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شهدت منظمات الأعمال خلال السنوات الأخيرة تسارعًا ملحوظًا في التحول الرقمي، مما أدى إلى تغييرات جوهرية في بيئة العمل وأساليب الإدارة وتنفيذ العمليات التشغيلية. ويُعد هذا التحول نتيجة للتطور التقني المتسارع والاعتماد المتزايد على البيانات والأنظمة الذكية في دعم القرارات الإدارية. وفي هذا السياق، أصبح التحول الرقمي عاملًا رئيسًا في تحسين الكفاءة التشغيلية وتعزيز القدرة التنافسية للمنظمات.

وتُعد إدارة الموارد البشرية من أبرز المجالات التي تأثرت بالتحول الرقمي، حيث انتقلت من الممارسات التقليدية إلى توظيف الأنظمة الرقمية في تنفيذ العمليات مثل التوظيف، وإدارة الأداء، والرواتب، والخدمات الذاتية للموظفين. ولم يعد التركيز مقتصرًا على استخدام التقنية، بل امتد إلى كيفية توظيفها بصورة متكاملة لتحقيق نتائج تشغيلية فعالة.

ويبرز في هذا السياق دور نضج الممارسات الرقمية بوصفه عاملًا حاسمًا في تحويل التحول الرقمي من مجرد تبنٍ تقني إلى نتائج تشغيلية ملموسة.
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على الرغم من التوسع في استخدام الأنظمة الرقمية في إدارة الموارد البشرية، لا تزال العديد من الشركات تواجه تحديات في تحقيق تحسن فعلي في الكفاءة التشغيلية. ويُعزى ذلك إلى اختلاف مستوى نضج الممارسات الرقمية، من حيث تكامل الأنظمة، وجودة الاستخدام، والاعتماد الفعلي على الحلول الرقمية بدلاً من الإجراءات اليدوية.

كما تشير الأدبيات إلى أن امتلاك التقنية لا يضمن تحقيق نتائج تشغيلية، بل يعتمد ذلك على مستوى النضج المؤسسي وقدرة المنظمة على توظيف التقنية بفعالية داخل العمليات التشغيلية.
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الأهمية العلمية

تسهم هذه الدراسة في تعزيز الفهم النظري لمفهوم إدارة الموارد البشرية الرقمية، من خلال التركيز على نضج الممارسات الرقمية وعلاقتها بالكفاءة التشغيلية، وهو مجال لم يحظَ بتركيز كافٍ في الأدبيات، خاصة في السياق العربي.

الأهمية العملية

تساعد هذه الدراسة المنظمات على فهم كيفية تحقيق الاستفادة الفعلية من التحول الرقمي، من خلال التركيز على جودة التطبيق وتكامل الأنظمة، بما يسهم في تحسين الكفاءة التشغيلية وتقليل الهدر.
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· تحليل العلاقة بين نضج ممارسات الموارد البشرية الرقمية والكفاءة التشغيلية
· التعرف على مستوى تطبيق الممارسات الرقمية في المنظمات
· توضيح دور النضج الرقمي في تحسين العمليات التشغيلية



الفصل الثاني: الإطار النظري للدراسة

أولًا: إدارة الموارد البشرية الرقمية

تشير إدارة الموارد البشرية الرقمية إلى استخدام التقنيات الرقمية في تنفيذ وتطوير ممارسات الموارد البشرية، بما يشمل التوظيف، وإدارة البيانات، وتقييم الأداء، والتدريب، والخدمات الذاتية. وتمثل هذه الإدارة تحولًا من النماذج التقليدية إلى نماذج تعتمد على التكامل بين التقنية والعمليات والموارد البشرية.


ثانيًا: مفهوم نضج الممارسات الرقمية

يُعرّف نضج ممارسات الموارد البشرية الرقمية بأنه مستوى تطور تطبيق الأنظمة الرقمية داخل المنظمة، من حيث درجة الأتمتة، وتكامل الأنظمة، وجودة الاستخدام، والقدرة على تحقيق نتائج تشغيلية.

ويُعد النضج الرقمي مؤشرًا على قدرة المنظمة على الانتقال من الاستخدام الجزئي للتقنية إلى التكامل الكامل الذي يدعم اتخاذ القرار ويحسن الأداء.


ثالثًا: مستويات النضج الرقمي

يُعد النضج الرقمي عملية تراكمية تمر بعدة مراحل تطورية تعكس مستوى تطور استخدام التقنية داخل المنظمة، حيث تنتقل من الاستخدام الأساسي إلى التكامل الكامل الذي يدعم العمليات التشغيلية. 

يمكن تصنيف النضج الرقمي إلى عدة مستويات، تبدأ من:
· الاستخدام الأساسي للتقنية
· الأتمتة الجزئية
· التكامل بين الأنظمة
· التحول الرقمي الكامل



رابعًا: أبعاد نضج الممارسات الرقمية

تشمل الأبعاد الرئيسية للنضج الرقمي ما يلي:
1. أتمتة العمليات
2. تكامل الأنظمة
3. جودة الاستخدام والمهارات الرقمية
4. التوجه الاستراتيجي الرقمي
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تشير الكفاءة التشغيلية إلى قدرة المنظمة على تنفيذ عملياتها بأقل تكلفة وأعلى جودة وفي وقت أقل، مع تقليل الأخطاء وتحسين الإنتاجية.

وتُعد الكفاءة التشغيلية مؤشرًا رئيسًا على فعالية توظيف الموارد داخل المنظمة، ومدى قدرتها على تحقيق التوازن بين الجودة والتكلفة والسرعة في تنفيذ العمليات.



سادسًا: العلاقة النظرية

تشير الأدبيات إلى وجود علاقة ارتباطية بين مستوى نضج ممارسات الموارد البشرية الرقمية والكفاءة التشغيلية، حيث يتحقق هذا التأثير من خلال تحسين تدفق المعلومات، وتقليل الاعتماد على العمليات اليدوية، وتعزيز التكامل بين الأنظمة، مما يؤدي إلى رفع جودة المخرجات التشغيلية وزيادة سرعة ودقة تنفيذ العمليات.

ومن أبرز أوجه هذا التأثير:
· تقليل الأخطاء
· تسريع العمليات
· تحسين جودة البيانات
· تعزيز التكامل بين الأنظمة




الفصل الثالث: الدراسات السابقة
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تناولت الدراسات السابقة موضوع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية من زوايا نظرية وتطبيقية متعددة، حيث ركزت بعض الدراسات على الجوانب المفاهيمية للتحول الرقمي، في حين اهتمت دراسات أخرى بتحليل أثر الممارسات الرقمية على الأداء التنظيمي وجودة الخدمات. وفيما يلي عرضٌ لأبرز الدراسات ذات الصلة بهذا الموضوع، وفق تسلسل منهجي موحّد.

1. دراسة Bondarouk and Brewster (2016)
a. هدف الدراسة: هدفت الدراسة إلى توضيح مستقبل البحث العلمي في العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والتكنولوجيا، وبناء إطار مفاهيمي يفسر التحول الرقمي في ممارسات الموارد البشرية.
b. منهجية الدراسة: اعتمدت الدراسة على المنهج التحليلي النظري من خلال تحليل الأدبيات السابقة ذات الصلة.
c. عينة الدراسة: لا تنطبق (دراسة نظرية).
d. أهم النتائج: توصلت الدراسة إلى أن امتلاك الأنظمة التقنية لا يضمن تحسين الأداء أو تحقيق نتائج ملموسة ما لم يصاحبه نضج مؤسسي يشمل الجوانب التقنية والبشرية والتنظيمية.
e. تعقيب الباحث: تدعم هذه الدراسة الأساس النظري لبحث العلاقة بين نضج الممارسات الرقمية ونتائج الأداء، إلا أنها لم تختبر الأثر على الكفاءة التشغيلية بصورة مباشرة. 
2. دراسة Strohmeier (2020)
a. هدف الدراسة: هدفت الدراسة إلى توضيح مفهوم إدارة الموارد البشرية الرقمية وتمييزه عن المفاهيم التقليدية مثل e-HRM وHRIS.
b. منهجية الدراسة: اعتمدت الدراسة على التحليل المفاهيمي للأدبيات الحديثة في مجال الموارد البشرية الرقمية.
c. عينة الدراسة: لا تنطبق (دراسة مفاهيمية).
d. أهم النتائج: أظهرت الدراسة أن إدارة الموارد البشرية الرقمية تمثل تحولًا شاملًا يعتمد على تكامل التقنية والعمليات والقدرات البشرية والثقافة التنظيمية.
e. تعقيب الباحث: تسهم هذه الدراسة في تعريف المتغير المستقل في البحث الحالي، إلا أنها لم تتناول أثر هذا التحول على الكفاءة التشغيلية. 
3. دراسة Parry and Battista (2019)
a. هدف الدراسة: هدفت الدراسة إلى تحليل أثر التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية من خلال مراجعة منهجية للدراسات السابقة.
b. منهجية الدراسة: اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي باستخدام المراجعة المنهجية (Systematic Literature Review).
c. عينة الدراسة: مجموعة من الدراسات العلمية المنشورة في مجلات محكّمة.
d. أهم النتائج: توصلت الدراسة إلى أن التحول الرقمي يسهم في تحسين أداء الموارد البشرية، إلا أن هذا الأثر يعتمد بدرجة كبيرة على مستوى نضج الممارسات الرقمية داخل المنظمة.
e. تعقيب الباحث: تؤكد نتائج هذه الدراسة أهمية النضج الرقمي، لكنها لم تركز على الكفاءة التشغيلية بوصفها متغيرًا تابعًا مستقلاً.
4. دراسة Marler and Parry (2016)
a. هدف الدراسة: هدفت الدراسة إلى تحليل العلاقة بين استخدام تقنيات e-HRM والدور الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية وأثر ذلك على الأداء التنظيمي.
b. منهجية الدراسة: اعتمدت الدراسة على المنهج الكمي باستخدام استبانة وتحليل إحصائي للبيانات. 
c. عينة الدراسة: عينة من العاملين في إدارات الموارد البشرية بعدد من المنظمات.
d. أهم النتائج: أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية بين استخدام e-HRM وتعزيز الدور الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية وتحسين الأداء التنظيمي.
e. تعقيب الباحث: ركزت الدراسة على الأداء التنظيمي العام ولم تتناول الكفاءة التشغيلية بشكل مباشر.
5. دراسة Bondarouk, Harms, and Lepak (2017)
a. هدف الدراسة: هدفت الدراسة إلى اختبار أثر ممارسات e-HRM على جودة خدمات الموارد البشرية داخل المنظمات.
b. منهجية الدراسة: اعتمدت الدراسة على المنهج الكمي باستخدام استبانة وتحليل البيانات إحصائيًا.
c. عينة الدراسة: عينة من منظمات تطبق أنظمة e-HRM.
d. أهم النتائج: توصلت الدراسة إلى أن تحسن جودة خدمات الموارد البشرية يرتبط بفعالية استخدام e-HRM ومستوى نضج تطبيقه.
e. تعقيب الباحث: تدعم هذه الدراسة الربط بين النضج الرقمي وجودة العمليات، إلا أنها لم تركز على الشركات المتوسطة أو السياق السعودي.
6. دراسة Ruël, Bondarouk, and Looise (2018)
a. هدف الدراسة: هدفت الدراسة إلى قياس فعالية تطبيق أنظمة e-HRM وأثرها على النتائج التنظيمية. 
b. منهجية الدراسة: اعتمدت الدراسة على المنهج الكمي باستخدام استبانة.
c. عينة الدراسة: عينة من إدارات الموارد البشرية في منظمات أوروبية.
d. أهم النتائج: أظهرت النتائج أن فعالية e-HRM ترتبط بدرجة تكامل الأنظمة ومستوى نضج استخدامها، وليس بمجرد وجود النظام.
e. تعقيب الباحث: تتفق نتائج هذه الدراسة مع منطلقات البحث الحالي، إلا أن السياق الجغرافي يختلف عن البيئة السعودية.
7. دراسة Bharadwaj et al. (2013)
a. هدف الدراسة: هدفت الدراسة إلى تطوير إطار للاستراتيجية الرقمية يربط بين الاستراتيجية وبناء القدرات وتحقيق النتائج التنظيمية.
b. منهجية الدراسة: اعتمدت الدراسة على التحليل النظري المدعوم بالأدبيات الاستراتيجية والتقنية.
c. عينة الدراسة: لا تنطبق (دراسة نظرية).
d. أهم النتائج: توصلت الدراسة إلى أن مواءمة الاستراتيجية الرقمية مع القدرات التنظيمية شرط أساسي لتحويل التحول الرقمي إلى قيمة تشغيلية.
e. تعقيب الباحث: تدعم هذه الدراسة التفسير الاستراتيجي لتفاوت نتائج التحول الرقمي بين المنظمات.
8. دراسة Kane et al. (2015)
a. هدف الدراسة: هدفت الدراسة إلى تفسير أسباب تفاوت نتائج التحول الرقمي بين المنظمات.
b. منهجية الدراسة: دراسة تطبيقية تحليلية مبنية على مسوح تنظيمية ودراسات حالة.
c. عينة الدراسة: عدد من المنظمات العالمية.
d. أهم النتائج: أكدت الدراسة أن الاستراتيجية والقيادة وبناء القدرات التنظيمية تمثل العامل الحاسم في نجاح التحول الرقمي.
e. تعقيب الباحث: تفسر هذه الدراسة سبب عدم تحقيق بعض المنظمات لنتائج تشغيلية رغم امتلاكها للتقنية.
9. دراسة Vial (2019)
a. هدف الدراسة: هدفت الدراسة إلى تقديم مراجعة منهجية شاملة لمفهوم التحول الرقمي وبناء أجندة بحثية مستقبلية.
b. منهجية الدراسة: مراجعة منهجية للأدبيات.
c. عينة الدراسة: مجموعة واسعة من الدراسات المنشورة.
d. أهم النتائج: أظهرت الدراسة أن آثار التحول الرقمي، بما فيها الكفاءة التشغيلية، تتحدد بدرجة النضج المؤسسي وكيفية التطبيق.
e. تعقيب الباحث: تعزز هذه الدراسة مفهوم النضج بوصفه عاملًا تفسيريًا رئيسًا لنتائج التحول الرقمي.
10. دراسة Verhoef et al. (2021)
a. هدف الدراسة: هدفت الدراسة إلى تقديم إطار متعدد التخصصات للتحول الرقمي ونتائجه التنظيمية.
b. منهجية الدراسة: مراجعة تحليلية وبناء إطار مفاهيمي.
c. عينة الدراسة: لا تنطبق (دراسة إطار نظري).
d. أهم النتائج: أكدت الدراسة أن التحول الرقمي يتطلب قدرات تنظيمية ونضجًا مؤسسيًا لتحقيق نتائج تشغيلية مستدامة. 
e. تعقيب الباحث: تدعم هذه الدراسة الإطار النظري العام للبحث الحالي.



تحليل الدراسات السابقة

تشير الدراسات إلى أن التحول الرقمي يسهم في تحسين الأداء التنظيمي، إلا أن هذا التأثير يعتمد على مستوى نضج الممارسات الرقمية. كما يتضح وجود تركيز أكبر على الأداء العام مقابل نقص في الدراسات التي تناولت الكفاءة التشغيلية بشكل مباشر، خاصة في سياق الشركات المتوسطة.

كما يلاحظ أن معظم هذه الدراسات قد أُجريت في بيئات دولية، مما يعزز الحاجة إلى دراسة هذا الموضوع في سياق الشركات المتوسطة في المملكة العربية السعودية.

الفجوة البحثية

تتمثل الفجوة في نقص الدراسات التي تربط بين نضج ممارسات الموارد البشرية الرقمية والكفاءة التشغيلية في البيئة السعودية، مما يبرز أهمية دراسة هذا الموضوع بشكل أعمق.
صفحة 2 من 25
