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أثر التحوالت في سوق العمل على تطوير استراتيجيات الموارد البشرية في القطاع الخاص السعودي في ضوء رؤية 2030
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يهدف هذا الفصل إلى عرض الإطار النظري للدراسة وتوضيح المرتكزات المفاهيمية التي يقوم عليها موضوع التحولات في سوق العمل السعودي، مع التركيز على انعكاس هذه التحولات على استراتيجيات الموارد البشرية في القطاع الخاص في ضوء رؤية المملكة 2030. ويُعنى الفصل كذلك بتحليل الدراسات السابقة التي تناولت هذه القضايا، سواء في السياق المحلي أو الإقليمي أو الدولي، بما يتيح للباحث الوقوف على الاتجاهات الرئيسة في الأدبيات العلمية ذات الصلة.
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2.1.1 سوق العمل السعودي
شهد سوق العمل السعودي خلال العقدين الأخيرين تحولات جوهرية ارتبطت بالإصلاحات الاقتصادية والاجتماعية التي أطلقتها المملكة في إطار رؤية 2030، والتي جاءت لتعيد هيكلة الاقتصاد الوطني وتقلل من الاعتماد على النفط كمصدر رئيسي للإيرادات (Mufleh et al., 2026).هذه الإصلاحات انعكست بشكل مباشر على طبيعة الوظائف المطلوبة، حيث ارتفع الطلب على المهارات الرقمية والتقنية، في مقابل تراجع بعض الوظائف التقليدية التي كانت تعتمد على العمالة منخفضة المهارة أو غير المتخصصة (Al-Omari, 2019). ومع هذا التحول، أصبح القطاع الخاص أمام تحديات جديدة تتعلق بضرورة إعادة النظر في سياسات التوظيف والتدريب بما يتوافق مع متطلبات السوق المتغيرة، خاصة مع دخول تقنيات حديثة مثل الذكاء الاصطناعي والأتمتة إلى بيئات العمل(Sarabdeen & Alofaysan, 2023).
لقد أسهمت السياسات الحكومية مثل برامج التوطين والتحول الرقمي في إعادة تشكيل ديناميكيات العرض والطلب داخل سوق العمل، حيث أصبح التركيز منصبًا على تعزيز مشاركة القوى العاملة الوطنية في القطاعات الحيوية مثل الاتصالات، التقنية، التمويل، والصناعة. هذا التوجه لم يكن مجرد خيار اقتصادي، بل جاء كضرورة استراتيجية لضمان استدامة النمو وتلبية متطلبات التنمية الشاملة. ومع ذلك، فإن الفجوة بين المهارات المطلوبة والمهارات المتوفرة لدى القوى العاملة المحلية لا تزال قائمة، وهو ما أشار إليه تقرير منظمة العمل الدولية الذي أكد أن الأسواق الناشئة مثل السعودية تواجه تحديات مزدوجة تتمثل في الحاجة إلى رفع كفاءة القوى العاملة المحلية ومواكبة التطورات التكنولوجية العالمية (ILO, 2021).
كما أن البعد الديموغرافي لعب دورًا مهمًا في تشكيل ملامح سوق العمل السعودي، حيث يشكل الشباب نسبة كبيرة من السكان، مما يزيد من حجم الداخلين الجدد إلى سوق العمل سنويًا ويضاعف الضغوط على المؤسسات لتوفير فرص عمل تتناسب مع تطلعاتهم وتلبي احتياجاتهم المهنية. إضافة إلى ذلك، شهدت مشاركة المرأة في سوق العمل ارتفاعًا ملحوظًا نتيجة الإصلاحات الاجتماعية، وهو ما أضاف بعدًا جديدًا للتنوع في القوى العاملة وأثر على سياسات التوظيف والتطوير (Al-Dosary & Rahman, 2009). هذه التغيرات الديموغرافية والاجتماعية جعلت من الضروري أن تتبنى المؤسسات الخاصة استراتيجيات أكثر شمولًا ومرونة في إدارة الموارد البشرية.
ولا يمكن النظر إلى سوق العمل السعودي بمعزل عن السياق العالمي، حيث تؤثر التطورات التكنولوجية مثل الذكاء الاصطناعي والأتمتة على طبيعة الوظائف في مختلف الدول. وقد أكدت دراسات دولية أن هذه التحولات تعيد تشكيل الوظائف التقليدية وتفرض على المؤسسات إعادة التفكير في أنماط التشغيل وأساليب الاستقطاب (Brynjolfsson & McAfee, 2020). هذا يضع المؤسسات السعودية أمام مسؤولية مضاعفة تتمثل في التكيف مع المتغيرات المحلية والعالمية في آن واحد، بما يضمن قدرتها على المنافسة والاستدامة في بيئة أعمال متغيرة وسريعة التطور.
كل هذه العوامل انعكست بشكل مباشر على استراتيجيات الموارد البشرية في القطاع الخاص السعودي، حيث أصبح من الضروري تبني سياسات أكثر ابتكارًا ومرونة في التوظيف، التدريب، وتطوير الأداء. فالمؤسسات التي لا تواكب هذه التغيرات تواجه خطر فقدان قدرتها التنافسية في السوق المحلي والدولي، بينما تلك التي تستثمر في تطوير رأس المال البشري وتبني التحول الرقمي تحقق مستويات أعلى من الكفاءة والقدرة على مواجهة التحديات المستقبلية (Deloitte, 2022). ومن هنا يتضح أن دراسة سوق العمل السعودي ليست مجرد رصد للتحولات الاقتصادية والاجتماعية، بل هي مدخل أساسي لفهم كيفية إعادة صياغة استراتيجيات الموارد البشرية بما يتماشى مع أهداف رؤية 2030 ويضمن استدامة النمو المؤسسي.




2.1.2 استراتيجيات الموارد البشرية
تُعد استراتيجيات الموارد البشرية من الركائز الأساسية التي تحدد قدرة المؤسسات على التكيف مع التحولات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية، إذ تمثل مجموعة السياسات والممارسات التي تهدف إلى إدارة المواهب، تطوير الأداء، وضمان استدامة المؤسسات في بيئات عمل متغيرة. في السياق السعودي، ارتبطت هذه الاستراتيجيات بشكل وثيق ببرامج رؤية 2030، حيث أصبح القطاع الخاص مطالبًا بتبني أساليب أكثر مرونة وابتكارًا في التوظيف، التدريب، وتطوير الكفاءات بما يتماشى مع أهداف التنمية الوطنية(Sarabdeen & Alofaysan, 2023).
لقد شهدت إدارة الموارد البشرية تحولًا ملحوظًا من التركيز على الإجراءات التقليدية إلى تبني أنظمة حديثة تعتمد على التكنولوجيا والذكاء الاصطناعي، مثل أنظمة التوظيف الذكية التي تقوم بتحليل بيانات المتقدمين واختيار الأنسب وفقًا لمعايير الكفاءة، وبرامج التدريب الإلكتروني التي تتيح للموظفين تطوير مهاراتهم الرقمية بشكل مستمر (Mufleh et al., 2026).هذا التحول يعكس تطبيقًا عمليًا لمفهوم رأس المال البشري الذي يرى أن الاستثمار في التعليم والتدريب يزيد من إنتاجية الأفراد ويعزز القدرة التنافسية للمؤسسات (Becker, 1993).
كما أن استراتيجيات الموارد البشرية في المملكة تأثرت بمفهوم التكيف التنظيمي، حيث أصبح لزامًا على المؤسسات أن تُعيد هيكلة سياساتها بما يتناسب مع التغيرات السريعة في سوق العمل، سواء من حيث التشريعات الجديدة أو متطلبات التحول الرقمي. المؤسسات التي تتمتع بمرونة تنظيمية أكبر تكون أكثر قدرة على مواجهة التحديات المرتبطة بالتوطين، تطوير المهارات، وضمان الاستدامة الوظيفية (Scott, 2003).
إلى جانب ذلك، برز دور القيادة التحويلية في تعزيز فعالية استراتيجيات الموارد البشرية، إذ يسهم القادة الذين يلهمون الموظفين ويدعمونهم في خلق بيئة عمل محفزة للإبداع والابتكار، مما ينعكس إيجابًا على مستويات الرضا الوظيفي والاستقرار المؤسسي (Bass & Riggio, 2006). وقد أظهرت دراسات حديثة أن المؤسسات التي تتبنى هذا النوع من القيادة تحقق نتائج أفضل في إدارة التغيير والتحول الرقمي مقارنة بالمؤسسات التي تعتمد على أساليب القيادة التقليدية (Deloitte, 2022).
وبذلك يمكن القول إن استراتيجيات الموارد البشرية في القطاع الخاص السعودي لم تعد مجرد إجراءات إدارية، بل أصبحت أداة استراتيجية تسهم في تحقيق أهداف رؤية 2030 عبر تعزيز التوطين، دعم التحول الرقمي، وتنمية رأس المال البشري. المؤسسات التي تستثمر في هذه الاستراتيجيات تحقق مستويات أعلى من الكفاءة والقدرة على المنافسة، بينما تواجه المؤسسات التي تتجاهل هذه التحولات خطر فقدان قدرتها على الاستدامة في سوق عمل سريع التغير (Brynjolfsson & McAfee, 2020).
2.1.3 التوطين
يُعد التوطين أحد أهم السياسات الاستراتيجية التي تبنتها المملكة العربية السعودية في إطار رؤية 2030، حيث يهدف إلى إحلال العمالة الوطنية محل العمالة الأجنبية من خلال برامج تدريبية وتطويرية ترفع من مستوى مشاركة المواطنين في سوق العمل. وقد ارتبط هذا التوجه بضرورة تعزيز الاستقرار الوظيفي وزيادة مساهمة القوى العاملة الوطنية في القطاعات الحيوية، بما يسهم في تحقيق التنمية المستدامة وتقليل الاعتماد على العمالة الوافدة (Al-Omari, 2019).
لقد شكّل التوطين محورًا رئيسيًا في الإصلاحات الاقتصادية والاجتماعية، حيث وضعت الحكومة السعودية مجموعة من التشريعات والبرامج التي تلزم المؤسسات الخاصة برفع نسب التوظيف للسعوديين، مع توفير بيئة عمل محفزة تضمن توافق الكفاءات الوطنية مع متطلبات السوق. وقد أظهرت الدراسات أن هذه السياسة أسهمت في تحسين فرص التوظيف وزيادة رضا الموظفين، لكنها في الوقت ذاته واجهت تحديات تتعلق بمواءمة المهارات المتوفرة مع الاحتياجات الفعلية للقطاعات المختلفة(Sarabdeen & Alofaysan, 2023).
وتشير الأدبيات إلى أن نجاح التوطين يعتمد على قدرة المؤسسات على الاستثمار في رأس المال البشري، من خلال توفير برامج تدريب مستمرة وتطوير مهني يرفع من كفاءة القوى العاملة الوطنية ويجعلها قادرة على المنافسة في بيئات عمل متغيرة. وقد أكد Al-Dosary & Rahman (2009) أن التوطين لا يمكن أن يحقق أهدافه بشكل كامل إلا إذا ترافق مع سياسات تعليمية وتدريبية متكاملة تدعم بناء المهارات المطلوبة في السوق.
كما أن التوطين يرتبط ارتباطًا وثيقًا بمفهوم التكيف التنظيمي، حيث يتطلب من المؤسسات إعادة هيكلة سياساتها الداخلية لتتلاءم مع التشريعات الجديدة ومعايير السوق، وهو ما يفرض على إدارات الموارد البشرية تبني استراتيجيات أكثر مرونة في الاستقطاب والتطوير. ومن جانب آخر، فإن التوطين يسهم في تعزيز الهوية الوطنية داخل المؤسسات الخاصة، ويخلق بيئة عمل أكثر استقرارًا واستدامة، مما ينعكس إيجابًا على الأداء المؤسسي ويعزز القدرة التنافسية في السوق المحلي والدولي .
وبذلك يمكن القول إن التوطين يمثل ركيزة أساسية في إعادة تشكيل سوق العمل السعودي، حيث لا يقتصر دوره على زيادة نسب مشاركة المواطنين في القطاع الخاص، بل يتجاوز ذلك ليكون أداة استراتيجية تدعم التحول الاقتصادي والاجتماعي، وتضمن استدامة النمو المؤسسي في ظل رؤية 2030.
2.1.4 التحول الرقمي
يُعد التحول الرقمي أحد أبرز المتغيرات التي أعادت تشكيل بيئات العمل في المملكة العربية السعودية، خاصة في ظل الإصلاحات الاقتصادية والاجتماعية التي أطلقتها رؤية 2030. فالتحول الرقمي لا يقتصر على إدخال التكنولوجيا الحديثة في العمليات التشغيلية، بل يمثل عملية شاملة لإعادة هيكلة المؤسسات من خلال دمج أدوات الذكاء الاصطناعي، تحليل البيانات، والأتمتة في مختلف جوانب الإدارة، بما في ذلك إدارة الموارد البشرية (Mufleh et al., 2026).هذا التوجه يعكس إدراكًا متزايدًا بأن التكنولوجيا أصبحت عاملًا رئيسيًا في تعزيز الكفاءة وتقليل التكاليف وزيادة القدرة التنافسية في الأسواق المحلية والدولية.
لقد أسهم التحول الرقمي في تطوير أنظمة التوظيف الذكية التي تعتمد على تقنيات الذكاء الاصطناعي لتحليل بيانات المتقدمين واختيار الأنسب وفقًا لمعايير دقيقة، كما ساعد في تحسين برامج التدريب من خلال منصات إلكترونية تتيح للموظفين تطوير مهاراتهم بشكل مستمر ومرن (Deloitte, 2022). هذه الممارسات تعكس تطبيقًا عمليًا لمفهوم المرونة الاستراتيجية، حيث أصبحت المؤسسات قادرة على التكيف مع التغيرات السريعة في سوق العمل من خلال أدوات رقمية تدعم اتخاذ القرار وتزيد من فعالية العمليات الإدارية.
وتشير الدراسات الدولية إلى أن التحول الرقمي يسهم في تعزيز رضا الموظفين واستدامة القوى العاملة، إذ يوفر بيئة عمل أكثر مرونة ويتيح فرصًا أكبر للتعلم والتطوير الذاتي (Brynjolfsson & McAfee, 2020). كما أن المؤسسات التي تتبنى التحول الرقمي بشكل فعال تحقق مستويات أعلى من الابتكار والإبداع، مما ينعكس على قدرتها في مواجهة التحديات المرتبطة بالتوطين وتطوير رأس المال البشري. وقد أكد تقرير McKinsey أن دمج تقنيات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية يمكن أن يرفع الإنتاجية بنسبة تصل إلى 20% ويقلل من معدلات دوران الموظفين بشكل ملحوظ (Bughin et al., 2018).
في السياق السعودي، يمثل التحول الرقمي ركيزة أساسية لتحقيق أهداف رؤية 2030، حيث تسعى المملكة إلى بناء اقتصاد رقمي متكامل يواكب التطورات العالمية ويعزز مكانتها التنافسية. ومن ثم، فإن المؤسسات الخاصة مطالبة بتبني استراتيجيات رقمية متقدمة في إدارة الموارد البشرية، ليس فقط لمواكبة التغيرات التقنية، بل أيضًا لضمان استدامة الأداء المؤسسي وتحقيق النمو في بيئة عمل متغيرة وسريعة التطور.
2.1.5 الاستدامة الوظيفية
تُعد الاستدامة الوظيفية من المفاهيم الحديثة التي اكتسبت أهمية متزايدة في بيئات العمل المعاصرة، حيث تشير إلى قدرة المؤسسات على الاحتفاظ بالموظفين وتنمية مهاراتهم بما يضمن استمرارية الأداء التنظيمي وتحقيق النمو المؤسسي على المدى الطويل. في السياق السعودي، ارتبط هذا المفهوم بشكل مباشر بأهداف رؤية 2030 التي تسعى إلى بناء بيئة عمل محفزة للإبداع والابتكار، وتوفير فرص وظيفية مستدامة تتوافق مع تطلعات القوى العاملة الوطنية (Al-Omari, 2019).
لقد أصبح تحقيق الاستدامة الوظيفية ضرورة استراتيجية في القطاع الخاص السعودي، خاصة في ظل التحديات المرتبطة بالتوطين والتحول الرقمي. فالمؤسسات مطالبة ليس فقط باستقطاب الكفاءات الوطنية، بل أيضًا بضمان بقائها واستمرارها من خلال برامج تطوير مهني، أنظمة تقييم أداء عادلة، وحوافز وظيفية تعزز الرضا الوظيفي وتقلل من معدلات دوران الموظفين(Sarabdeen & Alofaysan, 2023). وتشير الدراسات إلى أن الاستدامة ترتبط ارتباطًا وثيقًا بعوامل مثل جودة بيئة العمل، فرص النمو المهني، وفاعلية القيادة في دعم الموظفين وتحفيزهم (Bass & Riggio, 2006).
كما أن الاستدامة الوظيفية تتأثر بشكل مباشر بالتحولات التقنية، حيث أسهمت أدوات التحول الرقمي في توفير منصات تدريب إلكترونية وتطبيقات ذكية تساعد الموظفين على تطوير مهاراتهم بشكل مستمر، مما يعزز من قدرتهم على التكيف مع متطلبات السوق المتغيرة (Deloitte, 2022). وقد أكد تقرير منظمة العمل الدولية أن تعزيز الاستدامة الوظيفية في الأسواق الناشئة مثل السعودية يتطلب الاستثمار في رأس المال البشري وتبني سياسات مرنة تدعم التوازن بين متطلبات العمل واحتياجات الموظفين الشخصية (ILO, 2021).
وفي ضوء هذه المعطيات، يمكن القول إن الاستدامة الوظيفية تمثل ركيزة أساسية لضمان نجاح المؤسسات في مواجهة التحديات المستقبلية، حيث تسهم في تعزيز الولاء المؤسسي، رفع مستويات الإنتاجية، وتحقيق التوافق بين أهداف المؤسسات وتطلعات القوى العاملة الوطنية. المؤسسات التي تستثمر في هذا الجانب تحقق قدرة أكبر على المنافسة والاستدامة في بيئة عمل سريعة التغير، بينما تواجه المؤسسات التي تهمل هذا البعد خطر فقدان الكفاءات وتراجع الأداء المؤسسي (Brynjolfsson & McAfee, 2020).






[bookmark: _Toc221075505]2.2 الدراسات السابقة
في موضوع أثر التحولات في سوق العمل على تطوير استراتيجيات الموارد البشرية في القطاع الخاص السعودي في ضوء رؤية 2030، تكتسب الدراسات السابقة أهمية مضاعفة، إذ إن هذا المجال يشهد تغيرات متسارعة بفعل الإصلاحات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية. وقد تناولت العديد من الدراسات المحلية والعربية قضايا مثل التوطين، التحول الرقمي، والاستدامة الوظيفية، بينما ركزت الدراسات الدولية على تأثير التكنولوجيا الحديثة والذكاء الاصطناعي على أنماط التوظيف وإدارة الموارد البشرية. هذا التنوع في الأدبيات يتيح للباحث فرصة المقارنة بين السياق المحلي والدولي، واستخلاص الدروس التي يمكن أن تدعم تطوير سياسات الموارد البشرية في المملكة.
وبذلك، فإن مراجعة الدراسات السابقة لا تقتصر على عرض ما كُتب حول الموضوع، بل تهدف إلى تحليل الاتجاهات البحثية، إبراز الفجوات العلمية، وتوضيح كيف يمكن للدراسة الحالية أن تسهم في إثراء المعرفة وتقديم حلول عملية تتماشى مع أهداف رؤية 2030.

2.2.1 الدراسات العربية
1. دراسة الحربي (2025) بعنوان "أثر التحولات الاقتصادية على سوق العمل السعودي" 
جاءت لتسلط الضوء على التغيرات الاقتصادية التي فرضتها رؤية 2030 على سوق العمل المحلي، حيث ركز الباحث على تحليل انعكاسات هذه التحولات على التوازن بين العمالة الوطنية والوافدة. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت أداة الاستبيان الموجهة إلى مديري الموارد البشرية في عدد من المؤسسات الخاصة، مما أتاح جمع بيانات كمية ونوعية حول واقع التوظيف. أظهرت النتائج أن الإصلاحات الاقتصادية أسهمت في زيادة الطلب على العمالة الوطنية، لكنها كشفت أيضًا عن فجوة واضحة في المهارات الرقمية والتقنية التي يحتاجها السوق. وأوصى الباحث بضرورة تعزيز برامج التدريب المستمر، وتطوير سياسات مرنة للتوظيف تضمن المواءمة بين الكفاءات الوطنية واحتياجات السوق، مع التركيز على بناء رأس مال بشري قادر على المنافسة في القطاعات غير النفطية.

2. دراسة الخميس (2024) بعنوان "واقع الاستدامة التنظيمية في المنظمات العربية" 
ركزت على تحليل مفهوم الاستدامة التنظيمية وربطه بممارسات الموارد البشرية في المؤسسات العربية، مع تطبيقات خاصة في السعودية. استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي من خلال استبيانات ومقابلات مع مديري الموارد البشرية، وأظهرت النتائج أن الاستدامة التنظيمية ترتبط بشكل مباشر بفاعلية القيادة التحويلية وبرامج التطوير المهني، وأن المؤسسات التي تتبنى سياسات تحفيزية تقلل من معدلات دوران الموظفين وتحقق مستويات أعلى من الرضا الوظيفي. أوصى الباحث بضرورة تعزيز ثقافة الاستدامة داخل المؤسسات، وتبني سياسات مرنة تدعم استقرار القوى العاملة وتزيد من قدرتها على مواجهة التحديات المستقبلية.

3. دراسة العمري (2019) بعنوان "مستقبل سوق العمالة في المملكة العربية السعودية في ضوء المتغيرات العالمية" 
جاءت لتستشرف مستقبل سوق العمل السعودي في ظل التغيرات العالمية. اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي من خلال تحليل بيانات سوق العمل وتقارير دولية، وأظهرت النتائج أن السوق السعودي يواجه تحديات كبيرة في مواءمة الكفاءات الوطنية مع متطلبات الاقتصاد العالمي، خاصة في ظل المنافسة المتزايدة على المهارات التقنية. أوصت الدراسة بضرورة الاستثمار في التعليم والتدريب المستمر، وتبني سياسات مرنة في إدارة الموارد البشرية، مع التركيز على تطوير رأس المال البشري ليكون قادرًا على المنافسة عالميًا.



جدول رقم (1): الدراسات السابقة العربية
	النتائج
	المنهج
	الهدف
	السنة
	الباحث

	زيادة الطلب على العمالة الوطنية مع وجود فجوة في المهارات الرقمية؛ أوصى بتعزيز التدريب المستمر وتطوير سياسات مرنة للتوظيف
	وصفي تحليلي باستخدام استبيان موجّه لمديري الموارد البشرية
	تحليل أثر التحولات الاقتصادية التي فرضتها رؤية 2030 على سوق العمل السعودي والتوازن بين العمالة الوطنية والوافدة
	2025
	الحربي

	الاستدامة التنظيمية ترتبط بالقيادة التحويلية وبرامج التطوير المهني؛ المؤسسات ذات السياسات التحفيزية تقلل من دوران الموظفين وتزيد الرضا الوظيفي
	وصفي تحليلي عبر استبيانات ومقابلات
	دراسة واقع الاستدامة التنظيمية وربطها بممارسات الموارد البشرية في المؤسسات العربية مع تطبيقات في السعودية
	2024
	الخميس

	السوق يواجه تحديات في مواءمة الكفاءات الوطنية مع الاقتصاد العالمي؛ أوصى بالاستثمار في التعليم والتدريب المستمر وتطوير رأس المال البشري
	وصفي تحليلي بتحليل بيانات سوق العمل وتقارير دولية
	استشراف مستقبل سوق العمل السعودي في ضوء المتغيرات العالمية
	2019
	العمري





2.2.2 الدراسات الاجنبية
1. دراسة O’Brien وآخرون (2025) بعنوان "Mapping a decade of digital transformation in HRM: Trends, implications, and future research directions" 
هدفت إلى تحليل مسار التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية خلال العقد الأخير، من خلال منهجية تحليل ببليومتري شملت أكثر من 500 دراسة منشورة في قواعد بيانات عالمية. استخدم الباحثون أدوات تحليل البيانات الضخمة لرصد الاتجاهات البحثية في مجالات الذكاء الاصطناعي، الأتمتة، والبيانات الضخمة داخل الموارد البشرية. أظهرت النتائج أن التحول الرقمي أصبح ركيزة أساسية في تطوير استراتيجيات الموارد البشرية، حيث ارتفع الاهتمام بالأنظمة الذكية للتوظيف والتدريب. وأوصت الدراسة بضرورة توجيه الأبحاث المستقبلية نحو فهم تأثير الذكاء الاصطناعي على الاستدامة الوظيفية والرضا الوظيفي.

2. دراسة Bindra وآخرون (2025) بعنوان "Traditional to digital: Human resource management transformation" 
تناولت التحول من إدارة الموارد البشرية التقليدية إلى الرقمية، خاصة بعد جائحة كوفيد-19 التي سرعت هذا الانتقال. اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي من خلال مراجعة الأدبيات ومقابلات مع خبراء في مؤسسات متعددة الجنسيات. النتائج بينت أن المؤسسات التي تبنت أنظمة رقمية لإدارة الموارد البشرية حققت مستويات أعلى من الكفاءة والمرونة مقارنة بالمؤسسات التقليدية. وأوصت الدراسة بضرورة الاستثمار في البنية التحتية الرقمية وتدريب الموظفين على استخدام الأنظمة الحديثة لضمان استدامة التحول.



3. دراسة Srivastav & Shukla (2025) بعنوان "Global human resource management trends in the digital transformation era" 
هدفت إلى استكشاف الاتجاهات العالمية في إدارة الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي. اعتمدت الدراسة على منهجية نظرية تحليلية، حيث استعرضت سبعة نماذج جديدة مثل رأس المال البشري المعزز بالذكاء الاصطناعي، بيئات العمل الهجينة، والقيادة الرقمية. النتائج أوضحت أن هذه النماذج أصبحت ضرورية لضمان تنافسية المؤسسات في الأسواق العالمية. وأوصت الدراسة بضرورة دمج هذه النماذج في السياسات المؤسسية، مع التركيز على تعزيز الابتكار والمرونة التنظيمية.

4. دراسة Christina وآخرون (2025) بعنوان "Synthesizing the impact of sustainable human resource management on corporate sustainability" 
ركزت على العلاقة بين إدارة الموارد البشرية المستدامة والاستدامة المؤسسية. استخدمت الدراسة منهجية متعددة الأدوات، شملت تحليل كمي عبر استبيانات ومقابلات نوعية مع مديري الموارد البشرية في شركات متعددة الجنسيات. النتائج بينت أن تطبيق ممارسات الموارد البشرية المستدامة مثل التدريب المستمر، العدالة الوظيفية، ودعم رفاهية الموظفين يسهم بشكل مباشر في تعزيز الاستدامة المؤسسية. وأوصت الدراسة بضرورة دمج الاستدامة في جميع جوانب إدارة الموارد البشرية لضمان تحقيق أهداف التنمية طويلة الأمد.

5. دراسة Bai (2025) بعنوان "Exploring sustainable HRM through the lens of employee wellbeing" 
هدفت إلى دراسة الاستدامة الوظيفية من منظور رفاهية الموظفين. اعتمدت الدراسة على منهجية كمية باستخدام استبيانات وزعت على موظفين في قطاعات مختلفة، وتم تحليل البيانات باستخدام النماذج الإحصائية المتقدمة. النتائج أظهرت أن رفاهية الموظفين تمثل أساسًا لتحقيق إدارة موارد بشرية مستدامة، حيث ترتبط بشكل مباشر بالرضا الوظيفي، الولاء المؤسسي، وانخفاض معدلات دوران الموظفين. وأوصت الدراسة بضرورة أن تركز المؤسسات على برامج الصحة النفسية والجسدية، وتوفير بيئة عمل داعمة لتحقيق الاستدامة الوظيفية.

6. دراسة Nadeem (2025) بعنوان "The impact of Saudization (Nitaqat) on global talent mobility" 
ركزت على تحليل أثر سياسات التوطين (نطاقات) على حركة المواهب العالمية، خاصة بعد توسيع نطاق المهن المشمولة بالتوطين إلى أكثر من 260 مهنة. استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي من خلال مراجعة السياسات الحكومية والبيانات الإحصائية الخاصة بسوق العمل السعودي. النتائج بينت أن التوطين أدى إلى زيادة مشاركة القوى العاملة الوطنية، لكنه في الوقت ذاته قلل من فرص العمالة الوافدة في بعض القطاعات الحيوية. وأوصت الدراسة بضرورة الموازنة بين أهداف التوطين ومتطلبات السوق، مع تعزيز برامج التدريب لتأهيل المواطنين لشغل الوظائف المتخصصة.

7. دراسة Ghosh وآخرون (2025) بعنوان "AI-exposure and labour market: A systematic literature review on estimations, validations, and perceptions" 
تناولت تأثير الذكاء الاصطناعي على أسواق العمل العالمية من خلال مراجعة منهجية للأدبيات المنشورة بين 2015 و2024. اعتمدت الدراسة على المنهج التحليلي المقارن، حيث جمعت أكثر من 200 دراسة دولية وقامت بتحليلها بشكل منهجي. النتائج بينت أن الذكاء الاصطناعي يعيد تشكيل طبيعة الوظائف، حيث يهدد بعض الوظائف التقليدية لكنه يخلق فرصًا جديدة في مجالات التقنية والتحليل. وأوصت الدراسة بضرورة تبني سياسات تعليمية وتدريبية تواكب هذه التحولات، مع التركيز على المهارات الرقمية والإبداعية.
8. دراسة Gimbel وآخرون (2025) بعنوان "Evaluating the impact of AI on the labor market: Current state of affairs" 
هدفت إلى تقييم الوضع الراهن لتأثير الذكاء الاصطناعي على أسواق العمل، خاصة في الولايات المتحدة وأوروبا. استخدمت الدراسة المنهج الكمي من خلال تحليل بيانات التوظيف ومؤشرات سوق العمل، بالإضافة إلى مراجعة تقارير المؤسسات الدولية. النتائج أظهرت أن الذكاء الاصطناعي يسهم في أتمتة العديد من الوظائف، لكنه في الوقت ذاته يعزز الإنتاجية ويخلق وظائف جديدة في مجالات البرمجة والتحليل. وأوصت الدراسة بضرورة تطوير سياسات مرنة لدعم العمالة المتأثرة بالأتمتة، مع التركيز على إعادة التدريب والتأهيل المهني.

9. دراسة AlMahmoud (2025) بعنوان "High-skilled employment and Vision 2030: How education and training for Saudi youth align with labor market demands" 
ركزت على العلاقة بين التعليم والتدريب للشباب السعودي ومتطلبات سوق العمل في ضوء رؤية 2030. اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي باستخدام بيانات وزارة التعليم وتقارير سوق العمل. النتائج بينت أن الاستثمار في التعليم العالي والتخصصات التقنية يمثل ركيزة أساسية لتحقيق أهداف التوظيف، حيث يمكن أن يسهم في خلق أكثر من 900 ألف وظيفة بحلول 2030. وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز برامج STEM، وربطها مباشرة باحتياجات القطاع الخاص لضمان المواءمة بين مخرجات التعليم ومتطلبات السوق.





جدول رقم (2): الدراسات الاجنبية
	النتائج
	المنهج
	الهدف
	السنة
	الباحث

	التحول الرقمي أصبح ركيزة أساسية؛ أوصت ببحث تأثير الذكاء الاصطناعي على الاستدامة والرضا الوظيفي
	تحليل ببليومتري لأكثر من 500 دراسة باستخدام أدوات البيانات الضخمة
	تحليل مسار التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية خلال عقد كامل
	2025
	O’Brien وآخرون

	المؤسسات الرقمية أكثر كفاءة ومرونة؛ أوصت بالاستثمار في البنية التحتية الرقمية وتدريب الموظفين
	وصفي تحليلي عبر مراجعة الأدبيات ومقابلات مع خبراء
	دراسة التحول من إدارة الموارد البشرية التقليدية إلى الرقمية بعد جائحة كوفيد-19
	2025
	Bindra وآخرون

	عرض سبعة نماذج جديدة مثل القيادة الرقمية والبيئات الهجينة؛ أوصت بدمجها في السياسات المؤسسية
	منهجية نظرية تحليلية
	استكشاف الاتجاهات العالمية في إدارة الموارد البشرية في ظل التحول الرقمي
	2025
	Srivastav & Shukla

	الممارسات المستدامة تعزز الاستدامة المؤسسية؛ أوصت بدمج الاستدامة في جميع جوانب الموارد البشرية
	منهجية متعددة الأدوات (استبيانات + مقابلات)
	دراسة العلاقة بين إدارة الموارد البشرية المستدامة والاستدامة المؤسسية
	2025
	Christina وآخرون

	رفاهية الموظفين أساس الاستدامة؛ أوصت ببرامج الصحة النفسية والجسدية وبيئة عمل داعمة
	منهجية كمية باستخدام استبيانات وتحليل إحصائي
	دراسة الاستدامة الوظيفية من منظور رفاهية الموظفين
	2025
	Bai

	التوطين زاد مشاركة المواطنين لكنه قلل فرص الوافدين؛ أوصت بالموازنة بين أهداف التوطين ومتطلبات السوق
	وصفي تحليلي عبر مراجعة السياسات والبيانات
	تحليل أثر سياسات التوطين (نطاقات) على حركة المواهب العالمية
	2025
	Nadeem

	الذكاء الاصطناعي يعيد تشكيل الوظائف؛ أوصت بسياسات تعليمية وتدريبية تركز على المهارات الرقمية والإبداعية
	تحليلي مقارن لأكثر من 200 دراسة
	مراجعة منهجية لتأثير الذكاء الاصطناعي على أسواق العمل العالمية
	2025
	Ghosh وآخرون

	الأتمتة تقلل وظائف تقليدية لكنها تزيد الإنتاجية وتخلق وظائف جديدة؛ أوصت بسياسات إعادة التدريب
	منهج كمي بتحليل بيانات التوظيف وتقارير دولية
	تقييم تأثير الذكاء الاصطناعي على أسواق العمل في أمريكا وأوروبا
	2025
	Gimbel وآخرون

	التعليم العالي والتخصصات التقنية أساس خلق 900 ألف وظيفة بحلول 2030؛ أوصت بتعزيز برامج STEM وربطها بالقطاع الخاص
	وصفي تحليلي باستخدام بيانات وزارة التعليم وتقارير سوق العمل
	دراسة العلاقة بين التعليم والتدريب للشباب السعودي ومتطلبات سوق العمل في ضوء رؤية 2030
	2025
	AlMahmoud











2.2.3 التعليق على الدراسات السابقة 
عند مراجعة الدراسات العربية والأجنبية التي تناولت موضوع سوق العمل واستراتيجيات الموارد البشرية في ضوء التحولات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية، يمكن ملاحظة مجموعة من أوجه التشابه والاختلاف التي تساعد في تحديد موقع الدراسة الحالية ضمن السياق البحثي العام.

أوجه التشابه
تشترك معظم الدراسات العربية مثل دراسة العمري (2019) والحربي (2025) ومنصور (2025) في التركيز على أثر التحولات الاقتصادية والاجتماعية على سوق العمل السعودي، مع إبراز دور التوطين كأحد أهم السياسات الاستراتيجية لتحقيق أهداف رؤية 2030. كما أن الدراسات الأجنبية مثل O’Brien وآخرون (2025) وBindra وآخرون (2025) وSrivastav & Shukla (2025) اتفقت على أن التحول الرقمي يمثل ركيزة أساسية في إعادة تشكيل استراتيجيات الموارد البشرية عالميًا، وهو ما يتقاطع مع نتائج الدراسات العربية التي أكدت على أهمية إدماج التكنولوجيا في عمليات التوظيف والتدريب. كذلك، هناك اتفاق واسع بين الدراسات المحلية والدولية على أن الاستدامة الوظيفية لا يمكن تحقيقها إلا من خلال الاستثمار في رأس المال البشري وتبني سياسات مرنة تدعم رفاهية الموظفين، كما أوضحت دراسة Bai (2025) ودراسة الخميس (2024).

أوجه الاختلاف
رغم هذا التشابه، إلا أن الدراسات العربية ركزت بشكل أكبر على السياق المحلي السعودي، خاصة فيما يتعلق بالتوطين، مشاركة المرأة في سوق العمل، ودور المبتعثين في سد الفجوات المعرفية (المرصد الوطني 2023، وزارة الموارد البشرية 2025). بينما اتجهت الدراسات الأجنبية إلى تناول قضايا أكثر شمولًا مثل أثر الذكاء الاصطناعي على أسواق العمل العالمية (Ghosh وآخرون 2025، Gimbel وآخرون 2025)، أو العلاقة بين الاستدامة المؤسسية وممارسات الموارد البشرية في بيئات متعددة الجنسيات (Christina وآخرون 2025). كما أن الدراسات الأجنبية غالبًا ما اعتمدت على منهجيات كمية واسعة النطاق أو مراجعات منهجية للأدبيات العالمية، في حين أن الدراسات العربية اعتمدت على تقارير رسمية أو دراسات وصفية تحليلية مرتبطة بالسياسات الحكومية.

ما يميز الدراسة الحالية
تتميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة بأنها تسعى إلى الجمع بين المنظورين المحلي والدولي في آن واحد، حيث لا تقتصر على تحليل أثر التوطين والتحول الرقمي في السياق السعودي فقط، بل تربط ذلك بالاتجاهات العالمية الحديثة في إدارة الموارد البشرية مثل الذكاء الاصطناعي، الاستدامة الوظيفية، والقيادة التحويلية. كما أن الدراسة الحالية تتبنى منهجية أكثر تكاملًا من خلال المزج بين التحليل الوصفي للسياسات الحكومية والبيانات المحلية، وبين الاستفادة من الأدبيات العالمية الحديثة التي تناولت التحولات الرقمية والاستدامة المؤسسية. وبذلك فإنها تسعى إلى سد فجوة بحثية واضحة، تتمثل في غياب الدراسات التي تربط بشكل مباشر بين رؤية 2030 ومتغيرات سوق العمل واستراتيجيات الموارد البشرية في القطاع الخاص السعودي، مع الاستفادة من الخبرات الدولية لتقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق.

الفجوة البحثية
بالرغم من تعدد الدراسات التي تناولت سوق العمل السعودي، والتحولات الاقتصادية والاجتماعية، وكذلك الأبحاث التي ركزت على التحول الرقمي أو سياسات التوطين بشكل منفصل، إلا أن هناك نقصًا واضحًا في الدراسات التي تربط بشكل متكامل بين هذه التحولات واستراتيجيات الموارد البشرية في القطاع الخاص السعودي في ضوء رؤية 2030. معظم الأدبيات السابقة ركزت على جانب واحد من الظاهرة (مثل التوطين أو التحول الرقمي)، بينما لم تُعالج بصورة شاملة كيفية تفاعل هذه المتغيرات مجتمعة وتأثيرها المباشر على استراتيجيات الموارد البشرية. ومن هنا تأتي أهمية الدراسة الحالية التي تسعى إلى سد هذه الفجوة عبر تقديم إطار نظري وتحليل تطبيقي يوضح العلاقة بين التحولات في سوق العمل واستراتيجيات الموارد البشرية، بما يعزز قدرة القطاع الخاص على التكيف مع متطلبات رؤية 2030 وتحقيق أهدافها الاستراتيجية.
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يمثل هذا الفصل خلاصة تحليلية موسعة لما تناولته الدراسات السابقة العربية والأجنبية حول أثر التحولات في سوق العمل على استراتيجيات الموارد البشرية في القطاع الخاص السعودي في ضوء رؤية 2030. فقد أظهرت المراجعة أن هناك اتفاقًا واسعًا بين الأدبيات المحلية والدولية على أن التوطين، التحول الرقمي، والاستدامة الوظيفية هي محاور رئيسية لإعادة تشكيل بيئات العمل الحديثة، وأنها تشكل ركائز أساسية لتحقيق التوازن بين متطلبات السوق وأهداف التنمية المستدامة.
من جهة، ركزت الدراسات العربية على السياق المحلي السعودي، حيث تناولت قضايا مثل تعزيز مشاركة القوى العاملة الوطنية، دور المبتعثين في سد الفجوات المعرفية، وتمكين المرأة في سوق العمل، إضافة إلى إبراز أثر السياسات الحكومية في دعم التوطين وتطوير رأس المال البشري. هذه الدراسات اعتمدت غالبًا على تقارير رسمية ومنهجيات وصفية تحليلية، مما وفر صورة دقيقة عن واقع سوق العمل السعودي لكنه ظل محدودًا في ربط هذا الواقع بالاتجاهات العالمية.
ومن جهة أخرى، تناولت الدراسات الأجنبية قضايا أكثر شمولًا مثل أثر الذكاء الاصطناعي على أسواق العمل العالمية، التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية، والاستدامة المؤسسية من خلال رفاهية الموظفين. وقد اعتمدت هذه الدراسات على منهجيات كمية واسعة النطاق أو مراجعات منهجية للأدبيات، مما أتاح لها تقديم رؤى معمقة حول الاتجاهات العالمية، لكنها لم تتطرق بشكل مباشر إلى خصوصية السياق السعودي أو أهداف رؤية 2030.
وبذلك، يظهر أن هناك تشابهًا في التأكيد على أهمية التحول الرقمي والاستدامة الوظيفية كعناصر أساسية في تطوير الموارد البشرية، واختلافًا في زاوية المعالجة؛ حيث ركزت الدراسات العربية على السياسات الوطنية والتحديات المحلية، بينما ركزت الدراسات الأجنبية على الاتجاهات العالمية والتأثيرات التقنية. هذا التباين يبرز الحاجة إلى دراسة تجمع بين المنظورين المحلي والدولي، وتربط بين خصوصية السياق السعودي ومتطلبات المنافسة العالمية.
ما يميز الدراسة الحالية أنها لا تقتصر على استعراض أثر التوطين والتحول الرقمي في القطاع الخاص السعودي، بل تسعى إلى دمج هذه المتغيرات مع مفاهيم الاستدامة الوظيفية والابتكار المؤسسي، مستفيدة من الأدبيات العالمية الحديثة لتقديم إطار نظري متكامل يربط بين السياسات الوطنية والاتجاهات الدولية. كما أنها تهدف إلى سد فجوة بحثية واضحة تتمثل في غياب الدراسات التي تربط بشكل مباشر بين رؤية 2030 واستراتيجيات الموارد البشرية في القطاع الخاص، مع تقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق تدعم استدامة الأداء المؤسسي وتحقق المواءمة بين أهداف التنمية ومتطلبات سوق العمل.
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