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قد أدى التطور المتسارع في تقنيات المعلومات والاتصالات خلال العقود الأخيرة إلى إحداث تغيرات جذرية في مختلف القطاعات الاقتصادية والإدارية، حيث أصبح التحول الرقمي أحد أبرز الاتجاهات التي تعتمد عليها المؤسسات لتحقيق الكفاءة والابتكار وتعزيز قدرتها على المنافسة. ولم يعد استخدام التقنيات الرقمية يقتصر على أتمتة بعض العمليات التقليدية، بل أصبح يمثل تحولًا استراتيجيًا شاملاً يعيد صياغة أساليب العمل، ويغير طبيعة اتخاذ القرار، ويطور طرق تقديم الخدمات بما يتوافق مع متطلبات العصر الرقمي. وقد ساهمت التطورات في مجالات الذكاء الاصطناعي، والحوسبة السحابية، وتحليل البيانات الضخمة، وإنترنت الأشياء في تسريع وتيرة هذا التحول، مما دفع المؤسسات إلى إعادة النظر في أنظمتها الإدارية والتنظيمية لتحقيق مستويات أعلى من الأداء والجودة.
وفي ظل هذا الواقع الجديد، أصبحت الموارد البشرية تمثل أحد أهم العناصر التي تتأثر بعمليات التحول الرقمي، باعتبارها المسؤول الأول عن إدارة رأس المال البشري داخل المؤسسة. فلم تعد إدارة الموارد البشرية تقتصر على تنفيذ الإجراءات الروتينية المتعلقة بالتوظيف والرواتب والحضور والانصراف، وإنما أصبحت شريكًا استراتيجيًا يساهم في تحقيق أهداف المؤسسة من خلال استقطاب الكفاءات، وتطوير المهارات، وإدارة الأداء، وتعزيز ثقافة الابتكار والتغيير. وقد أدى التحول الرقمي إلى إعادة تشكيل وظائف إدارة الموارد البشرية من خلال توظيف الأنظمة الذكية والمنصات الإلكترونية التي تساعد على تحسين سرعة الإنجاز، وتقليل الأخطاء، وزيادة دقة البيانات، ودعم اتخاذ القرارات الإدارية المبنية على المعلومات.
كما ساهمت برامج الموارد البشرية الرقمية في إحداث نقلة نوعية في إدارة العمليات الإدارية، حيث أتاحت إمكانية إدارة بيانات الموظفين إلكترونيًا، وتنفيذ عمليات التوظيف عن بعد، وتقييم الأداء بصورة أكثر موضوعية، وإدارة برامج التدريب والتطوير باستخدام المنصات الرقمية، إضافة إلى تسهيل التواصل بين الموظفين والإدارة من خلال التطبيقات والبوابات الإلكترونية. وأصبح الاعتماد على هذه البرامج يمثل ضرورة للمؤسسات التي تسعى إلى تحقيق الكفاءة التشغيلية، ورفع مستوى رضا العاملين، وتحسين جودة الخدمات الداخلية، خاصة مع التوسع في أنماط العمل المرنة والعمل عن بعد التي فرضتها المتغيرات العالمية خلال السنوات الأخيرة.
ورغم المزايا العديدة التي يوفرها التحول الرقمي، إلا أن تطبيقه يواجه مجموعة من التحديات، من أبرزها مقاومة التغيير، والحاجة إلى تطوير المهارات الرقمية للعاملين، وتأمين البيانات، وتوفير البنية التحتية التقنية المناسبة، الأمر الذي يتطلب وجود خطط واضحة لإدارة التغيير والاستثمار في التدريب والتطوير المستمر لضمان نجاح التحول وتحقيق أهدافه.[footnoteRef:1] [1:  زوقار, وفاء ، أثر التحول الرقمي في ممارسات ادارة الموارد البشرية في مستويات أداء وظيفة الموارد البشرية، 2024] 

وانطلاقًا من الأهمية المتزايدة للتحول الرقمي، برزت الحاجة إلى دراسة أثره على برامج الموارد البشرية، باعتبارها من أكثر الأنظمة الإدارية تأثرًا بالتطورات التقنية. ففهم طبيعة العلاقة بين التحول الرقمي وبرامج الموارد البشرية يسهم في توضيح مدى تأثير التكنولوجيا في تحسين الأداء الإداري، ورفع كفاءة العمليات، وتعزيز جودة الخدمات المقدمة للعاملين، كما يساعد المؤسسات على تحديد أفضل الممارسات التي يمكن تبنيها لتحقيق التحول الرقمي بصورة فعالة ومستدامة. ومن هذا المنطلق، تأتي هذه الدراسة بعنوان "أثر التحول الرقمي على برنامج الموارد البشرية" بهدف تحليل انعكاسات التحول الرقمي على وظائف الموارد البشرية، وبيان دوره في تطوير الأداء المؤسسي، وتحسين إدارة رأس المال البشري، ودعم قدرة المؤسسات على مواجهة التحديات المستقبلية وتحقيق أهدافها الاستراتيجية في بيئة عمل تتسم بالتغير المستمر والتنافسية العالية.
وانطلاقًا من أهمية هذا الموضوع، يهدف هذا البحث إلى دراسة أثر التحول الرقمي على برنامج الموارد البشرية، من خلال تحليل دوره في تطوير العمليات الإدارية، ورفع كفاءة الأداء المؤسسي، وتحسين جودة الخدمات المقدمة للعاملين، مع استعراض أهم الفرص والتحديات المرتبطة بتطبيقه، وصولًا إلى تقديم نتائج وتوصيات يمكن أن تسهم في تعزيز الاستفادة من التحول الرقمي ودعم مستقبل إدارة الموارد البشرية في المؤسسات.
وفي ضوء ما سبق، جاءت هذه الدراسة في خمسة فصول مترابطة لتحقيق أهدافها والإجابة عن تساؤلاتها. يتناول الفصل الأول الإطار العام للدراسة، ويشمل المقدمة، وإشكالية الدراسة، وأهميتها، وأهدافها، ومنهجيتها، وفرضياتها، وحدودها، والدراسات السابقة، ومصطلحات الدراسة. ويستعرض الفصل الثاني الإطار النظري للتحول الرقمي من خلال بيان مفهومه وأهدافه وخصائصه، ثم عرض تطبيقاته في المؤسسات، والتقنيات الرقمية الحديثة، ومتطلبات التحول الرقمي وتحدياته، وصولًا إلى توضيح أثره في الكفاءة الإدارية وجودة الخدمات وتحقيق الميزة التنافسية. أما الفصل الثالث فيركز على برنامج الموارد البشرية وعلاقته بالتحول الرقمي، من خلال توضيح مفهوم برنامج الموارد البشرية وأهدافه ووظائفه وأهميته، ثم تحليل أثر التحول الرقمي في التوظيف الإلكتروني، والتدريب، وإدارة الأداء، وإدارة بيانات العاملين واتخاذ القرار، إلى جانب استعراض أبرز التحديات والاتجاهات الحديثة، ودور الذكاء الاصطناعي، ومستقبل برامج الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي. ويخصص الفصل الرابع للدراسة الميدانية والتحليل الإحصائي، حيث يتناول منهجية الدراسة، ومجتمعها وعينتها، وأداة جمع البيانات، والأساليب الإحصائية المستخدمة، ثم يعرض نتائج الدراسة وتحليلها، ويختبر الفرضيات الرئيسية والفرعية مع تفسير النتائج وربطها بالدراسات السابقة. ويختتم البحث بالفصل الخامس الذي يتضمن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة، والتوصيات والمقترحات، ثم الخاتمة وقائمة المراجع والملاحق، بما يحقق تكامل الجوانب النظرية والتطبيقية للدراسة ويعزز الاستفادة من نتائجها في تطوير برامج الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي.
[bookmark: _Toc235802676]إشكالية الدراسة
يشهد العالم تطورًا متسارعًا في مجال التكنولوجيا الرقمية، مما دفع المؤسسات إلى تبني التحول الرقمي في مختلف وظائفها الإدارية، وعلى رأسها إدارة الموارد البشرية. وقد أسهم هذا التحول في تطوير أساليب التوظيف، والتدريب، وإدارة الأداء، وحفظ البيانات، إلا أن مستوى الاستفادة منه يختلف من مؤسسة إلى أخرى نتيجة تفاوت الإمكانات التقنية، والموارد البشرية، ومدى جاهزية العاملين لتبني التقنيات الحديثة. كما تواجه العديد من المؤسسات تحديات تتعلق بمقاومة التغيير، ونقص الكفاءات الرقمية، وأمن المعلومات، الأمر الذي يثير التساؤل حول مدى تأثير التحول الرقمي في تحسين كفاءة برامج الموارد البشرية وتحقيق أهدافها التنظيمية.
التساؤل الرئيسي للبحث:ما أثر التحول الرقمي على برنامج الموارد البشرية في المؤسسات؟
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· إبراز أهمية التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية من خلال توضيح دوره في تطوير العمليات الإدارية ورفع كفاءة الأداء داخل المؤسسات. 
· توضيح أثر التحول الرقمي على برامج الموارد البشرية من حيث تحسين عمليات التوظيف، وإدارة الأداء، والتدريب، والتطوير الوظيفي باستخدام التقنيات الحديثة. 
· المساهمة في دعم متخذي القرار عبر تقديم معلومات تساعد الإدارات على وضع خطط واستراتيجيات فعالة لتطبيق التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية. 
· إبراز التحديات التي تواجه المؤسسات عند تطبيق التحول الرقمي، مثل مقاومة التغيير، ونقص المهارات الرقمية، ومتطلبات الأمن السيبراني، واقتراح سبل التغلب عليها. 
· إثراء الجانب العلمي والبحثي من خلال توفير مرجع علمي يمكن للباحثين والطلاب الاستفادة منه في الدراسات المستقبلية المتعلقة بالتحول الرقمي وإدارة الموارد البشرية. 
· تشجيع المؤسسات على الاستثمار في التقنيات الرقمية بما يسهم في تحسين جودة الخدمات المقدمة للعاملين، وزيادة الإنتاجية، وتحقيق الميزة التنافسية. 
· إبراز العلاقة بين التحول الرقمي وتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسات من خلال تطوير رأس المال البشري وتعزيز كفاءة إدارة الموارد البشرية. 
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· التعرف على مفهوم التحول الرقمي وأبعاده وأهميته في تطوير الأداء الإداري داخل المؤسسات. 
· توضيح مفهوم برنامج الموارد البشرية وبيان وظائفه الأساسية ودوره في تحقيق أهداف المؤسسة. 
· تحليل أثر التحول الرقمي على وظائف الموارد البشرية مثل التوظيف الإلكتروني، والتدريب الرقمي، وإدارة الأداء، وإدارة بيانات الموظفين. 
· تحديد أبرز التقنيات الرقمية المستخدمة في إدارة الموارد البشرية مثل الذكاء الاصطناعي، والحوسبة السحابية، وتحليل البيانات، وأنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية. 
· التعرف على الفوائد التي تحققها المؤسسات من تطبيق التحول الرقمي، مثل رفع الكفاءة، وتقليل التكاليف، وتسريع إنجاز المعاملات، وتحسين جودة الخدمات. 
· رصد التحديات والمعوقات التي تواجه المؤسسات عند تطبيق التحول الرقمي في برامج الموارد البشرية، وتحليل تأثيرها على الأداء المؤسسي. 
· تقديم مجموعة من التوصيات والمقترحات التي تسهم في تعزيز نجاح التحول الرقمي وتطوير برامج الموارد البشرية بما يتوافق مع متطلبات العصر الرقمي. 
[bookmark: _Toc235802679]فرضيات الدراسة
الفرضية الرئيسية
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي وتحسين كفاءة برنامج الموارد البشرية في المؤسسات. 
الفرضيات الفرعية
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي وتحسين عمليات التوظيف والاستقطاب الإلكتروني في برنامج الموارد البشرية. 
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي ورفع كفاءة التدريب والتطوير الإلكتروني للعاملين. 
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي وتحسين إدارة الأداء وتقييم العاملين باستخدام الأنظمة الرقمية. 
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي وزيادة سرعة ودقة إدارة بيانات الموظفين وتقليل الأخطاء الإدارية. 
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي وتحسين اتخاذ القرارات في إدارة الموارد البشرية من خلال توفير البيانات والتقارير الرقمية. 
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي ورفع رضا العاملين عن الخدمات التي يقدمها برنامج الموارد البشرية. 
· توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى جاهزية البنية التحتية الرقمية في المؤسسة ونجاح تطبيق التحول الرقمي في برنامج الموارد البشرية.
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الدراسة تتبع المنهج الوصفي التحليلي
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· المحدد الموضوعي: تقتصر الدراسة على بحث أثر التحول الرقمي على برنامج الموارد البشرية، من خلال التعرف على تأثيره في عمليات التوظيف، والتدريب، وإدارة الأداء، وإدارة بيانات العاملين، واتخاذ القرارات داخل المؤسسات.
· المحدد الزماني: تتناول الدراسة الفترة الزمنية التي أجريت خلالها عملية جمع البيانات وتحليلها، وهي عام 2026م.
· المحدد البشري:: تقتصر الدراسة على العاملين في إدارات الموارد البشرية، ومديري الموارد البشرية، والموظفين المستفيدين من برامج الموارد البشرية الرقمية داخل المؤسسة محل الدراسة.
· المحدد المنهجي: تعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، مع استخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، وتحليل النتائج إحصائيًا للوصول إلى الاستنتاجات والتوصيات المناسبة.
[bookmark: _Toc235802683]مصطلحات الدراسة وتعريفاتها
تعريف المخاطر
تُعرف المخاطر بأنها احتمال وقوع أحداث أو ظروف غير متوقعة قد تؤثر في قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها، سواء كان هذا التأثير إيجابيًا أو سلبيًا، إلا أن الاستخدام الإداري للمفهوم يركز غالبًا على الآثار السلبية التي قد تعوق سير العمل أو تقلل من كفاءة الأداء. وتُعد المخاطر جزءًا طبيعيًا من بيئة العمل الحديثة نتيجة التطورات الاقتصادية والتكنولوجية المتسارعة، الأمر الذي يجعل المؤسسات مطالبة بتوقعها والاستعداد لها قبل وقوعها. وفي إطار التحول الرقمي لبرامج الموارد البشرية، يقصد بالمخاطر جميع التحديات التي قد تواجه المؤسسة عند استبدال الأنظمة التقليدية بالأنظمة الرقمية، مثل تعطل البرامج، أو فقدان البيانات، أو الهجمات الإلكترونية، أو ضعف جاهزية العاملين لاستخدام التقنيات الحديثة. ولا تقتصر آثار هذه المخاطر على الجانب التقني فقط، بل تمتد إلى الجوانب الإدارية والمالية والقانونية، وقد تؤثر في رضا الموظفين، وسرعة إنجاز المعاملات، وجودة القرارات الإدارية، مما يجعل التعرف على مفهوم المخاطر أساسًا ضروريًا لفهم طبيعة التحديات المرتبطة بالتحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية.[footnoteRef:2] [2:  مسلم سويلم العطوي, عيد ، أثر تطبيق التحول الرقمي على تحسين أداء موظفي الموارد البشرية في المديرية العامة للشؤون الصحية في تبوك، المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية, 2025.] 

أنواع المخاطر
تتنوع المخاطر التي قد تواجه المؤسسات أثناء تطبيق برامج التحول الرقمي في الموارد البشرية، ومن أبرزها:
اولا: المخاطر التقنية: تعد المخاطر التقنية من أكثر المخاطر شيوعًا، وتشمل الأعطال الفنية، وفشل الأنظمة الإلكترونية، وانقطاع الشبكات، وعدم توافق البرامج مع الأجهزة المستخدمة، وضعف البنية التحتية الرقمية. كما تشمل أيضًا أخطاء البرمجيات، وعدم تحديث الأنظمة، وضعف أداء الخوادم، مما قد يؤدي إلى توقف العمل أو فقدان بعض البيانات المهمة الخاصة بالموظفين.
ثانيا: المخاطر الأمنية: يقصد بها المخاطر الناتجة عن الهجمات الإلكترونية أو اختراق قواعد البيانات أو سرقة المعلومات الشخصية للعاملين أو التلاعب بالبيانات الوظيفية. وتزداد هذه المخاطر مع اعتماد المؤسسات على الحوسبة السحابية والأنظمة المتصلة بالإنترنت، الأمر الذي يجعل حماية البيانات من أهم متطلبات نجاح التحول الرقمي.
ثالثا: المخاطر البشرية: ترتبط هذه المخاطر بالعامل البشري، مثل ضعف مهارات الموظفين الرقمية، وعدم تقبلهم للتغيير، والخوف من فقدان الوظائف بسبب الأتمتة، وسوء استخدام الأنظمة الإلكترونية. كما قد تظهر نتيجة نقص التدريب، أو عدم وجود ثقافة تنظيمية داعمة للتحول الرقمي، أو ضعف القيادة الإدارية.[footnoteRef:3] [3:  حنان علي عبدالسلام, نعيمة منصور محمد, علي نوح عمر ، أثر التحول الرقمي على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية" دراسة ميدانية على مديري إدارات الضمان الاجتماعي بمدينة الأبيار"، مجلة العلوم الشاملة, 2026.] 

رابعا: المخاطر التنظيمية: تشمل ضعف التخطيط، وعدم وضوح الأهداف، وسوء توزيع المسؤوليات، وضعف التنسيق بين الإدارات المختلفة، وغياب السياسات المنظمة لاستخدام الأنظمة الرقمية. كما قد تنشأ بسبب مقاومة الإدارة الوسطى للتغيير أو ضعف متابعة تنفيذ المشروع.
خامسا: المخاطر المالية: تتمثل في ارتفاع تكاليف شراء الأنظمة الرقمية، أو تكاليف التدريب والصيانة، أو تجاوز الميزانية المخصصة للمشروع، أو عدم تحقيق العائد المتوقع من الاستثمار في التحول الرقمي.
سادسا: المخاطر القانونية: تشمل مخالفة القوانين المتعلقة بحماية البيانات والخصوصية، أو انتهاك حقوق العاملين، أو عدم الالتزام بالتشريعات المنظمة للمعاملات الإلكترونية. وقد تتعرض المؤسسة لغرامات أو مساءلات قانونية إذا لم تلتزم بالأنظمة القانونية الخاصة بحماية المعلومات.
سابعا: المخاطر التشغيلية: وتتمثل في تعطل العمليات اليومية داخل إدارة الموارد البشرية نتيجة حدوث أخطاء في النظام الإلكتروني، أو بطء تنفيذ العمليات، أو توقف الخدمات المقدمة للموظفين.[footnoteRef:4] [4:  حسن عبد الله الشهري, ثمرة، تأثير التحول الرقمي على جودة أداء الموارد البشرية بوزارة التعليم بالمملكة العربية السعودية دراسة ميدانيه، المجلة العلمية للدراسات, 2024] 

اخيرا: المخاطر الاستراتيجية: وهي المخاطر التي تؤثر في قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها طويلة الأجل نتيجة سوء اختيار التكنولوجيا أو ضعف التخطيط أو عدم توافق مشروع التحول الرقمي مع استراتيجية المؤسسة.
تصنيف المخاطر حسب نوع المشروع أو المؤسسة
تختلف طبيعة المخاطر التي تواجه المؤسسات باختلاف طبيعة نشاطها وأهدافها وبيئة عملها، ولذلك فإن دراسة المخاطر تستلزم تصنيفها وفق نوع المؤسسة أو المشروع محل الدراسة. ففي المؤسسات الحكومية تتركز المخاطر حول حماية البيانات الرسمية وضمان استمرارية الخدمات العامة والالتزام بالقوانين واللوائح المنظمة للتحول الرقمي، بينما تهتم مؤسسات القطاع الخاص بالمخاطر المرتبطة بالمنافسة وتحقيق العائد على الاستثمار والمحافظة على رضا العملاء والعاملين. أما المؤسسات المالية فتواجه مستويات مرتفعة من المخاطر الإلكترونية بسبب احتفاظها ببيانات مالية حساسة، الأمر الذي يجعلها تعتمد على أنظمة متقدمة لأمن المعلومات وإدارة المخاطر. وفي المؤسسات الصحية تبرز مخاطر حماية السجلات الطبية وضمان سرية البيانات واستمرارية الأنظمة الرقمية، في حين تهتم المؤسسات التعليمية بالمحافظة على بيانات الطلاب وأعضاء هيئة التدريس وضمان كفاءة منصات التعليم الإلكتروني. ويبين هذا التصنيف أن طبيعة المخاطر تختلف من مؤسسة إلى أخرى، إلا أن جميع المؤسسات تشترك في ضرورة بناء منظومة فعالة لإدارة المخاطر بما يتناسب مع طبيعة أعمالها.[footnoteRef:5] [5:  على الوكيل, د. نعمة محمد, السيد محمد، تأثير التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي دراسة تحليله لوساطة الكفاءة التشغيلية في مؤسسات التعليم العالي “،مجلة راية الدولية للعلوم, 2025] 

مصادر الخطر
تنشأ المخاطر التي تواجه برامج الموارد البشرية الرقمية من مصادر متعددة يمكن تقسيمها إلى مصادر داخلية وأخرى خارجية، ويعد التعرف على هذه المصادر خطوة أساسية لتقليل احتمالات وقوعها. وتشمل المصادر الداخلية ضعف البنية التحتية التقنية، وعدم كفاية الموارد المالية، وقلة خبرة الموظفين، وضعف التدريب، وسوء التخطيط، وغياب السياسات الواضحة، وضعف الرقابة الداخلية، وأخطاء إدخال البيانات، وعدم تحديث الأنظمة بصورة دورية. أما المصادر الخارجية فتتمثل في التطورات التقنية السريعة، والهجمات الإلكترونية، وانقطاع خدمات الإنترنت، والتغيرات التشريعية، والأزمات الاقتصادية، والكوارث الطبيعية، إضافة إلى المشكلات المرتبطة بمزودي الخدمات التقنية. وتؤثر هذه المصادر بدرجات متفاوتة في نجاح التحول الرقمي، ولذلك فإن المؤسسات الناجحة لا تكتفي بمواجهة المخاطر بعد وقوعها، وإنما تعمل على دراسة مصادرها وتحليلها بصورة مستمرة من أجل وضع الإجراءات الوقائية المناسبة.[footnoteRef:6] [6:  نصرية امحمد الفيتوري ، أثر تطبيق التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز المؤسسي:" دراسة ميدانية على شركة الواحة للنفط بطرابلس"، مجلة آفاق اقتصادية, 2025.] 

خطواط إدارة المخاطر
الخطوة الأولى: تحديد المخاطر
تُعد مرحلة تحديد المخاطر البداية الفعلية لعملية إدارة المخاطر، إذ يتم خلالها التعرف على جميع المخاطر المحتملة التي قد تواجه مشروع التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية قبل البدء في تنفيذ المشروع أو أثناء مراحل تنفيذه. وتهدف هذه المرحلة إلى تكوين صورة شاملة عن جميع التهديدات التي قد تؤثر في سير العمل أو تعوق تحقيق الأهداف المرجوة. ويتم تحديد المخاطر من خلال عدة وسائل، مثل عقد الاجتماعات مع فرق العمل، وتحليل الوثائق والسجلات السابقة، ودراسة المشروعات المشابهة، والاستفادة من آراء الخبراء والمتخصصين، بالإضافة إلى مراجعة البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة. وفي نهاية هذه المرحلة يتم إعداد سجل شامل للمخاطر يتضمن جميع المخاطر المتوقعة دون استبعاد أي منها، حتى وإن كان احتمال وقوعها ضعيفًا، لأن وجود قائمة متكاملة بالمخاطر يساعد الإدارة على الاستعداد المبكر واتخاذ الإجراءات المناسبة قبل تحولها إلى مشكلات فعلية.[footnoteRef:7] [7:  محمد عبد المقصود العزب, عبد المقصود، أثر تطبيق تأثير التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية «دراسة تطبيقية على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية»، المجلة العلمية للدراسات, 2023.] 

الخطوة الثانية: تحليل المخاطر
بعد الانتهاء من تحديد المخاطر، تأتي مرحلة تحليلها بهدف فهم طبيعة كل خطر بصورة أكثر دقة وتحديد مدى تأثيره في المشروع. ويشمل التحليل دراسة احتمال وقوع الخطر، وحجم تأثيره المتوقع على المشروع أو المؤسسة، والأسباب التي قد تؤدي إلى حدوثه، والجهات أو الأقسام التي قد تتأثر به، بالإضافة إلى تقييم مدى إمكانية السيطرة عليه أو الحد من آثاره. وتساعد هذه المرحلة الإدارة على التمييز بين المخاطر البسيطة والمخاطر الحرجة التي تستوجب اهتمامًا أكبر، كما يتم خلالها استخدام أدوات وأساليب علمية مثل مصفوفة الاحتمال والأثر، وتحليل السيناريوهات، وأساليب التقييم الكمي أو النوعي للمخاطر، بما يسهم في تكوين رؤية واضحة تساعد متخذي القرار على ترتيب أولويات التعامل مع المخاطر وفقًا لدرجة أهميتها.[footnoteRef:8] [8:  العزب, عبد المقصود محمد عبد المقصود, قدر, منى، أثر تطبيق تأثير التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية «دراسة تطبيقية على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية»،2023.] 

الخطوة الثالثة: تقييم المخاطر
تتمثل مرحلة تقييم المخاطر في مقارنة نتائج تحليل المخاطر بهدف تحديد أولويات التعامل معها وفقًا لمستوى خطورتها وتأثيرها المتوقع على المشروع. وفي هذه المرحلة يتم تصنيف المخاطر عادة إلى مخاطر مرتفعة، ومخاطر متوسطة، ومخاطر منخفضة، وذلك اعتمادًا على احتمالية حدوثها وحجم تأثيرها على أهداف المشروع. ويساعد هذا التصنيف الإدارة في توجيه الموارد البشرية والمالية والفنية نحو معالجة المخاطر الأكثر أهمية أولًا، بدلًا من توزيع الجهود بصورة عشوائية. كما يساهم تقييم المخاطر في تحديد المخاطر المقبولة التي يمكن التعايش معها، والمخاطر التي تتطلب تدخلًا عاجلًا، وهو ما يجعل عملية اتخاذ القرار أكثر كفاءة ويساعد على تعزيز فرص نجاح مشروع التحول الرقمي.[footnoteRef:9] [9:  مسلم سويلم العطوي, عيد ، أثر تطبيق التحول الرقمي على تحسين أداء موظفي الموارد البشرية في المديرية العامة للشؤون الصحية في تبوك، المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية, 2025.] 

الخطوة الرابعة: الاستجابة للمخاطر 
بعد تحديد أولويات المخاطر، تنتقل المؤسسة إلى مرحلة وضع الاستجابة المناسبة لكل خطر بما يضمن تقليل آثاره السلبية أو منع حدوثه قدر الإمكان. وتوجد عدة استراتيجيات يمكن الاعتماد عليها في هذه المرحلة، من أهمها تجنب الخطر من خلال تعديل خطة المشروع أو إلغاء النشاط الذي قد يؤدي إلى حدوثه، أو تقليل الخطر عبر اتخاذ إجراءات وقائية مثل تعزيز أمن المعلومات، وتحديث الأنظمة، وتدريب الموظفين على الاستخدام الصحيح للتقنيات الرقمية. كما يمكن نقل الخطر إلى طرف آخر من خلال التعاقد مع شركات متخصصة في الأمن السيبراني أو شراء وثائق التأمين المناسبة، وفي بعض الحالات قد تقرر الإدارة قبول الخطر إذا كانت تكلفة معالجته تفوق حجم الأضرار المتوقعة، مع إعداد خطط للطوارئ للتعامل معه في حال وقوعه. ويعد اختيار أسلوب الاستجابة المناسب من أهم عوامل نجاح إدارة المخاطر وتحقيق الاستفادة القصوى من مشروع التحول الرقمي.[footnoteRef:10] [10:  على الوكيل, د. نعمة محمد, السيد محمد، تأثير التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي دراسة تحليله لوساطة الكفاءة التشغيلية في مؤسسات التعليم العالي “،مجلة راية الدولية للعلوم, 2025] 

الخطوة الخامسة: تنفيذ خطة إدارة المخاطر
تمثل هذه المرحلة الجانب العملي من عملية إدارة المخاطر، حيث يتم تنفيذ جميع الإجراءات الوقائية والعلاجية التي تم التخطيط لها في المراحل السابقة. وتشمل هذه الإجراءات تدريب الموظفين على استخدام الأنظمة الرقمية الحديثة، وتحديث برامج الحماية بصورة مستمرة، وإجراء نسخ احتياطية للبيانات لحمايتها من الفقدان أو التلف، ووضع سياسات وإجراءات واضحة لاستخدام الأنظمة الإلكترونية، بالإضافة إلى تشكيل فرق متخصصة للدعم الفني والاستجابة السريعة للحوادث التقنية. كما يتم خلال هذه المرحلة توزيع المسؤوليات بين الإدارات المختلفة والتأكد من توافر الموارد اللازمة لتنفيذ خطة إدارة المخاطر، بما يضمن تحقيق أعلى مستوى من الجاهزية والاستعداد لمواجهة أي تحديات قد تظهر أثناء تنفيذ مشروع التحول الرقمي.[footnoteRef:11] [11:  محمد عبد المقصود العزب, عبد المقصود، أثر تطبيق تأثير التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية «دراسة تطبيقية على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية»، المجلة العلمية للدراسات, 2023.] 

الخطوة السادسة: المراقبة والمتابعة
تُعد المراقبة والمتابعة من المراحل المستمرة في إدارة المخاطر، إذ لا تنتهي بمجرد تنفيذ الخطة، وإنما تستمر طوال فترة المشروع للتأكد من فعالية الإجراءات المتخذة وقدرتها على الحد من المخاطر. ويتم خلال هذه المرحلة متابعة مؤشرات الأداء، وإجراء عمليات تدقيق دورية على الأنظمة الرقمية، وتنفيذ اختبارات أمنية للكشف عن نقاط الضعف المحتملة، فضلًا عن تحديث سجل المخاطر بصورة منتظمة كلما ظهرت مخاطر جديدة أو تغيرت طبيعة المخاطر القائمة نتيجة تطور المشروع أو تغير بيئة العمل. وتساعد هذه المتابعة المستمرة على اكتشاف المشكلات في مراحلها المبكرة واتخاذ الإجراءات التصحيحية بسرعة، مما يقلل من احتمالية تعرض المؤسسة لخسائر كبيرة أو تعطيل سير العمل.[footnoteRef:12] [12:  العزب, عبد المقصود محمد عبد المقصود, قدر, منى، أثر تطبيق تأثير التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية «دراسة تطبيقية على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية»،2023.] 

الخطوة السابعة: التحسين المستمر
تمثل مرحلة التحسين المستمر الحلقة الأخيرة في دورة إدارة المخاطر، وهي مرحلة لا تقل أهمية عن المراحل السابقة، إذ تهدف إلى تطوير نظام إدارة المخاطر بصورة دائمة بما يتلاءم مع المتغيرات التقنية والتنظيمية. وبعد الانتهاء من كل مرحلة من مراحل المشروع يتم تقييم النتائج التي تم تحقيقها، وتحليل مدى نجاح الإجراءات المتخذة في مواجهة المخاطر، واستخلاص الدروس المستفادة من التجارب السابقة. كما يتم تحديث السياسات والإجراءات والخطط الوقائية بما يتوافق مع أحدث التطورات في مجال التحول الرقمي وأمن المعلومات، مع تعزيز برامج التدريب ورفع مستوى الوعي لدى العاملين. ويسهم التحسين المستمر في زيادة جاهزية المؤسسة للتعامل مع المخاطر المستقبلية، وتحقيق الاستدامة في تطبيق برامج الموارد البشرية الرقمية، وضمان استمرار المشروع في تحقيق أهدافه بكفاءة وفعالية.[footnoteRef:13] [13:  مسلم سويلم العطوي, عيد ، أثر تطبيق التحول الرقمي على تحسين أداء موظفي الموارد البشرية في المديرية العامة للشؤون الصحية في تبوك، المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية, 2025.] 

نظريات الدراسة
أولًا: نظرية التحول الرقمي
تعد نظرية التحول الرقمي من أهم النظريات التي تستند إليها الدراسات الحديثة التي تتناول تطوير المؤسسات باستخدام التكنولوجيا، حيث تنظر إلى التحول الرقمي على أنه عملية استراتيجية شاملة لا تقتصر على استبدال الأنظمة الورقية بالأنظمة الإلكترونية، وإنما تشمل إعادة تصميم العمليات الإدارية، وتطوير أساليب العمل، وتحسين جودة الخدمات، ورفع كفاءة الأداء المؤسسي من خلال توظيف التقنيات الرقمية الحديثة. وترى هذه النظرية أن نجاح التحول الرقمي يعتمد على تكامل عدة عناصر تتمثل في التكنولوجيا، والموارد البشرية، والقيادة الإدارية، والثقافة التنظيمية، والبنية التحتية الرقمية، إذ لا يمكن تحقيق نتائج إيجابية بمجرد شراء الأنظمة الإلكترونية دون إعداد العاملين وتطوير بيئة العمل بما يتناسب مع متطلبات التحول.
وتؤكد النظرية أن التحول الرقمي يساهم في رفع كفاءة إدارة الموارد البشرية من خلال أتمتة الإجراءات الإدارية، وتقليل الوقت والجهد المبذولين في تنفيذ العمليات اليومية، وتحسين دقة البيانات، وتسهيل عمليات التوظيف والتدريب وتقييم الأداء وإدارة الرواتب والإجازات إلكترونيًا. كما تساعد الأنظمة الرقمية على توفير معلومات دقيقة وفي الوقت المناسب، مما يدعم عملية اتخاذ القرار داخل المؤسسة. ومع ذلك، تشير النظرية إلى أن التحول الرقمي قد يواجه العديد من التحديات مثل مقاومة التغيير، وضعف المهارات الرقمية، وارتفاع تكاليف التنفيذ، والمخاطر الأمنية المرتبطة بحماية البيانات، الأمر الذي يتطلب وجود إدارة فعالة للتغيير وبرامج تدريب مستمرة للعاملين.[footnoteRef:14] [14:  العزب, عبد المقصود محمد عبد المقصود, قدر, منى، أثر تطبيق تأثير التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية «دراسة تطبيقية على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية»،2023.] 

وفي ضوء هذه الدراسة، تمثل نظرية التحول الرقمي الأساس العلمي لفهم الكيفية التي يؤثر بها تطبيق الأنظمة الرقمية في تطوير برامج الموارد البشرية وتحسين كفاءتها التشغيلية ورفع مستوى الأداء المؤسسي.
ثانيًا: نظرية قبول التكنولوجيا
تُعد نظرية قبول التكنولوجيا التي قدمها "فريد ديفيس" عام 1989 من أكثر النماذج استخدامًا في الدراسات المتعلقة بتبني الأنظمة الرقمية، حيث تفسر الأسباب التي تدفع الأفراد إلى قبول التكنولوجيا الجديدة أو رفض استخدامها. وتفترض النظرية أن قرار الفرد باستخدام أي نظام إلكتروني يعتمد بصورة أساسية على عاملين رئيسيين، هما المنفعة المدركة، أي مدى اعتقاد المستخدم أن النظام سيساعده على تحسين أدائه الوظيفي، وسهولة الاستخدام المدركة، أي مدى شعور المستخدم بأن التعامل مع النظام لا يتطلب جهدًا كبيرًا أو مهارات معقدة.
وترى النظرية أن ارتفاع مستوى المنفعة وسهولة الاستخدام يؤدي إلى تكوين اتجاهات إيجابية لدى الموظفين نحو استخدام النظام، وهو ما يزيد من رغبتهم في استخدامه بصورة مستمرة. أما إذا شعر الموظفون بأن النظام معقد أو لا يحقق فوائد واضحة، فإنهم يميلون إلى مقاومته والعودة إلى الأساليب التقليدية. ولذلك تؤكد النظرية أهمية التدريب المستمر، وتقديم الدعم الفني، وتصميم الأنظمة بصورة سهلة ومرنة، حتى يشعر العاملون بأن التكنولوجيا تمثل وسيلة لمساعدتهم وليس عبئًا إضافيًا عليهم.[footnoteRef:15] [15:  نصرية امحمد الفيتوري ، أثر تطبيق التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز المؤسسي:" دراسة ميدانية على شركة الواحة للنفط بطرابلس"، مجلة آفاق اقتصادية, 2025.] 

وتكتسب هذه النظرية أهمية كبيرة في هذه الدراسة لأنها تفسر مدى تقبل موظفي الموارد البشرية لبرامج التحول الرقمي، وتوضح أن نجاح المشروع لا يعتمد على التكنولوجيا وحدها، وإنما يعتمد أيضًا على قناعة المستخدمين واستعدادهم لاستخدامها بصورة فعالة.
ثالثًا: نظرية نشر الابتكار
قدم هذه النظرية العالم "إيفريت روجرز"، وتركز على تفسير كيفية انتشار الأفكار والتقنيات الجديدة داخل المؤسسات والمجتمعات، والعوامل التي تؤثر في سرعة تبنيها من قبل الأفراد. وترى النظرية أن عملية تبني أي ابتكار تمر بعدة مراحل تبدأ بمرحلة المعرفة، حيث يتعرف الأفراد على التكنولوجيا الجديدة، ثم مرحلة الإقناع، وفيها تتكون لديهم اتجاهات إيجابية أو سلبية نحو الابتكار، ثم مرحلة اتخاذ القرار، يليها التطبيق الفعلي، وأخيرًا مرحلة التأكيد التي يقتنع خلالها المستخدم بأهمية الاستمرار في استخدام التكنولوجيا.
كما تصنف النظرية المستخدمين إلى فئات مختلفة، تشمل المبتكرين، والمتبنين الأوائل، والأغلبية المبكرة، والأغلبية المتأخرة، والمتأخرين في التبني، وهو ما يفسر اختلاف استجابة الموظفين داخل المؤسسة تجاه مشروع التحول الرقمي. فبعض العاملين يتقبلون الأنظمة الحديثة بسرعة، بينما يحتاج آخرون إلى وقت أطول وإلى مزيد من التدريب والدعم.
وتوضح النظرية أن نجاح التحول الرقمي يعتمد على خصائص الابتكار نفسه، مثل سهولة استخدامه، ووضوح فوائده، وإمكانية تجربته قبل التطبيق الكامل، ومدى توافقه مع احتياجات المؤسسة وثقافتها التنظيمية. ولذلك فإن المؤسسات التي تخطط جيدًا لنشر التكنولوجيا وتعمل على توعية العاملين وإشراكهم في عملية التغيير تكون أكثر قدرة على تحقيق النجاح في مشروعات التحول الرقمي.[footnoteRef:16] [16:  حسن عبد الله الشهري, ثمرة، تأثير التحول الرقمي على جودة أداء الموارد البشرية بوزارة التعليم بالمملكة العربية السعودية دراسة ميدانيه، المجلة العلمية للدراسات, 2024.] 

رابعًا: نظرية الموارد والقدرات 
تقوم نظرية الموارد والقدرات على أن الميزة التنافسية للمؤسسة لا تعتمد فقط على الظروف الخارجية، وإنما تعتمد بدرجة كبيرة على الموارد والإمكانات الداخلية التي تمتلكها المؤسسة وكيفية استغلالها بصورة فعالة. وتشمل هذه الموارد الموارد البشرية، والتقنية، والمالية، والمعرفية، والتنظيمية، وترى النظرية أن المؤسسات التي تمتلك موارد نادرة يصعب تقليدها تكون أكثر قدرة على تحقيق أداء متميز مقارنة بالمؤسسات الأخرى.
وفي مجال التحول الرقمي، تشير هذه النظرية إلى أن التكنولوجيا وحدها لا تكفي لتحقيق النجاح، بل يجب أن تقترن بوجود موظفين يمتلكون المهارات الرقمية، وقيادات قادرة على إدارة التغيير، وثقافة تنظيمية تشجع الابتكار والتعلم المستمر، إضافة إلى بنية تحتية تقنية قوية تدعم تشغيل الأنظمة الإلكترونية بكفاءة. كما تؤكد النظرية أن الاستثمار في تدريب العاملين وتطوير قدراتهم يمثل أحد أهم العوامل التي تضمن نجاح برامج الموارد البشرية الرقمية وتحقيق قيمة مضافة للمؤسسة.[footnoteRef:17] [17:  محمد عبد المقصود العزب, عبد المقصود، أثر تطبيق تأثير التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية «دراسة تطبيقية على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية»، المجلة العلمية للدراسات, 2023.] 

وتنسجم هذه النظرية مع موضوع الدراسة لأنها توضح أن أثر التحول الرقمي في برامج الموارد البشرية يتوقف على قدرة المؤسسة على استثمار مواردها الداخلية بصورة صحيحة، وليس على مجرد امتلاك التقنيات الحديثة.
العلاقة بين نظريات الدراسة وموضوع البحث
تكمل هذه النظريات بعضها بعضًا في تفسير موضوع الدراسة؛ فـنظرية التحول الرقمي تفسر التغيرات التنظيمية والإدارية الناتجة عن تطبيق التقنيات الرقمية، بينما تشرح نظرية قبول التكنولوجيا (TAM) العوامل التي تؤثر في قبول الموظفين للأنظمة الإلكترونية واستخدامها. أما نظرية نشر الابتكار فتوضح كيفية انتشار التقنيات الرقمية داخل المؤسسة والعوامل المؤثرة في تبنيها، في حين تبين نظرية الموارد والقدرات أن نجاح التحول الرقمي يعتمد على استثمار الموارد البشرية والتقنية والتنظيمية بكفاءة. ولذلك تشكل هذه النظريات معًا إطارًا نظريًا متكاملًا يفسر العلاقة بين التحول الرقمي وبرامج الموارد البشرية، ويبرر المتغيرات التي تعتمد عليها الدراسة في قياس أثر التحول الرقمي على كفاءة وفعالية إدارة الموارد البشرية.
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دراسة نقي, نريمان, ميموني, خيرة ( 2023) بعنوان (أثر التحول الرقمي على إدارة الموارد البشرية)
تهدف هذه الدراسة الى تسليط الضوء على رقمنة إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية للنقل الحضري والشبه الحضري بتيارت، حيث تناولنا في الفصل الأول مختلف مفاهيم واساسيات التحول الرقمي وإدارة الموارد البشرية بالإضافة الى رقمتنها. اما الفصل الثاني تطرقنا فيه الى دراسة حالة (أثر الرقمنة على إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية للنقل الحضري والشبه الحضري ETUS Tiaret) بالإضافة الى تقيم تطبيق الرقمنة في هذه المؤسسة باستخدام أداة المقابلة وتوصلت النتائج الى ان الرقمنة هي البديل الجديد الذي يعيد النظر في الممارسات الإدارية السابقة للمؤسسات، والتحول للروابط الافتراضية بما يحسن من سرعة الاستجابة ويزيد من الفعالية لدى الإدارة ومختلف المؤسسات اثناء تأدية خدماتها
دراسة زوقار, وفاء (2024) بعنوان ( أثر التحول الرقمي في ممارسات ادارة الموارد البشرية في مستويات أداء وظيفة الموارد البشرية ) 
هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر الممارسات الرقمية لإدارة الموارد البشرية ( التخطيط الرقمي للموارد البشرية، التوظيف الرقمي للموارد البشرية، التدريب الرقمي للموارد البشرية، التقييم الرقمي لأداء الموارد البشرية، النظام الرقمي للأجور والحوافز) في أداء وظيفة الموارد البشرية بشركة الفتح، وللإجابة على الإشكالية المطروحة والتساؤلات الفرعية واختبار فرضيات الدراسة، تم الاعتماد بشكل أساسي على المنهج الكمي باستخدام استبانة تم توزيعها على مجتمع الدراسة المتمثل في إطارات وأعوان التحكم بإدارة الموارد البشرية بالشركة والمتكون من 55 مفردة، تم تحليل البيانات المسترجعة باستخدام برنامج SPSS V22، اضافة لإجراء مقابلات مع اطارات وأعوان التحكم بأقسام الموارد البشرية؛ توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها وجود أثر للممارسات الرقمية لإدارة الموارد البشرية بأبعادها المختلفة على أداء وظيفة الموارد البشرية بالشركة محل الدراسة، إذ تساهم الممارسات الرقمية لإدارة الموارد البشرية (التخطيط الرقمي للموارد البشرية، التوظيف الرقمي للموارد البشرية، التدريب الرقمي للموارد البشرية، التقييم الرقمي لأداء الموارد البشرية، النظام الرقمي للأجور والحوافز) مجتمعة بنسبة 74% في التغيرات التي تحدث في أداء وظيفة الموارد البشرية أما باقي النسبة فيرجع لعوامل أخرى.
دراسة محمد عبد المقصود العزب( 2023 ) بعنوان (أثر تطبيق تأثير التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية «دراسة تطبيقية على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان المصرية»)
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية، وقد تناولت الدراسة محورين رئيسيين يقاس فيهما تأثير كل بعد من أبعاد كل متغير على الآخر، ويمثل المتغير المستقل: التحول الرقمي ( نشر آليات التحول الرقمي – تطبيق التحول الرقمي – تفعيل المواطنة والرقمنة )، والمتغير التابع: تمكين الموارد البشرية ( تفويض السلطة – بناء فريق العمل – التدريب)، وذلك لتحقيق التميز المؤسسي في وزارة الصحة والسكان.
واستخدم الباحث المنهج الوصفي، ولتحقيق أهداف الدراسة تم التطبيق الميداني على العاملين بديوان عام وزارة الصحة والسكان كمجتمع للدراسة، والمكون من (4923) موظفا على رأس العمل، وتم تصميم استبانة وتوزيعها على عينة قدرها (357) موظفا في ديوان عام الوزارة محل الدراسة، وتم جمع عدد (332) استمارة استقصاء صحيحة، وقد تم استخدام برنامج الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية في تحليل البيانات، وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج، أهمها : وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحول الرقمي وتمكين الموارد البشرية.  
دراسة منال احمودة صالح الفضيل( 2026‎ ) بعنوان (أثر التحول الرقمي في تحسين فاعلية الاتصال التنظيمي (دراسة ميدانية في إدارة الموارد البشرية بشركة سرت لإنتاج وتصنيع النفط والغاز)‎
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التحول الرقمي بأبعاده في تحسين فاعلية الاتصال التنظيمي، بالتطبيق على إدارة الموارد البشرية بشركة سرت لإنتاج وتصنيع النفط والغاز. وتمثلت مشكلة الدراسة في قياس مدى مساهمة البنية التحتية، ورقمنة العمليات، والبيانات، والموارد البشرية الرقمية في رفع كفاءة قنوات وتدفق المعلومات التنظيمية. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتم جمع البيانات باستخدام الاستبانة من عينة شملت (40) موظفاً. وأظهرت النتائج وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية للتحول الرقمي في تعزيز الاتصال التنظيمي، وحيازة رقمنة العمليات والبنية التحتية على أعلى مستويات التطبيق، في حين تبين وجود ضعف نسبي في فاعلية التغذية العكسية ورجع الصدى من الإدارة العليا. وأوصت الدراسة بضرورة تفعيل قنوات التغذية العكسية الرقمية، ومأسسة برامج التدريب التقني المتخصص للموارد البشرية، واستدامة تحديث البنية التحتية الرقمية لضمان سرعة ودقة الاتصال.
أثر تطبيق التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز المؤسسي:" دراسة ميدانية على شركة الواحة للنفط بطرابلس"‎
دراسة نصرية امحمد الفيتوري ( 2025‎ ) بعنوان " أثر تطبيق التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز المؤسسي:" دراسة ميدانية على شركة الواحة للنفط بطرابلس"‎
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر تطبيق أبعاد التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية (التوظيف والاختيار، التدريب والتطوير، التعويضات، تقييم الأداء) في تحقيق التميز المؤسسي بشركة الواحة للنفط بطرابلس. تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي لإجراء هذه الدراسة، حيث تم جمع البيانات من خلال تصميم استمارة استبيان تم توزيعها على عينة عشوائية بسيطة تضم (52) موظفًا من إدارة الموارد البشرية في الشركة. ولتحليل البيانات واختبار الفرضيات، تم استخدام برنامج التحليل الإحصائي (SPSS). وأظهرت نتائج الدراسة أن هناك أثراً إيجابيًا لأبعاد التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية في التميز المؤسسي، مما يعكس أهمية تطبيق أبعاد التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية في تعزيز التميز المؤسسي تحسين كفاءة الأداء. كما بينت نتائج الدراسة أن بُعد التدريب والتطوير يُعتبر الأكثر أهمية بين أبعاد التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية بشركة الواحة للنفط، وهذا مؤشر على أن الشركة تُولي اهتماماً كبيراً لتطوير مهارات موظفيها. وتوصي الدراسة بتعزيز ثقافة التحول الرقمي بين جميع العاملين بشركة الواحة للنفط، من خلال تقديم ورش عمل ودورات تدريبية تعزز من مفهوم وأهمية التحول الرقمي لدى العاملين بشركة الواحة.
دراسة حنان علي عبدالسلام, نعيمة منصور محمد, علي نوح عمر (2026) بعنوان " أثر التحول الرقمي على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية" دراسة ميدانية على مديري إدارات الضمان الاجتماعي بمدينة الأبيار"‎
هدفت هذه الدراسة إلى بحث أثر التحول الرقمي على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في مؤسسات الضمان الاجتماعي، مع التركيز على إدارات مدينة "الأبيار" كحالة دراسية. وقد اعتمد البحث المنهج الوصفي التحليلي، وجُمعت البيانات الأولية باستخدام استبانة صُممت خصيصاً لهذا الغرض؛ حيث وُزعت على عينة مكونة من 54 مديراً من أصل 60 مديراً يعملون في إدارات الضمان الاجتماعي بالمدينة، مما أسفر عن معدل استجابة بلغ 91.67%.
وأظهرت نتائج التحليل الإحصائي -الذي أُجري باستخدام برنامج (SPSS)- وجود أثر إيجابي ودال إحصائياً للتحول الرقمي على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ككل، بمعامل ارتباط بلغ 0.421. كما أشارت النتائج إلى تفاوت في حجم هذا الأثر عبر المجالات المختلفة؛ إذ لوحظ أن أقوى الأثر كان في مجال التوظيف الرقمي (بمعامل ارتباط 0.382)، يليه مجال التحفيز (0.294)، ثم مجال التدريب وتنمية الكفاءات (0.269).
ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة
تتميز الدراسة الحالية بعنوان «أثر التحول الرقمي على برنامج الموارد البشرية» عن الدراسات السابقة في تركيزها المباشر على أثر التحول الرقمي في برنامج الموارد البشرية باعتباره أداة متكاملة لتنظيم وإدارة عمليات الموارد البشرية، وليس الاقتصار على دراسة التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية بصورة عامة أو ربطه بنتائج أخرى مثل الأداء أو التمكين أو التميز المؤسسي أو الاتصال التنظيمي.
كما تتميز الدراسة الحالية بمحاولة الربط بين تطبيقات التحول الرقمي وبرامج الموارد البشرية من حيث مدى مساهمتها في تطوير إجراءات العمل، وسرعة إنجاز المعاملات، وتحسين دقة البيانات، وتسهيل الوصول إلى المعلومات، ورفع كفاءة إدارة الموارد البشرية. وفي حين ركزت دراسة نقي ونريمان وميموني وخيرة (2023) على رقمنة إدارة الموارد البشرية في مؤسسة النقل الحضري، وركزت دراسة زوقار وفاء (2024) على أثر الممارسات الرقمية في أداء وظيفة الموارد البشرية، فإن الدراسة الحالية تتجه إلى بحث أثر التحول الرقمي على برنامج الموارد البشرية ذاته.
وتختلف الدراسة الحالية كذلك عن دراسة محمد عبد المقصود العزب (2023) التي تناولت أثر التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية، وعن دراسة الفيتوري (2025) التي ركزت على تحقيق التميز المؤسسي، وعن دراسة منال الفضيل (2026) التي بحثت أثر التحول الرقمي في فاعلية الاتصال التنظيمي، وعن دراسة حنان علي عبدالسلام وآخرين (2026) التي تناولت استراتيجيات إدارة الموارد البشرية. ومن ثم، فإن الدراسة الحالية تسعى إلى تناول الموضوع من زاوية أكثر ارتباطًا بالبرنامج الرقمي للموارد البشرية وفاعليته في تطوير العمليات والإجراءات.
وتكمن إضافة الدراسة الحالية أيضًا في إمكانية الاستفادة من نتائج الدراسات السابقة في بناء إطار تحليلي أكثر شمولًا، يجمع بين أبعاد التحول الرقمي وتطبيقاته في الموارد البشرية، مع التركيز على النتائج العملية المترتبة على استخدام البرنامج، بما يساعد على تحديد نقاط القوة والقصور واقتراح سبل تطوير استخدام التحول الرقمي في مجال الموارد البشرية.
ويمكن تلخيص أوجه التميز في نقاط:
1. موضوع الدراسة: تركز على أثر التحول الرقمي على برنامج الموارد البشرية بصورة مباشرة. 
2. زاوية المعالجة: لا تقتصر على الأداء أو التمكين أو الاتصال أو التميز المؤسسي، وإنما تدرس أثر التحول الرقمي في تطوير عمليات وبرامج الموارد البشرية. 
3. الاستفادة من الدراسات السابقة: تجمع الدراسة الحالية بين الأبعاد التي تناولتها الدراسات السابقة وتوظفها في دراسة أثر التحول الرقمي على برنامج الموارد البشرية. 
4. التركيز التطبيقي: تهتم بمدى مساهمة البرنامج الرقمي في تسهيل الإجراءات، سرعة إنجاز المعاملات، دقة البيانات، وتوفير المعلومات. 
5. الحداثة: تستفيد من التطورات الحديثة في التحول الرقمي، خاصة مع تزايد الاعتماد على الأنظمة والبرامج الرقمية في إدارة الموارد البشرية. 
6. الإضافة العلمية: تقدم الدراسة معالجة لموضوع لم تتناوله الدراسات السابقة بنفس الصورة، وهو العلاقة المباشرة بين التحول الرقمي وفاعلية برنامج الموارد البشرية. 
7. الإضافة التطبيقية: يمكن أن تساعد نتائجها الجهات والمؤسسات في تقييم برامج الموارد البشرية الرقمية وتحديد الجوانب التي تحتاج إلى تطوير وتحسين. 
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