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 ملخص البحث:
ظاهرة متزايدة  تستتتمدم تقنيات المعلومات والاتصتتالات إدارة الموارد البشتترية التي إدارات أصتتبحت

تعمل مهام وممارستتات الموارد البشتترية ايلية على تحويل مهام   e-HRM ااهمية يشتتار إليها عادةً باستتم  

الورقية والقلم الرصتاص التقليدية إلى أنشتطة فعالة وستريعة الاستتجابة تمكن الشتركات من الموارد البشترية 

 .توقع التحولات البيئية والاستفادة منها لمل  ميزة تنافسية تشتد الحاجة إليها

الإلكترونية هي منهجية إدارية جديدة تقوم على الاستتيعاب والاستتمدام   شتريةالموارد البولذلك فإن إدارة 

 .الواعي لتقنيات المعلومات والاتصالات في ممارسة الوظا ف ااساسية لإدارة وتنمية الموارد البشرية

للحرس  اهتم البحث الحالي بتوصيف أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والرقمنة في الر اسة العامة  

الوطني بدولة الكويت، بالإضتتتافة إلى تحديد نوع  وقوة العلاقة بين أبعاد إدارة الموارد البشتتترية الإلكترونية  

  215والرقمنة، ولتحقي  للك تم الاعتماد على قا مة الاستتقصتاء لجمع البيانات ااولية باستتمدام عينة قوامها 

الكويتت، وقتد أظهرت نتتا ج البحتث أن واقع إدارة   موظف من موظفي الر تاستتتتة العتامتة للحرس الوطني بتدولتة

الموارد البشترية الإلكترونية  متوستط على المستتوى الإجمالي وبالنستبة لكل بعد من أبعادها، ووجد أن مستتوى  

الرقمنة كان متوستتطاً على المستتتوى الإجمالي وبالنستتبة لكل بعد من أبعادها ، وبينت نتا ج البحث عدم وجود 

لالة احصتتا ية بين إدرا  المستتتقصتتي منهم حول مستتتوي إدارة الموارد البشتترية الإلكترونية  اختلافات لات د

باختلاف المصتا ا الديموجرافية، وعدم وجود اختلافات بين إدرا  المستتقصتي منهم حول مستتوي الرقمنة 

ن أبعاد باختلاف المصتتتا ا الديموجرافية، وكشتتتفت النتا ج أن هنا  علاقة طردية لات دلالة احصتتتا ية بي

إدارة الموارد البشتترية الإلكترونية و الرقمنة، وتوصتتل الباحثان إلى مجموعة من التوصتتيات لتدعيم الرقمنة 

 في الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت من خلال الإهتمام بإدارة الموارد البشرية الإلكترونية   .

 الرقمنة. ية،الإلكترونإدارة الموارد البشرية  :الكلمات المفتاحية

abstract: 
Human resources management departments using ICT have become an 

increasingly important phenomenon commonly referred to as e-HRM, and 

automated human resources tasks and practices transform paper human resources 

and traditional pencil tasks into effective and responsive activities that enable 

companies to anticipate and utilize environmental transformations to create a much-

needed competitive advantage. E-human resources management is therefore a new 

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/5877/posts
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management methodology based on the conscious absorption and use of information 

and communication technologies in the exercise of key functions of human 

resources management and development.  

The current research was concerned with describing the dimensions of electronic 

human resources management and digitization in the General Presidency of the 

National Guard in Kuwait, in addition to determining the type and strength of the 

relationship between the dimensions of electronic human resources management 

and digitization, and to achieve this was relied upon the survey list to collect 

preliminary data using a sample of 215 employees of the General Presidency of the 

National Guard of Kuwait, the results of the research showed that the reality of 

electronic human resources management is average at the total level and for each 

dimension of its dimensions, and found that The level of digitization was average at 

the overall level and for each dimension of its dimensions, the results of the research 

showed that there are no statistically significant differences between the perception 

of the surveyed about the level of electronic human resources management 

according to the demographic characteristics, and the absence of differences 

between the perception of the surveyed about the level of digitization by different 

demographic characteristics, and the results revealed that there is a statistically 

significant expulsion relationship between the dimensions of electronic human 

resources management and digitization, and the researchers reached a set of 

recommendations to strengthen digitization in the presidency General of the 

National Guard in Kuwait through interest in the management of electronic human 

resources.  

Keywords: e-HRM, Digitization. 

 مقدمة:  -1
 Electronic Human Resourcesمفهوم   ضمن تتغير لم  البشرية الموارد إدارة وظا ف إن

Management (E-HRM)أصبحت بحيث ،الوظا ف تلك في وااساليب المستمدمة تغيرت الطرق  ، ولكن 

التكنولوجيا وكذلك ر يسي بشكل تعتمد  في مشاركين أصبحوا حيث ، المنظمة في اافراد دور تغير على 

  ( . 2018فعالية     ) وادى و عمار ،  أكثر بشكل الإدارة تلك وظا ف

وتنفيذ  تمطيط  أنها  حيث  الحديثة  الإدارية  المفاهيم  من  الإلكترونية  البشرية  الموارد  إدارة  مفهوم  وي عد 

وإستمدام تكنولوجيا المعلومات لربط فري  عمل المنظمة إلكترونياً وتنفيذ اانشطة المشتركة والمتعلقة بالموارد  

حي  البشرية،  الموارد  لإدارة  معلومات  نظم  خلال  من  هى  البشرية  المسئولةث  المهام    الإدارة  تنفيذ  عن 

 ( .Hamidianpour et al , 2016الإستراتيجية الماصة بالموارد البشرية )

د بالرقمنة تطبي  تقنيات التحول الرقمي، والانتقال بالمدمات التي تقدمها القطاعات الحكومية إلى  وي قصد

لرقمنة رفاهية يمكن الاستغناء عنها في الوقت الحالي،  نمولج عمل مبتكر يعتمد على التقنيات الرقمية، ولم تعد ا

وتحسين   التطوير  إلى  تسعى  والتي  الجمهور،  مع  مباشرة  تتعامل  التي  والهيئات  للمؤسسات  بالنسبة  خاصة 

خدماتها وتسهيل وصولها للمواطنين، ويتجاوز مفهوم التحول الرقمي استمدام التطبيقات التكنولوجية ليصبح 

عم وأسلوب  يمينة منهجاً  )بن  وأسرع  أسهل  المدمات  تقديم  ليصبح  الحكومية  المؤسسات  يجمع  ل 

 (. 2019وآخرون،

بتقنيات   البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  من  العديد  دمج  الي  الحاجة  ظهرت  الحديثة  التطورات  ومع 

اتيجية للإستجابة الإنترنت للإنتقال من الدور التقليدي الذي تلعبه إدارة الموارد بالبشرية الى دور اكثر استر
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التكنولوجي الكبير الذي يشهده العالم والتعقيد المتزايد في بيئة العمل الداخلية والمارجية ، فظهر    الى التطور

الثورة   فرضتها  التي  الممتلفة  والتحديات  للمتغيرات  إستجابة   الإلكترونية  البشرية  الموارد  ادارة  مفهوم 

 ( . 2014التكنولوجية  ) قندح ، 

دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في دعم الرقمنة وللك تطبيقاً  هذا البحث إلي التعرف علي ويسعي 

 علي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت.  

  البحث:النظري وفروض  الإطار -2
، الرقمنة وأبعادها، وذلك  الإلكترونية وأبعادهاالإطار النظري وفروض البحث؛ إدارة الموارد البشرية  يشمل

 على النحو التالي: 

    الإلكترونية:الإطار المفاهيمي لإدارة الموارد البشرية -2/1

الموارد   2018  عمار،عرف )وادى و   إدارة  بين  التكامل  بحنها  الإلكترونية   البشرية  الموارد  إدارة    )

المعلومات   شبكة  على  المعتمدة  التكنولوجية  التطبيقات  إستمدام  يتم  بحيث  وتطبيقاتها  والتكنولوجيا  البشرية 

 الدولية ) الإنترنت ( فى تنفيذ إجراءات وسياسات إدارة الموارد البشرية.

جوهرها هى نقل وظا ف الموارد البشرية التى تما الإدارة   الإلكترونية فيوارد البشرية  إن إدارة الم

وظا ف الى  إلكترونياً  شبكة    والموظفين  أوعبر  قنوات    الإنترنت  من  المعلومات  غيرها  تكنولوجيا 

Padmavathy & Kumar, 2020) )   . 

البشرية جميع أنظمة وأنشطة الموارد    بحنها دمجوهنا  تعريف آخر لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية  

شبكة    التقليدية والإجراءات  الإنترنت  بإستمدام  اانشطة  لدعم  الصلة  لات   ,Bijina) والعمليات. والتقنيات 

2019)  

وتنفيذ وإستمدام تكنولوجيا   نها تمطيطبح (E-HRM) كما تم تعريف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية

فى من      المعلومات  البشرية  الموارد  الماصة أنشطة  وإدارة    بالتوظيف،  المعاملات   ، التدريب   ، الإختيار 

 ( .(Wege et al . 2019التعويضات وااداء 

بينما تعددت مفاهيم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية ولكن كل المفاهيم كانت تدور حول معنى واحد وهو 

استمدام التكنولوجيا في وظا ف إداره الموارد البشرية وتمكين المديرين والعاملين فيها بالدخول المباشر الى 

مة لرفراد والإدارات    البشرية حيثإدارة الموارد   ايخرى ، حيث تهدف الى عمليات الإتصال وتقييم هى المنظِّ

 (  ( Ruël, et al., 2004ااداء وإدارة المعرفة والتعليم وانجاز أنشطة الموارد البشرية بطريقه جيدة 

الموارد البشرية الإلكترونية تطبي  لممارسات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات مع    أن إدارةفى حين  

 ويستمدم مصطلح  والبساطة،التكنولوجيا المستندة إلى الإنترنت بطريقة تتسم بالسهولة استمدام الإنترنت أو 

E-HRM   حول  تقنى   لوصف دور التكنولوجيا في تمكين تحويل نشاط الموارد البشرية التقليدى الى نشاط

وظفون على شبكة  كيفية ممارسة إدارة الموارد البشرية أو إثارة قضايا الموارد البشرية التي يطالب بها الم

 . ( Katiyar et al., 2018 )      الانترنت

كما أن الموارد البشرية الإلكترونية هى حل لتنفيذ الإستراتيجيات والسياسات وطرق إدارة الموارد البشرية 

 Hamidianpour,  et)الإنترنت   والدعم المباشر باستمدام القنوات على شبكة في المنظمة من خلال الوعي

al ., 2016 ) ،    ، الكمبيوتر ، والبرمجيات البشرية الإلكترونية من تكوينات أجهزة  وتتكون إدارة الموارد 

السياسات  الفعلية )مثل  أو  المقصودة  البشرية  الموارد  إدارة  أنشطة  التي تمكن  الإلكترونية  الشبكات  وموارد 

ومراق تنسي   خلال  من  والمدمات(  إنشاء  والممارسات  و  المجموعة  ومستوى  الفردية  البيانات  التقاط  بة 

 ( .   ,Marler & Parry (2016المعلومات والإتصال داخل وعبر الحدود التنظيمية 

وفى ضوء التعريفات السابقة ي قدم الباحثان تعريفاً إجرا ياً لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية بحنها عبارة 

مات والتطبيقات الإلكترونية فى تفعيل وتطوير ممارسات وإختصاصات ومهام  عن إستمدام تكنولوجيا المعلو

 الكويت . إدارة الموارد البشرية التقليدية الى النظام الإلكترونى بالحرس الوطنى بدولة 

وبعد الإطلاع على الدرسات السابقة التى تناولت مجموعة من المفاهيم واابعاد الممتلفة لإدارة الموارد 

ا ) البشرية  الإلكترونية  البشرية  الموارد  لإدارة  شيوعاً  ااكثر  المقياس  على  الباحثان  إستقر  فقد  لإلكترونية 

 ( : Padmavathy, 2020و 2018سليمان، 
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 Operational  Human Resources Management   إدارة الموارد البشرية التشغيلية  –أ 

 Traditional    Human Resources Managementإدارة الموارد البشرية التقليدية    -ب

 Transformational  Human Resources Managementإدارة الموارد البشرية التحويلية –ج 

 ويتناول الباحثان أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بمزيد من التفاصيل كالآتى : 

الإدارة التشغيلية للموارد البشرية بتبسيط العمليات حيث تتضمن  تهتم التشغيلية:إدارة الموارد البشرية  (1)

حيث عند تنفيذ الإدارة الإلكترونية   ورواتبهم،اانشطة ااساسية للموارد البشرية مثل تسجيل بيانات العاملين  

 اليومية. التشغيلية للموارد البشرية بالمنظمات تعمل على تقليل العمليات الروتينية 

الموارد البشرية التشغيلية باانشطة ااساسية للموارد البشرية فى المجال الإدارى ، كالتركيز  وتتعل  إدارة  

التنظيمية هما   الفعالية  التكاليف وزيادة  فتمفيا   ، بالمنظمة  العاملين  الإدارية وكل ما يما  الرواتب  على 

  2017ل الموارد البشرية  ) النسور ،  الهدفان الر يسيان للمنظمة ، ولايتم للك إلا بإتمال المطوة ااولى من خلا

(، إن هذا الب عد يتعل  بحنشطة الموارد البشرية  ااساسية ، كما أن هذا المستوى ي مكن العاملين بالعمل على  

تحديث بياناتهم أنفسهم من خلال الموقع الإلكترونى لإدارة الموارد البشرية ، ثم تقوم تلك الإدارة بتحديث بيانات  

 ( .  Davoudi & Farttash , 2012 النيابة عنهم ) العاملين ب

التشغيلى  المجال  أنشطة وممارسات يمكن أن تؤثر على  بحنها  التشغيلية  البشرية  الموارد  إدارة  وت عرف 

للموارد البشرية للإدارة الإلكترونية وللك من خلال أداء العمليات على نحو أكثر كفاءة وفعالية بالإضافة عن  

 ( . 2018،  الإدارية )سليمانلتعقيدات إزالة القيود وا

 المتاحة،البيانات   دقة من ويزيد التشغيل، تكاليف التشغيلية تعمل على إنمفاض البشرية كما أن الموارد

 على تؤثر التي المعلومات لتقنية التحتية البنية نفقات من والتقليل المعلومات والطباعة، نشر تكاليف ويزيل

 والمعلومات البشرية الموارد خدمات من حصة على القدرة من العامة ويزيد  البشرية الموارد خدمة مرحلة نحو

 ( .   2021 )بصرى،العالمي  الصعيد على

إن الإدارة التقليدية للموارد البشرية ساهمت بصورة كبيرة فى دخول   إدارة الموارد البشرية التقليدية :  (2)

البشرية  الموارد  إدارة  تواجه  حيث   ، الكبيرة  المنظمات  فى  البشرية  للموارد  الإلكترونية  الإدارة  وتطبي  

التحديات الإقتصادية والقانونية والسياسية عند تطبيقها ( ، (Bondarouk et al., 2016الإلكترونية بعا 

وت عرف إدارة الموارد البشرية التقليدية بحنها ممارسات انشطة الموارد البشرية والتى يمكن من خلالها ميكنة  

أنشطة الموارد البشرية عن طري  الشبكات الداخلية ، بالإضافة الى التوظيف وعمليات الإختيار عن ب عد أو  

 ( .  2018عبر الإنترنت )سليمان ، 

ة للموارد البشرية يمكنها أن تضيف قيمة للمنظمة من خلال الدعم المستمر للعمليات  كما أن الإدارة التقليدي

وتعد    المنظمة،بالإضافة التيسير على العاملين داخل    المنظمة،وزيادة عملية الإتصالات والتفاعل مع عملاء  

 ,.Kamran et alلتشغيلية  إدارة الموارد البشرية التقليدية أكثر توسعاً وإنتشاراً عن إدارة الموارد البشرية ا 

2016)   .) 

يجد المتمصصون فى الموارد البشرية أن القيمة الحقيقية على مستوى إدارة الموارد البشرية التحويلية :   (3)

ااعمال تكمن فى أعلى مرحلة عند التحول فى إدارة الموارد البشرية ، وإجراء التغييرات فى نظرة اافراد 

التحول فى ، ويتضمن  العمل  )   الى  للمبرة  ااعمال وإنشاء مراكز  الإستراتيجية مع قطاع  الشراكة  صورة 

( ، كما تتعامل إدارة الموارد البشرية الإلكترونية التحويلية مع ممتلف أنشطة الموارد البشرية   2017النسور ،  

التوجيه الاستراتيجي ، وقد تمط الترويجية لإعادة  ط المؤسسة الاستراتيجية مثل إدارة المواهب والسياسات 

أهداف  لتحقي   المستويات  ممتلف  مع  الإلكترونية  البشرية  الموارد  إدارة  وممارسات  سياسات  تنفيذ  وتقرر 

( ، وفى نفس الإتجاه يرى ) سليمان ،   (Padmavathy & Kumar, 2020 الموارد البشرية الماصة بهم

طابع الإستراتيجى مثل ) إعادة التوجه (  أن إدارة الموارد البشرية التحويلية تتعل  باانشطة لات ال  2018

الكفاءة   إدارة  خلال  من  الإستراتيجية  المعرفة  وإدارة  الإستراتيجية  التنافسية  الميزة  وإدارة  الإستراتيجى 

الإستراتيجية، كما أن إدارة الموارد البشرية الإلكترونية التحويلية تؤدى الى إيجاد قوى عاملة جاهزة للتغيير  

ة متكاملة من اادوات القا مة على شبكة الويب والتى تمكن قوى العمل من التطوير  من خلال دمج مجموع

 ( .   Davodi & Fartash , 2012 تمشياً مع الميارات الإسترتيجية للمنظمة ) 
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كما أن الوصول الى المستوى الإستراتيجى لنظام إدارة الموارد البشرية الإلكترونية يتطلب تحديد فرص 

 ( :  2014فى خمسة مجالات أساسية وهى ) خشمان ،  والنمو التحسين

 . E-HRMالعمليات المستمدمة لتطبي   •

 كفاءة كوادر الموارد البشرية .  •

 ثقافة الموارد البشرية فى المنظمة . •

 الهيكل التنظيمى فى المنظمة . •

 التكنولوجيا المستمدمة فى المنظمة . •

التحولية البشرية  الموارد  إدارة  أن  الباحثان  الطابع    ويرى  لات  البشرية  الموارد  إدارة  بحنشطة  تتعل  

الإستراتيجى أى طويل المدى مث عمليات التطوير والتغيير التنظيمى والذى يهدف الى تحقي  أقصى منفعة 

للعاملين وعملاء المنظمة وللك أيضا يؤدى بدوره الى معرفة متطلبات العملاء مما يساعد الإدارة على تبسيط  

 ية . الإجراءات الإدار

إلى التعرف على العوامل التي تؤثر على تبني   ( Lazazzara & Galanaki, 2018 ) وهدفت دراسة 

الإدارة الإلكترونية  للموارد البشرية وإستمدامها فى إدارة الموارد البشرية وقد طبقت هذه الدراسة على عينة  

نتا ج الدراسة أن السلوكيات  دولة أظهرت    21منظمة من ممتلف المستويات وزعت على    3815مكونة من  

الإبتكارية  تحدد مدى تبني الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وقد أوصت أن كل  من القطاع الاقتصادي و 

حجم المنظمة و المنافسة العالمية و المستوى التعليمي بتبني نظام اداره الموارد البشرية الإلكترونية باستمدامها  

ضافه على للك التوجه الاستراتيجي لوظيفة الموارد البشرية يعد  الشرط ااساسي على المستوى التنظيمي ا

 لتبني الإدارة الإلكترونية للموارد  البشرية واستمدامها.

( الى التعرف على دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية  ( Raymond et al , 2019هدفت دراسة  

  ع قطاع التصنيع ، وبالتحديد  تواجه الشركات الصغيرة والمتوسطةعلى عمليات تحسين ااداء بالتطبي  على م

في هذا السياق ، تم إجراء دراسة   تحديات محددة فيما يتعل  بقدراتها في إدارة الموارد البشرية الإلكترونية  

  ( لعدد  التي    206استقصا ية  النتا ج  الدراسة  نتا ج  وأظهرت   ، الدراسة  التصنيع محل  تؤكد  ( من شركات 

قدرات بين  الإيجابية   والمتوسطة العلاقات  الصغيرة  للشركات  الإلكترونية  البشرية  النتا ج  الموارد  أثبتت 

 .العلاقات الإيجابية بين وأداء تلك الشركات 

( الى التعرف على تحثير أدوات إدارة الموارد البشرية    Lazazzara , et al, 2020وهدفت دراسة )

ا )  الإلكترونية على رأس  ، وزعت  التنظيمى  الفكرى وااداء  إستبانة على على مجموعة من   168لمال   )

العاملين بشركة ) كرانيت (  الإيطالية ، وأظهرت نتا ج الدراسة أنه توجد علاقة إيجابية لرأس المال الفكرى 

ا الموارد  إدارة  من  عالية  مستويات  وجود  عند  تضعف  العلاقة  هذه  ولكن   ، التنظيمى  ااداء  لبشرية على 

الإلكترونية ، كما أوضحت النتا ج أن وجود إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بصورة كبيرة تؤدى الى إلغاء 

 التحثير الإيجابى بين رأس المال الفكرى وااداء التنظيمى .

إدارة  ( الى معرفة أثر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية فى تطبي     2021كما سعت دراسة ) أبو جمعة ،  

المواهب البشرية ، وللك فى شركات التوظيف ااردنية  ، حيث تكون مجتمع الدراسة من المدراء والموظفين  

شركات منها والتي تستمدم إدارة الموارد   6شركة، تم اختيار    52في شركات التوظيف ااردنية والبال  عددها  

والتوظي والتعيين  الاختيار  عمليات  في  الإلكترونية  استمدام  البشرية  تم    ، الموهوبة  البشرية  للموارد  ف 

الدراسة والبال  عدد أفرادها   الدراسة )الاستبانة( على عينة  المعلومات التي تم جمعها من خلال توزيع أداة 

واستمدم الفحوصات الإحصا ية اللازمة.  (SPSS) فردا، بعد أن تم معالجتها إحصا يا باستمدام برنامج  117

تبين وجود أثر لو دلالة إحصا ية   لإستمدام إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بحبعادها  كان من نتا ج للك أن 

البشرية  المواهب  إدارة  تطبي   في  الإلكتروني(  ااداء  تقييم  الإلكتروني،  التدريب  الإلكتروني،  )التوظيف 

وظيف ااردنية الست محل بحبعادها )استقطاب المواهب، تطوير المواهب، الاحتفاظ بالموهبة( في شركات الت

اعتمادا على هذه النتا ج أوصت الدراسة بضرورة استمدام إدارة الموارد البشرية الإلكترونية من قبل  .الدراسة

شركات التوظيف ااردنية لدورها في تزويد الشركات بالمعلومات الشاملة عن المواهب البشرية وتسهيل اتمال 

 .ذه المواهب. مما يرفع من جودة التوظيف للموارد البشرية الموهوبةالقرارات عند الاختيار والتعيين له
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( ، إلى اختبار أثر تطبي  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية   2021) الحريرات ،    هدفت دراسةفى حين  

ن بحبعاده  بحبعادها )التوظيف الإلكتروني، وتقييم ااداء الإلكتروني، والتعويضات الإلكترونية( على أداء العاملي

)الدقة في العمل، وسرعة الإنجاز، والإبداع، والعمل الجماعي( في شركة المطوط الجوية الملكية ااردنية.  

وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين في الإدارة العامة وجميع مكاتب الشركة في العاصمة عمان. أما 

ة العليا والوسطى في مجتمع الدراسة وقد بل  عددهم  وحدة المعاينة فشملت جميع المديرين في مستويي الإدار

(. ولغايات جمع البيانات والمعلومات اللازمة لتحقي  أهداف الدراسة تم استمدام الاستبانة، وبعد تحليل  387)

تم التوصل إلى النتا ج  (SPSS)البيانات من خلال الاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصا ية للعلوم الاجتماعية  

التوظيف الإلكتروني،  )ن من أهمها وجود أثر لو دلالة إحصا ية للإدارة الإلكترونية للموارد البشرية والتي كا

وتقييم ااداء الإلكتروني، والتعويضات الإلكترونية( على أداء العاملين، ووجود أثر لو دلالة إحصا ية للإدارة 

على  (داء الإلكتروني، والتعويضات الإلكترونيةالإلكترونية للموارد البشرية )التوظيف الإلكتروني، وتقييم اا

الدقة في العمل، والإبداع، والعمل الجماعي. وبالاعتماد على النتا ج تم تقديم عدد من التوصيات كان أهمها 

ضرورة إستمرار الشركة في تطبي  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية لاسيما التوظيف الإلكتروني لكونه  

ؤولة عن رفد شركة المطوط الجوية الملكية ااردنية بالموارد البشرية القادرة على تحقي  التفوق  الوظيفة المس

لإدارة   الإلكترونية  الوظا ف  باقي  إلى  الإلكتروني  التدريب  إدخال  وضرورة  المستدامة،  التنافسية  والميزة 

 .الموارد البشرية في الشركة

التعرف على دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية الى    )    Ling et al., 2021كما سعت دراسة )  

باتو   بالبنو  الإسلامية فى مقاطعة )  العاملين  بالتطبي  على  على ااداء الوظيفى والرضا الوظيفى ، وللك 

باهات ( فى دولة ماليزيا ، وتم إستمدام أسلوب قا مة الإستقصاء لجمع البيانات ااولية اللازمة للدراسة ، وتم 

( من قيادات تلك البنو  على كافة المستويات الإدارية وعلى ممتلف الوظا ف الإدارية    76ها على عدد )  توزيع 

، وأوضحت النتا ج الى وجود علاقة إيجابية لات دلالة إحصا ية لإدارة الموارد البشرية على كلاً من الرضا  

ى إدار  إدارة الموارد البشرية للصناعات الوظيفى وكذلك ااداء الوظيفى ، كما تساعد نتا ج  هذه الدراسة عل

 المصرفية لتوفير التدريب المناسب لموظفيها قبل تطبي  نظام إدارة الموارد البشرية الإلكترونية .

( الى معرفة أثر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية   Friedrich & Wahba , 2021وسعت دراسة )  

بجمهورية مصر العربية ، وبل  عدد     EPC  على العاملين بشركات  على الفعالية التنظيمية ، وللك بالتطبي 

  ( )    450العينة  العاملين وتم جمع  )     372( من  إستجابة  بنسبة  قا مة    82(  أسلوب  إستمدام  ، وتم   )  %

الإستقصاء كحداة لجمع البيانات ااولية ، وأوضحت النتا ج الى وجود تحثير إيجابى لو دلالة إحصا ية لإدارة  

 وارد البشرية الإلكترونية بحبعادها مجتمعة على الفعالية التنظيمية .الم

( على معرفة أثر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية    Rathee & Renu , 2021كما ركزت دراسة )  

على الرضا الوظيفى وللك للعاملين بشركات تكنولوجيا المعلومات بدولة الهند والتى ت عد الدولة ااولى فى 

العاصمة نيودلهى ، وتم إستمدام  الع المعلومات والبرمجة وللك فى منطقة  إنتاج وتصدير تكنولوجيا  الم فى 

( قا مة إستقصاء والمتمثلة فى   320قا مة الإستقصاء كحسلوب لجمع البيانات ااولية للدراسة ، وتم توزيع )  

إيجابى لو دلالة إحصا ية لإدارة الموارد  عدد العينة الماصة بالدراسة ، وأوضحت نتا ج الدراسة الى وجود أثر  

البشرية الإلكترونية  على الرضا الوظيفى  ، كما أظهرت النتا ج أيضاً وجود علاقة إيجابية لات دلالة إحصا ية 

 بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والرضا الوظيفى .

إدارة الموارد البشرية الإلكترونية   ( الى معرفة تحثيرRichardson et al., 2021بينما هدفت دراسة )  

على إنتاجية العاملين فى ظل وجود الإبداع التنظيمى كمتغير وسيط ، وللك بالتطبي  على العاملين اكثر من  

بيانات  50) لجمع  كحسلوب  الإستقصاء  قا مة  إستمدام  وتم   ، المتحدة  العربية  الإمارات  دولة  داخل  منظمة   )

( من قيادات تلك المنظمات ، وأظهرت نتا ج الدراسة الى وجود  58نة على عدد )الدراسة ، وتم توزيع الإستبا 

 تحثير إيجابى لو دلالة إحصا ية على إنتاجية العاملين وللك فى ظل وجود الإبداع التنظيمى كمتغير وسيط. 

معنوية بين لا توجد اختلافات    :ايتية الصورة في الفرض ااول صياغة تمت سب ، بما واسترشاداً    

واقع إدارة الموارد البشرية الإلكترونية فيما يتعل  ب  إدرا  موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت

 باختلاف خصا صهم الديموجرافية .
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   الرقمنة : -2/2

الرقمنة هي أحد المفاهيم الاقتصتتتادية التي طفت على الستتتطح مؤخرًا، وت عد من أولوية أعمال الحكومة  

لتي ستتتتمرت لهتا ممتلف أدوات التدولتة الممكنتة لتحقيقهتا وهي عبتارة عن إجراء تغييرات جتذريتة في وا

الإجراءات من خلال تطبي  التحول الرقمي ومن ثم تحويتل كتامتل المعتاملات والمتدمتات الى التقنيتات الرقميتة،  

نما جاءت الولايات المتحدة م ، بي2021ولقتد احتلتت اليتابان المرتبتة ااولى في تصتتتتنيف الرقمنة العالمي لعام 

، ويتصتتف المستتتوى  28، تلتها ستتويستترا في المركز 27، ورروستتيا في المركز 24اامريكية في المركز 

الراقي للتطور في مجال الرقمنة بتوفر الإنترنت عريا النطاق والمنقول وعدد المستتمدمين وانتشتار شبكات  

 (.2021الكمبيوتر في البلاد )نافع وآخرون،

نتيجتة الاهتمتام   ايونتة ااخيرة  مفهوم الرقمنتة أحتد أبرز المفتاهيم الإداريتة الحتديثتة التي ظهرت فييعتد  و

المتزايد بالمعلومات، حيث ارتبطت الرقمنة بظهور اقتصتاد المعرفة والتطور الها ل في تكنولوجيا المعلومات  

ي وارتفاع مستتتوى التضتتمم في والاتصتتالات، وكذلك في ظل المنافستتة المتزايدة وستترعة التطور التكنولوج

دول العتالم الممتلفتة، فقتد دفعتت تلتك المتغيرات المنظمتات للبحتث عن فرص في التدول النتاميتة التي لم تتتحثر  

بتاازمتة المتاليتة العتالميتة بستتتتبتب تملفهتا الرقمي، ومن هنتا تتحتي أهميتة الرقمنتة من حيتث أنهتا توفر الحمتايتة من 

فرص المتتاحتة، وتتكيف مع القواعتد الجتديتدة في ااستتتتواق التداخليتة  التهتديتدات المتارجيتة، وتستتتتتفيتد من ال

 (. Chaniasa et al., 2019والمارجية )

الرقمنتة والتحول الرقمي من العوامتل التدافعتة للتغييرات في عتالم منظمتات   وتجتدر الإشتتتتتارة إلى أن

 Unruhلى المجتمع ككتل )ااعمتال، انهتا تنشتتتتئ تقنيتات جتديتدة تعتمتد على الإنترنتت مع آثتارهم الإيجتابيتة ع

&Kiron, 2017 بينما تصتتتتف الرقمنة عملية تحويل المعلومات التناظرية والصتتتتاخبة إلى بيانات رقمية .)

(Brennen & Kreiss, 2016يتم استتتمدام الرقمنة لوصتتف أي تغييرات في المؤستتستتة و ،) نمالج أعمال

 ,.Rachinger et alن أداء ونطاق العمل )بستبب زيادة استتمدامهم للتقنيات الرقمية لتحستين كل م المنظمة

2019 .) 

 ,.Kotarba, 2017; Brink et alوفيمتا يتعل  بتحبعتاد الرقمنتة فقتد أشتتتتارت العتديتد من التدراستتتتات )

2020, Skog, 2019; Bongiorno, et al., 2018 :للرقمنتتة، تتمثتتل في أربعتتة أبعتتاد  ( إلى أن هنتتا  

قادة في مجال الرقمنة، والبيئة المؤستتتتستتتتية للرقمنة، استتتتتقطاب  التمطيط الاستتتتتراتيجي للرقمنة، وإعداد ال

 (2021المهارات البشرية للرقمنة، ويتم تناولهم فيما يحتي بشيء من التفصيل: )نافع وآخرون،

 التخطيط الاستراتيجي للرقمنة:   (1)

ومدى وجود يتعل  التمطيط الاستتراتيجي بمدى إتمال المنظمة لتدابير التمطيط الاستتراتيجي للرقمنة،     

خطة إستتتتراتيجية للرقمنة تتضتتتمن الرؤية والرستتتالة المتوافقة مع الغايات وااهداف الاستتتتراتيجية، ومدى 

تطوير المنظمة للمطط التشتتتغيلية للرقمنة وف  التطورات التكنولوجية والتنظيمية والتشتتتريعية، ومدى تكامل  

اتباع المنظمة لرستتتاليب الإبداعية والمبتكرة  وتواف  المطة الاستتتتراتيجية مع ااطراف لوي العلاقة، ومدى 

 في التمطيط الاستراتيجي بمجال الرقمنة.

 إعداد القادة في مجال الرقمنة:   (2)

يرتبط إعداد القادة في مجال الرقمنة بمدى قيام المنظمة بوضتع خطة لتطوير وإعداد القادة ورفع مستتوى 

لإعداد القادة بشتكل مستتمر، مدى تطور قادة الرقمنة  إلمامهم بعملية الرقمنة، ومدى قيام المنظمة بوضتع خطط

في جميع الإدارات والفروع بطريقتة تحق  التكتامتل في عمليتة الرقمنتة، ومتدى ارتبتاط جميع القتادة في عمليتة 

 صنع القرارات بالرقمنة، ومدى مشاركتهم في عملية الرقمنة بطرق إبداعية ومبتكرة.

 البيئة المؤسسية للرقمنة:  (3)

ترتبط البيئة المؤستستية للرقمنة بمدى تنفيذ المؤستستة للهيكل المؤستستي لمشتروع الرقمنة، ومدى وجود 

وحدة تنظيمية للهيكل المؤستتستتي للرقمنة، ومدى وجود آلية واضتتحة وفعالة لذلك، تلك الوحدة والتنستتي  بين  

متكامل، ومدى مستتاهمة الهيكل المؤستتستتي في تطوير  هذه الوحدات والإدارات ااخرى في المنظمة بشتتكل 

 توجه المنظمة نحو التحول.
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 استقطاب الم ارات البشرية لعملية الرقمنة:  (4)

يرتبط استتتتتقطتاب المهتارات والجتدارات لعمليتة الرقمنتة بمتدى استتتتتقطتاب المنظمتة للمهتارات والكفتاءات 

فاءات البشرية للعملية الرقمية، التي تستقطب  البشرية لعملية الرقمنة، ومدى وجود خطة معتمدة لاستقطاب الك

المنظمة الكفاءات الرقمية وف  المطة التي تم وضتتعها، وتبادل المنظمة للكفاءات البشتترية المتمصتتصتتة في 

مجتال الرقمنتة، وإيجتاد طرق إبتداعيتة ومبتكرة لجتذب والحفتاظ على المهتارات والجتدارات البشتتتتريتة لعمليتة 

 الرقمنة. 

( توصتتيف مستتتوى تطبي  الرقمنة في جامعة مدينة الستتادات،  2021دراستتة)نافع وآخرون،واستتتهدفت  

وتحديد مدى اختلاف مستتوي التطبي  باختلاف المصتا ا الديموجرافية اعضتاء هيئة التدريس، وتوصتيف  

مستتتتتوى جودة المدمات المقدمة من جامعة مدينة الستتتتادات، وتحديد مدى اختلاف هذا المستتتتتوي باختلاف  

ا ا التديموجرافيتة اعضتتتتاء هيئتة التتدريس، وتحتديتد طبيعتة ونوع العلاقتة بين أبعتاد الرقمنتة وجودة  المصتتتت 

المدمات المقدمة من جامعة مدينة الستتتتادات، وتحديد كيفية تحستتتتين جودة المدمات المقدمة من جامعة مدينة  

ستقصاء لجمع البيانات ااولية السادات من خلال التحول نحو الرقمنة، ولتحقي  للك تم الاعتماد على قا مة الا

من أعضتتاء هيئة التدريس بجامعة مدينة الستتادات، وقد أظهرت نتا ج الدراستتة    214باستتتمدام عينة قوامها  

الميدانية أن واقع الرقمنة في جامعة مدينة الستادات كانت متوستطة على المستتوى الإجمالي وبالنستبة لكل بعد  

فات لات دلالة إحصتتتتا ية بين إدرا  أعضتتتتاء هيئة التدريس حول من أبعادها على حدة، وكذلك وجود اختلا

بعا أبعاد الرقمنة باختلاف المصتتتا ا الديموجرافية، كما كشتتتفت النتا ج عن أن مستتتتوى إدارة الموارد 

البشترية الإلكترونية المقدمة من جامعة مدينة الستادات كانت متوستطة علي المستتوى الإجمالي وبالنستبة لكل 

ها علي حدة وللك من وجهة نظر أعضتتتاء هيئة التدريس بالجامعة، ووجود اختلافات لات دلالة بعد من أبعاد

إحصتتتا ية بين إدرا  أعضتتتاء هيئة التدريس حول بعا أبعاد إدارة الموارد البشتتترية الإلكترونية باختلاف  

بشترية الإلكترونية  المصتا ا الديموجرافية، ووجود علاقة لات دلالة إحصتا ية بين الرقمنة وإدارة الموارد ال

 المقدمة )محخولة بصورة إجمالية(، وأن هذه العلاقة طردية ولات دلالة إحصا ية.

( إلى أن رقمنة الإدارة لها إمكانات كبيرة للتحثير Dudin & Kononova, 2020دراستتتة ) وتوصتتتلت

ك على إدارة الموارد الإيجتابي المعنوي على القتدرة التنتافستتتتيتة للمتدمتات التعليميتة، وعلى جودة تقتديمهتا وكتذلت 

البشتتترية الإلكترونية والديناميكية والمتوازنة للجامعات. كما كشتتتفت نتا ج تلك الدراستتتة أن هنا  حالات من 

وعلى أستاستها يمكن بناء مشتاريع رقمنة فعالة  -الاختراقات الواضتحة من حيث رقمنة إدارة الجامعات الفردية 

تنمية المكثفة وزيادة القدرة التنافستية الوطنية انظمة التعليم العالي. يمكن اعتمادها محلياً أو تكرارها لصتالح ال

فضتلاً عن أن الوضتع مع رقمنة الإدارة الجامعية في روستيا وفي دول أمريكا اللاتينية الممتارة للدراستة يتميز  

 لتكرار.بوجود العديد من الجوانب المشتركة، مما يشير إلى إمكانية وصحة تنفيذ حلول عالمية مناسبة ل

( وجود أثر لو دلالة إحصتا ية بين إستتراتيجيات التحول  2017وأوضتحت دراستة )المفاجي، الجواهري،

( أن لتفعيل دور الإبتكار والمعرفة 2021الرقمي والمدمة المقدمة للمستتتفيدين، وأوضتتحت دراستتة ) حنفي،

ي تحقي  أهتداف المنظمتات  والرقمنتة في دعم منظمتات ااعمتال في ظتل التحتديتات المعتاصتتتترة أهميتة كبيرة ف

( وجود دور قوي 2021ومواجهة اازمات والحد من تداعياتها وتحثيراتها ، وأوضتتحت دراستتة) حماد، بدر،

للرقتابتة الإلكترونيتة في تحستتتتين ااداء، كمتا أن الرقتابتة الإلكترونيتة ضتتتتروريتة في ظتل بيئتة التحول الرقمي 

مة الإقرارات الإلكترونية في ظل نظام الرقمنة ( أن تطبي  منطو2021الحالية، وأوضتتحت دراستتة)نصتتير،

يدعو إلي تغيير إستتتتراتيجية العمل بمصتتتلحة الضتتترا ب المصتتترية بما يتماشتتتي مع تكنولوجيا المعلومات ، 

( إلي وجود علاقة لات دلالة إحصتا ية بين الرقمنة وتحستين خدمات  2020وتوصتلت دراستة )رشتيد، قاشتي،

 ف بالمسيلة.المرف  العمومي بجامعة محمد بوضيا

لا توجد اختلافات معنوية بين إدرا     :ايتية الصورة في الفرض الثاني صياغة تمت سب ، بما واسترشاداً 

الكويت بدولة  الوطني  للحرس  العامة  الر اسة  يتعل   موظفي  خصا صهم   فيما  باختلاف  الرقمنة  بمستوي 

 الديموجرافية . 
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 العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والرقمنة :  -2/3  

( قياس وتحليل أثر التحول الرقمي علي ااداء الوظيفي للعاملين في البنو   2021إستهدفت دراسة)خميس،

ء التجارية المصرية، وإنتهت الدراسة إلي وجود علاقة إرتباط إيجابية معنوية بين التحول الرقمي وأبعاد اادا

الوظيفي ، ووجود تحثير معنوي إيجابي للتحول الرقمي علي أبعاد ااداء الوظيفي للعاملين بالبنو  التجارية  

( إلى التعرف على مدى تحقي  رقمنه الموارد البشرية وأثرها في  2021المصرية، وهدفت دراسة )سر المتم،

أن الجامعة   %60فرت الدراسة بنسبة أكثر من  خل  التنمية المستدامة بالتعليم العالي في ظل جا حة كرونا، وأس

تعمل على كسب مكانة مرموقة بين المؤسسات التعليمية وتحقي  التنمية المستدامة وللك من خلال بناء المجتمع 

من المستقصين يؤكدون   %68المعرفي القا م على اقتصاد المعرفة ورقمنة الموارد البشرية، كما تبين أن نسبة  

على تحمين بنية تقنية مناسبة تشمل جميع الوسا ل التقنية، ويتم إدارتها بكوادر متمصصة لات  أن الجامعة تعمل  

( إلى أن رقمنة الإدارة Dudin & Kononova, 2020وتوصلت دراسة )كفاءة لدعم الرقمنة في ظل الجا حة،

لها إمكانات كبيرة للتحثير الإيجابي المعنوي على القدرة التنافسية للمدمات التعليمية، وعلى جودة تقديمها وكذلك 

على إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والديناميكية والمتوازنة للجامعات، كما كشفت نتا ج تلك الدراسة أن  

الفردية    هنا  حالات من الاختراقات الجامعات  إدارة  وعلى أساسها يمكن بناء    -الواضحة من حيث رقمنة 

مشاريع رقمنة فعالة يمكن اعتمادها محلياً أو تكرارها لصالح التنمية المكثفة وزيادة القدرة التنافسية الوطنية 

ل أمريكا اللاتينية انظمة التعليم العالي، فضلاً عن أن الوضع مع رقمنة الإدارة الجامعية في روسيا وفي دو

الممتارة للدراسة يتميز بوجود العديد من الجوانب المشتركة، مما يشير إلى إمكانية وصحة تنفيذ حلول عالمية 

للتكرار،   )مناسبة  دراسة  التنظيمية  Plesner et al,  2018وأكدت  الهياكل  تصميم  إعادة  أهمية  على   )

و ووظا ف  مهام  وإنشاء  رقمياً،  المتحولة  جديدة، للمؤسسات  واجراءات  للعمل  ومجموعات  مهنية  فئات 

المحددة وغير  الهياكل  التحول من  المؤسسات  الجديدة فرضت على  الرقمية  التقنيات  أن  الدراسة  وأوضحت 

المرنة ومن التسلسل الهرمي إلى الهياكل اافقية التي تحق  سهولة التنسي  عبر اادوات التكنولوجية وتعيد  

الع العلاقات بين  الفجوات بين  ترتيب  التقليدية، ويقلل  الرأسية  العلاقات  أفقية بدلاً من  أكثر  املين بما يجعلها 

العاملين وبين متمذي القرار، ويزيد من اادوار التلقا ية التي تجعل لكل فرد أكثر من مهمة في وقت واحد وفقاً 

 ,Rachinger,    2018راسة )لمتطلبات الموقف ، مع عدم التقيد بسلطات أو معوقات روتينية، كما توصلت د

et al  إلى أن التحول الرقمي بالمؤسسات يحتاج إلى استراتيجية رقمية مناسبة وعملية لإدارة التغيير بحيث )

تبرز جميع أصحاب المصلحة بالمؤسسة، وتقنعهم بالمزايا الناتجة عن هذا التحول، وأن التحدي يكمن في تغيير  

لمؤسسة وبين العاملين بها، فضلاً عن تبسيط الهياكل والعمليات والإجراءات، العقلية داخل فري  الإدارة العليا ل

( علي أهمية البنية التحتية التقنية في التحول الرقمي، حيث هدفت إلي التحكيد 2017كما ركزت دراسة )بكرو،  

ر، ووضع علي ضرورة تطوير وتحديث اانظمة التعليمية والسعي للنهوض بها بما يتواف  مع متطلبات العص 

مع  الجامعة،  في  تطبيقاتها  بكل  التقنية  إستمدام  إلي  الإنتقال  تمطيط  عملية  في  تساعد  مقترحة  إستراتيجية 

التوظيف اامثل للتعلم الإلكتروني في العملية التعليمية، بما يساهم في بناء جامعة رقمية، وتوصلت الدراسة  

بي التكامل  يتطلب  إلي نظام تعلمي رقمي  التحول  تحهيل  إلي أن  البشري، وأن  والذكاء  الذكاء الإصطناعي  ن 

 اافراد للتعامل مع البنية التحتية التقنية الذكية وإمتلاكهم للثقافة الرقمية من أهم متطلبات الجامعة الذكية. 

لا توجد علاقة لات دلالة إحصا ية   :ايتية الصورة الفرض الثالث في صياغة تمت سب ، بما واسترشاداً 

 ت. الكويلموارد البشرية الإلكترونية والرقمنة في الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة بين إدارة ا

 الدراسة الاستطلاعية ومشكلة البحث:  -3
مقابلة متعمقة مع موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت والذين    30قام الباحثان بإجراء  

،    2022يناير    6إلي    1المستهدفة، وتمت هذه المقابلات خلال الفترة من  يتشابهون مع مفردات عينة البحث  

وتم تحليل البيانات التي تم الحصول عليها من إجراء الدراسة الإستطلاعية ، بالإضافة إلي الملاحظة الشمصية  

مجموعة   احد الباحثين أثناء مقابلة مفردات العينة في مرحلة الدراسة الإستطلاعية والتي أسفرت عن وجود

 من المؤشرات المبد ية التالية:

إدرا  اكثر من   • عدم  أبعاد   60هنا   وكذلك  الإلكترونية  البشرية  الموارد  إدارة  العاملين ابعاد  % من 

 الرقمنة ، وطبيعة العلاقة بينهم من جانب العاملين بالر اسة العامة للحرس الوطنى . 
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 ض مستوى التحدى نحو إنجاز المعاملات الموكلة لهم .عدم توافر المرونة الكاملة لدى العاملين وإنمفا •

النظر الى إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بإعتبارها وظيفة تتعل  بتنفيذ سياسات ونظم العاملين وليس  •

 بإعتبارها وظيفة إستراتيجية تتعامل مع أهم موارد الر اسة العامة للحرس الوطنى وإستراتيجياته العامة .

محدودية إدرا  العاملين اهمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بإعتبارها مورداً إستراتيجياً ، وعنصراً  •

 أساسياً لتبسيط إجراءات العمل . 

لايوجد تطبي  لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية بصورة كلية داخل الر اسة العامة للحرس الوطنى حيث   •

 % .  25لا تتمطى النسبة اكثر من 

توافر الإمكانيات المادية والتكنولوجية والبشرية لتطبي  إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بشكل متكامل  •

 للر اسة العامة للحرس الوطنى . 

لايوجد هنا  مواكبة للإجراءات بدرجة تتناسب مع إنجاز المعاملات بصورة تتسم بالدقة والسرعة المطلوبة  •

 وجية الحديثة .تتسم مع التغيرات التكنول

 هنا  بعا الإجراءات المعمول بها داخل العمل والتى تتسم بعدم الوضوع الكامل لدى العاملين .  •

 لا تتوافر المرونة الكاملة لدى العاملين لتسهيل المعاملات اليومية من قِّبل العاملين . •

البشري • العاملين على المنظومة الحالية لإدارة الموارد  الكامل من  ة والممارسات التى تتبناها  عدم الرضا 

 % فقط عن المنظومة الحالية .  50تجاه الموظفين وبلغت نسبة الرضا الماص بالعاملين 

واستناداً إلى الدراسات السابقة ونتا ج الدراسة الاستطلاعية، يمكن التعبير عن مشكلة الدراسة من خلال 

العامة للحر  الوطني بدولة الكويت    الرئاسةفي  هل يمكن تحسين مستوي الرقمنة    التالي:التساؤل الر يس  

في  الدراسة  مشكلة  التعبير عن  ويمكن  ؟  الإلكترونية  البشرية  الموارد  إدارة  بمستوي  الإهتمام  من خلال 

 التساؤلات الآتية : 

 الكويت؟الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة  الإلكترونية في( ما هو واقع إدارة الموارد البشرية 1)

 العامة للحرس الوطني بدولة الكويت؟ في الر اسةهو مستوي الرقمنة ( ما 2)

دعم الرقمنة في الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة   الإلكترونية في( ما دور إدارة الموارد البشرية  3)

 الكويت؟

 أهداف البحث:  -4
ياغت ا على النحو  يسعى الباحثان من خلال هذا البحث إلى تحقي  مجموعة من الأهداف والتي يمكن ص

 التالي: 

 التعرف على واقع إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت. (1)

 الكويت.مستوي الرقمنة في الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة  علىالتعرف  (2)

العامة للحرس الوطني   في الر اسةتحديد نوع وقوة العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والرقمنة   ( )

 بدولة الكويت.

تقديم مجموعة من التوصيات لمساعدة الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت في تحسين مستوي   ( )

 كترونية.الإلالرقمنة من خلال الإهتمام بإدارة الموارد البشرية 

  من جية البحث: -5
للحصول على البيانات اللازمة لتحقي  أهداف البحث، اعتمد الباحثان على دراسة مكتبية ودراسة ميدانية،  

 الدراستين فيما يلي:  توضيح هاتينويمكن 

بموضوعات البحث، الدراسة المكتبية: استهدفت الدراسة المكتبية جمع المزيد من البيانات الثانوية المتعلقة   .1

العلمية،   المؤلفات  أهمها:  من  كان  متعددة،  مصادر  على  الباحثون  اعتمد  البيانات،  هذه  على  وللحصول 

 والمقالات، والدوريات، والبحوس.

الدراسة الميدانية: استهدفت الدراسة الميدانية جمع وتحليل البيانات ااولية اللازمة للإجابة على تساؤلات   .2

 اختبار صحة / عدم صحة فروض البحث، ومن ثم تحقي  أهدافه. البحث، إضافة إلى 
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 وعينة البحث:  مجتمع -6

يمثل مجتمع البحث جميع المفردات التى تمثل الظاهرة موضوع البحث ، والتى تشتر  فى صقة معينة أو   

د البشرية تهدف الدراسة الحالية الى التعرف على دور إدارة الموارأكثر والمطلوب جمع البيانات حولها  ،  

الكويت ، وينقسم  الوطنى بدوبة  للحرس  العامة  بالر اسة  العاملين  الرقمنة ، وللك على  الإلكترونية في دعم 

قطاع الحرس الوطنى الى جز ين ، الجزء ااول يركز على القا مين بااعمال الإدارية ، والجزء الثانى يركز  

على القا مين بااعمال الإدارية ،  ونظراً للب عد اامنى  على القا مين بااعمال العسكرية ، ويركز هذه البحث  

لهذا القطاع وصعوبة الحصول على جميع البيانات المطلوبة ، فقد تقرر الإعتماد على أسلوب الحصر الشامل  

، وقام الباحثان باستمدام معادلة تحديد حجم ( مفردة  485، حيث بل  عدد القا مين بااعمال الإدارية نحو )  

 ( 2002) إدريس،  التالية:العينة وللك من خلال المعادلة  

 ف( – 1×  ف )  × ن 2ت                     

 تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت     العينة =حجم 

                    
 ف( -1ن ) 2ن + ت 2

 حيث: 

 % 1,96%، من ثم فإن الدرجة المعيارية المقابلة هي  95ت = الدرجة المعيارية المقابلة لدرجة الثقة 

 %.  50ف = نسبة النجاح في التوزيع، وحيث يكون التوزيع طبيعي لذلك تكون نسبة النجاح = نسبة الفشل =  

   = 5=  نسبة المطح المسموح به والمنتشر على طرفي التوزيع بمقدار متساوي وهى  % 

 ن = حجم المجتمع.

 العينة:وباستمدام المعادلة السابقة يتضح أن حجم 

 

 

  

 

 متغيرات البحث والمقاييس المستخدمة:  -7
اعتمدت الدراسة الميدانية على البيانات ااولية، التي تم جمعها حول متغيرات البحث، والتي أمكن قياس       

 المصا ا التي تشتمل عليها من خلال مجموعة من المقاييس المتنوعة، وللك على النحو ايتي:

 ,Padmavathy)   مقياس    إعتمد الباحثان علىإدارة الموارد البشرية الإلكترونية :    المتغير المستقل: (1)

البشرية    (  2020 الموارد   ( فى  والمتمثلة  الإلكترونية  البشرية  الموارد  لإدارة  الثلاثة  اابعاد  يقيس  والذى 

التشغيلية ، الموارد البشرية التقليدية ، الموارد البشرية التحويلية ( ، وتم إستمدام ثمانية عشر عبارة بإستمدام 

س نقاط لإتاحة الفرصة افراد عينة الدراسة للتعبير عن ارا هم تجاه كل عبارة مقياس ليكرت والمتدرج من خم

(    5( غير مواف  تماماً، الى )    1فى قا مة الإستقصاء، حيث تم إعطاء كل إجابة درجة محددة تندرج من )  

 مواف  تماما، مع وجود درجات حيادية فى المنتصف .

الباحثان  المتغير التابع (2)  Brink, et)بصفة أساسية على المقياس الذي قدمته دراسات  : الرقمنة: اعتمد 

al.; 2020, Skog, 2019; Tugce, 2019)  ،الجواهري )المفاجي،  دراسات  إلي  ذ  2017بالإضافة 

( والذي يتكون من أربعة أبعاد ر يسية تتمثل في )التمطيط الإستراتيجي  2021ذ نافع وآخرون ،2020حماد،

ل الرقمنة، البيئة المؤسسية للرقمنة، إستقطاب المهارات البشرية لعملية الرقمنة( للرقمنة، إعداد القادة في مجا

لجميع اابعاد وهي درجة مقبولة في العلوم الاجتماعية، مع    0,82حيث تمطي معامل الثبات ألفا كرونباخ  

وقد تضمن إجراء بعا التعديل والحذف والإضافةذ بما يتناسب مع طبيعة المستقصى منهم في هذا البحث ،  

 عبارة. 20المقياس 

وبناءً على ما سب ، يمكن توضيح نمولج تحليل متغيرات البحث )إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، الرقمنة(، 

 ( 1من خلال الشكل رقم )

 

 

 

 (1,96)2 ×485  ×0,50(1 – 0,50)  

(0,05)2  ×485 (+1,96)2  ×0,50(1 – 0,50)  
موظف   215=   
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 ( نمــــوذج البحث 1شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الباحثان وفقاً للدراسات السابقة. 

 أساليب تحليل البيانات واختبار فروض البحث:  (4)
قام الباحثان باختبار فروض البحث باستمدام عدة اختبارات إحصا ية، تتناسب وتتواف  مع أساليب التحليل       

 .  (SPSS)المستمدمة، وللك من خلال حزمة البرامج الإحصا ية الجاهزة 

لعرض  ي مكن توضيح أساليب تحليل البيانات المستمدمة في الدراسة من خلال ا  ( أساليب تحليل البيانات:1)

 التالي: 

: تم استمدام أسلوب معامل الارتباط   Alpha Correlation Coefficient)أ( أسلوب معامل الارتباط ألفا  

هذا   اختيار  تم  ولقد  المحتوى،  متعددة  المقاييس  في  والثبات  الاعتمادية  درجة  من  التحق   بغرض  وللك  ألفا 

الماضع   المقياس  التي يتكون منها  المتغيرات  الداخلي بين  التناس   لتركيزه على درجة  ااسلوب الإحصا ي 

 للاختبار.

  : Correlation / Multiple Regression Analysis نحدار والارتباط المتعدد )ب( أسلوبي تحليل الا

يعتبر تحليل الانحدار المتعدد من ااساليب الإحصا ية، حيث يمكن من خلاله التنبؤ بالمتغير التابع على أساس  

قة بين المتغير  قيم عدد من المتغيرات المستقلة، حيث كان الهدف من استمدامه هو تحديد نوع ودرجة وقوة العلا

المتغير   أبعاد  بين  ثم  إجمالي،  )الرقمنة( بشكل  التابع  الإلكترونية( والمتغير  البشرية  الموارد  )إدارة  المستقل 

 ( والمتغير التابع.الموارد البشرية التشغيلية ، الموارد البشرية التقليدية ، الموارد البشرية التحويليةالمستقل)

يعتبر أسلوب تحليل التباين أحادي الاتجاه    :On Way ANOVAي الاتجاه  )ج( أسلوب تحليل التباين أحاد

طريقة لاختبار معنوية الفرق بين المتوسطات لعدة عينات بمقارنة واحدة، لذا استمدم هذا ااسلوب لاختبار  

 الفرضين ااول والثاني في البحث الحالي، للمقارنة بين عينتين أو أكثر. 

الب 2) أساليب    حث:( أساليب اختبار فروض  ت ناسب  التي  الباحثون عدداً من الاختبارات الإحصا ية  استمدم 

الإحصا ية  الاختبارات  وتتمثل  البحث،  فروض  اختبار  أجل  من  وللك  معها،  وتتواف   المستمدمة  التحليل 

 لفروض البحث في: 

وقد   باط المتعدد:المصاحبان لأسلوبي تحليل الانحدار والارت  T-Testواختبار )ت(    F-Test)أ( اختبار )ف(  

تم استمدامهما بهدف اختبار الفرضية الثالثة، والتي تتعل  بتحديد نوع وقوة العلاقة بين إدارة الموارد البشرية 

 الإلكترونية والرقمنة . 

وتم استمدامه بغرض اختبار   المصاحب لأسلوب تحليل التباين أحادي الاتجاه:   F-Test)ب( اختبار )ف(  

لثانية للكشف عن مدى وجود اختلافات معنوية بين إدرا  المستقصي منه باختلاف العمر، الفرضيتين ااولى وا

 المؤهل العلمي، سنوات المبرة.

 إدارة الموارد البشرية الإلكترونية  

 التشغيلية.الموارد البشرية  ▪

 التقليدية.الموارد البشرية   ▪

 الموارد البشرية التحويلية  ▪
 التمطيط الإستراتيجي للرقمنة. ▪

 . إعداد القادة في مجال الرقمنة ▪

 .البيئة المؤسسية للرقمنة ▪

إستقطاب المهارات البشرية لعملية  ▪

 . الرقمنة

 الرقمنة 
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التباين أحادي الاتجاه:   T-Test)ج( اختبار )ت(   وتم استمدامه بغرض اختبار   المصاحب لأسلوب تحليل 

 ية بين إدرا  المستقصي منه باختلاف النوع. الفرضيتين ااولى والثانية للكشف عن مدى وجود اختلافات معنو

 التحق  من مستوى الثبات والصدق في المقاييس:  -8

يناقش هذا الجزء نتا ج تحليل الثبات والصدق في المقاييس التي تم استمدامها في قا مة الاستقصاء لجمع      

 البيانات الماصة بمتغيرات الدراسة الميدانية، وللك كما يحتي: 

 التحق  من مستوي الثبات/ الاعتمادية في المقاييس:  -8/1

تم تطبي  أسلوب معامل الارتباط ألفا، وللك للتحق  من درجة الاتساق الداخلي، ومن ثم من مستوي الثبات      

الموارد  إدارة  أبعاد  لقياس  للدراسة والمستمدمة  الماضعة  المقاييس  أو الاعتمادية في كل مقياس فرعي من 

ية الإلكترونية، وأبعاد الرقمنة، ووفقا للمبادت العامة لتنمية واختبار المقاييس في البحوس الاجتماعية فقد  البشر

بينه وبين باقي المتغيرات في المقياس   0,30تقرر استبعاد أي متغير يحصل على معامل ارتباط إجمالي أقل من  

 (. 1( وللك كما يوضحه الجدول رقم )2016نفسه )إدريس،

( توضح درجة الاتساق الداخلي  1وبالنسبة لمقياس إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، فإن نتا ج الجدول رقم )

 بين مقياس إدارة الموارد البشرية الإلكترونية باستمدام معامل الإرتباط  ألفا . 
 ( 1جدول رقم )

ة الإلكترونية باستخدام معامل الإرتباط   تقييم درجة التناس  الداخلي بين محتويات مقيا  إدارة الموارد البشري

 ألفا)مخرجات تحليل الاعتمادية ( * 

 معامل ألفا عدد العبارات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية   م

 0,758 4 إدارة الموارد البشرية التشغيلية 1

 0,806 8 إدارة الموارد البشرية التقليدية 2

 0,752 6 التحويلية إدارة الموارد البشرية  3

 0,810 18 المقياس الإجمالي 

*تم تطبي  هذا ااسلوب على كل بعد من أبعاد المقياس الماضع للاختبار على حدة، بالإضافة إلى المقياس  

 الإجمالي. 

الإرتباط  ( إلا أنه بفحا معاملات  0,810( أن معامل ألفا للمقياس ككل مقبول ) 1ونلاحظ من الجدول رقم )

( لكل متغير من متغيرات هذه المجموعات وجد أنه لا توجد متغيرات  Item- Total Correlation)   الإجمالية

(، لذلك لم تم استبعاد أي  0.30من    إرتباط اقلمنها لم تتمكن من مقابلة المعيار الساب  تحديده )لات معامل  

 متغير .  18متغيرات من المقياس ،وبذلك أصبح عدد المتغيرات التي يتكون منها المقياس هو 

( توضح درجة الاتساق الداخلي بين مقياس الرقمنة باستمدام 2ياس الرقمنة، فإن نتا ج الجدول رقم )وبالنسبة لمق 

 . الإرتباط ألفامعامل 
 ( 2جدول رقم )

)مخرجات تحليل الاعتمادية(  الإرتباط ألفا تقييم درجة التناس  الداخلي بين محتويات مقيا  الرقمنة باستخدام معامل 

* 

 معامل ألفا عدد العبارات الرقمنة   م

 0,789 5 التمطيط الإستراتيجي للرقمنة  1

 0,741 5 إعداد القادة في مجال الرقمنة   2

 0,801 5 البيئة المؤسسية للرقمنة   3

 0,758 5 إستقطاب المهارات البشرية لعملية الرقمنة   4

 0,823 20 المقياس الإجمالي 

*تم تطبي  هذا ااسلوب على كل بعد من أبعاد المقياس الماضع للاختبار على حدة، بالإضافة إلى المقياس  

 الإجمالي. 

الإرتباط  ( إلا أنه بفحا معاملات  0,823( أن معامل ألفا للمقياس ككل مقبول ) 2ونلاحظ من الجدول رقم )

( لكل متغير من متغيرات هذه المجموعات، وجد أنه لا توجد متغيرات  Item- Total Correlation)   الإجمالية



 
 جامعة مدينة السادات 

 

 

 

1222 
 

2022مارس   –ثالث الالعدد  – لث عشر الثا المجلد  – المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والإدارية   

(، لذلك لم تم استبعاد أي 0,30إرتباط  اقل من  منها لم تتمكن من مقابلة المعيار الساب  تحديده )لات معامل  

 متغير .  20متغيرات من المقياس ،وبذلك أصبح عدد المتغيرات التي يتكون منها المقياس هو 

 نتا ج الدراسة الميدانية: -9

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة الميدانية:   -9/1

  الدراسة، متغيرات    الإرتباط بينيوضح الباحثون في البداية الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعاملات  

 وللك من خلال الجدول التالي :  
 ( 3جدول ) 

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعاملات الإرتباط  بين متغيرات الدراسة 

 المتغيرات 
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 ت الإرتباط  معاملا 

1 2 3 4 

    1 0,488 4,28 إدارة الموارد البشرية التشغيلية

   1 0,46 0,392 4,27 إدارة الموارد البشرية التقليدية 

  1 0,38 0,51 0,429 4,28 إدارة الموارد البشرية التحويلية 

 1 0,68* * 0,66 ** 0,71 0,521 3,45 الرقمنة   
 0,05عند مستوى معنوية   الإرتباط معنوي* 

 0,01عند مستوى معنوية  الإرتباط معنوي** 

  يلي:ونستنتج من الجدول الساب  ما 

(  4,27أن أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية كانت مرتفعة حيث تراوحت قيمة الوسط الحسابي لها بين ) ▪

 (. 4,28و )

( وهو متوسط، ويوضح أن مستوي الرقمنة في الر اسة العامة للحرس 3,45بل  المتوسط لمتغير الرقمنة ) ▪

 الكويت متوسطة.الوطني بدولة 

▪ ( والرقمنة  التشغيلية  البشرية  الموارد  إدارة  بين  الإرتباط  معامل  علي وجود علاقة  0,71بل   يدل  ( وهذا 

 تشغيلية والرقمنة . إرتباط موجبة بين إدارة الموارد البشرية ال

وجود علاقة إرتباط   على ( وهذا يدل  0,66بل  معامل الإرتباط بين إدارة الموارد البشرية التقليدية والرقمنة ) ▪

 موجبة بين إدارة الموارد البشرية التقليدية والرقمنة. 

وجود علاقة إرتباط   على ( وهذا يدل  0,68بل  معامل الإرتباط بين إدارة الموارد البشرية التحويليةوالرقمنة ) ▪

 موجبة بين إدارة الموارد البشرية التحويلية والرقمنة.

اتجاهات موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة الكويت نحو مستوي إدارة الموارد البشرية    -9/2

    :الإلكترونية  المقدمة  

بدولة    -1/ 9/2 الوطني  للحرس  العامة  الر اسة  موظفي  بحبعاداتجاهات  البشرية   الكويت  الموارد  إدارة 

   للنوع: الإلكترونية وفقا

الر اسة العامة    اتجاهات موظفيوللك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في    t-testلقد تم تطبي  اختبار)ت(    

البشرية   الموارد  إدارة  بحبعاد  الكويت  بدولة  الوطني  وفقاللحرس  النوع    الإلكترونية   أنثي( /    )لكرلاختلاف 

 من خلال الجداول التالية :    tويمكن توضيح نتا ج اختبار)ت(
 ( 4رقم ) جدول

الموارد   الكويت لإدارةالوسط الحسابي والانحراف المعياري لاتجاهات موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة 

 / أنثي(  )ذكرللنوع   الإلكترونية وفقاالبشرية  

 t-test الوصف الإحصا ي  النوع المتغيرات 

 )ت( 

 )د.ح( 

 مستوي الدلالة  

الوسط الحسابي 

 

الانحراف  

 المعياري

البشرية   الموارد  إدارة 

 الإلكترونية    

 0,185 0,632 4,16 لكور  

(215) 

0,621 

 0,752 4,12 إناس 
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    ( يشير إلي مواف  تماما  5( يشير إلي غير مواف   علي الإطلاق ، بينما الرقم )1، حيث أن الرقم )  5-1المقياس المستمدم يمتد من

 مع وجود درجة حيادية في المنتصف . 

ويتضح من الجدول الساب  أن الوسط الحسابي لاتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة  

لإدارة )   الكويت  هو  للذكور  بالنسبة  الإلكترونية  البشرية  )4,16الموارد  وللإناس  أي4,12(  الذكور    (.  أن 

 مرتفعة. إلىوالإناس يدركون مستوي إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بدرجة متوسطة 

امة  وفي ضوء للك فإنه يمكن القول أنه لا يوجد اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة الع  

بدولة   الوطني  لإدارةللحرس  البشرية    الكويت  وفقاالموارد  قبول   النوع،لاختلاف    الإلكترونية  يجب  ولذلك 

 جز يا.فرض العدم ااول في هذه الدراسة 

إدارة الموارد البشرية الإلكترونية   الكويت لمستوي)ب( اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة  

 للعمر:وفقا 

تم تطبي  تحليل التباين أحادي الاتجاه وللك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في اتجاهات موظفي الر اسة     

العامة للحرس الوطني بدولة الكويت لمستوي إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وفقا لاختلاف العمر، ويمكن  

الكويت تحليل التباين لعامل العمر مع اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة  توضيح نتا ج  

 ( .5من خلال الجدول رقم ) الإلكترونية وللكإدارة الموارد البشرية  بحبعاد
 ( 5جدول رقم )

رد البشرية الموا الكويت لإدارةنتائج تحليل التباين لاتجاهات موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة 

 الإلكترونية  وفقا للعمر 

 مصدر التباين  المتغير 
درجات  

 الحرية 

مجوع  

 المربعات

متوسط  

 المربعات

قيمة ف  

 المحسوبة 

مستوي  

 المعنوية

 العمر

 1,071 3,214 3 بين المجموعات

1,48 0,235 
داخل  

 المجموعات 
211 152,41 0,722 

  155,624 214 الإجمالي 

حيث يتضح من هذا الجدول عدم وجود اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة       

للعمر، حيث أن قيمة )ف( غير   الإلكترونية وفقاإدارة الموارد البشرية    الكويت لمستويللحرس الوطني بدولة  

 . 0,01معنوية عند مستوي دلالة إحصا ية 

الرئاس  -9/2/2 بدولة  اتجاهات موظفي  الوطني  للحر   العامة  البشرية    الكويت لمستوية  الموارد  إدارة 

   العلمي:الإلكترونية وفقا للمؤهل 

الر اسة    اتجاهات موظفيتم تطبي  تحليل التباين أحادي الاتجاه وللك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في     

العامة للحرس الوطني بدولة الكويت  بحبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وفقا لاختلاف المؤهل العلمي،  

لعامل المؤهل العلمي مع اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني     ويمكن توضيح نتا ج تحليل التباين

 ( . 6لكترونية  وللك من خلال الجدول رقم )بدولة الكويت  بحبعاد إدارة الموارد البشرية الإ
 ( 6جدول رقم )

الموارد البشرية  الكويت لإدارةنتائج تحليل التباين لاتجاهات موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة 

 الإلكترونية  وفقا للمؤهل العلمي 

 مصدر التباين  المتغير 
درجات  

 الحرية 

مجوع  

 المربعات

متوسط  

 المربعات

قيمة ف  

 المحسوبة 

مستوي  

 المعنوية

المؤهل  

 العلمي

 0,774 2,321 3 بين المجموعات

 0,811 171,20 211 داخل المجموعات  0,412 0,954

  173,52 214 الإجمالي 

( عدم وجود اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة 6ويتضح من الجدول رقم )

للحرس الوطني بدولة الكويت لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية وفقا للمؤهل العلمي، حيث أن قيمة )ف( غير 

 .  0,01معنوية عند مستوي دلالة إحصا ية 
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الرئاسة  -9/2/3 بدولة    اتجاهات موظفي  الوطني  للحر   البشرية    الكويت لمستويالعامة  الموارد  إدارة 

 الخبرة:لسنوات  الإلكترونية وفقا

تم تطبي  تحليل التباين أحادي الاتجاه وللك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في اتجاهات موظفي الر اسة      

 المبرة، العامة للحرس الوطني بدولة الكويت لمستوي إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وفقا لاختلاف سنوات  

اتجاهات مو العمر مع  لعامل  التباين  الوطني بدولة ويمكن توضيح نتا ج تحليل  للحرس  العامة  الر اسة  ظفي 

 (. 7من خلال الجدول رقم ) الإلكترونية وللكإدارة الموارد البشرية  الكويت بحبعاد
 ( 7جدول رقم )

الموارد البشرية  الكويت لإدارةنتائج تحليل التباين لاتجاهات موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة 

 ة لسنوات الخبر  الإلكترونية وفقا

 مصدر التباين  المتغير 
درجات  

 الحرية 

مجوع  

 المربعات

متوسط  

 المربعات

قيمة ف  

 المحسوبة 

مستوي  

 المعنوية

سنوات  

 المبرة

 0,877 2,632 3 بين المجموعات

 0,736 155,26 211 داخل المجموعات  0,259 1,191

  166,340 214 الإجمالي 

حيث يتضح من هذا الجدول عدم وجود اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة       

لسنوات المبرة، حيث أن قيمة    الإلكترونية وفقاإدارة الموارد البشرية    الكويت لمستويللحرس الوطني بدولة  

 . 0,01)ف( غير معنوية عند مستوي دلالة إحصا ية 

   الرقمنة:موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة الكويت موضع الدراسة نحو مستوي    اتجاهات  -9/3

يناقش هذا الجزء نتا ج التحليل الإحصا ي الماصة بالإجابة على السؤال الثاني لهذه الدراسة والذي يتعل      

وي الرقمنة ، وأيضا بالكشف عن اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت  نحو مست 

عدم وجود اختلافات معنوية بين إدرا  موظفي الر اسة العامة اختبار صحة الفرض الثاني الذي ينا علي "  

، ولتحقي  للك  للحرس الوطني بدولة الكويت فيما يتعل  بمستوي الرقمنة باختلاف خصا صهم الديموجرافية

– Oneالتحليلية مثل أسلوب تحليل التباين أحادي الاتجاه  فقد إستعان الباحثان بعدد من ااساليب الإحصا ية  

Way ANOVA    واختبارt- test    موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة   اتجاهاتوللك للتعرف علي

 الكويت  بحبعاد الرقمنة  وفقا لاختلاف خصا صهم الديموجرافية . 

موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة   ولمزيد من التفاصيل يعرض الباحثان الاختلاف في إدرا    

 الرقمنة بالنسبة لكل متغير ديموجرافي علي حده .   الكويت بحبعاد

   للنوع:اتجاهات موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة الكويت بأبعاد الرقمنة وفقا  -9/3/1

الر اسة العامة    اتجاهات موظفيوللك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في    t-testلقد تم تطبي  اختبار)ت(  

النوع   لاختلاف  وفقا  الرقمنة  بحبعاد  الكويت  بدولة  الوطني  نتا ج    أنثي(،/    )لكرللحرس  توضيح  ويمكن 

 من خلال الجداول التالية :    tاختبار)ت(
 ( 8جدول رقم )

وسيلة   الكويت ببعد الوسط الحسابي والانحراف المعياري لاتجاهات موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة 

 / أنثي(  )ذكرللنوع    التواصل وفقا

 t-test الوصف الإحصا ي  النوع المتغيرات 

 )ت( 

 )د.ح( 

 مستوي الدلالة  

الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري

 0,369 0,841 3,12 لكور   الرقمنة     

(215) 

0,527 

 0,624 3,10 إناس 

    ( يشير إلي مواف  تماما  5بينما الرقم )  الإطلاق،   مواف  علي( يشير إلي غير  1حيث أن الرقم )  ، 5-1المقياس المستمدم يمتد من

 المنتصف. مع وجود درجة حيادية في 
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ويتضح من الجدول الساب  أن الوسط الحسابي لاتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة 

أن الذكور والإناس يدركون مستوي الرقمنة    (. أي3,10( وللإناس )3,12الكويت للرقمنة بالنسبة للذكور هو )

 بدرجة متوسطة.

القول   لا يوجد اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة   إنهوفي ضوء للك فإنه يمكن 

ولذلك يجب قبول فرض العدم ااول في   النوع،العامة للحرس الوطني بدولة الكويت للرقمنة وفقا لاختلاف  

 جز يا.هذه الدراسة 

 للعمر: الرقمنة وفقا الكويت بأبعاداتجاهات موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة  -9/3/2

تم تطبي  تحليل التباين أحادي الاتجاه وللك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في اتجاهات موظفي الر اسة     

يمكن توضيح نتا ج تحليل التباين العامة للحرس الوطني بدولة الكويت لمستوي الرقمنة وفقا لاختلاف العمر، و

الرقمنة وللك من خلال  الكويت بحبعادلعامل العمر مع اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة 

 ( .9الجدول رقم )
 ( 9جدول رقم )

 للعمر نتائج تحليل التباين لاتجاهات موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة الكويت  للرقمنة  وفقا 

 مصدر التباين  المتغير 
درجات  

 الحرية 

مجوع  

 المربعات

متوسط  

 المربعات

قيمة ف  

 المحسوبة 

مستوي  

 المعنوية

 العمر

 0,859 2,578 3 بين المجموعات

 0,738 155,82 211 داخل المجموعات  0,421 1,16

  158,398 214 الإجمالي 

حيث يتضح من هذا الجدول عدم وجود اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة       

للحرس الوطني بدولة الكويت لمستوي الرقمنة وفقا للعمر، حيث أن قيمة )ف( غير معنوية عند مستوي دلالة 

 . 0,01إحصا ية 

 الرقمنة  وفقا للمؤهل العلمي:    الكويت بأبعادموظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة    اتجاهات  -9/3/3

الر اسة    اتجاهات موظفيتم تطبي  تحليل التباين أحادي الاتجاه وللك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في     

مي ، ويمكن توضيح نتا ج تحليل العامة للحرس الوطني بدولة الكويت  بحبعاد الرقمنة وفقا لاختلاف المؤهل العل

العامة للحرس الوطني بدولة الكويت  بحبعاد    التباين لعامل لعدد مرات السفر مع اتجاهات موظفي الر اسة 

 ( . 10الرقمنة  وللك من خلال الجدول رقم )

( الجدول رقم  العامة 10ويتضح من  الر اسة  اتجاهات موظفي  ( عدم وجود اختلاف لو دلالة إحصا ية في 

الرقمنة مجتمعة وفقا للمؤهل العلمي، حيث أن قيمة )ف( غير معنوية عند    الكويت بحبعادللحرس الوطني بدولة  

 .  0,01مستوي دلالة إحصا ية 
 ( 10جدول رقم )

 وفقا للمؤهل العلمي   الكويت للرقمنةنتائج تحليل التباين لاتجاهات موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة 

 مصدر التباين  المتغير 
درجات  

 الحرية 

مجوع  

 المربعات

متوسط  

 المربعات

قيمة ف  

 المحسوبة 

مستوي  

 المعنوية

المؤهل  

 العلمي

 0,861 2,584 3 بين المجموعات

 0,731 154,26 211 داخل المجموعات  0,621 1,178

  156,844 214 الإجمالي 

لعدد سنوات    الرقمنة وفقا  الكويت بأبعاداتجاهات موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة    -  9/3/4

 الخبرة : 

تم تطبي  تحليل التباين أحادي الاتجاه وللك بغرض تحديد مدي وجود اختلاف في اتجاهات موظفي الر اسة      

وفقا لاختلاف عدد سنوات المبرة ، ويمكن توضيح    الرقمنة مجتمعة  الكويت بحبعادالعامة للحرس الوطني بدولة  

الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت     نتا ج تحليل التباين لعامل عدد سنوات المبرة مع اتجاهات موظفي

 بحبعاد الرقمنة  مجتمعة وللك من خلال الجدول التالي. 
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 ( 11جدول رقم )

نتائج تحليل التباين لاتجاهات موظفي الرئاسة العامة للحر  الوطني بدولة الكويت  للرقمنة وفقا لعدد سنوات  

 الخبرة 

درجات   مصدر التباين  المتغير  

 الحرية  

  مجوع

 المربعات 

متوسط  

 المربعات 

ف   قيمة 

 المحسوبة  

مستوي  

 المعنوية 

عدد 

سنوات  

 المبرة

 0,324 1,148 0,893 2,681 3 بين المجموعات

 0,778 164,28 211 داخل المجموعات   

  293,244 214 الإجمالي 

حيث يتضح من هذا الجدول عدم وجود اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة       

للحرس الوطني بدولة الكويت  بحبعاد الرقمنة  وفقا لعدد سنوات المبرة، حيث أن قيمة )ف( غير معنوية عند  

 . 0,01مستوي دلالة إحصا ية 

 لبشرية الإلكترونية  ومستوي الرقمنة: العلاقة بين مستوي إدارة الموارد ا - 9/4

نا الفرض الثالث علي " لا يوجد أثر لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية علي مستوي الرقمنة في الر اسة  

 الإرتباط والانحدار ولاختبار هذا الفرض قام الباحثان باستمدام أسلوبي . العامة للحرس الوطني بدولة الكويت

 المتعدد وللك كما بالجدول التالي  : 
 ( 12جدول رقم )

 نتائج الانحدار المتعدد للعلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع 

المتغير  

 التابع 
 المتغيرات المستقلة

معامل الانحدار  

 Bبيتا 
t 

مستوى  

 المعنوية

التمطيط  

الإستراتيجي 

 للرقمنة    

 إدارة الموارد البشرية التشغيلية  

 إدارة الموارد البشرية التقليدية

 إدارة الموارد البشرية التحويلية 

0,741 

0,801 

0,749 

19,210 

20,321 

22,369 

0,000 

0,000 

0,000 

 اختبار الفرض الفرعي الأول:   •

لات دلالة إحصا ية بين أبعاد إدارة الموارد البشرية  تحثير إيجابييتضح من الجدول الساب  أن هنا   

 أبعاد الرقمنة  .  للرقمنة كححدالإلكترونية والتمطيط الإستراتيجي 
 ( 13جدول رقم )

 المستقلة والمتغير التابع نتائج الانحدار المتعدد للعلاقة بين المتغيرات 

المتغير  

 التابع 
 المتغيرات المستقلة

معامل الانحدار  

 Bبيتا 
t 

مستوى  

 المعنوية

القادة  إعداد 

مجال   في 

 الرقمنة   

 إدارة الموارد البشرية التشغيلية  

 إدارة الموارد البشرية التقليدية

 إدارة الموارد البشرية التحويلية 

0,741 

0,821 

0,824 

16,247 

18,126 

20,214 

 

0,000 

0,000 

0,000 

 

 اختبار الفرض الفرعي الثاني:    •

أن هنا    الساب   الجدول  إيجابييتضح من  البشرية   تحثير  الموارد  إدارة  أبعاد  بين  لات دلالة إحصا ية 

 الرقمنة .أبعاد  الرقمنة كححدالإلكترونية وإعداد القادة في مجال 
 ( 14جدول رقم )

 نتائج الانحدار المتعدد للعلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع 

المتغير  

 التابع 
 المتغيرات المستقلة

معامل الانحدار  

 Bبيتا 
t 

مستوى  

 المعنوية

البيئة 

المؤسسية  

 للرقمنة 

 إدارة الموارد البشرية التشغيلية  

 إدارة الموارد البشرية التقليدية

 إدارة الموارد البشرية التحويلية 

0,821 

0,744 

0,752 

21,29 

18,52 

19,80 

0,000 

0,000 

0,000 
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 اختبار الفرض الفرعي الثالث:    •

البشرية  الموارد  إدارة  أبعاد  بين  لات دلالة إحصا ية  إيجابي  تحثير  أن هنا   الساب   الجدول  يتضح من 

 الرقمنة .الإلكترونية والبيئة المؤسسية للرقمنة كححد أبعاد 
 ( 15جدول رقم )

 نتائج الانحدار المتعدد للعلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع 

 رات المستقلةالمتغي  المتغير التابع 
معامل الانحدار  

 Bبيتا 
t 

مستوى  

 المعنوية

إستقطاب المهارات  

 البشرية للرقمنة 

 إدارة الموارد البشرية التشغيلية  

 إدارة الموارد البشرية التقليدية

 إدارة الموارد البشرية التحويلية 

0,589 

0,663 

0,875 

19,210 

19,321 

15,695 

0,000 

0,000 

000, 

 اختبار الفرض الفرعي الرابع:    •

يتضح من الجدول الساب  أن هنا  تحثير إيجابي لات دلالة إحصا ية بين أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 

 الرقمنة.أبعاد  للرقمنة كححدوإستقطاب المهارات البشرية 

الرقمنة مجتمعة من خلال    وأبعاد  الإلكترونية مجتمعةكما يمكن توضيح العلاقة بين أبعاد إدارة الموارد البشرية  

 التالي. الجدول 
 ( 16جدول رقم )

 نتائج الانحدار المتعدد للعلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع 

 المتغيرات المستقلة المتغير التابع 
معامل الانحدار  

 B بيتا
t 

مستوى  

 المعنوية

 أبعاد الرقمنة
أبعاد إدارة الموارد البشرية  

 الإلكترونية
0,962 36,210 0,000 

حيث يتضح من الجدول الساب  أن هنا  تحثير إيجابي لات دلالة إحصا ية بين أبعاد إدارة الموارد البشرية 

 مجتمعة.الإلكترونية مجتمعة و أبعاد الرقمنة 

 النتائج والتوصيات:   -10

 توصل الباحثان من خلال هذا البحث إلى مجموعة من النتائج تتمثل فيما يأتي:  نتائج البحث:  10/1

عدم وجود اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت    •

 لمستوي إدارة الموارد البشرية الإلكترونية  وفقا للنوع. 

عدم وجود اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت    •

 رد البشرية الإلكترونية  وفقا للعمر. لمستوي إدارة الموا

عدم وجود اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت   •

لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية وفقا للمؤهل العلمي، حيث أن قيمة )ف( غير معنوية عند مستوي دلالة  

 . 0,01إحصا ية 

اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت   عدم وجود   •

 لمستوي إدارة الموارد البشرية الإلكترونية  وفقا لعدد سنوات المبرة.

لا يوجد اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت    •

 فقا لاختلاف النوع. لمستوي الرقمنة و

لا يوجد اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت    •

 لمستوي الرقمنة وفقا لاختلاف العمر . 

لا يوجد اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت    •

 لاختلاف المؤهل العلمي. لمستوي الرقمنة وفقا
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لا يوجد اختلاف لو دلالة إحصا ية في اتجاهات موظفي الر اسة العامة للحرس الوطني بدولة الكويت    •

 لمستوي رضا هم وفقا لاختلاف عدد سنوات المبرة .

اتيجي هنا  تحثير إيجابي لات دلالة إحصا ية بين أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والتمطيط الإستر •

 للرقمنة  كححد أبعاد الرقمنة. 

هنا  تحثير إيجابي لات دلالة إحصا ية بين أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية و إعداد القادة في مجال  •

 الرقمنة كححد أبعاد الرقمنة. 

ال • والبيئة  الإلكترونية  البشرية  الموارد  إدارة  أبعاد  بين  إحصا ية  دلالة  لات  إيجابي  تحثير  مؤسسية هنا  

 للرقمنة كححد أبعاد الرقمنة. 

هنا  تحثير إيجابي لات دلالة إحصا ية بين أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وإستقطاب المهارات  •

 البشرية للرقمنة كححد أبعاد الرقمنة.

و أبعاد الرقمنة  هنا  تحثير إيجابي لات دلالة إحصا ية بين أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية مجتمعة   •

 مجتمعة .

 توصيات البحث:  10/2
ضرورة تطبي  إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بحبعادها الممتلفة لما لها دور كبير فى تبسيط إجراءات  (1)

 .العمل

ضرورة مراجعة أليات عمل إدارة الموارد البشرية الحالية واللوا ح الداخلية المنظمة لسير العمل بالر اسة  (2)

 . لحرس الوطنىالعامة ل

يجب على الإدارة العليا فى الر اسة العامة للحرس الوطنى  أن تعمل على تدعيم إدارة الموارد البشرية   (3)

 . الحالية وتحويلها الى النظام الإلكترونى لما لها من أثر إيجابى على  تبسيط إجراءات العمل

الإلكترونية من خلال توفير وسا ل التكنولوجيا المناسبة التطبي  الواضح والفعال لإدارة الموارد البشرية  (4)

 . واافراد المدربة على مستوى عالى من الكفاءة

إشترا   العاملين في صياغة وتطبي  النظام الإلكترونى للموارد البشرية الإلكترونية  من خلال ندوات  (5)

 وورل عمل . 

    البحوث المستقبلية: -11
عدداً من المجالات التي تستحِ  الاهتمام والدراسة والتحليل من وج ة نظر الباحثون  أظ رت نتائج هذا البحث  

 : ومن أهم هذه القضايا ما يلي

 إعادة إجراء الدراسة الحالية فى  قطاعات صناعية وأخرى خدمية كالتعليم والسياحة والاتصالات والبنو .  •

 ااهلى.ى مؤسسات تجارية بالقطاع عل الحالي للبحث مماثلة دراسة إجراء •

 المؤسسى .دراسة العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وااداء  •
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 المراجع:  -12
 المراجع العربية:  -1

( ، أثر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية فى تطبي  إدارة المواهب   2021)    حسين،محمود    جمعة،أبو   (1)

 البشرية فى شركات التوظيف ااردنية ، مركز رفاد للدراسات واابحاس ، المجلد العاشر ، العدد الثالث.

ماجستير  ( ، الإدارة الإلكترونية ودورها فى تبسيط الإجراءات ، رسالة    2014أبو كليش ، عماد فرج ، )   (2)

 غير منشورة ، قسم الإدارة والتنظيم ، ااكاديمية الليبية للدراسات العليا ، طرابلس ليبيا . 

(3) ( عبدالرحمن  ثابت  " 2012إدريس،  الفروض  وإختبار  والتحليل  القياس  أساليب   : التسوي   بحوس   "  ،  )

 الإسكندرية : الدار الجامعية .

ر كفاءة اانظمة الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية :  ، معايي  2016حسن منصور السيد عوض ،     الباز، (4)

دراسة تطبيقية على كلية العلوم الإدارية والإنسانية بكليات بريدة ااهلية ، المجلة العلمية للدراسات التجارية 

 والبيئية ، المجلد السابع ، العدد الثانى ، مصر .

لينا محمون،  ) (5) اثر تبسيط الاجراء2015البيلانى،  العامة دراية ( "  المدمة  الحكومى على  القطاع  ات فى 

 التجربة فى لبنان"، رسالة دكتوراة، كلية الإقتصاد، جامعة دمش  . 

( ، أثر الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على أداء العاملين فى    2021الحريرات ، آية عدنان حسن ، )   (6)

 العربية للبحوس ، المجلد السادس ، العدد ااول .المطوط الجوية الملكية ااردنية ، مجلة جامعة عمان 

(" جودة نظم ادراة الموارد البشرية الالكترونية واثرها فى جودة الاداء  2015الشمانبة، مؤيد عبدالقادر، ) (7)

جامعة   ااعمال،  كلية  ماجستير،  رسالة  الاردن"،  للاتصالات/  أورنج  علي شركة  حالة  دراسة  الوظيفي: 

 الشرق ااوسط .

( ،  اثر ادارة الموارد البشرية الالكترونية فى الاداء الوظيفي : 2017ى، فراس سليمان وأخرون، )الشلب (8)

العلوم    –الدور المعدل لتكامل المعرفة   العامة للضمان الإجتماعى بااردن"، مجلة  دراسة حالة الموسسو 

 . 2، العدد10جامعة القصيم، مجلد  -الإدارية والإقتصادية

( ، إدارة الموارد البشرية في القرن الواحد والعشرين ، دار وا ل للنشر والتوزيع، 2008الصباغ، زهير، ) (9)

 عمان، ااردن. 

( ، أثر تبسيط الإجراءات فى الحد من ضغوط العمل على اافراد    2020العبانى ، حنان معمر أبو عجيلة ،)   (10)

 ، دراسة حالة على مصرف الجمهورية فرع ترهونة . 

( ، " العوامل المؤثرة على أنظمة الموارد البشرية الالكرونية: دراسة  2015،  )العلوان، جعفر بن أحمد (11)

للإدارة   العربية  المجلة  السعودية"،  العربية  المملكة  فى  الماص  القطاع  منظمات  على  المنظمة   –ميدانية 

 . 1، العدد 35العربية للتنمية الإدارية، مصر، مجلد 

اد نظم المعلومات على الادارة الالكترونية للموارد البشرية:  ( " مور2017العوايشة، أسيد حسين عوده، ) (12)

العلوم  دراسة ميدانية فى  المستشفيات الماصة الاردنية"، رسالة ماجستير، كلية الدراسات العليا، جامعة 

 الإسلامية العالمية. 

اءات الإدارية : دراسة  ( ، تحثير إستمدام التقنية الحديثة في تبسيط الإجر2007الفايز ، باسم بن عبدالله ، ) (13)

، رسالة   المكرمة  بإمارة منطقة مكة  الإدارية  الاجراءات على نظام الاتصالات  تبسيط  تحثير  ميدانية على 

 ماجستير ، كلية الإقتصاد والإدارة ، جامعة الملك عبدالعزيز ، المملكة العربية السعودية .

رها فى تبسيط إجراءات العمل فى جامعة الإمام ( ، الإدارة الإلكترونية ودو2018المراد ، حسين محمد ، ) (14)

 .  24، المجلد   104محمد بن سعود الإسلامية ، مجلة العلوم الإقتصادية والإدارية ، العدد 

( ، تطبي  التكنولوجيا وأثره فى الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية 2017النسور ، نور نواف عبد حمد ، )  (15)

ام فى قطاع البنو  ااردنية ، رسالة دكتوراه ، كلية الدراسات العليا ، جامعة  : الدور الوسيط لسهولة الاستمد

 العلوم الإسلامية العالمية ، ااردن .

( ، تحثير إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على أداء القوى العاملة فى    2021بصرى ، وا ل شحات ، )   (16)

المجلة ااكاديمية العالمية للإقتصاد والعلوم الإدارية ، المجلد ) المناط  الريفية ) منطقة المدينة المنورة ( ، 

 ( .  1( ، العدد )  3
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( " اثر تبسيط اجراءات العمل علي فاعلية القرارات الإدارية فى دا رة 2011بطانية، ماجدة محمود، )   (17)

 الجمار  الاردنية"، رسالة ماجستير، كلية الدراسات العليا، جامعة مؤتة . 

( ، الإدارة الإلكترونية ودورها فى تبسيط إجراءات العمل ، مجلة 2007عبدالعزيز عبدالرحمن ، )حسن ،   (18)

 . 14، العدد  10جامعة القرآن الكريم والعلوم الإسلامية ، مركز بحوس القرآن الكريم والسنة ، المجلد 

راءات سداد فاتورة الدفع  ( ، أثر الإدارة الإلكترونية فى تبسيط إج2011) حسن، عبدالله عوض عبداللطيف،  (19)

(: دراسة حالة عدادات الدفع المقدم بالهيئة القومية 2007-2005المقدم كهرباء وسط الجزيرة )ودمدنى()

 للكهرباء"، رسالة ماجستير، كلية الدراسات العليا، جامعة النيلين . 

ونية على أداء ااعمال ( ، أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكتر2014خشمان ، أيسر محمد على ، ) (20)

في قطاع الاتصالات ااردنية من وجهة نظر الموظفين ، رسالة دكتوراه ، كلية الدراسات العليا ، جامعة 

 العلوم الإسلامية العالمية ، ااردن .

( ، تقييم فرص تطبي  إعادة هندسة العمليات الإدارية  كمدخل 2015ديوب ، محمد عباس وآخرون ، ) (21)

ات الإدارية دراسة تطبيقية على فرع المصرف العقارى فى طرطوس ، مجلة جامعة تشرين لتبسيط الإجراء

 .  4، العدد    37للبحوس والدراسات العلمية ، سلسلة العلوم الإقتصادية والقانونية ، المجلد  

تحليلية ( ، تقانة المعلومات ودورها فى تبسيط الإجراءات الإدارية ، دراسة    2019زيار ، سليمان عبود ، )   (22)

 . 1، العدد   14فى المعهد التقنى المسبب ، مجلة جامعة بابل ، المجلد 

( ، أثر تطبي  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على أبعاد   2018سليمان ، أحمد سليمان السعيد ، )   (23)

العاملين بمديرية الصحة بالدقهلية ، رسالة ماجستير غير من شورة ، كلية ااداء الوظيفى ، بالتطبي  على 

 التجارة ، جامعة المنصورة .

( ، إعادة هندسة وتبسيط الإجراءات فى المعاملات الإدارية كمدخل لتطوير أداء 2014شعبان ، فرج ، ) (24)

الإدارة المحلية ، الملتقى العلمى الدولى الثانى بعنوان أليات تطوير أداء الإدارة المحلية ودورها فى تحقي   

 الجزا ر .  –دراسة تجارب بعا الدول  –امة التنمية المحلية المستد

( ، أثر متطلبات إنسيابية العمل فى تبسيط الإجراءات الإدارية ،    2013عباس ، نضال سيرة إبراهيم ، )   (25)

 ، العدد الرابع .  3مجلة الدنانير ، كلية الإدارة و الإقتصاد ، الجامعة العراقية ، المجلد 

(، أثر متطلبات انسيابية العمل في تبسيط الإجراءات الإدارية،    2013عباس، نضال، سميرة إبراهيم ، )   (26)

 .  46،   30مجلة الدنانير كلية الإدارة والاقتصاد الجامعة العراقية، العدد الرابع، ص ص 

( ، أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في القدرات التعلمية  2014قندح، ميساء سلمان ،  ) (27)

بنو  التجارية العاملة في ااردن ، رسالة ماجستير ، كلية إدارة المال وااعمال ، جامعة آل  التنظيمية في ال

 البيت ، ااردن .

(  ، متطلبات تطبي  إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بهدف تحسين 2014نشيوات ، زيدان عبدالنور، ) (28)

لبيئية ، مصر ، المجلد المامس ، العدد ااول  مستوى ااداء الوظيفى ، المجلة العلمية للدراسات التجارية وا

. 

( ، " مزايا تطبي  نظام إدارة الموارد البشرية إلكترونياً  2018وادى، رشدى سلمان، عمار، رهام أكرم، ) (29)

فى مؤسسات وكالة الغوس فى قطاع غزة ومدي رضا المواطنين عنه"، مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات  

 .  2، العدد 26لد  الإقتصادية والإدارية، مج

(، التحول الرقمي كحلية لتنمية رأس المال البشري بمؤسسات التعليم 2021منصور، محمود عبدالله محمد ) (30)

 ، الجزء ااول، أبريل.54الجامعي، مجلة دراسات في المدمة الإجتماعية، العدد

أنور) (31) محمد  تطبي2019صالح، سحر  دراسة  المنظمات:  تنافسية  علي  الرقمنة  تحثير  علي شركات  (،  قية 

التجارة  كلية  والبيئية،  التجارية  للدراسات  العلمية  المجلة  العربية،  مصر  جمهورية  في  الإتصالات 

 . 3،ع10بالإسماعيلية، جامعة قناة السويس، مج

(32) ( إبراهيم  محمد  التوظيف  2021حنفي،  هيكل  تحولات  في  والرقمنة  والمعرفة  الإبتكار  دور  تفعيل   ،)

الموارد   إدارة  كورونا  وممارسات  جا حة  ظل  في  والمعرفة Covid-19البشرية  الإبتكار  دور  مؤتمر   ،

 والرقمنة في دعم منظمات ااعمال في ظل التحديات المعاصرة، كلية التجارة، جامعة الإسكندرية، سبتمبر.
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(33) ( أحمد  آسر  التجارية 2021خميس،  البنو   في  للعاملين  الوظيفي  ااداء  علي  الرقمي  التحول  أثر   ،)

، المجلة العلمية للدراسات والبحوس المالية والتجارية، كلية التجارة،جامعة دمياط، المجلد الثاني، المصرية

 العدد الثاني، الجزء الثالث، يوليو.

خالد) (34) قاشي،  حالة  2020رشيد، سعداللهذ  دراسة  العممومي:  المرف   تحسين خدمات  في  الرقمنة  دور   ،)

الاستر مجلة  بالمسيلة،  بوضياف  محمد  وعلوم  جامعة  والتجارية  الاقتصادية  العلوم  كلية  والتنمية،  اتيجية 

 .6، ع10التسيير، جامعة عبدالحميد بن باديس مستغانم، مج

دراسة ميدانية علي  2020حماد، محمد محمد محمود) (35) العاملين:  أداء  في تطوير  الرقمي  التحول  (، دور 

بحوس المالية والإدارية، كلية التجارة، جامعة الشركة المصرية لتجارة اادوية، المجلة العلمية للدراسات وال

 مدينة السادات، العدد الثاني، ديسمبر. 

(، دور الرقمنة في 2021نافع، وجيه عبدالستار ذ إسماعيل،عمار فتحي موسي ذالبردان، محمد فوزي ) (36)

س للدراسات تحسين جودة المدمات المقدمة من جامعة مدينة السادات)دراسة تطبيقية(، المؤتمر الدولي الساد

 أكتوبر . 7-4والبحوس البيئية )نحو آفاق جديدة للتنمية المستدامة(، 
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