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 مقدمة

لتي  يشهد العالم اليوم تحولًا جذرياً في أساليب إدارة الموارد البشرية، مدفوعاً بالتطورات التقنية المتسارعة وثورة الذكاء الاصطناعي ا
كفاءة   لتحسين  الحديثة  المؤسسات  تتبناها  التي  الأدوات  أهم  أحد  الاصطناعي  الذكاء  أصبح  وقد  الإداري.  العمل  ملامح  غيّرت 

الإدار  مؤسسة العمليات  الفقري لأي  العمود  يُعد  البشرية الذي  الموارد  إدارة  في مجال  خاصة  الاستراتيجية،  القرارات  واتخاذ  ية 
تعريف  Tambe et al. (2019) ناجحة. وفقاً لدراسة البشرية يساعد في إعادة  الموارد  في إدارة  الذكاء الاصطناعي  استخدام  فإن   ،

المتعلقة بالتفاعلات  البيانات  الموظفين وتحليل  الآلي التي تتنبأ بعناصر  التعلم  خوارزميات  الإدارية من خلال استخدام  العمليات 
 .الوظيفية

في إطار رؤية المملكة   تأتي أهمية هذا الموضوع  التي تهدف إلى تحقيق التحول الرقمي الشامل   2030في المملكة العربية السعودية، 
في مختلف المجالات، بما في ذلك   كبيراً بتبني تقنيات الذكاء الاصطناعي  وتطوير القطاع العام والخاص. وقد أولت المملكة اهتماماً 

بشرية، بهدف رفع كفاءة الأداء المؤسس ي وتحسين تجربة الموظفين. تشير التقارير الحديثة إلى أن الشركات السعودية إدارة الموارد ال
الأداء وتقييم  والتدريب  التوظيف  عمليات  لتحسين  الاصطناعي  الذكاء  حلول  تبني  في  متزايد  بشكل   .بدأت 

ومع ذلك، فإن استخدام الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية يثير تساؤلات جوهرية حول تأثيره على رضا الموظفين، الذي يُعد  
مؤشراً حاسماً لنجاح أي مؤسسة. ففي الوقت الذي قد تُحسّن فيه هذه التقنيات الكفاءة التشغيلية، قد تُحدث تحديات نفسية  

دراسةواجتماعية تؤثر على رض  وولائهم للمؤسسة. تشير  الموظفين  أن الذكاء   Avgoustaki (2025) ا  الذين يرون  الموظفين  إلى أن 
الاصطناعي يساعدهم في العمل بشكل أسرع واتخاذ قرارات أسرع يبلغون عن مستويات أعلى من الرضا الوظيفي والصحة والوضع 

 .المالي

العربية   في المملكة  الموظفين  الموارد البشرية على رضا  في إدارة  الذكاء الاصطناعي  أثر استخدام  إلى استكشاف  يهدف هذا البحث 
السعودية، من خلال تحليل العلاقة بين هذه المتغيرات وتحديد العوامل المؤثرة فيها، بما يسهم في تقديم إطار نظري وتطبيقي يساعد  

 .على تحقيق التوازن بين الابتكار التقني والرضا الوظيفيالمؤسسات السعودية 
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 مشكلة الدراسة

تتجلى مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيس ي التالي: ما أثر استخدام الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية على رضا الموظفين في  
 المملكة العربية السعودية؟

وتتفرع عن هذا التساؤل الرئيس ي مجموعة من التساؤلات الفرعية التي تسعى الدراسة للإجابة عليها، حيث تتمحور حول مدى انتشار  
استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات السعودية، وأبرز التطبيقات المستخدمة في هذا المجال،  

استخدام تأثير  التنظيمية   وكيفية  والبيئة  العمل  عن  الرضا  ذلك  في  بما  الموظفين  رضا  جوانب  مختلف  على  الاصطناعي  الذكاء 
منظور  البشرية من  الموارد  في إدارة  الاصطناعي  الذكاء  تواجه تطبيق  التي  والعوائق  إلى التحديات  بالإضافة  الوظيفي،  والتطوير 

والفجوة بين الواقع الحالي للاستخدام وا  .لمأمول في تحقيق رضا الموظفينالموظفين، 

السابقة حول علاقة الذكاء الاصطناعي   إليها الدراسات  التي توصلت  في النتائج  للتباين  بالغة نظراً  ذات أهمية  المشكلة  تُعد هذه 
بعض الدراسات إلى إيجابية هذه العلاقة مثل دراسة فبينما أشارت  التي أكدت أن  Chowdhury et al. (2023) بالرضا الوظيفي، 

أخرى إلى وجود   إيجابية في جودة حياة العمل، أشارت دراسات  تحقق نتائج  أنظمة الموارد البشرية المستندة إلى الذكاء الاصطناعي 
تحديات سلبية تتعلق بالخصوصية والشفافية وضغوط العمل الناتجة عن التقنيات الذكية. كما أن هناك نقصاً في الدراسات التي  

 .الموضوع في السياق السعودي، مما يُبرز الحاجة الملحّة لدراسة تُعنى بهذا الموضوع في بيئة العمل السعوديةتناولت هذا 

 ةأهمية الدراس

في مجال إدارة  تسهم في إثراء المعرفة النظرية والممارسة العملية  الدراسة أهميتها من عدة جوانب علمية وتطبيقية  تكتسب هذه 
 .الموارد البشرية والذكاء الاصطناعي

من خلال تقديم   من الناحية العلمية، يسهم هذا البحث في إثراء الأدبيات العلمية في مجال إدارة الموارد البشرية والذكاء الاصطناعي، 
الدراسة الفجوة   جغرافي محدد وهو المملكة العربية السعودية. كما تُعالج هذه  في سياق  دراسة معمقة تربط بين هذين المجالين 

ن قلة الدراسات التي تناولت أثر الذكاء الاصطناعي على رضا الموظفين في البيئة العربية والسعودية بشكل خاص، البحثية الناجمة ع
البيئة السعودية. وتسعى   على  للتعميم  قابلة  نتائجها  لا تكون  قد  غربية  في سياقات  السابقة أجريت  الدراسات  معظم  إن  حيث 

ر الذكاء الاصطناعي على رضا الموظفين، مما يُسهم في تطوير النظريات المرتبطة بالتقنية الدراسة إلى بناء إطار نظري يوضح آليات تأثي
البشرية الموارد  وإدارة  الاصطناعي  الذكاء  مجال  في  العربية  العلمية  للمكتبة  إضافة  الدراسة  هذه  وتُعد  التنظيمي،   .والسلوك 

من الناحية التطبيقية، تقدم الدراسة توصيات عملية للمؤسسات السعودية تساعدها على تحسين استخدامها للذكاء الاصطناعي  
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في إدارة الموارد البشرية بما يُحقق رضا الموظفين ويُعزز من ولائهم للمؤسسة. كما تُسهم النتائج في إرشاد صانعي القرار والسياسات 
في وضع الإطار التنظيمي المناسب لاستخدام الذكاء الاصطناعي في العمل الإداري، خاصة في ظل التحول الرقمي الذي تشهده المملكة. 

سة في تطوير أدوات قياس فعّالة لتقييم رضا الموظفين في ظل بيئات العمل الذكية، وتتماش ى مع أهداف رؤية المملكة وتُسهم الدرا
في التحول الرقمي وتطوير قطاعات العمل، مما يُسهم في دعم مسيرة التنمية الوطنية. وتساعد نتائج الدراسة المؤسسات على    2030

 .قنية المتقدمة والعنصر البشري خلق بيئة عمل إيجابية تجمع بين الت

 

 أهداف الدراسة

العام  :الهدف 

 .تحليل أثر استخدام الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية على رضا الموظفين في المملكة العربية السعودية

 :الأهداف الخاصة

 .تحديد مدى انتشار استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات السعودية .1

 .قياس مستوى رضا الموظفين عن استخدام الذكاء الاصطناعي في مختلف وظائف إدارة الموارد البشرية .2

 .تحليل العلاقة بين استخدام الذكاء الاصطناعي في التوظيف والاختيار ورضا الموظفين .3

 .تقييم أثر استخدام الذكاء الاصطناعي في التدريب والتطوير على رضا الموظفين .4

 .دراسة تأثير استخدام الذكاء الاصطناعي في تقييم الأداء على رضا الموظفين .5

 .تحديد التحديات والمعوقات التي تواجه تطبيق الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية من منظور الموظفين .6

 .تقديم إطار مقترح لتحسين استخدام الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بما يُحقق رضا الموظفين .7

 تساؤلات الدراسة

 ما مدى انتشار استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات السعودية؟ .1

 ما هو مستوى رضا الموظفين عن استخدام الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية؟ .2

 ما طبيعة العلاقة بين استخدام الذكاء الاصطناعي في عمليات التوظيف والاختيار ورضا الموظفين؟ .3

 كيف يؤثر استخدام الذكاء الاصطناعي في برامج التدريب والتطوير على رضا الموظفين؟ .4
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في تقييم الأداء الوظيفي على رضا الموظفين؟ .5  ما أثر استخدام الذكاء الاصطناعي 

 ما هي أبرز التحديات التي تواجه الموظفين في التعامل مع تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية؟ .6

 ما العوامل المؤثرة في علاقة استخدام الذكاء الاصطناعي برضا الموظفين في المؤسسات السعودية؟ .7

 ما الإطار المقترح لتحسين استخدام الذكاء الاصطناعي بما يُحقق أعلى مستويات رضا الموظفين؟ .8

 

 

 فروض الدراسة

الرئيسية   :الفرضية 

يوجددد تددأثير ذو دلالددة إحصددددددددددددددائيددة لاسددددددددددددددتخدددام الددذكدداء الاصددددددددددددددطندداعي في إدارة الموارد البشددددددددددددددريددة على رضددددددددددددددا الموظفين في المملكددة العربيددة  
 .السعودية

الفرعية  :الفرضيات 

1. H1 :توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين استخدام الذكاء الاصطناعي في التوظيف والاختيار ورضا الموظفين. 

2. H2 :يؤثر استخدام الذكاء الاصطناعي في التدريب والتطوير إيجابياً على رضا الموظفين. 

3. H3 :توجد علاقة إيجابية بين استخدام الذكاء الاصطناعي في تقييم الأداء ورضا الموظفين. 

4. H4 :تتوسط الشفافية في استخدام الذكاء الاصطناعي العلاقة بين استخدامه ورضا الموظفين. 

5. H5 : ،يختلف مستوى رضا الموظفين تجاه استخدام الذكاء الاصطناعي حسب الخصائص الديموغرافية )الجنس، العمر
 .المؤهل العلمي، سنوات الخبرة(
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 لدراسات السابقةا

تناولت الدراسددددات السددددابقة موضددددوع الذكاء الاصددددطناعي في إدارة الموارد البشددددرية وعلاقته برضددددا الموظفين من زوايا مختلفة، وقدمت  
 رؤى قيمة تُسهم في إثراء هذا البحث. وفيما يلي عرض تحليلي لأبرز هذه الدراسات:

والمحلية العربية   أولًا: الدراسات 

( أثر ممارسات الموارد البشرية المدعومة بالذكاء الاصطناعي على جودة حياة العمل لدى موظفي قطاع 2025) Ramyتناولت دراسة 
الاتصددددددددددددالات في المملكة العربية السددددددددددددعودية. اسددددددددددددتندت الدراسددددددددددددة إلى نظرية التبادل الاجتماعي واسددددددددددددتخدمت المنهج الكمي من خلال  

اسددتبياناً صددالحاً باسددتخدام تحليل الانحدار.    390الرئيسددية، حيث تم تحليل  اسددتبيان إلكتروني وزع على موظفي شددركات الاتصددالات
توصدددددددددلت الدراسدددددددددة إلى أن أنظمة الموارد البشدددددددددرية المسدددددددددتندة إلى الذكاء الاصدددددددددطناعي تحقق آثاراً إيجابية على جودة حياة العمل، وأن  

ظهرت الدراسددددددة أن جودة حياة العمل تختلف حسددددددب العوامل  تقييم الأداء والتدريب والتطوير يُعدان من أكثر العوامل تأثيراً. كما أ
حيث حقق المديرون والموظفون ذوو الخبرة الطويلة نتائج أفضددددددددددددددل. ترتبط هذه الدراسددددددددددددددة ببحثنا الحالي في الجانب  الديموغرافية، 

تصددددددددددددددالات دون تغطيددة  المتعلق بتددأثير الددذكدداء الاصددددددددددددددطندداعي على جودة حيدداة العمددل والرضددددددددددددددا الوظيفي، لك هددا اقتصددددددددددددددرت على قطدداع الا
 قطاعات أخرى.

مراجعة   1500( تحليلًا لرضددددددا الموظفين في أماكن العمل المدعومة بالذكاء الاصددددددطناعي من خلال تحليل 2025)  Albu  قدمت دراسددددددة
في مجال الذكاء الاصددددددددطناعي. اسددددددددتخدمت الدراسددددددددة أسدددددددداليب معالجة    126من   Glassdoorعلى موقع  شددددددددركة توظف متخصددددددددصددددددددين 

 4.24( لتحليل التقييمات النجمية والتعليقات النصدددية، وتوصدددلت إلى أن الرضدددا العام كان مرتفعاً بمتوسدددط NLPاللغات الطبيعية )
% من التعليقات كانت إيجابية. ومع ذلك، أشددددددددددارت الدراسددددددددددة إلى وجود فجوة في القيادة حيث كان متوسددددددددددط تقييم 80.7، وأن 5من 

بددة الموظفين في بيئددات العمددل الددذكيددة، لك هددا ركزت على متخصدددددددددددددد دددددددددددددد ي الددذكدداء  . تُسددددددددددددددهم هددذه الدددراسددددددددددددددة في فهم تجر 3.94الإدارة العليددا 
 الاصطناعي دون غيرهم من الموظفين.

( في آثار الذكاء الاصددطناعي على جهد العمل والرضددا الوظيفي باسددتخدام بيانات من ممددح منظمة 2025)  Avgoustakiنظرت دراسددة 
والتنميدددة لعدددام  أن الدددذكددداء الاصددددددددددددددطنددداعي زاد من وتيرة عملهم  2022التعددداون الاقتصدددددددددددددددادي  الدددذين يرون  أظهرت النتدددائج أن الموظفين   .

ى من الرضددا عن وظائفهم وتددحتهم ووضددعهم المالي. وتشددير هذه النتائج وسدداعدهم على اتخاذ قرارات أسددرع يبلغون عن مسددتويات أعل
إلى أن زيددادة جهددد العمددل يمكن أن تتعددايه مع رفدداهيددة الموظفين الأكبر عندددمددا يُنفددذ الددذكدداء الاصددددددددددددددطندداعي بشددددددددددددددكددل يسدددددددددددددداعددد بدددلًا من  
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السددددديطرة على الموظفين. تُعد هذه الدراسدددددة مرجعاً مهماً لفهم العلاقة بين الذكاء الاصدددددطناعي والرضدددددا الوظيفي، لك ها اعتمدت على  
 بيانات مقطعية قد لا تعكس التطورات عبر الزمن.

الأجنبية  ثانياً: الدراسات 

( إطاراً لقدرات الذكاء الاصددددددددطناعي في إدارة الموارد البشددددددددرية، حيث هدفت إلى فهم كيفية  2023. )Chowdhury et alقدمت دراسددددددددة  
تأثير اسددددددددتخدام الذكاء الاصددددددددطناعي على تجربة الموظفين. اسددددددددتخدمت الدراسددددددددة المنهج الكيفي من خلال مقابلات مع خبراء في مجال 

ن الكفاءة من خلال تقديم برامج الموارد البشددددددرية والذكاء الاصددددددطناعي. توصددددددلت الدراسددددددة إلى   أن الذكاء الاصددددددطناعي يمكن أن يُحسددددددّ
تدريب مخصدددددددددصدددددددددة وتحليل احتياجات الموظفين وتقديم حلول أفضدددددددددل لتحسدددددددددين تجربتهم. كما أكدت على أهمية اسدددددددددتخدام الذكاء  

ي في الجانب المتعلق بتجربة  الاصدددددطناعي في إنشددددداء أنظمة عادلة وشدددددفافة للمكافتت والتعويضدددددات. ترتبط هذه الدراسدددددة ببحثنا الحال
لك ها ركزت على الإطار النظري دون الاختبار الكمي.  الموظفين، 

( على آثددار الددذكدداء الاصددددددددددددددطندداعي على العمددل وإدارة الموارد البشددددددددددددددريددة، حيددث اسددددددددددددددتخدددمددت تحليلًا  2019. )Tambe et alركزت دراسددددددددددددددة 
للأدبيات والدراسات السابقة. أظهرت النتائج أن الشركات التي تستخدم الذكاء الاصطناعي بشكل استراتيجي تحقق نتائج أفضل في  

التحديات الأخلاقية المتعلقة باسددددددتخدام الذكاء الاصددددددطناعي في قرارات   الاحتفاظ بالموظفين وتحسددددددين الأداء. كما ناقشددددددت الدراسددددددة
على العمل، لك ها ركزت على مسددددددددددددددتوى   التوظيف والترقيات. تُعد هذه الدراسددددددددددددددة مرجعاً نظرياً ممتازاً لفهم آثار الذكاء الاصددددددددددددددطناعي 

 الشركات دون التعمق في رضا الفرد.

( التوازن بين الأتمتة والتعزيز البشدددددري في اسدددددتخدام الذكاء الاصدددددطناعي. اسدددددتخدمت 2021)  Krakowskiو   Raischناقشدددددت دراسدددددة  
الدراسددة مراجعة تحليلية للأدبيات ودراسددات الحالة. أكدت الدراسددة على أهمية الشددفافية في اسددتخدام الذكاء الاصددطناعي لتحقيق  

إلى أن الذكاء الاصددددددددددددددطناعي يمكن أن يؤدي إلى نتائج متضددددددددددددددادة  التعزيز التي تشددددددددددددددير - قبول الموظفين، وطرحت مفهوم مفارقة الأتمتة
حسدددب طريقة تنفيذه. تُسدددهم هذه الدراسدددة في فهم الآليات النفسدددية للتعامل مع الذكاء الاصدددطناعي، وهي ذات صدددلة مباشدددرة ببحثنا 

 الحالي فيما يتعلق بعامل الشفافية كمتغير وسيط.

( الآثار المزدوجة للذكاء الاصددددددددطناعي على رفاهية الموظفين في العمل والحياة. اسددددددددتخدمت الدراسددددددددة 2025)  Chuangتناولت دراسددددددددة 
( )الضددددددددددددددغوط التقنية( وموارده JD-Rنموذج متطلبات الموارد الوظيفية  متطلبات الذكاء الاصددددددددددددددطناعي  ( كإطار توجيهي لفحص تأثير 

أظهرت نتددائج تحليددل   التوليدددي( على مجددالات عمددل وحيدداة الموظفين.  البددايزي أن كفدداءة الددذكدداء   SEM)الكفدداءة والددذكدداء الاصددددددددددددددطندداعي 
الاصددددددددددطناعي والذكاء الاصددددددددددطناعي التوليدي يؤثران إيجابياً على الإنتاجية، بينما تزيد الضددددددددددغوط التقنية من الإرهاق وتفاقم صددددددددددراع 

 فين.الأسرة وتقلل من الرضا الوظيفي. تُعد هذه الدراسة مرجعاً مهماً لفهم الآثار المزدوجة للذكاء الاصطناعي على الموظ- العمل
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من خلال مراجعة الدراسدددات السدددابقة، يمكن ملاحظة عدة نقاط أسددداسدددية تتعلق بتباين النتائج حيث أشدددارت معظم الدراسدددات إلى  
بينما أشدددارت بعضدددها إلى تحديات تتعلق بالخصدددوصدددية والشدددفافية والضدددغوط التقنية. كما   إيجابيات اسدددتخدام الذكاء الاصدددطناعي، 

راسددات الأجنبية أجريت في سددياقات غربية، مما يُبرز الحاجة لدراسددات في السددياق العر ي  لوحظ اختلاف السددياقات حيث غالبية الد
والسددددددددددددعودي. وتنوعت المنهجيات المسددددددددددددتخدمة بين الكمية والكيفية والمختلطة، مما يُوفر مراجع متعددة لبحثنا الحالي. وقد لوحظ 

على الرضا الوظيفي حيث ركزت معظم الدراسات على الكف  اءة والأداء دون التعمق في رضا الموظفين كمتغير أساس ي.نقص التركيز 

البحثية  الفجوة 

تتجلى الفجوة البحثية التي تسددددددددددددددعى هذه الدراسددددددددددددددة لسدددددددددددددددها في عدة نقاط جوهرية. أولًا، يوجد نقص في الدراسددددددددددددددات التي أجريت في  
السدددددياق السدددددعودي، حيث إن معظم الدراسدددددات السدددددابقة أجريت في بيئات غربية، مما يُحد من إمكانية تعميم نتائجها على السدددددياق 

ثقافي ة وتنظيمية فريدة. ثانياً، هناك تركيز غير كافٍ على الرضدددددددددددا الوظيفي، فعلى الرغم من  السدددددددددددعودي الذي يتميز بخصدددددددددددوصددددددددددديات 
أهمية رضددددددددددددددا الموظفين، إلا أن الدراسددددددددددددددات السددددددددددددددابقة ركزت بشددددددددددددددكل أكبر على الكفاءة والإنتاجية دون التعمق في كيفية تأثير الذكاء  

غطية الوظائف، حيث ركزت معظم الدراسدددددات على جانب أو  الاصدددددطناعي على مشددددداعر الموظفين ورضددددداهم. ثالثاً، عدم الاكتمال في ت
جانبين من وظائف إدارة الموارد البشددددددددددددرية، دون تغطية شدددددددددددداملة لجميع الوظائف الرئيسددددددددددددية مثل التوظيف والتدريب وتقييم الأداء. 

حدداجددة لإطددار نظري وتطبيقي متكددامددل يربط بين اسددددددددددددددتخدددام الددذكدداء الاصددددددددددددددطندداعي ورضدددددددددددددددا   رابعدداً، غيدداط الإطددار التكدداملي، حيددث هندداك 
الموظفين مع مراعاة المتغيرات الوسدددددددديطة والمعدلة. خامسدددددددداً، التحديات الثقافية، حيث لم تتناول الدراسددددددددات السددددددددابقة بشددددددددكل كافٍ  

 التحديات الثقافية والاجتماعية المرتبطة باستخدام الذكاء الاصطناعي في البيئة العربية.

للدراسة  المنطلقات النظرية 

تسددددددتند هذه الدراسددددددة إلى مجموعة من المنطلقات النظرية التي تُسددددددهم في فهم وتحليل العلاقة بين اسددددددتخدام الذكاء الاصددددددطناعي في  
 إدارة الموارد البشرية ورضا الموظفين:

(: تؤكد هذه النظرية على أهمية رأس المال البشددددددددري كأحد أهم موارد المؤسددددددددسددددددددة. Human Capital Theoryنظرية الموارد البشددددددددرية )
ومن هذا المنطلق، فإن اسددددددتخدام الذكاء الاصددددددطناعي يجب أن يهدف إلى تعزيز قيمة رأس المال البشددددددري وليس اسددددددتبداله، مما يؤثر 

 إيجابياً على رضا الموظفين.

(: تفترض هذه النظرية أن العلاقة بين الموظف والمؤسددسددة قائمة على التبادل. Social Exchange Theoryنظرية التبادل الاجتماعي )
ن تجربة الموظف وتُسددهّل عمله، فإن الموظف يُبدي رضدداً وولاءً أكبر. وقد   عندما تسددتخدم المؤسددسددة الذكاء الاصددطناعي بطريقة تُحسددّ
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( هذه النظرية كإطار أسدددددددداسدددددددد ي لتحليل العلاقة بين ممارسددددددددات الموارد البشددددددددرية المدعومة بالذكاء  2025)  Ramyاسددددددددتخدمت دراسددددددددة 
 الاصطناعي وجودة حياة العمل.

النظريدددددة إطددددداراً مهمددددداً لفهم كيفيدددددة تقبدددددل الموظفين Technology Acceptance Model - TAMنظريدددددة قبول التقنيدددددة ) (: تُعدددددد هدددددذه 
 للتقنيات الجديدة. تشير إلى أن سهولة الاستخدام والفائدة المدركة تؤثران في قبول التقنية، مما ينعكس على رضا الموظفين.

( الموارد الوظيفيددة  الموظفين تنشدددددددددددددددأ من  Job Demands-Resources Theoryنظريددة متطلبددات  (: تؤكددد هددذه النظريددة على أن رفدداهيددة 
الوظيفة والموارد المتاحة. في أدوار قطاع الذكاء الاصددددددددددددددطناعي، تتخذ المتطلبات والموارد أشددددددددددددددكالًا فريدة، حيث  التوازن بين متطلبات 

لمدعومة بالذكاء الاصددطناعي أن توفر يواجه الموظفون متطلبات إدراكية ثقيلة عند تصددحيح النماذج المعقدة، بينما يمكن للأدوات ا
 موارد مثل لوحات معلومات التغذية الراجعة الآلية.

( التنظيميددددة. Organizational Justice Theoryنظريددددة العدددددالددددة التنظيميددددة  الإنصددددددددددددددددداف في العمليددددات  هددددذه النظريددددة أهميددددة  تُبرز   :)
)كالتوظيف والترقيات( يُثير قضدددددايا العدالة والشدددددفافية التي تؤثر على   اسدددددتخدام الذكاء الاصدددددطناعي في القرارات المتعلقة بالموظفين 

 رضا الموظفين.

 

 المنهجية وطرق البحث

( الددذي يعتمددد على جمع البيددانددات العدددديددة وتحليلهددا إحصددددددددددددددائيدداً Quantitative Approachتسددددددددددددددتخدددم هددذه الدددراسددددددددددددددة المنهج الكمي   )
للوصددددددددددددددول إلى نتددائج موضددددددددددددددوعيددة قابلددة للتعميم. وقد اختير هذا المنهج لملاءمتدده لأهداف الدراسددددددددددددددة في قيدداس العلاقات بين المتغيرات  

 واختبار الفرضيات، وللقدرة على التعميم على مجتمع الدراسة.

 نوع البحث: 

تهدف إلى وصف الظاهرة وتحديد خصائصها وتحليل العلاقات بين Descriptive Analytical Researchالدراسة وصفية تحليلية )  )
 المتغيرات.

 المنهج: 

( باستخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات.Quantitative Methodالمنهج الكمي   ) 
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 خطة البحث: 

تتضددددمن خطة البحث عدة مراحل متتالية تبدأ بمراجعة الأدبيات والدراسددددات السددددابقة المتعلقة بالذكاء الاصددددطناعي في إدارة الموارد 
تليها تحديد الإطار النظري والمفاهيمي للدراسدددة، ثم بناء أداة الدراسدددة )الاسدددتبيان( بالاعتماد على مقاييس  البشدددرية ورضدددا الموظفين، 

ك اختبار الأداة وتحديد صددددددددددددقها وثباتها، ثم جمع البيانات من عينة الدراسدددددددددددة، وأخيراً تحليل البيانات إحصدددددددددددائياً معتمدة، و عد ذل
 واختبار الفرضيات.

وعينة الدراسة  مجتمع 

يُكون مجتمع الدراسددة من موظفي المؤسددسددات السددعودية في القطاعين العام والخاص التي تسددتخدم تطبيقات الذكاء الاصددطناعي في  
 إدارة الموارد البشرية.

 معايير الاختيار: 

 العمل في مؤسسة تستخدم الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية. •

 الخبرة في العمل لا تقل عن سنة واحدة. •

 التعامل المباشر مع أنظمة الذكاء الاصطناعي في العمل. •

 العينة: 

موظف، وذلك بناءً على قاعدة كايزر التي تشددددددير إلى أن الحجم المناسددددددب للعينة يجب    400- 350الحجم المسددددددتهدف للعينة يتراوح بين  
 Stratifiedأن يكون خمسددددددددددددددة أضددددددددددددددعاف عدد بنود الاسددددددددددددددتبيان على الأقل. وسدددددددددددددديتم اختيار العينة بالطريقة العشددددددددددددددوائية الطبقية )

Random Sampling.لضمان تمثيل مناسب للقطاعين العام والخاص والمناطق الجغرافية المختلفة ) 

الجغرافي:   التوزيع 

 الرياض، جدة، الدمام، مكة المكرمة، المدينة المنورة.

القطاعي:   التوزيع 

 % قطاع حكومي.40% قطاع خاص، 60
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 أداة الدراسة

تعتمد الدراسددددددددددددة على الاسددددددددددددتبيان كأداة رئيسددددددددددددية لجمع البيانات، حيث يتكون الاسددددددددددددتبيان من أر عة أجزاء رئيسددددددددددددية تغطي المتغيرات  
 المدروسة.

 الجزء الأول: البيانات الديموغرافية

 يتضمن هذا الجزء معلومات عن الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، القطاع الوظيفي، المنطقة الجغرافية.

 الجزء الثاني: مقياس استخدام الذكاء الاصطناعي

بنداً موزعة على   15يسدددددددددتخدم هذا المقياس للوقوف على مدى اسدددددددددتخدام الذكاء الاصدددددددددطناعي في إدارة الموارد البشدددددددددرية، ويتكون من 
بنود(. وسدددددددددددديتم بناء هذا المقياس   5بنود(، تقييم الأداء ) 5بنود(، التدريب والتطوير )  5ثلاثة مجالات رئيسددددددددددددية: التوظيف والاختيار )

 Chowdhury et al( .2023.)( و2025)  Ramyات النظرية والدراسات السابقة مثل دراسة بالاعتماد على الأدبي

 الجزء الثالث: مقياس رضا الوظيفة

 Weissالذي طوره   Minnesota Satisfaction Questionnaire - Short Form (MSQ-SF)يسددددتخدم مقياس رضددددا الوظيفة المعتمد 
et al( .1967  يُعد هذا المقياس من أكثر المقاييس اسدددتخداماً واعترافاً دولياً لقياس رضدددا الوظيفة، ويتكون من .)بنداً تقيس ثلاثة    20

أبعاد رئيسددددية للرضددددا الوظيفي: الرضددددا الداخلي )الرضددددا عن العمل نفسدددده(، الرضددددا الخارظي )الرضددددا عن المكافتت والظروف(، الرضددددا 
 الوظيفة(.  العام )الرضا الشامل عن

= راضٍ جداً(. وقد   5= راضٍ،  4= محايد،   3= غير راضٍ،  2= غير راضٍ على الإطلاق،   1يسددتخدم المقياس مقياس ليكرت الخماسدد ي )
حيث بل  معامل كرونبا  ألفا  في دراسددددددددة التحقق من    0.935أظهرت الدراسددددددددات السددددددددابقة أن المقياس يتمتع بصدددددددددق وثبات عاليين، 

مما يؤكد على موثوقية المقياس وصلاحيته لاستخدامه في دراسات رضا الوظيفة.Pana et al., 2025الصدق في السياق الروماني )  ،) 

مقياس الشفافية  الجزء الرابع: 

بنود تغطي جوانب   8يسددددددددتخدم هذا المقياس للوقوف على مدى شددددددددفافية اسددددددددتخدام الذكاء الاصددددددددطناعي في المؤسددددددددسددددددددة، ويتكون من 
 الشفافية في اتخاذ القرارات والإفصاح عن استخدام الذكاء الاصطناعي وإمكانية الاستئناف والمراجعة.

الصدق والثبات:   اختبارات 
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( حيث سدددديتم عرض  Content Validityللتأكد من صدددددق وثبات الاسددددتبيان، سدددديتم إجراء الاختبارات التالية: أولًا، صدددددق المحكمين )
في إدارة الأعمال والموارد البشدددددرية للتحقق من مدى ملاءمة البنود ووضدددددوحها. ثانياً، صددددددق  5الاسدددددتبيان على   أسددددداتذة متخصدددددصدددددين 

( للتحقق من هيكلية المقياس.  Confirmatory Factor Analysis( من خلال التحليل العاملي التأكيدي )Construct Validityالبناء )
من خلال حساط معامل كرونبا  ألفا )Reliabilityثالثاً، الثبات )  )Cronbach's Alpha ≥ للمقبولية. 0.70( الذي يجب أن يكون 

 

 أساليب التحليل الإحصائي

 للتحليلات الإحصائية التالية:  AMOSو  SPSS v.28سيتم استخدام البرنامج الإحصائي 

 أولًا: التحليل الوصفي

 التكرارات والنسب المئوية لوصف الخصائص الديموغرافية. •

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لوصف المتغيرات. •

توزيع البيانات. •  الرسوم البيانية لتوضيح 

 ثانياً: التحليل الاستدلالي

) tاختبار  •  ( للمقارنة بين مجموعتين.Independent Samples t-testلعينتين مستقلتين 

• (  ( للمقارنة بين أكثر من مجموعتين.One-way ANOVAتحليل التباين الأحادي 

• ( لقياس العلاقات بين المتغيرات.Pearson Correlationمعامل ارتباط بيرسون   ) 

للتنبؤ واختبار الفرضيات.Multiple Regressionالانحدار الخطي المتعدد ) •  ) 

• ( للتحقق من صدق البناء.Confirmatory Factor Analysisالتحليل العاملي التأكيدي   ) 

 ( لاختبار المتغيرات الوسيطة.Path Analysisتحليل المسار ) •
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 ثالثاً: اختبارات الفرضيات

 ، واختبار معنوية معاملات الارتباط والانحدار.α = 0.05مستوى الدلالة: 

 

 حدود الدراسة

 أولًا: الحدود البشرية

 مجتمع الدراسة: موظفو المؤسسات السعودية التي تستخدم الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية. •

 موظف من القطاعين العام والخاص.  400- 350عينة الدراسة:   •

 حجم العينة وطريقة اختيارها: العينة العشوائية الطبقية. •

 ثانياً: الحدود المكانية

 المنطقة الجغرافية: المملكة العربية السعودية )الرياض، جدة، الدمام، مكة المكرمة، المدينة المنورة(. •

 ثالثاً: الحدود الزمنية

 .2026فترة جمع البيانات: الر ع الثاني والثالث من عام  •

 .2026- 2025فترة الدراسة: العام الدراس ي   •

 رابعاً: الحدود الموضوعية

 تركز الدراسة على ثلاث وظائف رئيسية لإدارة الموارد البشرية: التوظيف والاختيار، التدريب والتطوير، تقييم الأداء. •

 تركز على رضا الموظفين كمتغير تابع رئيس ي. •

 خامساً: محدودات الدراسة
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 ( التي قد تتأثر بالانحياز.Self-reported dataتعتمد الدراسة على البيانات الذاتية ) •

 قد لا يكون جميع المشاركين على دراية كافية بتطبيقات الذكاء الاصطناعي. •

 التغيرات السريعة في تقنيات الذكاء الاصطناعي قد تجعل بعض النتائج محدودة الزمن. •
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