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تحليل المنهج البحثي المُعتمد

لدراسة التي اعتمد الباحث في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وهو اختيار يتناسب من حيث المبدأ مع طبيعة ا

لحقيقي يتطلب ، وقياس الأثر ا"أثر"لكن عند التدقيق نجد أن عنوان الدراسة يتحدث عن . تسعى لوصف ظاهرة قائمة وتحليلها

اعات ذاتية فما حصل عليه الباحث فعلياً هو انطب. ما هو أعمق من مجرد توزيع استبانات على الموظفين وسؤالهم عن آرائهم

احث دراسته كان الأجدى أن يدعم الب. للموظفين حول مدى تأثير النظام على أدائهم، وليس قياساً موضوعياً للأثر الفعلي

تمكن من إثبات بمقابلات شخصية مع المسؤولين أو بتحليل بيانات أداء حقيقية مستخرجة من أنظمة الشركة نفسها، حتى ي

.وجود علاقة سببية فعلية لا مجرد ارتباط قائم على تصورات المبحوثين
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مجتمع الدراسة والعينة

ي شركة مياه فيما يخص مجتمع الدراسة وعينتها، اختار الباحث أسلوب المسح الشامل لجميع موظفي إدارة الموارد البشرية ف

هذا . بالمئة97استبانة صالحة للتحليل بنسبة استجابة بلغت نحو 112موظفاً، واسترد منهم 116اليرموك البالغ عددهم 

كلة الحقيقية غير أن المش. القرار سليم من الناحية الإحصائية لأن صغر المجتمع يجعل المسح الشامل أفضل من أخذ عينة منه

ن تعميمها تكمن في أن الدراسة اقتصرت على شركة واحدة فقط، مما يجعل نتائجها محصورة في سياق هذه الشركة ولا يمك

ن شركة كان من الممكن أن يوسع الباحث نطاق دراسته لتشمل أكثر م. على شركات أخرى أو على قطاع المياه الأردني ككل

.لإجراء مقارنات تعزز من قوة النتائج وقابليتها للتعميم
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(الاستبانة)أداة الدراسة 

ية فقرة مقسمة على ثلاثة أجزاء تغطي البيانات الشخص56بخصوص بناء أداة الدراسة، فقد صمم الباحث استبانة مكونة من 

عة من المحكمين وقد عرض الاستبانة على مجمو. الخماسيليكرتوأبعاد المتغير المستقل والمتغير التابع، واستخدم مقياس 

و أن الباحث إلا أن ما يلفت الانتباه ه. المتخصصين في الجامعات الأردنية وأجرى التعديلات اللازمة بناءً على ملاحظاتهم

تداخل بين اضطر لاحقاً إلى حذف نسبة كبيرة من الفقرات خلال التحليل العاملي الاستكشافي بسبب وجود ازدواجية و

هذا الحذف . بالمئة في أبعاد المتغير المستقل40بالمئة في أبعاد المتغير التابع و30الفقرات، حيث وصلت نسبة الحذف إلى 

شكلات الكبير يطرح تساؤلاً جدياً حول جودة مرحلة التحكيم الأولية، إذ كان من المفترض أن تكشف هذه المرحلة عن م

حليلهاالتداخل والتكرار بين الفقرات قبل النزول إلى الميدان، لا أن تكُتشف هذه المشكلات بعد جمع البيانات وت
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الاختبارات الإحصائية 

حاً ومتنوعاً على صعيد الاختبارات الإحصائية التي أجراها الباحث للتحقق من صلاحية البيانات، نجد أنه بذل جهداً واض

وقريبة من الصفر، 2اللذين جاءت قيمهما أقل من والتفرطحشمل التحقق من التوزيع الطبيعي من خلال معاملي الالتواء 

ن المتغيرات المستقلة والتحقق من كفاية حجم العينة للتحليل العاملي، والتحقق من خلو البيانات من مشكلة الارتباط المتعدد بي

كل هذه . حيث جاءت جميع القيم ضمن الحدود المقبولة، فضلاً عن التحقق من خلو البيانات من مشكلة الارتباط الذاتي

0.749ين ألفا بكرونباخأما فيما يتعلق بثبات الأداة فقد تراوحت معاملات . الاختبارات أعطت نتائج مقبولة ومطمئنة

.وهي قيم جيدة تدل على اتساق داخلي مقبول0.848بمعامل كلي بلغ 0.896و
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الاختبارات الإحصائية 

مستوى لكن النقطة التي تستحق وقفة نقدية جادة هي مؤشرات جودة مطابقة النموذج، حيث جاءت بعض القيم أدنى من ال

ومؤشر المطابقة المقارن نحو 0.802فقد بلغ مؤشر حسن المطابقة نحو . المثالي المتعارف عليه في الأدبيات البحثية

يطابق هذا يعني أن النموذج المقترح لا. التي يتفق عليها أغلب الباحثين0.90، وكلاهما أقل من العتبة المثلى البالغة 0.815

لى اختبار الفرضيات، البيانات بالشكل الأمثل، وكان ينبغي على الباحث أن يعيد النظر في بنية النموذج ويعدله قبل الانتقال إ

.بدلاً من قبول هذه المؤشرات والمضي قدماً في التحليل
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الاختبارات الإحصائية 

غير فعلى صعيد المت. من الملاحظات المنهجية المهمة أيضاً أن النموذج المفاهيمي للدراسة أغفل عدة عناصر جوهرية

رى في المستقل لم يتناول أبعاداً مهمة مثل جودة البيانات في النظام وأمن المعلومات ومدى تكامل النظام مع الأنظمة الأخ

هم من ذلك أن والأ. وعلى صعيد المتغير التابع لم يتطرق لجوانب مثل إدارة التعويضات وإدارة المعرفة المؤسسية. الشركة

هارات التقنية الباحث لم يدخل في نموذجه أي متغيرات وسيطة أو معدلة كالثقافة التنظيمية أو مقاومة التغيير أو مستوى الم

نظم لدى الموظفين، رغم أن الأدبيات العلمية تؤكد أن هذه العوامل تلعب دوراً محورياً في تحديد مدى نجاح تطبيق

.المعلومات وتأثيرها على الأداء
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الاختبارات الإحصائية 

برزها تحيز اعتماد الدراسة الكامل على الاستبانة كأداة وحيدة لجمع البيانات يجعل النتائج عرضة لعدة أنواع من التحيز، أ

ة حسنة عن بيئة الاستجابة الاجتماعية حيث قد يميل الموظفون لتقديم إجابات إيجابية بدافع الحذر أو الرغبة في إظهار صور

ون أن تتمكن يضُاف إلى ذلك أن الدراسة أجُريت في لحظة زمنية واحدة، مما يعني أنها تلتقط صورة ثابتة للواقع د. عملهم

تراكمي من رصد تطور العلاقة بين المتغيرات عبر الزمن، في حين أن أثر نظم المعلومات على الأداء هو بطبيعته أثر

.يحتاج إلى وقت حتى يتبلور ويظهر بوضوح

سنة، 15بالمئة من المبحوثين يملكون خبرة تتجاوز 47أما بخصوص الخصائص الديموغرافية للعينة، فقد أظهرت أن نحو 

باباً هذا التفسير منطقي لكنه يفتح. واستعانت بموظفين من وزارة المياه2010وفسر الباحث ذلك بأن الشركة تأسست عام 

المعلومات لتساؤل مهم لم تتناوله الدراسة وهو ما إذا كان هؤلاء الموظفون القادمون من بيئة حكومية تقليدية يتقبلون نظم

كان من المفيد أن . جياالحديثة ويتفاعلون معها بنفس الكفاءة التي يتفاعل بها الموظفون الأحدث سناً والأكثر ألفة بالتكنولو

.يجري الباحث تحليلاً مقارناً بين فئات الخبرة والفئات العمرية لاستكشاف هذا البعد المهم
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الاختبارات الإحصائية 

ة وحرصاً تمثل هذه الدراسة محاولة بحثية جادة في موضوع تطبيقي مهم، وقد أظهر الباحث معرفة جيدة بالأدوات الإحصائي

عتماد على لكن المنهجية المتبعة تعاني من ثلاث نقاط ضعف جوهرية هي الا. على اتباع الخطوات المنهجية المتعارف عليها

ميم، وقبول أداة واحدة ومنهج واحد لقياس ما يفُترض أنه علاقة سببية، ومحدودية مجتمع الدراسة التي تضعف إمكانية التع

ة باعتبارها لذلك ينبغي التعامل مع نتائج هذه الدراس. مؤشرات مطابقة للنموذج دون المستوى المثالي دون محاولة تحسينها

.هامؤشرات أولية تحتاج إلى تأكيد وتعميق من دراسات مستقبلية أوسع نطاقاً وأكثر تنوعاً في أدواتها ومناهج
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لتكنولوجيةة ييةر شهد مجال نظم معلومات الموارد البشرية تحولات جذرية متسارعة خلال السنوات الأخيرة، مدفوعاً بالتطورات ا

ه النظم مقتصةراً ولم يعد الحديث عن هذ. المسبوقة التي أعادت تشكيل مفهوم إدارة رأس المال البشري في المنظمات المعاصرة

ليشةةةمل أبعةةةاداً علةةةو هونهةةةا أدوات لأتمتةةةة العمليةةةات ايداريةةةة الروتينيةةةة هتسةةةجيل ةيانةةةات المةةةورفين و دارة الرواتةةة ، ةةةةل تطةةةور

تعزيةةز تجر ةةة المورةة  اسةةتراتيجية عميقةةة تتعلةةخ بةةالتتطيق الاسةةتباقي للقةةوت العاملةةة واتتةةاي القةةرارات المبنيةةة علةةو البيانةةات و

ت النظريةة والمنهجيةة وقد انعكس هذا التحول علو الاتجاهات البحثية العالمية التي شهدت تنوعاً ملحوراً في المقار ةا. الشاملة

البحثية الحديثة في يسعو هذا التقرير إلو رصد وتحليل أةرز هذه التطورات والاتجاهات. وتوسعاً في نطاق الظواهر المدروسة

ق المسةةتقبلية مجةال أرةةر نظةةم معلومةةات المةةوارد البشةرية علةةو أداا المنظمةةات والأفةةراد، مةةب إةةراز الفجةةوات البحثيةةة القا مةةة وا فةةا

.الواعدة

آخر التطورات والاتجاهات البحثية العالمية
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الذكاء الاصطناعي وتحليلات الموارد البشرية التنبؤية: الاتجاه الأول

ن، وقد تحةول مةن هونة يمثل دمج الذهاا الاصطناعي في نظم معلومات الموارد البشرية الاتجاه البحثي الأكثر ةروزاً و لحاحاً في الوقت الراه

الصةادر فةي أكتةو ر يةارتنرسةة فوفقةاً لتقريةر م س. موضوعاً نظرياً واعداً إلو واقب تطبيقي يعيد تشكيل ورا   الموارد البشرية بصورة جذريةة

لةو ، بات تستير الذهاا الاصطناعي يحداث رةورة فةي ورةا   المةوارد البشةرية ع2026حول أولويات مس ولي الموارد البشرية لعام 2025

بالمئة من المنظمات تنشةر الةذهاا الاصةطناعي فةي وريفةة 78وتكش  الدراسات الحديثة أن . رأس الأولويات الاستراتيجية لقادة هذا المجال

اخةةةل بالمئةةةة مةةةن مسةةة ولي المةةةوارد البشةةةرية يشةةةارهون بمسةةةتوت مةةةا فةةةي تطبيقةةةات الةةةذهاا الاصةةةطناعي د92واحةةةدة علةةةو الأقةةةل، فةةةي حةةةين أن 

بالمئةةةة مةةةنهم فعليةةةاً فةةةي قةةةرارات اسةةةتراتيجية الةةةذهاا 21ييةةةر أن الأبحةةةاث تكشةةة  أيوةةةاً عةةةن فجةةةوة مقلقةةةة، إي لا يشةةةار  سةةةوت . منظمةةةاتهم

يةةادة التحةةول الرقمةةي الاصةةطناعي، ممةةا يطةةرلا تسةةاةلات بحثيةةة جوهريةةة حةةول هيريةةة تعزيةةز الةةدور الاسةةتراتيجي يدارات المةةوارد البشةةرية فةةي  

.المدفوع بالذهاا الاصطناعي
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حةول توقعةات تكنولوجيةا المةوارد البشةرية إلةو أن 2026الصةادر فةي ينةاير ديلويةتوفي سياق تحلةيلات المةوارد البشةرية التنب يةة، أشةار تقريةر 

.بالمئةة فقةق تشةعر بالجاهزيةة الفعليةة لةذل 34بالمئة من المنظمات تتطق لاستتدام التحليلات التنب ية فةي تتطةيق القةوت العاملةة، لكةن 78

لتنةوع ول الاحتفاظ بةالمورفين واوقد أصبحت تحليلات الأفراد قادرة علو تجميب ةيانات الموارد البشرية والبيانات التشغيلية لتقديم رةت تنب ية ح

وتتجة  الأبحةاث الحديثةة نحةو دراسةة . 2026وتتطيق القوت العاملة، وهو ما أشار إلي  تقرير المعلومات السةو ية العالميةة الصةادر فةي فبرايةر 

نةةةاا نمةةةايي لتتطةةةيق كيريةةةة اسةةةتتدام خوارزميةةةات الةةةتعلم ا لةةةي فةةةي التنبةةة  ةةةةدوران المةةةورفين قبةةةل حدورةةة ، وتحديةةةد أنمةةةا  الأداا المسةةةتقبلي، و 

تعةةاون للاتصةةالات أربتةةت الأرةةر الكبيةةر للتواصةةل والفرونتيةةرزفةةي مجلةةة 2025المسةةارات الوريريةةة المثلةةو، وهةةو مةةا أكدتةة  دراسةةة ن شةةرت عةةام 

.ومستوت التدري  علو نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين الأداا الم سسي



www.midocean.ae

التحول نحو الحوسبة السحابية وتقنية سلسلة الكتل: الاتجاه الثاني

تكنولوجيةة يةة فةي البنيةة التحتيةة اليشكل انتقال نظم معلومات الموارد البشرية إلو البيئات السحاةية اتجاهاً بحثياً متناميةاً يعكةس التحةولات الهيكل

حةةول حلةةول نظةةم معلومةةات المةةوارد البشةةرية السةةحاةية أن هةةذه المنصةةات تعمةةل علةةو2024فقةةد أرهةةرت دراسةةة بحثيةةة ن شةةرت عةةام . للمنظمةةات

الم أصةبحت سةمة مميةزة لعةتبسيق ورا   الموارد البشرية الأساسية بما فيها التوريف و دارة الروات  و دارة الأداا في ةيئة العمل الهجينة التةي

يل التكاليف التشةغيلية علو مرونة العمليات وتقلالسحاةيوتترهز الأبحاث في هذا الاتجاه حول  ياس أرر الانتقال . الأعمال بعد جا حة هوفيد

.وتحسين إمكانية الوصول للبيانات في الوقت الحقيقي

بعنةةوان 2026اسةةة فةةي عةةام أمةةا تقنيةةة سلسةةلة الكتةةل فقةةد ةةةدأت تسةةتقط  اهتمامةةاً بحثيةةاً متزايةةداً فةةي سةةياق إدارة المةةوارد البشةةرية، وقةةد ن شةةرت در

، وأتمتةة العمليةات أوضةحت هيةف يمكةن لهةذه التقنيةة ضةمان سةجلات مةورفين مقاومةة للتلاعة " إدارة الموارد البشرية المدعومة بسلسلة الكتل"

التقنيةةة افاقةةاً بحثيةةة جديةةدة حةةول وتفةةته هةةذه. التعاقديةةة وعمليةةات الرواتةة ، وتعزيةةز القاةليةةة للتةةدقيخ والشةةفاتية فةةي القةةرارات المتعلقةةة بةةالمورفين

.مهنيةالتحقخ ا من من الم هلات والتبرات، و دارة العقود الذهية في ةيئات العمل المرنة، و ناا أنظمة لامرهزية يدارة الهويات ال
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إعادة تصميم العمل حول المهارات بدلًا من الوظائف: الاتجاه الثالث

إلةو نمةويي قةا م من أةرز التحولات التي رصدتها الأبحاث الحديثة هو الانتقال من نمةويي التتطةيق القةا م علةو الورةا   والمسةميات

بالمئةة 57تمالًا ةنسبة إلو أن المنظمات التي تتبنو نهج المهارات أولًا تكون أكثر احديلويتوتشير دراسات . علو المهارات والقدرات

ن خلال أسةواق المواهة  وقد أصبحت نظم معلومات الموارد البشرية المتقدمة تدعم هذا التحول م. لتوقب التغيير والاستجابة ل  بفعالية

جر ةةة شةةرهة الداخليةةة المدعومةةة بالةةذهاا الاصةةطناعي التةةي تةةر ق ةةةين مهةةارات المةةورفين والفةةرم المتاحةةة داخةةل المنظمةةة، همةةا فةةي ت

فير واحةةد ماسةةترهارد التةةي سةةجل رلارةةة أر ةةاع قوتهةةا العاملةةة فةةي سةةوق المواهةة  الةةداخلي ممةةا أتةةالا تحريةةر ما ةةة ألةة  سةةاعة عمةةل وتةةو

.وعشرين مليون دولار من خلال التنقل الداخلي وحده

ناعي، وتطةوير نمةايي وتتج  الأبحةاث فةي هةذا السةياق نحةو دراسةة هيريةة ةنةاا تصةنيفات ديناميكيةة للمهةارات باسةتتدام الةذهاا الاصةط

ات وقةدرتها علةو أداا تعكس المساهمات عبر المشاريب ةدلًا من الأدوار الوريرية الثاةتة، و ياس أرر هةذا التحةول علةو مرونةة المنظمة

لتةةدعم هةةذا النمةةويي ويطةةرلا هةةذا الاتجةةاه تحةةديات بحثيةةة جديةةدة تتعلةةخ بكيريةةة إعةةادة تصةةميم نظةةم معلومةةات المةةوارد البشةةرية. الاةتكةةار

.الجديد في إدارة المواه 



www.midocean.ae

الحوكمة الأخلاقية والتحيز الخوارزمي: الاتجاه الرابع

حةديات الأخلا يةة مب تعمخ اندماي الذهاا الاصةطناعي فةي عمليةات التوريةف والتقيةيم و دارة الأداا، ةةرز اتجةاه بحثةي متصةاعد يرهةز علةو الت

ييةةت تناولةةت معالجةةة التحيةةز ريسةةيرت علةةو منصةةة 2026فقةةد ن شةةرت دراسةةة حديثةةة فةةي فبرايةةر . المرتبطةةة ةةةنظم معلومةةات المةةوارد البشةةرية

البشةةرية وجةةودة التةةوارزمي وخصوصةةية البيانةةات فةةي إدارة المةةوارد البشةةرية، وأرهةةرت أن الةةذهاا الاصةةطناعي ريةةم تعزيةةزه لكفةةااة إدارة المةةوارد

أن أكثةر مةاكنزي رهة وتكشة  ةيانةات شة. قراراتها إلا أن  ينطوي علو متاطر متكررة تتعلخ بالتحيز التوارزمي ويموض عمليةات اتتةاي القةرار

الشتصةية تيمةا يتة  من نص  العاملين في الولايات المتحدة يعبّرون عن متاوف تتعلخ بالأمن السيبراني وعدم الدقة وانتهةا  التصوصةية

.الذهاا الاصطناعي التوليدي، هما أن رلث المورفين يقلقون بشأن قاةلية التفسير واينصاف والعدالة

ظيميةة إلةو ممارسةات وتتوسب الأبحاث في هذا المجال لتشمل دراسة أطر الحوهمة المتمحورة حول اينسان التي تتةرجم الوةمانات التقنيةة والتن

داا لوةمان العدالةة، يومية يفهمها المورفون ويثقون ةها، ودراسةة هيريةة مراجعةة خوارزميةات التوريةف للكشة  عةن التحيةز، واختبةار أدوات الأ

نيةا لمراجعةة ايدارة كما نشةرت مجلةة هاليفور. وتحديد المواطن التي قد ي دي فيها الذهاا الاصطناعي دون قصد إلو ايرهاق أو تآكل الرفاهية

تية حةول هيريةة عمةل المةديرون تيمةا يتعلةخ بةالتحيز والشةفايواجههةاناقشةت التحةديات التةي " البوصلة التوارزمية"دراسة حول 2025في يونيو 

.الذهاا الاصطناعي وأرره علو المجتمب
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أثر نظم معلومات الموارد البشرية على رفاهية الموظفين والإجهاد التقني: الاتجاه الخامس

ايجهاد التقني والتوف رهر اتجاه بحثي جديد نسبياً يرهز علو الوج  ا خر للتحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية، وهو ما ي عرف ب

بالمئة من العاملين يشعرون بالقلخ إزاا الأرر 52أن 2026فقد رصد تقرير أكاديمية الموارد البشرية الصادر في . من التقادم

والأكثر دلالة أن . مالمستقبلي للذهاا الاصطناعي في مكان العمل، وأن واحداً من هل رلارة يعتقد أن  سيقل  فرم العمل المتاحة له

تصاعد حالة بالمئة من المورفين أفادوا بعدم شعورهم بالثقة في استتدام الذهاا الاصطناعي في عملهم اليومي، مما ي دي إلو75

.عدم اليقين وتراجب الاندماي الوريفي ورهور مقاومة خرية للتحول

عزيةةةز رفاهيةةةة وتتجةة  الأبحةةةاث فةةةي هةةذا السةةةياق نحةةةو دراسةةةة هيريةةة تحويةةةل نظةةةم معلومةةةات المةةوارد البشةةةرية مةةةن مصةةةدر للقلةةخ إلةةةو أداة لت

ين هثافةة اسةتتدام كمةا ت ةدرس العلاقةة ةة. المورفين، من خلال تصميم تجةار  مسةتتدم داعمةة و ةرامج تةدري  تبنةي الثقةة والكفةااة الرقميةة

لطوليةة التةي تتتبةب هذه النظم ومستويات الرضةا الةوريفي والاحتةراق النفسةي، وهةي منطقةة بحثيةة خصةبة تحتةاي إلةو مزيةد مةن الدراسةات ا

.هذه العلاقة عبر الزمن
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تبني نظم معلومات الموارد البشرية في الدول النامية والمنشآت الصغيرة والمتوسطة: الاتجاه السادس

مهمةاً يسةد فجةوة واضةحة يمثل تبني نظم معلومات الموارد البشرية في سةياقات الةدول الناميةة والمنشةآت الصةغيرة والمتوسةطة اتجاهةاً بحثيةاً 

استكشةةةفت 2025ر فقةةد ن شةةرت دراسةةة فةةي نةةوفمب. فةةي الأدةيةةات التةةي رهةةزت تاريتيةةاً علةةو المنظمةةات الكبيةةرة فةةي الاقتصةةادات المتقدمةةة

  التنظيميةة محددات تبنةي نظةم معلومةات المةوارد البشةرية فةي الةدول الناميةة مةن خةلال دراسةة العلاقةة ةةين خصةا   الاةتكةار والتصةا 

قصةور فةي فهةم نطةاق هةةذه والبيئيةة ومسةتوت التبنةي، وهشةفت عةن أن مسةتوت التبنةي والاسةتتدام لا يةزال منتفوةاً فةي هةذه الةدول بسةب  ال

التحةديات حول تبني هذه النظم في المنشآت الصغيرة والمتوسةطة فةي نيجيريةا أرهةرت2025كما ن شرت دراسة أخرت عام . النظم وارارها

.التنظيمية والتقنية التي تواجهها هذه المنشآت في تبني تقنيات الثورة الصناعية الرابعة

ل الرقمةي فةي تحلةيلًا لما ةة وعشةر دراسةة حةول التحةديات والاسةتراتيجيات العمليةة لتبنةي التحةو2025وأجرت مراجعة منهجيةة ن شةرت عةام 

ااات الرقميةةة وعةةدم هفايةةة إدارة المةوارد البشةةرية، وهشةةفت عةةن أن العوا ةةخ تتةةراولا ةةةين البنيةةة التحتيةةة الوةةريفة ومقاومةةة التغييةةر ونقةة  الكفةة

استكشةاف نمةايي تبنةي ويفته هةذا الاتجةاه البحثةي المجةال لدراسةات مقارنةة ةةين السةياقات الثقاتيةة والاقتصةادية المتتلفةة، و. الدعم ايداري 

.ملا مة لظروف الدول العر ية والنامية علو وج  التصوم
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تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الدور الاستراتيجي لإدارات الموارد البشرية: الاتجاه السابع

ي تنفيةذي إلةو دور تتزايد الأبحاث التي تدرس هيف تسهم نظم معلومات الموارد البشةرية فةي تحويةل دور إدارات المةوارد البشةرية مةن دور إدار

ارات أربتت أن هذه النظم تعةزز بشةكل جةوهري الةدور الاسةتراتيجي يد2025فقد ن شرت دراسة في يونيو . استراتيجي شري  في صناعة القرار

رت فةي يوليةو كما أكدت دراسةة أخةرت ن شة. الموارد البشرية من خلال تحسين الكفااة ومواامة ممارسات الموارد البشرية مب الأهداف الم سسية

.زز الأداا الم سسيأن لنظم معلومات الموارد البشرية أرراً إيجاةياً علو القرارات الاستراتيجية للموارد البشرية والتي ةدورها تع2025

" إعادة الاختراع الكبرت للمةوارد البشةرية"حول 2026في يناير ةيرسينويرتبق هذا الاتجاه بالتحول الم سسي الأوسب الذي رصده تقرير جوش 

وتتجة  الأبحةاث نحةو . يةةالذي أشار إلو أن المهنةة تشةهد تحةولًا جةذرياً مةدفوعاً بالةذهاا الاصةطناعي ينقلهةا بعيةداً عةن الورةا   ايداريةة التقليد

بالمئةة 35البشةرية أن دراسة الكفااات الجديدة التي يحتاجها متتصصو الموارد البشرية في هذا العصر، حيث يكش  تقرير أكاديميةة المةوارد

اا الاصةطناعي فقق مةن المتتصصةين يشةعرون بةأنهم م هلةون لاسةتتدام تقنيةات الةذهاا الاصةطناعي، فةي حةين أن الطلة  علةو مهةارات الةذه

.بالمئة سنوياً 66في إعلانات ورا   الموارد البشرية يتزايد ةنسبة 
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الفجوات البحثية والآفاق المستقبلية

دراسةات لا تةزال تعتمةد فمعظةم ال. ريم الثراا الملحوظ في الاتجاهات البحثية المعاصرة، لا تزال هنا  فجوات بحثية جوهريةة تسةتدعي الاهتمةام

ن تطبيةخ نظةم معلومةات علو المنهج الكمي المقطعي القا م علو الاستبانات، مما يحد من القدرة علو استكشاف العلاقات السببية الحقيقيةة ةةي

و المةةدت البعيةةد، كمةةا أن هنةةا  نةةدرة واضةةحة فةةي الدراسةةات الطوليةةة التةةي تتتبةةب أرةةر هةةذه الةةنظم علةة. المةةوارد البشةةرية ومترجةةات الأداا الفعليةةة

يحتةةاي السةةياق و. والدراسةةات التةةي تسةةتتدم ةيانةةات أداا حقيقيةةة مسةةتترجة مةةن الأنظمةةة ةةةدلًا مةةن الاعتمةةاد علةةو انطباعةةات المبحةةورين الذاتيةةة

طقةة، فوةلًا عةن دراسةات العر ي تحديداً إلو مزيد من الدراسةات المقارنةة التةي تراعةي التصوصةيات الثقاتيةة والتنظيميةة لبيئةة الأعمةال فةي المن

الحاجةة إلةو أبحةاث تتنةاول كمةا تبةرز. تتناول أرر هذه النظم علو المنشآت الصغيرة والمتوسطة التي تشكل العمود الفقري للاقتصادات العر ية

ة والتنظيميةة اللازمةةةالتقةاطب ةةين نظةةم معلومةات المةوارد البشةةرية وقوةايا الاسةةتدامة والمسة ولية الاجتماعيةة، وأبحةةاث تستكشة  الأطةر القانونيةة

.لحوهمة استتدام الذهاا الاصطناعي في قرارات الموارد البشرية في رل غيا  تشريعات واضحة في هثير من الدول
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