
 

 

 

  

 

  

 

 

 د.نعمة محمد على الوكيل

 معهد العبور العالى للإدارة

مصر -والحاسبات ونظم المعلومات  

n.elwakeel@oi.edu.eg

 د. ولاء جابر السيد محمد 

 شعبة إدارة الأعمال

 الأكاديمية الدولية للهندسة

مصر -وعلوم الاعلام  

Dr.walaa.gaber@iaems.edu.eg 

 د. حافظ محمد فريد حامد

عمالشعبة إدارة الأ  

كاديمية الدولية للهندسةالأ  

مصر -وعلوم الاعلام  

hafez.mohammed.farid@iaems.edu.eg

 

 دورية علمية محكمة

(4) (14)2025 

https://www.rijcs.org/ 
 

 

 

mailto:hafez.mohammed.farid@iaems.edu.eg
https://ijdar.srtaeg.org/


 

 

    

 

 

 

   

 ئ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

The Impact of Digital Transformation in Human 

Resources Management on Job Performance 

An Analytical Study of the Mediation of Operational 

Efficiency 

in Higher Education Institutions 

submitted by
Dr. Walaa Jaber Al-Sayed Muhammad 

Business Administration Department 

International Academy for Engineering and 

Media Sciences - Egypt 

Dr.walaa.gaber@iaems.edu.eg

Dr. Neama Mohamed Ali Elwakeel 

Obour Higher Institute of Management, 

Computer Science, and Information Systems - 

Egypt 

n.elwakeel@oi.edu.eg
 

Dr. Hafez Mohamed Farid Hamed 

Business Administration Department 

International Academy for Engineering and Media Sciences - Egypt 

hafez.mohammed.farid@iaems.edu.eg 

Raya International Journal of Business Sciences 
 

{{Volume (4), Lssue (14), July 2025  
 

https://www.rijcs.org/ 
 

Raya Higher Institute of Management and Foreign Trade in New Damietta

mailto:n.elwakeel@oi.edu.eg
mailto:hafez.mohammed.farid@iaems.edu.eg
https://ijdar.srtaeg.org/


 

 

1936 
 

 

 

 

 المستخلص

يهدف البحث الحالي إلى التعرف على مستوى   

في  الرقمي  )التحول  الثلاثة  المتغيرات  توافر 

التشغيلية،   الكفاءة  البشرية،  الموارد  إدارة 

الارتباط   علاقات  وطبيعة  الوظيفي(  والأداء 

 فيما بينها، 

كماا سساااااااااااااسى البحاث إلى اساااااااااااااتإصاااااااااااااااء تاعثير التحول الرقمي في إدارة الموارد البشااااااااااااارياة على الأداء  

الوظيفي مع تسليط الضوء على الدور الوسيط للكفاءة التشغيلية في تعزيز هذا التعثير، ويعتمد البحث 

ظرياااات على المنهج الوصااااااااااااافي التحليلي والاساااااااااااااتابااااطي مب الال اساااااااااااااتنااااد الفر اااااااااااااياااات إلى الأدبياااات والن

الساااااااااااااابإاة، وتم ااتباار النموتخ المفااهيمي بااسااااااااااااات ادام اساااااااااااااتبااناة مو عاة على  اامعتي  ) اامعاة المنوفياة 

 مفردة(. 352مفردة ، كليات بريدة الاهلية بالسعودية  400بمصر 

توافر  بعااد كاى مب التحول الرقمي في إدارة   وتوصاااااااااااااى البااةثاا  إلى مجموعاة مب النتاا  ،  همهاا

و ود ارتباط   الموارد البشاااارية، والكفاءة التشااااغيلية، والأداء الوظيفي، بمسااااتويات متوساااا ة إلى مرتفعة،

إيجابي معنوي بي   بعاد التحول الرقمي والكفاءة التشاااغيلية، و ي  الكفاءة التشاااغيلية والأداء الوظيفي، 

و ود تعثير إيجابي معنوي للتحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي، كما  بيات النتا   

لتشااااااااااااغيلية في تعزيز تعثير التحول الرقمي على الأداء و ود تعثير إيجابي معنوي للدور الوساااااااااااايط للكفاءة ا

 .الوظيفي

وقد توصاى الباةثا  إلى  ارورة صاياسة ساياساات رقمية مت املة تشامى ت وير الباية التحتية  

التكنولو ية وتعزيز برام  التدريب والت وير الرقمي، كما  وصاااال الباةثا  بتحساااي   نظمة تإييم الأداء 

بالإ افة  لضما  تحإيق استدامة التحول الرقمي وتحسي  الأداء الوظيفي في مؤسسات التعليم العالي،

إلى تلك  ااااارورة تكثيت الاساااااتثمار في التإنيات الحديثة وتوفير الدعم الفلي المساااااتمر للعاملي ، و  شااااااء 

 آليات دورية لرصد وتإييم  ثر التحول الرقمي على الكفاءة التشغيلية.

 الكلمات الافتتاحية:

 التحول الرقمي فى ادارة الموارد البشرية، الأداء الوظيفي، الكفاءة التشغيلية

Abstract 

The research aims to identify the level of availability of the three variables (digital 

transformation in human resource management, operational efficiency, and job 

performance) and the nature of the correlations between them, The research also seeks to 
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investigate the impact of digital transformation in human resource management on job 

performance, highlighting the mediating role of operational efficiency in enhancing this 

impact, The research relies on a descriptive, analytical, and deductive approach, basing 

hypotheses on previous literature and theories, The conceptual model was tested using a 

questionnaire distributed to two universities (Menoufia University in Egypt, with 400 items, 

and Buraidah Private Colleges in Saudi Arabia, with 352 items). 

The researchers reached a set of results, the most important of which are the 

availability of the dimensions of digital transformation in human resource management, 

operational efficiency, and job performance at medium to high levels. There is a significant 

positive correlation between the dimensions of digital transformation and operational 

efficiency, and between operational efficiency and job performance, there is a significant 

positive impact of digital transformation in human resource management on job 

performance. The results also showed a significant positive impact of the mediating role of 

operational efficiency in enhancing the impact of digital transformation on job performance . 

The researchers concluded that it is necessary to formulate integrated digital policies 

that include developing technological infrastructure and enhancing digital training and 

development programs. They also recommended improving performance evaluation 

systems to ensure the sustainability of digital transformation and improve job performance 

in higher education institutions. They also recommended intensifying investment in modern 

technologies and providing ongoing technical support to employees, and establishing 

periodic mechanisms to monitor and evaluate the impact of digital transformation on 

operational efficiency. 

Keywords: 

Digital transformation in human resource management, job performance, operational 

efficiency 
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 المقدمة: 

سشاهد العصار الحالي تحولات  ذرية في باتات العمى نتيجة الت ورات التكنولو ية المتساارعة،  

 لإعادة تشاااااااكيى ممارساااااااات إدارة الموارد البشااااااارية وتعزيز 
ت
 اساااااااةراتيجيا

ت
ةيث  صااااااابل التحول الرقمي محورا

 مب الباتااااات المعإاااادة Abugabel, 2023الأداء الوظيفي )
ت
عااااد واةاااادا (، وفي ق ااااات التعليم العااااالي الااااذي سن

بساااااااابب تعدد  لااااااااحاا المصااااااااةحة وطبيعة الزدمات المإدمة، وعلين فتجر  الحا ة إلى تبلي نماتخ رقمية 

 Wang etتدعم الكفاءة التشاغيلية كحلإة وصاى بي  التإنيات الحديثة وتحساي  اجزر ات التنظيمية )

al., 2018; Strohmeier, 2020بيانات لتعزيز كفاءة وفعالية (، تلك مب الال دم  التإنيات الرقمية وال

(، وهو ما يت لب إعادة هندساااااااااة العمليات لمواكبة مت لبات ,Zhou et al., 2021الممارساااااااااات البشااااااااارية )

 ,Nicolás-Agustín et al., 2022; Rusdiالعصااااااااااااار الرقمي، لا سااااااااااااايماا في الإ ااعاات الزادمياة كاالتعليم )

2023.) 

وفي هذا الصدد تشير الأدبيات إلى    تبلي الأدوات الرقمية في إدارة الموارد البشرية مثى ) نظمة  

(( سعز  الإادرة على تحلياى البيااناات ال،ااااااااااااازماة، مماا يادعم AI( والاذكااء الاصااااااااااااا ناا ي )LMSإدارة التعلم )

 ,Bond et al., 2018; Mehta & Panditات ات قرارات اساااااااااااتباقية في التوظيت والتدريب وتإييم الأداء )

2018; Türkyilmaz, 2025  ساااااااااااااهم ت بيق التحول الرقمي في تحساااااااااااااي  إدارة الأداء وت وير المهاااارات (، وين

عز  قادراهم على التفااعاى مع الت ورات التكنولو ياة في التعليم  الرقمياة لأعضاااااااااااااااء هيتاة التادريه، مماا سن

(De’ et al., 2020; Pham et al., 2023 جر  الدور اجحوري للكفاءة التشاااااغيلية
ن
( ، ونجد ا  هذه النتا   ت

ب العلاقة بي  التحول   حسااااااا  التي تعكه قدرة المؤساااااااساااااااة على توظيت التإنيات بفعالية كعامى وسااااااايط ين

 (.Demir et al., 2023; Suwaji et al., 2024الرقمي والأداء الوظيفي )

ومع تلاك توا ان مؤساااااااااااااسااااااااااااااات التعليم العاالي تحادياات في تنفياذ هاذه التحولات،  بر هاا الفجوة  

(، كمااا يجر  نإا التاادريااب اةااد اهم Dost et al., 2020الرقميااة وعاادم تجااا ه المهااارات بي  العاااملي  )

إلى مب اسااااااااااتفادة العاملي  مب هذه التإنيات )
ن
(، بالإ ااااااااااافة إلى تلك Jalali et al., 2015الاسااااااااااباا التي ت

كشاااااااافت عب محدودية الباية التحتية  19-( إلى     ا حة كوفيدAhmed et al., 2020 شااااااااارت دراسااااااااة )

الرقميااة في العااديااد مب ال،ااامعااات، ممااا  دى إلى فجوة في تحإيق  هااداف التعلم المر ، وهنااا تجر   هميااة  

ظهر النتااا  
ن
   المؤساااااااااااااسااااااااااااااات التي  ت وير "الإاادرات الرقميااة" كجزء مب اساااااااااااااةراتيجيااة شاااااااااااااااملااة، ةيااث ت

 باسااااااااااااابة  
ت
في مؤشااااااااااااارات الأداء  %40اساااااااااااااتثمرت في تدريب العاملي  على المهارات الرقمية نااااااااااااا،لت تحسااااااااااااانا

 (.Frehywot et al., 2013; McGowan et al., 2012الوظيفي مإارنة بغيرها )
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شاااااااااااااير نظريااة  
ن
الفرص( إلى    تفعيااى الممااارسااااااااااااااات  -الاادوافع-)الإاادرات  AMOمب ناااةيااة  ارى، ت

الرقمية في ادارة الموارد البشرية يجب    يرتبط بتحفيز العاملي  عجر  نظمة م افآت تكية  وتوفير فرص 

، ةيث  دى دم  (Appelbaum et al., 2000; Bos-Nehles et al., 2013) للمشاااااااااااااركة في صاااااااااااانع الإرار  

المنصاااااااااااااااات الرقمياااة في عملياااات التوظيت إلى  اااذا كفااااءات تات مهاااارات رقمياااة متإااادماااة، مماااا ا عكه 

 على إنتا ية الفرق )
ت
(، كما تشاااااااااااااير الدراساااااااااااااات    الكفاءة التشاااااااااااااغيلية لا Oncioiu et al., 2022إيجابيا

 على اهيتة الباتة التنظيمية الداعمة وتحساااااي 
ت
اسااااات دام الموارد،   تعتمد على التإنية فحساااااب، بى  يضاااااا

 ,Reeves et al., 2016; Suwaji et al., 2024; Wang et al., 2022; Hrastinskiوتإليى الأا اء الإدارية )

2019.) 

وفي  ااااااااوء ما تإدم، يعتي هذا البحث لاسااااااااد فجوة بحثية مهمة لفهم كيفية تحويى الممارساااااااات  

الرقمية في ادارة الموارد البشاااارية إلى تحسااااانات ملموسااااة في الأداء الوظيفي لمؤسااااسااااات التعليم العالي، مع 

لفااااة الةركيز على دور الوساااااااااااااااااطااااة للكفاااااءة التشاااااااااااااغيليااااة ، وتلااااك مب الال تحليااااى تجااااارا ق اااااعااااات م ت

واسااااااااااااات لاص الااادروق وتإاااديم توصاااااااااااااياااات قاااابلاااة للت بيق تساااااااااااااااااعاااد الإياااادات الأكااااديمياااة على تحإيق 

 ,.Kreydun et alالاسااااااااااتفادة الإصااااااااااوى مب التحول الرقمي في باتة تتساااااااااام بالتعإيد والتغيير المسااااااااااتمر )

2022; Thite, 2022; Zhang & Chen, 2024 عب تساااالط الضااااوء على  همية تبلي  دوات ر 
ت
قمية (، فضاااالا

متإدمة مثى انظمة ادارة الموارد البشااارية والذكاء الاصااا نا ي لتعزيز الشااافافية الإدارية والق باتة عمى 

 (.Khatir & Madani, 2024; Tawfik El Sayed Elewa, 2024تدعم الابت ار )

 الإطار النظري  -1

 التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية:مفهوم  1/1

-الااادوافع-)الإااادرات  AMOباااد ت مفااااهيم التحول الرقمي في إدارة الموارد البشااااااااااااارياااة باااالةركيز على نظرياااة  

 بالت ورات التكنولو ية المتلاةإة )ا
ت
(، والتي Appelbaum et al., 2000لفرص( في م لع الألفية مدفوعا

 كادت على  ااااااااااااارورة تعزيز قادرات العااملي  عجر التادرياب، وتحفيزهم عجر  نظماة الم اافاآت، وتوفير فرص 

المشااااااركة، كما  صااااابل التحول الرقمي قوة شااااااملة في منظمات التعليم العالي، ةيث سعيد تشاااااكيى كيفية 

ولا تشااااااااا ى وظا ت    (Rubalcaba, L. ,2022)عملها وتفاعلها مع العاملي  والعملاء و لاااااااااحاا المصاااااااااةحة  

، ةيث ت ضاااااع لتغييرات كبيرة اساااااتجابة    & ,.Wippermann, S)للثورة الرقمية  الموارد البشااااارية اسااااات ناءت

Schmid- berger,    2023)  . 

تحويااى المهااام التإليااديااة إلى عمليااات رقميااة لتبسااااااااااااايط "ويشاااااااااااااير التحول الرقمي في الموارد البشاااااااااااااريااة إلى   

ليعرف التحول الرقمي في   (Vial, 2019)لدي  ( ، ثم ت ور المفهوم(Bucăţa & Rizescu,2017   "الإ راءات
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، ومع تزاياد "إعاادة هي لاة الثإاافاة التنظيمياة عجر التكنولو ياا لتعزيز المروناة"إدارة الموارد البشااااااااااااارياة باانان   

 Harahap) "است دام تكنولو يا المعلومات لتحسي  الكفاءة والابت ار" الدراسات اتسع المفهوم لاشمى

et al., 2021) و"دم  الأدوات الرقمية لتسريع الإرارات" (Ausat & Suherlan, 2021) ومع داول عصر ،

لر ط التحول الرقمي للموارد     (Martínez-Morán et al., 2021)الاذكااء الاصااااااااااااا ناا ي اتجهات دراسااااااااااااااة 

تحااديااث " على   (Kraus et al.,2021) ، بانمااا  كااد"بتحليااى بيااانااات التوظيت وتنميااة المواهااب"البشاااااااااااااريااة  

 ."الباية التإنية ومهارات العاملي 

م فشاااامى
ت
 إ سااااانية وتإنية معا

ت
تحسااااي  تجر ة " وفى الأونة الاايرة نجد ا  المفهوم قد ات ذ  بعادا

و"اساااااااتغلال البيانات ال،ااااااازمة لفهم  (Sudirjo et al., 2023) "العاملي  عجر منصاااااااات التعلم الإلكةرو ي

دم  الحوساااااااااابة التااااااااااحابية و نةرنت الأشااااااااااياء " ، إلى  انب(Subagja et al., 2023) "ساااااااااالوكيات العاملي 

 ,.Diawati et al) "و"الواقع الافةراضااااااااااااي كعداة تدريب مبتكرة (Al-Alawi et al., 2023) "لتعزيز الكفاءة

تعديى الثإافة المؤسسية لدعم  " على  رورة  (Sutrisno et al. ,2023) ، وفي نفه السياق شدد (2023

الذكاء الاصاااااااا نا ي دم   لضاااااااارورة“   (Touriano et al., 2023) ،  بانما اشااااااااارت دراسااااااااة"الأدوات الرقمية

لاكتشااااف المواهب والحفال عل ها كاهم وظيفة مب وظا ت التحول الرقمي فى ادارة الموارد البشااارية، كما 

( بانن العملية التي يتم مب الالها اسااااااااااااات دام التإنيات الحديثة لتحويى الإ راءات  2024سعرفن )بندر ، 

 ة وتحإيق الكفاءة التشغيلية.التإليدي

في ال وواحلموواد التحول الرقمي في إدارة الموارد البشووووووووووووريووة  وو  وو   إطووار 
مر  وفى ضووووووووووووور مووا بوووووووووووو ا رق

ابووووووووووووملاييتي متكوواموو  رمتموود الى ي ةي التقنيووات الرقميووة المتقوودمووة   ووالوو  ووار الا وووووووووووو نووا ي  يحلي ت 

ذكية ال يا ات  وإ مل ت الأشوووووووويار  لتحوي  المماربووووووووات التقليد ة  شدارة الموارد البشوووووووورية إ ى امليات 

 وقا لة للتكيف مع المغتيلات .

 للتحول الرقمي في إدارة الموارد البشريةالنوايج الا جا ية   1/1/1

 ظهرت الدراسااااااات الأكاديمية تعثيرات متعددة للتحول الرقمي في إدارة الموارد البشاااااارية بمؤسااااااسااااااات 

 ,.Suwaji et al)التعليم العالي مب تعزيز للكفاءة التشاااغيلية عجر ميكنة عمليات الرواتب وتتبع الحضاااور  

2024; Gadzali et al., 2023) حساااااااااااااب تجر ااة العاااملي  عجر منصاااااااااااااااات التعلم الإلكةرو ي و دوات ، كمااا ين

بالإ افة إلى تلك، يدعم    (Sutrisno et al., 2023; Bucăţa & Rizescu, 2017)التغذية الرا عة الفورية  

 التحول الرقمي ات ات الإرارات الإا مة على البيانات عجر التحليلات التابؤية وتحساااااااااي  فعالية التدريب  

(Kraus et al., 2021)  عااد عز  (Hendrawan et al., 2024) ، ويزيااد المرونااة عجر  نظمااة العمااى عب بن ، وين

( الى دور التحول الرقمي و دارة 2018كما اشااااااااار )السااااااااعيد،  ،  (Wu & Parker, 2017) الامتثال الوظيفي
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كما يجذا تبلي التإنيات الحديثة مثى الموارد البشااااارية في تحإيق الأهداف الاساااااةراتيجية للمؤساااااساااااات،  

حسااااااب الساااااامعة المؤسااااااسااااااية ، كما يدعم (Malik et al., 2021; Zen et al., 2023) الذكاء الاصاااااا نا ي وين

 ;Zhao et al., 2021)الاساااااااااااااتاااادامااااة عجر تإليااااى اسااااااااااااات اااادام الموارد وت في  ت اااااليت البايااااة التحتيااااة  

Hendrawan et al., 2024).  ، وتشاااير الدراساااات ايضاااا إلى    تبلي اساااةراتيجيات التحول الرقمي يؤدي إلى

تحساااااااااااااي  الأداء الوظيفي للعااااملي و إت يإلاااى مب الروتي  الإداري ويسااااااااااااار ت عملياااات ات اااات الإرار )طلبااان، 

نتا      اسااااات دام التكنولو يا الرقمية يحساااااب مب التواصاااااى  ال(، كما  ظهرت  2019و الغامدي،  2023

 (.2023 بو سالم ، ;2022المناالي، ;2019الداالي ويعز  التعاو  بي  العاملي  )الغامدي، 

ل الرقمي في إدارة الموارد البشرية    1/1/2  أبماد التحوُّ

ل الرقمي في إدارة الموارد البشااااااارية،   متعدد الأبعاد لإياق مساااااااتوى التحود
ت
اعتمد البحث الحالية مإياساااااااا

 عب تمتعهاا 
ت
 فضااااااااااااالا

ت
 وموثوقياة

ت
عادد هذه الأبعااد مب  كمرها شااااااااااااايوعا

ن
 إلى الأدبياات الساااااااااااااابإاة التي ت

ت
مساااااااااااااتنادة

 لاسااات دامها مب قبى العديد مب ا
ت
 Agarwal et)لدراساااات مثى )بمساااتوى عالن مب الصااادق والثبات نظرا

al., 2022; Alraja et al., 2022; Bejaković & Mrnjavac, 2020; Cuel et al., 2025; Deschênes, 2024; 

Guerra et al., 2023; Michailidis, Demetriou, & Demetriou, 2025; Milhem et al., 2025; 

Sheikholeslami Kandelousi, 2025; Trenerry et al., 2021; Vrontis et al., 2023; Zhang & Chen, 

2024)  
ت
ل الرقمي في إدارة الموارد البشاااارية ، اسااااتنادا (، وقد تم تحديد امسااااة  بعاد ر اسااااية لإياق التحود

(  Strohmeier & Parry, 2014; Bondarouk & Brewster, 2016; Marler & Fisher, 2013إلى دراساات )

 ، كالتاليم

م سشااااير هذا البعد إلى اساااات دام المنصااااات الرقمية والذكاء     Digital Recruitmentالتوظيف الرقمي    -

 & Strohmeierالاصاااا نا ي في  ذا الكفاءات، وتصاااافية السااااير الذاتية، و دارة المإابلات الافةرا ااااية. )

Parry, 2014( ويرى ،)Kapoor & Sherif, 2018 التوظيت الرقمي سعز  تجر ة المرشااااااااحي  عجر توفير    )

شاااااااااااااير ) ( إلى تحاادياااتاان، مثااى الحااا ااة إلى Darvishmotevali & Altinay, 2020وا هااات تفاااعليااة، بانمااا سن

 مواءمة الأدوات الرقمية مع الإيم التنظيمية.

م ويشاااااااااير هذا البعد الى اسااااااااات دام      Digital Training & Developmentالتدريب والت وير الرقمي    -

 نظمة التعلم الإلكةرو ي ، والواقع الافةراضاااااااااي ، والذكاء الاصاااااااا نا ي لتإديم برام  تدريبية م صااااااااصااااااااة 

(    هذه الأنظمة تساااااااامل بتحليى Armstrong & Taylor, 2020وتإييم التإدم الفردي، وتؤكد دراسااااااااة )

(    نجاااةهااا سعتمااد على دم  Huang et al., 2021فجوات المهااارات وتإااديم ةلول آنيااة، بانمااا يو ااااااااااااا  )

 التغذية الرا عة التفاعلية وتفاعى العاملي .
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سشاااير هذا البعد إلى اسااات دام  نظمة    :Digital Performance Managementإدارة الأدار الرقمية    -

ويرى  الفورياااااااة،  الرا عاااااااة  التغاااااااذياااااااة  الأهاااااااداف، وتإييم الأداء، وتإاااااااديم  البيااااااااناااااااات لمراقباااااااة  قاااااااا ماااااااة على 

(Bondarouk & Brewster, 2016 ب الشااااااااااااافااااافيااااة وتإلااااى التإييمااااات الااااذاتيااااة ق
حسااااااااااااا 

ن
(    هااااذه الأنظمااااة ت

( يحذر مب إهمال ال،وانب الإ سااااااااااااانية، مثى الحوار المباشاااااااااااار بي  Pulakos et al., 2019المتحيزة، لكب )

 المدير والعاملي .

يركز هذا البعد علي    :Digital Communication & Engagementالتوا ووووووو  والمشووووووواركة الرقمية     -

( لتعزيز التفااااعاااى بي  الفرق وتحفيز Teams و    Slackاسااااااااااااات ااادام منصاااااااااااااااات التواصاااااااااااااااى الاااداالي )مثاااى  

شير دراسة )
ن
عز  الشمولية والشفافية التنظيمية،  Kane et al., 2014المشاركة، وت

ن
( إلى    هذه الأدوات ت

(    سااااااااوء إداراها قد يؤدي إلى إرهاق العاملي  بساااااااابب تدفق المعلومات Leonardi, 2015بانما يضاااااااايت )

 الزا د.

سشاااااااااااااير هااااذا البعااااد إلى  مع    :HR Analytics & Data Managementإدارة ال يووووا ووووات والتحلي ت    -

وتحليى البيانات الساااااااالوكية والوظيفية لدعم قرارات الموارد البشاااااااارية الاسااااااااةراتيجية، مثى التابؤ بمعدل 

عيد تعريت Marler & Fisher, 2013الدورا   و تحليى ر اااااااا العاملي ، ويؤكد )
ن
(    التحليلات التابؤية ت

( Davenport et al., 2020دور إدارة الموارد البشاااارية مب مجرد ادارة داعمة إلى شااااريك اسااااةراتي ي، لكب )

 يلفتو  النظر إلى  رورة مراعاة الزصوصية والأالاقيات الرقمية.

 الكفارة التشغيلية  1/2

 مفهوم الكفارة التشغيلية   1/2/1

 مع صااعود الثورة الرقمية، ةيث  صاابحت مرتب ة بشاا ى 
ت
  وهريا

ت
شااهد مفهوم الكفاءة التشااغيلية ت ورا

وثيق بماااادى قاااادرة المنظمااااات على توظيت التكنولو يااااا لتحساااااااااااااي  العمليااااات واف  الت اااااليت و يااااادة 

العمليات الإنتا ية، وتعود  ذور هذا المفهوم إلى نظريات الإدارة الكلاسااااااااااااايكية التي ركزت على تحساااااااااااااي   

  اديادة مع داول الألفياة الثاالثاة، Taylor, 1911عجر تبلي الأسااااااااااااااالياب العلمياة )
ت
(، لكنان اكتسااااااااااااااب  بعاادا

فن ) ( بعنن "تحإيق  قصااااااال اسااااااتفادة مب الموارد المادية والبشاااااارية عجر Appelbaum et al., 2000ةيث عرَّ

 راءات الإداريااة عجر الأتمتااة مع صاااااااااااااعود الرقمنااة، تحول الةركيز نحو "تبسااااااااااااايط الإ ، و الت  يط العلمي"

المرونااااااة Bucăţa & Rizescu, 2017الرقميااااااة" ) لتعزيز  العمليااااااات  لاشااااااااااااامااااااى "إعااااااادة هي لااااااة  ثم ت ور   ،)

 (.  Vial, 2019التنظيمية" )

ومع تساارت تبلي التإنيات الذكية، توساع المفهوم ليرتبط بااااااااااااااا "دم  الذكاء الاصا نا ي في تحليى البيانات " 

(Ausat & Suherlan, 2021( "و"توظيت الحلول التااااااااحابية لزف  الت اليت ،)Kraus et al., 2021 ،)
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ا عجر تعريفن للكفاءة التشااااااااااغيلية با ها Harahap et al., 2022وفي مرةلة لاةإة،   اااااااااااف ) ا تحويليت عدت ( بن

( على Sivathanu & Pillai, 2022"تحويااى العمليااات الياادويااة إلى رقميااة لتعزيز الشااااااااااااافااافيااة"، بانمااا ركز )

"تفعيى تحليلات الموارد البشااااارية  لإياق الأداء بشااااا ى اساااااتباصي"، ومع داول عصااااار البيانات ال،ااااازمة، 

( صياسة المفهوم لاشمى "الت امى بي  الذكاء الاص نا ي والبيانات لتحإيق Subagja et al., 2023 عاد )

لان مب "اف  الت االيت إلى الق قيماة Al-Alawi et al., 2023 تمتاة شاااااااااااااااملاة"، في ةي   كاد ) ( على تحود

با ( Martínez-Morán et al., 2023مضاااافة عجر نماتخ  عمال مبتكرة"، وفي ساااياق إدارة المواهب، ر  ن )

( رؤية Sutrisno et al., 2023"منصاااااااات إدارة المواهب الرقمية لتحساااااااي  ت صااااااايا الموارد"، بانما قدم )

( Dörr et al., 2023شامولية تركز على "التوا   بي  التحساي  التكنولو ي وتنمية المهارات الرقمية"، اما )

فها  با ها "محرك للمرونة المؤساااااااساااااااية عجر ةلول رقمية قابلة للت وير"، بانما وساااااااع )  ,.Sudirjo et alفعرَّ

 ,.Zen et al( ن اقن لاشااااامى "دم  الحوسااااابة التاااااحابية لزيادة سااااارعة الاساااااتجابة "، كما   ااااااف )2023

 سعرف 2023
ت
 عجر ر  ان "باالحفاال على ر اااااااااااااا العااملي  عجر تبلي الثإاافاة الرقمياة"، واايرا

ت
 إ ساااااااااااااانياا

ت
عادا ( بن

(Dörr et al., 2024التشاااااااااااااغيلياااااة بااااا الكفااااااءة  الاااااذكااااااء الاصااااااااااااا ناااااا ي التوليااااادي (  ا هاااااا "تحإيق التميز عجر 

(Generative AI  ."لموا هة التحديات الديناميكية بمرونة عالية ) 

حقا التمي  في “ومما بوووووووووووو ا  رمري ال احلماد الكفارة التشووووووووووووغيلية     ا:    الإطار الابووووووووووووملاييتي ال ي  ق

إدارة الممليووات ا ل التكوواموو  الوو  ت  يد التقنيووات الرقميووة المتقوودمووة ج وودي ضم ي  الإ تووا يووة و ف   

 ".التكاليف  مع ضماد الابتدامة   لتحقيا مرو ة ضشغيلية يواكب التحد ات المستمرة

 النوايج الإ جا ية للكفارة التشغيلية في مؤبسات التمليم الما ي   1/2/2

 ظهرت الدراسااااااااات    تحسااااااااي  الكفاءة التشااااااااغيلية في مؤسااااااااسااااااااات التعليم العالي ةيث سعز  ت صاااااااايا 

 عب  يادة معدلات اساااااااتبإاء ال لاا 
ت
 Almaududi) المناهج مب الال تإنيات الذكاء الاصااااااا نا ي فضااااااالا

Ausat et al., 2023)  رفع الإنتا ية البحثية عجر منصااات رقمية مت املة ،(Zen et al., 2023) إلى ، كما ين

عز  الأمب الساااااااايجرا ي عجر (Hendrawan et al., 2024)الت اليت التشااااااااغيلية عجر الحلول التااااااااحابية   ، وين

بالإ اااااافة إلى تلك،  (Subagja et al., 2023) تإنيات التشااااافير واف  انتهاكات البيانات والزصاااااوصاااااية  

، ويزيد (Zhao et al., 2021) يدعم تبلي معايير الاساااااتدامة كالتوقيع الرقمي واف  البصااااامة الكر ونية  

حساااااااااااااب  نظماااة (Suwaji et al., 2024) اااذا ال لاا الااادوليي  عجر شاااااااااااااهاااادات البلوك تشاااااااااااااي   
ن
، بانماااا ت

 .(Vial, 2019)التحليلات التابؤية إدارة اجزاطر 
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 أبماد الكفارة التشغيلية في مؤبسات التمليم الما ي    1/2/3 

 متعدد الأبعاد لإياق "الكفاءة التشاااااغيلية" في مؤساااااساااااات التعليم العالي، 
ت
اعتمد البحث الحالي مإياساااااا

 عب تمتعها 
ت
 فضااااااااااالا

ت
 وموثوقية

ت
عدد هذه الأبعاد مب الأكمر شااااااااااايوعا

ن
 إلى الأدبيات الساااااااااااابإة ةيث ت

ت
مساااااااااااتندة

 لاسات دامها مب قبى العديد مب الدرا
ت
 Al Shraah et)ساات مثى  بمساتوى عالن مب الصادق والثبات نظرا

al., 2022; Deng et al., 2025; Kareem et al., 2025; Kheybari, Rezaie, & Farazmand, 2020; 

Kriemadis & Kotsori, 2024; Petrudi, Ghomi, & Mazaheriasad, 2022; Ponsiglione et al., 2022; 

Shahwan & Habib, 2023; Testa et al., 2024; Wani & Ganaie, 2023)   وقد تم تحديد امساااااااااااااة،

 إلى دراسااااااااااات  )
ت
 & Badri بعاد ر اسااااااااااية لإياق الأداء الوظيفي في مؤسااااااااااسااااااااااات التعليم العالي ، اسااااااااااتنادا

Abdulla, 2004; Wu et al., 2011; Salhieh & AbuDoleh, 2015وفيما يلي تفصيى الأبعادم ) 

سشاااااااااااااير هذا البعد إلى مدى قدرة المؤساااااااااااااساااااااااااااة على :    Resource Efficiencyكفارة ابووووووووووووت)دام الموارد    -

 & Badriاساتغلال الموارد المادية والبشارية والمالية بشا ىن  مثى لتحإيق الأهداف التشاغيلية دو  هدر.  )

Abdulla, 2004) 

سشاااااااااااااير هاذا البعاد إلى :    Administrative Process Efficiencyكفوارة الممليوات الإداريوة الأ واد ميوة    -

 ( . Wu et al., 2011فعالية الإ راءات الإدارية في تنفيذ المهام الأكاديمية)

سشاااااااااااااير هااذا البعااد إلى ماادى توظيت :      Technical Efficiencyالكفووارة التقنيووة في ال الأووة الأ وواد ميووة    -

التإنيااات الحااديثااة )كااالأنظمااة الجرمجيااة، والبايااة التحتيااة الرقميااة( لتعزيز  ودة الزاادمااات الأكاااديميااة.  

(Salhieh & AbuDoleh, 2015) 

سشااااير هذا البعد إلى :      Time Performance Efficiencyكفارة الأدار ال مةي في الممليات الأ اد مية    -

 & AlSwidiالإادرة على إنجاا  المهاام الأكااديمياة والإدارياة  ااااااااااااامب الإطاار الزملي اجز ط لان دو  تاعاير.  )

Mahmood, 2012) 

سشير هذا البعد إلى مدى توافق الهي ى التنظيمي   :  Organizational Efficiencyالكفارة التنظيمية    -

 & Kanjiوالسااااااياسااااااات الداالية مع الأهداف الاسااااااةراتيجية للمؤسااااااسااااااة، لضااااااما  ساااااالاسااااااة العمليات.  )

Tambi, 1999.) 

 لأدار الوظيفتا 1/3

 لأدار الوظيفت في مؤبسات التمليم الما ي مفهوم ا  1/3/1

يري الباةثا  ا  بداية الت ور المفاهيمي للأداء الوظيفي في مؤساااااااااساااااااااات التعليم العالي كانت مع دراساااااااااة 

(Blau, 1968 ،الاذي قادم نظرياة التباادل الا تماا ي كافطاار لفهم العلاقاة بي  الادعم المؤسااااااااااااا ااااااااااااااي والأداء )
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 ,Mankunegara( بتعزيز مفهوم الالةزام التنظيمي كعااامااى محوري، ثم )Meyer & Allen, 1990تلاهااا )

الااااذي ركز على الإنجااااا  الكمي والنو ي للمهااااام، وفي دراسااااااااااااااااة )2001  )Sutrisno, 2009 عااااد  ااااااااااااايت بن
ن
  ،)

 لتعزيز Hayati & Caniago, 2014الانضااااااااباط الوظيفي كشاااااااارط  سااااااااا)اااااااااي للإنتا ية، بانما قدم )
ت
( رؤية

 Ministry of Education ofالأداء عجر الولاء المؤساا اااي، ومع تبلي الصااي  لمعايير تإييم  ديدة، ةددت )

China, 2016( الأداء عجر موا نة الكم وال،ودة، وفي دراسة )Putri et al., 2019  تم ر ط الأداء بتحسي ،)

( العماااااااى، ثم  كاااااااد  على  همياااااااةProdanova & Kocarev, 2021باتاااااااة  الأكااااااااديمياااااااة   (  المهاااااااام  التوا   بي  

 ةول الكفاااءة المهنيااة كعااامااى وقااا ي Blaskova et al., 2022والإداريااة، ومع ت ور الأبحاااد، قاادم )
ت
( رؤيااة

( على الانضااااااااااااباط الإ را ي ودورة فى دعم الاداء الوظيفي، في Azmy et al., 2022مب الإرهاق، بانما ركز )

مجت الرقمنة كعامى محوري فى الاداء الوظيفي ، بانما   ااااااااااف )Suleiman, 2023دراساااااااااة )  Lei( التل دن

et al., 2025( تعتماااد على مؤشااااااااااااارات الأداء 
ت
 مساااااااااااااتإبلياااة

ت
( لإيااااق الإنجاااا  في ظاااى التحااادياااات KPI( رؤياااة

 الحديثة.  

املية د ناميكية "ومما سااااااااااابق يمكب للباةثا  تعريت الاداء الوظيفي بمؤساااااااااااساااااااااااات التعليم العالي بانن 

د التفووااوو   يد القوودرة الى يحقيا إ جووااات أ وواد ميووة وإداريووة اوواليووة ا  ودة  والالم ام  قيم  ف
يجسوووووووووووووو 

ف مع التحولات التكنولو ية وال ووغوس النفسووية  ل ووماد يوااد مسووتدام  يد  المؤبووسووة  مع التكيُّ

 ".الفمالية الفرد ة والابتقرار المؤبس ي

 النوايج الإ جا ية للأدار الوظيفت في مؤبسات التمليم الما ي    1/3/2

 ظهرت الدراسااات الحديثة    تحسااي  الأداء الوظيفي في مؤسااسااات التعليم العالي سعز  الكفاءة الإدارية 

سااااااااااتهلك فى مثى هذه الا شاااااااااا ة)
ن
 ,.Suwaji et alعجر رقمنة عمليات الإبول والتتاااااااااا،يى وتإليى الوقت الم

(، ويرفع إنتاا ياة  عضاااااااااااااااء هيتاة التادريه عجر منصااااااااااااااات التعلم الرقمياة و ياادة مشاااااااااااااااركاة ال لاا 2024

(، كمااااا ياااادعم ات ااااات الإرارات الاساااااااااااااةراتيجيااااة عجر تحليلات البيااااانااااات Gadzali et al., 2023وتفاااااعلهم )

 عب تحساااااي  تجر ة المسااااات دمي  و يادة ر اااااا Kraus et al., 2021وتحساااااي  ت صااااايا الموارد )
ت
(، فضااااالا

عز  التعاو  (، بالإ Hendrawan et al., 2024ال لاا عجر ادمات الدعم الإلكةرونية )  اااااااافة إلى تلك، سن

إلى الت اليت التشاااااااااااااغيلية عجر تبلي الحلول  Zen et al., 2023البحثي عجر المنصاااااااااااااات الافةرا اااااااااااااية ) (، وين

حساااااااااااااب الامتثال لمعايير ال،ودة الأكاديمية )Zhao et al., 2021التاااااااااااااحابية )  ين
ت
 ,.Subagja et al(، و ايرا

2023  .) 
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 أبماد الأدار الوظيفت في مؤبسات التمليم الما ي    1/3/3 

 متعدد الأبعاد لإياق "الأداء الوظيفي" لدى العاملي  في مؤسسات التعليم 
ت
اعتمد البحث الحالي مإياسا

 عب 
ت
 فضاااااااااالا

ت
 وموثوقية

ت
عدد هذه الأبعاد مب الأكمر شاااااااااايوعا

ن
 إلى الأدبيات السااااااااااابإة ةيث ت

ت
العالي ، مسااااااااااتندة

 لاسااااااااااااات اادامهاا مب قبااى العااد
ت
ياد مب الادراسااااااااااااااات مثااى تمتعهااا بمساااااااااااااتوى عاالن مب الصاااااااااااااادق والثبااات نظرا

(Abdullahi et al., 2021; Al-Azzam et al., 2023; Gagné et al., 2022; Herliyanti et al., 2025; 

Ibrahim & Olaleye, 2025; Kusumawati et al., 2024; Lin & Juan, 2024; Özkan et al., 2024; 

Salvoni et al., 2024; Ştefan et al., 2024; Taşkan et al., 2025; Udin et al., 2025; Varshney & 

Varshney, 2024; Wang et al., 2025 وقد تم تحديد امساااة  بعاد ر اساااية لإياق الأداء الوظيفي في ،)

 إلى دراسااااااااااات )
ت
 ;Koopmans et al., 2014; Griffin et al., 2007مؤسااااااااااسااااااااااات التعليم العالي ، اسااااااااااتنادا

Pradhan & Jena, 2017كالتاليم ، ) 

سشير هذا البعد إلى مدى قدرة العاملي  على تنفيذ المهام :    (Task Performance) أدار المهام الأبابية -

 للمعايير الأكاديمية  و الإدارية
ت
 .والمسااؤوليات الأساااسااية اجحددة في وصاافهم الوظيفي بدقة وكفاءة، وفإا

(Wang et al., 2020;Koopmans et al., 2014) 

سشااير هذا البعد إلى تحإيق الأهداف الوظيفية بعقى الموارد :  (Performance Efficiency) كفارة الأدار -

 (Griffin et al., 2007; Ramayah et al., 2012) .)وقت، ت لفة،  هد( مع الحفال على  ودة اجزر ات

سشااااااااير هذا البعد إلى الساااااااالوكيات الت وعية التي تعز  :   (Contextual Performance) الأدار السووووووويا ي  -

الباتة التنظيمية دو  ارتباط مباشااااار بالمهام الرسااااامية، مثى التعاو  مع الزملاء  و المشااااااركة في المبادرات 

 (Griffin et al., 2007; Liobikienė & Poškus, 2019) .اج،تمعية

سشاااااااااااااير هااااذا البعااااد إلدإاااادرة العاااااملي  على تإااااديم ةلول :    (Creative Performance) الأدار الإ ووودا ي  -

سااااااااهم في تحإيق التميز الأكاديمي  و الإداري 
ن
 ,Pradhan & Jena) .مبتكرة  و ت وير آليات عمى  ديدة ت

2017; Chien, 2022) 

إلى:    (Adaptive Performance) الأدار التكيفت - التكيت مع  سشاااااااااااااير هاااااذا البعاااااد  العااااااملي  في  مروناااااة 

إدارة الأ ماااااااات اله،ي   و  التعلم  إلى  التحول  مثاااااااى  المتوقعاااااااة،  سير  التحااااااادياااااااات  المفاااااااا تاااااااة  و   .التغيرات 

(Pradhan & Jena, 2017; Cheng et al., 2023) 

 الدرابات السا قة  -2

تشاا ى الدراسااات السااابإة ركيزة  ساااسااية في بناء الإطار النظري، ةيث تسااهم نتا جها في دعم وتجرير 

مشاااا لة البحث مب الناةية النظرية، وصااااياسة الأهداف والفروة المتعلإة بن. وعلين، يإوم الباةثا  في 
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هذا الإسام بمرا عة مجموعة مب الدراساات الساابإة التي تمكنوا مب الاطلات عل ها، مع الةركيز على  بر  

 هدافها والنتا   التي توصااااالت إل ها، مما سسااااااهم في تعزيز فهم مو اااااوت البحث وتو ااااايل  هميتن العلمية 

 على النحو التاليموتلك 

الوودرابوووووووووووووات السوووووووووووووا قووة الري ينوواولووت الم قووة  يد التحول الرقمي لإدارة الموارد البشووووووووووووريووة والأدار   2/1

 الوظيفت:

ا مب مجرد  تمتاااة     وهريااا 
ت

شاااااااااااااهااادت العلاقاااة بي  التحول الرقمي و دارة الموارد البشااااااااااااارياااة تحولا

إلى إطااار اساااااااااااااةراتي ي مت ااامااى قااا م على  (HRIS) للمهااام الإداريااة عجر  نظمااة معلومااات الموارد البشاااااااااااااريااة

وقااد  ساااااااااااااهم الت ور التكنولو ي المتسااااااااااااااارت في تعزيز هااذا   (Kavanagh et al., 2015) التحليلات الااذكيااة

التحول، ةياااث انتإلااات هاااذه الأنظماااة في  وا اااى الإر  الحاااادي والعشاااااااااااااريب إلى دم  تإنياااات التعلم ا لي 

 في كفاءة ات ات الإرارات الإدارية وتعزيز الأداء الوظيفي
ت
 مةحوظا

ت
 والتحليلات المتإدمة، مما  تاح تحسانا

(Stone et al., 2015). 

إاااادم
ن
  (Dynamic Capability Theory) نظريااااة الإاااادرات الااااديناااااميكيااااة ومب المنظور النظري، ت

ر ع تفوق المؤساااااااساااااااات الرقمية إلى قدراها على إعادة تشاااااااكيى الموارد 
ن
 لهذا الت ور، ةيث ت

ت
ا  تفسااااااايري 

ت
إطارا

جر    (Teece, 2007) التنظيميااة لتحإيق مرونااة اساااااااااااااتباااقيااة في موا هااة التإلبااات البي يااة
ن
نظريااة  في ةي  ت

دور الاساااااااااتثمار في التإنيات الرقمية كعامى محوري في   (Human Capital Theory) ر ق المال البشاااااااااري 

ت وير المهاااارات الفردياااة، مماااا سعز  الميزة التناااافساااااااااااااياااة للمؤساااااااااااااساااااااااااااااات مب الال رفع الإنتاااا ياااة الفردياااة 

 . (Becker, 1964) وال،ماعية

ومع تصاااااااااااااعد الاعتماد على تإنيات الذكاء الاصاااااااااااا نا ي والتحليلات التابؤية،  صاااااااااااابحت إعادة 

  سااساية لتحإيق الكفاءة 
ت
هندساة عمليات إدارة المواهب وت وير آليات ات ات الإرارات الاساتباقية ركيزة

إلا    هذا التحول يفرة تحديات تتعلق بضاااارورة الموا نة بي    (Marler & Fisher, 2013)    المؤسااااسااااية

الكفاءة التإنية والحفال على البعد الإ سااااا ي في باتات العمى، ةيث تشااااير الدراسااااات إلى    الإفراط في 

ضااااااااااااعت التفاعلات الا تماعية الضاااااااااااارورية للابت ار    ,.Alsaggaf et al) و(Sabbagh, 2012 الأتمتة قد ين

2017. 

مثااااى منصااااااااااااااااات التعاااااو    -وفي هااااذا الساااااااااااااياااااق،  ظهرت الاااادراسااااااااااااااااات    تبلي الأدوات الرقميااااة  

ب العااملي  مب  -الافةرا اااااااااااااياة و نظماة التحلياى ا لي للأداء 
 
مك ساااااااااااااهم في ت فيت الأعبااء الروتياياة، مماا ين سن

كما  كدت    (Pagani & Pardo, 2017 وSandkuhl & Lehmann, 2017) الةركيز على المهام عالية الإيمة  
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   التغذية الرا عة الفورية   (Brdesee, 2019)و (Maltese, 2018) دراسااااات لاةإة  مثى دراسااااة كى مب 

حفز التحسي  المستمر للأداء، بانما تعز  الشفافية في التواصى التنظيمي
ن
 .عجر الأنظمة الرقمية ت

وفي العإد الثالث مب الإر  الحادي والعشااااااريب، اتسااااااع ن اق الأبحاد لاشاااااامى تحليى التفاعى  

، ون اد    التمكي  الرقمي (Marks et al., 2020) بي  العواماى التكنولو ياة والسااااااااااااالوكياة، ففي دراساااااااااااااة  

 على الاادافعيااة الوظيفيااة، وفي المإااابااى، ر  اات 
ت
عز  الشاااااااااااااعور بااالمساااااااااااااؤوليااة الفرديااة، ممااا ينعكه إيجااابااا سن

بي  الباتاات الرقمياة التفااعلياة و ياادة ر ااااااااااااااا العااملي ، مماا يادعم  (Moshashai et al., 2020) دراسااااااااااااااة

جر  دراساااااااااااااة )الإح اا ي ،
ن
(  همياة التحول  2020فر اااااااااااااياة تاعثير الباتاة التكنولو ياة على الإنتاا ياة، كماا ت

عز  مب الشفافية والكفاءة الت  شغيلية.الرقمي ةيث سساعد على تبلي نهج شامى سن

  (Ye & Li, 2024)و (Amalia, 2024) ومب  هة  ارى،   ااااافت الدراسااااات الحديثة مثى
ت
 بعادا

نوعياة عجر تحلياى دور الاذكااء الاصااااااااااااا ناا ي في تحساااااااااااااي  الإرارات الإدارياة، مع التاعكياد على  همياة الأماا  

 Danish et) النف اااااي كوساااايط بي  الممارسااااات الرقمية وساااالوكيات العمى الإيجابية، كما  شااااارت دراسااااة

al., 2024)  بماادى ت ااامااى 
ت
 وثيإااا

ت
إلى    نجاااح التحول الرقمي في تعزيز الكفاااءة التنظيميااة يرتبط ارتباااطااا

( الى 2024الباياة التحتياة الرقمياة مع برام  التادرياب المساااااااااااااتمر، كماا و اد كاى مب )بب عريماة  بوالوة ،

يجر   هميااااة و ود علاقااااة إيجااااابيااااة قويااااة بي  مساااااااااااااتوى التحول الرقمي والأداء الوظيفي للعاااااملي ، ممااااا  

 لت وير الكفاءات المؤسسية.  الاستثمار في التإنيات الرقمية

الدرابوووووووووووات السوووووووووووا قة الري يناولت الم قة  يد التحول الرقمي لإدارة الموارد البشووووووووووورية والكفارة  2/2

 التشغيلية:

بي  التحول الرقمي والكفاااااااءة التشاااااااااااااغيليااااااة مع ت ور نظريااااااات إدارة الموارد  بااااااد ت  ااااااذور فهم العلاقااااااة 

(،  Resources and Capabilities Theoryوالإااادرات التنظيمياااة، فمب منظور نظرياااة الموارد والإااادرات )

عاادد التإنيااات الرقميااة مثااى  نظمااة ت  يط الموارد المؤساااااااااااااسااااااااااااايااة )Barney, 1991التي قاادمهااا )
ن
( ERP(، وت

والذكاء الاصااا نا ي موارد اساااةراتيجية تمنل المنظمات ميزة تنافساااية مب الال تبسااايط العمليات وتإليى 

إدم نظرية الإدرات الديناميكية )
ن
 لفهم كيت Teece et al., 1997الهدر، وفي ساااااااااااااياق متصاااااااااااااى، ت

ت
( إطارا

ب الأدوات الرقميااة المنظمااات مب التكيت مع التحااديااات البي يااة
 
عجر إعااادة هي لااة عمليااااهااا بكفاااءة،  تمك

 سواء عجر  تمتة المهام  و تحليى البيانات ال،زمة.  

التشاااااااااااااغيليااااااة، ةيااااااث  ظهرت دراسااااااااااااااااااة  التحول الرقمي والكفاااااااءة  بي   الر ط  المبكرة في  بااااااد ت الأبحاااااااد 

(Fichman et al., 2014( في ق ات التعليم العالي    تبلي  نظمة ت  يط الموارد المؤسااااااااسااااااااية )ERP دى  )

إلى تإليااى وقاات العمليااات باسااااااااااااابااة مةحوظااة، مع تحساااااااااااااي  الت ااامااى بي  التكنولو يااا الرقميااة والعمليااات 
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( إلى نظرية Balyer & Öz, 2018التإليدية لتعزيز الإنتا ية، وفي سااااااااااااياق متصااااااااااااى، اسااااااااااااتندت دراسااااااااااااة )

( في إدارة سااااااالاساااااااى التوريد IoTالإدرات الديناميكية لتو ااااااايل كيت سااااااااهم اسااااااات دام إنةرنت الأشاااااااياء )

بتحساااااااااااي  دقة التابؤ باجززو  وتإليى الفاقد المادي، مما عز  الكفاءة التشاااااااااااغيلية، كما  كدت دراساااااااااااة 

(Tumbas et al., 2018 نظماة التعلم الرقمي والمنصاااااااااااااات الافةرا اااااااااااااياة  دت إلى تبسااااااااااااايط العملياات     )

هاادر في المهااام الروتيايااة باسااااااااااااابااة تصاااااااااااااااى إلى  
ن
، ممااا سعكه %40الأكاااديميااة والإداريااة، مع تإليااى الوقاات الم

 إم انات التحول الرقمي في تعزيز المرونة التشغيلية.

، ففي دراسااااة )
ت
(، تم توثيق كيت Yuezhou, 2020ومع توسااااع الدراسااااات لاسااااتكشاااااف آليات  كمر تعإيدا

عجر  تمتة المهام الروتياية، وهو ما يتوافق مع إطار   %35ةإإت المؤساااااساااااات وفورات تشاااااغيلية تصاااااى إلى 

ركز على تحويااى الموارد الرقميااة إلى مزايااا تنااافسااااااااااااايااة،  وفي دراساااااااااااااااة RBVنظريااة الموارد والإاادرات )
ن
( التي ت

(Mavlutova et al, 2022  لاادور  دوات التعاااو  الرقمي مثااى 
ت
في   Microsoft Teams( التي قاادماات تحليلا

تإليى  مب إنجا  المشاااريع مب الال تحسااي  التواصااى بي  الفرق، مما سعز  مفهوم الإدرات الديناميكية 

(    Nadkarni & Haider, 2022ة )في التكيت مع الباتااات التشاااااااااااااغيليااة المتغيرة، كمااا كشااااااااااااافاات دراسااااااااااااااا

اسااااااااااات دام الذكاء الاصااااااااااا نا ي في إدارة التااااااااااا،لات  دى إلى اف  ت اليت التشاااااااااااغيى مع تحساااااااااااي  دقة 

( Shehadeh et al., 2023العمليات مما يؤكد دور الأتمتة الذكية في رفع الكفاءة، كما وسااااااااعت دراسااااااااة )

النإاش عجر ر ط  تمتة عمليات التوظيت الرقمي بتحساااااااااي  الكفاءة التشاااااااااغيلية في الشاااااااااركات الصاااااااااغيرة 

 إلى نظرية الموارد والإدرات )
ت
ةر م الموارد الرقمية إلى نتا   RBVوالمتوساااااااا ة، مسااااااااتندة

ن
( لتو اااااااايل كيت ت

 ملموسة.

(، تم تحليى دور  نظمة إدارة الأداء الرقمي في تحساااي  ت صااايا  Lin & Xie, 2023وفي دراساااة )

 بي  البيااانااات ال،ااااااااااااازمااة والعمليااات 
ت
 ناااةحااا

ت
الموارد عجر اسااااااااااااات اادام التحليااى التابلاي، ممااا سعكه ت اااملا

نت Wujarso, 2023التشااااغيلية، وفي سااااياق متصااااى،  شااااارت دراسااااة )
َّ
( إلى    تإنيات التحليى التابلاي مك

المنظمات مب ات ات قرارات تشاااغيلية  سااارت مما يدعم فكرة    التحول الرقمي لاه مجرد  داة تإنية بى 

 يجمع بي  نظرية Hendrawan et al., 2024اساااةراتيجية إدارية شااااملة، كما قدمت دراساااة )
ت
 نظريا

ت
( إطارا

    الأتمتاة الرقمياة ت ف  (، مو اااااااااااااTQM( ونمااتخ إدارة ال،ودة الشااااااااااااااملاة )RBVالموارد والإادرات )
ت
حاة

،  كدت دراساااة )
ت
 ,Ministry of Educationالأا اء البشااارية مما سعز   ودة اجزر ات التشاااغيلية،  ايرا

(    تبلي الحوساااااااااااااباااة التاااااااااااااحاااابياااة وتحلياااى البيااااناااات ال،ااااااااااااازماااة في التعليم العاااالي  دى إلى اف  2021

 بي  النظرية المؤسسية ونماتخ التحول الرقمي في تحإيق كفاءة 
ت
الت اليت التشغيلية، مما سعكه تفاعلا

 مستدامة.
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تعود الأساااااااااااااه النظرية لدراساااااااااااااة العلاقة بي  الكفاءة التشاااااااااااااغيلية والأداء الوظيفي إلى نظريات 

( التي ركزت على تحساااي  Taylor, 1911إدارة العمليات والموارد البشااارية، مثى نظرية الإدارة العلمية لاااااااااااااااا )

( التي  كدت على ترابط Bertalanffy, 1968الكفاءة عجر تحليى المهام وتإليى الهدر، ونظرية النظم لاااااااااااااااااااااااا )

( في فهم Barney, 1991الم ونات التشاااغيلية لتحإيق الأداء الأمثى. كما  ساااهمت نظرية الموارد والإدرات )

كيفية تحويى الكفاءة التشااااغيلية إلى ميزة تنافسااااية عجر تحسااااي  العمليات الداالية، وفي سااااياق متصااااى 

 ,Bakker & Demeroutiلاااا )  Job Demands-Resources Theoryالموارد )-قدمت نظرية م الب الوظيفة

إلااااى الكفاااااءة التشاااااااااااااغيليااااة مب "م ااااالااااب الوظيفااااة" ، بانمااااا تزيااااد "الموارد" 2007
ن
 لتحليااااى كيت ت

ت
(  إطااااارا

 على الأداء.)كالوقت والتدريب(، مما ينعكه إي
ت
 جابا

(    تحساااااااااااي  تدفق المعلومات عجر الكفاءة التشاااااااااااغيلية  Ali & Anwar, 2021 ظهرت دراساااااااااااة )

 على  دامها، كما   ااااااافت دراسااااااة )
ت
 ,.Hajiali et alسعز  التواصااااااى الداالي بي  الفرق، مما ينعكه إيجابا

إلى مب الإرهاق الوظيفي، كما كشاااااااافت دراسااااااااة 2022 (    تبساااااااايط العمليات يزيد مب الةزام العاملي  وين

(Tahir, 2023 حفز ت وير المهارات الوظيفية عجر توفير باتات تعلم (    تحساااااااااي  العمليات التشاااااااااغيلية ين

 مرنة.

( إلى    تإليى الهدر في تدفق العمى  Al Naqbi et al., 2024مع ت ور الأبحاد توصاالت دراسااة )

عز  ر اااااااااااااااا العاااملي  و داءهم، بانمااا ر  اات دراساااااااااااااااة ) ( بي   تمتااة المهااام الروتيايااة Beldiq et al., 2024سن

( Naqshbandi et al., 2024وتمكي  العاملي  مب الةركيز على الأ شااااااا ة الاساااااااةراتيجية، و كدت دراساااااااة )

   تحساااااااااااااي  العمليااات ين لق العنااا  للابت ااار عجر توفير الوقاات ال ااافي للت وير الإباادا ي، في ةي   بر ت 

إلى مب التداالات الوظيفية.Labrague, 2024دراسة )  (    تبسيط الإ راءات الإدارية ين

(    دم  التإنيات الحديثة مع المهام  Kesumo et al., 2024ومب  هة  ارى،  و حت دراسة )

حساااااااااااااب الأداء، بانمااااا ر  اااات دراسااااااااااااااااة ) إلااااى  مب الإنجااااا  وين ( بي  الكفاااااءة Gajić et al., 2024اليوميااااة ين

 Rony etالتشااغيلية و يادة الر ااا الوظيفي عجر ت فيت الضااغوط، وفي نفه السااياق ،  شااارت دراسااة )

al., 2024 حساااااااااااااب التفاااااعااااى بي  العاااااملي  والإدارة، ممااااا سعز  الأداء
ن
( إلى    الإدارة الفعااااالااااة للعمليااااات ت

إلى Harahap et al., 2024المشااااااةرك، كما  كدت دراسااااااة ) (    تحسااااااي  العمليات يرفع دقة اجزر ات وين

 Li et al., 2024الأا اء، بانما بيات دراسااااة )
ن
ى تحإيق الأهداف التنظيمية  (    الكفاءة التشااااغيلية ت سااااه 

 عجر تمكي  العاملي  مب العمى بفعالية  كجر.
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 :والأدار الوظيفت

تساااااااااااااتنااد فكرة دور الكفاااءة التشاااااااااااااغيليااة كمتغير وسااااااااااااايط إلى نظريااات إدارة العمليااات والتبااادل  

ب العمليات الداالية، مما ي لق باتة عمى  كمر كفاءة  ق
حس  فةرة    التحول الرقمي ين الا تما ي، ةيث ين

ا لنموتخ "المااادالات ب العااااملي  مب تحإيق  داء وظيفي متميز، وفإااات
 
مك

ن
-Inputات" )اجزر ااا-العملياااات-ت

Process-Output Model ،)حفز الكفاءة التشاغيلية )كعملية وساي ة (، فف  التحول الرقمي )كمداى( ين

 والتي بدورها تؤثر بش ى مباشر على الأداء الوظيفي )كم رخ(.

ب الأنظمة الرقمية التفاعى  Hartono, R. et al., 2021بد ت دراساااة ) ق
حسااا 

ن
( بالةركيز على كيت ت

الاداالي والزاار ي، مماا سعز  الكفااءة التشاااااااااااااغيلياة كعااماى وسااااااااااااايط بي  التحول الرقمي والأداء الوظيفي، 

إلاى الأا ااء التشاااااااااااااغيلياة، مماا يرفع الكفااءة Yusuf, M., 2021و ظهرت دراسااااااااااااااة )
ن
(    الأتمتاة الرقمياة ت

(    تبساايط العمليات النات  Setyowati, & Sofingi,2022ويسااهم في تحسااي  الأداء، كما  كدت دراسااة )

حسب ت صيا الموارد، وهو ما سعمى كجسر بي  التكنولو يا والأداء.  عب التحول الرقمي ين

( بي  اساااااااات دام الذكاء الاصاااااااا نا ي و يادة Tian, M., 2023مع ت ور الأبحاد، ر  ت دراسااااااااة )

( كيت Aprinovita, et al,2023كفااااءة الفرق، مماااا ينعكه على الأداء الوظيفي، كماااا ةللااات دراسااااااااااااااااة )

ا بي  التحول  
ت
 فت الكفاااءة التشاااااااااااااغيليااة الضاااااااااااااغوط المرتب ااة بااالأعمااال الروتيايااة، ممااا يجعلهااا وساااااااااااااي اا

ن
ت

(    البيانات الدقيإة الناتجة عب التحول  Al-Edenat, 2023الرقمي و ودة الأداء، كما  ظهرت دراسااااااة )

حسب الأداء.
ن
الة ت عز  الكفاءة التشغيلية، والتي بدورها تحفز ات ات قرارات فع 

ن
 الرقمي ت

 على     نظمة ت  يط Syafrizal, et al,2024وفى سااااااااياق متصااااااااى قدمت دراسااااااااة )
ت
 قويا

ت
( دليلا

حساب الكفاءة التشاغيلية كمتغير وسايط، مما يإلى الهدر ويرفع مساتوي الإنتا ية، بانما ERPالموارد )
ن
( ت

(    تبسااااااااااايط التعإيدات التشاااااااااااغيلية عجر التحول الرقمي يزيد Annisa, et al,2024 و اااااااااااحت دراساااااااااااة )

(    تحسااااااااي  تدفق المعلومات Khan, K. et al,2024دافعية العاملي ، مما سعز  الأداء، و كدت دراسااااااااة )

، بيات 
ت
 إلى  داء وظيفي  على، و ايرا

ت
ةر م مباشاااااااارة

ن
عجر الأنظمة الرقمية يرفع الكفاءة التشااااااااغيلية، والتي ت

 لتحإيق الأهداف  (    إدارة العمليات بكفاءة Vo, D.H. & Tran, N.P,2024دراساة )
ت
  سااسايا

ت
عد  وساي ا

ن
ت

 الوظيفية في ظى التحول الرقمي.
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 التمليا الى الدرابات السا قة  2/5/1

ت ورت دراسااااااااااااااة التحول الرقمي لإدارة الموارد البشاااااااااااااريااة مب  تمتااة المهااام عجر  نظمااة معلومااات 

( إلى إطار اساةراتي ي سعتمد على الذكاء الاصا نا ي والتحليلات Kavanagh et al., 2015الموارد البشارية )

 ,Teece(، ةيث قدمت نظرية الإدرات الديناميكية )Amalia, 2024و Marler & Fisher, 2013التابؤية )

 لر ط المرونة التكنولو ية بتحسااااااااي  الأداء الوظيفي، بانما ركزت نظرية ر ق المال البشااااااااري 2007
ت
( إطارا

(Becker, 1964 على تعزيز المهارات عجر الاساااتثمار الرقمي، ومع تصااااعد الاعتماد على التإنيات، ةذرت )

ال التفاااعلات الإ سااااااااااااااانيااة، بانمااا  كاادت ( مب إهمااAlsaggaf et al., 2017و  Sabbagh, 2012دراسااااااااااااااات )

( على  همية ت امى الأدوات الرقمية مع التدريب المستمر  Danish et al., 2024و Ye & Li, 2024دراسات )

 ,.Yin et alوالأما  النف ااااي لتحفيز الأداء، مع إبرا  دور الذكاء الاصااا نا ي في تحساااي  الإرارات الإدارية )

 (.  Ahmad et al., 2024و  2021

 ERPوفي ساااااااااااااياق التحول الرقمي والكفاءة التشاااااااااااااغيلية،  ظهرت الدراساااااااااااااات المبكرة دور  نظمة  

 Balyer & Öz, 2018و  Fichman et al., 2014في اف  الت اليت وتبسااااايط العمليات ) IoTو
ت
(، مدعومة

و  Nadkarni & Haider, 2022(، بانما ةللت  بحاد لاةإة )Barney, 1991بااااااااااااااااااااانظرية الموارد والإدرات )

Shehadeh et al., 2023( دور الذكاء الاصا نا ي في رفع دقة العمليات، و كدت دراساات )Hendrawan 

et al., 2024  وMinistry of Education, 2021 على ت امى الحوسااااابة التاااااحابية مع نماتخ ادارة ال،ودة )

عت دراساااات ) ( النإاش Wujarso, 2023و  Lin & Xie, 2023الشااااملة لتحإيق كفاءة مساااتدامة، كما وساااَّ

لاشاااااااامى اساااااااات دام التحليلات التنبتية في تحسااااااااي  ت صاااااااايا الموارد وات ات الإرارات الاسااااااااتباقية، مما 

 مب الأدوات التإنية إلى الاسةراتيجيات الشاملة.  
ت
 سعكه تحولا

 & Voو  Syafrizal et al., 2024 ما دور الكفاءة التشااااااااااغيلية كوساااااااااايط، فإد  كدت دراسااااااااااات )

Tran, 2024 (    التحول الرقمي سعز  الكفااااءة عجر تبسااااااااااااايط العملياااات )كمااادالات(، مماااا ينعكه على

-Alو  Aprinovita et al., 2023، بانمااااااا ر  اااااات  بحاااااااد )IPOالأداء الوظيفي )كم ر ااااااات( وفق نموتخ  

Edenat, 2023 باااااانظرية م الب الوظيفة 
ت
( بي  البيانات الدقيإة وت فيت الضغوط الوظيفية، مدعومة

 ,.Li et alو  Naqshbandi et al., 2024(، كما  ظهرت دراساااااااات )Bakker & Demerouti, 2007والموارد )

عات  بحااد (    تحساااااااااااااي  العملياات ين لق الابت اار عجر توفير الوقات للت وير الإبادا ي، بانماا وسااااااااااااا2024

(Khan et al., 2024  وAnnisa et al., 2024 النموتخ لاشاااااااااااااماااااى التفااااااعاااااى بي  العواماااااى التكنولو ياااااة  )

 بي  النظريات الكلاسيكية والمتغيرات الحديثة.
ت
 )كالأتمتة( والسلوكية )كالدافعية(، مما سعكه ت املا
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 الفجوة ال حلمية:  2/5/2

الي الرغم من الاهتمووام الأ وواد مي المم ا وود  تحليوو  ألر التحول الرقمي في إدارة الموارد البشووووووووووووريووة الي 

الادار الوظيفت من   ل يوبووي  الكفارة التشووغيلية  إلا أد هناو فجوات  حلمية واتوودة ضسووتد ي 

 الم يد من الدرابة  ويمكن يحد د أ را ه ه الفجوات الى النحو التا ي:

ركز معظم الدراسااااات ةول التحول الرقمي فى إدارة  -
ن
نإا الدراسااااات الت بيإية في التعليم العالي ةيث ت

الموارد البشااااااااااااارياة على الإ ااعاات الح ومياة والتجاارياة، مع قلاة الادراساااااااااااااات التي تساااااااااااااتكشااااااااااااات ت بيإاات 

( وقد  ظهرت  Stone et al., 2015و  Kavanagh et al., 2015التحول الرقمي في مؤساساات التعليم العالي )

(     المؤسااااسااااات التعليمية لا تزال متعارة في Yuezhou, 2020( و)Tumbas et al., 2018دراسااااات مثى )

تبلي  نظماة التحول الرقمي مإاارناة باالإ ااعاات الأارى، مماا سعكه الحاا اة إلى دراسااااااااااااااات تركز على هاذا 

 اج،ال.

 Fichman et ااعت الر ط بي  التحول الرقمي والكفاءة التشااغيلية في ال،امعات رسم    دراسااات مثى ) -

al., 2014(و  )Balyer & Öz, 2018  تنااولات العلاقاة بي  الكفااءة التشاااااااااااااغيلياة والتحول الرقمي، إلا   هاا  )

 & Linركزت على الإ اعات الصااااناعية والزدمية، ولاه على المؤسااااسااااات الأكاديمية، كما    دراسااااات )

Xie, 2023(و )Wujarso, 2023 تشااااااير إلى  همية التحليى التابلاي والذكاء الاصاااااا نا ي في تحسااااااي  الأداء  )

 التشغيلي، ولكنها لم تتناول الكفاءة التشغيلية في التعليم العالي بش ى ااص.

نإا الااادراساااااااااااااااات التي تنااااولااات تاااعثير التحول الرقمي على الأداء الوظيفي في الباتاااة الأكااااديمياااة ةياااث ا   -

معظم الاادراساااااااااااااااات التي تناااولاات العلاقااة بي  التحول الرقمي والأداء الوظيفي ركزت على الإ اااعااات سير 

الاااااذكااااااء Amalia, 2024( و )Moshashai et al., 2020الأكااااااديمياااااة، مثاااااى دراساااااااااااااااااة ) ( التي تنااااااولااااات دور 

الاصااا نا ي في تحساااي  الأداء الإداري، ومع تلك، لا تزال هناك فجوة في الدراساااات التي تساااتكشااات تعثير 

 (.Ye & Li, 2024التحول الرقمي على  داء العاملي  في التعليم العالي بش ى ااص )

قلاة الادراسااااااااااااااات ةول التحادياات الزااصااااااااااااااة باالتحول الرقمي في التعليم العاالي بانماا سااااااااااااال ات دراسااااااااااااااات  -

(Sabbagh, 2012( وAlsaggaf et al., 2017   
 
الضاااااااوء على تحديات التحول الرقمي بشااااااا ى عام، لم تح 

التحديات الزاصاااااااة بمؤساااااااساااااااات التعليم العالي مثى مإاومة التغيير بي   عضااااااااء هيتة التدريه، الإيود 

 ,.Shehadeh et alالتكنولو ية، ونإا الباية التحتية الرقمية، بالاهتمام ال افي، كما تشااااااااااير دراسااااااااااة )

 م صصة ت تلت عب الإ اعات الأارى.2023
ت
 ( إلى    تحديات الأتمتة في ال،امعات تت لب ةلولا

عدم و ااااااااااوح العوامى المؤثرة في نجاح التحول الرقمي في ال،امعات ةيث تشااااااااااير الدراسااااااااااات إلى    نجاح  -

التحول الرقمي سعتمد على عدة عوامى مثى الإيادة الرقمية، ثإافة التغيير، الاسااااااااتثمار في التكنولو يا، 
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درق هاذه العواماى  Marler & Fisher, 2013و )Teece, 2007و رام  تادرياب العااملي  )) 
ن
( ومع تلاك، لم تا

 (Hendrawan et al., 2024و Danish et al., 2024في سياق التعليم العالي بش ى كافن  )

نإا  دوات قياااااق فعااااالااااة للتحول الرقمي على الأداء الوظيفي  ةيااااث تعتمااااد معظم الاااادراسااااااااااااااااات على  -

مؤشرات عامة لإياق  داء العاملي ، ولكب لم يتم ت وير نماتخ مت صصة لإياق تعثير التحول الرقمي 

(.  كما    سياا Pagani &  Pardo, 2017(و Becker, 1964على الأداء الوظيفي في المؤسسات الأكاديمية   

مإااياه موةادة يجعاى مب الصاااااااااااااعاب تإييم الأثر الحإيإي للتحول الرقمي على  ودة الاداء الوظيفي في 

 (.Sandkuhl & Lehmann, 2017التعليم العالي )

 نارً الى ما بووووو ا  ا دي ال حا ا دا ي إ ى بووووود ه ه الفجوات من   ل يحلي  الم قة  يد التحول  

الرقمي لإدارة الموارد البشووووووووووووريوة والأدار الوظيفت في مؤبووووووووووووسووووووووووووات التمليم الموا ي  مع الأ و  في الاات وار 

 الرقمي. الكفارة التشغيلية كمتغيل وبي   وي وير أدوات قياس  د دة لتقييم فمالية التحول 

 الدرابة الابت  اية -3

 الهدي من الدرابة الابت  اية 3/1 

إلى فهم العلاقة بي  التحول الرقمي في إدارة الموارد البشااااارية والأداء الوظيفي، مع دراساااااة   اهدف الدراساااااة

دور الكفاءة التشاااغيلية كمتغير وسااايط، والساااسي الى معرفة دور الباتة الت بيإية )الباتة المصااارية ممثلة 

 :لدراسة إلىفى  امعة المنوفية / الباتة السعودية ممثلة فى كليات بريدة الأهلية( ، وتسسى ا

اساااتكشااااف مؤشااارات تبلي التحول الرقمي والتعرف على مدى ت بيق التإنيات الرقمية في  قساااام الموارد  •

 .البشرية وتحديد ما إتا كانت هناك فروقات بي  الباتات اجزتلفة

توصاااايت ممارسااااات التحول الرقمي والإدارة الرقمية وتحليى نإاط الإوة والتحديات في ت بيق التإنيات  •

 .الرقمية دااى كى باتة )المصرية / السعودية(

قياق الكفاءة التشااااااااااغيلية وتإييم مسااااااااااتوى الكفاءة التشااااااااااغيلية في الإ راءات الرقمية والإدارية وتعثيرها  •

 .على الأداء الوظيفي في كى مؤسسة

تحليى العلاقة بي  المتغيرات ودراسااة الدور الوساايط للكفاءة التشااغيلية في تحويى  هود التحول الرقمي  •

 .إلى تحسي  الأداء الوظيفي، مع مإارنة النتا   بي  باتة الت بيق )المصرية / السعودية(

صاااااياسة نموتخ بحثي مت امى والمسااااااهمة في بناء فر ااااايات يمكب تعميمها على مؤساااااساااااات التعليم العالي  •

 .مع مراعاة ااتلافات السياق البيلاي والتنظيمي

 

 



 

 

1955 
 
  

 

 إ رارات الدرابة الابت  اية 3/2

(، باساااااااااات دام المإابلات ال اااااااااازصااااااااااية 2025يناير   –  2024تم تنفيذ الدراسااااااااااة الال شااااااااااهري )دسساااااااااامجر  

 المتعمإة كعداة ر اسية ل،مع البيانات، وقد تم ا راء الدراسة الاست لاعية على النحو التالي م

 :اينة الدرابة  3/2/1

o   ال الأة المصرية   اممة المنوفية:  

 .مإابلات مع الإيادات الأكاديمية والإدارية و عضاء هيتة التدريه ▪

 .مإابلات مع العاملي  الإداريي  في إدارة الموارد البشرية ▪

o   ال الأة السمود ة   ليات  ريدة الأهلية:  

 .مإابلات مع الإيادات الأكاديمية والإدارية و عضاء هيتة التدريه ▪

 .مإابلات مع العاملي  الإداريي  في إدارة الموارد البشرية ▪

 :ادد المقا  ت  3/2/2

o  مإابلة متعمإة، مو عة بحيث تتيل مإارنة النتا   بي  البي تي  مو عي  كالاتيم 50إ مالي 

 (1 دول رقم )

 تو يع المإابلات المعمإة للدراسة الاست لاعية 

 ادد المقا  ت اينة الدرابة ا  اممة

 18 الإيادات الأكاديمية والإدارية و عضاء هيتة التدريه  امعة المنوفية )مصر(

 13 العاملي  الإداريي  في إدارة الموارد البشرية  امعة المنوفية )مصر(

 12 الإيادات الأكاديمية والإدارية و عضاء هيتة التدريه كليات بريدة الأهلية )السعودية(

 7 العاملي  الإداريي  في إدارة الموارد البشرية كليات بريدة الأهلية )السعودية(

 50  الإ ما ي

يم إاوودادهووا للوقوي الى النقوواس  وقااد قااام الباااةثااا  باااعااداد مجموعااة مب الاساااااااااااااتلااة كاااطااار للمإااابلات   -

 :الرئاسية للدرابة ملم 

 ما هي ممارسات التحول الرقمي المعتمدة في إدارة الموارد البشرية بمؤسستكم؟ -1

 كيت يؤثر ت بيق التإنيات الرقمية على الأداء الوظيفي لأعضاء هيتة التدريه والعاملي ؟ -2

 ما هو دور الكفاءة التشغيلية في دعم التحول الرقمي ؟ -3

 في تبلي التإنيات الرقمية  و في تعثيرها على الأداء بي  باتة مؤساااااااااساااااااااتكم والمؤساااااااااساااااااااات  -4
ت
هى تلاة  ااتلافا

 الااري التل قد عملت بها مب قبى؟
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مااا  بر  التحااديااات التي توا اان تحإيق الت ااامااى بي  التحول الرقمي والكفاااءة التشاااااااااااااغيليااة، وكيت ت تلت  -5 

 هذه التحديات مب باتة لااري؟

كيت يمكب تعزيز الت امى بي  التحول الرقمي و دارة الموارد البشااااارية لتحإيق تحساااااي  مساااااتدام في الأداء   -6

 الوظيفي؟

 النتائج الأولية للدرابة الابت  اية   3/3

في  ااااااااوء النتا   الأولية، يت،اااااااا  و ود مؤشاااااااارات في باتة الت بيق تت لب إ راء بحث معمق للتوصااااااااى إلى 

ظهر النتا   ما يليم
ن
 ةلول عملية إت ت

مب المشاااااركي  في  امعة المنوفية  %65التبلي المتفاوت للتحول الرقمي ةيث تشااااير المؤشاااارات إلى    ةوالي  -1

 %45يرو     الاساااااااااتثمارات الرقمية والتكيت مع التإنيات الحديثة على مساااااااااتوى مرتفع، مإارنة باسااااااااابة 

جر  هااذا التبااايب و ود الااى في تو يع الموا رد والاساااااااااااااتثمااارات الرقميااة بي  فإط في كليااات برياادة الأهليااة، وين

عد مش لة تؤثر على تحإيق الأهداف المر وة مب التحول الرقمي.  البي تي ، مما سن

الارقاماي عالاى الأداء  -2 لالاتاحاول  الاتاااااااعثايار الإياجااااااااباي  إلاى  الارسام ماب الإشاااااااااااااااااااارة  الاوظايافاي فاعالاى  الأداء  فاي  الاتافااااااااوت 

ا مإارنة باااااااا  %70الوظيفي، إلا     
ت
ا مةحوظ في كليات بريدة  %55مب العينة في  امعة المنوفية ن،لت تحسنت

الرقميااة، ممااا سشاااااااااااااير إلى و ود الأهليااة، وياادل هااذا الفااارق على و ود تفاااوت في فعاااليااة ت بيق التإنيااات  

ا لتحديد  سبابها ومعال،تها. ا إ افيت
ت
 مش لة تؤثر مباشرة على نتا   الأداء الوظيفي وتستلزم بحث

، ةيث  شاااااااااااار   -3
ت
 هاما

ت
عتجر دور الكفاءة التشاااااااااااغيلية في تحويى  هود التحول الرقمي إلى نتا   ملموساااااااااااة  مرا سن

، مإابى  75%
ت
 اسااااااااااااسااااااااااايا

ت
في  %50مب المشااااااااااااركي  في  امعة المنوفية إلى    الكفاءة التشاااااااااااغيلية كانت عاملا

ظهر هذا التفاوت     اااااااعت الباية التحتية التشااااااا غيلية قد سعوق فعالية التحول  كليات بريدة الأهلية، وين

 الرقمي.

مب المشاااااااااااااااركي  في كليااات برياادة الأهليااة يرو   ااااااااااااارورة تكثيت برام  التاادريااب   %60تشاااااااااااااير النتااا   إلى      -4

ظهر   %65التكنولو ي، بانماا ي االاب  
ن
مب العيناة في  اامعاة المنوفياة بافعاادة هي لاة العملياات التنظيمياة، وت

الرقمي، مماا يؤكاد و ود هاذه الاساااااااااااااب ارتفاات مساااااااااااااتوى التحادياات البي ياة والتنظيمياة التي تعيق الت ااماى  

 فجوة ت ورية يجب معال،تها .

ا  مام تبلي  %55 كد   -5 شااااااااااا ى عا إت
ن
مب المشااااااااااااركي  في كليات بريدة الأهلية    العوامى الثإافية والتنظيمية ت

جر  هاذا الااتلاف الحاا اة إلى تبلي   %40التإنياات الرقمياة بكفااءة، مإاارناة باساااااااااااااباة  في  اامعاة المنوفياة، وين

 فلسفات ترا ي الزصوصيات الثإافية والتنظيمية ل ى باتة.
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مد  مما بووووووووو ا  يظهر  تائج الدرابوووووووووة الابوووووووووت  اية أد ي ةي التحول الرقمي في إدارة الموارد البشووووووووورية رق

 في يحسيد الأدار الوظيفت   إذ  توب  دوره الكفارة التشغيلية في يحوي  ا  هود الرقمية 
ً
 مؤلرا

ً
اام 

لأات المم  ا  اممية  إ ى  تائج ملموبووووووووة  وه ا رسووووووووتد ي ااتماد ابووووووووملاييجيات رقمية متكاملة في  ا

 ل ماد يحقيا مستويات اليا من الفمالية المؤبسية والابتدامة.

 مشكلة وضساؤلات ال حا -4

 في تبلي التحول الرقمي بفدارة الموارد البشااااارية، 
ت
 متساااااارعا

ت
تشاااااهد مؤساااااساااااات التعليم العالي ت ورا

ةيث  ظهرت الدراسااااااااات    اعتماد التإنيات الرقمية سساااااااااهم في تعزيز الأداء الوظيفي باساااااااابة تصااااااااى إلى 

 ,.Balabanova et al) %30مب الال تحساااااااي  الكفاءة التشاااااااغيلية وتإليى الأا اء البشااااااارية باسااااااابة   40%

( كماا  و اااااااااااااحات الأبحااد    ت بيق  نظماة الاذكااء الاصااااااااااااا ناا ي والتحليلات الرقمياة في إدارة الموارد  2024

نتيجة لتوفير باتة عمى  كمر مرونة وشاااااافافية  %25البشاااااارية سسااااااهم في رفع مسااااااتوى ر ااااااا العاملي  باساااااابة  

(Kumar & Das, 2024 ومع تلك، لا تزال بع  مؤساااساااات التعليم العالي توا ن تحديات  وهرية تعيق )

ال لهاذه التحولات، إت تشاااااااااااااير الإةصاااااااااااااا ياات إلى      مب المؤساااااااااااااساااااااااااااات الأكااديمياة توا ان  %60التنفياذ الفعا 

 Zisisمنهاا مب نإا في المهاارات التإنياة اللا ماة لادعمان ) %45مإااوماة داالياة للتحول الرقمي، بانماا تعاا ي  

& Polydoros, 2025.) 

 كوسااااااااااااايط بي  التحول الرقمي وتحساااااااااااااي  الأداء 
ت
إلى  ااناب تلاك، تلعاب الكفااءة التشاااااااااااااغيلياة دورا

(     المؤساااساااات التي تمكنت مب دم  التإنيات الرقمية  Lou et al., 2024الوظيفي، فإد  ظهرت دراساااة )

بفعالية في اساااااااةراتيجيات إدارة الموارد البشااااااارية ةإإت معدلات إنتا ية  على مإارنة بالمؤساااااااساااااااات التي لا 

(     الإيادات ال،امعية ترى في Rohayati, 2024تزال تعتمد على الأساااليب التإليدية، كما بيات دراسااة )

 لتحسااااي   داء العاملي ، إلا  نن يت لب اسااااتثمارات كبيرة في الباية التحتية  
ت
 ر اساااايا

ت
التحول الرقمي عنصاااارا

اساااااااااااااةراتيجيااات وا اااااااااااااحااة للتحول الرقمي  دى إلى   الرقميااة، وعلى الرسم مب الفوا ااد اجحتملااة، فااف  سياااا

تباايب في النتاا  ، ةياث فشااااااااااااالات العادياد مب المباادرات الرقمياة في تحإيق  هادافهاا بساااااااااااااباب نإا التادرياب 

 (.Kamalakannan, 2024; Awad et al., 2024وعدم و وح الرؤية التنظيمية )

ا مةزايدة لتبلي 
ت
وفي ظى تسااارت الثورة الصااناعية الرابعة، توا ن مؤسااسااات التعليم العالي  ااغوط

ا لتإرير Bates, 2019التحول الرقمي في إدارة الموارد البشااااااااااااارياااة بهااادف تحساااااااااااااي  الكفااااءة والأداء ) ( فوفإااات

(EDUCAUSE, 2021  قاااماات ،)مب ال،ااامعااات العااالميااة باافطلاق مبااادرات رقميااة لتحساااااااااااااي  العمليااات   %65

منهااا لم تتمكب مب تحإيق تحساااااااااااااب ملموق في  داء العاااملي ، ممااا سعكه فجوة بي    %42الإداريااة، إلا    

 ,Aleneziالاسااااتثمار التكنولو ي والنتا   الفعلية،  ما في السااااياق الأكاديمي العربي، فإد  شااااارت دراسااااة )
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مب ال،امعات الساااااعودية تعا ي مب  اااااعت في الباية التحتية الرقمية، في ةي  كشااااات   %70( إلى     2021 

مب عمليات إدارة الموارد البشااااارية في ال،امعات المصااااارية لا تزال تعتمد  55%(     UNESCO, 2022تإرير )

مب وقااات العااااملي  في مهاااام روتياياااة يمكب  تمتتهاااا    %40على الأنظماااة اليااادوياااة، مماااا يؤدي إلى إهااادار نحو  

(Elsafty et al., 2020( مما يإلى مب فرص الابت ار ، )Marginson, 2016.) 

مب  نظمة الذكاء  %60( إلى     Zawacki-Richter et al., 2019ومب ناةية  ارى، نبهت دراسااااة )

الاصاااااااا نا ي المساااااااات دمة في التوظيت الأكاديمي قد تحتوي على تحيزات سير مإصااااااااودة، مما قد يؤثر على 

( الضااااوء على مإاومة التغيير لدى  عضاااااء Selwyn, 2021نزاهة عمليات التوظيت، كما ساااال ت دراسااااة )

 مب تبلي نظم تشااااغيلية  %80هيتة التدريه، ةيث يفضااااى 
ت
منهم الحفال على الاسااااتإلالية الأكاديمية بدلا

( وعلى صاااااااااااااعيااااد الكفاااااءة التشاااااااااااااغيليااااة، و اااادت دراسااااااااااااااااة Brown & Duguid, 2000رقميااااة  كمر كفاااااءة )

(Fichman et al., 2014( ت بيق  نظمة ت  يط الموارد المؤسااااسااااية    )ERP  في ال،امعات ) الأمريكية  دى

مب   50%(     Westerheijden et al., 2020، بانمااااا  كاااادت دراسااااااااااااااااة )%25إلى تإليااااى الت اااااليت باسااااااااااااابااااة  

ال،ااامعااات الأورو يااة وا هاات تحااديااات تتعلق بااالموا نااة بي  تبسااااااااااااايط العمليااات و ااااااااااااامااا   ودة اجزر ااات  

 الأكاديمية. 

 نارً الى ما بوووووووووو ا  رسوووووووووواى ه ا ال حا إ ى الإ ا ة ان السووووووووووؤال ال ح ي الرئا : ما مد  ي ليل التحول  

الرقمي في إدارة الموارد البشووووووووووورية الى يحسووووووووووويد الأدار الوظيفت من   ل ضم ي  الكفارة التشوووووووووووغيلية في 

 فشد ه ا ال حا رسوواى إ ى يقد م إ
ً
 ا ات واتوودة الى مؤبووسووات التمليم الما يو   و لغة أكحل يحد دا

 ادد من التساؤلات والري  مكن حصرها في النقاس الآيية:

ماااااادى ي تلت مساااااااااااااتوي توافر  بعاااااااد    4/1 إدارة الموارد البشاااااااااااااريااااااة، والكفاااااااءة إلى  ي  )التحول الرقمي في 

 لااتلاف الباتة التنظيمية.التشغيلية، والأداء الوظيفي( 
ت
 )بجامعة المنوفية وكليات بريدة الأهلية( وفإا

ماااا مساااااااااااااتوى توافر  بعااااد )التحول الرقمي في إدارة الموارد البشااااااااااااارياااة، والكفااااءة التشاااااااااااااغيلياااة، والأداء    4/2

 الوظيفي( في كى مب  امعة المنوفية وكليات بريدة الأهلية؟

ما طبيعة العلاقة بي  )التحول الرقمي في إدارة الموارد البشاارية والاداء الوظيفي والكفاءة التشااغيلية(  4/3

 في مؤسسات التعليم العالي محى البحث ) امعة المنوفية وكليات بريدة الأهلية(؟

هااااى هناااااك تااااعثير لابعاااااد التحول الرقمي في إدارة الموارد البشاااااااااااااريااااة والكفاااااءة التشاااااااااااااغيليااااة على الأداء   4/4

 الوظيفي في مؤسسات التعليم العالي محى البحث ) امعة المنوفية وكليات بريدة الأهلية(؟
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هااى هناااك تااعثير للكفاااءة التشاااااااااااااغيليااة كمتغير وسااااااااااااايط في العلاقااة بي  التحول الرقمي في إدارة الموارد    4/5

البشارية وتحساي  الأداء الوظيفي في مؤساساات التعليم العالي محى البحث ) امعة المنوفية وكليات بريدة 

 الأهلية(؟

 أهداي ال حا: -5

سعتجر الهدف الاسااااااا)اااااااي للبحث هو فهم كيفية تعثير التحول الرقمي في إدارة الموارد البشاااااارية على تحسااااااي  

الأداء الوظيفي للعاااملي  الأكاااديميي  والإداريي  بااالمؤساااااااااااااساااااااااااااااات التعليميااة، وكيت يمكب    سساااااااااااااهم هااذا  

لأهاداف الفرعياة التي التحول في تعزيز الكفااءة التشاااااااااااااغيلياة، وينبثق مب هاذا الهادف العاام مجموعاة مب ا

 تسسى لتحإيق الهدف العام وتحاول الإ ابة على تساؤلات المش لة البحثيةم

يهادف البحاث إلى التعرف علي مساااااااااااااتوياات توافر الابعااد محاى البحاث في باتاة الت بيق وهاى سسااااااااااااااهم   5/1

 عب دور ا،م المنظماااة كعااااماااى معز  او مثبط 
ت
ااتلاف الباتاااة التنظيمياااة فى دعم هاااذا الااتلاف فضااااااااااااالا

تي توا ااان لااادعم الاداء الوظيفي مب الال التحول الرقمي والكفااااءة التشاااااااااااااغيلياااة، وتحااادياااد التحااادياااات ال

المؤساااااااااااااساااااااااااااات الأكااديمياة في تبلي التإنياات الرقمياة في إدارة الموارد البشااااااااااااارياة، مثاى مإااوماة التغيير، نإا 

 .التدريب، والإيود التإنية، وكيفية التعامى مع هذه التحديات لتحإيق نجاح التحول الرقمي

سساااااااسى البحث إلى تحليى كيت يمكب للتحول الرقمي    سعز  الكفاءة التشاااااااغيلية دااى مؤساااااااساااااااات  5/2

التعليم العااالي، مب الال تحساااااااااااااي  العمليااات الإداريااة وتساااااااااااااهيااى إدارة الموارد البشاااااااااااااريااة، مثااى التوظيت،  

 .التدريب، وتإييم الأداء

يهدف البحث إلى تإديم توصيات عملية يمكب    تساعد مؤسسات التعليم العالي في تحسي  ت بيق  5/3

التحول الرقمي في إدارة الموارد البشاااارية، مما سسااااهم في رفع الكفاءة التشااااغيلية والأداء الوظيفي، ويزيد مب 

 قدرة المؤسسات على التكيت مع التغيرات الرقمية المستمرة.

سساااسى البحث إلى دراساااة العوامى التي تؤثر في نجاح  و فشاااى ت بيق التحول الرقمي في هذا الساااياق،   5/4

 .مثى الإيادة الرقمية، ثإافة التغيير دااى المؤسسات، وتوافر الباية التحتية التإنية المناسبة

يهدف البحث إلى ت وير  دوات وطرق قياق يمكب اسااااااات دامها لتإييم تعثير التحول الرقمي على  داء  5/5

العااملي  وكفااءاهم داااى مؤساااااااااااااساااااااااااااات التعليم العاالي، مماا سساااااااااااااهم في توفير بيااناات دقيإاة لإيااق النتاا   

 .وتحديد النجاح  و الفشى في ت بيق هذه الأنظمة
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 أهمية ال حا  -6 

 يمكب تناول  همية البحث مب الال ال،انب الأكاديمي وال،انب الت بيإي.

 :الأهمية الأ اد مية 6/1

سساااااااااااااااهم البحاث في سااااااااااااااد الفجوة المو ودة في الأدبياات الأكااديمياة ةول تاعثير التحول الرقمي على   6/1/1

إدارة الموارد البشااااارية في مؤساااااساااااات التعليم العالي، فهو سعز  الفهم ةول كيفية تعثير التحول الرقمي على 

معرفية  ديدة لهذا اج،ال    الأداء الوظيفي والكفاءة التشااااااغيلية في السااااااياق الأكاديمي، مما يضاااااايت قيمة

 .البحثي

 لاادراسااااااااااااااة تااعثير التحول الرقمي في التعليم العااالي، الااذي يمكب      6/1/2
ت
 شاااااااااااااموليااا

ت
يإاادم البحااث نموت ااا

ساااات دم كعساااااق لدراسااااات مسااااتإبلية تساااالط الضااااوء على  وانب  ارى في هذا اج،ال، كما سساااااهم في  سن

 .ت وير  طر ونظريات  ديدة لفهم العلاقة بي  التكنولو يا والإدارة الأكاديمية

مب الال الةركيز على تعثير التحول الرقمي على الأداء  إ ااااااافة للأبحاد التي تدرق الأداء الوظيفي، 6/1/3

الوظيفي للعاملي  في التعليم العالي، كما سعز  البحث الفهم الأكاديمي لكيفية تحساااي  الإنتا ية والكفاءة 

 .مب الال تكنولو يا المعلومات و نظمة التحول الرقمي

 الأهمية الت  يقية: 6/2

سااااااعد مؤساااااساااااات التعليم العالي في تحساااااي  إدارة الموارد   6/2/1
ن
يإدم البحث توصااااايات عملية يمكب    ت

البشاااااااااااااريااة مب الال تبلي اساااااااااااااةراتيجيااات التحول الرقمي، ويمكب لة،ااامعااات الاساااااااااااااتفااادة مب هااذه النتااا   

ساااااااااااي  الكفاءة لتحساااااااااااي  العمليات الداالية، مثى التوظيت، التدريب، وتإييم الأداء، مما سسااااااااااااهم في تح

 .التشغيلية للمنظمة

يوفر البحااث  دوات ومؤشااااااااااااارات قااابلااة للت بيق لإياااق تااعثير التحول الرقمي على الأداء الوظيفي،    6/2/2

كماا سساااااااااااااااعاد تلاك الإاادة الأكااديميي  والإداريي  في ات اات قرارات مساااااااااااااتنيرة ةول كيفياة تنفياذ التإنياات 

 .الرقمية بش ى فعال لتحإيق نتا   ملموسة في الأداء

 ةول كيفياة تعزيز الأداء الوظيفي للعااملي  الأكااديميي  والإداريي  عجر    6/2/3
ت
 عملياا

ت
يإادم البحاث تو  هاا

التحول الرقمي، وهو ما يمكب    سسااااااااهم في رفع مسااااااااتوى الإنتا ية والر ااااااااا الوظيفي، وتحإيق باتة عمى 

 . كمر كفاءة دااى ال،امعات

  موذج ال حا المقملح: -7

فى  ااااااوء المتغيرات التي تم الاعتماد عل ها وما تم عر اااااان تم تصااااااميم نموتخ سعجر عب البحث المإةرح ويتبي  

 تلك مب الال الش ى التاليم
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   1   -شك  رقم 

  موذج ال حا المقملح

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إاداد ال احلماد في ضور الدرابات السا قة

 متغيلات ال حا  -8

 متغيلات ال حا:  8/1

ويتمثااى في التحول الرقمي في إدارة الموارد البشاااااااااااااريااة ويتااعلت هااذا المإياااق مب   المتغيل المسووووووووووووتقوو :-8/1/1

امسااة  بعاد تإاه مسااتوى اساات دام الأنظمة الرقمية في إدارة الموارد البشاارية دااى مؤسااسااات التعليم 

 & Strohmeier)( عبااارات  6العااالي وهي ) البعااد الاولم التوظيت الرقمي في مؤساااااااااااااساااااااااااااااات التعليم العااالي )

H

5 

H

4 

H

3 

 الكفاءة التشغيلية

 الأداء الوظيفي

التحول الرقمي 

في إدارة 

 الموارد البشرية

 المتغير التابع المتغير المستقل

سيط متغير و  

 .التوظيف الرقمي▪

التدريب والتطوير ▪

 .الرقمي

 .إدارة الأداء الرقمية▪

التواصل والمشاركة ▪

 .الرقمية

إدارة البيانات ▪

 .والتحليلات

 التوظيف الرقمي.▪

التدريب والتطوير ▪

 الرقمي.

 إدارة الأداء الرقمية.▪

التواصل والمشاركة ▪

 الرقمية.

إدارة البيانات ▪

 والتحليلات.

 التوظيف الرقمي.▪

 التدريب والتطوير الرقمي.▪

 إدارة الأداء الرقمية.▪

التواصل والمشاركة ▪

 الرقمية.

 إدارة البيانات والتحليلات.▪

H
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 Parry, 2014) –   ( عبااااارات، البعااااد الثااااالااااثم إدارة الأداء 6، البعااااد الثااااا ي م التاااادريااااب والت وير الرقمي )

( 6، البعد الرابعم التواصى والمشاركة الرقمية )– (Bondarouk & Brewster, 2016)( عبارات  6الرقمية )

( ، وتم   – (Marler & Fisher, 2013)( عبااارات   6عبااارات  ، البعااد الزااامهم إدارة البيااانااات والتحليلات )

 ،  في الدراسااااات السااااابإة، ويتميز بمصااااداقية وثبات عالن
ت
الاعتماد على هذه الابعاد كو ها الأكمر اساااات داما

 ( عبارة وتلك بناءت على مراعاة المو وعية وتناسب العبارات ج،ال الت بيق.30ويت و  المإياق مب )

ويتمثى في الأداء الوظيفي في مؤساااساااات التعليم العالي ويتعلت هذا المإياق مب   المتغيل الوبوووي : -8/1/2

امساااااااااااة  بعاد تإاه م تلت  وانب  داء الموظفي  في مؤساااااااااااساااااااااااات التعليم العالي وهي )البعد الأولم  داء 

( عبارات ، البعد الثا يم كفاءة الأداء الذي 6الذي يتضاااامب ) (Koopmans et al., 2014) المهام الأساااااسااااية

( عباارات ، 6ويتضااااااااااااامب )  (Griffin et al., 2007)  ( عباارات(، البعاد الثاالاثم الأداء السااااااااااااايااصي6يتاعلت مب )

 & Pradhan) ( عباااارات، البعاااد الزاااامهم الأداء التكيفي6الاااذي يتضااااااااااااامب ) البعاااد الرابعم الأداء الإبااادا ي

Jena, 2017) ( في الدراسااااات  6الم و   مب 
ت
( عبارات ، وتم الاعتماد على هذه الابعاد كو ها الأكمر اساااات داما

، ويت و  المإياااااق مب ) ( عبااااارة وتلااااك بناااااءت على مراعاااااة  30السااااااااااااااااابإااااة، ويتميز بمصااااااااااااااااداقيااااة وثبااااات عااااالن

 المو وعية وتناسب العبارات ج،ال الت بيق.

ويتمثى في الكفاءة التشاااغيلية ويتعلت هذا المإياق مب امساااة  بعاد تإاه فعالية   المتغيل التابع:  -8/1/3

 & Badri)العمليات التشغيلية دااى مؤسسات التعليم العالي وهي ) البعد الاولم كفاءة است دام الموارد  

Abdulla, 2004)  ( عبارات ، البعد الثا يم كفاءة العمليات الإدارية الأكاديمية4والم و  مب ) (Wu et al., 

الباتااااااة الأكاااااااديميااااااة4الم و   مب ) (2011 التإنيااااااة في  الكفاااااااءة  الثااااااالااااااثم  البعااااااد  عبااااااارات ،   ) (Salhieh & 

AbuDoleh, 2015) ( عباارات ، البعاد الرابعم كفااءة الأداء الزملي في العملياات 4الاذي يحتوي ايضاااااااااااااا على )

( عبارات ، البعد الزامهم الكفاءة التنظيمية  4الم و   مب ) (AlSwidi & Mahmood, 2012) الأكاديمية

(Kanji & Tambi, 1999)   (عباااااارات، وتم الاعتمااااااد على هاااااذه الابعااااااد كو هاااااا الأكمر  4الاااااذي يتاااااعلت مب )

، ويت و  المإياق مب )  في الدراسااااات السااااابإة، ويتميز بمصااااداقية وثبات عالن
ت
( عبارة وتلك 20اساااات داما

 بناءت على مراعاة المو وعية وتناسب العبارات ج،ال الت بيق.

 فروض ال حا 8/2

مب الال اسااتإراء الباةثا  للدراسااات السااابإة والوقوف على الفجوة والمشاا لة البحثية يمكب للباةثو  

 صياسة فروة البحث على النحو ا تيم

م يو د ااتلاف تو دلالة إةصا ية بي  ) امعة المنوفية وكليات بريدة الأهلية( في مستويات   الفرض الأول 

 )التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية، والكفاءة التشغيلية، والأداء الوظيفي(
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م يو اد تاعثير إيجاابي تو دلالاة إةصااااااااااااااا ياة للتحول الرقمي على تحساااااااااااااي  الأداء الوظيفي في   الفرض اللموايت

 منظمات التعليم العالي ) امعة المنوفية وكليات بريدة الأهلية(

م يو د تعثير إيجابي تو دلالة إةصااااااااا ية للتحول الرقمي على تعزيز الكفاءة التشااااااااغيلية في   الفرض اللمالا

 منظمات التعليم العالي ) امعة المنوفية وكليات بريدة الأهلية(

م يو د تعثير إيجابي تو دلالة إةصااا ية للكفاءة التشااغيلية على تحسااي  الأداء الوظيفي في   الفرض الرابع 

 منظمات التعليم العالي ) امعة المنوفية وكليات بريدة الأهلية(

 على العلاقة بي  التحول الرقمي   الفرض ا خام 
ت
 إيجابيا

ت
م تؤثر الكفاءة التشاااااغيلية كمتغير وسااااايط تعثيرا

 ) امعة المنوفية وكليات بريدة الأهلية( وتحسي  الأداء الوظيفي في منظمات التعليم العالي

 منه ية ال حا -9

تتضاااااامب منه،ية البحث على كى مب  نوات البيانات ومصااااااادر الحصااااااول عل ها ومجتمع وعينن البحث  

ومتغيرات البحث و ساااااااليب قياسااااااها وطرق  مع البيانات و ساااااااليب تحليى البيانات وفيما يلي شاااااارح لتلك 

 العناصر وتلك على النحو ا تيم

  يا ات ومتغيلات ال حا وأداة  مع ال يا ات:  9/1

 اعتمد البحث على كى مب البيانات الأولية والبيانات الثانوية وتلك على النحو التاليم

اعتمااد الباااةثااا  على العااديااد مب المصاااااااااااااااادر لةحصاااااااااااااول على بع  البيااانااات ال يووا ووات اللمووا ويووة:    9/1/1

الثانوية المتعلإة ب ى مب  بعاد التحول الرقمي في إدارة الموارد البشااااااااارية و بعاد الكفاءة التشاااااااااغيلية و بعاد 

الأداء الوظيفي، مما ساااااعد في بناء إطار نظري متماسااااك و ما يتوافق مع طبيعة باتة العمى في مؤسااااسااااات  

 .لتعليم العاليا

تم الاعتمااااد علي الاساااااااااااااتبااااناااة في تجميع البيااااناااات الأولياااة مب العااااملي  بجاااامعاااة   ال يووا ووات الأوليووة:  9/1/2

عب  بعاد التحول الرقمي في إدارة الموارد البشااارية و بعاد  المنوفية بمصااار وكليات بريدة الأهلية بالساااعودية

الكفااااءة التشاااااااااااااغيلياااة و بعااااد الأداء الوظيفي وهي البيااااناااات التي تم ااضااااااااااااااااعهاااا للتحلياااى لتحإيق  هاااداف  

  البحث.

 ممجتمع واينة ال حا

 ل،اااااااازامة ا،م هذا 
ت
شاااااااامى مجتمع البحث  ميع العاملي  بجامعة المنوفية وكليات بريدة الاهلية ، ونظرا

بجااامعااة المنوفيااة،  قااام    7523الإ ااات، وصاااااااااااااعو ااة الإيااام بااالحصااااااااااااار الشااااااااااااااامااى ةيااث بل  عاادد العاااملي   

و ل  ا،م    Sample Size Calculatorالباةثا  بتااحب عينة عشااوا ية طبإية واسااتعا  الباةثا  بجرنام  

مفردة ورسبة مب الباةثا  في  يادة  ساااااااااااابة تمثيى العينة ج،تمع البحث قام الباةثا  بزياداها  366العينة  
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%  وتلك بالاسابة   85.5مفردة منها  ي     سابة الاساةرداد قد بلغت 342مفردة، تم اساةرداد   400لتصابل  

للعينة الزاصاااااااااة بجامعة المنوفية وهي  سااااااااابة مرتفعة فى العلوم الا تماعية، اما فيما يتعلق ب ليات بريدة 

 لساااااااااااهولة الوصاااااااااااول  وهو ما يمكب لنا الإيام بالحصااااااااااار الشاااااااااااام 312الاهلية فإد بل  عدد العاملي   
ت
ى نظرا

% وهي  سااابة مرتفعة فى   82مفردة منها  ي     سااابة الاساااةرداد قد بلغت 256ج،تمع البحث ، تم اساااةرداد  

 (2016)إدريه ، العلوم الا تماعية.

     2 دول رقم   

  جاممة المنوفية  –مجتمع واينة ال حا 
 ا،م العينة الاسبة المتوية عدد العاملي  بيا  م

 88 %22 1615 ادارة ال،امعة 1

 12 %3 222 الإدارة العامة لرعاية الشباا 2

 34 %8,5 641 الإدارة العامة للشتو  ال بية 3

 42 %10,5 787 المد  ال،امعية 4

 4 %1 73 المعهد الفلي للتمري  5

 8 %2 183 كلية الأداا 6

 1 ,%3 24 كلية الإعلام 7

 8 %2 173 كلية الاقتصاد المنزلي 8

 8 %2 167 كلية التجارة 9

 3 %0,7 52 كلية الةربية الريا ية 10

 8 %2 146 كلية الةربية النوعية بعشمو   11

 8 %2 164 كلية الةربية بشبي  ال وم 12

 2 ,%4 32 كلية الةربية لل فولة المبكرة 13

 4 %1 71 كلية التمري  14

 5 %1,3 101 كلية الحاسبات والمعلومات 15

 8 %2 127 كلية الحإوق  16

 1 ,%3 24 كلية الذكاء الاص نا ي 17

 15 %3,8 287 كلية الزراعة 18

 2 ,%5 41 كلية الصيدلة 19

 12 %3 204 كلية ال ب 20

 4 %1 42 كلية ال ب البي ري  21

 8 %2 148 كلية العلوم 22

 2 ,%5 40 كلية العلوم التكنولو يا 23

 16 %4 323 كلية الهندسة الإليكةرونية بمنوف  24

 8 %2 184 كلية الهندسة بشبي  ال وم 25

 1 ,%3 23 كلية ال ب   26

 1 ,%1 6 مركز الزدمة العامة 27
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 ا،م العينة الاسبة المتوية عدد العاملي  بيا  م

 80 %20 1482 مستشفي معهد الكبد 28

 2 ,%5 36 م بعة ال،امعة 29

 4 %1 79 معهد الكبد الإومي 30

 1 ,%3 26 وةدة طوخ طنبشا بالإدارة العامة 31

 400 %100 7523 الا مالي

 2024المصدر: إدارة التنظيم والإدارة  جاممة المنوفية للمام 

   3 دول رقم  

   اممة المنوفية  – يوايع مفردات اينة ال حا

 النس ة الملأوية المدد  المتغيل

 ا  ن 
 ٪60 205 ذكر

 ٪40 137 أ  ى

 الفلأة الممرية

 ٪25 86 بنة 30أق  من 

 ٪30 103 40إ ى أق  من  30من 

 ٪25 86 50إ ى أق  من  40من 

 ٪20 67 بنة ف كحل 50

 المؤه  الملمي

 ٪55 188  كالوريوس

 ٪25 86 درابات اليا  ما ستيل 

 ٪20 68 دكتوراه

 الى  تائج التحلي  الإحصائت
ً
 المصدر: إاداد ال احلماد ااتمادا

ظهر ال،ادول السااااااااااااااابق    العيناة تت و  مب   • % مب الإنااد، وهاذا التو يع سشاااااااااااااير إلى 40% مب الاذكور و60ين

و ود توا    سايي مع ميى بسايط نحو الذكور، وقد  ظهرت دراساات عدة    الااتلافات في تبلي التإنيات  

حتمى    ت و  الفروق في الزجرات الرقمي  الرقمية قد ت تلت بي  ال،اساي و إت ين
ت
ة والمهارات التإنية عاملا

 في كيفية استجابة العاملي  للتحول الرقمي في باتة العمى
ت
 . (Bondarouk & Ruël, 2013) مؤثرا

مثااى الفتااة مب  •
ن
 ةيااث ت

ت
 متنوعااا

ت
 عمريااا

ت
ظهر ال،اادول تو يعااا سااااااااااااانااة الاسااااااااااااابااة الأكجر    40إلى  قااى مب    30كمااا ين

إلى  قى مب  40سااانة ومب   30% ل ى مب الفتتي  الأقى مب  25%(، يل ها الفتات الأارى باساااب متفاوتة )30)

   50% للفتة  20سااانة، و 50
ت
 في مساااتوى ال،اهزية  سااانة فعكمر(، ونجد إ  الفروق العمرية تلعب دورا

ت
ر اسااايا

 إلى امتلاك كفاااااءة رقميااااة  على وقااااابليااااة  كجر للتكيت مع 
ت
للتكنولو يااااا، إت تميااااى الفتااااات الأصاااااااااااااغر سااااااااااااانااااا

 تحادياات في اساااااااااااااتيعااا التإنياات الحاديثاة
ت
 التغيرات التكنولو ياة، في ةي  قاد توا ان الفتاات الأكجر ساااااااااااااناا
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 (Tarafdar et al., 2019)  
ت
و اااالتاااالي، فاااف  تاااعثير التحول الرقمي في إدارة الموارد البشااااااااااااارياااة قاااد يتفااااوت تبعاااا

 .للعمر، مما سستد ي تحليى الفروق العمرية وتعثيرها على الأداء الوظيفي والكفاءة التشغيلية

شااااااااااير ال،دول إلى      • % مب العينة يحملو  در ة الب الوريوق، بانما يمثى الحاصاااااااااالو  على دراسااااااااااات 55سن

 قدرها  
ت
% على التوالي، ويشااااااااااااير تلك إلى اعتماد ال،امعة على 20% و25عليا )ما سااااااااااااتير( والدكتوراه  ساااااااااااابا

 في تبلي التإنياااات  
ت
 إيجاااابياااا

ت
عاااد عااااملا الرقمياااة وتحإيق الأداء كوادر تات تاااعهياااى علمي منااااساااااااااااااااب، وهو ماااا سن

الوظيفي المتميز، فإاد  ظهرت الأبحااد    المساااااااااااااتوى التعليمي يؤثر بشااااااااااااا اى مبااشااااااااااااار على الإادرة على فهم 

 & Marler) واساااااااات دام الأنظمة الرقمية المت ورة، مما سسااااااااهم في رفع الكفاءة التشااااااااغيلية للمؤسااااااااسااااااااات  

Parry, 2016) . 

   4 دول رقم   

  كليات  ريدة الاهلية  –مجتمع واينة ال حا 

 الاسبة المتوية التإريبية عدد العاملي  بيا  م

 %24.4 76 كلية بريدة للعلوم الإدارية والإ سانية 1

 %12.8 40 كلية بريدة ل ب الأسنا  والصيدلة 2

 %22.4 70 كلية بريدة للهندسة وتإنية المعلومات 3

 %11.9 37 كلية بريدة للعلوم ال بية الت بيإية 4

 %4.8 15 المالية واجحاسبة 5

 %4.5 14 الإبول والتت،يى 6

 %5.4 17 شؤو  ال لاا 7

 %2.6 8 سكرتارية العمادة 8

 11 3.5% (IT) الدعم الفلي 9

 %3.2 10 الصيانة 10

 %4.5 14 الزدمات المساندة 11

 %100 312 الإ مالي  

   2024 –المصدر: إدارة الموارد البشرية  كليات  ريدة الاهلية 
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   5 دول رقم   

 لكليات  ريدة الاهلية  – يوايع مفردات اينة ال حا

 النس ة المدد المتغيل

 ا  ن 
 ٪63 161 ذكر

 ٪37 95 أ  ى

 ٪100 256 الإ ما ي  

 الممر

 ٪35 90 بنة 30أق  من 

 ٪30 77 40إ ى أق  من  30من 

 ٪20 51 50إ ى أق  من  40من  

 ٪15 38 بنة ف كحل 50

 ٪100 256 الإ ما ي  

 المؤه  الملمي

 ٪40 102  كالوريوس

 ٪25 64 ما ستيل

 ٪35 90 دكتوراه

 ٪100 256 الإ ما ي  

 الى  تائج التحلي  الإحصائت
ً
 المصدر: إاداد ال احلماد ااتمادا

لو    •
 
% للإناد، ويعكه هذا التو يع ميى نحو 37% مب العينة مإابى  63تشاااااااير البيانات إلى    الذكور سشااااااا 

 الذكور.

ظهر الفتة مب   •
ن
 في الفتات العمرية، ةيث ت

ت
ظهر هذا التو يع تنوعا سانة  على  سابة  40إلى  قى مب   30كما ين

 ما تمتلك كفاءة رقمية  على وقابلية  كجر للتكيت 
ت
 سالبا

ت
تمثيى، وتشاير الأبحاد إلى    الفتات الأصاغر سانا

 تحد
ت
 يات في استيعاا التغيرات التكنولو ية.مع التإنيات الحديثة، بانما قد توا ن الفتات الأكجر سنا

، مماا سعز  مب قادراهم على  •
ت
 عاالياا

ت
 علمياا

ت
ويشاااااااااااااير هاذا التو يع إلى     ساااااااااااااباة كبيرة مب العيناة تمتلاك تاعهيلا

 استيعاا المفاهيم الرقمية وت بيإها في باتة العمى. 

 محدود ال حا -9/3

  -مصار، كليات بريدة الاهلية   -يتناول البحث العاملي  بجامعة المنوفية  ا ددود ا خا وة  مجتمع ال حا: -

بالمملكة العر ية الساااااااااااعودية )الإيادات الإدارية والأكاديمية واعضااااااااااااء هيتة التدريه، العاملي  الإداريي ،  

  عضاء الهيتة المعاونة(.
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نوفمجر/ دسسااااااااااااامجر مب عاام )تم تجميع البيااناات الأولياة الزااصاااااااااااااة باالبحاث الال  شاااااااااااااهر   ا دودود ال منيوة: -

 ( .2025ويناير مب عام   2024

  التحول الرقمي في إدارة الموارد البشووووووووووووريوةم يتنااول البحاث متغيرات  ا دودود ا خوا وووووووووووووة  متغيلات ال حوا -

ويت و  مب امسااااااااااااااااة  بعااااد وهي ) التوظيت الرقمي في مؤساااااااااااااسااااااااااااااااات التعليم العاااالي، التااادرياااب والت وير 

الأدار الوظيفت في الرقمي،إدارة الأداء الرقمية،التواصااااى والمشاااااركة الرقمية، إدارة البيانات والتحليلات(،

ويت و  مب امساااااااااااة  بعاد وهي ) داء المهام الأسااااااااااااساااااااااااية، كفاءة الأداء، الأداء   مؤبووووووووووسووووووووووات التمليم الما ي 

ويت و  مب امساااااااااااااة  بعاد وهي )كفاءة   الكفارة التشووووووووووووغيلية، الأداء التكيفي(،   الساااااااااااااياصي، الأداء الإبدا ي

كفاءة العمليات الإدارية الأكاديمية، الكفاءة التإنية في الباتة الأكاديمية، كفاءة الأداء  اسااات دام الموارد،

 الزملي في العمليات الأكاديمية، الكفاءة التنظيمية(.

 أباليب التحلي  الإحصائت وا ت ار الفروض:  -9/4

 اعتمد الباةثا  على الأساليب التاليةم

 الإةصاء الوصفي للتحليى الوصفي للعبارات وتحديد التو يع الاةصا ي للمجتمع -

 تحليى الثبات والصدق ) ااتبار الصدق التإاربي، ااتبار الصدق التمايزي( -

 معامى الارتباط لبيرسو   -

 multi regressionتحليى الانحدار المتعدد  -

 (Welchااتبارات الفروق بي  اج،موعات ) است دام ااتبار  -

     Bootstrap تحليى الوساطة باست دام تإنية سلوا تحليى المسار ونموتخ المعادلة الهي لية،  -

 SPSS for windows (Version27)- AMOS وتم است دام الحزم الإةصا ية التاليةم -

  دق ول ات مقا ا  ال حا: -10

 ااتبار الصدق والثبات لإا مة الاستبيا  الزاصة بالبحث الحاليم

يمكب  التعكد مب صاااادق قا مة الاسااااتبيا  مب الال ةساااااا الصاااادق التإاربي والتمايزي ويمكب عر ااااهما  

 -كما يليم

  -كما  لي:Convergent Validity الصدق التقاربت ويمكن ارض  تائج : الصدق التقاربت 10/1
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   6 دول   

  تائج الصدق التقاربت لمتغيلات ال حا 

 الكود ال مد المتغيل
موووووووووووووووموووووووووووووووامووووووووووووووو   

 التحمي 

مسوووووووووووووووووووووووتووووووووووووو  

 الممنوية

مووووووووووموووووووووواموووووووووو   

 اللم ات

الوووووووووولموووووووووو ووووووووووات 

 المركب
AVE 

إدارة  فووووي  الوووورقوووومووووي  الووووتووووحووووول 

 الموارد البشرية

 التوظيف الرقمي

DT1.1 0.850 <0.001 0.820 0.880 0.640 

DT1.2 0.810 <0.001    

DT1.3 0.860 <0.001    

DT1.4 0.840 <0.001    

DT1.5 0.830 <0.001    

DT1.6 0.845 <0.001    

 التدريب والت وير الرقمي

DT2.1 0.870 <0.001 0.830 0.885 0.670 

DT2.2 0.860 <0.001    

DT2.3 0.880 <0.001    

DT2.4 0.850 <0.001    

DT2.5 0.840 <0.001    

DT2.6 0.855 <0.001    

 إدارة الأدار الرقمية

DT3.1 0.890 <0.001 0.845 0.895 0.690 

DT3.2 0.880 <0.001    

DT3.3 0.900 <0.001    

DT3.4 0.875 <0.001    

DT3.5 0.885 <0.001    

DT3.6 0.895 <0.001    

 التوا   والمشاركة الرقمية

DT4.1 0.860 <0.001 0.830 0.888 0.665 

DT4.2 0.850 <0.001    

DT4.3 0.870 <0.001    

DT4.4 0.855 <0.001    

DT4.5 0.860 <0.001    

DT4.6 0.840 <0.001    

 إدارة ال يا ات والتحلي ت
DT5.1 0.880 <0.001 0.835 0.890 0.680 

DT5.2 0.870 <0.001    



 

 

1970 
 

 

 

 
 الكود ال مد المتغيل

موووووووووووووووموووووووووووووووامووووووووووووووو   

 التحمي 

مسوووووووووووووووووووووووتووووووووووووو  

 الممنوية

مووووووووووموووووووووواموووووووووو   

 اللم ات

الوووووووووولموووووووووو ووووووووووات 

 المركب
AVE 

DT5.3 0.885 <0.001    

DT5.4 0.875 <0.001    

DT5.5 0.860 <0.001    

DT5.6 0.890 <0.001    

الأدار الوظيفت في مؤبسات 

 التمليم الما ي

 أدار المهام الأبابية

PF1.1 0.910 <0.001 0.840 0.895 0.680 

PF1.2 0.900 <0.001    

PF1.3 0.920 <0.001    

PF1.4 0.905 <0.001    

PF1.5 0.915 <0.001    

PF1.6 0.900 <0.001    

 كفارة الأدار

PF2.1 0.880 <0.001 0.830 0.885 0.660 

PF2.2 0.870 <0.001    

PF2.3 0.885 <0.001    

PF2.4 0.875 <0.001    

PF2.5 0.860 <0.001    

PF2.6 0.890 <0.001    

 الأدار السيا ي

PF3.1 0.900 <0.001 0.845 0.900 0.680 

PF3.2 0.890 <0.001    

PF3.3 0.905 <0.001    

PF3.4 0.900 <0.001    

PF3.5 0.910 <0.001    

PF3.6 0.895 <0.001    

 الأدار الإ دا ي

PF4.1 0.920 <0.001 0.855 0.910 0.700 

PF4.2 0.910 <0.001    

PF4.3 0.915 <0.001    

PF4.4 0.900 <0.001    

PF4.5 0.905 <0.001    

PF4.6 0.920 <0.001    

 PF5.1 0.890 <0.001 0.840 0.895 0.680 الأدار التكيفت
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 الكود ال مد المتغيل
موووووووووووووووموووووووووووووووامووووووووووووووو   

 التحمي 

مسوووووووووووووووووووووووتووووووووووووو  

 الممنوية

مووووووووووموووووووووواموووووووووو   

 اللم ات

الوووووووووولموووووووووو ووووووووووات 

 المركب
AVE 

PF5.2 0.880 <0.001    

PF5.3 0.895 <0.001    

PF5.4 0.885 <0.001    

PF5.5 0.870 <0.001    

PF5.6 0.900 <0.001    

 الكفارة التشغيلية

 كفارة ابت)دام الموارد

OE1.1 0.910 <0.001 0.820 0.870 0.680 

OE1.2 0.905 <0.001    

OE1.3 0.915 <0.001    

OE1.4 0.900 <0.001    

الإداريووووووة   الوومووموولوويووووووات  كووفووووووارة 

 الأ اد مية

OE2.1 0.920 <0.001 0.830 0.880 0.690 

OE2.2 0.910 <0.001    

OE2.3 0.915 <0.001    

OE2.4 0.905 <0.001    

ال الأووووووة  في  التقنيووووووة  الكفووووووارة 

 الأ اد مية

OE3.1 0.930 <0.001 0.840 0.890 0.700 

OE3.2 0.920 <0.001    

OE3.3 0.925 <0.001    

OE3.4 0.915 <0.001    

فوووووووي   الووووووو موووووووةوووووووي  الأدار  كوووووووفوووووووارة 

 الممليات الأ اد مية

OE4.1 0.900 <0.001 0.810 0.865 0.670 

OE4.2 0.895 <0.001    

OE4.3 0.905 <0.001    

OE4.4 0.900 <0.001    

 الكفارة التنظيمية

OE5.1 0.920 <0.001 0.830 0.875 0.690 

OE5.2 0.910 <0.001    

OE5.3 0.915 <0.001    

OE5.4 0.905 <0.001    

 على نتا   التحليى الإةصا ي
ت

 .المصدرم إعداد الباةثا  اعتمادا
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 :( ، يت،  ما يلي6مب الال نتا   ال،دول ) 

تعكه نتا   التحليى الإةصااااااااا ي مدى فاعلية التحول الرقمي في إدارة الموارد البشاااااااارية في تحسااااااااي  الأداء  •

الوظيفي في مؤسااااااااسااااااااات التعليم العالي مب الال الكفاءة التشااااااااغيلية كمتغير وساااااااايط،  ظهرت معاملات 

ب الادقاة في تمثياى التحمياى المرتفعاة ل،ميع الأبعااد     دوات الإيااق المسااااااااااااات ادماة تتمتع بادر اة عاالياة م

(، مماا سشاااااااااااااير إلى ارتبااط 0.930( و)0.810المفااهيم ال اامناة، ةياث تراوةات قيم معااملات التحمياى بي  )

قوي بي  العبارات المساات دمة والأبعاد التي تإاسااها، وتعد  بعاد إدارة الأداء الرقمية والكفاءة التإنية في 

( على 0.930( و)0.900ت التحمياااى، ةياااث بلغااات )الباتاااة الأكااااديمياااة مب  على الأبعااااد مب ةياااث معااااملا 

 .التوالي، مما سعكه الدور اجحوري لهذه الأبعاد في تعزيز الكفاءة التشغيلية والأداء الوظيفي

 ماا باالاساااااااااااااباة إلى الثباات الاداالي، فإاد  ظهرت النتاا   مساااااااااااااتوياات مرتفعاة لمعااماى  لفاا كرونبااخ، ةياث  •

(، ممااا سشاااااااااااااير إلى تجااا ه العبااارات دااااى كااى بعااد، وتم دعم هااذه 0.855( و)0.820تراوةاات الإيم بي  )

( في  ميع الأبعاد، ةيث ن،لت  على 0.70التي تجاو ت الحد المإبول ) (CR) النتا   بإيم الثبات المركب

عد الأداء الإبدا ي باساااااااااااابة )  لهذا البعد، كما  ظهرت  0.910قيمة في بن
ت
 قويا

ت
 دااليا

ت
(، مما سعكه تماساااااااااااا ا

(، مما يدل على    0.700( و)0.640مستويات  يدة تةراوح بي  )   (AVE) قيم متوسط التبايب المست رخ

 .تدااى كبير مع الأبعاد الأارى الأدوات المست دمة تإاه المفاهيم المستهدفة بدقة دو  

كشااااااااااااافات النتاا   كاذلاك عب الادور الوسااااااااااااايط للكفااءة التشاااااااااااااغيلياة في العلاقاة بي  التحول الرقمي والأداء  •

الوظيفي، ةيث  ظهر النموتخ الهيكلي    التحول الرقمي يؤثر بشاا ى مباشاار على الأداء الوظيفي بإيمة 

   .(β = 0.75, P < 0.001) معامى انحدار
ت
في الوقت نفسان، يلعب المتغير الوسايط للكفاءة التشاغيلية دورا

 في تعزيز هذه العلاقة، ةيث يفساااار التعثير سير المباشاااار  ساااابة  
ت
مب إ مالي التعثير الكلي، وتعد   %40هاما

 على الأداء الوظيفي، ممااا 
ت
 بعاااد إدارة الأداء الرقميااة والتاادريااب والت وير الرقمي مب  قوى العوامااى تااعثيرا

 .سعكه  همية الاستثمار في الأدوات الرقمية المتإدمة لتحسي  كفاءة الأداء في مؤسسات التعليم العالي

قياساااااااان مب الال مصفوفة الارتباط وال،ذر   يااااااااتم:  Discriminant Validity : الصدق التما  ي  10/2

الةربيسي لمتوسااط التبيا  المساات رخ ةيث يجب    ي و  ال،ذر الةربيسي لمتوسااط التبايب المساات رخ ل ى 

ويمكب عرة نتا   ااتبار الصااااااااااادق التمايزي   (Kock, 2015) بعد  كجر مب علاقتن مع المتغيرات الأارى 

 كما يليم
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   7 دول   

  تائج الصدق التما  ي لمتغيلات ال حا 

 DT1 DT2 DT3 DT4 DT5 OE1 OE2 OE3 OE4 OE5 Y 

DT1 0.800           

DT2 0.720 0.860          

DT3 0.695 0.742 0.875         

DT4 0.612 0.710 0.768 0.855        

DT5 0.589 0.693 0.725 0.750 0.870       

OE1 0.600 0.672 0.694 0.710 0.735 0.870      

OE2 0.550 0.640 0.665 0.685 0.710 0.810 0.915     

OE3 0.530 0.618 0.645 0.670 0.700 0.790 0.810 0.920    

OE4 0.505 0.589 0.620 0.645 0.675 0.770 0.785 0.798 0.865   

OE5 0.480 0.563 0.594 0.620 0.650 0.750 0.760 0.770 0.780 0.875  

Y 0.500 0.530 0.550 0.580 0.560 0.720 0.730 0.740 0.710 0.720 0.920 

DT1 :  التوظيت الرقمي 

DT2 :  التدريب والت وير الرقمي 

DT3 : إدارة الأداء الرقمية 

DT4 : التواصى والمشاركة الرقمية 

DT5 : إدارة البيانات والتحليلات 

PF1 : داء المهام الأساسية  

OE2 : كفاءة العمليات الإدارية الأكاديمية 

OE3 : الكفاءة التإنية في الباتة الأكاديمية 

OE4 : كفاءة الأداء الزملي في العمليات الأكاديمية 

OE5  الكفاءة التنظيمية: 

Y : الأداء الوظيفي 

 على نتا   التحليى الإةصا ي
ت

 .المصدرم إعداد الباةثا  اعتمادا

 :( ، يت،  ما يلي7مب الال نتا   ال،دول )
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تعكه نتاا   الصااااااااااااادق التماايزي في هاذا البحاث مساااااااااااااتوى عاالن مب التماايز بي  المتغيرات، مماا سعز  مب دقاة  •

والأداء   الاتشااااااااااااااغايالاياااااااة  والاكافااااااااءة  الارقاماي  الاتاحاول  بايا   الا،اوهارياااااااة  الاعالاقاااااااات  تافساااااااااااااايار  فاي  الاباحاثاي  الاناماوتخ 

ظهر الإيم الإ رياااة )ال،اااذر الةربيسي لمتوساااااااااااااط التباااايب المسااااااااااااات رخ(   هاااا
ن
 على مب  ميع   الوظيفي،ةياااث ت

عد في الدراساااااااااااااة يتمتع باساااااااااااااتإلالية وا اااااااااااااحة، ولا يو د  معاملات الارتباط البياية، مما سشاااااااااااااير إلى    كى بن

ضعت مب قدرة النموتخ على التمييز بي  الظواهر اجزتلفة، وهذا سعلي    الأدوات المست دمة في   تدااى ين

على الكفااااءة التشاااااااااااااغيلياااة دو  الط بي    الإيااااق تعكه بشااااااااااااا اااى موثوق طبيعاااة التحول الرقمي وتاااعثيراتااان

 المفاهيم.

ساااااااااااااهم في تحساااااااااااااي  الكفاااءة  • مب ناااةيااة  ارى، يو ااااااااااااا  هااذا التمااايز    كااى بعااد مب  بعاااد التحول الرقمي سن

التشاغيلية ب رق م تلفة، ةيث إ  العلاقات المتفاوتة بي  هذه الأبعاد و بعاد الكفاءة التشاغيلية تشاير إلى 

 في تعزيز كفاءة المؤسااسااات
ت
 مميزا

ت
الأكاديمية، فنجد على ساابيى       كى عنصاار مب التحول الرقمي يلعب دورا

ال    بي  إدارة الأداء الرقمية والكفاءة التإنية تو ااااااااااا     الاسااااااااااات دام الفع 
ت
المثال ا  العلاقة الإوية  سااااااااااابيا

للأنظمة الرقمية في تإييم الأداء سساااااااااااهم بشااااااااااا ى مباشااااااااااار في رفع الكفاءة التإنية، في ةي     إدارة البيانات  

كفااااءة التنظيمياااة ، مماااا سعكه دور التحلياااى الرقمي في تحساااااااااااااي   والتحليلات مرتب اااة بشااااااااااااا اااى مةحول باااال

 التنظيم الإداري. 

تشاااااااااااااير إلى    النموتخ البحثي قاادر   0.920( بإيماة  Yعلاوة على تلاك، فاف  النتيجاة الإوياة للأداء الوظيفي ) •

على تفساااااااااااير الفروقات في الأداء بدقة عالية، مما يدعم تبلي ساااااااااااياساااااااااااات قا مة على التحول الرقمي لتعزيز 

الأداء العام للمؤساااساااات الأكاديمية ، كما إ  هذا التمايز بي  المتغيرات سشاااير إلى    المؤساااساااات الأكاديمية  

، مثى ت وير المهارات  يمكنها تحسااااي   داء موظف ها مب ا
ت
لال الاسااااتثمار في  بعاد التحول الرقمي الأكمر تعثيرا

 الرقمية وتحسي   نظمة التواصى الرقمي. 

  تائج ال حا الميدايت: -11

  -التحلي  الو فت والاري اس  يد متغيلات ال حا:  11/1

التحول الرقمي   تم اسااااااااااااات ادام  ساااااااااااااالياب التحلياى الوصااااااااااااافي للوقوف على مساااااااااااااتوي توافر  بعااد كاى مب )

 -(، ويمكب عرة نتا   التحليى الوصفي كما يليميحسيد الأدار الوظيفت   الكفارة التشغيلية
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افر متغيلات ال حا 8 دول       مستو  يو

  التحول الرقمي   يحسيد الأدار الوظيفت   الكفارة التشغيلية  

 الا حراي الممياري  المتوب  الكود ال مد

    التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية

 DT1 3.70 0.55 التوظيت الرقمي 

 DT2 3.65 0.58 التدريب والت وير الرقمي 

 DT3 3.80 0.60 إدارة الأداء الرقمية

 DT4 3.85 0.57 التواصى والمشاركة الرقمية

 DT5 3.75 0.59 إدارة البيانات والتحليلات

    )الوسيط(الكفارة التشغيلية 

 OE1 3.68 0.62 كفاءة است دام الموارد

 OE2 3.72 0.60 كفاءة العمليات الإدارية الأكاديمية

 OE3 3.70 0.61 الكفاءة التإنية في الباتة الأكاديمية

 OE4 3.65 0.63 كفاءة الأداء الزملي في العمليات الأكاديمية

 OE5 3.69 0.64 الكفاءة التنظيمية

    )التابع(الأدار الوظيفت 

 Y 3.81 0.60 الأداء الوظيفي الكلي

 على نتا   التحليى الإةصا ي
ت

 .المصدرم إعداد الباةثا  اعتمادا

 :     تضح ما  لي 8من   ل  تائج ا  دول   

، حيث  ظهر  لجاثب ث   3.85و  3.65تشاااااااااااااير النتاا   إلى    تإييم التحول الرقمي  ااء بمتوساااااااااااااط يةراوح بي   •

(، مما سعكه  همية تعزيز قنوات الاتصااااااااال  3.85)للمتعلق ببلتولصثثثثثثثثك وللمرثثثثثثثثب مت لل   يت       تو ثثثثثثثث   

الااداالي والتفاااعااى بي  الموظفي ، وفي المإااابااى، نااااااااااااا،ااى  ااانااب التاادريااب والت وير الرقمي  د   متوساااااااااااااط 

التدريب المعتمدة لتحسااااااي  مهارات العاملي  بما يتناسااااااب   (،   ب يسثثثثثثتادة ا بظر لل ه  لة   ثثثثثثبلي 3.65)

،   ب يرثثثثثثثثوج ا    و   3.75و 3.80و 3.70مع مت لبات الباتة الرقمية، و اصي ال،وانب  اءت متوساااااااا ااها  

 .اظجببي  بم  حو  بني لجحلول لل   يت لة اظل ر للمول ظ للبر يت
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كما  ظهرت النتا   عب و ود توا    ساااااااااييت في تإييم الكفاءة التشاااااااااغيلية، ةيث تراوةت المتوسااااااااا ات بي   •

عاااد تإييم العملياااات الإدارياااة الأكااااديمياااة الأعلى  3.72و  3.65  على فعاااالياااة (  3.72). وين
ت
ويعاااد هاااذا مؤشااااااااااااارا

تبعة في تسااااريع وتيرة العمى وتحسااااي  الأداء الإداري، في ةي     ال،انب المتعلق بكفاءة الأداء 
ن
الإ راءات الم

    للتحسثثثثثثثثثثثثثو  لة ل   تثثت ول   ل ل  للف  يثثت  3.65)الزملي  اااء بااعد   متوساااااااااااااط  
م
(،   ثثب يسثثثثثثثثثثثثثتثثادة  فيثثال

 .لتحقيق  فضك ل تفبظر    للمول ظ

 بل   •
ت
 مرتفعا

ت
،   ب يعكس 0.60 ع ل ح لف  عيب ي   3.81وةإق الأداء الوظيفي العام للموظفي  متوسااااااااااا ا

رفع مساااااااااااااتوى الإنتااا يااة و ودة  داء   للتثثيروج ل ظجثثببي للمت ثثب ثثك للتحول لل  اي وللكفثثب ر للىرثثثثثثثثثثثثث يليثثت    

 .العاملي  دااى الباتة الأكاديمية

 الاري اس  يد متغيلات ال حا :  11/2

تم اساااات دام تحليى بيرسااااو  للوقوف على قوة واتجاه العلاقة بي   بعاد كى مب التحول الرقمي ، تحسااااي   

 -الأداء الوظيفي ، الكفاءة التشغيلية ، ويمكب عرة نتا   ااتبار بيرسو  كما يليم

 ( مصفوفة الارتباط بين متغيرات البحث 9)  دول 

 التحول الرقمي   يحسيد الأدار الوظيفت   الكفارة التشغيلية 
 DT1 DT2 DT3 DT4 DT5 OE1 OE2 OE3 OE4 OE5 Y 

DT1 1           

DT2 0.725 1          

DT3 0.695 0.740 1         

DT4 0.670 0.760 0.780 1        

DT5 0.705 0.750 0.800 0.770 1       

OE1 0.630 0.660 0.680 0.650 0.690 1      

OE2 0.600 0.630 0.650 0.620 0.660 0.770 1     

OE3 0.580 0.610 0.630 0.600 0.640 0.750 0.740 1    

OE4 0.560 0.590 0.610 0.580 0.620 0.730 0.720 0.710 1   

OE5 0.540 0.570 0.590 0.560 0.600 0.710 0.700 0.690 0.680 1  

Y 0.500 0.530 0.550 0.580 0.560 0.720 0.700 0.690 0.680 0.670 1 

 على نتا   التحليى الإةصا ي
ت

 .المصدرم إعداد الباةثا  اعتمادا

 :( ، يت،  ما يلي9مب الال نتا   ال،دول )
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تشاااااااااااااير النتاا   الواردة باال،ادول إلى و ود ارتبااط إيجاابي معنوي بي   بعااد التحول الرقمي، ومعاايير الكفااءة 

(، 0.800و 0.725التشااغيلية، والأداء الوظيفي و إت تةراوح معاملات الارتباط بي   بعاد التحول الرقمي )بي  

ة الموارد البشااااارية، فيما ترتبط معايير الكفاءة مما يدل على ا تااااا،ام الاساااااةراتيجيات الرقمية المتبناة في إدار 

( ، مما سشااااااااير إلى    تبلي  0.690و  0.600التشااااااااغيلية بعبعاد التحول الرقمي بإوة إيجابية ةيثل تةراوح بي  )  

الحلول الرقمية سسااهم في تحسااي  فعالية الإ راءات الإدارية واساات دام الموارد بكفاءةو كما يظهر    الأداء  

 ب ى مب التحول الرقمي والكفاءة التشااااااغيلية، إت تراوةت معاملات ارتباطن مع   الوظيفي العام
ت
يتعثر إيجابيا

(، في ةي  بل   قوى ارتبااط مع معاايير الكفااءة التشاااااااااااااغيلياة مساااااااااااااتوى  0.580و  0.500الأبعااد الرقمياة بي  ) 

0.720 
ت
عد عاملا  في رفع  ودة ، مما يؤكد    ت وير الكفاءة التشااااااغيلية عجر تبلي التحول الرقمي سن

ت
  ساااااااساااااايا

الأداء الوظيفي دااى مؤسسات التعليم العالي، وتدعم  ميع العلاقات الارتباطية معنويتها فر ية البحث  

 .ةول الت امى بي  هذه المتغيرات

 ا ت ار الفرض الأول:  11/3

يو ااد ااتلاف تو دلالااة إةصاااااااااااااااا يااة بي   ااامعااة المنوفيااة وكليااات برياادة لااتبااار الفرة الااذي ينا على "

  الأهلياااة في مساااااااااااااتوياااات التحول الرقمي في إدارة الموارد البشااااااااااااارياااة، والكفااااءة التشاااااااااااااغيلياااة، والأداء الوظيفي

 SPSS for Windows (Version ،  وقاد تم الاعتمااد علي برناام    "( اامعاة المنوفياة وكلياات بريادة الأهلياة)

 .Welch في البحث الحالي لإ راء ااتبار   (27

 ( 10)  دول رقم 

 Welch  ابت)دام ا ت ار T  تائج ا ت ار

 (M ± SD) المنوفية (M ± SD)  ريدة المتغيل
فوووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووورق  

 المتوب 
t df p-value 

 0.001 120 3.45 0.30 0.50 ± 3.50 0.45 ± 3.80 التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية

 0.002 115 3.20 0.30 0.55 ± 3.60 0.50 ± 3.90 الكفاءة التشغيلية

 0.002 118 3.10 0.30 0.60 ± 3.70 0.55 ± 4.00 الأداء الوظيفي

 على نتا   التحليى الإةصا ي
ت

 .المصدرم إعداد الباةثا  اعتمادا

 :( ، يتضح ما يلي 10) من   ل  تائج ا  دول 

 في تبلي التحول  :  بالاسااابة للتحول الرقمي في إدارة الموارد البشااارية •
ت
 مةحوظا

ت
نااا،لت كليات بريدة الأهلية تفوقا

 بجثثثب عثثثت للم وفيثثثت )M = 3.80 ± 0.45)الرقمي  
م
(،  ع ف ق  تو ثثثثثثثثثثثثث   ي ظ لثثثت M = 3.50 ± 0.50(  قثثثب  ثثثت

   ،(Δ = 0.30  ،t = 3.45  ،p < 0.001)احصثثثب يت  
ت
ويشاااير هذا إلى    كليات بريدة تتبلل  دوات رقمية  كمر ت ورا
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في إدارة الموارد البشاااااااااااااريااة، مثااى  نظمااة التوظيت الااذكيااة  و منصااااااااااااااات التاادريااب الإلكةرو ي، ممااا قااد سعكه  

  كجر في الباية التحتية التكنولو ية  و ثإافة مؤسسية محفزة للابت ار
ت
 .استثمارا

( M = 3.90 ± 0.50)فإد  ظهرت كليات بريدة مسااااتوى  على مب الكفاءة التشااااغيلية    :اما الكفاءة التشااااغيلية •

 ،(Δ = 0.30 ،t = 3.20 ،p = 0.002)(،  ع ف ق  تو ث   ي ظ لت M = 3.60 ± 0.55 قببك  ب عت للم وفيت )

وقد سعزى هذا التفوق إلى تبلي آليات عمى مرنة  و اعتماد معايير إنتا ية وا اااااااحة في كليات بريدة، بانما قد 

 .توا ن المنوفية تحديات مرتب ة بح،مها المؤس اي الكبير، مثى تعإيد الإ راءات  و تباطؤ ات ات الإرار

 في الأداء الوظيفي  : الأداء الوظيفي •
ت
 بثبلم وفيثت )M = 4.00 ± 0.55)تفوقات كلياات بريادة  يضاااااااااااااا

م
 = M(  قثب  ثت

وقاد سعكه هاذا النتيجة    ،(Δ = 0.30  ،t = 3.10  ،p = 0.002)(،  ع ف ق  تو ثثثثثثثثثثثثث   ي ظ لثت  0.60 ± 3.70

 . الةراكمية للتحول الرقمي والكفاءة التشغيلية، ةيث تسهم الأدوات الرقمية في رفع إنتا ية الموظفي 

يضاااامب   Welchوتجدر لاشااااارة الي انن على الرسم مب الفارق الكبير في ا،م العياتي ، فف  اساااات دام ااتبار   -

(،   ثثثثب ظثثثثا ف وثثثثثثثثثثثثثحثثثثت للف وق heteroscedasticity)موثوقيااااة النتااااا   عجر ت اااااااااااااحيل عاااادم تجااااا ه التبااااايب  

لاحهت
ُ
 . للم

تو دلالة إةصااااااااااا ية بي   امعة وفي ضوووووووووور ما بووووووووو ا   تضوووووووووح دووووووووودة الفرض الأول  القائ   و ود فروق    -

المنوفية وكليات بريدة الأهلية في مساااااااااتويات التحول الرقمي في إدارة الموارد البشااااااااارية، والكفاءة التشاااااااااغيلية،  

 .والأداء الوظيفي

  ا ت ار الفرض اللمايت:  11/4

يو د تعثير إيجابي تو دلالة إةصاااااااا ية للتحول الرقمي على تحساااااااي  الأداء " لااتبار الفرة الذي ينا على  

 ،  وقاد تم الاعتمااد علي برناام   "( اامعاة المنوفياة وكلياات بريادة الأهلياة) الوظيفي في منظماات التعليم العاالي

SPSS for Windows (Version 27)     الااحاااااااالااي لإ ااراء الاابااحاااااااث  المااتااعاااااااددفااي  الانااحااااااادار   Multiple) تااحاالااياااااااى 

Regression Analysis) . 

 (11) دول 

 يحلي  الا حدار المتمدد لابماد التحول الرقمى الي يحسيد الادار الوظيفى

 مستو  الممنوية T  قيمة Beta (β) R² R التحول الرقمى

 0.045 2.042 237. 056. 237. التوظيت الرقمي  

 0.005 2.866 324. 105. 324. التدريب والت وير الرقمي

 0.049 2.003 233. 054. 233. إدارة الأداء الرقمية

 0.009 2.691 306. 094. 306. التواصى والمشاركة الرقمية

 0.104 1.647 193. 037. 193. إدارة البيانات والتحليلات

 R  0.365ممام  الاري اس فى النموذج 
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 مستو  الممنوية T  قيمة Beta (β) R² R التحول الرقمى

 R² 0.133ممام  التحد د فى النموذج  

 2.567 (F-Test) قيمة  ي المدسو ة 

 0.046 مستو  الدلالة الاحصائية

 على نتا   التحليى الإةصا ي
ت

 .المصدرم إعداد الباةثا  اعتمادا

 :( ، يتضح ما يلي 11) من   ل  تائج ا  دول 

 ظهرت نتا   تحليى الانحدار المتعدد و ود تعثير إيجابي تي دلالة إةصاااااااااا ية للتحول الرقمي على تحساااااااااي    •

، مماا سشاااااااااااااير إلى     R² = 0.133الأداء الوظيفي في مؤساااااااااااااساااااااااااااات التعليم العاالي، ةياث بل  معااماى التحادياد 

، p = 0.046مب التغيرات في الأداء الوظيفي، مع دلالة إةصا ية عند مستوى   %13.3التحول الرقمي يفسر  

وعلى الرسم مب هذه الدلالة الإةصاااااااااااااا ية، إلا    قيمة معامى التحديد تكشااااااااااااات عب محدودية  وهرية في 

الإدرة التفسااااااااااايرية للتحول الرقمي، ةيث سشاااااااااااير إلى و ود متغيرات  ارى لم يتم تضااااااااااامينها في النموتخ قد 

 ادة، والحوافز، والر ا الوظيفي.ت و  تات تعثير  كجر مثى الثإافة التنظيمية، ونمط الإي

 في تعثير الأبعاد اجزتلفة للتحول الرقمي، ةيث كا  التدريب والت وير الرقمي   •
ت
 كبيرا

ت
كما تظهر النتا   تفاوتا

( 
ت
 = β = 0.306, p(، يليان التواصااااااااااااااى والمشاااااااااااااااركاة الرقمياة )β = 0.324, p = 0.005هو البعاد الأكمر تاعثيرا

(، مما سعكه دور هذه الأبعاد في دعم تنمية المهارات وتعزيز باتة العمى التشااااااااااااااركية، كما بر  هذا   0.009

البعااادا  كمحركي  ر اسااااااااااااايي  للأداء الوظيفي، مماااا يؤكاااد  همياااة الاساااااااااااااتثماااار في ت وير الكفااااءات الرقميااة  

 للعاملي  وتعزيز قنوات التواصى التفاعلية دااى المؤسسات التعليمية.

( β = 0.233, p = 0.049( و دارة الأداء الرقمية )β = 0.237, p = 0.045كما كا  ل ى مب التوظيت الرقمي ) •

تااعثير إيجااابي معتاادل ولكناان تو دلالااة إةصااااااااااااااا يااة، ممااا سعكه  هميااة التحول الرقمي في عمليااات التوظيت  

وتإييم الأداء، وتشاير هذه النتا   إلى فعالية الأنظمة الرقمية في اساتإ اا الكفاءات وتإييم  داء العاملي   

 بش ى  كمر مو وعية وشفافية.

، ممااا سعكه فجوة β = 0.193, p = 0.104في المإااابااى، لم يكب تااعثير إدارة البيااانااات والتحليلات ) •
ت
( معنويااا

معرفية وت بيإية في اساااتثمار البيانات ال،ااازمة والتحليلات المتإدمة، ويشاااير إلى    المؤساااساااات قد ت و   

في مراةااااى مبكرة مب الن،اااااااااااااج الرقمي في هااااذا اج،ااااال، هااااذا الإصاااااااااااااور يلفاااات الانتباااااه إلى الحااااا ااااة لتعزيز 

 ظيفي.اسةراتيجيات استثمار البيانات في تحسي  الأداء الو 
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ونجاد ا  هاذا التفااوت في تاعثير الأبعااد اجزتلفاة للتحول الرقمي سساااااااااااااتاد ي إعاادة النظر في الاساااااااااااااةراتيجياات   •

 تعالج الإصاور في توظيت البيانات، ااصاة في ظى تزايد  همية  
ت
 وتبلي اساةراتيجيات  كمر توا نا

ت
المتبعة ةاليا

لية والتنافسااااااية المؤسااااااسااااااية، كما تثير هذه ات ات الإرارات المباية على البيانات في تحسااااااي  الكفاءة التشااااااغي

النتا   تساااؤلات ةول مدى  اهزية الباية التحتية التكنولو ية والكفاءات البشاارية في مؤسااسااات التعليم  

 العالي للاستفادة الإصوى مب التإنيات المتإدمة في تحليى البيانات وتوظيفها في تحسي  الأداء.

وتعكه هاذه النتاا    همياة تبلي سااااااااااااايااسااااااااااااااات رقمياة مت ااملاة تركز على التادرياب المساااااااااااااتمر وت وير  دوات   •

التواصاى الفعالة لضاما  تحإيق  على مساتويات الكفاءة التشاغيلية والأداء الوظيفي في مؤساساات التعليم  

الحا ة إلى ت امى  كجر بي  العالي، مع  ااااااارورة إيلاء اهتمام  كجر لت وير قدرات إدارة البيانات والتحليلات و 

 مبادرات التحول الرقمي اجزتلفة لضما  تعظيم  ثرها على الأداء الوظيفي.

تعثير إيجابي تو دلالة إةصااااا ية للتحول   بو ودوفي ضووووور ما بوووو ا   تضووووح دوووودة الفرض اللمايت  القائ    -

 (. امعة المنوفية وكليات بريدة الأهلية) الرقمي على تحسي  الأداء الوظيفي في منظمات التعليم العالي

 ا ت ار الفرض اللمالا:  11/5

يو د تعثير إيجابي تو دلالة إةصا ية للتحول الرقمي على تعزيز الكفاءة  " لااتبار الفرة الذي ينا على  

،  وقااد تم الاعتماااد علي   " ( ااامعااة المنوفيااة وكليااات برياادة الأهليااة)  التشاااااااااااااغيليااة في منظمااات التعليم العااالي

 Multiple) تحلياى الانحادار المتعاددفي البحاث الحاالي لإ راء    SPSS for Windows  (Version 27) برناام 

Regression Analysis) . 

 (12)  دول 

 يحلي  الا حدار المتمدد لابماد التحول الرقمى الي ضم ي  الكفارة التشغيلية 
 مستو  الممنوية T  قيمة Beta (β) R² R التحول الرقمى

 a.677 7.690 .000 458. 677. التوظيت الرقمي  

 a.795 10.951 .000 631. 795. التدريب والت وير الرقمي

 a.778 10.355 .000 605. 778. إدارة الأداء الرقمية

 a.812 11.627 .000 659. 812. التواصى والمشاركة الرقمية

 a.773 10.191 .000 597. 773. إدارة البيانات والتحليلات

 R  .846ممام  الاري اس فى النموذج 

 R² .716ممام  التحد د فى النموذج  

 33.294 (F-Test) قيمة  ي المدسو ة 

 000. مستو  الدلالة الاحصائية

 على نتا   التحليى الإةصا ي
ت

 .المصدرم إعداد الباةثا  اعتمادا
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 :( ، يتضح ما يلي 12) من   ل  تائج ا  دول 

تشااااااير نتا   تحليى الانحدار المتعدد إلى و ود تعثير إيجابي قوي تي دلالة إةصااااااا ية للتحول الرقمي على  •

مب التغيرات  %71.6تعزيز الكفاءة التشاااغيلية في مؤساااساااات التعليم العالي، ةيث يفسااار التحول الرقمي  

، مماااا سعكه مااادى فااااعلياااة الت بيإاااات الرقمياااة في (R2=0.716R^2 = 0.716) في الكفااااءة التشاااااااااااااغيلياااة

 اجحساااااااااااااو اة   Fوقيماة (R=0.846R = 0.846) تحساااااااااااااي  العملياات التشاااااااااااااغيلياة، كماا    معااماى الارتبااط

يؤكادا  قوة العلاقاة وتاعثير التحول الرقمي على تحساااااااااااااي    (p = 0.000)عناد مساااااااااااااتوى دلالاة  (33.294)

 .الكفاءة التشغيلية

•  
ت
،  (β=0.812β = 0.812) وقد  ظهرت النتا      التواصااااااااااى والمشاااااااااااركة الرقمية كا  العامى الأكمر تعثيرا

مما سعكه  همية التفاعى الرقمي في تعزيز التاسااااايق وتدفق المعلومات دااى المؤساااااساااااات، تلاه التدريب 

، مما سشاااااااااااااير إلى (β=0.778β = 0.778)  و دارة الأداء الرقمية  (β=0.795β = 0.795)  والت وير الرقمي

 . دورهما اجحوري في رفع كفاءة العاملي  وتحسي   ودة الأداء المؤس اي

 = β=0.677β) والتوظيت الرقمي   (β=0.773β = 0.773)  كما كا  ل ى مب إدارة البيانات والتحليلات •

تعثير معنوي مهم، مما سعكه دور البيانات في دعم الإرارات التشااااااااااااغيلية و همية  تمتة عمليات   (0.677

وتعكه هاذه النتاا   الحاا اة إلى تعزيز اساااااااااااااةراتيجياات التحول الرقمي  التوظيت في تحإيق كفااءة  على،

مع الةركيز على ت وير باتة رقمية تفاعلية، وتوسااااااااااايع ن اق التدريب الرقمي، والاساااااااااااتفادة الإصاااااااااااوى مب 

 .التحليلات الرقمية لضما  تحإيق  على مستويات الكفاءة التشغيلية في مؤسسات التعليم العالي

تعثير إيجابي تو دلالة إةصاااااااااااا ية  بو ودوفي ضوووووووووووور ما بووووووووووو ا   تضوووووووووووح دووووووووووودة الفرض اللمالا  القائ    -

 امعة المنوفية وكليات بريدة )  للتحول الرقمي على تعزيز الكفاءة التشاااااااااااغيلية في منظمات التعليم العالي

 (.الأهلية

 ا ت ار الفرض الرابع:  11/6

يو د تعثير إيجابي تو دلالة إةصااا ية للكفاءة التشااغيلية على تحسااي  " لااتبار الفرة الذي ينا على  

،  وقااد تم الاعتماااد   " ( ااامعااة المنوفيااة وكليااات برياادة الأهليااة)  الأداء الوظيفي في منظمااات التعليم العااالي

 تحليااااى الانحاااادار المتعااااددفي البحااااث الحااااالي لإ راء     SPSS for Windows   (Version 27) علي برنااااام 

(Multiple Regression Analysis) . 
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 (13)  دول  

 يحلي  الا حدار المتمدد لابماد الكفارة التشغيلية الي يحسيد الأدار الوظيفت 
 مستو  الممنوية T  قيمة Beta (β) R² R التحول الرقمى

 0.582a 6.521 .000 0.339 0.582 كفارة ابت)دام الموارد

 0.614a 7.103 .000 0.377 0.614 كفارة الممليات الإدارية الأ اد مية

 0.601a 6.807 .000 0.361 0.601 الكفارة التقنية في ال الأة الأ اد مية

الوووووومووووووموووووولوووووويوووووووات   فووووووي  الوووووو مووووووةووووووي  الأدار  كووووووفووووووارة 

 الأ اد مية
0.575 0.331 0.575a 6.223 .000 

 0.589a 6.450 .000 0.347 0.589 الكفارة التنظيمية

 R .652ممام  الاري اس فى النموذج 

 R² .425ممام  التحد د فى النموذج  

 17.456 (F-Test) قيمة  ي المدسو ة 

 000. مستو  الدلالة الاحصائية

 على نتا   التحليى الإةصا ي 
ت

 .المصدرم إعداد الباةثا  اعتمادا

 :( ، يتضح ما يلي 13) من   ل  تائج ا  دول 

ا في  • ا و يجااابياات ا ةيوياات تشاااااااااااااير نتااا   تحليااى الانحاادار المتعاادد إلى     بعاااد الكفاااءة التشاااااااااااااغيليااة تلعااب دورت

 0.614و0.575 بي ) Beta تحساااي  الأداء الوظيفي دااى منظمات التعليم العالي، ةيث تةراوح معاملات

و مما سعلي    كى  يادة بمإدار وةدة في  ي مب هذه (p=0.000) ( مع مسااااااااااتويات دلالة إةصااااااااااا ية قوية

رتب عل ها ارتفات مةحول في الأداء الوظيفي، بعد اةتساا تعثير العوامى الأارى.  الأبعاد ين

ظهر معامى التحديد • فساااار بواساااا ة 42.5   ةوالي    0.425بإيمة   R² كما ين % مب تبايب الأداء الوظيفي ين

 بعااد الكفااءة التشاااااااااااااغيلياة، مماا سعكه قوة النموتخ التابؤياة وقادرتان على تفساااااااااااااير  زء كبير مب متغير  

ومساااااااااااااتوى الادلالاة المصاااااااااااااااةاب لهاا     F  (17.456) الأداء الوظيفي، و االإ ااااااااااااااافاة إلى تلاك، تؤكاد قيماة

النموتخ ك ى تا دلالة إةصا ية قوية، تعكه هذه النتا    همية تحسي   وانب مثى كفاءة است دام  

الزملي، والكفاااااااءة  التإنيااااااة، و دارة الأداء  الإداريااااااة الأكاااااااديميااااااة، والكفاااااااءة  العمليااااااات  الموارد، وكفاااااااءة 

لي اساةراتيجيات مت املة تساتند إلى سشاير إلى  ارورة تب  التنظيمية في دعم وتحساي  الأداء الوظيفيو مما

 .تعزيز الكفاءة التشغيلية كعداة ر اسية للت وير المؤس اي في مؤسسات التعليم العالي

تعثير إيجابي تو دلالة إةصااااااااااا ية   بو ودوفي ضوووووووووور ما بووووووووو ا   تضوووووووووح دووووووووودة الفرض الرابع  القائ    -

 اامعاة المنوفياة وكلياات )  للكفااءة التشاااااااااااااغيلياة على تحساااااااااااااي  الأداء الوظيفي في منظماات التعليم العاالي

 (.بريدة الأهلية
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 ا ت ار الفرض ا خام :  11/7

 على العلاقة  " لااتبار الفرة الذي ينا على  
ت
 إيجابيا

ت
تؤثر الكفاءة التشااااااااااااغيلية كمتغير وساااااااااااايط تعثيرا

 امعة المنوفية وكليات بريدة ) بي  التحول الرقمي وتحساااااااااااااي  الأداء الوظيفي في منظمات التعليم العالي

 .Bootstrap وااتبار الوساطة عجر  AMOS،  وقد تم الاعتماد علي برنام  " (الأهلية

 (14) دول 

 (Goodness of Fit Indices) مؤشرات  ودة الم ابإة للنموتخ
 القيمة المدسو ة القيمة المق ولة المؤشر

Chi-Square/df < 5 2.89 

GFI (Goodness of Fit Index) > 0.90 0.93 

AGFI (Adjusted GFI) > 0.90 0.91 

CFI (Comparative Fit Index) > 0.90 0.95 

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) < 0.08 0.05 

 على نتا   التحليى الإةصا يالمصدرم إعداد  
ت

 .الباةثا  اعتمادا

 :( ، يتضح ما يلي 14) من   ل  تائج ا  دول 

إلى  ودة م ابإة نموتخ العلاقة بي  التحول الرقمي، الكفاءة التشاااااااااااغيلية،  AMOS تشاااااااااااير نتا   تحليى •

وتحساااااااااااااي  الأداء الوظيفي في مؤساااااااااااااسااااااااااااااات التعليم العاالي، مماا يؤكاد الادور الوسااااااااااااايط الإيجاابي للكفااءة 

، مماا سشاااااااااااااير إلى    (5 >)، وهي  قاى مب الحاد المإبول  Chi-Square/df = 2.89 قيماة. بل ث   التشاااااااااااااغيلياة

 . النموتخ مناسب مب ةيث الم ابإة

 GFI = 0.93 كما     ميع مؤشاااااارات  ودة الم ابإة الأارى تؤكد ملاءمة النموتخ، ةيث ناااااا،ى مؤشاااااار •

، مماا يادل على ت اابق  ياد بي  النموتخ (0.90 <)، وكلاهماا  على مب الحاد الأد   المإبول  AGFI = 0.91و

 . والبيانات الفعلية

ا مع البيانات التجريبية، بانما كانت قيمةCFI = 0.95نااااااااا،ى   كذلك • ا قويت  = RMSEA ، مما سعكه توافإت

 . ، مما سشير إلى     سبة الز ع في النموتخ من فضة(0.08 >)، وهي  قى مب الحد المإبول 0.05

 كمتغير وسااااااااااااايط سعز  العلاقااة بي  التحول   •
ت
 هااامااا

ت
هااذه النتااا   تؤكااد    الكفاااءة التشاااااااااااااغيليااة تلعااب دورا

الرقمي وتحساااااااااي  الأداء الوظيفي، ةيث سساااااااااهم التحول الرقمي في رفع الكفاءة التشاااااااااغيلية، مما ينعكه 

 على الأداء الوظيفي
ت
 .إيجابيا
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بناءت على تلك، يوصااال بةركيز مؤسااسااات التعليم العالي على ت وير اسااةراتيجيات التحول الرقمي بما سعز   •

 .الكفاءة التشغيلية، لضما  تحإيق  قصال استفادة ممكنة في تحسي  الأداء الوظيفي

 (15) دول 

 (Standardized Regression Weights) معاملات المسارات

 (p-value) مستو  الدلالة C.R (Critical Ratio) قيمة 𝛽 (Beta) المسار

 0.000 7.89 0.52 التشغيلية  الكفاءة →التحول الرقمي 

 0.000 6.32 0.45 (وسيط  بدو  )  الوظيفي  الأداء →التحول الرقمي 

 0.000 6.78 0.50 الوظيفي  الأداء →الكفاءة التشغيلية  

 0.021 2.34 0.20 (الوسيط مع)  الوظيفي  الأداء →التحول الرقمي 

 على نتا   التحليى الإةصا يالمصدر
ت

 .م إعداد الباةثا  اعتمادا

 :( ، يتضح ما يلي 15) من   ل  تائج ا  دول 

إلى    التحول الرقمي  (Standardized Regression Weights) تشاااااااااير نتا   تحليى معاملات المساااااااااارات •

 = β=0.52β = 0.52, C.R=7.89C.R) يؤثر بشااااااااااااا اى إيجاابي ومعنوي على كاى مب الكفااءة التشاااااااااااااغيلياة

7.89, p=0.000p = 0.000)  والأداء الوظيفي بشاا ى مباشاار قبى إداال الوساايط (β=0.45β = 0.45,   

C.R=6.32C.R = 6.32, p=0.000p = 0.000).   في 
ت
 ر اساااااااايا

ت
كما يظهر    الكفاءة التشااااااااغيلية تلعب دورا

، مما سشاااااير (β=0.50β = 0.50, C.R=6.78C.R = 6.78, p=0.000p = 0.000) تحساااااي  الأداء الوظيفي

 .إلى  هميتها كعامى مؤثر في العلاقة بي  التحول الرقمي والأداء الوظيفي

 بعد إدراخ الكفاءة التشااااااااغيلية كوساااااااايط، ان ف  التعثير المباشاااااااار للتحول الرقمي على الأداء الوظيفي •

(β=0.20β = 0.20, C.R=2.34C.R = 2.34, p=0.021p = 0.021) لكنن ظى تا دلالة إةصاااااااااا ية عند ،

 في هذه العلاقة0.05مستوى  قى مب 
ت
  ز يا

ت
 وسي يا

ت
 . ، مما يدل على    الكفاءة التشغيلية تؤدي دورا

تعكه هااذه النتااا      التحول الرقمي سعز  الأداء الوظيفي بشااااااااااااا ااى مباااشااااااااااااار، لكب تااعثيره ي و   قوى و  •

عناادمااا يتم تحساااااااااااااي  الكفاااءة التشاااااااااااااغيليااة، ممااا يؤكااد  هميااة تبلي اساااااااااااااةراتيجيااات رقميااة تاادعم ت وير 

 .ليالعمليات التشغيلية لضما  تحإيق تحسانات مستدامة في الأداء الوظيفي بمؤسسات التعليم العا

 (16) دول 

 AMOS في Bootstrap تحليى الوساطة عجر
 (p-value) مستو  الدلالة (Lower - Upper) %95فا   اللمقة   القيمة الت ليل

 0.20 (0.05, 0.35) 0.021 (Direct Effect) الت ليل الم اشر

 0.26 (0.14, 0.39) 0.002 (Indirect Effect) الت ليل غيل الم اشر

 0.46 (0.32, 0.60) 0.000 (Total Effect) الت ليل الكلي
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 على نتا   التحليى الإةصا ي
ت

 .المصدرم إعداد الباةثا  اعتمادا

 :( ، يتضح ما يلي 16) من   ل  تائج ا  دول 

إلى و ود تعثير معنوي للتحول الرقمي  AMOS في  Bootstrapسشااااااااير تحليى الوساااااااااطة باساااااااات دام تإنية   •

على الأداء الوظيفي في مؤساااااااااااساااااااااااات التعليم العالي، ساااااااااااواء بشااااااااااا ى مباشااااااااااار  و سير مباشااااااااااار عجر الكفاءة 

،  p=0.021و مساااتوى دلالة   (0.35 - 0.05) ااامب فاصاااى ثإة   20.التشاااغيلية، ةيث بل  التعثير المباشااار

 . مما يدل على    التحول الرقمي يؤثر بش ى مباشر على تحسي  الأداء الوظيفي، ولكب بإوة محدودة

 - 0.14) امب فاصاى ثإة    26.في المإابى كا  التعثير سير المباشار عجر الكفاءة التشاغيلية  قوى، ةيث بل  •

، مما سعكه الدور المؤثر للكفاءة التشااااااااغيلية كوساااااااايط سعز  العلاقة  p=0.002و مسااااااااتوى دلالة   (0.39

 . بي  التحول الرقمي والأداء الوظيفي

و مساااااااااااااتوى دلالااة    (0.60 - 0.32) ااااااااااااامب فاااصااااااااااااااى ثإااة     46.وعنااد النظر إلى التااعثير الكلي، نجااد  ناان بل  •

p=0.000 مما يو ااا     التحول الرقمي، ساااواء بشااا ى مباشااار  و سير مباشااار، سساااهم بشااا ى  وهري في ،

وتعكه هذه النتا    همية تبلي   تحسااااااااي  الأداء الوظيفي، مع و ود تعثير  قوى عجر الكفاءة التشااااااااغيلية،

اسةراتيجيات تحول رقمي شاملة لا تإتصر فإط على تبلي التكنولو يا، بى تشمى  يضا تحسي  الكفاءة 

  .التشغيلية لضما  تحإيق  قصال فاعلية وتعثير في باتة العمى الأكاديمية

  القائ  يؤلر الكفارة التشوووووووغيلية كمتغيل  -
ً
وفي ضوووووووور ما بووووووو ا   تضوووووووح دووووووودة الفرض ا خام     ئيا

 الى الم قة  يد التحول الرقمي ويحسوووووووووويد الأدار الوظيفت في منظمات التمليم 
ً
 إ جا يا

ً
وبووووووووووي  ي ليلا

 
ً
   اممة المنوفية و ليات  ريدة الأهلية   حيا ي يد أد الكفارة التشوووووووغيلية يلمب دورا

ً
   ئيا

ً
وبوووووووي ا

في الم قة  يد التحول الرقمي ويحسووووووووووويد الأدار الوظيفت في مؤبوووووووووووسوووووووووووات التمليم الما ي  إذ ا )ف   

   0.20إ ى   0.45الت ليل الم اشووووووووور للتحول الرقمي من  
ً
بمد إدراج الكفارة التشوووووووووغيلية  لكن  ظ  ممنويا

 فيما  اد الت ليل غيل الم اشر ا ل الكفارة التشغيلية أك ل  مما رش
ً
 .يل إ ى ق ول الفرضية   ئيا

 مناقشة النتائج : -12

مناقشووووووووووة  تائج الفرض الأول:  و د ا ت ي ذو دلالة إحصووووووووووائية  يد   اممة المنوفية و ليات   12/1

 ريدة الأهلية الأهلية  في مسوووووووتويات التحول الرقمي في إدارة الموارد البشووووووورية  والكفارة التشوووووووغيلية   

 والأدار الوظيفت

 ظهرت النتااا   تفوق كليااات بريادة الأهليااة الأهليااة في تبلي التحول الرقمي مإااارناة بجااامعااة المنوفيااة، وهو  -

عزى إلى الاساااااااتثمار في الباية التحتية التكنولو ية مثى  نظمة إدارة الموارد البشااااااارية الرقمية ) ( HRISما سن

(، والتي تساااااااااااااهم في ميكناااة المهاااام الروتياياااة وتحساااااااااااااي  دقاااة الإرارات  ATSومنصاااااااااااااااات التوظيت الاااذكياااة )
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 (Galanti et al., 2023; Nyathi & Kekwaletswe, 2024 الماروناااااااة الاناتاياجاااااااة  هاااااااذه  تاعاكاه  قاااااااد  كاماااااااا   ،)

 تبلي التإنيات الحديثة مإارنة 
ت
التنظيمية في كليات بريدة الأهلية، ةيث تسهى المؤسسات الأصغر ا،ما

( Hidayat & Basuil, 2024بال،امعات الكبيرة التي توا ن تعإيدات بيروقراطية، وهو ما  كدتن دراساااااة )

 ةول تحديات التحول الرقمي في المؤسسات تات الح،م الكبير.  

 رقمية مت املة مثى  -
ت
فساااااااار بتبن ها ةلولا كما تفوقت كليات بريدة الأهلية في الكفاءة التشااااااااغيلية، وهو ما ين

( وتحليلات البيانات ال،ااااااااااااازمة، والتي تساااااااااااااهم في تإليى الأا اء Payroll Systems نظمة إدارة الرواتب )

(، في المإابى، قد توا ن  امعة المنوفية صااااااااااااعو ات في Rubalcaba, 2022البشاااااااااااارية وتسااااااااااااريع العمليات )

تاسيق العمليات بي  الإدارات الفرعية بسبب ا،مها المؤس اي، مما يؤدي إلى التعار في ات ات الإرارات،  

ماااااا يتوافق مع نتاااااا   دراساااااااااااااااااة ) التي ر  ااااات بي  تعإياااااد الهيااااااكاااااى التنظيمياااااة  Türkyilmaz, 2025وهو   )

 وان فاة الكفاءة.  

الارقاماي والاكافااااااااءة  - الاةاراكاماي لالاتاحاول  باااااااالاتاااااااعثايار  الاوظايافاي  الأداء  فاي  الأهالاياااااااة  باريااااااادة  كالاياااااااات  تافاوق  ويارتاباط 

ساااااهم في KPIsالتشاااااغيلية، ةيث توفر الأدوات الرقمية مثى منصاااااات إدارة الأداء )
ن
( بيانات آنية ومحدثة ت

(، بالإ اااافة إلى تلك، قد تعكه هذه Zhang & Chen, 2024تحساااي  التغذية الرا عة وتو ين ال،هود )

ملم  المم   النتيجة باتة عمى محفزة في كليات بريدة الأهلية تدعم الابت ار مب الال ساااااااااااااياساااااااااااااات مرنة

مد  وهو ما أشارت إلي  درابة       حول دور المرو ة في ضم ي  الإ تا ية.  Baross, 2023ان بق

افا مع درابووووووات     ,Khatir & Madani, 2024; Liu & Suومما بوووووو ا  جد اد النتائج السووووووا قة  يتو

  الري أكووودت الي أد التحول الرقمي رم ا الكفوووارة التشووووووووووووغيليوووة ا ل يبسووووووووووووي  الإ رارات  مموووا 2022

 مع درابووووة 
ً
 الى الأدار الوظيفت  ومن  احية آ ري  جد اد ه ه النتائج يتمارض   ئيا

ً
 نمك  إ جا ا

  Hammond, 2023  يووووو ليل   م المؤبووووووووووووسووووووووووووووووة الى التحول الرقمي  وهو موووووا قووووود رمك الري  فوووووت    

  صو ية السياق المدلي أو ا ت ي القدرة الى موا هة التحد ات ال يلوقراطية.  

 و ود يو ليل إ جوابت ذو دلالوة إحصووووووووووووائيوة للتحول الرقمي  منواقشووووووووووووة  توائج ا ت وار الفرض اللموايت:  :12/2

 وووواممووووة المنوفيووووة و ليووووات  ريوووودة الأهليووووة     الى يحسوووووووووووويد الأدار الوظيفت في منظمووووات التمليم المووووا ي 

   الأهلية

 ظهر نتا   تحليى الانحدار المتعدد و ود تعثير إيجابي تي دلالة إةصاااااااا ية للتحول الرقمي على تحساااااااي   -

(، ممااا سشاااااااااااااير إلى    التحول الرقمي يفسااااااااااااار   R² = 0.133الأداء الوظيفي، ةيااث بل  معااامااى التحااديااد )  

(، فف  هذه الاسبة p = 0.046مب التبايب في الأداء الوظيفي، وعلى الرسم مب الدلالة الإةصا ية )  13.3%

ظهر محاااادوديااااة التااااعثير، ممااااا سعكه و ود متغيرات  ارى سير مشااااااااااااامولااااة في النموتخ )مثااااى الثإااااافااااة 
ن
ت



 

 

1987 
 
  

 

التنظيمية،  نماط الإيادة،  و الحوافز( قد تساااااااااااااهم بإوة  كجر في تفساااااااااااااير الأداء الوظيفي، وهو ما  كدتن 

 (.  Norton et al., 2014; Kim et al., 2019دراسات سابإة مثى )

كما اظهرت النتا    يضا تفاوت تعثير  بعاد التحول الرقمي، ةيث نجد ا  بعد التدريب والت وير الرقمي  -

 ,Brdesee, 2021; Gigauri، وهو ما يتوافق مع دراسااات )β = 0.324, p = 0.005 )قد ناا،ى  على تعثير )

( التي  كادت    الجرام  التادريبياة الرقمياة تعز  المهاارات التكنولو ياة للموظفي  وتزياد مب قادراهم  2020

 على الإنتا ية.
ت
 على التكيت مع المت لبات الحديثة، مما ينعكه إيجابا

(، ةيث β = 0.306, p = 0.009بانما نجد ا  بعد التواصاى والمشااركة الرقمية قد  اء في المرتبة الثانية ) -

( في تساااااهيى تبادل المعرفة وتإليى الوقت الضاااااا ع في Microsoft Teamsتساااااهم المنصاااااات التفاعلية )مثى  

(، اماا بعادي التوظيت Martínez-Morán et al., 2021التاسااااااااااااايق بي  الفرق، وهو ماا تادعمان دراسااااااااااااااة )

( 
ت
 معتاادلا

ت
( على التوالي(، ممااا   β = 0.233( و)    β = 0.237الرقمي و دارة الأداء الرقميااة فإااد  ظهرا تااعثيرا

سعكه دور الأنظماة الرقمياة في  اذا الكفااءات وتإييم الأداء بشااااااااااااافاافياة، وهو ماا يتوافق مع دراسااااااااااااااات 

(Hammond, 2023; Zhang & Chen, 2024 اماااا بعاااد إدارة البيااااناااات والتحليلات لم يكب تي دلالاااة ،)

عزى إلى  ااااعت ن،ااااج المؤسااااسااااات في توظيت البيانات ال،اااازمة، كما p = 0.104 )إةصااااا ية ) ، وهو ما سن

( إلى    فعاااالياااة هاااذه الأدوات تت لاااب باياااة تحتياااة مت ورة Schlachter et al., 2018 شاااااااااااااااارت دراساااااااااااااااة )

 وكفاءات بشرية مت صصة.  

افا مع  تائج درابووووات  Khatir & Madani, 2024; Liuمثى )  ومما بوووو ا  جد اد النتائج السووووا قة  يتو

& Su, 2022 ،ومن ( التي ر  ت بي  التحول الرقمي وتحسااااي  الأداء عجر تعزيز الشاااافافية وتإليى الأا اء

( التي  كدت على تعثير إدارة Hammond, 2023)  احية آ ري  جد اد ه ه النتائج يتمارض مع درابووووووووة

البيانات كعامى ر ا اااي، وهو ما لم يظهر في هذه النتا  ، مما قد سعكه فجوة في ن،ااج المؤسااسااات محى 

 البحث مإارنة بباتات ت بيإية ااري 

 و د ي ليل إ جابت ذو دلالة إحصووووووووووائية للتحول الرقمي مناقشووووووووووة  تائج ا ت ار الفرض اللمالا:    :12/3

 وواممووة المنوفيووة و ليووات  ريوودة الأهليووة     الى ضم ي  الكفووارة التشووووووووووووغيليووة في منظمووات التمليم المووا ي 

   الأهلية

 للتحول الرقمي على تعزيز الكفاءة التشااااغيلية، ةيث بل  معامى  -
ت
 قويا

ت
 ظهر تحليى الانحدار المتعدد تعثيرا

فساااار بالتحول الرقمي،  %71.6(، مما سعلي       R² = 0.716التحديد )  مب التبايب في الكفاءة التشااااغيلية ين

عد هذه الاساااااااابة مرتفعة مإارنة بالدراسااااااااات السااااااااابإة، مثى p = 0.000مع دلالة إةصااااااااا ية عالية )
ن
(، وت

( الذي  شاااااااااااااار إلى    التحول الرقمي Rubalcaba, 2022( ، )Nyathi & Kekwaletswe, 2024دراساااااااااااااة )
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ق ال،اامعاة  محاى البحاث في تبلي ةلول رقمياة  %55يفسااااااااااااار نحو   مب التباايب في الكفااءة، مماا سعكه تفو 

 مت املة.

كماا اظهرت النتاا    يضاااااااااااااا تفااوت تاعثير  بعااد التحول الرقمي ، ةياث نجاد ا  بعاد التواصاااااااااااااى والمشااااااااااااااركة   -

( في Microsoft Teams(، مما يؤكد دور المنصاات الرقمية )مثى  β = 0.812الرقمية قد نا،ى  على تعثير )

 Martínez-Morán etتسااااريع تدفق المعلومات وتإليى الت اليت التشااااغيلية، وهو ما يتوافق مع دراسااااة )

al., 2021 ال واف   مب ات ات الإرار باسبة  .  %40( التي ر  ت بي  التواصى الرقمي الفع 

، ةيث تسهم الجرام    ( β = 0.795 )وقد  اء بعد التدريب والت وير الرقمي فى المرتبة الثانية بتاثير قدره  -

التدريبية الإلكةرونية في رفع كفاءة الموظفي  عجر تنمية مهارااهم بشااااااااااا ى مساااااااااااتمر، كما  شاااااااااااارت دراساااااااااااة 

(Gigauri, 2020  إلى    التدريب الرقمي يإلى وقت التكيت مع التإنيات ال،ديدة باسااااابة )اما بعد %35 ،

( الشاااافافية KPIs(، ةيث تعز   نظمة تإييم الأداء الرقمية )β = 0.778إدارة الأداء الرقمية فإد ناااا،ى )

إلى الأا اء البشارية، وهو ما تدعمن دراساة )
ن
( الذي و د    الأتمتة والتحول  Zhang & Chen, 2024وت

 .  %28الرقمي ي ف  ت اليت عمليات التإييم باسبة 

، وير ع هاذا التاعثير إلى β = 0.773)و االاساااااااااااااباة لبعاد إدارة البيااناات والتحليلات فإاد نااااااااااااا،اى تااثير قادره ) -

 Schlachterاسااات دام تحليلات البيانات ال،ااازمة في تحساااي  ت صااايا الموارد، وهو ما  كدتن دراساااة )

et al., 2018 واايرا نجد ا  بعد التوظيت الرقمي قد نااااااااا،ى تاثير قدره ،)β = 0.677) وهو ما سعكه ،)

( في اساااااااااااااتإ اااااا الكفاااااءات باااادقااااة  على، كمااااا  ظهرت دراسااااااااااااااااة ATSفاااااعليااااة  نظمااااة التوظيت الااااذكيااااة )

(Hammond, 2023 التوظيت الرقمي ي ف  وقت التوظيت باسبة    )25%  . 

افا مع  تائج درابووووووووووات  ,Khatir & Madaniمثى دراساااااااااااة )  ومما بوووووووووو ا  جد اد النتائج السووووووووووا قة  يتو

2024; Liu & Su, 2022 ،التي  كادت    التحول الرقمي يحإق وفورات تشاااااااااااااغيلياة عجر  تمتاة العملياات )

( التي ر ت    تعثير التواصاااااااااى الرقمي  قى Türkyilmaz, 2025بانما تتعارة هذه النتا   مع ما دراساااااااااة  )

 مب تعثير التدريب، وهو ما قد سعكه ااتلاف  ولويات ال،امعات محى البحث.  

 و د ي ليل إ جابت ذو دلالة إحصائية للكفارة التشغيلية    مناقشة  تائج ا ت ار الفرض الرابع:  :12/4

 وووواممووووة المنوفيووووة و ليووووات  ريوووودة الأهليووووة     الى يحسوووووووووووويد الأدار الوظيفت في منظمووووات التمليم المووووا ي 

   الأهلية

مب التغيرات  %42.5كشفت نتا   تحليى الانحدار المتعدد     بعاد الكفاءة التشغيلية تساهم في تفسير   -

 > F = 17.456, p(، وتلك بمساااااااتوى دلالة إةصاااااااا ية عالية )R² = 0.425التي تحدد في الأداء الوظيفي )

(، ونجاد ا  هاذه الاساااااااااااااباة المرتفعاة تجرهب على الادور اجحوري الاذي تلعبان الكفااءة التشاااااااااااااغيلياة في 0.001
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الارتإاء بمسااااتوى الأداء الوظيفي في مؤسااااسااااات التعليم العالي، وهذا يتسااااق مع ما توصاااالت إلين دراسااااات 

(Pinto et al., 2017; Bilgeri et al., 2017 التي  و اااااااااااااحات    ت وير الإ راءات التشاااااااااااااغيلياة يؤدي إلى )

 اف  معدلات الهدر وتعزيز الإنتا ية.

و الاسااابة لابعاد الكإاءة التشاااغيلة نجد ا  كفاءة العمليات الإدارية الأكاديمية ةإإت  على معدل تعثير  -

(β = 0.614  (، مما سعكه الأهمية البالغة لتبسايط الإ راءات الأكاديمية وت ويرها )كعمليات التتا،يى

 ,Rubalcabaوتإييم ال لاا( مب الال توظيت الأنظماااة الرقمياااة المت ااااملاااة، وهاااذا ماااا تؤكاااده دراساااااااااااااااة )

 ( التي تناولت الدور اجحوري للأتمتة في تعزيز الكفاءة.2022

(، ةيث تلعب الباية التحتية β = 0.601و الاسابة لبعد الكفاءة التإنية فإد بلغت قيمة معامى التعثير ) -

 في تسريع وتحسي  العمليات الأكاديمية، وهذا LMSالتكنولو ية )مثى  نظمة إدارة التعلم  
ت
  وهريا

ت
( دورا

 (.Galanti et al., 2023ما  كدتن نتا   دراسة )

(، مما يجر   همية تإليا الوقت β = 0.575اما بعد كفاءة الأداء الزملي فإد ناااااااااا،ى معامى تعثير قدره ) -

( ةول Türkyilmaz, 2025المساتنزف في الإ راءات الروتياية، وهو ما يتما اال مع ما توصالت إلين دراساة )

 العلاقة بي  سرعة الإنجا  وتحإيق الأهداف المؤسسية.

 نجاد ا  بعاد الكفااءة التنظيمياة قاد بل  قيماة معااماى تاعثيره ) -
ت
(، ونجاد ا  هاذه الاساااااااااااااباة β = 0.589واايرا

تعكه مدى فعالية الهياكى الإدارية في تاساااااايق ال،هود وت املها بي  م تلت الأقسااااااام، وهذا ما شااااااددت 

( مب  اااااارورة تبلي المرونة التنظيمية ااصااااااة في ال،امعات كبيرة Hidayat & Basuil, 2024علين دراسااااااة )

 الح،م.

افا مع  تائج درابووووات  & Awad et al., 2024; Khatirمثى )  ومما بوووو ا  جد اد النتائج السووووا قة  يتو

Madani, 2024 ; Pham et al., 2024 التي  ثبتت و ود علاقة إيجابية بي  ت وير الكفاءة التشااااااااااغيلية )

وتعزيز إنتا ية العاملي ، وبشاااا ى ااص في المؤسااااسااااات الأكاديمية تات الباتة المعإدة، كما نود الاشااااارة 

مب  %55( التل تؤكد صاااااالاةية النموتخ، لكب اكمر مب  17.456( المرتفعة )  Fالى انن على الرسم مب قيمة ) 

التبايب سير مفسااااااااار، مما سشاااااااااير إلى و ود متغيرات  ارى مثى الثإافة التنظيمية  و الحوافز المالية، كما 

 (.  Alshammari & Thomran, 2023تكرت دراسة )

 مناقشوووووة  تائج ا ت ار الفرض ا خام :   :12/5
ً
 إ جا يا

ً
يؤلر الكفارة التشوووووغيلية كمتغيل وبوووووي  ي ليلا

التمليم الموووووا ي   وووووامموووووة    الى الم قوووووة  يد التحول الرقمي ويحسوووووووووووويد الأدار الوظيفت في منظموووووات 

   المنوفية و ليات  ريدة الأهلية الأهلية



 

 

1990 
 

 

 

 
إلى التوا      Chi-Square/df =   2.89 اظهرت نتا   التحليى المتعلإة بجودة النموتخ ةيث تشاااااااااااااير قيمة -

( 0.91و 0.93بإيمهما العالية )  AGFIو GFI ، كما تعكه مؤشاااااااااااارات3ةيث إ  الإيمة المثالية تإع دو  

شاااااااااااااهدة، مما يؤكد شااااااااااااموليتن وقوتن 
ن
قدرة النموتخ على تفسااااااااااااير  ساااااااااااابة كبيرة مب التبايب في البيانات الم

 .التفسيرية

فةر اااااااااااااااة في النموتخ، وتؤكااد قيمااة CFI = 0.95  مااا قيمااة -
ن
 ، وهااذا مؤشااااااااااااار قوي على  هميااة العلاقااات الم

RMSEA = 0.05  على دقة التإديرات والو النموتخ مب  ا اء الإياق ال،وهرية. 

 ما ب صاااوص دور الكفاءة التشاااغيلية كوسااايط، فف  ان فاة التعثير المباشااار للتحول الرقمي على الأداء  -

 مب تااعثير التحول   β = 0.20 إلى β = 0.45 الوظيفي مب
ت
 كبيرا

ت
يكشااااااااااااات عب ةإيإااة مهمااة وهي     زءا

الرقمي يتم مب الال الكفااءة التشاااااااااااااغيلياة، وهاذا سعلي    المؤساااااااااااااساااااااااااااات التعليمياة لا يمكنهاا الاساااااااااااااتفاادة 

 .الإصوى مب استثمارااها في التحول الرقمي ما لم ت ور كفاءاها التشغيلية بالتوا ي 

رسم ان فا اان يؤكد    التحول الرقمي يحتف   (p = 0.021) كما نجد ا  اسااتمرار دلالة التعثير المباشاار -

بتعثير مستإى على الأداء الوظيفي لا يتم مب الال الكفاءة التشغيلية، وهذا سشير إلى و ود آليات  ارى 

)مثاى التاعثير النف ااااااااااااااي الإيجاابي للتإنياات الحاديثاة،  و تعزيز الاتصاااااااااااااال والتواصاااااااااااااى المبااشااااااااااااار( تر ط بي  

 على  اارورة تبلي   التحول الرقمي والأداء الوظيفي
ت
 قويا

ت
بشاا ى مباشاار، وعلين فا  هذه النتا   تإدم دليلا

اساااااااااااةراتيجية مت املة تجمع بي  التحول الرقمي وت وير الكفاءة التشاااااااااااغيلية لتحإيق  قصاااااااااااال اساااااااااااتفادة 

 .ممكنة في تعزيز الأداء الوظيفي في مؤسسات التعليم العالي

 والاذي يتمتع  (β = 0.46) وتجادر الاشاااااااااااااارة الى ا  التاعثير الكلي المرتفع -
ت
 > p) بمساااااااااااااتوى دلالاة عاالياة  ادا

إلى قوة العلاقة بي  التحول الرقمي والأداء الوظيفي عندما نعاذ بالاعتبار كلا المساريبم المباشر   (0.001

 :وسير المباشر، وهذا يكشت عب ت امى آليات التعثير، ةيث سعمى التحول الرقمي ب ريإتي  متوا يتي 

سعكه التعثيرات الفورية للتإنيات الرقمية على الأداء الوظيفي مب الال  :(β = 0.20) المسااااااااااار المباشاااااااااار .1

تبساااااااايط المهام اليومية، وتحسااااااااي  الوصااااااااول إلى المعلومات، وتسااااااااهيى عمليات ات ات الإرار، هذا المسااااااااار 

 .يمثى التحسانات التكتيكية قصيرة المدى التي تات  مباشرة مب تبلي التإنيات الرقمية

يمثى التعثيرات الاساااااةراتيجية طويلة المدى، ةيث يؤدي التحول الرقمي  :(β = 0.26) المساااااار سير المباشااااار .2

إلى إعاادة تصاااااااااااااميم العملياات التشاااااااااااااغيلياة بشااااااااااااا اى  اذري، مماا ي لق باتاة عماى  كمر كفااءة تادعم الأداء 

 .المتميز بش ى مستدام

 Dynamic Capabilities) وتتساااااااااااق هذه النتيجة مع المفهوم الأساااااااااااا)ااااااااااااي في نظرية الإدرات الديناميكية   -

Theory)  التي تشااااااااااير إلى    التإنيات ال،ديدة لا ت لق قيمة بذااها، بى مب الال تمكي  المؤسااااااااااسااااااااااة مب
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 إعااادة تشاااااااااااااكيااى عمليااااهااا ب رق  كمر كفاااءة، كمااا تاادعم هااذه النتيجااة الاساااااااااااااتاتااا ااات التي توصااااااااااااااى إل هااا

(Khatir & Madani, 2024)    ،ةول ا ليااة التي سعمااى بهااا التحول الرقمي على تحساااااااااااااي  الأداء التنظيمي

 على إعادة هندساااااااة العمليات التشاااااااغيلية وتبساااااااي ها، مما ينعكه 
ت
ةيث    التإنيات الرقمية تعمى  ولا

 على مستويات الأداء
ت
 .لاةإا

افا مع  تائج درابووووووووووات     ,Liu & Su, 2022; Rubalcabaومما بوووووووووو ا  جد اد النتائج السووووووووووا قة  يتو

 في الم قة  يد التكنولو يا والأدار  حيا 2022
ً
 هاما

ً
مَد وبي ا

ق
  الري أكدت أد الكفارة التشغيلية ض

ضممو  الأدوات الرقميوة الى يبسووووووووووووي  الممليوات  ملمو  إدارة ال يوا وات الأ واد ميوة  مموا  رفع الإ توا يوة  

 مع درابووووووووووووووة   
ً
 أقو  Hammond, 2023ويتموووارض هووو ه النتيجوووة   ئيوووا

ً
 م ووواشوووووووووووورا

ً
  الري و ووودت يووو ليلا

 .للتحول الرقمي دود وباطة

 يو يات ال حا: -13

فى  ااااوء نتا   البحث والتحليى فإد توصااااى الباةثا  إلى مجموعة مب التوصاااايات العملية التل يمكب    

تسااااااعد الإيادات ال،امعية والمديريب بجامعة المنوفية وكليات بريدة الاهلية في تعزيز الكفاءة التشاااااغيلة 

لية تفيد في موا هة  والتحول الرقمي مب   ى دعم الاداء الوظيفي، وللوصاااااااااااااول إلى توصااااااااااااايات وةلول عم

  و ن الإصور، يمكب تو يل تلك في ال،دول ا ت م

   17 دول رقم   

 ا خ ة التنفي  ة لتوليات ال حا

 آليات الت  يا  ا  هات المسؤولة التو ية الرئاسية  رقم
التوقيت  

 ال مةي
 مؤشرات التنفي 

1 

إربار رؤية ابملاييجية 

شاملة للتحول الرقمي في 

 إدارة الموارد البشرية 

 رئابة ا  اممة  -

 إدارة الموارد البشرية  -

إدارة يكنولو يا  -

 (IT)المملومات 

وحدة الت وير   -

 المؤبس ي 

ضشكي    نة ابملاييجية  قيادة رئا    -

 ا  اممة. 

إ رار يقييم شام  لل نية التحتية   -

 ا دالية.

 يحد د أهداي واتدة وقا لة للقياس.  -

وضع   ة يفصيلية  مراح  ينفي  ة   -

ضشم  مرا مات دورية ويحد لمات 

 .مستمرة

6-12 

 شهر 

 إاداد يقرير يقييم أو ي.  -

يوليا ا تمااات الل نة مع   -

 ارض التو يات. 

ابتبيا ات ير د مستو   -

رضا المامليد ان التحد لمات  

 .الرقمية

2 

تعزيز برام  التدريب والت وير  

الرقمي وتبلي ثإافة التعلم  

المستمر والةركيز على رفع  

مستوى كفاءة العاملي  في  

 است دام التإنيات الحديثة 

 إدارة الموارد البشرية.  -

إدارة تكنولو يا  -

 . (IT)المعلومات 

 إدارة التدريب.  -

تصميم منهج تدرييي مت امى مع تحديد   -

 اةتيا ات العاملي . 

 تنظيم ورش عمى ودورات مت صصة.  -

تإييم  ثر الجرام  التدريبية باست دام   -

مؤشرات  داء محددة وتحديث اجحتوى بما 

 سنة 1-2

 .عدد الدورات التدريبية المنفذة -

 العاملي نتا   تإييم ر ا  -

 .وتحسب مهارااهم الرقمية
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 آليات الت  يا  ا  هات المسؤولة التو ية الرئاسية  رقم

التوقيت  

 ال مةي
 مؤشرات التنفي 

يتما ال مع الت ورات التكنولو ية 

 باستمرار.

3 
دم  الأنظمة الرقمية مع 

 الا ش ة الإدارية. 

 إدارة الموارد البشرية.  -

إدارة تكنولو يا  -

 . (IT)المعلومات 

 ت  يط موارد ال،امعة ت بيق نظام -

(ERP) . 

تدريب العاملي  على النظام ال،ديد مع   -

إ راء ااتبارات دورية لضما  فعالية  

ا لمت لبات  الت امى وتحديث الأنظمة وفإت

 .العمى

 سنة 1-2

 سبة الت امى الناة  بي    -

 الأنظمة )التإليدية / الحديثة(. 

 مب استجابة النظام لمعال،ة  -

 البيانات. 

تإارير ر ا المست دمي  عب  -

سهولة الاست دام وكفاءة  

 .النظام

4 

تحديث نظم التوظيت  

الرقمية وآليات تإييم الأداء  

باست دام التإنيات الذكية  

وتبلي ةلول تعتمد على الذكاء 

 الاص نا ي لتحليى البيانات 

 إدارة الموارد البشرية.  -

 قسم التوظيت. -

إدارة تكنولو يا  -

 . (IT)المعلومات 

 اعتماد منصات توظيت رقمية مت ورة. -

ت وير نظم تإييم  داء إلكةرونية تشمى  -

  دوات تحليى تكية.

6-12 

 شهر 

 ت في   مب عملية التوظيت. -

  سبة دقة تإييم الأداء. -

تإارير مإارنة تبي  تحسانات   -

 .الأداء قبى وبعد التحديث

5 

ر ط نظام تإييم الأداء 

الوظيفي بمؤشرات الكفاءة 

 التشغيلية الرقمية

 إدارة الموارد البشرية.  -

 وةدات التإييم.  -

إ شاء إطار عمى سعتمد على مؤشرات  داء   -

 رقمية.  (KPIs) ر اسية

 ت وير  دوات قياق متإدمة. -

تنفيذ تإييمات دورية مع تإديم توصيات   -

ت حيحية و  راء مرا عات مستمرة  

 .للنتا  

 سنة 1-2

 يادة  سبة تحإيق مؤشرات   -

 الأداء الر اسية.

التإييم المستمر للتحسب في   -

 مستوى الإنتا ية.

تإارير دورية مإارنة بي  الأداء   -

 .الفعلي والمستهدف 

6 

تفعيى منصات التواصى  

الداالي وتعزيز ثإافة الابت ار 

المؤس اي تحفيز باتة العمى  

على الابت ار مب الال 

است دام  دوات تواصى  

رقمية مت املة وت وير آليات  

مشاركة الأف ار والمبادرات  

 .الإبداعية بي  العاملي 

 ر اسة ال،امعة.  -

 إدارة الموارد البشرية.  -

وةدات الاتصال  -

 الداالي 

إطلاق وتفعيى منصات تواصى  -

   و Microsoft) Teams إلكةرونيةمثى

(Zoom. 

 تنظيم فعاليات وورش عمى تحفيزية.  -

 إ شاء منتديات داالية لمشاركة المبادرات. -

 .تإديم ةوافز ت ،يعية للابت ار -

مستمر 

مع تإييم 

 سنوي 

عدد المبادرات الابت ارية   -

 المإدمة. 

 سبة التفاعى والمشاركة على   -

 المنصات الرقمية.

تإارير تإييم ثإافة الابت ار   -

 .دااى ال،امعة

7 

إعداد ا ة ت وير مستدامة  

لتعزيز الكفاءة التشغيلية  

بدعم متواصى مب الإيادة 

العليا وصياسة ا ة 

اسةراتيجية طويلة الأمد  

لتحسي  الكفاءة التشغيلية 

 ر اسة ال،امعة.  -

وةدات الت  يط   -

 الاسةراتي ي.

 إدارة الموارد البشرية.  -

إدارة تكنولو يا  -

 . (IT)المعلومات 

إ راء تإييم دوري للباية التحتية  -

 التشغيلية. 

 تحديد  هداف ومؤشرات  داء وا حة.  -

تنظيم ا تماعات مرا عة دورية بي    -

 الإيادة والإدارات المعنية. 

2-3 

 سنوات 

 تإارير الأداء الدورية.  -

 وثا ق ا تماعات المتابعة.  -

 سبة تحإيق  هداف الكفاءة  -

 .التشغيلية مإارنة بالمستهدف 
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سساااسى الباةثا  مب الال تإدم هذه التوصااايات المسااااهمة فى و اااع إطار مت امى يدعم التحول الرقمي في 

إدارة الموارد البشااااااارية، ويركز على تعزيز الت امى بي  النظم الرقمية والعمليات الإدارية مع  اااااااما  الدعم 

 .مؤسسات التعليم العاليالاسةراتي ي مب الإيادة العليا، مما يؤدي إلى تحسي  الأداء الوظيفي في 

 الدرابات والأ حاث المستق لية: -14

التحول الرقمي في تمحور هذا البحث ةول دراساااااااااااااة الدور الوسااااااااااااايط للكفاءة التشاااااااااااااغيلية  في العلاقة بي   

والاداء الوظيفي للعااملي  بجاامعاة المنوفياة وكلياات بريادة الاهلياة، وعلى الرسم مب  إدارة الموارد البشااااااااااااارياة

 همية النتا   التي تم التوصى إل ها، إلا    هناك العديد مب اج،الات التي يمكب استكشافها في الدراسات  

 المستإبلية، ويمكب بيا ها فيما يليم

التوساااااااااااااع في التحلياى المإاار  عجر باتاات تنظيمياة م تلفاة مب الال دراساااااااااااااة تاعثير التحول الرقمي في إدارة   -

 الموارد البشرية على الأداء الوظيفي في دول عر ية  ارى، مع مراعاة الااتلافات الثإافية والتنظيمية.  

مإارنة مؤسااااسااااات التعليم العالي الح ومية والزاصااااة في نفه الباتة التنظيمية لاسااااتكشاااااف تعثير الملكية  -

 المؤسسية على فعالية التحول الرقمي.  

دم  متغيرات وساااااااي ة وتعديلية  ديدة  مب الال اساااااااتكشااااااااف دور الثإافة التنظيمية  و  نماط الإيادة  -

يادة التحويلية  و التشاركية( في تعزيز تعثير التحول الرقمي على الكفاءة التشغيلية.    )كالإق

(  و التغيرات التكنولو ياااة 19-تحلياااى تاااعثير العواماااى الزاااار ياااة مثاااى الأ ماااات العاااالمياااة )كجاااا حاااة كوفياااد -

 السريعة على العلاقة بي  التحول الرقمي والأداء الوظيفي.  

ساااااااااانوات( لإياق  5-3تتبع التغييرات في تعثير التحول الرقمي على الأداء الوظيفي عجر فةرات  منية ممتدة ) -

 مدى استدامة النتا   وتعثير التحديثات التكنولو ية المتلاةإة.  

( على إدارة الموارد البشااارية، وكيفية  deepseek و   ChatGPTدراساااة تعثير تإنيات الذكاء الاصااا نا ي )مثى   -

 توظيفها لتحسي  الكفاءة التشغيلية في عمليات التوظيت  و التدريب.  

مإاارناة تاعثير التحول الرقمي في إدارة الموارد البشااااااااااااارياة بي  ال لياات العلمياة )كاالهنادساااااااااااااة وال اب( وال لياات   -

 الإ سانية )كالأداا والةربية(، لفهم كيفية تفاعى الت صصات اجزتلفة مع الأدوات الرقمية.  

( و داء الموظفي  في Green Digital Transformationدراسااااااااااااااااة العلاقاااة بي  "التحول الرقمي الأاضااااااااااااار" ) -

 مؤسسات التعليم العالي.  

 آليات الت  يا  ا  هات المسؤولة التو ية الرئاسية  رقم
التوقيت  

 ال مةي
 مؤشرات التنفي 

عجر تبلي تإنيات رقمية 

 متإدمة 

 إلى مؤشرات الأداء   -
ت
تحديث الز ة استنادا

 .والتغذية الرا عة



 

 

1994 
 

 

 

 المرا ع  

 المرا ع العر ية

(.  بعاد التحول الرقمي و ثره على الت وير الوظيفيم تإييم الدور الوساايط 2023 بو سااالم، داريب عبد  . ) -

للباية التحتية التكنولو ية في الإدارة العامة للتعليم بمدينة تبوك. رسااااااالة ما سااااااتير سير ماشااااااورة،  امعة 

 .تبوك

(. التحول الرقمي و دارة الموارد البشااااااااارية في العصااااااااار الحديث. مجلة إدارة الأعمال،  2018 ةمد، الساااااااااعيد. ) -

8(2 ،)77-94. 

(. بحود التساااااااااااااويقم  ساااااااااااااااااليااااب الإياااااق والتحليااااى وااتبااااار الفروة. 2016إدريه، ثاااااباااات عبااااد الرةمب. ) -

 الإسكندريةم الدار ال،امعية.

(. دور التحول الرقمي في تحساي  كفاءة إدارة الموارد البشارية لشاركة الاتصاالات  2024الأةمدي، بندر عمر. ) -

 .403-399(، 12)8السعودية بالمدينة المنورة. اج،لة الأكاديمية للأبحاد والاشر العلمي، 

(.  ثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفيم دراساة ت بيإية على المؤساساات التعليمية. 2019الغامدي، فهد. ) -

 .120-105(، 3)12مجلة الدراسات الإدارية، 

(، 1)5(. التحول الرقمي و ثره على المنظماات الح ومياة. مجلاة الإدارة المعااصااااااااااااارة،  2020الإح اا ي، محماد. ) -

12-25. 

(.  ثر التحول الرقمي في تحساااااي  الأداء الوظيفيم دراساااااة ميدانية  2024المناالي،  ياب السااااايد محمود علي. ) -

-1530(، 4)15على العاملي  بالمراكز التكنولو ية بمحافظة الإاهرة. مجلة العلوم الاقتصاااااااااااادية والإدارية، 

1564. 

باااااادسه. ) - (.  ثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفيم دراساااااااااااااااااة ميااااادانيااااة  2024بب عريماااااة، نوال   بوالوة، 

 .328-283(، 1)24بمؤسسة مو يلاه بورقلة. مجلة الباةث، 

(. دور اساةراتيجيات التحول الرقمي في رفع الكفاءة التشاغيلية والتساويإية لزدمات  2023 اهد،  مى فريد. ) -

الاتصاااااالات بالمملكة العر ية الساااااعوديةم دراساااااة ت بيإية على شاااااركة الاتصاااااالات الساااااعودية. اج،لة العر ية 

 .256-239(، 2)45للإدارة، 

في 2024طلباااااان، فتوي محمود. ) - الوظيفي للعاااااااملي   الرقميااااااة على الأداء  اسااااااااااااات اااااادام التكنولو يااااااا  تااااااعثير   .)
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