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أثـر القیادة التحویلیة علی ممارسات الإدارة الرقمیة للموارد البشریة بصندوق  

 الضمان الاجتماعي ـــ الفرع الغربي بمدینة بنغازي 

;È}Ëç’\;Å¬à;ÏÁÑÊ›;IÄ 
ىي  أرذ عذ �ذ أ�عةة بب جب أرك �ب �مأل ا�مسش

ٔ
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ن هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الق�ادة التحو�ل�ة على ممارسات الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في صندوق الضمان الاجتماعي م
الب�انات الأو  التحلیلي، وتم تجم�ع  المنهج الوصفي  ات�اع  الدراسة تم  الغر�ي �مدینة بنغازي، ولتحقیق أهداف  العاملین �الفرع  ل�ة  وجهة نظر 
ملین لأغراض هذه الدراسة �استخدام است�انة قام بتطو�رها ال�احثان �الاعتماد على �عض الدراسات السا�قة، وأجر�ت الدراسة على عینة من العا

الغر�ي قوامها ( الفرع  الدراسة تم 266�صندوق الضمان الاجتماعي في  ال�س�طة، ولتحلیل ب�انات  ) عاملا، تم اخت�ارهم �الطر�قة العشوائ�ة 
)، حیث تم التوصل إلى العدید من النتائج �مكن إ�جازها ف�ما یلي: �شفت  SPSSالاستعانة ببرنامج إحصائي من خدمة البرمج�ات الواردة في (

للموارد    الدراسة أن المستوى العام للق�ادة التحو�ل�ة �المؤسسة قید الدراسة جاء متوسط، �ما بینت أن المستوى العام لممارسات الإدارة الرقم�ة
أثر ذو دلالة   الدراسة وجود  ال�شر�ة في   إحصائ�ةال�شر�ة جاء ضع�ف، وأظهرت  للموارد  الرقم�ة  الإدارة  التحو�ل�ة  على ممارسات  للق�ادة 

تدع�م المؤسسة قید الدراسة، وأخیراً قدمت الدراسة مجموعة من التوص�ات التي یؤمل ات�اعها لتعز�ز مستوى الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة و 
 .ممارسات الق�ادة التحو�ل�ة في صندوق الضمان الاجتماعي
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Abstract  
The study aimed to identify the effect of transformational leadership on digital human resource management practices 
at the Social Security Fund-Western Branch- in Benghazi (Libya) from the employees' perspective. To achieve the study 
objectives the descriptive-analytical approach was adopted and the primary data were collected for the purposes of this 
study by using a questionnaire developed by the two researchers based on some previous studies, and the study was 
conducted on a sample of the employees of the mentioned Bank, consisting of (324) employee, they were chosen by a 
simple random method, and for the analysis of the study data, a computer was used and a statistical program was used 
from the software service contained in (SPSS), where many results were reached that can be summarized as follows: 
The study revealed that the overall level of transformational leadership in the Social Security Fund-Western Branch- in 
Benghazi was moderate, whereas the overall level of digital human resource management was low. The study also 
showed a statistically significant effect of transformational leadership on digital human resource management practices 
Finally; the study presented a set of recommendations that are hoped to be followed to enhance the level of digital 
human resource management practices and strengthen the transformational leadership at the Social Security Fund. 
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   مقدمة

في ظل شدة المنافسة والتحولات الرقم�ة المتسارعة، وما یرافقها من تغیرات جوهر�ة في أسالیب العمل ومتطل�ات  
بین   المواءمة  لتحقیق  الأساس�ة  الاسترات�ج�ة  المحر�ات  �أحد  ال�شر�ة  للموارد  الرقم�ة  الإدارة  تبرز  الأداء 

الرقمي لما لها من دور في تعظ�م الاستفادة من رأس   الاسترات�ج�ة التنظ�م�ة، والتقن�ات الحدیثة لنجاح التحول
المال ال�شري، وتطو�ر الكفاءات الرقم�ة، فهي تمثل أداة فاعلة في تعز�ز الأداء التنظ�مي وتحقیق میزة تنافس�ة  

). وتشیر الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة إلى توظ�ف التقن�ات  Bondarouk& Brewster,2016مستدامة (
التدر�ب  الاخت�ار،  �الاستقطاب،  ال�شر�ة  الموارد  وظائف  مختلف  تنفیذ  في  الإلكترون�ة  والأنظمة  الرقم�ة 

�انات، والتطو�ر، تقی�م الأداء، التعو�ضات، و�دارة المواهب بهدف تحسین �فاءة العمل�ات الإدار�ة، وتعز�ز دقة الب
 Al-Dmour etوسهولة تداولها مما یدعم عمل�ة اتخاذ القرار و�نعكس إ�جا�ا على الأداء الفردي والجماعي (

al.,2020.( 

وفي إطار التحول الرقمي تبرز أهم�ة الق�ادة التحو�ل�ة �عنصر جوهري في الانتقال من الإدارة التقلید�ة إلى  
الإدارة الرقم�ة في المنظمات، حیث لا �قتصر التحول الرقمي على اعتماد التقن�ات الحدیثة، بل یتطلب تغییراٌ  

). فالق�ادة التحو�ل�ة تساهم في تقلیل مقاومة التغییر المرت�طة  Vial,2019ثقاف�اٌ وسلو��اٌ عم�قاٌ داخل المنظمات (
�التحول الرقمي من خلال التواصل الفعال، وتعز�ز الثقة و�شراك العاملین في ص�اغة وتنفیذ الم�ادرات الرقم�ة، 

. فالق�ادة التحو�ل�ة  (El-Sawy et al.,2016)الأمر الذي ینعكس �شكل إ�جابي على نجاح التحول الرقمي  
تر�ز على إلهام العاملین، و�ناء رؤ�ة مستقبل�ة مشتر�ة، وتحفیزهم على تحقیق مستو�ات أداء تفوق التوقعات 
�ما �عزز قدرة المنظمات على التك�ف مع التغیرات البیئ�ة المتسارعة، وتعز�ز التحول الرقمي من خلال توج�ه 

 ). Zhu et al.,2005�ا في تحسین العمل�ات الإدار�ة، وترشید القرارات (الجهود نحو الابتكار وتوظ�ف التكنولوج

وانطلاقاً مما تقدم، نشأت فكرة دراسة أثر الق�ادة التحو�ل�ة على ممارسات الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في 
أر�عة محاور  إلى  الدراسة  هذه  تقس�م  تم  وقد  بنغازي.  مدینة  الغر�ي في  الفرع  الاجتماعي  الضمان  صندوق 

العام للدراسة، و�تناول بینما خُصص    رئ�س�ة، یتناول المحور الأول الإطار  الثاني الإطار النظري،  المحور 
 المحور الثالث للدراسة التطب�ق�ة، والرا�ع لعرض النتائج والتوص�ات، وذلك على النحو التالي:

 المحور الأول: الإطار العام للدراسة

یتناول ال�احثان في هذا المحور مراجعة الدراسات السا�قة ذات العلاقة �موضوع الدراسة وذلك لغرض بلورة 
 مشكلة الدراسة، ومن ثم تحدید أهداف الدراسة، أهم�ة الدراسة، فرض�ات الدراسة، وأخیراً حدود الدراسة. 
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 أولا: الدراسات السا�قة

للموارد   الرقم�ة  والإدارة  التحو�ل�ة،  (الق�ادة  الدراسة  �متغیرات  المتعلقة  السا�قة  الدراسات  �عض  مراجعة  تمت 
التنظ�م�ة والق�اد�ة   Bondaruk & Brewster (2016) دراسةال�شر�ة) منها   التي هدفت إلى تحلیل العوامل 

المؤثرة في نجاح التحول الرقمي لإدارة الموارد ال�شر�ة في منظمات عامة وخاصة في دول أور��ة، واستخدمت  
أسلوب مراجعة الوثائق، وتوصلت النتائج إلى أن أنماط الق�ادة الداعمة للتغییر وعلى رأسها الق�ادة التحو�ل�ة،  

وراً محور�اً في تعز�ز تبني نظم الموارد ال�شر�ة الرقم�ة من خلال دعم الرؤ�ة الاسترات�ج�ة، وتمكین  تلعب د 
العاملین، وتقلیل مقاومة التغییر. وأوصت الدراسة �ضرورة إجراء دراسات تجر�ب�ة تختبر العلاقة الم�اشرة بین  

 ارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في منظمات مختلفة. أنماط الق�ادة وخاصة الق�ادة التحو�ل�ة ومستوى تطبیق نظم الإد 

على الجوانب النظر�ة للتحول الرقمي، و�یّنت أن الق�ادة التحو�ل�ة تُعد من أهم    Vial (2019)ور�زت دراسة  
العوامل المُمكنة للتحول الرقمي في إدارة الموارد ال�شر�ة لما لها من دور في إعادة تصم�م العمل�ات، وتوج�ه  

التنظ�مي نحو الابتكار الرقمي الق�ادة   Al-Dmour et al., (2020)وهدفت دراسة  . السلوك  إلى اخت�ار أثر 
، وأشارت النتائج إلى أن القادة  التحو�ل�ة في دعم التحول الرقمي للموارد ال�شر�ة في المؤسسات الخدم�ة الاردن�ة

التحو�لیین ُ�سهمون في تعز�ز الثقة �التقن�ات الرقم�ة، وتحفیز العاملین على استخدامها مما ینعكس إ�جا�اً على  
فاعل�ة ممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة الرقم�ة، �ما أشارت الدراسة إلى الحاجة لتعم�م ال�حث في بیئات حكوم�ة  

لق�ادة التحو�ل�ة �متغیر مفسر لنجاح أو ضعف ممارسة التحول الرقمي للموارد ال�شر�ة. وأكدت  مختلفة، ودراسة ا
الق�ادة التحو�ل�ة تسهم في تهیئة المناخ التنظ�مي الداعم لاستخدام التقن�ات    أن    Verhof et al., (2021)دراسة

الرقم�ة، �ما في ذلك نظم إدارة الموارد ال�شر�ة، من خلال تشج�ع الابتكار، و�ناء ثقافة تنظ�م�ة مرنة وقابلة  
فیر إطار مفاه�مي  للتغییر، حیث تناولت التحول الرقمي في المنظمات ودور الق�ادة في إنجاحه من خلال تو 

یتعلق بهذه المفاه�م. وأوصت �إجراء دراسات مستقبل�ة في القطاع العام، ور�ط الق�ادة التحو�ل�ة �الإدارة الرقم�ة  
لتختبر أثر   Abu Faiz (2024)وجاءت دراسة    .للموارد ال�شر�ة �منظومة متكاملة، ول�س �ممارسات منفصلة

الفعّال للإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، التنفیذ  التحو�ل�ة على  �أقسام    الق�ادة  العاملین  وأُجر�ت على عینة من 
وأظهرت وجود أثر معنوي للق�ادة التحو�ل�ة على  و�دارات الموارد ال�شر�ة في عدد من المؤسسات الإمارات�ة،  

التنفیذ الفعّال للإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، وخلصت الدراسة إلى أن الق�ادة التحو�ل�ة تؤدي دوراً مهماً في  
ة  دعم التحول الرقمي للموارد ال�شر�ة من خلال إدارة التغییر، وتحفیز العاملین، وتعز�ز الابتكار، وتوج�ه المنظم

 نحو تبني التقن�ات الرقم�ة في إدارة مواردها ال�شر�ة.

) فقد هدفت إلى تشخ�ص واقع تطبیق الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في 2026أما دراسة الش�خي والش�خي (
صندوق الضمان الاجتماعي (الفرع الغر�ي) في مدینة بنغازي، حیث تبنت المنهج الوصفي، والاست�انة �أداة  
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لجمع الب�انات، وتوصلت إلى أن مستوى تطبیق الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �شكل عام ضع�ف، وأوصت 
�إجراء المز�د من الدراسات للوقوف على أهم العوامل المؤثرة في مستوى تطبیق الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة 

 في المؤسسات اللیب�ة. 

وفي ضوء العرض السابق للدراسات السا�قة ذات الصلة، نلاحظ أنها تُظهر اهتماماً متزایداً بدراسة التحول  
الرقمي في المنظمات ودور العوامل التنظ�م�ة والق�اد�ة في دعمه، حیث رّ�زت �عض الدراسات على ال�حث  

رة للتحول الرقمي �صفة عام  ة دون التطرق إل�ه �صورة تطب�ق�ة �ما في  في بناء الأطر والنماذج النظر�ة المُفسِّ
والتي أكدت على أهم�ة الق�ادة التحو�ل�ة �أحد الممكنات    Vial (2019) ; Verhoef et al., (2021)دراستي  

وفي المقابل، تناولت دراسات أخرى    .الأساس�ات للتحول الرقمي، ودعتا إلى إجراء المز�د من الدراسات التطب�ق�ة 
العلاقة بین الق�ادة التحو�ل�ة والتحول الرقمي أو إدارة الموارد ال�شر�ة الإلكترون�ة �صورة تطب�ق�ة، إلا أن معظمها  
أُجر�ت في بیئات أخرى تختلف عن البیئة اللیب�ة وفي منظمات مختلفة دون أن تولي اهتماماً �المنظمات العامة  

الخدمي الاجتماعي �صندوق الضمان الاجتماعي، �ما أن �عضها رّ�ز على ممارسات جزئ�ة  ذات الطا�ع  
للإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة مثل التدر�ب أو تقی�م الأداء، دون تناول الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �منظومة  

 .متكاملة

وعل�ه، تتمیّز الدراسة الحال�ة عن الدراسات السا�قة �اعت�ارها من الدراسات القلیلة التي تسعى إلى اخت�ار أثر  
الق�ادة التحو�ل�ة على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �صورة م�اشرة في مؤسسة عامة لیب�ة وهي صندوق الضمان  

أن تساعد في سد فجوة �حث�ة واضحة في الأدب�ات، ودعم    الاجتماعي �ما ُ�سهم في تقد�م نتائج میدان�ة �مكن
 .متخذي القرار في تطو�ر ممارسات الق�ادة والتحول الرقمي داخل المؤسسات العامة

 ثان�ا: مشكلة الدراسـة

�شهد العالم المعاصر تحولاً رقم�اً متسارعاً في شتى المجالات لاس�ما مجالات الإدارة، ومن بینها إدارة الموارد  
ال�شر�ة التي أص�حت تعتمد �شكل متزاید على النظم الرقم�ة في أداء أنشطتها وممارساتها المختلفة، وقد أظهرت 

ا لرقمي في إدارة الموارد ال�شر�ة �مثل توجهاً متنام�اً في  مراجعة الدراسات السا�قة ذات العلاقة، أن التحول 
 .المؤسسات العامة والخاصة لما له من دور في تحسین الكفاءة المؤسس�ة وجودة الخدمات المقدمة

وعلى الرغم من الأهم�ة المتزایدة للإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة التي أكدتها الدراسات السا�قة، إلا أن المنظمات  
تطبیق   في  جوهر�ة  تحد�ات  یواجه  یزال  ما  خاص  �شكل  الاجتماعي  الضمان  وصندوق  عام  �شكل  اللیب�ة 

) التي أُجر�ت 2026الش�خي والش�خي (  اسةممارسات الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، حیث أظهرت نتائج در 
الرقم�ة   بنغازي أن مستوى تطبیق ممارسات الإدارة  �مدینة  الغر�ي)  (الفرع  في صندوق الضمان الاجتماعي 
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للموارد ال�شر�ة جاء ضع�فاً، مما �شیر إلى وجود معوقات تنظ�م�ة و�دار�ة تحول دون تبني هذا التوجه �الشكل 
المطلوب. وقد ر�زت تلك الدراسة على تشخ�ص مستوى التطبیق دون التعمق في العوامل التنظ�م�ة والإدار�ة، 

 ونمط الق�ادة السائد داخل المؤسسة الذي قد ُ�سهم في تفسیر هذا الضعف. 

وفي ضوء ما أسفرت عنه مراجعة ال�احثان للدراسات السا�قة، تُعد الق�ادة التحو�ل�ة من أكثر الأنماط الق�اد�ة  
قدرةً على إحداث التغییر التنظ�مي، وتعز�ز الابتكار، وتهیئة العاملین لتقبّل التقن�ات الحدیثة، وق�ادة م�ادرات 

أن الق�ادة التحو�ل�ة تمثل أحد العوامل   (AL-Dmour et al., 2020) التحول الرقمي �فاعل�ة. وقد أكدت دراسة
الرئ�سة المفسرة لنجاح أو تعثر جهود التحول الرقمي في إدارة الموارد ال�شر�ة، من خلال دورها في بناء رؤ�ة  
تطبیق   مستوى  فإن ضعف  ذلك،  من  وانطلاقاً  الرقم�ة.  الممارسات  تبني  ودعم  العاملین،  وتحفیز  مشتر�ة، 

للموارد ال�شر�ة في صندوق الضمان الاجتماعي الذي �شفت عنه دراسة (الش�خي  ممارسات الإدارة الرقم�ة  
) قد یرت�ط جزئ�اً، �مدى توافر ممارسات الق�ادة التحو�ل�ة لدى الق�ادات الإدار�ة، الأمر الذي  2026والش�خي، 

ال�شر�ة داخل الصندوق،    یُبرز الحاجة إلى دراسة أثر الق�ادة التحو�ل�ة في تعز�ز تطبیق الإدارة الرقم�ة للموارد 
والكشف عن طب�عة العلاقة بینهما، �ما �سهم في تقد�م حلول علم�ة تساعد على دعم مسار التحول الرقمي 

 :و�ناءً على ذلك، �مكن ص�اغة مشكلة الدراسة في التساؤلات التال�ة. والارتقاء �كفاءة إدارة الموارد ال�شر�ة

 ما مستوى الق�ادة التحو�ل�ة في صندوق الضمان الاجتماعي الفرع الغر�ي �مدینة بنغازي؟  .1
ما مستوى ممارسة الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في صندوق الضمان الاجتماعي الفرع الغر�ي �مدینة   .2

 بنغازي؟ 

ــائ�ة .3 ــر�ة في   هل هناك أثر ذو دلالة احصــــ ــات الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شــــ للق�ادة التحو�ل�ة على ممارســــ
 صندوق الضمان الاجتماعي الفرع الغر�ي �مدینة بنغازي؟

 ثالثا: أهـداف الدراسـة
 تسعى هذه الدراسة إلى تحقیق الأهداف التال�ة:

 الق�ادة التحو�ل�ة في صندوق الضمان الاجتماعي الفرع الغر�ي �مدینة بنغازي.  التعرف على مستوى  .1

الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في صندوق الضمان الاجتماعي الفرع الغر�ي �مینة  تب�ان درجة ممارسة   .2
 بنغازي.

 التعرف على طب�عة أثر الق�ادة التحو�ل�ة على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في المؤسسة قید الدراسة.   .3
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تقد�م مجموعة من التوص�ات والمقترحات التي �مكن الاسترشاد بها في تعز�ز الق�ادة التحو�ل�ة وز�ادة   .4
فاعل�ة ممارسة الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �صندوق الضمان الاجتماعي في لیب�ا �شكل عام وصندوق 

 الضمان الاجتماعي في مدینة بنغازي �شكل خاص. 

 را�عا: أهمـ�ة الدراسـة

تستمد هذه الدراسة أهمیتها من أهم�ة موضوعي الق�ادة التحو�ل�ة والإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة والتي   .1
 تعد من أهم المواض�ع التي تساهم في تطو�ر المؤسسات وتنم�ة المجتمع. 

تأتي أهم�ة الدراسة الحال�ة من قلة الدراسات اللیب�ة التي تناولت موضوع الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة  .2
اللیب�ة   الدراسات  بین  ال�حث�ة  الفجوة  تضییق  إلى  الدراسة  هذه  تسعى  لذا  الأجنب�ة،  �الدراسات  مقارنة 

 لهذا الموضوع.  والأجنب�ة في هذا المجال و�ثراء المكت�ة اللیب�ة من خلال التطرق 

تقد�م المقترحات والتوص�ات للق�ادات الإدار�ة في المؤسسة محل الدراسة التي من شأنها الإسهام في   .3
التغلب على نقاط الضعف لدى إدارتها إن وجدت والتي قد تواجهها عند التحول الرقمي في إدارة مواردها  

 ال�شر�ة. 

   خامساً: فرض�ات الدراسة

 في ضوء مشكلة الدراسة وأهدافها صِ�غَت فرض�ة الدراسة الرئ�س�ة على النحو التالي:

الرئ�س�ة: للموارد    الفرض�ة  الرقم�ة  التحو�ل�ة على ممارسات الإدارة  للق�ادة  أثر ذو دلالة احصائ�ة  یوجد  لا 
 . في صندوق الضمان الاجتماعي الفرع الغر�ي �مدینة بنغازي  ال�شر�ة

 :  ن هذه الفرض�ة الفرض�ات الفرع�ة التال�ةعو�نبثق 

لا یوجد أثر ذو دلالة احصائ�ة للتأثیر المثالي على الإدارة الرقم�ة للموارد    :الأولى  الفرع�ة الفرض�ة •
 ال�شر�ة في المؤسسة محل الدراسة.

لا یوجد أثر ذو دلالة احصائ�ة للاستثارة الفكر�ة على الإدارة الرقم�ة للموارد    :الفرع�ة الثان�ة الفرض�ة •
 ال�شر�ة في المؤسسة محل الدراسة.

لا یوجد أثر ذو دلالة احصائ�ة للتحفیز الإلهامي على الإدارة الرقم�ة للموارد    :الفرع�ة الثالثة الفرض�ة •
 ال�شر�ة في المؤسسة محل الدراسة.
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على الإدارة الرقم�ة للموارد    لا یوجد أثر ذو دلالة احصائ�ة للاعت�ارات الفرد�ة  :الفرع�ة الرا�عة الفرض�ة •
 ال�شر�ة في المؤسسة محل الدراسة.

 سادساً: حدود الدراسة

ــة الق�ادة التحو�ل�ة من خلال الأ�عاد الأت�ة: (التأثیر  الحدود الموضـــــوع�ة • ــة على دراســـــ ــرت الدراســـــ : اقتصـــــ
المثالي، الاسـتثارة الفكر�ة، التحفیز الإلهامي، الاعت�ارات الفرد�ة) وأثرها على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شـر�ة  

 قمي للأداء، والتعو�ضات الرقم�ة).من خلال الأ�عاد التال�ة: (التوظ�ف الرقمي، التدر�ب الرقمي، التقی�م الر 

ـــ  الحدود المكان�ة • ــــــــــ ــــــــــ ــــــــــ : اقتصرت هذه الدراسة على العاملین �صندوق الضمان الاجتماعي الفرع الغر�ي ــــــــ
 بنغازي.

 : أجر�ت هذه الدراسة خلال شهري سبتمبر وأكتو�ر.الحدود الزمان�ة •

 المحور الثاني: الإطـار النظـري للدراسة 

مراجعة الأدب  في ضوء  في هذا المحور حاول ال�احثان وضع متغیرات الدراسة في إطار نظري مناسب، وذلك  
 المتعلق بهذه المتغیرات.

   Transformational Leadershipأولاً: الق�ادة التحو�ل�ة

�عتبر مفهوم الق�ادة التحو�ل�ة من المفاه�م الق�اد�ة الحدیثة التي نالت اهتماماً متزایداً من قبل ال�احثین والكتّاب 
  Burns (1978)في السنوات الأخیرة نظراً لدورها ال�ارز في إحداث التغییر الإ�جابي داخل المنظمات. وُ�عد  

من أوائل ال�احثین الذین أسسوا لهذا المفهوم، إذ نظر إلیها بوصفها عمل�ة تفاعل�ة �سعى من خلالها القادة 
 Gillبینما عرفها.   والتا�عون إلى دعم �عضهم ال�عض للوصول إلى أعلى مستو�ات الدافع�ة والق�م الأخلاق�ة

على أنها "عمل�ة تأثیر تهدف إلى إحداث تغییرات جوهر�ة في اتجاهات العاملین، و�ناء التزامهم    (2010:3)
 برسالة المنظمة وأهدافها الاسترات�ج�ة. 

إلى الق�ادة التحو�ل�ة �أنها "العمل�ة التي تحفز النشاط الهادف لدى الآخر�ن وتؤثر    )6:2018( �شیر الرشیدي و 
�أنها "مجموعة من السمات الشخص�ة الق�اد�ة    )2019:417(في معتقداتهم الشخص�ة"، بینما �صفها الأكلبي  

التي �متلكها القائد و�ستط�ع تنمیتها، و�مكنه من خلالها التأثیر على التا�عین لبناء رؤ�ة ورسالة تتوافق مع 
تطلعات المستفیدین، و�ستط�ع أن �حفزهم و�لهمهم نحو أسالیب عمل مبتكرة، و�متلك إثارة أفكارهم نحو الإبداع  

 و�شعر �ل واحد من تا�ع�ه �الاهتمام الفردي الخاص �ه". في الأداء،
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أن الق�ادة التحو�ل�ة هي "تلك القدرة والموه�ة التي �متلكها القائد والتي تمكنه    ) 8:2020(و�رى محمد وم�ارك  
من خلق روح الحماسة لدى المرؤوسین وتحفزهم معتمدا بذلك على إظهار سلو��اته وأخلاقه العال�ة و�ناء الثقة  

 والاحترام لتحقیق الأهداف الموضوعة انطلاقا من رسالة المنظمة ورؤ�تها المستقبل�ة".

عمل�ة دینام�ك�ة �قوم فیها القادة �إنشاء علاقة قو�ة قائمة على  "�أنها    Asgari et al., (2020:88)  و�عرفها 
تجعل   �طر�قة  وأهدافهم  ومعتقداتهم  ق�مهم  والتأثیر على  لتغییر من حولهم  الواضحة  والرؤ�ة  والخبرة  المعرفة 

و�ذلك عُرفت �أنها نمط ق�ادي یتسم �قدرة    تأثیرهم موجود على تا�عیهم حتى و�ن لم �عودوا موجودین معهم".
القادة على إلهام وتحفیز تا�عیهم لتجاوز التوقعات، من خلال التر�یز على الحاجات الجوهر�ة العل�ا والدافع�ة 

للأفراد  الشخص�ة  والتنم�ة  وتراعي    الداخل�ة  الفكري،  للتحفیز  وداعمة  عمل صح�ة  بیئة  خلق  في  �سهم  مما 
 . (Kasımoglu & Ammari,2020:478)الاعت�ارات الفرد�ة 

على أنها "أسلوب ق�ادي �شجع التا�عین على تجاوز مصالحهم    Precious et al., (2025:54)و�نظر إلیها   
الشخص�ة والتر�یز على الأهداف الجماع�ة، وذلك من خلال بناء رؤ�ة مشتر�ة، وتعز�ز الثقة، وتحفیز الإلهام، 

�شیر   بینما  الكامنة".  تعز�ز    Islam et al., (2025:4)وتفجیر طاقاتهم  إلى  یهدف  ق�ادي  "أسلوب  أنها  إلى 
السلو��ات الإ�جاب�ة لدى الموظفین، مثل الاندماج الوظ�في، والابتكار، والقدرة على التك�ف، من خلال رفع  

   .مستو�ات الدافع�ة والالتزام �الرؤ�ة المشتر�ة للمنظمة"

یتضح من العرض السابق لمفهوم الق�ادة التحو�ل�ة في الأدب�ات العر��ة والأجنب�ة أنها تمثل نمطاً ق�اد�اً متقدماً  
�قوم على التأثیر الإ�جابي في سلو��ات العاملین وق�مهم واتجاهاتهم، من خلال الإلهام والتحفیز و�ناء الثقة  

دور الق�ادة التحو�ل�ة في تنم�ة الدافع�ة الداخل�ة، وتشج�ع الإبداع    والالتزام �الرؤ�ة والرسالة التنظ�م�ة، �ما یبرز
والابتكار، و�حداث تغییرات جوهر�ة مستدامة تسهم في تحسین الأداء الفردي والتنظ�مي، وتعز�ز قدرة المنظمة  

 .على التك�ف مع المتغیرات وتحقیق أهدافها الاسترات�ج�ة

 أ�عاد الق�ادة التحو�ل�ة 

اعتمدت هذه الدراسة على أر�عة أ�عاد للق�ادة التحو�ل�ة (التأثیر المثالي، الاستثارة الفكر�ة، التحفیز الإلهامي  
وتناولته الكثیر من الدراسات، �ما    Bass & Avolio (1994)والاعت�ارات الفرد�ة) وفقا للنموذج الذي طوره  

 ) 2022یلي: (الش�خي والش�خي، 

  Idealized Influence . التأثیر المثالي:1

و�قصد �ه الُ�عد الذي �صف سلوك القائد الذي �قوم بتصرفات ذات طا�ع أخلاقي و�عمل على تقد�م المصلحة  
العامة ومصلحة التا�عین على مصالحه الشخص�ة لذلك �حظى �إعجاب واحترام وتقدیر وثقة التا�عین له، فهو 
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شخص له رؤ�ة واضحة، ومهارة عال�ة، و�لتزم �المعاییر الاخلاق�ة والسلو��ة والمهن�ة، و�متلك قدرة تأثیر�ة قو�ة  
 على سلوك ومشاعر تا�ع�ه، فهم �قتدون �شخصه و�ستجیبون لتوجیهاته. 

�ما أن القائد ذو التأثیر المثالي �ملك القدرة على بناء قاعدة للمهام المستقبل�ة تُمكن التا�عین من بذل المز�د  
من الجهد لتحقیق انجاز أكثر مما �ان �عتقدون أن �إمكانهم إنجازه، فالتأثیر المثالي �حدث عندما یتصرف  

 ر العاملون إلیهم على أنهم مثل أعلى للق�م والأخلاق. القادة �رموز للمنصب أو الدور الذي �شغلونه ولذلك ینظ

  Intellectual Stimulation . الاستثارة الفكر�ة:2

القائد التحو�لي على ز�ادة وعي الات�اع فكر�اً ل�متلكوا الافكار الإبداع�ة التي تجعلهم   الُ�عد قدرة  �قصد بهذا 
یثیرون تساؤلات من شأنها إعادة التشكیل الفكري لفهم مشكلات العمل، �معنى قراءة مشكلات العمل وفهمها  

العمل القد�مة، و�ذلك دفعهم إلى الابداع والابتكار  و��جاد مداخل وطرق جدیدة لحلها، و�عادة النظر في أسالیب  
و�عادة التفكیر في آرائهم وافتراضاتهم وم�ادراتهم، فلا یوجد شيء ثابت أو صح�ح دائما لا �مكن تحدیثه أو  

 تغییره أو الاستغناء عنه. 

 Inspirational Motivation. التحفیز الإلهامي: 3

و�عني هذا الُ�عد أن القائد التحو�لي �عتمد على الحفز الإلهامي لتا�ع�ه، �حیث یُثیر روح التحدي في العمل، 
و�رسم توقعات عال�ة لأدائهم، و�جعلهم یناضلون من أجل تحق�قها، ف�صلون إلى أداء �فوق التوقعات، فالحافز  

لتا�عین حب التحدي وروح العمل الجماعي في  الإلهامي یر�ز على تصرفات وسلو��ات القائد التي تثیر في ا
فر�ق عمل منسجم ومتناغم، فهو �ضع مجموعة من التوقعات العال�ة للتا�عین لإثارة دوافع التحدي لدیهم ودفعهم 

 ومساندتهم لبلوغ تلك المستو�ات.

 Individualization Consideration. الاعت�ارات الفرد�ة: 4

وقدرات  احت�اجات  �متلك  بوصفه شخصاً  العاملین  فرد من  �كل  التحو�لي  القائد  اهتمام  إلى  الُ�عد  ُ�شیر هذا 
تلك   مع  یتناسب  �ما  والمهني  الشخصي  الدعم  تقد�م  إلى  یدفعه  الذي  الأمر  خاصة،  وظروفاً  وطموحات 

ن، والتعامل مع �ل منهم �عدالة الاحت�اجات. و�حرص القائد التحو�لي على إدراك الفروق الفرد�ة بین العاملی 
و�نصاف ودون محا�اة، مع أداء دور الموجّه والمرشد من خلال تقد�م النصح والإرشاد، وتوفیر فرص التدر�ب  
�سهم في رفع  �ما  إمكاناتهم،  وتحقیق  قدراتهم  تنم�ة  العاملین من  وتمكین  المهني،  التطور  والتعلم، وتشج�ع 

 اه المنظمة. مستوى أدائهم وتعز�ز التزامهم تج
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 Digital human resource management ثان�اً: الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة

ُ�شیر مفهوم الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة إلى عمل�ة توظ�ف تقن�ة المعلومات والاتصالات، والأنظمة الرقم�ة  
المتقدمة في تخط�ط وتنفیذ ومتا�عة أنشطة وممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة �ما �شمل الاستقطاب والتوظ�ف،  

الممارسات بهدف تحسین �فاءة العمل�ات ودعم اتخاذ    والتدر�ب، وتقی�م الأداء، و�دارة التعو�ضات، وغیرها من
على أنها "تحولاً استرات�ج�اً  Bondaruk & Ruel (2009 :507(�عرفها    حیث .  (Strohmeier, 2007:20)القرار  

في وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة، ینتقل من الأسالیب التقلید�ة إلى نماذج رقم�ة تعتمد على الأتمتة والتحلیل  
  .الذ�ي للب�انات، �ما �عزز المرونة التنظ�م�ة و�دعم تحقیق الأهداف الاسترات�ج�ة للمنظمة

إلیها   نظر  س�اسات   Marler & Fisher (2013:20)كما  مواءمة  إلى  یهدف  استرات�جي  "مدخل  أنها  على 
وممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة مع التحول الرقمي للمنظمة، من خلال توظ�ف التقن�ات الرقم�ة في تعز�ز رأس 

أنها "إعادة تصم�م شاملة   Vial (2019:121) المال ال�شري ودعم الابتكار والمیزة التنافس�ة المستدامة. و�رى 
لعمل�ات الموارد ال�شر�ة اعتماداً على التقن�ات الرقم�ة الحدیثة مثل الحوس�ة السحاب�ة وتحلیل الب�انات الضخمة  

 والذ�اء الاصطناعي �ما �سهم في تحسین تجر�ة العاملین ورفع �فاءة الأداء المؤسسي".

�أنها "عمل�ة استخدام التقن�ات الرقم�ة والب�انات المناس�ة لتحسین     Mia & Faisal (2020:19)وعرفها أ�ضا
والأنظمة    كفاءة وفعال�ة أنشطة إدارة الموارد ال�شر�ة وتتضمن استخدام الأجهزة والتكنولوج�ا الرقم�ة والانترنت 

المستندة إلى الو�ب لتمكین المدیر�ن والموظفین والمختصین �إدارة الموارد ال�شر�ة للتفاعل على منصة رقم�ة 
على أنها "عمل�ة استخدام الأجهزة والتكنولوج�ا الرقم�ة والإنترنت   Halid et al., (2020:97)واحدة". �ما یؤ�د 

 Sitaniapessy etلتسهیل التفاعل بین الموظفین والمدیر�ن و�دارة الموارد ال�شر�ة في منصة واحدة. وعرفها  

al., (2021:2)   ،على أنها "عمل�ة ص�اغة س�اسات وممارسات إدارة الموارد ال�شر�ة وتنفیذها عبر التكنولوج�ا
أي التوجه والتحول إلى التكنولوج�ا الرقم�ة في تنفیذ العمل�ات والوظائف والخدمات الإدار�ة �ما �ضمن التفاعل 

 الإ�جابي والمشار�ة والالتزام في المنظمة". 

 و�خلص ال�احثان من خلال العرض السابق لمفهوم الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �النقاط التال�ة:

تمثل الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة استخداماً منظماً لتقن�ات المعلومات والاتصال والأنظمة الرقم�ة في   •
وتقی�م   والتدر�ب  والتعیین  الاستقطاب  مثل  الأساس�ة،  ال�شر�ة  الموارد  أنشطة  ومتا�عة  وتنفیذ  تخط�ط 

 .قرارالأداء والتعو�ضات، �ما �سهم في رفع �فاءة العمل�ات ودعم اتخاذ ال
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تُعد الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة تحولاً استرات�ج�اً من الأسالیب التقلید�ة إلى نماذج رقم�ة تعتمد على   •
الاسترات�ج�ة   الأهداف  تحقیق  و�دعم  التنظ�م�ة  المرونة  �عزز  مما  للب�انات  الذ�ي  والتحلیل  الأتمتة 

 .للمنظمة
تُسهم الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في تنم�ة رأس المال ال�شري ودعم الابتكار وتحقیق میزة تنافس�ة   •

 .مستدامة
الو�ب   • إلى  المستندة  والأنظمة  والإنترنت  الرقم�ة  التقن�ات  ال�شر�ة على  للموارد  الرقم�ة  الإدارة  تعتمد 

لتمكین المدیر�ن والموظفین والمختصین في إدارة الموارد ال�شر�ة من التفاعل والتواصل عبر منصة  
 .رقم�ة موحدة

 ا�عاد الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة

 ) 2026وتتمثل ا�عاد الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة ف�ما یلي: (الش�خي والش�خي، 

 . التوظ�ف الرقمي 1

أو المنصات الرقم�ة أو مواقع التوظ�ف   و�قصد �ه العمل�ة التي تبدأ من إعلان المنظمة عبر مواقعها الالكترون�ة
الأخرى عن الوظائف الشاغرة لاستقطاب الكفاءات المناس�ة، و�ما یُت�ح لل�احثین عن العمل التقدم للوظائف  
المناس�ة من خلال إرسال ب�اناتهم وسیرهم الذات�ة عبر المواقع الإلكترون�ة أو المنصات الرقم�ة للمنظمات، لیتم  

لتقلیل الوقت والجهد والتكلفة، فرز واخت�ار المر  التقن�ات الرقم�ة  شحین وفق معاییر محددة مس�قا �استخدام 
ولإجراء المقابلات الشخص�ة تلجأ المنظمات إلى إنشاء مواقع الو�ب على الإنترنت، ومنصات الاتصال المرئي 

لات والاخت�ارات رقم�ا ومقارنتها  لق�اس المهارات الفن�ة والمعرف�ة للمترشحین، �الإضافة إلى تحلیل نتائج المقاب
�معاییر الأداء والكفاءة المعتمدة مس�قاً، وصولاً إلى اخت�ار المرشح المناسب، واتخاذ قرار التوظ�ف وتوق�ع  
العقد إلكترون�اً، و�رسال س�اسات وقواعد ولوائح العمل عبر وسائل التواصل الرقم�ة للموظف الجدید للتعرف  

 على بیئة عمله.    

 . التدر�ب الرقمي 2

الموارد   تمتلكها  التي  والمعارف  والقدرات  للمهارات  ال�شر�ة  الموارد  إدارة  تبدأ من تشخ�ص  التي  العمل�ة  هي 
ال�شر�ة �المنظمة، وذلك من أجل تحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة، و�عداد الخطط المناس�ة لتدر�ب وتطو�ر العاملین  

ل�ة تعتمد على تطب�قات التكنولوج�ا الرقم�ة �استخدام  �ما یتناسب مع احت�اجات المنظمة، و�تم ذلك في بیئة تفاع
الإنترنت وأجهزة الكمبیوتر المتعددة الوسائط، والأجهزة المحمولة، لتصم�م وتنفیذ وتقی�م برامج التدر�ب المتزامن  
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وغیر المتزامن للأفراد من خلال أنظمة التدر�ب الإلكتروني الذاتي والتفاعلي لتحقیق أهداف التدر�ب �غض  
 النظر عن مستوى ذ�ائهم، وظروف عملهم ومع�شتهم، ومواقعهم الجغراف�ة.  

 . التقی�م الرقمي للأداء 3

هو عمل�ة تقی�م أداء الموارد ال�شر�ة �استخدام التكنولوج�ا الرقم�ة والإنترنت، حیث ُ�قدم المدیرون في المنظمة 
ب�انات ومعلومات تقی�م الأداء �شكل م�اشر إلى إدارة الموارد ال�شر�ة عبر نماذج إلكترون�ة مخصصة، الأمر  

علومات المطلو�ة، و�قلل استخدام الورق، حیث توجد الذي �قلل تكلفة الوقت والجهد المبذول للوصول إلى الم 
تطب�قات ذات�ة للمدیر�ن تت�ح لهم إدخال نتائج تقی�م الأداء على الفور، �الإضافة إلى إمكان�ة تحدید أهداف أداء  
الموظف والنتائج وتخط�ط الأداء والنشر على صفحاتهم الشخص�ة عبر نظام إلكتروني رقمي محوسب ُ�ستخدم 

إل التقی�م والاطلاع  للوصول  الب�انات عبر الإنترنت من خلال تسجیل الدخول لكل مستخدم لأداء عمل�ة  ى 
 علیها �ما یت�ح للأفراد معرفة نقاط القوة والضعف لدیهم.  

 . التعو�ضات الرقم�ة 4

وتعني استخدام التكنولوج�ا الرقم�ة والمنصات الإلكترون�ة في تصم�م وتنفیذ ومتا�عة أنظمة التعو�ض �ما �حقق  
العدالة والشفاف�ة والمرونة، و�عزز تجر�ة الافراد داخل منظماتهم، حیث یتم إدارة الرواتب والأجور والحوافز  

دقة والسرعة في صرف المستحقات والحد من  والمكافآت �شكل إلكتروني عبر منصات مخصصة، �ما یت�ح ال
الخطأ والتأخیر، و�مكن من تقد�م الحوافز عبر �طاقات رقم�ة أو منصات مكافآت إلكترون�ة، أو أنظمة مبن�ة  

 على الأداء تدار �شكل أتومات�كي وفق ب�انات الأداء والإنجاز. 

 المحور الثالث: الدراسة التطب�ق�ة

 أولاً: أسلوب الدراسة

 لإجراء هذه الدراسة تم ات�اع الأسلوب الآتي: 

 أ. منهج الدراسة:

ــة وأهدافها فإن المنهج الأنســـــــب، الذي تم ات�اعه لتحقیق أهداف هذه الدراســـــــة هو   ــكلة الدراســـــ انطلاقاً من مشـــــ
المنهج الوصـــــــــــفي التحلیلي، الذي �جمع بین وصـــــــــــف الظواهر والحقائق �ما هي موجودة �الواقع دون التدخل 

اهر وصـــــــولاً إلى اســـــــتنتاجات علم�ة  فیها، وتحلیل العلاقات بین المتغیرات محل الدراســـــــة والمرت�طة بتلك الظو 
 موثوقة.
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 ب. مجتمع وعینة الدراسة: 

تكون مجتمع الدراسة من �افة العاملین في صندوق الضمان الاجتماعي ـــ الفرع الغر�ي ـــ �مدینة بنغازي، وال�الغ  
) موظف، وتم سحب عینة عشوائ�ة �س�طة �عد أن تم تحدید حجم عینة الدراسة �الاعتماد على  (2050عددهم 

ثقة  (Decision Analyst STATS™ 2.0) برنامج   مستوى  وعند  إل�ه،  المشار  المجتمع  حجم  و�معلوم�ة 
 ) مفردة. 324%)، و�إدخال هذه الب�انات للبرنامج تم حساب حجم العینة حیث بلغ (5%)، وحدود خطأ (95±(

 :  ج. أداة الدراسة

تم استخدام الاست�انة �أداة لجمع الب�انات الأول�ة اللازمة لتحقیق أهداف الدراسة والإجا�ة عن تساؤلاتها، وقد 
�حتوي القسم الأول على ع�ارات متعلقة �متغیر الق�ادة التحو�ل�ة، بینما  اشتملت الاست�انة على ثلاثة أقسام:  

أحتوى القسم الثاني ع�ارات تتعلق �الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، والقسم الثالث صُمم لجمع الب�انات المتعلقة  
 دمة �الصندوق).�الخصائص الد�موغراف�ة والوظ�ف�ة لأفراد العینة (النوع، المستوى التعل�مي، ومدة الخ

 د. مقای�س الدراسة 

؛  2019(الزهراني،  : لق�اس متغیر الق�ادة التحو�ل�ة تم تبني المق�اس الذي استخدمه �ل من  ) الق�ادة التحو�ل�ة1
مع إجراء �عض التعدیلات عل�ه �ما یتلاءم مع أهداف الدراسة الحال�ة والمؤسسة   2022)الش�خي والش�خي،  

) لق�اس ُ�عد  4-1) ع�ارة، حیث خُصصت الع�ارات من (16(  التي أجر�ت فیها الدراسة، تكوّن المق�اس من
) �ق�اس  12- 9) لق�اس ُ�عد الاستثارة الفكر�ة، بینما اهتمت الع�ارات من (8-5التأثیر المثالي، والع�ارات من (

) على ق�اس ُ�عد الاعت�ارات الفرد�ة؛ وجم�ع هذه الع�ارات  16- 13ُ�عد التحفیز الإلهامي، ور�زت الع�ارات من (
الخماسي، وفقاً للتدرج التالي (موافق �شدة، موافق،    Likertص�غت �شكل إ�جابي، ومُقَاسة على مق�اس ل�كرت  

 محاید، غیر موافق، غیر موافق �شدة).

تم ق�اس ممارســـــــــات الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شـــــــــر�ة من خلال   مق�اس الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شــــــر�ة: )2
) ع�ارة،  20)، والذي یتكون من (2026الشــــــــ�خي والشــــــــ�خي،  ؛2024المق�اس الذي أســــــــتخدمه (عبد المجید،

 ع�ــارات التــدر�ــب الرقمي  )،21-17(  و�ــان توز�ع الع�ــارات على الأ�عــاد �مــا یلي: ع�ــارات التوظ�ف الرقمي
- 32)، أما الع�ارات التي تتعلق �التعو�ضــــــــــات الرقم�ة (31-27)، وع�ارات التقی�م الرقمي للأداء (22-26(

 ). �ما تم ق�اس الوزن النسبي لكل ع�ارة �استخدام مق�اس ل�كرت الخُماسي.36

إلى أقل من    1.00ولتحدید مســـــــــــتوى �ل متغیر فقد تم اعت�ار �ل متغیر متوســـــــــــطه الحســـــــــــابي المرجح (من  
) ضــــع�ف،  2.60إلى أقل من   1.80) ضــــع�ف جداً، والمتغیر الذي متوســــطه الحســــابي المرجح (من  1.80

) متوســط، والذي متوســطه الحســابي المرجح  3.40إلى أقل من    2.60الحســابي المرجح (من  والذي متوســطه
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) مرتفع جداً 5إلى   4.20) مرتفع، والذي متوســــــــــــطه الحســــــــــــابي المرجح (من  4.20إلى أقل من   3.40(من 
  ).2008(عبد الفتاح، 

 ه. اخت�ارات ث�ات وصدق مقای�س الدراسة:

 Reliability) اخت�ار الث�ات: 1

وذلك   Cronbach Alpha�رون�اخ  ال�احثان على معامل الث�ات ألفا    للتأكد من ث�ات مقای�س الدراسة، اعتمد 
، حیث تنحصر ق�مة معامل ألفا بین الصفر والواحد الصح�ح، و�لما اقتر�ت ق�مة ألفا SPSS�استخدام برنامج  

) �عرض معاملات الث�ات لمقای�س الدراسة وفقاً  1من الواحد الصح�ح �ان المق�اس أكثر ث�اتاً، والجدول رقم (
 لنتائج التحلیل الإحصائي. 

 نتائج اخت�ار الث�ات لمقای�س الدراسة  ) 1جدول رقم (

 معامل الصدق  معامل الثبات  عدد العبارات  المقیاس

 0.843 0.712 4 التأثیر المثالي 

 0.839 0.704 4 الاستثارة الفكریة 

 0.848 0.719 4 التحفیز الإلھامي 

 0.875 0.766 4 الاعتبارات الفردیة 

 0.918 0.842 16 القیادة التحویلیة

 0.867 0.751 5 التوظیف الرقمي 

 0.851 0.724 5 التدریب الرقمي

 0.879 0.773 5 التقییم الرقمي للأداء

 0.841 0.707 5 التعویضات الرقمیة 

 0.858 0.736 20 الإدارة الرقمیة للموارد البشریة 

 من إعداد ال�احثان اعتمادا على نتائج التحلیل الإحصائي المصدر:  

) �عتبر �ــاف�ــاً ومقبولاً، وأن معــامــل ألفــا الــذي 0.70  –  0.60(  و�ــاعت�ــار أن معــامــل ألفــا الــذي یتراوح مــا بین
)، وأن جم�ع ق�م  423:  2008) �عتبر ذو مســــــــــــــتوى جیـــد من الثقـــة والاعتمـــاد�ـــة (إدر�س،  0.70(  یتجـــاوز

وهذا �شـــــیر إلى ث�ات الاســـــت�انة وقوة تماســـــكها    )،0.70(  ) تفوق 1معاملات الث�ات �ما �ظهرها الجدول رقم (
 إلى درجة �بیرة. وأنه �مكن الاعتماد علیهاالداخلي،  



;
;

;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;IIIÏË⁄ÕÖ’\;ÎÑ\Ä¸\;k]àÑ]π;Ì÷¡;ÏË÷ÁÊui’\;ÎÄ]ËŒ’\;Özl^;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;;È}Ëç’\Â;È}Ëç’\    ;;;
 

DUJHSS: Vol.4. Issue8. September 2026, University of Derna 881 
 

 :Validity) اخت�ار الصدق 2

أو الإحصائي الذاتي  الصدق  استخدم طر�قة  تم  الاست�انة،  وُ�قاس  Statistical validityللتأكد من صدق   ،
ب الجذر التر��عي لمعامل ث�ات الاخت�ار، وقد تراوحت معاملات الصدق لمقای�س الدراسة االصدق الذاتي �حس

)؛ مما یدل على الثقة في صدق مقای�س الدراسة وأن الاست�انة صالحة لق�اس ما  0.918- 0.839ما بین (
 ) یوضح ذلك.1صُممت لق�اسه، والجدول رقم (

 و. توز�ع الاست�انة:  

إلا أن عدد الاستمارات المسترجعة والصالحة    ) مفردة،324تم توز�ع الاست�انة على عینة الدراسة ال�الغ عددها (
) بلغ  الإحصائي  نسبته  266للتحلیل  ما  أي  استمارة،  مقبولة  82)  نس�ة  وهي  الموزعة،  الاستمارات  من   %

)، و�التالي �مكن الاعتماد علیها  2003؛ عبید،Nulty, 2008إحصائ�اً في مجال الدراسات والأ�حاث العلم�ة ( 
 ) توز�ع أفراد عینة الدراسة حسب المتغیرات الد�موغراف�ة. 3في هذه الدراسة، و�وضح الجدول (

 ): خصـائص عینة الدراسـة 3جدول (

 النس�ة المئو�ة  العدد  الفئات المتغیر 

 النوع
 % 52 139 الذ�ور

 % 48 127 اناث 

 % 100 266 المجموع

المستوى 
 التعل�مي 

 % 27 73 أقل من الجامعي  

 % 67 177 جامعي 

 % 6 16 ما فوق الجامعي

 % 100 266 المجموع

 مدة الخدمة 

 % 11 29 سنوات  5أقل من  

 % 28 74 سنوات  10إلى أقل من  5من 

 % 35 93 سنة 15إلى أقل من  10من 

 % 17 46 سنة 20إلى أقل من  15من 

 % 9 24 سنة فما فوق  20من 

 % 100 266 المجموع

 من إعداد ال�احثان اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي. المصدر:
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ــح من الجدول ( ــبي في توز�ع افراد 3یتضـــــ ــ�ة الذ�ور   ) وجود تقارب نســـــ العینة وفق متغیر النوع، إذ بلغت نســـــ
%) للإنـاث، �فـارق محـدود بینهمـا، وهـذا �عكس تمثیلاً متوازنـاً نســــــــــــــب�ـاً لكلا النوعین في 48%) مقـابـل (52(

العینة، ما �عزز الثقة في تمثیل العینة لكلا الجنسین، و�حد من احتمال وجود تحیز في الب�انات الأول�ة مرت�ط  
ــهادة الجامع�ة فما فوق، الأمر 73؛ �ما تبین أن حوالي (�متغیر النوع ــار�ین هم من حملة الشـــــــ %) من المشـــــــ

الذي ُ�شـیر إلى ارتفاع نسـبي في المسـتوى التعل�مي لأفراد العینة، و�عكس الثقة في قدرتهم على فهم واسـت�عاب 
ــة وفقرات أداة جمع الب�انات، و�التالي الإجا�ة عنها بدرجة منا ــ�ة من الإدراك والفهم.متغیرات الدراســــــــــ �ما  ســــــــــ

لوحظ من الجــدول أعلاه أن غــالب�ــة أفراد العینــة �متلكون خبرة وظ�ف�ــة متوســــــــــــــطــة إلى طو�لــة، إذ أن حوالي 
%) من أفراد العینة لا تقل مدة عملهم �الصــــــندوق محل الدراســــــة عن عشــــــر ســــــنوات، وُ�عد ذلك مؤشــــــراً  61(

دهم على تصــــورات أكثر نضــــجاً وواقع�ة  إ�جاب�اً، نظراً لأن امتلاك أفراد العینة لخبرة وظ�ف�ة مناســــ�ة قد �ســــاع
تجاه موضــــوع الدراســــة ومتغیراتها. و�شــــكل عام، تُشــــیر خصــــائص العینة إلى وجود تنوع مناســــب في التر�ی�ة  
الد�موغراف�ة والوظ�ف�ة للم�حوثین من حیث النوع والمســــــــــــتوى التعل�مي ومدة الخدمة، مع غل�ة نســــــــــــب�ة لحملة 

ــ�اً للثقة  المؤهلات الجامع�ة وذوي الخبرة ال ــاً مناسـ متوســـطة، ولذلك ُ�مكن القول إن تنوع أفراد العینة یوفر أســـاسـ
 في استجا�اتهم، ومن ثم في نتائج الدراسة.

 ز. الأسالیب الإحصائ�ة المستخدمة: 

  Package for Social Sciences  (SPSS)البرنامج الإحصائي  لتحلیل ب�انات الدراسة اعتمد ال�احثان على  
Statistical، لتطبیق الأسالیب الإحصائ�ة التال�ة: وذلك 

 .ث�ات مقای�س الدراسةللتأكد من   Cronbach's Alphaمعادلة ألفا �رون�اخ   •

 تر�ز مدى المتوســطات الحســاب�ة، والانحرافات المع�ار�ة لمعرفة،  مقای�س الإحصــاء الوصــفي �التكرارات  •
 هذه الإجا�ات. تشتت  الإجا�ات المتعلقة �متغیرات الدراسة، ومدى

، وذلك لمعرفة مدى ات�اع الب�انات للتوز�ع الطب�عي  One–Sample Kolmogorov-Smirnovاخت�ار   •
 من عدمه. 

لإ�جاد أثر ممارسات الق�ادة التحو�ل�ة على  Regression Analysis Simpleتحلیل الانحدار ال�س�ط  •
 الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة.

 ثان�اً: اخت�ار الفروض ومناقشة نتائج الدراسة:

تم تخص�ص هذه الفقرة لعرض نتائج التحلیل الإحصائي واخت�ار الفروض للإجا�ة عن تساؤلات الدراسة  
 وذلك �ما یلي:
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ــا مســتوى الق�ادة التحو�ل�ة في صــندوق  مناقشـة النتائج المتعلقة �التسـاؤل الأول والذي ینص على:   .أ مــــــــــــــ
 الضمان الاجتماعي الغر�ي في مدینة بنغازي؟

للإجا�ة عن هذا التســـــــــاؤل تم احتســـــــــاب المتوســـــــــطات الحســـــــــاب�ة، والانحرافات المع�ار�ة لآراء أفراد عینة  
تتعلق �الق�ادة التحو�ل�ة في صــــــندوق الضــــــمان الاجتماعي الغر�ي في مدینة    الدراســــــة حول الع�ارات التي

 ).4بنغازي، وذلك �ما هو موضح �الجدول (

  ): اجا�ات أفراد عینة الدراسة تجاه أ�عاد الق�ادة التحو�ل�ة �المؤسسة محل الدراسة4جدول (

 الترتیب  المستوى 
الوزن 
 النسبي 

الانحراف  
 المع�اري 

المتوسط  
 الحسابي

عدد 
 الع�ارات 

 أ�عاد الق�ادة التحو�ل�ة

 التأثیر المثالي 4 3.35 0.527 % 67 1 متوسط 
 الاستثارة الفكر�ة  4 3.21 0.639 % 64.2 3 متوسط 
 التحفیز الإلهامي 4 3.23 0.576 % 64.6 2 متوسط 
 الاعت�ارات الفرد�ة 4 3.18 0.738 % 63.6 4 متوسط 
 الق�ادة التحو�ل�ة   16 3.25 0.504 %65 - متوسط

 من إعداد ال�احثان اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي. المصدر:

�صــــــندوق    ) نلاحظ أن نتائج التحلیل الإحصــــــائي أظهرت أن مســــــتوى الق�ادة التحو�ل�ة4�النظر إلى الجدول (
وذلك وفقاً للمع�ار الإحصــــــــــائي الذي تم   الضــــــــــمان الاجتماعي الغر�ي �مدینة بنغازي �شــــــــــكل عام متوســــــــــط،

ــابي لإجا�ات أفراد العینة على جم�ع ع�ارات  ــط الحســـــ ــة، حیث بلغ المتوســـــ ــتخدامه في هذه الدراســـــ الق�ادة    اســـــ
ــات الق�ادة التحو�ل�ة لدى الق�ادات .  )0.504و�انحراف مع�اري (  )،3.25(التحو�ل�ة   ــیر إلى أن ممارســ مما ُ�شــ

  .الإدار�ة �صندوق الضمان الاجتماعي محل الدراسة تتوافر بدرجة متوسطة من وجهة نظر أفراد العینة

)، و�وزن نسـبي  3.35وعلى مسـتوى الأ�عاد، جاء ُ�عد التأثیر المثالي في المرت�ة الأولى �متوسـط حسـابي بلغ (
)، و�مســــــــــتوى متوســــــــــط، و�مكن أن ُ�عزى تصــــــــــدّر هذا الُ�عد ل�ق�ة  0.527%)، و�انحراف مع�اري (67قدره (

والقـدرة على التـأثیر في العـاملین �مثـل   الأ�عـاد إلى أن الســــــــــــــلوك الق�ـادي القـائم على القـدوة والالتزام الأخلاقي،
ــة. ومع ذلك،   ــمان الاجتماعي محل الدراسـ ــندوق الضـ ــة الق�اد�ة �صـ ــب�اً في الممارسـ ــوراً نسـ الجانب الأكثر حضـ
ــبي، لا تزال   ــورها النسـ ــات، رغم حضـ ــیر إلى أن هذه الممارسـ ــط ُ�شـ ــتوى المتوسـ ــمن المسـ فإن �قاء هذا الُ�عد ضـ

ــلوك العاملین واتجاهاتهم،  �حاجة إلى مز�د من التعز�ز �م ا یرفع قدرة الق�ادات على إحداث تأثیر أعمق في ســــــ
 .ودفعهم إلى تجاوز الأداء المتوقع نحو مستو�ات أعلى من الإنجاز
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%)،  64.2)، ووزن نســـــبي قدره (3.21جاء ُ�عد الاســـــتثارة الفكر�ة في المرت�ة الثالثة، �متوســـــط حســـــابي بلغ (
و�مســـتوى متوســـط. و�مكن تفســـیر هذه النت�جة �أن ممارســـات الق�ادات المرت�طة بتشـــج�ع العاملین على إعادة 

بدائل مبتكرة لمعالجة مشــــكلات العمل، النظر في أســــالیب العمل القائمة، وطرح الأفكار الجدیدة، والتفكیر في 
لا تزال تُمارس بدرجة متوســـــــــــطة، �ما �شـــــــــــیر إلى وجود مجال لتعز�ز المناخ الق�ادي الداعم للإبداع والابتكار  

 .و�عادة التفكیر في الممارسات التقلید�ة

)، ووزن نســـــــــــــبي قدره 3.23فقد جاء في المرت�ة الثان�ة، �متوســـــــــــــط حســـــــــــــابي بلغ (  أما ُ�عد التحفیز الإلهامي
ــتوى متوســــط من قدرة الق�ادات على  64.6( ــط. و�مكن أن تعكس هذه النت�جة وجود مســ ــتوى متوســ %)، و�مســ

إثارة روح التحدي لدى العاملین، وصـــــــــــــ�اغة توقعات واضـــــــــــــحة وطموحة للأداء، وتعز�ز العمل الجماعي �ما  
ــات لا تزال �حاجة إلى مز�د یدفعهم ن ــتو�ات أداء تتجاوز التوقعات المعتادة. إلا أن هذه الممارسـ حو تحقیق مسـ

 .من التعز�ز �ما یرفع مستوى الدافع�ة والطموح الجماعي لدى العاملین

)، ووزن نســــــــبي قدره 3.18وجاء ُ�عد الاعت�ارات الفرد�ة في المرت�ة الرا�عة والأخیرة، �متوســــــــط حســــــــابي بلغ (
%)، و�مســتوى متوســط. و�مكن إرجاع هذه النت�جة إلى أن ممارســات الق�ادات المتعلقة �مراعاة الفروق 63.6(

اجاتهم وقدراتهم، و�تاحة فرص التعلم والتطور الفرد�ة بین العاملین، وتقد�م الدعم والتوج�ه �ما یتناســـب مع احت�
المهني، لا تزال في حدود المســــــتوى المتوســــــط. وقد تشــــــیر هذه النت�جة إلى حاجة أكبر نحو تبني ممارســــــات 
ــتو�ات   ــین مسـ ق�اد�ة أكثر اهتماماً �الجانب الفردي للعاملین، �ما ُ�ســـهم في تنم�ة قدراتهم وتعز�ز التزامهم وتحسـ

 .أدائهم

و�صفة عامة، تكشف النتائج عن تقارب نسبي بین مستو�ات الأ�عاد الأر�عة، مع �قائها جم�عاً ضمن المستوى  
المتوســــــــــط، وهو ما ُ�شــــــــــیر إلى أن ممارســــــــــات الق�ادة التحو�ل�ة المرت�طة بتنم�ة التفكیر الإبداعي، والتحفیز،  

إلى المســــتوى الذي �مكن أن �عكس   والدعم الفردي حاضــــرة في المؤســــســــة محل الدراســــة، لكنها لم تصــــل �عد 
ــة ق�ـاد�ـة تحو�ل�ـة متقـدمـة وقـادرة �صــــــــــــــورة أكبر على إطلاق طـاقـات العـاملین وتوجیههـا نحو التطو�ر   ممـارســــــــــــ

 .والإنجاز

كما قام ال�احثان �استخراج المتوسط الحسابي والانحراف المع�اري لآراء المشار�ین تجاه �ل ع�ارة من  
 ).5متغیر الق�ادة التحو�ل�ة، وذلك �ما هو موضح �الجدول ( ع�ارات مق�اس
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  ) إجا�ات أفراد عینة الدراسة تجاه �ل ع�ارة من ع�ارات أ�عاد الق�ادة التحو�ل�ة 5جدول (

 الع�ارة   التسلسل الا�عاد
المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المع�اري 

 المستوى 

لي 
مثا

 ال
یر

تأث
ال

 

یلتزم القائد في صندوق الضمان الاجتماعي بالقیم الأخلاقیة   1
 مرتفع  0.717 3.41 .في جمیع تصرفاتھ الإداریة

المھني     2 السلوك  من حیث  للعاملین  قدوة حسنة  القائد  یعُد 
 متوسط  0.769 3.38 .والنزاھة

مصالحھ   3 فوق  والعاملین  الصندوق  مصلحة  القائد  یضع 
 متوسط  0.748 3.35 .الشخصیة

داخل  4 والانضباط  الالتزام  ثقافة  ترسیخ  إلى  القائد  یسعى 
 متوسط  0.752 3.26 .الصندوق

ر�ة 
لفك

رة ا
تثا

لاس
ا

 

یشجع القائد العاملین في صندوق الضمان الاجتماعي على   5
 متوسط  0.924 3.23 تقدیم أفكار جدیدة ومبتكرة لتحسین العمل 

عند   6 تقلیدیة  غیر  بطرق  التفكیر  على  العاملین  القائد  یحفّز 
 متوسط  0.943 3.20 .مواجھة المشكلات الإداریة

تطویر   7 في  تسھم  التي  الإبداعیة  المبادرات  القائد  یدعم 
 متوسط  0.905 3.11 .خدمات صندوق الضمان الاجتماعي

في   8 التحلیلیة  قدراتھم  تنمیة  على  العاملین  القائد  یساعد 
 متوسط  0.841 3.34 .معالجة المشكلات الوظیفیة

مي 
لها

الإ
ز 

حفی
الت

 

یحرص القائد في صندوق الضمان الاجتماعي على توضیح   9
 متوسط  0.973 3.18 .رؤیة مستقبلیة واضحة للعمل

یستخدم القائد أسالیب مشجعة تبعث الحماس والدافعیة لدى   10
 متوسط  0.734 3.19 .العاملین في الصندوق

یعبر القائد عن توقعاتھ الإیجابیة تجاه أداء العاملین وقدرتھم  11
 متوسط  0.738 3.37 .على الإنجاز

التحدیات  12 مواجھة  على  الصندوق  بقدرة  الثقة  القائد  یعزز 
 متوسط  0.815 3.30 .المستقبلیة

د�ة
فر

 ال
ت

ارا
عت�

الا
 

یحرص القائد المباشر في صندوق الضمان الاجتماعي على   13
 متوسط  0.789 3.33 .مراعاة الفروق الفردیة بین العاملین عند توزیع المھام

یھتم القائد بتقدیم الدعم والتوجیھ المناسب لكل موظف وفق   14
 متوسط  0.965 3.23 .احتیاجاتھ المھنیة

یشجع القائد العاملین على تطویر مھاراتھم بما یتناسب مع   15
 متوسط  0.931 3.02 .إمكاناتھم الفردیة

یعامل القائد العاملین باحترام ویأخذ بعین الاعتبار ظروفھم   16
 متوسط  1.067 3.11 .الشخصیة والوظیفیة

 من إعداد ال�احثان اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي. المصدر:

مــــــــــــا مستوى الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة  مناقشة النتائج المتعلقة �التساؤل الثاني والذي ینص على:   .ب 
 في صندوق الضمان الاجتماعي الغر�ي �مدینة بنغازي؟
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للإجا�ة عن هذا التســــاؤل تم احتســــاب المتوســــطات الحســــاب�ة، والانحرافات المع�ار�ة لآراء أفراد عینة الدراســــة 
ــندوق الضــــــــمان الاجتماعي الغر�ي �مدینة    حول الع�ارات التي تتعلق �الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شــــــــر�ة في صــــــ

 ).5بنغازي، وذلك �ما هو موضح �الجدول (

 أفراد عینة الدراسة تجاه أ�عاد الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في المؤسسة محل الدراسة   ): اجا�ات5جدول (

 الترتیب  المستوى 
الوزن  
 النسبي 

الانحراف  
 المع�اري 

المتوسط  
 الحسابي 

عدد  
 الع�ارات 

أ�عاد الإدارة الرقم�ة للموارد  
 ال�شر�ة 

 التوظ�ف الرقمي  5 2.65 0.578 % 53 2 متوسط 
 التدر�ب الرقمي 5 2.76 0.619 % 55.2 1 متوسط 
 للأداء التقی�م الرقمي 5 2.49 0.527 % 49.8 3 ضع�ف 
 ةالتعو�ضات الرقم� 5 2.13 0.498 % 42.6 4 ضع�ف 
 الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة   20 2.51 0.319 % 50.2  ضع�ف 

 .اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي  من إعداد ال�احثان :المصدر

) نلاحظ أن نتائج التحلیل الإحصائي أظهرت أن مستوى ممارسة الإدارة الرقم�ة للموارد  5من خلال الجدول (
بلغ   الدراسة، حیث  هذه  استخدامه في  تم  الذي  للمع�ار الإحصائي  وفقاً  وذلك  �شكل عام ضع�ف،  ال�شر�ة 

و�انحراف  )، 2.51ة للموارد ال�شر�ة (المتوسط الحسابي لإجا�ات أفراد العینة على جم�ع ع�ارات الإدارة الرقم�
تنفیذ  .  )0.319مع�اري ( الرقم�ة في  التقن�ات والممارسات  إلى محدود�ة مستوى توظ�ف  �شیر  الذي  الأمر 

وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة �صندوق الضمان الاجتماعي محل الدراسة وفقاً لوجهة نظر الم�حوثین، وعدم  
 .�شر�ةوصولها �عد إلى المستوى الذي �عكس تحولاً رقم�اً متكاملاً في ممارسات إدارة الموارد ال

)، ووزن  2.65أما على مستوى الأ�عاد، فقد جاء ُ�عد التوظ�ف الرقمي في المرت�ة الثان�ة، �متوسط حسابي بلغ (
%)، و�مستوى متوسط. و�مكن تفسیر هذه النت�جة بوجود استخدام نسبي للتقن�ات الرقم�ة في 53نسبي قدره (

ف والتواصل مع المتقدمین واستق�ال  �عض مراحل استقطاب وتوظ�ف الموارد ال�شر�ة، �الإعلان عن الوظائ
طل�ات التوظ�ف إلكترون�ا، إلا أن مستوى الممارسة لا یزال ُ�شیر إلى محدود�ة توظ�ف الحلول الرقم�ة �صورة  
متكاملة عبر مختلف مراحل العمل�ة التوظ�ف�ة، بدءًا من الاستقطاب والفرز والاخت�ار، وصولاً إلى اتخاذ قرار  

 .ءاته إلكترونً�االتوظ�ف واستكمال إجرا

%)،  55.2)، ووزن نسبي قدره ( 2.76وجاء ُ�عد التدر�ب الرقمي في المرت�ة الأولى، �متوسط حسابي بلغ (
و�مستوى متوسط. وتعكس هذه النت�جة أن توظ�ف التقن�ات الرقم�ة في تدر�ب العاملین وتنم�ة معارفهم ومهاراتهم  

ا في  ال�شر�ة حضورًا  للموارد  الرقم�ة  الإدارة  ممارسات  أكثر  �إمكان�ة  �مثل  ذلك  یرت�ط  أن  و�مكن  لمؤسسة. 
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الاستفادة من المنصات والتطب�قات الرقم�ة في تقد�م البرامج التدر�ب�ة والوصول إلى العاملین دون التقید �الزمان  
والمكان. ومع ذلك، فإن �قاء هذا الُ�عد عند المستوى المتوسط �شیر إلى أن الاستفادة من الإمكانات التي تت�حها  

ت�اجات التدر�ب�ة وتصم�م البرامج وتقی�م نتائجها، لا تزال  بیئات التدر�ب الرقمي، ولا س�ما في تشخ�ص الاح
 .�حاجة إلى مز�د من التطو�ر 

الثالثة، �متوسط حسابي بلغ (  التقی�م الرقمي للأداء، فقد جاء في المرت�ة  ُ�عد  )، ووزن نسبي قدره  2.49أما 
%)، و�مستوى ضع�ف. وتشیر هذه النت�جة إلى محدود�ة استخدام النظم والتطب�قات الرقم�ة في جمع  49.8(

ا�عة نتائج التقی�م و�تاحة التغذ�ة الراجعة �صورة  ب�انات أداء العاملین وتوث�قها وتحلیلها، وتحدید أهداف الأداء ومت
التي توفرها   الُ�عد قد �عكس ضعف الاستفادة من الإمكانات  انخفاض مستوى هذا  إلكترون�ة. ومن ثم، فإن 
التكنولوج�ا الرقم�ة في جعل عمل�ة تقی�م الأداء أكثر سرعة واستمرار�ة وموضوع�ة، وفي توظ�ف نتائجها في  

 .قوة ومجالات التحسین لدى العاملینالكشف عن نقاط ال

)، ووزن نسبي  2.13في حین جاء ُ�عد التعو�ضات الرقم�ة في المرت�ة الرا�عة والأخیرة، �متوسط حسابي بلغ (
%)، و�مستوى ضع�ف، وهو أدنى مستو�ات الأ�عاد المدروسة. و�مكن أن تشیر هذه النت�جة إلى  42.6قدره (

حوافز والمكافآت ومتا�عة المستحقات  محدود�ة توظ�ف المنصات والنظم الرقم�ة في إدارة الرواتب والأجور وال
إلكترونً�ا. �ما قد تعكس ضعف الاستفادة من الإمكانات الرقم�ة في تعز�ز سرعة ودقة إجراءات التعو�ض، 

 .ور�ط الحوافز والمكافآت بب�انات الأداء والإنجاز �صورة أكثر مرونة وشفاف�ة

و�صفة عامة، تكشف النتائج أن مستوى الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في صندوق الضمان الاجتماعي محل  
التدر�ب  نسب�اً في مجالي  أكبر  بدرجة  الرقمي  الاستخدام  تر�ز  المأمول، مع  المستوى  دون  یزال  الدراسة لا 

رقم�ة. و�شیر هذا التفاوت إلى أن  والتوظ�ف، مقابل ضعف واضح في التقی�م الرقمي للأداء والتعو�ضات ال
التحول الرقمي في إدارة الموارد ال�شر�ة لم �أخذ �عد طا�عاً متكاملاً �شمل مختلف وظائفها، و�نما یبدو أكثر  

بینما لا تزال    حضوراً في الوظائف التي �مكن رقمنتها وتشغیلها عبر المنصات الإلكترون�ة �صورة م�اشرة، 
الوظائف المرت�طة �إدارة الأداء والتعو�ضات أقل استفادة من الإمكانات التي توفرها التكنولوج�ا الرقم�ة. ومن  

�قات الرقم�ة ثم، فإن تعز�ز نضج الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة یتطلب الانتقال من مجرد استخدام �عض التطب 
إلى بناء منظومة رقم�ة متكاملة ومترا�طة تدعم مختلف وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة وتر�ط ب�اناتها وعمل�اتها  

)، التي  2026�صورة أكثر تكاملاً. حیث اتفقت هذه النت�جة مع ما توصلت إل�ه دراسة الش�خي والش�خي (
عن ضعف عام في مستوى تطبیق الإدارة الرقم�ة    أُجر�ت على صندوق الضمان الاجتماعي بنغازي، و�شفت 

 للموارد ال�شر�ة، الأمر الذي �عزز الثقة في نتائج الدراسة الحال�ة. 
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كما قام ال�احثان �اســـــــــتخراج المتوســـــــــط الحســـــــــابي والانحراف المع�اري لآراء المشـــــــــار�ین تجاه �ل ع�ارة من  
 ).6ع�ارات مق�اس متغیر الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، وذلك �ما هو موضح �الجدول (

   الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة ) إجا�ات أفراد عینة الدراسة تجاه ع�ارات أ�عاد  6جدول (

 الع�ارة   تسلسل الا�عاد
المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المع�اري 

 المستوى 

مي 
لرق

ف ا
ظ�

تو
ال

 

17 
الشاغرة   الوظائف  عن  الاجتماعي  الضمان  صندوق  �علن 

 عبر منصات الكترون�ة رسم�ة 
 متوسط  0.778 2.77

 متوسط  0.811 2.71 الكترون�ا.یتم استلام وفرز طل�ات التوظ�ف في الصندوق  18

19 
تستخدم الانظمة الرقم�ة لاخت�ار وفرز المرشحین بناء على  

 معاییر موضوع�ة
 ضع�ف  0.793 2.58

20 
أدوات   �استخدام  أول�ة  توظ�ف  مقابلات  الصندوق  �عقد 

 الاتصال المرئي الرقمي. 
 ضع�ف  0.747 2.54

21 
التوظ�ف الرقمي ساعد على تسر�ع وت�س�ط إجراءات التعیین 

 في الصندوق.
 متوسط  0.816 2.65

مي 
لرق

ب ا
در�

الت
 

22 
�شكل   للعاملین  الكترون�ة  تدر�ب�ة  برامج  الصندوق  یوفر 

 دوري.
 متوسط  0.883 2.80

32 
یتاح للعاملین في الصندوق المشار�ة في الدورات التدر�ب�ة  

 عبر منصات التعلم الإلكتروني.
 متوسط  0.879 2.71

42 
�ستخدم التدر�ب الرقمي لتطو�ر مهارات العاملین للتعامل مع 

 الأنظمة التأمین�ة.
 متوسط  0.922 2.78

25 
یتم متا�عة حضور وتقدم المتدر�ین عبر أنظمة إدارة التعلم 

 الرقم�ة. 
 متوسط  0.866 2.62

26 
جودة   تحسین  في  الصندوق  في  الرقمي  التدر�ب  �سهم 

 الخدمات المقدمة للمستفیدین 
 متوسط  0.872 2.92

ي  
رقم

 ال
ی�م

لتق
ا

داء
للأ

 

27 
�عتمد الصندوق على أنظمة رقم�ة لرصد وتقی�م الموظفین  

 �شكل مستمر.
 ضعیف 0.837 2.45

28 
یت�ح التقی�م الرقمي للعاملین الاطلاع على نتائج أدائهم عبر  

 المنصات الإلكترون�ة.
 ضعیف 0.753 2.35
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 الع�ارة   تسلسل الا�عاد
المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المع�اري 

 المستوى 

29 
الاسترات�ج�ة  �الأهداف  الرقمي  التقی�م  نتائج  ر�ط  یتم 

 للصندوق. 
 ضعیف 0.706 2.47

30 
التقی�م الرقمي �ساهم في تحدید احت�اجات التدر�ب والتطو�ر 

 للعاملین.
 ضعیف 0.757 2.55

 متوسط  0.739 2.67 انظمة التقی�م الرقمي تعزز العدالة والشفاف�ة في تقو�م الأداء.  31

م�ة 
لرق

ت ا
ضا

عو�
الت

 

32 
عبر   الصندوق  في  وحوافزهم  العاملین  رواتب  صرف  یتم 

 أنظمة دفع الكترون�ة. 
 ضعیف 0.718 2.09

33 
�مكن للعاملین الاطلاع على تفاصیل رواتبهم ومكافأتهم عبر  

 البوا�ة الرقم�ة للصندوق. 
 ضعیف 0.738 2.08

34 
تر�ط الرواتب والحوافز بنتائج الأداء التي تقاس عبر النظام 

 الرقمي. 
 ضعیف 0.696 2.21

35  
 

الحوافز   لتقد�م  وشفافة  واضحة  الكترون�ة  آل�ات  توجد 
 للموظفین.

 ضعیف 0.795 2.02

36 
ز�ادة رضا  في  الصندوق ساهمت  في  الرقم�ة  التعو�ضات 

 الموظفین وتحفیزهم. 
 ضعیف 0.632 2.15

 اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي. من إعداد ال�احثان المصدر:

 :فرض�ات الدراسة ج. اختبـار

للق�ادة التحو�ل�ة على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة   لا یوجد أثر ذو دلالة احصائ�ة  :الفرض�ة الرئ�سـة للدراسة
 في صندوق الضمان الاجتماعي الغر�ي �مدینة بنغازي. 
من أجل التعرف   Simple Regression Analysisلاخت�ار هذه الفرض�ة تم استخدام تحلیل الانحدار ال�س�ط  

الق�ادة التحو�ل�ة على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، ولكن قبل البدء في تطبیق تحلیل الانحدار، قام   على أثر 
لمعرفة مدى ات�اع الب�انات للتوز�ع الطب�عي من عدمه،    Kolmogorov - Smirnovال�احثان �إجراء اخت�ار  

تشترط أن �كون توز�ع الب�انات    وهو اخت�ار ضروري في حالة اخت�ار الفرض�ات، لان معظم الاخت�ارات المعلم�ة
%، والجدول 5أكبر من    P-valueطب�ع�اً، حیث �مكن القول �أن الب�انات تت�ع التوز�ع الطب�عي إذا �انت ق�مة  

 ) یوضح نتائج هذا الاخت�ار.  7رقم (
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 One – Sample Kolmogorov –Smirnov): اخت�ار التوز�ع الطب�عي لمتغیريّ الدراسة 7جدول (

 value  z  P-value- المتغیر 

 0.078 1.268 الق�ادة التحو�ل�ة 
 0.086 1.242 الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة

 المصدر: من اعداد ال�احثان اعتمادا على نتائج التحلیل الإحصائي  

) یتبین أن الب�انات التي تم تجم�عها حول متغیرات الدراسة تت�ع التوز�ع الطب�عي، حیث  7�النظر إلى الجدول (
%، وعل�ه ُ�مكن إجراء الاخت�ارات الإحصائ�ة التي تعتمد على إت�اع الب�انات 5أكبر من    P-valueأن ق�مة  

للتوز�ع الطب�عي. و�ناءً على ذلك تم إجراء تحلیل الانحدار ال�س�ط لاخت�ار أثر الق�ادة التحو�ل�ة على الإدارة  
 ). 8الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، حیث تظهر نتائج التحلیل �الجدول رقم (

 ): نتائج تحلیل الانحدار ال�س�ط لمعرفة أثر الق�ادة التحو�ل�ة على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة 8جدول (

 df = (1 , 264)      0.001** معنو�ة عند مستوى 

) �الجدول  الواردة  النتائج  الق�ادة  8تُشیر  بین  دلالة إحصائ�ة  ذات  إلى وجود علاقة طرد�ة  التحو�ل�ة �كل  ) 
)  0.463والإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �صندوق الضمان الاجتماعي محل الدراسة، حیث بلغ معامل الارت�اط (

) إلى معنو�ة نموذج الانحدار 72.141المحسو�ة (   F)، أ�ضاً تشیر ق�مة  0.01عند مستوى دلالة معنو�ة ( 
) مما یدل على أن  0.215بلغ (  2R)، �ما تُشیر النتائج إلى أن معامل التحدید  0.01إحصائ�اً عند مستوى ( 

%) من الت�این في الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، بینما تعود نس�ة  21.50الق�ادة التحو�ل�ة تُفسر ما نسبته (
%) إلى عوامل أخرى غیر مفسرة في النموذج، �ما تُظهر الب�انات أن ق�مة معامل الانحدار غیر  78.50(

)، الأمر  0.01) وهي دالة إحصائ�اً عند مستوى (8.494(  T)، و�لغت ق�مة  0.247تساوي (  Bالمع�اري  
الذي �شیر إلى وجود أثر ذو دلالة احصائ�ة للق�ادة التحو�ل�ة على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �صندوق 

 الضمان الاجتماعي محل الدراسة. 

المتغیر  
 التا�ع 

المتغیر  
 المستقــــل 

معامل  
 الارت�اط 

R 

معامل  
 التحدید 

2R 
معامل الانحــدار   Fق�مة 

B 
 Tق�مة 

ق�مة 
الدلالة  

Sig 
الإدارة  
الرقم�ة  
للموارد  
 ال�شر�ة 

الق�ادة  
 التحو�ل�ة 

0.463 ** 0.215 72.141 ** 0.247 8.494 ** 0.000 

 0.000 ** 17.849 1.704  الثابت 
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وجـود أثر ذو دلالة احصائ�ة للق�ادة   والتي تنص علىالرئ�سـة   قبول الفرض�ة البدیلـةبناءً على ما تقدم، تم  
هذه   حیث اتفقتالتحو�ل�ة على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �صندوق الضمان الاجتماعي محل الدراسة،  

�أن أنماط الق�ادة الداعمة للتغییر وعلى  (Bondaruk & Brewster, 2016)   النت�جة مع ما أظهرته نتائج دراسة
انسجمت رأسها الق�ادة التحو�ل�ة، تلعب دوراً محور�اً في تعز�ز تبني نظم الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، �ما  

أن القادة التحو�لیین ُ�سهمون في تعز�ز الثقة  التي أشارت إلى    (Al-Dmour et al., 2020)مع نتائج دراسة  
الموارد  إدارة  ممارسات  فاعل�ة  إ�جا�اً على  ینعكس  مما  استخدامها  على  العاملین  وتحفیز  الرقم�ة،  �التقن�ات 

أن الق�ادة  إلى  التي خلصت    (Verhof et al., 2021)، واتفقت الدراسة الحال�ة أ�ضاً مع دراسة  ال�شر�ة الرقم�ة
التحو�ل�ة تسهم في تهیئة المناخ التنظ�مي الداعم لاستخدام التقن�ات الرقم�ة، �ما في ذلك نظم إدارة الموارد  

 ال�شر�ة، من خلال تشج�ع الابتكار، و�ناء ثقافة تنظ�م�ة مرنة وقابلة للتغییر. 

لا یوجد أثر ذو دلالة احصائ�ة لكل ُ�عد من أ�عـاد الق�ادة التحو�ل�ة (التأثیر المثالي،    :الفرعیـة للدراسة الفرض�ات
في صندوق  ال�شر�ة  للموارد  الرقم�ة  الإدارة  على  الفرد�ة)  والاعت�ارات  الإلهامي،  التحفیز  الفكر�ة،  الاستثارة 

 الضمان الاجتماعي الفرع الغر�ي �مدینة بنغازي. 
لتحدید أثر �ل ُ�عد من أ�عاد الق�ادة التحو�ل�ة على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، تم إجراء تحلیل الانحدار  

 ).9وجاءت نتائج التحلیل �ما هي موضحة �الجدول ( ال�س�ط،

 ): تحلیل الانحدار ال�س�ط لأثر �ل ُ�عد من أ�عاد الق�ادة التحو�ل�ة على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة 9جدول (

المتغیر  
 التا�ع 

المتغیر  
 المستقل 

معامل  
 الارت�اط 

R 

معامل  
 التحدید 

 2R 
 Fق�مة 

معامــل الانحــدار  
B ق�مة T 

ق�مة 
الدلالة  

Sig  الثابت  للبعد 

الإدارة 
الرقم�ة 
للموارد  
 ال�شر�ة 

التأثیر  
 المثالي 

0.328 ** 0.108 31.889 ** 0.158 1.977 5.647 ** 0.000 

الاستثارة  
 الفكر�ة

0.386 ** 0.149 46.215 ** 0.162 1.988 6.798 ** 0.000 

التحفیز  
 الإلهامي 

0.509 ** 0.259 92.489 ** 0.254 1.686 9.617 ** 0.000 

الاعت�ارات 
 الفرد�ة

0.421 ** 0.177 56.968 ** 0.154 2.018 7.548 ** 0.000 

   0.001** معنو�ة عند مستوى 
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) إلى وجود علاقة طرد�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین �ل ُ�عد من أ�عاد الق�ادة  9تُشیر الب�انات الواردة �الجدول (
التحو�ل�ة والإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �صندوق الضمان الاجتماعي محل الدراسة، حیث بلغ معامل الارت�اط  

)،  31.889المحسو�ة (  F)، أ�ضاً تبین أن ق�مة  0.01�ة () عند مستوى دلالة معنو 0.328لُ�عد التأثیر المثالي (
) مما یدل على  0.108بلغ (  2R  )، �ما تُشیر النتائج إلى أن معامل التحدید 0.01وهي معنو�ة عند مستوى (

%) من الت�این في الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، بینما تعود 10.80أن ُ�عد التأثیر المثالي ُ�فسر ما نسبته (
) أن ُ�عد التأثیر  9%) إلى عوامل أخرى غیر مفسرة في النموذج، �ما تُظهر نتائج الجدول (89.20نس�ة ( 

حیث تبین أن ق�مة معامل الانحدار غیر    ،�ان أقل الأ�عاد قدرة على تفسیر الت�این في المتغیر التا�عالمثالي  
)، الأمر  0.01) وهي دالة إحصائ�اً عند مستوى (5.647(  T)، و�لغت ق�مة  0.158تساوي (  Bالمع�اري  

لُ�عد التأثیر المثالي على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �صندوق   الذي �شیر إلى وجود أثر ذو دلالة احصائ�ة
 الضمان الاجتماعي محل الدراسة. 

) وجود ارت�اط طردي ذو دلالة إحصائ�ة بین ُ�عد الاستثارة الفكر�ة والإدارة الرقم�ة 9كما تُظهر نتائج جدول (
للموارد ال�شر�ة �صندوق الضمان الاجتماعي محل الدراسة، حیث بلغ معامل الارت�اط لُ�عد الاستثارة الفكر�ة  

) وهي معنو�ة عند  46.215المحسو�ة (  F  )، وتبین أن ق�مة0.01)، عند مستوى دلالة معنو�ة (0.386(
) وهذا �عني أن ُ�عد 0.149بلغت ( 2R)، �ما تشیر النتائج أ�ضاَ إلى أن ق�مة معامل التحدید 0.01مستوى ( 

في الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، بینما تعود الت�این في    %) من14.90الاستثارة الفكر�ة ُ�فسر ما نسبته ( 
%) إلى عوامل أخرى غیر مفسرة في النموذج. �ما تبین أن ق�مة معامل الانحدار غیر المع�اري  85.10نس�ة (

B  ) و�لغت ق�مة  0.162تساوي ،(T  )6.798) الأمر الذي �شیر 0.01) وهي دالة إحصائ�اً عند مستوى ،(
إلى وجود أثر ذو دلالة احصائ�ة لُ�عد الاستثارة الفكر�ة على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �صندوق الضمان  

 الاجتماعي محل الدراسة. 

) �الجدول  الواردة  التحلیل  نتائج  توضح  التحفیز  9كذلك  ُ�عد  بین  إحصائ�ة  دلالة  ذو  ارت�اط طردي  وجود   (
الإلهامي والإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �صندوق الضمان الاجتماعي محل الدراسة، حیث بلغ معامل الارت�اط  

 ) الإلهامي  التحفیز  ( 0.509لُ�عد  معنو�ة  دلالة  مستوى  عند  ق�مة  0.01)  أن  تبین  أ�ضاً   ،(F    المحسو�ة
)  0.252بلغ (  2R)، �ما تُشیر النتائج إلى أن معامل التحدید  0.01)، وهي معنو�ة عند مستوى (92.489(

التحفیز الإلهامي  الت�این في الإدارة الرقم�ة للموارد 25.20ُ�فسر ما نسبته (  مما یدل على أن ُ�عد  %) من 
%) إلى عوامل أخرى غیر مفسرة في النموذج، �ما تُظهر النتائج أن ُ�عد  74.80ال�شر�ة، بینما تعود نس�ة ( 

التا�عالتحفیز الإلهامي   الت�این في المتغیر  تبین أن ق�مة معامل  �ان أكثر الأ�عاد قدرة على تفسیر  ، حیث 
المع�اري   غیر  (  Bالانحدار  ق�مة  0.254تساوي  و�لغت   ،(T  )9.617  مستوى عند  إحصائ�اً  دالة  وهي   (
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)، الأمر الذي �شیر إلى وجود أثر ذو دلالة احصائ�ة لُ�عد التحفیز الإلهامي على الإدارة الرقم�ة للموارد  0.01(
 ال�شر�ة �صندوق الضمان الاجتماعي محل الدراسة

) وجود ارت�اط طردي ذو دلالة إحصائ�ة بین ُ�عد الاعت�ارات الفرد�ة  9أ�ضاً تبین نتائج التحلیل الواردة �الجدول (
لُ�عد   والإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة �صندوق الضمان الاجتماعي محل الدراسة، حیث بلغ معامل الارت�اط 

) وهي  56.968المحسو�ة (  F)، و�لغت ق�مة  0.01(  )، عند مستوى دلالة معنو�ة 0.421الاعت�ارات الفرد�ة (
) وهذا 0.177بلغت (  2R)، �ما تشیر النتائج أ�ضاَ إلى أن ق�مة معامل التحدید  0.01معنو�ة عند مستوى ( 

في الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، الت�این    %) من17.70�عني أن ُ�عد الاعت�ارات الفرد�ة ُ�فسر ما نسبته (
%) إلى عوامل أخرى غیر مفسرة في النموذج. �ما تبین أن ق�مة معامل الانحدار  82.30بینما تعود نس�ة ( 

)، الأمر  0.01) وهي دالة إحصائ�اً عند مستوى (7.548(  T)، و�لغت ق�مة  0.154تساوي (  Bغیر المع�اري  
ال�شر�ة  للموارد  الرقم�ة  الإدارة  على  الفرد�ة  الاعت�ارات  لُ�عد  احصائ�ة  دلالة  ذو  أثر  وجود  إلى  �شیر  الذي 

 �صندوق الضمان الاجتماعي محل الدراسة.

 

  بناءً على ما تقدم، تـم الآتي: 

ل�عد التأثیر المثالي    الفرع�ة الأولى والتي تنص على أنه: لا یوجد أثر ذو دلالة احصائ�ة  الفرض�ة  رفض  •
 على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في المؤسسة محل الدراسة.

الفرع�ة الثان�ة والتي تنص على أنه: لا یوجد أثر ذو دلالة احصائ�ة ل�عد الاستثارة الفكر�ة   رفض الفرض�ة •
  على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في المؤسسة محل الدراسة.

لا یوجد أثر ذو دلالة احصائ�ة ل�عد التحفیز الإلهامي    والتي تنص على أنه:  رفض الفرض�ة الفرع�ة الثالثة •
 على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في المؤسسة محل الدراسة.

ل�عد الاستثارة الفكر�ة    لا یوجد أثر ذو دلالة احصائ�ة  والتي تنص على أنه:  الفرع�ة الرا�عة رفض الفرض�ة •
  على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في المؤسسة محل الدراسة.

 نتائج الدراسة

 إ�جازها ف�ما یلي:  من خلال التحلیل الإحصائي لب�انات الدراسة، تم التوصل إلى العدید من النتائج التي �مكن

جاء   .1 بنغازي  �مدینة  الغر�ي)  (الفرع  الاجتماعي  الضمان  �صندوق  التحو�ل�ة  الق�ادة  ممارسة  مستوى  أن 
متوسطاً؛ �ما بینت الدراسة أن �عُد التأثیر المثالي حظي �الترتیب الأول و�مستوى ممارسة متوسط، تلاه  
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�مستوى ممارسة متوسط أ�ضاً، وجاء ُ�عدا الاستثارة الفكر�ة والاعت�ارات الفرد�ة في    ُ�عد التحفیز الإلهامي
 المرتبتین الثالثة والرا�عة على التوالي و�مستوى ممارسة ضع�ف لكلیهما.

أن المستوى العام لممارسة الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في صندوق الضمان الاجتماعي محل الدراسة   .2
ال�شر�ة ممارسةً،  للموارد  الرقم�ة  أ�عاد الإدارة  الرقمي هو أعلى  التدر�ب  ُ�عد  تبین أن  جاء ضع�فاً، �ما 

ى ممارسة متوسط أ�ضاً، أما ُ�عد  �مستوى ممارسة متوسط، تلاه في الترتیب ُ�عد التوظ�ف الرقمي �مستو 
التقی�م الرقمي للأداء فقد حظي �الترتیب الثالث و�مستوى تطبیق ضع�ف، في حین جاء في المرت�ة الرا�عة 

 والأخیرة ُ�عد التعو�ضات الرقم�ة �مستوى ضع�ف. 

%)،  1للق�ادة التحو�ل�ة على الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة عند مستوى دلالة (   وجود أثـر ذو دلالة احصائ�ة  .3
%) 21.50حیث تبین أن معامل التحدید لنموذج الدراسة ُ�شیر إلى أن الق�ادة التحو�ل�ة تفُسر ما نسبته (

 %) من ق�مة التغیُرات تُعزى لعوامل أخرى.  78.50بینما ( من الت�این في الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة،

وجود أثـر ذو دلالة احصائ�ة لكل ُ�عد من أ�عاد الق�ادة التحو�ل�ة على الإدارة الرقم�ة بینت الدراسة أ�ضاً،   .4
أكثر الأ�عاد    أن ُ�عد التحفیز الإلهامي%)، �ما خلصت النتائج إلى  1للموارد ال�شر�ة عند مستوى دلالة (

قدرة على تفسیر الت�این في الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة، تل�ه ُ�عدي الاعت�ارات الفرد�ة والاستثارة الفكر�ة  
 على التوالي، ثم ُ�عد التأثیر المثالي �أقل الأ�عاد قدرة على تفسیر الت�این الحاصل في المتغیر التا�ع.  

 التوص�ات:

في ضــــوء ما أســــفرت عنه نتائج الدراســــة، تمت صــــ�اغة �عض التوصــــ�ات الموجهة لإدارة صــــندوق الضــــمان  
 الاجتماعي، مع توص�ة لل�احثین وهي �ما یلي: 

الضمان   .1 �صندوق  ال�شر�ة  الموارد  إدارة  في  الرقمي  للتحول  مرحل�ة  خطة  وضع  على  �العمل  یوصى 
الاجتماعي، مع إعطاء الأولو�ة لتطو�ر التقی�م الرقمي للأداء والتعو�ضات الرقم�ة، �اعت�ارهما أقل الأ�عاد  

  .ممارسة، ور�ط تنفیذ الخطة �مؤشرات أداء قابلة للق�اس

، من  الاهتمام بتنم�ة الق�ادات الإدار�ة �الصندوق في مجال الق�ادة التحو�ل�ة، و�خاصة التحفیز الإلهامي .2
خلال برامج تدر�ب�ة متخصصة في تعز�ز مهارات ق�ادة التغییر والتحول الرقمي، لما أظهرته النتائج من  

  .قدرة هذا الُ�عد على تفسیر النس�ة الأكبر من الت�این في الإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة 
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الارتقاء �ممارسات التوظ�ف والتدر�ب الرقمي من مستواهما المتوسط إلى مستو�ات أكثر تقدماً، من خلال   .3
والتدر�ب  والتوظ�ف  الاستقطاب  مراحل  مختلف  مع  وتكاملها  الرقم�ة  المنصات  على  الاعتماد  توس�ع 

   .والتطو�ر المهني للعاملین

تعز�ز ممارسات الاستثارة الفكر�ة والاعت�ارات الفرد�ة لدى الق�ادات الإدار�ة، من خلال إشراك العاملین   .4
في تطو�ر الحلول والم�ادرات الرقم�ة، وتشج�ع الأفكار الإبداع�ة، وتوفیر الدعم والتوج�ه �ما یتناسب مع  

   .احت�اجاتهم وقدراتهم

استخدام آل�ة تنظ�م�ة متخصصة لمتا�عة التحول الرقمي للموارد ال�شر�ة �الصندوق، تتولى رصد مستوى   .5
التقدم في رقمنة وظائف الموارد ال�شر�ة، وتحدید جوانب القصور، ومتا�عة تنفیذ الم�ادرات الرقم�ة وتقی�م  

   .نتائجها �صورة دور�ة

توس�ع نطاق ال�حث العلمي في البیئة اللیب�ة من خلال إجراء دراسات مستقبل�ة تختبر العلاقة بین الق�ادة   .6
التحو�ل�ة والإدارة الرقم�ة للموارد ال�شر�ة في مؤسسات وقطاعات مختلفة، مع دراسة متغیرات أخرى �مكن  

 .�م�ة ومقاومة التغییر أن تعزز تفسیر هذه العلاقة، مثل الجاهز�ة الرقم�ة والثقافة التنظ 
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