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 و

 ملخص ال
في تع ي  الأداء المؤسسي في ضوء ممارسات ودوره تعرف على التحول الرقمي إلى الهدفت الدراسة 

، وقد  جريت هذه الدراسة في الفترة الفلسطينية والمواصلاتإدارة الموارد البشرية الرقمية في وزارة النقل 
، ومن  جل تحقيق  هداف الدراسة اعتمدت الباحثة على 2025وآذار  2024 تشرين الأولالواقعة بين 

في دراستها واستخدمت الستبانة كأداة بحثية، وتكون ماتمع الدراسة من التحليلي المنهج الوصفي 
 278موظفا،  ما عينة الدراسة فقد بلغت  933جميع العاملين في وزارة النقل والمواصلات وعدده  

الستعانة بالحاسب الآلي  تولتحليل بيانات الدراسة تم ،الصدفيةالعينة ت  اختياره  بطريقة  ،مفردة
(، وفقاا للنسب المئوية SPSSبرنامج احصائي من ح مة الجرمايات الواردة في )واستخدام 

والمتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية، وتحليل النحدار الخطي والتحليلات الإحصائية الأخرى 
 (.SMART PLSمستعينةا  يضاا بح مة برنامج )

والأداء المؤسسي وممارسات  تحول الرقمين واقع ال توصلت الدراسة لماموعة من النتائج  همها  و 
  ظهرت النتائج  نإدارة الموارد البشرية في وزارة النقل والمواصلات جاءت بدرجة متوسطة. بحيث 

في درجة متوسطة جاء بمستوى تطجيق الستراتياية الرقمية والجنية التحتية الرقمية والمهارات الرقمية 
ن هناك دوافع اتااه  ، مع العل  التحول الرقمي بأعلى مستوياتهدون تحقيق الوزارة وهو ما يحول 

ن هناك معيقات كجيرة تؤثر على تطجيق التحول  ل إمرتفعة من قجل العاملين للارتقاء بالتحول الرقمي 
 .بشكل كفؤ وفعال الرقمي

قد جاء  يضا  ن واقع الأداء المؤسسي بأبعاده المتمثلة في الكفاءة والفاعلية  يضا و ظهرت النتائج
وهو ما يستدعي ضرورة العمل على رفع مستوى الكفاءة والفاعلية لديها. وفيما يتعلق  ،بدرجة متوسطة

فقد  ،و التقيي  الرقمي و التدريب الرقمي  بممارسات إدارة الموارد البشرية سواء الستقطاب الرقمي 
 جاءت الدرجة الكلية للمحاور بدرجة متوسطة.

ن هناك  و  للتحول الرقمي على الأداء المؤسسي ثر ذو دللة إحصائية  ن هناك   ظهرت النتائج  يضا
ممارسات إدارة الموارد البشرية  دور إياابي وقوي لدور التحول الرقمي في تع ي  الأداء المؤسسي،  ما

 .تلعب دور الوسيط الا ئي في العلاقة بين التحول الرقمي والأداء المؤسسيفقد بينت النتائج  نها 
توصي الدراسة بضرورة تخصيص مي انيات كافية من الموازنة العامة لتحديث الجنية التحتية الرقمية، 
وإعداد وتنفيذ برنامج وطني شامل لجناء المهارات الرقمية بالتنسيق مع وزارة التصالت. كما توصي 

التنجؤي، وتطوير  باستخدام تقنيات استقطاب رقمية متقدمة تعتمد على الذكاء الصطناعي والتحليل
 نظام تقيي   داء رقمي مجني على مؤشرات قابلة للقياس ومرتبطة بالتحول الرقمي.

التحول الرقمي، الأداء المؤسسي، ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية، وزارة النقل كلمات مفتاحية:
 والمواصلات الفلسطينية.



 

 ز

Digital Transformation and Its Role in Enhancing Institutional 
Performance in Light of Digital Human Resource Management Practices 
at the Ministry of Transport and Communications from the Perspective 
of Employees. 
 
Prepared by: Walaa Ali Hasan Hijjeh 
 
Supervised by: Dr. Ahmad Mohammad Herzallah 
 
Abstract 
The study aimed to identify digital transformation and its role in enhancing institutional 

performance in light of digital human resource management which are practicing at the 

Palestinian Ministry of Transportations. This study was conducted between October 2024 

and March 2025. To achieve the study objectives, the researcher adopted a descriptive 

analytical approach and used a questionnaire as a research tool. The study population 

consisted of all 933 employees at the Ministry of Transportations.The study sample 

consisted of 278 individuals, selected through a random sampling method. To analyze the 

study data, a computer was used and a statistical program from the SPSS software package 

was used. The data were analyzed using percentages, arithmetic means, and standard 

deviations, as well as linear regression analysis and other statistical analyses, also using the 

SMART PLS software package. 

 

The study reached a number of results, the most important of which are: the reality of 

digital transformation, institutional performance, and human resource management 

practices at the Ministry of Transport and Communications were moderate. The results 

showed that the Ministry's level of implementation of the digital strategy, digital 

infrastructure, and digital skills was moderate, preventing the achievement of the highest 

levels of digital transformation. While there are strong motivations among employees to 

advance digital transformation, there are significant obstacles that impact the efficient and 

effective implementation of digital transformation. 

 

The results also showed that institutional performance, in its dimensions of efficiency and 

effectiveness, was moderate, necessitating efforts to raise its efficiency and effectiveness. 

Regarding human resource management practices, whether digital recruitment, digital 

training, or digital evaluation, the overall score for the axes was moderate. 

 

The results also showed that digital transformation has a statistically significant impact on 

institutional performance and that digital transformation plays a strong, positive role in 

enhancing institutional performance. As for human resource management practices, the 

results indicated that they play a partial mediating role in the relationship between digital 

transformation and institutional performance. 

 



 

 ح

The study recommends allocating sufficient budgets from the general budget to modernize 

digital infrastructure and developing and implementing a comprehensive national program 

to build digital skills in coordination with the Ministry of Transportations. It also 

recommends the use of advanced digital recruitment techniques based on artificial 

intelligence and predictive analytics, and the development of a digital performance 

evaluation system based on measurable indicators linked to digital transformation. 

 

Keywords: Digital transformation, institutional performance, digital human resource 

management practices, Palestinian Ministry of Transportations 
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 الأولالفصل 
___________________________________________________ 

 أساسيات الدراسةمقدمة و 
 

 مقدمة 1.1
 

يتمي  العال  الذي نعيش فيه بتغيرات وتحولت متسارعة في مختلف الماالت، وتتسابق الدول جميعها 
 وقدقليدية،على الأخذ بالمستحدثات والتاديدات التي من شأنها تيسير سجل الحياة وتغيير الأنماط الت

فرضت الظروف الحياتية الحالية بما تتس  به من تغيير متلاحق ونمو مضطردعلى المنظمات 
المعاصرة تحديات عدة استوججت سرعة مواجهتها بكفاءة وفعالية عالية، عجر اتباع مداخل واتااهات 

 .(2018)الشريف، جديدة تمكن هذه المنظمات من البقاء الفاعل والستمرار المتنامي 
داخل  روقة المؤسسة يتطلب وجود تحول رقمي، والذي يعتجر ضرورة هامة ر إن هذا التغيير  و التطو 

 والتحول الرقمي ل يعني فقط تطجيق التكنولوجيا داخل المؤسسةوملحة لكافة المؤسسات والهيئات، 
ريقة و سلوب عملها داخليا، وكيفية تقدي  بل هو برنامج شمولي كامل يمس المؤسسة ويمس ط فحسب،

 (. 2018)البار والرحجي  الخدمات للامهور المستهدف لاعل الخدمات تت  بشكل  سهل و سرع
 

إن الإدارة الناجحة والممي ة هي من تولي اهتماماا كجيراا لموضوع التحول الرقمي لما له دور هام وفاعل 
في تع ي  الأداء المؤسسي، وزيادة الفاعلية المؤسساتية والتفوق والتمي ، بتقدي   فضل الخدمات وفي 

 .(2018)طه،  قل وقت وجهد وتكلفة 
ه  المفاهي  المؤسسية، والذي يكشف عن   من الإشارة الى الأداء المؤسسي الذي يعتجر واحد من  ول بد

مدى قدرة المؤسسة على تحقيق الأهداف التي وضعتها، ويعتجر وسيلة هامة في تقيي   دائها والكشف 
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تع ي  ، وهناك  همية كجيرة في وكيفية تطوير الكوادر البشرية لديها ،عن مواطن الضعف والقوة
وتحسين كفاءة الأداء المؤسسي من خلال تطجيق التحول الرقمي في جميع  عمال المؤسسة. فالتحول 
الرقمي يحسن من كفاءة الأعمال في المنظمة ويسهل عملية اتخاذ القرار والتي تكون مجنية على 

يسه  في تقليل الأخطاء البشرية التي يمكن  ن تقع بها الموارد  كونهبيانات و سس دقيقة، عدا عن 
 .(2020)نتشة،  البشرية، وهذا ما سينعكس إياابا على الأداء المؤسسي

 
 (2022)العطار، (2018)الشريف، (2022)عابد، (2022)بصل، اتفقت العديد من الدراسات مثل 

 ويقينه ه ل يمكن تحقيق التحول الرقمي إل إذا ت  استيعابه بالمؤسسة بكامل مستوياتها الإدارية  نعلى 
تع ي  وتحسين بأهمية التحول الرقمي واحتضان  هدافه، و ن التحول الرقمي  ساس هام في عملية 

 الأداء المؤسسي لأي مؤسسة.
 ما فيما يتعلق بممارسات الموارد البشرية الرقمية فترتبط ارتباطا وثيقا بتطجيق التكنولوجيا الحديثة سواء 

جل تسهيل عمليات التدريب والتوظيف وإدارة الأداء  من إدخال تقنيات  و استخدام برمايات من 
ظفين. وتمثل إدارة الموارد البشرية الرقمية تحول هاما في كيفية تعامل وتحليل الجيانات المتعلقة بالمو 

المؤسسة مع الموظفين والأعمال داخلها، بحيث يمكن لها فه  احتياجات الموظفين بشكل  فضل 
وتحسين كفاءته . وتمثل الرقمنة في إدارة الموارد البشرية  همية كجيرة في تع ي  وتحسين الكفاءة 

لمؤسسات وذلك بالعتماد على التكنولوجيا والأنظمة الرقمية في تحسين الأداء المؤسسي والفاعلية في ا
 (.2022بما في ذلك عمليات التدريب والتوظيف والتقيي  ) حمد، 

 
جاءت هذه الدراسة للبحث في دور التحول الرقمي في تع ي   ،لتسليط الضوء على هذا الموضوع

 .في وزارة النقل والمواصلاتإدارة الموارد البشرية الرقميةفي ضوء ممارسات الأداء المؤسسي 
 

 مشكلة الدراسة 2.1
 

في ظل التغيرات السريعة في بيئة العمل والتطورات التكنولوجية،  صبح التحول الرقمي  حد العوامل 
الرئيسية التي تسه  في تحسين الكفاءة والفعالية في المؤسسات، وتعتمد المؤسسات الحديثة على 

لى اتخاذ القرارات الحلول الرقمية لتبسيط العمليات وتحسين التواصل الداخلي والخارجي وتع ي  القدرة ع
المستندة إلى الجيانات، ومع ذلك تواجه العديد من المؤسسات تحديات متعددة في تطجيق التحول 
الرقمي مما قد يؤثر سلباا على  دائها العام، بحيث  ن الرتقاء بالمؤسسة وتحسين  داءها الوظيفي 

حول الرقمي يأخذ دوره في وقد بد  تطجيق التوالمؤسسي يت  باستخدام تقنيات التحول الرقمي، 
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المؤسسات الحكومية بشكل واضح، و صبح ضترورة ملحتة لتطوير مفاهي  و ساليب تقدي  الخدمات بما 
يتماشى مع احتياجات و ولويات الوزارات منساما مع التطور السريع في  نظمة المعلومات الإدارية 

 ومواكباا للتطور التكنولوجي.
 (2024)المومني،  (2024)زقلام،  (2024) بو لحية،  دراسةو همها  لقد  كدت العديد من الدراسات

)بصل،  (2023)العمريين، (2023)عرجان،  (2023)جلاد،  (2023)الدباس،  (2024)خنطيط، 
على  همية التحول الرقمي ودوره في تع ي  الداء المؤسسي، كما و كدت (2022)الاجور،  (2022

 ي.وجود الموارد البشرية الرقمية القادرة على تنفيذ التحول الرقمعلى  همية 
 
مع ماموعة من المبادرات والمشاريع  العمل على الرقمنة وزارة النقل والمواصلات الفلسطينيةت بد 

التي تهدف الى تطوير وتحديث  نظمة المعلومات وتع ي  الأداء المؤسسي، وفي السنوات الأخيرة 
كما عملت  ،قامت الوزارة بتطوير  نظمة المعلومات بالتعاون مع جامعة بيرزيت 2020وتحديدا عام 

لتسهيل تبادل الجيانات وتع ي  التنسيق بين  ، وذلكعلى ربط منظومة المعلومات مع وزارة الداخلية
 (.2022فلسطين، وزارة النقل والمواصلات، )الاهات الحكومية

وشاركت ، باس  حكومتي يعملت الحكومة الفلسطينية على ابتكار موقع رسمي حكوم 2022في عام 
خدمة محوسبة  168بحيث ان وزارة النقل والمواصلات تقدم  ،فقط عجر هذا الموقع ةالوزارة بخدمة واحد

 خدمة واحدة فقط تقدم عجر تطجيق حكومتي.،و للامهور
وما زال العمل  ،اتخدم 7تصل إلىت  رفع عدد الخدمات المقدمة عجر التطجيق ل 2024في عام 

فلسطين، وزارة النقل والمواصلات، )حكومتيتطجيق ن يت  تطجيق جميع خدمات الوزارة عجر  لى إجاري 
2024.) 

النقل والمواصلات تحديات عدة في ماال إدارة الموارد البشرية،  برزها العتماد الكجير تشهد وزارة 
على الأساليب التقليدية في تسيير شؤون الموظفين، وضعف توظيف التقنيات الرقمية الحديثة في 

ي وقد  دى ذلك إلى انخفاض في كفاءة الأداء المؤسسي، وبطء ف، عمليات التوظيف والتقيي  والتدريب
تعتجر وزارة النقل والمواصلات من القطاعات الحيوية التي يقع على عاتقها مسؤولية و اتخاذ القرارات، 

كجيرة تااه الخدمات التي تقدمها للامهور مما يفرض عليها العمل على مواكبة التحول الرقمي 
، ين الأداء المؤسسيوضرورة تع ي  كفاءة الموارد البشرية لديها من  جل تحقيق المي ة التنافسية وتحس

من هنا جاءت هذه الدراسة للتعرف على التحول الرقمي ودوره في تع ي  الأداء المؤسسي في ضوء 
 .ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

 
 مما سجق يمكن تلخيص مشكلة الدراسة في الإجابة على السؤال التالي  
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في ضوء ممارسات إدارة الموارد البشرية التحول الرقمي وما دوره في تع ي  الأداء المؤسسي ما واقع 
 وزارة النقل والمواصلات من وجهة نظر العاملين؟في الرقمية 

  أسئلة الدراسة 3.1
 

في ضوء المؤسسي التحول الرقمي في تع ي  الأداء تمثلت  سئلة الدراسة في سؤال رئيسي " ما دور 
من وجهة نظر الفلسطينية المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات إدارة الموارد البشرية الرقميةممارسات 

 من الأسئلة الفرعية والتي تمثلت فيما يأتي  " وقد تفرع من هذا السؤال عدداا العاملين فيها
 

  ،لتحتية الستراتياية الرقمية، الجنية اما واقع التحول الرقمي بأبعاده من حيث )دوافع التااه
 معيقات التطجيق( في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية؟و ، الرقمية، المهارات الرقمية

 في وزارة النقل والمواصلات  من حيث )الفاعلية، الكفاءة( ما واقع الأداء المؤسسي بأبعاده
 الفلسطينية؟

 من حيث )الستقطاب الرقمي، التدريب  ما واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها
 في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية؟الرقمي، التقيي  الرقمي( 

 ما دور التحول الرقمي في تع ي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية؟ 
  هل يوجد فروق ذات دللة إحصائية لإجابات المبحوثين تع ى للمتغيرات الديمغرافية

 ؟)الانس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي( والمؤسسية
 

 مبررات الدراسة 4.1
 

 مما يلي  تأتي هذه الدراسة انطلاقاا 
 

  ،توصية المؤسسة التي تعمل فيها الباحثة )وزارة النقل والمواصلات( كون الباحثة  حد موظفيها
دائ  في كافة الجتماعات التي تت  لتطوير وحيث  ن التحول الرقمي محور نقاش  ساسي 

 عمل الوزارة.
 .نقص الدراسات المحلية التي تتناول التحول الرقمي والأداء المؤسسي معا 
 .رغبة الباحثة في إعداد دراسة ذات علاقة بعملها وتخدم المؤسسة التي تعمل بها 
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 أهمية الدراسة 5.1
 

 تستمد هذه الدراسة  هميتها بما يأتي 
 

  تسعى هذه الدراسة الى سد الفاوة التي ل  تتناولها الدراسات السابقة، بحيث جاءت علميا
لتسليط الضوء على التحول الرقمي ودوره في تع ي  الأداء المؤسسي في ضوء ممارسات 
الموارد البشرية الرقمية وهو ما يمي  هذه الدراسة، بحيث تعتجر الدراسة الأولى محليا التي 

ل الرقمي والأداء المؤسسي والمتغير الوسيط ممارسات إدارة الموارد البشرية تتناول التحو 
الرقمية، مما قد ياعلها قاعدة معلومات  ساسية تمكن الباحثين من الرجوع لها وتفتح له   فاق 
لدراسات جديدة مستقجلا، بحيث  ن هناك شح في موضوع التحول الرقمي وارتباطه بالأداء 

وبالتالي فان هذه الدراسة قد تقدم إضافة علمية ونوعية يمكن الستفادة المؤسسي في فلسطين، 
 منها.

 تستهدف هذه الدراسة قطاع هام جدا ومؤسسة رائدة تقود قطاع النقل والمواصلات في  :عمليا
وبالتالي نتائج هذه الدراسة قد تكون قادرة على مساعدة الإدارة العليا وصناع القرار  ،فلسطين

بالإضافة لتطجيق ممارسات رقمية في عمليات ، في تحسين الكفاءة التشغيلية في الوزارة
 التوظيف والتدريب وإدارة الأداء.

  قدمة للمواطنين على تطوير وتحسين جودة الخدمة الم يمكن  ن تساعدنتائج هذه الدراسة
وتقليل العبء عليه  وسرعة إنااز المعاملات، كذلك فتح الماال لتوظيف عدد من الكوادر 

 البشرية وتحسين رضا المواطنين بالإضافة لدع  وتع ي  التنمية المستدامة.
 

 أهداف الدراسة 6.1
 

المؤسسي في وزارة التحول الرقمي في تع ي  الأداء تهدف الدراسة بصورة رئيسية للتعرف على دور 
 .النقل والمواصلات من وجهة نظر العاملين فيها في ضوء ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية

 وتفرع من هذا الهدف ماموعة من الأهداف الفرعية تتمثل في 
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  بأبعاده من حيث دوافع التااه، الستراتياية الرقمية، الجنية على واقع التحول الرقمي التعرف
في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية تطجيق( الية الرقمية، المهارات الرقمية، ومعيقات التحت

 من وجهة نظر العاملين.
  في وزارة النقل والمواصلات بأبعاده )الكفاءة والفاعلية( التعرف على واقع الأداء المؤسسي

 الفلسطينية من وجهة نظر العاملين.
 الستقطاب الرقمي،  ابأبعادهموارد البشرية الرقمية التعرف على واقع ممارسات إدارة ال(

في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية من وجهة نظر التدريب الرقمي، التقيي  الرقمي( 
 العاملين.

  التعرف على دور التحول الرقمي في تع ي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات
 الفلسطينية من وجهة نظر العاملين.

 عرف فيما إذا كانت هناك فروق ذات دللة إحصائية بين إجابات المبحوثين تع ى لخصائه  الت
 .)الانس، العمر، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي( مؤسسيةالو  ديمغرافيةال

 
 فرضيات الدراسة 7.1

 
 تية تطوير الفرضيات الآبعد مراجعة الإطار النظري والدراسات السابقة، ولتحقيق اهداف الدراسة ت  

 
  الأولىالفرضية الرئيسية 

 
( للتحول الرقمي بأبعاده )دوافع α≤ 0.05ل يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة )

التااه نحو التحول الرقمي، الستراتياية الرقمية، الجنية التحتية الرقمية، المهارات الرقمية، معيقات 
تع ي  الأداء المؤسسي )الكفاءة والفاعلية( في وزارة النقل والمواصلات  تطجيق التحول الرقمي( في

 الفلسطينية.
 

 الفرضيات الفرعية التالية: عنالفرضية الرئيسة الأولى عدداً منوينبثق 
 

 الفرضية الفرعية الأولى 
 

الرقمي لدوافع التااه نحو التحول  (α≤ 0.05) ل يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة
 .في تع ي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية
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 الفرضية الفرعية الثانية 

 
للاستراتياية الرقمية في تع ي   (α≤ 0.05) ل يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة
 .الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

 ثةالفرضية الفرعية الثال 
 

للجنية التحتية الرقمية في تع ي   (α≤ 0.05) ل يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة
 .الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

 
 الفرضية الفرعية الرابعة 

 
الأداء للمهارات الرقمية في تع ي   (α≤ 0.05) ل يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة

 .المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية
 

  الخامسةالفرضية الفرعية 
 

لمعيقات تطجيق التحول الرقمي في  (α≤ 0.05) ل يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة
 .تع ي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

 
 الفرضية الرئيسية الثانية 

 
)الكفاءة، بأبعاده للتحول الرقمي  (α≤ 0.05) يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللةل 

 .على ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينيةالقاعلية( 
 
 الفرضية الرئيسية الثالثة 

 
لممارسات إدارة الموارد البشرية  (α≤ 0.05) ل يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة

 بأبعادهعلى تع ي  الأداء المؤسسي)الستقطاب الرقمي، التدريب الرقمي، التقيي  الرقمي( الرقمية 
 .في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية )الفاعلية، الكفاءة(
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 الفرضية الرئيسية الرابعة 

 
 ةالرقمية دوراا وسيطاا ذا دللة إحصائية عند مستوى دللل تلعب ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 (α≤0.05) التحول الرقمي وتع ي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية نبي. 
 الفرضية الرئيسية الخامسة 

 
سنوات ، العمر، )الانستغيرات التالية ل يوجد فروق ذات دللة إحصائية لإجابات المبحوثين تع ى للم

 (الخجرة، مستوى التعلي ، المسمى الوظيفي
 

 ة ومتغيراتهاأنموذج الدراس 8.1
 

في ضوء الأبحاث والدراسات السابقة اعتمدت هذه الدراسة  نموذجا يتناول المتغيرات ويعطي تصوراا 
 بشكل اولي عن التأثيرات فيما بينها. 

 
 أولا: المتغير المستقل:

بالعتماد على  كثر الأبعاد شيوعاا واستخداماا ه الرقمي، حيث ت  قياسيتجلور هذا المتغير في التحول 
)جاد الله،  (2024)خنطيط،  (2023)عرجان،  بحيث رك ت دراسة في الدراسات والأدبيات السابقة

على الستراتياية الرقمية والجنية التحتية الرقمية (2023)العمريين،  (2022)الاجور،  (2023
 والمهارات الرقمية.

 
 : المتغير التابع:ثانيا

يتجلور هذا المتغير في الأداء المؤسسي، حيث ت  قياس هذا المتغير بالعتماد على  كثر الأبعاد 
ا   (2023)فارس، الطلاع، و  بو نمر، كدراسة  واستخداماا في الدراسات والأدبيات السابقةشيوعا

وت  تناول بعد الكفاءة والفعالية في هذه الدراسة كونها  كثر  (2023)جاد الله،  (2022)الاجور، 
 .الأبعاد ملائمة وتوافق مع ماتمع الدراسة

 
 :ثالثا: المتغير الوسيط

 ت  قياس هذا المتغير بالعتماد  ، حيثيتجلور هذا المتغير في ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية
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(، 2024)حسن، الدراسات والأدبيات السابقة كدراسة على  كثر الأبعاد شيوعاا واستخداماا في
 .(Alkantara & Worlu, 2018 )(،2024)زقلام،

 
  نموذج الدراسة 1 1شكل 

 .بالعتماد على الدراسات السابقة ةداد الباحثإعالمصدر  
 

 ومحدداتها حدود الدراسة 9.1
 

 جاءت حدود الدراسة كما يأتي 
 

  اقتصرت هذه الدراسة على متغيراتها الثلاثة والمتمثلة في التحول الرقمي  الحدود الموضوعية
 والأداء المؤسسي وممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية.

 
 2024فيهاإجراءالدارسةخلاللفترة )تالحدود ال مانية  اقتصرتالدراسة علىالفترةال منيةالتيتم – 

2025). 
 

  عددها  والبالغومكاتجها الفلسطينية باميع مديرياتها الحدود المكانية  وزارة النقل والمواصلات
 .مديرية ومكتب 18
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   في وزارة النقل والمواصلات العاملينجميع الحدود البشرية. 
 

  ما محددات الدراسة فااءت كالآتي 
 

  التالية )دوافع التااه  الخمسة بعادالأ بعاد التحول الرقمي  بحيث اقتصرت الدراسة على
ومعيقات تطجيق التحول  الستراتياية الرقمية والجنية التحتية الرقمية والمهارات الرقميةو 

 الرقمي(.
 .بعاد الأداء المؤسسي  بحيث اقتصرت الدراسة على بعدين فقط وهما الكفاءة والفاعلية  
  والتي ، اقتصرت الدراسة على ثلاثة  بعاد بعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية  بحيث

 تمثلت بالستقطاب الرقمي والتدريب الرقمي والتقيي  الرقمي.
 

 هيكلية الدراسة  10.1
 

 جاءت الدراسة موزعة على خمسة فصول كما هو مجين  دناه 
 

 مقدمة عامة عن موضوع  بعنوان  ساسيات الدراسة وقد تناول هذا الفصل الفصل الأول
ومن ث  الأهمية فالأهداف ومن ث  فرضيات الدراسة  الأسئلةالدراسة، ث  مشكلة الدراسة، يليها 

 ومتغيراتها ث  حدود الدراسة ومحدداتها. يليها  نموذج الدراسة
 تناول هذا الفصل مفهوم التحول  وقد الإطار النظري والدراسات السابقة بعنوان  الفصل الثاني

لأهميته قمي وواقعه بشكل عام وبشكل خاص في وزارة النقل والمواصلات، ث  النتقال الر 
بعد ذلك ت  بالإضافة لأبعاد التحول الرقمي والمعيقات التي تواجه تطجيقه، ، و هدافه وفوائده

من حيث المفهوم والأهمية والخصائص والأبعاد، بعد ذلك ت  تناول الأداء المؤسسي 
وت  الرقمية من حيث المفهوم والمتطلبات والأبعاد، الموارد البشرية  ادارة ممارساتالنتقالل

اختتام الفصل الثاني بالدراسات السابقة العربية والأجنجية ذات العلاقة بموضوع الدراسة ومن 
 ث  التعقيب عليها.

 هذا الفصل المنهاية التي اتبعتها    وقد تناولمنهاية وإجراءات الدراسة بعنوان الفصل الثالث
الباحثة في إعداد دراستها والأداة التي استخدمتها من اجل الإجابة على  سئلة الدراسة واختبار 

هذا الفصل الختبارات التي استخدمتها الباحثة من اجل فحص  تضمنفرضياتها، بحيث 
وخصائص  الدراسة وعينتهاوتناول  يضا ماتمع  واختبار توزيع الجيانات، صدق وثبات الأداة 

 ومصادر جمع الجيانات. المبحوثين
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 بحيث تضمن هذا الفصل عرضا لنتائج التحليل   النتائج ومناقشتهابعنوان  الفصل الرابع
التي ت  الحصول عليها من  داة الدراسة، وت  مناقشة النتائج في ضوء ،و الإحصائي للجيانات

 الدراسة.الدراسات السابقة، و خيرا ت  تلخيص نتائج 
 تضمن هذا الفصل الستنتاجات التي قد و   الستنتاجات والتوصياتبعنوان الفصل الخامس

 استنتاتها الباحثة من نتائج الدراسة ومن ث  عرض التوصيات المجنية على الستنتاجات.
   عرض قائمة بالمصادر والمراجع باللغة العربية والأجنجية التي ت  استخدامها والرجوع  خيرا ت

 .والأشكال والاداول والمحتوياتبالملاحق  فهرسليها في الدراسة، ومن ث  وضع إ
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 الفصل الثاني
___________________________________________________ 

 الإطار النظري والدراسات السابقة 

 

 مقدمة 1.2
 

التحول الرقمي من حيث  ت  استعراضيتناول هذا الفصل الإطار النظري والدراسات السابقة بحيث 
لأداء المؤسسي من حيث التطرق لت  المتطلبات، كذلك صولا إلى المفهوم والأهمية والفوائد والأبعاد و 

الموارد البشرية ، كذلك ت  استعراض ممارسات إدارة عاد والمعيقاتبهداف والأهمية والأالمفهوم والأ
 .كمتغير وسيط

 ليهاعرض لماموعة من الدراسات السابقة العربية والأجنجية والتعقيب ع يضا تناول هذا الفصل و 
 الحالية. ةومقارنتها بالدراس

 

 الإطار النظري 2.2
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 .جاء هذا الا ء موزعا على محورين  ساسيين وهما التحول الرقمي والأداء المؤسسي

 :التحول الرقمي 1.2.2

 

بشكل واسع وعلى مختلف   صبح شائعاا  ئاا فشي بد  استخدام التحول الرقمي منذ عقد من ال من وشيئاا 
 .الشركاتالماالت بعد  ن كان مقتصرا في بدايته على القتصاد وإدارة 

ويعتجر التحول الرقمي للمؤسسات الحكومية  حد دوافع التنمية لما له من  ثر على تطوير وتغيير 
مثل الأزمات  ،زمات والكوارثنماذج الأعمال وضمان استمرار الأنشطة حتى في ظل الأوتحسين 

 ،غلاق العديد من ماالت نشاط القتصاد العالميإ والتي دفعت الى  19الناتاة عن جائحة كوفيد 
وكان لهذه الاائحة تأثير سريع للتحول الرقمي في جميع دول العال  وتحقق في  شهر قليلة ما كان 

 .(2023)حسين،  ان يتحقق خلال سنوات يمكن

في ضوء ذلك يهدف هذا الفصل الى استعراض ماهية التحول الرقمي من حيث تحديد نشأته ومفهومه 
 .هو هميته و هدافه وفوائده و بعاده ومتطلبات تطجيق

 

 :التحول الرقمي نشأة 1.1.2.2

 

بفعل التطور التكنولوجي السريع مما  دى الى ظهور مفهوم  تحول جذرياا  الآونة الأخيرةشهد العال  في 
، ومر التحول الرقمي بعدة مراحل رافقت الثورات الصناعية وجاءت هذه المراحل كما التحول الرقمي

  (2023)حسين،  يلي

 الثورة الصناعية الأولى في  في نهاية القرن السابع عشر ظهرت: الثورة الصناعية الأولى
في هذه ظهرت ، و من الإنتاج اليدوي الى الإنتاج الصناعي فيهاحيث ت  النتقال  ،بريطانيا
تحولت الماتمعات في هذه بذلك و ،تبالإضافة للجدء بالغ ل والنسيجالآلو محركات البخار الفترة 

 .الثورة من ماتمعات زراعية الى ماتمعات صناعية
  ن، الصناعية الثانية  بد ت هذه الثورة في نهاية القرن التاسع عشر وبداية القرن العشريالثورة

وت   ،كانت هذه الثورة اللجنة الأساسية لتشكيل النظ  القتصادية الموجودة في العال بحيث 
اختراع محرك الحتراق الداخلي مما  دى لظهور الكهرباء وتشغيل المحركات الكهربائية، وت  



 

14 

ر خط انتاج شامل لصناعة السيارات بالإضافة لختراع هاتف لسلكي يعمل على ابتكا
 الموجات الصوتية وراديو هوائي وتلف يونات كجيرة الحا .

  الثورة الصناعية الثالثة  ويطلق عليها بالثورة الرقمية وبد ت في السبعينات من القرن العشرين
لى نظ  تعتمد على إعمال من النظ  اليدوية وت  تحويل الأ ،بحيث ظهر الحاسب اللي

وتمي ت هذه المرحلة بتطورات كجيرة في ماالت الحوسبة ،تكنولوجيا المعلومات والتصالت
 .(1989)راحات،  والرجل الآلي والتصالت والتكنولوجيا الرقميةوظهرت شبكات النترنت

   بد ت في العقد الثاني من القرن الحادي والعشرين تحت مسمى الثورة الصناعية الرابعة
بحيث ت  الم ج بين التكنولوجيا الرقمية والأنظمة  ،النترنت الصناعي او المصنع الرقمي

ومن  ه  البتكارات  ،لرقمنة مكان العديد من العمالبإحلالوامتازت هذه المرحلة ، الفي يائية
الصناعي وانترنت الأشياء وتكنولوجيا النانو والطباعة ثلاثية  التي ظهرت في هذه الثورة الذكاء

 .(Ocholla & Ocholla, 2020)الأبعاد
 

 مفهوم التحول الرقمي: 2.1.2.2

 

لى إن الرقمنة هي عملية التغيير من الشكل التماثلي إوفقا لمصطلحات جاتن  لتكنولوجيا المعلومات ف
 .الرقمي

 الدوافع الأساسية للتحول الرقميفقد  وضحت  ن (Consulting, 2023)ووفقا لدراسة بحثية لشركة
للقوى العاملة   كجرويتيح التحول الرقمي للمنظمات تحقيق إنتاجية  ،في الربحية ورضا العملاء تتمثل

 .وزيادة الكفاءة وتحسين المي ة التنافسية

ى الأساليب اللكترونية مع إلنه التحول في الأساليب التقليدية المعمول بها أالتحول الرقمي بيعرف 
ئة التي يجل اختيار ما يتناسب مع الج الخذ بعين العتبار التعرف على جميع الأساليب الموجودة من 

المشكلات  جل حل وضروريا من ا مرا هام و صبح التحول الرقمي  ،ستعمل على تطجيق هذا التحول
المعاصرة التي تتمثل في القضاء على الروتين الحكومي والإجراءات المعقدة كذلك التخلص من مشكلة 

 .(2023)الدبوبي،  رجاعالتكدس وصعوبة الإ

عرف التحول الرقمي  يضا بأنه عملية استخدام التكنولوجيا في  نظمة و عمال المنظمة من  جل رفع 
 .(Rogers, 2016) فضل الخدمات وتقدي كفاءة وفعالية المنظمة 
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جل تطوير  نه عبارة عن تغيير تتبعه المنظمات في كيفية استخدام تقنياتها الرقمية من أضا ب ييعرف 
مام غيرها من المنافسين من خلال تغيير العمليات والمهام التنظيمية  عمالها ورفع قيمتها التنافسية   

 .(Verhoef, et al., 2021)وطرق انااز هذه المهام

يعتجر التحول الرقمي عملية تغيير تدرياية تجد  بمرحلة تجني التقنيات الرقمية واستخدامها وتنتهي و 
 .(Teichert, 2019)نظمتها روقتها و  بتطور المؤسسة لتحول رقمي شامل في جميع 

طوير نماذج عمل وتشغيل مجتكرة يشير التحول الرقمي إلى تجني المنظمات لستراتيايات تُمكِّنها من ت
و كثر مرونة، من خلال الستثمار في التكنولوجيا، وبناء القدرات البشرية، وإعادة هيكلة العمليات 
الإدارية والتنظيمية، إلى جانب إدارة التغيير بفعالية. ويهدف هذا التحول إلى خلق قيمة مضافة 

عملاء، موظفين،  و شركاء، مع دمج الرقمنة في  وتاارب جديدة لكافة الأطراف المعنية، سواء كانوا
مختلف جوانب المنظمة الداخلية والخارجية، بما يسه  في النتقال من النمط التقليدي إلى كيان رقمي 

 (2021)مصيلحي، متكامل

قائ  على تكنولوجيا لى نظام رقمي إعرف علام التحول الرقمي بأنه النتقال من نظام تقليدي لقد 
من خلال ماموعة من المتطلبات  ، وذلكالمعلومات والتصالت في جميع ماالت العمل

 .(2021)علام،  ستراتياية والثقافية والمادية والمالية والبشرية والأمنية والتشريعيةالإ

عمال التكنولوجيا الرقمية لتحسين وتطوير العمليات والأفقد عرف التحول الرقمي بأنه استخدام بشير  ما 
فالتحول ، في جميع القطاعات من  جل تنفيذ العمليات وزيادة حوكمتها وخفض التكاليف التشغيلية

عمال بغرض تلجية احتياجات و دمج التقنيات الرقمية في جميع ماالت الأ الرقمي عملية استخدام 
. وبالتالي فهو ري في طريقة العمل وتقدي  الخدمات وتغيير ثقافي  يضاكذلك تغيير جذ، السوق المتغيرة

)بشير، بما يشمل التقنيات ونماذج العمال والنظ  الجيئية الخارجية  للأعمالعملية تحول شاملة 
2022). 

بها المؤسسات، من خلال أنه إعادة صياغة شاملة للطرق التي تُدار بالتحول الرقمي  وتعرف الدراسة
يهدف ، بحيث دمج التكنولوجيا الرقمية والجيانات والتحليلات في صمي  العمليات اليومية واتخاذ القرارات

هذا التحول إلى تااوز الأساليب التقليدية لتع ي  الكفاءة، وتقدي  قيمة  كجر للعملاء، وبناء قدرات 
ع التغيرات السوقية والتكنولوجية، بما يخلق بيئة عمل استباقية تساعد المؤسسات على التكيف السريع م

 .مرنة، مجتكرة، ومستدامة

 

 :أهمية التحول الرقمي 3.1.2.2
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ى تطوير وتحسين إلت الملحة والهامة لاميع المنظمات التي تهدف ياالتحول الرقمي من الضرور  يعتجر
في المؤسسات، حيث يُسه   والبتكارفالتحول الرقمي وسيلة لتع ي  الكفاءة الخدمة المقدمة للامهور، 

في تحسين جودة الخدمات وتبسيط العمليات، مما يُمكّن من تحقيق نتائج  سرع و كثر دقة. كما يُسهل 
القرارات، ويُعد خطوة محورية   فضلالتواصل والتنسيق بين الاهات المختلفة، ويع ز القدرة على اتخاذ 

)رجب،  بشكل فعّال لتحديات ومتطلبات السوق الحديثة لمواكبة تطورات العصر الرقمي والستاابة
2022). 

تعود  همية التحول الرقمي في  نه يسه  في حل مشكلات النسان من ناحية وفي تفعيل التنمية 
 ما ، ذلك جوانب اقتصادية واجتماعية وبيئية وثقافية ،بحيث يشملوتع ي  استدامتها من ناحية ثانية

 .(2021)شعبان،  العامل المساعد في كل هذه الاوانب فيعتجر بمثابةتقني الاانب ال

 همية التحول الرقمي في تع ي ه للابتكار في المنظمات التي تعمل في الصناعات التكنولوجية  وتظهر
ويساعد في كسر القيود والحواج   مام  ي مبادرات ابتكارية تتجناها تلك المنظمات من خلال  ،المتقدمة

 .(Niu, Wen, Wang, , & Li, 2023)تخفيف القيود المالية عليها وتحسين الحوكمة فيها

الكفاءة من ويحسن  ،والتكلفة الاهد ما خواثرة فقد وضحت  همية التحول الرقمي بأنه يعمل على توفير 
المتعبة الإجراءات  تبسيط وتسهيللى ذلك يعمل التحول الرقمي على إبالإضافة  ،التشغيلية وينظمها

بعيدا عن الطرق  ومتطورة ومتنوعةفرص لتقدي  خدمات مجتكرة للحصول على الخدمة، عدا عن خلقه 
المؤسسة في خلق حالة من الرضا والقجول من الامهور تااه  وهذا بدورهسيساه ،التقليدية
 .(2021)خواثرة، وخدماتها

لتحول الرقمي والذي له الأثر الإياابي الكجير كجيرة ل همية  ن هناك ترى الباحثةبناء على ما سجق 
 فضل الخدمات النوعية والمجتكرة من خلال تقدي  ا، على  داء المؤسسات ورفع مستوى الكفاءة لديه

القرارات وتوفير الوقت   فضلاتخاذ  لإمكانيةبالإضافة  ،عن الأساليب والطرق التقليدية اا والتي تقدم بعيد
وبالتالي ، ن تواجهها وقدرة المنظمات على مواكبة التطورات ومواجهة التحديات التي يمكن  ،والاهد
حقيق  هدافها والرتقاء بالمنظمة ورفع وير  داء المنظمات وتلتحول الرقمي وسيلة فعالة لتطيعتجر ا

 قيمتها وازدهارها.

 

 :أهداف التحول الرقمي 4.1.2.2

 :(2024)خنطيط، للتحول الرقمي عدة  هداف  همها

 رفع كفاءة الموارد البشرية وزيادة الإنتاجية. 
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 ممكن والتقليل من استخدام الأوراق في العمليات عمال المطلوبة بأسرع وقت انااز الأ
 الإدارية.

 دخال اليدوي للموارد البشرية.التقليص من الأخطاء التي يمكن  ن تنشأ جراء الإ 
 ر المعلومة بصورة رقمية.يتوف 
 .تحسين طرق التصال والتواصل بين جميع الإدارات والمؤسسات 
  .تحسين جودة الخدمة المقدمة 

 قد حدد بعض الأهداف لعملية التحول الرقمي والتي تمثلت فيما يلي ف (2023)الدبوبي،  ما 

  لى الأساليب الحديثة التي يمكن من خلالها خلق إتحويل  ساليب العمل من الأساليب التقليدية
 فرص عمل جديدة ومتنوعة ومجتكرة.

  الفساد.رفع كفاءة الأداء وإبراز الشفافية للحد من 
 .تقدي  العمل بشفافية وبسرعة عالية 
 لى مستويات مجتكرة والعمل على تطوير إظهار طريقة  داء العمليات التنظيمية للوصول إ

 نماذج الأعمال.
 

  فوائد التحول الرقمي 5.1.2.2

 ,Căpusneanu, Mates, Cătălina, & Stoenică)هناك العديد من فوائد التحول الرقمي  همها
2021) 

 
 يعمل التحول الرقمي على توفير الوقت والاهد والتكلفة ويحسن الكفاءة التشغيلية للمؤسسة، 

 عدا عن تبسيط إجراءات العمل المطلوبة في تقدي  الخدمات للامهور.
 تع ي  تاارب العملاء وكسب ثقته  من خلال انشاء  نظمة خدمات جديدة وسهلة ومتنوعة ،

 مثل نظام الدفع عجر النترنت و سواق التطجيقات.
 شريحة من العملاء والامهور. لأكجرتوسع المنظمة وإمكانية وصولها  دور فيلتحول الرقمي ل 
  وتقدي  توظيف التكنولوجيا بالشكل المناسب مما سيعمل على سير العمال داخل المنظمات

 خدمات ومنتاات ذات جودة عالية.
  وقت وجهد بأقلخفض التكاليف وإنااز العمل  فيي التحول الرقم يسه. 
 .زيادة القدرة التنافسية للمنظمة ورفع مستوى الكفاءة لديها 
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 لق الرضا من الامهور تااه المنظمة نتياة تقديمها خدمات مجتكرة ومتنوعة وبعيدة عن خ
 الطرق التقليدية.

 
 فوائد التحول الرقمي كما يلي فقد وضح (2024) حمد،  ما 

 استجدال العمليات التقليدية بالرقمية. 
 زيادة رضا الامهور. 
  مستوى الاودةزيادة الإنتاجية ورفع. 
  وقت ممكن وبمرونة عالية بأقلتقدي  خدمات متنوعة وجديدة. 
 رفع كفاءة سير العمل وتقليل الأخطاء. 
 المتبعة نماذج العمل العمل على تغيير. 
  جدوى الستثمار.تحسين 

 

 أبعاد التحول الرقمي: 6.1.2.2

 

فهناك دراسات اعتمدت ثلاثة  ،تعددت آراء الباحثين واختلفت وجهات نظره  حول  بعاد التحول الرقمي
وفي هذه الدراسة قامت الباحثة فقط، عاد ودراسات  خرى تحدثت عن بعدين ببعاد ودراسات  ربعة  
التحول الرقمي، الستراتياية الرقمية، الجنية التحتية الرقمية، المهارات  اختيار  بعاد دوافع التااه نحوب

الرقمية، ومعيقات التطجيق لأنها تمثل المكونات الأساسية التي تُحدد مدى جاه ية وزارة النقل 
من الدوافع التي تجرر  والمواصلات للتحول الرقمي ونااحه. فهذه الأبعاد تُغطي الاوانب المختلفة بدءاا 

بتالستراتياية التي تنظّ  الاهود، والجنية التحتية التي توفر الأساس التقني،  اا لحاجة للتحول، مرور ا
وقد والمهارات الرقمية التي تضمن كفاءة التنفيذ، وانتهاءا بتمعيقات التطجيق التي قد تعرقل التقدم.

( 2022( و)الاجور، 2023إلى دراسات سابقة مثل )الدباس،  استندت الباحثة في بعض هذه الأبعاد
 .التي  كدت  همية هذه الأبعاد في السياقات الحكومية المشابهة

 دوافع الاتجاه نحو التحول الرقمي: 
يشكل التحول الرقمي محوراا  ساسياا في تطوير آليات عمل المؤسسات الحديثة، حيث ل  يعد 

يعة في الجيئة مارد خيار تقني، بل  صبح ضرورة حتمية تفرضها طجيعة التحولت السر 
القتصادية والإدارية المعاصرة. وتتعدد الدوافع التي تدفع المؤسسات نحو تجني هذا التحول، 
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بينها، مما يحف  المؤسسات  فيماحيث تنبع من اعتبارات تنظيمية وتقنية واجتماعية تتكامل 
 على إعادة هيكلة عملياتها والستفادة من الإمكانات الرقمية المتقدمة.

 برز الحواف  التي تقود هذا التوجه، السعي إلى رفع الكفاءة التشغيلية من خلال توظيف من 
التقنيات الرقمية في  تمتة العمليات، مما يساه  في تقليل الهدر، والحد من الأخطاء البشرية، 
وتسريع الإجراءات، وبالتالي تقليص التكاليف وزيادة الإنتاجية. كما يمثل تحسين جودة 

هدفاا محورياا في هذا السياق، إذ تتيح الحلول الرقمية للمؤسسات تقدي  خدمات  كثر  الخدمات
ا وفعالية، تستايب لتطلعات المستفيدين في مختلف الأوقات والمواقع، الأمر الذي  تخصيصا

 ينعكس إيااباا على مستوى رضا الامهور ومشاركته.
 حد الأهداف الستراتياية المرتبطة  إضافة إلى ذلك، يشكل تع ي  مبادئ الشفافية والمساءلة

بالتحول الرقمي، إذ تُمكّن الأنظمة الرقمية من تتبع الجيانات وتوثيقها بشكل فوري ودقيق، مما 
يحد من فرص التلاعب ويع ز من مصداقية الأداء المؤسسي. كما تلعب العوامل التنافسية 

حورياا في دفع المؤسسات نحو الرقمنة وتحولت  نماط سلوك الأفراد نحو الحلول الرقمية دوراا م
 حفاظاا على استمراريتها وملاءمتها للتغيرات السوقية.

على المستوى الكلي، تت ايد  همية الدور الحكومي في دع  هذا التحول من خلال تطوير الجنية 
مكين التحتية الرقمية وتحديث الأطر القانونية والتنظيمية، بما يخلق بيئة مواتية تعتمد على الت

الرقمي كرافعة للتنمية. ول يمكن إغفال الأثر العميق للتقنيات الناشئة مثل الذكاء الصطناعي 
والجيانات الضخمة، التي تسه  في إعادة تشكيل بيئات العمل، وتدفع المؤسسات إلى التكيف 

 مع متغيرات العصر لضمان الستخدام الأمثل للموارد وتع ي  جودة القرارات.
 

ما تقدم، يتضح  ن التحول الرقمي ل  يعد مارّد استاابة للتقدم التقني، بل يمثل  بناءا على
ا استراتياياا يعكس رغبة المؤسسات في تع ي  قدرتها التنافسية، وتحقيق الستدامة،  توجها
وتقدي  قيمة مضافة للماتمع، مما ياعله  حد  برز المسارات نحو تحقيق الإصلاح الإداري 

 .(2022)عفيف و خولوفي، ة الشاملةوالتنمية المؤسسي

 

 الاستراتيجية الرقمية: 
عد الستراتياية الرقمية حار الأساس في عملية التحول الرقمي بحيث تؤثر على جميع ت

الأنشطة والوظائف داخل المؤسسة، فالستراتياية هي التي تقود هذا التحول وليس التكنولوجيا 
فمن  جل تخطيط وتنفيذ التحول الرقمي ياب ان يكون لدى .(2024)خنطيط،  بمفردها
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المؤسسات استراتياية واضحة ووضع التكنولوجيا الرقمية في صمي  استراتيايته. )صلاح 
 .(2023وبدوي، 

إلى تحديث ستراتياية الرقمية بأنها ماموعة من الخطوات المدروسة التي تهدف وتعرف ال
 نظمة التشغيل في المنظمات الحكومية والخاصة، بحيث تعتمد بشكل رئيسي على التقنيات 

ويشمل ذلك التحول تغييراا منهاياا في نمط تقدي  الخدمات  ،الرقمية بدلا من الأساليب التقليدية
ج رقمية والوظائف والممارسات الإدارية، حيث يت  النتقال من النماذج التقليدية إلى نماذ

مجتكرة، وتستند هذه الستراتياية إلى استخدام تطجيقات التكنولوجيا الذكية، مما يسه  في 
تحسين كفاءة العمليات وزيادة مرونة العمل. كما يُمكن هذا التحول المؤسسات من تقدي  
خدمات  كثر تفاعلية وسرعة، وتلجية احتياجات العملاء بشكل  فضل، مما يع ز قدرتها 

 .(2024)القطاونة،  ية في السوق الرقمي المتغيرالتنافس
وتعرف الستراتياية الرقمية  يضا بأنها النهج الذي تتبعه الشركة في استخدام التقنيات 
الرقمية، مثل الحواسيب، الأجه ة المحمولة، والخدمات المقدمة عجر الإنترنت، بهدف تحسين 

سيع نطاق الأعمال، وتحقيق الأهداف الستراتياية. بحيث  ن كل شركة كفاءة العمليات، وتو 
 .(2024) حمد،  تصم  استراتياية رقمية مخصصة تلائ  طجيعة  عمالها واحتياجاتها

 
 الرقمية البنية التحتية: 

المنظمات، بحيث تعتجر لتحول الرقمي في منمتطلباتاهاما ا  مطلباا الجنية التحتية الرقمية  تشكل
ن تولي  همية كجيرة بهذا الاانب نظرا  وياب على المنظمات  ،ي جهد رقميالعمود الفقري لأ

لفشل العديد من مشاريع التحول الرقمي بسجب النقص في توفير الجنية التحتية اللازمة لعملية 
للتحول الرقمي  تعمل على توفير بيئة مناسبة  نالتحول الرقمي، لذلك ياب على المنظمات 

ر يوتحتاج المؤسسات لتوف ،جل انشاء المعلومة ونقلها وتخ ينها وتطجيقها بالشكل اللازم من 
في الأجه ة التقنية ) جه ة حاسوب،  والمتمثلة جل التحول الرقمي المقومات اللازمة من 

بالإضافة لوجود  ،وشبكة انترنت عالية السرعة ،شاشات تفاعلية، كاميرات،  جه ة الجث والنقل(
 .(2022)الفاروق،  تطجيقات حديثة لتتمكن من التعامل مع الجيانات الضخمة

 
 الرقمية المهارات: 

تعد المهارات الرقمية من  ه  مقومات التحول الرقمي في المؤسسات وعصجها الرئيسي، 
بل هي شريك استراتياي في تحقيق  فالموارد البشرية ليست مارد وظيفة إدارية روتينية،

 هداف المنظمة. وفي ظل التحول الرقمي يتطلب هذا الدور الم يد من البتكار والتكيف، لذلك 
تعتجر الموارد البشرية من  برز العناصر الهامة في مواجهة التحديات التي يمكن  ن تواجه 
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(. وتادر الإشارة 2016عامي، المنظمات، بالإضافة لتحقيق  هداف المنظمة والرتقاء بها )ال
إلى ضرورة تدريب وتطوير وتنمية الموارد البشرية بشكل مستمر من  جل مواكجتها للتطورات 
التي تطر  في بيئة العمال، والستخدام الأمثل للتقنيات المتاحة في المؤسسة، وبالتالي من 

وير القدرات  جل تنفيذ التحول الرقمي في المؤسسة ل بد من وضع خطة من  جل تط
والكفاءات والمهارات وتوظيف موارد بشرية ذات خجرة بالتحول الرقمي، وكيفية الستفادة من 

 (.2020وسائل التكنولوجيا )بدير، 

  تطبيق التحول الرقمي:معيقات 

يواجه التحول الرقمي العديد من العقبات التي يمكن  ن تؤثر عليه وتقلل من فعاليته وإمكانية 
 لي بعض التحديات التي تؤخر تطور برامج التحول الرقمي فشله، وفيما ي

  التحديات التنظيمية  ويقصد بها المشكلات والصعوبات التي يمكن  ن تواجه المنظمة في
وهناك ماموعة من هذه التحديات والتي ترتبط بماموعة من العوامل التنظيمية  ،تحقيق  هدافها

  (Selvam & Premnath, 2018)إلى وتقس  هذه التحديات

ن تشكل  تحديات التنظيمية التي يمكن تحديات إدارية  تعتجر التحديات الإدارية من ال -1
عائق  مام تطجيق التحول الرقمي، بحيث يشعر  صحاب الإدارات العليا ومتخذي القرارات 

وعدم الرغبة في  ،العمليات داخل المنظمةفي المنظمة بقلق تااه السيطرة والتحك  على 
ارسات الرقمية جراء تطجيقها داخل من تنتج نتياة للم تحمل المخاطر التي يمكن 

المنظمة، وهذا التحدي ناتج عن عدم وضوح الر ية لديه  بشأن  همية التحول الرقمي 
 وتطجيقه.

لتحول الرقمي نتياة   يعني هذا التحدي نقص الموظفين المؤهلين لتطجيق اتحديات فردية -2
 وعدم وجود تدريب كافي لديه . ،نقص مهارات تكنولوجيا المعلومات

بالقي  والمعتقدات والعادات السائدة داخل المنظمة يرتبط هذا التحدي  :تحديات ثقافية -3
ن يكون هناك  بتغيير بعض المعتقدات السائدة ونشر ثقافة التحول الرقمي، بحيث يمكن و 

و تغيير  ساليب العمل ، ومقاومة تجني تقنيات جديدة ،الموظفين مقاومة للتغيير عند
ستدعي هذا التحدي تغييرات في الثقافة التنظيمية كتع ي  البتكار وبالتالي يالتقليدية. 

 .والتعاون والتدريب

  ى العقبات القانونية التي يمكن  ن تواجه إلالتحديات التشريعية  تشير التحديات التشريعية
وتتمثل في غياب المعايير القانونية اللازمة لتنظي  جميع المعاملات  ،ول الرقميتطجيق التح
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بالإضافة لعدم كفاية القوانين التي تعاقب على القرصنة وانتهاك الخصوصية واختراق  ،الرقمية
 .(Gotz, Purgat, & Jankowska, 2018)الجيانات

 تشكل التحديات التكنولوجية والمتمثلة في الجنية التحتية التكنولوجية  :التحديات التكنولوجية
واحدة من  ه  و برز العقبات التي تواجه تطجيق التحول الرقمي، فمن  جل تطجيق التحول 

توفير شبكات و جه ة وبرمايات الرقمي وتقدي  خدماته ل بد من توفير بنية تحتية كاملة من 
ن  ياب  ، بمعنىتوفير خدمات سحابيةح قنوات اتصالت جديدة و تشغيل انترنت وفتوبيانات و 

 ,Chen, Lin, Chen, Chao, & Pandia)تملك المؤسسة بنية تحتية كاملة وفعالة
2021). 

 ه  العقبات والتحديات الأمنية التي تواجه تطجيق  التحديات الأمنية  تمثل الخصوصية والأمان 
 ،لرقمي، فمع ت ايد العتماد على التكنولوجيا ت داد المخاطر المرتبطة بسرية الجياناتالتحول ا

وبالتالي تتطلب الخصوصية ضمان مستوى  ،وتهدد الهامات السيجرانية المعلومات الحساسة
سواء معلومات العملاء لديها او المعلومات التي  ،مناسب من الحماية فيما يتعلق بالمعلومات

 .(Cichosz, Wallenburg, & Knemeyer, 2020)ستقدم للعملاء
  التي تاوب في ظل تطجيق التحول الرقميتحديات العملاء يعتجر هذا التحدي من المعيقات، 

 ،واستخدام منصات الخدمات الرقمية، بحيث ضعف الخجرة والمعرفة حول العمليات الرقمية
عدا عن نقص ثقته  بالممارسات الرقمية وتفضيله  للعمليات التقليدية خوفا من انتهاك 

مام المنظمة عدا عن  وبالتالي يشكل هذا التحدي عائق  ،خصوصية و من بياناته  وحساباته 
التحول همية   جل نشر ثقافة العمليات الرقمية و  حاجتها لوقت وجهد ومال من 

 .(Meiller, 2020)الرقمي

 

 الأداء المؤسسي: 2.2.2

يعتجر الأداء المؤسسي من المواضيع الحيوية والتي تتمتع بأهمية كجيرة في عال  الإدارة والقتصاد، 
نظرا لعتباره مقياسا لتحديد قدرة المؤسسة في تحقيق  هدافها ومدى كفاءتها وفاعليتها في ذلك، بحيث 

جل تقدي  قيمة  تها من انعكاسا مباشرا لمدى نااح المؤسسة في استثمار مواردها وتنظي  عمليايمثل 
 المصلحة والماتمع ككل. لأصحابمضافة 

بالإضافة ، لمدى تحقيق  هداف وغايات المؤسسة منهاياا  وتقييماا  شاملاا  اا يشكل الأداء المؤسسي نموذج
كذلك يتضمن ، لكفاءة وفعالية الأنشطة والعمليات التي تقوم بها المؤسسة وتساه  في تحقيق  هدافها
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اء دداء الموارد البشرية مما يتيح لها التعرف على نقاط الضعف والقوة في الألأتحليلاا  الأداء المؤسسي
 ,Armstrong & Baron) وتع ي  نقاط القوة واتخاذ الإجراءات المناسبة لمعالاة مواطن الضعف

2005). 
فعل  و عملية  داء مهمة ويعرف  يضا بأنه و سوء القيام بشيء ما  نه مدى جودة أيعرف الأداء ب

 .(Chroqui, Semma, Ghalem, & Okar, 2016)ما
بها بكفاءة  يعرف  يضا بأنه مدى تحقيق الفرد لمتطلبات وظيفته من خلال تنفيذ المهام المكلف

)الباز و  محددةتحقيق الأهداف ال وفعالية، ويُقاس بناءا على النتائج التي يحققها ومدى اقترابه من
.(2004جمعة،   

 

 

 

مفهوم الأداء المؤسسي 1.2.2.2  

إدارتها بفعالية يعرف الأداء المؤسسي  نه مقياس يعكس كفاءة المؤسسة في توظيف مواردها المختلفة و 
خدام الموارد مع النتائج  سلوب است يين،لتفاعل عنصرين  ساس لتحقيق  هدافها الستراتياية، ويعد نتاجاا 

لية في تحقيق المحققة، مما يجرز قدرة المؤسسة على تحقيق التوازن بين الكفاءة التشغيلية والفعا
.(2010)الداوي، تحليل الأسس النظرية لمفهوم الأداء،  الأهداف  

ضمن إطار الإجراءات والتقنيات التي تنظ  سير العمل بأنه الناتج النهائي لسلوك الفرد يعرف  يضا 
يعكس مدى نااح الفرد  و إخفاقه في الوصول إلى تلك  لتحقيق الأهداف المرجوة، وهو يعد مؤشراا 

 .(2015)حسينية،  الأهداف المرتبطة بالوظيفة
المؤسسة في سياق تفاعلها مع عناصر الجيئة المحيطة نه النظام المتكامل لإنتاج  عمال أب كذلكيعرف 

 .(2013)الدجني،  بها، سواء الداخلية  و الخارجية
 

 خصائص الأداء المؤسسي: 2.2.2.2
 

 :(Srivastava & Sharma, 2020)تتمثل خصائص الأداء المؤسسي في السمات التالية
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  يضمن الأداء المؤسسي استمرار العمل واستقراره عجر الستفادة من الخجرات التراكمية
والتاارب السابقة، التي تُنقل من جيل إلى آخر، بحيث ل تتأثر المؤسسة بغياب  و تجديل 

 .القيادات
 ما والذي يتحقق من خلال اللت ام بالقوانين والأنظمة المعتمدة، م الستقرار الإداري والمالي

 .يضمن سير العمل بانتظام وثبات
  والذييعتمد على اختيار  فضل الأساليب والنظريات الإدارية التي تمكن التفوق الإداري

 .المؤسسة من تقدي  خدمات متمي ة
  تعمل المؤسسة على تع ي  انتماء العاملين لأنظمتها، باعتبارها بيتاا للاميع، مما يشاع

 .ستمرالاهود المشتركة نحو التقدم الم
 وذلك بتوجيه جهود العاملين نحو تطوير المؤسسة، ضمن إطار واضح استثمار الموارد البشرية

 .من الواجبات والمسؤوليات، لتحقيق الأهداف بشكل جماعي
  يضمن الأداء المؤسسي وجود قيادات بديلة، مع إتاحة الفرصة للمتمي ين للصعود إلى

 .المناصب العليا

 
 :المؤسسيأبعاد الأداء 3.2.2.2

 
يُعد الأداء المؤسسي مفهوماا مرك ياا في دراسات الإدارة والتنظي ، إذ يعكس قدرة المؤسسات على 
تحقيق  هدافها بكفاءة وفعالية في ظل الموارد المتاحة والظروف المحيطة. ومع التطورات المتسارعة 

المؤسسي مفهوماا متعدد الأبعاد في بيئات العمل والضغط المت ايد نحو تحقيق التمي ،  صبح الأداء 
يُقاس من خلال ماموعة متنوعة من المؤشرات والمعايير التي تأخذ في العتبار الاوانب القتصادية 

 .والجتماعية والتنظيمية
ت  اختيار الكفاءة والفاعلية كأبعاد للأداء المؤسسي لكونهما يمثلان الاوهر الحقيقي في هذه الدراسة 

المؤسسة في تحقيق  هدافها باستخدام الموارد المتاحة بأفضل صورة ممكنة. لقياس مدى نااح 
فتالفاعلية تعكس قدرة وزارة النقل والمواصلات على تحقيق  هدافها ونتائاها المخططة، في حين تعجّر 
الكفاءة عن مدى استخدام الموارد )الوقت، الاهد، المال( بشكل اقتصادي لتحقيق تلك الأهداف. وقد 

(، على هذين 2023( و)جاد الله، 2022العديد من الدراسات السابقة، مثل دراسة )الاجور، رك ت 
ا في تقيي  الأداء المؤسسي في السياق الحكومي، وخاصة في  البعدين باعتبارهما الأكثر شيوعاا واعتمادا

 بيئات العمل التي تمر بمرحلة تحول رقمي.
 



 

25 

 الكفاءة 

الاوهرية في ماال الإدارة والتنظي ، وقد ُ ثيرت حوله العديد من الآراء يُعد مفهوم الكفاءة  حد المفاهي  
والتعريفات التي  برزت  بعاده المختلفة. نستعرض فيما يلي ماموعة من التعريفات التي توضح هذا 

 :المفهوم من زوايا متعددة

اف المرجوة منها"، مما عرف عواد الكفاءة بأنها "قدرة النظام المؤسسي على تحقيق فاعلية الأداء والأهد
 .(2021)عواد،  يشير إلى التركي  على النتائج المحققة ومدى ملاءمتها للأهداف المحددة مسبقا

ماعجد العال فقد  شار إلى  ن الكفاءة تعني "الهتمام بكفاءة الجرامج المقدمة داخل المنظمة، سواء تلك  
عناصر  كافةالمتعلقة بالكفاءات الداخلية  و الخارجية"، مما يجرز الاانب المتكامل للكفاءة الذي يشمل 

 .(2010)عجد العال، النظام الداخلي والخارجي 
تشير الكفاءة الى الستخدام الرشيد للموارد المتاحة بما يحقق المستوى الأقل للتكلفة دون المساس 

 .(2006)ادريس، باودة المخرجات، مما يعكس  همية تحقيق التوازن بين التكلفة والاودة 
 

و ن المؤسسة الكفؤة هي التي تحقق  ،التكاليف على منفعة مقابل  نها تحقيق أالكفاءة ب لقد عرف خطيب
 على منفعة مقابل التكاليف، وتسعى إلى تحقيق  على مستوى من النمو، مع وجود موظفين يتمتعون 

 .(2021)خطيب،  ومنتاات ذات جودة متمي ة يعال ىبرض
ة بوصفه القدرة على استغلال الموارد  فضل  ما دودين فقد اختصر مفهوم الكفاءة على مستوى المنظم

 .(2020)دودين،  مما يعكس الاانب التشغيلي للكفاءة ،استغلال لتحقيق  هداف المنظمة

ونستنتج مما سجق  ن الكفاءة تتعلق بتحقيق الأهداف الموضوعة بأقل التكاليف مع الستخدام الأمثل 
تعجر عن قدرة الإدارة على توجيه وتنسيق الموارد المادية والبشرية بطرق مجتكرة  للموارد المتاحة. وهي

وفعالة، مع التركي  على تقليل الهدر وتعظي  العوائد، دون التأثير السلجي على الاودة  و النتائج 
 النهائية.

 الفاعلية 
 

إلى قدرتها على تحقيق تعد الفعالية من المفاهي  الأساسية في تقيي   داء المؤسسات، حيث تشير 
فإن الفاعلية تعكس مدى نااح الداوي،  هدافها الستراتياية بفعالية وكفاءة، وفقاا للتعريف الوارد في نص

المؤسسة في تحقيق  هدافها مثل نمو المجيعات، زيادة الأرباح، والحصة السوقية بالمقارنة مع 
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)الداوي، تحليل السس النظرية لمفهوم الأداء،  المنافسين، وهي بذلك تعني القيام بالأشياء الصحيحة
2010). 

إلى  ن الفاعلية تعتمد على مدى تأمين المؤسسة  (2019،العن ي )من ناحية  خرى، يشير تعريف 
للموارد المتاحة واستخدامها بكفاءة لتحقيق  هدافها. ويرتبط هذا المفهوم بفكرة التأثير، حيث يرك  على 

 .تحقيق النتائج المرجوة بطريقة سليمة تتضمن تقدي  مخرجات تلجي التوقعات

 :محددات الفاعلية
 :لفاعلية في المؤسسة إلى ثلاثة مستويات، تُقس  محددات اللعن ي وفقاا 

تتعلق بالعوامل المرتبطة بالموظفين، مثل المعرفة، المهارات، الإدراك، الدوافع، :فعالية الفرد .1
 .والرضا الوظيفي

تشمل الاوانب المتعلقة بالماموعات، مثل القيادة، الروح المعنوية، التماسك :فعالية الاماعة .2
 .الصراعات التنظيمية الاماعي، توزيع الأدوار، وحل

ترتبط بالعوامل التنظيمية الأكجر، مثل الجيئة المحيطة، التكنولوجيا المستخدمة، :فعالية المنظمة .3
 .الثقافة المؤسسية، الستراتيايات، عمليات التطوير، العمليات التشغيلية، والهيكل التنظيمي

 :الرقمية ممارسات إدارة الموارد البشرية 3.2.2
 

في تحقيق  اا  ساسي المورد البشري  حد  ه  عناصر نااح الأعمال التاارية، حيث يلعب دوراا يعتجر 
وخلال العقود القليلة  ،الأداء المؤسسي من خلال تأثيره على مواقف الموظفين وسلوكياته  في العمل

 ،داء المؤسسيالماضية، تناولت العديد من الدراسات  ثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على نتائج الأ
وقد  ظهرت غالجية هذه الدراسات وجود علاقة إياابية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وتحسين 

 .(Abdelmotaleb & Saha, 2020)مواقف الموظفين وسلوكياته  في بيئة العمل
 

 مفهوم ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية: 1.3.2.2
 

تُعرَّف الموارد البشرية بأنها ماموعة الأفراد العاملين داخل المنظمة، سواء كانوا ر ساء  و مر وسين، 
 .(2015)عقيلي،  والذين ت  توظيفه  لتنفيذ وظائف و عمال المنظمة وتحقيق  هدافها
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المؤسسة في وقت محدد، والذين يختلفون موعة الأفراد والاماعات التي تشكل تعرف  يضا بأنها ما
عن بعضه  في تكوينه ، وخجراته ، وسلوكياته ، واتااهاته ، وطموحاته ، فضلاا عن وظائفه  

 .(2008)الشي ،  المختلفة

بأنه  الأفراد الذين تقوم المنظمة بتوظيفه  لأداء مختلف الوظائف والمهام والأعمال مقابل  كذلكتُعرَف 
 .(2013)الصيرفي، الأجر  و الراتب  و المكافآت

على  نها عملية تهدف إلى تع ي  قدرات الموظفين وتطوير مهاراته ،  فتعرف إدارة الموارد البشرية ما 
كما ترك  ، ضافة إلى إيااد طرق فعالة لرفع معنوياته  وتحفي ه  للالتحاق بالعمل والستمرار فيهبالإ

على تشايع التعاون بينه  لتحقيق  هداف المؤسسة، مما يسه  في تقدي  المكافآت المادية والمعنوية 
 .(2019)فغول،  التي تلجي احتياجاته  الفردية والاماعية

 ما غيدة فقد عرفت إدارة الموارد البشرية بأنها ماموعة من المهام المتكاملة التي تهدف إلى جذب 
الأفراد، تدريجه ، تحفي ه ، والحفاظ عليه  باستخدام الوسائل التي تمكّن المنظمة من تحقيق  هدافها 

 .(2019)غيدة، على المدى الطويل

إدارة الموارد البشرية الرقمية بأنها مصطلح شامل يتضمن كافة الأساليب والتقنيات المتكاملة في عرفت 
إدارة الموارد البشرية، والتي تهدف إلى خلق قيمة مضافة للمستفيدين والمديرين على حد 

 .(Lazazzara & Galanaki, 2018)سواء

التطجيق العملي الفعّال لستراتيايات وسياسات المؤسسة من خلال تقدي  الدع  بأنها عرفت ايضا 
 .(2022)الجدوي، المستهدف والستفادة الأمثل من قنوات شبكة المعلومات الداخلية والخارجية

الموظفين، بهدف تحسين  على دمج التقنيات الحديثة في ممارسات إدارةإدارة الموارد البشرية تعتمد و 
هذا المفهوم يشمل استخدام الأدوات الرقمية والحلول  ،الأداء المؤسسي وتوفير بيئة عمل متطورة ومرنة

التكنولوجية المتقدمة في مختلف جوانب إدارة الموارد البشرية، مثل توظيف الموظفين، تدريجه ، تقيي  
 دائه ، ومعالاة قضايا الرواتب والم ايا، من خلال الأنظمة الإلكترونية التي تدير هذه العمليات بفعالية 

 .(Nawaz, 2017) وكفاءة

 

 :الموارد البشرية الرقمية ممارسات ادارة أهمية 2.3.2.2
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تعد الموارد البشرية الرقمية  حد العوامل الأساسية التي تسه  في نااح المنظمات في ظل التطور 
) بو  الرقمية كالتاليالتكنولوجي الذي نشهده في وقتنا الحالي، وت  تلخيص  همية الموارد البشرية 

 .(2019العينين، 

 .زيادة مستوى الأداء والإنتاجية ورفع مستويات الكفاءة داخل المنظمة 
   تحسين وتوفير خدمات الموارد البشرية بسرعة وسهولة لضمان تنفيذ العمال الموكلة له

 بكفاءة عالية.
  تقدي  تقنيات و دوات رقمية تسه  في تسهيل التوظيف تحسين تاربة الموظفين من خلال

 والإدارة اليومية مما يع ز من رضا الموظفين وولئه .
 .تتبع  داء الموظفين بشكل دوري باستخدام النظ  الرقمية 
 بمعنى  ،تحسين التوجه الستراتياي لإدارة الموارد البشرية بما يتوافق مع  هداف المنظمة

لسياسات والأنشطة التي تتجناها إدارة الموارد البشرية لتع ي  الأداء تعديل وتطوير الخطط وا
 الشامل للمنظمة.

 
 

 :دارة الموارد البشرية الرقميةإممارسات متطلبات 3.3.2.2

نظمة وتكنولوجيا حديثة تساعد على تنظي   دارة الموارد البشرية الرقمية في تجني إتكمن متطلبات 
  (2024)زقلام،  ومن بين هذه المتطلبات ،البشريةدارة الموارد إ وتحسين عمليات

 نظام إدارة معلومات الموارد البشرية لتنظي  جميع الجيانات والعمليات ذات الصلة. -1
 دارتها بشكل رقمي.إمنصات التوظيف الرقمية والتي تتيح نشر كل ما يتعلق بالوظيفة و  -2
 التطجيقات والأدوات الرقمية لتقيي   داء الموظفين. تقيي  الأداء الرقمي باستخدام -3
تحليل بيانات الموظفين واتخاذ القرارات المجنية على الجيانات باستخدام تقنيات التحليل  -4

 الضوئي.
 متابعة المعلومات الشخصية والسال الوظيفي للموظفين والجيانات المتعلقة به . -5
التدريب والتطوير المهني للموظفين عجر منصات التعل  اللكتروني والتي توفر وتدير  -6

 الدورات والمواد الرقمية.
 

 إدارة الموارد البشرية الرقمية:ممارسات  أبعاد4.3.2.2
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 بعاد الستقطاب تتعدد  بعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية، وفي هذه الدراسة ت  اختيار 
مثل الممارسات الأكثر فعالية وتأثيراا في دع  التحول الرقمي، التدريب الرقمي، والتقيي  الرقمي لأنها ت

الرقمي داخل وزارة النقل والمواصلات، ولرتباطها المباشر بتطوير قدرات الموظفين ورفع كفاءة الأداء. 
(  ن هذه الأبعاد تُعد من العوامل 2024( و)زقلام، 2024كما بينت الدراسات السابقة مثل )حسن، 

اء المؤسسي من خلال تع ي  كفاءة التوظيف، وتأهيل العاملين، وقياس  دائه  الحاسمة في تحسين الأد
 بطرق رقمية دقيقة.

ويقصد به توظيف التكنولوجيا والوسائل الرقمية لاذب  فضل المرشحين الستقطاب الرقمي  -1
لشغل المناصب المتاحة داخل المنظمة، وتشمل هذه العملية استخدام منصات مثل وسائل 
التواصل الجتماعي، المواقع اللكترونية المتخصصة في التوظيف، والتطجيقات المخصصة 

والترويج لها بهدف جذب الأشخاص المؤهلين  جل التعريف بالشركة للهواتف الذكية من 
 .(Gigauri, Gulua, & Mushkudiani, 2020)اللانضمام اليه

يتمثل في استخدام التكنولوجيا والأدوات الإلكترونية لتطوير مهارات ومعارف   و التدريب الرقمي -2
تشمل هذه الطريقة العتماد على الوسائل الرقمية مثل  ،الموظفين في الشركات والمؤسسات

ت الدورات التعليمية عجر الإنترنت، والمحتوى المتعدد الوسائط مثل الفيديوهات والصوتيا
تساه  ، و والنصوص، بالإضافة إلى المنصات المتخصصة في التدريب والتعلي  الإلكتروني

ة التعل ، وتوفير تاربة  فضل للموظفين، هذه الأدوات في تحسين جودة التدريب، تسهيل عملي
 .(Nawaz, 2017)مع تقليل الوقت والموارد اللازمة للتدريب

يتضمن استخدام التقنيات الرقمية والأدوات الإلكترونية لتقيي   داء الموظفين، و تقيي  الرقمي  ال -3
والذكاء الصطناعي، بالإضافة إلى مثل الجرامج عجر الإنترنت و دوات التحليل الذكي 

 ,Nawaz)التطجيقات المخصصة التي تساعد في قياس الأداء وتحليله بشكل دقيق وفعّال
2017). 

الأداء المؤسسي في ضوء ممارسات إدارة و التحول الرقمي ) متغيرات الدراسةالعلاقة بين  5.3.2.2
 .(الموارد البشرية الرقمية

تتمثل العلاقة بين متغيرات الدراسة في  ن التحول الرقمي يشكل الإطار العام الذي تعتمد عليه 
المؤسسات لتحديث وتطوير عملياتها وخدماتها باستخدام التقنيات الرقمية الحديثة، وهو ما يتطلب 

ات وكفاءات بدوره وجود ممارسات فعالة لإدارة الموارد البشرية الرقمية التي تهدف إلى تطوير قدر 
الموظفين وتمكينه  من استخدام هذه التقنيات بكفاءة، مما يسه  في تحسين الأداء المؤسسي بشكل 
عام. بمعنى آخر، إدارة الموارد البشرية الرقمية تعمل كوسيط حيوي بين التحول الرقمي والأداء 
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ب رقمية حديثة تساعد في المؤسسي، حيث تدع  تطوير مهارات العاملين وتنظي  الموارد البشرية بأسالي
 تحقيق الأهداف المؤسسية بكفاءة  على.

( تجين  ن التحول 2024قد  ظهرت الدراسات السابقة دعماا قوياا لهذه العلاقة؛ ففي دراسة )المومني، ل
الرقمي له  ثر إياابي واضح على تطوير الأداء المؤسسي من خلال تع ي  التفاعل والتواصل الرقمي 

(  ن ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية، مثل 2024كما  ظهرت دراسة )حسن، بين الموظفين. 
التوظيف والتدريب الرقمي، تؤثر بشكل مباشر على رفع مستوى الأداء التنظيمي. وتوافقها دراسة 

( التي  كدت وجود  ثر دال إحصائياا لممارسات الموارد البشرية الرقمية في تحسين 2024)زقلام، 
(  ن 2023المؤسسي في الجنوك التاارية الأردنية. بالإضافة إلى ذلك، وجدت دراسة )الدبوبي، الأداء 

متطلبات التحول الرقمي تؤثر بشكل ملموس على ممارسات إدارة الموارد البشرية، مما ينعكس على 
( على 2023جودة بيئة العمل والأداء المؤسسي في القطاع الحكومي. و خيراا، تؤكد دراسة )جاد الله، 

وجود علاقة ارتباطية إياابية بين  بعاد التحول الرقمي مثل الجنية التحتية والمهارات الرقمية وبين 
 تطوير الأداء المؤسسي في المؤسسات الحكومية.

 
 

 )محل الدراسة(الفلسطينية وزارة النقل والمواصلات  3.2

السيادية في الحكومة الفلسطينية، وقد تأسست تُعد وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية إحدى الوزارات 
مع قيام السلطة الوطنية الفلسطينية، لتتولى مسؤولية تنظي  وإدارة قطاع النقل والمواصلات  1994عام 

في فلسطين. تعمل الوزارة على تطوير الجنية التحتية للنقل الجري، والإشراف على خدمات النقل العام 
ص القيادة، بالإضافة إلى فحص المركبات وضمان السلامة والخاص، وإصدار التراخيص ورخ

المرورية. وتسعى الوزارة إلى توفير نظام نقل فعال وآمن يسه  في دع  التنمية القتصادية 
والجتماعية، رغ  ما تواجهه من تحديات كجيرة  برزها القيود الإسرائيلية، وضعف الموارد، ومحدودية 

ص الوزارة على تحديث خدماتها من خلال التحول الرقمي، والتعاون السيطرة على المعابر. كما تحر 
 مع الشركاء المحليين والدوليين لتحسين قطاع النقل بما يتماشى مع المعايير العالمية.

وفي ظل التحولت الرقمية التي يشهدها العال ،  صبحت الحاجة ملحّة  مام الوزارات والمؤسسات 
ستراتيايات التحول الرقمي، لما لذلك من  ثر مباشر على رفع كفاءة الأداء الحكومية الفلسطينية لتجنّي ا

وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمواطنين. وقد بد ت وزارة النقل والمواصلات، خلال السنوات 
الأخيرة، اتخاذ خطوات فعلية نحو التحول الرقمي، تمثلت في تطوير الأنظمة المعلوماتية الداخلية، 



 

31 

، بما يسه  في تسهيل تبادل الجيانات ووزارة الصحة كوزارة الداخلية خرى ت حكومية وربطها باها
 (.2022( )المكتب الإعلامي الحكومي،فلسطين، وزارة النقل والمواصلات)وتسريع تقدي  الخدمات

 

 الدراسات السابقة4.2
 

الدراسة، وفيما يلي عرض قامت الباحثة بالرجوع للعديد من الدراسات السابقة والتي لها صلة بموضوع 
 لأه  الدراسات العربية والأجنجية والتي لها علاقة بموضوع البحث.

 
 :الدراسات العربية 1.4.2

 
دراسة بعنوان "  ثر التحول الرقمي في تطوير الأداء المؤسسي  دراسة تطجيقية   (2024)المومني، 

لى التعرف على  ثر التحول الرقمي في إعلى المنظمات الدولية في الأردن " هدفت هذه الدراسة 
تطوير الأداء المؤسسي في المنظمات الدولية في الأردن، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، 

لستبانة هي الأداة المستخدمة في الدراسة، وتكون ماتمع الدراسة من العاملين في المنظمات وكانت ا
، وت  تحليل الجيانات باستخدام برنامج التحليل الحصائي مفردة 200وبلغ عدد عينة الدراسة ، الدولية

(SPSS)، في الأداء وتوصلت الدراسة لماموعة من النتائج  همها وجود  ثر إياابي للتحول الرقمي
المؤسسي، وقد  وصت الدراسة الى ضرورة توفير الدع  اللازم للموظفين والعمل على توعيته  ونشر 
ثقافة التحول الرقمي و هميته، بالإضافة لضرورة وجود تواصل فعال بين الموظفين وتشايعه  على 

 المشاركة والقيام بتقدي  القتراحات والملاحظات له .
 

غ ة " هدفت -دراسة بعنوان "  ثر التحول الرقمي على الأداء العام لوزارة المالية  (2024) بو لحية، 
لى التعرف على  ثر التحول الرقمي على الأداء العام لوزارة المالية في قطاع غ ة، إ هذه الدراسة

مة في الدراسة، الأداة المستخدالستنباطي، وكانت الستبانة هي  -واستخدمت الباحثة المنهج الكمي
وتكون ماتمع الدراسة من المستفيدين من الخدمات التي تقدمها وزارة المالية، وتمثلت عينة الدراسة ب 

فردا ت   خذه  بشكل عشوائي، وت  تحليل الجيانات باستخدام برنامج التحليل الحصائي  50
(SPSSوتوصلت الدراسة لماموعة من النتائا .)د تأثير بدرجة قوية للتحول الرقمي على وجو   أهمها

جل تطوير وتحسين الأداء   ن التحول الرقمي  حد  ولويات الوزارة من الأداء العام لوزارة المالية، و 
المؤسسي، ول يوجد فرص مستدامة لتحسين وتطوير الأداء الحكومي في ظل وجود الحتلال 
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الدراسة الى ضرورة الستمرار في دع  عملية  الإسرائيلي وممارساته وقيوده المفروضة، وقد  وصت
جل دع  الجنية  التحول الرقمي واعتباره  ولوية ملحة والعمل على جذب الدع  والتمويل الخارجي من 

بالإضافة لإدراج خطط من قجل وزارة المالية لتدريب العاملين لديها لرفع مستواه   ،التحتية الرقمية
 التحول الرقمي.وقدراته  حول التعامل مع عملية 

 
دراسة حالة -دراسة بعنوان " التحول الرقمي ودوره في تحسين  داء المؤسسة  (2024)خنطيط، 

لى التعرف على دور التحول الرقمي في إتهدف هذه الدراسة ". الكهرومن ليةمؤسسة برندث للأجه ة 
تحسين الأداء المؤسسي، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في دراسته،  ما  داة الدراسة 

 إطار،( 150فكانت الستبانة، وتكون ماتمع الدراسة من كافة إطارات مؤسسة برندث والبالغ عدده  )
استبانة  37بحيث ت  توزيع الستبانة عليه  واسترداد  اطاراا، 50وت  اختيار عينة عشوائية تكونت من 

وتوصلت الدراسة  .(SPSSوت  تحليل الجيانات باستخدام برنامج التحليل الحصائي )، صالحة للتحليل
بحيث  ،لماموعة من النتائج  همها  ن هناك دور كجير لأبعاد التحول الرقمي في تحسين  داء المؤسسة

ى ضرورة قيام المؤسسة ب يادة إلداء المؤسسي، و وصت الدراسة عاد والأبيوجد ارتباط قوي بين الأ
الهتمام بجرامج التحول الرقمي ودع  المي انية المرصودة له، كذلك ضرورة قيام المؤسسة بدورات 

 جل ضمان سير العمل وتنفيذ برامج التحول الرقمي. من  ،تدريجية بشكل مستمر لموظفيها
 

  دراسة بعنوان " تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية على الأداء التنظيمي (2024)حسن، 
ى التعرف على  ثر ممارسات إدارة الموارد البشرية إلهذه الدراسة  هدفتفي الجنك الأهلي المصري"

 ما  داة الدراسة فكانت  على الأداء التنظيمي، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في دراسته،
الستبانة، وتكون ماتمع الدراسة من جميع العاملين في المستويات والتخصصات الفنية والإدارية في 

وت  توزيع ، ( مفردة336( موظف، وت  اختيار عينة عشوائية بلغت )524000الجنك والبالغ عدده  )
ل وت  تحليل الجيانات باستخدام برنامج التحلي( استبانة صالحة للتحليل، 372الستبانة عليه  واسترداد )

(، وتوصلت الدراسة لماموعة من النتائج  همها تجني الجنك بعض من ممارسات SPSSالحصائي )
إدارة الموارد البشرية الرقمية وهو ما يؤكد توجه الجنك نحو الأعمال الرقمية في العديد من وظائفه، 

. ممارسات إدارة الموارد البشرية على الأداء التنظيمي في الجنكوهناك تأثير ذو دلله إحصائية لأبعاد 
و وصت الدراسة لماموعة من التوصيات منها توفير التدريب المناسب للموظفين المشاركين في 

 ،وتطوير برامج تدريجية متخصصة ترك  على تع ي  مهارات البتكار ،عمليات التوظيف الرقمي
 الرقمية في ماال الستقطاب.والستفادة المثلى من التقنيات 
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  دراسة بعنوان "  ثر تطجيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية في تحسين الأداء (2024)زقلام، 
لى التعرف على  ثر تطجيق ممارسات إدارة إهذه الدراسة هدفت "المؤسسي لدى الجنوك التاارية الأردنية

البشرية على الأداء المؤسسي، واستخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي في دراستها،  ما الموارد 
 داة الدراسة فكانت الستبانة، وتكون ماتمع الدراسة من جميع العاملين في الجنوك التاارية الردنية 

ختيار عينة ( موظف، وت  ا18953والتي بلغ عدد الموظفين فيها ) ،( بنك تااري 13والبالغ عددها )
( استبانة صالحة للتحليل، 350وت  توزيع الستبانة عليه  واسترداد ) ،( مفردة377عشوائية بلغت )

(، وتوصلت الدراسة لماموعة من SPSSوت  تحليل الجيانات باستخدام برنامج التحليل الحصائي )
البشرية الرقمية بأبعادها في ذو دللة إحصائية لتطجيق ممارسات إدارة الموارد   ثرالنتائج  همها وجود 

تحسين الأداء المؤسسي بأبعاده، كذلك تسه  إدارة الموارد البشرية الرقمية في تحسين مستوى الأداء 
العمل على زيادة الهتمام بأبعاد الأداء ،  همها المؤسسي.و وصت الدراسة لماموعة من التوصيات

وذلك من خلال ممارسات  ،فين العاملين فيهاالمؤسسي من خلال تطوير مهارات التعل  والنمو للموظ
إدارة الموارد البشرية الرقمية، والهتمام بالعمليات الداخلية من خلال توفير برامج تدريجية متخصصة 

 تت يد من كفاءاته  الإدارية.
 

البشرية في وزارة التربية والتعلي  التحول الرقمي في إدارة الموارد " دراسة بعنوان   (2023)عرجان، 
على واقع وآفاق وتحديات لى التعرف إهذه الدراسة  تهدف هات "الفلسطينية الآفاق والتحديات والتاا

واتااهات الموظفين الإداريين في وزارة التربية والتعلي  الفلسطينية نتياة تجني سياسة التحول الرقمي، 
هي الأداة المستخدمة في  ةوكانت الستبان، التحليلي في دراستهواستخدم الباحث المنهج الوصفي 

الدراسة، وتكون ماتمع الدراسة من جميع الموظفين الإداريين العاملين في وزارة التربية والتعلي  
عينة عشوائية  بأخذ، وقام الباحث 811الفلسطينية ومديرياتها في المحافظات الشمالية والبالغ عدده  

من ماتمع الدراسة، وت   %37.7موظف اداري  ي ما نسجته  283ع الدراسة وبواقع بسيطة من ماتم
وتوصلت الدراسة لماموعة من النتائج . (SPSSباستخدام برنامج التحليل الحصائي ) الجياناتتحليل 

 همها وجود علاقة ارتباطية إياابية بين واقع التحول الرقمي واتااهات الموظفين نحو التحول الرقمي 
 ةوقد  وصت الدراسة الى ضرورة دع  جهة الإدارة لستراتياي، ي وزارة التربية والتعلي  الفلسطينيةف

التحول الرقمي في وزارة التربية والتعلي  الفلسطينية من  جل تع ي  وتحقيق تطلعات الموظفين وآفاقه  
بالإضافة  ،جيا المعلوماتوالعمل على تطوير الجنية التحتية لتكنولو  ،المستقجلية نحو التحول الرقمي

والعمل على عقد اجتماعات وعمل دورات  ،لأهمية وضرورة نشر ثقافة التحول الرقمي بين الموظفين
 .تدربيبة من  جل تنمية وتطوير قدرات الموظفين في ماال الرقمنة وتكنولوجيا المعلومات
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دراسة بعنوان " التحول الرقمي في تقيي  الأداء المؤسسي باستخدام بطاقة الأداء   (2023)الدبوبي، 
 ثر لى التعرف على إالمتوازن  دراسة تطجيقية على شركات التأمين الأردنية " هدفت هذه الدراسة 

ت )العمليات الرقمية،  نشطة العملاء الرقمية، التأثير على الأفراد، العمليا التحول الرقمي بأبعاده
)العمليات الداخلية، رضا  في تقيي  الأداء المؤسسي باستخدام بطاقة الأداء المتوازن بأبعادهاالرقمية( 

وكانت  ،، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في دراستهالعملاء، الأداء المالي، التعل  والنمو(
ضمن الإدارة من جميع الموظفين الستبانة هي الأداة المستخدمة في الدراسة، وتكون ماتمع الدراسة 

شركة  11شركة،  ما عينة الدراسة فتمثلت ب  23العليا والوسطى في شركات التأمين الأردنية البالغة 
(. SPSS، وت  تحليل الجيانات باستخدام برنامج التحليل الحصائي )335تأمين وبعدد موظفين 

العمليات الرقمية، )تحول الرقمي بأبعاده ثر للوتوصلت الدراسة لماموعة من النتائج  همها وجود 
العمليات الرقمية( في تقيي  الأداء المؤسسي باستخدام  نشطة العملاء الرقمية، التأثير على الأفراد، 

ماموعة وقد  وصت الدراسة الى بطاقة الأداء المتوازن بأبعادها ماتمعة في شركات التأمين الأردنية، 
على نشر ثقافة التحول الرقمي بين موظفي الشركات من اجل العمل ضرورة من التوصيات  همها 

 زيادة ونمو الأداء المؤسسي.
 

  دراسة بعنوان " التحول الرقمي وتطوير الأداء المؤسسي بإدارات التضامن (2023)جاد الله، 
بتطوير الأداء المؤسسي في  لى التعرف على التحول الرقمي وعلاقتهإهذه الدراسة  هدفتالجتماعي"

 حإدارات التضامن الجتماعي، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وقامت الباحثة بالمس
مفردة،  ما  داة الدراسة فكانت الستبانة، وتوصلت الدراسة  67الشامل لماتمع الدراسة والبالغ عدده  

ة بين التحول الرقمي وتطوير الأداء المؤسسي لماموعة من النتائج  همها وجود علاقة ارتباطية طردي
بإدارات التضامن الجتماعي، كذلك توصلت الدراسة لوجود ارتباط طردي بين ابعاد التحول الرقمي 
المتمثلة في الجنية التحتية الرقمية والمهارات الرقمية والستراتياية الرقمية مع المتغير التابع تطوير 

 امن الجتماعي.الأداء المؤسسي بإدارات التض
 

دراسة بعنوان "  ثر متطلبات التحول الرقمي في ممارسات إدارة الموارد البشرية في   (2023)الدباس، 
لى التعرف على  ثر التحول الرقمي في إهذه الدراسة  هدفتقطاع الخدمات الحكومية الأردنية"

ردني، واستخدم الباحث المنهج قطاع الخدمات الحكومية الأممارسات إدارة الموارد البشرية في 
الوصفي التحليلي الستدللي في دراسته،  ما  داة الدراسة فكانت الستبانة، وتكون ماتمع الدراسة من 

( موظف، وت  اختيار 524000والبالغ عدده  ) ةجميع العاملين في قطاع الخدمات الحكومية الأردني
استبانة صالحة  384وت  توزيع الستبانة عليه  واسترداد  ،(384لغت )عينة عشوائية بسيطة ب

(، وتوصلت الدراسة SPSSللتحليل، وت  تحليل الجيانات باستخدام برنامج التحليل الحصائي )
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لماموعة من النتائج  همها تتوافر متطلبات التحول الرقمي في قطاع الخدمات الحكومية الأردني 
ن مستويات ممارسات إدارة الموارد البشرية في قطاع  النتائج  يضا الى بدرجة متوسطة، و شارت 
ثر معنوي لمتطلبات التحول الرقمي  ن هناك  و  ،جاءت بدرجة متوسطة ةالخدمات الحكومية الأردني

ة لضرورة تكثيف الاهود في توفير متطلبات سعلى ممارسات إدارة الموارد البشرية، و وصت الدرا
والعمل على رفع مستويات توفير متطلبات التحول  ،القطاع الحكومي الأردنيالتحول الرقمي في 

الرقمي، بالإضافة لتكثيف الهتمام باستراتيايات التحول الرقمي وتجنيها لما تلعبه من دور  ساسي في 
 تحسين بيئة العمل وعلى ر سها ممارسات إدارة الموارد البشرية في القطاع العام.

 
 ثر التحول الرقمي في تطوير الأداء المؤسسي  دراسة حالة عمان  "دراسة بعنوان   (2022)الاجور، 

الثقافة التنظيمية، ) بأبعادهالتحول الرقمي   ثرى التعرف على إلهذه الدراسة  هدفت"الكجرى/الأردن
، المؤسسي بأبعاده )الفعالية، الكفاءة( في تطوير الأداء( والموارد البشرية القيادة التحويلية الستراتياية،

، وتكون الدراسة ، وكانت الستبانة هي  داة واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في دراسته
 ما عينة الدراسة ،(12640 مانة عمان الكجرى والبالغ عدده  )ماتمع الدراسة من جميع العاملين في 

وت  تحليل الجيانات باستخدام برنامج استخدام الستبانة كأداة الدراسة، وت   ،موظف( 249فتكونت من )
 ن مستوى التحول الرقمي  ( وتوصلت الدراسة لماموعة من النتائج  همهاSPSSالتحليل الحصائي )

والأداء المؤسسي في  مانة عمان الكجرى كان بدرجة متوسطة، وهناك  ثر ذو دللة إحصائية للتحول 
الستفادة من لى ضرورة إ وصت الدراسة ده على تطوير الأداء المؤسسي بأبعاده، وقد الرقمي بأبعا

تاارب الدول المتقدمة في ماال التحول الرقمي ليتسنى له  تطوير وتحسين جودة الخدمة المقدمة في 
  مانة عمان الكجرى بشكل خاص وفي الوزارات الحكومية الأخرى بشكل عام.

 
 :الدراسات الأجنبية2.4.2

 
Study (Al-kharabsheh, Attiany, Alshawabkeh, Hamadneh, & Alshurideh, 2023): The 
Impact of digital HRM on employee performance through employee motivation 
هدفت هذه الدراسة للتعرف على  ثر ممارسات ادارة الموارد البشرية الرقمية على تحفي  الموظفين، 
واتبع الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وتمثل ماتمع الدراسة من الموظفين العاملين في الشركات 

ئج  همها التدريب ما  داة الدراسة فتمثلت بالستبانة ، وتوصلت الدراسة للعديد من النتا الصناعية، 
الرقمي والتقيي  كان له اثار كجيرة على تحفي  الموظفين والأداء الوظيفي، واوصت الدراسة بضرورة 

ثار ممارسات إدارة الموارد البشرية الأخرى على الأداء الوظيفي من آاجراء الم يد من الأبحاث لدراسة 
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جية وتقيي   داء الموظفين باستخدام جراء دورات تدريإخلال تحفي  الموظفين، بالإضافة لضرورة 
 الوسائل الرقمية.

 
 

Study (Ekarini & Wibowo, 2022): The Implementation of Digital Transformation on 
Improving Public Services 

المقدمة للمواطنين من  هدفت هذه الدراسة للتعرف على  ثر التحول الرقمي على تحسين جودة الخدمات
قجل وزارة الشؤون ال راعية في مقاطعة سيريجون، واستخدم الباحث المنهج الوصفي في دراسته، وت  

فردامن مواطني  580جمع الجيانات من خلال المراقبة والتوثيق والمقابلة، وتكون ماتمع الدراسة من 
وتوصلت الدراسة لماموعة من النتائج  همها اختيار العينة بطريقة عشوائية بسيطة،  ،وت ولية سيريجون 

يوجد تأثير ذو دللة إحصائية للتحول الرقمي على تحسين جودة الخدمة ال راعية المقدمة للمواطنين 
 .من قجل وزارة الشؤون ال راعية في مقاطعة سيريجون 

 
Study (Ortiz, Acosta, Florez, & Ramos, 2020): Impact of digital transformation on the 
individual job performance of insurance companies in Peru 

لى التعرف على  ثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفي الفردي لشركات التأمين إتهدف هذه الدراسة 
ته،  ما  داة الدراسة فكانت في بيرو، واستخدم الباحث المنهج العلمي الستنباطي الستنتاجي في دراس

الستبانة، وتكون ماتمع الدراسة من العاملين في شركات التأمين الأربعة التي ت  استهدافها كماتمع 
بحيث ت  توزيع  ،وت   خذ عينة قصدية من ماتمع الدراسة للمدراء العاملين في هذه الشركات ،للدراسة
وجود تأثير ذو دللة إحصائية للتحول الرقمي على و ظهرت نتائج الدراسة الى  ،استبانة عليه  305

بعد خدمة العملاء وقدرات المتعاون   نالأداء الوظيفي الفردي في شركات التامين في بيرو، كذلك 
وعملياته التي تقوم على التحول الرقمي تساه  بشكل كجير في تحسين مستوى الأداء للأفراد العاملين 

 .في شركات التامين في بيرو
 

Study (Wang, Feng, Zhang, & Li, 2020): The effect of digital transformation strategy on 
performance: The moderating role of cognitive conflict 

لتعرف على  ثر استراتياية التحول الرقمي على الأداء التنظيمي، واستخدم الى إهدفت هذه الدراسة 
الباحث المنهج الوصفي التحليلي والمنهج الكمي في دراسته،  ما  داة الدراسة فكانت الستبانة، وتكون 

كجر سوق للتاارة اللكترونية،  ما عينة الدراسة  الصيني كونها تعتجر  ق و السماتمع الدراسة من 
وتوصلت الدراسة (استبانة من شركاء العمال وطلاب الماجستير في إدارة العمال، 185)ت فجلغ

يوجد علاقة إياابية لستراتياية التحول الرقمي على الأداء المالي قصير  لماموعة من النتائج  همها
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دراسات مستقجلية  بإجراءضرورة القيام  الىالصيني، كما  وصت الدراسة  وق وطويل المدى في الس
جل  وضرورة الستمرار في مواكبة التطورات من  ،تتناول تأثير التحول الرقمي مع متغيرات  خرى 

 الستمرار في النمو القتصادي.
 

Study (Alkantara & Worlu, 2018): Human Resource management Practices and 
managerial performance of manufacturing firms in Nigeria. 
هدفت هذه الدراسة للتعرف على تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية بأبعادها)التوظيف والختيار( 

الأداء التنظيمي من خلال الدور الوسيط للمناخات الأخلاقية في نيايريا، واستخدم الباحث على 
فتكون من موظفي وزارة التربية والتعلي  والمؤسسات شبه الحكومية المنهج الوصفي،  ما ماتمع الدراسة 

مديرا، وتوصلت الدراسة  181وليات شمال نيايريا، وت   خذ عينة عشوائية تكونت من  7في 
وجود تأثير قوي للمتغير الوسيط في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد   لماموعة من النتائج  همها

داء التنظيمي، كذلك بينت النتائج وجود تأثير لممارسات إدارة الموارد البشرية البشرية بأبعادها والأ
جراء إبضرورة العمل على  الدراسةوصت  والأداء التنظيمي في الوكالت التعليمية في نيايريا، وقد 

جل اكتساب ر ى جديدة وتطجيق المفاهي  بصورة وسياق   بحاث مستقجلية تتناول قطاعات  خرى من 
 آخر.

 
Study (Mehmood, Awais, Afzal, Shahzadi, & Khalid, 2018): The Impact of Human 
Resource Management Practices on Organizational Performance 

الباحث ، واتبع الأداء التنظيميالموارد البشرية على ادارة ممارسات  ثرهدفت هذه الدراسة للتعرف على 
الاامعات العامة والخاصة من ، وتمثل ماتمع الدراسة من العاملين في يالمنهج الوصفي التحليل

ما  داة الدراسة فتمثلت بالستبانة والتي ت  توزيعها على عينة ، كاديميين والموظفين المساعدينالأ
 ن الإدارة قد تكون   موظفامن العاملين، وتوصلت الدراسة للعديد من النتائج  همها 90تكونت من 

قادرة على زيادة مستوى اللت ام في المنظمة من خلال تحسين التعويضات والسياسات وظروف العمل، 
نه  مصدر ل غنى عنه للمي ة  شراك الموظفين في اتخاذ القرار بحيث إوصت الدراسة بضرورة  و 

لال الجتماعات وزيادة التنافسية، بالإضافة لضرورة توسيع نطاق التفاعل بين الموظفين من خ
 المناقشات وهذه طريقة فعالة ل يادة الرضا الوظيفي لديه .
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 تحليل الدراسات السابقة: 3.4.2
 

 (.1.2تحليل مقارن بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية يعرضه الادول )
 
 السابقة والدراسة الحالية تحليل مقارن للدراسات   -1.2ادول ال
 

الحدود  المتغيرات الدراسة
 المكانية

الحدود 
 الزمانية

الحدود 
الأدوات  المنهج البشرية

 النتائج والتوصيات البحثية

 الدراسات العربية

 المومني
التحول 

الرقمي/الأداء 
 المؤسسي

 2024 الأردن

العاملين 
في 

المنظمات 
 الدولية

الوصفي 
 التحليلي

 الستبانة

وجود تأثير إياابي للتحول الرقمي على الأداء المؤسسي، وقد  وصت الدراسة الى 
ضرورة توفير الدع  اللازم للموظفين والعمل على توعيته  ونشر ثقافة التحول 
الرقمي و هميته، بالإضافة لضرورة وجود تواصل فعال بين الموظفين وتشايعه  

 ملاحظات له .على المشاركة والقيام بتقدي  القتراحات وال

  بو لحية
التحول 

الرقمي/الأداء 
 العام

وزارة 
 المالية/غ ة/
 فلسطين

2024 

المستفيدين 
من 

خدمات 
وزارة 
 المالية

المنهج 
 الكمي/

 الستنباطي
 الستبانة

هناك تأثير ذو دللة إحصائية للتحول الرقمي على الأداء المؤسسي، وقد  وصت 
عملية التحول الرقمي واعتباره  ولوية ملحة الدراسة الى ضرورة الستمرار في دع  

والعمل على جذب الدع  والتمويل الخارجي من  جل دع  الجنية التحتية الرقمية، 
بالإضافة لإدراج خطط من قجل وزارة المالية لتدريب العاملين لديها لرفع مستواه  

 وقدراته  حول التعامل مع عملية التحول الرقمي.
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 مقارن للدراسات السابقة والدراسة الحالية  تحليلب  -1.2الادول 
 

الحدود  المتغيرات الدراسة
 المكانية

الحدود 
 الزمانية

الحدود 
الأدوات  المنهج البشرية

 النتائج والتوصيات البحثية

 خنطيط
التحول 

الرقمي/تحسين 
  داء المؤسسة

مؤسسة 
 برندث/
 الا ائر

2024 

جميع 
إطارات 
مؤسسة 
برندثالكهر 
 ومن لية

الوصفي 
 التحليلي

 الستبانة

هناك دور كجير لأبعاد التحول الرقمي في تحسين  داء المؤسسة بحيث يوجد 
ارتباط قوي بين الأبعاد والأداء المؤسسي، و وصت الدراسة إلى ضرورة قيام 
المؤسسة ب يادة الهتمام بجرامج التحول الرقمي ودع  المي انية المرصودة له، 

سة بدورات تدريجية بشكل مستمر لموظفيها من  جل كذلك ضرورة قيام المؤس
 ضمان سير العمل وتنفيذ برامج التحول الرقمي.

 حسن

ممارسات إدارة 
الموارد 

البشرية/الأداء 
 التنظيمي

الجنك 
 الأهلي/
 الأردن

2024 

العاملين 
في 

المستويات 
الفنية 
 والدارية

الوصفي 
 التحليلي

 الستبانة

إدارة الموارد البشرية الرقمية وهو ما يؤكد توجه تجني الجنك بعض من ممارسات 
الجنك نحو الأعمال الرقمية في العديد من وظائفه، وهناك تأثير ذو دلله إحصائية 

 لأبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية على الأداء التنظيمي في الجنك.
فين و وصت الدراسة لماموعة من التوصيات منها توفير التدريب المناسب للموظ

المشاركين في عمليات التوظيف الرقمي وتطوير برامج تدريجية متخصصة ترك  
على تع ي  مهارات البتكار، والستفادة المثلى من التقنيات الرقمية في ماال 

 .الستقطاب
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 تحليل مقارن للدراسات السابقة والدراسة الحالية ج  -1.2الادول 
 

الحدود  المتغيرات الدراسة
 المكانية

الحدود 
 الزمانية

الحدود 
الأدوات  المنهج البشرية

 النتائج والتوصيات البحثية

 زقلام

ممارسات إدارة 
الموارد 

البشرية/الأداء 
 المؤسسي

الجنوك 
 التاارية/
 الأردن

2024 

جميع 
العاملين 
في الجنوك 
التاارية 
 الأردنية

الوصفي 
 التحليلي

 الستبانة

ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية وجود  ثر ذو دللة إحصائية لتطجيق 
العمل لضرورة و وصت الدراسة ، بأبعادها في تحسين الأداء المؤسسي بأبعاده

على زيادة الهتمام بأبعاد الأداء المؤسسي من خلال تطوير مهارات التعل  والنمو 
، للموظفين العاملين فيها وذلك من خلال ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية

والهتمام بالعمليات الداخلية من خلال توفير برامج تدريجية متخصصة تت يد من 
 كفاءاته  الإدارية.

 عرجان
التحول 

الرقمي/إدارة 
 الموارد البشرية

وزارة التربية 
 والتعلي /
 فلسطين

2024 
الموظفين 
الإداريين 
 العاملين

الوصفي 
 التحليلي

 الستبانة

بين واقع التحول الرقمي واتااهات الموظفين نحو وجود علاقة ارتباطية إياابية 
التحول الرقمي في وزارة التربية والتعلي  الفلسطينية، وقد  وصت الدراسة الى 
ضرورة دع  جهة الإدارة لستراتياية التحول الرقمي في وزارة التربية والتعلي  

ة نحو الفلسطينية من  جل تع ي  وتحقيق تطلعات الموظفين وآفاقه  المستقجلي
 التحول الرقمي، والعمل على تطوير الجنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات

 الدبوبي
التحول 

الرقمي/تقيي  
 الأداء المؤسسي

شركات 
 التأمين
 الأردن

2023 

موظفي 
الإدارة 
العليا 

والوسطى 
 التأمين/

الوصفي 
 التحليلي

 الستبانة

المؤسسي باستخدام بطاقة الأداء جود  ثر للتحول الرقمي بأبعاده في تقيي  الأداء و 
المتوازن بأبعادها ماتمعة في شركات التأمين الأردنية، وقد  وصت الدراسة على 
ضرورة العمل على نشر ثقافة التحول الرقمي بين موظفي الشركات من  جل 

 زيادة ونمو الأداء المؤسسي.
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 تحليل مقارن للدراسات السابقة والدراسة الحالية د -1.2الادول 

الحدود  المتغيرات الدراسة
 المكانية

الحدود 
 الزمانية

الحدود 
 البشرية

الأدوات  المنهج
 البحثية

 النتائج والتوصيات

 جاد الله
التحول 

الرقمي/الأداء 
 المؤسسي

إدارات 
التضامن 
 الجتماعي/

 مصر

2023 

موظفي 
إدارات 

التضامن 
الجتماع

 ي

الوصفي 
 الستبانة التحليلي

طردية بين التحول الرقمي وتطوير الأداء المؤسسي بإدارات  وجود علاقة ارتباطية
التضامن الجتماعي، كذلك توصلت الدراسة لوجود ارتباط طردي بين  بعاد 
التحول الرقمي المتمثلة في الجنية التحتية الرقمية والمهارات الرقمية والستراتياية 

 التضامن الجتماعي. الرقمية مع المتغير التابع تطوير الأداء المؤسسي بإدارات

 الدباس

التحول 
الرقمي/ممارسا

ت إدارة الموارد 
 البشرية

قطاع 
الخدمات 
 الحكومية/
 الأردن

2023 

جميع 
العاملين 
داخل 
قطاع 

الخدمات 
الحكومية 
 الأردنية

المنهج 
الوصفي 
 التحليلي

 الستبانة
بشرية، هناك  ثر معنوي لمتطلبات التحول الرقمي على ممارسات إدارة الموارد ال

و وصت الدراسة لضرورة تكثيف الاهود في توفير متطلبات التحول الرقمي في 
 تكثيف الهتمام باستراتيايات التحول الرقمي وتجنيها ، و القطاع الحكومي الأردني

 الاجور
 

التحول 
الرقمي/الأداء 

 المؤسسي

 مانة عمان 
 الكجرى/
 الأردن

2022 

العاملين 
في  مانة 
عمان 
 الكجرى 

 الوصفي
 التحليلي

 الستبانة

مستوى التحول الرقمي والأداء المؤسسي في  مانة عمان الكجرى كان بدرجة 
متوسطة، وهناك  ثر ذو دللة إحصائية للتحول الرقمي بأبعاده على تطوير الأداء 
المؤسسي بأبعاده، وقد  وصت الدراسة إلى ضرورة الستفادة من تاارب الدول 

رقمي ليتسنى له  تطوير وتحسين جودة الخدمة المتقدمة في ماال التحول ال
المقدمة في  مانة عمان الكجرى بشكل خاص وفي الوزارات الحكومية الأخرى 
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 .بشكل عام
 تحليل مقارن للدراسات السابقة والدراسة الحالية ه  -1.2الادول 

 المتغيرات الدراسة
الحدود 
 المكانية

الحدود 
 الزمانية

الحدود 
 المنهج البشرية

الأدوات 
 النتائج والتوصيات البحثية

Alkhara
bsheh, 
abkeh, 
Attiany,
Hamad
neh&Als
hurideh 

ممارسات إدارة 
الموارد 

البشرية/تحفي  
 الموظفين

الشركات 
 الصناعية/
 الأردن

2023 

الموظفين 
العاملين 

في 
الشركات 
 الصناعية

الوصفي 
 التحليلي

 الستبانة

آثار كجيرة على تحفي  الموظفين والأداء الوظيفي، التدريب والتقيي  الرقمي كان له 
و وصت الدراسة بضرورة اجراء الم يد من الأبحاث لدراسة آثار ممارسات إدارة 
الموارد البشرية الأخرى على الأداء الوظيفي من خلال تحفي  الموظفين، 

ل بالإضافة لضرورة اجراء دورات تدريجية وتقيي   داء الموظفين باستخدام الوسائ
 الرقمية.

Ekarini, 
Wibowo 

التحول 
الرقمي/تحسين 
 جودة الخدمات

وزارة الشؤون 
 ال راعية/
مقاطعة 
 سيريجون 

2022 
مواطني 
ولية 
 سيريجون 

الوصفي 
 التحليلي

الملاحظة 
 والمقابلة

وجود تأثير ذو دللة إحصائية للتحول الرقمي على تحسين جودة الخدمة ال راعية 
 قجل وزارة الشؤون ال راعية في مقاطعة سيريجون المقدمة للمواطنين من 

Ortiz, 
Acosta, 
Florez 

& 
Ramos 

التحول 
الرقمي/الأداء 

 الوظيفي

شركات 
 التأمين/

جمهورية 
 بيرو

2020 

العاملين 
في 

شركات 
 التأمين

الستنباطي 
 الستنتاجي

 الستبانة

الفردي في وجود تأثير ذو دللة إحصائية للتحول الرقمي على الأداء الوظيفي 
شركات التامين في بيرو، كذلك ان بعد خدمة العملاء وقدرات المتعاون وعملياته 
التي تقوم على التحول الرقمي تساه  بشكل كجير في تحسين مستوى الأداء 

 للأفراد العاملين في شركات التامين في بيرو.
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 تحليل مقارن للدراسات السابقة والدراسة الحالية   و-1.2الادول 

الحدود  المتغيرات الدراسة
 المكانية

الحدود 
 الزمانية

الحدود 
 البشرية

الأدوات  المنهج
 البحثية

 النتائج والتوصيات

Alkhara
bsheh, 
abkeh, 
Attiany,
Hamad
neh&Als
hurideh 

ممارسات إدارة 
الموارد 

البشرية/تحفي  
 الموظفين

الشركات 
 الصناعية/
 الأردن

2023 

الموظفين 
العاملين 

في 
الشركات 
 الصناعية

الوصفي 
 التحليلي

 الستبانة

التدريب والتقيي  الرقمي كان له آثار كجيرة على تحفي  الموظفين والأداء الوظيفي، 
و وصت الدراسة بضرورة اجراء الم يد من الأبحاث لدراسة آثار ممارسات إدارة 
، الموارد البشرية الأخرى على الأداء الوظيفي من خلال تحفي  الموظفين

بالإضافة لضرورة اجراء دورات تدريجية وتقيي   داء الموظفين باستخدام الوسائل 
 الرقمية.

Ekarini, 
Wibowo 

التحول 
الرقمي/تحسين 
 جودة الخدمات

وزارة الشؤون 
 ال راعية/
مقاطعة 
 سيريجون 

2022 
مواطني 
ولية 
 سيريجون 

الوصفي 
 التحليلي

الملاحظة 
 والمقابلة

إحصائية للتحول الرقمي على تحسين جودة الخدمة ال راعية وجود تأثير ذو دللة 
 المقدمة للمواطنين من قجل وزارة الشؤون ال راعية في مقاطعة سيريجون 

Ortiz, 
Acosta, 
Florez 

& 
Ramos 

التحول 
الرقمي/الأداء 

 الوظيفي

شركات 
 التأمين/

جمهورية 
 بيرو

2020 

العاملين 
في 

شركات 
 التأمين

الستنباطي 
 الستنتاجي

 الستبانة

وجود تأثير ذو دللة إحصائية للتحول الرقمي على الأداء الوظيفي الفردي في 
شركات التامين في بيرو، كذلك ان بعد خدمة العملاء وقدرات المتعاون وعملياته 
التي تقوم على التحول الرقمي تساه  بشكل كجير في تحسين مستوى الأداء 

 التامين في بيرو. للأفراد العاملين في شركات

 تحليل مقارن للدراسات السابقة والدراسة الحالية ز -1.2الادول 
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الحدود  المتغيرات الدراسة
 المكانية

الحدود 
 الزمانية

الحدود 
الأدوات  المنهج البشرية

 النتائج والتوصيات البحثية

Wang, 
Feng, 
Zhang 

& 
Li 

التحول 
الرقمي/الأداء 

 التنظيمي
 2020 الصين

شركاء 
العمال 
وطلاب 

 الماجستير

الوصفي 
التحليلي 
 والكمي

 ستبانةال

يوجد علاقة إياابية لستراتياية التحول الرقمي على الأداء المالي قصير وطويل 
المدى في السوق الصيني، كما  وصت الدراسة على ضرورة القيام بإجراء 

رورة دراسات مستقجلية تتناول تأثير التحول الرقمي مع متغيرات  خرى وض
 .الستمرار في مواكبة التطورات من اجل الستمرار في النمو القتصادي

Alkantar
a, 

Worlu 

ممارسات إدارة 
الموارد 

البشرية/الأداء 
 التنظيمي

وزارة التربية 
والتعلي  

والمؤسسات 
شبه 

 الحكومية/
شمال 
 نيايريا

2018 

موظفي وزارة 
التربية 
والتعلي  

والمؤسسات 
 شبه الحكومية

الوصفي 
 التحليلي

 الستبانة

وجود تأثير قوي للمتغير الوسيط في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية 
بأبعادها والأداء التنظيمي، كذلك بينت النتائج وجود تأثير لممارسات إدارة الموارد 
البشرية والأداء التنظيمي في الوكالت التعليمية في نيايريا، وقد  وصت الدراسة 
بضرورة العمل على إجراء  بحاث مستقجلية تتناول قطاعات  خرى من  جل 

 اكتساب ر ى جديدة وتطجيق المفاهي  بصورة وسياق آخر.

Mehmo
od, 

Awais, 
Afzal, 

Shahza 

ممارسات إدارة 
الموارد 

البشرية/الأداء 
 التنظيمي

الاامعات 
العامة 
 والخاصة/
 الأردن

2018 

الأكاديميين 
والمساعدين 
الإداريين في 
 الاامعات 

الوصفي 
 التحليلي

 الستبانة

الإدارة قد تكون قادرة على زيادة مستوى اللت ام في المنظمة من خلال تحسين 
التعويضات والسياسات وظروف العمل، و وصت الدراسة بضرورة إشراك 

للمي ة التنافسية، الموظفين في اتخاذ القرار، بحيث  نه  مصدر ل غنى عنه 
بالإضافة لضرورة توسيع نطاق التفاعل بين الموظفين من خلال الجتماعات 

 وزيادة المناقشات وهذه طريقة فعالة ل يادة الرضا الوظيفي لديه .
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 تحليل مقارن للدراسات السابقة والدراسة الحالية   ح-1.2الادول 
 

الحدود  المتغيرات الدراسة
 المكانية

الحدود 
 الزمانية

الحدود 
الأدوات  المنهج البشرية

 النتائج والتوصيات البحثية

Wang, 
Feng, 
Zhang 

& 
Li 

التحول 
الرقمي/الأداء 

 التنظيمي
 2020 الصين

شركاء 
العمال 
وطلاب 

 الماجستير

الوصفي 
التحليلي 
 والكمي

 ستبانةال

قصير وطويل يوجد علاقة إياابية لستراتياية التحول الرقمي على الأداء المالي 
المدى في السوق الصيني، كما  وصت الدراسة على ضرورة القيام بإجراء 
دراسات مستقجلية تتناول تأثير التحول الرقمي مع متغيرات  خرى وضرورة 

 .الستمرار في مواكبة التطورات من اجل الستمرار في النمو القتصادي
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 الدراســـــات السابقـــــة: التعقيب على 4.4.2
 

اتضتتتتح للباحثتتتتة متتتتن ختتتتلال اطلاعهتتتتا علتتتتى الدراستتتتات والدبيتتتتات الستتتتابقة  هميتتتتة التحتتتتول الرقمتتتتي 
وارتباطتتته بالعديتتتتد متتتتن المتغيتتتترات التتتتي قتتتتد تتتتتؤثر عليهتتتتا كتتتالأداء المؤسستتتتي بالعتمتتتتاد علتتتتى دور 
ممارستتتات إدارة المتتتوارد البشتتترية كونهتتتا علاقتتتة جوهريتتتة، و وصتتتت العديتتتد متتتن الدراستتتات الستتتابقة 

ستتتمرار فتتي دعتت  عمليتتة التحتتول الرقمتتي واعتبتتاره  ولويتتة ملحتتة والعملعلتتى جتتذب التتدع  بضتترورة ال
بالإضتتافة لإدراج خطتتط متتن قجتتل وزارة  ،جتتل دعتت  الجنيتتة التحتيتتة الرقميتتة والتمويتتل الختتارجي متتن 

الماليتتة لتتتدريب العتتاملين لتتديها لرفتتع مستتتواه  وقتتدراته  حتتول التعامتتل متتع عمليتتة التحتتول الرقمتتي، 
ن تناولتتتت بيئتتتات مختلفتتتة ودول  دراستتتة الحاليتتتة عرضتتتاا لعتتتدد متتتن الدراستتتات التتتتي ستتتجق وقتتتدمت ال
 :لحظت الباحثة عدة ملاحظات رئيسية تتمثل فيإذ مختلفة،

 

 أوجــــه التشــــابه في الدراســــــات السابقــــة:  -1
 

  :اعتمدت الباحثة في هذه الدراسة إلى استخدام المنهج من حيث المنهـــج المعـتمــد
مع ما اتبعته  غلب الدراسات  انسااماا كونه المنهج الملائ  للدراسة، و الوصفي التحليلي، 

السابقة، بهدف تحقيق تكامل منهاي يسه  في بناء تصور متكامل وشامل لموضوع 
 البحث.

  :خدام الستبانة كوسيلة رئيسية اعتمدت الدراسات السابقة على استمن حيث الأدوات
لامع الجيانات والمعلومات، واختارت الباحثة الستبانة كأداة  ساسية في هذه الدراسة 

 سهل في الدراسة.والأداة الأكثر ملائمة، كونها تعتجر الأ
  :اا رك ت الدراسات السابقة على تحقيق  هداف محددة ت  وضعها وفقمن حيث الأهـــــداف 

وموضوع الدراسة، مع الأخذ بعين العتبار المتغيرات المدروسة  لطجيعة الماال
وقد جاءت هذه الأهداف متأثرة بالأسئلة البحثية والفرضيات التي  ،والمنهاية المتبعة

طرحتها كل دراسة، وبصورة عامة يمكن عرض  ه  الأهداف التي سعت الدراسات إلى 
التعرف على مستوى التحول الرقمي والأداء المؤسسي في المؤسسات   تحقيقها و همها
ومدى مساهمة إدارة الموارد البشرية الرقمية في تحسين مستوى الأداء  ،و ثر تطجيقها

المؤسسي،  ما الدراسة الحالية فهدفها التعرف على دور التحول الرقمي في تع ي  الأداء 
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وجهة نظر العاملين فيها في ضوء ممارسات المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات من 
 إدارة الموارد البشرية الرقمية.

  :تناولت الدراسات السابقة تنفيذ تاارب ضمن سياقات وبيئات من حيث بيئــــــة التــطبيـق
على وزارات، بينما رك ت  خرى على القطاع  متعددة، فقد شملت بعض الدراسات تطجيقاا 

اعي. وعلى النقيض من ذلك، ترك ت الدراسة الحالية الحكومي مثل التضامن الجتم
 على وزارة النقل والمواصلات، مما يعكس اختلاف السياقات والنهج المتبع في كل حالة.

 غلب الدراسات استخدمت التحول الرقمي بأبعاده ودوره : من حيث المتغيرات وأبعـــادهــــا 
إدارة الموارد البشرية الرقمية ودوره في تع ي  الأداء المؤسسي، وبعضها تناول ممارسات 

الأول  ،في تحسين الأداء المؤسسي،  ما الدراسة الحالية فقد رك ت على ثلاث متغيرات
والثالث ممارسات ادارة الموارد البشرية  ،والثاني بالأداء المؤسسي ،يتعلق بالتحول الرقمي
 الرقمية كمتغير وسيط.

 ــــة:الاستفــادة من الدراســـــات السابق  -2

بعد مراجعة الدراسات السابقة، تمكنت الباحثة من استخلاص عدد من الإرشادات المهمة التي 
ساهمت في توجيهها نحو اختيار موضوع الدراسة الحالية، ويمكن عرض هذه الإرشادات على 

 النحو الآتي 

  التركي  على دراسة الأساليب المتنوعة التي ت  استخدامها في تناول موضوع الدراسة، مع
 المعايير العلمية التي اعتمدت عليها تلك الأساليب لتوظيف تقنيات البحث المختلفة.

 .تحديد السمات الرئيسية للمتغيرات التي كانت محور تركي  معظ  الأبحاث السابقة 
  المساهمة الفعّالة في إعداد وتصمي  الستبانة، بما في ذلك هيكلة محاورها وترتيب

 منهاية ومدروسة.  بعادها بطريقة
  التعرف على الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل الجيانات، واختيار المنهايات

 والتقنيات الإحصائية الأنسب لها.
 .الستفادة من نتائج الدراسات السابقة من خلال دماها مع مخرجات الدراسة الحالية 
  تحليل  وجه التشابه والختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية، مع التركي  على

 الفاوة البحثية التي سيت  توضيحها في الادول التالي  
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 الفجـــــــوة البحثيــــــة.  2.2جـــــدول 
 

 

 عن الدراســــــــــات السابقــة:ما يميز الدراســـــــة الحاليــــــة  -3

تتقاطع الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة في عدة جوانب في تناولها موضوع التحول 
(، ودراسة 2024الرقمي باعتباره متغيراا مستقلاا مؤثراا في الأداء المؤسسي مثل دارسة )المومني، 

(، كما اتفقت الدارسة 2024زقلام، (، ودراسة )2024(، ودراسة )عرجان، 2024) بو لحية، 
الحالية مع بعض الدراسات السابقة في الجيئة الأردنية والمصرية مثل دراسة  )العمريين، 

(، ولكن ما يمي  الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة ما 2023(، ودراسة )جاد الله، 2023
 يلي 

الفجوة 
 الدراسة الحالية الدراسات السابقة البحثية

الثغرة 
 المعرفية

الدراسات السابقة  برزت  همية التحول من خلالقيام جميع 
المؤسسة ب يادة الهتمام بجرامج التحول الرقمي ودع  
المي انية المرصودة له، كذلك ضرورة قيام المؤسسة بدورات 
تدريجية بشكل مستمر لموظفيها من اجل ضمان سير 

 العمل وتنفيذ برامج التحول.

قمي على تتناول هذه الدراسة  ثر التحول الر 
تحسين الأداء المؤسسي، مع التركي  على دور 
ممارسات إدارة الموارد البشرية في دع  هذا 

 التطور.

الفجوة 
 المنهجية

الستنتاجي  الستنباطيهناك دراسات اعتمدت على المنهج 
واستخدمت المنهج الكمي/الستنباطي، واستندت على 

 الجيانات الثانوية في التحليل. 

الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، اتبعت هذه 
واعتمدت على جمع الجيانات الأولية باستخدام 

 الستبانة كأداة  ساسية
الفجوة 
 المكانية

 ت  تنفيذ هذه الدراسة داخل الأراضي الفلسطينية. الدراسات السابقة في بيئات عربية محلية واجنجية. جريت 

الفجوة 
 التطبيقية

ى قطاعتتتتتتات وماتمعتتتتتتتات  جريتتتتتتت الدراستتتتتتتات الستتتتتتابقة علتتتتتتت
مختلفة  )كالوزارات، شركات التأمين، والجنتوك، والاامعتات، 

 قطاع الخدمات(.

الفلسطينية، قطاع  الوزاراتطبقت هذه الدراسة في 
 النقل المواصلات. 

الفجوة 
المتعلقة 
 بالمتغيرات

تمحورت الدراسات السابقة بدراسة ثر التحول الرقمي على 
ممارسات إدارة الموارد البشرية على الأداء التنظيمي، ودور 

 الأداء المؤسسي.
 

تعرف على دور التحول الرقمي للهدفت الدراسة 
في تع ي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل 
والمواصلات من وجهة نظر العاملين فيها في 

 ضوء ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية. 
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  في العلاقة بين التحول الرقمي تُعد هذه الدراسة الأولى على المستوى المحلي التي تبحث
والأداء المؤسسي مع إدخال ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية كعامل وسيط، حيث 
اقتصرت الدراسات السابقة على تناول متغيرين فقط دون التطرق إلى متغير ثالث. وتمتاز هذه 

هو ماال ل  يت  التطرق الدراسة  يضاا بتركي ها على وزارة النقل والمواصلات كماتمع بحثي، و 
 إليه في الأبحاث السابقة.

  تأتي هذه الدراسة متممة لما سبقها من الدراسات وتضيف اضافة علمية جديدة في ماال معرفة
دور التحول الرقمي في تع ي  الأداء المؤسسي في ضوء ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية 

لمواصلات والذي له علاقة واحتكاك مباشر مع في قطاع مه  في فلسطين وهو قطاع النقل وا
 متلقي الخدمة. 

  ما يمي  هذه الدراسة عن الدراسات السابقة من خلال معالاة المتغيرات المستقلة المتعلقة
باوانب التحول الرقمي، والمتغيرات التابعة المرتبطة بأبعاد الأداء المؤسسي باعتبار ممارسات 

 . وسيط يربط هذه العلاقةإدارة الموارد البشرية كمتغير 
  خصوصية الوزارات الفلسطينية، ومدى قدرتها على تطجيق التحول الرقمي في ضوء وجود موارد

بشرية فاعلة في مختلف الماالت، ومقدار تأثيرها من ناحية تحقيق  داء مؤسسي يتمي  
 بالكفاءة والفاعلية بشكل مستدامة في هذه الوزارات. 
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 الثالث الفصل
 ______________________________________________________ 

 راءات الدراسةمنهجية واج 
 
 

 مقدمة  1.3
 

لتحقيق  هداف هذه الدراسة التي  ةا الباحثتهيتناول هذا الفصل وصفاا للإجراءات التي استخدم
تسعى إلى استكشاف دور التحول الرقمي في تع ي  الأداء المؤسسي، من خلال تسليط الضوء 
على ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية في وزارة النقل والمواصلات في فلسطين. ويتضمن 

والمنهاية المتبعة في جمع  هذا الفصل تحديد ماتمع الدراسة ووصف العينة التي ت  اختيارها،
الجيانات، بالإضافة إلى  داة الدراسة، وخطوات التحقق من صدقها وثباتها، وكيفية تطجيقها على 
العينة المستهدفة. كما يشير الفصل إلى الأساليب الإحصائية التي ت  توظيفها لختبار نموذج 

 .الدراسة والتحقق من فرضياتها

 
 منهجية الدراسة  2.3

 
فتتي دراستتتها، التحليلتتي متتن  جتتل تحقيتتق  هتتداف الدراستتة قامتتت الباحثتتة باستتتخدام المتتنهج الوصتتفي 

لملائمته لطجيعة الدراسة والتي تحتاج الى جمع الجيانات وتصنيفها وتحليلها وتفسيرها لستخلاص 
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ير وقتد تت  جمتع الجيانتات متن ماتمتع الدراستة وتحليلهتا بهتدف تفستتالتدللت والوصتول التى النتتائج 
العلاقة بتين ممارستات التحتول الرقمتي والأداء المؤسستي. ويعتمتد هتذا المتنهج علتى جمتع الجيانتات 

 .الدراسة وقياس مدى تأثيرها المتبادل متغيراتالأولية وتحليلها لتحديد درجة الرتباط بين 
 

 مجتمع الدراسة  3.3
 

، ومكاتجها مديرياتهاب المواصلاتيتمثل ماتمع الدراسة باميع الموظفين العاملين في وزارة النقل و 
موظفاا ت  جمع  933وذلك في مختلف المستويات الإدارية. وقد بلغ عدد  فراد هذا الماتمع 

 .2025 آذار 10وحتى  شباط 1الجيانات منه  خلال فترة الدراسة الممتدة من 

 

 عينة الدراسة  4.3
 

، وتتتت  ستتتحب العينتتتة المتتتديرياتاستتتتبانة علتتتى المتتتوظفين فتتتي مختلتتتف  350قامتتتت الباحثتتتة بتوزيتتتع 
صتالحة للتحليتل، وبالتتالي تت   278استبانة منهتا  297، بحيث ت  استرداد بطريقة العينة الصدفية

 . للتحليل استبانة كانت غير صالحة 19اداستبع
( وفتتتق Stephen Thompsonمعادلتتة ستتتتيفن تمستتتون )باستتتتخدام  وتتت  احتستتتاب حاتتت  العينتتتة

 :(Thompson,2012المعادلة التالية )

 
 
 

𝑛 =
933×0.5(1−0.5)

(933−1)×(
0.052

1.962
)+0.5(1−0.5)

 =273 
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 خصائص عينة الدراسة1.4.3
 

 خصائص عينة الدراسة 1.3الادول 

 المتغير مستويات المتغير العدد النسبة )%(

 الانس ذكر 212  (76.3%)

  نثى 66  (23.7%) 

30 قل من  37 (13.3%)   العمر 

40 قل من - 90 (32.4%)  30 

50 قل من -40 72 (25.9%)   

فأكثر 50 79 (28.4%)   

سنوات 5 قل من  80 (28.8%)   سنوات الخجرة 

 (21.2%) 59 5-10  

10 كثر من  139 (50%)   

 المؤهل العلمي دبلوم فأقل 48 (17.3%) 

 بكالوريوس 184 (66.2%) 

 دراسات عليا 46 (16.5%) 

 المسمى الوظيفي مدير عام 26 (9.4%) 

 مدير 47 (16.9%)

 رئيس قس  19 (6.8%)

 موظف 186 (66.9%)

 

 (  علاه الى ما يلي 1.3تشير الجيانات في الادول )

 ( من الإناث، وهو ما يشير إلى هيمنة %23.7( مقارنة )%76.3بلغت نسبة الذكور )
والمواصلات، بما يعكس النمط العام في التوظيف الذكور على الوظائف في وزارة النقل 

 داخل القطاع الحكومي.
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 ( عاماا بنسبة 40–30فيما يتعلق بالفئة العمرية، فإن  كجر نسبة كانت للفئة )
(، ث  فئة %28.4عاماا بنسبة ) 50(، تليها الفئة التي ت يد  عمارها عن 32.4%)
تمثيلاا هي من تقل  عماره   (، في حين كانت الفئة الأقل%25.9( بنسبة )50–40)

(، مما يدل على  ن غالجية العينة من فئة الموظفين %13.3عاماا بنسبة ) 30عن 
 الناضاين ذوي الخجرة العملية المتراكمة.

 ( يمتلكون خجرة تتااوز %50 ظهرت النتائج  ن نصف العينة )سنوات، في حين  10
 5ومن لديه  خجرة تتراوح بين (، %28.8سنوات ) 5بلغت نسبة ذوي الخجرة الأقل من 

ا في الخجرات العملية ضمن العينة %21.2سنوات ) 10إلى  (، وهو ما يعكس تنوعاا جيدا
 المدروسة.

  تشير الجيانات إلى  ن معظ  المبحوثين حاصلون على شهادة البكالوريوس بحيث بلغت
ث   (،%17.3(، تليه  فئة الحاصلين على دبلوم  و  قل بنسبة )%66.2نسجته  )

(، الأمر الذي يدل على وجود مستوى %16.5الحاصلين على دراسات عليا بنسبة )
علمي مقجول لدى  غلب  فراد العينة، وهو ما يع ز من قدرته  على التفاعل مع مفاهي  

 التحول الرقمي.
  بخصوص المسمى الوظيفي، فإن غالجية العينة يشغلون وظائف تنفيذية )موظف( بنسبة

(، %9.4(، ث  المدراء العامين بنسبة )%16.9فئة المدراء بنسبة )(، تليه  66.9%)
(، مما يشير إلى  ن الدراسة شملت مختلف %6.8و خيراا ر ساء الأقسام بنسبة )

المستويات الإدارية، بما يع ز من شمولية نتائاها ويمنحها قدرة تفسيرية واسعة على 
 .مستوى المؤسسة

 

 مصادر جمع البيانات 5.3

 :الدراسة الحالية إلى مصدرين  ساسيين في جمع الجياناتاستندت 

تمثلت في جمع المعلومات المرتبطة بموضوع الدراسة من خلال  :المصادر الثانوية .1
مراجعة الأدبيات العلمية السابقة، بما في ذلك الكتب، المقالت، التقارير، الدوريات، 

لإضافة إلى الدراسات السابقة ذات والأبحاث المنشورة باللغتين العربية والإنالي ية، با
العلاقة بموضوع التحول الرقمي وإدارة الموارد البشرية. كما ت  استخدام محركات البحث 

الإلكتروني للاطلاع على المواد المنشورة في مواقع الإنترنت المختلفة ذات الصلة 
 .بمحاور الدراسة
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كوسيلة رئيسية لامع الجيانات اعتمدت الباحثة على  داة الستبانة  :المصادر الأولية .2
الأولية، وذلك لقياس وتحليل آراء الموظفين حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية 
وعلاقتها بالأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات. وقد صُممت الستبانة لتشمل 

ق بالتحول ماموعة من العبارات التي تعكس  بعاد الدراسة وفرضياتها، خاصةا ما يتعل
الرقمي، والأداء المؤسسي وممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية. كما ت  توثيق جميع 

، وهو النظام المعتمد لتوثيق (APA) الجيانات وفق نظام جمعية علماء النفس الأمريكية
 .الدراسات في العلوم الإنسانية في جامعة القدس

 

 أداة الدراسة  6.3

استها  داة بحثية واحدة لامع الجيانات وهي الستبانة، وقد استخدمت استخدمت الباحثة في در 
الباحثة هذه الأداة كونها تناسب ماتمع الدراسة وتعتجر الأسهل والأسرع في جمع المعلومات، 

بالإضافة لتعذر استخدم  ي  داة  خرى من قجل الباحثة لذا لاأت الباحثة لستخدام هذه 
فقرة وجميعها مغلقة. الادول  66يان كأداة بحثية تحتوي على الأداة، وقد ت  تصمي  الستج

 ( يوضح تصمي   داة الدراسة.2.3)

 تصمي   داة الدراسة 2.3الادول 
 

 نوعها عددها الفقرات الأقسام
 مغلقة 5 البيانات التعريفية القس  الأول

 القس  الثاني

 واقع التحول الرقمي
 مغلقة 6 دوافع التااه نحو التحول الرقمي

 مغلقة 17 مستوى تطجيق التحول الرقمي بأبعاده
 مغلقة 6 معيقات تطجيق التحول الرقمي بأبعاده

 القس  الثالث
 واقع الأداء المؤسسي

 مغلقة 8 الكفاءة
 مغلقة 6 الفاعلية

 القس  الرابع

 واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية
 مغلقة 6 الستقطاب الرقمي

 مغلقة 6 التدريب الرقمي
 مغلقة 6 التقيي  الرقمي

 مغلقة 66 المجموع
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 مقاييس أداة الدراسة 1.6.3

 
 قامت الباحثة باستخدام مقياس ليكرت الخماسي بحيث جاء كالآتي 

 (.5، درجة كجيرة جدا4، درجة كجيرة 3، درجة متوسطة 2، درجة صغيرة 1)درجة صغيرة جدا  
الستبانة بشكل  كثر دقة، ت  حساب المدى بين  على قيمة و قل قيمة في مقياس لتحليل بيانات و 

درجات( على عدد الفئات  4(، ومن ث  قُسِّّ  هذا المدى )5إلى  1ليكرت الخماسي )من 
 :( لتحديد الفاصل بين كل فئة، حيث3المطلوبة )

1.33 =
1 − 5

3
 

فئات، على النحو الموضح في  واستخدم هذا الناتج لتصنيف المتوسطات الحسابية إلى ثلاث
 (3.3الادول )

   مفتاح التصحيح الخماسي3.3

 المتوسط الحسابي الدلالة

 2.34 قل من  منخفضة

 3.67- 2.34 متوسطة

 فأكثر 3.67 مرتفعة

 
 (Validity) صدق أداة الدراسة 2.6.3

 
قامت الباحثة بقياس صدق الستجيان بهدف التأكد من  ن الستجيان مناسب للغرض الذي  عد  

 له، ويقيس ما صم  لقياسه وذلك على مرحلتين 
 

  الصدق القجلي  وذلك من خلال عرضه على ماموعة من المحكمين من ذوي
، والملحق الختصاص وقد ت  الأخذ بالتعديلات التي ت  التوصية بها من قجل المحكمين

 .الستبانةيوضح قائمة بمحكمي  2.3
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  الصدق البعدي  فقد جاءت بعد توزيع الستجيان وجمعه وتحليله من خلال احتساب
معامل الرتباط بيرسون بحيث ت  اجراء الختبار على هذا المعامل من خلال برنامج 

SPSS ( يوضح اختبار معامل الرتباط بيرسون 4.3والادول ). 
 
 Pearson)الستجيان قي  معامل ارتباط بيرسون لفقرات ومحاور    -4.3الادول 

correlation) 

   B1 B2 B3 B4 B5 B6 الفقرة
   **757. **765. **741. **837. **692. **711. معامل الارتباط

   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
   C1 C2 C3 C4 C5 C6 الفقرة

   **769. **844. **838. **890. **842. **773. معامل الارتباط
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
   D1 D2 D3 D4 D5 D6 الفقرة

   **881. **846. **885. * 752. **811. **744. معامل الارتباط
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
   E1 E2 E3 E4 E5 E6 الفقرة

    **881. **829. * 832. **859. **880. معامل الارتباط
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
   F1 F2 F3 F4 F5 F6 الفقرة

   **897. **839. **765. **795. **877. **832. معامل الارتباط
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
 G1 G2 G3 G4 G5 G6 G7 G8 الفقرة

 **723. **764. **813. **834. **743. **755. **796. **680. معامل الارتباط
 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
   H1 H2 H3 H4 H5 H6 الفقرة

   **894. **881. **881. **877. **841. **770. معامل الارتباط
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
   I1 I2 I3 I4 I5 I6 الفقرة

   **776. **776. **811. **894. **787. **768. معامل الارتباط
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 Pearson)الستجيان قي  معامل ارتباط بيرسون لفقرات ومحاور  ب -4.3الادول 

correlation) 

 SPSSالمصدر  من اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 

 (  ن قي  الدللة الإحصائية لكافة فقرات الستجيان جاءت  قل من4.3الادول )يتضح من 
وهو ما يدل على وجود ارتباط ذو دللة إحصائية بين فقرات الدراسة ومحاورها و ن هناك  0.05

اتساق بين فقرات الدراسة ومحاورها وهو ما يدل على صدق الستجيان، لذلك ترفض الفرضية 
 بعدم وجود ارتباط بين فقرات الدراسة ومحاورها.الصفرية القائلة 

 
 (Reliability) ثبات أداة الدراسة 3.6.3

 
متتن المعتتروف  ن ثبتتات الأداة يعنتتي  ن تعطتتي  داة الدراستتة النتتتائج نفستتها إذا  عيتتد توزيعهتتا علتتى 
عينتتتة متطابقتتتة  و قريبتتتة متتتن المبحتتتوثين بعتتتد فتتتترة زمنيتتتة قصتتتيرة، ولغتتترض التحقتتتق متتتن ثبتتتات  داة 

استتبانات علتى عينتة  10لدراسة قامت الباحثتة بعمتل الختبتار وإعتادة الختبتار متن ختلال توزيتع ا
متتتن المبحتتتوثين وبعتتتد  ستتتجوع تتتت  إعتتتادة توزيتتتع الستتتتجيانات علتتتيه  ومتتتن ثتتت  اجتتتراء اختبتتتار  صتتتدفية

للعلاقتتة، وبعتتد ذلتتك قامتتت الباحثتتة بتتإجراء اختبتتار معامتتل كتترو نبتتاة  لفتتا ومعامتتل التا ئتتة النصتتفي 
  5.3سجيرمانوجتمان( وقد جاءت النتائج كما في الادول )
 

معامل الرتباط الختبار وإعادة الختبار وكرونباة  لفا ومعامل التا ئة النصفي    -5.3الادول 
 لقياس ثبات الأداة 

 
معامل التجزئة  امعامل كرونباخ ألف ادة معامل ارتباط بيرسون الاختبار وإع   المتغير

   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

   J1 J2 J3 J4 J5 J6 الفقرة
   **920. **825. **876. **872. **879. **820. معامل الارتباط

   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
   K1 K2 K3 K4 K5 K6 الفقرة

   **717. **850. **823. **739. **820. **823. معامل الارتباط
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
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 الاختبار النصفية

ةالدللة الإحصائي  معامل الرتباط 

رقميدوافع التااه نحو التحول ال **823. 000. 0.844 0.788  

معامتتتتل الرتبتتتتاط الختبتتتتار وإعتتتتادة الختبتتتتار وكرونبتتتتاة  لفتتتتا ومعامتتتتل التا ئتتتتة   ب-5.3الاتتتتدول 
 النصفي لقياس ثبات الأداة 

 
معامل التجزئة 

 النصفية
امعامل كرونباخ ألف ادة بيرسون الاختبار وإع معامل ارتباط 

 الاختبار
 المتغير

ةالدللة الإحصائي  معامل الرتباط 

 الستراتياية الرقمية **868. 000. 0.906 0.866

 الجنية التحتية الرقمية **711. 000. 0.904 0.813

 المهارات الرقمية **922. 000. 0.909 0.885

مي التحول الرقمعيقات تطجيق  **788. 000. 0.912 0.877
 بأبعاده

 الكفاءة **677. 000. 0.894 0.786

 الفاعلية **867. 000. 0.927 0.928

 الستقطاب الرقمي **814. 000. 0.957 0.884

 التدريب الرقمي **900. 000. 0.932 0.919

 التقيي  الرقمي **883. 000. 0.880 0.701

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 

( نلاحظ  ن قي  الدللة الإحصائية للاختبار وإعادة الختبار جاءت اقل 5.3بالنظر الى الادول )
وهو ما يعني رفض الفرضية الصفرية بعدم ثبات الأداة إذا ما ت  تطجيقها مرة  خرى  0.05من 

وتحت نفس الظروف، وبالنظر  يضا الى قي  معامل كرونباة  لفا نلاحظ  ن جميع القي  جاءت 
وقي  التا ئة النصفية ( 0.957و 0.844ونلاحظ  ن  غلب القي  تراوحت بين ) 0.70كجر من  

هو ما يدل على ان الستجيان يتمتع بدرجة عالية جدا من ( و 0.928و 0.701جاءت بين )
الثبات. وبالتالي يمكن القول إن متغيرات الدراسة قد حققت درجة عالية من الثبات والموثوقية، 
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ترابطاا متيناا بين فقرات الستبانة، ويؤكد دقة تمثيلها للمتغيرات الكامنة التي تنتمي بما يعكس 
 .إليها

 

 

 اختبار توزيع البيانات 7.3

لختيار الوسائل الإحصائية المناسبة لختبار الفرضيات الخاصة بتأثير الخصائص التعريفية 
سميرونوف، -باستخدام اختبار كولموجروفعلى المبحوثين، ت  اختبار التوزيع الطجيعي للجيانات 

، وت  عرض النتائج كما هو موضح في الادول 50وكون عدد عينة المبحوثين  كثر من 
(6.3.) 

 بار كولماروفسميرنوف لتوزيع الجيانات  اخت-6.3الادول

دوافع التااه 
نحو التحول 

 الرقمي

   B1 B2 B3 B4 B5 B6 الفقرة
K-S .322 .335 .298 .294 .261 .245   
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

الستراتياية 
 الرقمية

   C1 C2 C3 C4 C5 C6 الفقرة
K-S .242 .247 .284 .227 .313 .256   
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

الجنية التحتية 
 الرقمية

   D1 D2 D3 D4 D5 D6 الفقرة
K-S .285 .267 .305 .256 .280 .259   
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

 المهارات الرقمية
   E1 E2 E3 E4 E5 E6 الفقرة
K-S .242 .225 .271 .214 .226    
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

 معيقات التطجيق
   F1 F2 F3 F4 F5 F6 الفقرة
K-S .206 .267 .255 .256 .217 .220   
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

 الكفاءة
 G1 G2 G3 G4 G5 G6 G7 G8 الفقرة
K-S .270 .288 .261 .215 .272 .223 .235 .215 
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 بار كولماروفسميرنوف لتوزيع الجياناتب اخت-6.3الادول

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 
 

وهو  0.05( نلاحظ  ن جميع قي  الدللة الإحصائية قد جاءت اقل من 6.3بالنظر الى الادول )
ما يعني رفض الفرضية الصفرية القائلة بان هناك توزيع طجيعي للجيانات وبالتالي فان الجيانات 

 موزعة توزيع غير طجيعي.
 

 الإحصائيةالاختبارات  8.3
 

 الختبارات الإحصائية المستخدمة في الدراسة 7.3الادول 
 

 الهدف منه الاختبار
 صدق الأداة واختبار الثبات القجلي والبعدي معامل ارتباط بيرسون 

 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

 الفاعلية
   H1 H2 H3 H4 H5 H6 الفقرة
K-S .302 .245 .256 .259 .251 .209   
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

الستقطاب 
 الرقمي

   I1 I2 I3 I4 I5 I6 الفقرة
K-S .249 .246 .228 .204 .244 .221   
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

 
 التدريب الرقمي

 

   J1 J2 J3 J4 J5 J6 الفقرة
K-S .252 .218 .213 .231 .199 .253   
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة

 التقيي  الرقمي
   K1 K2 K3 K4 K5 K6 الفقرة
K-S .299 .263 .254 .247 .245 .207   
   000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة
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قياس ثبات الستبانة ومدى اتساق الفقرات الداخلية  معامل كرونباة  لفا
 النصفية/جتمانوسجيرمانمعامل التا ئة  للأداة.

 وصف الخصائص الديمغرافية والمؤسسية للمبحوثين. التكرارات والنسب المئوية
 اختبار اعتدالية توزيع الجيانات اختبار كولماروفسميرنوف

 الإجابة على  سئلة الدراسة المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية 

 اختبار مان ويتني وكروسكال فالس
الفرضيات المتعلقة بالفروق بين المبحوثين  اختبار

ا للخصائص الديمغرافية والمؤسسية  تبعا
 الحصائيةاختبار فرضيات الدراسة النحدارتحليل و النموذج الهيكلي 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 لفصل الرابعا

___________________________________________________ 
 نتائج الدراسة ومناقشتها 

 
 مقدمة 1.3

 
يتضمن هذا الفصل عرضا للنتائج التي توصلت اليها الدراسة، والتي ترمي الى التعرف على 
التحول الرقمي ودوره في تع ي  الأداء المؤسسي في ضوء ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية 
في وزارة النقل والمواصلات من وجهة نظر العاملين، بحيث ت  عرض ابرز النتائج التي ت  

ل اليها من خلال استعراض استاابات  فراد العينة حول فقرات الستجيان واختبار العلاقات التوص
وقد ت  تحليل الجيانات باستخدام الأساليب الإحصائية الوصفية بين متغيرات الدراسة، 
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، وقد ت  في والستدللية، ث  مناقشة النتائج وتفسيرها في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة
 الفصل  يضا الإجابة على  سئلة الدراسة واختبار فرضياتها. هذا

 

 الاجابة على أسئلة الدراسة 2.4
 

من  جل الجابة على  سئلة الدراسة ل بد متن اياتاد المتوستطات الحستابية والنحرافتات المعياريتة 
ت التحتتول الرقمتتي ودوره فتتي تع يتت  الأداء المؤسستتي فتتي ضتتوء ممارستتا لإجابتتات المبحتتوثين حتتول

 .إدارة الموارد البشرية الرقمية في وزارة النقل والمواصلات من وجهة نظر العاملين
 
 

: نتائج الدراسة المتعلقة بالسؤال الأول: ما واقع التحول الرقمي بأبعاده من حيث 1.2.4
، معيقات الاستراتيجية الرقمية، البنية التحتية الرقمية، المهارات الرقمية)دوافع الاتجاه، 

 التطبيق( في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية؟
 

المتوسطات الحستابية والنحرافتات المعياريتة لإجابتات المبحتوثين حتول واقتع التحتول  1.4الادول 
الستتتراتياية الرقميتتة، الجنيتتة التحتيتتة الرقميتتة، المهتتارات الرقمتتي بأبعتتاده متتن حيتتث )دوافتتع التاتتاه، 

  زارة النقل والمواصلات الفلسطينية، معيقات التطجيق( في و الرقمية
 

 الدرجة
الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي

 الفقرة

 دوافع التااه نحو التحول الرقمي 4.014 0.552 مرتفعة

 الستراتياية الرقمية 3.5 0.659 متوسطة

 الجنية التحتية الرقمية 3.545 0.611 متوسطة

 المهارات الرقمية 3.28 0.767 متوسطة

 معيقات تطجيق التحول الرقمي بأبعاده 3.766 0.747 مرتفعة

 الدرجة الكلية 3.394 0.667 متوسطة

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج المصدر  
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(، فقد  ظهرت النتائج  ن بعد دوافع التااه نحو التحول الرقمي 1.4بالنظر الى الادول )
(، مما يشير إلى وجود توجه إياابي كجير من 4.014حصلت على متوسط حسابي مرتفع بلغ )

قجل الموظفين نحو تجني التحول الرقمي.  ما بعد)الستراتياية الرقمية، الجنية التحتية الرقمية، 
( 3.545( و)3.28ارات الرقمية(، فقد تراوحت المتوسطات الحسابية لهذا المحور بين )والمه

بدرجة تقيي  متوسطة، ما يعكس واقعاا تطجيقياا غير متكامل للتحول الرقمي. في حين حصل بعد 
(، مما يدل على وجود عوائق واضحة 3.766معيقات التطجيق على متوسط حسابي مرتفع )

الرقمي. وبناءا على ذلك، فإن الدرجة الكلية لواقع التحول الرقمي جاءت تواجه تطجيق التحول 
(، وهو ما يشير إلى  ن واقع التحول 0.667( وانحراف معياري )3.394بمتوسط حسابي قدره )

الرقمي في الوزارة يُصنف على  نه متوسط من وجهة نظر  فراد العينة، مع وجود وعي بأهميته 
 .ه بشكل فعّاليقابله تحديات تعوق تطجيق

فيما يلي عرض وتحليل نتائج فقرات  بعاد المتغير المستقل "واقع التحول الرقمي" والموزعة على 
خمسة  بعاد رئيسية، وهي  دوافع التااه نحو التحول الرقمي، الستراتياية الرقمية، الجنية التحتية 

ت  تحليل استاابات المبحوثين وقد  .الرقمية، المهارات الرقمية، ومعيقات تطجيق التحول الرقمي
من خلال حساب المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية، إلى جانب تحديد مستويات التقدير 
باستخدام الدرجات المعيارية. بهدف التعرف على مدى توافر كل بُعد من  بعاد التحول الرقمي 

 .صيلياا في الفقرات التاليةفي وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية، حيث سيت  تناولها تف
 

تحليل استجابات المبحوثين حول دوافع الاتجاه نحو التحول الرقمي في وزارة النقل  1.1.2.4
 والمواصلات الفلسطينية

 
المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول دوافع   2.4الادول 

  التااه نحو التحول الرقمي
 

 الدرجة
 الانحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي

 الرقم الفقرة

ةمرتفع  B1 تطمح وزارة النقل نحو تحقيق بيئة رقمية آمنة ومتطورة. 3.978 0.705 

ةمرتفع  B2 تسعى الوزارة للتعاون مع الاهات الأخرى لتسهيل الخدمات. 4.011 0.65 
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 الدرجة
 الانحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي

 الرقم الفقرة

ةمرتفع .الخدمات للمواطنينيسه  التحول الرقمي في تحسين كفاءة  4.079 0.727   B3 

ةمرتفع  B4 ترغب الوزارة بتوفير خدمات إلكترونية على مدار الساعة. 3.975 0.752 

ةمرتفع ة والتخ ينيسه  التحول الرقمي في خفض تكاليف التشغيل للطباع 3.982 0.767   B5 

ةمرتفع الإداري اد يساعد التحول الرقمي في تع ي  الشفافية والحد من الفس 4.058 0.809   B6 

ةمرتفع   الدرجة الكلية 4.014 0.552 

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 
 

يسه  التحول الرقمي في تحسين كفاءة الخدمات "(  ن الفقرة 2.4يتضح من الادول )
بأن التحول  اقتناعاا قوياا ، ما يعكس (4.079)حصلت على  على متوسط حسابي"للمواطنين

الرقمي يساه  فعلياا في رفع كفاءة الخدمات العامة وتحقيق رضا المستفيدين. كما سالت الفقرة 
، (4.058)متوسطاا عالياا بلغ "يساعد التحول الرقمي في تع ي  الشفافية والحد من الفساد الإداري "

ي  الن اهة تحقيق الحوكمة وتع  وهو مؤشر على وعي الموظفين بدور التحول الرقمي في 
 .المؤسسية

 دنى فقد سالت "ترغب الوزارة بتوفير خدمات إلكترونية على مدار الساعة" ما الفقرة 
إدراك جيد لطموح ، لكنها ل ت ال ضمن فئة التقدير المرتفع، ما يدل على وجود (3.975)متوسط

لهذا  تعيق التنفيذ الكاملتحديات تقنية  و إدارية قد مع الإشارة إلى إمكانية وجود  ،الوزارةالرقمي
 .الطموح

(، وهي مستويات 0.809( و )0.552فقد تراوحت بين ) ،النحرافات المعياريةوبالنظر إلى 
ا نسجياا في آراء  فراد العينةمنخفضة إلى معتدلة، تعكس   .، مما يع ز موثوقية هذه النتائجتاانسا

( وانحراف معياري 4.014وبشكل عام نلاحظ  ن المتوسط الحسابي العام للبعد ككل قد بلغ )
( وهو ما يشير الى وجود درجة مرتفعة من الموافقة على فقرات بعد دوافع التوجه نحو 0.552)

التحول الرقمي و ن هناك مستوى إدراك إياابي وقوي من قجل المبحوثين لأهمية ودوافع التوجه 
تحول الرقمي. وتع و الباحثة ذلك الى ايمان المبحوثين بأهمية التحول الرقمي ومساهمته نحو ال
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في تسريع إجراءات العمل وتقليل الأخطاء وتحقيق الشفافية وهو ما سينعكس إياابا على جودة 
 الخدمات المقدمة، و ن التحول الرقمي بات خيارا ل غنى نحو بيئة رقمية  كثر ثقافة وانفتاحا.

تحليل استجابات المبحوثين حول مستوى تطبيق الاستراتيجية الرقمية في وزارة  2.1.2.4
 النقل والمواصلات الفلسطينية

 
المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول مستوى    -3.4الادول 

  تطجيق الستراتياية الرقمية
 
 

 الدرجة
الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي

مالرق الفقرة  

ةمتوسط ضحة لتع ي  تنفذ الوزارة استراتيايتها الرقمية وفق خطة وا 3.633 0.803 
 التحول الرقمي في قطاع النقل والمواصلات.

C1 

ةمتوسط ي تنفيذ تمتلك الوزارة قيادة إدارية كفؤة تساه  بفعالية ف 3.525 0.763 
 الستراتياية الرقمية.

C2 

المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول ب  -3.4الادول 
  مستوى تطجيق الستراتياية الرقمية

 

 الدرجة
الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي

مالرق الفقرة  

ار تدع  تحفّ  الإدارة العليا الموظفين على ابتكار  فك 3.489 0.814 متوسطة
 C3 تطوير الستراتياية الرقمية.

ا إلى تحليل دق 3.529 0.831 متوسطة يق تُصاغ الستراتيايات استنادا
 لحتياجات الامهور المستهدف.

C4 

ية الرقمية يُارى تقيي  دوري لضمان فاعلية الستراتيا 3.363 0.746 متوسطة
 وتكييفها مع متطلبات التحول.

C5 

دام الجيانات لستختحلل الوزارة الجيئة الداخلية والخارجية  3.46 0.835 متوسطة
 وتطويرها للتحول الرقمي.

C6 
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  الدرجة الكلية 3.5 0.659 متوسطة

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 

(  ن جميع فقرات المحور قد جاءت بدرجة متوسطة و ن  على متوسط 3.4نلاحظ من الادول )
الرقمية وفق خطة واضحة لتع ي  التحول تنفذ الوزارة استراتيايتها "حسابي كان لصالح الفقرة 

وقد جاء  (3.633)بحيث بلغ المتوسط الحسابي لهذه الفقرة "الرقمي في قطاع النقل والمواصلات
 ،يدركون وجود خطة تنظيمية واستراتياية معتمدةمما يشير إلى  ن الموظفين  ،بدرجة متوسطة

 .وهو ما يُعد نقطة إياابية تع ز مسار التحول الرقمي

يارى تقيي  دوري لضمان فاعلية الستراتياية الرقمية وتكييفها مع "  "المقابل، بلغت الفقرة في
ما يسلّط الضوء  ،وبدرجة متوسطة (3.363)  دنى متوسط حسابي بحيث بلغ"متطلبات التحول

للاستراتياية، وهو ما قد يُعيق عملية التحديث  ضعف في جانب التقيي  والمتابعة الدوريةعلى 
 .حسين المستمر، ويحد من توافق الستراتياية مع متغيرات الجيئة الرقميةوالت

النحرافات المعيارية بين  ما فيما يتعلق بالتباين بين آراء الموظفين، فقد تراوحت 
تقارب معتدل في وجهات نظر ، وهو تباين طفيف نسجياا، مما يدل على وجود 0.835و0.659

 .نحو مدى فعالية تطجيق الستراتياية الرقمية المبحوثين

وبشكل عام نلاحظ  ن المتوسط الحسابي الكلي لبعد تطجيق الستراتياية الرقمية قد جاء بدرجة 
، وهو ما يدل على وجود درجة ((0.659( وانحراف معياري 3.5متوسطة بحيث بلغت )

 ك مقجول نسجياا من الموظفينإدراوجودويعكس متوسطة من الموافقة على فقرات هذا المحور 
لمستوى تطجيق الستراتياية الرقمية داخل الوزارة، ولكنه ل يرتقي بعد إلى مستوى التمي   و 

 .الفعالية العالية

بمستوى انطلاقاا من ذلك، يمكن القول إن وزارة النقل والمواصلات تُطجق استراتيايتها الرقمية 
إل  ن ، غبة إياابية في تجني خطة استراتياية واضحةر ، إذ تشير التوجهات العامة إلى متوسط

، قصوراا في الاانب التنفيذي المرتبط بالتقيي  والمتابعة والتحليل الدوري لحتياجات الامهورهناك
وتطوير  دوات مرنة لتحديث  ،تع ي  آليات القياسوالتقيي  المنتظ وهو ما يجرز الحاجة إلى 

ات التحول الرقمي وتوقعات المستفيدين كذلك يمكن ان يكون الستراتياية بما ينسا  مع متطلب
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هناك نقص في الجنية التحتية الرقمية مما يحول من عدم تمكن الوزارة بتطجيق الستراتياية 
 الرقمية بشكل كامل.

تحليل استجابات المبحوثين حول مستوى تطبيق البنية التحتية الرقمية في وزارة  3.1.2.4
 .الفلسطينيةالنقل والمواصلات 

 
المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول مستوى   -4.4الادول 

  تطجيق الجنية التحتية الرقمية
 

 الدرجة
 الانحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي

 الرقم الفقرة

الفوري  توفر الوزارة بنية تحتية رقمية متطورة تتيح الوصول 3.525 0.709 متوسطة
 للجيانات والمعلومات.

D1 

ا وفعالا مع توفّر الوزارة بنية تحتية رقمية تضمن تواصلاا سري 3.576 0.7 متوسطة عا
 متلقي الخدمة.

D2 

المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول مستوى ب -4.4الادول 
  تطجيق الجنية التحتية الرقمية

 

 الدرجة
 الانحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي

 الرقم الفقرة

مية من تعمل الوزارة على ضمان  مان شامل للجنية التحتية الرق 3.608 0.691 متوسطة
 خلال تطجيق تدابير فعالة للحماية من الختراقات.

D3 

ي إنااز تمتلك الوزارة تقنيات اتصالت ومعدات متطورة تسه  ف 3.446 0.808 متوسطة
  عمالها بكفاءة عالية.

D4 

رات الرقمية تحدّث الوزارة  نظمتها وبرماياتها دورياا لمواكبة التطو  3.536 0.763 متوسطة
 وتع ي  الكفاءة.

D5 

 3.579 0.783 متوسطة
امل يتماشى مع تع ز الوزارة بنيتها التحتية الرقمية لتحقيق تحول ش

 متطلبات الرقمنة.
D6 
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  الدرجة الكلية 3.545 0.611 متوسطة

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 

( إلى  ن المتوسطات الحسابية لاميع فقرات محور الجنية 4.4 ظهرت النتائج في الادول )
 .(، مما يضع التقيي  ضمن المستوى المتوسط3.608( و )3.446التحتية الرقمية تراوحت بين )

مقجولة نسجياا، لكنها ل ت ال بحاجة إلى دع  وتحديث  وهو ما يعكس توفّر بنية تحتية رقمية
 .مستمر لتواكب متطلبات التحول الرقمي الشامل والمتسارع

ونلاحظ  يضا  ن  على متوسط حسابيت  تسايله للفقرة "تعمل الوزارة على ضمان  مان شامل 
ت" بحيث بلغ المتوسط للجنية التحتية الرقمية من خلال تطجيق تدابير فعّالة للحماية من الختراقا

( وهو ما يدل على  ن الأمن السيجراني يحظى بأولوية واضحة لدى 3.608الحسابي لهذه الفقرة )
 .الوزارة، وهو جانب حيوي و ساسي في ضمان التحول الرقمي الآمن

تمتلك الوزارة تقنيات اتصالت ومعدات متطورة تسه  في إنااز  عمالها "في المقابل، جاءت الفقرة
(، ما يُشير إلى  ن الشق التكنولوجي من الجنية 3.446بأدنى متوسط حسابي )"اءة عاليةبكف

ا فيما يتعلق بتحديث المعدات  التحتية ل ي ال بحاجة إلى تطوير وتحديث مستمر، خصوصا
 .و نظمة التصال

( 0.611 ما على مستوى تباين آراء المشاركين، فقد تراوحت قي  النحراف المعياري بين )
(، مما يعكس تفاوتاا نسجياا في وجهات نظر المستايجين، خاصة فيما يتعلق باودة 0.808)و

 .وكفاية الجنية التقنية والفنية المتاحة في الوزارة
(  ي بدرجة متوسطة 3.545وبشكل عام نلاحظ  ن المتوسط الحسابي العام للمحور ككل بلغ )

والمواصلات تسير بخطى متوسطة نحو  وهو ما يعني حسب ر ي الباحثة الى  ن وزارة النقل
تع ي  بنية تحتية رقمية فعّالة، مع اهتمام نسجي بالاوانب الأمنية وسرعة الوصول إلى الجيانات، 
إل  ن بعض التحديات المتعلقة بتقادم الأنظمة والمعدات قد تعيق الوصول إلى المستوى المأمول 

ية تقنية تستهدف تع ي  الجنية التحتية من التحول الرقمي. لذلك، يوصى بت وضع خطة تطوير 
 .الرقمية بشكل شمولي ومستدام، بما يدع  توجهات الوزارة نحو تحول رقمي فعّال ومتكامل

 
تحليل استجابات المبحوثين حول مستوى تطبيق المهارات الرقمية في وزارة النقل  4.1.2.4

 .والمواصلات الفلسطينية
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والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول مستوى المتوسطات الحسابية   -5.4الادول 

  تطجيق المهارات الرقمية
 

 الانحراف الدرجة
 المعياري 

 المتوسط
 الرقم الفقرة الحسابي

التعاون  يتمتع موظفو الوزارة بمهارات رقمية تع ز قدرته  على 3.349 0.791 متوسطة
 بفعالية في إنااز المهام.

E1 

لرقمية لدى تنظ  الوزارة دورات تدريجية مستمرة لتع ي  المهارات ا 3.011 0.897 متوسطة
 موظفيها.

E2 

الرقمية  يتمتع موظفو الوزارة بخجرة واسعة في استخدام الجرامج 3.324 0.917 متوسطة
 المعتمدة في الوزارة.

E3 

قمية.يُظهر العاملون رغبة قوية في التحول نحو العمليات الر  3.482 0.902 متوسطة  E4 

المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول مستوى ب -5.4الادول 
  تطجيق المهارات الرقمية

 

 الدرجة
 الانحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي

 الرقم الفقرة

ا ذوي كفاءات عالية في ماال التق 3.234 0.961 متوسطة نيات تستقطب الوزارة  فرادا
 الرقمية.

E5 

  الدرجة الكلية 3.28 0.767 متوسطة

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 

( تشير نتائج تحليل استاابات المبحوثين المتعلقة بمستوى امتلاك 5.4بالنظر الى الادول )
المهارات الرقمية في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية إلى  ن المتوسطات الحسابية تراوحت 

وقد  .(، مما يضع مستوى المهارات الرقمية ضمن المستوى المتوسط3.482( و )3.011)بين 
 "جاء  على متوسط حسابيللفقرة "يظهر العاملون رغبة قوية في التحول نحو العمليات الرقمية



 

70 

وهو ما يعكس وجود دافعية داخلية مرتفعة لدى الموظفين نحو التوجه  (3.482)بحيث بلغ 
 .قطة إياابية تع ز من فرص نااح التحول الرقمي مستقجلاا الرقمي، وهذه تعد ن

تنظ  الوزارة دورات تدريجية مستمرة لتع ي  المهارات " في المقابل، جاء  دنى متوسط حسابيللفقرة
وهو ما يدل على  (3.011)، بحيث بلغ المتوسط الحسابي لهذه الفقرة "الرقمية لدى موظفيها"

أهيل الرقمي، وهو مؤشر يتطلب التدخل لتوفير مسارات وجود ضعف في برامج التدريب والت
 .تدريجية مستدامة تسه  في رفع كفاءة المهارات الرقمية وتع ي  الااه ية للتحول الرقمي

(، وهو ما يضعه ضمن 3.28وبشكل عام نلاحظ  ن المتوسط الحسابي للمحور ككل بلغ )
يعكس توافقاا نسجياا في آراء  ، مما(0.767)المستوى المتوسط، مع انحراف معياري قدره 
 نه على الرغ  من امتلاك الموظفين قدرا من المبحوثين حول هذا المحور. وترى الباحثة 

المهارات الرقمية لكنها ليست بالمستوى العالي  و المطلوب من  جل تحقيق تحول رقمي فعال 
ر المهارات الرقمية للعاملين، وتع و السجب في ذلك الى قلة الجرامج التدريجية الكافية لتطويوكامل 

بالإضافة لضعف تطجيق الأدوات الرقمية في بيئة العمل المر الذي يعمل على بطء في اكتساب 
 المهارات وقد يكون هناك نقص في الحواف .

 
تحليل استجابات المبحوثين حول معيقات تطبيق التحول الرقمي بأبعاده في وزارة  5.1.2.4

 .الفلسطينيةالنقل والمواصلات 
 

المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول معيقات   6.4الادول 
  تطجيق التحول الرقمي بأبعاده

 

 الانحراف الدرجة
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي

 الرقم الفقرة

 لذكاءيوجد نقص في الخجرة والكفاءة في ماالت السيجراني وا 3.831 0.921 مرتفعة
 F1 الصطناعي.

رقمية الاديدة يفتقر الموظفين للتدريب الكافي للتعامل مع الأنظمة ال 3.903 0.811 مرتفعة
 والتقنيات الحديثة.

F2 

ه ة يتطلب التحول الرقمي كلفة عالية جراء شراء وصيانة الأج 3.845 0.82 مرتفعة
 والتطجيقات الرقمية.

F3 
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 الانحراف الدرجة
 المعياري 

 المتوسط
 الرقم الفقرة الحسابي

بالقلق حيال الأمان وحماية الجيانات.يشعر البعض  3.594 0.843 متوسطة  F4 

حديثة.ضعف العلاقة مع القطاع الخاص في ماالت التكنولوجيا ال 3.691 0.956 مرتفعة  F5 

الرقمي. يوجد نقص في الجنية التحتية للوزارة لتطجيق التحول 3.734 1.006 مرتفعة  F6 

  الدرجة الكلية 3.766 0.747 مرتفعة

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 
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(  ن المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين حول معيقات تطجيق 6.4 ظهرت نتائج الادول )
(، وهي 3.903( و)3.594التحول الرقمي و بعاده في وزارة النقل والمواصلات قد تراوحت بين )

لمعيقات تمثل تحدياا حقيقياا في سياق تقع ضمن مستوى مرتفع بشكل عام، مما يدل على  ن ا
وقد جاء  على متوسط حسابي لصالح الفقرة "يفتقر الموظفون للتدريب  .التحول الرقمي في الوزارة

الكافي للتعامل مع الأنظمة الرقمية الاديدة والتقنيات الحديثة" بحيث بلغ المتوسط الحسابي لهذه 
وهو ما يشير إلى  ن نقص التأهيل والتدريب يعد من  برز المعيقات التي تعيق  (3.903)الفقرة

التحول الرقمي. تليها عبارة "يوجد نقص في الخجرة والكفاءة في ماالت السيجراني والذكاء 
(، مما يؤكد وجود فاوة معرفية في المهارات الرقمية 3.831بمتوسط حسابي بلغ ) "الصطناعي

 .الموظفينالمتقدمة لدى بعض 

ا الفقرات المتعلقة بالضغوط المالية، حيث جاءت الفقرة "يتطلب التحول الرقمي  كما برزت  يضا
وهو ما  ،(3.845)بمتوسط حسابي "تكلفة عالية جراء شراء وصيانة الأجه ة والتطجيقات الرقمية

للفقرة يعكس الضغوط المالية المرتبطة بالتحول الرقمي، بالمقابل جاء  دنى متوسط حسابي 
( 3.594بحيث بلغ المتوسط الحسابي لها ) ""يشعر البعض بالقلق حيال الأمان وحماية الجيانات

ومع ذلك فهي ما زالت ضمن مستوى مرتفع نسجياا، مما يشير إلى  ن العتبارات الأمنية حاضرة 
 .لكنها ل تشكل  كجر مصدر قلق

 ي بدرجة مرتفعة وانحراف  (3.766) وقد بلغت الدرجة الكلية للمتوسط الحسابي لهذا البعد
مما يؤكد الإجماع النسجي بين آراء المبحوثين على وجود هذه المعيقات بشكل  ،(0.747)معياري 

واضح. وتشير النتائج إلى  ن وزارة النقل والمواصلات تواجه عدة معوقات مهمة في مسار 
لمتقدمة، والتكلفة المالية العالية، التحول الرقمي،  برزها نقص التأهيل، وغياب الكفاءات الرقمية ا

 إلى جانب التحديات الأمنية، وضعف التعاون مع القطاع الخاص.
 

: نتائج الدراسة المتعلقة بالسؤال الثاني: ما واقع الأداء المؤسسي بأبعاده في وزارة 2.2.4
 النقل والمواصلات الفلسطينية؟

 
المعياريتة لإجابتات المبحتوثين حتول واقتتع الأداء   المتوستطات الحستابية والنحرافتات 7.4الاتدول 

  المؤسسي بأبعاده في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية
 

الانحراف  الدرجة
 المعياري 

المتوسط 
 الفقرة الحسابي
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الانحراف  الدرجة
 المعياري 

المتوسط 
 الفقرة الحسابي

 الكفاءة 3.487 0.663 متوسطة

 الفاعلية 3.398 0.751 متوسطة

 الدرجة الكلية 3.449 0.663 متوسطة

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 
ما واقع تطجيق الأداء المؤسسي بأبعاده في  :تمت الإجابة عن سؤال الدراسة الثاني، والمتمثل في

وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية؟من خلال تحليل استاابات  فراد العينة تااه بعدي الأداء 
، وذلك باستخدام الأساليب (Effectiveness) والفاعلية (Efficiency) المؤسسي وهما الكفاءة

الإحصائية الوصفية المتمثلة في حساب المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لكل بُعد 
على حدة، إلى جانب حساب المتوسط الكلي للأداء المؤسسي. وكما هو موضح في الادول 

(، في حين 0.663( بانحراف معياري قدره )3.487( بلغ المتوسط الحسابي لبعد الكفاءة )7.4)
(،  ما الدرجة الكلية 0.751( بانحراف معياري )3.398بلغ المتوسط الحسابي لبعد الفاعلية )

(. وتشير هذه النتائج إلى  ن 0.663( بانحراف معياري )3.449للأداء المؤسسي فقد بلغت )
يقع ضمن المستوى المتوسط في  –ن من وجهة نظر المبحوثي –واقع الأداء المؤسسي في الوزارة 

 .جميع الأبعاد

ويُفه  من ذلك  ن الوزارة تُطجق مفاهي  الأداء المؤسسي بدرجة مقجولة إلى حد ما، إل  نها ما 
زالت بحاجة إلى م يد من الاهود لتع ي  فعالية تنفيذ  عمالها وتحقيق الكفاءة الإدارية المطلوبة 

تعكس هذه النتائج وجود مستوى من التنظي  الإداري والهيكلي في ظل التحولت الرقمية. فجينما 
في الوزارة، فإنها في الوقت ذاته تشير إلى  ن هذا الأداء ل يرتقي بعد إلى المستوى العالي الذي 
يُحقق الأهداف الإستراتياية بفاعلية تامة. وعلى ضوء ذلك، يمكن الستنتاج بأن وزارة النقل 

جة إلى الستثمار في تطوير القدرات المؤسسية، سواء من خلال والمواصلات ما زالت بحا
تحسين الأداء الإداري، وتجني تقنيات رقمية حديثة، وتوفير التدريب المستمر للموظفين،  و من 
خلال إعادة تقيي  العمليات والإجراءات بما يضمن الستخدام الأمثل للموارد وتع ي  تحقيق 

 .لية  كجرالأهداف المنشودة بكفاءة وفعا
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إن هذه النتائج تفتح الماال  مام صانعي القرار في الوزارة لإعادة النظر في السياسات المؤسسية 
المتعلقة بالأداء، والعمل على رفع مؤشرات الكفاءة والفاعلية، بما يع ز من جاه ية الوزارة 

دمات المقدمة لمواجهة التحديات المتسارعة في الجيئة الرقمية، ويساه  في تحسين جودة الخ
 .للامهور، ويضمن تحقيق التنمية الإدارية المستدامة

 

 

 
تحليل استجابات المبحوثين حول مستوى الكفاءة المؤسسية في وزارة النقل  1.2.2.4

 .والمواصلات الفلسطينية
 

المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول مستوى   8.4الادول 
  المؤسسيةالكفاءة 

 

الانحراف  الدرجة
 المعياري 

المتوسط 
مالرق الفقرة الحسابي  

برامج  تسعى الوزارة إلى تطوير مهارات العاملين من خلال 3.324 0.856 متوسطة
مهنية.تدريجية تهدف إلى تع ي  كفاءاته  وقدراته  ال  

G1 

 3.601 0.728 متوسطة
 دون يت  إنااز المعاملات والخدمات في الوقت المحدد 

 تأخير غير مجرر.
G2 

 3.554 0.742 متوسطة
ن الإنتاجية تعتمد الوزارة على التكنولوجيا الحديثة لتحسي

 وتقليل الهدر.
G3 

 3.439 0.924 متوسطة
الخجرة تتمي  الوزارة بوجود كوادر مؤهلة تمتلك المعرفة و 

 G4 والكفاءة اللازمة لتحقيق الأهداف.

 3.255 0.856 متوسطة
تحقيق  الوزارة بيئة عمل محف ة تدع  العاملين فيتوفر 

 مهامه  بكفاءة.
G5 

 3.583 0.874 متوسطة
وح يساعد تحديد الأدوار والمسؤوليات لكل موظف بوض

 على تع ي  كفاءته وتحقيق الهداف.
G6 
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الانحراف  الدرجة
 المعياري 

المتوسط 
مالرق الفقرة الحسابي  

التقنيات  يسه  الهيكل التنظيمي المرن في تسريع تجني 3.45 0.955 متوسطة
 الرقمية.

G7 

 3.691 1.029 مرتفعة
ن كفاءته  يساه  رضا الموظفين عن بيئة العمل في تحسي

 وزيادة مستوى  دائه .
G8 

  الدرجة الكلية 3.487 0.663 متوسطة

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 
( الى  ن جميع الفقرات التي تندرج ضمن بعد الكفاءة قد حصلت على 8.4تشير نتائج الادول )

(، وهي تقع ضمن المدى المتوسط باستثناء 3.691( و)3.255حسابية تراوحت بين )متوسطات 
فقرة واحدة صنّفت بأنها مرتفعة وهي الفقرة "يساه  رضا الموظفين عن بيئة العمل في تحسين 

( وبانحراف 3.691كفاءته  وزيادة مستوى  دائه "حيث حصلت على  على متوسط حسابي بلغ )
 .س إدراك المبحوثين لأهمية الرضا الوظيفي في تع ي  الكفاءة العامة(، ما يعك1.029معياري )

 "يت  إنااز المعاملات والخدمات في الوقت المحدد دون تأخير غير مجرر"ويلاحظ  ن الفقرة 
( مما يدل على مستوى جيد من اللت ام ال مني 3.601حصلت على ثاني  على متوسط حسابي )

توفر الوزارة بيئة عمل محف ة تدع  العاملين في تحقيق "إن الفقرة في إنااز الأعمال. بالمقابل، ف
(، مما يعكس وجود حاجة إلى م يد من 3.255حصلت على  قل متوسط ) "مهامه  بكفاءة

 .الاهود لتوفير بيئة  كثر تحفي اا وداعمة للموظفين

بانحراف معياري ( 3.487وبالنظر إلى المتوسط الحسابي الكلي لبعد الكفاءة والذي بلغ )
(، يمكن الستنتاج بأن تقيي  مستوى الكفاءة في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية يقع 0.663)

ويُشير ذلك حسب ما ترى الباحثة إلى  ن الوزارة تحقق مستوى مقجولا  .ضمن المستوى المتوسط
يرة للتحسين، ل سيّما من الكفاءة في إدارة مواردها وتنفيذ مهامها، ولكن ل ت ال هناك فرص كج

فيما يتعلق بخلق بيئة تنظيمية محف ة، وتوفير برامج تدريجية متقدمة، وتع ي  استخدام التكنولوجيا 
 .لرفع كفاءة الأداء المؤسسي بشكل  وسع و كثر تأثيراا
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تحليل استجابات المبحوثين حول مستوى الفاعلية المؤسسية في وزارة النقل  2.2.2.4
 لسطينية.والمواصلات الف

 
المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول مستوى    -9.4الادول 

  الفاعلية المؤسسية
 

 الانحراف الدرجة
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي

 الرقم الفقرة

 3.543 0.799 متوسطة
النقل  تحقق الوزارة الأهداف الستراتياية المخطط لها في قطاع

 والمواصلات.
H1 

المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول   ب-9.4الادول 
  مستوى الفاعلية المؤسسية

 

 الانحراف الدرجة
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي

 الرقم الفقرة

قرارات.يت  إشراك الموظفين و صحاب المصلحة في عملية اتخاذ ال 3.241 0.94 متوسطة  H2 

تفيدين.تلجي الخدمات المقدمة احتياجات وتوقعات المواطنين والمس 3.5 0.759 متوسطة  H3 

.يوجد استاابة سريعة وفعالة لشكاوى وملاحظات المواطنين 3.446 0.88 متوسطة  H5 

 3.374 0.986 متوسطة
لأهداف توفر الوزارة بيئة عمل داعمة تمكن الموظفين من تحقيق ا

 بفاعلية.
H6 

  الدرجة الكلية 3.398 0.751 متوسطة

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 
 

لمتوسطات استاابات المبحوثين حول بعد الفاعلية، والذي 9.4يتناول الادول ) ( عرضاا تفصيليا ا
يعد  حد المكونات الرئيسة لتقيي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية. 

الا ء من الدراسة إلى الكشف عن مدى تحقق الأهداف الستراتياية للوزارة، وفاعلية ويهدف هذا 
آليات اتخاذ القرار، واستاابة الوزارة لحتياجات المواطنين والمستفيدين، إلى جانب قياس كفاءة 
 منظومة المتابعة والتقيي  والتفاعل مع ملاحظات الموظفين والمواطنين. وقد ت  قياس الفاعلية من
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خلال ماموعة من الفقرات، وت  حساب المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لكل فقرة 
 .على حدة، بهدف الوقوف على مستوى الإدراك الفعلي للفاعلية كما يراه العاملون في الوزارة

تشير النتائج المعروضة في الادول إلى  ن المتوسط الحسابي العام لبعد الفاعلية بلغ 
في تقيي  الفاعلية المؤسسية لدى العاملين. وقد  ظهرت  "متوسطة"وهو ما يعكس درجة (3.398)

الفقرة "تتحقق الوزارة الأهداف الستراتياية المخطط لها في قطاع النقل والمواصلات"  على 
مما يعكس إدراكاا إياابياا نسجياا نحو قدرة الوزارة على التوجه  ،(3.543)متوسط حسابي بلغ 

ياي وتحقيق الر ية المخطط لها.  ما فقرة "يت  إشراك الموظفين و صحاب المصلحة في السترات
مما يشير إلى وجود فاوة  ،(3.241)عملية اتخاذ القرار" فقد حصلت على  دنى متوسط حسابي 

 .في تفعيل المشاركة الماتمعية والإدارية في العمليات الحيوية داخل الوزارة
ك تقييماا متوسطا لبقية الفقرات مثل "استاابة الخدمات لحتياجات وتوضح النتائج كذلك  ن هنا

المواطنين"، و"توفر الوزارة بيئة داعمة لتحقيق الأهداف"، مما يدل على وجود بنية تنظيمية ومناة 
إداري يسه  بشكل ج ئي في تع ي  الفاعلية، ولكن ل ي ال بحاجة إلى الم يد من التطوير. من 

وجود  ،(0.986 – 0.751)رجات النحراف المعياري، والتي تراوحت بين ناحية  خرى، تظهر د
تفاوت نسجي بين إجابات المشاركين، مما يعكس تبايناا في وجهات النظر حول بعض  بعاد 

 .الفاعلية
بشكل عام، تعكس هذه النتائج  ن الوزارة تسير في التااه الصحيح نحو تع ي  فاعليتها 

لى تع ي  جوانب التشاركية في اتخاذ القرار، وتحسين آليات الستاابة المؤسسية، ولكنها بحاجة إ
 .والمساءلة لتحقيق مستوى  على من الأداء الفعّال

 

نتائج الدراسة المتعلقة بالسؤال الثالث: ما واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية  3.2.4
 بأبعادها في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية؟

 
  المتوستتتتطات الحستتتتابية والنحرافتتتتات المعياريتتتتة لإجابتتتتات المبحتتتتوثين حتتتتول واقتتتتع 10.4ول الاتتتتد

  ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

الانحراف  الدرجة
 المعياري 

الوسط 
 الفقرة الحسابي

 الستقطاب الرقمي 3.242 0.771 متوسطة
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 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 

(  ي بدرجة 3.273(  ن المتوسط الحسابي العام لهذه الأبعاد بلغ )10.4بالنظر الى الادول )
فعلية داخل الوزارة لتطجيق هذه الممارسات، ولكنها ل  متوسطة وهو ما يدل على وجود جهود

 .ت ال في نطاق متوسّط وتتطلب الم يد من التع ي  والتطوير

، (3.394)نلاحظ  يضا  ن  على متوسط حسابي جاء لصالح بعد "التقيي  الرقمي" بحيث بلغ 
 داء العاملين. يليه بعد مما يشير إلى وجود اهتمام نسجي لدى الوزارة بتطجيق  ساليب رقمية لتقيي  

، وهو ما يدل على سعي الوزارة إلى استخدام  دوات (3.242)بمتوسط  "الستقطاب الرقمي"
، فقد "التدريب الرقمي"رقمية في جذب الكفاءات، وإن كان ذلك ل ي ال في بداياته.  ما بعد 

موظفين ل ، مما يعكس  ن برامج التدريب الرقمي لل(3.185)حصل على  دنى متوسط وهو 
ت ال بحاجة إلى م يد من التخطيط والتفعيل، ويُمثل ذلك  حد جوانب الضعف التي ينبغي  ن 

 .تُعالج لتع ي  الكفاءة الرقمية للموارد البشرية

وبناءا على هذه النتائج، يمكن القول إن واقع إدارة الموارد البشرية الرقمية في وزارة النقل 
وإدراكاا متوسطاا لأهمية التحول الرقمي في إدارة العنصر البشري،  والمواصلات يعكس وعياا مجدئياا 

مع الحاجة إلى م يد من الستثمار في التدريب وبناء القدرات الرقمية، وتطوير نظ  التقيي  
 .والستقطاب بما يتماشى مع متطلبات الحكومة الرقمية الذكية

 

ب الرقمي في وزارة النقل تحليل استجابات المبحوثين حول واقع الاستقطا 1.3.2.4
 والمواصلات الفلسطينية.

 
المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول واقع   -11.4الادول 

  الستقطاب الرقمي

 التدريب الرقمي 3.185 0.792 متوسطة

 التقيي  الرقمي 3.394 0.667 متوسطة

 الدرجة الكلية 3.273 0.673 متوسطة
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 الانحراف الدرجة
 المعياري 

 المتوسط
 الرقم الفقرة الحسابي

 3.043 0.906 متوسطة
البشرية  محددة لستقطاب الكوادرتتجنى وزارة النقل استراتياية 

 الرقمية.
I1 

 3.291 0.922 متوسطة
لإلكترونية تقوم الوزارة بالإعلان عن الوظائف الشاغرة عجر بوابتها ا

 ومنصاتها الجتماعية.
I2 

ج الرقميةتقوم الوزارة باستقطاب الموارد البشرية باستخدام الجرام 3.169 0.96 متوسطة  I3 

المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول واقع ب -11.4الادول 
  الستقطاب الرقمي

 

 الانحراف الدرجة
 المعياري 

 المتوسط
 الرقم الفقرة الحسابي

 3.496 1.004 متوسطة
مل في يساعد الستقطاب الرقمي في جذب الكفاءات المناسبة للع

 الوزارة.
I4 

 3.5 0.949 متوسطة
دد  كجر الستقطاب الرقمي في توسيع نطاق الوصول الى عيساعد 

 من المتقدمين للوظائف.
I5 

 2.95 1.025 متوسطة
ية تستخدم الوزارة برامج ذكاء اصطناعي في فرز السير الذات

 للمتقدمين.
I6 

  الدرجة الكلية 3.242 0.771 متوسطة

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 

 

( تقييماا لمستوى الستقطاب الرقمي داخل وزارة النقل والمواصلات 11.4تعكس نتائج الادول )
الفلسطينية من وجهة نظر المبحوثين، وذلك من خلال تحليل متوسطات استااباته  لماموعة 
من الفقرات التي تقيس ممارسات الوزارة في هذا الماال. وقد بلغ المتوسط الحسابي الكلي 

(، وهو ما يشير إلى مستوى متوسط من تفعيل الستقطاب الرقمي، ما 3.242ت )للاستاابا
يعني  ن الوزارة تجدي توجهاا نحو تجني ممارسات رقمية في استقطاب الكفاءات، إل  ن هذه 
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الاهود ما زالت بحاجة إلى م يد من التطوير والتحديث، في حين جاء النحراف المعياري بنسبة 
 .وافقاا نسجياا في آراء المبحوثين حول هذا المحورمما يعكس ت( 0.771)

 ظهرت النتائج  يضاا  ن  على متوسط حسابي كان لصالح الفقرة "مساهمة الستقطاب الرقمي في 
(، مما يدل على 3.5توسيع نطاق الوصول إلى عدد  كجر من المتقدمين للوظائف" بحيث بلغ )

إلى شرائح  وسع من المرشحين. كما حصلت  فاعلية الوسائل الرقمية المستخدمة في الوصول
فقرة "يساعد الستقطاب الرقمي في جذب الكفاءات المناسبة للعمل في الوزارة" على متوسط 

(، وهو مؤشر إياابي يظهر  ن الوسائل الرقمية تستخدم بالفعل لتحسين جودة 3.496حسابي )
 .الكفاءات المستقطبة

الحسابي للفقرة "تستخدم الوزارة برامج ذكاء اصطناعي  من جانب آخر، كانت  دنى قيمة للمتوسط
( وتعكس هذه 2.95لفرز السير الذاتية للمتقدمين" بحيث بلغ المتوسط الحسابي لهذه الفقرة )

النسبة ضعف اعتماد الوزارة على تقنيات الذكاء الصطناعي في عمليات التوظيف، ما يمثل 
لمتقدمة. كما  ن الفقرات الأخرى التي تناولت إعلان فاوة في الستفادة من  دوات التكنولوجيا ا

الوظائف إلكترونياا، واستخدام الجرمايات الرقمية، وتجني استراتيايات واضحة للاستقطاب، 
ا 3.291إلى  3.043جميعها تراوحت متوسطاتها الحسابية بين ) (، ما يؤكد  ن هناك جهودا

 .قدمقائمة لكنها ل  تصل بعد إلى مرحلة التفعيل المت
بناءا على ذلك، ترى الباحثة  ن واقع الستقطاب الرقمي في وزارة النقل والمواصلات يسير في 
اتااه إياابي من حيث الوعي بأهميته وتوظيفه في بعض الاوانب، إل  ن هناك حاجة ماسة إلى 

الصطناعي تطوير الستراتياية الرقمية بشكل متكامل، وإدخال  دوات  كثر تقدماا مثل الذكاء 
والتحليلات الذكية، من  جل تع ي  كفاءة وجودة عملية الستقطاب، بما يتماشى مع متطلبات 

 .التحول الرقمي الحكومي
 

تحليل استجابات المبحوثين حول واقع التدريب الرقمي في وزارة النقل والمواصلات  2.3.2.4
 الفلسطينية.

 
ت المعيارية لستاابات المبحوثين حول واقع المتوسطات الحسابية والنحرافا  -12.4الادول 

  التدريب الرقمي
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 الانحراف الدرجة
 المعياري 

 المتوسط
 الرقم الفقرة الحسابي

 3.223 0.842 متوسطة
ريب بدقة تعتمد الوزارة على الحلول الرقمية لتحديد احتياجات التد

 وكفاءة.
J1 

 3.119 0.917 متوسطة
التدريب  موظفيها باستخدام تقنياتتسعى الوزارة لتطوير مهارات 

 الرقمي.
J2 

المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول واقع ب -12.4الادول 
  التدريب الرقمي

 

 الانحراف الدرجة
 المعياري 

 المتوسط
 الرقم الفقرة الحسابي

 3.173 0.946 متوسطة
ف متنوعة تلائ  مختلتتجنى الوزارة  ساليب تدريب رقمية 

 الحتياجات.
J3 

 3.101 0.921 متوسطة
اء ومراعاة تحدد الوزارة الحتياجات التدريجية بناءا على تقيي  الأد

 المهارات المطلوبة.
J4 

 3.291 0.971 متوسطة
ول الى توفر المنصات التدريجية واجهة بسيطة للموظفين للوص

 المحتوى.
5 

فعاليته و ثره  نتائج التدريب الرقمي باستمرار لقياس مدى يت  تقيي  3.201 0.897 متوسطة
 على  داء الموظفين.

J6 

  الدرجة الكلية 3.185 0.792 متوسطة

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 

( والنحراف المعياري 3.185نلاحظ من الادول  علاه ان المتوسط الحسابي الكلي بلغ )
إلى  ن مستوى ممارسة الوزارة للتدريب الرقمي جاء ضمن المستوى (، هو ما يشير 0.792)

 .المتوسط
توفر المنصات التدريجية واجهة بسيطة للموظفين للوصول وقد بلغ  على متوسط حسابي للفقرة "

( وهذا يعكس اتااهاا إياابياا نحو التمكين الرقمي، لكنه ل يُعد 3.291)الى المحتوى" بحيث بلغ 
يكن مقترناا بجرامج ذات محتوى عالي الاودة، في حين جاء  دنى متوسط حسابي كافياا إذا ل  
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 تحدد الوزارة الحتياجات التدريجية بناءا على تقيي  الأداء ومراعاة المهارات المطلوبة" للفقرة "
بحيث جاء بدرجة متوسطة وهو ما يدل على ان الوزارة تجذل جهودا في تحديد الحتياجات 

على تقيي  الأداء ومراعاة المهارات المطلوبة إل  ن فعالية هذا التوجه تبقى دون  التدريجية بناء
 المستوى المطلوب لتعظي  الأثر المهني على الموظفين. 

وبشكل عام، تُظهر النتائج  ن وزارة النقل والمواصلات تتجنى ممارسات رقمية تدريجية متوسطة 
ي وتعميقه، وتطوير محتوى تدريجي متخصص، المستوى، ويُنصح بتوسيع نطاق التدريب الرقم

مع تع ي   نظمة التقيي  والمتابعة المستمرة لضمان رفع كفاءة الموظفين وتحقيق مخرجات تدريجية 
  كثر فعالية.

 

تحليل استجابات المبحوثين حول واقع التقييم الرقمي في وزارة النقل والمواصلات  3.3.2.4
 الفلسطينية.

 
المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لستاابات المبحوثين حول واقع   13.4الادول 

 التقيي  الرقمي.
 

 الانحراف الدرجة
 المعياري 

 المتوسط
 الرقم الفقرة الحسابي

 3.586 0.725 متوسطة
ي  داء يساعد التقيي  الرقمي في تحديد نقاط القوة والضعف ف

 الموظفين بشكل دقيق.
K1 

 3.586 0.796 متوسطة
معايير  داء  يعكس التقيي  الرقمي مستوى إنااز الموظفين بناءا على

 واضحة.
K2 

 3.507 0.778 متوسطة
ي تحسين يُستخدم التقيي  الرقمي لتقدي  ملاحظات بناءة تساعد ف

 مهارات الموظفين.
K3 

 3.094 0.91 متوسطة
بترقية  تعلقةتعتمد الوزارة على نتائج التقيي  الرقمي لتخاذ قرارات م

 الموظفين وتحفي ه .
K4 

 3.302 0.864 متوسطة
فعلي يشعر الموظفون بأن نظام التقيي  الرقمي يعكس  دائه  ال

 بإنصاف وشفافية.
K5 

ة لتحسين كفاءة يت  استخدام نتائج التقيي  الرقمي لوضع خطط تدريجي 3.288 0.967 متوسطة K6 
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 الانحراف الدرجة
 المعياري 

 المتوسط
 الرقم الفقرة الحسابي

 الموظفين.

  الدرجة الكلية 3.394 0.667 متوسطة

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 
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( نتائج تحليل استاابات المبحوثين حول واقع التقيي  الرقمي في وزارة 13.4يوضح الادول )
(  ي بدرجة متوسطة وهو ما 3.394النقل والمواصلات، بحيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي )
تقيي  الرقمي، في حين بلغ النحراف يعكس تقييما متوسطا لمستوى تفعيل الوزارة لنظام ال

 .وهو يعكس توافقاا نسجياا في آراء المبحوثين حول هذا المحور( 0.667المعياري الكلي )

"يساعد  وتشير الجيانات  يضا إلى  ن  على متوسط حسابي جاء لصالح الفقرتين الأولى والثانية
يعكس التقيي   ، و "التقيي  الرقمي في تحديد نقاط القوة والضعف في  داء الموظفين بشكل دقيق"

" ، حيث بلغ المتوسط الحسابي الرقمي مستوى إنااز الموظفين بناءا على معايير  داء واضحة
القوة  (، بحيثتعكس الفقرة الأولى دور التقيي  الرقمي في تحديد نقاط3.586لكلا الفقرتين)

والضعف في  داء الموظفين بدقة، بينما تشير الثانية إلى قدرته على عكس مستوى الإنااز بناءا 
على معايير واضحة، ما يدل على وجود وعي بأهمية التقيي  الرقمي كأداة موضوعية لمراقبة 

 .الأداء وتوجيه الموظفين

التقيي  الرقمي لتخاذ قرارات متعلقة تعتمد الوزارة على نتائج من جانب آخر، حصلت الفقرة " 
(، ما يشير إلى ضعف ملموس 3.094على  دنى متوسط حسابي )" بترقية الموظفين وتحفي ه 

في استخدام مخرجات التقيي  كعنصر فعّال في اتخاذ قرارات إدارية جوهرية، وهو ما قد يحد من 
 .الأثر الإياابي لنظام التقيي  الرقمي

(، وتشير إلى استخدام التقيي  الرقمي في 3.507 – 3.288د تراوحت بين ) ما بقية الفقرات فق
تقدي  ملاحظات لتحسين المهارات، ووضع خطط تدريجية، إلى جانب شعور الموظفين بدرجة من 
العدالة والشفافية في النظام، إل  ن هذه النتائج تؤكد  ن الوزارة ما زالت في مرحلة متوسطة من 

 .رقمي بشكل شامل في منظومتها الإداريةحيث دمج التقيي  ال
بناءا على هذه النتائج، يمكن القول إن نظام التقيي  الرقمي حاضر ج ئياا في ممارسات الوزارة، 
ويُستخدم بدرجة متوسطة في رصد الأداء وتحسينه، لكن هناك حاجة واضحة لتع ي  التكامل بين 

ق العدالة المهنية ويحسن كفاءة الأداء العام نتائج التقيي  وقرارات الموارد البشرية، بما يحق
 .للمؤسسة

 
نتائج الدراسة المتعلقة بالسؤال الرابع: ما دور التحول الرقمي في تعزيز الأداء  4.2.4

 المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية؟
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المؤسسي داخل وزارة للإجابة على سؤال الدراسة المتمثل بدور التحول الرقمي في تع ي  الأداء 
النقل والمواصلات الفلسطينية، ت  استخدام تحليل النحدار الخطي البسيط كأحد الأساليب 
الإحصائية المناسبة لختبار العلاقة بين متغير التحول الرقمي )المتغير المستقل( ومستوى الأداء 

بما في ذلك معاملات  المؤسسي )المتغير التابع(. ويعرض الادول التالي نتائج هذا التحليل،
 (R-squared) التقدير، واختبارات الدللة، ومؤشرات جودة النموذج مثل معامل التحديد

 .والنحراف المعياري المتبقي

نتائج تحليل النحدار البسيط لقياس  ثر التحول الرقمي على الأداء المؤسسي في   14.4الادول
 .وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

 

 التقدير

Estimation 

B 

 الخطأ المعياري 

Std. Error 

t value 

 قيمة ت

 مستوى الدلالة

Pr(>|t|) 

VIF 

 1.28 0.478 0.71 0.23783 0.16897 الحد الثابت

 1.978 0.001> 13.91 0.06493 0.90288 التحول الرقمي

 معامل التحديد
R-squared  

0.412    
 

معامل التحديد 
 المعدل

Adjusted R-
squared  

  F = 193.4 قيمة 0.4099

 

الخطأ المعياري 
 المتبقي 

  0.001> للنموذج P قيمة 0.5094
 

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 
 

وهو ما  0.05( نلاحظ  ن قيمة الدللة الإحصائية جاءت  قل من 14.4بالنظر الى الادول )
على الأداء المؤسسي، ونتياة لوجود يدل على وجود تأثير ذو دللة إحصائية للتحول الرقمي 
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تأثير ودللة سيت  عمل اختبار النحدار المتعدد لأبعاد المتغير المستقل و ثرها على المتغير 
 التابع.

 
 

نتائج تحليل النحدار المتعدد لقياس  ثر  بعاد التحول الرقمي على الأداء   15.4الادول
 .الفلسطينيةالمؤسسي في وزارة النقل والمواصلات 

 

 المتغير

 التقدير

Estimation 

B 

 الخطأ المعياري 

Std. Error 

 مستوى الدلالة

Pr(>|t|) 

 0.356 0.19904 0.90478 الحد الثابت

 0.001 0.05949 0.02550 دوافع التااه نحو التحول الرقمي

 0.001 0.05667 0.02263 الستراتياية الرقمية

 0.001 0.05950 0.06015 الجنية التحتية الرقمية

 0.001 0.04798 0.63671 المهارات الرقمية

 0.001 0.03810 0.01620 معيقات تطجيق التحول الرقمي بأبعاده

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 
 

( الى  ن قي  الدللة الإحصائية لأبعاد التحول الرقمي قد جاءت 15.4تشير النتائج في الادول )
وهو ما يعني  نها دالة احصائيا وبالتالي يوجد تأثير لأبعاد التحول  0.05من  جميعها  قل

 الرقمي على الأداء المؤسسي.
 

: نتائج الدراسة المتعلقة بالسؤال الخامس: هل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية 5.2.4
 لإجابات المبحوثين تعزى للمتغيرات الديمغرافية.
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ت  اجراء اختبار مان ويتني وكروسكال فالس لتأثير خصائص  للإجابة على سؤال الدراسة التالي
 .المبحوثين على اجاباته 

 
 

-Kruskal)وكروسكال فالس(Mann-Whitney)   نتائج اختبار مان ويتني16.4الادول
Wallis) . لتأثير خصائص المبحوثين على اجاباته 

 

سنوات  العمر الجنس المحاور
 الخبرة

المؤهل 
 العلمي

المسمى 
 الوظيفي

دوافع التااه نحو التحول 
 0.003 0.063 0.000 0.047 0.162 الرقمي

 0.002 0.431 0.000 0.000 0.054 الستراتياية الرقمية
 0.006 0.137 0.000 0.000 0.182 الجنية التحتية الرقمية
 0.022 0.115 0.000 0.000 0.775 المهارات الرقمية

معيقات تطجيق التحول الرقمي 
 بأبعاده

0.066 0.029 0.001 0.056 0.050 

 0.041 0.136 0.000 0.000 0.109 الكفاءة
 0.018 0.069 0.000 0.000 0.705 الفاعلية

 0.048 0.801 0.000 0.000 0.300 الستقطاب الرقمي
 0.012 0.823 0.000 0.001 0.340 التدريب الرقمي
 0.003 0.225 0.000 0.000 0.490 التقيي  الرقمي

 SPSSمن اعداد الباحثة بالعتماد على برنامج 
 

 ( يتضح  ن جميع قي  الدللة الإحصائية لمتغير الانس 16.4بالنظر الى الادول )
وهو ما يعني عدم وجود تأثير لخصائص المبحوثين على  0.05جاءت  كجر من 

يوجد تأثير اجاباته  تع ى لمتغير الانس وبالتالي تقجل الفرضية الصفرية القائلة ل 
 لخصائص المبحوثين على اجاباته  تع ى لمتغير الانس.

 
  فيما يتعلق بمتغير الفئة العمرية فنلاحظ  ن جميع قي  الدللة الإحصائية جاءت  قل من

وهو ما يعني وجود تأثير لخصائص المبحوثين على اجاباته  لذلك ترفض  0.05
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ين على اجابته  تع ى لمتغير الفرضية الصفرية بعدم وجود تأثير لخصائص المبحوث
 الفئة العمرية.

 
  فيما يتعلق بمتغير سنوات الخجرة فنلاحظ  ن جميع قي  الدللة الإحصائية جاءت  قل من

وهو ما يعني وجود تأثير لخصائص المبحوثين على اجاباته  لذلك ترفض  0.05
لمتغير  الفرضية الصفرية بعدم وجود تأثير لخصائص المبحوثين على اجابته  تع ى 

 سنوات الخجرة. 
 

  فيما يتعلق بالمؤهل العلمي نلاحظ  ن جميع قي  الدللة الإحصائية جاءت  كجر من
وهو ما يعني عدم وجود تأثير لخصائص المبحوثين على اجاباته  وبالتالي تقجل  0.05

الفرضية الصفرية القائلة بعدم وجود تأثير لخصائص المبحوثين على اجاباته  تع ى 
 المؤهل العلمي. لمتغير

 
  فيما يتعلق بمتغير المسمى الوظيفي فنلاحظ  ن جميع قي  الدللة الإحصائية جاءت  قل

وهو ما يعني وجود تأثير لخصائص المبحوثين على اجاباته  لذلك ترفض  0.05من 
الفرضية الصفرية القائلة ل يوجد تأثير لخصائص المبحوثين على اجابته  تع ى لمتغير 

 ظيفي.المسمى الو 
 

 اختبار فرضيات الدراسة 3.4

في ضوء  هداف الدراسة و سئلتها، ت  اختبار الفرضيات الرئيسية والفرعية باستخدام تحليل  
النحدار البسيط والنحدار المتعدد لقياس قوة وتأثير المتغيرات المستقلة والوسيطة على المتغير 

ا شاملاا  (α≤ 0.05) التابع، وذلك عند مستوى دللة إحصائية يوضح الادول التالي ملخصا
 Standard) ، الخطأ المعياري (Estimation) لنتائج اختبار الفرضيات، متضمناا قي  التقدير

Error)مستوى الدللة ، (P-value)معامل التحديد ، (R²)معامل التضخ  التبايني ، (VIF) ،
 .ائية المستخلصةإضافة إلى قرار قجول  و رفض الفرضية بناءا على النتائج الإحص

ت  اختبار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية باستخدام  سلوب التحليل الإحصائي المناسب وقد 
لطجيعة الفرضيات والعلاقات المفترضة بين المتغيرات. اعتمدت الدراسة على تحليل النحدار 
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لمتغير التابع، مع البسيط والنحدار المتعدد لتحديد  ثر المتغيرات المستقلة والوسيطة على ا
 .(α≤ 0.05) التحقق من دللة هذه العلاقات عند مستوى معنوية

  بالنسبة لختبار الفرضية الرئيسية الأولى المتعلقة بتأثير التحول الرقمي بأبعاده المختلفة
على تع ي  الأداء المؤسسي، ت  استخدام تحليل النحدار البسيط لقياس الأثر الإجمالي، 

ثر كل بعد من  بعاد التحول الرقمي )دوافع التااه نحو التحول الرقمي، ث  ت  تحليل  
الستراتياية الرقمية، الجنية التحتية الرقمية، المهارات الرقمية، ومعيقات تطجيق التحول 

 .الرقمي( من خلال انحدار فرعي منفصل لجيان مساهمة كل بعد على حدة

  ثر التحول الرقمي على ممارسات إدارة الموارد  ما اختبار الفرضية الرئيسية الثانية بشأن 
البشرية الرقمية، فقد ت  تطجيق تحليل النحدار البسيط لقياس  ثر المتغير المستقل 

 .)التحول الرقمي( على المتغير التابع )ممارسات الموارد البشرية الرقمية(

  ارد البشرية الرقمية على اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة المتعلقة بأثر ممارسات إدارة المو
الأداء المؤسسي، ت  كذلك توظيف تحليل النحدار البسيط لقياس قوة العلاقة المباشرة 

 .بين المتغيرين

  ما الفرضية الرئيسية الرابعة المتعلقة بالدور الوسيط لممارسات الموارد البشرية الرقمية 
رها باستخدام تحليل الوساطة بين التحول الرقمي وتع ي  الأداء المؤسسي، فقد ت  اختبا

، بالعتماد على اختبار SEM-PLSضمن إطار نمذجة المعادلت الهيكلية بطريقة 
. وقد ت  Bootstrapping( عجر تقنية Indirect Effectsالتأثيرات غير المباشرة )

تحليل المسارات المباشرة وغير المباشرة لتحديد نوع الوساطة، حيث ت  قياس  تأثير 
(، وتأثير التحول الرقمي على ممارسات الموارد ′cالرقمي على الأداء المؤسسي )التحول 

(، وتأثير ممارسات الموارد البشرية الرقمية على الأداء المؤسسي aالبشرية الرقمية )
(b( وت  تقيي  المسار غير المباشر ،)a*b باستخدام )Bootstrapping  للتحقق من

 .دللته الإحصائية

 ار الفرضية الرئيسية الخامسة المتعلقة بالفروق في استاابات المبحوثين بالنسبة لختب
وفق المتغيرات الضابطة )الانس، العمر، سنوات الخجرة، المستوى التعليمي، المسمى 
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( للفروق Mann-Whitneyالوظيفي(، فقد ت  استخدام اختبارات الفروق الإحصائية، )
 لفروق بين  كثر من ماموعتين.ل (Kruskal-Wallis) بين ماموعتين واختبار

 

 

 

 

 

 (  النموذج الهيكلي للدراسة 1.4الشكل )
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( ضمن نمذجة Path Analysisالمصدر  إعداد الباحثة بالستناد إلى نتائج تحليل المسارات )
 ."SmartPLS 4باستخدام برنامج  PLS-SEMالمعادلت الهيكلية بطريقة 
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 .فرضيات الدراسة ملخص نتائج اختبار  17.4جدول 

  

 

 

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأولى 1.3.4

نتيجة 
ة الفرضي
ةالصفري  

VIF R2 

 مستوى 

 الدلالة

P 

الخطأ 
 المعياري 

Std. 
Error 

معامل 
 الانحدار

B 
ةالفرضي التأثير  

الأداء  ←التحول الرقمي  0.903 0.065 0.000 0.732 1.29 رفض
 المؤسسي

H1 

 0.466 0.067 0.000 0.55 1.32 رفض
 دوافع التااه نحو التحول

الأداء المؤسسي ←الرقمي   
H1,1 

 0.585 0.049 0.000 0.71 1.63 رفض
الأداء  ←الستراتياية الرقمية
 المؤسسي

H1,2 

 0.612 0.054 0.000 0.77 1.48 رفض
 ←الجنية التحتية الرقمية 
 الأداء المؤسسي

H1,3 

 0.689 0.031 0.000 0.82 1.39 رفض
الأداء  ←المهارات الرقمية 
 المؤسسي

H1,4 

 0.013 0.053 0.022 0.88 1.02 رفض
معيقات تطجيق التحول 

الأداء المؤسسي ←الرقمي   
H1,5 

 0.878 0.068 0.000 0.630 1.11 رفض
 ممارسات ←التحول الرقمي 

 الموارد البشرية
H2 

 ←ممارسات الموارد البشرية  0.759 0.038 0.000 0.791 1.91 رفض
 الأداء المؤسسي

H3 

 0.334 0.022 0.000 0.644 1.82 رفض
ممارسات  ←التحول الرقمي 

الأداء ←الموارد البشرية 
 المؤسسي

H4 
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للتحول الرقمي بأبعاده )دوافع  (α≤ 0.05) يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة
التحتية الرقمية، المهارات الرقمية، التااه نحو التحول الرقمي، الستراتياية الرقمية، الجنية 

معيقات تطجيق التحول الرقمي( في تع ي  الأداء المؤسسي )الكفاءة والفاعلية( في وزارة النقل 
 .والمواصلات الفلسطينية

، 0.05(، جاءت جميع قي  الدللة الإحصائية لأبعاد التحول الرقمي  قل من 17.4وفقاا للادول )
الصفرية واعتماد الفرضية الجديلة القائلة بوجود علاقة ذات دللة وهو ما يدع  رفض الفرضية 

 إحصائية.

كما  ظهرت نتائج معامل النحدار  ن كل من "الستراتياية الرقمية"، و"الجنية التحتية الرقمية"، 
(، في حين  ن تأثير "معيقات B >0.60و"المهارات الرقمية" كانت لها تأثيرات موجبة وقوية )

(، مما قد يشير إلى وجود علاقة عكسية  و B  =0.013التحول الرقمي" كان ضعيفاا )تطجيق 
 محدودة.

)الاجور، (2024)خنطيط،  (2024)المومني،  وقد اتفقت هذه النتياة مع دراسة كل من
 (2024) بو لحية،  (2022

، وهو ما يدل على عدم وجود 2( إلى  نها جميعاا  قل من 17.4في الادول ) VIFتشير قي  
( بين المتغيرات المستقلة، مما يع ز من Multicollinearity) الرتباط الخطي المتعددمشكلة 

 موثوقية نتائج تحليل النحدار.

 الفرضيات الفرعية المنجثقة عن الفرضية الأولىنتائج اختبار وفيما يلي 

 

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى 1.1.3.4
لدوافع التااه نحو التحول  (α≤ 0.05) يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة

 .الرقمي في تع ي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

وقيمة الدللة الإحصائية  قل  0.903نلاحظ  ن قيمة التأثير بلغت  17.4 بالرجوع الى الادول
وهو ما يعني رفض الفرضية الصفرية القائلة بعدم وجود تأثير لدوافع التوجه نحو  0.05من 

التحول الرقمي على الأداء المؤسسي وبالتالي فان هذا الرفض يشير الى ان دوافع التااه نحو 
ير ذو دللة إحصائية على تع ي  الأداء المؤسسي وهو ما يخالف نص التحول الرقمي لها تأث

 وبالتالي قجول الفرضية الجديلة التي تفيد بوجود تأثير معنوي.الفرضية الأصلية.
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تشير إلى عدم وجود مشكلة ارتباط خطي متعدد بين المتغيرات، مما  VIF = 1.32كما  ن قيمة 
 يع ز من موثوقية النموذج التحليلي المستخدم.

 

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية 2.1.3.4
للاستراتياية الرقمية في تع ي   (α≤ 0.05) يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة

 .وزارة النقل والمواصلات الفلسطينيةالأداء المؤسسي في 

وهو ما يعني رفض الفرضية الصفرية القائلة بعدم  0.05جاءت قيمة الدللة الإحصائية  قل من 
وجود تأثير للاستراتياية الرقمية على تع ي  الأداء المؤسسي وبالتالي فان هذا الرفض يشير الى 

وقد اتفقت هذه ، وتقجل الفرضية الجديلة، لمؤسسيالستراتياية الرقمية تؤثر معنويا في الأداء ا ن 
 .(2022)الاجور،  (2023)جاد الله،  (2024)خنطيط، النتياة مع دراسة 

مما يشير إلى عدم ( جاءت ضمن الحدود المقجولة، VIF = 1.63كما  ن قيمة معامل التباين )
وجود مشكلة ارتباط خطي متعدد بي المتغيرات المستقلة، وهو ما يُع ز من موثوقية النتائج 

 وصحة النموذج الإحصائي المستخدم.

 

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة 3.1.3.4
في تع ي  للجنية التحتية الرقمية  (α≤ 0.05) يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة

 .الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

وهو ما  0.05نلاحظ  ن قيمة الدللة الإحصائية جاءت  قل من  17.4بالرجوع الى الادول 
يعني رفض الفرضية الصفرية القائلة بعدم وجود تأثير للجنية التحتية الرقمية على تع ي  الأداء 

هناك دور مه  ومؤثر للجنية التحتية الرقمية في تع ي  الأداء  المؤسسي وبالتالي فان يوجد
 .(2023)جاد الله، المؤسسيوقد اتفقت نتياة هذه الفرضية مع دراسة 

(، فقد جاء ضمن الحدود المقجولة، مما يعكس غياب مشكلة VIF = 1.48 ما معامل التباين )
المتغيرات المستقلة، ويُع ز من استقرار النموذج ومصداقية الرتباط الخطي المتعدد بين 

 التقديرات الإحصائية.

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة4.1.3.4
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للمهارات الرقمية في تع ي  الأداء  (α≤ 0.05) يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة
 .المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

وهو ما  0.05نلاحظ  ن قيمة الدللة الإحصائية جاءت  قل من  17.4بالرجوع الى الادول 
يعني رفض الفرضية الصفرية القائلة بعدم وجود تأثير للمهارات الرقمية على تع ي  الأداء 
المؤسسي وهو ما يدل على  ن تطوير المهارات الرقمية يعد  حد العوامل المهمة لتحسين الأداء 

)الاجور،  (2023)جاد الله،  (2023)الدبوبي، وقد اتفقت هذه النتياة مع دراسة ، المؤسسي
2022). 

(، فقد جاءت منخفضة، مما يؤكد استقلالية المتغير عن VIF = 1.39 ما قيمة معامل التباين )
المتغيرات المستقلة في النموذج، ويشير إلى غياب مشكلة الرتباط الخطي المتعدد، وهو ما بقية 

 يع ز من موثوقية ودقة النتائج الإحصائية المستخلصة من النموذج

 

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الخامسة 5.1.3.4
التحول الرقمي  لمعيقات تطجيق (α≤ 0.05) يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة

 .في تع ي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

وهو ما  0.05نلاحظ  ن قيمة الدللة الإحصائية جاءت  قل من  17.4بالرجوع الى الادول 
يعني رفض الفرضية الصفرية القائلة بعدم وجود تأثير لمعيقات تطجيق التحول الرقمي على 

سي وهو ما يدل على  ن المعيقات تؤثر على الأداء المؤسسي بطريقة تع ي  الأداء المؤس
 .معاكسة  و معيقة ولو بشكل محدود

ا، وهو ما يدل على درجة عالية من VIF = 1.02معامل التباين ) كما  ن ا جدا ( يُعد مخفضا
في  استقلالية المتغير، ويُؤكد عدم وجود مشكلة ارتباط خطي مع المتغيرات الأخرى، مما يُسه 

 تع ي  مصداقية النموذج التحليلي.

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثانية 2.3.4

للتحول الرقمي على ممارسات  (α≤ 0.05) يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة
 .إدارة الموارد البشرية الرقمية في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

وهو ما يعني  0.05قيمة الدللة الإحصائية جاءت  قل من بالرجوع الى الادول نلاحظ  ن 
رفض الفرضية الصفرية القائلة بعدم وجود تأثير للتحول الرقمي على ممارسات إدارة الموارد 
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البشرية الرقمية، وهذا يعني  ن التحول الرقمي يُحدث تأثيراا مباشراا ذا دللة معنوية على 
)الدباس، وقد اتفقت نتائج هذه الفرضية مع دراسة ، ميةممارسات إدارة الموارد البشرية الرق

2023). 

( يشير إلى  ن المتغير يتمتع بدرجة عالية من الستقلالية VIF = 1.11كما  ن معامل التباين )
عن باقي المتغيرات المستقلة في النموذج، مما يعني عدم وجود ارتباط خطي متعدد 

(Multicollinearity.ويع ز من موثوقية التقديرا الإحصائية في هذا النموذج ،) 

 

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة 4.3.4

لممارسات إدارة الموارد البشرية  (α≤ 0.05) يوجد تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة
 .صلات الفلسطينيةالرقمية على تع ي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل والموا

وهو ما يعني  0.05بالرجوع الى الادول نلاحظ  ن قيمة الدللة الإحصائية جاءت  قل من 
رفض الفرضية الصفرية القائلة بعدم وجود تأثير لممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية على 

فعال في تحسين  الأداء المؤسسي وهو ما يؤكد  ن ممارسات الموارد البشرية الرقمية تساه  بشكل
 .(2024)حسن،  (2024)زقلام، وقد اتفقت هذه النتياة مع دراسة ، الأداء المؤسسي

، وهي قيمة تُعد قريبة من الحد الأدنى الذي يُثير 1.91 (VIF)ما بلغت قيمة معامل التباين ك
ضمن النطاق المقجول إحصائياا، مما يشير إلى عدم وجود مشكلة  (، إل  نها ما ت ال2القلق )

ارتباط خطي متعدد بين المتغيرات في هذا النموذج. وبذلك يمكن الوثوق بنتائج التأثير المقدّرة 
 لهذا المتغير دون القلق من تحيّ  ناتج عن التداخل مع متغيرات  خرى.

 

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة 5.3.4

 تلعب ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية دوراا وسيطاا ذا دللة إحصائية عند مستوى دللة
(α≤ 0.05)  بين التحول الرقمي وتع ي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات

 .الفلسطينية

البشرية الرقمية بين  ما الفرضية الرئيسية الرابعة المتعلقة بالدور الوسيط لممارسات إدارة الموارد 
التحول الرقمي وتع ي  الأداء المؤسسي، فقد ت  اختبارها باستخدام تحليل المسارات غير المباشرة 

(Indirect Effects ضمن إطار نمذجة المعادلت الهيكلية باستخدام )PLS-SEM وذلك من ،
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، كما عينةBootstrapping (5000 )وبالعتماد على تقنية  SmartPLSخلال برنامج 
 Hair et al( .2021.) وصى بذلك 

=  ′c ظهرت النتائج  ن هناك علاقة مباشرة قوية بين التحول الرقمي والأداء المؤسسي )
***(، بالإضافة إلى وجود تأثير غير مباشر عجر ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية 0.90

 (.P <0.001***(، وكلاهما ذو دللة إحصائية عالية )0.33بلغت قيمته )

=  aكما بيّنت النتائج  ن العلاقة بين التحول الرقمي والممارسات الرقمية كانت قوية )
 ***(.b  =0.38***(، وكذلك العلاقة بين الممارسات الرقمية والأداء المؤسسي )0.88

(، إذ يستمر التأثير المباشر Partial Mediationتشير هذه النتائج إلى وجود وساطة ج ئية )
الظهور إلى جانب التأثير غير المباشر، وهو ما يعكس الدور الحيوي الذي تلعبه ممارسات في 

إدارة الموارد البشرية الرقمية في تع ي   ثر التحول الرقمي على الأداء المؤسسي في وزارة النقل 
 والمواصلات الفلسطينية.

لتحول الرقمي على الأداء (  تحليل المسارات المباشرة وغير المباشرة لتأثير ا18.4الادول )
 .PLS-SEMالمؤسسي عجر ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية باستخدام 

 

 

 (Bمعامل التأثير ) المسار
-Pالقيمة الاحتمالية )

value) 
 الدلالة الإحصائية

الأداء → التحول الرقمي 

 ′(cالمؤسسي )تأثير مباشر 
 نعم 0.001 > 0.9

→ التحول الرقمي 

الموارد البشرية ممارسات 

(a) 

 نعم 0.001 > 0.88

ممارسات الموارد البشرية 

 (bالأداء المؤسسي )→ 
 نعم 0.001 > 0.38

الأداء → التحول الرقمي 

المؤسسي عبر الوسيط 

 (a*b)تأثير غير مباشر 

 نعم 0.001 > 0.33

 Totalإجمالي التأثير )

effect: a*b + c)′ 
 نعم 0.001 > 1.23
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نموذج الوساطة لممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية في العلاقة بين التحول (: 2.4شكل )
 الرقمي والأداء المؤسسي

 
(  ن هناك علاقة مباشرة قوية ودالة إحصائياا بين واقع التحول 2.4يوضح النموذج في الشكل )

غير مباشر  كما تُظهر النتائج وجود تأثير (***c’ = 0.90) الرقمي وواقع الأداء المؤسسي
***(،  ما 0.33عجر المتغير الوسيط )واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية( بقيمة )

، (***a = 0.88) العلاقة بين التحول الرقمي وممارسات الموارد البشرية الرقمية فكانت قوية
النتائج  هذه (***b = 0.38) وكذلك العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية والأداء المؤسسي

تدع  فرضية الوساطة وتدل على  ن ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية تلعب دوراا وسيطاا 
ج ئياا في تع ي  تأثير التحول الرقمي على الأداء المؤسسي، مما يشير إلى  همية تفعيل هذه 

 .الممارسات لتقوية  ثر التحول الرقمي داخل الوزارة

 

 تلخيص النتائج 4.4
 :تلخيص النتائج المتعلقة بالمتغير المستقل )التحول الرقمي(1.4.4
  بدرجة متوسطة، وبما جاء المتوسط الحسابي للمحور العام المتمثل بواقع التحول الرقمي

(،  ما فقرات المحور الفرعية فقد تراوحت متوسطاتها الحسابية بين 3.394نسجته )
المحور الفرعي  على قيمة متوسط حسابي لصالح  ت(، بحيث جاء4.014( و )3.28)

دوافع التااه نحو التحول الرقمي، في حين  ن  دنى متوسط حسابي كان لصالح 
وهو ما يشير إلى  ن واقع التحول الرقمي في الوزارة ، المحور الفرعي المهارات الرقمية

 .يُصنف على  نه متوسط من وجهة نظر  فراد العينة
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 (  ي 4.014ابي العام لمحور دوافع التوجه نحو التحول الرقمي )بلغ المتوسط الحس
بدرجة مرتفعة، وحصلت الفقرة "يسه  التحول الرقمي في تحسين كفاءة الخدمات 

ترغب الوزارة (، في حين  ن الفقرة "4.079للمواطنين" على  على متوسط حسابي )
المتوسطات الحسابية،  بتوفير خدمات إلكترونية على مدار الساعة" كانت هي الأقل في

وجود درجة مرتفعة من  إلى( وهو ما يشير 0.552في حين بلغ النحراف المعياري )
 الموافقة على فقرات بعد دوافع التوجه نحو التحول الرقمي.

  بلغ المتوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين نحو بعد تطجيق الستراتياية الرقمية
( وهو ما يدل على وجود درجة 0.659 ما النحراف المعياري فقد بلغ ) ،(3.5)

( 3.633متوسطة من الموافقة على فقرات هذا المحور، وبلغ  على متوسط حسابي )
للفقرة "تنفذ الوزارة استراتيايتها الرقمية وفق خطة واضحة لتع ي  التحول الرقمي في 

( للفقرة "يارى 3.363نى متوسط حسابي )في المقابل جاء  د "،قطاع النقل والمواصلات
 تقيي  دوري لضمان فاعلية الستراتياية الرقمية وتكييفها مع متطلبات التحول".

  بلغ المتوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين نحو بعد تطجيق الجنية التحتية الرقمية
ود درجة وهو ما يدل على وج ،(0.611 ما النحراف المعياري فقد بلغ ) ،(3.545)

( 3.608متوسطة من الموافقة على فقرات هذا المحور، وبلغ  على متوسط حسابي )
للفقرة "تعمل الوزارة على ضمان  مان شامل للجنية التحتية الرقمية من خلال تطجيق 

( 3.446تدابير فعالة للحماية من الختراقات"، في المقابل بلغ  دنى متوسط حسابي )
 قنيات اتصالت ومعدات متطورة تسه  في إنااز  عمالها بكفاءة".للفقرة "تمتلك الوزارة ت

 ( 3.28بلغ المتوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين نحو بعد المهارات الرقمية)،  ما 
وهو ما يدل على وجود درجة متوسطة من  ،(0.767النحراف المعياري فقد بلغ )

يظهر ( للفقرة "3.482حسابي ) الموافقة على فقرات هذا المحور، وبلغ  على متوسط
"، في حين بلغ  دنى متوسط العاملون رغبة قوية في التحول نحو العمليات الرقمية

تنظ  الوزارة دورات تدريجية مستمرة لتع ي  المهارات الرقمية ( للفقرة "3.011حسابي )
 ".لدى موظفيها

 طجيق التحول الرقمي بلغ المتوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين نحو بعد معيقات ت
وهو ما يدل على وجود  ،(0.747 ما النحراف المعياري فقد بلغ ) ،(3.766بأبعاده )

( 3.903درجة مرتفعة من الموافقة على فقرات هذا المحور، وبلغ  على متوسط حسابي )
يفتقر الموظفون للتدريب الكافي للتعامل مع الأنظمة الرقمية الاديدة والتقنيات للفقرة "

يشعر البعض بالقلق  ( للفقرة "3.594"، في حين بلغ  دنى متوسط حسابي ) حديثةال
 حيال الأمان وحماية الجيانات".
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( فيما يتعلق 2023وتادر الشارة هنا الى  ن هذه النتائج قد اتفقت مع دراسة )عرجان،
والتعلي  بواقع التحول الرقمي بحيث جاءت الدرجة الكلية للتحول الرقمي في وزارة التربية 

 .بدرجة متوسطة
( والتي وضحت  ن الدرجة الكلية لمحور 2022واتفقت كذلك مع دراسة )الاجور،

الستراتياية الرقمية قد جاء بدرجة متوسطة فيما يتعلق بالستراتياية الرقمية ومستوى 
 تطجيقها في المؤسسة.

ث المستوى من حي( 2023و)الدبوبي،( 2024واختلفت هذه الدراسة مع دراسة )خنطيط،
وكذلك دراسة )جاد اا، مرتفع بحيث جاء مستوى الستراتياية الرقمية والتقنيات التكنولوجية

رات ا(والتي جاءت مستويات  بعاد التحول الرقمي المتمثلة بالستراتياية والمه2023الله،
 .على غرار هذه الدراسة والتي جاءت ضمن المستوى المتوسطوالجنية التحتية مرتفعة 

 لال تحليل النحدار البسيط والمتعدد، تجين  ن التحول الرقمي له  ثر معنوي قوي من خ
على الأداء المؤسسي، كما  ن  بعاده الفرعية )مثل الستراتياية الرقمية، الجنية التحتية، 

 المهارات الرقمية( كانت جميعها ذات دللة إحصائية في تع ي  الأداء المؤسسي.
( 2024(، )وخنطيط،2024(، )والمومني،2024بو لحية،وهو ما يتفق مع دراسة ) 

بأن هناك  ثر معنوي قوي ودال احصائياا لأبعاد التحول الرقمي على  (2023)الدبوبي،
 الأداء المؤسسي.

 
 :تلخيص النتائج المتعلقة بالمتغير التابع )الأداء المؤسسي(2.4.4

  بدرجة متوسطة وما جاء المتوسط الحسابي للمحور العام المتمثل بواقع الأداء المؤسسي
(، وتشير هذه النتائج إلى  ن واقع الأداء 0.663بانحراف معياري )و  ،(3.449نسجته )

المؤسسي في الوزارة من وجهة نظر المبحوثين يقع ضمن المستوى المتوسط في جميع 
 .الأبعاد

  ي بدرجة  ،(3.766الحسابي العام لإجابات المبحوثين نحو بعد الكفاءة )بلغ المتوسط 
(، وبلغ  على متوسط حسابي 0.747متوسطة،  ما النحراف المعياري فقد بلغ )

"يساه  رضا الموظفين عن بيئة العمل في تحسين كفاءته  وزيادة ( للفقرة 3.691)
توفر الوزارة بيئة ( للفقرة "3.255في حين بلغ  دنى متوسط حسابي )، "مستوى  دائه 

 ".عمل محف ة تدع  العاملين في تحقيق مهامه  بكفاءة
 ( 3.398بلغ المتوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين نحو بعد الفاعلية)،  ما 

( للفقرة 3.543وبلغ  على متوسط حسابي ) ،(0.751النحراف المعياري فقد بلغ )
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في حين ، "ية المخطط لها في قطاع النقل والمواصلاتتحقق الوزارة الأهداف الستراتيا"
يت  إشراك الموظفين و صحاب المصلحة في ( للفقرة "3.241بلغ  دنى متوسط حسابي )

 .عملية اتخاذ القرار"
( فيما يتعلق 2022اتفقت مع دراسة )الاجور،وتادر الإشارة الى ان هذه الدراسة 

توى المتوسط لكل منهما، ولكنها اختلفت بمستوى الأداء المؤسسي والذي جاء ضمن المس
من حيث المستوى بحيث جاء مستوى ( 2023)والدبوبي،( 2024مع )دراسة خنطيط،

الأداء المؤسسي ضمن المستوى المرتفع بينما جاء في هذه الدراسة ضمن المستوى 
 المتوسط.

 
 :البشرية الرقمية(تلخيص النتائج المتعلقة بالمتغير الوسيط )ممارسات إدارة الموارد  3.4.4
  المتوسط الحسابي للمحور العام المتمثل بواقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية

(  ي بدرجة 0.673بانحراف معياري )و  ،(3.273جاء بدرجة متوسطة وما نسجته )
وهو ما يشير الى وجود جهود فعلية داخل الوزارة لتطجيق هذه الممارسات، ، متوسطة

 .ل في نطاق متوسط وتتطلب الم يد من التع ي  والتطويرولكنها ل ت ا
 ( 3.242بلغ المتوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين نحو بعد الستقطاب الرقمي )

(، وبلغ  على متوسط 0.771 ي بدرجة متوسطة،  ما النحراف المعياري فقد بلغ )
نطاق الوصول إلى عدد مساهمة الستقطاب الرقمي في توسيع "( للفقرة 3.5حسابي )

( للفقرة 2.95في حين بلغ  دنى متوسط حسابي )"،  كجر من المتقدمين للوظائف
 "تستخدم الوزارة برامج ذكاء اصطناعي لفرز السير الذاتية للمتقدمين"
 ( 3.185بلغ المتوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين نحو بعد التدريب الرقمي)،  ي 

(، وبلغ  على متوسط حسابي 0.792حراف المعياري فقد بلغ )بدرجة متوسطة،  ما الن
توفر المنصات التدريجية واجهة بسيطة للموظفين للوصول الى "( للفقرة 3.291)

تحدد الوزارة الحتياجات  ( للفقرة "3.101في حين بلغ  دنى متوسط حسابي ) ،"المحتوى 
 .طلوبة"التدريجية بناءا على تقيي  الأداء ومراعاة المهارات الم

 ( ي 3.394بلغ المتوسط الحسابي العام لإجابات المبحوثين نحو بعد التقيي  الرقمي  )
(، وبلغ  على متوسط حسابي 0.667بدرجة متوسطة،  ما النحراف المعياري فقد بلغ )

"يساعد التقيي  الرقمي في تحديد نقاط القوة والضعف في  داء ( للفقرتين 3.586)
يعكس التقيي  الرقمي مستوى إنااز الموظفين بناءا على معايير "و الموظفين بشكل دقيق"

تعتمد الوزارة على ( للفقرة "2.95في حين بلغ  دنى متوسط حسابي )"،  داء واضحة
 ".نتائج التقيي  الرقمي لتخاذ قرارات متعلقة بترقية الموظفين وتحفي ه 
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  بحيث جاءت ممارسات إدارة الموارد  (2023،الدباس)وقد اتفقت هذه الدراسة مع دراسة
واتفقت كذلك مع  البشرية ضمن المستوى المتوسط في قطاع الخدمات الحكومية الأردنية

 .(Alkantara & Worlu, 2018)( ودراسة 2024دراسة )زقلام،
 

 تلخيص فرضيات الدراسة:
 

  فيما يتعلق بالفرضية الرئيسية الأولى توصلت الدراسة الى  نه يوجد تأثير ذو دللة
إحصائية لأبعاد التحول الرقمي في تع ي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات 

 الفلسطينية وفيما يتعلق بنتائج الفرضيات الفرعية فقد توصلت الدراسة الى  

لدوافع التااه نحو التحول الرقمي في تع ي  الأداء يوجد تأثير ذو دللة إحصائية  -1
 المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية.

يوجد تأثير ذو دللة إحصائية للاستراتياية الرقمية في تع ي  الأداء المؤسسي في  -2
 .وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

في تع ي  الأداء المؤسسي في  يوجد تأثير ذو دللة إحصائية للجنية التحتية الرقمية -3
 .وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

يوجد تأثير ذو دللة إحصائية للمهارات الرقمية في تع ي  الأداء المؤسسي في وزارة  -4
 .النقل والمواصلات الفلسطينية

يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لمعيقات تطجيق التحول الرقمي في تع ي  الأداء  -5
 .رة النقل والمواصلات الفلسطينيةالمؤسسي في وزا

( 2024( )خنطيط،2022)الاجور، (2023وهذه النتائج تتفق مع دراسة )جاد الله،
 (2023)الدبوبي،

  يوجد تأثير ذو دللة إحصائية للتحول الرقمي على ممارسات إدارة الموارد البشرية
مع دراسة  وهذه الفرضية تتفق .الرقمية في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية

 (2023،الدباس)
  يوجد تأثير ذو دللة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية على تع ي  الأداء

وهذه الفرضية تتفق مع دراسة ، المؤسسي في وزارة النقل والمواصلات الفلسطينية
 (2022( )الاجور،2024زقلام،)
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 دللة إحصائية عند مستوى و وسيطاا ذ تلعب ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية دوراا
( بين التحول الرقمي وتع ي  الأداء المؤسسي في وزارة النقل α≤ 0.05دللة )

 والمواصلات الفلسطينية.
  ظهرت نتائج تحليل الوساطة باستخدام منهاية Baron & Kenny  ن ممارسات إدارة 

قة بين التحول الرقمي والأداء الموارد البشرية الرقمية تلعب دور الوسيط الا ئي في العلا
 المؤسسي. إذ  ظهرت نتائج التحليل  ن 

 ( الأثر الكليTotal Effect ا ( بين التحول الرقمي والأداء المؤسسي كان مرتفعا
 ( ودالا إحصائياا.0.903)

 ( الأثر غير المباشرIndirect Effect من خلال الموارد البشرية الرقمية كان معنوياا )
 (.0.334)بقيمة 

  العلاقة بين  ( كذلك0.88)العلاقة بين التحول الرقمي والممارسات الرقمية كانت قوية
 (0.38)الممارسات الرقمية والأداء المؤسسي 

  قي  الدللة الإحصائية لمتغير العمر وسنوات الخجرة والمسمى الوظيفي جاءت  قل من
اجاباته  تبعا لهذه ، وهو ما يعني وجود تأثير لخصائص المبحوثين على 0.05

المتغيرات، لذلك ترفض الفرضية الصفرية القائلة بعدم وجود تأثير لخصائص المبحوثين 
 على اجاباته .

 
  وهو ما 0.05قي  الدللة الإحصائية لمتغير الانس والمؤهل العلمي جاءت  كجر من ،

ت، لذلك يعني عدم وجود تأثير لخصائص المبحوثين على اجاباته  تبعا لهذه المتغيرا
 تقجل الفرضية الصفرية القائلة بعدم وجود تأثير لخصائص المبحوثين على اجاباته .

( بانه ل يوجد فروق ذات دللة 2023وقد اتفقت هذه الفرضية مع دراسة )جاد الله،
 إحصائية تع ى لمتغير الانس
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 الفصل الخامس
__________________________________________________ 

 الاستنتاجات والتوصيات
 

 الاستنتاجات 1.5
 

  رغ  وجود بعض ل ي ال في مرحلة متوسطة وزارة النقل والمواصلاتالتحول الرقمي في
 المؤشرات الإياابية، لكن التقيي  العام لواقع التحول الرقمي يعكس تقديراا متوسطاا.

 
  التحول الرقمي قوية مرتفعة، مما يدل على إدراك قوي لأهمية التحول الدوافع نحو

 الرقمي.
 

 الستراتياية الرقمية بشكل متوسط، تطجق وزارة النقل والمواصلات شير النتائج الى  ن ت
 ويع ى ذلك الى ضعف المتابعة والتقيي .

 
  تع ي  بنية بخطى متوسطة نحو تسير وزارة النقل والمواصلات تشير النتائج الى  ن

، تحتية رقمية فعالة، مع اهتمام نسجي بالاوانب الأمنية وسرعة الوصول إلى الجيانات
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لكنها ل ت ال تفتقر إلى التقنيات المتطورة والمعدات الحديثة التي تضمن كفاءة الإنااز 
 .وسرعته

 

  تشير النتائج الى  ن المهارات الرقمية تمثل نقطة الضعف الأبرز في واقع التحول
الرقمي بحيث حصل هذه المحور على  دنى متوسط حسابي. وبالتالي فان مستوى 

 المهارات الرقمية ليست بالمستوى المطلوب لتحقيق تحول رقمي فعال.
 
 

  معيقات التحول الرقمي حاضرة بقوة بحيث جاءت بمتوسط مرتفع، بحيث تمثل نقص
ستدعي خططاا لمعالاة هذه التدريب والقلق من  مان الجيانات من  برز العوائق، مما ي

 المعيقات مباشرة.
 
  الأداء المؤسسي العام لوزارة النقل والمواصلات متوسط، وهذا يشير إلى  ن الوزارة تسير

 في التااه الصحيح، ولكنها ل  تصل بعد إلى مستوى الأداء العالي المطلوب.
 

 إلى  همية الستثمار  رضا الموظفين يؤثر إياابياا على الكفاءة وتحسين الأداء مما يشير
 في تحسين بيئة العمل كوسيلة لرفع كفاءة الموظفين.

 
  ضعف في بيئة العمل المحف ة زهو ما يدل على وجود نقص في الدع  المؤسسي

 والتحفي  للموظفين.
 

  ،تشير النتائج لوجود ضعف في إشراك الموظفين و صحاب المصلحة في اتخاذ القرار
 ية والتمكين المؤسسي.مما يعكس محدودية في الشفاف

 
 وهو ما اا، مستوى تطجيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية في الوزارة ل ي ال متوسط

يعكس وجود جهود واضحة ولكن غير مكتملة في النتقال إلى منظومة رقمية متكاملة 
 في إدارة الموارد البشرية.
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 تفتقر إلى  دوات الفرز الذكي  الوزارة تطجق تقنيات استقطاب رقمية تقليدية، لكنها
 وغياب الموضوعية في عمليات الختيار.، والتحليل التنجؤي، ما يحد من كفاءة التوظيف

 
  وجود منصات تدريب لكن استخدامها ل يرتبط فعلياا بتحليل احتياجات الموظفين  و

 الأداء 
قليدي على منصات وهو ما يدل على  ن التدريب ل ي ال  قرب إلى "التدريب العام  و الت

 بالجيانات. اا  و موجه صصاا رقمية"، وليس تدريباا رقمياا مخ
 

  إن نظام التقيي  الرقمي حاضر ج ئياا في ممارسات الوزارة، ويستخدم بدرجة متوسطة في
في عمليات صنع القرار الإداري، ه استثمار مخرجاترصد الأداء وتحسينه، بحيث ل يت  

 .التحفي  وتطوير الموارد البشريةمما يفقدها جدواها في 
 

  التحول الرقمي له  ثر معنوي قوي على الأداء المؤسسي بحيث  ثجتت تحليلات النحدار
 ن التحول الرقمي بأبعاده المختلفة يؤثر بشكل إياابي ودال إحصائياا على الأداء 

الكفاءة والفاعلية المؤسسي، ما يع ز  همية الستثمار في التحول الرقمي كرافعة لتحسين 
 داخل المؤسسات الحكومية.

  ظهرت نتائج الدراسة  ن التحول الرقمي يسه  بشكل مباشر في تحسين الأداء 
 المؤسسي، وهو ما يدع  الأدبيات السابقة في هذا الماال.

  تجيّن  ن ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية تلعب دوراا حيوياا في تع ي  العلاقة بين
الرقمي والأداء المؤسسي، ما يعني ضرورة دمج إدارة الموارد البشرية في عملية  التحول

 التحول الرقمي بشكل منهاي واستراتياي.

 
 التوصيات 2.5

 
  للمتابعة والتقيي  الرقمي ضمن هيكل وزارة النقل  مستقلة لدارة التحول الرقميإنشاء وحدة

والمواصلات، تُعنى حصرياا بقياس تنفيذ الستراتياية الرقمية ومؤشراتها، وتقدي  تقارير 
 دورية للقيادة العليا.
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  من خلال الخطة الوطنية  للحكومةالمي انية العامة تخصيص مي انيات كافية من(
حتية التقنية، واعتماد تقنيات متقدمة مثل إنترنت لتحديث الجنية الت للتحول الرقمي(

 .(AI( والذكاء الصطناعي )IoTالأشياء )
  اعداد وتنفيذ برنامج وطني شامل لجناء المهارات الرقمية وتدريجها وتأهيلها بالتنسيق مع

 وزارة التصالت وتكنولوجيا المعلومات.
  تقنيات استقطاب رقمية متقدمة تعتمد قيام وزارة النقل والمواصلات بالنتقال إلى استخدام

 .على الذكاء الصطناعي والتحليل التنجؤي 
  قيام دائرة الموارد البشرية بالتعاون مع ديوان الموظفين العام على إعادة صياغة بطاقات

الوصف الوظيفي لتتضمن مهارات رقمية واضحة، إلى جانب اعتماد اختبارات تقنية 
 .الستقطاب والتوظيفمعيارية كا ء  ساسي من عملية 

  فتح الماال لتوظيف الخجراء الرقميين بنظام العقود المؤقتة  و عن طريق الستشارات
 الفنية.

  قيام وزارة النقل والمواصلات من خلال دائرة التدريب والتطوير بربط برامج التدريب
بتقييمات الأداء لضمان تقدي  تدريب متخصص يناسب كل موظف ويساه  في تحسين 

 اراته بما يتماشى مع  هداف التحول الرقمي في الوزارة.مه
  تطوير نظام تقيي   داء رقمي يعتمد على مؤشرات  داء قابلة للقياس والربط بالتحول

الرقمي، مع الستفادة من  دوات الذكاء الصطناعي والتحليل الجياني لتحليل الأداء 
 بشكل دقيق وفعّال.

  ارات المتعلقة بالترقية، التدريب، والتحفي ، مما يع ز من دمج نتائج التقيي  في اتخاذ القر
 الكفاءة التنظيمية ويدع  تحقيق  هداف التحول الرقمي المستدام في الوزارة.

 
 :دراسات مستقبلية توصي بها الباحثة    

 
  اجراء دراسة تتضمن تحليل فاوة العدالة الرقمية في استقطاب وتقيي  الموارد البشرية

 المؤسسات الحكومية، بحيث ان فكرة العدالة الرقمية ل ت ال ناشئة ومجتكرة.داخل 
  إجراء دراسات مقارنة بين المؤسسات الحكومية الفلسطينية مع المؤسسات الحكومية

 .الأجنجية للاستفادة من التاارب المقارنة
 جؤي بناء نموذج للتدريب الرقمي المخصص في القطاع العام بناءا على التحليل التن

 لحتياجات الموظفين
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  ،دراسة  ثر التحول الرقمي على سلوك الموظفين، مثل اللت ام التنظيمي، الرضا الوظيفي
 .والتحفي 

 توسيع النموذج ليشمل متغيرات وسيطة إضافية، مثل الثقافة التنظيمية  و القيادة الرقمية. 
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-604، ص 179التدريس بالاامعات السعودية واتااهاته  نحوها، مالة كلية التربية، 

606. 
  ،(   ثر التحول الرقمي على تحقيق التنمية المستدامة في ظل جائحة 2021. )غشعبان

کرونا )بالتطجيق على بعض الدول العربية(، المالة العلمية للدراسات التاارية والجيئية، 
 .30-1، ص(4)12

  ،(  إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية، دار الفكر الاامعي للنشر 2013. )مالصيرفي
 طباعة، مصر.والتوزيع وال

  ،(  مدى توفر الكفايات الإدارية لدى مدراء الموارد البشرية في الدوائر 2018. )وطه
الحكومية في الخدمة المدنية الفلسطينية في المحافظات الشمالية، جامعة القدس، 

 .فلسطين
  ،(  الثقافة التنظيمية ودورها في تحديد استراتياية التحول الرقمي بوزارة 2022. ) عابد

 ، الاامعة الإسلامية، فلسطين.التربية والتعلي  العالي في قطاع غ ة
  ،(  ادارة المعرفة مدخل تطجيقي، الطبعة الأولى، الأهلية للنشر 2010. )شعجد العال

 والتوزيع، عمان، الأردن.
  ،(  تطجيق الجرامج اللكترونية وعلاقتها باودة الخدمة، دار الكتاب 2016. )مالعامي

 شر والتوزيع، الرياض.الاامعي للن
  ،(  التحول الرقمي في ادارة الموارد البشرية في وزارة التربية والتعلي  2023. ) عرجان

 ، جامعة القدس، فلسطين.الفلسطينية الآفاق والتحديات والتااهات
 (  التااه نحو التحول الرقمي  حتمية  و خيار، مالة 2022.، خولوفي، و )عفيف، ه

 .291-276، ص (1)6والعمال،اقتصاد المال 
  ،دراسة تطجيقية على -(  التحول الرقمي و ثره على الرشاقة التنظيمية2022. )مالعطار

 .وزارة التربية والتعلي  العالي المحافظات الانوبية، الاامعة الإسلامية، غ ة، فلسطين
  ،وائل للنشر (  ادارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتياي، دار 2015. )ععقيلي

 والتوزيع، عمان.
  ،( التحول الرقمي وتأثيره على تع ي  المي ة التنافسية للخدمات 2021. )وعلام

المصرفية من وجهة نظر مسؤولي خدمة العملاء  دراسة ميدانية بالتطجيق على قطاع 
 .220-159ص (، 1)52مالة العلمية للاقتصاد والتاارة، الجنوك بانوب الصعيد، ال
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 ،(   ثر التحول الرقمي على الأداء العالي للمنظمات  التكيف 2023. )ت العمريين
الستراتياي متغيرا وسيطا، دراسة تطجيقية في المؤسسة العامة للضمان الجتماعي 

 .الأردني جامعة مؤتة، الأردن
  ،(  فاعلية ادارة المنظمات، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، 2019. )سالعن ي

 عمان.
 جامعة (  دور ر س المال الفكري في تع ي  كفاءة الأداء المؤسسي2021. )عد، عوا ،

 القدس المفتوحة، فلسطين.
  ،(   ثر توظيف الموارد البشرية على  داء المؤسسات العمومية 2019. )فغيدة

الا ائرية دراسة ميدانية على عينة من المؤسسات العمومية بمنطقة الوسط، مالة 
 (.18)22 الحقيقة، الا ائر،

  ،(  دور إدارة الموارد البشرية في تع ي  2023. )ر.  بو نمر، س. الطلاع، مفارس
الأداء المؤسسي من خلال الاودة الشاملة كمتغير وسيط )دراسة تطجيقية على وزارة 

، (1)11الصحة الفلسطينية في المحافظات الانوبية(، مالد الباحث القتصادي، 
 .45-28ص

  ،(  دور استراتياية التحول الرقمي في تطوير منظومة وظائف ادارة 2022. )طالفاروق
الموارد البشرية )بالتطجيق على الجنوك الحكومية المصرية(، المالة العلمية للدراسات 

 .46-1، ص(1)15والبحوث المالية والإدارية، 
  ،سة (  ادارة الموارد البشرية في ظل الرقمنة، دراسة حالة مؤس2019. )جفغول

 .اتصالت الا ائر، جامعة الا ائر
  ،(   ثر استراتياية التحول الرقمي على جودة الخدمات المقارنة 2024. )جالقطاونة

المرجعية متغيرا وسيطا، دراسة تطجيقية في مديرية الأمن العام في المملكة الردنية 
 ، الأردن.الهاشمية، جامعة مؤتة

  ،(  تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية 2016) ص. الشربيني، ع. جودة، بمحمد
على الأداء المؤسسي، جامعة السليمانية التقنية، إقلي  كردستان، العراق، المالة المصرية 

 .323-303، ص (2)40للدراسات التاارية، 
  ،(  التحول الرقمي، الإطار المستقجلي لنظ  وتكنولوجيا 2021. )حمصيلحي

 كتب والوثائق القومية، مصر.المعلومات، فهرسة دار ال
  ،(   ثر التحول الرقمي في تطوير الأداء المؤسسي، دراسة تطجيقية 2024. )تالمومني

 .على المنظمات الدولية في الأردن، جامعة مؤتة، الأردن
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  ،(  تأخير التخطيط الستراتياي على الأداء المؤسسي باستخدام بطاقة 2020. )دنتشة
 ، جامعة القدس، فلسطين.فى المقاصدي مستشفالأداء المتوازن 

 وزارة النقل (. 2022)التقرير السنوي (  2022)فلسطين، وزارة النقل والمواصلات
 .والمواصلات، رام الله

 ( 2022فلسطين، المكتب الإعلامي الحكومي.) 
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   الستبانة1.3ملحق 
 

 
 بس  الله الرحمن الرحي 

 
 عمادة الدراسات العليا

 معهد التنميــــة المستدامـــــة 
 بناء المؤسسات وتنميــــة الموارد البشريــــــة      

 

 
 

 المبحوث الكري  /  ختي المبحوثتتتتتتة الكريمة ختتتتي 
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 الستتتتلام عليك  ورحمتتتتتة الله وبركاتتتتتته
 

 

 تقوم التتتجتتتاحثة بإعتتتتتتداد دراستتتتتتة بعنوان 
 

دور التحول الرقمي في تعزيز الأداء المؤسسي في ضوء ممارسات إدارة الموارد 
 من وجهة نظر العاملينالفلسطينية والمواصلاتالبشرية الرقمية في وزارة النقل 

 
وذلك استكمال لمتطلبات رسالة الماجستير في بناء المؤسسات وتنمية الموارد 

جامعة القدس. لذا  رجو من حضرتك  التفضل  -معهد التنمية المستدامة-البشرية
بتعجئة الستبانة التي  عدت لهذا الغرض مع تحري الصدق والموضوعية في الإجابة، 

 ولن تستخدم ال لأغراض البحث العلمي.  علما بان الإجابات ستعامل بسرية تامة
 

 "شاكرة لك  حسن تعاونك 
 الباحثة  ولء علي حاه

 
 القسم الاول: البيانات التعريفية

 .  يرجى وضع رقم الإجابة المناسبة في المربع المقابل

 
 واقع التحول الرقمي: الثانيالقسم 

التكنولوجيا في أنظمة وأعمال هو التحول في الأساليب التقليدية المعمول بها الى الأساليب الالكترونية واستخدام 
 المنظمة من أجل رفع كفاءة وفعالية المنظمة وتقديم أفضل الخدمات.

 الرجاء الجابة على الأسئلة ادناه حول واقع التحول الرقمي في وزارتك .  

A1 أنثى 2ذكر                                                      (1 (    ) الجنس ) 

A2 العمر )     ( 
( 4          50أقل من -40( 3        40أقل من  -30( 2         30أقل من  (1

 فأكثر            50
A3 10( أكثر من 3                       10 -5( من 2سنوات                   5اقل من  (1 )     ( سنوات الخبرة 

A4 دراسات عليا3( بكالوريوس            2     دبلوم فأقل         (1 )     ( المؤهل العلمي ) 

A5 
المسمى 
 الوظيفي 

 ( موظف        4( رئيس قسم        3( مدير          2مدير عام           (1 )     (
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1.2 
 

 دوافع الاتجاه نحو التحول الرقمي

جدا
رة 

كبي
 

بيرة
ك

طة 
وس

مت
 

غيرة
ص

جدا 
رة 

صغي
 

B1  النقل نحو تحقيق بيئة رقمية آمنة ومتطورة.تطمح وزارة      
B2 .تسعى الوزارة للتعاون مع الاهات الأخرى لتسهيل الخدمات      
B3 .يسه  التحول الرقمي في تحسين كفاءة الخدمات للمواطنين      
B4  على مدار الساعة.   إلكترونية ترغب الوزارة بتوفير خدمات      
B5  الرقمي في خفض تكاليف التشغيل للطباعة والتخ ينيسه  التحول      
B6  الإداري يساعد التحول الرقمي في تع ي  الشفافية والحد من الفساد      

 
2.2 
 

 مستوى تطبيق التحول الرقمي بأبعاده

جدا
رة 

كبي
 

بيرة
ك

طة 
وس

مت
 

غيرة
ص

جدا 
رة 

صغي
 

 الاستراتيجية الرقمية 1.2.2
استخدام التكنولوجيا والوسائل الرقمية لتحقيق  هداف المؤسسة  و المنظمة، من خلال تحسين العمليات وتع ي  خطة شاملة تهدف إلى 

 التواصل، وتقدي  الخدمات بشكل  كثر فعالية وكفاءة.

C1 
تنفذ الوزارة استراتيايتها الرقمية فق خطة واضحة لتع ي  التحول الرقمي في قطاع النقل 

 والمواصلات.
     

C2   .تمتلك الوزارة قيادة إدارية كفؤة تساه  بفعالية في تنفيذ الستراتياية الرقمية      
C3 .تحفّ  الإدارة العليا الموظفين على ابتكار  فكار تدع  تطوير الستراتياية الرقمية      
C4 .ا إلى تحليل دقيق لحتياجات الامهور المستهدف       تُصاغ الستراتيايات استنادا
C5 .يُارى تقيي  دوري لضمان فاعلية الستراتياية الرقمية وتكييفها مع متطلبات التحول      
C6 .تحلل الوزارة الجيئة الداخلية والخارجية لستخدام الجيانات وتطويرها للتحول الرقمي      

 البنية التحتية الرقمية 2.2.2
العمليات الرقمية، مثل شبكات الإنترنت، الخوادم، الأجه ة، والجرمايات الضرورية ماموعة من الأنظمة والتقنيات الأساسية التي تدع  
 .لضمان التصال والتبادل السلس للجيانات والمعلومات

D1 .توفر الوزارة بنية تحتية رقمية متطورة تتيح الوصول الفوري للجيانات والمعلومات      
D2  ا وفعالا مع متلقي الخدمة.توفّر الوزارة بنية تحتية رقمية تضمن       تواصلاا سريعا

D3 
تعمل الوزارة على ضمان  مان شامل للجنية التحتية الرقمية من خلال تطجيق تدابير فعالة 

 للحماية من الختراقات. 
     

D4  .تمتلك الوزارة تقنيات اتصالت ومعدات متطورة تسه  في إنااز  عمالها بكفاءة عالية      
D5 .تحدّث الوزارة  نظمتها وبرماياتها دورياا لمواكبة التطورات الرقمية وتع ي  الكفاءة      
D6 .تع ز الوزارة بنيتها التحتية الرقمية لتحقيق تحول شامل يتماشى مع متطلبات الرقمنة      
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 القسم الثالث: واقع الأداء المؤسسي:

 الرجاء الجابة على الأسئلة ادناه حول واقع الأداء المؤسسي في وزارتك .  

 المهارات الرقمية 3.2.2
 بفعاليةهي القدرة على استخدام التكنولوجيا والأدوات الرقمية 

E1  في إنااز المهام. بفعالية يتمتع موظفو الوزارة بمهارات رقمية تع ز قدرته  على التعاون      
E2 .تنظ  الوزارة دورات تدريجية مستمرة لتع ي  المهارات الرقمية لدى موظفيها      
E3  في الوزارة.يتمتع موظفو الوزارة بخجرة واسعة في استخدام الجرامج الرقمية المعتمدة      
E4 .يُظهر العاملون رغبة قوية في التحول نحو العمليات الرقمية      
E5 .ا ذوي كفاءات عالية في ماال التقنيات الرقمية       تستقطب الوزارة  فرادا

 
3.2 
 

 معيقات تطبيق التحول الرقمي بأبعاده

جدا
رة 

كبي
 

بيرة
ك

طة 
وس

مت
 

غيرة
ص

جدا 
رة 

صغي
 

F1  الخجرة والكفاءة في ماالت السيجراني والذكاء الصطناعي.يوجد نقص في      
F2  .يفتقر الموظفين للتدريب الكافي للتعامل مع الأنظمة الرقمية الاديدة والتقنيات الحديثة      
F3   .يتطلب التحول الرقمي كلفة عالية جراء شراء وصيانة الأجه ة والتطجيقات الرقمية      
F4  .يشعر البعض بالقلق حيال الأمان وحماية الجيانات      
F5 .ضعف العلاقة مع القطاع الخاص في ماالت التكنولوجيا الحديثة      
F6  .يوجد نقص في الجنية التحتية للوزارة لتطجيق التحول الرقمي      

 الكفاءة 1.3
هي القدرة على  داء المهام والأنشطة بشكل فعال وذو جودة عالية، مع استخدام الموارد 

جدا .المتاحة بطريقة مثلى لتحقيق الأهداف المحددة
رة 

كبي
 

بيرة
ك

طة 
وس

مت
 

غيرة
ص

جدا 
رة 

صغي
 

G1 
الوزارة إلى تطوير مهارات العاملين من خلال برامج تدريجية تهدف إلى تسعى 

 تع ي  كفاءاته  وقدراته  المهنية.
     

G2 .يت  إنااز المعاملات والخدمات في الوقت المحدد دون تأخير غير مجرر      
G3 .تعتمد الوزارة على التكنولوجيا الحديثة لتحسين الإنتاجية وتقليل الهدر      
G4  تتمي  الوزارة بوجود كوادر مؤهلة تمتلك المعرفة والخجرة والكفاءة اللازمة لتحقيق

 الأهداف.
     

G5 .توفر الوزارة بيئة عمل محف ة تدع  العاملين في تحقيق مهامه  بكفاءة      

G6 
يساعد تحديد الأدوار والمسؤوليات لكل موظف بوضوح على تع ي  كفاءته 

      وتحقيق  هداف العمل. 

G7 .يسه  الهيكل التنظيمي المرن في تسريع تجني التقنيات الرقمية      
G8 . يساه  رضا الموظفين عن بيئة العمل في تحسين كفاءته  وزيادة مستوى  دائه      
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 القسم الرابع: واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية:

 الرجاء الجابة على الأسئلة ادناه حول واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية في وزارتك .  

 الفاعلية 2.3
القدرة على تحقيق الأهداف والنتائج المرجوة بطريقة ناجحة، مع التركي  على تحقيق النتائج المطلوبة بغض النظر عن الموارد هي 

 . و الطرق المستخدمة
H1 .تحقق الوزارة الأهداف الستراتياية المخطط لها في قطاع النقل والمواصلات      
H2  عملية اتخاذ القرارات.يت  إشراك الموظفين و صحاب المصلحة في      
H3 .تلجي الخدمات المقدمة احتياجات وتوقعات المواطنين والمستفيدين      

H4 
تقوم الوزارة بمتابعة دورية لقياس مدى تحقيق الأهداف وتصحيح المسار عند 

 الحاجة.
     

H5 .يوجد استاابة سريعة وفعالة لشكاوى وملاحظات المواطنين      
H6  الوزارة بيئة عمل داعمة تُمكّن الموظفين من تحقيق الأهداف بفاعلية.توفر      

 الاستقطاب الرقمي 1.4
جدا جذب وتحديد الأفراد المناسجين للانضمام إلى المؤسسة  و المنظمةهو عملية 

رة 
كبي

 

بيرة
ك

طة 
وس

مت
 

غيرة
ص

جدا 
رة 

صغي
 

I1 .تتجنى وزارة النقل استراتياية محددة لستقطاب الكوادر البشرية الرقمية      
I2  ومنصات تقوم الوزارة بالإعلان عن الوظائف الشاغرة عجر بوابتها الإلكترونية

 التواصل الجتماعي.
     

I3 تقوم الوزارة باستقطاب الموارد البشرية باستخدام الجرامج الرقمية      
I4 .يساعد الستقطاب الرقمي في جذب الكفاءات المناسبة للعمل في الوزارة      
I5  يساعد الستقطاب الرقمي في توسيع نطاق الوصول الى عدد  كجر من المتقدمين

 للوظائف. 
     

I6 .تستخدم الوزارة برامج ذكاء اصطناعي في فرز السير الذاتية للمتقدمين      
 التدريب الرقمي 2.4

هو عملية تطوير مهارات الأفراد ومعارفه  باستخدام التقنيات الرقمية مثل الدورات الإلكترونية، الفيديوهات التعليمية، والمنصات 
 .وزيادة الكفاءة في بيئات العمل الحديثةالإلكترونية، بهدف تحسين الأداء 

J1 
ا واضحا قائماا على الحلول الرقمية لتحديد  تعتمد وزارة النقل والمواصلات نهاا

 احتياجات الموظفين التدريجية بدقة وفعالية.
     

J2 
تسعى وزارة النقل والمواصلات إلى تطوير مهارات موظفيها من خلال الستفادة 

 الرقمي المتنوعة. من تقنيات التدريب
     

J3 
تتجنى الوزارة ماموعة متنوعة من  ساليب التدريب الرقمي التي يت  تطجيقها بما 

 يتناسب مع الحتياجات المختلفة.
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 مع خالص التقدير والحترام
 الباحثة  ولء علي حاه

 
 : قائمة بأسماء محكمي الاستبانة2.3ملحق

 
 

 مكان العمل الصفة الوظيفية الس 

 جامعة القدس  مشارك ستاذ  شاهين  .د. ياسر
 والاامعة الأمريكية

 جامعة فلسطين الأهلية  ستاذ مساعد  .د. سمير الامل
 جامعة النااح  ستاذ مشارك د. يحيى صالح
 جامعة الخليل  ستاذ مساعد د. منذر علق 

 د. كامل ججرين
دكتوراه في الإحصاء 

 التطجيقي
 جامعة العروب

J4 
تحدد احتياجات تدريب الموظفين استنادا الى تقيي   دائه  العام، مع مراعاة 

 الوزارة.المهارات والمعارف اللازمة لأداء مهامه  داخل 
     

J5 .توفر المنصات التدريجية واجهة بسيطة للموظفين للوصول الى المحتوى      

J6 
يت  تقيي  نتائج التدريب الرقمي باستمرار لقياس مدى فعاليته و ثره على  داء 

 الموظفين.
     

 التقييم الرقمي 3.4
الرقمية، مثل الختبارات الإلكترونية، المنصات التفاعلية، والتحليل هو عملية قياس وتقيي  الأداء  و المهارات باستخدام الأدوات 

 الجيانات الرقمية، بهدف الحصول على نتائج دقيقة وفعّالة

K1 
يساعد التقيي  الرقمي في تحديد نقاط القوة والضعف في  داء الموظفين بشكل دقيق 

 .وموضوعي
     

K2 بناءا على معايير  داء واضحة. يعكس التقيي  الرقمي مستوى إنااز الموظفين      
K3 .يُستخدم التقيي  الرقمي لتقدي  ملاحظات بناءة تساعد في تحسين مهارات الموظفين      

K4 
تعتمد الوزارة على نتائج التقيي  الرقمي لتخاذ قرارات متعلقة بترقية الموظفين 

 وتحفي ه .
     

K5 يعكس  دائه  الفعلي بإنصاف وشفافية. يشعر الموظفون بأن نظام التقيي  الرقمي      
K6 .يت  استخدام نتائج التقيي  الرقمي لوضع خطط تدريجية لتحسين كفاءة الموظفين      
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