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المستخلص
تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف أثر ثقافة المنظمة نحو التحول الرقمي على مستوى أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بالمملكة العربية السعودية. وتنطلق الدراسة من أهمية البُعد الثقافي والقيمي في تحديد مدى استجابة الموظفين لمتطلبات التحول الرقمي، في ظل توجهات رؤية 2030 نحو تحديث القطاع الحكومي ورفع كفاءته.
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتمثّلت أداة جمع البيانات في استبانة مُصمَّمة خصيصاً لقياس متغيري الدراسة: ثقافة التحول الرقمي بأبعاده الأربعة (القيم والتوجهات الرقمية، والانفتاح على التغيير التقني، وثقافة التعلم والابتكار الرقمي، والتعاون والتواصل الرقمي)، وأداء الموظفين بمؤشراته الأربعة (جودة الأداء الوظيفي، والإنتاجية والفاعلية، والمبادرة والابتكار، والالتزام بالتحول الرقمي). طُبِّقت الأداة على عينة عشوائية طبقية من موظفي الوزارة.
تُسهم نتائج الدراسة في إثراء الأدبيات العربية المتعلقة بالثقافة الرقمية وأداء الموظفين، وتُقدِّم توصيات عملية لصانعي القرار في المنظمات الحكومية السعودية تُعزِّز بيئة العمل الرقمية وترفع مستوى الكفاءة المؤسسية.
الكلمات المفتاحية: ثقافة المنظمة، التحول الرقمي، أداء الموظفين، الثقافة الرقمية، رؤية 2030، وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية.
Abstract
This study aims to explore the impact of organizational culture toward digital transformation on employee performance in the Ministry of Human Resources and Social Development in Saudi Arabia. The study emphasizes the cultural and value-based dimension in determining the responsiveness of employees to digital transformation requirements, in the context of Vision 2030 directives toward modernizing and enhancing the efficiency of the government sector.
The study adopted the descriptive-analytical approach. The data collection instrument was a questionnaire specifically designed to measure the two study variables: digital transformation culture with its four dimensions (digital values and orientations, openness to technological change, digital learning and innovation culture, and digital collaboration and communication), and employee performance with its four indicators (quality of job performance, productivity and effectiveness, initiative and innovation, and commitment to digital transformation).
Keywords: Organizational Culture, Digital Transformation, Employee Performance, Digital Culture, Vision 2030, Ministry of Human Resources and Social Development.
الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

أولاً: مقدمة الدراسة
تعيش المملكة العربية السعودية مرحلة تحوّل شاملة وعميقة في ظل رؤية 2030، إذ تتصدر وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية مشهد الإصلاح الإداري والتحديث المؤسسي. ويُعدّ التحول الرقمي أحد أبرز ركائز هذا التحول، حيث بات توظيف التقنية ورقمنة الخدمات مدخلاً استراتيجياً لتحسين الأداء الحكومي ورفع رضا المستفيدين وتحقيق الكفاءة التشغيلية.
غير أن نجاح التحول الرقمي لا يقتصر على توفير البنية التحتية التقنية أو اقتناء أحدث الأنظمة والبرمجيات، بل يرتبط ارتباطاً وثيقاً بالثقافة التنظيمية السائدة داخل المنظمة. فالثقافة التي تتبنى الانفتاح على التغيير وتعزز الكفاءة الرقمية وتشجع على التعلم والابتكار، هي التي تُمكِّن الموظفين من استيعاب متطلبات التحول الرقمي والتعامل معها بفاعلية ومرونة عالية.
لقد أصبح التحول الرقمي ضرورةً حتمية وليس خياراً في ظل التغيرات المتسارعة في بيئة الأعمال الحكومية، فقد أسهمت التقنيات الرقمية المتقدمة كالذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات الضخمة والحوسبة السحابية في إعادة تشكيل العمليات الإدارية وأساليب تقديم الخدمات الحكومية. وفي هذا السياق، تكتسب دراسة دور الثقافة التنظيمية كعامل محوري في تحقيق نجاح التحول الرقمي أهميةً بالغةً.
تُركز هذه الدراسة على وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بوصفها نموذجاً حكومياً رائداً في مسيرة التحديث والتحول، وذلك من خلال استكشاف أثر ثقافة المنظمة الداعمة للتحول الرقمي على مستوى أداء موظفيها، ومن ثَمَّ تقديم إطار تحليلي شامل يُعزِّز فهم هذه العلاقة ويُرسي قواعد علمية راسخة لتطوير السياسات والممارسات الإدارية في القطاع الحكومي السعودي.

ثانياً: مشكلة الدراسة
على الرغم من الاستثمارات الضخمة التي تضخّها وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في مشاريع التحول الرقمي، وما ترافق ذلك من بنى تحتية متطورة وأنظمة إلكترونية متقدمة، إلا أن ثمة تفاوتاً ملحوظاً في مستوى استجابة الموظفين لهذه المبادرات، وتفاوتاً في الأداء الوظيفي يُعزى جزء منه إلى العوامل الثقافية التنظيمية.
وتتضح أبرز مظاهر هذه المشكلة في ملاحظات ميدانية وتقارير حكومية متعددة تُشير إلى أن بعض الموظفين يُبدون مقاومةً للتغيير الرقمي، أو يفتقرون إلى القيم والسلوكيات الداعمة للعمل الرقمي، مما يُضعف فاعلية التحول الرقمي ويُقلِّل من العوائد المأمولة منه على مستوى الأداء الوظيفي. وفي ضوء هذا الواقع، تتمثّل إشكالية الدراسة في التساؤل الجوهري التالي:
ما أثر ثقافة المنظمة نحو التحول الرقمي على مستوى أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بالمملكة العربية السعودية؟

ثالثاً: أهمية الدراسة
1. الأهمية العلمية (النظرية)
إثراء الأدبيات العربية بدراسة تربط ثقافة المنظمة الرقمية بالأداء الوظيفي في القطاع الحكومي السعودي، وهو مجال يشحّ فيه البحث الأكاديمي المتخصص.
تقديم إطار نظري متكامل لمفهوم الثقافة التنظيمية الداعمة للتحول الرقمي وفق أحدث النماذج الإدارية العالمية، مُكيَّفاً مع البيئة الحكومية السعودية.
فتح آفاق بحثية جديدة لدراسة المتغيرات المؤثرة في نجاح التحول الرقمي داخل الوزارات الحكومية، وتحفيز الباحثين على توسيع نطاق الدراسات المقارنة.
المساهمة في بناء نماذج قياسية معيارية يمكن تطبيقها في تقييم الجاهزية الثقافية للمنظمات الحكومية للتحول الرقمي.
2. الأهمية العملية (التطبيقية)
مساعدة صانعي القرار في الوزارة على تصميم برامج ثقافية وتدريبية تُعجِّل بالتحول الرقمي وترفع مستوى الأداء الوظيفي.
تقديم توصيات إجرائية قابلة للتطبيق لتعزيز ثقافة الانفتاح التقني والتعلم المستمر في بيئة العمل الحكومية.
الإسهام في تحقيق مستهدفات رؤية 2030 المتعلقة بالتحول الرقمي وتطوير الكوادر البشرية الوطنية.
توفير أداة قياس علمية معتمدة يمكن الاستفادة منها في تقييم الجاهزية الرقمية للموظفين في مختلف الوزارات والجهات الحكومية السعودية.

رابعاً: أهداف الدراسة
الهدف الرئيسي
التعرف على أثر ثقافة المنظمة نحو التحول الرقمي على مستوى أداء الموظفين في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بالمملكة العربية السعودية.
الأهداف الفرعية
قياس مستوى ثقافة التحول الرقمي السائدة في الوزارة من وجهة نظر الموظفين أنفسهم، وتحديد نقاط القوة والضعف فيها.
تشخيص مستوى أداء الموظفين في ضوء متطلبات وأبعاد التحول الرقمي وقياسه وفق مؤشرات موضوعية.
تحليل العلاقة بين أبعاد ثقافة المنظمة الرقمية (القيم، المعتقدات، السلوكيات، التوجهات) والأداء الوظيفي بصورة كمية دقيقة.
الكشف عن الفروق الإحصائية في تصورات الموظفين لثقافة التحول الرقمي وأثرها على الأداء وفق المتغيرات الديموغرافية (الجنس، الخبرة، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي).
تقديم توصيات عملية لتعزيز الثقافة الرقمية ورفع مستوى الأداء المؤسسي في الوزارة.

خامساً: تساؤلات الدراسة
التساؤل الرئيسي
ما مدى تأثير ثقافة المنظمة نحو التحول الرقمي في أداء الموظفين بوزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بالمملكة العربية السعودية؟
التساؤلات الفرعية
ما واقع ثقافة التحول الرقمي السائدة في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية من وجهة نظر موظفيها؟
ما مستوى أداء الموظفين الإداريين في الوزارة في ضوء متطلبات التحول الرقمي؟
هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) بين ثقافة المنظمة نحو التحول الرقمي وأداء الموظفين؟
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى أداء الموظفين تُعزى لمتغيرات (الجنس، الخبرة، المؤهل العلمي)؟
ما أكثر أبعاد ثقافة التحول الرقمي تأثيراً في مستوى أداء الموظفين؟

سادساً: فرضيات الدراسة
بناءً على مشكلة الدراسة وأهدافها وأسئلتها، وفي ضوء الأدبيات النظرية والدراسات السابقة ذات الصلة، تُصاغ الفرضيات التالية:
الفرضية الرئيسية:
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لثقافة المنظمة نحو التحول الرقمي على أداء موظفي وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية.
الفرضية الفرعية الأولى:
توجد علاقة ارتباطية طردية ذات دلالة إحصائية بين بُعد القيم والتوجهات الرقمية ومستوى أداء الموظفين.
الفرضية الفرعية الثانية:
توجد علاقة ارتباطية طردية ذات دلالة إحصائية بين بُعد الانفتاح على التغيير التقني ومستوى أداء الموظفين.
الفرضية الفرعية الثالثة:
توجد علاقة ارتباطية طردية ذات دلالة إحصائية بين بُعد ثقافة التعلم والابتكار الرقمي ومستوى أداء الموظفين.
الفرضية الفرعية الرابعة:
توجد علاقة ارتباطية طردية ذات دلالة إحصائية بين بُعد التواصل والتعاون الرقمي ومستوى أداء الموظفين.
الفرضية الفرعية الخامسة:
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات الموظفين لثقافة التحول الرقمي تُعزى لمتغير سنوات الخبرة.

سابعاً: متغيرات الدراسة
أولاً: المتغير المستقل – ثقافة المنظمة نحو التحول الرقمي
يشمل هذا المتغير الأبعاد التالية:
القيم والتوجهات الرقمية (Digital Values & Orientations): مدى تبني الوزارة لقيم الرقمنة والتحديث كأولوية استراتيجية، وانعكاس ذلك على ثقافة الموظفين وسلوكياتهم اليومية.
الانفتاح على التغيير التقني (Openness to Technological Change): استعداد الموظفين والقيادة لتقبّل التقنيات الجديدة واستيعابها وتكييف أساليب العمل معها بمرونة.
ثقافة التعلم والابتكار الرقمي (Digital Learning Culture): وجود بيئة عمل تشجع على التدريب المستمر والتطوير الرقمي وتبادل المعرفة والتجديد المستمر في أساليب العمل.
التواصل والتعاون الرقمي (Digital Collaboration): توظيف الأنظمة الرقمية في تعزيز التعاون وتبادل المعرفة بين الموظفين وعبر مختلف وحدات الوزارة.
ثانياً: المتغير التابع – أداء الموظفين
يُقاس أداء الموظفين من خلال المؤشرات التالية:
جودة الأداء الوظيفي: مدى الدقة والكفاءة في إنجاز المهام الرقمية الموكلة بمستوى عالٍ من الجودة والاحترافية.
الإنتاجية والفاعلية: حجم المخرجات المنجزة في ضوء توظيف الأدوات الرقمية المتاحة وقدرة الموظف على إنجاز المهام في الوقت المحدد.
المبادرة والابتكار: قدرة الموظف على تقديم حلول رقمية إبداعية تتجاوز الحد الأدنى المطلوب وتُضيف قيمة للأداء المؤسسي.
الالتزام بالتحول الرقمي: درجة انخراط الموظف في تطبيق الأنظمة والإجراءات الرقمية والتزامه بمعايير الجودة الرقمية.

ثامناً: مصطلحات الدراسة
1. ثقافة المنظمة نحو التحول الرقمي
التعريف النظري:
منظومة القيم والمعتقدات والسلوكيات المشتركة داخل المنظمة التي تُيسِّر قبول التقنيات الرقمية وتوظيفها في تحسين العمليات وتحقيق الأهداف الاستراتيجية، وتُشجع على الابتكار والتجريب والتعلم المستمر في بيئة العمل الرقمية (Schein, 2010; Hofstede, 2011).
التعريف الإجرائي:
الدرجة التي يُدرك بها موظفو وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية أن ثقافة الوزارة تدعم التحول الرقمي وتُعززه، وتُقاس باستجاباتهم على مقياس الدراسة المعتمد في أبعاده الأربعة.
2. أداء الموظفين (Employee Performance)
التعريف النظري:
مجموع المخرجات والسلوكيات القابلة للقياس الصادرة عن الموظف في إطار وظيفته والتي تُسهم في تحقيق أهداف المنظمة، ويشمل الأداء المهمي والأداء السياقي والأداء التكيفي (Campbell, 1990; Borman & Motowidlo, 1993).
التعريف الإجرائي:
مستوى الجودة والإنتاجية والمبادرة والالتزام الذي يُبديه موظفو الوزارة في إنجاز مهامهم الرقمية، ويُقاس بالمقياس المستخدم في الدراسة.
3. التحول الرقمي (Digital Transformation)
التعريف النظري:
عملية توظيف التقنيات الرقمية المتقدمة لإعادة هندسة العمليات والنماذج التشغيلية والخدمات، بما يُحقق قيمة مضافة ويُرسّخ ميزة تنافسية للمنظمة ويُعيد تشكيل علاقتها مع مختلف أصحاب المصلحة (Westerman et al., 2014; Schwab, 2017).
التعريف الإجرائي:
مبادرات وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية الرامية إلى رقمنة خدماتها وعملياتها الداخلية في إطار رؤية 2030، وتشمل الأنظمة الإلكترونية والمنصات الرقمية وآليات العمل الذكي.
4. وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية
هي الوزارة السعودية المعنية بتطوير سوق العمل وتنظيمه، ورعاية الموارد البشرية الوطنية وتمكينها، وتقديم الخدمات الاجتماعية، وتتبنى مسيرة التحول الرقمي ضمن الإصلاحات الحكومية الشاملة في إطار رؤية المملكة 2030.
الفصل الثاني: الدراسات السابقة والإطار النظري

أولاً: مقدمة
يتناول هذا الفصل مراجعة شاملة للأدبيات النظرية والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، وذلك من خلال ثلاثة محاور رئيسية: أولها مراجعة الدراسات التي تناولت العلاقة بين التحول الرقمي وأداء الموظفين، وثانيها الدراسات التي اهتمت بثقافة المنظمة وعلاقتها بالتحول الرقمي، وثالثها بناء الإطار النظري الشامل للدراسة الحالية.
وقد استُعينَ في هذا الفصل بمصادر متنوعة تشمل المجلات العلمية المحكّمة والكتب الأكاديمية والرسائل الجامعية والتقارير المؤسسية المعاصرة، مع التركيز على الدراسات الصادرة في الفترة الممتدة بين عامَي 2019 و2024، لضمان الحداثة والمعاصرة.
ثانياً: الدراسات السابقة
المحور الأول: دراسات تناولت العلاقة بين التحول الرقمي وأداء الموظفين
1. دراسة الزهراني ومجلد (2024)
بعنوان: "أثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية على موظفي المستشفيات التخصصية بجدة". هدفت الدراسة إلى استكشاف أثر أبعاد التحول الرقمي (البنية التحتية، التشريعات، الثقافة التنظيمية، الموارد البشرية) على الأداء الوظيفي. اعتمدت المنهج الوصفي التحليلي على عينة بلغت (290) موظفاً. توصلت النتائج إلى إثبات وجود تأثير إيجابي ودال إحصائياً للتحول الرقمي على الأداء، مع وجود فروق تعزى للعمر لصالح الفئة (25–35 سنة)، وللمؤهل العلمي لصالح حملة البكالوريوس.
2. دراسة جاب الله (2024)
بعنوان: "رفع كفاءة الأداء المستدام عن طريق تطبيق التحول الرقمي: بالتطبيق على الشركة المصرية للخدمات البريدية (إيجي سيرف)". شملت العينة (210) موظفاً وسُتخدم المنهج الوصفي والمعادلات الهيكلية. كشفت النتائج عن تأثير مباشر للتحول الرقمي على أبعاد الأداء المستدام، وكان بُعد الابتكار التنظيمي هو الأكثر تأثراً بمتغيرات التحول الرقمي.
3. دراسة التوني (2024)
بعنوان: "أثر تكنولوجيا المعلومات على التحول الرقمي في تحسين الأداء الوظيفي: دراسة ميدانية على العاملين بجامعة بورسعيد". خلصت الدراسة إلى وجود علاقة دالة إحصائياً بين قدرة الموارد البشرية على تقبّل التحول الرقمي والأداء الوظيفي، وأوصت ببناء نماذج أعمال جديدة مدعومة تقنياً تُراعي الأبعاد الإنسانية والثقافية.
4. دراسة راهب وشابي (2023)
بعنوان: "أثر التحول الرقمي على الأداء الوظيفي للعاملين في البنوك التجارية الجزائرية". أظهرت النتائج أن التحول الرقمي أثّر إيجاباً في رقمنة الخدمات المصرفية، مع ظهور آثار سلبية أحياناً مرتبطة بكيفية استخدام التقنيات وغياب التأهيل الثقافي الكافي.
5. دراسة العزب (2023)
بعنوان: "أثر تطبيق التحول الرقمي على تمكين الموارد البشرية: دراسة تطبيقية على ديوان وزارة الصحة والسكان المصرية" وشملت (4923) موظفاً. توصلت إلى وجود علاقة إيجابية دالة بين التحول الرقمي وتمكين الموارد البشرية من حيث تفويض السلطة وبناء فرق العمل والتدريب المستمر.
6. دراسة البطرني والجزار (2023)
بعنوان: "أثر التحول الرقمي على كفاءة الخدمات المقدمة من البنوك المدرجة في البورصة المصرية" (عينة 160 موظفاً). كشفت عن أثر معنوي لأبعاد التحول الرقمي على الأداء، وأوصت بالاهتمام بالأمن المعلوماتي وتطوير البنية التحتية والذكاء الاصطناعي.
7. دراسة Wolor et al. (2022)
بعنوان: "فعالية التدريب والقيادة الإلكترونية والتوازن بين العمل والحياة على أداء الموظف خلال جائحة كوفيد-19". أكدت وجود علاقة طردية بين المعرفة الرقمية ومستوى استخدام الإدارة الإلكترونية، مما خفَّف العبء الإداري على الموظفين وحسَّن إنتاجيتهم.
المحور الثاني: دراسات تناولت ثقافة المنظمة والتحول الرقمي
1. دراسة مصطفى (2021)
بعنوان: "تأثير التحول الرقمي على مستوى أداء الخدمة المقدمة: بالتطبيق على موظفي الإدارة العامة للمرور بمحافظة القاهرة" (139 موظفاً). أكدت الدراسة وجود ارتباط قوي بين متطلبات التحول الرقمي وتحسين جودة الخدمة المقدمة للمواطنين.
2. دراسة Castan (2020)
بعنوان: "إدارة معرفة العملاء في الشركات الصغيرة والمتوسطة". خلصت إلى أن الشركات تعتمد التقنيات التقليدية لسهولتها وانخفاض تكلفتها، وتواجه صعوبات في اعتماد التقنيات الرقمية المبتكرة بسبب نقص الدعم الثقافي والتقني ومقاومة التغيير.
3. دراسة Gartner et al. (2022)
بعنوان: "التحول الرقمي إلى المؤسسات في الوقت الفعلي". ركزت على آليات التحول الرقمي الشامل للمؤسسات لضمان الاستجابة السريعة في بيئة الأعمال المعاصرة، ومدى تأثير الثقافة التنظيمية في سرعة التكيف مع التقنيات الجديدة.
4. دراسة Van Tonder et al. (2020)
ركزت على إطار عمل للتحول الرقمي وابتكار نموذج الأعمال، ووجدت أن المنظمات ذات الثقافة التنظيمية المرنة والمنفتحة على التغيير تُحقق نجاحاً أكبر في مبادرات التحول الرقمي وتتفوق على منافسيها في الأداء الكلي.
ثالثاً: مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة
أوجه الشبه
المنهجية: تتفق الدراسة الحالية مع معظم الدراسات السابقة في استخدام المنهج الوصفي التحليلي بوصفه أنسب المناهج لدراسة الظواهر الاجتماعية والإدارية.
أداة الدراسة: الاعتماد على الاستبيان أداةً رئيسيةً لجمع البيانات الميدانية من عينة الدراسة.
البيئة الجغرافية: التطبيق في السياق السعودي، مما يُعزز توافق النتائج مع رؤية 2030 ومتطلبات التحول الحكومي.
الهدف العام: تطوير الأداء ورفع كفاءة العنصر البشري في المنظمات الحكومية.
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الفجوة البحثية
تتميز الدراسة الحالية بتسليط الضوء على البُعد الثقافي للتحول الرقمي الذي أغفلته معظم الدراسات السابقة؛ إذ ركّزت الغالبية على الجوانب التقنية والبنية التحتية، في حين تستكشف هذه الدراسة كيف تُهيِّئ الثقافة التنظيمية الموظفَ نفسياً ووظيفياً لاستيعاب التحول الرقمي وتحقيق أداء متميز في سياقه. كذلك تنفرد هذه الدراسة بتطبيقها على قطاع حكومي سعودي متخصص يتسم بخصوصية سياقية عالية.
رابعاً: الإطار النظري للدراسة
المحور الأول: ثقافة المنظمة نحو التحول الرقمي
1. مفهوم الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالتحول الرقمي
تُشكّل الثقافة التنظيمية وعاءً حاضناً للتحول الرقمي وأحد المحددات الجوهرية لنجاحه أو فشله. فقد عرّف Schein (2010) الثقافة التنظيمية بأنها "نمط من الافتراضات الأساسية المشتركة التي اكتشفتها المجموعة أو طوّرتها أو اخترعتها في سياق تعلّمها كيفية حل مشكلاتها الخارجية والتكامل الداخلي". وفي سياق التحول الرقمي، تُمثّل الثقافة التنظيمية العامل الرابط بين التقنية والإنسان، إذ تُحدِّد مدى استعداد الأفراد لتبني الأنظمة الرقمية الجديدة والتكيّف معها.
ويُميز الباحثون بين ثقافة الرقمنة التي تُحفِّز على التغيير وتتبنى الابتكار، وثقافة مقاومة التغيير التي تُعيق التحول الرقمي وتُبطئه. وقد وجد Westerman et al. (2014) أن المنظمات الأكثر نجاحاً في التحول الرقمي هي تلك التي تمتلك ثقافة تنظيمية داعمة للتجريب والمرونة والتعلم المستمر.
2. النماذج النظرية المفسِّرة للثقافة الرقمية
أ) نموذج Schein للثقافة التنظيمية: يُصنِّف Schein الثقافة التنظيمية في ثلاثة مستويات: الافتراضات الأساسية (المستوى الأعمق)، والقيم المُعلنة، والمنتجات الملموسة. وفي سياق التحول الرقمي، يُشير النموذج إلى ضرورة تغيير الافتراضات الأساسية حول التقنية والعمل قبل أي تحول حقيقي.
ب) نموذج Hofstede للأبعاد الثقافية: يُقدِّم Hofstede إطاراً لفهم كيفية تأثير القيم الثقافية الوطنية والمؤسسية في تبني التقنيات الرقمية، وقد كيَّف باحثون عديدون هذا النموذج ليشمل الأبعاد الثقافية الخاصة بالرقمنة.
ج) نظرية الموارد والمطالب (Job Demands-Resources Theory): تُفسِّر هذه النظرية كيف تُشكِّل الثقافة الرقمية الداعمة مورداً تنظيمياً يُخفِّف من ضغوط التحول الرقمي ويُعزِّز دافعية الموظفين نحو الأداء المتميز.
3. أبعاد ثقافة المنظمة نحو التحول الرقمي
تتمحور الثقافة التنظيمية الداعمة للتحول الرقمي حول أربعة أبعاد رئيسية:
القيم والتوجهات الرقمية (Digital Values): تشمل تبني قيم الابتكار والتجريب والتحسين المستمر، وإدراج الأهداف الرقمية ضمن الأولويات الاستراتيجية للمنظمة.
الانفتاح على التغيير التقني (Openness): يعكس استعداد القيادة والموظفين لتبني التقنيات الجديدة والترحيب بالتغيير بدلاً من مقاومته.
ثقافة التعلم الرقمي المستمر (Digital Learning): تُعبِّر عن تشجيع التطوير الرقمي والتدريب المتواصل وتبادل المعرفة وبناء المجتمعات المهنية الرقمية.
التعاون والتواصل الرقمي (Digital Collaboration): يتجسَّد في توظيف المنصات الرقمية في بناء المعرفة المشتركة وتعزيز العمل الجماعي عبر الفرق الافتراضية.
المحور الثاني: أداء الموظفين في سياق التحول الرقمي
1. مفهوم أداء الموظفين
يُعدّ أداء الموظفين مفهوماً متعدد الأبعاد، فقد عرّفه Campbell (1990) بأنه "السلوك الذي يتحكم فيه الفرد ويُسهم في تحقيق أهداف المنظمة". وفي عصر الرقمنة، تطوّر مفهوم الأداء الوظيفي ليشمل قدرة الموظف على توظيف الأدوات الرقمية بكفاءة وإبداع في سياق عمله.
ويُميِّز Borman & Motowidlo (1993) بين ثلاثة أبعاد للأداء: الأداء المهمي (Task Performance) المرتبط بالكفاءة في إنجاز المهام الجوهرية، والأداء السياقي (Contextual Performance) المرتبط بالسلوكيات المؤيِّدة للمنظمة، والأداء التكيفي (Adaptive Performance) المرتبط بالقدرة على التكيف مع المتغيرات البيئية.
2. أبعاد أداء الموظفين المستهدفة بالدراسة
جودة الأداء الوظيفي: الدقة والكفاءة في إنجاز المهام الرقمية وفق معايير الجودة المحددة وبأقل هامش من الأخطاء.
الإنتاجية والفاعلية: حجم المخرجات المنجزة في ضوء توظيف الأدوات الرقمية وكفاءة استخدام الوقت والموارد المتاحة.
المبادرة والابتكار: تقديم حلول رقمية إبداعية ذاتية تتجاوز الحد الأدنى المطلوب وتُضيف قيمة مضافة حقيقية للمنظمة.
الالتزام بالتحول الرقمي: الانخراط الفعلي في تطبيق الأنظمة والإجراءات الرقمية والامتثال لمعايير الجودة الرقمية.
3. العلاقة التفاعلية بين الثقافة الرقمية وأداء الموظفين
تُشكِّل الثقافة الرقمية الداعمة دوافع الموظف نحو أداء أفضل عبر آليات متعددة؛ فهي تُوفِّر بيئة نفسية آمنة للتجريب والتعلم، وتُقلِّل من قلق التقنية وخوف الموظفين من الفشل، وتُعزِّز الشعور بالانتماء والقدرة الذاتية في مواجهة تحديات التحول الرقمي. وقد وثّقت دراسات عديدة أن المنظمات التي تمتلك ثقافة رقمية قوية تتفوق على غيرها في مؤشرات الأداء بنسب تتراوح بين 20% و35%.
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