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حقوق الطباعة

حقوق الطباعة تمتلكها جامعة ميدأوشن. حيث إن جميع المواد والمحتويات الواردة في هذا البحث هي ملك للجامعة، ولا يجوز استخدامها أو إعادة نشرها أو توزيعها بدون إذن مسبق من جامعة ميدأوشن.




الباحث


المستخلص

هدفت هذه الدراسة إلى بناء نموذج تنبؤي متكامل يوظّف تقنيات الذكاء الاصطناعي وهندسة الأوامر في تعزيز إدارة مخاطر رأس المال البشري في المؤسسات السعودية الحديثة، ودعم منظومة الامتثال التنظيمي والتعاقب الوظيفي واستدامة التوطين وفق إطار إدارة المخاطر المؤسسية (ERM) ومعياري ISO 31000 وISO 30414. وتنطلق الدراسة من الإدراك العميق بأن مخاطر رأس المال البشري الحرجة — كدوران الكفاءات الوطنية وفجوات المهارات وضعف التعاقب الوظيفي ومخاطر الامتثال لأنظمة وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية ونظام نطاقات — تُعالَج في معظم المؤسسات بعد وقوعها لا قبله، في حين أن الذكاء الاصطناعي حين يُوجَّه بهندسة أوامر محكمة يمتلك القدرة على تحويل هذا النهج جذرياً نحو الاستباقية والدقة.

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة أداةً لجمع البيانات الأولية من عينة عشوائية طبقية من (100) مشارك من متخصصي إدارة المخاطر والموارد البشرية والعلاقات الحكومية في مؤسسات سعودية متنوعة. وقد بلغ معامل الثبات الكلي (ألفا كرونباخ) 0.89. وأسفرت النتائج عن قبول جميع الفرضيات بدلالة إحصائية عالية عند مستوى (α ≤ 0.05): الفرضية الرئيسية (r = 0.76، R² = 0.58)، وH₁ الامتثال التنظيمي (r = 0.74)، وH₂ هندسة الأوامر (r = 0.68)، وH₃ التعاقب الوظيفي (r = 0.63)، وH₄ دعم القرار الاستراتيجي (r = 0.71).

وتنتهي الدراسة بتقديم نموذج تطبيقي مقترح يُسمّى "HC-ERM-AI" يُوضّح كيف يمكن للمؤسسات السعودية توظيف النماذج اللغوية الكبيرة (ChatGPT وClaude وGemini) والأنظمة المتخصصة (Minos) في بناء منظومة تنبؤية متكاملة لمخاطر رأس المال البشري مرتبطة بمؤشرات ISO 30414 ومنهجية ISO 31000 ومتطلبات نطاقات ومنصة قوى.

الكلمات المفتاحية: الذكاء الاصطناعي، هندسة الأوامر، إدارة المخاطر المؤسسية (ERM)، رأس المال البشري، ISO 31000، ISO 30414، التعاقب الوظيفي، نطاقات، السعودة، دوران الكفاءات.


الشكر والتقدير

أتقدم بخالص الشكر والامتنان إلى الله سبحانه وتعالى على توفيقه وعونه في إتمام هذا البحث. ثم أتوجه بجزيل الشكر إلى عائلتي الكريمة على دعمها المستمر وتشجيعها طوال هذه المسيرة الأكاديمية.

كما أتوجه بالشكر الجزيل إلى جامعة ميدأوشن على توفيرها البيئة الأكاديمية والدعم اللازم لإنجاز هذا البحث. وأعبّر عن امتناني العميق للمشرفَين الكريمَين الدكتور الفيصل عبدالحميد محمد والدكتور فايز علي جراد على توجيهاتهما القيّمة وملاحظاتهما الثاقبة ودعمهما الثابت طوال مسيرة البحث، فقد كانت خبرتهما ركيزةً أساسية في تشكيل اتجاه هذه الدراسة وجودتها.

وأتقدم بالشكر إلى الدكاترة المحكّمين للاستبانة، وإلى المشاركين في عينة البحث من متخصصي إدارة المخاطر والموارد البشرية والعلاقات الحكومية في المؤسسات السعودية، إذ كانت تجاربهم الميدانية ورؤاهم العملية رافداً لا غنى عنه في إثراء هذه الدراسة وربطها بالواقع المؤسسي السعودي.
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مصطلحات البحث


فيما يلي أبرز المصطلحات المتعلقة بهذا البحث:

إدارة المخاطر المؤسسية (ERM — Enterprise Risk Management): إطار متكامل يُحدد ويُحلّل ويُعالج المخاطر عبر المؤسسة بأسرها مرتبطاً باستراتيجيتها وأهدافها (COSO, 2017).
رأس المال البشري (Human Capital): المعرفة والمهارات والخبرات التي يمتلكها الأفراد وتُمثّل أصولاً اقتصادية حقيقية قابلة للاستثمار والحماية (Becker, 1964).
مخاطر رأس المال البشري (HC Risks): الأحداث والظروف التي قد تُؤدي إلى خسارة في قيمة رأس المال البشري أو تُعيق استثماره، وتشمل مخاطر الدوران وفجوات المهارات وضعف التعاقب والامتثال.
هندسة الأوامر (Prompt Engineering): تخصص ناشئ يُعنى بتصميم التعليمات الموجَّهة لنماذج الذكاء الاصطناعي بأسلوب دقيق يُعظّم جودة المخرجات ودقتها (Reynolds & McDonell, 2021).
نطاقات (Nitaqat): برنامج حكومي سعودي يُصنّف المنشآت إلى أربعة نطاقات (بلاتيني، أخضر مرتفع، أخضر منخفض، أحمر) بحسب نسبة توطين القوى العاملة مقارنةً بالمعدل المستهدف في نشاطها وحجمها، وتترتب على كل تصنيف مزايا وقيود تنظيمية مختلفة.
منصة قوى: المنصة الرقمية لوزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية التي تُدير علاقات العمل وتوثّق عقوده وتسجّل بيانات القوى العاملة والمجموعات المهنية.
التعاقب الوظيفي (Succession Planning): عملية تحديد وتطوير المرشحين المؤهلين لشغل الوظائف القيادية والحرجة مستقبلاً بهدف ضمان استمرارية الأعمال وتقليل مخاطر الشواغر.
معيار ISO 31000:2018: المعيار الدولي لإدارة المخاطر الذي يُقدّم مبادئ وإطاراً وعملية متكاملة لتحديد المخاطر وتحليلها وتقييمها ومعالجتها في أي سياق مؤسسي.
معيار ISO 30414:2018: المعيار الدولي لقياس رأس المال البشري والإفصاح عنه عبر 58 مؤشراً موزّعة على 11 محوراً تشمل الدوران والامتثال والإنتاجية والتعلم والتطوير.
النماذج اللغوية الكبيرة (LLMs — Large Language Models): نماذج ذكاء اصطناعي مُدرَّبة على كميات ضخمة من النصوص تُمكّنها من فهم اللغة الطبيعية وتوليدها، كـ ChatGPT وClaude وGemini.


الفصل الأول
المدخل العام للبحث
المقدمة:
لم يعد الاهتمام برأس المال البشري في المؤسسات مسألة نظرية؛ ففقدان الخبرات النادرة لا يقتصر أثره على شغور وظيفة، بل قد يمتد إلى الذاكرة التشغيلية والقدرة التنافسية ومستوى الامتثال التنظيمي. ومع ذلك، تبرز مفارقة تستحق الدراسة: فبينما طوّرت المؤسسات أنظمة راسخة لقياس المخاطر المالية والتشغيلية والتقنية، ما تزال إدارة المخاطر المرتبطة بالعنصر البشري في كثير من الحالات أقرب إلى الاستجابة المتأخرة منها إلى الاستشراف المنهجي. وتزداد أهمية هذه المفارقة في البيئة السعودية، حيث تتداخل الكفاءة التشغيلية مع التزامات تنظيمية متغيرة تتطلب متابعة مستمرة.
فاستقالة موظف سعودي يعمل ضمن مجموعة مهنية مستهدفة قد تؤثر في الكفاءة المتاحة وفي نسبة التوطين التي يُبنى عليها تصنيف المنشأة في نظام نطاقات. كما أن اتساع الفجوة بين مهارات القوى العاملة ومتطلبات الأعمال المستقبلية يضعف قدرة المؤسسة على مواكبة التحولات المرتبطة برؤية المملكة 2030. أما غياب البدائل الجاهزة للوظائف الحرجة، فيرفع احتمال تعطل بعض العمليات عند حدوث شاغر مفاجئ. ويضاف إلى ذلك عبء الامتثال المستمر لأنظمة وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية، وهو ما يكشف محدودية الاعتماد على المتابعة اليدوية وحدها.
وقد انطلقت فكرة البحث من خبرة الباحث العملية في العلاقات الحكومية وتعامله المباشر مع منصة قوى ونظام نطاقات والمتطلبات التنظيمية ذات الصلة. وأظهرت هذه الخبرة أن بعض مخاطر التوطين لا تُكتشف إلا بعد ظهور آثارها، وأن قرارات مهمة قد تُتخذ بناءً على تقديرات فردية رغم توافر بيانات يمكن تحليلها بصورة أدق. ومن هنا تتجه الدراسة إلى بحث إمكان توظيف الذكاء الاصطناعي، عند توجيهه من خلال هندسة أوامر منضبطة، في بناء نموذج تنبؤي يرصد المخاطر مبكرًا ويدمجها ضمن إطار إدارة المخاطر المؤسسية (ERM).
مشكلة البحث:
تتمثل مشكلة البحث في الفجوة بين توافر أدوات الذكاء الاصطناعي وبين توظيفها المؤسسي المنهجي في إدارة مخاطر رأس المال البشري داخل المؤسسات السعودية. ويمكن تفسير هذه الفجوة من خلال خمسة أوجه مترابطة. أولها محدودية التنبؤ الاستباقي؛ إذ تُكتشف نية بعض الكفاءات الوطنية في المغادرة عند تقديم الاستقالة، بينما قد لا تظهر فجوات المهارات إلا بعد تأثيرها في الأداء. ويتصل الوجه الثاني بطريقة الاستخدام، لأن توافر أداة ذكية لا يضمن وحده إنتاج تحليل مفيد ما لم تُوجَّه بأوامر دقيقة تراعي السياق التنظيمي وطبيعة المخاطرة والبيانات المتاحة.
أما الوجه الثالث فيرتبط بالتعاقب الوظيفي، إذ قد تفتقر الخطط القائمة إلى مؤشرات كمية تقيس جاهزية البدلاء وتحدد درجة حرجية الوظائف، بما يُبقي جانبًا من التقييم معتمدًا على التقدير الشخصي. ويتمثل الوجه الرابع في ضعف التكامل بين مؤشرات رأس المال البشري الواردة في ISO 30414 ومنهجية إدارة المخاطر في ISO 31000 ضمن إطار ERM موحد. ويظهر الوجه الخامس في صعوبة رصد اقتراب المنشأة من حدود نطاقات التوطين الآمنة في الوقت المناسب، لأن التغير قد ينشأ عن سلسلة من قرارات التعيين أو المغادرة أو النقل لا يجمعها نظام إنذار مبكر واحد. وبناءً على ذلك، تبحث الدراسة في مدى قدرة الذكاء الاصطناعي وهندسة الأوامر على معالجة هذه الجوانب ضمن نموذج متكامل.
سؤال البحث الرئيسي:
ما مدى أثر توظيف الذكاء الاصطناعي وهندسة الأوامر في تعزيز إدارة مخاطر رأس المال البشري بأبعادها الأربعة: الامتثال التنظيمي، والتعاقب الوظيفي، واستدامة التوطين، ودعم القرار الاستراتيجي لرأس المال البشري في المؤسسات السعودية؟

أسئلة البحث الفرعية:
يتفرع عن السؤال الرئيس أربعة أسئلة: ما أثر توظيف الذكاء الاصطناعي الموجَّه بهندسة أوامر منضبطة في مستوى الامتثال التنظيمي لمتطلبات نطاقات ومنصة قوى؟ وما أثر جودة هندسة الأوامر في دقة نماذج التنبؤ بمخاطر دوران الكفاءات الوطنية وفجوات المهارات؟ وإلى أي مدى تسهم الأدوات التحليلية الذكية في تحديد الوظائف الحرجة، وتقييم جاهزية البدلاء، ودعم التعاقب الوظيفي؟ وأخيرًا، ما أثر توظيف هذه التقنيات في جودة القرار الاستراتيجي المتعلق بمخاطر رأس المال البشري؟




أهمية البحث النظرية:
تنبع الأهمية النظرية للدراسة من محاولتها بناء إطار يجمع إدارة المخاطر المؤسسية، ومعياري ISO 31000 وISO 30414، وتقنيات الذكاء الاصطناعي وهندسة الأوامر في سياق واحد. ويستهدف هذا التكامل معالجة ندرة الدراسات العربية التي تربط هذه المجالات بمخاطر رأس المال البشري في البيئة التنظيمية السعودية، في حدود ما اطّلع عليه الباحث. كما تقترح الدراسة أداة لقياس العلاقة بين جودة هندسة الأوامر ودقة مخرجات الأنظمة الذكية، وتوفر بيانات ميدانية يمكن أن تفيد دراسات لاحقة بعد التحقق من صلاحية الأداة ونتائج التطبيق.



أهمية البحث التطبيقية:
تتمثل الأهمية التطبيقية في تقديم تصور منهجي يمكن للمؤسسات السعودية الاستفادة منه عند بناء منظومة تنبؤية لمخاطر رأس المال البشري تعتمد على مؤشرات قابلة للقياس. ويشمل ذلك محاكاة سيناريوهات التوطين، ومتابعة أثر القرارات في تصنيف نطاقات، وتحديد الوظائف الحرجة، وتقييم جاهزية البدلاء، ودعم خرائط استمرارية الأعمال. ولا يُفترض أن تحل الأدوات الذكية محل الحكم المهني، بل أن توفر مدخلات تحليلية تساعد إدارات المخاطر والموارد البشرية والعلاقات الحكومية على اتخاذ قرارات أكثر اتساقًا واستنادًا إلى البيانات.




أهداف البحث:
تسعى الدراسة إلى قياس أثر توظيف الذكاء الاصطناعي الموجَّه بهندسة الأوامر في إدارة مخاطر رأس المال البشري في المؤسسات السعودية، وتحليل العلاقة بين جودة الأوامر ودقة المخرجات التحليلية عند تحديد هذه المخاطر واستباقها. كما تستكشف إسهام الأدوات التحليلية الذكية في دعم التعاقب الوظيفي واستدامة التوطين، وتقترح نموذجًا تطبيقيًا (HC-ERM-AI) يوضح إمكان دمج النماذج اللغوية الكبيرة والأنظمة المتخصصة في إطار ERM بالاستناد إلى ISO 31000 وISO 30414. وتنتهي الدراسة إلى توصيات استراتيجية وتشغيلية وأخلاقية تدعم الانتقال من المعالجة اللاحقة للمخاطر إلى إدارتها بصورة أكثر استباقية.





فرضيات البحث:
الفرضية الرئيسة: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) لتوظيف الذكاء الاصطناعي وهندسة الأوامر في تعزيز إدارة مخاطر رأس المال البشري في المؤسسات السعودية.
وتتفرع عنها أربع فرضيات: تفترض H₁ وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية لتوظيف الذكاء الاصطناعي في مستوى الامتثال التنظيمي لمتطلبات نطاقات ومنصة قوى. وتفترض H₂ وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية لجودة هندسة الأوامر في دقة التنبؤ بمخاطر دوران الكفاءات الوطنية وفجوات المهارات. أما H₃ فتختبر أثر الأدوات التحليلية الذكية في جاهزية التعاقب الوظيفي وتقليل مخاطر الشواغر الحرجة، بينما تختبر H₄ أثر توظيف الذكاء الاصطناعي وهندسة الأوامر في جودة القرار الاستراتيجي لرأس المال البشري.







نموذج البحث:
يقوم النموذج المفاهيمي للدراسة على متغيرين مستقلين هما الذكاء الاصطناعي (AI) وهندسة الأوامر (Prompt Engineering)، ويُفترض تأثيرهما في المتغير التابع: إدارة مخاطر رأس المال البشري (HC Risk Management). ويُقاس هذا المتغير من خلال أربعة أبعاد هي الامتثال التنظيمي، بما يشمل نطاقات ومنصة قوى وأنظمة الوزارة؛ والتعاقب الوظيفي والإحلال؛ واستدامة التوطين؛ ودعم القرار الاستراتيجي لرأس المال البشري.
شكل رقم (1-1): يوضح النموذج المفاهيمي العلاقة بين المتغيرين المستقلين والمتغير التابع بأبعاده الأربعة ضمن الإطار المرجعي لإدارة المخاطر المؤسسية وISO 31000 وISO 30414 ومنظومة الامتثال التنظيمي السعودي.




حدود البحث:
تقتصر الحدود المكانية للدراسة على المؤسسات والشركات العاملة في المملكة العربية السعودية، نظرًا إلى ارتباط بعض متغيراتها بنظام نطاقات ومنصة قوى والأنظمة المحلية. وتشمل الحدود البشرية المتخصصين في إدارة المخاطر والموارد البشرية والعلاقات الحكومية لارتباط أعمالهم المباشر بموضوع الدراسة. أما الحدود الزمنية فتمتد من يناير إلى مارس 2026م، في حين تنحصر الحدود الموضوعية في العلاقة بين الذكاء الاصطناعي وهندسة الأوامر وإدارة مخاطر رأس المال البشري بأبعادها المحددة، ضمن إطار ERM ومعياري ISO 31000 وISO 30414.




خاتمة الفصل:
عرض هذا الفصل المدخل العام للدراسة، بدءًا من خلفيتها ومشكلتها، ثم أسئلتها وأهميتها وأهدافها وفرضياتها ونموذجها المفاهيمي وحدودها. كما بيّن الصلة بين موضوع البحث وخبرة الباحث العملية في التعامل مع منظومة الامتثال التنظيمي السعودي. ويؤسس الفصل التالي البناء المعرفي للدراسة من خلال مناقشة الإطار النظري وتحليل الدراسات السابقة ذات الصلة.

الفصل الثاني
الإطار النظري والدراسات السابقة
مقدمة:
يؤسس هذا الفصل الخلفية النظرية التي تستند إليها الدراسة من خلال مسارين مترابطين. يعرض المسار الأول سبعة محاور تبدأ بإدارة المخاطر المؤسسية ومعاييرها الدولية، ثم تنتقل إلى إدارة مخاطر رأس المال البشري والذكاء الاصطناعي وهندسة الأوامر، وتنتهي بالسياق التنظيمي السعودي والتعاقب الوظيفي. أما المسار الثاني فيناقش الدراسات السابقة بصورة نقدية بهدف تحديد ما قدمته، وما بقي من جوانب تحتاج إلى دراسة.

الإطار النظري:
أولاً: إدارة المخاطر المؤسسية (ERM)
انتقلت المؤسسات تدريجيًا من إدارة المخاطر داخل وحدات منفصلة إلى تبني منظور مؤسسي يربط أنواع المخاطر بالاستراتيجية والأهداف. وفي هذا السياق، تعرّف لجنة COSO إدارة المخاطر المؤسسية بوصفها منهجًا تشارك فيه الحوكمة والإدارة والعاملون، ويهدف إلى التعامل مع حالات عدم اليقين عند صياغة الاستراتيجية وتنفيذها وتحقيق الأداء (COSO, 2017). وتكمن أهمية هذا التحول في تجاوز النظرة المنعزلة للمخاطر، بحيث تُقرأ آثارها المتبادلة ضمن صورة مؤسسية واحدة. ويتكون إطار COSO ERM 2017 من خمسة مكونات: الحوكمة والثقافة، والاستراتيجية وتحديد الأهداف، والأداء، والمراجعة والتحسين، والمعلومات والتواصل والإفصاح. وتوفر هذه المكونات أساسًا لتحديد موضع مخاطر رأس المال البشري داخل منظومة المؤسسة، وتوضح المراحل التي يمكن أن تدعم فيها الأدوات التحليلية الذكية تحديد المخاطر وتقييمها وإيصال نتائجها إلى متخذي القرار.
ثانياً: إدارة مخاطر رأس المال البشري
تتداخل مخاطر رأس المال البشري في المؤسسات السعودية، ولا تظهر غالبًا في صورة مستقلة. فدوران الكفاءات الوطنية الحرجة قد يؤدي إلى فقدان خبرة يصعب تعويضها، وقد ينعكس في الوقت نفسه على نسب التوطين. كما تنشأ مخاطر فجوات المهارات عندما لا تتوافق قدرات القوى العاملة الحالية مع متطلبات الوظائف المتغيرة. ويضاف إلى ذلك فقدان المعرفة الضمنية عند مغادرة ذوي الخبرة دون توثيقها، وضعف التعاقب الوظيفي عندما لا تتوافر بدائل مؤهلة للوظائف الحرجة، ومخاطر عدم الامتثال المرتبطة بنطاقات ومنصة قوى والأنظمة العمالية. ويقتضي هذا الترابط معالجة هذه المخاطر ضمن إطار موحد بدل التعامل مع كل منها بمعزل عن الآخر.
ثالثاً: معيار ISO 31000:2018
يقدم معيار ISO 31000:2018 مبادئ وإطارًا وعملية لإدارة المخاطر يمكن تطبيقها في سياقات مؤسسية متعددة. وتشمل العملية التواصل والتشاور، وتحديد النطاق والسياق والمعايير، وتقييم المخاطر من خلال التعرف عليها وتحليلها وتقويمها، ثم معالجتها ومتابعتها ومراجعتها وتسجيلها والإبلاغ عنها (ISO 31000:2018). ويمكن للذكاء الاصطناعي دعم بعض هذه الأنشطة، مثل تحليل البيانات غير المهيكلة واكتشاف الأنماط ومحاكاة السيناريوهات، إلا أن استخدامه يظل محتاجًا إلى ضوابط للبيانات ومراجعة بشرية، ولا يُعد بديلًا عن مسؤولية الإدارة في الحكم على المخاطر.
رابعاً: معيار ISO 30414:2018
إذا كان ISO 31000 يحدد منهج إدارة المخاطر، فإن ISO 30414:2018 يوفر إرشادات لقياس رأس المال البشري والإفصاح عنه عبر مجموعة من المجالات والمؤشرات. وفي سياق الدراسة، تبرز مؤشرات مثل معدل الدوران، وتكلفة الاستقطاب والاستبدال، ونسبة الوظائف الحرجة المشمولة بخطط تعاقب، ومؤشرات المهارات والتطوير والامتثال. ويتيح ربط هذه المؤشرات بأدوات التحليل تحويل القياس الدوري إلى متابعة أكثر انتظامًا، شريطة أن تُحدد عتبات التحذير وفق بيانات المؤسسة وشهيتها للمخاطر، وألا تُنسب العتبات المقترحة في الجدول إلى المعيار ما لم ينص عليها صراحة.
	مخاطر HC
	مؤشر ISO 30414
	عتبة التحذير
	دور الذكاء الاصطناعي

	دوران الكفاءات
	معدل الدوران الطوعي الوطني
	> 15% سنوياً
	نمذجة تنبؤية مبكرة

	فجوات المهارات
	نسبة الوظائف ذات الفجوة المُقيَّمة
	> 20% من الوظائف
	تحليل تطابق الكفاءات

	ضعف التعاقب
	نسبة الوظائف الحرجة بخطط جاهزة
	< 70% مشمولة
	تقييم جاهزية البدلاء

	مخاطر الامتثال
	معدل الامتثال للتدريب الإلزامي
	< 85% امتثال
	أتمتة مصفوفة الامتثال

	فقدان المعرفة
	نسبة المعرفة الضمنية الموثَّقة
	< 60% موثَّقة
	استخلاص المعرفة وتوثيقها



جدول رقم (1-2): مؤشرات ISO 30414 وعتبات التحذير لمخاطر رأس المال البشري

خامساً: الذكاء الاصطناعي وهندسة الأوامر كنظام إنذار مبكر
يمكن للذكاء الاصطناعي دعم الإدارة الاستباقية لمخاطر رأس المال البشري عبر ثلاثة مسارات رئيسة: استخدام نماذج التعلم الآلي في تحليل أنماط الدوران وفجوات المهارات، وتوظيف معالجة اللغة الطبيعية لتحليل الاستبانات ومقابلات المغادرة والبيانات النصية، ومحاكاة سيناريوهات التوطين والتعاقب قبل تنفيذ القرارات. ولا تتحقق قيمة هذه التطبيقات من التقنية وحدها؛ فجودة المخرجات تعتمد على جودة البيانات ووضوح السؤال التحليلي والقيود التي يحددها المستخدم. وتظهر هنا أهمية هندسة الأوامر، إذ يساعد الأمر المنظم الذي يحدد السياق والهدف ونوع المخاطرة والأفق الزمني وشكل المخرجات في الحصول على استجابة أكثر صلة بالمهمة. وفي المقابل، قد تنتج الأوامر العامة إجابات يصعب تحويلها إلى قرار مؤسسي. وتدعم دراسات Reynolds & McDonell (2021) وWei et al. (2022) أهمية تصميم الأوامر واستراتيجيات الاستدلال في أداء النماذج اللغوية؛ غير أن تعميم نتائجها على إدارة مخاطر رأس المال البشري يحتاج إلى اختبار ميداني مباشر، كما يلزم التحقق من أي نسب كمية منسوبة إليها بالرجوع إلى النصوص الأصلية.
سادساً: الامتثال التنظيمي السعودي ونظام نطاقات
يمثل نظام نطاقات أحد المكونات الرئيسة في منظومة التوطين السعودية، إذ يرتبط تصنيف المنشأة بنسبة التوطين ومتطلبات النشاط والحجم والمجموعات المهنية ذات الصلة. ويكتسب التصنيف طابعًا متغيرًا بتغير التعيينات والاستقالات ونقل الخدمات وانتهاء العقود، ولذلك قد يظهر أثر مجموعة من القرارات المتفرقة في مستوى الامتثال العام للمنشأة. ويمكن للأدوات التحليلية أن تساعد في محاكاة أثر القرار المقترح قبل تنفيذه، بالاستناد إلى بيانات موثوقة ومحدثة من الأنظمة المعتمدة. وفي هذا الإطار، تمثل منصة قوى مصدرًا مهمًا لبيانات العقود والقوى العاملة، مع ضرورة مراعاة صلاحيات الوصول وجودة التكامل وتغير القواعد التنظيمية.
سابعاً: التعاقب الوظيفي والإحلال الوظيفي
تواجه خطط التعاقب الوظيفي التقليدية عدة قيود، منها المراجعة الدورية غير المستمرة، والاعتماد الواسع على التقدير الشخصي، والتعامل مع الشواغر بعد وقوعها. ويمكن للأدوات التحليلية الذكية أن تدعم تصنيف الوظائف وفق درجة الحرجية وأثر الشغور، وأن تساعد في بناء مؤشرات لمدى جاهزية البدلاء وتحديد الاحتياجات التطويرية لكل مرشح. كما تسمح محاكاة السيناريوهات بتقدير أثر مغادرة شاغل وظيفة حرجة في استمرارية العمليات. ومع ذلك، ينبغي أن تظل قرارات الترشيح والتطوير خاضعة لمراجعة بشرية ومعايير معلنة للحد من التحيز وحماية العدالة الوظيفية.

الدراسات السابقة:
الدراسات العربية:
أظهرت مراجعة الأدبيات العربية المتاحة محدودية الدراسات التي تجمع بين الذكاء الاصطناعي وهندسة الأوامر وإدارة مخاطر رأس المال البشري ضمن السياق التنظيمي السعودي. وقد تناولت بعض الأدبيات العربية موضوعات قريبة، مثل التحول الرقمي وتطبيقات الذكاء الاصطناعي وإدارة الموارد البشرية، إلا أن الدراسة الحالية لم تعتمد نتائج كمية من مصدر عربي ما لم تتوافر بياناته الببليوغرافية ونصه الأصلي للتحقق منه. ويعكس ذلك حاجة بحثية إلى دراسات عربية ميدانية تربط المتغيرات السابقة بنظام نطاقات ومنصة قوى والتعاقب الوظيفي.




الدراسات الأجنبية:
ناقشت دراسة Tambe et al. (2019) التحديات المرتبطة بتطبيق الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية، وقدمت مسارًا للتعامل معها، وهو ما يجعلها مرجعًا مناسبًا لفهم الفرص والقيود المؤسسية. إلا أن النسبة الواردة في المسودة بشأن تحسن دقة التنبؤ بالدوران لدى شركات Fortune 500 تحتاج إلى تحقق مباشر من الدراسة قبل اعتمادها.
ومن زاوية الحوكمة، حللت Raghavan et al. (2020) الادعاءات والممارسات المتعلقة بالحد من التحيز في التوظيف الخوارزمي، بما يدعم ضرورة المراجعة البشرية والشفافية عند استخدام النماذج في قرارات تؤثر في المسار الوظيفي. أما Pessach et al. (2020) فقد تناولت نهجًا تحليليًا توجيهيًا في استقطاب الموظفين باستخدام التعلم الآلي والبرمجة الرياضية؛ لذلك يجب تجنب نسب نتيجة محددة إليها في التنبؤ بالدوران ما لم تثبت من النص الأصلي.
وفي مجال هندسة الأوامر، ناقش Reynolds & McDonell (2021) البرمجة بالأوامر وتجاوز نموذج الأمثلة القليلة، بينما عرض Wei et al. (2022) أثر الاستدلال المتسلسل في عدد من مهام التفكير. وتفيد الدراستان في تأسيس المتغير المتعلق بجودة الأوامر، لكنهما لم تختبرا مباشرة إدارة مخاطر رأس المال البشري أو الامتثال لنطاقات. ومن ثم فإن الاستفادة منهما في الدراسة الحالية تقوم على نقل المبدأ إلى سياق جديد يتطلب اختبارًا ميدانيًا، لا على افتراض ثبوت الأثر فيه مسبقًا.



أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة:
أسهمت الدراسات الأجنبية المتحقق من بياناتها في توجيه بناء الدراسة من جوانب متعددة؛ فقد ساعدت Tambe et al. (2019) في تأطير فرص الذكاء الاصطناعي وتحدياته في الموارد البشرية، وأسهمت Reynolds & McDonell (2021) وWei et al. (2022) في توضيح أهمية صياغة الأوامر واستراتيجيات الاستدلال. كما دعمت Raghavan et al. (2020) إدراج اعتبارات التحيز والمراجعة البشرية، وقدمت Pessach et al. (2020) مثالًا على توظيف التحليلات التوجيهية في قرارات الموارد البشرية. وتُبنى أداة الدراسة، في جانبها المحلي، على الإطار التنظيمي السعودي ومتطلبات التطبيق الميداني التي يعالجها البحث.

ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة:
تشير مراجعة الأدبيات المتاحة إلى أن موضوعات الذكاء الاصطناعي في الموارد البشرية، وإدارة مخاطر رأس المال البشري، وهندسة الأوامر، والامتثال التنظيمي عولجت غالبًا في مسارات منفصلة. وفي حدود ما اطّلع عليه الباحث، تظل الدراسات التي تدمج هذه العناصر في نموذج تنبؤي واحد موجه إلى البيئة السعودية محدودة، وهو ما يمثل المجال الذي تسعى الدراسة الحالية إلى الإسهام فيه.
ويتمثل الإسهام المقترح في الجمع بين الذكاء الاصطناعي وهندسة الأوامر كمتغيرين مستقلين، ودراسة علاقتهما بإدارة مخاطر رأس المال البشري عبر أربعة أبعاد، مع الاستفادة من ISO 31000 وISO 30414 في بناء الإطار المرجعي. كما تركز الدراسة على نطاقات ومنصة قوى والتعاقب الوظيفي، وتقترح نموذج HC-ERM-AI بوصفه تصورًا تطبيقيًا يحتاج إلى الاختبار والتحقق، وليس حلًا مثبت الفاعلية قبل التطبيق.


خلاصة الفصل:
عرض الفصل الأسس النظرية المرتبطة بإدارة المخاطر المؤسسية، ومخاطر رأس المال البشري، ومعياري ISO 31000 وISO 30414، والذكاء الاصطناعي وهندسة الأوامر، والامتثال التنظيمي السعودي، والتعاقب الوظيفي. كما ناقش الدراسات الأجنبية ذات الصلة وحدد القيود التوثيقية في الدراسات العربية الواردة بالمسودة. وتوفر هذه المناقشة أساسًا للانتقال إلى الفصل الثالث، الذي يعرض المنهجية المستخدمة لاختبار العلاقات المقترحة والتحقق منها ميدانيًا.
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