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الفصل الثاني 
ملخص تنفيذي
يُقدِّم هذا الفصل (2.0–2.3) مراجعة أدبيات منهجية وتحليلية تُسند النموذج المفاهيمي للدراسة التي تبحث أثر التحوّل الرقمي المؤسسي على الرضا الوظيفي لدى موظفي وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية. وقد بُنيت المراجعة على تصور أن التحوّل الرقمي المؤسسي (DTD) لا يُفهم بوصفه "رقمنة" جزئية فحسب، بل بوصفه تحولًا في تصميم العمليات الداخلية وتكاملها، وفي جودة الأنظمة والدعم المصاحب لها، بما يُعيد تشكيل خبرة الموظف اليومية Vial, 2019) ؛( Mergel et al., 2019 
وتقود الدراسة تفسير الأثر عبر مسارين وسيطين متوازيين: مسار "تعزيزي" يعتمد على قبول التقنية وفق نموذج (TAM) من خلال المنفعة المتصوَّرة وسهولة الاستخدام المتصوَّرة (Davis, 1989) ، ومسار "ضاغط" يعتمد على الإجهاد التقني (Technostress)  بوصفه استجابة لضغوط التقنية ومتطلباتها، كما طُوِّر بمفهوم "صانعات الإجهاد" و"مثبطاته"
 Ragu-Nathan et al., 2008)؛ Tarafdar et al., 2011؛( Ayyagari et al., 2011. .
ويُسند الفصل اختيار أبعاد التحوّل الرقمي المؤسسي عبر عدستين داعمتين: إطار التقنية–المنظمة–البيئة (TOE) لتفسير جاهزية المنظمة وسياقات التبنّي والتنفيذ Tornatzky & Fleischer, 1990) ؛ Oliveira & Martins, 2011،) والمنظور السوسيوتقني لتفسير تفاعل النظام التقني مع النظام الاجتماعي داخل المنظمة (Sarker et al., 2019). ويُختتم الفصل بتوليف نقدي يحدد الفجوة البحثية في ثلاثة مستويات (نظرية، سياقية/تطبيقية، منهجية) ويربطها بأسئلة الدراسة (س1–س4) وفرضياتها (H1–H4) كما وردت في الخطة المعتمدة.

2.0 مقدمة الفصل الثاني
 2.0.1 تمهيد منهجي لمراجعة الأدبيات
اعتمدت مراجعة الأدبيات في هذا الفصل نهج "المراجعة التحليلية السردية" (Analytical Narrative Review) المدعومة باشتراطات انتقائية للتوثيق والتحقق؛ بهدف بناء إطار نظري متماسك وتوليف نتائج الدراسات السابقة للوصول إلى الفجوة البحثية وربطها بأسئلة الدراسة وفرضياتها. وتم البحث عن الأدبيات في قواعد بيانات ودوريات علمية متخصصة قدر الإمكان مثل: Scopus) ، Web of Science، ScienceDirect، SpringerLink، AIS eLibrary،    (Google Scholar  إضافة إلى مصادر رسمية وتقارير داعمة للسياق السعودي عند الاستشهاد بها مثل تقارير Digital)  (Government Authority [DGA]  وتقارير (World Bank) بيانات محددة لقواعد البيانات المستخدَمة فعليًا: 
واستُخدمت كلمات مفتاحية عربية وإنجليزية ترتبط بمتغيرات النموذج ومساراته، ومن أمثلتها:
التحوّل الرقمي المؤسسي، التحول الرقمي الحكومي، التحول الرقمي للعمليات الداخلية،( Institutional Digital Transformation، Digital transformation in public sector، Job satisfaction/Employee satisfaction، Technology Acceptance Model (TAM)، Perceived Usefulness، Perceived Ease of Use، Technostress، Techno-overload، Techno-invasion، Techno-complexity، Techno-uncertainty، TOE framework، Sociotechnical perspective. )
وتم اعتماد نافذة زمنية للدراسات الحديثة (2019–2026) لالتقاط تطور الأدبيات المعاصرة في التحول الرقمي والجانب "المضيء/المظلم" للتقنية، مع الاستثناء المقصود للمراجع التأسيسية اللازمة لتأصيل المفاهيم وأدوات القياس  (: Davis, 1989؛ DeLone & McLean, 2003؛ Venkatesh et al., 2003؛ Locke, 1976؛ Weiss, 2002؛ Ragu-Nathan et al., 2008؛ Tornatzky & Fleischer, 1990.).
وشملت معايير الإدراج ما يلي: (1) الارتباط المباشر بمتغيرات الدراسة أو بآلياتها (DTD → TAM/Technostress  → JS) أو بالأطر المفسرة لها، (2) نشر علمي محكّم أو عبر ناشر أكاديمي معروف، (3) وضوح منهجي في التصميم والعينة/الأداة والنتائج، (4) ملاءمة سياق الدراسة (القطاع العام) أو قابلية الاستئناس به. أما معايير الاستبعاد فشملت: (1) التكرار، (2) الدراسات التي تركز حصريًا على رضا المستفيد الخارجي دون الموظف الداخلي إذا لم تخدم منطق الفجوة، (3) غياب معلومات منهجية أساسية (حجم عينة/أسلوب تحليل) بصورة تجعل الاستنتاج غير قابل للتقييم، (4) مقالات الرأي غير المدعومة بنتائج.
وعُرضت الأدبيات داخل هذا الفصل وفق التنظيم الآتي: (أ) الإطار النظري لمفاهيم المتغيرات ونماذج تفسير العلاقات (2.1)، ثم (ب) الدراسات السابقة مرتبة حسب متغيرات النموذج (مستقل ← وسيط/وسطاء ← تابع ← دراسات الربط) مع الترتيب الزمني داخل كل محور (الأحدث → الأقدم) ما أمكن (2.2)، ثم (ج) خلاصة نقدية تُخرج الفجوة البحثية في ثلاثة مستويات وتربطها مباشرة بأسئلة الدراسة (س1–س4) وفرضياتها (H1–H4) (2.3).
 2.0.2 مدخل موضوعي إلى الفصل وربطه بأسئلة الدراسة وفرضياتها
يُعد هذا الفصل حجر الأساس الذي يُعرِّف متغيرات الدراسة تعريفًا علميًا، ويعرض الأطر النظرية التي تفسر العلاقات المتوقعة بين التحول الرقمي المؤسسي (بأبعاده الأربعة) والرضا الوظيفي، مع اختبار الأثر المباشر (H1a–H1d)، واختبار وساطة الإجهاد التقني (H2a–H2c) وقبول التقنية وفق TAM (H3a–H3f)، واختبار الاعتدال الديموغرافي (H4). كما يُسند الفصل أسئلة الدراسة الأربع: قياس مستويات المتغيرات (س1)، اختبار الأثر المباشر للتحول الرقمي على الرضا (س2)، اختبار دور الوسطاء (س3)، واختبار تغاير العلاقة بحسب الديموغرافيات (س4).

2.1 الإطار النظري للدراسة
 2.1.0 الإطار النظري المحوري وتكامل الأطر المساندة
يقود تفسير النموذج في هذه الدراسة إطارٌ تفسيري ثنائي المسار، لا مجموعة أطر متوازية منفصلة. ويتمثل هذا الإطار القائد في دمج نموذج قبول التقنية (TAM) بوصفه مفسرًا للمسار التعزيزي للتحوّل الرقمي، مع أدبيات الإجهاد التقني (Technostress) بوصفها مفسرًا للمسار الضاغط أو الكابح. فمن جهة أولى، يفسر TAM كيف تُترجم خصائص بيئة العمل الرقمية إلى إدراكات الموظف للمنفعة المتصوَّرة وسهولة الاستخدام المتصوَّرة، ثم إلى تقبّل أعلى للتقنية وخبرة عمل أكثر إيجابية؛ وهو منطق تأسس في عمل Davis ويظل من أكثر الأطر استخدامًا لفهم التفاعل الفردي مع النظم التقنية في العمل. ومن جهة ثانية، تفسر أدبيات الإجهاد التقني كيف يمكن للمتطلبات الرقمية المفرطة، وتعقيد الأنظمة، وتسارع التغيير التقني، وتداخل حدود العمل والحياة أن تنقل أثرًا سلبيًا من البيئة الرقمية إلى الرضا الوظيفي والرفاه المهني. وبذلك يصبح المتغير المستقل في الدراسة ــ أي التحوّل الرقمي المؤسسي ــ سابقًا تنظيميًا يمكن أن يدفع في اتجاهين متعاكسين: اتجاه تعزيزي عبر القبول، واتجاه ضاغط عبر الإجهاد التقني. 
وفي ضوء هذا الإطار القائد، تؤدي بقية الأطر دورًا خادمًا ومفسرًا لا دورًا موازيًا. فإطار التحوّل الرقمي المؤسسي كما عُرض في الأدبيات الحديثة يحدد طبيعة السابق التنظيمي موضوع الدراسة، ويؤكد أن التحوّل الرقمي ليس مجرد رقمنة جزئية، بل إعادة تشكيل للعمليات والهياكل والثقافة وعلاقات العمل داخل المنظمة، ولا سيما في القطاع العام. ومن ثمّ فإن أبعاد التحوّل الرقمي المعتمدة في الدراسة تمثل الصياغة التشغيلية لذلك السابق التنظيمي. أما إطار TOE فيُستخدم هنا بوصفه عدسةً لتصنيف هذا السابق على مستوى التنظيم؛ أي لتبرير لماذا تقع بعض الأبعاد في المجال التقني وبعضها في المجال التنظيمي، دون أن يكون هو المفسر المباشر لمخرجات الموظف. ويأتي المنظور السوسيوتقني ليضبط منطق الربط بين المستويين؛ إذ يفسر لماذا لا تُنتج التقنية الأثر نفسه لدى جميع الموظفين، ولماذا يتحدد الأثر النهائي للتحوّل الرقمي وفق درجة الملاءمة بين النظام التقني من جهة، والنظام الاجتماعي والتنظيمي من جهة أخرى. وبهذا الترتيب تصبح TAM وTechnostress آليتي التفسير الرئيسيتين، بينما يعمل كل من التحوّل الرقمي المؤسسي وTOE والمنظور السوسيوتقني كطبقات تأسيسية تنظّم مصدر الأثر وسياقه وشروط اختلافه. 
وعليه، فإن منطق النموذج المفاهيمي يُصاغ على النحو الآتي: يؤثر التحوّل الرقمي المؤسسي ــ بوصفه تغيرًا في الإتاحة والكفاءة والدعم والتكامل ــ في الرضا الوظيفي عبر مسارين متوازيين؛ الأول مسار تعزيزي يرفع تقبّل التقنية، والثاني مسار ضاغط قد يرفع الإجهاد التقني أو يخفضه تبعًا لجودة التنفيذ. ثم تُفهم الفروق بين الموظفين من خلال العدسة السوسيوتقنية وبالاستئناس بمنطق الفروق الفردية في أدبيات القبول والتبني. وهذه الصياغة أكثر اتساقًا مع طبيعة الدراسة الحالية؛ لأنها تمنع تشتت الإطار النظري بين مدارس مستقلة، وتربط الفرضيات كلها بمنطق سببي موحد.

2.1.1  التحول الرقمي المؤسسي
يُقدَّم التحول الرقمي في الأدبيات الحديثة بوصفه عملية تغيير مؤسسي شاملة تُحدثها التقنيات الرقمية عبر دفع المنظمة إلى إعادة تشكيل عملياتها ونماذج عملها وبناها التنظيمية وعلاقات أصحاب المصلحة، مع التأكيد على أن النتائج ليست حتمية في اتجاه واحد، بل تتأثر بجودة التصميم والتنفيذ وإدارة التغيير (Vial, 2019). وفي القطاع العام، يُبرز مفهوم التحول الرقمي الحكومي بوصفه تحولًا يتجاوز "الرقمنة" وينصرف إلى تحسين الكفاءة والشفافية والتشغيل البيني وجودة الخدمات ضمن منظومة حوكمة وتشريعات متعددة الأطراف (Mergel et al., 2019).
ويستلزم تحديد التحول الرقمي المؤسسي في هذه الدراسة تمييزه عن مفاهيم قريبة:
الرقمنة (Digitization) تُستخدم غالبًا لوصف تحويل المحتوى/المعاملات من صيغة ورقية إلى رقمية دون إعادة تصميم عميق لطريقة العمل.
أما الأتمتة الإجرائية (Automation) فتركز على تسريع خطوات محددة دون بالضرورة إعادة هندسة العملية بأكملها.
بينما التحول الرقمي المؤسسي – كما يُعتمد هنا – يقتضي إعادة تصميم تفاعل الموظف مع العمليات الداخلية، وتحقيق تكامل أفضل للأنظمة وتدفق المعلومات، وبناء قدرات تنظيمية (تدريب/دعم/حوكمة) تجعل التقنية جزءًا من "نظام العمل" لا أداة منفصلة (Vial, 2019؛ Mergel et al., 2019).
 2.1.2 أبعاد التحول الرقمي المؤسسي في الدراسة
تُشغِّل الدراسة التحول الرقمي المؤسسي (DTD) بوصفه بناءً مستقلًا متعدد الأبعاد يلتقط خبرة الموظف الرقمية داخل العمليات الداخلية عبر أربعة أبعاد معتمدة في فرضيات الدراسة (H1a–H1d)، هي:
(1)  توفر/انتشار الأنظمة الرقمية الداعمة لأداء المهام (DTD1) .
(2)  كفاءة الأنظمة والعمليات الرقمية (DTD2) .
(3) جودة الدعم الفني والتدريب الرقمي (DTD3) .
(4) تكامل العمليات الرقمية وتبسيط الإجراءات (DTD4) .
ويخدم إطار التقنية–المنظمة–البيئة (TOE) تبرير توزيع هذه الأبعاد؛ إذ يتقاطع كل من (DTD1) و(DTD2) مع السياق التقني بما يشمله من توافر الأنظمة ونضجها وموثوقيتها، بينما يتقاطع كل من (DTD3) و(DTD4) مع السياق التنظيمي بما يشمله من الدعم، والتدريب، وتصميم العمليات، وآليات التنسيق الداخلي (Tornatzky & Fleischer, 1990; Oliveira & Martins, 2011). أما السياق البيئي فيظل خلفية تفسيرية مهمة في القطاع العام، من حيث الحوكمة والامتثال واللوائح، دون إدخاله متغيرًا مباشرًا ما لم تتضمنه أداة القياس.
وفي ضوء ذلك، لا تُعتمد "التحديات التقنية" بوصفها بُعدًا مستقلًا ضمن متغير التحول الرقمي المؤسسي؛ لأن ذلك يخلط بين جودة التحول وآثاره الضاغطة. وعليه، فإذا انصرفت البنود إلى الأعطال، وبطء الاستجابة، وتكرار الأخطاء، وعدم استقرار الأنظمة، فإنها تُعامل بوصفها مؤشرات عكسية ضمن بُعد كفاءة الأنظمة والعمليات الرقمية (DTD2). أما إذا انصرفت إلى الشعور بالعبء، أو التعقيد، أو الاقتحام، أو صعوبة مواكبة التغيرات التقنية، فإنها تُعامل ضمن متغير الإجهاد التقني (Technostress) بوصفها صانعات ضغط تقني، لا عناصر في البناء المستقل ذاته (Ragu-Nathan et al., 2008; Tarafdar et al., 2011; Ayyagari et al., 2011).
وبذلك يُحافظ على الاتساق بين الإطار النظري وفرضيات الدراسة؛ إذ يظل التحول الرقمي المؤسسي بناءً موجَّهًا لقياس جودة التحول في البيئة الداخلية، بينما تُقاس آثاره الضاغطة نفسيًا ومعرفيًا من خلال متغير الإجهاد التقني. وانطلاقًا من هذا التحديد، يُتوقع أن يرتبط تحسن أبعاد التحول الرقمي المؤسسي الأربعة بارتفاع الرضا الوظيفي مباشرة (H1a–H1d)، وبصورة غير مباشرة عبر رفع قبول التقنية وخفض الإجهاد التقني (H2–H3).

	بُعد التحول الرقمي المؤسسي (DTD)
	مضمون البعد (تعريف إجرائي موجز)
	الأثر المتوقع على TAM (PU/PEOU)
	الأثر المتوقع على Technostress
	الأثر المتوقع على JS
	أمثلة توثيق داخل المتن

	DTD1 توفر/انتشار الأنظمة
	مدى شمول الأنظمة الرقمية لمعاملات الموظف واستخدامها اليومي
	↑ PU و↑ PEOU عبر تقليل الاعتماد على بدائل مرهقة/يدوية
	قد ↓ overload عبر تنظيم العمل، أو ↑ إذا صاحبته كثافة أدوات
	غالبًا ↑ عبر إحساس الإنجاز/السرعة
	(Vial, 2019)

	DTD2 كفاءة الأنظمة والعمليات
	الاستقرار، سرعة الاستجابة، تقليل الأخطاء، وضوح التدفق
	↑ PU (تحسن الأداء) و↑ PEOU (سلاسة الاستخدام)
	↓ complexity و↓ uncertainty إذا تحسن الاستقرار
	↑ عبر الإنتاجية وثراء العمل، مع الحذر من ضغط الوقت
	(Bolli & Pusterla, 2022)

	DTD3 جودة الدعم والتدريب
	التدريب، قنوات المساعدة، الاستجابة للأعطال
	↑ PEOU (تعلم أسهل) و↑ PU عبر الاستخدام الفعال
	↓ overload/complexity عبر التمكين والدعم
	↑ عبر الثقة والتمكن وتقليل الإحباط
	(DeLone & McLean, 2003؛ Kumar, 2024)

	DTD4 التكامل والتبسيط
	التشغيل البيني وتقليل الازدواجية والخطوات
	↑ PU و↑ PEOU عبر تبسيط رحلة الإجراء
	↓ overload و↓ interruption و↓ uncertainty
	↑ عبر الانسيابية وتقليل الاحتكاك البيروقراطي
	(Mergel et al., 2019)


جدول تلخيصي لعلاقة أبعاد DTD بالآثار المتوقعة
تستند منطلقات الجدول إلى أدبيات التحول الرقمي (خصوصًا تركيزه على إعادة تصميم العمليات)، وإلى أدلة أثر الرقمنة على الرضا عبر قنوات الإنتاجية وتوازن الحياة، وإلى نماذج جودة النظام/الخدمة وارتباطها بالرضا، وإلى مراجعات الإجهاد التقني التي تؤكد دور التدخلات التنظيمية (الدعم/التدريب) في التخفيف.	
2.1.3  الرضا الوظيفي في بيئة العمل الرقمية
ومن حيث القياس، ينبغي التمييز بوضوح بين البناء النظري للرضا الوظيفي وبين الأداة المستخدمة لقياسه في الدراسة الحالية. فالأدبيات الكلاسيكية والمعاصرة تتعامل مع الرضا الوظيفي بوصفه تقييمًا عامًا أو متعدد الأبعاد للخبرة الوظيفية، وقدّم Spector مرجعًا مهمًا في عرض نظرياته وأدواته، كما يُعد Job Satisfaction Survey (JSS) أداةً أصلية معروفة تتكون من 36 بندًا موزعة على تسعة أبعاد وباستجابة سداسية، وقد طُوِّرت أساسًا لقياس الرضا في منظمات الخدمة العامة والخدمات الإنسانية. فإذا كانت أداة الدراسة الحالية لا تستخدم هذه البنية الأصلية حرفيًا، بل تعتمد مقياسًا مكيَّفًا لبيئة العمل الرقمية وباستجابة خماسية، فيجب النص صراحةً على أن الدراسة لا تستخدم JSS الأصلي بصيغته الكاملة، وإنما تستفيد من Spector  مرجعًا للبناء المفاهيمي العام للرضا الوظيفي، ثم تكيّف بنود القياس بما يتفق مع سياق العمل الرقمي وأهداف الدراسة. أما إذا كانت الاستبانة النهائية تستخدم JSS أو ترجمةً معتمدة له، فيجب ذكر ذلك بالنص، مع توضيح عدد البنود، والأبعاد، وطريقة الاستجابة، والحصول على الصيغة المسموح بها أكاديميًا. 
ولأجل اتساق البناء النظري مع الأداة، فإن الأنسب في النسخة الحالية ــ ما دام الفصل يربط الرضا الوظيفي بخصوصية بيئة العمل الرقمية داخل وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية ــ هو التصريح بأن المقياس المعتمد مقياس مكيَّف للرضا الوظيفي في بيئة العمل الرقمية، يستند إلى الأدبيات العامة في الرضا الوظيفي وتصميم العمل، ويستفيد كذلك من أدبيات رضا/قبول النظم الرقمية والآثار المهنية لاستخدام تقنيات المعلومات في العمل. وتبرير هذا الاختيار أن الرضا المقصود في الدراسة لا يقتصر على الرضا العام عن الوظيفة في معناها التقليدي، بل يتصل أيضًا بإدراك الموظف لسهولة العمل عبر الأنظمة، وأثرها في الإنتاجية، والتوازن بين العمل والحياة، وجودة الدعم المؤسسي في سياق التحوّل الرقمي. وهذه الصياغة أكثر دقة من الإحالة العامة إلى Spector وحده إذا كانت البنود النهائية قد أُعيد تكييفها لتناسب بيئة العمل الرقمية. 
 2.1.4 نموذج قبول التقنية (TAM) ودوره في تفسير مسار الدراسة
يُعَد نموذج قبول التقنية (TAM) إطارًا تأسيسيًا لتفسير تبني المستخدم للتقنيات داخل العمل عبر بعدين إدراكيين: المنفعة المتصورة (PU) وسهولة الاستخدام المتصورة (PEOU) (Davis, 1989). ويُفترض أن تسهم PEOU في رفع PU في كثير من السياقات، وأن كليهما يرتبط بمواقف/نيات الاستخدام ثم الاستخدام الفعلي Davis, 1989) ؛ Venkatesh & (Davis, 2000  كما طُور TAM لاحقًا عبر TAM3 بدعوة لتدخلات تنظيمية تعزز القبول (Venkatesh & Bala, 2008).
وتُعد ملاءمة TAM لهذه الدراسة نابعة من أن الموظف في الوزارة يُنجز جزءًا متزايدًا من عمله عبر الأنظمة الرقمية الداخلية؛ لذا فإن إدراكه لفائدة هذه الأنظمة وسهولة التعامل معها يُتوقع أن يكون قناة تفسيرية تربط خصائص التحول الرقمي المؤسسي بنتائج اتجاهية مثل الرضا الوظيفي. وبناءً عليه، تُسند TAM فرضيات المسار:
DTD → PU/PEOU (H3a–H3b)،
PU/PEOU → الرضا الوظيفي (H3c–H3d)،
والوساطة عبر PU/PEOU (H3e–H3f).
 2.1.5 الإجهاد التقني (Technostress) كمسار "الجانب المظلم" للتقنية
يُعرَّف الإجهاد التقني بوصفه ضغوطًا تنشأ عندما تتجاوز متطلبات التقنية قدرة الفرد على التكيف، أو عندما تتسم بيئة التقنية بكثافة/تعقيد/تغير سريع/اقتحام لحدود العمل والحياة. وقد طُور مفهوم "صانعات الإجهاد التقني" كمجموعة مثيرات تشمل: عبء العمل الرقمي الزائد (Techno-overload)، الاقتحام (Techno-invasion)، التعقيد (Techno-complexity)، عدم اليقين (Techno-uncertainty)، إلى جانب "مثبطات" تنظيميّة يمكن أن تخفف الأثر Ragu-Nathan et al., 2008)؛ (Tarafdar et al., 2011 كما دعمت أعمال أخرى تفسير الإجهاد عبر خصائص التقنية ومثيراتها في سياقات نظم المعلومات (Ayyagari et al., 2011).
وفي بيئات تحويل رقمي كثيفة، يمكن أن يزداد الإجهاد التقني مع ضعف التدريب وتعدد الأنظمة وتكرار التحديثات وغموض الإجراءات، بما ينعكس على الاحتراق والتوازن بين العمل والحياة ومخرجات الرضا (Ninaus et al., 2021). وبناءً عليه، يُعد إدراج Technostress وسيطًا في الدراسة الحالية منسجمًا مع فرضيات:
 DTD → Technostress (H2a) بوصفه أثرًا سلبيًا متوقعًا لأبعاد التحول الجيدة على صانعات الإجهاد،
Technostress → الرضا الوظيفي (H2b) بوصفه أثرًا سلبيًا، والوساطة  (H2c).
وفي هذا السياق، لا تُفهم التحديات المرتبطة بالإرهاق الرقمي أو التعقيد أو الاقتحام أو ضغط التغير التقني بوصفها جزءًا من البناء المستقل للتحول الرقمي المؤسسي، بل بوصفها مخرجات ضاغطة أو صانعات إجهاد تقني تنتج عن ضعف جودة التحول أو عن قصور التهيئة التنظيمية المصاحبة له. ومن ثم، فإن الفصل المنهجي بين جودة التحول والضغط الناتج عنه يعد ضروريًا لضبط العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير الوسيط في النموذج الحالي.
2.1.6  منطق العلاقات السببية ومسارات النموذج وربطها بالفرضيات
تُفَسَّر العلاقات بين متغيرات الدراسة عبر مسارين وسيطين متوازيين:
المسار التعزيزي (TAM) : تتحول جودة التحول الرقمي المؤسسي (خاصة كفاءة الأنظمة، الدعم، التكامل) إلى إدراكات أعلى للمنفعة وسهولة الاستخدام، بما يعزز خبرة العمل الرقمية ويرتبط بارتفاع الرضا الوظيفي (H3).
المسار الضاغط (Technostress) : تنطلق الدراسة من أن التحول الرقمي المؤسسي لا يفضي إلى نتائج إيجابية تلقائيًا، بل قد يولد آثارًا ضاغطة عندما تضعف كفاءة الأنظمة، أو يزداد التشظي بين التطبيقات، أو يقصر التدريب والدعم، أو تتسارع التغيرات التقنية دون تهيئة كافية. وفي هذه الحالة، لا تُعامل هذه المشكلات بوصفها أبعادًا في التحول ذاته، بل بوصفها مقدمات أو مثيرات للإجهاد التقني. أما حين يتحسن التحول الرقمي من حيث الاستقرار، والتكامل، والدعم، وسهولة الإجراء، فيُتوقع أن تنخفض صانعات الإجهاد التقني، بما يعزز الرضا الوظيفي بصورة غير مباشرة (H2).
ويُتوقع أيضًا وجود أثر مباشر محتمل لأبعاد التحول الرقمي على الرضا (H1a–H1d)؛ لأن بعض مخرجات الرضا قد تتأثر مباشرة بتبسيط الإجراءات وتقليل الأخطاء وتحسين الوصول للمعلومات. كما يُختبر اعتدال الخصائص الديموغرافية (H4) لتفسير اختلاف استجابة الموظفين للمسارين، انسجامًا مع الأدبيات التي تقر بتغاير القبول/الضغط بحسب العمر والخبرة وطبيعة الدور Venkatesh et al., 2003)؛ Morris & Venkatesh, 2000).
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 2.1.7 إطار التقنية–المنظمة–البيئة (TOE) والمنظور السوسيوتقني كأطر مساندة
يُستخدم إطار TOE لتفسير اختلافات تبني الابتكار وتنفيذه بين المنظمات؛ إذ يُنظر إلى سياق تقني (البنية/النضج/الموثوقية)، وسياق تنظيمي (الموارد/التدريب/الدعم/الهيكل)، وسياق بيئي (الأنظمة/الضغوط/الامتثال) بوصفها محددات رئيسة للتبني والنتائج (Tornatzky & Fleischer, 1990؛  .(Oliveira & Martins, 2011 ويسند ذلك تشغيل DTD إلى أبعاد ذات طبيعة تقنية/تنظيمية داخل الوزارة.
أما المنظور السوسيوتقني فيؤكد أن التقنية لا تُنتج نتائجها بصورة منفصلة، بل من خلال تفاعلها مع النظام الاجتماعي داخل المنظمة (تصميم العمل، الثقافة، العلاقات الإشرافية، القواعد)، وهو ما يبرر تغاير أثر التحول الرقمي بين فئات الموظفين حتى داخل نفس الجهة (Sarker et al., 2019).
 2.1.8 المتغيرات الديموغرافية وخلاصة الربط بالنموذج
تُدرس الخصائص الديموغرافية (مثل الجنس، العمر، المؤهل، سنوات الخبرة، القطاع/الإدارة) بوصفها عوامل قد تُعدّل العلاقة بين التحول الرقمي المؤسسي والرضا الوظيفي (H4)، استنادًا إلى منطق الفروق الفردية في نماذج القبول (Venkatesh et al., 2003) وبالاستئناس بنتائج تشير إلى تغاير قنوات تأثير الرقمنة على الرضا بحسب خصائص العاملين (Bolli & Pusterla, 2022).
وبذلك يُختتم الإطار النظري بمنطق أن أبعاد التحول الرقمي المؤسسي تؤثر على الرضا الوظيفي مباشرة (H1) وبصورة غير مباشرة عبر قناتين: قبول التقنية (H3) والإجهاد التقني (H2)، مع احتمال تغاير الأثر باختلاف الخصائص الديموغرافية (H4)، بما يخدم أسئلة الدراسة (س1–س4).
جدول (2-1): مواءمة أبعاد التحول الرقمي المؤسسي (DTD) مع الآثار المتوقعة ومسارات الفرضيات
	بُعد DTD
	مضمون البعد (تعريف إجرائي موجز)
	أثر متوقع على TAM (H3a–H3b)
	أثر متوقع على Technostress (H2a)
	أثر متوقع على الرضا الوظيفي (H1)
	ملاحظات نظرية موجزة

	DTD1 توفر/انتشار الأنظمة
	شمول الأنظمة الرقمية لمعاملات الموظف واستخدامها اليومي
	PU/PEOU  رفع عبر خفض الاعتماد على البدائل اليدوية
	قد يخفض الإجهاد عند تنظيم الاستخدام، وقد يرفعه إذا صاحبه تعدد أدوات غير منسق
	أثر إيجابي متوقع (H1a)
	يرتبط بمنطق "الإتاحة" كشرط لانتقال التحول من مبادرة إلى ممارسة (Vial, 2019)

	DTD2 كفاءة الأنظمة والعمليات
	الاستقرار، سرعة الاستجابة، تقليل الأخطاء، وضوح التدفق
	 PU/PEOU  رفع عبر تحسين الأداء وسلاسة الاستخدام
	خفض التعقيد/عدم اليقين عند تحسن الاستقرار
	أثر إيجابي متوقع (H1b)
	الأعطال والبطء وتكرار الأخطاء تُعامل هنا مؤشرات عكسية على الكفاءة، لا بُعدًا مستقلًا

	DTD3 جودة الدعم والتدريب
	التدريب، قنوات المساعدة، سرعة الاستجابة
	رفع  PEOU وPU عبر التمكين والتعلم
	



	خفض صانعات الإجهاد بوصفه "مثبطًا" تنظيميًا
	أثر إيجابي متوقع (H1c)
	يتسق مع مثبطات الإجهاد التقني (Tarafdar et al., 2011) ومع جودة الخدمة/النظام (DeLone & McLean, 2003)

	DTD4 التكامل وتبسيط الإجراءات
	التشغيل البيني الداخلي وتقليل الازدواجية والخطوات
	رفع PU/PEOU عبر تبسيط رحلة الإجراء
		خفض الانقطاع والتشتت والاحتكاك الإجرائي




	أثر إيجابي متوقع (H1d)
	ينسجم مع التحول الحكومي بوصفه إعادة تصميم للعمليات (Mergel et al., 2019)


تُدرج البنود التي تعكس ضعف الاستقرار أو بطء النظام أو تكرار الأعطال ضمن (DTD2) بعد عكس اتجاهها عند التحليل إذا لزم، بينما تُدرج البنود التي تعكس العبء أو التعقيد أو الاقتحام أو صعوبة مواكبة التغير التقني ضمن متغير الإجهاد التقني.


جدول (2-2): تعريفات المتغيرات والقياس والتمييز وملاحظات التكييف (وفق متطلبات اللجنة)
	المتغير
	التعريف المعتمد
	الأبعاد
	التمييز عن مفاهيم قريبة
	مصدر القياس/الأداة
	ملاحظات التكييف لسياق الوزارة

	التحول الرقمي المؤسسي (DTD)
	تحول مؤسسي في العمليات الداخلية عبر تصميم/تكامل الأنظمة والعمليات وتمكين المستخدم الداخلي رقميًا (Vial, 2019؛ Mergel et al., 2019)
		



DTD1 توفر/انتشار الأنظمة، DTD2 كفاءة الأنظمة والعمليات، DTD3 جودة الدعم والتدريب، DTD4 تكامل العمليات وتبسيط الإجراءات

		يختلف عن الرقمنة الجزئية وعن أتمتة إجراء منفصل؛ لأنه يقيس جودة التحول في البيئة الداخلية لا مجرد وجود التقنية



	



	مقياس DTD النهائي المستخدم في الاستبانة
		لا تُعامل “التحديات التقنية” بُعدًا مستقلًا؛ فالأعطال والبطء وعدم الاستقرار تدخل كمؤشرات عكسية ضمن DTD2، بينما يدخل العبء والتعقيد والاقتحام ضمن Technostress




	قبول التقنية (TAM)
	إدراكات الموظف لفائدة التقنية وسهولة استخدامها كمدخل لقبولها (Davis, 1989)
	PU، PEOU
	يختلف عن الاستخدام الفعلي أو الرضا العام عن العمل
	(Davis, 1989)
	مواءمة البنود مع الأنظمة الداخلية الشائعة الاستخدام وتفسير PU/PEOU وفق طبيعة العمل الحكومي

	الإجهاد التقني (Technostress)
	ضغوط ناتجة عن متطلبات التقنية التي تتجاوز قدرة التكيف
	overload/invasion/complexity/uncertainty
	يختلف عن الضغط الوظيفي العام غير المرتبط بالتقنية
	(Ragu-Nathan et al., 2008؛ Tarafdar et al., 2011)
	مواءمة البنود مع واقع "الاتصال الدائم" وتعدد الأنظمة والتحديثات داخل الوزارة، وفحص الصدق بعد الترجمة

	الرضا الوظيفي (JS)
	تقييم وجداني/معرفي تجاه العمل يتشكل من الخبرات والخصائص الوظيفية (Locke, 1976؛ Weiss, 2002)
	مقياس مكيَّف للرضا الوظيفي في بيئة العمل الرقمية بصيغة ليكرت خماسية، ولا يُعامل على أنه JSS الأصلي ما لم تُستخدم بنية Spector الأصلية حرفيًا
	يختلف عن رضا المستخدم عن النظام (User satisfaction) وعن الالتزام/الاندماج
	مقياس مكيَّف للرضا الوظيفي في بيئة العمل الرقمية

	يُستخدم Spector
مرجعًا للبناء العام للرضا الوظيفي، بينما تُشتق بنود الأداة وتُكيَّف بما يلائم بيئة العمل الرقمية، مع ضرورة بيان مصدر كل بعد في فصل المنهجية؛ وإذا كانت الدراسة تستخدم JSS الأصلي أو ترجمة معتمدة له، فيجب التصريح بذلك نصًا وذكر خصائصه كاملة

	الخصائص الديموغرافية (H4)
	خصائص فردية تُختبر كتغايرات محتملة للأثر
	الجنس/العمر/الخبرة/المؤهل/القطاع
	ليست متغيرات تفسيرية بذاتها بل تُستخدم للاعتدال/الفروق
	(Venkatesh et al., 2003)
	تحديد فئات الترميز وطريقة اختبار الاعتدال (MGA أو تفاعل) في الفصل الثالث


تُغلق هذه الصياغة فجوة القياس؛ لأنها تمنع الخلط بين البناء المفاهيمي للرضا الوظيفي وبين أداة القياس عمليًا. فإذا كانت الاستبانة تعتمد صياغة مكيَّفة لبيئة العمل الرقمية، وجب عرضها بهذا الوصف، مع الإبقاء على Spector مرجعًا نظريًا عامًّا لا مصدرًا وحيدًا للبنود. أما إذا كانت الأداة تطبق JSS كما وضعه Spector، فيجب تعديل النص والمنهجية بما يطابق خصائصه الأصلية من حيث عدد البنود والأبعاد ونمط الاستجابة.
جدول (2-3): ربط الإطار النظري بالفرضيات وأسئلة الدراسة
	الإطار/النظرية
	ما الذي تفسره في النموذج؟
	الفرضيات المرتبطة
	أسئلة الدراسة المرتبطة

	TAM
(Davis, 1989)
	كيفية انتقال جودة التحول الرقمي إلى إدراكات PU/PEOU ثم إلى الرضا الوظيفي
	H3a–H3f
	س3 (الوساطة)، مع دعم س2 (الأثر)

	Technostress
(Ragu-Nathan et al., 2008؛ Tarafdar et al., 2011؛ Ayyagari et al., 2011)
	المسار الضاغط: كيف تولد متطلبات التقنية ضغطًا يقلل الرضا، وكيف تُخفف الموارد التنظيمية الأثر
	H2a–H2c
	س3

	TOE
(Tornatzky & Fleischer, 1990؛ Oliveira & Martins, 2011)
	لماذا تختلف نتائج التحول الرقمي تبعًا للجاهزية التقنية والتنظيمية والبيئية، وكيف تُبرر أبعاد DTD
	يدعم بناء H1 واشتقاق أبعاد DTD
	س1 (مستويات الأبعاد)، س2

	المنظور السوسيوتقني
(Sarker et al., 2019)
	تفسير تفاعل النظام التقني والاجتماعي وتغاير التجربة الرقمية بين الموظفين
	يدعم تفسير H1–H3 ويقوي منطق H4
	س4

	UTAUT/الفروق الفردية
(Venkatesh et al., 2003)
	لماذا قد تختلف قوة/اتجاه الأثر بين الفئات الديموغرافية
	H4
	س4



فقرة انتقالية إلى الدراسات السابقة
وفي ضوء هذا البناء النظري، لا تُقرأ الدراسات السابقة بوصفها سردًا تاريخيًا فحسب، بل بوصفها أدلةً جزئية تختبر عناصر النموذج الحالي: بعضُها يوضح طبيعة السابق التنظيمي المتمثل في التحوّل الرقمي المؤسسي، وبعضُها يختبر المسار التعزيزي عبر قبول التقنية، وبعضُها يبرز المسار الضاغط عبر الإجهاد التقني، وبذلك تسهم مجتمعةً في تبرير فرضيات الدراسة الحالية وصياغة فجوتها البحثية بصورتها النهائية. وبعد تأسيس المفاهيم والأطر المفسرة لمسارات النموذج واشتقاق الفرضيات (H1–H4)، تُعرض الدراسات السابقة في القسم التالي بطريقة تحليلية تُبرز النتائج المتسقة والمتعارضة وحدود الأدلة وأثر اختلاف السياقات والمنهجيات، مع ربط كل محور بالأسئلة (س1–س4) والفرضيات ذات الصلة.

2.2 الدراسات السابقة
 2.2.1 دراسات التحول الرقمي المؤسسي والموظفين
دراسة (Shibeika et al., 2025) بعنوان: "THE IMPACT OF DIGITAL TRANSFORMATION IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT ON EMPLOYEE SATISFACTION IN SAUDI PRIVATE SECTOR".
هدفت الدراسة إلى: (1) اختبار أثر التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية على رضا الموظفين؛ (2) تقويم دور ممارسات الموارد البشرية الرقمية في تحسين جوانب تجربة العمل. تمثل المجتمع بموظفي شركات من القطاع الخاص (لم يُذكر حجم المجتمع)، وبلغت العينة 400 موظف من 10 شركات. استُخدم المنهج الكمي عبر استبانة وتحليلات علاقة. وأظهرت النتائج: (1) أثرًا إيجابيًا دالًا للتحول الرقمي في ممارسات الموارد البشرية على رضا الموظفين؛ (2) بروز التدريب وإدارة التغيير كشرطين لرفع فرص تحقق الأثر.
تحليل/ربط: تدعم النتائج اتجاه فرضيات الأثر المباشر للتحول الرقمي على الرضا (H1) من حيث الاتجاه العام، لكنها تُظهر حدودًا سياقية تتعلق بكون الدراسة في قطاع خاص ووظيفة فرعية (HRM). كما لم تُفصل الدراسة آليات الوساطة (H2–H3)، ما يبرر اختبار هذه الآليات داخل سياق الوزارة (س3).
دراسة (Tzavella et al., 2025) بعنوان: "Measuring Job Satisfaction of Government Employees and the Impact of Digital Transformation in the Public Sector".
هدفت الدراسة إلى: (1) قياس الرضا الوظيفي لموظفي جهة حكومية في ظل التحول الرقمي؛ (2) تقدير دور مجالات التحول (مثل التدريب والمهارات الرقمية والموارد والإجراءات) في تفسير الاتجاهات. شمل مجتمع الدراسة 750 موظفًا، وبلغت العينة 206 استبانة إلكترونية. استُخدمت تحليلات وصفية واختبارات ثبات وتحليل ارتباط. وأظهرت النتائج: (1) اتجاهًا محايدًا إلى إيجابي قليلًا نحو مستوى التحول؛ (2) وجود ارتباط بين مجالات التحول مع إشارة إلى أهمية التدريب والعوائق المرتبطة بالوقت/الدافعية.
تحليل/ربط: تدعم الدراسة أهمية التدريب كمرتكز تنفيذي للتحول (يتقاطع مع DTD3 وH1c)، لكنها تُظهر محدودية تشغيل التحول إلى أبعاد تشغيلية داخلية تمس تجربة الموظف اليومية. ومن ثم تُسند الحاجة إلى تشغيل DTD بأبعاد أكثر تحديدًا وفق النموذج الحالي، بما يخدم سؤال (س2) وفرضيات (H1a–H1d).
دراسة (Khuc & Nguyen, 2025) بعنوان: "The impact of digital transformation on job performance: The mediating role of job satisfaction and work pressure".
هدفت الدراسة إلى: (1) اختبار أثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفي؛ (2) اختبار وساطة الرضا الوظيفي وضغط العمل. بلغ حجم العينة 242، واستُخدم تحليل SmartPLS. وأظهرت النتائج: (1) أثرًا مباشرًا للتحول الرقمي على الأداء؛ (2) أثرًا غير مباشر عبر الرضا وضغط العمل.
تحليل/ربط: تُظهر الدراسة اتساقًا مع منطق الوساطة في تفسير آثار التحول الرقمي، لكنها تختلف في المتغير التابع (الأداء) وفي آليات الوساطة؛ وهو ما يدعم في الدراسة الحالية اختبار وساطتين أكثر تخصصًا (TAM وTechnostress) على الرضا الوظيفي بوصفه متغيرًا تابعًا (س3؛ H2–H3).
دراسة (Kadi, 2024) بعنوان: "Digital transformation and employee involvement: Employees’ perspective in Saudi Arabia’s public sector".
هدفت الدراسة إلى: (1) استكشاف ممارسات التحول الرقمي مع التركيز على إشراك الموظفين؛ (2) تفسير أثر الإشراك على نجاح مبادرات التحول من منظور الموظف. اعتمدت الدراسة منهجًا نوعيًا، وأُجريت 20 مقابلة. وأظهرت النتائج: (1) ضعف جودة التطبيق عند انخفاض إشراك الموظفين؛ (2) ارتباط محدودية الإشراك بمقاومة التغيير وفجوة المهارات.
تحليل/ربط: تؤكد الدراسة أن التحول الرقمي في القطاع العام لا يُختزل في التقنية؛ بل يتطلب إدارة تغيير وتمكينًا بشريًا. ويُستفاد منها في تقوية منطق DTD3 ودور الموارد التنظيمية المثبِّطة للإجهاد (س3؛ H2)، مع الإشارة إلى أن الانتقال من دليل نوعي إلى اختبار كمي لمسارات H1–H4 يمثل إضافة منهجية تستهدفها الدراسة الحالية.
توليف نقدي لمحور التحول الرقمي المؤسسي وربطه بـH1 وس2
تتسق نتائج الدراسات في أن التحول الرقمي يرتبط بنتائج أكثر إيجابية على الموظفين عندما يصاحبه تمكين تنظيمي (التدريب والدعم وإدارة التغيير(Shibeika et al., 2025؛ Tzavella et al., 2025؛ ( Kadi, 2024 وتظهر نتائج متباينة في قوة الأثر واتجاهه حين تختلف طبيعة القطاع أو طريقة تشغيل التحول أو المتغير التابع (Khuc & Nguyen, 2025). كما تتكرر حدود منهجية: تركّز على سياقات محددة، وتباين أدوات القياس، وعدم اختبار آليات وسيطة متوازية. وبناءً عليه، يصبح اختبار أثر أبعاد DTD الأربعة على الرضا الوظيفي مباشرة (H1a–H1d) وفي سياق وزارة سعودية محددة (س2) مساهمة تطبيقية/سياقية واضحة، مع اختبار الوساطة لتفسير الآليات (س3).
 2.2.2 دراسات قبول التقنية (TAM) 
دراسة (Badawy, 2025) بعنوان: "The Effect of Perceived Ease of Use and Usefulness of HRIS on Employee Satisfaction and Engagement in Real Estate and Construction Sector in Egypt".
هدفت الدراسة إلى: (1) اختبار أثر PU و PEOU لنظم معلومات الموارد البشرية على رضا الموظفين؛ (2) اختبار أثرهما على اندماج الموظفين. بلغ حجم العينة 384. واستُخدم منهج كمي عبر استبانة. وأظهرت النتائج: (1) أثرًا إيجابيًا دالًا لـPU وPEOU  على رضا الموظفين؛ (2) أثرًا إيجابيًا دالًا لهما على الاندماج.
تحليل/ربط: تدعم الدراسة فرضيات (H3c–H3d) من حيث اتجاه العلاقة، لكنها تُظهر حدًا سياقيًا)قطاع خاص/دولة مختلفة/نظام .(HRIS وبناء عليه يتعين اختبار الآلية نفسها داخل الوزارة مع أبعاد التحول المؤسسي H3a–H3f) ؛ س3).
دراسة (Mutambik & Almuqrin, 2024) بعنوان: "Employee Acceptance of Digital Transformation: A Study in a Smart City Context".
هدفت الدراسة إلى: (1) تحديد محددات قبول الموظفين للتحول الرقمي؛ (2) اختبار نموذج يقيس أثر دعم الإدارة والمنافع المتصورة وتعقيد العمليات والجمود على نية القبول. بلغ حجم العينة 1180 موظفًا داخل سياق سعودي. وأظهرت النتائج: (1) ارتباط دعم الإدارة والمنافع المتصورة إيجابًا بنية القبول؛ (2) ارتباط الجمود وتعقيد العمليات سلبًا بنية القبول.
تحليل/ربط: تتسق النتائج مع منطق أن عوامل تنظيمية (الدعم) وهيكلية (تعقيد العمليات) تشكل إدراكات القبول، ما يسند تفسير انتقال DTD3/DTD4 إلى PU/PEOU (H3a–H3b). كما تدعم النتائج إدراج السياق السعودي بوصفه سياقًا قابلًا للاختبار مع اختلاف جهة التطبيق (مدينة ذكية مقابل وزارة).
دراسة (Jo & Park, 2023) بعنوان: "Mechanisms for successful management of enterprise resource planning from user information processing and system quality perspective".
هدفت الدراسة إلى: (1) دمج TAM مع نموذج نجاح نظم المعلومات وعامل المشاركة لتفسير رضا المستخدم بعد تطبيق ERP؛ (2) اختبار الدور التعديلي لمشاركة المستخدم. بلغ حجم العينة 234 مستخدمًا. وأظهرت النتائج: (1) أثرًا إيجابيًا لـPEOU  وجودة النظام وجودة الخدمة والمشاركة على رضا المستخدم؛ (2) عدم دلالة أثر PU على الرضا في السياق المدروس؛ (3) تعديل مشاركة المستخدم لبعض المسارات.
تحليل/ربط: تُظهر الدراسة نتيجة متعارضة جزئيًا بشأن PU مقارنة بدراسات أخرى، ما يُفسر باختلاف سياق النظام ونضجه وتوقعات المستخدمين. وتدعم هذه النتيجة الحاجة إلى اختبار TAM ميدانيًا في الوزارة بدل افتراض دلالة ثابتة لـPU، وتدعم أيضًا إدراج عناصر تنظيمية (مثل المشاركة/التدريب) في تفسير القبول.
توليف نقدي لمحور TAM وربطه بـ H3 وس3
تتسق الأدلة في أن القبول لا يتحدد بخصائص تقنية مجردة، بل يتشكل بوضوح عبر عوامل تنظيمية (الدعم، جودة الخدمة، المشاركة) وعبر خصائص العملية (تعقيدها) Mutambik & Almuqrin, 2024) ؛. ( Jo & Park, 2023 وتظهر نتائج متعارضة جزئيًا حول PU، بما يدفع إلى تفسير دور السياق ونضج النظام والمهنة. ومن ثم تُسند فرضيات الدراسة (H3a–H3f) وسؤال (س3) عبر اختبار كيف ينعكس DTD – بأبعاده – على PU/PEOU ثم على الرضا الوظيفي.
 2.2.3 دراسات الإجهاد التقني (Technostress)
دراسة (Tu et al., 2025) بعنوان: "Technostress, Burnout, and Job Satisfaction: An Empirical Study of STEM Teachers’ Well-Being and Performance".
هدفت الدراسة إلى: (1) فحص صانعات الإجهاد التقني ومثبطاته؛ (2) اختبار الاحتراق وسيطًا بين الإجهاد والرضا الوظيفي. بلغ حجم العينة 378، واستُخدم تحليل SEM. وأظهرت النتائج: (1) ارتباط صانعات الإجهاد بارتفاع الاحتراق؛ (2) وساطة الاحتراق في العلاقة مع الرضا؛ (3) دور مثبطات الإجهاد في التخفيف.
تحليل/ربط: تدعم الدراسة منطق (H2b) و(H2c) وتؤكد أن اختبار الوساطة في الدراسة الحالية (س3) يتسق مع اتجاهات حديثة، مع الإقرار بأن طبيعة العمل (تعليم) تختلف عن السياق الحكومي.
دراسة (Alshammary & Hilmi, 2024) بعنوان: "Tackling techno-stress: Supervisor support and job clarity as catalysts for employee satisfaction".
هدفت الدراسة إلى: (1) اختبار أثر صانعات إجهاد تقنية على الرضا الوظيفي؛ (2) اختبار دور دعم المشرف ووضوح الدور كعوامل تخفيف. بلغ حجم العينة 135 في سياق سعودي (مصارف). وأظهرت النتائج: (1) أثرًا سلبيًا دالًا لصانعات الإجهاد على الرضا؛ (2) أثرًا مخففًا للدعم ووضوح الدور.
تحليل/ربط: تدعم الدراسة محليًا منطق (H2b) وتؤيد اعتبار الدعم التنظيمي موردًا مثبطًا وهو ما يتقاطع مع DTD3.
دراسة (Singh et al., 2022) بعنوان: "Enforced remote working: The impact of digital platform-induced stress and remote working experience on technology exhaustion and subjective wellbeing".
هدفت الدراسة إلى: (1) اختبار أثر ضغط المنصات الرقمية في إنهاك التقنية والرفاه؛ (2) اختبار دور الخبرة السابقة بالعمل عن بعد في تعديل الأثر. بلغ حجم العينة 306. وأظهرت النتائج: (1) ارتباط ضغوط المنصات بارتفاع إنهاك التقنية؛ (2) تعديل الخبرة لبعض المسارات.
تحليل/ربط: رغم اختلاف المخرجات عن الرضا الوظيفي مباشرة، فإن الدراسة تُظهر أن كثافة المنصات وتداخل حدود العمل/الحياة يمكن أن تكون سابقة لضغوط رقمية، وهو ما يدعم تفسير مسار (H2) ويدعم أيضًا منطق الاعتدال الديموغرافي (H4) بالاستئناس بدور الخبرة.
دراسة (Aktan & Toraman, 2022) بعنوان: "The relationship between Technostress levels and job satisfaction of Teachers within the COVID-19 period".
هدفت الدراسة إلى: (1) قياس مستوى الإجهاد التقني في التعليم عن بعد؛ (2) فحص علاقته بالرضا الوظيفي وفروق بين فئات. بلغ حجم العينة 525. وأظهرت النتائج مؤشرات على تغاير الإجهاد والرضا بحسب بعض الخصائص.
تحليل/ربط: تدعم الدراسة مبدأ تغاير أثر التقنية بين الفئات، ما يسند اختبار H4.
دراسة (Al-Ansari & Alshare, 2019) بعنوان: "The impact of technostress components on the employees satisfaction and perceived performance: The case of Qatar".
هدفت الدراسة إلى: (1) اختبار أثر صانعات ومثبطات الإجهاد التقني على الرضا؛ (2) قياس ارتباط الرضا بمخرجات أخرى. وعُرضت النتائج باتجاه سلبي للصانعات وإيجابي للمثبطات.
تحليل/ربط: تدعم الدراسة بنية H2 وتدعم دور الموارد التنظيمية يتقاطع مع (DTD3) مع التنبيه لنقص بعض البيانات المنهجية التفصيلية في النص المتاح .
توليف نقدي لمحور Technostress وربطه بـ H2 وس3
تتسق الأدلة عبر سياقات متعددة في أن الإجهاد التقني يرتبط بمخرجات سلبية وأنه يمكن تخفيفه عبر موارد تنظيمية (Tu et al., 2025؛ Alshammary & Hilmi, 2024؛ (Al-Ansari & Alshare, 2019 وتظهر حدود الأدلة في اختلاف المهن والسياقات وهيمنة التصاميم المقطعية وتباين أدوات القياس. لذا تُبرر الدراسة الحالية اختبار Technostress وسيطًا بين DTD والرضا الوظيفي داخل سياق الوزارة H2؛ (س3) مع اختبار التغاير الديموغرافي H4؛ (س4).
 2.2.4 دراسات الرضا الوظيفي في سياق الرقمنة
دراسة (Lechevalier & Mofakhami, 2025) بعنوان: "Assessing job satisfaction in the era of digital transformation: a comparative study of the first wave of tasks digitalization in Japan and France".
هدفت الدراسة إلى: (1) تحليل أثر رقمنة المهام على الرضا الوظيفي؛ (2) اختبار الوساطة عبر خصائص تنظيم العمل؛ (3) المقارنة بين دول. وأظهرت النتائج: (1) غياب أثر مباشر للاستخدام الرقمي على الرضا؛ (2) وجود أثر غير مباشر عبر خصائص تنظيم العمل.
تحليل/ربط: تُظهر النتائج تعارضًا مع افتراض "أثر مباشر دائم" للرقمنة على الرضا، وتؤكد أهمية اختبار الوساطة؛ ما يسند في الدراسة الحالية اختبار H2 وH3 إلى جانب H1 (س2–س3(.
دراسة (Kim & Sohn, 2024) بعنوان: "The Impact of Quiet Quitting on Turnover Intentions in the Era of Digital Transformation…".
هدفت الدراسة إلى: (1) اختبار أثر الانسحاب الصامت على نية ترك العمل؛ (2) اختبار وساطة الرضا الوظيفي والالتزام؛ (3) اختبار اعتدال الأمان النفسي. وأظهرت النتائج ارتباطًا سلبيا بالرضا ودورًا للأمان النفسي في التخفيف.
تحليل/ربط: تُظهر الدراسة حساسية الرضا الوظيفي في بيئات التحول، وتدعم منطقيًا فحص موارد تنظيمية/إنسانية كعوامل تفسيرية، وإن كان المتغير المستقل مختلفًا عن DTD.
دراسة (Bolli & Pusterla, 2022) بعنوان: "Decomposing the effects of digitalization on workers’ job satisfaction".
هدفت الدراسة إلى تفكيك أثر الرقمنة على الرضا عبر قنوات متعددة، وأظهرت قنوات إيجابية (الإنتاجية/إثراء العمل) وقنوات سلبية (ضغط الوقت/توازن العمل والحياة) مع تغايرات بحسب الخصائص.
تحليل/ربط: تُسند الدراسة منطق "الأثر المزدوج" الذي يبرر إدراج وسيطين متوازيين (قبول/إجهاد) واختبار التغاير الديموغرافي (H4).
توليف نقدي لمحور الرضا الوظيفي وربطه بـH1–H4
تتسق الأدلة في أن الرقمنة تحمل قنوات أثر متعددة، وأن الأثر المباشر قد يتغير باختلاف السياق وتنظيم العمل ومستوى الدعم Lechevalier & Mofakhami, 2025)؛ .(Bolli & Pusterla, 2022 كما تتكرر الإشارة لتغاير خبرة الموظفين. وبناء عليه تتجه الدراسة الحالية لاختبار الأثر المباشر (H1) مع تفسيره عبر آليات (H2–H3) واختبار الاعتدال (H4) بما يخدم (س2–س4(.
2.2.5  دراسات الربط بين المتغيرات ومسارات النموذج
تشير محاور الأدبيات السابقة إلى أن تفسير أثر التحول الرقمي على الرضا الوظيفي يتطلب نمذجة مسارات غير مباشرة بدل الاكتفاء بالاختبار المباشر؛ إذ تُظهر أدبيات TAM أن إدراكات الفائدة/السهولة تتأثر بالدعم والجودة وقد ترتبط بنتائج الرضا Davis, 1989)؛ Badawy, 2025)، بينما تُظهر أدبيات Technostress أن صانعات الإجهاد ترتبط بانخفاض الرضا وأن الموارد التنظيمية تخفف الأثر Ragu-Nathan et al., 2008) ؛ Tarafdar et al., 2011؛ .(Alshammary & Hilmi, 2024  وفي المقابل، تُظهر أدبيات الرضا في سياق الرقمنة أن الأثر قد يكون غير مباشر أو متغايرًا بحسب تنظيم العمل وخصائص العاملين Lechevalier & Mofakhami, 2025) ؛ Bolli & Pusterla, 2022).
وبناءً على ذلك، يُعد اختبار النموذج المتكامل في الوزارة – بأبعاد DTD الأربعة، ووساطة TAM وTechnostress، واعتدال الديموغرافيات – استجابة مباشرة لحدود الأدبيات المتفرقة، بما يخدم الأسئلة (س1–س4) والفرضيات (H1–H4).
 2.3 الخلاصة النقدية والفجوة البحثية وربطها بالنموذج
 2.3.1 ما الذي اتفقت عليه الأدبيات؟
تتفق الأدبيات عمومًا على أن التحول الرقمي المؤسسي يتجاوز إدخال التقنية إلى إعادة تصميم العمليات وتغيير طريقة العمل، وأن النتائج تعتمد على جودة التنفيذ وإدارة التغيير والموارد التنظيمية Vial, 2019) ؛.( Mergel et al., 2019  كما تتفق أدبيات القبول على مركزية إدراك الفائدة/السهولة في تفسير قبول التقنية ضمن بيئات العمل (Davis, 1989)، وتتفق أدبيات الإجهاد التقني على وجود "صانعات" تؤثر سلبًا في مخرجات الموظف مع قابلية التخفيف عبر موارد تنظيمية (Ragu-Nathan et al., 2008؛ Tarafdar et al., 2011).
 2.3.2 أين ظهرت النتائج المتعارضة؟ ولماذا؟
تظهر نتائج متعارضة بشأن "الأثر المباشر" للرقمنة/التحول على الرضا الوظيفي؛ إذ تُظهر بعض الأعمال أثرًا مباشرًا محدودًا أو غير دال مع بروز آثار غير مباشرة عبر خصائص تنظيم العمل (Lechevalier & Mofakhami, 2025)، بينما تظهر أعمال أخرى أثرًا إيجابيًا عبر قنوات مثل الإنتاجية وإثراء العمل (Bolli & Pusterla, 2022). ويُفسر جانب من هذا التعارض باختلاف كيفية تشغيل "التحول/الرقمنة" (استخدام رقمي عام مقابل أبعاد تشغيلية داخل مؤسسة)، واختلاف المهنة والسياق التنظيمي، وتفاوت نضج الأنظمة وجودة الدعم. كما تظهر نتائج متباينة في بعض تطبيقات TAM بشأن دلالة PU في الرضا/مخرجات الاستخدام Jo & Park, 2023)   (Badawy, 2025.، وهو ما يدعم ضرورة اختبار النموذج داخل سياق الوزارة بدل تعميم نتيجة واحدة.
 2.3.3 حدود الأدلة التي تستدعي البحث الحالي
تتكرر حدود منهجية في الأدبيات: هيمنة التصاميم المقطعية، وتباين أدوات القياس، وتركز نتائج كثيرة على سياقات خارج القطاع العام السعودي، أو على رضا المستفيد الخارجي بدل الموظف. كما أن قلة من الدراسات تجمع في نموذج واحد بين DTD متعدد الأبعاد ووساطة TAM وTechnostress والاعتدال الديموغرافي.
 2.3.4 الفجوة البحثية بثلاثة مستويات وربطها بأسئلة/فرضيات الدراسة
الفجوة النظرية: تتمثل في محدودية الأعمال التي تُشغّل التحول الرقمي المؤسسي إلى أبعاد تشغيلية داخلية قابلة للقياس، ثم تربطها في نموذج واحد بآليتين تفسيريّتين متوازيتين على مستوى الموظف (TAM) وTechnostress) ) وصولًا إلى الرضا الوظيفي. وتستهدف الدراسة سد هذه الفجوة عبر فرضيات الوساطة H2c) ؛ H3e؛( H3f  وبناء جدول ربط النظرية بالفرضيات (جدول 2-3) بما يخدم سؤال (س3).
الفجوة السياقية/التطبيقية: تتمثل في محدودية الأدلة الميدانية التي تقيس أثر التحول الرقمي المؤسسي على الرضا الوظيفي للموظفين داخل جهة حكومية سعودية محددة مثل وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية، مع تشغيل التحول إلى أبعاد تمس خبرة الموظف اليومية. وتُعالج الدراسة ذلك باختبار الأثر المباشر لأبعاد DTD الأربعة على الرضا (H1a–H1d) ضمن سياق الوزارة، بما يخدم سؤال (س2) ويستند إلى قياس مستويات المتغيرات (س1).
الفجوة المنهجية: تتمثل في ندرة النماذج الكمية المتكاملة التي تختبر المسارات المباشرة وغير المباشرة والاعتدال الديموغرافي في آن واحد ضمن سياق حكومي، مع ضبط جودة القياس وشفافية البيانات المنهجية. وتُعالج الدراسة ذلك باختبار نموذج سببي متكامل وفق الفرضيات (H1–H4) والتحقق من تغاير العلاقة بحسب الديموغرافيات (H4) بما يخدم سؤال (س4)، مع الالتزام بإجراءات الصدق والثبات وخطة التحليل كما ستُعرض في الفصل الثالث.
تتحدد الفجوة البحثية في هذه الدراسة على ثلاثة مستويات مترابطة. أولًا، على المستوى النظري، ما تزال الأدبيات موزعة بين أعمال تفسر التحوّل الرقمي بوصفه تحولًا مؤسسيًا شاملًا، وأعمال تركز على قبول التقنية، وأخرى تنظر إلى الإجهاد التقني وآثاره السلبية؛ بينما يظل دمج هذه الخطوط النظرية في نموذج واحد يفسر كيف تنتقل آثار التحوّل الرقمي المؤسسي إلى الرضا الوظيفي عبر مسارين متوازيين محدودًا نسبيًا. ثانيًا، على المستوى السياقي/التطبيقي، تتركز الأدلة الحديثة في سياقات تعليمية، أو مصرفية، أو قطاع خاص، أو إدارات محلية خارج المملكة العربية السعودية، في حين يظل اختبار هذه العلاقات داخل وزارة حكومية سعودية كبرى محدودًا، رغم اختلاف متطلبات الحوكمة، وطبيعة الإجراءات، وشكل التفاعل اليومي مع الأنظمة الرقمية في القطاع العام. ثالثًا، على المستوى المنهجي، يغلب على الأدبيات استخدام تصميمات مقطعية تدرس إما مخرجات غير الرضا الوظيفي، أو نية القبول/رضا المستخدم عن النظام بدل الرضا الوظيفي بوصفه مخرجًا نهائيًا، كما أن كثيرًا منها لا يفحص أبعاد التحوّل الرقمي المؤسسي بوصفها بناءً متعدد الأبعاد داخل نموذج واحد يضم المتغيرات الوسيطة والمعدلة. 
وبناءً على ذلك، تتجه الدراسة الحالية إلى سد هذه الفجوات من خلال اختبار نموذج يجمع بين: أبعاد التحوّل الرقمي المؤسسي، وقبول التقنية، والإجهاد التقني، والرضا الوظيفي، مع فحص أثر الخصائص الديموغرافية بوصفها عوامل معدلة. ومن ثمّ فإن أسئلة الدراسة وفرضياتها لا تنطلق من فراغ، بل من حاجة نظرية إلى دمج المسارين التفسيريين، ومن حاجة تطبيقية إلى اختبارهما في سياق حكومي سعودي محدد، ومن حاجة منهجية إلى بناء نموذج أكثر تكاملًا واتساقًا بين البناء النظري والقياس والأثر المفترض. 
تخلص الدراسة، في ضوء ما سبق، إلى أن الفجوة البحثية ليست فجوة عامة في موضوع التحوّل الرقمي، بل فجوة محددة البنية. فهي، نظريًا، تتمثل في ضعف الدمج بين تفسير الأثر الإيجابي للتحوّل الرقمي عبر قبول التقنية وتفسير أثره السلبي عبر الإجهاد التقني داخل نموذج واحد. وهي، سياقيًا، تتمثل في محدودية الأدلة التي اختبرت هذه العلاقات داخل مؤسسة حكومية سعودية، رغم اختلاف منطق التحوّل الرقمي في القطاع العام عن كثير من السياقات الخاصة أو الأكاديمية. وهي، منهجيًا، تتمثل في ندرة الدراسات التي تقيس التحوّل الرقمي المؤسسي بوصفه بناءً متعدد الأبعاد، ثم تربطه بالرضا الوظيفي من خلال متغيرات وسيطة ومعدلة ضمن نموذج مفاهيمي متكامل. ومن هنا تتحدد مساهمة الدراسة الحالية في اختبار هذا النموذج على مستوى الأسئلة والفرضيات جميعًا: تفسير الأثر المباشر للتحوّل الرقمي، وتفسير أثره غير المباشر عبر قبول التقنية والإجهاد التقني، وتفسير تباينه باختلاف الخصائص الديموغرافية. 

 2.3.5 تمهيد للفصل الثالث
وبناءً على ما سبق، يُعرض في الفصل الثالث المنهج المتبع وإجراءات جمع البيانات وأداة القياس، واختبارات الصدق والثبات، وخطة التحليل الإحصائي لاختبار الفرضيات والمسارات الواردة في النموذج، بما يتيح الانتقال من التأسيس النظري إلى الاختبار الميداني المنظم.
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