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[bookmark: _Toc233180101]المقدمة:
يشهد العالم في العقد الراهن تحوّلًا جوهريًا في طبيعة بيئات الأعمال نتيجة التسارع غير المسبوق في تقنيات المعلومات والاتصالات وانتشار الذكاء الاصطناعي بمختلف أنواعه، إذ أصبحت المنظمات المعاصرة تعمل في ظل بيئة تنافسية شديدة التعقيد تفرض عليها إعادة هيكلة منظومتها الإدارية والتشغيلية بما يتوافق مع متطلبات الاقتصاد الرقمي ، ولم تعد التقنيات الرقمية مجرد أدوات مساندة، بل تحوّلت إلى ركيزة استراتيجية تُعيد تشكيل وظائف المنظمة وتُحدث نقلة نوعية في كفاءة قراراتها وجودة مخرجاتها، ولا سيما في القطاع الصناعي الذي يُعدّ من أكثر القطاعات تأثرًا بمعطيات الثورة الصناعية الرابعة (Garcia & Kwok, 2025).
وتتبنّى المملكة العربية السعودية في إطار رؤيتها 2030 توجّهًا استراتيجيًا واضحًا نحو تعزيز التحوّل الرقمي في القطاع الصناعي، وتوطين تقنيات الذكاء الاصطناعي بوصفها رافعةً أساسية لتحقيق التنويع الاقتصادي ورفع الإنتاجية، وقد انعكس هذا التوجّه في تنامي تبنّي الشركات الصناعية السعودية لمنظومات الموارد البشرية الرقمية وتطبيقات الذكاء الاصطناعي بمختلف فروعها، بما فيها الذكاء الاصطناعي التوليدي الذي بات يمثّل جيلًا جديدًا من التقنيات القادرة على إعادة هندسة العمليات الإدارية وتحسين جودة القرارات المتخذة فيها (Mahmoud et al., 2025).
ويُمثّل الذكاء الاصطناعي التوليدي (Generative AI) نقلةً نوعية في أدوات دعم قرارات الموارد البشرية، إذ يتجاوز دوره أتمتة المهام الروتينية إلى توليد أوصاف وظيفية دقيقة، وفرز ذكي للسير الذاتية، وتفاعل مخصَّص مع المرشحين، ودعم قرارات الاختيار بمعطيات تحليلية تُخفّض من هامش التحيّز البشري، وتُقصّر زمن دورة التوظيف، وترفع دقة المطابقة بين متطلبات الوظيفة وخصائص المرشح (Abdelhay et al., 2025).
وتُمثّل عملية الاستقطاب والاختيار حجر الزاوية في منظومة الموارد البشرية بالشركات الصناعية، لتنوّع تخصّصاتها الفنية وارتفاع تكلفة سوء اختيار الكفاءات في بيئتها عالية المخاطر؛ وتتشكّل جودتها من دقة المطابقة الوظيفية، وسرعة اتخاذ القرار، وخفض التحيّز، وجودة المرشحين المختارين بوصفها المخرج النهائي للعملية (حسن وآخرون، 2026) .
وتُشكّل كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية الحلقة الوسطى التي تربط بين قدرات الذكاء الاصطناعي التوليدي وجودة قرارات الاستقطاب والاختيار؛ فهي تُجسّد البيئة التمكينية التي يتفاعل فيها هذا الذكاء مع البنية المؤسسية، وتتشكّل من تكامل البنية التحتية الرقمية، وأتمتة العمليات، والتحليلات الرقمية، والكفاءات الرقمية للعاملين، وهي مجتمعةً تُحدّد قدرة المنظمة على تحويل مخرجات الذكاء الاصطناعي إلى قرارات فعلية عالية الجودة (Jimoh, 2025).
ومن هنا، تأتي الدراسة الحالية لتعالج إشكالية محورية في فهم طبيعة العلاقة بين الذكاء الاصطناعي التوليدي وجودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية، مع تسليط الضوء على الدور الوسيط الذي تؤدّيه كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية، بما يخدم مباشرةً مستهدفات رؤية المملكة 2030 في التحوّل الرقمي الصناعي وتوطين الوظائف.
[bookmark: _Toc233180102]مشكلة الدراسة :
يشهد المشهد العالمي للأعمال تحوّلًا جذريًا تقوده تقنيات الذكاء الاصطناعي التوليدي، التي انتقلت في غضون عامين من حيّز التجريب إلى صلب البنية الإنتاجية في المنظمات. وتشير بيانات Gartner (2025) إلى أن نسبة قيادات الموارد البشرية التي بلغت مراحل متقدمة في تطبيق الذكاء الاصطناعي التوليدي قفزت من 19% عام 2023 إلى 61% في مطلع عام 2025، فيما رصدت دراسة HireVue (2025) ارتفاع تبنّي هذه التقنية بين متخصصي الموارد البشرية من 58% إلى 72% خلال عام واحد فقط. غير أن هذه الأرقام التي تُوحي بنضج تقني متسارع تخفي خلفها فجوة معرفية حقيقية في فهم الآليات التي يُحدث الذكاء الاصطناعي التوليدي من خلالها أثره الفعلي في جودة القرارات الإدارية، وعلى رأسها قرارات الاستقطاب والاختيار التي يتوقف عليها بناء رأس المال البشري للمنظمة (Garcia & Kwok, 2025).
و تتقدّم المملكة العربية السعودية بخطى متسارعة نحو ترسيخ مكانتها مركزًا إقليميًا للذكاء الاصطناعي، حيث رصدت الهيئة العامة للإحصاء أن نسبة تبنّي القطاع الخاص للذكاء الاصطناعي بلغت 33.1% في عام 2025 مرتفعةً من 27.6% في نهاية 2024، متجاوزةً المتوسط العالمي البالغ 20.2% بنحو 13 نقطة مئوية. كما كشف مسح SAP–YouGov (2025) أن 81% من المنشآت السعودية تتبنّى حلول ذكاء اصطناعي مُصمَّمة وفق طبيعة قطاعاتها، وأن 96% منها تعتزم الاستثمار في تحسين جودة البيانات خلال الاثني عشر شهرًا المقبلة،  ويتوقع تقرير IMARC Group (2025) أن يصل حجم سوق الذكاء الاصطناعي في الصناعة السعودية إلى 762.9 مليون دولار بحلول 2034، بمعدل نمو سنوي مركّب يبلغ 31.65%، مدفوعًا بمستهدفات رؤية المملكة 2030 والبرنامج الوطني لتطوير الصناعة والخدمات اللوجستية (Mahmoud et al., 2025).
[bookmark: _Toc233180103]وعلى الصعيد المحلي في القطاع الصناعي السعودي، تكشف المؤشرات الميدانية عن أعراض مشكلة قرارية بالغة الحدّة؛ إذ يستقبل المسؤولون عن التوظيف في الشركات الصناعية الكبرى بمدن الرياض والدمام والجبيل وينبع الصناعية أعدادًا هائلة من التقدمات على الوظيفة الواحدة قد تتجاوز آلاف السير الذاتية، تُتاح لفريق التوظيف مهلة زمنية ضيقة لفرزها، فيما تُشير التقارير الحديثة إلى أن ما يزيد على 45% من هذه السير باتت مُولَّدة كليًا أو جزئيًا بأدوات الذكاء الاصطناعي التوليدي، بما يُنتج نصوصًا متشابهة القوالب متطابقة الكلمات المفتاحية، وقد أُقحمت فيها كفاءات وهمية أو مبالغ فيها لخداع أنظمة تعقّب المتقدمين (ATS) التقليدية. وتنتج عن ذلك ظاهرة تعرف بـ"عمى الفرز الآلي"، حيث تعجز المنظومات التقليدية عن التمييز بين المرشح الحقيقي والمرشح المُصطنَع، فتصعد سير ذاتية غير مؤهّلة إلى مراحل المقابلات، ويُهدر وقت لجان التقييم، وتتضخّم فجوة سوء المطابقة الوظيفية، وترتفع كلفة التوظيف الخاطئ في بيئة مصنعية لا تحتمل الأخطاء التشغيلية.
ويُضاف إلى ذلك جملة من الأعراض المحلية الدالّة على الحاجة الملحّة لإطار قراري رقمي جديد، أبرزها: نقص الكفاءات الرقمية داخل إدارات الموارد البشرية بالشركات الصناعية، إذ تُشير تقارير هيئة تنمية القوى العاملة إلى أن نسبة كبيرة من العاملين في هذه الإدارات لم يتلقّوا تدريبًا كافيًا على أدوات الذكاء الاصطناعي؛ وتفاوت النضج الرقمي بين الشركات المصنّفة كبيرة والشركات متوسطة الحجم؛ وضعف التكامل بين أنظمة الموارد البشرية القائمة (HRIS) والأدوات الذكية المستحدثة؛ وارتفاع مخاوف التحيّز الخوارزمي في بيئة تُطبَّق فيها برامج توطين الوظائف الصناعية، بما يستوجب ضمان عدالة القرارات في اختيار الكوادر الوطنية.
وعلى الرغم من هذا التسارع الكمّي في الاستثمار والتبنّي، تُشير الأدلة الميدانية إلى وجود فجوة لافتة بين التبنّي التقني والأثر الفعلي على جودة قرارات الاستقطاب والاختيار؛ فقد كشف تقرير Gartner (أكتوبر 2025) أن 88% من قيادات الموارد البشرية يُقرّون بأن منظماتهم لم تُحقّق بعد قيمة جوهرية من استثماراتها في الذكاء الاصطناعي، فيما رصدت بيانات SHRM (2025) أن متوسط زمن شغل الوظيفة (Time-to-Hire) وتكلفة التوظيف (Cost-per-Hire) شهدا ارتفاعًا متزامنًا مع تسارع تبنّي الذكاء الاصطناعي، وهو تناقض ظاهري يكشف أن إدخال التقنية لا يُترجَم تلقائيًا إلى تحسّن في جودة القرارات ما لم تتوفّر بيئة تنظيمية ورقمية ناضجة قادرة على استيعابها (Abdelhay et al., 2025).
ومن هنا، تتبلور مشكلة الدراسة في وجود فجوة بحثية وتطبيقية حول الكيفية التي يُؤثّر بها الذكاء الاصطناعي التوليدي في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية، مع الغياب اللافت للدراسات التي اختبرت الدور الوسيط لكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها في هذه العلاقة تحديدًا في البيئة الصناعية السعودية، رغم تنامي التبنّي وتباطؤ تحقّق العائد.
التساؤل الرئيس : ما أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها في الشركات الصناعية السعودية، في ظل الدور الوسيط لكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها؟
وتتفرع منه عدة أسئلة فرعية : 
1. ما مستوى كل من توظيف الذكاء الاصطناعي التوليدي، وكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية، وجودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها المختلفة في الشركات الصناعية السعودية؟
2. ما أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها في الشركات الصناعية السعودية؟
3. ما أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده في كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها في الشركات الصناعية السعودية؟
4. ما أثر كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها في الشركات الصناعية السعودية؟
5. ما الدور الوسيط لكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها في العلاقة بين الذكاء الاصطناعي التوليدي وجودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية؟
أهمية الدراسة 
تستمدّ الدراسة الحالية أهميتها من مكانة موضوعها على خارطة البحث المعاصر في إدارة الموارد البشرية، ومن ارتباطها بمستهدفات رؤية المملكة 2030، ويمكن تصنيف هذه الأهمية إلى نوعين:
أولًا: الأهمية العلمية (النظرية)
· تُعدّ الدراسة الحالية من أوائل الدراسات العربية التي تقيس الأثر التفاعلي بين الذكاء الاصطناعي التوليدي وكفاءة الموارد البشرية الرقمية كمتغير وسيط في القطاع الصناعي، وذلك في حدود علم الباحث.
· تُقدّم نموذجًا تفسيريًا متكاملًا يربط بين الذكاء الاصطناعي التوليدي وجودة قرارات الاستقطاب والاختيار، مع اختبار الدور الوسيط لكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية، بما يُمثّل إضافة معرفية في حدود علم الباحث.
· تُسهم الدراسة في سدّ فجوة بحثية تتعلق بدراسة هذه العلاقات في البيئة السعودية الصناعية تحديدًا، إذ تركّز معظم الدراسات السابقة على بيئات غربية أو خدمية.
· تُوسّع الإطار النظري لمفهوم كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعاده الأربعة، وتفتح آفاقًا لدراسات لاحقة تختبر نماذج وساطة ومعدِّلة أخرى.
· تُوفّر مقياسًا متكاملًا للأبعاد الثلاثة للدراسة يمكن للباحثين الاستفادة منه في دراسات مستقبلية.
ثانيًا: الأهمية العملية (التطبيقية)
· تُقدّم الدراسة لصنّاع القرار في الشركات الصناعية السعودية إطارًا تطبيقيًا لتوظيف الذكاء الاصطناعي التوليدي في تحسين جودة قرارات الاستقطاب والاختيار.
· ترتبط مباشرةً ببرامج توطين الوظائف الصناعية، إذ تُسهم مخرجاتها في تعزيز عدالة قرارات الاختيار وضمان استقطاب الكفاءات الوطنية المناسبة للوظائف الصناعية، بما يخدم مستهدفات نطاقات ومستهدفات التوطين في القطاع الصناعي.
· تُساعد إدارات الموارد البشرية في تحديد الأبعاد الأكثر تأثيرًا في رفع كفاءة منظومتها الرقمية، بما يُعزّز كفاءة الإنفاق التقني والاستثمار في التحوّل الرقمي.
· تدعم الجهات التشريعية والتنظيمية في المملكة (SDAIA وMCIT وهيئة تنمية القوى العاملة) في صياغة أُطر حوكمة استخدام الذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية.
· تُقدّم توصيات عملية لمعالجة فجوة العائد بين التبنّي التقني والأثر الفعلي على جودة القرارات في البيئة الصناعية السعودية.
[bookmark: _Toc233180104]أهداف الدراسة 
[bookmark: _Toc233180105]تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده (توليد المحتوى الذكي، أتمتة عمليات الفرز، دعم اتخاذ القرار، التفاعل الذكي مع المرشحين) في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها (دقة المطابقة الوظيفية، سرعة اتخاذ القرار، خفض التحيّز، جودة المرشحين المختارين)، مع اختبار الدور الوسيط لكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها (البنية التحتية الرقمية، أتمتة عمليات الموارد البشرية، التحليلات الرقمية، الكفاءات الرقمية للعاملين)، وذلك في سياق الشركات الصناعية بالمملكة العربية السعودية.
[bookmark: _Toc233180106]وانطلاقًا من هذا الهدف العام، تسعى الدراسة إلى تحقيق الأهداف البحثية التالية:
[bookmark: _Toc233180112]تشخيص مستوى كل من توظيف الذكاء الاصطناعي التوليدي، وكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية، وجودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها في الشركات الصناعية السعودية.
اختبار الأثر المباشر للذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها في الشركات الصناعية السعودية.
اختبار الأثر المباشر للذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده في كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها في الشركات الصناعية السعودية.
اختبار الأثر المباشر لكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها في الشركات الصناعية السعودية.
الكشف عن الدور الوسيط لكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها في العلاقة بين الذكاء الاصطناعي التوليدي وجودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية.
تقديم إطار مقترح قائم على نتائج الدراسة الميدانية، يُوجّه الشركات الصناعية السعودية إلى مسارات عملية لدمج الذكاء الاصطناعي التوليدي وكفاءة الموارد البشرية الرقمية في منظومة قرارات الاستقطاب والاختيار، بما يخدم برامج التوطين ومستهدفات رؤية 2030.
[bookmark: _Toc233180113]فرضيات الدراسة 
يُعامَل المتغير التابع (جودة قرارات الاستقطاب والاختيار) في التحليل الإحصائي بوصفه متغيرًا مركبًا من الدرجة الثانية (Second-Order Reflective-Reflective Construct) تنطوي تحته أبعاده الأربعة (دقة المطابقة الوظيفية، سرعة اتخاذ القرار، خفض التحيّز، جودة المرشحين المختارين)، وذلك اعتمادًا على الأدبيات الحديثة التي تعتبر جودة قرارات الاستقطاب مفهومًا كليًا لا تنفصل أبعاده تشغيليًا. 
وبناءً على ما تم عرضه من أهداف الدراسة ومشكلتها وأهميتها، يمكن تحديد فرضيات الدراسة من خلال أربع فرضيات رئيسة، وهي على النحو التالي:
الفرضية الرئيسة الأولى (H1)
H1: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) للذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده (توليد المحتوى الذكي، أتمتة عمليات الفرز، دعم اتخاذ القرار، التفاعل الذكي مع المرشحين) في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها في الشركات الصناعية بالمملكة العربية السعودية.
وتتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:
· H1.1: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لتوليد المحتوى الذكي في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية.
· H1.2: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لأتمتة عمليات الفرز في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية.
· H1.3: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لدعم اتخاذ القرار في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية.
· H1.4: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) للتفاعل الذكي مع المرشحين في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية.
الفرضية الرئيسة الثانية (H2)
H2: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) للذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده (توليد المحتوى الذكي، أتمتة عمليات الفرز، دعم اتخاذ القرار، التفاعل الذكي مع المرشحين) في كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها في الشركات الصناعية بالمملكة العربية السعودية.
وتتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:
· H2.1: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لتوليد المحتوى الذكي في كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية في الشركات الصناعية السعودية.
· H2.2: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لأتمتة عمليات الفرز في كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية في الشركات الصناعية السعودية.
· H2.3: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لدعم اتخاذ القرار في كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية في الشركات الصناعية السعودية.
· H2.4: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) للتفاعل الذكي مع المرشحين في كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية في الشركات الصناعية السعودية.
الفرضية الرئيسة الثالثة (H3)
H3: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها (البنية التحتية الرقمية، أتمتة عمليات الموارد البشرية، التحليلات الرقمية، الكفاءات الرقمية للعاملين) في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها في الشركات الصناعية بالمملكة العربية السعودية.
وتتفرع منها الفرضيات الفرعية التالية:
· H3.1: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) للبنية التحتية الرقمية في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية.
· H3.2: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لأتمتة عمليات الموارد البشرية في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية.
· H3.3: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) للتحليلات الرقمية في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية.
· H3.4: يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) للكفاءات الرقمية للعاملين في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية.
الفرضية الرئيسة الرابعة (H4)
H4: يوجد تأثير غير مباشر ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) للذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها، من خلال الدور الوسيط لكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها في الشركات الصناعية بالمملكة العربية السعودية.
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تستند الدراسة الحالية إلى نظرية القدرات الديناميكية (Dynamic Capabilities Theory) التي أرسى دعائمها (Teece, Pisano, & Shuen, 1997) ثم طوّرها (Teece, 2007) إطارًا تفسيريًا للميزة التنافسية المستدامة في البيئات سريعة التغيّر، وتنطلق هذه النظرية من فرضية مفادها أن قدرة المنظمة على تحقيق الميزة التنافسية لا تتوقّف على امتلاك الموارد فحسب، بل على قدرتها على استشعار الفرص والتهديدات في بيئتها (Sensing)، واقتناص هذه الفرص عبر إعادة توجيه الموارد (Seizing)، وإعادة تشكيل قاعدتها من الموارد والكفاءات بصورة مستمرة (Reconfiguring) بما يتلاءم مع المتغيرات البيئية والتقنية.
وتتجلى ملاءمة هذه النظرية لنموذج الدراسة في أن الذكاء الاصطناعي التوليدي يُمثّل موردًا تقنيًا متقدمًا (Sensing/Seizing) يفتح أمام المنظمة فرصًا واسعة لإعادة هندسة قراراتها في الاستقطاب والاختيار، إلا أن مجرد امتلاكه أو تبنّيه لا يُترجَم تلقائيًا إلى ميزة تنافسية أو جودة عالية في القرارات، ما لم تتوفّر لدى المنظمة قدرة ديناميكية وسيطة تُحوّل هذا المورد التقني إلى مخرجات قرارية فعلية. وتُمثّل كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها (البنية التحتية الرقمية، أتمتة العمليات، التحليلات الرقمية، الكفاءات الرقمية للعاملين) هذه القدرة الديناميكية الوسيطة (Reconfiguring) التي تُعيد تشكيل منظومة الموارد البشرية وتُمكّنها من استثمار قدرات الذكاء الاصطناعي التوليدي بصورة تنعكس في النهاية على جودة قرارات الاستقطاب والاختيار، وتنسجم هذه القراءة النظرية مع ما توصّل إليه (Mahmoud et al., 2025) من أن الأنظمة الرقمية للموارد البشرية تُمثّل موردًا تنظيميًا محوريًا يتفاعل مع البيئة التقنية لإحداث الكفاءة، كما تتسق مع تأكيد (Abdelhay et al., 2025) على أن أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي يُعدِّله مستوى نضج المنظمة الرقمي.
و تستند الدراسة استنادًا مُكمّلًا إلى نظرية الموارد والقدرات (Resource-Based View – RBV) لـ (Barney, 1991)، التي تُؤكّد أن الميزة التنافسية المستدامة تنشأ من امتلاك المنظمة لموارد تتّسم بالقيمة والندرة وصعوبة المحاكاة وعدم القابلية للاستبدال (VRIN). وتتكامل هاتان النظريتان في تفسير نموذج الدراسة على النحو الآتي: يُمثّل الذكاء الاصطناعي التوليدي موردًا تقنيًا ذا قيمة (Resource)، فيما تُمثّل كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية قدرة ديناميكية (Capability) تُحوّل هذا المورد إلى مخرج قراري عالي الجودة يتجسّد في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار، وهو ما يُجسّد المسار التفسيري الذي تقترحه الدراسة الحالية لاختبار فرضياتها.
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يهدف هذا النموذج إلى التعرف على أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها، عند توسيط كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية، وذلك في سياق الشركات الصناعية بالمملكة العربية السعودية، ويتضمن المتغيرات التالية:
· المتغير المستقل: الذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده (توليد المحتوى الذكي – أتمتة عمليات الفرز – دعم اتخاذ القرار – التفاعل الذكي مع المرشحين) بالاعتماد على دراسة (Abdelhay et al., 2025) ودراسة (Abdelhay, 2024) ودراسة (Selim et al., 2024).
· المتغير التابع: جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها (دقة المطابقة الوظيفية – سرعة اتخاذ القرار – خفض التحيّز – جودة المرشحين المختارين) بالاعتماد على دراسة (Abdelhay et al., 2025) ودراسة (Selim et al., 2024) ودراسة (حسن وآخرون، 2026).
· المتغير الوسيط: كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها (البنية التحتية الرقمية – أتمتة عمليات الموارد البشرية – التحليلات الرقمية – الكفاءات الرقمية للعاملين) بالاعتماد على دراسة (Mahmoud et al., 2025) ودراسة (Jimoh, 2025).
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المصدر : من إعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة 
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أولًا: الذكاء الاصطناعي التوليدي (Generative Artificial Intelligence)
التعريف الاصطلاحي: يُعرَّف الذكاء الاصطناعي التوليدي بأنه "فئة متقدمة من نماذج التعلم الآلي القائمة على الشبكات العصبية العميقة، تمتلك القدرة على إنتاج محتوى أصيل من نصوص وصور وأكواد وتوصيات قرارية بالاعتماد على أنماط مستخلصة من بيانات تدريب ضخمة، بما يُمكّن المنظمات من أتمتة المهام المعرفية المعقدة ودعم اتخاذ القرار بصورة تتجاوز قدرات نُظم الأتمتة التقليدية" (Abdelhay et al., 2025, p. 3).
التعريف الإجرائي: يُعرَّف إجرائيًا في هذه الدراسة بأنه الدرجة التي تحصل عليها المنظمة محل الدراسة في الاستبانة المُعدّة لقياس مستوى توظيف الذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده (توليد المحتوى الذكي، أتمتة عمليات الفرز، دعم اتخاذ القرار، التفاعل الذكي مع المرشحين) في عمليات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية بالمملكة العربية السعودية.
ثانيًا: كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية (Digital HRM Efficiency)
التعريف الاصطلاحي: تُعرَّف كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأنها "قدرة المنظمة على توظيف منظومة متكاملة من النظم والبنى التحتية الرقمية في إدارة وظائف الموارد البشرية بصورة تُحقّق سرعة الإنجاز ودقة العمليات وخفض التكاليف وتحسين جودة الخدمات المقدّمة للعاملين وأصحاب المصلحة، بما يدعم تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة" (Mahmoud et al., 2025, p. 7).
التعريف الإجرائي: يُقصد بها إجرائيًا في هذه الدراسة الدرجة التي تحصل عليها المنظمة في الاستبانة المُعدّة لقياس مستوى كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها (البنية التحتية الرقمية، أتمتة عمليات الموارد البشرية، التحليلات الرقمية، الكفاءات الرقمية للعاملين) في الشركات الصناعية بالمملكة العربية السعودية.
ثالثًا: جودة قرارات الاستقطاب والاختيار (Quality of Recruitment and Selection Decisions)
التعريف الاصطلاحي: تُعرَّف جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأنها "المستوى الذي تحقّقه قرارات الموارد البشرية في استقطاب المرشحين الأنسب واختيارهم وفق معايير علمية موضوعية، بما يضمن دقة المطابقة بين متطلبات الوظيفة وخصائص المرشح، وسرعة اتخاذ القرار، وخفض درجات التحيّز في التقييم، وضمان جودة عالية للكفاءات الملتحقة بالمنظمة" (Selim et al., 2024, p. 5).
التعريف الإجرائي: تُعرَّف إجرائيًا في هذه الدراسة بالدرجة التي تحصل عليها المنظمة في الاستبانة المُعدّة لقياس جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها (دقة المطابقة الوظيفية، سرعة اتخاذ القرار، خفض التحيّز، جودة المرشحين المختارين) في الشركات الصناعية بالمملكة العربية السعودية.
رابعًا: الشركات الصناعية السعودية (Saudi Industrial Companies)
التعريف الإجرائي: يُقصد بها في هذه الدراسة الشركات العاملة في القطاع الصناعي بالمملكة العربية السعودية، والمصنّفة ضمن منظومة الصناعات التحويلية والإنتاجية، والتي تتبنّى أو تسعى إلى تبنّي تقنيات الذكاء الاصطناعي التوليدي في منظومة إدارة مواردها البشرية.
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ستعتمد الدراسة الحالية على المنهج الوصفي التحليلي، باعتباره المنهج الأنسب لطبيعة الدراسة وأهدافها، إذ سيتم من خلاله وصف متغيرات الدراسة المتمثلة في الذكاء الاصطناعي التوليدي، وكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية، وجودة قرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية، ثم تحليل العلاقات السببية بينها واختبار فرضيات الدراسة بصورة منهجية. وسيُمكّن هذا المنهج الباحث من قياس الظاهرة محل الدراسة كميًا، والكشف عن طبيعة التأثيرات المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات النموذج المقترح.
[bookmark: _Toc233180118]وتُوظّف الدراسة أسلوب نمذجة المعادلة البنائية بطريقة المربعات الصغرى الجزئية (PLS-SEM) لاختبار العلاقات بين المتغيرات الكامنة وأبعادها، وذلك للأسباب العلمية الآتية:
قدرته العالية على التنبؤ (Prediction-Oriented Approach) بعوضًا عن اقتصار الأسلوب التقليدي المعتمد على التغاير (CB-SEM عبر AMOS) على تأكيد الملاءمة النظرية للنموذج.
ملاءمته للنماذج الاستكشافية المعقدة التي تنطوي على عدد كبير من المتغيرات الكامنة وأبعادها، إذ يضمّ النموذج الحالي ثلاثة متغيرات كامنة موزّعة على تسعة أبعاد فرعية، بما يجعله نموذجًا مركّبًا يصعب اختباره بأسلوب AMOS.
قدرته على التعامل مع المتغيرات الوسيطة والمركّبة من الدرجة الثانية (Higher-Order Constructs) بكفاءة عالية، وهو ما يتطلّبه نموذج الدراسة الذي يتضمّن وسيطًا رقميًا متعدد الأبعاد ومتغيرًا تابعًا مركبًا.
مرونته إزاء افتراضات التوزيع الطبيعي للبيانات، بخلاف AMOS الذي يشترط ذلك بصورة صارمة.
ملاءمته لاختبار الأثر الوسيط بأسلوب Bootstrap بدقة إحصائية عالية عبر توليد فواصل ثقة معتمدة على العيّنات الفرعية.
وستُجرى المعالجات الإحصائية باستخدام برنامجَي SPSS v.27 وSmartPLS 4، بما يضمن الحصول على نتائج موثوقة قابلة للتعميم في حدود مجتمع الدراسة وعينتها.
أداة الدراسة 
ستُستخدم الاستبانة (Questionnaire) أداةً رئيسة لجمع البيانات الميدانية، وستُصمَّم بالاعتماد على الأدبيات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة، وفق مقياس ليكرت الخماسي (Five-Point Likert Scale) المتدرّج من (1 = لا أوافق بشدة) إلى (5 = أوافق بشدة). وستتكوّن الاستبانة من قسمين رئيسين:
القسم الأول: البيانات الديموغرافية والوظيفية لأفراد العينة، ويتضمّن (6) فقرات تشمل (النوع، العمر، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة، حجم المنشأة).
القسم الثاني: فقرات قياس متغيرات الدراسة، ويتوزّع على النحو الآتي:
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استخدمت الدراسة مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابات أفراد العينة، لما يتميز به هذا المقياس من قدرة على قياس الاتجاهات والإدراكات بصورة كمية دقيقة، وتمثيل مستويات الموافقة أو عدمها على بنود الاستبانة بشكل متدرّج. وقد تم اعتماد الدرجات وفق التدرّج التالي:
1 = لا أوافق بشدة
2 = لا أوافق
3 = محايد
4 = أوافق
5 = أوافق بشدة
[bookmark: _Toc233180119]مجتمع الدراسة:
سيتكوّن مجتمع الدراسة من العاملين في إدارات الموارد البشرية والإدارات ذات الصلة بقرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية المسجَّلة لدى وزارة الصناعة والثروة المعدنية بالمملكة العربية السعودية، والتي بلغ عددها وفق آخر إحصاءات الوزارة (2025) نحو 12,800 منشأة صناعية موزّعة على مختلف المناطق الإدارية، وتركّز في مدن الرياض والدمام والجبيل وينبع الصناعية وجدة. وتُركّز الدراسة على الشركات الصناعية المتوسطة والكبيرة التي تتبنّى أو تسعى إلى تبنّي تقنيات الذكاء الاصطناعي في منظومة مواردها البشرية.
وحدة التحليل: تُعتمد الشركة الصناعية بوصفها وحدة التحليل الأساسية، ويُمثِّل كلَّ منشأة مديرُ الموارد البشرية أو أخصائي التوظيف الأول بها، وذلك لضمان استقلالية البيانات وعدم تكرار الإجابات عن المنظمة الواحدة، وضمان أن يكون المستجيب على دراية مباشرة بمنظومة الاستقطاب والاختيار والتقنيات المُوظَّفة فيها
آلية جمع البيانات
تُوزَّع الاستبانة الإلكترونية عبر القنوات الرسمية الآتية:
1. الهيئة السعودية للمدن الصناعية وتقنية المعلومات (مدن) بوصفها المظلة الرسمية للمدن الصناعية في المملكة، لضمان الوصول إلى الشركات المسجَّلة.
2. قوائم الاتحاد السعودي للصناعات الوطنية ومجالس الغرف التجارية الصناعية في المناطق المستهدفة.
3. الشبكات المهنية المتخصصة في الموارد البشرية بالقطاع الصناعي LinkedIn ومجموعات ممارسي HR في القطاع الصناعي السعودي)
وتُصمَّم الاستبانة الإلكترونية بحيث تتضمّن بند تحقّق يشترط على المستجيب الإفصاح عن اسم المنشأة ومسمّاه الوظيفي، مع منع تكرار الاستجابة من الجهاز نفسه، ضمانًا لجودة البيانات ووحدة التحليل.
[bookmark: _Toc233180120]عينة الدراسة:
ستُسحب عينة الدراسة بأسلوب العينة العشوائية الطبقية (Stratified Random Sampling) لضمان تمثيل مختلف القطاعات الصناعية الفرعية والمناطق الجغرافية بصورة متوازنة. وسيُحدَّد حجم العينة وفق معادلة تارو يامين (Taro Yamane) عند مستوى ثقة 95% ودرجة خطأ 5%، بحيث يبلغ حجم العينة المستهدفة (385) مفردة بحدّ أدنى. وللاحتياط من حالات عدم الاستجابة وعدم اكتمال الاستبانات، سيُوزَّع (450) استبانة، يُتوقّع استرداد (400) منها صالحة للتحليل الإحصائي، بما يضمن قوة إحصائية كافية لاختبار النموذج البنائي للدراسة.
[bookmark: _Toc233180121]مصادر البيانات في الدراسة
ستعتمد الدراسة على مصدرين رئيسين لجمع البيانات:
· المصادر الثانوية: وتشمل الكتب والمراجع العلمية، والدوريات المحكَّمة، والرسائل الجامعية، وتقارير المنظمات الدولية والمحلية، والإحصاءات الرسمية الصادرة عن الهيئة العامة للإحصاء السعودية ووزارة الصناعة والثروة المعدنية، فضلًا عن قواعد البيانات العلمية مثل (Scopus, Web of Science, دار المنظومة, EBSCO).
· المصادر الأولية: وتتمثّل في البيانات الميدانية التي ستُجمع باستخدام استبانة الكترونية مُصمَّمة خصيصًا لأغراض الدراسة، ومُوزَّعة على أفراد عينة الدراسة من العاملين في الشركات الصناعية السعودية.
[bookmark: _Toc233180122]المعالجات الإحصائية المقترحة:
ستُحلَّل بيانات الدراسة باستخدام برنامجَي (SPSS v.27) و(SmartPLS 4)، بتوظيف مجموعة من الأساليب الإحصائية الوصفية والاستدلالية، وعلى النحو الآتي:
1. الإحصاء الوصفي: التكرارات والنسب المئوية لوصف خصائص عينة الدراسة، والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لقياس مستوى المتغيرات وأبعادها.
2. اختبارات الصدق والثبات: معامل ألفا كرونباخ (Cronbach's Alpha)، والثبات المركّب (Composite Reliability)، ومتوسط التباين المُستخلَص (AVE) لقياس صدق التقارب والصدق التمييزي.
3. معامل ارتباط بيرسون (Pearson Correlation) للكشف عن طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة.
4. نمذجة المعادلة البنائية بطريقة المربعات الصغرى الجزئية (PLS-SEM) لاختبار النموذج البنائي للدراسة وفرضياتها الرئيسة والفرعية.
5. اختبار الأثر الوسيط (Mediation Analysis) باستخدام أسلوب Bootstrap بعدد (5000) عيّنة فرعية لاختبار الفرضية الرابعة المتعلقة بالأثر غير المباشر.
6. معاملات تحديد (R²) و(f²) و(Q²) لتقييم القدرة التفسيرية والتنبؤية للنموذج.
[bookmark: _Toc233180123]حدود الدراسة 
· الحدود الموضوعية: تقتصر الدراسة على تحليل أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده (توليد المحتوى الذكي، أتمتة عمليات الفرز، دعم اتخاذ القرار، التفاعل الذكي مع المرشحين) في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار بأبعادها (دقة المطابقة الوظيفية، سرعة اتخاذ القرار، خفض التحيّز، جودة المرشحين المختارين)، في ظل الدور الوسيط لكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها (البنية التحتية الرقمية، أتمتة عمليات الموارد البشرية، التحليلات الرقمية، الكفاءات الرقمية للعاملين). 
· الحدود المكانية: تُطبَّق الدراسة على الشركات الصناعية العاملة في المملكة العربية السعودية. 
· الحدود البشرية: تقتصر الدراسة على العاملين في إدارات الموارد البشرية والإدارات ذات الصلة بقرارات الاستقطاب والاختيار في الشركات الصناعية السعودية، من مستويات الإدارة العليا والوسطى والتنفيذية. 
· الحدود الزمانية: تُطبَّق الدراسة الميدانية خلال العام 2026..
[bookmark: _Toc233180124]الدراسات السابقة :
يتناول الباحث في هذا الجزء مجموعة من الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، وقد تمّ تقسيم تلك الدراسات إلى ثلاث مجموعات رئيسية وفقًا لمتغيرات الدراسة، وهي:
· المجموعة الأولى: الدراسات التي تناولت الذكاء الاصطناعي التوليدي وعلاقته بالمتغيرات الأخرى.
· المجموعة الثانية: الدراسات التي تناولت كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية وعلاقتها بالمتغيرات الأخرى.
· المجموعة الثالثة: الدراسات التي تناولت الاستقطاب والاختيار وعلاقتهما بالمتغيرات الأخرى.

المجموعة الأولى: الدراسات التي تناولت الذكاء الاصطناعي التوليدي وعلاقته بالمتغيرات الأخرى
دراسة (حراز وآخرون، 2025): بعنوان "أثر جودة القرارات التشغيلية كمتغير وسيط بين الذكاء الاصطناعي التوليدي وممارسات إدارة الموارد البشرية: دراسة تطبيقية على الشركات العاملة بالمنطقة الصناعية بمدينة دمياط الجديدة". 
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده (توليد المحتوى، أتمتة المهام، دعم اتخاذ القرار، التعلم الآلي) على ممارسات إدارة الموارد البشرية بأبعادها (الاستقطاب والاختيار، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، التعويضات) في الشركات الصناعية بمدينة دمياط الجديدة، في ظل الدور الوسيط لجودة القرارات التشغيلية، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت العينة من (384) مفردة من العاملين بالشركات محل الدراسة. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية للذكاء الاصطناعي التوليدي في ممارسات إدارة الموارد البشرية، وأن جودة القرارات التشغيلية تُؤدي دورًا وسيطًا جزئيًا في هذه العلاقة، وأن الذكاء الاصطناعي التوليدي يُسهم في رفع كفاءة العمليات وتقليل الوقت المستغرق في اتخاذ القرارات، وأوصت الدراسة بضرورة تبنّي الشركات الصناعية لتقنيات الذكاء الاصطناعي التوليدي ضمن منظومة قراراتها التشغيلية، وتوفير برامج تدريبية متخصصة لتأهيل كوادر الموارد البشرية على هذه التقنيات، وبناء سياسات حوكمة واضحة لاستخدامها.
دراسة (Abdelhay et al., 2025): بعنوان "The impact of generative AI (ChatGPT) on recruitment efficiency and candidate quality: The mediating role of process automation level and the moderating role of organizational size". 
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي (ChatGPT) بأبعاده (الحدّ من التحيّز، أتمتة عمليات الفرز، تعزيز الكفاءة، دقة تقييم المرشحين) على كفاءة عملية الاستقطاب وجودة المرشحين بأبعادها (سرعة الاستقطاب، دقة المطابقة الوظيفية، جودة المرشحين المختارين، خفض التكلفة) في عدد من المنظمات، في ظل الدور الوسيط لمستوى أتمتة العمليات والدور المعدِّل لحجم المنظمة. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي الكمّي القائم على المسح الإلكتروني، وتكونت العينة من (469) مفردة من المهنيين العاملين في إدارات الموارد البشرية بمنظمات متنوعة، وحُلّلت العلاقات باستخدام نمذجة المعادلة البنائية (SEM) عبر برنامج AMOS-SPSS. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي دال إحصائيًا للذكاء الاصطناعي التوليدي في كفاءة الاستقطاب وجودة المرشحين، مع تأكيد الدور الوسيط الجزئي لمستوى أتمتة العمليات، وأن حجم المنظمة يُعدِّل قوة هذه العلاقة لصالح المنظمات الكبيرة، فضلًا عن أن ألفة المستخدم بالتقنية تُؤدي دورًا معدِّلًا في تحقيق مكاسب الكفاءة، وأوصت الدراسة بضرورة الاستثمار في برامج التدريب المستمر للعاملين على أدوات الذكاء الاصطناعي التوليدي، وتطوير سياسات أخلاقية تضمن العدالة في تقييم المرشحين، وربط أتمتة العمليات بمستوى نضج المنظمة الرقمي.
دراسة (Garcia & Kwok, 2025): بعنوان "Generative artificial intelligence in human resource management: a critical reflection on impacts, resilience and roles".
 هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده (توليد المحتوى، التحليل التنبّؤي، الأتمتة الذكية، دعم القرار) على وظائف إدارة الموارد البشرية بأبعادها (الاستقطاب، الإدماج الوظيفي، التدريب والتطوير، تقييم الأداء، إدارة المسارات الوظيفية، الخروج من المنظمة)، مع استكشاف سُبل حفاظ متخصصي الموارد البشرية على دورهم المحوري في ظل هذا التحوّل. واستخدمت الدراسة منهج المراجعة السردية النقدية (Narrative Critical Review) للأدبيات وتقارير الصناعة والممارسات المؤسسية عبر مراحل دورة حياة الموظف الست، وتكونت عينة الدراسة من (87) دراسة وتقريرًا صناعيًا تم تحليلها نقديًا. وتوصلت نتائج الدراسة إلى تصنيف مهام الموارد البشرية إلى ثلاث فئات: مهام يُرجَّح أن يحلّ محلها الذكاء الاصطناعي التوليدي، ومهام يصعب استبدالها بسبب طبيعتها الإنسانية، ومهام جديدة ستنشأ نتيجة لتبنّي هذه التقنيات، مع تأكيد أن الذكاء الاصطناعي التوليدي يُحدث تحوّلًا جوهريًا في كفاءة الوظائف وجودة قراراتها، وأوصت الدراسة بإعادة تأطير أدوار متخصصي الموارد البشرية لتتكامل مع قدرات الذكاء الاصطناعي التوليدي، وبناء قدرات استراتيجية وأخلاقية وتحليلية جديدة، مع التركيز على الجوانب التي يصعب أتمتتها.
دراسة (السماني وآخرون، 2025): بعنوان "أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي على التعليم العالي في المؤسسات السودانية: دراسة مسحية وتحليل شامل للفجوات والمخاطر واستراتيجيات التطوير
 هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي بأبعاده (دعم العملية التعليمية، تطوير البحث العلمي، الأتمتة الإدارية، تخصيص التعلم) على جودة التعليم العالي بأبعادها (جودة المخرجات التعليمية، الكفاءة المؤسسية، البحث العلمي، الفجوات الرقمية) في المؤسسات السودانية، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي المسحي التحليلي، وتكونت العينة من (412) مفردة من أعضاء هيئة التدريس والإداريين بالمؤسسات السودانية محل الدراسة.
 وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر دالٍّ للذكاء الاصطناعي التوليدي في تعزيز جودة التعليم العالي، مع رصد فجوات في البنية التحتية الرقمية ومخاطر متعلقة بالاعتماد المفرط على هذه التقنيات. وأوصت الدراسة بوضع استراتيجيات تطوير مؤسسية، وأطر حوكمة لاستخدام الذكاء الاصطناعي التوليدي، والاستثمار في البنية التحتية الرقمية وبناء قدرات الكوادر.
دراسة (أحمد، 2025): بعنوان "أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي ChatGPT في تشكيل المعرفة والهوية الثقافية: بحث ميداني على عينة من جيل Z في محافظة القاهرة". 
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الذكاء الاصطناعي التوليدي (ChatGPT) بأبعاده (توليد المحتوى المعرفي، التفاعل الذكي، تخصيص الاستجابات، الوصول للمعلومات) في تشكيل المعرفة والهوية الثقافية بأبعادها (المعرفة العامة، القيم الثقافية، الهوية الرقمية، الانتماء الثقافي) لدى جيل Z في محافظة القاهرة، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت العينة من (400) مفردة من شباب جيل Z في محافظة القاهرة، باستخدام الاستبانة أداةً لجمع البيانات. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر دالٍ إحصائيًا للذكاء الاصطناعي التوليدي في تشكيل المعرفة لدى جيل Z، مع تأثير متفاوت في أبعاد الهوية الثقافية، وأن البُعد المعرفي كان أكثر تأثرًا من البُعد القيمي. وأوصت الدراسة بضرورة توعية الشباب بالاستخدام الواعي لهذه التقنيات، وبناء محتوى عربي ثقافي يحفظ الهوية، وتطوير سياسات تعليمية تدمج التقنيات الحديثة دون المساس بالخصوصية الثقافية.
المجموعة الثانية: الدراسات التي تناولت كفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية وعلاقتها بالمتغيرات الأخرى
دراسة (Mahmoud et al., 2025): بعنوان "The impact of digital HRM system and digital transformation on HR efficiency with organizational agility as a moderator". هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر نظام إدارة الموارد البشرية الرقمي والتحول الرقمي بأبعادهما (البنية التحتية الرقمية، النظم المعلوماتية للموارد البشرية، التحول في العمليات، التحول الثقافي) على كفاءة إدارة الموارد البشرية بأبعادها (سرعة الإنجاز، دقة العمليات، خفض التكاليف، جودة الخدمات المقدّمة) في عدد من المنظمات، في ظل الدور المعدِّل للرشاقة التنظيمية، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي الكمّي، ووُزّعت (500) استبانة جُمع منها (385) استجابة صالحة للتحليل، وحُلّلت البيانات بنمذجة المعادلة البنائية بطريقة المربعات الصغرى الجزئية (PLS-SEM).
 وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي دالٍّ إحصائيًا لنظام الموارد البشرية الرقمي (β=0.456) وللتحول الرقمي (β=0.194) على كفاءة الموارد البشرية، مع تأكيد الدور المعدِّل للرشاقة التنظيمية (β=0.154) في علاقة النظام الرقمي بالكفاءة دون علاقة التحول الرقمي بها، وأوصت الدراسة بتبنّي النظم الرقمية المتكاملة، وتطوير قدرات الرشاقة التنظيمية، وربط مبادرات التحول الرقمي باستراتيجيات الموارد البشرية بما يحقق الميزة التنافسية المستدامة.
دراسة (Jimoh, 2025): بعنوان "Digital HR systems adoption and administrative efficiency in public institutions: the role of employee digital literacy".
 هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر تبنّي نظم الموارد البشرية الرقمية بأبعاده (سهولة الاستخدام، المنفعة المُدرَكة، التوافق التقني، دعم الإدارة العليا) على الكفاءة الإدارية بأبعادها (سرعة اتخاذ القرار، دقة البيانات، خفض الأخطاء، تحسين الاتصال الإداري) في المؤسسات العامة، في ظل دور الثقافة الرقمية للموظفين كمتغيرٍ مؤثر، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي المسحي القائم على الفلسفة الوضعية، وتكونت العينة من (349) موظفًا من غير الأكاديميين بجامعة إيلورين النيجيرية مختارين من مجتمعٍ قوامه (2,718) موظفًا، باستخدام أسلوب العينة المنتظمة ومعادلة تارو يامين، وحُلّلت الفرضيات بنمذجة المعادلة البنائية بطريقة المربعات الصغرى الجزئية (PLS-SEM).
 وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن تبنّي نظم الموارد البشرية الرقمية يُحسّن الكفاءة الإدارية في المؤسسات العامة بشكلٍ دالٍّ إحصائيًا، وأن الثقافة الرقمية للموظفين تُؤدي دورًا محوريًا في تعزيز هذه العلاقة، مع وجود تحديات تتعلق بمقاومة التغيير ومحدودية البنية التحتية، وأوصت الدراسة بتوفير برامج تدريب رقمي مكثّفة لمختلف فئات الموظفين، والاستثمار في البنية التحتية التقنية، وبناء ثقافة تنظيمية داعمة للتحول الرقمي.
دراسة (Zhang & Chen, 2024): بعنوان "Exploring human resource management digital transformation in the digital age".
 هدفت الدراسة إلى التعرف على التحول الرقمي لإدارة الموارد البشرية بأبعاده (الرقمنة، التشبيك الرقمي، الذكاء الاصطناعي، تحليلات البيانات الضخمة) ومحدّداته وأثره على أداء وظائف الموارد البشرية بأبعادها (الاستقطاب، التدريب، تقييم الأداء، مشاركة الموظفين) في العصر الرقمي، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي الكمّي، وتكونت العينة من (312) مفردة من المديرين والمتخصصين في الموارد البشرية في عدد من المنظمات الصينية. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن التحول الرقمي يُعيد تشكيل وظائف الموارد البشرية بشكلٍ جوهري، ويرفع كفاءتها التشغيلية، ويُغيّر طبيعة المهارات المطلوبة من العاملين فيها، مع تأكيد أن الذكاء الاصطناعي وتحليلات البيانات الضخمة هما البُعدان الأكثر تأثيرًا، وأوصت الدراسة بتبنّي استراتيجيات شاملة للتحول الرقمي، وبناء قدرات تحليلية ورقمية في إدارات الموارد البشرية، والمواءمة بين التقنيات الجديدة والثقافة التنظيمية.
دراسة (Bashir et al., 2024): بعنوان "Exploring the role of digital human resource practices in organizational performance to ensure efficiency".
 هدفت الدراسة إلى التعرف على دور ممارسات الموارد البشرية الرقمية بأبعادها (التوظيف الإلكتروني، التدريب الرقمي، تقييم الأداء الإلكتروني، إدارة المواهب الرقمية) في الأداء التنظيمي بأبعاده (الكفاءة التشغيلية، الإنتاجية، رضا الموظفين، الميزة التنافسية) في عدد من المنظمات. واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي الكمّي، وتكونت العينة من (267) مفردة من العاملين في المنظمات محل الدراسة. وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي دالٍّ إحصائيًا لممارسات الموارد البشرية الرقمية في تعزيز الأداء التنظيمي وضمان الكفاءة، وأن هذه الممارسات تُسهم في تحسين تجربة الموظفين وتقليل التكاليف التشغيلية، مع تفوّق بُعد التوظيف الإلكتروني في قوة التأثير. وأوصت الدراسة بترسيخ الممارسات الرقمية ضمن استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، والاستثمار في الأنظمة المتكاملة، وتطوير قدرات العاملين.
دراسة (محمد وعبدالله، 2025): بعنوان "ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية ودورها في تحقيق الإبداع التنظيمي: دراسة تحليلية لآراء عينة من الموظفين في كلية الإدارة والاقتصاد - جامعة البصرة
 هدفت الدراسة إلى التعرف على دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها (الموظفون الرقميون، العمل الرقمي، إدارة الموظفين الرقمية) في تحقيق الإبداع التنظيمي بأبعاده (الإبداع الإداري، الإبداع التقني، الإبداع في العمليات) لدى عينة من الموظفين في كلية الإدارة والاقتصاد بجامعة البصرة، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت العينة من (92) موظفًا من العاملين في الأقسام الإدارية بالكلية محل الدراسة، باستخدام برنامج (SPSS) لتحليل البيانات. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط وتأثير دالة إحصائيًا بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية والإبداع التنظيمي بأبعاده، وأن إدارة الموظفين الرقمية كانت أكثر الأبعاد تأثيرًا، وأوصت الدراسة بضرورة تبنّي الكلية لممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية بشكلٍ ممنهج، وتوفير البنية التحتية الداعمة، وتطوير ثقافة الإبداع التنظيمي.
دراسة (شكر وخنفاس، 2025): بعنوان "دور إدارة الموارد البشرية الرقمية في تعزيز الحوكمة: دراسة تحليلية في مصرف الرافدين
 هدفت الدراسة إلى التعرف على دور إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها (التوظيف الإلكتروني، التدريب الرقمي، الأداء الرقمي، الاتصال الرقمي) في تعزيز الحوكمة المؤسسية بأبعادها (الشفافية، المساءلة، العدالة، المسؤولية) في مصرف الرافدين، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت العينة من (154) مفردة من العاملين في الإدارات المختلفة بمصرف الرافدين، باستخدام الاستبانة أداةً لجمع البيانات وبرنامج (SPSS) للتحليل الإحصائي. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة وأثر دالين إحصائيًا لإدارة الموارد البشرية الرقمية في تعزيز الحوكمة المؤسسية، وأن بُعد الأداء الرقمي كان أكثر الأبعاد تأثيرًا في تعزيز الشفافية والمساءلة. وأوصت الدراسة بتعزيز تبنّي إدارة الموارد البشرية الرقمية في القطاع المصرفي، وربطها بأطر الحوكمة المؤسسية، وتطوير الكفاءات الرقمية للعاملين.
دراسة (العثماني، 2023): بعنوان "إدارة الموارد البشرية الرقمية ودورها في تحسين أداء الحكومة الإلكترونية". 
هدفت الدراسة إلى التعرف على دور إدارة الموارد البشرية الرقمية بأبعادها (التوظيف الإلكتروني، التدريب الإلكتروني، تقييم الأداء الإلكتروني، الإدارة الإلكترونية للمعلومات) في تحسين أداء الحكومة الإلكترونية بأبعاده (جودة الخدمات الإلكترونية، سرعة الإنجاز، الشفافية، رضا المستفيدين) في القطاع الحكومي، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت العينة من (215) مفردة من العاملين في الإدارات الحكومية محل الدراسة.
 وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة وأثر دالين إحصائيًا لإدارة الموارد البشرية الرقمية في تحسين أداء الحكومة الإلكترونية، وأن البنية الرقمية المتكاملة شرط أساسي لتحقيق هذا الأثر، وأوصت الدراسة بضرورة تطوير منظومة متكاملة لإدارة الموارد البشرية الرقمية في الجهات الحكومية، وبناء قدرات العاملين الرقمية، وربط ذلك بمؤشرات أداء واضحة.
المجموعة الثالثة: الدراسات التي تناولت الاستقطاب والاختيار وعلاقتهما بالمتغيرات الأخرى
دراسة (حسن وآخرون، 2026): بعنوان "دور النظم الخبيرة في تحسين كفاءة عمليات استقطاب واختيار الموارد البشرية: دراسة ميدانية على شركات الأدوية في مصر". 
هدفت الدراسة إلى التعرف على دور النظم الخبيرة بأبعادها (قاعدة المعرفة، محرك الاستدلال، واجهة المستخدم، اكتساب المعرفة) في تحسين كفاءة عمليات الاستقطاب والاختيار بأبعادها (سرعة الإنجاز، دقة المطابقة، جودة المرشحين، خفض التكلفة) في شركات الأدوية بمصر، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي الكمّي، وتكونت العينة من (286) مفردة من العاملين بإدارات الموارد البشرية في شركات الأدوية محل الدراسة. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي دالٍّ إحصائيًا للنظم الخبيرة في تحسين كفاءة عمليات الاستقطاب والاختيار، وأن قاعدة المعرفة كانت أكثر الأبعاد تأثيرًا في دقة المطابقة الوظيفية، وأن محرك الاستدلال أسهم في تسريع قرارات الاختيار، وأوصت الدراسة بضرورة استثمار شركات الأدوية في تطوير النظم الخبيرة، ودمجها مع أنظمة الموارد البشرية القائمة، وبناء قواعد معرفة محدّثة باستمرار.
دراسة (Albaroudi et al., 2025): بعنوان "Mitigating intersectional bias in AI recruitment: The HITHIRE model for ethical hiring in Saudi Arabia". 
هدفت الدراسة إلى التعرف على دور نموذج HITHIRE المعتمِد على الذكاء الاصطناعي بأبعاده (الإنصاف الخوارزمي، الشفافية، المساءلة، التوافق الثقافي) في الحدّ من التحيّز التقاطعي في عمليات الاستقطاب بأبعادها (التحيّز الجندري، التحيّز العرقي، التحيّز العمري، التحيّز الديني) في سياق المملكة العربية السعودية، واستخدمت الدراسة منهج تصميم النموذج وتحليله النظري والاختبار التجريبي، وتكونت العينة من (1,200) سيرة ذاتية من حالات التوظيف محل الاختبار في عدد من الشركات السعودية. وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن نموذج HITHIRE يُسهم بشكلٍ دالٍّ في تقليل التحيّز التقاطعي في قرارات التوظيف بنسبة فاقت 35%، مع مراعاة الخصوصية الثقافية للسياق السعودي، وأن بُعد الإنصاف الخوارزمي كان أكثر الأبعاد تأثيرًا. وأوصت الدراسة بتبنّي نماذج التوظيف الأخلاقية القائمة على الذكاء الاصطناعي في الشركات السعودية، وتطوير أُطر تنظيمية تضمن العدالة في القرارات الخوارزمية.
دراسة (Narayan et al., 2026): بعنوان "The Vital Role of Artificial Intelligence in the Dynamics of Human Resource Management".
 هدفت الدراسة إلى التعرف على الدور الحيوي للذكاء الاصطناعي بأبعاده (التعلم الآلي، معالجة اللغة الطبيعية، التحليلات التنبؤية، الأتمتة الذكية) في ديناميكيات إدارة الموارد البشرية بأبعادها (الاستقطاب والاختيار، التدريب الذكي، إدارة الأداء، الاحتفاظ بالموظفين)،  واستخدمت الدراسة منهج المراجعة المنهجية والتحليل النظري للأدبيات والممارسات المؤسسية، وتكونت العينة التحليلية من (74) دراسة وبحثًا علميًا في الفترة (2018-2025). 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن الذكاء الاصطناعي يُحدث تحوّلًا جذريًا في وظائف الموارد البشرية، ويرفع كفاءة قرارات الاستقطاب والاختيار، ويُسهم في بناء قدرات تنبؤية لإدارة المواهب، مع وجود تحديات أخلاقية ومتعلقة بالخصوصية. وأوصت الدراسة بتطوير أُطر حوكمة لاستخدام الذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية، والاستثمار في تأهيل الكوادر، والمواءمة بين القرارات الخوارزمية والبشرية.
دراسة (بخيت، 2024): بعنوان "أثر سياسات الاستقطاب والاختيار والتعيين على جودة العمل: دراسة تطبيقية على موظفي جامع سنار-مجمع الوسط-2023". 
هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر سياسات الاستقطاب والاختيار والتعيين بأبعادها (مصادر الاستقطاب، معايير الاختيار، إجراءات التعيين، التأهيل الوظيفي) على جودة العمل بأبعادها (إتقان العمل، الالتزام الوظيفي، الإنتاجية، رضا الموظفين) لدى موظفي جامع سنار-مجمع الوسط،  واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت العينة من (135) مفردة من موظفي الجامع محل الدراسة، باستخدام الاستبانة أداةً لجمع البيانات. 
وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة وأثر دالين إحصائيًا لسياسات الاستقطاب والاختيار والتعيين في جودة العمل، وأن معايير الاختيار كانت أكثر الأبعاد تأثيرًا في إتقان العمل، وأن مصادر الاستقطاب المتنوعة تُسهم في تحسين جودة المخرجات، وأوصت الدراسة بضرورة تطوير سياسات الاستقطاب والاختيار وفق معايير علمية واضحة، وتنويع مصادر الاستقطاب، وربط التعيين بمعايير الكفاءة والجدارة.
دراسة (العتوم وعبابنة، 2023): بعنوان "أثر ممارسات الاستقطاب والاختيار على قدرة المستشفيات الخاصة الأردنية في الاحتفاظ بالموظفين
 هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر ممارسات الاستقطاب والاختيار بأبعادها (تخطيط الاستقطاب، مصادر الاستقطاب، معايير الاختيار، أدوات الاختيار) على القدرة على الاحتفاظ بالموظفين بأبعادها (الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، نية البقاء، الانتماء المؤسسي) في المستشفيات الخاصة الأردنية، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت العينة من (320) مفردة من العاملين في المستشفيات الخاصة الأردنية محل الدراسة، باستخدام الاستبانة أداةً لجمع البيانات وبرنامج (SPSS) للتحليل الإحصائي. وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي دالٍّ إحصائيًا لممارسات الاستقطاب والاختيار في قدرة المستشفيات على الاحتفاظ بالموظفين، وأن أدوات الاختيار العلمية كانت أكثر الأبعاد تأثيرًا، وأن جودة الاستقطاب ترتبط ارتباطًا قويًا بنية البقاء،  وأوصت الدراسة بضرورة تبنّي المستشفيات لممارسات استقطاب واختيار علمية، وتطوير أدوات تقييم المرشحين، وربط هذه الممارسات باستراتيجيات الاحتفاظ بالكفاءات.
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من خلال الاستعراض المنهجي للدراسات السابقة الواردة في الجدول رقم (2)، يتّضح للباحث أن هناك فجوة بحثية متعددة الأبعاد لم تُعالَج بصورة متكاملة في الأدبيات المتاحة في حدود علم الباحث،  فعلى صعيد الهدف انصبّ تركيز الدراسات السابقة على معالجة العلاقة بين الذكاء الاصطناعي التوليدي وممارسات الموارد البشرية بصورة كلية كما في دراسة (حراز وآخرون، 2025)، أو ربطه بكفاءة الاستقطاب وجودة المرشحين دون اختبار وسيط رقمي مؤسسي كما في دراستَي (Abdelhay et al., 2025) ، أو تناولته نظريًا تأمّليًا كما في دراسة (Garcia & Kwok, 2025)، فيما ركّزت دراسات أخرى على متغيرات مجاورة بمعزل عن الذكاء الاصطناعي التوليدي كدراسة (Mahmoud et al., 2025) ودراسة (Jimoh, 2025) ودراسة (حسن وآخرون، 2026). أما الدراسة الحالية فتتميّز بأنها تستهدف للمرة الأولى في حدود علم الباحث اختبار الأثر غير المباشر للذكاء الاصطناعي التوليدي في جودة قرارات الاستقطاب والاختيار من خلال الدور الوسيط لكفاءة إدارة الموارد البشرية الرقمية، بما يُمثّل توسعة هدفية للنماذج التفسيرية السائدة في الأدبيات.
وعلى صعيد الأبعاد والمنهج وبيئة التطبيق، تكشف الدراسات السابقة عن تباين واضح في اختيار الأبعاد التشغيلية للمتغيرات؛ إذ اقتصرت معظم الدراسات على بعدين أو ثلاثة من أبعاد الذكاء الاصطناعي التوليدي أو كفاءة الموارد البشرية الرقمية، كما في دراسة (Bashir et al., 2024) ودراسة (محمد وعبدالله، 2025)، بينما تتبنّى الدراسة الحالية تشكيلة رباعية الأبعاد لكلٍّ من المتغيرين المستقل والوسيط، استُقيت من تكامل دراسات (Abdelhay et al., 2025) و(Mahmoud et al., 2025) و(Jimoh, 2025) و كذلك تتمايز الدراسة منهجيًا باعتمادها نمذجة المعادلة البنائية بطريقة المربعات الصغرى الجزئية (PLS-SEM) لاختبار النموذج البنائي والوساطة بأسلوب Bootstrap، وهو ما لم تتبنّه الدراسات العربية محل الاستعراض كدراسة (شكر وخنفاس، 2025) ودراسة (العثماني، 2023). وعلى صعيد بيئة التطبيق، تتمحور الدراسات السابقة حول بيئات متنوعة (مصرية، أردنية، عراقية، سودانية، نيجيرية، صينية، خليجية متفرقة)، فيما تنفرد الدراسة الحالية بالتطبيق على القطاع الصناعي بالمملكة العربية السعودية، وهي بيئة لم تُغطَّ بالقدر الكافي رغم محوريتها في رؤية المملكة 2030 ومستهدفات التحول الصناعي والرقمي.
وبذلك، تتجلّى القيمة المضافة للدراسة الحالية في كونها تُقدّم نموذجًا تفسيريًا متكاملًا يربط لأول مرة بين الذكاء الاصطناعي التوليدي وجودة قرارات الاستقطاب والاختيار من خلال وسيط مؤسسي رقمي متعدد الأبعاد، في بيئة تطبيقية صناعية سعودية، باستخدام أدوات تحليل إحصائي متقدمة. وتُعالج الدراسة بذلك فجوة مزدوجة: فجوة نظرية تتعلق بغياب نموذج وسيط رقمي بين الذكاء الاصطناعي التوليدي وجودة قرارات الاستقطاب، وفجوة تطبيقية تتعلق بمعالجة التناقض الظاهري بين تسارع التبنّي التقني للذكاء الاصطناعي وبطء تحقّق العائد الفعلي على جودة قرارات الموارد البشرية في القطاع الصناعي السعودي تحديدًا، وهو ما يُمثّل إسهامًا علميًا وتطبيقيًا في آنٍ معًا.
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