأفراد خارج ىذا القسـ وىـ الموظفيف والإد

  :إدارة الموارد البشرية الإلكترونية أنواع .4
إدارة الموارد البشرية الإلكترونية ليست مرحمة محددة في تطوير إدارة الموارد البشرية، ولكف ىي 

-Al)ىي:طريقة مختارة لإدارة المورد البشري، وىناؾ ثلاثة أنواع الإدارة الموارد البشرية الإلكترونية و 
Harazneh & Sila, 2021) 

 ييتـ ىذا النوع بأنشطة الموارد البشرية  :إدارة الموارد البشرية الإلكترونية التشغيمية
 الأساسية في الإدارة، مثؿ إدارة الرواتب، إدارة بيانات الموظفيف الشخصية

 وىي تركز عمى أنشطة الموارد البشرية الأكثر : إدارة الموارد البشرية الإلكترونية العلاقاتية
والتركيز ىنا ليس عمى الإدارة فقط، ولكف عمى أدوات الموارد البشرية التي تدعـ تقدما، 

 عمميات المنظمة مثؿ )الاستقطاب، الاختيار، التدرب، تقييـ الأداء، والتعويضات(
 تيتـ بأنشطة الموارد البشرية ذات الطابع  :إدارة الموارد البشرية الإلكترونية التحويمية

)الأنشطة المتعمقة بعمميات التغيير التنظيمي، إعادة التوجو الاستراتيجي، الاستراتيجي، مثؿ 
 إدارة الميزة التنافسية الاستراتيجية، إدارة المعرفة الاستراتيجية(

  :إدارة الموارد البشرية الإلكترونية أبعاد .5
  والتوظيف الإلكتروني:الاستقطاب 

خارجي، فكاف أوؿ استخداـ لشبكة يعد الإنترنت أحد مصادر عممية الجذب والاستقطاب ال
الإنترنت في ممارسة الاستقطاب في منتصؼ التسعينات حيث أطمؽ عمييا وسائؿ الإعلاـ العامة 

دارة الموارد البشرية بفوائد كثيرة  . ثورة الاستقطاب لما حققتو مف نجاع يعود عمى المنظمة وا 
الإنترنت ساعد المنظمات بالبحث  أحدث الإنترنت تحولا جذرية في طريقة الاستقطاب، فاستخداـ

عف الموظفيف الكفوء بعيداً عف الحواجز الجغرافية، ويتضمف الاستقطاب الإلكتروني نشر الوظائؼ، 
وغربمة المرشحيف مف خلاؿ موقع المنظمة أو مواقع المنظمات الأخرى التي تختص في الاستقطاب 

فحات التوظيؼ باحثوف عف عمؿ، الإلكتروني، فملاييف الباحثيف عف وظائؼ مبعثريف عمى ص
يقرؤوف الأخبار، يمعبوف الألعاب، يتعمموف ميارات جديدة، يعمموف عمى مدار الساعة، وىناؾ 

 (Shamout et al., 2021).الآلاؼ مف صفحات التوظيؼ، وعشرات الملاييف مف المرشحيف



 

 

 
534 

 لددى حشو لذمد طايععبد الهاصر 

 لذمـــد عطيــــة الشيد لذمــــد

 عبد الحميد عبد الخالق عفيفى

 خالد ســـيد ســـيد عطيه 

 

 إدارة الموارد البشرية ةدور التحوه الرقمي في تحقيق فاعمي

 بالتطبيق عمى قطاع البهوك المصرية الإلكترونية

 

اتية إلى موقع المنظمة عد أف يقدـ طالبي الوظائؼ الشاغرة سيرتيـ الذأما التوظيؼ الإلكتروني فب
باستخداـ تطبيقات شبكة الإنترنت، تستخدـ المنظمة أنظمة إلكترونية تعمؿ عمى فرزىـ لتصؿ إلى 
تحقيؽ أكبر قدر ممكف مف التوافؽ بيف متطمبات وواجبات الوظيفة وبيف مواصفات الشخص 

 (Al-Hmouze & Salameh, 2016).المتقدـ
دى توافؽ المتقدميف بطريقة تقمؿ التكاليؼ وتزيد مف الإلكتروني لقياس م التوظيؼيستخدـ 

الكفاءة، فالاختبارات التي تتـ مف خلاؿ الإنترنت، تشكؿ عاملا ميما في فرز المرشحيف لموظائؼ، 
نظاـ الأكشاؾ في متاجرىا لتمكيف الأفراد مف  2115الأمريكية في عاـ  Depot استخدمت شركة

$، كما انخفض معدؿ دوراف المتقدميف لمعمؿ الذيف 135مقدار تقميص التكاليؼ الإدارية لكؿ متقدـ ب
 (El Idrissi et al., 2021)%.11 أجروا الاختبار مف خلاؿ الكشؾ بنسبة

الإلكتروني، ومثؿ ىذه  التوظيؼقيـ وأىداؼ المنظمة عامؿ أساسي لتحديد طبيعة نظاـ وتعتبر 
ىداؼ، والمواقؼ والنوايا، وسموكيات الأفراد الأنظمة تكوف فعالة إلى حد أنيا تعزز مف ىذه القيـ والأ

الإلكتروني كي يكوف فعالا، يجب أف يمكف المؤسسات  التوظيؼداعمة للأنظمة، عمى سبيؿ المثاؿ، 
مف توظيؼ الأفراد القادريف عمى تمبية متطمباتيا، ويكونوا مستعديف لمعمؿ في مصمحة أىداؼ 

ي بتقميؿ النفقات، وزيادة فرص الحصوؿ عمى الإلكترون التوظيؼالمنظمة، إذ تتميز ممارسة 
 El)أشعار جديد.مرشحيف أكفاء لمؿء الشواغر، والاحتفاظ بالطمبات في قاعدة البيانات لحيف توفر 

Idrissi et al., 2021) 
 :تدريب وتنمية الموارد البشرية 

، فقد ساىمت ب والتطوير مف أىـ الممارسات التي تزد مف كفاءة المنظمةيفي الواقع يعتبر التدر 
تكنولوجيا المعمومات بنمو ىائؿ في ممارسة التدريب في السنوات الأخيرة فمكنت ىذه الثورة 
الموظفيف مف الحصوؿ عمى التعميـ دوف الحاجة إلى توافر المباني، كما تسعى المنظمات لتعزيز 

الإنترنت لتصبح أكثر قدرتيا التنافسية مف خلاؿ تعزيز ثقافة التعمـ المستمر، والتدريب المستمر عبر 
 (Al-Alwan et al., 2022).مرونة لتمبية احتياجات المنظمة في الوقت الحاضر والمستقبؿ

فيعرؼ التدريب الإلكتروني بأنو "البيئة التي يتـ فييا التدريب أو التعميـ مف خلاؿ مجموعة واسعة 
اسوب، ويشمؿ ىذا التعريؼ مف الميارات أو التقنيات التي يمكف تطويرىا باستخداـ تكنولوجيا الح

مختمؼ المجالات مثؿ )استخداـ تكنولوجيا جديدة في بيئة التدريب التقميدية، طرؽ تسمح لممتعمميف 
بإجراء دراسة ذاتية باستخداـ برامج تدريبية طورت لمتعمـ مف خلاؿ الحاسوب، استخداـ تقنيات 
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، (2123)الشيتي،  ترنت(الوسائط المتعددة )مف خلاؿ قرص مضغوط أو مف خلاؿ شبكة الإن
 (2123ؿ: )العزازي، ولمتدريب الإلكتروني فوائد عديدة مث

 .القدرة عمى تقديـ التدرب في أي مكاف وفي أي وقت ولأي شخص -
 .تخفيض التكاليؼ بسبب القضاء عمى تكاليؼ السفر باىظة الثمف -
 .المناسبيتـ فقط في وقت التدريب بسبب الحاجة لموصوؿ إلى المعمومات في الوقت  -
 تعميـ الإلتزاـ لممتدربيف -
 .القدرة عمى دمج المحاكاة / ألعاب -
التعميـ الإلكتروني ىو تقريبا خالي مف المخاطر وأقؿ تيديدا مف التدريب بقيادة  -

 .المدرب
 الدراسة الاستطلاعية:ثانياً: 
 ـ11/4/2123مفردة( فى الفترة مف  31بإجراء دراسة استطلاعية ميدانية ، قوامُيا ) الباحثوفقاـ 
، وتكويف فكرة البنوؾ محؿ الدراسة؛ بيدؼ التعرؼ عمى المشكلات الواقعة في ـ15/4/2123حتى 

مبدئية عف المشكمة محؿ الدراسة، حيث تـ إجراء مقابلات شخصية مبرمجة )موحدة الأسئمة( عمى 
عينة عشوائية طبقية مف العامميف بالمستويات الإدارية الثلاثة )الإدارة العميا، الإدارة المتوسطة، 

؛ وكانت (بنؾ قطر ،وفا التجاريبنؾ  ،بنؾ مصر، البنؾ الأىميبأربع بنوؾ وىـ )(، التنفيذيةالإدارة 
ىؿ يساعد التحوؿ الرقمي العامميف بالبنؾ في ما ىو واقع التحوؿ الرقمي في البنؾ؟ الأسئمة كالآتي: 
التي يقدميا البنؾ لتأىيؿ العامميف عمى  الإلكتروني ما ىي برامج التعميـ والتدريب تحسيف أدائيـ؟

بو إدارة الموارد البشرية لمساعدة العامميف بالبنؾ عمى ىو الدور الذي قامت   تقنيات التحوؿ الرقمي؟
ىؿ يتـ ومرونتيا؟ بيئة العمؿ  تييئةالتقنيات الرقمية عمى  ىؿ تساىـ التكيؼ مع التحوؿ الرقمي؟

وقد توصل الباحثون من خلال الدراسة تطبيؽ الاستقطاب أو التوظيؼ الإلكتروني بالبنؾ؟؛ 
 يمكن ذكرىا عمى النحو الآتي:  الاستطلاعية إلى بعض الظواىر التي

 عمىمنيا عدـ اىتماـ المديريف  ،بعض نواحي القصور بعممية التحوؿ الرقمي ىناؾ .1
 لممرؤوسيف،البشرية  مستوي الإدارة الوسطي والإدارة المباشرة بوظائؼ إدارة الموارد

وير والتعييف والتدريب والتط الاستقطابواكتفاء المديروف فقط بالطرؽ التقميدية في 
 .والتحفيز وتقييـ الأداء
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 البشرية تحقيؽ فاعميو إدارة الموارد عمىالتحوؿ الرقمي التي تنعكس  أبعادعدـ وضوح  .2
بالبنوؾ وما يرتبط بذلؾ مف عدـ التزاـ معظـ البنوؾ بالوظائؼ الحديثة لدي الإدارة العميا 

 .البشرية لإدارة الموارد
البشرية دوف مراعاة مستوي  رة المواردتطبؽ بعض البنوؾ نظـ موحدة لأبعاد إداكما  .3

عدـ تكامؿ التحوؿ الرقمي في البنوؾ مع النظـ الوظيفة، وبالتالي الوظيفة أو طبيعة 
 .والتدريب ،والترقية ،والحوافز ،الأجورمثؿ  لإدارة الموارد البشرية الأخرى

 مشــكـمــة الدراسة: ثالثاً 
المجالات عمي قطاع البنوؾ الاستجابة  فرضت التطورات التكنولوجية الحديثة في مختمؼ 

والتكيؼ والتغير مع تمؾ التطورات، لضماف استمرارىا وتفاعميا مع المجتمع، وكؿ ما يحيط بيا مف 
وىذا يتطمب مف البنوؾ اىتماماً خاصاً بالعنصر البشري العامؿ لدييا كما أف نجاح  عوامؿ مؤثرة،
كفاءة التحوؿ الرقمي في تحقيؽ فاعمية إدارة الموارد في تحقيؽ أىدافو يعتمد عمى  قطاع البنوؾ

البشرية، فإدارة وتطوير ىذه الموارد عممية ىامة تعمؿ عمي زيادة كفاءة تمؾ البنوؾ، وتواجو البنوؾ 
في الوقت الحالي الكثير مف التغيرات الجوىرية والتوجيات الجديدة والتطورات الحديثة الناشئة عف 

حقيؽ فاعمية إدارة الموارد البشرية، ولكي تضمف ىذه البنوؾ بقائيا دور التحوؿ الرقمي في ت
مما سبؽ، وبناءاً عمى ظواىر الدراسة . وتطويرىا تحتاج إلى تحوؿ رقمي في إدارة الموارد بشرية

الإستطلاعية الميدانية، ومف خلاؿ إطلاع الباحثوف عمى مجموعة مف الدراسات السابقة، يمكف 
دور التحول الرقمي في ما مدى الدراسة في التساؤؿ المحوري التالي: صياغة مشكمة  افلمباحث

؟؛ ويتفرع مف ىذا التساؤؿ المحوري التساؤلات تحقيق فاعمية إدارة الموارد الشرية الإلكترونية
 الفرعية التالية:

 ما ىو مدي توافر أبعاد التحوؿ الرقمي في البنوؾ محؿ الدراسة؟ .1
 ارد البشرية الإلكترونية في البنوؾ محؿ الدراسة؟ما ىو مستوي فاعمية إدارة المو  .2
ما ىو دور التحوؿ الرقمي في تحقيؽ فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في البنوؾ  .3

 محؿ الدراسة؟
 : أىداف الدراسةرابعاً 

 الدراسة الحالية لتحقيؽ الأىداؼ الآتية:  سعت 
 .البنوؾ محؿ الدراسةالتحوؿ الرقمي في تطبيؽ أبعاد  مدى عمى التعرؼ  .1
 .إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في البنوؾ محؿ الدراسةتطبيؽ أبعاد  مدى عمى التعرؼ .2
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الكشؼ عف مدى دور التحوؿ الرقمي في تحقيؽ فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في  .3
 .البنوؾ محؿ الدراسة

 : أىــمــيـــة الدراسةخامساً 
 منظور العممي تتمثل في:أىمية الدراسة من ال .1
  إف التحوؿ الرقمي لمموارد البشرية مف المواضيع اليامة لدى العديد مف المتخصصيف في

مكانية عمى تغيير صورة عمميات الموارد البشرية  الموارد البشرية لما لمتكنولوجيا مف قدرة وا 
عمميات الموارد التي تعرفيا جميع البنوؾ. وتتعمؽ عممية التحوؿ الرقمي مف ناحية بتحوؿ 

البشرية ومف ناحية أخرى تحوؿ فرؽ العمؿ وطريقة العمؿ، فعممية التحوؿ تشمؿ البنؾ ككؿ 
وليس مجرد عممية تحوؿ في إدارة الموارد البشرية فقط، وىذا إذا ما كنا نسعى لعممية تحوؿ 

ة الموارد رقمي ناجحة. إف التحوؿ الرقمي لمموارد البشرية ىو التحوؿ في عمميات ووظائؼ إدار 
البشرية، وذلؾ باستخداـ البيانات لتوجيو جميع مجالات الموارد البشرية مثؿ كشوؼ المرتبات، 

دارة الأداء، والتعمـ والتطوير، والمكافآت والتقدير، والتوظيؼ  .والمزايا، وا 
  يفرز التحوؿ الرقمي العديد مف التحديات التي تنعكس عمى المنظمات بشكؿ عاـ، وعمى قطاع

ؾ بشكؿ خاص مف حيث الأدوار الجديدة التي ينبغي القياـ بو، فقد أفرزت السيادة المطمقة البنو 
 لتكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ ضرورة تجاوز الطرؽ التقميدية السائدة بالقطاع البنكي.

  بمدي توافر المقومات الأساسية لمتحوؿ الرقمي لإدارة الموارد ترتبط كفاءة البنؾ وتحقيؽ أىدافو
تدعـ  التي، ومف ثـ صقؿ تمؾ الكفاءات البشرية لتتوائـ مع الوسائؿ والأساليب الجديدة بشريةال

 .لقطاع البنوؾ الرقميالتحوؿ 
  مديرو  ، حيث يريإلى التكيؼ مع ممارسات إدارة الموارد البشرية المتغيرة المنظماتتحتاج

الموارد البشرية أف الرقمنة ىي ضغط خارجي مف أجؿ التغيير، وتخمؽ تحديات ليـ بطرؽ 
عديدة مف خلاؿ الحاجة إلى كفاءات جديدة في مجاؿ الموارد البشرية بسبب الرقمنة وطرؽ 

 .العمؿ المرنة
 مبنوؾ ل البشريةالتحوؿ الرقمي في إدارة الموارد التعرؼ عمى إمكانية تطبيؽ  المساىمة فى

التجارية المصرية، ويساىـ ايضا في سد الفجوة البحثية المتعمقة بالتحوؿ الرقمي في البنوؾ 
 التجارية. 

 الأىمية التطبيقية: .0
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  تسارعت إجراءات التحوؿ الرقمي في الدولة المصرية خلاؿ الفترة الأخيرة، إذ إف العصر
لإجراءات قائدة لمنمو الحالي وما يشيده مف تطورات تكنولوجية، فرض أف تكوف ىذه ا

الاقتصادي في البمداف النامية، خاصة مع زيادة دور القطاع الخاص في تقديـ الخدمات 
الرقمية، وىو ما نتج عنو حدوث قفزة في معدلات النمو لمجموعة مف القطاعات الميمة: 
، قطاع الخدمات المصرفية، وشركات المدفوعات الإلكترونية، وقطاع التمويؿ متناىي الصغر

كما  الأمر الذي كاف وسيكوف لو العديد مف المردودات الإيجابية عمى الاقتصاد المصري.
( لمرقابة 3،2،1ث تطور كبير في القطاع المصرفي المصري بتطبيؽ معايير بازؿ )حد

المصرفية، وحقؽ طفرة واسعة في الخدمات المصرفية التي يُقدميا والتي تدعـ التحوؿ الرقمي، 
المحفظة الإلكترونية وماكينات الصراؼ الآلي، وخدمات الإنترنت البنكي  ومف ىذه الخدمات

عبر اليواتؼ الذكية، وخدمات إصدار بطاقات الدفع الإلكترونية وخدمات التحصيؿ 
فقد زادت عدد الخدمات المصرفية خلاؿ الفترة الأخيرة، إذ ارتفع عدد بطاقات  .الإلكتروني

مميوف بطاقة في يونيو  22.9إلى  2119يو مميوف بطاقة في يون 16.11الخصـ مف 
مميوف  28.3مميوف بطاقة إلى  12.9، كما ارتفع عدد البطاقات المدفوعة مُقدمًا مف 2123

مميوف  4.8مميوف بطاقة إلى  3.2بطاقة، بالإضافة إلى ارتفاع عدد بطاقات الائتماف مف 
خدمات بقدر كبير في بطاقة، وتسبب نجاح قطاع الخدمات المصرفية في مساىمة قطاع ال

كما ارتفع عدد ماكينات الصراؼ  %.51الناتج المحمي الإجمالي بمصر، إذ تجاوز نسبة الػ
ألؼ ماكينة في يونيو  12.7الآلي وعدد نقاط البيع، إذ ارتفع عدد ماكينات الصراؼ الآلي مف 

ر ألؼ في ديسمب 21.9، حتى ارتفعت إلى 2123ألؼ ماكينة في يونيو  21.5إلى  2119
ألؼ في يونيو  21.4إلى  2119ألؼ في يونيو  79.9، كما ارتفعت نقاط البيع مف 2123
لى 2123 ، وبقراءة ىذه الأرقاـ يتضح تزايد 2123ألؼ نقطة بيع في ديسمبر  198.8، وا 

)البنؾ المركزي المصري،  إجراءات التحوؿ الرقمي داخؿ القطاع المصرفي بشكؿ ممحوظ.
2123.) 

 الوسائؿ في التعرؼ عمى  ابمختمؼ مستوياتي البنوؾ التجاريةسة إدارة قد تفيد ىذه الدرا
إدارة في الواقع العممي مف أجؿ  اوكيفية تطبيقيالمرتبطة بقطاع البنوؾ  التكنولوجية الحديثة

 .مف مستواىا التنافسيالموارد البشرية بشكؿ أكثر فاعمية، مما يعزز 
 في اتخاذ قرارات جديدة عمى المصرفيقطاع كما قد تفيد ىذه الدراسة صناع القرار في ال ،

 .عممية تعتمد عمى معمومات ذكية ناتجة مف تحميؿ ومعالجة بيانات ىذا القطاع أسس
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  ( الذي يعتبر البنوؾتنبع أىمية الدراسة مف أىمية القطاع الذي سوؼ تطبؽ عميو )قطاع
التحوؿ الرقمي وخدمة عف تبني ىذه المفاىيـ الحديثة، والاستفادة منيا في تفعيؿ دور مسؤولا 
 المجتمع.

 : متغيرات الدراسةسادساً 
 ــر مســتقل(: التحــول الرقمــي تناولػػو البػػاحثوف مػػف خػػلاؿ الأبعػػاد التاليػػة: )التكنولوجيػػا  )متغي

الرقمية، الإستراتيجية الرقمية، الميارات الرقمية لمموارد البشػرية، الثقافػة الرقميػة(، تماشػياً مػع 
 (Sen, S, 2020) (Alhan, O, 2023) (Goulart et al, 2022)كؿ مف

 تناولػو البػاحثوف مػف خػلاؿ الأبعػاد  تـابع(:)متغيـر  فاعمية إدارة الموارد البشـرية الإلكترونيـة
التاليػػة: )الاسػػتقطاب والتوظيػػؼ الإلكترونػػي، تػػدريب وتنميػػة المػػوارد البشػػرية( وذلػػؾ وفقػػا لكػػؿ 

 (Al-Alwan et al, 2022) (Shamout et al, 2021).مف

( 1بناء عمى ذلػؾ يصػبح النمػوذج الخػاص بمتغيػرات الدراسػة كمػا ىػو موضػح بالشػكؿ رقػـ )
 الآتي:
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 لددى حشو لذمد طايععبد الهاصر 

 لذمـــد عطيــــة الشيد لذمــــد

 عبد الحميد عبد الخالق عفيفى

 خالد ســـيد ســـيد عطيه 

 

 إدارة الموارد البشرية ةدور التحوه الرقمي في تحقيق فاعمي

 بالتطبيق عمى قطاع البهوك المصرية الإلكترونية

 

 : فروض الدراسةسابعاً 
في ضوء نتائج الدراسات السابقة وفي إطار نتائج الدراسة الإستطلاعية ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة 

  يمكف صياغة الفروض عمى النحو التالي:
  الفرض الرئيس:

بأبعاده )التكنولوجيا الرقمية، الإستراتيجية الرقمية،  لمتحول الرقمي"يوجد تأثير جوىري 
الميارات الرقمية لمموارد البشرية، الثقافة الرقمية( عمى تحقيق فاعمية إدارة الموارد البشرية 

البنوك في  )الاستقطاب والتوظيف الإلكتروني، تدريب وتنمية الموارد البشرية(ا الإلكترونية بأبعادى
 مف ىذا الفرض الفروض الفرعية التالية: ويتفرع " محل الدراسة

  يوجد تأثير جوىري لمتحوؿ الرقمي بأبعاده )التكنولوجيا الرقمية، الإستراتيجية الرقمية، الميارات
كأحد  الاستقطاب والتوظيف الإلكتروني الرقمية لمموارد البشرية، الثقافة الرقمية( عمى تحقيؽ

 في البنوؾ محؿ الدراسة. الإلكترونيةفاعمية إدارة الموارد البشرية  أبعاد
  يوجد تأثير جوىري لمتحوؿ الرقمي بأبعاده )التكنولوجيا الرقمية، الإستراتيجية الرقمية، الميارات

كأحد  تدريب وتنمية الموارد البشريةؿ الرقمية لمموارد البشرية، الثقافة الرقمية( عمى تحقيؽ
 في البنوؾ محؿ الدراسة. ونيةفاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكتر  أبعاد

 : منيجية الدراسة:ثامناً 
عمى المنيج الوصفي التحميمي، ولتكويف  وفلتحقيؽ اىداؼ الدراسة واختبار فروضيا اعتمد الباحث

الإطار النظري الخاص بالدراسة، قاـ الباحثوف بالإطلاع عمى المتاح مف المصادر التالية: الكتب 
والمراجع العربية والأجنبية، والرسائؿ العممية المنشورة وغير المنشورة، والمقالات والدوريات 

 المتخصصة والنشرات، وشبكة الإنترنت.
 وعينة الدراسة:مجتمع  .1

 مجتمع الدراسة:   .أ 
)البنوؾ التجارية الخاصة والحكومية(، البنوؾ مف العامميف في قطاع  الدراسةيتكوف مجتمع 
ونظراً لعدـ القدرة عمى التطبيؽ عمى  (.2123، البنؾ المركزي المصري) بنؾ( 38والبالغ عددىـ )

 2بنؾ حكومي و 2منيـ عدد  لعامميف،جميع البنوؾ فقد تـ أختيار أكبر أربع بنوؾ مف حيث عدد ا
 :الدراسة( بيانات مجتمع 1ويوضح الجدوؿ رقـ ) بنؾ خاص

 
 ( عدد البنوؾ التي أجريت عمييا الدراسة وعدد الموظفيف بيا1جدوؿ رقـ )
 إلى الإجمالينسبة  اجمالي عدد العاممين اسم البنك
 %45.73 20,000 بنؾ مصر
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 %36.59 16,000 البنؾ الأىمي المصري
 %3.30 1,445 التجاري وفا

 %14.38 6,288 بنؾ قطر الوطني الأىمي
 %100.00 43,733 الإجمالي

 .2123وف، إعتماداً عمى البنؾ المركزي المصري، المصدر: مف إعداد الباحث
 عينة الدراسة: .ب 

لكي تكوف عينة الدراسة ممثمة لمجتمع الدراسة تمثيلًا جيداً، فقد كاف أنسب اختيار لنوع 
المتناسبة مع مجتمع الدراسة وقد تـ تحديد حجـ  البسيطةالمعاينة ىو المعاينة العشوائية 

 Richard Geiger العينة التي تـ إجراء الدراسة الميدانية عمييا؛ استنادا إلى معادلة
 ، وفقاً للافتراضات الاتية:جرريتشارد جي

    Richard Geiger  معادلة
      

  
 

 حجـ العينة nحيث 
Z ( 1.95(، عند مستوى ثقة )۹.۱5= الدرجة المعيارية تساوي.) 
P  ىي قيمة احتمالية تتراوح قيمتيا بيف الصفر والواحد الصحيح ، وىي تعبر عف نسبة =

 توافر الخاصية بالمجتمع.
Q  = ىي النسبة المكممة ليا ، بمعنى أف(1-p)=qوتأخذ قيمة ، P  حيث تساوي (

(1.51) 
E ( 1.15= تعبر عف درجة الدقة أو مقدار الخطأ المسموح بو وىي تساوي.) 

 ( مفردة.381وبالتعويض في المعادلة السابقة، يتضح أف الحد الأدنى لحجـ العينة يساوي )
عمى أسموب الإستقصاء في جمع البيانات الخاصة بالدراسة، مف خلاؿ  وفاعتمد الباحث .ج 

عداد قائمة استقصاء في ضوء العديد مف الدراسات التي تضمنتيا أدبيات  تصميـ وا 
الدراسة، مع إجراء تعديلات تتناسب مع مجاؿ التطبيؽ، بحيث توجو إلى وحدات المعاينة 

ة لمتحقؽ مف الفروض، والوصوؿ إلى الخاصة بالعينة، لمحصوؿ عمى البيانات اللازم
 أىداؼ الدراسة، وىي مكونة مف ثلاثة أقساـ، يمكف توضيحيا فيما يمي:

 :وتشمؿ كؿ مف: يختص بالخصائص الديموغرافية لمعامميف  القسم الأول 
 النوع )فئتيف(. -
 فئات(. 4العمر ) -
 فئات(. 3المستوى الإداري ) -
 فئات(. 3المستوى التعميمي ) -
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 لددى حشو لذمد طايععبد الهاصر 

 لذمـــد عطيــــة الشيد لذمــــد

 عبد الحميد عبد الخالق عفيفى

 خالد ســـيد ســـيد عطيه 

 

 إدارة الموارد البشرية ةدور التحوه الرقمي في تحقيق فاعمي

 بالتطبيق عمى قطاع البهوك المصرية الإلكترونية

 

 فئات(. 3)سنوات الخبرة  -
 :لمتحوؿ يختص بقياس إدراؾ واستخداـ العامميف التي شممتيـ عينة الدراسة  القسم الثاني

، وذلػػؾ كمػػا لمتحػػوؿ الرقمػػي( عبػػارات، شػػممت الأبعػػاد الأربعػػة 25؛ ويتكػػوف مػػف )الرقمػػي
 يمي:

 (.x 9إلى  x1( عبارات )العبارات مف 9ويتكوف مف ) التكنولوجيا الرقمية -
 (.x 16إلى  x 10( عبارات )العبارات مف 7ويتكوف مف ) الرقميةالاستراتيجية  -
 xإلػى  x 17( عبػارات )العبػارات مػف 5الميػارات الرقميػة لممػوارد البشػرية ويتكػوف مػف ) -

21.) 
 (.x 25إلى  x 22( عبارات )العبارات مف 4ويتكوف مف ) الثقافة الرقمية -
 :لفاعميػػة طبقػػت عمػػييـ الدراسػػة  يخػػتص بقيػػاس مػػدى إدراؾ العػػامميف الػػذيف القســم الثالــث

فاعميػػة إدارة بعػػديف ( عبػػارة، شػػممت 15؛ ويتكػػوف مػػف )إدارة المػػوارد البشػػرية الإلكترونيػػة
 الموارد البشرية الإلكترونية، وذلؾ كما يمي:

 (.Y7إلى  Y1( عبارات )العبارات مف 7ويتكوف مف ) الأستقطاب والتوظيؼ الإلكتروني -
 (.Y15إلى  Y8( عبارات )العبارات مف 8ويتكوف مف ) تدريب وتنمية الموارد البشرية -
 قائمة استقصاء مف أجؿ خفض أخطاء المعاينة عمى العامميف  411بتوزيع  وفقاـ الباحث

محػػؿ الدراسػػة. حيػػث تػػـ تجميػػع معظػػـ ىػػذه الاسػػتمارات عػػف طريػػؽ المقػػابلات الشخصػػية 
دراؾ  وفوالمستقصػػػػى مػػػػنيـ، وذلػػػػؾ لحػػػػرص البػػػػاحث وفبػػػػيف البػػػػاحث عمػػػػى سػػػػلامة فيػػػػـ وا 

المستقصػى مػػنيـ لمػػا تحويػػو قائمػػة الاستقصػػاء. ويوضػػح الجػػدوؿ التػػالي نسػػب الإسػػتجابة 
 .( نسب الإستجابة للأستقصاء2للأستقصاء. جدوؿ رقـ )

 ( مجتمع وعينة البحث لمبنوؾ محؿ الدراسة ونسبة الاستجابات2جدوؿ رقـ )

 النسبة عدد العامميف اسـ البنؾ
حجـ العدد وفقاً ل
 العينة

عدد 
 الاستجابات

 نسبة الاستجابة

 %46 171 174 %46 21٠111 البنؾ الأىمي المصري
 %36 135 139 %37 16٠111 بنؾ مصر

 %3 13 13 %3 1٠445 بنؾ وفا التجاري
 %15 54 55 %14 6٠288 بنؾ قطر
 %111 372 381 %111 43٠733 الاجمالي

 وفالمصدر: مف إعداد الباحث
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 الدراسة: حدوده . 
والتػي تعنػي المتغيػرات التػي تػـ دراسػتيا والأبعػاد التػي تػـ اسػتخداميا وكيفيػة الحدود الموضـوعية:  -

 قياس تمؾ المتغيرات والأبعاد، وذلؾ حيث:
  مباشػػرة بػػدوف دور التحػػوؿ الرقمػػي فػػي تحقيػػؽ فاعميػػة إدارة المػػوارد البشػػرية الإلكترونيػػة تػػـ بحػػث

 استخداـ أي متغيرات معدلة.
  مباشػػرة بػػدوف  دور التحػػوؿ الرقمػػي فػػي تحقيػػؽ فاعميػػة إدارة المػػوارد البشػػرية الإلكترونيػػةتػػـ بحػػث

 استخداـ أي متغيرات وسيطة.
  فقػػط كمتغيػػر دور التحػػوؿ الرقمػػي فػػي تحقيػػؽ فاعميػػة إدارة المػػوارد البشػػرية الإلكترونيػػة تػػـ بحػػث

 تابع.
  فاعميػػػػة إدارة المػػػػوارد البشػػػػرية فػػػػي تحقيػػػػؽ فقػػػػط كمتغيػػػػر مسػػػػتقؿ دور التحػػػػوؿ الرقمػػػػي تػػػػـ بحػػػػث

 .الإلكترونية
والتي تعني مجاؿ التطبيؽ سواء دوؿ أو قطاعػات أو منظمػات بعينيػا، ومػف ثػـ الحدود المكانية:  -

 .البنوؾمجاؿ التطبيؽ في البحث الحالي عمى قطاع  أقتصر
 قػاـ البػاحثوف   وقػدوتعني الفترة الزمنية التي سوؼ يتـ فييا جمع بيانػات البحػث، الحدود الزمانية:  -

 ـ. 2123 نوفمبرإلى  ـ2123 سبتمبرفي الفترة مف ه الدراسة بجمع بيانات ىذا
 ختبار الفروض:ا  و  الميدانية: الدراسة تاسعاً 

إختبػػػار  التحميػػػؿ الإحصػػػائي، يمػػػي ذلػػػؾفػػػي ىػػػذا الجػػػزء تحميػػػؿ وتفسػػػير نتػػػائج  وفيتنػػػاوؿ البػػػاحث
 فروض الدراسة، ثـ عرض ومناقشة نتائج الدراسة. 

 : الدراسةلمتغيري  الاتساق الداخمي. 1
مف العامميف في قطاع البنوؾ محؿ الدراسة، ولمتأكد  372تـ تطبيؽ المقياس عمي عينة تبمغ  

مف الاتساؽ الداخمي لأبعاد كؿ مقياس مع الدرجة الكمية لو، تـ حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي عف 
 طريؽ حساب معاملات الارتباط بيف كؿ عبارة والبعد الذي تمثمو. وكذلؾ الارتباط بيف الأبعاد

جمالي المقاييس، وكانت النتائج عمى النحو التالي:  وا 
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 بالتطبيق عمى قطاع البهوك المصرية الإلكترونية

 

 :لمتحول الرقميالاتساق الداخمي  - أ
 25وعددىا  التحوؿ الرقميمقياس أبعاد لجميع عبارات أو فقرات الإتساؽ الداخمى تـ إجراء 

ويوضح الجدوؿ التالي صدؽ الإتساؽ الداخمي لمقياس التحوؿ الرقمي، عبارة، موزعة كما أشرنا. 
 وذلؾ كما يمي:

 ( صدؽ الاتساؽ الداخمي لمقياس التحوؿ الرقمي3جدوؿ رقـ )
 المعنوية معامل الارتباط عدد العبارات البعد

 معنوي 0.967 9 التكنولوجيا الرقمية
 معنوي 0.952 7 الاستراتيجية الرقمية

 معنوي 0.948 5 الميارات الرقمية لمموارد البشرية
 معنوي 0.953 4 الثقافة الرقمية

 معنوي 0.953 25 التحوؿ الرقمي إجمالي
 .Spss V25المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة التطبيقية باستخداـ برنامج 

( بيف 1.11( أف ىناؾ ارتباط معنوي قوي عند مستوى )3الجدوؿ السابؽ رقـ ) يوضح
جميع أبعاد مقياس التحوؿ الرقمي والدرجة الكمية لممقياس، أي أف أنيا متسقة إحصائيا مع المقياس. 

و  1.945ويتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف قيـ معاملات الصدؽ لمتغيرات التحوؿ الرقمي تتراوح بيف )
 ، مما يعني القدرة عمى الاعتماد عمى تمؾ المقاييس.1.7ي أكبر مف (، وى1.967
 :لفاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةالاتساق الداخمي  - ب

فاعمية إدارة الموارد البشرية مقياس أبعاد لجميع عبارات أو فقرات الإتساؽ الداخمى تـ إجراء 
ويوضح الجدوؿ التالي صدؽ الإتساؽ الداخمي عبارة، موزعة كما أشرنا.  15وعددىا  الإلكترونية

 لمقياس فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، وذلؾ كما يمي:
 ( صدؽ الاتساؽ الداخمي لمقياس فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية4جدوؿ رقـ )

 المعنوية معامل الارتباط عدد العبارات البعد
 معنوي 0.972 7 الإلكترونيتوظيؼ الالاستقطاب و 

 معنوي 0.985 8 تدريب وتنمية الموارد البشرية
 معنوي 0.976 15 الإلكترونية اجمالي إدارة الموارد البشرية

( بيف جميع 1.11ىناؾ ارتباط معنوي قوي عند مستوى )( أف 4يوضج الجدوؿ السابؽ رقـ )
والدرجة الكمية لممقياس، أي أف أنيا متسقة إحصائيا  الإلكترونية أبعاد مقياس إدارة الموارد البشرية

 مع المقياس. ويتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف قيـ معاملات الصدؽ لمتغيرات إدارة الموارد البشرية
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، مما يعني القدرة عمى الاعتماد 1.7(، وىي أكبر مف 1.985و  1.972تتراوح بيف )  الإلكترونية
 عمى تمؾ المقاييس.

 راسة:الدثبات متغيرات  .0
لمقاييس أبعاد  Validityومعامؿ الصدؽ  Reliabilityبحساب معامؿ الثبات  وفقاـ الباحث

. وثبات المقياس يشير إلى مدى استقرار عبارات قائمة الاستقصاء وعدـ تناقضيا مع الدراسةمتغيري 
امؿ نفسيا، أي أف قائمة الاستقصاء سوؼ تعطي نفس النتائج تقريباً باحتماؿ مساوي لقيمة مع

الثبات إذا أعيد تطبيقيا عمى عينة أخرى مف نفس المجتمع وبنفس الحجـ. ولإجراء اختبار الثبات 
وىو معامؿ يأخذ قيماً  Cronbach`s Alphaلمعبارات الواردة بقائمة الاستقصاء تـ استخداـ معامؿ 

مة ىذا المعامؿ تتراوح بيف الصفر والواحد الصحيح. فإذا لـ يكف ىناؾ ثباتاً عمى الإطلاؽ فإف قي
سوؼ تكوف مساوية لمصفر، بينما إذا كاف ىناؾ ثباتاً تاماً فإف قيمة ىذا المعامؿ سوؼ تكوف 

ليقترب مف الواحد  Cronbach`s Alphaمساوية لمواحد الصحيح. أف أي زيادة في قيمة معامؿ 
سة. عمماً بأف الصحيح تعني زيادة مستوى الثبات بما يعكس نتائج العينة عمى المجتمع محؿ الدرا

يعطي مؤشراً قوياً لمحكـ عمى  1.7، وما يزيد عف  1.7أقؿ قيمة يمكف قبوليا ليذا المعامؿ ىي 
ثبات قائمة الاستقصاء. أما صدؽ المقياس فيعني أف الإجابات التي تـ الحصوؿ عمييا مف قائمة 

ة الاستقصاء تقيس الاستقصاء تعطي المعمومات التي وضعت العبارات مف أجؿ قياسيا. أي أف قائم
فعلًا ما وضعت مف أجؿ قياسو. ويتـ حساب معامؿ الصدؽ عف طريؽ أخذ الجذر التربيعي لمعامؿ 

. وذلؾ لأبعاد متغيرات الدراسةفيما يمي ومعاملات الثبات والصدؽ  وفومف ثـ، يوضح الباحث الثبات.
 عمى النحو التالي:

 يس متغيرات الدراسة( معاملات "ألفا كرونباخ" لثبات مقاي5جدوؿ رقـ )
 الصدق الذاتيمعامل  معامل الثبات البعد

 0.991 0.984 التكنولوجيا الرقمية
 0.985 0.972 الاستراتيجية الرقمية

 0.989 0.980 الميارات الرقمية لمموارد البشرية
 0.986 0.973 الثقافة الرقمية

 0.965 0.933 اجمالي التحول الرقمي
 0.990 0.981 الإلكترونيتوظيف الالاستقطاب و 

 0.991 0.981 تدريب وتنمية الموارد البشرية
 0.995 0.991 اجمالي إدارة الموارد البشرية

 .Spss V25المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة التطبيقية باستخداـ برنامج 
و  1.933لمثبات تتراوح بيف  Cronbach`s alphaويتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيـ معامؿ 

مقاييس متغيرات (، بما يؤكد التناسؽ الداخمي لعبارات 1.7)أي أف جميعيا يزيد عف  1.991
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 إدارة الموارد البشرية ةدور التحوه الرقمي في تحقيق فاعمي

 بالتطبيق عمى قطاع البهوك المصرية الإلكترونية

 

مقاييس ، بما يؤكد أف عبارات  1.995و  1.965. كما أف قيـ معامؿ الصدؽ تتراوح بيف الدراسة
 تقيس فعلًا ذلؾ البعد الذي صممت مف أجؿ قياسو. الدراسة

 لمتغيرات الدراسة: التطبيقيةراسة نتائج الد .2
قاـ الباحثوف بحساب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ومعاملات الأختلاؼ لمعبارات  

 المكونة لكؿ متغير مف متغيرات الدراسة وكانت النتائج كما يمي:
 الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة( 6جدول رقم )

 الترتيب الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغيرات

 1 0.804 4.60 التكنولوجيا الرقمية
 3 0.830 4.45 الاستراتيجية الرقمية

 4 0.838 4.42 الميارات الرقمية لمموارد البشرية
 2 0.824 4.54 الثقافة الرقمية

 2 0.785 4.51 اجمالي التحول الرقمي
 1 0.816 4.55 الإلكترونيتوظيف الالاستقطاب و 

 2 0.824 4.54 تدريب وتنمية الموارد البشرية
 1  0.794 4.54 الإلكترونية جمالي إدارة الموارد البشريةإ

  .SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج     
 :التحول الرقمي 

يظير الجدوؿ السابؽ اف الاتجاه العاـ لعينو الدراسة لابعاد التحوؿ اتجاة إيجابي حيث بمغ 
وىو يقابؿ  4.51وبمتوسط حساب بمغ  1.785الانحراؼ المعياري لاجمالي أبعاد التحوؿ الرقـ 

 )موافؽ جداً( وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي. 
لرقمية جاء في الترتيب الأوؿ بمتوسط حسابي بمغ ويتضح مف النتائج السابقة أف بعُد التكنولوجيا ا

وىو يقابؿ )موافؽ جداً( طبقاً لمقياس ليكرت الخماسي، حيث تري عينو الدراسة اف توافر  4.61
التكنولوجيا الرقمية ىو ما يوفر لمبنوؾ فرصً كبيرة لنموىا وتطورىا نظرا لمتطور المستمر في  

ستخدـ التكنولوجيا في توفير خدماتيا لمعملاء سوؼ تتراجع تكنولوجيا المعمومات فالبنوؾ التي لف ت
 عف أداء مياما في القطاع المصرفي. كما تساىـ التكنولوجيا في توفير النفقات لمبنؾ وزيادة الربحية.

وىو يقابؿ )موافؽ جداً(  4.54في الترتيب الثاني جاء بعد الثقافة الرقمية بمتوسط حسابي بمغ 
خماسي، حيث تري عينو الدراسة اف الثقافة الرقمية لعملاء البنوؾ ىامة جداً طبقاً لمقياس ليكرت ال
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لمتعامؿ مع الأدوات الرقمية التي يقدميا البنؾ خاصاً فيما يتعمؽ بحمايو البيانات الشخصية لكؿ 
 عميؿ وىو ما يجب اف يدركو جيداً عملاء البنؾ بالإضافة الي العامميف داخؿ البنؾ.

وىو يقابؿ  4.45ية الرقمية جاء في الترتيب الثالث بمتوسط حسابي بمغ أما بعد الاستراتيج
)موافؽ جداً( طبقاً لمقياس ليكرت الخماسي، حيث تري عينو الدراسة اف الاستراتيجية الرقمية تيدؼ 
الي إحداث تغيير جوىري في العمميات البنكية لذا يجب اف يتـ اتخاذ الإجراءات اللازمة في حالة 

 في الأداء الفعمي عف الأىداؼ الاستراتيجية لمتحوؿ الرقمي. وجود إختلاؼ
وىو  4.42وفي الترتيب الأخير جاء بعد الميارات الرقمية لمموارد البشرية بمتوسط حسابي بمغ 

يقابؿ )موافؽ جداً( طبقاً لمقياس ليكرت الخماسي، حيث تري عينو الدراسة اف امتلاؾ الموارد 
ر ضروري وليس اختياري نظرا لتطور الخدمات المصرفية المقدمة البشرية لمميارات الرقمية ام

دخاؿ التكنولوجيا بشكؿ أساسي في كؿ جوانب العمميات المصرفية.  لمعملاء وا 
 :التحول الرقمي 

كما يظير الجدوؿ السابؽ أف الاتجاه العاـ لعينو الدراسة لأبعاد إدارة الموارد البشرية اتجاة 
وبمتوسط حساب بمغ  1.749معياري لاجمالي ابعاد التحوؿ الرقـ إيجابي حيث بمغ الانحراؼ ال

 وىو يقابؿ )موافؽ جداً( وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي. 4.54
جاء في الترتيب الأوؿ  الاستقطاب والتوظيؼ الإلكترونييتضح مف النتائج السابقة اف بعُد 

وىو يقابؿ )موافؽ جداً( طبقاً لمقياس ليكرت الخماسي، حيث تري عينو  4.55بمتوسط حسابي بمغ 
الدراسة اف عممية استقطاب وجذب الكفاءات البشرية المؤىمة أىـ مياـ قسـ الموارد البشرية، فبفضؿ 

البقاء بيف منافسييا بقوة والاستمرار في الميارات والخبرات التي تضيفيا ىذه الكوادر، تستطيع البنوؾ 
 نموىا دوف عقبات.

وىو يقابؿ  4.54في الترتيب الثاني جاء بعُد تدريب وتنمية الموارد البشرية بمتوسط حسابي بمغ 
)موافؽ جداً( طبقاً لمقياس ليكرت الخماسي، حيث تري عينو الدراسة أف تدريب وتنمية الموارد 

وظفيف لمنجاح مف خلاؿ مساعدتيـ في بناء مياراتيـ الأساسية، كما البشرية يساىـ في إعداد الم
تقيس برامج التدريب والتطوير الجيدة التقدـ المحرز وتطور الحموؿ لمعالجة المجالات التي تحتاج 

 الى التحسيف، مما يعني أف الجميع يحسنوف مف أدائيـ.
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 . إختبار الفروض:2
 أختبار الفرض الرئيس: -أ

بأبعاده )التكنولوجيا الرقمية، الإستراتيجية الرقمية،  لمتحول الرقمييوجد تأثير جوىري 
الميارات الرقمية لمموارد البشرية، الثقافة الرقمية( عمى تحقيق فاعمية إدارة الموارد البشرية 

البنوك في  )الاستقطاب والتوظيف الإلكتروني، تدريب وتنمية الموارد البشرية(ا الإلكترونية بأبعادى
 ويتفرع مف ىذا الفرض الفروض الفرعية التالية: " محل الدراسة

جمالي إدارة الموارد البشرية  لإختبار معنوية العلاقة التأثيرية بيف إجمالي التحوؿ الرقمي وا 
الإلكترونية، تـ استخداـ نموذج تحميؿ الإنحدار البسيط باعتباره التحميؿ القادر عمى إعطاء نموذج 

ثير المتغير المستقؿ عمى المتغير التابع. وفيما يمي نتائج الاختبار كما ىو موضح في شامؿ لتأ
 الجدوؿ التالي:

( نتائج نموذج الانحدار الخطي البسيط لتحديد العلاقة التأثيرية بيف إجمالي أبعاد 7جدوؿ رقـ )
جمالي إدارة الموارد البشرية الإلكترونية  التحوؿ الرقمي وا 

 المتغير المستقؿ
المعممات 
 المقدرة

t-test F-test 
R2 

 القيمة
مستوي 
 المعنوية

 القيمة
مستوي 
 المعنوية

 1.11 3.718 1.361 الجزء الثابت
إجمالي التحوؿ  1.838 1.11 1918.751

 الرقمي
1.925 43.689 1.11 

 .Spss V25المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية باستخداـ برنامج 
 يوضح الجدوؿ السابؽ النتائج الآتية:

  بمغ معامؿ التحديدR2 = 0.838 يدؿ ذلؾ عمي اف المتغير المستقؿ التحوؿ الرقمي يفسر ،
: مف التغير في المتغير التابع إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، اما باقي النسبة وىي 83.8
المعادلة او الي متغيرات اخري لـ تدرج في : فيي ترجع الي حد الخطأ العشوائي في 16.2

 النموذج.
  بإستخداـ اختبارt-test  نجد اف المتغير المستقؿ )إجمالي التحوؿ الرقمي( ذو تأثير معنوي

عمى المتغير التابع )إجمالي إدارة الموارد البشرية الإلكترونية(، فقد بمغت قيمة الاختبار 
 %.1 ، وذلؾ عند مستوى معنوية أقؿ مف 43.689
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  لإختبار معنوية جودة توفيؽ النموذج ككؿ، تـ استخداـ اختبارF-test وقد بمغت قيمة ،
مما يدؿ عمي جودة تأثير  1.11وىي ذات معنوية عند مستوي اقؿ مف  1918.751الاختبار 

 نموذج الانحدار عمي المتغير التابع )إجمالي إدارة الموارد البشرية الإلكترونية(.
 عادلة الانحدار بين المتغير المستقل والمتغير التابع:فيما يمي نموذج م 

 )التحول الرقمي( 2.905)ثابت( +  2.261إدارة الموارد البشرية الإلكترونية = 
  كما يمكف التنبؤ بمستوى إدارة الموارد البشرية الإلكترونية مف نموذج العلاقة الانحدارية

لتحوؿ الرقمي عمى إجمالي إدارة الموارد السابقة، وذلؾ مف خلاؿ قياس تأثير تطبيؽ أبعاد ا
البشرية الإلكترونية وتطبيؽ ذلؾ النموذج يدؿ عمى أف كؿ زيادة في أبعاد التحوؿ الرقمي 
مقدارىا واحد صحيح، تؤدي إلى زيادة في مستوى فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية ، 

 (.1.925بمقدار)
 الغة لمتحوؿ الرقمي في دعـ فاعمية إدارة الموارد البشرية تدؿ النتائج السابقة عمي الأىمية الب

الإلكترونية بالبنوؾ محؿ الدراسة. ويعني ذلؾ أف كؿ ما كاف لدى البنوؾ محؿ الدراسة 
إستراتيجية فعالة لتطبيؽ التحوؿ الرقمي في إدارات الموارد البشرية الإلكترونية، أدى ذلؾ إلى 

 كترونية بالبنوؾ.فاعمية إدارة الموارد البشرية الإل
 :الفروض الفرعيةأختبار  -ب   
 :يوجد تأثير جوىري لمتحوؿ الرقمي بأبعاده )التكنولوجيا الرقمية،  الفرض الفرعي الأول

الاستقطاب  الإستراتيجية الرقمية، الميارات الرقمية لمموارد البشرية، الثقافة الرقمية( عمى تحقيؽ
في البنوؾ محؿ  فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية كأحد أبعاد والتوظيف الإلكتروني

 الدراسة.
لإختبار معنوية العلاقات التأثيرية بيف أبعاد التحوؿ الرقمي وبعُد الاستقطاب والتوظيؼ 
الإلكتروني، والتنبؤ بأكثر أبعاد التحوؿ الرقمي تأثيراً عمى بعُد الاستقطاب والتوظيؼ الإلكتروني. تـ 

 ج الانحدار الخطي المتعدد التدريجي، وقد أسفرت نتائج الاختبار عف ما يمي:استخداـ نموذ
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 لددى حشو لذمد طايععبد الهاصر 

 لذمـــد عطيــــة الشيد لذمــــد

 عبد الحميد عبد الخالق عفيفى

 خالد ســـيد ســـيد عطيه 

 

 إدارة الموارد البشرية ةدور التحوه الرقمي في تحقيق فاعمي

 بالتطبيق عمى قطاع البهوك المصرية الإلكترونية

 

( نموذج الانحدار الخطي المتعدد التدريجي لتحديد أبعاد إدارة التحوؿ الرقمي 8جدوؿ رقـ )
 الأكثر تأثيرا عمى بعُد الاستقطاب والتوظيؼ الإلكتروني

 المتغير المستقؿ
المعممات 
 المقدرة

t-test F-test 
R2 

 المعنوية القيمة المعنوية القيمة
 0.007 2.691 0.288 الجزء الثابت

330.122 0.00 0.819 
 0.000 6.437 0.441 التكنولوجيا الرقمية
 0.001 5.036 0.002 الاستراتيجية الرقمية

 0.000 4.22 0.078 الميارات الرقمية لمموارد البشرية
 0.000 4.628 0.339 الثقافة الرقمية

 .Spss V25المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية باستخداـ برنامج 
 يوضح الجدول السابق النتائج الآتية:

  بمغ معامؿ التحديدR2 = 0.819 يدؿ ذلؾ عمي اف أبعاد التحوؿ الرقمي وىي )التكنولوجيا ،
الثقافة الرقمية( تفسر  -الميارات الرقمية لمموارد البشرية  -الاستراتيجية الرقمية  -الرقمية 
: مف التغير في المتغير التابع بعُد الاستقطاب والتوظيؼ الإلكترونى، اما باقي النسبة 81.9
: فيي ترجع الي حد الخطأ العشوائي في المعادلة او الي متغيرات اخري لـ تدرج 18.1وىي 

 في النموذج.
  بمغت قيمة اختبارt-test ( ولممتغير الاستراتيجية 6.437لممتغير التكنولوجيا الرقمية ،)

لممتغير الميارات الرقمية لمموارد البشرية  t-test(، بينما بمغ قيمة اختبار 5.136الرقمية )
(، وىذه المتغيرات المستقمة دالة معنوياً عند مستوي 4.62(، ولممتغير الثقافة الرقمية )4.22)

تمؾ النتائج أف أبعاد التحوؿ الرقمي ذو تأثير معنوي عمى المتغير التابع  ( وتشير1.11دلالة )
 )بعُد الاستقطاب والتوظيؼ الإلكترونى(.

  لإختبار معنوية جودة توفيؽ النموذج ككؿ، تـ استخداـ اختبارF-test وقد بمغت قيمة ،
ودة مما يدؿ عمي ج 1.11( وىي ذات معنوية عند مستوي اقؿ مف 331.122الاختبار )

 تأثير نموذج الانحدار عمي المتغير التابع )بعُد الاستقطاب والتوظيؼ الإلكترونى(.
  التكنولوجيا الرقمية(  2.441+ )الثابت(  2.088=  الاستقطاب والتوظيف الإلكترونىبع د(

)الثقافة  2.229)الميارات الرقمية(  +  2.278)الاستراتيجية الرقمية( +  2.220+ 
 الرقمية(
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 ف التنبؤ بمدي فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية مف نموذج العلاقة الانحدارية كما يمك
 -السابقة، وذلؾ مف خلاؿ قياس تأثير تطبيؽ أبعاد التحوؿ الرقمي )التكنولوجيا الرقمية 

الثقافة الرقمية( عمى بعُد  -الميارات الرقمية لمموارد البشرية  -الاستراتيجية الرقمية 
 اب والتوظيؼ الإلكترونى وتطبيؽ ذلؾ النموذج يدؿ عمى ما يمي:الاستقط

كؿ زيادة في بعُد التكنولوجيا الرقمية مقدارىا واحد صحيح، تؤدي إلى زيادة فاعمية  -
 (.1.441الاستقطاب والتوظيؼ الإلكترونى بمقدار)

ة في كذلؾ كؿ زيادة في بعُد الاستراتيجية الرقمية مقدارىا واحد صحيح، تؤدي إلى زياد -
 (.1.112فاعمية الاستقطاب والتوظيؼ الإلكترونى بمقدار)

اما كؿ زيادة في بعُد الميارات الرقمية لمموارد البشرية مقدارىا واحد صحيح، تؤدي إلى  -
 (.1.178زيادة في فاعمية الاستقطاب والتوظيؼ الإلكترونى بمقدار)

تؤدي إلى زيادة في فاعمية اما كؿ زيادة في بعُد الثقافة الرقمية مقدارىا واحد صحيح،  -
 (.1.339الاستقطاب والتوظيؼ الإلكترونى بمقدار)

يوجد تبايف في درجات تأثير الأبعاد الأربعة التي دخمت ضمف معادلة الانحدار في درجة  -
تأثيرىا عمى فاعمية الاستقطاب والتوظيؼ الإلكترونى كما كاف أكثر أبعاد التحوؿ الرقمي 

طاب والتوظيؼ الإلكترونى، ىو بعُد التكنولوجيا الرقمية، في تأثيرا عمى فاعمية الاستق
المرتبة الثانية يأتي بعُد الثقافة الرقمية، بينما يأتي بعُد الميارات الرقمية لمموارد البشرية 

 في المرتبة الثالثة، وفي المرتبة الرابعة يأتي بعُد الاستراتيجية الرقمية.
  :ري لمتحوؿ الرقمي بأبعاده )التكنولوجيا الرقمية، يوجد تأثير جوىالفرض الفرعي الثاني

تدريب ؿ الإستراتيجية الرقمية، الميارات الرقمية لمموارد البشرية، الثقافة الرقمية( عمى تحقيؽ
في البنوؾ محؿ  فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية كأحد أبعاد وتنمية الموارد البشرية

 الدراسة.
،  تدريب وتنمية الموارد البشريةات التأثيرية بيف أبعاد التحوؿ الرقمي وبعُد لإختبار معنوية العلاق

. تـ استخداـ نموذج تدريب وتنمية الموارد البشريةوالتنبؤ بأكثر أبعاد التحوؿ الرقمي تأثيرا عمى بعُد 
 الانحدار الخطي المتعدد التدريجي، وقد أسفرت نتائج الاختبار عف ما يمي:
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 لددى حشو لذمد طايععبد الهاصر 

 لذمـــد عطيــــة الشيد لذمــــد

 عبد الحميد عبد الخالق عفيفى

 خالد ســـيد ســـيد عطيه 

 

 إدارة الموارد البشرية ةدور التحوه الرقمي في تحقيق فاعمي

 بالتطبيق عمى قطاع البهوك المصرية الإلكترونية

 

وذج الانحدار الخطي المتعدد التدريجي لتحديد أبعاد إدارة التحوؿ الرقمي ( نم9جدوؿ رقـ )
 تدريب وتنمية الموارد البشريةالأكثر تأثيرا عمى بعُد 

المعممات  المتغير المستقؿ
 المقدرة

t-test F-test 
R2 

مستوي  القيمة
 المعنوية القيمة المعنوية

 0.018 2.376 0.256 الجزء الثابت

331.693 0.00 0.817 
 0.000 5.569 0.385 التكنولوجيا الرقمية
 0.009 4.703 0.108 الاستراتيجية الرقمية

 0.006 5.232 0.143 الميارات الرقمية لمموارد البشرية
 0.000 7.167 0.530 الثقافة الرقمية

 .Spss V25المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية باستخداـ برنامج 
 يوضح الجدول السابق النتائج الآتية:

  بمغ معامؿ التحديدR2 = 0.817 يدؿ ذلؾ عمي اف أبعاد التحوؿ الرقمي وىي )التكنولوجيا ،
الثقافة الرقمية( تفسر  -الميارات الرقمية لمموارد البشرية  -الاستراتيجية الرقمية  -الرقمية 
، اما باقي النسبة وىي تدريب وتنمية الموارد البشرية: مف التغير في المتغير التابع بعُد 81.7
لخطأ العشوائي في المعادلة او الي متغيرات اخري لـ تدرج في : فيي ترجع الي حد ا18.3

 النموذج.
  بمغت قيمة اختبارt-test ( ولممتغير الاستراتيجية 5.596لممتغير التكنولوجيا الرقمية ،)

لممتغير الميارات الرقمية لمموارد البشرية  t-test(، بينما بمغ قيمة اختبار 4.713الرقمية )
(، وىذه المتغيرات المستقمة دالة معنوياً عند 7.167ثقافة الرقمية )(، ولممتغير ال5.232)

( وتشير تمؾ النتائج اف ابعاد التحوؿ الرقمي ذو تأثير معنوي عمى 1.11مستوي دلالة )
 (.تدريب وتنمية الموارد البشريةالمتغير التابع )بعُد 

  لإختبار معنوية جودة توفيؽ النموذج ككؿ، تـ استخداـ اختبارF-test وقد بمغت قيمة ،
مما يدؿ عمي جودة  1.11( وىي ذات معنوية عند مستوي اقؿ مف 331.693الاختبار )

 (.تدريب وتنمية الموارد البشريةتأثير نموذج الانحدار عمي المتغير التابع )بعُد 
 :فيما يمي نموذج معادلة الانحدار بين المتغيرات المستقمة والمتغير التابع 

)التكنولوجيا الرقمية( +  2.285+ )الثابت(  2.056ارد البشرية = تدريب وتنمية المو 
 )الثقافة الرقمية( 2.522)الميارات الرقمية( +  2.142)الاستراتيجية الرقمية( +  2.128

  ،كما يمكف التنبؤ بمدي فاعمية إدارة الموارد البشرية مف نموذج العلاقة الانحدارية السابقة
الاستراتيجية  -بيؽ أبعاد التحوؿ الرقمي )التكنولوجيا الرقمية وذلؾ مف خلاؿ قياس تأثير تط
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تدريب وتنمية الموارد الثقافة الرقمية( عمى بعُد  -الميارات الرقمية لمموارد البشرية  -الرقمية 
 وتطبيؽ ذلؾ النموذج يدؿ عمى ما يمي: البشرية

تدريب إلى زيادة فاعمية كؿ زيادة في بعُد التكنولوجيا الرقمية مقدارىا واحد صحيح، تؤدي  -
 (.1.385بمقدار) وتنمية الموارد البشرية

كذلؾ كؿ زيادة في بعُد الاستراتيجية الرقمية مقدارىا واحد صحيح، تؤدي إلى زيادة في فاعمية  -
 (.1.118ة بمقدار)تدريب وتنمية الموارد البشري

اما كؿ زيادة في بعُد الميارات الرقمية لمموارد البشرية مقدارىا واحد صحيح، تؤدي إلى زيادة  -
 (.1.143بمقدار) تدريب وتنمية الموارد البشريةفي فاعمية 

تدريب اما كؿ زيادة في بعُد الثقافة الرقمية مقدارىا واحد صحيح، تؤدي إلى زيادة في فاعمية  -
 (.1.531دار)، بمقوتنمية الموارد البشرية

يوجد تبايف في درجات تأثير الأبعاد الأربعة التي دخمت ضمف معادلة الانحدار في درجة  -
تأثيرىا عمى بعُد تدريب وتنمية الموارد البشرية، وكاف أكثر أبعاد التحوؿ الرقمي تأثيرا عمى 

انية يأتي بعُد فاعمية تدريب وتنمية الموارد البشرية، ىو بعُد الثقافة الرقمية، في المرتبة الث
التكنولوجيا الرقمية، بينما يأتي بعُد الميارات الرقمية لمموارد البشرية في المرتبة الثالثة، وفي 

 المرتبة الرابعة يأتي بعُد الاستراتيجية الرقمية.
 . نتائج إختبار الفروض:4

 يوضح الجدوؿ التالي ممخص نتائج إختبار الفروض:
 إختبار الفروض( ممخص نتائج 12جدول رقم )

 النتيجة إختبار مدى صحة الفروض الفروض

 الفرض الرئيس 

يوجػػد تػػأثير جػػوىري لمتحػػوؿ الرقمػػي بأبعػػاده )التكنولوجيػػا الرقميػػة، الإسػػتراتيجية الرقميػػة، الميػػارات الرقميػػة 
بأبعادىػا )الاسػتقطاب لمموارد البشرية، الثقافة الرقمية( عمى تحقيؽ فاعمية إدارة المػوارد البشػرية الإلكترونيػة 

 .والتوظيؼ الإلكتروني، تدريب وتنمية الموارد البشرية( في البنوؾ محؿ الدراسة

قبوؿ الفرض 
 كمياً وجزئياً 

 الفرعي الفرض
 الأوؿ

يوجػػد تػػأثير جػػوىري لمتحػػوؿ الرقمػػي بأبعػػاده )التكنولوجيػػا الرقميػػة، الإسػػتراتيجية الرقميػػة، الميػػارات الرقميػػة 
الثقافػػة الرقميػػة( عمػػى تحقيػػؽ الاسػػتقطاب والتوظيػػؼ الإلكترونػػي كأحػػد أبعػػاد فاعميػػة إدارة لممػػوارد البشػػرية، 

 الموارد البشرية الإلكترونية في البنوؾ محؿ الدراسة.

قبوؿ الفرض 
 كمياً وجزئياً 

 الفرعي الفرض
 الثاني

الرقميػػة، الميػػارات الرقميػػة يوجػػد تػػأثير جػػوىري لمتحػػوؿ الرقمػػي بأبعػػاده )التكنولوجيػػا الرقميػػة، الإسػػتراتيجية 
لمموارد البشرية، الثقافة الرقمية( عمى تحقيؽ لتدريب وتنمية الموارد البشرية كأحد أبعاد فاعميػة إدارة المػوارد 

 البشرية الإلكترونية في البنوؾ محؿ الدراسة.

قبوؿ الفرض 
 كمياً وجزئياً 

 الباحثونالمصدر: من إعداد 
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 لددى حشو لذمد طايععبد الهاصر 

 لذمـــد عطيــــة الشيد لذمــــد

 عبد الحميد عبد الخالق عفيفى

 خالد ســـيد ســـيد عطيه 

 

 إدارة الموارد البشرية ةدور التحوه الرقمي في تحقيق فاعمي

 بالتطبيق عمى قطاع البهوك المصرية الإلكترونية

 

 الدراسة:حادي عشر: نتائج وتوصيات 
 النتائج العامة لمدراسة: . أ

 لمنتائج التالية:  ونتوصل الباحث
تػػػػدرؾ البنػػػػوؾ حاجتيػػػػا إلػػػػى إجػػػػراء تعػػػػديلات جوىريػػػػة ومسػػػػتمرة فػػػػي تنفيػػػػذ معاممتيػػػػا وأنظمتيػػػػا   .1

الإدارية. بالإضافة إلى ذلؾ، حثت البنوؾ عمى إعادة تقييـ بيئاتيا الداخمية مػف أجػؿ التفػوؽ فػي 
لػػذلؾ، لجػػأت البنػػوؾ الػػى عمميػػة التحػػوؿ الرقمػػي حيػػث ينظػػر إلييػػا عمػػى الأداء وتحسػػينو. نتيجػػة 

أنيػػا اسػػتخداـ التقنيػػات الرقميػػة الجديػػدة لتمكػػيف تحسػػينات الأعمػػاؿ الرئيسػػية مثػػؿ تعزيػػز تجربػػة 
العملاء أو تبسيط العمميات أو إنشاء نماذج أعماؿ جديدة، تشمؿ ىذه التقنيػات الرقميػة الجديػدة، 

نترنػػت الأشػػياء والبيانػػات عمػػى سػػبيؿ المثػػاؿ، الت قنيػػات الاجتماعيػػة والتحمػػيلات والثػػورة السػػحابة وا 
الضػػػخمة... الػػػخ. تػػػػـ تطبيػػػؽ العديػػػد مػػػػف ىػػػذه التقنيػػػات عمػػػػى نطػػػاؽ واسػػػع فػػػػي مجموعػػػة مػػػػف 
القطاعات خاصاً إدارة الموارد البشرية بيذة البنػوؾ مػف اجػؿ اسػتقطاب وتعيػيف وتػدريب العػامميف 

 بيذة البنوؾ.
مػػػف خلالػػػو أف تحقػػػؽ الفيػػػـ البنػػػوؾ محػػػؿ الدراسػػػة وسػػػيمة جيػػػده تػػػتمكف الإلكترونػػػي إف التػػػدريب  .2

الصػػحيح لممنيجيػػة الجديػػدة والارتقػػاء بمسػػتوى الأداء وىػػذا يسػػيـ إسػػياما فػػاعلا فػػي دفػػع الكفػػاءة 
يضمف أف تكػوف اتجاىػات الإلكتروني  لممخرجات وكذلؾ تحقؽ الرضا لمموظفيف، إذ أف التدريب

مييأة لتطبيؽ المنيجية الجديػدة عمػى أسػس صػحيحة  البنوؾ محؿ الدراسةي وميارات العامميف ف
يضمف حصوؿ العامميف عمى المعارؼ والميارات اللازمة التػي الإلكتروني  ومتينة لكوف التدريب

 تمكنيـ مف وضع تمؾ المعارؼ موضع التطبيؽ الصحيح.
الصػػمة ووضػػع البػػاحثوف نموذجػػاً تػػـ تطػػوير الدراسػػة الحاليػػة بنػػاءً عمػػى الأدبيػػات المنشػػورة ذات  .3

بيػػدؼ التحقيػػؽ فػػي العلاقػػة بػػيف التحػػوؿ الرقمػػي وفاعميػػة إدارة المػػوارد البشػػرية الإلكترونيػػة فػػي 
 البنوؾ المصرية محؿ الدراسة وقد توصمت الدراسة التطبيقية إلى ما يمي:

 ف بعُػد تبيف عند قياس إجمالي مسػتوى تطبيػؽ أبعػاد التحػوؿ الرقمػي بػالبنوؾ محػؿ الدراسػة أ
وىػػو يقابػػؿ )موافػػؽ  4.61التكنولوجيػػا الرقميػػة جػػاء فػػي الترتيػػب الأوؿ بمتوسػػط حسػػابي بمػػغ 

جػػداً( طبقػػاً لمقيػػاس ليكػػرت الخماسػػي، وجػػاءات ابعػػاد التحػػوؿ الرقمػػي مرتبػػة وفقػػاً لممتوسػػط 
الحسػػابي كمػػا يمػػي )جػػاء فػػي الترتيػػب الأوؿ بعػػد التكنولوجيػػا الرقميػػة، وفػػي الترتيػػب الثػػاني 

 ة الرقمية ثـ الاستراتيجية الرقمية، ورابعاً الميارات الرقمية لمموارد البشرية(.الثقاف
  قيػاس مسػتوى تطبيػؽ أبعػػاد إدارة المػوارد البشػرية الإلكترونيػة بػػالبنوؾ محػؿ الدراسػة ويتضػػح

مػػػف النتػػػائج اف بعُػػػد الاسػػػتقطاب والتوظيػػػؼ الإلكترونػػػي جػػػاء فػػػي الترتيػػػب الأوؿ بمتوسػػػػط 
يقابػػؿ )موافػػؽ جػػداً( طبقػػاً لمقيػػاس ليكػػرت الخماسػػي، وفػػي الترتيػػب  وىػػو 4.55حسػػابي بمػػغ 

 الثاني بعُد تدريب وتنمية الموارد البشرية، وأخيراً بعُد المحافظة عمي الموارد البشرية.
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( بشػكؿ جزئػي فيمػا يتعمػؽ بأىميػة تطبيػؽ 2123وتتفؽ ىذه النتائج مع مػا جػاء فػي دراسػة )الفػاروؽ، 
بنوؾ مف أجػؿ زيػادة فعاليػة إدارة المػوارد البشػرية بشػكؿ عػاـ، والإلكترونيػة التحوؿ الرقمي في قطاع ال

تطػػػوير  في الرقميػػة اػػػجيولكنػػػولتداـ اتخػػػسلإالمتطمبػػات اللازمػػة يػػػر فتػػوبشػػكؿ خػػاص حيػػث لابػػػد مػػف 
منظومػة ممارسػات ووظػائؼ إدارة المػوارد البشػرية بػالبنوؾ لكػي تلائػـ التوجيػات الحديثػة نحػو التحػوؿ 

 .الرقمى
أف حيث توصمت الدراسة إلى  (Meena and Parimalarani, 2020)تتفؽ مع نتيجة دراسة  كما

الإلكترونية التى  العادات المتغيرة لممستيمكيف تتطمب ابتكار طرؽ جديدة لاستخداـ الخدمات المالية
 يوفرىا التحوؿ الرقمي.

المنظمات تحتاج حيث  (Halid et al., 2023( )2123كما تتفؽ مع دراسة كؿ مف )الغريب، 
 ، حيث يريإلى التكيؼ مع ممارسات إدارة الموارد البشرية المتغيرةبشكؿ عاـ، والبنوؾ بشكؿ خاص 

مديرو الموارد البشرية أف الرقمنة ىي ضغط خارجي مف أجؿ التغيير، وتخمؽ تحديات ليـ بطرؽ 
لرقمنة وطرؽ العمؿ عديدة مف خلاؿ الحاجة إلى كفاءات جديدة في مجاؿ الموارد البشرية بسبب ا

. وىذا لا يعنى الاستغناء عف الموارد البشرية، ولكف أستقطاب وتدريب موارد بشرية ذات المرنة
تبسيط مما يؤدي إلى  ميارات عالية يًمكنيا استخداـ التقنيات الحديثة التى يوفرىا التحوؿ الرقمي.

 إجراءات العمؿ
اخػػػتلاؼ فػػػي تػػػوافر ت الدراسػػػة أف ىنػػػاؾ ( حيػػػث وجػػػد2123وتختمػػػؼ مػػػع نتػػػائج دراسػػػة )البطرنػػػي، 

فػػي  (الكفػػاءات البشػػرية، البنيػػة التحتيػػة، البيانػػات الضػػخمةبأبعػػاده )متطمبػػات تطبيػػؽ التحػػوؿ الرقمػػي 
 .الدراسةمحؿ البنوؾ 

 . توصيات الدراسة:ب
  محل الدراسة: تخص البنوكتوصيات 

 ( توصيات الدراسة14جدول رقم ) 

مسئولية  التنفيذآلية  التوصيات المقترحة لمتنفيذ
 التنفيذ

الموارد 
 المطموبة

الإطار 
 الزمني

تحديد إجراءات توظيف وبرامج تدريب بمعايير 
واضحة تتعمق بقدرات الموظفين المحتممة عمى 

دراك أىمية قدرة  .التعمم والنمو مع المؤسسة وا 
الموظفين عمى اكتساب ميارات وظيفية جديدة 

 تواكب عمميات التحول الرقمي في البنوك.

عمل برامج تدريبية لمموظفين 
لإكتسابيم الميارات الوظيفية 
 المطموبة لمتحول الرقمي.

الإدارة العميا/ 
رؤساء 
 / الأقسام

إدارة الموارد 
 البشرية

موارد بشرية/ 
 موارد مادية

 2كل 
 شيور

مواكبة التحول الرقمي وتغيراتو المستمرة في 
المؤسسات البنكية من أجل جعميا أكثر رشاقة 

نتاجية  .وا 

من خلال زيادة مستوى النضج 
لمموظفين وخصوصاً فيما يتعمق 

 بالثقافة الرقمية.

إدارة الموارد 
البشرية/ إدارة 

نظم 
 المعمومات

/ موارد بشرية
 موارد معرفية

بشكل 
 مستمر
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 إدارة الموارد البشرية ةدور التحوه الرقمي في تحقيق فاعمي

 بالتطبيق عمى قطاع البهوك المصرية الإلكترونية

 

مسئولية  التنفيذآلية  التوصيات المقترحة لمتنفيذ
 التنفيذ

الموارد 
 المطموبة

الإطار 
 الزمني

استخدام التقنيات الرقمية  عمى العاممين تشجيع
لتحسن الأداء وتعديل الإطار التنظيمي لتحقيق 
الإستراتيجية الرقمية من خلال التطوير 

 المستمر.

تطوير المبادئ التوجييية من خلال 
وتحديدىا في الرؤية  لمتحول الرقمي

والرسالة والقيم وتضمين الرقمنة 
، وذلك البنكة تيجيار تاس والرقمية في

من تركيز  البنكلتمكين قادة 
واضحة،  الموظفين عمى أىداف

وتحديد اتجاه واضح لتخطيط مشاركة 
الرقمي،  العاممين في خطة التحول

من البدء في بناء  يتمكن البنكحتى 
رىا راتك ت متكاممة يصعباقدر 

 تيجية.التحقيق تمك الاستر 

الإدارة العميا، 
رؤساء 
 الأقسام

 موارد معرفية،
 موارد بشرية

بشكل 
 مستمر

الاعتراف بالموظفين كمورد ذي قيمة تنظيمية، 
وتقدير قدراتيم ومساىماتيم والتأكيد باستمرار 
عمى الفوائد الميمة لمتعاون لتحقيق قيم 

 وأىداف أعمى لكل من الأفراد والبنك.

ش أىمية العمل عمى ك راجذب وا 
وتطوير واستبقاء المواىب 

 عاليةال كفاءةالوالموظفين ذوي 
تيم، اوالاحتفاظ بيم، وتطوير ميار 

ر عمى تحسين اوتحفيزىم باستمر 
 البنكوذلك لتحقيق أىداف  أدائيم،

 .طويمة المدى

إدارة الموارد 
 موارد بشرية البشرية

بشكل 
 مستمر

 المصدر: مف إعداد الباحثوف
 :توصيات تخص الدراسات المستقبمية 

 الإستراتيجي. دراسة دور التحوؿ الرقمي في تحسيف الأدء -
 دراسة تأثير التحوؿ الرقمي عمى الإستغراؽ الوظيفي. -
 دراسة دور الأنماط القيادية في تحسيف فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية. -
 أثر تنوع إدارة الموارد البشرية عمى فاعمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية. -
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 المراجع
أثر تطبيؽ تكنولوجيا الرقمنة المالية عمى الشموؿ المالي في القطاع (،"2121أبو العز، محمد ) -

 .31-1ص ص  ،11العدد ،مجمة السياسة والاقتصاد "،المصرفي بالدوؿ الافريقية
أثر التحوؿ الرقمي عمى كفاءة خدمات المقدمة مف البنوؾ ،"(2123)، رنا محمد البطرني -

(، 2)53 ،المجمة العممية للإقتصاد والتجارة "،المدرجة في بورصة المصرية دراسة ميدانية
433-472. 

، متاح عمى الرابط التالي:  2123، 3البنؾ المركزي المصري، النشرة الاقتصادية العدد  -
https://www.cbe.org.eg/ar/economic-research/economic-

reports/economic-review  2123تـ الرجوع إليو في أكتوبر. 
(. أثر التحوؿ الرقمي لمنظومة التحاسب الضريبي 2122خميفة، محمد يوسؼ عبد الرحيـ ) -

المصريّة في دعـ حصيمة الإيرادات الضريبية. المجمة العمميّة لمدراسات التجاريّة والبيئية، المجمد 
 .345-319 ص ، ص3د ، العد13

(،" إدارة الموارد البشرية: مدخؿ استراتيجى "، عالـ 2112السالـ، مؤيد سعيد، حرحوش، عادؿ، ) -
 .الكتب الحديث لمنشر والتوزيع، أبد، الأردف

(، " استراتيجية إدارة الموارد البشرية في ظؿ الأداء المتميز"، مجمة 2122سحنوني، مصطفى ) -
، 2، ع14عي أميف العقاؿ الحاج موسى أؽ أخموؾ بتامنغست، مجآفاؽ عممية، المركز الجام

 ، الجزائر.819 – 792ص ص 
(، "قياس أثر تفعيؿ أنشطة المراجعة الداخمية لآليات التحوؿ 2121شحاتو، محمد موسي عمى) -

الرقمي عمي تعزيز المساءلة والشفافية وتحسيف الأداء الحكومي مع دليؿ ميداني بالبيئة 
، 1ع، 2مة العممية لمدراسات المحاسبية، كمية التجارة، جامعة قناة السويس، مجالمصرية" ،المج

 .787-713 ص ص
(، "أثر التدريب الإلكتروني في تحسيف أداء الكادر 2123، إيناس محمد ابراىيـ )الشيتي -

الوظيفي: دراسة حالة الشركة القابضة لكيرباء مصر"، المجمة العممية المحکمة لمجمعية 
 . 435-415ص ص (1)11كمبيوتر التعميمي، المصرية لم

https://www.cbe.org.eg/ar/economic-research/economic-reports/economic-review
https://www.cbe.org.eg/ar/economic-research/economic-reports/economic-review
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(، "الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية وآثار التغيرات 2122عباس، زيف العابديف رياض ) -
، 3، ع44التكنولوجية عمييا"، مجمة جامعة البعث سمسمة العموـ الاقتصادية، جامعة البعث، مج

 .،  سوريا117 – 83ص ص
(، "تقييـ كفاءة التدريب الإلكتروني لطلاب المعاىد العميا 2123العزازي، طارؽ محمد سباعي ) -

لمسياحة والفنادؽ لتحسيف مياراتيـ في سوؽ العمؿ"، مجمة اتحاد الجامعات العربية لمسياحة 
(، 2)24والضيافة، المعيد المصري العالي لمسياحة والفنادؽ وزارة التعميـ العالي والبحث العممي، 

179-212. 
دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تحسيف أداء الشركات ، "(2123اروؽ )أيمف ف، الغريب -

 ،(2)1 ،المجمة العممية لمبحوث الإدارية والمحاسبية والاقتصادية والقانونية "،أثناء جائحة كورونا
49-88. 

(، "دور إستراتيجية التحوؿ الرقمى في تطوير منظومة وظائؼ 2123الفاروؽ، طارؽ عمر ) -
ة الموارد البشرية )بالتطبيؽ عمى البنوؾ الحكومية المصرية("، المجمة العممية لمدراسات إدار 

 .47-1(، 1)15والبحوث المالية والإدارية، 
(، "دور إستراتيجية التحوؿ الرقمى في تطوير منظومة وظائؼ 2123الفاروؽ، طارؽ عمر ) -

صرية("، المجمة العممية لمدراسات إدارة الموارد البشرية )بالتطبيؽ عمى البنوؾ الحكومية الم
 .47-1(، 1)15،والبحوث المالية والإدارية

دور الثقافة الرقمية في تحقيؽ الاستدامة الاجتماعية ، "(2122مصطفى كامؿ )كامؿ، رحاب  -
المجمة الدولية  "،19-وسد الفجوة الرقمية: دراسة تحميمية لممفاىيـ في ظؿ تداعيات كوفيد

 .49-26 ،(1)1 ،رلمسياسات العامة في مص
تقييـ أثر التحوؿ الرقمي عمى الثقافة التنظيمية: دراسة مطبقة ، "(2123سميرعادؿ )المتولي،  -

-116 ،(2)7 ،جامعة مدينة السادات،مجمة کمية السياحة والفنادؽ "،عمى الفنادؽ المصرية
127. 

البشرية"، مجمة (، "دور التحوؿ الرقمي في تحسيف ميارات إدارة الموارد 2122ميدي، عمري ) -
 .166- 154، ص ص 1العدد  11التنظيـ والعمؿ، المجمد 



 

                                                                م 0202ابرين                                  المجمة العممية لمبحوث التجارية                                                الثانى ) الجزء الثانى (   العدد

 

 

 
555 

إدارة الموارد البشرية ، "(2123عبد الله أحمد ) ،الطباؿو  سماء طاىر ،عطيةو  ناصر، ميراف -
مجمة البحوث  "،الإلكترونية كأحد الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية: دراسة نظرية

 .71-39(، 1)3 ،ميةكالإدارية والمالية وال
- Al-Alawi, A. I., Messaadia, M., Mehrotra, A., Sanosi, S. K., Elias, H., & 

Althawadi, A. H. (2023). Digital transformation adoption in human 

resources management during COVID-19. Arab Gulf Journal of 

Scientific Research.  

- Al-Alwan, M., Bader, D., Al-Qatawneh, M., Alneimat, S., & Al-Hawary, 

S. (2022). E-HRM and employee flexibility in Islamic banks in Jordan. 

International Journal of Data and Network Science, 6(3), 703-710.  
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Outlook in Digital Business Transformation: Human Resource and 

Management Recommendations for Performance Improvement (pp. 15-

26). Cham: Springer International Publishing.  

- Al-Harazneh, Y. M., & Sila, I. (2021). The impact of E-HRM usage on 

HRM effectiveness: highlighting the roles of top management support, 
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Management (JGIM), 29(2), 118-147.  
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