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 أثر تطبيقات إدارة الموارد البشرية الرقمية في تعزيز التميز المؤس�سي:  
دراسة تطبيقية على دائرة التنمية الاقتصادية في حكومة عجمان

د. حامد جودت أصرف

 دكتوراه الفلسفة في إدارة الموارد البشرية 
 كلية المدينة الجامعية بعجمان 

الإمارات العربية المتحدة

الملخص 1

هدفت هذه الدراسة إلى بيان أثـر تطبيقات إدارة الموارد البشرية الرقمية في تعزيـز التميـز المؤس�سي بالتطبيق على دائرة 
التنميــة الاقتصاديــة فــي حكومــة عجمــان بدولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة، وقــد تــم تطويـــر اســتبانة متخصصــة لهــذا الغــرض 
تــم توزيعهــا علــى موظفــي دائــرة التنميــة الاقتصاديــة فــي عجمــان مــن خــال عينــة عشــوائية بلغــت )108( موظفًــا، وتــم تحليــل 
البيانــات باســتخدام أســاليب الإحصــاء الوصفــي والاســتدلالي فــي الاعتمــاد علــى بـــرنامج الحـــزم الإحصائيــة للعلــوم الاجتماعيــة 

.SPSS

خلصت الدراســة إلى وجود تأثيـــر لكلٍ من الاســتقطاب الرقمي،  والتدريب الرقمي، والتقييم الرقمي على تعزيـــز التميـــز 
المؤس�سي، كما تبيـــن أن الاستقطاب الرقمي له التأثيـــر الأكبـــر من باقي المتغيـــرات الأخـــرى على تعزيـــز التميـــز المؤس�سي.

وأوصت الدراسة باعتماد تطبيقات إدارة الموارد البشرية الرقمية في العمل المؤس�سي، وتوظيف تطبيقات الاستقطاب 
الرقمي، والتدريب الرقمي، والتقييم الرقمي في عمليات إدارة الموارد البشرية لما لها من دور في تعزيـز التميـز المؤس�سي.

الكلمات المفتاحية: تطبيقات الموارد البشرية الرقمية – التميـز المؤس�سي.

المقدمة
تعتبـــر إدارة المــوارد الرقميــة أحــد أهــم إفــرازات اقتصــاد المعرفــة، والتـــي جــاءت كضــرورة حتميــة لمسايـــرة التطــور الهائــل 
فــي عالــم التقنيــات والمعرفــة، وبالتالــي التطــورات الكبيـــرة التـــي شــهدتها المؤسســات وأنظمــة العمــل، حيــث أصبــح بقــاء المؤسســة 
ــا 

ً
واســتمرارها فــي الســوق بــل وتحقيــق التميـــز المؤس�ســي فــي عصــر تســوده ثــورة فــي عالــم تكنولوجيــا الاتصــالات والمعلومــات مرتبط

بشــكل مباشــر بمــدى تطبيــق المؤسســة لعناصــر وتطبيقــات إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة.

ولأن العنصر البشري هو الركيـــزة الأساسية في المؤسسة، وهو المنوط به استخدام وتوظيف تطبيقات الموارد البشرية 
الرقميــة، وهــو كذلــك العنصــر الــذي مــن خلالــه يتــم الحكــم علــى أداء المؤسســة، وبالتالــي تحقيــق التميـــز المؤس�ســي، فــإن العمــل 
، وعلــى مســتوى عــالٍ مــن 

ً
 مناســبا

ً
فــي ظــل البيئــة الرقميــة فــي المؤسســات الحديثــة يتطلــب توافــر مــوارد بشــرية مؤهلــة تأهيــا

المعرفــة والمهــارات المرتبطــة باســتخدام التقنيــات الحديثــة.

وتعــد دائــرة التنميــة الاقتصاديــة فــي عجمــان واحــدة مــن أهــم المؤسســات الوطنيــة فــي دولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة، 
حيــث تعمــل علــى تحقيــق التنميــة الاقتصاديــة الشــاملة والمســتدامة فــي إمــارة عجمــان، وتهــدف إلــى تهيئــة بيئــة اســتثمارية جاذبــة 
للاســتثمارات، وذلــك مــن خــال وضــع الاستـــراتيجيات والخطــط الاقتصاديــة لتوفيـــر البنيــة التحتيــة والتشــريعية الداعمــة 
للأعمال وتسهيل الإجـراءات على المستثمريـن وتنظيم وتطويـر أداء القطاعات الاقتصادية المختلفة في الإمارة والتـي تساهم في 

جــذب الاســتثمارات المحليــة والخارجيــة للإمــارة.

 *  تم استلام البحث في فبـرايـر 2020، وقبل للنشر في أبريل 2020، وتم نشره في يونيو 2020.
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هدفــت هــذه الدراســة إلــى بيــان أثـــر تطبيقــات إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فــي تعزيـــز التميـــز المؤس�ســي بالتطبيــق علــى دائــرة 
التنميــة الاقتصاديــة فــي حكومــة عجمــان بدولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة، وخلصــت الدراســة إلــى وجــود تأثيـــر لــكلٍ مــن الاســتقطاب 
الرقمــي،  والتدريــب الرقمــي، والتقييــم الرقمــي علــى تعزيـــز التميـــز المؤس�ســي، كمــا تبيـــن أن الاســتقطاب الرقمــي لــه التأثيـــر الأكبـــر مــن 
باقــي المتغيـــرات الأخـــرى علــى تعزيـــز التميـــز المؤس�ســي. كمــا أوصــت الدراســة باعتمــاد تطبيقــات إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فــي العمــل 
المؤس�ســي، وتوظيــف تطبيقــات الاســتقطاب الرقمــي، والتدريــب الرقمــي، والتقييــم الرقمــي فــي عمليــات إدارة المــوارد البشــرية لمــا لهــا مــن 

دور فــي تعزيـــز التميـــز المؤس�ســي.
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وســوف نحــاول مــن خــال هــذا البحــث بيــان أثـــر توظيــف تطبيقــات المــوارد البشــرية الرقميــة فــي تعزيـــز التميـــز المؤس�ســي 
بالتطبيــق علــى دائــرة التنميــة الاقتصاديــة فــي عجمــان بدولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة، وســوف يتــم ذلــك مــن خــال عــدة محــاور هي:

-	 المحور الأول: الدراسات السابقة ومنهجية البحث

-	 المحور الثاني: الإطار النظري لمتغيـرات البحث

-	 المحور الثالث: الدراسة الميدانية واختبار الفرضيات

-	 المحور الرابع: النتائج والتوصيات

الدراسات السابقة ومنهجية الدراسة

سوف يتم استعراض الدراسات السابقة من خلال ثلاثة محاور:

1 دراسات تناولت إدارة الموارد البشرية الرقمية -

2 دراسات تناولت التميـز المؤس�سي -

3 دراسات تناولت العلاقة بيـن إدارة الموارد البشرية الرقمية والتميـز المؤس�سي -

 - دراسات تناولت إدارة الموارد البشرية الرقمية
ً
أولا

دراســة )عبــد الرحمــن، 2019(، وتناولــت متغيـــر إدارة المــوارد البشــرية الإلكتـــرونية مــن خــال دراســة واقــع تطبيــق إدارة 
المــوارد البشــرية الإلكتـــرونية فــي الجامعــات الحكوميــة الأردنيــة مــن وجهــة نظــر القــادة الأكاديمييـــن، حيــث تــم تطويـــر اســتبانة مكونــة 
مــن )42( فقــرة، تــم تطبيقهــا علــى عينــة الدراســة المؤلفــة مــن )240( قائــد أكاديمــي، وأظهــرت نتائــج الدراســة أن واقــع تطبيــق إدارة 
 في جميع مجالات الدراسة ما عدا مجال الأجور والحوافز الذي كان على درجة مرتفعة.

ً
الموارد البشرية الإلكتـرونية كان متوسطا

دراســة )علــى، 2019(، وتناولــت العلاقــة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية إلكتـــرونيًا وتحقيــق الاســتدامة التنافســية، 
بالتطبيق على الجامعات العراقية وكذلك التعرف على مدى إدراك العامليـن الإدارييـن في إدارة الجامعة محل الدراسة لأهمية 
تطبيق إدارة الموارد البشرية الإلكتـرونية، حيث بلغ عدد أفراد عينة الدراسة )271( مفردة، شملت المستويات الإدارية الثلاثة 
في إدارة الجامعة )عليا، وسطى، تنفيذية(، وخلصت الدراسة إلى أن هناك علاقة إيجابية بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية 
إلكتـــرونيًا )الاختيــار إلكتـــرونيًا، نظــام التعويضــات إلكتـــرونيًا، تقييــم الأداء إلكتـــرونيًا( وتحقيــق الاســتدامة التنافســية للجامعــة 
العراقيــة، وعــدم وجــود علاقــة بيـــن الاســتقطاب إلكتـــرونيًا وتحقيــق الاســتدامة التنافســية بأبعادهــا الثلاثــة عــدا الجــودة حيــث 

 للجامعــة محــل الدراســة.
ً
أثبتــت وجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة بيـــن الجــودة والاســتقطاب إلكتـــرونيا

دراســة )الزبيــدي، وعبــاس 2018(، وربطــت بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الإلكتـــرونية ورأس المــال المعرفــي، مــن 
خــال دراســة دور إدارة المــوارد البشــرية الإلكتـــرونية فــي اســتدامة رأس المــال المعرفــي، حيــث طبقــت هــذه الدراســة علــى جامعــة 
بابــل فــي العــراق، وكانــت أبـــرز الاســتنتاجات التـــي توصــل إليهــا البحــث هــي أن جامعــة بابــل تتبنــي بعــض ممارســات إدارة المــوارد 

البشــرية الإلكتـــرونية فــي أغلــب وظائفهــا.

دراســة )الشــلبي، وآخـــرون 2017(، وجمعــت بيـــن المــوارد البشــرية الإلكتـــرونية والأداء الوظيفــي مــن خــال محاولــة 
 عــن بيــان الــدور المعــدل لتكامــل المعرفــة فــي المؤسســة 

ً
التعــرف علــى أثـــر المــوارد البشــرية الإلكتـــرونية فــي الأداء الوظيفــي فضــا

العامــة للضمــان الاجتماعــي فــي الأردن، وقــد توصلــت الدراســة إلــى أن إدارة المــوارد البشــرية الإلكتـــرونية تؤثـــر معنويًــا مــن خــال 
أبعادهــا فــي كل مــن عناصــر الأداء الوظيفــي، وكان لإدارة المــوارد البشــرية التشــغيلية الإســهام الأكبـــر فــي هــذا التأثيـــر، كمــا إن 
تكامــل المعرفــة لا يعــدل العلاقــة مــا بيـــن إدارة المــوارد البشــرية الإلكتـــرونية وكل مــن )نوعيــة الأداء، تبســيط العمــل، حجــم 

الأداء( فــي حيـــن عــدل العلاقــة بيـــن إدارة المــوارد البشــرية الإلكتـــرونية وكل مــن )ســرعة الإنجــاز، كفــاءة الأداء(.

ثانيًا - دراسات تناولت التميـز المؤس�سي

دراسة )جمر، 2015(، وتناولت أثـر تبني نموذج التميـز المؤس�سي الأوروبـي في تطويـر الأداء بالمؤسسات الحكومية، وإلى 
دراســة مفاهيم التميـــز المؤس�ســي بالتـركيـــز على نموذج التميـــز الأوروبـــي بالتطبيق على الشــركة الســودانية للتوليد الحـــراري، 
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من خلال المشكلات والمعوقات التـي تعتـرض التطبيق، وقد أظهرت النتائج وجود علاقة موجبة بيـن كل من المعاييـر )التـزام 
القيــادة، التوجــه الاستـــراتيجي، كفــاءة العامليـــن، العمليــات والمــوارد، وطبيعــة العلاقــة مــع الشــركاء والمورديــن( وتطويـــر الأداء 
 التـــزام القيــادة. أمــا 

ً
 علــى تطويـــر الأداء هــو العلاقــة مــع الشــركاء والمورديـــن، وأقلهــا تأثيـــرا

ً
بالشــركة. كان أكثـــر المعاييـــر تأثيـــرا

العمليــات، التوجــه الاستـــراتيجي، وكفــاءة العامليـــن كانــت ذات تأثيـــر متوســط.

دراسة )خضيـر، 2017(، و تناولت دور التخطيط الاستـراتيجـي في تحقيق التميـز المؤس�سي للمنظمات بالتطبيق على 
الشركات السياحية في مصر، حيث أظهرت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن التخطيط الاستـراتيجـي والتميـز 
المؤس�ســي لعينة الدراســة من الشــركات الســياحية، ينجم عنها تميـــز في الأداء الكلي مما ينعكس على ربحيتها ونصيبها الســوقي 

ومعــدلات جاذبيتهــا للتوظيــف.

ا - دراسات تناولت العلاقة بيـن إدارة الموارد البشرية الرقمية والتميـز المؤس�سي
ً
ثالث

دراســة )ملــكاوي، 2018(، وهدفــت إلــى معرفــة دور الإدارة الإلكتـــرونية للمــوارد البشــرية فــي التميـــز المؤس�ســي فــي مؤسســة 
الضمــان الاجتماعــي فــي المملكــة الأردنيــة، حيــث توصلــت الدراســة إلــى أن مؤسســة الضمــان الاجتماعــي فــي الأردن تســتخدم الإدارة 
الإلكتـــرونية للموارد البشرية بمعدلات مرتفعة، والتميـــز التنظيمي مرتفعًا أيضًا، كما أظهرت وجود أثـــر إحصائي كبيـــر للإدارة 

الإلكتـــرونية للمــوارد البشــرية علــى التميـــز المؤس�ســي ككل وعلــى جميــع المؤشــرات فــي مؤسســة الضمــان الاجتماعــي بــالأردن.

دراســة )Al-Hmouze, 2016(، وتناولــت أثـــر تطبيــق إدارة المــوارد البشــرية الإلكتـــرونية علــى الأداء المؤس�ســي، حيــث 
 إحصائيًــا لتطبيــق إدارة المــوارد البشــرية الإلكتـــرونية علــى الأداء المؤس�ســي.

ً
أثبتــت الدراســة أن هنــاك تأثيـــرًا دالا

منهجية الدراسة
مشكلة الدراسة

فــي ظــل النقلــة النوعيــة التـــي تعيشــها دولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة، وخططهــا الاستـــراتيجية لاستشــراف المســتقبل، 
وســعي كافــة مؤسســات دولــة الإمــارات إلــى تبنــي الأنظمــة والتطبيقــات الحديثــة فــي شتـــى المجــالات، رأى الباحــث إجـــراء دراســته 
فــي دائــرة التنميــة  أثـــر ذلــك علــى تعزيـــز التميـــز المؤس�ســي  حــول اســتخدام تطبيقــات إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة وبيــان 

الاقتصاديــة فــي إمــارة عجمــان بدولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة.

الدراسة الاستطلاعية

قــام الباحــث بإجـــراء دراســة اســتطلاعية علــى عينــة عشــوائية تمثلــت فــي عــدد )30( مفــردة مــن أجــل التعــرف علــى مــدى 
تطبيــق إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة فــي دائــرة التنميــة الاقتصاديــة فــي عجمــان واتضـــح أن )20( مــن مفــردات هــذه العينــة  
أكــدت أن الدائــرة تطبــق فعليــا إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة، ولكــن لا يوجــد لــدى العامليـــن فيهــا القــدرات والتأهيــل الكافــي 
التـي تؤهلهم للعمل على تطبيق المفهوم الرقمي للموارد البشرية بشكل فعال، وبما يضمن تحقيق وتدعيم التميـز المؤس�سي.

ومــن خــال ســؤال نفــس العينــة اتضـــح أنهــم لــم يتلقــوا التدريــب والتأهيــل والتطويـــر الملائــم والــذي يدعــم مــن قدراتهــم 
علــى الاســتخدام الأمثــل لتطبيقــات المــوارد البشــرية الرقميــة، فــي حيـــن أكــدت العينــة أن التطبيقــات الرقميــة تدعــم التميـــز 

المؤس�ســي فــي دائــرة التنميــة الاقتصاديــة فــي عجمــان.

وفي ضوء ذلك يمكن صياغة مشكلة الدراسة الحالية من خلال التساؤل الرئيس التالي:

ما أثـر تطبيقات إدارة الموارد البشرية الرقمية في تعزيـز التميـز المؤس�سي لدى دائرة التنمية الاقتصادية في عجمان؟

ويتفرع من هذا السؤال الرئيس الأسئلة الفرعية التالية:

1 ما أثـر تطبيق الاستقطاب الرقمي للموارد البشرية على التميـز المؤس�سي في دائرة التنمية الاقتصادية في عجمان؟ -

2 ما أثـر تطبيق التدريب الرقمي للموارد البشرية على التميـز المؤس�سي في دائرة التنمية الاقتصادية في عجمان؟ -

3 ما أثـر تطبيق التقييم الرقمي للموارد البشرية على التميـز المؤس�سي في دائرة التنمية الاقتصادية في عجمان؟ -
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أهمية الدراسة
-	 تنســجم هــذه الدراســة مــع توجــه منظمــات الأعمــال نحــو تطويـــر مواردهــا البشــرية وتحقيــق التكامــل بيـــن وظائــف 

إدارة المــوارد البشــرية والوظائــف الأخـــرى للمنظمــة فــي ضــوء التوجــه التقنــي والرقمــي لــإدارة.
-	 المســتقبل  استشــراف  فــي  المتحــدة  العربيــة  الإمــارات  دولــة  قيــادة  توجهــات  مــع  الدراســة  هــذه  موضــوع  يتما�شــى 

الحكوميــة  والهيئــات  والــوزارات  المجــالات  فــي جميــع  والــذكاء الاصطناعــي  الحديثــة  التقنيــات  بتوظيــف  والاهتمــام 
الحكوميــة. وشــبه 

-	 قد تفتح هذه الدراسة الآفاق للتعرف على مفاهيم إدارة الموارد البشرية الرقمية وتطبيقاتها في مؤسسات الدولة.
-	  للنموذج الأوروبي.

ً
تقدم هذه الدراسة بعض المفاهيم المرتبطة بالتميـز المؤس�سي وفقا

-	 قد تقود هذه الدراسة إلى تبني النموذج الأوروبـي للتميـز المؤس�سي لدى المؤسسات الوطنية.
-	  تنبــع أهميــة الدراســة مــن أهميــة المؤسســة المبحوثــة، إذ تعــد دائــرة التنميــة الاقتصاديــة فــي عجمــان ذات 

ً
وأخيـــرا

أهميــة قصــوى للنشــاط التجــاري والاقتصــادي والتنمــوي فــي إمــارة عجمــان، والتـــي تتعــرض باســتمرار إلــى التغييـــرات 
فــي  لهــذه التغييـــرات، بمــا يســاهم بشــكل كبيـــر  فــي الاســتجابة  التـــي تتطلــب التجديــد والإبــداع  التقنيــة والبشــرية 

تحقيــق الأمــن الاقتصــادي للإمــارة ولدولــة الإمــارات.

أهداف الدراسة
-	 تحديد أثـر تطبيقات إدارة الموارد البشرية الرقمية في تعزيـز التميـز المؤس�سي في دائرة التنمية الاقتصادية في عجمان.

-	 بيان أثـر الاستقطاب الرقمي في تعزيـز التميـز المؤس�سي في دائرة التنمية الاقتصادية في عجمان.

-	 بيان أثـر التدريب الرقمي في تعزيـز التميـز المؤس�سي في دائرة التنمية الاقتصادية في عجمان.

-	 بيان أثـر التقييم الرقمي في تعزيـز التميـز المؤس�سي في دائرة التنمية الاقتصادية في عجمان.

-	 التعرف على معاييـر التميـز المؤس�سي التـي يمكن أن تؤثـر بها تطبيقات إدارة الموارد البشرية الرقمية.

فرضيات الدراسة

مــن خــال اســتعراض أدبيــات الدراســة، مــن دراســات ســابقة تناولــت متغيـــرات الدراســة الحاليــة مــع متغيـــرات أخـــرى، 
ومــن خــال تنــاول مشــكلة الدراســة وأهميتهــا وأهدافهــا، فقــد صــاغ الباحــث فرضيــات دراســته كمــا يلــي:

الفرضيــة الأساســية: يوجــد أثـــر ذو دلالــة إحصائيــة لتطبيقــات إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة علــى تدعيــم التميـــز 
المؤس�ســي لــدى دائــرة التنميــة الاقتصاديــة فــي عجمــان.

ويتفرع عنها الفرضيات التالية:

1 يوجد تأثيـر ذي دلالة إحصائية بيـن الاستقطاب الرقمي والتميـز المؤس�سي. -

2 يوجد تأثيـر ذي دلالة إحصائية بيـن التدريب الرقمي والتميـز المؤس�سي. -

3 يوجد تأثيـر ذي دلالة إحصائية بيـن التقييم الرقمي والتميـز المؤس�سي. -

مجتمع وعينة الدراسة

يتمثــل مجتمــع الدراســة فــي كافــة العامليـــن فــي دائــرة التنميــة الاقتصاديــة فــي حكومــة عجمــان بدولــة الإمــارات العربيــة، والبلــغ  
. لما لهذه الدائرة من تأثيـــر في كافة مناحـــي حياة الإنســان داخل دولة الإمارات العربية المتحدة، وما تمتلكه 

ً
عددهم )150( موظفا

مــن ســمعة قويــة علــى مســتوى الأداء المؤس�ســي والحكومــي، حيــث فــازت دائــرة التنميــة الاقتصاديــة فــي عجمــان بأربعــة جوائــز ضمــن 
الــدورة الرابعــة لجائــزة عجمــان للتميـــز الحكومــي لعــام 2019، حيــث حصلــت علــى جائــزة المنشــأة الحكوميــة المتميـــزة عــن الفئــة 

الفضّيــة، وجائــزة المنشــأة الحكوميــة المتميـــزة فــي الأداء المالــي، وجائــزة المبــادرة الحكوميــة المتميـــزة عــن مبــادرة »التعلــم عــن بعــد«.

150 موظفًــا درجــة  العينــة  كالتالــي: )حجــم  الحاليــة  للدراســة  العينــة المطلوبــة  المعادلــة لتحديــد حجــم  تــم احتســاب 
الثقــة 95%، ونســبة الخطــأ 5%(، حيــث ضمــت عينــة الدراســة التـــي تــم اختيارهــا بطريقــة عشــوائية بســيطة )118( موظفًــا، 
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وبعــد توزيــع أداة الدراســة المتمثلــة فــي 
اســتبانة   )99( إرجــاع  تــم  الاســتبيان، 
صالحــة للتحليــل، حيــث تــم اســتبعاد 
)9( استمارات بسبب عدم الاستجابة 

علــى الأســئلة بالشــكل الصـــحيح.

أداة الدراسة
تــم تصميــم أداة الدراســة والتـــي 
وفقًــا  صممــت  اســتبانة  عــن  عبــارة  هــي 
المؤس�ســي  للتميـــز  الأوروبـــي  للنمــوذج 
الصــادر عــن المؤسســة الأوروبيــة لإدارة 
فقــرة(   27( وتناولــت   ،EFQM الجــودة 
مــن فقــرات الاســتبانة متغيـــر الدراســة 
إدارة  عمليــات  فــي  المتمثــل  المســتقل  
ثلاثــة  مــن  الرقميــة  البشــرية  المــوارد 
والتدريــب  )الاســتقطاب،  هــي  محــاور 
والتطويـــر، والتقييــم(، فــي حيـــن تناولــت 
)26 فقــرة( أخـــرى مــن فقــرات الاســتبانة 
متغيـــر الدراســة التابع المتمثل في الأداء 
 للنمــوذج الأوروبـــي مــن 

ً
المؤس�ســي وفقــا

والخدمــات(. والعمليــات  المتاحــة،  والمــوارد  والشــراكات  البشــرية،  والمــوارد  والاستـــراتيجية،  )القيــادة،  هــي  أبعــاد  عــدة 

محاور المتغيـر المستقل
-	 المحور الأول: الاستقطاب الرقمي
-	 المحور الثاني: التدريب الرقمي
-	 المحور الثالث: التقييم الرقمي

محور المتغيـر التابع

والمــوارد  البشــرية،  والمــوارد  والاستـــراتيجية،  )القيــادة،  وأبعــاده  الأوروبــي،  للنمــوذج   
ً
وفقــا المؤس�ســي  التميـــز  معاييـــر 
والخدمــات(. والعمليــات  والشــركات، 

)Reliability حساب صدق وثبات الأداة )اختبار الاعتمادية
معامــل  الباحــث  اســتخدم 
وذلــك   )Cronbach’s alpha( الثبــات 
لقيــاس مــدى ثبــات Reliability النتائــج 
ومــدى  العينــة،  مــن  عليهــا  المتحصــل 
علــى  تعميمهــا  وإمكانيــة  اعتماديتهــا 
قيمــة  تتـــراوح  حيــث  الدراســة،  مجتمــع 
هــذا المقيــاس بيـــن 0 - 100%، وإذا زاد 
ينبــيء  فإنــه   %60 عــن  المقيــاس  هــذه 
البحــث. نتائــج  علــى  الاعتمــاد  بإمكانيــة 

ويوضـــح الجــدول رقــم )1( أن قيمــة 
ألفا كرونباخ لجميع فقرات أداة الدراسة 

نموذج الدراسة

 
 

المتغير المستقل

إدارة الموارد البشرية الرقمية

الاستقطاب 
الرقمي

التدريب 
الرقمي

التقييم 
الرقمي

المتغير التابع

التميز المؤسس ي

القيادة

يةالاستراتيج

الموارد
البشرية

العمليات

الموارد
والشراكات

 تأثير

من إعداد الباحث

شكل رقم )1( نموذج الدراسة

جدول رقم )1( 
مقاييس الثبات Reliability لأداة البحث

المتغيـر التابع )التميـز المؤس�سي(المتغيـر المستقل )تطبيقات إدارة الموارد البشرية(
عدد البعد

الفقرات
معامل 
الثبات

معامل 
الصدق

عدد البعد
الفقرات

معامل 
الثبات

معامل 
الصدق

60.9210.960القيادة100.9620.981الاستقطاب الرقمي
60.8860.941الاستـراتيجية100.9450.972التدريب الرقمي
508390.916الموارد البشرية70.8820.906التقييم الرقمي

الشراكات 
والموارد المتاحة

40.7660.875

العمليات 
والخدمات

50.8480.921
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تـــراوحت بيـــن )0.766( و)0.962(، كمــا تـــراوحت قيمــة معامــل الصــدق )وهــي الجــذر التـــربيعي لقيمــة معامــل الثبــات كرونبــاخ ألفــا( 
مــا بيـــن )0.875( و)0.981( ممــا يــدل علــى أن بيانــات عينــة الدراســة تتمتــع بصلاحيــة معقولــة Reliability حيــث تجــاوزت قيمــة ألفــا 
كرونبــاخ 60% علــى كافــة الأبعــاد، وهــو مــا يؤشــر علــى ثبــات الاســتجابات وإمكانيــة الاعتمــاد علــى النتائــج وتعميــم هــذه النتائــج علــى 

مجتمــع الدراســة.

كفاية وانسجام العينة

قام الباحث باستخدام اختبار كايـزر – مايـر – أولكن لحساب كفاية العينة واختبار ما إذا كانت الارتباطات الجـزئية 
بيـــن المتغيـــرات صغيـــرة، وتتـــراوح قيمــة هــذا الاختبــار بيـــن صفــر و+1، حيــث تشيـــر القيــم القريبــة مــن )+1( إلــى كفايــة العينــة 

أو أنهــا مناســبة، أمــا القيــم الأقــل مــن )+0.5( فتشيـــر إلــى عــدم كفايــة العينــة.

كمــا قــام الباحــث باســتخدام اختبــار بارتليــت للكروانيــة / التكوريــة / الدائريــة هــو مؤشــر للعلاقــة بيـــن المتغيـــرات ويجــب 
 ممــا يــدل علــى أن المصفوفــة هــي مصفوفــة الوحــدة.

ً
 إحصائيــا

ً
أن يكــون دالا

ويشيـــر الجــدول رقــم )2( إلــى أن قيمــة اختبــار »كايـــزر – مايـــر – اولكيـــن« قــد 
بلغــت )0.735( وهــي قيمــة أكبـــر مــن )0.5( وقريبــة مــن )1( وبالتالــي فــإن هــذه النتيجــة 
تعنــي أن العينــة مناســبة ويمكــن إجـــراء الدراســة عليهــا والاطمئنــان إلــى النتائــج التـــي 

ســيتم الحصــول عليهــا منهــا.

الإطار النظري
مفهوم إدارة الموارد البشرية الرقمية

للمــوارد البشــرية هــي مصطلــح شــامل  يـــرى بونــداروك ورويــل )Bondarouk & Ruel, 2009( أن الإدارة الإلكتـــرونية 
يشــمل جميــع آليــات التكامــل الممكنــة والمحتويــات بيـــن إدارة المــوارد البشــرية وتكنولوجيــا المعلومــات التـــي تهــدف إلــى خلــق قيمــة 

داخــل وعبـــر المؤسســات للموظفيـــن والإدارة المســتهدفة.

وأشــار )الرواحنــة، 2013( إليهــا بأنهــا عمليــة التفاعــل الحاصــل بيـــن المــوارد البشــرية والأنظمــة الإلكتـــرونية والــذي بــدوره 
يــؤدي إلــى تحديــث عمليــات اتخــاذ القــرارات وتقليــل التكلفــة والوقــت.

فــإدارة المــوارد البشــرية لرقميــة هــي عبــارة عــن اســتثمار التكنولوجيــا المطبقــة داخــل المنظمــة بطــرق وتطبيقــات تخــدم 
عمليــات إدارة المــوارد البشــرية المختلفــة مــن اســتقطاب واختيــار وتعييـــن وتدريــب وتقييــم، وكذلــك تتعامــل مــع كافــة البيانــات 

الخاصــة بالموظفيـــن الحالييـــن والمحتمليــن.

وعلــى ذلــك يمكــن تعريــف إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة بأنهــا التطبيــق العملــي لاستـــراتيجيات وسياســات المنظمــة فيمــا 
يتعلــق بالمــوارد البشــرية عــن طريــق الدعــم الموجــه والاســتغلال الأمثــل لقنــوات شــبكة المعلومــات الداخليــة والخارجيــة.

وهــذا يعنــي أن وظائــف إدارة المــوارد البشــرية لــم تتغيـــر ضمــن المفهــوم الرقمــي، ولكــن مــا تغيـــر هــو الطرائــق والوســائل 
والأدوات والتطبيقــات المســتخدمة فــي أداء تلــك الوظائــف، حيــث أصبحــت تعتمــد بشــكل رئيــس علــى تكنولوجيــا المعلومــات 
والاتصالات ICT، وكذلك تغيـر دور الأفراد في المنظمة، حيث أصبحوا مشاركيـن في وظائف تلك الإدارة بشكل أكثـر فعالية.

أهمية إدارة الموارد البشرية الرقمية

تعتبـــر إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة ذات أهميــة قصــوى مــن خــال تســهيل الوصــول إلــى المعلومــات، وتحقيــق ميـــزة 
تنافســية، وكــذا الســيطرة علــى التكاليــف، وزيــادة الأربــاح فــي المســتقبل.

ويمكن تلخيص أهمية إدارة الموارد البشرية الرقمية كما يـراها فاسك )Vacek, 2009( في التالي:
1 تحسيـن جودة وسرعة توفيـر المعلومات. -
2 تحسيـن الخدمات المقدمة للموظفين. -

جدول رقم )2( 
اختبار كايـزر مايـر اولكيـن واختبار بارتليت

اختبار كايـزر مايـر اولكيـن 
7350.لكفاية العينة

اختبار بارتليت 
لانسجام 

العينة

2389.875مربع كاي
98درجة الحـرية
.Sig 0000.المعنوية
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3 إحداث تكامل في الوصول إلى قواعد البيانات وتوسيع نطاق المعلومات. -
4 زيــادة إمكانيــة وصــول الموظفيـــن إلــى قواعــد البيانــات مــن خــال نمــوذج البوابــات الإلكتـــرونية لإدارة المــوارد البشــرية  -

بفاعليــة أكبـــر مثــل عمليــات التوظيــف، وتســجيل الوقــت والحضــور.
5 تسهيل التعاون والتدريب والتفاعل والمشاركة ونشر المعلومات. -
6 التواصل مع الموظفيـن وتحفيـزهم، إدارة المزايا الوظيفية، المكافآت وتحسيـن الخدمة المقدمة. -

أبعاد إدارة الموارد البشرية الرقمية
-	 الاستقطاب الرقمي: يتمثل مفهوم الاستقطاب الرقمي في أنه نظام يسمح للباحثيـــن أو المتقدميـــن للعمل بتقديم 

طلباتهــم أو عبـــر مــلء نمــوذج علــى مواقــع الشــركات وشــركات التوظيــف علــى الشــبكة العنكبوتيــة أو عبـــر البـــريد 
الإلكتـــروني لاختيار المرشحيـــن المؤهليـــن لعمل المقابلات الشخصية، حيث تلجأ منظمات الأعمال إلى إنشاء مواقع 
علــى الإنتـــرنت يمكــن مــن خلالهــا للراغبيـــن فــي العمــل التقــدم للوظائــف المتاحــة أو حتـــى تقديــم بياناتهــم والسيـــرة 

 لتوفــر وظيفــة ملاءمــة فــي المســتقبل.
ً
الذاتيــة لهــم انتظــارا

-	 التدريــب الرقمــي: وهــو العمليــة التـــي تتــم فــي بيئــة تفاعليــة متنقلــة مشــبعة بالتطبيقــات التقنيــة الرقميــة المبنيــة علــى 
اســتخدام شــبكة الإنتـــرنت والحاســوب متعدد الوســائط والأجهزة المتنقلة لعرض البـــرمجيات والحقائب والدورات 
أنظمــة  باتبــاع  التـــزامنية،  التـــزامنية وغيـــر  التدريبيــة  البـــرامج  التدريبيــة الإلكتـــرونية، لتصميــم وتطبيــق وتقويــم 
التدريب الذاتـــي والتفاعلي والمزيج لتحقيق الأهداف التدريبية وإتقان المهارات بناء على سرعة المتدربيـــن في التعلم 

ومســتوياتهم الفكريــة وظــروف عملهــم وحياتهــم ومواقعهــم الجغرافيــة.
-	 التقييــم الرقمــي: وهــو نظــام إلكتـــروني رقمــي محوســب علــى شــبكة الإنتـــرنت يتــم الدخــول إليــه باســتخدام بيانــات 

دخــول خاصــة بــكل مســتخدم لإجـــراء عمليــة التقييــم.
-	 الرقمــي لأغــراض تطويـــر وتنفيــذ  التعويضــات  نظــام الأجــور  اســتعمال  يتــم  الرقمــي:  نظــام الأجــور والتعويضــات 

أنظمــة دفــع الأجــور فــي المنظمــات وتقييــم فعاليــة أنظمــة التعويضــات ولا بــد أن تتمتــع هــذه الأنظمــة بالكفــاءة العاليــة 
لتكــون قــادرة علــى تحقيــق أهــداف المنظمــة.

مفهوم التميـز المؤس�سي

أصبــح تحقيــق المؤسســات لأعلــى مســتوى ممكــن مــن الجــودة والإتقــان والتميـــز؛ أمــرًا ومطلبًــا ملحًــا وضروريًــا للغايــة، ولا 
يمكن تغافله أو عدم الاهتمام به، ولاسيما أننا أصبحنا نعيش في عصر سريع التطور والتغييـر، عصر الثورة المعرفية الهائلة 
والتقدم التكنولوجـــي والتقني الرهيب، عصر لا يعتـــرف إلا بالمتميـزيـــن الأكفاء ســواء أكانوا أفرادًا أو مؤسســات، ولاســيما في 
ظــل التنافســية الدوليــة فــي تحقيــق الريــادة والصــدارة فــي التميـــز والجــودة فــي مياديـــن الحيــاة والعمــل المختلفــة، ولاســيما وقــد 
تغيـــرت متطلبات ســوق العمل بصورة كبيـــرة، حيث أصبح ســوق العمل لا يقبل إلا بالمتميـزيـــن الأكفاء ســواء من المؤسســات 

أو العامليـــن الذيـــن يمتلكون من القدرات والمعارف والمهارات والخبـــرات الكثيـــر والكثيـــر.

ويُعرف )السلمي، 2007( التميـز المؤس�سي على أنه »حالة من الإبداع الإداري والتفوق التنظيمي التـي تحقق مستويات 
غيـر عادية من الأداء، والتنفيذ للعمليات الإنتاجية والتسويقية والمالية وغيـرها في المنظمة، وما ينتج عنها من نتائج وإنجازات 

تتفوق على ما يحققه المنافسون، ويـر�ضى عنها العملاء وكافة أصـحاب المصلحة«.

والتميـــز المؤس�ســي كمــا يـــراه )زايــد، 2003( هــو »جهــود تنظيميــة مخططــة تهــدف إلــى تحقيــق المزايــا التنافســية الدائمــة 
للمنظمــة فــي عصــر المنظمــات الذكيــة، والجــودة الشــاملة، والعامليـــن مــن ذوي القــدرة علــى الإبــداع«.

خصائص التميـز المؤس�سي

يطــرح Peter Weterman كمــا ورد فــي )ســعيد، وفنجـــري، 2013( خصائــص وســمات التميـــز المؤس�ســي مــن المنظمــات 
الأمريكيــة المتميـــزة والمتمثلــة فيمــا يلــي:

1 الانحياز نحو العمل من خلال الخـروج عن أنماط الإدارة البيـروقراطية. -

2 الصلة الوثيقة بالمتعامليـن والاستجابة لمقتـرحاتهم. -
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3 السماح بالاستقلالية التنظيمية في العمل. -

4 الإنتاجية من خلال العامليـن بتوفيـر الثقة والمشاركة. -

5 الاهتمام بقيم المنظمة الجوهرية وبحيث تكون مرتبطة بأعمال المنظمة. -

6 البساطة والرشاقة في حجم المنظمة ومستويات هيكلها التنظيمي. -

7 رقابة ضمنية فعالة ومرنة باتباع المركزية واللامركزية. -

EFQM معاييـر التميـز المؤس�سي وفق نموذج المؤسسة الأوروبية لإدارة الجودة

نمــوذج التميـــز الأوروبـــي EFQM نمــوذج عالمــي تتبنــاه العديــد مــن الــدول منهــا المملكــة العربيــة الســعودية وكولومبيــا 
والأردن وقطــر واســبانيا وبلغاريــا وبـــريطانيا والإمــارات والدنمــارك وايطاليــا وفرنســا وروســيا وبولنــدا وفرنســا وتـــركيا وسويســرا 

وألمانيــا وغيـــرها.

ففــي عــام 1988م تــم إنشــاء المؤسســة الأوربيــة لإدارة الجــودة، وفــي عــام 1991 تــم بنــاء إطــار ومفاهيــم نمــوذج التميـــز 
وبعدهــا بعــام فــي عــام 1992 كانــت أول دورة لجائــزة الجــودة الأوروبيــة، وفــي عــام 2000 كان أول تعديــل علــى نمــوذج التميـــز 

.EFQM الأوروبـــي

بنمــوذج  النمــوذج  ســمي  وقــد 
تفعلــه  مــا  علــى  لتـركيـــزه   

ً
نظــرا )التميـــز( 

المنظمــة أو مــا قــد تفعلــه مــن أجــل توفيـــر 
ولأصـــحاب  لعملائهــا  ممتــازة  خدمــة 
علــى  النمــوذج  يعتمــد  حيــث  المصالــح، 
فــي  التميـــز  معاييـــر  مــن  ثمانيــة  مراعــاة 
فــي  تتمثــل  المنظمــة  ممارســات  جميــع 
:)Michalska, 2008( التالــي  الشــكل 

ويقوم نموذج التميـز الأوروبـي EFQM على معاييـر ثمانية:

القيادة: حيث يتم:- 1

-	 - تأكيد تطويـر أنظمة العمل وتطبيقها وتحسينها باستمرار. تطويـر الرسالة والرؤية والقِيَم وتجسيد ثقافة التميـز.	

-	 - تحفيـز العامليـن ودعمهم وتقديـرهم. التواصل مع المتعامليـن والشركاء وممثلي المجتمع.	

-	 تحديد ودعم التغييـر.

السياسات والاستـراتيجيات: والتـي تقوم على:- 2

-	 - تحديد المعلومات المستنبطة من قياس الأداء والتعلم والإبداع. تحديد الاحتياجات والتوقعات الحالية والمستقبلية.	

-	 -  تعميم السياسات والاستـراتيجيات وتطبيقها. تطويـر السياسات والاستـراتيجيات ومراجعتها وتحديثها.	

العاملون: حيث ينبغي:- 3

-	 - تحديد معارف العامليـن وقدراتهم، وتطويـرها وتنميتها. 		 تخطيط الموارد البشرية وإدارتها وتطويـرها.

-	 -  التواصل والحوار بيـن العامليـن والمنشأة. 			  إشراك العامليـن وتمكينهم.

-	 مكافأة العامليـن وتقديـرهم ورعايتهم.

الشراكات والموارد: مثل:- 4

-	 - إدارة المواد والمباني والممتلكات. - إدارة الموارد المالية.	 إدارة الشركات الخارجية.	

-	 -  إدارة المعلومات والمعرفة. 			  إدارة التقنية.

EFQM.Org :المصدر
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العمليات: حيث يتم:- 5

-	 تصميم ومعالجة العمليات بطريقة علمية ومنتظمة.

-	 تحسيـن العمليات حسب الحاجة، باستخدام الأفكار المبتكرة لتحقيق رضا العملاء وغيـرهم من الجهات المستفيدة.

-	 تصميم وتطويـر المنتجات والخدمات وفقا لاحتياجات وتوقعات العملاء.

-	 -  إدارة خدمة العملاء وتطويـرها. 		 إعداد وتقديم المنتجات والخدمات.

نتائج العملاء: مثل:- 6

-	 - مؤشرات الأداء 		 مقاييس انطباعات العملاء وآراءهم

نتائج المجتمع: مثل:- 7

-	 -  مؤشرات الأداء المتعلقة بالمجتمع 				   مقاييس رضا المجتمع

نتائج الأداء الرئيسة: مثل:- 8

-	 -  مؤشرات الأداء الرئيسة 			  مخـرجات الأداء الرئيسة

ويمكن استخدام نموذج التميـز الأوروبـي EFQM من خلال أربع طرق:

1 المساعدة على تحديد مكان المنشأة في رحلتها تجاه تحقيق التميـز. -

2 توفيـر لغة عامة لتمكيـن تبادل الأفكار والمعلومات، داخل وخارج المنشأة. -

3 تضميـن الأنشطة الحالية والمخطط لها، مما يؤدي إلى تحسيـن كفاءة وفاعلية المنشأة. -

4 توفيـر هيكل أسا�سي لنظام إدارة المنشأة. -

الدراسة الميدانية واختبار الفرضيات
الأساليب الإحصائية المستخدمة

قام الباحث باستخدام المعالجات الإحصائية التالية:

-	 وذلــك   :Frequency Tables المئويــة  والنســب  التكــرارات 
الدراســة. لعينــة  الديموغرافيــة  الخصائــص  لتوصيــف 

-	 معامــل  باســتخدام  وذلــك   :Reliability الاعتماديــة  اختبــار 
واختبــار  العينــة  اســتجابات  ثبــات  لاختبــار   Cronbach’s Alfa

الدراســة. مجتمــع  علــى  نتائجهــا  تعميــم  إمكانيــة  مــدى 

-	 لتوصيــف   :Descriptive Statistics الوصفــي  الإحصــاء 
والتشــتت. المركزيــة  النزعــة  حيــث  مــن  الدراســة  متغيـــرات 

-	 تحليــل الارتبــاط Correlation: لقيــاس معنويــة ودرجــة واتجــاه 
العلاقــة بيـــن المتغيـــرات.

-	 تحليــل الانحــدارRegression: لتحديــد معنويــة ومقــدار تأثيـــر 
فــي  ويســتخدم  التابعــة،  المتغيـــرات  علــى  المســتقلة  المتغيـــرات 
تحليــل الانحــدار اختبــار F لاختبــار معنويــة النمــوذج، واختبــار

 R2 التحديــد  ومعامــل  المقــدرة،  المعلمــات  معنويــة  لاختبــار   T
الانحــدار. لنمــوذج  التفسيـــرية  القــدرة  لقيــاس 

افية لعينة البحث - الخصائص الديموغر
ً
أولا

تشــتمل الخصائــص الديموغرافيــة علــى الجنــس، العمــر، مســتوى 
التعليــم، عــدد ســنوات الخبـــرة، والحالــة الاجتماعيــة

جدول رقم )3( 
افية لعينة البحث الخصائص الديموغر

النسبة %عددالفئاتالخصائص

الجنس
5757.6ذكر
4242.4أنثـى

العمر

2222.2أقل من 25 سنة
3030.3من 26 – 35 سنة
3030.3من 36 – 45 سنة
1717.2أكثـر من 45 سنة

مستوى 
التعليم

1515.2أقل من ثانوي
1616.2ثانوي

5858.5جامعي
1010.1دراسات عليا

عدد 
سنوات 
الخبـرة

1616.2من 1 – 5 سنوات
4242.4من 6-  10 سنوات
4142.4من 11 – 15 سنة

الحالة 
الاجتماعية

99.1أعزب
7171.7متـزوج
1010.1مطلق
99.1أرمل

99100الإجمالي



أثـر تطبيقات إدارة الموارد البشرية الرقمية في تعزيـز التميـز المؤس�سي...

242

يوضـــح الجــدولان )3( و)4( التوزيــع الديموغرافــي 
المشــار  المتغيـــرات  علــى  الاعتمــاد  فــي  الدراســة  لعينــة 
عينــة  مــن  الأكبـــر  النســبة  أن  اتضـــح  حيــث  إليهــا، 
الدراســة هــي للذكــور بواقــع )57.1%(، أمــا فيمــا يتعلــق 
بمتغيـــر العمــر فقــد مثلــت الفئــة مــن )26-35( والفئــة 
مــن )36-45( مــا نســبته )60.6%( مــن عينــة الدراســة 
بالتســاوي، فــي حيـــن كان معظــم أفــراد عينــة الدراســة 
مــن حملــة الشــهادة الجامعيــة وبنســبة )58.5%(، كمــا 
كان )84.8%( مــن أفــراد عينــة الدراســة ممــا يمتلكــون 

 فقــد كان مــا نســبته )71.7%( مــن عينــة الدراســة مــن المتـزوجيـــن مقابــل )28.3%( مــن غيـــر 
ً
خبـــرة أكثـــر مــن 5 ســنوات، وأخيـــرا

المتـزوجيـــن أو المطلقيـــن أو الأرامــل.

اختبار فرضيات البحث
الفرضية الأساسية

يوجــد أثـــر ذو دلالــة إحصائيــة لتطبيقــات 
إدارة الموارد البشرية الرقمية على تدعيم التميـز 
فــي  الاقتصاديــة  التنميــة  دائــرة  لــدى  المؤس�ســي 

عجمــان.

ولاختبــار هــذا الفــرض يتم قيــاس تأثيـــر 
تطبيقــات إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة علــى 
التميـــز المؤس�ســي مــن خــال الانحــدار الخطــي 

 علــى التميـــز المؤس�ســي.
ً
المتعــدد التدريجـــي لتحديــد أبعــاد إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة الأكثـــر تأثيـــرا

تــم اســتخدام الجــدول رقــم )5( لمعرفــة وإيجــاد قــوة متغيـــرات الدراســة والمتمثلــة بتطبيقــات إدارة المــوارد البشــرية الرقميــة 
فــي تعزيـــز التميـــز المؤس�ســي، حيــث تظهــر البيانــات فــي الجــدول رقــم )5( قيمــة معامــل فيشــر )F( المحســوبة والتـــي بلغــت )38.062( 
 تبيـــن وجود علاقة ارتباط قوية بيـــن المتغيـــرات بعضها ببعض 

ً
وهي القيمة التـــي تشيـــر إلى الاختلاف والتغييـــر في الدراسة وأيضا

 تؤثـــر علــى المتغيـــر التابــع وبدلالــة إحصائيــة ملاءمــة.
ً
بلغــت)0.718(، وأن النمــوذج ملائــم للدراســة وأن المتغيـــرات المســتقلة معــا

جدول رقم )6( 
تحليل المعاملات بيـن أبعاد إدارة الموارد البشرية الرقمية وتدعيم التميـز المؤس�سي

Coefficientsa

Model
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

t Sig.
Correlations

B Std. Error Beta Zero-order Partial Part
1 (Constant) 2.501 .192 13.059 .000

Digital training .351 .057 .531 6.169 .000 .531 .531 .531
2 (Constant) 1.185 .409 2.896 .005

Digital training .321 .054 .485 5.893 .000 .531 .515 .479
Digital evaluation .324 .090 .295 3.584 .001 .371 .344 .291

3 (Constant) -.227 .445 -.510 .611
Digital training .267 .049 .404 5.464 .000 .531 .489 .390
Digital evaluation .367 .080 .333 4.584 .000 .371 .426 .328
Digital recruitment .355 .066 .394 5.393 .000 .449 .484 .385

a. Dependent Variable: Promote Organizational excellence 

جدول رقم )4( 
 لهذه المتغيـرات

ً
مقاييس التشتت لعينة الدراسة وفقا

توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغيـرات )الجنس، العمر، مستوى التعليم، 
عدد سنوات الخبـرة، الحالة الاجتماعية(

مستوى العمرالجنس
التعليم

عدد سنوات 
الخبـرة

الحالة 
الاجتماعية

1.57582.42422.63642.25252.1919الوسط الحسابي
.49674.1.0211186254.71918.72389الانحـراف المعياري

.247.1.043744.517.524التباين

جدول رقم )5( 
ملخص نموذج العلاقة بيـن متغيـرات الدراسة

Model R R2  Adjusted
R Square

 Std. Error
 of the

Estimate

Change Statistics
 R Square

Change
 F

Change df1 df2  Sig. F
Change

1 531a. 282. 274. 71219. 282. 38.062 1 97 000.
2 605b. 367. 353. 67232. 085. 12.846 1 96 001.
3 718c. 515. 500. 59136. 148. 29.084 1 95 000.

a. Predictors: (Constant), Digital training
b. Predictors: (Constant), Digital training, Digital evaluation
c. Predictors: (Constant), Digital training, Digital evaluation, Digital recruitment
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الرقمــي،  والتقييــم  الرقمــي،   التدريــب  مــن  لــكلٍ  إحصائيــة  دلالــة  ذات  تأثيـــر  علاقــة  توجــد  أنــه   )6( الجــدول  يوضـــح 
والاســتقطاب الرقمــي علــى تدعيــم التميـــز المؤس�ســي، حيــث بلغــت معامــات الارتبــاط الخطــي 0,531، 0,605، 0,718، علــى 

.)0,00( التوالــي، وذلــك عنــد مســتوى معنويــة  0,515، علــى   ،0,367  ،0,282 التأثيـــر  بلــغ حجــم  التـــرتيب، كمــا 

وتظهر هذه النتائج أن الاستقطاب الرقمي له التأثيـــر الأكبـــر في الاعتماد على الانحدار المعياري الخطي المتعدد والتـــي 
يظهرهــا الجــدول )6(، مــن باقــي المتغيـــرات الأخـــرى علــى تدعيــم التميـــز المؤس�ســي بدرجــة معامــل بلغــت )0.394( عنــد قيمــة )ت( 
المحســوبة )5.393(، وعنــد درجــة معنويــة بلغــت )0.00(. فــي حيـــن كان التأثيـــر الأقــل لمتغيـــر التدريــب الرقمــي بمعامــل قيمتــه 

)0.282(، ومســتوى معنويــة )0.001(.

ظهــر هــذه النتائــج مــا يمثلــه الاســتقطاب الرقمــي بالنســبة لتطبيقــات المــوارد البشــرية الرقميــة، حيــث يســاعد علــى 
ُ
وت

اختيــار أفضــل العناصــر المناســبة لبيئــة العمــل والتـــي  يســهل بعــد ذلــك تطويـــر وتنميــة قدراتهــا بشــكل ســريع، والتـــي بدورهــا 
تســاهم في تدعيم التميـــز المؤس�ســي، فلا يمكن تحقيق التميـــز المؤس�ســي إلا من خلال العناصر البشــرية التـــي ســتقوم بجميع 
العمليــات الأخـــرى. كمــا يســاعد الاســتقطاب الرقمــي فــي جلــب قــوة العمــل الكفــؤة دون بــذل الكثيـــر مــن الوقــت والجهــد ومــن 
خــال تســريع الإجـــراءات وتبســيطها، إلــى جانــب التدريــب الرقمــي والتقييــم الرقمــي الــذي يتيــح الرقابــة المســتمرة والتغذيــة 

الراجعــة الفوريــة التـــي مــن شــأنها تصويــب الأوضــاع ومقارنــة الأعمــال المنجـــزة بالأهــداف الموضوعــة.

اختبار الفرضية الأساسية

لــدى دائــرة  المــوارد البشــرية الرقميــة علــى تدعيــم التميـــز المؤس�ســي  أثـــر ذو دلالــة إحصائيــة لتطبيقــات إدارة  يوجــد 
عجمــان. فــي  الاقتصاديــة  التنميــة 

اختبار الفرضيات الفرعية
1 يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية بيـن الاستقطاب الرقمي والتميـز المؤس�سي. -
2 يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية بيـن  التدريب الرقمي والتميـز المؤس�سي. -
3 يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية بيـن  -

التقييم الرقمي والتميـز المؤس�سي.

أجـــرى  الفرضيــات  هــذه  ولاختبــار 
لاختبــار  واحــدة  لعينــة  )ت(  اختبــار  الباحــث 
المســتقلة  المتغيـــرات  مــن  متغيـــر  كل  تأثيـــر 
الرقمــي،  التدريــب  الرقمــي،  )الاســتقطاب 

المؤس�ســي. التميـــز  علــى  الرقمــي(  التقييــم 

أن قيمــة  إلــى  )7( و)8(  الجــدولان  ويشيـــر 
المؤس�ســي،  التميـــز  مــن   لــكل  المحســوبة  )ت( 
الرقمــي،  والتقييــم  الرقمــي،  والاســتقطاب 
والتدريب الرقمي بلغت )36.961(، و)46.518(، 
و)42.102(، و)24.572( علــى التـــرتيب، وبدلالــة 
إحصائيــة )0.000( لجميــع المتغيـــرات وهــي قيمــة 
واختــاف   )0.05( المعنويــة   مســتوى  مــن  أقــل 
و)3.93(  و)4.11(،   ،)3.82( العينــة  متوســط 
الإحصــاءات  هــذه  فــإن  التـــرتيب،  علــى  و)3.12( 
حيــث  الأربعــة  الفرضيــات  قبــول  إلــى  تشيـــر 
تحققــت كل فرضيــة عنــد قيمــة مســتوى معنويــة 

.)0.05( مــن  أقــل 

جدول رقم )7(
One-Sample Statistics

N Mean  Std.
Deviation

 Std. Error
Mean

Promote Organizational excellence 99 3.8283 1.03056 10357.
Digital training 99 3.1212 1.26388 12703.
Digital evaluation 99 3.9293 92860. 09333.
Digital recruitment 99 4.1111 87934. 08838.

جدول رقم )8( 
 اختبار )ت( لعينة واحدة لمتغيـرات الدراسة

One-Sample Test

Test Value = 0

t df  Sig.
(2-tailed)

 Mean
Difference

 95% Confidence
 Interval of the

Difference
Lower Upper

 Promote Organizational
excellence 36.961 98 .000 3.82828 3.6227 4.0338

Digital training 24.572 98 .000 3.12121 2.8691 3.3733
Digital evaluation 42.102 98 .000 3.92929 3.7441 4.1145
Digital recruitment 46.518 98 .000 4.11111 3.9357 4.2865
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النتائج والتوصيات
النتائج

-	 يوجــد تأثيـــر موجــب ذو دلالــة إحصائيــة لــكلٍ مــن الاســتقطاب الرقمــي،  والتدريــب الرقمــي، والتقييــم الرقمــي علــى 
تدعيــم التميـــز المؤس�ســي، حيــث بلغــت معامــات الارتبــاط الخطــي )0,531(، )0,605(، )0,718(، علــى التـــرتيب، كمــا 

بلــغ حجــم التأثيـــر )0,282(، )0,367(، )0,515(، علــى التوالــي، وذلــك عنــد مســتوى معنويــة )0,00(.

-	 الاســتقطاب الرقمــي لــه التأثيـــر الأكبـــر حيــث حقــق مــا نســبته )53.1%( مــن باقــي المتغيـــرات الأخـــرى علــى تدعيــم 
)6.169( وهــي الأكبـــر، وعنــد درجــة  )0.531( عنــد قيمــة )ت( المحســوبة  بلغــت  التميـــز المؤس�ســي بدرجــة معامــل 
معنويــة بلغــت )0.00(. فــي حيـــن كان التأثيـــر الأقــل لمتغيـــر التقييــم الرقمــي بمعامــل قيمــة بيتــا )0.295(، عنــد قيمــة 

.)0.001( )3.584( وهــي الأقــل، ومســتوى معنويــة  )ت( المحســوبة 

وهو ما يُظهر أن الاستقطاب الرقمي الذي قامت به دائرة التنمية الاقتصادية في عجمان - خلال فتـرة )2018- 2019(، 
كان له التأثيـر الأكبـر في عملية التوظيف واختيار أفضل العناصر من بيئة العمل، والذي ساعد بشكل مباشر وبصورة كبيـرة 

في تميـز العمل المؤس�سي في دائرة التنمية الاقتصادية في عجمان.

التوصيات

في ضوء نتائج البحث يو�صي الباحث بما يلي:

-	 اعتماد تطبيقات إدارة الموارد البشرية الرقمية في العمل المؤس�سي.

-	 اســتخدام تطبيقــات المــوارد البشــرية الرقميــة فــي عمليــة الاســتقطاب الرقمــي لمــا لــه مــن دور وأثـــر بــارز فــي تســهيل 
الإجـــراءات واختصارهــا وتوفيـــر الوقــت والجهــد والتكلفــة.

-	 التوسع في تطبيق نظام تقييم الأداء الرقمي، ودراسة معوقات التطبيق، وسبل علاجها.

-	 اســتخدام تقنيــات التدريــب الرقمــي والتوســع فيهــا فــي ظــل الانتشــار الواســع للتطبيقــات التقنيــة التـــي تســهل مــن 
إجـــراء التدريــب الرقمــي كاللقــاءات عبـــر الفيديــو كونفرنــس وقاعــات الحــوار الإلكتـــرونية وغــرف الدردشــة وغيـــرها.
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ABSTRACT

This study aimed to investigate the impact of digital human resource management applications in en-
hancing institutional excellence by applying to the Department of Economic Development in the Govern-
ment of Ajman in the United Arab Emirates, A specialized questionnaire was developed for this purpose that 
was distributed to employees of the Department of Economic Development in Ajman through a random 
sample that reached (99) employees, the data was analyzed using SPSS program.

The study concluded that there is an effect of digital recruitment, digital training, and digital assess-
ment on enhancing institutional excellence, and it was found that digital recruitment has the greatest im-
pact from other variables on enhancing institutional excellence.

The study recommended the adoption of digital human resource management applications in insti-
tutional work, the employment of digital recruitment applications, digital training, and digital evaluation in 
human resource management operations because of their role in promoting institutional excellence.
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