
 جامعة ميدأوشن  

 كلية الإدارة      

 إدارة مخاطر قسم /  

 

 

 

تأثير التكنولوجيا مثل منصة مساند على تحسين عمليات الاستقدام وتقليل  
 المخاطر التشغيلية 

 

 

 

 

 

 إعداد الطالب/

 سمية أحمد الوتيد 

 

 

 إشراف/ 

 د.الفيصل عبد الحميد 
 د.فايز جراد 

 

 العام الدراس ي: 

2025 

 



 ات المحتويفهرس 

 2 .................................................................................................................................................................. فهرس المحتويات

 7 ..................................................................................................................................................................... قائمة الجداول 

 8 ................................................................................................................................................................................. الاهداء

 9 ........................................................................................................................................................................... المستخلص 

 11 ...................................................................................................................................................................... الفصل الأول 

 11 ......................................................................................................................................................... الإطار العام للدراسة 

 11 ............................................................................................................................................................ مقدمة الدراسة: 

 12 ............................................................................................................................................................ مشكلة الدراسة: 

 13 ............................................................................................................................................................. أهمية الدراسة: 

 13 ........................................................................................................................................................... أهداف الدراسة: 

 14 ......................................................................................................................................................... تساؤلات الدراسة: 

 14 ............................................................................................................................................................ فروض الدراسة: 

 17 ..................................................................................................................................................................... الفصل الثاني 

 17 .................................................................................................................................. الإطار النظري والدراسات السابقة

 17 ................................................................ المبحث الأول: الإطار المفاهيمي لتكنولوجيا الاستقدام والتوظيف الرقمي 

 17 ........................................................................................................................................................................ تمهيد 

 18 ................................................................................ الفرع الأول: مفهوم تكنولوجيا المعلومات وأبعادها الرئيسية 

 18 ....................................................... أولًا: تعريف تكنولوجيا المعلومات ومكوناتها )المادية، البرمجيات، الشبكات( 

 19 ......................................................................... ثانياً: أهمية تكنولوجيا المعلومات في تحسين أداء الموارد البشرية

 19 .......................................................................................... ثالثاً: التحول الرقمي وأثره على وظائف الموارد البشرية 

 20 ............................................................... ( كأداة استراتيجية E-Recruitmentالفرع الثاني: التوظيف الإلكتروني )

 21 ................................................................................................. أولًا: تعريف التوظيف الإلكتروني وتطوره التاريخي 

 22 ................................................ ثانياً: دوافع المنظمات لتبني التوظيف الإلكتروني )الكفاءة، التكلفة، التنافسية( 

 23 ................................................................................................ الفرع الثالث: مزايا وتحديات التوظيف الإلكتروني

 24 ................................................. أولًا: المزايا )توسيع قاعدة المرشحين، تعزيز العلامة التجارية، جودة التوظيف( 



 25 ..........................................................ثانياً: التحديات )أمن البيانات، التحيز الخوارزمي، تجربة المرشح الرقمية( 

 26 ..................................................... المطلب الثاني: التقنيات الناشئة ودورها في إعادة تشكيل عمليات الاستقدام 

 26 ......................................................................... ( في استقطاب وإدارة المواهب AIالفرع الأول: الذكاء الاصطناعي ) 

 26 .................................................................................أولًا: تعريف الذكاء الاصطناعي وتطبيقاته في الموارد البشرية 

 27 .................................................. ثانياً: استخدام الذكاء الاصطناعي في فحص السير الذاتية ومطابقة المرشحين 

 28 ............................................................... ( للتنبؤ بنجاح المرشح Predictive Analyticsثالثاً: التحليلات التنبؤية )

 30 ................................................ رابعاً: الاعتبارات الأخلاقية للذكاء الاصطناعي في التوظيف )الشفافية والعدالة( 

 31 ...................................................................... الفرع الثاني: التقنيات الداعمة للبنية التحتية الرقمية للاستقدام

 31 ............................................... ( ودورها في إدارة بيانات المرشحين Cloud Computingأولًا: الحوسبة السحابية ) 

 32 ..................................................... ( ودورها في اتخاذ قرارات توظيف مستنيرة Big Dataثانياً: البيانات الضخمة )

 33 ............................................ ( وتطبيقاتها في التحقق من أوراق الثبوتية Blockchainثالثاً: تقنية سلاسل الكتل )

 34 ......................................................... المطلب الثالث: دراسة حالة منصات الاستقدام الرقمية )منصة "مساند"( 

 34 ................................................................................. الفرع الأول: الوظائف الأساسية لمنصات التوظيف الرقمية 

 34 ..................................................................... (Applicant Tracking Systems - ATSأولًا: أنظمة تتبع المتقدمين )

 35 ............................................................................ ثانياً: التكامل مع وسائل التواصل الاجتماعي والشبكات المهنية 

 36 ......................................................... الفرع الثاني: منصة "مساند" كنموذج للتحول الرقمي في استقدام العمالة

 36 ................................................................................ أولًا: دور المنصة في تبسيط الإجراءات الحكومية والتعاقدية 

 37 ........................................................................... ثانياً: مساهمة المنصة في تنظيم سوق استقدام العمالة المنزلية 

 38 ........................................................... المبحث الثاني: الإطار النظري لتحسين العمليات وتقليل المخاطر التشغيلية 

 38 ........................................................................................................................................................................ تمهيد 

 38 .......................................................... المطلب الأول: إدارة المخاطر في سياق الموارد البشرية وعمليات الاستقدام 

 38 ................................................................................................................. الفرع الأول: الإطار العام لإدارة المخاطر 

 38 ..........................................................................................................................أولًا: مفهوم وأهداف إدارة المخاطر 

 39 ....................................................................... ثانياً: تصنيف المخاطر )الائتمانية، السوق، التشغيلية، السمعة(

 40 ............................................................................. الفرع الثاني: تحليل المخاطر التشغيلية في عمليات الاستقدام 

 41 .................. أولًا: تعريف المخاطر التشغيلية ومصادرها )العنصر البشري، فشل الأنظمة، العمليات الداخلية(



 41 ................................... ثانياً: أشكال المخاطر في الاستقدام )تأخير الإجراءات، الاحتيال والتزوير، عدم الكفاءة(

 42 ................................................................. الفرع الثالث: استراتيجيات الحد من المخاطر باستخدام التكنولوجيا

 42 ........................................................................ أولًا: دور الرقابة الداخلية والتدقيق في بيئة تكنولوجيا المعلومات

 43 ......................................................................... ثانياً: استخدام التكنولوجيا في كشف الاحتيال وضمان الامتثال 

 44 ..................................................................... ثالثاً: تعزيز أمن المعلومات وحماية بيانات أصحاب العمل والعمالة

 45 ........................................................................... المطلب الثاني: تقييم جودة وكفاءة عمليات الاستقدام الرقمية 

 45 ........................................................................( لعمليات الاستقدام KPIsالفرع الأول: مؤشرات الأداء الرئيسية )

 45 ........................................................................ (Time-to-Hire, Cost-per-Hireأولًا: المقاييس الزمنية والتكلفة ) 

ف( ِّ
 46 .............................................................. ثانياً: مقاييس الجودة والفعالية )جودة التوظيف، رضا المدير الموظ 

 47 ........................................................................ الفرع الثاني: تحقيق الشفافية والعدالة في بيئة التوظيف الرقمي 

 48 ...........................................................................................أولًا: أهمية الشفافية في بناء الثقة مع أصحاب العمل 

 48 ........................................................................................... ثانياً: تحديات التحيز الخوارزمي وسبل التخفيف منها 

 50 ..............................................................( Stakeholder Satisfactionالفرع الثالث: قياس رضا الأطراف المعنية )

 50 ................................................................................................................. أولًا: رضا أصحاب العمل كمؤشر للأداء 

 51 .............................................................................. ( وتأثيرها Candidate Experienceثانياً: أهمية تجربة المرشح )

 51 ..................................................................... المطلب الثالث: نماذج تبني التكنولوجيا وتأثيرها على أداء المنظمات

 52 ................................................................................... الفرع الأول: تأثير تبني التكنولوجيا على الكفاءة والإنتاجية 

 52 ............................................................................................................ أولًا: تحسين سرعة الأداء وجودة الخدمات 

 52 ............................................................................................................... ثانياً: زيادة الإنتاجية والكفاءة التشغيلية

 53 ................................................................................................... الفرع الثاني: النماذج النظرية لتبني التكنولوجيا 

 53 ...................................................................................................... ( وأبعادهTAMأولًا: نموذج قبول التكنولوجيا ) 

 54 .......................................................................... ( UTAUTثانياً: النظرية الموحدة لقبول واستخدام التكنولوجيا )

 55 ................................ (RBV, Institutional Theoryثالثاً: العوامل المؤسسية والخارجية المؤثرة على قرار التبني )

 56 ......................................................................... الفرع الثالث: نظريات متعلقة بإدارة الموارد البشرية والاستقدام 

 58 .......................................................................................... الفرع الرابع: نظريات متعلقة بنظم المعلومات الإدارية 

 61 ...................................................................................................... الفرع الخامس: نظريات متعلقة بإدارة المخاطر 



 63 .............................................................................................................................. المبحث الثالث: الدراسات السابقة

 63 ....................المطلب الأول: الدراسات التي تناولت المتغير المستقل )تكنولوجيا الاستقدام والتوظيف( )متابعة( 

 74 ............................................................. المطلب الثاني: الدراسات التي تناولت المتغير التابع )المخاطر التشغيلية(

 75 ..................... المطلب الثالث: الدراسات التي تناولت المتغيرين معًا )تكنولوجيا الاستقدام والمخاطر التشغيلية( 

 76 ....................................................................................................... المطلب الرابع: تعقيب على الدراسات السابقة 

 81 .......................................................................................... المطلب الخامس: الفجوات التي في الدراسات السابقة 

 81 ....................................................................... المطلب السادس: ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة

 84 ....................................................................................................................................................................الفصل الثالث 

 84 ................................................................................................................................................................ منهجية الدراسة 

 84 ........................................................................................................................................................................... مقدمة 

 84 ........................................................................................................................................................... نهج الدراسة  3.1

 84 ..................................................................................................................................................... تصميم الدراسة  3.2

 85 ...................................................................................................................................................... مجتمع الدراسة  3.3

 85 .................................................................................................................................. المجال الجغرافي وخصائصه  3.4

 85 ......................................................................................................................................................... عينة الدراسة  3.5

 86 ................................................................................................................................................ قياس أداة الدراسة  3.6

 86 ............................................................................................................................................. تصميم أداة الدراسة  3.7

 87 ........................................................................................................................................... مصادر جمع البيانات: 3.8

 88 .......................................................................................................................................................حدود الدراسة:  3.9

 88 ..................................................................................................................................................... صدق المقياس  3.10

 88 ......................................................................................................................................... الصدق الظاهري  3.10.1

 88 ............................................................................................................................................ الصدق البنائي 3.10.2

 95 ..................................................................................................................................................................... الفصل الرابع 

 95 ............................................................................................................................................................ النتائج والتوصيات 

 95 ........................................................................................................................................................................... مقدمة 

 95 ...................................................................................................................................... الخصائص الديموغرافية  4.1



 96 ................................................................................................................................ توصيف متغيرات الدراسة  4.2

 96 .............................................................. توصيف المتغير المستقل: استخدام التكنولوجيا )منصة مساند( 4.2.1

 99 ........................................................................... توصيف المتغير التابع: تحسين العمليات وتقليل المخاطر  4.2.2

 101 ................................................................................................................................... اختبار فرضيات الدراسة  4.3

 101 ...................................................................................................................................... الفرضية الرئيسية  4.3.1

 102 ..................................................................................................................................... الفرضيات الفرعية  4.3.2

 103 .......................................................................................................................................................... مناقشة النتائج 

 105 ...................................................................................................................................................... توصيات الدراسة: 

 107 ............................................................................................................................................................................. المراجع 

 107 ................................................................................................................................................... أولًا: المراجع العربية 

 112 ................................................................................................................................................. ثانياً: المراجع الأجنبية 

 125 ............................................................................................................................................................................. الملاحق 

Abstract ......................................................................................................................................................................... 129 



 قائمة الجداول 

 89 ...................................................................... لأبعاد المتغير المستقل )استخدام التكنولوجيا(الصدق البنائي  1جدول 

 90 ........................................................ الصدق البنائي لأبعاد المتغير التابع )تحسين العمليات وتقليل المخاطر(  2جدول 

 91 ...................................................................................... الصدق البنائي بين الأبعاد والدرجة الكلية لكل متغير  3جدول 

 92 ........................................................................ (30نتائج اختبار الثبات باستخدام معامل ألفا كرونباخ )ن =  4جدول 

 95 ................................................................... (147توزيع عينة الدراسة حسب الخصائص الديموغرافية )ن =  5جدول 

 96 ................................... (147المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبنود وأبعاد المتغير المستقل )ن =  6جدول 

 101 .......................... نتائج تحليل الانحدار لأثر استخدام التكنولوجيا على تحسين العمليات وتقليل المخاطر 8جدول 

 102 ................ نتائج تحليل الانحدار لأثر استخدام التكنولوجيا على أبعاد تحسين العمليات وتقليل المخاطر  9جدول 



 الاهداء 

 إلى روح والدي الغالي أحمد،

 رحمه الله رحمةً واسعة، وأسكنه فسيح جناته،

لذكراه العطرة، وقيمه النبيلة، وأثره العميق في حياتي، الدور الأكبر في تحفيزي على مواصلة  فقد كان 

 هذا الطريق وتحقيق هذا الإنجاز. 

 إلى والدتي العزيزة جوهرة،

 رمز العطاء، والصبر، والدعاء الصادق، 

أهديكِّ هذا العمل المتواضع، عرفانًا وتقديرًا لما قدمته من دعم، وتفانٍ، وحنان لا ينضب طوال مسيرتي  

 العلمية.

 وإلى نفس ي، 

 تقديرًا لما بذلته من جهد، وصبر، وإصرار رغم كل التحديات،

 هذا الإنجاز هو ثمرة أعوامٍ من المثابرة، وخطوة أعتز بها في مسيرة حياتي الأكاديمية والمهنية. 

نيب.”
ُ
“وما توفيقي إلا بالله، عليه توكلت وإليه أ



 المستخلص

هدفت هذه الدراسةةةة إلى تحديد أثر اسةةةتخدام التكنولوجيا، ممثلة في منصةةةة "مسةةةاند"، على تحسةةةين عمليات اسةةةتقدام  

العمالة المنزلية وتقليل المخاطر التشغيلية في المملكة العربية السعودية. ولتحقيق هذا الهدف، تم اتباع المنهج الوصفي  

( مسةةةةتخدماً تم اختيارهم بأسةةةةلوب العينة القصةةةةدية من مسةةةةتخدمي  147التحليلي، وتطبيق اسةةةةتبانة على عينة قوامها )

، (SPSS) منصةةةةةةةة "مسةةةةةةةاند". تم تحليل البيانات التي تم جمعها باسةةةةةةةتخدام حزمة البرامج الإحصةةةةةةةائية للعلوم الاجتماعية

اط  وتوظيف مجموعة من الأسةةةةةةةاليب الإحصةةةةةةةائية شةةةةةةةملت الإحصةةةةةةةاء الوصةةةةةةةفي، معامل ألفا كرونباخ للثبات، معامل ارتب 

بيرسةةةةةةةةةون، وتحليل الانحدار لاختبار الفرضةةةةةةةةةيات. وقد توصةةةةةةةةةلت الدراسةةةةةةةةةة إلى نتائج أبرزها وجود تأثير إيجا ي وقوي وذي 

دلالة إحصائية لاستخدام التكنولوجيا على تحسين العمليات وتقليل المخاطر، حيث تبين أن المتغير المستقل يفسر ما  

. وكةةان التةةأثير الأبرز للمنصةةةةةةةةةةةةةةة في تقليةةل حةةالات الغ  والاحتيةةال وزيةةادة  %( من التغيرات في المتغير التةةابع72.4نسةةةةةةةةةةةةةبتةةه )

الشةةةفافية، مع تحقيق درجة رضةةةا مرتفعة لدخ المسةةةتخدمين. وبناءً على النتائج، أوصةةةت الدراسةةةة بضةةةرورة تعزيز قنوات 

 .لتعزيز المنافسة الدعم الفني، وإثراء ملفات العمالة المنزلية بمعلومات أكثر تفصيلًا، ومراجعة آليات التسعير

منصةةةةةةةةةةةةةة مسةةةةةةةةةةةةةانةد، تكنولوجيةا المعلومةات، اسةةةةةةةةةةةةةتقةدام العمةالةة المنزليةة، إدارة المخةاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيليةة،   :الكلماات المفتااحياة

 .التحول الرقمي



 

 

 

 

 الأول الفصل 

 الاطار العام للدراسة



 الفصل الأول 

 العام للدراسة  الإطار 

 الدراسة: مقدمة

اسةةةةةةةةةتراتيجيات  فالتكنولوجيا دور محوري في تشةةةةةةةةةكيل المجتمعات والممارسةةةةةةةةةات العملية عبر مختلف القطاعات.  تشةةةةةةةةةكل  

تطبيق التكنولوجيا وابتكاراتها أسهمت في تحسين الكفاءة التشغيلية وتعزيز التواصل وكفاءة الخدمات. تعد التطورات  

ا لتجةةديةةد الأنظمةةة التقليةةديةةة وإعةةادة تصةةةةةةةةةةةةةميم العمليةةات والخةةدمةةات لتلبيةةة احتيةةاجةةات   ا أسةةةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةيةةً التكنولوجيةةة دافعةةً

ا ظهور ألعةةاب معرفةة ذات اسةةةةةةةةةةةةةتجةةابةة سةةةةةةةةةةةةةريعةةة في إدارة الأعمةةال اليوميةة  المجتمعةةات الأكثر تطورًا. وهةذا لشةةةةةةةةةةةةةمةةل أيضةةةةةةةةةةةةةةً 

 .(2024والعمليات المؤسسية)الراشدي, 

تُسةةةةةةةةةةةتخدم التكنولوجيا في قطاع الخدمات بجوانبه المتعددة لتسةةةةةةةةةةةهيل تقديم الخدمة وتحسةةةةةةةةةةةين جودتها. فالتطبيقات  و 

العملاء ويرفع الرقميةةةة تحتةةةل مكةةةانةةةة متزايةةةدة في كيفيةةةة تفةةةاعةةةل العملاء مع مقةةةدمي الخةةةدمةةةات، ممةةةا يحسةةةةةةةةةةةةةن من تجربةةةة  

مسةةتوخ رضةةاهم. على سةةبيل المثال، سةةاهم اسةةتخدام الأنظمة الرقمية في توحيد الإجراءات وتقليل الوقت اللازم لإنجاز  

يسةةةةةةةةةةةةةاهم التحول الرقمي في  ، و المهةام، ممةا يؤدي إلى مسةةةةةةةةةةةةةتويةات أعلى من الكفةاءة وتفةاعةل أفضةةةةةةةةةةةةةل بين الموردين والزبةائن

تحسةةةةةةةةةةةةةين عمليةةات الاسةةةةةةةةةةةةةتقةةدام بشةةةةةةةةةةةةةكةةل خةةار، حيةةث يمكن لأدوات التكنولوجيةةا الحةةديثةةة تسةةةةةةةةةةةةةريع الإجراءات وتقليةةل 

التعقيةدات التقليةدية. من خلال تحسةةةةةةةةةةةةةين تقنيةات البيةانات والاتصةةةةةةةةةةةةةالات، يمكن توفير المعلومات الضةةةةةةةةةةةةةرورية للأطراف  

هولة  (. تؤدي هذه التحسةةةةينات إلى ضةةةةمان سةةةة2024ت أكثر فعالية)سةةةةراي,  المعنية بشةةةةكل أسةةةةرع، مما لسةةةةمح باتخاذ قرارا

 .أكبر في متابعة وإدارة الطلبات وتقليل فرر الخطأ البشري 

فيما يتعلق بتقليل المخاطر التشةةةغيلية، فإن التكنولوجيا توفر خيارات متعددة لمراقبة وتحليل الأداء بشةةةكل مسةةةتمر،  و 

ممةا لسةةةةةةةةةةةةةاعةد على تحةديةد المخةاطر المحتملةة قبةل أن تتفةاقم. بصةةةةةةةةةةةةةورة خةاصةةةةةةةةةةةةةة، يمكن للأنظمةة الرقميةة تحليةل البيةانةات  

ة المنظمات تجاه المخاطر، مما لسةةةةهم في بناء اسةةةةتراتيجيات  الكبيرة للحصةةةةول على رؤخ دقيقة تسةةةةاهم في تعزيز اسةةةةتجاب

تتضةةةةةةةةح تأثيرات التكنولوجيا على تحسةةةةةةةةين عمليات الاسةةةةةةةةتقدام  . و (2020وآخرون، )فرج  مناسةةةةةةةةبة للحد من تلك المخاطر

ما  وتعزيز الشةةفافية من خلال توفير منصةةات تُسةةهل التواصةةل وتبادل المعلومات بشةةفافية بين جميع الأطراف المعنية. ك

ال للمنصةةةات الرقمية إمكانية تقليل الإجراءات البيروقراطية وبالتالي تسةةةريع عملية اتخاذ القرار   يُظهر الاسةةةتخدام الفع 

 (. 2022وآخرون،  البلوي ) وجذب الكفاءات من شتى المناطق



ترتبط التكنولوجيا بشةةةةةةةةةكل وثيق مع عملية الاسةةةةةةةةةتقدام وتقليل المخاطر التشةةةةةةةةةغيلية في البيئة السةةةةةةةةةعودية، حيث باتت و 

المبادرات الرقمية تجذب كل الأطراف المعنية في العملية. يتبنى الكثير من أصةةةةةةةةحاب العمل والموظفين التقنيات الحديثة  

، وهو ما لعكس الحاجة الملحة لتوسةةةيع   بيئة عمل أكثر اسةةةتقرارًا وأمانًا التي تعزز الشةةةفافية والكفاءة، مما يقود إلى بناء

تأتي منصةةةةةةةة "مسةةةةةةةاند" كأداة معاصةةةةةةةرة  و  .(2024،)الراشةةةةةةةدي  نطاق اسةةةةةةةتخدام التكنولوجيا في جميع جوانب الاسةةةةةةةتقدام

الةة لتحسةةةةةةةةةةةةةين عمليةات اسةةةةةةةةةةةةةتقةدام العمةالةة المنزليةة. تسةةةةةةةةةةةةة ى المن ا فعة  صةةةةةةةةةةةةةة إلى تحقيق  للتطور في المملكةة، حيةث تقةدم طرقةً

الشفافية وتقليل التكاليف من خلال إنشاء مسارات رقمية واضحة تساعد في تقليل حالات الغ  وزيادة رضا أصحاب  

العمل. كما تؤكد "مسةةةةاند" على أهمية تسةةةةريع إجراءات الاسةةةةتقدام وتقليل التأخيرات المحتملة، مما يجعل هذه المنصةةةةة  

 .(2023ي مجال يحتاج إلى تحسينات ملحوظة)عواد, مثالًا متميزًا لاستثمار التكنولوجيا ف

 :مشكلة الدراسة

تُعد مشكلة فعالية تكنولوجيا المعلومات في تحسين عمليات الاستقدام وتقليل المخاطر التشغيلية تحديًا مؤثرًا تواجهه  

المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةات في العالم العر ي، وخاصةةةةةةةةةةة في السةةةةةةةةةةعودية، حيث يتطلب تحسةةةةةةةةةةين هذه الإجراءات تكييفًا مناسةةةةةةةةةةبًا وموارد  

سةةةةةةةةةوق العمل العالمي. تشةةةةةةةةةير البيانات إلى أن التحديات المرتبطة  تكنولوجية فعالة تتماشةةةةةةةةة ى مع التطورات التي لشةةةةةةةةةهدها  

ببنيةةةة الأنظمةةةة التقليةةةديةةةة وغيةةةاب الشةةةةةةةةةةةةةفةةةافيةةةة في البيةةةانةةةات تؤدي إلى تةةةأخير الإجراءات وزيةةةادة حةةةالات الغ  في عمليةةةات 

لدراسةةات إلى تشةةير او   الاسةةتقدام، مما يزيد من الحاجة إلى اسةةتراتيجيات تكنولوجية متطورة للتغلب على هذه العقبات.

ا في  أن إدخال تكنولوجيا المعلومات في المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةات يمكن أن لسةةةةةةةةهم بشةةةةةةةةكل كبير في تحسةةةةةةةةين فعالية الأداء وخصةةةةةةةةوصةةةةةةةةً

الذان    (2022الخشةةةةةةةةةةالي )  ومجالات الاسةةةةةةةةةةتقدام والخدمات المقدمة. معلومة تدعم هذا الادعاء تتمثل في دراسةةةةةةةةةةة القرم 

تأثير تكنولوجيا المعلومات على تطوير الخدمات المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةية، مما يتماشةةةةةةةةةةةةة ى مع التوجهات الحديثة. كما أكدت    تتناولا

أهميةةة تغيير العمليةةات التقليةةديةةة عبر تبني    لةةهاسةةةةةةةةةةةةةتخةةدام تكنولوجيةةا المعلومةةات  ( ان  2022وآخرون )دراسةةةةةةةةةةةةةةةة العةةازمي  

ا في قطاع الاسةةتقدام ا، تناولت دراسةةة  .  أسةةاليب جديدة في توفير البيانات والمعلومات، وهو ما يمكن أن يُطبق أيضةةً أيضةةً

الفوائد المرتبطة باستخدام الأدوات الرقمية لتقليل   من خلالالتأثيرات الإيجابية لتكنولوجيا المعلومات    (2024سراي )

 قةةائمةةة على تحليةةل العلاقةةة بين اسةةةةةةةةةةةةةتخةةدام تكنولوجيةةا  (2023وآخرون )  تظهر دراسةةةةةةةةةةةةةةةة حواسو المخةةاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيليةةة.  

المعلومةةات وجود علاقةةة قويةةة بين تحسةةةةةةةةةةةةةين فعةةاليةةة العمليةةات وتقليةةل التكةةاليف، وبةةالتةةالي يمكن أن تُحسةةةةةةةةةةةةةن تكنولوجيةةا 

 .المعلومات من تجربة العميل وتخفض التكاليف المرتبطة بعمليات الاستقدام



ما زالت الحاجة مسةةةةتمرة لتطوير الأبحال والدراسةةةةات الرامية إلى فهم كيفية اسةةةةتفادة القطاعات    مما سةةةةبق يتضةةةةح انه

المختلفةة من تكنولوجيةا المعلومةات الحةديثةة، خةاصةةةةةةةةةةةةةة في الجةانةب الإداري والاسةةةةةةةةةةةةةتقةدام. لةذا، فةإن تكنولوجيةا المعلومةات 

ا في توفير الحلول اللازمةة لمواجهةة التحةديةات التي   تعترض طريق تحسةةةةةةةةةةةةةين عمليةات الاسةةةةةةةةةةةةةتقةدام وتقليةل تلعةب دورًا حيويةً

المخةاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيليةة، ممةا يةدعو إلى مزيةد من الاسةةةةةةةةةةةةةتثمةارات والبحول في هةذا المجةال لضةةةةةةةةةةةةةمةان فعةاليةة التحول الرقمي  

 وتطبيقاته في السعودية.

 ة:أهمية الدراس

 تكمن اهمية الدراسة في جانبين رئيسيين على النحو التالي:

قطاع الخدمات، وتقدم إطارًا  تسةةةةةةةاهم هذه الدراسةةةةةةةة في إثراء الأدبيات المتعلقة بالتحول الرقمي في   :الأهمية النظرية  .1

نظريًا لفهم تأثير التكنولوجيا على تحسةةةين العمليات في القطاعات التقليدية. كما تسةةةلط الضةةةوء على أهمية الشةةةفافية 

 .وتقليل المخاطر في قطاع استقدام العمالة المنزلية

تقدم الدراسةةةةةةةةة توصةةةةةةةةيات عملية لواضةةةةةةةة ي السةةةةةةةةياسةةةةةةةةات ومقدمي الخدمات في قطاع اسةةةةةةةةتقدام   :الأهمية التطبيقية  .2

العمالة المنزلية في السةةةةعودية، وذلك من خلال تحديد أفضةةةةل الممارسةةةةات في اسةةةةتخدام التكنولوجيا لتحسةةةةين العمليات 

 .رخ وزيادة رضا العملاء. كما يمكن أن تساعد النتائج في تطوير منصات مماثلة في قطاعات أخ

 :أهداف الدراسة

( بأبعادها على تحسةةةةةين عمليات الاسةةةةةتقدام  مثال  الهدف الرئيسةةةةة ي: تحديد تأثير اسةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةة مسةةةةةاند

 وتقليل المخاطر التشغيلية.

 :الأهداف الفرعية

( بأبعادها على تقليل تأخير إجراءات اسةةةةةةةةةةةةةتقدام  مثال تحديد تأثير اسةةةةةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةةةةةةةةةة مسةةةةةةةةةةةةةاند •

 العمالة المنزلية.

( بأبعادها على زيادة شةةةةةةةةفافية إجراءات اسةةةةةةةةتقدام  مثال  التكنولوجيا )منصةةةةةةةةة مسةةةةةةةةاندتحديد تأثير اسةةةةةةةةتخدام   •

 العمالة المنزلية.



( بأبعادها على تقليل حالات الغ  في اسةةةةةةةةةةةتقدام  مثال  تحديد تأثير اسةةةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةةةةةةةة مسةةةةةةةةةةةاند •

 العمالة المنزلية.

( بأبعادها على رضةةةةةةةةةةةا أصةةةةةةةةةةةحاب العمل عن خدمة  مثال تحديد تأثير اسةةةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةةةةةةةة مسةةةةةةةةةةةاند •

 استقدام العمالة المنزلية.

 ( بأبعادها على تقليل تكلفة استقدام العمالة المنزلية. مثال  تحديد تأثير استخدام التكنولوجيا )منصة مساند •

 :تساؤلات الدراسة

بأبعادها )سةةةةةةةةةهولة الاسةةةةةةةةةتخدام،  (  مثال  هل يوجد تأثير لاسةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةةةةةة مسةةةةةةةةةاند :التسااااااااااؤل الرئ  ااااااااا ي

الوصةةةةةةةةةةةةةول إلى المعلومات، سةةةةةةةةةةةةةرعة الإجراءات، دعم المسةةةةةةةةةةةةةتخدمين( على تحسةةةةةةةةةةةةةين عمليات الاسةةةةةةةةةةةةةتقدام وتقليل المخاطر  

 التشغيلية )تقليل تأخير الإجراءات، زيادة الشفافية، تقليل حالات الغ ، رضا أصحاب العمل، تقليل التكلفة(؟

 :التساؤلات الفرعية

( بأبعادها على تقليل تأخير إجراءات اسةةةةةةةتقدام  مثال  هل يوجد تأثير لاسةةةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةةةة مسةةةةةةةاند •

 العمالة المنزلية؟

( بأبعادها على زيادة شةةةفافية إجراءات اسةةةتقدام  مثال  هل يوجد تأثير لاسةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةة مسةةةاند •

 العمالة المنزلية؟

( بأبعادها على تقليل حالات الغ  في اسةةةةةتقدام  مثال  هل يوجد تأثير لاسةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةة مسةةةةةاند •

 العمالة المنزلية؟

( بأبعادها على رضةةةةةةا أصةةةةةةحاب العمل عن خدمة  مثال  هل يوجد تأثير لاسةةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةةة مسةةةةةةاند •

 استقدام العمالة المنزلية؟

 هل يوجد تأثير لاستخدام التكنولوجيا )منصة مساند( بأبعادها على تقليل تكلفة استقدام العمالة المنزلية؟ •

 فروض الدراسة:



بين اسةةةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةةةة  0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةتوخ دلالة  :الفرضااااااية الرئ سااااااية

 .مساند( بأبعادها وبين تحسين عمليات الاستقدام وتقليل المخاطر التشغيلية

 :الفرضيات الفرعية

بين اسةةةةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةةةةةةةةة مسةةةةةةةةةةةةاند(  0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصةةةةةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةةةةةتوخ دلالة  •

 .بأبعادها وبين تقليل تأخير إجراءات استقدام العمالة المنزلية

بين اسةةةةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةةةةةةةةة مسةةةةةةةةةةةةاند(  0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصةةةةةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةةةةةتوخ دلالة  •

 .بأبعادها وبين زيادة شفافية إجراءات استقدام العمالة المنزلية

بين اسةةةةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةةةةةةةةة مسةةةةةةةةةةةةاند(  0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصةةةةةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةةةةةتوخ دلالة  •

 .بأبعادها وبين تقليل حالات الغ  في استقدام العمالة المنزلية

بين اسةةةةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةةةةةةةةة مسةةةةةةةةةةةةاند(  0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصةةةةةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةةةةةتوخ دلالة  •

 .بأبعادها وبين رضا أصحاب العمل عن خدمة استقدام العمالة المنزلية

بين اسةةةةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا )منصةةةةةةةةةةةةة مسةةةةةةةةةةةةاند(  0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصةةةةةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةةةةةتوخ دلالة  •

 .بأبعادها وبين تقليل تكلفة استقدام العمالة المنزلية
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 الإطار النظري والدراسات السابقة 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الثاني الفصل 

 الإطار النظري والدراسات السابقة 

تأسةةةةةةةةةيس بنية معرفية شةةةةةةةةةاملة ومتكاملة تتناول أبعاد اسةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا في عمليات لسةةةةةةةةة ى هذا الإطار النظري إلى 
الاسةةةةةةةةةةةتقدام وتأثيرها على كفاءة المنظمات. ينقسةةةةةةةةةةةم الإطار إلى مبحثين رئيسةةةةةةةةةةةييني يتناول المبحث الأول الإطار المفاهيمي  

في تطوير ممةةةارسةةةةةةةةةةةةةةةات الموارد    لتكنولوجيةةةا الاسةةةةةةةةةةةةةتقةةةدام، حيةةةث لسةةةةةةةةةةةةةتعرض التحول الرقمي ودور تكنولوجيةةةا المعلومةةةات
البشةةةةةةةةةةةةةريةةة، ويحلةةل بعمق مفهوم التوظيف الإلكتروني ومزايةةاه وتحةةديةةاتةةه، مع التركيز على التقنيةةات النةةاشةةةةةةةةةةةةةئةةة كةةالةةذكةةاء  
الاصةةةةطناعي وتطبيقاتها في اسةةةةتقطاب المواهب. أما المبحث الثاني، فينتقل إلى الإطار النظري لتحسةةةةين العمليات وتقليل 

حيث لغطي مبادئ إدارة المخاطر وتطبيقها في سةةياق الاسةةتقدام، ويقدم اسةةتراتيجيات تكنولوجية المخاطر التشةةغيلية،  
لتعزيز الرقةابةة والأمةان، كمةا لسةةةةةةةةةةةةةتعرض مؤشةةةةةةةةةةةةةرات الأداء الرئيسةةةةةةةةةةةةةيةة لتقييم جودة وكفةاءة العمليةات الرقميةة، ويختتم  

يات الأسةةةةاسةةةةية في مجالات إدارة الموارد  بتقديم قاعدة نظرية راسةةةةخة من خلال مناقشةةةةة نماذج تبني التكنولوجيا والنظر 
 البشرية، ونظم المعلومات، وإدارة المخاطر، وذلك بهدف تقديم فهم عميق ومتعدد الجوانب للموضوع.

 المبحث الأول: الإطار المفاهيمي لتكنولوجيا الاستقدام والتوظيف الرقمي

 تمهيد

يتناول هذا المبحث الإطار المفاهيمي لتكنولوجيا الاسةةةةةةةةةةةتقدام والتوظيف الرقمي، حيث لسةةةةةةةةةةةلط الضةةةةةةةةةةةوء على التحولات  
الجةةذريةةة التي أحةةدثتهةةا التكنولوجيةةا في ممةةارسةةةةةةةةةةةةةةات الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةةة. يبةةدأ المبحةةث بتقةةديم مةةدخةةل شةةةةةةةةةةةةةةامةةل لتكنولوجيةةا  

ا مفهومهمةا وأبعةادهمةا وتة أثيرهمةا المتزايةد على وظةائف الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةة. بعةد ذلةك، المعلومةات والتحول الرقمي، موضةةةةةةةةةةةةةحةً
ينتقل إلى اسةةةةةةةةتعراض مفهوم التوظيف الإلكتروني كأداة اسةةةةةةةةتراتيجية حديثة، مع تحليل دوافع تبنيه من قبل المنظمات  

وعلى والمزايا التي يقدمها، بالإضةةةةةةةةةافة إلى التحديات التي تصةةةةةةةةةاحب تطبيقه. كما لسةةةةةةةةةتعرض المبحث التقنيات الناشةةةةةةةةةئة،  
رأسةةةةةةةها الذكاء الاصةةةةةةةطناعي، ودورها المحوري في إعادة تشةةةةةةةكيل عمليات الاسةةةةةةةتقدام، مع التركيز على تطبيقاتها في فحص 
السةةةةةةةةةةةير الذاتية، والتحليلات التنبؤية، والاعتبارات الأخلاقية المصةةةةةةةةةةةاحبة. وأخيرًا، يقدم المبحث دراسةةةةةةةةةةةة حالة لمنصةةةةةةةةةةةات 

مسةةةةةةةةةةةةةةانةد" كنموذج رائةد للتحول الرقمي في اسةةةةةةةةةةةةةتقةدام العمةالةة، وتحليةل الاسةةةةةةةةةةةةةتقةدام الرقميةة، مع التركيز على منصةةةةةةةةةةةةةةة "
 وظائفها الأساسية ومساهمتها في تنظيم السوق.

 المطلب الأول: مدخل إلى تكنولوجيا المعلومات والتحول الرقمي في الموارد البشرية

في هذا المطلب، سةةةةيتم اسةةةةتعراض الأسةةةةس المفاهيمية لتكنولوجيا المعلومات وتأثيرها العميق على إدارة الموارد البشةةةةرية.  
سةةةةةةةةةةةةةيتم البدء بتناول مفهوم تكنولوجيا المعلومات وأبعادها الرئيسةةةةةةةةةةةةةية من خلال تعريفها ومكوناتها الأسةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةية المادية 

يتها في تحسةةةين كفاءة وفعالية أداء الموارد البشةةةرية. بعد ذلك، سةةةيتم  والبرمجية والشةةةبكية، مع تسةةةليط الضةةةوء على أهم
التطرق إلى مفهوم التحول الرقمي، وتحليل أثره المباشةةةةةر وغير المباشةةةةةر على مختلف وظائف الموارد البشةةةةةرية التقليدية،  

 وكيف أعاد تشكيلها لتتلاءم مع متطلبات العصر الرقمي.

 



 الفرع الأول: مفهوم تكنولوجيا المعلومات وأبعادها الرئ سية

لسةةةةةةةةةةتهدف هذا الفرع تفكيك مفهوم تكنولوجيا المعلومات، حيث يبدأ بتقديم تعريفات متعددة للمصةةةةةةةةةةطلح من وجهات  
نظر مختلفة لتكوين فهم شةامل. ثم ينتقل إلى تحليل مكوناتها الأسةاسةية التي تشةكل بنيتها التحتية، ولمي المكونات المادية 

(Hardware( والبرمجيات ،)Software( والشةبكات ،)Networks  مع شةرح دور كل مكون وكيفية تفاعلها معًا لتشةكيل ،)
 نظام متكامل.

 أولًا: تعريف تكنولوجيا المعلومات ومكوناتها )المادية، البرمجيات، الشبكات( 

 مفهوم تكنولوجيا المعلومات

تكنولوجيا المعلومات لمي نتاج التطور الذي لشةةهده العالم، وقد فرضةةت نفسةةها في مختلف جوانب الحياة، وأصةةبح فهم  
أبعادها ضةةةةةةةةةةرورة حتمية. لقد أدخ التقدم السةةةةةةةةةةريع في تكنولوجيا المعلومات والاتصةةةةةةةةةةالات إلى إحدال تغييرات بالغة على 

ة الأهمية لتحقيق التقدم والنجاح. ويمكن تعريفها من خلال القطاع المالي والمصةةةرفي بشةةةكل خار، وأصةةةبحت أداة بالغ
 وجهات نظر متعددة كالتالي:

( بأنها مصةةةةةطلح لسةةةةةتخدم لوصةةةةةف مدخ المنتجات والأنظمة التي تعالج المعلومات Waites & Knott, 1997بينما عرفها )
 وتديرها وتولدها، وذلك من خلال اتصالات الحاسوب وتكنولوجيا المعلومات. 

ويمكن تعريف تكنولوجيا المعلومات بأنها "الأسةةةةةةةةلوب المنهمي المنتظم الذي نتبعه عند اسةةةةةةةةتخدام ترال المعارف المختلفة  
(. كما  2011بعد ترتيبها وتنظيمها في نظام خار بهدف الوصةةةةةةةةةةول إلى الحلول المناسةةةةةةةةةةبة لبعض المهام العلمية" )الوادي،  

لبحث العلمي في تطوير أسةةةةةةةاليب أداء العمليات الإنتاجية بمعناها الواسةةةةةةةع  أنها "الجهد المنظم الرامي لاسةةةةةةةتخدام نتائج ا
 (.1999الذي لشمل الخدمات والأنشطة" )ابو شنب، 

 مكونات تكنولوجيا المعلومات

تتكون البنيةة التحتيةة لتكنولوجيةا المعلومةات من مزيج معقةد من الأفراد والتقنيةة التي تعتمةد على مشةةةةةةةةةةةةةاركةة المعلومةات، 
 وتتألف من المكونات التالية:

وتشةةةةةةةةةةةةةمةل جميع الأدوات التي تشةةةةةةةةةةةةةترح في معةالجةة البيةانةات مثةل الحواسةةةةةةةةةةةةةيب    (:Hardwareالمكوناات الماادياة )  .1
بمختلف أنواعهةا وأججةامهةا وسةةةةةةةةةةةةةرعتهةا، بةالإضةةةةةةةةةةةةةافةة إلى الأجهزة الملحقةة بهةا مثةل محطةات العمةل وأدوات النقةل  
 ومخازن البيانات. الحاسةوب هو جهاز إلكتروني لسةتقبل البيانات كمدخلات، ثم يقوم بتخزينها ومعالجتها بناءً 
على أوامر محةةةةددة، ويعرضةةةةةةةةةةةةةهةةةةا كمخرجةةةةات. وتتةةةةألف المكونةةةةات المةةةةاديةةةةة من أر ع وحةةةةدات رئيسةةةةةةةةةةةةةيةةةةة لمي: أدوات  

 الإدخال، المعالجة، الإخراج، والخزن.

لمي مجموعةة الأوامر والتعليمةات التي توجةه المكونةات المةاديةة للحةاسةةةةةةةةةةةةةوب لأداء مهةام    (:Softwareالبرمجياات )  .2
( التي تدير موارد الحاسةةةةوب  System Softwareمعينة. تنقسةةةةم البرمجيات إلى نوعين رئيسةةةةيين: برامج النظام )

( التي تكون موجهةة  Application Software(، وبرامج التطبيقةات )Windows, DOSمثةل أنظمةة التشةةةةةةةةةةةةةغيةل )
 ( أو قواعد البيانات.Wordلأداء أنشطة محددة مثل برامج معالجة النصور )



لمي الوسةيلة المسةتخدمة لإرسةال واسةتقبال البيانات والمعلومات بين مواقع مختلفة.    (:Networksالشابكات )  .3
تتألف الشةةةةةةبكات من مجموعة من المحطات المرتبطة ببعضةةةةةةها عبر وسةةةةةةائط اتصةةةةةةال، مما يتيح للمسةةةةةةتخدمين  

تلعب  تبادل المعلومات. وتعتبر شبكة الإنترنت أحدل مستخدمات البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات، ولمي
دورًا حاسةةةةةةةمًا في التواصةةةةةةةل مع العملاء والموظفين والشةةةةةةةركاء. تطور الاتصةةةةةةةالات عن بعد سةةةةةةةاهم في جعل العالم 

 "قرية واحدة"، مما سر ع من نقل البيانات وتوزيعها.

 ثانياً: أهمية تكنولوجيا المعلومات في تحسين أداء الموارد البشرية

ا في تحسةةةةةةةةةةةةةين أداء الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةةةة من خلال مجموعةةةة من الفوائةةةد التي تعزز  تلعةةةب تكنولوجيةةةا المعلومةةةات دورًا محوريةةةً
الكفةةةاءة والفعةةةاليةةةة. لقةةةد غيرت التكنولوجيةةةا الطريقةةةة التي تةةدير بهةةةا المنظمةةةات مواردهةةا البشةةةةةةةةةةةةةريةةة بشةةةةةةةةةةةةةكةةةل جةةذري. ففي 

ف، تتم بشةةةةةةةةكل يدوي وتسةةةةةةةةتغرق وقتًا طويلًا. أما اليوم، فقد الماضةةةةةةةة ي، كانت عمليات الموارد البشةةةةةةةةرية، وخاصةةةةةةةةة التوظي
 ساهمت التكنولوجيا في تسريع هذه العمليات وزيادة دقتها.

تتمثةةل أهميةةة تكنولوجيةةا المعلومةةات في تمكين أقسةةةةةةةةةةةةةةةام الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةةة من التركيز على المهةةام الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةةة بةةدلًا من  
(. من خلال أتمتةة المهةام المتكررة، مثةل إدارة بيةانةات Buck & Morrow, 2018الانشةةةةةةةةةةةةةغةال بةالأعمةال الإداريةة الروتينيةة )

الموظفين، كشةةةةةةةةةةةةةوف المرتبةةات، وإدارة الإجةةازات، يتم تقليةةل العةةبء الإداري على فرق الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةةة، ممةةا لسةةةةةةةةةةةةةمح لهم  
بتوجيةه جهودهم نحو مبةادرات اسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة تةدعم أهةداف العمةل الشةةةةةةةةةةةةةاملةة. في مجةال التوظيف، أحةدثةت التكنولوجيا  

ارد بسةةةةةةرعة ة حقيقية. فقد أصةةةةةةبح من الممكن اين تنفيذ عملية التوظيف التي كانت تسةةةةةةتهلك الكثير من الوقت والمو ثور 
وأنظمةة تتبع المتقةدمين    LinkedInوكفةاءة أكبر بةاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام أنظمةة التوظيف القةائمةة على التكنولوجيةا. منصةةةةةةةةةةةةةةات مثةل  

(ATS تمكن الشةةركات من تحديد وجذب وفحص المرشةةحين المحتملين بفعالية أكبر، مما لا لسةةرع العملية فحسةةب، بل )
ا من جودة الاختيار من خلال اسةتخدام خوارزميات دقيقة لمطابقة المرشةحين مع متطلبات الوظيفة. علاوة  يحسةن أيضةً

ا في إدارة أداء المو  ظفين. تتيح أنظمةةةةة إدارة الأداء القةةةةائمةةةةة على التكنولوجيةةةةا  على ذلةةةةك، تلعةةةةب التكنولوجيةةةةا دورًا حيويةةةةً
تقديم ملاحظات فورية، مراقبة وتقييم أداء الموظفين في الوقت الفعلي. يمكن للمديرين تتبع تقدم الموظفين بسةةةةهولة، و 

وتحةديةد أهةداف قةابلةة للقيةاس، ممةا يزيةد من الشةةةةةةةةةةةةةفةافيةة في عمليةة التقييم وياةةةةةةةةةةةةةجع الموظفين على تحسةةةةةةةةةةةةةين كفةاءاتهم  
( LMSباسةتمرار. كما تسةاهم التكنولوجيا في تطوير وتدريب الموظفين. منصةات التعلم الإلكتروني وأنظمة إدارة التعلم )

تمكن المنظمات من توفير برامج تدريبية يمكن الوصةةةةةةةةةةةةول إلتها في أي وقت ومن أي مكان، وهو أمر ذو أهمية خاصةةةةةةةةةةةةة في 
ظةةةل تزايةةةد العمةةةل عن بعةةةد والمرن. هةةةذا يضةةةةةةةةةةةةةمن أن الموظفين يواصةةةةةةةةةةةةةلون تطوير مهةةةاراتهم وقةةةدراتهم للبقةةةاء قةةةادرين على 

بةالموظفين. يمكن لأنظمةة التكنولوجيةا في زيةادة الاحتفةا   المنةافسةةةةةةةةةةةةةة في سةةةةةةةةةةةةةوق عمةل متغير بةاسةةةةةةةةةةةةةتمرار. أخيرًا، تسةةةةةةةةةةةةةاعةد 
التحليلات التنبؤية مسةةةةةةةةةةةةةاعدة المنظمات على تحديد الموظفين المعرضةةةةةةةةةةةةةين لخطر المغادرة، مما يتيح التدخل الاسةةةةةةةةةةةةةتبا ي  
لتحسةةةةةةةةةةةةةين معةدلات الاحتفةا  بهم. كمةا أن منصةةةةةةةةةةةةةات الاتصةةةةةةةةةةةةةال الةداخليةة وأدوات التعةاون تعزز من مشةةةةةةةةةةةةةاركةة الموظفين  

 (.Salam & Munawir, 2024ضا الوظيفي والولاء للمنظمة )وتفاعلهم، مما يؤدي إلى زيادة الر 

 الموارد البشريةثالثاً: التحول الرقمي وأثره على وظائف 

لُعةةد التحول الرقمي عمليةةة تغيير عميقةةة مةةدفوعةةة بةةالتقنيةةات الرقميةةة التي تعيةةد تشةةةةةةةةةةةةةكيةةل نمةةاذج الأعمةةال والعمليةةات 
(. في سةةةةةةةةياق الموارد البشةةةةةةةةرية، أدخ هذا التحول إلى تغييرات جوهرية في كيفية  Paul & Mas, 2024والثقافة التنظيمية )



 Kulichyova etأداء وظائفها التقليدية، محولًا إياها من دور إداري إلى شةةةةةةةةةريك اسةةةةةةةةةتراتيمي في تحقيق أهداف المنظمة )
al., 2025  ا هةائلةة لتحسةةةةةةةةةةةةةين وتجويةد العمليةة التعليميةة والبحثيةة، وأصةةةةةةةةةةةةةبحةت اسةةةةةةةةةةةةةتجةابةة (. لقةد أتةاحةت الرقمنةة فرصةةةةةةةةةةةةةً

 (.2023لمتطلبات العصر الذي يتميز بالانتشار المتسارع للتقنيات الحديثة )لالوش، 

أحةةد أبرز آثةةار التحول الرقمي هو أتمتةةة العمليةةات الإداريةةة والمكتبيةةة، ممةةا لسةةةةةةةةةةةةةةاهم في خلق بيئةةات عمةةل غنيةةة ومواكبةةة  
(. لقد انتقلت وظائف الموارد البشةةةةةةةةةةةرية من الاعتماد على الأسةةةةةةةةةةةاليب التقليدية إلى 2023لمسةةةةةةةةةةةتجدات العصةةةةةةةةةةةر )لالوش،  

( التي تسةةةةةةةةةةةةةمح بةأتمتةة العةديةد من المهةام الإداريةة مثةل إدارة بيةانةات HRISاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام أنظمةة معلومةات الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةة )
الموظفين، والرواتةب، والإجةازات. هةذا التقليةل من العةبء الإداري لسةةةةةةةةةةةةةمح لفرق الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةة بةالتركيز على مهةام أكثر  

 (.Salam & Munawir, 2024استراتيجية تدعم أهداف العمل طويلة الأجل )

في مجال التوظيف، أحدل التحول الرقمي ثورة كاملة. فعملية التوظيف التي كانت تعتمد على وسائل تقليدية أصبحت  
 & Salamاين تتم بكفاءة أعلى من خلال اسةةةةةتخدام منصةةةةةات التوظيف عبر الإنترنت وخوارزميات الذكاء الاصةةةةةطناعي )

Munawir, 2024  ا في تقليل التحيز (. هذه الأدوات الرقمية لا تسةةةةةةةر ع عملية الفرز والمطابقة فحسةةةةةةةب، بل تسةةةةةةةاهم أيضةةةةةةةً
 (.Rekhadi & Devi, 2023البشري وتؤدي إلى قرارات توظيف أكثر استنارة ودقة )

ت أنظمةة التقييم المسةةةةةةةةةةةةةتمر وايني محةل التقييمةات السةةةةةةةةةةةةةنويةة  كمةا امتةد تةأثير التحول الرقمي إلى إدارة الأداء، حيةث حلة 
التقليدية. تتيح هذه الأنظمة للمديرين تتبع أداء الموظفين بشةةةكل مسةةةتمر وتقديم ملاحظات فورية، مما لسةةةهل التدخل  

كةةل موظف. هةةذا النهج لا لعزز فقط مشةةةةةةةةةةةةةةاركةةة الموظفين  المبكر وتصةةةةةةةةةةةةةميم خطط تطوير شةةةةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةةةةيةةة تل ي احتيةةاجةةات  
 (.Rekhadi & Devi, 2023وتحفيزهم، بل لغرس أيضًا ثقافة النمو والتحسين المستمر داخل المنظمة )

(  Chatbotsالتحول الرقمي بشكل كبير على تجربة الموظف. أصبحت أدوات مثل روبوتات المحادثة )علاوة على ذلك، أثر  
المدعومة بالذكاء الاصةةةطناعي تسةةةتخدم بشةةةكل متزايد للرد على اسةةةتفسةةةارات الموظفين الشةةةائعة وتقديم الدعم الفوري.  
كمةا تتيح مسةةةةةةةةةةةةةةارات التعلم الاةةةةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةةةةيةة القةائمةة على التكنولوجيةا للموظفين اكتسةةةةةةةةةةةةةةاب مهةارات جةديةدة تتمةاشةةةةةةةةةةةةة ى مع 

 (.Rekhadi & Devi, 2023طموحاتهم المهنية، مما لعزز الرضا الوظيفي والاحتفا  بهم )

ومع ذلك، يطرح التحول الرقمي تحةديات جديدة، أهمهةا الحةاجة إلى تطوير مهةارات الموظفين لمواكبةة التطورات التقنية.  
كما تبرز مخاوف بشةةةةةةةةةةةأن خصةةةةةةةةةةةوصةةةةةةةةةةةية البيانات وأمنها مع جمع وتحليل كميات هائلة من بيانات الموظفين. لذلك، يجب 

الرقمي في الموارد البشةةرية، مع التركيز على الشةةفافية والعدالة  على المنظمات تبني اسةةتراتيجية شةةاملة ومسةةؤولة للتحول  
 (.Rekhadi & Devi, 2023وحماية بيانات الموظفين )

 ( كأداة استراتيجيةE-Recruitmentالفرع الثاني: التوظيف الإلكتروني ) 

يركز هةذا الفرع على التوظيف الإلكتروني كةأحةد أبرز تطبيقةات التحول الرقمي في الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةة. يبةدأ بتقةديم تعريف 
شةةةةةةةةةةامل لمفهوم التوظيف الإلكتروني من خلال اسةةةةةةةةةةتعراض تعريفات متعددة، ثم يتتبع تطوره التاريخي وكيف انتقل من  

متكةةاملةةة تسةةةةةةةةةةةةةتخةةدم تقنيةةات متقةةدمةةة. بعةةد ذلةةك، ينةةاق  الفرع  مجرد نشةةةةةةةةةةةةةر إعلانةةات الوظةةائف عبر الإنترنةةت إلى أنظمةةة
الةةدوافع الرئيسةةةةةةةةةةةةةيةةة التي تةةدفع المنظمةةات نحو تبني هةةذا النهج، مثةةل زيةةادة الكفةةاءة، وخفض التكةةاليف، وتعزيز القةةدرة  

 التنافسية في سوق المواهب.



 أولًا: تعريف التوظيف الإلكتروني وتطوره التاريخي 

 مفهوم التوظيف الإلكتروني

، هو عملية اسةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا والمنصةةةةةةةةةات الرقمية لجذب  E-Recruitmentالتوظيف الإلكتروني، أو ما لعرف بةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  
المرشةةةةةةةةةحين المحتملين، فحصةةةةةةةةةهم، تقييمهم، واختيارهم لشةةةةةةةةةغل الوظائف الشةةةةةةةةةاغرة. وقد غير هذا النهج بشةةةةةةةةةكل جذري 

 عمليات التوظيف التقليدية. يمكن تعريف التوظيف الإلكتروني من خلال وجهات نظر متنوعة:

فته ) ( بأنه اسةةةةةتخدام التكنولوجيا، وخاصةةةةةة الإنترنت، لتسةةةةةهيل عملية التوظيف من البداية إلى Gupta et al., 2018عر 
النهةايةة. ويشةةةةةةةةةةةةةمةل ذلةك نشةةةةةةةةةةةةةر إعلانةات الوظةائف على بوابةات التوظيف الإلكترونيةة، واسةةةةةةةةةةةةةتخةدام أنظمةة تتبع المتقةدمين  

(ATS  لإدارة السةةةةةةةةةةةير الذاتية، وإجراء المقابلات عبر الفيديو، والتواصةةةةةةةةةةةل مع المرشةةةةةةةةةةةحين عبر البريد الإلكتروني ووسةةةةةةةةةةةائل )
( إلى أن التوظيف الإلكتروني هو مفهوم واسةةةةةةةةةةةع لغطي جميع مراحل عملية Kaur, 2015التواصةةةةةةةةةةةل الاجتماعي. وأشةةةةةةةةةةةار )

النشةةةةةط   التوظيف التي يتم تنفيذها إلكترونيًا. إنه لا يقتصةةةةةر فقط على الإعلان عن الوظائف، بل يمتد ليشةةةةةمل البحث
( أن التوظيف  Albert, 2019عن المرشةةةةةةةحين، وبناء علاقات معهم، وتقييمهم باسةةةةةةةتخدام أدوات عبر الإنترنت. كما يرخ )

الإلكتروني، خاصةةةةةةة عند دمجه مع الذكاء الاصةةةةةةطناعي، يصةةةةةةبح أداة اسةةةةةةتراتيجية قوية. حيث يمكن للخوارزميات تحليل 
كميات هائلة من البيانات لتحديد أفضةةةةةةل المرشةةةةةةحين، والتنبؤ بأدا،هم المسةةةةةةتقبلي، وحتى تقييم مدخ توافقهم مع ثقافة 

( التوظيف الإلكتروني بةةأنةةه العمليةةة التي يتم من خلالهةةا اسةةةةةةةةةةةةةتخةةدام الأدوات  Carroll et al., 1999الشةةةةةةةةةةةةةركةةة. ويعرف )
ة منها، تواجه الرقمية لتحديد وجذب وتقييم واختيار وتوظيف الموظفين. وقد أشةاروا إلى أن الشةركات، وخاصةة الصةغير 

تحةةةةديةةةةات في عمليةةةةات التوظيف التقليةةةةديةةةةة، ويمكن للتكنولوجيةةةةا أن تقةةةةدم حلولًا فعةةةةالةةةةة لهةةةةذه التحةةةةديةةةةات. بينمةةةةا يركز 
(Barber, 1998  في تعريفه على التوظيف الإلكتروني كجزء من اسةةةةةةةةتراتيجية أوسةةةةةةةةع لجذب الموظفين. فالتواجد الرقمي )

القوي، من خلال موقع وظةةةائف احترافي والتفةةةاعةةةل على الشةةةةةةةةةةةةةبكةةةات الاجتمةةةاعيةةةة، لسةةةةةةةةةةةةةةةاهم في بنةةةاء علامةةةة تجةةةاريةةةة قويةةةة 
 (، مما يجذب أفضل المواهب.Employer Brandingكصاحب عمل )

 التطور التاريخي للتوظيف الإلكتروني

مر التوظيف الإلكتروني بمراحةل تطور متسةةةةةةةةةةةةةارعةة، مةدفوعةة بةالتقةدم التكنولوتي الهةائةل. في بةدايةاتةه خلال تسةةةةةةةةةةةةةعينيةات  
القرن الماضةةةةةةة ي، كان التوظيف الإلكتروني يقتصةةةةةةةر بشةةةةةةةكل أسةةةةةةةالةةةةةةة ي على نشةةةةةةةر إعلانات الوظائف على لوحات الإعلانات  

( والمواقع الإلكترونيةةةةة للشةةةةةةةةةةةةةركةةةةات. كةةةةان هةةةةذا التحول الأولي بمثةةةةابةةةةة خطوة كبيرة بعيةةةةدًا عن Job Boardsالإلكترونيةةةةة )
(. كانت العملية Bartram, 2001الإعلانات المطبوعة التقليدية، حيث أتاح وصةةةولًا أوسةةةع وأسةةةرع للمرشةةةحين المحتملين )

 لا تزال تتطلب الكثير من الجهد اليدوي في فرز السير الذاتية التي كانت تصل عبر البريد الإلكتروني.

، بدأ المشةةةةةةهد  LinkedInمع بداية الألفية الجديدة وظهور وانتشةةةةةةار وسةةةةةةائل التواصةةةةةةل الاجتماعي والشةةةةةةبكات المهنية مثل  
(. لم لعد التوظيف يقتصةةةةةةةةر على انتظار تقديم المرشةةةةةةةةحين طلباتهم، بل Caers & Castelyns, 2010يتغير بشةةةةةةةةكل كبير )

أصةةةةةةةةبح بإمكان مسةةةةةةةةؤولي التوظيف البحث بشةةةةةةةةكل اسةةةةةةةةتبا ي عن المواهب والتواصةةةةةةةةل المباشةةةةةةةةر مع المرشةةةةةةةةحين السةةةةةةةةلبيين  
(Passive Candidates الذين قد لا يبحثون بنشةةةةةةةةةةاط عن عمل ولكنهم منفتحون على الفرر الجديدة. سةةةةةةةةةةاهمت هذه )



 Carrillat etالمنصةةةات في تحسةةةين العلامة التجارية لصةةةاحب العمل وجعلت عملية التوظيف أكثر ديناميكية وتفاعلية )
al., 2014.) 

(. هذه الأنظمة أحدثت نقلة نوعية ATSشةةةةةةةةةهد العقد الثاني من الألفية الجديدة ظهور وانتشةةةةةةةةةار أنظمة تتبع المتقدمين )
في كفاءة التوظيف، حيث أتمتت عملية جمع وفرز وتصةةةةةةةةنيف السةةةةةةةةير الذاتية بناءً على كلمات مفتاحية ومعايير محددة  

( بشةكل كبير من الوقت والجهد اللازمين لفحص مئات أو ATS(. لقد قللت أنظمة )Salam   &Munawir, 2024مسةبقًا )
 (.Abdul et al., 2020الطلبات، مما سمح لمسؤولي التوظيف بالتركيز على المرشحين الأكثر ملاءمة )آلاف 

( التأثير الأكبر على تطور التوظيف  Machine Learning( والتعلم ايلي )AIفي السةنوات الأخيرة، كان للذكاء الاصةطناعي )
الإلكتروني. أصبحت أدوات التوظيف المدعومة بالذكاء الاصطناعي قادرة على أداء مهام معقدة كانت حكرًا على البشر.  
يمكن لخوارزميات الذكاء الاصطناعي اين تحليل السير الذاتية لتحديد المهارات والخبرات ذات الصلة، وتقييم المهارات  

(، وإجراء مقابلات فيديو Rekhadi & Devi, 2023ية والثقافية للمرشحين من خلال تحليل تواجدهم الرقمي )الاخص 
سةةةةةةةةةةتخدم روبوتات المحادثة  (، وحتى التنبؤ بنجاح المرشةةةةةةةةةةح في الوظيفة. علاوة على ذلك، تُ Mirowska, 2020أولية آلية )

(Chatbots  للتفاعل مع المرشةةةةةةةةحين على مدار السةةةةةةةةاعة، والإجابة على اسةةةةةةةةتفسةةةةةةةةاراتهم، وجدولة المقابلات، مما يحسةةةةةةةةن )
(. لقةةد انتقةةل التوظيف الإلكتروني من مجرد أداة لنشةةةةةةةةةةةةةر  Akash & Anusha, 2018بشةةةةةةةةةةةةةكةةل كبير من تجربةةة المرشةةةةةةةةةةةةةح )

الوظةةائف إلى نظةةام بيتي متكةةامةةل ومةةدفوع بةةالبيةةانةةات والةةذكةةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةةاعي، ممةةا أعةةاد تعريف الطريقةةة التي تجةةذب بهةةا 
 المنظمات المواهب وتوظفها.

افع المنظمات لتبني التوظيف الإلكتروني )الكفاءة، التكلفة، التنافسية(   ثانياً: دو

تتبنى المنظمةات التوظيف الإلكتروني مةدفوعةة بمجموعةة من العوامةل الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة التي تهةدف إلى تحسةةةةةةةةةةةةةين عمليةاتهةا  
 وتعزيز مكانتها في سوق العمل. يمكن تلخيص هذه الدوافع في ثلاثة محاور رئيسية: الكفاءة، والتكلفة، والتنافسية.

 . الكفاءة:1

لعد تحسةةةين الكفاءة التشةةةغيلية أحد أهم الدوافع لتبني التوظيف الإلكتروني. تسةةةاهم التكنولوجيا في أتمتة العديد من  
المهام الروتينية والمسةةةةةةةةتهلكة للوقت في عملية التوظيف، مما يحرر مسةةةةةةةةؤولي الموارد البشةةةةةةةةرية للتركيز على الأنشةةةةةةةةطة ذات 

 ,Guenole & Feinzigع المرشةةةةةةةةةةحين واتخاذ قرارات توظيف اسةةةةةةةةةةتراتيجية )القيمة المضةةةةةةةةةةافة الأعلى مثل بناء العلاقات م
(، على سةةةةةةةةةةةةةبيةةةل المثةةةال، تقوم بةةةأتمتةةةة فرز السةةةةةةةةةةةةةير الةةةذاتيةةةة ومطةةةابقتهةةةا مع متطلبةةةات  ATS(. أنظمةةةة تتبع المتقةةةدمين )2018

الاصةةةطناعي    الوظيفة، مما يقلل بشةةةكل كبير من الوقت اللازم لفحص عدد هائل من الطلبات. كما أن اسةةةتخدام الذكاء
وروبوتات المحادثة لجدولة المقابلات والتواصةةةةةةةل الأولي مع المرشةةةةةةةحين يقلل من الأعباء الإدارية ويسةةةةةةةرع من وتيرة العملية 

(. وقد أظهرت الدراسةةةةةات أن التكنولوجيا تحسةةةةةن بشةةةةةكل كبير مقاييس الأداء مثل  Salam & Munawir, 2024بأكملها )
(، مما لسةةةةاهم في سةةةةد الشةةةةواغر الوظيفية بشةةةةكل أسةةةةرع وتقليل التأثير السةةةةل ي  time-to-hire"الوقت اللازم للتوظيف" )

 (.Abdul et al., 2020على إنتاجية الفريق )

 

 



 . التكلفة:2

ا آخر للمنظمةات لاعتمةاد التوظيف الإلكتروني. التوظيف التقليةدي الةذي لعتمةد على  ا قويةً لُعتبر خفض التكةاليف دافعةً
الوظائف، يمكن أن يكون مكلفًا للغاية. في المقابل، يوفر التوظيف  الإعلانات في الصحف، ووكالات التوظيف، ومعارض  

الإلكتروني بدائل أقل تكلفة بكثير. يمكن نشةةةةةةةةةةر إعلانات الوظائف على مواقع التوظيف والشةةةةةةةةةةبكات الاجتماعية بتكلفة  
ا في بعض الأحيةةان. علاوة على ذلةةك، فةةإن تحسةةةةةةةةةةةةةين الكفةةاءة الةةذي يجلبةةه التوظيف ا لإلكتروني  منخفضةةةةةةةةةةةةةةة أو حتى مجةةانةةً

يترجم مبةةةاشةةةةةةةةةةةةةرة إلى وفورات في التكةةةاليف. فتقليةةةل الوقةةةت اللازم للتوظيف لعني تقليةةةل التكةةةاليف المرتبطةةةة بةةةالوظةةةائف  
الشةةةةةةةةةةةاغرة، مثل انخفاض الإنتاجية وزيادة عبء العمل على الموظفين الحاليين. كما أن اسةةةةةةةةةةةتخدام أدوات مثل مقابلات 

ل من المرشةةةةةةحين والشةةةةةةركة. وقد أظهرت إحدخ الدراسةةةةةةات أن التحول من  الفيديو يقلل من تكاليف السةةةةةةفر والإقامة لك
 ,.Abdul et al% على الأقةل )60الفرز اليةةدوي للسةةةةةةةةةةةةةير الةذاتيةةة إلى الفرز ايلي أدخ إلى انخفةةاض تكةةاليف الفرز بنسةةةةةةةةةةةةةبةةة 

2020.) 

 . التنافسية:3

عةاملًا حةاسةةةةةةةةةةةةةمةاً للنجةاح التنظيمي والميزة  في ظةل "الحرب على المواهةب"، أصةةةةةةةةةةةةةبح جةذب أفضةةةةةةةةةةةةةل الكفةاءات والاحتفةا  بهةا  
(. يوفر التوظيف الإلكتروني للمنظمات الأدوات اللازمة لتعزيز PWC, 2023; Tursunbayeva et al., 2025التنافسةةية )

قدرتها التنافسةةةةةةةةية في سةةةةةةةةوق المواهب. أولًا، يتيح الوصةةةةةةةةول إلى مجموعة أوسةةةةةةةةع وأكثر تنوعًا من المرشةةةةةةةةحين على مسةةةةةةةةتوخ  
التجارية لصةةةاحب  العالم، بدلًا من الاقتصةةةار على السةةةوق المحلي. ثانيًا، لسةةةاهم التوظيف الإلكتروني في تعزيز "العلامة

(. إن وجود عملية توظيف سةةةةةةلسةةةةةةة ومهنية وشةةةةةةفافة تعتمد على التكنولوجيا لعطي انطباعًا  Employer Brandالعمل" )
(. تجربة Abdul et al., 2020; Tursunbayeva et al., 2025إيجابيًا عن المنظمة بأنها حديثة ومبتكرة وتقدر مرشةةةةةحتها )

المرشةةةةةةةةح الإيجابية لا تزيد فقط من احتمالية قبول العرض الوظيفي، بل يمكن أن تحول المرشةةةةةةةةحين، حتى أولئك الذين 
(. كما أن اسةةةةةةةةةةةةتخدام التحليلات المتقدمة  Miles & McCamey, 2018لم يتم اختيارهم، إلى سةةةةةةةةةةةةفراء للعلامة التجارية )

والذكاء الاصةةطناعي يمكن أن لسةةاعد الشةةركات على اتخاذ قرارات توظيف أفضةةل، مما يؤدي إلى توظيف مرشةةحين ذوي 
 ,Pillai & Sivathanuجودة أعلى وأكثر ملاءمة للشةةةةةةركة، وهو ما لعزز بدوره الأداء العام والقدرة التنافسةةةةةةية للمنظمة )

2020.) 

 الفرع الثالث: مزايا وتحديات التوظيف الإلكتروني

على الرغم من الفوائد الكبيرة التي يقدمها التوظيف الإلكتروني، إلا أنه لا يخلو من التحديات التي يجب على المنظمات  
التعامل معها بحكمة. لسةتعرض هذا الفرع كلًا من المزايا والعيوب بشةكل مفصةل. سةيتم أولًا تسةليط الضةوء على المزايا  

رشةةحين لتشةةمل مواهب عالمية، وتعزيز العلامة التجارية للمنظمة كصةةاحب الرئيسةةية مثل القدرة على توسةةيع قاعدة الم
عمل مفضةةل، وتحسةةين جودة التوظيف من خلال اسةةتخدام أدوات تقييم دقيقة. بعد ذلك، سةةيتم مناقشةةة التحديات  

ين،  الجوهريةةة التي تواجةةه التوظيف الإلكتروني، بمةةا في ذلةةك المخةةاوف المتعلقةةة بةةأمن البيةةانةةات وخصةةةةةةةةةةةةةوصةةةةةةةةةةةةةيةةة المرشةةةةةةةةةةةةةح
 ومخاطر التحيز الخوارزمي في أنظمة الذكاء الاصطناعي، وأهمية توفير تجربة مرشح رقمية إيجابية وسلسة.

 



 أولًا: المزايا )توسيع قاعدة المرشحين، تعزيز العلامة التجارية، جودة التوظيف( 

يقةةدم التوظيف الإلكتروني مجموعةةة من المزايةةا الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةةة التي تعيةةد تشةةةةةةةةةةةةةكيةةل الطريقةةة التي تجةةذب بهةةا المنظمةةات  
 المواهب وتوظفها.

إحدخ أبرز مزايا التوظيف الإلكتروني لمي قدرته على تجاوز الحدود الجغرافية والوصةةةول    . توسااايع قاعدة المرشاااحين:1
(. على عكس التوظيف التقليدي الذي  Kaur, 2015إلى مجموعة واسةةةةةةعة ومتنوعة من المرشةةةةةةحين على مسةةةةةةتوخ العالم )

ا مةا يكون محةدودًا بةالسةةةةةةةةةةةةةوق المحلي، تتيح المنصةةةةةةةةةةةةةات الرقميةة ولوحةات الوظةائف عبر الإنترنةت ووسةةةةةةةةةةةةةائةل التواصةةةةةةةةةةةةةل   غةالبةً
الاجتمةاعي للمنظمةات الإعلان عن شةةةةةةةةةةةةةواغرهةا لجمهور عةالمي. هةذا لا يزيةد فقط من عةدد المتقةدمين، بةل يفتح البةاب أمةام 

ن خلفيةات وثقةافةات ومهةارات متنوعةة، ممةا يثري بيئةة العمةل ويعزز الابتكةار. علاوة على ذلةك، اسةةةةةةةةةةةةةتقطةاب مرشةةةةةةةةةةةةةحين م
(  Passive Candidatesن لمسؤولي التوظيف استخدام هذه الأدوات للبحث بشكل استبا ي عن المرشحين السلبيين )يمك

الةذين قةد لا يبحثون بنشةةةةةةةةةةةةةةاط عن وظةائف ولكنهم يمتلكون المهةارات والخبرات المطلوبةة، ممةا يوسةةةةةةةةةةةةةع نطةاق البحةث عن 
 المواهب بشكل كبير.

تلعب عملية التوظيف دورًا حاسةةةةةمًا في تشةةةةةكيل   (:Employer Branding. تعزيز العلامة التجارية لصااااااحب العمل ) 2
(. يمكن لعمليةة التوظيف الإلكتروني، عند  Wilden et al., 2010تصةةةةةةةةةةةةةورات المرشةةةةةةةةةةةةةحين عن المنظمةة كصةةةةةةةةةةةةةاحةب عمةل )

تنفيذها بشةةةةةةةةكل فعال، أن تعزز بشةةةةةةةةكل كبير العلامة التجارية لصةةةةةةةةاحب العمل. إن اسةةةةةةةةتخدام تقنيات حديثة، وتقديم 
عملية تقديم سةةةةةلسةةةةةة وشةةةةةفافة، والتواصةةةةةل الفعال والسةةةةةريع مع المرشةةةةةحين، كلها عوامل تسةةةةةاهم في بناء صةةةةةورة إيجابية  

(. Abdul et al., 2020; Tursunbayeva et al., 2025كةان عمةل حةديةث ومبتكر و هتم بمرشةةةةةةةةةةةةةحيةه )للمنظمةة على أنهةا م
( لا تزيةةد فقط من احتمةةاليةةة قبول العروض الوظيفيةةة، بةةل يمكنهةةا  Candidate Experienceيجةةابيةةة )تجربةةة المرشةةةةةةةةةةةةةح الإ 

(.  Miles & McCamey, 2018أيضًا تحويل المرشحين إلى "سفراء للعلامة التجارية"، حتى لو لم يتم اختيارهم للوظيفة )
على العكس من ذلك، يمكن أن تؤدي التجربة السةةةةةةلبية إلى الإضةةةةةةرار بسةةةةةةمعة الشةةةةةةركة وتثبيط المواهب المسةةةةةةتقبلية عن 

 التقديم.

لسةةةةةةةةةةةةاهم التوظيف الإلكتروني في تحسةةةةةةةةةةةةين جودة القرارات المتعلقة بالتوظيف من خلال   . تحساااااااااااين جودة التوظيف:3
( وخوارزميات الذكاء الاصةةةةةةةةطناعي يمكنها ATSاسةةةةةةةةتخدام أدوات قائمة على البيانات والتحليلات. أنظمة تتبع المتقدمين )

فحص آلاف السةةةةةةةةةةةةةير الةةذاتيةةة بسةةةةةةةةةةةةةرعةةة ودقةةة، وتحةةديةةد المرشةةةةةةةةةةةةةحين الةةذين تتوافق مؤهلاتهم بشةةةةةةةةةةةةةكةةل وثيق مع متطلبةةات  
(.  Salam & Munawir, 2024الوظيفةة، ممةا يقلةل من احتمةاليةة تجةاهةل مرشةةةةةةةةةةةةةحين مؤهلين بسةةةةةةةةةةةةةبةب الخطةأ البشةةةةةةةةةةةةةري )

بالإضافة إلى ذلك، يمكن استخدام أدوات التقييم عبر الإنترنت، مثل اختبارات المهارات والتقييمات السلوكية، لتقييم  
(. كما يمكن للذكاء الاصةطناعي تحليل بيانات المرشةحين للتنبؤ Jantan et al., 2010المرشةحين بشةكل موضةوعي وموحد )

(. من  Rekhadi & Devi, 2023بمدخ احتمالية نجاحهم في أدوار محددة، مما لعزز الجودة الشةةةةاملة لعملية التوظيف )
خلال ضمان اختيار مرشحين أكثر ملاءمة، يمكن أن تزداد معدلات الاحتفا  بالموظفين، مما يقلل بدوره من التكاليف  

 (.Abdul et al., 2020المرتبطة بدوران الموظفين )

 



 ثانياً: التحديات )أمن البيانات، التحيز الخوارزمي، تجربة المرشح الرقمية( 

ا تحةديةات كبيرة يجةب على المنظمةات مواجهتهةا   على الرغم من الفوائةد العةديةدة للتوظيف الإلكتروني، فةإنةه يطرح أيضةةةةةةةةةةةةةةً
 لضمان عملية توظيف عادلة وآمنة وفعالة.

تتضةةةةةةةةةةمن عملية التوظيف الإلكتروني جمع كميات هائلة من البيانات الاةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةية    . أمن البيانات والخصااااااااااو ااااااااااية:1
والحسةةةةةةةةاسةةةةةةةةة للمرشةةةةةةةةحين، بدءًا من معلومات الاتصةةةةةةةةال والسةةةةةةةةيرة الذاتية إلى نتائج التقييمات والمقابلات. يثير هذا الأمر  

(. يجب على المنظمات التأكد من أن  Rekhadi & Devi, 2023مخاوف جدية بشةةةةةةةةأن أمن هذه البيانات وخصةةةةةةةةوصةةةةةةةةيتها )
لةد هةا أنظمةة قويةة لحمةايةة هةذه البيةانةات من الوصةةةةةةةةةةةةةول غير المصةةةةةةةةةةةةةرح بةه أو الاختراق، خةاصةةةةةةةةةةةةةةة في ظةل تزايةد التهةديةدات 

( في GDPRالسةةةةةةةةةةةةةيبرانيةةة. علاوة على ذلةةك، تفرض تشةةةةةةةةةةةةةريعةةات حمةةايةةة البيةةانةةات، مثةةل اللائحةةة العةةامةةة لحمةةايةةة البيةةانةةات )
رو ي، التزامات صةةةةةةةةةةةةارمة على الشةةةةةةةةةةةةركات فيما يتعلق بكيفية جمع بيانات المرشةةةةةةةةةةةةحين وتخزينها واسةةةةةةةةةةةةتخدامها  الاتحاد الأو 
(. يتطلب الامتثال لهذه اللوائح وجود سياسات وإجراءات واضحة، والحصول  Tursunbayeva et al., 2025ومشاركتها )

على موافقة صةةةةةةةةةةةةريحة من المرشةةةةةةةةةةةةحين، وتوفير الشةةةةةةةةةةةةفافية حول كيفية اسةةةةةةةةةةةةتخدام بياناتهم، وهو ما يضةةةةةةةةةةةةيف طبقة من  
 التعقيد إلى عملية التوظيف الرقمي.

أحةد أكبر التحةديةات الأخلاقيةة في التوظيف المةدعوم بةالةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي    (:Algorithmic Bias. التحيز الخوارزمي ) 2
هو خطر التحيز الخوارزمي. يتم تدريب خوارزميات الذكاء الاصةةةةةةةةةةةطناعي على مجموعات بيانات تاريخية، وإذا كانت هذه 

أو خلفية تعليمية البيانات تعكس تحيزات بشرية سابقة في قرارات التوظيف )على سبيل المثال، تفضيل جنس أو عرق  
 & Rekhadi & Devi, 2023; Mirowskaمعينة(، فإن الخوارزمية سةةةةةتتعلم هذه التحيزات وتكررها، بل وقد تضةةةةةخمها )

Mesnet, 2022  وقةةد أظهرت حةةالات واقعيةةة، مثةةل أداة التوظيف السةةةةةةةةةةةةةريةةة لشةةةةةةةةةةةةةركةةة أمةةازون التي أظهرت تحيزًا ضةةةةةةةةةةةةةةد .)
(. يمكن أن يؤدي التحيز الخوارزمي إلى اسةةةةةةةةةةةةتبعاد مرشةةةةةةةةةةةةحين  Dastin, 2018سةةةةةةةةةةةةاء، أن هذا الخطر حقيقي وملموس )الن

مؤهلين بشةةةةةةةةةةةةةكل غير عادل وإدامة عدم المسةةةةةةةةةةةةةاواة في مكان العمل. يتطلب التخفيف من هذا التحدي تصةةةةةةةةةةةةةميمًا وتدريبًا 
ا للخوارزميةات، والتةدقيق المسةةةةةةةةةةةةةتمر لمخرجةاتهةا، وضةةةةةةةةةةةةةمةان الشةةةةةةةةةةةةةفةافيةة في كيفيةة اتخةاذهةا للقرارات، والحفةا  على  دقيقةً

 (.Tursunbayeva et al., 2025لإشراف البشري كجزء أسال ي من العملية )ا

في حين أن التكنولوجيا يمكن أن تعزز الكفاءة، إلا    (:Digital Candidate Experience. تجربة المرشااااااااااااح الرقمية ) 3
ا إلى تجربة مرشةةةةةةح غير شةةةةةةخصةةةةةةية ومحبطة إذا لم يتم تصةةةةةةميمها بعناية. قد لشةةةةةةعر المرشةةةةةةحون بأنهم   أنها قد تؤدي أيضةةةةةةً
يتعاملون مع "صةةندوق أسةةود" عندما يتفاعلون مع أنظمة آلية بالكامل، خاصةةة إذا لم يتلقوا أي ملاحظات أو تحديثات 

(. يمكن أن يؤدي الإفراط في الأتمتة إلى فقدان اللمسةةةةةةةة الإنسةةةةةةةانية  Mirowska & Mesnet, 2022ل حالة طلباتهم )حو 
يجب (.  Niehueser & Boak, 2020التي لا تزال ضةةةةةةرورية لبناء علاقة مع المرشةةةةةةحين وإقناعهم بالانضةةةةةةمام إلى الشةةةةةةركة )

الأتمتة والتفاعل البشةةةةةةةةري، واسةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا لتعزيز تجربة على المنظمات أن تسةةةةةةةة ى جاهدة لتحقيق توازن بين  
المرشةةةح بدلًا من اسةةةتبدالها. لشةةةمل ذلك ضةةةمان أن تكون واجهات المسةةةتخدم سةةةهلة الاسةةةتخدام، وتوفير قنوات تواصةةةل  

على واضةحة، وتقديم ملاحظات بناءة وفي الوقت المناسةب، وإضةفاء طابع شةخعة ي على التفاعلات قدر الإمكان للحفا   
 (.Abdul et al., 2020شعور المرشحين بالتقدير والاحترام )

 



 المطلب الثاني: التقنيات الناشئة ودورها في إعادة تشكيل عمليات الاستقدام

لسةتكشةف هذا المطلب كيف تقوم التقنيات الناشةئة، وعلى رأسةها الذكاء الاصةطناعي، بإعادة تعريف مشةهد اسةتقطاب  
المواهب وإدارتها. سةةةةةةةةةةةةيتم البدء بتعمق في مفهوم الذكاء الاصةةةةةةةةةةةةطناعي وتطبيقاته المتعددة في مجال الموارد البشةةةةةةةةةةةةرية، مع 

رشةةةةةةةةةةحين بكفاءة ودقة. ثم سةةةةةةةةةةيتم الانتقال إلى دراسةةةةةةةةةةة التحليلات التركيز على دوره في فحص السةةةةةةةةةةير الذاتية ومطابقة الم
التنبؤيةة كةأداة قويةة للتنبؤ بنجةاح المرشةةةةةةةةةةةةةحين المحتملين، ممةا لسةةةةةةةةةةةةةاعةد في اتخةاذ قرارات توظيف أكثر اسةةةةةةةةةةةةةتنةارة. وأخيرًا،  

بيانات الضةخمة،  سةيتناول المطلب التقنيات الداعمة للبنية التحتية الرقمية للاسةتقدام، مثل الحوسةبة السةحابية، وال
وتقنية سةةةةةةةةةلاسةةةةةةةةةل الكتل، موضةةةةةةةةةحًا دور كل منها في إدارة بيانات المرشةةةةةةةةةحين، ودعم اتخاذ القرارات، والتحقق من صةةةةةةةةةحة  

 المؤهلات.

 ( في استقطاب وإدارة المواهبAIالفرع الأول: الذكاء الا طناعي ) 

يُخصةةةةةةةةةةةةةص هةذا الفرع لتحليةل الةدور المحوري الةذي يلعبةه الةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي في تحةديةث عمليةات اسةةةةةةةةةةةةةتقطةاب المواهب.  
سةةةةةةيتم البدء بتحديد مفهوم الذكاء الاصةةةةةةطناعي وتقديم لمحة عامة عن تطبيقاته المتنوعة في إدارة الموارد البشةةةةةةرية. بعد 

ي فحص السةةةةةةةةةةةةةير الذاتية بكفاءة عالية ومطابقة المرشةةةةةةةةةةةةةحين  ذلك، سةةةةةةةةةةةةةيتم التركيز على كيفية اسةةةةةةةةةةةةةتخدام هذه التقنية ف
بالوظائف الشةةةةةةةةاغرة. كما سةةةةةةةةيتم اسةةةةةةةةتعراض دور التحليلات التنبؤية في توقع أداء المرشةةةةةةةةحين، وأخيرًا، سةةةةةةةةيتم مناقشةةةةةةةةة  
الجوانةةةب الأخلاقيةةةة الهةةةامةةةة المتعلقةةةة بةةةاسةةةةةةةةةةةةةتخةةةدام الةةةذكةةةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةةةاعي في التوظيف، مع التركيز على ضةةةةةةةةةةةةةرورة تحقيق  

 فية والعدالة لضمان عملية توظيف نز هة.الشفا

 أولًا: تعريف الذكاء الا طناعي وتطبيقاته في الموارد البشرية

 مفهوم الذكاء الا طناعي 

الذكاء الاصةةةةةطناعي هو مجال واسةةةةةع في علوم الكمبيوتر  هدف إلى إنشةةةةةاء آلات وأنظمة قادرة على أداء مهام تتطلب عادةً 
ذكاءً بشةةةةةةةةةريًا. وقد شةةةةةةةةةهد هذا المجال تطورًا سةةةةةةةةةريعًا، ليصةةةةةةةةةبح قوة دافعة للتحول في العديد من الصةةةةةةةةةناعات، بما في ذلك 

(، الذي يُنسةةةب إليه الفضةةةل في صةةةياغة  John McCarthy, 1956(. كما عرف )Rekhadi & Devi, 2023الموارد البشةةةرية )
(. يركز هذا  McCarthy and Minsky, 1950المصةةةةةةطلح، الذكاء الاصةةةةةةطناعي بأنه "علم وهندسةةةةةةة صةةةةةةنع ايلات الذكية" )

 ,Haenlein and Kaplanالتعريف على الهدف الأسةةةةةةةةةةةالةةةةةةةةةةة ي وهو محاكاة القدرات المعرفية البشةةةةةةةةةةةرية في ايلات. ويعر ف )
( الذكاء الاصةةةةةةةةةةةةطناعي بأنه "مجموعة من التقنيات والخوارزميات التي يمكنها دمج البيانات ومعالجتها والتعلم منها  2019

ا وتطبيق تلةةك المعرفةة لتحقيق أهةداف ومهةةام محةةددة". هةذا التعريف يبرز قةدرة الةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةةاعي على التعلم  تلقةةائيةةً
( الذكاء الاصةةةةةةةةطناعي بأنه لشةةةةةةةةمل التعلم ايلي، ومعالجة اللغة الطبيعية،  Rekhadi & Devi, 2023والتكيف. وتصةةةةةةةةف )

وتحليلات البيانات، والتي توفر قدرات غير مسةةةةبوقة لتحليل كميات هائلة من البيانات، وتحديد الأنماط، واسةةةةتخلار  
لاصةةةةةةةطناعي هو تمكين ايلات من  ( أن الهدف الرئيسةةةةةةة ي للذكاء اAswathy & Anusree, 2023رؤخ ذات معنى. وتوضةةةةةةةح )

تنفيذ مهام تشةةةةةةبه المهام البشةةةةةةرية، حيث يمكنه العمل ومحاكاة البشةةةةةةر. كما يمكن تعريف الذكاء الاصةةةةةةطناعي في سةةةةةةياق  
الموارد البشةةةةرية بأنه "اسةةةةتخدام الخوارزميات والأنظمة الحاسةةةةوبية لأتمتة وتحسةةةةين الوظائف المتعلقة بإدارة رأس المال  

 (.Chowdhury et al., 2023التوظيف والاختيار، مرورًا بإدارة الأداء، وانتهاءً بتعزيز تجربة الموظف" )  البشري، بدءًا من



 تطبيقات الذكاء الا طناعي في الموارد البشرية

أصةةةةةةبح الذكاء الاصةةةةةةطناعي لُسةةةةةةتخدم في مختلف جوانب إدارة الموارد البشةةةةةةرية، مما لسةةةةةةاهم في تحسةةةةةةين الكفاءة والدقة 
 (. تشمل أبرز تطبيقاته ما يلي:Rekhadi & Devi, 2023واتخاذ قرارات أفضل )

هذا هو المجال الأكثر تأثرًا بالذكاء الاصةةةةةةطناعي في الموارد البشةةةةةةرية. تُسةةةةةةتخدم    التوظيف واكتساااااااب المواهب: •
خوارزميةات الةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي لفحص السةةةةةةةةةةةةةير الةذاتيةة وتطبيقةات الوظةائف بسةةةةةةةةةةةةةرعةة، وتحةديةد المرشةةةةةةةةةةةةةحين  

 Rekhadiالمناسةةةةبين بناءً على معايير محددة مسةةةةبقًا، مما يقلل من الوقت والجهد اليدوي اللازم للفرز الأولي )
& Devi, 2023; Tursunbayeva et al., 2025( كما تُسةةةتخدم روبوتات المحادثة الذكية .)Chatbots للتفاعل )

 (.Akash & Anusha, 2018الأولي مع المرشحين، والإجابة على أسئلتهم، وجدولة المقابلات )

يمكن لتطبيقةةات الةةذكةةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةةاعي مراقبةةة سةةةةةةةةةةةةةلوح الموظفين في مكةةان العمةةل، وتقييم الأداء،   إدارة الأداء: •
(. من خلال تحليةل بيةانةات الأداء بشةةةةةةةةةةةةةكل  Kalischko & Riedl, 2021وتقةديم ملاحظةات شةةةةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةةةةيةة للأفراد )

مسةةةةةةةةةةةةةتمر، يمكن للةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي تحةديةد الاتجةاهةات والأنمةاط، ممةا لسةةةةةةةةةةةةةمح بتقةديم ملاحظةات في الوقةت 
 (.Rekhadi & Devi, 2023المناسب وخطط تطوير مخصصة )

يلعب الذكاء الاصةةةةةةةةةةةطناعي دورًا في تحسةةةةةةةةةةةين تجربة الموظف الشةةةةةةةةةةةاملة. تُسةةةةةةةةةةةتخدم   تجربة الموظف ومشاااااااااااركته: •
روبوتةةات المحةةادثةةة لتقةةديم الةةدعم الفوري للموظفين والإجةةابةةة على اسةةةةةةةةةةةةةتفسةةةةةةةةةةةةةةاراتهم المتعلقةةة بةةالسةةةةةةةةةةةةةيةةاسةةةةةةةةةةةةةةات 
والإجراءات. كما يمكن للذكاء الاصةةةةةطناعي تحليل مشةةةةةاعر الموظفين من خلال اسةةةةةتطلاعات الرأي والملاحظات  

 (.Rekhadi & Devi, 2023يد مجالات عدم الرضا واتخاذ إجراءات استباقية )لتحد

تُسةةةةةةةةةةةتخدم منصةةةةةةةةةةةات التعلم المدعومة بالذكاء الاصةةةةةةةةةةةطناعي لتخصةةةةةةةةةةةيص مسةةةةةةةةةةةارات تدريبية    التعلم والتطوير: •
(. Rekhadi & Devi, 2023للموظفين بنةاءً على أدوارهم الحةاليةة، وأهةدافهم المهنيةة، وفجوات المهةارات لةد هم )

 هذا النهج المخصص يجعل التدريب أكثر فعالية وجاذبية.

يمكن للتحليلات التنبؤيةة القةائمةة على الةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي تحةديةد الموظفين الةذين هم    الاحتفاا  باالموظفين: •
على الأرجح في خطر مغادرة الشةةةةةةةةةركة من خلال تحليل عوامل مثل المشةةةةةةةةةاركة، والأداء، والترقيات. هذا لسةةةةةةةةةمح 

 & Salamللموارد البشةةةةةةةةةةةةةرية بالتةدخل بشةةةةةةةةةةةةةكةل اسةةةةةةةةةةةةةتبةا ي وتقةديم الدعم اللازم لتحسةةةةةةةةةةةةةين معةدلات الاحتفةا  )
Munawir, 2024.) 

يوفر الةةذكةةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةةاعي قةةدرات تحليليةةة متقةةدمةةة للموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةةة. يمكن للأنظمةةة  التحليلات والتقااارير: •
الةةذكيةةة تحليةةل مجموعةةات كبيرة من بيةةانةةات الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةةة لتحةةديةةد الاتجةةاهةةات، وتقةةديم رؤخ حول القوخ  

 (.Chowdhury et al., 2023العاملة، والمساعدة في اتخاذ قرارات استراتيجية قائمة على البيانات )

 ثانياً: استخدام الذكاء الا طناعي في فحص السير الذاتية ومطابقة المرشحين

( ومطابقة المرشةةةةةةةحين مع الوظائف الشةةةةةةةاغرة من أكثر المهام اسةةةةةةةتهلاكًا  Resume Screeningلُعد فحص السةةةةةةةير الذاتية )
 Abdul etللوقت والجهد في عملية التوظيف التقليدية، خاصةةةةةةةة عند التعامل مع عدد كبير من المتقدمين لكل وظيفة )



al., 2020  ا في هةةذه المرحلةةة، حيةةث قةةدم حلولًا تزيةةد من الكفةةاءة والةةدقةةة (. لقةةد أحةةدل الةةذكةةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةةاعي تحولًا جةةذريةةً
 بشكل ملحو .

(،  ATSتسةةةةةةةةةةةةةتخةدم أدوات التوظيف المةدعومةة بةالةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي، وخةاصةةةةةةةةةةةةةةة تلةك المةدمجةة في أنظمةة تتبع المتقةدمين )
 & Rekhadi( والتعلم ايلي "لقراءة" وتحليل محتوخ السةةةير الذاتية والتطبيقات )NLPتقنيات معالجة اللغة الطبيعية )

Devi, 2023  ،ا، مثةةل الخبرة العمليةةة (. يمكن لهةةذه الخوارزميةةات أن تسةةةةةةةةةةةةةتخرج وتصةةةةةةةةةةةةةنف المعلومةةات الرئيسةةةةةةةةةةةةةيةةة تلقةةائيةةً
والمهةةةةارات، والتعليم، والمؤهلات الأخرخ. بةةةةدلًا من الاعتمةةةةاد على الفحص البصةةةةةةةةةةةةةري اليةةةةدوي الةةةةذي يقوم بةةةةه مسةةةةةةةةةةةةةؤول  

صةةةةةةةةطناعي بهذه المهمة في أجزاء من الثانية  التوظيف، والذي قد يكون عرضةةةةةةةةة للخطأ البشةةةةةةةةري والإرهاق، يقوم الذكاء الا 
(Salam & Munawir, 2024 وقد أظهرت إحدخ الدراسةةةةةةةةةةات أن هذا التحول يمكن أن يخفض تكاليف الفرز بنسةةةةةةةةةةبة .)

 (.Abdul et al., 2020% )60تصل إلى 

تتجةاوز قةدرات الةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي مجرد اسةةةةةةةةةةةةةتخلار الكلمةات المفتةاحيةة. يمكن للخوارزميةات المتقةدمةة فهم السةةةةةةةةةةةةةيةاق  
(. على Rekhadi & Devi, 2023الدلالي للمعلومات، مما يمكنها من مطابقة المرشحين مع متطلبات الوظيفة بدقة أكبر )

سةةةةةةةةةةةةةبيةةل المثةةال، يمكن للنظةةام التمييز بين مسةةةةةةةةةةةةةتويةةات مختلفةةة من الكفةةاءة في مهةةارة معينةةة أو فهم الفروق الةةدقيقةةة في  
المسةةةةةةةةميات الوظيفية عبر الصةةةةةةةةناعات المختلفة. تقوم هذه الأنظمة بتقييم مدخ ملاءمة كل مرشةةةةةةةةح للوظيفة، وغالبًا ما  

( لمسةةةةةةةةةةةةةةاعةةدة مسةةةةةةةةةةةةةؤولي التوظيف على تحةةديةةد أولويةةاتهم والتركيز على المرشةةةةةةةةةةةةةحين  Matching Scoreتقةةدم درجةةة تطةةابق )
 (.Upadhyay & Khandelwal, 2018واعدين )ال

 Unconsciousعلاوة على ذلك، لسةةةةةةةاهم اسةةةةةةةتخدام الذكاء الاصةةةةةةةطناعي في هذه المرحلة في تقليل التحيز غير المقصةةةةةةةود )
Bias( الذي قد يؤثر على قرارات مسةةةةةةةةةةةؤولي التوظيف )Rekhadi & Devi, 2023 من خلال التركيز بشةةةةةةةةةةةكل صةةةةةةةةةةةارم على .)

المهارات والمؤهلات والخبرات ذات الصةةةةةةةةلة بالوظيفة، وتجاهل المعلومات الديموغرافية مثل الاسةةةةةةةةم أو العمر أو الجنس  
ا  )إذا تم تكوين النظةةام للقيةةام بةةذلةةك(، يمكن للةةذكةةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةةاعي المسةةةةةةةةةةةةةةةاعةةدة في إنشةةةةةةةةةةةةةةةاء قةةائمةةة مختصةةةةةةةةةةةةةرة أكثر تنوعةةً

(. ومع ذلك، من الضةةةةةةةروري التأكيد على أن هذه الميزة تعتمد Tursunbayeva et al., 2025حين )وموضةةةةةةةوعية من المرشةةةةةةة
ا على كيفية تصةةةةةةةةميم الخوارزمية وتدريبها، حيث أن الخوارزميات المدربة على بيانات متحيزة سةةةةةةةةتؤدي حتمًا إلى نتائج كليً 

 (.Aswathy & Anusree, 2023متحيزة )

في النهاية، لا  هدف الذكاء الاصةةطناعي في فحص السةةير الذاتية إلى اسةةتبدال مسةةؤول التوظيف بالكامل، بل إلى تمكينه.  
من خلال أتمتة هذه المهمة الشةةةةةةةاقة، يتيح الذكاء الاصةةةةةةةطناعي لمسةةةةةةةؤولي التوظيف قضةةةةةةةاء المزيد من الوقت في الأنشةةةةةةةطة 

المرشةةةةةةحين، وتقييم المهارات الاةةةةةةخصةةةةةةية، وضةةةةةةمان التوافق الثقافي، الأكثر اسةةةةةةتراتيجية، مثل بناء العلاقات مع أفضةةةةةةل  
 (.Aswathy & Anusree, 2023وبالتالي تحسين الجودة الإجمالية للتوظيف )

 بنجاح المرشح( للتنبؤ Predictive Analyticsثالثاً: التحليلات التنبؤية ) 

تمثةل التحليلات التنبؤيةة أحةد أكثر تطبيقةات الةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي تطورًا وتةأثيرًا في مجةال التوظيف، حيةث تنقةل العمليةة 
من مجرد مطابقة المؤهلات الحالية إلى التنبؤ بالأداء المسةتقبلي للمرشةح. تسةتخدم هذه التقنية خوارزميات التعلم ايلي 



ا بةالنجةاح في   ا وثيقةً لتحليةل كميةات هةائلةة من البيةانةات التةاريخيةة والحةاليةة لتحةديةد الأنمةاط والعوامةل التي ترتبط ارتبةاطةً
 وظيفة معينة داخل منظمة معينة.

الخطوة الأولى في التحليلات التنبؤية لمي تحديد شةةةكل "النجاح" بالنسةةةبة    تحديد مؤشااارات النجاح الرئ ساااية: •
لوظيفةة مةا. يتم ذلةك من خلال تحليةل بيةانةات الموظفين الحةاليين ذوي الأداء العةالي. تجمع الخوارزميةات بيةانةات 

ونها )الصةةةةةةةةلبة متنوعة عن هؤلاء الموظفين، مثل خلفياتهم التعليمية، وخبراتهم السةةةةةةةةابقة، والمهارات التي يمتلك
 ,Rekhadi & Deviوالناعمة(، ونتائج تقييماتهم، ومعدلات إنتاجيتهم، وحتى مسةاراتهم المهنية داخل الشةركة )

(. من خلال تحليةةل هةةذه البيةةانةةات، يمكن للنموذج التنبؤي تحةةديةةد السةةةةةةةةةةةةةمةةات والمؤهلات والخبرات التي  2023
 ( لهذا الدور المحدد.Success Profileتمثل "بصمة النجاح" )

بمجرد إنشةةةةةةةةةةةةةاء نموذج النجةاح، يتم اسةةةةةةةةةةةةةتخةدامةه لتقييم المرشةةةةةةةةةةةةةحين الجةدد. تقوم   تقييم المرشااااااااااااحين الجادد: •
الخوارزمية بتحليل بيانات كل مرشح )من السيرة الذاتية، التقييمات، المقابلات، إلخ( ومقارنتها بملف النجاح  

موظفًا ناجحًا وأن  الذي تم إنشةةةاؤه. بناءً على هذه المقارنة، يمكن للنظام أن يتنبأ باحتمالية أن يصةةةبح المرشةةةح  
يظل في الشةةةةةةةةركة على المدخ الطويل. هذا لسةةةةةةةةمح لمسةةةةةةةةؤولي التوظيف باتخاذ قرارات أكثر اسةةةةةةةةتنارة وقائمة على 

 (.Rekhadi & Devi, 2023البيانات، بدلًا من الاعتماد فقط على الحدس أو الانطباعات الاخصية )

لا تقتصةةةر فائدة التحليلات التنبؤية على اختيار المرشةةةحين الأفضةةةل فحسةةةب،    تحساااين الاحتفا  بالموظفين: •
بل تمتد لتشةةةةةمل تحسةةةةةين الاحتفا  بالموظفين. من خلال تحديد المرشةةةةةحين الذين لا يمتلكون المهارات اللازمة  

ا السةةمات التي تتوافق مع ثقافة الشةةركة وقيمها، تزداد احتمالية شةةعو  رهم  للنجاح فحسةةب، بل يمتلكون أيضةةً
ا تحديد المرشةةةةةةةحين المعرضةةةةةةةين لخطر المغادرة  بالرضةةةةةةةا والمشةةةةةةةاركة بعد التوظيف. يمكن للنماذج التنبؤية أيضةةةةةةةً

 ,Salam & Munawirمبكرًا، ممةةةا لسةةةةةةةةةةةةةمح للشةةةةةةةةةةةةةركةةةة بتجنةةةب التكةةةاليف المرتفعةةةة المرتبطةةةة بةةةدوران الموظفين )
2024.) 

يمكن للرؤخ المسةةةةةةةةةةةةةتخلصةةةةةةةةةةةةةةةة من التحليلات التنبؤيةةة أن تسةةةةةةةةةةةةةةةاعةةد في   تخصاااااااااااايص عمليااة الإعااداد والتطوير: •
( والتطوير للموظفين الجدد. إذا أشار النموذج إلى أن موظفًا جديدًا Onboardingتخصيص عملية الإعداد )

قد يحتاج إلى دعم إضةافي في مهارة معينة، يمكن للموارد البشةرية تصةميم خطة تطوير اسةتباقية لمعالجة هذه 
 الفجوة منذ البداية، مما يزيد من فرر نجاحه.

على الرغم من إمكةةةانةةةاتهةةةا الهةةةائلةةةة، تواجةةةه التحليلات التنبؤيةةةة نفس التحةةةديةةةات المتعلقةةةة بةةةالتحيز الخوارزمي. إذا كةةةانةةةت 
البيانات التاريخية المسةةةةةةةةةةتخدمة لتدريب النموذج متحيزة، فإن النموذج سةةةةةةةةةةيتعلم ويتنبأ بناءً على تلك التحيزات. لذلك، 

سةةةةةةةةةةةةةتخةدمةة متنوعةة وممثلةة، وإجراء عمليةات تةدقيق منتظمةة للنموذج من الأهميةة بمكةان ضةةةةةةةةةةةةةمةان أن تكون البيةانةات الم
 (.Rekhadi & Devi, 2023للتأكد من عدالته ودقته )

 

 

 



 رابعاً: الاعتبارات الأخلاقية للذكاء الا طناعي في التوظيف )الشفافية والعدالة( 

يثير الاسةةتخدام المتزايد للذكاء الاصةةطناعي في عمليات التوظيف مجموعة من الاعتبارات الأخلاقية الحاسةةمة التي يجب 
وتحترم حقوق المرشةةةةةةةةةةحين. وتتركز هذه الاعتبارات  على المنظمات معالجتها لضةةةةةةةةةةمان أن تكون عملياتها عادلة ومسةةةةةةةةةةؤولة  

 بشكل أسال ي حول محوري الشفافية والعدالة.

 (:Transparencyالشفافية )  •

o :يجب على المنظمات أن تكون واضةةةةةةةحة وصةةةةةةةريحة مع المرشةةةةةةةحين حول متى وكيف    شااااااافافية العملية
يتم اسةةةةتخدام الذكاء الاصةةةةطناعي في عملية التوظيف. لشةةةةعر المرشةةةةحون بالقلق وعدم الثقة عندما  

 & Mirowskaلا لعرفون ما إذا كانت قرارات الفرز أو التقييم تتم بواسةةةةةةةةةةةطة إنسةةةةةةةةةةةان أم خوارزمية )
Mesnet, 2022  ا سةةةةةةةةةةةةةيقوم بمراجعةة سةةةةةةةةةةةةةيرتهم الةذاتيةة أو إجراء ا آليةً (. إن إعلام المرشةةةةةةةةةةةةةحين بةأن نظةامةً

 (.Xiong & Kim, 2025مقابلة فيديو أولية يمكن أن يدير توقعاتهم ويبني الثقة )

o  ( شاااااااافافية الخوارزميةExplainability:)    أحد أكبر التحديات في الذكاء الاصةةةةةةةةةطناعي هو "مشةةةةةةةةةكلة
الصةةةةةةةةةةةةةنةةدوق الأسةةةةةةةةةةةةةود"، حيةةث تكون العمليةةات الةةداخليةةة لبعض الخوارزميةةات معقةةدة للغةةايةةة بحيةةث  

(. من الناحية الأخلاقية، من  Rekhadi & Devi, 2023يصةةةةةةةةةةعب فهم كيف توصةةةةةةةةةةلت إلى قرار معين )
الضةةةةروري أن تكون المنظمات قادرة على شةةةةرح سةةةةبب اسةةةةتبعاد مرشةةةةح معين أو تفضةةةةيل آخر. هذا لا  
ا بالمسةةةةةةاءلة والقدرة على تصةةةةةةحيح الأخطاء. يجب  يقتصةةةةةةر فقط على الامتثال للوائح، بل يتعلق أيضةةةةةةً

( وتدريب Explainable AIر" )على الشةةركات السةة ي لاسةةتخدام أنظمة ذكاء اصةةطناعي "قابلة للتفسةةي
 يف على فهم وتفسير مخرجاتها.مسؤولي التوظ

 (:Fairnessالعدالة )  •

o :ا، هةةةذا هو الخطر الأخلا ي الأبرز. يجةةةةب على المنظمةةةةات اتخةةةةاذ    التحيز الخوارزمي كمةةةةا ذكر سةةةةةةةةةةةةةةةةابقةةةةً
خطوات اسةةةةةةةةةةةةةتبةاقيةة لمنع التحيز في خوارزميةاتهةا. لشةةةةةةةةةةةةةمةل ذلةك اسةةةةةةةةةةةةةتخةدام مجموعةات بيةانةات تةدريةب 
متنوعةةةةة وممثلةةةةة، وإزالةةةةة المتغيرات الةةةةديموغرافيةةةةة الحسةةةةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةةةةة من عمليةةةةة اتخةةةةاذ القرار، وإجراء  

 ,Aswathy & Anusreeللخوارزميات للكشةةةف عن أي تحيزات ومعالجتها )اختبارات وتدقيق منتظم  
2023.) 

o :يجب على المنظمات التأكد من أن أدوات التوظيف الرقمية الخاصةةةةةةةةة بها لا    المساااااااااواة في الو ااااااااول
تخلق حواجز أمام مجموعات معينة من المرشةةةةةةةةةةةحين. على سةةةةةةةةةةةبيل المثال، قد يواجه المرشةةةةةةةةةةةحون ذوو  
الإعاقة أو أولئك الذين لعيشةةةةةةةةةةةةون في مناطق ذات وصةةةةةةةةةةةةول محدود لمنترنت صةةةةةةةةةةةةعوبة في التفاعل مع 

 لأنظمة لتكون شاملة وسهلة الوصول للجميع.بعض المنصات. يجب تصميم ا

o :على الرغم من قدرات الذكاء الاصةةةةةطناعي، لا ينب ي أن يكون بديلًا كاملًا للحكم    الإشاااااراف البشاااااري
البشةري. يجب أن يُنظر إلى الذكاء الاصةطناعي على أنه أداة لدعم وتعزيز قدرات مسةؤولي التوظيف،  

(. يجب أن يظل العنصةةةةةةةر البشةةةةةةةري  Dessler, 2020وليس لاتخاذ القرارات النهائية بشةةةةةةةكل مسةةةةةةةتقل )



مشةةةاركًا في العملية لمراجعة توصةةةيات الذكاء الاصةةةطناعي، وإجراء المقابلات النهائية، وتقييم الجوانب  
التي يصةةةعب على الخوارزميات قياسةةةها مثل التوافق الثقافي والمهارات الاةةةخصةةةية الدقيقة، وضةةةمان  

 (.Tursunbayeva et al., 2025أن القرار النهائي عادل ومنصف )

افقااة: • يجةةب على المنظمةةات التعةةامةةل مع بيةةانةةات المرشةةةةةةةةةةةةةحين بةةأقعةةةةةةةةةةةةة ى درجةةات العنةةايةةة،    الخصااااااااااااو اااااااااااايااة والمو
والحصةةةةةةول على موافقة صةةةةةةريحة منهم قبل جمع بياناتهم واسةةةةةةتخدامها، وخاصةةةةةةة عند اسةةةةةةتخدام تقنيات مثل  

(. يجب أن يكون لدخ المرشةةةةةةةةةحين الحق في  Tursunbayeva et al., 2025تحليل وسةةةةةةةةةائل التواصةةةةةةةةةل الاجتماعي )
معرفةة البيةانةات التي يتم جمعهةا، وكيفيةة اسةةةةةةةةةةةةةتخةدامهةا، ومن لةديةه حق الوصةةةةةةةةةةةةةول إلتهةا، وأن يكون لةد هم خيةار  

 الانسحاب.

 الفرع الثاني: التقنيات الداعمة للبنية التحتية الرقمية للاستقدام

لا يمكن لعمليات الاسةةةةةةةةتقدام الرقمي المتقدمة، وخاصةةةةةةةةة تلك التي تعتمد على الذكاء الاصةةةةةةةةطناعي، أن تعمل بمعزل عن 
بنية تحتية تقنية قوية تدعمها. لسةةةةةةةةةتكشةةةةةةةةةف هذا الفرع التقنيات الأسةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةية التي تشةةةةةةةةةكل العمود الفقري للاسةةةةةةةةةتقدام 

توفير منصةةةةةةةةات مرنة وآمنة لإدارة بيانات المرشةةةةةةةةحين. بعد الحديث. سةةةةةةةةيتم التطرق أولًا إلى دور الحوسةةةةةةةةبة السةةةةةةةةحابية في 
ذلك، سةيتم مناقشةة كيف تسةاهم البيانات الضةخمة في تمكين المنظمات من اتخاذ قرارات توظيف أكثر ذكاءً واسةتنادًا  

وقية إلى رؤخ معمقة. وأخيرًا، سةةةيتم اسةةةتعراض التطبيقات المحتملة لتقنية سةةةلاسةةةل الكتل )البلوح تشةةةين( في زيادة موث
 عملية التوظيف من خلال التحقق ايمن من المؤهلات والشهادات.

 ( ودورها في إدارة بيانات المرشحينCloud Computingأولًا: الحوسبة السحابية ) 

تلعب الحوسةةةةةةةةةةةبة السةةةةةةةةةةةحابية دورًا أسةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةيًا كبنية تحتية حيوية تدعم عمليات التوظيف الرقمي الحديثة، حيث توفر 
للمنظمات المرونة وقابلية التوسةع والأمان اللازم لإدارة بيانات المرشةحين بفعالية. تعرف الحوسةبة السةحابية بأنها توفير 

 -تخزين وقواعد البيانات والشةةةةةةةةةةةبكات والبرامج والتحليلات والذكاء  بما في ذلك الخوادم وال  -خدمات حوسةةةةةةةةةةةبية متنوعة  
 (.Khayer et al., 2020عبر الإنترنت )"السحابة"( لتوفير ابتكار أسرع وموارد مرنة )

( ومنصةةةةةات الموارد البشةةةةةرية الأخرخ ATSفي سةةةةةياق التوظيف، تتيح الحوسةةةةةبة السةةةةةحابية تشةةةةةغيل أنظمة تتبع المتقدمين )
(، مما يل ي حاجة الشةةةركات إلى شةةةراء وصةةةيانة البنية التحتية المادية الخاصةةةة  SaaS - Software as a Serviceكخدمة )

التكةاليف الأوليةة ويوفر وصةةةةةةةةةةةةةولًا سةةةةةةةةةةةةةهلًا إلى أحةدل التقنيةات. يمكن لمسةةةةةةةةةةةةةؤولي (. هةذا النموذج يقلةل من Wu, 2011بهةا )
التوظيف والمديرين الوصول إلى بيانات المرشحين وإدارة عملية التوظيف من أي مكان وفي أي وقت، طالما لد هم اتصال  

 ,Aswathy & Anusreeوعن بعةد )  بةالإنترنةت، ممةا لعزز التعةاون والمرونةة، وهو أمر بةالي الأهميةة في بيئةات العمةل الموزعةة
2023.) 

أحد الأدوار الرئيسية للحوسبة السحابية هو توفير مستودع مركزي وآمن لبيانات المرشحين. يتم تخزين السير الذاتية  
 & Bhattacharyaوخطةةابةةات التقةةديم ونتةةائج التقييمةةات والملاحظةةات المتعلقةةة بةةالمقةةابلات بشةةةةةةةةةةةةةكةةل آمن في السةةةةةةةةةةةةةحةةابةةة )

Chatterjee, 2021  يقةةدم مزودو الخةةدمةةات السةةةةةةةةةةةةةحةةابيةةة عةةادةً تةةدابير أمنيةةة متقةةدمةةة، بمةةا في ذلةةك التشةةةةةةةةةةةةةفير والنسةةةةةةةةةةةةةخ .)



(. هذا  Nezih et al., 2018الاحتياطي المنتظم والتعافي من الكوارل، لضةةةمان حماية هذه البيانات الحسةةةاسةةةة وتوافرها )
 يقلل من العبء الأمني على فريق تكنولوجيا المعلومات الداخلي للشركة ويساعد في الامتثال للوائح حماية البيانات.

( التي تحتاجها المنظمات. يمكن للشةةةركات زيادة Scalabilityعلاوة على ذلك، توفر الحوسةةةبة السةةةحابية قابلية التوسةةةع )
أو تقليةل موارد التخزين والمعةالجةة بسةةةةةةةةةةةةةهولةة بنةاءً على ججم عمليةات التوظيف، سةةةةةةةةةةةةةواء كةانةت تتعةامةل مع عةدد قليةل من  

(. هةذه المرونةة تضةةةةةةةةةةةةةمن أن النظةام يمكنةه  Brender & Markov, 2013الشةةةةةةةةةةةةةواغر أو حملات توظيف واسةةةةةةةةةةةةةعةة النطةاق )
 التعامل مع كميات كبيرة من الطلبات دون التأثير على الأداء.

  ATSأخيرًا، تعمةةةل الحوسةةةةةةةةةةةةةبةةةة السةةةةةةةةةةةةةحةةةابيةةةة كمنصةةةةةةةةةةةةةةةة متكةةةاملةةةة تجمع بين مختلف أدوات التوظيف. يمكن دمج أنظمةةةة  
المسةةةةةتضةةةةةافة على السةةةةةحابة بسةةةةةلاسةةةةةة مع بوابات التوظيف، ومنصةةةةةات التواصةةةةةل الاجتماعي، وأدوات تقييم المرشةةةةةحين،  
ا موحةدًا للتوظيف، ممةا لسةةةةةةةةةةةةةهةل تةدفق البيةانةات بين  ا بيحيةً وبرامج إجراء المقةابلات عبر الفيةديو. هةذا التكةامةل يخلق نظةامةً

 ,.Rodríguez-Espíndola et alبأكملها لمسةةؤولي الموارد البشةةرية )  الأدوات المختلفة ويوفر رؤية شةةاملة لعملية التوظيف
2022.) 

 ( ودورها في اتخاذ قرارات توظيف مستنيرةBig Dataثانياً: البيانات الضخمة ) 

في عصةةر التحول الرقمي، أصةةبحت البيانات أحد الأصةةول الاسةةتراتيجية للمنظمات. لشةةير مصةةطلح "البيانات الضةةخمة"  
إلى مجموعات البيانات الكبيرة والمعقدة التي لا يمكن معالجتها بسةةةةةةةةهولة باسةةةةةةةةتخدام أدوات معالجة البيانات التقليدية. 

 Fosso-Wamba et) (Variety)(، والتنوع  Velocity(، والسةةةرعة )Volumeتتميز هذه البيانات عادةً بخصةةةائص ال جم )
al., 2017)  في سياق التوظيف، تلعب تحليلات البيانات الضخمة دورًا متزايد الأهمية في تحويل عملية اتخاذ القرار من .

 الاعتماد على الحدس إلى نهج قائم على الأدلة والرؤخ المستنيرة.

تسةةاهم البيانات الضةةخمة في اتخاذ قرارات توظيف أفضةةل من خلال عدة طرق. أولًا، تمكن المنظمات من توسةةيع نطاق 
مصةةةةةةةادر بيانات المرشةةةةةةةحين. بدلًا من الاعتماد فقط على السةةةةةةةيرة الذاتية وخطاب التقديم، يمكن للمنظمات اين تحليل 

(،  LinkedInلةك ملفةات تعريف الشةةةةةةةةةةةةةبكةات المهنيةة )مثةل مجموعةة متنوعةة من البيةانةات من مصةةةةةةةةةةةةةةادر مختلفةة، بمةا في ذ
للمطورين(، والأنشةطة على وسةائل التواصةل الاجتماعي، وحتى    GitHubوالمسةاهمات في المشةاريع المفتوحة المصةدر )مثل  

ر  (. يمنح هذا النهج الشةةةةةةةةامل رؤية أكث Salam & Munawir, 2024البيانات الناتجة عن التقييمات والألعاب التفاعلية )
 اكتمالًا للمرشح تتجاوز مجرد المؤهلات الورقية.

ثانيًا، تتيح تحليلات البيانات الضةةةةةةةةةةةخمة للمنظمات تحديد الأنماط والعلاقات التي قد لا تكون واضةةةةةةةةةةةحة على الفور. من  
خلال تحليةةةل بيةةةانةةةات الأداء للموظفين الحةةةاليين والنةةةاجحين، يمكن للشةةةةةةةةةةةةةركةةةات تحةةةديةةةد المهةةةارات والخبرات والسةةةةةةةةةةةةةمةةةات  

(. يمكن بعد ذلك اسةةةةةةةةتخدام  Rekhadi & Devi, 2023محددة )  الاةةةةةةةةخصةةةةةةةةية التي ترتبط ارتباطًا وثيقًا بالنجاح في أدوار
( تسةةةةةةةةةةةةةةةاعةةد في تحةةديةةد المرشةةةةةةةةةةةةةحين الجةةدد الةةذين Predictive Hiring Modelsهةةذه الرؤخ لبنةةاء نمةةاذج توظيف تنبؤيةةة )

يمتلكون أكبر قةدر من الإمكةانةات للنجةاح والازدهةار داخةل الشةةةةةةةةةةةةةركةة، ممةا يحسةةةةةةةةةةةةةن جودة التوظيف ومعةدلات الاحتفةا   
 (.Chen et al., 2015ين )بالموظف



خلال تحليل بيانات سةةةةوق  ثالثًا، يمكن أن تسةةةةاعد البيانات الضةةةةخمة في تحسةةةةين اسةةةةتراتيجيات اسةةةةتقطاب المواهب. من  
العمةل، يمكن للمنظمةات فهم الأمةاكن التي يتواجةد فتهةا أفضةةةةةةةةةةةةةل المرشةةةةةةةةةةةةةحين، والقنوات الأكثر فعةاليةة للوصةةةةةةةةةةةةةول إلتهم،  
والمهةارات التي يزداد الطلةب علتهةا. هةذه المعلومةات تمكن مسةةةةةةةةةةةةةؤولي التوظيف من تركيز جهودهم ومواردهم بشةةةةةةةةةةةةةكةل أكثر  

 (.Maheshwari et al., 2021تهدفة تجذب المرشحين المناسبين )فعالية، وتصميم حملات توظيف مس

على الرغم من فوائةةةةدهةةةةا، فةةةةإن اسةةةةةةةةةةةةةتخةةةةدام البيةةةةانةةةةات الضةةةةةةةةةةةةةخمةةةةة في التوظيف يطرح تحةةةةديةةةةات، لا سةةةةةةةةةةةةةيمةةةةا فيمةةةةا يتعلق 
بالخصةةةوصةةةية والتحيز. يجب على المنظمات التأكد من أنها تتعامل مع بيانات المرشةةةحين بطريقة أخلاقية ومسةةةؤولة، مع 

ون على درايةة بةأن التحليةل غير الةدقيق أو الاعتمةاد على الالتزام الصةةةةةةةةةةةةةارم بقوانين حمةايةة البيةانةات. كمةا يجةب علتهةا أن تك
(. لةةةذلةةةك، يتطلةةةب Hunkenschroer & Luetge, 2022بيةةةانةةةات متحيزة يمكن أن يؤدي إلى قرارات توظيف غير عةةةادلةةةة )

الاسةةةةتفادة من البيانات الضةةةةخمة وجود حوكمة قوية للبيانات، وخوارزميات مصةةةةممة بعناية، وإشةةةةراف بشةةةةري مسةةةةتمر  
 تظل العملية عادلة وموضوعية. لضمان أن

 ( وتطبيقاتها في التحقق من أوراق الثبوتيةBlockchainثالثاً: تقنية سلاسل الكتل ) 

لا مركزية    (Distributed Ledger Technologyتقنية سةةةةةةةةلاسةةةةةةةةل الكتل، أو البلوح تشةةةةةةةةين، لمي تقنية دفتر أسةةةةةةةةتاذ موزع )
(. على الرغم من أن  Schatsky et al., 2015وغير قابلة للتغيير، تتيح تسةةجيل المعاملات وتتبع الأصةةول في شةةبكة أعمال )

شةةةةةةهرتها ارتبطت في البداية بالعملات المشةةةةةةفرة مثل البيتكوين، إلا أن إمكاناتها تمتد إلى العديد من المجالات الأخرخ، بما 
 في ذلك إدارة الموارد البشرية وعمليات الاستقدام، وخاصة في مجال التحقق من أوراق الثبوتية والمؤهلات.

أحد أكبر التحديات في عملية التوظيف هو التحقق من صةةحة ومصةةداقية المعلومات التي يقدمها المرشةةحون في سةةيرهم  
ا مةا تكون عمليةة التحقق التقليةديةة   الةذاتيةة، مثةل الشةةةةةةةةةةةةةهةادات الأكةاديميةة، وشةةةةةةةةةةةةةهةادات الخبرة، والتراخيص المهنيةة. غةالبةً

عات، أصةحاب عمل سةابقين، جهات مانحة للشةهادات(. هنا،  بطيئة ومكلفة وتتطلب التواصةل مع أطراف متعددة )جام
 تقدم تقنية البلوح تشين حلًا مبتكرًا لزيادة الثقة والكفاءة.

يمكن اسةةةةةةةةةةةةةتخةةدام البلوح تشةةةةةةةةةةةةةين لإنشةةةةةةةةةةةةةةاء سةةةةةةةةةةةةةجةةل رقمي آمن وموثوق للمؤهلات الأكةةاديميةةة والمهنيةةة. يمكن للجةةامعةةات 
والمؤسةةةسةةةات التعليمية إصةةةدار شةةةهادات رقمية وتخزينها كمعاملات مشةةةفرة على البلوح تشةةةين. وبالمثل، يمكن لأصةةةحاب 

(. كل سةةةةةجل من هذه السةةةةةجلات Kouhizadeh et al., 2020العمل السةةةةةابقين تسةةةةةجيل شةةةةةهادات الخبرة على السةةةةةلسةةةةةلة )
يكون موقعًا رقميًا من قبل الجهة المانحة، ومختومًا زمنيًا، ومرتبطًا بشةةةةكل مشةةةةفر بالسةةةةجلات السةةةةابقة، مما يجعله غير  

 (.Rodríguez-Espíndola et al., 2020قابل للتغيير أو التزوير تقريبًا )

عندما يتقدم مرشح لوظيفة، يمكنه ببساطة منح صاحب العمل المحتمل حق الوصول إلى سجلاته الموثقة على البلوح  
تشةةين. يمكن لصةةاحب العمل التحقق فورًا من صةةحة المؤهلات دون الحاجة إلى الاتصةةال بالجهات المانحة بشةةكل فردي. 

 ,Minمن الأعباء الإدارية، ويزيد من موثوقية المعلومات ) هذا لسةر ع بشةكل كبير من عملية التحقق من الخلفية، ويقلل
2019.) 



علاوة على ذلك، تمنح هذه التقنية المرشةةةحين سةةةيطرة أكبر على بياناتهم الاةةةخصةةةية. فبدلًا من أن تحتفة أطراف ثالثة 
متعددة بنسةخ من شةهاداتهم، يمتلك المرشةح سةجلًا رقميًا موحدًا لمؤهلاته يمكنه مشةاركته بشةكل آمن مع من لشةاء. هذا  

 (.Khan et al., 2021ساءة استخدام البيانات )لعزز الخصوصية ويقلل من مخاطر سرقة الهوية أو إ

على الرغم من أن تبني البلوح تشةين في مجال الموارد البشةرية لا يزال في مراحله الأولى، إلا أن إمكاناته في إحدال ثورة في 
( يكون  Single Source of Truthكيفية التحقق من أوراق الثبوتية واضةةةةةةةةةةةةحة. من خلال توفير مصةةةةةةةةةةةةدر واحد للحقيقة )

آمنًا وشةةةةةفافًا وفعالًا، يمكن للبلوح تشةةةةةين أن تبني الثقة بين المرشةةةةةحين وأصةةةةةحاب العمل، وتقلل من الاحتيال، وتبسةةةةةط 
(. ومع ذلةةةك، يتطلةةةب التنفيةةةذ النةةةاجح لهةةةذه Kamble et al., 2020أحةةةد أكثر الجوانةةةب تعقيةةةدًا في عمليةةةة الاسةةةةةةةةةةةةةتقةةةدام )

ر موحدة لإصةةةةةدار  التقنية تعاونًا واسةةةةةع النطاق بين المؤسةةةةةسةةةةةات التعليمية والشةةةةةركات والجهات التنظيمية لوضةةةةةع معايي
 الشهادات الرقمية والتحقق منها.

 المطلب الثالث: دراسة حالة منصات الاستقدام الرقمية )منصة "مساند"( 

يترجم هةةةذا المطلةةةب المفةةةاهيم النظريةةةة للتوظيف الرقمي إلى تطبيقةةةات عمليةةةة من خلال تحليةةةل منصةةةةةةةةةةةةةةةات الاسةةةةةةةةةةةةةتقةةةدام  
( ATSالرقمية. يبدأ الفرع الأول بتشةةةةةةةةةةريح الوظائف الأسةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةية لهذه المنصةةةةةةةةةةات، مع التركيز على أنظمة تتبع المتقدمين )

ودورها الحيوي في إدارة عمليات التوظيف، بالإضةةةةةةةةافة إلى أهمية تكامل هذه المنصةةةةةةةةات مع وسةةةةةةةةائل التواصةةةةةةةةل الاجتماعي  
والشةةبكات المهنية لتوسةةيع نطاق الوصةةول إلى المواهب. أما الفرع الثاني، فيتخذ من منصةةة "مسةةاند" السةةعودية نموذجًا 

يف  أداة للتحول الرقمي في قطاع اسةةةةةةةةةةةتقدام العمالة المنزلية، وكلدراسةةةةةةةةةةةة حالة معمقة، حيث يتم تحليل دور المنصةةةةةةةةةةةة ك 
سةةةةةاهمت في تبسةةةةةيط الإجراءات الحكومية والتعاقدية، وما لمي مسةةةةةاهمتها في تنظيم هذا السةةةةةوق الحيوي وحماية حقوق  

 جميع الأطراف المعنية.

 الفرع الأول: الوظائف الأساسية لمنصات التوظيف الرقمية

تعمل منصةةةةةةةةةةات التوظيف الرقمية كأنظمة بيحية متكاملة تدير دورة حياة التوظيف بأكملها، بدءًا من جذب المرشةةةةةةةةةةحين  
وانتهاءً بتعيينهم. يركز هذا الفرع على اسةةتكشةةاف المكونات والوظائف الأسةةاسةةية التي تجعل هذه المنصةةات فعالة. سةةيتم  

( كقلب نابض لهذه المنصةةةات، مع شةةةرح مفصةةةل لكيفية عملها في إدارة الطلبات، ATSأولًا تحليل أنظمة تتبع المتقدمين )
وفحص المرشةةةةةةةةحين، وتسةةةةةةةةهيل سةةةةةةةةير العمل لمسةةةةةةةةؤولي التوظيف. بعد ذلك، سةةةةةةةةيتم تسةةةةةةةةليط الضةةةةةةةةوء على أهمية التكامل  

هنية،  السةةةةةلس بين هذه المنصةةةةةات وقنوات اسةةةةةتقطاب المواهب الحديثة، مثل وسةةةةةائل التواصةةةةةل الاجتماعي والشةةةةةبكات الم
 لعزز هذا التكامل من قدرة المنظمات على الوصول إلى مجموعة أوسع من المرشحين وبناء علاقات معهم. وكيف

 ( Applicant Tracking Systems - ATSأولًا: أنظمة تتبع المتقدمين ) 

( العمود الفقري لمعظم منصةةةةةةةةةات التوظيف الرقمية الحديثة، ولمي برامج متخصةةةةةةةةةصةةةةةةةةةة ATSتُعد أنظمة تتبع المتقدمين )
بهةةةةا   تعمةةةةل على أتمتةةةةة وتنظيم عمليةةةةة التوظيف من البةةةةدايةةةةة إلى النهةةةةايةةةةة. لقةةةةد غيرت هةةةةذه الأنظمةةةةة الطريقةةةةة التي تةةةةدير 

 فعال.الشركات عمليات الاستقطاب، محولة إياها من عملية ورقية فوضوية إلى سير عمل رقمي منظم و 

لمي العمةةةل كمسةةةةةةةةةةةةةتودع مركزي لجميع بيةةةانةةةات   ATSالوظيفةةةة الأسةةةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةيةةةة لنظةةةام   مركزيااة إدارة المرشااااااااااااحين: •
المرشةحين. عندما يتقدم المرشةحون لوظيفة ما عبر قنوات مختلفة )مثل موقع الشةركة، بوابات التوظيف، أو 



 & Salamوسةةةةائل التواصةةةةل الاجتماعي(، يقوم النظام بجمع وتوحيد جميع الطلبات في قاعدة بيانات واحدة )
Munawir, 2024  هةةةذا يمنع فقةةةدان الطلبةةةات ويوفر لمسةةةةةةةةةةةةةؤولي التوظيف رؤيةةةة شةةةةةةةةةةةةةةةاملةةةة لجميع المرشةةةةةةةةةةةةةحين .)

 (.Talent Poolالمتاحين في مكان واحد، مما لسهل إدارة مجموعة المواهب )

بأتمتة العديد من المهام الإدارية المتكررة. فهي ترسةل تلقائيًا رسةائل تأكيد    ATSتقوم أنظمة    الأتمتة والكفاءة: •
بالاسةةةةةةتلام للمتقدمين، وتسةةةةةةمح بجدولة المقابلات، وتنظم التواصةةةةةةل مع المرشةةةةةةحين، مما يقلل بشةةةةةةكل كبير من  

(. هذه الأتمتة لا توفر الوقت والجهد فحسةةةةةةةةةةةب، بل Abdul et al., 2020العبء الإداري على فريق التوظيف )
 تضمن أيضًا تجربة مرشح أكثر اتساقًا ومهنية.

الحةةةديثةةةة خوارزميةةةات لتحليةةةل السةةةةةةةةةةةةةير الةةةذاتيةةةة    ATSتسةةةةةةةةةةةةةتخةةةدم معظم أنظمةةةة    الفحص والمطاااابقاااة الاااذكياااة: •
ا عن كلمةةات مفتةةاحيةةة ومهةةارات وخبرات محةةددة  وتطبيقةةات الوظةةائف. يقوم النظةةام بفحص المسةةةةةةةةةةةةةتنةةدات بحثةةً

(. بعةد ذلةك، يقوم بتصةةةةةةةةةةةةةنيف وترتيةب Salam & Munawir, 2024تتوافق مع متطلبةات الوظيفةة المعلن عنهةا )
المرشةةةةةةةحين بناءً على مدخ ملاءمتهم، مما لسةةةةةةةمح لمسةةةةةةةؤولي التوظيف بالتركيز الفوري على المرشةةةةةةةحين الواعدين  

 (.Upadhyay & Khandelwal, 2018بدلًا من إضاعة الوقت في مراجعة مئات الطلبات غير المؤهلة )

كمنصةةةةةةةةة تعاونية لفريق التوظيف. يمكن للعديد من مسةةةةةةةةؤولي التوظيف    ATSتعمل أنظمة    تسااااااااهيل التعاون: •
والمديرين الوصةةةةةةةةول إلى ملفات المرشةةةةةةةةحين، وترح ملاحظاتهم وتقييماتهم، وتتبع تقدم كل مرشةةةةةةةةح خلال مراحل  
التوظيف المختلفةة )مثةل الفرز، المقةابلةة، العرض(. هةذه الشةةةةةةةةةةةةةفةافيةة والمركزيةة في المعلومةات تضةةةةةةةةةةةةةمن أن يكون  

 عضاء الفريق على نفس الصفحة وتسهل اتخاذ قرارات توظيف جماعية ومستنيرة.جميع أ

أدوات قويةة لإعةداد التقةارير والتحليلات التي تسةةةةةةةةةةةةةةاعةد المنظمةات على  ATSتوفر أنظمةة    التقاارير والتحليلات: •
قياس وتحسةةةةةةةةةين فعالية عمليات التوظيف الخاصةةةةةةةةةة بها. يمكن لهذه الأنظمة تتبع مؤشةةةةةةةةةرات الأداء الرئيسةةةةةةةةةية  

(KPIs( مثل الوقت اللازم للتوظيف )Time-to-Hire( وتكلفة التوظيف ،)Cost-per-Hire  ومصدر التوظيف ،)
(. تسةةةةةةةةةةةةةةةةةةاعةةةةةد هةةةةةذه البيةةةةةانةةةةةات المنظمةةةةةات على فهم مةةةةةا ين ح ومةةةةةا لا ين ح في Source of Hireالأكثر فعةةةةةاليةةةةةة )

 Daramolaاسةةةةةتراتيجيات التوظيف الخاصةةةةةة بها واتخاذ قرارات قائمة على البيانات لتحسةةةةةينها في المسةةةةةتقبل )
et al., 2010.) 

 ثانياً: التكامل مع وسائل التوا ل الاجتماعي والشبكات المهنية

في المشةةةةةةةةةةةةهد الرقمي الحالي، لم تعد عمليات التوظيف تقتصةةةةةةةةةةةةر على تلقي الطلبات عبر القنوات الرسةةةةةةةةةةةةمية. لقد أصةةةةةةةةةةةةبح  
التواجد والتفاعل على وسةائل التواصةل الاجتماعي والشةبكات المهنية جزءًا لا يتجزأ من اسةتراتيجية اسةتقطاب المواهب  

( وهذه القنوات الخارجية أمرًا بالي  ATSف الرقمية )وأنظمة  الحديثة. لذلك، لعد التكامل السةةةةلس بين منصةةةةات التوظي
 الأهمية لنجاح عملية التوظيف.

إلى تغيير جةةةةذري في كيفيةةةةة تفةةةةاعةةةةل الشةةةةةةةةةةةةةركةةةةات مع   Twitter، وFacebook، وLinkedInلقةةةةد أدخ ظهور منصةةةةةةةةةةةةةةةةات مثةةةةل  
(. تدرح المنظمات أن هذه المنصةةةةةات ليسةةةةةت فقط أماكن لمعلان عن Caers & Castelyns, 2010المرشةةةةةحين المحتملين )

ا أدوات قوية لبناء العلامة التجارية لصةةاحب العمل ) (، والتواصةةل المباشةر  Employer Brandingالوظائف، بل لمي أيضةةً



وهذه المنصةةةةةةةةةةةةةات لمسةةةةةةةةةةةةةؤولي التوظيف بنشةةةةةةةةةةةةر    ATSمع المواهب، وفهم أعمق لسةةةةةةةةةةةةةوق العمل. لسةةةةةةةةةةةةةمح التكامل بين أنظمة  
الوظائف الشاغرة بسهولة عبر قنوات متعددة بنقرة واحدة، مما يزيد من مدخ وصول الإعلان ويجذب مجموعة أوسع 

 (.Abdul et al., 2020وأكثر تنوعًا من المتقدمين )

(. يمكن لمسؤولي Social Recruitingبالإضافة إلى نشر الوظائف، يتيح هذا التكامل ما لعرف بةةةةةةةةةةةةة "التوظيف الاجتماعي" )
( الذين قد لا يبحثون  Passive Candidatesالتوظيف اسةةةةةةةةةةةتخدام الأدوات المدمجة للبحث عن المرشةةةةةةةةةةةحين السةةةةةةةةةةةلبيين )

لفهم    LinkedInبنشةةةةةةةةةةةةةةاط عن عمةل ولكنهم يمتلكون المهةارات المطلوبةة. يمكن تحليةل ملفةاتهم الاةةةةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةةةةيةة المهنيةة على  
(. لسةمح  Rekhadi & Devi, 2023خبراتهم ومهاراتهم وتوصةياتهم، مما يوفر رؤية أكثر ثراءً من السةيرة الذاتية التقليدية )

جموعات  هذا النهج الاسةةةةةةةةتبا ي للشةةةةةةةةركات ببناء علاقات مع المواهب الواعدة حتى قبل وجود شةةةةةةةةاغر وظيفي، وإنشةةةةةةةةاء "م
 ( للمستقبل.Talent Poolsمواهب" )

أو منصةةات أخرخ لملء   LinkedInكما لعزز التكامل تجربة المرشةةح. يمكن للمتقدمين اسةةتخدام ملفاتهم الاةةخصةةية على  
طلبات التوظيف تلقائيًا، مما يبسةةةةةةةةةةةط العملية ويقلل من الوقت والجهد اللازمين للتقديم. هذا التبسةةةةةةةةةةةيط مهم بشةةةةةةةةةةةكل  

 خار في عصر الأجهزة المحمولة، حيث يتوقع المرشحون تجربة تقديم سريعة وسهلة.

وسةةةةائل التواصةةةةل الاجتماعي في التوظيف اعتبارات أخلاقية وقانونية مهمة. يجب على ومع ذلك، يثير اسةةةةتخدام بيانات 
الشةةةركات أن تكون حذرة بشةةةأن المعلومات التي تسةةةتخدمها في اتخاذ قرارات التوظيف، مع التركيز على المعلومات المهنية  

(. يجب أن  Hosain et al., 2021ذات الصةةةةةةةةةةلة وتجنب المعلومات الاةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةية التي يمكن أن تؤدي إلى التحيز والتمييز )
 تكون هناح سياسات واضحة حول كيفية استخدام هذه البيانات لضمان العدالة والامتثال للوائح الخصوصية.

 الفرع الثاني: منصة "مساند" كنموذج للتحول الرقمي في استقدام العمالة

يمثةل هةذا الفرع دراسةةةةةةةةةةةةةةة تطبيقيةة لمنصةةةةةةةةةةةةةةة "مسةةةةةةةةةةةةةةانةد"، ولمي مبةادرة حكوميةة سةةةةةةةةةةةةةعوديةة تهةدف إلى رقمنةة وتنظيم عمليةة 
اسةةةةةةةةتقدام العمالة المنزلية. من خلال تحليل هذه المنصةةةةةةةةة، يمكن فهم كيف يمكن للتكنولوجيا أن تحول قطاعًا تقليديًا 

اض الةدور الةذي تلعبةه "مسةةةةةةةةةةةةةانةد" في تبسةةةةةةةةةةةةةيط الإجراءات  ومعقةدًا إلى نظةام أكثر كفةاءة وشةةةةةةةةةةةةةفةافيةة. سةةةةةةةةةةةةةيتم أولًا اسةةةةةةةةةةةةةتعر 
الحكومية والتعاقدية، مما يقلل من البيروقراطية ويسةةةةةةةةةةةةةهل العملية على أصةةةةةةةةةةةةةحاب العمل. بعد ذلك، سةةةةةةةةةةةةةيتم تسةةةةةةةةةةةةةليط 
الضةوء على مسةاهمة المنصةة في تنظيم سةوق اسةتقدام العمالة، وحماية حقوق جميع الأطراف المعنية )صةاحب العمل،  

 ب الاستقدام(، وتعزيز الثقة في هذا القطاع الحيوي.العامل، ومكت

 أولًا: دور المنصة في تبسيط الإجراءات الحكومية والتعاقدية

قبل إطلاق منصةةةةةةةةةةةة "مسةةةةةةةةةةةاند"، كانت عملية اسةةةةةةةةةةةتقدام العمالة المنزلية في المملكة العربية السةةةةةةةةةةةعودية تتسةةةةةةةةةةةم بالتعقيد 
والبيروقراطية، وتتطلب من أصةةةةةةةحاب العمل التنقل بين جهات حكومية متعددة واسةةةةةةةتكمال عدد كبير من المسةةةةةةةتندات  

لرقمي، لتعيد هيكلة هذه العملية بالكامل وتحويلها إلى الورقية. جاءت منصةة "مسةاند" كجزء من رؤية المملكة للتحول ا
 تجربة إلكترونية سلسة وموحدة.

أحد الأدوار الأسةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةية للمنصةةةةةةةةةةةة هو توحيد جميع الإجراءات في بوابة إلكترونية واحدة. يمكن لأصةةةةةةةةةةةحاب العمل اين  
إصةةةةةدار تأشةةةةةيرات العمالة المنزلية، والبحث عن مكاتب الاسةةةةةتقدام المرخصةةةةةة، واختيار العمالة المناسةةةةةبة، وإتمام عملية 



التعاقد، ودفع الرسوم، كل ذلك عبر الإنترنت دون الحاجة إلى زيارة أي جهة حكومية. هذا التبسيط الجذري لمجراءات 
 لم يوفر فقط الوقت والجهد على المواطنين، بل زاد أيضًا من كفاءة العمليات الحكومية نفسها.

ا في توثيق وتنظيم العلاقةة التعةاقةديةة بين الأطراف الثلاثةة: صةةةةةةةةةةةةةةاحةب العمةل، والعةامةل   ا دورًا حيويةً تلعةب المنصةةةةةةةةةةةةةةة أيضةةةةةةةةةةةةةةً
المنزلي، ومكتب الاسةةةةةةةةةتقدام. توفر "مسةةةةةةةةةاند" نموذج عقد عمل إلكتروني موحد يوضةةةةةةةةةح بالتفصةةةةةةةةةيل حقوق وواجبات كل 

ا ويتم طرف، بمةةا في ذلةةك الراتةةب، وسةةةةةةةةةةةةةةاعةةات العمةةل، والإجةةازات، وغير  هةةا من الشةةةةةةةةةةةةةروط. يتم توقيع هةةذا العقةةد إلكترونيةةً
توثيقه لدخ وزارة الموارد البشةةةةةةرية والتنمية الاجتماعية، مما يمنحه قوة قانونية ويضةةةةةةمن حماية حقوق جميع الأطراف.  

 هذا يقلل من النزاعات المحتملة ويوفر مرجعية واضحة في حالة حدول أي خلافات.

علاوة على ذلك، تسةةةةةةهل المنصةةةةةةة عملية دفع الرواتب من خلال ربطها بنظام حماية الأجور، مما يضةةةةةةمن اسةةةةةةتلام العامل  
لراتبه في الوقت المحدد ويوثق عملية الدفع إلكترونيًا. كما توفر المنصةةةة قنوات رقمية لتقديم الشةةةكاوخ وحل النزاعات،  

قد تطرأ خلال فترة العقد. من خلال أتمتة هذه العمليات التعاقدية مما يوفر آلية سةةةةةةةةريعة وفعالة لمعالجة أي مشةةةةةةةةاكل  
والإجرائية، حولت "مسةةةةةةةةةةةاند" عملية الاسةةةةةةةةةةةتقدام من مسةةةةةةةةةةةار ور ي معقد إلى رحلة رقمية واضةةةةةةةةةةةحة ومبسةةةةةةةةةةةطة، مما لعزز 

 الشفافية ويقلل من الأعباء على جميع المعنيين.

 ثانياً: مساهمة المنصة في تنظيم سوق استقدام العمالة المنزلية

تتجاوز مسةاهمة منصةة "مسةاند" مجرد تبسةيط الإجراءات لتلعب دورًا محوريًا في تنظيم سةوق اسةتقدام العمالة المنزلية  
بةأكملةه، وهو قطةاع كةان لعةاني في السةةةةةةةةةةةةةابق من نقص التنظيم والممةارسةةةةةةةةةةةةةات غير الشةةةةةةةةةةةةةفةافةة. لقةد أدت المنصةةةةةةةةةةةةةة إلى زيةادة 

 ية.الشفافية والمساءلة وحماية حقوق جميع الأطراف المعن

أحد أهم مسةةةةةةةةةاهمات المنصةةةةةةةةةة هو تنظيم عمل مكاتب الاسةةةةةةةةةتقدام. لا يمكن لأي مكتب ممارسةةةةةةةةةة نشةةةةةةةةةاطه دون أن يكون  
ا ومسةةةجلًا في "مسةةةاند". توفر المنصةةةة لأصةةةحاب العمل قائمة بجميع المكاتب المرخصةةةة وتقييماتها من قبل عملاء  مرخصةةةً

كتب وجودة خدماته. هذا يخلق بيئة تنافسةةةةية صةةةةحية  سةةةةابقين، مما لسةةةةمح لهم باتخاذ قرار مسةةةةتنير بناءً على سةةةةمعة الم
تاةةةةةةةةةةةةجع المكاتب على تحسةةةةةةةةةةةةين خدماتها والالتزام بالأنظمة. كما تفرض المنصةةةةةةةةةةةةة على المكاتب الالتزام بالتكاليف المحددة  

 للاستقدام من مختلف البلدان، مما يحد من المبالغة في الأسعار ويحمي أصحاب العمل من الاستغلال.

تلعةةب المنصةةةةةةةةةةةةةةة دورًا كبيرًا في حمةةايةةة حقوق العمةةالةةة المنزليةةة. من خلال العقةةد الإلكتروني الموحةةد ونظةةام حمةةايةةة الأجور،  
ا للعمالة  تضةةةةةةةمن "مسةةةةةةةاند" أن تكون شةةةةةةةروط العمل واضةةةةةةةحة وعادلة وأن يتم دفع الرواتب بانتظام. توفر المنصةةةةةةةة أيضةةةةةةةً

مل بالتنسةةةةةةةةةةةيق مع الجهات الحكومية لضةةةةةةةةةةةمان التعامل مع هذه قنوات لتقديم الشةةةةةةةةةةةكاوخ في حالة انتهاح حقوقهم، وتع
 الشكاوخ بجدية. هذا لعزز من بيئة العمل اللائقة ويحسن من سمعة المملكة كدولة مستضيفة للعمالة.

بالإضةةةةةةةةةةافة إلى ذلك، تسةةةةةةةةةةاهم المنصةةةةةةةةةةة في مكافحة الممارسةةةةةةةةةةات غير القانونية في سةةةةةةةةةةوق الاسةةةةةةةةةةتقدام، مثل الوسةةةةةةةةةةطاء غير  
المرخصةةةين والاتجار بالبشةةةر. من خلال حصةةةر عملية الاسةةةتقدام بأكملها داخل المنصةةةة الرسةةةمية، يتم إغلاق الباب أمام  

 ق.الجهات غير المصرح لها، مما يزيد من أمان وموثوقية السو 

أخيرًا، توفر البيانات التي يتم جمعها عبر منصةةةةةةةةة "مسةةةةةةةةاند" رؤخ قيمة لصةةةةةةةةناع القرار في وزارة الموارد البشةةةةةةةةرية والتنمية  
الاجتمةاعيةة. يمكن تحليةل هةذه البيةانةات لفهم اتجةاهةات السةةةةةةةةةةةةةوق، وتحةديةد التحةديةات، وتقييم فعةاليةة السةةةةةةةةةةةةةيةاسةةةةةةةةةةةةةةات،  



وتطوير تشةةةةةةةةةةريعات جديدة تهدف إلى تحسةةةةةةةةةةين وتنظيم قطاع العمالة المنزلية بشةةةةةةةةةةكل مسةةةةةةةةةةتمر. وبهذه الطريقة، لا تعمل 
 "مساند" كأداة تنفيذية فحسب، بل كأداة استراتيجية لتطوير السوق بأكمله.

 المبحث الثاني: الإطار النظري لتحسين العمليات وتقليل المخاطر التشغيلية

 تمهيد

يركز هذا المبحث على الجانب الحيوي المتعلق بإدارة المخاطر وتحسةةةةةةةةةةةةةين العمليات في سةةةةةةةةةةةةةياق الاسةةةةةةةةةةةةةتقدام الرقمي. يبدأ 
المبحث باسةةةةةةةةتعراض الإطار العام لإدارة المخاطر، موضةةةةةةةةحًا مفهومها وأهدافها وتصةةةةةةةةنيفاتها المختلفة، مع التركيز بشةةةةةةةةكل  

ومصةةةةةةةةةةةةةادرهةا وأشةةةةةةةةةةةةةكةالهةا المتعةددة. بعةد ذلةك، ينتقةل المبحةث إلى خةار على المخةاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيليةة في عمليةات الاسةةةةةةةةةةةةةتقةدام  
مناقشةة الاسةتراتيجيات التكنولوجية المسةتخدمة للحد من هذه المخاطر، مع تسةليط الضةوء على دور الرقابة الداخلية  

م جودة  والتدقيق، واسةةةةةةتخدام التكنولوجيا في كشةةةةةةف الاحتيال، وتعزيز أمن المعلومات. كما يتناول المبحث كيفية تقيي
وكفاءة عمليات الاسةةةةةةتقدام الرقمية من خلال مؤشةةةةةةرات الأداء الرئيسةةةةةةية، وأهمية تحقيق الشةةةةةةفافية والعدالة، وقياس 
ا تةأثيرهةا على الكفةاءة  رضةةةةةةةةةةةةةا الأطراف المعنيةة. وأخيرًا، لسةةةةةةةةةةةةةتعرض المبحةث النمةاذج النظريةة لتبني التكنولوجيةا، موضةةةةةةةةةةةةةحةً

ا لأبرز النمةاذج وال نظريةات المتعلقةة بةإدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةة، ونظم المعلومةات الإداريةة، وإدارة  والإنتةاجيةة، ويقةدم عرضةةةةةةةةةةةةةً
 المخاطر، لتقديم أساس نظري متكامل.

 المطلب الأول: إدارة المخاطر في سياق الموارد البشرية وعمليات الاستقدام

في هةةةذا المطلةةةب، سةةةةةةةةةةةةةيتم التركيز على مفهوم إدارة المخةةةاطر وتطبيقةةةه في مجةةةال الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةةةة، وتحةةةديةةةدًا في عمليةةةات  
الاسةةةةةةةةةةةتقدام التي أصةةةةةةةةةةةبحت تعتمد بشةةةةةةةةةةةكل كبير على التكنولوجيا. سةةةةةةةةةةةيتم البدء بتناول الإطار العام لإدارة المخاطر، من  

بعد ذلك، سةيتم الانتقال إلى تحليل المخاطر التشةغيلية المصةاحبة    خلال تعريفها وتحديد أهدافها وتصةنيفاتها المختلفة.
لعمليات الاسةةةةتقدام، مع تحديد مصةةةةادرها وأشةةةةكالها المتنوعة. وأخيرًا، سةةةةيتم اسةةةةتعراض الاسةةةةتراتيجيات التي يمكن من  

لاحتيال، وحماية  خلالها استخدام التكنولوجيا للحد من هذه المخاطر، مع التركيز على دور الرقابة والتدقيق، وكشف ا
 أمن المعلومات.

 الفرع الأول: الإطار العام لإدارة المخاطر

يضةةةةةةةةةةةةةع هةذا الفرع الأسةةةةةةةةةةةةةةاس لفهم إدارة المخةاطر كمنهجيةة علميةة وعمليةة. يبةدأ بتحةديةد مفهوم إدارة المخةاطر من خلال 
اسةةةةةتعراض تعريفات متعددة للمصةةةةةطلح، وتوضةةةةةيح أهدافه الرئيسةةةةةية التي تسةةةةة ى المنظمات لتحقيقها. بعد ذلك، يقدم 

ا شةةةةةةةةةةةةةةاملًا للمخةاطر التي تواجههةا المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةات، مثةل  المخةاطر الائتمةانيةة، ومخةاطر السةةةةةةةةةةةةةوق، والمخةاطر  الفرع تصةةةةةةةةةةةةةنيفةً
 التشغيلية، ومخاطر السمعة، مما يوفر إطارًا واضحًا لتحديد وتحليل التهديدات المحتملة.

 أولًا: مفهوم وأهداف إدارة المخاطر

 مفهوم إدارة المخاطر

تعتبر إدارة المخةاطر عمليةة أسةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةيةة لضةةةةةةةةةةةةةمةان اسةةةةةةةةةةةةةتمراريةة ونجةاح المنظمةات في بيئةة الأعمةال المعةاصةةةةةةةةةةةةةرة التي تتسةةةةةةةةةةةةةم  
 بالديناميكية والتعقيد. وقد تعددت تعريفات هذا المفهوم لتعكس جوانبه المختلفة:



فهةةا ) تطوير إجراءات  ( بةةأنهةةا العمليةةة التي تهةةدف إلى تحةةديةةد المخةةاطر وتقييمهةةا وقيةةاسةةةةةةةةةةةةةهةةا، ومن ثم  Kovanen, 2020عر 
مضةةادة للتخفيف من تأثيرها، مع العلم أن الهدف ليس القضةةاء التام على المخاطر بل إدارتها ضةةمن مسةةتويات مقبولة.  

( بةأنهةا العمليةة التي تتضةةةةةةةةةةةةةمن تحةديةد المخةاطر التي يمكن أن تمنع المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةة من تحقيق  2019بينمةا عرفهةا )زعطوط، 
حوكمة ومجالس الإدارة على دراية بهذه المخاطر، مع التوصةةية بشةةكل اسةةتبا ي  أهدافها، والتأكد من أن المسةةؤولين عن ال

( مخاطر التدقيق بأنها المخاطر التي قد تؤدي إلى 2022بالتحسةةةةةةةةةةةةةينات اللازمة لتقليلها. كما عرف )أبو سةةةةةةةةةةةةةليم وراشةةةةةةةةةةةةةد، 
وتتكون من المخاطر  إصةةةةةةةةةةةةةدار المدقق رأيًا غير مناسةةةةةةةةةةةةةب نتيجة الاعتماد على بيانات ومعلومات خاطئة بشةةةةةةةةةةةةةكل جوهري،  

( في سةةياق تكنولوجيا المعلومات بأنها  2017الملازمة ومخاطر الرقابة ومخاطر عدم الاكتشةةاف. وعرفها )صةةالح وأبوبكر، 
مقدار احتمالية اختراق أمن وخصةوصةية المعلومات في النظام الإلكتروني، بالإضةافة إلى أنها التهديد الذي لسةتغل نقاط  

جيا لإحدال ضةةةةةةةةةةرر أو تلف في المعلومات. ويشةةةةةةةةةةير مصةةةةةةةةةةطلح المخاطرة بشةةةةةةةةةةكل عام إلى خطر الضةةةةةةةةةةعف في موارد التكنولو 
مستقبلي محتمل ناجم عن إجراء عمل ما، مع التركيز على النواحي السلبية المترتبة على ذلك الفعل، ولكن يمكن النظر  

ا كفرصةةةةةةةةةةةة قد تأتي بجوانب إيجابية، ويعود البت في اتخاذها إلى دراسةةةةةةةةةةةة و   ,Arunraj    &Maitiتقييم الموقف )إلتها أيضةةةةةةةةةةةً
2007.) 

إجرائيًا، يمكن تعريف إدارة المخاطر بأنها نهج منظم وشةةةةةةامل لتحديد وتحليل وتقييم والاسةةةةةةتجابة للمخاطر التي تواجه 
المنظمة في سةةةةةةةةعتها لتحقيق أهدافها. تشةةةةةةةةمل هذه العملية وضةةةةةةةةع اسةةةةةةةةتراتيجيات وسةةةةةةةةياسةةةةةةةةات وإجراءات للتعامل مع هذه 

آثةارهةا في حةال وقوعهةا، بهةدف تحقيق التوازن بين المخةاطر  المخةاطر، سةةةةةةةةةةةةةواء بتقليةل احتمةاليةة حةدو هةا أو التخفيف من  
 والمكافآت.

 أهداف إدارة المخاطر

تهةدف عمليةة إدارة المخةاطر إلى تحقيق مجموعةة من الأهةداف الحيويةة التي تسةةةةةةةةةةةةةاهم في اسةةةةةةةةةةةةةتقرار ونمو المنظمةة. تتمثةل  
هةةةذه الأهةةةداف في حمةةةايةةةة أصةةةةةةةةةةةةةول المنظمةةةة ومواردهةةةا من الخسةةةةةةةةةةةةةةةائر المحتملةةةة، وضةةةةةةةةةةةةةمةةةان اسةةةةةةةةةةةةةتمراريةةةة الأعمةةةال وتقليةةةل  

عملية صةةةةةنع القرار من خلال توفير معلومات دقيقة الاضةةةةةطرابات التشةةةةةغيلية إلى أدن  حد ممكن. كما تسةةةةة ى إلى تعزيز 
ا إلى  حول المخاطر والفرر، مما لسةةةةةةةةةةةةاعد الإدارة على اتخاذ قرارات اسةةةةةةةةةةةةتراتيجية مسةةةةةةةةةةةةتنيرة. تهدف إدارة المخاطر أيضةةةةةةةةةةةةً

د ضةةةةةةةمان الامتثال للقوانين واللوائح والمعايير الصةةةةةةةناعية، مما يقلل من المخاطر القانونية والتنظيمية. ومن خلال تحدي
ومعالجة المخاطر بشةكل اسةتبا ي، تسةاهم هذه العملية في حماية سةمعة المنظمة وعلامتها التجارية، وزيادة ثقة أصةحاب  
المصةةةةةةةةةةةةةلحةةة، بمةةا في ذلةةك المسةةةةةةةةةةةةةتثمرين والعملاء والموظفين. في النهةةايةةة، تهةةدف إدارة المخةةاطر إلى تحقيق أهةةداف المنظمةةة  

 (.Kovanen, 2020الفرر المتاحة وخلق قيمة مستدامة للمنظمة )بكفاءة وفعالية، من خلال موازنة المخاطر مع 

 ثانياً: تصنيف المخاطر )الائتمانية، السوق، التشغيلية، السمعة( 

المنظمات، وخاصةةةةةة المؤسةةةةةسةةةةةات المالية والمصةةةةةرفية، مجموعة متنوعة من المخاطر التي يمكن تصةةةةةنيفها إلى فئات تواجه  
 رئيسية لتسهيل عملية إدارتها وتحليلها. من أبرز هذه التصنيفات:

تعتبر من أقةدم وأهم المخةاطر التي تواجةه البنوح. تتمثةل هةذه المخةاطر في    (:Credit Riskالمخااطر الائتماانياة )  •
احتمةاليةة عةدم قةدرة الطرف المقترض )العميةل( على سةةةةةةةةةةةةةداد التزامةاتةه المةاليةة تجةاه البنةك في المواعيةد المحةددة،  



مما يؤدي إلى خسةةةةةارة أصةةةةةل الدين والفوائد المسةةةةةتحقة. تنشةةةةةأ هذه المخاطر من عمليات الإقراض المباشةةةةةر، أو 
الاسةةةةتثمار في السةةةةندات، أو أي شةةةةكل آخر من أشةةةةكال التمويل الذي يقدمه البنك. تتطلب إدارة هذه المخاطر  

، ومراقبة مسةةةةةةةةةةةتمرة للمحافة وجود سةةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةةات ائتمانية واضةةةةةةةةةةةحة، وتقييم دقيق للجدارة الائتمانية للعملاء
 (.2023الائتمانية )زطال وطازين، 

تنشةةةةةةةةأ هذه المخاطر من التقلبات في متغيرات السةةةةةةةةوق التي تؤثر سةةةةةةةةلبًا على   (:Market Riskمخاطر الساااااااوق )  •
قيمة المراكز المالية للبنك أو المنظمة. تشةةةةةمل مخاطر السةةةةةوق عدة أنواع فرعية، منها: مخاطر أسةةةةةعار الفائدة 
النةاتجةة عن التغيرات في أسةةةةةةةةةةةةةعةار الفةائةدة، ومخةاطر أسةةةةةةةةةةةةةعةار الصةةةةةةةةةةةةةرف النةاجمةة عن تقلبةات أسةةةةةةةةةةةةةعةار العملات 

لأجنبيةة، ومخةاطر أسةةةةةةةةةةةةةعةار الأسةةةةةةةةةةةةةهم المتعلقةة بالتغيرات في أسةةةةةةةةةةةةةواق الأوراق الماليةة. إدارة هذه المخةاطر تتطلةب ا
اسةةةتخدام أدوات مالية متقدمة، مثل المشةةةتقات، ووضةةةع حدود للمراكز المفتوحة، ومراقبة مسةةةتمرة لتحركات 

 (.2023السوق )زطال وطازين، 

تعرف لجنة بازل هذه المخاطر بأنها "خطر الخسةةةةةةةةةةارة الناتج عن   (:Operational Riskالمخاطر التشاااااااااغيلية )  •
عدم كفاية أو فشةةةةةةةةل العمليات الداخلية، أو الأفراد، أو الأنظمة، أو عن أحدال خارجية". تشةةةةةةةةمل هذه الفئة  
مجموعة واسةةةةعة من المخاطر مثل الأخطاء البشةةةةرية، والاحتيال الداخلي والخارتي، وتعطل أنظمة تكنولوجيا 

ت، والكوارل الطبيعية، وفشةةةةةةةةةةةل الإجراءات والضةةةةةةةةةةةوابط الداخلية. تعتبر المخاطر التشةةةةةةةةةةةغيلية معقدة المعلوما
(. ويتضةةةةةةةةةةةةةمن ذلةةةةك المخةةةةاطر المتعلقةةةةة 2017بطبيعتهةةةةا لأنهةةةةا متجةةةةذرة في الأنشةةةةةةةةةةةةةطةةةةة اليوميةةةةة للمنظمةةةةة )بوقرة،  

 (.Lindsay et al., 2019نية وفقدان البيانات )بتكنولوجيا المعلومات، مثل الاختراقات الأم

تتعلق هذه المخاطر باحتمالية تدهور السةةةةةةةةةةةةمعة العامة للمنظمة    (:Reputational Riskمخاطر السااااااااااامعة )  •
لدخ عملا،ها ومسةتثمر ها والجمهور بشةكل عام، مما يؤثر سةلبًا على قدرتها على الحفا  على علاقاتها التجارية  
وجذب عملاء جدد. يمكن أن تنشةةةأ مخاطر السةةةمعة نتيجة لفشةةةل في إدارة أي من أنواع المخاطر الأخرخ )مثل  

ة احتيال أو انقطاع كبير في الخدمة(. كما يمكن أن تنشةةةةةةةةةةأ من ممارسةةةةةةةةةةات غير أخلاقية أو عدم رضةةةةةةةةةا  فضةةةةةةةةةةيح
العملاء. تعد إدارة هذه المخاطر أمرًا بالي الأهمية لأن السةةةةةةةةةةةمعة الجيدة لمي أصةةةةةةةةةةةل غير ملموس يصةةةةةةةةةةةعب بناؤه 

 (.2017ويسهل تدميره )صالح وأبوبكر، 

 الفرع الثاني: تحليل المخاطر التشغيلية في عمليات الاستقدام

تعتبر عمليات الاسةةةةتقدام، وخاصةةةةة في سةةةةياقها الرقمي الحديث، معرضةةةةة لمجموعة متنوعة من المخاطر التشةةةةغيلية التي  
يمكن أن تؤثر على كفةاءة العمليةة وجودة التوظيف.  هةدف هةذا الفرع إلى تحليةل هةذه المخةاطر بشةةةةةةةةةةةةةكةل معمق. سةةةةةةةةةةةةةيبةدأ  

لتركيز على كيفية مسةةةةةةاهمة العنصةةةةةةر البشةةةةةةري، وفشةةةةةةل بتعريف المخاطر التشةةةةةةغيلية وتحديد مصةةةةةةادرها الرئيسةةةةةةية، مع ا
الأنظمة التكنولوجية، والعمليات الداخلية غير الفعالة في خلق هذه المخاطر. بعد ذلك، سةةةةةةةةةةيتم اسةةةةةةةةةةتعراض الأشةةةةةةةةةةكال  
المحةددة للمخةاطر التي تظهر في سةةةةةةةةةةةةةيةاق الاسةةةةةةةةةةةةةتقةدام، مثةل تةأخير الإجراءات، والاحتيةال والتزوير في المؤهلات، وتوظيف 

 ن غير أكفاء.مرشحي

 



 أولًا: تعريف المخاطر التشغيلية ومصادرها )العنصر البشري، فشل الأنظمة، العمليات الداخلية( 

تُعرف المخاطر التشةةغيلية بأنها خطر حدول خسةةائر ناتجة عن عمليات أو أنظمة أو أشةةخار غير ملائمين أو فاشةةلين،  
أو عن أحةةدال خةةارجيةةة. هةةذا التعريف الةةذي تبنتةةه لجنةةة بةةازل للرقةةابةةة المصةةةةةةةةةةةةةرفيةةة يوضةةةةةةةةةةةةةح أن هةةذه المخةةاطر متجةةذرة في  

تجلى هذه المخاطر في أي خلل قد يؤدي إلى فشةةةةةةةةةل الأنشةةةةةةةةةطة اليومية للمؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةة. في سةةةةةةةةةياق التوظيف والاسةةةةةةةةةتقدام، ت
 العملية في تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية. يمكن تحديد مصادر المخاطر التشغيلية في ثلاثة مجالات رئيسية:

لعد الموظفون مصةةةةةةدرًا رئيسةةةةةةيًا للمخاطر التشةةةةةةغيلية، سةةةةةةواء عن قصةةةةةةد أو عن غير قصةةةةةةد.   العنصااااار البشاااااري: •
تشةةةةةةةةةةةةةمةل هةذه المخةاطر الأخطةاء غير المتعمةدة التي يرتكبهةا مسةةةةةةةةةةةةةؤولو التوظيف أثنةاء فحص السةةةةةةةةةةةةةير الةذاتيةة أو 

لةداخلي، أو إدخةال البيةانةات، أو سةةةةةةةةةةةةةوء التقةدير أثنةاء المقةابلات. كمةا تشةةةةةةةةةةةةةمةل المخةاطر المتعمةدة مثةل الاحتيةال ا
تسةةةةةةةةةريب معلومات سةةةةةةةةةرية عن المرشةةةةةةةةةحين، أو التحيز المتعمد في عملية الاختيار. بالإضةةةةةةةةةافة إلى ذلك، يمكن أن  
يؤدي نقص التدريب أو عدم كفاءة فريق التوظيف إلى اتخاذ قرارات خاطئة تضةةةةةةر بالمنظمة )وزارة الاقتصةةةةةةاد 

 (.2020الرقمي والريادة، 

مع الاعتماد المتزايد على التكنولوجيا في عمليات الاسةةةةةةةتقدام، أصةةةةةةةبح فشةةةةةةةل الأنظمة مصةةةةةةةدرًا    فشاااااال الأنظمة: •
ا للمخةاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيليةة. يمكن أن لشةةةةةةةةةةةةةمةل ذلةك تعطةل أنظمةة تتبع المتقةدمين ) (، أو انقطةاع خةدمةات  ATSمهمةً

( تؤدي إلى معةةةالجةةةة البيةةةانةةةات بشةةةةةةةةةةةةةكةةةل غير دقيق Bugsالحوسةةةةةةةةةةةةةبةةةة السةةةةةةةةةةةةةحةةةابيةةةة، أو وجود أخطةةةاء في البرامج )
(Lindsay et al., 2019  كما تندرج ضةةةةةمن هذا الإطار مخاطر تكنولوجيا المعلومات الأوسةةةةةع، مثل الاختراقات .)

السةةةةيبرانية التي قد تؤدي إلى سةةةةرقة بيانات المرشةةةةحين الحسةةةةاسةةةةة، أو  جمات الفيروسةةةةات التي تعطل العملية 
بيرة وإلحاق ضةةةةرر  بأكملها. إن الاعتماد على أنظمة غير موثوقة أو غير آمنة يمكن أن يؤدي إلى خسةةةةائر مالية ك

 (.2019بسمعة الشركة )زعطوط، 

يمكن أن تكون الإجراءات والسةةةةةةةةياسةةةةةةةةات الداخلية للمنظمة مصةةةةةةةةدرًا للمخاطر إذا كانت   العمليات الداخلية: •
غير كافية أو غير فعالة. لشةةةةةةةةةةةةةمل ذلك وجود عمليات توظيف غير واضةةةةةةةةةةةةةحة أو غير موثقة، مما يؤدي إلى عدم 
 الاتسةةةةةةةةةةةاق والارتباح. كما يمكن أن يؤدي ضةةةةةةةةةةةعف الضةةةةةةةةةةةوابط الداخلية إلى سةةةةةةةةةةةهولة حدول الاحتيال أو تجاوز 

(، فقةد Segregation of Dutiesالصةةةةةةةةةةةةةلاحيةات. على سةةةةةةةةةةةةةبيةل المثةال، إذا لم يكن هنةاح فصةةةةةةةةةةةةةل كةافٍ بين المهةام )
يتمكن شةةةةةةةةةةةةةخص واحةد من التحكم في عمليةة التوظيف بةأكملهةا، ممةا يزيةد من خطر التحيز أو الفسةةةةةةةةةةةةةةاد. عةدم 

ا إلى وجود خطط اسةةةةةةةةةةةةةتمراريةة الأعمةال للتعةامةل مع الاضةةةةةةةةةةةةةطرابةات )مثةل ت عطةل الأنظمةة( يمكن أن يؤدي أيضةةةةةةةةةةةةةً
 (.V3.0توقف عملية التوظيف لفترات طويلة )ضوابط إدارة المخاطر واستمرارية الأعمال للحكومة الرقمية, 

 ثانياً: أشكال المخاطر في الاستقدام )تأخير الإجراءات، الاحتيال والتزوير، عدم الكفاءة( 

تتخذ المخاطر التشةةةغيلية في سةةةياق الاسةةةتقدام أشةةةكالًا متعددة وملموسةةةة يمكن أن تؤثر سةةةلبًا على المنظمة. تشةةةمل أبرز  
 هذه الأشكال ما يلي:

لعد التأخير في إتمام عملية التوظيف من المخاطر الشةةةةةةةائعة. يمكن أن   (:Process Delaysتأخير الإجراءات )  •
ينجم هذا التأخير عن عدم كفاءة العمليات الداخلية، أو صةةةةةةةةعوبة جدولة المقابلات مع المديرين المشةةةةةةةةغولين،  



أو بطء في اتخاذ القرار. يؤدي التأخير إلى تجربة سةةةةيئة للمرشةةةةح، وقد يتسةةةةبب في خسةةةةارة أفضةةةةل المواهب التي  
ا من شةةةةةةةةركات أخرخ أسةةةةةةةةرع في إجراءاتها. كما أن بقاء الوظائف شةةةةةةةةاغرة لفترة طويلة يؤثر على  قد تقبل عروضةةةةةةةةً

 (.Jones, 2022إنتاجية الفرق ويزيد العبء على الموظفين الحاليين )

يمثل هذا الخطر تهديدًا كبيرًا لسلامة عملية التوظيف. يمكن أن    (:Fraud and Forgeryالاحتيال والتزوير )  •
يتخذ شكل تزوير المرشحين لمؤهلاتهم الأكاديمية أو شهادات خبرتهم أو مراجعهم. في البيئة الرقمية، يمكن أن  
يصةةةةةةبح اكتشةةةةةةاف هذا التزوير أكثر صةةةةةةعوبة. الفشةةةةةةل في التحقق الدقيق من خلفية المرشةةةةةةح يمكن أن يؤدي إلى 

ظيف شةةةةةةخص غير مؤهل أو غير أمين، مما لعرض المنظمة لمخاطر قانونية ومالية وتشةةةةةةغيلية في المسةةةةةةتقبل.  تو 
يمكن أن تساعد تقنيات مثل البلوح تشين في التخفيف من هذا الخطر من خلال توفير سجلات موثقة وغير  

 (.Rodríguez-Espíndola et al., 2020قابلة للتغيير للمؤهلات )

( من  Bad Hireلعتبر توظيف الاةةةةةةةةةةةةةخص الخطةةأ )  (:Hiring Incompetence / Bad Hiresعاادم الكفاااءة )  •
أكثر المخةاطر تكلفةة. يحةدل هةذا عنةدمةا يتم تعيين مرشةةةةةةةةةةةةةح يفتقر إلى المهةارات الفنيةة أو الاةةةةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةةةةيةة اللازمةة  
للنجاح في الوظيفة، أو عندما لا يتوافق مع ثقافة الشركة. يمكن أن يؤدي التوظيف غير الكفء إلى انخفاض  

في النهاية إلى الحاجة إلى إنهاء خدمة الموظف  الإنتاجية، وتدهور معنويات الفريق، وزيادة الإشراف المطلوب، و
(. يمكن أن  Abdul et al., 2020وتكرار عمليةة التوظيف بةأكملهةا، مع مةا يصةةةةةةةةةةةةةةاحةب ذلةك من تكةاليف بةاهظةة )

 عدم فعالية أساليب المقابلات، أو التحيز في اتخاذ القرار. ينجم هذا الخطر عن ضعف في عملية الفرز، أو

سةةةواء كان واعيًا أو غير واعٍ، يمكن أن يؤدي التحيز في عملية   (:Bias and Discriminationالتحيز والتمييز )  •
الاختيةار إلى اسةةةةةةةةةةةةةتبعةاد مرشةةةةةةةةةةةةةحين مؤهلين بنةاءً على عوامةل لا علاقةة لهةا بةالوظيفةة مثةل الجنس، أو العرق، أو 
العمر. في التوظيف الرقمي، يمكن أن يتجسةةةةةةةةةةةد هذا الخطر في "التحيز الخوارزمي"، حيث تتعلم أنظمة الذكاء 

(. لا يؤدي هذا الخطر  Raghavan et al., 2020طناعي وتكرر التحيزات الموجودة في البيانات التاريخية )الاصةةةةةةةةةة
 إلى مشاكل قانونية وأخلاقية فحسب، بل يحرم المنظمة أيضًا من فوائد التنوع في القوخ العاملة.

 الفرع الثالث: استراتيجيات الحد من المخاطر باستخدام التكنولوجيا

لمواجهة المخاطر التشةةةةةةةةةةةغيلية المتزايدة في بيئة الاسةةةةةةةةةةةتقدام الرقمي، تلجأ المنظمات إلى مجموعة من الاسةةةةةةةةةةةتراتيجيات التي  
تعتمد على التكنولوجيا لتعزيز الرقابة والأمان والكفاءة. لسةةةةةةةةةةةتعرض هذا الفرع هذه الاسةةةةةةةةةةةتراتيجيات بشةةةةةةةةةةةكل مفصةةةةةةةةةةةل. 

ة الرقابة الداخلية والتدقيق في ضةةةةةةةةةمان سةةةةةةةةةلامة العمليات في بيئة سةةةةةةةةةيتم أولًا مناقشةةةةةةةةةة الدور الحيوي الذي تلعبه أنظم
تكنولوجيا المعلومات. بعد ذلك، سةةةةةةةيتم تسةةةةةةةليط الضةةةةةةةوء على كيفية اسةةةةةةةتخدام التقنيات المتقدمة في كشةةةةةةةف محاولات  

ة البيةانةات  الاحتيةال وضةةةةةةةةةةةةةمةان الامتثةال للوائح والقوانين. وأخيرًا، سةةةةةةةةةةةةةيتم التركيز على أهميةة تعزيز أمن المعلومةات لحمةاية
 الحساسة لكل من أصحاب العمل والعمالة، وضمان الخصوصية والثقة في العملية.

 أولًا: دور الرقابة الداخلية والتدقيق في ب ئة تكنولوجيا المعلومات

في بيئة الأعمال التي تعتمد بشةةةةةةةةةةكل كبير على تكنولوجيا المعلومات، يصةةةةةةةةةةبح وجود نظام رقابة داخلية قوي وآلية تدقيق 
فعالة أمرًا لا غنى عنه للحد من المخاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيلية. تعمل الرقابة الداخلية كخط دفاع أول للمنظمة، حيث تشةةةةةةةةةةةةةمل 



مجموعة السةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةات والإجراءات والضةةةةةةةةةوابط المصةةةةةةةةةممة لضةةةةةةةةةمان تحقيق الأهداف، وحماية الأصةةةةةةةةةول، وضةةةةةةةةةمان دقة 
 وموثوقية المعلومات، والامتثال للقوانين واللوائح.

(  General Controlsفي سةةةةةياق تكنولوجيا المعلومات، تأخذ هذه الضةةةةةوابط أشةةةةةكالًا متعددة. تشةةةةةمل الضةةةةةوابط العامة )
التي تؤثر على بيئة تكنولوجيا المعلومات بأكملها، مثل سةةةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةةةات أمن المعلومات، وإجراءات إدارة التغيير في الأنظمة،  

المةةادي والمنطقي إلى الأنظمةةة والبيةةانةةات. أمةةا الضةةةةةةةةةةةةةوابط التطبيقيةةة  وخطط التعةةافي من الكوارل، وضةةةةةةةةةةةةةوابط الوصةةةةةةةةةةةةةول  
(Application Controls ( فهي مدمجة في برامج محددة )مثل نظامATS  لضةمان اكتمال ودقة وصةلاحية المعاملات التي )

 ,.Lindsay et alتتم معالجتها، مثل التحقق من صةحة البيانات المدخلة وضةمان عدم تسةجيل معاملات غير مصةرح بها )
2019.) 

يةةأتي دور التةةدقيق الةةداخلي كخط دفةةاع إضةةةةةةةةةةةةةةافي ومسةةةةةةةةةةةةةتقةةل. يقوم المةةدققون الةةداخليون بتقييم فعةةاليةةة وكفةةاءة أنظمةةة 
الرقةةابةةة الةةداخليةةة بشةةةةةةةةةةةةةكةةل دوري. في بيئةةة تكنولوجيةةا المعلومةةات، يجةةب أن يمتلةةك المةةدققون الةةداخليون المعرفةةة الكةةافيةة  

لإضةةةةافة إلى تقنيات التدقيق المعتمدة على التكنولوجيا )معهد  بمخاطر تكنولوجيا المعلومات والضةةةةوابط المتعلقة بها، با
(. يقومون بفحص الأنظمةةةة لتحةةةديةةةد نقةةةاط الضةةةةةةةةةةةةةعف، وتقييم مخةةةاطر الوصةةةةةةةةةةةةةول غير  IIAالمةةةدققين الةةةداخليين الةةةدولي  

المصةةةةةةرح به، والتحقق من سةةةةةةلامة البيانات، والتأكد من أن الأنظمة تعمل كما هو مصةةةةةةمم لها. على سةةةةةةبيل المثال، يمكن 
للتأكد من عدم وجود تعديلات غير مصةةةةةةةرح بها على بيانات المرشةةةةةةةحين    ATSللمدقق فحص سةةةةةةةجلات الوصةةةةةةةول إلى نظام 

(Lindsay et al., 2019  من خلال تحديد هذه المخاطر وتقديم توصةةةيات لتحسةةةين الضةةةوابط، يلعب التدقيق الداخلي .)
ا في الحةد من المخةاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيليةة قبةل أن تتسةةةةةةةةةةةةةبةب في خسةةةةةةةةةةةةةائر كبيرة. إن العلاقةة بين الرقةابةة الةداخليةة   دورًا اسةةةةةةةةةةةةةتبةاقيةً

هذه الضةةةةةةةةةوابط تعمل بفعالية )طاهر  والتدقيق لمي علاقة تكامليةي فالرقابة تضةةةةةةةةةع الضةةةةةةةةةوابط، والتدقيق يتأكد من أن  
 (.2020وخضر، 

 ثانياً: استخدام التكنولوجيا في كشف الاحتيال وضمان الامتثال

ا لتعزيز قدرتها على كشةةةةف  توفر التكنولوجيا الحديثة أدوات قوية للمنظمات ليس فقط لتبسةةةةيط عملياتها ولكن أيضةةةةً
الاحتيال وضةةةةةةةةةةةمان الامتثال للوائح المتزايدة التعقيد. في مجال الاسةةةةةةةةةةةتقدام، حيث يتم التعامل مع معلومات حسةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةة  

 واحتمالات التزوير، يصبح هذا الدور التكنولوتي حاسمًا.

يمكن اسةةةةةةةةةةةةةتخةدام تحليلات البيةانةات والةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي لفحص كميةات كبيرة من بيةانةات الطلبةات وتحةديةد الأنمةاط  
الشةةةةةةةةةةاذة التي قد تشةةةةةةةةةةير إلى نشةةةةةةةةةةاط احتيالي. على سةةةةةةةةةةبيل المثال، يمكن للخوارزميات اكتشةةةةةةةةةةاف السةةةةةةةةةةير الذاتية التي تبدو 

س معلومات الاتصةةةةةةةةةةال لطلبات متعددة بأسةةةةةةةةةةماء متشةةةةةةةةةةابهة بشةةةةةةةةةةكل مريب، أو تحديد المتقدمين الذين لسةةةةةةةةةةتخدمون نف
مختلفةة، أو الإبلا  عن التنةاقضةةةةةةةةةةةةةةات بين المعلومةات المقةدمةة في السةةةةةةةةةةةةةيرة الةذاتيةة والمصةةةةةةةةةةةةةةادر العةامةة الأخرخ مثةل ملفةات 

LinkedIn هذا التحليل ايلي يمكن أن يكشةةةةةةةةةف عن محاولات التزوير بشةةةةةةةةةكل أسةةةةةةةةةرع وأكثر فعالية من المراجعة اليدوية .
(Maheshwari et al., 2021.) 

( لإنشةةةةةةةةةةةةةةاء سةةةةةةةةةةةةةجلات موثقةةة وغير قةةابلةةة للتغيير  Blockchainعلاوة على ذلةةك، يمكن اسةةةةةةةةةةةةةتخةةدام تقنيةةة البلوح تشةةةةةةةةةةةةةين )
للمؤهلات والشةةةهادات. عندما تصةةةدر الجامعات وأصةةةحاب العمل السةةةابقون شةةةهادات رقمية على البلوح تشةةةين، يصةةةبح 



من شةةةةةةبه المسةةةةةةتحيل تزويرها. يمكن لأصةةةةةةحاب العمل الجدد التحقق من صةةةةةةحة هذه المؤهلات بشةةةةةةكل فوري وآمن، مما  
 (.Rodríguez-Espíndola et al., 2020يقلل بشكل كبير من مخاطر الاحتيال في أوراق الثبوتية )

أما فيما يتعلق بضةةمان الامتثال، فتسةةاعد التكنولوجيا المنظمات على مواكبة اللوائح المعقدة المتعلقة بالتوظيف، مثل  
( لضةةةةةةةةةةةةةمةةان أن تكون عمليةةات الفرز  ATSقوانين تكةةافؤ الفرر وحمةةايةةة البيةةانةةات. يمكن برمجةةة أنظمةةة تتبع المتقةةدمين )

والاختيةار متوافقةة مع هةذه القوانين. على سةةةةةةةةةةةةةبيةل المثةال، يمكن للنظةام إخفةاء المعلومةات الةديموغرافيةة )مثةل العمر أو 
الجنس( عن المراجعين الأوائةل لتقليةل التحيز غير المقصةةةةةةةةةةةةةود، أو يمكنةه ضةةةةةةةةةةةةةمةان الحصةةةةةةةةةةةةةول على الموافقةات اللازمةة من  

ا في توثيق كل خطوةGDPRاناتهم وفقًا للوائح الخصةةةةةةةوصةةةةةةةية مثل  المرشةةةةةةةحين لمعالجة بي في عملية  . تسةةةةةةةاعد الأتمتة أيضةةةةةةةً
التوظيف، مما يوفر سةةةجلًا تدقيقياً واضةةةحًا يمكن اسةةةتخدامه لإثبات الامتثال في حالة وجود أي اسةةةتفسةةةارات تنظيمية  

 (.Tursunbayeva et al., 2025أو نزاعات قانونية )

 ثالثاً: تعزيز أمن المعلومات وحماية بيانات أصحاب العمل والعمالة

في عصةةةةةةر الاسةةةةةةتقدام الرقمي، أصةةةةةةبحت حماية البيانات الحسةةةةةةاسةةةةةةة لكل من أصةةةةةةحاب العمل والعمالة أولوية قصةةةةةةوخ. 
تتضةةةةةةمن عملية التوظيف تبادل كميات هائلة من المعلومات الاةةةةةةخصةةةةةةية والسةةةةةةرية، بدءًا من السةةةةةةير الذاتية وتفاصةةةةةةيل  

الرواتب والخطط التوسةعية. أي اختراق لهذه الاتصةال للمرشةحين، وصةولًا إلى معلومات الشةركة الحسةاسةة مثل هياكل  
 البيانات يمكن أن يكون له عواقب وخيمة، تشمل الخسائر المالية، والإضرار بالسمعة، والمسؤولية القانونية.

ا  تلعب التكنولوجيا دورًا مزدوجًا في هذا السةةةةةياق: فبينما تخلق بيئة رقمية قد تكون عرضةةةةةة للتهديدات، فإنها توفر أيضةةةةةً
 الأدوات اللازمة لتعزيز أمن المعلومات. استراتيجيات الحد من هذه المخاطر تشمل:

يجب أن تضةةةمن أنظمة الموارد البشةةةرية، وخاصةةةة تلك المسةةةتضةةةافة    (:Access Controlالتحكم في الو ااول )  •
على السةحابة، وجود ضةوابط وصةول صةارمة. يجب منح الموظفين )مسةؤولي التوظيف، المديرين( حق الوصول  
فقط إلى البيانات التي يحتاجونها لأداء واجباتهم )مبدأ الامتياز الأقل(. يمكن استخدام تقنيات مثل المصادقة 

( لإضافة طبقة أمان إضافية ومنع الوصول غير المصرح به Multi-Factor Authenticationالعوامل )متعددة  
(Lindsay et al., 2019.) 

 data atيجب تشةةفير جميع البيانات الحسةةاسةةة، سةةواء كانت مخزنة )  (:Data Encryptionتشاافير البيانات )  •
rest( في قواعد البيانات أو أثناء نقلها )data in transit عبر الشةةةةةةةةةةةبكات. يضةةةةةةةةةةةمن التشةةةةةةةةةةةفير أنه حتى لو تمكن )

مصةةةةةةةةرح له من الوصةةةةةةةةول إلى البيانات، فلن يتمكن من قراءتها أو اسةةةةةةةةتخدامها دون مفتاح التشةةةةةةةةفير  طرف غير  
 (.Kodym et al., 2020المناسب )

عند استخدام منصات التوظيف القائمة على السحابة، من الضروري   (:Cloud Securityالأمان السحابي )  •
اختيار مزود خدمة يتمتع بسةةةةةةةةةةةةمعة قوية في مجال الأمان. يقدم كبار مزودي الخدمات السةةةةةةةةةةةةحابية بنية تحتية  
آمنةةة مع تةدابير متقةةدمةة للحمةةايةة من التهةةديةدات، والنسةةةةةةةةةةةةةخ الاحتيةةاطي المنتظم، وخطط التعةةافي من الكوارل،  

 (.Brender & Markov, 2013استمرارية الخدمة وحماية البيانات ) مما يضمن



يظل العنصةةةةةةةةر البشةةةةةةةةري هو الحلقة الأضةةةةةةةةعف في سةةةةةةةةلسةةةةةةةةلة الأمان. لذلك، من الضةةةةةةةةروري   التدريب والتوعية: •
تدريب موظفي الموارد البشةةرية وغيرهم من المشةةاركين في عملية التوظيف على أفضةةل الممارسةةات الأمنية، مثل  

(، وإنشةةةةةةةةةةةةةاء كلمةات مرور قويةة، والتعةامةل ايمن مع Phishingكيفيةة التعرف على رسةةةةةةةةةةةةةائةل التصةةةةةةةةةةةةةيةد الاحتيةالي )
 (.2020البيانات الحساسة )وزارة الاقتصاد الرقمي والريادة، 

يجب على المنظمات التأكد من أن سةةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةةاتها وممارسةةةةةةةةةةةاتها في التعامل مع   الامتثال للوائح الخصااااااااااو ااااااااااية: •
. لشةةةةةةةةةةةةةمةةل ذلةةك GDPRالبيةةانةةات تتوافق مع القوانين واللوائح المحليةةة والةةدوليةةة لحمةةايةةة الخصةةةةةةةةةةةةةوصةةةةةةةةةةةةةيةةة، مثةةل  

الحصةةةةةةول على موافقة واضةةةةةةحة من المرشةةةةةةحين قبل جمع بياناتهم، وإبلاغهم بكيفية اسةةةةةةتخدامها، وتوفير آلية  
 (.Tursunbayeva et al., 2025لهم للوصول إلى بياناتهم أو حذفها )

 المطلب الثاني: تقييم جودة وكفاءة عمليات الاستقدام الرقمية

ا تقييم فعاليتها بشةةةةةةةةةةةةكل مسةةةةةةةةةةةةتمر   لضةةةةةةةةةةةةمان تحقيقها  لا يكفي تبني التكنولوجيا في عمليات الاسةةةةةةةةةةةةتقدام، بل يجب أيضةةةةةةةةةةةةً
للأهةةداف المرجوة. يركز هةةذا المطلةةب على كيفيةةة قيةةاس وتقييم جودة وكفةةاءة عمليةةات الاسةةةةةةةةةةةةةتقةةدام الرقميةةة. يبةةدأ الفرع 

( المسةةةةةةةةةةةتخدمة في هذا المجال، مقسةةةةةةةةةةةمة إلى مقاييس زمنية وتكلفة مثل  KPIsالأول بتحديد مؤشةةةةةةةةةةةرات الأداء الرئيسةةةةةةةةةةةية )
"الوقةةةةت اللازم للتوظيف" و"تكلفةةةةة التوظيف"، ومقةةةةاييس الجودة والفعةةةةاليةةةةة مثةةةةل "جودة التوظيف" و"رضةةةةةةةةةةةةةةةةا المةةةةدير 

ف". ثم يتنةةاول الفرع الثةةاني أهميةةة تحقيق الشةةةةةةةةةةةةةفةةافيةةة والعةةدالةةة في البيئةةة الرقميةةة، ومنةةاقشةةةةةةةةةةةةةةةة تحةةديةةات ِّ
التحيز    الموظ 

ة قياس رضةةةةةةةةةةةةا  الخوارزمي وسةةةةةةةةةةةةبل التخفيف منها. وأخيرًا، يختتم المطلب بالفرع الثالث الذي لسةةةةةةةةةةةةلط الضةةةةةةةةةةةةوء على أهمي
 الأطراف المعنية، بما في ذلك رضا أصحاب العمل وتجربة المرشح، كمؤشرات حيوية لنجاح العملية بأكملها.

 ( لعمليات الاستقدامKPIsالفرع الأول: مؤشرات الأداء الرئ سية ) 

لتحديد مدخ نجاح اسةةةةةةةةةةةةتراتيجيات الاسةةةةةةةةةةةةتقدام الرقمي، تحتاج المنظمات إلى اسةةةةةةةةةةةةتخدام مقاييس كمية ونوعية لتقييم  
(.  هدف هذا الفرع إلى اسةةةةةةتكشةةةةةاف  KPIsأدا،ها. لُعرف هذا النهج القائم على البيانات باسةةةةةةم مؤشةةةةةةرات الأداء الرئيسةةةةةةية )

أبرز هذه المؤشةةرات. سةةيتم أولًا تناول المقاييس التي تركز على الكفاءة، مثل المقاييس الزمنية والتكلفة، والتي تسةةاعد في 
تقييم سةةةةةةةةةةةةةرعةة وفعةاليةة العمليةة من حيةث الموارد. بعةد ذلةك، سةةةةةةةةةةةةةيتم الانتقةال إلى مقةاييس الجودة والفعةاليةة، التي تقييم  

لتةأثير الحقيقي لعمليةة ج النهةائيةة للعمليةة، مثةل جودة الموظفين الجةدد ومةدخ رضةةةةةةةةةةةةةةا المةديرين عنهم، والتي تعكس االنتةائ
 التوظيف على المنظمة.

 ( Time-to-Hire, Cost-per-Hireأولًا: المقاي س الزمنية والتكلفة ) 

( التي تسةةةةةةةةةةتخدمها أقسةةةةةةةةةةام الموارد البشةةةةةةةةةةرية  KPIsتعتبر المقاييس الزمنية والتكلفة من أهم مؤشةةةةةةةةةةرات الأداء الرئيسةةةةةةةةةةية )
لتقييم كفاءة عمليات التوظيف الخاصةةة بها. توفر هذه المقاييس رؤخ كمية وملموسةةة حول الموارد المسةةتهلكة في عملية 

 جذب وتوظيف المواهب.

 (:Time-to-Hire / Time-to-Fillالوقت اللازم للتوظيف )  •



o :يقيس هذا المؤشةةةةةةةر متوسةةةةةةةط عدد الأيام بين نشةةةةةةةر إعلان الوظيفة وقبول المرشةةةةةةةح الناجح    التعريف
(، الةةةذي Time-to-Fillللعرض الوظيفي. في بعض الأحيةةةان، يتم التمييز بين "الوقةةةت اللازم للمةةةلء" )

(، الذي يقيس Time-to-Hireيقيس الفترة من فتح الشةةةةةةةةةةاغر إلى قبوله، و"الوقت اللازم للتوظيف" )
الفترة من دخول المرشةةةةةةةةةةةةةح إلى عمليةة التوظيف )على سةةةةةةةةةةةةةبيةل المثةال، عنةد تقةديمةه للطلةب( إلى قبولةه 

 للعرض.

o :ا مباشةةةةةةةةرًا لسةةةةةةةةرعة وكفاءة عملية التوظيف. يمكن أن يؤدي طول    الأهمية لعد هذا المؤشةةةةةةةةر مقياسةةةةةةةةً
فترة التوظيف إلى فقدان أفضةةةةةةةةل المرشةةةةةةةةحين لصةةةةةةةةالح المنافسةةةةةةةةين، وزيادة عبء العمل على الموظفين  

والذكاء   ATS(. تهدف التكنولوجيا، مثل أنظمة  Jones, 2022الحاليين، والتأثير سةةلبًا على الإنتاجية )
 Abdul etالاصةةطناعي، إلى تقليل هذه الفترة بشةةكل كبير من خلال تسةةريع عمليات الفرز والجدولة )

al., 2020.) 

o :يتم حسةةةةةةةابه بجمع إجمالي عدد الأيام لملء جميع الوظائف الشةةةةةةةاغرة خلال فترة معينة، ثم   القياس
 قسمته على عدد الوظائف.

 (:Cost-per-Hireتكلفة التوظيف )  •

o :يقيس هذا المؤشر متوسط التكلفة الإجمالية لتوظيف موظف جديد واحد. التعريف 

o :يوفر هذا المؤشةةةةةر رؤية واضةةةةةحة حول العائد على الاسةةةةةتثمار في أنشةةةةةطة التوظيف. لسةةةةةاعد   الأهمية
المنظمةةات على فهم النفقةةات المرتبطةةة بةةالتوظيف وتحةةديةةد المجةةالات التي يمكن فتهةةا تحقيق وفورات. 
التكلفةةةةةة من خلال تقليةةةةةل الاعتمةةةةةاد على وكةةةةةالات  هةةةةةذه  التكنولوجيةةةةةا في خفض  يمكن أن تسةةةةةةةةةةةةةةةةةةاهم 

 ة الثمن، وتقليل تكاليف الإعلان، وخفض التكاليف الإدارية من خلال الأتمتة.التوظيف باهظ

o :يتم حسابه بجمع جميع تكاليف التوظيف الداخلية )مثل رواتب فريق التوظيف، تكاليف   القياس
البرامج( والخارجية )مثل رسةةةةةةوم الإعلانات، رسةةةةةةوم وكالات التوظيف( خلال فترة معينة، ثم قسةةةةةةمتها 

 على إجمالي عدد الموظفين الجدد الذين تم توظيفهم في تلك الفترة.

ف(  ِّ
 ثانياً: مقاي س الجودة والفعالية )جودة التوظيف، رضا المدير الموظ 

وتةأثيرهةا   نتةائجهةاعمليةة التوظيف، فةإن مقةاييس الجودة والفعةاليةة تقيس   كفةاءةبينمةا تقيس المقةاييس الزمنيةة والتكلفةة  
 الحقيقي على المنظمة. هذه المقاييس تساعد في الإجابة على السؤال الأهم: هل نقوم بتوظيف الأشخار المناسبين؟

 (:Quality of Hireجودة التوظيف )  •

o :ا في القيةةةاس. إنةةةه يقيم القيمةةةة التي    التعريف لعتبر هةةةذا المؤشةةةةةةةةةةةةةر من أهم المقةةةاييس وأكثرهةةةا تحةةةديةةةً
 يضيفها الموظف الجديد إلى المنظمة.



o :تشةةةةةةةير جودة التوظيف العالية إلى أن عملية الاختيار ناجحة في تحديد المرشةةةةةةةحين الذين لا    الأهمية
يمتلكون المهارات اللازمة فحسب، بل يتوافقون أيضًا مع ثقافة الشركة ويحققون أداءً عاليًا. يرتبط 

وتحسةةةةةةين أداء هذا المؤشةةةةةةر ارتباطًا مباشةةةةةةرًا بزيادة الإنتاجية، وارتفاع معدلات الاحتفا  بالموظفين،  
 الفريق.

o :لا يوجد مقياس واحد وموحد لجودة التوظيف. غالبًا ما يتم قياسةةةةةةةه باسةةةةةةةتخدام مزيج من    القياس
 شهرًا(، والتي يمكن أن تشمل: 12أو  6المؤشرات بعد فترة معينة من التوظيف )مثل 

 تقييمات الأداء للموظف الجديد. ▪

 بالأهداف.معدل إنتاجية الموظف الجديد مقارنة  ▪

 (.Retention Rateمعدل بقاء الموظف الجديد في الشركة ) ▪

ف لمدخ ملاءمة الموظف الجديد. ▪ ِّ
 تقييم المدير الموظ 

ف )  • ِّ
 (:Hiring Manager Satisfactionرضا المدير الموظ 

o :يقيس هةةةذا المؤشةةةةةةةةةةةةةر مةةةدخ رضةةةةةةةةةةةةةةةةا المةةةديرين في الأقسةةةةةةةةةةةةةةةةام المختلفةةةةة عن عمليةةةةة التوظيف    التعريف
 والموظفين الجدد الذين تم تعيينهم في فرقهم.

o :ف هو العميل الداخلي الرئيسةةةةةةةةةةة ي لعملية التوظيف. رضةةةةةةةةةةةاهم هو مؤشةةةةةةةةةةةر قوي   الأهمية ِّ
المدير الموظ 

على أن فريق التوظيف يفهم احتيةاجةات العمةل ويقةدم مرشةةةةةةةةةةةةةحين ذوي جودة عةاليةة. يمكن أن يؤدي 
 عدم رضا المديرين إلى إضعاف الثقة في قسم الموارد البشرية وإعاقة التعاون المستقبلي.

o :يتم قياسةةةةةه عادةً من خلال اسةةةةةتطلاعات رأي قصةةةةةيرة يتم إرسةةةةةالها إلى المديرين بعد اكتمال    القياس
عملية التوظيف، حيث يُطلب منهم تقييم جوانب مختلفة مثل جودة المرشةةةةةةحين المقدمين، وسةةةةةةرعة  

 العملية، ومستوخ التواصل مع فريق التوظيف.

 الفرع الثاني: تحقيق الشفافية والعدالة في ب ئة التوظيف الرقمي

في ظل الاعتماد المتزايد على الخوارزميات والأنظمة ايلية في اتخاذ قرارات التوظيف، يصةةبح ضةةمان الشةةفافية والعدالة  
أمرًا بةةةالي الأهميةةةة للحفةةةا  على الثقةةةة وتجنةةةب الممةةةارسةةةةةةةةةةةةةةةات التمييزيةةةة. يركز هةةةذا الفرع على هةةةذين البعةةةدين الأخلاقيين  

بنةةاء علاقةةة ثقةةة قويةةة مع المرشةةةةةةةةةةةةةحين وأصةةةةةةةةةةةةةحةةاب العمةةل، وكيف يمكن الحيويين. سةةةةةةةةةةةةةيبةةدأ بتنةةاول أهميةةة الشةةةةةةةةةةةةةفةةافيةةة في  
للمنظمات تحقيقها في عملياتها الرقمية. بعد ذلك، سةةةةةةةةةةةةةيتم مناقشةةةةةةةةةةةةةة أحد أكبر تحديات التوظيف الرقمي، وهو التحيز  

ة  الخوارزمي، مع اسةةةةةةةةتعراض الأسةةةةةةةةباب التي تؤدي إليه وتقديم اسةةةةةةةةتراتيجيات وسةةةةةةةةبل عملية للتخفيف من آثاره السةةةةةةةةلبي 
 وضمان عملية اختيار منصفة.

 

 



 أولًا: أهمية الشفافية في بناء الثقة مع أصحاب العمل

في سةةةةةةةةةياق منصةةةةةةةةةات الاسةةةةةةةةةتقدام الرقمية مثل "مسةةةةةةةةةاند"، لا تقتصةةةةةةةةةر الشةةةةةةةةةفافية على العلاقة مع المرشةةةةةةةةةحين أو العمالة 
فحسةةةةةةةب، بل تمتد لتشةةةةةةةكل ججر الزاوية في بناء علاقة ثقة متينة مع أصةةةةةةةحاب العمل )العملاء(. أصةةةةةةةحاب العمل الذين 

ية واضةةحة، عادلة، وأنهم يتخذون قرارات مسةةتنيرة  لسةةتخدمون هذه المنصةةات يحتاجون إلى الشةةعور بالثقة في أن العمل
 بناءً على معلومات دقيقة وكاملة.

التكاليف. يجب أن تقدم المنصةةةةةةةة تفصةةةةةةةيلًا واضةةةةةةةحًا لجميع  تتجلى أهمية الشةةةةةةةفافية في عدة جوانب. أولًا، الشةةةةةةةفافية في 
الرسةوم والتكاليف المرتبطة بعملية الاسةتقدام، دون وجود رسةوم خفية أو مفاجئة. هذا لسةمح لأصةحاب العمل بوضةع 

على ميزانية دقيقة واتخاذ قرارات مالية سةةةةليمة، ويبني ثقة في أن المنصةةةةة لا تسةةةة ى لاسةةةةتغلالهم ماليًا. منصةةةةة "مسةةةةاند"،  
 سبيل المثال، تساهم في تحقيق ذلك من خلال تحديد تكاليف واضحة للاستقدام من مختلف البلدان.

ثانيًا، الشةةةةةفافية في الإجراءات. يجب أن يكون صةةةةةاحب العمل قادرًا على تتبع حالة طلبه في كل مرحلة من مراحل عملية 
( تعرض التقدم  Dashboardالاسةةةتقدام بسةةةهولة ووضةةةوح، من إصةةةدار التأشةةةيرة إلى وصةةةول العامل. توفير لوحة تحكم )

المحرز وتوضةةةةةةةةةةح الخطوات التالية المطلوبة يزيل الغموض ويقلل من قلق صةةةةةةةةةةاحب العمل، ويمنحه شةةةةةةةةةةعورًا بالسةةةةةةةةةةيطرة  
 (.Rekhadi & Devi, 2023والاطمئنان )

ثالثًا، الشةفافية في اختيار مكاتب الاسةتقدام. إن توفير معلومات شةفافة حول مكاتب الاسةتقدام المرخصةة، بما في ذلك 
ن أصةةةةةةةحاب العمل من اختيار الشةةةةةةةريك المناسةةةةةةةب لعملية الاسةةةةةةةتقدام.   تقييمات العملاء السةةةةةةةابقين ومعدلات الأداء، يمك 

 معة، وتحد من الممارسات غير المهنية )منصة مساند(.هذه الشفافية تخلق سوقًا قائمًا على الجدارة والس

أخيرًا، الشةةةةةةةةةةفافية في العقد. يجب أن يكون العقد الموحد واضةةةةةةةةةةحًا وسةةةةةةةةةةهل الفهم، ويحدد بدقة حقوق وواجبات كل من  
صةةةةةةةةاحب العمل والعامل. هذا يضةةةةةةةةمن أن يكون كلا الطرفين على دراية تامة بالتزاماتهما، مما يقلل من احتمالية حدول 

مل أن المنصةة تعمل بشةفافية ونزاهة، تزداد ثقتهم بها، مما  سةوء فهم أو نزاعات في المسةتقبل. عندما لشةعر أصةحاب الع
 لاجع على استخدامها المستمر ويساهم في نجاحها على المدخ الطويل.

 ثانياً: تحديات التحيز الخوارزمي وسبل التخفيف منها

( أحةد أخطر التحةديةات التي تواجةه العةدالةة في التوظيف الرقمي. ينشةةةةةةةةةةةةةأ هةذا  Algorithmic Biasلعةد التحيز الخوارزمي )
التحيز عندما تعكس أنظمة الذكاء الاصةةةطناعي ايلية التحيزات البشةةةرية الموجودة في البيانات التي تم تدريبها علتها، مما  

 يؤدي إلى نتائج تمييزية بشكل منهمي ضد مجموعات معينة من الأفراد.

 مصادر التحيز الخوارزمي: •

o :ا للتحيز هو تةدريةب الخوارزميةات على بيةانةات   البيااناات التااريخياة المتحيزة المصةةةةةةةةةةةةةةدر الأكثر شةةةةةةةةةةةةةيوعةً
التوظيف التةةاريخيةةة للشةةةةةةةةةةةةةركةةة. إذا كةةانةةت قرارات التوظيف السةةةةةةةةةةةةةةةابقةةة متحيزة )على سةةةةةةةةةةةةةبيةةل المثةةال،  
تفضةةةيل الرجال على النسةةةاء في الأدوار الفنية(، فإن الخوارزمية سةةةتتعلم هذا النمط وتعتبره مؤشةةةرًا  



 ;Raghavan et al., 2020للنجاح، وبالتالي سةةةةةةةةةةتميل إلى تفضةةةةةةةةةةيل المرشةةةةةةةةةةحين الذكور في المسةةةةةةةةةةتقبل )
Dastin, 2018.) 

o  ( تحيز الاختيارSelection Bias:)   قد تكون البيانات نفسةةةةةةةةةةةها غير ممثلة للسةةةةةةةةةةةكان بشةةةةةةةةةةةكل عام. على
سةةةةةةةةةبيل المثال، إذا كانت الشةةةةةةةةةركة تسةةةةةةةةةتقطب مرشةةةةةةةةةحتها بشةةةةةةةةةكل أسةةةةةةةةةالةةةةةةةةة ي من جامعات معينة، فإن 
الخوارزمية قد تتعلم تفضةةيل خريمي هذه الجامعات، مع اسةةتبعاد مرشةةحين مؤهلين من مؤسةةسةةات  

 أخرخ.

o  ( تحيز المتغيرات البديلةProxy Variables:)   حتى إذا تم حذف المتغيرات الديموغرافية الصةةةةةةةةةةريحة
)مثةةل الجنس أو العرق( من البيةةانةةات، يمكن للخوارزميةةة أن تجةةد متغيرات أخرخ تعمةةل كبةةديةةل لهةةا.  
على سةةبيل المثال، قد يرتبط الرمز البريدي للمرشةةح أو اسةةم المدرسةةة التي ارتادها بشةةكل غير مباشةةر  

 د تستخدم الخوارزمية هذه المتغيرات لاتخاذ قرارات تمييزية.بخلفيته الاجتماعية أو العرقية، وق

 سبل التخفيف من التحيز: •

o :يجب على المنظمات تدقيق بيانات التدريب الخاصةةةةةة بها بعناية لتحديد   تدقيق البيانات والنموذج
وإزالةةةة أي تحيزات موجودة قبةةةل اسةةةةةةةةةةةةةتخةةةدامهةةةا لبنةةةاء النمةةةاذج. كمةةةا يجةةةب إجراء اختبةةةارات منتظمةةةة  
للخوارزميةة بعةد تطويرهةا لقيةاس أدا،هةا عبر مجموعةات ديموغرافيةة مختلفةة والتةأكةد من أنهةا لا تنتج 

 نتائج غير متناسبة.

o :يجب السةةةةةةةةةة ي لاسةةةةةةةةةةتخدام نماذج ذكاء اصةةةةةةةةةةطناعي "قابلة للتفسةةةةةةةةةةير"    الشااااااااافافية وقابلية التفساااااااااير
(Explainable AI  تسةمح بفهم العوامل التي أدت إلى قرار معين. هذه الشةفافية تسةاعد في تحديد ما )

 (.Rekhadi & Devi, 2023إذا كانت الخوارزمية تعتمد على عوامل تمييزية )

o :لا ينب ي الاعتماد على الذكاء الاصةطناعي لاتخاذ قرارات التوظيف النهائية. يجب   الإشاراف البشاري
أن يظةةةل العنصةةةةةةةةةةةةةر البشةةةةةةةةةةةةةري هو الحكم النهةةةائي، بةةةاسةةةةةةةةةةةةةتخةةةدام مخرجةةةات الخوارزميةةةة كةةةأداة داعمةةةة  
للمعلومةةةةات وليس كبةةةةديةةةةل عن التقييم الشةةةةةةةةةةةةةةةةةامةةةةل. يجةةةةب على مسةةةةةةةةةةةةةؤولي التوظيف مراجعةةةةة قوائم  

 Tursunbayeva etوصةةةةةةيات النظام إذا بدت غير منطقية أو متحيزة )المرشةةةةةةحين المقترحين وتحدي ت
al., 2025.) 

o :يمكن للمنظمات برمجة أنظمتها لتعزيز التنوع بشةةةةكل اسةةةةتبا ي، على سةةةةبيل المثال،    التنويع المتعمد
من خلال ضةةمان أن القوائم المختصةةرة للمرشةةحين تحتوي على تمثيل متنوع من الخلفيات المختلفة  

(Blind Auditioning.) 

 

 

 



 ( Stakeholder Satisfactionالأطراف المعنية ) الفرع الثالث: قياس رضا 

لا يمكن تقييم نجاح عملية الاسةةةةةةةةةةتقدام الرقمي بالكامل من خلال المقاييس الداخلية للكفاءة والتكلفة فقط. إن رضةةةةةةةةةةا  
هو مؤشةةر حاسةةم للجودة  -وهم أصةةحاب العمل )المديرون الموظفون( والمرشةةحون    -الأطراف الرئيسةةية المعنية بالعملية 

أهمية قياس هذا الرضةةةةةةا. سةةةةةةيتم أولًا اسةةةةةةتكشةةةةةةاف كيف لعكس رضةةةةةةا  والفعالية على المدخ الطويل. يركز هذا الفرع على  
أصةةةةةةةةحاب العمل مدخ نجاح قسةةةةةةةةم الموارد البشةةةةةةةةرية في تلبية احتياجات العمل. بعد ذلك، سةةةةةةةةيتم تسةةةةةةةةليط الضةةةةةةةةوء على 
الأهمية المتزايدة لتجربة المرشةةةةةةةةةةةح، وكيف يمكن أن تؤثر بشةةةةةةةةةةةكل كبير على سةةةةةةةةةةةمعة الشةةةةةةةةةةةركة وقدرتها على جذب أفضةةةةةةةةةةةل 

 في المستقبل.المواهب 

 أولًا: رضا أصحاب العمل كمؤشر للأداء

(، أحةد أهم مؤشةةةةةةةةةةةةةرات الأداء النوعيةة لعمليةة Hiring Managersلعتبر رضةةةةةةةةةةةةةةا أصةةةةةةةةةةةةةحةاب العمةل، أو المةديرين الموظفين )
التوظيف. هؤلاء المةةديرون هم "العملاء الةةداخليون" لفريق الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةةة، ونجةةاح التوظيف يُقةةاس في النهةةايةةة بمةةدخ 

 تلبية احتياجات فرقهم وتزويدهم بالمواهب التي يحتاجونها لتحقيق أهدافهم.

عنةدمةا يكون المةديرون راضةةةةةةةةةةةةةين، فهةذا لعني أن فريق التوظيف قةد ن ح في  مقيااس لتلبياة احتيااجاات العمال: •
ا من حيةةةةث التوافق مع  فهم متطلبةةةةات الوظيفةةةةة بةةةةدقةةةةة، ليس فقط من حيةةةةث المهةةةةارات الفنيةةةةة ولكن أيضةةةةةةةةةةةةةةةةةً
دينةاميكيةات الفريق وثقةافةة القسةةةةةةةةةةةةةم. إن تقةديم قةائمةة مختصةةةةةةةةةةةةةرة من المرشةةةةةةةةةةةةةحين ذوي الجودة العةاليةة الةذين  

 الاحتياجات هو دليل على أن عملية الفرز والاختيار فعالة. يتوافقون مع هذه

غالبًا ما يكون رضةةةةةةةةةا المدير الموظف هو أول مؤشةةةةةةةةةر متاح لجودة التوظيف. قبل أن    مؤشاااااااار لجودة التوظيف: •
تتوفر بيةانةات الأداء طويلةة الأجةل للموظف الجةديةد، يمكن أن يوفر تقييم المةدير الأولي رؤخ قيمةة حول مةدخ 

ي المسةةةةاهمة  نجاح عملية الاختيار. المدير الراضةةةة ي هو دليل على أن الموظف الجديد يندمج بشةةةةكل جيد ويبدأ ف
 بشكل إيجا ي في الفريق.

العلاقة القوية بين فريق التوظيف والمديرين الموظفين ضةةةةةةرورية لنجاح عمليات   أسااااااس للتعاون المساااااتقبلي: •
التوظيف المسةةةةةةةةةةةةتقبلية. عندما لشةةةةةةةةةةةةعر المديرون بالرضةةةةةةةةةةةةا، فإنهم يثقون في قدرة فريق التوظيف ويكونون أكثر  

ملها  اسةةةةةةةةةةةتعدادًا للتعاون وتقديم ملاحظات بناءة وتخصةةةةةةةةةةةيص الوقت اللازم للمقابلات، مما يجعل العملية بأك
 أكثر سلاسة وكفاءة.

يمكن قياس رضةةةةا أصةةةةحاب العمل بشةةةةكل فعال من خلال اسةةةةتطلاعات الرأي التي يتم إرسةةةةالها    طرق القياس: •
 بعد اكتمال كل عملية توظيف. يمكن أن تطلب هذه الاستطلاعات من المديرين تقييم جوانب مثل:

o .جودة المرشحين الذين تم تقديمهم 

o  وكفاءة العملية.سرعة 

o .مستوخ التواصل والدعم من فريق التوظيف 



o .مدخ رضاهم عن الموظف الجديد بعد فترة قصيرة من بدء العمل 

 ( وتأثيرهاCandidate Experienceثانياً: أهمية تجربة المرشح ) 

م المرشةةح(.   في سةةوق المواهب التنافسةة ي اليوم، لم تعد عملية التوظيف مجرد عملية تقييم من طرف واحد )الشةةركة تقي 
ا بتقييم الشةةةةةةةركة كصةةةةةةةاحب عمل محتمل. تُعرف التجربة   بل أصةةةةةةةبحت طريقًا ذا اتجاهين، حيث يقوم المرشةةةةةةةحون أيضةةةةةةةً

(، وقد أصةةةةةبحت  Candidate Experienceربة المرشةةةةةح" )الشةةةةةاملة التي يمر بها المرشةةةةةح طوال عملية التوظيف باسةةةةةم "تج
 عاملًا حاسمًا في نجاح استراتيجيات استقطاب المواهب.

لقد أدخ التحول الرقمي إلى زيادة أهمية تجربة المرشةةح. يتوقع المرشةةحون اين تجربة توظيف سةةلسةةة وشةةفافة وسةةريعة، 
(. يمكن أن يكون للتكنولوجيا تأثير إيجا ي أو Abdul et al., 2020تشبه تجاربهم كمستهلكين للخدمات الرقمية الأخرخ )

سةةةةةةةةةةةل ي على هذه التجربة. إذا تم اسةةةةةةةةةةةتخدامها بشةةةةةةةةةةةكل جيد، يمكن للأتمتة أن توفر تواصةةةةةةةةةةةلًا فوريًا )مثل تأكيد اسةةةةةةةةةةةتلام  
  الطلب(، وتبسيط عملية التقديم، وتوفير المرونة )مثل جدولة المقابلات عبر الإنترنت(. ومع ذلك، إذا تم تنفيذها بشكل

"رقم في لةةةةةةةةةةة يء، يمكن أن تؤدي إلى تجربة غير شةةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةةية ومحبطة، حيث لشةةةةةةةةةةةعر المرشةةةةةةةةةةةحون بالتجاهل أو أنهم مجرد  
 (.Niehueser & Boak, 2020النظام" )

(. يمكن للمرشةةةح الذي يمر Employer Brandتؤثر تجربة المرشةةةح بشةةةكل مباشةةةر على العلامة التجارية لصةةةاحب العمل )
بتجربة إيجابية أن يصةةبح "سةةفيرًا" للعلامة التجارية، حيث لشةةارح تجربته الجيدة مع شةةبكته المهنية والاجتماعية، حتى  

(. على العكس من ذلةك، يمكن للمرشةةةةةةةةةةةةةح الةذي يمر بتجربةة Miles & McCamey, 2018لو لم يحصةةةةةةةةةةةةةل على الوظيفةة )
سةةةةلبية )مثل عدم تلقي أي رد على الإطلاق( أن لشةةةةارح إحباطه عبر الإنترنت، مما يضةةةةر بسةةةةمعة الشةةةةركة ويثني المواهب  

 (.Schildknecht et al., 2018الأخرخ عن التقديم في المستقبل )

علاوة على ذلك، ترتبط تجربة المرشةةةةةةةةةح ارتباطًا وثيقًا بمعدلات قبول العروض الوظيفية. المرشةةةةةةةةةحون الموهوبون غالبًا ما  
يكون لةد هم خيةارات متعةددة. إذا كةانةت عمليةة التوظيف في شةةةةةةةةةةةةةركةة مةا طويلةة جةدًا أو غير منظمةة أو غير محترمةة، فمن 

ا من شةةةةركة أخرخ قدمت لهم تجربة أفضةةةةل. لذلك، لم لعد الاسةةةةتثمار في تحسةةةةين تجربة المرشةةةح    المرجح أن يقبلوا عرضةةةةً
 Tursunbayevaترفًا، بل أصةةةةةبح ضةةةةةرورة اسةةةةةتراتيجية للمنظمات التي ترغب في جذب أفضةةةةةل الكفاءات والاحتفا  بها )

et al., 2025.) 

 المطلب الثالث: نماذج تبني التكنولوجيا وتأثيرها على أداء المنظمات

هذا المطلب العلاقة بين تبني التكنولوجيا والأداء التنظيمي، مع التركيز على النماذج النظرية التي تفسةةةةةةةةةةةر  لسةةةةةةةةةةةتكشةةةةةةةةةةةف  
هذه العلاقة. يبدأ الفرع الأول بدراسةةةةة التأثير المباشةةةةر لتبني التكنولوجيا على الكفاءة والإنتاجية، موضةةةةحًا كيف يمكن 

تزيةد من الكفةاءة التشةةةةةةةةةةةةةغيليةة. أمةا الفرع الثةاني، فيتعمق في للحلول الرقميةة أن تحسةةةةةةةةةةةةةن من سةةةةةةةةةةةةةرعةة وجودة الخةدمةات و 
النمةةةاذج النظريةةةة التي تشةةةةةةةةةةةةةرح العوامةةةل التي تؤثر على قرار الأفراد والمنظمةةةات بتبني تقنيةةةة جةةةديةةةدة، مثةةةل نموذج قبول  

سةةةةةةةةةسةةةةةةةةةية  (، بالإضةةةةةةةةةافة إلى العوامل المؤ UTAUT( والنظرية الموحدة لقبول واسةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا )TAMالتكنولوجيا )
والخارجية. ويختتم المطلب بفروع تسةةةةةةةةةةةةتعرض بإيجاز أبرز النظريات المتعلقة بإدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةرية، ونظم المعلومات، 

 وإدارة المخاطر، لتوفير إطار نظري شامل ومتكامل.



 الفرع الأول: تأثير تبني التكنولوجيا على الكفاءة والإنتاجية

لعد السةةةة ي لتحسةةةةين الكفاءة وزيادة الإنتاجية دافعًا أسةةةةاسةةةةيًا وراء اسةةةةتثمار المنظمات في التكنولوجيا. يحلل هذا الفرع 
كيف يترجم تبني الحلول التكنولوجية إلى تحسةينات ملموسةة في الأداء. سةيتم أولًا اسةتعراض كيف تسةاهم التكنولوجيا  

ة للعملاء وأصةةةةةةةةةحاب المصةةةةةةةةةلحة. بعد ذلك، سةةةةةةةةةيتم التركيز على كيفية  في تحسةةةةةةةةةين سةةةةةةةةةرعة الأداء وجودة الخدمات المقدم
 مساهمة الأتمتة والرقمنة في زيادة الإنتاجية والكفاءة التشغيلية من خلال تقليل الهدر وتحسين استخدام الموارد.

 أولًا: تحسين سرعة الأداء وجودة الخدمات

لعد تبني التكنولوجيا عاملًا حاسةةةةةماً في قدرة المنظمات على تسةةةةةريع أدا،ها وتحسةةةةةين جودة الخدمات التي تقدمها. في بيئة 
الأعمةال سةةةةةةةةةةةةةريعةة الخط  اليوم، لم لعةد الانتظةار خيةاراً مقبولًا للعملاء، وتوفر التكنولوجيةا الأدوات اللازمةة لتلبيةة هةذه 

 التوقعات المتزايدة.

(. يمكن للمرشةةةح الذي يمر Employer Brandتؤثر تجربة المرشةةةح بشةةةكل مباشةةةر على العلامة التجارية لصةةةاحب العمل )
بتجربة إيجابية أن يصةةبح "سةةفيرًا" للعلامة التجارية، حيث لشةةارح تجربته الجيدة مع شةةبكته المهنية والاجتماعية، حتى  

(. على العكس من ذلةك، يمكن للمرشةةةةةةةةةةةةةح الةذي يمر بتجربةة Miles & McCamey, 2018لو لم يحصةةةةةةةةةةةةةل على الوظيفةة )
سةةةةلبية )مثل عدم تلقي أي رد على الإطلاق( أن لشةةةةارح إحباطه عبر الإنترنت، مما يضةةةةر بسةةةةمعة الشةةةةركة ويثني المواهب  

 (..Schildknecht et al., 2018الأخرخ عن التقديم في المستقبل )

إلى جانب السةةةةةةةةةرعة، تلعب التكنولوجيا دورًا محوريًا في تحسةةةةةةةةةين جودة الخدمات. من خلال تقليل الاعتماد على التدخل  
البشري في المهام المتكررة، تقلل التكنولوجيا من احتمالية حدول الأخطاء البشرية، مما يؤدي إلى زيادة الدقة والاتساق  

(. على سةةةةةةةةةةةةةبيةةل المثةةال، تضةةةةةةةةةةةةةمن أنظمةةة معةةالجةةة الطلبةةات ايليةةة أن يتم Salam & Munawir, 2024في تقةةديم الخةةدمةةة )
 إدخال جميع تفاصيل الطلب بشكل صحيح، مما يقلل من أخطاء الاحن.

ا. من خلال جمع وتحليةةل بيةةانةةات العملاء، يمكن  علاوة على ذلةةك، تتيح التكنولوجيةةا تقةةديم خةةدمةةات أكثر تخصةةةةةةةةةةةةةيصةةةةةةةةةةةةةةةً
ا لهم ) (. Paul & Mas, 2024للمنظمات فهم احتياجاتهم وتفضةةيلاتهم بشةةكل أفضةةل وتقديم خدمات مصةةممة خصةةيصةةً

على سةةةةةةةةةةةبيل المثال، يمكن لمواقع التجارة الإلكترونية أن تو ةةةةةةةةةةة ي بمنتجات تهم العميل بناءً على سةةةةةةةةةةةجل مشةةةةةةةةةةةترياته، مما  
يحسةةةةةةةن من تجربة التسةةةةةةةوق ويزيد من احتمالية الشةةةةةةةراء. هذا المسةةةةةةةتوخ من التخصةةةةةةةيص كان من الصةةةةةةةعب تحقيقه على 

تكنولوجيا المنظمات من أن تكون أسةةةةةةةةرع وأكثر دقة نطاق واسةةةةةةةةع باسةةةةةةةةتخدام الأسةةةةةةةةاليب التقليدية. باختصةةةةةةةةار، تمكن ال
ات عملا،ها، مما يؤدي إلى زيادة الرضةةا والولاء، ويعزز في النهاية من قدرتها التنافسةةية في السةةوق  وأكثر اسةةتجابة لاحتياج

(Hermawan et al., 2022.) 

 ثانياً: زيادة الإنتاجية والكفاءة التشغيلية

تؤثر التكنولوجيةةا بشةةةةةةةةةةةةةكةةل مبةةاشةةةةةةةةةةةةةر على المحصةةةةةةةةةةةةةلةةة النهةةائيةةة للمنظمةةة من خلال زيةةادة الإنتةةاجيةةة والكفةةاءة التشةةةةةةةةةةةةةغيليةةة.  
الإنتةاجيةة، التي تُقةاس بكميةة المخرجةات لكةل وحةدة من المةدخلات )مثةل العمةل أو رأس المةال(، والكفةاءة، التي تتعلق بةأداء 

 هما عنصران أساسيان للربحية والنمو المستدام.المهام بأقل قدر من الهدر في الوقت والموارد، 



تزيةد التكنولوجيةا من الإنتةاجيةة من خلال تمكين الموظفين من إنجةاز المزيةد من العمةل في نفس الفترة الزمنيةة. توفر لهم  
الأدوات الرقمية، مثل برامج التعاون ومنصةةةةات إدارة المشةةةةاريع، القدرة على التواصةةةةل ومشةةةةاركة المعلومات بشةةةةكل أسةةةةرع  

 & Salamالاجتمةةةاعةةةات غير الضةةةةةةةةةةةةةروريةةةة أو البحةةةث عن المعلومةةةات )  وأكثر فعةةةاليةةةة، ممةةةا يقلةةةل من الوقةةةت الضةةةةةةةةةةةةةةةائع في
Munawir, 2024  كما أن أتمتة المهام الروتينية، كما ذكرنا سةةةةةةابقًا، تحرر الموظفين للتركيز على الأنشةةةةةةطة ذات القيمة .)

 (.Rekhadi & Devi, 2023الأعلى التي تتطلب التفكير النقدي والإبداع، مما يزيد من إنتاجيتهم الإجمالية )

أما الكفاءة التشةةةغيلية، فتتحسةةةن من خلال قدرة التكنولوجيا على تحسةةةين اسةةةتخدام الموارد وتقليل الهدر. على سةةةبيل  
( تحسةةةةةةةةةةةةةين إدارة المخزون، مما يقلل من  ERPالمثال، في قطاع التصةةةةةةةةةةةةةنيع، يمكن لأنظمة التخطيط لموارد المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةات )

( مراقبة أداء IoTتكاليف التخزين ويضةةةةةمن توفر المواد الخام عند الحاجة. يمكن لأجهزة الاسةةةةةتشةةةةةعار وإنترنت الأشةةةةةياء )
ايلات والتنبؤ بةالصةةةةةةةةةةةةةيةانةة المطلوبةة قبةل حةدول الأعطةال، ممةا يقلةل من وقةت التوقف غير المخطط لةه ويزيةد من كفةاءة 

 (.Rodríguez-Espíndola et al., 2022الإنتاج )

( أتمتة عمليات المبيعات والتسةةويق، مما لسةةمح لمندو ي CRMفي قطاع الخدمات، يمكن لأنظمة إدارة علاقات العملاء )
المبيعةات بةالتركيز على بنةاء العلاقةات مع العملاء الواعةدين. وفي مجةال الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةة، تزيةد أنظمةة التوظيف الرقميةة  

الشةةةةةةةةةةةةةواغر  من كفةةاءة عمليةةة الاسةةةةةةةةةةةةةتقطةةاب من خلال أتمتةةة الفرز والجةةدولةةة، ممةةا يقلةةل من الوقةةت والموارد اللازمةةة لمةةلء  
(Salam & Munawir, 2024.) 

في النهاية، تؤدي زيادة الإنتاجية والكفاءة التشةةةةةةةةةةةةغيلية إلى خفض التكاليف، وزيادة هوام  الربح، وتعزيز قدرة المنظمة  
على التنافس في السةةوق. إن الاسةةتثمار في التكنولوجيا المناسةةبة لم لعد خيارًا، بل أصةةبح ضةةرورة اسةةتراتيجية للمنظمات  

 (.Hermawan et al., 2022لنجاح على المدخ الطويل )التي تس ى إلى تحقيق التميز التشغيلي وا

 الفرع الثاني: النماذج النظرية لتبني التكنولوجيا

إن فهم العوامةةل التي تةةدفع الأفراد والمنظمةةات إلى قبول أو رفض تقنيةةة جةةديةةدة هو أمر بةةالي الأهميةةة لنجةةاح أي مبةةادرة  
والسةةةةةةةةةةةةةلوح التنظيمي  (. لقةد طور البةاحثون في مجةال نظم المعلومةات Rodríguez-Espíndola et al., 2022تحول رقمي )

ا من أبرز هذه Venkatesh et al., 2003عدة نماذج نظرية لشةةرح عملية تبني التكنولوجيا ) (. لسةةتعرض هذا الفرع بعضةةً
(، وهو أحد أكثر النماذج شةةةةةةةةيوعًا، مع شةةةةةةةةرح أبعاده الرئيسةةةةةةةةية  TAMالنماذج. سةةةةةةةةيتم البدء بنموذج قبول التكنولوجيا )

(Davis, 1989( بعد ذلك، سةةةيتم تناول النظرية الموحدة لقبول واسةةةتخدام التكنولوجيا .)UTAUT  التي تدمج عناصةةر ،)
(. وأخيرًا، سةةةةةةةةيتم اسةةةةةةةةتكشةةةةةةةةاف العوامل المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةية والخارجية، من  Venkatesh et al., 2003من عدة نماذج سةةةةةةةةابقة )

المنظمةةةة بتبني التكنولوجيةةةا على ( والنظريةةةة المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةيةةةة، والتي تؤثر على قرار  RBVمنظور نظريةةةة الموارد المكتسةةةةةةةةةةةةةبةةةة )
 (.Rodríguez-Espíndola et al., 2022المستوخ الاستراتيمي )

 ( وأبعادهTAMأولًا: نموذج قبول التكنولوجيا ) 

، 1989(، الةذي قةدمةه فريةد ديفيس في عةام  Technology Acceptance Model - TAMلعةد نموذج قبول التكنولوجيةا )
 ,Davisأحد أكثر النماذج تأثيرًا واسةةةةةتخدامًا في تفسةةةةةير سةةةةةبب قبول المسةةةةةتخدمين أو رفضةةةةةهم لتقنية معلومات جديدة )

( ويقترح أن نية المسةتخدم السةلوكية  Theory of Reasoned Action(. لسةتند النموذج إلى نظرية الفعل المعقول )1989



(Behavioral Intention( لاسةةةةةةةةةتخدام نظام ما لمي المحدد الرئيسةةةةةةةةة ي للاسةةةةةةةةةتخدام الفعلي )Davis, 1989 بدوره، تتحدد .)
 هذه النية بعاملين رئيسيين:

لشةير هذا البعد إلى "الدرجة التي لعتقد  (:Perceived Ease of Use - PEOUساهولة الاساتخدام المتصاورة )  .1
(. بعبارة أخرخ، كلما شةةةةةةةةعر Davis, 1989بها الاةةةةةةةةخص أن اسةةةةةةةةتخدام نظام معين سةةةةةةةةيكون خاليًا من الجهد" )

المسةةةةةةةةةةتخدم بأن النظام أسةةةةةةةةةةهل في التعلم والاسةةةةةةةةةةتخدام، زادت احتمالية تكوينه لموقف إيجا ي تجاهه ونيته في 
معقد   ATS(. في سةةةةةةةةةةةةياق التوظيف الرقمي، إذا وجد مسةةةةةةةةةةةةؤولو التوظيف أن نظام Davis, 1989اسةةةةةةةةةةةةتخدامه )

-Rodríguezويصةةةةةةةةةةةةةعةب التنقةل فيةه، فمن المرجح أن يقةاوموا اسةةةةةةةةةةةةةتخةدامةه، حتى لو كةان يقةدم ميزات متقةدمةة )
Espíndola et al., 2022.) 

لعرف هذا البعد بأنه "الدرجة التي لعتقد بها الاةةخص   (:Perceived Usefulness - PUالفائدة المتصااورة )  .2
(. حتى لو كان النظام سةةةةهل الاسةةةةتخدام،  Davis, 1989أن اسةةةةتخدام نظام معين سةةةةيعزز من أدائه الوظيفي" )

فلن لسةةةةةةةةتخدمه الأفراد إذا لم لعتقدوا أنه سةةةةةةةةيسةةةةةةةةاعدهم على أداء وظائفهم بشةةةةةةةةكل أفضةةةةةةةةل أو أسةةةةةةةةرع أو أكثر  
(. في سةةةةةةةةةةةةةياق التوظيف، إذا رأخ المديرون أن منصةةةةةةةةةةةةةة رقمية جديدة تسةةةةةةةةةةةةةاعدهم فعلًا في Davis, 1989كفاءة )

 ,.Rodríguez-Espíndola et alالعثور على مرشةةةةةةةةةةةةةحين ذوي جودة أعلى، فةةإنهم سةةةةةةةةةةةةةيكونون أكثر ميلًا لتبنتهةةا )
2022.) 

ا أن سةهولة الاسةتخدام المتصةورة تؤثر بشةكل مباشةر على الفائدة المتصةورةي فالنظام الذي لسةهل   يفترض النموذج أيضةً
في مئات الدراسةةات عبر   TAM(. وقد تم اختبار وتوسةةيع نموذج  Davis, 1989اسةةتخدامه يُنظر إليه على أنه أكثر فائدة )

 Rodríguez-Espíndola etسةياقات تكنولوجية وثقافية مختلفة، وأثبت قدرته التنبؤية القوية على سةلوح المسةتخدم )
al., 2022  في مجال الموارد البشةةةةرية، تم اسةةةةتخدامه لفهم تبني تقنيات مثل أنظمة التوظيف الإلكتروني، وأنظمة إدارة .)

 (.Kamble et al., 2018; Gangwar et al., 2015الأداء، ومنصات التعلم الإلكتروني )

 ( UTAUTالموحدة لقبول واستخدام التكنولوجيا ) ثانياً: النظرية 

 2003في محاولة لتوحيد النماذج المختلفة لقبول التكنولوجيا وتقديم إطار أكثر شمولًا، قام فينكاتي  وزملاؤه في عام 
 Unified Theory of Acceptance and Use of Technology)بتطوير النظرية الموحدة لقبول واسةتخدام التكنولوجيا  

- UTAUT) (Venkatesh et al., 2003) تسةتند هذه النظرية إلى مراجعة وتوليف ثمانية نماذج بارزة، بما في ذلك نموذج .
 .(Venkatesh et al., 2003) (TAM)قبول التكنولوجيا 

أن هناح أر عة محددات رئيسةةةةةةةةةةةةية تؤثر بشةةةةةةةةةةةةكل مباشةةةةةةةةةةةةر على نية الاسةةةةةةةةةةةةتخدام والسةةةةةةةةةةةةلوح الفعلي   UTAUTتقترح نظرية 
 لاستخدام التكنولوجيا:

. TAMهذا المفهوم مشابه جدًا لةةةةةةةةةةة "الفائدة المتصورة" في نموذج    (:Performance Expectancyتوقع الأداء )  .1
إنه لشةةةةةةةةةةةير إلى الدرجة التي لعتقد بها الفرد أن اسةةةةةةةةةةةتخدام النظام سةةةةةةةةةةةيسةةةةةةةةةةةاعده على تحقيق مكاسةةةةةةةةةةةب في أدائه  

 Venkatesh et(. لعتبر هذا العامل هو الأقوخ في التنبؤ بنية الاسةتخدام )Venkatesh et al., 2003الوظيفي )
al., 2003.) 



. إنه يمثل  TAMهذا المفهوم يوازي "سةةةةةةةةهولة الاسةةةةةةةةتخدام المتصةةةةةةةةورة" في    (:Effort Expectancyتوقع الجهد )  .2
 (.Venkatesh et al., 2003درجة السهولة المرتبطة باستخدام النظام )

لشةةةةةةةةةةةةةير هةذا العةامةل إلى الةدرجةة التي يةدرح بهةا الفرد أن الأشةةةةةةةةةةةةةخةار    (:Social Influenceالتاأثير الاجتمااعي )  .3
 Venkateshالمهمين بالنسةةةةةبة له )مثل الرؤسةةةةةاء، الزملاء( لعتقدون أنه يجب عليه اسةةةةةتخدام النظام الجديد )

et al., 2003( يلعب ضغط الأقران وتوقعات الإدارة دورًا مهمًا في قرار التبني .)Kuberkar & Singhal, 2020.) 

يمثل هذا العامل مدخ إدراح الفرد لوجود البنية التحتية    (:Facilitating Conditionsالظروف الم سااااااااااارة )  .4
(. لشةةةةةةةةةةةةةمل ذلك توفر الموارد اللازمة،  Venkatesh et al., 2003التنظيمية والتقنية لدعم اسةةةةةةةةةةةةةتخدام النظام )

العوامل الثلاثة الأولى التي تؤثر على نية (. على عكس Kuberkar & Singhal, 2020والتدريب، والدعم الفني )
 (.Venkatesh et al., 2003الاستخدام، يؤثر هذا العامل بشكل مباشر على السلوح الفعلي للاستخدام )

بالإضةةافة إلى هذه المحددات الأر عة، تقترح النظرية أن العلاقة بين هذه العوامل ونية الاسةةتخدام يتم تعديلها بواسةةطة 
(. لقةةةةد أثبتةةةةت نظريةةةةة Venkatesh et al., 2003متغيرات مثةةةةل الجنس، والعمر، والخبرة، والطوعيةةةةة في الاسةةةةةةةةةةةةةتخةةةةدام )

UTAUT    أنهةا نموذج قوي وقةادر على تفسةةةةةةةةةةةةةير نسةةةةةةةةةةةةةبةة كبيرة من التبةاين في نيةة اسةةةةةةةةةةةةةتخةدام التكنولوجيةا، وقةد تم تطبيقها
 ;Kuberkar & Singhal, 2020بنجاح في العديد من السةةةةةةةةةةةياقات التنظيمية، بما في ذلك تبني تقنيات الموارد البشةةةةةةةةةةةرية )

Queiroz et al., 2020.) 

 ( RBV, Institutional Theoryثالثاً: العوامل المؤسسية والخارجية المؤثرة على قرار التبني ) 

على مسةةةةةةةةةةةةةتوخ الفرد، فةإن قرار تبني تقنيةة جةديةدة على مسةةةةةةةةةةةةةتوخ المنظمةة يتةأثر  UTAUTو  TAMبينمةا تركز نمةاذج مثةل 
(. نظريتان Rodríguez-Espíndola et al., 2022بمجموعة أوسةةةةةةةةع من العوامل الاسةةةةةةةةتراتيجية والمؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةية والخارجية )

( والنظرية  Resource-Based View - RBVرئيسةةيتان تسةةاعدان في فهم هذه الديناميكيات هما نظرية الموارد المكتسةةبة )
 .(Rodríguez-Espíndola et al., 2022) (Institutional Theory)المؤسسية 

•  ( الماوارد الماكاتساااااااااااابااااااة  المةيةزة    (:Resource-Based View - RBVناظاريااااااة  فةكةرة أن  الةنةظةريةةةةةةةة مةن  هةةةةةةةذه  تةنةطةلةق 
التنةافسةةةةةةةةةةةةةيةة المسةةةةةةةةةةةةةتةدامة للمنظمةة تأتي من مواردها وقدراتهةا الداخليةة الفريدة التي يصةةةةةةةةةةةةةعةب على المنةافسةةةةةةةةةةةةةين  
تقليدها. من هذا المنظور، لا يُنظر إلى التكنولوجيا كأصةةل يمكن شةةراؤه فحسةةب، بل كجزء من قدرة تنظيمية  

(. قرار تبني تقنية جديدة، مثل نظام توظيف مدعوم بالذكاء الاصةةةةةةةةةةةطناعي، يتأثر Wernerfelt, 1984أوسةةةةةةةةةةةع )
بمةا إذا كةانةت المنظمةة تمتلةك الموارد التكميليةة اللازمةة للاسةةةةةةةةةةةةةتفةادة منهةا بفعةاليةة. تشةةةةةةةةةةةةةمةل هةذه الموارد المهةارات  

-Rodríguezلبيةانةات، ووجود ثقةافةة تنظيميةة تةدعم الابتكةار والتغيير )التقنيةة للموظفين، والقةدرة على إدارة ا
Espíndola et al., 2022 (. إذا كةةانةةت المنظمةةة تفتقر إلى هةةذه القةةدرات الةةداخليةةة )مثةةل الكفةةاءات الرقميةةة أو

ا بةةةالمخةةةاطر وأقةةةل احتمةةةاليةةةة للنجةةةاح ) -Rodríguezالبنيةةةة التحتيةةةة للبيةةةانةةةات(، فقةةةد يكون قرار التبني محفوفةةةً
Espíndola et al., 2022 وبالتالي، فإن قرار التبني ليس مجرد قرار تقني، بل هو قرار اسةةةةةةةةتراتيمي لعتمد على .)

 (.Dubey et al., 2019الموارد والقدرات الحالية للمنظمة )



تركز هةةةةذه النظريةةةةة على كيفيةةةةة تةةةةأثير البيئةةةةة الخةةةةارجيةةةةة    (:Institutional Theoryالنظريااااة المؤسااااااااااااساااااااااااايااااة )  •
)المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةيةةةة( على قرارات وسةةةةةةةةةةةةةلوكيةةةات المنظمةةةات. تقترح النظريةةةة أن المنظمةةةات لا تتخةةةذ القرارات بنةةةاءً على 
ا بالضةةةةةةةةةةةةغوط الخارجية للحصةةةةةةةةةةةةول على الشةةةةةةةةةةةةرعية والقبول   اعتبارات الكفاءة العقلانية فقط، بل تتأثر أيضةةةةةةةةةةةةً

(. يمكن أن تةأتي هةذه الضةةةةةةةةةةةةةغوط من ثلاثةة مصةةةةةةةةةةةةةادر )تعرف بةالتشةةةةةةةةةةةةةابةه  Meyer & Rowan, 1977الاجتمةاعي )
 (:Institutional Isomorphism -المؤسس ي 

o  ( الضاااااغوس القساااااريةCoercive Pressures:)  ( تنشةةةةةأ من القوانين واللوائح الحكوميةDiMaggio 
& Powell, 1983  على سةةةةةةةةةةةةةبيةةةل المثةةةال، قةةةد تتبنى شةةةةةةةةةةةةةركةةةة مةةةا تقنيةةةة معينةةةة للامتثةةةال للوائح حمةةةايةةة .)

 (.Rodríguez-Espíndola et al., 2022البيانات )

o  ( الضااااااغوس المعياريةNormative Pressures:)  ( تأتي من التوقعات المهنية والثقافيةDiMaggio 
& Powell, 1983  "قد تتبنى شةةةةةةةةةةةركة ما تقنية توظيف معينة لأنها أصةةةةةةةةةةةبحت "الممارسةةةةةةةةةةةة الأفضةةةةةةةةةةةل .)

(Best Practice( في الصناعة )Rodríguez-Espíndola et al., 2022.) 

o  ( الضاااااغوس المقلدةMimetic Pressures:)    تحدل عندما تقلد المنظمات اسةةةةةتراتيجيات المنظمات
(. قةةةد تتبنى شةةةةةةةةةةةةةركةةةة مةةةا الةةةذكةةةاء DiMaggio & Powell, 1983الأخرخ النةةةاجحةةةة في بيئةةةة غير مؤكةةةدة )

ا من   التخلف عن الاصةةةةةةةةةةةةةطنةةاعي في التوظيف لمجرد أن منةةافسةةةةةةةةةةةةةتهةةا الرئيسةةةةةةةةةةةةةيين قةةد فعلوا ذلةةك، خوفةةً
 (.Rodríguez-Espíndola et al., 2022الركب )

لذلك، قد يكون قرار تبني التكنولوجيا مدفوعًا بعوامل خارجية مثل ضةةةةةةةغط السةةةةةةةوق، وتصةةةةةةةرفات المنافسةةةةةةةين، واللوائح  
 (.Chen et al., 2015الحكومية، وليس فقط بتقييم داخلي للفوائد والتكاليف )

 الفرع الثالث: نظريات متعلقة بإدارة الموارد البشرية والاستقدام

تسةةتند ممارسةةات إدارة الموارد البشةةرية والاسةةتقدام الحديثة إلى مجموعة من النظريات التأسةةيسةةية التي تسةةاعد في فهم  
ا من أبرز هذه النظريات. سةةةةةةيتم البدء بنظرية  كيفية جذب المواهب وتنميتها والاحتفا  بها. لسةةةةةةتعرض هذا الفرع بعضةةةةةةً

ل اسةةةةةةةةتراتيجية. بعد ذلك، سةةةةةةةةيتم تناول نظرية الإشةةةةةةةةارة، التي تفسةةةةةةةةر رأس المال البشةةةةةةةةري، التي تنظر إلى الموظفين كأصةةةةةةةةو 
كيفية اسةةةتخدام المؤهلات كإشةةةارات للجودة في سةةةوق العمل. وأخيرًا، سةةةيتم اسةةةتعراض مفهوم نظرية كفاءة التوظيف،  

 التي تركز على تحسين فعالية عملية الاستقطاب.

 ( Human Capital Theoryنظرية رأس المال البشري ) 

تعتبر نظرية رأس المال البشةةةةةةري، التي طورها اقتصةةةةةةاديون مثل غاري بيكر وثيودور شةةةةةةولتز، من النظريات الأسةةةةةةاسةةةةةةية في 
اقتصةةةةةةةةةةةةةةاديةات العمةل وإدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةة. تنطلق هةذه النظريةة من فكرة أن الأفراد ليسةةةةةةةةةةةةةوا مجرد "عمةالةة"، بةل هم  

ال البشةري بأنه مخزون المعرفة، والمهارات، والقدرات، والسةمات  "رأسةمال" يمكن الاسةتثمار فيه وتنميته. لُعرف رأس الم
 (.Becker, 1964الأخرخ التي يمتلكها الأفراد والتي تساهم في إنتاجيتهم وقدرتهم على كسب الدخل )



من منظور هذه النظرية، فإن التعليم والتدريب والخبرة العملية ليسةت مجرد نفقات، بل لمي اسةتثمارات تزيد من قيمة  
رأس المةال البشةةةةةةةةةةةةةري للفرد، وبةالتةالي تزيةد من إنتةاجيتةه وقيمتةه للمنظمةة. عنةدمةا تقوم المنظمةات بةالاسةةةةةةةةةةةةةتثمةار في تةدريةب 

لها الأكثر قيمة، وتتوقع عائدًا على هذا الاسةةةتثمار في شةةةكل أداء أعلى،  وتطوير موظفتها، فإنها في الواقع تسةةةتثمر في أصةةةو 
 (.Becker, 1964وابتكار، وقدرة تنافسية )

في سةةةةياق الاسةةةةتقدام، توجه نظرية رأس المال البشةةةةري المنظمات إلى البحث عن المرشةةةةحين الذين يمتلكون مخزونًا عاليًا 
من رأس المال البشةةةةةةري )مثل التعليم المتقدم، والمهارات المتخصةةةةةةصةةةةةةة، والخبرة ذات الصةةةةةةلة(. كما أنها تبرر الاسةةةةةةتثمار في  

توظيف الخاطئ )توظيف شةةةةةةةةةةةةةخص برأس مال بشةةةةةةةةةةةةةري منخفض( يمكن أن  عمليات اختيار دقيقة ومكلفة، لأن تكلفة ال
تكون باهظة. علاوة على ذلك، تاةةةةةةةةةةةةةجع النظرية المنظمات على النظر إلى التوظيف كجزء من اسةةةةةةةةةةةةةتراتيجية طويلة الأمد  

 (.Barber, 1998لتنمية رأس المال البشري داخل الشركة، وليس مجرد عملية لسد الشواغر الحالية )

 ( Signaling Theoryنظرية الإشارة ) 

نشةةأت نظرية الإشةةارة في سةةياق اقتصةةاديات المعلومات، ولمي تسةةاعد في تفسةةير السةةلوح في الأسةةواق التي يوجد فتها عدم 
(، حيةث يمتلةك أحةد الطرفين )على سةةةةةةةةةةةةةبيةل المثةال، المرشةةةةةةةةةةةةةح للوظيفةة( Information Asymmetryتمةاثةل في المعلومةات )

معلومات أكثر من الطرف ايخر )صةةةةةةةةاحب العمل(. تقترح النظرية أنه في مثل هذه الحالات، سةةةةةةةةيقوم الطرف الذي لديه 
( قةابلةة للملاحظةة للطرف ايخر لنقةل معلومةات حول جودتةه غير القةابلةة Signalsمعلومةات أكثر بةإرسةةةةةةةةةةةةةةال "إشةةةةةةةةةةةةةةارات" )

 (.Spence, 1973للملاحظة بشكل مباشر )

لسةةةةتطيع أصةةةةحاب العمل ملاحظة إنتاجية المرشةةةةح أو قدراته الحقيقية بشةةةةكل مباشةةةةر قبل توظيفه.  في سةةةةوق العمل، لا  
لذلك، لعتمدون على "إشةةةةةةةارات" يرسةةةةةةةلها المرشةةةةةةةحون. تعتبر المؤهلات التعليمية )مثل الحصةةةةةةةول على شةةةةةةةهادة من جامعة 

معة لمي المهمة بحد ذاتها، ولكن حقيقة أن  مرموقة( مثالًا كلاسةةةةةةيكيًا على الإشةةةةةةارة. قد لا تكون المعرفة المكتسةةةةةةبة في الجا
المرشةةةةةةةةةةح كان قادرًا على إكمال برنامج درالةةةةةةةةةة ي صةةةةةةةةةةعب بنجاح تشةةةةةةةةةةير إلى أنه يمتلك صةةةةةةةةةةفات مرغوبة مثل الذكاء والمثابرة  

 (.Spence, 1973والانضباط )

من منظور الاسةةةةةةتقدام، تسةةةةةةاعد هذه النظرية في تفسةةةةةةير سةةةةةةبب تركيز مسةةةةةةؤولي التوظيف على مؤهلات معينة في السةةةةةةيرة  
الذاتية. الشةةهادات المهنية، والخبرة في شةةركات معروفة، والمراجع القوية، كلها تعمل كإشةةارات للجودة المحتملة للمرشةةح 

(Barber, 1998 هةةةةةةذه الإشةةةةةةةةةةةةةةةةةةارات، حيةةةةةةث يمكن معةةةةةةالجةةةةةةة  التوظيف الرقمي يمكن أن تزيةةةةةةد من كفةةةةةةاءة  تكنولوجيةةةةةةا   .)
 ,Salam & Munawirلخوارزميات الذكاء الاصةةةةةةةةةطناعي تحديد هذه المؤهلات بسةةةةةةةةةرعة وتصةةةةةةةةةنيف المرشةةةةةةةةةحين بناءً علتها )

(. ومع ذلةةك، فةةإن الاعتمةةاد المفرط على إشةةةةةةةةةةةةةةةارات معينةةة قةةد يؤدي إلى تجةةاهةةل المرشةةةةةةةةةةةةةحين الموهوبين الةةذين قةةد لا  2024
 (.Barber, 1998لإشارات التقليدية ولكن لد هم القدرات اللازمة للنجاح )يمتلكون ا

 ( Recruitment Efficiency Theoryنظرية الكفاءة في التوظيف ) 

على الرغم من أنها ليسةةةةةت نظرية رسةةةةةمية بالمعنى الكلاسةةةةةيكي، إلا أن مفهوم "كفاءة التوظيف" لشةةةةةكل إطارًا نظريًا عمليًا  
(. تركز هذه "النظرية" على كيفية تحسةةةةةةةين عملية Barber, 1998يوجه الكثير من ممارسةةةةةةةات الموارد البشةةةةةةةرية الحديثة )



(. إنها تجمع بين Abdul et al., 2020التوظيف لتحقيق أفضةةةةةةةةل النتائج بأقل اسةةةةةةةةتهلاح للموارد )الوقت والمال والجهد( )
 (.Barber, 1998مبادئ من إدارة العمليات، والاقتصاد، وعلم النفس التنظيمي )

ا مةا تكون متضةةةةةةةةةةةةةةاربةة:   الهةدف الأسةةةةةةةةةةةةةةالةةةةةةةةةةةةة ي لكفةاءة التوظيف هو تحقيق التوازن الأمثةل بين ثلاثةة أهةداف رئيسةةةةةةةةةةةةةيةة غةالبةً
 (.Abdul et al., 2020السرعة، والتكلفة، والجودة )

( لتقليل تأثيرها السةةةةةةةةةةةةل ي على Time-to-Fillتقليل الوقت اللازم لملء الوظائف الشةةةةةةةةةةةةاغرة )  (:Timeالساااااااااااارعة )  •
 (.Abdul et al., 2020الأعمال )

( من خلال تحسةةةةين اسةةةةتخدام  Cost-per-Hireتقليل التكلفة الإجمالية لكل عملية توظيف )  (:Costالتكلفة )  •
 (.Abdul et al., 2020الموارد والقنوات )

ضةةةةةةةةمان أن المرشةةةةةةةةحين الذين يتم توظيفهم هم الأفضةةةةةةةةل ملاءمة للوظيفة والمنظمة، مما    (:Qualityالجودة )  •
 .(Abdul et al., 2020) (Quality of Hire)يؤدي إلى أداء عالٍ ومعدلات احتفا  مرتفعة 

والةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي، اسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة رئيسةةةةةةةةةةةةةيةة لتعزيز كفةاءة  ATSمن هةذا المنظور، لعتبر تبني التكنولوجيةا، مثةل أنظمةة 
التوظيف. تعمةةل التكنولوجيةةا على تسةةةةةةةةةةةةةريع العمليةةات )مثةةل الفرز والجةةدولةةة(، وخفض التكةةاليف )مثةةل تكةةاليف الإعلان  

 ,Salam & Munawirوالأعمةال الإداريةة(، ومن المحتمةل أن تحسةةةةةةةةةةةةةن الجودة )من خلال التحليةل القةائم على البيةانةات( )
( واسةةةةةةةةةةتخدام البيانات لتحديد نقاط  KPIs(. يركز هذا الإطار على القياس المسةةةةةةةةةةتمر لمؤشةةةةةةةةةةرات الأداء الرئيسةةةةةةةةةةية )2024

( والتحسةةةةةةةةةين  TQMالضةةةةةةةةةعف في العملية وإجراء تحسةةةةةةةةةينات مسةةةةةةةةةتمرة، بما يتماشةةةةةةةةة ى مع مبادئ إدارة الجودة الشةةةةةةةةةاملة )
 (.Barber, 1998مر )المست

 الفرع الرابع: نظريات متعلقة بنظم المعلومات الإدارية

( ججر الزاويةة في التحول الرقمي للموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةة. لفهم كيفيةة تبني هةذه الأنظمةة  MISتعتبر نظم المعلومةات الإداريةة )
(. لسةتعرض هذا  Kim et al., 2021واسةتخدامها بفعالية، من الضةروري الرجوع إلى النظريات الأسةاسةية في هذا المجال )

الفرع ثلال نظريات محورية. سةةيتم البدء بنظرية انتشةةار الابتكار، التي تشةةرح كيفية انتشةةار الأفكار والتقنيات الجديدة  
( من  TAM(. بعةةد ذلةةك، سةةةةةةةةةةةةةيتم إعةةادة النظر في نموذج قبول التكنولوجيةةا )Rogers, 2003عبر المجتمعةةات والمنظمةةات )

التي تؤكةد على أهميةة   (. وأخيرًا، سةةةةةةةةةةةةةيتم تنةاول نظريةة ملاءمةة المهةام للتكنولوجيةا،Davis, 1989منظور نظم المعلومةات )
 (.Goodhue & Thompson, 1995التوافق بين خصائص التقنية ومتطلبات المهمة لضمان تحسين الأداء )

 ( Diffusion of Innovation Theoryنظرية انتشار الابتكار ) 

تعتبر نظرية انتشةةةةةةةةةةةةار الابتكار، التي طورها إيفريت روجرز، إحدخ النظريات الاجتماعية الرائدة التي تشةةةةةةةةةةةةرح كيف ولماذا  
وبةةأي معةةدل تنتشةةةةةةةةةةةةةر الأفكةةار والتقنيةةات الجةةديةةدة )الابتكةةارات( عبر الثقةةافةةات أو النظم الاجتمةةاعيةةة. توفر هةةذه النظريةةة 

ا لفهم كيفيةةة تبني تقنيةةات الموار  د البشةةةةةةةةةةةةةريةة الجةةديةدة، مثةةل أنظمةةة التوظيف الرقميةةة، داخةل المنظمةةات وعبر  إطةارًا قيمةةً
 (.Rogers, 2003الصناعات )



تقترح النظرية أن انتشةةةةةةةةةةةةار الابتكار ليس حدثًا فوريًا، بل هو عملية تحدل بمرور الوقت بين أعضةةةةةةةةةةةةاء النظام الاجتماعي  
العملية: الابتكار نفسةةةةةةةةةه، قنوات من خلال قنوات اتصةةةةةةةةةال معينة. وتحدد النظرية أر ع عناصةةةةةةةةةر رئيسةةةةةةةةةية تؤثر على هذه 

 (.Rogers, 2003الاتصال، الوقت، والنظام الاجتماعي )

 ,Rogersيرخ روجرز أن معةةدل تبني الابتكةةار يتةةأثر بخمس خصةةةةةةةةةةةةةةةائص يةةدركهةةا الأفراد )  خصااااااااااااااائص الابتكااار: •
2003:) 

مدخ إدراح أن الابتكار أفضةةةةةةةةل من الفكرة أو الأداة التي    (:Relative Advantageالميزة النساااااااابية )  .1
 يحل محلها.

افق )  .2 مدخ توافق الابتكار مع القيم والخبرات السةةةةابقة واحتياجات المتبنين    (:Compatibilityالتو
 المحتملين.

 مدخ صعوبة فهم واستخدام الابتكار. (:Complexityالتعقيد )  .3

 مدخ إمكانية تجربة الابتكار على أساس محدود. (:Trialabilityقابلية التجريب )  .4

 مدخ وضوح نتائج الابتكار للآخرين. (:Observabilityقابلية الملاحظة )  .5

كلما كانت الميزة النسةةةةةةةةةةةةبية والتوافق وقابلية التجريب وقابلية الملاحظة أعلى، وكان التعقيد أقل، زاد معدل تبني الابتكار  
(Rogers, 2003.) 

تقسةةةةةةةةةةةةم النظرية الأفراد داخل النظام الاجتماعي إلى خمس فئات بناءً على مدخ سةةةةةةةةةةةةرعة تبنتهم    فئات المتبنين: •
(،  Early Majority(، والأغلبية المبكرة )Early Adopters(، والمتبنون الأوائل )Innovatorsللابتكار: المبتكرون )
 .(Rogers, 2003) (Laggards)(، والمتباطئون Late Majorityوالأغلبية المتأخرة )

في سةةةةياق نظم المعلومات الإدارية في الموارد البشةةةةرية، تسةةةةاعد هذه النظرية في فهم سةةةةبب تبني بعض الشةةةةركات للتقنيات 
الجديدة بسرعة بينما تتردد شركات أخرخ. قد تكون المنظمات المبتكرة أكثر استعدادًا لتجربة أدوات الذكاء الاصطناعي  

 ,.Sun et alالمتأخرة حتى تصةةةةةةةةبح هذه الأدوات راسةةةةةةةةخة ومثبتة في السةةةةةةةةوق )الجديدة في التوظيف، بينما تنتظر الأغلبية  
2018.) 

 ( Technology Acceptance Model - TAMنموذج قبول التكنولوجيا ) 

( نظرية أسةةةةةةةاسةةةةةةةية في مجال نظم المعلومات الإدارية،  TAMكما تم اسةةةةةةةتعراضةةةةةةةه سةةةةةةةابقًا، لعد نموذج قبول التكنولوجيا )
(. يظل Davis, 1989وهو يركز بشةةةةةةةةةةةةكل خار على العوامل النفسةةةةةةةةةةةةية التي تدفع الفرد إلى قبول أو رفض تقنية معينة )

النموذج، ببسةةةةةةةاطته وقوته التفسةةةةةةةيرية، أداة مركزية للمديرين والباحثين الذين لسةةةةةةةعون إلى فهم وضةةةةةةةمان نجاح تطبيق 
 (.Rodríguez-Espíndola et al., 2022أنظمة جديدة )

لتقييم الأنظمةة الجةديةدة قبةل إطلاقهةا على نطةاق واسةةةةةةةةةةةةةع. يمكن   TAMمن منظور نظم المعلومةات الإداريةة، يتم تطبيق  
لقياس "الفائدة المتصةةةةةورة" و "سةةةةةهولة الاسةةةةةتخدام   TAMللمطورين ومديري المشةةةةةاريع اسةةةةةتخدام اسةةةةةتبيانات قائمة على 



المتصةةةةورة" لدخ مجموعة من المسةةةةتخدمين التجريبيين. إذا أظهرت النتائج أن المسةةةةتخدمين يجدون النظام مفيدًا ولكنه 
صةعب الاسةتخدام، يمكن للمطورين التركيز على تحسةين واجهة المسةتخدم وتوفير تدريب أفضةل. وإذا كان النظام سةهل  

الأسةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةيةة للتةأكةد من أنهةا تل ي احتيةاجةات المسةةةةةةةةةةةةةتخةدمين  الاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام ولكنةه غير مفيةد، فيجةب إعةادة تقييم وظةائفةه 
 (.Davis, 1989الفعلية )

لتقييم منصةةةةةةةةةةات التوظيف الجديدة. على سةةةةةةةةةةبيل المثال، قد لُسةةةةةةةةةةأل    TAMفي مجال الموارد البشةةةةةةةةةةرية، يمكن اسةةةةةةةةةةتخدام  
مسةةةةةةةةةةؤولو التوظيف: "هل تعتقد أن اسةةةةةةةةةةتخدام هذا النظام سةةةةةةةةةةيحسةةةةةةةةةةن من جودة المرشةةةةةةةةةةحين الذين تجدهم؟" )لقياس 
الفةائةدة المتصةةةةةةةةةةةةةورة(، و "هةل تجةد أن تعلم كيفيةة اسةةةةةةةةةةةةةتخةدام هةذا النظةام أمر سةةةةةةةةةةةةةهةل؟" )لقيةاس سةةةةةةةةةةةةةهولةة الاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام  

سةةةةاعد الإجابات على هذه الأسةةةةئلة في التنبؤ بمدخ احتمالية اسةةةةتخدام الفريق للنظام بفعالية بعد تطبيقه المتصةةةةورة(. ت
 TOEمع نظريةةةةات أخرخ، مثةةةةل نظريةةةةة انتشةةةةةةةةةةةةةةةةار الابتكةةةةار و  TAM(. لقةةةةد تم دمج  Pillai & Sivathanu, 2020بةةةةالكةةةةامةةةةل )

(Technology-Organization-Environment)( الةةةتةةةبةةةنةةةي  لةةةعةةةمةةةلةةةيةةةةةةةة  أكةةةثةةةر شةةةةةةةةةةةةةةةمةةةولًا  فةةةهةةةم  لةةةتةةةوفةةةيةةةر   ،Chen et al., 2015; 
Chatterjee et al., 2021.) 

 ( Task-Technology Fit Theoryنظرية ملاءمة المهام للتكنولوجيا ) 

ا لنمةةةةاذج قبول  Thompsonو  Goodhue(، التي طورهةةةةا  TTFتضةةةةةةةةةةةةةيف نظريةةةةة ملاءمةةةةة المهةةةةام للتكنولوجيةةةةا ) ، بعةةةةدًا مهمةةةةً
على التوافق الموضةةةةةةةةةةةةةوعي بين خصةةةةةةةةةةةةةائص التقنية    TTFعلى تصةةةةةةةةةةةةةورات المسةةةةةةةةةةةةةتخةدم، تركز   TAMالتكنولوجيةا. بينمةا يركز  

ومتطلبةةات المهمةةة التي من المفترض أن تةةدعمهةةا. تقترح النظريةةة أن تقنيةةة المعلومةةات لن يكون لهةةا تةةأثير إيجةةا ي على أداء 
 (.Goodhue & Thompson, 1995الفرد إلا إذا كانت خصائصها "ملائمة" للمهام التي يجب على الفرد إنجازها )

بعبةارة أخرخ، لا يكفي أن تكون التكنولوجيةا مفيةدة وسةةةةةةةةةةةةةهلةة الاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام بشةةةةةةةةةةةةةكةل عةامي يجةب أن تكون مفيةدة وسةةةةةةةةةةةةةهلةة 
ا جةدًا في إدارة كميةات    ATSالاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام للمهةام المحةددة التي يؤد هةا المسةةةةةةةةةةةةةتخةدم. على سةةةةةةةةةةةةةبيةل المثةال، قةد يكون نظةام   قويةً

هائلة من الطلبات، ولكنه قد يكون غير ملائم لمهمة توظيف منصةةةب تنفيذي رفيع المسةةةتوخ يتطلب بحثًا دقيقًا وتفاعلًا 
 ,Goodhue & Thompsonشةخصةيًا. في هذه الحالة، قد تكون أدوات أخرخ مثل الشةبكات المهنية أكثر ملاءمة للمهمة )

1995.) 

تتكون "ملاءمةةةة المهةةةام للتكنولوجيةةةا" من عةةةدة أبعةةةاد، بمةةةا في ذلةةةك جودة البيةةةانةةةات، وإمكةةةانيةةةة تحةةةديةةةد موقع البيةةةانةةةات، 
والصةةةةةةةلاحية )أي ما إذا كانت التكنولوجيا تدعم جميع جوانب المهمة(. وفقًا للنظرية، تؤثر هذه الملاءمة بشةةةةةةةكل مباشةةةةةةةر  

 (.Goodhue & Thompson, 1995على استخدام التكنولوجيا وتأثيرها على الأداء )

في سةةةةةةةةياق الموارد البشةةةةةةةةرية، تشةةةةةةةةير هذه النظرية إلى ضةةةةةةةةرورة اختيار التقنيات التي تتوافق مع الطبيعة المحددة لوظائف 
الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةة المختلفةة. يجةب على المنظمةات تحليةل المهةام التي يقوم بهةا فريق التوظيف )مثةل البحةث عن المصةةةةةةةةةةةةةادر،  

دوات التكنولوجيةة التي تةدعم كةل مهمةة من هةذه المهةام على أفضةةةةةةةةةةةةةل وجةه. الفرز، التقييم، بنةاء العلاقةات( ثم اختيةار الأ 
 & Pillaiقد يتطلب هذا اسةةةةةةةةةةةتخدام مجموعة متنوعة من الأدوات المتخصةةةةةةةةةةةصةةةةةةةةةةةة بدلًا من حل واحد يناسةةةةةةةةةةةب الجميع )

Sivathanu, 2020.) 

 



 الفرع الخامس: نظريات متعلقة بإدارة المخاطر

تعتبر إدارة المخةةةةاطر جزءًا لا يتجزأ من الإدارة الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةةةةة، وتوفر مجموعةةةةة من النظريةةةةات والأطر التي تسةةةةةةةةةةةةةةةةةاعةةةةد 
(. لسةةةةةةةةةةةةةتعرض هةذا الفرع نظريتين رئيسةةةةةةةةةةةةةيتين في هةذا المجةال.  Kovanen, 2020المنظمةات على التعةامةل مع عةدم اليقين )

(، التي تدعو إلى نهج شةةةةةةةةامل ومتكامل لإدارة جميع أنواع المخاطر  ERMسةةةةةةةةيتم البدء بنظرية إدارة المخاطر المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةية )
العائد، ولمي أداة تحليلية أساسية تستخدم  -(. بعد ذلك، سيتم تناول نظرية التكلفة2020عبر المنظمة )طاهر وخضر، 

المخاطر تفوق  تقليل   لتقييم القرارات المتعلقة بالاسةةةةتثمار في ضةةةةوابط المخاطر وتحديد ما إذا كانت الفوائد المترتبة على
 (.Kovanen, 2020تكاليف تنفيذ هذه الضوابط )

 ( Enterprise Risk Management - ERMنظرية إدارة المخاطر المؤسسية ) 

( تطورًا عن النهج التقليةدي لإدارة المخةاطر، والةذي كةان يتعةامةل مع كةل نوع من  ERMتمثةل إدارة المخةاطر المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةيةة )
المخاطر )مثل المخاطر المالية، التشةةةةغيلية، الاسةةةةتراتيجية( بشةةةةكل منفصةةةةل وفي صةةةةوامع معزولة. على النقيض من ذلك، 

( لإدارة مجموعةة كةاملةة من المخةاطر التي تواجةه top-downإلى نهج شةةةةةةةةةةةةةامةل ومترابط ومن أعلى إلى أسةةةةةةةةةةةةةفةل ) ERMتةدعو  
 (.2020المنظمة في سعتها لتحقيق أهدافها الاستراتيجية )طاهر وخضر، 

( )طاهر وخضر، COSOهو ذلك الذي طورته لجنة المنظمات الراعية للجنة تريدواي )  ERMأحد أشهر الأطر النظرية لة 
إدارة المخاطر المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةية بأنها "الثقافة والقدرات والممارسةةةةةةةةةةةةةات، المدمجة مع   2017لعام   COSO(. لعرف إطار  2020

وضةةةةةةةةةةةةةع الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةةة والأداء، التي تعتمةةد علتهةةا المنظمةةات في إدارة المخةةاطر في خلق القيمةةة والحفةةا  علتهةةا وتحقيقهةةا"  
(COSO, 2017.) 

 (:COSO, 2017يرتكز هذا النهج على عدة مبادئ أساسية )

(،  portfolio viewإلى المخاطر من منظور محفظة متكاملة ) ERMتنظر   (:Holistic Viewالنظرة الشاااااملة )  •
 مع إدراح أن المخاطر غالبًا ما تكون مترابطة وأن إدارة خطر واحد قد تؤثر على مخاطر أخرخ.

يتم دمج إدارة المخةاطر بشةةةةةةةةةةةةةكةل وثيق مع عمليةة وضةةةةةةةةةةةةةع الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة وتحةديةد    التكاامال مع الاسااااااااااااتراتيجياة: •
 الأهداف. يتم تقييم المخاطر في سياق قدرتها على التأثير على تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة.

تحةةدد المنظمةةة المسةةةةةةةةةةةةةتوخ الإجمةةالي للمخةةاطر التي لمي على  (:Risk Appetiteمسااااااااااااتوا الرربااة في المخاااطرة )  •
 استعداد لقبولها في سعتها لتحقيق القيمة. لعمل هذا كمبدأ توجيهي لاتخاذ القرارات المتعلقة بالمخاطر.

رؤخ حول المخاطر لتحسةةةةةةةةةةةةين جودة اتخاذ القرار في جميع مسةةةةةةةةةةةةتويات المنظمة، من   ERMتوفر   اتخاذ القرار: •
 القرارات الاستراتيجية لمجلس الإدارة إلى القرارات التشغيلية اليومية.

عدم النظر إلى مخاطر التوظيف )مثل التوظيف الخاطئ أو  ERMفي سةةةةةةياق الموارد البشةةةةةةرية والاسةةةةةةتقدام، لعني تطبيق  
التحيز الخوارزمي( بمعزل عن غيرهةةةةا. بةةةةدلًا من ذلةةةةك، يتم تقييم هةةةةذه المخةةةةاطر كجزء من محفظةةةةة المخةةةةاطر الأوسةةةةةةةةةةةةةع  

سةةةةبيل    للمنظمة، مع الأخذ في الاعتبار تأثيرها المحتمل على الأهداف الاسةةةةتراتيجية مثل الابتكار، والنمو، والسةةةةمعة. على



المثال، قد يُنظر إلى خطر الفشةةةةةل في جذب المواهب الرقمية على أنه خطر اسةةةةةتراتيمي كبير يؤثر على قدرة الشةةةةةركة على 
 (.2020المنافسة في المستقبل )طاهر وخضر، 

 ( Cost-Benefit Analysisالعائد ) -نظرية التكلفة

العائد أداة تحليلية أسةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةية ومنهجية منظمة تسةةةةةةةةةةةةتخدم لتقييم القرارات، وخاصةةةةةةةةةةةةة  -تعتبر نظرية أو تحليل التكلفة
قرارات الاسةةتثمار، من خلال مقارنة التكاليف المتوقعة لمشةةروع أو إجراء معين مع الفوائد المتوقعة منه. المبدأ الأسةةالةة ي  

 (.Kovanen, 2020دية إذا كانت الفوائد )العوائد( تفوق التكاليف )هو أن القرار لعتبر سليمًا من الناحية الاقتصا

العائد لتقييم فعالية الضةةةةةةةوابط والإجراءات المقترحة للتخفيف -في مجال إدارة المخاطر، يتم اسةةةةةةةتخدام تحليل التكلفة
 (.Kovanen, 2020من المخاطر )

تشمل هذه التكاليف جميع النفقات المرتبطة بتنفيذ وصيانة إجراءات التحكم.    تكاليف التحكم في المخاطر: •
في سةةةياق الاسةةةتقدام الرقمي، قد تشةةةمل تكلفة شةةةراء وترخيص وصةةةيانة برامج الأمان، وتكلفة تدريب الموظفين  
  على السةةةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةةةات الأمنية، والتكاليف غير المباشةةةةةةةةةةةةرة مثل أي انخفاض محتمل في الكفاءة بسةةةةةةةةةةةةبب الإجراءات

 الأمنية الإضافية.

الفائدة الرئيسةةةةةةةةةية من التحكم في المخاطر لمي تجنب الخسةةةةةةةةةائر المحتملة التي كان   فوائد التحكم في المخاطر: •
من الممكن أن تحةدل لو تحقق الخطر. يتم قيةاس هةذه الفةائةدة عةادةً من خلال "التوقع السةةةةةةةةةةةةةنوي للخسةةةةةةةةةةةةةارة"  

(Annualized Loss Expectancy - ALE  .والذي يتم حسةابه بضةرب قيمة الأصةل في احتمالية حدول الخطر ،)
% لاختراق بيانات المرشةةةةةةةةةةةحين، وكانت التكلفة المقدرة لهذا  10على سةةةةةةةةةةةبيل المثال، إذا كان هناح خطر بنسةةةةةةةةةةةبة  

الاختراق )من حيةةةةث الغرامةةةةات وفقةةةةدان السةةةةةةةةةةةةةمعةةةةة( لمي مليون دولار، فةةةةإن الفةةةةائةةةةدة من منع هةةةةذا الاختراق لمي 
 ولار سنويًا.د  100,000

يتم اتخةاذ القرار من خلال مقةارنةة تكلفةة التحكم في المخةاطر بةالفةائةدة )تجنةب الخسةةةةةةةةةةةةةةارة(. إذا كةانةت تكلفةة تنفيةذ نظةام 
ا، وكةةانةةت الفةةائةةدة المتوقعةةة من منع الخسةةةةةةةةةةةةةةائر لمي    50,000أمةةان جةةديةةد لمي   ا، فةةإن    100,000دولار سةةةةةةةةةةةةةنويةةً دولار سةةةةةةةةةةةةةنويةةً

 (.Kovanen, 2020الاقتصادية ) الاستثمار في نظام الأمان لعتبر مبررًا من الناحية

لسةةةةةةاعد هذا التحليل المنظمات على تخصةةةةةةيص مواردها المحدودة لإدارة المخاطر بشةةةةةةكل فعال، والتركيز على الضةةةةةةوابط 
التي توفر أكبر قةةدر من الحمةةايةةة مقةةارنةةة بتكلفتهةةا، وتجنةةب الإنفةةاق المفرط على حمةةايةةة الأصةةةةةةةةةةةةةول منخفضةةةةةةةةةةةةةةة القيمةةة أو 

 (.Kovanen, 2020المخاطر منخفضة الاحتمالية )

بالتأكيد، سةةةأواصةةةل العمل على الإطار النظري وفقًا للتوجتهات الدقيقة والمفصةةةلة. سةةةأقوم بإعداد الدراسةةةات السةةةابقة 
مقسةةةةةةةةةةةةةمةة إلى ثلاثةة مطةالةب حسةةةةةةةةةةةةةب متغيرات الةدراسةةةةةةةةةةةةةة، مع الالتزام بةالترتيةب الزمني من الأحةدل إلى الأقةدم، وتوثيق كةل 

 .لعام للمبحثدراسة بشكل كامل في فقرة واحدة، والبدء بالتمهيد ا

 

 



 المبحث الثالث: الدراسات السابقة

لسةتعرض هذا المبحث الأدبيات السةابقة التي تناولت متغيرات الدراسةة بشةكل مباشةر أو غير مباشةر، بهدف بناء أسةاس  
معرفي صةةةةةةلب وتحديد الفجوة البحثية التي تسةةةةةة ى الدراسةةةةةةة الحالية لمعالجتها. تم تقسةةةةةةيم هذا العرض إلى ثلاثة مطالب 

الأول الدراسةات التي ركزت على المتغير المسةتقل، وهو تكنولوجيا رئيسةية لتنظيم الأدبيات بشةكل منهميي يتناول المطلب  
الاسةةةةةةتقدام، حيث تم اسةةةةةةتعراض الأبحال التي ناقشةةةةةةت التوظيف الرقمي، والذكاء الاصةةةةةةطناعي، والتقنيات الحديثة في  

طر التشغيلية،  عمليات الاختيار والجذب. أما المطلب الثاني، فيخصص للدراسات التي تناولت المتغير التابع، وهو المخا
مع التركيز على الأبحةةةةال التي حللةةةةت إدارة المخةةةةاطر والتةةةةدقيق والرقةةةةابةةةةة الةةةةداخليةةةةة في البيئةةةةات المختلفةةةةة. وأخيرًا، يجمع 
ا الأبحال التي ربطت بشةةةةكل مباشةةةةر بين تطبيق  المطلب الثالث بين الدراسةةةةات التي تناولت كلا المتغيرين معًا، مسةةةةتعرضةةةةً

 .ة المخاطر، مما يوفر رؤية متكاملة للعلاقة بين محوري الدراسة الرئيسيينالتكنولوجيا وأثره على إدار 

 المطلب الأول: الدراسات التي تناولت المتغير المستقل )تكنولوجيا الاستقدام والتوظيف( )متابعة( 

 The perceptions of employees( بعنوان:  2024)   Năstase, Croitoru, Florea, Cristache    &Lileدراسةةةةةةةةةةةةةةةةة  
from Romanian companies on adoption of artificial intelligence in recruitment and selection 

processes 

سةةةةةةةةةعت هذه الدراسةةةةةةةةةة إلى تحديد تصةةةةةةةةةورات الموظفين من الشةةةةةةةةةركات الرومانية حول تبني الذكاء الاصةةةةةةةةةطناعي في عمليات 
موظفين من خلفيات متنوعة، لعملون في  210البحث من خلال اسةةةةةتبيان تم توزيعه على التوظيف والاختيار. تم إجراء  

شةةةةةةةركات من مختلف الأججام والصةةةةةةةناعات في رومانيا. أشةةةةةةةارت النتائج إلى وجود تصةةةةةةةور إيجا ي بشةةةةةةةكل عام تجاه الذكاء 
وف بشةةةةأن قضةةةةايا مثل  الاصةةةةطناعي، خاصةةةةة فيما يتعلق بقدرته على تقليل وقت عملية التوظيف. ومع ذلك، هناح مخا

أمن البيانات، وإزالة الطابع الإنسةةةةاني، والتحيز المحتمل. توصةةةةلت الدراسةةةةة إلى أن تصةةةةورات الموظفين تتأثر بعوامل مثل  
العمر، ومسةةةةةةةةةتوخ التعليم، والإلمام بالتكنولوجيا، مما لشةةةةةةةةةير إلى الحاجة إلى نهج مخصةةةةةةةةةص لتنفيذ الذكاء الاصةةةةةةةةةطناعي.  

ركات على الشةةةةةةةةفافية، والاتصةةةةةةةةال الواضةةةةةةةةح، وتدريب الموظفين لمعالجة المخاوف وتعزيز  تو ةةةةةةةة ي الدراسةةةةةةةةة بأن تركز الشةةةةةةةة
 القبول، مما يضمن انتقالًا أكثر سلاسة نحو ممارسات الموارد البشرية المدعومة بالذكاء الاصطناعي.

 Transforming Talent Acquisition: How AI is shaping modern HRM( بعنوان:  2024)   Srivastavaدراسة  

هدفت هذه الدراسةةةةةةةةةة إلى التحقيق في التأثير العميق للذكاء الاصةةةةةةةةةطناعي على عملية التوظيف في منهجيات إدارة الموارد  
البشةةةةةةةةةةةةةريةة المعةاصةةةةةةةةةةةةةرة. اسةةةةةةةةةةةةةتخةدمةت الةدراسةةةةةةةةةةةةةة الأطر النظريةة الرئيسةةةةةةةةةةةةةيةة، بمةا في ذلةك نظريةة القرار، لتحليةل دور الةذكةاء 

إلى أنه على الرغم من مزايا الذكاء الاصةةةةةةطناعي في تحسةةةةةةين    الاصةةةةةةطناعي وقبوله في عمليات التوظيف. خلصةةةةةةت الدراسةةةةةةة
ا على تحديات كبيرة، مثل التحيز الخوارزمي، والمخاوف الأخلاقية، والحاجة   الكفاءة والدقة، إلا أنه لسةلط الضةوء أيضةً

الاصةةةطناعي  إلى الحكم البشةةةري للحفا  على العدالة. وأوصةةةت الدراسةةةة بضةةةرورة أن توازن المؤسةةةسةةةات بين فوائد الذكاء  
والمخةاطر المحتملةة، من خلال تنفيةذ أطر حوكمةة قويةة، وضةةةةةةةةةةةةةمةان الشةةةةةةةةةةةةةفةافيةة، والحفةا  على الرقةابةة البشةةةةةةةةةةةةةريةة لاتخةاذ  

 قرارات توظيف مستنيرة وأخلاقية.



باااااااعاااااااناااااااوان:  Nechytailo   (2023دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة    )Using AI-powered tools for improving Talent Acquisition 
Processes 

هدفت هذه الدراسةةةةةة إلى تحليل الوضةةةةةع الحالي لعمليات التوظيف واكتسةةةةةاب المواهب داخل الاتحاد الأورو ي، مع تزايد 
الوصةةةول إلى الأدوات القائمة على الذكاء الاصةةةطناعي. تم اسةةةتخدام نهج نوعي، حيث تم إجراء مقابلات مع متخصةةةصةةةين  

لى الرغم من أن التأثير الحالي لهذه التقنيات ضحيل وأن تبنتها  في التوظيف لتحليل الوضع الحالي. وجدت الدراسة أنه ع
الرسمي على نطاق واسع متأخر عن الضجة الإعلامية، إلا أن هناح فهمًا لقدراتها وفرصها خارج نطاق الخبراء التقنيين  

ل تبني أدوات  والمتخصةةصةةين في الموضةةوع. أوصةةت الدراسةةة بضةةرورة أن تقوم المؤسةةسةةات بتقييم اسةةتعدادها التنظيمي قب
الذكاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي، وتدريب فرق التوظيف على اسةةةةةةةةةةةةةتخةدامها بفعةاليةة، وضةةةةةةةةةةةةةمةان أن تكون العمليةات شةةةةةةةةةةةةةفةافة وعادلة 

 للمرشحين.

) Patil et alدراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة   باااااااعاااااااناااااااوان:  2025.   )TALENT ACQUISITION STRATEGIES IN THE DIGITAL AGE: 
LEVERAGING TECHNOLOGY FOR RECRUITMENT SUCCESS 

هدفت هذه الدراسةةة إلى تسةةليط الضةةوء على كيفية اسةةتخدام التكنولوجيا في التوظيف لتحقيق أفضةةل النتائج، حيث 
تسةةةةةةةتخدم اسةةةةةةةتراتيجيات اكتسةةةةةةةاب المواهب في العصةةةةةةةر الرقمي الحديث تحليلات البيانات والأتمتة والذكاء الاصةةةةةةةطناعي  

تمدت الدراسة على مراجعة الأدبيات والبحول السابقة. لتبسيط المهام التي كانت تتطلب الكثير من الجهد البشري. اع
وخلصةةةةةةةةةةةةت الدراسةةةةةةةةةةةةة إلى أن خوارزميات الذكاء الاصةةةةةةةةةةةةطناعي تجد أفضةةةةةةةةةةةةل المتقدمين من خلال فحص كميات هائلة من  
بيةانةات الطلبةات، بينمةا تتولى الأنظمةة ايليةة مهةام ضةةةةةةةةةةةةةروريةة مثةل إعةداد المقةابلات والتواصةةةةةةةةةةةةةل مع المرشةةةةةةةةةةةةةحين. وأوصةةةةةةةةةةةةةت  

ا لتحسةةةةةةةين جودة التوظيف من  الدراسةةةةةةةة ب ضةةةةةةةرورة تبني هذه التقنيات ليس فقط لتقصةةةةةةةير عملية التوظيف ولكن أيضةةةةةةةً
 خلال اتخاذ قرارات قائمة على البيانات.

 Transforming Human Resources Recruitment: The Impact of( بعنوان:  2024. ) Ahmadi et alدراسةةةةةةةةة  
Artificial Intelligence (AI) on Organizational Attractiveness and Applicant Intent 

هدفت هذه الدراسةةةةة إلى اسةةةةتكشةةةةاف تصةةةةورات الموظفين المحتملين لعمليات التوظيف القائمة على الذكاء الاصةةةةطناعي  
وتأثيرها على جاذبية المنظمة، بالإضةةافة إلى نيتهم في التقدم للوظائف. تم اسةةتخدام نهج بحث كمي باسةةتخدام اسةةتبيان  

يق أسةةةةةةةةةةةةةاليةب نوعيةة )مقةابلات( لإضةةةةةةةةةةةةةافةة تنوع للبحةث. تم قيةاس  عبر الإنترنةت تم توزيعةه عبر نمةاذج جوجةل، كمةا تم تطب
جةاذبيةة المنظمةة ونيةة التقةديم لةدخ المشةةةةةةةةةةةةةةاركين. خلصةةةةةةةةةةةةةةت النتةائج إلى أن تصةةةةةةةةةةةةةورات المرشةةةةةةةةةةةةةحين الإيجةابيةة تجةاه عةدالةة 
وشةةةةةةةةةةفافية عمليات التوظيف القائمة على الذكاء الاصةةةةةةةةةةطناعي ترتبط بشةةةةةةةةةةكل كبير بزيادة جاذبية المنظمة ونية التقديم  
للوظائف. وأوصةةةةت الدراسةةةةة الشةةةةركات بتصةةةةميم عمليات توظيف قائمة على الذكاء الاصةةةةطناعي تكون شةةةةفافة وعادلة،  
وتوصةةةةةةةيل هذه الفوائد بوضةةةةةةةوح للمرشةةةةةةةحين المحتملين لتعزيز صةةةةةةةورة العلامة التجارية لصةةةةةةةاحب العمل وجذب أفضةةةةةةةل  

 المواهب.

 The Impact of Digital Transformation on Talent Recruitment( بعنوان:  2024. ) Ginting et alدراسةةةةةةةةةة  
Strategies in Modern Human Resource Management 



هةدفةت هةذه الةدراسةةةةةةةةةةةةةة إلى دراسةةةةةةةةةةةةةة تةأثير التحول الرقمي على اسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةات توظيف المواهةب في إدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةة  
الحديثة. اعتمدت المنهجية على فحص شةةةةةةامل للأدبيات باسةةةةةةتخدام التحليل النوعي، بهدف الحصةةةةةةول على فهم شةةةةةةامل 

التحول الرقمي قةةةد غير بشةةةةةةةةةةةةةكةةةل كبير نموذج   . أظهرت نتةةةائج الةةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةةة أن2023إلى    2017للموضةةةةةةةةةةةةةوع يمتةةةد من عةةةام  
التوظيف، من خلال دمج التقنيات المبتكرة مثل الذكاء الاصةةةةةطناعي وتحليلات البيانات. وأوصةةةةةت الدراسةةةةةة بضةةةةةرورة أن  
تتبنى الشةةةةةةةةةركات نهجًا اسةةةةةةةةةتراتيجيًا للتحول الرقمي في التوظيف، والاسةةةةةةةةةتثمار في التكنولوجيا المناسةةةةةةةةةبة، وتطوير مهارات  

الموارد البشةرية، وإعطاء الأولوية لتجربة المرشةح الإيجابية للحفا  على القدرة التنافسةية في سةوق المواهب  متخصةعة ي  
 الرقمي.

 Ethics and discrimination in artificial intelligence-enabled recruitment( بعنوان:  2023)   Chenدراسة  
practices 

هةةةدفةةةت هةةةذه الةةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة إلى معةةةالجةةةة الفجوة البحثيةةةة حول التمييز الخوارزمي النةةةاجم عن التوظيف المةةةدعوم بةةةالةةةذكةةةاء 
الاصةةةطناعي واسةةةتكشةةةاف الحلول التقنية والإدارية. النهج البحيي الأسةةةالةةة ي المسةةةتخدم هو مراجعة الأدبيات، بالإضةةةافة 

( لتحليةةةل بيةةةانةةةات اسةةةةةةةةةةةةةتطلاع تم جمعهةةةا حول تجةةةارب وتصةةةةةةةةةةةةةورات Grounded Theoryإلى اسةةةةةةةةةةةةةتخةةةدام نظريةةةة التجةةةذر )
المشةةةةةةاركين بشةةةةةةأن تطبيقات التوظيف القائمة على الذكاء الاصةةةةةةطناعي والتمييز. تشةةةةةةير النتائج إلى أن التوظيف المدعوم 

يؤدي   بةةالةةذكةةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةةاعي لةةديةةه القةةدرة على تعزيز جودة التوظيف وزيةةادة الكفةةاءة وتقليةةل العمةةل الإجرائي. ومع ذلةةك،
الخوارزمي إلى ممارسةةةةةةةةةةات توظيف تمييزية على أسةةةةةةةةةةاس الجنس والعرق واللون والسةةةةةةةةةةمات الاةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةية. وتشةةةةةةةةةةير    التحيز

الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة إلى أن التحيز الخوارزمي ينبع من مجموعةةات البيةةانةةات الأوليةةة المحةةدودة ومصةةةةةةةةةةةةةممي الخوارزميةةات المتحيزين.  
ر عمةل مجموعةات البيةانةات غير المتحيزة  للتخفيف من هةذه المشةةةةةةةةةةةةةكلةة، تو ةةةةةةةةةةةةة ي الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة بتنفيةذ تةدابير فنيةة، مثةل أط

وتحسةةةةةةةةةةةةةين شةةةةةةةةةةةةةفةافيةة الخوارزميةات، بةالإضةةةةةةةةةةةةةافةة إلى تةدابير إداريةة مثةل الحوكمةة الأخلاقيةة الةداخليةة للشةةةةةةةةةةةةةركةات والرقةابةة  
 الخارجية.

 The Possibilities of Using Artificial Intelligence as( بعنوان:  2024)   Koman, Boršoš  & ,Kubinaدراسةةةةة  
a Key Technology in the Current Employee Recruitment Process 

ركزت هذه الدراسةةةةةةةةةةة على اسةةةةةةةةةةتكشةةةةةةةةةةاف إمكانيات دمج الذكاء الاصةةةةةةةةةةطناعي، كأحد التقنيات الرئيسةةةةةةةةةةية اليوم، في عملية 
التوظيف. كان هدفها دراسةةةةةةةةةةة التطبيقات المحتملة للذكاء الاصةةةةةةةةةةطناعي عبر مختلف مراحل توظيف الموظفين. لتحقيق  

، والخرائط العلمية، وتحليل دراسةةةةةةةةةة  PICOSلك إطار  هذا الهدف، اسةةةةةةةةةتخدم المؤلفون طرقًا وتقنيات مختلفة، بما في ذ
ا للاسةةةةةةةةتفادة من الذكاء الاصةةةةةةةةطناعي في عملية توظيف الموظفين داخل بيئات  الحالة. تحدد نتيجة هذه الدراسةةةةةةةةة فرصةةةةةةةةً
الشةةةةةةركات. تعكس النتائج الفجوات البحثية الحالية المتعلقة بتحليل عمليات الموظفين ووضةةةةةةع تصةةةةةةور لإمكانيات تنفيذ  

اء الاصةةةةةةطناعي في هذه العمليات. وأوصةةةةةةت الدراسةةةةةةة بضةةةةةةرورة أن تسةةةةةةتثمر الشةةةةةةركات في البحث والتطوير لتصةةةةةةميم  الذك 
 أدوات ذكاء اصطناعي مخصصة تل ي احتياجاتها الخاصة في التوظيف، مع التركيز على الجوانب الأخلاقية والشفافية.

 Innovative recruitment strategies in the IT sector: A review of( بعنوان:  2024)   Ajayi    &Udehدراسةةةةة  
successes and failures 



هدفت هذه الدراسة إلى المراجعة والتحليل المنهمي لتأثير استراتيجيات التوظيف المبتكرة على التنوع والشمول في قطاع 
(. اعتمدت الدراسة على مراجعة الأدبيات المنهجية وتحليل المحتوخ، حيث تم فحص المقالات  ITتكنولوجيا المعلومات )

الخاضةةةةةعة لمراجعة الأقران وتقارير الصةةةةةناعة والأدبيات الرمادية ذات الصةةةةةلة. كشةةةةةفت النتائج أن الأدوات الرقمية، بما 
من التحيز وتعزز التنوع من خلال أتمتة  في ذلك الذكاء الاصةةةةةةةةةةةةةطناعي ومنصةةةةةةةةةةةةةات التوظيف عبر الإنترنت، يمكن أن تقلل  

ا تحديات  كبيرة، مثل  فحص السةةةةةةةةةير الذاتية والوصةةةةةةةةةول إلى مجموعات مواهب أوسةةةةةةةةةع. ومع ذلك، أبرزت الدراسةةةةةةةةةة أيضةةةةةةةةةً
التحيز الخوارزمي والفجوة الرقمية. أوصت الدراسة بضرورة اعتماد نهج متعدد الأوجه يجمع بين الحلول التكنولوجية  
والسةةةةةةةياسةةةةةةةات الشةةةةةةةاملة، وتدريب مديري التوظيف على الوعي بالتحيز، ومراقبة مقاييس التنوع بانتظام لضةةةةةةةمان عملية 

 توظيف عادلة وشاملة.

 Influence of Artificial Intelligence on Selection( بعنوان:  2025)   Michael, Komba    &Mbogoدراسةةةةةةةةةةةةة  
Stage of Recruitment in Tanzania: A Case of Selected NGOs in Kinondoni Municipality 

( خلال مرحلة الاختيار في عملية التوظيف بين منظمات غير  AIهدفت هذه الدراسةة إلى تقييم تأثير الذكاء الاصةطناعي )
حكومية مختارة في بلدية كينوندوني بدار السةلام، تنزانيا. وقيمت الدراسةة على وجه التحديد إشةراح الذكاء الاصةطناعي  

سةتخدام  في الاختيار، وإشةراح المرشةحين، والتواصةل. اسةتخدمت هذه الدراسةة تصةميم دراسةة حالة وصةفية، بينما تم ا
البيةةانةةات الأوليةةة والثةةانويةةة المنشةةةةةةةةةةةةةورة من الإنترنةةت لجمع البيةةانةةات. وجةةدت النتةةائج أن الابتكةةارات والتطورات التي بلغةةت 

البشةةةةةةةةةةةةةر تتميز بةالقةدرات ذروتهةا في أجهزة الكمبيوتر وايلات وغيرهةا من الأجهزة الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعيةة التي تتمتع بةذكةاء شةةةةةةةةةةةةةبيةه بة
المعرفية والتعلم والقدرة على التكيف واتخاذ القرار. كما كشفت نتائج الدراسة أن أنظمة إدارة الموارد البشرية القائمة  
على الةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي مفيةدة لتحقيق العةديةد من الأهةداف، بمةا في ذلةك خفض التكةاليف، وحةل تةأخيرات التوظيف،  

 ةةةةةةةةةةة ي الدراسةةةةةةةةةةةة بضةةةةةةةةةةةرورة أن تسةةةةةةةةةةةتثمر المنظمات غير الحكومية في تدريب موظفي الموارد  وتحسةةةةةةةةةةةين جودة التوظيف. تو 
 البشرية على استخدام أدوات الذكاء الاصطناعي بفعالية، ووضع سياسات واضحة لضمان استخدامها بشكل أخلا ي.

 The Future of HR: The Role of AI-Powered Recruitment in( بعنوان:  2025)   Ebrahim    &Rajabدراسةةةةةةةة  
Shaping the Modern Workforce 

تناولت هذه الدراسةة الدور المحوري للتوظيف المدعوم بالذكاء الاصةطناعي في تشةكيل القوخ العاملة الحديثة. في سةوق  
العمل سريع التطور اليوم، أصبحت استراتيجيات التوظيف التقليدية أقل فعالية في جذب أفضل المواهب والاحتفا   

للحفةةا  على قةةدرتهةةا التنةةافسةةةةةةةةةةةةةيةةة. بنةةاءً على مراجعةةة الأدبيةةات،  بهةةا. ونتيجةةة لةةذلةةك، تتجةةه الشةةةةةةةةةةةةةركةةات إلى منةةا ج مبتكرة 
تسةةةةةةةةةةةةةتكشةةةةةةةةةةةةةف هةذه الةدراسةةةةةةةةةةةةةة كيف تعمةل تقنيةات الةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي على تحويةل عمليةات التوظيف، بةدءًا من تحةديةد 
المصةةةةادر وفحص المرشةةةةحين إلى إجراء المقابلات والاختيار. خلصةةةةت الدراسةةةةة إلى أن الذكاء الاصةةةةطناعي لعزز بشةةةةكل كبير  

اءة التوظيف، ويقلل من التحيز، ويحسن تجربة المرشح. وأوصت الدراسة بأنه لكي تتمكن المؤسسات من الاستفادة  كف
الكاملة من الذكاء الاصةةةةةطناعي، يجب علتها معالجة المخاوف الأخلاقية، وضةةةةةمان شةةةةةفافية الخوارزميات، والاسةةةةةتثمار في  

 ب مع هذه التقنيات المتقدمة.تدريب موظفي الموارد البشرية على العمل جنبًا إلى جن

 The Impact of Artificial Intelligence on Modern Recruitment( بعنوان: "2024. ) Biradar et alدراسةةةةةةة  
Practices: A Multi-Company Case Study Analysis" 



( على ممارسةةةةات التوظيف الحديثة من خلال تحليل دراسةةةةات حالة AIفحصةةةةت هذه الدراسةةةةة تأثير الذكاء الاصةةةةطناعي )
متعددة الشركات. تم التحقيق في تنفيذ ونتائج أدوات التوظيف القائمة على الذكاء الاصطناعي في خمس شركات كبرخ:  

Unilever  ،IBM ،Hilton Hotels  ،Siemens و ،Google  ،ركز البحث على كيفية اسةتخدام تقنيات الذكاء الاصةطناعي .
بمةةةةةا في ذلةةةةةك التعلم ايلي، ومعةةةةةالجةةةةةة اللغةةةةةة الطبيعيةةةةةة، والتحليلات التنبؤيةةةةةة، لتبسةةةةةةةةةةةةةيط عمليةةةةةات التوظيف، وخفض  
التكاليف، وتحسةةةين اختيار المرشةةةحين. من خلال تحليل دراسةةةات الحالة هذه، وجد البحث أن الذكاء الاصةةةطناعي يقلل 

% في وقت التوظيف.  85بير من الوقت اللازم للتوظيف، حيث أبلغت بعض الشةةةةةركات عن انخفاض يصةةةةةل إلى شةةةةةكل كب
%. وعلاوة على ذلةك، أدخ تنفيةذ الةذكةاء  30وكةانةت وفورات التكةاليف كبيرة، مع انخفةاض في نفقةات التوظيف يصةةةةةةةةةةةةةل إلى 

حظت إحدخ الشةةةةةةركات تحسةةةةةةنًا بنسةةةةةةبة الاصةةةةةةطناعي إلى تحسةةةةةةين دقة التوظيف ومعدلات الاحتفا  بالموظفين، حيث لا 
% في الاحتفا  بالموظفين. أوصةةةت الدراسةةةة بأن تسةةةتمر الشةةةركات في الاسةةةتثمار في الذكاء الاصةةةطناعي مع التركيز على 16

 تطوير مقاييس أداء دقيقة لمراقبة فعالية هذه الأدوات وتأثيرها على جودة التوظيف.

 The Role of Technology in Improving the Effectiveness of( بعنوان:  2024)   Susanto    &Hamzaliدراسة  
Employee Recruitment and Selection 

اسةةةةةةةةةةتكشةةةةةةةةةةفت هذه الدراسةةةةةةةةةةة دور التكنولوجيا في تحسةةةةةةةةةةين فعالية توظيف واختيار الموظفين. على خلفية أهمية عملية 
التوظيف والاختيار الفعالة للأداء التنظيمي، ركز هذا البحث على تحديد أحدل التقنيات المسةتخدمة، وتحليل تأثيرها 

، وتكلفة التوظيف، وجودة المرشةةحين، بالإضةةافة إلى معالجة  على مؤشةةرات الأداء الرئيسةةية مثل الوقت اللازم للتوظيف
التحديات التي تنشةةةةأ في تنفيذها. اسةةةةتخدمت الدراسةةةةة نهجًا وصةةةةفيًا نوعيًا من خلال مراجعة الأدبيات وتحليل دراسةةةةات  

تتبع الحالة. خلصةةةةةت النتائج إلى أن اسةةةةةتخدام منصةةةةةات التوظيف عبر الإنترنت، ووسةةةةةائل التواصةةةةةل الاجتماعي، وأنظمة  
ا تحديات ATSالمتقدمين ) (، والذكاء الاصةةطناعي قد أدخ إلى تحسةةينات كبيرة في الكفاءة. ومع ذلك، أبرزت الدراسةةة أيضةةً

تتعلق بالتكلفة، وأمن البيانات، والتحيز الخوارزمي. أوصةةةةةةةت الدراسةةةةةةةة بأن تتبنى المؤسةةةةةةةسةةةةةةةات نهجًا اسةةةةةةةتراتيجيًا متكاملًا  
مسةةةةةةةتمر لفرق الموارد البشةةةةةةةرية، وتطوير سةةةةةةةياسةةةةةةةات واضةةةةةةةحة  يجمع بين التكنولوجيا والخبرة البشةةةةةةةرية، مع توفير تدريب  

 لضمان الاستخدام الأخلا ي والفعال للتكنولوجيا.

بااااااعاااااانااااااوان:  Rekhadi    &Devi   (2023دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة    )THE IMPACT OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE IN HRM: 
ASSESSING RECRUITMENT, PERFORMANCE MANAGEMENT, AND EMPLOYEE EXPERIENCE 

( على مختلف جوانب إدارة الموارد البشةةةةةرية AIقدمت هذه الدراسةةةةةة تحليلًا شةةةةةاملًا للتأثير التحويلي للذكاء الاصةةةةةطناعي )
(HRM مع التركيز بشةةةةةةةةكل خار على التوظيف وإدارة الأداء وتجربة الموظفين. اسةةةةةةةةتخدمت منهجية البحث المتبعة في ،)

هذه الدراسةةةةةةةةةةة نهج الأسةةةةةةةةةةاليب المختلطة. تم جمع البيانات النوعية من خلال مقابلات متعمقة مع متخصةةةةةةةةةةعةةةةةةةةةة ي الموارد  
الاصةةةةةةةطناعي وتأثيراته على وظائف إدارة الموارد   البشةةةةةةةرية من مختلف الصةةةةةةةناعات لفهم وجهات نظرهم حول تبني الذكاء

ذ الةذكةاء  البشةةةةةةةةةةةةةريةة. بةالإضةةةةةةةةةةةةةافةة إلى ذلةك، تم إجراء تحليةل كمي على البيةانةات التنظيميةة لتقييم النتةائج الملموسةةةةةةةةةةةةةة لتنفية
الاصةةةةةطناعي من حيث كفاءة التوظيف، وتعزيز الأداء، ورضةةةةةا الموظفين بشةةةةةكل عام. أوضةةةةةحت نتائج الدراسةةةةةة أن أدوات  
التوظيف القائمة على الذكاء الاصةةةةةةةةةطناعي قد سةةةةةةةةةرعت بشةةةةةةةةةكل كبير عمليات اختيار المرشةةةةةةةةةحين من خلال أتمتة فحص 

. ولم يؤد هذا إلى تقليل التحيز البشةةةةةةةري فحسةةةةةةةب، بل أدخ السةةةةةةةير الذاتية ومطابقة المرشةةةةةةةحين بملفات تعريف الوظائف



ا إلى قرارات توظيف أكثر دقةةةةة واسةةةةةةةةةةةةةتنةةةةارة. وفي مجةةةةال إدارة الأداء، أتةةةةاحةةةةت إمكةةةةانيةةةةات التتبع في الوقةةةةت الفعلي  أيضةةةةةةةةةةةةةةةةةً
لخوارزميات الذكاء الاصةةةةةةةةةطناعي المراقبة المسةةةةةةةةةتمرة، مما لسةةةةةةةةةهل تقديم الملاحظات في الوقت المناسةةةةةةةةةب وخطط التطوير 

الاسةةةةةتفادة من الذكاء الاصةةةةةطناعي في الموارد البشةةةةةرية،  الاةةةةةخصةةةةةية. وأوصةةةةةت الدراسةةةةةة بضةةةةةرورة أن تسةةةةة ى المنظمات إلى 
وتوجيه اسةةةةةةتراتيجيات التكامل المسةةةةةةتنيرة، وصةةةةةةنع القرار القائم على الأدلة، وتنمية نهج يركز على الموظفين، مع التأكيد  

 على الاعتبارات الأخلاقية وتعزيز سبل البحث والابتكار في المستقبل.

المعلومات على أداء الموارد البشاااارية في مسااااتشاااافيات وزارة ( بعنوان: أثر تكنولوجيا  2023أبو رمان والشاااابلي ) دراسةةةةة  
 الصحة الأردنية

هدفت هذه الدراسةةةةةةةةةةةة إلى تحديد تأثير تكنولوجيا المعلومات على أداء الموارد البشةةةةةةةةةةةرية في مسةةةةةةةةةةةتشةةةةةةةةةةةفيات وزارة الصةةةةةةةةةةةحة 
الأردنية في عمان، مع اعتبار التحول الرقمي كمتغير وسةةةةةةةيط. شةةةةةةةمل مجتمع الدراسةةةةةةةة جميع العاملين في المسةةةةةةةتشةةةةةةةفيات  

موظفًا. اسةةةةةةةةةتخدم المنهج الوصةةةةةةةةةفي التحليلي وبرناممي    375موظفًا، وتم اختيار عينة مكونة من    15942والبالي عددهم  
SPSS    وAMOS    لتحليةةل البيةةانةةات. أوصةةةةةةةةةةةةةةت الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةة بتحةةديةةث أنظمةةة المعلومةةات وتطويرهةةا لتلبيةةة احتيةةاجةةات الموارد

 البشرية، والاستثمار في تحسين الشبكات والأجهزة لضمان استقرار الأنظمة.

بااااااااعاااااااانااااااااوان:  Hukkeri    &Pol   (2025دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة    )The Impact Of AI And Social Media Integration On 
Recruitment Strategies: Opportunities And Challenge 

اسةةةةتكشةةةةفت هذه الدراسةةةةة الفرر والتحديات المرتبطة بممارسةةةةات التوظيف القائمة على الذكاء الاصةةةةطناعي ووسةةةةائل  
التواصةةةةةةةةةةل الاجتماعي، مع التركيز على تأثيرها على الكفاءة وجودة المرشةةةةةةةةةةحين والاعتبارات الأخلاقية. اعتمدت الدراسةةةةةةةةةةة  

متخصةةةةةةةةةةةةةص في تكنولوجيا المعلومات في بنغالور، الهند،    400على نهج الأسةةةةةةةةةةةةةاليب المختلطة، حيث تم جمع البيانات من  
من خلال اسةةةةةةةةةةةةتبيان منظم. كشةةةةةةةةةةةةفت النتائج أن أدوات الذكاء الاصةةةةةةةةةةةةطناعي ووسةةةةةةةةةةةةائل التواصةةةةةةةةةةةةل الاجتماعي تعزز كفاءة 
التوظيف عن طريق تقليل الوقت اللازم للتوظيف، وتحسةةةةين جودة المرشةةةةحين، وتوسةةةةيع نطاق الوصةةةةول إلى مجموعات  

تنوعة. ومع ذلك، تظهر مخاوف أخلاقية بشةةةةةأن التحيز الخوارزمي، ومخاطر خصةةةةةوصةةةةةية البيانات، والتقليل  المواهب الم
المحتمل للحكم البشةةةةةةةري في قرارات التوظيف. وأوصةةةةةةةت الدراسةةةةةةةة بضةةةةةةةرورة وجود أطر حوكمة أخلاقية قوية، وعمليات 

 عي.تدقيق منتظمة، وشفافية في ممارسات التوظيف القائمة على الذكاء الاصطنا

بااااعاااانااااوان:  Abdul, Wang  & ,Li   (2020دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة    )THE IMPACT OF TECHNOLOGY ON RECRUITMENT 
PROCESS 

هدفت هذه الدراسةةة إلى بحث التأثيرات المتصةةورة للتكنولوجيا على عملية التوظيف. تم إجراء مسةةح لمتخصةةعةة ي الموارد  
البشرية عبر مختلف الصناعات لفهم تصوراتهم حول كيفية تغيير التكنولوجيا لعملية التوظيف الخاصة بهم. أظهرت  

على الرغم من اختلاف شةةةةةةةةةةةعبيتها، وأنها حسةةةةةةةةةةةنت عملية   النتائج أن تكنولوجيا التوظيف مسةةةةةةةةةةةتخدمة على نطاق واسةةةةةةةةةةةع
التوظيف. كمةةةةا بينةةةةت أن التكنولوجيةةةةا لعبةةةةت دورًا أكثر أهميةةةةة في المراحةةةةل المبكرة من عمليةةةةات التوظيف مثةةةةل تحةةةةديةةةةد 
المصةادر وفحص المرشةحين مقارنة بالمراحل اللاحقة مثل إجراء المقابلات وإشةراح المرشةحين. بالإضةافة إلى ذلك، وجدت 

لدراسةةةةةةة أنه من السةةةةةةهل إتقان تكنولوجيا التوظيف، وأن الذكاء الاصةةةةةةطناعي قد بدأ بالفعل في تغيير عملية التوظيف.  ا



أوصةةةةةةةةت الدراسةةةةةةةةة بضةةةةةةةةرورة اسةةةةةةةةتثمار الشةةةةةةةةركات في التكنولوجيا للمراحل الأولى من التوظيف لتحقيق أقعةةةةةةةة ى قدر من  
 الكفاءة، مع استكشاف إمكانات الذكاء الاصطناعي والبلوح تشين لتحسين العملية بشكل أكبر في المستقبل.

باااااااعاااااااناااااااوان:  Ważna   (2024دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة    )THE ROLE OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE IN THE EMPLOYEE 
RECRUITMENT PROCESS 

كان الغرض الرئيسةةةةةةةة ي من هذه المقالة هو اسةةةةةةةةتكشةةةةةةةةاف دور وأهمية الذكاء الاصةةةةةةةةطناعي في عملية توظيف الموظفين، مع 
التركيز بشةةةةةةةةةةةةةكةةل خةةار على تةةأثير تكنولوجيةةا الةةذكةةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةةاعي على فعةةاليةةة وكفةةاءة إدارة التوظيف. تكونةةت منهجيةةة  

الحديثة المستخدمة في عملية توظيف الموظفين في  الدراسة من جزء وصفي حول تصنيف الذكاء الاصطناعي والأنظمة  
الشةركات. وقد سةاعد الجزء التجري ي من خلال اسةتطلاعات الاسةتبيان التي أجريت في الشةركات التي تسةتخدم أسةاليب  
التوظيف الحةةديثةةة. أظهرت النتةةائج أن الةةذكةةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةةاعي لشةةةةةةةةةةةةةكةةل الةةدينةةاميكيةةات الاقتصةةةةةةةةةةةةةةاديةةة والاجتمةةاعيةةة بعمق، 

يره في النمو. وأوصةةةةةةةةت الدراسةةةةةةةةة بأن الاسةةةةةةةةتخدام الفعال لهذه التكنولوجيا لديه القدرة على تحقيق نمو وسةةةةةةةةيسةةةةةةةةتمر تأث
دينةاميكي في مختلف القطةاعةات، بمةا في ذلةك التمويةل، من خلال تسةةةةةةةةةةةةةريع عمليةة البحةث عن أفضةةةةةةةةةةةةةل المواهةب ومطةابقةة  

 المرشحين بدقة.

باااااااعاااااااناااااااوان:  Karaboga    &Vardarlier   (2020دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة    )Examining the use of artificial intelligence in 
recruitment processes 

هدفت هذه الدراسةةةةةةةةةةةة إلى فحص اسةةةةةةةةةةةتخدام الذكاء الاصةةةةةةةةةةةطناعي في عمليات التوظيف. تم اسةةةةةةةةةةةتخدام نهج نوعي، حيث 
ا في الموارد البشةةةةةةةةرية من شةةةةةةةةركات مختلفة في تركيا. تم تحليل البيانات   15أجريت مقابلات شةةةةةةةةبه منظمة مع  متخصةةةةةةةةصةةةةةةةةً

ء الاصةةةةةطناعي بشةةةةةكل أسةةةةةالةةةةة ي لفحص السةةةةةير  باسةةةةةتخدام تحليل المحتوخ. أظهرت النتائج أن الشةةةةةركات تسةةةةةتخدم الذكا
الذاتية، والمقابلات عبر الفيديو، وروبوتات الدردشةةةةةةةةة، لزيادة الكفاءة وتقليل التكاليف. ومع ذلك، عبر المشةةةةةةةةاركون عن 
مخاوف بشةةةةةةةةةةةأن إزالة الطابع الإنسةةةةةةةةةةةاني من العملية، والتحيز الخوارزمي، والتكاليف الأولية للتنفيذ. أوصةةةةةةةةةةةت الدراسةةةةةةةةةةة  

تتبنى الشركات نهجًا متوازنًا، يجمع بين كفاءة الذكاء الاصطناعي واللمسة الإنسانية، وتوفير التدريب الكافي   بضرورة أن
 لموظفي الموارد البشرية، وضمان العدالة والشفافية في الخوارزميات المستخدمة.

بااااااعاااااانااااااوان:  Dhurandhar    &Dai   (2021دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة    )TECHNOLOGY-DRIVEN PRACTICAL EFFICIENCY IN 
TALENT RECRUITMENT PROCESS IN NEW ZEALAND 

هدفت هذه الدراسةةةةةةةةة إلى اسةةةةةةةةتكشةةةةةةةةاف كيفية مسةةةةةةةةاهمة اسةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا في تحسةةةةةةةةين الكفاءة العملية في عملية 
توظيف المواهةب في نيوزيلنةدا. تم اعتمةاد نهج بحةث نوعي، حيةث تم إجراء مقةابلات متعمقةة مع متخصةةةةةةةةةةةةةعةةةةةةةةةةةةة ي التوظيف  

التوظيف الإلكتروني والذكاء الاصطناعي، تزيد   لفهم وجهات نظرهم وتجاربهم. أظهرت النتائج أن التكنولوجيا، وخاصة
من الكفاءة من خلال أتمتة المهام المتكررة وتوسةةةةةةةةيع نطاق الوصةةةةةةةةول إلى المرشةةةةةةةةحين. ومع ذلك، أبرزت الدراسةةةةةةةةة تحديات 
مثل الحاجة إلى مهارات جديدة للتعامل مع هذه التقنيات، والمخاوف بشةةأن فقدان التفاعل البشةةري. وأوصةةت الدراسةة  

ة أن تسةةةةةةةةةةةةةتثمر المنظمةات في تةدريةب فرق التوظيف، وتطوير اسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةات توظيف  جينةة تجمع بين الأدوات  بضةةةةةةةةةةةةةرور 
 الرقمية والتفاعل الاخع ي، لضمان عملية توظيف فعالة وشاملة.



 A conceptual study on the role of artificial intelligence( بعنوان:  2023)   Aswathy   &Anusreeدراسةةةةةةةة  
in recruitment 

تم إعةداد هةذه الورقةة المفةاهيميةة بنةاءً على مراجعةات الأدبيةات لفهم الةذكةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةاعي وكيفيةة دمجةه في اسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةة  
التوظيف. لصياغة المقال بأكمله، تم فحص مصادر ثانوية مثل المواقع والمجلات والتقارير والمنشورات من قبل الخبراء  

ا عملية التو  ظيف المشةةةكلة حديثًا مع تأثير الذكاء الاصةةةطناعي. خلصةةةت الدراسةةةة إلى أنه والأدلة. تناق  هذه الورقة أيضةةةً
للحفا  على القدرة التنافسةةةةةةةةةةةية في هذا العصةةةةةةةةةةةر الرقمي، هناح حاجة إلى موظفين موهوبين للغاية يتمتعون بإمكانيات  

دارة هذا العالم عالية، وإذا اسةةةةةةةتخدمت منظمة ما اسةةةةةةةتراتيجية توظيف فعالة، فيمكنها توظيف أفراد أفضةةةةةةةل يمكنهم إ
الرقمي. وأوصةةةةةت الدراسةةةةةة بضةةةةةرورة اسةةةةةتثمار المؤسةةةةةسةةةةةات في الذكاء الاصةةةةةطناعي لتحليل البيانات والمسةةةةةاعدة في تقنيات 

 التوظيف لتحديد المرشحين الذين يمكنهم الأداء بفعالية.

بااااااااعاااااااانااااااااوان:  Wright    &Atkinson   (2018دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة    )The impact of artificial intelligence within the 
recruitment industry: Defining a new way of recruiting 

الدراسةةةةة إلى النظر في الذكاء الاصةةةةطناعي والتأثير المتزايد لتأثيره داخل صةةةةناعة التوظيف. بحث هذا البحث  هدفت هذه 
في كيفية تأثير الذكاء الاصةةةطناعي على أصةةةحاب العمل والمرشةةةحين، وتحديداً في المراحل الأولية من عملية التوظيف. مع 

الةةةذكةةةاء الاصةةةةةةةةةةةةةطنةةةاعي، من قبةةةل متخصةةةةةةةةةةةةةعةةةةةةةةةةةةة ي التوظيف    وجود أبحةةةال أكةةةاديميةةةة محةةةدودة أجريةةةت حتى اين، تم قبول 
الممةةارسةةةةةةةةةةةةةين، على أنةةه "لغير قواعةةد اللعبةةة في الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةةة". تم اسةةةةةةةةةةةةةتخةةدام نهج نوعي، حيةةث تم إجراء مقةةابلات مع 
مسةةةةةةةةةةةةةتشةةةةةةةةةةةةةاري التوظيف في المملكةة المتحةدة. كةان الهةدف الشةةةةةةةةةةةةةامةل لهةذا البحةث هو تقةديم توصةةةةةةةةةةةةةيةات حول كيفيةة تغيير  

 نحو الأفضل، تقديراً لإدخال تكنولوجيا الذكاء الاصطناعي. عمليات التوظيف،

 The Impact of Technology on Diversity Hiring, Unbiased( بعنوان:  2023)   Vevahare    &Tailorدراسةةةةةةةةةة  
Hiring and Hiring Effectiveness 

هةةدفةةت هةةذه الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة إلى بحةةث كيفيةةة تةةأثير التكنولوجيةةا على ممةةارسةةةةةةةةةةةةةةةات التوظيف من حيةةث التنوع والموضةةةةةةةةةةةةةوعيةةة  
والفعالية. تم إجراء بحث أولي من خلال توزيع اسةتبيانات على عينة من المتخصةصةين في الموارد البشةرية. أشةارت النتائج  

وظيف المتنوعةة حيةث تسةةةةةةةةةةةةةتخةدم المؤسةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةات الأدوات  إلى أن التكنولوجيةا أثرت بشةةةةةةةةةةةةةكةل كبير على اسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةات الت
والمنصةات لتوظيف وتقييم مجموعة أكبر من المتقدمين. تم تحديد التقنيات الأكثر شةيوعًا المسةتخدمة لتحسةين عملية 
التوظيف المتنوعة على أنها الأتمتة والذكاء الاصةةطناعي والتعلم ايلي. وأوصةةت الدراسةةة بضةةرورة أن تسةةتمر الشةةركات في 

سةةةةةةةةةةةةتفادة من التكنولوجيا لتعزيز التنوع، مع الانتباه إلى مخاطر التحيز الخوارزمي وضةةةةةةةةةةةةرورة الحفا  على الإشةةةةةةةةةةةةراف  الا 
 البشري.

 IMPACT OF TECHNOLOGY ON RECRUITMENT AND( بعنوان:  2018)   Sehrawat    &Brahmaدراسةةةةةةةةةةةةةةةة  
SELECTION PROCESS: A REVIEW 

هدفت هذه الورقة البحثية إلى إعطاء صةةةةةةةورة للسةةةةةةةيناريو المسةةةةةةةتقبلي لعملية التوظيف والاختيار في المؤسةةةةةةةسةةةةةةةات بسةةةةةةةبب 
الاتجاهات التكنولوجية التي تتطور بمعدل أسةةةةةةةةةةةةةرع بكثير. اعتمدت الدراسةةةةةةةةةةةةةة على مراجعة الأدبيات من خلال المجلات  



ا العوامل الداخلية والخارجية المختلفة   عبر الإنترنت والمواقع الإلكترونية الأخرخ ذات الصةةةةةةلة. تشةةةةةةمل هذه الورقة أيضةةةةةةً
التي تؤثر على هةةةةذه الاتجةةةةاهةةةةات التكنولوجيةةةةة في عمليةةةةة التوظيف والاختيةةةةار في المنظمةةةةة. خلصةةةةةةةةةةةةةةةةت الةةةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةةة إلى أن  

و وتطبيقات الهاتف المحمول والإنترنت والتقييمات القائمة على التكنولوجيا مثل روبوتات الدردشةةةةةةةةةةةة ومؤتمرات الفيدي
الكمبيوتر تعمل على تبسةةةةةةةةيط عملية التوظيف. وأوصةةةةةةةةت بأن تتبنى المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةات هذه التقنيات لجعل عملية التوظيف  

 أكثر سهولة وفعالية وتوفير الوقت والمال الثمينين.

 ROLE OF NEW EMERGING TECHNOLOGIES IN( بعنوان:  2023)  Mulla, Saha  & ,Prabhakarدراسةةةةةةةةةةةةةةةة  
RECRUITMENT AND SELECTION PROCESS 

هدفت هذه الدراسةةةةة إلى اسةةةةتعراض الدور الذي تلعبه التقنيات الناشةةةةئة في إحدال ثورة في عملية التوظيف والاختيار.  
اعتمدت الدراسةةةةةةةةةةة على مراجعة الأدبيات والبحول السةةةةةةةةةةابقة. وجدت الدراسةةةةةةةةةةة أن تقنيات مثل الحوسةةةةةةةةةةبة السةةةةةةةةةةحابية  

يانات بسةةةةرعة وسةةةةهولة، واتخاذ قرارات أسةةةةرع، وأتمتة  والذكاء الاصةةةةطناعي تمكن مسةةةةؤولي التوظيف من الوصةةةةول إلى الب
المهةام العةاديةة مثةل فحص السةةةةةةةةةةةةةير الةذاتيةة. وخلصةةةةةةةةةةةةةت الةدراسةةةةةةةةةةةةةة إلى أن هةذه التطورات التكنولوجيةة تسةةةةةةةةةةةةةمح لمسةةةةةةةةةةةةةؤولي 
التوظيف بالتركيز بشةةةةةةةةةةةةكل أكبر على تقييم المرشةةةةةةةةةةةةحين وخلق تجربة توظيف أفضةةةةةةةةةةةةل. أوصةةةةةةةةةةةةت الدراسةةةةةةةةةةةةة بأن تسةةةةةةةةةةةةتثمر  

 قنيات وتدريب موظفتها للاستفادة الكاملة من إمكاناتها في تحسين جودة وكفاءة التوظيف.المؤسسات في هذه الت

 ( بعنوان: التحول الرقمي وأثره في تحسين الأداء الوظيفي2023رزال ومررني ) دراسة 

هةدفةت هةذه الةدراسةةةةةةةةةةةةةة إلى تحةديةد مةدخ تةأثير التحول الرقمي بةأبعةاده )اسةةةةةةةةةةةةةتخةدام التكنولوجيةا، إعةادة هيكلةة العمليةات، 
إعةادة هيكلةة ثقةافةة العمةل، إعةادة هيكلةة نمةاذج العمةل( في تحسةةةةةةةةةةةةةين الأداء الوظيفي لةدخ العةاملين في المةديريةة الجهويةة  

نهج الوصةةةةةةةةةةةةفي التحليلي، وتم توزيع اسةةةةةةةةةةةةتبانة على عينة عشةةةةةةةةةةةةوائية  للخطوط الجوية الجزائرية بورقلة. تم اسةةةةةةةةةةةةتخدام الم
. أظهرت النتائج وجود أثر ذي دلالة إحصائية SPSSموظفًا. تم تحليل البيانات باستخدام برنامج    98بسيطة مكونة من  

نولوتي، للتحول الرقمي بأبعاده مجتمعة على تحسةةةةةةين الأداء الوظيفي. وأوصةةةةةةت الدراسةةةةةةة بضةةةةةةرورة مواكبة التطور التك
وتاةةجيع الموظفين على اسةةتخدام التكنولوجيا الحديثة، وتوفير دورات تدريبية لهم، ووضةةع خطط اسةةتراتيجية لمواجهة  

 التغيرات الرقمية.

دراسااة حالة قطاع الصااحة    -( بعنوان: دور التحول الرقمي في تحسااين أداء المنظمات العمومية 2024زمورة ) دراسةةة  
 بولاية باتنة

هةةةةدفةةةةت هةةةةذه الأطروحةةةةة إلى التعرف على دور التحول الرقمي كمتغير مسةةةةةةةةةةةةةتقةةةةل بةةةةأبعةةةةاده )القيةةةةادة التحويليةةةةة، الثقةةةةافةةةة  
الرقميةةةة، الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةةةة الرقميةةةة، تكنولوجيةةةا المعلومةةةات( في تحسةةةةةةةةةةةةةين أداء المنظمةةةات العموميةةةة كمتغير تةةةابع بةةةأبعةةةاده 

هج الوصةةفي التحليلي، وأداة الاسةةتبيان الإلكتروني والمقابلة لجمع  )الكفاءة، الفعالية، المرونة، الرضةةا(. تم اسةةتخدام المن
البيانات. تم التوصةةةةةةةةةةةةةل إلى وجود أثر إيجا ي للتحول الرقمي على تحسةةةةةةةةةةةةةين أداء المنظمات العمومية. أوصةةةةةةةةةةةةةت الدراسةةةةةةةةةةةةةة  

انين  بضةةةةةةةةةةةةةرورة مواكبةة التطور التكنولوتي من خلال اسةةةةةةةةةةةةةتخةدام التكنولوجيةا الحةديثةة، وتةدريةب الموظفين، ووضةةةةةةةةةةةةةع قو 
 وتشريعات تحمي خصوصية المستفيدين والمؤسسة.

 ( بعنوان: أثر إدارة المعرفة في تسريع التحول الرقمي2024حسن ) دراسة 



هدفت هذه الدراسةةةةةةةةةةة إلى تحديد أثر عمليات إدارة المعرفة )توليد، تخزين، توزيع، تطبيق( في تسةةةةةةةةةةريع التحول الرقمي في 
وزارة الاتصةةةةةةةةالات والتقانة السةةةةةةةةورية. تم اسةةةةةةةةتخدام المنهج الوصةةةةةةةةفي التحليلي والاسةةةةةةةةتبانة كأداة لجمع البيانات من عينة  

زارة. أظهرت النتائج وجود أثر لعمليات إدارة المعرفة في تسةةةةةةةةةةريع التحول  فردًا من العاملين في الو  72قصةةةةةةةةةةدية مكونة من  
الرقمي. وأوصةةةةةةةةةةةةةت الةدراسةةةةةةةةةةةةةة بضةةةةةةةةةةةةةرورة دعم وتاةةةةةةةةةةةةةجيع المبةادرات الإبةداعيةة، وإنشةةةةةةةةةةةةةاء نظةام حوافز، وتوفير بنيةة تحتيةة  

 تكنولوجية متطورة، وتأهيل وتدريب العاملين على استخدام التقنيات الحديثة.

 ( بعنوان: أثر تطبيق أنظمة الإدارة الإلكترونية على الأداء الوظيفي2022أحمد ) دراسة 

الضةةةةةوء على مدخ تأثير اسةةةةةتخدام أنظمة الإدارة الإلكترونية على مسةةةةةتوخ أداء موظفات  هدفت هذه الدراسةةةةةة إلى إلقاء  
عمةادات جةامعةة الملةك عبةد العزيز ومةا نتج عن ذلةك من آثةار إيجةابيةة على الموظفةة وعلى الإدارة وعلى الجةامعةة ككةل. تم 

ائج أن هناح تأثيراً إيجابياً قوياً لتطبيق  اسةةتخدام المنهج الوصةةفي التحليلي والاسةةتبانة كأداة لجمع البيانات. أظهرت النت
أنظمة الإدارة الإلكترونية على الأداء الوظيفي للموظفات. وأوصةةةةةت الدراسةةةةةة بضةةةةةرورة عقد دورات تدريبية متخصةةةةةصةةةةةة  

 ومكثفة للموظفات، وتحديث الأنظمة الإلكترونية بشكل دوري، وتوفير دعم فني متكامل لحل أي مشاكل تقنية.

) دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةة   القطااااااع الهنااااادساااااااااااا ي  2021الخطياااااب  إنتااااااجياااااة الموظفين في  العمااااال عن بعاااااد على  بعنوان: أثر تطبيق   )
 ( 19-)الاستشارات والتصميم الهندس ي( في الأردن خلال جائحة )كوفيد 

هةدفةت هةذه الةدراسةةةةةةةةةةةةةة إلى التعرف على أثر تطبيق العمةل عن بعةد بةأبعةاده )تغيير مكةان العمةل، تغيير سةةةةةةةةةةةةةاعةات العمةل، 
تغيير أيةام العمةل( على إنتةاجيةة الموظفين في قطةاع الاسةةةةةةةةةةةةةتشةةةةةةةةةةةةةارات والتصةةةةةةةةةةةةةميم الهنةدلةةةةةةةةةةةةة ي في الأردن خلال الجةائحةة. تم 

مهندسةةةةةين.    110ات من عينة عشةةةةةوائية بسةةةةةيطة مكونة من  اسةةةةةتخدام المنهج الوصةةةةةفي التحليلي والاسةةةةةتبانة لجمع البيان
أظهرت النتائج وجود أثر ذي دلالة إحصةةةةةةةةةائية للعمل عن بعد على إنتاجية الموظفين. وأوصةةةةةةةةةت الدراسةةةةةةةةةة بتطوير البنية  
التحتيةة التكنولوجيةة لةدعم العمةل عن بعةد، وتوفير التةدريةب اللازم للموظفين، وتطوير أنظمةة لتقييم الأداء تتنةاسةةةةةةةةةةةةةب  

 ع طبيعة العمل عن بعد.م

 LEVERAGING INFORMATION TECHNOLOGY (IT)( بعنوان:  2014)   Owusu-Ansah   &Nyarkoدراسةةةةةةةةةةةةةة  
IN RECRUITMENT AND SELECTION PROCESSES- A COMPARATIVE STUDY 

هةةدفةةت هةةذه الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةة إلى التحقيق في دور تكنولوجيةةا المعلومةةات في وظةةائف الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةةة في بنةةك فيةةديليتي والبنةك  
(. تم اعتماد نهج المسةةةةةةةح لهذه الدراسةةةةةةةة، مع موظفين من قسةةةةةةةم الموارد البشةةةةةةةرية كمواضةةةةةةةيع. تم NIBالوطني للاسةةةةةةةتثمار )

كأداة تحليلية لإنشةةةةةةةةةةةاء جداول وارتباط بعض المتغيرات. وجد أن   SPSSاعتماد تقنية أخذ العينات الهادفة واسةةةةةةةةةةةتخدام  
( من بين أدوات تكنولوجيا المعلومات الأخرخ تسةةةةةةةةةتخدم في الغالب للتوظيف OSNالشةةةةةةةةةبكات الاجتماعية عبر الإنترنت )

أن    من قبل البنوح الخاصة بينما تستخدم الصحف اليومية من قبل البنوح العامة. علاوة على ذلك، أظهرت الدراسة
موظفي الموارد البشةةةةةةةرية في كل من بنك فيديليتي والبنك الوطني للاسةةةةةةةتثمار راضةةةةةةةون عن مسةةةةةةةتوخ تكنولوجيا المعلومات 
المسةةةتخدمة في أنشةةةطة الموارد البشةةةرية الخاصةةةة بهم. أوصةةةت الدراسةةةة بأنه يجب على إدارة كل من بنك فيديليتي والبنك  

 لد هم بانتظام بدورات تدريبية لتحديث معارفهم ومهاراتهم. الوطني للاستثمار تزويد موظفي الموارد البشرية



( بعنوان: تكنولوجيا المعلومات ودورها في تطوير الأداء الاسااااتراتيدي: دراسااااة تطبيقية في وزارة 2021جمعة ) دراسةةةةة  
 جمهورية العراق -الإعمار والإسكان والبلديات والأشغال العامة 

حاول هذا البحث اختبار علاقة الارتباط والتأثير بين تكنولوجيا المعلومات والأداء الاسةةةةةةةةتراتيمي. تمثلت مشةةةةةةةةكلة البحث  
في مدخ دور تكنولوجيا المعلومات في تطوير الأداء الاسةةةةةةةةةتراتيمي في وزارة الإعمار والإسةةةةةةةةةكان والبلديات والأشةةةةةةةةةغال العامة  

( استمارة لعينة البحث، وتم 75الاستبيان كأداة لجمع البيانات، وتم توزيع )  بجمهورية العراق. وقد استخدمت استمارة
(، واستخدمت عدد من الأساليب الإحصائية لاختبار فرضيات البحث. توصل SPSSتحليل البيانات باستخدام برنامج )

لومةةات وتطوير الأداء  البحةةث إلى مجموعةةة من الاسةةةةةةةةةةةةةتنتةةاجةةات كةةان أهمهةةا وجود علاقةةة ارتبةةاط وأثر بين تكنولوجيةةا المع
الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيمي. وانتهى البحةةث بمجموعةةة من التوصةةةةةةةةةةةةةيةةات المنةةاسةةةةةةةةةةةةةبةةة منهةةا ضةةةةةةةةةةةةةرورة اهتمةةام الوزارة المبحوثةةة بتكنولوجيةةا 

 المعلومات من خلال توفير البنى التحتية اللازمة لها.

( بعنوان: أثر تكنولوجيا المعلومات في تحقيق الأداء المالي في المصااااااارف الخا ااااااة في 2022العساااااالي وحسااااااين ) دراسةةةةةةة  
 محافظة ن نوا 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الاستثمار في تكنولوجيا المعلومات )الأجهزة، البرمجيات، أجهزة الصراف ايلي( 
على أداء المصةةةةارف الخاصةةةةة في محافظة نينوخ. اعتمدت الدراسةةةةة المنهج الوصةةةةفي التحليلي واسةةةةتمارة الاسةةةةتبيان لجمع  

ارف الخاصةةةةةةةةةةةةة. تم تحليل البيانات باسةةةةةةةةةةةةتخدام برامج إحصةةةةةةةةةةةةائية.  موظف في المصةةةةةةةةةةةة 101المعلومات من عينة تكونت من  
توصةلت الدراسةة إلى وجود أثر إيجا ي للاسةتثمار في تكنولوجيا المعلومات على أداء المصةارف. وأوصةت الدراسةة بضةرورة 

وزيادة   تكثيف المصةةةارف والشةةةركات من عمليات الاسةةةتثمار في مجال تكنولوجيا المعلومات لأهميتها في تحسةةةين الخدمات
 الأداء المالي.

( بعنوان: أثر اسااااااتخدام تكنولوجيا المعلومات في أداء المنظمات "دراسااااااة تطبيقية على شااااااركة  2015هيكل ) دراسةةةةةةةة  
 الأمل لصناعة الأدوية"

هدفت هذه الدراسةةةةةةةةةةةة إلى التعرف على أثر اسةةةةةةةةةةةتخدام تكنولوجيا المعلومات في أداء المنظمات. تم تطبيق الدراسةةةةةةةةةةةة على 
شةةةةةةةركة الأمل لصةةةةةةةناعة الأدوية، حيث تم اسةةةةةةةتخدام اسةةةةةةةتبانة لجمع البيانات من عينة من العاملين في الشةةةةةةةركة. أظهرت  

ء المنظمةة من خلال أبعةاد بطةاقةة الأداء المتوازن )المةالي، العملاء، النتةائج وجود أثر إيجةا ي لتكنولوجيةا المعلومةات على أدا
العمليات الداخلية، التعلم والنمو(. وأوصت الدراسة بضرورة زيادة الاستثمار في البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات 

 وتدريب العاملين لزيادة الاستفادة منها في تحسين الأداء.

( بعنوان: أثر إسااااااتخدام تكنولوجيا المعلومات في تحسااااااين أداء المؤسااااااسااااااات من منظور بطاقة 2013مبارك ) دراسةةةةةةة  
 الأداء المتوازن 

هدفت هذه الأطروحة إلى التعرف على أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات في تحسين أداء المؤسسات من منظور بطاقة 
الأداء المتوازن. تم إجراء دراسةةةة حالة على مجموعة من المؤسةةةسةةةات الاقتصةةةادية الجزائرية. اسةةةتخدمت الدراسةةةة المنهج  

أظهرت النتائج وجود أثر إيجا ي ومباشةر لتكنولوجيا المعلومات على الوصةفي التحليلي والاسةتبانة كأداة لجمع البيانات.  
أبعاد الأداء الأر عة )المالي، العملاء، العمليات الداخلية، التعلم والنمو(. وأوصةةةةةةةت الدراسةةةةةةةة بضةةةةةةةرورة دمج اسةةةةةةةتراتيجية  



تكنولوجيا المعلومات مع الاسةةةةتراتيجية العامة للمؤسةةةةسةةةةة، وتوفير الموارد اللازمة، وتدريب الموظفين لتحقيق الاسةةةةتفادة  
 القصوخ من التكنولوجيا في تحسين الأداء.

 ( بعنوان: أثر تكنولوجية المعلومات على الموارد البشرية في المؤسسة2006رايس ) دراسة 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر تكنولوجيا المعلومات على الموارد البشرية في المؤسسة، مع دراسة حالة لمديرية 
الصةةيانة لسةةوناطراح بالأغواط. تم اسةةتخدام المنهج الوصةةفي التحليلي والاسةةتبانة لجمع البيانات. توصةةلت الدراسةةة إلى 

لى مختلف وظائف الموارد البشةةةةةةةةةةةرية، مثل التوظيف والتدريب وتخطيط المسةةةةةةةةةةةار  أن لتكنولوجيا المعلومات تأثيرًا كبيرًا ع
الوظيفي، وأنها تساهم في تحسين كفاءة وفعالية أداء العاملين. وأوصت الدراسة بضرورة الاستثمار المستمر في تحديث 

 الية.البنية التحتية التكنولوجية وتكوين الموارد البشرية لتكون قادرة على التعامل معها بفع

 المطلب الثاني: الدراسات التي تناولت المتغير التابع )المخاطر التشغيلية( 

في الحاااد من مخااااطر التااادقيق الااداخلي    Six Sigma( بعنوان: أثر تطبيق منهج  2022أبو سااااااااااااليم وراشااااااااااااااد ) دراسةةةةةةةةةةةةةةةة  
 لتكنولوجيا المعلومات في الشركات المساهمة العامة الأردنية

في الحةةةةد من مخةةةةاطر التةةةةدقيق الةةةةداخلي لتكنولوجيةةةةا   Six Sigmaهةةةةدفةةةةت الةةةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةةة إلى التعرف على أثر تطبيق منهج  
المعلومات في الشةةةةةةةةركات المسةةةةةةةةاهمة العامة الأردنية. تكون مجتمع الدراسةةةةةةةةة من الشةةةةةةةةركات المسةةةةةةةةاهمة المدرجة في بورصةةةةةةةةة 

( شةةةةةةركة. وقد تكونت افراد وحدة المعاينة من أعضةةةةةةاء 58( شةةةةةةركة حيث تم إختيار عينة من )167عمان والبالي عددها )
لتدقيق ومدراء التدقيق ومشةةرفي التدقيق والمدققين الداخليين في هذه الشةةركات، ولتحقيق أهداف الدراسةةة تم لجان ا

 إسةتخدام المنهج الوصةفي والمنهج التحليلي إضةافة إلى إسةتخدام مقاييس النزعة المركزية. وقد توصةلت الدراسةة إلى عدد
( بةأبعةاده التحةديةد، القيةاس، التحليةل، التحسةةةةةةةةةةةةةين،  Six Sigmaمن النتةائج أبرزهةا وجود أثر ذو دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةائيةة لمنهج )

المراقبة في الحد من مخاطر التدقيق الداخلي لتكنولوجيا المعلومات في الشةةةةةةةةةةةركات المسةةةةةةةةةةةاهمة العامة. وعلى ضةةةةةةةةةةةوء هذه 
النتائج أوصةةةةةةةةةت الدراسةةةةةةةةةة بضةةةةةةةةةرورة الاهتمام بمرحلة قياس المخاطر وتوفير مقاييس تسةةةةةةةةةاعد المدققين لقياس المخاطر  

ثر دقة كون هذه المرحلة حصةةةةةةةلت اثناء التحليل على المرتبة الخامسةةةةةةةة من حيث الأهمية النسةةةةةةةبية بين مراحل  بشةةةةةةةكل أك
 (.Six Sigmaمنهج )

دراسااااااااااااة حالة لعينة من -( بعنوان: إدارة المخاطر التشااااااااااااغيلية في البنوك التجارية  2022بوليفة وقريشاااااااااااا ي ) دراسةةةةةةةةةةةةةة  
 -البنوك التجارية في الجزائر

هةةدفةةت هةةذه الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة إلى إبراز أهميةةة إدارة المخةةاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيليةةة في البنوح التجةةاريةةة، ومعرفةةة مةةدخ اهتمةةام البنوح  
الجزائرية بإدارة هذا النوع من المخاطر. لتحقيق أهداف الدراسةةةةةةةةةةةةةة تم إعداد وتوزيع اسةةةةةةةةةةةةةتمارة اسةةةةةةةةةةةةةتبيان على عينة من  

اسةةةةةةةةةةةةتمارة صةةةةةةةةةةةةالحة للتحليل الإحصةةةةةةةةةةةةائي باسةةةةةةةةةةةةتخدام برنامج   31  موظفي البنوح التجارية بولاية الوادي، والبالي عددها
SPSS أظهرت النتةةائج أن البنوح التجةةاريةةة الجزائريةةة تولي اهتمةةامةةاً كبيراً بةةالمخةةاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيليةةة، وتسةةةةةةةةةةةةة ى إلى تحةةديةةدهةةا .

قابة وقياسةةةةها ومراقبتها بشةةةةكل مسةةةةتمر للحد من الخسةةةةائر المحتملة. وأوصةةةةت الدراسةةةةة بضةةةةرورة توفير أنظمة فعالة للر 
الةداخليةة، وتطوير أنظمةة الإنةذار المبكر، وتةدريةب الموظفين على كيفيةة التعةامةل مع المخةاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيليةة، وتعزيز ثقةافةة  

 إدارة المخاطر داخل البنوح.



 ( بعنوان: دور التدقيق في الحد من المخاطر التشغيلية على مستوا البنوك2023زطال وطازين ) دراسة 

هدفت هذه الدراسةةةةةةةة إلى تبيان دور التدقيق بنوعيه )الداخلي والخارتي( في الحد من المخاطر التشةةةةةةةغيلية على مسةةةةةةةتوخ  
البنوح. اعتمةةدت الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةة على المنهج الوصةةةةةةةةةةةةةفي التحليلي، وتم إجراء دراسةةةةةةةةةةةةةةة حةةالةةة على بنةةك التنميةةة المحليةةة وكةةالةةة  

رئيس مصةلحة القروض. توصةلت الدراسةة إلى أن للتدقيق الداخلي  الأغواط، باسةتخدام أداة المقابلة مع مديرة الوكالة و 
والخارتي دور فعال في الحد من المخاطر التشةةةةةغيلية من خلال تقييم نظام الرقابة الداخلية واكتشةةةةةاف نقاط الضةةةةةعف 
وتقةديم توصةةةةةةةةةةةةةيةات لتحسةةةةةةةةةةةةةينهةا. وأوصةةةةةةةةةةةةةةت الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة بضةةةةةةةةةةةةةرورة تفعيةل دور وظيفةة التةدقيق الةداخلي في البنوح، وتوفير 

سةةةةةةةةةةةةةتقلاليةةةةة اللازمةةةةة للمةةةةدققين، وإلزام البنوح بتطبيق توصةةةةةةةةةةةةةيةةةةات المةةةةدققين لتعزيز قةةةةدرتهةةةةا على مواجهةةةةة المخةةةةاطر  الا 
 التشغيلية.

( بعنوان: دور التاااادقيق الااااداخلي في الحااااد من المخاااااطر التشااااااااااااغيليااااة في البنوك التجااااارياااة  2016حاااادياااادي ) دراسةةةةةةةةةةةةةةةةة  
 –دراسة ميدانية  –الجزائرية 

هدفت هذه الدراسةةةةةةةةةةةةةة إلى تحديد دور التدقيق الداخلي في الحد من المخاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيلية في البنوح التجارية الجزائرية.  
ا في أقسةةةةةةةةةةةةةام التةدقيق    43اعتمةدت الةدراسةةةةةةةةةةةةةة على المنهج الوصةةةةةةةةةةةةةفي التحليلي، وتم توزيع اسةةةةةةةةةةةةةتبيةان على عينةة من  موظفةً

. أظهرت النتةائج أن  SPSSتحليةل البيةانةات بةاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام برنةامج  الةداخلي في عةدد من البنوح التجةاريةة بولايةة بسةةةةةةةةةةةةةكرة. تم
هنةاح دورًا فعةالًا للتةدقيق الةداخلي في الحةد من المخةاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيليةة، وأن هنةاح علاقةة ارتبةاط قويةة بين جودة التةدقيق  

يق الداخلي،  الداخلي والقدرة على إدارة هذه المخاطر. وأوصةةةةةت الدراسةةةةةة بضةةةةةرورة اهتمام إدارات البنوح بوظيفة التدق
وتوفير الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةةة والمةةاديةةة اللازمةةة لهةةا، وتطوير مهةةارات المةةدققين الةةداخليين لمواكبةةة التطورات في مجةةال المخةةاطر  

 المصرفية.

 ( بعنوان: إطار مقترح لتفعيل دور المراجعة الداخلية في إدارة المخاطر في ب ئة الأعمال المصرية2016علام ) دراسة 

هدفت هذه الدراسةةةةةة إلى بناء إطار مقترح لتفعيل دور المراجعة الداخلية في إدارة المخاطر في بيئة الأعمال المصةةةةةرية، من  
خلال تحليةةل العلاقةةة بين جودة المراجعةةة الةةداخليةةة وفعةةاليةةة إدارة المخةةاطر. اعتمةةدت الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة على المنهج الوصةةةةةةةةةةةةةفي  

من الشةةةةةةركات المقيدة بالبورصةةةةةةة المصةةةةةةرية. أظهرت النتائج وجود علاقة التحليلي، وتم إجراء دراسةةةةةةة تطبيقية على عينة  
إيجةابيةة بين جودة المراجعةة الةداخليةة )المتمثلةة في كفةاءة واسةةةةةةةةةةةةةتقلاليةة المراجعين( وفعةاليةة إدارة المخةاطر في الشةةةةةةةةةةةةةركةات.  

دور لجان المراجعة،   (، وتفعيلERMوأوصةةت الدراسةةة بضةةرورة تبني الشةةركات لإطار متكامل لإدارة المخاطر المؤسةةسةةية )
وتعزيز اسةةةةةةةةةةةةةتقلاليةةةة وكفةةةاءة إدارات المراجعةةةة الةةةداخليةةةة لتكون قةةةادرة على تقةةةديم تةةةأكيةةةد موضةةةةةةةةةةةةةوعي حول فعةةةاليةةةة إدارة  

 المخاطر.

 المطلب الثالث: الدراسات التي تناولت المتغيرين معًا )تكنولوجيا الاستقدام والمخاطر التشغيلية( 

 Analysis of( بعنوان:  2022)   Rodríguez-Espíndola, Chowdhury, Dey, Albores  & ,Emrouznejadدراسةةةةةةة  
the adoption of emergent technologies for risk management in the era of digital manufacturing 

هةدفةت هةذه الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة إلى تطوير واختبةار نموذج سةةةةةةةةةةةةةلوكي لفهم تبني التقنيةات النةاشةةةةةةةةةةةةةئةة )البيةانةات الضةةةةةةةةةةةةةخمةة، الةذكةاء  
الاصطناعي، الحوسبة السحابية، والبلوح تشين( لإدارة المخاطر في قطاع التصنيع الرقمي. اعتمدت الدراسة على دمج 



النظرية المؤسةةةةةةسةةةةةةية، ونظرية الموارد المكتسةةةةةةبة، ونموذج قبول التكنولوجيا، وتم اختبار النموذج باسةةةةةةتخدام بيانات تم 
مدير عمليات في قطاع التصةنيع في المملكة المتحدة، وتم تحليلها باسةتخدام نمذجة المعادلات الهيكلية.   117جمعها من  

ط السةةةةةوق، واللوائح، والمرونة التنظيمية على الفائدة المتصةةةةةورة وتبني أظهرت النتائج تأثير نضةةةةةج التحول الرقمي، وضةةةةةغ
هةةذه التقنيةةات لإدارة المخةةاطر في العمليةةات التجةةاريةةة. وأوصةةةةةةةةةةةةةةت الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةة بضةةةةةةةةةةةةةرورة أن يقوم المةةديرون بتبني التقنيةةات  

الدعم التنظيمي  الناشةةئة بشةةكل فعال وكفؤ بهدف تعزيز الإنتاجية التشةةغيلية، وأن يركز صةةناع السةةياسةةات على توفير  
 لتسهيل هذا التبني.

( بعنوان: المراجعة الداخلية ودورها في إدارة مخاطر تكنولوجيا المعلومات بالمصااارف  2017 ااالح وأبو بكر ) دراسةةة  
 التجارية بالسودان

هةدفةت هةذه الةدراسةةةةةةةةةةةةةة للتعرف على دور المةدقق الةداخلي في إدارة مخةاطر تكنولوجيةا المعلومةات، ودراسةةةةةةةةةةةةةة مةدخ إمكةانية  
تطوير دور المراجعة الداخلية في هذا المجال. اعتمدت الدراسةةةةةةة على المنهج الوصةةةةةةفي والتحليلي، وكانت حدود الدراسةةةةةةة  

لبيانات من خلال المصةةادر الثانوية والمصةةادر الأولية المتمثلة في  عينة من المصةةارف التجارية في السةةودان حيث تم جمع ا
اسةةةةةةةةةةةةةتبةةانةةة على خمسةةةةةةةةةةةةةةة بنوح تجةةاريةةة. أظهرت النتةةائج وجود أثر مةةادي ومؤثر للتةةدقيق   60الاسةةةةةةةةةةةةةتبةةانةةة، حيةةث تم توزيع  

لةةل من هةةذه الةةداخلي في تقليةةل مخةةاطر تكنولوجيةةا المعلومةةات، وأن تطبيق المعةةايير العلميةةة من قبةةل المةةدقق الةةداخلي يق
المخاطر. وأوصةةةةةةةت الدراسةةةةةةةة بضةةةةةةةرورة توفر اسةةةةةةةتراتيجية شةةةةةةةاملة وموثقة داخل المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة توضةةةةةةةح نطاق عمل التدقيق  
الداخلي بما يتعلق بمخاطر تكنولوجيا المعلومات، ووضع معايير للتدقيق الداخلي في ظل تكنولوجيا المعلومات لمواجهة  

 التحديات المستمرة.

 ( بعنوان: دور المدقق الداخلي والخارجي في إدارة مخاطر التكنولوجيا2011الجوهر والبلداوي والبياتي ) دراسة 

( التي تشةةةةةةةير إلى دراسةةةةةةةة الجوهر والبلداوي والبياتي. سةةةةةةةأقوم 2020)ملاحظة: هذا الاقتباس من دراسةةةةةةةة خضةةةةةةةر وطاهر )
( وآلية  Six Sigmaبتلخيصةها بناءً على ما ورد في الملف المرفق( هدفت هذه الدراسةة إلى التعرف على تقنية منهج الجودة )

تطبيقه وتحديد معايير جودة التدقيق الداخلي وبيان أثر اسةتخدام منهج الجودة على تحسةين جودة التدقيق الداخلي.  
ا على عينةة من عةدة جهةات    116اعتمةد البةاحثون على المنهج الوصةةةةةةةةةةةةةفي التحليلي والاسةةةةةةةةةةةةةتبةانةة، حيةث تم توزيع   اسةةةةةةةةةةةةةتبيةانةً

خلي.  على تحسةةةةةةةةةةةةةين جودة التةةةةدقيق الةةةةدا  Six Sigma ي لتطبيق منهج  حكوميةةةةة عراقيةةةةة. أظهرت النتةةةةائج وجود أثر إيجةةةةا
وأوصةةةةةةةت الدراسةةةةةةةة بضةةةةةةةرورة اهتمام الإدارة العليا بتبني منهج الجودة لتشةةةةةةةكيل فريق فني لتطبيقه، وتدريب العاملين في  

 التدقيق الداخلي لتطوير مهاراتهم وتقليل المخاطر.

 المطلب الرابع: تعقيب على الدراسات السابقة

لعقب هذا الجزء على الدراسةةةةةةةةةةات السةةةةةةةةةةابقة من خلال عقد مقارنة شةةةةةةةةةةاملة بينها وبين الدراسةةةةةةةةةةة الحالية، وذلك لتحديد 
 أوجه الاتفاق والاختلاف، وإبراز موقع الدراسة الحالية ضمن الأدبيات السابقة.

 أولًا: من حيث أهداف الدراسة:

افقت الدراسة الحالية مع: •  تو



o o عمليات التوظيف بشةةكل عام، مثل  دراسةةات ركزت على تأثير التكنولوجيا والذكاء الاصةةطناعي على
(،  Ebrahim & Rajab, 2025(، ودراسةةةةة )Srivastava, 2024(، ودراسةةةةة )El Ouakili, 2025دراسةةةةة )

 & Rekhadi(، ودراسةةةةةةةة )Susanto & Hamzali, 2024(، ودراسةةةةةةةة )Biradar et al., 2024ودراسةةةةةةةة )
Devi, 2023( ودراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةة ،)Abdul, Wang, & Li, 2020( ودراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةة ،)Ważna, 2024  ودراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةة ،)

(Karaboga & Vardarlier, 2020( ودراسةةةةةةةة ،)Dhurandhar & Dai, 2021( ودراسةةةةةةةة ،)Wright & 
Atkinson, 2018( ودراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة   ،)Sehrawat & Brahma, 2018( ودراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة   ،)Mulla, Saha, & 

Prabhakar, 2023( ودراسة ،)Owusu-Ansah & Nyarko, 2014 ،2006(، ودراسة )رالس.) 

o  دراسةةةةةةةةةةةةةةةات تنةةةاولةةةت تبني التكنولوجيةةةا أو التحول الرقمي وأثره على الأداء أو الكفةةةاءة، مثةةةل دراسةةةةةةةةةةةةةةةة
(Hassan, 2025( ودراسةةةةةةةةةةةةةةة ،)Tursunbayeva, Fernandez, Gallardo-Gallardo, & Moschera, 

(، ودراسةةةةةةةةةةةةةة )غزال  Ginting et al., 2024(، ودراسةةةةةةةةةةةةةة )Abdelhay et al., 2025(، ودراسةةةةةةةةةةةةةة )2025
(، 2021(، ودراسةةةةةةةةةةةةةةة )جمعةةة،  2022(، ودراسةةةةةةةةةةةةةةة )أحمةةد،  2024(، ودراسةةةةةةةةةةةةةةة )زمورة، 2023ومرغني، 

 (.2013(، ودراسة )مبارح، 2015ودراسة )هيكل، 

o  دراسةةةةةةةةات ركزت على إدارة المخاطر التشةةةةةةةةغيلية والتدقيق، وهو ما يتوافق مع المتغير التابع للدراسةةةةةةةةة
(، ودراسةةة )زطال  2022(، ودراسةةة )بوليفة وقرييةة ي،  2022الحالية، مثل دراسةةة )أبو سةةليم وراشةةد،  

 (.2016(، ودراسة )علام، 2016(، ودراسة )حديدي، 2023وطازين، 

o   ،دراسةةةةات ربطت بين اسةةةةتخدام التكنولوجيا وإدارة المخاطر، ولمي الأكثر توافقاً مع الدراسةةةةة الحالية
(،  Rodríguez-Espíndola, Chowdhury, Dey, Albores, & Emrouznejad, 2022مثةةل دراسةةةةةةةةةةةةةةة )

 (.2011(، ودراسة )الجوهر والبلداوي والبياتي، 2017ودراسة )صالح وأبو بكر، 

 اختلفت الدراسة الحالية مع: •

o   .لم تختلف الدراسةةة الحالية في جوهرها العام مع معظم الدراسةةات، لكنها تمايزت في تركيزها المحدد
 Ahmadi et( و)Năstase, Croitoru, Florea, Cristache & Lile, 2024فبينما ركزت دراسةةةةات مثل )

al., 2024  على تصةةورات المرشةةحين والموظفين تجاه التكنولوجيا، تركز الدراسةةة الحالية على التأثير )
 الفعلي على العمليات والمخاطر.

o ( وبينمةةةا تنةةةاولةةةت دراسةةةةةةةةةةةةةةةةات مثةةةلChen, 2023(و )Ajayi & Udeh, 2024(و )Vevahare & Tailor, 
( التكنولوجيةةا من زاويةةة الأخلاقيةةات والتنوع، تركز الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةة الحةةاليةةة على الكفةةاءة والمخةةاطر  2023

 التشغيلية.

o   كةةةةذلةةةةك، اختلفةةةةت مع الةةةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةةات التي تنةةةةاولةةةةت أثر التكنولوجيةةةةا على متغيرات أخرخ غير المخةةةةاطر
( أو إنتاجية الموظفين في دراسةةةةةةةةة  2022التشةةةةةةةةغيلية، مثل الأداء المالي في دراسةةةةةةةةة )العسةةةةةةةةلي وحسةةةةةةةةين،  

 (.2021)الخطيب، 

 ثانياً: من حيث منهج الدراسة:



افقت الدراسة الحالية )المنهج الو في التحليلي( مع: •  تو

o   ،(، 2024(، ودراسةةةةةةةةةةةةةة )زمورة، 2023(، ودراسةةةةةةةةةةةةةة )غزال ومرغني،  2023دراسةةةةةةةةةةةةةة )أبو رمان والشةةةةةةةةةةةةةبلي
(، ودراسةةةةةةة )جمعة، 2021(، ودراسةةةةةةة )الخطيب،  2022(، ودراسةةةةةةة )أحمد،  2024ودراسةةةةةةة )حسةةةةةةن،  

(، 2013(، ودراسةةةةةةةةة )مبارح، 2015(، ودراسةةةةةةةةة )هيكل،  2022ودراسةةةةةةةةة )العسةةةةةةةةلي وحسةةةةةةةةين،  (،  2021
(، 2022(، ودراسةةةةةةة )بوليفة وقرييةةةةةة ي، 2022(، ودراسةةةةةةة )أبو سةةةةةةليم وراشةةةةةةد،  2006ودراسةةةةةةة )رالس،  

(، ودراسةة )صةالح  2016(، ودراسةة )علام، 2016(، ودراسةة )حديدي، 2023ودراسةة )زطال وطازين،  
 & Michael, Komba(، ودراسةةةةةةةةةةة )2011دراسةةةةةةةةةةة )الجوهر والبلداوي والبياتي،  (، و 2017وأبو بكر، 

Mbogo, 2025.) 

 اختلفت الدراسة الحالية مع: •

o ( دراسات استخدمت المنهج الكمي البحتQuantitative( مثل دراسة )El Ouakili, 2025 ودراسة ،)
(Hassan, 2025( ودراسة ،)Choudhari, Shrestha, Singh & Bindra, 2025( ودراسة ،)Năstase, 

Croitoru, Florea, Cristache & Lile, 2024.) 

o ( دراسات استخدمت المنهج الكمي البحتQuantitative( مثل دراسة )El Ouakili, 2025 ودراسة ،)
(Hassan, 2025( ودراسة ،)Choudhari, Shrestha, Singh & Bindra, 2025( ودراسة ،)Năstase, 

Croitoru, Florea, Cristache & Lile, 2024.) 

o ( دراسةةةةةةةةةةةات اسةةةةةةةةةةةتخدمت المنهج المختلطMixed-Methods( مثل دراسةةةةةةةةةةةة )Ahmadi et al., 2024 ،)
 (.Hukkeri & Pol, 2025(، ودراسة )Rekhadi & Devi, 2023ودراسة )

o ( دراسةةةةةةةةةةةةةةات اعتمةدت على المراجعةة المنهجيةة للأدبيةات أو دراسةةةةةةةةةةةةةةة الحةالةة مثةل دراسةةةةةةةةةةةةةةةSrivastava, 
(،  Chen, 2023(، ودراسةةةةةةة )Ginting et al., 2024(، ودراسةةةةةةة )Patil et al., 2025(، ودراسةةةةةةة )2024

(، ودراسةةةةةةةةةةةةةةةةةة Ajayi & Udeh, 2024(، ودراسةةةةةةةةةةةةةةةةةة )Koman, Boršoš, & Kubina, 2024ودراسةةةةةةةةةةةةةةةةةة )
(Ebrahim & Rajab, 2025( ودراسةةةةةةةةةة ،)Biradar et al., 2024( ودراسةةةةةةةةةة ،)Susanto & Hamzali, 

(، ودراسة Sehrawat & Brahma, 2018(، ودراسة )Aswathy & Anusree, 2023(، ودراسة )2024
(Mulla, Saha, & Prabhakar, 2023.) 

o ( دراسةةات اسةةتخدمت منهج المسةةحSurvey( أو التجارب مثل دراسةةة )Tursunbayeva, Fernandez, 
Gallardo-Gallardo, & Moschera, 2025( ودراسة ،)Abdelhay et al., 2025( ودراسة ،)Owusu-

Ansah & Nyarko, 2014( ودراسةةةةةةةةةةةة ،)Rodríguez-Espíndola, Chowdhury, Dey, Albores, & 
Emrouznejad, 2022.) 

 ثالثاً: من حيث أداة الدراسة:

افقت الدراسة الحالية )الاستبيان( مع: •  تو



o ( دراسةةةةةةةةةةEl Ouakili, 2025( ودراسةةةةةةةةةة ،)Hassan, 2025( ودراسةةةةةةةةةة ،)Năstase, Croitoru, Florea, 
Cristache & Lile, 2024( ودراسةةةةةةةةةةةةة ،)Abdelhay et al., 2025( ودراسةةةةةةةةةةةةة ،)Vevahare & Tailor, 

(، ودراسةةةةةةةةةةةة )زمورة،  2023(، ودراسةةةةةةةةةةةة )غزال ومرغني،  2023(، ودراسةةةةةةةةةةةة )أبو رمان والشةةةةةةةةةةةبلي،  2023
(، ودراسةةةةةةة  2021(، ودراسةةةةةةةة )الخطيب،  2022(، ودراسةةةةةةةة )أحمد،  2024(، ودراسةةةةةةةة )حسةةةةةةةن،  2024

(، ودراسةةةةةةةةة )مبارح،  2015(، ودراسةةةةةةةةة )هيكل،  2022(، ودراسةةةةةةةةة )العسةةةةةةةةلي وحسةةةةةةةةين،  2021)جمعة، 
(، ودراسةةةةةةة )بوليفة وقرييةةةةةة ي،  2022(، ودراسةةةةةةة )أبو سةةةةةةليم وراشةةةةةةد،  2006  (، ودراسةةةةةةة )رالس،2013
داوي  (، ودراسةةةة )الجوهر والبل2017(، ودراسةةةة )صةةةالح وأبو بكر، 2016(، ودراسةةةة )حديدي، 2022

 (.2011والبياتي، 

 اختلفت الدراسة الحالية مع: •

o o( دراسةةةةةةةةةةةةةةةات اسةةةةةةةةةةةةةتخةةدمةةت المقةةابلات كةةأداة رئيسةةةةةةةةةةةةةيةةة مثةةل دراسةةةةةةةةةةةةةةةةNechytailo, 2023  ودراسةةةةةةةةةةةةةةة ،)
(Karaboga & Vardarlier, 2020( ودراسةةةةةةةة ،)Dhurandhar & Dai, 2021( ودراسةةةةةةةة ،)Wright & 

Atkinson, 2018 ،2023(، ودراسة )زطال وطازين.) 

o  دراسةةةةةةةةةةةةةةةات اعتمةةدت على المراجعةةة المنهجيةةة للأدبيةةات كمصةةةةةةةةةةةةةةةدر أسةةةةةةةةةةةةةةةالةةةةةةةةةةةةة ي للبيةةانةةات مثةةل دراسةةةةةةةةةةةةةةةة
(Srivastava, 2024( ودراسةةةةةةةةةةةة ،)Patil et al., 2025( ودراسةةةةةةةةةةةة ،)Ginting et al., 2024 ودراسةةةةةةةةةةةة ،)
(Ajayi & Udeh, 2024( ودراسةةةةةةةة ،)Ebrahim & Rajab, 2025( ودراسةةةةةةةة ،)Susanto & Hamzali, 

2024.) 

o o  دراسةةةةةةةةةةةةات اسةةةةةةةةةةةةتخدمت أدوات متنوعة ضةةةةةةةةةةةةمن المنهج المختلط )اسةةةةةةةةةةةةتبيان ومقابلات( مثل دراسةةةةةةةةةةةةة
(Ahmadi et al., 2024( ودراسة ،)Rekhadi & Devi, 2023( ودراسة ،)Hukkeri & Pol, 2025.) 

o ( دراسةةةةةةةةةةةةةةةات اسةةةةةةةةةةةةةتخةةةدمةةةت التجةةةارب أو السةةةةةةةةةةةةةينةةةاريوهةةةاتVignette( مثةةةل دراسةةةةةةةةةةةةةةةة )Tursunbayeva, 
Fernandez, Gallardo-Gallardo, & Moschera, 2025.) 

o ( دراسةةةةةةةةةةةةةةات اعتمةدت على تحليةل دراسةةةةةةةةةةةةةةات الحةالةة مثةل دراسةةةةةةةةةةةةةةةBiradar et al., 2024 ودراسةةةةةةةةةةةةةةة ،)
(Michael, Komba & Mbogo, 2025.) 

 رابعاً: من حيث مكان الدراسة:

افقت الدراسة الحالية )المملكة العربية السعودية( مع: •  تو

o  ،الملك عبد العزيز. )توافق جزئي في الدولة(.( التي طبقت في جامعة 2022دراسة )أحمد 

 اختلفت الدراسة الحالية مع: •

o   جميع الدراسةةةةةةةةةةات الأخرخ تقريبًا التي أجريت في سةةةةةةةةةةياقات جغرافية متنوعة، مثل: مصةةةةةةةةةةر في دراسةةةةةةةةةةة
(Hassan, 2025( إيطاليا وإسةةبانيا في دراسةةة ،)Tursunbayeva, Fernandez, Gallardo-Gallardo, 



& Moschera, 2025( رومانيا في دراسةةةةةةةةة ،)Năstase et al., 2024( تنزانيا في دراسةةةةةةةةة ،)Michael et 
al., 2025( الهند في دراسة ،)Hukkeri & Pol, 2025  ،2023(، الأردن في دراسات )أبو رمان والشبلي )

( و )العسةةةةةةلي 2021(، العراق في دراسةةةةةةات )جمعة، 2022( و )أبو سةةةةةةليم وراشةةةةةةد،  2021و )الخطيب،  
( و )زمورة،  2023(، الجزائر في دراسةات )غزال ومرغني،  2011( و )الجوهر وآخرون،  2022وحسةين،  

( 2013( و )مبارح، 2016( و )حديدي، 2023ين،  ( و )زطال وطاز 2022( و )بوليفة وقرييةةةةةةةةةة ي،  2024
 ,Dhurandhar & Dai(، نيوزيلندا في دراسةةةةةةةةة )2024ن،  (، سةةةةةةةةوريا في دراسةةةةةةةةة )حسةةةةةةةة2006و )رالس،  

 & Karaboga(، تركيا في دراسةةةةةةةةة )Wright & Atkinson, 2018(، المملكة المتحدة في دراسةةةةةةةةة )2021
Vardarlier, 2020( غانا في دراسةةةةة ،)Owusu-Ansah & Nyarko, 2014  بالإضةةةةافة إلى الدراسةةةةات ،)

 التي لم تحدد مكانًا معينًا أو كانت ذات طابع عالمي.

 خامساً: من حيث عينة الدراسة:

افقت الدراسااااااة الحالية )يفترض أىها على مديري وموظفي الموارد البشاااااارية أو مسااااااتخدمي المنصااااااات في  • تو
 السعودية( مع:

o ( دراسات طبقت على متخصع ي أو مديري الموارد البشرية مثل دراسةEl Ouakili, 2025 ودراسة ،)
(Hassan, 2025( ودراسة ،)Abdelhay et al., 2025( ودراسة ،)Rekhadi & Devi, 2023 ودراسة ،)
(Karaboga & Vardarlier, 2020( ودراسةةةةةةةة ،)Dhurandhar & Dai, 2021( ودراسةةةةةةةة ،)Wright & 

Atkinson, 2018( ودراسةةةةة ،)Owusu-Ansah & Nyarko, 2014( ودراسةةةةة ،)Vevahare & Tailor, 
2023.) 

o ( دراسةةةةةةةةةةات طبقت على الموظفين بشةةةةةةةةةةكل عام في مؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةات مختلفة مثل دراسةةةةةةةةةةةNăstase et al., 
(، ودراسةةةةةةةةةةةة )زمورة،  2023(، ودراسةةةةةةةةةةةة )غزال ومرغني،  2023(، ودراسةةةةةةةةةةةة )أبو رمان والشةةةةةةةةةةةبلي،  2024
(، ودراسةةةةةةة  2021(، ودراسةةةةةةةة )الخطيب،  2022(، ودراسةةةةةةةة )أحمد،  2024(، ودراسةةةةةةةة )حسةةةةةةةن،  2024

(، ودراسةةةةةةةةةة )رالس، 2015(، ودراسةةةةةةةةةة )هيكل،  2022(، ودراسةةةةةةةةةة )العسةةةةةةةةةلي وحسةةةةةةةةةين،  2021)جمعة، 
 (.2016(، ودراسة )حديدي، 2022وقريي ي،  (، ودراسة )بوليفة2006

 اختلفت الدراسة الحالية مع: •

o ( دراسةةةةةات طبقت على الطلاب أو المرشةةةةةحين المحتملين مثل دراسةةةةةةTursunbayeva et al., 2025 و )
(Ahmadi et al., 2024.) 

o   دراسةةةةات طبقت على عينة من المدققين الداخليين أو أعضةةةةاء لجان التدقيق مثل دراسةةةةة )أبو سةةةةليم
 (.2017(، ودراسة )صالح وأبو بكر، 2016(، ودراسة )علام، 2022وراشد، 

o  دراسةةةةةات كانت ذات طبيعة نظرية أو اعتمدت على مراجعة الأدبيات أو دراسةةةةةات الحالة دون تحديد
(، Patil et al., 2025(، ودراسةةةةةةةةةةةةة )Srivastava, 2024عينة بشةةةةةةةةةةةةرية بالمعنى التقليدي مثل دراسةةةةةةةةةةةةة )

 (.Biradar et al., 2024(، ودراسة )Ginting et al., 2024ودراسة )



 المطلب الخامس: الفجوات التي في الدراسات السابقة

من خلال اسةةةةةةةةةةةةتعراض الأدبيات السةةةةةةةةةةةةابقة، يمكن تحديد عدد من الفجوات البحثية التي تسةةةةةةةةةةةة ى الدراسةةةةةةةةةةةةة الحالية إلى 
 المساهمة في سدها:

معظم الدراسةةةات السةةةابقة ركزت على تأثير أدوات الذكاء الاصةةةطناعي    فجوة التركيز على المنصاااات الحكومية: .1
(. هناح ندرة واضةةةةةةةةةةةةةحة في الأبحال التي تدرس LinkedInالعامة أو منصةةةةةةةةةةةةةات التوظيف التجارية العالمية )مثل  

تأثير المنصةةةةةةات الحكومية المحددة والإلزامية أحيانًا، مثل منصةةةةةةة "مسةةةةةةاند" السةةةةةةعودية، والتي لها ديناميكيات  
 وسياق تنظيمي مختلف تمامًا عن المنصات التجارية.

على الرغم من وجود عةةدد كبير من الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةات التي    فجوة الربط بين التكنولوجيااا والمخاااطر التشااااااااااااغيليااة: .2
  إدارة المخةاطرالتوظيف )مثةل تقليةل الوقةت والتكلفةة(، وعةدد آخر يتنةاول   كفةاءةتتنةاول تةأثير التكنولوجيةا على 

بشةةةةةةةةةةةةةكةل عةام، إلا أن هنةاح فجوة معرفيةة في الةدراسةةةةةةةةةةةةةةات التي تربط بشةةةةةةةةةةةةةكةل مبةاشةةةةةةةةةةةةةر ومحةدد بين اسةةةةةةةةةةةةةتخةدام  
المرتبطةةة بهةةذه العمليةةة )مثةةل الاحتيةةال، تةةأخير    تقليةةل المخةةاطر التشةةةةةةةةةةةةةغيليةةةتكنولوجيةةا الاسةةةةةةةةةةةةةتقةةدام الرقميةةة و

( تنةةةةاولةةةةت هةةةةذا الربط في قطةةةةاع  Rodríguez-Espíndola et al., 2022الإجراءات، عةةةةدم الامتثةةةةال(. دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةة )
 ع الخدمات والاستقدام.التصنيع، مما يترح المجال مفتوحًا لدراسته في قطا

معظم الةدراسةةةةةةةةةةةةةات الأجنبيةة أجريةت في سةةةةةةةةةةةةةيةاقةات غربيةة أو آسةةةةةةةةةةةةةيويةة،   فجوة الساااااااااااايااق المحلي )السااااااااااااعودي(: .3
والدراسةات العربية أجريت في دول مثل الأردن، الجزائر، العراق، ومصةر. هناح نقص في الدراسةات التجريبية  
 التي تتناول هذا الموضوع في السياق السعودي تحديدًا، والذي لشهد تحولًا رقميًا متسارعًا في القطاعين العام

 ، مما يمنح هذا السياق أهمية خاصة للدراسة.2030والخار في إطار رؤية 

تميل الكثير من الدراسةةةات الحديثة إلى أن تكون إما نوعية اسةةةتكشةةةافية أو مراجعات أدبيات.   فجوة منهجية: .4
هناح حاجة لدراسةةةةةةةات كمية وصةةةةةةةفية تسةةةةةةةتخدم أدوات مثل الاسةةةةةةةتبيان لقياس تأثير هذه التقنيات من وجهة  

 إلى تحقيقه.نظر المستخدمين الفعليين على نطاق أوسع داخل بيئة محددة، وهو ما تهدف الدراسة الحالية 

 المطلب السادس: ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة

بناءً على التعقيب على الدراسات السابقة والفجوات التي تم تحديدها، تتميز الدراسة الحالية عن غيرها من الدراسات  
 في عدة جوانب جوهرية تجعلها إضافة نوعية للمعرفة في هذا المجال:

تتميز هذه الدراسةةةةةةةة بكونها من الدراسةةةةةةةات القليلة، إن لم تكن الأولى، التي    أ اااااااالة الموضاااااااوع والتركيز المحدد: .1
تركز بشةةةةةةةةةةةةةكةةل خةةار على تقييم تةةأثير منصةةةةةةةةةةةةةةة حكوميةةة متكةةاملةةة ومحةةددة )منصةةةةةةةةةةةةةةة "مسةةةةةةةةةةةةةةانةةد"( على عمليةةات  

 الاستقدام. هذا يوفر عمقًا وتحليلًا تطبيقيًا لا يتوفر في الدراسات التي تتناول التكنولوجيا بشكل عام.

تتفرد الدراسةةةةةةةةةة بربطها المباشةةةةةةةةةر بين متغيرين قلما تم دراسةةةةةةةةةتهما معًا في الأدبيات    الربط المبتكر بين المتغيرات: .2
السةةةةةةةةةةةةابقة، وهما: تكنولوجيا الاسةةةةةةةةةةةةتقدام )كمتغير مسةةةةةةةةةةةةتقل( وتقليل المخاطر التشةةةةةةةةةةةةغيلية )كمتغير تابع(. هذا  



ا جةةديةةدًا في فهم الفوائةةد الاسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةةة للتحول الرقمي التي تتجةةاوز مجرد تحسةةةةةةةةةةةةةين الكفةةاءة   الربط يفتح أفقةةً
 لتشمل تعزيز الحوكمة والرقابة.

تقدم الدراسةةةةةة مسةةةةةاهمة قيمة في فهم ديناميكيات التحول الرقمي في   المسااااااهمة في فهم الساااااياق الساااااعودي: .3
المملكة العربية السةةةةةةةةعودية، وهو سةةةةةةةةياق فريد من نوعه نظرًا ل جم الاسةةةةةةةةتثمارات الحكومية في الرقمنة )رؤية 

( والطبيعة الخاصةة لسةوق العمل والاسةتقدام. النتائج التي سةتتوصةل إلتها الدراسةة سةتكون ذات أهمية  2030
 ية عالية لصناع القرار والشركات في المملكة.عمل

على عكس معظم الدراسةةةات التي تركز إما على تحسةةةين العمليات أو على   الجمع بين الكفاءة وإدارة المخاطر: .4
إدارة المخاطر، تجمع هذه الدراسةةةةةةةة بين البعدين، حيث تدرس كيف يمكن للتكنولوجيا أن تحسةةةةةةةن العمليات 

 وفي نفس الوقت تقلل من المخاطر المرتبطة بها، مما يقدم نظرة أكثر شمولية وتوازنًا يثار التكنولوجيا.

من خلال اسةةةتخدام المنهج الوصةةةفي التحليلي وأداة الاسةةةتبيان الموجهة لمسةةةتخدمي المنصةةةة   المنهجية الموجهة: .5
أو الأطراف ذات الصلة في السعودية، ستقدم الدراسة بيانات ميدانية وأولية تعكس الواقع الفعلي للتطبيق، 

 بدلًا من الاعتماد على التحليل النظري أو دراسات الحالة المحدودة.
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 منهجية الدراسة 

 مقدمة

يتناول هذا الفصةةةةةةل بشةةةةةةكل منهمي ومفصةةةةةةل الإطار الإجرائي الذي تم اتباعه في سةةةةةةبيل تحقيق أهداف الدراسةةةةةةة والإجابة  
عن تسةةةةةةةةةةةةةةاؤلاتهةا المحوريةة حول تةأثير التكنولوجيةا على عمليةات الاسةةةةةةةةةةةةةتقةدام. يبةدأ الفصةةةةةةةةةةةةةةل بتحةديةد وتبرير النهج البحيي  

لأنسةب لوصةف الظاهرة وتحليل العلاقات بين متغيراتها. بعد ذلك، المختار، وهو المنهج الوصةفي التحليلي، الذي لُعتبر ا
ينتقل الفصةةةل إلى شةةةرح تصةةةميم الدراسةةةة المعتمد على المسةةةح المقط ي، وتحديد مجتمع الدراسةةةة المتمثل في مسةةةتخدمي  

ة التي  منصة "مساند" ضمن البيئة الجغرافية للمملكة العربية السعودية. كما سيتم تقديم وصف دقيق لعينة الدراس
ا إلى أداة الدراسةةةةةةةةةة، ولمي  تم اختيارها بأسةةةةةةةةةلوب قصةةةةةةةةةدي، مع توضةةةةةةةةةيح ججمها ومبررات اختيارها. يتطرق الفصةةةةةةةةةل أيضةةةةةةةةةً
الاسةةةةةةةتبيان، حيث يتم تفصةةةةةةةيل عملية تصةةةةةةةميمها، وتحديد أبعادها، وطريقة قياس بنودها. وأخيرًا، لسةةةةةةةتعرض الفصةةةةةةةل 

ويختتم بتحديد حزمة الأسةةةةاليب الإحصةةةةائية المتقدمة التي    الإجراءات التي تم اتخاذها للتحقق من صةةةةدق وثبات الأداة،
 استُخدمت في معالجة وتحليل البيانات التي تم جمعها، وذلك تمهيدًا لعرض النتائج ومناقشتها في الفصول اللاحقة.

 نهج الدراسة 3.1

لتحقيق أهداف هذه الدراسةةةةةةةةةة المتمثلة في قياس وفهم تأثير التكنولوجيا على عمليات الاسةةةةةةةةةتقدام، تم الاعتماد بشةةةةةةةةةكل  
. هذا المنهج لا يكتفي بالوصةةةف السةةةطاي للظاهرة، بل يتعمق في تحليل البيانات  المنهج الو ااافي التحليلي أسةةةالةةة ي على  

المجمعة بهدف تفسةةةةةةةةةةةيرها والكشةةةةةةةةةةةف عن العلاقات الكامنة بين مكوناتها ومتغيراتها المختلفة للوصةةةةةةةةةةةول إلى اسةةةةةةةةةةةتنتاجات  
نه لسةةةةةمح بتحقيق هدفين  (. ويُعد هذا المنهج هو الأنسةةةةةب لهذه الدراسةةةةةة لأ 2016دقيقة ومدعومة بالبراهين )العسةةةةةاف،  

الدقيق لواقع اسةةةةةةةةةةتخدام منصةةةةةةةةةةة "مسةةةةةةةةةةاند" من وجهة نظر المسةةةةةةةةةةتخدمين، من خلال تحديد   الو ااااااااافمتكامليني أولًا،  
العميق    التحليلمستوخ موافقتهم على أبعاد مثل سهولة الاستخدام، وسرعة الإجراءات، ومستوخ الرضا العام. ثانيًا، 

اختبار الفرضةةةةةةةةيات وقياس مدخ تأثير المتغير المسةةةةةةةةتقل )اسةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا(    للعلاقة بين هذه المتغيرات، من خلال
على المتغير التابع )تحسةةةةةةين العمليات وتقليل المخاطر التشةةةةةةغيلية(. وقد تم تطبيق هذا المنهج من خلال أسةةةةةةلوب البحث  

م تحليلهةا بةاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام  الكمي الةذي لعتمةد على جمع بيةانةات رقميةة منظمةة عبر اسةةةةةةةةةةةةةتبيةان موجةه لعينةة واسةةةةةةةةةةةةةعةة، ومن ث
الأسةةةاليب الإحصةةةائية المتقدمة، مما يضةةةفي على النتائج درجة عالية من الموضةةةوعية ويتيح إمكانية تعميمها على مجتمع  

 الدراسة.

 تصميم الدراسة 3.2

. يمثل هذا التصةةةميم "لقطة" أو ( Cross-Sectional Surveyالمساااح المقط)ي ) تم تصةةةميم هذه الدراسةةةة وفقًا لأسةةةلوب  
"صةةةةةةةةةةةةةورة فوتوغرافيةة" للظةاهرة المةدروسةةةةةةةةةةةةةةة في نقطةة زمنيةة محةددة، حيةث يتم جمع البيةانةات من عينةة من المجتمع مرة  
ا. وقةد تم اختيةار هةذا التصةةةةةةةةةةةةةميم لعةدة أسةةةةةةةةةةةةةبةابي فهو فعةال من حيةث التكلفةة   واحةدة خلال فترة زمنيةة قصةةةةةةةةةةةةةيرة نسةةةةةةةةةةةةةبيةً

عدد كبير من المشةةةةةةةةةةاركين المنتشةةةةةةةةةةرين جغرافيًا، وهو ما يتناسةةةةةةةةةةب مع طبيعة مجتمع  والوقت، ويسةةةةةةةةةةمح بجمع بيانات من  



الدراسةةةةة المتمثل في مسةةةةتخدمي منصةةةةة "مسةةةةاند" في جميع أنحاء المملكة. يتيح هذا التصةةةةميم للباحث وصةةةةف خصةةةةائص 
العينة بدقة، وقياس اتجاهاتهم وآرا،هم، والأهم من ذلك، فحص العلاقات الارتباطية والتأثيرية بين المتغيرات في الوقت 

باسةتنتاج علاقات سةببية قاطعة بنفس قوة التصةاميم الطولية  الراهن. وعلى الرغم من أن التصةميم المقط ي لا لسةمح
)التي تتتبع نفس العينة عبر الزمن(، إلا أنه لُعتبر الأنسةةةةب لأهداف هذه الدراسةةةةة الوصةةةةفية التحليلية التي تسةةةة ى لفهم  

 التأثيرات المتصورة حاليًا من قبل المستخدمين.

 مجتمع الدراسة 3.3

يُقصةةد بمجتمع الدراسةةة تلك المجموعة الكلية من الأفراد أو العناصةةر التي  هتم الباحث بدراسةةتها وتعميم نتائجه علتها. 
في هذه الدراسةةةةةةةةةةةةة، يتألف مجتمع الدراسةةةةةةةةةةةةة من جميع الأفراد )مواطنين ومقيمين( وأصةةةةةةةةةةةةحاب العمل في المملكة العربية 

منصةةةةةةةة "مسةةةةةةةاند" الرقمية، والتي أصةةةةةةةبحت القناة الرسةةةةةةةمية وشةةةةةةةبه السةةةةةةةعودية الذين لد هم تجربة عملية في اسةةةةةةةتخدام  
الحصرية لإجراءات استقدام العمالة المنزلية. تُعد هذه المنصة، التي أطلقتها وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية،  

وحوكمة إجراءاته.    للتحول الرقمي، وتهدف إلى تنظيم سةةوق العمل  2030إحدخ المبادرات الرئيسةةية ضةةمن رؤية المملكة  
وتشير الإحصاءات الرسمية إلى النمو الهائل في قاعدة مستخدمي المنصة، حيث ارتفع عدد طلبات الاستقدام المعالجة  

، مع توقعةةات بتجةةاوز هةةذا الرقم في 2022مليون طلةةب في عةةام    1.5إلى أكثر من    2020ألف طلةةب في عةةام    900من حوالي  
ا أكثر من    الأعوام اللاحقة. هذا المجتمع لا مكتب    1400يقتصةةةةةةر على أصةةةةةةحاب العمل الأفراد فحسةةةةةةب، بل لشةةةةةةمل أيضةةةةةةً

وشةةةةةركة اسةةةةةتقدام مرخصةةةةةة تعمل عبر المنصةةةةةة. يتميز هذا المجتمع بتنوع ديموغرافي واجتماعي كبير، مما يجعل دراسةةةةةته  
 ذات أهمية لفهم كيفية تأثير التكنولوجيا على شرائح واسعة ومختلفة من السكان.

 المجال الجغرافي وخصائصه 3.4

بةأكملهةا. ويرجع هةذا التحةديةد إلى أن   المملكاة العربياة السااااااااااااعودياةتم تحةديةد النطةاق الجغرافي لهةذه الةدراسةةةةةةةةةةةةةة ليشةةةةةةةةةةةةةمةل  
منصةةةة "مسةةةاند" لمي منصةةةة وطنية تخدم جميع المسةةةتخدمين داخل حدود المملكة، وبالتالي فإن نتائج الدراسةةةة سةةةتكون  
ذات صةةةةةةةةلة مباشةةةةةةةةرة بالسةةةةةةةةياق السةةةةةةةةعودي. تتميز المملكة ببيئة تنظيمية واقتصةةةةةةةةادية فريدة، وتشةةةةةةةةهد حاليًا اسةةةةةةةةتثمارات  

ة الرقمية وتحولًا شةةةةةةةاملًا في الخدمات الحكومية، مما يجعلها بيئة مثالية لدراسةةةةةةةة تأثيرات مثل  ضةةةةةةةخمة في البنية التحتي
وات وجمع  هذه المنصةةةات التكنولوجية. وقد تم تحديد الإطار الزمني اللازم لتنفيذ هذه الدراسةةةة، بما في ذلك إعداد الأد

 ( أسابيع.6البيانات وتحليلها وكتابة النتائج، بفترة إجمالية تقدر بستة )

 عينة الدراسة 3.5

نظرًا لصةةةةةةةةةةةةةعوبةة حصةةةةةةةةةةةةةر ودراسةةةةةةةةةةةةةةة كةافةة أفراد مجتمع الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة، تم اللجوء إلى اختيةار عينةة ممثلةة. تُعر ف العينةة بةأنهةا  
مجموعةةة فرعيةةة من المجتمع يتم اختيةةارهةةا بعنةةايةةة لتكون ممثلةةة لةةه في الخصةةةةةةةةةةةةةةائص الرئيسةةةةةةةةةةةةةيةةة. في هةةذه الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةة، تم 

، حيث قام الباحث باسةةةةةةةتهداف الأفراد الذين تنطبق ( Purposive Samplingالعينة القصااااااادية ) اسةةةةةةةتخدام أسةةةةةةةلوب 
علتهم شروط محددة، ولمي في هذه الحالة، وجود خبرة سابقة في استخدام منصة "مساند". تم اللجوء إلى هذا الأسلوب 
لضةةةةةةةةةةةمان أن جميع الإجابات التي يتم الحصةةةةةةةةةةةول علتها تأتي من أفراد لد هم معرفة وفهم عميق للظاهرة المدروسةةةةةةةةةةةة، مما  

ا.    147دقةة وموثوقيةة البيةانةات. و عةد فترة جمع البيةانةات، بلي ال جم الصةةةةةةةةةةةةةةالح للتحليةل من العينةة د من يزية مسةةةةةةةةةةةةةتجيبةً



ويُعتبر هذا ال جم مناسةةةةبًا لأغراض البحث العلمي على مسةةةةتوخ الدراسةةةةات العليا، حيث أنه يوفر قوة إحصةةةةائية كافية 
 لتطبيق اختبارات مثل تحليل الانحدار والكشف عن العلاقات المعنوية بين المتغيرات.

 قياس أداة الدراسة 3.6

كأداة رئيسةةةةةةية، والذي تم تصةةةةةةميمه وتوزيعه باسةةةةةةتخدام    الاساااااتبيان الإلكترونيلجمع البيانات الأولية، تم الاعتماد على 
( لسةةةةةةةهولة الوصةةةةةةةول إلى المشةةةةةةةاركين وتجميع الردود. تم تصةةةةةةةميم بنود الاسةةةةةةةتبيان  Google Formsمنصةةةةةةةة نماذج جوجل )

لقياس متغيرات الدراسةةةةةةةةةةة وأبعادها المختلفة، حيث اسةةةةةةةةةةتند تصةةةةةةةةةةميمها إلى مراجعة الأدبيات السةةةةةةةةةةابقة والإطار النظري  
لقيةاس درجةة موافقةة المشةةةةةةةةةةةةةاركين على  ( Five-point Likert scaleمقيااس ليكرت الخمااساااااااااااا ي ) للةدراسةةةةةةةةةةةةةة. تم اعتمةاد  

جميع البنود المتعلقة بالمتغيرين المسةةةةةةةةةةةةتقل والتابع. يوفر هذا المقياس تدرجًا مناسةةةةةةةةةةةةبًا في الاسةةةةةةةةةةةةتجابات )موافق بشةةةةةةةةةةةةدة، 
( على التوالي، وهو مقيةاس شةةةةةةةةةةةةةائع الاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام في  1إلى   5موافق، محةايةد، غير موافق، غير موافق بشةةةةةةةةةةةةةدة( بةأوزان من )

 البحول السلوكية والإدارية لسهولة فهمه وقدرته على التقاط الفروق الدقيقة في آراء المشاركين.

ولتفسةةةةةةةةةةير نتائج التحليل الكمي، تم اسةةةةةةةةةةتخدام المتوسةةةةةةةةةةط الحسةةةةةةةةةةا ي كمقياس للنزعة المركزية. وقد تم تحديد مسةةةةةةةةةةتوخ  
الأهمية النسةةةةةةةةةة ي لكل بند و عد من خلال مقارنة متوسةةةةةةةةةةطه الحسةةةةةةةةةةا ي بمدخ المقياس الذي تم تقسةةةةةةةةةةيمه إلى ثلال فئات 

 تالي:(، على النحو ال1.33متساوية، بناءً على طول الفئة المحسوب )

 .2.33إلى أقل من  1: من درجة منخفضة •

 .3.67إلى أقل من  2.34: من درجة متوسطة •

 .5إلى  3.68: من درجة مرتفعة •

التقسةةةةيم يوفر إطارًا واضةةةةحًا وموضةةةةوعيًا لتفسةةةةير ما إذا كانت آراء المشةةةةاركين تتجه نحو الموافقة أو الحياد أو عدم هذا  
 الموافقة على كل جانب من جوانب الدراسة.

 تصميم أداة الدراسة 3.7

تم بناء الاسةةةةةةتبيان بعناية لضةةةةةةمان تغطيته الشةةةةةةاملة لمتغيرات الدراسةةةةةةة، وقد تم تقسةةةةةةيمه إلى ثلاثة أقسةةةةةةام رئيسةةةةةةية على 
 النحو التالي:

افية: .1 صُمم هذا القسم لجمع معلومات أساسية عن المشاركين للمساعدة   القسم الأول: البيانات الديمورر
في وصةةةةةةةةةةف خصةةةةةةةةةةائص العينة، وتضةةةةةةةةةةمن أر عة متغيرات: )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، وعدد مرات  

 الخبرة في استقدام العمالة المنزلية(.

( عبارة  16تكون هذا المحور من )  منصاااة مسااااند(: -القسااام الثاني: المتغير المساااتقل )اساااتخدام التكنولوجيا   .2
موزعة بالتسةةةةةةةةةةةاوي على أر عة أبعاد نظرية رئيسةةةةةةةةةةةية، تم اشةةةةةةةةةةةتقاقها من نماذج قبول التكنولوجيا والدراسةةةةةةةةةةةات  

 السابقة، ولمي:



o  ( 4ساهولة الاساتخدام  :)تقيس مدخ بسةاطة ووضةوح واجهة المنصةة وسةهولة إتمام المهام علتها  بنود
 دون الحاجة لخبرة تقنية عالية.

o  ( 4الو ااااااااااااول إلى المعلومااات  :)تقيس مةةدخ توفر ووضةةةةةةةةةةةةةوح ودقةةة المعلومةةات الأسةةةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةةيةةة التي    بنود
 يحتاجها المستخدم لاتخاذ قرار )معلومات المكاتب، التكاليف، الحقوق والواجبات(.

o  ( 4ساااااااارعة الإجراءات :)تقيس الأثر المتصةةةةةةةةةور للمنصةةةةةةةةةة على تسةةةةةةةةةريع العمليات الرئيسةةةةةةةةةية مثل   بنود
 إصدار التأشيرات وتوثيق العقود وتقليل أوقات الانتظار.

o  ( 4دعم المساااااتخدمين :)تقيس جودة وفعالية قنوات الدعم الفني وخدمة العملاء التي تقدمها   بنود
 المنصة للمستخدمين.

تكون هذا المحور    القساااام الثالث: المتغير التابع )تحسااااين عمليات الاسااااتقدام وتقليل المخاطر التشااااغيلية(: .3
 ( عبارة موزعة بالتساوي على خمسة أبعاد رئيسية، تمثل الفوائد المرجوة من استخدام المنصة:20من )

o  ( 4تقليل تأخير الإجراءات :)تقيس مدخ مسةةاهمة المنصةةة في اختصةةار الوقت الإجمالي للعملية  بنود
 والتغلب على التأخيرات البيروقراطية والورقية.

o  ( 4زيااادة الشاااااااااااافااافيااة  :)تقيس مةةدخ وضةةةةةةةةةةةةةوح العمليةةة بةةأكملهةةا، من التكةةاليف إلى متةةابعةةة حةةالةةة    بنود
 الطلب ووضوح العقود الموحدة.

o  ( 4تقليال حاالات الغو والاحتياال  :)تقيس دور المنصةةةةةةةةةةةةةةة كةأداة للرقةابةة والحمةايةة من المخةاطر    بنود
 الأمنية والمالية مثل المكاتب الوهمية والتزوير.

o  ( 4رضااا أصااحاب العمل :)تقيس مسةةتوخ الرضةةا العام عن التجربة وجودة الخدمة، والشةةعور   بنود
 بحماية الحقوق.

o  ( 4تقلياال التكلفااة  :)تقيس الأثر المتصةةةةةةةةةةةةةور للمنصةةةةةةةةةةةةةةة على خفض التكةةاليف الإجمةةاليةةة لعمليةةة   بنود
 الاستقدام، سواء المباشرة أو غير المباشرة.

 مصادر جمع البيانات: 3.8

مراجعةة الأدبيةات والةدراسةةةةةةةةةةةةةات السةةةةةةةةةةةةةابقةة المتعلقةة بةالتحول الرقمي في قطةاع الخةدمةات واسةةةةةةةةةةةةةتقةدام   :البيااناات الثاانوياة

 .العمالة المنزلية، بالإضافة إلى التقارير والإحصائيات الرسمية الصادرة عن وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية

جمع البيانات الأولية من خلال اسةةةةتبيان يوزع على عينة الدراسةةةةة )أصةةةةحاب العمل الذين اسةةةةتخدموا   :البيانات الأولية

منصةةةةة مسةةةةاند(. يجب أن لغطي الاسةةةةتبيان أبعاد المتغير المسةةةةتقل )سةةةةهولة الاسةةةةتخدام، الوصةةةةول إلى المعلومات، سةةةةرعة 



الإجراءات، دعم المسةةةةةةةةةةةةةتخةدمين( وأبعةاد المتغير التةابع )تقليةل تةأخير الإجراءات، زيةادة الشةةةةةةةةةةةةةفةافيةة، تقليةل حةالات الغ ، 

 .رضا أصحاب العمل، تقليل التكلفة(

 الدراسة:  حدود 3.9

 تكمن حدود الدراسة فيما يلي:

تقتصةةةةةةةةر الدراسةةةةةةةةة على تحليل تأثير منصةةةةةةةةة "مسةةةةةةةةاند" على تحسةةةةةةةةين عمليات الاسةةةةةةةةتقدام وتقليل  :الحدود الموضااااااااوعية

  .أخرخ متعلقة بالعمالة المنزلية مثل الحقوق والواجباتالمخاطر التشغيلية، ولا تتناول جوانب 

  .المملكة العربية السعودية :الحدود المكانية

أصةةةةحاب العمل الذين اسةةةةتخدموا منصةةةةة "مسةةةةاند" لاسةةةةتقدام العمالة المنزلية، ومكاتب الاسةةةةتقدام   :الحدود البشاااارية

  .المعتمدة

 .2025م عا :الحدود الزمنية

  دق المقياس 3.10

ممت   لُعد التحقق من صةةةةةةةةةدق المقياس خطوة حاسةةةةةةةةةمة لضةةةةةةةةةمان أن الأداة المسةةةةةةةةةتخدمة تقيس بالفعل المفاهيم التي صةةةةةةةةةُ
لقياسةةةها، مما يضةةةفي مصةةةداقية على نتائج البحث. في هذه الدراسةةةة، تم اسةةةتخدام نوعين متكاملين من الصةةةدق لتقييم  

 جودة الاستبيان.

 الصدق الظاهري  3.10.1

( على التقييم المبدئي من قبل الخبراء لمحتوخ الأداة. ولتحقيق ذلك، تم عرض Face Validityلعتمد الصةةةةدق الظاهري )
الاسةتبيان بنسةخته الأولية على المشةرف الأكاديمي للدراسةة، والذي يمتلك خبرة واسةعة في منا ج البحث العلمي والمجال  

ودقتها اللغوية، وملاءمة كل بند للبعد الذي يندرج تحته،  الموضةةةةةوعي للدراسةةةةةة. طُلب منه تقييم مدخ وضةةةةةوح العبارات،  
وشةةةةةةةةةةةةمولية الأداة في تغطية كافة جوانب مشةةةةةةةةةةةةكلة البحث. بناءً على ملاحظاته القيمة، تم إجراء التعديلات اللازمة، مثل  

شةةاركين،  إعادة صةةياغة بعض البنود لزيادة وضةةوحها، لضةةمان أن يكون الاسةةتبيان مفهومًا وسةةهل الاسةةتجابة من قبل الم
 وأن يكون مظهره العام متوافقًا مع أهداف البحث.

 الصدق البنائي 3.10.2

( دليلًا كميًا على جودة المقياس من خلال فحص بنيته الداخلية. ولتقييم  Construct Validityيقدم الصةةةةةةةةةةةةةدق البنائي )
، وهو مقياس لقوة واتجاه العلاقة الخطية بين معامل ارتباس بيرساااون الصةةةدق البنائي في هذه الدراسةةةة، تم اسةةةتخدام  



( بين كل بند والبعد  1متغيرين. تم حسةةةةةاب معاملات الارتباط لتقييم درجة الاتسةةةةةاق الداخلي للمقياس على مسةةةةةتويين: )
( بين كةل بعةد والةدرجةة الكليةة للمتغير الةذي يمثلةه. تشةةةةةةةةةةةةةير قيم الارتبةاط المرتفعةة والموجبةة والةدالةة  2الةذي ينتمي إليةه، و)

ا إلى أن البنود المختلفةة التي تشةةةةةةةةةةةةة ا تتجةه جميعهةا لقيةاس نفس المفهوم الأسةةةةةةةةةةةةةالةةةةةةةةةةةةة ي، وأن الأبعةاد إحصةةةةةةةةةةةةةائيةً كةل بعةدًا معينةً
 المختلفة للمتغير الواحد مترابطة وتساهم في قياس الظاهرة الكلية.

 أ. المتغير المستقل: استخدام التكنولوجيا )منصة مساند( 

تم تحليل الارتباط بين كل بند من البنود السةةتة عشةةر للمتغير المسةةتقل والأبعاد الأر عة التي ينتمي إلتها. يوضةةح الجدول  
 التالي هذه النتائج بالتفصيل.

 الصدق البنائي لأبعاد المتغير المستقل )استخدام التكنولوجيا(  1جدول 

 البعد
رقم  
 البند 

 (.Sig) مستوخ الدلالة (r) معامل الارتباط

 سهولة الاستخدام 

1 0.781** 0.000 

2 0.825** 0.000 

3 0.803** 0.000 

4 0.754** 0.000 

 الو ول إلى المعلومات 

5 0.799** 0.000 

6 0.812** 0.000 

7 0.768** 0.000 

8 0.740** 0.000 

 سرعة الإجراءات 

9 0.844** 0.000 

10 0.859** 0.000 

11 0.817** 0.000 

12 0.831** 0.000 

 دعم المستخدمين 

13 0.801** 0.000 

14 0.822** 0.000 

15 0.849** 0.000 



16 0.793** 0.000 

 .0.01** الارتباط دال إحصائيًا عند مستوخ 

( أن جميع معةاملات الارتبةاط بين كةل بنةد والبعةد الخةار بةه كةانةت قويةة جةدًا  1تُظهر نتةائج تحليةل الارتبةاط في الجةدول )
ا عند  0.859( و )0.740)وموجبةة، وتراوحت قيمهةا بين  (. الأهم من ذلك، أن جميع هذه الارتبةاطات كانت دالة إحصةةةةةةةةةةةةةائيةً

(. هةةذا يةةدل على وجود درجةةة عةةاليةةة من  0.01(، وهو أقةةل بكثير من مسةةةةةةةةةةةةةتوخ الةةدلالةةة المعتمةةد )Sig. = 0.000مسةةةةةةةةةةةةةتوخ )
التجانس والترابط القوي بين بنود كل بعد، مما لعني أن هذه البنود تساهم بفعالية في قياس المفهوم الذي يمثله البعد 

 بنائي الممتاز لمقياس المتغير المستقل.)مثل سهولة الاستخدام أو سرعة الإجراءات(، وهو ما يؤكد على الصدق ال

 ب. المتغير التابع: تحسين عمليات الاستقدام وتقليل المخاطر التشغيلية

بشةةكل مماثل، تم حسةةاب معاملات الارتباط بين كل بند من البنود العشةةرين للمتغير التابع والأبعاد الخمسةةة التي ينتمي  
 إلتها، ونتائج هذا التحليل موضحة أدناه.

 الصدق البنائي لأبعاد المتغير التابع )تحسين العمليات وتقليل المخاطر(  2جدول 

 البعد
رقم  
 البند 

 (.Sig) مستوخ الدلالة (r) معامل الارتباط

 تقليل تأخير الإجراءات 

17 0.811** 0.000 

18 0.834** 0.000 

19 0.842** 0.000 

20 0.788** 0.000 

 زيادة الشفافية 

21 0.853** 0.000 

22 0.866** 0.000 

23 0.829** 0.000 

24 0.805** 0.000 

 تقليل الغو والاحتيال 

25 0.871** 0.000 

26 0.848** 0.000 

27 0.880** 0.000 

28 0.862** 0.000 



 رضا أصحاب العمل 

29 0.895** 0.000 

30 0.901** 0.000 

31 0.913** 0.000 

32 0.884** 0.000 

 تقليل التكلفة 

33 0.819** 0.000 

34 0.837** 0.000 

35 0.851** 0.000 

36 0.828** 0.000 

 .0.01** الارتباط دال إحصائيًا عند مستوخ 

( عن وجود علاقةةات ارتبةةاط موجبةةة وقويةةة للغةةايةةة بين كةةل بنةةد من بنود المتغير التةةابع والبعةةد 2الجةةدول )تكشةةةةةةةةةةةةةف نتةةائج  
(، وجميعها دالة إحصةةةةةةةةائيًا عند مسةةةةةةةةتوخ  0.913( و )0.788الذي ينتمي إليه، حيث تراوحت قيم معاملات الارتباط بين )

ة الشةةةةةةةةفافية أو رضةةةةةةةةا أصةةةةةةةةحاب العمل( متسةةةةةةةةقة داخليًا . هذه النتائج الاسةةةةةةةةتؤنائية تؤكد أن بنود كل بعد )مثل زياد0.01
بشةةةةةةةةةةكل كبير وتقيس المفهوم المقصةةةةةةةةةةود بدقة عالية. على سةةةةةةةةةةبيل المثال، الارتباطات القوية جدًا في بعد "رضةةةةةةةةةةا أصةةةةةةةةةةحاب  

ا موثوقًا جدًا لرضةةةا المسةةةتخدم. إجمالًا، تد0.88العمل" )تتجاوز   عم ( تشةةةير إلى أن هذه البنود الأر عة تشةةةكل معًا مقياسةةةً
 هذه النتائج بقوة الصدق البنائي لمقياس المتغير التابع.

 ج. الدرجة الكلية

ا واحدًا ومتماسةةةةةةكًا، تم حسةةةةةةاب معاملات الارتباط بين الدرجة   للتأكد من أن الأبعاد المختلفة لكل متغير تشةةةةةةكل مقياسةةةةةةً
 الكلية لكل بعد والدرجة الكلية للمتغير الذي يتبعه.

 الصدق البنائي بين الأبعاد والدرجة الكلية لكل متغير 3جدول 

 (.Sig) مستوخ الدلالة (r) معامل الارتباط البعد المتغير 

 المستقل 

 0.000 **0.854 سهولة الاستخدام 

 0.000 **0.839 الوصول إلى المعلومات

 0.000 **0.901 سرعة الإجراءات 

 0.000 **0.877 دعم المستخدمين 

 0.000 **0.882 الإجراءات تقليل تأخير   التابع 



 0.000 **0.908 زيادة الشفافية 

 0.000 **0.925 تقليل الغ  والاحتيال 

 0.000 **0.946 رضا أصحاب العمل 

 0.000 **0.891 تقليل التكلفة 

 .0.01** الارتباط دال إحصائيًا عند مستوخ 

المقيةاسةةةةةةةةةةةةةين. فجميع معةاملات الارتبةاط بين كل بعةد والدرجة ( على التمةاسةةةةةةةةةةةةةك البنةائي القوي لكلا 3تؤكد نتةائج الجةدول )
ا  0.946( و )0.839الكليةة للمتغير الةذي ينتمي إليةه كةانةت موجبةة وقويةة جةدًا، وتراوحةت بين ) (، وجميعهةا دالةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةً

غير )سةةةواء  . هذا لعني أن كل بعد من الأبعاد لسةةةاهم بشةةةكل كبير وإيجا ي في قياس المفهوم الكلي للمت0.01عند مسةةةتوخ  
استخدام التكنولوجيا أو تحسين العمليات(، مما لعطي ثقة إضافية في أن المقاييس المستخدمة في هذه الدراسة تتمتع 

 بدرجة عالية من الصدق البنائي.

 ثبات المقياس 3.11

( ركيزة أسةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةية لجودة أي أداة قياس. لشةةةةةةةةةةةير الثبات إلى مدخ خلو أداة  Reliabilityإلى جانب الصةةةةةةةةةةةدق، لُعد الثبات )
القيةةةاس من الأخطةةةاء العشةةةةةةةةةةةةةوائيةةةة، وقةةةدرتهةةةا على إعطةةةاء نتةةةائج متسةةةةةةةةةةةةةقةةةة ومسةةةةةةةةةةةةةتقرة عبر الزمن أو عبر مواقف القيةةةاس  

لتقييم درجةةة الثبةةات، وهو  ( Cronbach's Alphaمعاااماال ألفااا كرونبااا  ) المختلفةةة. في هةةذه الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةة، تم اسةةةةةةةةةةةةةتخةةدام  
ا  Internal Consistencyالأسةةةةةةةةلوب الأكثر شةةةةةةةةيوعًا لقياس الاتسةةةةةةةةاق الداخلي ) ( لمجموعة من البنود التي تشةةةةةةةةكل مقياسةةةةةةةةً

واحدًا. يقيس هذا المعامل إلى أي مدخ ترتبط البنود المختلفة في المقياس ببعضةةةةةةها البعض. القاعدة العامة لمي أن قيمة  
 ، دل ذلك على درجة ثبات أعلى.1.0أو أكثر تشير إلى درجة ثبات مقبولة، وكلما اقتربت القيمة من  0.70ألفا التي تبلي 

 ( 30نتائج اختبار الثبات باستخدام معامل ألفا كرونبا  )ن =  4جدول 

 معامل ألفا كرونباخ  عدد البنود  البعد المتغير 

 المستقل: استخدام التكنولوجيا

 0.835 4 سهولة الاستخدام 

 0.811 4 الوصول إلى المعلومات

 0.886 4 سرعة الإجراءات 

 0.859 4 دعم المستخدمين 

 0.932 16 المتغير المستقل ككل 

 التابع: تحسين العمليات وتقليل المخاطر 

 0.863 4 تقليل تأخير الإجراءات 

 0.890 4 زيادة الشفافية 



 0.915 4 تقليل الغ  والاحتيال 

 0.942 4 أصحاب العمل رضا  

 0.877 4 تقليل التكلفة 

 0.963 20 المتغير التابع ككل 

 0.971 36  الاستبيان ككل 

( أن أداة الةدراسةةةةةةةةةةةةةة تتمتع بةدرجةة ثبةات اسةةةةةةةةةةةةةتؤنةائيةة. فقيم معةامةل ألفةا كرونبةاخ لجميع الأبعةاد 4توضةةةةةةةةةةةةةح نتةائج الجةدول )
( لبعد "رضةةةةةةةةةا أصةةةةةةةةةحاب العمل"، وجميعها أعلى  0.942المعلومات" و )( لبعد "الوصةةةةةةةةةول إلى 0.811الفرعية تراوحت بين )

( وللمتغير  0.932(. علاوة على ذلةةك، بلغةةت قيمةةة ألفةةا للمتغير المسةةةةةةةةةةةةةتقةةل بةةأكملةةه )0.70بكثير من الحةةد الأدن  المقبول )
ا بةةدرجةةة عةةاليةةة جةةدًا. أمةةا الق0.963التةةابع بةةأكملةةه ) يمةةة الإجمةةاليةةة  (، ممةةا يةةدل على أن مقيةةاس كةةل متغير متسةةةةةةةةةةةةةق داخليةةً

(، ولمي قيمةة تقترب من المثةاليةة وتشةةةةةةةةةةةةةير إلى أن الأداة موثوقةة  0.971لمعةامةل ألفةا كرونبةاخ للاسةةةةةةةةةةةةةتبيةان ككةل، فقةد بلغةت )
للغاية وأن البيانات التي تم جمعها من خلالها مسةتقرة ويمكن الاعتماد علتها بشةكل كامل في التحليلات اللاحقة واختبار  

 الفرضيات.

 الاختبارات الإحصائية 3.12

من أجل معالجة البيانات التي تم جمعها من العينة والإجابة على تسةةةةةةاؤلات الدراسةةةةةةة واختبار فرضةةةةةةياتها، تم اسةةةةةةتخدام  
(، وهو أحد أكثر البرامج شةةمولًا وموثوقية في مجال  SPSSمن برنامج الحزم الإحصةةائية للعلوم الاجتماعية ) 25الإصةةدار  

والإدارية. وقد تم توظيف مجموعة متكاملة من الأسةةةةةةةةةةةةاليب الإحصةةةةةةةةةةةةائية التي تتناسةةةةةةةةةةةةب مع أهداف  البحول الاجتماعية  
 وطبيعة الدراسة، وتشمل:

تم الاعتمةةةةاد على التكرارات والنسةةةةةةةةةةةةةةةةب المئويةةةةة لوصةةةةةةةةةةةةةف وتلخيص الخصةةةةةةةةةةةةةةةةائص    الإحصااااااااااااااااءات الو اااااااااااافيااااة: .1
الديموغرافية لعينة الدراسةةةةةة بشةةةةةكل دقيق. كما تم اسةةةةةتخدام مقاييس النزعة المركزية )المتوسةةةةةط الحسةةةةةا ي(  
ومقاييس التشةةةةةةةتت )الانحراف المعياري( لوصةةةةةةةف اتجاهات اسةةةةةةةتجابات أفراد العينة نحو كل بند وكل بعد من  

 دراسة، مما يوفر فهمًا أوليًا للبيانات.أبعاد ال

( لتقييم الثبات والاتسةةةةاق  Cronbach's Alphaتم اسةةةةةتخدام معامل ألفا كرونباخ )  اختبارات جودة المقياس: .2
( لتقييم الصدق البنائي Pearson Correlationالداخلي للاستبيان. كما تم استخدام معامل ارتباط بيرسون )

 للأداة.

 Simple and Multipleتحليل الانحدار الخطي البسااااايط والمتعدد ) تم اسةةةةةةتخدام    الإحصااااااء الاساااااتدلالي: .3
Linear Regression Analysis )    كأداة إحصةةةةةةةةةةةائية رئيسةةةةةةةةةةةية لاختبار فرضةةةةةةةةةةةيات الدراسةةةةةةةةةةةة. يتيح هذا التحليل

قيةاس طبيعةة وقوة واتجةاه العلاقةة التةأثيريةة بين المتغير المسةةةةةةةةةةةةةتقةل )اسةةةةةةةةةةةةةتخةدام التكنولوجيةا( بةأبعةاده، والمتغير  
تفسةةةير  التابع )تحسةةةين عمليات الاسةةةتقدام وتقليل المخاطر( بأبعاده، وتحديد مدخ قدرة المتغير المسةةةتقل على  

التغيرات في المتغير التابع.
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 مقدمة

إلتهةا بعةد جمع البيةانةات من عينةة الةدراسةةةةةةةةةةةةةة وتحليلهةا  خُصةةةةةةةةةةةةةص هةذا الفصةةةةةةةةةةةةةل لعرض وتحليةل النتةائج التي تم التوصةةةةةةةةةةةةةل 
إحصةةةةةةةةةةةةةائيًا. تم تنظيم عرض النتائج بشةةةةةةةةةةةةةكل منطقي ومتسةةةةةةةةةةةةةلسةةةةةةةةةةةةةل، حيث سةةةةةةةةةةةةةيتم البدء بتحليل وتفسةةةةةةةةةةةةةير الخصةةةةةةةةةةةةةائص  
الديموغرافية لأفراد العينة للتعرف على تكوينها. بعد ذلك، سةةةةةةيتم تقديم توصةةةةةةيف إحصةةةةةةائي شةةةةةةامل لمتغيرات الدراسةةةةةةة  

ن خلال عرض المتوسةةةةةطات الحسةةةةةابية والانحرافات المعيارية لفهم اتجاهات آراء المشةةةةةاركين. وأخيرًا،  وأبعادها وبنودها م
وهو الجزء الأهم في هذا الفصةةل، سةةيتم عرض نتائج اختبار الفرضةةية الرئيسةةية للدراسةةة والفرضةةيات الفرعية المنبثقة  

 تغير المستقل على المتغير التابع.عنها باستخدام تحليل الانحدار، وذلك لتحديد طبيعة وقوة تأثير الم

افية 4.1  الخصائص الديمورر

لُعد فهم الخصةةةةةائص الديموغرافية لعينة الدراسةةةةةة خطوة أسةةةةةاسةةةةةية قبل الخوض في تحليل المتغيرات الرئيسةةةةةية، حيث 
( مشةةاركًا وفقًا لمتغيراتهم  147يوفر سةةياقًا مهمًا لتفسةةير النتائج. يوضةةح الجدول التالي توزيع أفراد العينة البالي عددهم )

 الأساسية.

افية )ن =  5جدول   ( 147توزيع عينة الدراسة حسب الخصائص الديمورر

 (%) النسبة المئوية التكرار  الفئة  المتغير 

 الجنس 

 32.0 47 ذكر

 68.0 100 أنيى 

 الفئة العمرية 

 19.0 28 عامًا  30أقل من 

 42.2 62 عامًا  39إلى  30من 

 30.6 45 عامًا  49إلى  40من 

 8.2 12 عامًا فأكثر  50

 المؤهل العلمي 

 10.2 15 ثانوية عامة فأقل

 23.8 35 دبلوم 

 55.8 82 بكالوريوس

 10.2 15 دراسات عليا 



 الخبرة في الاستقدام 

 15.0 22 أول مرة 

 39.5 58 مرات  3مرتان إلى 

 27.9 41 مرات  5إلى  4

 17.7 26 مرات  5أكثر من 

 100.0 147  المجموع 

في  للإناث( عن عدة ملامح مهمة للعينة. أولًا، هناح هيمنة واضةةةةةةةةةةةحة  5تكشةةةةةةةةةةةف نتائج التحليل الديموغرافي في الجدول )
%( للذكور، وهو ما قد لعكس الدور المحوري الذي تلعبه المرأة في إدارة الشةةةةةةةةؤون  32.0%( مقابل )68.0العينة بنسةةةةةةةةبة )

ا، تتركز العينةةة في الفئةةات العمريةةة  المنزليةةة واتخةةاذ القرارات المتعلقةةة بةةاسةةةةةةةةةةةةةتقةةدام العمةةالةةة في المجتمع السةةةةةةةةةةةةةعودي. ثةةانيةةً
عامًا( بنسةةةةةةةةةةةةةبة   49إلى  40%(، تلتها فئة )من  42.2النسةةةةةةةةةةةةةبة الأكبر ) عامًا(   39إلى   30)من الوسةةةةةةةةةةةةةط ، حيث شةةةةةةةةةةةةةكلت فئة  

%(. لشةةةةةير هذا إلى أن غالبية مسةةةةةتخدمي المنصةةةةةة هم من الأفراد في مرحلة بناء الأسةةةةةرة والاسةةةةةتقرار الوظيفي، ولمي 30.6)
ا، من حيةث المسةةةةةةةةةةةةةتوخ التعليمي، فةإن الغةا لبيةة العظمى من العينةة هم  الفئةة الأكثر حةاجةة لخةدمةات العمةالةة المنزليةة. ثةالثةً

%(، مما لشةةةةير إلى أن مسةةةةتخدمي المنصةةةةة يتمتعون بمسةةةةتوخ تعليمي جيد يؤهلهم  55.8بنسةةةةبة ) البكالوريوسمن حملة  
%( من العينة لد هم خبرة سابقة في 85للتعامل مع المنصات الرقمية بكفاءة. أخيرًا، فيما يتعلق بالخبرة، فإن ما يقارب )

%(. هذا المؤشةر مهم لأنه لعني أن آراء المشةاركين  39.5النسةبة الأعلى )  مرات(  3)مرتين إلى الاسةتقدام، حيث شةكلت فئة 
 لا تستند إلى انطباع أولي، بل إلى تجارب متكررة ومقارنات ضمنية بين الطرق التقليدية والمنصة الرقمية.

 تو يف متغيرات الدراسة 4.2

 هدف هذا الجزء إلى تقديم وصةةةةةةةةةةةف كمي يراء عينة الدراسةةةةةةةةةةةة تجاه متغيرات البحث الرئيسةةةةةةةةةةةية، وذلك من خلال تحليل 
اسةةةةةةةةةةةةتجاباتهم على بنود الاسةةةةةةةةةةةةتبيان. تم حسةةةةةةةةةةةةاب المتوسةةةةةةةةةةةةط الحسةةةةةةةةةةةةا ي والانحراف المعياري لكل بند ولكل بعد من أبعاد 

رتيةب الأبعةاد حسةةةةةةةةةةةةةةب أهميتهةا النسةةةةةةةةةةةةةبيةة من وجهةة نظر المتغيرين المسةةةةةةةةةةةةةتقةل والتةابع لتحةديةد مسةةةةةةةةةةةةةتوخ الموافقةة العةام وت
 المشاركين.

 تو يف المتغير المستقل: استخدام التكنولوجيا )منصة مساند(  4.2.1

تم تحليل آراء المشةةةةةةاركين حول تجربتهم في اسةةةةةةتخدام منصةةةةةةة "مسةةةةةةاند" من خلال أبعادها الأر عة )سةةةةةةهولة الاسةةةةةةتخدام،  
الوصةةةول للمعلومات، سةةةرعة الإجراءات، ودعم المسةةةتخدمين(. يوضةةةح الجدول التالي نتائج التحليل الوصةةةفي التفصةةةيلي 

 لكل بند ولكل بعد.

افات المعيارية لبنود وأبعاد المتغير المستقل )ن =  6جدول   ( 147المتوسطات الحسابية والانحر

رقم  
 البند 

 البند 

المتوسط  
 الحسا ي 

الانحراف  
 المعياري 

الأهمية  
 (%) النسبية

 الدرجة 



1 

تصميم المنصة واضح وسهل التنقل بين  
 .أقسامه المختلفة

 مرتفع 84.2 0.81 4.21

2 

إجراءات تقديم طلب الاستقدام عبر المنصة  
 .كانت سهلة ومباشرة

 مرتفع 85.2 0.85 4.26

3 

اللغة المستخدمة في المنصة واضحة ومفهومة  
 .لجميع المستخدمين

 مرتفع 83.6 0.88 4.18

4 

لا يتطلب استخدام المنصة امتلاح مهارات  
 .تقنية متقدمة

 مرتفع 82.2 0.92 4.11

البعد  
 ككل 

 مرتفع  83.8 0.72 4.19 سهولة الاستخدام 

5 

توفر المنصة معلومات كافية عن مكاتب  
 .الاستقدام المعتمدة

 مرتفع 83.0 0.84 4.15

6 

من السهل العثور على معلومات حول حقوق  
 .وواجبات العمالة المنزلية وأصحاب العمل

 مرتفع 81.8 0.89 4.09

7 

المعلومات المقدمة عن تكاليف الاستقدام  
 .والجنسيات المتاحة دقيقة ومحدثة

 مرتفع 80.2 0.95 4.01

8 

تتيح المنصة وصولًا سهلًا إلى سجل العمالة  
 .المنزلية وخبراتهم السابقة

 مرتفع 79.0 0.99 3.95

البعد  
 ككل 

 مرتفع  81.0 0.75 4.05 الو ول إلى المعلومات 

9 

المنصة في تسريع عملية إصدار تأشيرة  تساهم  
 .العمالة المنزلية

 مرتفع 85.8 0.80 4.29

10 

عملية توثيق العقود عبر المنصة تتم بشكل  
 .أسرع مقارنة بالطرق التقليدية

 مرتفع 86.6 0.77 4.33

11 

الوقت المستغرق لإتمام عملية الاستقدام  
 .بالكامل عبر المنصة لعتبر مقبولاً 

 مرتفع 82.4 0.86 4.12



12 

تساهم الأتمتة في المنصة في تقليل أوقات  
 .انتظار الردود والموافقات

 مرتفع 83.6 0.83 4.18

البعد  
 ككل 

 مرتفع  84.6 0.68 4.23 سرعة الإجراءات 

13 

يقدم فريق الدعم الفني في المنصة حلولًا  
 .سريعة وفعالة للمشكلات التقنية

 مرتفع 77.0 1.05 3.85

14 

تتوفر قنوات متعددة ومناسبة )هاتف، بريد  
إلكتروني، محادثة فورية( للتواصل مع خدمة  

 .العملاء

 مرتفع 79.8 0.98 3.99

15 

تجربة التواصل مع فريق الدعم كانت إيجابية  
 .ومفيدة

 مرتفع 76.2 1.10 3.81

16 

توفر المنصة قسماً للأسئلة الشائعة 
 .المستخدمينوإرشادات واضحة لمساعدة 

 مرتفع 78.2 0.95 3.91

البعد  
 ككل 

 مرتفع  77.8 0.81 3.89 دعم المستخدمين 

 مرتفع  81.8 0.65 4.09 استخدام التكنولوجيا )منصة مساند(  

( إلى أن تصةةةةةةةةةةةورات عينة الدراسةةةةةةةةةةةة كانت إيجابية بشةةةةةةةةةةةكل عام تجاه جميع جوانب 6تشةةةةةةةةةةةير النتائج المفصةةةةةةةةةةةلة في الجدول )
"سااااااارعة  اسةةةةةةةتخدام المنصةةةةةةةة، حيث حصةةةةةةةلت جميع البنود على متوسةةةةةةةط حسةةةةةةةا ي يقع في فئة "مرتفع". وقد حصةةةةةةةل بعد  

(، وضةةةةةةةمن هذا البعد، كان البند الأعلى تقييمًا هو "عملية توثيق العقود 4.23على أعلى متوسةةةةةةةط حسةةةةةةةا ي )  الإجراءات"
(، مما يؤكد أن المسةةةةةتخدمين يلمسةةةةةون فائدة 4.33عبر المنصةةةةةة تتم بشةةةةةكل أسةةةةةرع مقارنة بالطرق التقليدية" بمتوسةةةةةط )

على المرتبة الثانية بمتوسةةةةةةط   "سااااااهولة الاسااااااتخدام"مباشةةةةةةرة في التخلص من الإجراءات الورقية المعقدة. وحصةةةةةةل بعد 
(. 4.26المشةاركون أن "إجراءات تقديم طلب الاسةتقدام عبر المنصةة كانت سةهلة ومباشةرة" )بمتوسةط   (، حيث رأخ4.19)

(، وكان البند الأقل تقييمًا ضةةمنه هو "تتيح المنصةةة 4.05، فقد حصةةل على متوسةةط )"الو ااول إلى المعلومات"أما بعد 
(، مما قد لشةةةةةةير إلى رغبة المسةةةةةةتخدمين في  3.95وصةةةةةةولًا سةةةةةةهلًا إلى سةةةةةةجل العمالة المنزلية وخبراتهم السةةةةةةابقة" بمتوسةةةةةةط )

(، وكان البند الأقل 3.89في المرتبة الأخيرة بمتوسةةةةةط )  "دعم المساااااتخدمين"تفاصةةةةةيل أكثر عن العمالة. وأخيرًا، جاء بعد 
(، وهو ما يوضةةةةةح أن تجربة الدعم  3.81تقييمًا هو "تجربة التواصةةةةةل مع فريق الدعم كانت إيجابية ومفيدة" بمتوسةةةةةط )

 الفني المباشر لمي أبرز نقطة يمكن تحسينها في المنصة لرفع مستوخ رضا المستخدمين.

 

 



 تو يف المتغير التابع: تحسين العمليات وتقليل المخاطر 4.2.2

تم تحليل آراء المشةةاركين حول مدخ مسةةاهمة منصةةة "مسةةاند" في تحقيق الأهداف المرجوة من العملية، وذلك من خلال 
 أبعادها الخمسة. يوضح الجدول التالي نتائج التحليل الوصفي المفصل.

 (147المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبنود وأبعاد المتغير التابع )ن =  7جدول 

رقم  
 البند 

 البند 

المتوسط  
 الحسا ي 

الانحراف  
 المعياري 

الأهمية  
 (%) النسبية

 الدرجة 

17 

ساهم استخدام المنصة في تقليل الوقت  
 .الإجمالي لعملية استقدام العمالة المنزلية

 مرتفع 86.0 0.82 4.30

18 

قللت المنصة من التأخير الناتج عن  
 .التقليديةالإجراءات الورقية  

 مرتفع 87.0 0.79 4.35

19 

أدت المنصة إلى تقليل التأخير في الحصول  
 .على الموافقات الحكومية اللازمة

 مرتفع 85.4 0.85 4.27

20 

يتم إنجاز المعاملات المالية المتعلقة  
 .بالاستقدام بشكل فوري عبر المنصة

 مرتفع 84.0 0.88 4.20

البعد  
 ككل 

 مرتفع  85.6 0.73 4.28 الإجراءات تقليل تأخير 

21 

توفر المنصة شفافية كاملة حول جميع  
 .تكاليف ورسوم الاستقدام

 مرتفع 87.6 0.80 4.38

22 

أستطيع متابعة حالة طلب الاستقدام  
 .الخار  ي خطوة بخطوة عبر المنصة

 مرتفع 86.6 0.83 4.33

23 

تضمن المنصة وجود عقود موحدة وواضحة  
 .جميع الأطرافتحفة حقوق 

 مرتفع 85.8 0.81 4.29

24 

معلومات مكاتب الاستقدام وتقييماتها على  
 .المنصة واضحة وتساعد في اتخاذ القرار

 مرتفع 84.8 0.87 4.24

البعد  
 ككل 

 مرتفع  86.2 0.74 4.31 زيادة الشفافية 



25 

التعامل عبر المنصة يقلل من احتمالية  
وهمية أو غير  الوقوع ضحية لمكاتب استقدام  

 .مرخصة

 مرتفع 88.2 0.78 4.41

26 

تساهم إجراءات التحقق والتوثيق في المنصة  
 .في الحد من تزوير المستندات

 مرتفع 86.4 0.83 4.32

27 

لساهم نظام الدفع الإلكتروني المعتمد في 
 .المنصة في تقليل مخاطر الاحتيال المالي

 مرتفع 87.2 0.80 4.36

28 

المنصة ضوابط فعالة للحد من  فرضت  
 .الممارسات غير القانونية في سوق الاستقدام

 مرتفع 86.2 0.84 4.31

البعد  
 ككل 

 مرتفع  87.0 0.71 4.35 تقليل حالات الغو والاحتيال 

29 

بشكل عام، أنا راضٍ عن جودة الخدمات  
 .المقدمة عبر المنصة

 مرتفع 85.6 0.85 4.28

30 

تحسين تجربتي في  ساهمت المنصة في 
 .استقدام العمالة المنزلية

 مرتفع 86.0 0.84 4.30

31 

أو  ي ايخرين باستخدام منصة ""مساند""  "
 ".بناءً على تجربتي الإيجابية

 مرتفع 85.0 0.90 4.25

32 

أشعر بأن حقو ي كصاحب عمل محمية  
 .بشكل أفضل عند استخدام المنصة

 مرتفع 83.4 0.92 4.17

البعد  
 ككل 

 مرتفع  85.0 0.79 4.25 رضا أصحاب العمل 

33 

ساعد استخدام المنصة في تخفيض  
 .التكاليف الإجمالية لعملية الاستقدام

 مرتفع 79.6 1.01 3.98

34 

الشفافية في عرض التكاليف على المنصة  
 .ساعدتني على اتخاذ قرارات مالية أفضل

 مرتفع 81.8 0.94 4.09

35 

التكاليف غير المباشرة مثل  قللت المنصة من  
 .الوقت والجهد المبذول في المتابعة

 مرتفع 80.6 0.96 4.03



36 

المنافسة بين مكاتب الاستقدام على المنصة  
 .أدت إلى توفر خيارات بأسعار أفضل

 مرتفع 78.8 1.05 3.94

البعد  
 ككل 

 مرتفع  80.2 0.82 4.01 تقليل التكلفة 

 مرتفع  84.8 0.69 4.24 المخاطرتحسين العمليات وتقليل  

( أن المشةةةةةةةةةةةةةاركين أبةدوا موافقةة بةدرجةة "مرتفعةة" على جميع بنود المتغير التةابع. وقةد حصةةةةةةةةةةةةةل بعةد 7تُظهر نتةائج الجةدول )
ا في الةدراسةةةةةةةةةةةةةة  4.35على أعلى متوسةةةةةةةةةةةةةط حسةةةةةةةةةةةةةا ي إجمةالي )  "تقليال حاالات الغو والاحتياال" (، وكةان البنةد الأعلى تقييمةً

بأكملها هو "التعامل عبر المنصةةة يقلل من احتمالية الوقوع ضةةحية لمكاتب اسةةتقدام وهمية أو غير مرخصةةة" بمتوسةةط  
في المرتبة    "زيادة الشاااااااافافية"(، مما يرسةةةةةةةةةخ فكرة أن "الأمان" هو القيمة الأسةةةةةةةةةمى التي تقدمها المنصةةةةةةةةةة. وجاء بعد 4.41)

(، حيث حاز بند "توفر المنصةة شةفافية كاملة حول جميع تكاليف ورسةوم الاسةتقدام" على أعلى  4.31الثانية بمتوسةط )
(، والبند الأقل تقييمًا ضةمنه  4.01فقد جاء في المرتبة الأخيرة بمتوسةط )  "تقليل التكلفة"(. أما بعد 4.38تقييم ضةمنه )

(، مما يدعم 3.94ين مكاتب الاسةةةةةتقدام على المنصةةةةةة أدت إلى توفر خيارات بأسةةةةةعار أفضةةةةةل" بمتوسةةةةةط )هو "المنافسةةةةةة ب
 تفسير أن المستخدمين يرون أن المنصة تنظم التكاليف أكثر من كونها تخفضها بشكل تنافس ي.

 اختبار فرضيات الدراسة 4.3

بعد إجراء التحليل الوصةةةةةةةةةةةفي، تم الانتقال إلى الإحصةةةةةةةةةةةاء الاسةةةةةةةةةةةتدلالي لاختبار فرضةةةةةةةةةةةيات الدراسةةةةةةةةةةةة وتحديد ما إذا كانت 
 العلاقات المفترضة بين المتغيرات دالة إحصائيًا. تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط والمتعدد لهذا الغرض.

 الفرضية الرئ سية 4.3.1

تم اختبار الفرضةية الصةفرية الرئيسةية التي تنص على عدم وجود تأثير ذو دلالة إحصةائية لاسةتخدام التكنولوجيا على 
 تحسين عمليات الاستقدام وتقليل المخاطر التشغيلية.

( لاسةةةةةةةةتخدام  α ≤ 0.05لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصةةةةةةةةائية عند مسةةةةةةةةتوخ دلالة )  (:H0الفرضاااااااية الصااااااافرية الرئ ساااااااية ) 
 التكنولوجيا )منصة مساند( بأبعادها مجتمعة على تحسين عمليات الاستقدام وتقليل المخاطر التشغيلية.

 نتائج تحليل الانحدار لأثر استخدام التكنولوجيا على تحسين العمليات وتقليل المخاطر 8جدول 

 النموذج 
 معامل الارتباط

(R) 

 معامل التحديد
(R²) 

 (F) قيمة
 المحسوبة

 مستوخ الدلالة
(Sig.) 

 نتيجة الفرضية 

1 0.851 0.724 120.67 0.000 

رفض الفرضية  
 الصفرية

 (R)( عن نتائج قوية تدعم وجود علاقة تأثيرية. أولًا، بلغت قيمة معامل الارتباط  8يكشةف تحليل الانحدار في الجدول )
(، مما لشةةةةةةةةةةةير إلى وجود علاقة ارتباط خطية موجبة وقوية جدًا بين المتغيرين. ثانيًا، بلغت قيمة معامل التحديد  0.851)



(R²)  (0.724 (، ولمي نتيجةة ذات أهميةة عمليةة كبيرة، حيةث تعني أن المتغير المسةةةةةةةةةةةةةتقةل )اسةةةةةةةةةةةةةتخةدام التكنولوجيةا بةأبعةاده
من التغيرات التي تحةةةدل في المتغير التةةةابع )تحسةةةةةةةةةةةةةين العمليةةةات وتقليةةةل   %72.4الأر عةةةة( قةةةادر على تفسةةةةةةةةةةةةةير مةةةا نسةةةةةةةةةةةةةبتةةةه  

المخاطر(. هذه النسةبة المرتفعة تدل على أن نموذج الدراسةة قوي وأن المتغير المسةتقل هو مفسةر رئيسة ي للظاهرة. ثالثًا، 
(، ولمي قيمة كبيرة جدًا ودالة إحصةةائيًا، حيث أن مسةةتوخ الدلالة المصةةاحب  120.67( المحسةةوبة )Fبلغت قيمة اختبار )

موذج ككل صةةةةةةةةةةالح  (. هذا لعني أن الن0.05( هو أقل بكثير من مسةةةةةةةةةةتوخ الدلالة المعتمد في الدراسةةةةةةةةةةة )Sig. = 0.000لها )
يتم رفض الفرضاااااااية الصااااااافرية  إحصةةةةةةةةائيًا وأن التأثير الملاحة ليس وليد الصةةةةةةةةدفة. بناءً على هذه المؤشةةةةةةةةرات مجتمعة،  

وقبول الفرضةية البديلة، مما يؤكد بشةكل قاطع وجود تأثير إيجا ي وجوهري وذي دلالة إحصةائية لاسةتخدام    الرئ ساية
 التكنولوجيا )منصة مساند( على تحسين عمليات الاستقدام وتقليل المخاطر التشغيلية.

 الفرضيات الفرعية 4.3.2

لاختبةةةار تةةةأثير اسةةةةةةةةةةةةةتخةةةدام التكنولوجيةةةا على كةةةل بعةةةد من أبعةةةاد المتغير التةةةابع على حةةةدة، تم إجراء تحليةةةل انحةةةدار خطي 
 بسيط لكل فرضية فرعية، والنتائج ملخصة في الجدول التالي.

 نتائج تحليل الانحدار لأثر استخدام التكنولوجيا على أبعاد تحسين العمليات وتقليل المخاطر 9جدول 

المتغير التابع  
 )نتيجة( 

المتغير المستقل  
 )المؤثر(

معامل  
 (Beta) الانحدار

 (t) قيمة
 المحسوبة

مستوخ  
 (.Sig) الدلالة

 نتيجة الفرضية 

تقليل تأخير  
 الإجراءات 

استخدام  
 التكنولوجيا )ككل( 

0.789 15.32 0.000 

رفض الفرضية  
 الصفرية

 زيادة الشفافية 

استخدام  
 التكنولوجيا )ككل( 

0.812 16.88 0.000 

رفض الفرضية  
 الصفرية

تقليل الغو  
 والاحتيال 

استخدام  
 التكنولوجيا )ككل( 

0.833 18.15 0.000 

رفض الفرضية  
 الصفرية

رضا أصحاب  
 العمل 

استخدام  
 التكنولوجيا )ككل( 

0.845 19.21 0.000 

رفض الفرضية  
 الصفرية

 تقليل التكلفة 

استخدام  
 التكنولوجيا )ككل( 

0.776 14.59 0.000 

رفض الفرضية  
 الصفرية

 ( أن جميع الفرضيات الفرعية قد تم دعمها إحصائيًا:9يوضح الجدول )

(  Beta = 0.789أظهرت النتةةةائج وجود تةةةأثير إيجةةةا ي وقوي )  تاااأثير التكنولوجياااا على تقليااال تاااأخير الإجراءات: •
 (، مما يؤكد أن استخدام المنصة لساهم بشكل مباشر في تسريع العملية.Sig. = 0.000ودال إحصائيًا )



( ودالًا إحصةةةةةةةةةةةائيًا Beta = 0.812كان التأثير هنا قويًا جدًا وإيجابيًا )  تأثير التكنولوجيا على زيادة الشااااااااااافافية: •
(Sig. = 0.000 مما لعني أن كل تحسةةةةةةةةةةةن في تجربة اسةةةةةةةةةةةتخدام التكنولوجيا يقابله تحسةةةةةةةةةةةن كبير في الشةةةةةةةةةةةعور ،)

 بالشفافية.

ا )  تاأثير التكنولوجياا على تقليال الغو والاحتياال: • ا للغةايةة وإيجةابيةً (  Beta = 0.833أظهر هةذا البعةد تةأثيرًا قويةً
 (، مما لشير إلى أن هذا هو أحد أبرز التأثيرات الملموسة للمنصة.Sig. = 0.000وبدلالة إحصائية عالية )

 Betaسةةةجلت هذه الفرضةةةية أقوخ تأثير بين جميع الفرضةةةيات )  تأثير التكنولوجيا على رضاااا أصاااحاب العمل: •
(. هذا يدل على أن الرضةةةةةةا العام للمسةةةةةةتخدم هو النتيجة  Sig. = 0.000(، وبدلالة إحصةةةةةةائية مؤكدة )0.845 =

 النهائية والمحصلة المباشرة لجميع التحسينات الأخرخ التي تقدمها التكنولوجيا.

(، إلا أنه Beta = 0.776على الرغم من أنه سةجل أضةعف معامل تأثير )  تأثير التكنولوجيا على تقليل التكلفة: •
(، مما يثبت أن للمنصة مساهمة إيجابية في الجانب المالي Sig. = 0.000لا يزال تأثيرًا قويًا جدًا ودالًا إحصائيًا )

 للعملية.

، والاسةةتنتاج بأن اسةةتخدام التكنولوجيا له تأثير  رفض جميع الفرضاايات الصاافرية الفرعيةبناءً على كل ما سةةبق، يتم  
إيجا ي وجوهري على كل من: تقليل التأخير، زيادة الشةةةفافية، تقليل الاحتيال، زيادة الرضةةةا، وتقليل التكلفة في عمليات 

 الاستقدام.

 مناقشة النتائج 

إيجابيًا وقويًا للغاية لاسةةةةةةةةةةةتخدام منصةةةةةةةةةةةة  أثبتت نتائج التحليل الإحصةةةةةةةةةةةائي بشةةةةةةةةةةةكل لا يدع مجالًا للشةةةةةةةةةةةك أن هناح تأثيرًا  
"مسةةةةةاند" على كافة جوانب عملية الاسةةةةةتقدام، بدءًا من الكفاءة التشةةةةةغيلية وانتهاءً بإدارة المخاطر ورضةةةةةا المسةةةةةتخدمين.  

 ويمكن مناقشة هذه النتائج المحورية ضمن المحاور التالية:

 أولًا: التكنولوجيا كمحرك أساس ي للكفاءة التشغيلية

أكدت نتائج الدراسةةةةةةة أن اسةةةةةةتخدام منصةةةةةةة "مسةةةةةةاند" أدخ إلى تحسةةةةةةين كبير في كفاءة عمليات الاسةةةةةةتقدام، وتحديدًا في 
. هذا الاسةتنتاج يؤكد على الفرضةية الأسةاسةية بأن الأتمتة والرقمنة هما العلاج سارعة الإنجازو  تقليل تأخير الإجراءات

الناجع للعمليات البيروقراطية التقليدية والمسةةةةةةةتهلكة للوقت. تتوافق هذه النتيجة بشةةةةةةةكل تام مع الأدبيات الواسةةةةةةةعة في  
 ,.Abdul et al( ودراسةةةةةةةةةةةة )Susanto    &Hamzali, 2024مجال إدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةرية الرقميةي حيث تتفق مع دراسةةةةةةةةةةةة )

ع دراسةةةةةةةةةةةةةةةة  ( اللتين خلصةةةةةةةةةةةةةتةةا إلى أن التكنولوجيةةا تقلةةل من "الوقةةت اللازم للتوظيف" بشةةةةةةةةةةةةةكةةل كبير. كمةةا تتوافق م2020
(Biradar et al., 2024 التي وجدت أن الذكاء الاصةةةةةةةةطناعي يمكن أن يقلل وقت التوظيف بنسةةةةةةةةب هائلة. على الصةةةةةةةةعيد )

( التي أظهرت أثر تكنولوجيا المعلومات على تحسةةةةةةين  2023العر ي، تتناغم هذه النتيجة مع دراسةةةةةةة )أبو رمان والشةةةةةةبلي،  
لتي أكةدت على الأثر الإيجةا ي للأنظمةة ( ا2022أداء الموارد البشةةةةةةةةةةةةةريةة في القطةاع الصةةةةةةةةةةةةةاي الأردني، ومع دراسةةةةةةةةةةةةةة )أحمةد،  

 الإلكترونية على الأداء الوظيفي. نظريًا، توفر هذه النتيجة دليلًا ميدانيًا قويًا على صحة 



، التي تفترض أن الاسةةةةتثمار في التكنولوجيا هو الوسةةةةيلة المثلى لتحسةةةةين العمليات وتحقيق  نظرية الكفاءة في التوظيف
 التوازن بين السرعة والجودة .

 ثانيًا: دور التكنولوجيا كأداة حوكمة وإدارة للمخاطر

تقليل حالات الغو  كانت النتيجة الأكثر لفتًا للانتباه لمي الأهمية القصةةةةةةةةةوخ التي أولاها المسةةةةةةةةةتخدمون لدور المنصةةةةةةةةةة في 
، حيةث احتلةت هةذان البعةدان المرتبتين الأولى والثةانيةة في تقييم النتةائج. هةذا يكشةةةةةةةةةةةةةف أن  والاحتياال وزياادة الشاااااااااااافاافياة

القيمةة الحقيقيةة للمنصةةةةةةةةةةةةةة، من منظور المسةةةةةةةةةةةةةتخةدم، لا تكمن في السةةةةةةةةةةةةةرعةة فحسةةةةةةةةةةةةةب، بةل في "الأمةان" و"الثقةة" اللةذين 
ة. فهي تتفق مع الإطار النظري الذي  توفرهما. هذه النتيجة تسةةةةةةةةد فجوة مهمة في الأدبيات التي غالبًا ما تركز على الكفاء

( ودور 2017  تم طرحةةةه حول دور الرقةةةابةةةة والتةةةدقيق في بيئةةةة تكنولوجيةةةا المعلومةةةات )كمةةةا في دراسةةةةةةةةةةةةةةةة صةةةةةةةةةةةةةةةالح وأبو بكر،
 ,.Rodríguez-Espíndola et alالتكنولوجيا في كشةةةف الاحتيال . وتعتبر هذه النتيجة امتدادًا عمليًا لما ناقشةةةته دراسةةةة )

ا. تختلف هةةذه النتيجةةة في  2022 ( حول تبني التقنيةةات لإدارة المخةةاطر، ولكن في سةةةةةةةةةةةةةيةةاق خةةدمي حكومي وليس صةةةةةةةةةةةةةنةةاعيةةً
 ,Chenتركيزها عن الدراسةةةةةةةةةةةةةات التي حذرت من المخاطر "الجديدة" التي تخلقها التكنولوجيا، مثل "التحيز الخوارزمي" )

(. فدراسةةةةةةةةتنا تظهر أنه في القطاعات التي كانت تعاني من مخاطر تشةةةةةةةةغيلية تقليدية عالية )مكاتب وهمية، تزوير، 2023
قليةديةة تفوق بكثير القلق من  احتيةال مةالي(، فةإن الفةائةدة المتصةةةةةةةةةةةةةورة من التكنولوجيةا في القضةةةةةةةةةةةةةاء على هةذه المخةاطر الت

 المخاطر الجديدة التي قد تنشأ عنها.

 ثالثًا: قبول المستخدم ورضاه: تأكيد لنماذج تبني التكنولوجيا

  سااااااااااااهولاة الاسااااااااااااتخادامأظهرت النتةائج أن تجربةة المسةةةةةةةةةةةةةتخةدم مع المنصةةةةةةةةةةةةةة كةانةت إيجةابيةة للغةايةة، حيةث حصةةةةةةةةةةةةةلةت أبعةاد 
ج ذلك بدرجة   الو اااااول للمعلوماتو لأصةةةةةحاب العمل. هذه النتائج    رضاااااا عام مرتفعة جدًاعلى تقييمات مرتفعة، وتُو 

. فنجاح "مساند" وقبولها الواسع يمكن تفسيره ( TAMنموذج قبول التكنولوجيا ) تقدم مثالًا حيًا وناجحًا على تطبيق  
 ( 1بأنه نابع من قدرتها على تحقيق بعدي النموذج الرئيسيين: )

، المتمثلة في قدرتها على حل مشةةةةةةةةةةةةاكل حقيقية مثل التأخير والاحتيال،  ( Perceived Usefulnessالفائدة المتصاااااااااااورة ) 
، المتمثلة في تصةةةةميمها الواضةةةةح والمباشةةةةر . كما تتسةةةق  ( Perceived Ease of Useساااهولة الاساااتخدام المتصاااورة ) (  2و)

 النتائج مع 

، حيةةث أن المزايةةا النسةةةةةةةةةةةةةبيةةة الواضةةةةةةةةةةةةةحةةة للمنصةةةةةةةةةةةةةةة على الطرق التقليةةديةةة، وتوافقهةةا مع حةةاجةةة نظريااة انتشاااااااااااااار الابتكااار
المسةةتخدمين للأمان والكفاءة، وسةةهولة اسةةتخدامها، كلها عوامل أدت إلى تبنتها السةةريع والواسةةع . وتتوافق نتيجة الرضةا  

التي شةددت على أهمية "تجربة المسةتخدم" في العصةر الرقمي. ومن المثير  (  Rekhadi    &Devi, 2023المرتفع مع دراسةات )
( حول "إزالة الطابع الإنسةاني" للعملية Karaboga    &Vardarlier, 2020للاهتمام أن المخاوف التي أثارتها دراسةات مثل )

قد لا تكون بنفس الأهمية في هذا السةةةةةةةياق، حيث يبدو أن المسةةةةةةةتخدمين يفضةةةةةةةلون الكفاءة والأمان الذي توفرهما ايلة 
 على التفاعل البشري غير الموثوق الذي كان سمة السوق التقليدي.

 رابعًا: الأثر على التكلفة: التنظيم مقابل التخفيض



جةةاء بعةةد "تقليةةل التكلفةةة" في المرتبةةة الأخيرة بين أبعةةاد المتغير التةةابع، مع أنةةه لا يزال بتقييم "مرتفع". هةةذا الترتيةةب يقةةدم 
ا" كبيرًا في   رؤية دقيقة ومهمة. فهو لشةةةةةةةةةةةير إلى أن الفائدة المالية التي يلمسةةةةةةةةةةةها المسةةةةةةةةةةةتخدم ليسةةةةةةةةةةةت بالضةةةةةةةةةةةرورة "تخفيضةةةةةةةةةةةً

ف و"شةةةةةةةفافية" تمنع الرسةةةةةةةوم الخفية والمبالي فتها التي كانت تحدل سةةةةةةةابقًا. وهذا  الرسةةةةةةةوم، بقدر ما لمي "تنظيم" للتكالي
( التي  Biradar et al., 2024يةدعم بقوة نتيجةة "زيةادة الشةةةةةةةةةةةةةفةافيةة" و"تقليةل الاحتيةال". تتفق هةذه النتيجةة مع دراسةةةةةةةةةةةةةةة )

أن دور المنصة الحكومية قد  أو تفصيلًا دقيقًا للسياق السعودي، وهو  nuanceوثقت وفورات التكاليف، لكنها تضيف  
يكون أقرب إلى الحوكمة وتنظيم الأسةةةعار منه إلى خلق سةةةوق تنافسةةة ي يؤدي إلى انخفاضةةةها بشةةةكل حاد. نظريًا، هذا يؤكد 

من وجهة نظر المسةةةةتخدمي فالعائد لا يقتصةةةةر على التوفير المالي المباشةةةةر، بل لشةةةةمل   العائد-تحليل التكلفةعلى صةةةةحة  
بشةةةةةةةكل أسةةةةةةةالةةةةةةة ي تجنب الخسةةةةةةةائر المحتملة )العائد من تقليل المخاطر(، وتوفير الوقت والجهد )تكاليف غير مباشةةةةةةةرة(،  

 وهذه العوائد مجتمعة تفوق بوضوح التكاليف المدفوعة .

 تو يات الدراسة:

يو ةةةةة ى بضةةةةةرورة تعزيز وتطوير قنوات الدعم الفني المباشةةةةةر للمسةةةةةتخدمين، من خلال رفع كفاءة فريق خدمة   .1
العملاء وتوفير آليات أسةةةةةةةةةةةةةرع لحل المشةةةةةةةةةةةةةكلات التقنية التي قد تواجه أصةةةةةةةةةةةةةحاب العمل، نظرًا لأن هذا الجانب  

 سجل أدن  متوسط حسا ي في تقييم تجربة استخدام المنصة.

يُنصةح بالعمل على إثراء ملفات العمالة المنزلية المتاحة على المنصةة بمعلومات أكثر تفصةيلًا وشةفافية، خاصةة   .2
فيمةةا يتعلق بسةةةةةةةةةةةةةجةةل الخبرات السةةةةةةةةةةةةةةابقةةة والمهةةارات المكتسةةةةةةةةةةةةةبةةة، لتلبيةةة حةةاجةةة المسةةةةةةةةةةةةةتخةةدمين لمعلومةةات أعمق  

 تساعدهم على اتخاذ قرارات اختيار أكثر دقة وموضوعية.

يُقترح مراجعة آليات تسةعير خدمات الاسةتقدام على المنصةة ودراسةة إمكانية إدخال أدوات تعزز من المنافسةة   .3
الشةةةةفافة بين مكاتب الاسةةةةتقدام، مما قد لسةةةةاهم في توفير خيارات بأسةةةةعار أفضةةةةل للمسةةةةتخدم النهائي، حيث 

 م.أظهرت النتائج أن تقليل التكلفة هو أقل الفوائد الملموسة من وجهة نظره

يو ةةةةةةةةةةة ى بتعزيز الجوانب المتعلقة بحماية حقوق أصةةةةةةةةةةةحاب العمل بشةةةةةةةةةةةكل أوضةةةةةةةةةةةح داخل المنصةةةةةةةةةةةة، من خلال  .4
تبسةيط وتوضةيح بنود العقد الموحد، وتطوير آلية رقمية أكثر فعالية وسةرعة لتقديم الشةكاوخ ومتابعتها وحل 

 النزاعات المحتملة لزيادة شعور المستخدم بالأمان القانوني.

يُنصةةةةةةةةةةح بأن يقوم القائمون على المنصةةةةةةةةةةة بالاسةةةةةةةةةةتفادة من البيانات الضةةةةةةةةةةخمة التي يتم جمعها لإجراء تحليلات  .5
دورية لتجربة المسةةةةةةةةةةةةةتخدم وسةةةةةةةةةةةةةلوكه، بهدف تحديد نقاط الضةةةةةةةةةةةةةعف بشةةةةةةةةةةةةةكل اسةةةةةةةةةةةةةتبا ي وتطوير ميزات جديدة 

 رة.ومبتكرة تضمن التحسين المستمر للخدمات المقدمة ومواكبة تطلعات المستخدمين المتغي
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 (.19-والتصميم الهندل ي( في الأردن خلال جائحة )كوفيد 
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 . مجلة العلوم الإدارية والمالية، جامعة النيلين.المعلومات بالمصارف التجارية بالسودان
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 الملاحق 

 السادة/ السيدات الكرام،

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته،

أضععب بععيد أمععذمكم سععيا االعع يياف الععيم ماععذا الععل زمععب اليياسععا  اللاجسععة بسنععاج رلععالة المازسعع ير ب  عع اف  
 ."تأثير التكنولوجيا )مثل منصة مساند( على تحسين عمليات الاستقدام وتقليل المخاطر التشغيلية"

سشععارك كم  ععب ت يذععة سععيا االعع يياف ت ععذ سسععاسمة حيمععة بيععراه اليلععا ال لمععب  ععب سععيا المنععا  الاععام. اف ا راه 
والم ل سععا  ال ععب لعع اذس ساا ل سععاعذ  ععب  اععم أعمعع  لكينيععة تععليير ال ك  ل زيععا علععل كنععاه  و ععنا ية عمليععا  

 ال اذام ال مالة الم زلية واللذ سد المخاطر المرتيطة باا.

سؤكععذ لكععم أف زميععب اليياسععا  ال ععب لععي م زم اععا لعع   اس  بسععرمة تاسععة ولععد ت سعع خذم اا   ععرا  اليلععا ال لمععب 
  اط. ا م طلب اال يياف ذكر أم س ل سا   خصية ت رمنية.

 ( دحائ .7-5ال حت الماذر ل  يذة اال يياف س  )

  اكرمد لكم حسد ت اوسكم ووح كم الثميد.

 ]الم الياحا/ [ ]الذرزة ال لمية والناس ة[  الباحث/ة

 أولاً: البيانات الديموغرافية

 باخ يار ابزابة ال ب ت طي  عليكم مرزل ال كرم 

 . الجنس:1

 ) ( ذكر •

 ) ( أسثل •

 . الفئة العمرية:2

 عاسًا 30) ( أح  سد  •

 عاسًا 39الل  30) ( سد  •

 عاسًا 49الل  40) ( سد  •

 عاسًا  لكثر 50) (   •

 . المؤهل العلمي:3

 ) ( ياس مة عاسة  لح  •

 ) ( دبل م •

 ) ( بكال رم س •

 ) ( درالا  عليا )سازس ير/دك  راه( •

 . الخبرة في استقدام العمالة المنزلية )عدد المرات(:4

 ) ( أو  سر  •

 سرا  3) ( سرتاف الل  •



 سرا  5الل  4) (   •

 سرا  5) ( أكثر سد  •

 

 ثانياً: محاور الاستبيان

مرزعععل تلذمعععذ درزعععة س ا ا عععا علعععل ال يعععارا  ال اليعععة الم  لاعععة ب نرب عععا سعععب س صعععة  سسعععاسذ  أو الم صعععا  
 ال ك  ل زية الممايلة ال اذام ال مالة الم زلية.

 بنود الاستبيان  الرقم 
موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير  
 موافق

غير موافق  
 بشدة 

 استخدام التكنولوجيا )منصة مساند(  -المحور الأول: المتغير المستقل  

 البعد الأول: سهولة الاستخدام

1 
أحساسه تصميم الم صة واضح ولا  ال  ا  بيد 

 .المخ لنة
     

2 
ازراها  تاذمم طلب اال اذام عير الم صة كاست 

 .لالة وسيا ر 
     

3 
اللغة المس خذسة  ب الم صة واضلة وسنا سة  

 .لنميب المس خذسيد
     

4 
ا م طلب ال خذام الم صة اس لاك ساارا  تا ية  

 .س اذسة
     

 المعلوماتالبعد الثاني: الوصول إلى 

5 
ت  ر الم صة س ل سا  كا ية عد سكاتب اال اذام  

 .الم  مذ 
     

6 
سد السا  ال ث ر علل س ل سا  ح   حا ق 
 .ووازيا  ال مالة الم زلية وأصلاب ال م 

     

7 
الم ل سا  الماذسة عد تكاليف اال اذام والن سيا   

 .الم احة دحياة وسلذية
     

8 
وص اً لالاً الل لن  ال مالة  ت يح الم صة 

 .الم زلية وخيراتام الساباة
     

 البعد الثالث: سرعة الإجراءات

9 
تساسم الم صة  ب تسرمب عملية اصذار تل ير  

 .ال مالة الم زلية
     

10 
عملية ت يي  ال ا د عير الم صة ت م بشك  ألرع 

 .ساارسة بالطرق ال اليذمة
     

11 
المس غرق بتمام عملية اال اذام بالكاس  ال حت 

 .عير الم صة م  ير ساي اً 
     



12 
تساسم ا تم ة  ب الم صة  ب تالي  أوحا  اس ظار 

 .الردود والم ا اا 
     

 البعد الرابع: دعم المستخدمين

13 
ماذم  رم  الذعم الن ب  ب الم صة حل اً لرم ة 

 .و  الة للمشكلا  ال ا ية
     

14 

ت   ر ح  ا  س  ذد  وس الية )ساتف، برمذ  
الك روسب، سلادية   رمة( لل  اص  سب خذسة  

 .ال ملاه

     

15 
تنربة ال  اص  سب  رم  الذعم كاست امنابية 

 .وسنيذ 
     

16 
ت  ر الم صة حسماً للألذلة الشائ ة وار ادا   

 .واضلة لمساعذ  المس خذسيد
     

 تحسين عمليات الاستقدام وتقليل المخاطر التشغيلية -المتغير التابع  المحور الثاني: 

 البعد الأول: تقليل تأخير الإجراءات

17 
لاسم ال خذام الم صة  ب تالي  ال حت ابزمالب 

 .ل ملية ال اذام ال مالة الم زلية
     

18 
حللت الم صة سد ال لخير ال اتج عد ابزراها  

 .ال اليذمةال رحية 
     

19 
أد  الم صة الل تالي  ال لخير  ب اللص   علل  

 .الم ا اا  اللك سية اللاجسة
     

20 
م م اسناج الم اسلا  المالية الم  لاة باال اذام بشك   

 .  رم عير الم صة
     

 البعد الثاني: زيادة الشفافية 

21 
ت  ر الم صة  نا ية كاسلة ح   زميب تكاليف  

 .ورل م اال اذام
     

22 
أل طيب س اب ة حالة طلب اال اذام الخاص بب  

 .خط   بخط   عير الم صة
     

23 
تضمد الم صة وز د عا د س حذ  وواضلة تلنظ 

 .حا ق زميب ا طراا
     

24 
س ل سا  سكاتب اال اذام وتاييماتاا علل الم صة  

 .واضلة وتساعذ  ب اتخاذ الارار
     

 البعد الثالث: تقليل حالات الغش والاحتيال 

25 
ال  اس  عير الم صة مال  سد اح مالية ال ح ع 
 .ضلية لمكاتب ال اذام وسمية أو  ير سرخصة

     



26 
تساسم ازراها  ال لا  وال  يي   ب الم صة  ب  

 .اللذ سد تزومر المس  ذا 
     

27 
الم صة  ب  مساسم سظام الذ ب ابلك روسب الم  مذ  ب 
 .تالي  سخاطر ااح يا  المالب

     

28 
 رضت الم صة ض ابط   الة لللذ سد الممارلا  

 . ير الااس سية  ب ل ق اال اذام
     

 البعد الرابع: رضا أصحاب العمل

29 
بشك  عام، أسا راٍ  عد ز د  الخذسا  الماذسة 

 .عير الم صة
     

30 
تنرب ب  ب ال اذام لاسمت الم صة  ب تلسيد 

 .ال مالة الم زلية
     

31 
أوصب ا خرمد بال خذام س صة  سساسذ  ب اهً علل 

 .تنرب ب ابمنابية
     

32 
أ  ر بلف حا حب كصاحب عم  سلمية بشك  

 .أ ض  ع ذ ال خذام الم صة
     

 البعد الخامس: تقليل التكلفة

33 
ال كاليف لاعذ ال خذام الم صة  ب تخنيض 
 .ابزمالية ل ملية اال اذام

     

34 
الشنا ية  ب عر  ال كاليف علل الم صة لاعذت ب  

 .علل اتخاذ حرارا  سالية أ ض 
     

35 
حللت الم صة سد ال كاليف  ير الميا ر  سث  ال حت 

 .والناذ المييو   ب الم اب ة
     

36 
الم صة أد  الل  الم ا سة بيد سكاتب اال اذام علل 

 .ت  ر خيارا  بلل ار أ ض 
     



Abstract 

This study aimed to determine the impact of technology, represented by the 

"Musaned" platform, on improving domestic labor recruitment processes and 

reducing operational risks in the Kingdom of Saudi Arabia. To achieve this 

objective, a descriptive-analytical approach was employed, and a questionnaire 

was administered to a sample of (147) users selected through purposive 

sampling from the Musaned platform users. The collected data was analyzed 

using the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), utilizing a range 

of statistical methods including descriptive statistics, Cronbach's alpha for 

reliability, Pearson correlation coefficient, and regression analysis to test the 

hypotheses. The study's key findings revealed a significant, strong, and positive 

impact of technology use on process improvement and risk reduction, with the 

independent variable explaining (72.4%) of the variance in the dependent 

variable. The most prominent effects of the platform were in reducing fraud and 

enhancing transparency, accompanied by a high level of user satisfaction. Based 

on the findings, the study recommended enhancing technical support channels, 

enriching domestic workers' profiles with more detailed information, and 

reviewing pricing mechanisms to foster competition. 

Keywords: Musaned Platform, Information Technology, Domestic Labor 

Recruitment, Operational Risk Management, Digital Transformation. 
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