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 مستخلص الدراسة
 

 
تهدددددف هددددذة الدراسددددة إلددددى استكشدددداف أثددددر تقنيددددات الددددذكاء ا صددددطناعي علددددى إدارة المددددوارد 

البشدددريةن مدددن خدددلال تحليدددل الفدددرص والتحدددديات التدددي تفرضدددها التحدددو ت الرقميدددة فدددي بيئدددة 

 .العمل الحديثة

ا  تبددددرم أهميددددة البحددددث فددددي سددددعيذ لفهددددم العلاقددددة بددددين الددددذكاء ا صددددطناعي بوصددددفذ متغيددددر 

ان وذلدددل عبدددر دراسدددة تطبيقدددات الدددذكاء  ا تابعددد  مسدددتقلا  وإدارة المدددوارد البشدددرية بوصدددفها متغيدددر 

ا صدددددطناعي فدددددي مجدددددا ت التوظيدددددفن تقيددددديم الأداءن التددددددريبن والتخطددددديط ا سدددددتراتيجي 

 .للقوى العاملة

اعتمدددددت الدراسددددة علددددى المددددنهج المخددددتلط الددددذي يجمددددع بددددين الأسدددداليب الكميددددة والنوعيددددةن 

باسدددددتخدام اسدددددتبانات إلكترونيدددددة ومقدددددابلات شخصدددددية فدددددي م سسدددددات تطبددددد   أنظمدددددة الدددددذكاء 

 .ا صطناعي

ا فدددي رفدددع كفددداءة إدارة  ا واضدددح  ا إيجابيددد  أظهدددرت النتدددائج أن لتقنيدددات الدددذكاء ا صدددطناعي أثدددر 

المدددددوارد البشدددددريةن مدددددن خدددددلال تسدددددريع عمليدددددات التوظيدددددف وتحسدددددين دقدددددة تقيددددديم الأداء 

وتخصدددديص البددددرامج التدريبيددددة. ومددددع ذلددددلن بددددرمت تحددددديات تتعلدددد  بددددالتحي م الخددددوارممين 

ومخددددداطر فقددددددان بعدددددي الوظدددددائف التقليديدددددةن وضدددددعف التشدددددريعات المنظمدددددة  سدددددتخدام 

 .البيانات 

توصددددددي الدراسددددددة بضددددددرورة تطبيدددددد  اسددددددتراتيجيات متوامنددددددة تراعددددددي البعددددددد الأخلاقددددددي 

والثقددددافين وتطددددوير أطددددر تنظيميددددة تدددددعم ا سددددتخدام المسدددد ول للددددذكاء ا صددددطناعي فددددي إدارة 

 .رأس المال البشري

 –التوظيددددف الددددذكي  –إدارة المددددوارد البشددددرية  –الددددذكاء ا صددددطناعي  :الكلمددددات المفتاحيددددة

 .التحول الرقمي –تقييم الأداء 
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 المقدمة: .1.1
تعد إدارة الموارد البشرية من الركائم الأساسية لنجاح أي منظمةن إذ تسهم بشكل مباشر في تطوير رأس  

المال البشري وتعميم الكفاءة التشغيلية بما يضمن استدامة النمو وتحقي  الميمة التنافسية. وفي ظل التحول  

العمل    المتسارعنالرقمي   بيئات  تشكيل  إعادة  في  محوري  كعنصر  ا صطناعي  الذكاء  تقنيات  برمت 

 .(2023؛ قادرين  2022)القحطانين  . وأساليب الإدارة الحديثة

ومع توسع اعتماد الم سسات على أدوات الذكاء ا صطناعي لتحسين الأداء وتبسيط الإجراءات الإداريةن  

رأسها   وعلى  البشريةن  الموارد  إدارة  عمليات  على  التقنيات  هذة  بتأثير  تتعل   جديدة  إشكاليات  ظهرت 

لمشكلة الأساسية في فهم كيف  التوظيفن وتقييم الأداءن وتخطيط القوى العاملةن والتدريب والتطوير. تتمثل ا

 .ي ثر الذكاء ا صطناعي على هذة العمليات الحيويةن ما يستدعي فهما  عميقا  ومتوامنا  لتداعيات هذا التحول 

ورغم الفرص التي تتيحها هذة التقنياتن مثل أتمتة المهام الروتينيةن وتحليل البيانات الضخمةن وتقديم ر ى  

دقيقة لصناع القرارن إ  أن التوسع في استخدام الذكاء ا صطناعي يثير تحديات متعددةن منها المخاوف  

البشرية في بعي المجا تن بالإضافة    المرتبطة بفقدان الوظائف التقليديةن وانخفاي الحاجة إلى الأدوار

إلى القضايا الأخلاقية التي تتعل  باستخدام الخوارمميات في اتخاذ قرارات تمس حياة الأفرادن مثل التوظيف  

 .والترقية والتقييم

تشير الأدبيات إلى أن الذكاء ا صطناعي يمكنذ تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية إذا ما تم توظيفذ بشكل  

( التي تناولت  2021مدروس وضمن إطار قانوني وأخلاقي واضحن كما أكدت دراسة نجاح رشاد العتيبي )

ات على دعم القرارات الإدارية  أثر أدوات التحليل الذكي في تقييم الأداءن والتي أظهرت قدرة هذة الأدو

 .بشكل موضوعي وأكثر دقة

العمل نادرة نسبيا ن   بيئة  السلبية للذكاء ا صطناعي على  تتناول الآثار  التي  البحوث  ومع ذللن   تمال 

خصوصا  من حيث الأبعاد ا جتماعية والنفسية للعاملينن وا نحياميات المحتملة في خوارمميات التوظيفن  

(. وهو ما  2022محلية )القحطانين  ومدى تواف  هذة الممارسات مع القيم المجتمعية والأطر التنظيمية ال

 .يعكس فجوة معرفية تستدعي المميد من البحث والتحليل

ا لأهمية إدراكهم لأثر    الم سساتنيستهدف هذا البحث مديري الموارد البشرية وصناع القرار في   نظر 

بناء   الديناميكيات يسهم في  إن فهم هذة  السوقية.  الداخلية والتنافسية  السياسات  الذكاء ا صطناعي على 

 .استراتيجيات موارد بشرية متوامنةن تراعي التطور التقني دون إغفال الأبعاد الإنسانية والتنظيمية
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الذكاء   استخدام  يفرضها  التي  والتحديات  الفرص  استكشاف  إلى  البحث  هذا  يهدف  ذللن  على  بناء  

ا صطناعي في إدارة الموارد البشريةن ويطمح إلى تقديم ر ى عملية مدروسة تدعم الم سسات في تبني  

 .خلاقية استراتيجيات ذكية وفع الة تواكب التطورات الرقمية مع مراعاة الجوانب الإنسانية والأ

 :مشكلة الدراسة 2
تتمثل مشكلة البحث في فهم تأثير الذكاء ا صطناعي على إدارة الموارد البشريةن وما يترتب عليذ من  

أصبح دمج الذكاء ا صطناعي   المتسارعن فرص وتحديات تتطلب دراسة معمقة. ففي ظل التحول الرقمي 

في العمليات الإدارية واقع ا متنامي ان ما يستدعي نماذج جديدة لإدارة القوى العاملة. إذ تسهم الخوارمميات  

الذكية في تحسين الكفاءة وتقليل التحيمن لكنها في المقابل تثير إشكا ت تتعل  بمصداقية التحليل وحماية  

لم سسات لم تصل بعد إلى مستوى النضج المطلوب في استخدام أدوات التحليل  البيانات. كما أن العديد من ا

الذكين مما يعم   الفجوة بين النظرية والتطبي . ومن هنا تنبع أهمية البحث في تحليل هذة التحديات لصياغة  

 . استراتيجيات موارد بشرية رقمية وأخلاقية 

 :. الفجوات على المستوى النظري1.2.1

 

رغم تنامي ا هتمام الأكاديمي بتأثير الذكاء ا صطناعي على إدارة الموارد البشريةن إ  أن الأدبيات    

تمال تعاني من عدة فجوات نظرية. من أبرمها نقص الدراسات التي تتناول التأثيرات السلبية المحتملة  

ا مثل تقليص الوظائف أو  على القوى العاملةن إذ تركم معظم الأبحاث على الفوائد التشغيليةن م تجاهلة آثار 

تراجع المهارات البشرية. كما يلُاحظ ضعف في التناول الأخلاقي وا جتماعين حيث تفتقر الدراسات إلى  

 .تحليل شامل لقضايا مثل العدالة في التوظيفن والتمييم الخوارممين وشفافية التقييم الآلي 

ا من تباين في نتائج الأبحاث حول فعالية الذكاء ا صطناعي في تحسين الأداءن ما   وتعاني الأدبيات أيض 

 يعكس غياب إطار نظري موحد ويستدعي مميد ا من الدراسات المقارنة.  
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 :. الفجوات على المستوى التطبيقي1.2.2

 

رغم التقد م التقني العالمي في مجال الذكاء ا صطناعين إ  أن الواقع المحلي يشير إلى وجود فجوات تطبيقية  

تحد  من فعالية دمج هذة التقنيات في إدارة الموارد البشرية. فقد بي نت الملاحظات أن هنال ضعف ا في تبن ي  

عتمد على النماذج التقليدية دون استثمار فع ال في  الأدوات الذكية داخل العديد من الم سساتن حيث   تمال ت

أنظمة الذكاء ا صطناعي. ويعمى ذلل جمئي ا إلى نقص الكفاءات المتخصصة القادرة على تحليل البيانات  

البيانات   لحوكمة  الواضحة  السياسات  غياب  أن  كما  عملي.  بشكل  وتطبيقها  الخوارمميات  وتفسير 

 .لاقية والقانونيةن ويضعف الثقة الم سسية في هذة الأدوات وخصوصيتها يعم   الإشكا ت الأخ

إلى جانب ذللن هنال تردد في ا عتماد على القرارات الآليةن خاصة فيما يتعل  بالتوظيف أو التقييمن نتيجة  

الشكول في مدى موثوقية وحيادية الخوارمميات. كما تواجذ الم سسات تحديات تقنية تتعل  بدقصور تكامل  

لمواردن ما يعي  ا ستخدام الشامل ويقل ل  أنظمة الذكاء ا صطناعي مع بقية النظم الرقمية مثل أنظمة تخطيط ا

 .من القيمة التحليلية المضافة

 

 الس ال الرئيسي:  ❖

كيف ي ثر الذكاء ا صطناعي على إدارة الموارد البشريةن وما هي التحديات والفرص المرتبطة بهذا التحول   

 في السياق التنظيمي؟ 
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  : . أهمية الدراسة1.3

 

 . على المستوى النظري:1.3.1

 

تعد هذة الدراسة ذات أهمية نظرية بارمة لكونها تتناول تقاطع ا جديد ا بين مجال الذكاء ا صطناعي وإدارة  

الكاف بالشكل  تدُرس  لم  التي  الحديثة  المواضيع  من  وهو  البشريةن  تأصيل    الموارد  إلى  الدراسة  تسعى  إذ 

المفاهيم النظرية المرتبطة بتأثير تقنيات الذكاء ا صطناعي على وظائف الموارد البشريةن مثل التوظيفن  

 .التدريبن والتقييمن وتقديم إطار علمي يوضح كيف تسهم هذة التقنيات في إعادة تشكيل الأدوار والمهام التقليدية

المستخدمة   النظرية  النماذج  القائمة في  المعرفية  الفجوة  الدراسة في قدرتها على معالجة  وتكمن أهمية هذة 

حالي ان والتي ما مالت في الغالب تستند إلى ممارسات تقليدية   تعكس التغيرات التكنولوجية المتسارعة. من  

إطار تفسيري جديد يربط بين أدوات الذكاء  خلال تحليل هذة المتغيرات الحديثةن تسعى الدراسة إلى تطوير  

 .ا صطناعي وأداء وظائف الموارد البشرية في السياق الم سسي 

كما تساهم هذة الدراسة في بناء أرضية نظرية يمكن اعتمادها في أبحاث مستقبلية أكثر عمق ان مما يعمم من  

قدرة الباحثين على فهم التحو ت الرقمية من منظور منهجي. بالإضافة إلى ذللن فإن النتائج النظرية المتوقعة  

شرية قائمة على التحليل الذكي للبياناتن ما  من هذة الدراسة قد تدعم تطوير أدوات تقييم وسياسات إدارة ب

ا في مجال الإدارة الحديثة  .يجعلها مرجع ا أكاديمي ا مهم 

 

 . على المستوى التطبيقي: 1.3.2

 
تتجلى الأهمية التطبيقية لهذة الدراسة في مساهمتها العملية في تطوير أداء إدارات الموارد البشرية ضمن بيئة  

الأعمال الحديثةن التي باتت تعتمد بشكل متمايد على تقنيات الذكاء ا صطناعي. فمع التغيرات التكنولوجية  

لم سسات من تحسين جودة القرارات المتعلقة  المتسارعةن أصبحت الحاجة ملحة لتبني أدوات ذكية تمُك ن ا

 .بالتوظيفن التدريبن تقييم الأداءن والتخطيط ا ستراتيجي للموارد البشرية 

 

تهدف هذة الدراسة إلى تقديم حلول واقعية وقابلة للتطبي  تساعد الم سسات في التحول من النهج التقليدي إلى  

نهج يعتمد على التحليل التنب ي واتخاذ القرارات المبنية على البيانات. ومن خلال استكشاف الأثر العملي  
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للذكاء ا صطناعين يمكن للمنظمات تبني تقنيات مثل أنظمة التوظيف الذكيةن التي تعتمد على تحليل السير  

الذاتية بشكل آلين والتوصية بأفضل المرشحين بناء  على معايير دقيقةن ما يوفر الوقت والجهد ويميد من دقة  

 .ا ختيار

إضافة إلى ذللن تسهم الدراسة في تفعيل أدوات الذكاء ا صطناعي في تحديد ا حتياجات التدريبية للموظفين  

بناء  على أدائهم الفعلين مما يساعد على تصميم برامج تطوير مهني مخصصة وفعالة. كما يمكن استخدام  

ب والتنب   الأداءن  م شرات  مراقبة  في  الكبيرة  البيانات  تحليل  ومعد ت  تقنيات  الوظيفين  الرضا  مستويات 

 .الدوران الوظيفين مما يمك ن الجهات الإدارية من التدخل المبكر وتطبي  حلول استباقية

ا تطبيقي ا يمكن ا ستفادة منذ في دمج الذكاء ا صطناعي   من جانب آخرن توفر هذة الدراسة للم سسات إطار 

ضمن السياسات الإدارية بما يتواف  مع الخصوصيات الثقافية والتنظيمية المحلية. كما تفتح المجال أمام صناع  

ريةن ترتكم على تقنيات حديثة تعُمم الإنتاجيةن  القرار لتبني استراتيجيات أكثر ذكاء  في إدارة الموارد البش

 .وتحف م ا بتكارن وتحُق  ميمة تنافسية مستدامة

 : . أسئلة الدراسة1.4
 ؟ما هي أبرم تطبيقات الذكاء ا صطناعي المستخدمة حالي ا في إدارة الموارد البشرية  •

 كيف يسُهم الذكاء ا صطناعي في تحسين عمليات التوظيف وا ختيار؟  •

 ما دور الذكاء ا صطناعي في تقييم الأداء الوظيفي وتتبع إنتاجية الموظفين؟  •

 كيف يمكن للذكاء ا صطناعي أن يدعم تطوير الكفاءات والتدريب المهني داخل الم سسة؟  •

 هل ي ثر الذكاء ا صطناعي على العلاقة بين الموظف والإدارة؟ وكيف؟  •

 ما أبرم المخاوف الأخلاقية المرتبطة باستخدام الذكاء ا صطناعي في الموارد البشرية؟  •

 ما التحديات التي تواجذ الم سسات في تبني أنظمة ذكاء اصطناعي لإدارة الموارد البشرية؟  •

 في قرارات الذكاء ا صطناعي عند التوظيف؟  كيف يمكن الحد من التحي م  •

 كيف يساهم الذكاء ا صطناعي في اتخاذ قرارات استراتيجية تعتمد على تحليل بيانات الموظفين؟  •

 وتحسين رضاهم؟  ما فرص الذكاء ا صطناعي في تعميم تجارب الموظفين  •
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 : . أهداف الدراسة1.5
 .دراسة أثر تقنيات الذكاء ا صطناعي على كفاءة وفعالية عمليات التوظيف •

ف على التحديات والمخاطر المحتملة المرتبطة بتطبي   •  .التعر 

 .تقييم مدى موثوقية وحيادية أدوات الذكاء ا صطناعي •

 .اقتراح توصيات عملية لتعميم استخدام الذكاء ا صطناعي بشكل فع ال •

 .تحليل البيانات الناتجة عن التطبي  العملي للذكاء ا صطناعي  ستنتاج توجهات جديدة •

 . حليل مدى تقب ل الموظفين والإدارات  ستخدام تقنيات الذكاء ا صطناعي داخل بيئة العملت •

 .دراسة الفروقات في تطبي  الذكاء ا صطناعي •

 :  فرضيات الدراسة. 1.6
Null Hypothesis (H0) —   الصفرية  الفرضية : 

الموارد   إدارة  كفاءة  وتطوير  ا صطناعي  الذكاء  تقنيات  استخدام  بين  إحصائية  د لة  ذات  توجد علاقة    

 .البشرية في القطاعين العام والخاص 

Alternative Hypothesis (Ha) — الفرضية البديلة : 

 .توجد علاقة ذات د لة إحصائية بين تطبي  الذكاء ا صطناعي وتحسين أداء الموارد البشرية في الم سسات 

Directional Hypothesis —  الفرضية ا تجاهية: 

كلما ماد اعتماد الم سسات على أنظمة الذكاء ا صطناعي في إدارة الموارد البشريةن مادت فعالية عمليات  

 .التوظيف والتدريب وتحليل الأداء

Non-directional Hypothesis — الفرضية غير ا تجاهية : 

البشرية بين الم سسات   الموارد  إدارة  الذكاء ا صطناعي على  تأثير  يوجد اختلاف ذو د لة إحصائية في 

 .الحكومية والم سسات الخاصة

 — Null Hypothesis of No Differenceفرضية عدم وجود فرق 
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  يوجد فرق ذو د لة إحصائية في أثر استخدام الذكاء ا صطناعي على إدارة الموارد البشرية بين  

 .الم سسات الحكومية والم سسات الخاصة 

 : نموذج الدراسة. 1.7

 

 

 
 

 
 

   التطبيق المقترح للبحث. 1.8
 

 والم سسات التي بدأت تستخدم الذكاء الصناعي. مكان التطبي  المقترح للبحث: الشركات  

 :منهجية الدراسة. 1.9
 

 تعددية    :فلسفة البحث  •

 المنهج المختلط :منهج البحث  •

 استبانة إلكترونية + مقابلات شخصية.  :إستراتيجية البحث  •

 تحليلي.   :ار البحث يختا •

 شامل.  :الأف  الممني  •

 أسئلة الكترونية + لقاءات.  :التقنيات والإجراءات  •
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 :الدراسة الميدانية.  1.10
 

ستنُف ذ الدراسة الميدانية في بيئات م سسية سعودية مختارة تتبن ى تقنيات الذكاء ا صطناعي في إدارة الموارد   

 :البشرية. وتم اختيار هذة الم سسات بناء  على مجموعة من المعايير الأساسية 

 :معايير اختيار مكان الدراسة

 :(Relevance) الصلة .1

الذكاء   • أنظمة  على  تعتمد  إذ  البحثن  بموضوع  مباشر  بشكل  ترتبط  وم سسات  شركات  اختيار  تم 

 .ا صطناعي في إدارة التوظيفن التدريبن وتحليل أداء الموظفين 

 .أمثلة على ذلل: شركات تكنولوجية ناشئةن بنولن وبعي الجهات الحكومية التي تطب   التحول الرقمي •

 :(Accessibility) سهولة الوصول  .2

تم مراعاة إمكانية التواصل مع الجهات المستهدفة إلكتروني ان أو من خلال علاقات مهنية مسبقةن لضمان   •

 .إمكانية تنفيذ أدوات البحث بسلاسة
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 :(Ethical Considerations) الاعتبارات الأخلاقية  .3

 :تم التأكيد على التمام الدراسة بالمعايير الأخلاقيةن من خلال •

 .أخذ الموافقة الخطية من المشاركين  •

 .ضمان سرية المعلومات وخصوصيتها  •

 .استخدام البيانات لأغراي البحث فقط دون إفشاء هوية المشاركين أو جهاتهم  •

 :(Resources) توفر الموارد .4

وموافقة   • البياناتن  توفر  حيث  من  الدراسةن  لتسهيل  اللاممة  التحتية  البنية  تمتلل  المستهدفة  الم سسات 

 .الإدارةن ودعم الفرق المختصة لتيسير إجراءات جمع المعلومات 

 :(Representativeness) التمثيل  .5

 :تم التنويع في اختيار الجهات لتشمل •

 .شركات من القطاع الخاص )التقنيةن الماليةن اللوجستية(  •

 .جهات حكومية أو شبذ حكومية •

 .هذا التمثيل يعمم من قابلية تعميم النتائج على بيئات م سسية متنوعة داخل المملكة •
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 :مخطط المشروع المقترح. 1.11        

 :سيوضح المخطط التالي الهيكل العام للمشروع ومراحلذ المختلفة 

 

 

 
 

 
 

 

 

 

 
 

 

 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 مقدمة البحث             

 

 الخاتمة

 النتائج والمناقشة           

 

 الإطار النظري            

 

 أسئلة البحث وأهدافذ         

 

 منهجية البحث           

 

 الدراسة الميدانية            

 

 التوصيات               
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  -2
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 المقدمة  .         2.1

تعُد الدراسات السابقة مرجع ا أساسي ا لدعم هذا البحثن حيث تسهم في توضيح الخلفية العلمية وتحديد ما تم  

إنجامة بالفعل وما يحتاج إلى مميد من البحث. وفي موضوع الذكاء ا صطناعي وإدارة الموارد البشريةن  

ديات الأخلاقيةن وتأثير هذة التقنيات  برمت العديد من الدراسات التي ركمت على التطبيقات العمليةن والتح

  . على الكفاءة الم سسية 

ا متنامي ا بهذا المجالن إ  أن معظمها يميل   وتجدر الإشارة إلى أن الأدبيات العربية والعالمية تعكس اهتمام 

معم  ن   إلى إبرام الجوانب الإيجابيةن بينما تقل الدراسات التي تتناول الأبعاد ا جتماعية والأخلاقية بشكل

 . وهو ما يفتح المجال أمام هذا البحث لسد جمء من الفجوة المعرفية

 

 المتغير المستقل: الذكاء الاصطناعي

يعد الذكاء ا صطناعي المتغير المستقل في هذا البحثن وهو يمثل مجموعة من التقنيات الرقمية والتطبيقات  

الذكية التي تهدف إلى تحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية عبر الأتمتة والتحليل المتقدم للبيانات. وقد تناولت  

ر حيث  مختلفةن  موايا  من  المفهوم  هذا  الدراسات  من  العملية  العديد  التطبيقات  على  الأبحاث  بعي  كمت 

 .المباشرة في بيئة العملن بينما تناولت أخرى الأبعاد الأخلاقية والتنظيمية المرتبطة باستخدام هذة التقنيات 

 :تشمل أبرم تطبيقات الذكاء ا صطناعي في إدارة الموارد البشرية ما يلي 

 :أنظمة التوظيف الذكية  .1

 

بالمهارات   الصلة  ذات  المفتاحية  الكلمات  واستخراج  الذاتية  السير  تحليل  من  الذكية  الخوارمميات  تمُك ن 

والم هلات المطلوبةن ثم مطابقة هذة البيانات مع متطلبات الوظائف المتاحة. وقد أوضحت دراسة )القحطانين  

وخف2022 ا ختيارن  عملية  تسريع  في  يسهم  الأنظمة  هذة  استخدام  أن  بالإعلان  (  المرتبطة  التكاليف  ي 

والتصفية الأوليةن كما يقلل من التدخل البشري الذي قد يتسبب في تحيم غير واعٍ. ومع ذللن فإن ا عتماد  

المفرط على هذة الأنظمة يثير تسا  ت حول حيادية الخوارممياتن وإمكانية تأثر النتائج ببيانات تدريب غير  

 .متوامنة
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 :أدوات تقييم الأداء الرقمي  .2

 

ا محوري ا في تتب ع الإنتاجية  2024أشارت دراسة )العتيبين   ( إلى أن أدوات التحليل الذكي باتت تلعب دور 

الفردية والجماعية داخل الم سسات. إذ تتيح هذة الأدوات إمكانية رصد م شرات الأداء بشكل لحظين وتقديم  

بأساليب التقييم التقليدية التي غالب ا ما تعتمد  تقارير دقيقة وموضوعية للإدارة. ويعُتبر ذلل نقلة نوعية مقارنة  

ا بالرقابة المستمرة لدى الموظفينن   على ا نطباعات الشخصية للمشرفين. إ  أن هذة الأدوات قد تول د شعور 

 .وهو ما قد ينعكس سلب ا على الدافعية النفسية ويثير مخاوف تتعل  بالخصوصية

 :التدريب الرقمي التكيفي .3

 

(ن أصبح التدريب أحد المجا ت التي استفادت بشكل كبير من تقنيات الذكاء  2023وفق ا لدراسة )قادرين  

ا صطناعين حيث يمكن للأنظمة الذكية تحديد ا حتياجات التدريبية لكل موظف بناء  على أدائذ الفعلين ومن  

ويساعد هذا النهج على رفع    معرفة. ثم تصميم برامج تعلم شخصية تراعي الفروقات الفردية في القدرات وال

كفاءة البرامج التدريبية مقارنة بالبرامج الموحدة التقليدية. غير أن التحدي يكمن في مدى تقب ل الموظفين لهذة  

 .الأساليبن إضافة إلى الحاجة إلى استثمارات كبيرة في البنية التحتية التقنية لضمان فعاليتها 

 :التنبؤ بالاحتياجات المستقبلية .4

ا في المجال ا ستراتيجي للموارد   يمثل تحليل البيانات الضخمة أحد أكثر تطبيقات الذكاء ا صطناعي تأثير 

ا ستقا ت   معد ت  مثل  العاملةن  للقوى  المستقبلية  التوجهات  لرصد  التنب   تقنيات  تسُتخدم  حيث  البشرية. 

( أن هذة الأدوات  2022)القحطانين    المحتملةن ومستويات الرضا الوظيفين واحتياجات التدريب. وقد أكد 

تمُك ن الم سسات من وضع سياسات استباقية لإدارة المواهبن بما يعمم ا ستقرار الوظيفي ويرفع من القدرة  

 .التنافسية

وعلى الرغم من هذة الفوائدن فإن الدراسات تحذر من بعي التحديات المرتبطة بالذكاء ا صطناعي. فقد أشار  

ا كعامل قد ي دي  2024العجمين  ) ( إلى أن الذكاء ا صطناعي   ينُظر إليذ فقط كأداة لتعميم الكفاءةن بل أيض 

إلى تحو ت جوهرية في طبيعة العملن مثل تقليص الحاجة إلى بعي الأدوار البشرية التقليديةن أو فري  

ال غياب  أن  كما  والمجتمعية.  الم سسية  القيم  مع  تتعاري  قد  رقابية صارمة  الواضحة  سياسات  تشريعات 

لحوكمة البيانات يضع الم سسات أمام إشكا ت أخلاقية تتعل  بحماية الخصوصية وضمان العدالة في اتخاذ  

 .القرارات 
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ا مستقلا  لذ تأثيرات متعددة الأبعاد على إدارة الموارد   وبذلل يمكن القول إن الذكاء ا صطناعي يمُثل متغير 

البشريةن إذ يجمع بين القدرة التقنية التي تدفع نحو التحسين والكفاءةن وبين التحديات الأخلاقية والتنظيمية التي  

ا يوامن بين ا ستفادة من هذ  ا واضح   .ة الأدوات والحفاظ على العدالة والقيم الإنسانية تتطلب إطار 

   المتغير التابع: إدارة الموارد البشرية  2.3.

ن التي تعُنى بجميع الأنشطة المتعلقة بإدارة رأس  إدارة الموارد البشريةيتمثل المتغير التابع في هذا البحث في  

الأداء   تقييم  بعمليات  ا  مرور  بهان  وا حتفاظ  الكفاءات  استقطاب  من  ا  بدء  الم سساتن  داخل  البشري  المال 

والتطوير المستمرن وصو   إلى التخطيط ا ستراتيجي للقوى العاملة. وقد أكدت الأدبيات أن إدارات الموارد  

نتيجة إدخال تقنيات الذكاء ا صطناعين مما أحدث نقلة    تحو ت جذرية في السنوات الأخيرة    البشرية تشهد 

 .نوعية في طبيعة الأدوار والمهام التي ت ديها هذة الإدارات 

 التوظيف والاختيار  1.

هو   تأثرت  التي  المجا ت  أبرم  وا ختيارأحد  جودة  التوظيف  تحسين  في  الذكية  الأنظمة  ساعدت  حيث  ن 

)قادرين   أوضح  فقد  البشرية.  بالعوامل  المرتبط  التحيم  مستويات  وتقليل  استخدام  2023القرارات  أن   )

يمُك ن الم سسات من الوصول إلى مرشحين أكثر   خوارمميات تحليل السير الذاتية وأدوات المطابقة الآلية 

مقارنة م هلاتهم مع المتطلبات الوظيفية بدقة عالية. هذة التقنيات تقلل من  ملاءمة للوظائفن وذلل من خلال 

التقليديةن وتميد من احتمالية توظيف كفاءات متميمة. ومع ذللن   الوقت والموارد مقارنة بالطرق  استهلال 

نوعة  حذرت بعي الدراسات من أن هذة الأنظمة قد تعكس تحيمات ضمنية إذا لم يتم تدريبها على بيانات مت

 .إقصاء غير مقصود لبعي الفئات وشاملةن مما قد ي دي إلى 

 تقييم الأداء 2.

( أن الذكاء ا صطناعي ساهم بشكل كبير في  2024ن فقد أظهرت دراسة )العتيبين  تقييم الأداءأما في مجال  

رفع دقة التقييمات وإضفاء الطابع الموضوعي عليهان حيث تتيح أدوات التحليل الذكي متابعة إنتاجية الموظفين  

اد التقييمات على  بشكل لحظي وتقديم تقارير مبنية على بيانات كمية قابلة للقياس. هذا التحول يقلل من اعتم

في قرارات الترقيات والمكافآت.    عدالة أكبر وشفافية ا نطباعات الشخصية للمشرفينن مما يساهم في تحقي   

لكن من جهة أخرىن يشير بعي الباحثين إلى أن الإفراط في ا عتماد على الأنظمة الرقمية في التقييم قد يول د  

 . نفسي والشعور بالرقابة المفرطة بين الموظفينن الأمر الذي قد ي ثر سلب ا على الرضا الوظيفيحالة من القل  ال
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 التدريب والتطوير 3.

ا  2023ن فقد أشار )قادرين  التدريب والتطويروفيما يتعل  بمجال   ( إلى أن الذكاء ا صطناعي أتاح فرص 

واسعة لتصميم برامج تدريبية ذكية تراعي ا حتياجات الفردية للموظفين. فبد   من البرامج التدريبية الموحدةن  

.  أصبح بالإمكان توفير مسارات تعليمية مخصصة لكل موظف بناء  على نتائج تقييم أدائذ ومستوى كفاءاتذ

هذا النهج يسهم في تعميم قدرات العاملين وميادة و ئهم الم سسين حيث يشعر الموظف بأن الم سسة تستثمر  

في تطويرة بشكل شخصي. غير أن تطبي  هذا النوع من البرامج يتطلب استثمارات ضخمة في البنية التحتية  

 .لبيانات بشكل فعالالتقنيةن بالإضافة إلى الحاجة لمتخصصين قادرين على إدارة وتفسير ا

 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية  4.

للموارد البشرية أصبح أكثر دقة وفاعلية بفضل تقنيات    التخطيط ا ستراتيجي ( أن  2022أكد )القحطانين  

الوظيفين وتحديد   الدوران  بمعد ت  التنب   الم سسات  بإمكان  بات  إذ  البيانات الضخمة.  القائمة على  التنب  

ا حتياجات المستقبلية من المهاراتن ووضع خطط استباقية لمواجهة التحديات المحتملة. مثل هذة القدرات  

مك ن الإدارات من التحول من دورها التقليدي التنفيذي إلى دور استراتيجي يسهم بشكل مباشر في  التحليلية تُ 

 .تعميم الميمة التنافسية للم سسة

 التحديات القائمة  5.

في   الذكاء ا صطناعي  تقنيات  تطبي   أن  تظُهر  الدراسات  بعي  تمال  السابقةن    الممايا  الرغم من  على 

ا في الم سسات التي تفتقر إلى بنية تحتية تقنية  قصورًا في التطبيق العمليالموارد البشرية يواجذ   ن خصوص 

متطورة أو إلى كفاءات بشرية متخصصة قادرة على إدارة هذة الأدوات بكفاءة. كما أن هنال تحديات متعلقة  

تحكم عملية استخدام    أطر تنظيمية وقانونية بمقاومة التغيير من قِبلَ بعي العاملينن إلى جانب الحاجة إلى  

 .البيانات وتضمن احترام الخصوصية والعدالة في بيئة العمل

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع . 2.4 

البشرية   الموارد  وإدارة  المستقل(  )المتغير  ا صطناعي  الذكاء  بين  العلاقة  أن  إلى  الحديثة  الأدبيات  تشير 

)المتغير التابع( تمثل علاقة متشابكة ذات أبعاد متعددةن إذ يتسم هذا الترابط بالعم  والتأثير المتبادل الذي يمتد  

الم سسات. فقد أصبح الذكاء ا صطناعي في السنوات    ليشمل مختلف الجوانب التشغيلية وا ستراتيجية داخل

الأدوار   إعادة تشكيل  البشريةن وذلل عبر  الموارد  لتطور ممارسات  الأساسية  المحركات  أهم  أحد  الأخيرة 

 .التقليدية وتقديم آفاق جديدة للتخطيط والتنفيذ والمتابعة 
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 :من الناحية الإيجابيةن أثبتت الأدوات الذكية قدرتها على تعميم كفاءة إدارة الموارد البشرية من خلال 

التوظيف وا ستقطاب  .1 كفاءة  بشكل أسرع   :رفع  الذاتية  السير  الخوارمميات في فرم  تسُتخدم  حيث 

 .وأكثر دقةن مع القدرة على التنب  بمدى ملاءمة المرشحين بناء  على تحليل بياناتهم 

إذ تسهم أنظمة التحليل الذكي في رصد الأداء الفعلي للموظفين بشكل دورين   :تحسين دقة تقييم الأداء .2

 .بعيد ا عن التحيمات الفردية أو المماجية التي قد تراف  التقييم البشري

من خلال ا عتماد على التحليلات التنب ية للتنب  بمعد ت   :تعميم التخطيط ا ستراتيجي للقوى العاملة  .3

 .ا ستقا تن وتحديد الفجوات في المهارات المستقبليةن ووضع خطط فع الة لسدها

الموظف  .4 الذكية :تحسين تجربة  المحادثة  أنظمة  أدوات مساندة مثل  تقدم   (Chatbots) عبر  التي 

 .يتعل  با ستفسارات أو الخدمات الإدارية فيما الدعم الفوري للموظفين 

في المقابلن   تخلو هذة العلاقة من تحديات وسلبيات قد تعي  ا ستفادة المثلى من تقنيات الذكاء ا صطناعين  

 :ومن أبرمها

إلى   • ي دي  قد  الذي  الأمر  الروتينيةن  الإدارية  العمليات  أتمتة  نتيجة  التقليدية  الوظائف  بعي  فقدان 

 .مقاومة من قبل بعي الموظفين

ضعف الثقة في القرارات الآلية خاصة إذا لم تكن هنال شفافية كافية في كيفية عمل الخوارمميات أو   •

 .تفسير نتائجها 

مخاطر التحيم الخوارممي في التوظيفن إذ يمكن للأنظمة أن تعيد إنتاج التحيمات الكامنة في البيانات   •

 .التاريخيةن مما ينعكس سلب ا على العدالة في قرارات ا ستقطاب 

ا   • التحديات الأخلاقية والقانونية المرتبطة باستخدام بيانات الموظفين وحمايتهان وهو أمر يتطلب إطار 

ا يوامن بين ا ستفادة من الذكاء ا صطناعي وحماية خصوصية الأفراد   .واضح 

)القحطانين   دراسة  بينت  حيث  التوامن؛  هذا  أهمية  معاصرة  عربية  دراسات  أظهرت  أن  2022وقد   )

الم سسات السعودية التي تبنت أنظمة الذكاء ا صطناعي في التوظيف تمكنت من تحقي  سرعة أعلى وكفاءة  

ياناتن مما أثر في  أكبر في اختيار المرشحينن إ  أنها واجهت صعوبات متعلقة بوجود تحيمات خفية في الب 

( أن تطبي  أدوات التحليل الذكي في تقييم  2024مصداقية النتائج. وفي المقابلن أوضحت دراسة )العتيبين  
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النتائج الصادرةن وأسهم في اتخاذ   ثقة الإدارة في  التقييماتن وعمم  دقة  الأداء أدى إلى تحسن ملحوظ في 

 .قرارات أكثر عدالة بشأن الترقيات والحوافم

أحادية   وليست  معقدة  البشرية علاقة  الموارد  وإدارة  ا صطناعي  الذكاء  بين  العلاقة  أن  يعكس  التباين  هذا 

 :ا تجاةن فهي تعتمد على مجموعة من العوامل المتداخلةن أبرمها 

 .العوامل التنظيمية مثل جاهمية البنية التحتية التقنيةن ووعي الإدارة العليا بأهمية الذكاء ا صطناعي  •

 .العوامل الثقافية مثل تقبل الموظفين للتقنيات الحديثة ومدى استعدادهم للتكيف معها  •

 .العوامل الأخلاقية والقانونية المرتبطة بالشفافيةن العدالةن وحماية خصوصية البيانات  •

وعليذ يمكن القول إن الذكاء ا صطناعي يمثل فرصة استراتيجية لإعادة صياغة دور إدارة الموارد البشرية  

من مجرد إدارة إجرائية إلى شريل استراتيجي فاعل في صياغة مستقبل الم سسة. إ  أن استثمار هذة الفرصة  

ية والثقافيةن ويضمن في الوقت ذاتذ الحد من  يتطلب تطبيق ا متوامن ا ومدروس ا يراعي الأبعاد التقنية والتنظيم 

المخاطر المحتملة. وبذلل تصبح العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع علاقة تكاملية مشروطةن قادرة  

 .على دفع الم سسات نحو التميم إذا ما أحُسن إدارتها وتوجيهها

 : الخاتمة2.5.

تلخص الأدبيات السابقة أن الذكاء ا صطناعي يمثل اليوم فرصة استراتيجية غير مسبوقة لإحداث نقلة نوعية  

الكفاءة   التقنيات قدرة واضحة على تحسين  النتائج أن لهذة  البشريةن حيث أبرمت  الموارد  إدارة  في مجال 

هذا التحول     .برامج التدريب والتطوير التشغيليةن وتطوير أنظمة التوظيفن ورفع دقة تقييم الأداءن وتعميم 

يعُد مجرد تغيير في الأدوات المستخدمةن بل يمثل تحو   جذري ا في فلسفة إدارة رأس المال البشري داخل  

 .الم سسات 

: الجانب الإيجابي   الفرص والإمكانات  – أو  

أظهرت الأدبيات أن الذكاء ا صطناعي فتح آفاق ا واسعة أمام إدارات الموارد البشرية. فقد بينت مجموعة من  

الدراسات أن أنظمة التوظيف الذكية تسهم بفاعلية في تسريع عملية ا ستقطاب وخفي التكاليف التشغيليةن  

مرشحينن مقارنة بالأساليب التقليدية التي  بالإضافة إلى تحقي  درجة أعلى من الموضوعية في المفاضلة بين ال

 .غالب ا ما كانت تتأثر با نطباعات الشخصية أو التحيمات البشرية



23 

  

 

كما أن ا عتماد على التحليلات المتقدمة للبيانات الكبيرة أتاح لإدارات الموارد البشرية أدوات جديدة لبناء  

فأصبح من الممكن التنب  بمعد ت   .سياسات أكثر دقة وفاعلية في مجال التخطيط ا ستراتيجي للقوى العاملة

الدوران الوظيفين ورصد اتجاهات الرضا الوظيفين وتحديد المهارات المستقبلية المطلوبة في سوق العملن  

 .وهو ما يمنح الم سسات قدرة أكبر على التكيف مع التغيرات المتسارعة 

يتيح   والذي  ا صطناعين  بالذكاء  المدعوم  التكيفي  التدريب  أهمية  الدراسات  أبرمت  التدريبن  مجال  وفي 

تصميم برامج تدريبية فردية تراعي ا ختلافات في أنماط التعلم ومستويات الكفاءة بين الموظفين. هذا النوع  

من مستويات الرضا وا لتمام الوظيفين  من التدريب يعمم من فاعلية ا ستثمار في رأس المال البشرين ويرفع  

 .ويقوي قدرة الم سسة على المنافسة في بيئة تتسم بالتحو ت السريعة 

 التحديات والمخاطر  – ثاني ا: الجانب السلبي 

ورغم هذة الإمكاناتن إ  أن الأدبيات أوضحت أن الذكاء ا صطناعي   يمثل حلا  سحري ا يخلو من التحديات.  

فقد أشارت العديد من الدراسات إلى مجموعة من المخاطر العملية والأخلاقية والقانونية التي تحيط باستخدام  

 .هذة التقنيات في الموارد البشرية

من أبرم المخاوف المرتبطة بأتمتة العمليات الإداريةن إذ يمكن أن ي دي   :فقدان الوظائف التقليدية  •

ا عتماد على الأنظمة الذكية إلى ا ستغناء عن بعي الوظائف المساندة أو التقليديةن مما يولد مقاومة  

 .داخلية من العاملين ويثير قلق ا بشأن أمنهم الوظيفي 

أظهرت الأدبيات أن الخوارمميات المستخدمة في التوظيف أو التقييم قد تحمل   :التحيمات الخوارممية  •

في طياتها تحيمات غير مقصودةن مستمدة من البيانات التاريخية التي دُربت عليها. وهذا بدورة قد  

 .ي دي إلى قرارات غير عادلة تمس فرص الأفراد في التوظيف أو الترقية

ا بالرقابة   :الأبعاد النفسية  • بينت الدراسات أن ا عتماد المكثف على أدوات التقييم الرقمي قد يخل  شعور 

المستمرة لدى الموظفينن ويميد من القل  المرتبط بفقدان الخصوصيةن الأمر الذي قد ي ثر على الو ء  

 .الوظيفي ويضعف العلاقة بين الإدارة والعاملين 
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في كثير من الدولن خصوص ا في العالم العربين ما تمال القوانين   :غياب الأطر القانونية والتنظيمية  •

المنظمة  ستخدام الذكاء ا صطناعي في الموارد البشرية محدودة أو غير واضحةن وهو ما يميد من  

 .مخاطر إساءة استخدام هذة الأدوات أو توظيفها بطرق تفتقر إلى الشفافية والعدالة

 

 ثالث ا: الفجوة البحثية بين السياق العالمي والمحلي 

رغم أن الأدبيات العالمية ماخرة بالدراسات التي تناولت أثر الذكاء ا صطناعي على إدارة الموارد البشريةن  

وقد   وا جتماعية.  الثقافية  للأبعاد  تناولها  في  ا  محدودةن خصوص  تمال  ما  والعربية  المحلية  الدراسات  فإن 

ملكة العربية السعودية خاصةن تواجذ تحديات  أظهرت الأدلة أن الم سسات في المنطقة العربية عامةن وفي الم

 :متعددةن منها 

 .محدودية البنية التحتية الرقمية في بعي القطاعات  •

 .نقص الكفاءات المحلية المتخصصة في تحليل البيانات الضخمة وتطبي  أدوات الذكاء ا صطناعي  •

 .غياب أطر تشريعية وقانونية واضحة تنظم ا ستخدام الأخلاقي لهذة التقنيات  •

ا بالجانب الثقافي وا جتماعين حيث تحتاج   وعليذن فإن الفجوة   تكمن فقط في الجانب التقنين بل تتعل  أيض 

الم سسات العربية إلى سياسات تراعي خصوصية القيم والثقافة المحليةن وتضمن أن تكون عمليات الموارد  

 .البشرية عادلة وشفافة ومتكيفة مع البيئة المحلية

 رابع ا: إسهام البحث الحالي 

انطلاق ا مما سب ن يمكن القول إن هذا البحث يسعى إلى سد الفجوة المعرفية القائمة في الأدبيات العربية عبر  

تقديم معالجة شاملة لتطبيقات الذكاء ا صطناعي في إدارة الموارد البشرية ضمن السياق الم سسي السعودي.  

ا الأبعاد الإنسانية والأخلاقية والثقافية المرتبطة  فهو   يقتصر على استعراي التطبيقات التقنيةن بل يتناول أي ض 

 .بها

كما يطمح البحث إلى تقديم إطار عملي يمكن أن يساعد الم سسات السعودية على صياغة سياسات موارد  

بشرية رقمية متوامنةن بحيث تجمع بين ا ستفادة من التطور التكنولوجي من جهةن ومراعاة القيم الإنسانية  
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والثقافية من جهة أخرى. وبذللن يمكن لهذة الم سسات أن تحق  ميمة تنافسية مستدامة في سوق العمل المحلي  

 .والإقليمين مع الحد من المخاطر المحتملة المرتبطة باستخدام الذكاء ا صطناعي 

 خامس ا: نظرة مستقبلية 

 :تفتح نتائج هذا البحث الباب أمام مميد من الدراسات المستقبلية التي يمكن أن تتناول موضوعات مثل

 .تطوير أطر تشريعية وأخلاقية  ستخدام الذكاء ا صطناعي في الموارد البشرية •

 .دراسة الأبعاد النفسية وا جتماعية  عتماد الأنظمة الذكية في بيئات العمل العربية •

استكشاف فرص التكامل بين الذكاء ا صطناعي والتقنيات الناشئة الأخرى مثل التحليلات التنب ية   •

 .المتقدمةن وتقنيات البلول تشينن وإنترنت الأشياء في إدارة الموارد البشرية 

ا هائلة لإعادة   ا ذا حدين؛ فهو يحمل فرص  وبذللن فإن الخاتمة ت كد أن الذكاء ا صطناعي يشكل بالفعل سلاح 

صياغة إدارة الموارد البشرية وتحويلها إلى شريل استراتيجي فاعل في قيادة التغييرن لكنذ في الوقت نفسذ  

 .بيق ا واعي ا ومتوامن ايفري تحديات عملية وأخلاقية وثقافية تستدعي دراسة متعمقة وتط 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 



26 

  

 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الثالث: منهجية الدراسة.3
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 المقدمة  3.1

يعد هذا الفصل من أهم فصول البحثن إذ يوضح الإطار المنهجي الذي استند إليذ الباحث في تنفيذ الدراسةن  

من حيث تحديد المنهج المستخدمن وأدوات جمع البياناتن وطريقة تحليلها. وانطلاق ا من طبيعة المشكلة البحثية  

رة الموارد البشرية في الم سسات السعوديةن  التي تسعى إلى استكشاف أثر تقنيات الذكاء ا صطناعي على إدا

الذي يجمع بين المنهج الكمي والنوعين بهدف الوصول   (Mixed Method) فقد تم اعتماد المنهج المختلط

 .إلى نتائج أكثر دقة وعمق ا تجمع بين التحليل الإحصائي والوصفي 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث 3.2

 :الذكاء ا صطناعي )المتغير المستقل(  •

يقُصد بذ في هذة الدراسة مجموعة التقنيات والأنظمة الرقمية القادرة على تحليل البياناتن واتخاذ  

قرارات شبذ مستقلة لدعم وظائف إدارة الموارد البشرية مثل التوظيفن تقييم الأداءن التدريبن  

 .والتخطيط ا ستراتيجي

 :إدارة الموارد البشرية )المتغير التابع( •

تشمل العمليات الإدارية والتنظيمية التي تهدف إلى استقطاب الكفاءاتن وتطوير مهارات الموظفينن  

 .وتحفيمهمن والمحافظة عليهمن بما يسهم في تحقي  أهداف الم سسة بفاعلية 

 :التوظيف الذكي •

يشير إلى استخدام خوارمميات الذكاء ا صطناعي في تحليل السير الذاتيةن وتقييم المرشحين بناء   

 .على معايير موضوعية محددة مسبق ا 

 :تقييم الأداء الذكي  •

هو استخدام أدوات تحليل رقمية قائمة على الذكاء ا صطناعي لمراقبة أداء الموظفين بشكل مستمر  

 .وتقديم تغذية راجعة دقيقة وموضوعية

 :التحول الرقمي في الموارد البشرية  •

في مختلف أنشطة الموارد   – ومن ضمنها الذكاء ا صطناعي  – هو عملية دمج التقنيات الحديثة 

 .البشرية بهدف تحسين الكفاءة التشغيلية ودعم اتخاذ القرار
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 تصميم البحث  3.3

تم اعتماد تصميم بحثي تحليلي استكشافي يهدف إلى تحليل العلاقة بين استخدام تقنيات الذكاء ا صطناعي  

 .)كعامل مستقل( وكفاءة إدارة الموارد البشرية )كعامل تابع( 

 :يعتمد هذا التصميم على الدمج بين البيانات الكمية والنوعية عبر أداتين رئيسيتين

 .لجمع بيانات كمية من عينة واسعة من موظفي ومديري الموارد البشرية  :ا ستبانة الإلكترونية .1

لجمع بيانات نوعية متعمقة من قادة الموارد البشرية وخبراء   :المقابلات الشخصية وشبذ المهيكلة .2

 .التحول الرقمي في الم سسات السعودية 

 مجتمع البحث وعينة الدراسة 3.4

 :مجتمع البحث  •

يضم جميع الم سسات السعودية )الحكوميةن الخاصةن وشبذ الحكومية( التي بدأت بتطبي  تقنيات  

 .الذكاء ا صطناعي في إدارات الموارد البشرية

 :عينة الدراسة •

 :من الم سسات التي تتوافر فيها المعايير الآتية  (Purposive Sample) تم اختيار عينة قصدية 

 .تبن ي أنظمة ذكاء اصطناعي في مجال الموارد البشرية .1

 .توفر بيانات قابلة للتحليل .2

 .استعداد إدارة الموارد البشرية للمشاركة في الدراسة .3

 :حجم العينة •

من موظفي ومديري الموارد البشريةن   (مشارل (200–150)من المتوقع أن تشمل العينة ما بين 

 .مقابلة نوعية مع خبراء مختصين 15–10بالإضافة إلى 
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 جمع البيانات  طريقة 3.5

 :ا ستبيان الإلكتروني .1

 :صمم ا ستبيان وف  مقياس ليكرت الخماسين ويغطي ثلاثة محاور رئيسية

 .تطبيقات الذكاء ا صطناعي في التوظيف والتدريب والتقييم  •

 .أثر الذكاء ا صطناعي على فعالية إدارة الموارد البشرية •

 .التحديات والمخاوف الأخلاقية والتنظيمية  •

ن لضمان  (Microsoft Forms) أو  (Google Forms) يتم توميع ا ستبيان عبر أدوات رقمية مثل 

 .سهولة الوصول وتحليل البيانات آلي ا

 :المقابلات شبذ المهيكلة .2

تركم على استكشاف الخبرات العملية للم سسات في تطبي  الذكاء ا صطناعين ومناقشة التحديات  

 .والممارسات المثلى

ن مع الحفاظ  (Microsoft Teams) أو  (Zoom) تجُرى المقابلات عبر ا جتماعات المرئية 

 .على السرية التامة للمشاركين

 :(Desk Review) المراجعة المكتبية  .3

تشمل تحليل الدراسات السابقةن والتقارير الم سسيةن والسياسات الحكومية ذات الصلة بالتحول  

 .الرقمي والذكاء ا صطناعي 

 

 أنواع البيانات  3.6

 :البيانات الكمية •

تشمل نتائج ا ستبيان الإلكترونين التي يتم تحليلها إحصائي ا لقياس العلاقة بين المتغيرات وتحديد  

 .اتجاهاتها 
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 :البيانات النوعية  •

 تتضمن إجابات المقابلات والملاحظات الميدانيةن وتحُلل باستخدام منهج التحليل الموضوعي

(Thematic Analysis)  ستخلاص الأنماط والأفكار المتكررة . 

 

 إجراء التحليل الإحصائي.  3.7

 :التحليل الإحصائي للبيانات الكمية .1

  Excel .المستخدمةالبرامج  •

 :الأساليب التحليلية •

 .الإحصاءات الوصفية )المتوسطات وا نحراف المعياري( •

 .لقياس العلاقة بين المتغيرات  (Pearson Correlation) اختبار ا رتباط •

 .الفروق بين القطاعات  لمقارنة (T-Test) اختبار  •

والمتعدد  • البسيط  ا نحدار  الذكاء   (Regression Analysis) تحليل  أثر  لتحديد 

 .ا صطناعي على كفاءة إدارة الموارد البشرية 

 :التحليل النوعي  .2

 .ألكترونيا  يتم تحليل بيانات المقابلات يدوي ا أو  •

المحورية • الموضوعات  "التحيم   (Themes) تسُتخرج  الأخلاقية"ن  "التحديات  مثل: 

 .الخوارممي"ن "تحسين كفاءة التوظيف"ن إلخ 

 .يقُارن التحليل النوعي بنتائج التحليل الكمي للتحق  من ا تساق بين النتائج  •
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 إجراءات الصدق والثبات  .3

تم عري أدوات البحث )ا ستبيان والمقابلات( على مجموعة من الخبراء للتأكد من   :المحتوىصدق   •

 .مدى ملاءمتها لأهداف الدراسة

ن حيث  (Cronbach’s Alpha) تم اختبار ثبات ا ستبيان باستخدام معامل كرونباخ ألفا ي :الثبات  •

 .(0.70) يعُد مقبو   إذا تجاوم

من خلال مراجعة إجابات المشاركين ومقارنتها مع النتائج الكمية لضمان   :التحق  من صحة المقابلات  •

 .ا تساق المنهجي

 الإجراءات الأخلاقية  .4

 .الحصول على موافقة مسبقة من المشاركين قبل جمع البيانات  •

 .ضمان سرية المعلومات وعدم الكشف عن هوية الأفراد أو الم سسات  •

 .استخدام البيانات لأغراي البحث العلمي فقط •

 .حفظ جميع البيانات في ملفات م منة   يمكن الوصول إليها إ  من قبل الباحث  •

 

 الخاتمة 3.10

يعد هذا الفصل الركيمة المنهجية للبحثن حيث يوضح كيف تم تصميم وتنفيذ الدراسة بشكل علمي يضمن  

الموضوعية والمصداقية. ومن خلال الجمع بين الأدوات الكمية والنوعيةن يتيح هذا النهج فهما  متعمق ا للعلاقة  

الم سسات   في  البشرية  الموارد  وإدارة  ا صطناعي  الذكاء  تقنيات  الأبعاد  بين  مراعاة  تم  كما  السعودية. 

 .الأخلاقية والتنظيمية لضمان أن تكون نتائج البحث واقعية وقابلة للتطبي  في بيئة العمل المحلية 
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 قائمة المراجع: 

  .(2022) غادة علي سعد القحطاني  •

 .واقع استخدام الذكاء ا صطناعي في إدارة الموارد البشرية ومعوقاتذ ومتطلبات تطبيقذ

أثر توظيف تقنيات الذكاء ا صطناعي في عمليات ا ستقطاب وا ختيار   .(2022) .ن س لقحطانيا •

 . بالمنظمات 

  .(2023) بندر هادي قادري •

 .تأثير الذكاء ا صطناعي على تخصصات الموارد البشرية بالإدارات والقطاع الحكومي 

 .(2024ن العتيبي ) نجاح شارد محس •

 . أهمية الذكاء ا صطناعي في إدارة الموارد البشرية والتنمية ا جتماعية 

 . تأثير الذكاء ا صطناعي على أنظمة العمل .(2024) عريب بنت بطي قحيص العجمي •
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 الملاحق
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 : أدوات البحث والاستبيانات الملحق:          

 : و  : أداة البحث الرئيسية أ

ومديري   الموظفين  من  عي نة  من  البيانات  لجمع  رئيسية  كأداة  الإلكتروني  ا ستبيان  على  الدراسة  اعتمدت 

الم سسات  في  البشرية  البشرية  الموارد  الموارد  إدارة  في  ا صطناعي  الذكاء  تقنيات  تستخدم   .التي 

البشرية )المتغير   الموارد  إدارة  المستقل( على  )المتغير  الذكاء ا صطناعي  أثر  إلى قياس  يهدف ا ستبيان 

 .التابع( من خلال عدد من الأبعاد الفرعية 

 : ثانيا : جدول أدوات البحث 

 

  طريقة التطبيق  الفئة المستهدفة  الهدف من الاستخدام  الأداة  رقم

 

1 
الاستبيان  
 الإلكتروني 

جمع بيانات كمية حول آراء الموظفين  
ومديري الموارد البشرية حول تأثير الذكاء  

 الاصطناعي في العمليات الإدارية 

موظفو الموارد  
البشرية والإدارات  

التنفيذية في  
القطاعين العام  

 والخاص 

عبر نموذج إلكتروني  
(Google Form / 

Microsoft Form ) 

 

 

2 
المقابلات شبه  

 المهيكلة 

تعميق الفهم حول تجارب المؤسسات في  
تطبيق الذكاء الاصطناعي، وتحديد التحديات  

 العملية 

مديرو الموارد  
البشرية وخبراء  
 التحول الرقمي 

مقابلات شخصية أو عبر  
 الاتصال المرئي 

 

3 
المراجعة  
 المكتبية 

دعم النتائج من خلال مقارنة الأدبيات  
 السابقة والتقارير المؤسسية 

مصادر أكاديمية  
 تحليل وثائقي  وتقارير رسمية 

 

 

 



35 

  

 ثالثا : هيكل ا ستبيان المقترح: 

 :القسم الأول: البيانات العامة للمشاركين  ❖

 أنثى  ☐  ذكر ☐الجنس:  •

 50 من  أكثر  ☐ 50–41 ☐ 40–30 ☐ 30  من أقل ☐الفئة العمرية:   •

 ذلل غير   ☐  دكتوراة ☐  ماجستير  ☐ بكالوريوس   ☐المستوى التعليمي:   •

 حكومية   شبذ ☐ خاصة   ☐  حكومية ☐طبيعة جهة العمل:  •

 سنوات   10 من  أكثر ☐  سنوات   10–5 ☐ سنوات  5 من  أقل ☐عدد سنوات الخبرة:   •

 _______________________ المسمى الوظيفي  •

  يسُتخدم جمئي ا  ☐   يسُتخدم إطلاق ا ☐المنشئة مدى استخدام الذكاء ا صطناعي في  •

   ☐    يسُتخدم بشكل مكثف  ☐ يسُتخدم بشكل متوسط    

 هل شاركت م سستل في مبادرات التحول الرقمي أو الأتمتة خلال السنوات الثلاث الأخيرة؟  •

   أعلم  ☐     ☐  نعم  ☐
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 :الذكاء ا صطناعي – القسم الثاني: المتغير المستقل ❖

 

 : و  : تطبيقات الذكاء ا صطناعي في الموارد البشريةأ

 

(  5إلى   1درجة الموافقة )من  العبارة  رقم
*  

 

 1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ تستخدم مؤسستنا أنظمة توظيف ذكية لتحليل السير الذاتية واختيار المرشحين.  1

 

 

 

 1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ تسهم تقنيات الذكاء الاصطناعي في تسريع عمليات التوظيف وتقليل الأخطاء.  2

 

 

 

 1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ تعتمد المؤسسة على أنظمة تحليل الأداء الآلي لمتابعة إنتاجية الموظفين.  3

 

 

 

 1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ يتم استخدام أدوات الذكاء الاصطناعي لتحديد الاحتياجات التدريبية بناءً على الأداء الفعلي.  4

 

 

 

 1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ تعتمد المؤسسة على التحليل التنبؤي لتخطيط القوى العاملة المستقبلية. 5
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 : التخطيط ا ستراتيجي للموارد البشرية : ثانيا 

 

  درجة الموافقة  العبارة  رقم
 

 1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ ساهمت أدوات التحليل الذكي في تحسين التخطيط المستقبلي للقوى العاملة.  1

 

 

 

 1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ تستخدم المؤسسة البيانات التنبؤية لاتخاذ قرارات استراتيجية متعلقة بالتوظيف أو الترقيات.  2

 

 

 

 1☐ 2☐ 3☐ 4☐ 5☐ تعُد البيانات الناتجة عن أنظمة الذكاء الاصطناعي مصدرًا موثوقًا في دعم قرارات الإدارة العليا.  3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 (: Likert Scaleمقياس ليكرت الخماسي )

 5بشدة =      أواف 4  أواف  =   3محايد =  2أواف =  1بشدة =    أواف  
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