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 أستاذ إدارة الأعمال المساعد

                                                                       جامعة المنصورة –كلية التجارة 

 باحثة ماجستير  

     جامعة المنصورة –كلية التجارة 
 

 

( مفردة من العاملين، وقد تم  351وقد تم الاعتماد في تجميع البيانات على استبيان تم استيفائها من )

، وتم تحليل البيانات باستخدام البرنامج الإحصائي Google Driveتصميم القائمة على محرك البحث  

SPSS   الذكاء الدراسة  أبعاد  بين  إحصائية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة  وجود  إلى  النتائج  وأشارت    ،

الموارد   إدارة  ممارسات  وأبعاد  التحتية(  البنية   ، الإداري  التنظيم   ، العليا  الإدارة  )دعم  الاصطناعي 

الذكاء   لأبعاد  معنوى  تأثير  وجود  إلى  أشارت  كما  الأداء(،  تقييم  التدريب،  )الاستقطاب،  البشرية 

آراء   فى  إختلاف  عدم وجود  النتائج  وأوضحت   ، البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  أبعاد  على  الاصطناعي 

حول   العاملين  آراء  فى  إختلاف  وجدت  حين  في  والنوع،  للعمر   
ً
وفقا الدراسة  متغيرات  حول  العاملين 

 للمؤهل العلمي .
ً
 متغيرات الدراسة وفقا

 الذكاء الاصطناعي _ وممارسات إدارة الموارد البشرية الكلمات المفتاحية:  

Abstract: 

     This research aimed to examine the effected of Artificial intelligence on Human 

Resource Management Practices at the Educational Science Museum Staff in Kuwait. 

Primary Data was collected through a survey completed by (351) employees. The survey 

was designed using Google Drive and and The SPSS was used to analyze the primary data. 

 المستخلص

استتتتتههدف هتتتتتتذا البحتتتتتتث  التعتتتتتترف                                      

علتتتتتتتتتى تتتتتتتتتتأثير التتتتتتتتتذكاء الاصتتتتتتتتتطناعي علتتتتتتتتتى ممارستتتتتتتتتات إدارة المتتتتتتتتتوارد 

 البشرية في المتحف العلمي التربوي في الكويت،
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     The results indicated statistically significant relationships between the dimensions: 

Artificial intelligence and Human Resource Management Practices . 

The presence of a significant impact of the Artificial intelligence on Human Resource 

Management Practices, the results show that there are no significant differences 

employees perception of the study variables according to (Age, Gender). And there are no 

significant differences employees perception of the study variables according to 

Educational Qualification 

Keyword: (Artificial intelligence, Human Resource Management Practices) 

 مقدمة: 

وتعتتتد تقنيتتتات وتطبيقتتتات التتتذكاء الاصتتتطناعي والرواوتتتتات والوستتتائل الت نولوجيتتتة ا حد ثتتتة متتتن 

الوستتتائل الا جابيتتتة والفعالتتتة الدتتتي  م تتتن لإدارة المتتتوارد البشتتترية الاعتمتتتاد علدهتتتا لتطتتتوير عمليا هتتتا و عتتتتادة 

ست م فتي تطتوير الإبتداع والابتكتار فتي وقتائف وأقستام إدارة المتوارد هندسهها. لأن هتذ  التقنيتات 
س
بتالطبع ست

البشتتتترية. حيتتتتث معتبتتتتتران متتتتن ال تتتتروريات والأساستتتتتيات الدتتتتي تخلتتتت  التنافستتتتتية وت تتتتمن الاستتتتتمرارية فتتتتتي 

  (Votto et al., 2021تحقي  النجاحات. )

وتطبيقات الذكاء الاصطناعي  م نها التحليل والتنبؤ والتشتيي  المستاعدة فترم ومتخص ت ي 

المتتتوارد البشتتترية علتتتى اتختتتاذ القتتترارات. لتتتذلا  م تتتن دمج تتتا فتتتي وقتتتائف مثتتتل التوقيتتتف والتتتتدريب وتحليتتتل 

الأداء والاحتفتتتتتا  ومتتتتتا إلتتتتتى ذلتتتتتا. ومتتتتتع ذلتتتتتا، فتتتتتمن خالبيتتتتتة المنظمتتتتتات لا تتتتتت ال متتتتتترددة أو متتتتتتأخرة فتتتتتي دمتتتتتج 

نظتر  تطبيقات الذكاء الاصتطناعي فتي ممارستات إدارة المتوارد البشترية لتدبها بستبب التكلفتة. لتذا  جتب أن  س

إلى تطبي  الذكاء الاصطناعي على أنه فرصة متفائلة، لأنه مع ز نمو وتطور المنظمات. وكذلا ف و  خلت  

 أف ل إذا تم ف مه بوضوح واستخدامه بطريقة مناسبة. )بدر، جمعة 
ً
 ( ۲۰۲۰محمد ، ۲۰۲۲مستقبلا

ولا  م تن لأي مؤسستتة أ تا كتتان فيم تا فتتي الوقتت ا حتتالي أن تحتافي علتتى حصتهها فتتي الستتوم وأن 

تتفوم على منافسدها دون أن تكون قادرة على مواكبة التطورات ال ائلة فتي عتالم الت نولوجيتا والدتي مستير 

منافستتوها فتتي استتتخدام ا بشتتكل متستتارع، ومتتن هتتذ  التطتتورات استتتخدام التتذكاء الاصتتطناعي وتطبيقاتتته 

وتقنياتته، ولتن تكتون وقتائف إدارة المتوارد البشترية بمنتتأى عتن التغييتر التذي ستوف تحدثته تقنيتات التتذكاء 

الاصتتتطناعي فتتتي ستتتوم العمتتتل. فقتتتد تطتتتور التتتذكاء الاصتتتطناعي متتتن مجتتترد أداة تتتتؤدي م تتتام بستتتيطة وتقتتتدم 

 إلى كونها ج ءا هاما في إدارة الموارد البشرية. )
ً
 ( Chowd et al., 2023الإجابة على الأسئلة  وميا
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واكتستتبت إدارة المتتوارد البشتترية أهميههتتا متتن دور المتتورد البشتتري باعتبتتار  العامتتل التترئ   ل يتتادة 

الإنتتا  ولتاا تتد أهميتة العلاقتتات الإ ستانية وتحفيتتا العتاملين و شتتباع حاجتا هم، ولأن نجتتاح أو فشتل كافتتة 

المنظمتتتتتتتتتتتتتتات مرهتتتتتتتتتتتتتتون بالعنصتتتتتتتتتتتتتتر البشتتتتتتتتتتتتتتري، بالإضتتتتتتتتتتتتتتافة إلتتتتتتتتتتتتتتى أن النفقتتتتتتتتتتتتتتات الدتتتتتتتتتتتتتتي تتحمل تتتتتتتتتتتتتتا المنظمتتتتتتتتتتتتتتات 

 من نفقا هتا، ولتذا فأف تل إستتثمار  جتب أن  وجته  أجور  لتغطية
ً
 كبيرا

ً
وتعوي ات العاملين تشكل ج ءا

 (.Tanvi،2018للأفراد العاملين. )

تأثير الذكاء الاصطناعي على ممارسات إدارة الموارد  في التعرف علي  ال دف الأساس ي للدراسة  هذا ويتمثل 

 على العاملين في المتحف العلمي التربوي في الكويت. البشرية وذلا بالتطبي  

: الإطار النظري  
ً
 أولا

 المتغير المستقل : الذكاء الاصطناعي  (1

 مفهوم الذكاء الاصطناعي: 1/1

الباحثين  ن الذكاء (Vivek,2019)للذكاء الاصطناعي، حيث عرفه    تعددت تعريفات  بأنه عملية تحاكي 

وأنماط   البشر  تعمل على محاكاة سلوكيات  الدي  ال مبيوتر  أنظمة  استخدام  البشري وذلا من خلال 

البشرية   السلوكيات  الأمر عبر دراسة كافة  القرار، ويتم هذا  باتخاذ  ا ياصة  تف يرهم وكذلا الآليات 

مراقبة   على  والعمل  معينة  سلوكية  مواقف  في  الأفراد  ووضع  التجارب  من  العد د  إ شاء  خلال  من 

الأفعال وردود الأفعال ا ياصة بهم، وكذلا مراقبة نمط التف ير ومن ثم  تم إجراء المحاولات من أجل  

 محاكاة طريقة التف ير وآلية اتخاذ القرار وذلا من خلال استخدام أنظمة ال مبيوتر شد دة التعقيد.  

عرف على أنه كافة القدرات الدي  تم نقل ا إلى ا حواس ب من أجل أن تم ن نظم دعم القرار من   كما مس

ا يبيرة والبرامج الذكية الدي تعمل   البشرية، ف و  مثل كافة الأنظمة  اتباع أساليب تحاكي السلوكيات 

وكذلا   والإدراك  بالف م  القيام  خلال  من  وذلا  الإ سا ي،  العقل  لعمل  كبير  بشكل  مشابهة  بطريقة 

 ( Waymond et al, 2023التنبؤ بالأفعال بأساليب أكبر مما  تعامل بها العقل الإ سا ي. )

على   التعرف  عمليات  طري   عن  طبيعته،  ومعرفة  وذكائه  الإ سان  لقدرات  محاكاة  بأنه   
ً
أ  ا ويعرف 

ت نولوجيا برامج ا حاسوب وتقنية الذكاء الاصطناعي، الذي مسعى إلى ف م طبيعة الذكاء الآلي الدي تقلد  

 (.Umasankar et al, 2023الأفعال والأعمال والتصرفات الذكية )

البيانات   تحليل  طري   عن  البشري  العقل  محاكاة  على  النظام  قدرة  بأنه   
ً
إجرائيا ة  الباحثين  وتعرفه 

 على هذ  القواعد. 
ً
 واستنباط قواعد معرفية لتحقي  م ام جد دة واتخاذ قرارات استنادا
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 أبعاد الذكاء الاصطناعي:   1/2

بمراجعتتتتة العد تتتتد متتتتن الأدبيتتتتات الستتتتابقة للوقتتتتوف علتتتتي أبعتتتتاد التتتتذكاء الاصتتتتطناعي ، ات تتتت  اتفتتتتام معظتتتتم 

الدراستتات علتتي ثلاثتتتة أبعتتاد وهتتو متتتا دعتتا لتب تتي تلتتتا الابعتتاد فتتي الدراستتتة ا حاليتتة  وفيمتتا  لتتتي توضتتي  ل تتتذ  

 الابعاد علي النحو الآتي 

Sturm et al. (2021),Yorks et al. (2020),Sniezek et al. (2002),Prikshat et al. (2022) ,Kong et 

al. (2021),Dabirian et al( .2017 ) 

 دعم الإدارة :    ( أ 

ا فتتتي  ؛ تلعتتتبهتتتو عنصتتتر حاستتتم فتتتي نجتتتاح أي مؤسستتتة تستتتعى إلتتتى تب تتتي هتتتذ  التق تتتي الإدارة العليتتتا دورًا حيويتتتً

تتتتوفير المتتتوارد اللازمتتتة، وتحد تتتد الأهتتتداف الاستتتتراتيجية، وتشتتتييع ثقافتتتة الابتكتتتار الدتتتي تتتتدعم تب تتتي التتتذكاء 

 (2017)عبد الرؤوف،  .الاصطناعي

هتتتتتتو التتتتتتدور ا حاستتتتتتم التتتتتتذي تلعبتتتتتته القيتتتتتتادة العليتتتتتتا فتتتتتتي المنظمتتتتتتة فتتتتتتي تتتتتتتوفير المتتتتتتوارد والتتتتتتدعم التتتتتتلازم لتنفيتتتتتتذ 

مشتمل هتذا التدعم مجموعتتة واستعة متن العناصتر، بمتتا فتي ذلتا تتتوفير  .الاستتراتيجيات وتحقيت  الأهتداف

المتتتتوارد الماليتتتتة والبشتتتترية، وتحد تتتتد الاتجتتتتا  الاستتتتتراتي ي، وتتتتتوفير التتتتدعم المعنتتتتوي، وتب تتتتي ثقافتتتتة تنظيميتتتتة 

 ( 2019)الشويكي،  .داعمة للإنجاز

ا علتتى أنهتتا الإجتتراءات الدتتي تقتتوم بهتتا الميموعتتة القياد تتة المستتؤولة عتتن توجيتته  وتعرفهااا الحاااحةيإ ة ئيرا يااً

الاصتتتتتتطناعي فتتتتتتي عمليتتتتتتات المتتتتتتوارد البشتتتتتترية، وذلتتتتتتا لتحقيتتتتتت  أهتتتتتتداف  وتنفيتتتتتتذ استتتتتتتراتيجيات دمتتتتتتج التتتتتتذكاء

 .تنظيمية محددة

 التنظيم الإداري  :    (ب

تعتتتتترف التتتتتنظم الإداريتتتتتة بأنهتتتتتا  شتتتتتاطات محتتتتتددة  قتتتتتوم بتنفيتتتتتذها الإداريتتتتتون لتستتتتت يل ستتتتتير العمتتتتتل داختتتتتل 

 (. Sun, 2019المؤسسات، بهدف تطور وتحسين مخرجا هم )

كيفيتة تنظتيم العمتل وتوزيتع الم تام والمستؤوليات بتين المتوقفين، متع وتعرفه الحاااحةيإ ة ئيرا يااا ا هيااا  ااي 

 .الاستعانة بالذكاء الاصطناعي كأداة لتحسين ال فاءة والفعالية في إدارة الموارد البشرية

 الحنية التحتية:  ( ج

العلاقتتتة بتتتين الاثنتتتين تكامليتتتة  هتتتي الأستتتا  التتتذي  ب تتتا عليتتته أي نظتتتام، والتتتذكاء الاصتتتطناعي لتتت   استتتت ناءً 

ومتشتتتاب ة، حيتتتث تعتمتتتد قتتتدرة التتتذكاء الاصتتتطناعي علتتتى تحقيتتت  إمكاناتتتته الكاملتتتة علتتتى وجتتتود بنيتتتة تحتيتتتة 

 (2013)العباس ي،  .قوية وداعمة
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تشتتير إلتتى مجموعتتتة متتن المتتوارد والعمليتتتات والأنظمتتة الدتتي تتتتدعم الأعمتتال وت تتمن وقيفههتتتا بشتتكل فعتتتال، ,

وتشتتمل البنيتتة التحتيتتة جميتتع الأجتت اء الأساستتية الدتتي تحتاج تتا الشتتركة لتشتتغيل ا بنجتتاح كمتتا أنهتتا تع تت  

قتدرة المؤسستة علتتى الت يتف متع التغيتترات فتي الستوم واستتتجابة المنافستة. هتي ل ستتت مجترد متوارد ماد تتة، 

ا المعرفتتتتتة والعمليتتتتتات الدتتتتتي تحتاج تتتتتا المنظمتتتتتة لتحقيتتتتت  أهتتتتتداف ا الاستتتتتتراتيجية )  Raviبتتتتتل تشتتتتتمل أ  تتتتتً

Anupindi ،2013.) 

 ا هيااا: 
ً
هتتي الميموعتتة المتكاملتتة متتن الأنظمتتة والتقنيتتات والأدوات الدتتي تتتدعم وتعرفهااا الحاااحةيإ ة ئيرا يااا

 .وتس ل تطبي  حلول الذكاء الاصطناعي في مختلف جوانب إدارة الموارد البشرية

   المتغير التابع : ممارسات ئدارة الموارد البشرية (2

 مفهوم ممارسات ئدارة الموارد البشرية:   2/1

وآخرون،   )النجار  من   
ً
كلا ممارسات Abbas and Raja,2015؛  Alghamdi,2018؛  2021عرف   )

من   مختلفة  ومراحل  مختلفة،  أ شطة  مع  المراحل  متعددة  عملية  في  بأنه  تمثل  البشرية  الموارد  إدارة 

متوافقة،   أ شطة  بأنها  وصف 
س
ت لأنها  نظرًا  مرحلة،  لكل  اللازمة  الميتلفة  العاملين  وسلوكيات  التنمية، 

هذ    من  مجموعة  أي  في  العاملين  شارك  مس ان  المحتمل  فمن  ومتسلسلة،  منفصلة  مراحل  ول ست 

( بأنه عبارة عن قدرة العاملين على إنتا   Albdareen et al.,2024)  السلوكيات في أي وقت. ب نما عرف ا

 أفكار جد دة وفريدة من نوع ا  حل المش لات، ولتحقي  الم ام ب فاءة وتع ي  الأداء التنظيمي.  

 أبعاد ممارسات ئدارة الموارد البشرية:   2/2

بمراجعتتتتة العد تتتتد متتتتن الأدبيتتتتات الستتتتابقة للوقتتتتوف علتتتتي ممارستتتتات إدارة المتتتتوارد البشتتتترية ، ات تتتت  اتفتتتتام 

معظتتم الدراستتات علتتي ثلاثتتة أبعتتاد وهتتو متتا دعتتا لتب تتي تلتتا الابعتتاد فتتي الدراستتة ا حاليتتة  وفيمتتا  لتتي توضتتي  

 ل ذ  الابعاد علي النحو الآتي 

Soleimani et al. (2022)  ,Kot et al. (2021),Mirowska and Mesnet (2021),Ore and Sposato 

(2021),Pan et al. (2021),Pessach et al. (2020),Rab-Kettler and Lehnervp (2019),Lin and 

Hsu (2010),Dickson and Nusair (2010),Malinowski et al. (2008) 

   الاستقطاب:  (أ

من   عدد  أكبر  إ جاد  أجل  من  المنظمة  به  تقوم  الذي  النشاط  ذلا  إلى  الاستقطاب  مصطل   مشير 

 ( Noe,2015المتقدمين المؤهلين ليتم اختيار الأف ل من بينهم لشغل الوقائف المطلواة. )
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( الاستقطاب أنه ذلا النشاط الذي  تم من خلاله ا حصول على الموارد البشرية  2010معرف )حسن،  

المطلواة ل مان تشغيل العمليات باستمرار، ويشمل ذلا عمليات البحث عن الأفراد المؤهلين لشغل 

لوقائف   محتملين  مرشحين  است شاف  عملية   
ً
أ  ا وهو  بالمستقبل،  شواخر  توقع  أو  المنصب  ذلا 

 حالية أو مستقبلية ف و عملية الوصل بين الباحثين  ن عن وقائف والمنظمات.  

لتحد د   المؤسسة  تتبع ا  الدي  المتسلسلة  العملية  ا يطوات  مجموعة  بأنه   
ً
إجرائيا ة  الباحثين  وتعرفه 

المرشحين،   تقييم  البعد  ت من  هذا  له.  عمل  عرض  وتقد م  معينة  وقيفة  لشغل  الأ سب  المرش  

 مقارنههم بمتطلبات الوقيفة، واتخاذ القرار النهائي بشأن التعيين..

   التدريب:  (ب 

ا حاليين والمستقبليين، وذلا  إلى تطوير م ارات وقدرات الموقفين  هو عملية منظمة ومدروسة  هدف 

لتم ينهم من أداء م ام م الوقيفية بشكل أف ل والمساهمة في تحقي  أهداف المنظمة. مشمل التدريب  

والسلوكيات   والم ارات  المعرفة  اكتساب  على  الموقفين  تساعد  الدي  والبرامج  الأ شطة  من  مجموعة 

 (2015اللازمة لتحسين أدائهم. )سناء بلقوا  ، 

وتعرف وقيفة التدريب على انها إحدى الممارسات ال امة لإدارة الموارد البشرية في المنظمة فهي تساعد  

المنظمة على تطوير وزيادة م ارات العاملين وتحسين قدر هم على أداء الأعمال والتدريب لا  قتصر على  

 اف ل 
ً
مجرد زيادة المعلومات فقط فهي محاولة لتغيير سلوك الموقفين بحيث  جعل م  متلكون سلوكا

فأن   أخرى  بعبارة  اي  م ام م  أداء  في  التدريب  قبل  كانوا  تبعونه  عما  التدريب  بعد  وبشكل  ختلف 

والقيم   المفاهيم  وتغيير  تطويرها  او  جد دة  وم ارات  معارف  العاملين  اكساب  على  مشتمل  التدريب 

)فاروم  المنظمة.  اهداف  وتحقي   الأداء  تحسين  في  مس م  بما  القائم  الوقيفي  والسلوك  والاتجاهات 

 (2013وعبد ا ح يم ،

  بأنه مجموعة العمليات والأ شطة الملموسة الدي تقوم بها المؤسسات لتطوير 
ً
وتعرفه الباحثين إجرائيا

وزيادة  الموقفين  أداء  بهدف تحسين  ومنه ي،  التطوير  تم بشكل منظم  هذا  م ارات وقدرات موقفدها. 

 إنتاجيههم، وذلا بالاستفادة من التقنيات الذكية والمتاحة..  

 تقييم الأداء:    (

( تقييم الأداء بأنه تقييم رسمي ومنتظم لمدى أداء العاملين لوقائف م فيما  تعل   Alubbe،  2015عرفت )

 بالمعا ير المقررة وا حوار حول هذا التقييم مع العاملين المعنيين".
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تقييم الأداء بأنه نظام  تم من خلاله تحد د مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم،  (  ۱۹۹۹و عرف )ماهر  

)مصطفى   عرف  وتحد د  (  ۲۰۰۸وقد  وتعاملهم  أدائهم  ومستويات  أنماط  وتقييم  تحليل  الأداء  تقييم 

 درجة كفاء هم ا حالية والمتوقعة كأسا  لتقويم أي ترشيد هذ  الأنماط والمستويات.  

( بأنه العملية الدي  تم من خلال ا تحد د كيف  ؤدى العامل وقيفته وما  ترتب  2015وعرفه )جاد الرب،

 على ذلا من وضع خطة لتحسين الأداء.  

قيا    الدي  تم من خلال ا  الملموسة  والأ شطة  العمليات  من  مجموعة  بأنه    
ً
إجرائيا ة  الباحثين  وتعرفه 

وت ا د  الت نولوجي  التطور  قل  في  منه ي،  بشكل  ل م  راجعة  تغذ ة  وتقد م  وتحليله  الموقفين  أداء 

 الاعتماد على الذكاء الاصطناعي، أصب  هذا التقييم أكثر دقة وشمولية..  

 ثانيًا: الدراسات السااقة  

( شيلي  دراسة  وتطوير ۲۰۲۳هدفت  بالمؤسسات،  العاملين  تسيير شؤون  في  الأخير  هذا  دور  إبراز  لى   )

في  الاصطناعي  الذكاء  تطبي   بين  علاقة  هناك  أن  إلى  الدراسة  توصلت  البشرية  الموارد  ووقائف  م ام 

التطبيقات   العد د من  الأخيرة على  لدبها، حيث تعتمد هذ   البشرية  الموارد  المؤسسات وتسيير شؤون 

هناك   وأن  العاملين.  أداء  وتقييم  والتوقيف  الاستقطاب  وقائف  لإنجاز  الاصطناعي  بالذكاء  ا ياصة 

خوارزميات خاصة بتسيير الموارد البشرية وفقا لشيرة القرار والنمذجة. ولما ل ا من فوائد عد دة على  

 تحسين الأداء البشري بالمؤسسة.

( قادري  البشرية  ۲۰۲۳اسههدفت دراسة  الموارد  إدارة  في  الاصطناعي  الذكاء  استخدام  واقع  معرفة  لي   )

الموارد   إدارة  في  الاصطناعي  الذكاء  مساهمة  ومعرفة  السعود ة.  العراية  بالممل ة  ا حكومي  بالقطاع 

الذكاء   تواجه  الدي  الصعواات  ومعرفة  السعود ة.  العراية  بالممل ة  ا حكومي  بالقطاع  البشرية 

نتائج   أبرز  ومن  السعود ة.  العراية  بالممل ة  ا حكومي  بالقطاع  البشرية  الموارد  إدارة  في  الاصطناعي 

البحث أن هناك تفاوتا في موافقة أفراد العينة على عبارات الاستبيان فيما  تعل  ببعد واقع استخدام  

الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بالقطاع ا حكومي بالممل ة العراية السعود ة. تناولت دراسة  

( محمد  مياة  ۲۰۲۲ماهر  لتحقي   كمدخل  الاصطناعي  الذكاء  لتطبي   مقترحة  استراتيجية  بعنوان   ،)

لتطبي    استراتيجية مقترحة  إلي وضع  الرياضية المصرية، وهدفت  بالأند ة  المقدمة  تنافسية لليدمات 

استخدمت   حيث  بالأند ة،  المقدمة  لليدمات  تنافسية  مياة  لتحقي   كمدخل  الاصطناعي  الذكاء 

  ( الدراسة  عينة  والغت  المسحية  الدراسات  بأسلوب  الوصفي  المنهج  بنسبة حوالي  ٦30الدراسة  فرد   )

1٤.٦( استطلاعية  وعينة   %٤0% بنسبة  فرد  العينة   9%(  بجمع  الباحث  وقام  البحث،  مجتمع  من 

الذكاء  لتطبيقات  المقترحة  الاستراتيجية  إلى  النتائج  وتوصلت  البيانات،  الاستبيان  يمع  باستخدام 
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إدراك   المصرية،  الرياضية  بالأند ة  المقدمة  لليدمات  تنافسية  مياة  لتحقي   كمدخل  الاصطناعي 

المسئولين والعاملين بالأند ة بأهمية تطبيقات الذكاء الاصطناعي حيث توفر الوقت وا ي د. اسههدفت  

( وأسامة  الع ي   عبد  بمراك   ۲۰۲۲دراسة  الاصطناعي  الذكاء  لتطبي   المقترح  النموذ   علي  التعرف   )

الباحثان المنهج الوصفي بأسلوب الدراسات المسحية،   تأهيل الاصابات الرياضية بالأند ة، واستخدام 

( الأساسية  الدراسة  عينة  ) 5٦والغت  البحث ومن خار   ۱۱( فرد وعينة استطلاعية  ( فرد من مجتمع 

العينة الاساسية وتم اختيارهم بالطريقة العمد ة، وتوصلت أهم نتائج الدراسة إلي أن استخدام الذكاء 

بالأند ة  الاصطناعي  الذكاء  تطبي   سريع،  لقي  بشكل  وانجاز   العمل  تطوير  الي  الاصطناعي  ؤدي 

بالمؤسسات   القطاعات  بجميع  الرقمية  هذ   دخول  من  ولابد  العليا،  الإدارة  لدي  قبولا  الرياضية 

الرياضية، وتطبي  الأند ة الرياضية للذكاء الاصطناعي مثل   الوكيل الذكي وا ييل ا يام  للحاسبات  

والمي ود   الوقت  توفير  علي  معمل  العصبية،  للشبكات  ا حد ثة  التقنيات  علي  كبير  بشكل  والاعتماد 

 بدرجة عالية. 

( الع م  الموارد  ۲۰۲۱جاءت دراسة  النظم الادارية لإدارة  ( بعنوان دور الذكاء الاصطناعي في رفع كفاءة 

البشرية بجامعة تبوك حيث هدفت إلي التعرف علي دور الذكاء الاصطناعي في رفع كفاءة النظم الادارية  

لإدارة الموارد البشرية بجامعة تبوك. وتم استخدام المنهج التحليلي. وتم استخدام الاستبانة كأداة  يمع  

البيانات من أفراد عينة الدراسة الدي تم اختيارها بأسلوب الطريقة العشوائية  يمع البيانات من اداري  

( فرد، وأق رت نتائج الدراسة عدم وجود فروم ذات ۷۰الموارد البشرية بجامعة تبوك والبالغ عددهم )

دلالة إحصائية في أداة الدراسة تع ي لمتغيرات الدراسة ا ين  المستوي التعليمي، عدد سنوات ا يبرة(  

 (.0,05عند مستوي دلالة )

( للتعرف علي واقع استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في ادارة الموارد  ۲۰۲۱هدفت دراسة الداود )

البشرية بجامعة الإمام محمد بن سعود الاسلامية، ومعرفة المتطلبات اللازمة لتطويرها باستخدام هذ   

المنهج   الدي تواج  ا عند استخدام ا، وقد استخدمت الدراسة  التطبيقات، وكذلا معرفة الصعواات 

( عددهم  والبالغ  الدراسة  مجتمع  علي  الاستبانات  توزيع  وتم  )المسحي(،  بأسلواه  قائدا  9٦الوصفي   )

( منها  العائد  وكان  تطبيقات  ٦5وموقفا وموقفة،  استخدام  واقع  ان  الي  الدراسة  استبانة، وتوصلت   )

(، كما أن  5( من )۱.۹۱الذكاء الاصطناعي في ادارة الموارد البشرية جاء بدرجة قليلة وامتوسط حسابي )

( علي المتطلبات اللازمة لتطوير 5( من )٤.1٤مجتمع الدراسة موافقون بدرجة كبيرة وامتوسط حسابي )

 الادارة باستخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي والدي تمثلت في بعد أداء العمل. 
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( الذكاء الاصطناعي وضرورة  ۲۰۱۵هدفت دراسة رقي   بها علم  الدي  تمتع  الأهمية  ال وء علي  إلقاء   )

تلعبه  الذي  الفعال  الدور  إبراز  مع  الإمكان  قدر  منه  والاستفادة  استخدامه  الي  والسعي  به  الاهتمام 

حيث   بالمؤسسة،  الادارية  الا شطة  مختلف  و دارة  تسيير  عمليات  في  الاصطناعي  الذكاء  تطبيقات 

( موقف في وكالة بنا الفلاحة والتنمية  ۱۷استخدمت الدراسة المنهج الوصفي، والغت عينة الدراسة )

( موقف من تقنيات ال  رااء بالمد رية، و يمع البيانات استخدمت الباحثة  ۲۲الريفية، بالإضافة إلي )

ادارة   في  مس ل  الاصطناعي  الذكاء  استخدام  ان  الي  الدراسة  نتائج  توصلت  البيانات،  الاستبيان  يمع 

في  المؤسسة  وجد  تواج  ا  الدي  الصعبة  المواقف  في  القرار  اتخاذ  عملية  ويس ل  المؤسسة  ا شطة 

الذكاء   تطبيقات  تساعد  التنافسية،  قدر ها  مع ز  مما  الرقمية،  مقومات  ا ي ائرية  المؤسسات 

 الاصطناعي علي اختصار الوقت نتيجة سرعهها ودقهها الفائقة في انجاز الم ام. 

( دراسة  بشكل    Alain Bonnet(  201٤أشارت  الاصطناعي  للذكاء  الكامنة  القيمة  ف م  أنه  م ن  إلى 

أف ل من خلال مقارنهها مع الذكاء البشري، وتوصلت الدراسة الي ان الذكاء الاصطناعي أكثر ثباتا، أما  

معلومات  نقل  تتطلب عملية  ب نما  وتوزيعه  الاصطناعي  الذكاء  ثباتا، مس ل  سخ  فأقل  البشري  الذكاء 

لأخر  من شي   ا يبرة  ويستحيل  سخ  المواد  بعض  وتدري   للتلمذة  طويلا  نظاما  لأخر  من شي  

بشكل كامل،  م ن أن  كون الذكاء الاصطناعي أقل تكلفة من الذكاء البشري وتوجد قروف كثيرة  كون  

فدها شراء خدمات ج از حاسوب أقل تكلفة من القوي البشرية المطلواة علي المدي البعيد،  م ن توثي  

حال   علي  مستقيم  لا  ف و  الطبيعي  الذكاء  أما  با حاسوب،  تتعل   تقنية  باعتبار   الاصطناعي  الذكاء 

 واحد، لأن البشر لا  قومون بالواجبات في الدرجة نفس ا. 

( )الاستقطاب  ۲۰۱۹هدفت دراسة عبيد  بأبعادها  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسة  أثر  على  التعرف  إلى   )

التدري ،   هيئة  أع اء  استقرار  في  والتم ين  والتقييم،  والتعوي ات  والتطوير،  والتدريب  والتعيين، 

وتكون مجتمع الدراسة من كافة أع اء هيئة التدري  في ا يامعات ا ياصة الأردنية في إقليم الشمال  

( عددهم  )559والبالغ  توزيع  وتم   ، ع وا   )22٦ ( برنامج  الدراسة  استخدمت  وقد  استبانة،   )SPSS )

الموارد   إدارة  ممارسة  مستوى  أن  أهم ا    من  نتائج  عدة  إلى  الدراسة  وتوصلت  الإحصائي،  للتحليل 

البشرية والاستقرار في ا يامعات ا ياصة الأردنية من وج ة نظر أع اء هيئة التدري  جاءت بمستوى  

ممارسة متوسطة، وجود أثر الممارسة إدارة الموارد البشرية الاستقطاب والتعيين، والتدريب والتطوير  

أثر في  إذ لا  وجد  والتعوي ات، والتم ين في استقرار أع اء هيئة التدري ، باست ناء بعد )التقييم( 

إدارة   قيام  ضرورة  أهم ا    من  توصيات  عدة  الدراسة  وقدمت  التدري ،  هيئة  أع اء  استقرار 
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الموارد   إدارة  بممارسة  المتعلقة  الاستراتيجية  بمراجعة  الشمال  إقليم  في  الأردنية  ا ياصة  ا يامعات 

 البشرية بما  نسيم مع تلبية رخبات أع اء هيئة التدري  فدها. 

( ا يثلان  دراسة  هدفت  البشرية  ۲۰۱۹كما  الموارد  بمدارة  المعرفة  إدارة  تطبي   واقع  عن  ال شف  إلى   )

بجامعة الأمير سطام بن عبد الع ي ، والتعرف على المعوقات الدي تحول دون تطبيق ا، ووضع مقترحات  

( الدراسة من  إلى مجموعة من  35لتطوير تطبيق ا، وتكونت عينة  ال لي، وتوصلت  الميتمع  ( فردا من 

الفعلي   السليم وا يبير الإدارة المعرفة با يامعة، وذلا بدراسة الاحتيا   التخطيط  التوصيات أهم ا  

للعمل على تطوير وتدريب   با يامعة  البشرية  الموارد  الكامل لإدارة  المالي  الدعم  البشرية،  الموارد  لإدارة 

بمدارة   والابداع  للابتكار  داعمة  جامعية  ب ئة  بتوفير  الاهتمام  المعرفة،  إدارة  مع  بما  تس   منسوادها 

الموارد البشرية، الاهتمام بتوفير التقنيات ا حد ثة الداعمة لإدارة الموارد البشرية با يامعة الاستفادة  

 من أصحاب ا يبرات وا ي ات المتمياة في مجال تطبي  إدارة المعرفة بمؤسسات التعليم العالي. 

( دراسة  عصر Fenech et al,.2019وهدفت  في  البشرية  الموارد  لإدارة  المتغير  الدور  است شاف  إلى   )

خمسة   مع  المؤسسة  شبه  المقابلات  واستخدمت  النوعية  المنهيية  الدراسة  وتبنت  الرقمي،  التحول 

المؤسسة   شبه  المقابلات  وتناولت  المتحدة،  العراية  الإمارات  دولة  في  البشرية  الموارد  في  متخصصين 

والسلامة  والصحة  والتطوير  والتدريب  الأداء  و دارة  المكافآت  و دارة  البشرية  الموارد  تخطيط  مجالات 

باستخدام   النتائج  بتحليل  الدراسة  وقامت  الرقمي،  التحول  عصر  في  وتغييرها  الموقفين  وعلاقات 

 التحليل الموضوعي للمحاور الرئ سية للدراسة والمواضيع الفرعية

وتوصلت الدراسة إلى أنه تظ ر نتيجة التحليل الموضوعي نهيين رئ سيين للتف ير في التحول الرقمي من  

قبل مد ري إدارات الموارد البشرية وهذ ن النهيين الرئ سيين مقسمين إلى مواضيع رئ سية وموضوعات  

فرعية، والنهج الأول هو التف ير في دور الموارد البشرية في دعم التحول الرقمي، والنهج الثا ي هو كيفية  

الرئ س ي   النهج  اليومية، وهذا الأخير هو  البشرية  الموارد  في ممارسات  الرقمي ثورة  التحول  إحداث هذا 

أن   إلى  الدراسة  توصلت  كما  الدراسة،  هذ   في  المشاركون  ا يمسة  البشرية  الموارد  مدراء  اتبعه  الذي 

البحث   الت نولوجيا ا يد دة في  الرقمي هو تحول العمليات وال ياكل من أجل استثمار فوائد  التحول 

بأهمية رأ    متاا د  الرقمي، والإقرار بشكل  التحول  استراتيجية  تنتج عن  الدي قد  التنافسية  المياة  عن 

نظر   وج ة  وتب ا  المؤسسات،  نجاح  في  حاسمة  كمكونات  والمعرفة  الف ري  المال  ورأ   البشري  المال 

أصول   أنها  على  البشري  المال  ورأ   الت نولوجيا  المؤسسة  موارد  إلى  حيث  نظر  الموارد  على  قائمة 

توصلت   كما   ، التنافسية  المياة  تحقي   في  للأعمال  قيمة  تولد  والدي  علدها  تسيطر  أو  تمل  ا  وكفاءات 

الدراسة فيما  خ  دور الموارد البشرية في دعم التحول الرقمي في المؤسسات، فقد أشار مد ر واحد  
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البشرية   الموارد  مد ري  من  الدراسة    -فقط  إحداث    -عينة  في  البشرية  الموارد  الإدارة  الم م  الدور  إلى 

 التحول الرقمي "الموارد البشرية لد نا ل ا دور كبير في إحداث التغيير ودعم التحول الرقمي".

( إلى توضي  دور عمادة الموارد البشرية بجامعة الملا خالد في تطوير ۲۰۲۰كما هدفت دراسة القري ي )  

والدور   التطويري،  الدور  التدريبي،  الدور  التنظيمي  الدور  من  كل  أثر  بيان  خلال  من  الموقفين  أداء 

كأداة   الاستبانة  على  الدراسة  اعتمدت  الموقفين  أداء  تطوير  في  البشرية  الموارد  لعمادة  التحفياي 

للدراسة إذ تم توزيع ا إل ترونيا، وقد تم التوصل إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لدور عمادة الموارد  

الدور   من  لكل  أثر  فوجود  الفردي  الأثر  أما  خالد  الملا  بجامعة  الموقفين  أداء  تطوير  في  البشرية 

وعدم   الموقفين،  أداء  تطوير  في  البشرية  الموارد  لعمادة  التحفياي(  والدور  التدريبي،  الدور  التنظيمي 

الدراسة   أوصت  وقد  الموقفين،  أداء  تطوير  في  البشرية  الموارد  العمادة  التطويري  للدور  أثر  وجود 

البشرية   الموارد  بعمادة  ا ياصة  الاستراتيجية  واين  تطويرية  برامج  من  ما  قدم  بين  الراط  ب رورة 

با يامعة، والعمل على استخدام نظام الميموعات في التدريب والذي مسم  بالتفاعل بين أكبر عدد من  

 المتدراين في مواقع تدريبية مختلفة في آن واحد لتبادل ا يبرات. 

( نور  دراسة  ,2018هدفت   )Nor  التوقيف مثل  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تأثير  تحليل  إلى   )

والاختيار والتخطيط الوقيفي وفرص التطوير والتدريب والتعوي ات والمكافآت والتقد ر والتوازن بين  

الدراسة على مراجعة نتائج   أداء الموقف، ورك ت هذ   القرار بشأن  العمل وا حياة والمشاركة في اتخاذ 

الدراسة   تصميم  الدراسة  واستخدمت  مختلفون،  باحثون  أجراها  الدي  السابقة  والأدبيات  الدراسات 

البحثية   الميلات  في  البحثية  المقالات  من  البيانات  فقط  يمع  الثانوية  المصادر  واستخدمت  الوصفي 

الميتلفة خير محددة العدد، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية إ جابية ذات دلالة إحصائية 

البشرية   الموارد  إدارة  ممارسات  تطبي   وأنه  م ن  الموقف،  وأداء  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين 

البشرية   الموارد  إدارات  الدراسة  وأوصت  والشركات،  المؤسسات  في  الموقفين  أداء  لتحسين  كأداة 

الأداء   مع ز  الذي  السلوك  لتحفيا  التقد ر  وارامج  المكافآت  من  متنوعة  مجموعة  بتقد م  بالمؤسسات 

العالي، وتوفير فرص التطوير الوقيفي لمساعدة الموقفين على ا حفا  على الم ارات الدي  حتاجون إلدها  

ليظلوا قادرين على البقاء في سوم العمل، وتقد م نظام مكافآت وتعويض شامل مساهم بشكل كبير في  

للموقفين   الإ جابية  السلوكيات  بها ويم نه أ  ا تش يل  التنافسية والاحتفا   البشرية  الموارد  جذب 

 ويع ز أداء الموقفين، وتوفير ب ئة مناسبة المشاركة الموقفين لتحسين الإنتاجية. 

ستروهميار   دراسة  لإدارة  Strohmeier,  2020وهدفت  المفاهيمي  التوضي   إلى  التوصل  محاولة  إلى   )

لإدارة   الرقمي  والتحول  البشرية،  الموارد  إدارة  لرقمنة  الصلة  ذات  والمفاهيم  الرقمية  البشرية  الموارد 
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الموارد البشرية، والاضطراب والتشوش الرقمي لإدارة الموارد البشرية، حيث   تسب مف وم إدارة الموارد  

وخير   ضمنيا  المفاهيم  كون  هذ   استخدام  أن  إلا  العلمية،  المناقشة  في  بارزة  مكانة  الرقمية  البشرية 

في   ال روري  المفاهيمي  الوضوح  إلى  تفتقر  المفاهيم  فمن هذ   واحد، واالتالي،  آن  في  متجا   ومنتشر 

الدراسة ، واستخدمت الدراسة عددا خير محدد من الأدبيات العامة حول المؤسسات الرقمية لتطوير 

مصطلحات إدارة الموارد البشرية الرقمية وتصنيف ا، من أجل إجراء هذ  الدراسة، وتوصلت الدراسة  

كما   الصلة  ذات  والمفاهيم  الرقمية  البشرية  الموارد  لإدارة  مفاهيميًا   
ً
توضيحا تقد م  في  نجاح ا  إلى 

تشير   كما  تصنيف ا،  كذلا  و  الرقمية  البشرية  الموارد  إدارة  مصطلحات  تطوير  أنه  م ن  إلى  توصلت 

البشرية   الموارد  إدارة  حول  السابقة  النظر  وج ات  عن  جوهريا  اختلافا  لا  ختلف  منظور  إلى  النتائج 

التقدم  وي من  أكبر،  بشكل  ويطور   الساب   المنظور  على  مشتمل  ول نه  الت نولوجيا،  على  القائمة 

الموارد   )استراتيجية  الرقمية  للتقنيات  الاستراتي ي  التكامل  لف رة  تقد م ا  في  الدراسة  ل ذ   الأساس ي 

أن   كما  البشرية،  الموارد  الإدارة  الرقمي  التحول  لمف وم  إضافي  تطوير  من  وما  قابل ا  الرقمية  البشرية 

فمن  واالتالي  الأمام،  إلى  مفاهيمية  المؤسسات  مثل خطوة  رقمنة  مع  البشرية  الموارد  إدارة  رقمنة  دمج 

على   القائمة  البشرية  الموارد  إدارة  تصور  في  أخرى  تطورية  تشكل خطوة  الرقمية  البشرية  الموارد  إدارة 

الت نولوجيا، ومع تسارع رقمنة إدارة الموارد البشرية، ت داد ا حاجة إلى ج ود الدراسة المقابلة، وتوفر 

في  الدراسات  من  التالية  ا يطوة  إلى دعم  و هدف  الدراسات  هذ   لمثل  مفاهيميا  أساسا  الدراسة  هذ  

 إدارة الموارد البشرية القائمة على الت نولوجيا. 

( وآخرون  سومرو  دراسة  هدفت  الموارد  Soomro et al,.  2020وأ  ا  ممارسة  دور  است شاف  إلى   )

الدي  م ن  يامعات  البشرية  الموارد  إدارة  وعناصر  ممارسات  وتحد د  المؤسسة،  أداء  على  البشرية 

النموذ    الدراسة وتم دعم  أدائها، وتم تطوير الإطار المفاهيمي ل ذ   العام من خلال ا تحسين  القطاع 

فئات   ثلاث  من  الدراسة  عينة  المبحوثين  من  البيانات  جمع  وتم  الباحثين،  من  العد د  قبل  من  أ ً ا 

مختلفة وهم  أع اء هيئة التدري  والموقفين وواضعي السياسات أع اء مجل  ا يامعات والنقابة 

من تسع جامعات مختلفة مسيلة في فئة التعليم العام وفئة التعليم ال ندس ي وفئة التعليم الطبي في  

استجابة قابلة للاستخدام من خلال تقنية أخذ عينات    235مقاطعة "السند". وتم تلقي إجمالي عدد  

( الإحصاء  برامج  باستخدام  البيانات  تحليل  وتم  بسيطة،  (،  SPSS 26.0 and Smart PLS-3عشوائية 

كمتغير   الموقف  بتوجه  المتنبئات  بين  معنوية  دلالة  ذات  إ جابية  علاقة  وجود  إلى  الدراسة  وتوصلت 

وسيط، ووجود دور إ جابي وهام بين توجه الموقف والأداء التنظيمي الداخلي للمنشأة، ودور ممارسات  

الموارد البشرية ال ام في تع ي  الأداء التنظيمي ، كما كشفت الدراسات الدي استخدمهها الدراسة ا حالية  
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أن الموقف هو العامل الرئ س ي في المؤسسة، و ذا ما كانت السياسات لصا   الموقف، فسيكون الموقف 

ب رورة   الدراسة  وأوصت  المنشودة،  أهداف ا  النها ة  في  المؤسسة  وستحق   المؤسسة  داخل  إ جابيا 

 استثمار الموارد البشرية بطريقة فعالة لإ جاد مياة تنافسية الممارسة أف ل تأثير ل ذ  الأصول البشرية.

  ( البشرية  Govand and Nabaz  2021هدفت دراسة جوفاند وناباز  الموارد  إدارة  أثر  إلى است شاف   )

وزيادة   العولمة،  مثل  باتجاهات  تتميا  التغير  سريعة  اقتصاد ة  ب ئة  في  ا حكومية  المؤسسات  أداء  على 

تحد د  إلى  كما هدفت  السوم،  في  المنافسة  في  المنتجات  زيادة  جانب  إلى  والعملاء،  المستثمرين  طلبات 

المتغيرات الرئ سية الدي تنطوي علدها إدارة الموارد البشرية الدي ل ا هذا التأثير، كما هدفت إلى التوصل  

إلى التوصيات أو الاستراتيجيات المتعلقة بممارسات إدارة الموارد البشرية قيد المراجعة والدي  م ن أن  

أنه   ال مي كنهج بحثي حيث  الدراسة  الدراسة طريقة  المؤسسات ا حكومية، وتبنت  أداء  تع ز وتحسن 

هو الأف ل في تقييم تأثير إدارة الموارد البشرية على أداء المؤسسات ا حكومية وكذلا تحد د المتغيرات  

الأساسية   الطريقة  أن  كما  الأولية،  البيانات  جمع  طرم  الدراسة  واستخدمت  الدراسة،  في  وارتباط ا 

كما   البيانات،  كأداة  يمع  استبانة  باستخدام  المس   هي  الدراسة  هذ   في  المستخدمة  البيانات   يمع 

استخدمت الدراسة تقنيات أخذ العينات  يمع البيانات الأولية من العينة المسههدفة باستخدام طرم  

البلد ات  وزارة  في  العاملون  هم  الدراسة  هذ   في  المسههدفة  العينة  أفراد  وكان  الميتلفة،  العينات 

إقليم كوردستان، والغ فيم العينة الميتارة ل ذ  الدراسة   مستجيبا،    2٤0الإقليمية و موارد الميا  في 

إلى أن هناك ارتباط وثي  بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء التنظيمي، كما   وتوصلت الدراسة 

أنه  نظر إلى إدارة الموارد البشرية على أنها تؤثر على الم ارات والقدرات والمواقف والسلوك والمعرفة لدى  

الموقفين واالتالي تؤثر على الأداء التنظيمي، كما توصلت إلى أنه  حتا  نظام العمل ذو الأداء المتميا إلى 

لتحفياهم   للعاملين  مكافآت  وتقدم  العمال  م ارات  تطوير  على  تعمل  داعمة  بشرية  موارد  ممارسات 

 لاستخدام م ارا هم والمشاركة في اتخاذ القرارات. 

  ( ري ا وآخرون  دراسة  المعروفة Reza et al,.  2021هدفت  خير  التحد ات والاستراتيجيات  تحد د  إلى   )

الطبية   المؤسسات  الأعمال بخلاف  في مؤسسات  البشرية  الموارد  المتعلقة بمدارة  العاد ة  والقرارات خير 

، من  ۲۰۲۰نوفمبر    ۲۰سيلا، حدا    ۷۹۷، واستخدمت الدراسة ما مجموعه  19  -أثناء جائحة كوفيد  

عام   من  الأول  الربع  إلى  الدراسة  بتحد ث  الباحثون  قام  ذلا،  وبعد  البيانات،  والذي    ۲۰۲۱قواعد   ،

تم   ٤8٤ت من   والاستبعاد،  الت مين  لمعا ير  وفقا  المقالات  ومراجعة  الت رارات  إزالة  وبعد  سيلا، 

لاستراتيجيات    15استخدام   مفاهيميا  إطارا  بتطوير  الدراسة  قامت  وأخيرا،  ا حالية،  للدراسة  مقالة 

المتعلقة بمكافحة جائحة كوفيد   البشرية بناء على نتائج الأدبيات  الموارد  ، وتم إجراء بحث    ۱۹  -إدارة 
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  PubMedو    Scopusو    Web of Sciencesمنه ي في قواعد البيانات الإل ترونية الدولية، بما في ذلا    

البشرية وجائحة كوفيد   الموارد  إدارة  استراتيجيات  إدارات  19  -للبحث عن  أن  إلى  الدراسة  ، وتوصلت 

، حيث أن الاهتمام بصحة الموقفين هو    ۱۹الموارد البشرية قامت بمشاركة فعالة في الوقا ة من كوفيد  

عامل م م للغا ة في أداء المؤسسات، كما أق رت نتائج الدراسة أن الاستراتيجيات الدي استخدمهها إدارة  

الأ شطة  في  السيبرا ي  الف اء  واستخدام  المرونة،  تشمل  للمناقشة  الاستجابة  في  البشرية  الموارد 

المتعلقة بالعمل، وسلامة الموقفين، والتركيا على قروف العمل، والمشاركة، والتطوير، وتحفيا الموقفين  

للموقفين،   تدريبية  دورات  وتوفير  الإبداعية،  الأساليب  واستخدام  مع م  المستمر  التواصل  من خلال 

ترفدهية   أ شطة  واستخدام  ورفاهيههم،  صحههم  وضمان  الموقفين  لدعم  إبداعية  طرم  واستخدام 

الداخلية   ال فاءة  وتع ي   بعد،  عن  الفعال  للعمل  مناسبة  ب ئة  توفير  وضمان  للموقفين،  إبداعية 

وتع ي   القرار،  صنع  في  ومشاركههم  للموقفين  الأمثل  والاختيار  المدراء،  والتاام  المواهب،  واكتساب 

 التماسا وتبادل ا يبرات، و جراء التغييرات اللازمة بناء على التقييم التنظيمي والبيانات المتاحة. 

وري اي   نافاري  دراسة  استراتيجيات  Nafari and Rezaei,  2022هدفت  بين  العلاقة  من  التحق   إلى   )

العوامل   أحد  أن  من  انطلاقا  المتوازن  الأداء  بطاقة  التنظيمي على أسا   والأداء  البشرية  الموارد  إدارة 

الم مة لتحقي  مياة تنافسية هو الإدارة الفعالة للموارد البشرية من خلال تطبي  استراتيجيات الموارد  

الطبي   الطاقم  على  إجرائها  تم  والدي  المقطعية  الدراسة  منهج  الدراسة  واستخدمت  المناسبة  البشرية 

محاف في  عام  مستشفى  في  الموقفين  والإداري  جميع  على  الدراسة  تطبي   وتم  بم ران،  أصف ان  ظة 

ش ر  وليو   خلال  استبانتين  باستخدام  البيانات  جمع  وتم  للدراسة،  واشتملت    ۲۰۱۸المؤهلين   ،

أنواع من    32الاستبانة الرئ سية على   البشرية )بما في ذلا سبعة  الموارد  عبارة بحثت في استراتيجيات 

طري    عن  البيانات  تحليل  وتم  المتوازن،  الأداء  بطاقة  نهج  على  بناء  التنظيمي  والأداء  الاستراتيجيات 

والأداء   البشرية  الموارد  استراتيجيات  تقييم  وتم  المتغيرات،  متعدد  والانحدار  بيرسون  ارتباط  معامل 

دلالة   ذات  موجبة  ارتباط  علاقة  توجد  أنه  إلى  الدراسة  وتوصلت  المتوسط،  المستوى  على  التنظيمي 

التنظيمي في منظور   التنظيمي، حيث كان الأداء  البشرية والأداء  الموارد  إدارة  معنوية بين استراتيجيات 

البشرية ب نما كان المنظور المالي هو الأد ى   الموارد  ارتباطا باستراتيجيات إدارة  التعلم والنمو هو الأكثر 

كانت  البشرية  الموارد  إدارة  استراتيجيات  جميع  أن  المتغيرات  متعدد  الانحدار  تحليل  وأق ر  ارتباطا، 

تعوي ات  واستراتيجية  الموقفين،  وتطوير  تدريب  لاستراتيجية  وكان  التنظيمي،  الأداء  على  فعالة 

 ومكافآت الموقفين، واستراتيجية التوقيف التأثير الأكبر على الأداء التنظيمي على التوالي. 
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إلى التعرف على واقع استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في  2021دراسة الداود ) ( هدفت الدراسة 

لتطوير  اللازمة  المتطلبات  ومعرفة  الإسلامية،  سعود  بن  محمد  الإمام  بجامعة  البشرية  الموارد  عمادة 

العمادة عند استخدام ا،   الدي تواجه  الصعواات  التطبيقات، وكذلا معرفة  باستخدام هذ   العمادة 

الدراسة   على مجتمع  الاستبانات  ووزعت  )المسحي(،  بأسلواه  الوصفي  المنهج  الدراسة  استخدمت  وقد 

العائد منها )9٦وعددهم )  وموقفة، وكان 
ً
 وموقفا

ً
إلى أن واقع  ٦5( قائدا الدراسة  ( استبانة، وتوصلت 

وامتوسط حسابي  قليلة  بدرجة  جاء  البشرية  الموارد  عمادة  في  الاصطناعي  الذكاء  تطبيقات  استخدام 

( على 5( من )٤.1٤(، كما أن مجتمع الدراسة موافقون بدرجة كبيرة وامتوسط حسابي )5( من )1.91)

أداء   بعد  في  تمثلت  والدي  الاصطناعي  الذكاء  تطبيقات  باستخدام  العمادة  لتطوير  اللازمة  المتطلبات 

تواجه   الدي  الصعواات  أن  أق رت  كما  الإداري،  التنظيم  بعد  ثم  التحتية،  البنية  بعد  العمل،  ليه 

 (.5( من )٤.33العمادة جاءت بدرجة كبيرة جدا ومتوسط حسابي )

( الع ام  دراسة  الإدارية  2021هدفت  النظم  كفاءة  رفع  في  الاصطناعي  الذكاء  دور  على  التعرف  إلى   )

تم   الدي  الدراسة  عينة  أفراد  من  البيانات  كأداة  يمع  )الاستبانة  الدراسة  أداة  تطوير  تم  الدراسة 

التحليلي.   المنهج  الدراسة  الباحثة لإجراء  اعتمدت  تبوك. وقد  بجامعة  البشرية  الموارد  الإدارة  اختيارها 

الموارد البشرية بجامعة تبوك   إداري  البيانات من  العشوائية  يمع  الطريقة  ولتحقي  أهداف بأسلوب 

( عددهم  من  70والبالغ  الدارسة  أداة  تكونت  وثبا ها.  من صدق ا  التأكد  تم  أن  بعد  وموقفة  موقفا   )

( عبارة لقيا  فاعلية برنامج قائم على الذكاء الاصطناعي في رفع كفاءة النظم الإدارية لإدارة الموارد  3٦)

( الدراسة عدم وجود فروم ذات دلالة إحصائية  تبوك. أق رت نتائج  أداة    0.05البشرية بجامعة  في   )

ا يبرة( عند مستوى دلالة   التعليمي، عدد سنوات  ا ين ، المستوى  الدراسة  الدراسة تع ى لمتغيرات 

(. وعلى ضوء النتائج الدي توصلت إلى ها الدراسة فقد أوصت الباحثة بالعد د من التوصيات منها  0.05)

ضرورة إجراء الم يد من الدراسات حول الذكاء الاصطناعي وعلاقته ب فاءة النظم الإدارية لإدارة الموارد  

 البشرية بحيث تشمل عينات أكبر من ا يامعات على مستوى الممل ة.

( التليدي  دراسة  وقائف 2021هدفت  مستقبل  على  الاصطناعي  الذكاء  إدخال  أثر  على  التعرف  إلى   )

في  البحث  أداة  التحليلي، وتمثلت  الوصفي  المنهج  العدل بمنطقة عسير، وتم اعتماد  في وزارة  العاملين 

 ( العدل بمنطقة عسير البالغ عددهم  (  2720الاستبانة وتمثل مجتمع البحث بجميع العاملين في وزارة 

، وقد تم اختيار عينة عشوائية مكونة من )
ً
( موقفا، وخر  البحث بنتائج عدة أهم ا أن واقع  88موقفا

الذكاء الاصطناعي في وزارة العدل في وزارة العدل بمنطقة عسير كان بدرجة مرتفعة، كما ات   أن مدى  

كان   عسير  بمنطقة  العدل  وزارة  في  الاصطناعي  الذكاء  إدخال  بعد  الوقائف  ونوعية  كمية  في  التغير 



 

 

1589 

 

 

بمنطقة   العدل  بوزارة  العاملين  نظر  وج ات  في  إحصائية  دلالة  ذات  فروم  ولا  وجد  مرتفعة،  بدرجة 

العلمي   المؤهل  باختلاف  وقائف م  مستقبل  على  الاصطناعي  الذكاء  إدخال  أثر  حول  العمر    -عسير 

الذكاء  مف وم  وتع ي   تنمية  على  العمل  أهم ا  التوصيات  من  مجموعة  البحث  وقدم  ا يبرة(.  سنوات 

التأكيد   اتباعه بشكل مستمر، وضرورة  الوزارة وذلا من خلال  في  اليومية  الم ام  إنجاز  في  الاصطناعي 

على تطبي  الذكاء الاصطناعي في كافة القطاعات ا حكومية لما له من أثر فعال على أداء الموقفين بشكل  

بخل  فرص عمل جد دة من خلال   الاهتمام  لابتكارات جد دة، وضرورة  توفير فرص عمل  عام وعلى 

الوزارة   في  العمل  ب ئة  تحسين  أجل  من  تطوراته  لمتابعة  الاصطناعي  الذكاء  مجال  في  بخبراء  الاستعانة 

( جعفر  بالمؤسسات  2020دراسة  البشرية  الموارد  إدارة  في  الاصطناعي  الذكاء  دور  دراسة  إلى  هدفت   )

الرياضية بجم ورية مصر العراية. واستخدم البحث المنهج الوصفي المسحي. وتمثلت أدا ها في استمارة  

استبيان والدي تم تطبيق ا على عينة من أع اء مجال  إدارة الأند ة الرياضية ومد ري الأند ة ومد ري 

( عددهم  والبالغ  الرياضية،  بالأند ة  بين  22الإدارات  فروم  وجود  إلى  البحث  نتائج  وأشارت  فرد.   )

على   ا حسابي  المتوسط  في  الرياضية  بالأند ة  الإدارات  )مد ري  الأند ة(،  ومد ري  الإدارات  مجال  

عبارات المحور الثالث )مساهمة الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات الرياضية، عدم  

( إلى 0.35وجود معنوية بين مجموعدي البحث في جميع العبارات حيث تراوحت قيمة مربع كاى ما بين )

(. وأوص ي البحث ب رورة إعادة تش يل قيادة وأع اء إدارة  0.05( وهذ  القيم خير معنوية عند )1.92)

النظم   لمتطلبات  المناسبة  الإدارية  عن   
ً
ف لا التقنية  القدرات  فدهم  تتوافر  أفراد  من  البشرية  الموارد 

  التقنية لإدارة الموارد البشرية. 

( لمعرفة دور الذكاء الاصطناعي وذكاء الأعمال في دعم وتم ين القطاع العام 2019هدفت دراسة مراد )

السعودي تعتمد هذ  الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي الموضوع الدراسة، وتوصلت الدراسة إلى أن  

هناك حرص من الدولة على بناء الشراكات العالمية لتع ي  الاستفادة من ا يدمات خير المسبوقة الدي  

توفرها تقنيات الذكاء الاصطناعي، ودورها في تحسين الأداء بمؤسسات القطاع العام السعودي،  ؤدي 

دعم   إلى  والاقتصاد  الإدارة  مجال  في  خاصة  الأعمال  وذكاء  الاصطناعي  الذكاء  تطبيقات  استخدام 

 .2030وتم ين القطاع العام السعودي لتحقي  رؤية الممل ة 

( أصرف  دراسة  تطبي   2019هدفت  ضوء  في  البشرية  الموارد  إدارة  وقائف  مستقبل  استشراف  إلى   )

من   دراسته  عينة  الباحث  اختار  حيث  المتحدة،  العراية  الإمارات  دولة  في  الاصطناعي  الذكاء  تقنيات 

( موقف وموقفة،  100موقفي دائرة البلد ة والتخطيط في إمارة عيمان، وتكونت عينة الدراسة من )

أ شطة  تمثل  محاور  خمسة  إلى  مقسم  استبيان  في  المتمثلة  المقننة  الدراسة  أداة  الباحث  استخدم 
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ووقائف إدارة الموارد البشرية وهي  الاستقطاب والاختيار والتعيين التدريب، تحسين الأداء، والتقييم،  

إضافة إلى محور خام   تناول الذكاء الاصطناعي وأثر  على إدارة الموارد البشرية. وخلصت الدراسة إلى  

أن المستقبل سيكون لتقنيات وأدوات الذكاء الاصطناعي والدي سيعول علدها في أداء وقائف إدارة الموارد  

البشرية. وقد أوصت الدراسة ب رورة التح ير لتدريب الموقفين على أداء الأعمال باستخدام تقنيات  

 الذكاء الاصطناعي و قحام مواد دراسية تتناول الذكاء الاصطناعي في كافة المراحل الدراسية. 

 وات   من عرض الدراسات السابقة ما  لي  

واختلاف   .1 تحقيق ا،  إلى  سعت  الدي  الأهداف  باختلاف  واختلفت  تعددت  قد  الدراسات  هذ   أن 

 القطاعات الدي تناولهها، واختلاف الب ئات الدي تمت فدها. 

على ثلاث أبعاد هم ) دعم الإدارة العليا، التنظيم    الذكاء الاصطناعيرك ت معظم الدراسات الدي تناولت   .2

 الإداري، البنية التحتية(، وهو ما دعا للاعتماد علدهم في الدراسة ا حالية. 

رك ت معظم الدراسات الدي تناولت ممارسات إدارة الموارد البشرية على ثلاث أبعاد هم ) الاستقطاب،  .3

 (، وهو ما دعا للاعتماد علدهم في الدراسة ا حالية. التدريب، تقييم الأداء

تناولت العلاقة بين الاصطناعي على ممارسات إدارة الموارد    –في حدود علم الباحثين    –لا توجد دراسة   .4

البشرية بالتطبي  على العاملين في المتحف العلمي التربوي في الكويت ، وهذا ما تناولته الدراسة ا حالية.  

ا: مشكلة الدراسة  
ً
 ثالة

لم يد من توضي  معالم مشكلة الدراسة وصياخة تساؤلا ها قام الباحثين  بمجراء دراسة استطلاعية في 

اسههدفت الدراسة التعرف على تأثير الذكاء الاصطناعي على    11/9/2023_    28/8/2023الفترة ما بين  

( قوام ا  م سرة  عينة  على  وذلا  البشرية،  الموارد  إدارة  مفردة  ٤0ممارسات  إجراء  (  خلال  من  وذلا 

 العد د من المقابلات الشيصية مع بع  م، وكشفت الدراسة الاستطلاعية فيما  لي   

ثقافة  (1 وجود  عدم  إل  الدراسة  عينة  خالبية  أشارت  الاصطناعي،  الذكاء  أبعاد  توافر  مدى  حيث  من 

ا ي ات   ، ولم  تم عقد شراكات مع  التربوي  العلمي  المتحف  في  الذكاء الاصطناعي  استخدام تطبيقات 

بشري   داعم  وجود  ل مان  كاف  بشكل  الاصطناعي  الذكاء  تطبيقات  مجال  في  ا يبرة  ذوي  من  المعنية 

للمدراين وللبرامج النوعية ، ولا تتوافر الكوادر المؤهلة للتعامل مع تطبيقات الذكاء الاصطناعي وما زال  

تغيير الأنظمة واللوائ  بما  تواف  مع استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي جاري ولم  تم الانههاء منه،  
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تتوافر    في حين تتوافر قاعات ومبا ي وأج  ة مناسبة لتفعيل استخدام تطبيقات الذكاء  الاصطناعي ، و 

 مياانية ملائمة لتب ي تطبيقات الذكاء الاصطناعي. 

بين   (2 الاختيار  أن  إلى  العينة  خالبية  أشارت  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  أبعاد  توافر  مدى  من حيث 

أن   كما  المتقدمين،  بيانات  تحليل  خلال  من  وذلا  البشري  العنصر  خلال  من  للعمل  تم  المتقدمين 

الم ارات   امتلاك  ول    الاكاد مية  الش ادات  من  ما  متلكونه  علي  معتمد  ال فاءات  استقطاب 

العنصر  لتدخل  نظرا  والموضوعية  الدقة  تفتقر  الموقفين  الأداء  تقييم  نتائج  زالت  وما  الت نولوجية، 

 البشري في التقييم.  

وفي ضوء الدراسات السااقة ونتا ج الدراسة الاستطلاعية يمكن صياغة مشكلة الدراسة في  

 التساؤلات التالية:  

هل توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين أبعاد الذكاء الاصطناعي )دعم الإدارة العليا ، التنظيم   (1

الإداري ، البنية التحتية( وأبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب، التدريب، تقييم الأداء(؟ 

 وماهي طبيعة العلاقة أن وجدت؟ 

هل  وجد تأثير لأبعاد الذكاء الاصطناعي )دعم الإدارة العليا ، التنظيم الإداري ، البنية التحتية( على  (2

 أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب، التدريب، تقييم الأداء(؟ 

الموارد   (3 إدارة  ممارسات  الاصطناعي،  )الذكاء  الدراسة  لمتغيرات  العاملين  إدراك  في   اختلاف  هل  وجد 

 لبعض المتغيرات الد موخرافية )المستوى التعليمي، النوع، العمر(؟  
ً
 البشرية( وفقا

 رابعًا: أهداف الدراسة  

 في ضوء مشكلة وتساؤلات الدراسة  م ن إ جاز أهداف الدراسة فيما  لي  

تحد د طبيعة الارتباط بين الذكاء الاصطناعي )دعم الإدارة العليا ، التنظيم الإداري ، البنية التحتية(   (1

 وممارسات إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب، التدريب، تقييم الأداء(. 

الوقوف على مدى تأثير أبعاد الذكاء الاصطناعي )دعم الإدارة العليا ، التنظيم الإداري ، البنية التحتية(   (2

 على أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب، التدريب، تقييم الأداء(. 

ممارسات   (3 الاصطناعي،  )الذكاء  الدراسة  لمتغيرات  العاملين  إدراك  بين  فروم  وجود  مدى  على  التعرف 

 لبعض المتغيرات الد موخرافية )المستوى التعليمي، النوع، العمر(؟ 
ً
 إدارة الموارد البشرية( وفقا
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 خامسًا: فروض الدراسة  

الذكاء الاصطناعي )دعم الإدارة العليا ، التنظيم الإداري ، البنية التحتية(    بين توجد علاقة ارتباط  :  1ف

 وممارسات إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب، التدريب، تقييم الأداء(. 

البنية    :2ف  ، الإداري  التنظيم   ، العليا  الإدارة  )دعم  الاصطناعي  الذكاء  لأبعاد  معنوي  تأثير   وجد 

 .  )الاستقطاب، التدريب، تقييم الأداء( التحتية( على أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية 

توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين إدراك العاملين لمتغيرات الدراسة )الذكاء الاصطناعي،  :3ف

 للمتغيرات الد مغرافية )النوع،
ً
 (. العمر،  المستوى التعليمي ممارسات إدارة الموارد البشرية( وفقا

وبناءً على العرض السااق يمكن توضيح الإطار المقترح للعلاقة ايإ متغيرات الدراسة من خلال  

 ( كالتالي:1الشكل رقم ) 

  
  (: الإطار المفاهيمي للعلاقة ايإ متغيرات الدراسة1الشكل رقم ) 

 المصدر: ئعداد الحاحةيإ ين اُناءً على الدراسات السااقة 

 سادسًا: أسلوب الدراسة  

 مجتمع الدراسة وعينة الدراسة:   (1

الدراسة:  1/1 مجتمع  الدراسة(  مجتمع  الكويت   تمثل  في  التربوي  العلمي  المتحف  في  العاملين    من 

 ( عامل.  3950والبالغ عددهم )
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العينة:  2\1 ونوع  حجم  شروط  (  توافر  )بسبب  طبقية  عشوائية  عينة  سحب  على  الدراسة  اعتمدت 

با يصائ  المطلوب دراسهها،   بين مفردات الميتمع فيما  تعل   استخدام ا وهما  عدم وجود تجا   

( من  مكونة  الدراسة(  لميتمع  إطار  وجود  عدم  أو  في  351ووجود  عامل  في (  التربوي  العلمي  المتحف 

( وحدود ثقة %5عند مستوى معنوية )  raosoft.com1. وتم تحد دها من خلال الموقع الإل ترو ي  الكويت

 ( عامل.  323(، وقد بلغ عدد المستجيبين )95%)

 أنواع ومصادر يمع الحيانات:   (2

 تم الاعتمادان في إتمام الدراسة على نوعين من البيانات هما  

تم جمع ا من العاملين في المتحف العلمي التربوي في الكويت وتحليل البيانات    ( الحيانات الأولية:2/1   

 بما أتاح اختبار صحة أو خطأ فروض الدراسة وصولا إلى النتائج. 

الةانوية:2/2    الحيانات  والبحوث    (  وال تب  الدوريات  مراجعة  خلال  من  جمع ا  تم  الدي  البيانات 

الدراسة   مفاهيم  تأصيل  من  م ن  بما  س الدراسة  متغيرات  تناولت  والأجنبية  العراية  العلمية  والرسائل 

 و عداد الإطار النظري ل ا.  

الحيانات الأولية:   (3 الأولية  أداة يمع  الميدانية من مصادرها  الدراسة  بيانات  في تجميع  تم الاعتماد 

على قائمة استبيان معدة خصيصًا ل ذا الغرض في ضوء الدراسات السابقة وفي ضوء ما كشفت عنه  

ا يماس ي   لي رت  مقيا   على  العبارات  من  مجموعة  القائمة  هذ   وتت من  الاستطلاعية،  الدراسة 

 لقيا  كل متغير من متغيرات الدراسة.   

 سابعًا: نتا ج الدراسة الميدانية  

 الإحصاءات الوصفية لحيانات الدراسة   (1

 ( 1)يدول رقم 

 معاملات الصدم والثبات )ألفاكرونباخ( لقائمة الاستبيان 

 كرونحاخ ألفا  عدد الفقرات الأبعاد  المتغيرات 

 0.945 4 دعم الإدارة العليا  الذكاء الاصطناعي

 0.955 5 التنظيم الإداري  

 0.945 8 الحنية التحتية

 0.981 13 الاستقطاب ممارسات إدارة الموارد البشرية

 0.919 6 التدريب

 0.903 9 تقييم الأداء
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 المصدر  من إعداد الباحثين  ن بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي 

 تحليل الحيانات:   (2

   التالية   تم استخدام  الأساليب الوصفيةأساليب التحليل الوصفي :  

 لقيا  الارتباط بين متغيرات الدراسة.  معامل الارتحاط ايرسوإ  •

 ويستخدم لقيا  تأثير المتغيرات المستقلة علي متغير تابع أسلوب تحليل الانحدار المتعدد :  •

ويتني  • ماإ  باختلاف    اختحار  الدراسة  محل  العاملين  آراء  بين  معنوية  فروم  قيا   في  استخدامه  وتم 

 )النوع( حول متغيرات الدراسة.  

ويستخدم لقيا  معنوية الفروم بين أكثر من مجموعتين وتم استخدامه في    اختحار كروسكال واليس •

 للمستوى التعليمي، ووفقًا للعمر. 
ً
 قيا  الفروم وفقا

 نتا ج اختحار الفروض:   (3

" أنه  على  الأول  الفرض  ينص  الأول:  ئحصا ية  الفرض  دلالة  ذات  ارتحاط  علاقة  الذكاء    ايإ تويد 

الموارد   ئدارة  وممارسات  التحتية(  الحنية   ، الإداري  التنظيم   ، العليا  الإدارة  )دعم  الاصطناعي 

 ".  البشرية )الاستقطاب، التدريب، تقييم الأداء( 

 (2ومن خلال الاستعانة بمعامل الارتباط بيرسون  م ن عرض النتائج على النحو التالي في ا يدول رقم )

 ( مصفوفة الارتحاط ايإ متغيرات الدراسة 2يدول رقم) 
 

 الأبعاد 

 ممارسات ئدارة الموارد البشرية الذكاء الاصطناعي

رة العليا  لإدا
دعم ا

 

ظيم الإداري 
التن

 

حتية 
الحنية الت

 

ب
طا

ستق
الا

 

ب 
ري التد

تقييم الأداء 
 

 الذكاء الاصطناعي

 )المتغير المستقل( 

      1 دعم الإدارة العليا 

     1 **0.734 التنظيم الإداري  

    1 **0.857 **0.779 الحنية التحتية 

ممارسات ئدارة الموارد 

 البشرية

 )المتغير التابع(

   1 **0.588 **0.499 **0.542 الاستقطاب

  1 **0.743 **0.816 **.0385 **0.491 التدريب 

 1 **0.716 **0.735 **0.462 **0.399 **0.474 تقييم الأداء
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 عند مستوى معنوية )
ً
 إحصائيا

ً
 عند مستوى معنوية )0.01** دالا

ً
 إحصائيا

ً
 (0.05( * دالا

 على نتائج التحليل الإحصائي
ً
 المصدر  إعداد الباحثين  ن اعتمادا

ناء على نتائج ا يدول رقم ) (  ت   أنه توجد علاقة ارتباط إ جابي معنوي بين الذكاء الاصطناعي 2بس

)دعم الإدارة العليا ، التنظيم الإداري ، البنية التحتية( وممارسات إدارة الموارد البشرية ) الاستقطاب، 

 (. وهذا مع ا 0.01التدريب، تقييم الأداء(  عند مستوى دلالة )
ً
 . ثحوت صحة الفرض الأول كليا

الفرض الةاني : يويد ت ثير معنوي للذكاء الاصطناعي )دعم الإدارة العليا ، التنظيم الإداري ، الحنية  

 التحتية( على ممارسات ئدارة الموارد البشرية. 

 (   3من خلال الاستعانة بمعاملات تحليل الانحدار المتعدد  م ن عرض النتائج في ا يدول رقم )

 (3يدول ) 

 نتا ج اختحار فرض الدراسة )العلاقات المحاشرة( 

 التابع المستقل  الفرض 
 الانحراف المعياري  معامل المسار 

T-value 
 احتمالية الخط  

 القرار المعنوية
Std.Beta Std. Error (P- value ) 

 دعم الإدارة العليا   1/ 2ف

 الاستقطاب

 مقحول  معنوي  0.020 2.046 0.116 0.238

 مقحول  معنوي  0.032 1.854 0.151 0.281 التنظيم الإداري   2/ 2ف

 مقحول  معنوي  0.034 1.831 0.137 0.251 الحنية التحتية  2/3ف

 دعم الإدارة العليا   4/ 2ف
 

 التدريب 

 مقحول  معنوي  0.000 3.604 0.119 0.430

 مقحول  معنوي  0.008 2.397 0.176 0.422 التنظيم الإداري   5/ 2ف

 مرفوض  غير معنوي  0.178 0.923 0.204 0.188 الحنية التحتية  6/ 2ف

 دعم الإدارة العليا   7/ 2ف

 تقييم الأداء

 مقحول  معنوي  0.000 3.652 0.111 0.405

 مقحول  معنوي  0.042 1.725 0.191 0.329 التنظيم الإداري   8/ 2ف

 مرفوض  غير معنوي  0.167 0.968  0.218 الحنية التحتية  9/ 2ف

 Smar            t PLS4المصدر: ئعداد الحاحةيإ ين في ضوء نتا ج التحليل الإحصائي ااستخدام ارنامج 

لأبعاد الذكاء الاصطناعي )دعم الإدارة العليا ،   وجود تأثير إ جابي معنوي   (3)   يتضح من الجدول رقم

التنظيم    ، العليا  الإدارة  إلى )دعم  )الاستقطاب( بالإضافة  عد  بس ( على  الإداري  التنظيم  التحتية،  البنية 

لبعد   معنوي  تأثير  لا  وجد  ب نما  الأداء(،  تقييم  )التدريب،  عدي  بس على  إ جابي  بشكل  (  ؤثر  الإداري 

 . ثحوت صحة الفرض الةاني يز يًا)البنية التحتية( على بعدي )التدريب، تقييم الأداء(، مما مع ي 

الفرض الةالث: تويد اختلافات ذات دلالة ئحصا ية ايإ ئدراك العامليإ لمتغيرات الدراسة )الذكاء  

افية )النوع، المستوى    للمتغيرات الديمغر
ً
الاصطناعي، ممارسات ئدارة الموارد البشرية( وفقا

 التعليمي، العمر(.
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 من خلال الاستعانة بالأساليب الإحصائية المناسبة  م ن عرض النتائج على النحو التالي   

 النوع   (أ 

 ( 4يدول رقم ) 

 المقارنة ايإ الفروق في ئدراك العامليإ لمتغيرات الدراسة نتيجة اختلاف النوع.             

 القرار  مستوى المعنوية  (U)قيمة ماإ ويتني  Mean Rank عدد المفردات النوع المتغير

 رفض الفرض  0.070 73٤9.500 1٦٦.79 25٦ ذكر  دعم الإدارة العليا 

 1٤3.٦9 ٦7 أنثي 

 رفض الفرض  0.108 7٤92.500 1٦٦.23 25٦ ذكر  التنظيم الإداري  

 1٤5.83 ٦7 أنثي 

 رفض الفرض  0.٦٤0 82٦3.500 1٦3.22 25٦ ذكر  الحنية التحتية

 157.33 ٦7 أنثي 

 15٦.13 ٦7 أنثي 

 رفض الفرض  0.503 8127.500 1٦3.75 25٦ ذكر  الاستقطاب

 155.31 ٦7 أنثي 

 رفض الفرض  0.3٦٦ 797٤.500 1٦٤.35 25٦ ذكر  التدريب

 153.02 ٦7 أنثا 

 رفض الفرض  0.182 7٦٦8.000 1٦5.55 25٦ ذكر  تقييم الأداء

 1٤8.٤5 ٦7 أنثا 

 المصدر  إعداد الباحثين  ن بناء على نتائج التحليل الإحصائي 

متغيرات    حول  العامليإئدراك لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين   ( يتضح أنه4ومن الجدول ) 

للنوع،    
ً
وفقا البشرية(  الموارد  إدارة  ممارسات  الاصطناعي،  )الذكاء  الفرض  الدراسة  نرفض  ثم  ومن 

 الفرعي الأول من الفرض الةالث.

 المؤهل الدراس ي   (ب

الموارد   إدارة  ممارسات  الاصطناعي،  )الذكاء  الدراسة  لمتغيرات  العاملين  إدراك  في  الفروم  بين  للمقارنة 

اختبار   الاعتماد على  تم  الدراس ي، وقد  المؤهل  اختلاف  نتيجة  واليسالبشرية(   من    كروسكال  للتأكد 

 ( نتائج الاختبار. 5صحة أو خطأ هذا الفرض، ويوض  ا يدول )
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 ( رقم  مستوي  5يدول  اختلاف  نتيجة  الدراسة  لمتغيرات  العامليإ  ئدراك  في  الفروق  ايإ  المقارنة   )

 تعليمهم.

 القرار مستوى المعنوية (2قيمة )كا Mean Rank عدد المفردات  المستوى التعليمي  المتغير 

 رفض الفرض  0.244 2.823 183.17 43 مؤهل متوسط ف قل  دعم الإدارة العليا 

 159.52 260 مؤهل يامعي 

 148.57 20 دراسات عليا

 قحول الفرض  * 0.032 6.899 195.97 43 مؤهل متوسط ف قل  التنظيم الإداري 

 157.50 260 مؤهل يامعي 

 147.53 20 دراسات عليا

 قحول الفرض  * 0.017 8.165 197.19 43 مؤهل متوسط ف قل  الحنية التحتية 

 157.99 260 مؤهل يامعي 

 138.53 20 دراسات عليا

 0.463 1.542 178.20 43 مؤهل متوسط ف قل  الاستقطاب

 

 رفض الفرض 

 159.52 260 مؤهل يامعي 

 159.43 20 دراسات عليا

 رفض الفرض  0.931 0.144 160.13 43 مؤهل متوسط ف قل  التدريب 

 162.82 260 مؤهل يامعي 

 155.40 20 دراسات عليا

 قحول الفرض  * 0.035 6.689 194.86 43 مؤهل متوسط ف قل  تقييم الأداء

 158.08 260 مؤهل يامعي 

 142.30 20 دراسات عليا

 المصدر  إعداد الباحثين  بناء على نتائج التحليل الإحصائي

 ( رقم  الجدول  أنه5ومن  يتضح  بين    (  إحصائية  دلالة  ذات  اختلافات  لأبعاد   العامليإ ئدراك  توجد 

الاصطناعي   توجد  الذكاء  لا  حين  في  التعليمي.  للمستوى  وفقا  التحتية(  البنية   ، الإداري  )التنظيم 

)دعم الإدارة العليا ( وفقا للمستوى التعليمي. لحعد    العامليإ ئدراك  اختلافات ذات دلالة إحصائية بين  

، في حين لا توجد اختلافات    )تقييم الأداء(  ئدراك العامليإ لحعدتوجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بين  كما  

بين   إحصائية  دلالة  لحعدي ذات  العامليإ  التعليمي    ئدراك  للمستوى  وفقا  التدريب(  ثم  )الاستقطاب،  ومن 

 نرفض الفرض الفرعي الةاني من الفرض الةالث. 
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 ج( العمر  

الموارد   إدارة  ممارسات  الاصطناعي،  )الذكاء  الدراسة  لمتغيرات  العاملين  إدراك  في  الفروم  بين  للمقارنة 

أو   من صحة  للتأكد  وال    كروسكال  اختبار  على  الاعتماد  تم  وقد  العمر،  اختلاف  نتيجة  البشرية(  

 ( نتائج الاختبار. ٦خطأ هذا الفرض، ويوض  ا يدول )

 ( المقارنة بين الفروم في إدراك العاملين لمتغيرات الدراسة نتيجة اختلاف أعمارهم. ٦جدول رقم )
 القرار مستوى المعنوية (2قيمة )كا Mean Rank عدد المفردات  العمر  المتغير 

 رفض الفرض  0.604 1.852 167.23 55 30أقل من  دعم الإدارة العليا 

 165.49 134     40أقل من  -30من 

 149.57 78 50أقل من  -40من 

 165.84 56 ف كثر  50من 

 رفض الفرض  0.280 3.829 177.36 55 30أقل من  التنظيم الإداري 

 161.48 134     40أقل من  -30من 

 147.18 78 50أقل من  -40من 

 168.86 56 ف كثر  50من 

 رفض الفرض  0.215 4.474 181.02 55 30أقل من  الحنية التحتية 

 162.33 134     40أقل من  -30من 

 146.92 78 50أقل من  -40من 

 163.54 56 ف كثر  50من 

 0.671 1.550 171.39 55 30أقل من  الاستقطاب

 

 رفض الفرض 

 165.03 134     40أقل من  -30من 

 153.25 78 50أقل من  -40من 

 157.71 56 ف كثر  50من 

 رفض الفرض  0.205 4.584 168.16 55 30أقل من  التدريب 

 172.26 134     40أقل من  -30من 

 149.54 78 50أقل من  -40من 

 148.74 56 ف كثر  50من 

 رفض الفرض  0.258 4.030 177.93 55 30أقل من  تقييم الأداء

 163.06 134     40أقل من  -30من 

 145.99 78 50أقل من  -40من 

 166.12 56 ف كثر  50من 

 المصدر  إعداد الباحثين  بناء على نتائج التحليل الإحصائي
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   ( الجدول  أنه لا  6وممن  يتضح  بين  (  اختلافات ذات دلالة إحصائية  الذكاء  توجد  العامليإ لأبعاد  ئدراك 

توجد  . في حيإ لا  التنظيم الإداري ، البنية التحتية( وفقا للمستوى التعليمي  العليا،)دعم الإدارة  الاصطناعي  

بين   إحصائية  دلالة  ذات  لحعدي  اختلافات  العامليإ  وفقا  ئدراك  الأداء(  تقييم  التدريب،  )الاستقطاب، 

 . للمستوى التعليمي

أنه   على  ينص  الذي  يز يًا  الةالث  الفرض  نستنتج صحة  سحق  ما  على  دلالة  اُناءً  ذات  اختلافات  تويد 

البشرية(   الموارد  ئدارة  ممارسات  الاصطناعي،  )الذكاء  الدراسة  لمتغيرات  العامليإ  ئدراك  ايإ  ئحصا ية 

افية )النوع، المستوى التعليمي، العمر(.  للمتغيرات الديمغر
ً
 وفقا

ا: مناقشة النتا ج  
ً
 ثامن

نتا ج   أتوصلت  الحالية  الدراسةنه  الدراسة  بين متغيرات  ارتباط ذات دلالة إحصائية  الذكاء    توجد علاقة 

البشرية   الموارد  إدارة  وممارسات  التحتية(  البنية   ، الإداري  التنظيم   ، العليا  الإدارة  )دعم  الاصطناعي 

 عند مستوى دلالة )
ً
ثحوت صحة  (،  0.01)الاستقطاب، التدريب، تقييم الأداء( ، حيث جاءت دالة إحصائيا

 
ً
 . الفرض الأول كليا

لأبعاد الذكاء   إلى وجود تأثير إ جابي معنوي   توصلت نتا ج الدراسة الحالية  توصلت نتا ج الدراسة الحالية 

عد ممارسات إدارة الموارد البشرية   الاصطناعي )دعم الإدارة العليا ، البنية التحتية، التنظيم الإداري ( على بس

أبعاد ممارسات   إ جابي على  (  ؤثر بشكل  التنظيم الإداري   ، العليا  الإدارة  إلى )دعم  )الاستقطاب( بالإضافة 

)البنية   الاصطناعي  الذكاء  لبعد  معنوي  تأثير  لا  وجد  ب نما  الأداء(،  تقييم  )التدريب،  البشرية  الموارد  إدارة 

الأداء(،   تقييم  )التدريب،  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  أبعاد  على  الةاني التحتية(  الفرض  صحة  ثحوت 

  .يز يًا

لا توجد اختلافات ذات دلالة    نهالدراسة الحالية للفرض الفرعي الأول من الفرض الةالث أ  توصلت نتا ج

بين   البشرية(    حول   العامليإ ئدراك  إحصائية  الموارد  إدارة  ممارسات  )الذكاء الاصطناعي،  الدراسة  متغيرات 

 )للنوع(، 
ً
 ومن ثم نرفض الفرض الفرعي الأول من الفرض الةالث.وفقا

نتا ج أ  توصلت  الةالث  الفرض  من  الةاني  الفرعي  للفرض  الحالية  دلالة  نه  الدراسة  ذو  فروم  توجد 

على ممارسات إدارة  إحصائية بين إدراك العاملين للذكاء الاصطناعي، ب نما لا توجد فروم ذو دلالة إحصائية  

 للمستوى التعليميالموارد البشرية
ً
 من الفرض الةالث.   ".، "وفقا

ً
 ومن ثم نقحل الفرض الفرعي الةاني يز يا

نتا ج أ  توصلت  الةالث  الفرض  من  الةالث  الفرعي  للفرض  الحالية  ذات    نه الدراسة  اختلافات  توجد  لا 

بين   إحصائية  الموارد    حول   العامليإئدراك  دلالة  إدارة  ممارسات  الاصطناعي،  )الذكاء  الدراسة  متغيرات 
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للعمر"،    

ً
"وفقا الةالث.البشرية(  الفرض  من  الةالث  الفرعي  الفرض  نرفض  ثم  سحق    ومن  ما  على  اُناءً 

 .  نستنتج صحة الفرض الةالث يز يًا
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 لمرايع:   ا

)أص - جودت  حامد  تقنيات  2019رف  تطبي   في ضوء  البشرية  الموارد  إدارة  وقائف  مستقبل  استشراف   )

المتحدة   العراية  إمارة عيمان الإمارات  في  البلد ة والتخطيط  الذكاء الاصطناعي دراسة مطبقة على دائرة 

 ٤2-9( 21جرش للبحوث والدراسات جامعة جرش مجلد )

-  ( مسفر  جابر  مفل   في  2021التليدي،  العاملين  وقائف  مستقبل  على  الاصطناعي  الذكاء  إدخال  أثر   )

الإقتصاد ة  العلوم  مجلة  عسير  بمنطقة  العدل  وزارة  على  تطبيقية  دراسة  السعودي  ا حكومي  القطاع 

 9٦ - 79( 1)5والإدارية والقانونية المرك  القومي للبحوث خ ة 

 ( الاتجاهات ا حد ثة في إدارة الأعمال. دارشتات للنشر والتوزيع القاهرة. 2010جاد الرب سيد محمد ) -

- ( محمود  أمين  الرياضية  2020جعفر،  بالمؤسسات  البشرية  الموارد  إدارة  في  الاصطناعي  الذكاء  دور   .)

  2٦ - 1( 3بجم ورية مصر العراية مجلة بحوث التربية الشاملة العدد )

- ( زيد  بن  با يامعات  ۲۰۱۹ا يثلان منصور  البشرية  الموارد  إدارة  تطوير  في  المعرفة  إدارة  توقيف مدخل   )

 ۱۸۱،  ۳۸السعود ة ) جامعة الأمير سطام بن عبد الع ي  أنموذجا(، مجلة كلية التربية جامعة الأزهر. مج  

(۲ )۱۰۷-۱۳۵  

الذكاء الاصطناعي في عمادة  2021الداود، منيرة بنت عبد الع ي  بن عبد الله ) - ( واقع استخدام تطبيقات 

التربوية والاجتماعية   ا يامعة الإسلامية للعلوم  الموارد البشرية بجامعة محمد بن سعود الإسلامية مجلة 

(5 )٤9 - .93. 

- ( با حا   أصالة  المؤسسة  ۲۰۱۵رقي ،  أ شطة  ادارة  في  الاصطناعي  الذكاء  تطبيقات  استخدام  دراسة    -( 

التجارية   والعلوم  الاقتصاد ة  العلوم  كلية   ، ماجستير  رسالة  الاقتصاد ة،  المؤسسات  من  حالة مجموعة 

 وعلوم التسيير، جامعة أم البواقي، ا ي ائر.

- ( محمد  ماهر  مياة  ۲۰۲۲شریف،  لتحقي   كمدخل  الاصطناعي  الذكاء  لتطبي   مقترحة  استراتيجية   )

تنافسية لليدمات المقدمة بالأند ة الرياضية المصرية، رسالة دكتورا  خير منشورة، كلية التربية الرياضية،  

 جامعة المنيا. 

- ( للدراسات  ۲۰۲۳شيلي.  أرصاد  مجلة  الاصطناعي.  الذكاء  تطبي   تحد ات  قل  في  البشرية  الموارد  تسيير   )

 9٤79(، 1)٦الاقتصاد ة والإدارية، 
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( نموذ  مقترح لألية تطبي  الذكاء الاصطناعي  ۲۰۲۲عبد الع ي ، محمد حسن عبد المعبود رجب اسامة ) -

الرياضية،   التربية  كلية  بحث  شر،  القدم  ل رة  الممتاز  الدوري  بأند ة  الرياضية  الاصابات  تأهيل  بمراك  

 جامعة بنها. 

( . مستوى ممارسة إدارة الموارد البشرية واثر  في استقرار  2019عبيد، أحمد م اان، والعون، سالم سفاح ) -

)خير   ماجستير  رسالة  الشمال،  إقليم  في  الأردنية  ا ياصة  ا يامعات  في  العاملين  التدري   هيئة  أع اء 

 منشورة(. جامعة آل الب ت المفرم.

-  ( عبد الله  نورة محمد   ، الموارد  ۲۰۲۱الع ام  الإدارة  الادارية  النظم  كفاءة  رفع  في  الاصطناعي  الذكاء  دور   )

 .٤9٤-٤٦7كلية التربية ص  -، جامعة سوها    8٤البشرية بجامعة تبوك، الميلة التربوية ،   

- ( عبد الله  محمد  نورة  الموارد  2021الع ام،  الإدارة  الإدارية  النظم  كفاءة  رفع  في  الاصطناعي  الذكاء  دور   )

 ٤9٤ - ٤٦7 8٤البشرية بجامعة تبوك الميلة التربوية بجامعة سوها ، مجلد 

(. العلاقة بين استراتيجيات إدارة  ۲۰۲۲فا   سعد حسن ع سوي، محمد الصغير قمحاوي، وحسن وفا . ) -

 . ٦٤8-٦25(، 3) 13المواهب في بناء ا يدارات الوقيفية. الميلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية، 

- (  . هادي  بندر  والقطاع  ۲۰۲۳قادري،  بالإدارات  البشرية  الموارد  تخصصات  علي  الاصطناعي  الذكاء  تأثير   )

 ۲۱۰-۱۷۹( ۲۷ا حكومي في الممل ة العراية السعود ة. الميلة العراية للآداب والدراسات الإ سانية، )

)دالداو  - خالد  عمر  سعيد  في  ۲۰۲۱ي،  الأكاد ميين  للقادة  الإدارية  الممارسات  لتطوير  مقترح  أنموذ    .)

كلية   منشورة(،  )خير  دكتورا   رسالة  الرقمية،  القيادة  متطلبات  ضوء  في  الرسمية  الأردنية  ا يامعات 

 الدراسات العليا، ا يامعة الأردنية.

- ( سامي  وتم ين  2019مراد  دعم  في  الأعمال  وذكاء  الاصطناعي  الذكاء  دور  لتفعيل  متكامل  منطور  نحو   )
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