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المقدمة:
يشهد العالم تحولاً رقمياً سريعاً، وأصبحت التقنيات الرقمية جزءاً لا يتجزأ من كافة جوانب الحياة، بما في ذلك المؤسسات الحكومية. وفي المملكة العربية السعودية، تهدف رؤية 2030 إلى تحقيق تحول رقمي شامل، وتعد إدارة الموارد البشرية أحد المجالات التي تأثرت بشكل كبير بهذا التحول ونظراً لهذه التطورات التي يشهدها العالم حالياً في التقنيات الرقمية والإلكترونية الحديثة، والتي أدت إلى تسليط الضوء على العديد من التحديات التي تواجه المنظمات والمؤسسات، وفرضت تغييراً في أساليب وتوجهات الإدارة التقليدية، بالإضافة إلى تبني العديد من المفاهيم الإدارية الحديثة، مما دفع المؤسسات والمنظمات إلى تبني أساليب واستراتيجيات وتوجهات حديثة تهدف إلى الاستفادة من مخرجات ثورة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات، مما أدى إلى ظهور التحول الرقمي. ومع هذه التغييرات والتحديات التي تواجه إدارة المشاريع في كافة مجالات التقدم العلمي والتقني، تنوعت المهارات وتغيرت تركيبة القوى العاملة، مما يجسد الأساليب الإدارية الحديثة والفعالة في الأمور الإدارية، بما في ذلك إدارة الموارد البشرية (نقي، 2023).
يتطلب التحول الرقمي دراسة جادة ومراحل وخطوات عديدة لفهم الفلسفة الجديدة التي تقوم عليها صناعة البرمجيات وتنمية آفاق المستقبل، ومن هنا أصبح من الضروري وضع أساليب واستراتيجيات واضحة للعالم تتضمن خططا مستقبلية نحو التحول إلى برمجيات تقنية مفتوحة تساعد المؤسسات والمنظمات في إدارة الموارد البشرية (الديقش أحمد، 2012)
وتشهد المؤسسات العربية بشكل عام، والمملكة العربية السعودية بشكل خاص، العديد من المبادرات التي تساهم بشكل فعال في معالجة التطورات التكنولوجية التي فتحت الأبواب لتحسين إدارة الموارد البشرية وجعلها أكثر فاعلية، كما تعد هذه المبادرات من أهم عناصر تطبيق إدارة الجودة الإدارية وجودة العملاء وجودة الخدمات التي تقدمها المؤسسة، مما يؤدي إلى تحقيق مستوى عالٍ من رضا العملاء للمستفيدين من الخدمات التي تقدمها المؤسسات الحكومية. ويشير مصطلح تكنولوجيا المعلومات إلى مجموعة المعارف والأساليب والفنون العلمية والتكنولوجية والهندسية اللازمة لتحويل المدخلات إلى مخرجات، وبالتالي زاد دورها الناجح والمهم في مختلف الجوانب الإدارية، وقد زاد اهتمام المنظمات بتكنولوجيا المعلومات، ونتيجة لذلك ساهمت في إحداث تغييرات مهمة وأكبر، تمثلت في خفض تكاليف عمليات الإنتاج وتحسين مستويات الأسعار وزيادة سرعة الإنجاز وتحسين الجودة، مما ساهم في زيادة القدرة التنافسية لهذه المؤسسات.
إن التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية يلعب دوراً هاماً في تحقيق أهداف الجودة الشاملة في المؤسسات، وما يجب عمله هو بناء ثقافة مؤسسية تكون فيها الجودة بشكل عام هي القيمة الموجهة لأنشطة الأفراد، ويتحقق ذلك عندما تتخذ الإدارة الخطوات اللازمة لتحسين أداء المديرين والإداريين والموظفين داخل المؤسسة، وقد اهتمت أغلب الدول ودعت إلى ضرورة وضع معايير علمية وإدارية دقيقة للتقييم والتقويم المستمر للأداء من خلال إدارة الجودة الشاملة.
يهدف هذا البحث إلى تعريف التحول الرقمي وتكنولوجيا المعلومات وأهميتها في دعم التطوير التنظيمي، ومعرفة مراحل تكنولوجيا المعلومات وأهم خصائصها، وكذلك معرفة العلاقة بين تكنولوجيا المعلومات والأداء التنظيمي، ومعرفة أهم أدوار أنظمة المعلومات على المستوى التنظيمي، ومعرفة أن سر نجاح كل منظمة هو أنظمة المعلومات ومواكبة التطورات التكنولوجية، ونستنتج أن امتلاك تكنولوجيا المعلومات والاستثمار فيها أصبح من المعايير المهمة التي على أساسها يقاس تطور الدول وزيادة قدرتها التنافسية، حيث تلعب تكنولوجيا المعلومات دوراً في بناء وتطوير وتحسين أداء أنظمة المعلومات في المؤسسة وأصبحت لها دور أساسي يتميز بالانفتاح الإداري الأساسي في إعادة تشكيل المؤسسات، بحيث تفرض هذه التكنولوجيا أهمية تطوير النموذج والمرونة والقدرة على التكيف مع التطورات التقنية
مشكلة الدراسة: 
مع تطور أساليب واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية تظهر بعض التحديات التي تواجه المديرين في المؤسسات والمنظمات، بالإضافة إلى وجود قصور وضعف في استخدام التحول الرقمي في المؤسسات واستغلاله بشكل فعال مما يحد من اتخاذ القرارات المناسبة والسريعة المبنية على الحقائق والمعلومات، بالإضافة إلى وجود قصور في قدرة العاملين على تحقيق الأهداف التنظيمية وبالتالي انخفاض معدل أدائهم الوظيفي.
[bookmark: _Toc181148375][bookmark: _Toc181741863]وبما أن التحول الرقمي يساعد المنظمات على تحسين مسارها الإداري واستخدام مواردها بكفاءة وفعالية أكبر، وبما أنه يلقى استجابة كبيرة لقوته، فإن العديد من المنظمات تبحث الآن عن الطرق المناسبة لتكون آمنة مع هذا التغيير، حيث أتاح التحول الرقمي فرصاً هائلة للمؤسسات الحكومية والشركات الخاصة في جوانب مختلفة، أهمها تحقيق أهداف المؤسسات وربطها برؤيتها الاستراتيجية بإمكانيات أقل من تلك المهدرة في الوقت الحاضر أو ​​قبل التحول الرقمي، وسيفتح التحول الرقمي فرصاً أكبر بعد فتح الحوار بين القطاعين العام والخاص والشراكة بينهما بالتعاون مع كافة الوزارات. واليوم وبفضل التطور الهائل في تكنولوجيا المعلومات والاتصالات والمعرفة، ساهم ذلك في ظهور أساليب وأدوات وتقنيات جديدة في كافة المجالات، ومنها مجال الموارد البشرية الذي يعد العنصر الأساسي ومجال الإدارة ووظائفها، وأجبر كافة الدول والحكومات على إعادة النظر في وظائفها الكلاسيكية والخدمات التي تقدمها للعملاء، وكذلك أساليب أداء الأعمال وتنفيذ المعاملات في مختلف القطاعات الحكومية، كما رافق الاهتمام بالتقنيات والتحولات الرقمية اهتمام كبير بتطوير الموارد البشرية في أغلب الجهات الحكومية، حيث يؤدي التناغم بين التقنيات الرقمية والموارد البشرية إلى نجاح المؤسسة وتحقيق مستوى عالٍ من الأداء للوصول إلى الأهداف المرجوة في عصر الانفجار المعرفي القائم على التحول الرقمي. وعلى الرغم من الأهمية المتزايدة للتحول الرقمي في القطاع العام السعودي، إلا أن هناك فجوة معرفية حول تأثيره المحدد على ممارسات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية، وخاصة في مدينة الرياض. ويسعى هذا البحث إلى سد هذه الفجوة من خلال دراسة معمقة لكيفية تأثير التحول الرقمي على مختلف جوانب إدارة الموارد البشرية، والتعرف على التحديات والفرص الناشئة عن هذا التحول. وفي ضوء ما تقدم يمكن صياغة مشكلة الدراسة على شكل التساؤل التالي: هل هناك تأثير للتحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية بمنطقة الرياض في ضوء رؤية المملكة العربية السعودية 2030؟
أهمية الدراسة
     تتمثل أهمية الدراسة في تناولها إحدى المواضيع الحيوية في عصرنا الحالي حيث تهدف إلى دراسة أثر التحولات الرقمية على إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية بمنطقة الرياض، والتي لم يتم دراستها بشكل كاف لذلك، من المؤمل أن تكون الدراسة الحالية مجلة علمية حديثة، وتكون هدفاً للباحثين لإجراء الدراسات المتعلقة بنوع الدراسات الحالية، كما تكمن أهمية دراسة تأثير التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية بمدينة الرياض المملكة العربية السعودية إلى الأهمية العلمية والنظرية:
[bookmark: _Toc181148376][bookmark: _Toc181741864]الأهمية العلمية:
     حيث تتمثل الأهمية العلمية النظرية للدراسة في جدية وحيوية هذا الموضوع وندرة البحث في البحوث والدراسات المتعلقة بالإدارة الإلكترونية لكونها مفهوماً جدياً وحيوياً ظهر نتيجة تحولات وتطورات يشهدها العالم منذ فترة التطور التكنولوجي والرقمي، إضافةً إلى التعرف على تأثير التحولات الرقمية لإدارة الموارد البشرية في تحقيق أهداف الجودة الشاملة لان التحول الرقمي أصبح من الضروريات بالنسبة لكافة المؤسسات والهيئات التي تسعى إلى التطور وتسهيل خدماتها وتحسين وصولها للمستفيدين.
كما تساعد مدراء المؤسسات والمنظمات في اتخاذ القرارات المناسبة والصحيحة في إدارة الموارد البشرية، وذلك من خلال الاخذ بالاعتبار من توصيات هذه الدراسة.
[bookmark: _Toc181148377][bookmark: _Toc181741865]الأهمية التطبيقية العملية:
    تكمن الأهمية التطبيقية للدراسة في أن هذه الدراسة تكتسب أهميتها من أهمية تأثير التحولات الرقمية لإدارة الموارد البشرية في تحسين الأداء باعتبارها عملية تستهدف تحسين الأداء ورفع كفاءة العاملين وإنتاجيتهم وزيادة وعيهم وتقديم خدمات أفضل للمستفيدين في أسرع وقت وبأقل جهد وتكلفة ممكنة.
       تضيف هذه الدراسة إلى رصيد المعرفة في مجال التحولات الرقمية لإدارة الموارد البشرية والعمل على كشف المتطلبات وإمكانيات اللازمة لتطبيقها في المؤسسات الحكومية والخاص في المملكة العربية السعودية بشكل عام ومنطقة الرياض بوجه خاص أن هذه الدراسة تتيح للقيادات الإدارية وضع الاستراتيجيات والسياسات المناسبة لتطوير الأداء في ضوء تطبيق التحول الرقمي. الى جانب توضيح الدور الذي تلعبه الإدارة الرقمية في تحسين أداء العاملين في المؤسسات الحكومية بالمملكة العربية السعودية هذه الدراسة محاولة لسد النقص في أبحاث التحولات الرقمية وتأثيرها في إدارة الموارد البشرية وإثراء المكتبة بهذا النوع من البحوث. 
[bookmark: _Toc181148378][bookmark: _Toc181741866]أهداف الدراسة
الهدف الرئيسي:
تهدف الدراسة الى التعرف على تأثير التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية بمنطقة الرياض، في ضوء رؤية المملكة العربية السعودية 2030، وتنبثق الأهداف الفرعية التالية: 
الأهداف الفرعية:
1. معرفة واقع التحولات الرقمية في إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية بمنطقة الرياض
2. معرفة مدى فعالية العمليات المختلفة لإدارة الموارد البشرية مثل التوظيف والتدريب والتقييم والأداء 
3. تقييم مدى فعالية التحول الرقمي في تحسين أداء الموظفين ورضا العملاء
4. قياس مدى تأثير التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية بمنطقة الرياض.
5. تقديم توصيات عملية لتحسين إدارة الموارد البشرية الرقمية في المؤسسات الحكومية.
6. تحديد التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي في المؤسسات الحكومية بمنطقة الرياض.
1. التعرف فيما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 0.05 في اتجاهات افراد عينة الدراسة حول متوسط التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية تعزى للمتغيرات الديمغرافيا (الجنس – التعليم- سنوات الخبرة).
تساؤلات الدراسة:
يكمن السؤال الرئيسي للدراسة في: هل هناك تأثير للتحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية بمنطقة الرياض في ضوء رؤية المملكة العربية السعودية 2030، وتنبثق منها مجموعة من الأسئلة الفرعية التي تتمثل في الاتي:
1. ما واقع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية في منطقة الرياض؟
2. ما مدى فعالية العمليات المختلفة لإدارة الموارد البشرية مثل التوظيف والتدريب والتقييم والأداء؟
3. ما مدى فعالية التحول الرقمي في تحسين أداء الموظفين ورضا العملاء؟
4. ماهي أفضل الممارسات التي يمكن تبنيها لتحسين إدارة الموارد البشرية الرقمية في المؤسسات الحكومية؟
5. ماهي التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي في المؤسسات الحكومية بمنطقة الرياض.
6. هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 0.05 في اتجاهات افراد عينة الدراسة حول متوسط التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية تعزى للمتغيرات الديمغرافيا (الجنس – التعليم- سنوات الخبرة).


فرضيات البحث:
بناء على مشكلة الدراسة وأهدافها وكذلك الاستفادة من الدراسات السابقة، ومن اجل دراسة النموذج المعرفي والموضح بالشكل ادناه:

المتغير المستقل
التحول الرقمي
المتغير التابع
إدارة الموارد البشرية









شكل (1) نموذج الدراسة
المصدر من اعداد الباحثة
 وتم صياغة فرضيات البحث كالتالي:
الفرضية الرئيسية الأولى: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عن مستوى 0.05 للتحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية بمنطقة الرياض في ضوء رؤية المملكة العربية السعودية2030،  
الفرضية الرئيسية الثانية: يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 0.05 في اتجاهات افراد عينة الدراسة حول متوسط التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية تعزى للمتغيرات الديمغرافيا (الجنس – التعليم- سنوات الخبرة).
النظرية العلمية المتبعة لإعداد البحث:
اعتمدت الدراسة على عدد من النظريات العلمية التي تقدم إطاراً تحليلياً لفهم العلاقة بين التحول الرقمي وإدارة الموارد البشرية، ومن أبرز هذه النظريات نظرية النظم التي تفترض أن أي مؤسسة تدار على أساس تكاملي بين عناصرها المختلفة، مما يجعل أي تغيير في أحد عناصرها يؤثر على بقية المنظومة.
وتعتبر نظرية النظم من الركائز الأساسية في تحليل الإدارة الحديثة، حيث تساعد على فهم كيفية تفاعل التكنولوجيا الحديثة مع السياسات الإدارية وأساليب العمل داخل المؤسسات. كما توضح هذه النظرية كيف يمكن للتحول الرقمي أن يؤدي إلى تحسين الكفاءة والشفافية في إدارة الموارد البشرية، من خلال توفير أدوات جديدة للتحليل واتخاذ القرار.
بالإضافة إلى نظرية النظم، تم توظيف نظرية المؤسسات، والتي تركز على كيفية استجابة المؤسسات للتغيرات البيئية والتكنولوجية، وضمان تبنيها للممارسات التي تعزز استدامتها في ظل التطورات الرقمية. وتعكس هذه النظرية التحديات التي قد تواجهها المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية أثناء تنفيذ مبادرات التحول الرقمي، مثل مقاومة التغيير أو الحاجة إلى تطوير المهارات الرقمية للموظفين.
علاوة على ذلك، يعتمد هذا البحث على المنهج التحليلي الوصفي، حيث يتم تحليل البيانات من مصادر متعددة بما في ذلك الوثائق الحكومية والدراسات السابقة والمسوحات الميدانية. يساعد هذا النهج في تقديم رؤية شاملة لتأثير التحول الرقمي على العمليات الإدارية للموارد البشرية، وتمكين التوصل إلى استنتاجات دقيقة بناءً على أدلة علمية موثوقة.
مصطلحات البحث
التحول الرقمي: هو عملية دمج التقنيات الحديثة، مثل الذكاء الاصطناعي والحوسبة السحابية، في العمليات الإدارية بهدف زيادة الكفاءة وتحسين جودة الخدمات.
إدارة الموارد البشرية الرقمية: تشمل الاستراتيجيات والممارسات التي تعتمد على التقنية لتحسين إدارة شؤون الموظفين، مثل أنظمة تخطيط الموارد البشرية وأدوات تقييم الأداء الإلكتروني.
المؤسسات الحكومية: تشمل الجهات الرسمية التي تعمل على تقديم الخدمات العامة للمواطنين، وتتبنى خطط التحول الرقمي بما يتماشى مع رؤية المملكة 2030.
رؤية 2030: خطة استراتيجية وطنية تهدف إلى تحقيق التنمية المستدامة من خلال تطوير الاقتصاد وتعزيز الاعتماد على التقنية في القطاعين الحكومي والخاص.
نظرية النظم: نهج إداري يهتم بدراسة المؤسسات كوحدة متكاملة، حيث يؤثر كل عنصر من عناصرها على الآخر، مما يجعل التغيير في أحد المكونات ينعكس على الأداء الإجمالي.



الفصل الثاني
الإطار النظري والدراسات السابقة












تمهيد:
لا يعد التحول الرقمي مجرد عملية تقنية تحل محل العمليات التقليدية بأدوات رقمية، ولكنه أيضًا تحول استراتيجي يؤثر على الهيكل التنظيمي الداخلي للمؤسسة، وطرق الإدارة، وآليات اتخاذ القرار. وفي هذا السياق، لا بد من وضع إطار نظري شامل لفهم العلاقة بين التحول الرقمي وإدارة الموارد البشرية، حيث أن هذا التحول يحمل تحديات وفرصاً تتطلب تحليلاً دقيقاً للتغيرات التي تحدث في بيئة العمل.
يناقش هذا الفصل الإطار النظري لمفهوم التحول الرقمي، مستعرضاً تعريفاته المختلفة وأبعاده وتأثيره على العمليات الإدارية، مع التركيز على تأثيره المباشر على إدارة الموارد البشرية، كما تمت مناقشة دور التقنيات الحديثة مثل الذكاء الاصطناعي وأنظمة إدارة الموارد البشرية الرقمية والتعلم الآلي في تحسين كفاءة الموارد البشرية.
ويحاول الباحث في هذا الفصل تحقيق المبحثين التاليين:
المبحث الأول: الدراسات السابقة
المبحث الثاني: الإطار النظري








المبحث الأول: الدراسات السابقة 
1. دراسة نقي، نريمان (2023):
استهدفت هذه الدراسة استكشاف أثر التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية في مؤسسة النقل الحضري والشبه الحضري بتيارت، حيث تناولت مفاهيم التحول الرقمي وأهميته في تحسين الأداء الإداري. كما ركزت الدراسة على تحليل مدى تأثير الرقمنة على العمليات الإدارية من خلال دراسة حالة اعتمدت على المقابلات كأداة لجمع البيانات. وأظهرت النتائج أن الرقمنة تعيد تشكيل الممارسات الإدارية التقليدية عبر توفير قنوات تواصل افتراضية أكثر كفاءة، مما يسهم في تحسين الاستجابة الإدارية ورفع مستوى الأداء المؤسسي.
2. دراسة زلط، محمد علي محمود (2023):
تناولت هذه الدراسة العلاقة بين التحول الرقمي واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية، حيث اختبرت فرضية مفادها أن التحول الرقمي يؤثر بشكل جوهري على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية. ومن خلال تحليل البيانات الإحصائية، أثبتت النتائج أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي والاستراتيجيات الحديثة للموارد البشرية، مما يبرز أهمية تعزيز مبادرات التحول الرقمي في قطاع الاتصالات لضمان استمرارية التطور الإداري وتعزيز الكفاءة التنظيمية.
3. دراسة عبد الحميد، بشير (2023):
هدفت الدراسة إلى تقييم مدى تأثير التحول الرقمي على ممارسات إدارة الموارد البشرية في مؤسسة اتصالات الجزائر، مع التركيز على أبعاد الإدارة الرقمية (العلاقاتية، التشغيلية، والتحويلية). اعتمدت الدراسة على تحليل بيانات مستمدة من مقابلات أجريت مع مسؤولي الموارد البشرية والإدارات الفنية، إضافة إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج SPSS V26. كشفت النتائج أن الإدارة الرقمية التحويلية تلعب الدور الأهم في تعزيز ممارسات الموارد البشرية، إذ تساهم بنسبة 29.9% من التغيرات الحاصلة، تليها الإدارة الرقمية العلائقية بنسبة 28.6%.
4. دراسة بشرو، عبد القادر (2024):
بحثت هذه الدراسة في تأثير التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية في الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للأجراء بالشلف، حيث تم جمع البيانات عبر استبيان استهدف 42 موظفًا. وأظهرت النتائج أن مستوى التحول الرقمي يرتبط إيجابيًا بإدارة الموارد البشرية، رغم أن التأثير الكلي بلغ 30.2% فقط، وهو ما يشير إلى وجود عوامل أخرى مؤثرة. كما أظهرت الدراسة أن التحول الرقمي يؤثر بنسب متفاوتة على ممارسات إدارة الموارد البشرية، حيث بلغ تأثيره على التخطيط 15%، وعلى التقييم 18%، بينما كان تأثيره على أنظمة التعويض 25%.
5. دراسة حسين محمد، هالة صلاح الدين عبد السلام (2023):
ركزت هذه الدراسة على العلاقة بين التحول الرقمي والأداء الوظيفي للموارد البشرية في شركة الخدمات التجارية البترولية "بترو تريد". تم استخدام استبيان موجه لـ 384 موظفًا، وتحليل البيانات ببرنامج SPSS، حيث أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي وأداء الموارد البشرية، إلا أن التأثير كان جزئيًا، إذ كان للبنية التحتية التكنولوجية والمهارات الرقمية دور واضح، في حين لم يكن للتشريعات والسياسات أو التمويل تأثير يذكر. أوصت الدراسة بضرورة تعزيز التحول الرقمي لتحسين الأداء الوظيفي وضمان قدرة المؤسسات على المنافسة في بيئة رقمية متسارعة.
6. دراسة مصطفى، حلمي أحمد (2022):
استكشفت هذه الدراسة دور تقنيات التحول الرقمي في تعزيز اقتصاديات ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في قطاع البترول المصري والليبي. اعتمد البحث على المزج بين المناهج الاستقرائية والاستنباطية، حيث تم تحليل البيانات المستقاة من 311 مشاركًا باستخدام تحليل الانحدار البسيط. أظهرت النتائج أن جميع أبعاد التحول الرقمي تؤثر بشكل كبير على استدامة الموارد البشرية الخضراء، وأوصت الدراسة بتعزيز المهارات الرقمية للعاملين، وتحسين آليات العمل الرقمي لضمان كفاءة عمليات إدارة الموارد البشرية في القطاع.
7. دراسة شديد، مصطفى علي (2021):
تناولت هذه الدراسة دور التحول الرقمي في تحسين جودة الخدمات التي تقدمها الإدارة العامة للمرور في محافظة القاهرة. تم تحليل العلاقة بين التحول الرقمي ومتطلبات تطبيقه (الثقافة التنظيمية، القيادة التحويلية، الاستراتيجية، والموارد البشرية) وأثره على جودة الخدمات من حيث (الاستجابة، الضمان، الاعتمادية، الملموسية، والتعاطف). أظهرت الدراسة وجود ارتباط وثيق بين التحول الرقمي وتحسين الأداء الوظيفي، كما اقترحت نموذجًا لتسريع التحول الرقمي في مؤسسات الخدمة العامة لتعزيز كفاءة تقديم الخدمات الحكومية.
8. دراسة طلعت، منى (2022):
استهدفت الدراسة التعرف على دور نظم تكنولوجيا المعلومات في تطوير مهارات وأداء الموارد البشرية في قطاع السياحة بمحافظة بورسعيد. من خلال تحليل البيانات، وجدت الدراسة أن الاعتماد على أنظمة المعلومات الإلكترونية يسهم في تحسين عملية تقييم الأداء، وإدارة بيانات الموظفين بكفاءة أكبر، مما ينعكس إيجابًا على اتخاذ القرارات الإدارية. كما أوصت الدراسة بأهمية الاستثمار في التكنولوجيا الحديثة لتعزيز المهارات الرقمية للموظفين وتحقيق تحول رقمي مستدام.
9. دراسة منصور، سعيد وفؤاد (2022):
بحثت هذه الدراسة في أثر التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية في المؤسسات خلال جائحة كورونا، حيث تم التركيز على دور الرقمنة في تحسين كفاءة العمليات الإدارية والتحديات المصاحبة لها. اعتمدت الدراسة على تحليل البيانات المجمعة عبر استبانة، وأظهرت النتائج أن المؤسسات التي تبنت التحول الرقمي تمكنت من تحقيق استجابة أسرع وتكيف أفضل مع متغيرات بيئة العمل. كما أشارت إلى وجود تحديات متعلقة بالتشريعات، وضعف البنية التحتية الرقمية، والحاجة إلى رفع كفاءة العاملين في المجال الرقمي.
10. دراسة فاروق، دينا (2022):
استكشفت الدراسة العلاقة بين الكفاءات الرقمية والرفاهية الرقمية وتأثيرها على مستوى ارتباط الموظفين بوظائفهم، من خلال تحليل بيانات 282 موظفًا في الهيئة المصرية للأرصاد الجوية. أظهرت النتائج أن الكفاءات الرقمية للعاملين تعزز من رفاهيتهم الرقمية، مما ينعكس إيجابيًا على مستوى ارتباطهم المؤسسي. كما أوصت الدراسة بضرورة تنفيذ برامج تدريبية لدعم المهارات الرقمية للعاملين، وتعزيز إدارتهم لضغوط العمل المرتبطة بالتكنولوجيا، لضمان بيئة عمل أكثر إنتاجية.
11. دراسة صخري، شيماء (2022):
تناولت هذه الدراسة استراتيجيات التحول الرقمي في المؤسسات الخدمية، حيث تم التركيز على تجربة مديرية بريد الجزائر في تطبيق استراتيجيات التحول الرقمي والتحديات التي تواجهها. أظهرت الدراسة أن التحول الرقمي أسهم في تحسين جودة الخدمات عبر إدماج التقنيات الحديثة، لكنه يواجه عقبات تتعلق بالتشريعات ونقص المهارات التسويقية. وأوصت الدراسة بضرورة تطوير مهارات الموظفين الرقمية، واعتماد خطط تدريب مستمرة لضمان نجاح التحول الرقمي.
ثانيًا: الدراسات الأجنبية
1. دراسة Fenech, R. (2019): هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف الدور المتغير لإدارة الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي، وذلك من خلال مقابلات شبه منظمة مع خمسة متخصصين في الموارد البشرية بدولة الإمارات العربية المتحدة. ركزت المقابلات على محاور تخطيط الموارد البشرية، وإدارة المكافآت، والأداء، والتدريب والتطوير، والصحة والسلامة، وعلاقات الموظفين، ومدى تأثر هذه الجوانب بالتحول الرقمي. أظهرت النتائج أن الرقمنة أثرت بشكل ملحوظ على الممارسات اليومية للموارد البشرية، لا سيما من خلال أنظمة معلومات الموارد البشرية، إلا أن إسهام الموارد البشرية في الاستراتيجية الرقمية لا يزال محدودًا.
2. دراسة Zhang, J. (2023):
استكشفت هذه الدراسة آليات التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية ضمن سياق الاقتصاد الرقمي، مركزةً على المحركات والتحديات والاتجاهات المرتبطة به. توصلت الدراسة إلى أن التحول الرقمي في الموارد البشرية يعتمد على خمسة عوامل رئيسية: احتياجات العملاء الداخليين الرقمية، الابتكار الرقمي في الصناعة، التحديات التنافسية، حوكمة الابتكار الرقمي، واحتياجات العصر الرقمي. كما حللت الدراسة دور مكان العمل الرقمي، وعمليات إدارة الموارد البشرية الرقمية، والخدمات الرقمية المقدمة للموظفين، مؤكدة على ضرورة التعامل بحذر مع تأثيرات التحول الرقمي على الأنظمة التقليدية للموارد البشرية.
2. دراسة Hegedűs, I. (2020):
ناقشت هذه الدراسة تأثير التحول الرقمي على سوق العمل وإدارة الموارد البشرية، مع التركيز على أهمية الاستجابة السريعة للتغيرات المتسارعة في بيئة العمل. أشارت النتائج إلى أن التقدم التكنولوجي، والروبوتات، والتحول الرقمي يعيد تشكيل وظائف الموارد البشرية وعقليتها، مما يبرز أهمية التعلم المستمر وإدارة المعرفة في ظل العصر الرقمي. كما أكدت الدراسة أن إدارة المواهب أصبحت عنصرًا أساسيًا في بيئة العمل الحديثة القائمة على المعرفة.
3. دراسة Gadzali, S. (2023):
ركزت هذه الدراسة على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي المؤسسي، حيث اعتمدت على منهج نوعي لتحليل البيانات. توصلت الدراسة إلى أن نجاح المؤسسات في التحول الرقمي يعتمد على تحسين الكفاءات الرقمية للموظفين، وإحداث تغييرات ثقافية وقيادية، وإعادة الهيكلة التنظيمية، وإدارة المواهب، وقياس الأداء، وتعزيز التواصل الفعال. كما شددت على أهمية المرونة وإدارة المخاطر بفعالية لضمان تحقيق الميزة التنافسية وتحسين الأداء المؤسسي.
4. دراسة Zhang, J., & Chen, Z. (2024):
بحثت هذه الدراسة كيفية تطبيق التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية ضمن الاقتصاد الرقمي، حيث حددت خمسة عوامل رئيسية تدفع هذا التحول، وهي: الاحتياجات الرقمية للعملاء الداخليين، الابتكار الرقمي في الصناعة، التحديات التنافسية، حوكمة الابتكار الرقمي، ومتطلبات العصر الرقمي. كما تناولت الدراسة تأثير الرقمنة على بيئة العمل، وعمليات الموارد البشرية الرقمية، والخدمات الرقمية للموظفين، مع تسليط الضوء على ضرورة التكيف مع التحديات المرتبطة بالتحول الرقمي، مثل التغيرات في أنظمة إدارة الموارد البشرية التقليدية.
5. دراسة Fenech, R. et al. (2019):
تناولت هذه الدراسة التحولات التي طرأت على إدارة الموارد البشرية نتيجة التحول الرقمي، حيث اعتمدت على مقابلات مع متخصصين في الموارد البشرية في الإمارات العربية المتحدة. أظهرت النتائج أن الرقمنة أثرت بشكل واضح على ممارسات الموارد البشرية اليومية، وخاصة فيما يتعلق بأنظمة معلومات الموارد البشرية، لكنها لم تسهم بشكل كبير في تعزيز دور الموارد البشرية في استراتيجية الرقمنة المؤسسية. أوصت الدراسة بضرورة تعزيز دور الموارد البشرية في صياغة وتنفيذ استراتيجيات التحول الرقمي لضمان تحقيق قيمة مضافة للمؤسسات.
التعليق على الدراسات السابقة وموقع الدراسة الحالية منها
عند مراجعة الدراسات السابقة، يتضح أن معظم الأبحاث تناولت موضوع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية من زوايا متعددة، سواء من حيث تأثيره على العمليات الإدارية (Fenech, 2019)، أو دوره في إعادة تشكيل بيئة العمل (Zhang, 2023)، أو أهمية إدارة المواهب في ظل التحول الرقمي (Hegedűs, 2020). كما ركزت بعض الدراسات على استراتيجيات التكيف مع التحول الرقمي لضمان تحقيق ميزة تنافسية، مثل دراسة Gadzali (2023).
أوجه التشابه مع الدراسة الحالية
تتقاطع دراستي مع العديد من الدراسات السابقة في استكشافها لأثر التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية، ولكنها تتمايز عنها من حيث التركيز على المؤسسات الحكومية في المملكة العربية السعودية، وهو جانب لم تتطرق إليه معظم الدراسات السابقة التي ركزت على المؤسسات الخاصة أو تناولت الموضوع بشكل عام.
أوجه الاختلاف والتميز في الدراسة الحالية
التركيز على المؤسسات الحكومية: على عكس معظم الدراسات السابقة التي ركزت على الشركات الخاصة أو قطاعات محددة، تركز دراستي على المؤسسات الحكومية، مما يساهم في سد فجوة معرفية في هذا المجال.
الربط برؤية السعودية 2030: تتمايز هذه الدراسة بكونها تأخذ في الاعتبار رؤية المملكة 2030 كمحور أساسي، حيث يتم تحليل مدى توافق التحول الرقمي في الموارد البشرية مع الأهداف الاستراتيجية للرؤية.
المنهجية البحثية: على الرغم من أن بعض الدراسات السابقة استخدمت مناهج نوعية (مثل دراسة Fenech, 2019)، فإن دراستي ستجمع بين التحليل النوعي والكمي للحصول على فهم أعمق للتأثيرات الفعلية للتحول الرقمي في المؤسسات الحكومية.
تقييم الأثر الفعلي: بخلاف بعض الدراسات التي ركزت على التحديات أو العوامل المؤثرة، ستتناول هذه الدراسة مدى نجاح التحول الرقمي في تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية من خلال دراسة حالة تفصيلية.
نلاحظ مما سبق أنه على الرغم من وجود العديد من الدراسات التي تناولت موضوع التحول الرقمي وإدارة الموارد البشرية، فإن دراستي تسعى إلى تقديم إضافة علمية من خلال التركيز على السياق الحكومي السعودي وربطه برؤية المملكة 2030، مما يجعلها متميزة عن الأبحاث السابقة.
المبحث الثاني: الإطار النظري
[bookmark: _Toc181148388][bookmark: _Toc181741873]اولاً: التحول الرقمي:	
   يشهد العالم اليوم تطورات كبيرة في مجال التحول الرقمي، والذي يشمل الأجهزة والشبكات والأنظمة الذكية وما شابهها من التقنيات المتقدمة التي تساعد بشكل فعال في تقليل الوقت والتكلفة والجهد وتحقيق أعلى كفاءة في الإنتاج والخدمات في المستقبل القريب. وسيتسع نطاق هذه التحولات من حيث حدوث التغيرات والتحولات الاقتصادية غير المسبوقة، حيث تعتبر من أهم المحركات المحفزة لنمو المنظمات، مما يساعدها على تطوير حلول مبتكرة ووضعها في ساحة المنافسة. (زلط، 2023)
مفهوم التحول الرقمي:
التحول الرقمي هو استخدام التقنيات الرقمية لإحداث ثورة في طريقة إنجاز العمل، بهدف إيصال الخدمات للمستفيدين بشكل أسرع وأفضل.
كما يعرف البعض عملية التحول الرقمي بأنها عملية الحصول على مجموعات من النصوص الإلكترونية وإدارتها عن طريق تحويل مصادر المعلومات المتاحة على وسائط التخزين التقليدية إلى نسخ إلكترونية، وبالتالي رقمنة المحتوى. (قاسي، 2022)
غالبًا ما يُستخدم التحول الرقمي كمصطلح شامل لوصف الترقيات المتعددة في المؤسسات، ويمكنه في بعض الأحيان أن يؤثر على عدد من الأجزاء المختلفة من العمل. قد تتطلب الطريقة التي يعمل بها إضافة تكنولوجيا جديدة، على سبيل المثال: يقول المركز العالمي للتحول الرقمي للأعمال: "التغيير التنظيمي هو أساس التحول الرقمي للأعمال، لأن تغيير طبيعة المنظمة يعني تغيير طريقة عمل الفريق وعمليات العمل والاستراتيجيات اليومية التي يعتمدون عليها. على الرغم من أن هذه هي المشكلات الأكثر صعوبة، إلا أنها تسمح بإنجاز المزيد من العمل، مما يسمح للمنظمة بأن تصبح أكثر فعالية وتنجز عملها بشكل أسرع من ذي قبل، مع الاستفادة من خلق المزيد من فرص العمل (علي، 2011)
يُعرف أيضًا بالتحول المؤسسي أو الحكومي، وهو يتضمن إجراء تغييرات جذرية على نموذج الأعمال والإجراءات والعمليات. قد يتضمن التحول تغيير الطريقة التي يتم بها تقديم منتج أو خدمة بالكامل، أو قد يكون استراتيجيًا، ويتدخل في جميع وظائف المنظمة من المبيعات إلى سلسلة التوريد وتكنولوجيا المعلومات وسلسلة القيمة بأكملها. (حسين، 2023)
للتحول الرقمي عدة تعريفات، منها عملية انتقال الشركات إلى نموذج أعمال يعتمد على التقنيات الرقمية لابتكار المنتجات والخدمات، وتوفير قنوات وفرص إيرادات جديدة تزيد من قيمة منتجاتها. (برحومة و حابي، 2023)
[bookmark: _Toc181148390][bookmark: _Toc181741875]أهمية التحول الرقمي:
      التحول الرقمي هو أحد التوجهات الحديثة التي تبنتها المؤسسات في مختلف المجالات والقطاعات والأحجام، حيث يساعد في الحصول على أفكار وأساليب جديدة لتلبية متطلبات القرن الحادي والعشرين، ومع انتشار الإنترنت، هناك وعي متزايد بالمشاركة في مجتمع المعرفة على المستوى العالمي، وأصبح التعليم أحد الأدوات الفعالة للتحول الرقمي، وأصبح هذا التحول بحاجة إلى نظام إداري رقمي فعال يساعد في عملية اتخاذ القرار الصحيح والمناسب. (سعيد، 2023)
وتكمن أهمية التحول الرقمي في أنه يعمل على تسريع أسلوب العمل اليومي، وتسهيل وسرعة ومرونة تنفيذ الخدمات الجديدة، وزيادة جودة وكفاءة سير العمل، وتقليل الأخطاء والإنفاق، وزيادة الإنتاجية وتحسين الأداء، فضلاً عن إمكانية الاستفادة من التقنيات الحديثة لتطوير الأداء والتنبؤ والتخطيط للمستقبل، ورفع مستويات الشفافية واستمرارية الأعمال والخدمات الحكومية، وأخيراً زيادة رضا المستفيدين.
[bookmark: _Toc181148391][bookmark: _Toc181741876]مبررات التحول الرقمي:
هناك مجموعة من المبررات والأسباب تدعو إلى التحول الرقمي والمتمثلة في الآتي: (إبراهيم، 2023)
· مبررات مرتبطة بالتحول من التدخل الحكومي إلى الاتجاه نحو السوق 
· الثورة المعرفية
· الثورة التكنولوجية 
· قوى السوق العالمية وثقافتها 
· الحاجة إلى زيادة الإنتاجية في الشركات والمؤسسات
[bookmark: _Toc181148392][bookmark: _Toc181741877]مزايا التحول الرقمي:
· للتحول الرقمي العديد من المزايا والفوائد، ومنها:
· أنه يوفر التكلفة والجهد بشكل كبير، ويحسن وينظم الكفاءة التشغيلية، ويحسن الجودة، ويبسط إجراءات الحصول على الخدمات المقدمة للمستفيدين.
· أنه يخفف عن الحكومة الضغوط المستمرة من المواطنين والمستفيدين بشكل عام لتلبية الطلبات المتزايدة على الخدمات الحكومية، بسبب تزايد عدد السكان، وارتفاع مستوى المعيشة، والرغبة في تحسين جودة الخدمة، وتسريع إنجاز المعاملات، والتخلص من الروتين والبيروقراطية.
· مواكبة التقدم التكنولوجي والثورة المعرفية المصاحبة له، مما يتطلب الاستفادة منه في مختلف مجالات الحياة نظراً لما يحققه من مزايا لعدد كبير من التطبيقات العلمية.
· خلق فرص لتقديم خدمات مبتكرة وإبداعية بعيداً عن الطرق التقليدية لتقديم الخدمات، كما أن التحول الرقمي يساعد المؤسسات الحكومية على التوسع والانتشار على نطاق أوسع والوصول إلى شريحة أكبر من المتعاملين والجمهور.
· التحول الرقمي يقلل من الفساد إن لم يقضي عليه. إذا كنا نتعامل مع آلات صماء، في العصر الرقمي، وكل شيء متاح ومعروف للجميع، فهذا يعني أن الفساد لم يعد لديه فرصة لإيجاد موطئ قدم. (حسن، 2019)
[bookmark: _Toc181148393][bookmark: _Toc181741878]ثانياً إدارة الموارد البشرية:
مفهوم إدارة الموارد البشرية:
[bookmark: _Toc181148394][bookmark: _Toc181741879]يشير مصطلح إدارة الموارد البشرية إلى الممارسات والأنشطة والبرامج المتعلقة بشؤون الموارد البشرية في المؤسسات، وكذلك تقييمها ومتابعتها في سياق تنظيمي سليم، حيث تهدف إلى تحقيق أهداف الأفراد والمنظمة والمجتمع  (احمد، 2014) كما أنها تؤثر على إنتاجية وخدمات المنظمة من منظور العنصر البشري كمورد يحقق عوائد للمؤسسات بشكل عام.
أهداف وأهمية الموارد البشرية: 
تسعى إدارة الموارد البشرية في أهدافها إلى تحقيق نفس الأهداف التي تسعى إليها المؤسسة، حيث تنقسم الأهداف إلى نوعين من الأهداف التنظيمية المترابطة والمتميزة والمتمثلة في الآتي:  (السلمي، 2012)
 الهدف الأول: زيادة إنتاجية التنظيم المعروف منذ وقت بعد كهدف رئيسي للمؤسسات، وطالما أن أهداف إدارة الموارد البشرية مطابقة لأهداف باقي فريق الإدارة فإن الإنتاجية تصبح أيضا شاغلا رئيسيا للعاملين في حقل وظيفة الإدارة 
الهدف الثاني: يرتبط هذا الهدف بالهدف الأول ولكن يتميز بالوضوح حيث يركز على المحافظة على التنظيم القائم كوحدة تسير بخطى متقدمة دائما في وجه الضغوط الداخلية والخارجية، وأحيانا يطلق الهدف اصطلاح "الوقاية التنظيمية".
وتتمثل أهمية الموارد البشرية في الآتي 
تعتبر إدارة الموارد البشرية محور فاعلية كل نشاط كفاءة الموارد البشرية يعوض ندرة الموارد، تعد تكلفة الموارد البشرية أغلى عناصر التكلفة تضع الخطط المناسبة للتدريب، تقوم بدراسة مشاكل الأفراد ومعالجتها، تختار الأفراد المناسبين للعمل.
[bookmark: _Toc181148395][bookmark: _Toc181741880]اسباب ظهور إدارة الموارد البشرية:	 
إن إدارة الموارد البشرية وظهورها ليست حديثة بل ظهرت بالتدريج نتيجة لتطورات عديدة يرجع بدايتها للثورة الصناعية، ولعل من أهم تلك الأسباب الآتي: (أبوعقلة، 2007)
· توسعة النطاق الصناعي في العصر الحديث ساعد على ظهور التنظيمات العمالية للمنظمة.
· زيادة فرص التعليم والثقافة أمام العاملين مما أدى إلى زيادة الوعي نتيجة ارتفاع مستواهم الثقافي والتعليمي. 
· أصبحت الحكومات تتدخل في العلاقات بين العمال في العمل بإصدار قوانين وتشريعات عمالية.
· ظهور المنظمات العمالية والنقابات التي تدافع عن الموارد.
   كما يحدد معظم الباحثين الأسباب والمبررات التي تعمل على وجود إدارة القوى العاملة في المنشأة، والمتمثلة في الآتي. 
· زيادة التحديات التنافسية بين المؤسسات.
· ظهور نظام العولمة.
· الموارد البشرية هي العناصر الوحيدة القادرة على استيعاب الأفكار وبلورتها بما يخدم تقدم العمل وتنمية الموارد الأخرى انطلاقا من ضرورة التغيير والمحافظة على مستوى زيادة الإنتاج.
المبحث الثالث: رقمنة إدارة الموارد البشرية
لقد تم دراسة إدارة الموارد البشرية إلكترونيًا بشكل متزايد من قبل العديد من الباحثين، حيث أجريت معظم الدراسات في الولايات المتحدة وأوروبا، حيث يوجد العديد من التعريفات في الأدبيات وسنناقش بعضها في هذا القسم.
المطلب الأول: التحولات الرقمية لإدارة الموارد البشرية
تسعى المنظمات إلى تحقيق أقصى استفادة من تجربة العملاء لضمان ثقتهم وولائهم ورفع مكانة المؤسسة، الأمر الذي أصبح من الضروري أن تعمل المنظمات على دمج موظفيها وخلق بيئة محفزة تؤدي إلى الرضا الوظيفي، حيث أظهرت الدراسات أن الشركات التي لديها قوة عاملة عالية الأداء تتفوق على نظيراتها بنسبة 147 بالمائة في الأرباح لكل سهم وأن أفضل الشركات تتحرك بسرعة لتوفير تجربة موظف متفوقة يمكنها من خلالها دفع الابتكار والإنتاجية ورضا العملاء.
تتجه إدارة الموارد البشرية نحو التحول الجذري كواحدة من أهم الوظائف في المنظمات. وهي مصدر توفير العنصر البشري وعنصر فعال في رحلة التحول الرقمي التي تشهدها المنظمات، حيث أثبتت الدراسات أن التحولات الرقمية تؤدي إلى تغييرات في ثلاث مجالات رئيسية لإدارة الموارد البشرية:
1. رقمنة القوى العاملة: والتي تمثل كيف تقود المنظمة إجراءات إدارية جديدة، كما يطلق عليها ADN Digital، لتشمل ثقافة الإبداع وتعزيز المشاركة والممارسات الإبداعية التي تشكل شبكات عمل جديدة داخل المنظمة.
2. رقمنة مكان العمل: كيف يمكن للمنظمة خلق بيئة عمل جديدة تعزز الإنتاجية في ظل استخدام أدوات الاتصال الحديثة وتعزز روح المبادرة والرغبة في المشاركة والشعور بالهدف.
3. رقمنة الموارد البشرية: كيف يمكن للمنظمة تحويل وظائف الموارد البشرية إلى وظائف يمكن ممارستها بطريقة رقمية وأدوات رقمية وإبداع مستمر.
أصبحت إدارة الموارد البشرية الآن مطالبة بإعادة صياغة ممارساتها من التوظيف إلى القيادة والأداء الوظيفي، وذلك بالاستفادة من التطبيقات الرقمية وإقناع العاملين بتجاربهم. كل هذا يجب أن يتم من خلال التركيز على إعادة هندسة المنظمة بناء على ثقافة فرق العمل والاعتماد على تكنولوجيا تحليل البيانات خاصة في مجال اتخاذ القرار بالإضافة إلى التركيز على التنوع في الثقافات والتعلم والمسارات المهنية، كما أن رقمنة ممارسات إدارة الموارد البشرية تعتمد على خبرة الموظفين القدامى وإبداع المواهب الشابة الجديدة في المؤسسة، باعتبار أن قاعدة العمالة هي مزيج من الشباب وكبار السن الذين لديهم خبرة في مجال العمل، وبالتالي فإن مثل هذه الأساليب مطلوبة في كل الشركات تقريبًا، حيث تتطلب إدارة الموارد البشرية الرقمية الخبرة في التقنيات الرقمية، ورغم أن إدارة الموارد البشرية القائمة على السحابة أعطت قيمة هائلة للمنظمات إلا أن هذا لم يعد كافيًا في الوقت الحاضر، حيث يفكر الخبراء الآن في إنشاء فرق تصميم رقمية داخل قسم الموارد البشرية، وبالتالي فإن السحابة هي قاعدة العمل ويقوم فريق التصميم الرقمي بتصميم الأعمال وفقًا لاحتياجات الشركة (الجيلالي، 2021، صفحة 693)
المطلب الثاني: أهداف ومميزات وعيوب رقمنة إدارة الموارد البشرية
   نتناول في هذا المطلب مجموعة من أهداف ومميزات وعيوب رقمنة إدارة الموارد البشرية:
أولاً: أهدافها
 تتلخص أهداف رقمنة إدارة الموارد البشرية فيما يلي: (بوطرفة، 2021)
· توفير نظام معلومات شامل وشامل ومستمر عن الأفراد والوظائف بتكلفة معقولة. تقديم الدعم للتخطيط وصياغة السياسات في المستقبل.
· أتمتة المعلومات المتعلقة بالموظفين.
· تسهيل رصد الاختلالات في الطلب والعرض على الموارد البشرية.
· تمكين الاستجابة السريعة للخدمات المتعلقة بالموظفين واتخاذ قرارات أسرع فيما يتعلق بالموارد البشرية.
· توفير أمن البيانات والخصوصية الشخصية.
ثانياً: مميزات وعيوب رقمنة إدارة الموارد البشرية: (Mosca, 2020)
مميزات رقمنة إدارة الموارد البشرية 
· توفير التكاليف.
· الكفاءة (توفير الوقت، الإنتاجية، كفاءة الموارد البشرية، التخلص من الأعمال الورقية)
· الفعالية والجودة الإدارية ومرونة الموارد البشرية.
· مستوى البيروقراطية.
· علاقة الموظفين (التعاون، جودة الاتصال، حصول الموظفين على مزيد من المعلومات حول القضايا التنظيمية، تحفيز الموظفين).
· الموارد البشرية الرقمية تخلق فرص عمل جديدة.
عيوب رقمنة إدارة الموارد البشرية
· أمن البيانات.
· تفتقر إلى المهارات المناسبة.
· عدم استخدام أدوات الموارد البشرية الرقمية الحالية بكامل إمكاناتها.
· صعوبة استخدام الموظفين للتقنيات الجديدة.
المطلب الثالث: الشروط المهمة لنجاح رقمنة إدارة الموارد البشرية وعناصرها
يشير هذا المطلب إلى الشروط المهمة لنجاح رقمنة إدارة الموارد البشرية الرقمية ومجموعة من عناصرها.
أولاً: الشروط المهمة لنجاح رقمنة إدارة الموارد البشرية
من أجل تحقيق عملية تحول رقمي ناجحة لإدارة الموارد البشرية، يؤكد الباحثون على ضرورة
توفير بعض الشروط، ومنها ما يلي:
· تحديد الأهداف بوضوح.
· تحديد الشخصيات الرئيسية بوضوح.
· استخدام الأدوات الرقمية كإضافة للأدوات التقليدية
1. من الضروري أن يكون هناك تحديد واضح ودقيق للأهداف التي يجب تحقيقها من خلال هذه العملية داخل المنظمة. وهذا في الواقع يسمح للمنظمة بفهم أفضل اتجاه يجب توجيه جهودها الرقمية إليه، كما يسمح للموظفين بتحديد كيفية إعادة تعريف دورهم في المنظمة باستخدام التكنولوجيا.
2. من الشروط الأساسية الأخرى لتحول إدارة الموارد البشرية الرقمية تحديد الشخصيات الرئيسية داخل المنظمة. ومن بين هذه الشخصيات، يمكننا التأكيد بشكل خاص على الدور الذي يلعبه مديرو الموارد البشرية.
3. لا ينبغي اعتبار الأدوات الرقمية بديلاً لعمليات إدارة الموارد البشرية التقليدية، بل أدوات تكميلية تساهم في تسهيل تلك العمليات. ومع ذلك، لتحقيق أعلى مستوى من الكفاءة والفعالية، يجب تعديل بعض العمليات التقليدية لتكييفها بشكل أفضل مع التقنيات الجديدة. (Mosca, 2020, p. 15)
ثانياً: عناصر إدارة الموارد البشرية الرقمية
تشتمل إدارة الموارد البشرية الرقمية على عدة عناصر منها:
1. إدارة بلا ورق: تتكون من الأرشيفات الإلكترونية والأدلة والمذكرات الإلكترونية والأدوات الصوتية وأنظمة تطبيقات المتابعة الآلية.
2. إدارة بلا مكان: تتمثل في الهواتف المحمولة والهواتف الدولية الجديدة والمؤتمرات الإلكترونية والعمل عن بعد.
3. إدارة بلا وقت تستمر 24 ساعة في اليوم، حيث لم يتم استبدال فكرة الليل والنهار والصيف والشتاء بمكان في العالم الجديد.
4. إدارة بلا منظمات جامدة: تعمل من خلال المؤسسات الشبكية والمؤسسات الذكية التي تعتمد على صناعة المعرفة، ولتنفيذ ذلك تحتاج إدارة الموارد البشرية إلى التحول الإلكتروني إلى ضرورة توفير: (شيكر و قاشي، 2018)
· أنظمة المعلومات والاتصالات.
· الكوادر البشرية.
· الحاسبات الإلكترونية.
· قواعد البيانات وبرامج إدارة الموارد البشرية.
· الشبكات الداخلية والبريد الإلكتروني.
· إدارة العلاقات مع الموظفين.
· الاشتراك في شبكة المعلومات الدولية.
· نظم دعم القرار.
· تدريب مكثف في إدارة الموارد البشرية على استخدام البرمجيات والحاسب الآلي وإدارة العمليات.
· استخدام الانترنت لمعرفة موقف أسواق العمل والمنافسين وفرص تحديث إدارة الموارد البشرية
الأدوات الرقمية في إدارة الموارد البشرية
أدى التحول الرقمي إلى ظهور العديد من الأدوات التي تسهل العمليات الإدارية في الموارد البشرية، ومنها:
· أنظمة تخطيط موارد المؤسسات (ERP) التي تساعد في تتبع سجلات الموظفين وإدارة الرواتب والإجازات.
· الذكاء الاصطناعي المستخدم لتحليل بيانات الأداء والتنبؤ باحتياجات الموظفين المستقبلية.
· منصات التعلم الإلكتروني التي تتيح للموظفين الوصول إلى برامج التدريب عبر الإنترنت لتعزيز مهاراتهم.
تحديات التحول الرقمي في المؤسسات الحكومية
على الرغم من الفوائد الكبيرة للتحول الرقمي، إلا أن هناك العديد من التحديات التي تواجه المؤسسات الحكومية، مثل:
· مقاومة التغيير: يجد العديد من الموظفين صعوبة في التكيف مع التكنولوجيا الحديثة، مما يتطلب خطط تدريب مكثفة.
· الأمن السيبراني: يؤدي الاعتماد المتزايد على التقنيات الرقمية إلى زيادة مخاطر الخروقات الأمنية.
· التكلفة العالية: يتطلب تنفيذ مشاريع التحول الرقمي استثمارات ضخمة في البنية التحتية والتدريب.
دور التحول الرقمي في تحقيق رؤية المملكة 2030
تسعى المملكة العربية السعودية ضمن رؤية 2030 إلى تطوير بيئة حكومية رقمية متكاملة تعتمد على التقنيات الحديثة مثل الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات الضخمة، حيث يساهم التحول الرقمي في رفع كفاءة المؤسسات الحكومية وتقليص البيروقراطية وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمواطنين.

