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[bookmark: _Toc175338401]1/1 مقدمة عامة
يشهد العالم المعاصر العديد من التحولات الجذرية المتسارعة في شتى جوانب الحيـاة  الاقتصادية والسياسية والاجتماعيـة وقد فرضت تلك التحولات والتغيرات على المجتمعات والـدول إعـداد أفرادها لمواجهتها، والتعايش معها ،وذلك عبر مؤسساتها المختلفة ان المنافسة التي تواجهها المنظمات أصبحت حقيقة واقعة في الآونة الأخيرة بفضـل العديد من التغيرات التي شهدتها في بيئاتها علـى الصـعيدين الـداخلي والخـارجي وعلـى المستويين المحلي والعالمي في الوقت الحاضر، تقوم الثورة الرقمية بتغيير الأعمال على نطاق واسع، ولعل واحدة من أكثر القطاعات تأثرا بهذه التغييرات هي إدارة الموارد البشرية يقوم الذكاء الاصطناعي بتحويل الطريقة التي تعمل بها المؤسسات، وتعمل العمليات والأنظمة التقليدية على التكيف مع هذه الدمج الجديد. حيث الذكاء الاصطناعي يغير وجه إدارة الموارد البشرية (صالح ،2018).
الذكاء الاصطناعي يجعل العمليات المرتبطة بإدارة الموارد البشرية أكثر فعالية ودقة، ويفتح الباب للابتكار والتحسينات الجديدة. وفي مجال التوظيف يعمل الذكاء الاصطناعي يساعد في تسريع عملية التوظيف عن طريق فحص السير الذاتية والتطبيقات بسرعة ودقة عالية، ويمكنه التحقق من الخلفيات والمعلومات المقدمة، وتقديم التوصيات بشأن المرشحين الأكثر ملاءمة وفي مجال التطوير والتدريب يكون دور الذكاء الاصطناعي تقديم فرص جديدة للتدريب والتطوير، حيث يمكنه تقديم برامج تدريبية شخصية تتوافق مع احتياجات وقدرات كل موظف (رضوان،2020).
وفي مجال تقييم الأداء يتم استخدام الذكاء الاصطناعي، بحيث يمكن لإدارة الموارد البشرية تحليل الأداء بطرق جديدة، حيث يمكن للذكاء الاصطناعي تحديد الأنماط والاتجاهات وتقديم تقييمات أداء أكثر دقة وفعالية. وتوجد العديد من التحديات المرتبطة بالذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية وعلى الرغم من الفوائد العديدة، هناك تحديات تواجه الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية، منها القلق من فقدان الوظائف، والمشاكل الأخلاقية والقانونية المتعلقة بالخصوصية والأمان والتحيز. (Badar2013)
الذكاء الاصطناعي والطريق إلى المستقبل حيث يمكن المضي قدما، يجب أن نبني بيئة تعاونية بين الذكاء الاصطناعي والبشر. يجب أن نرى الذكاء الاصطناعي كأداة تعزز من قدرات البشر، وليس كبديل لهم. الذكاء الاصطناعي يمكن أن استخدامه وتأثيره على الاحترافية والمهنية حيث يوفر الذكاء الاصطناعي العديد من الفرص لتحسين الاحترافية والمهنية في مجموعة متنوعة من الصناعات والقطاعات. هناك العديد من الطرق التي يمكن من خلالها استخدام الذكاء الاصطناعي لتحسين الأداء المهني والاحترافي خصوصا في الهيئة العامة للإحصاء في المملكة العربية السعودية (العوضي 2020)
الذكاء الاصطناعي يمكن استخدامه لتحسين القرارات عن طريق التحليل البيانات الكبيرة وتقديم نتائج تساعد في اتخاذ قرارات أكثر ذكاء وفعالية. هذا يمكن أن يؤدي إلى حلول أكثر ابتكارا وفعالية للمشكلات وتحسين القدرة على التنبؤ بالتحديات والفرص المستقبلية. الذكاء الاصطناعي يمكن أن يساعد في تحسين الكفاءة والإنتاجية من خلال توفير القدرة على تحليل وتوجيه البيانات والمعلومات بطرق أكثر فعالية وسرعة. يمكن استخدام الذكاء الاصطناعي لتحسين العمليات وتحسين الأداء العام للمؤسسات والأفراد. الذكاء الاصطناعي يمكن استخدامه لتطوير برامج تدريبية مخصصة تتناسب مع احتياجات الأفراد والمؤسسات. يمكن استخدامه لتوفير تعلم مستمر وتطوير مهني من خلال تقديم مواد تعلمية وتدريبية مخصصة (النجار ،2016).
مع استخدام الذكاء الاصطناعي، يمكن توقع تحقيق نتائج أفضل في الأداء المهني والاحترافي. ومع ذلك، يجب أن نكون على علم أيضا بالتحديات والقضايا التي قد تنشأ، مثل القضايا الأخلاقية والأمنية المرتبطة بالخصوصية والبيانات، والحاجة إلى تطوير مهارات جديدة للتعامل مع التكنولوجيا الجديدة.
إدارة الموارد البشرية في عصر الذكاء الاصطناعي ستكون مزيجا من التكنولوجيا والعمل البشري - يستخدم الذكاء الاصطناعي لتحسين العمليات والمهام، بينما يقدم البشر الرؤية والتوجيه الاستراتيجي. باستخدام الذكاء الاصطناعي بشكل فعال، يمكن لإدارة الموارد البشرية أن تركز أكثر على توفير بيئة عمل مريحة ومحفزة، وهو ما يمكن أن يؤدي إلى تحسين الأداء والإنتاجية (عمارة،2015).
في النهاية، يجب أن يكون الهدف الأساسي لاستخدام الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية هو تعزيز القيمة البشرية وتحسين تجربة العمل للموظفين في الهيئة العامة للإحصاء في المملكة العربية السعودية.

1/2مشكلة الدراسة 
تسعى معظم المؤسسات في الدول النامية إلى التطور والتقدم، لعدم قدرتها على التفاعل التعامل مع معطيات هذا العصر ومجاراته، تعتمد على استخدام التكنولوجيا الحديثة في جميع أعمالها الإدارية من تخطيط وتنظيم وتوجيه ورقابة إلكترونيا في عالم متسارع التغيير حيث أصبح الذكاء الاصطناعي واحدا من أهم العوامل المؤثرة على جميع نواحي الحياة الاقتصادية والاجتماعية حيث يعتبر. الذكاء الاصطناعي هو مجال من مجالات علوم الحاسب الآلي الذي يهدف إلى تطوير أنظمة وبرامج قادرة على محاكاة الذكاء البشري والقيام بمهام معقدة ومتنوعة. 
 إشكالية الدراسة تدور حول موضوع الذكاء الاصطناعي ودوره في إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء , باعتبار ان إدارة شؤون الموظفين لم تعد تعمل على النظام التقليدي اليدوي , ومن خلال الملفات والورق , بل أضحى السعي نحو استخدام عناصر التكنولوجيا التي تتمثل في الذكاء الاصطناعي الذي يستند على الالة بدل الإنسان في حفظ الملفات وأرشفتها وأتمتها في ضوء ما سبق عرضه وفى ضوء المتغيرات المعاصرة والتوجهات العالمية التي تؤكد أهمية العنصر البشرى وضرورة الاهتمام به في مختلف المؤسسات وبخاصـة الهيئة العامة للإحصاء وفي ظل العولمة و الاتجاه نحو الخصخصة، وتحقيق المنافسة المحلية الإقليمية والدولية والعالمية، والاتحادات والاندماجيات،
 فقد أصبحت المنافسة التي تواجهها المنظمات والمؤسسات والهيئات حقيقة واقعة بفعل العديد من التغييرات التي شهدتها في بيئاتها على الصعيدين الداخلي والخارجي وعلى المستويين المحلي والعالمي. ولنجاح الهيئة العامة للإحصاء   في مواجهة هذه التغيرات فان هذا يتطلب وجود تطويرا استراتيجيا للأهداف جيدا حيث تقوم ادارة الموارد البشرية في الشركة على تحديد عناصر القوة والضعف والفرص والتهديدات ودراسة المنافسين وذلك من خلال تحديد قدراتها الحالية والمستقبلية بما يضمن لها تحقيق أهدافها وزيادة قدراتها على مواجهة المشكلات والتغلب على المنافسين لها بغرض الحصول على مزايا تنافسية نسبية وتحقيق الاستمرارية في تقديم خدماتها. وفي ضوء محدودية الموارد والتحديات الحالية والمستقبلية. لذا جاءت هذه الدراسة لمكشف عن دور الذكاء الاصطناعي في رفع كفاءة النظم الإدارية لإدارة الموارد البشرية بجامعة تبوك، وعلى وجود التحديد فإن مشكلة الدراسة تتحدد من خلال الإجابة عن التساؤل الرئيسي الآتي:
ما دور الذكاء الاصطناعي في تطوير إدارة الموارد البشرية بالهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية.

[bookmark: _Toc175338402]1/3 أسئلة الدراسة 
ومن خلال السؤال الرئيسي للدراسة يمكن ان اشتقاق عدد من الأسئلة الفرعية تتمثل فيما يلي:
1- ما هو دور الذكاء الاصطناعي لعمليات التدريب في تطوير إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية؟
2- ما هو دور الذكاء الاصطناعي لعمليات التحفيز في تطوير إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية؟
3- ما هو دور الذكاء الاصطناعي لعمليات تقييم الاداء في تطوير إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية؟

[bookmark: _Toc175338403]1/4 فرضيات الدراسة
بناء على تحديد مشكلة الدراسة واسئلتها الفرعية وتحديد اهداف الدراسة يتم اعداد عدد من الفروض في سبيل الإجابة على تلك الأسئلة وتحيق الأهداف المطلوبة تعد الفروض من أهم مراحل البحث العلمي ومرحلة حساسة لأنها تساعد على تحديد معالم البحث وتبسيطها وربطها بالإشكالية المتبناة وهي همزة وصل بين الجانب النظري والجانب الميداني إذ تعمل على تفسير العلاقة بين متغيرات الدراسة تعرف الفرضية بأنها: " تفسيرات مقترحة لعلاقة بين متغيرين أحدهما المتغير المستقل (السبب) والآخر المتغير التابع (النتيجة)".
ويمكن تحديد فرضية الدراسة الرئيسية كما يلي:
توجد علاقة إيجابية توضح دور الذكاء الاصطناعي في تطوير إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية.
الفرضية الاولى:
[bookmark: _Hlk172298497] وجود علاقة ذات دلاله إحصائية لدور الذكاء الاصطناعي لعمليات التدريب في تطوير إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية.
الفرضية الثانية:
[bookmark: _Hlk172298517]وجود علاقة ذات دلاله إحصائية لدور الذكاء الاصطناعي لعمليات التحفيز في تطوير إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية.
. الفرضية الثالثة: 
[bookmark: _Hlk172298532]وجود علاقة ذات دلاله إحصائية لدور الذكاء الاصطناعي لعمليات تقييم الاداء في تطوير إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية.
[bookmark: _Toc175338404]1/5متغيرات الدراسة:
المتغير المستقل / إدارة الموارد البشرية 
المتغير التابع / التخطيط الاستراتيجي لإدارة المشاريع

[bookmark: _Toc175338405]1/6 أهمية الدراسة 
تبرز الأهمية في أنها سمطت الضوء عمى دور الذكاء الاصطناعي في رفع كفاءة النظم الإدارية لإدارة الموارد البشرية وتعتبر الدراسة الحالية من الدراسات القليلة التي تناولت دور الذكاء الاصطناعي في رفع وتطوير إدارة الموارد البشرية 
[bookmark: _Toc175338406]1/6/1الأهمية العلمية:
[bookmark: _Hlk149021604]تتمثل الأهمية العلمية للبحث في الآتي:
1- [bookmark: _Hlk149021373] يعتبر المورد البشري من أهم الموارد التي يمكن أن تساهم في تحقيق التنمية الشاملة بالاعتماد على الذكاء الاصطناعي ليس على مستوى الهيئة العامة للإحصاء   فحسب، بل على مستوى المجتمع بجميع مؤسساته
2- أهمية التعرف على هذا المورد حتى يمكن توجيهه والاستفادة منه للحصول على أقصى طاقاته ومهاراته. 
3-  الأهمية الكبيرة لاعتماد الذكاء الاصطناعي بضرورة تكامل وتفاعل استراتيجية الشركة ككل، وما يحيط بها من بيئة خارجية وكيفية مواجهاتها للمتغيرات المختلفة.
4-  قلة الأبحاث التي تناولت موضوع إدارة الموارد البشرية وعلاقتها بالذكاء الاصطناعي 
5-  تقديم مجموعة من التوصيات التي يمكن أن يسترشد بها القائمون على إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء   محل البحث في تطوير دور الذكاء الاصطناعي لخدمة اهداف تلك المؤسسات.
[bookmark: _Toc175338407]1/6/2 الأهمية العملية التطبيقية:
تتمثل الأهمية العلمية للبحث في الآتي:
1- التعرف على أهم الاستراتيجيات الخاصة بالذكاء الاصطناعي التي تسهم في رفع كفاءة وتطوير ومستوى أداء إدارة الموارد البشرية.
2- التعرف على أهمية الموارد البشرية ودورها على تحقيق اهداف الهيئة العامة للإحصاء
3- بيان جوانب استخدام الذكاء الاصطناعي لتحديد نقاط القوة والضعف، والتي قد تحول دون الوصول بالمورد البشري إلى التنمية المطلوبة لمواجهة متطلبات وتحديات الظروف الحالية التي يواجها المجتمع.
4- التعرف على دور إدارة الموارد البشرية، ومكانها في المشروع أو الهيكل الإداري وما يمكن أن تؤديه في الهيئة العامة للإحصاء بالمملكة العربية السعودية
5- محاولة دراسة مدى جدوى استخدام محددات الذكاء الاصطناعي في تطوير إدارة الموارد البشرية في بأفضل الوسائل الضرورية لاستثمار الموارد. 



[bookmark: _Toc175338408]1/7اهداف الدراسة:
يسعى الباحث من خلال هذه الدراسة في إطار مشكلتها وأهميتها واختبار فروضها إلى تحقيق الهدف الرئيسي التالي وهي توضح دور الذكاء الاصطناعي في تطوير إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية.

ويوجد عدد من الأهداف الفرعية يمكن ايضاحها كما يلي:
1. ايضاح لدور الذكاء الاصطناعي لعمليات التدريب في تطوير إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية.
2. ايضاح لدور الذكاء الاصطناعي لعمليات التحفيز في تطوير إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية.
3. إيضاح لدور الذكاء الاصطناعي لعمليات تقييم الاداء في تطوير إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية.
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حدود بشرية: العاملين في الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية. 
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1/9/1 منهج الدراسة:
تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي في إعداد هذا البحث وذلك عن طريق الحصول على البيانات الثانوية الضرورية لإتمام البحث بالإضافة إلى الحصول على البيانات الأولية للبحث وذلك باستخدام الطرق الكمية من خلال توزيع استبيان. اعتمد فريق البحث على نوعين من البيانات على النحو التالي:
1/9/2 أدوات الدراسة 
هي الأداة أو مجموعة الأدوات التي تستخدم في جمع البيانات والمعلومات من عينة البحث وطرق تحليلها 
لاستخلاص النتائج المتعلقة بدراسته، ويوجد العديد من الأدوات التي يستخدمها الباحثون في جمع البيانات والمعلومات وسوف يعتمد الباحث استخدام الاستبانة كاده لجمع المعلومات عن طريق الاستبانة الالكترونية. 

[bookmark: _Toc175338411]1/10 المصطلحات والمفاهيم.
إدارة الموارد البشرية: 
· هي مفهوم علمي واسع للإدارات البشرية المختصة بإدارة الموظفين والعمال حيث تعتبر نظام هام وفعال في الأنظمة الإدارية للمنظمات كما تسعى إدارة الموا رد البشرية الحديثة إلى تنشيط الأهداف والمهارات الاجتماعية الأسرية والتنظيمية والإدارية والإنسانية.
· إن الموارد البشرية هي مجموعة من الأنشطة التي تنظم شؤون الموظفين والتي تشمل التدريب والتقييم، والتوظيف، والتوجيه، والتخطيط

مفهوم الذكاء الاصطناعي 
· هو علم صنع الآلات يقوم بأشياء تتطلب الذكاء إذا قام به الرجال".
· هو نظام قادر على إدراك بيئته واتخاذ الإجراءات اللازمة لتحقيق أقصى قدر من الفرص لتحقيق أهدافه بنجاح وعلاوة على ذلك، قدرة هذا النظام على تفسير وتحليل البيانات بطريقة تتعلم وتتكيف مع مرور الوقت.
· الذكاء الاصطناعي هو أحد التقنيات التكنولوجية التي يتعلق بالقدرة على التفكير الفائق وتحليل البيانات وتعزيز القدرات والمساهمات البشرية بشكل كبير. والتحول من العمل البشري الى العمالي الالي الذكي

مفهوم المؤسسة الخدماتية:
هي تنظيم إنتاجي خدماتي يعمل به عدد من العمال تحت سقف واحد او تحت عدة سقوف ذات طبيعة إنتاجية خدمية، وهي عبارة عن مجموعة من الأفراد يشتركون في هدف واحد حيث تهدف المؤسسة الخدماتية إلى تحقيق مشروع لضمان الاشتراك في الربح بتقديم مختلف الخدمات

بيئة العمل: 
هو مبنى الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية والدوائر التابعة لها في مختلف الإدارات المكونة لها والذي يعتبر بمثابة المنزل الثاني للموظف والذي يقضي فيه أوقات طويلة ويحب الموظف بأن تكون بيئة العمل جيدة لأن ذلك يشعره بالسعادة مما يجعله يقدم أفضل ما لديه ويساهم في رفع أداء وكفاءة الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية ورفع إنتاجيتها بفعالية مما ينعكس على تطور الهيئة العامة للإحصاء   في المملكة العربية السعودية.
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مع تغير مجالات العمل في العصر الحديث تواجه إدارة الموارد البشرية في المؤسسات والهيئات تحديات جديدة يجب معالجتها مع ضمان النمو الأمثل وتطوير المؤسسة ويتم ذلك من خلال تطبيق تقنية الذكاء الاصطناعي في اقسام الموارد البشرية من حيث صلته بالتوظيف والاختيار وعملية الاعداد والاحتفاظ بالموظفين وإدارة التعويضات والاداة العامة للموظفين والاحتفاظ بالموظفين لذي تم الاستعانة بالعديد من الدراسات السابقة لتحديد مشكلة الدراسة والوقوف على الفجوة البحثة وتم تناول الدراسات السابقة من الاحدث الي الاقدم كما يلي:

دراسة (الجعافرة،2023):
 بعنوان " الذكاء الاصطناعي ودوره في إدارة الموارد البشرية في البلديات " تهدف هذه الدراسة البحثية الي ابراز دور الذكاء الاصطناعي في التأثير على إدارة الموارد البشرية في البلديات التابعة لوزارة  الإدارة المحلية وقد ركزت الدراسة البحثية على اهمية الذكاء الاصطناعي في  تحسين وتطوير إدارة الموارد البشرية في تلك البلديات والتي تعتمد بشكل اساسي على الذكاء الاصطناعي في العديد من الاستخدامات وذلك بعد ان كانت الآلات  على القيام بالعديد من الاستخدامات مثل اتخاذ القرارات  بسرعة ودقة اعتمادا على والأنماط السلوكية والبيانات التاريخية للأحداث السابقة بدرجة كبيرة من الدقة والموثوقية مقارنة بالاعتماد علي العنصر البشري في عملية اتخاذ القرارات. وكانت من اهم مظاهر عمليات التحول التكنولوجي والرقمي هو عملية الاستبدال للعنصر البشري الذي يعتمد على القوة البدنية الي الاعتماد على تقنيات الذكاء الاصطناعي.
وكان لابد من البحث هو مشكلة تلك الظاهر وكانت البداية تدور حول دراسة المشكلة بداية من إدارة شئون الموظفين بالاعتماد على النظام التقليدي القديم في أسلوب ادارته والسعي الحثيث الي ادخال عملية التطوير على تلك الإدارة بإدخال عمليات الذكاء الاصطناعي من خلال التحول الرقمي للأعمال في تلك الإدارة بالاستغناء عن العنصر البشري واستبداله بأدوات الذكاء ا لاصطناعي في عمليات الارشفة وحفظ الملفات وتصنيفها وتسجيلها وتبويبها باستخدام الأدوات الرقمية
تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي في دراسة تلك القضية البحثية لعدة اعتبارات كان أهمها هو انه المنهج المناسب في دراسة الظواهر الاجتماعية والظواهر الإنسانية وهو اكثر المناهج استخداما في دراسة هذا النوع من المشاكل البحثية وتم استخدام المنهج الوصفي في وصف مشكلة الدراسة واستخدام المنهج التحليلي في تحليل البيانات التي سوف يتم التوصل اليها من عمليات التحليل الاحصائي وذلك من اجل دراسة دور الذكاء الاصطناعي في التأثير على إدارة الموارد البشرية في البلديات التابعة لوزارة الإدارة المحلية
وكان أبرز ما توصلت اليه الدراسة من النتائج 
1-ان إدارة الموارد البشرية في البلديات تواجه العديد من التحديات المتنوعة والصعبة التي يصعب إيجاد الحلول لها في سبيل معالجة تلك المشاكل 
2- ضرورة استخدام تطبيقات التحول الرقمي باستخدام الذكاء الاصطناعي في اقسام وادارات الموارد البشرية في البلديات التابعة لوزارة الإدارة المحلية
وكان ابرز ما توصلت الدراسة من توصيات: بانه يجب علي إدارة البلديات التابعة لوزارة الإدارة المحلية التركيز علي استخدام تقنيات التحول الرقمي باستخدام الذكاء الاصطناعي من اجل عملية الاستبدال للعنصر البشري الي استخدام التقنيات الحديثة 

دراسة (شلبي والهام 2023):
جاءت الدراسة بعنوان " تسيير الموارد البشرية في ظل تحديات تطبيق الذكاء الاصطناعي " تهدف الدراسة الي دراسة كيفية عمل الموارد البشرية في العصر الحديث  مع وجود العديد من التحديات الناتجة عن التقدم الكبير في تطبيقات الذكاء الاصطناعي والتحول الرقمي بشكل كبير في جميع المؤسسات العامة والخاصة وضرورة التطور لمواكبة ذلك التطور وكانت بداية عمليات التطوير مصاحبة لظهور الثورة العلمية الكبيرة في مجال المعلومات وانتشارها الواسع والكبير  عبر العالم باستخدام الانترنت الذي جعل العالم كقرية صغيرة مما القى بظلاله علي جميع دول العالم بما تشمله من مؤسسات وهيئات وشركات  الي ضرورة مواكبة ذلك التقدم  فكانت البداية كانت بضرورة الاستغناء عن جميع الأساليب القديمة والتقليدية  والعمل على احلالها بأساليب التحول الرقمي الحديثة التي تلاءم العصر الحالي عصر التحول الرقمي بالاعتماد علي عمليات الذكاء الاصطناعي 
تهدف الدراسة بشكل أساسي وجوهري الي العمل على بيان دور إدارة شئون العاملين بالمنظمات والمؤسسات والهيئات الحكومية والخاصة والقطاع العام من خلال تطوير المهام والوظائف في جميع إدارات الموارد البشرية من اجل مواكبة التطور التكنولوجي والتحول الرقمي بالاعتماد على تقنيات الذكاء الاصطناعي 
وكانت اهم ما تم التوصل اليه من نتائج للدراسة:
1- توجد علاقة بين تطبيق الذكاء الاصطناعي وإجراءات تطبيق عمليات التحول الرقيم في إدارات شئون الموظفين في قسم إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات 
2- اعتماد إدارة الموارد البشرية على عدد كبير من التطبيقات التي تعتمد بشكل أساسي على تقنيات الذكاء الاصطناعي من اجل القيام بالمهام التي تخص الإدارة من عمليات الاستقطاب والتعيين والتوظيف وأيضا العمليات التي تساعد على تقييم الأداء الخاص بالعاملين 
3- استخدام البرامج الحسابية والخوارزمية في جميع ومهام وإجراءات العمل بإدارة الموارد البشرية وفقا لأليات معينة باستخدام أساليب شجرة القرارات وأيضا النمذجة الرقمية في كثير من العمليات من اجل تحسين الأداء المادي والبشري بالمؤسسة 
وكانت اهم ما توصلت اليه الدراسة من التوصيات: ضرورة استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي في جميع عمليات الموارد البشرية في المؤسسة 

دراسة (زاهر .٢٠٢٢):
جاءت الدراسة بعنوان: "تخطيط لتنمية الموارد البشرية الجامعية لتلبية احتياجات سوق العمل". الدراسة تهدف بشكل أساسي الي استخدام بعض الأنظمة التي تدعم تنمية الموارد البشرية في الجامعات وخاصة جامعة العريش في جمهورية مصر العربية من خلال وضع الأسس والاطر الأساسية من خلال وضع خطة تهدف بشكل أساسي الي وضع خطة شاملة لتنمية الموارد البشرية بالجامعة من اجل تلبية الاحتياجات الأساسية لسوق العمل في الفترة الحالية والمستقبلية التي تخص جامعة العريش في جمهورية مصر العربية 
ومن اهم ما توصلت اليه الدراسة الحالية عدد من التوصيات نركز علي أهمها كما يلي:
1- تنفيذ إجراءات وسياسات الجامعة التي تهدف الي تنمية الموارد البشرية الجامعية 
2- العمل على تلبية ما يحتاجه سوق العمل من الخرجين والكوادر المؤهلة 
3- وضع اليات لتأهيل الطلاب لسوق ا لعمل من منظور عملي 
4- الاستفادة من الدراسات السابقة في الاسترشاد من اجل المقارنة بين نتائج الدراسة الحالية مع نتائج الدراسات السابقة 
5- تطوير النقص في الدراسات السابقة من خلال إجراءات الدراسة الحالية.

دراسة (جعفر،2022):
جاءت الدراسة بعنوان " دور الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات الرياضية بجمهورية مصر العربية "  تهدف الدراسة بشكل أساسي الي بيان دور الذكاء الاصطناعي في عمليات إدارة الموارد البشرية في عدد من المؤسسات المختصة بالشأن الرياضي في جمهورية مصر العربية وتم الدراسة باستخدام المنهج الوصفي المسحي   وكانت  أداة الدراسة المستخدمة هي الاستبانة والتي تم استخدامها على عينة مكونة من الأعضاء العاملين في مجالس الإدارة بالأندية الرياضية المصرية وأيضا عينة من مديري تلك الأندية بالإضافة الي عدد من مديري الإدارات في الإدارات الفرعية للأندية  الرياضية وبلغ عدد أعضاء العينة التي شاركت في الاستبيان اثنان وعشرون مدير إدارة.
وكانت اهم النتائج التي توصلت اليها الدراسة كما يلي:
1- توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين كل من مجالس الإدارات وأيضا مديري الأندية الرياضية من ناحية أخرى مقارنتها مع مديري الادارات بالأندية الرياضية من ناحية المتوسط الحسابي 
2- توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمساهمة الذكاء الاصطناعي في إدارات الموارد البشرية بالإدارات الخاصة بالأندية الرياضية  
3-   عدم وجود فروق ذات دلالة معنوية بين مجموعتي الدراسة في جميع العبارات الموجودة في قائمة الاستبيان حيث تراوحت قيمة مربع كاي ما بين (0.35 إلى 1.92) وهذه القيم غير معنوية عند (0.05). 
وكانت من اهم توصيات الدراسة ما يلي:
1- وأوصي البحث بضرورة إعادة تشكيل قيادة وأعضاء إدارة الموارد البشرية من أفراد تتوافر فيهم 
2- ضرورة الاهتمام بالقدرات التقنية الحديثة في العمليات الإدارية المستخدمة في إدارة الموارد البشرية 

دراسة (محمد (٢٠٢٢):
جاءت الدراسة بعنوان" تصور مقترح لتطوير المـوارد البـشرية بـالتعليم قبـل الجامعي في ضوء الواقع المصري وبعض الخبرات العالمية".  تهدف الدراسة بشكل أساسي الي ضرورة الوصول الي مقترح يختص بشكل أساسي الي تطوير ذلك المقترح من خلال التعليم الجامعي من خلال دراسة الواقع الجامعي في الجامعات المصرية بناء على خبرات متراكمة والاستعانة بالخبرات العالمية في ذلك المجال
بالإضافة الي دارسة لاهم المعوقات الخاصة بعمليات التخطيط لادارة الموارد البشرية في مرحلة ما قبل الجامعة في مدراس التعليم الثانوي وبناء علي ذلك ينكشف للباحث اهم التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية في الوقت الحالي والعمل علي تفادي تلك التحديات وبناء نقاط قوة تدعم عمليات تطوير تلك الموارد البشرية في تلك الجامعات 
من اهم النتائج التي توصلت اليها الدراسة كما يلي:
1- اعتماد نظام المركزية في صنع القرارات وعمليات اتخاذ تلك القرارات 
2- ضرورة اتخاذ قرارات عمليات الاستقطاب لعمليات تعين الكوادر البشرية بأسلوب علمي
3- يوجد ضعف كبير في مشاركة مديريات التعليم في عمليات الاستقطاب والتعيين وعمليات الاختيار الأمثل لشاغلي تلك الوظائف 
4-  ضرورة وضع سياسات واضحة تنظم عمليات الاستقطاب والتعيين والاختيار للكوادر البشرية
5- الاستفادة من الدراسات السابقة في عرض معوقات التخطيط للموارد البشرية 
6- وضع مقترحات للتغلب على المتغيرات المستقبلية في عمليات الاستقطاب والتعيين والاختيار

دراسة (عبد الله جفري 2022):
جاءت الدراسة بعنوان "دور التخطيط الإستراتيجي للموارد البشرية في تحقيق تميز الأداء المؤسسي " دراسة تطبيقية على جامعة الملك عبد العزيز بالمملكة العربية السعودية" كان الهدف الرئيسي للبحث هو التعريف علي الواقع الحالي في جامعة الملك عبد العزيز في عمليات التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في الجامعة مع دراسة ابعاد التخطيط الاستراتيجي المتمثل في 
1- تحليل وتصميم العمل 
2-  تخطيط الموارد البشرية
3-  استقطاب الموارد البشرية 
4- عمليات اختيار الموارد البشرية 
5-  تدريب وتطوير الموارد البشرية
6-  تحفيز الموارد البشرية
7-  إدارة وتقييم الأداء 
وكان الهدف الأساسي هو التعرف على مستوى التميز في الأداء المؤسسي من وجهة نظر الموظفين العاملين في الإدارة العامة للتعليم بمحافظة جدة. 
وتم الاعتماد بشكل أساسي على المنهج المناسب للدراسة الا وهو المنهج الوصفي التحليلي كونه الملائم لطبيعة أهدافها وفرضياتها
وكانت أداة الدراسة المستخدمة هي الاستبانة حيث تم توزيع استبانا الكتروني مكون من خمسة واربعون فقرة  
وكان مجتمع الدراسة مكون من عدد كبير من العاملين في الإدارة العامة للتعليم في محافظة جدة وكان عدد الموظفين المشاركين ألف وخمسة وثمانون موظف من الذكور والاناث.  تم اختيارهم بصورة عشوائية 
وتم استخدام البرنامج الاحصائي SPSS من خلال عمليات التحليل للنسب المئوية والتكرارات والانحراف المعياري ومعامل الانحدار ومعامل الارتباط ودرجة الثقة والثبات لمحاور وفقرات الاستبانة.
وكانت اهم النتائج التي توصلت اليها الدارسة تمثلت فيما يلي:
1- معرفة واقع تطبيق التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في الإدارة العامة للتعليم بمحافظة جدة
2- دراسة الأبعاد السبع المتمثلة في: (تحليل وتصميم العمل، تخطيط الموارد البشرية، استقطاب الموارد البشرية، اختيار الموارد البشرية، تدريب وتطوير الموارد البشرية، تحفيز الموارد البشرية، إدارة وتقييم الأداء) على الوزن النسبي
3- لا توجد فروق ذات دلاله احصائية بين استجابات الموظفين العاملين في الإدارة العامة للتعليم بجدة حول يعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية والمتمثلة في كل من (الجنس، السن، المؤهل العلمي للموظف، الدرجة الوظيفية الحالية، سنوات الخبرة حت تاريخه).
4-  بلغ درجة أهمية متوسطة بناء 73,8 % بين متغيرات الدراسة التابع والمستقل 
5-  مستوى تميز الأداء المؤسسي كان نسبي متوسط في الإدارة العامة للتعليم بمحافظة جدة بلغت مستواه حوالي 72%
6- يوجد دور للتخطيط الإستراتيجي للموارد البشرية في تحقيق تميز الأداء المؤسسي من وجهة نظر الموظفين العاملين في الإدارة العامة للتعليم بمحافظة جدة عند مستوى دلالة إحصائية 
وكانت اهم التوصيات التي توصلت اليها الدراسة تمثلت فيما يلي:
1- استمرار العمل على التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية الذي يحدد احتياجات الإدارة العامة للتعليم من موردها البشري، 
2- العمل على رفع كفاءة وأداء الموارد البشرية في الإدارة العامة للتعليم 
3- المتابعة في تبني الممارسات التي ترفع من تميز الأداء المؤسسي.

دراسة (العزام ،2020):
جاءت الدراسة بعنوان " دور الذكاء الاصطناعي في رفع كفاءة النظم الإدارية لإدارة الموارد البشرية بجامعة تبوك" كان الهدف الرئيسي للدراسة هو دراسة دور الذكاء الاصطناعي في تطوير وتحسين كفاءة النظم الإدارية الخاصة بإدارة الموارد البشرية التي تعمل في جامعة تبوك في المملكة العربية السعودية 
كان المنهج المستخدم في الدراسة هو المنهج التحليلي هو المنهج المناسب لإجراء مثل الدراسات وذلك من اجل تحقيق اهداف تلك الدراسة لتطوير وتحسين كفاءة إدارة الموارد البشرية في الجامعة 
وكانت أداة الدراسة المستخدمة هي الاستبانة من خلال تصميم تلك الاستبانة لتناسب عينة الدراسة التي سوف يتم توزيع تلك الاستبانة عليها والتي تم اختيارها بطريقة عشوائية لضمان مشاركة فعالة ومتنوعة وبلغت عدد الاستبيانات الصحيحة التي تم استلامها 70 استبانة تم توزيعها علي عينة الدراسة من العاملين في إدارة الموارد البشرية في جامعة تبوك في المملكة العربية السعودية   وقد تم تصميم الاستبانة من ستة وثلاثون عبارة  تم اخضاعها لعمليات الثبات  والثقة  وذلك من اجل قياس فاعلية برنامج قائم على الذكاء الاصطناعي في رفع كفاءة النظم الإدارية لإدارة الموارد البشرية بجامعة تبوك في المملكة العربية السعودية
وكانت من اهم النتائج التي توصلت اليها تلك الدراسة في عدد من النقاط تمثلت فيما يلي:
1-  أظهرت نتائج الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية (α=0.05) في أداة الدراسة 
2- اظهرت النتائج ان المتغيرات الدراسة (الجنس، المستوى التعليمي، عدد سنوات الخبرة) عند مستوى دلالة (0.05)
وكانت اهم التوصيات بناء على النتائج التي توصلت اليها الدراسة كما يلي:
1-  ضرورة إجراء المزيد من الدراسات حول الذكاء الاصطناعي 
2- ضرورة دراسة علاقة الذكاء الاصطناعي وعلاقته بكفاءة النظم الإدارية لإدارة الموارد البشرية 

دراسة (حماد ،2020):
جاءت الدراسة بعنوان " تنمية الموارد البشرية ودورها في تحقيق الذكاء الصناعي دراسة استطلاعية لأجراء عينة من العاملين في معمل اسمنت حمام العليل " تهدف الدراسة بشكل أساسي الي دراسة أهمية المورد البشري في منظمات الأعمال في مجال صناعة الاسمنت  بشكل عام  ومنظمات الاعمال الصناعية  من خلال التركيز علي العنصر البشري الذي يمثل الثورة البشرية  في تلك المؤسسات الصناعية  التي تضمن الاستمرار والتطور في تلك المؤسسات والتي يعتمد بشكل رئيسي في اداراتها وتشغيلها  وبالتالي زيادة المبيعات وتحقيق المنافسة لتلك الشركات في السوق المحلي والدولي علي حدا سواء من خلال الالتزامات بالمواصفات الدولية في أداء الاعمال وأيضا جودة المنتجات لتلك المؤسسات 
ومن هنا كان تحديد مشكلة الدراسة التي أمكن تحديدها من خلال تساؤل رئيسي 
· ما هو واقع الذكاء الاصطناعي لدى المنظمة المبحوث؟ 
· ما درجة ممارسة المنظمة المبحوث لتنمية الموارد البشرية؟ 
وكان من اهداف البحث الرئيسية هو معرفة العلاقة بين الموارد البشرية من ناحية والذكاء الاصطناعي من ناحية اخري وما هي درجة تأثير كل منهما على الاخر وذلك من خلال استخدام المنهج الوصفي التحليلي 
ولكي تحقق الدراسة المستهدف منها استخدمت شركة الاسمنت نظام الاستبيان باستخدام نموذج الاستبانة في عملية جمع البيانات وقد تم توزي الاستبانة بلغت 50 موظفا من موظفين شركة الاسمنت وتم استخدام البرنامج الاحصائي SPSS من خلال عمليات التحليل للنسب المئوية والتكرارات والانحراف المعياري ومعامل الانحدار ومعامل الارتباط ودرجة الثقة والثبات لمحاور وفقرات الاستبانة. لتحليل إجابات عينة الدراسة 
ومن اهم النتائج التي توصلت اليها الدراسة وتمثلت فيما يلي: 
1- توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية إيجابية بين تنمية الموارد البشرية والذكاء الاصطناعي 
2- توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية إيجابية بين تأثير لتنمية الموارد البشرية على الذكاء الاصطناعي
ومن اهم التوصيات التي توصلت اليها الدراسة بناء على نتائج الدراسة وتمثلت فيما يلي:
1- ضرورة تطبيق برامج خاصة وأكثر احترافية لتطوير وتنمية قدرات الأفراد العاملين
2- ضرورة التعاقد مع شركات متخصصة ومتميزة في استخدام أساليب أكثر احترافية في عمليات التدريب والتطوير المهني لبناء سلوك متميز في أداء العاملين في شركة الاسمنت

دراسة (مصطفى،2020):
جاءت الدراسة بعنوان " إدارة الموارد البشرية ومساهمتها في تحقيق استراتيجية التنمية المستدامة ورؤية مصر2030 " وتهدف تلك الدراسة الي التركيز على دور استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في توفير مناخ يدعم الإبداع والابتكار الإداري للعاملين بجامعة عين شمس وذلك من أجل تطوير إدارة الموارد البشرية ومساهمتها في تحقيق استراتيجية التنمية المستدامة ورؤية مصر2030 والتي تهدف إلى تحسين جودة حياة المواطنين وترز محاورها على الإبداع والابتكار بحيث أن تكون مصر بحلول عام 2030
 وكان هناك العديد من الإجراءات التي تدعم عمليات تطوير الأداء في منظومة شئون العاملين والتي كانت تختص بأنشطة روتينية وتنفيذية خاصة بتعيين ونقل العاملين وتنفيذ قرارات السلطة المختصة 
وكانت من اهم اهداف تلك الدراسة أيضا عملية قياس أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية المتمثلة في عدد من الابعاد الخاصة بالمتغير المستقل المتمثل في إدارة الموارد البشرية وهي (التدريب – التحفيز –تقييم الأداء) وأثر تلك الابعاد على الإبداع والابتكار الذي يمثل المتغير التابع 
ومن اهم اهداف الدراسة أيضا بيان أهمية هذه الممارسات على تعزيز الإبداع والابتكار لدى العاملين بالجامعة والعمل بشكل مكثف على تحليل العلاقة وبيان الأثر بين هذه الممارسات المتمثلة ففي ابعاد المتغير المستقل الثلاثة وهي (التدريب، والتحفيز، والتقييم وبين الإبداع والابتكار).
تم تطبيق الدراسة على خمسة من المراكز الخاصة بالجامعة وبلغت عينة الدراسة التي تم اختيارها بطريقة عشوائية ثلاثمائة من العاملين في المراكز الخمسة وكانت عينة الدراسة موزعة علي الإدارات (العليا – الوسطى – التنفيذية).
 كان المنهج التي استخدمته الدراسة هو المنهج الوصفي التحليلي وسبب ذلك انه من اهم المناهج التي تناسب هذا النوع من الدراسات حيث تم جمع وتحليل البيانات واختبار الفرضيات باستخدام برنامج SPSS. من خلال عمليات التحليل للنسب المئوية والتكرارات والانحراف المعياري ومعامل الانحدار ومعامل الارتباط ودرجة الثقة والثبات لمحاور وفقرات الاستبانة.
وكانت اهم النتائج التي توصلت اليها تلك الدراسة في عدد من النقاط تمثلت فيما يلي: 
1- أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية المتمثلة فيما يلي (التدريب وعمليات تقييم الأداء) لها تأثيرا إيجابيا على إبداع وابتكار العاملين
2- يوجد تفاوت كبير بين التحفيز المادي والتحفيز المعنوي على كل من الإبداع والابتكار
3- أثبتت الدراسة أنه لا يوجد تأثير للتحفيز المادي على الإبداع والابتكار
4- لابد وان تعيد الجامعة النظر في نظام الأجور والمكافآت
5-  اثبتت الدراسة ان التحفيز المعنوي يدعم أكثر لما له من تأثير إيجابي على رفع الروح المعنوية للعاملين وتدعيم كل من الإبداع والابتكار.
وبناء على نتائج الدراسة خلصت الدراسة على مجموعة من التوصيات تمثلت فيما يلي:
1-  أهمية تركيز الجامعة على ممارسات إدارة الموارد البشرية المتمثلة في (التحفيز – التدريب – تقييم الأداء) 
2- أهمية تدعيم الابتكار والإبداع للعاملين داخل الجامعة وخاصة التوصيات الخاصة بالاهتمام بالتحفيز المادي والمعنوي
3- دعم الإبداع والابتكار لدى العاملين مما يسهم بدوره في تحقيق استراتيجية إدارة الجامعة

دراسة (فارس الطعان،2020):
جاءت الدراسة بعنوان "أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تحقيق النجاح الاستراتيجي" وتهدف الدراسة بشكل أساسي على دراسة استراتيجيات إدارة الموارد البشرية والنجاح الاستراتيجي لكونهما من المواضيع المهمة والحديثة بالنسبة الي الأساليب القديمة التي كانت تتبعها إدارة الموارد البشرية، والتي لها تأثير كبير على مستقبل المنظمات.
وكان من اهم اهداف تلك الدراسة أيضا هو بيان النمط المستخدم في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية لدى عينة الدراسة
وكانت اهم الفرضيات المستخدمة في الدراسة ما يلي:
1- يوجد تأثير ذات دلالة معنوية ايجابية بين المتغيرين: 
·  أولا المتغير المستقل هو استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بإبعاده (إستراتيجية تحليل الوظيفة+ إستراتيجية الاختيار+ إستراتيجية التدريب والتطوير إستراتيجية تقويم الأداء)
·  والمتغير التابع المتمثل في والنجاح الاستراتيجي بإبعاده) إستراتيجية محددة، تنفيذ فعال، 
وتم اختيار عينة عشوائية نمن العاملين بلغ عددهم 42 من الشركة الاولي و46 من الشركة الثانية 
[bookmark: _Hlk152970745] تم جمع البيانات عن طريق الاستبانة بالإضافة الي الزيارات الميدانية وأخيرا من خلال المقابلات الشخصية من الجانب النظري تم الاعتماد على بعض الوثائق الرسمية الاستكمال بيانات الدراسة. 
وتم استخدام البرنامج الاحصائي SPSS من خلال عمليات التحليل للنسب المئوية والتكرارات والانحراف المعياري ومعامل الانحدار ومعامل الارتباط ودرجة الثقة والثبات لمحاور وفقرات الاستبانة. 
وكانت اهم ما توصلت اليه الدراسة من نتائج تمثلت في عدد من النقاط التالية:
1- جميع علاقات التأثير الإستراتيجيات إدارة الموارد البشرية والنجاح الاستراتيجي وكانت درجتها قوية ذات دلالة معنوية. 
2- يوجد دور لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في التأثير على تحقيق النجاح الاستراتيجي في المؤسسات محل الدراسة
وبناء على نتائج الدراسة يوجد عدد من التوصيات تمثلت فيما يلي:
1- ضرورة العمل على تشكيل فرق عمل تكون مهمتها "تحليل وصياغة وتنفيذ وتقويم" استراتيجيات إدارة الموارد البشرية
2-  زيادة الاهتمام بإبعاد النجاح الاستراتيجي وتفعيلها داخل الوزارة والمؤسسات محل الدراسة.

 دراسة (الزهراني ٢٠٢٠):
جاءت الدراسة بعنـوان:" عمليـة تخطـيط المـوارد البـشرية وتطويرها" هدفت الدراسة الى التعرف على إدارة الموارد البشرية في الهيئة العامة للإحصاء وذلك من خلال بيان العلاقة والصلة بين العاملون في الهيئة العامة للإحصاء وعمليات وسياسات معينة لتحقيق اهداف وغايات محددة تهدف الي التعرف علي اثر التطوير الوظيفي من خلال مراحل معينة بما ينعكس علي تطوير دور كل من العامل والعمل بشكل اشمل وادق  من خلال تحليل عدد من المحددات التالية التي تهدف الي دارسة كل من ( الوظائف بالإضافة الي النمـوذج الكمي للمؤسـسة، والنموذج النوعي للمؤسسة ، والهيكل التنظيمي للمؤسسة) 
وكانت اهم ما توصلت اليه الدراسة من نتائج تمثلت فيما يلي:
1- يعتبر التخطيط من المهام الموكلة إلى إدارة الموارد البشرية 
2- يتفاعل التخطيط مع المجتمـع الداخلي والخارجي للمؤسـسات التعليمية 
3- توجد قرارات تهدف إلى التنبؤ بالمستقبل 
4- التدريب والعمل يؤثران على العـاملين بزيادة الإنتاجية والإبداع في العمل المؤسسي من حيث الكم والكيف 
5- التدريب والعمل يؤثران على رأس المـال البشرى من خلال توفير تقييما شاملا للوضع الحالي والنظرة المستقبلية للقـدرات البـشرية المتـوفرة فـي المستقبل
6- الاستفادة من الدراسات السابقة عند كتابة الإطار النظري وبعض المصطلحات.

دراسة (غسان الصديقي 2019):
جاءت الدراسة بعنوان " أثر التخطيط الاستراتيجي وتخطيط الموارد البشرية على المنظمات" تهدف الدراسة بشكل مباشر ورئيسي الي البحث في بيان أثر التخطيط الاستراتيجي وتخطيط الموارد البشرية على المنظمات وخاصة إدارة الموارد البشرية باعتبارها الإدارة الأولى التي تتأثر بالتغيرات إلى رفع الداخلية والخارجية والفردية، كما يهدف البحث بشكل مباشر أيضا في ان التخطيط للموارد البشرية يدعم استمرارية العمل في المنظمة من خلال دراسة الخيارات المتاحة أمامها والتي تتناسب مع الاستراتيجيات الموضوعة على مستوى المنظمة ككل 
 ومن خلال ما سبق يمكن تحديد مشكلة الدراسة من خلال الإجابة على عدة تساؤلات وهي:
1-  هل يوجد توافق بين التخطيط الاستراتيجي والتخطيط للموارد البشرية في الشركات المساهمة في المملكة العربية السعودية؟
2- هل هناك أثر للتوافق بين التخطيط الاستراتيجي والتخطيط للموارد البشرية على أداء الشركات المساهمة في المملكة العربية السعودية؟
وقد تم تحديد مجتمع الدراسة المتمثل في شركة صافولا السعودية باعتبارها احدى الشركات الرائدة في صناعة الأغذية كدراسة حالة للشركات المساهمة في المملكة العربية السعودية. 
وكانت اهم ما توصل اليه البحث من نتائج كما يلي:
1- يوجد توافق بين التخطيط الاستراتيجي وتخطيط الموارد البشرية العربية السعودية
2-  يوجد أثر ذو دلاله احصائية في الشركات المساهمة المملكة لتوافق التخطيط الاستراتيجي وتخطيط الموارد البشرية على أداء الموظفين وعلى ربحية الشركات المساهمة في المملكة العربية السعودية
وبناء الي ما توصلت اليه الدراسة من نتائج ويوصي البحث بعدد من التوصيات تمثلت فيما يلي:
1- ضرورة وجود رؤية واضحة للمستقبل تعرف الشركات من خلالها استراتيجياتها البشرية التي ستعزز قوتها التنافسية محليا ودوليا.
2- ضرورة التقارب المستمر بين الإدارة العليا والدنيا، والابتعاد عن المركزية، وبيروقراطية الإجراءات
3- ضرورة التخطيط الاستراتيجي للشركات المساهمة في المملكة العربية السعودية أو التي تعمل في الدول النامية ووضع خطط واستراتيجيات للموارد البشرية  
4-  التغيير في مجال الأعمال أصبح ضرورة أساسية لكل شركة ولا يمكن ان تعزل نفسها عن العالم الخارجي
5-  بيان أثر التكنولوجيا الحديثة ولجوء الشركات إلى تعديل هياكلها التنظيمية خصوصا بيئة تنافسية شديدة
6- الاهتمام بتخفيض التكاليف الثابتة والمتغيرة بما في ذلك تطبيق برامج تدريبية لرفع كفاءة العاملين وفعاليتهم 

دراسة (حسن إسماعيل 2018):
جاءت الدراسة بعنوان " اثر إدارة الموارد البشرية على الأداء التنظيمي المتمثل في  البعد المالي وبعد العملاء وبعد التعلم في المستشفيات الخاصة بمدينة دمشق" تهدف الدراسة بشكل مباشر في بيان أثر الإدارة للموارد البشرية في الأداء التنظيمي بأبعاده: وكان مجتمع الدراسة مكون من عدد  من المستشفيات الخاصة بمدينة دمشق في الجمهورية العربية السورية ومكونة من العاملين في الإدارات المتنوعة في تلك المستشفيات ، أما عينة الدراسة فكانت عبارة عن عينة عشوائية من العاملين في  الإدارية العليا والإدارة المتوسطة والإدارة الاشرافية في تلك المستشفيات، ويبلغ حجم العينة 45 موظفا وبتحليل إجاباتهم تم التوصل إلى النتائج وتتمثل تلك النتائج في عدة نقاط كانت اهمها:
- يوجد أثر ذي دلالة إحصائية ايجابية بين إدارة الموارد البشرية وبعد التعلم والنمو في المستشفيات الخاصة بمدينة دمشق في الجمهورية العربية السورية.
- يوجد أثر ذي دلالة إحصائية لممارسة الإدارة للموارد البشرية في المستشفيات الخاصة محل الدراسة.
- يوجد أثر ذي دلالة إحصائية ايجابية بين الإدارة للموارد البشرية والبعد المالي في المستشفيات الخاصة بمدينة دمشق في الجمهورية العربية السورية
- يوجد أثر ذي دلالة إحصائية إيجابية بين الإدارة للموارد البشرية وبعد العمليات الداخلية في المستشفيات الخاصة محل الدراسة.
- يوجد أثر ذي دلالة إحصائية ايجابية بين إدارة الموارد البشرية وبعد العملاء في المستشفيات الخاصة بمدينة دمشق في الجمهورية العربية السورية.
 وكانت أداة الدراسة المستخدمة في جمع البيانات هي الاستبانة وكانت مكونة من أربع محاور رئيسية يتضمن كل محور مجموعة من الفقرات وتم توزيع الاستبيان على عينة عشوائية من العاملين في تلك المستشفيات وذلك من اجل اختبار فروض واسئلة الدراسة من اجل الوصل الي صحة تلك الفرضيات والاجابة على أسئلة الدراسة باستخدام البرنامج الاحصائي SPSS من خلال عمليات التحليل للنسب المئوية والتكرارات والانحراف المعياري ومعامل الانحدار ومعامل الارتباط ودرجة الثقة والثبات لمحاور وفقرات الاستبانة
وتوصلت الدراسة الي نتيجة هامة مفادها وجود تأثير ذي دلالة إحصائية للإدارة الموارد البشرية في الأداء التنظيمي في المستشفيات الخاصة لمدينة دمشق في الجمهورية العربية السورية.

دراسة (صامويل ٢٠١٨):
 جاءت الدراسة بعنوان:" تخطيط الموارد البشرية كممارسة مهمـة للتنبؤ بمتطلبات الموارد البشرية المستقبلية بالمؤسسات". هدف البحث بشكل مباشر ورئيسي إلى تحديد أهمية تخطيط الموارد البشرية للمؤسسة مـن خـلال مراجعـة الدراسات السابقة المتخصصة في مجال الدراسة الحالية ولكن المختلفة حول أهداف تخطيط الموارد وعملية تخطيط الموارد البشرية وأهمية تخطـيط الموارد البشرية للمؤسسة إلى جانب تحديد أهم ممارسات الموارد البشرية في المؤسسة ويهدف البحث بشكل مباشر ورئيسي الي التركيز على المؤسسات من خلال إجراءات موحدة في عمليات التخطيط في إدارة الموارد البشرية لتحديد واحتياجاتها المستقبلية من العاملين. 
وكانت أبرز ما توصلت اليه الدراسة من نتائج كما يلي: 
1- يوجد علاقة قوية بين تخطيط المـوارد البـشرية ومتطلبـات القوى البشرية التنظيمية
2- يوجد علاقة قوية بين تخطيط الموارد البـشرية والأداء التنظيمي
ومن اهم ما اوصت به الدراسة هو ضرورة استمرار المؤسسات في ممارسة التخطيط الفعال للموارد البشرية والمحافظة علية لان يمثل الطريق والسبيل الي تحقيق الأهداف المخطط لها
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مــن خلال اســتعراض الدراســات الســابقة عربيــة وأجنبيــة، لاحظ الباحث أن هذه الدراسات قد تناولت بعض محاور الدراسة الحالية المتمثلة في المتغير المستقل ودراسات تناولت المتغير التابع ودراسات قد تناولت كلا المتغيرين ولكن ليس بطريقة مباشرة  الا إن معظم  تلـك الدراسات لم تتطرق إلـى العلاقة المباشـرة بـين دور الـذكاء الاصطناعي فـي رفـع كفـاءة وتطوير الإدارية لإدارة المـوارد البشـرية في الهيئة العامة للإحصاء حيث  يعتبر الدراسة الوحيدة التي تم اجرائها علي الهيئة العامة للإحصاء تناولت كلا المتغيرين مما يفتح الطريق نحو اجراء المزيد من الدراسات حول هذا الموضوع عند تناول الهيئة العامة للإحصاء بالدراسة سواء تناولت تلك الدارسات احدى متغيرات الدراسة الحالية واضافة متغيرات جديدة من اجل تطوير دور هيئة الإحصاء وزيادة كفاءتها 
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لقد أصبح الذكاء الاصطناعي من أكثر المصطلحات المستخدمة في تطبيقات التي تؤدي مهام متعددة ومتنوعة كانت تتطلب في الماضي إدخالات بشرية مثل التواصل مع العملاء عبر الإنترنت أو ممارسة لعبة الشطرنج. يستخدم غالبا هذا المصطلح بالتبادل مع مجالاته الفرعية، والتي تشمل التعلم الآلي والتعلم العميق. يمكن للذكاء الاصطناعي إضافة قيمة إلى أعمالك من خلال توفير فهم أكثر شمولية لفيض البيانات المتوفرة والاعتماد على التنبؤات من أجل أتمتة المهام ذات التعقيد الشديد فضلا عن المهام المعتادة‬‬‬‬‬‬‬‬
وللإجابة على التساؤل التالي وهو كيف يمكن لتقنية الذكاء الاصطناعي مساعدة المؤسسات؟ إن المبدأ الرئيسي للذكاء الاصطناعي هو أن يحاكي ويتخطى الطريقة التي يستوعب ويتفاعل بها البشر مع العالم من حولنا. الأمر الذي أصبح سريعا الركيزة الأساسية لتحقيق الابتكار. 
هناك اختلافات حيث يركز التعلم الآلي على إنشاء أنظمة تتعلم أو تحسن من أدائها استنادا إلى البيانات التي تستهلكها. ومن المهم أن نلاحظ أنه على الرغم من أن كل سبل التعلم الآلي ما هي إلا ذكاء اصطناعي، تقوم العديد من الشركات باستثمارات كبيرة في فرق علوم البيانات. يجمع علم البيانات بين الإحصاءات وعلوم الكمبيوتر والمعرفة بالأعمال لاستخلاص القيمة من مصادر البيانات المختلفة.
أصبح الذكاء الاصطناعي مزودا بأشكال عدة من التعلم الآلي التي تتعرف على أنماط البيانات بما يمكن من عمل التنبؤات، فإنه ليس كل ذكاء اصطناعي يعد تعلما آليا. للحصول على القيمة الكاملة من الذكاء الاصطناعي
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ظهور مصطلح الذكاء الاصطناعي لأول مرة كان في عام 1955م ولكن كان الانتشار الكبير في تقنياته في الفترة الأخيرة، إلا أنه لا يوجد حتى الآن تعريف موحد للذكاء الاصطناعي وسبب ذلك هو صعوبة تعريف أولا ما يقصد بالذكاء البشري، إضافة إلى اختلاف المنظور الذي يمكن أن يصف الذكاء الاصطناعي. كثير من التعريفات النظرية للذكاء الاصطناعي تدور حول قدرة الآلة على التصرف مثل البشر أو القيام بأفعال تتطلب ذكاء حيث يمكن تعريف الذكاء الاصطناعي بأنه: 
"أنظمة متخصصة في استخدام تقنيات قادرة على جمع البيانات وتحليلها من اجل استخدامها للتنبؤ أو التوصية أو صنع واتخاذ القرار من اجل اختيار أفضل إجراء لتحقيق أهداف محددة للمنظمة"
الذكاء الاصطناعي: هو مجال علوم الكمبيوتر المخصص لحل المشكلات المرتبطة عادة بالذكاء البشري المتمثل في صور متعددة منها على سبيل المثال لا الحصر التعلم والإبداع والتعرف على الصور. 
في سبيل ذلك تجمع المؤسسات الحديثة كميات كبيرة من البيانات من العديد من مصادر وأدوات جمع البيانات سواء كانت أولية او ثانوية بصورة مباشرة او غير مباشرة وأيضا من خلال مجموعة متنوعة مثل أجهزة الاستشعار الذكية التي تعتمد بشكل مباشرة على أدوات واليات الذكاء الاصطناعي والمحتوى الذي ينشئه الإنسان وأدوات المراقبة وسجلات النظام. الهدف من الذكاء الاصطناعي 
أيضا يمكن من خلال استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي تطبيق تلك المعرفة لحل المشكلات الجديدة بطرق تشبه الإنسان. 
نذكر مثلا عدة نقاط تتمثل فيما يلي:
1- انه في الإمكان لتقنية الذكاء الاصطناعي الاستجابة بشكل هادف للمحادثات البشرية 
2- يمكن لتقنية الذكاء الاصطناعي من إنشاء صور ونصوص أصلية
3- ويمكن أيضا اتخاذ القرارات بناء على مدخلات البيانات في الوقت الفعلي.
4- يمكن دمج إمكانات الذكاء الاصطناعي في تطبيقاتك لتحسين عمليات الأعمال 
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الذكاء الاصطناعي يعتبر من أهم التقنيات التكنولوجية الأكثر تقدما التي عرفها العالم الحديث والتي تسهم بشكل مباشر واساسي ورئيسي في التطور التقني الفائق السرعة والشديد التغير والتحديث المستمر في كافة قطاعاته من خلال زيادة فرص الابداع الابتكار والنمو في مختلف المجالات
ومن اهم الوظائف الرئيسية التي ينبى عليها باستخدام الذكاء الاصطناعي من اجل تحقيق عدة اهداف استراتيجية وهي رفع الجودة وزيادة الإمكانات وكفاءة الأعمال وتحسين الإنتاجية بشكل موحد وجماعي 
ومع ما يشهده العالم من الانتشار الواسع لتقنيات الذكاء الاصطناعي وكثرة الحديث عن إمكانيات الذكاء الاصطناعي في جميع مجالات الحياة الاقتصادية والاجتماعية والتعليمية ورغم ذلك فانه ما زال يحيط نفسه بكثير من الغموض نظرا للتطور السريع واستخدامه للعديد من التطبيقات منها المتخصص ومنها ما هو في متناول الجميع فلابد من الحظر والتأهب دائما من اجل معرفة كل ما هو جديد من اجل دعم المنافسة المحلية والإقليمية والعالمية وهذا يجعل فهم الذكاء الاصطناعي وتقنياته وحقيقة إمكاناته غير واضحة المعالم لدى كثير من متخذي القرار أو التنفيذيين في القطاعات الحكومية والخاصة علي حدا سواء.

 ضوابط وأخلاقيات الذكاء الاصطناعي: 
يعيش العالم اليوم حالة من عدم الاستقرار والتغير الدائم والمستمر مما دعى الي مواكبة ذلك من خلال الاتجاه إلى النمو المتسارع في الممارسات والتقنيات في مجال الذكاء الاصطناعي، وما تتصف به من تنوع في استخدام مختلف التطبيقات في عديد من المجالات:
· زيادة مستوى جودة الخدمات التي تقدمها المملكة إلى الأفراد بما يضمن الاستخدام المسؤول لتطبيقات تقنيات الذكاء الاصطناعي.
· دور فعال في تسريع وتيرة القرار ودعم الاستخدام الأمثل
· تسهم مبادئ أخلاقيات الذكاء الاصطناعي وضوابطه في تسهيل التطبيق العملي للأخلاقيات أثناء مراحل دورة حياة تطوير أنظمة الذكاء الاصطناعي
· تساعد هذه المبادئ في دعم مبادرات تنمية البحث والتطوير والابتكار في المملكة
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هناك ثلاثة عوامل تحث على تطوير الذكاء الاصطناعي عبر العديد من الأنشطة الاقتصادية والصناعية والتجارية والخدمية نذكر منها ما يلي:
· يوجد العديد من ميزات وقدرات الذكاء الاصطناعي أن تؤدي إلى خفض التكاليف وتقليل المخاطر وتسريع وقت لتحقيق الأهداف المخطط لها بأقصر الطرق واقلها تكلفة ومجهودا
· يحتاج الذكاء الاصطناعي إلى وجود كميات كبيرة من البيانات المتاحة ومن خلال الكثير من تلك البيانات يمكن التوصل الي تكهنات وتنبؤات صحيحة بدرجة عالية من الدقة قد استخدام تلك التقنيات للذكاء الاصطناعي الي سهولة تسمية البيانات والتخزين والمعالجة بأقل التكاليف وباعلي مستوى من الجودة والدقة
· توفر إمكانية تكنولوجية متطورة في مجال الحوسبة عالية الدقة بأسعار معقولة لتشجيع استخدام تلك التقنيات في العديد من المجالات الاقتصادية والتجارية والخدمية والمالية باستخدام تقنية الحوسبة باستخدام السحابة الالكترونية من اجل توفير للنفقات والتكاليف التي تتحملها تلك الشركات والهيئات
· تقنيات الذكاء الاصطناعي التطبيقي توفر العديد من المميزات التنافسية لتطبيق رؤى الذكاء الاصطناعي على أهداف الأعمال الاقتصادية والتجارية والصناعية والخدمية حيث يمكن أن تساعد في العديد من التوصيات المستهدفة التي تقدمها تقنية الذكاء الاصطناعي على صنع واتخاذ قرارات مثالية تحقق اهداف المؤسسة بشكل أسرع
اهم مزايا الذكاء الاصطناعي:
الذكاء الاصطناعي له العديد من المميزات في القدرة على تقديم مجموعة من الحلول تتمثل فيما يلي:
1- المساعدة في التغلب على المشكلات الأكثر تعقيدا وصعوبة
· يمكن استخدام الذكاء الاصطناعي في حل المشكلات التي تواجه مجموعة من المجالات مثل اكتشاف الاحتيال والتشخيص الطبي وتحليلات الأعمال.
· استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي استخدام تعلم الآلة وشبكات التعليم العميق في حل المشكلات المعقدة بذكاء يشبه ذكاء العنصر البشري.
· يمكن للذكاء الاصطناعي معالجة المعلومات على نطاق واسع، عن طريق مواجهة الأنماط وتحديد المعلومات وتقديم الإجابات
2- زيادة كفاءة أداء الأعمال
· يمكن للذكاء الاصطناعي أداء المهام اليدوية بلا أخطاء
· يمكن للذكاء الاصطناعي تقليل أعباء عمل الموظفين وتيسير جميع المهام المتعلقة بالأعمال. 
· إمكانية تقنية الذكاء الاصطناعي العمل على مدار الساعة طوال أيام الأسبوع بدون أن تنخفض معدلات الأداء
· يمكن السماح للذكاء الاصطناعي بالتركيز على المهام المتكررة والمملة، حتى تتمكن من استخدام الموارد البشرية في مجالات أخرى من الأعمال

3- صنع اتخاذ قرارات باستخدام الذكاء الاصطناعي
· يمكن عن طريق تحليل كميات كبيرة من البيانات بشكل أسرع من أي عنصر بشري. 
· يمكن لمنصات الذكاء الاصطناعي تحديد الاتجاهات وتحليل البيانات وتقديم التوجيه
· يممكن من خلال التنبؤ بالبيانات، يساعد الذكاء الاصطناعي في اقتراح أفضل مسار للعمل في المستقبل.
4- تنفذ عمليات الأعمال آليا
· باستخدام تعلم الآلة يستخدم الذكاء الاصطناعي في تنفيذ المهام بدقة وبسرعة.
· باستخدام تعلم الآلة يستخدم الذكاء الاصطناعي في زيادة الكفاءة التشغيلية لأجزاء العمل التي يعاني الموظفون في تنفيذها أو يجدونها مملة. 
· باستخدام تعلم الآلة يستخدم الذكاء الاصطناعي في تحرير موارد الموظفين لإجراء عمل أكثر تعقيدا وإبداعا.
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الذكاء الاصطناعي يقابل بعدد من الصعوبات والتحديات التي تجعل التنفيذ أكثر صعوبة ومن اكثر الأمثلة لتلك الصعوبات والتحديات التي تواجه تنفيذ تطبيقات الذكاء الاصطناعي واستخدامها في العديد من المجالات الاقتصادية والاجتماعية والمالية والتعليمية وغير من المجالات كما يلي.
1- سياسات حوكمة البيانات
وتتطلب الالتزام بسياسات حوكمة البيانات بالقيود التنظيمية وقوانين الخصوصية. لتنفيذ الذكاء الاصطناعي
 يجب عليك إدارة جودة البيانات والخصوصية والأمان. تتحمل المسؤولية عن بيانات العملاء وحماية الخصوصية. لإدارة أمان البيانات
 يجب أن يكون لدى المنظمات فهم واضح حول الكيفية التي تستخدم بها نماذج الذكاء الاصطناعي بيانات العملاء وتتفاعل معها عبر كل طبقة.
2- التحديات والصعوبات الفنية
يجب أن يكون لديك بنية تحتية حاسوبية قوية لتشغيل تطبيقات الذكاء الاصطناعي 
تدريب الذكاء الاصطناعي باستخدام تعلم الآلة يستهلك موارد هائلة.
يجب ان تكون قوة المعالجة مكلفة أو تحد من قابلية التوسع التي تمتاز بها أنظمة الذكاء الاصطناعي لديك.
ضرورة توفر مستوى عال من قوة المعالجة للبيانات والمعلومات التي يتم الحصول عليها 
3- القيود المفروضة على البيانات والمعلومات المستخدمة
يجب أن تتمتع بالكفاءة في عمليات الإدارة وعمليات جودة البيانات لضمان دقة البيانات التي تستخدمها في التدريب
من خلال ادخال ما يحتاج اليه من كميات هائلة من البيانات
. ضرورة توافر سعة تخزين كافية للتعامل مع بيانات التدريب ومعالجتها
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تقنية الذكاء الاصطناعي من اهم التقنيات التي تحدد الميزة التنافسية لاي شركة او مؤسسة في الوقت الحاضر من خلال استخدام تقنية إستراتيجية تعمل على الحصول على كفاءة أكبر 
كما أنها تتحول بسرعة إلى ميزة تنافسية للعديد من المؤسسات حيث يمكن للشركات إنجاز المزيد من المهام في وقت أقل وتكلفة اقل وجودة ودقة اعلى بكثير من الطرق التقليدية القديمة 
يمكن أيضا إنشاء تجارب عملاء مخصصة وجذابة والتنبؤ بنتائج الأعمال لزيادة الربحية.
ورغم التعقيد الكبير في استخدام الذكاء الاصطناعي لا يزال تقنية جديدة يجب تعلمها وتحقيق المستهدف منها بكافة الطرق والوسائل الممكنة  
مشروع الذكاء الاصطناعي يتطلب الخبرة في كيفية إنشاء حلول الذكاء الاصطناعي وإدارتها على نطاق واسع أكثر من مجرد توظيف عالم بيانات. 
لابد وان تتبع الشركات تنفيذ الأدوات والعمليات وإستراتيجيات الإدارة لضمان نجاح تقنية الذكاء الاصطناعي بها وتحقيق المستهدف منه 
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تعتبر إدارة الموارد البشرية من أهم وظائف الإدارة  في أي مؤسسة او منظمة تعمل في القطاع الحكومي او القطاع الخاص وذلك لان ركيزتها الأساسية تعتمد بشكل مباشر على العنصر البشري والذي يعتبر اغلى واقوى مورد لدى الإدارة والأكثر تأثيرا في الإنتاجية  وتعتبر  إدارة وتنمية الموارد البشرية  في المؤسسة او المنظمة  الركن الأساسي فيها حيث تهدف إلى تعزيز وتحسين القدرات الإدارية والتنظيمية وتمكين المنظمات الحكومية والأهلية والخاصة من عملية الاستقطاب وتأهيل الكفاءات والكوادر البشري الضرورية واللازمة والقادرة على مواكبة العديد من الصعوبات والتحديات الحالية والمستقبلية وليس غريب ان نجد شركات تحقق أرباح خيالية بينما يوجد شركات تحقق خسائر فادحة ويتم ارجاع تلك الأسباب الي العنصر البشري في تحقيق النواحي الإيجابية او تحقيق النواحي السلبية  فالموارد البشرية  في تلك الشركات يمكن أن تساهم وبقوة في تحقيق أهداف و ربح للشركة ويمكن أن تكون عبئا ماليا على الشركة كما هو الحال في أغلب المنظمات الحكومية في دول العالم الثالث او ما تسمى بالدول النامية إن إدارة الموارد البشرية تعني باختصار الاستخدام الأمثل للعنصر البشري المتوفر والمتوقع على مدى كفاءة العنصر البشري من خلال امتلاكه للقدرات والامكانيات بما يدعم هذا العنصر البشري وزيادة حماسه وتحفيزه وتشجيعه للقيام والاستعداد للعمل تتوقف كفاءة المنظمة ونجاحها في الوصول لتحقيق أهدافها لذلك اهتم علماء الإدارة بوضع المبادئ الأساسية التي تساعد على الاستفادة القصوى من كل فرد في المنظمة من خلال إدارة الموارد البشرية هذه الأسس تبدأ من التخطيط  الجيد يليه عملية الاختيار  ثم عمليات التدريب  وبرامج  التحفيز المادية والمعنوية  وبناء على عمليات التقييم لكل ما له صلة بالعنصر البشري  والموارد البشرية  في الوقت الحالي توجد  تحديات غير مسبوقة للإدارة العربية في قطاع الأعمال والقطاع العام على حد سواء ولقد أثبتت تجارب السنوات الأخيرة أنه من بين عوامل النجاح الأساسية هو العنصر البشر حيث يمثل العنصر البشري عاملا الحسم وتحقيق الميزة التنافسية والاستثمار الأكثر ضمانا والثروة البشرية التي تمتلكها تلك الشركات لتحقيق الأهداف المخطط لها ضمن الاطار الزمني وفق رؤية واضحة  
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يمكن صياغة العديد من التعريفات لإدارة الموارد البشرية حيث تعتبر إدارة الموارد البشرية من أهم وظائف الإدارة في أي شركة او مؤسسة او منظمة او هيئة في القطاع الحكومي او القطاع الخاص نظرا لتركيزها على العنصر البشري بصورة مباشرة والذي يعتبر أكبر مورد من موارد الشركة، والأكثر تأثيرا في الإنتاجية والربحية وتحقيق الميزة التنافسية على الاطلاق.
ويمكن اعتبار أيضا إن إدارة وتنمية الموارد البشرية في الشركة الركن الأساسي في معظم الشركات والمؤسسات حيث تهدف بشكل أساسي ومباشر إلى تعزيز القدرات التنظيمية، لأنها سوف تمكين الشركة من العديد من المهمات والعمليات بإدارة الموارد البشرية من استقطاب وتأهيل الكفاءات اللازمة والقادرة على مواكبة التحديات الحالية والمستقبلية.
وتعرف إدارة الموارد البشرية:
بانها الاستخدام الأمثل للعنصر البشري في الشركة، وتتوقف كفاءة الشركة ونجاحها في الوصول إلى تحقيق أهدافها على مدى كفاءة وقدرات وخبرات هذا العنصر البشري وحماسته للعمل،
 لذلك اهتم علماء الإدارة بوضع المبادئ والأسس التي تساعد على الاستفادة القصوى من كل فرد في المنشأة من خلال إدارة الموارد البشرية. 
ومنه يمكن سياق مجموعة من المفاهيم والتعريفات لإدارة الموارد البشرية نذكر منها ما يلي:
· إدارة الموارد البشرية تشتمل على عمليات أساسية يجب أداؤها وقواعد يجب اتباعها والمهمة الرئيسية لمدير الموارد البشرية هي مساعدة المديرين في المنشأة وتزويدهم بما يحتاجونه من رأي ومشورة تمكنهم من إدارة مرؤوسيهم بفعالية أكثر.
· استخدام القوى العاملة بالمنشأة ويشتمل ذلك على عمليات التعيين وتقيم الأداء والتنمية والتعويض والمرتبات وتقديم الخدمات الاجتماعية والصحية للعاملين.
· عملية اختيار واستخدام وتنمية وتعويض الموارد البشرية بالمنشأة.
· هي الوظيفة في التنظيم التي تختص بتزويد الشركة او المؤسسة بالموارد البشرية اللازمة ويشمل ذلك تخطيط الاحتياجات من القوى العاملة والبحث عنها وتشغيلها والاستغناء عنها.
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تسعى إدارة الموارد البشرية في الشركة او المؤسسة لإعداد البناء الاساسي للبناء التنظيمي في شركات القطاع الحكومي والقطاع الخاص وذلك لتحقيق الأهداف التالية:
· تقديم خدمات ذات مستوى مناسب يحقق الرعاية الكافية.
· تقييم الأداء. للعاملين في الشركة 
· تنمية الولاء والانتماء للشركة
· توظيف واستقطاب المهارات والكفاءات وتحفيزها.
· خلق فرص عمل كافية في ميادين العمل واتاحة الفرص للشباب 
· دور إدارة الموارد البشرية في استقطاب الكفاءات المميزة والمؤهلة للعمل في الشركة.
· دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الضبط الإداري والتنظيمي في الشركة.
· رفع مستوى الأداء والإنتاجية عن طريق التدريب والتأهيل المهني.
· رفع مستوى الرضا الوظيفي والعطاء بين الموظفين في الشركة.
· زيادة الرضا الوظيفي عند الموظفين إلى أعلى مستوى مقبول
· سياسات واسس التخطيط المسار الوظيفي للموظفين في الشركة.
· ضبط إدارة عملية التغيير والتطوير التنظيمي لتحقيق الفائدة للشركة والموظف معا.
· عمل نظام للحوافز والمكافئات كفء وفعال.
· عمليات الاستخدام الأمثل للموارد البشرية في الشركة.
· كيفية مواجهة الأزمات النفسية التي تواجه العنصر البشري. 
· محاربة الاحتكار للكفاءات الإدارية والفنية.
· المساهمة في المحافظة على أخلاقيات العمل التي تدعم انجاز الاعمال بكفاءة وفاعلية.
· المساهمة في تحقيق أهداف المنظمة من توفير مناخ محفز للعمل.
· مكافحة الفساد وتطبيق قانون العمل الخاصة بإدارة المورد البشري.
· نشر الثقافات التي تخدم هذه المواجهة ومنها ثقافة فريق العمل في الشركة.
· نشر وسائل الاتصال من خلال سياسات الموارد البشرية إلى جميع الموظفين في الشركة.

أنشطة الموارد البشرية الأساسية:
الوظائف الأساسية للموارد البشرية  تندرج  أنشطتها تحت   5 وظائف أساسية هي كما يلي:
أولا: التوظيف
ثانيا: التعويضات
ثالثا: التغير والتطوير 
رابعا: السلامة المهنية والصحية
خامسا: علاقات العمل والقوانين المنظمة

وظائف إدارة الموارد البشرية:
الوظائف الأساسية الأربعة لإدارة الموارد البشرية هي كما يلي:
1. اكتساب الموارد البشرية:
       وتحتوي على تعيين المرشحين واختيار الشخص المناسب بناء على عملية تقييم محددة.
2. تنمية الموارد البشرية: وتتكون بشكل اساسي على تدريب وتطوير العاملين.
3. الدافعية: 
يلي عملية تدريب الموظفين عدة عوامل حيث يجب على مدير الموارد البشرية تشجيع العاملين من خلال نظام جيد للحوافز المادية والمعنوية
4. الصيانة:
كانت الصيانة هي المرحلة الأخيرة في عمليات قسم الموارد البشرية لتوفر مكان صحي وامن.
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أهمية الموارد البشرية  لها مكانة كبير في التنظيم  الإداري في الشركة وذلك لأنها أهم عناصر العملية الإنتاجية ولذلك كان لابد من توافر الكفاءات الجيدة والمؤهلة والقادرة على الأداء والعطاء المتميز يناسب دور إدارة الموارد البشرية لذلك يمكن القول أن توسع الإنتاج وتقديم الخدمات  لا يكون بالتوسع الأفقي فقط زيادة عدد الموظفين او زيادة والتوسع  الجغرافي بالاعتماد على تقنيات تكنولوجية وتقنية عالية من الآلات والمعدات او الأجهزة والبرامج المستخدمة  بل أن التوسع الراسي  للإنتاج هو مكمل للتوسع الأفقي وذلك برفع مستوى الكفاءة الإنتاجية عن طريق توفير الموارد البشرية المتحفزة والقابلة لعمليات التشكيل والتأهيل والتدريب  وترتبط أهمية إدارة الموارد البشرية بأهمية العنصر البشري نفسه وبهذا إن إدارة الناس وليس إدارة الأشياء هي التي يجب أن تحتل الاهتمام الأول والرئيسي للإدارة  في هذا  الصدد وتعتبر الموارد البشرية هي العنصر الحاسم في تحقيق ما يسمى الميزة التنافسية وتأتي أهمية الموارد البشرية من خلال ما أظهرته نتائج البحوث والدراسات السابقة التي تناولنا بالذكر في الفصل الأول من تلك الدراسة 
نتائج استخدام الإدارة الموارد البشرية:
· استخدام راس المال البشري لتحقيق التميز.
· تزايد قدرة الشركة على التنافس
· تسجيع المشاركة في صنع القرارات للعاملين في الشركة.
· تغير القيم الوظيفية لدى العاملين تتضمن الاحترام والتقدير 
· رفع الأداء لتحسين الإنتاجية وتحفيز العاملين.
أهم العوامل لأهمية إدارة الموارد البشرية هي كما يلي:
· العنصر البشري مورد رئيسي من موارد الشركة.
· كبر حجم الشركة ونموها مرتبط بزيادة عدد الموظفين.
· وضع الموظف وأنظمة العمل مرتبط بدور النقابات العمالية 

التحديات والصعوبات المقابلة لإدارة الموارد البشرية:
هذه التحديات والصعوبات التي كانت نتيجة التغيرات التكنولوجية والتقنية في عمليات التغير والتطوير التنظيمي وشدة المنافسة والتطور النوعي الشامل وثورة الاتصالات والمعلومات والتجارة الحرة يمكن القول بأن التحديات التي واجهت إدارة القوى البشرية أسهمت بشكل فاعل على ممارسات إدارة القوى البشرية بصورة أكثر مما كانت تمثله تلك التغيرات من قبل وإيجاد حلول هذه المتغيرات وافراز أثارها المختلفة في جوانب الحياة الإدارية والتنظيمية على وجه الخصوص ويمكن إيجاز هذه التحديات بما يلي:
1- تحديات العولمة التنافسية: لقد أسهمت العولمة في خلق توسع في الأسواق العالمية بحيث أصبح المجتمع الإنساني قرية صغيرة
2-  التحديات التكنولوجية: من خلال ثورة المعلومات والاتصالات في إحداث العديد من التطورات الاقتصادية والاجتماعية والحضارية.
3- إدارة الجودة الشاملة من خلال بناء الإستراتيجيات التنظيمية لمختلف الشركات العاملة بالتركيز على العنصر البشري 
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يقصد باستراتيجية الموارد البشرية:
 أنها مخططات طويلة الاجل تعتمد بشكل أساسي على تنمية القوى البشرية العاملة ومتابعتها وتطويرها من خلال عدة محاور تشمل المنظور المستقبلي في التفكير والتخطيط وتختلف استراتيجيات الموارد البشرية عن الموارد البشرية التقليدية في أن إدارة الموارد البشرية التقليدية تهتم فقط في المعاملات التي تحدث على المدى القصير والمتوسط  كالحصول على مزايا مثل التأمين وتسجيل الموظفين والعديد من الإجراءات الروتينية لممارسة وظائفها الاساسية بينما ترتكز استراتيجيات الموارد البشرية الحديثة التي تختص بشكل أساس ومباشر والتي يضعها المختصون على ملائمة مؤهلات الموظفين مع المتطلبات واحتياجات الشركة  على مدار العديد من السنوات القادمة في الاجلين المتوسط والبعيد وتعتمد فكرتها بشكل أساسي ومباشر على تطوير أداء الموظفين والعاملين في كافة المستويات الإدارية العليا والمتوسطة والدنيا والتشغيلية وتدريبهم ليس فقط لتحقيق مكاسب وأهداف المنظمة وإنما أيضا لحصولهم على التطور المهني أو الوظيفي الذي يسعى اليه جمع العاملين أيا كان موقعهم الوظيفي  وذلك من خلال مشاركة الخطط والقرارات المتعلقة بالقوى العاملة مع إدارة أو قيادة الشركة ككل ولكن من جهة أخرى قد تختلف استراتيجيات الموارد البشرية من القطاع الحكومي إلى الخاص لكن أهمية وجودها تشكل حجر أساس في التفرقة في مستوى جودة بيئة العمل وطبيعتها وعلى حركة سير العمليات الأساسية في الشركة سواء كانت قطاع حكومي او قطاع خاص 
ولابد ان تشمل استراتيجية الموارد البشرية خطة للتأكد من التواجد على إدارة صنع  واتخاذ القرارات في الشركة علي اختلاف أنواعها من اجل الحصول على آراء ومداخلات الأقسام والإدارات الأخرى  في الاستراتيجيات ذات العلاقة المباشرة او غير المباشرة معهم التي قد تؤثر علي جودة تلك القرارات  ومدى جدوها

خطوات تخطيط استراتيجية للموارد البشرية:
تعد مهمة وضع استراتيجية للموارد البشرية مهمة صعبة نوعا ما لكونها قد تؤثر على كافة الأقسام والإدارات في الشركة سواء كانت في القطاع الحكومي او القطاع الخاص ولذلك يجب توخي الدقة والحذر في إعدادها وتنفيذها في جميع مراحلها
الخطوات الأساسية لوضع الاستراتيجية تتمثل في الاتي: 
أولا: فهم واضح لاستراتيجية العمل
 وضع استراتيجيات لإدارة الموارد البشرية للشركة تعتمد وبشكل كبير واساسي على عملية الإنشاء يتوجب القيام بتحليل وفهم استراتيجيات الشركة للموارد البشرية وتحديد كيفية تأثير أولوياتها على تنفيذ جميع مراحل استراتيجية الموارد البشرية ولكن بشرط أن يؤثر ذلك على سير الأعمال في القسم أو تأثيره على القوى العاملة في باقي أقسام الشركة.
ثانيا: تحديد استراتيجية الموارد البشرية في المنظمة 
من خلال اعتماد القيام ببدء عملية تخطيط استراتيجية الموارد البشرية  في الشركة وذلك من خلال فهم شامل للصورة الكاملة للشركة من جميع النواحي الخاصة بالاستراتيجية لعدم تداخل المراحل والخطط بشكل يؤثر علي سرعة عملية التنفيذ والمتابعة وذلك من خلال اعتماد خارطة طريق حول كيفية القيام بمطابقة استراتيجية الموارد البشرية محل التخطيط والمناقشة مع استراتيجيات المنظمة في كافة اداراتها واقسامها وذلك من اجل دعم تحقيق أهداف المنظمة وتحقيق ميزة تنافسية للمنظمة دون ترك آثار بالاتجاه المعاكس لمخططات المنظمة بالنسبة الي الأقسام والإدارات الاخرى
ثالثا: ترتيب وتقسيم العملاء الي مجموعات 
تعتمد الموارد البشرية بتقسيم العملاء الذين تتعامل معهم حسب الأولويات وتحديد الأهميات لكل منها فلا يعد كافة العملاء متساوين فيما بينهم، لذلك فإن تقسيم العملاء ستتطلب سياسات وأساليب تناسب كل فئة من هؤلاء العملاء عن غيرها مما قد يؤثر على سهولة القيام بالأعمال. وجذب عدد أكبر من العملاء
رابعا: ترتيب استثمارات الموارد البشرية
أولا يتم اعداد ميزانية  الموارد البشرية كغيرها من الأقسام ولابد ان تكون محددة البنود  سواء كانت البنود الخاصة بعملية الانفاق علي التوظيف او الاستقطاب او التدريب والتأهيل او التحفيز والمكافئات ولذلك يتوجب عليها تحديد أهم أوجه الإنفاق بدقة لإدارة الميزانية علي الوجه الأمثل واستخدام تلك الموارد الاستخدام السليم بما يدعم اهداف الشركة نحو تحقيق الخطط التي تدعم تفوق الشركة، والتي يمكن الاستثمار فيها دون الخوف من الخسارة وعلي الجانب الاخر سوف يتم حساب العائد على الاستثمار لتحديد أفضل مكان للاستثمار به.
خامسا: هندسة خدمات الموارد البشرية
في تلك المرحلة تعتمد الموارد البشرية في كافة أنشطتها وقواها على تحليل وجمع المعلومات اللازمة في إعداد وإنشاء الاستراتيجية الخاصة بتقديم خدمات الموارد البشرية بالشكل الصحيح، والتي تعمل في نفس الوقت على مراعاة الجوانب المتعددة ذات العلاقة والتي قد تؤثر بشكل مباشر او غير مباشر في أقسام الشركة الأخرى وأخذها في الحسبان عند هندسة خدمات الموارد البشرية
سادسا: تقديم نموذج للخدمة
تقديم نموذج للخدمة هو من اهم وظائف ادارة الموارد البشرية من خلال التأكد من تقديم نموذج الخدمة بالشكل الصحيح والواضح والمباشر وقياس وتقييم فاعليته نموذج الخدمة ودوره في المساعدة في تحقيق أهداف الشركة ككل وأيضا من خلال تحليل عوامل تمكين الموارد البشرية، كالأنظمة والبرمجيات والعمليات والبنية التحتية وعمليات التحول الرقمي والتي سيساعد تحسينها على تحسين الأداء العام للشركة في كافة مستوياتها والمساهمة في تقديم خدمات ذات قيمة جيدة لإدارة الشركة وخاصة في قسم الموارد البشرية بها.
سابعا: امتلاك القدرات 
ان امتلاك إدارة الموارد البشرية للقدرات سواء كانت تتمثل في قدرات ومهارات ومؤهلات القوى العاملة في الشركة من خلال الثورة البشرية العاملة او الإدارة الناجحة تعتبر إحدى مهام الموارد البشرية الأساسية والضرورية، والتي تساعد في تحديد الكفاءات والمهارات اللازمة لتقديم استراتيجية الموارد البشرية بالشكل المناسب والذي يحقق اهداف الشركة والمساهمة في وضعها في مصافي الشركات ذات التنافسية العالية.
ثامنا: امتلاك القدرات التشغيلية للموارد البشرية
يعتبر امتلاك القدرات التشغيلية للموارد البشرية حيث تقوم الموارد البشرية في هذه الخطوة بالتأكد من تطوير عمليات واستراتيجيات الأداء وتحسين مستوى أدائها للعمليات ما يقوم به القسم بشكل خاص ومستمر.
تاسعا: قسم الموارد البشرية والسمعة الجيدة
يجب على جميع الشركات والمؤسسات دعم أقسام الموارد البشرية التي تشكل أساسا فيها، فمن خلال بناء قسم متكامل خاص بالموارد البشرية بالصورة الصحيحة يمكن الحصول على المعلومات الضرورية ذات العلاقة المباشرة بمستوى أداء العاملين واهم انجازاتهم.
عاشرا: قياس تأثير خدمات الموارد البشرية 
ومن خلال هذه الخطوة تستخدم الموارد البشرية أدوات مهمة مثل الملاحظة أو الاستبيان والعديد من أدوات جمع البيانات التي تستخدم أيضا في عمليات قياس الأداء للتأكد من العمليات التي تقوم تتميز بالكفاءة والفاعلية من خلال العمل على تحليل المعلومات والبيانات بشكل دقيق وعلمي لاستخدام تلك النتائج والتحاليل في تحسين نطاق سير إجراءات العمل 

أهمية إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية:
تعتمد الشركة في امتلاك القدرة على الاستمرارية على عدة استراتيجيات تعتمد على قدراتها في خلق مزايا تنافسية لا يمكن تقليدها من قبل المنافسين الاخرين من هذه المصادر التي يسهل تقليدها هي امتلاكها الموارد المادية والتكنولوجية والمعدات والتي قد تكون من السهل تقليدها من المنافسين، ولكن في الجانب الاخر تماما عندما تمتلك الشركة موارد بشرية فعالة وناجحة ومتميزة ونادرة في مجال تخصصها يكو ن من الصعب على المنافسين امكانية تقليدها فالمنتجات والتكنولوجيا وحماية الأسواق. كلها يمكن إن تحقق التنافس ولكن الموارد البشرية تعمل على تحقيق استدامتها في تحقيق أهدافها الاستراتيجية.
ينظر اليوم إلى العاملين في جميع الشركات في القطاع العام والخاص على أنهم ثروة كبيرة التي تعطي الميزة التنافسية للشركات سواء العاملة في القطاع الحكومي او القطاع الخاص خاصة اذا كانوا يتصفون بالمهارات اللازمة والخاصة بعمليات صنع واتخاذ القرار خاصة بطريقة صعبة لا يمكن تقليدها من قبل المنافسين. أن إدارة الموارد البشرية يمكن إن تساهم في خلق ميزة تنافسية من خلال تطوير الكفاءات البشرية في المنظمات. كما أن إستراتيجية الموارد البشرية في الشركات سواء كانت في القطاع الخاص او القطاع الحكومي تشكل أحد المدخلات تمثل مجموعة من النقاط الأساسية التي يمكن من خلالها أن تجنيها المنظمة عبر إستراتيجية إدارة الموارد البشرية في النقاط التالية:
· الاستعمال الأمثل والأكثر فاعلية للأفراد وهم الموظفون والعاملون من أجل انجاز الأهداف التنظيمية للشركة والاهداف الخاصة بالعاملين نفسهم.
· تبادل التأثير لكل طرف على الأخر عن طريق أخذ الإدارة العليا نقاط القوة والضعف في الموارد البشرية والفرص والتهديدات الخارجية عند تحديد وتنفيذ استراتيجيات الشركة
·  تلعب إدارة الموارد البشرية الدور الأساسي في تحقيق الجودة والنجاح للشركة من خلال توفير الظروف الملائمة للأفراد العاملين للمساعدة في تلبية رغبات العميل. 
· دور إدارة الموارد البشرية اليوم هو الشراكة المتزايدة في تطوير وتنفيذ الإستراتيجية على مستوى الشركة ككل  
· ضمان التنسيق والتعاون بين أدارة الموارد البشرية والإدارة العليا بالشركة
اهداف إستراتيجية إدارة الموارد البشرية: 
· إستراتيجية إدارة الموارد البشرية هي الخطة لتي تؤدي إلى تنفيذ وظائف مختلفة في قسم الموارد البشرية في الشركة عن طريق العاملين في قسم الموارد البشرية.
· وظيفة إدارة الموارد البشرية هي وظيفة إدارية إلى حد كبير تركز على المسؤوليات اليومية مثل تعيين الموظفين واختيارهم وإدارة مزايا الموظفين.
· تتطلب ظروف سوق العمل المتغيرة والتفكير التجاري حول استخدام العديد من استراتيجيات أعمال الموارد البشرية التي تشمل توظيف الأشخاص المناسبين والاحتفاظ بهم واستخدام القيادة الأخلاقية والترسيخ لمفاهيمها
· إستراتيجية إدارة الموارد البشرية هي عملية موجهة نحو المستقبل لتطوير وتنفيذ برامج الموارد البشرية التي تعالج مشاكل العمل وتحلها وتساهم بشكل مباشر في أهداف العمل الرئيسية طويلة الأجل ذات التخطيط الاستراتيجي
· إستراتيجية الموارد البشرية تتيح تعظيم إمكانات العاملين في الشركة أثناء مواءمة جميع أنشطة الموارد البشرية بحيث تتوافق مع أهدافك التنظيمية للشركة
· استراتيجية تساعد في كيفية تعلم كيفية تحليل مهارات القوى العاملة والتنبؤ باحتياجات المنظمة 
·  إنشاء إستراتيجية فعالة للموارد البشرية وتحقيق أهداف المنظمة بشكل أفضل.
اهم استراتيجيات الموارد البشرية:
       يمكن أن تشمل استراتيجيات الموارد البشرية عدد من الاستراتيجيات نذكر أهمها فيما يلي فيما يلي:
1.رواتب ومكافئات ذات ميزة تنافسية.
2. مجموعة الرواتب والحوافز الشاملة.
3. تحقيق الرفاهة للعاملين والموظفين
4. زيادة العروض الترويجية
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إن إدارة الموارد البشرية في الشركة سواء كانت شركة حكومية او خاصة تدرك وتتفهم أن قيامها بمهامها وواجباتها ومسؤولياتها الملقاة على عاتقها بكفاءة عالية ومستوى جودة قد ينعكس سلبا أو إيجابا على أداء الإدارات الاخرى في الشركة، وهناك علاقة طردية بين الأداء والكفاءة فكلما كان أداؤها أكثر كفاءة واحترافا كان لذلك الأثر المباشر في أداء الموظفين في الادارات الأخرى على مستوى الشركة. ويمكن سرد مجموعة من اهم تلك الصفات كما يلي:
1-الدقة والوضوح في العمل 
· الدقة في البيانات المتعلقة بأعمال الموارد البشرية.
· الدقة في تطبيق الأنظمة والقوانين والإجراءات طبقا للقوانين الخاصة بالشركة.
· الدقة في صحة المستندات المتعلقة بنشاط الموارد البشرية في الشركة
2- السرعة في العمل فيما يلي:
· ف تنفيذ الخدمات الخاصة بالموظفين في الشركة.
· التفاعل مع الأحداث والحالات الطارئة في كل اقسام الشركة.
3- التطوير والتحديث المستمر من خلال تطوير:
· أنظمة الموارد البشرية المطبقة في الشركة.
· مستوى الخدمات المقدمة للموظفين في الشركة.
· سياسات التحفيز المادي والمعنوي للموظفين في الشركة.
4- الأمانة والسرية الخاصة بالبنود التالية:
· الرواتب والمزايا التي يحصل عليها الموظفون في الشركة.
· المستندات الخاصة بالموظفين العاملين بالشركة.
· المستندات الصادرة والواردة بين ادارة الموارد البشرية واقسام الشركة المختلفة.
5- المرونة والملائمة من خلال ما يلي:
· تطوير وتنفيذ سياسات وإجراءات الموارد البشرية 
· التعديلات والتغيرات المختلفة في القوانين الداخلية أو الخارجية.
· التعامل مع الحالات الخاصة ومنها الحالات الإنسانية.
6- البساطة والوضوح في الإجراءات من خلال ما يلي:
· التسهيل والتيسير قدر المستطاع في الإجراءات 
·  مراعاة الالتزام باللوائح المعمول بها.
· البساطة في تنفيذ المعاملات الخاصة بالموظفين في الشركة.
7-الإيجابية مع الاخرين من خلال التفاعل مع كل ما يلي:
· الطلبات والاحتياجات المختلفة للموظفين في الشركة.
· المناسبات المختلفة التي تمر بالموظفين في الشركة.
8-التنسيق من خلال التكامل من خلال ما يلي:
· العمل بروح الفريق سواء داخل الإدارة أو مع الوحدات التنظيمية الأخرى في الشركة.
·  التدوير الوظيفي ومعرفة وفهم كل موظف لعمل زملائه 
· تغطيته بكفاءة أثناء الإجازات وضغوط العمل المختلفة.


المهام والواجبات الرئيسية لإدارة الموارد البشرية تتمثل في الاتي:
· إدارة وتنظيم التحاق الموظفين الجدد وفق قواعد موحدة
· إدارة وتنظيم العلاقة بين الموظفين والشركة (شؤون الموظفين)
· استدامة الاستقرار الوظيفي بين الموظفين في الشركة
· استقطاب الكفاءات الممـيزة للعمل بالشركة
· إعداد البنية الأساسية للعمل المنظم من اجل تحقيق الضبط الإداري 
· التأهيل والتدريب المستمر للعاملين بالشركة
· التحفيز المسـتمر للموظفين ماديا ومعنويا
· تصميم وتنفيذ نظـام لمتابعة وتقييم أداء الموظفين
· زيادة درجة الرضا الوظيفي بين العاملين بالشركة

دور الموارد البشرية في عمليات التدريب للموارد البشرية بالهيئة:
· التأقلم مع متطلبات العمل والمهام المطلوبة منهم.
· تأهيل الموظفين المتدربين الجدد ومساعدتهم على فهم العمل 
· تحديد الاحتياجات التدريبية لموظفي الشركة.
· التخطيط والإشراف على تنفيذ برامج التدريب ومتابعتها
· تنظيم زيارات تبادل الخبرات مع الشركات ذات العلاقة.
· توجيه ميول العاملين بالشركة نحو خدمة الشركة والمجتمع معا
· توجيه ميول الموظفين لتبني ثقافة وقيم وأهداف الشركة.
· توفير الوقت والجهد في الحصول على لمهارات والخبرات الضرورية.
· قدرة الموظفين المتدربين على أداء مهام جديدة ومتنوعة 
· قدرة الموظفين المتدربين على مواجهة التحديات الحالية والمتجددة.
· قدرة الموظفين المتدربين على مواكبة الجديد في المجالات الخاصة بمجال العمل
· المساهمة في تأهيل الموظفين الحاليين وتعزيز قدراتهم على تأدية مهام عملهم 
· المساهمة في تنمية معارف وثقافة الموظفين المتدربين 
· يساعد تدريب العاملين في تنفيذ عملية التدوير الوظيفي وصولا إلى الموظف الشامل.
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تساعد إدارة الموارد البشرية بشكل كبير في كشف وتحديد منظومة الدوافع الخاصة بالأفراد مجتمعين والدوافع الخاصة بكل موظف ودرجة وأولوية كل منها من اجل وضع برنامج عادل وشامل لنظام الحوافز في الشركة ويبدا على إعداد وتصميم سياسات تحفيزية عالية الجودة تحقق الإشباع الأمثل للعاملين بالشركة ويترتب علي ذلك كسب ولاءهم وانتماءهم للشركة والذي يساعد بدوره علي تحقيق التعاون والتفاعل الحقيقي والأمثل لاستغلال طاقة العاملين الذهنية والبدنية في العمل والتي تشمل: 
· الدوافع المادية والاقتصادية 
· الحاجة إلى الاستقرار الاقتصادي والإحساس بالأمان.
· الدوافع النفسية كالحاجة إلى الاحترام والتقدير والإحساس بالذات
· الشعور بالأهمية في المشاركة في إنجاز الأعمال.
· الدوافع الاجتماعية كالشعور باحترام وتقدير الآخرين 
· الدوافع الوظيفية وتتمثل في الوصول للمناصب العليا في الشركة.
· الدوافع الصحية والبدنية كالحاجة إلى العلاج له ولأفراد أسرته.
· تنمية حاجة الموظفين للانتماء لشركة ذات مكانة مرموقة في المجتمع.

1-  العمل على رفع مستوى الرضا الوظيفي للعاملين بالشركة
تعمل إدارة الموارد البشرية باستمرار على رفع وزيادة مستوى الرضا الوظيفي بين الموظفين في الشركة بغرض المساهمة في خلق وتعميق الانتماء في الشركة من خلال التركيز على كل من:
· الاستمتاع بالعمل في الشركة وليس العكس.
· الإنجاز وتحقيق الأهداف المخطط له سواء كان تخص الشركة او العامل.
· تقدير الشركة للموظف من خلال نظام تحفيز عادل.
· تنمية إحساس الموظف بأهمية الدور الذي يؤديه في الشركة
· التوافق الوظيفي بين الموظف والعمل.
· العلاقة الجيدة مع الرؤساء والموظفين في الشركة والعمل بروح الفريق.
· الولاء والانتماء للشركة والتوافق التام مع قيمها وثقافتها ومبادئها وأهدافها.
2-  رفع مستوى الاستقرار الوظيفي بين الموظفين
تعمل إدارة الموارد البشرية بالشركة على استمرار رفع وزيادة مستوى الاستقرار الوظيفي بين الموظفين في الشركة من خلال المؤشرات التالية بالنسبة للشركة والموظف وتتمثل في الاتي:
أولا: للشركة:
· تأمين احتياجات الشركة من الوظائف المعتمدة 
· التخطيط لدعم ضمان توافر الاحتياجات من الموارد البشرية للشركة.
· توافر البديل المناسب لكافة من خلال التأمين الذاتي لاحتياجات الشركة من التخصصات المختلفة في حالة خروج أحد الموظفين بصورة مفاجئة.
· سلامة البيئة الداخلية للعمل من خلال تعميق روح التعاون والتكامل وروح فريق العمل لدى الموظفين في الشركة.
· العمل على عدم وجود وظائف شاغرة في الشركة وأيضا عدم وجود عمالة زائدة عن احتياجات العمل.
· القدرة على الاتصال والتواصل والتفاعل المستمر في سوق العمل.
· القدرة على تلبية العدد من برامج التدريب الحديثة للموظفين
· القدرة على توفير الاحتياجات الحالية والمستقبلية من الموارد البشرية بالعدد والمواصفات والوقت المطلوب بدقة وكفاءة.
· القدرة والمرونة على الاستجابة الي كافة المتغيرات والتحديثات المستمرة بصفة دائمة في الوظائف الجديدة المطلوبة للشركة.
· مواكبة التحديثات والتطورات الجديدة في المجال الذي تعمل فيه الشركة والاستعداد لكل جديد.

ثانيا: للموظفين:
· إحساس الموظف بتقدير الشركة لعمله وحرصها عليه وعلى بقائه في خدمتها.
· الاستعداد النفسي والعقلي للموظف للتعلم والتطور والترقي وزيادة الكفاءة الإنتاجية.
· تمتع الموظف بمستوى جيد من الاستقرار النفسي والاقتصادي والاجتماعي 
· ثبات واستقرار التحسن المستمر في مستوى أداء العاملين في العمل في الشركة.
· زيادة مستوى الطموح لدى الموظف.
· شعور العامل بالانتماء للشركة والتمتع بمستوى جيد من الرضا الوظيفي.
· العلاقة الجيدة بين الموظف ورؤسائه وزملاؤه في الشركة.
· قابلية وتفاعل الموظف مع برامج التدريب والتأهيل 

   مهام شؤون الموظفين:
   الموارد البشرية وإدارة وتنظيم العلاقة بين الموظفين والشركة من خلال العمل على تطبيق السياسات والإجراءات الخاصة بالموارد البشرية.
· ترتيب الخدمات الاجتماعية والترفيهية والخدمات الخاصة بالعاملين.
· تنظيم اجراءات الجزاءات والعقوبات والإجراءات العقابية داخل الشركة.
· تنظيم الأرشفة اليدوية والإلكترونية لجميع الوثائق المتداولة في الادارة
· تنظيم المستحقات المالية للموظفين وتتمثل في الأجور والبدلات والحوافز والمكافآت
· تنظيم بيئة العمل بالشركة
· تنظيم عمليات النقل والترقية والاجازات
· تنظيم عملية انتهاء الخدمات في الشركة في الحالات انهاء الخدمة او التقاعد.
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تعتبر إدارة الموارد البشرية من أهم وظائف الإدارة لتركيزها على العنصر البشري والذي يعتبر أثمن مورد لدى الإدارة والأكثر تأثيرا في الإنتاجية على الإطلاق حيث أن إدارة وتنمية الموارد البشرية تعتبر ركنا أساسيا في غالبية المنظمات سواء كانت حكومية او خاصة حيث تهدف إلى تعزيز القدرات التنظيمية وتمكينها من استقطاب وتأهيل الكفاءات اللازمة والقادرة على مواكبة التحديات الحالية والمستقبلية  لقد شيد العالم العديد من التغييرات المتسارعة في شتى المجالات بالتزامن مع ظهور الثورة العلمية والصناعية، وكان أحد هذه المجالات هو التطور التكنولوجي والعلمي الذي انعكس بشكل كبير على حياة الأفراد والمجتمع بشكل إيجابي وسلبي، فقد ساهمت الثورة الصناعية بإنتاج الذكاء الاصطناعي الذي أصبح جزءا لا يتجزأ من حياتنا ليس فقط العلمية بل أيضا في مجالات العلوم الإنسانية والاجتماعية والاقتصادية ويعد التعليم من أهم الركائز التي تقوم عليها المجتمعات والمنظمات في تنظيم القدرة المعرفية للمجتمع أيضا من خلال تطبيق تطبيقات الذكاء الاصطناعي واستخدامه في كل مجالات الهيئة العامة للإحصاء في المملكة العربية السعودية  لا تبدو التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية مخيفة ومقلقة من وجهة نظر العصر الرقمي، فالثورة التكنولوجية سهلت العديد من المهام وواجهت العديد من الصعاب المتمثلة بكثرة المهام اليدوية الروتينية وحاجتها للوقت والجهد. الذكاء الاصطناعي على سبيل المثال أصبح وسيلة مهمة في عالم الأعمال بالعموم وفي مجال التوظيف خاصة، وعلى الرغم من خوف بعض الموظفين من سيطرة الذكاء الاصطناعي على بعض المهام إلا أن التقدم التكنولوجي ودوره التعاوني المهم في إعادة توزيع المهام في قسم الموارد البشرية كان سببا للتغلب على القلق وبث روح التفاؤل لدى العديد من الشركات، وهذا يعني أن إدارة الموارد البشرية بدأت بالفعل بالانتقال إلى عصر أتمتة الموارد البشرية. لا شك بأن نجاح الشركات اليوم في عالم الأعمال المتنافس يعتمد على فريق كامل من موظفين وإدارات، لكن الدور المحوري الأهم في النجاح التنظيمي يعود للبطل الذي قد يكون مجهولا وهو فريق الموارد البشرية، فإذا كنت صاحب عمل أو أحد موظفي الموارد البشرية عليك أن تدرك أن كل شركة لديها موظفين تحتاج دائما لإدارة موارد بشرية ناجحة
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