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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة  .1
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المقدمة:  .1.1
 

شھدت وظیفة الموارد البشریة خلال العقد الأخیر تحولاً جذریاً نتیجة دخول تقنیات الذكاء الاصطناعي إلى 
مختلف عملیاتھا، بدءاً من الاستقطاب والتوظیف، مروراً بتقییم الأداء والتدریب، وانتھاءً بالاحتفاظ 

مد بشكل شبھ كامل على التقدیر بالموظفین والتخطیط للمسار الوظیفي. فبعد أن كانت ھذه الوظیفة تعت 
البشري والإجراءات الیدویة، أصبحت المؤسسات الیوم تستعین بخوارزمیات التعلم الآلي وأنظمة تحلیل  
البیانات الضخمة لاتخاذ قرارات أكثر سرعة ودقة، مثل فرز السیر الذاتیة آلیاً، أو التنبؤ باحتمالیة ترك  

 بناءً على احتیاجات كل فرد. الموظف لعملھ، أو تخصیص برامج تدریبیة

وعلى المستوى العالمي، تشیر التقاریر المتخصصة إلى تسارع وتیرة الاستثمار في حلول الذكاء  
الاصطناعي الموجھة للموارد البشریة، فیما تتجھ المؤسسات في المملكة العربیة السعودیة، ضمن مستھدفات 

 تطورات التقنیة. نحو التحول الرقمي، إلى تحدیث ممارساتھا الإداریة بما یواكب ھذه ال  2030رؤیة 

ویأتي ھذا البحث لیستعرض أبرز تطبیقات الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشریة، مع تحلیل الفرص 
التي تتیحھا ھذه التقنیات والتحدیات المصاحبة لتبنیھا، بما یسھم في تكوین رؤیة متوازنة حول مستقبل ھذه  

 الوظیفة الحیویة داخل المنظمات.
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 :مشكلة الدراسة .1.2
 

على الرغم من التوسع المتسارع في اعتماد أدوات الذكاء الاصطناعي داخل إدارات الموارد البشریة، إلا  
أن كثیراً من المؤسسات ما زالت تواجھ صعوبة في تحدید الحدود الفعلیة لھذا الاعتماد، وفي الموازنة بین 

تبطة بھا، كالتحیز الخوارزمي في قرارات الاستفادة من الكفاءة التي توفرھا ھذه التقنیات وبین المخاطر المر
التوظیف، وفقدان العنصر الإنساني في تقییم الموظفین، والمخاوف المتعلقة بخصوصیة بیانات العاملین. 

 ویمكن تقسیم مشكلة الدراسة إلى فجوات على المستویین النظري والتطبیقي كما یلي:

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1
 

ندرة الدراسات العربیة التي تتناول تقاطع الذكاء الاصطناعي مع إدارة الموارد البشریة بشكل تحلیلي   •

 شامل، إذ لا یزال معظم الإنتاج العلمي في ھذا المجال باللغة الإنجلیزیة ومرتبطاً ببیئات غربیة. 

عدم وجود إطار نظري متفق علیھ یحدد أبعاد استخدام الذكاء الاصطناعي في وظائف الموارد البشریة  •

 المختلفة وكیفیة قیاس أثره. 

تركیز الأدبیات الحالیة على التطبیقات التقنیة دون تعمق كافٍ في الآثار التنظیمیة والأخلاقیة المصاحبة   •

 ) Tambe et al., 2019لھا (

 فجوات على المستوى التطبیقي .1.2.2
 

البیئة السعودیة، على تحدید أولویات تبني   • في  غیاب أدلة عملیة واضحة تساعد المؤسسات، خصوصاً 

 تقنیات الذكاء الاصطناعي في الموارد البشریة.

ضعف جاھزیة بعض إدارات الموارد البشریة من حیث الكفاءات التقنیة والبنیة التحتیة للبیانات اللازمة   •

 لتشغیل ھذه الأنظمة. 

قرارات   • اتخاذ  عند  البیانات  وخصوصیة  الخوارزمي  التحیز  مخاطر  مع  التعامل  آلیات  وضوح  عدم 

 التوظیف والتقییم.

 وبناءً على ما سبق، تنتھي مشكلة الدراسة إلى التساؤل الرئیسي التالي: •

ما مدى تأثیر استخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي على فعالیة ممارسات إدارة الموارد البشریة، وما أبرز  
 التحدیات التي تحد من تبنیھا بشكل موسع؟
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 أھمیة الدراسة .1.3
 

 على المستوى النظري: .1.3.1
 

تسھم الدراسة في إثراء الأدبیات العربیة المتعلقة بتقاطع مجالي تقنیة المعلومات وإدارة الموارد البشریة،  

وھو مجال ما زال في طور التوسع ویحتاج إلى مزید من الدراسات التحلیلیة. كما تقدم الدراسة إطاراً  

سات إدارة الموارد البشریة كمتغیر مفاھیمیاً یربط بین تطبیقات الذكاء الاصطناعي كمتغیر مستقل وممار

 تابع، بما یمھد لدراسات میدانیة لاحقة. 

 
 على المستوى التطبیقي:  .1.3.2

تقدم الدراسة فائدة مباشرة لصناع القرار في إدارات الموارد البشریة من خلال توضیح الفرص التي یمكن 

استثمارھا والمخاطر التي ینبغي الحذر منھا عند تبني ھذه التقنیات، مما یساعدھم على اتخاذ قرارات أكثر  

ة إضافیة في السیاق السعودي في  وعیاً بشأن دمج الذكاء الاصطناعي في أنظمتھم. وتكتسب الدراسة أھمی

 نحو التحول الرقمي وتوطین التقنیات الحدیثة. 2030ظل توجھات رؤیة 

 

 :أسئلة الدراسة .1.4
 

 یتفرع عن التساؤل الرئیسي الأسئلة الفرعیة التالیة: 

(الاستقطاب،   المختلفة  البشریة  الموارد  وظائف  في  الاصطناعي  للذكاء  العملیة  التطبیقات  أبرز  ما   •

 التدریب، تقییم الأداء، الاحتفاظ بالموظفین)؟

• ما الفرص التي یوفرھا استخدام الذكاء الاصطناعي في تحسین كفاءة وفعالیة ممارسات إدارة الموارد  

 البشریة؟ 

الموارد  إدارة  في  الاصطناعي  الذكاء  باستخدام  المرتبطة  والتقنیة  والتنظیمیة  الأخلاقیة  التحدیات  ما   •

 البشریة؟ 

 • ما مدى اختلاف أثر الذكاء الاصطناعي باختلاف الوظیفة التي یطبق فیھا داخل إدارة الموارد البشریة؟ 
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 أھداف الدراسة .1.5
 

 • تحدید أبرز تطبیقات الذكاء الاصطناعي في مختلف وظائف إدارة الموارد البشریة.

 • تحلیل الفرص والمزایا الناشئة عن تطبیق ھذه التقنیات في تطویر ممارسات الموارد البشریة.

 • الكشف عن التحدیات والمخاطر المرتبطة بتبني الذكاء الاصطناعي في ھذا المجال. 

 • اختبار العلاقة بین استخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي وفعالیة ممارسات إدارة الموارد البشریة.

 • تقدیم توصیات عملیة للمؤسسات الراغبة في تطبیق ھذه التقنیات، لا سیما في البیئة السعودیة.

 

 فرضیات الدراسة  .1.6
 

 في ضوء مشكلة الدراسة وأسئلتھا، تصاغ الفرضیات التالیة: 

الرئیسیة ( الفرضیة   •H1  :( الذكاء الاصطناعي على فعالیة تقنیات  یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لاستخدام 

 ممارسات إدارة الموارد البشریة.

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لاستخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي على ):  H1a• الفرضیة الفرعیة الأولى (

 فعالیة عملیات الاستقطاب والتوظیف. 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لاستخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي على ):  H1b• الفرضیة الفرعیة الثانیة (

 فعالیة التدریب والتطویر الوظیفي. 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لاستخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي على ):  H1c• الفرضیة الفرعیة الثالثة ( 

 موضوعیة ودقة تقییم أداء الموظفین. 

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لاستخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي على ):  H1d• الفرضیة الفرعیة الرابعة (

 قدرة المنظمة على الاحتفاظ بالموظفین. 

 

 نموذج الدراسة .1.7
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 یقوم نموذج الدراسة على متغیر مستقل واحد بأبعاده الأربعة، ومتغیر تابع واحد، على النحو التالي:

 المتغیر التابع  المتغیر المستقل

 فعالیة ممارسات إدارة الموارد البشریة  → تقنیات الذكاء الاصطناعي: 

 كفاءة الاستقطاب والتوظیف -  الفرز الآلي للسیر الذاتیة  -

 جودة التدریب والتطویر  -  التعلم الآلي وتحلیل البیانات الضخمة  -

 موضوعیة تقییم الأداء -  النماذج التنبؤیة -

 الاحتفاظ بالموظفین -  أنظمة التخصیص الذكي  -
 

 ): نموذج الدراسة المقترح (من إعداد الباحث)1شكل (

 

 

 

 

 منھجیة الدراسة  .1.8
الأكادیمیة  الأدبیات  وتحلیل  استعراض  یتم  حیث  التحلیلي،  الوصفي  المنھج  على  الدراسة  ھذه  تعتمد 

والدراسات السابقة المتعلقة بتطبیق الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشریة، لبناء الإطار النظري  

ي من خلال أداة الاستبانة لاختبار  وتحدید أبعاد المتغیرات. كما یتم استخدام المنھج الكمي في الجانب المیدان

 فرضیات الدراسة وقیاس العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع.

 

 الدراسة المیدانیة .1.9
 

یتمثل مجتمع الدراسة في العاملین بإدارات الموارد البشریة والمدیرین والمشرفین في عدد من المؤسسات 

العاملة في المملكة العربیة السعودیة التي تبنت أو بدأت بتبني تقنیات الذكاء الاصطناعي في عملیاتھا. وسیتم 

علیھا تغطي أبعاد المتغیر المستقل والمتغیر   اختیار عینة میسرة من ھذا المجتمع، وتوزیع استبانة إلكترونیة

التابع باستخدام مقیاس لیكرت الخماسي. وستتم معالجة البیانات إحصائیاً باستخدام أسالیب الإحصاء الوصفي 
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المعیاریة) والإحصاء الاستدلالي (تحلیل الانحدار ومعاملات الارتباط) لاختبار   (المتوسطات والانحرافات 

 الفرضیات. 

 

 مخطط المشروع المقترح .1.10
 

 یتكون المشروع المقترح من الفصول التالیة:

• الفصل الأول: الإطار العام للدراسة (المقدمة، المشكلة، الأھمیة، الأسئلة، الأھداف، الفرضیات، النموذج، 

 المنھجیة).

 • الفصل الثاني: الدراسات السابقة والإطار النظري (المتغیر المستقل، المتغیر التابع، العلاقة بینھما).

 • الفصل الثالث: منھجیة الدراسة المیدانیة (مجتمع وعینة الدراسة، أداة الدراسة، صدقھا وثباتھا).

 • الفصل الرابع: تحلیل البیانات واختبار الفرضیات ومناقشة النتائج. 

 • الفصل الخامس: النتائج والتوصیات والدراسات المستقبلیة المقترحة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
 



10 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المقدمة:  .2.1
 

یتناول ھذا الفصل الإطار النظري والدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة، حیث یستعرض أولاً المتغیر 

المستقل المتمثل في تقنیات الذكاء الاصطناعي ومفھومھا وتطبیقاتھا في مجال الموارد البشریة، ثم یتناول 

الیتھا، وأخیراً یحلل العلاقة بین المتغیرین كما المتغیر التابع المتمثل في ممارسات إدارة الموارد البشریة وفع

إلیھ ھذه الأدبیات  وردت في الأدبیات والدراسات السابقة، وینتھي الفصل بخاتمة تلخص أبرز ما توصلت 

 وموقع الدراسة الحالیة منھا.

 

 المتغیر المستقل  .2.2
یعرف الذكاء الاصطناعي بأنھ قدرة الأنظمة الحاسوبیة على محاكاة القدرات المعرفیة البشریة كالتعلم وحل المشكلات واتخاذ القرارات.  •

وفي سیاق الموارد البشریة، تشمل تقنیات الذكاء الاصطناعي مجموعة واسعة من الأدوات، أبرزھا خوارزمیات التعلم الآلي، ومعالجة  

 ).Jia et al., 2018ة، وأنظمة تحلیل البیانات الضخمة، والنماذج التنبؤیة، وروبوتات المحادثة (اللغة الطبیعی

 وقد حدد الباحثون أربعة أبعاد رئیسیة لتطبیقات الذكاء الاصطناعي في الموارد البشریة تتبناھا ھذه الدراسة: •

 . الفرز الآلي للسیر الذاتیة: استخدام معالجة اللغة الطبیعیة لتحلیل ملفات المتقدمین ومطابقتھا مع متطلبات الوظائف بسرعة ودقة عالیة  •



11 
  

 التعلم الآلي وتحلیل البیانات الضخمة: استخلاص أنماط وسلوكیات من بیانات الموظفین لدعم القرارات الإداریة. •

 النماذج التنبؤیة: التنبؤ باحتمالیة ترك الموظفین لأعمالھم أو انخفاض أدائھم قبل حدوث ذلك فعلیاً. •

 أنظمة التخصیص الذكي: تصمیم برامج تدریب ومسارات تطویر وظیفي مخصصة لكل موظف بناءً على احتیاجاتھ وفجوات مھاراتھ. •

في استكشافھما المفاھیمي المبكر إلى أن تقنیات الذكاء الاصطناعي قادرة على دعم   Strohmeier & Piazza (2015)وأشار   •

 معظم وظائف الموارد البشریة، لكن نجاح التطبیق یعتمد على جودة البیانات وملاءمة التقنیة لطبیعة الوظیفة.

 

 

 المتغیر التابع .2.3
 

تمثل ممارسات إدارة الموارد البشریة مجموعة الأنشطة والعملیات التي تقوم بھا المنظمة لاستقطاب رأس  

المال البشري وتطویره والاحتفاظ بھ بما یحقق أھدافھا الاستراتیجیة. وتقاس فعالیة ھذه الممارسات في الدراسة 

 الحالیة من خلال أربعة أبعاد:

 • كفاءة الاستقطاب والتوظیف: سرعة ودقة الوصول إلى المرشحین الأنسب وتقلیل تكلفة التعیین.

 • جودة التدریب والتطویر: مدى ملاءمة البرامج التدریبیة لاحتیاجات الموظفین الفعلیة وأثرھا على الأداء. 

 • موضوعیة تقییم الأداء: اعتماد التقییم على بیانات ومقاییس فعلیة بدلاً من الانطباعات الشخصیة. 

 • الاحتفاظ بالموظفین: قدرة المنظمة على تقلیل معدل دوران العمل والمحافظة على الكفاءات.

أن الأنظمة الإلكترونیة للموارد البشریة غیرت طبیعة ھذه الممارسات    Stone et al. (2015)وقد أوضح  

 جوھریاً، إلا أن قبول العاملین لھذه الأنظمة وفعالیتھا یتأثران بعوامل تنظیمیة وثقافیة متعددة.

 

 العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع .2.4
 

 تناولت عدة دراسات العلاقة بین استخدام الذكاء الاصطناعي وفعالیة ممارسات الموارد البشریة:

الذكاء :  Tambe, Cappelli & Yakubovich (2019)دراسة   تطبیق  تواجھ  التي  التحدیات  حللت 

الاصطناعي في الموارد البشریة، وخلصت إلى أن ھذه التقنیات تحسن سرعة ودقة القرارات، لكن خصوصیة 
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بیانات الموظفین وتعقید الظواھر السلوكیة وقلة البیانات التاریخیة في بعض الوظائف تحد من الأثر الإیجابي 

 المتوقع، واقترحت مساراً عملیاً للتطبیق المتدرج.

الاصطناعي :  Vrontis et al. (2022)دراسة   بالذكاء  المتعلقة  للأدبیات  شاملة  منھجیة  مراجعة  قدمت 

والروبوتات والتقنیات المتقدمة في إدارة الموارد البشریة، وأكدت وجود علاقة إیجابیة بین تبني ھذه التقنیات 

مدى جاھزیة المنظمة وكفاءات العاملین   وتحسن مخرجات الموارد البشریة، مع تنبیھھا إلى أن الأثر یتوسط فیھ

 الرقمیة. 

البشریة :  Budhwar et al. (2022)دراسة   الموارد  إدارة  سیاق  في  والتحدیات  الفرص  على  ركزت 

الدولیة، وبینت أن الذكاء الاصطناعي یعزز فعالیة الاستقطاب والتقییم عبر الحدود، لكن الاختلافات الثقافیة 

 ات. والتنظیمیة والقانونیة بین الدول تشكل تحدیاً جوھریاً أمام توحید التطبیق

راجعت أدبیات الإدارة الرقمیة للموارد البشریة وتجربة الموظف، :  Nawaz & Gomes (2019)دراسة  

تواصل  یصاحبھما  عندما  الموظف ورضاه  تجربة  یحسنان  الاصطناعي  والذكاء  الرقمنة  أن  إلى  وخلصت 

 واضح ودعم إداري.

ویتضح من مجمل ھذه الدراسات وجود اتفاق عام على العلاقة الإیجابیة بین استخدام تقنیات الذكاء الاصطناعي  

التقنیة،  فیھا  المطبقة  للوظیفة  تبعاً  العلاقة  ھذه  قوة  في  تباین  مع  البشریة،  الموارد  إدارة  ممارسات  وفعالیة 

بة، وھو ما تسعى الدراسة الحالیة لاختباره في  وجاھزیة المنظمة، والضوابط الأخلاقیة والتنظیمیة المصاح

 البیئة السعودیة.

 

 الخاتمة  .2.5
 

استعرض ھذا الفصل الإطار النظري والدراسات السابقة المتعلقة بمتغیري الدراسة، حیث تبین أن تقنیات 

الذكاء الاصطناعي بأبعادھا المختلفة (الفرز الآلي، التعلم الآلي، النماذج التنبؤیة، أنظمة التخصیص) أصبحت 

یات تدعم وجود أثر إیجابي لھذه التقنیات على مكوناً أساسیاً في ممارسات الموارد البشریة الحدیثة، وأن الأدب

كفاءة الاستقطاب وجودة التدریب وموضوعیة التقییم والاحتفاظ بالموظفین. وفي المقابل، كشفت الدراسات  

العنصر الإنساني والجاھزیة  البیانات وفقدان  بالتحیز الخوارزمي وخصوصیة  عن تحدیات جوھریة تتعلق 

الیة عن الدراسات السابقة بتركیزھا على البیئة السعودیة في ظل توجھات رؤیة التقنیة. وتتمیز الدراسة الح
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، وبتقدیمھا نموذجاً متكاملاً یربط أبعاد الذكاء الاصطناعي بأبعاد فعالیة ممارسات الموارد البشریة، 2030

 وھو ما یمھد للفصول التالیة من المشروع.
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 الفصل الثالث: منھجیة الدراسة .3
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المقدمة:  .3.1
 

یتناول ھذا الفصل الإجراءات المنھجیة التي اعتمدتھا الدراسة لتحقیق أھدافھا والإجابة عن أسئلتھا واختبار  

فرضیاتھا؛ حیث یعرض التعریفات الإجرائیة لمتغیرات البحث، وتصمیم البحث وفق نموذج بصلة البحث، 

وأنوا البیانات،  جمع  وطریقة  العینات،  أخذ  وتقنیات  وطرق  البحث  ثم ومجتمع  المستخدمة،  البیانات  ع 

 إجراءات التحلیل الإحصائي، ویخُتتم الفصل بخاتمة تلخص ما ورد فیھ. 

 

 التعریفات الإجرائیة لمتغیرات البحث .3.2
 

الاستثماریة   الشركات  استخدام  درجة  إجرائیاً  بھا  یقُصد  المستقل):  (المتغیر  الاصطناعي  الذكاء  تطبیقات 

السعودیة محل الدراسة للأدوات والأنظمة الذكیة في أعمال إدارة الموارد البشریة، مقاسةً باستجابات أفراد  

 اد:العینة على عبارات المحور الأول من الاستبانة، وتشمل أربعة أبع
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الذكیة في فرز طلبات  1 الأنظمة  الشركة على  اعتماد  الذاتیة: درجة  السیر  وأنظمة فرز  الذكي  التوظیف   .

 التوظیف وترشیح المتقدمین وإجراء التقییمات الأولیة.

استفسارات 2 على  تجیب  محادثة  لروبوتات  الشركة  توفیر  درجة  الموظفین:  وخدمة  المحادثة  روبوتات   .

 الموظفین وتسھّل خدماتھم الذاتیة.

القوى 3 التنبؤ باحتیاجات  البیانات في  العاملة: درجة استخدام الشركة لتحلیلات  للقوى  التنبؤیة  التحلیلات   .

 العاملة ومعدلات الدوران.

. منصات التعلم التكیفي: درجة توفیر الشركة لمنصات تعلم إلكتروني تقترح البرامج التدریبیة والمسارات  4

 المھنیة بحسب احتیاج كل موظف.

ممارسات إدارة الموارد البشریة (المتغیر التابع): یقُصد بھا إجرائیاً درجة التطور المتحقق في ممارسات إدارة  

العینة على عبارات  أفراد  باستجابات  مقاسةً  الذكاء الاصطناعي،  تطبیقات  استخدام  نتیجة  البشریة  الموارد 

ب والاختیار والتعیین، والتدریب وتنمیة الموارد المحور الثاني من الاستبانة، وتشمل أربعة أبعاد: الاستقطا

 البشریة، وإدارة وتقییم الأداء، وتخطیط الموارد البشریة واتخاذ القرار.

 

 تصمیم البحث (بصلة البحث) .3.3
 

 Saundersالذي قدمھ  )  Research Onionاعتمدت الدراسة في تصمیمھا على نموذج بصلة البحث (

للبحث في طبقات متتابعة من الخارج إلى الداخل، وذلك على  المنھجیة  وزملاؤه، والذي یصور القرارات 

 النحو الموضح في الجدول الآتي:

 المبرر  اختیار الدراسة طبقة البصلة 

قیاس العلاقة بین المتغیرات قیاساً كمیاً   ) Positivismالفلسفة الوضعیة ( فلسفة البحث 
 ً  موضوعیاً واختبار الفرضیات إحصائیا

الانطلاق من الأدبیات والدراسات   ) Deductiveالاستنباطي (  منھج الاستدلال
السابقة لبناء الفرضیات ثم اختبارھا  

 ً  میدانیا
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ملاءمتھ لجمع البیانات من عینة واسعة  )Surveyالمسح المیداني ( استراتیجیة البحث 
 وتعمیم النتائج على مجتمع الدراسة 

-Monoكمي أحادي الأسلوب ( خیار المنھج
method Quantitative ( 

الاعتماد على الاستبانة أداةً وحیدة 
 لجمع البیانات الأولیة 

جمع البیانات في فترة زمنیة واحدة  ) Cross-sectionalمقطعي ( الأفق الزمني 
 م 2026خلال العام 

استبانة إلكترونیة وتحلیل بـ   الأسالیب والإجراءات 
SPSS 

كفاءة الوصول لأفراد العینة وسرعة 
 المعالجة الإحصائیة 

 من إعداد الباحث -): تصمیم البحث وفق نموذج بصلة البحث  1جدول (

 
 
 :مجتمع البحث وطرق وتقنیات أخذ العینات .3.4
 

مجتمع البحث: یتكون مجتمع البحث من العاملین في إدارات الموارد البشریة والإدارات المساندة والمشرفین 

 على مبادرات التحول الرقمي في الشركات الاستثماریة العاملة بمدینة الریاض في المملكة العربیة السعودیة. 

عینة البحث وطریقة اختیارھا: نظراً لصعوبة حصر جمیع مفردات المجتمع حصراً دقیقاً، اعتمدت الدراسة 

أسلوب العینة العشوائیة البسیطة من الشركات التي أمكن الوصول إلیھا؛ حیث وُزعت الاستبانة إلكترونیاً على 

حلیل، وھو حجم یفي بمتطلبات التحلیل ) استبانة صالحة للت150) مفردة من مجتمع الدراسة، واسترُد (200(

 الإحصائي المستخدم في الدراسة. 

 

 :طریقة جمع البیانات .3.5
 

اعتمدت الدراسة الاستبانة أداةً رئیسة لجمع البیانات الأولیة؛ حیث صُممت استبانة إلكترونیة مكونة من قسمین:  

والثاني  الوظیفي)،  المسمى  الخبرة،  سنوات  العلمي،  المؤھل  العمر،  (الجنس،  الدیموغرافیة  للبیانات  الأول 

. وللتحقق من صدق الأداة عُرضت على ) عبارة وفق مقیاس لیكرت الخماسي 16لمحوري الدراسة بواقع (

عدد من المحكمین من ذوي الاختصاص لإبداء ملاحظاتھم على وضوح العبارات وانتمائھا لأبعادھا، فیما 
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تحُُقق من ثباتھا بتطبیقھا على عینة استطلاعیة واحتساب معامل ألفا كرونباخ، وتعُد الأداة ثابتة إذا تجاوز 

 ).0.70المعامل (

 

 أنواع البیانات: .3.6
 

البیانات الأولیة: وھي البیانات التي تجُمع مباشرة من أفراد عینة الدراسة من خلال الاستبانة المصممة لھذا  

 الغرض. 

البیانات الثانویة: وتشمل الكتب والدوریات العلمیة المحكمة والرسائل الجامعیة والتقاریر المتخصصة ذات  

 الصلة بموضوع الدراسة، وقد استخُدمت في بناء الإطار النظري والدراسات السابقة وتطویر أداة الدراسة. 

 

 إجراءات التحلیل الإحصائي: .3.7
 

 وذلك عبر الأسالیب الآتیة: )، SPSSتعُالجَ البیانات باستخدام برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة (

 . التكرارات والنسب المئویة لوصف الخصائص الدیموغرافیة لأفراد العینة. 1

 . المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لتحدید اتجاھات إجابات أفراد العینة نحو عبارات المحاور. 2

 للتحقق من ثبات أداة الدراسة. ) Cronbach’s Alpha. معامل ألفا كرونباخ (3

4) بیرسون  ارتباط  الدراسة والتحقق من صدق الاتساق  )  Pearson. معامل  بین متغیري  العلاقة  لقیاس 

 الداخلي. 

 ). α ≤ 0.05. تحلیل الانحدار الخطي البسیط والمتعدد لاختبار فرضیات الدراسة عند مستوى معنویة (5
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 الخاتمة:  .3.8
 

عرض ھذا الفصل الإجراءات المنھجیة للدراسة؛ إذ حُددت التعریفات الإجرائیة لمتغیراتھا وأبعادھا، واعتمُد 

التصمیم الكمي وفق نموذج بصلة البحث بفلسفة وضعیة ومنھج استنباطي واستراتیجیة مسح میداني مقطعي،  

یاض وعینة عشوائیة بسیطة منھم، وجُمعت وحُدد مجتمع الدراسة بالعاملین في الشركات الاستثماریة بمدینة الر

البیانات باستبانة إلكترونیة تحققت الدراسة من صدقھا وثباتھا، على أن تحُلَّل البیانات بالأسالیب الإحصائیة  

برنامج   والاستدلالیة عبر  التحلیل .  SPSSالوصفیة  نتائج  یعرض  الذي  الرابع  للفصل  الفصل  ھذا  ویمھد 

 الإحصائي ومناقشتھا. 
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 ومناقشة النتائج التحلیل الإحصائي الفصل الرابع:  .4
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 المقدمة:  .4.1
 

یتناول ھذا الفصل نتائج التحلیل الإحصائي للبیانات التي تم جمعھا من خلال الاستبانة الإلكترونیة؛ حیث یتم 

الوصفي  والإحصاء  الدراسة،  لأداة  والثبات  الصدق  واختبارات  الدراسة،  عینة  توصیف خصائص  عرض 

 لمتغیرات الدراسة، واختبار الفرضیات باستخدام تحلیل الانحدار الخطي.

 

 والإحصائیات الوصفیة:توصیف عینة الدراسة   .4.2
 

) على  الإلكترونیة  الاستبانة  توزیع  والإدارات  200تم  البشریة  الموارد  إدارات  في  العاملین  من  موظف   (

)  150المساندة في الشركات الاستثماریة بمدینة الریاض. وقد بلغ عدد الاستجابات الصحیحة والقابلة للتحلیل (

 العینة حسب الخصائص الدیموغرافیة:%). والجدول التالي یوضح توزیع أفراد 75استبانة بنسبة استجابة (

 النسبة المئویة العدد  الخصائص الدیموغرافیة

 % 61.3 92 الجنس: ذكر

 % 38.7 58 الجنس: أنثى 

 % 30 45 سنة 30الفئة العمریة: أقل من 

 % 34.7 52 سنة 39 - 30من 

 % 25.3 38 سنة 49 - 40من 

 % 10 15 سنة فأكثر  50

 ): توزیع أفراد العینة حسب الخصائص الدیموغرافیة 2جدول (
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 والثبات لأداء الدراسة: اختبارات الصدق  .4.3
 

تم التحقق من صدق وثبات أداة الدراسة (الاستبانة) من خلال عرضھا على عدد من المحكمین المتخصصین 

الأداة  ثبات  قیاس  وتم  استطلاعیة.  عینة  على  وتطبیقھا  العلمي،  والبحث  البشریة  الموارد  إدارة  مجال  في 

) كرونباخ  ألفا  معامل  الدا)  Cronbach’s Alphaباستخدام  الاتساق  یقیس  الجدول الذي  للعبارات.  خلي 

 التالي یوضح معاملات الثبات:

 مستوى الثبات  معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات  الأبعاد

 مرتفع 0.856 8 تطبیقات الذكاء الاصطناعي (إجمالي)

 مرتفع 0.841 8 ممارسات إدارة الموارد البشریة (إجمالي)

 مرتفع 0.865 16 الأداة ككل

 ): معاملات ثبات أداة الدراسة 3جدول (

)، مما یدل على تمتع أداة الدراسة  0.70یتضح من الجدول أن جمیع معاملات الثبات تجاوزت الحد المقبول (

 بدرجة عالیة من الثبات وصلاحیتھا للتطبیق المیداني.

 
 اختبار الفرضیات: .4.4

 
) والمتعدد عند مستوى معنویة  البسیط  الخطي  الانحدار  تحلیل  باستخدام  الدراسة  اختبار فرضیات  ≤   αتم 

 )، والنتائج موضحة في الجدول الآتي:0.05

 النتیجة ) pالدلالة ( )βمعامل الأثر (  الفرضیة 

H1 :  الأثر الكلي لتطبیقات الذكاء الاصطناعي في
 ممارسات إدارة الموارد البشریة

0.927 p < 0.001  مقبولة 

H1-1 : أثر الذكاء الاصطناعي في الاستقطاب والاختیار
 والتعیین

0.834 p < 0.001  مقبولة 
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H1-2 : أثر الذكاء الاصطناعي في التدریب وتنمیة الموارد
 البشریة 

0.756 p < 0.001  مقبولة 

H1-3 :0.892 أثر الذكاء الاصطناعي في إدارة وتقییم الأداء p < 0.001  مقبولة 

H1-4 :  أثر الذكاء الاصطناعي في تخطیط الموارد واتخاذ
 القرار 

0.748 p < 0.001  مقبولة 

 ): نتائج اختبار فرضیات الدراسة4جدول (

 

 مناقشة النتائج: .4.5
 

استناداً إلى النتائج التي تم التوصل إلیھا، یمكن استخلاص أن تطبیقات الذكاء الاصطناعي لھا دور محوري 

وجاء أعلى أثر على )،  β = 0.927في تطویر ممارسات إدارة الموارد البشریة؛ إذ جاء الأثر الكلي مرتفعاً (

).  β = 0.834طاب والاختیار والتعیین (یلیھ الاستق )  β = 0.892مستوى الأبعاد في إدارة وتقییم الأداء (

في   خاصة  معقولة،  بدرجة  التطبیقات  ھذه  تتبنى  السعودیة  الاستثماریة  الشركات  أن  إلى  النتائج  تشیر  كما 

وآخرین   Vrontisمجالات الاستقطاب والاختیار وإدارة الأداء، وھو ما یتسق مع ما توصلت إلیھ دراسات  

 ثر إیجابي لھذه التقنیات مع تباین نضج التطبیق بین الوظائف. ) من أ2019وآخرین ( Tambe) و2022(
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 : حدود البحث والتوصیات والاستنتاجاتالفصل الخامس:  .5
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 المقدمة:  .5.1
 

یعرض ھذا الفصل الختامي حدود البحث التي تؤطر نطاق تعمیم نتائجھ، ثم یستخلص أبرز الاستنتاجات التي  

توصلت إلیھا الدراسة في ضوء نتائج التحلیل الإحصائي ومناقشتھا، وینتھي بمجموعة من التوصیات العملیة 

قترحات لدراسات مستقبلیة تبني على  الموجھة لصناع القرار في الشركات الاستثماریة السعودیة، إضافة إلى م

 ما توصلت إلیھ الدراسة الحالیة. 

 

 حدود البحث: .5.2
 

 تتمثل حدود البحث التي ینبغي مراعاتھا عند تفسیر النتائج وتعمیمھا فیما یأتي: 

• الحدود الموضوعیة: اقتصرت الدراسة على قیاس أثر أربعة أبعاد لتطبیقات الذكاء الاصطناعي (التوظیف 

الموارد  أربع ممارسات لإدارة  التكیفي) في  التعلم  التنبؤیة، منصات  التحلیلات  المحادثة،  الذكي، روبوتات 

ا كالذكاء الاصطناعي  أو ممارسات أخرى  تطبیقات  تتناول  ولم  أو  البشریة،  السیاسات  لتولیدي في صیاغة 

 ممارسات التعویضات والمزایا. 

• الحدود المكانیة: طُبقت الدراسة على الشركات الاستثماریة بمدینة الریاض فقط، مما یستدعي الحذر عند 

 تعمیم النتائج على مناطق أخرى من المملكة أو على قطاعات مغایرة.

المساندة  والإدارات  البشریة  الموارد  إدارات  وموظفي  مدیري  على  العینة  اقتصرت  البشریة:  الحدود   •

والمشرفین على مبادرات التحول الرقمي، ولم تشمل وجھات نظر الموظفین المستفیدین من ھذه الخدمات في  

 الإدارات الأخرى.

م (تصمیم مقطعي)، ولا تعكس 2026• الحدود الزمانیة: جُمعت البیانات خلال فترة زمنیة واحدة في العام  

 النتائج التغیرات التي قد تطرأ على مستوى التبني والأثر عبر الزمن.

• الحدود المنھجیة: اعتمدت الدراسة على الاستبانة أداةً وحیدة لجمع البیانات، وما یرتبط بھا من احتمالیة 

 التحیز في الإجابات الذاتیة لأفراد العینة. 
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 الاستنتاجات: .5.3
 

 في ضوء نتائج التحلیل الإحصائي، خلصت الدراسة إلى الاستنتاجات الآتیة: 

في تطویر ممارسات  1 الذكاء الاصطناعي مجتمعةً  لتطبیقات  . وجود أثر إیجابي قوي ذي دلالة إحصائیة 

وھو ما یؤكد أن الاستثمار في ھذه )،  β = 0.927إدارة الموارد البشریة بالشركات الاستثماریة السعودیة (

 التقنیات ینعكس مباشرة على كفاءة العمل الإداري.

مما یدل )،  β = 0.892. جاء أثر الذكاء الاصطناعي في إدارة وتقییم الأداء في المرتبة الأولى بین الأبعاد (2

 على أن الأنظمة الذكیة أسھمت في جعل التقییم أكثر موضوعیة واستناداً إلى البیانات. 

وھو ما یعكس النضج النسبي لأنظمة )،  β = 0.834. حقق بعُد الاستقطاب والاختیار والتعیین أثراً مرتفعاً (3

 الفرز الآلي والتقییمات الأولیة الذكیة في الشركات محل الدراسة. 

وفي تخطیط الموارد  )  β = 0.756. جاء أثر الذكاء الاصطناعي في التدریب وتنمیة الموارد البشریة (4

إیجابیاً ومعنویاً وإن كان أقل نسبیاً من البعدین السابقین، مما یشیر إلى وجود )  β = 0.748واتخاذ القرار (

 مساحة أكبر للتطویر في ھذین المجالین.

. تتبنى الشركات الاستثماریة السعودیة تطبیقات الذكاء الاصطناعي بدرجة معقولة تنسجم مع توجھات رؤیة 5

والاستراتیجیة الوطنیة للبیانات والذكاء الاصطناعي، مع تفاوت في نضج التطبیق بین الوظائف   2030المملكة  

 المختلفة. 

للأداة ككل)، مما یعزز موثوقیة النتائج   0.865. تمتعت أداة الدراسة بمستویات ثبات مرتفعة (ألفا كرونباخ  6

 وقابلیة النموذج البحثي لإعادة التطبیق في دراسات لاحقة. 

 

 التوصیات: .5.4
 

 بناءً على الاستنتاجات السابقة، توصي الدراسة بما یأتي:

. زیادة الاستثمار في تطبیقات الذكاء الاصطناعي وتطویرھا، مع إعطاء أولویة للأبعاد الأقل نضجاً كمنصات 1

 التعلم التكیفي والتحلیلات التنبؤیة لتخطیط القوى العاملة.
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. توفیر برامج تدریبیة متخصصة للعاملین في إدارات الموارد البشریة لرفع جاھزیتھم الرقمیة وتمكینھم من  2

 التعامل الفاعل مع الأنظمة الذكیة وتفسیر مخرجاتھا. 

بما یضمن 3 البشریة،  الموارد  الذكاء الاصطناعي في قرارات  . وضع سیاسات واضحة لحوكمة استخدام 

 العدالة والشفافیة وقابلیة تفسیر القرارات الخوارزمیة وحمایة خصوصیة بیانات الموظفین.

. بناء مؤشرات قیاس واضحة للعائد من الاستثمار في تقنیات الذكاء الاصطناعي بما یدعم ترشید قرارات 4

 التوسع في تبنیھا.

. التدرج في تطبیق الحلول الذكیة مع الإبقاء على الدور الإشرافي للعنصر البشري في القرارات الحساسة  5

 كالتعیین وإنھاء الخدمات وتقییم الأداء.

التكامل بین إدارات الموارد البشریة وإدارات تقنیة المعلومات والتحول الرقمي لضمان ملاءمة 6 . تعزیز 

 الحلول المتبناة لاحتیاجات العمل الفعلیة. 

 

 الدراسات المستقبلیة المقترحة:  .5.5
 

• إجراء دراسات مماثلة على قطاعات أخرى (الصحي، التعلیمي، الصناعي) وفي مناطق مختلفة من المملكة 

 لتوسیع قابلیة تعمیم النتائج.

• دراسة أثر الذكاء الاصطناعي التولیدي تحدیداً في وظائف الموارد البشریة بوصفھ تطوراً حدیثاً لم تفصّلھ 

 الدراسة الحالیة.

 تتتبع تطور الأثر عبر الزمن بدلاً من التصمیم المقطعي. ) Longitudinal• إجراء دراسات طولیة (

 • دراسة المتغیرات الوسیطة والمعدلة في العلاقة، كجاھزیة المنظمة، والثقافة التنظیمیة، ومقاومة التغییر. 

 • استخدام مناھج مختلطة (كمیة ونوعیة) تجمع بین الاستبانة والمقابلات المتعمقة لفھم أعمق لتجارب التطبیق. 
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 الملاحق 
 ): استبانة الدراسة1ملحق (

 أخي الكریم / أختي الكریمة،

الموارد  الذكاء الاصطناعي في تطویر ممارسات إدارة  الباحث بإجراء دراسة بعنوان: "أثر تطبیقات  یقوم 

البشریة"، ونظراً لما تتمتعون بھ من خبرة، نأمل التكرم بالإجابة على عبارات الاستبانة بدقة وموضوعیة، 

 حث العلمي. علماً بأن البیانات ستعُامل بسریة تامة ولن تسُتخدم إلا لأغراض الب

 القسم الأول: البیانات الدیموغرافیة

المؤھل العلمي: (دبلوم فأقل    -فأكثر)    50/    49-40/    39-30/    30العمر: (أقل من    -الجنس: (ذكر / أنثى)  

المسمى الوظیفي:   -)  10/ أكثر من    10- 5/    5سنوات الخبرة: (أقل من    -بكالوریوس / ماجستیر / دكتوراه)    /

 (موظف / مشرف / مدیر). 

 القسم الثاني: محاور الاستبانة

)  3) موافق، ( 4) موافق بشدة، ( 5یرُجى تحدید درجة موافقتك على كل عبارة وفق مقیاس لیكرت الخماسي: (

 ) غیر موافق بشدة. 1) غیر موافق، (2محاید، (

 المحور الأول: تطبیقات الذكاء الاصطناعي (المتغیر المستقل)

 العبارة  م

 تستخدم الشركة أنظمة ذكیة لفرز السیر الذاتیة وترشیح المتقدمین للوظائف.  1

 تعتمد الشركة على أدوات الذكاء الاصطناعي في إجراء التقییمات الأولیة للمرشحین. 2
 للإجابة على استفسارات الموظفین.) Chatbotsتوفر الشركة روبوتات محادثة ( 3

 تسُتخدم روبوتات المحادثة في تسھیل إجراءات الخدمة الذاتیة للموظفین. 4

 تعتمد الشركة على التحلیلات التنبؤیة في توقع احتیاجاتھا من القوى العاملة.  5

 تسُتخدم تحلیلات البیانات في التنبؤ بمعدلات دوران الموظفین والاحتفاظ بھم. 6

توفر الشركة منصات تعلم إلكتروني تكیفیة تقترح برامج تدریبیة بحسب احتیاج كل  7
 موظف.

 تسُتخدم أدوات الذكاء الاصطناعي في تصمیم مسارات التطویر المھني للموظفین. 8
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 المحور الثاني: ممارسات إدارة الموارد البشریة (المتغیر التابع)

 العبارة  م
 أسھمت تقنیات الذكاء الاصطناعي في تقلیص الوقت اللازم لإتمام عملیات التوظیف. 9

 حسّنت التقنیات الذكیة دقة اختیار المرشحین الملائمین لمتطلبات الوظائف.  10

 أسھمت التقنیات الذكیة في رفع كفاءة البرامج التدریبیة وملاءمتھا للاحتیاج الفعلي. 11

 زادت فاعلیة تقییم أثر التدریب بعد استخدام الأدوات الذكیة. 12

 أصبح تقییم أداء الموظفین أكثر موضوعیة باستخدام الأنظمة الذكیة. 13

 توفر الأنظمة الذكیة تغذیة راجعة مستمرة تدعم تحسین أداء الموظفین. 14

 حسّنت التحلیلات الذكیة دقة تخطیط الاحتیاجات المستقبلیة من الموارد البشریة.  15

أصبحت قرارات إدارة الموارد البشریة أكثر استناداً إلى البیانات بعد تبنيّ ھذه   16
 التقنیات. 

 

 ): جدول أدوات البحث2ملحق (

 یوضح الجدول الآتي توزیع عبارات أداة الدراسة (الاستبانة) على متغیرات الدراسة وأبعادھا: 

 أرقام العبارات  عدد العبارات  البعُد المتغیر
تطبیقات الذكاء الاصطناعي (المتغیر 

 المستقل)
التوظیف الذكي وأنظمة فرز 

 السیر الذاتیة 
2 1-2 

روبوتات المحادثة وخدمة   
 الموظفین 

2 3-4 

 6-5 2 التحلیلات التنبؤیة للقوى العاملة  

 8-7 2 منصات التعلم التكیفي  

ممارسات إدارة الموارد البشریة 
 (المتغیر التابع)

 10-9 2 الاستقطاب والاختیار والتعیین

 12-11 2 التدریب وتنمیة الموارد البشریة 

 14-13 2 إدارة وتقییم الأداء 
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تخطیط الموارد البشریة واتخاذ   
 القرار 

2 15-16 

  16  المجموع 

 المصدر: من إعداد الباحث بالاستناد إلى الدراسات السابقة. 
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