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 المستخلص

أستخدام   تحديد  إلى  البحث  هذا    يهدف 

بأبعاده   الاصطناعي  الذكاء  تطبيقات 

التأثير   الجهد،  توقعات  الأداء،  )توقعات 

 الاجتماعي، تسهيل الظروف( 

مفردة من العاملين بإدارة الموارد البشررررررال   328وتأثيرها علي إدارة الموارد البشررررررال، بالتطبي  على 

داخل شرررررركات الاتبرررررالات برمهورال مبرررررر العرخيلم وقد ت  اسرررررتخدام أسرررررلو  الا حدار المتعدد 

(م وأظهرت النتراج   Spss V.25لاختبرار ررو  البحرث عن يرا  اسرررررررررررررتخردام ال ر رام  ا  برررررررررررررا   )

 بعاده علي إدارة الموارد البشرالمعنوي بين أستخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي بأتأثير وجود 

: )توقعرات الأداء، توقعرات الجهرد ، الترأثير الاجتمراعي ، تسرررررررررررررهيرل الظروف ، إدارة  كلمات مفتااته ا 

 الموارد البشرال(م

Abstract 

This research aims to identify the use of artificial intelligence applications in its 

dimensions (performance expectancy, effort expectancy, social influence, and 

facilitating conditions) and their impact on human resource management. The study 

was applied to a sample of 328 employees working in human resource management 

within telecommunications companies in the Arab Republic of Egypt. Multiple 

regression analysis was employed to test the research hypotheses using the statistical 

software (SPSS V.25). The results showed a significant direct effect between the use 

of artificial intelligence applications in its dimensions and human resource 

management. 

Keywords: (performance expectations, effort expectations, social influence, 

facilitating conditions, human resources management)م 
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مفقدفةم

ا، ليبرررربا من أبرت التقنيات الة  تسرررراه   ي إعادة تشرررر يل   ا سرررررمعا يشررررهد الذكاء الاصررررطناعي تطورا

عرف الذكاء الاصررطناعي بقدرتى على محاكاة القدرات البشرررال   العديد من البررناعات وااجالاتم ير

مثرررل التعل ، التحليرررل، واتخرررات القرارات بنررراءا على البيرررا رررات المترررا رررلم  يرررث أصررررررررررررربحررر  تطبيقرررات 

الذكاء الاصرررررطناعي متواجدة  ي العديد من القطاعات مثل، والترارة، والبرررررناعل، والتعلي ، مما  

يعزت من قدرتها على تحسررررررررين ال فاءة وتقليل التعالي م يعت ر الذكاء الاصررررررررطناعي أداة محورال  ي  

 Brynjolfsson & McAfee, 2017)التنبؤ بالاتراهات المستقبليلم)

ا،    كبيرا
ا

عد إدارة الموارد البشرررررال  ي عبررررر الذكاء الاصررررطناعي من ااجالات الة  شررررهدت تحولا
ر
كما ت

 يث أصرررررررررربا الذكاء الاصررررررررررطناعي أداة رجوسرررررررررريل لتحسررررررررررين ال فاءة وتاادة رعاليل العمليات داخل  

المؤسرررررررررسررررررررراتم من خالا تطبيقات الذكاء الاصرررررررررطناعي، يم ن لأقسرررررررررام الموارد البشررررررررررال تحسرررررررررين  

ت التوظي ، مثرررل اسرررررررررررررتخررردام خوارتميرررات التعل  ايلي لتحليرررل السرررررررررررررير الرررذاتيرررل واختيرررار  عمليرررا

سرتخدم الذكاء الاصرطناعي  ي تحليل بيا ات  ا م  متطلبات الوظاج م كما ير المرشريين الأكرر توارقا

الموظفين لتحديد ا تياجات التدراب، وتحسررررين برام  التقيي  المسررررتمر، با  ررررارل إلى مسرررراعدة  

 ي اتخرررات قرارات أكرر دقرررل بشرررررررررررررررأن اللرقيرررات أو التلييرات التنظيميرررلم عاوة على تلررر ،   المرررديران

سره   ي تحسرين تررخل الموظ  بشرعل عام، من خالا أتمتل العديد  يم ن للذكاء الاصرطناعي أن ير

من المهررام ا داراررل، ممررا يقيا للقررادة اللركيت على اسرررررررررررررلراتيريررات تطوار الموارد البشرررررررررررررراررل وتحقي   

 .(Marler & Parry, 2020) داف التنظيميلالأه

  ي كيفيل إدارة الموارد البشررررال واتخات  
ا

هذا التوسررر   ي اسرررتخدام الذكاء الاصرررطناعي يع ي تحولا

 .القرارات  ي عبر الت نولوجيا

وخررذلرر  تسررررررررررررر ي البررا ثررل من خالا بح هررا اليررالي إلى التعرف على الثقررارررل التنظيميررل وتررأثيرهررا علي 

 ممارسات إدارة الموارد البشرال للعاملين برهات مدينل أسوانم

:مالاطترمالنظريموبنتءمالتروض
ً
مأولا

 لمفاهي  البحث كالتالي:    
ا
 موجزا

ا
 تناول  البا ثل  ي هذا الجزء عر ا

 Artificial Intelligenceالذكاء الاصطناعي  -1

الذكاء الاصطناعي على أ ى "الذكاء الذي يظهر من خالا أ ظمل   (Huang and Rust, 2022) عرف

 ال مبيوتر الة  تحاك  الوظاج  ا دراكيل للإنسان، مثل القدرة على  ل المش ات"م
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(، رقرد عرروا الرذكراء الاصرررررررررررررطنراعي برأ رى "الرذكراء الرذي يظهر من خالا (Rahman et al., 2021أمرا  

ا بمثابل   عت ر أي ررررررا ايلات الة  تتمت  بخبرررررراجه مشررررررايهل لتل  الة  يمتل ها الذكاء البشررررررري، كما ير

 ظام وكيل تك  يعتمد على الت نولوجيا لت رار القدرات المعرريل للبشرررررررر بشرررررررعل مسرررررررتقل، يهدف  

 ص النراح بشعل أكرر رعاليل"متحقي  الأهداف وتعزاز رر 

( إلى أن الذكاء الاصرررررررررطناعي هو "أي ملل تسرررررررررتخدم خوارتميات أو Longoni et al., 2019وأشرررررررررار )

 مررراتح إ بررررررررررررررراجيرررل لأداء المهرررام ا دراكيرررل والمعرريرررل واايرررادثرررات الة  تشررررررررررررربرررى مرررا يقوم برررى العقرررل  

 البشري"م

ا، عرف ( الرذكراء الاصرررررررررررررطنراعي على أ رى "ملات تعر  جوا رب من   (Huang and Rust, 2018وأخيرا

 الذكاء البشري"م

لدراسةمم م
ً
وفقت الابعتدم فنم علىمفجموعةم الاعامتدم تمم للنظريةمممم(Liu et al., 2020)وقدم وفقتم

والتيمتعامدمعلىمأربعةمعوافلمرئيس ةمتؤثرمUTAUT) الموهدةملقبولمواساخداممالاكنولوج تم)م

الاوقعت م بتلأداء،م الماعلقةم الاوقعت م وهي:م الاصطنتعي،م الذكتءم تكنولوج تم اساخدامم فيم

 الماعلقةمبتلجهد،مالاأثيرمالاجامتعي،موتسه لمالظروف.موقدمتنتولتهممالبتهثةمكتلاتي:

 توقعمالأداءم ▪

يشير إلى مدى اعتقاد المستخدم بأن استخدام الت نولوجيا سوساعده  ي تحقي   تاج  أر ل أو  

الة  تؤثر  ي   الرجوسيل  العامل أ د اايركات  اليوميلم يعد هذا  أو الأنشطل  العمل  أعلى  ي  أداء 

ع قادرة  الت نولوجيا  كا    كلما  أ ى  الأرراد  يعتقد  الت نولوجيا،  يث  استخدام  قرار  لى اتخات 

واستخدامها لها  قبوله   ا تماليل  تادت  الأداء،  عررى  Alalwan et al., 2016)  .تحسين  كما  (م 

(Venkatesh et al., 2003( )Marchewka and Kostiwa, 2014   يها ( بأ ى "الدرجل الة  يعتقد 

ء  الفرد أن استخدام النظام سوساعده على تحقي  معاسب  ي أداء الوظيفل"م كما يشير توق  الأدا

 Venkateshإلى "المدى الذي يعتقد ريى الفرد أن استخدام  ظام ما سوساعد  ي تحسين أداجى" )

et al., 2012 ) 

متوقعمالجهدم ▪

النظام، ومع ي  أو  الت نولوجيا  يمتل ى الأرراد  ولا مدى سهولل استخدام  الذي  التبور  هو 

ام) ا كبيرا  مدى اعتقاد المستخدم بأن استخدام هذه الت نولوجيا سيعون غير معقد أو يتطلب جهدا

James and Bewsell, 2023  "الت نولوجيا واستخدام  لقبولا  المو دة  "النظرال  لنموتح  ا  ورقا  )

 Alalwanرعلما كا   الت نولوجيا أسهل  ي الاستخدام، تادت ا تماليل تبنيها من قبل الأررادم )
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et al., 2016( كما عررها   )Venkatesh et al., 2003 باستخدام المرتبطل  السهولل  "درجل  بأ ى   )

 النظام"م

مالاأثيرمالاجامتعيم ▪

أو  الزماء  العاجلل،  الأصدقاء،  مثل  ايخران،  تأثير  مدى  الأرراد  ولا  يمتل ى  الذي  التبور  هو 

(  يث James and Bewsell, 2023 ااجتم  بشعل عام،  ي قراره  باستخدام ت نولوجيا معينلم )

كلما شعر الأرراد أن الأشخاص ااييطين يه  يتبنون أو يثقون  ي الت نولوجيا، تادت ا تماليل  

رف التأثير الاجتماعي بأ ى  Alalwan et al., 2016قبوله  واستخدامه  لهذه الت نولوجيام ) ( وقد عر

النظام  استخدام  عليى  يرب  أ ى  يعتقدون  المهمين  ايخران  أن  الفرد  يها  يدرك  الة   "الدرجل 

 ( Venkatesh et al., 2003الجديد"م )

 تسه لمالظروفمم ▪

استخدام  تسه   ي  الة   والدعاج   الموارد  تورر  مدى  الأرراد  ولا  يمتل ى  الذي  التبور  هو 

الت نولوجيا بسهوللم يشير هذا المفهوم إلى مدى تورر الدع  الفن ، الأدوات، أو البنيل التحتيل  

ااييطل  الظروف  كا    كلما  ورعاليلم  ساسل  أكرر  الت نولوجيا  استخدام  ترعل  الة   الاتمل 

 نولوجيا معينل مهيأة بشعل جيد، مثل تورر التدراب، الوصولا إلى ا  لر  ، أو الدع  الفن ، بت

ا لنموتح   عت ر هذا العامل من العوامل  قبولمالاكنولوج تتادت ا تماليل تبن  الأرراد لهام ورقا ، ير

 Alalwan etالرجوسيل الة  تؤثر  ي قرار الأرراد بقبن  الت نولوجيا واستخدامها بشعل مستمرم )

al., 2016  وعرف اي ا بأنها "الدرجل الة  يعتقد يها الفرد أن البنيل التحتيل التنظيميل والفنيل )

 (Venkatesh et al., 2003موجودة لدع  استخدام النظام" )

مHuman Resources Managementإدارةمالمواردمالبشريةم -2

المبممل   والاسلراتيريات  العمليات  من   
ا

متعاما ا  البشرال  ظاما الموارد  إدارة  ل مان  تعد 

التنظيميل   الأهداف  تحقي   يسه   ي  بما  المؤسسل،  البشرال داخل  للموارد  الفعّالا  الاستخدام 

وتعزاز الأداء المؤسس  م وتشمل هذه العمليات عدة مرالات رجوسيل، مثل التوظي ، والتدراب، 

سياسات وتطوار المهارات، وإدارة الأداء، إلى جا ب تحفيت الموظفين وتحسين بوئل العمل من خالا  

تنظيميل رعاللم كما تهدف إدارة الموارد البشرال إلى تحقي  تواتن ديناميع  بين متطلبات المؤسسل  

الوظيف  الر ا  مستوى  ومعزت  ا  تاجيل  على  ا  إيرابيا ينع ي  مما  الموظفين،   وا تياجات 

(Deogaonkar et al., 2020). 
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عرَّف إدارة الموارد البشرال ورقا )

ر
( بأنها  هج اسلراتيجي للتعامل م  الموظفين  Obeidat et al., 2018ت

العالميل   المنارسل  ولمقاومل  باستمرار  المتليرة  العماء  ا تياجات  لتلبيل  أر ل  أداء  لتحقي  

المناسب والتدراب والتطوار  التوظي   الدع  مثل  أ ظمل  البشرال  الموارد  إدارة  واايليل، تورر 

 وخناء ثقارل تنظيميلم 

ا لر)علي و   إدارةمالمواردمالبشريةكما تعرف   ( بأنها استخدام المورد البشري داخل  2019،  عبد اللهورقا

تقدي    المرتبات،  التعوا ات،  التنميل،  الأداء،  تقيي   التعيين،  عمليات  تل   ومشمل  المنظمل، 

 الخدمات الاجتماعيل والصييل للعاملين، وكذل  إجراء بحوث  ولا الأررادم 

ا بأنها عمليل اتخات القرارات الة  تؤثر بشعل مباشر على الأرراد أو القوى العاملل   عرّف أي ا
ر
كما ت

 (م2020 ي المنظمل )عنلر، 

من خالا التعرافررات السرررررررررررررررابقررل، يم ن القولا إن إدارة الموارد البشرررررررررررررراررل تمثررل الاهتمررام العررامررل  

بشرررررررررررررؤون الأرراد داخررررل المنظمررررل،  يررررث تركز على تلبيررررل ا تيرررراجرررراته  وتنميررررل مهرررراراته  وتحقي   

 (2018)رشيد،ر اه  

مالعلاقةمبينمأساخداممالذكتءمالاصطنتعيموادارةمالمواردمالبشرية -3

على التطبيقرات ااختلفرل للرذكراء الاصرررررررررررررطنراعي  ي Chaudhuri & Koirala, 2021) تركز دراسرررررررررررررل )

مررالات مثرل التوظي ، تحليرل البيرا رات المتعلقرل برالموظفين، وتحسرررررررررررررين إدارة الأداءم كمرا تنراق  

  .الدراسررررررل كي  يم ن للذكاء الاصررررررطناعي تحسررررررين كفاءة اتخات القرارات  ي إدارة الموارد البشرررررررال 

( ترأثير الت نولوجيرا بشرررررررررررررعرل عرام، والرذكراء Cascio & Montealegre, 2016كمرا تنراق  دراسرررررررررررررل )

الاصرررررررررررررطنرراعي بشرررررررررررررعررل خرراص، على هيعررل العمررل داخررل المنظمرراتم وتركز على كيفيررل تررأثير الررذكرراء  

ا على البشرررررررررر، مثل الأتمتل  ي تقيي  الأداء،   الاصرررررررررطناعي  ي الأدوار والمهام الة  كا   تعتمد سرررررررررابقا

سرررررتعر  التليرات الة  تطرأ على القوى العاملل اتخات القرارات التنظيميل، وإدارة المواهبم كما ت

( مراجعل شرراملل  Boddy & Roper, 2019بسرربب اسررتخدام هذه التقنيات، وكذل  تورر دراسررل )

بيات المتعلقل باسررررررررتخدام الذكاء الاصررررررررطناعي  ي إدارة الموارد البشرررررررررالم من خالا التطبيقات  للأد

اليراليرل للرذكراء الاصرررررررررررررطنراعي مثرل الأتمترل  ي التوظي ، تحليرل بيرا رات الموظفين، وتحسرررررررررررررين إدارة  

 الأداءم 

وبنتءمعلىمفتمسااااااابتمفنماسااااااااعراضمالدراسااااااات مالساااااااتبقة،مو ومفتم مكنمصااااااا ت ا مفيمالتروضمم

مالاتل ة:م

 يوجد ارتباط معنوي بين استخدام الذكاء الاصطناعي وادارة الموارد البشرالم :1ف
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الذكاء الاصررررررررطناعي بأبعاده )توقعات الأداء، توقعات الجهد،    يوجد تأثير معنوي لأسررررررررتخدام  :2ف

 التأثير الاجتماعي، تسهيل الظروف( علي إدارة الموارد البشرالم

مموينقسمم ذامالترضمكتلاتليم:

  .هناك تأثير معنوي لتوقعات الأداء على إدارة الموارد البشرية :أ2/ف
 .إدارة الموارد البشريةهناك تأثير معنوي لتوقعات الجهد على  :/ب2ف
 .هناك تأثير معنوي للتأثير الاجتماعي على إدارة الموارد البشرية :/ج2ف
 .الظروف على إدارة الموارد البشرية لتسهيلهناك تأثير معنوي   :/د2ف

وفيمضااااااااااااوءمفاتمتممعرضاااااااااااا متوصاااااااااااالاحمالباتهثاةماليماق را م مو  مالب ا ملاوضاااااااااااا  مالعلاقاةمبينمم

م(م1فاغيرا مالب  مكمتم ومفوضحمبتلشكلمرقمم)م

م

 ( 1شعل رق  )

 النموتح المقلرح للعاقل بين متليرات البحث

مالبا ثل بناء على الدراسات السابقل  من اعداد المصدرم:م

م:مفشكلةموتستؤلا مالب  م
ً
مثت  ت

عدّ إدارة الموارد البشرررررررررال من ااجالات الييوال  ي أي منظمل،  يث تسرررررررراه   ي تحقي  الأهداف  
ر
ت

الاسرررررررررررررلراتيريررررل للمنظمررررل من خالا تطوار وتحفيت ال فرررراءات البشرررررررررررررراررررلم شرررررررررررررهرررردت العررررديررررد من  

 ي مرموعررل من العمليررات ا داراررل، وم هررا  (AI) الررذكرراء الاصرررررررررررررطنرراعيالبرررررررررررررنرراعررات تطبي  تقنيررات  

  ي قطاذ الاتبررررالات الذي يعد من القطاعات تات التنارسرررريل  
ا
مرالا الموارد البشرررررالم وخبرررروصررررا

العاليل، ي قسررررب تطبي  الذكاء الاصررررطناعي  ي إدارة الموارد البشرررررال أهميل كبيرة  ي تحسررررين أداء 

ولدراسررررررل هذه المشررررررعلل رقد قام  البا ثل بعمل دراسررررررل اسررررررتطاعيل    .ا  تاجيلالعاملين وتاادة 
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العتفلينمم فنمفردة  30معو ل من  عينل موسرررررررررررة  بلر  التحديد الدقي  لمشررررررررررعلى الدراسررررررررررل على 

بلر  التحديد الدقي  لمشررررررررررعلى بتدارةمالمواردمالبشاااااااااريةمداالمصاااااااااركت مالاتصاااااااااتلا مالمصاااااااااريةمم

( وكان الهدف م ها ما  2024-12-15 ة     2024-11-25الدراسررررررل، وتم  هذه الدراسررررررل  ي الفلرة )

 يلي:

تحديد مدى استخدام الذكاء الاصطناعي  ي إدارة الموارد البشرال داخل شركات الاتبالات   م1

 المبرالم

 .تحليل دور تطبي  الذكاء الاصطناعي  ي تحسين كفاءة العاملين  ي قس  الموارد البشرال م2

تحديد ااجالات الة  تحتاح إلى تطوار ودع  لتعزاز رعاليل اسررتخدام الذكاء الاصررطناعي  ي  م3

 عمليات التوظي ، التدراب، والتقيي  داخل هذه الشركاتم

 وقدمتوصلحمالبتهثةمإلىمالعد دمفنمالناتئجمالتيم مكنمالإصترةمإليهتمكتلاتلي:م

من العراملين يعتقردون أن اسرررررررررررررتخردام الرذكراء الاصرررررررررررررطنراعي  ي العمليرات   %60تبين أن  والي   ▪

رقط من المشاركين    %30الخاصل بادارة الموارد البشرال لا يزالا  ي مر لل البدايل  ي المقابل،  

تكروا أن هنراك تطبيقرات رعليرل للرذكراء الاصرررررررررررررطنراعي  ي أقسرررررررررررررام التوظي ، تحليرل البيرا رات  

من المشررررررررراركين   %10 المتعلقل بالأداء، وأتمتل بعض العمليات ا دارال مثل الرواتب والفواجد

ا  ي شركاته  ول  تتوس   ستخدم بشعل محدود جدا
ر
أشاروا إلى أن تقنيات الذكاء الاصطناعي ت

 .لقشمل جمي  العمليات تات البلل بادارة الموارد البشرال

ن رعاليل وكفاءة العمل  ي  %45تبين أن   ▪ من الموظفين يرون أن الذكاء الاصررررررررررررطناعي قد  سررررررررررررّ

إدارة الموارد البشررررررررررررال،  يث أصررررررررررربا من المم ن معالجل البيا ات ال رررررررررررخمل بشرررررررررررعل أسررررررررررررذ  

من    %40واتخررات قرارات أكرر دقررل ريمررا يتعل  بتوظي  الموظفين وتقيي  أدامه م كمررا أشررررررررررررررار  

خدام الذكاء الاصررررررررررررطناعي قد قلل من الأخطاء البشرررررررررررررال  ي عمليات  المشرررررررررررراركين إلى أن اسررررررررررررت

رقط من العراملين رأوا أن ترأثير   %15التوظي  والتقيي ، ممرا أدى إلى تحسرررررررررررررين الأداء العرامم  

ا أو ل  يا ظوا أي تليير مييوع  ي أدامه  الم   بعرد تطبي    الرذكراء الاصرررررررررررررطنراعي كران محردودا

 هذه التقنياتم

من   %55أظهرت ااجالات الرجوسرررررررريل الة  بحاجل للتطوار الدع  من خالا التوظي ، أشررررررررار   ▪

المشاركين إلى أن الذكاء الاصطناعي ساعد  ي أتمتل عمليات التوظي ، ل نى يحتاح لتحسين  
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 ي تقيي  المهارات الشرررررررررررخبررررررررررريل للمرشررررررررررريين،  يث لا يم ن للأدوات الياليل قيا  التفاعل  

من المشرررررررررررررراركين أن    %50الشرررررررررررررخلررررررررررررر   والقردرة على العمرل الجمراعي بردقرلم  ي التردرارب، تكر  

ا، م   ررررررررررررررورة تورير دورات  تردرارب الموظفين على تقنيرات الرذكراء الاصرررررررررررررطنراعي يشرررررررررررررعرل تحرديرا

أن    %40رات الت نولوجيررلم أمررا  ي التقيي ، رقررد أو ررررررررررررر  ترردرابيررل متخبررررررررررررربرررررررررررررررل لتعزاز المهررا

ا  ي قيرا   اسرررررررررررررتخردام الرذكراء الاصرررررررررررررطنراعي  ي تقيي  الأداء يحتراح إلى تحسرررررررررررررين، خبررررررررررررروصررررررررررررررا

 ال فاءات الشخبيل وا بداعيل الة  يبعب على الذكاء الاصطناعي قياسهام

وبنتءمعلىمفتمتوصلحمإل  مالدراسةمالاساطلاع ةموالدراست مالستبقة،م مكنمبلورةمالمشكلةمفيم

 التستؤلمالاتل ة:

"ك فم ؤثرماسااااااخداممالذكتءمالاصاااااطنتعيمفيمإدارةمالمواردمالبشاااااريةمداالمصاااااركت مالاتصاااااتلا مم

مالمصرية؟"

م:مأ دافمالب  م
ً
مثتلثت

 تتمثل الأهداف اايددة لهذا البحث ريما يلي: 

يبيعل العاقل بين أبعاد أسرررررررررتخدام الذكاء الاصرررررررررطناعي وإدارة الموارد   التعرف علي م1

 البشرال؟

 الموارد البشرال؟علي إدارة تحديد مدي تأثير أبعاد أستخدام الذكاء الاصطناعي  م2

م:مأ م ةمالب  م
ً
مرابعت

متتمثل أهميل هذا البحث  ي الجوا ب التاليل:

 الأ م ةمالعلم ةمأم 

يسرررررررررره  هذا البحث  ي إثراء الأدبيات المتعلقل باسررررررررررتخدام الذكاء الاصررررررررررطناعي  ي مرالا إدارة   ▪

ا للبا ثين والدارسين  ي هذا ااجالام  الموارد البشرال، مما يورر مرجعا

يسرررراعد البحث  ي تسررررليط ال رررروء على العاقل بين أسررررتخدام التقنيات اليديثل مثل الذكاء  ▪

الاصرررررررررررررطنراعي وعمليرات إدارة الموارد البشررررررررررررررارل  ي الشرررررررررررررركرات، ممرا يعزت الفه  الأكرادي   لهرذا  

 ااجالا المتطورم

يسررررررررررررررراه  البحررث  ي رتا مرررا  جررديرردة لفه  العاقررل بين الررذكرراء الاصرررررررررررررطنرراعي وإدارة الموارد   ▪

ا من الدراسات المستقبليل  ي هذا السيا   .البشرال، مما يحفز مزادا
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مب.مالأ م ةمالاطب ق ةم

الموارد البشرررررررال من خالا تبن  تقنيات  يسرررررراعد البحث شررررررركات الاتبررررررالات  ي تحسررررررين إدارة   ▪

الرررذكررراء الاصرررررررررررررطنررراعي، ممرررا يسررررررررررررررراه   ي تحسرررررررررررررين كفررراءة العمليرررات ا دارارررل مثرررل التوظي ،  

 .التدراب، والتقيي 

يورر البحث أدوات ومفاهي  لتطبي  الذكاء الاصررررررررطناعي  ي اتخات قرارات مدروسررررررررل  ي إدارة   ▪

 الموارد البشرال، مثل تقيي  الأداء وتطوار المهاراتم

يم ن أن يعزت البحث من قدرة شرركات الاتبرالات على التميت التنارسر    ي السرو  من خالا  ▪

 .تحسين استخدام الموارد البشرال وتوظي  تقنيات الذكاء الاصطناعي لتحقي   تاج  أر ل

م:مطريقةمالب  م
ً
ماتفست

مفنهجمالب  م:م -أم

م واقوم المنهج الاسرررررررررتنباي  على  Deductive Approachيقب  هذا البحث المنهج الاسرررررررررتنباي   

خمسرل مرا ل متتابعل وه  اسرتنتاح الفرو  من النظراات، والتعبير عن الفرو   ي شعل  

اجرا   )يقلرح العاقررررل بين مفرررراهي  أو متليرات محررررددة(، اختبررررار هررررذه الفرو ، دراسررررررررررررررررل  

اي  هو الأنسرررررررب النتاج  إتا لزم الأمر، تعديل النظرال  ي  ررررررروء النتاج م ومعد المنهج الاسرررررررتنب

م(مSaunders et al., 2019للدراسل الياليل )

مأ واعمالب ت ت موفصتدرمالحصولمعليهت -مب

قسممالب ت ت مالمساخدفةمفيمالدراسةمإلىم وعينمرئيس ين:م
ُ
مت

: هي البيرا رات الة  يت  جمعهرا لأولا مرة من قبرل البرا ثرل يهردف دراسررررررررررررررل معينرل، الب ات ات مالأول اة

 يث يت  جمعها من خالا اسرررررررررتبيا ات أو قواج  اسرررررررررتقبررررررررراجيل موجهل إلى العاملين  ي الشرررررررررركات  

ا من قبل جهات أخرى  الب ت ت مالثت ويةمحل الدراسرررررررررررررلم أما   : هي البيا ات الة  ت  جمعها مسررررررررررررربقا

لأغرا  بحثيل سررررررررابقلم يم ن اليبررررررررولا على هذه البيا ات من تقارار و ررررررررجات الشررررررررركات تات 

 البلل، وكذل  من الدراسات السابقل أو من ا  لر  م

مفجامعموع نةمالب  مم -م 

مفجامعمالب  م -1

سرررررررلركز هذه الدراسرررررررل على الشرررررررركات العاملل  ي قطاذ الاتبرررررررالات، بما  ي تل  رودارون، أور  ،  

ه  تقنيرات الرذكراء الاصرررررررررررررطنراعي على إدارة الموارد البشررررررررررررررارل  ي هرذ ، يهردف تحليرل ترأثير  WE وشرررررررررررررركرل
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من العاملين داخل شركات الاتبالات المبرال، م  اللركيت على   البحثمرتم   الشركات، واتعون  

ا WE الشررررررررركات ال  رى مثل رودارون، أور  ، وشررررررررركل ، بونما ت  اسررررررررقبعاد شررررررررركل اتبررررررررالات  ظرا

لبررعوخل اليبررولا على البيا ات الاتملم يشررمل مرتم  الدراسررل مرموعل من الموظفين ا داراين  

  ي تبنّ  تقنيرررات الرررذكررراء الاصرررررررررررررطنررراعي  رررررررررررررمن العمليرررات 
ا
ا مبررراشررررررررررررررا والقيررراديين الرررذين يلعبون دورا

املون برا تظرام م  الأ ظمرل المعتمردة على القشرررررررررررررليليرل اليوميرل، برا  ررررررررررررراررل إلى الموظفين الرذين يتعر

 .هذه التقنيات
مبتلشركةمعددمالعتفلينماسممالشركةممم

معتفلمم8000مصركةمأور جمم1

معتفلمم6500مصركةمفودافونمم2

معتفلمم53332مWEصركةمم3

 عتفلممم67,832مالاجمتليمممممممممممممممممممممم

 (2023، تلطالمبدر: من اعداد البا ثل يالاعتماد علي دراسل )

مع نةمالب   -2

ا لما تكره    موسررررةعينل  ت  الاعتماد  ي هذه الدراسرررل على   ا لتوارر شرررروط اسرررتخدامها ورقا  ظرا

(Saunders et al., 2009)  والة  تت رررررررررررررمن عرردم معررررل فج  ااجتم  المسررررررررررررر هرردف ويبيعرل ،

وخمسرررررررررررررتوى    %5مفرداترىم ت  تحرديرد فج  العينرل اجتم  غير معلوم عنرد نسررررررررررررربرل خطرأ قردرهرا  

ا لرررررررر  384،  يث بلغ عدد المفردات  %95ثقل  وقد تمثل  و دة    .(Saunders et al., 2019)ورقا

شرررركل  ،  شرررركل أور  )  المعاينل  ي العاملين داخل شرررركات الاتبرررالات برمهورال مبرررر العرخيل

 328م ت  نشرررررررر الاسرررررررتبيان ع ر ا  لر  ، وأسرررررررفرت العمليل عن جم  (WEشرررررررركل ،  رودارون 

 الشركاتماستمارة صاليل من المشاركين  ي هذه 

مأداةمالب  موق تسمالماغيرا م -مث

اعتمردت البرا ثرل  ي ترمي  بيرا رات البحرث الميردان  من مبرررررررررررررادره الأوليرل على قراجمرل اسرررررررررررررتبيران ت  

إعدادها من أجل هذا البحث، وت  ا جابل ع ها بمعررل المسرررررتقلررررر   منى، واعتمدت البا ثل على 

( 
ا
  ( إلى غير موار  تمام 5مقيا  لي رت الخماسررررر   والة  تق   ي مسرررررتواات تلراوح بين موار  تماما

ا
ا

(1 ) 
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 (1جدولا رق  )

 مقايوي متليرات البحث 
 المصتدر الماغيرا مالترع ة فاغيرا مالدراسةم مم

1 
أساخداممالذكتءمم

 الاصطنتعي

متوقعت مالأداء

(Beyari & garamoun ,2022) 

(Liu et al., 2020)م

 توقعت مالجهدم

مالاأثيرمالاجامتعيم

متسه لمالظروفمم

 أهتديمالبعدم إدارةمالمواردمالبشريةم2
(Kutieshat & Farmanesh, 

م(2022

 المبدر : من اعداد البا ثل بناء على الدراسات السابقل 

متق  ممالصدقموالثبت ملمقت يسمالدراسةم - 

مااابترمالصدق:م

ما صررررررررررمم  من أجلى، والتأكيد على أن  لبيان مدى صررررررررررد  عبارات قاجمل الاسررررررررررتقبرررررررررراء  ي قيا  

عبارات القاجمل تعط  للمسرررررررتقلررررررر   منى  في المعن  والمفهوم الذي تقبرررررررده البا ثل، واعتمدت  

 البا ثل  ي إجراء اختبار البد  على كل من:

 :  الذاتي  الصدق

يسررررتخدم لتأكيد صررررد  البناء واايتوى، وقد ت   سررررابى عن يرا  إيراد الجذر اللربي ي لمعامل 

 (م 2الثبات ألفا كرو باخ كما هو مو    ي الجدولا رق  )

 لمتليرات الدراسل  اختبار البد  والثبات  تاج  2جدولا 

 ات المتلير 
معامل ألفا  

 كرو باخ

 معامل البد  

 0.890 0.792 الماغيرمالمساقلماساخداممالذكتءمالاصطنتعيم

 أبعتدمالماغيرمالمساقلم

 0.919 0.844 توقعات الأداء 

 0.946 0.894 توقعات الجهد

 0.914 0.836 التأثير الاجتماعي  

 0.926 0.855 تسهيل الظروف  

 0.967 0.933 الماغيرمالاتبعمإدارةمالمواردمالبشرية

  البا ثل إعداد :المبدر
ا
 ا  با   التحليل  تاج  على اعتمادا
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م:ااابترمالثبت 

وتعرد هرذه   (0.933  –0.792بين ) كرو براخ تراو ر  مرا ألفرا قيمرل ( أن2رق  ) الجردولا  من يقبين

صرررا ي ها   وتؤكد بمتليرات الدراسرررل والثقل الاعتماديل توارر يع ي الذي بالشرررعل مقبولل القي 

لتقيي  الثقرل والثبرات الرذي يلراوح مرا بين  التراليرل،  يرث أن معرامرل ألفرا كرو براخ التحليرل لمرا رل

، وكما0.5-0.6)
ا
 ومقبولا

ا
 ورقا لمعامل ألفا مرتفعل الثبات معدلات رإن وا ررررررررررر  هو ( يعت ر كاريا

 الدراسلم لمتليرات الاستقباء قاجمل محتوى  وصد  ثبات كرو باخ وهذا يعن 

مالأستل بمالاهصتئ ةمالمساخدفة - 

 تحليل الارتباط  ▪

 مSPSS V.25باستخدام بر ام  البسيط تحليل الا حدار  ▪

 مSPSS V.25باستخدام بر ام  المتعدد تحليل الا حدار  ▪

:م اتئجمالب  م
ً
مستدست

 :الا ل لمالإهصتئيمالوصتيملماغيرا مالدراسة -أم

للتعرف على   (SPSS V.25)البررا ثررل برإجراء تحليررل وصرررررررررررررف  للبيررا رات براسرررررررررررررتخرردام بر رام      قرامرر

يبيعل البيا ات وقي  المتوسرررررطات والا حراف المعياري لمتليرات الدراسرررررل، واو ررررر  الجدولا رق   

(  تاج  التحليل الا برا   الوصرف  لمتليرات الدراسرل على أسرا  قي  المتوسرطات اليسرابيل   3)

 والا حرارات المعيارالم

(  تاج  التحليل ا  با   الوصف  لمتليرات الدراسل بالوسط اليساب   3جدولا رق  ) 

 والا حرارات المعيارال 

 على  تاج  التحليل الوصف  
ا
 المبدر: من إعداد البا ثل اعتمادا

موياضحملدىمالبتهثةمفنمالجدولمالستبتمفجموعةمفنمالملاهظت مالتيم مكنمب تنهتمف متم لي:

مالماغيرا موأبعتد تم
مالإهصتءا مالوصت ةم

مالا  رافمالمع تريممالوسطمالحستبيم

 0.58 2.52ماساخداممالذكتءمالاصطنتعي

 0.75 2.29 توقعات الأداء 

 0.78 2.48 الجهدتوقعات 

 0.76 2.27 التأثير الاجتماعي  

 0.77 2.57 تسهيل الظروف  

 0.95 2.83مإدارةمالمواردمالبشرية
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(، ومعن  تل  0.75( وخا حراف معياري )2.29)  توقعات الأداءبلغ متوسط البعد الأولا وهو   ▪

وهو   الثان   البعد  متوسط  بلغ  البعد،  هذا  لظواهر  الدراسل  عينل  إدراك  مستوى  ارتفاذ 

الجهد ارتفاذ مستوى إدراك عينل  0.78( وخا حراف معياري )2.48)  توقعات  (، ومعن  تل  

وهو   الثالث  البعد  متوسط  بلغ  البعد،  هذا  لظواهر  الاجتماعي الدراسل  ( 2.27)  التأثير 

( معياري  هذا  0.76وخا حراف  لظواهر  الدراسل  عينل  إدراك  مستوى  ارتفاذ  تل   ومعن    ،)

(،  0.77( وخا حراف معياري )2.57)  تسهيل الظروف  البعد، بلغ متوسط البعد الراب  وهو  

 لظواهر هذا البعدمومعن  تل  ارتفاذ مستوى إدراك عينل الدراسل 

(،  0.58( وخا حراف معياري )2.52)  ساخداممالذكتءمالاصطنتعيمكمتمبلغمالماوسطمالعتمملام ▪

 ماساخداممالذكتءمالاصطنتعيمومعن  تل  ارتفاذ مستوى إدراك عينل الدراسل لابعاد 

اليساب    ▪ الوسط  البشريةبلغ  المواردم با حراف  2.83)  لإدارةم المتوسط،  من  أعلى  وهو   )

 م( 0.95معياري مرتف  مقداره )

 ت ل لمعلاقةمالارتبتطمبينمفاغيرا مالب   -مب

 ااابترمالترضمالاولم

 يوجد ارتباط معنوي بين استخدام الذكاء الاصطناعي وادارة الموارد البشرالم :1 نصمف

(مSPSS V.25فقدمقتفحمالبتهثةمب ستبمفعتفلمارتبتطمبيرسونمفنمالالمالبر تفجمالإهصتئيم)م

فتم ومفوضحمم الا ل لمالإهصتئيم أظهرم الدراسة،مولقدم فاغيرا م بينم العلاقةم لق تسمطب عةم

م(معلىمالن ومالاتلي:ممم4بتلجدولمرقمم)م

 (4جدولا رق  )

 معامات الارتباط بين متليرات الدراسل  

مالماغيرا 
توقعت م

 الأداء

توقعت م

مالجهدم

الاأثيرم

مالاجامتعي

تسه لمم

مالظروفم

اساخداممم

 الذكتءمم

مالاصطنتعي

إدارةم

المواردم

مالبشرية

      1 توقعت مالأداء

     1 * 0.124 توقعت مالجهدم

    1 ** 0.211 ** 0.594 الاأثيرمالاجامتعيم

   1 ** 0.662 ** 0.302 ** 0.545 تسه لمالظروفمم

 اساخداممالذكتءمم

 الاصطنتعي
0.737 ** 0.546 ** 0.818 ** 0.871 ** 1  

 1 ** 0.798 ** 0.777 ** 0.628 ** 0.358 ** 0.566مالمواردمالبشريةإدارةم
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 على  تاج  التحليل ا  با      ** عند مستوى معنوال  
ا
المبدر: من إعداد البا ثل اعتمادا

0.01  

 فنمالالمفصتوفةمالارتبتطمالستبقةم اضحمالاتي:

الأداء   ➢ توقعات  الأولا  البعد  بين  إيرابيل  معنوال  عاقل  الموارد  وجود  إدارة  التاب   والمتلير 

 م 0.01البشرال عند مستوى معنوال 

الموارد   ➢ إدارة  التاب   والمتلير  الجهد  توقعات  الثان   البعد  بين  إيرابيل  معنوال  عاقل  وجود 

 م 0.01البشرال عند مستوى معنوال 

وجود عاقل معنوال إيرابيل بين البعد الثالث التأثير الاجتماعي والمتلير التاب  إدارة الموارد   ➢

 م 0.01البشرال عند مستوى معنوال 

الموارد   ➢ إدارة  التاب   والمتلير  الظروف  تسهيل  الراب   البعد  بين  إيرابيل  معنوال  وجود عاقل 

 م 0.01البشرال عند مستوى معنوال 

بشعل   ➢ الاصطناعي(  الذكاء  )استخدام  المستقل  المتلير  بين  إيرابيل  معنوال  عاقل  وجود 

وتل  بمعامل ارتباط    0.01إجمالي والمتلير التاب  إدارة الموارد البشرال عند مستوى معنوال  

 **0.798بيرسون بلل  قيمتى 

فيمضااااااااااااوءمالنااتئجمالساااااااااااااتبقاةم اممقبولمالترضمالرئيااااااااااااا يمالأولمالاذيم نصمعلىموجودمارتباتطمم

فعنويمفبتصاارمبينماساااخداممالذكتءمالاصااطنتعيموادارةمالمواردمالبشاارية.معندمفساااوىمفعنويةم

م.%99ودرجةمثقةمم1%

 ااابترمالترضمالثتني

معنوي لأسررررررررتخدام الذكاء الاصررررررررطناعي بأبعاده )توقعات الأداء، توقعات الجهد،  يوجد تأثير    :2ف

 التأثير الاجتماعي، تسهيل الظروف( علي إدارة الموارد البشرالم

موينقسمم ذامالترضمكتلاتليم:

 يوجد تأثير معنوي لتوقعات الأداء علي ادارة الموارد البشرالم أ:/2ف

 يوجد تأثير معنوي لتوقعات الجهد علي ادارة الموارد البشرالم ب:/2ف

 يوجد تأثير معنوي للتأثير الاجتماعي علي ادارة الموارد البشرالم  :/2ف

 يوجد تأثير معنوي لقسهيل الظروف علي ادارة الموارد البشرالم د:/2ف

 ولقد ت  الاستعا ل بأسلو  الا حدار البسيط للفرو  أعاهم 
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ااابترمم الاتليم اتئجم الجزءم ف عرضم الثتني،م الترضم صحةم عدمم أوم صحةم ااابترم وف متم ليم

 التروضمالترع ة:م

 ااابترمالترضمالترعيمالأول:م

يوجد تأثير معنوي لتوقعرات الأداء علي إدارة الموارد البشررررررررررررررال   ينه الفر  الفرعي الأولا علي أ ى

 (:6بالاستعا ل بأسلو  الا حدار البسيط كما هو مو    ي الجدولا رق  )

 

الا حدار البسيط لقيا  تأثير البعد الأولا توقعات الاداء علي المتلير التاب  إدارة الموارد   6جدولا 

 البشرال  
 Beta R² F Sigمالماغيرمالاتبعممالماغيرمالمساقلم

متوقعت مالاداء
إدارةمالمواردم

مالبشريةم
0.566 0.320 149.741 0.000 

  0.01عند مستوى معنواى  (SPSS)المبدر: بر ام  التحليل ا  با   

م(مفتم لي:6 اضحمفنمالجدولمرقمم)م

مستوى   ➢ عند  البشرال  الموارد  إدارة  علي  الاداء  لتوقعات  من  إيراب   معنوي  تأثير  هناك  أن 

(0.01( ودرجى  رال  معامل  2(  قيمل  بلل   إت   ،)Beta) ( بلغ   )0.566( وقيمل   ،)F   بلل  )

(، مما يدلا على معنوال الفر م أما معامل  0.000( الباللل )SIG( وهي أك ر من )149.741)

( )R²تفسير  قيمتى  بلل    )0.320( يفسر  الأولا  البعد  أن  بمعن   التليرات  0.320(  من   )

 ا يرابيل الة  تطرأ على المتلير التاب م 

 وفيمضوءمفتمسبتم اضحمقبولمالترضمالترعيمالأولمم ➢

 ااابترمالترضمالترعيمالثتني:

 نصمالترضمالترعيمالثااتنيمعليمأ اا م وجاادمتااأثيرمفعنويملاوقعاات مالجهاادمعليمإدارةممم

م(:مم7المواردمالبشريةمبتلاساعت ةمبأسلوبمالا  دارمالبس طمكمتم ومفوضحمفيمالجدولمرقمم)م

الا حدار البسيط لتأثير البعد الثان  توقعات الجهد علي المتلير التاب  إدارة الموارد   7جدولا 

 البشرال  
 Beta R² F Sigمالماغيرمالاتبعممالماغيرمالمساقلم

 0.000 46.740 0.128 0.358مإدارةمالمواردمالبشرية توقعت مالجهدم

  0.01عند مستوى معنواى  (SPSS)المبدر: بر ام  التحليل ا  با   
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م(مفتم لي:7 اضحمفنم اتئجمالجدولمرقمم)م

(  0.01إدارة الموارد البشرال عند مستوى )أن هناك تأثير معنوي إيراب  لتوقعات الجهد علي  ➢

( وهي 46.740( بلل  )F(، وقيمل ) 0.358( بلغ )Beta(، إت بلل  قيمل معامل )2ودرجى  رال )

( بلل   R²(، مما يدلا على معنوال الفر م أما معامل تفسير)0.000( الباللل )SIGأك ر من)

( من التليرات ا يرابيل الة  تطرأ على  0.128)( بمعن  أن البعد الثان  يفسر  0.128قيمتى )

 المتلير التاب م 

 وفيمضوءمفتمسبت،م اضحمقبولمالترضمالترعيمالثتنيمم ➢

 ااابترمالترضمالترعيمالثتل :م

 نصمالترضمالترعيمالثتل معليمأاااااااااانم وجدمتأثيرمفعنويمللاأثيرمالاجامتعيمعليمإدارةممم

م(:8المواردمالبشريةمبتلاساعت ةمبأسلوبمالا  دارمالبس طمكمتم ومفوضحمفيمالجدولمرقمم)م

علي المتلير التاب  إدارة الموارد    للتأثير الاجتماعيالا حدار البسيط لتأثير البعد الثالث  8جدولا 

 البشرال 
 Beta R² F Sigمالماغيرمالاتبعممالماغيرمالمساقلم

 0.000 227.014 0.394 0.628 إدارةمالمواردمالبشريةمالاأثيرمالاجامتعي

 0.01عند مستوى معنواى  (SPSS)المبدر: بر ام  التحليل ا  با   

م(مفتم لي:8وياضحمفنم اتئجمالجدولمرقمم)م

البشرال عند مستوى   ➢ إدارة الموارد  التأثير الاجتماعي على  إيراب  من  تأثير معنوي  أن هناك 

(0.01( ودرجى  رال  معامل2(  قيمل  بلل   إت   ،)Beta) ( بلغ   )0.628 ( وقيمل   ،)F   بلل  )

(، مما يدلا على معنوال الفر م أما معامل  0.000( الباللل )SIG( وهي أك ر من)227.014)

)R²تفسير) قيمتى  بلل    )0.394( نسبتى  ما  يفسر  الثالث  البعد  أن  بمعن   من  0.394(   )

 التليرات ا يرابيل الة  تطرأ على المتلير التاب م

 وفيمضوءمفتمسبتم اضحمقبولمالترضمالترعيمالثتل مم ➢

 ااابترمالترضمالترعيمالرابع:مم

 نصمالترضمالترعيمالرابعمعلىمأ  م وجدمتأثيرمفعنويملتسااااااه لمالظروفمعليمإدارةممم

م(:9المواردمالبشريةمبتلاساعت ةمبأسلوبمالا  دارمالبس طمكمتم ومفوضحمفيمالجدولمرقمم)م

 



 

  

1010 
 
 

 
إدارة الموارد  على المتلير التاب  لقسهيل الظروف  الا حدار البسيط لتأثير البعد الراب   9جدولا 

   البشرال
 Beta R² F Sigمالماغيرمالاتبعممالماغيرمالمساقلم

 0.000 483.514 0.603 0.777 إدارةمالمواردمالبشريةممتسه لمالظروفم

  0.01عند مستوى معنواى  (SPSS)المبدر: بر ام  التحليل ا  با   

م(مفتم لي:9وياضحمفنم اتئجمالجدولمرقمم)م

(  0.01أن هناك تأثير معنوي إيراب  لقسهيل الظروف على إدارة الموارد البشرال عند مستوى ) ➢

(  483.514( بلل  )F(، وقيمل )0.777( بلغ )(Beta(، إت بلل  قيمل معامل  2ودرجى  رال )

( من  أك ر  )SIGوهي  الباللل  الجدوليل  معامل  0.000(  أما  الفر م  معنوال  يدلا على  مما   ،)

)R²تفسير) قيمتى  بلل    )0.603( نسبتى  ما  يفسر  الراب   البعد  أن  بمعن   من  0.603(   )

 التليرات ا يرابيل الة  تطرأ على المتلير التاب م

 وفيمضوءمفتمسبتم اضحمقبولمالترضمالترعيمالرابعمم ➢

الة    المتلير المستقل )أستخدام الذكاء الاصطناعي(  أبعاد  أكرر  وخناء على ما سب  يم ن تحديد 

تؤثر على المتلير التاب  )إدارة الموارد البشرال( وتل  بالاستعا ل بأسلو  الا حدار المتعدد ال لي  

 (: 11وكما هو مو    ي الجدولا رق  ) 

  تاج  تحليل الا حدار المتعدد 11جدولا 

الماغيرا مالمساقلةملأساخداممالذكتءمم

مالاصطنتعي

مEnterطريقةم

Beta T Sigم

 ** 0.000 3.73 0.156 توقعت مالأداء

 ** 0.000 4.11 0.141 توقعت مالجهدم

 ** 0.000 4.58 0.167 الاأثيرمالاجامتعيم

 ** 0.000 5.78 216<0 تسه لمالظروفمم

F 156.225 

Sig 0.000 
2R 0.865 

  0.01عند مستوى معنواى  (SPSS)التحليل ا  با    بر ام  المبدر: 

م(مفتم لي:11 اضحمفنمالجدولمرقمم)م
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( عند  156.225اايسوخل )  (F)( معنوال النموتح  يث بلل  قيمل  Enterتبين من )يراقل   ➢

( ومعن  0.865برررر)  (R2)(، وقد بلل  قيمل معامل التحديد للنموتح  0.01مستوي معنوال )

 تفسر )
ا
( من التلير  %86.5هذا أن أبعاد المتلير المستقل )أستخدام الذكاء الاصطناعي( معا

  ي التاب  )إدارة الموارد البشرال( أما باقي النسبل رلرج  لعوامل أخري ل  يشتملها النموتحم 

و رد أن البعد الراب  تسهيل الظروف هو الاكرر تأثير على المتلير التاب  )إدارة الموارد البشرال(   ➢

( ث  يليى البعد الثالث التأثير الاجتماعي لمعامل  0.216بلغ )  (Beta) يث بلل  قيمل معامل  

(Beta)  ( البعد الأولا توقعات الأداء لمعامل  0.167بلغ  )  (Beta)( ومن ث   ( وأخير  0.156بلغ 

 (م 0.141أقل قيمى وهو)  (Beta)البعد الثان  توقعات الجهد  يث بلل  قيمل 

:مفنتقشةمالناتئجم
ً
 ستبعت

أبعاد استخدام الذكاء الاصطناعي مثل )توقعات الأداء،   ا بين  ا قواا ا معنواا
ا
ارتباي تبين أن هناك 

توقعات الجهد، التأثير الاجتماعي، وتسهيل الظروف( علي إدارة الموارد البشرالم أظهرت النتاج  أن 

عد "تسهيل الظروف" كان لى التأثير الأك ر على المتلير التاب  )إدارة الموا رد البشرال(،  يث بلل   بر

عد "التأثير علي المتلير التاب   مما يشير إلى تأثيره الأقوى   Beta  (0.216)قيمل معامل   م بعد تل  جاء بر

بمعامل معامل    Beta   (0.167)الاجتماعي"  بلغ  الذي  الأداء"  "توقعات  عد  بر Beta  (0.156 )يليى 

ا  يث تأثيرا الجهد" هو الأقل  عد "توقعات  بر ا، كان  ، هذه Beta (0.141) بلل  قيمل معامل  أخيرا

النتاج  تو   أهميل الدور الذي يلعبى الذكاء الاصطناعي  ي تحسين رعاليل إدارة الموارد البشرال،  

بالموارد  المتعلقل  القرارات  على  الاجتماعيل  البوئل  وتأثير  الظروف  بقسهيل  يتعل   ريما  خاصل 

ا  ي تحسين   .البشرال ا ملتايدا الذكاء الاصطناعي يلعب دورا إلى أن أستخدام  كما تشير الدراسات 

ا لدراسل   ، يسه   (Davenport & Ronanki, 2018)إدارة الموارد البشرال داخل الشركاتم ورقا

الذكاء الاصطناعي  ي تحسين كفاءة الشركات من خالا تسهيل اتخات القرارات وتقدي  تحليات  

تحسين اسلراتيريات التوظي  وإدارة الأداءم    دقيقل  ولا الأداء وتوقعات الجهد، مما يساعد  ي

دراسل   أظهرت  بوئل     (Konovalova et al., 2022)كما  يعزت  أن  يم ن  الاصطناعي  الذكاء  أن 

العمل داخل الشركات ع ر تسهيل التفاعل بين الموظفين وتحسين ظروف العمل من خالا أتمتل  

العديد من المهام الروتينيل، مما يقيا للموارد البشرال اللركيت على الق ايا الاسلراتيريلم  يث أن  

تنبؤ بالأداء وتوقعات الجهد بدقل أك ر، مما يساه  الذكاء الاصطناعي يعزت قدرة الشركات على ال

ظهر   ا م  ا تياجات السو  ومتطلبات الموظفينم بشعل عام، ير  ي تبمي  اسلراتيريات أكرر ت يفا
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ا  ي تسهيل وتحسين العمليات والقرارات المتعلقل بالموارد البشرال  ي   ا قواا الذكاء الاصطناعي تأثيرا

 .الشركات

:متوص ت مالب  
ً
مثتفنت

إيراب    معنوي  تأثير  وجود  البحث  الاصطناعي  أظهرت  تاج   الذكاء  استخدام  أبعاد  بين 

علي الظروف(  وتسهيل  الاجتماعي،  التأثير  الجهد،  توقعات  الأداء،  الموارد    )توقعات  إدارة 

لذل  توص   البا ثل ب رورة تطبي  مرموعل من ايليات الة  من شأنها تؤدي الي    البشرال

 من خالا مايلي:    ي تسهيل وتحسين العمليات والقرارات المتعلقل بالموارد البشرال  ي الشركات
 اليل التنفيذ  التوصيل 

الاساتتدةمفنمتقن ت مالذكتءمم

مالاصطنتعيمفيماتخت مالقرارا م

وصررررررررررررر   بتطبي  أدوات الرررررذكررررراء الاصرررررررررررررطنررررراعي مثرررررل التحليرررررل التنبؤي   ▪ ير

والتعل  ايلي لتحليرل البيرا ات المتعلقرل بالأداء والا تيراجات الوظيفيرلم 

هرررذا يسررررررررررررررراعرررد  ي تحسرررررررررررررين اتخرررات القرارات  ولا التوظي ، التقيي ، 

 .وتطوار الموظفين بشعل دقي  وأكرر راعليل

وتوقعت ممت سينمتوقعت مالأداءم

مالجهدم

ينبغي على الشرررررررررررررركرات اسرررررررررررررتخردام الرذكراء الاصرررررررررررررطنراعي لتحليرل بيرا رات   ▪

الأداء السرررابقل وتوق  سرررلوك الموظفين  ي المسرررتقبلم هذا سررروسررراعد  ي 

الررررررذين  المنرررررراسرررررررررررررررررررب للموظفين  الرررررردع   الأداء وتقرررررردي   تحسرررررررررررررين إدارة 

 .يحتاجون إلى تدراب أو موارد إ اريل

الاساتتدةمفنمالذكتءمم

الاصطنتعيمفيمتطويرمم

اس رات ج ت مالاهاتتظمم

 بتلموظتينم

البدء  ي تحليل البيا ات المتعلقل بلرتوب الموظفين وأسبا  الاستقالات   ▪

اايتملل، يم ن للشررررركات اتخات إجراءات وقاجيل لييفاع على أر رررل  

المواهب داخل المؤسررررررررررسررررررررررل، وتحقي  اسررررررررررلراتيريات  ا يل لا تفاع 

 .بالموظفين

تسه لمبيئةمالعملمفنمالالمم

مأتماةمالمهتممالروت ن ةم

يوصرررررررررررر   بتطبي  تقنيات الذكاء الاصررررررررررررطناعي لأتمتل العمليات ا دارال   ▪

ا جرررررراتات، وت رررررررررررررجيررررررل   الطلبررررررات، مواعيررررررد  مثررررررل معررررررالجررررررل  الروتينيررررررل 

الي رررررررررررور، مما يقيا للفر  البشررررررررررررال اللركيت على المهام الاسرررررررررررلراتيريل 

 وا بداعيلم

تشج عمالاباكترمفنمالالمبرافجمم

مفوجهةمللموظتين

وصر   بقشرجي  الشرركات على اسرتخدام الذكاء الاصرطناعي لاكقشراف   ▪ ير

الابتعرررارات والأرعرررار الجرررديررردة من موظفيهرررا، من خالا تحليرررل أ مررراط 

التف ير وا بداذ داخل رر  العمل، وتقدي  الدع  المناسرررررررررب لتحقي   

 الأرعار المبت رةم

:مفق رهت ملب وثمفساقبل ةمم
ً
متتسعت
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أبعرراد اسرررررررررررررتخرردام الررذكرراء الاصرررررررررررررطنرراعي وإدارة الموارد  تنرراولرر  الرردراسررررررررررررررل اليرراليررل العاقررل بين  

، وتسرررررررررررررتعر  البرا ثرل ريمرا يلي بعض النقراط الأسرررررررررررررراسررررررررررررريرل الة  قرد تعون بمثرابرل البشررررررررررررررارل

 مقلر ات لبحوث مستقبليل:

أبعاد اسررررررررررررتخدام الذكاء الاصررررررررررررطناعي علي إدارة  اعتمدت الدراسررررررررررررل الياليل على قيا  تأثير   م1

اسرررررررررررررتخردام الرذكراء ، لرذا تقلرح البرا ثرل القيرام بردراسررررررررررررررل العاقرل بين أبعراد  الموارد البشررررررررررررررارل

 .ن، تعزاز قيادة الموارد البشرالومتليرات أخرى مثل تحسين تررخل الموظفيالاصطناعي 

 يم ن دراسل مدى قبولا الموظفين لتقنيات الذكاء الاصطناعي  ي بوئات العملم م2

يم ن عمل دراسررررررررررررل مقار ل بين تأثير أبعاد الذكاء الاصررررررررررررطناعي على إدارة الموارد البشرررررررررررررال  ي   م3

 الشركات البليرة وال بيرة:
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