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هدفت هذه الدراسة إلى قياس أثر تطبيقات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي في كفاءة رأس المال البشري في منشآت القطاع الخاص السعودي، من خلال التركيز على أربعة أبعاد رئيسة لكفاءة رأس المال البشري، هي: الإنتاجية، وتنمية المهارات، وتحسين الأداء، والاستبقاء الوظيفي. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي ذي المدخل الكمي، واستخدمت الاستبانة أداةً رئيسية لجمع البيانات من عينة قصدية بلغت (350) مفردة من مديري الموارد البشرية، ومديري التحول الرقمي أو تقنية المعلومات، ومحللي البيانات، والقيادات الإدارية ذات العلاقة في منشآت القطاع الخاص السعودي. كما تم تحليل البيانات باستخدام برنامجي SPSS وAMOS، مع توظيف التحليل العاملي التوكيدي وتحليل المعادلات الهيكلية لاختبار الفرضيات.
أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى تطبيقات تحليل البيانات الضخمة جاء مرتفعًا بمتوسط عام بلغ (3.85)، في حين جاء مستوى تطبيقات الذكاء الاصطناعي عند مستوى متوسط بمتوسط عام بلغ (3.57). كما بينت النتائج أن مستوى كفاءة رأس المال البشري جاء مرتفعًا بمتوسط عام بلغ (3.88)، وكان بعد الإنتاجية هو الأعلى بين الأبعاد الأربعة. وأظهر النموذج الهيكلي أثرًا إيجابيًا ذا دلالة إحصائية لتطبيقات تحليل البيانات الضخمة على كفاءة رأس المال البشري ككل وعلى أبعادها الفرعية، حيث بلغ معامل التأثير الكلي (0.45). كما أظهر النموذج أثرًا إيجابيًا ذا دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على كفاءة رأس المال البشري، حيث بلغ معامل التأثير الكلي (0.38). كما كشفت النتائج عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في قوة هذا الأثر تبعًا لحجم المنشأة، ونوع النشاط، ومستوى التحول الرقمي.

الكلمات المفتاحية: تحليل البيانات الضخمة، الذكاء الاصطناعي، كفاءة رأس المال البشري، القطاع الخاص السعودي، إدارة الموارد البشرية، التحول الرقمي.
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شهدت بيئات الأعمال خلال العقد الأخير توسعًا في استخدام تحليل البيانات والذكاء الاصطناعي في القرارات الإدارية. وفي إدارة الموارد البشرية، يتيح هذا التحول التعامل مع بيانات الاستقطاب والأداء والتدريب والاستبقاء بصورة أكثر انتظامًا، لكنه لا يضمن تحسن النتائج تلقائيًا؛ إذ تتوقف القيمة المتحققة على جودة البيانات، وكفاءة المستخدمين، وارتباط التحليل بسؤال إداري واضح (Marler & Boudreau, 2017; Hamilton & Sodeman, 2020).
وفي السياق ذاته، أسهمت تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تعزيز القدرة على تحليل الأنماط السلوكية للموظفين، والتنبؤ بالأداء المستقبلي، وتصميم برامج تدريبية مخصصة تستند إلى تحليل الفجوات المهارية، الأمر الذي يدعم رفع كفاءة رأس المال البشري باعتباره أصلًا استراتيجيًا يصعب تقليده (Dwivedi et al., 2021). وانطلاقًا من منظور نظرية الموارد والقدرات (Barney, 1991)، فإن توظيف البيانات والتحليلات المتقدمة يمكن أن يشكل موردًا تنظيميًا ذا قيمة إذا تم دمجه ضمن القدرات التشغيلية للمنشأة بصورة فعّالة.
وعلى المستوى الوطني، تضع رؤية السعودية 2030 وبرامجها التنفيذية تنمية القدرات والتحول الرقمي ضمن أولويات التطوير، كما تؤكد الاستراتيجية الوطنية للبيانات والذكاء الاصطناعي أهمية بناء القدرات والتوسع في التبني المؤسسي. ومع ذلك، فإن التوجه الوطني نحو التقنية لا يُعد بحد ذاته دليلًا على تحقق نتائج بشرية داخل كل منشأة؛ فمستويات الجاهزية الرقمية والحوكمة والمهارات تختلف من منشأة إلى أخرى (رؤية السعودية 2030، د.ت.; الهيئة السعودية للبيانات والذكاء الاصطناعي، د.ت.).
ومن هنا تبرز الحاجة إلى دراسة تحليلية تقيس بصورة منهجية أثر تطبيقات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي على كفاءة رأس المال البشري بأبعاده المختلفة، في إطار القطاع الخاص السعودي، بما يسهم في تقديم دليل علمي يمكن أن تستند إليه قرارات الاستثمار التقني في مجال الموارد البشرية.
[bookmark: _Toc237470550]1.2 مشكلة الدراسة
على الرغم من التوسع المتزايد في استخدام تقنيات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي في المؤسسات الحديثة، فإن الأدبيات الإدارية تشير إلى وجود فجوة بين تبني التقنية وتحقيق العائد الاستراتيجي المتوقع منها، خصوصًا في مجال إدارة الموارد البشرية (Marler & Boudreau, 2017). فالكثير من المنشآت تستثمر في الأنظمة التحليلية دون وجود قياس دقيق لأثرها على مؤشرات كفاءة رأس المال البشري.
وتتجلى المشكلة البحثية في عدم وضوح طبيعة العلاقة التفسيرية بين تطبيقات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي من جهة، وكفاءة رأس المال البشري من جهة أخرى، خاصة في بيئة القطاع الخاص السعودي التي تشهد تحولات رقمية متسارعة وتفاوتًا في مستويات الجاهزية التقنية.
وبالتالي يمكن صياغة مشكلة البحث في السؤال الرئيسي الآتي:
ما أثر تطبيقات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي على كفاءة رأس المال البشري في منشآت القطاع الخاص السعودي؟
ويتفرع عنه الأسئلة الفرعية الآتية:
ما أثر تطبيقات تحليل البيانات الضخمة على إنتاجية الموظفين؟
ما أثر تطبيقات تحليل البيانات الضخمة على تنمية المهارات؟
ما أثر تطبيقات تحليل البيانات الضخمة على تحسين الأداء؟
ما أثر تطبيقات تحليل البيانات الضخمة على استبقاء الموظفين؟
ما أثر تطبيقات الذكاء الاصطناعي على الأبعاد السابقة لكفاءة رأس المال البشري؟
[bookmark: _Toc237470551]1.3 الفجوة البحثية
بالرغم من وفرة الدراسات التي تناولت تحليل البيانات الضخمة أو الذكاء الاصطناعي كلٌ على حدة، فإن معظمها ركز على الجوانب التقنية أو على أثرها في الأداء التنظيمي العام، دون التعمق في قياس تأثيرها المباشر على كفاءة رأس المال البشري بوصفه متغيرًا متعدد الأبعاد (الإنتاجية، تنمية المهارات، تحسين الأداء، الاستبقاء).
كما أن الدراسات العربية، والسعودية على وجه الخصوص، ما زالت محدودة في تناول العلاقة التكاملية بين تطبيقات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي ضمن نموذج واحد يقيس ارتباطهما بكفاءة رأس المال البشري، مما يبرز الحاجة إلى دراسة تطبيقية تعتمد نموذجًا تفسيريًا قابلًا للاختبار إحصائيًا في بيئة القطاع الخاص السعودي.
وعليه تتمثل الفجوة البحثية في:
نقص الدراسات التطبيقية التي تجمع بين تقنيات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي في نموذج واحد.
محدودية الدراسات التي تقيس أثر هذه التقنيات على كفاءة رأس المال البشري بأبعاد محددة وقابلة للقياس.
ندرة الدراسات التطبيقية في سياق القطاع الخاص السعودي.
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تنبع أهمية هذه الدراسة من أهمية الموضوع الذي تتناوله، والمتمثل في تحليل أثر تطبيقات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي على كفاءة رأس المال البشري، وذلك في ظل التحول الرقمي المتسارع الذي يشهده القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية. ويمكن توضيح أهمية الدراسة على المستويين العلمي والتطبيقي كما يلي:
[bookmark: _Toc237470553]1.4.1 الأهمية النظرية
إثراء الأدبيات العربية في مجال إدارة الموارد البشرية الرقمية.
اختبار امتداد نظرية الموارد والقدرات (Barney, 1991) في سياق التحول الرقمي.
تقديم نموذج مفاهيمي يربط بين التقنيات التحليلية وكفاءة رأس المال البشري.
[bookmark: _Toc237470554]1.4.2 الأهمية التطبيقية
مساعدة متخذي القرار في القطاع الخاص على تقييم العائد الفعلي من الاستثمار في التحليلات والذكاء الاصطناعي.
دعم إدارات الموارد البشرية في تصميم سياسات مبنية على البيانات.
توفير مؤشرات قابلة للقياس لتقييم كفاءة رأس المال البشري في بيئة رقمية.
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تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر تطبيقات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي على تعزيز كفاءة رأس المال البشري في القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية.
[bookmark: _Toc237470557]1.5.2 ثانيًا: الأهداف الفرعية
قياس مستوى تبني تطبيقات تحليل البيانات الضخمة في منشآت القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية.
قياس مستوى تبني تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية داخل القطاع الخاص السعودي.
تقييم مستوى كفاءة رأس المال البشري في القطاع الخاص السعودي من حيث:
الإنتاجية.
تنمية المهارات.
تحسين الأداء.
الاستبقاء الوظيفي.
تحليل أثر تطبيقات تحليل البيانات الضخمة على كفاءة رأس المال البشري.
تحليل أثر تطبيقات الذكاء الاصطناعي على كفاءة رأس المال البشري.
اختبار الفروق في تأثير تطبيقات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي على كفاءة رأس المال البشري تبعًا لخصائص المنشأة (حجم المنشأة، نوع النشاط، مستوى التحول الرقمي).
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في ضوء مشكلة الدراسة، يتمثل السؤال الرئيسي في:
ما أثر تطبيقات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي على تعزيز كفاءة رأس المال البشري في القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية؟
ويتفرع عنه الأسئلة التفصيلية الآتية:
ما مستوى تبني تطبيقات تحليل البيانات الضخمة في منشآت القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية؟
ما مستوى تبني تطبيقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية داخل القطاع الخاص السعودي؟
ما مستوى كفاءة رأس المال البشري في منشآت القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية من حيث:
الإنتاجية؟
تنمية المهارات؟
تحسين الأداء؟
الاستبقاء الوظيفي؟
هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيقات تحليل البيانات الضخمة على كفاءة رأس المال البشري في القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية؟
هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على كفاءة رأس المال البشري في القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية؟
هل تختلف قوة العلاقة بين تطبيقات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي وكفاءة رأس المال البشري باختلاف خصائص المنشأة (حجم المنشأة، نوع النشاط، مستوى التحول الرقمي)؟
[bookmark: _Toc237470559]1.7 فرضيات الدراسة
استنادًا إلى مشكلة البحث وأسئلته، وبناءً على الطرح الأولي للعلاقة بين تطبيقات تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي وكفاءة رأس المال البشري، تفترض الدراسة وجود علاقات تأثير مباشرة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع بأبعاده المختلفة، وذلك على النحو الآتي:
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H1: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيقات تحليل البيانات الضخمة على كفاءة رأس المال البشري في منشآت القطاع الخاص السعودي.
[bookmark: _Toc237470561]1.7.2 الفروض الفرعية المنبثقة عنه:
H1a: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات تحليل البيانات الضخمة على إنتاجية الموظفين.
H1b: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات تحليل البيانات الضخمة على تنمية مهارات الموظفين.
H1c: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات تحليل البيانات الضخمة على تحسين الأداء الوظيفي.
H1d: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات تحليل البيانات الضخمة على استبقاء الموظفين.
[bookmark: _Toc237470562]1.7.3 الفرض الرئيسي الثاني
H2: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على كفاءة رأس المال البشري في منشآت القطاع الخاص السعودي.
[bookmark: _Toc237470563]1.7.4 الفروض الفرعية المنبثقة عنه:
H2a: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على إنتاجية الموظفين.
H2b: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على تنمية مهارات الموظفين.
H2c: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على تحسين الأداء الوظيفي.
H2d: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على استبقاء الموظفين.
[bookmark: _Toc237470564]1.7.5 فرض مقارن
H3 : توجد فروق ذات دلالة إحصائية في قوة تأثير تطبيقات تحليل البيانات الضخمة وتطبيقات الذكاء الاصطناعي على كفاءة رأس المال البشري تبعًا لخصائص المنشأة (حجم المنشأة، نوع النشاط، مستوى التحول الرقمي).




المتغيرات المستقلة

تطبيقات تحليل البيانات الضخمة
تطبيقات الذكاء الاصطناعي
المتغير التابع

كفاءة رأس المال البشري
(الإنتاجية، تنمية المهارات، تحسين الأداء، الاستبقاء الوظيفي)

الشكل (1-1): النموذج المفاهيمي للدراسة

[bookmark: _Toc237470565]الفصل الثاني:
[bookmark: _Toc237470566]الإطار النظري والدراسات السابقة
مقدمة الفصل:
يعرض هذا الفصل الأساس النظري الذي تستند إليه الدراسة في تفسير العلاقة بين تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي وكفاءة رأس المال البشري. ويبدأ بمراجعة الدراسات المرتبطة بالمتغيرات الثلاثة، ثم يحدد موضع الدراسة الحالية مقارنة بتلك الأدبيات، ويعرض نظرية الموارد والقدرات ونظرية القدرات الديناميكية بوصفهما إطارين مناسبين للتفسير. ويختتم الفصل بتحديد أبعاد المتغير التابع وبيان الأساس الذي اشتُقت منه الفرضيات، مع التمييز بين ما تقرره الأدبيات وما ستختبره البيانات الميدانية.
[bookmark: _Toc237470567]2.1 الدراسات السابقة:
اعتمدت مراجعة الأدبيات على تنظيم موضوعي يربط بين متغيرات الدراسة بدل عرض المصادر في تسلسل منفصل. ولهذا قُسمت الدراسات إلى ثلاثة محاور: قدرات تحليل البيانات الضخمة ونتائجها التنظيمية، واستخدام الذكاء الاصطناعي والتحليلات البشرية في إدارة الموارد البشرية، ثم كفاءة رأس المال البشري في السياق السعودي. وروعي في العرض التمييز بين الدراسات الميدانية والمراجعات النظرية والتقارير المهنية؛ لأن قوة الاستدلال تختلف باختلاف نوع المصدر. كما جرى تحليل هدف كل دراسة ومنهجها ونتائجها وحدود الإفادة منها، وصولًا إلى تحديد موقع الدراسة الحالية من الأدبيات السابقة.
[bookmark: _Toc237470568]2.1.1 المحور الأول: الدراسات التي تناولت تحليل البيانات الضخمة وأثرها التنظيمي والمؤسسي
هدفت دراسة Akter et al. (2016) إلى تفسير سبب اختلاف العائد الذي تحققه المنشآت من الاستثمار في تحليلات البيانات الضخمة. وانطلقت من نظرية الموارد، وصاغت القدرة التحليلية في ثلاثة مكونات مترابطة: الإدارة، والتقنية، والمواهب التحليلية. واعتمد الباحثون مرحلتين بأسلوب دلفاي، ثم اختبروا النموذج من خلال 152 استبانة صالحة لمحللين ومختصين في الولايات المتحدة. وأظهرت النتائج أثرًا إيجابيًا للقدرة التحليلية في أداء المنشأة، كما تعزز هذا الأثر عندما اتسقت التحليلات مع استراتيجية الأعمال. وتفيد الدراسة الحالية من هذا التصور في عدم اختزال تحليل البيانات في امتلاك البرامج، إلا أن الدراسة الأصلية قاست الأداء الكلي للمنشأة ولم تختبر كفاءة رأس المال البشري بأبعادها الأربعة.
واختبرت دراسة Wamba et al. (2017) العلاقة نفسها من منظور القدرات الديناميكية، باستخدام استبانة إلكترونية شملت 297 مديرًا ومحلل أعمال وتقنية معلومات في الصين ممن لديهم خبرة في البيانات الضخمة. وبيّنت النتائج أن قدرات التحليل ترتبط بأداء المنشأة بصورة مباشرة، وبصورة غير مباشرة عبر القدرات الديناميكية الموجهة للعمليات؛ أي إن الاستفادة من البيانات تتطلب تحويل المعرفة إلى تغييرات في العمليات والقرارات. وتؤكد هذه النتيجة أن التقنية لا تعمل بمعزل عن قدرة المنظمة على إعادة ترتيب مواردها، غير أن المتغير التابع ظل أداءً مؤسسيًا عامًا، كما أن اختلاف البيئة الصينية يحد من نقل النتيجة آليًا إلى منشآت القطاع الخاص السعودي.
وسلكت دراسة Garmaki et al. (2023) مسارًا نوعيًا استكشافيًا؛ إذ استخدمت النظرية المجذّرة والمقابلات لفهم الكيفية التي تتحول بها تحليلات البيانات الضخمة إلى قيمة مستدامة. وأسفر التحليل عن نموذج يوضح أن التعلم التنظيمي يؤدي دورًا وسيطًا في نقل أثر القدرة التحليلية إلى أداء المنشأة، لأن البيانات لا تصبح معرفة نافعة إلا عندما تُستوعب وتُشارك وتُدمج في الممارسة. وتمثل هذه الدراسة إضافة تفسيرية مهمة إلى الدراستين الكميتين السابقتين، لكنها لا تقدم تقديرًا إحصائيًا لأثر التحليلات في أبعاد رأس المال البشري، وهو ما تتجه الدراسة الحالية إلى اختباره ميدانيًا.
التعقيب على المحور الأول:
تكشف المقارنة بين الدراسات الثلاث أن تحليلات البيانات الضخمة لا تُنتج أثرًا تنظيميًا لمجرد توافرها؛ فالنتيجة تتوقف على تكامل الإدارة والتقنية والمهارات، وعلى اتساق الاستخدام مع الاستراتيجية، وعلى قدرة المنظمة على التعلم وتعديل عملياتها. وفي المقابل، انصب القياس في معظم هذه الدراسات على الأداء المؤسسي العام، ولم يُفكك الأثر على العاملين إلى الإنتاجية، وتنمية المهارات، وتحسين الأداء، والاستبقاء الوظيفي. ومن هنا تستفيد الدراسة الحالية من منطق القدرات المكملة، مع توجيه القياس إلى نتائج بشرية محددة داخل السياق السعودي.
[bookmark: _Toc237470569]2.1.2 المحور الثاني: الدراسات التي تناولت الذكاء الاصطناعي والتحليلات البشرية في إدارة الموارد البشرية
قدمت Marler and Boudreau (2017) مراجعة قائمة على الأدلة للأبحاث المحكمة في تحليلات الموارد البشرية، بهدف ضبط المفهوم وتقييم ما يسنده من نتائج علمية. وخلصت المراجعة إلى أن الاهتمام المهني بتحليلات الموارد البشرية كان أوسع من قاعدة الأدلة التجريبية المتاحة، وأن اختلاف التعريفات وطرائق القياس يجعل الادعاءات السببية بحاجة إلى حذر. وتكمن أهمية هذه المراجعة في تنبيه الدراسة الحالية إلى ضرورة الفصل بين مجرد استخدام المؤشرات وبين تحقق نتيجة بشرية قابلة للقياس، لكنها لا تقدم اختبارًا ميدانيًا لنموذج يجمع تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي.
وناقش Hamilton and Sodeman (2020) إمكان توظيف البيانات الضخمة للإجابة عن أسئلة استراتيجية تتعلق برأس المال البشري، مثل تحديد أصحاب المعرفة المؤثرين، ومتابعة الأداء، وربط قرارات الموارد البشرية بأداء المنشأة. كما نبها إلى مخاطر الخصوصية، وسوء تفسير البيانات، والقيود القانونية والأخلاقية. وقدمت الدراسة إطارًا تحليليًا مفيدًا لتوجيه نوع الأسئلة التي ينبغي أن تبدأ منها التحليلات، إلا أنها دراسة مفاهيمية لا تختبر حجم الأثر أو دلالته الإحصائية.
أما Dwivedi et al. (2021) فجمعوا رؤى متعددة التخصصات حول فرص الذكاء الاصطناعي وتحدياته، وصنفوا قضايا البحث والممارسة في مجالات من بينها الشفافية، والأخلاقيات، والتحول التنظيمي، ومستقبل العمل. ويفيد هذا الطرح في تفسير سبب ارتباط نجاح الذكاء الاصطناعي بجودة البيانات والحوكمة والمراجعة البشرية، لا بالدقة التقنية وحدها. ومع ذلك، فالعمل ورقة آراء متعددة التخصصات، وليس دراسة ميدانية مخصصة لإدارة الموارد البشرية أو للقطاع الخاص السعودي.
وفحصت دراسة Nawaz et al. (2024) النتائج المتوقعة من استخدام الذكاء الاصطناعي في ممارسات الموارد البشرية، اعتمادًا على استبانة إلكترونية شملت 274 موظفًا في شركات تقنية المعلومات بمدينة تشيناي، ثم حُللت البيانات باستخدام SPSS وAMOS. وأظهرت النتائج أن الدقة، والقدرة الحاسوبية، والتخصيص ارتبطت بتوفير الوقت والتكلفة، في حين لم يظهر للأتمتة والخبرة الفورية الأثر نفسه. وتدل هذه النتيجة على أن منافع الذكاء الاصطناعي تختلف باختلاف الخاصية موضع القياس، لكنها لا تكفي لتفسير كفاءة رأس المال البشري في السعودية، بسبب اختلاف البيئة والعينة وعدم قياس الأبعاد الأربعة المعتمدة في الدراسة الحالية.
وفي البيئة السعودية، استهدفت دراسة Alshahrani et al. (2025) التعرف إلى تصورات مديري الموارد البشرية في الصناعة الكيميائية بشأن أثر الذكاء الاصطناعي في ممارساتهم. ووزعت استبانة إلكترونية على عينة قصدية قوامها 420 مديرًا، وحصلت على 234 استجابة مكتملة، ثم استخدمت الإحصاءات الوصفية وتحليل التباين ونمذجة المعادلات الهيكلية. وأظهرت النتائج اتجاهات إيجابية نحو الاستخدام في الأجور والاستقطاب وتقييم الأداء والتدريب، بالتوازي مع مخاوف تتعلق بفقد الوظائف والخصوصية. كما أثرت المعرفة بالذكاء الاصطناعي وكثرة استخدامه في تصورات بعض الممارسات دون التعويضات والمكافآت. وتعد هذه الدراسة الأقرب سياقيًا إلى البحث الحالي، إلا أن اعتمادها على التصورات وقطاع صناعي واحد يحد من تعميمها على بقية منشآت القطاع الخاص.
وقدمت Almuhanna (2025) دراسة وصفية تحليلية لدور الذكاء الاصطناعي في تحويل عمليات الموارد البشرية في ضوء الأدبيات والدراسات والتقارير العلمية. وناقشت التحولات في الاستقطاب والتدريب وتقييم الأداء، إلى جانب الأبعاد الأخلاقية والقانونية والتنظيمية، واقترحت دمج التقنية ضمن إطار استراتيجي مسؤول. وتضيف الدراسة تفسيرًا حديثًا ملائمًا للسياق السعودي، لكنها لم تجمع بيانات ميدانية أو تختبر فرضيات إحصائية؛ ومن ثم تُستخدم في التأصيل والتفسير، لا بوصفها دليلًا سببيًا على حجم الأثر.
التعقيب على المحور الثاني:
تتفق هذه الأدبيات على أن الذكاء الاصطناعي والتحليلات البشرية قد يدعمان سرعة القرار ودقته وتخصيص بعض الممارسات، لكنها تختلف في نوع الدليل وقوته. فالمراجعات والأوراق المفاهيمية تشرح الفرص والمخاطر، بينما تكشف الدراسات المسحية أن النتائج ليست متساوية بين التطبيقات أو القطاعات. كما يبقى الدليل السعودي محدودًا بعينات وسياقات محددة. لذلك لا تفترض الدراسة الحالية أثرًا إيجابيًا بصورة مسبقة، بل تختبره إحصائيًا ضمن نموذج يجمع الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات الضخمة ويربطهما بأبعاد كفاءة رأس المال البشري.
[bookmark: _Toc237470570]2.1.3 المحور الثالث: الدراسات التي تناولت كفاءة رأس المال البشري وربطها بالتقنية والجاهزية الرقمية
وضع Becker (1993) الأساس الاقتصادي لمفهوم رأس المال البشري، موضحًا أن التعليم والتدريب والخبرة تمثل استثمارًا يمكن أن يرفع القدرة الإنتاجية ويولد عوائد للفرد والمنظمة. وتمنح هذه الرؤية الدراسة الحالية أساسًا لفهم المهارات والمعرفة بوصفهما موردًا منتجًا، لكنها تظل معالجة تأسيسية سبقت البيئة الرقمية المعاصرة، ولا تختبر أثر تحليلات البيانات أو الذكاء الاصطناعي في الأداء أو الاستبقاء.
وراجعت Mufleh et al. (2026) الأدبيات المتعلقة بدور الذكاء الاصطناعي في الاستدامة وتحولات سوق العمل في المملكة العربية السعودية، ضمن إطار يربط الذكاء الاصطناعي بأهداف التنمية المستدامة ورؤية السعودية 2030. واعتمدت المراجعة السردية المنظمة على مصادر أكاديمية ومؤسسية منشورة بين 2015 و2025، وناقشت فجوات المهارات، وإعادة التأهيل، واحتمالات إحلال بعض الوظائف، والتنويع المهني، ومشاركة الشباب والمرأة. وتفيد الدراسة في تأطير البيئة الوطنية وتفسير الحاجة إلى تنمية القدرات، لكنها لا تعتمد بيانات موظفين أو منشآت، ولا تقيس أثر التقنية في كفاءة رأس المال البشري على مستوى المنظمة.
ويعكس تقرير KPMG (2025) راهنية الموضوع في بيئة الأعمال السعودية؛ إذ يبرز توجه القيادات نحو إدماج الذكاء الاصطناعي، وإعادة تصميم الأدوار، والاستثمار في المهارات والحوكمة. ويتقاطع ذلك مع توجه برنامج تنمية القدرات البشرية إلى مواءمة التعليم والمهارات مع احتياجات سوق العمل (رؤية السعودية 2030، د.ت.). غير أن التقرير والوثيقة الاستراتيجية يقدمان وصفًا للاتجاهات والأولويات، ولا يمثلان اختبارًا سببيًا للعلاقة بين مستوى التطبيق ونتائج العاملين داخل المنشأة.
التعقيب على المحور الثالث:
يبين هذا المحور ضرورة التمييز بين ثلاثة مستويات من الدليل: التأصيل النظري لقيمة المهارات، ووصف التحولات الوطنية في سوق العمل، والقياس الميداني داخل المنشأة. وتغطي الأدبيات المستويين الأولين بدرجة أكبر، بينما يظل القياس الكمي لنتائج العاملين محدودًا. لذلك تعتمد الدراسة الحالية أربعة أبعاد تشغيلية لكفاءة رأس المال البشري هي الإنتاجية، وتنمية المهارات، وتحسين الأداء، والاستبقاء الوظيفي، وتختبر علاقتها بالتقنيتين في عينة من منشآت القطاع الخاص السعودي.
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[bookmark: _Toc237470571]2.2 الفجوة البحثية:
استنادًا إلى الدراسات المعروضة وجدول المقارنة السابق، تحدد الدراسة فجوتها في ثلاثة جوانب مترابطة:
1. تناول عدد كبير من الدراسات تحليل البيانات الضخمة أو الذكاء الاصطناعي كلًا على حدة، مما يحد من فهم إسهامهما النسبي عند إدخالهما معًا في نموذج واحد.
2. استخدمت دراسات عديدة الأداء التنظيمي أو التشغيلي متغيرًا تابعًا عامًا، بينما قلّ الاهتمام بكفاءة رأس المال البشري بوصفها بناءً متعدد الأبعاد يضم الإنتاجية، وتنمية المهارات، وتحسين الأداء، والاستبقاء الوظيفي.
3. ما زال الدليل الكمي المنشور في بيئة القطاع الخاص السعودي محدودًا ومتركزًا في قطاعات أو تطبيقات بعينها؛ لذلك تختبر الدراسة الحالية العلاقات المقترحة في عينة سعودية، دون ادعاء أن نتائج العينة القصدية تمثل جميع منشآت القطاع الخاص.
[bookmark: _Toc237470572]2.3 المنطلقات النظرية للدراسة:
يستند تفسير النموذج إلى نظرية الموارد والقدرات (Resource-Based View - RBV) ونظرية القدرات الديناميكية (Dynamic Capabilities Theory). تساعد الأولى على فهم البيانات والمهارات التحليلية بوصفها موارد تنظيمية، بينما تفسر الثانية قدرة المنشأة على إعادة ترتيب تلك الموارد واستخدامها استجابة للتغير التقني.
أولًا: نظرية الموارد والقدرات (RBV). يرى Barney (1991) أن امتلاك موارد ذات قيمة ونادرة وصعبة التقليد لا يحقق ميزة مستدامة إلا إذا كانت المنشأة منظمة لاستثمارها. وبناءً على ذلك، لا تُعد البيانات أو الأنظمة الذكية موردًا استراتيجيًا بمجرد اقتنائها؛ إذ يلزم أن تقترن بمهارات تحليلية، وحوكمة واضحة، وإجراءات تسمح بتحويل المعلومة إلى قرار مرتبط بالعاملين.
ثانيًا: نظرية القدرات الديناميكية. يوضح Teece, Pisano, and Shuen (1997) أن قيمة الموارد تعتمد على قدرة المنظمة على استشعار التغير، واقتناص الفرص، وإعادة تهيئة مواردها. وينطبق ذلك على الدراسة الحالية لأن استخدام التحليلات والذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية يتطلب تعديل العمليات والأدوار والمهارات، لا مجرد إضافة أداة تقنية إلى الممارسات القائمة.
[bookmark: _Toc237470573]2.4 تطبيقات تحليل البيانات الضخمة في إدارة الموارد البشرية:
يشير تحليل البيانات الضخمة في إدارة الموارد البشرية إلى استخدام بيانات كبيرة ومتنوعة لاستخراج أنماط تدعم القرار، وليس إلى حجم قواعد البيانات وحده. وتوضح الأدبيات أن القيمة تنشأ عندما يبدأ التحليل بسؤال إداري محدد، وتكون البيانات صالحة للقياس والتفسير، وتتوفر القدرة على تنفيذ القرار الناتج (Marler & Boudreau, 2017; Hamilton & Sodeman, 2020). وفي إطار الدراسة الحالية، يرتبط هذا الاستخدام بأربعة مجالات:
· الإنتاجية: دعم توزيع المهام ومتابعة مؤشرات الإنجاز، مع تجنب اختزال الأداء في مؤشر رقمي واحد.
· تنمية المهارات: تحديد الفجوات المهارية وتوجيه التدريب استنادًا إلى بيانات الوظائف والأداء.
· تحسين الأداء: توفير تغذية راجعة ومؤشرات تساعد الإدارة والموظف على متابعة التقدم واتخاذ إجراء تصحيحي.
· الاستبقاء الوظيفي: رصد أنماط الغياب والدوران والرضا بوصفها مؤشرات مساعدة، مع مراعاة الخصوصية وعدم تحويل التنبؤ إلى حكم آلي على الموظف.
[bookmark: _Toc237470574]2.5 تطبيقات الذكاء الاصطناعي ودورها في تنمية رأس المال البشري:
تظهر تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية في فرز الطلبات، والمساعدات الافتراضية، وتوصية المحتوى التدريبي، والتنبؤ ببعض أنماط الدوران أو الاحتياج إلى المهارات. وقد تسهم هذه التطبيقات في سرعة المعالجة واتساقها، إلا أن خفض التحيز ليس نتيجة مضمونة؛ فالخوارزمية قد تعيد إنتاج تحيز البيانات أو تضيف تحيزًا جديدًا إذا غابت المراجعة البشرية والشفافية (Dwivedi et al., 2021). وتشير الدراسات الحديثة إلى فرص لتحسين بعض ممارسات الموارد البشرية، إلى جانب مخاوف مرتبطة بالخصوصية وقبول الموظفين وتأثير التقنية في الوظائف (Nawaz et al., 2024; Alshahrani et al., 2025). ولذلك تتعامل الدراسة مع مستوى التطبيق كما يدركه المبحوثون، ولا تفترض جودة الخوارزميات أو عدالتها مسبقًا.
[bookmark: _Toc237470575]2.6 كفاءة رأس المال البشري بوصفه متغيرًا متعدد الأبعاد:
يعرّف Becker (1993) رأس المال البشري بأنه المعارف والمهارات والخبرات المتراكمة لدى الأفراد. أما كفاءة رأس المال البشري في هذه الدراسة فتعني مدى انعكاس توظيف هذه القدرات في نتائج يمكن ملاحظتها داخل العمل. ولتحويل المفهوم إلى متغير قابل للقياس، اعتمدت الدراسة أربعة أبعاد تشغيلية:
1. الإنتاجية: إنجاز المهام بالجودة والوقت المتوقعين وباستخدام مناسب للموارد.
2. تنمية المهارات: اكتساب العاملين معارف وقدرات تساعدهم على أداء أدوارهم الحالية والاستعداد للأدوار المقبلة.
3. تحسين الأداء: التغير الإيجابي في جودة التنفيذ ودقته مقارنة بالمستوى السابق أو بالمستوى المستهدف.
4. الاستبقاء الوظيفي: قدرة المنشأة على الاحتفاظ بالكفاءات وتقليل الدوران غير المرغوب فيه.
[bookmark: _Toc237470576]2.7 الربط النظري بين المتغيرات واشتقاق الفرضيات:
يربط النموذج المقترح بين مستوى تطبيق تحليل البيانات الضخمة والذكاء الاصطناعي وبين كفاءة رأس المال البشري بأبعادها الأربعة. وتوفر نظريتا الموارد والقدرات والقدرات الديناميكية أساسًا لتوقع علاقة إيجابية، لأن القيمة لا تأتي من التقنية منفردة بل من دمجها في المهارات والعمليات والقرار. ومع ذلك، تظل قوة العلاقة واتجاهها مسألة ميدانية تُحسم بالتحليل، لا بافتراض الإطار النظري.
وبناءً على ما سبق، صيغت الفرضيات الآتية لاختبارها على بيانات العينة:
الفرض الرئيسي الأول (H1) :
H1: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيقات تحليل البيانات الضخمة على كفاءة رأس المال البشري في منشآت القطاع الخاص السعودي.
H1a: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات تحليل البيانات الضخمة على إنتاجية الموظفين.
H1b: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات تحليل البيانات الضخمة على تنمية مهارات الموظفين.
H1c: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات تحليل البيانات الضخمة على تحسين الأداء الوظيفي.
H1d: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات تحليل البيانات الضخمة على استبقاء الموظفين.
الفرض الرئيسي الثاني (H2):
H2: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على كفاءة رأس المال البشري في منشآت القطاع الخاص السعودي.
H2a: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على إنتاجية الموظفين.
H2b: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على تنمية مهارات الموظفين.
H2c: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على تحسين الأداء الوظيفي.
H2d: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على استبقاء الموظفين.
الفرض المقارن (H3):
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في قوة تأثير تطبيقات تحليل البيانات الضخمة وتطبيقات الذكاء الاصطناعي على كفاءة رأس المال البشري تبعًا لخصائص المنشأة (حجم المنشأة، نوع النشاط، مستوى التحول الرقمي).
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