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تحقيؽ التميز المؤسسي  فيأثر تطبيؽ التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية 
 "دراسة ميدانية عمى شركة الواحة لمنفط بطرابمس"

 
 
 

 المستخمص:
التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية )التوظيؼ  تطبيؽ أبعادأثر  التعرؼ عمىىدفت ىذه الدراسة إلى 

تحقيؽ التميز المؤسسي بشركة الواحة لمنفط  فير، التدريب والتطوير، التعويضات، تقييـ الأداء( والاختيا
المنيج الوصفي التحميمي لإجراء ىذه الدراسة، حيث تـ جمع البيانات مف خلاؿ تصميـ  اعتمادبطرابمس. تـ 

ارة الموارد البشرية في ( موظفًا مف إد52استمارة استبياف تـ توزيعيا عمى عينة عشوائية بسيطة تضـ )
(. وأظيرت SPSS) تـ استخداـ برنامج التحميؿ الإحصائي ،ولتحميؿ البيانات واختبار الفرضيات. الشركة

إيجابيًا لأبعاد التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية في التميز المؤسسي، مما  نتائج الدراسة أف ىناؾ أثراً 
كفاءة  تحسيفالمؤسسي  التميز تعزيزفي  لإدارة الموارد البشرية الرقمي تطبيؽ أبعاد التحوؿيعكس أىمية 

أف بُعد التدريب والتطوير يُعتبر الأكثر أىمية بيف أبعاد التحوؿ الرقمي لإدارة نتائج الدراسة . كما بينت الأداء
ميارات عمى أف الشركة تُولي اىتماماً كبيراً لتطوير  مؤشر، وىذا الواحة لمنفط الموارد البشرية بشركة

، مف خلاؿ الواحة لمنفط بتعزيز ثقافة التحوؿ الرقمي بيف جميع العامميف بشركةوتوصي الدراسة موظفييا. 
 لدى العامميف بشركة الواحة.أىمية التحوؿ الرقمي مفيوـ و ورش عمؿ ودورات تدريبية تعزز مف تقديـ 

 
 .شركة الواحة لمنفط، المؤسسيالتميز ، التحوؿ الرقمي، إدارة الموارد البشرية :الدالةالكممات 
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Abstract: 
This study  imed t  ide tify the imp ct  f imp eme ti g the dime si  s  f digit   

tr  sf rm ti   i  hum   res urces m   geme t (recruitme t   d se ecti  , 

tr i i g   d deve  pme t, c mpe s ti  ,   d perf rm  ce ev  u ti  )    

 chievi g i stituti     exce  e ce  t A  W h  Oi  C mp  y i  Trip  i. A 

descriptive     ytic    ppr  ch w s  d pted t  c  duct this study. D t  w s 

c   ected thr ugh   questi    ire distributed t    simp e r  d m s mp e  f (52) 

emp  yees fr m the c mp  y's hum   res urces dep rtme t. The st tistic   

    ysis pr gr m (SPSS) w s used t      yze the d t    d test the hyp theses. The 

study resu ts sh wed   p sitive imp ct  f the dime si  s  f digit   tr  sf rm ti   

i  hum   res urces m   geme t    i stituti     exce  e ce, ref ecti g the 

imp rt  ce  f imp eme ti g the dime si  s  f digit   tr  sf rm ti   i  hum   

res urces m   geme t i  e h  ci g i stituti     exce  e ce   d impr vi g 

perf rm  ce efficie cy. The study resu ts   s  sh wed th t the tr i i g   d 

deve  pme t dime si   is c  sidered the m st imp rt  t  m  g the dime si  s  f 

digit   tr  sf rm ti   i  hum   res urces m   geme t  t A  W h  Oi  C mp  y, 

which is    i dic ti   th t the c mp  y p ys gre t  tte ti   t  deve  pi g the 

ski  s  f its emp  yees. The study rec mme ds pr m ti g   cu ture  f digit   

tr  sf rm ti    m  g     emp  yees  t A  W h  Oi  C mp  y by  fferi g 

w rksh ps   d tr i i g c urses th t e h  ce the c  cept   d imp rt  ce  f digit   

tr  sf rm ti    m  g emp  yees  t A  W h  C mp  y. 
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 المقدمة:  . 1

البشرية مف اىـ مجالات تحقيؽ التميز المؤسسي بيف منظمات الأعماؿ أصبح التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد 
حيث أدت الرقمنة إلى تغييرات كبيرة في إدارة  .في ظؿ التطورات التكنولوجية والرقمية الضخمة ،المعاصرة

الموارد البشرية، مما جعميا أكثر كفاءة ومرونة واستجابة لاحتياجات الموظفيف ومتطمبات العمؿ. مف خلاؿ 
الاستفادة مف التكنولوجيا المتقدمة، يمكف لمنظمات الأعماؿ تحقيؽ أقصى استفادة مف إمكانيات إدارة الموارد 

 أفلذا يتوجب عمى تمؾ المنظمات  .(Priy    et,   ,2024)البشرية وتحقيؽ النجاح عمى المدى الطويؿ 
 ة في إدارة الموارد البشرية. تكوف قادرة عمى الاستفادة الكاممة مف إمكانات التكنولوجية والرقمي

صبحت منظمات الأعماؿ أ ،وسيطرة رغبات العملاء وانفتاح الأسواؽ ،في ظؿ بيئة قائمة عمى التطور
والاىتماـ  ،المعاصرة بحاجة ماسة إلى أساليب الإدارة الرقمية التي مف أولوياتيا تطوير رأس الماؿ البشري

مف خلاؿ الاعتماد عمى التحوؿ الرقمي لمموارد البشرية الذي  ،اءبتشجيع التجديد والابتكار والتميز في الأد
)سيد والتطوير مف التوظيؼ إلى التدريب  ،يُعد ضرورياً لتعزيز كفاءة العمميات وتحسيف تجربة الموظفيف

  .(2023وفكري، 
كنولوجية تسعى مختمؼ المؤسسات في العالـ إلى إعادة تشكيؿ استراتيجياتيا بما يتلاءـ مع التغيرات الت

سعت المؤسسات الميبية الي  ،بيدؼ تحقيؽ التميز في أدائيا وتعزيز قدرتيا التنافسية. لذا ،والرقمية المتسارعة
 ،للاستفادة مف التقنيات المتطورة التي تنتجيا التكنولوجيا الرقمية ،وضع استراتيجيات وخطط لمتحوؿ الرقمي

ومف بيف ىذه المؤسسات  .صر البشرية وتعزيز قدرتيا التنافسيةبما يساىـ في زيادة انتاجيا وتحسيف أداء العنا
ـ( 2020) الشركة الوطنية لمنفط، حيث سارعت الشركة في سنةىي التي سعت إلى تطبيؽ التحوؿ الرقمي 

وترابط المنظومة المتكاممة بيف  ،إلى تشكيؿ المجنة العميا الدائمة لمتحوؿ الرقمي وتفعيؿ الإدارة الالكترونية
تكوف ميمتيا وضع الاستراتيجية والخطط العامة لمتحوؿ الرقمي لممؤسسة وشركاتيا  .ة وشركاتياالشرك

 (.http://L ws ciety. y)المجمع القانوني الميبي 
في تحقيؽ وسنحاوؿ في ىذه الدراسة تسميط الضوء عمى أثر تطبيؽ التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية 

التميز المؤسسي بشركة الواحة لمنفط باعتبارىا إحدى شركات الشركة الوطنية لمنفط، لمعرفة أثر تطبيقات 
 أبعاد إدارة الموارد البشرية بشركة الواحة لمنفط عمى تحقيؽ التميز المؤسسي.

 
 

http://lawsociety.ly/
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 :الدراسات السابقة. 2
 ( يوضح الدراسات السابقة1جدول رقم )

المنيج  واف الدراسةعن المؤلؼ )السنة(
 والادوات

 الأىداؼ والنتائج

دراسة المائل 
 والتونسي

(0202 ) 

ممارسات إدارة الموارد 
البشرية وأثرىا عمى 
التميز المؤسسي مف 
وجية نظر الموظفيف 

بالييئة العامة لصندوؽ 
التضامف الاجتماعي فرع 

 /سوؽ الجمعة

المنيج: 
الوصفي 
 التحميمي
الأداة: 

 الاستبياف

الدارسة إلى التعرؼ عمى أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية ىدفت 
بأبعادىا )تخطيط الموارد البشرية، استقطاب الموارد البشرية، تدريب 
الموارد البشرية( عمى التميز المؤسسي. ومف اىـ نتائجيا: اف المستوى 
 العاـ لممارسات إدارة الموارد البشرية كاف مرتفع، بينما جاء مستوى التميز

 المؤسسي متوسط.

 القعود، والاشمم 
(0202) 

التحوؿ الرقمي وأثره عمى 
ممارسات إدارة الموارد 
البشرية في منظمات 
الأعماؿ دراسة ميدانية 
عمى شركات الاتصاؿ 

 العاممة في البيئة الميبية

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى التحوؿ الرقمي بأبعاده )الاستراتيجية  
( وأثره عمى ممارسات إدارة الموارد البشرية في منظمات الرقمية، القيادة

الأعماؿ دراسة ميدانية عمى شركات الاتصاؿ العاممة في البيئة الميبية، 
وتوصمت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة قوية بيف التحوؿ 

 الرقمي وممارسات إدارة الموارد البشرية، وكذلؾ وجود أثر معنوي بينيما.

Al-
Hadraw, 

et, al 
(2023)  

دور الرقمنة في 
ممارسات إدارة الموارد 
البشرية في تعزيز 
الإبداع الأخضر 
 لمموظفيف: دراسة تحميمية

المنيج: 
الوصفي 
 التحميمي

ىدفت ىذه الدراسة معرفة أثر الرقمنة في ممارسات إدارة الموارد البشرية 
(HRM عمى تعزيز الإبداع الأخضر بيف الموظفيف. واسفرت ) النتائج عف

اىمية عممية التوظيؼ الإلكتروني كأداة قوية لتطوير وتعزيز العادات 
المتعمقة بالابتكار الأخضر. يجب عمى المؤسسات العامة إعطاء الأولوية 
لسعادة الموظفيف مف خلاؿ تنفيذ ىيكؿ مناسب لمتعويضات والمكافآت 

 يعتمد عمى مكافأة الموظفيف ورعاية قدراتيـ الإبداعية.
 

Bhat & 
Sheik 

(0202) 

تأثير الرقمنة عمى 
الموارد البشرية: 
 التحديات والفرص

 

تيدؼ إلى استكشاؼ كيفية تأثير الرقمنة عمى إدارة الموارد البشرية،  
وكذلؾ تسميط الضوء عمى فوائد الرقمنة لإدارة الموارد البشرية. وتوصمت 

ويتـ استخداـ  إلى اف الأدوات الرقمية تعمؿ عمى تبسيط عممية التوظيؼ،
منصات التعمـ عبر الإنترنت، والندوات عبر الإنترنت، وجمسات التدريب 

 الافتراضية بشكؿ متزايد لتطوير ميارات الموظفيف.
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Seipalla, 
et, al 

(2024) 

تأثير الرقمنة عمى 
ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية
 

المنيج 
 الاستقرائي

ممارسات إدارة الموارد البشرية،  تتناوؿ ىذه الدراسة تأثير الرقمنة عمى
حيث تركز عمى كيفية تغيير التحوؿ الرقمي لعمميات التوظيؼ، والتدريب، 
والتطوير داخؿ المؤسسات.  وتوصمت إلى اف منصات التفاعؿ الرقمي 
تعمؿ عمى تحسيف الاتصاؿ الداخمي، ورضا الموظفيف، والاحتفاظ بيـ مف 

 الراجعة.خلاؿ تحسيف آليات التفاعؿ والتغذية 
Zhang& 

Chen 
(2023) 

استكشاؼ التحوؿ الرقمي 
لإدارة الموارد البشرية في 

 العصر الرقمي

الغرض مف ىذه الدراسة ىو استكشاؼ كيؼ يمكف تحويؿ إدارة الموارد  
البشرية رقميا في سياؽ الاقتصاد الرقمي، مف خلاؿ ىذه الأبعاد 

ار الرقمي في الصناعة، )الاحتياجات الرقمية الداخمية لمعملاء، والابتك
وتحديات المنافسيف، وحوكمة الابتكار الرقمي، واحتياجات العصر 

وتشير الدراسة عمى وجو الخصوص إلى أف عمميات إدارة الرقمي(. 
الموارد البشرية الرقمية تشير إلى تنفيذ وظائؼ الاختيار والتدريب 

 .والتطوير والتقييـ التي تستفيد مف أحدث التقنيات الرقمية
دراسة أبو غبن 

 والمدىون
(0202) 

دور التحوؿ الرقمي في 
تحقيؽ التميز المؤسسي 
بالتطبيؽ عمى العامميف 

 في بمدية غزة
 

المنيج: 
الوصفي 
 التحميمي.
الأداة: 

 الاستبياف

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دور التحوؿ الرقمي في تحقيؽ التميز 
قوية بيف جميع أبعاد المؤسسي. وتوصمت إلى وجود علاقة ارتباطية 

 التحوؿ الرقمي والتميز المؤسسي.

دراسة صلاح 
الدين، وبدوي 

(0202) 

دور استراتيجية التحوؿ 
الرقمي في تحقيؽ التميز 

 :المؤسسي المستداـ
دراسة حالة الشركة 

 القابضة مصر لمطيراف
 

 
 

الأداة: 
 الاستبياف

وؿ الرقمي في ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور استراتيجية التح
تحقيؽ التميز المؤسسي المستداـ في الشركة القابضة مصر لمطيراف، 
وأظيرت النتائج أف مستوي تطبيؽ استراتيجية التحوؿ الرقمي جاء 
متوسطا، بينما جاء مستوي تحقؽ متغيرات التميز المؤسسي المستداـ 

بيف مرتفعا، كما أظيرت النتائج وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية 
 استراتيجية التحوؿ الرقمي والمتغيرات التابعة لمتميز المؤسسي المستداـ

دراسة 
عطايمية، 

وحازم، 
(0200) 

الرقمنة: آلية تغييرية في 
استراتيجيات إدارة الموارد 

البشرية لمتوجو نحو 
الإدارة الالكترونية 

والسبيؿ الأمثؿ في ظؿ 
 جائحة كورونا.

 

المنيج: 
الوصفي 
 التحميمي

تيدؼ ىذه الدراسة إلى إبراز أىمية الرقمنة مف خلاؿ الاستجابة      
دارتيا بشكؿ أمثؿ، وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف  لجائحة كورونا وا 
النتائج أبرزىا أف الرقمنة أثرت إيجابا عمى إدارة الموارد البشرية مف خلاؿ 

تجابة تحويؿ استراتيجياتيا إلى استراتيجيات إلكترونية أكثر فعالية واس
 لمظروؼ الراىنة.

وؿ الرقمي في دعـ ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر تقنيات التحالمنيج: تقنيات التحوؿ الرقمي دراسة القماطي 
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 وخطاب
(0200) 

وأثرىا في دعـ 
اقتصاديات ممارسات 
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء بشركات 

 البتروؿ المصرية الميبية

الاستقرائي 
 والاستنباطي

الأداة: 
 الاستبياف

اقتصاديات ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بشركات البتروؿ 
المصرية الميبية، وتوصمت إلى وجود أثر معنوي لجميع أبعاد تقنيات 
التحوؿ الرقمي عمى جميع أبعاد دعـ اقتصاديات ممارسات الموارد 

 البشرية.

دراسة ميدي، 
(0200) 

دور التحوؿ الرقمي في 
ممارسات إدارة  تحسيف

 الموارد البشرية

المنيج: 
الوصفي 
 التحميمي
الأداة: 

 الاستبياف

تيدؼ الدراسة إلى تسميط الضوء عمى الدور الذي أصبح يمعبو التحوؿ 
الرقمي في تحسيف ممارسات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات 
الاقتصادية عامة والخدمية بشكؿ خاص. وتوصمت إلى أف التحوؿ الرقمي 
ساىـ إلى حد كبير في تحسيف ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى 

 مستوى ىذه الوكالة.
دراسة 

 المغيربي
(0200) 

التحوؿ الرقمي وأثره عمى 
أداء الموارد البشرية 
دراسة ميدانية عمى 
صندوؽ الضماف 
 الاجتماعي الزاوية

المنيج: 
الوصفي 
 التحميمي
الأداة: 

 الاستبياف

لى التعرؼ عمى أثر التحوؿ الرقمي بأبعاده )البنية ىدفت ىذه الدراسة إ
الرقمية، الاستراتيجية الرقمية( عمى أداء الموارد البشرية. ومف اىـ النتائج 
التي توصمت الييا وجود أثر ذي دلالة إحصائية بيف التحوؿ الرقمي 

 بأبعاده وأداء الموارد البشرية.

دراسة فراح 
 وامال

(0201) 

مساىمة إجراءات 
وظيؼ في التحقيؽ الت

 التميز المؤسسي

المنيج: 
الوصفي 
 التحميمي
الأداة: 

 الاستبياف

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ علاقة إجراءات الوظيؼ بالتميز المؤسسي، 
وتوصمت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط طردية بيف أبعاد التوظيؼ 

 ز المؤسسي.)التنبؤ باحتياجات الموارد البشرية، الاختيار، التعييف( والتمي

 الميمني
(0201) 

أثر التحولات الرقمية 
لإدارة الموارد البشرية في 

تحقيؽ اىداؼ الجودة 
الشاممة: نموذج ىيئة 

 الاستثمار سمطنة عماف

المنيج: 
 المختمط
الأداة: 

الاستبانة 
والمقابمة 
 الشخصية

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر التحولات الرقمية لإدارة الموارد 
ة في تحقيؽ اىداؼ الجودة الشاممة بييئة الاستثمار في سمطنة البشري

عماف، وقد توصمت الدراسة اف المنظمات عانت مف شح استخداـ 
التقنيات الرقمية ونقص في الخبرات والكوادر الوظيفية المتخصصة التي 

 تساعد بشكؿ فعاؿ في تطوير الأعماؿ الخدماتية لممؤسسات. 

 دراسة اصرف 
(0202 ) 

تطبيقات إدارة الموارد أثر 
البشرية الرقمية في تعزيز 
التميز المؤسسي: دراسة 

تطبيقية عمى دائرة 
 التنمية الاقتصادية

الأداة: 
 الاستبياف

ىدفت ىذه الدراسة إلى بياف أثر تطبيقات إدارة الموارد البشرية الرقمية في 
راسة تعزيز المؤسسي بالتطبيؽ عمى دائرة التنمية الاقتصادية. خمصت الد

إلى وجود أثر لكؿ مف الاستقطاب الرقمي، والتدريب الرقمي، والتقييـ 
 الرقمي عمى تعزيز التميز المؤسسي.
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 :عمى الدراسات السابقة التعقيب
ليو مف نتائج إعمى ما تـ عرضو في الدراسات السابقة مف تحديد أىدافيا ومتغيراتيا، وما توصمت  بناءً 

 استخمص الباحث ما يمي:  ،ةومقارنتيا مع الدراسة الحالي
والمتمثؿ في التعرؼ عمى أثر تطبيؽ أبعاد  ،تتفؽ الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة في أىدافيا -

 .(2020دراسة )اصرؼ،  ، كما فيالتحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية في تحقيؽ التميز المؤسسي
والمتمثؿ في التحوؿ الرقمي لإدارة  ،في متغيرىا المستقؿتتفؽ الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة  -

( ودراسة 2022( ودراسة عطايمية، وحازـ )2023) .Al-Hadraw, et, alالموارد البشرية، كدراسة 
 ،غمب الدراسات السابقة في متغيرىا التابعأ(. كما اتفقت مع 2020( ودراسة اصرؼ )2021الميمني )

( ودراسة أبو غبف والمدىوف 2024دراسة دراسة المائؿ والتوينسي )المتمثؿ في التميز المؤسسي، ك
 (.2020( واصرؼ )2021ماؿ )أ( ودراسة فراح و 2023وبدوي ) ( ودراسة صلاح الديف2023)

عدا دراسة القماطي  ،تختمؼ الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة في انيا أجريت في قطاع النفط -
الدراسات في قطاعات مختمفة. كما اختمفت الدراسة الحالية عف  باقي ، بينما أجريت(2022وخطاب )

مما أتاح الفرصة لمباحث  ،الدراسات السابقة مف حيث الأبعاد التي تـ التركيز عمييا مف جانب كؿ دراسة
لاختيار أكثر الأبعاد ملاءمة لمشكمة الدراسة، مما يساىـ في تقديـ رؤى أعمؽ وأكثر دقة حوؿ الموضوع 

 المدروس.
غمب الدراسات في استخداـ المنيج الوصفي التحميمي، والاستبانة كأداة لجمع أتتشابو الدراسة الحالية مع  -

(، فقد استخدما 2022( ودراسة القماطي وخطاب )2021البيانات، ما عدا دراسة كؿ مف الميمني )
 المنيج المختمط والمنيج الاستقرائي والاستنباطي.

ثراء الإطار النظري، وكذلؾ مساىمتيا في تحديد إمف الدراسات السابقة في  وقد استفادة الدراسة الحالية -
مشكمة الدراسة وفرضياتيا، كما استفادت منيا في تطوير أداة جمع البيانات. وما ميز ىذه الدراسة عف 

ا والبيئة التي تعمؿ فيي ،سابقاتيا ىو مجتمع الدراسة المتمثؿ في العامميف بشركة الواحة لمنفط طرابمس
 الدراسة.

 . مشكمة الدراسة:2
لتحديد مشكمة الدراسة، قاـ الباحث بإجراء دراسة استطلاعية، تضمنت إجراء مقابلات شخصية مع عدد مف  

المسؤوليف والموظفيف في إدارة الموارد البشرية بشركة الواحة لمنفط. وذلؾ لغرض تكويف فيـ أولي حوؿ واقع 
ضافة إلى استكشاؼ العلاقة بيف التحوؿ الرقمي ومدى أثره عمى تحقيؽ ممارسات إدارة الموارد البشرية، بالإ

 التميز المؤسسي. وقد أسفرت الدراسة عف مجموعة مف المؤشرات الأولية، تمثؿ أىميا في:
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 الحاجة لتبني استراتيجيات موارد بشرية رقمية متطورة.  -
  أىمية التدريب المستمر لمموظفيف عمى استخداـ التقنيات الحديثة. -
 وجود تبايف بيف المبحوثيف مف حيث مستوى ممارسة أبعاد التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية.  -

ىذه المؤشرات لا تعكس فقط التحديات الحالية، بؿ أيضًا الفرص المتاحة لتعزيز الأداء المؤسسي وتحقيؽ 
 نتائج إيجابية مستدامة.

وؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية وأثره عمى تحقيؽ التميز استنادًا إلى الدراسات السابقة التي تناولت التح
المؤسسي، بالإضافة إلى النتائج التي تـ التوصؿ إلييا مف خلاؿ الدراسة الاستطلاعية، يمكف صياغة مشكمة 

 الدراسة في الإجابة عمى التساؤؿ الرئيس التالي: 
يق التميز المؤسسي بشركة الواحة لمنفط ما أثر تطبيق التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية في تحق

 بطرابمس؟
 وينبثؽ عف ىذا التساؤؿ مجموعة مف التساؤلات الفرعية:    

ما مستوى تطبيؽ أبعاد التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية )التوظيؼ والاختيار، التدريب والتطوير،  -
 التعويضات، تقييـ الأداء( بشركة الواحة لمنفط بطرابمس؟

 وى التميز المؤسسي بشركة الواحة لمنفط بطرابمس؟ما مست -
ىؿ يوجد أثر داؿ لأبعاد التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية )التوظيؼ والاختيار، التدريب والتطوير،  -

 التعويضات، تقييـ الأداء( في تحقيؽ التميز المؤسسي بشركة الواحة لمنفط بطرابمس؟
 اىداف الدراسة:. 2

 منيا: ،تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼتيدؼ الدراسة إلى 
وكؿ بعد مف أبعاده )التوظيؼ  ،التعرؼ عمى مستوى تطبيؽ التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية -

والاختيار، التدريب والتطوير، التعويضات، تقييـ الأداء( في تحقيؽ التميز المؤسسي بشركة الواحة لمنفط 
 بطرابمس.

 .ة الواحة لمنفط طرابمسبشركمعرفة مستوى التميز المؤسسي  -
قياس أثر أبعاد التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية )التوظيؼ والاختيار، التدريب والتطوير،  -

 التعويضات، تقييـ الأداء( في تحقيؽ التميز المؤسسي بشركة الواحة لمنفط بطرابمس.
 فرضيات الدراسة:. 5

 الدراسة كالتالي: في ضوء مشكمة الدراسة وأىدافيا يمكف صياغة فرضيات



Āfāqiqtiṣādiyy   J ur    

http://afaq.elmergib.edu.ly                                                                                  E-ISSN: 2520-5005 

 

Āfāqiqtiṣādiyy   Journal - Volume 11. Issue 1. June 2025.                        (56) AFIQ 
 

( لبعد التوظيؼ والاختيار وتحقيؽ التميز 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -
 .المؤسسي بالشركة محؿ الدراسة

( لبعد التدريب والتطوير وتحقيؽ التميز المؤسسي 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -
 .بالشركة محؿ الدراسة

( لبعد التعويضات وتحقيؽ التميز المؤسسي 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )يوجد أثر  -
 .بالشركة محؿ الدراسة

( لبعد تقييـ الأداء وتحقيؽ التميز المؤسسي 0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -
 .بالشركة محؿ الدراسة

 أىمية الدراسة:. 6
التحوؿ الرقمي لمموارد البشرية في تحقيؽ التميز في  والمتمثؿ  ،المبحوثتنبع أىمية الدراسة مف الموضوع 

وشركات النفط الميبية بصفة خاصة، لِما ىذه الشركات مف دور  ،المؤسسي لممنظمات والشركات بصفة عامة
ميـ في الاقتصاد الميبي. كما تكمف أىمية الدراسة في حداثة الموضوع وقمة الدراسة التي تناولت موضوع 

وتساعد  وشركة الواحة بصفة خاصة. ،التحوؿ الرقمي لمموارد البشرية بالشركة الوطنية لمنفط بصفة عامة
نتائج ىذه الدراسة في تزويد متخذي القرارات بالشركة بمعمومات تتعمؽ بتوظيؼ التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد 

 البشرية في الشركة.
 حدود الدراسة:  . 7

ت الدراسة عمى التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية بأبعاده )التوظيؼ اقتصر  الحدود الموضوعية:
بشركة الواحة لمنفط والاختيار، التدريب والتطوير، التعويضات، تقييـ الأداء( وتحقيؽ التميز المؤسسي 

 .طرابمس
 طرابمس. ،شركة الواحة لمنفط المقر الرئيسي ببرج أبو ليمة الحدود المكانية:

 طرابمس.لمنفط تتمثؿ في جميع العامميف بإدارة الموارد البشرية بشركة الواحة  ة:الحدود البشري
اقتصرت عمى الفترة الزمنية التي تـ فييا جمع البيانات وتحميميا وىي الفترة الممتدة مف الحدود الزمنية: 

(1/7 – 31/10 /2024.) 
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 منيج الدراسة:. 8 
يمي، باعتباره   المنيج المناسب الذي يحقؽ اىداؼ الدراسة اعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحم

الاعتماد عمى استمارة الاستبانة التي أعدىا الباحث في جمع البيانات المتعمقة  ويجيب عف تساؤلاتيا. كما تـ
 بالجانب العممي. 

 مصطمحات الدراسة:. 9
لمتقنيات المعتمدة عمى الويب، لكافة النظـ بأنو" ذلؾ التطبيؽ المتميز  التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية
 (.2022التي تتعمؽ بالموارد البشرية" )ميدي، 

جيود تنظيمو مخططة تيدؼ الى تحقيؽ المزايا التنافسية الدائمة لممنظمة  : بأنو "التميز المؤسسي
 (. 2020في عصر المنظمات والجودة الشاممة، والعامميف مف ذوي القدرة عمى الابداع " )سميـ، 

 :لمدراسة الجانب النظري. 12
 :التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية 1.12

 :تعريف التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية
( بيدؼ تحقيؽ التميز (Digital technologyيُعرؼ التحوؿ الرقمي بأنو "عممية استخداـ التكنولوجيا الرقمية 

(. بينما تعبر الإدارة الالكترونية لمموارد البشرية 8، 2022ة" )مكي،في أداء الشركات وتعزيز قدرتيا التنافسي
عف منيجية إدارية جديدة تقوـ عمى الاستخداـ الواعي لتكنولوجيا المعمومات في ممارسة وظائؼ الموارد 
 البشرية، وتعتمد عمى أنظمة الحاسوب وشبكات الاتصاؿ في تنفيذ استراتيجيات وسياسات الموارد البشرية )بف

(. وتعرؼ إدارة الموارد البشرية الرقمية بأنيا "الجيود والمعرفة والميارات 75، 2019يمنية، وآخروف، 
. (Bektas,2021,313)والسموكيات الممتزمة التي يساىـ بيا الافراد في الشركة كجزء مف تبادؿ العمؿ" 

التميز المؤسسي لممنظمات، مف ويتركز اليدؼ الرئيسي لمتحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية في تحقيؽ 
خلاؿ تحسيف كفاءة الموارد وزيادة فعالية الإدارة. وذلؾ باستخداـ تقنيات متقدمة مثؿ: الذكاء الاصطناعي، 
والحوسبة السحابية، وتحميؿ البيانات الضخمة وانترنت الأشياء، لتسييؿ ممارسات إدارة الموارد البشرية مف 

دارة الأداء  ، وتطوير الميارات.توظيؼ، وتعويضات، وا 
 :أىمية إدارة الموارد البشرية الرقمية

يعتبر التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية خطوة ميمة لممنظمات في كيفية إدارة مواردىا البشرية، حيث 
 (: Bhat & Sheik,2024؛ 2020تتضح أىميتيا في النقاط التالية )اصرؼ، 

 .يساعد عمى استقطاب أفضؿ المواىب -
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 جودة وسرعة توفير المعمومات. تحسيف -
 .توفر التكنولوجيا الوقت لمختصي الموارد البشرية -
 تحسيف الخدمات المقدمة لمموظفيف. -
 .يتيح الاتصاؿ الدولي والعولمة عبر التوظيؼ الإلكتروني -
 يوفر التعمـ الإلكتروني التدريب والتفاعؿ والمشاركة في نشر المعمومات.  -
ف الرقمنة إنتائج أبحاثيـ حوؿ رقمنو الموارد البشرية إلى نتيجة مفادىا  ولقد خمص الباحثوف مف خلاؿ 

والاتمتة والروبوتات ليا أثر كبير عمى تحوؿ سوؽ العمؿ، حيث تعمؿ التقنيات الحديثة عمى تغيير الوظائؼ 
 .&Prishtina,2020 (LUMIالمعتادة لمعماؿ في مختمؼ المجالات المينية )

  :رية الرقميةوظائف إدارة الموارد البش
تعتبر إدارة الموارد البشرية مف الادارات التي يمكف أف تستفيد بشكؿ كبير مف التكنولوجيا الرقمية، حيث يمكف 

 تطبيؽ ىذه التكنولوجيا في العديد مف وظائفيا الأساسية.
 :التحول الرقمي في التوظيف والاختيار -

موارد البشرية. تبدأ ىذه العممية بالتوظيؼ، تمييا يعتبر التوظيؼ والاختيار مف أبرز المياـ في إدارة ال
( ومنصات ATSمرحمة اختيار المرشح المناسب. اف استخداـ تقنيات مثؿ نظاـ تتبع المتقدميف )

( وأدوات تحميؿ البيانات يسمح لأقساـ الموارد البشرية AIالتوظيؼ عبر الإنترنت والذكاء الاصطناعي )
كثر فعالية وكفاءة. عمى سبيؿ المثاؿ، تساىـ أنظمة تتبع بفحص آلاؼ طمبات التوظيؼ بشكؿ أ

المتقدميف في تنظيـ ومتابعة طمبات المرشحيف بشكؿ فعاؿ، بالإضافة إلى أتمتة عممية الفحص الأولي، 
مما يسيؿ الوصوؿ السريع إلى المرشحيف الذيف يتوافقوف مع المعايير المطموبة. كما تتيح منصات 

شركات فرصة الوصوؿ إلى المرشحيف عمى مستوى عالمي، والاستفادة مف التوظيؼ عبر الإنترنت لم
 (Priyana et, al,2024). تحميلات البيانات لتعزيز جودة قرارات التوظيؼ 

 التحول الرقمي في التدريب والتطوير: -
ؼ أصبح التدريب الرقمي جزءًا أساسيًا مف استراتيجيات تطوير الموارد البشرية في المؤسسات، حيث ييد

إلى تحسيف ميارات الموظفيف وتزويدىـ بالأدوات اللازمة لمتكيؼ مع التغيرات السريعة في بيئة العمؿ. 
دارة التعمـ ) ( لمشركات تقديـ برامج تدريبية يمكف الوصوؿ إلييا في LMSوتتيح أنظمة التعمـ الإلكتروني وا 

زيز كفاءة الأداء الوظيفي أي وقت وفي أي مكاف، وفقًا لاحتياجات الموظفيف. مما يساعد في تع
 ,Priyana et)لمموظفيف مف خلاؿ توفير برامج تدريبية متطورة تتناسب مع احتياجات السوؽ 

al,2024).  
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 التحول الرقمي في التعويضات:  -
يمثؿ التحوؿ الرقمي في التعويضات خطوة ميمة نحو تحسيف بيئة العمؿ وزيادة رضا الموظفيف. إف 

ات الالكترونية والرقمنة لجمع وتخزيف البيانات والمعمومات الخاصة بالتعويضات استخداـ الوسائؿ والأدو 
والمزايا أصبح ضرورياً، كونيا توفر سجلات إلكترونية تضـ ساعات العمؿ ومتابعة الحضور والغياب 
والاجازات وتدعـ خطط التقاعد لمعامميف مع إمكانية الوصوؿ إلى ىذه المعمومات في أي وقت 

(. يُسيـ التحوؿ الرقمي في جعؿ إدارة التعويضات والمزايا أكثر فعالية 2024والمعاضيدي،  )العفيشات،
 وشفافية، مما يعزز مف رضا الموظفيف ويساعد الشركات في جذب والاحتفاظ بالمواىب.

 التحول الرقمي في تقييم الأداء: -
لفيـ السموكيات والاتجاىات، مما  تتضمف عممية تقييـ الأداء الرقمي تحميؿ البيانات وتفسير النتائج    

يساعد عمى تقميؿ الوقت والتكمفة والجيد المبذوؿ في إدارة الموارد البشرية، مف خلاؿ استخدامات تقنيات 
حديثة مثؿ تطبيقات الخدمة الذاتية لممديريف التي تتيح ليـ إدخاؿ نتائج تقييـ الأداء عمى الفور، بالإضافة 

اء الموظؼ والنتائج وتخطيط الأداء والنشر ليـ عمى صفحاتيـ الشخصية إلى إمكانية تحديد أىداؼ أد
(. يمكف تقييـ الأداء المؤسسات مف تطوير استراتيجيات مبتكرة تساىـ في تعزيز مكانتيا 2023)مصطفى، 
 في السوؽ.

عالية العمميات. يعتبر التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية تحولًا جذريًا ييدؼ إلى تحسيف الكفاءة وزيادة ف 
مف خلاؿ تعزيز الكفاءة، والمرونة، والشفافية، وتعزيز الابتكار، مما يساعد المؤسسات عمى البقاء والاستمرار 

 في بيئة شديدة التنافسية والتميز.
 :التميز المؤسسي 0.12

داـ يتجاوز يعتبر التميز المؤسسي مفيومًا حديثاً يشير إلى قدرة المؤسسات عمى تحقيؽ أداء فائؽ ومست 
التوقعات. يركز ىذا المفيوـ عمى مجموعة مف المعايير والممارسات التي تساعد المؤسسات في تحسيف 
أدائيا وتقديـ قيمة مضافة لجميع المعنييف. ويعرؼ التميز المؤسسي بأنو" نوع مف أنواع الإبداع الإداري 

ؽ إنجازات عالية غير متوقعة مف والتفوؽ المؤسسي مف أجؿ تحقيؽ مستويات عالية في الأداء لتحقي
(. وتعرؼ الجمعية الامريكية 116، 2020المنافسيف لكسب ولاء العملاء والعامميف في الشركة " )عبد العزيز،

لمجودة التميز المؤسسي بأنو" الجيود المستمرة لإنشاء إطار داخمي لممعايير والعمميات التي تيدؼ إلى إشراؾ 
المنتجات والخدمات التي تمبي متطمبات العملاء ضمف توقعات العمؿ"  الموظفيف وتحفيزىـ عمى تقديـ

(. يُظير ىذا التعريؼ أىمية ادارة الموارد البشرية الرقمية في تعزيز 971، 2023)صلاح الديف وبدوي، 
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التميز المؤسسي مف خلاؿ توفير إطار داخمي فعاؿ لممعايير والعمميات، مما يسيؿ إشراؾ الموظفيف 
 وبالتالي خمؽ بيئة عمؿ مبتكرة، مما يحقؽ أىداؼ التميز المؤسسي.وتحفيزىـ. 

 :أىمية التميز المؤسسي
يعتبر التميز المؤسسي مف العناصر الأساسية لنجاح أي منظمة في بيئة عمؿ تنافسية ومتغيرة. تكمف أىمية  

؛ عبد الله 2023 ؛ ابوغبف والمدىوف،2024التميز المؤسسي في عدة جوانب رئيسية )المائؿ والتوينسي، 
 (: 2022وعدلاف، 

إف التطور الذي حظيت بو البيئة المؤسسية أدى إلى تبني مفاىيـ إدارية حديثة تيدؼ إلى تحقيؽ أقصى  -
استفادة ممكنة مف تكنولوجيا المعمومات والتوظيؼ الصحيح ليا، وبالتالي تعود أىمية التميز المؤسسي 

تطمبات التحوؿ لدور الريادة. وأىـ ىذه الميارات: ميارات في ضرورة وجود ميارات إدارية تتوافؽ مع م
 .إدارية/ الميارات السموكية/ الميارات الفنية/الميارات الفكرية والثقافية

تعد مسألة النيج المتميز ضرورة أساسية لتحقيؽ الفاعمية المؤسسية، ليست الحالية، إنما الأىـ في  -
 .المستقبؿ

خداـ الموارد بما يتناسب مع احتياجات المستفيديف لموصوؿ إلى نتائج القدرة عمى إدارة العمميات واست -
 .إيجابية وجذب العملاء وتحقيؽ ولائيـ، مف خلاؿ تمييز مستوى أداء المنظمة

الاحتفاظ  تحقيؽ ولاء الموظفيف ورضاىـ الوظيفي؛ مما يدفعيـ إلى بذؿ كافة طاقاتيـ وجيودىـ، ويسيؿ -
 .وتقدميابيـ، مما يسيـ في نجاح المنظمة 

تحقيؽ معدلات تغيير سريعة، وتحقيؽ المنافسة غير المحدودة، والحفاظ عمى المركز التنظيمي، لمواجية  -
 .التغيرات المحيطة السريعة وارتفاع مستوى المنافسة بيف المنظمات

ؽ توفير قيادة كفؤة، وعامميف أكفاء، وثقافة تنظيمية متميزة، مما ينعكس عمى البيئة التنظيمية، ويحق -
 .مستويات عالية مف الأداء، ويحقؽ الإبداع والتميز والابتكار

الصعبة،  قدرة المنظمات عمى مواجية التحديات والصعوبات، والتعامؿ مع الأزمات، وقبوؿ الأعماؿ -
 .وذلؾ مف خلاؿ التعمـ السريع، واستثمار فرص النمو وتحسيف العمميات

ضرورة استراتيجية تيدؼ إلى تحقيؽ النجاح المستداـ وزيادة بناءً عمى ما سبؽ، يُعتبر التميز المؤسسي     
القدرة التنافسية. المؤسسات التي تستثمر في التميز لا تعزز فقط مف أدائيا، بؿ تضمف أيضًا استمرارية 

 نجاحيا في عالـ الأعماؿ المتغير.
 :خصائص التميز المؤسسي
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كما  Groteز المؤسسات الناجحة. فقد عرض يعتمد التميز المؤسسي عمى مجموعة مف الخصائص التي تمي
 ( مجموعة مف ىذه الخصائص والتي تشمؿ:2020ورد في )سميـ، 

قبوؿ الأعماؿ الصعبة: إذ أف قبوؿ الأعماؿ الصعبة يعد مف أىـ مصادر التميز المؤسسي، حيث  -
  .العمؿ مف الصغر فرص النمو والتعمـ السريع لممنظمات، وتحسيف العمميات وبدء

  .قيادة الكفؤة: إذ إف القيادة تعمؿ كقدوة وليا دور بارز في تحفيز التميز والتشجيع عميووجود ال -
تحمؿ المصاعب: فالمصاعب توضح مستويات قدرة المنظمات، إذ إف ارتكاب الأخطاء وتحمؿ  -

  .وتميزىا المنظمة للأزمات ومواجيتيا، يسيـ في صقؿ قدرات المنظمة
لمنظمات المتميزة يتوفر لدييا الخبرات خارج نطاؽ العمؿ، وبالتحديد الخبرات البعيدة عف العمؿ: أف ا -

  .في الأداء خدمة المجتمع التي تقدـ العديد مف الفرص، لاكتساب التميز
برامج التدريب: أف النظاـ المعياري السائد في المنظمات ألنشطة التميز في الأداء تكوف أىميتو أقؿ  -

  .مف تميز المنظمات الفرص التدريبية التي تعززبالنسبة لما يتـ تعممو مباشرة مف 
الدقة: ويقصد بيا تعزيز دقة نظاـ التنبؤ الخاص بيا مف خلاؿ اختبار أفضؿ الأساليب لتأدية  -

 عمى تميز المنظمة. الميمات، وبناء مناخ داخمي يؤكد عمى أىمية دقة التنبؤ في الأثر
النجاح المؤسسي ويعزز مف تنافسية الشركة في  تشكؿ ىذه الخصائص بمجمميا الأساس الذي يبني عميو 

 السوؽ.
 لمدراسة: الجانب الميداني. 11

 مجتمع وعينة الدارسة:  1.11
مجتمع الدراسة المستيدؼ مف جميع العامميف في إدارة الموارد البشرية بشركة الواحة، والبالغ عددىـ  يتكوف

مجتمع، لوجود بعضيـ في إجازات أو التزامات ( موظفاً. ونظراً لصعوبة الوصوؿ إلى جميع عناصر ال93)
( استبياناً، وقد استمـ عدد 75عمؿ خارج المقر، مما حاؿ دوف مشاركتيـ في الدراسة، حيث تـ توزيع عدد )

( استبيانات، وبالتالي انتيى عدد الاستبيانات 4( استبياناً، وعند مراجعة الاستبيانات، تـ استبعاد عدد )56)
 %( وىي نسبة مقبولة إحصائياً.69.3( أي بنسبة )75( فقط مف أصؿ )52لى )الجاىزة لمتحميؿ إ

،تمت مراجعتيا تمييداً لإدخاليا لمحاسوب، حيث تـ إدخاليا لمحاسوب بإعطائيا  بعد جمع بيانات الدراسة
ات أرقاماً معينة، أي بتحويؿ الإجابات المفظية إلى رقمية. وقد تمت المعالجة الإحصائية اللازمة لمبيان

 . SPSS.V27بالأساليب الإحصائية المناسبة باستخداـ البرمجية الإحصائية 
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 :قياس صدق وثبات أداة القياس )الاستبانة( 0.11
 :صدق الاستبانة )الصدق الظاىري(

لضماف صدؽ محتوى أداة جمع البيانات، تمت مراجعة أىـ الدراسات والبحوث ذات العلاقة، والتي مف 
ّـ التأكّد مف صدؽ المحتوى  خلاليا تـ التوصؿ إلى تصميـ المسودة الأولى لأداة جمع البيانات )الاستبانة(. وت

ّـَ  ّـَ تَ بعرض الاستبانة بعد تصميميا عمى مجموعة مف المتخصصيف والخبراء في مجاؿ الإدارة، ومف ثَ
شكوريف تحكيميا عممياً مف قبميـ، وكذلؾ خبير ومتخصص في مجاؿ الإحصاء التطبيقي، وقد تفضموا م

ّـَ إخراج استبانة الدراسة في صورتيا  ّـَ تَ بإبداء ملاحظاتيـ ومقترحاتيـ حوؿ محتويات الاستبانة. ومف ثَ
 النيائية بعد إجراء التعديلات التي استمزـ الأمر إجراءىا مف إضافة أو حذؼ أو تعديؿ.

 ثبات الاستبانة:
د تـ احتساب معامؿ كرو نباخ ألفا لمتغيرات الدراسة. أما فيما يتعمؽ بثبات أداة ىذه الدراسة )الاستبانة(، فق

 ويوضح الجدوؿ التالي قيـ معاملات ألفا كرو نباخ لكؿ بعد مف أبعاد الدراسة.
 ( يبين قيم معامل الثبات لكل بعد من أبعاد الدراسة0جدول )

 الرمز المتغير ت
عدد 

 الفقرات
معامؿ الثبات 

% 
 X1 5 0.768 التوظيؼ والاختيار 1
 X2 5 0.783 التدريب والتطوير 2
 X3 5 0.792 التعويضات والمزايا 3
 X4 5 0.826 تقييـ الأداء 4
 X5 14 0.926 واقع التميز المؤسسي 5

 0.956 34  اجمالي الفقرات
                                    

خ كانت مرتفعة لكؿ بعد مف أبعاد يتبيف مف النتائج الموضحة في الجدوؿ السابؽ أف قيمة معامؿ ألفا كرو نبا
 %(، وىي قيـ ثبات عالية جداً ومقبولة إحصائياً.95.6الدراسة، وكذلؾ قيمة ألفا لجميع الفقرات )

 التحميل الإحصائي:  2.11
بعد الانتياء مف توزيع الاستبيانات عمى عينة الدراسة والحصوؿ عمى البيانات المطموبة، تـ تفريغيا باستخداـ 

ف أجؿ معالجتيا حسب الأساليب الإحصائية المناسبة لتوجيات الدراسة، بقصد بموغ النتائج الحاسوب م
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 واختبار الفرضيات التي تـ صياغتيا.
 وصف خصائص عينة الدراسة: 2.11

( والخاصة بوصؼ خصائص عينة 3يتبيف مف خلاؿ نتائج التحميؿ الإحصائي المدونة بالجدوؿ رقـ )
%( يحمموف 34.6%(، مقابؿ )53.8مف يحمموف شيادة جامعية )الدراسة، أف نسبة عينة الدراسة م

المعمومات والاتصالات وكيفية  ماجستير، مما يشير إلى وجود قاعدة معرفية تساعد عمى فيـ تقنيات
%( مف عينة الدراسة ممف سنوات خبرتيـ ضمف الفترة 38.5استخداميا بفعالية. ونلاحظ أنو سجمت نسبة )

%( وتمثؿ نسبة عينة الدراسة ممف 36.5ي أعمى نسبة، في حيف سجمت نسبة )سنوات(، وى 9إلى  5)مف 
ذات خبرة يمكنيا توجيو الجيود  سنوات فأكثر(، وىذا يعكس وجود قيادة 10سنوات خبرتيـ ضمف الفترة )مف 

%( مف 80.7نحو التحوؿ الرقمي. أما بالنسبة المستوى الوظيفي، نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف نسبة )
ينة الدراسة ىـ ممف يحمموف المسمى الوظيفي "موظؼ"، وىي أعمى نسبة.ع
 

 ( يبين وصف عينة الدراسة2جدول )
 

 
 

النسبة  العدد الفئات المتغيرات
% 

 المؤىل العممي
 53.8 28 جامعي

 34.6 18 ماجستير
 11.5 6 دكتوراه

 سنوات الخبرة
 25.0 13 سنوات 5أقؿ مف 

 38.5 20 سنوات 9إلى  5مف 
 36.5 19 سنوات فأكثر 10مف 

 المستوى الوظيفي

 1.9 1 مدير إدارة
 5.7 3 مراقب

 11.5 6 رئيس قسـ
 80.7 42 موظؼ
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 التحميل الإحصائي لفقرات الدراسة: 5.11
بعد جمع بيانات الدراسة، تمت مراجعتيا تمييداً لإدخاليا لمحاسوب، حيث تـ إدخاليا لمحاسوب بإعطائيا  

أي بتحويؿ الإجابات المفظية إلى رقمية. أرقاماً معينة،

 ((Likert( يبن الأوزان الرقمية لعبارات الدراسة وفق مقياس ليكرث الخماسي2جدول )

ذا البعد كلًا عمى حدة، وقد تمت دراسة فقرات ى البعد الأول: واقع التوظيف والاختيار بالشركة قيد الدراسة:
 ( التحميؿ الإحصائي لإجابات عينة الدراسة حوؿ فقرات ىذا البعد.5وتبيف البيانات الواردة بالجدوؿ رقـ )

 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاتجاه السائد لفقرات البعد الاول5جدول رقم )

X01 الفقرة 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

اه الاتج
 السائد

الأىمية 
 النسبة%

تستخدـ الشركة أدوات رقمية فعالة في عممية  1
 التوظيؼ.

موافؽ  0.711 4.25
 بشدة

81.3 

توفر الشركة معمومات كافية عف الوظائؼ الشاغرة  0
 عبر المنصات الرقمية.

 76.9 موافؽ 0.763 4.08

تعزز ادوات التوظيؼ الرقمية مف شفافية عممية  2
 الاختيار.

موافؽ  0.854 4.23
 بشدة

80.8 

2 
تعتمد الشركة في عممية اختيار المرشحيف عمى 

( الذي يساىـ ATSتقنيات مثؿ نظاـ تتبع المتقدميف )
 في تنظيـ ومتابعة طمبات المرشحيف بشكؿ فعاؿ.

 78.4 موافؽ 0.715 4.13

تستقطب الشركة الموىوبيف والمميزيف لتطبيؽ عممية  5
 التحوؿ الرقمي.

4.35 0.683 
موافؽ 
 بشدة

83.7 

                

غير موافق 
 بشدة

 بشدة موافق موافق محايد غير موافق

1 0 2 2 5 
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مف خلاؿ البيانات الواردة بالجدوؿ السابؽ، يتضح أف جميع الفقرات المتعمقة ببعد التوظيؼ والاختيار تمت 
الموافقة عمييا )سواء تحصمت عمى موافؽ أو موافؽ بشدة(، أكثر الفقرات التي تمت الموافقة عمييا ىي الفقرة 

"تستقطب الشركة الموىوبيف والمميزيف لتطبيؽ عممية التحوؿ الرقمي"، حيث  (، والتي تنص عمى5رقـ )
%(. تشير 83.7( وأىمية )0.683( بانحراؼ معياري )4.35سجمت قيمة المتوسط الحسابي المناظر ليا )

مي، ىذه القيمة المرتفعة إلى وعي إدارة الشركة بأىمية اختيار الأفراد المناسبيف لقيادة عمميات التحوؿ الرق
وىذا يعكس التزاـ الإدارة بتحسيف عممية التوظيؼ لضماف اختيار الأفراد الذيف يمتمكوف الميارات والخبرات 
اللازمة، مما يساىـ في تنفيذ استراتيجيات التحوؿ الرقمي بنجاح. بينما جاءت الفقرة الثانية، التي تنص عمى 

لمنصات الرقمية"، بأقؿ أىمية، حيث سجمت قيمة " توفر الشركة معمومات كافية عف الوظائؼ الشاغرة عبر ا
%(. وىذا يشير 76.9( وبنسبة أىمية )0.763( بانحراؼ معياري )4.08المتوسط الحسابي المناظر ليا )

 إلى أف الشركة تعتمد في عممية التوظيؼ عمى العناصر الوطنية.
دراسة فقرات ىذا البعد كلًا عمى حدة، وقد تمت  البعد الثاني: واقع التدريب والتطوير بالشركة قيد الدراسة:

( التحميؿ الإحصائي لإجابات عينة الدراسة حوؿ فقرات 6حيث يتبيف مف خلاؿ البيانات الواردة بالجدوؿ رقـ )
 ىذا البعد.

 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاتجاه السائد لفقرات البعد الثاني6جدول رقم )

X02 الفقرة 
المتوسط 

 بيالحسا
الانحراؼ 
 المعياري

الاتجاه 
 السائد

الأىمية 
 النسبة%

تقدـ الشركة برامج تدريب رقمية تمبي احتياجات  1
 العمؿ.

4.38 0.771 
موافؽ 
 بشدة

84.6 

تساىـ الدورات التدريبية الالكترونية في تطوير  0
 ميارات الموظفيف.

4.63 0.595 
موافؽ 
 بشدة

90.9 

تعتمد عمى تقدـ الشركة فرص تطوير مستمر  2
 احتياجات الموظفيف.

4.40 0.693 
موافؽ 
 بشدة

85.1 

يستفيد موظفي الشركة مف الدورات المتاحة عبر  2
 الانترنت.

4.31 0.755 
موافؽ 
 بشدة

82.7 

توفر الشركة تدريب كاؼ لفريؽ الموارد البشرية عمى  5
 استخداـ الأدوات الرقمية.

موافؽ  0.711 4.35
 بشدة

83.7 
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مف خلاؿ البيانات الواردة بالجدوؿ السابؽ، يتضح أف جميع الفقرات المتعمقة بيذا البعد تمت الموافقة عمييا 
(، 2)سواء تحصمت عمى موافؽ أو موافؽ بشدة(. أكثر الفقرات التي تمت الموافقة عمييا ىي الفقرة رقـ )

ر ميارات الموظفيف"، حيث سجمت قيمة والتي تنص عمى "تساىـ الدورات التدريبية الالكترونية في تطوي
%(. يشير ذلؾ إلى 90.9( واىمية )0.595( بانحراؼ معياري )4.63المتوسط الحسابي المناظر ليا )

إدراؾ الإدارة لأىمية تطوير ميارات الموظفيف في ظؿ التحولات السريعة في صناعة النفط. واستثمار الشركة 
تعزيز كفاءات موظفييا، حيث يتيح التدريب الإلكتروني فرصة في التدريب الإلكتروني يعكس التزاميا ب

التدريب لجميع الموظفيف في أي وقت ومف أي مكاف، مما يسيـ في تحسيف الأداء العاـ وزيادة الإنتاجية. في 
حيف جاءت الفقرة الرابعة التي تنص عمى" يستفيد موظفي الشركة مف الدورات المتاحة عبر الانترنت"، بأقؿ 

( 0.755( وبانحراؼ معياري )4.31ت أىمية، حيث سجمت قيمة المتوسط الحسابي المناظر ليا )الفقرا
 %(. وىذا يعكس ضعؼ البنية التحتية التكنولوجية عمى مستوى ليبيا.82.7وبنسبة أىمية )

وقد تمت دراسة فقرات ىذا البعد كلًا عمى حدة،  :البعد الثالث: واقع التعويضات والمزايا بالشركة قيد الدراسة
( التحميؿ الإحصائي لإجابات عينة الدراسة حوؿ فقرات 7حيث يتبيف مف خلاؿ البيانات الواردة بالجدوؿ رقـ )

 ىذا البعد.
 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاتجاه السائد لفقرات البعد الثالث7جدول رقم )

X03 الفقرة 
وسط المت

 الحسابي
الانحراؼ 
 المعياري

الاتجاه 
 السائد

الأىمية 
 النسبة%

 0.664 4.40 تتميز أنظمة الرواتب الرقمية بسيولة الاستخداـ. 1
موافؽ 
 بشدة

85.1 

يتـ تحديث معمومات المزايا بشكؿ دوري لتمبية  0
 احتياجات الموظفيف

4.50 0.728 
موافؽ 
 بشدة

87.5 

يـ الأفكار الإبداعية تحفز الشركة الموظفيف لتقد 2
 الخلاقة.

 78.8 موافؽ 0.826 4.15

تساعد المكافآت الرقمية الموظفيف في تعزيز أدائيـ  2
 في العمؿ.

4.44 0.752 
موافؽ 
 بشدة

86.1 

يساىـ نظاـ الرواتب الرقمية مف تقميؿ الأخطاء في  5
 حساب الرواتب

موافؽ  0.728 4.50
 بشدة

87.5 
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بالجدوؿ السابؽ، يتضح أف جميع الفقرات المتعمقة بيذا البعد تمت الموافقة عمييا مف خلاؿ البيانات الواردة 
(، 2)سواء تحصمت عمى موافؽ أو موافؽ بشدة(. أكثر الفقرات التي تمت الموافقة عمييا ىي الفقرة رقـ )

قيمة  معمومات المزايا بشكؿ دوري لتمبية احتياجات الموظفيف"، حيث سجمت والتي تنص عمى "يتـ تحديث
%(.87.5(، و )0.728( بانحراؼ معياري )4.50المتوسط الحسابي المناظر ليا )

تعكس ىذه النتائج التوجو الإيجابي لشركة الواحة لمنفط نحو تحسيف أنظمة التعويضات والمزايا،  بشكؿ عاـ
مما يعزز مف مف خلاؿ التركيز عمى تحديث المزايا، وتعزيز الأداء مف خلاؿ المكافآت، وتقميؿ الأخطاء، 

(، التي تنص عمى " 3رضا الموظفيف وتحقيؽ ميزة تنافسية مستدامة في السوؽ. بينما سجمت الفقرة رقـ )
تحفز الشركة الموظفيف لتقديـ الأفكار الإبداعية الخلاقة" اقؿ أىمية بيف فقرات بعد التعويضات والمزايا، حيث 

%(. 78.8( وبنسبة أىمية )0.826نحراؼ معياري )( وبا4.15كانت قيمة المتوسط الحسابي المناظر ليا )
تشير ىذه النسبة المنخفضة إلى إعادة الشركة تقييـ استراتيجية التعويضات والمزايا لتحسيف بيئة العمؿ لتعزيز 

 الابداع والابتكار.
حدة، حيث  وقد تمت دراسة فقرات ىذا البعد كلًا عمى البعد الرابع: واقع تقييم الأداء بالشركة قيد الدراسة:

( التحميؿ الإحصائي لإجابات عينة الدراسة حوؿ فقرات ىذا 8يتبيف مف خلاؿ البيانات الواردة بالجدوؿ رقـ )
 البعد.

 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاتجاه السائد لفقرات البعد الرابع8جدول رقم )

X04 الفقرة 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الاتجاه 
 لسائدا

الأىمية 
 النسبة%

يوفر نظاـ تقييـ الأداء الرقمي معمومات دقيقة حوؿ  1
 أداء الموظفيف

موافؽ  0.703 4.23
 بشدة

80.8 

تحتوي عممية تقييـ الأداء بياف الاحتياجات الوظيفية  0
 والشخصية لمعامميف.

موافؽ  0.653 4.35
 بشدة

83.7 

ف عمى يساعد نظاـ التقييـ الأداء الرقمي الموظفي 2
 0.748 4.40 فيـ نقاط قوتيـ وضعفيـ.

موافؽ 
 85.1 بشدة

 0.637 4.42 تعكس نتائج التقييـ الرقمي أداء الموظفيف بدقة. 2
موافؽ 
 85.6 بشدة

تساعد المعمومات المقدمة مف التقييـ الرقمي  5
 0.721 4.40 الموظفيف مف تطوير مياراتيـ.

موافؽ 
 85.1 بشدة
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بيانات الواردة بالجدوؿ السابؽ، يتضح أف جميع الفقرات المتعمقة بيذا البعد تمت الموافقة عمييا مف خلاؿ ال

(، 4)سواء تحصمت عمى موافؽ أو موافؽ بشدة(. أكثر الفقرات التي تمت الموافقة عمييا ىي الفقرة رقـ )
قيمة المتوسط الحسابي والتي تنص عمى "تعكس نتائج التقييـ الرقمي أداء الموظفيف بدقة"، حيث سجمت 

%( بشكؿ عاـ، تعكس ىذه النتائج 85.6( وبنسبة أىمية )0.637( بانحراؼ معياري )4.42المناظر ليا )
التوجو الإيجابي لشركة الواحة لمنفط نحو استخداـ نظاـ تقييـ الأداء الرقمي كأداة فعالة لتعزيز الأداء وتطوير 

نص عمى " يوفر نظاـ تقييـ الأداء الرقمي معمومات دقيقة حوؿ (، التي ت1الميارات. في حيف جاءت الفقرة )
( 4.23أداء الموظفيف "، بأقؿ أىمية بيف فقرات بعد تقييـ الأداء، حيث سجمت قيمة المتوسط الحسابي )

%(. يتطمب ذلؾ مف شركة الواحة مراجعة نظاـ تقييـ 80.8( وبنسبة أىمية )0.703وبانحراؼ معياري )
مف رضا  تركيز عمى الدقة والشفافية، مما يمكف الشركة مف تحقيؽ نتائج ممموسة تعززالأداء مف خلاؿ ال

يـ.وولائ الموظفيف

وقد تمت دراسة فقرات ىذا البعد كلًا عمى حدة،  البعد الخامس: واقع التميز المؤسسي بالشركة قيد الدراسة:
حميؿ الإحصائي لإجابات عينة الدراسة حوؿ فقرات ( الت9حيث يتبيف مف خلاؿ البيانات الواردة بالجدوؿ رقـ )

 ىذا البعد.
 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والاتجاه السائد لفقرات البعد الخامس9جدول رقم )

X05 انفمرة 
انًتىسط 

 انذسببٍ

الاَذراف 

 انًعُبرٌ

الاتجبِ 

 انسبئذ

الأهًُت 

 انُسبت%

1 
ك يركز تسعً إدارة انشركت ببستًرار إنً تذمُ

 تُبفسٍ يتًُز.
4.42 0.801 

يىافك 

 بشذة
85.6 

 0.608 4.56 تشجع انشركت عهً الابتكبر وتمذَى الأفكبر انجذَذة. 2
يىافك 

 بشذة
88.9 

3 
تهتى انشركت بشكم كبُر برضبء انعًلاء وتهبُت 

 ادتُبجبتهى.
4.31 0.781 

يىافك 

 بشذة
82.7 

 0.661 4.38 هب.تهتزو انشركت بًًبرسبث الاستذايت فٍ عًهُبت 4
يىافك 

 بشذة
84.6 

 0.670 4.54 تسعً انشركت بشكم دائى نتذسٍُ انعًهُبث والأَظًت. 5
يىافك 

 بشذة
88.5 

6 
تستخذو انشركت تكُىنىجُب انًعهىيبث بشكم فعبل 

 نتذسٍُ يستىي أدائهب.
4.42 0.696 

يىافك 

 بشذة
85.6 

 85.6يىافك  0.667 4.42 تبٍُ انشركت علالبث لىَت يع انشركبء وانًىردٍَ. 7
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X05 انفمرة 
انًتىسط 

 انذسببٍ

الاَذراف 

 انًعُبرٌ

الاتجبِ 

 انسبئذ

الأهًُت 

 انُسبت%

 بشذة

 77.9 يىافك 0.646 4.12 تمذو انشركت خذيبث عًلاء يتًُزة تفىق تىلعبتهى.  8

9 
تمىو إدارة انشركت بترسُخ حمبفت انتًُز فٍ كبفت اعًبل 

 انشركت.
4.37 0.742 

يىافك 

 بشذة
84.1 

 0.777 4.44 تشجع إدارة انشركت عهً انعًم بروح انفرَك. 11
يىافك 

 بشذة
86.1 

11 
تعًم انشركت عهً تذفُز وتطىَر كفبءاث يىظفُهب 

 دتً تتًكٍ يٍ تمذَى خذيبث يتًُزة.
4.46 0.727 

يىافك 

 بشذة
86.5 

12 
تهتى إدارة انشركت ببُبء وتطىَر شراكبث خبرجُت 

 تعىد ببنُفع عهً انشركت وخذيبتهب.
 79.8 يىافك 0.715 4.19

13 
نتُبسب يع  تمىو انشركت عهً تطىَر انهىائخ والأَظًت

 إدارة انعًم الانكتروٍَ.
4.29 0.825 

يىافك 

 بشذة
82.2 

14 
تهتى انشركت بأسبنُب انبذج وانتطىَر نًعرفت كم يب 

 َذذث يٍ تطىراث فٍ انبُئت انًذُطت.
4.40 0.748 

يىافك 

 بشذة
85.1 

         
البيانات الواردة بالجدوؿ السابؽ، يتضح أف جميع الفقرات المتعمقة بيذا البعد تمت الموافقة عمييا مف خلاؿ 

(، 2)سواء تحصمت عمى موافؽ أو موافؽ بشدة(. أكثر الفقرات التي تمت الموافقة عمييا ىي الفقرة رقـ )
سجمت قيمة المتوسط الحسابي والتي تنص عمى "تشجع الشركة عمى الابتكار وتقديـ الأفكار الجديدة"، حيث 

%(. ىذا يدؿ عمى أف الشركة تعزز 88.9( وبنسبة أىمية )0.608( بانحراؼ معياري )4.56المناظر ليا )
(، التي 8ثقافة الابتكار، مما يسيـ في تطوير عممياتيا ومنتجاتيا بشكؿ مستمر.  بينما جاءت الفقرة رقـ )

تفوؽ توقعاتيـ"، بأقؿ اىمية بيف فقرات بعد التميز المؤسسي، تنص عمى " تقدـ الشركة خدمات عملاء متميزة 
%(. يشير 77.9( وبنسبة أىمية )0.646( وبانحراؼ معياري )4.12حيث كانت قيمة المتوسط الحسابي )

ىذا إلى حاجة الشركة إلى اجراء دراسات لمسوؽ لفيـ توقعات العملاء بشكؿ أفضؿ. بشكؿ عاـ، تعكس ىذه 
ة الواحة لمنفط بتحقيؽ التميز المؤسسي مف خلاؿ الابتكار، وتحسيف الخدمات، والتركيز النتائج التزاـ شرك

 (. 2023عمى رضا العملاء. وىذا يتفؽ مع نتائج دراسة صلاح الديف وبدوي )

لمتعرؼ عمى مستوى التحوؿ الرقمي المؤسسي في الشركة قيد الدراسة:  التميزمستوى التحول الرقمي و
سسي في الشركة قيد الدراسة، تـ حساب المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لمتحوؿ الرقمي والتميز المؤ 

لمعينة الواحدة لموصوؿ إلى  Tوأبعاده المختمفة، وكذلؾ التميز المؤسسي. ثـ تـ استُخداـ أسموب تحميؿ اختبار 
 ( يوضح ذلؾ.10اليدؼ المنشود. الجدوؿ رقـ )
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 الرقمي والتميز المؤسسي السائد بالشركة قيد الدراسة( مستوى التحول 12جدول رقم )

  
المتوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

إحصاءه 
الاختبار 

t 

الدلالة 
 الإحصائية

الأىمية 
النسبية 

% 

 أبعاد التحول الرقمي

 80.2 * 0.000 16.168 0.539 4.21 التوظيف والاختيار
 85.4 * 0.000 19.716 0.518 4.42 التدريب والتطوير

 85.0 * 0.000 18.444 0.547 4.40 التعويضات والمزايا
 84.0 * 0.000 18.424 0.533 4.36 تقييم الأداء

واقع التميز  
 84.5 * 0.000 19.307 0.516 4.38 المؤسسي

   0.05*   داؿ إحصائياً عند مستوى المعنوية    
والتطوير يُعتبر الأكثر أىمية، حيث حصؿ عمى أعمى ( إلى أف بُعد التدريب 10تشير بيانات الجدوؿ رقـ )

استثمار إف  (. يدؿ ذلؾ عمى أف الشركة تُولي اىتماماً كبيراً لتطوير ميارات موظفييا.85.4نسبة أىمية )
الشركة في التدريب والتطوير يُعزز مف كفاءة الموظفيف ويُساعدىـ عمى التكيؼ مع التغيرات السريعة في بيئة 

ة، مما يُعزز مف القدرة التنافسية لمشركة، ويعكس رؤية استراتيجية واضحة نحو تعزيز ميارات العمؿ الرقمي
الفريؽ وتحقيؽ أىداؼ التحوؿ الرقمي. ويأتي بُعد التعويضات والمزايا في المرتبة الثانية بنسبة أىمية 

بالموظفيف الموىوبيف.  (، مما يدؿ عمى أف الشركة تدرؾ أىمية تقديـ حوافز مناسبة لجذب والاحتفاظ85.0)
توفير تعويضات ومزايا تنافسية يُساىـ في رفع مستوى رضا الموظفيف وولائيـ، مما يُعزز مف الأداء العاـ  إف

( إلى أف بُعد التوظيؼ والاختيار يُعتبر الأقؿ أىمية، حيث 10لمشركة. بينما تشير بيانات الجدوؿ رقـ )
ر توظيؼ الأفراد المناسبيف أساساً لبناء فريؽ عمؿ متميز، لذا (. ويُعتب80.2حصؿ عمى نسبة أىمية تبمغ )

فمف الضروري أف تركز الشركة عمى تحسيف عمميات التوظيؼ والاختيار لضماف جذب أفضؿ المواىب، مما 
 يعزز فعالية جميع الأبعاد الأخرى.

يز في عممياتيا، حيث حصؿ كما اظير بُعد التميز المؤسسي أف الشركة تسعى لتحقيؽ مستوى عاؿٍ مف التم
 (. وىذا يدؿ عمى فعالية الاستراتيجيات المتبعة في الشركة.84.5عمى نسبة أىمية تبمغ )
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 :اختبار فرضيات الدراسة 6.11
، X2، التدريب والتطوير X1يركز ىذا الجزء عمى اختبار أثر التحوؿ الرقمي )التوظيؼ والاختيار 

(. تـ تقسيـ فرضيات الدراسة إلى أربع Y( عمى التميز المؤسسي )X4 ، تقييـ الأداءX3التعويضات والمزايا 
 فرضيات وذلؾ وفقاً لأبعاد التحوؿ الرقمي:

 : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لػبعد التوظيؼ والاختيار في التميز المؤسسيالفرضية الاولى
 لتميز المؤسسي: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لػبعد التدريب والتطوير في االفرضية الثانية
 : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لػبعد التعويضات والمزايا في التميز المؤسسيالفرضية الثالثة
 : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لػبعد تقييـ الأداء في التميز المؤسسيالفرضية الرابعة

ة( العلاقة بيف لمعرفة معنوية )دلال Pearson Correlationوقد استخدـ اسموب معامؿ ارتباط بيرسوف 
المتغيرات. ولمعرفة نسبة تفسير التبايف في المتغير التابع مف قبؿ المتغير المستقؿ، تـ استخداـ اسموب 

 .Simple Regressionالانحدار البسيط 
 Pearsonدراسة التحول الرقمي وعلاقتو بـ التميز المؤسسي باستخدام معامل ارتباط بيرسون 

:Correlation  
الباحث في ىذه الفقرة دراسة التحوؿ الرقمي )بأبعاده المختمفة( وعلاقتو بػ التميز المؤسسي باستخداـ  يحاوؿ

ة الاحصائية المناظرة ( قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف والدلال11يوضح الجدوؿ رقـ ) .معامؿ ارتباط بيرسوف
.لكؿ معامؿ

 
 ؤسسي باستخدام معامل ارتباط بيرسون(: العلاقة بين التحول الرقمي والتميز الم11جدول رقم )

 المتغير ث
رمز 

 المتغير
 العذد

معامل 

ارتباط 

 بيرسون

الذلالت 

 الاحصائيت

 * X1 52 0.521 0.000 انتىظُف والاختُبر 1

 * X2 52 0.781 0.000 انتذرَب وانتطىَر 2

 * X3 52 0.781 0.000 انتعىَضبث وانًزاَب 3

 * X4 52 0.809 0.000 تمُُى الأداء 4

    0.05* دال ادصبئُبً عُذ يستىي انًعُىَت 

( اف قيمة 11: يتضح مف البيانات الواردة بالجدوؿ رقـ )التوظيف والاختيار وعلاقتو بالتميز المؤسسي
(. وحيث إف قيمة الدلالة 0.000( وقيمة الدلالة الاحصائية المناظرة ليا )0.521معامؿ الارتباط تساوي )
%(، مما يدؿ عمى وجود علاقة بيف التوظيؼ والاختيار والتميز 5ستوى المعنوية )الاحصائية أصغر مف م



Āfāqiqtiṣādiyy   J ur    

http://afaq.elmergib.edu.ly                                                                                  E-ISSN: 2520-5005 

 

Āfāqiqtiṣādiyy   Journal - Volume 11. Issue 1. June 2025.                        (72) AFIQ 
 

المؤسسي. وبما أف قيمة معامؿ الارتباط موجبة، مما يشير إلى أف العلاقة طردية. وىذا يتفؽ مع نتائج 
(، بينما اختمفت مع 2020؛ اصرؼ، 2021؛ فراح واماؿ،,Al-Hadraw, et, al,2023دراسات كؿ مف )

 (. 2021ة الميمني )دراس
( أف قيمة 11يتضح مف البيانات الواردة بالجدوؿ رقـ ) التدريب والتطوير وعلاقتو بالتميز المؤسسي: -

(. حيث إف قيمة الدلالة 0.000( وقيمة الدلالة الاحصائية المناظرة ليا )0.781معامؿ الارتباط تساوي )
ى وجود علاقة بيف التدريب والتطوير % (، مما يدؿ عم5الاحصائية أصغر مف مستوى المعنوية )

 والتميز المؤسسي. وبما أف قيمة معامؿ الارتباط موجبة، فإف ىذا يشير إلى أف العلاقة طردية.
( أف قيمة 11التعويضات والمزايا وعلاقتو بالتميز المؤسسي: يتضح مف البيانات الواردة بالجدوؿ رقـ ) -

(. حيث إف قيمة الدلالة 0.000ة الاحصائية المناظرة لو )( وقيمة الدلال0.781معامؿ الارتباط تساوي )
% (، مما يدؿ عمى وجود علاقة بيف التعويضات والمزايا 5الاحصائية أصغر مف مستوى المعنوية )

 والتميز المؤسسي. وبما أف قيمة معامؿ الارتباط موجبة، فإف ىذا يشير إلى أف العلاقة طردية.
( اف قيمة معامؿ 11يتضح مف البيانات الواردة بالجدوؿ رقـ ) لمؤسسي:تقييم الأداء وعلاقتو بالتميز ا -

(. حيث إف قيمة الدلالة 0.000( وقيمة الدلالة الاحصائية المناظرة ليا )0.809الارتباط تساوي )
%(، مما يدؿ عمى وجود علاقة بيف تقييـ الأداء والتميز 5الاحصائية أصغر مف مستوى المعنوية )

 قيمة معامؿ الارتباط موجبة، فإف ىذا يشير إلى أف العلاقة طردية. المؤسسي. وبما أف
( إلى وجود علاقات إيجابية بيف الأبعاد المختمفة 11بشكؿ عاـ تشير البيانات الواردة في الجدوؿ رقـ )

لمتحوؿ الرقمي والتميز المؤسسي في شركة الواحة لمنفط، مما يعكس أىمية كؿ بُعد في تعزيز الأداء 
 . المؤسسي

  اختبار التحول الرقمي وأثره في التميز المؤسسي باستخدام أسموب تحميل الانحدار البسيطSimple 
:regression analysis 

، X2، التدريب والتطوير X1يحاوؿ الباحث في ىذه الفقرة دراسة التحوؿ الرقمي )التوظيؼ والاختيار 
ىا في التميز المؤسسي باستخداـ أسموب تحميؿ الانحدار وأثر  (X4، تقييـ الأداء X3التعويضات والمزايا 

، وذلؾ لمعرفة دور التحوؿ الرقمي )كمتغير مستقؿ( في التميز Simple regression analysisالبسيط. 
 المؤسسي )كمتغير تابع(، وكذلؾ معرفة نسبة تفسير التبايف في المتغير التابع مف قبؿ المتغير المستقؿ.
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 والاختيار في التميز المؤسسي باستخدام أسموب تحميل الانحدار البسيط  اختبار أثر التوظيفSimple 
regression analysis: 

لمعرفة أثر التوظيؼ  Simple linear regressionاستخدـ الباحث أسموب تحميؿ الانحدار البسيط 
حدار المتغير التابع والاختيار )كمتغير مستقؿ( في التميز المؤسسي )كمتغير تابع( وذلؾ بتوفيؽ نموذج ان

عمى المتغير المستقؿ. وقد قاـ الباحث بتوفيؽ ىذا النموذج، ولاختبار معنوية )دلالة( النموذج الموفؽ استخدـ 
، مف خلاؿ البيانات الواردة بالجدوؿ التالي، سجمت قيمة إحصاء ANOVAالباحث أسموب تحميؿ التبايف 

(، مما يشير إلى أف النموذج الموفؽ معنوي )داؿ 0.000( بمستوى دلالة احصائية )F (18.607اختبار 
 إحصائياً(.

 وبعض الإحصاءات المتعمقة بنموذج انحدار (ANOVA)(: اختبار تحميل التباين 10جدول )
 معامل

ارتباط 

 Rبيرسون 

R 

Square 

معامل 

 التحذيذ

Std. Error of the 

Estimate 

 الخطأ المعياري للتقذير

F-Test 

أحصاء 

 الاختبار

P-value 

الذلالت 

 الاحصائيت

0.521 0.271 0.445 18.607 0.000 * 

   
 Standard Error ofيتبيف مف البيانات الواردة بالجدوؿ السابؽ أف قيمة متوسط الخطأ المعياري لمتقدير 

the Estimate( 0.445، أو ما يسمى بػ "خطأ التقدير"، ىو مقياس لدرجة دقة القيـ المتنبئ بيا ويساوي .)
وىو مقدار صغير نسبياً، مما يدؿ عمى جودة النموذج المستخدـ في التنبؤ. وتشير كذلؾ النتائج الواردة 
بالجدوؿ إلى قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف ومعامؿ التحديد، حيث سجمت قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف 

ي المتغير التابع %( مف التباينات ف27.1( وىذا يعني أف )0.271( وكذلؾ معامؿ التحديد )0.521)
 )التميز المؤسسي(، يُفسرىا التبايف في المتغير المستقؿ )التوظيؼ والاختيار(. 

ولاختبار معنوية معامؿ انحدار النموذج الموفؽ لانحدار المتغير التابع )التميز المؤسسي( عمى المتغير 
(، سجمت قيمة 13ة بالجدوؿ رقـ )وفقاً لمنتائج المدون Tالمستقؿ )التوظيؼ والاختيار(، تـ استخدـ اختبار 

(. مما يشير إلى معنوية معامؿ 0.000( وقيمة الدلالة الاحصائية المناظرة ليا )4.314إحصاء الاختبار )
الانحدار، ويعني ذلؾ أف المتغير المستقؿ )التوظيؼ والاختيار( لو أثر معنوي عمى المتغير التابع )التميز 

(، التي اشارت نتائجيا إلى وجود أثر معنوي لمتوظيؼ 2020سة صراؼ )المؤسسي(. وىذا يتفؽ مع نتائج درا
(، التي أشارت نتائجيا 2021الرقمي عمى تعزيز التميز المؤسسي. بينما اختمفت النتائج مع دراسة الميمني )

قص في الخبرات والكوادر الوظيفية.إلى ضعؼ استخدامات التقنيات الرقمية ون
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عاملات انحدار المتغير المستقل عمى المتغير التابع (: نتائج تقدير م12جدول ) 10

ˆ,ˆ  

 

 معاملاث

الانحذار 

B 

الخطأ 

 المعياري

Std. 

Error 

 معاملاث

الانحذار المعياري 

Beta  

 قيمت إحصاءه

 Tالاختبار 

الذلالت 

 الاحصائيت

P- Value 

(Constant) 2.283 0.490   4.657 0.000 * 

 * 0.000 4.314 0.521 0.116 0.499 برانتىظُف والاختُ

 1015*   دال إحصائياً عنذ مستوى المعنويت    

يتضح مف النتائج الإحصائية المدونة بالجدوؿ السابؽ أف إشارة معامؿ الانحدار في النموذج الموفؽ موجبة 
سسي )كمتغير تابع( يشير ذلؾ إلى أف أثر التوظيؼ والاختيار )كمتغير مستقؿ( في التميز المؤ  0.499)+( 

 ىو أثر موجب، أي كمما ارتفعت قيـ " التوظيؼ والاختيار"، ارتفعت قيـ "التميز المؤسسي".
 وبذلؾ يكوف النموذج الموفؽ عمى الصورة:

)000.0()000.0(

X499.0283.2Y 1 

قبوؿ الفرضية الفرعية الأولى، والتي تنص عمى وجود أثر ذات دلالة نتائج تحميل الفرضية الأولى: 
 ئية لػبعد التوظيؼ والاختيار في التميز المؤسسي.احصا

  اختبار أثر التدريب والتطوير في التميز المؤسسي باستخدام أسموب تحميل الانحدار البسيطSimple 
regression analysis: 

لمعرفة أثر التدريب  Simple linear regressionاستخدـ الباحث أسموب تحميؿ الانحدار البسيط 
غير مستقؿ( في التميز المؤسسي )كمتغير تابع(، وذلؾ بتوفيؽ نموذج انحدار المتغير التابع والتطوير )كمت

عمى المتغير المستقؿ، وقد قاـ الباحث بتوفيؽ ىذا النموذج، ولاختبار معنوية )دلالة( النموذج الموفؽ استخدـ 
الي، سجمت قيمة إحصاءه مف خلاؿ البيانات الواردة بالجدوؿ الت ANOVA.الباحث أسموب تحميؿ التبايف 

(، مما يشير إلى أف النموذج الموفؽ معنوي )داؿ 0.000( بمستوى دلالة احصائية )F (78.448اختبار 
 إحصائياً(.

 وبعض الإحصاءات المتعمقة بنموذج انحدار (ANOVA)(: اختبار تحميل التباين 12جدول )
 معامل

ارتباط 

 Rبيرسون 

R 

Square 

معامل 

 التحذيذ

Std. Error of the 

Estimate 

 الخطأ المعياري للتقذير

F-Test 

أحصاء 

 الاختبار

P-value 

الذلالت 

 الاحصائيت

0.781 10611 10325 780448 10111 * 
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 Standard Error ofيتبيف مف البيانات الواردة بالجدوؿ السابؽ، أف قيمة متوسط الخطأ المعياري لمتقدير 
the Estimate( 0.325أ التقدير"، ىو مقياس لدرجة دقة القيـ المتنبئ بيا ويساوي )، أو ما يسمى بػ "خط

وىو مقدار صغير نسبياً، مما يدؿ عمى جودة النموذج المستخدـ في التنبؤ. وتشير كذلؾ النتائج الواردة 
بالجدوؿ إلى قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف ومعامؿ التحديد، حيث سجمت قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف 

%( مف التباينات في المتغير التابع 61.1( وىذا يعني أف )0.611ذلؾ معامؿ التحديد )( وك0.781)
)التميز المؤسسي(، يُفسرىا التبايف في المتغير المستقؿ )التدريب والتطوير(. نلاحظ اف قيمة التبايف الت 

ماـ الذي توليو شركة يفسرىا بعد التدريب والتطوير عمى التميز المؤسسي كانت مرتفعة، وىذا يرجع إلى الاىت
الواحة لمنفط في تنمية ميارات موظفييا مف خلاؿ التدريب الالكتروني الذي يتيح الفرصة لجميع الموظفيف 

 مف تمقي التدريب وفؽ احتياجاتيـ في أي وقت واي زماف.
لمتغير ولاختبار معنوية معامؿ انحدار النموذج الموفؽ لانحدار المتغير التابع )التميز المؤسسي( عمى ا

(، 15وتحصؿ عمى النتائج المدونة بالجدوؿ رقـ ) Tالمستقؿ )التدريب والتطوير(، استخدـ الباحث اختبار 
(، مما يشير 0.000( وقيمة الدلالة الاحصائية المناظرة ليا )8.857حيث سجمت قيمة إحصاءه الاختبار )

ريب والتطوير( لو أثر معنوي عمى المتغير إلى معنوية معامؿ الانحدار، ويعني ذلؾ أف المتغير المستقؿ )التد
(، حيث اشارت نتائجيا إلى وجود أثر 2020التابع )التميز المؤسسي(. وىذا يتفؽ مع نتائج دراسة صراؼ )

 معنوي لمتدريب الرقمي عمى تعزيز التميز المؤسسي.
(: نتائج تقدير معاملات انحدار المتغير المستقل عمى المتغير التابع 15جدول ) 10

ˆ,ˆ  

 

 معاملاث

الانحذار 

B 

الخطأ 

 المعياري

Std. 

Error 

 معاملاث

الانحذار المعياري 

Beta 

 قيمت إحصاء

 Tالاختبار 

الذلالت 

 الاحصائيت

P- Value 

(Constant) 0.944 0.391   2.416 0.000 * 

 * 0.000 8.857 0.781 0.088 0.778 انتذرَب وانتطىَر

 1015عنذ مستوى المعنويت  *   دال إحصائياً    

 
يتضح مف النتائج الإحصائية المدونة بالجدوؿ السابؽ أف إشارة معامؿ الانحدار في النموذج الموفؽ موجبة 

( يشير ذلؾ إلى أف أثر التدريب والتطوير )كمتغير مستقؿ( في التميز المؤسسي )كمتغير تابع( 0.778))+( 
 والتطوير الجيدة" ارتفعت قيـ "التميز المؤسسي". ايجابي، أي كمما ارتفعت قيـ "التدريب

 وبذلؾ يكوف النموذج الموفؽ عمى الصورة:
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)000.0()000.0(

X778.0944.0Y 2 

قبوؿ الفرضية الفرعية الثانية والتي تنص عمى وجود أثر ذات دلالة احصائية  نتائج تحميل الفرضية الثانية:
 لػبعد التدريب والتطوير في التميز المؤسسي.

 أثر التعويضات والمزايا في التميز المؤسسي باستخدام أسموب تحميل الانحدار البسيط  اختبار
Simple regression analysis: 

لمعرفة أثر التعويضات  Simple linear regressionاستخدـ الباحث أسموب تحميؿ الانحدار البسيط 
توفيؽ نموذج انحدار المتغير التابع عمى والمزايا )كمتغير مستقؿ( في التميز المؤسسي )كمتغير تابع( وذلؾ ب

المتغير المستقؿ، وقد قاـ الباحث بتوفيؽ ىذا النموذج، ولاختبار معنوية )دلالة( النموذج الموفؽ استخدـ 
، مف خلاؿ البيانات الواردة بالجدوؿ التالي، سجمت قيمة إحصاءه ANOVAالباحث أسموب تحميؿ التبايف 

(، مما يشير إلى أف النموذج الموفؽ معنوي )داؿ 0.000لة احصائية )( بمستوى دلا78.248) Fاختبار 
 إحصائياً(.

 وبعض الإحصاءات المتعمقة بنموذج انحدار (ANOVA)(: اختبار تحميل التباين 16جدول )
 معامل

ارتباط 

 Rبيرسون 

R 

Square 

معامل 

 التحذيذ

Std. Error of the 

Estimate 

 الخطأ المعياري للتقذير

F-Test 

صاء أح

 الاختبار

P-value 

الذلالت 

 الاحصائيت

0.781 0.610 0.325 78.248 0.000 * 

   
 Standard Error ofيتبيف مف البيانات الواردة بالجدوؿ السابؽ، أف قيمة متوسط الخطأ المعياري لمتقدير 

the Estimate ( 0.325يساوي )، أو ما يسمى بػ "خطأ التقدير"، ىو مقياس لدرجة دقة القيـ المتنبئ بيا و
وىو مقدار صغير نسبياً، مما يدؿ عمى جودة النموذج المستخدـ في التنبؤ. وتشير كذلؾ النتائج الواردة 
بالجدوؿ إلى قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف ومعامؿ التحديد، حيث سجمت قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف 

باينات في المتغير التابع )التميز %( مف الت61.0( وىذا يعني )0.610( وكذلؾ معامؿ التحديد )0.781)
المؤسسي(، يُفسرىا التبايف في المتغير المستقؿ )التعويضات والمزايا(. نلاحظ اف قيمة التبايف التي يفسرىا 
بعد التعويضات والمزايا عمى بعد التميز المؤسسي بشركة الواحة لمنفط كانت مرتفعة، وىذا يعكس أىمية 

 فكار الإبداعية والابتكارية.التعويضات والمزايا في دعـ الأ
ولاختبار معنوية معامؿ انحدار النموذج الموفؽ لانحدار المتغير التابع )التميز المؤسسي( عمى المتغير 

(، 17وتحصؿ عمى النتائج المدونة بالجدوؿ رقـ ) Tالمستقؿ )التعويضات والمزايا(، استخدـ الباحث اختبار 
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(، مما يشير 0.000( وقيمة الدلالة الاحصائية المناظرة ليا )8.846حيث سجمت قيمة إحصاءه الاختبار )
إلى معنوية معامؿ الانحدار، ويعني ذلؾ أف المتغير المستقؿ )التعويضات والمزايا( لو أثر معنوي عمى 

 المتغير التابع )التميز المؤسسي(.
ابع (: نتائج تقدير معاملات انحدار المتغير المستقل عمى المتغير الت17جدول ) 10

ˆ,ˆ  

 

 معاملاث

الانحذار 

B 

الخطأ 

 المعياري

Std. 

Error 

 معاملاث

الانحذار المعياري 

Beta 

 قيمت إحصاءة

 Tالاختبار 

الذلالت 

 الاحصائيت

P- Value 

(Constant) 1.143 0.369   3.100 0.000 * 

 * 0.000 8.846 0.781 0.083 0.736 انتعىَضبث وانًزاَب

 1015ال إحصائياً عنذ مستوى المعنويت *   د   

يتضح مف النتائج الإحصائية المدونة بالجدوؿ السابؽ أف إشارة معامؿ الانحدار في النموذج الموفؽ موجبة 
( يشير ذلؾ إلى أف أثر التعويضات والمزايا )كمتغير مستقؿ( في التميز المؤسسي )كمتغير 0.736))+( 

قيـ "التعويضات والمزايا" ارتفعت قيـ "التميز المؤسسي"، وبذلؾ يكوف النموذج تابع( ايجابي، أي كمما ارتفعت 
 الموفؽ عمى الصورة:

)000.0()000.0(

X736.0143.1Y 3 

قبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة والتي تنص عمى وجود أثر ذات دلالة احصائية نتائج تحميل الفرضية الثالثة: 
 بشركة الواحة لمنفط. لػبعد التعويضات والمزايا في التميز المؤسسي

  اختبار تقييم الأداء وأثرىا في التميز المؤسسي باستخدام أسموب تحميل الانحدار البسيطSimple 
:regression analysis 

لمعرفة أثر تقييـ الأداء  Simple linear regressionاستخدـ الباحث أسموب تحميؿ الانحدار البسيط 
كمتغير تابع( وذلؾ بتوفيؽ نموذج انحدار المتغير التابع عمى المتغير )كمتغير مستقؿ( في التميز المؤسسي )

المستقؿ، وقد قاـ الباحث بتوفيؽ ىذا النموذج، ولاختبار معنوية )دلالة( النموذج الموفؽ استخدـ الباحث 
 F، مف خلاؿ البيانات الواردة بالجدوؿ التالي، سجمت قيمة إحصاءه اختبار ANOVAأسموب تحميؿ التبايف 

 (، مما يشير إلى أف النموذج الموفؽ معنوي )داؿ إحصائياً(.0.000( بمستوى دلالة احصائية )94.508)
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 وبعض الإحصاءات المتعمقة بنموذج انحدار (ANOVA)(: اختبار تحميل التباين 18جدول )
 

     
 

 Standard(، أف قيمة متوسط الخطأ المعياري لمتقدير 18كما تشير البيانات الواردة بالجدوؿ السابؽ )
Error of the Estimateدرجة دقة القيـ المتنبئ بيا ويساوي ، أو ما يسمى بػ "خطأ التقدير"، ىو مقياس ل

( وىو مقدار صغير نسبياً، مما يدؿ عمى جودة النموذج المستخدـ في التنبؤ. وتشير كذلؾ النتائج 0.306)
الواردة بالجدوؿ إلى قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف ومعامؿ التحديد، حيث سجمت قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف 

%( مف التباينات في المتغير التابع )التميز 65( وىذا يعني )0.65( وكذلؾ معامؿ التحديد )0.809)
المؤسسي(، يُفسرىا التبايف في المتغير المستقؿ )تقييـ الأداء(. نلاحظ اف قيمة التبايف التي يفسرىا بعد تقييـ 

التي  الأداء عمى بعد التميز المؤسسي بشركة الواحة لمنفط كانت مرتفعة. وىذا يعكس دقة وشفافية المعمومات
 توفرىا الشركة لموظفييا.

ولاختبار معنوية معامؿ انحدار النموذج الموفؽ لانحدار المتغير التابع )التميز المؤسسي( عمى المتغير 
(، حيث 19وتحصؿ عمى النتائج المدونة بالجدوؿ رقـ ) Tالمستقؿ )تقييـ الأداء(، استخدـ الباحث اختبار 

(، مما يشير إلى 0.000قيمة الدلالة الاحصائية المناظرة ليا )( و 9.722سجمت قيمة إحصاءه الاختبار )
معنوية معامؿ الانحدار، ويعني ذلؾ أف المتغير المستقؿ )تقييـ الأداء( لو أثر معنوي عمى المتغير التابع 

(، حيث اشارت نتائجيا إلى وجود أثر معنوي 2020)التميز المؤسسي(. وىذا يتفؽ مع نتائج دراسة صراؼ )
 ـ الرقمي عمى تعزيز التميز المؤسسي.لمتقيي

 
(: نتائج تقدير معاملات انحدار المتغير المستقل عمى المتغير التابع 19جدول ) 10

ˆ,ˆ 

 
 
 

 معامل

ارتباط 

 Rبيرسون 

R 

Square 

معامل 

 التحذيذ

Std. Error of the 

Estimate 

 ري للتقذيرالخطأ المعيا

F-Test 

أحصاء 

 الاختبار

P-value 

الذلالت 

 الاحصائيت

0.809 0.654 0.306 94.508 0.000 * 

 

 معاملاث

الانحذار 

B 

الخطأ 

 المعياري

Std. 

Error 

 معاملاث

الانحذار المعياري 

Beta 

 قيمت إحصاءة

 Tالاختبار 

الذلالت 

 الاحصائيت

P- Value 

(Constant) 0.968 0.354   2.737 0.000 * 

 * 0.000 9.722 0.809 0.080 0.782 تمُُى الأداء

 1015*   دال إحصائياً عنذ مستوى المعنويت    
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يتضح مف النتائج الإحصائية المدونة بالجدوؿ السابؽ أف إشارة معامؿ الانحدار في النموذج الموفؽ موجبة 
ى أف أثر تقييـ الأداء )كمتغير مستقؿ( في التميز المؤسسي )كمتغير تابع( ( يشير ذلؾ إل0.782))+( 

 ايجابي، أي كمما ارتفعت قيـ " تقييـ الأداء " ارتفعت قيـ "التميز المؤسسي".
وبذلؾ يكوف النموذج الموفؽ عمى الصورة:

 

)000.0()000.0(

X782.0968.0Y 4 

رابعة والتي تنص عمى وجود أثر ذات دلالة احصائية قبوؿ الفرضية الفرعية النتائج تحميل الفرضية الرابعة: 
 لػبعد تقييـ الأداء في التميز المؤسسي.

ت:النتائج والتوصيا . 10
 النتائج: أولًا:

 أظيرت نتائج التحميؿ الاحصائي ما يمي:
ز أف لمتحوؿ الرقمي في إدارة الموارد البشرية بشركة الواحة لمنفط بطرابمس لو أثر ايجابي عمى التمي -

المؤسسي مف خلاؿ الأبعاد الأربعة )التوظيؼ والاختيار، التدريب والتطوير، والتعويضات والمزايا، تقييـ 
%( عمى 65.4%، 61.0%، 61.1%، 27.1الأداء( حيث سجمت قيمة معامؿ التحديد لكؿ منيا )

 التوالي.
وارد البشرية والتميز المؤسسي وجود علاقة إيجابية طردية بيف الأبعاد المختمفة لمتحوؿ الرقمي لإدارة الم -

في شركة الواحة لمنفط بطرابمس، مما يعكس أىمية كؿ بُعد مف أبعاد التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد 
 البشرية في تحقيؽ التميز المؤسسي بالشركة محؿ الدراسة. 

د البشرية بشركة أف بُعد التدريب والتطوير يُعتبر الأكثر أىمية بيف أبعاد التحوؿ الرقمي لإدارة الموار  -
(. مما يشير إلى أف الشركة تُولي 85.4الواحة لمنفط بطرابمس، حيث حصؿ عمى أعمى نسبة أىمية )

 اىتماماً كبيراً لتطوير ميارات موظفييا مف خلاؿ برامج تدريبية مستمرة ومتطورة.
لموارد البشرية بشركة أف بُعد التوظيؼ والاختيار يُعتبر الأقؿ أىمية بيف أبعاد التحوؿ الرقمي لإدارة ا -

(، وتتفؽ ىذه النتيجة مع ما توصمت 80.2الواحة لمنفط بطرابمس، حيث حصؿ عمى نسبة أىمية تبمغ )
 اليو نتائج الدراسة الاستطلاعية.
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أظيرت النتائج اف المستوى العاـ لأبعاد التحوؿ الرقمي لإدارة الموارد البشرية بشركة الواحة لمنفط  -
%(، كما جاء بعد التميز المؤسسي بشركة الواحة لمنفط 83.65نسبة أىمية )بطرابمس جاء مرتفعاً ب

 %(. 84.5بطرابمس بمستوى عالي بنسبة أىمية )
 :التوصياتثانياً: 

 استناداً عمى النتائج التي توصمت الييا الدراسة يوصي الباحث بػػالاتي:
طرابمس، مف خلاؿ اقامت ورش تعزيز ثقافة التحوؿ الرقمي بيف جميع العامميف بشركة الواحة لمنفط ب -

 عمؿ ودورات تدريبية لتعزيز مفيوـ وأىمية التحوؿ الرقمي لدى العامميف بالشركة محؿ الدراسة.
تطوير أنظمة رقمية متكاممة لجميع انظمة وعمميات إدارة الموارد البشرية بشركة الواحة لمنفط، تشمؿ   -

ة ينبغي أف تكوف سيمة الاستخداـ وتتيح لمموظفيف التوظيؼ، التدريب، التقييـ، والتعويضات، ىذه الأنظم
 الوصوؿ إلى المعمومات والموارد بسيولة.

مف الضروري أف تركز الشركة محؿ الدراسة عمى تحسيف وتطوير عمميات التوظيؼ والاختيار بشكؿ  -
مستمر مف خلاؿ الاعتماد عمى عممية الاستقطاب والتوظيؼ الالكتروني، لضماف جذب واستقطاب 

 مما يسيـ في زيادة كفاءة جميع الانظمة الأخرى. المواىب الوطنية والدولية، أفضؿ
استمرار المؤسسة الوطنية لمنفط في دعـ وتطوير جيود التحوؿ الرقمي لمشركات مف خلاؿ الابتكار  -

وتطبيؽ التقنيات الحديثة في مجاؿ إدارات الموارد البشرية الرقمية بصؼ خاصة وجميع الإدارات بصفة 
 .عامة

 المراجع:. قائمة 12
 العربية:بالمغة أولًا: المراجع 

( دور التحوؿ الرقمي في تحقيؽ التميز المؤسسي 2023أبو غبف، احمد فاروؽ، والمدىوف، ماجد نبيؿ، )
للاقتصاد والدراسات التجارية بالجامعة الإسلامية بغزة،  IUGبالتطبيؽ عمى العامميف في بمدية غزة، مجمة 

 .25 -24( 1(، العدد )31المجمد )
أثر تطبيقات إدارة الموارد البشرية الرقمية في تعزيز التميز المؤسسي: (، 2020اصرؼ، حامد جودت. )

 – 233( 2(، العدد )40مجمد )دراسة تطبيقية عمى دائرة التنمية الاقتصادية، المجمة العربية للإدارة، ال
246. 
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ف إدارة الموارد ( دور الرقمنة والإدارة الالكترونية في تثمي2019بف يمنية، خيرة، وناشد، نشأت، احمد، زادي )
البشرية، مجمة التعميـ عف بعد والتعميـ المفتوح، اتحاد الجامعات العربية بالتعاوف مع جامعة بني سويؼ، 

 .100 – 67(12(، العدد )7المجمد )
( ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرىا عمى تحقيؽ التميز المؤسسي: دراسة 2020سميـ، نجوى وفائي. )

 .237- 205( 11(، ع )2أكتوبر، مجمة الدراسات الإنسانية والاجتماعية، ـ ) 6ميدانية جامعة 
( دور التحوؿ الرقمي في تحسيف ممارسات إدارة 2023سيد، ياسميف عبد الرحيـ، وفكري، جمانة فاروؽ. )

الموارد البشرية الخضراء: دراسة ميدانية بالتطبيؽ عمى الجامعات الحكومية المصرية، المجمة العممية 
 .367 – 321( 3(، العدد )14مدراسات التجارية والبيئية، جامعة قناة السويس، المجمد )ل

(، دور استراتيجية التحوؿ 2023صلاح الديف، إسماعيؿ صلاح الديف، وبدوي، حساـ الديف مصطفى )
ممية دراسة حالة الشركة القابضة مصر لمطيراف. المجمة الع :الرقمي في تحقيؽ التميز المؤسسي المستداـ

 .1028 – 941( 2(، العدد )37لمبحوث والدراسات التجارية، المجمد )
( متطمبات التحوؿ الرقمي كآلية لتحقيؽ التميز المؤسسي بالجمعيات 2020عبد العزيز، ايماف محمود. )

 .140 – 98( 9(، العدد )2الاىمية، مجمة مستقبؿ العموـ الاجتماعية، المجمد )
( دور إدارة الموارد البشرية في تحقيؽ التميز 2022، وعدلاف محمد الطيب. )عبد الله، إبراىيـ عبد الله

(، العدد 3، مجمة العموـ الإنسانية والطبيعية، مجمد )2019المؤسسي بالتطبيؽ عمى مجموعة جياد الصناعية 
(7 )504 – 534. 

، حجمة سعيدة ) يجيات إدارة الموارد البشرية ( الرقمنة: آلية تغييرية في استرات2022عطايمية، بوثينة، وحازـ
لمتوجو نحو الإدارة الالكترونية والسبيؿ الأمثؿ في ظؿ جائحة كورونا. المؤتمر الدولي العممي الافتراضي 
)إدارة منظمات الأعماؿ في ظؿ التحوؿ المعرفي والرقمي(، المركز الديمقراطي العربي لمدراسات 

 .الاستراتيجية، الاقتصادية والسياسية، المانيا
( دور وظائؼ إدارة الموارد البشرية الرقمية في 2024العفيشات، تيسير محمد، والمعاضيدي، معف وعدالله. )

تعزيز جاىزية التحوؿ الرقمي. الدور المعدؿ لموارد تكنولوجيا المعمومات والاتصالات لدى البنوؾ التجارية 
 /https://www.aau.edu.jo/sites/default/files الأردنية،

( مساىمة إجراءات التوظيؼ في التحقيؽ التميز المؤسسي، الافاؽ 2021فراح، خالدي، واماؿ، مياوه. )
 .85 – 70( 1(، العدد )6لمدراسات الاقتصادية، المجمد )

(، أثر التحوؿ الرقمي في تحقيؽ 2022) الفرجاني، عبد الفتاح محمد، وخمؼ الله، بياء الديف عبد ربو،
التميز المؤسسي بالتطبيؽ عمى شركة الكيرباء الفمسطينية في المحافظات الجنوبية. المؤتمر الدولي العممي 

https://www.aau.edu.jo/sites/default/files/
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الافتراضي )إدارة منظمات الأعماؿ في ظؿ التحوؿ المعرفي والرقمي(، المركز الديمقراطي العربي لمدراسات 
 والسياسية، المانيا.الاستراتيجية، الاقتصادية 

(. التحوؿ الرقمي وأثره عمى ممارسات إدارة الموارد 2024القعود، معيتيقة احمد، والاشمـ، مصطفى مفتاح. )
البشرية في منظمات الأعماؿ دراسة ميدانية عمى شركات الاتصاؿ العاممة في البيئة الميبية، مجمة الاصالة، 

 .72 – 48( 9(، العدد )3نية، المجمد )الجمعية الميبية لمعموـ التربوية والإنسا
( تقنيات التحوؿ الرقمي وأثرىا في دعـ اقتصاديات 2022القماطي، حممي احمد، وخطاب، محمد عبده )

ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بشركات البتروؿ المصرية الميبية، المجمة العممية لمدراسات والبحوث 
 43 – 24(. 1)(، العدد 1التطبيقية، المجمد )

(، ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرىا عمى 2024المائؿ، عبد الكريـ، والتونسي، تغريد العجيمي. )ابريؿ، 
التميز المؤسسي مف وجية نظر الموظفيف بالييئة العامة لصندوؽ التضامف الاجتماعي فرع /سوؽ الجمعة، 

 .272 – 252ي، جامعة المرقب، العدد، التاسع المجمة العممية كمية الاقتصاد والتجارية القره بولم
 http://Lawsociety.lyالمجمع القانوني الميبي  

( إدارة الموارد البشرية الرقمية ودورىا في تحسيف أداء الحكومة الالكترونية، مجمة 2023مصطفى، عثماني. )
 .698 – 685( 1(، العدد )8يد حمو لخضر الوادي، الجزائر، المجمد )اقتصاد الماؿ والأعماؿ، جامعة الشي

( التحوؿ الرقمي وأثره عمى أداء الموارد البشرية دراسة ميدانية عمى صندوؽ 2022المغيربي، مصطفى، )
 (38(، العدد )1الضماف الاجتماعي الزاوية، مجمة كمية الآداب، المجمد )

الرقمي في تحسيف أداء صناعة التكرير والبتروكيمياويات، مجمة ( دور التحوؿ 2022مكي، عماد ناصيؼ )
 .99 -7( 180(، العدد )48النفط والتعاوف العربي، مجمد )

( دور التحوؿ الرقمي في تحسيف ممارسات إدارة الموارد البشرية، مجمة التنظيـ 2022ميدي، عمر، ) 
 .166 – 154( 1(، ع )11والعمؿ، ـ )

( أثر التحولات الرقمية لإدارة الموارد البشرية في تحقيؽ اىداؼ الجودة 2021) الميمني، بدر بف مبارؾ.
الشاممة: نموذج ىيئة الاستثمار سمطنة عماف، المجمة الالكترونية الشاممة متعددة المعرفة لنشر الأبحاث 

 .36 – 1( 42العممية التربوية، العدد )
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