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  والتقدير الشكر 

الدكتورة غزوة حسن الصرن التّي تفضلت بقبولها الإشراف    المشرف   لى كل الشكر إ 

روع بصورته النهائية  على مشروعي والتيّ كان  لها الأثر الكبير في إخراج هذا المش 

  بتوجيهاتها القيمة. 

كما أتقدم بالشكر والامتنان  إلى أعضاء الهيئة التدريسية في برنامج ماجستير إدارة الأعمال  

  .ية السورية الافتراض   في الجامعة 

وأتقدم بجزيل الشكر والامتنان  إلى لجنة المناقشة الأفاضل لموافقتهم على مناقشة هذا المشروع  

  . الكبير في إثراء هذا العمل   وعلى دورهم 

  . وإلى كل من شجعني وساعدني على إتمام هذا العمل 

  شكراً لكم جميعاً 
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  :ملخص المشروع

  (Mais_179424) ميس مدلجي       :لطالبةا

دراسـة ميدانيـة فـي البنـك الـوطني   -  ممارسـات إدارة المـوارد البشـريةفـي  التحوّل الرّقمي  أثر        :ن  االعنو

  الإسلامي

  كتورة غزوة حسن الصرنالدّ        :افإشر

 F22فصل:      2023  عام:   السورية الافتراضيةالجامعة 

ة فـي مارسـات إدارة المـوارد البشـريّ فـي مُ   رّقمـيّ حـوّل العرّف على أثر التّ تهدف هذه الدرّاسة إلى التّ 

مارسـات إدارة المـوارد ، ومُ يّ حـوّل الرّقمـكوّنـات وأبعـاد التّ عـرّف علـى مُ ، وكذلك التّ الإسلاميّ   البنك الوطنيّ 

لـدى هـا رُ ، وفهـم المعـايير الواجـب توافُ حـوّل الرّقمـيّ يّة تقييم وقياس كفاءة الأداء في ضـوء التّ ة، وأهمّ البشريّ 

  .حوّل الرّقميّ التّ  في ظلّ  الإسلاميّ  ي البنك الوطنيّ املين فالع

، واسـتخدام شـاملٍ   القيـام بمسـحٍ   ، وتـمّ الإسلاميّ   جتمع الدرّاسة من العاملين في البنك الوطنيّ يتكوّن مُ 

ت يانـاالب جمـعُ  ، وفـي ضـوء ذلـك تـمّ فقرةٌ  //46//كوّن من مُ  يانٍ استب تصميمُ  تمّ  راسة، حيثُ للدّ  الاستبيان كأداةٍ 

ي للوحـدات ل ـّن مجتمع الدرّاسة من المجمـوع الكُ تكوّ  ، حيثُ الإحصائيّ   SPSS1وتحليلها باستخدام برنامج ال

سـترد استبيان لـم يُ  //15// يُوجد  أي ،استبيان //113//، وتمّ استرداد عاملٌ  //128//عددها  لغِ ة والباالإحصائيّ 

باســتخدام  يعهــا صــالحةٌ للتحليــلبيانات المُســتردةّ وجمحُللّــت البيانــات للاســت، //% 88.28// اســتجابةبنســبة 

لفرضـيّات وتحليـل فيّة، واختبـار اوالإحصاءات الوصـدق  صّ مُعاملات الثبّات والالية:  ة التّ الأساليب الإحصائيّ 

  .الإرتباط والإنحدار

راسة إِلى وُجُود أثر مَعنَوِي مُوجِب   ي مُمارسـات  خَلصَت الدِّ ل الَرقْمِي فـِ إِدارة المـوارد البشـريَّة لِلتَّحَوُّ

راسة، حَيْث تمَّ التَّوَصُّل إِلى أنَّ بَنْد الاخْ   لَدى البنْك و الأكْثـر تـأثُّرًا الوطَنيِّ الإسْلاميِّ محلُّ الدِّ تيـار والتَّعْيـين هـُ

ل الَرقْمِي، فِي حِين تبَيَّن أنَّ بَنْد اِسْتقْطاب  ، وَلكِن بِفروق بَسِيطَة قْمِيّ ل الَرّ حوُّ بِالتَّ  اً العاملين هُو الأقلُّ تأثُّر بِالتَّحوُّ

راسة   .بَيْن بُنوُد الدِّ

ّ   وبناءً  دَّة مُقْ  ي تمَّ التُّوصول إِليْهَاعلى النَّتائج الَتِ د لِمفْهـوم تمَّ تقَدِيم عـِ م الجيـِّ رُورَة الفهـْ ا ضـَ ترحـات مِنهـَ

ل الَرّ  رُورَةلاَ بدَُّ مِن مُرَاجعَة الهيْكل التَّ   ، كمَاقْمِيّ التَّحَوُّ ام إِدارة   نْظيمـيِّ، بِالإْضـافة إلِـى ضـَ التَّرْكيـز علـى أقَسـَ

ل الموارد البشريَّة، وَتطوِير البرامج التَّدْريبيَّة لِ  وُّ اد التَّحـَ تنْمِية مهارَات العاملين، وَتـوفِير مُتطلَّبـات تطَبِيـق أبَعَـ

  .ل التَّحْسين المسْتمرِّ سات إِدارة الموارد البشريَّة مِن أجَْ ساليب التَّحْليليَّة لِمراقبة مُمار، واسْتخْدام الأقْمِيّ الَرّ 

ل الَرقْمِي    :الكلمات المفْتاحيَّة ممارسـات   –بشـريَّة  إِدارة الموارد ال  –نيُّ الإسْلاميُّ  البنْك الوطَ   –التَّحَوُّ

  الموارد البشرية.
 

1 Statistical Package for the Social Sciences 
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Abstract: 

This study aims to identify the impact of digital transformation on human resources 

management practices in the National Islamic Bank, as well as identifying the components and 

dimensions of digital transformation, human resource management practices, the importance of 

evaluating and measuring performance efficiency in light of digital transformation, and 

understanding the criteria that must be met by bank employees. The Islamic National in light of 

the digital transformation. 

The study population consists of employees of the National Islamic Bank, and a 

comprehensive survey was carried out, and the questionnaire was used as a tool for the study. Of 

the total number of statistical units, which are //128// workers, //113// questionnaires were 

retrieved, i.e., there are //15// questionnaires that were not retrieved with a response rate of 

//88.28%//. The data for the retrieved questionnaires were analyzed and all of them are valid for 

analysis using the following statistical methods: stability and validity coefficients, descriptive 

statistics, hypothesis testing, correlation and regression analysis. 

The study concluded that there is a significant positive effect of digital transformation in 

the human resource management practices of the National Islamic Bank under study. and the 

most affected by the digital transformation, while it was found that the item of recruiting workers 

is the least affected by the digital transformation, but with differences Simple between the items 

of the study. 

Based on the results reached, several proposals were made, including the need for a good 

understanding of the concept of digital transformation, and the organizational structure must be 

reviewed. In addition to the need to focus on human resources management departments, 

develop training programs to develop workers' skills, and provide requirements for applying the 

dimensions of digital transformation. and the use of analytical methods to monitor human 

resource management practices for continuous improvement 

Keyword: Digital Transformation, Human Resource Management, National Islamic Bank, 

HR practices. 
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  الإطار العام للدراسة

The General Framework of the Study 

  :The Introduction المقدمة

قْميَّة، توَُ ي ضَوْء النُّموِّ المتواصل فِي حَجْم البيانات والأْنْظمة فِ  ه المؤسَّسـاالرَّ ا، ات جـِ بِمخْتلَـف أنْواعهـَ

ل الخـدْمات وجـذْب  دِيم أفَضـَ ق بِالْمنافسـة لِتقـْ ا يَتعَلـَّ وبالأْخصِّ القطَاع المصْرفيِّ تهْديدات كَبِيـرَة وَخَطيـرَة فِيمـَ

قَّة المطْلوب   . ةالمتعاملين وَتسهِيل إِجرَاء العمليَّات المصْرفيَّة بِالسُّرْعة والدِّ

لاً عالم لالِذاَ يَشهَد  ً  تحوُّ ل الَّ  فِي كُلِّ المجالات وَمِنهَا قطَِاع الأعْمـال، ونظـراً  رقْمي̒ا وُّ يّ لاِهْتمـام التَّحـَ  رقْمـِ

 ّ د بِكيْفِيَّة اِسْتخْدام التقِّْنيَّات فِي المؤسَّسات الحكوميَّة أوغَيْر الحكوميَّة، وَوجُود الَعدِيد مِن العوائق الَتِ ة عَمَليَّ  ي تهُدِّ

داف الَت ـِّ  يّ قْمِ لرّ ل اَ وُّ التَّحَ  د أوْلويَّات المصـارف والأْهـْ ي تسَـعَى كان لاَ بدَُّ مِن وُجُود خَارِطة طريق وَاضِحة تحُدِّ

ل الَرّ  وُّ ي برْنـامج التَّحـَ ل، بِالإْضافة إلِى أنََّه توُجب البـدْء فِـ يّ لِتحْقيقهَا مِن هذاَ التَّحَوُّ كل تـدْريجيٍّ   قْمـِ ث بِشـَ ، حَيـْ

يّ ل الَرّ حَوُّ ة التَّ عَمَليَّ   تتَطَلَّب  ين وَذوِي العلاقـة،  قْمـِ يْن المهْتمـِّ ن قِبـل الإدارة الَعلُيـا، وَنَشـرهَا بـَ ة مـِ القناعـة التَّامـَّ

  .بِالإْضافة لِوجود قَادةَ فَاعلِين وقادرين على توَجِيه الموارد المتاحة لِتحْقِيق أهَداَف ومتطلَّبات هَذِه العمليَّة

راً اع المد القطَ ر شَهِ اوَفِي هذاَ الإطَ  ، حَيْث برز دوَْر كبيراً  صْرفيُّ وبالأْخصِّ المصارف الإسْلاميَّة تطوُّ

ل الَّ  وُّ يّ التَّحــَ ــِّ  رقْمــِ ين كَفــاءَة الأداَء، وَتطــوِير الخــدْمات الَت ات، وَتحســِ ــَّ ي إِدارة العملي ــِ ة ف أدَاة مُهمــَّ دمهَا كــَ ــَ ي تقُ

  .تهَاسْتداميز اِ زِ عيل التَّنْمية وَتلِلْمتعاملين، وَتفعِ 

ل الَرّ  وُّ ي التَّحـَ يّ هذاَ مَا دفع المصـارف لِتبنـِّ ا لمواكبـة التطـورات وعجلـة الاقتصـاد   قْمـِ ا يُتـيح لَهـَ ، مِمـَّ

ل الَرّ   الاسْتمْراريَّة وَتعزِيز مكانتهَا التَّنافسيَّة فيِ البيئة المصْرفيَّة، إِضافةً  وُّ وْن التَّحـَ يّ إِلى كـَ راً  قْمـِ ل عُنْصـُ  يشُـكِّ

 ً م تغْييـرات ا يسَُ  مَصرِف، كمَ يِّ فِي نَجَاح أو فشل أ  أسَاسِيا ر، ويقـدِّ اق أكَبـَ ع علـى نطِـَ اعِد على الانْتشار والتَّوسـُّ

ا  ا وتطْويرهـَ ين الكفـاءات والْقـدرات البشـريَّة وقيـاس كفاءتهـَ تقْطاب وَتعيِـ وَاضِحة فِي عَمَليَّة التَّوْظيف مِن اِسـْ

ا سيساهم بِشَكل إِيجابيٍّ فِي تنَفِيذ خُطَّة يات، مِ فَّة المسْتواشجِيع المشاركة على كَ إلِى تحَفِيز وَت هَا، إِضافةً وتنْميت مَّ

ل الَرّ    .قْمِيّ التَّحَوُّ

  

  :Previous Studies ابقةراسات السّ الدّ 

غْ ع ل الَرّ ة وحساأهََميَّ مِن   ملى الرَّ راسات السَّابقة لاَل الا، وَمِن خِ قْمِيّ سية مَوضُوع التَّحَوُّ لاع على الدِّ طِّ

ل الَرّ  ة لِلتَّحَوُّ راسات، حَيْث كان التَّرْكيز على الجوانب العامَّ راسات قْمِيّ يُوجَد قلَِّة فِي هَذِه الدِّ   :، وَمِن بيَْن تِلْك الدِّ
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  ّة راسات العربيّ الد iesArabic Stud : 

ل الَرّ ( :ناوة بعنــمقالــة علمي ــّ ،)2022مــولاي الزهــرة،  &  (مولــود .1 وُّ ي ّالتَّحــَ ة قْمــِ ي فعَالِيــة العمليــَّ وَدورِه فــِ

ة   وليـة المجلـة الدّ   ،دس")نـا" سـتار برالاتصِّاليَّة لِلْمؤسَّسات دِراسة ميْدانيَّة: المؤسَّسة الاقْتصاديَّة الخاصـَّ

 .2د، العد9لدلمجا، الاجتماعيللاتصال 

راسة عَينَة عَمدِية لَيسَت عشْوا ي المـديريَّات   //  40  //  ئيَّة مُكَونَة مِناِخْتارتْ الدِّ ن العـاملين ، فـِ خْص مـِ شـَ

جَمْع البيانـات التِّجاريَّة والتَّسْويق، ومديريَّة الموارد البشريَّة  ومديريَّة الإعْلام فِي مُؤَسسَة سِتاَر بِرانْدس، وتمَّ 

نةيان الداة الاسْتبْ أبِ  ؤَال مُقَسـمَة علـى  //  18  //متضـمنة  لا  ناداة الاسـتبيأات بـنـاجمع البي  مّ تو  ،متضمِّ  //  5  //سـُ

   .مَحاوِر

ل الَرّ  راسة أهََميَّة كَبِيرَة فِي إِبرَاز دوَْر التَّحَوُّ ل الَرّ  قْمِيّ كان لِهَذه الدِّ وُّ ي ّمِن خِلاَل اِعتِماد التَّحـَ تخْدام قْمـِ واسـْ

قْميَّة فِي تحَقِيق الفعَّاليَّة الاتِّ تِّ قْنيَّات الاتِ     .دس"نا" ستار بر صاليَّة فِي المؤسَّسة الاقْتصاديَّة الخاصَّةصال الرَّ

هَا أنَّ التَّحَ وخلُ  راسة إِلى الَعدِيد مِن النَّتائج أهمُّ ل الَرّ صتْ هَذِه الدِّ لِّ المـديريَّات،  قْمِيّ وُّ ي كـُ تِم تعْميمـه فِـ  لَم يَـ

ر إِيجراسة على وُ وأكَّدتْ الدِّ  قْميَّة على مُستوََى فَعالِية ن خِلاَل اِسْتخْدام اابيّ فِي المؤسَّسة مِ جُود تطَوُّ لتقِّْنيَّات الرَّ

ة المترابطـة الَت ـِّ  العمليَّة الاتِّصاليَّة وَعلَى مُستوََى فَعالِية أدَاَء المؤسَّسة، ف عـن العلاقـات المهْنيـَّ  يكمَا تمَّ الكشـْ

راسة لِلاتصِّالات الأسَبَاب اِخأظْهرتهَْا  ً تِيار مُجتمََع الدِّ   .لِوَجه شَّخْصيَّة وجْها

ل الَرّ (: ناة بعنو)، مقالة علميّ 2021(خميس،   .2 ي المصـارف  قْمِيّ أثر التَّحَوُّ علـى الأدَاء الـوظيفيِّ لِلْعـاملين فـِ

، المجلـد ة كلية التجارة جامعة دمياطتجاريث المالية الوة للدراسات والبحجلة العمليّ ، المّ )التِّجاريَّة المصْريَّة

 دد الثاني.الثاني، الع

ل الَرقْمِي على   راسة قِيَاس وَتحلِيل أثر التَّحَوُّ ة اِسْتهْدفتْ الدِّ الأداَء الوظيفيِّ لِلْعاملين فِي المصارف التِّجاريـَّ

ة  راسة الميْدانيَّة علـى عَينـَ تبْيانات القابلـة مفـردة،  // ٢٨٠ //هـا مقواالمصْريَّة ، وَأجرِيت الدِّ ان عـدد الاسـْ وَكـَ

  .ياناستب // ٢٥١ // للِلتَّحْلي

خْدم الَعدِيد مِن الأسـاليب الإحْصـائيَّة ية لِجَمع البيانات، واسْتُ خْدمتْ كَأدَاة رَئيسِ تمَّ إِعداَد قَائِمة اِسْتقْصاء اِسْتُ 

  .د حدار المتعدِّ تحلِيل الانْ لِمعالجة البيانات أبْرزهَا مَعامِل الارْتباط وَ 

راسة وُجُود عَلاقَة ل الَرّ  اِرتِباط إِيجابيَّة مَعنوِية بَيْن  وقد نتج عن الدِّ اد الأداَء الـ قْمِيّ التَّحَوُّ د وأبْعَـ وظيفيِّ عِنـْ

ل الَرّ ،  //  % ٥  //مُسْتوًى مَعنوِية   وُّ وِي إِيجـابيٍّ لِلتَّحـَ أثِير مَعنـَ ود تَـ اء اد الأدَ علـى أبَع ـَ يّ مـِ قْ كمَا أشارتْ إِلـى وُجـُ

ائج أوَصَى الباحث بِإنْشَاء وَحدَة تنْظيميَّة ريَّة المصْريَّة، وَفِي ضَوْء هَذِه النَّتالوظيفيِّ لِلْعاملين بِالْمصارف التِّجا

ل الَرّ  رِف    قْمِيّ لِلتَّحَوُّ روإد ب ـِفِي المصارف التِّجاريَّة المصْريَّة، تخَتصَ بِالتَّنْسيق مع إِدارَات الَمصـْ عات ارة مشـْ
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ل الَرّ التَّ  ع الا  قْمِيّ حَوُّ ً المصْرفيَّة وتشجِّ لِلْعاملين فِي المصارف  قْمِيّ تقَدِيم الدَّعْم لِلْحدِّ مِن التَّوَتُّر الَرّ   بْتكار، وأيْضا

  .التِّجاريَّة المصْريَّة

ل الَ(:  نا)، دراسة استطلاعية بعنو2021جبر،    &   (بريس ين ثيرهَ وتأْ  قْمِيّ رّ تِكْنولوجْيَا التَّحَوُّ ي تحَسـِ ا فِـ

 .65، العدد، 16، المجلد المجلة العراقية للعلوم الإدارية، )الأدَاء الاسْتراتيجيِّ لِلْمصْرف

ل الَرّ  راسة إلِى دِراسة تأَثِير تِكْنولوجْيَا التَّحَوُّ رف،   قْمِيّ سعتْ هَذِه الدِّ فِي تحَسِين الأداَء الاسْتراتيجيِّ لِلْمصـْ

ً   التَّأثْير  اويظْهر هذَ  ين أدَاَء عـن طريـق تغَيِيـر وَتطـوِير الهياكـل والْعمليـَّ   واضحا ات وإدارة المؤسَّسـات وَتحسـِ

تراتيجيِّ عـن طريـق تقَـدِيم   الخدْمة م الأداَء الاسـْ دف دعَـْ المصْرفيَّة وَتحسِين الإنْتاجيَّة وَتخفِيض التَّكـاليف، بِهـَ

   .اءدَ مُستوََى عالٍ مِن كَفاءَة وفعَّاليَّة الأ

راسـة تـمَّ الَحُصـول علـى المدفَ تَ وَبِه تماحقِيق أغَرَاض الدِّ رة عْلومـات لِلْجانـب التَّطْبيقـيِّ عـن طريـق اِسـْ

 ّ ن  الاسْتبانة وَالتِ تَّة  مـدراءيمُثِّلـون  فـرداً    //  60//ي تمَّ توْزيعهَا على عَينَة مُؤَلفَة مـِ ي سـِ الأقْسـام والْمتعـاملين فـِ

ل عات المتتَّحْلـيلات الإحْصـائيَّة لِلْبيانـ إِجـرَاء البلاَء، وتـمَّ رْ مَصارِف خَاصَّة فِي كـ ن أهـمِّ حصـِّ ان مـِ ا، وَكـَ ليْهـَ

 ّ ل الَرّ الاسْتنْتاجات الَتِ ان ف ـِ قْمِيّ ي تمَّ التَّوَصُّل لهََا وُجُود تأَثِير كبير لِتكْنولوجْيَا التَّحَوُّ تراتيجيِّ، وَكـَ ي الأداَء الاسـْ

  .المجَالي هذاَ يَّة فِ تفادة مِن تجَارِب المصارف العالمرُورَة الاسْ المقدَّمة ضَ  مِن أهمِّ التَّوْصيات 

ل الَرّ (:  ناة بعنو) مقالة علميّ 2020وآخرون،  &   (بلوشية .3 وُّ يّ وَاقِع التَّحـَ ة  قْمـِ ي المؤسَّسـات العمانيـَّ ، )فـِ

 .2العدد ،21المجلد، قابوس  ناجامعة السط ناعم ،لوجياوراسات المعلومات والتكنمجلة الدّ 

ف على وَاقِع التَّحَ   متْ ساه راسة بِالتَّعرُّ ل الَرّ هَذِه الدِّ م   قْمِيّ وُّ لاَل مَعرِفـة حَجـْ فِي المؤسَّسات العمانيَّة، مِن خـِ

ل الَرّ  فِي الَنـوْعِي، والْمق  قْمِيّ التَّحَوُّ راسـة المـنْهج الَوصـْ ة وتقْييمه، حَيْث اِعْتمَدتْ الدِّ بلـة اداَخِل المؤسَّسات العامَّ

راسة على أرَبَع مُ لِجَمع البياكَأدَاة   ة هِي وِزارة التِّقْنيَّة والاتِّصـالات، وِزارة ؤسسَات حُكومِيَّ نات، وقد طَبقَت الدِّ

اع الَْخـاص  ن القطـَ ة، وَشُرطَة عُمَان السُّلْطانيَّة بِالإْضافة إِلى " بَنْك مَسـقَط " مـِ حَّ  التَّرْبية والتَّعْليم، وِزارة الصِّ

المـدْراء العـامين ومسـاعديهم ومـدْرَاء ة مـع مُقَابل ـَ //  14  //  م، فقد تمَّ إِجرَاء  2020و    2019ن  ل الفتْرة مِ خِلاَ 

  .دَوائِر واسْتشاريِّين ورؤسَاء الأقْسام، وقد تمَّ الاعْتماد فِي تحَلِيل المقابلة على التَّحْليل الموْضوعيِّ 

ام المؤسَّسـات    حة لِ جهـود وأدْوَ بِ وَمِن أبَرَز النَّتـائج قِيَـ ل الَرّ ار وَاضـِ وُّ يّ لتَّحـَ لاَل مَشـا  قْمـِ ن خـِ لبنْيـة رِيع امـِ

 ً راسة أيْضا يْن إِلى الَجُهد الَكبِير الَذِّ  الأساسيَّة، وَتوَصلَت الدِّ ل بَـ وُّ ة التَّحـَ ر ثقَافَـ ي نَشـْ ك المؤسَّسـات فـِ ه تِلـْ ي تبَذلُـ

  .المسْتفيدين لِزيادة الاسْتخْدام

ل الَرّ ( :نابعنـــو تمرؤمـــ)، 2020، نا(رشـــو  .4 وُّ يّ دَوْر التَّحـــَ ع كَفـــاءَة أَ  قْمـــِ ي رَفـــْ دَاء المصـــارف وجـــذْب فـــِ

 ). ICITB2020، المؤتمر الدولي الأول في تكنولوجيا المعلومات والأعمال ()الاسْتثمْارات
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راسة مِن مُديرِي الفرُوع والْمحاسبين والْمدقِّقين المـاليِّين العـاملين وك قِ  تكَون مُجتمََع الدِّ ي بنُـ ة فـِ زَّ اع غـَ طـَ

وائ  وتمَّ اِختِيـار،  عامل  //  310  //وَعددِهم   ة عشـْ ن عَينـَ ة مـِ ل خَضـعَت العيِّنـة لِلتَّحْليـل  // 140 //يَّة مُؤَلفـَ عَامـِ

راسـة SPSSبِاسْتخْدام برْنامج  بنسـبة  اسـتبيان // 128 // اسـترداد  تـمّ و، ، وتمَّ توَزِيع الاسْتبْيان على عَينَة الدِّ

  .//% 91//  داد راست

ذِه  ف علـى دوَْر سـاعدتْ هـَ رُّ راسـة إِلـى التَّعَـ ل الَرّ الدِّ وُّ يّ التَّحـَ ع كَفـاءَة أدَاَء المصـارف وجــذْب  قْمـِ ي رَفـْ فـِ

أدَاة لِجَمـع البيانـات  تبْيان كـَ راسـة الاسـْ ، واسْتخْدمتْ الدِّ الاسْتثْمارات، واعْتمَد الباحث المنْهج الَوصْفِي التَّحْليليُّ

راتَ مِن مُج ن مِن المصارف العاملة فيِ قطَِاع  تَ سة الَذِي يَ مَع الدِّ ن أبَـرَز نَتـائِج الدِّ كوَّ ة، وَكَان مـِ ة غَزَّ راسـة أهََميـَّ

ل الَرّ  طينيَّة علـى   قْمِيّ دوَْر التَّحَوُّ فِي رَفْع كَفاءَة المصارف ، وجذْب الاسْتثْمارات، وأن تعَمَل المصـارف الفلسـْ

قْميَّ ممُرَاجعَة جَودةَ الخدْ    .ةات الرَّ

  ّالأجنبية  راساتالد Foreign Studies :  

1. )2021, Aswin, Rivalة علـى كَفـاءَة (: نا) دراسة استطلاعية بعنو قْميـَّ رفيَّة الرَّ تأَثِير التِّكْنولوجْيَا المصـْ

 جاكرتا. ،المجلة العلمية لكلية الاقتصاد، )المصارف

راسة   ي اِخْتيارهَا بِشَكل مَقصُود مِن الَبُنـوك التِّجمَّ  تنْدونيسْيَا  أمصْرفًا فِي    //  29  //شَملَت عَينَة الدِّ ة الَتِـ اريـَّ

  .مِن أسَهمِها // %  50 // يَمتلَِك المساهمين الأجانب 

ل الَرّ   راسة لِلتَّحَقُّق مِن تأَثِير التَّحَوُّ لاَل  قْمِيّ وهدفتْ الدِّ راسـة خـِ ت الدِّ ناعة المصْرفيَّة، وَتمـَّ  على كَفاءَة الصِّ

قْميَّة المصْرفيَّةوَتوَصلَت إِلى أنَّ اِسْتخْدام التِّ ،  2020  –  2010ن  الفتْرة بَيْ  ي إِلى زِيادة الكفاءة   كْنولوجْيَا الرَّ يُؤدِّ

ل الَرقْمِي  أثر إِيجابيٌّ كبير على العاملين مِن خِلاَل رَفْع كفاءتهم وَتقلِيل الطَّلب على تعَيِين عَاملِين جُددُ، وللتَّحوُّ

  .ارهم بِشَكل جَيِّد مَارسَة أدْوكينهم مِن مُ وتمْ 

2.  )2020, Shinta, Wanasis, et alّين (: ناة بعنـو) مقالـة علمي ـ غوُط العمـل النَّاشـئة عـن عـدم الَيقـِ ضـُ

ناعة  ل الَرقْمِي فِي الصِّ  ، المجلة الدولية للبحث المتقدم والأفكار المبتكرة)المصْرفيَّة الأنْدونيسيَّةبِسَبب التَّحَوُّ

 .4، العدد 12، المجلد)IJARIIEفي التعليم (

يا̒ اِسْتخْدمتْ هَذِه الدِّ  اراسة نهْجًا كمِّ ة قِوامِهـَ راسـة علـى عَينَـ ذِه الدِّ  بِاسْتخْدام طَرِيقَة المسْح، وقـد أجُرِيـت هـَ

راسـة التَّع ـَ  //448// ذِه الدِّ ت هـَ ث تنََاولـَ ا، حَيـْ غُ رُّ عاملا مِن أحد المصارف الخاصَّة فِي جاكرْتَـ وط ف علـى ضـُ

ناعة المصْرفيَّة الأنْدونيسـيَّة، وَالـذِّ   قْمِيّ ل الَرّ اشئة عن عدم الَيقِين بِسَبب التَّحَوُّ العمل النَّ  كل فِي الصِّ ؤثِّر بِشـَ ي يُـ

ي إِلى تعَرِيض الأداَء التَّنْظيميِّ لِلْمخاطرجَلِي على مُشَاركَة العاملي ا يؤُدِّ   .ن، مِمَّ
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راسة إِل ل الَأنَّ التَّحَ  ىوخلصتْ الدِّ فِي  ال الإداريَّة فِي الَمصْرِف، بمَِالَه آثار كَبِيرَة على جميع الأعْم  قْمِيّ رّ وُّ

لوب صـحيح مـِ  ي بِأسـْ ل الَرقْمـِ وُّ ن ذلَِك بِيئة العمل والْحالة النَّفْسيَّة لِلْعاملين، وَنَتيجَة ذلَِك يَجِب التَّعامل مع التَّحـَ

ل ي عمليَّات فِ خِلاَل مُشَاركَة العاملين  ي ضُغوُط ا قْمِيّ الَرّ التَّحَوُّ وُّ بِحَيث لاَ تؤُدِّ يّ ل الَرّ لعمل النَّاتجة عن التَّحـَ  قْمـِ

ل نفْسهَا   . إِلى فشل عَمَليَّة التَّحَوُّ

3. )2020, Victoria, Carla, et al ( ّنابعنـوة مقالـة علمي ـ: ) ّل الَر وُّ يّ أثـر التَّحـَ علـى الأدَاء  قْمـِ

  .4، العددوم الشبكاتوعلات ناالمجلة الدولية للبي )،البيرو ن فِيات التَّأمْيملين فِي شركاالوظيفيِّ لِلْع

ا ة بلـغ عـدد مُفْرداتهـَ ن عَينـَ راسة على أسُلُوب قَائِمة الاسْتبْيان فِي تجَمِيع البيانـات مـِ  //٣٠٥// اِعْتمَدتْ الدِّ

نجَال مِن الرِّ   //  % 60.5  //مِن النِّسَاء و  //%  39.5  //  بِنسْبةوَذلِك    ،عاملاً  سـنة  // ٢٥ // تتَرَاوَح أعْمارهم مـِ

ن الاسْتبْيانق فِي أرَبَ ومَا فَوْ  ل الَرقْمِي و // 13 // ع شركات تأَمِين فِي البيرو، وَتضَمَّ  //سُؤَالا عن مُتغَير التَّحَوُّ

  وظيفيِّ الَفرْدِي.سُؤَالا عن مُتغَير الأداَء ال // 12

راسة ل الَرّ وَتحدِيد أ  إِلى تحَلِيل  هَدفَت هَذِه الدِّ ي لوظيفيِّ الَفرْ فِي الأداَء ا  قْمِيّ ثر التَّحَوُّ دِي لِشركَات التَّأمْين فِـ

ل الَرّ  وُّ راسة أنَّ تجَرِبة خِدْمَة المتعاملين بِنَاء على التَّحـَ ي ّالبيرو، وَأظَهرَت نَتائِج الدِّ أثِير إِيجـابيٌّ قْمـِ ا تَـ كـان لَهـَ

ياقيِّ ف ـِ والأْداء اعلى أدَاَء المهَامِّ  ا لاَ لسـِّ ا أيُّ يُ   ي المقابـل  بيْنمـَ د لهَـَ أثِير علـىوجـَ ي لِلْعـاملين،    تَـ لوك الَعكْسـِ السـُّ

ل الَرّ  ياقيِّ، ولاَ   قْمِيّ وبالْمثْل فَإنِ العمليَّات القائمة على التَّحَوُّ امِّ والأْداء السـِّ وظ علـى أدَاَء المهـَ تؤُثِّر بِشَكل مَلحـُ

ق بِتـأثِْي، وَبمَا يَتَ كْسِي أخيراً لسُّلوك الَعأثِير على اتَ يوُجَد أيُّ   وذَج الععلَّـ ل الَرّ ر نمَـُ وُّ يّ مـل القـائم علـى التَّحـَ لاَ  قْمـِ

، بِبنمَا توُلِّد سُلُوك عَكسِي يُوجَد أيُّ أثر على أدَاَء المهَامِّ  ياقيُّ   .والأْداء السِّ

5.  (2020, Gladmor, Clay, et al) رفيَّة  خدْماتأثر ال: (واننبع يةناميد دراسة ة علـى المصـْ قْميـَّ الرَّ

ي زِمْ الأدَاء الماليِّ  ة فـِ المجلـة الدوليـة للبحـث المتقـدم والأفكـار المبتكـرة فـي   ) ،بـابْوي لِلْبنوك التِّجاريـَّ

  6، العدد6المجلد، )IJARIIEالتعليم (

رفيَّ  راسة هُو دِراسة أثر الخـدْمات المصـْ ئيسيُّ لِلدِّ قْميـَّ كان الهدف الرَّ الأداَء المـاليِّ لِلْمصـارف ة علـى ة الرَّ

  .زِمْبابْوي التِّجاريَّة فِي

 ً راسة تصْميمًا بحْثيّا ً  اِعْتمَدتْ الدِّ قْميَّة  وصْفيّا لِبناء صُورَة حَوْل التَّأثْيرات الملْحوظة لِلْخدْمات المصْرفيَّة الرَّ

رات الماليَّة   .على المؤشِّ

را ً   //  40  //ة علىستمَّ تطَبِيق هَذِه الدِّ ّ لِلْمصارف التِّجاريَّة بِاسْتخْدام البيانا  فرْعا ا ت الَتِ ي تمَّ الَحُصـول عليْهـَ

ن عـام  رة مـِ ذه المصـارف لِلْفتْـ دتْ 2017ولغايـة  2013مِن التَّقارير الماليَّة السَّنويَّة المنْشـورة لِهـَ ا اِعْتمـَ ، كمـَ

راسة على أرَبَعة مُتغيِّرات لِلْخدْمات ال ت، والْمعاملات ة وَهِي (وَدائِع المتعاملين عَبْر الإنْترْنقْميَّ صْرفيَّة الرَّ مالدِّ
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ر الإنْترْنـت) وتـمَّ   المصْرفيَّة عَبْر الإنْترْنت، رفيَّة عَبـْ ات الخـدْمات المصـْ وَرسُوم الإنْترْنـت والْعمـولات  ونفقَـ

 .ل اِرتِباط لِبيرْسون وَتحلِيل الانْحدارتحَلِي  اِسْتخْداماِسْتخْدام العائد على الأَصُول كمقْيَاس لِلأْداَء الماليِّ، وتمَّ 

ي بَتأثَ ة فِـ ي أدَاَء المصـارف التِّجاريـَّ كل إِيجـابيٍّ فِـ ة سـاهمتْ بِشـَ قْميـَّ راسة أنَّ الخدْمات المصْرفيَّة الرَّ ت الدِّ

  .مصْرفيَّةلزِمْبابْوي مِن خِلاَل زِيادة وَدائِع المتعاملين عَبْر الإنْترْنت والْمعاملات ا

راسة بِأن تكَُون المصن نَاحِ مِ  كْتتاب فِي أسَهُم ارف التِّجاريَّة فِي زِمْبابْوي شَرِيكَة والاية أخُرَى، توُصي الدِّ

د أيْضـا ً ة، والتَّأكـُّ دْمَات كُفـأةَ وَفَعالـَ دِيم خـِ اممُزَودِي شَبَكات الاتِّصال الخليويِّ المحلِّيَّة الموْثوق بِهـم لِتقـْ ن قِيـَ  مـِ

ممَة خِصِّ ه شَبَ ذِ مُزَودِي هَ  ً كات بِصياغة خِدْمَات مُبتكرَة مُصـَ وم المصـارف  يصـا لِمتعـاملي المصـارف، وأن تقَُـ

  .بِاسْتمْرار بِتحْدِيث أدواتهَا وقنواتهَا المصْرفيَّة الإلكْترونيَّة

  ابقة:راسات السّ التعقيب على الدّ 

راسات السَّابقة المتعلِّ  ق لِلدِّ الاقة بِأثَر  بعَْد التَّطَرُّ ا فِيمـَ تفادة مِنهـَ ت الاسـْ ي، تمَـَّ ل الَرقْمـِ ص تقَـدِيم  تَّحَوُّ يَخـُ

ريِّ  ار النَّظــَ تبْيان واخْتيــار التَّســاؤلات وأدوَات التَّ الإطــَ ث تصَــمِيم الاســْ ن حَيــْ ار العمَلــيِّ مــِ ليــل حْ وَتقــدِيم الإطــَ

راسـة، مـة الَت ـِّ، والْحصول على الَعدِيد مِن المراجع والْمصـادر الَمهِ ةمالملائ ذِه الدِّ ي هـَ ا فِـ ي تـمَّ الاعْتمـاد عليْهـَ

راسات السَّابقة مِن حَيْث ا راسة الحاليَّة مع الدِّ ت الاسْتفادة مِن خِلاَل مُقَارنَة نَتائِج الدِّ لتَّشابه بِالإْضافة إِلى أنََّه تمََّ

ّ جتلاخْتلاف، واو راسات السَّابنُّب الصُّعوبات الَتِ   .قةي واجهتهَْا الدِّ

ل الَرّ  وُّ ة التَّحـَ ي تنَـاوُل أهََميَّـ ابقة فـِ راسات السـَّ راسة الحاليَّة اِتفقَت مع الدِّ يّ كمَا نَجِد أنَّ الدِّ ومفْهومـه  قْمـِ

  .المؤسَّساتيَّةلفعَّاليَّة ن وَتحقِيق اي، ومشاركة العاملوَأثرَِه فِي المؤسَّسات وأدائهَا التَّنْظيميِّ 

راسة الحا راسإِلاَّ أنَّ الدِّ ل ليَّة تخَتلَِف عن الدِّ وُّ ت أثـر التَّحـَ راسات السَّابقة بَحثَـ ات السَّابقة، حَيْث نَجِد الدِّ

ل الَرقْمـِ  راسة الحاليَّة فِي دِراسة أثر التَّحَوُّ ي مُمارسـا يالَرقْمِي بِشَكل عامّ، بيْنمَا تخَتصَ الدِّ وارد ت إِدارة المـفـِ

ث لأْخصِّ المصارف الإسْلاميَّ ي المصارف السُّوريَّة وباالبشريَّة فِ  رات البحـْ ي مُتغيّـِ تلاف فِـ ة، بِالإْضـافة لِلاخـْ

مانيَّة والْمك راسة الزَّ راسات السَّابقة بِحدود الدِّ راسة الحاليَّة عن الدِّ بْط بيْنهَا، كمَا اِخْتلَفتْ الدِّ ة بِالإْ اوالرَّ ضـافة نيَّـ

  .جَال التَّطْبيقإِلى مَ 

راسـة الحال اوتتمَيَّز الدِّ راسـات السـَّ ة عـن الدِّ ي يَّـ ي فِـ ل الَرقْمـِ وُّ دتْ دِراسـة أثـر التَّحـَ ا اِعْتمـَ ي أنَهـَ بقة فـِ

ريِّ د  دتْ أنَّ لِلْعامـل البشـَ وريِّ، وأكـَّ رفيِّ السـُّ ي  اً كبيـر راً وْ مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة فِي العمل المصـْ فِـ

ل اَ  ائدة فيِ البيئة المحلِّيَّة الَتِي تتَنَـاوَل أثـر عاملون، وَتعَد مِن الأبْحالرقْمِي سَوَاء مُديرون أو  عَمَليَّة التَّحَوُّ ث الرَّ

ل الَرّ  راسـالتَّحَوُّ ذِه الدِّ وريَّة، وتسـاعد هـَ ي المصـارف السـُّ إِدارة  ةقْمِي فِي مُمارسـات إِدارة المـوارد البشـريَّة فِـ

ف على مَ صْرِف فِي الالَم   .ملين القيَام بِعملِهم بِجوْدة عَالِيةديْهَا، وَعلَى قُدرَة العاواطِن الَقُوة والضَّعْف لَ تَّعَرُّ
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  :The Study Problem راسةدّ مشكلة ال

ر المُ   نظراً  اع  لِلتَّطَوُّ ي القطـَ رفيِّ، وَالـذِّ تسارع فِي اِسْتخْدام أدَوَات التكِّْنولوجْيَا والاتِّصـالات فِـ ي المصـْ

ر جميـع القنـوات اع المصارف لِتحْ بِيرَة على قطَِ لْق ضُغُوط كَ خَ أدََّى إِلى   ا عَبـْ ين الخـدْمات المقدَّمـة وإتاحتهـَ سـِ

ل الَرّ  وُّ تخْدام أدَوَات التَّحـَ ا دفع المصارف إِلى تطَبِيـق واسـْ قْميَّة، مِمَّ يّ الرَّ ى سـبيل   قْمـِ ة المجـالات، فَعلَـ ي كَافـَّ فـِ

ل اَ  لِتطْبِيق  يِّ لمثاَل سعى مَصرِف سُوريَة المرْكزا يَّتـه ودوْره   قْمِيّ لرّ التَّحَوُّ ث بـدتْ أهمِّ ة المجـالات حَيـْ فِي كَافَّـ

  .19 -الفعَّال مع ظُهُور جَائِحة كُوفيد 

راسات الَتِي أثَبَتت وُجُود فَجوَة كَبِيرَة بَيْن مُخرجَات العمـل المصـْ  رفيِّ واحْتياجـات هُنَاك الَعدِيد مِن الدِّ

ل الَر والقـرار رقـم   2019لعام    2/ م ن96  ف سُوريَة المرْكزيِّ رَقْمقرََار مَصرِ وقد أكََّد  ،  يَةمِي فِي سُورقْ التَّحَوُّ

رفيِّ لِتلْبِيـة  20213/ م ن لعام 116 ام المصـْ درَة النظِّـَ مُتطلَّبـات على ضَرُورَة تطَـوِير كَفـاءَة الأداَء وَتعزِيـز قُـ

ل الَرّ    .يّ مِ قْ التَّنْمية واحْتياجات التَّحَوُّ

ل الَرّ حثة مِن  تُ الباوأدْرَكْ  لاَحظْتُ  فِي   قْمِيّ خِلاَل عملهَا فِي البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ أهََميَّة تمَكِين التَّحَوُّ

ــدرِ  ين وَت ــِ تقْطاب واخْتيــار وَتعي ن اِســْ ين مُمارســات إِدارة المــوارد البشــريَّة، مــِ دادهم لِتحْســِ يب العــاملين وإعــْ

  .اءكَفاءَة الأدَ  عمُخرجَات العمل ورفْ 

ل الَرّ  بُدَّ مِ لِذاَ كان لاَ  وُّ ف على تأَثِير التَّحـَ راسة لِلتَّعَرُّ يّ ن تقَدِيم هَذِه الدِّ ي مُمارسـات إِدارة المـوارد  قْمـِ فِـ

ل الَرّ   البشريَّة لَدى البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ، حَيْث إِنَّ عدم يّ لجُُوء المصارف لِلتَّحَوُّ ا تُ   قْمـِ ه مَخـاطِ وَ يجْعلهـَ  راجـِ

بِالسُّرْعة المطْلوبة وبالتَّالي خُروجهَا مِن سُوق العمل فِي ظِلِّ المنافسة الشَّديدة   المستخدمينطلَّبات  دم تلَبِية مُتع

راسة فِي تسَاؤُ    : ل رَئيسِي هُولِكَسب ثِقة المتعاملين، وَيمكِن تلَخِيص مُشْكِلة الدِّ

ل الَرّ    ؟ريَّة لَدى البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ بشالدارة الموارد ي مُمارسات إِ فِ  قْمِيّ مَا هُو أثر التَّحَوُّ

   :التساؤلات الفرعية

ل الَرّ  .1    ؟فِي مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة لَدى البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ  قْمِيّ مَا مدى توَافرُ اِسْتراتيجيَّة التَّحَوُّ

ك الـودى العـاملين  لَ مَا هِي المعايير الواجب توافرهَا   .2 ي البنـْ وِير وَظـائِف إِدارة المـوارد نيِّ طَ فِـ لاميِّ لِتطـْ  الإسـْ

ل الَرّ   ؟قْمِيّ البشريَّة فِي ظِلِّ التَّحَوُّ

ي   .3 ل الَرّ مَا هـِ وُّ ي التَّحـَ يّ اِنْعكاسـات تبنـِّ ك الـوطَنيِّ  قْمـِ دى البنـْ ين مُمارسـات إِدارة المـوارد البشـريَّة لـَ ي تحَسـِ فِـ

 ؟الإسْلاميِّ 

 
  ) 2019(/ م ن لعام 96صرف سورية المركزي قم قرار م 2
  ) 2021( / م ن لعام  116قرار مصرف سورية المركزي رقم  3



   

17 | P a g e 
 

د فرُو لهــ .4 ات ذات دَلال ــَيُوجــَ ً إِ  ةقــَ راســة تبعــا رات الدِّ وْل مُتغيــِّ ات المبحــوثين حــَ يْن إِجابــَ رات  حْصــائيَّة بــَ لِلْمتغيــِّ

يموغْرافيَّة  ؟الدِّ

  

  :Hypotheses The Study راسةدّ فرضيات ال

  :اليةالفرضيات التّ  إلىبحث د اليستن

  

  ّالأولى ئيسيةالفرضية الر: 

 

الوطني  ممارسات إدارة الموارد البشرية (البنكوي  لتحوّل الرّقمبين دلالة إحصائية   اتذ علاقة لا يوجد  

 الإسلامي).

  

  الثانيةالفرضية الرّئيسية: 

  

ل الَرّ ثر ذوُ دَلالَ لاَ يُوجَد أ وُّ يّ ة إحِْصـائيَّة لِلتَّحـَ ك الـوطَنيُّ   قْمـِ ي مُمارسـات إِدارة المـوارد البشـريَّة (البنـْ فِـ

(   الإسْلاميُّ

ع عَنهَا الفرْضيَّات الفرْعيَّ    :ة التَّاليةويتفرََّ

ل الَرّ  يُوجَد أثر ذوُ دَلالَة إِحْصائيَّة لا .1  .لَدى البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ  ينملقْطاب العاتفِي اِسْ  قْمِيّ لِلتَّحَوُّ

ل الَرّ لا .2  .فِي تعَيِين العاملين لَدى البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ  قْمِيّ  يُوجَد أثر ذوُ دَلالَة إِحْصائيَّة لِلتَّحَوُّ

ل الَرّ  .3  .لاميِّ لإسْ الوطَنيِّ ا لَدى البنْك نفِي تطَوِير أدَاَء العاملي قْمِيّ يُوجَد أثر ذوُ دَلالَة إِحْصائيَّة لِلتَّحَوُّ

 

  الثالثةالفرضية الرّئيسية: 

راسـة  رات الدِّ وْل مُتغيــِّ ات العـاملين المبحــوثين حـَ يْن إِجابــَ ة إحِْصــائيَّة بَـ ات ذات دَلالَـ د فُروقــَ ً لاَ يوُجـَ  تبعــا

يموغْرافيَّة  .لِلْمتغيِّرات الدِّ

ع عَنهَا الفرْضيَّات الفرْعيَّة التَّال   :ةيويتفَرَّ

ً د فرُوقَالاَ يُوجَ  .1 راسة تبعا  .لِجنْسِهم ت ذات دَلالَة إِحْصائيَّة بَيْن إِجابَات العاملين المبحوثين حَوْل مُتغيِّرات الدِّ

ة لا  .2 ات ذات دَلالــَ د فرُوقــَ ات إِحْصــائيَّة ب ــَيُوجــَ ً  يْن إِجابــَ راســة تبعــا رات الدِّ وْل مُتغيــِّ  العــاملين المبحــوثين حــَ

 .لِعمْرِهم
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ً دَلا ت ذات فرُوقَا  يُوجَد لا   .3 راسة تبعا ل  لَة إِحْصائيَّة بَيْن إِجابَات العاملين المبحوثين حَوْل مُتغيِّرات الدِّ لِلْمؤَهـَّ

 .الَعلْمِي

ً ن إِجابَات العاملين الدَلالَة إِحْصائيَّة بَيْ يُوجَد فرُوقَات ذات  لا  .4 راسة تبعا مُستوََى ل مبحوثين حَوْل مُتغيِّرات الدِّ

 .فيَّةيالخبْرة الوظ

  :Objectives Study  The راسةدّ أهداف ال

راسة إِلى  :تهَدِف هَذِه الدِّ

  

  ّل الَر  .لإسْلاميِّ البنْك الوطَنيِّ ا ة فِيموارد البشريَّ لافِي مُمارسات إِدارة  قْمِيّ قِيَاس أثر التَّحَوُّ

 ل الَرّ ا  .وممارسات إِدارة الموارد البشريَّة قْمِيّ لتَّعْريف بِمفْهوم التَّحَوُّ

 ل الَرّ إ  .فِي المصارف الإسْلاميَّة قْمِيّ برَاز أهََميَّة التَّحَوُّ

 ل الَرّ ا ف على مُتطلَّبات التَّحَوُّ  .  يِّ ك الوطَنيِّ الإسْلامالبشريَّة فِي البنْ  لموارد دارة اسات إِ رافِي مُم قْمِيّ لتَّعرَُّ

  ّل الَر وُّ يّ الَوُقوف على مجالاَت تطَبِيق التَّحـَ ك الـوطَنيِّ   قْمـِ ي البنـْ ي مُمارسـات إِدارة المـوارد البشـريَّة فـِ فـِ

 .                        الإسْلاميِّ 

  :Importance The Study راسةدّ أهمية ال

  بالنقاط التالية: سةاردّ أهمية ال ىلتتج

  ِّة العلْميَّة النَّظريَّةيَّ الأهم : 

  ّ راسات الميْدانيَّة الَتِ ل الدِّ راسة مِن أوََّ ل الَرّ تعَدُ هَذِه الدِّ فِي مُمارسـات إِدارة المـوارد  قْمِيّ ي تكَشِف أثر التَّحَوُّ

 .البشريَّة فِي البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ 

  ِراسة هتعَتبَِر هَذ  .ة فِي سُوريَةتبة العلْميَّ إلِى المكْ  نَوعِيةً  افةً ضإِ  الدِّ

 

 يَّة العمليَّة التَّطْبيقيَّة   :الأهمِّ

  راسة لِلْمصارف أهََميَّة ل الَرّ تشَرَح هَذِه الدِّ  .وتأثْيره على أدَائِها قْمِيّ التَّحَوُّ

   ّل الَر راسة أنَّ التَّحَوُّ ح هَذِه الدِّ ً اِسْترا وخياراً  اميَّةً لْزإِ  ورَةً ضَرُ  حأصَبَ  قْمِيّ توُضِّ  .تيجيّا

 راسة المصارف فِي تحَدِيد اِسْتراتيجيَّاتهَا المسْتقْبليَّة  .تسَُاعِد هَذِه الدِّ

   ل الَرّ تسَُاهِم هَذِه وُّ ي التَّحـَ راسة فِي قِيَاس مدى قَابلِية المصارف لِتبنـِّ يّ الدِّ ي مُمارسـات إِدارة المـوارد   قْمـِ فـِ

 .ة الأداَءتطَوِير كَفاءَ  وانْعكاسه على البشريَّة

  ّل الَر راسة أثر التَّحَوُّ  .فِي البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ  قْمِيّ تظُْهِر هَذِه الدِّ



   

19 | P a g e 
 

  تقَدُّم المقْترحات   ّ ل الَرّ الَتِ وُّ ة التَّحـَ ي مُوَاكبَـ لاميَّ فـِ ك الـوطَنيَّ الإسـْ يّ ي يمُْكِن أن تسَُاعِد البنـْ ين  قْمـِ ي تحَسـِ فـِ

 .رد البشريَّةمواات إِدارة السرمُما

  :Model and Variables The Study الدّراسةرات  غيّ نموذج ومت

ل الَرّ فِي ظِلِّ المشْكلة المطْروحة تمَّ إِنشَاء   وُّ يّ نمَُوذَج افِْتراضيٍّ لِدراسـة أثـر التَّحـَ ي مُمارسـات إِدارة   قْمـِ فـِ

  :مُتغيِّرين لىع مُعْتمِداً  الموارد البشريَّة لَدى البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ 

  

 ل الَرّقْمِيّ  :قلمتغيّر مست  .التَّحَوُّ

 ر تــابع ي  :متغيــّ لاميِّ (التَّوْظيــف مُمارســات إِدارة المــوارد البشــريَّة فــِ ك الــوطَنيِّ الإســْ تطَــوِير  –البنــْ

 .الأداَء)

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  لتابع والمتغيّر ا لنموذج دراسة العلاقة بين المتغيرّ المستق )1( الشكل

  المصدر من اعداد الباحثة 

  

  :Limits The Study راسةدّ الحدود 

ة  ة والالْتـزام بِمنْهجيـَّ قَّـ كل مِن المتعارف عليْه أنَّ لِكلِّ دِراسة حُدوُد خَاصَّة تعَكِس مـدى الدِّ راسـة بِشـَ الدِّ

  :مكِن تحَدِيد الَحُدود بمَِا يلَِيعام وَيُ 

 

 ة منيــَّ دود الزَّ رْح اِســْ : الحــُ هتبْيان لِلإْجابــتــمَّ طــَ لاَل الفت ــْ ة عليــْ ارِ خــِ ن تَــ ولغايــة  01/03/2023 يخرة مــِ

05/05/2023. 

  المتغير التابع 
 البشرية  الموارد إدارةممارسات 

  المستقل المتغير 
 التحول الرقمي 

  التوظيف 
 التعيين) –(الاستقطاب 

 تطوير الاداء 

 الخطط والاستراتيجيات 

 الموارد البشرية 

 الامن والتشريعات 

 البنية الاساسية 

 الاعمال الرقمية 

 اطن الرقمي المو

  المتغيرات الديموغرافية 

 العمر)  –الخبرة سنوات    –العملي المؤهل  –(الجنس  



   

20 | P a g e 
 

 ة :  الحدود المكانية ي المحافظـات التَّاليـة:  والْفروع كَافَّةً البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ ضِمْن الإدارة العامَّ فِـ

ذقيَّة، طَرطُوس  .دِمَشق، حلب، اللاَّ

 ة والْفرالإدارة العالاميِّ فِي سْ طَنيِّ الإى البنْك الوالعاملون لَد : الحدود البشرية   .وعمَّ

 ك الـوطَنيِّ    :الحدود الموضوعية راسة فِي أثر تبنِّي البنـْ ل الَرّ تبَحَث هَذِه الدِّ وُّ لاميِّ لِلتَّحـَ يّ الإسـْ ي  قْمـِ فِـ

 . مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة

  : oolsTethod and Mtudy SThe داتهاأو راسةدّ ال منهج

ة فِي  لمنْهج الَوصْ اتمَّ اِسْتخْدام   بِأسْلوب تحْليليٍّ فِي الجانب النَّظَريِّ، وَهُو مَا يسَُاهِم فِي تكَـوِين خَلفِيـة عِلْميـَّ

ا فِيمَا يَتعَلَّق بِالْجانب التَّطْبيقيِّ فقد تمَّ الاعْتماد على مَ  راسة، أمََّ لمسْح نهَج اتسَُاعِد فيِ إِثرَاء الجوانب المخْتلفة لِلدِّ

تخْدام  الإحْصائيِّ  ع  SPSSامج برْنـ  بِاسـْ ا أدَاَة جَمـْ لاميِّ، أمَـَّ ك الـوطَنيِّ الإسـْ ي البنـْ ي تحَلِيـل آراء العـاملين فـِ فِـ

ه لِلْعاملين فِي البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ   .البيانات هِي اِسْتبْيان مُوجَّ

 :Study Community and Sample راسةدّ الوعينة  مجتمع  

ةً املين بِالْبَ راسة فِي العتمَثَّل مُجتمََع الدِّ يَ  ة والْفروع كَافَّـ ن  نْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ فِي الإدارة العامَّ لٍّ مـِ ي كـُ فـِ

ن (الإدارة الَعلُيـا  راسة جميع المسْتويات الإداريَّة مـِ ذقيَّة وطرْطوس، وتشْمل الدِّ المحافظات دِمَشق وَحلَب واللاَّ

راسـة علـى  يَّة)، ونظراً ذ لتَّنْفيالإدارة ا  -طى  الإدارة الَوُس  - دتْ الدِّ راسة مَحـدوُد وصـغير اِعْتمـَ لِكَون مُجتمََع الدِّ

  .مُفرَدةَ //128//المسْح الشَّامل وقد بلغ عدد مُفرداَت المجْتمع 

 : ProcessingMethods of Data Collection and  عالجتهاومُ   اتناق جمع البيائطر

  النّظرية:بالنسّبة للدراسة 

 : الية فِي جَمْع البيانات المصادر التَّ  د تمَّ اِعتِما

 الَكُتب والْمراجع العربيَّة والأْجْنبيَّة . 

 المقالات والأْبْحاث المنْشورة بِاللُّغة العربيَّة والإْنْجليزيَّة. 

  راسةالتَّقارير الصَّادرة عن المؤْتمرات  .المتعلِّقة بِالْموْضوع محلَّ الدِّ

 سا  . شورةوغيْر المنْ  ةميَّة المنْشورئل العلْ الرَّ
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 :بالنسبة للدراسة الميدّانيّة 

ة  راسـة النَّظريـَّ اء علـى الدِّ تمَّ جَمْع البيانات عن طريق تصَمِيم أدَاَة اِسْتقْصاء وَهِي الاسْتبْيان وتمَّ إِعْداده بِنـَ

راسةتوَجِيه الاسْتبْيانات إلِى أفَرَاد المجْتمع محلَّ احَيْث تمَّ    .لدِّ

ت مُعَالجَ  تخْدام SPSS v . 22تخْدام برْنـامج الَحُزمـة الإحْصـائيَّة (اسـْ ة البيانـات بِ تمََّ ) بِالإْضـافة إلِـى اِسـْ

 ً راسة، وَتمَثلَت تلِْك الأساليب فِيمَا يلَِي الأساليب الإحْصائيَّة وفْقا   : لأِهْداَف الدِّ

  دْق لِمعْرِفة  -مَعامِل ألَفَا  .صاءقْ مدى ثبََات أدَاَة الاسْتكِرونْباخ والصِّ

 تجااءات االإحْص بيَّة لاِسـْ ة النِّسـْ يـَّ ة) لِتحْدِيـد الأهمِّ طات الحسابيَّة، الانْحرافـات المعْياريـَّ بة لوصْفيَّة (المتوسِّ

راسة راسة تجَُاه أبَعَاد الدِّ تجابات أفَـرَاد مُجتَ   ،أفَرَاد مُجتمََع الدِّ ف على مدى اِنحِراف اِسـْ راسـة والتَّعرُّ ع الدِّ مـَ

راسةرعن مُتغيِّ  طهَا الحسابيِّ والْمحاور ا ات الدِّ ئيسيَّة عن مُتوسِّ  . لرَّ

 ــار ع الدِّ   //t//اِختِبــــ ــَ ــرَاد مُجتمَــــ ات أفَــــ ــَ ــط إِجابــــ يِّن مُتوَســــ ــَ تقلَّتيْنِ بــــ ــْ ــيْنِ مُســــ ــة لِعيِّنتــــ  راســــ

"Independent_sample_t_test." 

  َراسدِراسة وَتحلِيل مَعامِل الارْتباط سِبيرْمان ب تْبيَّة نظراً  وأبْعادهمَا ةيَّن مُتغَيرِي الدِّ  .لِطبيعة البيانات الرَّ

 اِختِبار التَّوْزيع الطَّبيعيِّ والتَّجانس. 

  َراسة وأبْعادهمَاتحَلِيل الانْحدار الَبسِيط ب  .يَّن مُتغَيرِي الدِّ

 سوم البيانيَّة  .الأشْكال والرُّ

 : Terminology StudyThe الدّراسةمصطلحات 

 : يفالدرّاسة تتمثل مصطلحات 

  ّقميّ الرّ  حوّلالت TransformationDigital :  ل الكامـل وُّ ر التكِّْنولـوجيِّ لِلتَّحـَ وُّ الاسْتفادة مِن التَّطـَ

ن الأداَء وَرضَا الجمْهور عن فِي   ا يحُسِّ طَرِيقَة تنَفِيذ الأعْمال لِتقْدِيم الخدْمات لِلْجمْهور بِشَكل أفَضَل مِمَّ

 4. رذا التَّطَوُّ هَ ات المقدَّمة نَتِيجَة لِ الخدْم

 إدارة الموارد البشريةHRM  : ،ين الكـوادر البشـريَّة واخْتيـارهم وتـوْجيههم وفِير وهِي عَمَليَّة تعَيـِ تَـ

م، وتحْفيـزه  التَّوْجيه وَالتَّدْريب والتَّطْوير، وَتقيِيم أدَاَء العاملين، تقَرِيرالتَّعْويضات وَتقدِيم الاسْتحْقاقات 

 
  لالتحوّ  ظل  في الأعمال منظمات  إدارة بعنوان العلمي ـدَّولـيال الـمؤتمـر أعمال وقائع كتاب : )2022( الدين بهاد الله،  خلف&  الفتاح  عبد الفرجاني، 4

  حافظاتالم  في الفلسطينية الكهرباء توزيع شركة  على بالتطبيق المؤسسي التميز تحقيق في  الرّقمي التحوّل أثر  بعنوان لةمداخ  – قميوالرّ  المعرفي
  الدولية،  العلمية المؤتمرات لةمج برلين،  –ألمانيا/  والاقتصادية والسياسية الاستراتيجية للدراسات العربي الديمقراطي المركز إصدارات ، الجنوبية 

 20ص ، 16 العدد  ، 1 الطبعة
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ية امِْتثـالاً ضَمَان سلامتهوقاباتهم العاملين ون السَّليمة مع  فاظ على العلاقات والْح حِّ  م، واتِّخَاذ تدَابِير صـِ

  5.لِقوانين العمل

 الكفاءة  Efficiency: واتِج هِي الاسْتخْدام الأمْثل لِلْموارد المتاحة لِتحْقِيق أكَبرَ نَاتِج مُمْكِن وَتحقِيـق نـَ

 6.مِن المدْخلات  دْراً مُحَددةَ بِأقَل ق

 اءدالأ ancePerform:  ة يَتجَسَّد فِي قدُرَة ن مُوَاجهـَ ا مـِ تراتيجيَّاتهَا وتمكَّنهـَ المؤسَّسة علـى تنَفِيـذ اِسـْ

 7.الَقُوى التَّنافسيَّة

 داءكفاءة الأ erformancePfficiency of EThe :  ة بِكفـاءة الَقدُرة على اِسْتخْدام الموارد التِّقْنيـَّ

ر التكِّْنولوجْيات مع لْك الكفاءة حفاظ على تِ لْ ية مُتطلَّبات العمل، والِتلْبِ   8.تغَيُّر الطَّلب وتطوُّ

  الإسلاميالبنك الوطنيBankNational Islamic :   دْمَات م خـِ ة يُقـدِّ ة عَامـَّ اهمَة مُغفَلَـ ركَة مُسـَ شـَ

ي لأعْمـال الَت ـِار أسََاس الفائدة، وجميـع مَصرفِية، ويمارس أعَمَال التَّمْويل والاسْتثْمار القائمة على غَيْ 

وتعْديلاته والْخَاصَّ   35يَسمَح لِلْمصارف الإسْلاميَّة القيَام بِهَا حسبمَا ورد فِي المرْسوم التَّشْريعيِّ رَقْم  

  .بِأحْداَث المصارف الإسْلاميَّة العاملة فِي الجمْهوريَّة العربيَّة السُّوريَّة

  : y DifficultiesStudThe صعوبات الدّراسة

ة دوَْر راسات والأْبْحاث العلْميَّـ ي تقَـدُّم البشـريَّة،  اً كبيـر  اً كان لِلدِّ ن الدِّ وَبُعـد الَكثِ   لِلْغايـة فـِ راسـات يـر مـِ

ً أكاديميّ   اً لأْبْحاث والتَّجارب، بات لِلْبحْث الَعلْمِي دوَْروا  يسَُاعِد لِلْوصول إلِى النَّتائج المنْطقيَّة الدَّقيقـة، وقـد   ا

راسة بعَْض الصُّعوبات تمَثلَت ب   :واجهتْ الدِّ

 ع  صُعوُبَة الانْتقال وال ل لِلْوصـول إِلـى مُجتمَـَ راسـة، حَ اتَّنقـُّ ع لدِّ وزَّ ث تَـ ع أفَـرَاد مُ يـْ ي أرَبـَ راسـة فِـ ع الدِّ جتمَـَ

 .مُحافظات ضِمْن الجمْهوريَّة العربيَّة السُّوريَّة

 راسة  .الَجُهد المبْذول لإِعْداَد هَذِه الدِّ

   َّراسة تحَْتاج إِلى مُدَّة  عدم اِمتِلاك الوقْتِ الكافي لِلْبحْث الَعلْمِي حَيْث إِن ن الأَ مُشْكِلة الدِّ ر مـِ راسـة حَتَّـ كبـَ ى دِّ

ا يوَُصـلهَا إِلـى تخَرُج بِالشَّ  ع فِي العمـل وَهـذاَ رُبمـَ تْ الباحثة إلِى الإسْراع أو التَّسَرُّ كْل الأمْثل، لَكِن اِضْطرَّ

راسة العلْ نَتائِج   .ميَّةغَيْر دقَِيقَة، أو يُؤثِّر سلْبي̒ا على جَودةَ الدِّ

  يَّةغة العربراسة بِاللُّ وضُوع الدِّ مَ قلَِّة المراجع المنْشورة حَوْل. 

 
5 HRM Definitions - Functions - Objectives - Evolution of HRM from Personnel Management | 
whatishumanresource.com 
https://www.whatishumanresource.com/human-resource-management 
 

 22جزائر، ص، جامعة محمد بوضياف، المصرفي أثر التحوّل الرّقمي على كفاءة وأداء القطاع الرسالة ماجستير بعنوان   ):2022(مفاتيح، سليم  6
تصــادية و التجــارية وعلــوم  ، كــلية العلــوم الإقء منظمات الأعمالتأثير الإتجاه الإستراتيجي على أدارة بعنوان رسالة دكتوا  :)2017(شين، نوال،  7

 106التسييــر، الجزائر، ص
8Performance Efficiency | (aws.amazon.com) 
 https://wa.aws.amazon.com/wellarchitected/2020-07-02T19-33-23/wat.pillar.performance.en.html 
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 راسة لِلْوصول إِلى النَّتائج الأمْثل  .صُعُوبَة ترَجمَة بَعْض الَكُتب والْمقالات الَتِي تخَدِم مَوضُوع الدِّ

  ُلمصْرِف لِتوْزِيع الاسْتبْيانن إِدارة اَ عدم تعَاو.  

  :Workplan خطة العمل

ل يَ لْجانب النَّ نِ: فَصْل لِ فصْليْ   تم تخصيص لِمعالجة هذاَ الموْضوع   ة ظَريِّ وفصـْ راسـة العمليـَّ ق بِالدِّ تعَلَّـ

  .المطبَّقة على البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ 

ل الَرقْمِي   وممارسات إِدارة الموارد البشريَّة الإطَار النَّظَريِّ: التَّحَوُّ

  يلي: الفصل ماتضمن هذا 

  َل ا ل حَوْل مَفهُوم التَّحَوُّ ناته بِالإْضاده وأبْعاده رقْمِي وفوائلمَبحَث أوََّ   .فة إلِى خُطوات تطْبيقهومكوِّ

 ن ا مـِ ة التَّوْظيـف ومراحلهـَ ي عَمَليَّـ انِي عـن مُمارسـات إِدارة المـوارد البشـريَّة فِـ ث ثَـ تقْطاب  بحـَ الاسـْ

يَّته أبْعاده ومراحل تطْبيقهوالتَّعْيين وَكَفاءَة   .الأداَء مِن حَيْث مَفهُومه وأهمِّ

  َل الَرقْمِي فِي مُمارسات إِدارة الموارد البشريَّة (الاسْتقْطاب  دراسة أثثاَلِث لِ   حَث بم الاخْتيـار   –ر التَّحَوُّ

  .كَفاءَة أدَاَء العاملين) –والتَّعْيين 

 العملي:الإطار 

ن هذاَ الفصْل   تخْدم ف ـِتضَمَّ ي المسـْ ل الَرقْمـِ وُّ ة واخْتبـار فرْضـيَّات التَّحـَ ك الـوطَ   يدِراسة ميْدانيـَّ نيِّ البنـْ

  .شريَّةميِّ وانْعكاساته فِي مُمارسات إِدارة الموارد البالإسْلا
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  الفصل الأول 

 ظري الإطار النّ 

  يةالموارد البشروممارسات إدارة التحوّل الرّقمي 

Digital Transformation and HRM Practices  

   :The Preface مهيدتّ ال

ل مَاهِ المبْحث الأ  احِث، يَعرِض بيَتنَاوَل هذاَ الفصْل ثلاَثةَ مَ  ل الَرقْمِي بِالإْضـافة إِلـى وَّ ية ومفْهوم التَّحَوُّ

ناته   .خُطواته وأبْعاده وفوائده ومكوِّ

الموارد البشريَّة وممارساتهَا ومراحل عمليَّاتهَا مِن اِسْتقْطاب هِية إِدارة  الثَّاني مَابيْنمَا يَعرِض المبْحث  

  .وم وأبْعَاد تقَيِيم وقياس كَفاءَة الأداَء وتطْويرهَاة إِلى مَفهُ ن، بِالإْضافيواخْتيار وَتعيِين العامل

مُ  فِي  الَرقْمِي  ل  التَّحَوُّ إِثْر  الثَّالث  المبْحث  يَتنَاوَل  إِداكمَا  امارسات  الموارد  المصارف رة  لَدى  لبشريَّة 

). لإالعاملة فِي السُّوق السُّوريَّة (دِراسة حَالَة: البنْك الوطَنيُّ ا    سْلاميُّ
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 المبحث الأول 
  

  قمي ل الرّ التحوّ 

  مكوناته -خطواته   – أهميته  –أبعاده  -ماهيته 

Digital Transformation  

(Concept, Dimensions, Benefits, Steps, Components) 

  :The Preface  مهيدالتّ 

رات المتسارعة الَتِي يشْهدهَا العالم على مُخْتلَِ  ق والْمجالات،  المسْتويات    ففِي ظِلِّ التَّطوُّ ا يَتعَلَّـ ة فِيمـَ خَاصَّ

ه إلِى بِالأْعْمال المصْرفيَّ  ا ألَزَم المصارف أن تتَوَجَّ ل الَرقْمِي، بِمَا يَتلاَءَم وية، مِمَّ دافهَا التَّحَوُّ ساهم فِي تحَقِيق أهـْ

ي الَطرِيــق الَوحِيــد لِضــمان بِأفْضــل الطَّر ل الَرقْمــِ وُّ د التَّحــَ ي تُ ودةَ الخــدْمجــَ ائــق، وَيعــَ دمهَا المصــارف ات الَتــِ قــَ

  .اسِية لِبناء اقِتصِاد تنافسيٍّ واسْتدامتهَا فِي هذاَ العصْر، وَهُو يمُثِّل مَرْحَلة فَارِقة وَرَكيزَة أسَ

يَّة هـذاَ التَّحـَ ناوُل هذَ لِذلَك تَ  ناته وأهمِّ ل الَرقْمِي وأبْعاده وفوائده ومكوِّ ه  وُّ ا المبْحث مَفهُوم التَّحَوُّ ي ل وَنهجـِ فِـ

 فِي السُّوق المصْرفيَّة .المصارف 

  التحوّل الرّقميمفهوم Transformationigital DConcept of :  

ل الَرقْمِي مِنهَا اَ تنََاولَت الأدبيَّات الاقْتصاديَّة والإْداريَّة    :لآتِيمفْهومات عِدَّة لِلتَّحَوُّ

 ل الَرقْمِي على أنََّه ن ااِنتِقال الم  تمَّ تعَرِيف التَّحَوُّ ة فقـط إِلـى الاهْتمـام لتَّعامـل مـع المـوارد الؤسَّسـة مـِ يَّـ مادِّ

الَتِي أصَبَح فِيهَا رَأْس الَْمال المعْلوماتيِّ لوماتيَّة الَتِي تعَتمَِد على شَبكَة الإنْترْنت، إلِى الدَّرَجة بِمواردهَا المعْ 

 .9 وَفِي اِسْتخْدام مواردهَاأهْدافهَا،  فِي تحَقِيق ةالَفكْرِي هُو العامل الأكْثر فَعالِي -المعْرفيَّ  -

  

  

 
9 Saracco, Roberto., (2019) : Digital Transformation VS Continuous Education. IEEE Future Directions, Vol 19, 
No (2), P7 
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  ي أعْ كمَا عرف على أنََّه العمليَّة الَتِي ات فِـ مِين التقِّْنيَّـ وم المؤسَّسـات بِتضـْ ا تقَُـ ن خِلالِهـَ و مـِ ا لِلـدَّفْع نَحـْ مالهـَ

لاَق قِيمـالتَّغْيير الأساسـيِّ، بِالإْضـافة إِلـى زِ  ي العمـل، وإطـْ متعـاملين لْعـاملين والْ جَدِيـدَة لِ   ةيـادة الكفـاءة فـِ

  10.والْمساهمين

  ً ل إلِى مُؤَسسَة رَقمِية  يَتعَلَّق  ، “Deloitteلشركة    وفقا ل الَرقْمِي كُلَّه بِالتَّحوُّ ة تسَـتخْدِم وَهِي مُ   –التَّحَوُّ ؤَسسـَ

لمتعاملين وكيْف تفَاعَل مع اه، وكيْف تَ مُ نَماذِج أعْمالهَا (مَا تقَد التكِّْنولوجْيَا لِلتَّطْوير المسْتمرِّ لِجميع جَوانِب  

 11).”تعَمَل

   ل الَرقْمِي بِالتَّغْيير الَجذْرِي الَجَلِي فِي تقَدِيم الخدْمات، حَيْث يسَُاهِم  تمَّ تعَرِيف فِي تحَقِيق الاسْتمْراريَّة التَّحَوُّ

ي  الدَّائمة، بِالإْضافة إِلى بِنَاء مُجْتمعات فَاعِلة، فهَُو يسَُ  ة مات بِكفـاءة  قـدِيم الخـدْ تَ اعِد فِـ و عَمَليـَّ ة، فَهـُ وفعَّاليـَّ

قْميَّة فِي اِبتِكار تطَوِير الخدْمااِنتِقال ال  12.ت مؤسَّسات إلِى نَمُوذجَ يَعتمَِد على التقِّْنيَّات الرَّ

   ة ف ـِ  إلىوتطرَأتْ بعَْض التَّعاريف قْميـَّ ات الرَّ ج التقِّْنيـَّ و دمَـْ ي هـُ ل الَرقْمـِ وُّ اة جميـع تفَاصـِ  يأنَّ التَّحـَ يل الحيَـ

ر الَتبِ  قْنِي الَتِي جَعلَت مِن العالم قرَيَة صَغِيرَة لِتوْفيره إمِْكانيَّات كَبِيرَة، وَخصُوصا الاسْتفادة مِن ثوَرَة التَّطَوُّ

ذرِي فِي ا أدََّى إلِـى تغَيِيـر جـَ ي أسُـلُ مَا يَتعَلَّق بِسرْعة نقَْل وتبادل المعْلومات والْبيانات، مِمَّ اة فِ فِـ ا وب الحيـَ يمـَ

 13.طَرِيقَة العيْش والْعَمل والتَّواصليَخُص 

بَكات الإنْترْنـت،  د علـى شـَ ل الَرقْمِي يَعتمَـِ ط خَلصَت التَّعاريف السَّابقة إلِى أنَّ التَّحَوُّ وَبَعضـهَا إِلـى رَبـْ

ل الَرقْمِي بِاسْتخْدام التكِّْنولوجْيَا الحديثة، فِيمَا أكََّ  ي الابْتكـار لاقَة التَّ الآخر على عَ   ض د البعْ التَّحَوُّ ل الَرقْمِي فـِ حَوُّ

 .ر الخدْمات والتَّغْيير فِي تفَاصِيل الحيَاةوَتطوِي

ل الَرقْمِي عَمَليَّ  ملهَا بِاسْتخْدام الموارد البشريَّة ة مُعَقدَة، تتَطَلَّب الِتِزام المؤسَّسة بِأكْ وخلاصة القوْل إِنَّ التَّحَوُّ

يَّ   ةوالتِّكْنولوجيَّ  اء علـى يميَّة والْماليَّة فِي جميع  ة والتَّنْظوالْمادِّ ع بِنـَ ة وَواقـِ أعْمالهَا، لِجَعل المسْتقْبل الَرقْمِي حَقِيقـَ

 
10 What is Digital Transformation & Why is it Important? | Accenture 
https://www.accenture.com/us-en/insights/digital-transformation-
index#:~:text=What%20is%20digital%20transformation%3F,for%20employees%2C%20customers%20and%20shar
eholders. 
 

  (aitnews.com) وابة العربية للأخبار التقنيةما هو التحوّل الرّقمي؟ | الب 11
https://aitnews.com/2021/05/04/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%88-
%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%91%D9%84-
%D8%A7%D9%84%D8%B1%D9%91%D9%82%D9%85%D9%8A/ 
 

  Asbar Word Forumولماذا | مدونة التحول الرقمي کيف  12
https://www.awforum.org/index.php/ar/%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AA-
%D9%88%D8%A8%D8%AD%D9%88%D8%AB-2018/item/191-
%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84-
%D8%A7%D9%84%D8%B1%D9%82%D9%85%D9%89-%D9%83%D9%8A%D9%81-
%D9%88%D9%84%D9%85%D8%A7%D8%B0%D8%A7%D8%9F%20-digital-transformation 
 

  safwabank.com) (الإسلاميبنك صفوة  التحول الرقمي |  13
https://www.safwabank.com/ar/educational_material/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84-
%D8%A7%D9%84%D8%B1%D9%82%D9%85%D9%8A/ 
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ل الَرقْمِي ليَْس فقـط تغْييـراً تغَيِير نَمُوذَج الأعْمال، وأنَّ التَّ  ً   حَوُّ ا ً   تِكْنولوجيـّ ن أيْضـا ً   تغْييـراً   وَلكـِ ً   تنظيميـا ا  وثقافيـّ

ً وإداريّ  لُّ دة صِياغة الاسْتراتيجيَّات والْ ن مِن إِعا، يَتكَوَّ ا ة، كـُ قْميَّـ منْتجات والْعمليَّات الَتِي تسَتفِيد مِن التقِّْنيَّات الرَّ

لاَل   هذاَ لإِرْضَاء المتعاملين*، ن خـِ ين تجَرِبـة المتعـاملين مـِ لاَل إِدارة المعْلومـات وَتحسـِ ن خـِ ت مـِ ي أيِّ وَقـْ فـِ

قْميَّة التِّكْنولوجْيَا   .الرَّ

  التحوّل الرّقميأبعاد Dimensions of Digital Transformation:   

 

  ل الرّقميأبعاد التحوّ  )2(الشكل 

  14&13 ة استنادا لما ورد فيالمصدر من اعداد الباحث

 للعملاء الداخليين والخارجين والمساهمين.  الإضافةمستقبلين بال ملاء الحاليين والعملاءالع يشمل (*) المتعاملين: تم استخدام هذا المصطلح لأن

  15 14اد، موضحة كما يلي:يقوم على ستة أبعالتحوّل الرّقمي  أنّ ) 2يتضح من خلال الشكل (

 يجياتلخطط والاستراتالبعد الأول: ا 

 

ل الَرقْمِي إِلى تحَدِيد المهَامِّ والأْوْلويَّ  ل، وَتحدِيد وَتنسِيق  ة لِعملِيَّ الأساسيَّ   ات تسَعىَ اِسْتراتيجيَّات التَّحَوُّ ة التَّحَوُّ

ين  الخطوات وَفْق اِسْتراتيجيَّة   .وَاضِحة مِن قبَْل مَجمُوعة مِن الخبراء والْمخْتصِّ

  

  

  

 

 
    826، ص2لعلوم الإنسانية، العددمجلة ا. استراتيجيات التحول نحو الاقتصاد الإسلامي الرقمي " ماليزيا نموذجا :)2021برجي، نسرين،( 14
15 ) وآخرون.  نوال،  الت  : )2020بلوشية،  المؤسواقع  في  الرقمي  العم حول  دراساتانية  سات  المكتبا   مجلة  جمعية  والتكنولوجيا،  ت المعلومات 

    6ص  ، 2، العدد21المجلدالمتخصصة، عمان، جامعة السلطان قابوس، 
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 البشريةي: الموارد ناالبعد الث 

ل الَرقْمِي، و ً هامّ  راً مؤشِّ تعَُد الموارد البشريَّة الَعُنصر الأساسيَّ فِي عَمَليَّة التَّحَوُّ وفِير الكفـاءات  ا لِجاهزيَّة تَـ

ي توَجـُّ  ؤثرِّ فِـ ة تُـ راد الَتِي بِمقْدورهَا تحَوِيل المؤسَّسة إِلى مُؤَسسَة رَقمِية، حَيْث إِنَّ المهـارات التقِّْنيـَّ و ه الأفـْ نَحـْ

قْمنة   .الرَّ

 البعد الثالث: الأمن والتشريعات 

ين الااسبَة لِتمُنَعلى المؤسَّسة إِيجَاد أنَظِمة وتشْريعات   ن لِلْخـدْ مْكـِ تخْدام الآَمـِ ب سـْ ة وتجنُّـ مات الإلكْترونيَّـ

ي عْلالمالمشْكلات ومواكبة مُتطلَّبات المرْحلة، حَيْث يَعتبَِر الخوْف مِن مَخاطِر أمَْن   يات الَتِـ ومات مِن أهمِّ التَّحدِّ

ل الَرقْمِي مِن أجَْل بِيئة عمل أَ    .وموثوقيَّةر جَودةَ كثَ توَُاجِه عَمَليَّة التَّحَوُّ

 البعد الرابع: البنية الأساسية 

ث   ل الإلكْترونيُّ إِلى جَانِب تقِْنِي لِجميع أنَظِمته وتطْبيقاتـه، حَيـْ ل الجانـيَحْتاج التَّحَوُّ ي ايُمثّـِ لأدوات ب الَتقْنـِ

ل الَرقْمِي الَذِي يَعتَ  ئيسيَّة الَتِي يَتِم مِن خِلالِهَا تبنِّي التَّحَوُّ ي س على كَفاد بِالأْسامِ الرَّ ءَة التِّقْنيَّات وَمَهارَة الأفْراد فِـ

 .اِسْتخْدامهَا

  ّقميةالبعد الخامس: الأعمال الر 

ل الَرقْمِي قِي م التَّحَوُّ تحسِين كَفاءَة العمليَّات وَتقلِيـل التَّكـاليف، وَسـيُوفر الَكثِيـر لْمتعاملين وَ مة مُضَافَة لِ سيقدِّ

ول أسَـوَاق جَدِيـدَة، فة إِلى تَ ، بِالإْضاسات مِن الفوائد لِلْمؤسَّ  وسِيع قَاعِدة المؤسَّسة مِن المتعاملين عن طريق دخُـُ

غاق الدَّعْم لِيشْمل المؤلِذاَ يَجِب تطَوِير نطَِ  ي، يرة والْمتوسـِّ سَّسـات الصـَّ ل الَرقْمـِ وُّ رامِج التَّحـَ ي بـَ طة وَدمجِهـم فِـ

ً مِحْورِيّ  حَيْث أنَّ لهَُم دوْراً    .مِيلرقْ اَ  قْتصاد الا فِي ا

  ّقميالبعد السادس: المواطن الر 

تَّة السَّابقة، حَيْث يَجِب أن يكَُون وْل ام التَّحَوُّ جُلُّ اِهتِم يعُتبَرَ هذاَ الَبُعد هُو الأهمُّ بَيْن الأبْعاد السِّ ي حـَ ل الَرقْمـِ

قْميَّة نَوعِية حَيَاة المجْتمع ز التقِّْنيَّات الرَّ ي اِكتِساب    يْث إِنَّ ، حَ المواطن، وَتعَزَّ قْميَّة الأساسيَّة سـيؤدِّ المهارات الرَّ

  .مهَا التِّكْنولوجْيَاإِلى تمَكِين الَجمِيع مِن اِغتِنام الَفرُص الَتِي تقَُد 

ا سبق أنَّ   يمُْكِن القوْل ات، وَتـوفِير الكفـاءات القـادرة  مِمَّ ل الَرقْمِي قَائِمة على التقِّْنيـَّ ي   علـى أبَعَاد التَّحَوُّ تبنّـِ

ومَليَّة العَ  ل بِغَرض تطَوِير وَاقِع حَيَاة المجْتمع، كمَا تسَُاعِد فِي دخُُول أسَوَاق جَدِيـدَة وَنمـُ وقيَّة  تَّحَوُّ الَحِصـة السـُّ

ة يَّ يَّة وَأنظِمة وتشْريعات وَاضِحة ومواجهة مَخاطِر أمَْن المعْلومات الَتِي تعَترَِض عَمَلفْق اِسْتراتيجلْمؤسَّسة، وَ لِ 

  .مِيل الَرقْ التَّحَوُّ 



   

29 | P a g e 
 

  التحوّل الرّقميفوائد igital TransformationDBenefits of  : 

ف دُ  ي تقَــِ قــات الَتــِ ض المعوِّ ود بَعــْ ن وُجــُ غْم مــِ ل الَرون تطَبِيــق العلــى الــرَّ وُّ كْل الأمْثــل تَّحــَ ي بِالشــَّ قْمــِ

تقْبل ثْل فِقْدَ الأضْرار مِ ض والاسْتفادة الَقصُوى مِن إِمْكانيَّاته  بِالإْضافة لِوجود بعَْ  ي المسـْ ض الوظـائف فِـ ان بعَـْ

ل الَرقْمِي فَوائِد  ا كِن لِلْمؤسَّسلْمتعاملين وَلعَدِيدَة لَيْس فقط لِ   الَرقْمِي، لكَِن يُوجَد لِعملِيَّة التَّحَوُّ ل فِيمـَ ات أيْضًا تتَمَثَّـ

   16:ييَلِ 

 .يٍّ نت دوُن حَاجَة إِلى وُجُود مادِّ ام الإنْترْ بِاسْتخْد  لينإِنشَاء علاقَات لاَ تتَقَيَّد بِالْمكان مع المتعام .1

تخْدام  .2 ا يَسمَح بِمشاركة المتعـاملين، بِاسـْ ات الرَّ خَلْق قِيمة لِلْبيانات مِمَّ ة لِلتَّفاعـل المؤسَّسـات المنصـَّ قْميـَّ

ا يَسمَح لهََا بِتحْلِيل مُتطلَّباتهم وزيادة عائداتهَا مِثلْ إِعادةمَعهُ  عْلانات خَاصَّة ات ووضْع إِ يْع البيانبَ  م، مِمَّ

 .بِالْمتعامل على المنصَّات مُقَابِل رُسُوم

ل مِن الإدارة الورقيَّة إلِى إِدارة رَ  .3 ا يزيـد تدْوِين وَتخزِين ونقْل القمِية كَآلِية جَدِيدَة لِ التَّحَوُّ معْلومـات، مِمـَّ

 .دِيم الخدْمات والْمنْتجات كلِفة تقَوَتقلِيل تَ ت، مِن تحَسِين أدَاَء الخدْمات وَسُرعَة اِتِّخاذ القرارا

ات الَتِي برْمجيَّات والْخوارزْميَّ الاعْتماد على الأَصُول غَيْر الملْموسة مِثْل الملْكيَّة الفكْريَّة، واسْتخْدام ال .4

 .يل البيانات النَّاتجة عن الأعْمال عَبْر مِنصَّات الإنْترْنت تعَمَل على تحَلِ 

قْ سَّ اِحتِكار المؤ .5 ل   ميَّةسات الرَّ دة الجوانـب، مِثـْ تخْدام والأْنْظمـة المتعـدِّ ود الاسـْ بَكة وَقيُـ بِسَبب تأَثِير الشـَّ

 .يَّةمُؤسسَات التِّجارة الإلكْترون

ث هُ رَقمنَة الخدْمات وا .6 كل لْمنْتجات، حَيـْ ا بِشـَ ن تبادلهـَ ي يمُْكـِ ن الخـدْمات والْمنْتجـات الَتـِ اك الَعدِيـد مـِ نَـ

  .إِلكْترونيٍّ 

 17الفوائد التالية: ىلإ بالإضافة

قْميَّة بدلاً  .1  .مِن العمليَّات التَّقْليديَّة إِحلاَل العمليَّات الرَّ

 .ا يحُفِّز على الإبْداع والابْتكارتوَفِير وَقْت لِعملِيَّة التَّفْكير والتَّطْوير مِمَّ  .2

 . تعَدِيل نَماذِج العمل وَتغيِير العقْليَّات  .3

 .طاءقلِيل الأخْ وَت زِيادة كَفاءَة العمل  .4

 . لمناسبينإِنجَاز الأعْمال اليوْميَّة بِالسُّرْعة وبالْوقْتِ ا .5

ا ينَعَكِس على رِضَا المتعا .6  . ملينتطَبِيق خِدْمَات جَدِيدةَ بِسرْعة وَمرُونة مِمَّ

 . تحَسِين الَْجَودة وَتطوِير الأداَء وزيادة الإنْتاجيَّة .7

 
  5قتصادية المجلد ، مجلة البحوث القانونية والافرض ضرائب على الانتقال الإلكتروني للبيانات   أثر التحول الرقمي في :)2022فاطمة، ( ، زعزوعة 16

  . 679- 680ص. 1العدد 
، المؤتمر السنوي الرابع والعشرون،  جديد لمهنة المحاسبة والمراجعة لدعم التنمية المستدامة   مي تحدى التحول الرق  :)2020الرازق، سحر، (عبد  17

  . 7ص.عة عين شمسكلية التجارة، جام
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  . تحَسِين جَدوَى الاسْتثْمار .8

 18مــيلتحــول الرقق اخطــوات تطبي ــ Steps to Implementing Digital 

Transformation:  

ا ن التقِّْنيـَّ تفادة مـِ ل الَرقْمِي هيْمنَته على عمل المؤسَّسات وألْزمهَا الاسـْ ن فرَْض التَّحَوُّ ت الحديثـة لِلـتَّمَكُّن مـِ

يَاق كان لاَ بدَُّ  ل ء على خُطيط الضَّوْ سلِ  مِن تَ تحَقِيق الأهْداف التَّنْظيميَّة، وَفِي هذاَ السِّ وُّ ي وات تطَبِيق التَّحـَ الَرقْمـِ

ل إلِى المسَار الَصحِيح، ويتطَلَّب ذلَِك وُجُود إِدارة التَّغْيير لِلتَّ  ل الَرقْمِي وَهُو مَطلَب رَئيسِي لِدفَع عَمَليَّة التَّحَوُّ حَوُّ

  . لِتحْقِيق الأهْداف الاسْتراتيجيَّة

ل الَرقْمِيق التَّحَ ارِطة طريتنْفِيذ خَ ت لِ فِيمَا يَلِي أهمَّ الخطوا   19: وُّ

 : قميل الرّ وّ ة التحالتهيئة لعمليّ  .1

ل الَرقْمِي، مِن خِلاَ  ط وَذلِك بِدراسة نَظرَة المؤسَّسة لِعملِيَّة التَّحَوُّ ل جَمْع المعْلومات عن مُتطلَّبات وَخطـَ

ل ثمَُّ وَضْع ل تطْبِيق اللمناسبة لِ ت االَخُطط والاْسْتراتيجيَّا عَمَليَّة التَّحَوُّ   .الَرقْمِيتَّحَوُّ

 قمية الحالية:ات الرّ ناقياس الإمك .2

قْميَّة لِلْعاملين فِي المؤسَّسة، وَتحدِي د مُستوََى الارْتباط بَيْن مَهَام العـاملين عَبْر تحَلِيل مُستوََى الثَّقافة الرَّ

  .ةقْبليَّ المسْتجات تيادرات الحاليَّة والاحْ ومخْرجاتهم لِتفادي الفجْوة بيَْن الق

 قمية: تحديد أفضل هيكل عمل للبيئة الرّ  .3

قابيَّة ا ل تقَُوم المؤسَّسة بِدراسة الهيْكل التَّنْظيميِّ ووضْع التَّرْتيبات التَّنْظيميَّة والرِّ وُّ ة التَّحـَ زمة لِعلْمِيَّـ للاَّ

ل الَرقْمِي ميَّةيق عِلْ طْبِ لِتوبة الَرقْمِي، بِالإْضافة لِتحْدِيد المسْؤوليَّات والْمهارات المطْل   .التَّحَوُّ

  

 
   Asbar Word Forumالتحول الرقمي کيف ولماذا | مدونة  18

https://www.awforum.org/index.php/ar/%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AA-
%D9%88%D8%A8%D8%AD%D9%88%D8%AB-2018/item/191-
%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84-
%D8%A7%D9%84%D8%B1%D9%82%D9%85%D9%89-%D9%83%D9%8A%D9%81-
%D9%88%D9%84%D9%85%D8%A7%D8%B0%D8%A7%D8%9F%20-digital-transformation 
 

والبحوث ، المجلة العلمية للدراسات  دور استراتيجية التحول الرقمي في تطوير منظومة وظائف إدارة الموارد البشرية   :)0232طارق، (  الفاروق،   19
 18العدد الاول، ص  ، المالية والإدارية المجلد الخامس عشر
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 قمي: تحديد طرائق مواجهة عوائق التكامل الرّ  .4

ت لاَل اِسـْ ن خـِ ي مـِ ذِه تتَِم عَمَليَّة مُوَاجهَة عَوائِق التَّكامـل الَرقْمـِ خْدام الأسـاليب المناسـبة لِلتَّعامـل مـع هـَ

ات  ظُومـةع مَنلِوَضفة مُقَاومَة التَّغْيير، بِالإْضاالظَّاهرة ومواجهة ظَاهِرة   قابـة والتَّعامـل مـع التقِّْنيَّـ مُتطَـورَة لِلرِّ

  .الحديثة

  ّ20قميل الرّ نات التحوّ مكو Components of Digital Transformation:  

 قمي كما يلي:ل الرّ نات الأساسية للتحوّ أدناه المكوّ   )3(كل  وضح الشّ ي 

 المدخلات  Inputs : 

ات يل وَتبوِ لاَل تسَـجِ خـِ ن  تشُير إِلى مُعَالجَة البيانات مِ  از العمليَّـ زمـة لإِنْجـَ ة البيانـات اللاَّ يـب وَترتِيـب كَافَّـ

راسات المخصَّصة لِتحْسِين كَفاءَة ن   اليوْميَّة، بِالإْضافة لِلْقيَام بِالدِّ اِتِّخـاذ القـرارات وَتطـوِير الخدْمـة المقدَّمـة مـِ

ث، وجمْع البيانات ومعالجتهَا، لِلتَّوَصُّل إِلـى ينَة البحْ تحَدِيد عَ   لىخِلاَل تحَدِيد أدَوَات وفريق البحْث، بِالإْضافة إِ 

ل الَرقْمِي   .نَتائِج تمُثِّل مُدخلاَت التَّحَوُّ

ر المباشـرة المرْتبطـة بِنشـاطات اكمَا تخَتصَ بِجَمع البيانات المباشرة   لمؤسَّسـة والْمتعلِّقـة بِالْعوامـل أوغَيـْ

لْقانونيَّة لِلْبيئة المحيطة بهَِا، بمَِا يسَُاعِد على تطَـوِير أدَاَء العـاملين جيَّة، واتِّكْنولولاو  الاقْتصاديَّة، والاجْتماعيَّة،

ياسات التَّعْليمات والْبرامجومسْتوَى الخدْمة المقدَّمة لِلْمتعاملين وَتقُوم بوَِضع    .الَخُطط والسِّ

ت المتعاملين كمعْلومات والتَّجْهيـزات اد ورغبَاين كأفْرَ لمعاوتتمَثَّل هَذِه المدْخلات فِي النَّشَاط المصْرفيِّ بِالْ 

قْميَّة، الَتِي تنُْجِز مِن خِلالِهَا العمليَّات المصْرفيَّة لِتحْوِيل المـدْ  ات بِالإْضـافة الإلكْترونيَّة والرَّ خلات إِلـى مُخرجـَ

  .إِلى مَعرِفة حاجات السُّوق مِن الكفاءات البشريَّة والْمهارات كمعْلومات 

 ات)اخلية (العمليّ لدّ معالجات الا  Processes: 

ات (معْلومـات    يَقصِد بِهَا المعاملات الَتِي تتَِم على المدْخلات (البيانات الَْخام)، بِغَرض تحْويلهَا إِلى مُخرجـَ

بِموجبهَا   يَتِمجة الَتِي  عالعمليَّات الممُفيدةَ)، ففَِي المصارف تمُثِّل العلْميَّات المنفِّذة على النظَِّام المصْرفيِّ بِمثابة  

  .تحَوِيل المدْخلات (طلب المتعامل) إلِى خِدْمَة يمُْكِن الاسْتفادة مِنهَا

  

 
،  39، مجلة البحوث الإدارية، المجلد الصغيرة  اءة اتخاذ القرارات الاستثمارية للمشروعاتدور التحول الرقمي في تحسين كف :)2021اح، (سم عيد،  20

    69، ص1العدد 
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 المخرجـات  Outputs : 

ل بِالْمعْلومـات  جة يَقُوم النظَِّام بِمـدِّ البيئـةبعَْد عَمَليَّة الإدْخال والْمعال ي تتَمَثَّـ المحيطـة بِمخْرجاتـه، وَالتِـ

ة والتَّوْزيعات التَّكْراريَّة، ففَِي القطَاع المصْرفيِّ فَإنِ تنَفِيذ طلب المتعامل على يانيَّ سومات البلرُّ تَّقارير واوال

  . المخْرجات  النظَِّام الَبنْكِي بصِورَته النِّهائيَّة يُمثلِّ

  

  ّةغذية العكسيّ الت  Feedback : 

ن   حل الثَّلاثـةجميع المرامات حَوْل  لوإمِْكانيَّة الَحُصول على المعْ تتُيح التَّغْذية العكْسيَّة   ابقة، بِحَيـث يمُْكـِ السـَّ

ديلا ة المعالجـة إِجرَاء تعْديلات على أيِّ مِنهَا، ففَِي القطَاع المصْرفيِّ فَإنَّه مِن الَممْكِن إِضـافة تعـْ ت علـى عَمَليـَّ

ي فِي تَ  لِتنْفِيذ مُتطلَّبات المتعاملين بِشَكل أسَهَل ا يُؤدِّ   .ةمات المقدَّمودةَ الخدْ ن فِي جَ حسُّ وأسْرع، مِمَّ

  

  مكوّنات التحوّل الرّقمي  )3 (الشكل

  المصدر من اعداد الباحثة 

  : Summary المبحث الأول خلاصة 

ل الَرقْمِي هُو نظَِام قَائِم على عَمَليَّة  كِن  يمُْ  وذَ الانْتقال مِن النَّمـوذج التَّقْليـديِّ لِلْعمـل إِلـى نَالقوْل إِنَّ التَّحَوُّ ج مـُ

قْميَّة فِي جميع مجاعتمَِد ععمل يَ  ة ف ـِلى التقِّْنيَّات الرَّ قْميـَّ ي تقَـدِيم لاته، وَتطوِير مَفاهِيم جَدِيدةَ لإِحْداَث التَّنْمية الرَّ

نـات اَ   نالخدْمات وَضَمان اِسْتمْراريَّتهَا الدَّائمة، حَيْث يَتكَوَّ  ن المكوِّ ن مَجمُوعـة مـِ ي مـِ ل الَرقْمـِ ي  التَّحَوُّ وم لتِـ تقَُـ

ة لَيْس فقط لِلْمتعاملين وَلكِن ال مَوارِد البيانات، وتحْويلهَا إلِى مُنتجَ اسْتقْببِ  لِلْمؤسَّسـة ات معْلوماتيَّة، لهََا فَوائِد جَمَّ

  ا.نَفسُه

  التغذية العكسية 
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ة لِلْم ل الَرقْمِي فرَُصا مُهمَّ م التَّحَوُّ داَف قِيق أهَـهَا تحَأهمِّ  ؤسَّسات الحكوميَّة والْخاصَّة فِي جَوانِب عِدَّة، مِنيقُدِّ

ل الَرقْ المؤسَّسات لِلْوصْل لِرؤْيتهَا الإسْت مِي سيساعد المؤسَّسـات راتيجيَّة وَتقلِيل الهدْر فِي الوقْتِ، كمَا أنََّه التَّحَوُّ

ر كفعلى تحَسِين أدَائِها فِي اِسْتخْدام مواردهَا بِ  وُّ ر لِلتَّطـَ ة، وَسـيقُدم فرَُصـا أكَبـَ د اءة وفعَّاليَّـ تْح ا بعَـْ يْن لحـوَار ب ـَفَـ

  . اكة بيْنهمَاالقطاعيْنِ الَْعام والْخَاصِّ والشَّر

قْميَّة والْعَمل بِصفة جَماعِية، سَوْف يسَُ كمَا أنَّ الانْتقال إلِى نمَُوذَج يَعتمَِد على التقِّْ  ي اهِم نيَّات الرَّ بِشَكل رَئيسـِ

ا يَنعَ  زًا  يجابيٍّ بِشَكل إِ كِس  فِي نمُُو هَذِه المؤسَّسة وازْدهارهَا مِمَّ درَة وتميـُّ ر قُـ ي  على تقَدُّم المؤسَّسة لِتكون أكَثَـ فِـ

  .مَهارَة فِي التَّخْطيط والتَّنبُّؤ لِلْمسْتقْبل العمل ، بِالإْضافة إِلى أنَّ المؤسَّسة تصُْبِح أكَثرَ
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  ي نا المبحث الث

  

  لبشرية ممارسات إدارة الموارد ا 

Human Resource Management Practices  

  :The Preface  هيدتمال

رفيَّة، حَ    ئيسيَّ لِلْمؤسَّسات وبـالأْخصِّ المؤسَّسـات المصـْ ر تعُتبََر الموارد البشريَّة الَعُنصر الرَّ ث تعَتبَِـ يـْ

ل بِ رَأْس الَْمال الحقيقيِّ لأِيِّ مَصرِف، لِذاَ   فء والْمؤهـَّ ريِّ الَكـُ ن التَّرْكيـز علـى العامـل البشـَ كللاَ بُدَّ مـِ د  شـَ جَيـِّ

رات السَّريعة والْمسْتقْبليَّة، لِذاَ وجب الا  لِمواكبة لِّ التَّحـوُّ التَّطوُّ ي ظـِ دَور إِدارة المـوارد البشـريَّة فـِ لات هْتمام بـِ

  .سةوالتَّبدُّلات العالميَّة لِتحْقِيق أهَداَف المؤسَّ 

  مختلفة.ات اللذلك عرض هذا الفصل إدارة الموارد البشرية من حيث المفهوم والممارس

  مفهوم إدارة الموارد البشريةHuman Resources Management:  

  :دَة لِلْموارد البشريَّة نَذكُر مِنهَا الآَتِيتنََاولَت الأدبيَّات الإداريَّة والاقْتصاديَّة مَفاهِيم عَدِي 

تصَّ بِاسـْ هِي   .1 بهم، لين وجـذْ اب العـامتقْطإِدارة الَقُوى العاملة فِي المؤسَّسات أو المـوارد البشـريَّة، وتخـْ

ً والاخْتيار، بِالإْضافة إِلى التَّدْريب، والتَّقْييم ومكاف والثَّقافـة مُتاَبعَة قِيـادة المؤسَّسـة،   أة العاملين، وأيْضا

ا  تَّأكُّد مِن الِتِزام  التَّنْظيميَّة وال ون لَهـَ ي   دوَْرالَجمِيع بِقوانين العمل، كمَا أنَّ إِدارة الموارد البشـريَّة يَكـُ فِـ

 21(اتحادات العمال).لمبْدئيِّ مع مُمَثلِي الَعُمال واصل االتَّ 

تويات لْفعَّال لِلْمـوارد البشـريَّة بِجميـع تخَتصَ إِدارة الموارد البشريَّة بِشؤون الاسْتخْدام الَكُفء وا .2 المسـْ

ا تهَـتمَ بِتـوْفِير  ا أنَهـَ دافهَا ، كمـَ ق أهـْ وى العاملـة مؤسَّسـة ياجـات الاِحْتالتَّنْظيميَّة لِلْمؤسَّسة لِتحقـِّ ن الَقُـ مـِ

ة والْمحافظة عليْهَا وَتنمِية قُدراتهَا ورغْبتهَا فِي العمل  22.عمل مُنْتِجة بمَِا يسَُاهِم فِي تكَوِين قوَُّ

 
   الأصل مؤرشف من .د بزنس ريفيوهارفار. نى " إدارة الموارد البشرية " | دليل مصطلحات هارفارد بزنس ريفيوشرح مع 21

https://profilbaru.com/ar/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%8
8%D8%A7%D8%B1%D8%AF_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9 
 

ول التنمية البشرية و فرص  ، الملتقي الدولي الأول حخدمة الكفاءات المهارات إدارة الموارد البشرية و تسيير المعارف في   :)2004ح، صالح، (مفتا 22
  .15ورقلة، صكلية الحقوق و العلوم الاقتصادية ، جامعة  الاندماج في اقتصاد المعرفة و الكفاءات البشرية، 
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فء اَ هِي العمليَّة الَتِ  .3 ريِّ الَكـُ ق الأداَء البشـَ وة العاملـة وتحـاول خَلـْ ا الَقُـ ن خِلالِهـَ ى الإدارة مـِ  لـذِيي تبَنـَّ

  23.سةالمؤسَّ  تحْتاجه

تمْر ر اِسـْ ن أهـمِّ عَناصـِ ر مـِ اريَّة الإنْتـاج يَتضِح مِن خِلاَل التَّعاريف السَّابقة أنَّ إِدارة الَموْرِد البشريَّة تعَتبَـِ

ي أيِّ  ا فِـ وى وتطْويرهـَ ن الَقُـ وفِير اِحْتياجـات المؤسَّسـة مـِ درتهَا علـى تَـ بَة لِمقـْ ة اِقْتصـاديَّة، نِسـْ لــة العام مُؤَسسـَ

  .يْهَا وتطْويرهَاحافظة علوالْم

تمْراريَّة المؤسَّ  ي اِسـْ ا فِـ يَات خُلاَصَة القوْل إِنَّ لإِدارة الموارد البشريَّة دوْرًا مِحْورِي̒ـ وْء تحـدِّ ي ضـَ سـات فـِ

ئيسيَّ فِي تنَفِيذ وَ  رج لمؤسَّسيِّ العمل ا  نَجاحالثَّوْرة التقِّْنيَّة، حَيْث تعَتبَِر إِدارة الموارد البشريَّة النَّموذج الرَّ ، ويخـْ

ن أهـمَّ وأخْطـر تراتيجيَّة التَّوْظيـف  عن هذاَ المحْور الَعدِيد مِن الاسْتراتيجيَّات والْوظائف المتكاملة، وَتعَد اِسْ  مـِ

  .ملينتيجيَّات إِدارة الموارد البشريَّة فِي العصْر الحاليِّ بِالإْضافة لاِسْتراتيجيَّة تطَوِير أدَاَء العارااِسْت

 د البشريةالموار  ممارسات Human Resources Practices: 

هَاهُنَاك مَجمُوعة مِن الممارسات الَتِي تقَُوم بهَِا إِدارة الموارد البشريَّة    :وَمِن أهمِّ

 التَّوْظيف مُمَثلا بِكافَّة مَراحِله مِن الاسْتقْطاب إلِى الاخْتيار والتَّعْيين. 

  هوتطْوير داَءقِيَاس وَتقيِيم كَفاءَة الأ.  

  ّوظيفالت Recruitment:  

  لتوظيف الآتي:لمت ي قدّ من المفهومات التّ 

لان عـن يعُتبََر التَّوْظيف النَّشَاط الَذِي يَتِم مِن خِلالـه  .1 راد الإعـْ اغرة لِلْحصـول علـى الأفـْ الوظـائف الشـَّ

ل العناصـر المتقدِّ  ك    عْييـنهم،مـة وتالمؤهَّلين لِلْعمل فِي المؤسَّسة، ثمَُّ اِختِيار أفَضـَ رض تحَقِيـق وَذلـِ بِغـَ

 24.الأهْداف الموْضوعة مِن قَبْل المؤسَّسة

  

 
23 Boxall Peter and Purcell John (2021), Strategy and Human Resource Management, London: Palgrave 
Macmillan,vol23,No4,P1 
 https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/14719037.2019.1695880 
 

  . 142- 141، ص والتوزيعدار صفاء للنشر ، أسس الإدارة المعاصرة  كتاب :)2007ي،(، ربحعليان 24
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ي المؤسَّسـة، حْ مُ رف التَّوْظيف بِأنَه عَمَليَّة البحْث عن عَاملِين عُ  .2 تملين ودفْعهم لِلتَّقَدُّم لِشَغل الوظـائف فـِ

وم حثين عـن  ذِب البـاة تجَـوَمِن أجَْل هذاَ، يَجِب على المؤسَّسة الإعْلان عن الشَّاغر بِطريق عمـل، وَيقُـ

زمة لاِخْتيار العناصر البش  25.ة وتعْيينهَاريَّ التَّوْظيف على تقَدِير الشَّواغر المتاحة واتِّخَاذ التَّرْتيبات اللاَّ

ة ة بِكفاءؤسَّستعَُد عَمَليَّة التَّوْظيف إِحْدى أهمِّ الوظائف الَتِي يَجِب أن تنُْجزَهَا إِدارة الموارد البشريَّة فِي الم

اح ف ـِوفعَّا اس النَّجـَ ي المؤسَّسـة علـى أسَـَ ة فِـ ار النَّشـاطات الوظيفيـَّ از عَ ليَّة عَالِية، حَيْث يَتحَـدَّد مَسـَ ة ليـَّ مَ ي إِنجـَ

  .التَّوْظيف

  ّ26توظيفة الّ أهداف عمليObjectives of The Recruitment Process:   

 :لِيا يَ تتَجَلَّى أهَداَف عَمَليَّة التَّوْظيف فِيمَ 

 .ة وَتحسِين القدرات الذَّاتيَّة لِلْعاملينمِيتنَ .1

رالمؤسَّسة لِ اِسْتخْدام أعَلَى المهارات والْكفاءات الَتِي تحَْتاج إلِيْهَا  .2  .نَحْو الأفْضل لتَّطَوُّ

 .تحَقِيق أعَلَى درََجات الإشْباع لِرغبَات العاملين واحْتياجاتهم .3

 .ذ أهَداَف المؤسَّسةي تنَفِيلفرْد فِ مَة اتحَقِيق الَحَد الأقْصى فِي مُسَاه .4

 .التَّأكْيد على قدُرَة وَكَفاءَة القيادة فِي المؤسَّسة .5

ــداَتشَــجِيع العــاملين علــى  .6 داَف العامــل ف المؤسَّســة، وتحَقِيــق أهَ يْن أهَــداَف المؤسَّســة وأهــْ ــَ بْط ب ــرَّ ال

 .الشَّخْصيَّة

م لِشَغل الَمنْصِب الوظيفيِّ فِي  .7  .لَه بِاسْتغْلال قدُراته وطاقَته ي يَسمَحان الَذِ المكَ وَضْع المتقدِّ

مين لِلْوظيفة  .8  .ينهِمسة لاِخْتيار الأفْضل مِن بَ لإِتاحة الَفرُصة لِلْمؤسَّ جَمْع أكَبرَ عدد مُمْكِن مِن المتقدِّ

  ّ27ة التوظيفأهمي The Importance of Recruitment: 

ث فِي توَفِير مُتطلَّبات المؤسَّسـ  تمُارِسهالَذِي    لْهامتظْهِر أهََميَّة التَّوْظيف فِي الدَّوْر اَ  ن حَيـْ ن العـاملين مـِ ة مـِ

 :ميَّة التَّوْظيف فِي النِّقَاط التَّاليةوالنَّوْعيَّة لِلْقيَام بِأعْمالهَا، وتكْمن أهََ الحجْم 

 
25 Unit-4 (egyankosh.ac.in) 
https://www.egyankosh.ac.in/handle/123456789/24933 
 

   (minthr.com)التوظيفملية شرح معنى ع 26
HTTPS://MINTHR.COM/AR/GLOSSARY/%D8%B9%D9%85%D9%84%D9%8A%D8%A9-
%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81/ 
 

،  98العـدد 23، مجلـة العلـوم الاقتصـادية والاداريـة المجلـد  ، موارد البشرية وتأثيرها في الاداء العالياستراتيجية توظيف ال :)2017د، أحمد،(سيهو 27
  156ص 
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ت .1 ي المسـْ ا المؤسَّسـة فِـ ي تحْتاجهـَ ة فَ لِبنـاء  قْبل،تحَدِيد أنَوَاع ومسْتويات وَقدرُات العاملين الَتـِ د خُطـَّ عَّالـة عِنـْ

 . إِجرَاء عَمَليتيَ الاسْتقْطاب والاخْتيار

ن المطَّة التَّوْظيف لِمَلء الشَّواغر، وَتحدِيـد حَجـْ وَضْع خُ  .2 ة المؤسَّسـة مـِ اء علـى حَاجـَ هـارات م العـاملين بِنَـ

 .والْقضاء على الفائض 

ة العاملة الفاعلة والْكفْؤة مِ  النَّاجحخْطيط  س التَّ وَضْع اِسْتراتيجيَّة لِلتَّوْظيف قَائِمة على أسََا .3 ن أجَْل تحَقِيق لِلْقوَّ

 . ز التَّنْظيميِّ التَّمَيُّ 

  . ان المناسب مِن أجَْل تحَقِيق أهَداَف المؤسَّسةع الشَّخْص المناسب فِي المكَ مَلْء الوظائف الشَّاغرة، ووضْ  .4

  ّوظيفة التّ مراحل عملي  cesst ProStages of The Recruitmen: 

راء عَمَليَّة التَّوْظيف عَمَليَّة مُتكاملة، تمَُر بِمجْموعة  نَّ إِ   مَراحِل مِثْل الاسْتقْطاب والاخْتيار والتَّعْيـين، ولإجـْ

وارد بات المؤسَّسة ومتطلَّبات الوظيفة وَبِيئةَ العمل الدَّاخليَّة والْمـعَمَليَّة توَظِيف مِثالِيَّة يَجِب الفهْم الكامل لِمتطلَّ 

   .ة لِتنْفِيذ العمليَّةة المتاحالماليَّ 

  :تِيةتضَمَن تنَفِيذ عَمَليَّة توَظِيف بِشَكل مُتكَامِل وَناجِح هِي الآَأهمَّ الخطوات الَتِي 

 28  ستقطاب الوظيفي)ستقطاب (الاالا Sourcing: 

ن قِبـل عُ  تقْطاب مـِ ا العمليـَّ  Helena Pleinert , Bernhard Kolbرف الاسـْ ي تبَـة اَ علـى أنَهـَ ن لتِـ دأَ مـِ

لان أو  اللَّحْظ لاَل الإعـْ ن خـِ ال مـِ ف فِيهَا الَمُرشح عن فرُصَة العمل المحْتملة، (على سبيل المثَـ ن ة الَتِي يَتعَرَّ مـِ

 ً دهَا الَمُرشـح المحْتمـل مُرَشـحا بِح عِنـْ ي يصُـْ ً فِعْلي ـّ  خِلاَل الاتِّصـال مُبَاشـرَة) إِلـى اللَّحْظـة الَتِـ ً  ا رَا ومتاحـا ء لإِجـْ

  .قابلات الم

اغرة، عـن طريـق  يَتِم مِن خِلاَل عَمَليَّة الاسْتقْطاب جَذْب أفَضَل المهارات والْكفاءات لِشَغل الوظـائف الشـَّ

لان عــن مُ  لاَل تصَــنِيف طَلَبــات الإعــْ ن خــِ امِلة مــِ تقْطاب شــَ ة اِســْ ع خُطــَّ ا، ووضــْ واصــفات الوظيفــة ومتطلَّباتهــَ

ً التَّوْظيف، وَذ    .الشَّخْص المناسب فيِّ بِ غر الوظيلشَّالِمَلء ا لِك ضمانا

فْر ن الصـِّ ا مـِ دأ مُخـتصَ التَّوْظيـف فَعلَى فَرْض أنَّ المؤسَّسة جَدِيدَة سَيتِم البدْء فِي عَمَليَّة التَّوْظيف لَهـَ ، فيبـْ

نَا جديد، هُ شَاغِر    نشَأوتمارس أعْمالهَا وَ   ئِمة فعِْلابِالْبَحْث واسْتقْطاب الخبْرات العالية ، أو قد تكَُون المؤسَّسة قَا

  .وم مُختصَ التَّوْظيف بِالْبَحْث عن مُرشَّحِين حسب الإجْراءات المتَّبعة فِي المؤسَّسةيَقُ 

 
28 Pleinert, Helena & Kolb, Bernhard, (2015): Sourcing in Recruiting Strategy and ROI, P9 
https://www.humatica.com/wp-content/uploads/2015/12/PP-Sourcing-in-Recruiting-Strategy-and-ROI-CH.pdf 
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 وات لعمليّة التوظيف: سلسلة من الخط ضح الشكل أدناهيو

  

 

ــح  خْص الَمُرش ــَّ يْن الش ــَ ــة ب ي مُحَصــلَة لِلْموازن ــِ ــف ه ة التَّوْظي ــَّ ودةَ عَمَلي ــَ ــَ نْصــب الَوالْمإِنَّ ج راد ش ــُ غلُه م

  :29 الاسْتقْطاب وَفِي سبيل هذاَ تعَتمَِد المؤسَّسة على نمطيْنِ مِن 

 : Sourcingnternal I  اخليستقطاب الدّ الا .1

ذين تَ  راد عـن طريـق ترَقِيـة العـاملين الحـاليِّين الَّـ ن الأفـْ سعَى المؤسَّسة وَفْق هذاَ النَّوْع إِلى سدِّ حَاجتِهـا مـِ

الضَّروريَّة لِشَغل الَمنْصِب، وَهذِه التَّرْقية أو شَرْط أن تتَوَفَّر فِيهم المؤهِّلات   أخُرَى،  لِوظائف  لحهَايعْملون لِصا

ب م مِن خِلاَل إِجْراءات واخْتبارات مُعَينَة يَجِب على الَمُرشح القيَام بهَِ عَمَليَّة النَّقْل تتَِ  ي الَمنْصـِ ل تنْصـيبه فِـ ا قَبـْ

  .د سْتقْطاب نظَِام معْلومات فَعَّال وجيِّ ع مِن الاالنَّوْ  هذاَ الَجدِيد، ويتطَلَّب 

  :هْج وَفْق مَا يلَِيويتألََّف الاسْتقْطاب الدَّاخليُّ عَادةَ مِن نهَْج أو أكَثرَ مِن النَّ 

  .نشر الوظائف الدَّاخليَّة  -أ

  الترشيح من قبل المدير.  -ب 

 ات المعارف والمهارات والقدرات.ناقاعدة بي  -ت 

 

 
29SHRM, EXCUTIVE NETWORK /Sourcing (shrm.org) 
 https://www.shrm.org/resourcesandtools/tools-and-samples/toolkits/pages/recruitinginternallyandexternally.aspx 
 

 الاختيار والتعيين 

 الاستقطاب 

  خطوات عمليّة التوظيف ) 4( لالشك

 المصدر من اعداد الباحثة 
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  :Sourcingrnal Exte جيالخارستقطاب الا .2

 

غل الَم زمة لِشـَ ي تلَجَأ المؤسَّسة إِلى هذاَ النَّوْع مِن التَّوْظيف فِي حَالَة عدم وُجُود الكفاءات اللاَّ ب فِـ نْصـِ

ي رِ  ه دوَْر هـام فـِ وق العمـل، وَهـذاَ لـَ ي سـُ ن الكفـاءات المتـوفرِّة فِـ د المؤسَّسـة المؤسَّسة، أو لِلاسْتفادة مـِ فـْ

ب إِتاحـة معْلومـات   ذ بِعَينمع الأخْ دِيدَة،  ات جَ بخِبْرَ  ة يَجـِ تقْطاب المواهـب الخارجيَّـ د اِسـْ ه عِنـْ الاعْتبـار أنَـَّ

حين ال رَص العمــل لِلْمرشــَّ ي فــُ ر فَعالِيــة فــِ ون أكَثَــ ن لِلْمؤسَّســات أن تكَــُ ال يمُْكــِ ى ســبيل المثــَ محْتملــين، فَعلــَ

  .وصول إِليْهَاعمَل لِلْ ثمَّ تَ  لة وَمِنمحْتمتحَدِيد أسْواقهَا ال الاسْتقْطاب مِن خِلاَل

 30التعيــينالاختيار و  Hiring: 

ا يَقصِد بِتعْبِير «التَّعْيين»: الإجْراء الَذِي تتَخِذه الم ل أقْسـامهَا وفْقًـ ب داَخـِ ي مَنصـِ خْص فِـ ؤسَّسة، لِوَضع شـَ

  31.لْقانون والْقواعد لِ 

زمة لِشَغل الَمنْصِب، يَتِم تنَفِيذ عَمَليَّة التَّعْيـين مواصوالْ رات القد  بعَْد تحَدِيد الأفْراد الَّذين تتَوَفَّر فِيهم فات اللاَّ

ا توَجِ  ن خِلالِهـَ تِم مـِ ي يـَ ة الَتـِ تِم تعْريفـه برِئيسـه المباشـر فَهِي العمليـَّ يـه العامـل الَجدِيـد إِلـى وظيفَتـه، بِحَيـث يـَ

ياسا  .أنظِمة العملات وَ راءلإْجْ ات وات والْعاد ومسْؤوليَّاته، وأهْداَف المؤسَّسة، والسِّ

ليا يَستدْعِي الَحُصول يَكُون إِصداَر أمَْر التَّعْيين بِحَسب أهََميَّة الوظيفة الَمُراد شَغلهُا، فالْعَمل فِي الإدارة الَعُ 

تِم ل، وَ لْعمي لِ فعْلِ ك مَرْحَلة الاسْتلام الَعلى الموافقة مِن مَجلِس الإدارة أو الَمدِير الَْعام، ثمَُّ تأَتِي بعَْد ذلَِ  عادةَ مَا يَـ

لعامل إِلى عِدَّة اِخْتبـارات التَّعْيين لِفتْرة تجْريبيَّة حسب مُستوََى الوظيفة الَمُراد شَغلُها، خِلاَل هَذِه الَمُدة يخَضَع ا

تغْناء وَإلاَّ يته تثْبتِم بِنجاح يَ  كيْ يَتِم تحَدِيد كفاءَته لِمزاولة العمل، فَإنِ تمَكَّن مِن اِجتِياز هَذِه الاخْتبارات   يَتِم الاسـْ

  .عَنْه

بِعه المؤسَّسة، يَجِب صِياغة سِياسـة وَهنَا يمُْكِن القوْل إِنَّه بِغضِّ النَّظر عن أسُلُوب عَمَليَّة التَّوْظيف الَذِي تتَ

ذيعَادِلة وَمنصِفة لِمقْدِمي طَلَبات التَّوْظيـف، وَت حين الَّـ غون لِ دَّمن يتقـحدِيـد التَّوقُّعـات لِلْمرشـَّ ة، وَتـتِم شـَ ل وَظِيفَـ

 .مُراجعتهَا بِاسْتمْرار وإبْلاغهَا بِشَكل عَلنِي

 
30 Chapter 1 Types of Classified Appointments (wisc.edu) 
https://www.ohr.wisc.edu/polproced/cppp/cppp_chapter01.pdf 
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 ــوير ــاءة الأداء وتطـ ــيم كفـ ــاس وتقيـ  valuatingEMeasuring and هاقيـ

evelopmentDfficiency and Eerformance P:  

 32مفهوم الكفاءة  The Concept of Efficiency: 

  : هَافاءة مِنيف لِلْكعارِ الدَّارسات الاقْتصاديَّة تَ  قدمت 

تقْ  .1 ؤْيـة المسـْ ل أنَهَا تحَقِيق أكَبَر قَدْر مِن الأهْداف، مع إِجرَاء تحْسينات أو تطْويرات عليْهَا وَفْق لِلرُّ بليَّة وَبِأقـَ

 .الخدْمةقَدْر مِن هَدْر الطَّاقة والْموارد البشريَّة، بِمَا لاَ يؤُثِّر على جَودةَ 

الْمَال لِتحْقِيق أهَداَف المؤسَّسة، بِالإْضافة إِلـى التَّرْكيـز والْوَقْتِ والمتاحة  الموارد  دام  هِي الَقدُرة على اِسْتخْ  .2

 33.مَان تحَقِيق أفَضَل نَتِيجَةعلى توَفِير الوقْتِ والْموارد مع ضَ 

 مفهوم الأداء The Concept of Performance: 

 :منهاداء ة للأدبيات الاقتصادية وجهود الباحثين مفاهيم عديد مت الأقدّ 

اس هُو مُحَصلَة أيِّ عمل .1 ا بِوحـداَت قِيَـ ر عَنهـَ ا والْمعبّـِ ة عمـل مـَ دى مُمَارسـَ ا لـَ ي تـمَّ تحْقيقهـَ ، كالنَّتـائج الَتـِ

  34.ينَةمُعَ 

ق ف إِدارة الأداَء إلِى خَ هُو أدَاَة إِدارة مُؤسَّسِيَّة تسَُاعِد المديرين على مُرَاقبَة وَتقيِيم عمل العاملين ، وَتهدِ  .2 لـْ

 35.لِلأْشْخاص تنَفِيذ الأعْمال بِأفْضل مَا لَديهِم مِن قدُرات وبأكْبر قَدْر مِن الكفاءة والْفعَّاليَّةبِيئة حَيْث يمُْكِن 

رات التَّالية  مْكِنكمَا يُ  .3   36: اِختِصار الأداَء فِي التَّصوُّ

 لأداء هو نتيجةا «result»  ّ ه ى آخر يَ ، بِمعْنً ي يَنبغَِي مُقارنتهَا بِالْهَدفالَتِ نظُر إِلـى الأداَء علـى أنَـَّ

 .مُستوََى تحَقِيق الأهْداف

 
،مجلة  2017-2013خلال الفترة  DEAتصرفي السعودية باستخدام تحليل مغلف البياناقياس كفاءة البنوك في القطاع الم :)2019( الوابل، سعد،  32

  242،ص  02،العدد  06الاقتصاد والأعمال، المجلد 
33 Efficiency vs. Effectiveness in Management (With Tips) | Indeed.com Canada 
https://ca.indeed.com/career-advice/career-development/effectiveness-in-
management?aceid=&gclid=EAIaIQobChMIjrqgzOew_gIV7IxoCR1sKgjMEAAYASAAEgLBvvD_BwE&gclsrc=aw.ds 
 

عن الاطارات الوسطى والدنيا في منشأة   لصناعية ودراسة ميدانيةل وتقييم الاداء الاجتماعي في المنشأت احليت :)2002تاح (، عبدالفابوخمخم  34
  126، ص2، العدد 13لانسانية جامعة منتوري ،قسنطينة الجزائر، المجلدا  ، مجلة العلومصناعة النسيج في الشرق الجزائري

35 Tardi.C,(2022): Performance Management: Definition, How It Works, and Examples of Programs, 
investopedia.com  
https://www.investopedia.com/terms/p/performance-management.asp 
 
36 Yvon PESQUEUX,(2020): De la performance.Hesam Université, France, p. 08. 
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 اء هو عملد الأ «action» ) تحَقِيـق الإنْتـاج الأمْثـلازالَقُدرة على الإنْجيَسمَح بِتمْيِيز الكفاءة ،( ،

يبِمعْنى أنَّ الأداَء يَتحَقَّق عِنْدمَا يكَُون الانْتقال مِن وَضْع مُحتمََل إِلى إِنجَاز حَقي ، ومفْهـوم الأداَء قـِ

ً يعُبِّر أيْض  .عن العمليَّات  ا

 الأداء هو نجاح «success» د  يمُْكِن اِعْتبـاره جداَء فِي حدِّ ذاَتِه لاَ أيْ أنَّ الأ ً أو سـيِّئ اً يـِّ ن ا ، إِذ يمُْكـِ

ً الهدف بسيط، أو اِعْتباره سيِّئاً إِذاَ كان إِذاَ كان الهدف كبير اً اِعتِبار نَفْس النَّتيجة أدَاَء جيِّد   .ا

 

ً وفْق هُنَا يمُْكِن القوْل إِنَّ الأداَء يَأخُذ مَفهُوما مُحَدداً  بب الَـذِّ  ا يمكِن اِعْ لِلسـَّ ه فَـ ن أجَلـِ تخْدم مـِ ة تبـاره نَي اِسـْ تِيجـَ

ّ لِعملِيَّة مُعَينَة ي لِلْوصول إِلى النَّتيجة، أو حَتَّى الطَّريقة الَتِ ى ي تؤُدِّ ب أدَاَء المؤسَّسـة، وَمِن أجَْل تحَدِيد مَعنَـ ، يَجـِ

 .)، المرْدوديَّة، النَّجَاحق، التَّمَيُّز والتَّفوُّ ، الكفاءة، الإنْتاجيَّة، الفاعليَّةالتَّنافسيَّةاِسْتخْدام الَعدِيد مِن المفْهومات ك (

 مفهوم كفاءة الأداء  The Concept of Performance Efficiency:  

ي مُتطلَّبـات العمـل بِطريقـة فَعَّالـةتَّكَيُّف مع التَّ كَفاءَة الأداَء هِي الَقدُرة على ال ، وَتهـدِف إِلـى غْييـرات فـِ

  37.اءالإرْشاد إِلى الاسْتراتيجيَّة الشَّاملة لِتحْسِين الأدَ 

 38أبعاد كفاءة الأداء formance Efficiencyimensions of PerD:  

 :الاعْتبارات والأْسس التَّالية ن مُراعَاة بُدَّ مِ مِن أجَْل إِنجَاز وإتمَْام الأداَء بِشَكل تامٍّ لاَ 

 هداف:  تحديد الأ .1

و تنَمِيـة دافالَخُطوة الأَوُلى فِي عَمَليَّة تقَيِيم الأداَء تتَمَثَّل فِي تحَدِيد الأهْ  ، حَيْث أنَّ الهـدف الأساسـيَّ هـُ

ر الاقْتصاديِّ ا  .لعاملين وتطْويرهم لِمواكبة التَّطَوُّ

 جاز العمل: نع الخطط لإوض .2

ة بعَْد تحَدِيد الأهْداف المطْلوب تحْقيقهَا فِي المسْتقْبل يَتِم وَضْع الَخُطط التَّفْصيليَّة م خُطـَّ تِم رَسـْ ، حَيْث يَـ

  .شَامِلة ومتكاملة ه الَخُطط لِلْوصول إِلى خُطَّة نَشَاط وَمِن ثمَّ التَّنْسيق بَيْن هَذِ أو أكَثرَ لِكلِّ 

 

 
   - rnArchitected Framework | Microsoft Lea-ellosoft Azure WMicrءمبادئ كفاءة الأدامقالة  37

lity/principlessa/azure/architecture/framework/scalabi-https://learn.microsoft.com/ar 
  

قسم العلوم المالية   اسة تطبيقية: مصرف سورية الدولي الإسلامي"، اس كفاءة المصارف الإسلامية السورية "درقي :)2013انيا، (، رعطار 38
  7جامعة حلب، ،ص والمصرفية، كلية الاقتصاد، الدراسات العليا، 
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 تحديد مراكز المسؤولية:  .3

يم الأداَءهَذِه المتعُتبَرَ   ق التَّقْسـيم رْحلة خُطوَة أسَاسِية فِي بِنَاء نظَِام رِقابة وَتقيـِ وم وَفـْ ، لأِنَّ تحْديـدهَا يَقُـ

 .شْرَاف مَسؤُول مُحدَّد يَخضَع لإِ ، حَيْث الإداريِّ 

 تحديد معايير الأداء:   .4

د بِهَا المسْؤولين لِ تمُثِّل   ة تزُوِّ همقمَعايِير الأداَء مُؤشرَات مُهمَّ ط لَـ ا خَطـَّ ، وَتحدِيـد ارنة الأداَء الَفعْلِي بمِـَ

كل المتاحـة الَت ـِّالمعايير لِعملِيَّة تقَيِيم كَفاءَة الأداَء نَتِيجَة لِتعدُّد مُؤشرَات الأداَء   اط بِشـَ س نَتـائِج النَّشـَ ي تعَكـِ

  .عام

، ورسْم لعاملة وتطْويرهَاأهَداَف تنَمِية الَقوُة ا داَء مُتوَقفَة على تحَدِيد وَهنَا يجَِب القوْل إِنَّ إِبعَاد كَفاءَة الأ

امِلة ومتكاملـة ة شـَ ؤولين عـنخُطَط إِنجَاز العمل لِلْوصول إِلى خُطـَّ ة كَفـاءَة الأدَ  ، وَتحدِيـد المسـْ ، اءمُرَاقبَـ

راتهَا   .ووضْع مَعايِير الأداَء ومؤشِّ

 39مفهوم تقييم وقياس كفاءة الأداء nd Measuring The Concept of Evaluating a

Performance Efficiency:  

ا قـأعُطِيت هَذِه العمليَّة الاهْتمام الَكبِير مِن قبَْل إِدارة الموارد البشـريَّة ن   اً كبيـر  اً ردْ ، وخصَّصـتْ لهَـَ مـِ

ل المسْؤوليَّةالَْمال والْجهْد لِرَفع معْنويَّات العاملين   .، وَمِن ثمَّ دفَعُهم إِلى تحَمُّ

ي الأعْمـال الموكلـة إِلـيْهم قيِيم وقياس كَفيَقُوم مَفهُوم تَ  اءَة الأداَء علـى دِراسـة وَتحلِيـل أدَاَء العـاملين فِـ

م مُرَاقبَة أدَائِ  ، بِالإْضافة إِلىوالْمنْجزة مِن قِبلهم فاتهم أثَنَاء العمل لِلْحكـْ توَى هم وتصرُّ علـى مـدى نَجـاحِهم ومسـْ

ر وَتَ كفاءتهم ل، والْحكْم على إِمْكانات تطَوُّ ، عبرْترْقيته لِوظيفـة ه لِمسْؤوليَّات أكَبَرقدَّم العامل فِي المسْتقْبل وتحمُّ

  .أخُرَى

 
    .367للنشر، مصر، ، ص دة الجامعة الجدي، دار ية إدارة الموارد البشرالاتجاهات الحديثة في  :)2002عبد الباقي ،صلاح الدين ،( 39



   

43 | P a g e 
 

  ّــ ــاءة الأداءأهمي ــاس كف ــيم وقي nce of Evaluating and The Importa 40ة تقي

Measuring Performance Efficiency:  

اتهم الَت ـِّ، وَتحدِ لأداَء عِنْد العاملينر أهََميَّة عَمَليَّة القيَاس والتَّقْييم فِي تحَسِين مُستوََى اظْهت ن يد إِمْكانيـَّ ي يمُْكـِ

يَّة فِي ثلاَثةَ مُسْتويالْقوى العاملة، كمَا تسَُاهِم فِي التَّخْطيط الأمْثل لِ اِسْتغْلالهَا فِي المسْتقْبل    :ت ، وَتبرِز هَذِه الأهمِّ

 : على مستوى المؤسسة .1

  :تتمثل في النقاط التالية 

 ا يقُلِّل مِن شكاوى العاملينمِن الَثقَة مِ  إِيجَاد مُنَاخ   .مَّ

 رهم رَفْع مُستوََى أدَاَء العاملين واسْتثْمار إِمْكانيَّاتهم بمَِا يسَُاهِم على تقَدمِهم   .وتطوُّ

 رات لِلْحكْم عتقَيِيم سِياسَات إِدارة الموارد البشريَّة لى دِقَّة ، إِذ يمُْكِن أن تسَتخْدِم نَتائِج هَذِه العمليَّة كمؤشِّ

ياسات هَذِه ال  .، ومساعدة المؤسَّسة على وَضْع مُعدلاَت أدَاَء دقَِيقَةسِّ

 عامل: على مستوى ال .2

ذ بِعَين الاعْتبار يجْعلهم أكَثرَ حِس̒ا بِالْمسْؤوليَّة ، هاراتهم وأنَّ جميع جُهودِهم تؤُخَ شُعُور العاملين بِالتَّقْدير لِم

  اً.فوْز بِاهْتمام رُؤسائهم مَعنوِيا ومكافئتهم ماليّ ويدْفعهم إلِى العمل بِرغْبة لِلْ 

 على مستوى المدراء:   .3

ل الَمــدِيرلِصــعوبة الَحُكــم علــى أدَاَء العــا اً رنظــ ن قبَــْ ، وجــب علــى المــديرين تنَمِيــة مهــاراتهم ملين مــِ

ويم الَسـلِيم لأِدائهـم ل التَّقـْ ا، مِ وإمْكانيَّاتهم وَتعزِيز قدُراتهم الإبْداعيَّة مِن أجَـْ نعكَِس إِيجابـ  مـَّ ً يـَ ة   ا علـى طَبِيعـَ

 ّ ب مِنْهم لِمعْرِفة مشاكلهم والصُّعوبات الَتِ   .الأفْضلتعْترضهم نَحْو تحَقِيق  يالعلاقات مَعهُم والتَّقرُّ

 
   mia.eduAcade -Kop Kmnالإنتاجية |  قياس و تقييم أداء العاملين و أهميته في قياس الكفاءة  ثالفصــل الثـال ـ40

https://www.academia.edu/8020605/%D8%A7%D9%84%D8%AB%D9%80%D8%A7%D9%84%D9%80%

D8%AB_%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B5%D9%80%D9%80%D9%84_%D8%A7%D9%84%D9%83

%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9_%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%B3_%D9%81%D9%8A_%D8

%A3%D9%87%D9%85%D9%8A%D8%AA%D9%87_%D9%88_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%

D9%85%D9%84%D9%8A%D9%86_%D8%A3%D8%AF%D8%A7%D8%A1_%D8%AA%D9%82%D9%8

A%D9%8A%D9%85_%D9%88_%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%B3_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D

9%86%D8%AA%D8%A7%D8%AC%D9%8A%D8%A9 
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اذ القــرارات المتعلِّقــة بِالْ  ئيســيَّة لاِتِّخــَ كيــزة الرَّ ر الرَّ ب القــوْل إِنَّ تقُــيم كَفــاءَة الأداَء يعُتبَــَ ا يجَــِ حيــاة وَهنــَ

ة لِلْعامـالوظيفيَّة لِلْمؤسَّسة ، وَتزوِيـد الإدارة ل، حَيْث تسَتخْدِم تقَارِير الأداَء فِي تحَدِيد الاحْتياجـات التَّدْريبيَّـ

ات إِدارة المـوارد البشـريَّةالْمؤسَّسةعْلومات عن العاملين بِ بِم يم سِياسـَ د أدَاَة لِتقْيـِ ا تعَُـ ، ، بِالإْضـافة إِلـى أنَهـَ

  .ليْهَا فِي التَّوْجيه المسْتمرِّ لِلْعاملينيعُتمََد ع وَوَسيلَة

 تطوير أداء العاملين  Developing Employee Performance: 

ين طوِير أدَاَء العاملين عيمُْكِن النَّظر إِلى تَ  ا إِدارة المـوارد البشـريَّة لِتحْسـِ لى أنََّه عِبارة عن عَمَليَّة تقَُوم بهِـَ

 يَقتصَِر على تطَوِير ، فَتطوِير العاملين لاَ تمْكينهم مِن تحَقِيق أهَداَف المؤسَّسةرَات جَدِيدَة لِ ، وإكْسابهم مهاأدَائِهم

ً ، بل يَعُد إلِْزاميّ طْوير فِي المؤسَّسةاِسْتراتيجيَّات التَّعلَُّم والتَّ  ويل وَيجِب على المؤسَّسة تقَدِيم الوقْتِ والْجهْد والتَّمْ  ا

  41.تقْبلاً ة التَّطْوير أهْدافهَا مُسْ حَتَّى تحُقِّق عَمَليَّ 

ع مُسـتوََى الكفـاءة يِّ رَأْس الَْمال البشَر لِذاَ يمُْكِن القوْل إِنَّ تطَوِير الأداَء يُعَد مِن أهمِّ وَسائلِ تطَوِير ، فِي رَفـْ

ة التَّنْميـة والتَّطـْ الوظيفيَّة لِلْعاملين ي وير، حَيْث يَعتبَِر خِيَار اِسْتراتيجيٍّ فِي عَمَليـَّ ر فِـ وُّ ة التَّطـَ ل مُوَاكبـَ ن أجَـْ ، مـِ

يات ال ، والتَّنبُّؤ بِالْمهارات المسْتقْبليَّة المطْلوبةمُتطلَّبات العمل   .متسارعة فِي بِيئة العمللِمواجهة التَّحدِّ

  :Summary الثاني المبحثصة خلا

يم مُسـ وفُّر مَعـايِير لِتقْيِـ يم وقيـاس كَفـاءَة الأداَء تَـ دُّم توََى الأداَءيَتطَلَّب تقَيِـ ، والْوقـوف علـى مُعـدَّل التَّقـَ

ر ات والطَّرائـق  والتَّطوُّ روريِّ الاهْتمـام بِدراسـة المنْهجيَّـ ن الضـَّ ذاَ أصَـبَح مـِ المخْتلفـة لِقيـاس كَفـاءَة الأداَء ، لـِ

ا وَضـعفِهاوت تهـَ اط قوَُّ يْن الطَّراحْليلهَا وَمعرِفـة نِقَـ دْرتهَِا علـى الموازنـة بَـ ة لِقيـاس الأداَء ، وَمـدىَ قُـ ئـق التَّقْليديـَّ

رات   ّ والْمؤشِّ ، وللْوصول لِتحْقِيـق ةي تتَمَاشَى مع رُؤيَة ورسالة وأهْداَف المؤسَّسة الاسْتراتيجيَّ الحديثة لِلأْداَء الَتِ

ً ء مُهمّ أفَضَل أدَاَ اذ القـرَار ال  ا ، ولمواجهـة مناسـب تعَددَت المنْهجيَّات المسْتخْدمة يَجِب أن تسَعَى المؤسَّسـة لاِتِّخـَ

ة بِال ز قدُْرتهََا على الاسْتجابة لِلْمتطلَّبات الخاصَّ رات السَّريعة الحاصلة فِي البيئة المحيطة كمَا تعُزِّ تِّقْنيَّات التَّطوُّ

  .الحديثة

 
  (minthr.com)وظفينشرح معنى تطوير الموارد البشرية معجم الم 41

https://minthr.com/ar/glossary/%D8%AA%D8%B7%D9%88%D9%8A%D8%B1-
%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81%D9%8A%D9%86/ 
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  المبحث الثالث 
  

  لموارد البشريةفي ممارسات إدارة االتحوّل الرّقمي أثر  

  لدى المصارف  كفاءة أداء العاملين). – يين"التعاختيار وستقطاب و(التوظيف "الا

The Impact of Digital Transformation on HR management Practices 

(Recruitment, " Sourcing and Hiring ", the Efficiency of Workers' 

Performance). At the Banks  

  :The Preface  التمهيد

ّ نصر البشَريُّ مِن أهمِّ يعُتبَرَ الَعُ  دافهَا العناصر الَتِ ا وَتحقِيـق أهـْ ي عمليَّاتهـَ ا المؤسَّسـة فِـ د عليْهـَ ، ولاَ ي تعَتمَـِ

ي إِلـى  فْع هذاَ الَعُنصر لِتقْدِيم أفَضَل مَا لَديْه لِصالحتزََال إِدارة المؤسَّسات تبَحَث عن كَيفِية دَ  ؤدِّ ا يُـ المؤسَّسة بمِـَ

، بِالإْضـافة إِلـى تقَـدِيم الخـدْمات تاجيَّة وَتحقِيق الأرْباحلتَّطْوير وزيادة الإنْ سة فِي النُّموِّ واتحَقِيق أهَداَف المؤسَّ 

تغْلال لِعنبِكفاءة تِم بِالاعْتمـاد ، حَيْث أنَّ تحَقِيق أفَضَل اِسـْ ية علـى  اصـر الإنْتـاج أو المـدْخلات يَـ بِصـورة أسَاسـِ

ل الَرّ المؤسَّسات وَأثرَ التَّحَ المبْحث مَفهُوم أدَاَء  ، وَيعرِض هذاَالعاملين فِي المؤسَّسة فِي التَّوْظيف المتمثلِّ  قْمِيّ وُّ

  .ملين كَذلِك، ورفْع كَفاءَة أدَاَء العا)الاسْتقْطاب والاخْتيار والتَّعْيينب (

  في إدارة الموارد البشرية لدى المصارفالتحوّل الرّقمي أثر pact of Digital The Im

at banksTransformation on HR management :  

قْميَّة فِي الأدبيَّات الإداريَّة إلِى أدَاَء وَظـائِف إِدارة المـوارد البشـريَّةيشُير مَفهُوم إِدارة الموارد ا  لبشريَّة الرَّ

درَاء إِدارَات المـوارد البشـريَّة بِاسْتخْدام الإنْترْنت والتكِّْنولوجْيَا الحديثة ي البدايـة لمَـْ ، وتتيح شَبكَة الإنْترْنـت فـِ

  42.ن عِنْدمَا يحْتاجون إِليْهَافرُصَة الَحُصول على معْلومات عن العاملي

  

 
42 LENGNICK-HALL, Mark; Steve MORITZ (2003): “The Impact of DHRM on the Human Resource 
Management Function”, Journal of Labor Research, Vol. 24, No. 3, P367. 



   

46 | P a g e 
 

قْميَّة العاملين أيْضً  ي بيانـاتهمتسَُاعِد إِدارة الموارد البشريَّة الرَّ يمُْكـنهم بِسـهولة  ، بِعبـارة أخُـرَىا الـتَّحَكُّم فـِ

قْميَّة على أنَهَا نَشَاط واسْتراتيجيَّة وارد البدارة الم، حَيْث يمُْكِن تعَرِيف إِ تحَدِيث المعْلومات عن أنَفسِهم شريَّة الرَّ

ز على إِدارة العاملين بِنجاح على جميع مُسْتويات الأعْمال   43.لِتحْقِيق أهَداَف المؤسَّسة بِكفاءة مَنهجِية ترُكِّ

قْميَّة لِلْموارد البشريَّةوبعبارة أخُرَى ي الَجُهود والْمعارف والْمهارات الَت ـِّ«أنَّهَا  يمُْكِن تعْريفهَا بِ   ، الإدارة الرَّ

مْكِن تفَسِير إِدارة الموارد يُ ،  . بِالإْضافة إِلى ذلَِك»يسَُاهِم بهَِا الأشْخاص فِي المؤسَّسة كَجُزء مِن تبَادلُ التَّوْظيف

قْميَّة على أنَهَا إِدارة فَعَّالة لِلْموارد البشريَّة لِضمان تنَمِ    44.ةية المؤسَّسالبشريَّة الرَّ

ل الَرقْمِي أثر فِي إِدارة الموارد البشريَّة ا سبق أنَّ لِلتَّحَوُّ ل رَقمِي وخلاصة القوْل مِمَّ ، مِن خِلاَل تحَقِيق تحَوُّ

ا المعْلومـات لِجَعـل إِدارة ات وعمليَّات الموارد البشريَّة عَبْر اِسْتخْ لِممارس ة وتكْنولوجْيَـ دام الوسائط الإلكْترونيَّـ

  .ر كَفاءَة لِتكون فَعَّالة وَذاَت صِلة فِي المسْتقْبلة أكَثَ رد البشريَّ الموا

  45دى المصارفوظيف لالتّ  فيالتحوّل الرّقمي أثر  The Impact of Digital 

anksBat  Recruitmentansformation on Tr: 

ح تقَرِير مُسْتقْبَل الوظائف لِعَام   ادر عن المنْتدى الاقْتصاديِّ العـال  2020يُوضِّ مالصَّ ف حَاسـِ ي مُنعطَـَ  ميِّ فِـ

تقْبللِعالم العمل ، الآن فِي نسُْخته الثَّالثة ع وَتِيـرَة  ، يَرسُم خَرائِط لِلْوظائف ومهارات المسـْ اء ، ويتتبَـَّ التَّغْييـر بِنَـ

  . اِسْتطْلاعات آراء قَادةَ الأعْمال واسْتراتيجيِّي الموارد البشريَّة مِن جميع أنَحَاء العالم على

ي إِلـى تحَيِيـد املة بِأتْمَتة أَ لقُوى العتعَمَل اَ  ا سـيؤدِّ ع ، مِمـَّ نوات  85سرَع مِن المتوقـَّ ي السـَّ ة فـِ مِلْيـون وَظِيفَـ

  .الخمْس المقْبلة

بب لَة المع حَا كود بِسـَ امِّ ،  COVID-19  رُّ ا إِلـى تغَيِيـر المهـَ ركات لِلتكِّْنولوجْيـَ ي الشـَّ ي إِلـى تبنّـِ سـتؤدِّ

مِلهَا مِن الشَّركات الَت ـِّ  //  % 43  //، تشُير التَّقارير إِلى أنَّ حواليْ 2025حلول عام  والْوظائف والْمهارات بِ  ي شـَ

تهَا ل الَرقْمِي  الاسْتطْلاع مُسْتعِدَّة لِتقْلِيل قوَُّ طالعاملة بِسَبب التَّحَوُّ تخْدامهَا لِلْعامـل   //  % 41  //، وتخطِّ لِتوْسِيع اِسـْ

ص فِي المهَامِّ  ط  المتخصِّ نَوات لِ   //  % 34  //، وتخطِّ س سـَ د خَمـْ ل الَرقْمِي ، بعَـْ تهَا العاملة نَتِيجَة لِلتَّحَوُّ توْسِيع قوَُّ

  .اً شر والآْلات بِالتَّساوي تقْريبمِن الآن ستقسَّم الشَّركات العمل بَيْن الب

 
43 ESHAN, MR; TA BINOY (2018): "The Role of Digitalization in Human Resource Management in Star 
Category Hotels: A Review", Journal of Emerging Technologies and Innovative Research, Vol 5 No (12), P206 
44 BENGTSSON, Camilla; Moa BLOOM (2017): “Human Resource Management in a Digital Era”, Master of 
Thesis, Lund University,P8 
45 World Economic Forum : (2020) 
https://sdg.iisd.org/events/world-economic-forum-annual-meeting-
2020/#:~:text=21%2D24%20January%202020%20Davos,the%20beginning%20of%20each%20year. 
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ر أسَـوَاق العمـل ل الَرّ ومع تطَـوُّ وُّ يّ ، سـتظْهر أدَوَار جَدِيـدةَ لِلتَّحـَ ي نَوعِيـة    قْمـِ نْدسـة الهالوظـائف (وَفـِ

ريِّ )والْحوْسبة السَّحابيَّة وَتطوِير المنْتجات  ة لِلتَّفاعـل البشـَ تمرَّ ة المسـْ يـَّ اعدة الأهمِّ ي ، وَتبرِز الوظـائف الصـَّ  فِـ

اج المحْتـوى  الاقْتصاد الَجدِيد مِن خِلاَل أدْوارهَا فِي التَّسْويق والْمبيعات  ي الأدْوار الَت ـِّوإنْتَـ د ع، وَفـِ لـى ي تعَتمَـِ

  .ة على العمل مع أنَوَاع مُختلفَة مِن النَّاس مِن خلْفيَّات مُختلفَةالَقدُر

ل الَرّ  ة   قْمِيّ لِذاَ يمُْكِن القوْل إِنَّه فِي ظِلِّ التَّحَوُّ ب على قطَِاع الأعْمال توَفِير دعَْم أقَوَى لإِعادة هَيكلـَ يَتوَجَّ

ضيعَمَليَّة التَّوْظيف دْريب ن لِلْخطـر وَت، وَتعبِئة الَعمُال المعرَّ لاَل مُبـادرات إِعـادة التَّـ ن خـِ ين مهـاراتهم مـِ ، حسـِ

  .واتِّخَاذ الَعدِيد مِن الخطوات لِمساعدة عامليهَا على التَّكَيُّف

  ستقطاب لدى المصارففي الاالتحوّل الرّقمي أثر The Impact of Digital 

at BanksSourcing on on Transformati:  

راســات ا لاَل تحَلِيــل  لاسْتقْصــائيَّة أنَّ وَجـدَت الدِّ ن خــِ تِم مــِ غل الوظــائف يــَ حين لِشــَ تقْطاب المرشــَّ ة اِســْ عَمَليــَّ

ً ترونيّ قْبليَّة إِلكْ تياجات المسْتالشَّواغر الوظيفيَّة والاحْ  ، وَتحدِيد إِمْكانيَّة الاسْتقْطاب الدَّاخليِّ أم الخارجيِّ لِيصـار ا

ً ، ووضْع نَماذِج لِتحْدِيد مَا إِذاَ كان الشَّخْص مُناسِبة بِشَكل إِلكْترونيّ بعْدهَا بِتوْصِيف الشَّواغر الوظيفيَّ  اغر   ا لِلشـَّ

 46.وقعِه الإلكْترونيِّ  على مَ الوظيفيِّ أم لاَ 

  47من خلال: لكترونيلإا قطاب تة الاستتم عمليّ 

  :للمؤسساتالمواقع الشبكية  .1

ئ حينمَوقِع المؤسَّسة على الإنْترْنت هُو الطَّريقة الرَّ ذب المرشـَّ ن يسـيَّة لِجـَ ث يمُْكـِ ابـة حَيـْ وفِير بَوَّ ن تَـ ، يمُْكـِ

ّ واقِع الشَّبكات الاجْ ، بِالإْضافة إلِى مَ شرَةلِلْعامل مُشَاركَة سِيرته الذَّاتيَّة مُبَا ابات الوظائف الَتِ ي يمُْكِن تماعيَّة وبوَّ

ابط على مُ  ابَات العملأن تجَلِب مُقدَّم الطَّلب مِن خِلاَل توَفِير الرَّ    .خْتلَِف بوَّ

  :تجاريةلوحات الوظائف ال .2

ائِفُ الَْ لَوْ  رَ حَات الَْوَظَائِفِ الَتِّجَارِيَّةِ هِيَ مَوَاقِعُ تحَْتوَِي الَْوَظـَ لِ نَشـْ حَابِ الَْعَمـَ نُ لأِصَـْ ثُ يمُْكـِ ةُ حَيـْ مُخْتلَِفـَ

مِينَ الَتَّ ائفِِهِمْ مُتطََلَّبَاتِ وَظَ  اب ـَ، وَيمُْكِنَ لِلْمُتقََدِّ ى بَوَّ لِ قَدُّمَ مُبَاشَرَةِ عَلـَ ائفِِ  ،اتِ الَْعمَـَ اتِ الَْوَظـَ ابَـ نْ بَوَّ اكَ الَْعَدِيـدُ مـِ هُنـَ

 
46 Al Madi, Faisal, & al. (2017): Electronic Human Resource Management (EHRM) System. International 
Journal of Economic Research, 14,15 (Part 4)), p. 568 
47 Digitalization of Human Resource Management: A key towards organization's success | Honoria Samson - 
Academia.edu 
https://www.academia.edu/36347064/Digitalization_of_Human_Resource_Management_A_key_towards_organizati
ons_success 
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ةِ   Naukri ,Monster India, ,Times Jobs ,Career Age ,Freshers Worldل ثـم الَْجَدِيـدةَِ الَْمُتاَحـَ

  وغيرها الكثير.

قْمِيِّ تسَُاهِمُ فِ وَيمُْكِنَ الَْقوَْلُ إِنَّ عَمَلِيَّةَ الاَِ  ةسْتِقْطَابِ الَرَّ لَةِ بِأقَلَِّ تكَْلِفَـ وَاغِرِ ي جَذْبِ الَْعَنَاصِرِ الَْمُؤَهِّ لْءِ الَشـَّ ، لِمـَ

نْترَْنِت وَتحَْقِيقِ الَْعَداَلةَِ وَتكََافؤُِ الَْفرَُصِ لِجَمِيعِ الَْمُرَشَّ فِيَّةِ لَديَْهَا عَنْ طَرِيقِ شَبَ الَْوَظِي حِينَ لِشَغْلِ الَْمَنْصِبِ فِي كَةِ الإَِْ

 .مُؤَسَّسَةِ الَْ 

  48  لدى المصارف ين عيوالتّ  في الاختيارالتحوّل الرّقمي أثر The Impact of Digital 

at Banksnsformation on Selection and Hiring Tra:  

ل الَرّ  وُّ ي التَّحــَ ي الاتِّجــاه الَجدِيــد فــِ ؤدِّ يّ يــُ راءات الاخْتيــار والتَّ إلِــى تطَــوِير وَتحــدِيث إِ  قْمــِ ً عْيــين أيْضــجــْ ، ا

 ّ ي تُ فاخْتبارات الاخْتيار والتَّعْيين الَتِ رق الَتـِ ركات مهـارَات ي تتَِم عَبْر الإنْترْنت أصَبَحت أحـد الطـُّ ا الشـَّ قـيم بِهـَ

ّ نالمرشَّحي ي إِلى تلقِّي الم، بِالإْضافة إِلى وُجُود الَعدِيد مِن البرامج الأَخُرى الَتِ مين وتتبُّعهم واخْتبي تؤُدِّ ارهم تقدِّ

ا يسَُاعِد على تقَصِير إِجْراءات التَّعْيين  .وتقْييمهم مِمَّ

ي عَمَل كل عـامّ تجَعلَ عمليَّات التَّوْظيف الَرقْمـِ ط بِكثيـر بِشـَ ة الاخْتيـار أبَسـَ ع أدَوَات التَّوْظيـف يـَّ ، وقـد توُسـِّ

  .، بمَِا فِي ذلَِك اِختِيار العاملين وتعينهمراؤهَاالإمْكانات لأِنْوَاع التَّقْييمات الَتِي يَتِم إِجْ 

، مـع ، بِالإْضافة إِلى ذلَِكد إضِافيّ هم على الإبْداع وبذْل جُهْ هذاَ يَجعلَ العمليَّة أكَثرَ مُتعَة لِلْمرشَّحين ويحفِّز

والْحصول على جميـع التَّفـاعلات ، يمُْكِنك مِن تقَيِيم المرشَّحين عن بعُْد توَفُّر خِيارَات المقابلات عَبْر الإنْترْنت 

لة لِل جوع إلِيْهَا بِسهولة عِنْدمَا يَتعَلَّق الأمْر بِاتِّخَاذ المسجَّ   .قَرَار رُّ

ع أدَوَات التَّ  قْميَّة  تجَمَّ ً تِلْقائيّ وْظيف الرَّ ى لاَ لَقَطات البيانات   ا ة حَتَّـ ث ، وَتقَدَّم تقَارِير تحْليليَّـ  تضُـطَر إِلـى البحـْ

ديلات ضِحةيَّز هَذِه التَّقارير بِمقاييس وَايدوي̒ا ، وتتمَ  رَاء التَّعـْ ي تحَدِيـد الفجـوات والْفـرص وإجـْ ، لِمسـاعدتك فِـ

زمة لِتحْسِين اِسْتراتيجيَّ ا قْميَّة الللاَّ ة بِالْمؤسَّسةات الاخْتيار الرَّ   .خاصَّ

ل الَرقْمِي أثر ين أَ   اً وخلاصة القوْل إِنَّ لِلتَّحَوُّ ي اِختِيـار وَتعيِـ غل الوظـفـِ أ العـاملين لِشـَ ي كفَـ اغرة فِـ ائف الشـَّ

 .المؤسَّسة بِشَكل يَخدِم مُتطلَّبات تحَقِيق اِسْتراتيجيَّاتهَا

 
48 Best Digital Hiring Strategies (2022) (adaface.com) 
https://www.adaface.com/blog/digital-hiring/ 
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  49لمصارفين لدى ا ء العامل ءة أدافي كفاالتحوّل الرّقمي أثر The Impact of digital 

yees' Performancetransformation on the Efficiency of bank Emplo :  

ل الَرّ ت تجَاأظَهَر ل الَرّ   قْمِيّ رِب التَّحَوُّ ، وبناء علـى قْمِيّ أنَّ العاملين يعْتبرون مِن أعَظَم عَوامِل نَجَاح التَّحَوُّ

ل تجَرِبة العامل رقْ المصارف بِ ، بَدأتَ  ذلَِك ً ي ـّمالاهْتمام بِتجْرِبة العامل فهناك ثلاَثةَ عَناصِر لِتحوُّ ي  ا : تنَمِيـة وَهـِ

  :تمَكِين العاملين ، وإدارة الأداَء كمَا يلَِي لْمسْتقْبلداد لِ سْتعْ القدرات والا

 تنمية القدرات البشرية والاستعداد للمستقبل:  

ا لِمواكبـة الماسَّة لِتزْوِيد العاملين بِالْمهارات الَت ـِّ  فِي سُوق العمل الحاجة  ز البيئة التَّنافسيَّةبْرت ي يحْتاجونهـَ

ر ا أدََّى إلِى  التَّطَوُّ لاَل تجَدِيـد أهَـداَف الـتَّعَلُّم لِمسـاعدة ة لإِدارة الـتَّ ظُهُور نَماذِج حَدِيث ـَ، مِمَّ ن خـِ وير مـِ عَلُّم والتَّطـْ

زمة لأِداء أعْمالهم والتَّكيُّف بسِلاسة مع المسْتقْبل  العاملين على تطَوِير القدرات  املِين اللاَّ مَان عـَ الي ضـَ ، وبالتَّـ

 ّ قْ هَا لِتبنِّي ي يحْتاجون لَ لَديهِم القدرات الَتِ ل الَرقْمِي لِلأْعْمال المصْرفيَّةالتكِّْنولوجْيَا الرَّ ، وَتطـوِير ميَّة ودفْع التَّحَوُّ

صين فِي ا قْميَّةكَادِر مِن المتخصِّ   .لتقِّْنيَّات الرَّ

 املينتمكين الع:  

ل الَرّ     وُّ ال لأِدوَات التَّحـَ ان  يّ قْمـِ أتاحتْ المنافسة فِي سُوق العمل المصْرفيِّ المجـَ ل مَكـَ المـوارد كـيْ تحَـُ

قْميَّة أن تزيد مِن إنِْتاجيَّة العاالبشريَّة ن ، لِذلَك تدَرُس المصارف كَيْف يمُْكِن لِلتقِّْنيَّات الرَّ ر أدَائِهـم مـِ ملين وتطـوُّ

تراتيجيَّ اء وأمانًا والتَّرْكيـز علـى المخِلاَل تمَكِين الموارد البشريَّة مِن العمل بِشَكل أسَرَع وأكْثر ذكََ  امِّ الاسـْ ، ةهـَ

ً وقد تمَّ جَعْل العمل على مُستوََى العامل افِْتراضيّ  ة أدَاَء العمـل فِي جَوهَرِه  ا ل عَمَليـَّ لاَل فَصـْ ع ، مِن خـِ عـن مَوقـِ

ً قْميَّة العمل الَفرْدِي افِْتراضيّ العمل ، وجعلتْ التِّقْنيَّات الرَّ    .ا

 إدارة الأداء:  

حة حـَ قْميَّة لِقادة المصارف رُ توُفرِّ التقِّْنيَّات الرَّ     ة وَاضـِ ا يُتـيح اِتِّخـاذ وْل الخـدْمات والْمتعـاملينؤيـَ ، مِمـَّ

ات  القرارات بِنَاء على بيانَات حَقيقِية وليْس ه الَت ـِّ على اِفْتراضات فِي كُلٍّ مِن العمليَّات الدَّاخليَّة والْعمليَّـ ي توَُاجـِ

  .المتعاملين

ً فاصيل أيْضكمَا يَتزَايَد مُستوََى التَّ  ا يَسمَح لِلْمديرين بِ ا ر المواقـع أو إِعـادة تقَـدِيم ، مِمَّ مقارنة الحالـة عَبـْ

ل الَرّ كان القيَام بِهَا مِن قَبْلالخدْمات المصْرفيَّة بِطرق لَم يَكُن بِالإْمْ  وُّ يّ ، بِالإْضافة إِلى أنَّ التَّحـَ ة   قْمـِ ر عَمَليـَّ يُغيّـِ

ة ى سبيل المثاَل يمُْكِن لِكبار المسْؤوعلَ ، فَ صُنْع القرَار الاسْتراتيجيِّ  قْميـَّ ات الرَّ لين فِي المصارف اِسْتخْدام التقِّْنيَّـ

 
  ةيوالتجارية كل "المجلة العلمية لدراسات المالية  المصرية ي على أداء العاملين في البنوك التجاريةرقماثر التحول ال ):2021( ، آسرخميس  49
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ين المـدْخلات تيجيِّ والاجْتماعات مع مَدْرَاء الَفرُوعلِتوْسِيع جَلَسات التَّخْطيط الاسْترا ن تحَسـِ ، وقد مَكَّن ذلَِك مـِ

ؤْية بِشَكل أَ    .فضَل بعَْد اِتِّخاذ القرارات فِي العمليَّة واسْتيعاب الرُّ

ل الَرّ وَيمكِن القوْ  ، ة بِوظـائفهمفِي اِكتِساب العاملين المهارات والْمعارف المرْتبط  اً دوْر  قْمِيّ ل إِنَّ لِلتَّحَوُّ

  .ت فِي الأداَء الحاليِّ وَتحسِين الأداَء المسْتقْبليِّ الِلْمساهمة فِي تصَحِيح الأخْطاء والانْحراف

 :Summary الثالث المبحث خلاصة

ا سبق إِلى أنَّ المصارف توُلي أهََم ل الَرّ يمُْكِن القوْل مِمَّ وُّ يّ يَّة كَبِيرَة لِلتَّحـَ ك إلِـى دوْ قْمـِ ود ذلَـِ ا ، وَيعُـ رهـَ

ين الخـدْمات المقدَّ ، كمَا توُفِّر لِلْمصارف مِيزَة تنافسيَّةلالَعدِيد مِن المشاك الفعَّال فِي حلِّ  مـة ، فهَِي مَصدرَ لِتحْسـِ

لع المنْتجة فْع مِن مُستوََ والسِّ ريِّ وتقْليصـهَ ى الأداَء، وَهِي بِذلَك تسَُاهِم فِي الرَّ ا ، بِالاسْتخْدام الأمْثل لِلْموْرد البشـَ

ً وتنْظيمهَا تنْظيم ً دقي ا  .قا

ل الَرّ ســفَتح وُّ تخْدام الأمْثــل لِلتَّحــَ ون بِالاســْ يّ ن الأداَء مَرهــُ ن الخــ قْمــِ زْء مــِ ، المــوارد دْمات بِاعْتبــاره جــُ

ا لِتحْقِيـق دَيمُومـة لذِّ . إِلخ وَا..البشريَّة ن مزاياهـَ المصـارف ي يَجِب أن يُنفِّذ بِكفاءة وفعَّاليَّة مِن أجَْل الاسْتفادة مـِ

  .ةوأعْمالهَا وَتوفِير مِيزَة تنافسيَّة أكَثرَ فَاعلِي
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  الثاني الفصل 

 العملي الإطار  

  داء العاملينوكفاءة أف وظيالتقمي في  ل الرّ دراسة أثر التحوّ 

 Studying the Impact of Digital Transformation on Recruitment and 

the efficiency of banking performance 

   :The Prefaceتمّهيدلا

تطْبيق الميْدانيَّة  راسة  الدِّ ً تعُتبَرَ  ً عمليّ   ا الَذِّ   ا النَّظَريِّ  الِلإْطَار  فصُُول  فِي  تناوله  تمَّ  ّ ي  وَالتِ السَّابقة  راسة  ي لدِّ

ل الَرّ عالجتْ المفاهيم النَّظريَّة ة الموارد البشريَّة فِي وَأثرَِه فِي مُمارسات إِدار  قْمِيّ ، حَيْث تنََاولَت مَفهُوم التَّحَوُّ

المصْرفيِّ القطَ  النَّظريَّةاع  راسة  الدِّ اِسْتكْمال  وبقصْد  التَّحَوُّ ،  أثر  على  ف  التَّعَرُّ وَبِغرَض  الَرّ ،  فِي    قْمِيّ ل 

سُوريَة فِي  المصارف  لَدى  البشريَّة  الموارد  إِدارة  الوطَنيِّ  مُمارسات  البنْك  فِي  ميْدانيَّة  دِراسة  أجُرِيت   ،

  : ، يَتنَاوَل هذاَ الفصْل ثلاَثةَ مَباحِث مُقَسمَة على النَّحْو التَّالي ميِّ الإسْلا

 ل تقْديم ً يَعرِض المبْحث الأوَّ ً عام ا راسة "ف محلَّ العن الَمصْرِ  ا   - البنْك الوطَنيُّ الإسْلاميُّ فِي سُوريَة دِّ

 ". إِدارة الموارد البشريَّة

 راسةفِيمَا يَعرِض المبْحث الثَّاني مُجتمََع وأ  . دوَات الدِّ

  تنَاوُل المبْحث الثَّالث عرْض ً راسة واخْتبار الفرْضيَّات  ا   .وتحْليلا لِنتائج الدِّ
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  لأول  المبحث ا

  إدارة الموارد البشرية و الإسلامي لبنك الوطني ل عام مديتق

General introduction to the National Islamic Bank and Human 
Resources Department  

 الإسلاميبالبنك الوطني ريف  عت NIB)National Islamic Bank (: 50  

ة يُقدِّ  تثْمار القائمـة علـى سة أعَمَال التَّمْويـل والام خِدْمَات مَصرفِية وممارشَركَة مُسَاهمَة مُغفلََة عَامَّ سـْ

دة الَبُيـوع، فِي جميع صُوَرهَا وأشْكالهَا وَعلَى الأخصِّ فَوائِد الـدُّيون وَ غَيْر أسََاس الفائدة ل علـى فائِـ ا يَعمـَ ، كمـَ

 لمُنتج بِأساليب مَصرفِية لاَ المشاركة فِي الاسْتثْمار اَ تطَوِير وَسائِل اِجتِذاب الأمْوال والْمدَّخرات وتوْجيههَا نَحْو 

ّ تتَعَارَض مع أحَكَام الشَّريعة الإسْلاميَّة لاميَّ ي يَسمَح لِلْم، كمَا يَقُوم بِالْعمليَّات المصْرفيَّة الَتِ ام صارف الإسـْ ة القيـَ

ي اصَّ بِإحْداَث المصارف الإسْ وتعْديلاته والْخَ   35بهَِا حسبمَا ورد فِي المرْسوم التَّشْريعيِّ رَقْم   لاميَّة العاملـة فِـ

ً قوَذلِك وفْ   ،يَّة العربيَّة السُّوريَّةالجمْهور روط الَت ـِّ  ا وابط والْحـدود والشـُّ د  لِلضـَّ س النَّقـْ ليف ي يَضـعهُا مَجلـِ والتَّسـْ

قابة الشَّرْعيَّة وَمصرِف سُوريَة   . المرْكزيِّ وَهيْئةَ الرِّ

رتقْدِيم خِدْمَات مَصرفِ تمَّ وَضْع رُؤيَة وَاضِحة لِ  ة شـَ امِلة لِكافـَّ ن قِطـاعيْ ية شـَ وريِّ مـِ ائِح المجْتمـع السـُّ

ح الحسابات حْتياجاتهم المصْرفيَّة مِن فَتْ ، ويعْمل على تلَبِية كَافَّة اِ )Retail) والأْفْراد (Corporateالشَّركات (

تثْماريَّة والائْتمانيـَّ  اللِّيرة اوَقبُول إِيداعات الودائـع الاسـْ وَاء بـِ ا سـَ الْعملات الأة فِيهـَ وريَّة أو بِـ ةلسـُّ ، وَتقـدِيم جْنبيَّـ

يغ التَّمْو ق صـِ لاميَّة المخْتلفـةخِدْمَات التَّمْويل والاسْتثْمار القائمة على غَيْر أسََاس الفائدة ووفـْ ، وَتقـدِيم يـل الإسـْ

  . شَكل مُسْتمَِرات الإلكْترونيَّة وتطْويرهَا بِ ، مع التَّرْكيز على الخدْمخِدْمَات التِّجارة الدَّوْليَّة

 رؤية البنك onVisi:  

ً كون أن ن ً  مصرفا   رائدا ونموذجاً للتميز. إسلاميا

 رسالة البنك Mission: 

لاميِّ الحقيقيـَّ الالْتزام بِترْسِيخ قِيم الا املة قْتصاد الإسـْ ي تحَقِيـق القيمـة المضـافة والْمنْفعـة الشـَّ ة المتمثِّلـة فِـ

ركات لاَل  مِن خِ   ،لِلْمجْتمع بِكافَّة شَرائِحه ي قِطـاعيْ الشـَّ لاميَّة مُتمَيـزَة فـِ توَفِير مُنتجَات وخدْمَات مَصـرفِية إِسـْ

  .تهموالأْفْراد تلُبِّي اِحْتياجاتهم وتتجاوز توقُّعا
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 قيم البنك sValue: 

 افيَّةعدم المساومة على نَزاهَة أنَشِطة الَمصْرِف والالْتزام التَّامِّ بِمعايير الأخْلاق والشَّف: النزاهة. 

 ة   :ت العمل المحددةالحرص على الالتزام بسياسات وإجراءا ى درَجـَ بمَِا يسَُاهِم بِتخْفِيض المخاطر إِلى أدَنَـ

 .مُمْكِنة

 :راف ذوَِي اظ علالحفَ   الثقة ة الأطـْ ة لِكافـَّ ى درََجـات الَثقـَ ق أعَلَـ ا يحُقّـِ ة المعْلومـات بِمـَ ة لِكافـَّ يَّة التَّامَّ رِّ ى السِّ

 . الَمصْرِفالعلاقة مع 

 والاهْتمام بِالْعاملين بِالْمصْرف ورعايتهم ومكافأة الأداَء المتميِّز لِكَسب وَلائِهم  :ريق الواحدروح الفالعمل ب

 .ةلِلْمؤسَّس

 م النَّشـاطات والْمبـادرات : المسؤولية الاجتماعيـة لاَل دعَـْ ن خـِ وريِّ مـِ ة المجْتمـع السـُّ ي خِدْمـَ المسـاهمة فِـ

ضى الاجْتماعيُّ قدِيم التَّمْويجْتماعيَّة وَتالا زم لِلْمشاريع الصَّغيرة والنَّاشئة بِشَكل يُحقِّق الرِّ  .ل والدَّعْم اللاَّ

  الإسلاميالبنك الوطني مهام unctions of NIBF :51  

 .لوبة مِن قبَْل العملاء بمَِا يَتوَافَق مع الشَّريعة الإسْلاميَّةالقيَام بِالأْعْمال المصْرفيَّة المطْ  .1

 .ل على اِسْتقْرار وَتطوِير العلاقات التِّجاريَّة مع العملاءعمال .2

 .العمل على زِيادة رِبْحيَّة المساهمين .3

 .ي إِطارِهَا القانونيِّ فِ  تنَظِيم جميع الأعْمال المصْرفيَّة .4

  .مَنْح التَّمْويلات لِلْعملاء .5

 ).راسةالدّ موضوع ( اِسْتقْطاب واخْتيار العاملين والْعَمل على تْدريبيبْهم .6

  إدارة الموارد البشرية DepartmentHuman Resource  :52  

 تعريف cationIdentifi:  

ؤولة عـن إِدارة  ك الوطَنيِّ لَدى البنْ  HRإِدارة الموارد البشريَّة أو مَا يعُرَف ب  ي الإدْرة المسـْ الإسْلاميِّ هـِ

ع  العاملين ط وسيا، بِمَا فِي ذلَِك الاهْتمام بِمتطلَّباتهم مِن خِلاَل وَضـْ ك خُطـَ راءات وبـرامج تتُـيح لِلْبنـْ سـات وإجـْ

نهم ، وَكـذلَِك التَّعامـل مـع جَذْب واخْتيار وَتـدرِيب وَتطـوِير وَتحفِيـز والاحْتفـاظ بِالْعـاملين وإدارة العلاقـات بيـْ

واتب والْمزايَا والتَّأمْينات الاجْتماعيَّة   .ريَّةارد البش، وَغَيرهَا مِن القضايَا المرْتبطة بِالْموموْضوعات الرَّ
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 الإدارة اقسام Sections :  

 التوظيف قسم SectionRecruitment  : 

 .تخَطِيط الموارد البشريَّة .1

 .تحَلِيل وَتوصِيف الأعْمال .2

  .اجات المؤسَّسة مِن الوظائف والْموظَّفين عَبْر التَّواصل ومتابعة الإدارات الأَخُرىاِحْتي تحَدِيد  .3

 .ناصب الوظيفيَّةاِسْتقْطاب المرشَّحين لِشَغل الم .4

 .لمقابلات والاخْتبار لِلْمرشَّحينإِجرَاء ا .5

 .لخاصَّة بِعملِيَّة التَّوْظيفإِجرَاء عمليَّات تعَيِين العاملين ومتابعة عَمَليَّة اِسْتكْمال الأوْراق ا .6

ت الموظَّفين وإدارة وَتحدِيث قَواعِد بيانَات الموظَّفين .7  .إِدارة سِجلاَّ

ة إِجْرا تولِّي .8  .لإْعارةءات النَّقْل وامُهمَّ

 شؤون العاملين قسم ectionSsonnel Per : 
 

ضَ تعَزِيز العلاقات بيَْن الإدارة والْعاملين .1 ملين وحلِّ ا الوظيفيِّ ومشاركة العا، مِن خِلاَل قِيَاس مدى الرِّ

 .مُشكلاَت العمل

 .يْهممُرَاقبَة أدَاَء العاملين والْتزامهم بِالْقوانين والْمهامِّ الموكلة إِل .2

 .تنَفِيذ إِجْراءات تقَيِيم أدَاَء العاملين .3

ة بِالْبَنْك فِيمَا يَتعَلَّق بِشؤون المو .4  .هَاظَّفين والإْشْراف عليْ إِدارة القوانين واللَّوائح والنُّظم الخاصَّ

 .اِتِّخاذ الإجْراءات التَّأدْيبيَّة .5

زمةتحَسِين أدَاَء العاملين وتزْويدهم بِالدَّوْرات التَّدْريبيَّ  .6   .ة والأْدوات اللاَّ

 .مَجَال السَّلامة لِلْعاملين لِتقْلِيل حَوادِث العملتوَفِير التَّدْريب فِي  .7

 .إِدارة عَمَليَّة التَّرْقيات  .8

يِّ لِلْعـاملين ومتابعـة نْ التَّ  .9 حِّ أمْين الصـِّ يِّ فِيمَا يَخُص طلب وَتجدِيد عُقُود التَّـ حِّ سيق مع شَركَة التَّأمْين الصِّ

يَّة لِصالح العاملينالمطالب حِّ  .ات الصِّ

 . يَتعَارَض مع القوانيندِراسة اِسْتحْقاق العاملين لِلإْجازات بمَِا لاَ  .10
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 التعويضات والمزايا قسم Sectionnefits Compensation and Be: 

 .بِأوْقَات الدَّوَام الَرسْمِيمُرَاقبَة الالْتزام  .1

واتب  .2  .إعِداَد كَشْف الرَّ

 .ضافيِّ ات العمل الإإِعداَد كُشوفَ  .3

 .إِعداَد كُشوفَات الحوافز والْمكافآتِ  .4

واتب  .5  .إِعداَد دِراسَات تعَدِيل الرَّ

 

 الهيكل التنظيمي للإدارة Organizational Structure Department: 

  مي الموارد البشرية في البنك الوطني الإسلا  التنظيمي لإدارة  الهيكل )5(الشكل
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  المبحث الثاني  

  سة وأدوات الدرا  مجتمع

and ToolsCommunity Study   

  

راسة وَعرَض النَّتائج وإجْرَاء التَّحْليلات الَْخاص الَذِي يَتِم مِن خِلاله تَ لِكلِّ دِراسة عِلْميَّة إِطارهَا  تبُّع الدِّ

زمة ، والتَّحقُّق مِن الفرْضيَّات المق   .دَّمةاللاَّ

ن راسة عليْهَا لِلْوصول إِلى نَتائِ  بُدَّ مِن تحَدِيد المجْتمع والْعيِّنة المأخْوذة مِنْه بغُيَة تطَبِيق الدِّ لِذاَ لاَ  ج يمُْكـِ

  .تعْميمهَا

  مجتمع الدراسةStudy Community :  

راسة مِن العاملين لَدى البنْك الوطَنيِّ الإسْلاميِّ فِي ن مُجتمََع الدِّ ع   يَتكَوَّ ة والْفروع فِي أرَبـَ الإدارة العامَّ

ذقيَّة وطرْط ح ، وقد تـمَّ عَامِل // 128 //وس وَحلَب ، وقد بلغ عَددهُم مُحافظات وَهِي دِمَشق واللاَّ اِعتِمـاد المسـْ

  :الشَّامل لِقلَّة عدد أفَرَاد المجْتمع ، وَيمكِن توَضِيح أفَرَاد مُجتمََع لِدراسة فِي الجدْول الآَتِي

  
 الإسلامي  الوطني البنك في العاملين - سةدّرالا  مجتمع )1( دولالج

 عدد الاستبيانات الصالحة عدد الاستبيانات المسترجعة عة عدد الاستبيانات الموز المجتمع عدد أفراد 

128  128 113  113 

 الباحثة اعداد  نمالمصدر 

   طرائق جمع البياناتollectionMethods of Data C :  

عدد مصادر لت  راسة على المنهج المستخدم والأدوات المستخدمة لجمع البيانات، ونظراً ائج الدّ د نتتعتم

  .ة والموضوعيةعلى البيانات العلميّ للحصول  كأداة الاستبيانبالاستعانة  د تمّ جمع هذه البيانات فق

 راسةالد أداة Study Tool :  

  الإستبيانمحتويات ireuestionnaContents of The Q:  
  

ل الَرّ  وُّ يّ تمَّ إِعداَد اِسْتبْيان لِدراسة أثـر التَّحـَ ك  قْمـِ ي البنـْ ي مُمارسـات إِدارة المـوارد البشـريَّة فِـ الـوطَنيِّ   فـِ

راسـة  اً فقِْرَة اِعْتماد   //46//  ، وَبلَغ عدد فقِْراتهَاالإسْلاميِّ  ريِّ لِلدِّ م النَّظـَ تبْ علـى القسـْ يان ، وتـمَّ تطَـوِير هـذاَ الاسـْ
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ا "بِالرُّ  ذكُر مِنهـَ ابقة نـَ راسـات السـَّ ض الدِّ ي تطَـوِير مَنظُ جوع إلِى بعَـْ ي فـِ ل الَرقْمـِ وُّ تراتيجيَّة التَّحـَ ومـة دوَْر اِسـْ

ل الَرّ   )2022(  " لِلدُّكْتور طَارِق الفاروق عـاموَظائِف إِدارة الموارد البشريَّة وُّ يّ ودراسـة " أثـر التَّحـَ علـى   قْمـِ

  .)2022( " لِلدُّكْتور آسر أحَمَد خميس عامنوك التِّجاريَّة المصْريَّة لِلْعاملين فِي الَبُ الأداَء الوظيفيِّ 

  سيين:ئير ثلاث أقسامن الاستبيان من وتكوّ 

ن عُنْوان وَهدفَ ال  :وللأسم االق  تخْدامهَا إلاَِّ بحْث وَهُو قِسْم يَتضَمَّ ية البيانـات وَعـدَم اسِـْ رِّ ، مع التَّأكْيـد علـى سـِ

راسةلأِ    .غْرَاض هَذِه الدِّ

ي  :القسم الثاني ة وَالتِـ يموغْرافيَّـ ن البيانـات الدِّ ت ب ( يَتضَمَّ رة الجـنْس ، الَعمُـر ، الَمُؤهـل اَ تمَثلـَ ي ، الخبـْ لعلْمـِ

 .)الوظيفيَّة

 :يَشمَل هذاَ القسْم مِحْورَيْنِ أساسَيْنِ هُمَا: الثالثالقسم  

 ن هذاَ المحْور العبا  :المحور الأول ة بِأبْعَاد التَّ تضَمَّ ل الَرّ رات الخاصَّ ك الـوطَنيِّ   قْمِيّ حَوُّ لَدى البنـْ

ن    :يعِبارة مُوَزعَة وَفْق مَايلِ  18الإسْلاميِّ وقد تضَمَّ

 ن العبارات : الأول  البعد  .)3 – 2 – 1( الَخُطط والاْسْتراتيجيَّات وَتضَمَّ

 6– 5 – 4( وتضمن العبارات  البشرية الموارد  :الثاني  البعد (. 

 9 – 8 – 7( وتضمن العبارات  والتشريعات  الأمن :الثالث  دالبع (. 

 12 – 11 – 10وتضمن العبارات ( الأساسية يةالبن: الرابع  البعد(. 

 15 – 14 – 13وتضمن العبارات (الرّقمية  الأعمال: الخامس  البعد(. 

 18 – 17 – 16وتضمن العبارات (الرّقمي  المواطن :السادس  البعد (. 

 قمـي كمتغيـر مسـتقل فـي ل الرّ أثر التحـوّ بتضمن هذا المحور العبارات الخاصة    :لثانيالمحور ا

 ي تمثلت في:والتّ  عبارة 28وعة من ن مجموتتضمكمتغير تابع    الموارد البشريةإدارة  ات ممارس

  ّفقرات 9ن (ستقطاب العامليقمي في عملية ال الرّ أثر التحو (. 

  ّفقرات 8ن (لعامليعيين اقمي في عملية اختيار وتل الرّ أثر التحو (. 

  ّفقرة11وتطويرها (قمي في عملية قياس كفاءة الأداء للعاملين ل الرّ أثر التحو (.  

  الاستبيان مقياس Scaleonnaire Questi:  

 اس ليكرت الخماسي لكونه أكثر تعبيراً ام مقيإستخد  إلى بيانات تمّ  العــــاملين المبحــــوثينلتحويل إجابات 

 ً   جات الخمس للموافقة في الجدول الآتي:ويمكن توضيح الدر ،للإجابةأوسع  مجالات  يقدمعتباره إوب ،وتنوعا
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 ن تبياسلإا  اجابات ترميز  )2( الجدول

 غير موافق بشدة  غير موافق محايد موافق موافق بشدة  جابات الإ

 1 2 3 4 5 الدرجة 

 الباحثة المصدر اعداد 

  قياس ثبات المقياس:  .1

بطريقة ألفا كرو نباخ، حيث قمنـا بحسـاب معامـل ألفـا لكـل مقيـاس مسـتخدم فـي  سمقيات الباحساب ث  تمّ 

 )1( ) ، وكلما اقتربت من1و ( )0ين (تراوح قيمة معامل ألفا بختبار ثبات المقاييس، وتاراسة وذلك بهدف  الدّ 

معـاملات  اهأدنـ ولالجـد  دلت على عدم وجود ثبات، ويبـين  )0(  ثبات عالي وكلما اقترب من  دلت على وجود 

  ثبات مقياس الدراسة.

 الدراسة  ثبات لقياس نباخ روك  ألفا إختبار )3( الجدول

  معامل ألفا للمحور   معامل ألفا   عدد العبارات  غيراتمتال المحاور 

  المحور الأول

480.6 3  ات ستراتيجيالخطط والا  

70.89  

 0.681 3 الموارد البشرية 

 0.658 3 عات ريتشوال الأمن

 0.639 3 البنية الأساسية

.6190 3 الأعمال الرّقمية   

 0.733 3 الرّقمي المواطن 

 المحور الثاني 

 0.888 9  عاملين اب الاستقط

 0.861 8  ن العاملين ياختيار وتعي 0.958

ملين  الأداء للعاقياس كفاءة 
  وتطويرها 

11 10.91  

 SPSSاستخدام برنامج ب  ثةد الباحدا إع المصدر: من 

نـت قيمـة بالنسبة لجميع محاور الاسـتبيان، حيـث كامرتفعة أن قيمة ألفا كرو نباخ  أعلاهالجدول يبين  

لمتغيـرات  البيانـات كـن القـول أن ة وبالتـالي يمعـوهـي نسـبة مرتف  )0.965(لكامـل الإسـتبيان  ألفا كرو نبـاخ  

   .اائجهلوثوق بنتا كنويماخلي تتمتع بالثبات الدّ الدراسة  

  الي:التّ  )4( الجدول نتائج في، والالخماسي ليكارت  مقياس علىحدد مدى كل فئة مقابلة لكل إجابة 

 اسي خمال  ليكارت مقياس على  إجابة  لكل  مقابلة فئة كل  مدى )4( الجدول

1.80و أقل من  1من   الفئة الأولى   منخفض جداً  غير موافق بشدة  
2.60و أقل  1.80من  انية الفئة الث  منخفض   غير موافق 

403.و أقل  2.60من  الفئة الثالثة  متوسط  محايد 
4.20و أقل  403.من  الفئة الرابعة  مرتفع  موافق 
5و أقل  4.20من  الفئة الخامسة جداً مرتفع  موافق بشدة    

  المصدر من اعداد الباحثة 
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Male
53%

Female
47%

Male Or Female

Male Female

 س لجنا رمتغي بحسالتوزيع التكراري النسبي للمبحوثين    )6(الشكل 

    الثالثالمبحث 

 راسة لدّ ل نتائج اليتحو  اختبار الفرضيات
 Testing Hypotheses and Analyzing the Results of the Study  

 الدراسة عينة صائص خ tion of The Study Statistical Descrip
Sample :  

  

ي المصـرف محـل الدراسـة حسـب متغيـراتهم لعـاملين فـللأفـراد االنسـبية تم إيجاد التوزيعات التكراريـة 

  ي:تائج كما يلالديموغرافية وكانت الن

  :Gender Variable الجنس متغير .1

  تي:ي للعاملين المبحوثين حسب الجنس كما يأ) التوزيع التكراري النسب6( الشكل يبين

      

  

نسـبة   متقاربة نوعاً مـا فكانـت الجنس حيث كانت النسب    وفقاً لمتغيرأعلاه توزع العينة  الشكل  يظهر  

ة ولطبيعة النشـاط احيث ان التقارب بالنسب يعود للمساو  )% 47(  بالمقابل كانت نسبة الإناث   )% 53(  الذكور

  المصرفي.
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  : Age variableالعمر  متغير .2

  كما يأتي:  العمر) التوزيع التكراري النسبي للعاملين المبحوثين حسب 7ن الشكل (يبي

٣٦%

٤١%

٢٣%

Age Of Employee

Less Than 30 Years Between 30 and Less Than 40 Years 40 Years and Above

  

  ر ملع لمتغيرا التوزيع التكراري النسبي للمبحوثين وفقاً  )7( الشكل

سنة وهي  40من  أقلو  30  في الفئة العمرية من  المبحـوثينمن  )  %  41(  يبين الشكل أعلاه أن مـا نسـبته

فـي تحمـل ضـغط العمـل كون المصرف يسعى لأن يكون كادره من الفئات العمرية القـادرة علـى    ،أكبر نسبة

 40الفئة العمرية من  كانـت في حين    ،)% 36(  سنة  30، بينما بلغت الفئة العمرية الأقل من  سيسيةالمرحلة التأ

راسة محل الدّ  الإســـلاميالبنـــك الـــوطني  وظفيمـــعلى أن مما يدل )، % 23( سنة فأكثر أقل نسبة والمقدرة ب

ممارسات الموارد البشرية كانت تركز   كما ان  لديهم الخبرة الكافية لإستيعاب فقرات الإستبيان والإجابة عليها

  على استقطاب الخبرات الطويلة.
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  : Academic Qualification Variable   العلمي  المؤهل متغير .3

  ا يأتي:كم المؤهل العلميين حسب ) التوزيع التكراري النسبي للعاملين المبحوث8شكل (يبين ال

ي

  أ

فـي حـين  ،ي الجـامعيمن ذوي المؤهـل العلمـالمبحوثين هم من ) % 66(  ن ما نسبتهأأعلاه    شكلالظهر  ي

ممـن تقريبـاً  )% 1(والمتوسـطة،  مـن خرجـي المعاهـد ) فقـط  % 5(  ، فيماات العلياالشهاد   ملةمن ح)  % 28(

امعيـة حملة الشـهادات الجمعظم كادره من    يكونلأن  كون المصرف يسعى    ،ثانوية فمادونيحملون الشهادة  

مؤشر يدل على أن كافة أفراد  هذاو سـية،فـي المرحلـة التأسي والدراسات العليات وذوي المعرفـة المصـرفية

  .دقةراسة مؤهلين بشكل كاف لفهم فقرات الإستبيان والإجابة عليها بجتمع الدّ م

  

  

  

  

  

  

  

  

١% ٥%

٦٦%

٢٨%

Certificate of Employee

Secondary Institute University High Studies

 يهل العلمالتوزيع التكراري النسبي للمبحوثين وفقاً المؤ )8(الشكل 
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  :riableJob Experience Va الوظيفية الخبرة متغير .4

  كما يأتي: العمري النسبي للعاملين المبحوثين حسب التوزيع التكرار) 9يبين الشكل (

 

 

يتمتعون المبحـــــوثين من ) % 35.4( ما نسبته السابق أن الشـــــكليتضح من  ،لخبرةيتعلق بسنوات افيما 

بلغت في حين  ،سـنوات فأكثر 10 مـنذوي الخبرة  و مـنأ سنوات  10أقل من و  سـنوات   5بين  وظيفية  بخبرة  

ــوظفي  والعملية ، مما يعزز القدرة العلمية)% 29.2( سنوات نسبة 5أقل من تتراوح خبراتهم نسبة الذين  لمــــ

  .على إستيعاب فقرات الإستبيان والإجابة عليهاقدة المبحوثين مصرف محل الدراسة، وهذا يدل علىال

 الدراسة  نتائج لوتحلي  عرض Presentation and analysis of study 
esultr :  

راسـة، وذلـك بالاسـتعانة تجاه متغيـرات الدّ   المبحوثين  استجابةتمثل    يالأساسية والتّ البيانات    أختبرت 

  .SPSSببرنامج 

 ــاد التحــوّ حــو أبالمبحــوثين ن اســتجابة  Responses of Respondents قمــيل الرّ ع
ns of Digital TransformationTowards The Dimensio:   

 

من حيث المتوسط الحسابي  18لى إ 1من خلال العبارات   من  تحوّل الرّقميبعاد المحور أبيانات    اختبرت 

  .المعياريوالانحراف 

29.2

35.4

35.4

Work Experience

Less Than 5 Years Between 5 and Less Than 10 Years 10 Years and Above

 الوظيفية   برةخلالتوزيع التكراري النسبي للمبحوثين وفقاً لمتغيرا )9(الشكل 
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 الرّقمي  لالتحوّ   أبعاد نحو المبحوثين استجابات )5( الجدول

رقم  
 العبارة 

  العبارة 
غير  

موافق 
  بشدة 

غير  
  موافق

  قمواف   محايد 
موافق 
  بشدة 

المتوسط 
  الحسابي 

ف الإنحرا
  المعياري 

  لةالدلا

1 

يمتلك البنك   
الوطني 

استراتيجية 
 قمية واضحةر

 24 69 18 2 0  التكرار

 عمرتف 0.668 4.02

% 0 1.8 15.9 61.1 21.2 

2 

  لدى البنك
ة  خطّ  الوطني

لتطبيق التحوّل  
 الرّقمي

 36 63 14 0 0  التكرار

 مرتفع 0.639 4.19

% 0 0 12.4 55.8 31.9 

3 

م  حدد مهات
  عاملي البنك

وفق   وطنيال
متطلبات  

 قميل الرّ التحوّ 

 22 70 18 3 0  ارالتكر

 مرتفع 0.681 3.99

% 0 2.7 15.9 61.9 19.5 

 مرتفع 0.509 4.06 الخطط والاستراتيجيات 

4 

توفر كفاءات 
قادرة على  
تنفيذ عملية  

 قميل الرّ التحوّ 

 36 64 12 1 0  التكرار

 مرتفع 0.653 4.19

% 0 0.9 10.6 56.6 31.9 

5 

يسعى العاملين  
في البنك  
الوطني 

ستخدام لا
التقنيات  

الرّقمية في 
 أعمالهم

 37 64 12 0 0  التكرار

4.22 0.623 
مرتفع 

 جداً 
% 0 0 10.6 56.6 32.7 

6 

توفر مهارات  
في توجيه 

العاملين نحو  
 قمنةالرّ 

 30 67 16 0 0  التكرار

 مرتفع 0.629 4.12

% 0 0 14.2 59.3 26.5 

 مرتفع 0.496 4.18  د البشريةالموار

7 

فر  تو
تشريعات  
لتجنب  

المخاطر  
 فيةالمصر

 44 58 11 0 0  التكرار

4.29 0.636 
مرتفع 

 جداً 
% 0 0 9.7 51.3 38.9 
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 ) 5تتمة الجدول (

8 

تساهم قوانين  
  الوطني البنك

في مواجهة  
مخاطر أمن 

 علوماتالم

 54 47 11 1 0  التكرار

4.36 0.695 
مرتفع 

 داً ج
% 0 0.9 9.7 41.6 47.8 

9 

يعات البنك  تشر
تخلق  الوطني 

مرونة في بيئة 
 العمل

 35 67 8 2 1  رارالتك

 مرتفع 0.710 4.18

% 0.9 1.8 7.1 59.3 31.0 

 مرتفع 0.524 4.27 الأمن والتشريعات

10 

  يمتلك البنك
ت أدوا الوطني

لتبني التحوّل  
 الرّقمي

 39 65 9 0 0  التكرار

4.27 0.598 
مرتفع 

 جداً 
% 0 0 8.0 57.5 34.5 

11 

يمتلك البنك  
اساليب  الوطني 

خول  متطورة لد 
 أسواق جديدة 

 32 68 12 1 0  التكرار

 مرتفع 0.635 4.16

% 0 0.9 10.6 60.2 28.3 

12 

تساعد التقنيات  
  قمية البنكالرّ 

ي  ف  الوطني
 تطوير عملياته

 42 66 4 1 0  التكرار

4.32 0.587 
مرتفع 

 جداً 
% 0 0.9 3.5 58.4 37.2 

 0.462 4.24 البنية الأساسية 
مرتفع 

 جداً 

13 

يستهدف البنك  
زيادة  الوطني 
دائه أكفاءة 

 التقني 

 37 69 7 0 0  التكرار

4.27 0.567 
مرتفع 

 جداً 
% 0.0 0 6.2 61.1 32.7 

14 

يسعى البنك  
الوطني إلى  

تخفيض  
 التكاليف 

 24 69 19 1 0  التكرار

 مرتفع 0.647 4.03

% 0.0 0.9 16.8 61.1 21.2 
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 ) 5تتمة الجدول (

15 

ر  يتم تطوي
خدمات البنك  

الوطني 
باستمرار 

لتوسيع قاعدة  
 متعامليه 

 41 53 19 0 0  كرارالت

 مرتفع 0.705 4.19

% 0.0 0.0 16.8 46.9 36.3 

 مرتفع 0.485 4.14 الرّقمية الأعمال

16 

يمكن البنك 
جميع الوطني 

من  متعامليه 
ام الفرص  اغتن
 وجيةتكنولال

 32 62 18 1 0  التكرار

 فعمرت 0.686 4.11

% 0.0 0.9 15.9 54.9 28.3 

17 

تعزز تقنيات  
الوطني  البنك 

الرّقمية نوعية 
 حياة المجتمع 

 38 58 16 1 0  التكرار

 مرتفع 0.697 4.18

% 0.0 0.9 14.2 51.3 33.6 

18 

يساهم البنك  
في  الوطني 
جميع اكتساب 

عامليه مت
ارات المه

 الرّقمية

 30 55 25 3 0  التكرار

 مرتفع 0.773 3.99

% 0.0 2.7 22.1 48.7 26.5 

 مرتفع 0.581 4.09 المواطن الرّقمي

 مرتفع 0.513 4.03  المجموع

 SPSSاد على نتائج المصدر من إعداد الباحثة بالإعتم 

 قمي تتجـه نحـو الموافقـة،ل الرّ لتحوّ نحو أبعاد االعينة أن استجابات أفراد  يتضحمن خلال الجدول السابق  

متوسط الحسابي العام للمقيـاس وأعلى من ال  )4.03(المحور الأول    فقرات توسط الحسابي لجميع  حيث بلغ الم

وتدل هذه النتـائج ،  المبحوثينروق ضعيفة في إجابات  أي أنّ هناك ف)  0.513(معياري  وبإنحراف  ،  )3وهو (

ل أبعـاد التحـوّ   يـهلد راسـة تتـوفر  محـل الدّ   المصرفعلى أن  تفعة  جة مروبدرإجماع    لديهمن  يالمبحوثعلى أن  

  خلال النتائج المتعلقة بالمحاور الفرعية :قمي، ويمكن توضيح النتائج الكلية من الرّ 

 : والاستراتيجيات نحو بعد الخطط المبحوثيناستجابات   -أ

 )4.06(ي لـه بالمجمـل لحسـابغ المتوسـط احيـث بلـ )3 -2 -1اختبار هذا المحور من خلال الفقـرات (  تمّ 

موافقـون وبدرجـة علـى أن المبحـوثين  ممـا يـدل    ،)0.509تفعة، وبانحراف معيـاري (وتعتبر هذه القيمة مر

، ويمكـن توضـيح ذلـك مـن الإسـلاميي البنـك الـوطنل  بـالمحددة من ق  والاستراتيجيات   الخطط  مرتفعة اتجاه

  ارات هذا المحور كمايلي:من عبلكل عبارة  لمعياريوالانحراف اخلال المتوسط الحسابي 
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   ة المرتبة الثانية بدرجة قبـول احتلت العبار "واضحة رقمية استراتيجية الوطني البنك يمتلك " :1العبارة رقم

 ،أعلى من المتوسـط الحسـابي العـام للمقيـاس  وهو  )4.02(  حيث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة  مرتفعة،

 واضـحة رقميـة يجيةلديـه اسـترات الإسـلاميالبنك الوطني  أنّ  لىع يدلمما   ،،  )0.668(ري  بانحراف معياو

 .يبنى على أساسها 

  ة الــوطني البنــك لــدى " :2العبــارة رقــم ــارة المرتبــة " الرّقمــي التحــوّل لتطبيــق خطــّ  الأولــىواحتلــت العب

ــول بد  ــة، رجــة قب ــارة مرتفع ــذه العب ــغ المتوســط الحســابي له ــث بل ــىو ،)4.19(حي ــو أعل ــن المتوســط ه  م

ــابي  ــاري (الحس ــإنحراف معي ــاس، ب ــام للمقي ــراد 0.639الع ــاع أف ــل إجم ــدل ع ــا ي ــة )، مم ــع الدراس مجتم

 اعماله.طني الإسلامي يمتلك خطّة لتطبيق التحول الرقمي في جميع على أن البنك الو

   بلـغ المتوسـط " حيـث  يقمـالرّ   لالتحـوّ   متطلبـات  وفـق  الـوطني  البنـك  عـاملي  مهـام  تحـدد  "  :3العبارة رقـم

معيــاري انحراف وبــ توســط الحســابي العــام للمقيــاس،وهــو قريــب مــن الم ،)3.99(ابي لهــذه العبــارة ســالح

ملي البنـك تحديـد مهـام عـا يتممما يدل على أنه   ،جيدةبدرجة قبول    الثالثةالعبارة المرتبة  واحتلت    )،0.681(

 .قميالرّ  لالتحوّ  متطلبات  وفق الإسلاميالوطني 

 :البشرية الموارد دتجاه بع مبحوثينالابات استج  -ب

 ،)4.18(  ) حيث بلـغ المتوسـط الحسـابي لـه بالمجمـل6  -5  -4من خلال الفقرات (اختبار هذا المحور    تمّ 

علـى  المبحـوثينلدى  توافقه هناك أنعلى مما يدل )، 0.496وتعتبر هذه القيمة مرتفعة، وبانحراف معياري (

هم للمصـرف ذلك يزيد من ولائو  ،كبيراً اً  هتمامالديه    ةوالكوادر العامللبشرية  ا  الموارد بعد  أن المصرف يعير  

توضــيح ذلــك مــن خــلال المتوســط الحســابي خلاصــهم فــي أداء عملهــم وتحســن تقــديم الخــدمات، ويمكــن إو

  يلي: ذا المحور كماالمعياري لكل عبارة من عبارات ه والانحراف

   حيـث بلـغ المتوسـط الحسـابي لهـذه قمـيالرّ   لالتحوّ   ليةعم  نفيذت  على  قادرة  كفاءات  توفر  "  :4العبارة رقم "

، واحتلـت )0.653(المعيـاري  اف  والانحروهو أعلى من المتوسط الحسابي العام للمقياس،    ،)4.19(  ةالعبار

 كفـاءات تتـوفر لديـه ال الإسـلاميأن البنـك الـوطني  على يدل مما ،مرتفعةبدرجة قبول  الثانيةالعبارة المرتبة 

 .يع مفاصل أعمالهفي جم قميالرّ  لالتحوّ  عملية تنفيذ رورية لضالوادر المؤهلة ية والكالبشر

   واحتلـت العبـارة " مأعماله  في  قميةالرّ   التقنيات  لاستخدام  طنيالو  البنك  في  العاملين  يسعى  "  :5العبارة رقم

وهـو أعلـى مـن   ،)4.22(حيث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبـارة    مرتفعة جداً،رجة قبول  بد   الأولىالمرتبة  

ممـا يـدل علـى أن عـاملي البنـك الـوطني ،  )0.623(  معياريالوالانحراف    ،توسط الحسابي العام للمقياسلما

 .المصرفية ميع أعمالهمجقمية في الرّ  التقنيات والتكنولوجيةيستخدمون  الإسلامي
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 عبـارة الالحسـابي لهـذه    المتوسـط" حيث بلغ  الرقمنة  نحو  العاملين  توجيه  في  مهارات  توفر  "  :6قم  العبارة ر

، واحتلـت العبـارة )0.629(  المعيـاريوبإنحراف  ي العام للمقياس،  وهو أعلى من المتوسط الحساب  ،)4.12(

تمتلك قيادية    قدرات   لإسلامياأنه يتوفر لدى البنك الوطني    على  مما يدل  ،مرتفعةبدرجة قبول    الثالثةالمرتبة  

 .في ممارساته قميلرّ ل االتحوّ حقيق تنحو ك عاملي البنفي توجيه مهارات كافية 

 : والتشريعات ه بعد الأمنتجاالمبحوثين استجابات   -ت

 ،)4.27() حيث بلـغ المتوسـط الحسـابي لـه بالمجمـل  9  -8  -7ات (اختبار هذا المحور من خلال الفقر  تمّ 

ف معيـاري وبـانحرا وهو أعلـى بكثيـرمن المتوسـط الحسـابي العـام للمقيـاس رتفعة جداً،وتعتبر هذه القيمة م

ً أن هناك إجماع  على  مما يدل،  )0.524( العينـة علـى أن المصـرف يحـرص علـى تحقيـق رضـا لدى أفراد    ا

، ويمكـن توضـيح ذلـك مـن خـلال المتوسـط المعلومـات مـن  أع التشـريعات وحمايـة  متعامليه من خلال وضـ

  لكل عبارة من عبارات هذا المحور كمايلي: الانحراف المعياريوالحسابي 

 توسـط الحسـابي لهـذه العبـارة حيـث بلـغ الم  "المصـرفية  المخـاطر  لتجنـب  يعاتشـرت  تـوفر  "  :7قم  عبارة رال

، واحتلت )0.636( المعياريالانحراف بلغ و الحسابي العام للمقياس،وهو أعلى بكثيرمن المتوسط    ،)4.29(

وطني الـالبنـك أن  علـى الدراسةإجماع مجتمع  على مما يدل، مرتفعة جداً بدرجة قبول    الثانيةبة  العبارة المرت

ضـع التشـريعات وطر المصـرفية بشـكل دائـم ومسـتمر مـن خـلال  اخـتجنـب المبجهد كبير ليعمل    الإسلامي

 .لديه ومراجعتها وتطيق التغذية الراجعة في ذلك المصرفية

   المرتبـةاحتلـت العبـارة  "  المعلومـات  أمن  مخاطر  مواجهة  في  الوطني  البنك  قوانين  تساهم  "  :8العبارة رقم 

وهـو أعلـى بكثيـرمن  ،)4.36(هـذه العبـارة بلـغ المتوسـط الحسـابي ل ول مرتفعـة جـداً فقـد قبـالأولى بدرجـة 

على وهذا يؤكد أن أراء المحوثين مجتمعة  ،  )0.695(  وبانحراف المعياري  للمقياس،المتوسط الحسابي العام  

ً دائويحـرص  رفيةالمصـ ات يولي اهتمامـاً كبيـراً لحمايـة المعلومـ الإسلامين البنك الوطني أ علـى وضـع  مـا

 المعلومات. منأ مخاطر لمواجهةالصارمة قوانين 

   حيـث بلـغ المتوسـط الحسـابي لهـذه العمـل بيئـة فـي ونةمر تخلق  الوطني  البنك  تشريعات  "  :9العبارة رقم "

، )0.71(المعيـاري    والانحـراف  ثيـرمن المتوسـط الحسـابي العـام للمقيـاس،وهـو أعلـى بك  ،)4.18(العبارة  

أن المبحـوثين علـى  ممـا يـدل ،ى المرتفعـة جـداً وقريبة ال  مرتفعةبدرجة قبول    الثالثةرتبة  لمحتلت العبارة اوا

تشـريعات مـن خـلال الفي تنفيد أعمالـه لديه المرونة الكافية في بيئته   الإسلامينك الوطني  البأن  متفقين على  

 الصادرة عنه.
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 :ساسيةالأ تجاه بعد البنيةالمبحوثين استجابات   -ث

لـغ المتوسـط الحسـابي لـه بالمجمـل ) حيـث ب12  -11  -10لمحـور مـن خـلال الفقـرات (ذا ااختبـار هـ  تمّ 

متوسط الحسابي العام للمقياس، وتعتبر هذه القيمـة مرتفعـة جـداً، وبـانحراف وهو أعلى بكثيرمن ال  ،)4.24(

م يقـوالدراسـة    محـلصـرف  علـى أن المالمبحـوثين  أنه هناك إجمـاع لـدى    على  مما يدل  )،0.462(  معياري

ويمكـن توضـيح ذلـك  ،وتحقيق رضاهم المتعاملينب ولاء بهدف كس  ةتحسين بنيته الأساسيكل مستمر في  بش

  المعياري لكل عبارة من عبارات هذا المحور كمايلي: والانحرافلمتوسط الحسابي من خلال ا

 بي لهذه العبارةلحسالغ المتوسط ا" حيث بالرّقمي التحوّل  لتبني  أدوات  الوطني  البنك  يمتلك"  :10عبارة رقم  ال 

واحتلـت   )،0.598(المعيـاري    والانحـراف  للمقيـاس،المتوسط الحسابي العـام    وهو أعلى بكثيرمن  ،)4.27(

البنـك أن    نحـو  عـالي  توجـه  ملـديه  ثينالمبحـو  أن  ممـا يـدل  ،جـداً   مرتفعـةبدرجة قبول  الثانية  العبارة المرتبة  

تقليـل قمـي تضـمن  ل الرّ مناسـبة لتبنـي عمليـة التحـوّ ي الالتحول الرقم  وأدوات تقنيات  لديه    الإسلاميالوطني  

 الأخطاء بقدر المستطاع وصولاً للأخطاء الصفرية.

 توسـط الحسـابي " حيـث بلـغ المأسواق جديدة لدخول متطورة ساليبأ الوطني البنك يمتلك"  :11رة رقم  العبا

 )،0.635(المعيـاري  افنحـروالا للمقيـاس،العـام  وهو أعلـى مـن المتوسـط الحسـابي ،)4.16(لهذه العبارة 

يقـوم بدراسـة   الإسـلاميي  البنك الـوطنأن    على  مما يدل  ،مرتفعةبدرجة قبول    الثالثةتبة  واحتلت العبارة المر

يجب  لمااملين الحاليين والمستقبليين والتخطيط مستمرة للسوق ويطور أساليبه حول رغبات واحتياجات المتع

 تقديمه لهم.

 الأولـىاحتلت العبارة المرتبـة  "  اتهعملي  تطوير  في  الوطني  البنك  قميةالرّ   نياتالتق  تساعد"  :12  ارة رقمالعب 

وهـو أعلـى بكثيـرمن المتوسـط   ،)4.32(حيث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبـارة    مرتفعة جداً،بدرجة قبول  

 جـداً  اليـةع بدرجـة فقـونموا ثينالمبحـوان  مما يـدل، )0.587(بانحراف معياري ابي العام للمقياس، والحس

ً وفقــالمصــرفية  هعملياتــ جميــعلتطويروالهامــة قميــة اللازمــة الرّ  البنــك الــوطني يمتلــك التقنيــات أن علــى   ا

 حتياجات متعامليه.لا

 :الرّقمية تجاه بعد الأعمالالمبحوثين استجابات   -ج 

  ،) 4.14(له بالمجمل  لحسابي  ) حيث بلغ المتوسط ا15-14  -13تبار هذا المحور من خلال الفقرات (اخ  تمّ 

وتعتبـر هـذه القيمـة مرتفعـة   )،0.485(بانحراف معيـاري  قياس، والمتوسط الحسابي العام للممن  وهو أعلى  

حيث تعد العنصر الفعال  قميةعلى أن المصرف يهتم في تطوير أعماله الرّ  المبحوثين اتفاقأنه هناك   ما يدلم

مــن خــلال المتوســط الحســابي  ذلــك ويمكــن توضــيح .جالاتــهفــي كافــة م ي يعتمــد عليــه بشــكل أساســيوالــذّ 

  اري لكل عبارة من عبارات هذا المحور كمايلي:المعي والانحراف
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   بدرجـة   لـىالأواحتلـت العبـارة المرتبـة  "  التقني  أدائه  كفاءة  زيادة  الوطني  البنك  يستهدف"  :13العبارة رقم

المتوسط الحسـابي من ير بكث  وهو أعلى  ،)4.27(رة  حيث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبا  مرتفعة جداً،قبول  

البنــك الــوطني أن توافــق مجتمــع الدراســة  علــى ممــا يــدل، )0.567(نحراف معيــاري بــاالعــام للمقيــاس، و

ن خلال التحسين المستمر و مواكبة التطـور الفني وأداء عامليه التقني م أدائه يهتم في تطوير كفاءة  الإسلامي

 .لديه ق العملطر تطورمن أجل العالمي 

 حيـث بلـغ المتوسـط الحسـابي لهـذه العبـارة اليفالتكـ تخفـيضإلـى   الـوطني  البنك  يسعى"  :14قم  رة رالعبا "

ة واحتلـت العبـار،  )0.647(بـانحراف معيـاري  المتوسط الحسابي العام للمقيـاس، و  منلى  وهو أع  ،)4.03(

يسعى  أنيجب  لاميالإسلبنك الوطني ا أن  ينالمبحوثتوجه   على مما يدل  ،مرتفعةبدرجة قبول    الثالثةالمرتبة  

 تقليل وتخفيض تكاليفه.ة من الخبرات لديه بهدف من خلال الاستفاد  جاهداً 

   لمتوسـط " حيـث بلـغ امتعامليـه قاعـدة لتوسيع  باستمرارالوطني    البنك  خدمات  تطوير  يتم"  :15العبارة رقم

راف معيــاري بــانحم للمقيــاس، وبي العــاوهــو أعلــى مــن المتوســط الحســا ،)4.19(الحســابي لهــذه العبــارة 

أن البنـك  المبحـوثيناتفـاق علـى ممـا يـدل    ،بدرجـة قبـول مرتفعـة  بة الثانية، واحتلت العبارة المرت)0.705(

ميـز وتحقيـق أكبـر لـى التّ إصـول من أجل الووبشكل دائم ومستمر    يهتم في تطوير خدماته  الإسلاميالوطني  

 حصة سوقية في المجال المصرفي.

 :الرّقمي المواطن بعد تجاه مبحوثينالابات استج  -ح 

  ،) 4.09(لمجمل  ) حيث بلغ المتوسط الحسابي له با18-17  -16من خلال الفقرات (اختبار هذا المحور   تمّ 

وتعتبـر هـذه القيمـة مرتفعـة   ،)0.581(بانحراف معيـاري  وهو أعلى من المتوسط الحسابي العام للمقياس، و

لتغييـر لمصرف يبذل مجهوداً كبيراً من أجل إحداث اأن االعينة على  ى أفراد إجماع لد  يوجد  هأنعلى مما يدل 

ويمكن توضيح ذلك من خلال المتوسط الحسـابي   ،ةقميالضروري لتحويل المتعاملين للخدمات المصرفية الرّ 

  عبارات هذا المحور كمايلي :المعياري لكل عبارة من  والانحراف

   حيـث بلـغ المتوسـط التكنولوجيـة الفرص ناماغت من متعامليه جميع نيالوط البنك "يمَكِن  :16العبارة رقم "

بــانحراف معيــاري لعــام للمقيــاس، ووهــو أعلــى مــن المتوســط الحســابي ا ،)4.11(لحســابي لهــذه العبــارة ا

أن البنـك المبحـوثين  علـى قبـول  ممـا يـدل    ،قبـول مرتفعـة  ، واحتلت العبارة المرتبة الثالثة بدرجـة)0.686(

خدماتـه  نيـات الحديثـةالاسـتفادة مـن التق مـن أجـلمتعامليـه سـاعدة لالم  تقديم  على  رص يح  لاميالإسالوطني  

 .الرقمية المتطورة

   احتلـت العبـارة المرتبـة الأولـى " المجتمع حياة نوعية  الرّقميةالوطني    البنك  تقنيات  ززتع"  :17العبارة رقم

لحسـابي ن المتوسـط اعلـى مـوهـو أ، )4.18العبـارة (حيث بلغ المتوسط الحسابي لهذه درجة قبول مرتفعة،  ب



   

70 | P a g e 
 

يقوم   الإسلاميأن البنك الوطني    المبحوثينعلى قبول    مما يدل)،  0.697(بانحراف معياري  العام للمقياس، و

علاقـات المجتمـع لى تطـوير وتحسـين  إي تؤدي  التّ الموكبة لخدمات العالمية المتطورة    قميةالرّ خدماته  بتقديم  

 .اة الرقميةئم لى الخدمات التقليدية والتوجه نحو الحيعاملين القاالمت ديم لدةالمطبقة فيه وتغيير التفكير الق

   حيـث بلـغ المتوسـط الرّقميـة المهـارات متعامليه جميع  اكتساب  فيالوطني    البنك  يساهم"  :18العبارة رقم "

ي بــانحراف معيــاروهــو أعلــى مــن المتوســط الحســابي العــام للمقيــاس، و ،)3.99(الحســابي لهــذه العبــارة 

 الإسـلاميالبنـك الـوطني  ا يـدل أنـه علـىمم  ،مرتفعةرة المرتبة الثالثة بدرجة قبول  احتلت العبا، و)0.773(

عن خدماته الرقمية من خلال الندوات والبرشـورات التعريفيـة مـن   قديم المعلومات المطلوبةالعمل من أجل ت

 قمية.تطوير مهارات متعامليه الرّ أجل 

  شريةالموارد البدارة ارسات إنحو مم المبحوثيناستجابات f The oThe Responses 
f Human Resource Managementowards The Practices Respondents To:  

  

 نحـرافوالامـن حيـث المتوسـط الحسـابي  28الى  1المحور من خلال العبارات من هذا  بيانات    اختبرت 

  المعياري.

 لبشرية ا  الموارد رةإدا  ممارسات نحو مبحوثينال  ستجاباتا  )6( الجدول

رقم 
  رة العبا العبارة 

غير  
موافق 
  بشدة 

غير  
  موافق

  موافق  محايد 
موافق 
  بشدة 

المتوسط 
  الحسابي 

الإنحراف 
  لمعياري ا

  الدلالة

1 

يبحث البنك  
عن  الوطني 

 ءمرشحين لمل
الشواغر 

الوظيفية بشكل  
 الكتروني 

 35 59 16 3 0  التكرار

 مرتفع 0.741 4.12

% 0.00 2.65 14.16 52.21 30.97 

2 

  يقوم البنك
تحليل  ب الوطني

الشواغر 
الوظيفية  
 ً  الكترونيا

 26 48 33 6 0  التكرار

 مرتفع 0.844 3.83

% 0.00 5.31 29.20 42.48 23.01 

3 
 
 

  يقوم البنك
بدراسة  الوطني

مصادر الحصول  
ين  على مرشح

لملئ الشاغر  
 الوظيفي 

 27 73 12 1 0  التكرار

 مرتفع 0.608 4.11

% 0.00 0.88 10.62 64.60 23.89 
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4  

يتم توصيف  
الشواغر 

الوظيفية بشكل  
الكتروني على  

  موقع البنك
 الوطني

 38 53 14 6 2  التكرار

 مرتفع 0.914 4.05

% 1.77 5.31 12.39 46.90 33.63 

5 

  يضع البنك
نماذج   الوطني

على موقعه  
الالكتروني لتحديد  

ذا كان ما إ
ً اسبالمرشح من  ا

اغر الوظيفي للش
 أم لا 

 19 50 34 6 4  التكرار

 مرتفع 0.942 3.6

% 3.54 5.31 30.09 44.25 16.81 

6 

يضع البنك  
معايير  الوطني 

خاصة لاستقطاب  
 الكفاءات  

 33 68 8 4 0  التكرار

 فعمرت 0.697 4.15

% 0.00 3.54 7.08 60.18 29.20 

7 

يقوم البنك  
ي الوطن
طاب  باستق

  فاءات وفقالك
 خطة مستقبلية

 38 65 8 2 0  التكرار

4.23 0.654 
مرتفع 

 جداً 
% 0.00 1.77 7.08 57.52 33.63 

8 

  يقييم البنك
خطة   الوطني

الاستقطاب 
باستمرار بغرض  
 تحسينها وتعديلها 

 38 57 15 3 0  التكرار

 مرتفع 0.7746 4.15

% 0.00 2.65 13.27 50.44 33.63 

9 

  استقطابيتم 
لكفاءات  وتبادل ا

لال من خ
الاستفادة من 

البرامج 
 الالكترونية

 13 67 30 3 0  التكرار

 مرتفع 0.67 3.79

% 0.00 2.65 26.55 59.29 11.50 

 مرتفع 0.556 4.01 استقطاب العاملين 

10 

يعيين العاملين  
الوطني  في البنك 

وفقاً للاحتياجات  
 المستقبلية

 43 56 11 3 0  التكرار

4.23 0.732 
ع مرتف
 جداً 

% 0.00 
2.6
5 

9.73 49.56 38.05 
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11 

يعيين العاملين  
  طنيالو في البنك

وفقاً لمتطلبات  
 التحول الرقمي

 24 63 23 3 0  التكرار

 مرتفع 0.724 3.95

% 0.00 2.65 20.35 55.75 21.24 

12 

تحقق آلية تعيين  
 ً   الموظفين وفقا
استراتيجية 

ي قمالرّ  لتحوّ ال
 الرضا الوظيفي 

 24 62 24 3 0  التكرار

 مرتفع 0.729 3.94

% 0.00 2.65 21.24 54.87 21.24 

13 

يؤخذ رأي  
المستويات 

الإدارية من أجل  
عملية التعيين في  

 الوطني  البنك

 52 49 11 1 0  التكرار

4.33 0.727 
مرتفع 

 جداً 
% 0.00 0.88 9.73 43.36 46.02 

14 

جر عند  د الأيحد
التوظيف بشكل  

تروني بما  الك
ناسب مع مهام يت

 الشاغر الوظيفي 

 27 44 33 7 2  التكرار

 رتفعم 0.944 3.76

% 1.77 6.19 29.20 38.94 23.89 

15 

تساهم البيانات  
الالكترونية 
يف  لمراحل التوظ

في ترشييد  
 قرارات التعيين  

 24 70 18 1 0  التكرار

 مرتفع 0.639 4.03

% 0.00 0.88 15.93 61.95 21.24 

16 

يتم المقارنة بين  
الكفاءة والخبرة  
لدى المرشحين  
لشغل المنصب 

من أجل   الوظيفي
التعيين على  
 أسس علمية 

 19 75 16 2 1  التكرار

 مرتفع 0.68 3.96

% 0.88 1.77 14.16 66.37 16.81 

17 

  يقوم البنك
بتقييم   الوطني

عملية التعيين 
 ر بشكل مستم

 35 63 14 1 0 التكرار

 رتفعم 0.666 4.16

% 0.00 0.88 12.39 55.75 30.97 

 مرتفع 0.523 4.05 الاختيار والتعيين 

18 

يتناسب مستوى  
التدريب  

الالكتروني 
  في البنك للعاملين
مع المهام  الوطني

 الموكلة لهم

 37 59 12 4 1  رارالتك

 مرتفع 0.803 4.12

% 0.88 3.54 10.62 52.21 32.74 
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19 

سائل  ستخدم وت
تدريب  ال

لكتروني في الا
 تدريب العاملين  

 39 57 15 2 0  التكرار

 مرتفع 0.722 4.18

% 0.00 1.77 13.27 50.44 34.51 

20 

تحدد متطلبات  
تطوير مهارات  

كل  العاملين بش
 الكتروني 

 21 68 19 4 1  التكرار

 مرتفع 0.758 3.92

% 0.88 3.54 16.81 60.18 18.58 

21 

ء  توى أداييم مسقي
ن باستخدام  العاملي

البرامج 
 الالكترونية

 25 58 22 6 2  التكرار

 مرتفع 0.881 3.87

% 1.77 5.31 19.47 51.33 22.12 

22 
تتم عملية الترقية  
للعاملين بشكل  

 لكتروني ا

 32 41 34 4 2  التكرار

 مرتفع 0.934 3.86

% 1.77 3.54 30.09 36.28 28.32 

23 

ملية تتم ع
حوافز  تساب الاح

املين بشكل  للع
 الكتروني 

 27 54 28 3 1  التكرار

 مرتفع 0.819 3.91

% 0.88 2.65 24.78 47.79 23.89 

24 

تساهم التقنيات  
الالكترونية في 
  تعزيز الابتكار

والإبداع 
 المصرفي

 32 69 11 1 0  التكرار

 مرتفع 0.625 4.16

% 0.00 0.88 9.73 61.06 28.32 

25 

ح التقنيات  تسم
ية بمشاركة الرقم

العاملين في صنع  
 القرارات

 23 69 18 3 0  التكرار

 مرتفع 0.687 3.99

% 0.00 2.65 15.93 61.06 20.35 

26 

النظام   
الالكتروني للدوام  

تبط الكترونياً  مر
 بنظام الأجور 

 41 55 15 2 0  التكرار

4.21 0.713 
مرتفع 

 جداً 
% 0.00 1.77 13.27 48.67 36.28 
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27 

مع   العاملينقلم يتأ
حول  عمليات الت

  الرقمي في البنك
  الوطني

 25 75 12 1 0  التكرار

 مرتفع 0.597 4.10

% 0.00 0.88 10.62 66.37 22.12 

28 

تساعد التقنيات  
الرقمية في وضع 
أولويات للأنشطة 

 تم تطويرها يي الت

 28 71 13 1 0  التكرار

 مرتفع 0.623 4.12

% 0.00 0.88 11.50 62.83 24.78 

 مرتفع 0.545 4.04 كفاءة أداء العاملين وتطويرها قياس وتقييم 

 مرتفع 0.513 4.03  المجموع

 SPSS   على نتائجالمصدر من إعداد الباحثة إعتماداً 

نحـو ة تتجـه جابات أفراد العينة نحـو ممارسـات إدارة المـوارد البشـريأن است  يتضحمن خلال الجدول السابق  

وهــو أعلــى مــن المتوســط الحســابي العــام ، )4.03(الفقــرات  لمتوســط الحســابي لجميــعوافقــة، حيــث بلــغ االم

، مما يـدل علـى المبحوثينبسيطة في إجابات فروق مما يظهر وجود   ،)0.513(بانحراف معياري  للمقياس، و

ل رد البشرية مـن أجـة الموامن إدارعلى وجود مستوى مرتفع  اتفاقلديهم    الإسلامينك الوطني  أن موظفي الب

، ويمكـن توضـيح النتـائج الكليـة مـن خـلال النتـائج المتعلقـة قمـيالتحـول نحـو العمـل الرّ و  تطوير ممارساتها

  :بالمحاور الفرعية

 :نحو استقطاب العاملين لمبحوثينااستجابات   -أ

   بلـغ " حيـث يلكترونـإ لبشـك الوظيفيـة الشـواغر ءلمـل مرشـحين عـن  الـوطني  البنـك  يبحث"  :1العبارة رقم

بـانحراف معيـاري وهو أعلى من المتوسط الحسابي العـام للمقيـاس، و  ،)4.12(ابي لهذه العبارة  المتوسط الحس

الـوطني البنـك  أن    المبحـوثينقبـول  ممـا يـدل    ،بدرجة قبـول مرتفعـة  الثالثة، واحتلت العبارة المرتبة  )0.741(

بطريقـة لديـه المتوفرة  لشواغرا ملئلث عن مرشحين من البحكنه  ي تمُ قمية التّ لديه التقنيات الرّ وفر  تي  الإسلامي

 .حديثة ومتطورة

   إ  الوظيفية  الشواغر  بتحليلالوطني    البنك  يقوم"  :2العبارة رقم ً لمتوسـط الحسـابي لهـذه " حيـث بلـغ الكترونيـا

 واحتلـت  ،)0.844( وبانحراف معياريمن المتوسط الحسابي العام للمقياس، وهو أعلى بقليل  ،)3.83(العبارة  

 الإسـلاميه علـى البنـك الـوطني أن المبحوثينعلى قبول مما يدل  ،ل مرتفعةبدرجة قبو  السادسة  العبارة المرتبة

لتحليـل   مـيقحـول الرّ وأدواته بشكل اكبر للوصول الى تمكـين التّ ياته  تطوير تقنلديه التقنيات الرقمية لكن يجب  

 .ةعاليدة وجوبدقة  يتمكن من تحديدهالالشواغر الوظيفية لديه 
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   حيث بلغ الوظيفي الشاغر ءلمل مرشحين على الحصول مصادر بدراسةوطني ال البنك يقوم"  :3العبارة رقم "

 يوبـانحراف معيـارلى من المتوسط الحسابي العـام للمقيـاس، وهو أع  ،)4.11(المتوسط الحسابي لهذه العبارة  

ني البنـك الـوطأن    ينالمبحـوثقبـول  يـدل  ممـا    ،ةبول مرتفعبدرجة قالرابعة  ، واحتلت العبارة المرتبة  )0.608(

يقوم بدراسة جميع مصـادر اسـتقطاب المرشـحين إن كانـت داخليـة أم خارجيـة للوصـول إلـى نخبـة   الإسلامي

 .لشواغر الوظيفيةا ءالمرشحين لمل

   ث بلغ المتوسط " حيطنيالو  البنك  موقع  على  لكترونيإ  بشكل  الوظيفية  الشواغر  توصيف  تمي"  :4العبارة رقم

، )0.914(بانحراف معيـاري لى من المتوسط الحسابي العام للمقياس، ووهو أع  ،)4.05(حسابي لهذه العبارة  ال

يقوم  الإسلامينك الوطني  أن الب  المبحوثينقبول   مما يدل  ،ة بدرجة قبول مرتفعةواحتلت العبارة المرتبة الخامس

 .الإلكتروني على موقع البنكويعرضه  الوظيفي الشاغر عنعلومات من م كل ما هو مطلوب  بتوفير

 مناسب  المرشح  كان  إذا  ما  لتحديد  لكترونيالإ  موقعه  على  نماذج  الوطني  البنك  يضع"  :5ة رقم  العبار ً  غرللشـا  ا

وهـو أعلـى مـن المتوسـط الحسـابي العـام  ،)3.6(عبـارة " حيث بلـغ المتوسـط الحسـابي لهـذه ال لا أم  الـوظيفي

قبـول ممـا يـدل    ،جة قبـول مرتفعـةاحتلت العبارة المرتبة الثامنة بدر، و)0.942(عياري  نحراف مباقياس، وللم

ن ضـمن طلـب الترشـح الـى المنصـف بوضـع اسـتبيايقوم وبشـكل دائـم    الإسلاميالبنك الوطني    أن  المبحوثين

 .رونيوبشكل آني وإلكتللشاغر  مناسب ان كان المرشح  تحديد ي الوظيفي الشاغر تساهم ف

 حيـث بلـغ المتوسـط الحسـابي لهـذه ءاتالكفـا  لاسـتقطاب  خاصـة  معايير  الوطني  البنك  يضع"  :6م  بارة رقالع "

، واحتلـت )0.697(بـانحراف معيـاري ، ووهو أعلـى مـن المتوسـط الحسـابي العـام للمقيـاس  ،)4.15(العبارة  

يير معـا الإسـلاميطني بنـك الـوأن لـدى ال المبحوثينقبول  مما يدل  ،الثانية بدرجة قبول مرتفعةالعبارة المرتبة  

 .المطلوبةالمهنية لاستقطاب الكفاءات ها بشكل دائم يقوم بنتحديدها ومراجعت مناسبة

   الأولـى احتلت العبـارة المرتبـة  "  مستقبلية  خطة  وفق  الكفاءات  باستقطاب  الوطني  البنك  يقوم"  :7العبارة رقم

لـى بكثيـر مـن المتوسـط وهـو أع  ،)4.23(ة  العبـار  سابي لهـذهحيث بلغ المتوسط الح  بدرجة قبول مرتفعة جداً،

 الإسـلاميالبنـك الـوطني    أنّ   المبحـوثينقبـول  ، مما يدل  )0.654(بانحراف معياري  للمقياس، و  الحسابي العام

لما سوف يكون عليه  مستقبليةال رؤيته وفق لكفاءات ا استقطاب لديه القراءة المستقبلية الصائبة في عملية ويتميز  

 .قادمةراحل النك في المالب

 حيث بلغ المتوسط وتعديلها  تحسينها  بغرض  باستمرار  ستقطابالا  خطةالوطني    البنك  ميقييّ "  :8قم  العبارة ر "

، )0.776(ري بانحراف معيـالى من المتوسط الحسابي العام للمقياس، ووهو أع  ،)4.15(الحسابي لهذه العبارة  

البنـك الـوطني   أنّ الدراسـة    راد أفـعلـى اجمـاع  يـدل  ممـا    ،ةبـول مرتفعـبدرجة ق  الثانيةواحتلت العبارة المرتبة  
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 مراجعـة وتحسـين خططـه فـيعمليـة ويقـوم علـى أساسـه ب قني لديـهطور التّ التّ ومواكبة   يقوم بمتابعة  لاميالإس

 قمي.ل الرّ خطط التحوّ لتتماشى مع استقطاب الكفاءات 

   حيـث بلـغ يـةلكترونالإ لبـرامجا مـن  دةالاسـتفا  لخـلا  مـن  الكفـاءات  وتبـادل  اسـتقطاب  يـتم"  :9العبارة رقـم "

وهو أعلـى بقليـل مـن المتوسـط الحسـابي العـام للمقيـاس، وبـانحراف   ،)3.79(العبارة  المتوسط الحسابي لهذه  

 أنه على  الدراسة  أفراد   اتفاق  ما يدلم  ،مرتفعةبدرجة قبول    السابعةاحتلت العبارة المرتبة  ، و)0.679(  معياري

ل الكفـاءات واسـتقطاب عمليـة تبـاد   برمجيات التقنية لتعزيـزبشكل أكبر من ال  ستفادةالا  سلاميالإالبنك الوطني  

 .المتاحة لديه نخبة المرشحين لشغل الشواغر الوظيفية

 :والتعيين للعاملين و الاختيارنح المبحوثيناستجابات   -ب

   الوطني  البنك  في  العاملين  يينعيُ "  :10العبارة رقم   ً المتوسـط الحسـابي يث بلغ " حتقبليةالمس  للاحتياجات  وفقا

، )0.732(  معيـاريير من المتوسط الحسـابي العـام للمقيـاس، وبـانحراف  وهو أعلى بكث  ،)4.23(لهذه العبارة  

البنـك الـوطني أن اسـة الدر  مجتمـعاجمـاع  ممـا يـدل    ،مرتفعـة جـداً بدرجة قبول  ة  الثانيواحتلت العبارة المرتبة  

 تعيين العاملين لديه.بعملية ها على أساسيقوم ة ومستقبليه التخطة ومراجع يعمل على دراسة الإسلامي

 الـوطني  البنـك فـي  العـاملين  عيـينيُ "  :11عبارة رقـم  ال ً وسـط " حيـث بلـغ المتقمـيالرّ  لالتحـوّ  لمتطلبـات وفقـا

 معيـاريالمتوسـط الحسـابي العـام للمقيـاس، وبـانحراف    وهو أعلـى بقليـل مـن  ،)3.95(الحسابي لهذه العبارة  

البنـك  ه علـىأنالدراسة  مجتمعقبول مما يدل  ،مرتفعةبدرجة قبول سادسة العبارة المرتبة حتلت ال، وا)0.724(

قمـي واحتياجاتـه مـن إجـل ل الرّ متطلبات التحـوّ مواكبة  ل  العمل على تحسين آلية التحليل لديه  الإسلاميالوطني  

 .لديه مناصب الوظيفية المتاحةفي ال عاملينتعيين ال

 الموظفين  تعيين  ةآلي  حققت"  :12قم  العبارة ر   ً " حيـث بلـغ الـوظيفي  الرضـا  يقمـالرّ   لالتحوّ   ستراتيجيةلا  وفقا

سـابي العـام للمقيـاس، وبـانحراف وهو أعلـى بقليـل مـن المتوسـط الح  ،)3.94(المتوسط الحسابي لهذه العبارة  

ه أنـ لدراسـةا مجتمـعاتفـاق  دلممـا يـ ،مرتفعةبدرجة قبول  السابعة ت العبارة المرتبة، واحتل)0.729(  معياري

لزيـادة   لديـه  بتطوير عملية تعيـين العـاملين  ستراتيجية التحول الرقميوفق ا  القيام  الإسلاميلبنك الوطني  ا  على

 الرضا الوظيفي لدى عامليه.

 احتلـت العبـارة " الـوطني  البنـك  فـي  التعيـين  عملية  أجل  من  الإدارية  المستويات  رأي  يؤخذ"  :13لعبارة رقم  ا

وهـو أعلـى بكثيـر   ،)4.33(لعبـارة  حيث بلغ المتوسط الحسابي لهذه ا،  مرتفعة جداً قبول    بدرجةى  الأولتبة  المر

البنـك أن  الدراسـة  أفـراد اجمـاع    ا يـدل، ممـ)0.727(  معياريمن المتوسط الحسابي العام للمقياس، وبانحراف  

 ي تعيـين العـاملينالصلة فـعنية ذات موافقة جميع الجهات المبشكل دائم بالحصول على يقوم   الإسلاميالوطني  

 لديه.
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   حيث بلـغ الوظيفي  الشاغر  مهام  مع  يتناسب  بما  الكتروني  بشكل  التوظيف  جرعندالأ  حدديُ "  :14العبارة رقم "

العـام للمقيـاس، وبـانحراف   مـن المتوسـط الحسـابيبقليـل  وهو أعلـى    ،)3.76(العبارة    المتوسط الحسابي لهذه

 أنلدراسة  امجتمع  على قبول    مما يدل  ،مرتفعة  بدرجة قبولثامنة  الرتبة  عبارة الم، واحتلت ال)0.944(  معياري

الأجـور حسـب أهميـة   القيام بتحليل المهام لجميع الشواغر الوظيفية لديـه وتحديـد   الإسلاميعلى البنك الوطني  

 تروني لتحقيق العدالة بين العاملين.المهام الموكلة للعاملين بشكل الك

  حيـث بلــغ يـينالتع قــرارات ترشـييد فـي التوظيــف احـللمر الالكترونيـة لبيانــاتا تسـاهم" :15العبـارة رقـم "

 معيـاري، وبـانحراف وهو أعلى من المتوسط الحسابي العـام للمقيـاس  ،)4.03(المتوسط الحسابي لهذه العبارة  

بنـك ال  أناسـة  الدر  مجتمـع  قبـولممـا يـدل    ،مرتفعـةبدرجـة قبـول  الرابعـة  ، واحتلت العبارة المرتبـة  )0.639(

لاختيار أفضــل بشكل الكتروني  لديه وت التوظيف  تحليل بياناعلى  ومستمرل بشكل دائم  يعم  الإسلاميطني  الو

 .بتكلفة اقتصادية بنكالالتي تعمل على تحقيق أهداف قرارات التعيين لديه 

   نالتعيـي  أجـل  مـن  فيالوظي  المنصب  لشغل  المرشحين  لدى  والخبرة  الكفاءة  بين  المقارنة  يتم"  16العبارة رقم 

وهو أعلى مـن المتوسـط الحسـابي العـام   ،)3.96(بارة  حيث بلغ المتوسط الحسابي لهذه الع  "علمية  أسس  على

 علـى ممـا يـدل ،مرتفعـةبدرجـة قبـول الخامسة ارة المرتبة ، واحتلت العب)0.68(  معياريللمقياس، وبانحراف  

لمقارنة بـين لة الخاصة ساليب العلميالأ استخداملاهتمام با الإسلاميعلى البنك الوطني  أن  الدراسة  مجتمعقبول  

 تـراكمالناتجـة عـن  والخبـرة الطـرق واقصـر بافضـل معين  عمل  أداء  على  الشخص   مقدرةاجمة عن  الن  الكفاءة

  ى النخبة من العاملين.إلللوصول  معين شخص   يلد  المعرفة

   ط الحسـابي لهـذه المتوسـ " حيـث بلـغمسـتمر بشـكل التعيين عملية بتقييم الوطني  البنك  يقوم"  17رقم  العبارة

، واحتلـت )0.666( معيـاريالمتوسـط الحسـابي العـام للمقيـاس، وبـانحراف    وهو أعلـى مـن  ،)4.16(لعبارة  ا

 الإسـلاميالبنـك الـوطني    أن  الدراسـة  مجتمـععلى اجماع    مما يدل  ،مرتفعة  بدرجة قبولالثالثة  العبارة المرتبة  

ناسـب لديه ويقـوم بـاجراء مـا هـو م عييني عملية التّ الضعف فوة ونقاط يعمل بشكل مستمر على تحليل نقاط الق

ً  ويوفر لوضع سياسة تعيين رائدة وعادلة بين العاملين  .مستقبلاً  التوظيف عملية لتحسين أساسا

 :وتطويرها املينالع أداء كفاءة وتقييم نحو قياس المبحوثينات استجاب  -ت

   لهـم الموكلـة المهـام مـع الـوطني البنـك في لعاملينل لكترونيالإ التدريب مستوى يتناسب"  :18العبارة رقم "

وهو أعلى من المتوسط الحسابي العـام للمقيـاس، وبـانحراف  ،)4.12(ث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة  حي

أن الدراسة    مجتمععلى قبول  مما يدل  ،بدرجة قبول مرتفعة ، واحتلت العبارة المرتبة الرابعة)0.803(  اريمعي

 حـل علـى المـوظفين ساعد  ع مهامهم الوظيفيةريبية لعامليه بما يتوافق مبرامج تد   يوفر  ميالإسلا  نك الوطنيالب

 .وسليم موضوعي بشكل الطارئة اليومية المشاكل
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  حيث بلـغ المتوسـط الحسـابي لهـذه لعاملينا تدريب في لكترونيالإ التدريب وسائل تستخدم" :19العبارة رقم "

، واحتلـت )0.722( معيـاريلمقيـاس، وبـانحراف  الحسـابي العـام ل  المتوسـطأعلـى مـن    وهو  ،)4.18(العبارة  

يتقن  الإسلاميلوطني أن البنك ا الدراسة مجتمععلى قبول   مرتفعة، مما يدلقبول    بدرجة  الثانيةالعبارة المرتبة  

 الاتصـال وسـائل اماسـتخد  علـى يعتمـد  تـدريبي أسـلوب ويستخدم أيضاً   ة التدريب عمليّ وجيا في  استخدام التكنول

 .والمهارات  المعلومات  يصاللإ المتنوعة بأشكالها ترونيةالإلك والتقنيات 

   بلـغ المتوسـط الحسـابي لهـذه " حيث لكترونيإ بشكل العاملين مهارات تطوير  متطلبات  تحدد"  :20العبارة رقم

واحتلـت ، )0.758( معيـاريو أعلـى مـن المتوسـط الحسـابي العـام للمقيـاس، وبـانحراف  وه  ،)3.92(العبارة  

 الإسـلاميعلـى أن البنـك الـوطني  الدراسـة مجتمـعقبـول  مما يدل ،مرتفعةبدرجة قبول   الثامنةالعبارة المرتبة  

 وير ودعـم مهـاراتهميـة بغـرض تطـن مهام العاملين والبرامج التدريبّ بط بيقمية من أجل الرّ التقنيات الرّ   يستخدم

 الجمـاعي  المسـتوى  علـى.  ظفينالمـو  لتطوير  يسيةالرئ  ت المجالا  يد لتحد والتقنيات الرقمية    أدوات   ميستخد   حيث 

 .الصلة ذات  المهارات  أو المعارف في النظرب ،والفردي

   حسابي لهذه " حيث بلغ المتوسط اللكترونيةالإ البرامج دامباستخ العاملين أداء  مستوى  يقييم"  :21العبارة رقم

، واحتلـت )0.881(نحراف معيـاري اس، وبـاعـام للمقيـوهو أعلـى مـن المتوسـط الحسـابي ال  ،)3.87(  العبارة

يمتلـك   الإسـلاميأن البنـك الـوطني  قبول أفراد الدراسـة  مما يدل    ،بة العاشرة بدرجة قبول مرتفعةالعبارة المرت

 التـي  والمعلومـات   البيانـات   حيـث تسـاعد فـي تـوفير  ستمربشكل م  العاملينقمية اللازمة لتقييم أداء  لرّ التقنيات ا

 .القيمةو بالموضوعية تسمت لأداءا تقييم ةمهم تجعل

   حيـث بلـغ المتوسـط الحسـابي لهـذه العبـارة لكترونـيإ بشـكل للعـاملين رقيـةالتّ  ةعملي ـّ تمت"  :22العبارة رقم "

، واحتلـت العبـارة )0.934(  عيـارين المتوسـط الحسـابي العـام للمقيـاس، وبـانحراف موهو أعلى مـ  ،)3.86(

ة لـدى البنـك رقيـأن نظـام التّ   الدراسـةمـع  مجتعلـى قبـول    يـدلمما    ،ةمرتفعبول  بدرجة ق  الحادية عشرالمرتبة  

عمليـة   ويمنـع التحيزفـي  العـاملين  جميـعيلقـى رضـا  يتم بشكل الكتروني لكـن يجـب تطـويره لالإسلاميالوطني  

 .الترقية

   ذه لحسـابي لهـ" حيـث بلـغ المتوسـط الكترونـيإ  بشـكل  للعاملين  الحوافز  احتساب  ةعمليّ   تتم"  :23العبارة رقم

، واحتلـت )0.819( عـام للمقيـاس، وبـانحراف معيـاريأعلـى مـن المتوسـط الحسـابي الوهو    ،)3.91(ارة  العب

دى البنك أن نظام الحوافز للعاملين لالدراسة مجتمع ول قبمما يدل    ،مرتفعةبدرجة قبول    التاسعةالعبارة المرتبة  

 الأداء  وحجـم  نـوع  تحديد حيث يقوم ب  أدائهم  د على رفعيتم بشكل علمي وإلكتروني مما يساع  الإسلاميالوطني  

 . أساسه على الحوافز احتساب  سيتم الذي
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   حيـث بلـغ المتوسـط المصـرفي والإبـداع الابتكـار تعزيـز فـي لكترونيـةالإ التقنيـات تساهم" :24العبارة رقم "

، )0.625( يـاريانحراف معوهو أعلى من المتوسط الحسابي العام للمقياس، وب  ،)4.17(ارة  الحسابي لهذه العب

 الإسـلاميالبنـك الـوطني أن الدراسة  مجتمعقبول  مما يدل ،مرتفعةة قبول بدرج  الثالثةعبارة المرتبة  واحتلت ال

 هائلـة إمكانيـةحيـث يقـدم   يالمصـرف  والإبـداع  الابتكـاربمساعدة عامليـه علـى  قمية  يساهم من خلال تقنياته الرّ 

 الـذي  والبحـث   اعالإبد   ودعم  رقمية،  بيئة  في  الإبداع  لدعم  يئيب  نظام  هيكلة  زيزتعو.  والنمو  الثقافة  ونشر  للتقدم،

 .العاملين به قومي

   حيث بلغ المتوسـط الحسـابي لقراراتا صنع  في  العاملين  بمشاركة  قميةالرّ   التقنيات  تسمح"  :25العبارة رقم "

، واحتلـت )0.688( ارينحراف معيـوهو أعلى من المتوسط الحسابي العام للمقياس، وبا  ،)3.99(رة  لهذه العبا

يعطـي  الإسـلاميالبنك الـوطني أن  الدراسة  مجتمعقبول    مما يدل  ،مرتفعةقبول    بدرجةالسابعة  بارة المرتبة  الع

 لمشــاركةوهـذه ا  رارات القـ  صـنعإبداء الرأي من أجـل تحسـين طـرق العمـل وعامليه الفرصة في المشاركة و

 .بالشــفافية وتتســم اءلةللمســ وخاضعــة عاليــةف أكثــرو ســتدامة،ا القرارأكثــر ع صنـ تجعـل

   إ  مـرتبط  للدوام  الالكتروني  النظام"  :26العبارة رقم ً ولـى احتلـت العبـارة المرتبـة الأ  "الأجـور  بنظـام  لكترونيـا

مـن المتوسـط   بكثيـر  وهـو أعلـى  ،)4.21(الحسابي لهـذه العبـارة    حيث بلغ المتوسط  ،بدرجة قبول مرتفعة جداً 

البنــك الــوطني أن  الدراســة مجتمــعع اجمــا ، ممــا يــدل)0.73( عيــاريقيــاس، وبــانحراف معــام للملحســابي الا

وربطهـا   وأيـام الإجـازات   لمصـرفلديه التقنيات اللازمة في مراقبة أوقات الـدخول والخـروج مـن ا  الإسلامي

 .الأجورالرواتب ونظام ب

   حيث بلـغ المتوسـط الحسـابي الوطني  نكالب  في  قميالرّ   لالتحوّ   عمليات  مع  نيالعامل  يتأقلم"  :27العبارة رقم "

، واحتلـت )0.597(وهو أعلى من المتوسط الحسابي العام للمقياس، وبانحراف معيـاري   ،)4.10(عبارة  لهذه ال

أن لـدى البنـك الـوطني الدراسـة    مجتمـعلـى قبـول  عممـا يـدل    ،العبارة المرتبة السادسة بدرجـة قبـول مرتفعـة

 التغيـرات  مـع قمـي والتـأقلمرّ ول الة علـى التـأقلم مـع متطلبـات التحـّ والمقـدر  ةن الخبريمتلكو  عاملين  ميالإسلا

 الموظفين تأقلم مدى لقياس مؤشرات  بوضع كالبن الحديثة، ويقوم  التقنيات   واستخدام  الرقمي  التحول  عن  الناتجة

  .فيها كفاءتهم ومدى ولالتح عملية مع

   متوسـط " حيث بلـغ التطويرها تمي يالتّ  نشطةللأ أولويات وضع في  قميةالرّ   قنياتالت  تساعد"  :28العبارة رقم

، )0.623( يـاريوهو أعلى من المتوسط الحسابي العام للمقياس، وبانحراف مع  ،)4.12(الحسابي لهذه العبارة  

 بنـك الـوطنيال  لـدى  أن  الدراسـة  مجتمـعقبـول    مما يـدل  ،بول مرتفعةبدرجة ق  الخامسةواحتلت العبارة المرتبة  

 يتمحـور  لأنه  جب تطويرها وفق خططه واستراتيجياتهمكنه من تحديد نشاطاته الواي تُ التّ كنولوجيا  التّ   ميالإسلا

 ً   .للأعمال القيمة توليد  حول عمليا
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 الدراسة   ياتفرض تبارخإTest The Study Hypotheses:  

ــل  ــتخدم معامـ ــايسـ ــه الإالارتبـ ــبيرمان ودلالتـ ــيات ط سـ ــار فرضـ ــد لاختبـ ــل التحديـ ــائية ومعامـ حصـ

ول الرّقمــي  )a ≤ 0.05( د مســتوىجــود علاقــة ذات دلالــة إحصــائية عنــالدرّاســة المتعلقــة بو بــين التحــّ

ــ ــة نظـ ــن وجهـ ــرية مـ ــوارد البشـ ــات إدارة المـ ــراد مر وممارسـ ــع أفـ ــوطني جتمـ ــك الـ ــي البنـ ــة فـ الدرّاسـ

  رت الفرضية الإحصائية الآتية:لة اختبالإسلامي، وفي هذه الحا

 الفرضية الرئيسية الأولى:  

ين التحـوّل الرّقمـي وممارسـات إدارة ) بـa ≤ 0.05إحصـائية عنـد مسـتوى (لا توجد علاقـة ذات دلالـة 

  نك الوطني الإسلامي.سة في البالموارد البشرية من وجهة نظر أفراد مجتمع الدرّا

ع ممارسـات إدارة المـوارد لمستقل التحوّل الرّقمي والمتغير التـابغير اتم توضيح معامل الارتباط بين المت

  لتالي:البشرية في الجدول ا

 ريةالبش  الموارد إدارة وممارسات  الرقمي التحول بين سبيرمان اطالإرتب  معامل )7( لالجدو

Correlations 

   All_Dimensions All_Practices 

Spearman's rho All_Dimensions Correlation Coefficient 1.000 .760** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 113 113 

All_Practices Correlation Coefficient .760** 1.000 

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 113 113 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

  SPSSى نتائج تماد علالمصدر من إعداد الباحثة بالإع

)، sig)  =0قيمة الاحتمالية وال 0.760رتباط سبيرمان هي أن قيمة معامل انجد    SPSSوبناءً على نتائج  

ي تفيـد بو) فإنه سيتم رفض الفرضـية وقبـ0.05هي أقل من مستوى الدلالة (و جـود ول الفرضـية البديلـة، التّـ

وارد البشـرية مـن وجهـة وممارسـات إدارة المـ الرّقميبين التحوّل  ذات دلالة إحصائيةموجبة وجيدة  علاقة

  راسة في البنك الوطني الإسلامي. الدّ مجتمع نظر 
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  الثانية:رضية الرئيسية الف 

) للتحـوّل الرّقمـي فـي ممارسـات إدارة المـوارد a ≤ 0.05لا توجد أثر ذو دلالة إحصائية عنـد مسـتوى (

  سلامي.في البنك الوطني الإنظر أفراد مجتمع الدرّاسة لبشرية من وجهة ا

 شريةالب الموارد إدارة ممارسات  في الرقمي التحول لأثر  بسيطال  الإنحدار ) 8( الجدول

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .784a .614 .611 .32004 

a. Predictors: (Constant), All_Dimensions 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.172 .318  -.540 .590 

All_Dimensions 1.009 .076 .784 13.297 .000 

a. Dependent Variable: All_Practices 

 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 18.110 1 18.110 176.806 .000a 

Residual 11.369 111 .102   

Total 29.479 112    

a. Predictors: (Constant), All_Dimensions 

b. Dependent Variable: All_Practices 

 
  SPSSاحثة بالإعتماد على نتائج المصدر من إعداد الب

)، وهذا يشير لوجود علاقة 760.(  يساوي) إلى أن معامل الإرتباط سبيرمان  8) و (7وبناءً على الجداول (

 أن يعنـي ممـا) 614.( قيمتـه التحديـد  معاملد، ووهذا الارتباط جي  ،)  R  ).784ت قيمة  لغبما  موجبة جيدة، ك

 التـابع  المتغيـر  فـي  الحاصـلة  التغيـرات   مـن  61.4%   يفسـر  أن  طاعاسـت(التحـول الرقمـي)    قلالمسـت  المتغير

  .اخرى عوامل إلى يعزى والباقي(ممارسات ادارة الموارد البشرية)، 

هـذا  ،)0.05(  من  اصغر  معنويبمستوى  وهي دالة احصائية  )،  176.806ي (ساوت  Fكما يتضح أن قيمة  

  .متغيرينعلاقة بين الالبسيط جيد في تمثيل اليثبت بأن نموذج الانحدار الخطي 
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ً   الجـدول  خلال  ومن  هـذا  فـيعامـل الانحـدار  أي الا مالتحول الرقمـي  الثابـت المتعلـق بـ  أن  يتضـح    أيضـا

 تقيـيم مـن يزيـد الرقمـي  حـولالتا إن، وTتوى المعنوية لمؤشـر اختبـار مس قيمة حسب  إحصائيا دال  النموذج

قي  مستوى التحول الرقمي في البنك بمقدار وحدة عندما يرت  1.009  قدارمب  ممارسات ادارة الموارد البشرية

) للتحـوّل a ≤ 0.05ثر ذو دلالة إحصائية عن مستوى (واحدة، وبالتالي نرفض الفرضية ونؤكد على وجود أ

أفـراد مجتمـع وطني الإسـلامي مـن وجهـة نظـر  فـي البنـك الـرد البشـرية  قمي في ممارسـات إدارة المـوالرّ ا

ول الرّقمـي فـي عمليـات التوظيـف و، وذلك من خلال تطبيق الدراسة  العـاملين أداء كفـاءة وتقيـيم قيـاسالتحـّ

  .وتطويرها

 عية:الفرضيات الفر 

 رهاوتطوي العاملين أداء كفاءة وتقييم وقياس وتعيين  واختيار اباستقط في لرقميا تحولال معامل الإرتباط سبيرمان بين   )9 (الجدول

Orrelations 

   All_Dimensions Sourcing Hiring Development 

Spearman's rho All_Dimensions Correlation Coefficient 1.000 **.780 **5.69 **.713 

Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 

N 113 113 113 113 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

  SPSSلى نتائج المصدر من إعداد الباحثة بالإعتماد ع

 ولى:الفرضية الفرعية الأ 

 العـاملين لـدىتحوّل الرّقمي في استقطاب لل) a ≤ 0.05عند مستوى (لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

  .أفراد مجتمع الدراسةجهة نظر و من لإسلاميا ينالبنك الوط

 العاملين   استقطاب في الرقمي التحول لأثر  البسيط  لإنحدارا  ) 10( الجدول

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .767a .588 .585 .35843 

a. Predictors: (Constant), All_Dimensions 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.451 .356  -1.266 .208 

All_Dimensions 1.071 .085 .767 12.595 .000 

a. Dependent Variable: Sourcing 

 

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 20.381 1 20.381 158.639 .000a 

Residual 14.260 111 .128   

Total 34.641 112    

a. Predictors: (Constant), All_Dimensions 

b. Dependent Variable: Sourcing 

 
  SPSSإعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج المصدر من 

)، وهـذا يشـير لوجـود 780.(  ) إلى أن معامل الإرتبـاط سـبيرمان يسـاوي10) و (9ل (جداووبناءً على ال

 ممـا  )،588.(  التحديـد قيمتـه  معاملوهذا الارتباط جيد، و  ،)R  )0.767ت قيمة  لغعلاقة موجبة جيدة ، كما ب

 تغيـرالم فـي الحاصـلة التغيـرات  مـن 58.8%  يفسـر أن  اسـتطاعالرقمي)    (التحول  قلالمست  المتغير  أن  يعني

  .اخرى عوامل إلى يعزى والباقي(استقطاب الموارد البشرية)،  التابع

هـذا  ،)0.05(  من  اصغر  معنويبمستوى  لة احصائية  وهي دا)،  158.639تساوي (  Fكما يتضح أن قيمة  

  .ثيل العلاقة بين المتغيرينجيد في تم يثبت بأن نموذج الانحدار الخطي البسيط

 هـذا فـيأي الا معامـل الانحـدار  التحول الرقمـي  الثابـت المتعلـق بـ  أن    أيضـا يتضـح  الجدول  خلال  ومن

 تقيـيم مـن يزيـد التحـول الرقمـي ا إن، وTاختبـار قيمة مستوى المعنوية لمؤشـر  حسب  إحصائيا دال  النموذج

ي  مسـتوى التحـول الرقمـي فـي البنـك بمقـدار وحـدة عنـدما يرتقـ  1.071  قـداربم  استقطاب الموارد البشرية

نرفض الفرضية ونؤكد الفرضية البديلة التيّ تقول أنه يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مسـتوى هنا  واحدة، و

)a ≤ 0.05( ميالبنك الـوطني الإسـلامن وجهة نظر أفراد العينة في العاملين استقطاب في مي لتحوّل الرّقل ،

قطاب العاملين لمـلء الشـواغر است  أن البنك الوطني يقوم بتطبيق التحوّل الرّقمي في عمليةى  ا يدل علوهذا م

  الوظيفية.
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 :الفرضية الفرعية الثانية 

 العاملين لـدىتعيين اختيار و للتحوّل الرّقمي في )a ≤ 0.05عند مستوى (لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

  .جتمع الدراسةأفراد مر نظمن وجهة  البنك الوطني الإسلامي

 العاملين وتعيين اختيار في يالرقم لالتحو لأثر  البسيط  الإنحدار )11( الجدول

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .724a .525 .521 .36257 

a. Predictors: (Constant), All_Dimensions 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .084 .360  .232 .817 

All_Dimensions .952 .086 .724 11.072 .000 

a. Dependent Variable: Hiring 

 
 

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 16.116 1 16.116 122.591 .000a 

Residual 14.592 111 .131   

Total 30.707 112    

a. Predictors: (Constant), All_Dimensions 

b. Dependent Variable: Hiring 

  SPSSر من إعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج المصد 

)، وهـذا يشـير لوجـود 695.(  رتبـاط سـبيرمان يسـاوي) إلى أن معامل الإ11) و (9وبناءً على الجداول (

 ممـا)،  525.التحديـد قيمتـه (  معامـلوهذا الارتباط جيد، و  ،)R  )0.724ت قيمة  لغة، كما بجبة جيد علاقة مو

 المتغيـر فـي الحاصـلة التغيـرات  مـن 52.5%  يفسـر أن  اسـتطاعتحول الرقمي)  (ال  لالمستق  المتغير  أن  يعني

  .اخرى عوامل إلى يعزى والباقياملين)، (اختيار وتعيين الع التابع

هـذا  ،)0.05(  من  اصغر  معنويبمستوى  وهي دالة احصائية  )،  122.591وي (تسا  Fة  كما يتضح أن قيم

  .تمثيل العلاقة بين المتغيرين يد فييثبت بأن نموذج الانحدار الخطي البسيط ج
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 هـذا فـي  أي الا معامـل الانحـدارالتحول الرقمـي  الثابـت المتعلـق بـ  أن  أيضـا يتضـح    الجدول  خلال  ومن

 تقيـيم مـن يزيـد التحـول الرقمـي ا إن، وTستوى المعنوية لمؤشـر اختبـار قيمة م حسب  إحصائيا دال  النموذج

مستوى التحول الرقمي في البنك بمقـدار وحـدة واحـدة،  تقي ما يرعند   0.952  بمقدار  اختيار وتعيين العاملين

 ≥ a( لة التي تقول انه يوجد أثر ذو دلالة احصـائية عنـد مسـتوىوهنا نرفض الفرضية ونؤكد الفرضية البدي

فراد مجتمـع أمن وجهة نظر  العاملين لدى البنك الوطني الإسلامي  تعيين  في اختيار وتحوّل الرّقمي  لل  )0.05

  وهذا ما يدل على أن البنك الوطني يقوم باختيار وتعيين عامليه وفق متطلبات التحوّل الرّقمي.، سة  الدرا

 فرضية الفرعية الثالثة:ال 

 أداء كفـاءة وتقيـيم قيـاس فيللتحوّل الرّقمي  )a ≤ 0.05توى (عند مس لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

  .أفراد مجتمع الدراسةنظر  من وجهة ميوطني الإسلابنك الال وتطويرها لدى العاملين

 وتطويرها  العاملين أداء فاءةك وتقييم قياس في الرقمي التحول لأثر  البسيط  الإنحدار )12( ل والجد

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .731a .534 .530 .37393 

a. Predictors: (Constant), All_Dimensions 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.129 .371  -.348 .728 

All_Dimensions 1.001 .089 .731 11.283 .000 

a. Dependent Variable: Development 

 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 17.801 1 17.801 127.305 .000a 

Residual 15.521 111 .140   

Total 33.321 112    

a. Predictors: (Constant), All_Dimensions 

b. Dependent Variable: Development 

 
  SPSSالباحثة بالإعتماد على نتائج در من إعداد المص
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)، وهـذا يشـير لوجـود 713.(  ) إلى أن معامل الإرتبـاط سـبيرمان يسـاوي12) و (9ناءً على الجداول (وب

 ممـا)،  534.التحديـد قيمتـه (  معامـلاط جيد، ووهذا الارتب  ،)R  )0.731ت قيمة  لغقة موجبة جيدة، كما بعلا

 المتغيـر فـي الحاصـلة التغيـرات  مـن 53.4%  يفسـر أن  اسـتطاع)  لتحول الرقمي(ا  لالمستق  المتغير  أن  يعني

  .اخرى ملعوا إلى يعزى والباقي)، وتطويرها العاملين أداء كفاءة وتقييم قياس( التابع

هـذا  ،)0.05(  من  اصغر  معنويبمستوى  ة احصائية  وهي دال)،  127.305(تساوي    Fكما يتضح أن قيمة  

  .جيد في تمثيل العلاقة بين المتغيرين الخطي البسيطدار يثبت بأن نموذج الانح

 هـذا  فـيأي الا معامـل الانحـدار  التحول الرقمـي  الثابـت المتعلـق بـ  أن  أيضـا يتضـح    الجدول  خلال  ومن

 تقيـيم مـن يزيـد التحـول الرقمـي ا إن، وT ختبـارى المعنويـة لمؤشـر اقيمة مستو حسب  إحصائيا دال النموذج

 البنـك فـي الرقمـي التحـول  مسـتوى   يرتقـي  عندما  1.001  بمقدار  رهاوتطوي  العاملين  ءأدا  اءةكف  وتقييم  قياس

ي تقـول أنـه يوجـد أثـر ذو دلالـة ، وهنا نرفض الفرضية ونؤكد على الفرضـية البديلـة التـواحدة  وحدة  بمقدار

مـن وجهـة  هاوتطوير العاملين أداء كفاءة وتقييم في قياسلتحوّل الرّقمي ل )a ≤ 0.05ية عند مستوى (احصائ

، وهذا مـا يـدل علـى أن البنـك الـوطني يقـوم بتقيـيم أداء عامليـه يالبنك الوطني الإسلامفراد العينة في  نظر أ

سـتراتيجيات ن ولائهـم لـه وفـق لاباتهم في التدريب والتطّـوير بمـا يضـمبشكل مستمر ويعمل على تلبية متطل

  التحّول الرّقمي.

  الثالثة:الفرضية الرئيسية 

راسـة تبعـاً حـول متغيـرات الدّ   ينالمبحـوثإحصائية بين إجابات العـاملين  دلالة    ذات روقات  يوجد ف  لا

  :غرافيةوللمتغيرات الديم

 متغير الجنس: 

 الطبيعي: التوزع اختبار 

 س الجن   لمتغير تبعاً  الطبيعي  التوزع اختبار  )13( لالجدو

Tests of Normality 

 
Gender Of 

Employee 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

All_Data Male .076 60 .200* .969 60 .126 

Female .091 53 .200* .981 53 .557 

a. Lilliefors Significance Correction 

*. This is a lower bound of the true significance. 

  SPSSعتماد على نتائج داد الباحثة بالإر من إعالمصد 
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) ، وبالنســبة 0.05) وهـي أكبـر (sig ).200ت قيمـة لغـور ب، وبالنسـبة للـذك SPSSوبنـاءً علـى نتـائج 

، وبالتـالي Kolmogorov-Smirnovفق اختبار ) و0.05بر () وهي أكsig ).200ت قيمة لغب  للإناث بلغت 

  .الطبيعي التوزعتخضع الى  وفق لمتغير الجنسلدراسة كن القول أن استجابة أفراد مجتمع ايم

 التجانس: اختبار 

 الجنس  لمتغير تبعاً  التجانس اراختب )14( لالجدو

Test of Homogeneity of Variance 

  Levene Statistic df1 df2 Sig. 

All_Data Based on Mean .530 1 111 .468 

Based on Median .522 1 111 .471 

Based on Median and with 

adjusted df 

.522 1 110.541 .471 

Based on trimmed mean .532 1 111 .467 

  SPSSالمصدر من إعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج 

ار وفـق اختبـ) 0.05) وهي أكبر (468.(لمؤشر اختبار ليفين    sigقيمة    ، بلغت   SPSSتائج  وبناءً على ن

Levene كن القول أن استجابة أفراد مجتمع الدراسة وفق لمتغير الجنس متجانسة.، وبالتالي يم  

 الجنس  لمتغير  بعاً ت الاجابات بين الفروق لمعرفة مستقلتين لعينتين"  t" اراختب  )15( الجدول

  المتوسط  التكرار   س الجن عناصر الدراسة  
  الانحراف
  المعياري 

  t "  sigمة "قي

  لمحور الأوال
أبعاد التحول  

  الرقمي

  بعد الخطط والاستراتيجيات 
 48854. 4.1444 60  ذكر

1.783 .438 
 52236. 3.9748 53 أنثى

 بعد الموارد البشرية
 52229. 4.1833 60  ذكر

.077 .475 
 46961. 4.1761 53 أنثى

 من والتشريعات بعد الأ
 53323. 4.2278 60  ذكر

1.067 .758 
 51474. 4.3333 53 ىأنث

 بعد البنية الأساسية 
 36043. 4.2722 60  ذكر

.596 .010 
 55832. 4.2201 53 أنثى

 الرّقمية بعد الأعمال
 48129. 4.1667 60  ذكر

.582 .909 
 49330. 4.1132 53 أنثى

 بعد المواطن الرّقمي 
 59847. 4.1278 60  ذكر

.705 .360 
 56386. 4.0503 53 أنثى

 بعاد التحول الرقمي أ
 37942. 4.1870 60  ذكر 

.653 .652 
 42146. 4.1447 53 أنثى

  المحور الثاني 
 ممارسات إدارة
 الموارد البشرية

  استقطاب العاملين 
 59329. 4.0241 60  ذكر

.269 .425 
 51610. 3.9958 53 أنثى

 اختيار وتعيين العاملين 
 54043. 4.0688 60  ذكر

.384 .618 
 50829. 4.0307 53 أنثى

 قياس وتقييم كفاءة أداء العاملين وتطويرها 
 59564. 4.0864 60  ذكر

.956 .090 
 48271. 3.9880 53 أنثى
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 ) 15تتمة الجدول (

 ممارسات إدارة الموارد البشرية 
 55617. 4.0613 60  ذكر 

.604 .205 
 46269. 4.0027 53 أنثى

 SPSSالمصدر من إعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج 

حــراف معيـــاري )، والان4.11) أن متوســط اجابــات الــذكور بلــغ (15يتضــح مــن خــلال الجــدول (

)، 0.423حراف معيـاري ()، وبـان4.05)، وهو أكبر بقليل من متوسط اجابات الإناث الذيّ بلغ (0.46591(

 ≥ a(مسـتوى دلالـة ) وهـي أكبـر مـن 0.468) عنـد مسـتوى دلالـة (t" )0.621كما جاءت نتيجة اختبار "

متوسط  بين    )a ≤ 0.05 (توى دلالة عند مسدلالة إحصائية    ذات لا يوجد فروقات )، لذا يمكن القول أنه  0.05

ً رادّ حول متغيرات ال  المبحوثينإجابات العاملين   ويمكن أن يعـود ذلـك إلـى أن الهـدف الجنس،    ر لمتغيسة تبعا

أبعـاد التحـوّل الرّقمـي فـي ممارسـات البنـك  الاساسي لجميع العاملين في البنك الوطني الإسلامي هو تطبيـق

ض النظـر عـن طبيعـة جـنس العـاملين إلتزامـاً البشـرية بشـكل خـاص بغـ  الوطني بشكل عام وإدارة الموارد 

  بما تقتضيه المصلحة العامة للمالكين. ة الإدارة العلياني ورؤيالوطبأهداف البنك 

 متغير العمر 

 الطبيعي: التوزع اختبار 

 العمر  لمتغير تبعاً  الطبيعي  التوزع تباراخ   )16 (الجدول

Tests of Normality 

 

Age of Employee 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Statistic df Sig. Statistic Df Sig. 

All_Data Less Than 30 Years .106 40 .200* .971 40 .374 

Between 30 an less than 40 

Tears 

.088 47 .200* .985 47 .781 

40 Years and above .160 26 .200* .892 26 .475 

a. Lilliefors Significance Correction 

*. This is a lower bound of the true significance. 

  SPSSالمصدر من إعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج 

) ، 0.05) وهي أكبـر (sig ).200قيمة سنة بلغت  30، وبالنسبة للاعمار تحت   SPSSوبناءً على نتائج  

 للأعمـار)، أما بالنسبة 0.05) وهي أكبر (sig ).200سنة بلغت قيمة  40وأقل من   30مار بين  وبالنسبة للاع

، Kolmogorov-Smirnov) وفق اختبـار 0.05وهي أكبر ( )sig ).200وق بلغت قيمة ما فسنة ف 40من 

  طبيعي.ال تمع الدراسة وفق لمتغير العمر تخضع الى التوزعوبالتالي يمكن القول أن استجابة أفراد مج
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 التجانس: اختبار 

 العمر   غيرلمت  عاً تب التجانس اختبار  )17( لالجدو

Test of Homogeneity of Variance 

  Levene Statistic df1 df2 Sig. 

All_Data Based on Mean .026 2 110 .974 

Based on Median .028 2 110 .973 

Based on Median and with 

adjusted df 

.028 2 104.779 .973 

Based on trimmed mean .022 2 110 .978 

  SPSSئج ة بالإعتماد على نتامن إعداد الباحث المصدر

) وفـق اختبـار 0.05) وهي أكبر (974.(لمؤشر اختبار ليفين    sigت قيمة  لغ، ب  SPSSوبناءً على نتائج  

Levene وفق لمتغير العمر متجانسة.أفراد مجتمع الدراسة ابة لي يمكن القول أن استج، وبالتا  

 العمر  لمتغير  تبعاً  الاجابات متوسط بين الفروق لمعرفة" ANOVA" ختبارا تائجن )18( الجدول

  f "  sigقيمة "  المعياري  الانحراف  المتوسط  التكرار   العمر عناصر الدراسة

بعد الخطط  
  ات والاستراتيجي

 59413. 4.0167 40  سنة  30أقل من 

1.291 .279 
 46537. 4.0284 47 سنة  40سنة وأقل من  30من 

 43284. 4.2051 26 فأكثر سنة 40من 

 50955. 4.0649 113 المجموع

 بعد الموارد البشرية

 49434. 4.1917 40  سنة  30أقل من 

.426 .654 
 52210. 4.2128 47 سنة  40سنة وأقل من  30من 

 45965. 4.1026 26 سنة فأكثر 40من 

 49609. 4.1799 113 المجموع 

 شريعاتن والتعد الأمب

 57760. 4.2833 40  سنة  30من  أقل

.139 .871 
 53040. 4.2979 47 سنة  40سنة وأقل من  30 من

 43989. 4.2308 26 سنة فأكثر 40من 

 52498. 4.2773 113 المجموع

 البنية الأساسيةد بع

 53669. 4.2833 40  سنة  30أقل من 

.537 .586 
 46071. 4.2624 47 سنة  40سنة وأقل من  30من 

 32998. 4.1667 26 سنة فأكثر 40من 

 46244. 4.2478 113 المجموع
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 ) 18(تتمة الجدول رقم 

 بعد الأعمال الرّقمية

 47741. 4.1667 40  سنة  30أقل من 

.209 .812 
 51596. 4.1064 47 سنة  40سنة وأقل من  30من 

 45461. 4.1667 26 سنة فأكثر 40من 

 48552. 4.1416 113 عالمجمو

 طن الرّقميبعد الموا

 55464. 4.1583 40  سنة  30أقل من 

.411 .664 
 60184. 4.0496 47 سنة  40سنة وأقل من  30من 

 59643. 4.0641 26 سنة فأكثر 40من 

 58120. 4.0914 113 المجموع

 أبعاد التحول الرقمي 

 42982. 4.1833 40  سنة  30أقل من 

.051 .950 
 40522. 4.1596 47 سنة  40أقل من سنة و 30من 

 34677. 4.1560 26 سنة فأكثر 40ن م

 39844. 4.1672 113 المجموع

 استقطاب العاملين 

 53458. 4.0361 40  سنة  30أقل من 

.434 .649 
 54564. 3.9551 47 سنة  40سنة وأقل من  30من 

 61740. 4.0726 26 سنة فأكثر 40من 

 55614. 4.0108 113 وعالمجم

 لين اختيار وتعيين العام

 52110. 4.0531 40  سنة  30أقل من 

.590 .556 
 50068. 4.0000 47 سنة  40سنة وأقل من  30من 

 57481. 4.1394 26 سنة فأكثر 40من 

 52362. 4.0509 113 المجموع

قياس وتقييم كفاءة أداء  
 العاملين وتطويرها 

 54499. 4.0091 40  سنة  30من أقل 

.449 .639 
 51308. 4.0174 47 سنة  40ل من سنة وأق 30من 

 61182. 4.1294 26 سنة فأكثر 40من 

 54545. 4.0402 113 المجموع

لموارد ا ممارسات إدارة
 البشرية

 49066. 4.0304 40  سنة  30أقل من 

.467 .628 
 49121. 3.9924 47 سنة  40سنة وأقل من  30من 

 59135. 4.1140 26 سنة فأكثر 40 من

 51304. 4.0338 113 لمجموعا

  SPSSعتماد على نتائج داد الباحثة بالإر من إعالمصد 

بلــغ  ســنة 30أقـل مــن ) أن متوســط إجابــات المبحـوثين الــذين أعمــارهم 18يتضـح مــن خــلال الجـدول (

 وأقل  سنة  30  من، بينما بلغ متوسط إجابات المبحوثين الذين أعمارهم  )0.440)، بإنحراف معياري (4.09(

 40 مـنمـارهم ات المبحوثين الـذين أع، أما متوسط إجاب)0.434(معياري    )، وبانحراف4.05(  سنة  40  من
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ــأكثر ســنة ــغ ( ف ــاري (4.13فبل ــانحراف معي ــات 0.484)، وب ــين متوســط إجاب ــات بســيطة ب )، وهــي فروق

مسـتوى دلالـة )، وهي أكبر مـن  0.801)، بمستوى دلالة (f"  )0.222نتيجة اختبار "ت  المبحوثين، كما جاء

)a ≤ 0.05(وى دلالـة عنـد مسـتدلالة إحصـائية  ذات يوجد فروقات لا أنه ن القول ) لذا يمكa ≤ 0.05(  بـين

البنـك ثقافة  ن  أ  العمر، وذلك يعود إلى  رراسة تبعاً لمتغيحول متغيرات الدّ   المبحوثينإجابات العاملين  متوسط  

لبنـك ارسـات امـي فـي ممأبعـاد التحـوّل الرّق تطبيـق نحوالعاملين لم تحدث تبايناً في رؤية   الإسلاميالوطني  

لبشرية بشكل خاص بغض النظر عن الفئة العمرية وهذا يدل على حرص عام وإدارة الموارد ا الوطني بشكل

  .الإسلاميالبنك الوطني 

       

 متغير الشهادة العلمية: 

 الطبيعي: التوزع ارتباخ 

 لمية الع  الشهادة لمتغير  تبعاً  الطبيعي  التوزع اختبار )19( الجدول

Tests of Normalityb 

 
Certificate of 

Employee 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

All_Data Institute .246 6 .200* .910 6 .439 

University .075 74 .200* .975 74 .159 

High Studies .067 32 .200* .986 32 .946 

a. Lilliefors Significance Correction 

*. This is a lower bound of the true significance. 

b. All_Data is constant when Certificate of Employee = Secondary. It has been omitted. 

 
  SPSSدر من إعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج المص

) ، 0.05) وهـي أكبـر (sig  ).200ت قيمـة  لغـالمعهـد بشهادة  لحملة    ، وبالنسبة  SPSSوبناءً على نتائج  

ت قيمة لغ)، أما بالنسبة للدراسات العليا ب0.05) وهي أكبر (sig  ).200ت قيمة  لغبة الشهادة الجامعية بوبالنس

sig  ).200وفق اختبار  0.05(  )وهي أكبر (Kolmogorov-Smirnov وبالتالي يمكن القـول أن اسـتجابة ،

  .الطبيعي التوزعتخضع الى العلمية  ةالشهاد غير فق لمتلعينة وأفراد ا
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 التجانس: اختبار 

 العلمية الشهادة  لمتغير تبعاً  التجانس اختبار  )20( الجدول

Test of Homogeneity of Variancea 

  Levene Statistic df1 df2 Sig. 

All_Data Based on Mean 1.096 2 109 .338 

Based on Median 1.035 2 109 .359 

Based on Median and with 

adjusted df 

1.035 2 106.145 .359 

Based on trimmed mean 1.119 2 109 .330 

a. All_Data is constant when Certificate of Employee = Secondary. It has been omitted. 

  SPSSعلى نتائج  لإعتماد المصدر من إعداد الباحثة با 

) وفـق اختبـار 0.05وهي أكبر () 338.(لمؤشر اختبار ليفين    sigت قيمة  لغ، ب  SPSSتائج  وبناءً على ن

Levene متجانسة.العلمية  الشهادةأفراد مجتمع الدراسة وفق لمتغير  ، وبالتالي يمكن القول أن استجابة  

 العلمية شهادةال  لمتغير  تبعاً  الاجابات متوسط بين الفروق لمعرفة" ANOVA" راختبا نتائج) 21( الجدول

  f "  Sigقيمة "  المعياري  الانحراف  المتوسط  التكرار   الشهادة  عناصر الدراسة

بعد الخطط 
  والاستراتيجيات 

 . 3.3333 1  ثانوية فما دون 

1.185 .319 

 13608. 3.9444 6 معهد 
 49140. 4.0450 74 جامعة

 58035. 4.1563 32 دراسات عليا 

 50955. 4.0649 113 المجموع

 بعد الموارد البشرية

 . 4.3333 1  ثانوية فما دون 

.158 .924 

 40369. 4.2222 6 معهد 
 52697. 4.1577 74 جامعة

 45286. 4.2188 32 دراسات عليا 

 49609. 4.1799 113 المجموع

بعد الأمن  
 ت لتشريعاوا

 . 4.3333 1  ثانوية فما دون 

.095 .963 

 54772. 4.1667 6 معهد 
 55362. 4.2838 74 جامعة

 47224. 4.2813 32 دراسات عليا 

 52498. 4.2773 113 المجموع

 بعد البنية الأساسية 

 . 4.0000 1  ثانوية فما دون 

.233 .873 

 58373. 4.2222 6 معهد 
 48313. 4.2703 74 جامعة

 40383. 4.2083 32 ليا دراسات ع

 46244. 4.2478 113 المجموع
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 ) 21تتمة الجدول رقم (

 الرّقمية بعد الأعمال

 . 4.0000 1  ثانوية فما دون 

.295 .829 

 45542. 4.1111 6 معهد 
 50396. 4.1171 74 جامعة

 46180. 4.2083 32 دراسات عليا 

 48552. 4.1416 113 المجموع

 لرّقمي مواطن ابعد ال

 . 4.0000 1  ا دون ثانوية فم

.424 .736 

 29814. 4.3333 6 معهد 
 60358. 4.0631 74 جامعة

 57803. 4.1146 32 دراسات عليا 

 58120. 4.0914 113 المجموع

 أبعاد التحول الرقمي 

 . 4.0000 1  ثانوية فما دون 

.138 .937 

 26759. 4.1667 6 معهد 
 41945. 4.1562 74 جامعة

 38151. 4.1979 32 سات عليا درا

 39844. 4.1672 113 المجموع

 ب العاملين استقطا

 . 4.2222 1  ثانوية فما دون 

1.497 .219 

 52313. 4.3148 6 معهد 
 55237. 3.9369 74 جامعة

 55730. 4.1181 32 دراسات عليا 

 55614. 4.0108 113 المجموع

ين  ار وتعياختي
 العاملين

 . 4.0000 1  ية فما دون ثانو

2.576 .058 

 47214. 4.4167 6 معهد 
 52503. 3.9611 74 جامعة

 48980. 4.1914 32 دراسات عليا 

 52362. 4.0509 113 المجموع

قياس وتقييم كفاءة  
ن  أداء العاملي
 وتطويرها 

 . 4.0909 1  ثانوية فما دون 

1.143 .335 

 50589. 4.3788 6 معهد 
 53491. 3.9865 74 معةجا

 57187. 4.0994 32 دراسات عليا 

 54545. 4.0402 113 المجموع

ممارسات إدارة 
 ارد البشريةالمو

 . 4.1071 1  ثانوية فما دون 

1.749 .161 

 34528. 4.3690 6 معهد 
 51164. 3.9633 74 جامعة

 52115. 4.1317 32 دراسات عليا 

 51304. 4.0338 113 المجموع

  SPSSج المصدر من إعداد الباحثة بالإعتماد على نتائ

  

  

فمـا دون توسط إجابات المبحوثين الذين شهاداتهم العلميـة ثانويـة ) أن م21دول (يتضح من خلال الج

ة معهـد )،  0)، بإنحراف معيـاري (4.06بلغ ( بينمـا بلـغ متوسـط إجابـات المبحـوثين الـذيّن شـهاداتهم العلميّـ

ة شــهاداتهم العلمي ــّ الــذيّن )، أمــا متوســط إجابــات المبحــوثين0.262)، وبــانحراف معيــاري (4.28متوســط (
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على شهادات فـي الدارسـات العليـا   )، وبالنسبة للحاصلين0.453)، وبانحراف معياري (4.03غ (جامعية فبل

بـات )، وهـي فروقـات بسـيطة بـين متوسـط إجا0.445)، وبانحراف معيـاري (4.15ط إجاباتهم (فبلغ متوس

دلالـة  مستوىأكبر من ) وهي 0.408لة (ستوى دلا) عند مf" )0.973المبحوثين، كما جاءت نتيجة اختبار "

)a ≤ 0.05 (عنـد مسـتوى دلالـة دلالة إحصـائية  ذات لا يوجد فروقات ) لذا يمكن القول أنهa ≤ 0.05(  بـين

أن  يعـود إلـى ذلـكالشـهادة العلميـة،  رراسة تبعـاً لمتغيـحول متغيرات الدّ  المبحوثينإجابات العاملين متوسط  

ارد البشرية ساهمت في إلغاء الفوارق بين ات إدارة المووبالاخص ممارس  ميالإسلا  البنك الوطنيممارسات  

  استقطاب وتعيين مؤهلات علمية متنوعة.للمؤهل العلمي على اعتبار أن البنك يقوم بالعاملين وفق 

 متغير الخبرة الوظيفية 

 طبيعي:ال التوزع اختبار 

 الوظيفية الخبرة لمتغير تبعاً  عيالطبي  عالتوز اختبار )22 (الجدول

Tests of Normality 

 

Work Experience 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Statistic df Sig. Statistic Df Sig. 

All_Data Less Than 5 Years .121 33 .200* .972 33 .537 

Between 5 And Less Than 

10 Years 

.105 40 .200* .976 40 .542 

10 Years And Above .157 40 .200* .953 40 .597 

  SPSSلمصدر من إعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج ا

) sig ).200ت قيمـة لغـسـنوات ب 5، وبالنسبة لذوي الخبـرة الوظيفيـة أقـل مـن   SPSSءً على نتائج  وبنا

 sigيمـة  ت قلغـسـنوات ب  10  وأقـل مـنسـنوات    5ذوي الخبرة الوظيفيـة مـن  ) ، وبالنسبة ل0.05وهي أكبر (

 sigيمــة ت قلغــســنوات ب 10بالنســبة لــذوي الخبــرة الوظيفيــة أكثــر مــن )، أمــا 0.05) وهــي أكبــر (200.(

، وبالتالي يمكن القول أن استجابة أفـراد Kolmogorov-Smirnov) وفق اختبار  0.05أكبر (  )وهي200.(

  .يعيالطب زعالتوتخضع الى الوظيفية  الخبرةر العينة وفق لمتغي
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 انس:التج اختبار 

 الوظيفية  الخبرة لمتغير  تبعاً  التجانس اختبار   (23) الجدول

Test of Homogeneity of Variance 

  Levene Statistic df1 df2 Sig. 

All_Data Based on Mean .538 2 110 .585 

Based on Median .624 2 110 .538 

Based on Median and with 

adjusted df 

.624 2 106.965 .538 

Based on trimmed mean .535 2 110 .587 

 
  SPSSنتائج على  المصدر من إعداد الباحثة بالإعتماد 

) وفـق اختبـار 0.05) وهي أكبر (585.(  لمؤشر اختبار ليفين  sig، بلغت قيمة    SPSSوبناءً على نتائج  

Levene الوظيفية متجانسة. دراسة وفق لمتغير الخبرةاستجابة مجتمع القول أن لتالي يمكن ال، وبا  

 

 الوظيفية  الخبرة  لمتغير  بعاً ت الاجابات متوسط بين الفروق لمعرفة " ANOVA" اختبار    )24( الجدول

  f "  sigقيمة "  المعياري  الانحراف  المتوسط  التكرار   الخبرة الوظيفية  عناصر الدراسة

بعد الخطط  
  ستراتيجيات والا

 53850. 3.9293 33  سنوات 5أقل من 

1.807 .169 
 48327. 4.0917 40 سنوات 10سنوات وأقل من  5من 

 50043. 4.1500 40 سنوات فأكثر  10من 

 50955. 4.0649 113 المجموع

بعد الموارد 
 البشرية

 49322. 4.1919 33  سنوات 5أقل من 

.292 .747 
 50945. 4.2167 40 سنوات 10سنوات وأقل من  5من 

 49384. 4.1333 40 سنوات فأكثر  10من 

 49609. 4.1799 113 المجموع

الأمن   بعد
 والتشريعات 

 55067. 4.2222 33  سنوات 5أقل من 

.413 .662 
 53907. 4.3333 40 سنوات 10سنوات وأقل من  5من 

 49614. 4.2667 40 سنوات فأكثر  10من 

 52498. 4.2773 113 وعالمجم

بعد البنية  
 الأساسية 

 58621. 4.2323 33  سنوات 5أقل من 

.964 .385 
 40289. 4.3250 40 سنوات 10قل من سنوات وأ 5من 

 39907. 4.1833 40 سنوات فأكثر  10من 

 46244. 4.2478 113 المجموع

بعد الأعمال 
 الرّقمية

 47408. 4.0303 33  سنوات 5أقل من 

1.745 .179 
 42020. 4.2417 40 سنوات 10سنوات وأقل من  5من 

 54328. 4.1333 40 فأكثر سنوات  10من 

 48552. 4.1416 113 المجموع
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 ) 24تتمة الجدول رقم (

بعد المواطن 
 الرّقمي

 55562. 4.0606 33  سنوات 5أقل من 

.311 .734 
 56965. 4.1500 40 اتسنو 10سنوات وأقل من  5من 

 62195. 4.0583 40 فأكثر  سنوات 10من 

 58120. 4.0914 113 المجموع

أبعاد التحول  
 الرقمي

 39626. 4.1111 33  سنوات 5من  أقل

.787 .458 
 40580. 4.2264 40 سنوات 10سنوات وأقل من  5من 

 39494. 4.1542 40 سنوات فأكثر  10من 

 39844. 4.1672 113 المجموع

تقطاب  اس
 العاملين 

 47798. 3.9495 33  سنوات 5قل من أ

.567 .569 
 57694. 4.0833 40 سنوات 10أقل من سنوات و 5من 

 59904. 3.9889 40 ثر سنوات فأك 10من 

 55614. 4.0108 113 المجموع

اختيار وتعيين  
 العاملين 

 43875. 3.9811 33  سنوات 5أقل من 

.539 .585 
 55339. 4.1094 40 سنوات 10قل من نوات وأس 5من 

 56173. 4.0500 40 سنوات فأكثر  10من 

 52362. 4.0509 113 المجموع

قياس وتقييم  
داء  كفاءة أ

العاملين  
 وتطويرها 

 47601. 4.0303 33  سنوات 5أقل من 

.021 .979 
 56892. 4.0341 40 سنوات 10سنوات وأقل من  5من 

 58692. 4.0545 40 فأكثر  سنوات 10من 

 54545. 4.0402 113 المجموع

ممارسات إدارة 
 البشرية الموارد

 42024. 3.9903 33  سنوات 5أقل من 

.223 .800 
 53379. 4.0714 40 سنوات 10سنوات وأقل من  5من 

 56832. 4.0321 40 سنوات فأكثر  10من 

 51304. 4.0338 113 المجموع

 SPSSالمصدر من إعداد الباحثة بالإعتماد على نتائج 

  

 5 مـن أقـللـذين خبـرتهم الوظيفيـة ابـات المبحـوثين اتوسـط إج) أن م24ول (يتضح من خـلال الجـد 

ذيّن خبــرتهم غ متوســط إجابــات المبحــوثين الــ)، بينمــا بلــ0.381معيــاري ( )، بــإنحراف4.03بلــغ (ســنوات 

)، أمـا بالنسـبة للـذين 0.459)، وبـانحراف معيـاري (4.13(  سـنوات   10  مـن  وأقـل  سـنوات   5  منالوظيفية  

)، 0.483)، وبـانحراف معيـاري (4.07جابـاتهم (فبلغ متوسـط إ  كثرفأ  نوات س  10  منيفية  يملكون خبرة وظ

) عنـد مسـتوى f" )0.409" وثين، كما جـاءت نتيجـة اختبـارطة بين متوسط اجابات المبحوهي فروقات بسي

لـة دلا ذات لا يوجـد فروقـات ) لذا يمكن القـول أنـه a ≤ 0.05(مستوى دلالة )، وهي أكبر من 0.665دلالة (

راسة تبعاً حول متغيرات الدّ  المبحوثينإجابات العاملين متوسط بين  )a ≤ 0.05(ى دلالة ند مستوعإحصائية 

 الإسـلاميالبنـك الـوطني ممارسات إدارة المـوارد البشـرية لـدى  إلى أنذلك الوظيفية، ويعود الخبرة   رلمتغي
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فتـرات وجيـزة   لامي فـيوبالأخص الإسـتتيح لذوي الخبرات المختلفة اكتساب مهارات في العمل المصرفي  

  ض النظر عن سنوات الخبرة لديهم. وبغ

ره فـي ممارسـات إدارة لأبعاد التحوّل الرّقمي وأثـ  ت نتائج الدرّاسة والتحليلمن خلال ما سبق فقد أوضح

  الموارد البشرية لدى البنك الوطني الإسلامي مايلي:

خـاطر فـي عمليـات وسائل لتقليـل المبكل ال التقني ويعمليقوم البنك الوطني الإسلامي في مواكبة التطّور 

 وتقييم  قياسعاملين لديه ودعمهم عبر يعمل على المحافظة على ال استقطاب واختيار وتعيين العاملين، كما أنه

من خلال تحسين بيئة العمل، وتبسيط الإجراءات وتوفير المعلومات الضـرورية عـن   وتطويرهائهم  أدا  كفاءة

ل ومشاركة بدرجة عالية للعاملين في اتخاذ القرارات وحل  ضافة لوجود اتصامي، بالإلتحوّل الرّقآلية تطبيق ا

ي تطـوير نظـام الترّقيـة لديـه والاهتمـام بعمليـة له فإنه يجب على البنك الوطنمشاكل، على الرغم من هذا كال

ج التدريبيـة، والبـرامام العـاملين التعيين أكثر لزيادة الرضا الوظيفي لدى عامليه بالإضافة إلى الربط بين مهـ

فـاءة والخبـرة ة ليقـوم بالمقارنـة بـين الكيجب عليه تطـوير قدراتـه فـي اسـتخدام أسـاليب التحليـل الحديثـ  كما

  خبة من العاملين.للوصول إلى الن

 الخاتمة Conclusion:  

 الخلاصة Summary : 

ً منهج  قمي يعتبرل الرّ ن مفهوم التحوّ أإلى    توصل البحث  التقييـد ار يجـب مبادئ وأفك، يعتمد على متكاملاً   ا

يسـمح للمصـرف النهـوض بمسـتوى جـودة خدماتـه هداف المرسومة، وتعتبـر سـلاحاً تنافسـياً  يق الأبها لتحق

صـادية تقيته في ظل التطـورات الارحتياجاتهم ومن ثم تطوير قدراته وضمان استمرااء وتلبية  المقدمة للعملا

  المحيطة.

وضـع   فـيبعـاد وتتجلـى  وفر مجموعة مـن الأح يجب تال وناجفعّ قمي بشكل  الرّ ل  ومن أجل تطبيق التحوّ 

ظــة علــى أمــن قبــل الإدارة العليــا ووجــود سياســة وتشــريعات واضــحة للمحافمــن  والاســتراتيجيات  الخطــط

 الأساسـية البنيـةقمـي، إضـافةً لتـوفير ل الرّ الكفوءة اللازمة لتطبيق التحوّ  البشرية الموارد المعلومات، وتوفر 

مـن أجـل   قيةة الكفاءة وتقليل التكـاليف وتوسـيع قاعدتـه السـوقمية لزياد ه الرّ ر أعمالديثة وتطويوالتقنيات الح

قمـي ول الرّ ي ترتكز عليـه اسـتراتيجية التحـّ حور الرئيسي الذّ العمل على إرضاء متعامليه من خلال جعله الم

  .الرّقمي المواطنللوصول به إلى 
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فـي  الإسـلاميطني قمـي فـي البنـك الـول الرّ اهمة التحـوّ مـدى مسـ معرفـة  العمليـة  الدراسة  هدفت من هنا  

مي فـي البنـك محـل قل الرّ ة، من خلال الكشف عن مدى التطبيق الفعلي للتحوّ ممارسات إدارة الموارد البشري

  الدراسة.

  ي توصلنا إليها وسنقدم بعض المقترحات.ونجد أدناه النتائج التّ 

 نتائج الدراسة Study Results : 

  ّة النظريةراسنتائج الد: 

  لنتائج منها:حديد مجموعة من ات تمّ 

 ى العنصر البشري في التحسين المستمر وخدمة المتعاملين.رقمي هو نظام يرتكز علل الّ التحوّ  .1

 قمي بالتكامل، فلا يمكن تطبيقه بشكل جزئي.ل الرّ تتميز مبادئ التحوّ  .2

 ينة.قط في خدمة معرقمي في جميع وظائف المصرف وليس فل الّ ثر التحوّ ؤي .3

 العمليةسة ج الدرانتائ: 

ي  دور التحوّل الرّقمي في البنك الوطني الإسـلامي  يظهر .1 مـن خـلال اعتمـاد أبعـاد التحـوّل الرّقمـي التّـ

 مارسات إدارة الموارد البشرية إلى أعلى مستويات الجودة.ترتقي بم

مـوارد إدارة ال مـي فـي ممارسـات ) للتحـوّل الرّقa ≤ 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنـد مسـتوى ( .2

مي، حيـث بلـغ معامـل الإرتبـاط ظر أفراد مجتمع الدراسة في البنك الوطني الإسـلالبشرية من وجهة نا

 )، وهـذا 784.( Rا يشير لوجود علاقة موجبة جيـدة، كمـا بلغـت قيمـة )، وهذ 760.سبيرمان يساوي (

 قمي) اسـتطاعحول الر(الت  ستقلالم  المتغير  نأ  يعني  مما  )،614.(  قيمته  التحديد   ومعامل  جيد،  الارتباط

 (ممارسات ادارة الموارد البشرية)، والباقي  بعالتا  المتغير  في  الحاصلة  التغيرات   من  61.4%   فسري  أن

بمسـتوى وهـي دالـة احصـائية )، 176.806تسـاوي ( Fاخرى،كما يتضـح أن قيمـة   عوامل  إلى  يعزى

 مثيـل العلاقـة بـينيـد فـي تالبسيط ج  لانحدار الخطيهذا يثبت بأن نموذج ا  )،0.05(  من  اصغر  معنوي

 هـذا  التحـول الرقمـي فـي  )، ويتضـح أن0فهـي تسـاوي (  ، أما بالنسبة إلى القيمـة الاحتماليـةالمتغيرين

 مـن  االتحـول الرقمـي يزيـد   ، وإن  Tقيمة مستوى المعنوية لمؤشر اختبار    حسب   إحصائيا  دال  جالنموذ 

البنـك بمقـدار   التحـول الرقمـي فـييرتقـي    عندما  1.009  بمقدار  ريةممارسات ادارة الموارد البش  تقييم

 وحدة واحدة.

البنك  العاملين لدىاب للتحوّل الرّقمي في استقط) a ≤ 0.05عند مستوى (حصائية يوجد أثر ذو دلالة إ .3

بلـغ معامـل الإرتبـاط سـبيرمان يسـاوي   من وجهة نظر أفراد مجتمع الدراسة، حيث   الوطني الإسلامي
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 جيـد،  الارتبـاط  وهـذا)،  0.767(  Rقيمـة  ، كمـا بلغـت  جيـدة  ة موجبةوجود علاق، وهذا يشير ل)780.(

 يفسـر  أن  ول الرقمـي) اسـتطاع(التحـ  المسـتقل  المتغيـر  أن  يعنـي  ممـا)،  588.(  قيمتـه  حديد الت  ومعامل

 إلـى  يعـزى  (اسـتقطاب المـوارد البشـرية)، والبـاقي  التـابع  المتغير  في  الحاصلة  التغيرات   من  %58.8 

 اصغر بمستوى معنويوهي دالة احصائية )، 158.639تساوي ( Fن قيمة  ما يتضح أاخرى، ك  عوامل

، أمـا تمثيـل العلاقـة بـين المتغيـرينهذا يثبت بأن نموذج الانحدار الخطي البسيط جيد في   )،0.05(  من

 دال  ذجالنمـو  هـذا  التحـول الرقمـي فـي  أن  )، ويتضـح  0بالنسبة إلـى القيمـة الاحتماليـة فهـي تسـاوي (

تقطاب اسـ  تقيـيم  من  االتحول الرقمي يزيد   ، وإنT  اختبار  لمؤشر  المعنوية  مستوى  ةقيم  حسب   اإحصائي

 .ل الرقمي في البنك بمقدار وحدة واحدةعندما يرتقي التحو 1.071 الموارد البشرية بمقدار

 دىالعاملين لـين تعياختيار و للتحوّل الرّقمي في )a ≤ 0.05عند مستوى (يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  .4

بـاط سـبيرمان معامـل الإرت  بلـغ  نظر أفـراد مجتمـع الدراسـة  حيـث   من وجهة  الإسلاميالوطني  البنك  

 الارتبـاط وهـذا)، 0.724( R، كما بلغـت قيمـة  جيدةة  )، وهذا يشير لوجود علاقة موجب695.يساوي (

 فسـري  أن  تطاعول الرقمي) اس(التح  المستقل  المتغير  أن  يعني  مما  )،525.(  قيمته  التحديد   ومعامل  جيد،

 عوامل  إلى  يعزى  لين)، والباقي(اختيار وتعيين العام  التابع  المتغير  في  لحاصلةا  التغيرات   من  %52.5 

 مـن اصـغر بمسـتوى معنـويوهي دالة احصـائية )،  122.591تساوي (  Fاخرى، كما يتضح أن قيمة  

ما بالنسبة  ، أيرينبين المتغمثيل العلاقة هذا يثبت بأن نموذج الانحدار الخطي البسيط جيد في ت  )،0.05(

 حسب  إحصائيا دال النموذج هذا حول الرقمي فيالت أن ويتضح    )،0لقيمة الاحتمالية فهي تساوي (إلى ا

اختيـار وتعيـين العـاملين  تقيـيم من  االتحول الرقمي يزيد   ، وإن  T  اختبار  لمؤشر  المعنوية  مستوى  قيمة

 .واحدةر وحدة بنك بمقداالرقمي في ال عندما يرتقي التحول 0.952 بمقدار

 أداء كفـاءة وتقيـيم قيـاس فـيالرّقمـي  للتحـوّل )a ≤ 0.05عنـد مسـتوى ( ذو دلالة إحصـائيةيوجد أثر  .5

معامـل   من وجهة نظر أفـراد مجتمـع الدراسـة، حيـث   البنك الوطني الإسلامي  لدى  وتطويرها  العاملين

 Rقيمــة  مــا بلغــت ، كجيــدةة ود علاقــة موجبــ)، وهــذا يشــير لوجــ713.الإرتبــاط ســبيرمان يســاوي (

(التحـول  المستقل المتغير أن يعني مما  )،534.( قيمته التحديد  ومعامل جيد،  الارتباط  وهذا  )،0.731(

 أداء كفـاءة وتقيـيم (قيـاس التـابع المتغير في  الحاصلة  التغيرات   من  53.4%   يفسر  أن  طاعالرقمي) است

)، 127.305تسـاوي ( Fمـة ح أن قي، كمـا يتضـاخرى  عوامل  لىإ  يعزى  وتطويرها)، والباقي  العاملين

هذا يثبت بأن نموذج الانحدار الخطي البسـيط  )،0.05( من  اصغر  بمستوى معنويوهي دالة احصائية  

 أن )، ويتضـح 0، أما بالنسبة إلى القيمة الاحتماليـة فهـي تسـاوي (في تمثيل العلاقة بين المتغيرينجيد  

 وإن    ،T  اختبـار  شـرلمؤ  المعنويـة  توىمسـ  قيمـة  حسـب   ائياإحصـ  دال  نموذجال  هذا  التحول الرقمي في

عندما يرتقـي   1.001  وتطويرها بمقدار  العاملين  أداء  كفاءة  وتقييم  قياس  متقيي  من  االتحول الرقمي يزيد 

 .التحول الرقمي في البنك بمقدار وحدة واحدة



   

100 | P a g e 
 

ممارسـات  من بـين  ل الرقميثراً في التحوالأكثر تأ  البنك الوطني الإسلامي  العاملين لدىاستقطاب  يعد   .6

الأقـل تـأثراً فـي   البنك الوطني الإسـلامي  ين لدىالعاملتعيين  لموارد البشرية، بينما يعد اختيار وإدارة ا

 الرقمي من بين ممارسات إدارة الموارد البشرية.التحول 

طني لبنـك الـوا  العاملين في  لدى  الرّقمي  التحوّل  حول  المبحوثين  استجابة  لا يوجد فروقاً بين متوسطات  .7

 سلامي.الإ

 .مسـتوى كـل مـن اسـتقطاب وتعيـين  ق التحوّل الرّقمـي فـي البنـك الـوطني الإسـلامي علـىيبرز تطبي .8

حفيزهم، بالإضافة إلى إشراك العـاملين فـي اتخـاذ القـرارات والتطـوير الـدائم العاملين والتركيز على ت

 ودعم الإدارة العليا لنهج التحوّل الرّقمي.

 وتحديد احتياجاته. غر الوظيفية لديهلشواال تحلية في جد مشاكل بسيطيو .9

  لرضا الوظيفي لدى عامليه.اهتمام مقبول بالنسبة ل الإسلاميالبنك الوطني يظهر  .10

ي تسـعى إمكا .11 نية انتهاج عملية التحّول الرّقمي في جميع المصارف العاملة على الأراضي السـورية التّـ

 بها.إلى تمييز خدماتها والنهوض 

 حات المقترstionsSugge:  

  وعة من المقترحات منها:التوّصل إليه في هذه الدرّاسة بإمكاننا تقديم مجممن خلال ما تمّ 

 وّل الرّقمي وأبعاده من قبل جميع العاملين.ضرورة الفهم الجيد لمفهوم التح .1

 يجب مراجعة الهيكل التنظيمي بشكل مستمر ليتماشى مع المتغيرات المحيطة. .2

وإنشاء قسـم مخـتص بالـدعم الإداري، لنشـر الثقافـة لموارد البشرية،  إدارة الى أقسام  ة التركيز عضرور .3

 رّقمية بين العاملين وسد الفجوة الرّقمية.ال

مج التدريبية التيّ تساعد على تنمية مهارات العاملين وتأهيلهم لاستخدام التقنيات الحديثة مما تطوير البرا .4

 في البنك.سين الأداء يساهم على رفع الجودة وتح

ول الّرقمـي، كإروري الاهتمام بتمن الض .5 نشـاء قسـم خـاص بتطـوير وفير كل متطلبات تطبيق أبعاد التحـّ

 منظومة ووظائف الموارد البشرية. 

 ضرورة استخدام الأساليب التحليلية لمراقبة ممارسات إدارة الموارد البشرية من أجل التحسين المستمر. .6

 اء بروح التعاون والعمل الجماعي.العاملين للارتق دى جميعالرّقمي لفة التحوّل العمل على ترسيخ ثقا .7

 مـنمتخصصـة تزيـد  ةيـريبتد  دورات  تـوفيرمـن خـلال  رقميالّ  لالتحوّ  مجالفي    قادة  إعداد   على  العمل .8

 .ةالمطلوب الرّقمي لالتحوّ عملية  نحو قدرات العاملين

 وفعالية.بكفاءة  السليم رالقرا ذ اتخا فيك البن إدارة تساعد  يالتّ  التقنية التطبيقات وتطوير  تعزيز .9



   

101 | P a g e 
 

 

  المراجعقائمة eferencesRList of :  

 مراجع العربيةال  Arabic References: 

  كتب ودراسات: .1

وقـائع أعمـال الـمؤتمــر الـدَّولــي : كتـاب  )2022(ني، عبـد الفتـاح & خلـف الله، بهـاد الـدين  الفرجا .1

أثـر بعنـوان    مداخلـة  –الرقمـي  معرفـي والتحـول العمـال فـي ظـل  العلمي بعنوان إدارة منظمـات الأ

سسي بالتطبيق على شركة توزيـع الكهربـاء الفلسـطينية فـي التحوّل الرّقمي في تحقيق التميز المؤ

، إصـدارات المركــز الـديمقراطي العربــي للدراسـات الاســتراتيجية والسياســية لمحافظـات الجنوبيــةا

-630ص ، 16لعـدد ، ا1ليـة، الطبعـة يـة الدورات العلممجلـة المـؤتمبـرلين،    –والاقتصادية / ألمانيا

652.  

قمـي تكنولوجيـا التحـوّل الرّ ): دراسـة اسـتطلاعية بعنـوان : 2021، ( بريس، أحمـد & جبـر، ورود  .2

ص ،  16، المجلة العراقية للعلوم الإدارية، المجلد  وتأثيرها في تحسين الأداء الاستراتيجي للمصرف

204-230. 

والتوزيع، عدد الصـفحات صفاء للنشر  دار    ة المعاصرة،الإدار  كتاب أسس  ):2007بحي،(عليان ، ر .3

276. 

، دار الجامعـة مـوارد البشـريةالاتجاهـات الحديثـة فـي إدارة ال ):2002ي ،صـلاح الـدين ،(عبد الباق .4

 424.الصفحات عدد مصر، الجديدة للنشر،  

 :رسائل ماجستير ودكتوراه .2

، جامعــة محمــد فيداء القطــاع المصــرفــاءة وأقمــي علــى كلتحــوّل الرّ أثــر ا :)2022مفــاتيح، ســليم ( .1

 .86عدد الصفحات  ،الجزائربوضياف، 

ــوال، .2 ــى أدا :)2017(شــين، ن ــأثير الإتجــاه الإســتراتيجي عل ـــوم ء منظمــات الأعمــالت ـــلية العلـ ، كـ

 .371، عدد الصفحات الإقتصــادية و التجــارية وعلــوم التسييــر، الجزائر



   

102 | P a g e 
 

سـورية "دراسـة تطبيقيـة: مصـرف ة الالإسـلاميارف  ءة المصـقيـاس كفـا  :)2013(يا،  ناعطار، ر .3

راسـات العليـا، جامعـة ، قسم العلوم المالية والمصرفية، كلية الاقتصاد، الد "يالإسلامسورية الدولي  

 .138، عدد الصفحات حلب 

 ة:مجلات علميّ  .3

ارة وظــائف إد طــوير منظومــةدور اســتراتيجية التحــوّل الرّقمــي فــي ت :)2023طــارق، ( الفــاروق، .1

العـدد   ،المجلد الخـامس عشـر  ،مجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والإدارية، الوارد البشريةالم

 .46فحات ، عدد الص5، المقالة الاول

أثــر التحــوّل الرّقمــي فــي فــرض ضــرائب علــى الأنتقــال الإلكترونــي  :)2022زعزوعــة، فاطمــة، ( .2

 .692-675، ص  1العدد  5لمجلد قتصادية اانونية والامجلة البحوث الق  للبيانات،

ــرة، .3 ــود، الزه ــولاي & مول ــي م ــة ا :)2022رزوق ( عل ــة العملي ــي فعالي ــي ودوره ف ــوّل الرّقم لتح

المجلـة   ؤسسات دراسـة ميدانيـة: المؤسسـة الاقتصـادية الخاصـة " سـتار برانـدس"الاتصالية للم

 .489-469 ، ص 2، العدد 9، المجلد الدولية للاتصال الاجتماعي

 ،وذجـاالرقمي " ماليزيـا نم  الإسلاميلتحول نحو الاقتصاد  استراتيجيات ا):  2021ن،(رجي، نسريب .4

 .838-822، ص 2، العدد 21مجلة العلوم الإنسانية، المجلد 

، المجلـة أثر التحوّل الرّقمي على أداء العاملين في البنوك التجارية المصرية  :)2021خميس، آسر ( .5

، المجلد الثـاني، العـدد الثـاني، الجـزء رة، جامعة دمياط  ة التجاجارية كليلمالية والتالعلميّة لدراسات ا

 .527-500، ص الثالث 

ــماح، ( .6 ــد، س ــي تح :)2021عي ــي ف ــوّل الرّقم ــتثمارية دور التح ــرارات الاس ــاذ الق ــاءة اتخ ســين كف

 .74، عدد الصفحات 1، العدد 39، مجلة البحوث الإدارية، المجلد للمشروعات الصغيرة

مجلـة دراسـات  لرقمـي فـي المؤسسـات العمانيـة،واقع التحول ا):  2020(  ،ل، وآخرونبلوشية، نوا .7

، 21المجلـد  ة السـلطان قـابوس،ات والتكنولوجيا، جمعية المكتبات المتخصصة، عمان، جامعـالمعلوم

 .16، عدد الصفحات 2العدد 

لـف تحليـل مغ  ية باستخدامقياس كفاءة البنوك في القطاع المصرفي السعود  :)2019الوابل، سعد، ( .8

، ص 2العــدد  ،06مجلـة الاقتصـاد والأعمـال، المجلـد  ،2017-2013تـرة خـلال الفDEA نـاتاالبي

238-255. 



   

103 | P a g e 
 

، مجلــة ية توظيف المـوارد البشـرية وتأثيرهـا فـي الاداء العـالياستراتيج  :)2017سيهود، أحمد، ( .9

 .149د الصفحات ، عد 98 ، العـدد 23العلـوم الاقتصـادية والاداريـة المجلـد 

ودراســة  ليــل وتقيــيم الاداء الاجتمــاعي فــي المنشــأت الصــناعيةتح، )2002(لفتاح عبــدا، مبــوخمخ .10

، مجلة العلـوم صناعة النسيج في الشرق الجزائريية عن الاطارات الوسطى والدنيا في منشأة ناميد

 .146-125، ص 2، العدد 13قسنطينة الجزائر، المجلد  ية جامعة منتوري،ناسنالإ

 مؤتمرات: .4

، اتلرّقمي في رفـع كفـاءة أداء المصـارف وجـذب الاسـتثماردور التحوّل ا  :)2020(،  وان، قاسمرش .1

 .22عدد الصفحات ، )ICITB2020عمال (المؤتمر الدولي الأول في تكنولوجيا المعلومات والأ

التنميـة  تحدى جديد لمهنة المحاسبة والمراجعة لـدعمالتحوّل الرّقمي    :)2020(سحر،    عبد الرازق، .2

 .العشرون، كلية التجارة، جامعة عين شمسالسنوي الرابع و المؤتمر، مستدامةال

، خدمـة الكفـاءات المهـارات إدارة الموارد البشرية و تسـيير المعـارف فـي  :)2004(لح،  مفتاح، صا .3

دمــاج فــي اقتصــاد المعرفــة و الكفــاءات ن الــدولي الأول حــول التنميــة البشــرية و فــرص الأ الملتقــى

 .14ورقلة، عدد الصفحات ة الاقتصادية، جامعالعلوم الحقوق و شرية، كلية الب

 ة:ترنت علميّ نإمواقع  .5

  )aitnews.com( تقنيةعربية للأخبار الوابة المي؟ | البتحوّل الرّقما هو ال .1

-9%88%D9%87%D-D9%85%D8%A7https://aitnews.com/2021/05/04/%

-%D8%AD%D9%88%D9%91%D9%848%A7%D9%84%D8%AA%D

91%D9%82%D9%85%D9%8A/%D8%A7%D9%84%D8%B1%D9% 

  

 

   Asbar Word Forumمدونةالتحول الرقمي کيف ولماذا |  .2

AD8%A7%D8%8%A7%D9%84%https://www.awforum.org/index.php/ar/%D9%85%D9%82%D

-2018/item/191-9%88%D8%AB88%D8%A8%D8%AD%D%D9%-A

-AD%D9%88%D9%84%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%

-%D9%83%D9%8A%D9%81-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D9%82%D9%85%D9%89

transformation-digital-%D9%88%D9%84%D9%85%D8%A7%D8%B0%D8%A7%D8%9F%20 

  )safwabank.com (سلاميالإبنك صفوة   التحول الرقمي | .3



   

104 | P a g e 
 

l_material/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%https://www.safwabank.com/ar/educationa

A7%D9%84%D8%B1%D9%82%D9%85%D9%8A/%D8%-D9%88%D9%84  

 

  )minthr.com(   |معجم الموارد البشرية  شرح معنى عملية التوظيف .4

-%A99%8A%D85%D9%84%D%D8%B9%D9%8https://minthr.com/ar/glossary/

%D8%AA%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D8%A7%D9%84/   

  

 - osoft Micr) | Architected Framework-Microsoft Azure Wellمبادئ كفاءة الأداءمقالة  .5

Learn (  

sa/azure/architecture/framework/scalability/principles-/arhttps://learn.microsoft.com 

  

 Kop Kmnية | الإنتاج قياس و  ييم تق أداء العاملين  و أهميته  في قياس الكفاءة الفصــل الثـالـث  .6

- Academia.edu  
7%D9%84%D8%AB%D9%80%D8%A7%D9%84https://www.academia.edu/8020605/%D8%A

9%84%D9%81%D8%B5%D9%80%D9%80%D9%84_%D8%D9%80%D8%AB_%D8%A7%D

%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9_%D9%82%D9%8A%D8%A7%

D8%AA%D9%87_%D9%D9%8A%%87%D9%85A_%D8%A3%D9D8%B3_%D9%81%D9%8

9%86_%D8%A388_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D9%84%D9%8A%D%

8A%D9%85_%D9%88_%%D8%AF%D8%A7%D8%A1_%D8%AA%D9%82%D9%8A%D9%

D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%B3_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%AA%D8%

A7%D8%AC%D9%8A%D8%A9 

 

 )minthr.comم الموارد البشرية (معج  | شرح معنى تطوير الموظفين .7

-%88%D9%8A%D8%B1https://minthr.com/ar/glossary/%D8%AA%D8%B7%D9 
%D9%8A%D9%86%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81 

 

 : أخرىمراجع  .6

 )2021(/ م ن لعام  116قرار مصرف سورية المركزي رقم  .1

 )2019(عام / م ن ل96قرار مصرف سورية المركزي قم  .2

 2021لامي لبنك الوطني الإسؤسسين لتقرير الم .3

 .الإسلاميالنظام الداخلي للبك الوطني  .4

 .الإسلاميالوصف الوظيفي لادارات البنك الوطني  .5



   

105 | P a g e 
 

 

 ع الأجنبيةالمراج  Foreign References: 
 

 علميّة:وكتب مجلات  .1

1. Tardi.Carla, (2022), Performance Management: Definition, How It Works, and 

Examples of Programs, investopedia.com 

https://www.investopedia.com/terms/p/performance-management.asp 

 

2. Shinta, Wanasis, et al, (2020), 17 Pages 

قـين بسـبب التحـوّل الرّقمـي فـي الصـناعة المصـرفية ضغوط العمل الناشئة عن عدم الي

  (IJARIIE) المجلة الدولية للبحث المتقدم والأفكار المبتكرة في التعليم،يسية ، الأندون

3. Victoria, Carla, et al, (2020), 17 Pages  

، المجلة املين في شركات التأمين في البيروداء الوظيفي للععلى الأ حوّل الرّقميأثر الت

  4العدد ، ولية للبيانات وعلوم الشبكات الد 

4. IISD World Economic Forum : (2020) 
https://sdg.iisd.org/events/world-economic-forum-annual-meeting-

2020/#:~:text=21%2D24%20January%202020%20Davos,the%20beginning%20of%20each%20year. 

5. Saracco, Roberto., (2019), Digital Transformation VS Continuous Education, IEEE 

Future Directions, Vol 19, No (2), 86 Pages  

 

6. ESHAN, MR & BINOY, TA (2018), "The Role of Digitalization in Human Resource 

Management in Star Category Hotels: A Review", Journal of Emerging Technologies 

and Innovative Research, Vol 5 No (12). P 203-211 

 

7. Pleinert, Helena   & Kolb, Bernhard, (2015), Sourcing in Recruiting Strategy and ROI, 

20 Pages 
https://www.humatica.com/wp-content/uploads/2015/12/PP-Sourcing-in-Recruiting-Strategy-and-ROI-

CH.pdf 

 



   

106 | P a g e 
 

8. LENGNICK-HALL, Mark; Steve MORITZ (2003), “The Impact of DHRM on the 

Human Resource Management Function”, Journal of Labor Research, Vol. 24, No. 3, 

P367. 

9. Al Madi, Faisal,& al. (2017). Electronic Human Resource Management (EHRM) 

System. International Journal of Economic Research, 14,15 (Part 4), 577 Pages 

 

10. Boxall Peter and Purcell John (2021), Strategy and Human Resource Management, 

London: Palgrave Macmillan, vol23, No4, 5 Pages 
 https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/14719037.2019.1695880 

 

 دراسات استطلاعية: .2

1. Aswin, Rival, (2021), P 1029-1048 

 قتصــاد،العلميــة لكليــة الاالمجلــة ءة المصــارف، ميــة علــى كفــاتــأثير التكنولوجيــا المصــرفية الرّق

  .جاكرتا

2. Gladmor, Clay, et al, (2020), P 1190-1217 

المجلـة ى الأداء المالي للبنـوك التجاريـة فـي زمبـابوي، دراسة أثر الخدمات المصرفية الرقمية عل

  .6عدد ، ال6المجلد   (IJARIIE) ، الدولية للبحث المتقدم والأفكار المبتكرة في التعليم

 

3. Yvon PESQUEUX, (2020). De la performance.Hesam Université, France, 33 Pages 

 

 مواقع إنترنت علميّة:  .3

1. HRM Definitions - Functions - Objectives - Evolution of HRM from Personnel 

Management | whatishumanresource.com 

https://www.whatishumanresource.com/human-resource-management 

 

2. What is Digital Transformation & Why is it Important? | Accenture 

-transformation-en/insights/digital-https://www.accenture.com/us

omersindex#:~:text=What%20is%20digital%20transformation%3F,for%20employees%2C%20cust

.ers%20sharehold%20and 

 
 

هارفارد بزنس ". وارد البشرية " | دليل مصطلحات هارفارد بزنس ريفيوشرح معنى " إدارة الم .3

    الأصل مؤرشف من .ريفيو



   

107 | P a g e 
 

%D9%84%filbaru.com/ar/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7https://pro

D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1

%D9%8A%D8%A9    

  

4. Unit-4 | (egyankosh.ac.in)  

https://www.egyankosh.ac.in/handle/123456789/24933 

 

5. SHRM, EXCUTIVE NETWORK /Sourcing 

https://www.shrm.org/resourcesandtools/tools-and-

samples/toolkits/pages/recruitinginternallyandexternally.aspx  

 

6. Chapter 1 Types of Classified Appointments | (wisc.edu) 

https://www.ohr.wisc.edu/polproced/cppp/cppp_chapter01.pdf 

7. Efficiency vs. Effectiveness in Management (With Tips) | Indeed.com Canada 

https://ca.indeed.com/career-advice/career-development/effectiveness-in-

management?aceid=&gclid=EAIaIQobChMIjrqgzOew_gIV7IxoCR1sKgjMEAAYASAAEgLBvvD_BwE

&gclsrc=aw.ds 

 

8. Digitalization of Human Resource Management: A key towards organization's success | 

Honoria Samson - Academia.edu 

https://www.academia.edu/36347064/Digitalization_of_Human_Resource_Management_A_key_towards_

organizations_success 

 

9. Best Digital Hiring Strategies (2022) (adaface.com) https://www.adaface.com/blog/digital-

hiring/  

 

 : رسائل ماجستير ودكتوراة .4

  

1. BENGTSSON, Camilla; Moa BLOOM (2017), “Human Resource Management in a 

Digital Era”, Master of Thesis, Lund University, 67 Pages 

 

  



   

108 | P a g e 
 

 حق قائمة الملاList of supplements:  

  الاستبيان   1الملحق  

  استبيان 
  في ممارسات إدارة الموارد البشرية قميالرّ  لالتحوّ  أثربحث بعنوان 

وارد البشـرية لـدى البنـك الـوطني مارسـات إدارة المـم فـي مـيقالرّ  لالتحـوّ  يهـدف هـذا البحـث لقيـاس أثـر

 كـرمالتّ  لمختلفـة، يرجـىراسة بأبعادهمـا الهدف يتطلب جمع بيانات عن متغيري الدّ ولتحقيق هذا ا ،الإسلامي

ائج للحصـول علـى نتـ منكم كمساعدة وموضوعية الواردة في هذا الاستبيان بكل شفافية الأسئلة على بالإجابة

لأغراض مع التأكيد على سرية البيانات وعدم استخدامها إلا  ئها،ات موضوعية في ضوع مقترحووض ةواقعي

  .راسة، شاكرين تعاونكمهذه الدّ 

  ميس مدلجيإعداد الطالبة :

 غزوة حسن الصرنإشراف الدكتورة: 

  

 المتغيرات الديمغرافية : 

 الجنس: .1

  أنثى  □     ذكر  □  

 

 العمر:  .2

  سنة فأكثر  40 □     سنة 40ل من وأق  30 من □  سنة 30من وأقل  20من  □  

 

 المؤهل العلمي:  .3

  دراسات العليا ال □     جامعة □  عهد متوسط م □  ثانوية فما دون  □  

 

 : يفيةالوظالخبرة  .4

  فأكثر  سنوات 10 □     سنوات  10 من وأقل 5 من □  ت  سنوا 5 من أقل □  
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  :محاور الاستبيان  

  

  ّقميل الرّ محور التحو : 
  

 لاستراتيجياتلخطط وال: البعد الأوا  

  العبارات  قم الر
موافق 
  بشدة 

  محايد   موافق
غير  
  موافق

  غير موافق
  بشدة 

                 استراتيجية رقمية واضحة الوطني يمتلك البنك   1

                 لدى البنك الوطني خطّة لتطبيق التحوّل الرّقمي  2

3 
حوّل  تحدد مهام عاملي البنك الوطني وفق متطلبات الت

  الرّقمي 
          

  

 موارد البشريةاني: الالث  البعد 

  العبارات   رقم ال
موافق 
  بشدة 

  محايد   موافق
غير  
  موافق

ق  غير مواف 
  بشدة 

            ذ عملية التحول الرقميتوفر كفاءات قادرة على تنفي  1

2  
يسعى العاملين في البنك الوطني لاستخدام التقنيات الرّقمية  

  في أعمالهم 
               

            ر مهارات في توجيه العاملين نحو الرقمنةتوف  3

  

 والتشريعاتد الثالث: الأمن البع 

  العبارات   الرقم 
موافق 
  بشدة 

  محايد   موافق
غير  

  وافقم
غير موافق  

  بشدة 

            توفر تشريعات لتجنب المخاطر المصرفية   1

2  
 أمن مخاطرفي مواجهة الوطني تساهم قوانين البنك 

  لمعلومات ا
          

            العمل  بيئة في مرونةتخلق   الوطني البنك اتتشريع 3
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 سيةبع: البنية الأساعد الراالب 

  العبارات   الرقم 
موافق 
  بشدة 

  محايد   موافق
غير  
  موافق

ر موافق  غي
  بشدة 

            أدوات لتبني التحوّل الرّقمي الوطني يمتلك البنك   1

            اساليب متطورة لدخول أسواق جديدة الوطني يمتلك البنك  2

            في تطوير عملياته الوطني تساعد التقنيات الرقمية البنك 3

  

   عمال الرّقميةمس: الأالخاالبعد 

  العبارات   رقم ال
موافق 
  بشدة 

  محايد   موافق
غير  

  وافقم
ق  غير مواف 
  بشدة 

                 التقني زيادة كفاءة أدائهالوطني يستهدف البنك   1

            ليف تخفيض التكاالى  الوطني يسعى البنك  2

3  
باستمرار لتوسيع قاعدة الوطني  يتم تطوير خدمات البنك 

  متعامليه
          

  

 الرّقمياطن  البعد السادس: المو 

  العبارات   الرقم 
موافق 
  بشدة 

  محايد   موافق
غير  
  موافق

غير موافق  
  بشدة 

1  
  الفرص اغتنام من جميع متعامليه الوطني ن البنكيمك

  التكنولوجية 
          

            المجتمع  حياة نوعية الرّقميةالوطني البنك  تقنيات تعزز  2

3  
 المهارات جميع متعامليه  اكتسابفي الوطني يساهم البنك 

  الرّقمية 
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 الموارد البشرية ات إدارةممارس  ورمح   

  :استقطاب العاملين  

  العبارات  الرقم 
موافق 
  بشدة 

  محايد   موافق
غير  
  موافق

غير موافق  
  بشدة 

1  
رشحين لملء الشواغر  البنك الوطني عن م يبحث

  الوظيفية بشكل الكتروني 
               

ً   الوطني يقوم البنك  2                  بتحليل الشواغر الوظيفية الكترونيا

3  
لحصول على  بدراسة مصادر ا  الوطني كم البنويق

  الشاغر الوظيفي ءمرشحين لمل
               

4  
تروني على يتم توصيف الشواغر الوظيفية بشكل الك

  موقع البنك 
               

5  
نماذج على موقعه الالكتروني لتحديد   الوطني يضع البنك

ً ما إذا كان المرشح مناسب   للشاغر الوظيفي أم لا ا
               

                 اءات  ستقطاب الكفلاصة ايير خامع الوطني البنكيضع   6

7  
ق خطة باستقطاب الكفاءات وفالوطني  يقوم البنك 

  يةمستقبل
               

8 
خطة الاستقطاب باستمرار بغرض  الوطني يقييم البنك 

  تحسينها وتعديلها 
     

9  
يتم استقطاب وتبادل الكفاءات من خلال الاستفادة من 

  مج الالكترونيةالبرا
               

 

 ن: والتعييلاختيار ا  

  ت العبارا الرقم 
موافق 
  بشدة 

  محايد   موافق
غير  
  موافق

غير موافق  
  بشدة 

1  
وفقاً للاحتياجات   الوطني في البنك العاملين يينيع

  المستقبلية 
               

2  
وفقاً لمتطلبات التحول   الوطني في البنك يعيين العاملين

  الرقمي 
               

3  
لرقمي  التحول اوفقا استراتيجية  العاملينتحقق آلية تعيين 

  لرضا الوظيفيا
               

4  
التعيين في   أجل عمليةيؤخذ رأي المستويات الإدارية من 

  الوطني البنك
               

5  
الأجر عند التوظيف بشكل الكتروني بما يتناسب مع   يحدد

  مهام الشاغر الوظيفي
               

6 
  ترشييد فينات الالكترونية لمراحل التوظيف تساهم البيا
  لتعيين قرارات ا

               

7 
ن لشغل  نة بين الكفاءة والخبرة لدى المرشحييتم المقار

  وظيفي من أجل التعيين على أسس علمية المنصب ال
               

                 ن بشكل مستمر يبتقييم عملية التعي الوطني  يقوم البنك   8
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 فاءة أداء الموظفين وتطويرها:قياس وتقييم ك  

  العبارات  الرقم 
موافق  
  بشدة 

  محايد   افق مو
غير  

  فق موا

غير  
موافق  

  ة بشد

1  
 البنك في للعاملينب الالكتروني يتناسب مستوى التدري

  مع المهام الموكلة لهم الوطني
               

                 تستخدم وسائل التدريب الالكتروني في تدريب العاملين   2

                 متطلبات تطوير مهارات العاملين بشكل الكتروني تحدد   3

                 مج الالكترونية ن باستخدام البراالعامليستوى أداء ييم مقي  4

                 عاملين بشكل الكتروني تتم عملية الترقية لل  5

            تتم عملية احتساب الحوافز للعاملين بشكل الكتروني   6

7  
لالكترونية في تعزيز الابتكار والإبداع  تساهم التقنيات ا 

  المصرفي 
               

                 في صنع القرارات  بمشاركة العاملينلرقمية التقنيات اتسمح   8

                 للدوام مرتبط الكترونياً بنظام الأجور  النظام الالكتروني   9

                 . الوطني مع عمليات التحول الرقمي في البنك ينالعامليتأقلم   10

11  
تم  يتساعد التقنيات الرقمية في وضع أولويات للأنشطة التي 

  يرها تطو
               

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  


