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 الشكر والتقدير
 

           أعانني ما والجهود الأسباب من لي وسخّر البحث، هذا لإتمام وفقني الذي الحمد لله

 .المطلوب بالشكل إتمامه على

 إلى والتقدير الشكر بجزيل أتقدم

 الرحيم نادر  د. عبد 

                                  الأثر بالغ لها كان قيّمة، وتوجيهات علمي دعم من قدمه ما على

 .دقيق ومنهجي علميإطار  ضمن أفكاره وبلورة العمل هذا صياغة في

            إدارة في والمختصين الموظفين جميع إلى وامتناني شكري عن أعبر أن أود كما

              كانت التي وتجاربهم بآرائهم وساهموا البحث، هذا في شاركوا الذين البشرية الموارد

 .وعملية واقعية نتائج إلى الوصول في أساسًا
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 الإهداء
 

 والحياتية العلمية مسيرتي في الله بعد الفضل لهم كان من إلى

 المتواصل العلمي ودعمك لتوجيهاتك شكرًا البحث، هذا مشرف إلى

 العمل هذا إنجاز في دعم أو فكرة أو بكلمة ساهم من كل وإلى

 إلى كل من يسعى لتوظيف التكنولوجيا الحديثة بذكاء في بيئة العمل

 .التقدير خالص جميعًا لكم 

أهدي هذا البحث، متمنيتًا أن يكون خطوة صغيرة نحو فهم أعمق لتأثير                                

 الذكاء الاصطناعي في تطوير إدارة الموارد البشرية وتعزيز رضا الموظفين.
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 مستخلص الدراسة
 

الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية من هدفت هذه الدراسة إلى تأثير استخدام تطبيقات الذكاء الهدف: 

خلال تحليل دور هذه التقنيات في زيادة رضا الموظفين وتحديد احتياجات التدريب والتطوير وتسهيل 

التفاعل بين الموظفين وتحسين كفاءة التوظيف. حيث تتميز أدوات الذكاء الاصطناعي بأنها متعددة 

عددًا كبيرًا من التطبيقات، مما يساعدهم على إتمام المهام بطريقة الاستخدامات وتوفر لفرق الموارد البشرية 

أسرع وأكثر شمولاً من أي وقت مضى، حيث يضمن العصر الجديد الذي تنتقل إليه إدارة المهام البشرية 

 التخلص من العمليات الروتينية ومسؤوليات الإدارة اليدوية ونقلها إلى أنظمة وأدوات تقنية.

 فينموظ إلى موجهة استبيانات خلال من البيانات وجمع الاستنتاجي الوضعي المنهج تخداماس تم المنهجية:

 .الدراسة هدف إلى للوصول البشرية الموارد إدارة

ارتفاع وعي الموظفين بوجود الذكاء من خلال هذا البحث تم التوصل إلى عدد من النتائج:  النتائج:

 ملحوظ في رضا الموظفين نتيجة تسريع الإجراءات الإدارية،تحسن ، الاصطناعي في العمليات الإدارية

تحسين تدريب الموظفين على استخدام الأنظمة ، وجود تخوفات لدى بعض الموظفين من فقدان وظائفهم

 وجود فجوة في التواصل الداخلي حول أهداف استخدام الذكاء الاصطناعي.، الذكية

محركاً رئيسياً لتطوير ممارسات الموارد  (AI) الاصطناعيتُعد تطبيقات الذكاء  التطبيقات والأهمية:

البشرية، وتكتسب أهميتها من قدرتها على زيادة كفاءة الخدمات الإدارية وتعزيز العدالة والشفافية، وهما 

عاملان حاسمان لرفع مستوى رضا الموظفين. فالذكاء الاصطناعي لا يقتصر دوره على أتمتة المهام 

وتتمثل أهم التطبيقات التي  .بل يساهم أيضاً في تقديم تجارب موظف محسّنة ومخصصة الروتينية الشاقة،

تؤثر إيجاباً على الرضا في استخدام روبوتات الدردشة والمساعدين الافتراضيين لتقديم استجابة فورية 

تحليل  م أدواتودقيقة لاستفسارات الموظفين، مما يحسن من جودة الخدمة الذاتية. بالإضافة إلى ذلك، تُستخد

المشاعر لمراقبة قلق الموظفين وتحديد مستويات رضاهم بشكل استباقي، وتلعب أنظمة إدارة الأداء الآلية 

دوراً في ضمان العدالة والنزاهة في التقييم والترقيات. هذا التحول التكنولوجي يحرر كوادر الموارد 

فين لبشرية المعقدة، مما يعزز الثقة والولاء بين الموظالبشرية للتركيز على المهام الاستراتيجية والتفاعلات ا

 .والإدارة

 التدريب والتطوير.-رضا الموظفين-البشرية الموارد-الاصطناعي الذكاء-الإدارة الكلمات المفتاحية:
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 المقدمة: .1.1

 

بصورة متزايدة في مختلف المجالات، بما ا ، وتستخدم حاليً اتشهد تقنية الذكاء الاصطناعي تطوراً سريعً 

في ذلك إدارة الموارد البشرية في المؤسسات، وتتمحور حوكمة الذكاء الاصطناعي في هذا المجال 

كية بشكل مناسب، وفعال، حول تطوير سياسات وإجراءات وممارسات تضمن استخدام التقنيات الذ

إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات، ويمكن أن تشمل وتتزايد استخدامات التقنيات الذكية في  وأخلاقي.

هذه التقنيات استخدام الذكاء الاصطناعي، والتعلم الآلي، والتحليل الضخم للبيانات، وغيرها وتتيح هذه 

التقنيات فرصاً لتحسين الكفاءة والإنتاجية وتقليل الأخطاء الإدارية، وتحسين تجربة الموظفين في 

بدأت تأثيرات تقنيات الذكاء الاصطناعي وتطبيقاتها تظهر بشكل (. 2023)الزدجالي،  المؤسسات

هناك من يرى أن احتمال استحواذ الذكاء الاصطناعي الأتمتمة أو الذكاء  ،واضح على القوى العاملة

جعل لتمحو مجموعات كاملة من المهن وت كبيرة من القوى العاملة الحاليةالاصطناعي على جوانب 

فيما يرى  ،وهناك من يرى هذه التوقعات بعيدة كل البعد عن الواقع ،من الماضي العديد من الوظائف

فريق ثالث أن التقنيات الحديثة ومنها تقنيات الذكاء الاصطناعي سوف تسمح باقتحام مجالات عمل 

ومع ذلك، (. 2024)حمايل ويعقوب،  جديدة يكون فيها المهارات للقوى البشرية هي الأهم والأبرز

يتم توخي الحذر والانتباه لاستخدام التقنيات الذكية في إدارة الموارد البشرية، حيث يمكن أن  ينبغي أن

عدم حماية خصوصية الموظفين والتمييز غير  :ومشكلات أخلاقية وقانونية، مثل تسبب في تحديات

والذكاء الاصطناعي وتقنياته في مختلف  ومع الانتشار الواسع للأتمتة .(2023 الزدجالي،) المبرر

م أمام جملة لالمجالات ومنها وظائف إدارة الموارد البشرية، وقدرة هذه التقنيات الاستثنائية، جعل العا

 من التحديات وجب البحث في طبيعتها بغية استكشافها ومحاولة الاستفادة منها لتحقق رفاهية الإنسان

تطبيقات الذكاء الاصطناعي وتأثيرها على رضا البحثي يهدف إلى المقترح  (.2024 ويعقوب، حمايل)

، تسعى هذه الدراسة إلى المساهمة في معرفة مدى تأثير تطبيقات إدارة الموارد البشرية الموظفين في

الذكاء الاصطناعي على رضا الموظفين وتقديم توصيات للمديرين حتى يتمكنوا من نجاح هذه 

 التطبيقات.
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 مشكلة الدراسة .1.2

الذكاء الاصطناعي توجد فجوات نظرية وتطبيقية. ومن خلال تحديد هذه الفجوات، يمكن في مجال 

للباحثين التعرف على الصعوبات التي تواجهها إدارة الموارد البشرية في استخدام تطبيقات الذكاء 

الاصطناعي والعمل على مواجهتها. تشمل مشكلة البحث مجالين رئيسيين: الفجوات النظرية 

 والفجوات التطبيقية.

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

رغم التقدم الكبير في الذكاء الاصطناعي، لا يزال هناك عدم فهم  المحدود للذكاء الاصطناعي: الفهم

يب، التوظيف، التدر :بشكل فعال في كافة جوانب إدارة الموارد البشرية مثل استخدامهكامل لكيفية 

التطوير، والتحفيز. كثير من الشركات تعتمد على الذكاء الاصطناعي في بعض المجالات دون 

 .معرفة كاملة لكيفية استغلاله بشكل أمثل

من الصعب تحديد العلاقة المباشرة بين  صعوبة قياس تأثير الذكاء الاصطناعي على الأداء البشري:

حسين الأداء البشري. تحتاج الأبحاث إلى النظر في كيفية تأثير هذه تطبيقات الذكاء الاصطناعي وت

 .التقنيات على الدافع الشخصي، التفاعل الاجتماعي، والإبداع داخل بيئات العمل

بالرغم من قدرة الذكاء الاصطناعي على تحسين العمليات،  الخوف من استبدال الوظائف البشرية:

لاصطناعي للوظائف البشرية في إدارة الموارد البشرية، هناك خوف دائم من استبدال الذكاء ا

 .التوظيف، جدولة الموظفين، أو حتى في توفير التغذية الراجعة :خاصة في مجالات مثل

في بعض الحالات، قد لا يكون الذكاء  التحديات في التفاعل بين الإنسان والذكاء الاصطناعي:

تقديم الملاحظات أو إدارة  :مثل ،ريتوقعها البش عل بالطريقة التيالاصطناعي قادرًا على التفا

 .النزاعات في العمل
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 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

ثير من مسؤولي الموارد البشرية لا كنقص الكفاءات البشرية لفهم وتطبيق الذكاء الاصطناعي: 

 .يملكون المهارات التقنية لفهم أدوات الذكاء الاصطناعي أو تفسير نتائجها

العديد من المؤسسات تطبق أدوات الذكاء  :التبني الاستراتيجي لتقنيات الذكاء الاصطناعي ضعف

 .الاصطناعي بشكل تجريبي دون دمجها في استراتيجية الموارد البشرية الشاملة

لذكاء الاصطناعي قد لا يندمج بسلاسة مع نظم الموارد  :التكامل مع العمليات التقليديةضعف 

 .نظم إدارة الأداء أو تخطيط القوى العاملة :مثل البشرية التقليدية

 

 ينتهي هذا الجزء بالسؤال الرئيسي

 إلى أي مدى تؤثر تطبيقات الذكاء الاصطناعي على رضا الموظفين في إدارة الموارد البشرية؟

 

 أهمية الدراسة .1.3

تخدام بين اسأهمية تجريبية كبيرة لأنها تسعى إلى استكشاف العلاقة المباشرة  تحمل هذه الدراسة

تقنيات الذكاء الاصطناعي وتأثيرها على رضا الموظفين في إدارة الموارد البشرية. وستوفر 

النتائج رؤى قيمة حول الآثار المحتملة على استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي في الشركات في 

 عصرنا الحالي.

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

وة تسهم الدراسة في سد فج ين:التكنولوجيا ورضا الموظفإثراء الأدبيات العلمية حول العلاقة بين 

عد الإنساني بالنظرية قائمة تتمثل في نقص البحوث التي تربط بين تطبيقات الذكاء الاصطناعي و

لاستقرار وكفاءة  لأساسيةمن المؤشرات ا في بيئة العمل، وبخاصة رضا الموظف، الذي يعد

 .المؤسسات
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 على المستوى التطبيقي: .1.3.2

ق توفّر الدراسة دليلًا عمليًا يساعد الشركات على تحقي الإنساني: والبعد التقنية بين التوازن تحقيق

توازن بين الأدوات التكنولوجية والاحتياجات النفسية والاجتماعية للموظفين، ما يعزز من بيئة 

 .العمل ويقلل من مقاومة التغيير

 

 أسئلة الدراسة .1.4

 الاصطناعي على رضا الموظفين؟كيف يؤثر استخدام الذكاء 

 ما هي التحديات التي تواجهها المنظمات عند استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي؟

 كيف يساهم استخدام الذكاء الاصطناعي في تحسين تجربة الموظفين في بيئة العمل؟

 

 أهداف الدراسة .1.5

في إدارة الموارد  استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي على رضا الموظفينتحليل مدى تأثير 

 البشرية داخل المؤسسات.

التعرف على التحديات التي تواجه الموظفين في إدارة الموارد البشرية عند استخدام الذكاء 

 الاصطناعي.

 تقييم مدى مساهمة استخدام الذكاء الاصطناعي في تحسين التواصل بين الإدارة والموظفين.

 الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية.تقديم توصيات لتحسين استخدام تطبيقات 

 

 فرضيات الدراسة .1.6

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين استخدام الذكاء الاصطناعي في إدارة البشرية ورضا 

 الموظفين. 

بين استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في ذات دلالة إحصائية  توجد علاقة معنوية إيجابية

 رضا الموظفين الجدد.وعمليات التوظيف 

يساهم استخدام الذكاء الاصطناعي بشكل إيجابي في تسهيل التفاعل بين الموظفين وإدارة الموارد 

 البشرية.

 يساعد استخدام الذكاء الاصطناعي بشكل إيجابي في تحسين تجربة التدريب والتطوير المهني.
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 نموذج الدراسة .1.7

 ين متغيرين رئيسين هما: يوضح نموذج الدراسة في هذا البحث العلاقة ب

 المتغير المستقل: استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية.

المتغير التابع: رضا الموظفين، التدريب والتطوير، عمليات التوظيف، تسهيل التعامل بين 

 الموظفين.

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ت استخدام تقنيا
الذكاء 

الاصطناعي في
إدارة الموارد 

البشرية

رضا 
الموظفين

التدريب 
والتطوير 

المهني

اعل تسهيل التف
نبين الموظفي

عمليات 
التوظيف

(ةعداد الباحث: نموذج البحث )إ1الشكل   
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 الدراسة الميدانية .1.8

 .سيتم تطبيق هذه الدراسة على مؤسسة صغيرة في الرياض

موظف من قسم الموارد  80إلى  50عينة الدراسة: سيتم توزيع الاستبيان على عينة مكونة من 

 البشرية الذين استخدموا أدوات الذكاء الاصطناعي.

 أداة الدراسة: سيتم استخدام استبيان كأداة لجمع البيانات.

 .نماذج جوجلطريقة التوزيع: سيتم توزيع استبانة إلكترونية باستخدام 

 

 مخطط المشروع  .1.9
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة: .2.1

مع تقدم التكنولوجيا، أصبح من الممكن استخدام أنظمة الذكاء الاصطناعي في العديد من الجوانب 

ن خلال من. المتعلقة بالموارد البشرية مثل التوظيف، التدريب، إدارة الأداء، وتقديم الدعم للموظفي

أتمتة بعض العمليات وتقديم حلول مخصصة، يُمكن أن يسهم الذكاء الاصطناعي في تحسين تجربة 

 .الموظف ورفع مستوى رضاه عن بيئة العمل

وغير المباشرة لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على  يستهدف هذا البحث دراسة التأثيرات المباشرة

رضا الموظفين، وكيفية تعزيز الفعالية التنظيمية وتحقيق التطوير المستدام في بيئات العمل. 

بالإضافة إلى استعراض التحديات والفرص التي يواجهها العاملون في مجال الموارد البشرية 

 .بسبب هذه التقنية الحديثة

لدراسات السابقة، يمكن تحديد أبرز التطبيقات المستخدمة في مجال الموارد من خلال مراجعة ا

رضاهم، وفاعلية  ىسلوكيات الموظفين، مستوالبشرية، وفهم كيف أثرت هذه التطبيقات على 

كما تساعد الدراسات السابقة في الكشف عن الفجوات المعرفية التي لم تُغطَّ بشكل . الأداء التنظيمي

 .ات السابقة، مما يدعم توجه البحث الحالي ويُعزز من مساهمته العلميةكافٍ في الأدبي

 

 )تقنيات الذكاء الاصطناعي( المتغير المستقل .2.2

 :تعريف الذكاء الاصطناعي 

على أنه مجموعة من التقنيات والأدوات التي تستخدم لإنشاء أنظمة  يُعرف الذكاء الاصطناعي

تكنولوجية يمكنها تنفيذ مهام تُعتبر ذكية بشكل مماثل لتلك التي يُنفذها البشر، مثل التعلم الآلي، 

 ومعالجة اللغات الطبيعية، والروبوتات، والرؤية الحاسوبية، والتخطيط والتنبؤ.

درته على التعلم والتكيف مع البيئة، وتنفيذ المهام الصعبة ويتميز الذكاء الاصطناعي بق

والمعقدة التي يصعب على الإنسان تنفيذها بشكل سريع ودقيق، كما أنه قادر على استخراج 

 المعرفة والمعلومات من البيانات بشكل فعال ودقيق.

لتجارة، وتستخدم تقنيات الذكاء الاصطناعي في مجالات مختلفة مثل الطب، والصناعة، وا

، 2023)الزدجالي، والتسويق، والتعليم، والأمن، والدفاع، والروبوتات، والألعاب، وغيرها 

 (.344ص
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 :مفهوم الذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية 

تتميز أدوات الذكاء الاصطناعي بأنها متعددة الاستخدامات وتوفر لفرق الموارد البشرية عددًا 

يساعدهم على إتمام المهام بطريقة أسرع وأكثر شمولا من أي وقت كبيرًا من التطبيقات، مما 

مضى، حيث يضمن العصر الجديد الذي تنتقل إليه إدارة المهام البشرية التخلص من العمليات 

، 2025)الكبيسي،  الروتينية ومسؤوليات الإدارة اليدوية ونقلها إلى أنظمة وأدوات تقنية

 (.320-319ص

 

 (320، ص2025)الكبيسي،  عي في الموارد البشرية:أهمية الذكاء الاصطنا 

تحسين عمليات التوظيف أحد التحديات التي يواجهها متخصصو الموارد البشرية هي المهمة  /1

وهنا  .التي تستغرق وقتا طويلاً الفرز مئات السير الذاتية وأحيانًا الآلاف منها لوظيفة واحدة

الفحص المدعومة بالذكاء الاصطناعي تحليل يمكن لأدوات  .يأتي دور الذكاء الاصطناعي

 .السير الذاتية واختيار المرشحين الذين يطابقون متطلبات الوظيفة في غضون ثوان

يادة كفاءة الإدارة عبر أتمتة المهام الروتينية مثل جدولة المقابلات وإدارة طلبات / ز2

 .الإجازات

 تقييم الأداء وتقديم تغذية راجعة فورية منتحليل أداء الموظفين باستخدام البيانات الضخمة ل /3

خلال استخدام وحدات التدريب المخصصة المدعومة بالذكاء الاصطناعي، يمكن لفريقك 

من خلال التدريب والتوجيه  .الحصول على التدريب الذي يحتاجون إليه، في الوقت المناسب

حصول الموظفين الجدد  المدعوم بالذكاء الاصطناعي، يمكنك تقديم الدعم المستمر، وضمان

 .على الدعم الجيد ودمجهم في الفريق

التعلم والتطوير من خلال استخدام خوارزميات الذكاء الاصطناعي لتحليل بيانات الموظفين،  /4

يمكن لمحترفي الموارد البشرية تحديد نقاط القوة لدى كل موظف ومجالات التحسين وأساليب 

 ة التي تستخدم التعلم الآلي لتقديم خطط تطوير فردية لكلالتعلم عبر منصات التدريب التفاعلي

 .موظف
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 :مزايا استخدام الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية 

 من ماليةال المستحقات صرف عند وكذلك التوظيف عملية أثناء الموظفين بين العدالة تحقيق/ 1

 .تحيزها وعدم الاصطناعي الذكاء برامج لحيادية نظرًا وغيرهما؛ ومكافآت رواتب

 على يُساعد مما وتحليلها، البيانات من كبيرة كمية جمع مسألة الاصطناعي الذكاء يسهل/ 2

 طاباستق مثل: البيانات على القائمة القرارات واتخاذ حلها، في والبدء المشكلات تحديد سرعة

 .القرارات من ذلك غير أو الموظفين مستوى تطوير أو الموظفين من المزيد

 مثل :الإدارية المهام بعض في البشرية الموارد مسؤولو يستغرقه الذي والجهد الوقت توفير/ 3

 الاصطناعي الذكاء برامج تصيغها إذ العمل؛ وعروض المطروحة الوظائف وصف صياغة

 في نتكو الصياغة تلك إن إلا وقيمها، وثقافتها وتوجهاتها الشركة لاحتياجات وفقًا بالغة بدقة

 .البشري الطابع لإكسابها المسؤول الموظف من سريعة مراجعة إلى بحاجة الأحيان من كثير

 

 :سلبيات الذكاء الاصطناعي 

 .للغاية باهظة وصيانتها وتنفيذها الاصطناعي الذكاء أنظمة تصميم / تكاليف1

 صُممت ما فقط تفعل فهي الإنسانية، والأخلاق للقيم مدركة غير الاصطناعي الذكاء أنظمة/ 2

 .الخطأ أو الصواب عن النظر بغض أجله، من

 تتلقى كانت إذا بمفردها، عملها نظام تطوير أو تغيير الاصطناعي الذكاء لأنظمة يمكن لا/ 3

 .مرة كل في البيانات نفس

 ئةبي في للتغيرات والاستجابة والإبداع الابتكار على الاصطناعي الذكاء أنظمة قدرة عدم/ 4

 .البشر يستطيع كما العمل

 للعنصر الحاجة عدم ظهرت حيث البطالة انتشار إلى أدى الاصطناعي الذكاء على الاعتماد/ 5

 .الأعمال في البشري
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 :استخدامات الذكاء الاصطناعي في مجال الموارد البشرية 

 نالمرشحي وتحديد الذاتية، السير فحص في الاصطناعي الذكاء استخدام يمكن :/ التوظيف1

 .الأولية المقابلات وإجراء للوظائف، المناسبين

 ن،للموظفي مُخصصة تدريبية برامج توفير الاصطناعي للذكاء يمكن :والتطوير / التدريب2

 .تقدمهم وتقييم التدريبية، احتياجاتهم وتحديد

 ديدوتح وموضوعي، دقيق بشكل الموظفين أداء تقييم الاصطناعي للذكاء يمكن :الأداء / إدارة3

 .أدائهم لتحسين توصيات وتقديم ضعفهم، ونقاط قوتهم نقاط

 ياناتب :مثل البشرية، الموارد بيانات تحليل الاصطناعي للذكاء يمكن :البيانات / تحليلات4

 وتحسين الاتجاهات لتحديد الموظفين، وسلوكيات الموظفين، دوران ومعدلات الرواتب،

 .العمليات

 شكلب الموظفين مع للتواصل يُستخدم أن الاصطناعي للذكاء يمكن :الموظفين مع / التواصل5

 .لهم والدعم المساعدة وتقديم أسئلتهم، على والإجابة فعال،

 

 :التحديات التي قد تواجه الذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الخصوصية 
والأمان

نيةتبعية التق

ريالتفاهم البش
التمييز 
والتحيز

القدرة على 
التفاعل 
البشري

(ة)إعداد الباحثخريطة مفاهيمية : 2الشكل   
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  الموارد البشرية: الاصطناعي فيمجالات استخدامات الذكاء 

 عاييرم على بناءً  آلي بشكل المتقدمين وفرز الذاتية السير تحليل خلال من :المواهب توظيف/ 1

 .دقيقة

 .مخصصة تطوير وتوصيات ذكية تقارير باستخدام الموظفين أداء مراقبة/ تحليل الأداء: 2

 .موظف كل احتياجات مع تتكيّف ذكية تدريب برامج توفير/ التعلم والتدريب: 3

 شكلب الموظفين أسئلة على ترد التي الدردشة روبوتات عبر/ إدارة الاستفسارات الداخلية: 4

 .فوري

 .الموظفين مغادرة احتمالات لرصد تنبؤيه تحليلات باستخدام / توقعات الدوران الوظيفي:5

 التفاعل داخل بيئةمن خلال تخصيص الرحلة الوظيفية وتعزيز / تحسين تجربة الموظف: 6

 .العمل

 

 أبرز تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مساعد التأمين 

الصحي الذكي
مركز المعرفة الرقمي

إنشاء استبيان تلقائي نظام تتبع المتقدمين

(ة)إعداد الباحثخريطة مفاهيمية : 3الشكل   
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 :أنواع الذكاء الاصطناعي 

أي: الذكاء  اليوم،النوع هو النوع الأكثر شيوعًا  هذاالضيق: لذكاء الاصطناعي المحدود أو ا /1

وبرامج التعرف  القيادة،مثل السيارات ذاتية  وواضحة،الاصطناعي الذي يؤدي مهامًا محددة 

 .على الأجهزة الذكيةر على الصوت أو الصو

 لىع تركز حيث. التفكير حيث من بالإنسان شبيهة بقدرة يعمل: العام الاصطناعي لذكاء/ ا2

 ولكن شري،الب للتفكير مشابهة بطريقة نفسها، تلقاء من والتخطيط التفكير على قادرة الآلة جعل

 من الكثير إلى تحتاج بحثية دراسات مجرد هناك فما العملية، الأمثلة هذه مثل توجد لا الآن حتى

 ظامن بإنتاج يتعلق لأنه العام؛ الاصطناعي الذكاء دراسة طرق إحدى الواقع في. لتحويلها الجهد

 .البشري الجسم شبكات غرار على للآلة، العصبية الشبكات من

 امالمه أداء يمكنه لذلك البشر، مستوى يتجاوز الذي النوع إنه: المتفوق الاصطناعي الذكاء/ 3

 عديدال لديه العالي الاصطناعي والذكاء المتخصص، الشخص به يقوم أن يمكن مما أفضل بشكل

 داروإص والتواصل والتخطيط التعلم على القدرة مثل. فيه تتوافر أن يجب التي الميزات من

 يف موجود غير افتراضيًا مفهومًا يظل العالي الاصطناعي الذكاء مفهوم لكن تلقائيًا، الأحكام

 .الحالي عصرنا
 

 فوائد رئيسية للذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ة تحسين مشارك
الموظفين

تحسين جودة 
التوظيف

ي توفير الوقت ف
المهام المتكررة

ال تحسين الامتث
ودقة التوثيق

القدرة على 
ات التنبؤ باتجاه

القوى العاملة

ة القرارات القائم
على البيانات

ة تحسين تجرب
الموظف

زيادة إنتاجية 
ةالموارد البشري

(ة)إعداد الباحثخريطة مفاهيمية : 4الشكل   
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 المتغير التابع .2.3

 الموظفينرضا  .1

يلعب الذكاء الاصطناعي دوراً محورياً في إعطاء الأولوية لرضا الموظفين وتعزيز بيئة عمل 

إيجابية، وتستفيد الشركات في الشرق الأوسط من أدوات تحليل المشاعر المدعومة بالذكاء 

الاصطناعي لقياس رضا الموظفين ومشاعرهم. توفر هذه الأدوات نظرة ثاقبة لمشاعر 

من خلال تحليل البيانات الناتجة عن الاستطلاعات ومراجعات الأداء ووسائل  الموظفين

علاوة على ذلك، يمكن بمساعدة .التواصل الاجتماعي وتساعد في تحديد مجالات التحسين

الذكاء الاصطناعي تطوير برامج لتعزيز صحة الموظفين النفسية ومساعدتهم على تحقيق 

صية. تعمل مثل هذه المبادرات على تعزيز رفاهية الموظفين، التوازن بين الحياة العملية والشخ

وبينما يوفر  .ورفع الروح المعنوية، والمساهمة في مستويات أعلى من المشاركة والإنتاجية

الذكاء الاصطناعي فرصاً كبيرة لتحويل وتعزيز تجربة الموظف، من الضروري مواجهة 

من البيانات والحفاظ على الخصوصية لحماية التحديات المحتملة، حيث يجب إعطاء الأولوية لأ

معلومات الموظف والحفاظ على الثقة. يجب على المنظمات تنفيذ تدابير وقائية لحماية البيانات 

بالإضافة  .والامتثال للوائح ذات صلة لضمان الاستخدام المسؤول لتقنيات الذكاء الاصطناعي

الأخلاقية للذكاء الاصطناعي. يمكن أن تساعد إلى ذلك، من المهم النظر بعناية في الآثار 

عمليات التدقيق والرقابة المستمرة لأنظمة الذكاء الاصطناعي في تحديد أي عواقب غير 

مقصودة وتصحيحها. يجب على المنظمات أيضاً توفير آليات للموظفين للتعبير عن مخاوفهم 

 .ماشى مع قيَمهم واحتياجاتهموتقديم ملاحظات لضمان استخدام الذكاء الاصطناعي بطريقة تت

 

 التدريب والتطوير المهني .2

هو عملية تعلم المعارف وطرق وسلوكيات جديدة تؤدي إلى  أشار الباحثين إلى أن التدريب

تغييرات في أداء الأفراد لعملهم، ومن خلال ذلك يعد التعلم والأخذ بها من الأمور الأساسية 

 (.281، ص2024عالة. )أبو سعده، والمهمة في بناء الخبرات التدريبية الف
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 عمليات التوظيف .3

أن يساعد في تحسين سير عمليات التوظيف من خلال تقديم حلول يمكن للذكاء الاصطناعي 

 حول McKinsey & Company قبلمن  2022وفقًا لدراسة أجريت عام ذكية ومبتكرة. 

 The state of) ” مع مراجعة لخمس سنوات – 2022وضع الذكاء الاصطناعي في عام “

AI in 2022—and a half decade in review) أشارت الدراسة أن إدارات الموارد ،

يادة ز كبير فيلها أثر  التوظيف كانالبشرية التي تعتمد على الذكاء الاصطناعي في عمليات 

ا في توفير ، كما أنه كان للذكاء الاصطناعي دورً %64المرشحين بنسبة بلغت  نسبة توظيف

 %.85المستغرق في اختيار المرشحين للوظائف بنسبة بلغت  الوقت

 الجوانب الإيجابية:

 ن                                    بعنوا 2021خلال  Korn Ferry وفقا لدراسة أجرتها

   ” AI Recruitment Tools: The Pros and Cons “ التوظيف  ومسؤولاستطاع

 :استخدام الذكاء الاصطناعي لإنجاز مهامهم وذلك من خلال

 .توفير الوقت لمسؤولي التوظيف من خلال اتمام المهام المعقدة/ 1

 .تحسين جودة التوظيف من خلال مطابقة متطلبات الوظائف بالنسبة للخبرات/ 2

 .ةخصصة ومبتكرتحسين تجربة المرشحين والموظفين من خلال توفير حلول تفاعلية وم/ 3

 أما الجوانب السلبية فهي:

يمكن للذكاء الاصطناعي أن ينطوي على بعض التحديات والمخاطر في عمليات التوظيف في 

 :مجالات مختلفة، مثل

 .يتطلب الذكاء الاصطناعي الكثير من البيانات/ 1

 .الافتقار إلى الحكم البشري /2

 / قد تكون أقل دقة. 3

 .أو التمييزقد يؤدي إلى التحيز /4

بشكل عام، يتبين أن الذكاء الاصطناعي قد أحدث تغييرًا في مجال التوظيف. ولكن يجب على 

عنه، والتأكيد على تطبيق التكنولوجيا بشكل أخلاقي  الناجمةالمؤسسات النظر في التحديات 

 .وعادل
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 تسهيل التفاعل بين الموظفين .1

أتي الذكاء الاصطناعي لتجربة ي .الموظف جوانبيستخدم الذكاء الاصطناعي لتحسين جميع 

الموظف مع تبسيط سير العمل، وتقليل المهام الروتينية، وترك المزيد من الوقت للعمل عالي 

القيمة للموظفين. كما يضمن وجود فجوة زمنية أقل من وقت تعيين الموظف حتى يصبح منتجاً 

لتجربة الموظف من إنتاجية الموظفين ويحسن يزيد استخدام الذكاء الاصطناعي  .في المؤسسة

إن الاستفادة من الذكاء الاصطناعي لتجربة الموظف هو نهج تحويلي  .الكفاءة العامة للمؤسسة

يمكن أن يعزز بيئة عمل أكثر إنتاجية ودعماً. يمكن للذكاء الاصطناعي تحسين التواصل من 

م. يمكن للذكاء الاصطناعي تحليل خلال تحديد أولويات رسائل البريد الإلكتروني والمها

مجموعات البيانات الكبيرة لتحديد التحيزات المحتملة في عمليات التوظيف والترقية. يمكن 

للذكاء الاصطناعي أيضاً المساعدة في خلق بيئة عمل إيجابية مع تواصل أكثر معنى، وتغذية 

 .راجعة مستمرة، ومرونة أكبر

 

 وتأثيرها على رضا الموظفين طناعيتطبيقات الذكاء الاصالعلاقة بين  .2.4

، 2024العلاقة بين تطبيات الذكاء الاصطناعي وممارسات إدارة الموارد البشرية )أبو سعده، 

 (:282ص

أثرت تطبيقات الذكاء الاصطناعي بشكل كبير على ممارسات إدارة الموارد البشرية في 

الاصطناعي في تحليل البيانات الكبيرة السنوات الأخيرة، حيث تساهم القدرات الفريدة للذكاء 

واستخراج أنماط معقدة في تحسين عمليات اختيار الموظفين وتطويرهم وإدارة أدائهم، وتتمثل 

 :العلاقة بين تطبيقات الذكاء الاصطناعي وممارسات إدارة الموارد البشرية فيما يلي

حليل السير الذاتية وتحديد انتقاء واختيار الموظفين يمكن استخدام الذكاء الاصطناعي لت- 

ر توصيات حول المرشحين الأكثالمرشحين المؤهلين تلقائيًا وإجراء مقابلات افتراضية وتقديم 

  ا.تميزً 

تطوير الموظفين يمكن استخدام الذكاء الاصطناعي لتحليل أداء الموظفين وتحديد نقاط القوة  -

ين ير التوجيه والتوصيات للموظفوالضعف واقتراح برامج تطوير مخصصة، بالإضافة إلى توف

 .بشأن الدورات التدريبية والمسارات الوظيفية المناسبة لتطويرهم المهني
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تقييم الأداء: يمكن للذكاء الاصطناعي تحليل أداء الموظفين وتقديم تقييمات دقيقة وموثوقة،  -

 .بالإضافة إلى تحليل أنماط السلوك وتقديم توصيات لتحسين أداء الموظفين

ء إدارة الرواتب والمكافآت يمكن للذكاء الاصطناعي تحليل البيانات المتاحة حول الأدا -

ات محددة بشأن تحديد الرواتب والمكافآت بطريقة عادلة والأجور والمكافآت وتقديم توصي

 .ومتوازنة

 كما يمكن لتطبيقات الذكاء الاصطناعي أيضًا أن تساعد في توفير الدعم والاستشارة للموظفين

في مجالات مختلفة، بما في ذلك توفير إجابات فورية ودقيقة على الأسئلة الشائعة وتحليل 

 .مشاكل الموظفين وتقديم حلول فعالة وتوجيهات للتعامل مع التحديات المختلفة

 

 الدراسات السابقة 

 :الدراسة الأولى

 (2024حمايل، ماجد وآخرون )

 .التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية في ظل الأتمتة وتقنيات الذكاء الاصطناعيالعنوان: 

هدفت هذه الدراسة إلى اقتراح خارطة طريق وإطار مفاهيمي لمواجهة التحديات التي تواجه إدارة 

استخدمت  .للأتمتة وتقنيات الذكاء الاصطناعي الاستثنائيةالموارد البشرية في ظل التطورات 

تمت المراجعة المعمقة للأدبيات والأبحاث ذات العلاقة  .منهجية المدمجة لتحقيق أهداف الدراسةال

جمعت البيانات الكمية والنوعية من خلال المقابلات المباشرة مع عينة قصدية  .بموضوع الدراسة

استخدمت برمجية تحليل  .ا في مجال الدراسة في فلسطينمكونة من خمسة عشر خبيراً مختصً 

لبيانات الكمية والنوعية لتحليل البيانات وترميزها للوصول إلى إجابة معمقة لأسئلة الدراسة ا

م بالتحديات التي نتجت وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج منها: ضرورة الاهتما .وأهدافها

المقترحين اللذان يوفران قاعدة  وأوصت بتبني خارطة الطريق والإطار المفاهيمية. عن الدراس

بحثية وإطاراً قابلاً للتطبيق لمواجهة التحديات المستقبلية التي تواجه إدارة الموارد البشرية في 

 .فلسطين في ظل التطور المتسارع في تقنيات الأتمتة والذكاء الاصطناعي

 

 

 



28 
  

 الدراسة الثانية:

 (2025الكبيسي، حامد )

 الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية )دراسة تطبيقية في جامعة الأنبار(.العنوان: تطبيق الذكاء 

يهدف هذا البحث إلى دراسة تأثير تطبيق تقنيات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية في 

 دقة تقييم الأداء، ،جامعة الأنبار، من خلال تحليل دور هذه التقنيات في تحسين كفاءة التوظيف

حيث تتميز أدوات الذكاء الاصطناعي بأنها  .تحديد احتياجات التدريب، وزيادة رضا الموظفين

متعددة الاستخدامات وتوفر لفرق الموارد البشرية عددًا كبيرًا من التطبيقات، مما يساعدهم على 

عصر الجديد الذي إتمام المهام بطريقة أسرع وأكثر شمولاً من أي وقت مضى، حيث يضمن ال

تنتقل إليه إدارة المهام البشرية التخلص من العمليات الروتينية ومسؤوليات الإدارة اليدوية ونقلها 

إلى أنظمة وأدوات تقنية تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي الجمع البيانات من خلال استبيانات 

 ساليب الإحصائية المناسبة. موجهة إلى موظفي الجامعة، وتم تحليل البيانات باستخدام الأ

أظهرت النتائج أن تطبيق الذكاء الاصطناعي في التوظيف ساهم في تسريع العملية وزيادة دقتها، 

كما أن التقييمات المعتمدة على الذكاء الاصطناعي كانت أكثر دقة وموضوعية مقارنة بالتقييمات 

ما م احتياجات التدريب بشكل أفضل،كما تبين أن الذكاء الاصطناعي ساعد في تحديد  .التقليدية

ومع ذلك، فقد تم تحديد بعض التحديات مثل مقاومة التغيير ونقص  ي.أدى إلى تحسين الأداء المهن

 ت.التدريب على استخدام هذه التقنيا

 

 الدراسة الثالثة:

 (2023، عاطف )الزدجالي

 .بالمؤسسات البشرية الموارد إدارة في الاصطناعي الذكاء حوكمة العنوان:

دفت هذه الدراسة إلى تحليل دور حوكمة الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية ه

بالمؤسسات، وتحديد العوائق والتحديات التي تواجه استخدام التقنيات الذكية في هذا المجال، وتقديم 

خدام وقد تم است التوصيات والحلول؛ لتحسين حوكمة الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية.

المنهج الوصفي التحليلي في الدراسة، وتوصل الباحث إلى عدة نتائج من أهمها: ضرورة وضع 

سياسات وإجراءات واضحة لضمان الحوكمة الفعالة لتطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة 

 ب أن حيث يجالموارد البشرية، وذلك لضمان الامتثال للمعايير القانونية والتنظيمية والأخلاقية، 
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تكون تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية شفافة وقابلة للتفسير، حتى يتمكن 

الموظفين والأطراف الأخرى من فهم الأسس المبني عليها في اتخاذ القرارات التي تساعد على 

تنفيذ تطبيقات يم وبناء الثقة في العملية. ويوصي الباحث بضرورة تحديد المسؤوليات المتعلقة بتصم

الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بوضوح، ويجب تحديد الجهة المسؤولة عن تنفيذ 

السياسات والإجراءات المتعلقة بالحماية والخصوصية والشفافية والإنصاف والتحيز، حيث يجب 

ية لبشررة الموارد اإجراء تقييم ومراقبة منتظمة لإطار حوكمة تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدا

. ويتضمن الذكاء الاصطناعي عدة مجالات مثل التعلم الآلي، ومعالجة لضمان الامتثال والفعالية

الحاسوب، -اللغات الطبيعية، والروبوتات، والرؤية الحاسوبية، والتخطيط والتنبؤ، والتفاعل الإنسان

  .وغيرها

 

 الدراسة الرابعة:

 (2025حربي، حسين حجي )

 معاتالجا في البشرية الموارد ادارة كفاءة تحسين في الاصطناعي الذكاء تكنولوجيا دورالعنوان: 

 .أنموذجا دهوك جامعة: العراقية

 رددارة المواإلذكاء الاصطناعي في تحسين كفاءة لى التعرف على دور اإتهدف الدراسة الحالية 

ن م التحليلي،وقد تم اتباع المنهج الوصفي ا. نموذجأالبشرية في الجامعات العراقية: جامعة دهوك 

خلال استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وكذلك معامل الارتباط سبيرمان 

تمثل مجتمع الدراسة بالعاملين في ادارة  بعادها،وأومعامل الانحدار المتعدد بين متغيرات الدراسة 

تصفيتها واختيارها وبلغ المواد البشرية بجامعة دهوك حيث بلغت مجموع العينة التي تم 

   (.% 83( شخص اي إن عدد الاستمارات المسترجعة والصالحة للتحليل بلغ )50) مجموعها

 :همهاأعة من النتائج وقد توصلت الدراسة الى مجمو

الدراسة بان هناك اهتمام جدي بموضوع تكنولوجيا الحاسب الالي من خلال تبين نتائج  -1

 .المحاور الرئيسية المعبرة عنها وتأثيرها على الاداء في المكتبات المدروسة

 قرت نتائج الدراسة التحليلية بوجود علاقة ارتباط معنوية بين محاور متغير تكنولوجياأ -2

 .كزية الجامعيةلي والأداء في المكتبات المرالحاسب الآ
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حاسب لثير معنوية لمحاور متغير تكنولوجيا اأن هناك علاقة تأتحليل الدراسة ب اتضح من نتائج -3

 .داء في المكتبة المبحوثةالالي مجتمعة في مؤشرات الأ

 

 الدراسة الخامسة:

 (2024أبو سعده، آيات )

اسة ميدانية على البنك العنوان: أثر الذكاء الاصطناعي على تحسين إدارة الموارد البشرية در

 الأهلي المصري.

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على أثر الذكاء الاصطناعي على تحسين إدارة الموارد البشرية، 

مفردة  377ولتحقيق هدف الدراسة تم تصميم استمارة استقصاء وزعت على عينة الدراسة البالغة 

 .يالمصر يمن العاملين بالبنك الأهل

ومن أهم نتائج الدراسة وجود علاقة ذا دلالة  SPSS بواسطة البرنامج الاحصائي وحللت البيانات

إحصائية بين أبعاد الذكاء الاصطناعي الإمكانيات البشرية الإمكانيات المادية، التقنيات الفنية، 

 هاالميدانية التي قامت ب ، وبناء على الدراسةيالمصر يرة الموارد البشرية بالبنك الأهلوتحسين إدا

بالبنك محل الدراسة تم التوصل إلى مجموعة من التوصيات أهمها تعزيز فعالية وكفاءة  ةالباحث

داخل  الاصطناعيجميع وظائف إدارة الموارد البشرية وذلك عن طريق تبني تقنيــات الذكاء 

 .دارات البنك المختلفةإ

 

 الدراسة السادسة:

 (2024عبد الحر، حسين، الحدرا )

 الوسيط الدور خلال من البشرية الموارد تمكين في الاصطناعي الذكاء أدوات استثمارالعنوان: 

 الأشرف النجف مطار في العاملين من عينة لآراء تحليله استطلاعية دراسة- الداعمة العمل لبيئة

 .الدولي

 دتمثلت مشكلة الدراسة الحالية في اختبار تأثير استثمار أدوات الذكاء الاصطناعي في تمكين الموار

 وكيف يمكن المطار،الموظفين  أفضلالبشرية من مقدرات ومهارات العمل على نحو 

 .وسيطن تساهم بيئة العمل الداعمة في تعزيز إمكانيات المورد البشري كمتغير أ
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 أحدثوتهدف الدراسة الى تمكين الموارد البشرية من استثمار أدوات الذكاء الاصطناعي وتقديم 

ويكون على اتصال  الدولي،أدوات الذكاء الاصطناعي في عمل مطار النجف الأشرف  وأالتقنيات 

 ومن أجل ذلك اعتمدت الدراسة منهج الوصفي التحليلي الذي يسمح ة.التطورات التقني أبرزدائم مع 

مطار النجف الأشرف  أصبح إذ .للباحث وصف المشكلة وتجميع البيانات حولها ومن ثم تحليلها

 .وتم اختيار عينة عشوائية من الملاكات العاملة في المطار .نب التطبيقي للدراسةميداناً للجا

واختبرت الدراسة أربعة  .واعتمدت هذه الدراسة استمارة الاستبيان لتجميع البيانات المطلوبة

فرضيات للكشف عن علاقات التأثير والارتباط بين متغيرات الدراسة باعتماد مخرجات البرنامج 

 .SPSS 26وبرنامج  (Smart PLS) الإحصائي

توصلت الدراسة الى نتيجة مفادها أن استثمار أدوات الذكاء الاصطناعي يمكن الأفراد من ممارسة 

وأيضاً اتضح ان عمل المطار يفتقر الى الكثير من أدوات الذكاء الاصطناعي  .أكثرالعمل بسهوله 

 .على الرغم من وجود بيئة عمل تدعم توفير ذلك

 

 السابعة: الدراسة

 (2024أحمد ) &أبو شحاتة،  

 في الانخراط على البشرية الموارد إدارة ممارسات في الاصطناعي الذكاء تطبيق أثرالعنوان: 

 .(الاتللاتص المصرية الشركة على تطبيقية دراسة) المُدرك التنظيمي للدعم الوسيط والدور العمل

 الموارد إدارة ممارسات في الاصطناعي الذكاء تطبيق أثر على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت

 العدالة) بأبعاده المُدرك التنظيمي الدعم خلال من وذلك العمل، في الانخراط على البشرية

  .وسيط كمتغير( العمل وظروف التنظيمية والمكافآت القيادي، والدعم التنظيمية،

 المنهج على الدراسة اعتمدت وقد للاتصالات، المصرية الشركة على الدراسة هذه تطبيق تم وقد

 أسلوب استخدام تم كما الاستبيان، أداة ذلك في مُستخدِمةً  الدراسة، غرض لتحقيق التحليلي الوصفي

 .مفردة( 382) العينة حجم بلغ وقد العينة، حجم لتحديد الطبقيّة العشوائية المُعاينة

 :اهمها النتائج من لمجموعة الدراسة وتوصلت

 لىع بأبعاده البشرية الموارد إدارة لممارسات الاصطناعي الذكاء لتطبيق جوهري تأثير وجود -

 .الدراسة محل الشركة في بأبعاده الموظف العمل في الانخراط
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 لىع بأبعاده البشرية الموارد إدارة لممارسات الاصطناعي الذكاء لتطبيق جوهري تأثير وجود -

 .الدراسة محل الشركة في بأبعاده المُدرك التنظيمي الدعم

 حلم الشركة في العمل في الانخراط على بأبعاده المُدرك التنظيمي للدعم جوهري تأثير وجود -

 .الدراسة

 كاءالذ تطبيق بين العلاقة في وسيط كمتغير المُدرك التنظيمي للدعم جوهري تأثير وجود -

 .الدراسة محل بالشركة العمل في والانخراط البشرية الموارد إدارة لممارسات الاصطناعي

 

 الدراسة الثامنة:

 (2025) سيد، شروق

 .إدارة الموارد البشرية ىتطبيقات الذكاء الاصطناعي وتأثيرها عل استخدام العنوان:

)توقعات الأداء، توقعات  تطبيقات الذكاء الاصطناعي بأبعاده استخداميهدف هذا البحث إلى تحديد 

إدارة الموارد البشرية، بالتطبيق على  علىوتأثيرها  (الظروفالجهد التأثير الاجتماعي، تسهيل 

مفردة من العاملين بإدارة الموارد البشرية داخل شركات الاتصالات بجمهورية مصر  328

وقد تم استخدام أسلوب الانحدار المتعدد لاختبار فروض البحث عن طريق استخدام  .العربية

تطبيقات  استخدامج وجود تأثير معنوي بين وأظهرت النتائ  .Spss V) .25)ي الإحصائ البرنامج

 .إدارة الموارد البشرية ىالذكاء الاصطناعي بأبعاده عل

 

 الدراسة التاسعة:

 (2023شيلي، إلهام )

 .تسيير الموارد البشرية في ظل تحديات تطبيق الذكاء الاصطناعيالعنوان: 

 إلزام الدول والمؤسسات إلى مع بروز الثورة المعلوماتية وانتشارها عبر العالم، أدى ذلك إلى

 ومن بين المفاهيم .التخلي عن أساليبها التقليدية واستبدالها بأساليب رقمية حديثة تواكب وقتنا الحالي

الخاصة بالجانب الرقمي هو مفهوم الذكاء الاصطناعي حيث هدفت هذه الدراسة إلى إبراز دور هذا 

 ير مهام ووظائف الموارد البشرية توصلتالأخير في تسيير شؤون العاملين بالمؤسسات، وتطو

الدراسة إلى أن هناك علاقة بين تطبيق الذكاء الاصطناعي في المؤسسات وتسيير شؤون الموارد 

 البشرية لديها، حيث تعتمد هذه الأخيرة على العديد من التطبيقات الخاصة بالذكاء الاصطناعي
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ملين وأن هناك خوارزميات خاصة بتسيير لإنجاز وظائف الاستقطاب والتوظيف وتقييم أداء العا

ولما لها من فوائد عديدة على تحسين الأداء البشري  والنمذجة. بشرية وفقا لشجرة القرارالموارد ال

 .بالمؤسسة

 

 الدراسة العاشرة:

 (2024زكريا وآخرون ) &براجي، 

 الأعمال. منظمات في البشرية الموارد أداء على الاصطناعي الذكاء أثر

تهدف هذه الدراسة إلى دراسة أثر الذكاء الاصطناعي على أداء الموارد البشرية في وكالة البنك "

الخارجي تبسة، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، اعتمد جمع البيانات على أداة بحثية هي 

 الاستبانة التي اعتمدت على المنهج الإحصائي الوصفي لوصف متغيرات الدراسة، وتمت معالجة

وقد توصلت الدراسة البيانات. لمعالجة  (SPSS) الإحصائيةالبيانات باستخدام برنامج الحزمة 

المعلومات للموارد  )نظامإلى وجود تأثيرات ذات دلالة إحصائية على أبعاد الذكاء الاصطناعي 

ي(. عالبشرية، وبيئة العمل التكنولوجية، واتخاذ القرار بالاعتماد على تطبيقات الذكاء الاصطنا

وأخيراً تم الحصول على سلسلة من النتائج النظرية والتطبيقية بالإضافة إلى تقديم بعض 

 ".التوصيات
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 الخاتمة .2.5

 ة،البشري الموارد إدارة في الاصطناعي الذكاء بتطبيقات الاهتمام تنامي السابقة الدراسات أظهرت

 تعزيزو القرار، اتخاذ وتيسير الإدارية، العمليات كفاءة لتحسين فعّالة كأداة إليها يُنظر أصبح حيث

 .المؤسسة داخل الموظف تجربة

 إذ الموظفين، ورضا الاصطناعي الذكاء استخدام بين متباينة علاقة وجود الأدبيات بيّنت كما

 لعملا بيئة تحسين خلال من الرضا تعزيز في تسهم التقنيات هذه أن إلى الدراسات بعض أشارت

 فقدان مثل المحتمل، السلبي أثرها من أخرى دراسات حذّرت حين في فوري، تقني دعم وتقديم

 .الوظائف استبدال من القلق أو التعامل، في الإنساني الحس

 لتطبيقات ةالفعلي التأثيرات لتقييم عمقًا أكثر دراسة تستدعي بحثية فجوة عن النتائج هذه وتكشف

 والثقافات المختلفة التنظيمية السياقات في خاصة الموظفين، رضا على الاصطناعي الذكاء

 ليتحلي بشكل العلاقة هذه استكشاف إلى البحث هذا يسعى المنطلق، هذا ومن. المتنوعة المؤسسية

 الموارد بيئة في التقنيات هذه مع وتفاعلهم الموظفين تجارب على التركيز خلال من ومنهجي،

 .البشرية
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 الثالث: منهجية الدراسةالفصل  .3
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



36 
  

 المقدمة .3.1

 في الموظفين رضا على وتأثيرها الاصطناعي الذكاء تطبيقاتيتناول هذا الفصل المنهجية المتبعة لدراسة "

"، من خلال تقديم إطار شامل لخطوات وإجراءات البحث المستخدمة لتحقيق أهداف البشرية الموارد إدارة

التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث، تصميم البحث، تحديد مجتمع الدراسة، طرق الدراسة، يشمل ذلك 

أخذ العينات، طرق جمع البيانات وأنواعها، وإجراءات التحليل الإحصائي، وفي ختام الفصل تلخيص لما تم 

 عرضه.

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث .3.2

اء د وتوضيح المتغيرات الأساسية لدراسة "تطبيقات الذكتتضمن التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث تحدي

الاصطناعي وتأثيرها على رضا الموظفين في إدارة الموارد البشرية".                                                       

 يتم تعريف المتغيرات الإجرائية كما يلي: 

 البشرية )المتغير المستقل(: استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد .1

 عمد بهدف البشري، بالعنصر المتعلقة البيانات وتحليل لمعالجة ذكية وخوارزميات أدوات اعتماد

 لقوىا وتخطيط الأداء، إدارة الاختيار، الاستقطاب، مثل العمليات كفاءة وتحسين الإدارية، القرارات

 .الإنتاجية وتعزيز العمل جودة رفع في يسهم بما العاملة،

 :تقنيات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية ستخداما على أمثلة

 المرشحين أفضل واختيار تلقائيًا الذاتية السير تحليل. 

 ذكية دردشة أنظمة (Chatbots )الموظفين استفسارات على للرد. 

 المستقبلية التوظيف باحتياجات التنبؤ. 

 البيانات تحليلات باستخدام الموظفين أداء تقييم. 

 

 رضا الموظفين )المتغير التابع(: .2

 عمل، ئةبي من المنظمة له تقدمه ما مع توقعاته توافق نتيجة الموظف بها يشعر التي الإيجابية الحالة

 .المؤسسة داخل وأدائه التزامه مستوى على ينعكس مما إداري، وأسلوب مهنية، علاقات حوافز،
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 عناصر توثر في رضا الموظفين:

 وظروفه العمل بيئة. 

 والمكافآت التقييم في العدالة. 

 والإدارة القيادة أسلوب. 

 المهني التطوير فرص. 

 الوظيفي الأمان. 

 أهمية رضا الموظفين:

 الموظفين دوران معدل تقليل. 

 الإنتاجية زيادة. 

 المؤسسي الولاء تعزيز. 

 وخارجيًا داخليًا المؤسسة صورة تحسين. 

 

 البحثي( تصميم البحث )بصلة .3.3
 

 

 الوضعية..  فلسفة البحث: 1

 استنتاجي.. منهج البحث: 2

 دراسة مسحية.. استراتيجية البحث: 3

 كمي. . نوع البحث: 4

 مقطعي.. الأفق الزمني: 5

 الاستبيان.. طرق جمع وتحليل البيانات: 6

 

 

 

 

 

الوضعية

استنتاجي

كمي

دراسة مسحية

مقطعي

انالاستبي

(ةعداد الباحثتصميم البحث )إ: 5الشكل   
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 العيناتمجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ  .3.4

في ظل التطور التكنولوجي المتسارع الذي يشهده العالم اليوم، أصبح الذكاء الاصطناعي أحد أهم الأدوات 

التي تعتمد عليها المؤسسات لتطوير عملياتها الإدارية وتعزيز كفاءة مواردها البشرية. فقد أدى توظيف 

إلى إحداث تحوّل جذري في طريقة تطبيقات الذكاء الاصطناعي في مجالات إدارة الموارد البشرية 

 .استقطاب الكفاءات، وتقييم الأداء، وتحليل احتياجات التدريب، وإدارة بيئة العمل

ويتمثل مجتمع البحث في جميع الموظفين العاملين في إدارات الموارد البشرية في المؤسسات التي بدأت 

القطاعين العام أو الخاص. ويأتي اختيار هذا  بتطبيق نظم الذكاء الاصطناعي في أعمالها الإدارية، سواء في

المجتمع لما يتمتع به من خبرة مباشرة في التعامل مع الأنظمة الذكية، وقدرته على تقييم مدى تأثيرها في 

 تحسين الأداء الوظيفي ومستوى الرضا العام عن بيئة العمل.

 مجتمع البحث 

المديرين والموظفين في قسم الموارد البشرية في المؤسسات يتكون مجتمع البحث في هذه الدراسة من جميع 

 لذينا( والتنفيذية والوسطى، العليا،) الإدارية المستويات مختلف في الموظفين ذلك ويشمل الصغيرة.

 كية،الذ التوظيف أنظمة مثل الاصطناعي، الذكاء أدوات استخدام في مباشر غير أو مباشر بشكل يشاركون

 يمثلو .الاصطناعي بالذكاء المعزز الإلكتروني والتدريب الوظيفي، المسار وإدارة الأداء، بيانات وتحليل

 ظرًان الموظفين، ورضا الاصطناعي الذكاء تطبيقات بين العلاقة لدراسة ملاءمة الأكثر البيئة المجتمع هذا

 ساليبوأ اليومية والمهام العمل طبيعة على آثارها ويختبر التقنيات هذه مع الفعلي التفاعل يعيش لكونه

 أكثر من البشرية الموارد إدارات لكون نظرًا المجتمع هذا اختيار تم .المؤسسة داخل التنظيمي التواصل

 هذه موظفو ويُعد أعمالها في الاصطناعي الذكاء تقنيات إدخال نتيجة واضحًا تحولًا  شهدت التي الإدارات

 لقدرةا ويملكون التطبيقات هذه مع مباشرة يتعاملون كونهم البحث، موضوع لدراسة الأنسب الفئة الإدارات

 لىع الحصول المجتمع هذا اختيار يتيح كما. الوظيفي رضاهم ومستوى العمل بيئة في أثرها تقييم على

 يعزز امم الموظفين، ورضا الاصطناعي الذكاء استخدام بين العلاقة فهم في تسهم وميدانية واقعية بيانات

 .فعالية أكثر بشكل الإدارية ممارساتها تطوير على المؤسسات ويساعد النتائج أهمية
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 طرق وتقنيات أخذ العينات 

 مختلف نم موظفين اختيار يتمسيتم استخدام طريقة العينة العشوائية البسيطة في اختيار عينة البحث. 

 ةمتساوي فرصة فرد لكل تكون بحيث عشوائي، بشكل البشرية الموارد إدارة في الإدارية المستويات

 من يزيد مام الكمية، للبيانات الإحصائي التحليل إجراء وتسهّل عادل، بشكل المجتمع تمثيل تضمن .للاختيار

رية على عدد الموظفين في إدارة الموارد البش تم تحديد حجم العينة بناءًا .للتعميم وقابليتها النتائج مصداقية

 مع مراعاة توزيع المستجيبين بين المستويات الوظيفية المختلفة لضمان تمثيل شامل للمجتمع. 

 

 طريقة جمع البيانات .3.5

تم جمع البيانات الخاصة بهذا البحث باستخدام الاستبيان كأداة رئيسية، حيث تم تصميمه باستخدام نماذج 

الوصول إلى المشاركين وضمان دقة جمع المعلومات. تم توزيع الاستبيان إلكترونيًا على  جوجل لتسهيل

، وذلك لضمان الوصول إلى أكبر عدد عن طريق الواتساب عينة من الموظفين في إدارة الموارد البشرية

صطناعي الاممكن من المستجيبين بطريقة سريعة وفعّالة. ركز الاستبيان على قياس مدى تطبيقات الذكاء 

 .في العمل ومدى تأثيرها على رضا الموظفين

( تشير 1راوح الإجابات من )اعتمد الاستبيان على مقياس ليكرت الخماسي لتقييم آراء الموظفين، حيث تت

درجة موافقة. كما تضمن الاستبيان أسئلة متنوعة تغطي  قل( تشير إلى أ5رجة موافقة إلى )د علىإلى أ

بيقات الذكاء الاصطناعي في بيئة العمل ورضا الموظفين، مما يتيح تحليل البيانات الجوانب المختلفة لتط

بطريقة كمية دقيقة واستنتاج نتائج واضحة حول العلاقة بين تطبيقات الذكاء الاصطناعي ومستوى رضا 

 الموظفين.
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 المحور

 

 عدد الأسئلة

 

 البيانات الديموغرافية

 

3 
 

 

 في إدارة الموارد البشرية تقنيات الذكاء الاصطناعي
 

2 

 

 رضا الموظفين

 

2 

 

 التدريب والتطوير

 

2 

 

 عمليات التوظيف

 

2 
 

 

 تسهيل التعامل بين الموظفين

 

 

2 
 

 

 المجموع
 

13 

 

 

 

 أنواع البيانات .3.6

 أهدافها:اعتمدت الدراسة على نوعين من البيانات لتحقيق 

تم جمعها من خلال مراجعة شاملة للأدبيات النظرية والدراسات السابقة والكتب  البيانات الأولية: .1

والمقالات العلمية والتقارير الرسمية المتعلقة بتطبيقات الذكاء الاصطناعي وتأثيرها على رضا 

 النظري للدراسة وصياغة. ساعدت هذه البيانات في بناء الإطار الموظفين في إدارة الموارد البشرية

      الفرضيات.

تم جمعها ميدانيًا باستخدام أداة الدراسة الرئيسية وهي الاستبانة. تم تصميم  البيانات الثانوية: .2

 الاستبانة لتشمل قسمين رئيسيين: 

 :يتضمن الأسئلة الديموغرافية لجمع المعلومات عن خصائص عينة الدراسة )الجنس،  القسم الأول

 .العمرية، القطاع الوظيفي، الوظيفة الحالية(الفئة 

توزيع أسئلة الاستبانة على محاور الدراسة :1جدول ال  
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 :ا ات الذكاء الاصطناعي ورضقنيمتغيرات الدراسة )ت التي تقيس يتضمن العبارات القسم الثاني

غير  =5موافق بشدة( إلى )= 1الخماسي، والذي يتدرج من ) باستخدام مقياس ليكرت الموظفين(

 موافق بشدة(.
 

 

 درجة الموافقة

 

 القيمة الرقمية

 

 فق بشدةموا

 

5 

 

 افقمو

 

4 

 

 محايد

 

3 

 

 افقغير مو

 

2 

 

 افق بشدةغير مو

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مقياس ليكرت الخماسي المستخدم في الدراسة :2جدول ال   
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 إجراءات التحليل الإحصائي .3.7

م للعلومن خلال الاستبانة، سيتم ترميزها وإدخالها إلى برنامج التحليل الإحصائي بعد جمع البيانات 

 ( لتحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية التالية:SPSSالاجتماعية )

  الإحصاء الوصفي: سيتم استخدام التكرارات والنسب المئوية لوصف الخصائص الديموغرافية لعينة

الدراسة. كما سيتم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتحديد مستوى تطبيق 

في إدارة الموارد البشرية ومستوى رضا الموظفين من وجهة نظر تطبيقات الذكاء الاصطناعي 

 الدراسة.عينة 

 :اختبار الصدق والثبات 

م التحقق من الصدق الظاهري للأداة من خلال عرضها على مجموعة من تالصدق: سي -

المحكمين والخبراء في المجال، والصدق البنائي من خلال تحليل الارتباط بين العبارات 

 والمحاور التي تنتمي إليها.

الثبات: سيتم التحقق من ثبات أداة الدراسة )الاستبانة( باستخدام معامل كرونباخ ألفا. يعتبر  -

 فأكثر. 0.70إذا كانت قيمته  معامل الثبات مقبولاً 

  :الإحصاء الاستنتاجي 

معامل ارتباط بيرسون: سيتم استخدامه لقياس طبيعة وقوة العلاقة بين المتغير المستقل )تقنيات  -

 طناعي( والمتغير التابع )رضا الموظفين(.الذكاء الاص

تحليل الانحدار الخطي البسيط والمتعدد: سيتم استخدامه لاختبار فرضيات الدراسة وتحديد  -

 مدى تأثير كل بعد من أبعاد تقنيات الذكاء الاصطناعي على رضا الموظفين.

 

 الخاتمة .3.8

عرضاً تفصيلياً للمنهجية التي اتبعتها الدراسة لتحقيق أهدافها. تم اختيار التصميم المنهجي  م هذا الفصلديق

ة وموثوقة يقن الحصول على نتائج علمية دقوأدوات جمع البيانات وأساليب التحليل الإحصائي بعناية لضما

فين. يمهد هذا الفصل تقنيات الذكاء الاصطناعي ورضا الموظ يمكن الاعتماد عليها في فهم العلاقة بين

  الطريق للفصل التالي الذي سيتم فيه عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتها بالتفصيل.
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج .4
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 المقدمة .4.1

عرضاً لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائياً باستخدام كلا من: حزمة البرامج يتناول هذا الفصل 

. الفصل الحالي للتحليل الإحصائي يتضمن Smart-PL 3.0، وبرنامج 28الإصدار  SPSSالإحصائية 

. اختبار صدق وثبات الاستبانات SPSS V.28الإحصاء الوصفي للعينة محل الدراسة باستخدام 

. بالإضافة إلى ذلك، PLS 3.0ستخدمة في جمع البيانات المطلوب من عينة الدراسة الحالية باستخدام الم

من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى ملائمة النموذج، تم إجراء تحليل الانحدار الخطي البسيط عبر 

SPSS 28  وتم تأكيد النتائج الإحصائية من خلال استخدامSPSS V.28. 

 

 لدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث(توصيف عينة ا .4.2

 مفردات عينة الدراسة وفقاً للجنس، الفئة العمرية، القطاع الذي تعمل فيه الشركة والوظيفة  تم توزيع

 الحالية.

  تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي

 تشمل:

 ذكر، أنثى(. النوع ويشتمل على( 

  سنة، أكبر  55-46سنة،  45-36سنة،  35-25سنة،  25الفئة العمرية وتشمل )أقل من

 سنة( 55من 

 )القطاع الذي تعمل فيه الشركة ويشتمل )القطاع العام، القطاع الخاص، غير ربحي، أخرى 

 ف/ةالوظيفة الحالية وتشمل )مدير/ة الموارد البشرية، موظف/ة في الموارد البشرية، موظ 

 في قسم آخر، أخرى(

 الجدول، الرسومات والفقرات التالية توضح تصنيف العينة محل الدراسة، كما يلي:
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 المتغير

 

 فئات المتغير

 

 العدد

 

النسبة من إجمالي 

 العينة
 

 

 النوع

 

 ذكر
 

17 
 

34% 
 

 أنثى
 

33 
 

66% 
 

 الإجمالي
 

50 
 

100% 

 

 

 الفئة العمرية

 

 سنة 25أقل من 
 

15 
 

30% 
 

 سنة 25-35
 

25 
 

50% 
 

 سنة 36-45
 

7 
 

14% 
 

 سنة 46-55
 

3 
 

6% 
 

 55أكبر من 
 

 لا يوجد
 

 الإجمالي
 

50 
 

100% 

 

القطاع الذي تعمل فيه 

 الشركة

 

 القطاع العام
 

9 
 

18% 
 

 القطاع الخاص
 

35 
 

70% 
 

 غير ربحي
 

2 
 

4% 
 

 أخرى
 

4 
 

8% 
 

 الإجمالي
 

50 
 

100% 

 

 

 الحاليةالوظيفة 

 

 مدير/ة الموارد البشرية
 

4 
 

8% 
 

 موظف/ة في الموارد البشرية
 

19 
 

38% 
 

 موظف/ة في قسم آخر
 

21 
 

42% 
 

 أخرى
 

6 
 

12% 
 

 الإجمالي
 

50 
 

100% 

المصدر )من إعداد الباحثة بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية( :3جدول ال   
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 تم استخلاص النتائج التالية:( 3من بيانات الجدول رقم )

 أظهرت النتائج الإحصائية أن، على الرغم من تقارب عدد الذكور والإناث بالنسبة للنوع :

 %34مفردة بنسبة  17بالعينة إلا أن عدد الإناث أكبر من الذكور، حيث بلغت عدد الذكور 

من إجمالي العينة كما  %66مفردة بنسبة  33من إجمالي العينة، بينما بلغت عدد الإناث 

 موضح بالشكل التالي:

 

 

 

 

 

 

   بينما الفئة العمرية %30سنة بنسبة  25مفردة أقل من  15أما فيما يتعلق بالعمر: فإن ،

سنة جاء بها  45-36. الفئة العمرية من %50مفردة بنسبة  25سنة جاء بها  35-25من 

مفردات بنسبة  3سنة جاء بها  55-46. بينما الفئة العمرية من %14مفردات بنسبة  7

 الي يوضح ذلك.. الشكل التسنة لم تسجل أي مفردة 55. بينما الفئة العمرية أكبر من 6%

 

 

 

 

 

 

 

للجنس العينة وفقًاتصنيف    

 
العينة وفقًا للعمرتصنيف   
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  :مفردات تعمل في القطاع العام بنسبة  9ن فإوفيما يتعلق بالقطاع الذي تعمل فيه الشركة

القطاع غير الربحي يعمل . %70مفردة بنسبة  35. بينما يعمل في القطاع الخاص 18%

من  %8مفردات بنسبة  4الأخرى يعمل فيها . بينما القطاعات %4فيه مفردتين بنسبة 

  إجمالي العينة. الشكل التالي يوضح ذلك.

 

 

 

 

 

 

 

  بينما %8مفردات تعمل مدير/ة الموارد البشرية بنسبة  4أما بالنسبة للوظيفة الحالية: فإن .

موظف/ة في قسم آخر . %38مفردة موظف/ة في الموارد البشرية بنسبة  18تعمل 

مفردات  6. أما الذين يعملون في وظائف أخرى يشملون %42مفردة بنسبة  21يشمل

 من إجمالي العينة. الشكل التالي يوضح ذلك. %12بنسبة 

 

       

 

 

 

 

 

 

العينة وفقًا لطبيعة العملتصنيف   

 
العينة وفقًا للوظيفة الحاليةتصنيف   
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 صدق والثبات للاستبياناتلاختبارات ا .4.3

من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة، تم اختبار صدق الاتساق الداخلي  من أجل التحقق

للاستبانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة، بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس 

. بينما، تم قياس الثبات للمقاييس Average Variance Extracted (AVE)متوسط التباين المستخرج 

، قيمة الثبات Cronbach's Alpha كرو نباخستخدمة في الدراسة عن طريق كلا من: قيمة ألفا الم

، من خلال نموذج المعادلة البنائية rho-Aوقيمة معامل  ،Composite reliabilityالمركب 

Structural equation modeling (SEM) باستخدام برنامج التحليل الإحصائي ، 

Smart-PLS 3.0والجداول الالية توضح ذلك. . الفقرات 

 أولاً: اختبار الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا

( للتحقق من مدى الثبات الداخلي للفقرات التي Cronbach’s Alphaتم استخدام معامل كرونباخ ألفا )

                                                        تقيس أبعاد الدراسة المختلفة.                                                             

ويُعد هذا الاختبار من أكثر الأساليب الإحصائية شيوعًا لقياس الاتساق الداخلي للأداة، حيث تشير قيمته إلى 

                              مدى ترابط الفقرات التي تقيس نفس البُعد.                                                           

فأكثر(  0.70فأكثر( مقبولة، بينما القيم ) 0.60تُعتبر القيمة المقبولة لمعامل ألفا في البحوث الاجتماعية )

 تُشير إلى ثبات مرتفع.

 

مستوى 
 الثبات

 

معامل 
 كرونباخ ألفا

 

 

الانحراف 
 المعياري

 

المتوسط 
 الحسابي

 
 البُعد

 

 مقبول
 

0.585 
 

 

0.57 
 

17.4  
 

 

 فعالية استخدام الذكاء الاصطناعي

 

 مقبول
 

 

0.518 
 

0.57 
 

06.4  
 

 تأثير الذكاء الاصطناعي على بيئة العمل
 

 

 مقبول
 

 

0.573 
 

0.57 
 

11.4  
 

 فعالية الذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية
 

 

مقبول 
 إجمالاً 

 

 
 

0.559 

 
 

0.57 

 
 

11.4  
 

 المتوسط العام

 

اختبار الثبات لمتغيرات الدراسةنتائج : 4الجدول     
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 ثانيًا: اختبار الصدق )صدق الاتساق الداخلي والصدق التقاربي(

تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة، بالإضافة إلى قياس 

 Average Variance Extracted الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج

(AVE). 

 :نتميت الذي للمتغير الاستبانة عبارات من عبارة كل اتساق مدي به يقصد صدق الاتساق الداخلي   

 ينب الارتباط معاملات حساب خلال من للاستبانات الداخلي الاتساق بقياس الباحثة قامت لذا إليه،

 ، معاملKaiser( 1974) لدراسة إليه. وفقا تنتمي التي للمتغير الكلية والدرجة عبارة كل درجة

 الاستبانة. من حذفه يتم 0.5 من أقل الارتباط

  الصدق التقاربيConvergent Validity: ستقيي التي العبارات بين التباين متوسط قياس يتم 

 تكون ان يجب التي، AVEالتباين المستخرج  متوسط احتساب طريق عن وذلك المقياس، نفس

  .(Hair et al. 2006) ل وفقاً  0.5أكبر من  قيمتها

 T مةقي المعياري، الانحراف الارتباط، معاملاتالخاصة ب ) الإحصائيةالجداول التالية توضح النتائج 

بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق  P-value)وقيمة،  المحسوبة،

لقياس الصدق التقاربي  AVE قيمة متوسط التباين المستخرج كذلك، احتسابالداخلي للاستبانات. 

 ، كما يلي: SEM-PLS البنائية من خلال نموذج المعادلة وذلك للاستبانات،

 
 دلالة الصدق

 
AVE 

 

 قيمة 
(p) 

 

طمعامل الارتبا  
(r) 

 

 

عدد 
 الفقرات

 
دالبُع  

 

 دال إحصائيًا
 

0.54 
 

000.0  
 

0.62 
 

3 
 

الاصطناعيفعالية استخدام الذكاء   
 

 
 دال إحصائيًا

 

 
0.52 

 
0.001 

 
0.58 

 
3 

 

تأثير الذكاء الاصطناعي على بيئة 
 العمل

 

 
 دال إحصائيًا

 

 
0.55 

 

 
000.0  

 
0.65 

 
4 

 

فعالية الذكاء الاصطناعي في الموارد 
 البشرية

 

 

اختبار الصدق الداخلي والتقاربي لمتغيرات الدراسة: 5الجدول   
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(، كما 0.01( وبمستوى دلالة )0.50معاملات الارتباط لجميع الأبعاد أكبر من ) تُشير النتائج إلى أن

(، مما يدل على تحقق الصدق الداخلي والتقاربي لأداة 0.50الحد الأدنى المقبول ) AVE تجاوزت قيم

 .الدراسة

 :الفقرة التحليلية

 )الاستبيان( تمتلك خصائص قياس بناءً على نتائج اختبارات الصدق والثبات، يمكن القول إن أداة الدراسة

 .جيدة من حيث الاتساق الداخلي والصدق البنائي

فالقيم المقبولة لمعامل كرونباخ ألفا ومعاملات الارتباط القوية بين الفقرات والدرجات الكلية تشير إلى أن 

 .لدراسةات االاستبيان مناسب للتحليل الإحصائي اللاحق، ويمكن الاعتماد على نتائجه في اختبار فرضي

 

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث( .4.4

 على فقتهمموا مستوى تحديد بهدف الاستبيان فقرات على العينة أفراد استجابات تحليل إلى الجزء هذا يهدف

 بيئة لىع الاصطناعي الذكاء تأثير – الاصطناعي الذكاء استخدام فعالية: )وهي للدراسة الرئيسة المتغيرات

 والانحراف الحسابي المتوسط استخدام تم(. البشرية الموارد في الاصطناعي الذكاء فعالية – العمل

 لجدولا في كما الخماسي ليكرت مقياس وفق وذلك بُعد، كل على العينة أفراد موافقة درجة لتحديد المعياري

                                                                                                                       التالي:

 :مقياس التقدير المستخدم في التحليل

 

 مستوى الموافقة
 

 المدى العددي
 

 

 الفئة
 

 

 غير موافق بشدة
 

 منخفض جدًا
 

 

1.80 – 1.00 

 

 غير موافق
 

 منخفض
 

 

2.60 – 1.81 

 

 محايد
 

 متوسط
 

 

3.40 – 2.61 

 

 موافق
 

 مرتفع
 

4.20 – 3.41 
 

 

 موافق بشدة
 

 مرتفع جدًا
 

 

5.00 – 4.21 
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 :الدراسة لأبعاد المعيارية والانحرافات المتوسطات

 
 

 الترتيب

 

مستوى 
 الموافقة

 

الانحراف 
 المعياري

 

المتوسط 
 الحسابي

 

 
 البُعد

 

1 
 

 مرتفع
 

0.57 
 

4.17 

 

 

  فعالية استخدام الذكاء الاصطناعي

 
 

2 

 
 

 مرتفع

 
 

0.57 

 
 

4.11 

 

فعالية الذكاء الاصطناعي في الموارد 
 البشرية

 

 

3 
 

 مرتفع
 

0.57 
 

4.06 

 

 

 تأثير الذكاء الاصطناعي على بيئة العمل

 

— 
 

 مرتفع
 

0.57 
 

4.11 

 

 

 المتوسط العام

 

 

 تحليل النتائج:

 فعالية استخدام الذكاء الاصطناعي .1

(، مما يدل على إدراك المشاركين لأهمية ودور تطبيقات 4.17حصل هذا البُعد على أعلى متوسط )

 .الذكاء الاصطناعي في دعم وتحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية داخل مؤسساتهم

التقنيات الذكية يسهم في تسريع الأداء وتحسين جودة القرارات  وتشير هذه النتيجة إلى أن استخدام

 .الإدارية

 فعالية الذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية .2

(، مما يعكس قناعة المستجيبين بأن الذكاء الاصطناعي 4.11جاء هذا البُعد في المرتبة الثانية بمتوسط )

 .لتوظيف، التدريب، وتقييم الأداءيُسهم بفعالية في تطوير عمليات الموارد البشرية كا

 تأثير الذكاء الاصطناعي على بيئة العمل .3

( يُشير إلى وجود تأثير إيجابي مرتفع، 4.06رغم حصوله على الترتيب الثالث، إلا أن متوسطه )

 .خاصة في تحسين بيئة العمل، تعزيز رضا الموظفين، ورفع مستوى التفاعل الداخلي بين الأفراد

لأبعاد الدراسةالمتوسطات والانحرافات المعيارية : 6الجدول   
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 :ية العامةالفقرة التفسير

تشير نتائج التحليل الإحصائي الوصفي إلى أن آراء المشاركين كانت إيجابية بشكل عام تجاه تطبيقات 

 .الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية

فقد أظهرت المتوسطات المرتفعة أن الموظفين يدركون التأثير الإيجابي لتلك التطبيقات في تطوير بيئة 

 .الكفاءة، وتسهيل عمليات التوظيف والتدريبالعمل، وتعزيز 

وبالتالي، يمكن القول إن المؤسسات التي تطبّق الذكاء الاصطناعي بفاعلية تحقق مستويات أعلى من 

 .الرضا الوظيفي لدى العاملين

 

 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج  .4.5

ة ين المتغيرات الرئيسة للدراسيهدف هذا الجزء إلى اختبار الفرضيات البحثية والتحقق من العلاقة ب

 .باستخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط

تم تحديد المتغير المستقل )فعالية استخدام الذكاء الاصطناعي( والمتغير التابع )تأثير الذكاء الاصطناعي 

 .على بيئة العمل(

 
 مستوى الدلالة

 

 

 معامل التحديد
(R²) 

 

 

 قيمة
 P 

 

 قيمة
 T 

 

 معامل بيتا
(β) 

 
قلتالمتغير المس  

 
 
 

0.05دال إحصائيًا عند   
 

112،0  
 

018.0  
 

2.46 
 

0،336 

 

فعالية استخدام الذكاء 
 الاصطناعي

 

 

 

 تفسير النتائج:

  معامل بيتابلغت قيمة (β = 0.336)  لفعالية  تأثيرًا إيجابيًا متوسطًامما يشير إلى أن هناك

 .استخدام الذكاء الاصطناعي على تحسين بيئة العمل

  قيمةبلغت (T = 2.46)  مستوى دلالةعند (P = 0.018) ( مما يدل على 0.05وهو أقل من ،)

 .دال إحصائيًاأن التأثير 

نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط: 7الجدول   
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  قيمة معامل التحديدبلغت (R² = 0.112) أي أن فعالية استخدام الذكاء الاصطناعي تفسر نحو ،

، بينما تُعزى النسبة المتبقية إلى متغيرات أخرى غير مدرجة لتباين في بيئة العملمن ا 11.2%

 .في النموذج

 مناقشة الفرضية الأولى:

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لاستخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية على ":الفرضية

 ".تحسين بيئة العمل

قبول الفرضية، إذ تبين وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين فعالية استخدام الذكاء  تم النتيجة:

   (β = 0.336, p = 0.018).العملالاصطناعي وتحسين بيئة 

 
 القرار

 

 

النتيجة 
 الإحصائية

 
 نص الفرضية

 

رقم 
 الفرضية

 

 
 مقبولة

 

 
β = 0.336, 
p = 0.018 

 

لاستخدام تقنيات الذكاء يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية 
الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية على تحسين بيئة 

 العمل.
 

 
1الفرضية   

 

— 

 

سيتم اختباره 
 لاحقًا

 

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي 
 في تحسين كفاءة الموارد البشرية.

 

 
 

2الفرضية   
 

 
— 

 

سيتم اختباره 
 لاحقًا

 

ذو دلالة إحصائية لتقنيات الذكاء الاصطناعي يوجد تأثير 
 في رفع مستوى الرضا الوظيفي.

 

 
 

3الفرضية   

 

 

 التحليل والمناقشة العامة:

تؤكد هذه النتائج أن تطبيق تقنيات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية يسهم فعليًا في تعزيز بيئة 

 .العمل، وتحسين رضا الموظفين، وزيادة الكفاءة التشغيلية داخل المؤسسات

 (Hair et al., 2010; Kaiser, 1974 مثل) كما تتفق هذه النتائج مع ما توصلت إليه دراسات سابقة

التي أشارت إلى أن إدماج تقنيات الذكاء الاصطناعي في العمليات الإدارية يؤدي إلى رفع جودة الأداء 

 .يمي وتحسين التواصل الداخلي بين العاملينالتنظ

ملخص اختبار فرضيات الدراسة: 8الجدول   
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 لخاتمةا .4.6

يختتم هذا الفصل بعرض ومناقشة النتائج الإحصائية التي تم التوصل إليها من خلال تحليل بيانات الدراسة 

 .SPSS ميدانيًا باستخدام برنامج

ية الموارد البشروقد سعت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تأثير تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة 

 .على بيئة العمل وكفاءة الأداء

أظهرت نتائج التحليل الإحصائي الوصفي أن جميع أبعاد الدراسة )فعالية استخدام الذكاء الاصطناعي، 

تأثيره على بيئة العمل، وفعاليته في إدارة الموارد البشرية( حصلت على متوسطات مرتفعة تراوحت بين 

س اتفاق المشاركين بدرجة عالية على أهمية الذكاء الاصطناعي ودوره (، وهو ما يعك4.17 – 4.06)

 .المتنامي في دعم وتطوير العمليات الإدارية والموارد البشرية

كما بينت نتائج اختبار الثبات )كرونباخ ألفا( أن قيم الثبات كانت مقبولة لجميع المتغيرات، مما يدل على 

 .اسةاتساق داخلي جيد بين فقرات أداة الدر

أما نتائج اختبار الصدق الداخلي والتقاربي فقد أظهرت أن جميع الفقرات لها ارتباطات دالة إحصائيًا ببُعدها 

 .النظري، مما يؤكد صلاحية الأداة لقياس المتغيرات المقصودة

ن فعالية يوفيما يتعلق بنتائج تحليل الارتباط والانحدار، فقد تبين وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية ب

، مما يعني أن تعزيز (β = 0.336, p = 0.018) استخدام الذكاء الاصطناعي وتحسين بيئة العمل

استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي داخل المؤسسات يسهم في تحسين بيئة العمل وزيادة رضا الموظفين 

 .ورفع كفاءة الأداء

عم الفرضية الرئيسة للدراسة، وتنسجم مع ما أشارت وبناءً على ما سبق، يمكن القول إن نتائج هذا الفصل تد

إليه الأدبيات والدراسات السابقة حول أهمية الذكاء الاصطناعي كأداة استراتيجية حديثة تسهم في رفع كفاءة 

 .إدارة الموارد البشرية وتحقيق بيئة عمل محفزة وإنتاجية

 ئج، والتوصيات، والمقترحات المستقبلية.وتُمهّد هذه النتائج للفصل الخامس الذي يتناول ملخص النتا
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات الفصل الخامس: .5
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 المقدمة .5.1

الخاتمة النهائية للدراسة، حيث يتم فيه تقديم ملخص شامل لأهم النتائج التي تم التوصل  يُمثل هذا الفصل

إليها، ومناقشة حدود الدراسة التي قد تؤثر على تفسير هذه النتائج وتعميمها، وبناءًا على ما تم استخلاصه 

رار لموجهة إلى صناع القمن التحليل والمناقشة، يقدم الفصل مجموعة من التوصيات العملية والمستقبلية ا

. وأخيرًا، يختتم الفصل بتقديم خلاصة نهائية تلخص رحلة في المؤسسات الصغيرة والباحثين في هذا المجال

 الدراسة ومساهمتها العلمية.

 

 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية: .5.2

 :حدود الدراسة 

الاعتبار عند تعميم نتائجها أو تفسيرها، وهي تحددت هذه الدراسة بعدد من الحدود التي ينبغي أخذها بعين 

 كالتالي:

 الحدود الموضوعية .1

تقتصر هذه الدراسة على بيان واقع تطبيق تطبيقات الذكاء الاصطناعي باعتباره المتغير المستقل. 

كما تتناول الدراسة رضا الموظفين، التدريب والتطوير، عمليات التوظيف، وتسهيل التعامل بين 

 تبارها متغيرات تابعة.الموظفين باع

 الحدود البشرية  .2

اقتصرت الدراسة على عدد من العاملين في المؤسسات الصغيرة بمحافظة الرياض، ممن تتوافر 

 لديهم خبرة ومعرفة بآليات الذكاء الاصطناعي داخل منشآتهم.

 الحدود المكانية .3

الصغيرة  لمؤسساتانُفذت الدراسة ضمن النطاق الجغرافي لمحافظة الرياض، حيث تم اختيار 

  العاملة في المدينة كمجال تطبيقي للتحقق من أهداف الدراسة وفرضياتها.

 الحدود الزمنية  .4

م، وهو الإطار الزمني المعتمد لجمع البيانات وتحليلها 2025تم تنفيذ الدراسة خلال العام الدراسي 

 واستخلاص النتائج.
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 الدراسات المستقبلية 

الذكاء  تطبيقات بين الوثيقة العلاقة أظهرت والتي الدراسة، هذه إليها لتتوص التي النتائج خلال من

رضا الموظفين، التدريب والتطوير، عمليات التوظيف، وتسهيل  مثل المختلفة وأبعاده الاصطناعي

 من الدراسة ههذ توسيع إلى المستقبليون الباحثون يتوجه بأن الباحث يوصي التعامل بين الموظفين،

 :على التركيز خلال

دراسة الأبعاد الأخلاقية والقانونية للذكاء الاصطناعي، والتحقق من تأثير خوارزميات الذكاء  -

الاصطناعي على العدالة التنظيمية المدركة والثقة التنظيمية لدى الموظفين، وضمان الشفافية 

 .في قرارات التوظيف والتقييم الآلية

(، من خلال دراسات Well-beingهية الوظيفية )التركيز على الجوانب السلوكية والرفا -

(، وكيفية Burnoutتتناول تأثير الذكاء الاصطناعي على مستوى التوتر الوظيفي والاحتراق )

 مساهمة أتمتة المهام في تعزيز جودة حياة العمل.

تطوير نماذج قياس متقدمة لتجربة الموظف تأخذ في الحسبان التفاعل المستمر مع أدوات  -

لقياس الأثر  (Longitudinal Studies) الاصطناعي، وإجراء دراسات طولية الذكاء

التراكمي والمستدام لتطبيق أنظمة الذكاء الاصطناعي على الولاء والإنتاجية على المدى 

 ".الطويل

 

 النتائج:  .5.3

في  (AI) كشفت الدراسة عن علاقة معقدة ومتعددة الأوجه بين دمج تطبيقات الذكاء الاصطناعي

 .وبين مستويات رضا الموظفين في الشركات العاملة بمدينة الرياض (HR) وظائف الموارد البشرية

 ومن خلال هذا البحث تم التوصل إلى عدد من النتائج:

/ ارتفاع وعي الموظفين بوجود الذكاء الاصطناعي في العمليات الإدارية، مع تفاوت في فهم 1

 آلياته واستخداماته العملية.

ملحوظ في رضا الموظفين نتيجة تسريع الإجراءات الإدارية، وتوفير الوقت، وتحسين / تحسن 2

 الاستجابة لاحتياجاتهم.
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 / وجود تخوفات لدى بعض الموظفين من فقدان وظائفهم أو تقليص دورهم بسبب الأتمتة.3

لة من / تحسين تدريب الموظفين على استخدام الأنظمة الذكية، مما ساعد في الاستفادة الكام4

 الإمكانيات المتاحة.

/ وجود فجوة في التواصل الداخلي حول أهداف استخدام الذكاء الاصطناعي، وتأثيراته الفعلية 5

 على بيئة العمل.

 

 توصيات الدراسة: .5.4

 التوصيات موجهة لثلاثة أطراف رئيسية: إدارات الموارد البشرية، وصناع القرار، والباحثين.

 رد البشريةتوصيات موجهة لإدارات الموا :(HR) 

تستهدف هذه التوصيات المديرين والمختصين في الموارد البشرية لضمان تطبيق الذكاء 

 :الاصطناعي بطريقة تعزز الرضا الوظيفي

يجب على الإدارات وضع  تطوير إطار أخلاقي للذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية: -

خوارزميات الذكاء الاصطناعي، قواعد واضحة لضمان الشفافية والحيادية في استخدام 

خصوصاً في عمليات التوظيف والتقييم وتحديد المسار الوظيفي، لمنع أي تحيز محتمل 

 .يؤثر سلباً على العدالة المدركة ورضا الموظفين
الاستثمار في تدريب الموظفين الحاليين على التعامل  التركيز على برامج التدريب الرقمي: -

الاصطناعي الجديدة، لتقليل "رهاب التكنولوجيا" وضمان قدرتهم الفعال مع أدوات الذكاء 

على الاستفادة من هذه الأدوات في المهام الروتينية، مما يتيح لهم التركيز على المهام 

 .الإبداعية والتفاعلية
ضرورة استخدام الذكاء الاصطناعي  الحفاظ على التوازن بين الأتمتة والتفاعل البشري: -

يس كبديل كامل. يجب التأكيد على أهمية دور متخصصي الموارد البشرية كأداة مساعدة ول

في التعامل مع الحالات المعقدة التي تتطلب الذكاء العاطفي والتفهم البشري، مما يعزز 

 .شعور الموظف بالتقدير والاهتمام

توظيف تطبيقات الذكاء الاصطناعي في  ف:الاستخدام الاستراتيجي في مهام دعم الموظ -

، وتوجيه المسارات (Personalized Training) مهام مثل التدريب المخصص
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الوظيفية بناءً على البيانات، واستخدام روبوتات الدردشة للإجابة الفورية على الاستفسارات 

 .الروتينية، مما يزيد من سرعة وكفاءة الخدمة وبالتالي يعزز الرضا

 

 يةتوصيات موجهة لصناع القرار والجهات التنظيم: 

 :تستهدف هذه التوصيات الجهات الحكومية والجهات المسؤولة عن سن التشريعات والسياسات

سن قوانين ولوائح تنظيمية صارمة لضمان  ة:شريعات لحماية البيانات والخصوصيوضع ت -

حماية بيانات الموظفين التي يتم جمعها وتحليلها بواسطة أنظمة الذكاء الاصطناعي، لتعزيز 

 .خدام هذه التقنياتالثقة في است
دعم برامج تطوير المهارات الرقمية على  ة:مبادرات الوطنية للجاهزية الرقميدعم ال -

المستوى الوطني لضمان أن سوق العمل يمتلك الكفاءات اللازمة للتعامل مع بيئات العمل 

 .المعتمدة على الذكاء الاصطناعي
لمراجعة ومراقبة استخدام تأسيس جهات متخصصة  ة:إنشاء هيئات رقابية متخصص -

خوارزميات الذكاء الاصطناعي في التوظيف والترقية والتقييم لضمان عدم وجود تحيز 

 .منهجي أو تمييز
 ة(:هة للبحوث المستقبلية )الأكاديميتوصيات موج 

تتتبع تأثير  (Longitudinal Studies) إجراء دراسات طولية ى:دراسة الأثر الطويل المد -

الاصطناعي على رضا الموظفين على مدى فترات زمنية ممتدة لتقييم التأثيرات تطبيقات الذكاء 

 .المستدامة لهذه التقنيات

إجراء بحوث مقارنة لتقييم تأثير الذكاء الاصطناعي على  ة:تحليل العوامل الثقافية والقطاعي -

رعاية لالرضا في بيئات ثقافية مختلفة وقطاعات صناعية متنوعة )مثل: البنوك، التعليم، ا

 .الصحية( لتحديد أفضل الممارسات لكل بيئة
التعمق في دراسة الآثار السلبية المحتملة للذكاء الاصطناعي على  ي:التركيز على الجانب السلب -

للموظفين، والبحث عن  (Burnout) والاحتراق الوظيفي (Job Security) الأمن الوظيفي

 .استراتيجيات للتخفيف من هذه المخاطر
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 الخاتمة: .5.5

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل وفهم العلاقة استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد 

البشرية ومستوى رضا الموظفين. لقد شكّل هذا الفصل محطةً أساسيةً لتقييم الحصاد المعرفي والمنهجي 

 .للبحث وتوجيه مسارات العمل المستقبلي

هناك علاقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بين  توصلت إليها الدراسة على أنلقد أكدت الاستنتاجات التي 

الاصطناعي ورضا الموظفين، خاصة في جوانب سرعة الاستجابة للاستفسارات  الذكاء استخدام

القلق بشأن الأمن الوظيفي وغياب التفاعل ن ومع ذلك، أشار البحث إلى أ .وتحسين شفافية التقييم

 .ن من التحديات الجوهرية التي تؤثر على الرضا العاميظلا البشري الكافي

الاعتماد على العينة  تإدراكاً لأهمية السياق، تقر الدراسة بحدودها المنهجية والمكانية، والتي شمل

هذه الحدود لا تقلل من قيمة النتائج المتحققة، بل ترسم  .في فترة زمنية محددة الكميالحالية والمنهج 

 .قها وتشير إلى المجالات التي تحتاج إلى مزيد من التعميقبوضوح نطاق تطبي

بناءً على النتائج الميدانية ومناقشة حدود البحث، تم تقديم مجموعة من التوصيات الموجهة لإدارات و

 قيتطوير إطار عمل أخلاالموارد البشرية وصناع القرار. وتؤكد هذه التوصيات على ضرورة 

لضمان تحقيق التوازن بين الكفاءة الآلية والحس البشري، والحرص على لاستخدام الذكاء الاصطناعي، 

 .تعزيز الشفافية والتدريب المستمر

جال م وإجراء ،الذكاء الاصطناعي جالمكما تدعو الدراسة الأوساط الأكاديمية إلى مواصلة البحث في 

 .صطناعيلقياس الأثر المستدام للذكاء الا الدراسات الطولية والمقارنات القطاعية

في الختام، نأمل أن تكون هذه الدراسة قد أسهمت في إثراء الفهم النظري والعملي لاستخدام تطبيقات 

الذكاء الاصطناعي كأداة لتعزيز بيئة العمل الإيجابية ورضا الموظفين في ظل التطور التكنولوجي 

 .المتسارع
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 .20غاري للاقتصاد والعلوم الإدارية،  .تحليله لآراء عينة من العاملين في مطار النجف الأشرف الدولي

 https://is.gd/3uyTxu 

 التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية في ظل الأتمتة(. 2024، ويعقوب، و. م ).حمايل، م. ع

 المجلة العربية للآداب والدراسات الإنسانية. .وتقنيات الذكاء الاصطناعي )من وجهة نظر خبراء المجال(

https://is.gd/QXNvTX 

المجلة  .حوكمة الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات) .2023الزدجالي، ع. )

 للأبحاث والنشر العلمي.الأكاديمية 

https://doi.org/10.52132/ajrsp/v5.51.13 

https://is.gd/HXofIs
https://is.gd/HXWVaY
https://is.gd/BGKPtJ
https://is.gd/N5fUpI
https://is.gd/3uyTxu
https://is.gd/QXNvTX
https://doi.org/10.52132/ajrsp/v5.51.13
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مجلة أرصاد  .(. تسيير الموارد البشرية في ظل تحديات تطبيق الذكاء الاصطناعي2023إلهام. ) & شيلي،

 .94-79(، 1)6للدراسات الاقتصادية والإدارية، 

https://is.gd/EoCjRW 

(. أثر تطبيق الذكاء الاصطناعي 2024د. سحر حسن. ) & على ابو شحاتة، د. ثناء معوض، الطيب أحمد،

في ممارسات إدارة الموارد البشرية على الانخراط في العمل والدور الوسيط للدعم التنظيمي المُدرك 

(،      11)3، مجلة راية الدولية للعلوم التجارية .لى الشركة المصرية للاتصالات()دراسة تطبيقية ع

1523-1630. 

https://is.gd/Yi6zrf 

. تأثير الذكاء الاصطناعي في مجال التوظيف لإدارة الموارد البشرية مارس(. 26، 2024علي، هدى. )

 المصرفيون.

 https://is.gd/ljTMIy 

. تطبيق الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية: دراسة تطبيقية في جامعة )2025الكبيسي، ح. ج. )

 الأنبار.

 https://is.gd/dCFlWm 

استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي وتأثيرها على إدارة الموارد (. 2025د/شروق السيد. ) & محمد سيد،

 .1016-993(، 13)4، مجلة راية الدولية للعلوم التجارية .البشرية

https://is.gd/JChmuu 

 

 

 

https://is.gd/EoCjRW
https://is.gd/Yi6zrf
https://is.gd/ljTMIy
https://is.gd/dCFlWm
https://is.gd/JChmuu
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 :مقدمة الاستبيان 

 المشارك/ة،عزيزي/عزيزتي 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

في ظل التطورات المتسارعة في مجال التكنولوجيا والتحول الرقمي، أصبحت تطبيقات الذكاء 

( من الأدوات الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات لتطوير كفاءة العمل وتحسين AIالاصطناعي )

إدارة الموارد البشرية. فقد ساهم الذكاء الأداء في مختلف الأقسام، وعلى وجه الخصوص في 

الاصطناعي في تحسين عمليات التوظيف، وتقييم الأداء، وتقديم خدمات أسرع وأكثر دقة 

 للموظفين.

يهدف هذا الاستبيان إلى فهم آراء وتجارب الموظفين حول التفاعل مع هذه التقنيات، ومدى 

 المدعومة بالذكاء الاصطناعي. شعورهم بالراحة، الكفاءة، والعدالة في بيئة العمل

نأمل منكم التكرم بتخصيص بعض من وقتكم للإجابة على هذا الاستبيان، علمًا بأن جميع المعلومات 

 ستُعامل بسرية تامة، ولن تُستخدم إلا لأغراض البحث العلمي.

 نقدّر مشاركتكم القيمة في إنجاح هذا البحث، شاكرين تعاونكم ومساهمتكم الفاعلة.

 

 الاستبيان: رابط https://forms.gle/o8SassCMgark7MT9A 

 

 

 

 

 

 

 

https://forms.gle/o8SassCMgark7MT9A
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 المعلومات الشخصية والوظيفية:

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 الجنس:

o ذكر 

o أنثى 

 

 

 الفئة العمرية:

o  سنة 25أقل من 

o 25 – 35 سنة 

o 36 – 45 سنة 

o 46 – 55 سنة 

o  سنة 55أكبر من 

 

القطاع الذي تعمل 

 فيه الشركة:

 

o القطاع العام 

o القطاع الخاص 

o غير ربحي 

o  )آخر )يرجى التحديد.................... 

 

 

 الوظيفة الحالية:

 

o مدير/ة الموارد البشرية 

o ة في الموارد البشريةموظف/ 

o موظف/ة في قسم آخر 

o  )آخر )يرجى التحديد.................... 

(ةعداد الباحثوالوظيفية )إالمعلومات الشخصية : 9الجدول   
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 ( أمام الخيار الذي يعكس رأيك:✓يرجى وضع علامة )

 

 
 م

 
 العبارة

 
 موافق

 

موافق 
 بشدة

 
 محايد

 

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 
 البشرية الموارد إدارة في الاصطناعي الذكاء تقنيات: الأول البعد

 

 
1. 

 

 الاصطناعي الذكاء تقنيات المؤسسة تستخدم
 .البشرية الموارد إدارة في فعّال بشكل

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
2. 

 

 يةذك حلولًا  الاصطناعي الذكاء تطبيقات توفر
 .يومي بشكل البشرية الموارد عمليات تدعم

 

     

 
   الموظفين رضا البعد الثاني:

 

 
3. 

 

 الموارد في الاصطناعي الذكاء استخدام ساعد
 .كموظف تجربتي تحسين على البشرية

 

     

 
4. 

 

 لإدخا بعد العمل بيئة تجاه أكبر برضا أشعر
 .الاصطناعي الذكاء تقنيات

 

     

 
 والتطوير التدريب: البعد الثالث

 

 
5. 

 

 تحديد في الاصطناعي الذكاء تقنيات تساهم
 .بدقة التدريبية الاحتياجات

 

     

 
6. 

 

 بالذكاء المدعومة التدريبية البرامج
مهارات  تطوير في فعالة الاصطناعي

 .الموظفين
 

     

 
 التوظيف عمليات: البعد الرابع

 

 
7. 

 

 ينتحس في الاصطناعي الذكاء تطبيقات تسهم
 .التوظيف عمليات وعدالة كفاءة
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8. 

 

 لليق التوظيف في الاصطناعي الذكاء استخدام
 .الاختيار عملية في المبذول والجهد الوقت من

 

     

 
 الموظفين بين التعامل : تسهيلالخامسالبعد 

 

 
9. 

 

 ينتحس على الاصطناعي الذكاء تقنيات ساعدت
 .المؤسسة داخل الموظفين بين التواصل

 

     

 
10. 

 

 تسهيل في الاصطناعي الذكاء أدوات تساهم
 .الجماعي والعمل التعاون

 

     

 
 

 

 

(ةعداد الباحثجدول الاستبيان )إ: 10جدولال  


