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في ظل التحولات السريعة التي تشهدها الأسواق العالمية والمحلية، برزت إدارة الموارد البشرية كعامل حاسم في تحقيق التميز التنافسي وضمان استدامة نجاح المؤسسات. لم يعد دور الموارد البشرية يقتصر على إدارة الأمور التقليدية المتعلقة بالموظفين، بل أصبحت أكثر تعقيدًا وتطلبًا، خصوصًا في مواجهة العولمة والتطور التكنولوجي السريع. في المملكة العربية السعودية، يشهد القطاع الخاص تحديات متزايدة في السعي لتطبيق أنظمة حديثة لإدارة الموارد البشرية، سواء فيما يتعلق بالجوانب التكنولوجية أو الثقافية أو الإدارية. لذا، تأتي هذه الدراسة لتسلط الضوء على صعوبات تطبيق هذه الأنظمة، وتأثيرها العميق على الأداء المستقبلي للمؤسسات في القطاع الخاص السعودي.
من أولى التحديات التي تواجه المؤسسات في تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية هو النقص الكبير في المعرفة التقنية والإدارية اللازمة لتبني هذه الأنظمة. كثير من الشركات لا تزال تعتمد على أنماط تقليدية في إدارة الموظفين، مما يجعل التحول إلى أنظمة إلكترونية أكثر تطوراً عملية معقدة. هذا النقص في المعرفة قد يؤدي إلى تطبيق غير كامل أو غير دقيق للأنظمة، مما يؤدي بدوره إلى عدم تحقيق الفوائد المرجوة. علاوة على ذلك، قد تتسبب هذه الفجوة في عدم القدرة على تحقيق تكامل بين الأنظمة الجديدة والإجراءات التقليدية المتبعة، مما يزيد من تعقيد العمليات اليومية (Agustian، 2023).
من العوامل الأخرى التي تعرقل تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الخاصة هي المقاومة الثقافية الداخلية للتغيير. قد يكون لدى الموظفين، وخاصة في المستويات الإدارية العليا، تردد تجاه تبني تقنيات جديدة أو تغييرات تنظيمية في إدارة الموارد البشرية. ينظر البعض إلى هذه الأنظمة كتهديد لأدوارهم الحالية أو كزيادة في الأعباء الوظيفية. على سبيل المثال، قد يرون أن إدخال التكنولوجيا سيقلل من الحاجة إلى التدخل البشري، وبالتالي يزداد التخوف من فقدان الوظائف أو تراجع الأدوار التقليدية للإدارة. هذا الموقف المقاوم قد يعطل العملية بالكامل أو يؤخر تنفيذها إلى حين.
إلى جانب ذلك، هناك مشكلة التكلفة المالية المرتبطة بتطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الحديثة. تعتمد هذه الأنظمة بشكل كبير على التكنولوجيا المتقدمة، مثل أنظمة إدارة الأداء والتوظيف عبر الإنترنت وتدريب الموارد البشرية باستخدام أدوات تكنولوجية مبتكرة. ومع أن الفوائد على المدى الطويل قد تكون كبيرة، إلا أن العديد من المؤسسات، خاصة الصغيرة والمتوسطة، قد تجد هذه التكاليف عبئًا كبيرًا يصعب تحمله. عدم وجود الميزانيات الكافية أو عدم الرغبة في تخصيص استثمارات كبيرة في هذا المجال يؤدي إلى تجاهل أو تأجيل تطبيق هذه الأنظمة، مما ينعكس سلبًا على الأداء المؤسسي في المدى الطويل (Arshad، 2024).
أثر صعوبات تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية لا يقتصر فقط على الأداء الحالي للمؤسسات، بل يمتد ليؤثر بشكل مباشر على أدائها المستقبلي. المؤسسات التي تفشل في التكيف مع التطورات في إدارة الموارد البشرية قد تجد نفسها عاجزة عن استقطاب المواهب والكفاءات، أو حتى الاحتفاظ بالموظفين ذوي الخبرة، مما يؤدي إلى ضعف في قدرتها على المنافسة. هذا الانخفاض في الكفاءة التنافسية يمكن أن يؤدي إلى خسارة فرص التوسع والنمو، سواء على المستوى المحلي أو الدولي. بالإضافة إلى ذلك، يؤدي الفشل في تبني أنظمة فعالة إلى صعوبة في التكيف مع التغيرات المستمرة في بيئة العمل، بما في ذلك التحولات الاقتصادية والتكنولوجية.
تعتبر إدارة الموارد البشرية الفعالة عنصرًا رئيسيًا في تعزيز الابتكار داخل المؤسسة، وتحقيق الإنتاجية المطلوبة. ولكن عندما تعاني المؤسسة من صعوبات في تطبيق هذه الأنظمة، فإن الموظفين قد يشعرون بالإحباط، مما يؤثر على مستويات الرضا الوظيفي. تدهور الرضا الوظيفي يؤدي إلى زيادة معدلات دوران الموظفين وتقليل الالتزام الوظيفي، وهو ما يضر بالأداء العام للمؤسسة. بالتالي، يصبح الأداء المستقبلي للمؤسسة غير مستدام ويعاني من قلة المرونة والقدرة على التكيف مع المتغيرات (Boon، 2019).
من هذا المنطلق، تهدف هذه الدراسة الميدانية إلى تحليل صعوبات تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية في القطاع الخاص السعودي وتحديد تأثيرها على الأداء المستقبلي للمؤسسات. سيتم استكشاف العوامل التي تساهم في هذه الصعوبات، مثل قلة المعرفة، المقاومة الثقافية، والتكاليف المرتفعة، بالإضافة إلى تقديم توصيات عملية تساعد المؤسسات في تجاوز هذه التحديات (Hammad، 2024).
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تتمثل المشكلة الرئيسية التي تدور حولها هذه الدراسة في صعوبة تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الحديثة في المؤسسات الخاصة في المملكة العربية السعودية. على الرغم من أن هذه الأنظمة تُعد عنصرًا حيويًا لتحسين الأداء المؤسسي وزيادة الكفاءة الإنتاجية، إلا أن العديد من المؤسسات تواجه تحديات كبيرة في تبنيها بالشكل الصحيح والفعال. يشمل ذلك عوائق تكنولوجية، ثقافية، وإدارية، تعيق تنفيذ هذه الأنظمة وتحد من تحقيق الأهداف المرجوة. النتيجة النهائية لهذه الصعوبات هي التأثير السلبي على الأداء المستقبلي للمؤسسات وقدرتها على التكيف مع التغيرات السريعة في بيئة العمل.
· المشاكل المترتبة على الصعوبة الرئيسية:
1. نقص الكفاءة التكنولوجية:
   تعاني العديد من المؤسسات السعودية الخاصة من نقص في البنية التحتية التكنولوجية اللازمة لدعم أنظمة إدارة الموارد البشرية الحديثة. هذا النقص يؤدي إلى مشكلات مثل عدم القدرة على استخدام البيانات بشكل فعال، صعوبة في التكامل مع أنظمة الإدارة الأخرى، وتحديات في تدريب الموظفين على التعامل مع التقنيات الجديدة. ينتج عن ذلك تراجع في كفاءة العمليات الإدارية وصعوبة في تحقيق الاستفادة القصوى من الأنظمة (Fahad Saleh، 2019).
2. المقاومة الداخلية للتغيير:
   تتجلى المقاومة الثقافية والتردد في تبني أنظمة جديدة لدى العديد من الموظفين والإداريين. يعتبر الخوف من فقدان الوظائف أو التغيير في المسؤوليات من العوامل التي تزيد من صعوبة تطبيق الأنظمة. هذا الموقف السلبي يؤدي إلى تأخير التنفيذ أو حتى فشله، حيث يظل الموظفون متمسكين بالأساليب التقليدية مما يقلل من فعالية التحول (Olmstead، 2024).
3. التكاليف المالية المرتفعة:
   تشكل التكلفة المالية أحد أكبر العوائق أمام تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية، خاصة للشركات الصغيرة والمتوسطة. يتطلب تطبيق الأنظمة الحديثة استثمارات كبيرة في التكنولوجيا والبنية التحتية، بالإضافة إلى تكلفة التدريب المستمر للعاملين. عدم القدرة على تحمل هذه التكاليف يؤدي إلى تجنب أو تأجيل تبني هذه الأنظمة، مما يعوق تحسين الأداء المستقبلي للشركة (Ojha، 2024).
4. ضعف التكيف مع التغيرات المستقبلية:
   المؤسسات التي تواجه صعوبة في تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الحديثة قد تجد نفسها عاجزة عن التكيف مع المتغيرات السريعة في بيئة الأعمال، مثل التطورات التكنولوجية أو التحولات في سوق العمل. هذا يعرضها لخطر فقدان التنافسية ويقلل من قدرتها على الابتكار والنمو. على المدى الطويل، يمكن أن يؤدي ذلك إلى تراجع مكانة المؤسسة في السوق وتقلص حصتها السوقية (Eriksen، 2021).
5. تأثيرات سلبية على رضا الموظفين والإنتاجية:
   عدم تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية بشكل فعال قد يؤدي إلى ضعف في رضا الموظفين، حيث قد يشعرون بأن عمليات التقييم أو التحفيز غير عادلة أو غير شفافة. هذا الانخفاض في الرضا يؤثر سلبًا على معنوياتهم، ويؤدي إلى تراجع في الإنتاجية وزيادة معدلات دوران الموظفين، مما يؤثر بشكل مباشر على الأداء المؤسسي في المستقبل.
من خلال هذه الدراسة، سيتم تحليل هذه المشكلات بالتفصيل بهدف تحديد أسبابها الجذرية واقتراح حلول عملية تساعد المؤسسات السعودية الخاصة في التغلب عليها وتحقيق أفضل النتائج الممكنة (Al-Baidhani، 2022).
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أهمية الدراسة العلمية
1. تسليط الضوء على قضية مهمة: تركز الدراسة على تحديات تبني أنظمة إدارة الموارد البشرية في المنظمات الخاصة في المملكة العربية السعودية، وهو موضوع ذو أهمية وتوقيت مناسب.
2. تعزيز المعرفة الأكاديمية: يساهم في توسيع نطاق المعلومات الأكاديمية حول إدارة الموارد البشرية، مما يسمح للباحثين بفهم أفضل للصعوبات الحالية.
3. تحليل الحواجز: تحديد العناصر التي تعوق التطبيق الناجح لأنظمة إدارة الموارد البشرية الحالية، سواء كانت تقنية أو ثقافية أو إدارية.
4. التوافق مع رؤية 2030: يعكس أهمية البحث في ضوء التطور السريع للمملكة، والذي يتوافق مع أهداف رؤية 2030 للتحول الرقمي.
أهمية الدراسة العملية (التطبيقية)
1. تعزيز القدرة التنافسية: يساعد المؤسسات الخاصة في المملكة على زيادة قدرتها التنافسية من خلال تحسين أداء إدارة الموارد البشرية.
2. يقدم التقرير رؤى عملية تساعد المؤسسات على التغلب على عقبات نشر أنظمة إدارة الموارد البشرية.

3. تطوير استراتيجيات ناجحة: يقدم إطارًا واقعيًا لتحديد العيوب في الاستراتيجيات الحالية ووضع خطط قابلة للتنفيذ لتعزيز الأداء.
4. إرشادات للإدارة العليا: تساعد إدارة المؤسسات على فهم الحاجة إلى تنفيذ أنظمة إدارة الموارد البشرية بكفاءة من أجل تعزيز الإنتاجية ورضا العمل.
5. توصيات للجهات الحكومية: يقدم البحث إطارًا يمكن للجهات الحكومية استخدامه لتصميم السياسات التي تدعم تنفيذ أنظمة إدارة الموارد البشرية، مما يساهم في تطوير القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية.
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· الهدف الرئيسي:
· تحليل الصعوبات التي تواجه المؤسسات الخاصة في المملكة العربية السعودية عند تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الحديثة، وتقييم أثر هذه الصعوبات على الأداء المستقبلي لتلك المؤسسات. 
تسعى الدراسة إلى فهم الجوانب المختلفة للتحديات المرتبطة بالتطبيق الفعلي لهذه الأنظمة، وما إذا كانت تلك التحديات تعرقل تحقيق الأهداف الاستراتيجية وتحسين الكفاءة التشغيلية والقدرة التنافسية للمؤسسات السعودية في القطاع الخاص. كما تستهدف الدراسة تقديم توصيات عملية لتحسين فعالية تطبيق هذه الأنظمة.
· الأهداف الفرعية:
1. تحديد العوائق التكنولوجية التي تواجه المؤسسات الخاصة في تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية:
تسعى الدراسة إلى استكشاف العوائق التكنولوجية التي تحد من قدرة المؤسسات على تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الحديثة. هذه العوائق قد تشمل نقص البنية التحتية التقنية، ضعف تكامل الأنظمة بين مختلف الأقسام، أو عدم توافر الأدوات الرقمية المناسبة لتطبيق الأنظمة بشكل فعال. من خلال هذا الهدف، ستتم دراسة مدى جاهزية المؤسسات لتبني التكنولوجيا المتقدمة في إدارة الموارد البشرية، وكذلك تحديد الفجوات التي تحول دون ذلك. ويُعنى الهدف أيضًا بتقييم دور التدريب التكنولوجي للموظفين في تخطي هذه التحديات، وتحليل مدى تأثر المؤسسة بمحدودية الدعم التقني اللازم لاستدامة عمليات الموارد البشرية.
2. تحليل تأثير الثقافة التنظيمية على قبول أو رفض أنظمة إدارة الموارد البشرية:
يهدف هذا الهدف إلى فهم العلاقة بين الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسات السعودية الخاصة ومدى تقبل أو رفض العاملين والإدارة لتطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الحديثة. الثقافة التنظيمية تلعب دورًا محوريًا في توجيه سلوك الموظفين وإدارتهم للتغييرات في بيئة العمل، وهذا يؤثر بشكل كبير على قدرة المؤسسات على تنفيذ المبادرات الجديدة بنجاح. من خلال هذا التحليل، سيتم التركيز على دراسة مستويات مقاومة التغيير لدى الموظفين والإدارة، سواء كانت تتعلق بالقلق من فقدان الوظائف أو من زيادة عبء العمل. كما سيتناول التحليل كيفية تأثير القيادة على توجيه الثقافة التنظيمية نحو دعم الابتكار وتبني التغييرات التكنولوجية والإدارية.
3. تقييم الأثر المالي لتطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية على المؤسسات الخاصة:
يهدف هذا الهدف إلى تقييم التكاليف المرتبطة بتطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الحديثة في المؤسسات الخاصة. يتطلب تطبيق هذه الأنظمة استثمارات مالية كبيرة، بما في ذلك تكلفة شراء البرامج، تطوير البنية التحتية التقنية، وتدريب الموظفين. من خلال هذا التحليل، سيتم دراسة العوامل الاقتصادية التي تعيق تطبيق الأنظمة ومدى تأثيرها على الأداء المالي للمؤسسات. سيتم أيضًا استكشاف العوائد المحتملة على الاستثمار في هذه الأنظمة من حيث تحسين الكفاءة التشغيلية، خفض التكاليف التشغيلية على المدى الطويل، وزيادة الإنتاجية. سيساعد هذا التحليل في توضيح ما إذا كانت المؤسسات الخاصة تفتقر إلى الدعم المالي أو ترى أن الفوائد المحتملة لا تبرر التكاليف المرتفعة.
4. دراسة تأثير تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية على رضا الموظفين ومستوى أدائهم:
يسعى هذا الهدف إلى فهم العلاقة بين تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الحديثة ومستوى رضا الموظفين، وتأثير ذلك على أدائهم الوظيفي. من خلال هذا الهدف، سيتم دراسة كيفية تأثير الأنظمة الحديثة على عمليات التقييم والتطوير المهني والتحفيز المالي، وكذلك كيفية إدارتها للعلاقات بين الموظفين والإدارة. كما سيتم تحليل ما إذا كانت هذه الأنظمة تعزز من الشفافية والعدالة في المؤسسة، مما يؤثر إيجابيًا على رضا الموظفين، أو ما إذا كانت تخلق إحباطات تزيد من مستويات التوتر وعدم الرضا. وسيساهم هذا التحليل في تحديد كيفية تطبيق الأنظمة بطرق تزيد من كفاءة الموظفين وتحفزهم على تحقيق أفضل أداء.
5. تحليل تأثير صعوبات تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية على الأداء المستقبلي للمؤسسات:
يهدف هذا الهدف إلى تحديد العلاقة بين الصعوبات التي تواجه تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الأداء المستقبلي للمؤسسات الخاصة. سيتم تحليل مدى تأثير هذه الصعوبات على المرونة التشغيلية للمؤسسات، وقدرتها على التكيف مع التغيرات السريعة في سوق العمل والبيئة الاقتصادية. سيشمل التحليل تأثير تطبيق الأنظمة على الكفاءة الداخلية، الابتكار، والتحسين المستمر في المؤسسة. كما سيتم التركيز على دراسة تأثير الصعوبات المتعلقة بإدارة المواهب، التطوير المهني، وتخطيط القوى العاملة على القدرة التنافسية للمؤسسات في المستقبل.
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· السؤال الرئيسي:
· ما هي الصعوبات التي تواجه المؤسسات الخاصة في المملكة العربية السعودية عند تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الحديثة، وما هو تأثير هذه الصعوبات على الأداء المستقبلي لتلك المؤسسات؟
· الأسئلة الفرعية:
1. ما هي العوائق التكنولوجية التي تؤثر على تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الخاصة؟
2. كيف تؤثر الثقافة التنظيمية على قبول أنظمة إدارة الموارد البشرية بين الموظفين والإدارة؟
3. ما هو الأثر المالي لتطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية على المؤسسات الخاصة؟
4. كيف يؤثر تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية على رضا الموظفين ومستوى أدائهم؟
5. ما هو تأثير صعوبات تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية على الأداء المستقبلي للمؤسسات؟
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· الفرضية الرئيسية:
تواجه المؤسسات الخاصة في المملكة العربية السعودية صعوبات عند تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية الحديثة، مما يؤثر سلبًا على الأداء المستقبلي لتلك المؤسسات.
· الفرضيات الفرعية:
1. توجد عوائق تكنولوجية تؤثر سلبًا على قدرة المؤسسات الخاصة في المملكة العربية السعودية على تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية بشكل فعال.
2. تؤثر الثقافة التنظيمية سلبًا على قبول الموظفين والإدارة لتطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الخاصة.
3. هناك تأثير مالي سلبي على الأداء المؤسسي نتيجة لتطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الخاصة.
4. يؤدي تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية إلى تحسين رضا الموظفين، مما يؤثر إيجابيًا على مستوى أدائهم.
5. تؤدي الصعوبات في تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية إلى تقليل الأداء المستقبلي للمؤسسات الخاصة.
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في تحليل "الصعوبات في تنفيذ أنظمة إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الأداء المستقبلي في المؤسسات السعودية"، تقدم النظرية المؤسسية أساسًا علميًا قويًا. تدرس النظرية المؤسسية كيف تؤثر التأثيرات الخارجية والمعايير والتوقعات على السلوك والاختيارات التنظيمية، وخاصة في ظل القيود الاجتماعية والقانونية والثقافية. داخل القطاع التجاري في المملكة العربية السعودية، يواجه تبني أنظمة إدارة الموارد البشرية عادةً مشاكل تستند إلى المطالب الخارجية والقيود التشريعية والمعايير الثقافية. من خلال استخدام النظرية المؤسسية، لن يكشف هذا البحث عن الأسباب الكامنة وراء عقبات التنفيذ فحسب، بل سيفحص أيضًا كيف تؤثر هذه الجوانب على الأداء التنظيمي في المستقبل. تقدم هذه المنهجية منظورًا كاملاً لفهم القضايا المختلفة التي تحرك أنظمة إدارة الموارد البشرية، وتأثيراتها التنظيمية الأكبر، مما يجعلها مناسبة تمامًا لفحص المؤسسات السعودية.
1. النظرية المؤسسية والامتثال التنظيمي
تشير النظرية المؤسسية إلى أن الشركات تعدل أنشطتها لتتوافق مع القوانين واللوائح الرسمية وكذلك المعايير الاجتماعية غير الرسمية. في إطار القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية، يجب على الشركات الامتثال لقواعد الحكومة مثل السعودة، والتي تتطلب توظيف عدد معين من الموظفين المحليين. يؤثر هذا الالتزام التشريعي على كيفية نشر أنظمة إدارة الموارد البشرية، حيث تحتاج الشركات إلى تضمين التقنيات التي تعزز الامتثال لقواعد وأنظمة التوظيف. إن عدم الامتثال لهذه المبادئ لا يجلب عواقب قانونية فحسب، بل قد يدمر أيضًا صورة الشركة داخل المجتمع. إن فهم كيفية دفع الامتثال لتبني نظام إدارة الموارد البشرية وتأثيره اللاحق على الأداء التنظيمي هو المفتاح لهذا البحث (Berthod، 2018).
2. دور المعايير الثقافية في تشكيل ممارسات إدارة الموارد البشرية
في المملكة العربية السعودية، تتأثر الممارسات التنظيمية بشكل كبير أيضًا بالمعايير الثقافية والمعتقدات والتقاليد، مما يجعل النظرية المؤسسية نهجًا مناسبًا. قد تؤثر المعايير الثقافية على قبول وتنفيذ أنظمة إدارة الموارد البشرية من خلال التأثير على مواقف الموظفين تجاه إجراءات الموارد البشرية معينة، مثل تقييمات الأداء أو عمليات التوظيف. على سبيل المثال، قد يؤثر التركيز الثقافي على التسلسل الهرمي واحترام الأقدمية على كيفية رؤية العمال لأنظمة الإدارة، مما يؤدي إلى المقاومة إذا بدت الأنظمة صارمة للغاية أو متعارضة مع هذه القيم. يساعد تحليل هذه العوامل الثقافية في ظل النظرية المؤسسية على تحديد القيود الاجتماعية المتأصلة التي تؤثر على أنظمة إدارة الموارد البشرية، وتحديد نجاحها وتأثيرها على الأداء المستقبلي (Aluko، 2018).
3. الضغوط المؤسسية وتخصيص الموارد
وفقًا للنظرية المؤسسية، تتأثر القرارات التنظيمية، بما في ذلك تخصيص الموارد، عادةً بالقوى الخارجية والتوقعات المؤسسية. عند تبني أنظمة إدارة الموارد البشرية، قد تشعر الشركات بالاندفاع إلى تركيز الموارد في المناطق المتأثرة بشكل مباشر بالقيود التنظيمية والتجارية، حتى لو كان ذلك يعني تحويل الموارد من الأهداف الاستراتيجية الأخرى. على سبيل المثال، قد تنفق المنظمات في حلول إدارة الموارد البشرية المتعلقة بالامتثال لتلبية الالتزامات القانونية، وأحيانًا على حساب برامج التدريب والتطوير المتقدمة. من خلال التحقيق في أنماط التخصيص هذه، سيسلط البحث الضوء على كيفية تأثير القوى المؤسسية على توزيع الموارد داخل أنظمة إدارة الموارد البشرية، وبالتالي الأداء التنظيمي المستقبلي (Bornay-Barrachina، 2023).
4. التماثل المؤسسي: التكيف مع معايير الصناعة
تؤكد النظرية المؤسسية أن الشركات تميل إلى تبني أساليب مثل تلك التي تتبعها أقران الصناعة الناجحون، والمعروفة باسم التماثل. في القطاع الخاص السعودي، قد تتبنى المنظمات ممارسات إدارة الموارد البشرية معينة لتبدو حديثة وتنافسية، ومنسجمة مع معايير الصناعة الأكبر. ومع ذلك، فإن هذا المحاكاة لا يتوافق بالضرورة مع الأهداف أو الثقافة الخاصة بالمنظمة، مما قد يؤدي إلى المقاومة أو ضعف تثبيت نظام إدارة الموارد البشرية. تمكننا النظرية المؤسسية من دراسة كيفية تأثير هذا الميل نحو المطابقة على تبني إدارة الموارد البشرية، مع العواقب على الأداء المستقبلي إذا لم تلبي الأنظمة المعتمدة الاحتياجات الفريدة للمنظمة أو توقعات الموظفين (Aksom، 2020).
5. النظرية المؤسسية والشرعية التنظيمية
أحد المفاهيم الرئيسية للنظرية المؤسسية هو أن المنظمات تسعى إلى الشرعية داخل سياقها الاجتماعي والتنظيمي. بالنسبة للمؤسسات السعودية، يتم الحصول على الشرعية عادة من خلال إثبات الالتزام بالمعايير الدولية والمحلية في ممارسات إدارة الموارد البشرية، وخاصة تحت تأثير العولمة. من خلال تطوير أنظمة إدارة الموارد البشرية بما يتماشى مع أفضل الممارسات العالمية، قد تسعى المؤسسات السعودية إلى تعزيز صورتها في السوق الدولية. ومع ذلك، فإن تحقيق الشرعية قد يطرح قضايا إذا تعارضت المعايير العالمية مع الممارسات المحلية، وبالتالي المساس بفعالية أنظمة إدارة الموارد البشرية والأداء المستقبلي للمنظمة. يساعد هذا النهج في التأكيد على التوازن الذي يجب أن تحققه المنظمات بين الشرعية العالمية والقدرة على التكيف المحلية (Lewis، 2018).
6. مقاومة التغيير ونظرية المؤسسات
تساعد نظرية المؤسسات أيضًا في تفسير الإحجام عن التغيير، وهو عقبة نموذجية في تقديم أنظمة إدارة الموارد البشرية الجديدة. قد تقاوم المنظمات التغييرات التي لا تتفق مع الممارسات القائمة أو الأعراف المجتمعية، وخاصة في بلد تقليدي للغاية مثل المملكة العربية السعودية. قد يتردد الموظفون في قبول تكنولوجيا الموارد البشرية الجديدة إذا اعتبروها مساومة على الأدوار أو التوقعات التقليدية. قد يضعف هذا الإحجام فعالية برامج إدارة الموارد البشرية، مما يقلل من قدرتها على تعزيز الأداء المؤسسي. تقدم نظرية المؤسسات منظورًا لفهم هذه العناصر الاجتماعية والسلوكية، مما يعطي رؤى حول سبب تطور المقاومة وكيف قد تؤثر على فعالية أنظمة إدارة الموارد البشرية على المدى الطويل (Goodstein، 2022).














[bookmark: _Toc181276392]الفصل الثاني : الدراسات السابقة










[bookmark: _Toc181276393]المقدمة
في هذا الفصل سيتم تناول متغيرات الدراسة بشكل تفصيلي، حيث أن معرفة العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابعة تعد من العوامل الأساسية التي تساهم في تفسير أهداف البحث وتحقيق النتائج المرجوة. وسيتضمن الفصل التعرف على العوامل المستقلة مثل أنظمة إدارة الموارد البشرية ومدى تأثيرها على المتغيرات التابعة مثل رضا الموظفين والأداء المؤسسي في المؤسسات السعودية في القطاع الخاص. وبعد ذلك سنقوم بدراسة الدراسات السابقة التي تناولت هذه المشكلة، حيث ستساعدنا هذه الدراسات على الاطلاع على الاستنتاجات التي توصل إليها باحثون آخرون، مما يزيد من المعرفة ويعزز إطار البحث الحالي. كما سنستكشف الإطار النظري الذي يستند إليه هذا البحث، مما سيساعد في توضيح المفاهيم والنظريات التي تستند إليها الدراسة، مما يساهم في تطوير قاعدة معرفية قوية تساهم في تقييم وتفسير النتائج بشكل مناسب. وسيكون هذا الفصل بمثابة القاعدة التي تمكننا من فهم كيفية تفاعل العوامل المختلفة، وبالتالي يمكننا استخلاص الاستنتاجات التي تساهم في تعزيز أساليب إدارة الموارد البشرية في المؤسسات السعودية.
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المتغيرات المستقلة
1. مواكبة التغيرات
مواكبة التغيرات هي قدرة الشركات على التكيف بسرعة وكفاءة مع التغيرات المستمرة في بيئة العمل، مثل التغيرات الاقتصادية والتقنية والاجتماعية. هذه القدرة حيوية للحفاظ على استمرار الأداء والنجاح المؤسسي. تعتمد المنظمات على أنظمة إدارة الموارد البشرية للكشف عن متطلبات التدريب وبناء المهارات اللازمة لمعالجة هذه التغييرات. من خلال خلق ثقافة الابتكار والتعلم المستمر، قد تحقق الشركات المرونة اللازمة للتكيف مع المشاكل الجديدة. تساعد فعالية مبادرات الموارد البشرية في هذا المجال أيضًا في تعزيز القدرة التنافسية، مما يمكن الشركات من تحسين أدائها وتحقيق أهدافها الاستراتيجية (Agustian، 2023).
2. الإنتاجية الكلية
تشير الإنتاجية الكلية إلى الكفاءة التي اكتسبتها المنظمات في استخدام الموارد الموجودة لتحقيق أهداف معينة. تعتبر واحدة من الجوانب الأساسية التي تؤثر على نجاح وازدهار الشركة. تعمل أنظمة إدارة الموارد البشرية على تعزيز الإنتاجية من خلال تعزيز أداء الفرد والجماعة، مما يؤدي إلى استخدام أفضل للموارد. تشمل العوامل المؤثرة على الإنتاجية التوظيف الناجح والتدريب المستمر وتحفيز الموظفين. عندما يشعر الموظفون بالتقدير والدعم الكافي، يؤدي هذا إلى ارتفاع الروح المعنوية وزيادة الإنتاجية، مما يساهم في الوصول إلى أهداف المنظمة بشكل أسرع وأكثر كفاءة (Radu، 2023).
3. رضا الموظفين
يعد رضا الموظفين مقياسًا لمدى رضا الأفراد عن بيئة العمل وظروف العمل وفرص التطوير المهني والتقدم. تعتبر هذه الخاصية جانبًا حيويًا في نجاح الشركات، حيث يميل الموظفون السعداء إلى الأداء بشكل أفضل والمساهمة بشكل أكبر في تحقيق أهداف المنظمة. تلعب أنظمة إدارة الموارد البشرية دورًا حاسمًا في تعزيز رضا الموظفين من خلال تقديم برامج تدريب وتطوير فعالة، وتعزيز بيئة عمل صحية، وإعطاء مكافأة عادلة. كلما زاد رضا الموظفين، كلما تحسنت مستويات المشاركة والولاء، مما يساهم في تقليل معدلات دوران العمالة وتعزيز الإنتاجية الإجمالية (Raziq، 2014).
المتغير التابع
1. تنفيذ أنظمة إدارة الموارد البشرية
يشير تنفيذ أنظمة إدارة الموارد البشرية إلى استخدام الأدوات والإجراءات المناسبة لإدارة الموارد البشرية بنجاح. ويشمل ذلك التوظيف والتدريب وتقييم الأداء وإدارة الأجور. إن تطبيق هذه الأنظمة يهدف إلى زيادة الكفاءة التشغيلية وتعزيز رضا الموظفين، مما يساهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة. ويعتبر هذا المتغير متغيرًا تابعًا مهمًا لأنه يتأثر بمتغيرات مثل مواكبة التغييرات والإنتاجية الإجمالية وسعادة الموظفين. ومن خلال دراسة تأثير هذه العوامل المستقلة على تطبيق أنظمة الموارد البشرية، قد تتمكن الشركات من تحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسين ووضع استراتيجيات فعالة لتحقيق الأداء الأمثل.
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إن الأفراد مهمون في تعزيز أداء الشركات الصناعية وخلق ميزة تنافسية. إن إدارة الموارد البشرية عالية الجودة تمكن الشركات من التنافس على جودة المنتج والخدمات والمنتجات المتميزة والابتكار التكنولوجي. لقد تم الاعتراف بأهمية إدارة الأفراد الفعالة للقدرة على الابتكار التكنولوجي الناجح لبعض الوقت، ومع ذلك فإن القليل من البيانات المقارنة متاحة لشرح العلاقة المعقدة بين إدارة الموارد البشرية وأداء الابتكار التكنولوجي في المملكة العربية السعودية. الهدف من هذه الدراسة هو دراسة العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والابتكار التكنولوجي للمنظمات في قطاع صناعي كبير في المملكة العربية السعودية. تم تطبيق هذه الدراسة على الشركات الصناعية الأولية في مدينة الجبيل الصناعية. تم إجراء مسحين لشركات الجبيل الصناعية الأولية؛ استخدم المسح الأول استبيان منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية (OECD) لقياس الابتكار التكنولوجي للشركات، وصمم الباحث المسح الثاني لقياس تنفيذ نظام إدارة الموارد البشرية في نفس الشركات. تم قياس الارتباط بين إدارة الموارد البشرية والابتكار التكنولوجي للمنظمات. تم استخدام التحليل الإحصائي لتحليل البيانات التي تم الحصول عليها. أظهرت النتائج أن إدارة الموارد البشرية يمكن أن تؤثر على الابتكار التكنولوجي في المنظمات الصناعية الأولية في الجبيل. وأظهرت أيضًا أن تعزيز الابتكار التكنولوجي في المنظمات الصناعية ممكن من خلال دمج ممارسات إدارة الموارد البشرية وتطوير أنشطة الموارد البشرية والتأكيد على دور الموارد البشرية في التخطيط الاستراتيجي للمنظمات الصناعية. وكشفت النتائج أيضًا أن تطوير القدرات التكنولوجية للموارد البشرية في المنظمات الصناعية الأولية بالجبيل يمكن أن يؤثر إيجابًا على ابتكار المنتجات ويقلل من آثار عوامل التكلفة والمعرفة التي تعيق الابتكار التكنولوجي في شركات الجبيل الصناعية الأولية. كما أن نظام التقدير والمكافأة له تأثير إيجابي على تحسين الابتكار. المنهجية المستخدمة لتقييم العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والابتكار التكنولوجي مناسبة ويمكن استخدامها لتعزيز الابتكار التكنولوجي في المنظمات الصناعية. توصي هذه الدراسة بضرورة اعتبار إدارة الموارد البشرية بمثابة تعزيز للابتكار التكنولوجي في القطاع الصناعي (AL-GHAMDI، 2015). 
يستكشف بحث (Alshaikhmubarak، 2020) تأثير ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء (HPHRPs) على أداء البحث والنجاح الوظيفي للأكاديميين. التصميم / المنهجية / النهج تم جمع بيانات المسح من 586 عضو هيئة تدريس في أكبر خمس جامعات عامة في المملكة العربية السعودية. النتائج تشير النتائج إلى أن ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء الخاصة بالتنقل الداخلي والتقدير كان لها تأثير قوي على نجاح أعضاء هيئة التدريس الوظيفي وأن هذه العلاقات كانت بوساطة أداء البحث. بالإضافة إلى ذلك، وجدت الدراسة أيضًا أن ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء الخاصة بالتدريب والتقدير أثرت بشكل إيجابي على أداء البحث، في حين وجد بشكل مفاجئ أن ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء الخاصة بالمشاركة في صنع القرار كان لها تأثير سلبي على أداء أعضاء هيئة التدريس البحثي. الأصالة / القيمة تتميز هذه الدراسة بالأصالة في الجمع بين البحث في إدارة الموارد البشرية ودراسات المهنة لتطوير نموذج يفسر أداء البحث الأكاديمي والنجاح الوظيفي من منظور ممارسات الموارد البشرية. كما توفر النتائج لقادة قطاع التعليم العالي العام في المملكة العربية السعودية بيانات تجريبية حول تأثير ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء على أداء البحث الأكاديمي والنجاح الوظيفي.
استناداً إلى تحليل قوي للأدبيات المنظمة، تسلط دراسة (Budhwar، 2019) الضوء على التطورات الرئيسية في مجال إدارة الموارد البشرية في الشرق الأوسط. وباستخدام المنظور المؤسسي، يساهم التحليل في الأدبيات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية في الشرق الأوسط من خلال التركيز على أربعة موضوعات رئيسية. أولاً، يسلط الضوء على الحاجة الموضوعية لتحليل الطبيعة السياقية المحددة لإدارة الموارد البشرية في المنطقة. ثانياً، من خلال اعتماد مراجعة منهجية، يسلط الضوء على حالة التطور في إدارة الموارد البشرية في إطار تحليل البحث. ثالثاً، يساعد التحليل أيضاً في الكشف عن التحديات التي تواجه وظيفة إدارة الموارد البشرية في الشرق الأوسط. رابعاً، يقدم أجندة للبحوث المستقبلية في شكل اتجاهات بحثية. أثناء القيام بما سبق، يعيد النظر في مفاهيم إدارة الموارد البشرية "العالمية" و"أفضل الممارسات" (التقارب) مقابل "أفضل ملاءمة" أو سياق مميز (التباعد) وكذلك النماذج البديلة/انتشار إدارة الموارد البشرية (التقاطع) في سياق الشرق الأوسط. يساعد التحليل، القائم على إطار مقارنات إدارة الموارد البشرية عبر الوطنية، في تقديم التداعيات النظرية والعملية.
يهدف دراسة (Othayman، 2020) إلى تحديد التحديات التي تواجه تقديم التدريب والتطوير في سياق المملكة العربية السعودية. المملكة العربية السعودية هي دولة تمر حاليًا بمرحلة تحولية، مدفوعة بعوامل محلية مثل رؤية 2030 وعوامل عالمية. من خلال عملية تُعرف باسم السعودة، تسعى حكومة المملكة العربية السعودية إلى تحسين جودة الموارد البشرية في البلاد وتوفير أقصى قدر من الفرص لشبابها الذين يشكلون جزءًا كبيرًا من سكانها. وتحقيقًا لهذه الغاية، تستثمر الحكومة بكثافة في برامج التدريب والتطوير وقطاع التعليم. تجمع هذه الدراسة بيانات ثانوية من الوثائق الحكومية وقواعد البيانات والمقالات والتقارير والكتب والدراسات السابقة التي أجرتها الحكومة لقياس فعالية برامج التدريب والتطوير الخاصة بها. وقد تم تلخيص النتائج المختلفة من منظور التحديات التي تواجه تقديم برامج التدريب والتطوير في المملكة العربية السعودية.
إن إدارة الموارد البشرية للمنظمة هي المرحلة الأولى في عملية الحوكمة لأي عملية. تدرس دراسة (Alrashedi، 2024) الاستراتيجيات المستخدمة في المملكة العربية السعودية لإنشاء حوكمة فعالة من خلال تنفيذ ممارسات إدارة الموارد البشرية ومعايير الاستراتيجيات المستدامة الرئيسية لممارسات إدارة الموارد البشرية الفعالة. تعتبر هذه الخطوة حاسمة في الحوكمة لأنها تنطوي على اختيار الأفراد المؤهلين تأهيلا عاليا والذين من المتوقع أن يساهموا في تحقيق نتائج الحوكمة المثلى والرفاهية العامة للسكان داخل الأمة، بالإضافة إلى المعايير الرئيسية المعنية. تم استخدام منهجية بحث نوعية ومختبر تجارب وتقييم صنع القرار (DEMATEL) مع عينة من 31 مشاركًا من ثماني وزارات حكومية وأربع عشرة شركة في المملكة العربية السعودية. وتوضح نتائج الدراسة، من المقابلات النوعية، أربعة معايير رئيسية تؤثر على ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة الفعالة. "التأمل الثقافي" هو الهدف الأهم على المدى الطويل لمبادرات إدارة الموارد البشرية في المملكة العربية السعودية، وفقًا لتقييم DEMATEL، مع ثلاثة معايير تقدم قيمًا تبلغ 7.9181 و8.2294 و8.1961، وكلها أعلى من القيمة الحدية 7.783599781. وهذا يعني أن المتخصصين في الموارد البشرية يجب أن يأخذوا الوقت الكافي لدراسة وتقييم الديناميكيات الثقافية في مكان عملهم من أجل تعزيز التأمل الثقافي وفهم الاختلافات الثقافية.
يحلل البحث الحالي تأثير إدارة الموارد البشرية على عمل الكيانات الحكومية. في بيئة اقتصادية سريعة التغير، تتميز باتجاهات مثل العولمة، والطلبات المتزايدة من المستثمرين والعملاء، إلى جانب زيادة المنتجات في المنافسة في السوق، تحاول المؤسسات الحكومية باستمرار تطوير أدائها من خلال تقليل النفقات، وتجديد المنتجات والإجراءات، وتحسين الجودة من أجل المنافسة والاستمرار في البيئة. تم تطبيق نهج بحثي كمي لفحص التحقيق الحالي. حجم العينة المستخدم لهذه الدراسة هو 240 مستجيبًا. أشارت البيانات إلى رفض جميع الفرضيات باستثناء الفرضية الخامسة التي اقترحت أن "اللامركزية مرتبطة بشكل إيجابي بالأداء التنظيمي". وبالتالي، ثبت أن اللامركزية لها علاقة جيدة بالأداء التنظيمي (Anwar، 2021).
لقد هزت جائحة كوفيد-19 جميع المنظمات بشكل كبير، مما أدى إلى خلق بيئة معقدة وتحديات للمديرين وممارسي إدارة الموارد البشرية، الذين يحتاجون إلى إيجاد حلول مبتكرة لضمان استمرارية شركاتهم ومساعدة موظفيهم على التعامل مع هذه الأزمة غير العادية. الدراسات التي تبحث في تأثير هذه الأزمة على إدارة الموارد البشرية نادرة. هذه الدراسة هي مراجعة عامة للأدبيات، والتي تهدف إلى توسيع مجال البحث الإداري، من خلال تحليل تأثير كوفيد-19 على إدارة الموارد البشرية. كما تحلل الصعوبات والإمكانيات الأساسية التي تطورت من هذا الوباء الجديد وتقدم رؤى للمديرين وممارسي إدارة الموارد البشرية حول التوجهات التنظيمية المستقبلية المحتملة التي قد تنشأ عن هذه الفرص (Hamouche، 2021).
على مدى السنوات العديدة الماضية، تعرضت الشركات لضغوط من أصحاب المصلحة لتنفيذ ممارسات تجارية صديقة للبيئة، حيث أصبح من الضروري بشكل متزايد تحديد الممارسات الخضراء التي تزيد من الاستدامة. وعلى الرغم من أن إدارة الموارد البشرية الخضراء تحظى باهتمام كبير من الباحثين، إلا أن الدراسات المتعلقة بالممارسات الخضراء لا تزال نادرة، وهي تظهر حاليًا في بيئة الدول النامية. تهدف هذه المقالة إلى تحليل مدى تبني أساليب إدارة الموارد البشرية الخضراء في شركات الرعاية الصحية الفلسطينية، وتأثيرها على الأداء المستدام في قطاع الخدمات الرئيسي هذا. تم استخدام استراتيجية بحث مختلطة من خلال إجراء 14 مقابلة شبه منظمة مع مديري الموارد البشرية ومديري العمليات والرؤساء التنفيذيين ضمن مجموعة من المجالات في صناعة الرعاية الصحية في الضفة الغربية. تم استخدام المسح كأداة كمية لجمع البيانات من 69 مستجيبًا كانوا يستخدمون استراتيجيات إدارة الموارد البشرية الخضراء على مستويات إدارية مختلفة. تم استخدام نمذجة المعادلات الهيكلية الجزئية الأقل مربعًا لتحليل البيانات. وأظهرت النتائج أن أساليب إدارة الموارد البشرية الخضراء تم تطبيقها بمستوى معتدل، حيث بلغ المتوسط ​​الإجمالي للتبني 2.42 على مقياس من 5. وعلاوة على ذلك، تم الحصول على أداء مستدام بمستوى مرتفع، 3.42 على مقياس من 5. وتم تطبيق تحديد الممارسات الخضراء وإعطائها الأولوية، حيث كانت الممارسات الأكثر تأثيرًا هي "التوظيف الأخضر"، و"التدريب والمشاركة الخضراء"؛ وكانت أقل الممارسات الخضراء تأثيرًا هي "إدارة الأداء والتعويضات الخضراء". بالإضافة إلى ذلك، وجد اختبار معاملات المسار أن تقنيات إدارة الموارد البشرية الخضراء كان لها تأثير إيجابي على الأداء المستدام، في حين كان للاستدامة البيئية أعلى معامل مسار β = 0.478؛ وأقل تأثير من الأداء الاجتماعي تم تقييمه β = 0.372. تقدم هذه الدراسة للأكاديميين معرفة أفضل بممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في بيئة الدول النامية، مع إثبات تجريبي لأهمية ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، في محاولة لتعزيز سلوك الموظفين نحو الأداء المستدام. وقد تم تصميم إطار عمل لتزويد صناع السياسات بمعايير واضحة حول كيفية التأثير على ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وتنفيذها لتحقيق أقصى قدر من الأداء المستدام (Mousa، 2020).
أجريت هذه الدراسة بهدف التحقيق في وظيفة إدارة الموارد البشرية الخضراء (GHRM) في تشجيع الأداء البيئي للموظفين. على وجه التحديد، تدرس تأثير ممارسات GHRM على سلوكيات الأداء الأخضر للموظفين (المتعلقة بالمهام والطوعية) مع الهوية المؤسسية كوسيط والقيم البيئية الشخصية للموظف والجنس كوسيط. شارك في الاستطلاع ثلاثمائة وواحد موظف من قطاع السيارات في الهند. باستخدام منهجية الدراسة المقطعية، تم تقييم نموذج البحث المقترح بمساعدة تحليل الانحدار الهرمي. وجد أن GHRM يتنبأ بقوة بكل من السلوكيات الخضراء للموظفين المتعلقة بالمهام والطوعية. خففت الهوية التنظيمية من التأثير بشكل كبير، لكن فشلت قيم الجنس والبيئة في تعديل العلاقة بين GHRM والإجراءات الخضراء للموظفين. تسلط الدراسة الضوء على أهمية إدارة الموارد البشرية في تحقيق الاستدامة البيئية وتؤكد على الضرورة الملحة لدمج عامل الاستدامة في أنظمة الموارد البشرية لتحقيق أهداف التنمية المستدامة (Chaudhary، 2019).
اليوم، أصبحت الشركات تدرك بشكل متزايد أهمية الأهداف الاجتماعية والأخلاقية والبيئية. بالإضافة إلى الربح المالي، تحدد الشركات لنفسها أهدافًا جديدة، وتركز على الأداء والتنمية الصديقة للإنسان والمجتمع والبيئة. أحد المجالات التي تدعم المنظمات "الخضراء" هو إدارة الموارد البشرية المستدامة (SHRM). تتحقق أهداف التنمية المستدامة (SDGs) من خلال تبني مناهج بيئية جديدة من قبل رأس المال البشري للمنظمة ومن خلال دمج تكتيكات مستدامة جديدة. يسلط هذا التحليل الشامل للأدب الضوء على الدور الحاسم لـ SHRM في بناء بيئة عمل مستدامة وفي المساعدة على تحقيق أهداف التنمية المستدامة. استنادًا إلى مجموعة من الأوراق التجريبية والمفاهيمية، تدرس هذه الدراسة أسباب ونتائج SHRM وتؤكد على الحواجز أمام التنفيذ المستدام ليس فقط على مستوى المؤسسة، ولكن أيضًا من وجهة نظر دولية. يتم تقديم أربعة تأكيدات يمكن تقييمها تجريبياً في التحقيقات المستقبلية. يتم تسليط الضوء على فجوات الدراسة في الأدبيات الحالية ويتم التوصية بالاتجاهات المستقبلية المحتملة للدراسة الإضافية في موضوع الإدارة المستدامة (Chams، 2019).
في الأدبيات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية، وعلى مدى العقود الثلاثة الماضية، تشكل رأي عام مفاده أن التركيز ينبغي أن ينصب على أنظمة الموارد البشرية بدلاً من ممارسات الموارد البشرية الفردية، لأن تأثيرات ممارسات الموارد البشرية من المرجح أن تعتمد على الممارسات الأخرى داخل النظام. وعلى الرغم من هذا الاتفاق، فإن مدى صحة الفرضية الأساسية في مجال التفاعلات والتآزر في النظام غير مؤكد. نقدم تقييماً شاملاً لـ 495 دراسة تجريبية حول 516 نظاماً للموارد البشرية، حيث نقوم بتقييم تطور أبحاث أنظمة الموارد البشرية بمرور الوقت ونسلط الضوء على الأنماط الرئيسية، التي تربط بشكل مباشر بين المفاهيم وقياس نظام الموارد البشرية. تشير نتائجنا إلى أن المفاهيم والتقييم المتزايدين لأنظمة الموارد البشرية والافتقار إلى الوضوح بشأن بناء أنظمة الموارد البشرية على مستويات مختلفة قد أعاق تقدم البحث. لا يتماشى الكثير من الأبحاث حتى الآن مع الافتراض الأساسي للتآزر بين ممارسات الموارد البشرية في نظام ما، وتواجه التدابير مشاكل وتخلط بشكل متزايد بين أنظمة الموارد البشرية والمفاهيم والنتائج ذات الصلة، ولا يتم إيلاء اهتمام كافٍ لبناء نظام الموارد البشرية على مستويات مختلفة. وعلى هذا فإننا لا نزال لا نعرف سوى القليل عن عنصر "الأنظمة" وكيفية عمل التآزر والترابطات في نظام الموارد البشرية. ونحن نقدم مقترحات ملموسة حول كيفية تطوير أبحاث أنظمة الموارد البشرية نحو الوضوح المفاهيمي وتحسين البناء، مع التركيز على كيفية تعريف الممارسات في الأنظمة وقياسها ودمجها وتحليل هذه الأنظمة على مستويات متعددة من التحليل (Boon، 2019).
على الرغم من النمو السريع للإنتاج الأكاديمي في مجال الأتمتة الذكية (مثل الذكاء الاصطناعي والروبوتات)، إلا أننا ما زلنا نفتقر إلى فهم شامل لتأثيرات استخدام هذه التقنيات في إدارة الموارد البشرية على المستوى التنظيمي (الشركات) والفردي (الموظفين). وبالتالي، تحاول هذه الدراسة تنظيم المدخلات الأكاديمية حول الأتمتة الذكية حتى الآن وتحديد مساهماتها الأساسية ومشاكلها في إدارة الموارد البشرية. في بحث شامل لـ 13136 بحثًا محتملًا ذا صلة نُشر في مجلات إدارة الموارد البشرية والأعمال الدولية والإدارة العامة وإدارة المعلومات، حددنا 45 منشورًا يتناول الذكاء الاصطناعي والروبوتات وغيرها من التقنيات المتقدمة في سياقات إدارة الموارد البشرية. تكشف النتائج أن تقنيات الأتمتة الذكية توفر طريقة جديدة لإدارة الموظفين وتعزيز أداء الأعمال، وبالتالي إعطاء إمكانات مختلفة لإدارة الموارد البشرية ولكن أيضًا عقبات رئيسية على المستوى التكنولوجي والأخلاقي. لقد تم الاعتراف بأن تأثير هذه التقنيات يركز على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، وتحديدًا استبدال الوظائف، والتعاون بين الإنسان والروبوت/الذكاء الاصطناعي، واتخاذ القرار وإمكانيات التعلم، وأنشطة إدارة الموارد البشرية، وخاصة التوظيف والتدريب وأداء الوظيفة. تستكشف هذه الورقة هذه التحولات بعمق، جنبًا إلى جنب مع المساهمات الأساسية في النظرية والممارسة وآفاق البحوث المستقبلية (Vrontis، 2023).
إن تقنيات إدارة الموارد البشرية الخضراء قد تساعد الشركات على مواءمة استراتيجيتها التجارية مع البيئة. وتستند هذه الدراسة إلى وجهة نظر الشركة القائمة على الموارد، وتستكشف تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على الاستدامة باستخدام بيانات مقطعية تم الحصول عليها من 112 شركة تصنيع كبيرة في ماليزيا. وتشير النتائج إلى أن التوظيف الأخضر والتدريب الأخضر لهما فوائد إيجابية على الاستدامة. ومع ذلك، لم يثبت أن التحليل الأخضر ووصف الوظيفة والاختيار الأخضر وتقييم الأداء الأخضر والمكافأة الخضراء لها أي تأثير مفيد على الاستدامة. يقدم النموذج المقدم في هذه الورقة رؤى مفيدة حول الدور الإيجابي لإدارة الموارد البشرية الخضراء في استدامة شركات التصنيع، ونظرًا لندرة الدراسات السابقة التي استكشفت العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الخضراء والاستدامة باستخدام البيانات التجريبية من شركات التصنيع الماليزية، فإن هذا البحث له أهمية كبيرة للعلماء والممارسين. يركز نطاق هذه الدراسة على الاقتصادات النامية بمجموعة محدودة من العوامل السياقية والمتعلقة بالاقتصاد الماليزي. قد تدرس الدراسة المستقبلية العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الخضراء والمتغيرات الأخرى التي قد تساهم في الإطار الحالي في سيناريوهات مختلفة. وقد يستكشف البحث المستقبلي أيضًا كل عنصر من عناصر إدارة الموارد البشرية الخضراء، أو ربما أجزاء أخرى من إدارة الموارد البشرية الخضراء، فيما يتصل بالأبعاد العديدة للاستدامة (Yong، 2019).

ما يميز البحث عن الدراسات السابقة
1. التركيز الدقيق على التحديات المحلية: تركز الدراسة بشكل خاص على صعوبات تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الخاصة في المملكة العربية السعودية، مما يعطيها طابعًا محليًا يستجيب لاحتياجات السوق السعودي ويعكس خصوصياته الثقافية والاقتصادية.
2. تحليل كامل للعقبات: يحتوي البحث على تحليل مفصل للحواجز التي تحول دون تبني أنظمة إدارة الموارد البشرية، سواء كانت تكنولوجية أو ثقافية أو إدارية. يساعد هذا الفحص الشامل على اكتساب معرفة أعمق بالصعوبات الفريدة التي تؤثر على المؤسسات.
3. التوافق مع رؤية 2030: تؤكد الدراسة على أهمية التوافق مع رؤية 2030، حيث تتناول كيفية تحقيق أهداف التحول الرقمي من خلال إدارة الموارد البشرية الفعالة، مما يجعلها ذات صلة استراتيجية بالتغيرات السياسية والاقتصادية في البلاد.
4. إطار عملي للتنفيذ: تقدم الدراسة إطارًا عمليًا يساعد المؤسسات على التغلب على المشاكل المرتبطة بنشر أنظمة إدارة الموارد البشرية، من خلال تقديم نصائح ملموسة. في حين تركز الأبحاث السابقة على القضايا النظرية، تركز الدراسة على التطبيق العملي.
5. التوجه نحو تحسين الأداء المؤسسي: تتناول الدراسة العلاقة بين تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية وتحسين الأداء المستقبلي للمؤسسات، وهو الجانب الذي ربما لم يتم التركيز عليه بشكل كافٍ في الدراسات السابقة، مما يعزز أهمية الدراسة في دعم الأداء المؤسسي الفعال.
تبرز الدراسة كخطوة جديدة وحاسمة نحو فهم مشاكل تبني أنظمة إدارة الموارد البشرية في البيئة السعودية، مما يميزها عن الدراسات السابقة في هذا الموضوع.
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يعد الإطار النظري أحد أهم العوامل التي تساهم في توضيح المفاهيم والنظريات المرتبطة بالبحث، فمن خلال دراسة النظريات المتنوعة يمكننا فهم الديناميكيات المعقدة التي تؤثر على تطبيق أنظمة إدارة الموارد البشرية وأثرها على الأداء والرضا في المؤسسات السعودية، ويتناول هذا الإطار مجموعة من الأفكار التي تمثل التفاعل بين المؤسسات وبيئتها، مما يساعد في تحديد العناصر الرئيسية التي تحدد قدرة المؤسسات على التكيف والتوسع.
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1. النظرية المؤسسية والامتثال التنظيمي
تركز النظرية المؤسسية على كيفية تأثير الخلفية الاجتماعية والاقتصادية على سلوك المنظمات. والامتثال التنظيمي هو جانب حيوي من هذه النظرية، حيث تهدف الشركات إلى الامتثال للقواعد والقوانين في محيطها. وهذا يستلزم تعديل الإجراءات والأنظمة لضمان توافقها مع توقعات المجتمع وأفضل ممارسات الصناعة. ويساهم الامتثال التنظيمي في زيادة سمعة الشركة وتعزيز قدرتها على البقاء في السوق، وهو ما ينعكس بشكل إيجابي في أداء أنظمة إدارة الموارد البشرية (Berthod، 2018).
2. الضغوط المؤسسية وتخصيص الموارد
تتعلق الضغوط المؤسسية بالتأثيرات التي تحدد كيفية تخصيص الموارد داخل المنظمات. وتشمل هذه الضغوط عناصر خارجية مثل التطورات الاقتصادية والتنافسية، فضلاً عن العوامل الداخلية مثل ثقافة الشركة وهيكل الإدارة. وتؤثر هذه التأثيرات على كيفية اتخاذ الخيارات المتعلقة بتخصيص الموارد، مما قد يضعف فعالية أنظمة إدارة الموارد البشرية. ويمكن أن يساعد فهم هذه القوى الشركات في بناء أساليب ناجحة للاستجابة للتحديات والتغييرات المستمرة (Bornay-Barrachina، 2023).
3. التطابق المؤسسي: التكيف مع معايير الصناعة
التطابق المؤسسي هو مفهوم يشير إلى ميل الشركات إلى تبني ممارسات وسياسات مماثلة لتلك التي يتبناها قادة الصناعة. يأتي هذا التكيف نتيجة لقوى اجتماعية واقتصادية، حيث تحاول المنظمات الحفاظ على قدرتها التنافسية وضمان بقائها في السوق. من خلال تنفيذ أنظمة إدارة الموارد البشرية التي تتوافق مع معايير الصناعة، قد تعمل الشركات على تحسين أدائها وزيادة سعادة الموظفين، مما يضيف إلى تحسين وضعها في السوق وتعزيز الاستدامة (Aksom، 2020).
4. مقاومة التغيير ونظرية المؤسسات
تعتبر مقاومة التغيير جانبًا حيويًا من جوانب نظرية المؤسسات، لأنها تتعلق بالعقبات التي تواجهها المنظمات أثناء محاولتها إجراء تعديلات جديدة على الأنظمة والعمليات الحالية. الخوف من المجهول أو القلق بشأن فقدان السيطرة هي عناصر تؤدي إلى هذا التردد. لفهم هذه الظاهرة، من الأهمية بمكان التحقيق في كيفية تأثير الثقافة التنظيمية وبنية الإدارة وإجراءات الاتصال على قدرة المنظمات على التعامل مع التغيير. يعد التغلب على التردد في التغيير أمرًا بالغ الأهمية لتبني أنظمة إدارة الموارد البشرية بكفاءة (Lewis، 2018).
5. مقاومة التغيير ونظرية المؤسسات (التكرار)
يبحث هذا المكون من الإطار النظري أيضًا في كيفية تأثير مقاومة التغيير على نشر أنظمة إدارة الموارد البشرية. تشكل هذه المقاومة حاجزًا أمام الابتكار والتقدم، حيث يمكنها تأخير تقديم اللوائح الجديدة واستخدام الأساليب الحالية. يمكن الاستجابة لهذه المقاومة من خلال تعزيز التواصل مع الموظفين، وتقديم التدريب والدعم المناسبين، مما يساعد في تقليل القلق وتعزيز الاستجابة للتغيير. من خلال فهم ديناميكيات مقاومة التغيير، قد تبني الشركات أساليب فعالة للتكيف مع الصعوبات وتبني أنظمة الموارد البشرية بكفاءة (Goodstein، 2022).
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