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[bookmark: _Toc205215362]الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
[bookmark: _Toc205215363]1.1مقدمة:
           يعتبر التحول الرقمي أحد أبرز التوجهات الاستراتيجية التي تعتمدها المؤسسات بمختلف أنواعها في الوقت الحالي، سواء كانت حكومية أو خاصة، وذلك بهدف مواكبة التطورات التكنولوجية المتسارعة وتحقيق أقصى درجات الكفاءة والفاعلية في الأداء، ويعبر هذا المفهوم عن عملية شاملة تهدف إلى دمج التقنيات الرقمية في جميع الجوانب التشغيلية والإدارية للمؤسسة، مما يؤدي إلى حدوث تغيير في طريقة العمل، وتقديم الخدمات، وإدارة الموارد( أبو المكارم، 2024).
         وفي ظل التغيرات العالمية والضغوط الاقتصادية والاجتماعية المتزايدة، أصبح التحول الرقمي ضرورة لا غنى عنها لتحقيق التنمية المستدامة، وتطوير العمل المؤسسي، وتلبية تطلعات الأفراد والمجتمعات في الحصول على خدمات ذات جودة عالية وبطريقة أكثر مرونة وكفاءة ( أبو راوي، 2024).
          تشهد المملكة العربية السعودية في السنوات الأخيرة تحولاً رقميًا شاملًا يعكس رؤية واضحة تسعى إلى بناء حكومة رقمية متطورة تعتمد على التكنولوجيا في تقديم خدماتها، وتحسين جودة الأداء المؤسسي، وتعزيز كفاءة العمل الحكومي. ويأتي هذا التحول كجزء من "رؤية المملكة 2030" التي وضعت التحول الرقمي ضمن أولوياتها الاستراتيجية، نظراً لأهميته في تحقيق الشفافية، وتسريع الإجراءات، وتحسين تجربة المستفيد ( أبو طاقية، 2022).
          تعتبر الموارد البشرية من أهم الأسس والركائز الأساسية التى تقوم عليها جميع المنظمات، فبدون الموارد البشرية لا تستطيع أي منظمة تحقيق أى هدف من الأهداف التى تسعى إليها، فالمنظمات تعمل جاهدة لتوفير العقول البشرية والكوادر المهنية والكفاءات التى تكون قادرة على متابعة العمل، ومواكبة كافة التغيرات التى تحدث في العالم الخارجي، فالعالم الآن يتميز بالسرعة والتطور التكنولوجي الهائل ومن ثم لابد من مواكبة هذه التطورات بشكل سريع ولا يتحقق ذلك إلا من خلال الموارد البشرية ( الدباس، 2024).
           الموارد البشرية هي المحرك الأساسي لكل العمليات الإدارية والفنية، ورفع كفاءتها يعني زيادة الإنتاجية، وتحسين جودة الخدمات، وتقليل معدلات الخطأ والهدر. كما أن الاهتمام بتطوير مهارات العاملين وتوفير بيئة عمل محفزة يسهم في تعزيز الولاء المؤسسي والاحتفاظ بالكفاءات، مما ينعكس بشكل مباشر على الأداء العام للمؤسسة وقدرتها على التكيف مع التغيرات والمتطلبات المتسارعة في بيئة العمل. ويعتبر تحسين كفاءة الموارد البشرية ضرورة استراتيجية وليست مجرد خيار إداري ( زلط، 2023).
          ويعتبر القطاع الصحي من أبرز القطاعات التي اعتمدت على التحول الرقمي بشكل سريع، نظرًا لطبيعته الحيوية، وكثرة تعاملاته اليومية مع المواطنين والمقيمين، وتُولي وزارة الصحة اهتمامًا كبيرًا بتطوير أنظمتها الرقمية لتواكب متطلبات العصر، وتوفر خدمات صحية أكثر سرعة ودقة وكفاءة، لا سيما فيما يتعلق بإدارة الموارد البشرية التي تعتبر العمود الفقري لأي مؤسسة صحية ناجحة ( الزهراني، 2024).
          لذلك، تأتي هذه الدراسة لتسلط الضوء على واقع هذا التحول في وزارة الصحة بمحافظة جدة، ولمعرفة مدى تأثيره على كفاءة إدارة الموارد البشرية، باعتبارها إحدى الوظائف الأساسية التي تتأثر بشكل مباشر بالتطورات التكنولوجية.
[bookmark: _Toc202439324][bookmark: _Toc205215364]2.1 مشكلة الدراسة:
          تواجه العديد من المؤسسات الصحية بمحافظة جدة مجموعة من التحديات التي تؤثر على قدرتها في تحسين كفاءة الموارد البشرية، برغم الجهود المبذولة لتطوير القطاع الصحي ومواكبة التوجهات الحديثة، ومن أهم هذه التحديات قلة الكفاءات المؤهلة، وارتفاع معدلات دوران الموظفين، وضعف برامج التدريب المستمر، بالإضافة إلى صعوبة استقطاب الكوادر المتميزة والاحتفاظ بها في ظل المنافسة بين الجهات الصحية، كما أن بعض الأنظمة الإدارية التقليدية وعدم وضوح المسارات الوظيفية قد يقلل من قدرة العاملين على التطور المهني وتحقيق الأداء الأمثل، هذه التحديات تتطلب حلولًا مبتكرة واستراتيجيات فعالة لرفع كفاءة الموارد البشرية وتعزيز قدرتها على تقديم خدمات صحية عالية الجودة تلبي احتياجات السكان وتواكب تطلعات القطاع الصحي في المملكة ( الزهراني، 2024).
          ولذلك تتمثل مشكلة الدراسة في وجود تحديات تواجه المؤسسات الصحية في تحقيق مستويات عالية من الكفاءة في إدارة الموارد البشرية، رغم ما يشهده العالم من تطور في الأساليب الإدارية والتقنية. وفي ظل التغيرات المتسارعة في بيئة العمل والحاجة إلى رفع الأداء وتحقيق أهداف التنمية،حيث يعتبر التحول الرقمي أداة استراتيجية محورية في تطوير إدارة الموارد البشرية، حيث يساهم في تحسين كفاءتها من خلال تبسيط الإجراءات، وتسريع العمليات الإدارية، وتعزيز القدرة على اتخاذ القرارات بناءً على بيانات دقيقة ومحدثة. فبفضل الأنظمة الرقمية، وتسعى الدراسة للإجابة على السؤال الرئيسي التالي:
ما أثر  التحول الرقمي على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة؟
[bookmark: _Toc202439325][bookmark: _Toc205215365]3.1 أهمية الدراسة:
         تكمن أهمية هذه الدراسة من تناولها لأحد الموضوعات الحيوية في عصرنا الحالي، وهو أثر التحول الرقمي على تحسين كفاءة الموارد البشرية في القطاع الحكومي، حيث يشكل هذا التحول أحد الركائز الأساسية لتطوير أداء العاملين وتحقيق الكفاءة، كما تكتسب هذه الدراسة أهمية خاصة حيث تطبق على وزارة الصحة بمحافظة جدة، وهي من الجهات الحيوية التي تعتمد بشكل كبير على الموارد البشرية في تقديم خدمات مباشرة للمواطنين. ومن هنا، فإن هذه الدراسة تساهم في فهم العلاقة بين تبني التقنيات الرقمية وتطوير كفاءة إدارة الموارد البشرية، ما يجعلها مرجع مهم للباحثين والمختصين في هذا المجال.
· الأهمية العملية:
1. توضح الإطار النظري لمتغيرات الدراسة المتمثلة في التحول الرقمي وكفاءة الموارد البشرية، وتوضح كيفية قياسها وتحليل أثرها في سياق القطاع الحكومي، مما يعزز الجانب النظري والمعرفي المرتبط بهذه المجالات.
2. تسلط الضوء على موضوع يعتبر من أبرز اهتمامات الباحثين المعاصرين، خاصة في ظل توجه الحكومات إلى الرقمنة وتطوير أداء العاملين باستخدام التقنيات الحديثة.
3. تمثل الدراسة إضافة علمية للمكتبة العربية في مجال إدارة الأعمال، وخصوصًا الدراسات التي تربط بين التكنولوجيا وتطوير الكفاءات البشرية في المؤسسات الحكومية.
4.  تشجع الباحثين على إجراء المزيد من الدراسات في هذا المجال، خاصة في قطاعات خدمية أخرى لم تتناول القدر الكافي من البحث.
· الأهمية العلمية:
1.  تساهم الدراسة في تمكين وزارة الصحة والجهات الحكومية الأخرى من فهم الدور الحقيقي للتحول الرقمي في رفع كفاءة الموارد البشرية وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمواطنين.
2.  تساعد القائمين على إدارة الموارد البشرية في تطوير سياسات واستراتيجيات مبنية على نتائج واقعية، تساعدهم في توظيف الأدوات الرقمية بشكل فعال في مجالات مثل التوظيف، التدريب، تقييم الأداء، والتواصل الداخلي.
3. يمكن الإستفادة من الدراسة الميدانية في تقييم مستوى التحول الرقمي في القطاعات الحكومية، وتحديد أوجه القصور ومعالجتها.
4.  تساعد متخذي القرار من الاستفادة من نتائج الدراسة في دعم التحول الرقمي وتحسين بيئة العمل، بما يتماشى مع مستهدفات رؤية المملكة 2030 في التحول الرقمي ورفع كفاءة القطاع الحكومي.
[bookmark: _Toc202439326][bookmark: _Toc205215366]4.1 أهداف الدراسة:
          يتمثل الهدف الرئيسي لهذه الدراسة في معرفة وتحليل أثر التحول الرقمي على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة، ويتفرع منه عدة أهداف فرعية على النحو التالي:
1. معرفة اثر تطبيق الأنظمة الرقمية على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة.
2. توضيح اثر  تطبيق القيادة الرقمية على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة.
3. بيان اثر  تطبيق الخدمات الرقمية على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة.
[bookmark: _Toc202439327][bookmark: _Toc205215367]5.1 تساؤلات الدراسة: 
        يتمثل السؤال الرئيسي لهذه الدراسة فيما يلي:
ما أثر  التحول الرقمي على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة؟
ويتفرع من هذا السؤال الرئيسي أسئلة فرعية على النحو التالي:
1. ما أثر تطبيق الأنظمة الرقمية على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة؟
2. ما أثر تطبيق القيادة الرقمية على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة؟
3. ما أثر تطبيق الخدمات الرقمية على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة؟
[bookmark: _Toc202439328][bookmark: _Toc205215368]6.1 فروض الدراسة:
        تتمثل الفرضية الرئيسية للدراسة كما يلي:
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتحول الرقمي على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة، ويتفرع منه فرضيات فرعية على النحو التالي:
· الفرضية الفرعية الأولي: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق الأنظمة الرقمية على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة.
· الفرضية الفرعية الثانية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق القيادة الرقمية على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة.
· الفرضية الفرعية الثالثة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق الخدمات الرقمية على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بوزارة الصحة في محافظة جدة.
[bookmark: _Toc205215369][bookmark: _Toc202439329]7.1 النموذج النظري للدراسة
         يهدف هذا النموذج إلى دراسة أثر التحول الرقمي على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بالتطبيق على وزارة الصحة في محافظة جدة، ويتضمن المتغيرات التالية: 
· المتغير المستقل: التحول الرقمي( الأنظمة الرقمية- القيادة الرقمية- الخدمات الرقمية)
· المتغير التابع: كفاءة إدارة الموارد البشريةالمتغير المستقل
التحول الرقمي




المتغير التابع
كفاءة إدارة الموارد البشرية


كفاءة إدارة الموارد البشرية



 





الأنظمة الرقمية




القيادة الرقمية



الخدمات الرقمية



الشكل رقم (1-1) نموذج الدراسة
[bookmark: _Toc205215370]8.1  مصطلحات الدراسة
التحول الرقمي: 
           التحول الرقمي هو عملية إستراتيجية تتبناها المؤسسات لإعادة تشكيل نماذج العمل والخدمات من خلال الاستخدام الشامل للتقنيات الرقمية الحديثة، بهدف تحسين الكفاءة، وتسريع الأداء، وتعزيز القدرة على التكيف مع التغيرات المتسارعة في بيئة العمل ( أبو المكارم، 2024).
        ويُعرف إجرائياً بأنه: مدى تطبيق وزارة الصحة بمحافظة جدة للأنظمة الرقمية، وتبني القيادة الرقمية، وتقديم الخدمات عبر الوسائل التكنولوجية، ويُقاس ذلك من خلال ثلاثة أبعاد رئيسية:
1. الأنظمة الرقمية
2. القيادة الرقمية
3.  الخدمات الرقمية
الأنظمة الرقمية:
         الأنظمة الرقمية هي تلك البنية التقنية التي تعتمد عليها المؤسسة في إدارة بياناتها وعملياتها الداخلية، وتشمل البرامج، التطبيقات، وقواعد البيانات التي تدعم اتخاذ القرار وتُسهم في تحسين الأداء الإداري ( أبو راوي، 2024).
         وتُعرف إجرائياً بأنها: مدى توافر واستخدام الأنظمة الإلكترونية في وزارة الصحة بمحافظة جدة، مثل أنظمة الموارد البشرية، أنظمة معلومات الموظفين، وأنظمة التتبع الإلكتروني للعمليات الإدارية، ومدى فعاليتها في دعم كفاءة الإدارة.
القيادة الرقمية:
        القيادة الرقمية تشير إلى النمط القيادي القائم على تبني التكنولوجيا في أساليب الإدارة واتخاذ القرار، وتشجيع فرق العمل على استخدام الحلول الرقمية وتعزيز الابتكار الرقمي داخل المؤسسة ( أبو طاقية، 2022).
         وتُعرف إجرائياً بأنها: مدى قدرة القادة والمسؤولين في وزارة الصحة على دعم مشاريع التحول الرقمي، وتوجيه العاملين نحو تبني التكنولوجيا، وخلق بيئة عمل تشجع على استخدام الوسائل الرقمية في الأداء الإداري.
الخدمات الرقمية: 
           الخدمات الرقمية هي جميع الخدمات التي تقدمها المؤسسة للجمهور أو للعاملين بها من خلال الوسائل التقنية، مثل المواقع الإلكترونية، تطبيقات الخدمة الذاتية، أو أنظمة إدارة المعاملات الإلكترونية ( بن عريمة، 2024).
        وتُعرف إجرائياً بأنها: مدى توفر وسهولة استخدام الخدمات الإدارية عبر المنصات الرقمية في وزارة الصحة، مثل تقديم الطلبات، متابعة المعاملات، إدارة الإجازات، والاطلاع على المعلومات الوظيفية إلكترونيًا.
كفاءة إدارة الموارد البشرية:
        كفاءة إدارة الموارد البشرية يقصد بها القدرة على تنظيم وتوجيه واستثمار الطاقات البشرية بالشكل الذي يحقق الأهداف المؤسسية، من خلال عمليات فعالة تشمل التوظيف، التدريب، التحفيز، والتقييم، بما يعزز الأداء العام للمؤسسة ( زلط، 2023).
         في هذه الدراسة، تُقاس كفاءة إدارة الموارد البشرية من خلال مدى فعالية الإجراءات الإدارية المتعلقة بالعنصر البشري في وزارة الصحة، بما يشمل:جودة عمليات التوظيف والاختيار، و فعالية التدريب والتطوير، و مستوى التحفيز والرضا الوظيفي.
[bookmark: _Toc201995447][bookmark: _Toc202439336][bookmark: _Toc205215371]9.1 حدود الدراسة :
· الحدود الموضوعية: تتطرق هذه الدراسة إلى معرفة أثر التحول الرقمي على تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي بالتطبيق على وزارة الصحة في محافظة جدة
· الحدود الزمانية: تم تنفيذ الدراسة في عام 1447ه- 2025م.
· الحدود المكانية: المستشفيات الحكومية التابعة لوزارة الصحة بمحافظة جدة.
· الحدود البشرية: العاملين في المستشفيات الحكومية بمحافظة جدة.








[bookmark: _Toc205215372]الفصل الثاني: الإطار النظري للدراسة
[bookmark: _Toc205215373]1.2 المقدمة
         يستعرض هذا الفصل المفاهيم والخلفية النظرية التى تناولتها الأدبيات المتعلقة بالتحول الرقمي ودوره في تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية نجاح ، فضلاً عن مراجعة البحوث والدراسات السابقة التى أُجريت حول هذا الموضوع، بالإضافة إلي عدد من الدراسات السابقة على النحو المبين أدناه:
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          يشهد العالم في العصر الحديث تطورًا متسارعًا في مجال التكنولوجيا الرقمية، حيث أصبحت التقنيات الحديثة عنصرًا أساسيًا في تشكيل ملامح العمل داخل المؤسسات. ويُعد التحول الرقمي أحد أبرز مظاهر هذا التطور، إذ لم يعد خيارًا، بل ضرورة إستراتيجية لتحقيق الكفاءة والجودة والاستجابة السريعة لمتغيرات البيئة المحيطة ( أبو المكارم، 2024).
         فالتحول الرقمي لا يقتصر فقط على استخدام التكنولوجيا في أداء المهام، بل يتعدى ذلك ليشمل إعادة تصميم العمليات، وتغيير ثقافة العمل، وتطوير نماذج القيادة والإدارة بما يتماشى مع متطلبات العصر الرقمي. وفي هذا السياق، تسعى العديد من المؤسسات، خاصة في القطاع الحكومي، إلى تبني نظم رقمية متكاملة لتحسين أدائها وتعزيز جودة خدماتها ( أبو راوي، 2024).
         وفي ظل توجه المملكة العربية السعودية نحو تحقيق رؤية 2030، أصبح التحول الرقمي محورًا رئيسيًا في تطوير مختلف القطاعات، ومنها قطاع إدارة الموارد البشرية، الذي يعتمد بشكل كبير على التقنيات الرقمية في التخطيط، والتوظيف، والتطوير، ومتابعة الأداء، مما يسهم في رفع الكفاءة وتحقيق الاستدامة ( أبو طاقية، 2022).
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         يوضح ( بن عريمة، 2024 ) أن التحول الرقمي يشير  إلى عملية استراتيجية شاملة تهدف إلى إعادة هيكلة العمليات والأنشطة داخل المؤسسات من خلال دمج التكنولوجيا الرقمية في جميع جوانب العمل، بما يؤدي إلى تحسين الكفاءة، وتسريع الأداء، وتطوير طرق تقديم الخدمات.
          ويعرف ( أبو طاقية، 2022  ) التحول الرقمي على أنه تغيير جذري في نمط عمل المؤسسة، حيث يتم الانتقال من النظم التقليدية إلى حلول رقمية تعتمد على الأتمتة والذكاء الاصطناعي والتكامل الرقمي، مما يسهم في تعزيز مستوى التنسيق والتفاعل بين الوحدات التنظيمية.
           ويذكر ( خميس، 2023) أن التحول الرقمي لا يقتصر على استخدام التقنيات الحديثة فقط، بل يشمل تبني ثقافة رقمية تؤمن بالتغيير، وتدعم الابتكار، وتشجع الموظفين على استخدام الأدوات الرقمية لتحسين أدائهم واتخاذ قراراتهم بناءً على بيانات فورية وتحليلية.
        وطبقا لدراسة ( الدباس، 2024  ) فإن التحول الرقمي يمثل وسيلة فعالة للارتقاء بمستوى الأداء المؤسسي، حيث يساهم في تحسين جودة الخدمات، وتقليل التكاليف، وزيادة رضا المستفيدين، إضافةً إلى تمكين الإدارة من مراقبة العمليات وتوجيه الموارد بكفاءة.
[bookmark: _GoBack]       من خلال التعريفات السابقة يمكن تعريف التحول الرقمي بأنه عملية تطويرية متكاملة تعتمد على إدخال الأنظمة والخدمات الرقمية، وتعزيز القيادة الرقمية، بهدف إعادة تصميم عمليات إدارة الموارد البشرية بما يتوافق مع متطلبات العصر الرقمي، ويسهم في رفع الكفاءة التشغيلية وتحقيق أهداف المؤسسة بفعالية واستدامة.
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· الشمولية والتكامل: يتسم التحول الرقمي بالشمولية في التأثير، حيث لا يقتصر على قسم أو وظيفة محددة داخل المؤسسة، بل يمتد ليشمل جميع الوحدات والعمليات، من الموارد البشرية إلى الخدمات اللوجستية، ومن الإدارة العليا إلى العمليات الميدانية. كما يُحقق التكامل بين الأنظمة والتقنيات، مما يتيح تدفقًا سلسًا للبيانات والمعلومات، ويُعزز من قدرة المؤسسة على اتخاذ قرارات مبنية على بيانات موحدة ودقيقة ( زلط، 2023).
· المرونة والتكيّف: يُعد التحول الرقمي عملية ديناميكية تتطلب قدرة عالية على التكيّف مع التغييرات التقنية والإدارية المتسارعة. فالمؤسسات الرقمية لا تعتمد على نمط جامد، بل تطوّر نماذجها التشغيلية باستمرار بما يتوافق مع المستجدات التكنولوجية واحتياجات المستفيدين. وتُعد هذه الخاصية عاملًا رئيسيًا في تعزيز استمرارية العمل والاستجابة السريعة للتحديات ( الزهراني، 2024).
· الابتكار والتحديث المستمر:  التحول الرقمي قائم على الابتكار كأساس للتغيير، حيث يشجع المؤسسات على تبنّي أفكار جديدة، وتطوير حلول رقمية غير تقليدية لتحسين الأداء. كما يدفع إلى التحديث المستمر في الأنظمة والإجراءات، بما يضمن تفادي الجمود التنظيمي وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة ( زيادي، 2024).
· التركيز على المستفيد: تضع المؤسسات التي تتبنى التحول الرقمي تجربة المستفيد في صميم أولوياتها، سواء كان المستفيد موظفًا داخليًا أو مواطنًا أو عميلًا. فالتقنيات الرقمية تُستخدم لتحسين جودة الخدمات، وتسهيل الوصول إليها، وتخصيصها بما يتناسب مع احتياجات كل فئة. وهذه الخاصية تعزز رضا المستفيد وتُسهم في بناء الثقة مع المؤسسة.
·  الاعتماد على البيانات: من أبرز سمات التحول الرقمي اعتماده الكبير على البيانات في مختلف أنشطة المؤسسة، حيث يتم جمع وتحليل كميات ضخمة من المعلومات بهدف دعم اتخاذ القرار، وقياس الأداء، واستشراف الاتجاهات المستقبلية. وتُعد البيانات الرقمية المصدر الرئيس لإدارة المعرفة وتطوير الاستراتيجيات داخل البيئة الرقمية ( الزهراني، 2024).
· القيادة التمكينية: يُبرز التحول الرقمي دور القيادة الرقمية التي تتسم بالقدرة على تمكين الموظفين، وتوجيه التغيير، ودعم تبنّي التقنيات الحديثة. وتُعد هذه القيادة حاسمة في توفير بيئة تنظيمية محفزة على التعلم والتجربة، وتحقيق التوافق بين الأهداف التقنية والإدارية ( شحاته، 2024).
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أولاً: متطلبات التحول الرقمي
        تشير متطلبات التحول الرقمي إلى العناصر الأساسية التي يجب توافرها لبدء وتنفيذ عملية التحول الرقمي بنجاح داخل أي مؤسسة. من أبرز هذه المتطلبات:
1. البنية التحتية الرقمية: وهي الأساس التكنولوجي الذي يُبنى عليه التحول الرقمي، وتشمل توفر شبكة إنترنت سريعة وآمنة، وخوادم (Servers) وأنظمة تشغيل حديثة، وأجهزة متطورة قابلة للتكامل مع التطبيقات الرقمية.
2.  القيادة الداعمة للتحول: تحتاج المؤسسات إلى قيادات تتبنى التحول الرقمي وتدفع به، من خلال رسم رؤية واضحة، وتوفير الموارد، وتسهيل التغيير الثقافي والمؤسسي.
3.  الكوادر البشرية المؤهلة: يتطلب التحول الرقمي وجود موظفين يمتلكون المهارات الرقمية اللازمة، مثل تحليل البيانات، استخدام التطبيقات الذكية، والأمن السيبراني. كما يتطلب برامج تدريب وتأهيل مستمرة.
4.  تمويل مستدام ومخصص: من الضروري تخصيص ميزانيات كافية ومستمرة لدعم مشاريع التحول الرقمي، بما يشمل الإنفاق على البنية التحتية، البرمجيات، التدريب، والاستشارات الفنية.
5. تشريعات وسياسات تنظيمية: لا بد من وجود أطر قانونية وتشريعات تواكب التحول الرقمي، مثل قوانين حماية البيانات، الخصوصية، والتوقيع الإلكتروني ( شحاته، 2024).
ثانياً: مقومات التحول الرقمي
       تعد المقومات عوامل داعمة واستراتيجية تساهم في استمرارية ونجاح التحول الرقمي بعد انطلاقه، ومن أبرزها:
1. الثقافة التنظيمية الرقمية:  وهي القيم والممارسات التي تشجع على استخدام التكنولوجيا والانفتاح على التغيير. المؤسسة بحاجة لبيئة عمل تتبنى الابتكار والمرونة.
2.  التحسين المستمر والتقييم الدوري:  يعتبر قياس الأداء وتقييم نتائج التحول باستمرار من المقومات الأساسية لضمان تحقيق الأهداف، وتصحيح الانحرافات في الوقت المناسب.
3.  التكامل بين الأنظمة والتقنيات:  نجاح التحول يعتمد على تكامل الأنظمة التقنية وتوافقها، بما يسمح بتبادل المعلومات بسلاسة بين الأقسام والأنشطة المختلفة.
4.  إدارة التغيير المؤسسي: القدرة على إدارة التغيير داخل المؤسسة والتعامل مع مقاومة الموظفين أو ضعف تقبلهم للتكنولوجيا تمثل عنصراً مهماً في ضمان نجاح التحول.
5. الابتكار الرقمي: يشكل التوجه نحو الابتكار أحد المقومات الحيوية، حيث يجب على المؤسسات استكشاف حلول جديدة واستخدام تقنيات مثل الذكاء الاصطناعي، وإنترنت الأشياء، والبلوك تشين لتحسين خدماتها وكفاءتها ( عبدالغني، 2023).
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أولاً: الأنظمة الرقمية
          تُعد الأنظمة الرقمية أحد الأبعاد الأساسية في عملية التحول الرقمي، حيث تمثل البيئة التقنية التي تُبنى عليها العمليات والخدمات المؤسسية الحديثة. ويُقصد بها مجموعة البرمجيات والتطبيقات الذكية التي تُستخدم لتنفيذ الأعمال بشكل آلي، مثل نظم إدارة الموارد المؤسسية، ونظم قواعد البيانات، وأنظمة دعم القرار، ومنصات الحوسبة السحابية. وتتيح هذه الأنظمة رقمنة الإجراءات، وربط الأنشطة الداخلية، وتسهيل تبادل البيانات بين مختلف وحدات المؤسسة ( عبدالله، 2023).
            تتميز الأنظمة الرقمية بمجموعة من الخصائص، أبرزها القدرة على التكامل والربط البيني، مما يتيح انسيابية في تدفق المعلومات واتخاذ القرارات في الوقت الحقيقي. كما تتصف بالمرونة وقابلية التوسع، بحيث يمكن تعديلها لتناسب الاحتياجات المتغيرة، إلى جانب تميزها بدرجة عالية من الأمان والموثوقية عند تصميمها وفقًا للمعايير الحديثة. كذلك تتيح هذه الأنظمة أدوات لتحليل البيانات، مما يعزز من قدرة المؤسسة على التنبؤ والتخطيط الفعال ( العزب، 2023).
          وتكمن أهمية الأنظمة الرقمية في دورها المحوري في تسريع العمليات وتقليل الاعتماد على المعاملات الورقية، مما يؤدي إلى تحسين الكفاءة التشغيلية وتقليل الأخطاء البشرية. كما تسهم في تعزيز الشفافية والمساءلة من خلال تتبع الإجراءات، وتوفير تقارير دقيقة تساعد في التقييم المستمر. وعليه، فإن بناء بنية أنظمة رقمية متكاملة يمثل الأساس الذي يُمكن من خلاله تحقيق تحول رقمي فعّال ومستدام، ويعزز من جاهزية المؤسسة للتكيف مع التغيرات التكنولوجية ( 2021، Barišić).
ثانيًا: القيادة الرقمية
        تمثل القيادة الرقمية بُعدًا حيويًا في نجاح مبادرات التحول الرقمي، إذ تتجسد في قدرة القيادات الإدارية على توجيه المؤسسة نحو التبني الفعّال للتكنولوجيا وتعزيز ثقافة الابتكار. ويُقصد بالقيادة الرقمية تلك الممارسات القيادية التي تعتمد على المهارات الرقمية، والرؤية الاستراتيجية، والقدرة على إدارة التغيير في بيئة تعتمد على البيانات والأنظمة الذكية. وتشمل مهارات مثل الفهم العميق للتقنيات، واتخاذ قرارات مبنية على التحليل الرقمي، وتمكين الموظفين عبر بيئة عمل مرنة ( 2022، Blanka).
         وتتصف القيادة الرقمية بعدة خصائص، أهمها التحفيز على الابتكار، حيث تشجع على التفكير الإبداعي وتطبيق الحلول الرقمية بطرق غير تقليدية. كما تتسم بالاستباقية والقدرة على التكيف، إذ تسعى إلى استشراف المستقبل وتوجيه المؤسسة للاستفادة من التطورات التقنية. وتتمتع كذلك بمهارات اتصال رقمية فعّالة، وقدرة على بناء فرق عمل افتراضية متكاملة ( 2023، Cheng).
         وتبرز أهمية القيادة الرقمية في دورها المحوري في تقليل مقاومة التغيير، وتهيئة بيئة مؤسسية مرنة قادرة على استيعاب التحول. كما تضمن نجاح الاستراتيجيات الرقمية عبر متابعة التنفيذ وتوجيه الموارد بفعالية. ومن دون قيادة واعية مدعومة بالمعرفة الرقمية، قد تفشل المشروعات الرقمية رغم توفر التكنولوجيا. وعليه، فإن القيادة الرقمية ليست مجرد إدارة للتقنية، بل هي عامل تمكين رئيسي يربط بين الموارد البشرية والتقنية لتحقيق الأثر الكامل للتحول الرقمي على مستوى الأداء المؤسسي ( 2023، Demir).
ثالثًا: الخدمات الرقمية
          تُعد الخدمات الرقمية من أبرز أبعاد التحول الرقمي، حيث تمثل واجهة التفاعل المباشر بين المؤسسة والمستفيدين، سواء كانوا أفرادًا أو مؤسسات. ويُقصد بها تلك الخدمات التي تُقدم عبر قنوات إلكترونية تعتمد على تقنيات رقمية، مثل مواقع الإنترنت، والتطبيقات الذكية، ومنصات الحكومة الإلكترونية، بما يتيح إنجاز المعاملات بسهولة وفعالية دون الحاجة إلى التواجد الفيزيائي ( 2022، Nicolás).
           وتتميز الخدمات الرقمية بعدة خصائص جوهرية، منها التوافر على مدار الساعة، ما يضمن وصول المستفيدين للخدمة في أي وقت ومن أي مكان. كما تتصف بالكفاءة، إذ تُقلل الزمن المستغرق في تنفيذ الإجراءات وتُخفض التكاليف التشغيلية. وتتمتع كذلك بقابلية التخصيص، حيث يمكن تصميمها وفقًا لاحتياجات كل فئة من المستخدمين، إلى جانب اعتمادها على الأتمتة والتحقق الرقمي لضمان الدقة والموثوقية ( 2023، Purwanto).
          أما عن أهمية الخدمات الرقمية، فتتمثل في قدرتها على تحسين جودة الحياة وتعزيز رضا المستفيدين من خلال تسهيل الوصول إلى الخدمة وتقصير الإجراءات. كما تعزز من كفاءة العمل المؤسسي، وتُسهم في الحد من الفساد الإداري من خلال تقنيات التتبع والمراقبة. وتُعد كذلك أداة استراتيجية لتوسيع نطاق الخدمة والوصول إلى شرائح جديدة من المستخدمين، لا سيما في المناطق البعيدة. وعليه، فإن الخدمات الرقمية تُعد من المخرجات المحورية لأي عملية تحول رقمي، ومؤشرًا ملموسًا على نضج الأداء المؤسسي ( 2024، Zhang).
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       إدارة الموارد البشرية تُعد من الركائز الأساسية في أي منظمة، فهي تمثل القلب النابض الذي يسهم في استقطاب الكفاءات وتطويرها وتعزيز أدائها لتحقيق أهداف المؤسسة، في ظل التطورات الحديثة، تطورت إدارة الموارد البشرية من مجرد وظيفة إدارية تقليدية إلى دور استراتيجي يرتبط مباشرة بتحقيق النمو والكفاءة داخل المؤسسات. لم تعد مسؤولياتها تقتصر على التوظيف ودفع الرواتب، بل توسعت لتشمل التخطيط للقوى العاملة، إدارة الأداء، وتنمية مهارات العاملين بما يتماشى مع الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة ( ناصف، 2023).
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              إدارة الموارد البشرية هي عملية استراتيجية تهدف إلى استقطاب وتطوير والحفاظ على الكفاءات البشرية داخل المنظمة، وهي تلعب دورًا حيويًا في تحقيق الأهداف التنظيمية. تتضمن هذه الإدارة مجموعة من الأنشطة، مثل التوظيف، والتدريب، وتقييم الأداء، وتطوير المسار المهني، وتقديم التعويضات والمزايا ( مهدي، 2022).
            مع مرور الزمن، شهدت إدارة الموارد البشرية تطورات كبيرة تأثرت بالتغيرات الاجتماعية والاقتصادية والتكنولوجية. في البداية، كانت إدارة الموارد البشرية تركز بشكل أساسي على الأنشطة الإدارية والوظيفية، مثل إدارة الرواتب والتوظيف. ومع ذلك، ومع تزايد أهمية رأس المال البشري كأحد العوامل الرئيسية في نجاح المنظمات، تطورت إدارة الموارد البشرية لتصبح أكثر استراتيجية، حيث أصبحت تساهم في رسم السياسات التنظيمية وتوجيهها نحو تحقيق الأهداف ( المعاني، 2020).
            دخلت التكنولوجيا كعامل مؤثر في هذا التطور، حيث تم إدخال نظم المعلومات لإدارة الموارد البشرية (HRIS) التي ساعدت على تحسين الكفاءة وتقليل الأخطاء البشرية. تستخدم هذه الأنظمة في تخزين وتحليل البيانات المتعلقة بالموظفين، مما يسهل عمليات التوظيف والتقييم والتدريب ( محمد، 2023).
             مع ظهور الثورة الرقمية، أصبحت إدارة الموارد البشرية تستفيد من أدوات تكنولوجية متقدمة مثل الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات الكبيرة. هذه التقنيات تتيح تحليل الاتجاهات والأنماط في أداء الموظفين، مما يساعد على اتخاذ قرارات مستنيرة بشأن التوظيف والتطوير ( القماطي، 2022).
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        تلعب إدارة الموارد البشرية دورًا محوريًا في تعزيز أداء المؤسسات  الصحية من خلال تحسين أداء العاملين وتحسين مستوى الجودة والفاعلية في بيئة العمل، وتطوير القدرة التنافسية، يعد القطاع الصحي من أكثر القطاعات التي تعتمد على كفاءة العاملين وجودة الخدمات المقدمة لتحقيق النجاح والاستمرارية في ظل المنافسة المحلية والدولية. هنا يتجلى دور إدارة الموارد البشرية في توفير بيئة عمل ملائمة، وضمان استقطاب المواهب المناسبة، إلى جانب الاهتمام بتطوير العاملين وتحفيزهم لتحقيق الأهداف التنظيمية( قرقط، 2023).    
· دورها في تحسين الخدمات والجودة
        يُعتبر تحسين الخدمات المقدمة للمرضى من أهم الأهداف التي تسعى إليها المؤسسات الصحية، إذ يرتبط نجاح أي مؤسسة بقدرتها على تقديم أكبر قدر ممكن بجودة عالية وبتكاليف منخفضة، تعمل إدارة الموارد البشرية على تعزيز الإنتاجية من خلال عدة ممارسات، أبرزها الاستثمار في تدريب وتطوير العاملين، فكلما زادت مهارات الموظفين وقدرتهم على استخدام الأدوات والتقنيات الحديثة، تحسن مستوى إنتاجهم، مما ينعكس بشكل مباشر على أداء المؤسسة ككل ( الفاروق، 2023).
     إضافة إلى ذلك، تسهم إدارة الموارد البشرية في تنظيم العمل وتقليل الفاقد من الوقت والموارد عبر تخطيط العمليات وتوزيع المهام بفاعلية، ومن خلال تطوير نظم إدارة الأداء التي تقيس إنتاجية العاملين بشكل دوري، تستطيع الإدارة التعرف على نقاط القوة والضعف والعمل على تحسينها، يُسهم هذا التقييم المستمر في تعزيز الكفاءة التشغيلية، مما يضمن استدامة الأداء العالي وتحقيق الأهداف الإنتاجية.( عيد، 2023).
       كما أن الجودة تُعد جانبًا حاسمًا في القطاع الصحي، تعمل إدارة الموارد البشرية على تدريب العاملين وفق هذه المعايير لضمان تحقيق الجودة المطلوبة، وإضافة إلى ذلك، يُسهم تحفيز الموظفين على الالتزام بسياسات الجودة في خلق بيئة عمل تحفّز على الإبداع والتميز، مما يقلل من نسب الأخطاء والهدر ويحسن السمعة العامة للمؤسسة ( العزب، 2023).
· تحسين القدرة التنافسية وتطوير رأس المال البشري
        في ظل التغيرات السريعة في القطاع الصحي، تحتاج المؤسسات الصحية إلى تعزيز قدرتها التنافسية لتتمكن من البقاء والتميز، وتلعب إدارة الموارد البشرية دورًا أساسيًا في تحسين هذه القدرة من خلال التركيز على تطوير رأس المال البشري، يعتبر رأس المال البشري من أهم أصول المؤسسة، ويتمثل في مجموعة المهارات والخبرات التي يمتلكها العاملون وتساعد في تعزيز الابتكار والإنتاج ( عبدالله، 2023).
         تسهم إدارة الموارد البشرية في بناء رأس مال بشري قوي من خلال برامج التدريب المستمر وتقديم فرص التطوير المهني، فكلما تطورت مهارات العاملين، زادت قدرتهم على التفاعل مع التغيرات التكنولوجية والسوقية، مما يمنح المؤسسة ميزة تنافسية في مواجهة المنافسين. بالإضافة إلى ذلك، تضمن إدارة المواهب واستبقاء الكفاءات في المؤسسة وجود فريق مؤهل قادر على تحقيق أهداف المؤسسة على المدى الطويل ( عبدالغني، 2023).
         إلى جانب ذلك، تساعد إدارة الموارد البشرية في تعزيز الثقافة التنظيمية التي تشجع على الابتكار والتعاون بين العاملين، يُسهم هذا في تحسين أداء المؤسسة واستجابتها للتغيرات المستمرة في السوق، مما يزيد من قدرتها على التكيف مع المتغيرات وتحقيق التفوق التنافسي، كما أن الاهتمام بتحفيز العاملين على تقديم أفضل ما لديهم يعزز من انتمائهم للمؤسسة ويقلل من معدلات دوران العمالة، مما يضمن استمرارية الأداء العالي ( عيد، 2023).
        في المحصلة، تلعب إدارة الموارد البشرية دورًا رئيسيًا في تعزيز الإنتاجية والجودة، وتطوير رأس المال البشري لرفع القدرة التنافسية للمؤسسات الصحية، ومن خلال تبني ممارسات إدارية حديثة تهدف إلى تحسين أداء العاملين، تستطيع المؤسسات تحقيق استدامة النجاح والتنافس المستمر ( العزب، 2023).
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          تلعب إدارة الموارد البشرية دورًا أساسيًا في تعزيز الأداء العام للقطاع الصحي من خلال أداء مجموعة من الوظائف الحيوية، تشمل هذه الوظائف: التوظيف والاختيار، التدريب والتطوير، والتقييم وإدارة الأداء كل واحدة من هذه الوظائف ترتبط بتحقيق أهداف المؤسسة ورفع مستوى الكفاءة والإنتاجية، وضمان توفير بيئة عمل مستدامة تدعم التميز والتنافسية( عبدالغني، 2023).   
· التوظيف والاختيار
       يُعتبر التوظيف والاختيار من الوظائف الأساسية التي تسهم في ضمان استقطاب الكفاءات المناسبة للمؤسسة. تسعى إدارة الموارد البشرية إلى تصميم استراتيجيات فعّالة لجذب المرشحين المؤهلين لشغل المناصب المتاحة، سواء من خلال الإعلانات على منصات التوظيف، أو المعارض الوظيفية، أو برامج التوظيف الداخلية ( ناصف، 2023).
         عملية الاختيار تمر بعدة مراحل، تبدأ بفرز الطلبات وتنتهي بإجراء المقابلات وتقييم مهارات المرشحين، الهدف من هذه العملية هو التأكد من اختيار الأفراد الذين يمتلكون المهارات والكفاءات التي تتوافق مع احتياجات المؤسسة، خاصة في القطاع الصناعي الذي يتطلب دقة وكفاءة عالية. يُسهم اختيار المرشحين المناسبين في تقليل معدلات الدوران الوظيفي وزيادة الاستقرار في المؤسسة ( مهدي، 2022).
· التدريب والتطوير
         يُعد التدريب والتطوير أحد أهم وظائف إدارة الموارد البشرية، إذ يسهم في تحسين كفاءة العاملين وتطوير مهاراتهم بما يتناسب مع التطورات التكنولوجية ومتطلبات العمل في المؤسسات الصحية، يتمثل دور إدارة الموارد البشرية في تصميم برامج تدريبية متخصصة تشمل التدريب أثناء العمل، وورش العمل، والدورات التقنية التي تهدف إلى رفع مستوى أداء العاملين ( الشمري، 2022).    
         يُسهم التدريب الفعّال في تعزيز جاهزية الموظفين للتعامل مع التحديات والمستجدات، كما يساعد على تقليل الأخطاء وتحسين الإنتاجية. بالإضافة إلى ذلك، تهتم إدارة الموارد البشرية بتطوير الموظفين من خلال تقديم فرص النمو المهني، مثل الترقيات أو برامج التعلم المستمر، مما يحفّزهم على الأداء بشكل أفضل ويزيد من ولائهم للمؤسسة ( طرفة، 2020).
· التقييم وإدارة الأداء
        تلعب إدارة الأداء دورًا محوريًا في مراقبة ومتابعة أداء العاملين وضمان تحقيق الأهداف الإنتاجية للمؤسسة. تعتمد إدارة الموارد البشرية على أنظمة تقييم أداء شاملة تقيّم أداء الموظفين بشكل دوري بناءً على مجموعة من المعايير المحددة، مثل الالتزام، الجودة، والكفاءة ( شحاته، 2024).
        يساعد تقييم الأداء في تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين، مما يتيح للإدارة وضع خطط لتحسين الأداء أو تقديم الدعم اللازم للعاملين الذين يحتاجون إلى تطوير. بالإضافة إلى ذلك، تستخدم إدارة الأداء كأداة لتقديم تغذية راجعة مستمرة للموظفين، مما يساعدهم على تحسين أدائهم وتحقيق أهدافهم المهنية، كما تُستخدم نتائج التقييم لتحديد المكافآت والحوافز، مما يعزز روح المنافسة الإيجابية بين العاملين ويحفّزهم على تقديم أفضل ما لديهم. بذلك، يُسهم التقييم المستمر في تحسين الأداء العام، وتعزيز إنتاجية المؤسسة، وتحقيق الاستدامة في النجاح( زيادي، 2024).

       تتداخل هذه الوظائف الثلاث بشكل متكامل، حيث يساهم كل منها في تحقيق كفاءة العمل وتطوير الأداء في المؤسسات الصحية، من خلال التوظيف السليم، والتدريب المستمر، وإدارة الأداء الفعّالة، تضمن إدارة الموارد البشرية تهيئة بيئة عمل تدعم النمو والتنافسية على المدى البعيد ( الزهراني، 2024).
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           تُعد وزارة الصحة بمحافظة جدة إحدى الجهات الحكومية الحيوية التي تضطلع بدور محوري في تقديم الخدمات الصحية والرعاية الوقائية والعلاجية لمواطني وزوار المحافظة، وذلك في إطار منظومة الرعاية الصحية الشاملة التي تنتهجها المملكة العربية السعودية. وتضم الوزارة عددًا كبيرًا من المستشفيات العامة والتخصصية، والمراكز الصحية الأولية، والوحدات المساندة، والتي تخدم شريحة واسعة من السكان في ظل النمو السكاني المتزايد والتوسع الحضري المتسارع في محافظة جدة. 
           ومع التغيرات المتلاحقة في متطلبات العمل المؤسسي، وتزايد التحديات المرتبطة بإدارة الكوادر البشرية في القطاع الصحي، ظهرت الحاجة إلى تحديث الأنظمة الإدارية، وتبني مفاهيم التحول الرقمي كأداة استراتيجية لتعزيز كفاءة الأداء. وفي هذا السياق، أولت وزارة الصحة بمحافظة جدة اهتمامًا متزايدًا بتطبيق الحلول الرقمية داخل إداراتها المختلفة، لاسيما إدارة الموارد البشرية، بهدف الارتقاء بجودة الخدمة، وتحسين بيئة العمل، وتحقيق الاستدامة التشغيلية، بما يتماشى مع أهداف رؤية المملكة 2030 الرامية إلى تطوير القطاع الصحي من حيث الكفاءة والجودة والابتكار ( الدباس، 2024).
1. أتمتة العمليات الإدارية: قامت وزارة الصحة بمحافظة جدة برقمنة العديد من الإجراءات الإدارية، مثل طلب الإجازات، وتجديد العقود، وتحديث بيانات الموظفين، من خلال أنظمة إلكترونية مثل "موارد" و"مديري"، ما أسهم في تقليص الزمن المستغرق لإنجاز المعاملات وتقليل الأخطاء الإجرائية.
2.  تعزيز دقة البيانات وسهولة الوصول إليها: وفرت الوزارة أنظمة معلوماتية مركزية تُمكّن من الوصول السريع والدقيق إلى ملفات الموظفين وسجلاتهم الوظيفية، مما يدعم اتخاذ قرارات مبنية على بيانات دقيقة، ويسهّل عمليات الرقابة والتخطيط.
3. تحسين تقييم الأداء: اعتمدت الوزارة على أنظمة رقمية لتقييم الأداء الوظيفي ترتكز على معايير موضوعية وقابلة للقياس، ما عزز من مبدأ العدالة بين الموظفين، وساعد في الكشف المبكر عن فجوات الأداء ووضع خطط تطويرية مناسبة.
4. رفع كفاءة التخطيط للقوى العاملة: أتاحت البيانات الرقمية والتحليلات الذكية لإدارات الموارد البشرية بالوزارة القدرة على التنبؤ بالاحتياجات المستقبلية من الكوادر، وتوزيعها وفقًا للاحتياج الفعلي للمرافق الصحية في المحافظة.
5.  تحسين تجربة الموظف: من خلال المنصات الإلكترونية، أصبح بإمكان موظفي وزارة الصحة بجدة إدارة شؤونهم الإدارية بأنفسهم مثل تقديم الطلبات، والاستعلام عن الرواتب، ومتابعة الترقيات، ما عزز من شعورهم بالتمكين والرضا الوظيفي.
6. دعم التدريب والتطوير المهني: وفرت الوزارة برامج تدريبية رقمية على منصات إلكترونية متخصصة، مما ساعد في رفع مستوى الكفاءة المهنية للكوادر الصحية والإدارية، دون التقيد بالزمان أو المكان
7.  تعزيز الشفافية والمساءلة: من خلال تتبع الإجراءات إلكترونيًا وتوثيقها، أصبحت إدارات الموارد البشرية قادرة على مراقبة الأداء بدقة، وتحديد مواطن القصور، والتعامل مع القضايا الوظيفية بمرونة وموضوعية.
8. تسريع اتخاذ القرار: ساعدت التقارير الرقمية التفاعلية التي توفرها أنظمة الموارد البشرية على تقديم صورة واضحة وشاملة لصناع القرار، مما مكّنهم من اتخاذ قرارات سريعة وفعالة مبنية على بيانات موثوقة ومحدثة ( زلط، 2023).
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أولاً: الدراسات العربية
1. دراسة ( قرقط، 2023) بعنوان " التحول الرقمي وأثره على أداء الموارد البشرية: دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر"
 استهدفت الدراسة تحليل مدى تأثير التحول الرقمي في رفع مستوى أداء الموارد البشرية داخل مؤسسة اتصالات الجزائر، وذلك من خلال تقييم درجة التحول الرقمي ومستوى الأداء الفعلي للعاملين. استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت على استبانة وُزعت على عينة مكونة من 54 موظفًا. أظهرت النتائج ارتفاع مستوى التحول الرقمي والأداء البشري داخل المؤسسة، وبيّنت وجود تأثير معنوي قوي للتحول الرقمي في تحسين الأداء، إذ فسّر المتغير المستقل نحو 61% من التغير في أداء الموارد البشرية. 
2. دراسة ( العزب، 2023) بعنوان " أثر تطبيق تأثير التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية: دراسة تطبيقية على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية"
سعت الدراسة إلى الكشف عن أثر التحول الرقمي بأبعاده المختلفة على تمكين الموارد البشرية في ديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي وطبّقت استبانة على عينة من 332 موظفًا. وتوصلت النتائج إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى التحول الرقمي وممارسات تمكين الموارد البشرية، مما يؤكد دور الرقمنة في دعم التفويض والتدريب وبناء فرق العمل داخل الوزارة.
3. دراسة ( زلط، 2023) بعنوان " أثر التحول الرقمي على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية: دراسة ميدانية على العاملين بشركات الاتصالات في مصر"
تناولت الدراسة أثر التحول الرقمي على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في شركات الاتصالات المصرية، من خلال تحليل استجابات 262 موظفًا. استخدمت الدراسة مجموعة من الأساليب الإحصائية لقياس الثبات والصدق وتحليل البيانات. وأظهرت النتائج وجود أثر واضح للتحول الرقمي على استراتيجيات الموارد البشرية، مع توصية بضرورة مواصلة تبني ممارسات التحول الرقمي، لما لها من دور مباشر في تطوير الإدارة ودعم الكفاءة المؤسسية. 
4. دراسة ( بن عريمة، 2024) بعنوان " أثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية بمؤسسة موبيليس بورقلة"
هدفت الدراسة إلى فحص العلاقة بين التحول الرقمي والأداء الوظيفي للعاملين في مؤسسة موبيليس بورقلة. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي وجمعت بيانات من 41 موظفًا باستخدام استبانة. أظهرت النتائج ارتفاع مستوى التحول الرقمي بالمؤسسة، في حين جاء مستوى الأداء متوسطًا. كما أثبت التحليل وجود تأثير معنوي للتحول الرقمي في الأداء، إضافة إلى وجود فروق بين العاملين وفقًا للخصائص الديموغرافية المرتبطة بالجنس والعمر والمستوى التعليمي.
5. دراسة ( الزهراني، 2024) بعنوان " أثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية على موظفي المستشفيات التخصصية بجدة"
هدفت الدراسة إلى تحديد أثر التحول الرقمي بأبعاده التقنية والتنظيمية في الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات التخصصية بجدة. اعتمدت على المنهج الوصفي التحليلي واستهدفت عينة من 290 موظفًا من مختلف الفئات الصحية والإدارية. خلصت الدراسة إلى ارتفاع مستوى التحول الرقمي والأداء الوظيفي، كما أثبتت النتائج وجود تأثير دال للتحول الرقمي في رفع أداء الموظفين، مع رصد فروق تعزى للعمر والمؤهل العلمي. وأوصت الدراسة بزيادة دعم مشاريع التحول الرقمي لتحسين جودة الخدمات الصحية. 
6. دراسة ( عبدالغني، 2023) بعنوان " تحليل أثر التحول الرقمي على فاعلية الأداء التنظيمي: دراسة ميدانية"
ركزت الدراسة على تحليل تأثير التحول الرقمي في فاعلية الأداء التنظيمي داخل البنوك المصرية، من خلال عينة مكونة من 360 موظفًا. أظهرت النتائج وجود تأثير معنوي للتحول الرقمي في رفع كفاءة الأداء التنظيمي، بينما لم تظهر فروق دالة وفقًا للجنس والعمر، في حين وُجدت فروق مرتبطة بسنوات الخبرة والمستوى التعليمي. وأوصت الدراسة بضرورة تطوير استراتيجيات رقمية واضحة وتعزيز المهارات الرقمية للعاملين. 
7. دراسة ( طرفة، 2020) بعنوان " تأثير تكنولوجيا المعلومات والاتصال علي وظائف الموارد البشرية في عصر التحول الرقمي: دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر"
تناولت الدراسة دور تكنولوجيا المعلومات والاتصال في تطوير وظائف الموارد البشرية بمؤسسة اتصالات الجزائر. اعتمدت على استبانة شملت 61 موظفًا. انتهت النتائج إلى وجود فروق معنوية بين مستوى استخدام تكنولوجيا المعلومات ومختلف وظائف الموارد البشرية مثل التخطيط، التدريب، التوظيف، والتحفيز، مما يؤكد الدور المحوري للتكنولوجيا في تحسين إدارة الموارد البشرية. 
8. دراسة ( الدباس، 2024) بعنوان " أثر متطلبات التحول الرقمي في ممارسة إدارة الموارد البشرية في الوزارات الأردنية"
استهدفت الدراسة قياس أثر متطلبات التحول الرقمي في ممارسات إدارة الموارد البشرية في الوزارات الأردنية. استخدمت المنهج الوصفي واستبانة وُزعت على 384 موظفًا. أظهرت النتائج أن مستوى متطلبات التحول الرقمي وممارسات الموارد البشرية يأتي في المستوى المتوسط، مع وجود تأثير قوي للتحول الرقمي في تحسين الممارسات الإدارية؛ حيث بلغ معامل التفسير 70.9%. وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز البيئة الرقمية وتطوير آليات تقييم الأداء والحوافز.
9. دراسة ( مهدي، 2022) بعنوان " دور التحول الرقمي في تحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية"
هدفت الدراسة إلى إبراز دور التحول الرقمي في تحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية داخل وكالة الصندوق الوطني للتقاعد بولاية سعيدة. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وكشفت النتائج عن وجود تأثير واضح للتحول الرقمي في تطوير ممارسات الموارد البشرية، خاصة في الجوانب المتعلقة بالتكنولوجيا الحديثة للاتصال والمعلومات..
10. دراسة ( عبدالله، 2023) بعنوان " دور التحول الرقمي في تطوير أداء إدارة الموارد البشرية: دراسة ميدانية".
ركزت الدراسة على التعرف إلى التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية في مسار التحول الرقمي بجامعة المنصورة. طبقت الدراسة المنهج الوصفي على عينة من 300 فرد من أعضاء هيئة التدريس والإداريين. وبيّنت النتائج أن أبرز التحديات ترتبط بسرعة التغير التكنولوجي والظروف المادية وضعف توافق مخرجات التعليم مع متطلبات السوق. كما أظهرت الدراسة أهمية توفير بيئة داعمة للإبداع وتطوير مهارات العاملين لتعزيز التحول الرقمي.
11. دراسة ( القماطي، 2022) بعنوان " تقنيات التحول الرقمي وأثرها في دعم اقتصاديات ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بشركات البترول المصرية والليبية"
هدفت الدراسة إلى استكشاف دور تقنيات التحول الرقمي في دعم اقتصاديات ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في شركات البترول المصرية والليبية. اعتمدت الدراسة على المزج بين المنهجين الاستقرائي والاستنباطي، وجمعت بيانات من 311 موظفًا. أظهرت النتائج وجود تأثير معنوي لجميع أبعاد التحول الرقمي في تعزيز ممارسات الموارد البشرية الخضراء. كما أكدت ضرورة تطوير المهارات الرقمية والبيئية وتحسين أساليب العمل لدعم التحول الأخضر والرقمي معًا. 
ثانياً: الدراسات الأجنبية
12. دراسة (Purwanto، 2023) 
هدفت الدراسة إلى تحليل تأثير القيادة التحويلية (TL) على سلوك المواطنة التنظيمية (OCB)، والعلاقة بين TL والأداء، وTL وIWB، وتبادل أعضاء القادة (LMX وOCB، وLMX والأداء، وLMX وسلوك العمل المبتكر (IWB)، والالتزام التنظيمي (OCB وOCB، وOC والأداء، وOC وIWB، والتحول الرقمي (DT وOCB، وDT والأداء، وDT وIWB، وQWL وOCB، وQWL والأداء، وQWL وIWB، وOCB والأداء، والعلاقة بين IWB والأداء. طريقة هذا البحث كمية وكان مجتمع الدراسة 341 جامعة خاصة بينما كان عدد العينات المستخدمة في هذه الدراسة 181 جامعة خاصة. استخدمت تقنية أخذ العينات في هذه الدراسة العينة العشوائية متعددة المراحل. في هذه الدراسة، استخدمت الدراسة مقياس ليكرت من سبع نقاط. تستخدم الدراسة برنامج SmartPLS كأداة لمعالجة البيانات. يتم تطبيق اختبار الصلاحية على جميع بنود الأسئلة في كل متغير، وهناك عدة مراحل للاختبار سيتم إجراؤها، وهي من خلال اختبار الصلاحية المتقارب، واختبار استخراج متوسط ​​التباين (AVE)، واختبار الصلاحية التمييزي. توجد علاقة إيجابية ودالة إحصائيًا بين TL وOCB، وعلاقة إيجابية بين TL وأداء الجامعات الخاصة. توجد أيضًا علاقة إيجابية ودالة إحصائيًا بين TL وIWB، وعلاقة إيجابية ودالة إحصائيًا بين LMX وOCB. ومع ذلك، لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين LMX وأداء الجامعة. توجد علاقة إيجابية ودالة إحصائيًا بين LMX وIWB، وعلاقة إيجابية ودالة إحصائيًا بين OC وOCB، وعلاقة إيجابية ودالة إحصائيًا بين OC وIWB. توجد أيضًا علاقة إيجابية ودالة إحصائيًا بين DT وOCB، وعلاقة غير ذات دلالة إحصائية بين DT وأداء الجامعة. هذا يعني أن DT لا يمكن أن يؤثر بشكل مباشر على الأداء. توجد علاقة غير ذات دلالة إحصائية إحصائيًا بين DT وIWB، وعلاقة إيجابية ودالة إحصائيًا بين QWL وOCB. توجد علاقة غير دالة إحصائيًا بين جودة الحياة العملية والأداء الجامعي. توجد علاقة إيجابية ودالة إحصائيًا بين جودة الحياة العملية والسلوك التفاعلي، وكذلك بين السلوك التنظيمي والأداء الجامعي، وكذلك بين السلوك التفاعلي والأداء الجامعي.
13. دراسة (Zhang، 2024)
هدفت الدراسة إلى استكشاف كيفية تحويل إدارة الموارد البشرية رقميًا في سياق الاقتصاد الرقمي. تشكل محركات واتجاهات وتأثيرات التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية المحتوى الرئيسي للدراسة. تقترح الدراسة أن خمسة عوامل - الاحتياجات الرقمية للعملاء الداخليين، والابتكار الرقمي للصناعة، وتحديات المنافسين، وحوكمة الابتكار الرقمي، واحتياجات العصر الرقمي - تدفع التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية. وتحلل الدراسة جوهر التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية، مثل مكان العمل الرقمي، وعمليات إدارة الموارد البشرية الرقمية، وخدمات الموظفين الرقمية. وتشير الدراسة على وجه الخصوص إلى أن عمليات إدارة الموارد البشرية الرقمية تشير إلى تنفيذ وظائف الاختيار والتدريب والتطوير والتقييم بالاستفادة من أحدث التقنيات الرقمية. وتؤكد الدراسة أنه على الرغم من أن التحول الرقمي يجلب فوائد لتطوير الأعمال، إلا أنه لا يمكن تجاهل آثاره المحتملة، بما في ذلك كيفية تحويل أنظمة إدارة الموارد البشرية القديمة والجديدة والآثار السلبية للنظام الجديد.
14. دراسة (Nicolás-Agustín، 2022)
يدرس هذا البحث بعض ممارسات الموارد البشرية في العصر الرقمي التي تُفضّل تطبيق التحول الرقمي. تشير حجج المؤلفين إلى أنه لكي يكون الموظفون موردًا أساسيًا في عمليات التحول الرقمي، لا بد من وجود توافق استراتيجي لدفع الشركة نحو تحقيق هذه الأهداف، تم اختبار الفرضيات في عينة تمثيلية مكونة من 184 شركة تصنيع تضم عشرة موظفين أو أكثر وتقع في جنوب شرق إسبانيا، باستخدام المربعات الجزئية الصغرى، تُظهر نتائج الباحثين أن ممارسات الموارد البشرية تُسهم جزئيًا في العلاقة بين التوافق الاستراتيجي والتحول الرقمي. واستنادًا إلى النهج المشروط، يُؤكد المؤلفون أيضًا على ضرورة تطبيق الشركة لممارسات الموارد البشرية التي تُشجع سلوكيات الموظفين المتوافقة مع استراتيجية المؤسسة. يُمكّن هذا التوافق الاستراتيجي وممارسات الموارد البشرية هذه الشركات من تحقيق التحول الرقمي سعيًا لتحقيق أداء متميز، يمكن للدراسات الطولية ومتعددة المستويات أن تزيد من قوة البحث، والذي قد يشمل أيضًا شركات من قطاعات أخرى. على الرغم من أن العنصر التكنولوجي أساسي في عمليات التحول الرقمي، إلا أن إدارة رأس المال البشري أكثر أهمية. يُسلّط هذا البحث الضوء على الدور الوسيط لإدارة الموارد البشرية، حيث تُعدّ ممارسات مثل العمل عن بُعد والعمل الجماعي ومشاركة الموظفين أساسية لتعزيز السلوك الابتكاري وتنفيذ عملية التحول الرقمي،  في البيئة الرقمية الجديدة، يجب على الشركات اعتماد مجموعة من ممارسات الموارد البشرية التي تفضل سلوك الموظفين المبتكر الذي يساعد على تحويل أعمالهم رقميًا.
15. دراسة (Demir، 2023)
هدفت الدراسة إلى دراسة العلاقة بين التحول الرقمي (DigiTr) والابتكار وتخطيط الموارد البشرية (HRP) في الفنادق للتحقيق في تأثير DigiTr على الابتكارات وتخطيط الموارد البشرية واختبار التأثير الوسيط للابتكار على العلاقة بين DigiTr وHRP، استخدم الباحثين منهج بحث كمي في هذه الدراسة، وتحديدًا من خلال إجراء استبيان مختلط وجهًا لوجه وعبر الإنترنت لجمع البيانات من 462 مديرًا ومدير قسم وأخصائي موارد بشرية في فنادق أربع وخمس نجوم في تركيا. قيّم الاستبيان المنظم DigiTr، والابتكارات في نماذج الأعمال والخدمات والعمليات، والتغيرات الكمية والنوعية في الموارد البشرية. واستخدم المؤلفون نمذجة المعادلات الهيكلية القائمة على التباين لاختبار الفرضيات، وأظهرت النتائج أن تقنية DigiTr أثرت على كلٍّ من الابتكارات وتخطيط الموارد البشرية في الفنادق، وكذلك على تأثير الابتكارات على تخطيط الموارد البشرية. إضافةً إلى ذلك، ساهمت DigiTr والابتكارات في زيادة التغييرات النوعية في تخطيط الموارد البشرية، لكنها قلّلت من التغييرات الكمية. وأخيرًا، ساهمت الابتكارات في توطيد العلاقة بين DigiTr وتخطيط الموارد البشرية، تشير هذه النتائج إلى أن أصحاب العمل والموظفين بحاجة إلى أن يكونوا على دراية بالتطورات في التوظيف في صناعة السياحة، حيث يمكن أن تؤثر هذه التطورات بشكل كبير على تخطيط الموارد البشرية من خلال DigiTr والابتكارات.
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        لقد أظهرت الدراسات السابقة التي تناولت موضوع التحول الرقمي في علاقته بإدارة الموارد البشرية توافقًا عامًا حول الأثر الإيجابي لهذا التحول على تحسين الأداء الإداري والوظيفي، وتطوير الكفاءة والتمكين، وتسهيل الممارسات الإدارية. وتنوعت مجالات تطبيق هذه الدراسات ما بين القطاعات الحكومية والخاصة، مثل قطاع الاتصالات، والصحة، والبنوك، والتعليم، والسياحة، مما يدل على أهمية موضوع التحول الرقمي وانتشاره كمجال بحثي حديث ومتجدد.
       كما تميزت معظم الدراسات السابقة باستخدامها للمنهج الوصفي التحليلي، وتوظيف أدوات إحصائية متعددة مثل المتوسطات والانحراف المعياري وتحليل الانحدار، مما وفر لها أسسًا كمية تدعم نتائجها. وقد خلصت جميع هذه الدراسات تقريبًا إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد التحول الرقمي وممارسات أو أداء الموارد البشرية.
أوجه التشابه بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة
1. تشترك الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في موضوعها العام، حيث تبحث في أثر التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية.
2. استخدمت معظم الدراسات السابقة، وكذلك الدراسة الحالية، المنهج الوصفي التحليلي كأسلوب علمي مناسب لطبيعة المتغيرات.
3. اعتمدت جميع الدراسات على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات الميدانية.
4. تتفق النتائج العامة للدراسات السابقة مع فرضيات الدراسة الحالية من حيث التأثير الإيجابي للتحول الرقمي على الأداء والكفاءة الوظيفية.
أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة
1. تختلف الدراسة الحالية من حيث السياق التطبيقي، إذ تركز على وزارة الصحة في محافظة جدة كمجال تطبيقي داخل القطاع الحكومي الصحي، وهو ما لم تتناوله معظم الدراسات السابقة التي ركزت على شركات اتصالات أو قطاعات خاصة أو بنوك.
2. تتناول الدراسة الحالية كفاءة إدارة الموارد البشرية كمتغير تابع شامل، بينما ركزت بعض الدراسات السابقة على متغيرات جزئية مثل الأداء الوظيفي أو التمكين فقط.
3. تبنت الدراسة الحالية أبعادًا محددة للتحول الرقمي (الأنظمة الرقمية، القيادة الرقمية، الخدمات الرقمية)، تختلف جزئيًا عن أبعاد بعض الدراسات الأخرى التي تضمنت البنية التحتية، الثقافة التنظيمية، السياسات، وغيرها.
4. البيئة التنظيمية في وزارة الصحة بجدة تمتاز بتعقيدات إدارية وفنية تختلف عن المؤسسات التي دُرست سابقًا، مما يمنح الدراسة الحالية طابعًا مميزًا.
الاستفادة من الدراسات السابقة في بناء الدراسة الحالية
1. تساعد الدراسات السابقة في دعم الإطار النظري للدراسة الحالية، وتحديد المتغيرات والعلاقات بينها.
2. تمكين الباحث من صياغة أداة قياس مناسبة، مستندة إلى أدوات استخدمتها دراسات سابقة تم اختبارها ميدانيًا.
3. أوضحت الدراسات السابقة أهمية التحول الرقمي كعامل مؤثر على إدارة الموارد البشرية، مما عزز من واقعية الفرضيات الحالية.
4. كشفت الدراسات عن جوانب لم تُغطَّ بشكل كافٍ في القطاعات الحكومية الصحية، مما أكد وجود فجوة بحثية تستهدفها هذه الدراسة.
ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة
1. تُعد الدراسة الحالية من الدراسات القليلة التي تطبق موضوع التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي الصحي، وبشكل خاص في وزارة الصحة بمحافظة جدة.
2. تميزت الدراسة الحالية بتركيزها على كفاءة إدارة الموارد البشرية كمتغير شامل، وليس فقط الأداء أو التمكين أو التخطيط، مما يعطيها شمولية أكبر.
3. تبنت الدراسة أبعادًا محددة تعكس واقع التحول الرقمي داخل المؤسسات الحكومية السعودية، متوافقة مع توجهات رؤية المملكة 2030.
4. تعكس الدراسة طبيعة بيئة العمل السعودية في المؤسسات الصحية الحكومية، من حيث الثقافة التنظيمية، والقيادة الإدارية، والأنظمة المستخدمة، وهو ما يمنحها قيمة تطبيقية وعلمية مضافة.
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