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  تبقى حقوق الطباعة والɴشر المصاݍݳ جامعة ميد أوشن

 المݏݵص  

 ʄب عڴɸإدارة الموا ʏࢭ ʏـــــطناڤ ـــــة إڲʄ قياس تأث؈ف توظيف تقنيات الذɠاء الاصـــــــ ــ ــ ــ ٮڈدف ɸذه الدراسـ

ـــــعودية، مع ال؅فك؈ق عڴʄ ثلاثة أȊعاد  ــ ــــــݰية اݍݰɢومية ࢭʏ المملكة العرȋية السـ ــــــات الܶــ ـــــســ ــ كفاءة أداء المؤسـ

عڴʄ المنݤݮ رئʋســـــــية لإدارة المواɸب ۂʏ الاســـــــتقطاب، والتنمية، والاحتفاظ بالمواɸب. اعتمدت الدراســـــــة  

ـــــمل بيانات ديموغرافية وعبارات مرتبة   ــتȎيان مɢون من قســــــم؈ن، شـ الوصــــــفي التحليڴʏ باســــــتخدام اســــ

ܣ. تɢونت   ـــــؠــــــــۜـ ــــــــطناڤʏ عڴʄ إدارة المواɸب وكفاءة الأداء المؤســــ عڴʄ مقياس ليكرت لتقييم أثر الذɠاء الاصـ

ظيفية (إدارʈون، موظفًا ࢭʏ المؤســــــســــــات الܶــــــݰية اݍݰɢومية، شــــــملت جميع الفئات الو   260العينة من  

ــــــــــــݰيون، وأخرى). أظɺرت النتـائج أن توظيف تقنيـات الـذɠـاء  ـــــــات، فنيون ܵـ ـــ ــ ــــــــون/ممرضــ ـــ أطبـاء، ممرضــ

ـــــــات، وأن جميع أȊعاد إدارة   ــ ـــسـ ـــائية عڴʄ كفاءة أداء المؤســـــــ ـــ ــ ـ ــــــطناڤʏ له تأث؈ف إيجاȌي وذو دلالة إحصـ ــ الاصــ

سؠۜܣ. وȋناءً عڴʄ ذلك، المواɸب باستخدام الذɠاء الاصطناڤȖ ʏساɸم Ȋشɢل واܷݳ ࢭʏ تحس؈ن الأداء المؤ 

ـــــتقطاب وتنمية والاحتفاظ   ــ ــ ــــــطناڤʏ لاســـ ـــ ــ ـــــȘثمار ࢭʏ تطبيقات الذɠاء الاصـ ــــ ـــــــة بزʈادة الاســـ ـــ ـــــت الدراســ ـــــ أوصــ

ــــــتوى التوعيــة والتــدرʈـــب   ـــــ بــالمواɸــب، ودمج ɸــذه التقنيــات ࢭʏ العمليــات الإدارʈــة واݍݵــدمــاتيــة، ورفع مســ

  نتائجللعامل؈ن، مع إجراء دراسات مستقبلية لتوسيع نطاق الاستفادة من ال

ـــــݰية، المملكة  :الɢلمات المفتاحية . ـــــات الܶــ ـــــســ ــــــطناڤʏ، إدارة المواɸب، كفاءة الأداء، المؤســ الذɠاء الاصـ

  .العرȋية السعودية
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Abstract  

This study aims to measure the impact of utilizing artificial intelligence (AI) 
techniques in talent management on the efficiency of governmental health institutions in 
Saudi Arabia, focusing on three main dimensions of talent management: recruitment, 
development, and retention of talents. The study adopted a descriptive-analytical approach 
using a questionnaire consisting of two parts: demographic data and statements rated on a 
Likert scale to assess the effect of AI on talent management and institutional performance 
efficiency. The sample included 260 employees from governmental health institutions, 
covering various job categories (administrative staff, doctors, nurses, health technicians, 
and others). The results revealed that employing AI techniques has a positive and 
statistically significant impact on institutional efficiency, and all dimensions of talent 
management using AI significantly contribute to improving institutional performance. 
Accordingly, the study recommends increasing investment in AI applications for 
recruitment, development, and retention of talents, integrating these technologies into 
administrative and service processes, enhancing staff awareness and training, and 
conducting future studies to expand the applicability of the findings. 

 Keywords: Artificial Intelligence, Talent Management, Performance Efficiency, 
Health Institutions, Saudi Arabia. 
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  الفصل الأول: الإطار العام للبحث

  مقدمة 

ࢭʏ الســـــنوات الأخ؈فة، أصـــــبح دمج تطبيقات الذɠاء الاصـــــطناڤʏ ࢭʏ إدارة المواɸب من الاتجاɸات  

ــــتوى أعڴʄ من   ـــ ــ ـ ـــــغيلية وتحقيق مسـ ــــ ـــــڥʄ إڲȖ ʄعزʈز الكفاءة الȘشــ ــــ ــــــ؅فاتيجية المɺمة للمنظمات الۘܣ Ȗســ ـــ الاســ

ارة  إشــــراك الموظف؈ن. إذ يمكن للذɠاء الاصــــطناڤʏ أن ʇُســــɺم Ȋشــــɢل فعّال ࢭʏ تحســــ؈ن مختلف جوانب إد

ـــــتخدام أدوات تحليل  ــــ ـــاب المواɸب من خلال اســ ــــ ــ ــــــيط عمليات اكȘســ ـــ ـــــرʈة، بما ʇشـــــــــــمل تȎســ ـــ الموارد الȎشـــ

ا لمؤɸلاٮڈم وخ؄فاٮڈم، ومتـاȊعـة الأداء الوظيفي وتحليـل أنمـاط   ــــــݰ؈ن وفقـً ــ ــــ ـــــل المرܧـ ــــــ البيـانـات لتحـديـد أفضــ

ــــــطنـاڤʏ للمنظم ـ ــ ــ ــــɢـل دقيق. كمـا تȘيح تقنيـات الـذɠـاء الاصـــ ــ ـــ ـــ ات معـاݍݨـة الإنتـاجيـة الفرديـة واݍݨمـاعيـة Ȋشـ

ــأن   كميات ܷـــݵمة من المعلومات Ȋســـرعة وكفاءة، مما يمكّن فرق الإدارة من اتخاذ قرارات مســـȘن؈فة Ȋشـ

تطوʈر الموظف؈ن، وتصــميم برامج تدرȎʈية مخصــصــة، وتحســ؈ن إدارة الأداء Ȋشــɢل عام، وɸو ما ينعكس 

ــة ࢭʏ بʋئــة عمــل متغ؈فة وم ــــــ ــــ ا عڴʄ جودة العمــل والقــدرة التنــافســـــــــــــيــة للمؤســـــــــــــســ ــــتمرارإيجــابــً ــ ــ ــ  تطورة بــاســـ

(Nudurupati et al., 2024).  

Ȗُعد إدارة المواɸب من الرɠائز الأســاســية ࢭʏ إدارة الموارد الȎشــرʈة، حيث Ȗشــمل جميع العمليات  

 ʄم بكفاءة، بالإضــــافة إڲɺامɺاراٮڈم، وتمكئڈم من أداء مɺر مʈالمرتبطة بتوظيف الموظف؈ن الأكفاء، وتطو

ة ممارســـات إدارة المواɸب  الاحتفاظ بالɢوادر المتم؈قة لأطول ف؅فة ممكنة. وȖشـــ؈ف الدراســـات إڲʄ أن فعالي

ــــــــــــتوʈات رضـــــــــــــا الموظف؈ن، وتقوʈة الثقافة التنظيمية، وزʈادة الإنتاجية والأداء   ــــــر عڴʄ مسـ ــــــ لɺا تأث؈ف مباشـ

ــام للمنظمـــة ــة للتغ؈فات  العـ ــديـــات كب؈فة نȘيجـ ــة ࢭʏ إدارة المواɸـــب تحـ ومع ذلـــك، تواجـــه الطرق التقليـــديـ

ـــɢانية للقوى العاملة، وارتف ــــــ ــ ـــــرʉعة ࢭʏ ال؅فكيبة السـ ــ ــ اع توقعات الموظف؈ن فيما يتعلق بالبʋئة المɺنية،  الســـ

ـــــروري تبۚܣ  ـــ ــ ـ ــــــتوʈـات التقـدير والتحف؈ق. ɸـذه التحـديـات تجعـل من الضــ ــــ ــ والفرص التـدرȎʈيـة المتـاحـة، ومسـ

ــاعد المؤســـســـات عڴȖ ʄعزʈز كفاءٮڈا الȘشـــغيلية، مع اݍݰفاظ عڴʄ رضـــا الموظف؈ن  حلول مبتكرة ومرنة Ȗسـ

  .(Male et al., 2024) وتحف؈قɸم عڴʄ تقديم أفضل ما لدٱڈم



4 
 

ــــــطنـاڤʏ أن يɢون أداة قوʈـة لإحـداث تحول جـذري ࢭʏ إدارة   ـــــ ࢭɸ ʏـذا الســـــــــــــيـاق، يمكن للـذɠـاء الاصــ

ا وجɺــدًا  ڈلــك وقتــً ـــْـ ــ ــــــ ــــــر عڴʄ أتمتــة المɺــام الروتيɴيــة الۘܣ ɠــانــت Ȗسـ ــــــ المواɸــب. فــالتطبيقــات الــذكيــة لا تقتصـ

ا إڲȖ ʄعزʈز قــدر  ـــــً ــ ــ ـــــ ات اتخــاذ  كب؈فين، مثــل فرز طلبــات التوظيف أو متــاȊعــة أداء الموظف؈ن، بــل تمتــد أيضـ

ــــــد  ــ ــــتقبليـــة للقوى العـــاملـــة، ورصـــــــ ــ ــ ــــ القرار من خلال تقـــديم تحليلات دقيقـــة، والتɴبؤ بـــالاحتيـــاجـــات المسـ

ــافــة إڲʄ ذلــك، تȘيح ɸــذه التطبيقــات تقــديم  ــــــوعيــة. بــالإضــــــــــــ ــــ ــ الاتجــاɸــات التنظيميــة بطرق علميــة وموضـ

ــــتوى الإنجاز   ــ ـ ــ ــــة، ومتاȊعة مســ ــــــــصـــــــ ــ ــــع خطط تطوʈر م۶ܣ مخصـ ــــ ــ ـــــــية للموظف؈ن، مثل وضـ ـــ ــــݵصـ تجارب ܧـــــــ

ـــــل. وʈؤدي ɸذا التɢامل ب؈ن الذɠاء  ال ـــ ــ ــــɢل مفصـ ـــــ ــــعف لɢل موظف Ȋشــ ــــــ فردي، وتحديد نقاط القوة والضـ

ــــــتوى   ـــــــ؈ن الأداء العام للمنظمة، وزʈادة تفاعل الموظف؈ن، ورفع مســــ ــ الاصــــــــــطناڤʏ و୒دارة المواɸب إڲʄ تحسـ

ــــــ؅فاتيجية وتحقيق نجاح   ـ ــ ــ ـــــــة عڴʄ تحقيق أɸدافɺا الاســ ــ ــ ــــــســ ــ ــ ــــاɸم، مما ينعكس بدوره عڴʄ قدرة المؤســـ ــ ـــ ـــ رضـ

  .(Roul et al., 2024) تداممس 

ــــــطناڤʏ ࢭʏ دعم إدارة   ــ ومن ɸنا جاء البحث لٕڈدف إڲʄ دراســــــــــة تأث؈ف توظيف تقنيات الذɠاء الاصــ

ــــــعوديـــة، وذلـــك ࢭʏ ظـــل التوجـــه الم؅قايـــد  ــــــ ــــــــات ࢭʏ المملكـــة العرȋيـــة السـ ـــ ــ ـــــــســ ــ ــ المواɸـــب عڴʄ كفـــاءة أداء المؤســ

ــــبح الذɠاء الاصـــــــــــطنا ـــ ــــغيلية فقد أصــــ ـــ ــ ڤʏ  للمنظمات نحو دمج اݍݰلول الرقمية والذكية ࢭʏ عملياٮڈا الȘشــ

أحد الرɠائز الأســـــاســـــية لتعزʈز كفاءة الموارد الȎشـــــرʈة، من خلال تحســـــ؈ن عمليات التوظيف والاختيار،  

 ʄإڲ ـــــة  ــ ــ ـــ ـــ الـــــدراســ ــــــڥɸ ʄـــــذه  ـــ ـــ المتم؈قة. وȖسـ بـــــالɢوادر  الموظف؈ن، و୒دارة الأداء، والاحتفـــــاظ  وتطوʈر مɺـــــارات 

ــــ؈ن عم ـ ܣ، وتحســ ـــــؠــــــۜـ لية اتخاذ  اســـــــتكشـــــــاف كيفية مســـــــاɸمة ɸذه التقنيات ࢭʏ رفع مســـــــتوى الأداء المؤســ

ــــــطنـــــاڤʏ عڴʄ تطوʈر  ـ ــ ــ الـــــذɠـــــاء الاصــ تـــــأث؈ف  بمـــــا ʇعكس  ــاعليـــــة ومرونـــــة،  فـــ بʋئـــــة عمـــــل أك؆ف  القرار، وتوف؈ف 

ـــــــعودي. كما يركز البحث عڴʄ التحديات الۘܣ قد تواجه  ـ ــــــوق السـ ــ ـــــيْڈا ࢭʏ السـ ــــســـــــــات وȖعزʈز تنافســــ ـــ المؤســ

دعم الابتɢار وتحقيق  تطبيق الذɠاء الاصــطناڤʏ ࢭʏ إدارة المواɸب، والفرص الۘܣ توفرɸا ɸذه التقنيات ل

  .أɸداف المؤسسات الاس؅فاتيجية
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  مشɢلة الدراسة

ــــــارعة ࢭʏ ظل  ــ ــــعودية تحولات تنظيمية ورقمية مȘسـ ـــ ـــــات ࢭʏ المملكة العرȋية الســ ــ ــــــــســ Ȗشـــــــــɺد المؤسـ

ـــــــاد المعرࢭʏ والتحول الرق׿ܣ، الأمر الذي فرض ضــــــــغوطًا م؅قايدة عڴʄ إدارات الموارد   التوجه نحو الاقتصـ

ɺــا. ورغم اݍݨ ٭ڈـ ــــــتقطـــاب الكفـــاءات وتنميْڈـــا والاحتفـــاظ  ــ ـــ ــــــرʈـــة لتطوʈر آليـــات أك؆ف كفـــاءة ࢭʏ اســ ــ ــ ود الȎشـــ

 ʄـــــــــورة كب؈فة عڴ ــ ــــات Ȗعتمد بصـ ـــــ ــ ـــــسـ ــــــ ـــــات إدارة المواɸب، لا تزال العديد من المؤسـ ــ ــ ـ المبذولة لتطوʈر ممارســ

ــــــعف التɴبؤ  ـــ ــ ــــــݵمـة، وضــ ــــــ ــــــم بمحـدوديـة القـدرة عڴʄ تحليـل البيـانـات الܸـ ــــــ ــاليـب التقليـديـة الۘܣ تȘسـ ــــــــــ الأسـ

ما ينعكس سـلبًا  بالاحتياجات المسـتقبلية للɢوادر الȎشـرʈة، وȋطء الاسـتجابة لمتطلبات التطوʈر الم۶ܣ، م

 .عڴʄ كفاءة الأداء المؤسؠۜܣ

إڲʄ أن توظيف تقنيات الذɠاء الاصـــطناڤʇ ʏســـɺم   (2024) وقد أشـــارت دراســـة الشـــطي وآخرون

ࢭʏ تحســ؈ن جودة اݝݵرجات التعليمية، إلا أن مســتوى التطبيق الفعڴʏ لا يزال يواجه تحديات تنظيمية 

ـــݳ بورنان وȋن موʈزة ــــــ ـ أن إدارة المواɸب ࢭʏ المنظمات العرȋية Ȗعاɲي من فجوات   (2019) وتقنية. كما أوܷ

ــــتقطاب والتطوʈر، مما يحد من قدرٮڈا عڴʄ تحقيق   ــ ــ ــــ ــــــ؅فاتيڋʏ ونظم الاسـ ـــ ـــ ɸيɢلية تتعلق بالتخطيط الاسـ

ــــياق ذاته، بيɴّت دراســـــــة حرȌي ــ ــــــية مســـــــتدامة. وࢭʏ السـ أن اســـــــتخدام تقنيات الذɠاء   (2025) م؈قة تنافسـ

الاصــطناڤʏ ࢭʏ إدارة الموارد الȎشــرʈة ʇســɺم ࢭʏ رفع الكفاءة الȘشــغيلية وتحســ؈ن جودة القرارات الإدارʈة، 

ط بمدى جاɸزʈة البɴية التحتية الرقمية وتوافر الكفاءات القادرة عڴȖ ʄشــغيل الأنظمة إلا أن ذلك يرتب

ـــــة الرتيق ــ ـــــــطناڤʏ أدى إڲʄ تحول نوڤʏ ࢭʏ وظائف   (2025) الذكية. كما توصـــــــــلت دراســ إڲʄ أن الذɠاء الاصــ

إدارة الموارد الȎشــــــرʈة، لكنه ما زال ࢭʏ مرحلة تطبيق تجرʈۗܣ محدود داخل Ȋعض اݍݨامعات الســــــعودية. 

ـــــتوى الدوڲʏ، أكد  ــ أن المنظمات كثيفة البيانات تحتاج إڲʄ موارد   Nudurupati et al. (2024)وعڴʄ المســ

 .وقدرات تحليلية متقدمة لضمان فعالية قياس الأداء ودعم اتخاذ القرار

وعڴʄ الرغم من ɸذه الإســــــɺامات العلمية، يتܸــــــݳ أن معظم الدراســــــات ركزت إما عڴʄ تحســــــ؈ن  

ــــرʈة Ȋشـــــــــــɢل عام، أو عڴʄ قياس كفاءة الأداء ࢭʏ بʋئات رقمية، أو عڴʄ قطاع Ȗعلي׿ܣ   ـــ ـــ وظائف الموارد الȎشـ

ــــــطنــاڤʏ ࢭʏ دعم إدارة المواɸــب تحــديــدً  ــ ــــ ا، محــدد، دون الرȋط المتɢــامــل ب؈ن توظيف تقنيــات الــذɠــاء الاصـ
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ܣ ࢭʏ الســـــياق الســـــعودي بصـــــورة تطبيقية ميدانية. كما لم  وȋ؈ن اɲعɢاس ذلك عڴʄ كفاءة الأداء المؤســـــؠــــۜـ

تȘناول ɸذه الدراســــات بصــــورة معمقة طبيعة الفجوة ب؈ن الإمɢانات النظرʈة للذɠاء الاصــــطناڤʏ، وواقع  

 .تطبيقه الفعڴʏ داخل المؤسسات، ولا العوامل المؤثرة ࢭȖ ʏعظيم أثره عڴʄ الأداء

ــــــــعودية إڲʄ وجود  ــــــــات السـ ــــــ؈ف الممارســـــــــات داخل عدد من المؤســـــــــسـ ومن الناحية التطبيقية، Ȗشـــ

ـــــطنــاڤʏ وعمليــات إدارة المواɸــب،   ـــ ــ ـــــعف التɢــامــل ب؈ن أنظمــة الــذɠــاء الاصـــ ــــــ تحــديــات عمليــة تتمثــل ࢭʏ: ضــ

ــــــتخـدام الأدوات التحليليـة المتقـدمـة، التخوف من القرارات المؤتمتـة،  ــــــ محـدوديـة مɺـارات العـامل؈ن ࢭʏ اسـ

دم وضـــوح الأطر الأخلاقية والتنظيمية لاســـتخدام البيانات. ɸذه التحديات تؤثر Ȋشـــɢل مباشـــر عڴʄ وع

ــــواء من حيـث الإنتـاجيـة، أو جودة  ــــــ ــ ܣ، سـ ـــۜـ ــ ـــ ـــ ــــؠـ ــ ـــ ـــ ـــــــتوى الأداء المؤسـ ــــ كفـاءة إدارة المواɸـب، وȋـالتـاڲʏ عڴʄ مســ

 .اݍݵدمات، أو سرعة اتخاذ القرار

ــــور معرࢭʏ وتطبيقي ࢭʏ فɺم طبيعة العلاقة ب؈ن  ــ ــ ــɢلة البحثية ࢭʏ وجود قصـــ ــ ــ ــ ومن ثم، تتمثل المشـــ

ــــــات   ــــــسـ ܣ ࢭʏ المؤسـ ـــۜـ ــ ــــؠـ ــ توظيف تقنيات الذɠاء الاصـــــــطناڤʏ ࢭʏ دعم إدارة المواɸب وȋ؈ن كفاءة الأداء المؤسـ

ݳ كيفية Ȗعظيم الاستفادة من ɸذه التقنيات ࢭʏ ال بʋئة السعودية، إڲʄ جانب غياب نموذج تطبيقي يوܷ

 .اݝݰلية

 :وȖسڥʄ الدراسة اݍݰالية إڲʄ سد ɸذه الفجوة من خلال

 بɸممارسات إدارة الموا ʏࢭ ʏاء الاصطناڤɠتحليل واقع توظيف تقنيات الذ. 

 كفاءة الأداء المؤسؠۜܣ ʄذا التوظيف عڴɸ قياس أثر. 

 عيق فاعلية التطبيقȖ عزز أوȖ تحديد العوامل التنظيمية والتقنية الۘܣ. 

   ـــــورة ــ ــــــطناڤʏ بصــ ــ ـــــاɲڥʏ القرار عڴʄ توظيف الذɠاء الاصـ ــ ـــــاعد صــ ــ تقديم إطار تطبيقي ʇســ

 .اس؅فاتيجية ࢭʏ إدارة المواɸب
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وȋذلك تقدم الدراسـة إضـافة علمية من خلال بناء نموذج تفسـ؈في يرȋط ب؈ن المتغ؈فات التقنية  

ــــــعودي، و୒ضـــــــــافة تطبيقية ع؄ف تقديم توصـــــــــيات عملية قابلة للتنفيذ  ــ ــــــياق سـ ــ ـــــرʈة والأدائية ࢭʏ سـ ــ والȎشــ

 .تدعم التحول الرق׿ܣ المستدام ࢭʏ إدارة المواɸب

 أɸمية الدراسة

ــــــــاɸم ࢭʏ إثراء   ـ ــ ــــــة أɸمية كب؈فة من الناحيت؈ن العلمية والعملية، حيث Ȗســ ــــ ــ ـــــــــب ɸذه الدراسـ ـ ــ تكȘسـ

أداء   ــــاءة  ــا عڴʄ كفـ وتـــــأث؈فɸـــ ــــب،  إدارة المواɸـ ࢭȖ ʏعزʈز   ʏـــــطنـــــاڤ ــ ــــ الاصــ ـــاء  الـــــذɠــ تقنيـــــات  المعرفـــــة وفɺم دور 

 .المؤسسات ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية

 أولاً: الأɸمية العلمية

تتمثل الأɸمية العلمية لɺذه الدراسة ࢭʏ تقديم تحليل معمق وشامل حول العلاقة ب؈ن توظيف  

ܣ. إذ توفر الدراسـة إطارًا نظرʈًا متɢاملاً يرȋط  الذɠاء الاصـطناڤʏ ࢭʏ إدارة المواɸب وكفاءة الأداء المؤسـؠـۜ

ـــــرʈة، و୒دارة المواɸب، والتقنيـات الذكيـة اݍݰـدي ـــ ــ ــــــد ب؈ن مفـاɸيم إدارة الموارد الȎشـــ ــــ ــ ثة، ممـا ʇســـــــــــــاعد ࢭʏ سـ

الفجوة المعرفية المتعلقة بكيفية تطبيق الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ السياق المؤسؠۜܣ السعودي. كما Ȗساɸم  

ــــــ؈ن عمليـــات التوظيف،  ـــ ـــ ــة ࢭʏ تطوʈر المعرفـــة الأɠـــاديميـــة حول فعـــاليـــة ɸـــذه التقنيـــات ࢭʏ تحسـ ــــــ ــــ الـــدراســـ

رؤى جــديــدة حول التحــديــات الۘܣ تواجــه    والتطوʈر الم۶ܣ، و୒دارة الأداء، والاحتفــاظ بــالموظف؈ن، وتقــديم

المؤســــســــات عند تبۚܣ ɸذه اݍݰلول. إضــــافة إڲʄ ذلك، فإن نتائج الدراســــة يمكن أن Ȗشــــɢل قاعدة بيانات  

ــــــɺم ࢭʏ دعم  ـــ ـــ ــتقبلي؈ن المɺتم؈ن بمجـالات الـذɠـاء الاصـــــــــــــطنـاڤʏ و୒دارة المواɸـب، وȖسـ ــ ــ ــ ــــ علميـة للبـاحث؈ن المسـ

ــة ب؈ن بʋئـــات العمـــل التقليـــدي ـــ ــارنـ ـــــات المقـ ــــ ــ ــ ـ ــار الرق׿ܣ عڴʄ الأداء  الـــدراسـ ــأث؈ف الابتɢـ ة والـــذكيـــة، وتحليـــل تـ

  .المؤسؠۜܣ
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 ثانيًا: الأɸمية العملية

ـــــاعد   ــــ ــ ـــــ؅فاتيجيات قابلة للتطبيق Ȗسـ ـــ ــ ـ ــــة ࢭʏ تقديم توصــــــــــــيات واسـ تتمثل الأɸمية العملية للدراســــــــ

المؤســـســـات عڴʄ تحســـ؈ن إدارة الموارد الȎشـــرʈة ورفع كفاءة أدا٬ڈا. فمن خلال فɺم كيفية توظيف الذɠاء  

الاصطناڤʏ لدعم إدارة المواɸب، يمكن للمؤسسات تصميم سياسات و୒جراءات عملية تضمن تحس؈ن 

توظيف والاختيـار، وتطوʈر قـدرات الموظف؈ن، وȖعزʈز بʋئـة العمـل، وتحف؈ق الموظف؈ن عڴʄ الأداء المثمر.  ال

ــــــات عڴʄ تحديد العوامل الۘܣ تؤثر عڴʄ نجاح تطبيق   ــ ـــــسـ ــ ــــاɲڥʏ القرار ࢭʏ المؤســ ــ ــــــــة صـــ ــــــاعد الدراسـ ــ كما Ȗسـ

ـــــرʈة، والبɴية ــ التحتية التقنية،   تقنيات الذɠاء الاصــــــــــطناڤʏ، ومعاݍݨة التحديات المتعلقة بالɢوادر الȎشـــ

ـــــات   ــســــــــ ــ ــ ــ ــ واݍݨوانـب الأخلاقيـة المرتبطـة بـالقرارات الآليـة. ومن خلال ɸـذه الأɸميـة العمليـة، يمكن للمؤســـ

ــية،   تحقيق تɢامل فعّال ب؈ن التكنولوجيا والموارد الȎشــــرʈة، بما يرفع مســــتوى الإنتاجية، وʉعزز التنافســ

  .ʈز الأداء المؤسؠۜܣ Ȋشɢل شامل ومستداموʉساɸم ࢭʏ تحقيق أɸداف التنمية المستدامة، وȋالتاڲȖ ʏعز 

  أɸداف الدراسة

 :الɺدف الرئʋؠۜܣ

   كفــــاءة أداء ʄــــب عڴɸدعم إدارة الموا ʏࢭ ʏــــــطنــــاڤ ـــــ ــاء الاصــ الــــذɠــ ــأث؈ف توظيف تقنيــــات  تــ ـــــــة  ــ ــــــ دراســ

 .المؤسسات

 :الأɸداف الفرعية

   أداء ــــــتقطـــــاب المواɸـــــب عڴʄ كفـــــاءة  ــ ــ ــ ــــطنـــــاڤʏ ࢭʏ اسـ ـــــ ــ الـــــذɠـــــاء الاصــ ــــديـــــد أثر توظيف تقنيـــــات  تحـ

 .المؤسسات

 كفاءة أداء المؤسسات ʄب عڴɸتنمية الموا ʏࢭ ʏاء الاصطناڤɠدراسة تأث؈ف توظيف تقنيات الذ. 
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   ــاءة أداء ــــطنـــاڤʏ ࢭʏ الاحتفـــاظ بـــالموɸبـــة عڴʄ كفـ ــ ــ ــ التعرف عڴʄ أثر توظيف تقنيـــات الـــذɠـــاء الاصـــ

  .المؤسسات

  Ȗساؤلات الدراسة

 :السؤال الرئʋؠۜܣ

   أداء عڴʄ كفــــــاءة  المواɸــــــب  ࢭʏ دعم إدارة   ʏــــــطنــــــاڤ ــــــ الاصـ ـــــذɠــــــاء  الـ ـــــات  تقنيـ توظيف  ـــــأث؈ف  تـ ـــــا ɸو  مـ

 المؤسسات؟

 :الأسئلة الفرعية

   أداء ــــاءة  ــــــتقطـــــاب المواɸـــــب عڴʄ كفـ ــ ــ ࢭʏ اســـ  ʏــــــطنـــــاڤ ــــ ــ ـــاء الاصـ الـــــذɠــ تقنيـــــات  توظيف  كيف يؤثر 

 المؤسسات؟

 كفاءة أداء المؤسسات؟ ʄب عڴɸتنمية الموا ʏࢭ ʏاء الاصطناڤɠما مدى تأث؈ف توظيف تقنيات الذ 

  كفاءة أداء المؤسسات؟ ʄبة عڴɸالاحتفاظ بالمو ʏࢭ ʏاء الاصطناڤɠو أثر توظيف تقنيات الذɸ ما  

  فروض الدراسة

 :الفرض الرئʋؠۜܣ

   ييوجــد تــأث؈فȌدعم إدارة    إيجــا ʏࢭ ʏـــــطنــاڤ ــــــ ـــــــائيــة لتوظيف تقنيــات الــذɠــاء الاصــ ــ ــ وذو دلالــة إحصـــ

 .المواɸب عڴʄ كفاءة أداء المؤسسات

 :الفروض الفرعية
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   ــتقطـاب ــــ ـــــ ــائيـة لتوظيف تقنيـات الـذɠـاء الاصـــــــــــــطنـاڤʏ ࢭʏ اســ ــــ ـــ يوجـد تـأث؈ف إيجـاȌي وذو دلالـة إحصــــ

 .المواɸب عڴʄ كفاءة أداء المؤسسات

   بɸتنمية الموا ʏࢭ ʏاء الاصـــــــطناڤɠـــائية لتوظيف تقنيات الذ ــ يوجد تأث؈ف إيجاȌي وذو دلالة إحصــ

 .عڴʄ كفاءة أداء المؤسسات

   الاحتفــاظ ʏࢭ ʏـــــطنــاڤ ـــائيــة لتوظيف تقنيــات الــذɠــاء الاصــــــــ ــ ــ ــــ ــ يوجــد تــأث؈ف إيجــاȌي وذو دلالــة إحصـ

  .بالموɸبة عڴʄ كفاءة أداء المؤسسات

  العلمية المتبعة لإعداد البحث  النظرʈات

ʇعتمد ɸذا البحث عڴʄ مجموعة من النظرʈات العلمية الأســـاســـية الۘܣ Ȗشـــɢل الإطار المفاɸي׿ܣ  

ــــــطنــاڤʏ ࢭʏ دعم إدارة المواɸــب وتحقيق كفــاءة   ــــــ والفكري لفɺم العلاقــة ب؈ن توظيف تقنيــات الــذɠــاء الاصـ

ܣ. ومن أɸم ɸذه النظرʈات تأȖي نظرʈة الموارد والقدرات ـۜـ ، الۘܣ  (Resource-Based View) الأداء المؤســـؠـ

ــــــ؅فاتيجيـة و୒دارة الموارد الȎشـــــــــــــرʈـة. وتف؅فض ɸـذه   ـــ ــــــيـة ࢭʏ مجـالات الإدارة الاســــ ـــ ــ ــاســ ــــ ــ ــ Ȗعت؄ف من الرɠـائز الأســـ

ــة   ــــ؅فاتيجيـ ــ ــــ ــ ـــــــولاً اسـ ـــ ــ التنظيميـــة، تمثـــل أصـ ــانـــب المعرفـــة والقـــدرات  ــرʈـــة، إڲʄ جـ ـــ ـــ ــ النظرʈـــة أن الموارد الȎشـــ

ــــɢل أمثل. ومن منظور ɸذه النظ ـــ ـــــــــتغلالɺا Ȋشـــ ــــȘثمارɸا واسـ ـ ــ ــ ــــات إذا ما تم اسـ ـ ــ ــ ــــــسـ ــ رʈة، يمثل الذɠاء  للمؤســ

ــــرʈة، ع؄ف تحليل  ــــطناڤʏ أداة تقنية حديثة يمكن توظيفɺا لتعظيم الاســــــتفادة من ɸذه الموارد الȎشــ الاصــ

الــــدقيقــــة حول مؤɸلاٮڈم وأدا٬ڈم   ـــــــتخلاص المعلومــــات  ـــ ــ بــــالموظف؈ن، واسـ ــــــݵمــــة المتعلقــــة  ــــ ــ البيــــانــــات الܸـ

ʏـــــة ࢭ ــ ـ ـــــــــات اتخاذ قرارات مدروســ ـــــــسـ ــ ـــــلوكياٮڈم الوظيفية، وɸو ما يȘيح للمؤسـ ــــ عمليات الاســــــــــتقطاب،   وسـ

ــــل  ــــــطناڤʏ يȘيح تحديد أفضـــ ــــاعدة الذɠاء الاصـ ـ والتنمية، والاحتفاظ بالموɸبة. فاســـــــتقطاب الموɸبة بمســ

المرܧــــݰ؈ن Ȋشــــɢل أســــرع وأك؆ف دقة، بʋنما Ȗســــاɸم تقنيات التحليل الذɠي ࢭʏ تصــــميم برامج تنمية مɺنية  

ــــاعد عڴʄ وضــــــع ســــــياســــــات فعالة للاحتفاظ بالم وظف؈ن ذوي الكفاءات  مخصــــــصــــــة لɢل موظف، كما Ȗســ

ـــــطناڤʏ أن  ـــــ؈ف كيف يمكن لتوظيف الذɠاء الاصــــ ــ العالية. و٭ڈذه الطرʈقة، Ȗعزز النظرʈة القدرة عڴʄ تفســ

 .يدعم تطوʈر الموارد الȎشرʈة Ȋشɢل اس؅فاتيڋʏ وʉسɺم ࢭʏ تحقيق م؈قة تنافسية مستدامة للمؤسسات
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، الۘܣ تركز  (Knowledge Management Theory) كما ʇعتمد البحث عڴʄ نظرʈة إدارة المعرفة

ـــــــݳ ɸذه النظرʈة أن  ــ ܣ. وتوܷ ـــــؠــــــــۜـ ــ ـــــ؈ن الأداء المؤســ ــ ـــــــȘثمارɸا لتحســ عڴʄ كيفية توليد المعرفة وتنظيمɺا واســ

القرارات   اتخــــاذ   ʄــابلــــة للتطبيق تؤثر عڴ قــ ـــة  إڲʄ معرفـ ــا  ـــب تحوʈلɺــ يجـ بــــل  المعلومــــات وحــــدɸــــا لا تكفي، 

ـــــطناڤ  ـــــاعد الذɠاء الاصــ ــــة. وࢭʏ ســـــــياق ɸذا البحث، ʇســ ــ ــــــسـ ـــ؅فاتيجية داخل المؤسـ ــ ʏ ࢭʏ جمع البيانات  الاســ

المتعلقة بالموظف؈ن، وتحليلɺا للوصـــول إڲʄ أنماط وســـلوكيات Ȗســـاعد المســـؤول؈ن ࢭʏ إدارة المواɸب Ȋشـــɢل  

ـــــطناڤʏ لتحديد الاتجاɸات ــــ ـــــتخدام الذɠاء الاصـــ ــ ــ الوظيفية    عل׿ܣ ودقيق. فعڴʄ ســــــــــــȎيل المثال، يمكن اســـ

للموظف؈ن اݍݨدد، وتقديم توصـــيات لتحســـ؈ن برامج التدرʈب والتطوʈر، وكذلك توقع احتمالات مغادرة  

الموظف؈ن للمؤسـسـة، وɸو ما ʇعزز اسـ؅فاتيجيات الاحتفاظ بالمواɸب. كما تȘيح ɸذه النظرʈة فɺم كيفية  

ــــة،   ـ ــ ــــــســـــــ ــ ــ ـ ــــــ؅فاتيجيــات المؤســ ـــ ــ ــــــݵمــة مع اســ ــــــ ــــــبــة من البيــانــات الܸـ ـــ ــ ممــا يجعــل الــذɠــاء  تɢــامــل المعرفــة المكȘســ

ـــــــــرًا فعــالاً ࢭʏ تحوʈــل المعلومــات إڲʄ قرارات عمليــة Ȗعزز الأداء العــام وتزʈــد من قــدرة  ـ ــ ــــــطنــاڤʏ عنصـ ــ ــ ــ الاصـ

 .المؤسسة عڴʄ التكيف مع التغ؈فات ࢭʏ بʋئة العمل

ــــــرʈـة ــ ــ ــــȘنـد البحـث إڲʄ نظرʈـة الابتɢـار التكنولوڊʏ ࢭʏ إدارة الموارد الȎشـــ ــ ــ ــــ ـــافـة إڲʄ ذلـك، ʇسـ ــ ــ ــ ــ ــ  بـالإضـ

(Technological Innovation in HRM Theory)  الدور اݍݰيوي للتكنولوجيا ʄسلط الضوء عڴȖ والۘܣ ،

ࢭʏ تحســـــ؈ن فعالية العمليات الداخلية للموارد الȎشـــــرʈة، بما ʇشـــــمل جميع جوانب إدارة المواɸب. ووفقًا  

لɺذه النظرʈة، فإن دمج الذɠاء الاصـــطناڤʏ ࢭʏ اســـتقطاب الموɸبة ʇســـمح بتحديد أفضـــل المرܧـــݰ؈ن بناءً  

ɢـــــــــ ـــــــــاɸم ࢭʏ تنمية الموɸبة  عڴʄ قدراٮڈم وكفاءاٮڈم Ȋشـ ـــــــرع وأك؆ف دقة من الطرق التقليدية، بʋنما ʇسـ ــ ل أسـ

ا لتلبية الاحتياجات الفردية لɢل موظف ، كما يدعم اســ؅فاتيجيات  ع؄ف برامج تدرȎʈية مصــممة خصــيصــً

ــــتمر. وȖعزز ɸذه النظرʈة   ــ ـــد مؤشـــــــرات الأداء والتحف؈ق المسـ الاحتفاظ بالموظف؈ن المتم؈قين من خلال رصــــ

ـــــــرʈــة   ـــ ــ الفɺم العميق لكيفيــة تحوʈــل العمليــات الروتيɴيــة إڲʄ عمليــات آليــة ذكيــة، ممــا يوفر للموارد الȎشـ

ــ؅فاتيڋʏ واتخا ـــ ــ ـــــية  الوقت واݍݨɺد لل؅فك؈ق عڴʄ التخطيط الاســ ـــــــســــ ذ القرارات الۘܣ تؤثر عڴʄ الكفاءة المؤســ

ــــة التحديات المرتبطة بتطبيق الابتɢار   ــ ـــــ؈ن تجرȋة الموظف Ȋشـــــــɢل شـــــــامل. كما تȘيح النظرʈة دراسـ وتحســ

ــــــتخـدام الأدوات الـذكيـة، وتحـديـث البɴيـة  ــــ ــ التكنولوڊʏ، بمـا ࢭʏ ذلـك اݍݰـاجـة إڲʄ تـدرʈـب الموظف؈ن عڴʄ اسـ
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التحتية الرقمية للمؤســـــســـــة، وضـــــمان توافق ɸذه اݍݰلول مع الســـــياســـــات الداخلية والقوان؈ن المعمول  

 .٭ڈا

ܣ ـــۜـ ــ ــــ ــ ــــؠـ ــ ــــــ المؤسـ الأداء  لنظرʈــــــة  النظري  ــار  ــ الإطــ يمثــــــل   Organizational Performance) وأخ؈فًا، 

Theory)   وكفاءة الأداء ʏـــــطناڤ قاعدة أســــــاســــــية لفɺم العلاقة ب؈ن إدارة المواɸب المدعومة بالذɠاء الاصـ

ــ؅فاتيڋʏ، ودعمɺا   ــ؈ن إدارة الموارد الȎشـــرʈة Ȋشـــɢل اسـ العام للمؤســـســـة. وتؤكد ɸذه النظرʈة عڴʄ أن تحسـ

ــ؈ن مســــتوى الإنتاجية، وȖعزʈز جودة اݍݵدمات أو المنتج ات، وزʈادة  بالذɠاء الاصــــطناڤʏ، يؤدي إڲʄ تحســ

ــ؅فاتيجية وȖعزʈز   ـــ ــ ــــــة عڴʄ تحقيق أɸدافɺا الاسـ ــا الموظف؈ن، وɸو ما ينعكس بدوره عڴʄ قدرة المؤســــــــســ ــ ـــ رضـ

ـــــاملة لك ــ ــــــابقة يȘيح رؤʈة شــ ــ ــــــية. ورȋط ɸذه النظرʈة بالنظرʈات السـ ــ يفية تأث؈ف ɠل Ȋعد من  قدرٮڈا التنافسـ

ــــــتقطـــاب الموɸبـــة، وتنميْڈـــا، والاحتفـــاظ ٭ڈـــا    –أȊعـــاد إدارة المواɸـــب   ــــ ــ عنـــد توظيف تقنيـــات الـــذɠـــاء   –اسـ

 ʄي يؤدي إڲɠل ذɢشــȊ بةɸل مباشــر وغ؈ف مباشــر. فاســتقطاب الموɢشــȊ ܣ الاصــطناڤʏ، عڴʄ الأداء المؤســؠـۜـ

ــاعد ࢭʏ رفع ــ ــــ ــ ـــــــغيلية، وتنمية الموɸبة Ȗســ ــ ــ ـــــتوى الكفاءة الȘشـ ــــ ــ جودة الأداء الفردي واݍݨماڤʏ، ࢭʏ   زʈادة مسـ

ـــــــمن اســــــــتمرارʈة اݍݵ؄فات والمɺارات داخل المؤســــــــســــــــة، مما يجعل تطبيق   ح؈ن أن الاحتفاظ بالموɸبة يضـ

 .الذɠاء الاصطناڤʏ أداة اس؅فاتيجية لا غۚܢ عٔڈا لتعزʈز الأداء المؤسؠۜܣ Ȋشɢل مستدام

  كيفية تطبيق ɸذه النظرʈات ࡩʏ البحث

ــة تـــأث؈ف توظيف تقنيـــات الـــذɠـــاء   ــ لتطبيق النظرʈـــات العلميـــة المتبعـــة ࢭɸ ʏـــذا البحـــث عڴʄ دراســـــــــــ

تحليڴɠ   ʏإطارالاصـــــطناڤʏ ࢭʏ دعم إدارة المواɸب عڴʄ كفاءة أداء المؤســـــســـــات، يتم اســـــتخدام ɠل نظرʈة  

ــــتقل والمتغ؈ف التاȊع، وكذلك لفɺم كيفية تأث؈ف ɠل Ȋعد من أȊعاد إدارة   ـــــ ــــ؈ف العلاقة ب؈ن المتغ؈ف المســ ــ ــ ــ لتفسـ

ـــــȎيل المثال، توفر نظرʈة الموارد والقدرات ــــ ܣ. فعڴʄ ســ ــــۜـ ــــ ـــــــؠــ ــ  Resource-Based) المواɸب عڴʄ الأداء المؤســ

View)   قة اســــــ؅فاتيجية ومدعومةʈة المتاحة للمؤســــــســــــة بطرʈشــــــرȎـــــتغلال الموارد ال إطارًا لفɺم أɸمية اسـ

ـــــط ـــــتخدام الذɠاء الاصـــ ناڤʏ لاســــــــتقطاب أفضــــــــل بالتكنولوجيا. وʈطبق ذلك من خلال تحليل كيفية اســـ

المواɸب، وتصـــميم برامج تنمية مɺنية مخصـــصـــة لɢل موظف، ووضـــع ســـياســـات للاحتفاظ بالموɸوȋ؈ن، 

ــة. وȋـذلـك، يتم تحوʈـل النظرʈـة من مفɺوم   ــــ ـــــ ـــــــــســ ــ مع قيـاس أثر ɸـذه العمليـات عڴʄ الكفـاءة العـامـة للمؤســ
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نظري إڲʄ أدوات تطبيقية يمكن من خلالɺا تقييم فعالية توظيف الذɠاء الاصـــطناڤʏ ࢭʏ اســـȘثمار الموارد  

 .الȎشرʈة Ȋشɢل أمثل

ــــة المعرفــ إدارة  ــــة  نظرʈــ ــــا من خلال (Knowledge Management Theory) أمــــــا  ، فيتم تطبيقɺــ

اســــتكشــــاف قدرة الذɠاء الاصــــطناڤʏ عڴʄ جمع وتحليل البيانات الܸــــݵمة المتعلقة بالموظف؈ن، وتحوʈل 

ــــ؈ن عمليــــات التوظيف والتطوʈر   ــ ــــــ ـــــــــــــــاɲڥʏ القرار ࢭʏ تحسـ ـــــــاعــــد صـ ــ ـــــ ɸــــذه البيــــانــــات إڲʄ معرفــــة عمليــــة Ȗســ

د كيف Ȗســــاعد أنظمة الذɠاء  والاحتفاظ بالمواɸب. فمثلاً، يمكن للبحث اســــتخدام ɸذه النظرʈة لتحدي

الاصــــــطناڤʏ ࢭʏ التعرف عڴʄ نقاط القوة والضــــــعف لدى الموظف؈ن، وتقديم توصــــــيات لتطوʈر مɺاراٮڈم،  

ـــــتوى الأداء الفردي واݍݨمــاڤʏ، وȋــالتــاڲʇ ʏعزز كفــاءة الأداء   ــــــ ــــــ؈ن برامج التــدرʈــب، بمــا يرفع من مســ ـــ وتحســــ

ــامل. كما Ȗســــــمح ɸذه النظرʈة بتقييم مدى قدرة المؤســــــســــــات عڴʄ تحوʈل المعرفة   ــ ــــɢل شــ ܣ Ȋشــ ـــۜـ ــؠــ ـــ المؤسـ

ــــات و୒جراءات عملية قابلة للتنفيذ، وɸو ما ʇعكس  ــــ ــ ــــياسـ ــ ــ ــــطناڤʏ إڲʄ ســـ ــ ــ ـــــتخلصـــــــــــة من الذɠاء الاصـــ ـــ ــ المسـ

 .التɢامل ب؈ن التكنولوجيا و୒دارة الموارد الȎشرʈة

 Technological Innovation) وʈتم تطبيق نظرʈة الابتɢار التكنولوڊʏ ࢭʏ إدارة الموارد الȎشــرʈة

in HRM Theory)  ــــــغيليـة ــ ــ ــ ــــ؈ن العمليـات الȘشـ ــ ــ ــــ ــــــطنـاڤʏ عڴʄ تحسـ ــ ــــ ع؄ف تحليـل تـأث؈ف تقنيـات الـذɠـاء الاصـ

ـــــــميم برامج تطوʈر  ــ ــ ــــرʈة، مثل فرز طلبات التوظيف، ومتاȊعة أداء الموظف؈ن، وتصـ ـــــ ــ اليومية للموارد الȎشـ

 ʏذا التطبيق قياس مدى التغي؈ف ࢭɸ يحȘʈب. وɸات الاحتفاظ بالمواʈــتو ــ ـــــية، ومراقبة مســـــــ ـــ ــ ــــݵصـ ـ ــ مɺنية ܧــــ

ــــــ؅فاتيڋʏ واتخاذ    أدوار موظفي ـــ ــ ــــــــرʈة، وتحول ترك؈قɸم من المɺام الروتيɴية إڲʄ التخطيط الاســ ــ ــ الموارد الȎشـ

ܣ. ك ــــؠــــــۜـ ـ ما يمكن للبحث اســـــــتخدام القرارات المبɴية عڴʄ البيانات، مما ʇســـــــɺم ࢭʏ رفع كفاءة الأداء المؤســ

 ʄمثل اݍݰاجة إڲ ،ʏاء الاصـــــــطناڤɠبۚܣ الذȘة لتقييم التحديات التقنية والتنظيمية المرتبطة بʈذه النظرɸ

ــــــــــــ؅فاتيجيــات   ــــمــان توافق ɸــذه الأدوات مع اسـ ــ ــــ ــ تــدرʈــب الموظف؈ن، وتحــديــث البɴيــة التحتيــة الرقميــة، وضـ

 .المؤسسة وسياساٮڈا الداخلية

ܣ ـــۜـ ــ ــــ ــ ــــؠـ ــ ــــ ــ ، فتطبق من خلال (Organizational Performance Theory) أمــــا نظرʈــــة الأداء المؤسـ

 ʄـــــــــة عڴ ــــسـ ـــ ــ ــــــطناڤʏ ࢭʏ إدارة المواɸب والأداء الفعڴʏ للمؤسـ ــ قياس العلاقة ب؈ن تطبيق تقنيات الذɠاء الاصــ
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المستوʈات اݝݵتلفة. وȘʈيح ɸذا التطبيق تحليل كيف ينعكس استقطاب المواɸب، وتنميْڈا، والاحتفاظ  

ـــا الموظف؈ن، وتحقيق الأɸـــــداف   ـــــ ـــ ــ ــ ــاجيـــــة، ورضـــ ــــــطنـــــاڤʏ، عڴʄ جودة الإنتـــ ــ ــ الاصـــ ــذɠـــــاء  الـــ تقنيـــــات  ــــا ع؄ف  ٭ڈـ

ــــــتخدام ɸذه النظرʈة لتقديم مقياس شــــــــامل لنجاح تطبيق  ــــــة. وȋذلك، يتم اســ ــــــســ ـــــــ؅فاتيجية للمؤســ   الاسـ

ــاد إدارة   ــــــرʈـــة، ولفɺم الـــدور التكميڴʏ الـــذي تلعبـــه جميع أȊعـ ــ ــ ــاڤʏ ࢭʏ إدارة الموارد الȎشـــ ـــــطنـ ــــــ ــذɠـــاء الاصــ الـ

 .المواɸب ࢭȖ ʏعزʈز كفاءة الأداء المؤسؠۜܣ

ــار، يتم تطبيق ɸـذه النظرʈـات ࢭʏ البحـث من خلال رȋط ɠـل مٔڈـا بـأȊعـاد إدارة المواɸـب   ـــــ ــــ وȋـاختصــ

ــــتقطـاب، التنميـة، الاحتفـاظ    –الثلاثـة   ـــــ ــ ــــــطنـاڤʏ علٕڈـا، ومن ثم   –الاســ ـــــ وتحليـل أثر توظيف الـذɠـاء الاصــ

ــــياغة الفروض والأɸداف والأســ ـــــ ــ ܣ كما Ȗســـــــاعد النظرʈات ࢭʏ صـ ـــــؠــــــۜـ ئلة  تقييم تأث؈ف ذلك عڴʄ الأداء المؤســ

ـــــــمن الرȋط ب؈ن  ـــ ــــ؈ف النتـائج بطرʈقـة علميـة تضـــ ــ ــــــ البحثيـة، وتوجيـه تصـــــــــــــميم أدوات جمع البيـانـات، وتفسـ

اݍݨانب النظري واݍݨانب العمڴʏ للبحث، مما يجعل الدراسة متɢاملة وشاملة ومرتبطة بالإطار النظري  

  .والمٔڈڋȊ ʏشɢل واܷݳ
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  الفصل الثاɲي: الدراسات السابقة والإطار النظري 

  مقدمة 

ــية لفɺم الأســـس النظرʈة والبحثية الۘܣ ȖســـȘند  ʇعد الفصـــل الثاɲي من الدراســـة الرك؈قة الأســـاسـ

إلٕڈا الدراســة، إذ يجمع ب؈ن تحليل الدراســات الســابقة الۘܣ تناولت موضــوع البحث من مختلف الزوايا، 

ـܷݳ المفاɸيم والمصـطݏݰات الأسـاسـية، والعلاقات ب؈ن المتغ؈ف   .ات المدروسـةوȋ؈ن الإطار النظري الذي يو

ــــــوع، بما ʇســــــــɺم ࢭʏ بناء قاعدة علمية  ــاملة ومتɢاملة حول الموضــ ـــ ــ ــــــل إڲʄ تقديم رؤʈة شـ وٱڈدف ɸذا الفصــ

ـــــدɸا ɸذه الدراســــــة ʈتضــــــمن ɸذا و   قوʈة للدراســــــة اݍݰالية، وتحديد الفجوات البحثية الۘܣ يمكن أن Ȗسـ

ـــــــــي؈ن ـــــم؈ن رئʋسـ ـــ ــــل قســ ـــ ــ ـــــابقة، حيث يتم عرض وتحليل  :الفصـ ــ ــ ـــــات السـ ــ ـــــص لمراجعة الدراســـ ــ ــ الأول مخصـ

ــــــات الۘܣ تناولت موضـــــــــــــوع تأث؈ف توظيف تقنيات الذɠاء الاصـــــــــــــطناڤʏ ࢭʏ إدارة المواɸب   ــــــ الأبحاث والدراسـ

ــــــات، والطرق   ــ ــ ــ ــــــلـت إلٕڈـا ɸـذه الـدراسـ ــ ــ ــــــــات، مع ال؅فك؈ق عڴʄ النتـائج الۘܣ توصـــ ــ ــ ــــــسـ ــــ ــ وكفـاءٮڈـا عڴʄ أداء المؤسـ

ــــتعراض عڴʄ تحــديــد أوجــه الاتف ــ .قيود الۘܣ واجɺْڈــاالبحثيــة المســـــــــــــتخــدمــة، وال ــــاعــد ɸــذا الاســـــــــ اق  وʉســــــــــ

ــــيح مدى الاســــــتفادة الممكنة من نتائجɺا لتطوʈر الدراســــــة اݍݰالية أما    والاختلاف ب؈ن الدراســــــات، وتوضــ

ــالـــذɠـــاء   ـــــــــاســـــــــــــيـــة المتعلقـــة بـ ـ ــ المفـــاɸيم الأســــ ــار النظري، حيـــث يتم تنـــاول  ـــــــم الثـــاɲي، فيتعلق بـــالإطـ ــــ القســ

ــيح العلاقات ب؈ن ɸذه المفاɸيم، وتقديم  الاصــــطناڤʏ، إدارة المواɸب، وكفاءة أداء المؤســــســــات، مع توضــ

ـــــة ــ ــ ــــ ــــــڥʄ الإطــار   .النمــاذج والنظرʈــات الۘܣ يمكن الاعتمــاد علٕڈــا ࢭʏ تحليــل الظــاɸرة محــل الــدراسـ ــــــ كمــا ʇسـ

النظري إڲʄ وضـع الأسـس لتفسـ؈ف النتائج المسـتخلصـة، ورȋط المتغ؈فات ببعضـɺا البعض Ȋشـɢل منطقي، 

 .بما يحقق الفɺم الشامل للظاɸرة المدروسة
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  أولاً: الدراسات السابقة 

  الدراسات السابقة 

ـــــيدي وآخرون،  ـــــــة(الرشــــ ــــــطناڤʏ  2025دراســ ــ ) Ȋعنوان" تقييم تأث؈ف فعالية تطبيقات الذɠاء الاصـ

ـــــــة إڲʄ تقييم تأث؈ف   ــ ــ ـ ــــــة تطبيقية" ٮڈدف ɸذه الدراسـ ــ ـــ عڴʄ إدارة المواɸب ࢭʏ القطاع اݍݰɢومي الɢوʈۘܣ: دراســ

ـــــطنــاڤʏ عڴʄ إدارة المواɸــب داخــل القطــاع اݍݰɢومي الɢوʈۘܣ، مع ا ـــ ــ ل؅فك؈ق فعــاليــة تطبيقــات الــذɠــاء الاصـــ

ــتɴتاڊʏ، يخت؄ف ɸذا البحث النظرʈات والفروض   ــــــتخدام نݤݮ اســـــــ ــ Ȋشـــــــــɢل خاص عڴʄ وزارة الداخلية. باسـ

ــــاليب   ـــ ــ ــــة أسـ ـــــ ــــتخدم الدراسـ ـــــ ــــــــطناڤʏ و୒دارة المواɸب. Ȗسـ ـــــــــݵة حول العلاقة ب؈ن فعالية الذɠاء الاصــ الراܥـ

ـــــــ  ــ لɢوȘʈية، فقد تم موظف بوزارة الداخلية ا  20,539البحث الك׿ܣ، وȋناءً عڴʄ مجتمع الدراسة المتمثل بـ

ــــــوائيــة طبقيــة مɢونــة من   ــ ــ ــ ا داخــل الوزارة، وۂʏ واحــدة من أك؄ف   377جمع البيــانــات من عينــة عشـ موظفــً

ــــتȎيان منظم من خلال مقابلات وجɺاً لوجه لتعزʈز معدلات   ــ ـ ــ الɺيئات اݍݰɢومية ࢭʏ الɢوʈت. تم إجراء اســ

، باســــــتخدام الإحصــــــاءات  26الإصــــــدار    SPSSالاســــــتجابة. تم إجراء تحليل البيانات باســــــتخدام برنامج

ــلـت النتـائج عن ارتبـاطـات   ــ ـــــ ــ ــــــفوفـة الارتبـاط والانحـدار اݍݵطي لاختبـار الفروض. وتوصــ ــــــ ــــفيـة ومصـ ــ ـــ ـــ الوصـ

ــــــــاب   ــ ـــــطناڤʏ والأȊعاد الرئʋســـــــــــية لإدارة المواɸب، بما ࢭʏ ذلك اكȘسـ ــــ إيجابية كب؈فة ب؈ن فعالية الذɠاء الاصــ

. وȋـــالإضـــــــــــــــافـــة إڲʄ وجود تـــأث؈ف معنوي إيجـــاȌي اظ ٭ڈـــاالمواɸـــب والتـــدرʈـــب والتطوʈر و୒دارة الأداء والاحتف ـــ

ــاد إدارة المواɸـــب. وتؤكـــد ɸـــذه النتـــائج عڴʄ الإمɢـــانـــات   ــــــطنـــاڤʏ عڴʄ أȊعـ ــــــ ــذɠـــاء الاصـ لفعـــاليـــة تطبيقـــات الـ

التحوʈلية للذɠاء الاصـطناڤʏ ࢭȖ ʏعزʈز ممارسـات الموارد الȎشـرʈة داخل القطاع العام. وȖسـاɸم الدراسـة  

ــــــطنـاڤʏ ࢭʏ إدارة المواɸـب  ࢭȖ ʏعزʈز الأدبيـات الموجودة من خلا ــــــ ل تقـديم رؤى حول تطبيقـات الـذɠـاء الاصـ

وتحدد اتجاɸات الدراســـات المســـتقبلية، مع التأكيد عڴʄ اݍݰاجة إڲʄ تحليلات ودراســـات ع؄ف القطاعات  

ــــــيـــات Ȗعمـــل عڴʄ إظɺـــار فعـــاليـــة تطبيقـــات الـــذɠـــاء  ـــ ــ ࢭʏ مختلف البلـــدان العرȋيـــة. وتقـــدم الـــدراســـــــــــــــة توصــ

ـــــطناڤʏ ࢭȖ ʏعزʈز عملي ـــ ــ ـــــݨع ɸذا البحث عڴʄ تبۚܣ أدوات الذɠاء الاصــــــــــــطناڤʏ  الاصــ ــــ ات إدارة المواɸب، ʇܨـــ

  .لتȎسيط جɺود التوظيف والتدرʈب و୒دارة الأداء والاحتفاظ



17 
 

ـــــݰاتة،   ــ ـــــة(ܧــ ــ ــــــات  2025دراســ ــ ـــــطناڤʏ عڴʄ جودة ممارسـ ) Ȋعنوان" ار مق؅فح لتطبيق الذɠاء الاصــــ

ڈدف ɸذا البحث التعرف عڴʄ مدى تقبل العامل؈ن بجامعة   6إدارة الموارد الȎشــرʈة بجامعة   أكتوȋر" اسـْـ

ــــطنـاڤʏ ومـدى الاعتمـاد علٕڈـا ࢭʏ أعمـالɺم اليوميـة داخـل اݍݨـامعـة،    6 ــ ــ ــــ وذلـك  أكتوȋر لتقنيـات الـذɠـاء الاصـ

من خلال تصميم البحث عڴʄ جزأين متɢامل؈ن. فقد ɠان اݍݨزء الأول استطلاعيًا ٱڈدف إڲʄ جمع بيانات  

أولية لتقييم مستوى المعرفة والوڤʏ بتكنولوجيا الذɠاء الاصطناڤʏ ب؈ن العامل؈ن، وقد بلغ ݯݨم العينة 

ــــــــتطلاعيــة ( ـ ــ ــــــمــان تمثيــل مختلف الɢل76الاســ ـــ يــات والوحــدات الإدارʈــة  ) مفردة، تم اختيــارɸــا Ȋعنــايــة لضــــ

ـــــــــْڈـدف التعرف عڴʄ أثر تطبيق الـذɠـاء   ــ ا، حيـث اســ بـاݍݨـامعـة. أمـا اݍݨزء الثـاɲي من البحـث فɢـان تطبيقيـً

  :ʏـــــــية ۂ ــ ــ ـــــة أȊعاد رئʋسـ ـــــ ـــــملت خمســ ـــــ ـــــرʈة، والۘܣ شــ ــ ــ ـــــات إدارة الموارد الȎشـــ ــــــ ــــــــطناڤʏ عڴʄ جودة ممارسـ ــ الاصــ

ــــــتقطـاب والاختيـار، التـدرʈـب والتطوʈر، تقييم الأداء، إدارة وت ــــــ ــــــافـة إڲʄ الأجور الاسـ ـــــ نميـة المواɸـب، بـالإضــ

ــــ؈ن الأداء   ــ ــــــ ــة ࢭʏ تحسـ ــا الـــذكيـ ــــــتخـــدام التكنولوجيـ ـــــ ــاليـــة اســ ــافـــآت، وذلـــك ࢭʏ إطـــار مق؅فح لتقييم فعـ والمɢـ

ܣ. وقـــد بلغ ݯݨم العينـــة التطبيقيـــة ( ـــۜـ ــ ــ ــــ ــــؠـ ــ ــ ــــ ــــــݰيحـــة الۘܣ تم 120المؤسـ ــ ــــ ) مفردة، وۂʏ عـــدد المفردات الܶـ

ــــاݍݰــة ) مف147اعتمــادɸــا من إجمــاڲʏ ݯݨم العينــة الكڴʏ البــالغ ( ــــــــــــȘبعــاد اݍݰــالات غ؈ف الصــــــــــ ردة، Ȋعــد اسـ

ــــمان موثوقية النتائج وأظɺرت نتائج البحث أن أك؆ف من   ــ ــ ــ ــبقة  35لضـ ــ ــــ ــ % من المبحوث؈ن لدٱڈم معرفة مسـ

ــــــطنـاڤʏ، بʋنمـا مـا يقرب من   ـــ ــ ــــــتخـدموا ɸـذه التقنيـات ࢭʏ أعمـالɺم  50بتقنيـات الـذɠـاء الاصــ ـــــ % مٔڈم لم ʇســ

ـــــــــɺم لتوڲ ــ ــــــطنـاڤʏ دور القيـادة والتحكم ࢭʏ جزء  اليوميـة، كمـا أبـدى ɸؤلاء المبحوثون رفضــ ـــــ ʏ الـذɠـاء الاصــ

كب؈ف من مɺامɺم الوظيفية، مما ʇعكس وجود مقاومة جزئية لتبۚܣ التكنولوجيا Ȋشـــɢل ɠامل. ومع ذلك، 

 ʄــائيــة عڴ ـــــ ـــ ــ ا وذو دلالــة إحصــ ــــطنــاڤʏ أثرًا إيجــابيــً ــ ــ ــ أظɺرت نتــائج اݍݨزء التطبيقي أن لتطبيق الــذɠــاء الاصـــ

ارد الȎشـرʈة، بما ʇشـمل تحسـ؈ن عمليات الاسـتقطاب والاختيار، وȖعزʈز  جميع أȊعاد ممارسـات إدارة المو 

ــــــ؈ن   ـــ ـــــافة إڲʄ تحســـ ــــ ــ برامج التدرʈب والتطوʈر، وȖســــــــــــɺيل تقييم الأداء، ودعم إدارة وتنمية المواɸب، بالإضـ

ـــــات إدارة   ــــــ نظم الأجور والمɢـافـآت. كمـا أظɺرت النتـائج أن تطبيق الـذɠـاء الاصـــــــــــــطنـاڤʏ يرفع جودة ممـارســ

ܣ، وȖعزʈز  الموارد الȎش ــــ رʈة Ȋشــــɢل عام، بما ʇعكس قدرة ɸذه التقنية عڴʄ تحســــ؈ن كفاءة الأداء المؤســــؠـــۜـ

ـــتفادة منه ࢭʏ تطوʈر العمليات الإدارʈة داخل  ـــــ ــــــرʈة، وتقديم نموذج عمڴʏ يمكن الاسـ ــ فعالية الموارد الȎشـ

  .اݍݨامعة وࢭʏ مؤسسات Ȗعليمية وأɠاديمية مشا٭ڈة
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تطور وظائف إدارة الموارد الȎشــــرʈة ࢭʏ ظل الذɠاء الاصــــطناڤȊ (    :ʏعنوان"2025دراســــة(حصــــة،  

ــــــــعود" ــــرʈة ࢭʏ جامعة الملك سـ ـــ ــــــتطلاعية من وجɺة نظر العامل؈ن ࢭʏ عمادة الموارد الȎشــ ــ ٮڈدف   دراســـــــــة اسـ

ـــــرʈة ࢭʏ ظل تطبيقات الذɠاء الاصـــــــطناڤʏ، من   الدراســـــــة إڲʄ التعرف عڴʄ تطور وظائف إدارة الموارد الȎشــ

ــــــــعود، وذلــك لفɺم كيفيــة تــأث؈ف ɸــذه  ــ ــ ـــــــــرʈــة بجــامعــة الملــك سـ ـ ــ وجɺــة نظر العــامل؈ن ࢭʏ عمــادة الموارد الȎشـ

ـــــرʈة داخل بʋئة الع مل اݍݨامعية. ولتحقيق  التكنولوجيا اݍݰديثة عڴʄ مختلف جوانب إدارة الموارد الȎشــ

ــــة المنݤݮ الوصـــــفي بأســـــلوȋه المســـــڍʏ، حيث تم جمع الب يانات من خلال ɸذا الɺدف، اســـــتخدمت الدراسـ

ــــــȘبــــانــــة الۘܣ وزعــــت عڴʄ عينــــة مɢونــــة من   ـــ ـــــام   101أداة الاســــ ـــــ ـ ــ الأقســــ ا وموظفــــة يمثلون مختلف  ـــً موظفـ

ــــمن تمثيلاً جيـدًا لتجـارب وآراء العـامل؈ن حول مـدى تطور وظـائف الموارد   ــ ــ ــــ والوحـدات بـالعمـادة، بمـا يضـ

ــــة وجود مســـــــــــتوى مرتفع من الموافقة عڴʄ الت ــــ ــ ـــــــرʈة. وقد أظɺرت نتائج الدراسـ ــ طور ࢭʏ وظائف إدارة  الȎشــ

ــــة، حيث تراوحت متوســـــطات الاســـــتجابات ب؈ن ( )، وشـــــملت جوانب  3.9) و(3.6الموارد الȎشـــــرʈة المدروسـ

ــار، والتـــدرʈـــب   ــــــتقطـــاب والاختيـ ــــ ــ ــافـــآت، و୒دارة المواɸـــب، وتقييم الأداء، والاسـ متعـــددة مثـــل الأجور والمɢـ

الذɠاء الاصــــــطناڤʏ ࢭɸ ʏذه الوظائف.  والتطوʈر، مما ʇشــــــ؈ف إڲʄ إدراك العامل؈ن للتحســــــʋنات الۘܣ أحدٯڈا 

كما بيɴت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية Ȗعزى إڲʄ سنوات اݍݵ؄فة، وɸو ما ʇعكس اتفاقًا  

ɲســــȎيًا ب؈ن الموظف؈ن Ȋغض النظر عن مدة خدمْڈم، وʉشــــ؈ف إڲʄ انȘشــــار الوڤʏ بالتكنولوجيا والتطبيقات  

أصــالة الدراســة ࢭʏ تناولɺا لموضــوع معاصــر وحيوي ضــمن   الذكية ب؈ن جميع مســتوʈات العامل؈ن وتتمثل

 ʏࢭ ʏاء الاصـــــطناڤɠية المتعلقة بتوظيف الذȋإثراء الأدبيات العر ʏم ࢭɺســـــʇ ئة عمل جامعية محلية، مماʋب

إدارة الموارد الȎشرʈة، وȘʈيح للباحث؈ن وصاɲڥʏ السياسات الإدارʈة فɺم كيفية دمج التكنولوجيا الذكية 

ــــ؈ن أداء وحد ـ ــ ــــر  ࢭʏ تحســــ ــــــ ܢ مع متطلبات العصـ ــــۜ ـــــ ــــات مبتكرة تتماءــ ـــ ــــرʈة، وتطوʈر ممارســــ ـــ ــ ات الموارد الȎشــ

الرق׿ܣ. أما حدود الدراســـة، فتقتصـــر عڴʄ موظفي عمادة الموارد الȎشـــرʈة بجامعة الملك ســـعود، وɸو ما  

ـــــات Ȗعليمية أو إدارʈة أخرى، إلا أن ɸذه اݍݰدود تفتح   ـــــ ـــــســ ــ ــ قد يحد من إمɢانية Ȗعميم النتائج عڴʄ مؤســـ

ــــتقبلية لتطبيق نفس الأطر التحليلية عڴʄ مؤســـــســـــات Ȗعليمية أخرى، أو حۘܢ  اݝݨال أم ام دراســـــات مسـ

عڴʄ القطاع العام Ȋشــــɢل أوســــع، بما ʇعزز تطوʈر ممارســــات الموارد الȎشــــرʈة الذكية وʈحقق فɺمًا أعمق 

 .لتأث؈فات الذɠاء الاصطناڤʏ عڴʄ الأداء المؤسؠۜܣ Ȋشɢل عام
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) Ȋعنوان" دور تكنولوجيا الذɠاء الاصـطناڤʏ ࢭʏ تحسـ؈ن كفاءة ادارة الموارد  2025دراسـة(حرȌي،  

ــة اݍݰالية اڲʄ التعرف عڴʄ دور   ـــ ــ ـــــرʈة ࢭʏ اݍݨامعات العراقية: جامعة دɸوك أنموذجا " ٮڈدف الدراسـ ــ الȎشـ

ــرʈــة ࢭʏ اݍݨــامعــات العراقيــة : جــا ــ ــ ــ ــ ــــ؈ن كفــاءة ادارة الموارد الȎشـــ ــ ـــ ـــ ــــــطنــاڤʏ ࢭʏ تحسـ ــ ــ معــة دɸوك  الــذɠــاء الاصـــ

ــابيـــة   ــ ــ ــ ــــ ــ ـــــــطـــات اݍݰسـ ــــ ــتخـــدام المتوســ ــــ ـــــ ــــــفي التحليڴʏ ، من خلال اســ ــ ــ ــ انموذجـــا . وقـــد تم اتبـــاع المنݤݮ الوصـ

والانحرافات المعيارʈة وكذلك معامل الارتباط سـب؈فمان ومعامل الانحدار المتعدد ب؈ن متغ؈فات الدراسـة 

ــــرʈة بجامع ـ ة دɸوك حيث بلغت مجموع واȊعادɸا ، تمثل مجتمع الدراســـــــة بالعامل؈ن ࢭʏ ادارة المواد الȎشــ

ــــفيْڈا واختيارɸا وȋلغ مجموعɺا ( ـــــ ــــ؅فجعة  50العينة الۘܣ تم تصــ ـ ــ ــــتمارات المســــ ــــ ــ ــــݵص اي إن عدد الاسـ ـــــ ) ܧــ

ــــــاݍݰة للتحليل بلغ ( ـــ ــــة اڲʄ مجموعة من النتائج اɸمɺا :  83والصــ ـــــ ــــلت الدراســ ـــ ــ تب؈ن نتائج  -1%). وقد توصــ

  ʏتمام جدي بموضــوع تكنولوجيا اݍݰاســب الاڲɸناك اɸ ســية المع؄فة  الدراســة بانʋمن خلال اݝݰاور الرئ

ــــة .  ــ ـــــة التحليلية بوجود علاقة ارتباط  -2عٔڈا وتأث؈فɸا عڴʄ الاداء ࢭʏ المكتبات المدروســ ــ اقرت نتائج الدراسـ

اتܸـــݳ من  -3معنوʈة ب؈ن محاور متغ؈ف تكنولوجيا اݍݰاســـب الاڲʏ والأداء ࢭʏ المكتبات المركزʈة اݍݨامعية . 

علاقة تاث؈ف معنوʈة ݝݰاور متغ؈ف تكنولوجيا اݍݰاســـب الاڲʏ مجتمعة ࢭʏ نتائج تحليل الدراســـة بان ɸناك  

ــــــرات الاداء ࢭʏ المكتبة المبحوثة كما اق؅فحت الدراســــــــة Ȋعض التوصــــــــيات مٔڈا :  ــــــيح -1مؤشــ ــــرورة توضــ ـــ ضـ

ـــــطناڤʏ للعامل؈ن ࢭʏ اݍݨامعة وزʈادة قدرٮڈم ومعارفɺم ࢭʏ كيفية   ــ ـــــتعمال تكنولوجيا الذɠاء الاصـــ ــ ــ فكرة اسـ

ɸ ــــــــــــممة متوافقة مع خوارزميات  -2ذه التكنولوجيا . التعامل مع ـــــــرورة إن تɢون ال؄فامج الادارʈة المصـ ـــ ــ ضـ

ــــــتطيع الموظفون كيف التوافق والتعامل مع كلا ال؄فنامج؈ن .  ـــــطناڤʏ لɢي ʇســ ــ -3وȋرامجيات الذɠاء الاصـ

لمية  ɸمية تفعيل الشــراكة العلمية ب؈ن اݍݨامعة ومراكز التدرʈب والتطوʈر عڴʄ مســتوى اݍݨامعات العاا

ــذɠـــــاء  الـــ ــا  ـــــمن تطبيقـــــات تكنولوجيـــ ــــ ضــــ اݍݵ؄فات والمعرفـــــة  ــادل  وتبـــ ــارات  ــادة من اݍݵ؄فات والمɺـــ ــــتفـــ ــ ــ ــ للاســـ

  . الاصطناڤʏ ࢭʏ ادارة الموارد الȎشرʈة

،ʏــــة (ســــــملاڲ ) Ȋعنوان " إدارة المواɸب العالمية مراجعة الإطار المفاɸي׿ܣ وتحليل 2020دراســ

ܣ من الدراســـــة ɸو إجراء مراجعة شـــــاملة للإطار المفاɸي׿ܣ   ـــۜـ الأȊعاد الاســـــ؅فاتيجية" ، الɺدف الأســـــا؟ـ

ــــــــــات المقـــارȋــات الوظيفيـــة والتنظيميـــة. ــ ــ  اݝݰيط بــإدارة المواɸــب العـــالميـــة، وتحـــديــداً من خلال عــدسـ

 ʄل كب؈ف عڴɢــــ ـــــ ــ؅فاتيجية الۘܣ تؤثر Ȋشــ ــ ــ ــــ ــــʋتعمق التحليل ࢭʏ العوامل والأȊعاد الاسـ ـــــ علاوة عڴʄ ذلك، ســ
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إدارة المواɸب العالمية ضـمن اݝݨال الأوسـع لإدارة الموارد الȎشـرʈة الاسـ؅فاتيجية. سـʋتم تحقيق ذلك 

ــــــعـة من الأدبيـات حول إدارة المواɸـب العـالميـة الۘܣ   ــ ــ ــــاملـة ݝݨموعـة واســـ ــ ــ ــــ من خلال مراجعـة نظرʈـة شـ

ــي؈ن. ونȘيجة ــ ــ ــ ـــــمعة الطيبة عڴʄ مدى العقدين الماضـــ ــــ ــر العالمية ذات الســ ــ ــــ ــ ــــرٮڈا ɸيئات الɴشـ ـــ ــ ـ لɺذا   ɲشـ

ܢ مع النݤݮ  ـۜـ ـــ ــ ــــة إطارًا مفاɸيميًا جديدًا لإدارة المواɸب العالمية يتماءـ ــ الفحص الدقيق، تق؅فح الدراســ

ــــ؅فاتيڋʏ الـذي لـديـه القـدرة عڴȖ ʄعزʈز دمج إدارة  ــ ــــ ــ ــــ؅فاتيڋʏ، إڲʄ جـانـب تحليـل ثـاقـب للإطـار الاسـ ــ ــ ــــ الاسـ

ـــــــامل ـ ــــ ــ ــــــ؅فاتيجيـة الشـ ـــ ـــــــــرʈـة الاســــ ـ ــ ـــــــات إدارة الموارد الȎشـ ـــ ــ ــــــ؅فاتيجيـات  المواɸـب العـالميـة ࢭʏ ممـارســ ـــ ــ ة والاســ

  التنافسية الۘܣ Ȗستخدمɺا الشرɠات متعددة اݍݨɴسيات.

ــة (بورنـــان وȋن موʈزة،   ـــ ـــ ـــ ــ ) Ȋعنوان" إدارة المواɸـــب ࢭʏ المنظمـــات العرȋيـــة الفرص 2019دراســ

والتحديات مجلة البحوث الاقتصـادية المتقدمة"، تم توجيه ال؅فك؈ق نحو اسـتكشـاف إدارة المواɸب  

ــــــــمن ɸذا التحقيق   ـــــية للمنظمات اݍݰديثة. تضـ ــ ــــــــدر مɺم للم؈قة التنافســ ــــر برز كمصـ ـــ كمفɺوم معاصــ

ــــاملاً  ــ ــ ا شـــ ــً ــ ـــــ ــــية المرتبطة بإدارة المواɸب، لا ســـــــــــيما فيما يتعلق فحصــ ــ ــ  لتطور المبادئ والنماذج الرئʋســـ

  ʄوم اݝݰوري. كمــــا تطرقــــت الــــدراســــــــــــــــة إڲɺــــذا المفɺل ــا  ــادɸــ ــة اعتمــ ــــــع المنظمــــات العرȋيــــة ودرجــ ــ ــ ــ بوضـ

التنظيميــــــة  الأطر  ــيــــــاق  ــــ ــ ــ ࢭʏ ســـ المواɸــــــب  الفعــــــال لإدارة  التطبيق  الۘܣ Ȗعوق  والعقبــــــات  ـــــات  ــــديـ التحــ

وضعْڈا الدولة. بالإضافة إڲʄ ذلك، تناولت الظاɸرة المقلقة المتمثلة ࢭʏ ݠݨرة المɺني؈ن والتنموʈة الۘܣ  

العرب المɺرة، والۘܣ ʇشــــار إلٕڈا غالبًا باســــم «ݠݨرة الأدمغة»، وحددت التحديات الأك؆ف إݍݰاحًا الۘܣ  

ا ࢭʏ الآفـاق الم ــً ــــ ــــــة أيضـــــــ ــ ــ ا مجـال إدارة المواɸـب. والأɸم من ذلـك، نظرت الـدراســـ ـــــتقبليـة  تواجه حـاليـً ــ ــــ ســ

ــــــتمر حول ɸذا اݝݨال   ــــاɸمة ࢭʏ اݍݵطاب المسـ ــ ـــــات إدارة المواɸب، وȋالتاڲʏ المسـ لتطوʈر وȖعزʈز ممارســ

  .اݍݰيوي من التطوʈر التنظي׿ܣ
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  التعليق عڴʄ الدراسات السابقة  

ࢭʏ ضــوء اســتعراض الدراســات الســابقة، يمكن ملاحظة وجود قدر واܷــݳ من أوجه الشــبه  

ا عڴʄ الأɸميـة  ا ࢭʏ اتفـاقɺـا جميعـً ــً ــــ ــــــاســـــــ ـــ ــ ــــــات محـل العرض، يتمثـل أســ ــــــ ــــة اݍݰـاليـة والدراسـ ــ ـــ ـــ ب؈ن الدراسـ

ــرʈــة و୒دارة   ـــ ـــ ــ ــــــات إدارة الموارد الȎشـــ ــــ ــ ــــــطنــاڤʏ ࢭʏ تطوʈر ممــارســ ــــــ الم؅قايــدة لتوظيف تقنيــات الــذɠــاء الاصـ

  ʄب عڴɸــــــيدي وآخرون (الموا ـــ ــــة الرشـ ــــ ــــوص فقد أكدت دراســ ــــ ــــݰاتة 2025وجه اݍݵصــ ـ ــ ــــة ܧـــ ـ ــ ــ )، ودراسـ

ــــة (2025( ـ ــ ـــــة حرȌي (2025)، ودراســــــــة حصـ ــ ــɺم بصــــــــورة  2025)، ودراسـ ــ ) أن الذɠاء الاصــــــــطناڤʇ ʏســــ

إيجابية وذات دلالة إحصائية ࢭʏ تحس؈ن عمليات الاستقطاب، والتدرʈب والتطوʈر، وتقييم الأداء، 

ـــــــــة اݍݰـاليـة الۘܣ تنطلق من و୒دارة وتنميـة المواɸـب، والاحت ــ فـاظ ٭ڈـا، وɸو مـا يتقـاطع مع توجـه الـدراســ

نفس الإطار العام القائم عڴʄ توظيف التقنيات الذكية لدعم إدارة المواɸب. كما تȘشـــــابه الدراســـــة  

اݍݰالية مع معظم ɸذه الدراسـات ࢭʏ اعتمادɸا عڴʄ المنݤݮ الوصـفي التحليڴʏ أو المسـڍʏ، واسـتخدام 

ســــــȘبانة، وتحليل البيانات باســــــتخدام الأســــــاليب الإحصــــــائية لاختبار العلاقات أدوات كمية مثل الا 

 .والتأث؈فات ب؈ن المتغ؈فات، بما ʇعكس وحدة المنݤݮ العل׿ܣ المستخدم ࢭʏ دراسة الظاɸرة

ـܷݰة ب؈ن الدراسـة اݍݰالية والدراسـات السـابقة، سـواء   وࢭʏ المقابل، تظɺر أوجه اختلاف وا

ــــيـدي وآخرون  ـــــ ــ ــــــة الرشــ ـ ــ ــــات، مثـل دراســــ ــ ــــ ــ من حيـث زاوʈـة المعـاݍݨـة أو نطـاق التحليـل. فبعض الـدراسـ

ـــــــطناڤʏ عڴʄ أȊعاد إدارة المواɸب ذاٮڈا 2025( ــ )، ركزت عڴʄ قياس تأث؈ف فعالية تطبيقات الذɠاء الاصـ

ܣ  داخل مؤ  ـۜـ ــع ࢭʏ رȋط ذلك Ȋشـــɢل مباشـــر بكفاءة الأداء المؤســـؠـ ســـســـة حɢومية محددة، دون التوسـ

) انصـــȎت عڴʄ جودة ممارســـات إدارة الموارد الȎشـــرʈة  2025كمفɺوم شـــامل. كما أن دراســـة ܧـــݰاتة (

ــــــــتخـــدام الـــذɠـــاء   ـــ بـــدرجـــة تقبـــل العـــامل؈ن ومقـــاومْڈم لاســ ــار جـــامڥʏ، واɸتمـــت  ࢭʏ إطـ ــة  ــامـ ـــــــــفـــة عـ ـ ــ بصـ

ــلوɠي والتنظي׿ܣ للعامل؈ن أك؆ف من ال؅فك؈ق الاصـــــطناڤʏ، وɸو ما يجع ل ترك؈قɸا أقرب إڲʄ اݍݨانب الســـ

ܣ. أما دراســـة حصـــة ( ) فقد اتجɺت نحو توصـــيف تطور وظائف  2025عڴʄ مخرجات الأداء المؤســـؠــۜـ

ــــــطنــاڤʏ من وجɺــة نظر العــامل؈ن، دون اختبــار علاقــات   ــــــ ـــــــــرʈــة ࢭʏ ظــل الــذɠــاء الاصـ ـ ــ إدارة الموارد الȎشـ

ــــرة ب؈ن الذɠاء ـــــة حرȌي (  ســــــبȎية مباشــ ) من حيث 2025الاصــــــطناڤʏ وكفاءة الأداء. كما تختلف دراسـ

  ʏاء الاصطناڤɠدور الذ ʄوالمؤسؠۜܣ، حيث تناولت اݍݨامعات العراقية، وركزت عڴ ʏالسياق اݍݨغراࢭ
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ــــــرʈــة بوجــه عــام، ولʋس إدارة المواɸــب تحــديــدًا. ࢭʏ ح؈ن جــاءت   ــ ــ ــــ؈ن كفــاءة إدارة الموارد الȎشـــ ــ ـــ ـــ ࢭʏ تحسـ

) ʏــــــملاڲ ـــ ــ ــــــتا ســ ـــ ) ࢭʏ إطار نظري ومفاɸي׿ܣ، إذ ركزتا عڴʄ إدارة 2019) وȋورنان وȋن موʈزة (2020دراســــ

ـــــطناڤʏ كم ــ ــ ـــر ب؈ن الذɠاء الاصـ ـــ ــ ـــ؅فاتيڋʏ أو عرȌي عام، دون الرȋط المباشــ ــ ــ تغ؈ف المواɸب من منظور اســـ

 .مستقل والأداء المؤسؠۜܣ كمتغ؈ف تاȊع

وت؄فز الدراســــــة اݍݰالية بوضــــــوح من خلال ما يم؈قɸا عن الدراســــــات الســــــابقة، حيث تجمع 

ـــــــة الذɠاء  ــــــــر عڴʄ دراســ ـــــابقة فࢼܣ لا تقتصـ ـــــات الســــ ــ ــــɢل ࢭʏ الدراســ ـــ ب؈ن عدة أȊعاد لم تتɢامل ٭ڈذا الشــ

  ʏاء الاصـــــــــطناڤɠتأث؈ف توظيف تقنيات الذ ʄحدة، بل تركز عڴ ʄلٌّ عڴɠ بɸأو إدارة الموا ʏالاصـــــــــطناڤ

ــتقطاب الموɸبة، وتنمية الموɸبة، والاحتفاظ بالموɸبة)،   ࢭʏ دعم ــ ــــ ــ إدارة المواɸب بأȊعادɸا الثلاثة (اسـ

مع رȋط ذلك Ȋشــɢل مباشــر بــــــــــــــــ كفاءة أداء المؤســســات، وɸو ما يمثل إضــافة علمية مɺمة من حيث 

ــــــيــاقɺــا التطبيقي ࢭʏ    اݍݨمع ب؈ن المتغ؈فات ࢭʏ نموذج تحليڴʏ واحــد ـــــ ـــــة اݍݰــاليــة Ȋســ ــــ ــ ــ ـ كمــا تتم؈ق الــدراسـ

ـــية بʋئة تنظيمية واقتصـــــــادية Ȗشـــــــɺد تحولاً رقميًا   ـــــعودية، بما ʇعكس خصـــــــوصــــ المملكة العرȋية الســ

مȘسـارعًا ࢭʏ إطار رؤʈة تنموʈة شـاملة، وɸو ما لم تȘناوله معظم الدراسـات السـابقة بصـورة مباشـرة.  

س وȋذلك Ȗســـɺم الدراســـة اݍݰالية ࢭʏ ســـد فجوة بحثية تتمثل ࢭʏ الانتقال من مجرد توصـــيف أو قيا

ــــ؅فاتيڋʏ ࢭʏ دعم إدارة  ــ ــــ ــ ــــــرʈــة، إڲʄ تحليــل دوره الاسـ ــ ــ ــــــطنــاڤʏ عڴʄ وظــائف الموارد الȎشـــ ــــ ــ أثر الــذɠــاء الاصـ

ــــــتفـادة   ــ ــ ܣ، بمـا ʇعمق الفɺم العل׿ܣ وʈقـدم نتـائج قـابلـة للاســـ ــــــــۜـ ــ ــــــؠــ ـــ ــ المواɸـب وȖعزʈز كفـاءة الأداء المؤســ

  .التطبيقية ࢭʏ تطوʈر السياسات والممارسات الإدارʈة المعاصرة
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  ثانياً: الإطار النظري  

ʏاء الاصطناڤɠأولاً: الذ  

 ɠوم الذɺمف  ʏاء الاصطناڤ  

ــــر، فɺو  ـــــ ــ ــــــلوك الȎشــ ــ ــ كمـا ʇعرف عڴʄ أنـه أحـد فروع الكمبيوتر المعنيـة بكيفيـة محـاɠـاة الآلات لســـ

ــــــري،   ــɺا الۘܣ ʇعمل ٭ڈا الدماغ الȎشـ ــ ــ ــاء أجɺزة وȋرامج كمبيوتر قادرة عڴʄ التفك؈ف بالطرʈقة نفسـ ــــ علم إɲشـ

  ).2024،  الع؇قي (تتعلم مثلما نتعلم، وتقرر كما نقرر ، وتتصرف كما نتصرف  

يفɺم من خلال التعرʈفات السـابقة أٰڈا تحاول المقارنة ب؈ن الذɠاء الاصـطناڤʏ والذɠاء الȎشـري،  

ـــــطنــاڤʏ بــالقــدرات الۘܣ يتمتع ٭ڈــا العقــل  ـــ ــ بحيــث أٰڈــا تقــارن القــدرات العــاليــة الۘܣ يتمتع ٭ڈــا الــذɠــاء الاصـــ

ــتقبـــال المعلومـــات، ومـــا إڲʄ ذلـــك، لـــذلـــك الأصـــــــــــــــل ɸو ـــ ـــ أن الـــذɠـــاء    الȎشـــــــــــــري مثـــل التفك؈ف، التحليـــل، اســـــ

الاصـــطناڤɸ ʏو إنتاج العقل الȎشـــري، والاســـتȞناء ɸو أن الȎشـــر يمكن أن يمنحوا أجɺزة الكمبيوتر ɸذا 

  ).2024، عمر  (الذɠاء الاصطناڤʏ الذي يجعلɺم يقومون بأفعال مماثلة للȎشر

ـــــطنــاڤʏ عڴʏ    وʈمكن Ȗعرʈف ـــ ــ نــه برمجــه آليــة علميــة عمليــة تتمتع بقــدرة عــاليــة من  أالــذɠــاء الاصـــ

ــــــة، علم النفس، القــانون،  ــ ــــ الــذɠــاء بحيــث تجمع مــا ب؈ن ɠــافــة اݝݨــالات ࢭʏ آن واحــد مثــل : الطــب الɺنــدســ

مــن ـــــا  ــܣ  وغــ؈ــفɸــ الـۘـ ــــال  ــ والأعــمـ المــɺـــــــام  Ȋــعــض  ــــذ  تــنــفــيـــ  ʏعــڴــ ــــــل  Ȗــعــمـ إذ  ـــــة   اݝــݨـــــــالات،  الــطــبــيــعــ مــع   ʏــنـــــــاࢭــȘتــ لا 

  ).2025،  عڴʄ(الإɲسانية

ʏاء الاصطناڤɠمزايا الذ 

ــــــطناڤʏ يتم؈ق بقدرته عڴʄ اتخاذ القرارات  :  الاعتماد عڴʄ اݍݰقائق بدلاً من المشـــــــاعر الذɠاء الاصـ

عڴʄ عكس الإɲســـان،   .بناءً عڴʄ البيانات والمعطيات الدقيقة دون تدخل للعوامل العاطفية أو النفســـية

ــــــتطيع الآلة  ــ ـــــغط الاجتماڤȖ ،ʏسـ ـــ ــــــابقة أو الضـ ــ ـــــاعره أو خ؄فاته السـ ــ الذي قد تتأثر أحɢامه ومواقفه بمشــ

ــــوعية وموثوقة ـــــطناڤʏ مفيدًا ࢭʏ اݝݨالات الۘܣ تتطلب   .تقديم اســــــتɴتاجات موضــ ɸذا يجعل الذɠاء الاصـ



24 
 

 ʏدارة اݝݵاطر ࢭ୒ܨــݵيص الطۗܣ، وȘاتخاذ القرارات مثل تحليل البيانات المالية، ال ʏدقة عالية وســرعة ࢭ

بالإضـافة إڲʄ ذلك، عدم تأثره بالمشـاعر يقلل من احتمالية الوقوع ࢭʏ الأخطاء الȎشـرʈة الناتجة   .الأعمال

ܣ أو الانفعالات المفاجئة، مما ʇعزز الكفاءة والموثوقية ࢭʏ نتائج العمل ـــــــݵظـــــــــۜـ ــ ،  المنقوش (عن التح؈ق الܨـ

2026.(  

من أبرز مزايا الذɠاء الاصــــطناڤʏ القدرة عڴʄ نقل المعرفة  :ســــرعة وكفاءة نقل المعرفة وتطوʈرɸا

بʋنما يحتاج الإɲســــان   .ب؈ن الأجɺزة والأنظمة Ȋســــرعة ɸائلة لا تضــــاۂȊ ʄســــرعة التعلم الȎشــــري التقليدي 

ـــــــب نوعية المعرفة،   ــ ــــــــابيع أو ســــــــــنوات حسـ إڲʄ ف؅فة طوʈلة للتعلم واكȘســــــــــاب اݍݵ؄فات، والۘܣ قد تمتد لأســ

 .يمكن للذɠاء الاصــــــطناڤʏ أن ينقل نفس المعلومات إڲʄ جɺاز آخر أو نظام آخر ࢭʏ دقائق معدودة فقط

ɸذا ʇســمح بتوســيع نطاق المعرفة Ȋســرعة كب؈فة، وتطبيق اݍݵ؄فات المكȘســبة ࢭʏ مجالات متعددة ࢭʏ وقت  

ܣ ـــــۜـ ـــ ـــ البيـانـات وتحليلɺـا ࢭʏ وقـت  علاوة عڴʄ ذلـك، يمكن للأنظمـة الـذكيـة معـاݍݨـة كميـات ɸـائلـة من   .قيـا؟ـ

 ʏســرعة أك؄ف، والاســتجابة للتغ؈فات ࢭȊ ات والمؤســســات اتخاذ قرارات اســ؅فاتيجيةɠيح للشــرȘقصــ؈ف، ما ي

 ).2025،  الɺوȌي(بʋئة العمل أو السوق بمرونة وكفاءة

ʏاء الاصطناڤɠعيوب الذ 

رغم قدراته الكب؈فة، يظل الذɠاء الاصطناڤʏ محدودًا فيما يقدمه  :  محدودية التجديد والابتɢار

النتائج   .من حلول مبتكرة، لأنه ʇعتمد ࢭʏ الأســــاس عڴʄ المعلومات واݍݵوارزميات الۘܣ تم برمجْڈا مســــبقًا

 ʄي قادرة عڴȖعلم ذاȖ ده بخوارزمياتʈشا٭ڈة ما لم يتم تزوȘون متوقعة ومɢا النظام غالبًا ما تɺالۘܣ يقدم

ابتɢار  " ɸذا يضع حدًا لقدرة الآلة عڴʄ الابتɢار والإبداع، حيث لا Ȗستطيع .التطوʈر والتحس؈ن المستمر

علاوة عڴʄ ذلك، Ȗعتمد فعالية النظام عڴʄ جودة  .بنفس الطرʈقة الۘܣ يفكر ٭ڈا الإɲســــان "فكرة جديدة

ــــــتɢو  ـــــ ــــة أو متح؈قة، فإن النتائج ســ ــ ــــــ ن محدودة وغ؈ف دقيقة، البيانات المدخلة، فإذا ɠانت البيانات ناقصـ

ـــــطنـاڤʏ ࢭʏ المواقف الۘܣ تتطلـب حلولاً مبتكرة أو غ؈ف تقليـديـة ـــ ،  بوغـالم(ممـا يقلـل من قيمـة الـذɠـاء الاصـــــ

2024.(  
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ــ؈ف والتعليل ـــ ــــــطناڤʏ أنه لا ʇســـــــتطيع تقديم : عدم القدرة عڴʄ التفســ من أɸم عيوب الذɠاء الاصـ

ـــــان عڴʄ تحليل المتغ؈فات اݝݵتلفة  .تفســــــــــــ؈فات منطقية لما يخرجه من نتائج ـ ــ ــ فالآلة لا تمتلك قدرة الإɲســ

ــــياق معقد متعدد الأȊعاد ــ ـــــــب ســ بʋنما يقوم الإɲســــــــان بت؄فير قراراته واســــــــتɴتاجاته   .والتفاعل معɺا بحسـ

الـــــذɠـــــاء   ـــائج  ـــاڤʏ، تظـــــل نتــ ـــاق الاجتمــ ــيــ ــــ ـــــ مثـــــل اݍݵ؄فة، الفɺم العـــــاطفي، والســ بنـــــاءً عڴʄ عوامـــــل متعـــــددة 

ــــــطنـاڤʏ مجرد مخرجـات رقميـة أو تحليليـة Ȗعتمـد عڴʄ البيـانـات المـدخلـة ــ ـــ ــــــعـب  .الاصــ ــ ــ ɸـذا يجعـل من الصـــ

ــــيح أمـام الأطراف اݝݵتلفـة، مثـل اتخـاذ قرارات   ــ ــ ــــ ـــــرح والتوضـ ــــــ الاعتمـاد عڴʄ النتـائج ࢭʏ حـالات تتطلـب الشــ

  ).2025(عڴʏ، سسات أو تفس؈ف الȘܨݵيص الطۗܣ المعقداس؅فاتيجية ࢭʏ المؤ 

ــــــɢل ɠامل عڴʄ :  الاعتماد عڴʄ الأجɺزة واحتمالية حدوث الأخطاء ـــــ ــــــطناڤʇ ʏعتمد Ȋشــ ــــــ الذɠاء الاصـ

 ʏا أو ࢭɺالمعدات نفســ ʏانت ࢭɠ ذا يجعله عرضــة للأخطاء التقنية ســواءɸشــغيله، وȘزة وال؄فمجيات لɺالأج

ـــــݰيحة، وࢭʏ غياب القدرة  .اݍݵوارزميات المســـــــتخدمة ـܵـ ـــــغ؈ف قد يؤدي إڲʄ نتائج غ؈ف  أي خلل أو خطأ صــ

بالإضــــــــــافة إڲʄ ذلك، عدم القدرة عڴʄ  .عڴʄ التعليل، قد Ȗُعامل ɸذه النتائج اݍݵاطئة عڴʄ أٰڈا ܵــــــــــݰيحة

ـــــɺا   ــــــتقل يجعل الأنظمة الذكية غ؈ف قادرة عڴʄ تܶــــــــــݰيح الأخطاء بنفســـــ ــ التقييم النقدي أو التفك؈ف المســ

ــــر ـ ــ ــــطة الȎشــــ ـــ ــ ـ ــــɢل فعال إلا إذا تم Ȗعديلɺا بواسـ ـــــ ــــتمرة والتدخل  .Ȋشــ ــــــ وɸذا يفرض اݍݰاجة إڲʄ مراقبة مسـ

ـــــ ــــ ــــݰة النتائج، خصــ ـ ــ ــــمان ܵــــ ــــــ ـــݰية، الط؈فان، الȎشـــــــــــري لضـ ـــ ا ࢭʏ اݝݨالات اݍݰرجة مثل الرعاية الܶـــــ ــً ــ ــــــ وصـ

  ).2023،  حسان؈ن(والأنظمة المالية

ʏاء الاصطناڤɠخصائص الذ  

الذɠاء الاصطناڤʏ يمثل فرعًا من علوم اݍݰاسوب يركز عڴʄ تمك؈ن الأنظمة والآلات من محاɠاة  

يتم؈ق الذɠاء الاصـــــــطناڤʏ   .القدرات العقلية الȎشـــــــرʈة، مثل التفك؈ف، التحليل، التعلم، واتخاذ القرارات

 ):2024،  أزʈۗܣ(Ȋعدة خصائص رئʋسية تم؈ّقه عن ال؄فمجيات التقليدية، أɸمɺا

يتمتع الذɠاء الاصـــطناڤʏ بالقدرة عڴʄ اكȘســـاب المعرفة واݍݵ؄فة من البيانات  :القدرة عڴʄ التعلم . 1

ــــتمر   والمعلومات المتاحة له، وتحليل ɸذه البيانات لاســــــتخلاص أنماط محددة. ɸذا التعلم المســ



26 
 

يمكنه من تحســ؈ن الأداء تدرʈجيًا، حيث يصــبح النظام أك؆ف دقة وفعالية ࢭʏ معاݍݨة المشــكلات  

 .واتخاذ القرارات بمرور الوقت، حۘܢ ࢭʏ اݍݰالات الۘܣ لم يتم مواجɺْڈا سابقًا

ـــــلوكه واســــــــــــتجاباته وفقًا  :القدرة عڴʄ التكيف . 2 ــــ ــ ـــــطناڤʏ القدرة عڴȖ ʄعديل سـ ـــ يمتلك الذɠاء الاصــــ

للظروف البيȁية أو المتغ؈فات اݍݨديدة الۘܣ يواجɺɺا. ɸذا ʇسمح للنظام بالبقاء فعالاً ࢭʏ مواجɺة  

المتوقعــــــة، أو  غ؈ف  البيــــــانــــــات  التكيف مع  اݍݨــــــديــــــدة، مثــــــل  التحــــــديــــــات  أو  ــــة  المفــــــاجئــ التغ؈فات 

 .ستخدم؈ن، أو الظروف الȘشغيلية المتغ؈فةالتغي؈فات ࢭʏ متطلبات الم

ـــــتدلال . 3 ـــــتخدام المعرفة والمعلومات المكȘســـــــبة  :القدرة عڴʄ الاســ ـــــطناڤʏ اســ ــــتطيع الذɠاء الاصــ ʇســـ

ــــتɴتاجات جديدة وحلول مبتكرة للمشــــــكلات المعقدة. من خلال عمليات الاســــــتدلال   لتوليد اســ

ــائج اݝݰتملــــة، وتحــــديــــد الإجراءات الأك؆ف ملاءمــــة، ودعم  ــالنتــ ــام التɴبؤ بــ المنطقي، يمكن للنظــ

 .دلة والتحليل المٔڈڋʏاتخاذ القرار بطرʈقة Ȗعتمد عڴʄ الأ 

يمتلك الذɠاء الاصـــطناڤʏ القدرة عڴʄ التواصـــل والتفاعل Ȋشـــɢل فعّال مع  :القدرة عڴʄ التفاعل . 4

ــــ؈ف البيانات المتبادلة، وتقديم  ــــــتخدم؈ن، تفســـــــ ـــ الȎشـــــــــــر والأنظمة الأخرى. يمكنه فɺم أوامر المســ

ـــــــان والآلـة وʈجعـل  ــ ـــ ـــــب، ممـا ʇعزز التعـاون ب؈ن الإɲســ ــ ـــ ـــ ــــــتجـابـات المنـاســـــــــــــبـة ࢭʏ الوقـت المنـاسـ ــــــ الاسـ

 .العمليات أك؆ف سلاسة وذɠاءً 

ܣ . 5 ʇعتمد الذɠاء الاصـــطناڤʏ عڴʄ اݍݰواس الإلك؅فونية ݍݨمع البيانات  :القدرة عڴʄ الإدراك اݍݰؠــۜـ

من البʋئة اݝݰيطة، ســــــواء ɠانت صــــــورًا، صــــــوتًا، حرɠات، أو معلومات حســــــية أخرى. ʇســــــتطيع  

ــــــرات المɺمـة   ــــــ ــــــاف التغ؈فات أو المؤشـ ــــــ النظـام تحليـل ɸـذه البيـانـات، التعرف عڴʄ الأنمـاط، واكȘشـ

 .ات، مما يمنحه وعيًا اصطناعيًا بالبʋئة اݝݰيطةالۘܣ يمكن أن تؤثر عڴʄ اتخاذ القرار 

ــــــرعـة  :القـدرة عڴʄ الإنتـاجيـة . 6 ــــ ــ ــــــطنـاڤʏ بقـدرتـه عڴʄ تحقيق النتـائج المطلوȋـة Ȋسـ ــ ــ يتم؈ق الـذɠـاء الاصـــ

ــــɢــل متكرر وموثوق، مع   ــ ــــ ــ ـــــــــرʈــة. يمكنــه تنفيــذ المɺــام Ȋشـ ـ ــ وكفــاءة عــاليــة، مع تقليــل الأخطــاء الȎشـ
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ــــــواء ɠــان ذلــك ࢭʏ تحليــل البيــانــات، إدارة العمليــات، أو تقــديم  ــ ــــ ــــــ؈ن الأداء ع؄ف الوقــت، سـ ـــ تحســــ

 .اݍݵدمات للعملاء

ـــــتقل  :القدرة عڴʄ الذاتية . 7 ــ ــــــɢل مســ ــ ــــ؈ن Ȋشـ ــ ــ ــــطناڤʏ القدرة عڴʄ التعلم والتحسـ ــ ــ يمتلك الذɠاء الاصـ

ـــــȘنادًا إڲʄ التجارب   ــــتمر. يمكنه Ȗعديل اســــــ؅فاتيجياته وأدائه اسـ دون اݍݰاجة لتدخل Ȋشــــــري مســ

ــــــكلات المعقدة  ــــــتقلالية وفعالية ࢭʏ مواجɺة المشــــ ــ ـــــابقة ونتائج التحليل، مما يجعله أك؆ف اســ ــــ السـ

 .والمتغ؈فة

ـــــطنـاڤʏ تمثيـل المعرفـة والمعلومـات بطرʈقـة منظمـة  :القـدرة عڴʄ التمثيـل . 8 ـــ ــ ــــــتطيع الـذɠـاء الاصـــ ــــــ ʇسـ

يمكن اســــتخدامɺا برمجياً، وتحوʈلɺا إڲʄ خوارزميات ونماذج قابلة للتنفيذ. ɸذا التمثيل ʇســــمح  

ــــــكلات   ــــــ للنظـام بفɺم العلاقـات ب؈ن البيـانـات اݝݵتلفـة وتطبيقɺـا عڴʄ مجموعـة متنوعـة من المشـ

 .اݍݰقيقية بكفاءة عالية

ــــميم خطط ݍݰـل  :القــدرة عڴʄ التخطيط والتنفيــذ . 9 ــــــ ــ يمتلــك الــذɠــاء الاصـــــــــــــطنــاڤʏ القــدرة عڴʄ تصـ

المشكلات، تحديد اݍݵيارات المثڴʄ، وتنفيذɸا Ȋشɢل فعّال لتحقيق النتائج المرجوة. ʇشمل ذلك 

ــــمــان  ــ ـــ ـــ القــدرة عڴʄ توقع العقبــات اݝݰتملــة، توزʉع الموارد، وتحــديــد خطوات العمــل اللازمــة لضـ

  .الوصول إڲʄ أɸداف محددة بدقة وفعالية

  ثانياً:إدارة المواɸب  

 إدارة المواɸب مفɺوم  

Ȗعرف إدارة المواɸب بأٰڈا منݤݮ متɢامل يتɢون من مجموعة من الأɲشطة والعمليات والوظائف  

الأســاســية الۘܣ ٮڈدف إڲʄ تحقيق م؈قة تنافســية مســتدامة للمنظمة من خلال تطوʈر المواɸب ذات الأداء  

 .)2022،  نورة(العاڲʏ وضمان ال؅قامɺا تجاه المنظمة وأداء مɺامɺا بكفاءة
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ا بـــأٰڈـــا مجموعـــة متɢـــاملـــة من ال؄فامج والعمليـــات والثقـــافـــات التنظيميـــة  ــً ــــ ــ ـــ وʈمكن Ȗعرʈفɺـــا أيضــــ

المصـممة ݍݨذب واسـتقطاب وتنمية المواɸب، والعمل عڴʄ الاحتفاظ ٭ڈا، مع إشـباع احتياجاٮڈا لضـمان 

 .)2021،السيد(تحقيق الأɸداف الاس؅فاتيجية للمنظمة عڴʄ المدى الطوʈل

ــــ؈ن  ــ ــــــ ــــــممـة لزʈـادة الإنتـاجيـة وتحسـ ــــــ ــــــ؅فاتيجيـات متɢـاملـة أو أنظمـة مصـ ـــ كمـا Ȗعرف بـأٰڈـا تنفيـذ إســــ

المطلوȋــــــة  المɺــــــارات  الأفراد ذوي  جــــــذب   ʄعمــــــل عڴȖ ــــل، من خلال تطوʈر عمليــــــات  العمــ ــــان  ࢭʏ مɢــ الأداء 

 .).2024،  عبد الوɸاب(واݍݰفاظ علٕڈم، مع تلبية الاستعدادات اݍݰالية والمستقبلية لاحتياجات العمل

ا إدارة المواɸب كثقافة تنظيمية، فࢼܣ توجه وفكر واعتقاد بضـرورة وجود المواɸب   وȖعرف أيضـً

ــــــڥʄ المنظمـــة إڲʄ التنـــافس   ــــ ــ ـــــة، حيـــث Ȗسـ ـــ ــــ ــ ــافسـ ــا يمكن Ȗعرʈفɺـــا ɠـــأداة منـ لتحقيق النجـــاح التنظي׿ܣ، كمـ

ـــــــــ؈ن ــ ــــــل من المنــافســ ــــــ ــــــول عڴʄ المواɸــب ذات الأداء المرتفع وتطوʈرɸــا بمعــدل أعڴʄ وأفضــ ـــــ ܢ(لݏݰصــ ـــۜـ ــ ــ ــــ ، مو؟ـ

2024.(.  

 أȊعاد إدارة المواɸب

لقد اختلف الباحثون حول أȊعاد إدارة المواɸب نȘيجة لتعدد وجɺات النظر حول ɸذا المفɺوم، 

وʈظɺر   .حيث لا يوجد اتفاق شــــامل عڴʄ الممارســــات والاســــ؅فاتيجيات الدقيقة الۘܣ Ȗشــــɢل إدارة المواɸب

ــــــــوع، والۘܣ ركزت ɠــل مٔڈــا عڴʄ أȊعــاد محــددة   ـ ــ ا ࢭʏ الــدراســــــــــــــات اݝݵتلفــة الۘܣ تنــاولــت ɸــذا الموضــ ذلــك جليــً

ــياق التنظي׿ܣ والعمليات الإدارʈة المرتبطة بالمواɸب ــــــب رؤʈْڈا للســـــ Ȗعرف إدارة المواɸب بأٰڈا نظام و   حسـ

ـــــــتمل عڴʄ مجموعة من   ــ ــــامل ٱڈدف إڲʄ جذب وتطوʈر واݍݰفاظ عڴʄ الموظف؈ن ذوي الأداء العاڲʏ، وʉشـ ــ شــــ

 :وȖش؈ف Ȋعض النماذج إڲʄ أن ɸذه الأȊعاد Ȗشمل .الأȊعاد الۘܣ تكفل تنفيذ ɸذه الأɸداف بكفاءة

 التدرʈب والتطوʈر

ـــــية لتعزʈز   ــ ــــــاســ ــ ــــــكلان الرك؈قة الأسـ ــ التدرʈب والتطوʈر يمثلان أحد أɸم أȊعاد إدارة المواɸب، وʉشـ

ـــــــتوى أدا٬ڈم ــ ــ يركز التــدرʈــب عڴʄ تزوʈــد الموظف؈ن بــالمعرفــة والمɺــارات اللازمــة   .قــدرات الموظف؈ن ورفع مســ

ـــــــــيـة والمɺنيـة عڴʄ المـدى   ــ ــــــݵصــ ـــ ـــ ــــــــــــ؈ن القـدرات الܨـ ــــــــــــڥʄ التطوʈر إڲʄ تحسـ للقيـام بمɺـامɺم بكفـاءة، بʋنمـا ʇسـ
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ــاراٮڈم الوظيفيــة وتحقيق إمɢــانيــاٮڈم الɢــاملــة ــــــ ـــ ــ ٱڈــدف ɸــذا  و   الطوʈــل، بمــا يȘيح للموظف؈ن التقــدم ࢭʏ مسـ

ــــــرʈة   ــــــمن وجود قاعدة Ȋشــ ــــتقبلية، بما يضــ ــ البعد إڲʄ تلبية احتياجات المنظمة من المɺارات اݍݰالية والمســ

ــــــميم برامج   .قوʈـة ومؤɸلـة للتعـامـل مع التحـديـات اݍݨـديـدة والتغ؈فات ࢭʏ بʋئـة العمـل ــ ــ ــ ــــــمـل ذلـك تصـ ـــــ وʉشــ

ــــــص، وȋرامج القيـــادة والإدارة، والتـــدرʈـــب عڴʄ المɺـــارات   ــــ ــ تـــدرȎʈيـــة متنوعـــة، مثـــل التـــدرʈـــب الفۚܣ المتخصـ

بالإضـــافة إڲʄ ذلك، ʇعد التطوʈر المســـتمر جزءًا أســـاســـيًا من    الܨـــݵصـــية مثل التواصـــل وحل المشـــكلات

ــــــاء خطط تطوʈر فردية للموظف؈ن وتقييم احتياج ــــــɢل  ɸذا البعد، حيث يتضـــــــمن إɲشـ اٮڈم التدرȎʈية Ȋشـ

ـــــاركــــة ࢭʏ المشــــــــــــــــارʉع المتنوعــــة،   ــ ــ ـــ ـــ ـــــتمر من خلال ورش العمــــل، والمشـ ــ ــ ــ دوري، مع توف؈ف فرص التعلم المســ

ــــاد الم۶ܣ ـــ ــ ـــــــا   .والتدرʈب الإلك؅فوɲي، وȋرامج الإرشـ ـــــȘثمار ࢭʏ التدرʈب والتطوʈر ࢭʏ زʈادة الرضـــ ـ ــ ــــــɺم الاســ ــ وʉســ

  ).2022، نورة(الوظيفي وتحف؈ق الموظف؈ن، كما ʇعزز قدرٮڈم عڴʄ الابتɢار وتحس؈ن الأداء العام للمنظمة

 إدارة الأداء

إدارة الأداء Ȗشـــــɢل Ȋعدًا محورʈًا ࢭʏ إدارة المواɸب، حيث ترتكز عڴʄ تقييم أداء الموظف؈ن Ȋشـــــɢل  

ــــ؅فاتيجيـة   ــ ــ ــــ ــــــمـان تحقيق أɸـداف المنظمـة والتـأكـد من توافق اݍݨɺود الفرديـة مع الاسـ ــ ـــ دوري ومٔڈڋʏ، لضــ

ــــــرات قيـاس محـددة، ومتـاȊعـة النتـائج   .العـامـة ـــ ـــ ــــــݰـة للأداء، ومؤشـ ـــ ـــ ــــــع معـاي؈ف واܷـ ــــ ــ يتم ɸـذا من خلال وضـ

Ȗشــــمل إدارة الأداء العديد من العمليات  و  Ȋشــــɢل منتظم، مع تقديم التغذية الراجعة البناءة للموظف؈ن

ــــــعف، وتحليـل الفجوات ࢭʏ المɺـارات ـــ ــ كمـا ٮڈـدف   .المɺمـة مثـل تقييم الإنجـازات، تحـديـد نقـاط القوة والضــ

ــــ؈ن الأداء الفردي واݍݨماڤʏ، وتحف؈ق الموظف؈ن عڴʄ تقديم أ ـ ــ ــــل ما لدٱڈم من  إڲʄ وضـــــــــــع خطط تحســــ ـــ فضــــ

بالإضافة  ،  خلال مɢافآت معنوʈة ومادية، وتحديد فرص التقدم الوظيفي بناءً عڴʄ الإنجازات والقدرات

إڲʄ ذلك، Ȗعت؄ف إدارة الأداء أداة مɺمة لتحديد المواɸب الواعدة داخل المنظمة، حيث Ȗســاعد عڴʄ رصــد 

كما تلعب دورًا رئʋسيًا ࢭȖ ʏعزʈز   .الأفراد ذوي الإمɢانيات العالية وتأɸيلɺم للمناصب القيادية المستقبلية

التواصل ب؈ن المديرʈن والموظف؈ن، وتحديد الاحتياجات التدرȎʈية والتطوʈرʈة بناءً عڴʄ أداء ɠل فرد، مما  

  ).2021،السيد(ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن الإنتاجية العامة للمنظمة وتحقيق أɸدافɺا الاس؅فاتيجية بكفاءة
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 الاحتفاظ بالمواɸب

 ʄاݍݰفاظ عڴ ʄة، حيث يركز عڴʈشـرȎإدارة الموارد ال ʏعدًا اسـ؅فاتيجيًا ࢭȊ عدʇ بɸالاحتفاظ بالموا

ـــــــاɸم؈ن الرئʋســــــــي؈ن ࢭʏ نجاح المنظمة ـــــــات   .الموظف؈ن ذوي الأداء العاڲʏ والمسـ ــــياسـ ـــ وʉشــــــــمل ذلك تطوʈر سـ

ــــ؅فاتيجيــات Ȗعزز ولاء الموظف؈ن، وتقلــل من معــدل دوراٰڈم الوظيفي، من خلال تلبيــة احتيــاجــاٮڈم  ــ ــــ ــ واسـ

ــــــيـــة، وتوف؈ف بʋئـــة عمـــل محفزة وآمنـــة ـــ ــــــݵصــــ ــ ــــ ــالمواɸـــب مجموعـــة من  و   المɺنيـــة والܨـ ــمـــل الاحتفـــاظ بـ ــ ــ ــ ــ ʉشـــ

الممارسـات مثل تقديم حوافز مادية ومعنوʈة مناسـبة، خلق فرص للتقدم الوظيفي والتطوʈر المسـتمر،  

ناء علاقات قوʈة ب؈ن كما يركز عڴʄ ب .وȖعزʈز ثقافة عمل تدعم المشاركة والتقدير والاع؅فاف بالإنجازات

،  عبــد الوɸــاب(الموظف؈ن والإدارة، ممــا يزʈــد من ال؅قامɺم وʈحفزɸم عڴʄ البقــاء ࢭʏ المنظمــة لف؅فات أطول 

2024.( 

ـــــتـدامـة المنظمـة ونجـاحɺـا عڴʄ المـدى الطوʈـل،   ــــــ ا لتحقيق اســ وʉعـد الاحتفـاظ بـالمواɸـب أمرًا حيوʈـً

ــــاســـــية   .خاصـــــة ࢭʏ ظل المنافســـــة الشـــــديدة عڴʄ أفضـــــل الكفاءات ࢭʏ ســـــوق العمل ففقدان المواɸب الأسـ

ــــــتوى   ـــــ يمكن أن يؤدي إڲʄ تقليـل الكفـاءة، زʈـادة التɢـاليف المتعلقـة بـالتوظيف والتـدرʈـب، وانخفـاض مســ

لذلك، Ȗعت؄ف برامج الاحتفاظ بالمواɸب جزءًا لا يتجزأ من إدارة المواɸب   .الابتɢار والأداء العام للمنظمة

ــــتقرة قـادرة عڴʄ تحقيق الأɸـداف   ــــــ ــ ــــر ࢭʏ بنـاء قوة عـاملـة قوʈـة ومسـ ــ ــــــ ــــɢـل مبـاشـ ــ ــــــ ـــــــاɸم Ȋشـ ـــ ــــــاملـة، وȖســـ ــ ــ الشـــ

  ).2024، مو؟ۜܢ(الاس؅فاتيجية للمنظمة

  أɸداف إدارة المواɸب

ــــــ؅فاتيجية الۘܣ Ȗعزز قدرة المنظمة   ـــ ــ ـــــڥʄ إدارة المواɸب إڲʄ تحقيق مجموعة من الأɸداف الاسـ ــــ ــ Ȗسـ

  ):2025،  عابد(عڴʄ المنافسة وتحقيق النجاح المستدام. ومن أبرز ɸذه الأɸداف

 اراٮڈمɺر مʈتطو ʄــــل الأفراد ذوي القدرة عڴ أحد أɸم أɸداف إدارة المواɸب  :  اݍݰصـــــول عڴʄ أفضـ

ــــــل الكفـــاءات من ب؈ن المتقـــدم؈ن، بحيـــث يمتلɢون القـــدرة عڴʄ التعلم  ــ ــــــ ɸو جـــذب واختيـــار أفضـ

والتكيف مع بʋئة العمل المتغ؈فة. ʇشمل ذلك تحليل احتياجات المنظمة من المɺارات واݍݵ؄فات، 
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ــــــواء من خلال برامج التوظيف   ـ ــــــتقطاب تلائم ɸذه الاحتياجات، سـ ــــــ؅فاتيجيات اســ ـ وتصــــــــميم اسـ

ــر أو التعاون مع المؤســـســـات التعليمية وȋرامج التدرʈب المتخصـــصـــة. وʉســـاɸم اݍݰصـــول  المباشـ

عڴʄ المواɸب المناسبة ࢭʏ رفع مستوى الأداء العام للمنظمة، وضمان وجود قاعدة Ȋشرʈة قادرة  

  .التحديات اݍݰالية والمستقبليةعڴʄ التعامل مع  

 ا للمعــاي؈ف العــالميــة ــــتقطــاب المواɸــب، يــأȖي الɺــدف الثــاɲي  :  تطوʈر قــدرات الموظف؈ن وفقــً ــ ـ ــ Ȋعــد اســــ

ـــــــــات ࢭʏ اݝݨال الم۶ܣ.  ــ ــــــل الممارســ ــــ وɸو تطوʈر ɸذه القدرات بما يتوافق مع المعاي؈ف الدولية وأفضـــ

ـــــتمر، ورش العمل، الإشـــــــراف الم۶ܣ، والتوجيه الفردي، بحيث   ـــــمل ذلك برامج التدرʈب المســ ʇشــ

ــية للمو  ــــݵصـــــــ ــتمر ࢭʏ يتم Ȗعزʈز المɺارات الفنية والإدارʈة والܨـــــ ــــــɺم التطوʈر المســـــــ ظف؈ن. كما ʇســـ

ـــــ؅فاتيجية، ما   ـ ــ ـــــ؈ن القدرة عڴʄ اتخاذ القرارات الاسـ ـ ــ زʈادة الابتɢار والإبداع داخل المنظمة، وتحسـ

  .يجعل المنظمة أك؆ف استعدادًا لمواجɺة المنافسة وتلبية متطلبات السوق العالمية

 ʏة الطلب الاســــــــ؅فاتيڋɺب لمواجɸضــــــــمان بقاء الموظف؈ن : الاحتفاظ بالموا ʄدف إڲɺذا الɸ ʄــــــڥ ـ ʇسـ

ـــية، وتوف؈ف بʋئة عمل  ــ ــــݵصــ ـ ذوي الأداء العاڲʏ داخل المنظمة، مع تلبية احتياجاٮڈم المɺنية والܨــ

محفزة ومســتقرة. وʉشــمل ذلك تقديم اݍݰوافز المناســبة، والتقدير المســتمر للإنجازات، وتوف؈ف 

ــــتقرار الموارد  فرص التقـــدم الوظيفي، ممـــا يقلـــل من معـــدل دوران الموظ  ـــــ ــ ف؈ن وʈحـــافظ عڴʄ اســ

ــــــبــة، وʉعزز  ـــــ ــرʈــة. يȘيح الاحتفــاظ بــالمواɸــب للمنظمــة اݍݰفــاظ عڴʄ المعرفــة واݍݵ؄فة المكȘســ ــ ــ ــ ــ الȎشـــ

  .قدرٮڈا عڴʄ تنفيذ اݍݵطط الاس؅فاتيجية وتحقيق أɸدافɺا طوʈلة الأمد

 المناصــــب الأســــاســــية ʏل؈ن ࢭɸلة  :  وضــــع الأفراد المؤɸوادر مؤɠ ضــــمان توفر ʄدف إڲɺذا الɸ ٱڈدف

لتوڲʏ المناصــب اݍݰيوʈة داخل المنظمة، ســواء ɠانت قيادية أو Ȗشــغيلية، بما يضــمن اســتمرارʈة  

ــمــل ذلــك التخطيط للتعــاقــب الوظيفي، وتحــديــد الموظف؈ن  ــــ ــــــ العمــل وتحقيق الأداء الأمثــل. وʉشـ

ــت ــــ ـــــ ــــــتمر  الــذين يمتلɢون القــدرة والكفــاءة لتوڲʏ أدوار قيــاديــة مســ ـــ ـــ ــــɢــل مسـ ــ ــــ ــ قبليــة، وتــأɸيلɺم Ȋشـ

للارتقاء ࢭʏ مسـاراٮڈم المɺنية. وʉسـɺم وضـع الأܧـݵاص المناسـب؈ن ࢭʏ المناصـب الأسـاسـية ࢭȖ ʏعزʈز  

ــــــ؅فاتيجية   ـــ ـــــــــمان تحقيق أɸدافɺا الاسـ ــــــ؈ن عملية اتخاذ القرارات، وضـ ــ ـــــــتقرار المنظمة، وتحســ اســـ

 بكفاءة.
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  تأث؈ف توظيف تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ ࡩʏ دعم إدارة المواɸب عڴʄ كفاءة أداء المؤسسات

توظيف تقنيات الذɠاء الاصـــطناڤʏ ࢭʏ إدارة المواɸب أصـــبح عاملاً محورʈًا ࢭȖ ʏعزʈز كفاءة الأداء  

ــــ؈ن العــديــد من العمليــات الإدارʈــة المتعلقــة   ــ ــ ــــ ܣ، إذ تȘيح ɸــذه التقنيــات إمɢــانيــة أتمتــة وتحسـ ـــۜـ ــ ــ ــــ ــــؠـ ــ ــ ــــ المؤسـ

ـــــݵمة المتعلقة   .بالموظف؈ن ـــــســـــــات عڴʄ تحليل البيانات الܸــ ــــاعد المؤســ ـــــطناڤʏ يمكن أن ʇســـ فالذɠاء الاصــ

ــاڤʏ، والاحتيــــاجــــات   ــــــرعــــة ودقــــة، ممــــا يوفر معلومــــات دقيقــــة عن الأداء الفردي واݍݨمــ ــ ـــ ــالموظف؈ن Ȋســ بــ

ــȘن؈فة Ȗعزز الإنتاج ية  التدرȎʈية، والفجوات المɺارʈة، وȋالتاڲʏ يمكن للإدارة اتخاذ قرارات اســــ؅فاتيجية مســ

  ).2025،  الرشيدي (والكفاءة الȘشغيلية

أحد أɸم التأث؈فات يتمثل ࢭʏ تحسـ؈ن عملية اسـتقطاب وتوظيف المواɸب، حيث يمكن للأنظمة 

ــــــــــــɢـل أســـــــــــــرع وأك؆ف دقـة من الطرق   ــــــݰ؈ن الأك؆ف تـأɸيلاً Ȋشـ ـــ ــــــ؈ف الـذاتيـة واختيـار المرܧــــ ـــ الـذكيـة تحليـل الســــ

ــــــمن توافر الكفـاءات المنـاســـــــــــــبـة ࢭʏ الوقـت ـــ ــ  التقليـديـة، ممـا يقلـل من التɢـاليف المرتبطـة بـالتوظيف وʈضــ

كما ʇســـاɸم الذɠاء الاصـــطناڤʏ ࢭʏ تحســـ؈ن إدارة الأداء من خلال تقديم تقييمات مســـȘندة إڲʄ  .المناســـب

بيانات دقيقة وتحليلات موضــــــوعية، مما ʇســــــاعد المؤســــــســــــات عڴʄ تحديد نقاط القوة والضــــــعف لدى  

  ).2023،  اݍݨعافرة(الموظف؈ن، ووضع خطط تطوʈر فردية، وتحف؈ق الأداء بما يرفع مستوى الإنتاجية

علاوة عڴʄ ذلك، ʇسـɺم الذɠاء الاصـطناڤʏ ࢭʏ دعم التطوʈر الم۶ܣ والتدرʈب المسـتمر للموظف؈ن، 

من خلال أنظمة التعلم الذɠي الۘܣ تقدم برامج تدرȎʈية مخصـــــصـــــة وفقًا لمســـــتوى الأداء واحتياجات ɠل 

ـــــاعد عڴʄ رفع كفاءة الموظف؈ن وȖعزʈز مɺاراٮڈم، بما ينعكس إيجابيًا عڴʄ جودة  .موظف ɸذه الأدوات Ȗســ

ـــɢل عام ــــــ ــ ܣ Ȋشـ ـۜـ ــؠــــــــــ ـــــطناڤʏ دورًا مɺمًا ࢭʏ الاحتفاظ بالمواɸب    العمل والأداء المؤســــــــــ ــــ كما يلعب الذɠاء الاصـــ

ـــــــرات الال؅قام، مما   ــ ــا الوظيفي ومؤشـ ــ ــ ـــــــتوʈات الرضــــ وتقليل معدل دوران الموظف؈ن، من خلال التɴبؤ بمســـ

ــاءات المتم؈قة ــاقيـــة لݏݰفـــاظ عڴʄ الكفـ ـــــــــȘبـ ــ ــاتخـــاذ إجراءات اســ بـ ــــــمح للإدارة  ـــــ ــــــتقرار   .ʇســ ــــــ وɸـــذا ʇعزز الاسـ

 .)2025،  عابد(المؤسؠۜܣ وʈضمن استمرارʈة الأداء بكفاءة عالية

ـــــɢل عام، يمكن القول إن توظيف الذɠاء الاصــــــــطناڤʏ ࢭʏ إدارة المواɸب يؤدي إڲʄ رفع كفاءة   ــ Ȋشـ

 ʄية عڴɴــــ؅فاتيجية المب ــــســــــات عن طرʈق دمج التحليل الدقيق للبيانات مع اتخاذ القرارات الاســ أداء المؤســ
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معلومات واقعية، مما ʇسـاɸم ࢭʏ تحسـ؈ن جودة العمليات الداخلية، وȖعزʈز التنافسـية، وتطوʈر الموارد  

وʈظɺر تأث؈ف ذلك Ȋشɢل واܷݳ ࢭʏ المؤسسات الۘܣ Ȗعتمد عڴʄ المعرفة والمɺارات   .الȎشرʈة Ȋشɢل مستدام

ـــــســــــــات عڴʄ إدارة   ــ ــــــرة بقدرة المؤسـ ܣ مباشــ ـۜـ ـــ ــ ــؠـ ـــــڍʏ، حيث يرتبط الأداء المؤســــــ ــ المتقدمة، مثل القطاع الصـ

  .المواɸب بكفاءة وفاعلية
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 الفصل الثالث: منݤݨية الدراسة

 مقدمة 3.1

ٱڈدف ɸذا الفصــــل إڲʄ توضــــيح المنݤݨية البحثية المتبعة ࢭʏ دراســــة تأث؈ف توظيف تقنيات الذɠاء  

ـــــات الܶــــــــݰية اݍݰɢومية ࢭʏ المملكة العرȋية   ــ ـــــــسـ ــــــطناڤʏ ࢭʏ دعم إدارة المواɸب عڴʄ كفاءة أداء المؤسـ الاصــ

بيانات،  السعودية. ʇشمل ɸذا الفصل تصميم الدراسة، مجتمعɺا وعينْڈا، أداة البحث، طرʈقة جمع ال

 .الأساليب الإحصائية، وحدود الدراسة

 تصميم الدراسة 3.2

ـــــــة   ــــ ــ ا لــدراسـ ــبــً ــــ ـــ ـــــــفي التحليڴʏ، حيــث ʇُعــد ɸــذا المنݤݮ منــاســــ ـــ ــ ـــــــة عڴʄ المنݤݮ الوصـ ــ ــ ـ اعتمــدت الــدراســ

  ʏاء الاصـــــــطناڤɠــــــيات، من خلال قياس تأث؈ف توظيف تقنيات الذ العلاقات ب؈ن المتغ؈فات وفحص الفرضـ

ــــــمح ɸذا المنݤݮ بتحليل البيانات الكمية لتحديد مدى وجود ܣ. ʇســ ـۜـ ــ ــ ــؠــ ـــ ــ  ࢭʏ إدارة المواɸب عڴʄ الأداء المؤسـ

 .تأث؈ف معنوي ب؈ن المتغ؈فات محل الدراسة

 مجتمع الدراسة وعينْڈا 3.3

شــــمل مجتمع الدراســــة جميع الموظف؈ن العامل؈ن ࢭʏ المؤســــســــات الܶــــݰية اݍݰɢومية ࢭʏ المملكة 

العرȋية السعودية، من مختلف الفئات الوظيفية بما ࢭʏ ذلك الإدارʈ؈ن، الأطباء، الممرض؈ن والممرضات،  

موظفًا بطرʈقة العينة  260تم اختيار عينة مɢونة من  .الفني؈ن الܶـــݰي؈ن، والفئات الأخرى ذات الصـــلة

 .العشوائية الȎسيطة لضمان تمثيل اݝݨتمع المسْڈدف بدقة وموضوعية

 أداة البحث 3.4

 .اعتمدت الدراسة عڴʄ أداة الاستȎيان، والۘܣ تم تصميمɺا خصيصًا لتناسب أɸداف البحث
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  ــــــ׿ܢ  :اݍݨزء الأول ـــ ـــ البيـانـات الـديموغرافيـة للمبحوث؈ن مثـل اݍݨɴس، العمر، المؤɸـل العل׿ܣ، المسـ

 .الوظيفي، سنوات اݍݵ؄فة، وجɺة العمل

 يɲܣ :اݍݨزء الثــا ـــۜـ ــ ــ ــــ لقيــاس مــدى تــأث؈ف الــذɠــاء   (5–1) عبــارات مرتبــة عڴʄ مقيــاس ليكرت اݍݵمــا؟ـ

ـــــܣ ـ ــ ــــۜـــــــــ ـ ــ ــــ ــ ــ ــــ ــ ـــــؠــ ـــ ــــ ــ ـــ ـــ ــ ــــــؤسـ ــ ــ ــــ ــ المـ الأداء  ــــــــاءة  ــ ــــــ ـــــــفـ ــ ــــــ وكــ ـــــــب  ـــ ــــ ــ ـــــواɸـ ــ ــــــ ــ المــ إدارة   ʏــــــ ــ ــ ـــ ــ ࢭــ  ʏــــاڤـــــــــــــــــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــنــ ــــ ــ ـــ ـــ ــــــطــ ــ ــ ــــ ــ ــ ــــ ــ ـــ  .الاصــ

تم تقســـيم عبارات الاســـتȎيان لتغطية ثلاثة أȊعاد رئʋســـية لإدارة المواɸب: اســـتقطاب المواɸب،  

 .تنمية المواɸب، والاحتفاظ بالمواɸب، بالإضافة إڲʄ قياس كفاءة أداء المؤسسات

 صدق وثبات الأداة 3.5

تم التأكد من مصــــداقية أداة البحث من خلال مراجعة اݝݰتوى وصــــياغة العبارات بدقة، كما  

، وȋلغت قيمته  (Cronbach’s Alpha) تم اختبار الثبات الداخڴʏ للأداة باســــتخدام معامل كرونباخ ألفا

 .، مما ʇش؈ف إڲʄ موثوقية الأداة ࢭʏ قياس المتغ؈فات محل الدراسة0.7أك؆ف من  

 طرʈقة جمع البيانات 3.6

ــــــرة، مع   ــ ــــــــة بطرʈقة إلك؅فونية ومباشـ ــــتȎيانات عڴʄ عينة الدراسـ ــ ــ تم جمع البيانات ع؄ف توزʉع الاسـ

تقديم شـــرح لأɸداف الدراســـة و୒رشـــادات الإجابة لضـــمان دقة الاســـتجابات ومصـــداقيْڈا. تم التأكد من  

 .Ȗعبئة الاستȎيانات بالɢامل قبل إدخالɺا للتحليل

 الأساليب الإحصائية 3.7

 :لمعاݍݨة البيانات، وشمل التحليل SPSSتم استخدام برنامج  

 ــــاءات الوصـــــــــــفية ــاȌي، والانحراف المعياري لتحليل  :الإحصـــــــ ــ ــــــ ــــط اݍݰسـ ــــب المئوʈة، المتوســـــــ ــــــ الɴسـ

 .البيانات الديموغرافية وقياس اتجاɸات المبحوث؈ن نحو عبارات الاستȎيان
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 ســـيطȎعد  :تحليل الانحدار اݍݵطي الȊ لɠ ســـية والفرعية، وتحديد أثرʋلاختبار الفرضـــيات الرئ

ـــــــــســــــــــــــــات، مع تحــــديــــد المعنوʈــــة  ــ ــــــطنــــاڤʏ عڴʄ كفــــاءة أداء المؤســ ـــ من أȊعــــاد توظيف الــــذɠــــاء الاصــــ

 .(0.05) الإحصائية عند مستوى دلالة

 حدود الدراسة 3.8

 .2026حۘܢ مارس   2026الدراسة اقتصرت عڴʄ الف؅فة من يناير   :اݍݰد الزمۚܣ •

 .شملت الدراسة المؤسسات الܶݰية اݍݰɢومية بالمملكة العرȋية السعودية فقط :اݍݰد المɢاɲي •

ـܶݰية اݍݰɢومية من   :اݍݰد الȎشـري  • اقتصـرت الدراسـة عڴʄ الموظف؈ن العامل؈ن ࢭʏ المؤسـسـات ال

 .مختلف الفئات الوظيفية
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  : تحليل البياناتالفصل الراȊع

افية   4.1  تحليل البيانات الديموغر

 أولاً: توزʉع أفراد العينة حسب اݍݨɴس

 الɴسبة المئوʈة  التكرار  اݍݨɴس
 %60.0 156 ذكر 
 %40.0 104 أنۙܢ 

 %100 260 اݝݨموع 

 ʏــــارك؈ن ࢭ ـــ ـــــــب اݍݨɴس أن غالبية المشـ ـــــݳ من نتائج اݍݨدول اݍݵاص بتوزʉع أفراد العينة حسـ ــ يتܸـ

ـــــــة من فئــة الــذɠور، حيــث بلغ عــددɸم ( ــــ ــــــبــة (156الــدراســـ ــ ـــ %) من إجمــاڲʏ العينــة البــالغ  60) مفردة بɴســ

ــــبـة (104) مفردة، ࢭʏ ح؈ن بلغ عـدد الإنـاث (260عـددɸـا ( ــ ـــ ـــ ـــــــــ؈ف ɸـذه النتـائج إڲʄ 40) مفردات بɴسـ ــ %). وȖشــ

ود تمثيـل أك؄ف للـذɠور ࢭʏ العينـة مقـارنـة بـالإنـاث، وɸو أمر قـد يرتبط بطبيعـة القوى العـاملـة ࢭȊ ʏعض وج

ــة ࢭȊ ʏعض الوظائف الإدارʈة أو الفنية الۘܣ قد ʇشـــــغلɺا الذɠور  ـــݰية اݍݰɢومية، خاصـــ المؤســـــســـــات الܶــ

ـــــــاركة كلا اݍݨɴســــــــ؈ن ࢭʏ الدراســــــــة بدرجة جيدة، مم ـــــــɺم ࢭʏ بɴســــــــبة أعڴʄ. كما ʇعكس ɸذا التوزʉع مشـ ا ʇسـ

ـــــعودية   ـــــمولية عن آراء العامل؈ن ࢭʏ القطاع الصــــــڍʏ اݍݰɢومي بالمملكة العرȋية السـ ـــــورة أك؆ف شـ إعطاء صـ

ــاءة أداء   ــــــطنـــاڤʏ ࢭʏ دعم إدارة المواɸـــب وتـــأث؈ف ذلـــك عڴʄ كفـ ــ ــ ــا يتعلق بتوظيف تقنيـــات الـــذɠـــاء الاصـــ فيمـ

ܣ ب؈ن اݍݨɴســـ؈ن عڴȖ ʄعزʈز موضـــوعية ال نتائج و୒مɢانية Ȗعميمɺا  المؤســـســـات. وʉســـاعد ɸذا التنوع الɴســـۗ

 .بدرجة معقولة عڴʄ مجتمع الدراسة

 ثانياً: توزʉع أفراد العينة حسب العمر

 الɴسبة المئوʈة  التكرار  العمر 
 %20.0 52 سنة  30أقل من 

 %35.0 91 سنة  40إڲʄ أقل من  30من 
 %30.0 78 سنة  50إڲʄ أقل من  40من 
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 %15.0 39 سنة فأك؆ف  50
 %100 260 اݝݨموع 

 ʏــارك؈ن ࢭ ــ ـــ ـــــݳ ࢭʏ أعمار المشــــ ــــ ــــــب الفئة العمرʈة إڲʄ تنوع واܷــ ــ ـــــ؈ف نتائج توزʉع أفراد العينة حســـ ــــ Ȗشــ

ــــــــة، حيث جاءت الفئة العمرʈة من ( ــ ــــنة) ࢭʏ المرتبة الأوڲȊ ʄعدد (  40إڲʄ أقل من   30الدراسـ ــــ ) مفردة  91ســـ

ــبة ( ــــ ــــنة) Ȋعدد 50إڲʄ أقل من    40%) من إجماڲʏ العينة، تلٕڈا الفئة العمرʈة من (35بɴســـ ــ ) مفردة  78( ســـ

ــــبة ( ــــ ــــنة) فقد بلغ عددɸا (  30%). أما الفئة العمرʈة أقل من (30بɴســـ ـــــ ــــبة (52ســ ــ ــ %)، ࢭʏ 20) مفردة بɴســـ

%). وʉعكس 15) مفردة بɴســـــبة (39ســـــنة فأك؆ف) ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة Ȋعدد ( 50ح؈ن جاءت الفئة العمرʈة (

ـــــــطـــة الۘܣ تمتلـــك عـــادة خ؄فات ɸـــذا التوزʉع أن غـــالبيـــة أفراد العينـــة يɴتمون إڲʄ الفئـــات العمرʈـــة الم ـــ توســـ

عملية جيدة ومعرفة مɺنية تمكٔڈا من تقييم تأث؈ف التقنيات اݍݰديثة مثل الذɠاء الاصـــــــــــــطناڤʏ عڴʄ بʋئة 

ـــــ؈ف ɸذا التنوع العمري إڲʄ وجود مزʈج من اݍݵ؄فات المɺنية ب؈ن العامل؈ن، حيث يجمع ب؈ن  ـ ــ العمل. كما ʇشــ

ــابــة القــادرة عڴʄ التفــاعــل مع الت قنيــات اݍݰــديثــة والɢوادر الأك؆ف خ؄فة الۘܣ تمتلــك معرفــة  الɢوادر الشــــــــــــ

ـــڍʏ، الأمر الذي ʇعزز من موثوقية الآراء المقدمة ࢭɸ ʏذه   ܣ ࢭʏ القطاع الصـ ــؠــــۜ أعمق بطبيعة العمل المؤســ

  .الدراسة

 ثالثاً: توزʉع أفراد العينة حسب المؤɸل العل׿ܣ

 الɴسبة المئوʈة  التكرار  المؤɸل العل׿ܣ
 %20.0 52 دبلوم 

 %45.0 117 بɢالورʈوس
 %25.0 65 ماجست؈ف 
 %10.0 26 دكتوراه 
 %100 260 اݝݨموع 

ــة البɢـــالورʈوس،  يب؈ن اݍݨـــدول اݍݵـــاص بـــالمؤɸـــل العل׿ܣ أن غـــالبيـــة أفراد العينـــة يحملون درجـ

ـــــ؈ف إڲʄ أن معظم العامل؈ن 45) مفردة بɴســــــبة (117حيث بلغ عددɸم ( %) من إجماڲʏ العينة، وɸو ما ʇشـ

ـــــــب لطبيعة العمل ࢭɸ ʏذا  ــــــتوى Ȗعلي׿ܣ جامڥʏ مناسـ ـــــݰية اݍݰɢومية يتمتعون بمســ ــ ــــــســــــــات الܶـ ࢭʏ المؤســ

%)، 25) مفردة بɴسبة (65اع. وجاءت فئة اݍݰاصل؈ن عڴʄ درجة الماجست؈ف ࢭʏ المرتبة الثانية Ȋعدد (القط
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ــل؈ن عڴʄ الدبلوم Ȋعدد ( ــــ ــل؈ن عڴʄ 20) مفردة بɴســـــــبة (52تلٕڈا فئة اݍݰاصـ %)، ࢭʏ ح؈ن جاءت فئة اݍݰاصـــــ

ــــــــبــــة (26درجــــة الــــدكتوراه ࢭʏ المرتبــــة الأخ؈فة Ȋعــــدد ( ــ ــ ــاً ࢭʏ 10) مفردة بɴسـ %). وʉعكس ɸــــذا التوزʉع تنوعــ

ــــــɺم ࢭʏ توف؈ف وجɺــــات نظر متعــــددة حول  ــــــ ـــــــتوʈــــات التعليميــــة ب؈ن أفراد العينــــة، ممــــا ʇسـ ــ ــ ــــــوع    المســ ـــ موضــــ

ــة أن التعامل مع تقنيات الذɠاء الاصـــــطناڤʏ يتطلب قدراً من المعرفة العلمية والمɺارʈة.   الدراســـــة، خاصـــ

ــــــل؈ن عڴʄ درجـات علميـة جـامعيـة وعليـا إڲʄ وجود ɠوادر مؤɸلـة يمكٔڈـا  ـــ ــ ــــبـة اݍݰـاصــ ــ ـ ــ ــــ؈ف ارتفـاع ɲســــ ــ ــ ــــ كمـا ʇشـ

  .اɸب داخل المؤسسات الܶݰيةاسȘيعاب وتطبيق التقنيات اݍݰديثة ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة و୒دارة المو 

 راȊعاً: توزʉع أفراد العينة حسب المس׿ܢ الوظيفي

 الɴسبة المئوʈة  التكرار  المس׿ܢ الوظيفي 
 %25.0 65 إداري 
 %20.0 52 طبʋب 

 %30.0 78 ممرض/ممرضة 
 ʏ15.0 39 فۚܣ صڍ% 

 %10.0 26 أخرى 
 %100 260 اݝݨموع 

ــــــغلɺا أفراد العينة  ــــــ ــــــــــــ׿ܢ الوظيفي إڲʄ تنوع الوظائف الۘܣ ʇشـ ـــــــ؈ف نتائج اݍݨدول اݍݵاص بالمسـ ــ ــ ـ Ȗشـ

ــــــات ࢭʏ المرتبة الأوڲȊ ʄعدد  ــــــ؈ن والممرضـ ــــــات الܶـــــــݰية اݍݰɢومية، حيث جاءت فئة الممرضـ داخل المؤســـــــسـ

ــــــبـة (78( ــ ـــ ʏ %) من إجمـاڲʏ العينـة، وɸو مـا ʇعكس الـدور الكب؈ف الـذي يقوم بـه التمرʈض ࢭ30) مفردة بɴســ

) 65تقديم اݍݵدمات الܶــــݰية داخل المؤســــســــات الطبية. وجاءت فئة الإدارʈ؈ن ࢭʏ المرتبة الثانية Ȋعدد (

ــبة ( ــ ــ ــ ــــــبة (52%)، تلٕڈا فئة الأطباء Ȋعدد (25مفردة بɴســـ ـــ ــــݰي؈ن 20) مفردة بɴســ ــ ــ %)، ثم فئة الفني؈ن الܶـــ

ــبـــة (Ȋ39عـــدد ( ــ ــــــ ــ ــبـــة () مفردة ب26%)، وأخ؈فاً فئـــة الوظـــائف الأخرى Ȋعـــدد (15) مفردة بɴسـ ــــ ـــ ــ %). ɴ10ســ

ــــــڍʏ، الأمر الـذي ʇعزز  ـــ وʉعكس ɸـذا التوزʉع تمثيلاً جيـداً ݝݵتلف الفئـات المɺنيـة العـاملـة ࢭʏ القطـاع الصــــ

ــــة يرتبط بإدارة المواɸب وكفاءة الأداء   ــ ــــــــوع الدراســـ ــــــــمولية البيانات الۘܣ تم جمعɺا، حيث إن موضـ من شـ

ܣ، وۂʏ موضــوعات تمس مختلف الفئات الوظيفية داخل المؤســســة الܶــݰية. كما ʇســاɸم ɸذا   المؤســؠـۜـ
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التنوع الوظيفي ࢭʏ تقديم صـــورة متɢاملة عن واقع اســـتخدام تقنيات الذɠاء الاصـــطناڤʏ ࢭʏ إدارة الموارد  

 .الȎشرʈة داخل المؤسسات الܶݰية اݍݰɢومية

 خامساً: توزʉع أفراد العينة حسب سنوات اݍݵ؄فة

 الɴسبة المئوʈة التكرار  سنوات اݍݵ؄فة 
 %25.0 65 سنوات   5أقل من 

 %35.0 91 سنوات   10إڲʄ أقل من  5من 
 %25.0 65 سنة   15إڲʄ أقل من  10من 

 %15.0 39 سنة فأك؆ف  15
 %100 260 اݝݨموع 

ـــنوات) جاءت ࢭʏ  10إڲʄ أقل من   5يب؈ن تحليل ســـــنوات اݍݵ؄فة أن الفئة الۘܣ تمتلك خ؄فة من ( ســ

ــــبـة (91المرتبـة الأوڲȊ ʄعـدد ( ــ ــ ــــ ــــــــرʈحـة كب؈فة من  35) مفردة بɴسـ ــ ــ %) من إجمـاڲʏ العينـة، ممـا يـدل عڴʄ أن شـ

ـــــطـة تمكٔڈـا من تقييم بʋئـة العمـل والتغ؈فات التقنيـة ال ـــ ــ ــارك؈ن تمتلـك خ؄فة مɺنيـة متوســـ ـــ ــ ــــ ۘܣ قـد تطرأ المشــ

ـــــنوات) وفئــة اݍݵ؄فة من (  5علٕڈــا. وجــاءت فئــة اݍݵ؄فة أقــل من ( ــــــ ـــــنــة) ࢭʏ المرتبــة    15إڲʄ أقــل من    10ســ ــــ ـــ سـ

ـــــــاوي، حيـث بلغ عـدد ɠـل مٔڈمـا ( ـ ــ ــــــبـة (65الثـانيـة بـالȘســــ ــــــ %) لɢـل فئـة، ࢭʏ ح؈ن جـاءت فئـة  25) مفردة بɴسـ

. وʉشـــ؈ف ɸذا التوزʉع إڲʄ وجود %)15) مفردة بɴســـبة (39ســـنة فأك؆ف) ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة Ȋعدد (  15اݍݵ؄فة (

ـــــــــȎيــاً  ــ ـــــتوʈــات اݍݵ؄فة المɺنيــة ب؈ن أفراد العينــة، حيــث يجمع ب؈ن العــامل؈ن اݍݨــدد ɲســ ـــــ ــ تنوع مݏݰوظ ࢭʏ مسـ

ــــــɺم ࢭʏ توف؈ف آراء متنوعــة حول تــأث؈ف توظيف تقنيــات الــذɠــاء   ــــ ــ ـــــــــݰــاب اݍݵ؄فات الطوʈلــة، وɸو مــا ʇسـ ــ وأܵــ

ݏݰوظة من أܵــݰاب اݍݵ؄فة المتوســطة والعالية  الاصــطناڤʏ ࢭʏ دعم إدارة المواɸب. كما أن وجود ɲســبة م

ــــــɺــــدɸــــا   ـــ ـــ الۘܣ Ȗشـ ــة  التغ؈فات التنظيميــــة والتقنيــ لقــــدرٮڈم عڴʄ تقييم  ʇعزز من موثوقيــــة البيــــانــــات، نظراً 

  .المؤسسات الܶݰية

 سادساً: توزʉع أفراد العينة حسب جɺة العمل

 الɴسبة المئوʈة  التكرار  جɺة العمل
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 %55.0 143 مسȘشفى حɢومي 
 %30.0 78 مركز صڍʏ حɢومي 

 %15.0 39 إدارة ܵݰية حɢومية 
 %100 260 اݝݨموع 

 ʏعملون ࢭʇ ـــــــــــــــارك؈ن ـــة المشـ ـــــــــب جɺــــة العمــــل إڲʄ أن غــــالبيـ ــ ــ نتــــائج توزʉع أفراد العينــــة حســـ ــــ؈ف  ــ ــــــ Ȗشـ

ـــــفيات اݍݰɢومية، حيث بلغ عددɸم ( ـــ ــ ــȘشــ ــــ ــــ ـــــبة (143المســ ـــ ــ %) من إجماڲʏ العينة، وɸو ما  55) مفردة بɴســ

ـــȘشــــفيات اݍݰɢومية ࢭʏ تقديم اݍݵدمات الܶــــݰية داخل المملكة  ʇعكس الدور اݝݰوري الذي تلعبه المسـ

ـــــــــݰيـة اݍݰɢوميـة ࢭʏ المرتبـة الثـانيـة Ȋعـدد (  العرȋيـة ــ ) مفردة  78الســـــــــــــعوديـة. وجـاء العـاملون ࢭʏ المراكز الܶــ

) 39%)، ࢭʏ ح؈ن جاءت فئة العامل؈ن ࢭʏ الإدارات الܶـݰية اݍݰɢومية ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة Ȋعدد (30بɴسـبة (

ــــــــــــبــة ( اد العينــة، ممــا يȘيح %). وʉعكس ɸــذا التوزʉع تنوع بʋئــات العمــل الۘܣ يɴت׿ܣ إلٕڈــا أفر 15مفردة بɴسـ

ــــــطنـــاڤʏ ࢭʏ إدارة المواɸـــب داخـــل   ــ ــ ــ ــــــول عڴʄ آراء متعـــددة حول واقع توظيف تقنيـــات الـــذɠـــاء الاصـ ــــ ــ اݍݰصـ

ڈا  ـــــȘشــــــــــفيات قد ʇعود إڲɠ ʄوٰ ــ ــــــبة العامل؈ن ࢭʏ المســـ ـــ ـــــــــݰية اݍݰɢومية. كما أن ارتفاع ɲسـ ــــــات الܶـ ــــســــ ـــــ المؤسـ

ـــــــرʈة   ــــــݰية الأك؄ف ݯݨماً والأك؆ف اعتماداً عڴʄ الموارد الȎشــ ـ ــــــات الܶــ ــــســـ ـــ المتنوعة، الأمر الذي يجعلɺا  المؤســ

ܣ  ـۜـ ــ؈ن كفاءة الأداء المؤســــؠــ بʋئة مناســــبة لتطبيق التقنيات اݍݰديثة مثل الذɠاء الاصــــطناڤʏ ٭ڈدف تحســ

  .وتطوʈر إدارة المواɸب

 تحليل عبارات الاستȎيان    4.2

 توظيف الذɠاء الاصطناڤʏ ࡩʏ استقطاب المواɸب —أولاً: البعد الأول  

 العبارة م
المتوسط 

 اݍݰساȌي

الانحراف  

 المعياري 
 الاتجاه ال؅فتʋب 

1 
Ȗستخدم المؤسسة تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ لتحليل  

 .احتياجاٮڈا من الكفاءات الȎشرʈة
 موافق 3 0.73 4.12
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2 
Ȗسɺم أنظمة الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭȖ ʏسرʉع عمليات 

 .التوظيف واختيار المرܧݰ؈ن المناسب؈ن
4.25 0.68 1 

موافق 

 Ȋشدة 

3 
  ʄالوصول إڲ ʏࢭ ʏاء الاصطناڤɠساعد أدوات الذȖ

 .المرܧݰ؈ن ذوي الكفاءات العالية
 موافق 2 0.71 4.18

4 
Ȗستخدم المؤسسة خوارزميات ذكية لتقييم الس؈ف  

 .الذاتية للمتقدم؈ن للوظائف
 موافق 4 0.79 4.05

5 
ʇسɺم الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تقليل التح؈ق أثناء اختيار  

 .المرܧݰ؈ن للوظائف
 موافق 6 0.82 3.96

6 
ʇسɺم استخدام الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تحس؈ن جودة  

 .استقطاب المواɸب ࢭʏ المؤسسة
 موافق 5 0.77 4.01

 ʏافق  — 0.75 4.10 البعد الأول  الإجماڲ  مو

  

 ʏࢭ ʏاء الاصــــطناڤɠيتܸــــݳ من نتائج اݍݨدول اݍݵاص بالبعد الأول والمتعلق بتوظيف تقنيات الذ

ــاȌي العام لɺذا البعد بلغ ( )، 0.75) بانحراف معياري قدره (4.10اســـتقطاب المواɸب أن المتوســـط اݍݰسـ

ــــــــــــ؈ف إڲʄ اتجــاه أفراد العينــة نحو الموافقــة عڴʄ العبــارات الواردة ࢭɸ ʏــذا البعــد. وʉعكس ذلــك   وɸو مــا ʇشـ

ـܶݰية اݍݰɢومية بالمملكة العرȋية السـعودية لأɸمية اسـتخدام تقنيات   إدراك العامل؈ن ࢭʏ المؤسـسـات ال

 .الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ دعم عمليات استقطاب المواɸب والكفاءات الȎشرʈة داخل المؤسسات

ــــــݳ من ترتʋـــب العبـــارات أن العبـــارة رقم ( ــ ــــ ــذɠـــاء  ") والۘܣ تنص عڴʄ  2كمـــا يتܸـ ــــــــــــɺم أنظمـــة الـ Ȗسـ

جاءت ࢭʏ المرتبة الأوڲʄ بمتوســط   "الاصــطناڤʏ ࢭȖ ʏســرʉع عمليات التوظيف واختيار المرܧــݰ؈ن المناســب؈ن

)، وȋاتجاه موافق Ȋشـــــدة، مما يدل عڴʄ قناعة كب؈فة لدى أفراد العينة بأن اســـــتخدام  4.25حســـــاȌي بلغ (
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ــــار الوقـــت واݍݨɺـــد ࢭʏ اختيـــار  ــ ــــ ــ ـــــــــ؈ن كفـــاءة عمليـــات التوظيف واختصـــ ــ ــــــɺم ࢭʏ تحســ ـــ ـــ الأنظمـــة الـــذكيـــة ʇسـ

)، وɸو  4.18) ࢭʏ المرتبة الثانية بمتوسـط حسـاȌي بلغ (3المرܧـݰ؈ن المناسـب؈ن. ࢭʏ ح؈ن جاءت العبارة رقم (

ــــــول إڲʄ المرܧـــــــــݰ؈ن ذوي   ــــــطناڤʏ ࢭʏ الوصـــ ــ ـــــارك؈ن لدور أدوات الذɠاء الاصـ ــ الكفاءات  ما ʇعكس إدراك المشــ

 .العالية

ــاȌي بلغ (5أما العبارة رقم ( ــ ـــــط حســـ )، إلا أن اتجاɺɸا  3.96) فقد جاءت ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة بمتوســ

ظل ضــمن مســتوى الموافقة، مما ʇشــ؈ف إڲʄ أن أفراد العينة يرون أن الذɠاء الاصــطناڤʇ ʏســɺم إڲʄ حد ما  

ــــــــــــݰـاً بـدرجـة   كب؈فة لـدى جميع ࢭʏ تقليـل التح؈ق ࢭʏ عمليـات التوظيف، إلا أن ɸـذا الـدور قـد لا يɢون واܷـ

العامل؈ن. وȌشـــɢل عام Ȗعكس النتائج أن توظيف تقنيات الذɠاء الاصـــطناڤʏ أصـــبح أحد الأدوات المɺمة  

 .الۘܣ يمكن أن Ȗسɺم ࢭȖ ʏعزʈز كفاءة استقطاب المواɸب داخل المؤسسات الܶݰية اݍݰɢومية

 توظيف الذɠاء الاصطناڤʏ ࡩʏ تنمية المواɸب  —ثانياً: البعد الثاɲي  

 العبارة م
المتوسط 

 اݍݰساȌي

الانحراف  

 المعياري 
 الاتجاه ال؅فتʋب 

7 
Ȗستخدم المؤسسة تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ لتحديد 

 .الاحتياجات التدرȎʈية للموظف؈ن 
 موافق 3 0.72 4.14

8 
Ȗساعد أنظمة الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تصميم برامج  

 .تدرȎʈية مناسبة لقدرات الموظف؈ن 
4.22 0.69 1 

موافق 

 Ȋشدة 

9 
Ȗسɺم تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ متاȊعة تطور أداء  

 .الموظف؈ن Ȋشɢل مستمر
 موافق 4 0.75 4.11

10 
توفر الأنظمة الذكية توصيات لتطوʈر مɺارات الموظف؈ن  

 .المɺنية
 موافق 2 0.70 4.19
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11 
ʇسɺم الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تحس؈ن جودة التدرʈب داخل 

 .المؤسسة الܶݰية
 موافق 5 0.78 4.07

12 
Ȗساعد تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭȖ ʏعزʈز كفاءة 

 .الموظف؈ن وتطوʈر قدراٮڈم
 موافق 6 0.81 4.03

 ʏي الإجماڲɲافق  — 0.74 4.13 البعد الثا  مو

 ʏࢭ ʏــاء الاصـــــــــــــطنــاڤɠي والمتعلق بتوظيف تقنيــات الــذɲــــ؈ف نتــائج اݍݨــدول اݍݵــاص بــالبعــد الثــا ــ ــــــ Ȗشـ

)، 0.74) بانحراف معياري قدره (4.13تنمية المواɸب إڲʄ أن المتوسط اݍݰساȌي الإجماڲʏ لɺذا البعد بلغ (

. وʉعكس ذلـــك وɸو مـــا يـــدل عڴʄ اتجـــاه أفراد العينـــة نحو الموافقـــة عڴʄ العبـــارات المرتبطـــة ٭ڈـــذا البعـــد

ـــــــــڍʏ لأɸميــة التقنيــات الــذكيــة ࢭʏ دعم عمليــات التــدرʈــب والتطوʈر الم۶ܣ  ــ إدراك العــامل؈ن ࢭʏ القطــاع الصــ

 .للموظف؈ن

Ȗساعد أنظمة الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تصميم برامج  ") والۘܣ تنص عڴʄ 8وقد جاءت العبارة رقم (

) وȋاتجاه موافق Ȋشـدة،  4.22ࢭʏ المرتبة الأوڲʄ بمتوسـط حسـاȌي بلغ ( "تدرȎʈية مناسـبة لقدرات الموظف؈ن

مما يدل عڴʄ أن أفراد العينة يرون أن الذɠاء الاصـطناڤʏ يمكن أن ʇسـɺم Ȋشـɢل فعال ࢭʏ تصـميم برامج  

ــــــب مع احتياجات الموظف؈ن وقدراٮڈم المɺنية. كما جاءت العبارة رقم ( ــة تȘناســ ) ࢭʏ 10تدرȎʈية مخصــــــــصــــــ

ـــــط حســـــــاȌي بلغ (المرتبة الثاني ــارك؈ن لدور الأنظمة الذكية ࢭʏ 4.19ة بمتوســ )، وɸو ما ʇعكس إدراك المشـــــ

 .تقديم توصيات Ȗساعد ࢭʏ تطوʈر المɺارات المɺنية للموظف؈ن

ــارة رقم ( ـــــاȌي بلغ (12ࢭʏ المقـــابـــل جـــاءت العبـ ــ ــــــ ــــــط حســ ــ ــــ )، إلا أن 4.03) ࢭʏ المرتبـــة الأخ؈فة بمتوسـ

ــــــــتوى الموافقـة، ممـا يـدل عڴʄ أن غـالبيـة أفراد العينـة ʇعتقـدون أن تقنيـات   ــ ــ ــــــمن مسـ ـــ ــ اتجـاɺɸـا لا يزال ضــ

ــــــɺم ࢭȖ ʏعزʈز كفــاءة الموظف؈ن وتنميــة قــدراٮڈم المɺنيــة، و୒ن ɠــان ɸــذا ا ــــ ــ ــــــطنــاڤȖ ʏسـ ــــ ـ لــدور قــد الــذɠــاء الاصــ

 ʄــ؈ف النتائج إڲ يختلف من مؤســـســـة إڲʄ أخرى وفقاً لمســـتوى تبۚܣ التكنولوجيا اݍݰديثة. وȋصـــفة عامة Ȗشـ
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ــــــɢـل أداة فعـالـة ࢭʏ دعم تنميـة المواɸـب داخـل   ـــ ــــــتخـدام تقنيـات الـذɠـاء الاصـــــــــــــطنـاڤʏ يمكن أن ʇشــــ ـــــ أن اســ

 .المؤسسات الܶݰية

 توظيف الذɠاء الاصطناڤʏ ࡩʏ الاحتفاظ بالمواɸب —ثالثاً: البعد الثالث  

 العبارة م
المتوسط 

 اݍݰساȌي

الانحراف  

 المعياري 
 الاتجاه ال؅فتʋب 

13 
Ȗساعد أنظمة الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تحليل مستوى رضا 

 .الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسة
 موافق 3 0.76 4.08

14 
Ȗسɺم تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ التɴبؤ باحتمالات 

 .ترك الموظف؈ن للعمل
 موافق 5 0.80 4.02

15 
Ȗساعد الأنظمة الذكية ࢭʏ وضع اس؅فاتيجيات لݏݰفاظ 

 .عڴʄ الكفاءات المتم؈قة
 موافق 2 0.72 4.15

16 
ʇسɺم الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل داخل 

 .المؤسسة الܶݰية
4.21 0.69 1 

موافق 

 Ȋشدة 

17 
Ȗساعد تحليلات الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ معاݍݨة مشكلات 

 .الموظف؈ن Ȋسرعة
 موافق 4 0.78 4.05

18 
ʇسɺم استخدام الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ زʈادة ولاء  

 .الموظف؈ن للمؤسسة 
 موافق 6 0.83 3.98

 ʏافق  — 0.76 4.08 البعد الثالث الإجماڲ  مو

  ʏاء الاصــــــطناڤɠيب؈ن تحليل نتائج اݍݨدول اݍݵاص بالبعد الثالث والمتعلق بتوظيف تقنيات الذ

ـــــط اݍݰســـــــــــــــاȌي العــام لɺــذا البعــد بلغ ( ــ ــ ــ ) بــانحراف معيــاري قــدره 4.08ࢭʏ الاحتفــاظ بــالمواɸــب أن المتوســ
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ــــ؈ف إڲʄ اتجـاه أفراد العينـة نحو الموافقـة عڴʄ العبـارات المرتبطـة ٭ڈـذا البعـد. وȖعكس 0.76( ــ ـــ ـــ )، وɸو مـا ʇشـ

ــــــتخدام التقنيات الذكية ࢭȖ ʏعزʈز   ــــــ ــــــݰية لأɸمية اسـ ـ ــ ــ ـــــات الܶــ ـــــ ــ ــــــــسـ ـ ــ ɸذه النȘيجة إدراك العامل؈ن ࢭʏ المؤســ

 .اس؅فاتيجيات الاحتفاظ بالكفاءات الȎشرʈة المتم؈قة

ʇســــɺم الذɠاء الاصــــطناڤʏ ࢭʏ تحســــ؈ن بʋئة العمل  ") والۘܣ تنص عڴʄ 16وقد جاءت العبارة رقم (

) وȋاتجاه موافق Ȋشـــدة، وɸو ما  4.21ࢭʏ المرتبة الأوڲʄ بمتوســـط حســـاȌي بلغ ( "داخل المؤســـســـة الܶـــݰية

ــــɺيل   ـ ــــɺم ࢭʏ تحســـــــ؈ن بʋئة العمل وȖســ ـ يدل عڴʄ أن أفراد العينة يرون أن اســـــــتخدام التقنيات الذكية ʇســ

) ࢭʏ المرتبة الثانية بمتوسـط  15الإجراءات الإدارʈة والتنظيمية داخل المؤسـسـة. كما جاءت العبارة رقم (

)، مما ʇشــ؈ف إڲʄ إدراك المشــارك؈ن لدور الأنظمة الذكية ࢭʏ وضــع اســ؅فاتيجيات Ȗســاعد  Ȍ4.15ي بلغ (حســا

 .ࢭʏ اݍݰفاظ عڴʄ الكفاءات المتم؈قة

)، إلا أن اتجاɺɸا  3.98) فقد جاءت ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة بمتوســط حســاȌي بلغ (18أما العبارة رقم (

ــــــتخدام الذɠاء   ــ ـــتوى الموافقة، مما يدل عڴʄ أن غالبية أفراد العينة ʇعتقدون أن اســ ــــ ــ لا يزال ضــــــــــمن مسـ

ʇ ذا التأث؈ف قدɸ ادة ولاء الموظف؈ن للمؤســســة، إلا أنʈز ʏم ࢭɺســʇ يمكن أن ʏعوامل  الاصــطناڤ ʄعتمد عڴ

ــــɢل عام Ȗعكس النتائج أɸمية توظيف   ـــــ ـــــســــــــــية. وȌشـ ــ ــــات التنظيمية والثقافة المؤســـ ـــ ـــــياســـ ــــ أخرى مثل السـ

 .تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ دعم اس؅فاتيجيات الاحتفاظ بالمواɸب داخل المؤسسات الܶݰية

 كفاءة أداء المؤسسات  —راȊعاً: البعد الراȊع  

ـــــط   العبارة م ـــــــــ ــتــــــــــوســـــــ ـــــــ المـ

 اݍݰساȌي

ــــــراف  ــــــــــ ــــــــــــحـــ الانـــــــ

 المعياري 

 الاتجاه ال؅فتʋب

ــــ؈ن   19 ــ ــــــطناڤʏ ࢭʏ تحســ ـ ــــــتخدام تقنيات الذɠاء الاصـ ــــــɺم اســ ʇســ

 .جودة اݍݵدمات الܶݰية المقدمة

ــــــق  1 0.66 4.28 ـــ ــ ـــــوافـــــ ــ ـ ـــ ـ ــ مــ

 Ȋشدة

ʇسـاعد الذɠاء الاصـطناڤʏ ࢭʏ رفع كفاءة العمليات الإدارʈة   20

 .داخل المؤسسة

ــــــق  2 0.70 4.21 ـــ ــ ـــــوافـــــ ــ ـ ـــ ـ ــ مــ

 Ȋشدة
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ʇســɺم الذɠاء الاصــطناڤʏ ࢭʏ تحســ؈ن ســرعة إنجاز الأعمال  21

 .داخل المؤسسة

 موافق 3 0.73 4.17

22  ʏتقليل الأخطاء ࢭ ʏࢭ ʏاء الاصــــطناڤɠســــاعد اســــتخدام الذʇ

 .العمل المؤسؠۜܣ 

 موافق 4 0.77 4.09

ـــــــتوى الإنتاجية   23 ــــــ؈ن مسـ ـ ــــطناڤʏ ࢭʏ تحسـ ــ ــــــɺم الذɠاء الاصــ ʇســ

 .لدى الموظف؈ن 

 موافق 5 0.80 4.05

يؤدي اســـتخدام الذɠاء الاصـــطناڤʏ إڲʄ رفع مســـتوى الأداء   24

 .العام للمؤسسة الܶݰية

 موافق 6 0.82 4.01

ʏع الإجماڲȊافق — 0.75 4.14 البعد الرا  مو

ــــــط   ــ ــــــات إڲʄ أن المتوسـ ــــــ؈ف نتائج اݍݨدول اݍݵاص بالبعد الراȊع والمتعلق بكفاءة أداء المؤســـــــــســـ Ȗشـــ

ــــــاȌي الإجمـاڲʏ لɺـذا البعـد بلغ ( )، وɸو مـا يـدل عڴʄ اتجـاه أفراد  0.75) بـانحراف معيـاري قـدره (4.14اݍݰســـــــ

امل؈ن ࢭʏ المؤسسات  العينة نحو الموافقة عڴʄ العبارات المتعلقة ٭ڈذا البعد، الأمر الذي ʇعكس إدراك الع

الܶـݰية اݍݰɢومية للدور المɺم الذي يمكن أن تلعبه تقنيات الذɠاء الاصـطناڤʏ ࢭʏ تحسـ؈ن كفاءة الأداء  

 .المؤسؠۜܣ

ــــتخدام تقنيات الذɠاء الاصـــــــطناڤʏ ࢭʏ ") والۘܣ تنص عڴʄ 19وقد جاءت العبارة رقم ( ــ ـــــɺم اسـ ʇســ

ـܶݰية المقدمة ) وȋاتجاه موافق  4.28ࢭʏ المرتبة الأوڲʄ بمتوسـط حسـاȌي بلغ ( "تحسـ؈ن جودة اݍݵدمات ال

 ʏل كب؈ف ࢭɢشـȊ مɺسـʇ اقتناع أفراد العينة بأن اسـتخدام التقنيات الذكية يمكن أن ʄشـدة، مما يدل عڴȊ

) ࢭʏ المرتبة الثانية  20تحســــ؈ن جودة اݍݵدمات الܶــــݰية المقدمة للمســــتفيدين. كما جاءت العبارة رقم (

ــــــاȌي بلغ  ـــــارك؈ن لدور الذɠاء الاصـــــــطناڤʏ ࢭʏ رفع كفاءة  4.21(بمتوســـــــط حسـ )، وɸو ما ʇعكس إدراك المشــ

 .العمليات الإدارʈة داخل المؤسسة
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)، إلا أن اتجاɺɸا  4.01) ࢭʏ المرتبة الأخ؈فة بمتوســــط حســــاȌي بلغ (24ࢭʏ ح؈ن جاءت العبارة رقم (

لا يزال ضـمن مسـتوى الموافقة، مما ʇشـ؈ف إڲʄ أن غالبية أفراد العينة يرون أن اسـتخدام تقنيات الذɠاء  

ــــة الܶــــــݰية، و୒ن ɠان ɸذا التأث ـــــســ ــــطناڤʇ ʏســــــɺم ࢭʏ رفع مســــــتوى الأداء العام للمؤسـ ؈ف قد يتفاوت  الاصــ

وفقاً لدرجة تطبيق التكنولوجيا داخل المؤســســات اݝݵتلفة. وȋصــفة عامة Ȗشــ؈ف النتائج إڲʄ أن توظيف  

ـــــــــɺم ࢭȖ ʏعزʈز كفـــاءة الأداء   ــ ــة الۘܣ يمكن أن Ȗســ ــاڤʏ يمثـــل أحـــد العوامـــل المɺمـ ـــــطنـ ــــــ ــذɠـــاء الاصــ تقنيـــات الـ

 .المؤسؠۜܣ ࢭʏ القطاع الصڍʏ اݍݰɢومي

 اثبات فرضيات الدراسة 4.3
 الفرضية الرئʋسية 

ــــــطناڤʏ ࡩʏ دعم إدارة   • ــــــائية لتوظيف تقنيات الذɠاء الاصــــــ يوجد تأث؈ف إيجاȌي وذو دلالة إحصــــــ
 المواɸب عڴʄ كفاءة أداء المؤسسات.  
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ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 55.855 1 55.855 284.067 .000b 
Residual 93.398 475 .197   
Total 149.253 476    

 
 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .814 .055  14.714 .000 
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 .450 .027 .612 16.854 .000 

يتܸــݳ من نتائج تحليل الانحدار اݍݵطي لاختبار الفرضــية الرئʋســية الۘܣ تنص عڴʄ وجود تأث؈ف  

ــائية لتوظيف تقنيات الذɠاء الاصــــــطناڤʏ ࢭʏ دعم إدارة المواɸب عڴʄ كفاءة أداء   إيجاȌي وذو دلالة إحصــــ

ـــــات، وجود علاقـة ارتبـاط إيجـابيـة ب؈ن المتغ؈فين؛ حيـث بلغ معـامـل الارتبـاط ( ــــــ ــــــــــــســ ) ممـا  R = 0.612المؤسـ

ـــــطناڤʏ وكفاءة أداء   ــ ــ يدل عڴʄ وجود علاقة إيجابية متوســــــــــطة إڲʄ قوʈة ب؈ن توظيف تقنيات الذɠاء الاصـ

ـــــــات. كمــا بلغ معــامــل التحــديــد ( ـــــ ــــــــــــســ ـــــــــ؈ف إڲʄ أن توظيف تقنيــات الــذɠــاء R² = 0.374المؤسـ ــ )، وɸو مــا ʇشــ

ــــر نحو ( ـــــ ــ ـــــطناڤʏ ࢭʏ دعم إدارة المواɸب يفسـ ـــ ــ ــــات. كما    %) من التباين ࢭʏ كفاءة أداء37.4الاصــ ـــ ــ ـ ـــــســ ــــــ المؤسـ

ــــتوى دلالة (F = 284.067أظɺرت نتائج تحليل التباين أن قيمة ( ــــ ــ ) وɸو أقل من  Sig = 0.000) عند مسـ

ــــݰـــت نتـــائج معـــاملات الانحـــدار أن قيمـــة 0.05( ــ ــــــ ـ )، ممـــا يـــدل عڴʄ معنوʈـــة نموذج الانحـــدار. كـــذلـــك أوܷ

)، مما ʇشــ؈ف إڲʄ 0.000) جاءت موجبة ودالة إحصــائياً عند مســتوى دلالة (B = 0.450معامل الانحدار (

ــــــطنـاڤʏ ࢭʏ دعم إدارة المواɸـب عڴʄ كفـاءة أداء   ـــــ وجود تـأث؈ف إيجـاȌي معنوي لتوظيف تقنيـات الـذɠـاء الاصــ

ــــة** الۘܣ تفيد بوجود تأث؈ف إيجاȌي   المؤســـــســـــات. وȋناءً عڴʄ ذلك يتم **قبول الفرضـــــية الرئʋســـــية للدراسـ

ــــــطنــــاڤʏ  وذو دلا ــ ـــ الــــذɠــــاء الاصــ ـــــائيــــة لتوظيف تقنيــــات  ــ ــ ـــ ــ ࢭʏ دعم إدارة المواɸــــب عڴʄ كفــــاءة أداء  لــــة إحصــ

  .المؤسسات.

 ʄالفرضية الفرعية الأوڲ  

ــــــتقطـاب   ــــطنـاڤʏ ࡩʏ اســــــ ـــــــ ــــــــائيـة لتوظيف تقنيـات الـذɠـاء الاصـ يوجـد تـأث؈ف إيجـاȌي وذو دلالـة إحصـــــ
 • .المواɸب عڴʄ كفاءة أداء المؤسسات
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ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 111.862 1 111.862 484.493 .000b 
Residual 109.670 475 .231   
Total 221.531 476    

 
 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .631 .060  10.521 .000 

 .636 .029 .711 22.011 .000 

 

يتܸــــݳ من نتائج تحليل الانحدار اݍݵطي لاختبار الفرضــــية الفرعية الأوڲʄ الۘܣ تنص عڴʄ وجود 

تأث؈ف إيجاȌي وذو دلالة إحصــائية لتوظيف تقنيات الذɠاء الاصــطناڤʏ ࢭʏ اســتقطاب المواɸب عڴʄ كفاءة  

ـــــــات، وجود علاقــة ارتبــاط إيجــابيــة قوʈــة ب؈ن المتغ؈فين؛ حيــث بلغ معــامــل الارتب ــ ـ ــ ــســــ ــ ــ ــ ــ ــ  = R) اطأداء المؤسـ

ـــــــتقطــاب  (0.711 ــ ــ ـ ــــــطنــاڤʏ ࢭʏ اسـ ــــــ ــــــتخــدام تقنيــات الــذɠــاء الاصـ ــ ــ ، ممــا يــدل عڴʄ وجود علاقــة قوʈــة ب؈ن اســـ

، وɸو ما ʇشـــــ؈ف إڲʄ أن توظيف  (R² = 0.505) المواɸب وكفاءة أداء المؤســـــســـــات. كما بلغ معامل التحديد

ــــــر نحو ( ــــــ ــــــتقطــاب المواɸــب يفسـ ـــــ ـــــطنــاڤʏ ࢭʏ اســ ــ ــ كفــاءة أداء  %) من التبــاين ࢭʏ  50.5تقنيــات الــذɠــاء الاصــــ

 (F = 484.493) المؤسسات، وۂɲ ʏسبة تفس؈ف مرتفعة ɲسȎياً. كما أظɺرت نتائج تحليل التباين أن قيمة

)، مما يدل عڴʄ معنوʈة 0.05، وɸو أقل من مســتوى الدلالة المعتمد ((Sig = 0.000) عند مســتوى دلالة

ـــــــــݰـت نتـائج معـاملات الانحـدار أن قيمـة معـامـل الانحـدار غ؈ف  ــ ــ ــــــتخـدم. كـذلـك أوܷ ــــــ نموذج الانحـدار المسـ

ــــــتوى دلالــة ( (B = 0.636) المعيــاري  ـــ ــــــــائيــاً عنــد مســــ ــ ــ )، كمــا بلغ معــامــل  0.000جــاءت موجبــة ودالــة إحصــ

ــــتقـل عڴʄ المتغ؈ف التـاȊع، كمـا  (Beta = 0.711) الانحـدار المعيـاري  ــ ــــــ ، وɸو مـا ʇعكس قوة تـأث؈ف المتغ؈ف المسـ

ــݳ أن وۂʏ قيمة مرتفعة ودال (t = 22.011) بلغت قيمة اختبار ــائياً. وȋناءً عڴɸ ʄذه النتائج يتܸــــــ ة إحصــــــ

توظيف تقنيات الذɠاء الاصـــــطناڤʏ ࢭʏ اســـــتقطاب المواɸب ʇســـــɺم Ȋشـــــɢل إيجاȌي ࢭʏ تحســـــ؈ن كفاءة أداء  

  .المؤسسات، وȋالتاڲʏ يتم قبول الفرضية الفرعية الأوڲʄ للدراسة

 الفرضية الفرعية الثانية 
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ــــــــــطنـــاڤʏ ࡩʏ تنميـــة  • ــــــائيـــة لتوظيف تقنيـــات الـــذɠـــاء الاصــ ـــــــ يوجـــد تـــأث؈ف إيجـــاȌي وذو دلالـــة إحصـ

 المواɸب عڴʄ كفاءة أداء المؤسسات.  
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ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 175.072 1 175.072 477.071 .000b 
Residual 174.312 475 .367   
Total 349.384 476    

 
 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .506 .076  6.695 .000 

 .796 .036 .708 21.842 .000 

 ʄــــــيــة الفرعيــة الثــانيــة الۘܣ تنص عڴ ـــ ــ ــــــݳ من نتــائج تحليــل الانحــدار اݍݵطي لاختبــار الفرضــ ـــ ـــ يتܸـ

ـــــائيــة لتوظيف   ــ ــــ ــ ـــــطنــاڤʏ ࢭʏ تنميــة المواɸــب عڴʄ   تقنيــاتوجود تــأث؈ف إيجــاȌي وذو دلالــة إحصـ ـــ ــ الــذɠــاء الاصـــ

 R) كفاءة أداء المؤســـــســـــات، وجود علاقة ارتباط إيجابية قوʈة ب؈ن المتغ؈فين؛ حيث بلغ معامل الارتباط

ـــــطناڤʏ ࢭʏ تنمية المواɸب  (0.708 = ـــ ــــ ــــــ؈ف إڲʄ وجود علاقة قوʈة ب؈ن توظيف تقنيات الذɠاء الاصـ ـــــ ، مما ʇشــ

ــــــات. كما بلغ معامل التحديد ـ ــ ــ ـــــســ ـــ ــ ، وɸو ما يدل عڴʄ أن تنمية المواɸب  (R² = 0.501) وكفاءة أداء المؤســـ

داء المؤســـســـات، وۂʏ %) من التباين ࢭʏ كفاءة أ50.1باســـتخدام تقنيات الذɠاء الاصـــطناڤʏ تفســـر نحو (

ــــات الإدارʈة. كما أظɺرت نتائج تحليل التباين أن قيمة ــ ـــــــ؈ف جيدة ࢭʏ الدراســ ــــبة تفسـ ــ ـ  ɲ (F = 477.071)سـ

)، مما يدل عڴʄ معنوʈة 0.05، وɸو أقل من مســتوى الدلالة المعتمد ((Sig = 0.000) عند مســتوى دلالة
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ـــــــــݰـت نتـائج معـاملات الانحـدار أن قيمـة معـامـل الانحـدار غ؈ف  ــ ــ ــــــتخـدم. كـذلـك أوܷ ــــــ نموذج الانحـدار المسـ

ــــــتوى دلالــة ( (B = 0.796) المعيــاري  ـــ ــــــــائيــاً عنــد مســــ ــ ــ )، كمــا بلغ معــامــل  0.000جــاءت موجبــة ودالــة إحصــ

ــــتقـل عڴʄ المتغ؈ف التـاȊع، كمـا  (Beta = 0.708) الانحـدار المعيـاري  ــ ــــــ ، وɸو مـا ʇعكس قوة تـأث؈ف المتغ؈ف المسـ

ــݳ أن  (t = 21.842) بلغت قيمة اختبار ــائياً. وȋناءً عڴɸ ʄذه النتائج يتܸــــــ وۂʏ قيمة مرتفعة ودالة إحصــــــ

ــــ؈ن كفـاءة أداء   ــ ــ ــــ ــــــɢـل إيجـاȌي ࢭʏ تحسـ ـــ ـــ ــــــɺم Ȋشـ ــــــ ــــــطنـاڤʏ ࢭʏ تنميـة المواɸـب ʇسـ ــ ــ توظيف تقنيـات الـذɠـاء الاصـــ

  .المؤسسات، وȋالتاڲʏ يتم قبول الفرضية الفرعية الثانية للدراسة

  الفرضية الفرعية الثالثة  

ــــــطنـاڤʏ ࡩʏ الاحتفـاظ   • ــ ــائيـة لتوظيف تقنيـات الذɠاء الاصــــ ـــــ يوجد تأث؈ف إيجـاȌي وذو دلالة إحصـــــ

  .بالموɸبة عڴʄ كفاءة أداء المؤسسات
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ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 111.862 1 111.862 484.493 .000b 
Residual 109.670 475 .231   
Total 221.531 476    

 
 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .631 .060  10.521 .000 
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 .636 .029 .711 22.011 .000 

ــــــيـة الفرعيـة الثـالثـة الۘܣ تنص عڴʄ وجود  ــ ــ ــــ؈ف نتـائج تحليـل الانحـدار اݍݵطي لاختبـار الفرضـــ ــ ــــــ Ȗشـ

تأث؈ف إيجاȌي وذو دلالة إحصـــــائية لتوظيف تقنيات الذɠاء الاصـــــطناڤʏ ࢭʏ الاحتفاظ بالموɸبة عڴʄ كفاءة  

ــــــــات إڲʄ وجود علاقة ارتباط إيجابية قوʈة ب؈ن المتغ؈فين، حيث بلغ معامل الا  ــ ـــــســ ــ ــ  = R) رتباطأداء المؤســـ

ــــــطنـاڤʏ ࢭʏ الاحتفـاظ بـالموɸبــة  (0.711 ـــــ ، ممـا يـدل عڴʄ قوة العلاقـة ب؈ن اســـــــــــــتخـدام تقنيـات الـذɠـاء الاصــ

ــــــســـــــــــــات. كما بلغ معامل التحديد ـــ ــ ، وɸو ما ʇعۚܣ أن الاحتفاظ بالموɸبة  (R² = 0.505) وكفاءة أداء المؤســ

فاءة أداء المؤســســات، وɸو  %) من التباين ࢭʏ ك50.5باســتخدام تقنيات الذɠاء الاصــطناڤʏ يفســر نحو (

ـــــر. وأظɺرت نتائج تحليل التباين أن  ـــ ــــݳ ومباشــ ــــ ـــــر عڴʄ أن ɸذا البعد من إدارة المواɸب له تأث؈ف واܷــ ــ مؤشـــ

ــــــتوى دلالــة (F = 484.493) قيمـــة ـ ــ ــ )، ممـــا يؤكــد معنوʈــة  0.05، وɸو أقــل من ((Sig = 0.000) عنـــد مســ

النموذج الإحصـاǿي المسـتخدم. أما نتائج معاملات الانحدار، فقد أظɺرت أن قيمة معامل الانحدار غ؈ف 

ـــــتوى دلالة ( (B = 0.636) المعياري  ـــ ــ ــــائياً عند مسـ ـــــ )، كما بلغ معامل الانحدار 0.000موجبة ودالة إحصــ

 t) ، مما ʇعكس قوة تأث؈ف المتغ؈ف المســــتقل عڴʄ المتغ؈ف التاȊع، فيما بلغت قيمة(Beta = 0.711) المعياري 

ــــائياً. وȋناءً عڴɸ ʄذه النتائج يمكن القول إن توظيف تقنيات  وۂʏ قيمة مرتفعة ودالة  (22.011 = ـــ ــ إحصــ

ـــــطناڤʏ ࢭʏ الاحتفاظ بالموɸبة ʇســـــــɺم Ȋشـــــــɢل إيجاȌي وذو دلالة إحصـــــــائية ࢭʏ تحســـــــ؈ن كفاءة   الذɠاء الاصــ

 .أداء المؤسسات، وȋالتاڲʏ يتم قبول الفرضية الفرعية الثالثة للدراسة
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  اݍݵاتمة
 أولاً: النتائج 

توظيف تقنيات الذɠاء الاصـــــــطناڤʏ ࢭʏ دعم إدارة المواɸب له تأث؈ف إيجاȌي وذو دلالة إحصـــــــائية   . 1

 .عڴʄ كفاءة أداء المؤسسات الܶݰية اݍݰɢومية

جميع أȊعاد إدارة المواɸب باستخدام الذɠاء الاصطناڤʏ (استقطاب المواɸب، وتنمية المواɸب،   . 2

 .والاحتفاظ بالمواɸب) Ȗسɺم Ȋشɢل واܷݳ ࢭʏ تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ

ــــــمن اختيار   . 3 ــ ــــــــرع عملية التوظيف وʈضـ ـــــطناڤʇ ʏسـ ــ ــــــتقطاب المواɸب باســـــــــتخدام الذɠاء الاصــ اســـ

 .المرܧݰ؈ن الأكفأ

ـــن مɺارات الموظف؈ن وتطور قدراٮڈم المɺنية Ȋشــــــɢل   . 4 ـــــطناڤʏ تحســـ تنمية المواɸب ع؄ف الذɠاء الاصـ

 .مستمر

ــــا الموظف؈ن وولاءɸم وʈقلل معدل   . 5 ـ ــ ــــطناڤʇ ʏعزز رضـ ـــ الاحتفاظ بالمواɸب باســــــــتخدام الذɠاء الاصـ

 .دوراٰڈم الوظيفي

ــــــطنــاڤʏ ࢭʏ العمليــات الإدارʈــة واݍݵــدمــاتيــة يرفع كفــاءة الأداء، يقلــل  . 6 ــ ــــ دمج تقنيــات الــذɠــاء الاصـ

 .الأخطاء، وʉسرع إنجاز الأعمال

 ثانياً: التوصيات 

ـــتخدام الذɠاء الاصــــطناڤʏ ࢭʏ اســــتقطاب المواɸب وتحليل احتياجات المؤســــســــات من   . 1 Ȗعزʈز اسـ

 .الكفاءات الȎشرʈة

ــــــتخدام الذɠاء الاصـــــــــطناڤʏ لتطوʈر مɺارات الموظف؈ن  . 2 ـ ــة باســ ـــ ــ ــــــصــ ــ ــــــميم برامج تدرȎʈية مخصـ تصـــ

 .وتنمية قدراٮڈم
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ــــ؅فاتيجيـات فعـالـة للاحتفـاظ   . 3 ــ ـــ ـــ ــع اسـ ــــ ـــــ ــــا الموظف؈ن ووضــ ــ ـــ ـــ ـــــتخـدام الأنظمـة الـذكيـة لتحليـل رضــ ـــ اســـــ

 .بالمواɸب المتم؈قة

ܣ   . 4 ـۜـ ـــ ــؠـ ـــ دمج تقنيات الذɠاء الاصــــــطناڤʏ ࢭʏ العمليات الإدارʈة واݍݵدماتية لرفع كفاءة الأداء المؤسـ

 .وتقليل الأخطاء

ــــــرʈــة بــأɸميــة تطبيق الــذɠــاء   . 5 ــ ــ ــــــتوى الوڤʏ والتــدرʈــب لــدى العــامل؈ن و୒دارات الموارد الȎشـــ ــــ ــ رفع مسـ

 .الاصطناڤʏ لتعزʈز الأداء المؤسؠۜܣ

ܣ ࢭʏ مختلف   . 6 ـۜـ ــ ــ ــ ــؠـــ ــ ــــــ ــــطناڤʏ عڴʄ الأداء المؤسـ ــ ــ ـ ـــــتقبلية لتقييم أثر الذɠاء الاصــ ــــ ــــات مســ ـــــ إجراء دراســ

 .القطاعات الܶݰية لتوسيع نطاق الاستفادة من النتائج
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  قائمة المراجع 

  المراجع العرȋية 

 ) ـــــيـد ـــ ــ ـ ــــــات إدارة المواɸـب ࢭȖ ʏعزʈز  2021أحمـد، محمـد عبـد العزʈز و أبو العين؈ن، رانيـا الســ ــ ــ ). دور ممـارســـ

ـــــــيــاحــة   ـــ ـــــة نجوم بــالقــاɸرة الك؄فى، مجلــة اتحــاذ اݍݨــامعــات العرȋيــة للســـ ــ ــــ إبــداع العــامل؈ن بفنــادق اݍݵمســـ

  .237-222) ، 3(  20والضيافة،  

 ) .ۗܣ, يحۛܢʈ2024أز.ʄاء الاصطناڤɠالذ .(  ,للدراسات النوعية ʏد العاڲɺ4  مجلة المع)3140-2967),  8.  

 ܢ. (,  اݍݨعافرة ــــۜـ ـــــميح مو؟ــ ـــــرʈة ࢭʏ البلديات  2023ٮڈامه ســ ). الذɠاء الاصـــــــطناڤʏ ودوره ࢭʏ إدارة الموارد الȎشــ

 .1002-986),  2(4  مجلة العلوم الإɲسانية والطبيعية, .2023

 ) .ــــتار محمد ــ ــــݏݳ مناڌʏ, عبده, اٱڈاب عبدالسـ ). تقييم تأث؈ف فعالية  2025الرشـــــــيدي, عبدالعزʈز غانم مشـــ

ـــــــة تطبيقيـة. ـــ ــ ــــــطنـاڤʏ عڴʄ إدارة المواɸـب ࢭʏ القطـاع اݍݰɢومي الɢوʈۘܣ: دراســ ـــــ مجلـة    تطبيقـات الـذɠـاء الاصــ

  .246-220), 7(5  النيل للعلوم التجارʈة والقانونية ونظم المعلومات,

 ) .ــــتار محمد ــ ــــݏݳ مناڌʏ, عبده, اٱڈاب عبدالسـ ). تقييم تأث؈ف فعالية  2025الرشـــــــيدي, عبدالعزʈز غانم مشـــ

ـــــــة تطبيقيـة. ـــ ــ ــــــطنـاڤʏ عڴʄ إدارة المواɸـب ࢭʏ القطـاع اݍݰɢومي الɢوʈۘܣ: دراســ ـــــ مجلـة    تطبيقـات الـذɠـاء الاصــ

 .246-220), 7(5  النيل للعلوم التجارʈة والقانونية ونظم المعلومات,

 ) .ــــديق ܢ, صــــ ــــۜـ ــ ـــــــيد صــــــــديق أحمد مو؟ـ ). أثر إدارة المواɸب ࢭʏ تدعيم الم؈قة التنافســــــــية للمنظمة 2021السـ

 .591-550),  2(12  اݝݨلة العلمية للدراسات التجارʈة والبيȁية,  دراسة ميدانية.

 ʏـــــــــف, أبوعڴ ـ ــ ـــــــطي, ɸـديـل يوسـ ــ ــ ـ ــــــعـاد عبـد الكرʈم. (الشـ ــ ــ ــ ). واقع توظيف الـذɠـاء  2024, آلاء عبـد الله, نور, سـ

التدرʉس ࢭɠ ʏلية ال؅فبية الأســاســية    وجɺة نظر أعضــاء ɸيئة  الاصــطناڤʏ ࢭʏ تحســ؈ن مخرجات التعليم من

ʏت. ࢭʈوɢلية ال؅فبية بالمنصورة, دولة ال΂ 440-419),  1(127  مجلة.  

 م عــــايــــدʈـــــن. (الع؇قي, مر ــ ــ ــ ــــــطنــــاڤʏ ࢭʏ التعليم: مراجعــــة  2024, العبيɢــــان, رʈم عبــــد اݝݰســ ــ ــــ الــــذɠــــاء الاصـ  .(

 .472-451),  39(8  اݝݨلة العرȋية للعلوم ال؅فبوʈة والنفسية,  منݤݨية.



57 
 

 ܣ,  ,  المنقوش ـۜـ محمد عمر, طارق محمد Ȋعيو, مدحت اســـماعيل الم؄فوك اســـماعيل, ɸيثم عبدالله الفطʋؠـ

). التحديات الأخلاقية والقانونية واݍݰوكمة لإدارة المشـــــارʉع  2026عبدالله عڴʄ المدɸم, حافظ امɺيدي. (

.ʏاء الاصطناڤɠة للبحث العل׿ܣ,   باستخدام الذʈ264-249اݝݨلة الأفروآسيو.  

 ) الفـــــاروق محمـــــد.  ــــــر  ـــ ــ ــاســ يـــ ـــــطنـــــاڤʏ وأɸميتـــــه.2025الɺوȌي,  ــــــ الـــــذɠـــــاء الاصــ ــة  ــ مـــــاɸيـ القـــــانونيـــــة   ).  اݝݨلـــــة 

  .35-1),  53(37  الاقتصادية,

 ) ـــــعود ــــــ ـــــطفی و بن موʈزة مســ ــ ــ ــ ). إدارة المواɸـب ࢭʏ المنظمـات العرȋيـة الفرص والتحـديـات  2019بورنـان مصــ

  . 165 - 148، 1ع 4مجلة البحوث الاقتصادية المتقدمة مج  

 ,وأخلاقياته. .(2024) .بوغالم ʏاء الاصطناڤɠالذ  l  ,25-17), 1(30  التواصل. 

 ) .ʏي حسـ؈ن حڋȌ2025حر  ʏة ࢭʈشـرȎتحسـ؈ن كفاءة ادارة الموارد ال ʏࢭ ʏاء الاصـطناڤɠدور تكنولوجيا الذ .(

  .Journal of Education College,  58)1  ,(407-426 اݍݨامعات العراقية: جامعة دɸوك أنموذجا.

 ) .يمɸإبرا إبراɸيم  ــــــــــــــــان؈ن, محمــــد  ــــــرار 2023حسـ ــ ــ المــــدنيــــة عن أضـــ ــــئوليــــة  ــ ــــــ ــــــــــــطنــــاڤʏ والمسـ الــــذɠــــاء الإصـ  .(

 .270-177),  1(15  اݝݨلة القانونية,  تطبيقه.

 ).دراســة اســتطلاعية  2025حصــة الرتيق :ʏاء الاصــطناڤɠظل الذ ʏة ࢭʈشــرȎتطور وظائف إدارة الموارد ال.(

ــــــعود. ــــ ــ سـ الملـــــــك  ــــة  ـ ـــامعــ ــ جــ  ʏࢭ ـــــــــرʈـــــــة  ـ ــ الȎشـ الموارد  عمـــــــادة   ʏࢭ العـــــــامل؈ن  نظر  ــــــة  وجɺـ  Arab Journal of من 

Administrative Sciences,  32)3  ,(511-551.  

 ) ــيـــــــه.  ــ ــ ــ ــــ يـحضـ  ʏــمـلاڲـ ــــاد  2020ســـــــــــ ــ الأȊـعـ ــــــل  وتـحـلـيـ ــــاɸـيـ׿ـܣ  ــ المـفـ الإطـــــــار  ـــة  مـراجـعــــ الـعـــــــالمـيـــــــة  المـواɸـــــــب  إدارة   (

    501 - 489، 20الاس؅فاتيجية.مجلة الباحث، 

 ) .محمد ʄجودة ممارســـات  2025ܧـــݰاتة, ياســـر الســـيد عڴ ʄعڴ ʏاء الاصـــطناڤɠإطار مق؅فح لتطبيق الذ .(

ــــــرʈــة بجــامعــة   ــ ــ ـــــات والبحوث المــاليــة والتجــارʈــة,  أكتوȋر.  6إدارة الموارد الȎشـــ ــ ـــ ـــ ), 1(6  اݝݨلــة العلميــة للــدراسـ

205-258.  

 ) .ــعـــاد ــ ــ ــ ــــ ــــــــــاɸمـــة إدارة المواɸـــب كمـــدخـــل حـــديـــث ࢭʏ إدارة الموارد الȎشـــــــــــــرʈـــة ࢭȖ ʏعزʈز    ).2025عـــابـــد, سـ ــ مســـ

 18-16,صتيارت)-جامعة ابن خلدون  ,Doctoral dissertation(  الابتɢار
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 ) .ܢ ܣ.2024عبد الوɸاب, أســـــــــامة مر؟ــــــــۜـ ـــۜـ ـ ــ ـــــؠــ ـــ اݝݨلة الدولية للعلوم   ). تأث؈ف إدارة المواɸب عڴʄ الأداء المؤسـ

 .114-77),  10(3  الإدارʈة والاقتصادية والمالية,

 ) .ــاء جلال ـــــيمـ ــ ــ ــــــطنـــاڤʏ التوليـــدي.2025عڴʄ خلف, شــــ ـــ ـــ مجلـــة البحوث ࢭʏ    ). توظيف تطبيق الـــذɠـــاء الاصـ

  .849-793), 61(11  مجالات ال؅فبية النوعية,

 ) .ســــــمةȊ ,2024عمر اݍݵطاب.ʏاء الاصــــــطناڤɠتطبيقات الذ .(  Journal of Intellectual Property and 

Innovation Management,  7)1 ,(255-286.  

 ) الــــــدين.  ــــــــــــــام  ــ ـــــد عبــــــاس فɺ׿ܢ, حســ احمـ  ,ʄفتڍ عمــــــار  ܢ,  ـــۜـ ــ ــــــ ــــة  2024مو؟ـ ال؄فاعــ  ʏعڴ المواɸــــــب  اثر ادارة   .(

  .200-119), 11(3  مجلة راية الدولية للعلوم التجارʈة,  التنظيمية.

 ) ܢ، صـديق السـيد ) .أثر ادارة المواɸب ࢭʏ تدعيم الم؈قة التنافسـية للمنظمة : دراسـة ميدانية ، 2021مو؟ـۜ

  .591 -550)، 2( 12اݝݨلة العلمية للدراسات التجارʈة والبيȁية، جامعة قناة السوʉس ، 

 ) .تمك؈ن العامل؈ن بحث تطبيقي,2019نور حس؈ن فخري ʏا ࢭɸبة ودورɸ241-241),  111(25  ). ادارة المو. 

 ) .عبد الرحمن ʄة مدخل إدارة  2022نورة عبد الرحمن عڴʈــــــــر ــ ــ ). الأتجاɸات اݍݰديثة ࢭʄ إدارة الموارد الȎشـ

 .75-50), 1(2  مجلة البحوث الإدارʈة والمالية والکمية,  المواɸب.
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  الملاحق 

 استȎيان الدراسة 

افية   أولاً: البيانات الديموغر

 :المناسب اݍݵيار أمام ) ✔يرڊʄ التكرم بوضع علامة (

 سɴاݍݨ: 

 ذكر  ☐

 أنۙܢ  ☐
 العمر: 

 سنة 30أقل من  ☐

 سنة 40إڲʄ أقل من  30من  ☐

 سنة 50إڲʄ أقل من  40من  ☐

 سنة فأك؆ف  50 ☐
  ل العل׿ܣɸالمؤ: 

 دبلوم  ☐

 بɢالورʈوس  ☐

 ماجست؈ف  ☐

 دكتوراه  ☐
 المس׿ܢ الوظيفي: 

 إداري  ☐

 طبʋب ☐

 ممرض/ممرضة  ☐

☐ ʏفۚܣ صڍ 

 أخرى  ☐
 سنوات اݍݵ؄فة: 

 سنوات 5أقل من  ☐

 سنوات 10إڲʄ أقل من   5من  ☐

 سنة 15إڲʄ أقل من  10من  ☐

 سنة فأك؆ف  15 ☐
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 ة العملɺج: 

 مسȘشفى حɢومي  ☐

 مركز صڍʏ حɢومي ☐

 إدارة ܵݰية حɢومية  ☐

 

 ثانياً: عبارات الاستȎيان 

افق   العبارة م مو
 Ȋشدة 

افق  غ؈ف  محايد مو
افق   مو

افق  غ؈ف مو
 Ȋشدة 

 البعد الأول: توظيف الذɠاء الاصطناڤʏ ࡩʏ استقطاب المواɸب

Ȗستخدم المؤسسة تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ لتحليل   1
 .احتياجاٮڈا من الكفاءات الȎشرʈة

     

Ȗسɺم أنظمة الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭȖ ʏسرʉع عمليات  2
 .التوظيف واختيار المرܧݰ؈ن المناسب؈ن

     

Ȗساعد أدوات الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ الوصول إڲʄ المرܧݰ؈ن  3
 .ذوي الكفاءات العالية

     

Ȗستخدم المؤسسة خوارزميات ذكية لتقييم الس؈ف الذاتية   4
 .للمتقدم؈ن للوظائف

     

ʇسɺم الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تقليل التح؈ق أثناء اختيار   5
 .المرܧݰ؈ن للوظائف

     

ʇسɺم استخدام الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تحس؈ن جودة   6
 .استقطاب المواɸب ࢭʏ المؤسسة

     

 البعد الثاɲي: توظيف الذɠاء الاصطناڤʏ ࡩʏ تنمية المواɸب 

Ȗستخدم المؤسسة تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ لتحديد  7
 .الاحتياجات التدرȎʈية للموظف؈ن 

     

Ȗساعد أنظمة الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تصميم برامج تدرȎʈية   8
 .مناسبة لقدرات الموظف؈ن 

     

Ȗسɺم تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ متاȊعة تطور أداء   9
 .الموظف؈ن Ȋشɢل مستمر

     

توفر الأنظمة الذكية توصيات لتطوʈر مɺارات الموظف؈ن   10
 .المɺنية

     

ʇسɺم الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تحس؈ن جودة التدرʈب داخل  11
 .المؤسسة الܶݰية

     



61 
 

Ȗساعد تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭȖ ʏعزʈز كفاءة الموظف؈ن   12
 .وتطوʈر قدراٮڈم

     

 البعد الثالث: توظيف الذɠاء الاصطناڤʏ ࡩʏ الاحتفاظ بالمواɸب 

Ȗساعد أنظمة الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تحليل مستوى رضا  13
 .الموظف؈ن ࢭʏ المؤسسة

     

Ȗسɺم تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ التɴبؤ باحتمالات ترك  14
 .الموظف؈ن للعمل

     

15  ʄوضع اس؅فاتيجيات لݏݰفاظ عڴ ʏساعد الأنظمة الذكية ࢭȖ
 .الكفاءات المتم؈قة

     

ʇسɺم الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تحس؈ن بʋئة العمل داخل  16
 .المؤسسة الܶݰية

     

Ȗساعد تحليلات الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ معاݍݨة مشكلات  17
 .الموظف؈ن Ȋسرعة

     

ʇسɺم استخدام الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ زʈادة ولاء الموظف؈ن   18
 .للمؤسسة

     

اȊع: كفاءة أداء المؤسسات   البعد الر

ʇسɺم استخدام تقنيات الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تحس؈ن   19
 .جودة اݍݵدمات الܶݰية المقدمة

     

ʇساعد الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ رفع كفاءة العمليات الإدارʈة   20
 .داخل المؤسسة

     

ʇسɺم الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تحس؈ن سرعة إنجاز الأعمال  21
 .داخل المؤسسة

     

22   ʏتقليل الأخطاء ࢭ ʏࢭ ʏاء الاصطناڤɠساعد استخدام الذʇ
 .العمل المؤسؠۜܣ 

     

ʇسɺم الذɠاء الاصطناڤʏ ࢭʏ تحس؈ن مستوى الإنتاجية لدى   23
 .الموظف؈ن 

     

يؤدي استخدام الذɠاء الاصطناڤʏ إڲʄ رفع مستوى الأداء   24
 .العام للمؤسسة الܶݰية 
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