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 المقدمة:  .1.1

 

شھدت وظیفة الموارد البشریة خلال العقد الأخیر تحولاً جذریاً نتیجة دخول تقنیات الذكاء الاصطناعي إلى 
مختلف عملیاتھا، بدءاً من الاستقطاب والتوظیف، مروراً بتقییم الأداء والتدریب، وانتھاءً بالاحتفاظ 

مد بشكل شبھ كامل على التقدیر بالموظفین والتخطیط للمسار الوظیفي. فبعد أن كانت ھذه الوظیفة تعت 
البشري والإجراءات الیدویة، أصبحت المؤسسات الیوم تستعین بخوارزمیات التعلم الآلي وأنظمة تحلیل  
البیانات الضخمة لاتخاذ قرارات أكثر سرعة ودقة، مثل فرز السیر الذاتیة آلیاً، أو التنبؤ باحتمالیة ترك  

 بناءً على احتیاجات كل فرد. الموظف لعملھ، أو تخصیص برامج تدریبیة

وعلى المستوى العالمي، تشیر التقاریر المتخصصة إلى تسارع وتیرة الاستثمار في حلول الذكاء  
الاصطناعي الموجھة للموارد البشریة، فیما تتجھ المؤسسات في المملكة العربیة السعودیة، ضمن مستھدفات 

 تطورات التقنیة. نحو التحول الرقمي، إلى تحدیث ممارساتھا الإداریة بما یواكب ھذه ال  2030رؤیة 

ویأتي ھذا البحث لیستعرض أبرز تطبیقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشریة، مع تحلیل الفرص 
التي تتیحھا ھذه التقنیات والتحدیات المصاحبة لتبنیھا، بما یسھم في تكوین رؤیة متوازنة حول مستقبل ھذه  

 الوظیفة الحیویة داخل المنظمات.

 

 :مشكلة الدراسة .1.2
 

على الرغم من التوسع المتسارع في اعتماد أدوات الذكاء الاصطناعي داخل إدارات الموارد البشریة، إلا  
أن كثیراً من المؤسسات ما زالت تواجھ صعوبة في تحدید الحدود الفعلیة لھذا الاعتماد، وفي الموازنة بین 

تبطة بھا، كالتحیز الخوارزمي في قرارات الاستفادة من الكفاءة التي توفرھا ھذه التقنیات وبین المخاطر المر
التوظیف، وفقدان العنصر الإنساني في تقییم الموظفین، والمخاوف المتعلقة بخصوصیة بیانات العاملین. 

 ویمكن تقسیم مشكلة الدراسة إلى فجوات على المستویین النظري والتطبیقي كما یلي:

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

 

ندرة الدراسات العربیة التي تتناول تقاطع الذكاء الاصطناعي مع إدارة الموارد البشریة بشكل تحلیلي   •

 شامل، إذ لا یزال معظم الإنتاج العلمي في ھذا المجال باللغة الإنجلیزیة ومرتبطاً ببیئات غربیة. 

عدم وجود إطار نظري متفق علیھ یحدد أبعاد استخدام الذكاء الاصطناعي في وظائف الموارد البشریة  •

 المختلفة وكیفیة قیاس أثره. 

تركیز الأدبیات الحالیة على التطبیقات التقنیة دون تعمق كافٍ في الآثار التنظیمیة والأخلاقیة المصاحبة   •

 ) Tambe et al., 2019لھا (
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 جوات على المستوى التطبیقيف .1.2.2

 

البیئة السعودیة، على تحدید أولویات تبني   • في  غیاب أدلة عملیة واضحة تساعد المؤسسات، خصوصاً 

 تقنیات الذكاء الاصطناعي في الموارد البشریة.

ضعف جاھزیة بعض إدارات الموارد البشریة من حیث الكفاءات التقنیة والبنیة التحتیة للبیانات اللازمة   •

 لتشغیل ھذه الأنظمة. 

قرارات   • اتخاذ  عند  البیانات  وخصوصیة  الخوارزمي  التحیز  مخاطر  مع  التعامل  آلیات  وضوح  عدم 

 التوظیف والتقییم.

 وبناءً على ما سبق، تنتھي مشكلة الدراسة إلى التساؤل الرئیسي التالي: •

ما مدى تأثیر استخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي على فعالیة ممارسات إدارة الموارد البشریة، وما أبرز  
 التحدیات التي تحد من تبنیھا بشكل موسع؟

 

 أھمیة الدراسة .1.3

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 

تسھم الدراسة في إثراء الأدبیات العربیة المتعلقة بتقاطع مجالي تقنیة المعلومات وإدارة الموارد البشریة،  

وھو مجال ما زال في طور التوسع ویحتاج إلى مزید من الدراسات التحلیلیة. كما تقدم الدراسة إطاراً  

سات إدارة الموارد البشریة كمتغیر مفاھیمیاً یربط بین تطبیقات الذكاء الاصطناعي كمتغیر مستقل وممار

 تابع، بما یمھد لدراسات میدانیة لاحقة. 

 

 على المستوى التطبیقي:  .1.3.2

تقدم الدراسة فائدة مباشرة لصناع القرار في إدارات الموارد البشریة من خلال توضیح الفرص التي یمكن 

استثمارھا والمخاطر التي ینبغي الحذر منھا عند تبني ھذه التقنیات، مما یساعدھم على اتخاذ قرارات أكثر  

ة إضافیة في السیاق السعودي في  وعیاً بشأن دمج الذكاء الاصطناعي في أنظمتھم. وتكتسب الدراسة أھمی

 نحو التحول الرقمي وتوطین التقنیات الحدیثة. 2030ظل توجھات رؤیة 
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 :سئلة الدراسةأ .1.4
 

 یتفرع عن التساؤل الرئیسي الأسئلة الفرعیة التالیة: 

(الاستقطاب،   المختلفة  البشریة  الموارد  وظائف  في  الاصطناعي  للذكاء  العملیة  التطبیقات  أبرز  ما   •

 التدریب، تقییم الأداء، الاحتفاظ بالموظفین)؟

• ما الفرص التي یوفرھا استخدام الذكاء الاصطناعي في تحسین كفاءة وفعالیة ممارسات إدارة الموارد  

 البشریة؟ 

الموارد  إدارة  في  الاصطناعي  الذكاء  باستخدام  المرتبطة  والتقنیة  والتنظیمیة  الأخلاقیة  التحدیات  ما   •

 البشریة؟ 

 • ما مدى اختلاف أثر الذكاء الاصطناعي باختلاف الوظیفة التي یطبق فیھا داخل إدارة الموارد البشریة؟ 

 

 أھداف الدراسة .1.5

 

 • تحدید أبرز تطبیقات الذكاء الاصطناعي في مختلف وظائف إدارة الموارد البشریة.

 • تحلیل الفرص والمزایا الناشئة عن تطبیق ھذه التقنیات في تطویر ممارسات الموارد البشریة.

 • الكشف عن التحدیات والمخاطر المرتبطة بتبني الذكاء الاصطناعي في ھذا المجال. 

 • اختبار العلاقة بین استخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي وفعالیة ممارسات إدارة الموارد البشریة.

 • تقدیم توصیات عملیة للمؤسسات الراغبة في تطبیق ھذه التقنیات، لا سیما في البیئة السعودیة.

 

 فرضیات الدراسة  .1.6

 

 في ضوء مشكلة الدراسة وأسئلتھا، تصاغ الفرضیات التالیة: 

الرئیسیة ( الفرضیة   •H1  :( الذكاء الاصطناعي على فعالیة تقنیات  یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لاستخدام 

 ممارسات إدارة الموارد البشریة.
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یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لاستخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي على ):  H1a• الفرضیة الفرعیة الأولى (

 فعالیة عملیات الاستقطاب والتوظیف. 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لاستخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي على ):  H1b• الفرضیة الفرعیة الثانیة (

 فعالیة التدریب والتطویر الوظیفي. 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لاستخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي على ):  H1c• الفرضیة الفرعیة الثالثة ( 

 موضوعیة ودقة تقییم أداء الموظفین. 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لاستخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي على ):  H1d• الفرضیة الفرعیة الرابعة (

 قدرة المنظمة على الاحتفاظ بالموظفین. 

 

 نموذج الدراسة .1.7

 

 یقوم نموذج الدراسة على متغیر مستقل واحد بأبعاده الأربعة، ومتغیر تابع واحد، على النحو التالي:

 المتغیر التابع  المتغیر المستقل

 فعالیة ممارسات إدارة الموارد البشریة  → تقنیات الذكاء الاصطناعي: 

 كفاءة الاستقطاب والتوظیف -  الفرز الآلي للسیر الذاتیة  -

 جودة التدریب والتطویر  -  التعلم الآلي وتحلیل البیانات الضخمة  -

 موضوعیة تقییم الأداء -  النماذج التنبؤیة -

 الاحتفاظ بالموظفین -  أنظمة التخصیص الذكي  -

 

 ): نموذج الدراسة المقترح (من إعداد الباحث)1شكل (
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 منھجیة الدراسة  .1.8

الأكادیمیة  الأدبیات  وتحلیل  استعراض  یتم  حیث  التحلیلي،  الوصفي  المنھج  على  الدراسة  ھذه  تعتمد 

والدراسات السابقة المتعلقة بتطبیق الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشریة، لبناء الإطار النظري  

ي من خلال أداة الاستبانة لاختبار  وتحدید أبعاد المتغیرات. كما یتم استخدام المنھج الكمي في الجانب المیدان

 فرضیات الدراسة وقیاس العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع.

 

 لدراسة المیدانیةا .1.9

 

یتمثل مجتمع الدراسة في العاملین بإدارات الموارد البشریة والمدیرین والمشرفین في عدد من المؤسسات 

العاملة في المملكة العربیة السعودیة التي تبنت أو بدأت بتبني تقنیات الذكاء الاصطناعي في عملیاتھا. وسیتم 

علیھا تغطي أبعاد المتغیر المستقل والمتغیر   اختیار عینة میسرة من ھذا المجتمع، وتوزیع استبانة إلكترونیة

التابع باستخدام مقیاس لیكرت الخماسي. وستتم معالجة البیانات إحصائیاً باستخدام أسالیب الإحصاء الوصفي 

المعیاریة) والإحصاء الاستدلالي (تحلیل الانحدار ومعاملات الارتباط) لاختبار   (المتوسطات والانحرافات 

 الفرضیات. 

 

 مخطط المشروع المقترح .1.10
 

 یتكون المشروع المقترح من الفصول التالیة:

• الفصل الأول: الإطار العام للدراسة (المقدمة، المشكلة، الأھمیة، الأسئلة، الأھداف، الفرضیات، النموذج، 

 المنھجیة).

 • الفصل الثاني: الدراسات السابقة والإطار النظري (المتغیر المستقل، المتغیر التابع، العلاقة بینھما).

 • الفصل الثالث: منھجیة الدراسة المیدانیة (مجتمع وعینة الدراسة، أداة الدراسة، صدقھا وثباتھا).

 • الفصل الرابع: تحلیل البیانات واختبار الفرضیات ومناقشة النتائج. 

 • الفصل الخامس: النتائج والتوصیات والدراسات المستقبلیة المقترحة.
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
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 المقدمة:  .2.1

 

یتناول ھذا الفصل الإطار النظري والدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة، حیث یستعرض أولاً المتغیر 

المستقل المتمثل في تقنیات الذكاء الاصطناعي ومفھومھا وتطبیقاتھا في مجال الموارد البشریة، ثم یتناول 

الیتھا، وأخیراً یحلل العلاقة بین المتغیرین كما المتغیر التابع المتمثل في ممارسات إدارة الموارد البشریة وفع

إلیھ ھذه الأدبیات  وردت في الأدبیات والدراسات السابقة، وینتھي الفصل بخاتمة تلخص أبرز ما توصلت 

 وموقع الدراسة الحالیة منھا.

 

 المتغیر المستقل  .2.2

یعرف الذكاء الاصطناعي بأنھ قدرة الأنظمة الحاسوبیة على محاكاة القدرات المعرفیة البشریة كالتعلم وحل المشكلات واتخاذ القرارات.  •

وفي سیاق الموارد البشریة، تشمل تقنیات الذكاء الاصطناعي مجموعة واسعة من الأدوات، أبرزھا خوارزمیات التعلم الآلي، ومعالجة  

 ).Jia et al., 2018ة، وأنظمة تحلیل البیانات الضخمة، والنماذج التنبؤیة، وروبوتات المحادثة (اللغة الطبیعی

 وقد حدد الباحثون أربعة أبعاد رئیسیة لتطبیقات الذكاء الاصطناعي في الموارد البشریة تتبناھا ھذه الدراسة: •

 . الفرز الآلي للسیر الذاتیة: استخدام معالجة اللغة الطبیعیة لتحلیل ملفات المتقدمین ومطابقتھا مع متطلبات الوظائف بسرعة ودقة عالیة  •

 التعلم الآلي وتحلیل البیانات الضخمة: استخلاص أنماط وسلوكیات من بیانات الموظفین لدعم القرارات الإداریة. •

 النماذج التنبؤیة: التنبؤ باحتمالیة ترك الموظفین لأعمالھم أو انخفاض أدائھم قبل حدوث ذلك فعلیاً. •

 أنظمة التخصیص الذكي: تصمیم برامج تدریب ومسارات تطویر وظیفي مخصصة لكل موظف بناءً على احتیاجاتھ وفجوات مھاراتھ. •

في استكشافھما المفاھیمي المبكر إلى أن تقنیات الذكاء الاصطناعي قادرة على دعم   Strohmeier & Piazza (2015)وأشار   •

 معظم وظائف الموارد البشریة، لكن نجاح التطبیق یعتمد على جودة البیانات وملاءمة التقنیة لطبیعة الوظیفة.

 

 

 المتغیر التابع .2.3

 

تمثل ممارسات إدارة الموارد البشریة مجموعة الأنشطة والعملیات التي تقوم بھا المنظمة لاستقطاب رأس  

المال البشري وتطویره والاحتفاظ بھ بما یحقق أھدافھا الاستراتیجیة. وتقاس فعالیة ھذه الممارسات في الدراسة 

 الحالیة من خلال أربعة أبعاد:

 • كفاءة الاستقطاب والتوظیف: سرعة ودقة الوصول إلى المرشحین الأنسب وتقلیل تكلفة التعیین.
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 • جودة التدریب والتطویر: مدى ملاءمة البرامج التدریبیة لاحتیاجات الموظفین الفعلیة وأثرھا على الأداء. 

 • موضوعیة تقییم الأداء: اعتماد التقییم على بیانات ومقاییس فعلیة بدلاً من الانطباعات الشخصیة. 

 • الاحتفاظ بالموظفین: قدرة المنظمة على تقلیل معدل دوران العمل والمحافظة على الكفاءات.

أن الأنظمة الإلكترونیة للموارد البشریة غیرت طبیعة ھذه الممارسات    Stone et al. (2015)وقد أوضح  

 جوھریاً، إلا أن قبول العاملین لھذه الأنظمة وفعالیتھا یتأثران بعوامل تنظیمیة وثقافیة متعددة.

 

 العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع .2.4

 

 تناولت عدة دراسات العلاقة بین استخدام الذكاء الاصطناعي وفعالیة ممارسات الموارد البشریة:

الذكاء :  Tambe, Cappelli & Yakubovich (2019)دراسة   تطبیق  تواجھ  التي  التحدیات  حللت 

الاصطناعي في الموارد البشریة، وخلصت إلى أن ھذه التقنیات تحسن سرعة ودقة القرارات، لكن خصوصیة 

من الأثر الإیجابي بیانات الموظفین وتعقید الظواھر السلوكیة وقلة البیانات التاریخیة في بعض الوظائف تحد  

 المتوقع، واقترحت مساراً عملیاً للتطبیق المتدرج.

الاصطناعي :  Vrontis et al. (2022)دراسة   بالذكاء  المتعلقة  للأدبیات  شاملة  منھجیة  مراجعة  قدمت 

والروبوتات والتقنیات المتقدمة في إدارة الموارد البشریة، وأكدت وجود علاقة إیجابیة بین تبني ھذه التقنیات 

مدى جاھزیة المنظمة وكفاءات العاملین   وتحسن مخرجات الموارد البشریة، مع تنبیھھا إلى أن الأثر یتوسط فیھ

 الرقمیة. 

البشریة :  Budhwar et al. (2022)دراسة   الموارد  إدارة  سیاق  في  والتحدیات  الفرص  على  ركزت 

الدولیة، وبینت أن الذكاء الاصطناعي یعزز فعالیة الاستقطاب والتقییم عبر الحدود، لكن الاختلافات الثقافیة 

 ات. والتنظیمیة والقانونیة بین الدول تشكل تحدیاً جوھریاً أمام توحید التطبیق

راجعت أدبیات الإدارة الرقمیة للموارد البشریة وتجربة الموظف، :  Nawaz & Gomes (2019)دراسة  

تواصل  یصاحبھما  عندما  الموظف ورضاه  تجربة  یحسنان  الاصطناعي  والذكاء  الرقمنة  أن  إلى  وخلصت 

 واضح ودعم إداري.
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ویتضح من مجمل ھذه الدراسات وجود اتفاق عام على العلاقة الإیجابیة بین استخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي  

التقنیة،  فیھا  المطبقة  للوظیفة  تبعاً  العلاقة  ھذه  قوة  في  تباین  مع  البشریة،  الموارد  إدارة  ممارسات  وفعالیة 

بة، وھو ما تسعى الدراسة الحالیة لاختباره في  وجاھزیة المنظمة، والضوابط الأخلاقیة والتنظیمیة المصاح

 البیئة السعودیة.

 

 الخاتمة  .2.5

 

استعرض ھذا الفصل الإطار النظري والدراسات السابقة المتعلقة بمتغیري الدراسة، حیث تبین أن تقنیات 

الذكاء الاصطناعي بأبعادھا المختلفة (الفرز الآلي، التعلم الآلي، النماذج التنبؤیة، أنظمة التخصیص) أصبحت 

یات تدعم وجود أثر إیجابي لھذه التقنیات على مكوناً أساسیاً في ممارسات الموارد البشریة الحدیثة، وأن الأدب

كفاءة الاستقطاب وجودة التدریب وموضوعیة التقییم والاحتفاظ بالموظفین. وفي المقابل، كشفت الدراسات  

العنصر الإنساني والجاھزیة  البیانات وفقدان  بالتحیز الخوارزمي وخصوصیة  عن تحدیات جوھریة تتعلق 

الیة عن الدراسات السابقة بتركیزھا على البیئة السعودیة في ظل توجھات رؤیة التقنیة. وتتمیز الدراسة الح

، وبتقدیمھا نموذجاً متكاملاً یربط أبعاد الذكاء الاصطناعي بأبعاد فعالیة ممارسات الموارد البشریة، 2030

 وھو ما یمھد للفصول التالیة من المشروع.
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