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تعتبر إدارة الموارد البشرية أمراً بالغ الأهمية في ترسيخ الكفاءة والفعالية داخل أي شركة، حيث تساهم في تحسين أداء العمل وتحقيق أهداف الشركة. وتعتبر إدارة الموارد البشرية أمراً بالغ الأهمية لتحسين العمليات الداخلية، وضمان التوظيف الأمثل، وتطوير مهارات الموظفين، وزيادة الالتزام الوظيفي. ومع التقدم التكنولوجي السريع، أصبح استخدام أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية أمراً بالغ الأهمية لتعزيز كفاءة إجراءات إدارة الأفراد. تقدم هذه الأنظمة أدوات وتقنيات متطورة لإدارة وتنظيم بيانات العمل، وتبسيط الإجراءات الإدارية للموظفين، وتحقيق التنسيق الأمثل عبر جميع العمليات الإدارية المرتبطة بالموارد البشرية (Panjaitan, 2023).
تكافح الشركات في المملكة العربية السعودية لإدارة مواردها البشرية بنجاح نتيجة للتطورات الاقتصادية والاجتماعية السريعة. وهذا ينطوي على معالجة القضايا التي يفرضها نمو السوق، وزيادة المنافسة، ومتطلبات التوطين، وموازنة التقدم التكنولوجي مع القيم الثقافية والاجتماعية. ونتيجة لذلك، فإن دمج أنظمة إدارة الموارد البشرية المعاصرة قد يحسن بشكل كبير من كفاءة العملية الإدارية وجودة خدمة الموظفين. هذه الحلول هي الخيار المناسب للتغلب على الحواجز التقليدية وخلق جو عمل تعاوني يعزز الإبداع والإنتاجية (Tlaiss, 2020).
تسعى أنظمة إدارة الموارد البشرية إلى تعزيز جميع عناصر إدارة الموظفين من خلال استخدام التكنولوجيا الحالية. إن التوظيف والتدريب وتقييم الأداء وإدارة الرواتب والاتصالات الداخلية كلها أمثلة على العمليات المعقدة التي يمكن تبسيطها باستخدام هذه الأدوات. وقد تستخدم الشركات هذه الأنظمة لجمع معلومات دقيقة وفي الوقت الفعلي عن موظفيها، مما يسمح لهم باتخاذ خيارات أكثر استنارة وفي الوقت المناسب. كما قد تعمل أنظمة إدارة الموارد البشرية على تعزيز تجربة الموظف من خلال تقديم واجهات بديهية تسمح للعمال بالوصول بسهولة إلى معلوماتهم الشخصية وطلب الإجازات وتحديث بياناتهم. يعمل هذا المستوى من الانفتاح والاتصال على تحسين سعادة الموظفين مع تحسين تفانيهم وولائهم للمنظمة (Holliday, 2020).
في البيئة السعودية، تكمن الصعوبة الرئيسية التي تواجه الشركات في موازنة التحسينات التكنولوجية مع الاحتياجات التقليدية والثقافية. يجب أن يتوافق نظام إدارة الموارد البشرية مع المعتقدات والممارسات المحلية. على سبيل المثال، يمكن تخصيص هذه الأنظمة لإضافة قدرات التوطين وإنشاء تقارير تلبي معايير وزارة العمل والتنمية الاجتماعية. وهذا يسمح للمؤسسات السعودية بالامتثال للأنظمة المحلية وتحقيق طموحات التوطين دون فقدان الكفاءة (performly, 2022).
الغرض من هذا البحث هو التحقيق في تأثير أنظمة إدارة الموارد البشرية على كفاءة إجراءات إدارة الأفراد في الشركات السعودية. ستقوم هذه الدراسة بتحليل البيانات من مجموعة متنوعة من الشركات التي تستخدم أنظمة إدارة الموارد البشرية، فضلاً عن استطلاع آراء مديري الموارد البشرية والموظفين، لتوفير صورة كاملة عن فوائد وتحديات تطبيق هذه الأنظمة. سيسفر هذا التحقيق عن اقتراحات مفيدة لتحسين أداء العمل وزيادة الكفاءة التشغيلية في الشركات باستخدام التقنيات الحالية  (Alshaikhmubarak, 2020).
ستساعد هذه الدراسة في توفير فهم أفضل لكيفية استفادة الشركات السعودية من التقنيات الحالية في إدارة مواردها البشرية. ستوفر الدراسة إطارًا عمليًا لتطبيق أفضل الممارسات في إدارة الموارد البشرية من خلال التأكيد على الدور الحاسم الذي تلعبه أنظمة إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء العمل وزيادة الكفاءة التشغيلية. إن تحسين كفاءة إدارة الأفراد لا يزيد من إنتاجية الشركات فحسب، بل إنه يضيف أيضًا إلى رضا الموظفين عن وظائفهم واستقرارهم المهني، مما يؤثر بشكل مفيد على بيئة العمل بأكملها.
قد تستخدم الشركات أنظمة إدارة الموارد البشرية للتعامل بشكل أفضل ودقيق مع بيانات الموظفين. يمكن لهذه الأنظمة توفير معلومات دقيقة ومحدثة عن كل موظف، مثل تاريخ العمل والمهارات والأداء وأي تفاصيل أخرى ذات صلة. يمكن للمسؤولين استخدام هذه المعلومات لاتخاذ قرارات أفضل بشأن التوظيف والتدريب والترقية، من بين جوانب أخرى من إدارة الموارد البشرية. يمكن لهذه الأنظمة أيضًا تحسين الاتصال الداخلي من خلال توفير منصات مركزية للموظفين والإدارة للتواصل وتبادل المعلومات. يمكن للموظفين الوصول بسهولة إلى معلوماتهم الشخصية وتحديث بياناتهم والتواصل مع زملائهم في العمل، مما يؤدي إلى انفتاح تشغيلي أكبر وسعادة الموظفين (Gillis، 2020).
تعد أنظمة إدارة الموارد البشرية (HRMS) أداة فعالة لزيادة كفاءة التشغيل في الشركة. يمكن للشركات توفير الوقت والجهد في إدارة الموارد البشرية من خلال تحسين العمليات الإدارية والحد من الأخطاء البشرية. قد تساعد هذه الأدوات أيضًا في التخطيط الاستراتيجي من خلال تقديم بيانات دقيقة وتحليلات متطورة تسمح بإدارة الموارد البشرية بكفاءة. أو اختيارات الموارد البشرية الأكثر تعليماً. وقد تستخدم الشركات هذه البيانات لاكتشاف الاتجاهات والأنماط، وتقييم أداء الموظفين، وتحديد متطلبات التدريب، وإنشاء خطط فعّالة لتحسين الأداء والإنتاجية (Shukur، 2019).
يمكن أن تساعد أنظمة إدارة الموارد البشرية المؤسسات السعودية على زيادة فعالية أنشطة إدارة الموارد البشرية لديها. وقد توفر هذه الأنظمة قدرات متطورة لتبسيط العمليات الإدارية، وزيادة دقة البيانات، وتحسين الاتصالات المؤسسية، والتخطيط الاستراتيجي. وقد تستخدم الشركات هذه الأنظمة أيضًا للتوفيق بين التحسينات الفنية والقيود الثقافية والقانونية المحلية. وهذا يسمح للمؤسسات السعودية بإدارة مواردها البشرية بكفاءة أكبر، وزيادة سعادة الموظفين، وتحسين تفانيهم في العمل، وتحقيق أهدافهم الاستراتيجية.
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في ظل التطورات السريعة والمتتالية في بيئات الأعمال العالمية والمحلية، تواجه الشركات السعودية العديد من العقبات في إدارة مواردها البشرية بكفاءة وفعالية. ولضمان الأداء على المدى الطويل وتحقيق الأهداف الاستراتيجية، لا ينبغي للشركات أن تتكيف مع التغيرات الاقتصادية والاجتماعية فحسب، بل يجب عليها أيضًا زيادة الكفاءة التشغيلية الداخلية ودمج التكنولوجيا المتطورة. تعد أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية (HRIS) أحد الحلول التي نشأت لمعالجة هذه المطالب. ومع ذلك، تظل هناك قضايا أساسية تتعلق بفائدة هذه الأنظمة في تعزيز كفاءة عمليات الإدارة البشرية، وكذلك كيفية إيجاد التوازن بين التقدم التقني والمتطلبات الثقافية والقانونية المحلية. يتم التعبير عن قضية البحث من خلال النقاط التالية:
· فعالية إدارة البيانات الوظيفية
تكافح العديد من المنظمات السعودية لإدارة البيانات الوظيفية بشكل صحيح وفعال، مما يؤدي إلى تناقض المعلومات وصعوبة الحصول على البيانات ذات الصلة في الوقت المناسب. قد يعوق الافتقار إلى إدارة البيانات الكافية اتخاذ القرارات المستنيرة، ويزيد من المسؤوليات الإدارية، ويقلل من كفاءة العمليات اليومية. قد تعمل أنظمة إدارة الموارد البشرية على تعزيز هذا الجانب بشكل كبير من خلال تقديم قواعد بيانات متكاملة تحافظ على البيانات منظمة وسهلة الوصول إليها. قد يساعد هذا في تسريع العمليات الإدارية والقضاء على الأخطاء البشرية، مما يسمح للشركات بالتكيف بشكل أسرع مع متطلبات السوق والتغيرات الداخلية (Chinyere، 2021).
· الإجراءات الإدارية المتأخرة
تتسبب العمليات الإدارية البيروقراطية والتقليدية في تأخير الأنشطة المتعلقة بالموظفين مثل التوظيف والتقييم والترقية. وقد يكون لهذا التأخير تأثير ضار على رضا الموظفين مع زيادة التوتر والضغط في مكان العمل. قد تقوم الشركات بتبسيط وتسريع هذه الإجراءات من خلال نشر أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، والتي تستخدم الأتمتة والتكنولوجيا الحالية. على سبيل المثال، قد يعمل النظام الإلكتروني على تسريع عملية تقديم طلبات الإجازات ومعالجتها، فضلاً عن إدارة بيانات الأداء. وبالتالي، فإنه يوفر الوقت ويحسن تجربة العمل بأكملها، مما يؤدي إلى ارتفاع رضا الموظفين وأداء العمل (Kozlowski، 2022).
· عدم وجود اتصالات فعالة
تمتلك بعض الشركات طرق اتصال غير فعالة بين الموظفين والإدارة. قد يؤدي هذا النقص إلى سوء الفهم وصراعات الأدوار، مما يقلل من الإنتاجية والالتزام بالعمل. تعد أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية أدوات رائعة لتحسين الاتصال الداخلي لأنها توفر منصات مركزية لمشاركة المعلومات والتفاعل مع جميع أعضاء المنظمة. إن هذه التقنيات تمكن العمال من الوصول الفوري إلى المعلومات الهامة وتحديث بياناتهم الشخصية وإبداء التعليقات والأفكار. ومن ناحية أخرى، تسهل الإدارة التواصل الفعال بشأن التوجيهات والتعليمات. كما تعمل الاتصالات الشفافة على تعزيز ثقة الموظفين ومشاركتهم في مكان العمل، مما يحسن الأداء العام (Kaufmann، 2018).
· إصدار أحكام مستنيرة.
يواجه المديرون صعوبة في الحصول على معلومات دقيقة ومحدثة مطلوبة لاتخاذ قرارات فعّالة بشأن الموارد البشرية. وقد توفر أنظمة إدارة الموارد البشرية تقارير تحليلية شاملة للمساعدة في اتخاذ القرار. وقد تجمع هذه الأنظمة وتحلل البيانات المتعلقة بأداء الوظائف والتجنيد والتدريب، مما يوفر للمديرين نظرة أكثر عمقًا لاتجاهات ومتطلبات الشركة. على سبيل المثال، قد تساعد مراجعة بيانات الأداء في تحديد الأفراد الذين يحتاجون إلى تدريب إضافي أو لديهم إمكانات قوية للتقدم. وهذا يساعد على تخصيص الموارد واستخدامها بكفاءة أكبر، مما يزيد من قدرة الشركة على المنافسة في السوق (Okatta، 2024).
· مقاومة التغيير.
عند تقديم أنظمة جديدة، قد يقاوم بعض العمال التغيير، مما قد يعوق التبني الفعال لأنظمة إدارة الموارد البشرية. وقد يكون هذا التردد مرتبطًا بالخوف من التغيير أو سوء فهم المزايا المحتملة. ولحل هذه المشاكل، يتعين على الشركات أن تضع استراتيجيات اتصال ناجحة تتضمن تدريب الموظفين ورفع الوعي بأهمية ومزايا الأنظمة الجديدة. وقد يحصل الموظفون أيضًا على مساعدة مستمرة طوال فترة الانتقال لضمان التكيف السلس. وقد يساعد تعزيز الثقة والتعاون بين الإدارة والعمال في تخفيف القلق والهواجس، وتسهيل قبول الابتكارات التقنية، وضمان تحقيق الفوائد المقصودة من نشر أنظمة إدارة الموارد البشرية (moldstud، 2024).
· تكاليف التنفيذ
تحتاج حلول إدارة الموارد البشرية الإلكترونية إلى مدخلات مالية كبيرة للتثبيت والصيانة. وقد تكون هذه الأسعار باهظة بالنسبة للشركات الصغيرة والمتوسطة الحجم التي قد تكافح لتخصيص موارد كافية لهذه الأنظمة. بالإضافة إلى النفقات الأصلية، هناك رسوم مستمرة مثل الترقيات والصيانة والدعم الفني. لتحقيق عائد على الاستثمار، يجب على الشركات أن تزن المخاطر طويلة الأجل (Ungashick، 2023).
· التحديات التقنية
قد تواجه الشركات عقبات تقنية عند دمج أنظمة إدارة الموارد البشرية مع أنظمة داخلية أخرى. يعد هذا الاتصال أمرًا بالغ الأهمية لضمان التدفق السلس للمعلومات عبر جميع الإدارات. على سبيل المثال، يجب أن تكون أنظمة الموارد البشرية قابلة للتشغيل المتبادل مع المحاسبة وإدارة المشاريع وغيرها من الأنظمة التشغيلية. قد يؤدي الفشل في إنشاء هذا التكامل إلى زيادة التعقيدات والصعوبات الإدارية. نتيجة لذلك، يجب على الشركات تحليل توافق الأنظمة المختلفة قبل نشرها، فضلاً عن العمل على بناء استراتيجيات متكاملة تضم جميع الإدارات، لضمان التناغم التشغيلي وتعظيم الاستفادة من التكنولوجيا الجديدة (villanovau، 2024).
· التكيف مع القوانين المحلية
يتطلب المناخ القانوني في المملكة العربية السعودية من الشركات اتباع مجموعة من قواعد وأنظمة الموارد البشرية. يجب أن تكون حلول إدارة الموارد البشرية قابلة للتكيف مع هذه المعايير من أجل تحقيق الامتثال القانوني. على سبيل المثال، تفرض لوائح السعودة نسبة معينة من فرص العمل للمواطنين السعوديين، ويجب وضع آليات محوسبة لمراقبة هذه النسبة وتحقيقها. وتشمل الاحتياجات الأخرى حقوق الموظفين وساعات العمل والإجازات وغيرها من الاعتبارات القانونية. قد يساعد نظام إدارة الموارد البشرية في ضمان الامتثال لهذه القوانين من خلال تقديم تقارير وتنبيهات دورية تسمح للإدارة باتخاذ إجراءات سريعة (Jadeer، 2023).
· التوطين والاحتياجات الثقافية
يعتبر التوطين هدفًا استراتيجيًا في المملكة، ويجب أن يدعم نظام إدارة الموارد البشرية بنجاح أهداف التوطين مع مراعاة المطالب الثقافية والاجتماعية للعمال السعوديين. وهذا يستلزم تصميم الأنظمة الإلكترونية وفقًا للاحتياجات المحلية، مثل تقديم المساعدة العربية وتخصيص الخيارات المناسبة ثقافيًا. على سبيل المثال، قد تقدم الأنظمة برامج تدريبية خاصة بالسعودية وتساعد في التوظيف المحلي عبر قنوات اتصال متخصصة. إن تحقيق هذه الأهداف يزيد من تبني التكنولوجيا بين الموظفين المحليين ويضمن أن مبادرات التوطين توفر النتائج المقصودة، والتي تساهم في تطوير اقتصاد قوي ومستدام.
· تقييم وتحسين الأداء
تحتاج الشركات إلى طرق فعالة لتقييم وتحليل أداء الموظفين من أجل تحسين الأداء باستمرار. توفر أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بيانات تحليلية واسعة النطاق وقدرات تقييم للمساعدة في تحقيق هذا الهدف؛ ومع ذلك، فإن المشكلة تكمن في تحديد كيفية استخدام هذه الموارد بشكل فعال. قد توفر أنظمة إدارة الموارد البشرية رؤى تفصيلية حول أداء الموظفين، وتحديد نقاط القوة والمشاكل وتقديم اقتراحات للتطوير. قد يساعد استخدام هذه الأدوات بكفاءة في تطوير مبادرات التدريب والتطوير المخصصة، وتحفيز الأشخاص على تحسين أدائهم، وفي النهاية زيادة الإنتاجية وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة أكبر (Vuong، 2022).
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· أهمية الدراسة العلمية:
· تعزيز فعالية إدارة الموارد البشرية في الشركات السعودية
تعتبر إدارة الموارد البشرية حجر الزاوية في نجاح أي منظمة، حيث تلعب دورًا حاسمًا في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للشركة من خلال تحسين كفاءة عمليات إدارة الأفراد. في السياق السعودي، تكتسب هذه الدراسة أهمية كبيرة نظرًا للتحولات الاقتصادية والاجتماعية التي تشهدها المملكة في ظل رؤية 2030. تعزز هذه الدراسة من فهم العلاقة بين تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية وكفاءة عمليات إدارة الأفراد، مما يمكن الشركات من تحسين استراتيجياتها لتحقيق مستويات أعلى من الأداء التنظيمي  (Nugroho، 2022).
· مواكبة التغيرات التنظيمية والتكنولوجية
تشهد بيئة الأعمال في المملكة العربية السعودية تغيرات سريعة نتيجة للتطورات التكنولوجية والاقتصادية، مما يفرض على الشركات التكيف مع هذه التغيرات لتحسين كفاءة عملياتها. تتناول هذه الدراسة أهمية تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الحديثة كوسيلة لمواكبة هذه التغيرات، حيث تساعد في تبني ممارسات مبتكرة تزيد من فعالية إدارة الأفراد وتدعم التحول الرقمي في الشركات. يساهم هذا الفهم في تعزيز قدرة الشركات على البقاء والتنافس في بيئة أعمال متزايدة التعقيد والتنافسية.
· توجيه السياسات الإدارية والقرارات الاستراتيجية
من خلال التركيز على تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على كفاءة عمليات إدارة الأفراد، تقدم هذه الدراسة إرشادات قيمة لصناع القرار في الشركات السعودية. تساعد النتائج المتوقعة لهذه الدراسة في تطوير سياسات إدارية أكثر فعالية، تسهم في تحسين أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتهم. كما أنها توفر بيانات وإحصاءات تستند إلى واقع الشركات السعودية، مما يدعم اتخاذ قرارات استراتيجية مدروسة مبنية على أسس علمية بدلاً من الافتراضات أو التجارب السابقة  (Al-Kazlah، 2022).
· المساهمة في تحقيق أهداف رؤية 2030
تنسجم أهداف هذه الدراسة مع رؤية المملكة 2030، التي تركز على تطوير رأس المال البشري كأحد أهم عوامل النجاح في تحقيق التنمية المستدامة. من خلال تحليل أثر تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية على كفاءة عمليات إدارة الأفراد، تقدم الدراسة حلولاً عملية لدعم الشركات السعودية في تحقيق أهدافها الاستراتيجية بما يتوافق مع رؤية 2030. يساهم هذا في تعزيز تنافسية الاقتصاد السعودي على المستوى العالمي من خلال تحسين إدارة الموارد البشرية وتعظيم الاستفادة من الإمكانيات البشرية المتاحة.
· سد الفجوات البحثية في مجال إدارة الموارد البشرية
رغم الاهتمام المتزايد بإدارة الموارد البشرية في الأوساط الأكاديمية والمهنية، إلا أن هناك نقصًا في الدراسات التي تركز على التطبيق العملي لأنظمة إدارة الموارد البشرية في السياق السعودي. تأتي هذه الدراسة لسد هذه الفجوة من خلال تقديم تحليل معمق ومدروس لأثر هذه الأنظمة على كفاءة عمليات إدارة الأفراد. من المتوقع أن تسهم الدراسة في إثراء المعرفة الأكاديمية وتقديم رؤى جديدة يمكن أن تُستفاد منها في الدراسات المستقبلية.

· أهمية الدراسة العملية:
· تحسين فعالية العمليات الإدارية اليومية
تعد فعالية إدارة الأفراد جزءًا أساسيًا من العمليات اليومية لأي شركة، وخاصة في الشركات السعودية التي تسعى لتحقيق التميز في سوق العمل المتنافس. تسهم هذه الدراسة في تقديم رؤى عملية حول كيفية تحسين فعالية العمليات الإدارية اليومية من خلال تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية. يمكن أن تشمل هذه التحسينات تنظيم العمل، وتوزيع المهام، وتحسين جودة الأداء اليومي للموظفين، مما يعزز من إنتاجية الشركة ككل. الدراسة تركز على كيفية الاستفادة من هذه الأنظمة لتحقيق أفضل النتائج بأقل الموارد الممكنة  (Albrecht، 2015).
· رفع مستوى رضا الموظفين وتخفيض معدلات الدوران الوظيفي
واحدة من أهم التحديات التي تواجه الشركات هي الحفاظ على رضا الموظفين وتقليل معدلات الدوران الوظيفي، الذي يعد مكلفًا ويؤثر سلبًا على استمرارية العمل. تهدف هذه الدراسة إلى تقديم أدلة عملية على أن تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية يمكن أن يؤدي إلى زيادة رضا الموظفين من خلال تعزيز بيئة العمل وتحسين فرص التطوير المهني. من خلال تحسين سياسات التوظيف، والتدريب، والتقييم، يمكن للشركات تخفيض معدلات الدوران الوظيفي، مما يؤدي إلى استقرار القوى العاملة وزيادة التماسك التنظيمي  (Ghani، 2022).
· تعزيز القدرة على التكيف مع التغيرات التنظيمية
تواجه الشركات السعودية تحديات مستمرة ناتجة عن التغيرات التنظيمية والاقتصادية، خاصة مع التوجه نحو تحقيق أهداف رؤية 2030. تعد القدرة على التكيف مع هذه التغيرات أمرًا حيويًا لضمان استمرارية الأعمال. توفر هذه الدراسة إرشادات عملية للشركات حول كيفية تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية بطرق تعزز من قدرتها على التكيف مع التغيرات التنظيمية. من خلال تبني هذه الأنظمة، يمكن للشركات تحسين مرونتها التنظيمية والاستجابة بسرعة للتغيرات في البيئة الخارجية، مثل التغييرات في القوانين واللوائح، والتطورات التكنولوجية، والتغيرات في سوق العمل.
· زيادة الكفاءة التشغيلية وتقليل التكاليف
من منظور عملي، يعتبر تحسين كفاءة العمليات التشغيلية وتقليل التكاليف هدفًا رئيسيًا لأي شركة تسعى لتحقيق أرباح مستدامة. تسلط هذه الدراسة الضوء على الكيفية التي يمكن من خلالها تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية لتحقيق هذا الهدف. من خلال تحسين عمليات التوظيف، والتدريب، وإدارة الأداء، يمكن للشركات تقليل الفاقد في الوقت والموارد، مما يؤدي إلى زيادة الكفاءة التشغيلية. يتيح هذا للشركات توجيه مواردها بشكل أكثر فعالية نحو الأنشطة التي تساهم بشكل مباشر في تحقيق أهدافها الاستراتيجية  (Alsakarneh، 2024).
· تحقيق ميزة تنافسية في سوق العمل
تعتبر القدرة على جذب المواهب والاحتفاظ بها ميزة تنافسية حاسمة للشركات في السوق السعودي. من خلال دراسة أثر تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية، تسعى هذه الدراسة إلى تقديم استراتيجيات عملية يمكن للشركات استخدامها لتحقيق ميزة تنافسية في سوق العمل. أنظمة إدارة الموارد البشرية التي تتمتع بالكفاءة يمكن أن تساهم في تحسين سمعة الشركة كمكان عمل، مما يجعلها أكثر جذبًا للموظفين المحتملين. بالإضافة إلى ذلك، يمكن لهذه الأنظمة أن تساهم في تطوير الموظفين الحاليين بشكل يعزز من قدرتهم على الابتكار والإنتاجية، مما يدعم تفوق الشركة على منافسيها.
· دعم الاستدامة المؤسسية والتطوير المستدام
في ظل التركيز المتزايد على الاستدامة في الأعمال، تقدم هذه الدراسة إرشادات عملية حول كيفية استخدام أنظمة إدارة الموارد البشرية لدعم الاستدامة المؤسسية. يمكن لهذه الأنظمة أن تساهم في تطوير استراتيجيات الموارد البشرية التي تعزز من التنمية المستدامة من خلال تحسين الاستفادة من الموارد البشرية، ودعم التطوير المهني المستمر، وتعزيز العدالة والشمول في مكان العمل. من خلال تطبيق هذه الممارسات، يمكن للشركات تعزيز قدرتها على الاستمرار والنمو في بيئة عمل تتطلب المزيد من المسؤولية الاجتماعية والبيئية  (Suprayitno، 2024).
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· الهدف الرئيسي:
استكشاف كيفية تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الفعالة في عمليات إدارة الموظفين في الشركات السعودية، وكيف تؤثر هذه الممارسات على النجاح التنظيمي الشامل، ورضا الموظفين، والامتثال التنظيمي.
· الأهداف الفرعية:
1. تحسين عمليات التوظيف والاختيار
يحاول هذا الهدف تحليل كيفية تعديل ممارسات إدارة الموارد البشرية الناجحة لأساليب التوظيف داخل الشركات السعودية. وسوف يركز على الطرق التي تستخدمها أقسام الموارد البشرية لتجنيد المتقدمين المؤهلين، وضمان أن تكون إجراءات الاختيار عادلة، وتتوافق مع لوائح العمل، ومرتبطة بثقافة الشركة. وسوف يؤكد تحليل هذه التقنيات على مساهمتها في الحصول على نتائج توظيف محسنة وتعزيز مجموعة المواهب بالكامل.
2. تعزيز التدريب والتطوير
يحاول هذا الهدف استكشاف الدور الحاسم لإدارة الموارد البشرية في إنشاء برامج تدريب وتطوير شاملة للعاملين. ومن خلال فحص كيفية توافق هذه البرامج مع أهداف الشركة وطموحات الأفراد المهنية، سوف يقدم البحث رؤى حول أهمية التعلم المستمر. وسوف يدرس أيضًا العلاقة بين برامج التدريب الناجحة وزيادة أداء الوظيفة، مما يؤدي في النهاية إلى قوة عاملة أكثر تدريبًا.
3. تعزيز إنتاجية الموظفين من خلال إدارة الأداء
يركز هذا الهدف الفرعي على تحليل كيفية سيطرة إدارة الموارد البشرية على أنظمة إدارة الأداء، بما في ذلك تحديد الأهداف، والملاحظات المتكررة، ومراجعة الأداء الكاملة. سوف تدرس فعالية هذه الأساليب في إلهام الناس، وتعزيز مشاركتهم، وتوليد مستويات إنتاجية أعلى. من خلال دراسة العلاقة بين تقنيات إدارة الأداء وإنتاج الموظفين، يحاول هذا البحث تقديم اقتراحات لتعزيز إجراءات مراجعة الأداء.
4. الاحتفاظ بالمواهب من خلال التعويضات والمزايا التنافسية
يهدف هذا الهدف إلى تقييم تأثير حزم الرواتب والمزايا المنظمة جيدًا التي تتعامل معها إدارة الموارد البشرية على معدلات الاحتفاظ بالموظفين. وسوف يدرس كيف تؤثر الأجور التنافسية والمكافآت والرعاية الصحية ووسائل الراحة الإضافية على اختيارات العمال للبقاء مع الشركة. كما سيحلل البحث الجدوى المالية لهذه الحزم للشركات، مع التأكيد على ضرورة قيام أقسام الموارد البشرية بإيجاد التوازن بين توظيف المواهب والحفاظ على الربحية.
5. تعزيز العلاقات الإيجابية بين الموظفين
يدرس هذا الهدف الفرعي تأثير إدارة الموارد البشرية في إقامة تفاعلات ممتازة بين الموظفين وتعزيز الروح المعنوية في مكان العمل. وسوف يناقش الطرق التي تتخذها أقسام الموارد البشرية لتطوير علاقات جيدة بين العمال، وإدارة مشاكل مكان العمل بشكل فعال، وتعزيز ثقافة عمل صحية. من خلال تعزيز التواصل بين الإدارة والعمال، يهدف البحث إلى توضيح كيف يمكن للعلاقات الرائعة بين الموظفين أن تؤدي إلى زيادة رضا الوظيفة وبيئة العمل التعاونية.
6. تبسيط العمليات باستخدام تكنولوجيا الموارد البشرية
يهدف هذا الهدف إلى تحليل الدرجة التي يتم بها دمج تكنولوجيا الموارد البشرية، مثل أنظمة معلومات الموارد البشرية (HRIS)، ومنصات التوظيف الرقمية، وبرامج إدارة الأداء، في عمليات إدارة الموارد البشرية في الشركات السعودية. سيحلل البحث كيف تعمل أدوات التكنولوجيا هذه على تعزيز الكفاءة والدقة وقدرات اتخاذ القرار في أقسام الموارد البشرية. من خلال تقييم تأثير التكنولوجيا على إجراءات إدارة الموارد البشرية، يحاول هذا الهدف الفرعي اكتشاف أفضل الممارسات لتسخير التكنولوجيا لتبسيط عمليات الموارد البشرية.
7. التأثير على النجاح التنظيمي الشامل
يحاول هذا الهدف الفرعي تحليل التأثير الكلي لممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء المنظمة ونجاحها. وسوف يدرس كيف تساعد إدارة الموارد البشرية الفعالة في تحقيق الأهداف المؤسسية، وتعزيز سعادة الموظفين، وخفض معدلات دوران العمل، وتعزيز الميزة التنافسية للمنظمة في السوق السعودية. من خلال ربط تقنيات إدارة الموارد البشرية بنتائج تنظيمية أكبر، يهدف البحث إلى تقديم رؤى مهمة حول أهمية الاستثمار في إدارة الموارد البشرية (Smith، 2024).
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· السؤال الرئيسي:
كيف يؤثر تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على كفاءة عمليات إدارة الأفراد في الشركات السعودية؟

· الأسئلة الفرعية:
1. ما هو تأثير أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على جودة التوظيف والاختيار في الشركات السعودية؟
2. كيف تسهم أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تحسين الكفاءة التشغيلية وتقليل التكاليف المتعلقة بإدارة الأفراد؟
3. ما هو دور أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تعزيز التواصل الداخلي وزيادة الرضا الوظيفي بين الموظفين؟
4. كيف تؤثر أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على فعالية عمليات التدريب والتطوير المهني للموظفين؟
5. ما العلاقة بين تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وارتفاع مستوى الأداء الوظيفي في الشركات السعودية؟
6. ما هي التحديات التي تواجه الشركات السعودية عند تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، وكيف يمكن التغلب عليها؟
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· الفرضية الرئيسية:
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وكفاءة عمليات إدارة الأفراد في الشركات السعودية.
· الفرضيات الفرعية:
1. لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وجودة التوظيف والاختيار في الشركات السعودية.
2. لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والكفاءة التشغيلية والتقليل من التكاليف في إدارة الأفراد.
3. لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وتعزيز التواصل الداخلي وزيادة الرضا الوظيفي بين الموظفين.
4. لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وفعالية عمليات التدريب والتطوير المهني للموظفين.
5. لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وارتفاع مستوى الأداء الوظيفي في الشركات السعودية.
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أجريت هذه الدراسة التي بحثت في كيفية تأثير تركيب أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على فعالية إجراءات إدارة الموارد البشرية في الشركات السعودية، باستخدام أساس علمي كإطار مفاهيمي ومنهجي يوجه كل خطوة من خطوات التحقيق. والغرض من هذه الدراسة هو فهم العقبات التي تواجه الشركات السعودية أثناء استخدام أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وكيفية استخدامها لإدارة العمال بشكل فعال ومستدام.
نظرًا لتركيزها على إدارة الأداء والتدريب والتطوير والتوظيف الذكي، فإن "خريطة إدارة الموارد البشرية" تعتبر واحدة من أهم النظريات المستخدمة في أعقاب تطبيق أنظمة الموارد البشرية الإلكترونية. إن التوافق بين الإدارة العليا والموظفين والفرق ذات الصلة ضروري لنشر هذه الأنظمة بنجاح. إن أساس هذا التطبيق هو المساءلة والكفاءة والانفتاح.
إن التفاعل بين العمال وأنظمة الموارد البشرية المحوسبة هو التركيز الرئيسي لإدارة الأفراد في الشركات السعودية. يغطي البحث تنفيذ هذه التقنيات والدرجة التي تعزز بها الاتصال الداخلي مع تقليص الوقت والجهد المطلوب لإجراءات إدارة الأفراد.
· نظرية حل النزاعات: 
تتيح أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية فهم كيفية عمل الشركات داخليًا وكيفية حل النزاعات التي قد يكون لها آثار غير مواتية على العلاقات بين الإدارة والموظفين أو العلاقات بين الموظفين والإدارة. تساعد هذه الأنظمة من خلال تقديم أدوات تحليلية لحل النزاعات التي تدعم قابلية الشركة للاستمرار على المدى الطويل وتحقيق أهدافها (Apascaritei, 2022).
· نظرية أصحاب المصلحة:
 يتم استخدام إطار لفحص التفاعلات بين الشركة وأصحاب المصلحة، بما في ذلك الموردين والموظفين وموظفي الإدارة، في البحث لفحص تأثيرات أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية. من خلال التفاعل مع أصحاب المصلحة والاهتمام بمطالبهم، تسعى هذه الأنظمة إلى رفع مستوى إدارة الموارد البشرية في الشركات السعودية (Wang, 2023).  
· الطريقة العلمية: 
سيتم استخدام طرق القياس والتحليل المستخدمة في جمع البيانات باستخدام الاستبيانات والمقابلات المنظمة للتمييز بين التحليل الأصلي والمقارن للبحث الكمي. سيتم تضمين الشركات السعودية في البحث لتحديد درجة تنفيذ النظام الإلكتروني في إدارة الموارد البشرية وتقييم تأثيره على الكفاءة التشغيلية (Alarfaj, 2022).
· التحليل المقارن:
 كجزء من الدراسة، سيتم مقارنة الشركات التي تستخدم أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وتلك التي لا تستخدمها. ستشمل مؤشرات المقارنة الإنتاجية وسعادة الموظفين وانخفاض الأخطاء في إجراءات إدارة الأفراد.
· دراسة الحالة: 
للتأكد من تأثير أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على تحسين الإجراءات الإدارية، سيتم فحص البيانات من الشركات السعودية التي تستخدم هذه الأنظمة. ستركز دراسة الحالة على فحص تاريخ استخدام هذه الأنظمة وفعاليتها وتطبيقها.
· تصميم الدراسة والتطبيق النهائي: 
ستشمل الدراسة إنشاء استبيانات تتناول كل جانب من جوانب استخدام أنظمة إدارة الموارد البشرية المحوسبة وكيف تؤثر على إدارة الأفراد. سيتم استخدام تحليل التباين (ANOVA) وطرق التحليل الإحصائي الأخرى لجمع وتقييم البيانات من أجل تحديد الروابط بين متغيرات البحث وفهم كيفية تأثير هذه الأنظمة على حل النزاعات وتعزيز الفعالية التشغيلية.















[bookmark: _Toc172397783][bookmark: _Toc172746096][bookmark: _Toc180419123]الفصل الثاني
[bookmark: _Toc172397784][bookmark: _Toc172746097][bookmark: _Toc180419124]الدراسات السابقة








[bookmark: _Toc172397785][bookmark: _Toc172746098][bookmark: _Toc180419125]المقدمة
يعتبر الفصل الثاني من الدراسة الأكثر أهمية لفهم وتوضيح الإطار الذي سيتم فيه تحليل تأثير تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على فعالية إجراءات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات السعودية. من أجل توفير أساس معرفي شامل ودراسات تدعم البحث الحالي، يستعرض هذا الفصل في المقام الأول الدراسات السابقة والإطار النظري الذي يستند إليه الأساس الأكاديمي للدراسة.
يخصص جزء كبير من هذا الفصل لمراجعة الأبحاث السابقة لأنه يوفر سياقًا حاسمًا لفهم كيفية تأثر إدارة الأفراد في الشركات المتنوعة باستخدام أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية. سيتم فحص تأثير هذه الأساليب على رفع سعادة الموظفين وخفض النفقات وتعزيز الكفاءة التشغيلية من خلال مراجعة هذه الأبحاث. من أجل فهم كيفية استخدام هذه الأنظمة في مواقف العمل المتنوعة وتأثيراتها على الأداء التنظيمي والاستدامة، سيتم أيضًا أخذ الدراسات التي أجريت في سياقات مماثلة داخل وخارج المملكة العربية السعودية في الاعتبار.
ستكون العمليات التي تعاملت مع استخدامات أنظمة الموارد البشرية الإلكترونية وكيف تؤثر على العمليات الداخلية للمؤسسات السعودية الموضوع الرئيسي لهذا البحث. ستلقي هذه الدراسات الضوء على المساهمات النسبية للجوانب التنظيمية والتكنولوجية في الفعالية الإجمالية لإدارة الأفراد في الشركات السعودية.
ومن الركائز المهمة الأخرى التي تدعم كل جانب من جوانب البحث الإطار النظري. وسيتم تناول عدد من الأفكار والنظريات، بما في ذلك نظريات الإدارة المعاصرة مثل "نظرية الوكالة" و"نظرية أصحاب المصلحة"، في هذا الفصل كما تنطبق على استخدام أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية. وستساعد هذه الأفكار في شرح تفاعلات التكنولوجيا والإدارة وأعضاء الموظفين وكذلك كيفية تأثيرها على تقسيم العمل وإجراءات صنع القرار في الشركات.
ويهدف البحث إلى توضيح تأثير تبني نظام الموارد البشرية الإلكتروني على تعزيز الإجراءات الإدارية، مثل تعزيز المساءلة والشفافية، من خلال فحص هذه الأفكار. بالإضافة إلى ذلك، سوف يدرس كيف تعمل هذه المنصات على تعزيز الاتصالات الداخلية للفريق والعدالة التنظيمية في الشركات السعودية.
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· متغيرات منفصلة:
· تستخدم الشركات أنظمة الموارد البشرية الإلكترونية، وهي أدوات أو تطبيقات تقنية، للتعامل مع مسائل الموارد البشرية بكفاءة أكبر. وتشمل هذه الأنظمة معالجة الرواتب والتقييمات وحفظ سجلات الموظفين. ويؤثر المتغير المستقل في الدراسة على المتغيرات التابعة.
· المتغيرات التابعة:
· تقليل الوقت: يشير هذا إلى كيفية تأثير أنظمة الموارد البشرية على المدة التي يستغرقها القيام بمهام إدارة الأفراد العادية والإدارية، مثل تتبع الرواتب والحضور.
· تحسين دقة البيانات: برفع درجة الدقة في التعامل مع معلومات الموظفين وتقليل الأخطاء التي قد تنشأ عن الإجراءات اليدوية مثل الرواتب والإجازات والتقييمات.
· زيادة سعادة الموظفين: يوضح كيف أدى وضع أنظمة الموارد البشرية المحوسبة إلى تحسين بيئة العمل وزيادة رضا الموظفين من خلال تسهيل وصول العمال إلى البيانات الشخصية وجعل عملية التعامل مع طلباتهم أكثر كفاءة وشفافية.
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[bookmark: _Toc172397787][bookmark: _Toc172746100] إن تأثيرات نظام معلومات الموارد البشرية على الشركات الصناعية في الشرق الأوسط. إن أحد العوامل المهمة في كفاءة إدارة الموارد البشرية هو نظام معلومات الموارد البشرية. وفي هذه الحالة، يهدف البحث إلى دراسة تأثيرات نظام معلومات الموارد البشرية على فعالية إدارة الموارد البشرية في الشركات الصناعية المختارة في الشرق الأوسط. إن نظام معلومات الموارد البشرية هو هيكل خماسي الأبعاد يقيس فعالية الاتصال والإدارة العليا وإدارة الموارد البشرية والتدريب. وهو متكامل مع مقياس لفعالية إدارة الموارد البشرية من حيث التوظيف والأداء والتخطيط لوظائف الموارد البشرية في الشركات المختارة. يتم استخدام برنامج SPSS لتحليل بيانات المسح الثانوي. أظهرت النتائج أن نظام معلومات الموارد البشرية يمثل أكثر من 85٪ من التباين في إدارة الموارد البشرية بين الشركات الصناعية المختارة في الشرق الأوسط. ولأن نظام معلومات الموارد البشرية يحسن فعالية إدارة الموارد البشرية في إدارة المنظمات الصناعية الكبرى، فمن الضروري أن تنفذ هذه الشركات هذا النظام (Khrais, 2021).
هدفت دراسة (Malkaw, 2018) إلى التعرف على أثر استخدام إدارة الموارد البشرية المحوسبة على جودة المنظمة في مؤسسة الضمان الاجتماعي في الأردن، حيث تم إعداد استبانة خاصة بهذا البحث وإرسالها إلى (97) مستوى إداري متوسط ​​وعالي في المؤسسة، وتم استرداد (82%) من الاستبانات الصالحة للتحليل. وفي ختام الدراسة توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها: إن إدارة الموارد البشرية الإلكترونية تستخدم في مؤسسة الضمان الاجتماعي في الأردن بمعدلات عالية، كما أن التميز التنظيمي منتشر بشكل كبير. كما أن إدارة الموارد البشرية الإلكترونية لها تأثير ذو دلالة إحصائية على التميز التنظيمي بشكل عام وعلى جميع مؤشراته. وفي النهاية قدم الباحث التوصيات التالية لمؤسسة الضمان الاجتماعي: زيادة استخدام إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في جميع المستويات والوظائف التنظيمية؛ وتعزيز استخدام إدارة الموارد البشرية في جميع مجالات التميز التنظيمي؛ وتثقيف موظفي مؤسسة الضمان الاجتماعي حول كيفية استخدام تطبيقات إدارة الموارد البشرية لتحقيق التميز التنظيمي.
إن بيئة الشركات الحديثة غير متوقعة، وتنافسية شرسة، ومتغيرة بسرعة، مما يجعل إدارة المعرفة (KM) ضرورية. تهدف دراسة (Alyoubi, 2018) إلى تحديد تأثير عمليات إدارة المعرفة (الاستحواذ، والمشاركة، والإبداع، والاحتفاظ) وأساليب إدارة المعرفة (التخصيص، والشبكات الاجتماعية، والترميز) على رضا الوظيفة وكذلك كيفية تحسين أداء العاملين. هناك نموذج نظري تم وضعه مبني على تقنيات وإجراءات إدارة المعرفة. يتم تقييمه تجريبياً باستخدام المربعات الجزئية الصغرى (PLS) ونمذجة المعادلات الهيكلية (SEM) باستخدام بيانات المسح التي تم جمعها من أعضاء هيئة التدريس في مكتبة الملك فهد الوطنية في جدة، المملكة العربية السعودية. تشير نتائج التحقيق إلى أن أساليب وتقنيات إدارة المعرفة (KM) لها تأثير ملحوظ وملائم على رضا الوظيفة وأداء العمل. يتأثر رضا الوظيفة بشكل كبير بإستراتيجيات إنتاج المعرفة ومشاركتها والاحتفاظ بها وترميزها وتخصيصها؛ لا يتأثر رضا الوظيفة بشكل كبير باكتساب المعرفة أو إنشائها أو تقنيات الشبكات الاجتماعية. يُوصى بأن يدمج المديرون ممارسات إدارة المعرفة في مؤسساتهم لتعزيز إنتاجية العاملين في مجال المعرفة ورفاهية العمال. هذا هو أول بحث يبحث مفهوميات كيف تؤثر تقنيات وإجراءات إدارة المعرفة على الاهتمامات الإنسانية "الناعمة" مثل أداء الموظفين الفرديين ورضاهم الوظيفي في مكتبة أكاديمية.
الهدف بحث (Awwad, 2022) هو دراسة العلاقة بين الابتكار الأخضر وممارسات التجميع لإدارة الموارد البشرية وتأثيرها على أداء الاستدامة كما تحدده الخطوط الأساسية الثلاثية، والتي تشمل الجوانب البيئية والاجتماعية والاقتصادية للأداء. من خلال مسح مصمم خصيصًا، سيتم جمع البيانات من 335 شركة صغيرة ومتوسطة الحجم تعمل في المملكة العربية السعودية باستخدام منهجية كمية. تم تحليل البيانات المجمعة باستخدام نموذج PLS الذكي ونمذجة معادلات الهيكل. تشير النتائج إلى أن الأداء المستدام للشركات الصغيرة والمتوسطة الحجم يتأثر بشكل إيجابي وهام بممارسات حزمة إدارة الموارد البشرية الخضراء. علاوة على ذلك، تظهر النتائج أن الابتكار الأخضر يتوسط جزئيًا الرابط بين ممارسات الموارد البشرية الخضراء والأداء المستدام للشركات الصغيرة والمتوسطة الحجم وأن الابتكار الأخضر له تأثير كبير على الأداء المستدام. يوضح هذا البحث أن GHRM يمكن أن يحسن تبني GI من قبل الشركات، مما سيحسن استدامة هذه الشركات. علاوة على ذلك، يدعم هذا البحث ويحسن الحكمة التقليدية. يوضح البحث أيضًا كيف يمكن لتقنيات الإدارة البيئية أن تؤدي إلى زيادة الاستدامة في قطاعي الابتكار والموارد البشرية.
تهدف دراسة (Shamout, 2022) إلى تحديد الدور الوسيط لمدى الفائدة المتصورة لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية (PU) وسهولة الاستخدام المتصورة لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية (PEOU) في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وتحقيق الميزة التنافسية المستدامة (SCA) في سياق القطاع الصناعي الأردني (JIS). بالإضافة إلى ذلك، تبحث الدراسة في التأثيرات المعتدلة لنية الاستخدام المستمر لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية ورضا المستخدم. تم إنشاء نموذج تعديل وسيط من أجل تلبية أهداف الورقة. أرسل الباحثون 750 استبيانًا؛ تم إرجاع 615 منها والتحقق منها واستخدامها في أقسام إدارة الموارد البشرية والتطوير للتحليل. استندت المسوحات إلى أسلوب التعداد، وكان معدل الاستجابة حوالي 82٪. تم استخدام نهج "نمذجة المعادلات الهيكلية" (SEM)، في حين تم استخدام Amos وSPSS للتحليل. أظهرت النتائج أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية أثرت بشكل كبير على SCA. وأظهرت الدراسة أيضًا أن مكونات TAM كان لها تأثير وسيط كبير على الارتباط بين ممارسات SCA وe-HRM. وأخيرًا، أظهرت النتائج أن الارتباط بين e-HRM-PEOU وPU ومسار SCA لم يكن معتدلاً من خلال سعادة المستخدم أو نية الاستمرار في استخدام e-HRM.
شارك 42 مستجيبًا في اقتراح نموذج دراسة واختبار فرضيات أجريت في أقسام الموارد البشرية للشركات التونسية. إن استخدام نظام معلومات الموارد البشرية يحسن قدرة موظفي الموارد البشرية التونسيين على الإبداع الفردي، وفقًا للنتائج المحسوبة باستخدام برنامج Smart PLS. علاوة على ذلك، فقد ثبت أن الارتباط بين استخدام نظام معلومات الموارد البشرية والقدرة على الابتكار الشخصي يتم تعديله من خلال الالتزام العاطفي للعمال. في الواقع، يُرى تأثير إيجابي وملموس لنظام معلومات الموارد البشرية على سلوك الابتكار الفردي لموظفي الموارد البشرية بما يتناسب مع المشاركة العاطفية للعمال مع شركتهم. يجعل البحث من الممكن استخلاص بعض التمييزات التي تساهم في زيادة الإبداع الشخصي (Moussa, 2020).
تعتبر عمليات إدارة المعرفة مهمة لتنفيذ أنظمة المعلومات المختلفة. لا يزال يتعين التحقيق في وجهات نظر أخرى حول هذه المسألة. وقد لوحظ أن الدراسة السابقة لم تدرس دراسات عمليات إدارة المعرفة فيما يتعلق بأنظمة المعلومات. تحاول الدراسة الحالية تقديم تحليل شامل لـ 41 منشورًا بحثيًا نُشرت في مجلات محكمة بين عامي 2001 و2018، من خلال مراجعة وإلقاء الضوء بشكل منهجي على دراسات عمليات إدارة المعرفة المتعلقة بأنظمة المعلومات. تظهر الاستنتاجات الأولية لهذا البحث أن تطبيق المعرفة واكتسابها هي عمليات إدارة المعرفة الأكثر بحثًا بعد تبادل المعرفة. بالإضافة إلى ذلك، تم اكتشاف أن أسلوب البحث الأكثر استخدامًا لجمع البيانات حول إجراءات إدارة المعرفة كان الاستبانة. علاوة على ذلك، أفادت 78٪ من الأوراق المدروسة بنتائج دراسة ناجحة. فيما يتعلق بنوع نظم المعلومات، بحثت غالبية الأبحاث المدروسة في كيفية تأثير إجراءات إدارة المعرفة على أنظمة الأعمال الإلكترونية وأنظمة إدارة المعرفة وتعهدي نظم المعلومات، بهذا الترتيب. وعلاوة على ذلك، عندما يتعلق الأمر بجمع البيانات، كان المشاركون الذين يعملون كمديرين أو مسؤولين تنفيذيين لنظم المعلومات هم المحور الرئيسي لمعظم الأبحاث المدروسة. وعلاوة على ذلك، أجريت غالبية الأبحاث المدروسة ذات النتائج الإيجابية في الصين. وفيما يتعلق بدراسات نظم المعلومات، والتي تعمل كمصدر حيوي للمعلومات للأكاديميين الذين يدرسون موضوع إدارة المعرفة، تهدف دراسة المراجعة هذه إلى توضيح ووصف الارتفاع الحالي في الاهتمام بالتقدم المحرز في أبحاث عمليات إدارة المعرفة (Al-Emran, 2018).
إن صناع السياسات وعامة الناس أصبحوا أكثر قلقاً بشأن النقص الحاد في القوى العاملة في الوقت الحاضر والمستقبل المحتمل. والحل الشائع لهذه القضية هو تعزيز ممارسات الموارد البشرية واستخدام تكنولوجيا الموارد البشرية، مثل أنظمة معلومات الموارد البشرية، التي لديها القدرة على جمع وتخزين وإعداد التقارير عن بيانات الموظفين. والواقع أن أنظمة معلومات الموارد البشرية قد تساعد في إطلاق أو إدارة مشروع ما فضلاً عن توفير رؤى مستمرة حول دورة حياة الموظف المهنية بالكامل، كما يتبين من أمثلة من قطاعات مختلفة. ومع ذلك، كانت المنظمات الصحية موضوعاً لعدد قليل جداً من الدراسات التي فحصت التكنولوجيا أو آثارها على طبيعة العمل في المستقبل، وتلك التي لم تحظ بالقدر الكافي من الاهتمام في الأدبيات الطبية. بالإضافة إلى ذلك، ركزت المساهمات القليلة التي تم تقديمها إما في المقام الأول على تأثير الأتمتة على عمل المهنيين الصحيين أو أعطت الأولوية لفئة معينة من التكنولوجيا. ونتيجة لهذا، تجاهلوا الطيف الكامل للتطبيقات المحتملة لهذه التقنيات، وتجاهلوا على وجه الخصوص موضوع إدارة الموارد البشرية للصحة في مؤسسات الرعاية الصحية. الهدف الرئيسي من هذه الورقة هو سد هذه الفجوة، مع إيلاء اهتمام خاص للطريقة التي يتم بها تصنيف الاضطرابات التكنولوجية في مجال الموارد البشرية حاليًا. باختصار، يجب على المنظمات الصحية وأخصائي الموارد البشرية والصحة الذين يعملون لديها استخدام أنظمة معلومات الموارد البشرية بشكل مسؤول، وإيجاد توازن بين قيم رفاهية الموارد البشرية ورضاها واحترام جميع القضايا القانونية والأخلاقية والامتثالية المحتملة بالإضافة إلى الحاجة إلى الابتكار والإنتاجية والكفاءة (Tursunbayeva, 2019).
وتواجه المملكة العربية السعودية صعوبات في التحول من اقتصاد ريعي إلى اقتصاد قائم على المعرفة في إطار سعيها نحو تنويع الاقتصاد. وقد وضعت الحكومة العديد من الخطط الاستراتيجية الرامية إلى إنشاء نظام قوي لإدارة المعرفة من شأنه أن يجني فوائد الاستثمارات الأجنبية ومبادرات البحث والتطوير المحلية. وتتناول هذه الدراسة المشاكل التي تمنع الأمة من تحقيق درجة التنوع الاقتصادي التي كانت هدفاً للبرامج السابقة. ثم يتم عرض نتائج الدراسات الكمية والنوعية من أجل تحديد جوانب الحوكمة التي قد تساعد المملكة العربية السعودية في إنشاء نظام لإدارة المعرفة يعمل بشكل جيد ويساهم في التنمية المستدامة. وتؤكد استنتاجات الدراسة على مدى أهمية مكافحة الفساد ودعم مؤسسات سيادة القانون وزيادة كفاءة القطاع العام من أجل إنشاء نظام عالي الجودة لإدارة المعرفة في المملكة العربية السعودية (Albassam, 2019).
تعتبر الموارد البشرية من العناصر الحيوية لعملية التخطيط الاقتصادي في المملكة العربية السعودية. يتم فحص ممارسات الموارد البشرية للمنظمات غير الربحية في المملكة العربية السعودية في هذا البحث. ويستند إلى مسح أولي تم إجراؤه باستخدام استبانة منظم بين 201 عامل من الفئات الأربع للمنظمات غير الربحية التي تعمل حاليًا في المملكة العربية السعودية: لجنة التنمية، وجمعية تحفيظ القرآن الكريم، وجمعية الدعوة، والجمعية المتخصصة. كانت ممارسات الموارد البشرية الحالية الثماني - تصميم العمل، وتخطيط الموارد البشرية، والتجزئة، والاختيار، والتدريب والتطوير، والدافع، وتقييم الأداء، والرضا الوظيفي - هي محور الاستبانة. لمعرفة المزيد عن وجهات نظر خبراء الموارد البشرية في صناعة المنظمات غير الربحية، تم إخضاع الأجزاء الثمانية من أدوات الموارد البشرية لاختبار تحليل التباين وارتباط بيرسون. تظهر استنتاجات الدراسة أن سنوات خبرة العمال وجنسهم وعمرهم ومستوى تعليمهم تؤثر على سياسات الموارد البشرية. على مقياس من خمس نقاط، يتمتع رضا العمل بأدنى درجة من الوعي (متوسط ​​3.18)، في حين يتمتع تصميم العمل بأعلى درجة من الوعي بين العمال (متوسط ​​4.05). يعزز تصميم العمل تقييم الأداء، وتؤثر الاستقطاب على تخطيط الموارد البشرية، كما أن التدريب والتطوير لهما تأثير على تقييم الأداء، وفقًا للرابط بين ممارسات الموارد البشرية (Alsaif, 2022).
إن تطبيقات إدارة المعرفة ضرورية لكل من الشركات التجارية والقطاع العام. ومع ذلك، وعلى الرغم من أهميتها، فإن البحث في إدارة المعرفة في القطاع العام لا يزال في بداياته. وهذا بمثابة القوة الدافعة للدراسة الحالية، التي تحاول فحص وفهم العلاقة المعقدة بين ممارسات إدارة المعرفة والأداء التشغيلي والجودة والإبداعي لشركات القطاع العام. بعد تقييم شامل للأدبيات، تم إنشاء إطار كامل لعمليات إدارة المعرفة والأداء. ويشمل الإطار سبعة مفاهيم (ثلاثة للأداء وأربعة للعمليات) جنبًا إلى جنب مع عناصرها الأساسية. ومن خلال استخدام مسح وطني في القطاع العام في دولة الإمارات العربية المتحدة، تم تسجيل آراء الموظفين بشأن هذه الأبعاد السبعة على مقياس ليكرت من خمس نقاط. تم بعد ذلك استخدام الإجابات الصحيحة البالغ عددها 270 والتي تم الحصول عليها لفحص الروابط المقترحة بين أداء إدارة المعرفة والعمليات، وكذلك للتحقق من إطار عمل إدارة المعرفة. تشير النتائج إلى أن الأداء التشغيلي والجودة والإبداعي للقطاع العام في دولة الإمارات العربية المتحدة تأثر بشكل إيجابي وهام بجميع عمليات إدارة المعرفة الأربع: إنتاج المعرفة، والتقاط المعرفة وتخزينها، ومشاركة المعرفة، وتطبيق المعرفة، واستخدامها. تثبت النتائج موثوقية وصلاحية كل من البنى السبعة، بالإضافة إلى إطار التقييم والمكونات الأساسية. وبالنظر إلى كل شيء، يسد هذا البحث فجوة في الأدبيات حول تطبيق وتنفيذ إطار عمل إدارة المعرفة للقطاع العام، مما يعزز بشكل كبير القاعدة النظرية للمجال. ومع ذلك، فإن البحث يعترف بأن استخدام التقييمات الذاتية للعاملين المحددين بدلاً من المقاييس الأكثر موضوعية لقياس مدى تأثير إجراءات إدارة المعرفة على أداء إدارة المعرفة يمثل نقطة ضعف. ومن المتوقع أن تشجع التأثيرات الجوهرية والإيجابية لإجراءات إدارة المعرفة على أداء الأعمال الممارسين وصناع القرار على تبني ممارسات إدارة المعرفة والاستفادة منها من أجل تعزيز أداء الأعمال في القطاع العام. هذه الدراسة فريدة من نوعها لأنها أول جهد لإنشاء إطار عمل كامل لإدارة المعرفة والتحقق منها وتقييمها للقطاع العام - على الأقل ليس في دولة الإمارات العربية المتحدة (Ahbabi, 2019).
معرفة مدى تأثر رضا العملاء الإلكتروني لدى شركات الاتصالات الكويتية بإدارة علاقات العملاء الإلكترونية. وشمل مجتمع البحث كل عملاء مقدمي خدمات الاتصالات الكويتيين. وتم اختيار عينة ملائمة من 450 مستهلكًا تفاعلوا مع الشركات إلكترونيًا، وتم الحصول على 392 استبيانًا. وتم استخدام العديد من التقنيات والأدوات الإحصائية من أجل تحقيق أهداف الدراسة. وأثبت البحث أن رضا العملاء الإلكتروني يتأثر بإدارة علاقات العملاء الإلكترونية. وبناءً على نتائج الدراسة، ينصح الباحثون المديرين وصناع القرار في شركات الاتصالات في الكويت بإجراء استثمارات كبيرة في التكنولوجيا المتطورة ورأس المال البشري لفهم سلوك المستهلك بشكل أفضل واستخراج أقصى قيمة منه (Ibraheem, 2019).
في هذه الأيام، يُنظر إلى الذكاء الاصطناعي باعتباره ضروريًا للقيام بالمهام التشغيلية، وخاصة في مجال تحليلات الموارد البشرية. ومع ذلك، فإن الوتيرة التي تتبنى بها المنظمات هذه الخوارزميات المعاصرة لا تزال في مهدها. ونتيجة لذلك، فإن الهدف الرئيسي من هذه الدراسة هو تحديد العوامل الرئيسية التي تؤدي إلى تبني التقنيات القائمة على الذكاء الاصطناعي في التوظيف. للقيام بذلك، سيتم استخدام نموذج UTAUT لتحليل البيانات، جنبًا إلى جنب مع المتغيرات المعتدلة والمصداقية المتصورة، في سياق بنجلاديش، وهي دولة نامية في جنوب آسيا. تم استخدام استبانة لجمع البيانات من 283 خبيرًا في الموارد البشرية يعملون في شركات صناعية وخدمية مختلفة في بنجلاديش. ثم تم استخدام PLS-SEM لتحليل النتائج. وباستثناء المتغير الموسع للمصداقية المتصورة، وجد أن جميع الارتباطات المباشرة المفترضة كانت مهمة، وفقًا لنتائج الدراسة. ومع ذلك، لم يُظهر أي من المقترحات المفترضة تأثيرًا معتدلاً للجنس أو حجم الأعمال. أخيرًا، تم تقديم اقتراحات للدراسة المستقبلية والآثار المترتبة على السياسات (Islam, 2022) .
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· نموذج تبني التكنولوجيا:
تعتبر نظرية تبني التكنولوجيا واحدة من أكثر الأفكار شهرة لشرح كيفية قبول الناس للتكنولوجيات الجديدة والتكيف معها في مكان العمل. تركز هذه الفكرة على كيفية رؤية أعضاء الموظفين لقابلية استخدام التكنولوجيات الإلكترونية وقدرتها على تعزيز الإنتاجية. يكون تبني الموظفين لأنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية (e-HRM) أكثر احتمالية عندما يعتقدون أن هذه الأنظمة سهلة الاستخدام وتحسن إنتاجية العمل وجودته. يؤكد هذا النهج على مدى أهمية إنشاء أنظمة سهلة الاستخدام وتزويد أعضاء الموظفين بالتدريب الكافي لضمان تبني التكنولوجيا بنجاح.
· أو وجهة النظر القائمة على الموارد:
تركز فكرة وجهة النظر القائمة على الموارد (RBV) على مدى أهمية الموارد الداخلية لقدرة الشركة على النجاح واكتساب ميزة تنافسية. عندما تستثمر شركة ما في أنظمة تكنولوجية فريدة، مثل أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، تصبح هذه الأنظمة أصولاً قيمة يصعب على المنافسين تقليدها. من خلال زيادة أداء العمل وتبسيط الإدارة البشرية، قد تصبح المنظمة أكثر قدرة على المنافسة وطويلة الأمد في السوق. تؤكد الأطروحة على أن الأنظمة الإلكترونية هي استثمارات استراتيجية تؤثر على أداء الشركة بالكامل، وليس مجرد أدوات تقنية.
· نظرية الأنظمة الاجتماعية التقنية:
التفاعل بين الأشخاص (العنصر الاجتماعي) والتكنولوجيا (العنصر التقني) في مكان العمل هو التركيز الرئيسي لنظرية الأنظمة الاجتماعية التقنية. وتؤكد هذه الفكرة على أن كيفية تأثير التكنولوجيا الجديدة على الروابط الاجتماعية والتنظيمية داخل الشركة هي عامل رئيسي في مدى نجاح تنفيذها، بما في ذلك أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية. ويمكن الحصول على نتائج إيجابية إذا تم بناء الأنظمة لتسهيل مشاركة الموظفين وإيجاد التوازن بين الأنظمة الاجتماعية والتكنولوجية. وتؤكد الفكرة على أنه من أجل تحقيق الميزة المثلى، من المهم أخذ التداعيات الاجتماعية في الاعتبار أثناء تقديم التكنولوجيا الجديدة.
· نظرية الابتكار التنظيمي:
يتمثل هدف نظرية الابتكار التنظيمي في توضيح إدخال الابتكار في الشركات وكيف يؤثر على الناتج والإنتاجية. وتزعم الفرضية أن الشركات قد تعمل على تحسين إجراءاتها الإدارية بشكل كبير من خلال تنفيذ أنظمة وتقنيات جديدة بنجاح، مثل أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية. إن هذه الحلول تشكل مثالاً على نوع الابتكار في إدارة الموارد البشرية الذي قد يؤدي إلى توفير النفقات وزيادة الفعالية وتوفير الوقت. وهنا يشمل الابتكار التنظيمي إنشاء وتعزيز الإجراءات الداخلية لتعزيز القدرة التنافسية والأداء بالإضافة إلى تقديم خدمات وسلع جديدة.
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