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وأظهرت النتائج ارتفاع . Smart PLSاستبانة صالحة باستخدام الأساليب الإحصائية وبرنامج 

 ،يموارد البشرية، والتضمين الوظيفي، وتطبيقات الذكاء الاصطناعمستوى تطبيق استراتيجيات إدارة ال
معنوي لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على كل ٍّ من التضمين الوظيفي كما بينت النتائج وجود أثر 

وتطبيقات الذكاء الاصطناعي، إضافة إلى تحقق دور وسيط جزئي لتطبيقات الذكاء الاصطناعي 
الدراسة بتعزيز الدمج الاستراتيجي لتطبيقات الذكاء الاصطناعي في  وأوصت ،ةفي تعزيز هذه العلاق

سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية بما يسهم في تعظيم أثر استراتيجيات الموارد البشرية على 
 استراتيجية التضمين الوظيفي، ودعم اتخاذ القرار القائم على البيانات، وتعزيز الانتماء والاستقرار

 الوظيفي بشكل مستدام.

 تطبيقات يفي،الوظ التضمين استراتيجية البشرية، الموارد إدارة استراتيجيات الكلمات المفتاحية:
  .الجوف منطقةب الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة فرع الاصطناعي، الذكاء
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Abstract 
يزية  الملخص باللغة الانجل

This study aimed to investigate the mediating role of artificial intelligence 

applications in the impact of human resource management strategies on job 

embeddedness strategy at the branch of the Ministry of Human Resources and Social 

Development in the Al-Jouf region. The study adopted a descriptive–analytical approach 

and used a questionnaire to collect data from all employees, totaling 244, of whom 241 

valid questionnaires were analyzed using statistical methods and the Smart PLS software. 

The results revealed a high level of implementation of human resource management 

strategies, job embeddedness, and artificial intelligence applications. They also indicated 

a significant effect of human resource management strategies on both job embeddedness 

and artificial intelligence applications, in addition to the presence of a partial mediating 

role of artificial intelligence applications in strengthening this relationship. Accordingly, 

the study recommended enhancing the strategic integration of artificial intelligence 

applications into human resource management policies and practices in order to maximize 

the impact of HR strategies on job embeddedness, support data-driven decision-making, 

and promote sustainable employee belonging and job stability. 

Keywords: Human Resource Management Strategies, Job Embeddedness Strategy, 

Artificial Intelligence Applications, Ministry of Human Resources and Social 

Development Branch in Al-Jawf. 
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 :الفصل الأول
 خلفية الدراسة ومشكلتها

 المقدمة 1-1

في ظل التحولات المتسارعة في بيئة الأعمال وتزايد الابتكارات والإبداعات الرقمية، أصبحت 

الموارد البشرية الركيزة الأساسية لتحقيق استدامة المنظمات وتعزيز قدرتها على التكيف مع التغيرات، 

الأخيرة ود العقولاسيما في القطاعات المعتمدة على المعرفة وأساليب الاتصال المتطورة. وقد شهدت 

لموارد البشرية لوالصحيح  لتحقيق الاستخدام الكاملتحولًا كبيرًا نحو الاستثمار في رأس المال البشري 

 ي.الوظيفالتضمين و  والتمكين التأهيلعبر والارتقاء بمهاراتهم هم قدرات تطوير من خلال

غيره  المنظمة، حيث يمي زه عنيُعد التضمين الوظيفي أحد الركائز الأساسية التي تدعم عمليات إذ 

ين الوظيفي للتضمو  ،من المفاهيم قدرته على استبقاء الموظفين وتعزيز التزامهم بالعمل داخل المنظمة

رتبط بتوجه ه يدور كبير في رفع قدرة المنظمة على تصميم برامج تهدف للاحتفاظ بالموظفين، كما أن

 (.4043الوظيفي داخل بيئة الأعمال )العزري، لية استراتيجية التضمين عااستباقي يعزز من ف

أصبح التحدي الأكبر أمام إدارات منظمات الأعمال هو كيفية الحفاظ على مواردها البشرية و 

سعى من جهة أخرى، ت، بطريقة تضمن الاستفادة القصوى من إمكانياتهم في مختلف التخصصات

بيئة عمل محفزة، وهو ما يسهم بشكل المنظمات جاهدة لتلبية احتياجات موظفيها من خلال خلق 

 (.Anber et al., 2025)مباشر في رفع مستوى التضمين الوظيفي لديهم 

المنظمات تمتلك موارد متعددة تستخدمها لتحقيق أهدافها، إلا أن المورد البشري يبقى الأهم ف

فين يواجهون أن الموظبينها، لما له من دور محوري في تعزيز الميزة التنافسية والمحافظة عليها. غير 
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تحديات تؤثر على استقرارهم الوظيفي، مما قد يُضعف قدرتهم على الالتزام والاستمرار، وهو ما يشكل 

  (.4042عائقًا أمام تحقيق التميز )المطرف، 

ضعف إدراك الموظفين للدعم  هايواجه تضمين العاملين في وظائفهم عدة معوقات من أبرز 

م لهم، ح كثيرًا منهم لا يشعرون بعدالة نظم الأجور أو بوجود رعاية اجتماعية ان يث التنظيمي المقدَّ

رك ارتفاع نية العاملين لت علىانعكس  مما كافية، كما أنهم يرون أن فرص التقدم والترقي محدودة

 Aboueldahab) يفيــــــــــــمين الوظـــــــــــعند أول فرصة، مما يُعد مؤشرًا واضحًا على ضعف التض العمل

et al.,(2022) تزداد هذه التحديات في ظل ارتفاع تكاليف التدريب والتطوير الشخصي للموظفين، ، و

إضافة إلى أن زيادة معدل دوران العمل تمثل تكلفة مباشرة نتيجة فقدان مهارات وخبرات يصعب 

ت المرتفعة في الدوران أن هذه المعدلا Anber et al. (2025) ةـــــــــهرت دراسـأظ، حيث تعويضها

ربطت بين ارتفاع معدلات الدوران وضعف و الوظيفي تؤدي إلى انخفاض في الأداء العام للمنظمة، 

الأداء، مشيرة إلى أن الشركات ذات الدوران العالي غالبًا ما تعاني من أداء أقل من نظيراتها ذات 

 الوظيفي.الاستقرار 

إلى أن الموظفين غالبًا ما يستمرون في العمل داخل ( 4042المطرف )وأشارت نتائج دراسة 

المنظمة عندما يشعرون بالرضا عن وظائفهم وبيئة عملهم. أما إذا فقدوا هذا الشعور، فإنهم يبدأون 

في البحث عن فرص بديلة، ويُعزى هذا إلى مجموعة من العوامل، أبرزها مستوى الدعم الذي يتلقاه 

فكلما  ،أساسي في تعزيز الرضا الوظيفي والولاء عاملية، والذي يُعد الموظف من إدارة الموارد البشر 

شعر الموظف بوجود دعم حقيقي من جهة العمل، سواء على الصعيد المهني أو الشخصي، زادت 

 (4044)شحاته واخرون،  رغبته في البقاء والالتزام بوظيفته
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وتعزيز  ة في دعم التضمين الوظيفيتُعد استراتيجيات إدارة الموارد البشرية من العناصر الجوهري

ارتباط العاملين بمؤسساتهم، فالاهتمام بتنمية رأس المال البشري لا يقتصر فقط على التوظيف 

شير تو  والتدريب، بل يمتد ليشمل بناء بيئة عمل تمكينية تعزز شعور العاملين بالانتماء والاستقرار.

جيدة بين القادة والمرؤوسين تمثل ركيزة مهمة لترسيخ ( إلى أن العلاقة التبادلية ال4044عياد )دراسة 

الرسوخ الوظيفي، وأن جودة العلاقة داخل المنظمة ترتبط بقوة بعلامتها التجارية الداخلية، مما يجعل 

العامل يشعر بقيمة دوره ومساهمته. ومن هنا تأتي أهمية ممارسات الموارد البشرية التي تركز على 

 إلى أن مرونة الموارد البشرية Aboueldahab et al. (2022، وأكدت دراسة )تحفيزالشفافية، العدالة، وال

 العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والتضمين تعزز بما يشمل مرونة المهارات، السلوك، والممارسات

 ،أي كلما زادت مرونة الموارد البشرية، زاد تأثير الدعم التنظيمي على التضمين الوظيفي ،الوظيفي

مرونة الموارد البشرية تساهم في زيادة قدرة المنظمة على استيعاب المعرفة واستخدامها والاستفادة 

 .Kurtessis et alدراسة ، اما وتزيد من فرص بقاء العاملين وتضمينهم ورسوخهم بالوظيفة منها

رك يمي المدفي العلاقة بين الدعم التنظ لها دورأن مرونة الموارد البشرية  إلى فتشير (2022)

والتضمين الوظيفي. فقد بي نت أن القدرة على إعادة صياغة المهام، والاستفادة من الموارد المتاحة، 

وتقليل المعوقات، تتطلب استراتيجية مرنة في التعيين والتطوير والتقييم، وهو ما يفتح المجال أمام 

 .الموظفين للتفاعل مع وظائفهم بشكل أعمق

جيا والذكاء الاصطناعي بشكل كبير في تطوير تنفيذ المهام الإدارية على التكنولو  يسهم كلا من

المستوى العام، وكذلك في إدارة الموارد البشرية بشكل خاص. هذا التطور يؤدي إلى رفع الكفاءة 

وتحسين الأداء، ويعزز من شعور الموظفين بالرضا والانتماء تجاه المنظمة، مما يشجعهم على البقاء 

 (.Anber et al., 2025ية في العمل، وبالتالي يدعم الولاء التنظيمي )والاستمرار 
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وجود علاقة ارتباطية ايجابية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد ( 4045واظهرت نتائج دراسة شتي )

الذكاء الاصطناعي وممارسات إدارة الموارد البشرية )التدريب والتطوير، المكافآت والتعويضات، تقييم 

 . وظيف( بوزارة التربية بالكويتالأداء، الت

ط جزئيًا العلاقة بين  أن صياغةAboueldahab et al. (2022بينما أظهرت دراسة ) الوظائف تُوَس  

الدعم التنظيمي المُدرَك والتضمين الوظيفي، كما أظهرت قدرة مرونة الموارد البشرية على تعديل 

تضمين وال ،وصياغة الوظيفية ،التنظيمي المدركالدعم ) العلاقات المباشرة بين متغيرات البحث

، بالإضافة إلى قدرتها على تعديل تأثير التوسط لصياغة الوظائف، حيث تؤدي المستويات (الوظيفي

 .العالية من مرونة الموارد البشرية إلى زيادة مستوى التوسط، والعكس صحيح

ذكاء الاصطناعي أن تعزز رضا يمكن لأدوات ال ( أنه4042وكانت نتائج دراسة يونس واخرون )

الموظفين الوظيفي، كما أنها تساعد في الحد من التحيزات المعرفية والتفكير الجماعي، مما يُسهم في 

 .بناء ثقافة اتخاذ قرارات أكثر موضوعيةً واعتمادًا على البيانات

أنظمة  ثلوتنعكس هذه العلاقة أيضًا في تحسين الأداء الإداري من خلال تبني حلول ذكية، م

التنبؤ والتخطيط، وتقنيات تقييم الأداء، وتقليل الأعباء الإدارية. كما تؤدي هذه التقنيات إلى تقليل 

الضغط البدني والنفسي على الموظفين، مما يتيح لهم فرصًا أكبر لتطوير مهاراتهم والإبداع في 

 ;Alghamdi, 2023; Jarrahi et al., 2021)مجالات جديدة، ويعزز في النهاية من الولاء التنظيمي 

Kavanagh & Johnson, 2020.) 

"الدور الوسيط لتطبيقات الذكاء الاصطناعي في أثر أداء  لذا، جاءت هذه الدراسة للبحث في

استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على استراتيجية التضمين الوظيفي: دراسة ميدانية على فرع وزارة 
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العلاقات  كتلفي محاولة للتحري عن نتائج  جتماعية في منطقة الجوف"الموارد البشرية والتنمية الا

 البشرية.وانعكاساتها على فاعلية الموارد 

 مشكلة الدراسة 1-2

في إطار سعي وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية إلى تعزيز التحول الرقمي وتطوير 

مقابلات استطلاعية أولية مع عينة من موظفي ممارسات إدارة الموارد البشرية، قام الباحث بإجراء 

فرع الوزارة في منطقة الجوف، بهدف الوقوف على واقع استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في 

( 14ملت العينة )وقد ش ،دعم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وتعزيز استراتيجية التضمين الوظيفي

إدارات، ومشرفين، وأخصائيي موارد  مديري فة، شملت موظفًا وموظفة من مستويات إدارية مختل

بما يضمن تمثيلًا شاملًا لوجهات  4045في بداية  عام  ،( 1ملحق رقم ) بشرية، وموظفين تنفيذيين

اقع من و وبالإضافة إلى تلك المقابلات و  ،النظر من مختلف المستويات التنظيمية داخل الفرع

الملاحظة الميدانية للباحث، وبحكم عمله في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة 

 :تبي ن الجوف،

  ضعف التكامل الفعلي بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وتطبيقات الذكاء الاصطناعي

 لمستخدمة حاليًا تقتصر علىالمتاحة؛ حيث أشار معظم المشاركين إلى أن الأدوات الرقمية ا

مهام إدارية تقليدية مثل الحضور والانصراف وإدارة الإجازات، دون وجود تطبيقات تحليلية 

 .ذكية تسهم في اتخاذ قرارات استراتيجية قائمة على البيانات

 .محدودية المعرفة بسلوكيات التضمين الوظيفي واهميتها في العمل الخدمي 

 لتخصيص الذكي للموارد؛ إذ ذكر المشاركون أن النظام لا يدعم غياب التحليل التنبؤي وا

تحليل سلوك الموظفين، ولا يوف ر أدوات لتخصيص سياسات الموارد البشرية بما يتناسب مع 
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لية الاستراتيجيات الحالية في تعزيز الشعور بالانتماء عالاحتياجات الفردية، مما يحد من فا

 .والاندماج

  .عدم وجود دراسات تحلل استراتيجية التضمين الوظيفي ودورها في تطوير رأس المال البشري 

  افتقار الأنظمة الحالية للدعم التفاعلي، حيث بي ن بعض المشاركين أن البيئة الرقمية المعتمدة

لا توف ر قنوات تواصل مرنة أو أنظمة ذكية لتغذية راجعة فورية تدعم التفاعل المستمر بين 

 .الإدارة والموظفين

  كما أكد بعضهم أن غياب التدريب على استخدام أدوات الذكاء الاصطناعي يشك ل أحد

 .العوائق أمام الاستفادة القصوى منها، حتى في حال توفر بعض التطبيقات المتقدمة

  عدم وجود دراسة منتظمة تدرس المتغيرات الثلاثة )استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

 ات الذكاء الاصطناعي واستراتيجية التضمين( معاً.وتطبيق

توضح نتائج المقابلات المدعومة بخبرة الباحث وجود فجوة واضحة بين التوجه الاستراتيجي و 

للوزارة نحو التحول الرقمي وبين الواقع العملي لتوظيف تقنيات الذكاء الاصطناعي في منظومة 

ة إلى دراسة هذا الدور الوسيط بصورة علمية الموارد البشرية، الأمر الذي يعكس الحاجة  الملح 

 .ومنهجية لقياس أثره على استراتيجية التضمين الوظيفي

رغم تنامي الاهتمام العالمي باستراتيجيات إدارة الموارد البشرية كأداة فاعلة في تعزيز بيئة العمل و 

سة في يزال يتركز بصورة رئيالشاملة وتطوير مستويات التضمين الوظيفي، إلا أن هذا الاهتمام ما 

القطاعات الخاصة أو البيئات الغربية المتقدمة. وفي المقابل، تشهد البيئات الحكومية العربية، وعلى 

وجه الخصوص المملكة العربية السعودية، ندرة في الدراسات التي تتناول هذا الارتباط بشكل منهجي، 

 .(4045والطوبجي، خاصة في ظل التحولات الرقمية المتسارعة )اباظة 
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وتشير الأدبيات الحديثة إلى أن تطبيقات الذكاء الاصطناعي قد تُمثل عاملًا وسيطًا حيويًا يسهم 

استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، من خلال توظيف أدوات التحليل التنبئي،  فاعليةفي تحسين 

زيز الولاء ين الوظيفي وتعوتخصيص السياسات الداخلية، وتحسين تجربة الموظف، بما يدعم التضم

غير أن هذا الدور الوسيط لا يزال غامضًا وغير مفهوم بصورة كافية  (Yu et al., 2022). التنظيمي

 .في السياق المؤسسي الحكومي السعودي

بضرورة ( التي اوصت 4045ولقد جاءت نتائج المقابلات الأولية متوافقة مع نتائج دراسة شتى )

لدور الوسيط لتقنيات الذكاء الاصطناعي، وذلك من خلال إجراء دراسات التوسع في البحث حول ا

تطبيقية تستهدف قطاعات مختلفة، بهدف فهم أعمق للعلاقة بين التحول الرقمي وممارسات إدارة 

 .الموارد البشرية، ومعالجة الفجوة المعرفية في هذا المجال

 في بفاعليةصطناعي يمكن أن تسهم أدوات الذكاء الا ( أن4042)دراسة يونس وآخرون ونتائج 

رص عزز من فوت تعزيز رضا الموظفين من خلال الحد من التحيزات المعرفية والتفكير الجماعي

 ولكن هناك حاجة للمزيد من التقص والتحليل في هذا الموضوع.  الوظيفي،التضمين 

دانية الأدبيات والفجوة الميويظهر مما تقدم أن هناك توافقًا بين الفجوة النظرية المستندة إلى 

المعتمدة على المقابلات الأولية وخبرة الباحث، حيث تتضح الحاجة الملحة إلى دراسة تجمع بين 

المتغيرات الثلاثة )استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، وتطبيقات الذكاء الاصطناعي، واستراتيجية 

ر ثقافة ر نتائج تفاعلها معًا وتوسيع نطاق نشالتضمين الوظيفي( في إطار واحد، بما يسهم في استثما

 التضمين والتعمق في أبعاد استراتيجيته.

ومن شأن ذلك دعم بناء بيئة عمل أكثر عدالة وموضوعية، والمساعدة في اتخاذ قرارات مبنية 

  .على البيانات بدلًا من الافتراضات الشخصية، بما يعزز من ارتباط الموظفين بالمؤسسة
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ي فتسعى هذه الدراسة إلى استكشاف الدور الوسيط لتطبيقات الذكاء الاصطناعي  وفقًا لذلك،

الموارد البشرية  مين الوظيفي في فرع وزارةالتض على استراتيجية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية  أثر

 .اً سابقكمساهمة في سد الفجوة المعرفية المشار اليها والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف، 

 أهداف الدراسة 1-3

ين، استراتيجيات إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعي تسعى الدراسة الحالية للتعرف على أثر

التدريب والتطوير، إدارة الاداء( في استراتيجية التضمين الوظيفي )الملائمة، الروابط، التضحية( في 

فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف، بوجود تطبيقات الذكاء الاصطناعي 

 ، ويتفرع من الهدف الرئيس الاهداف الفرعية الاتية:متغيراً وسيطاً 

مستوى تطبيق استراتيجيات إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين، التدريب  التعرف على .2

 .في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف والتطوير، إدارة الاداء(

حية( الملائمة، الروابط، التضالوظيفي )استراتيجية التضمين ممارسة مستوى  التعرف على .1

 .في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف

تطبيقات الذكاء الاصطناعي في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية  ممارسةتحديد مستوى  .3

 .الاجتماعية في منطقة الجوف

 إدارة، )الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير ة الموارد البشريةإدار أثر استراتيجيات تحديد  .4

ع وزارة الموارد فر الملائمة، الروابط، التضحية( في )الاداء( في استراتيجية التضمين الوظيفي 

 الجوف.البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة 
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طوير، إدارة ين، التدريب والتإدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعي استراتيجياتتحديد أثر  .5

الأداء( على تطبيقات الذكاء الاصطناعي في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية 

 .في منطقة الجوف

أثر تطبيقات الذكاء الاصطناعي على استراتيجية التضمين الوظيفي )الملائمة،  تحديد .2

 .لتنمية الاجتماعية في منطقة الجوفالروابط، التضحية( في فرع وزارة الموارد البشرية وا

ة الموارد إدار  أثر استراتيجياتتطبيقات الذكاء الاصطناعي في ل الدور الوسيط تشخيص  .7

استراتيجية التضمين الوظيفي في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية على البشرية 

 .في منطقة الجوف

 أسئلة الدراسة وفرضياتها  1-4

 الدراسةأسئلة 

يمكن توضيحها بشكل أدق من خلال طرح مجموعة فانة استنادًا إلى مشكلة الدراسة وأهدافها، 

 من تساؤلات الدراسة على النحو الآتي:

يب والتطوير، )الاستقطاب والتعيين، التدر  إدارة الموارد البشريةهل تؤثر استراتيجيات السؤال الرئيسي: 

رع وزارة الموارد فالملائمة، الروابط، التضحية( في )الاداء( في استراتيجية التضمين الوظيفي  إدارة

الجوف، بوجود تطبيقات الذكاء الاصطناعي متغيراً البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة 

 وقد تفرع من هذا السؤال الرئيسي الأسئلة الفرعية الآتية:  وسيطاً؟

 الأسئلة الفرعية:

، ةاستراتيجيات إدارة الموارد البشريمكونات الإطار المفاهيمي لمتغيرات الدراسة الثلاثة )ما  .1

 (.تطبيقات الذكاء الاصطناعي، استراتيجية التضمين الوظيفي
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ير، البشرية )الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطو إدارة الموارد ما مستوى تطبيق استراتيجيات  .4

 ؟الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوففرع وزارة الاداء( في  إدارة

رع وزارة فالملائمة، الروابط، التضحية( في )ما مستوى ممارسة استراتيجية التضمين الوظيفي  .3

 ؟الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف

مية ية والتنفرع وزارة الموارد البشر ما مستوى ممارسة تطبيقات الذكاء الاصطناعي في  .2

 ؟الاجتماعية في منطقة الجوف

 دارةإ)الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير،  إدارة الموارد البشريةما أثر استراتيجيات  .5

ع وزارة الموارد فر الملائمة، الروابط، التضحية( في )الاداء( في استراتيجية التضمين الوظيفي 

 الجوف؟البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة 

 دارةإ)الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير،  إدارة الموارد البشريةما أثر استراتيجيات  .6

فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية الاداء( في تطبيقات الذكاء الاصطناعي في 

 ؟في منطقة الجوف

، الروابط، ئمةالملا)ما أثر تطبيقات الذكاء الاصطناعي في استراتيجية التضمين الوظيفي  .7

 ؟فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوفالتضحية( في 

ة على إدارة الموارد البشري هل تتوسط تطبيقات الذكاء الاصطناعي علاقة إثر استراتيجيات .8

قة فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطفي  استراتيجية التضمين الوظيفي

 ؟الجوف
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 فرضيات الدراسة

 : الآتيةتم صياغة الفرضيات وتساؤلاتها  الدراسة أهدافاستناداً إلى 

 الفرضية الرئيسية الأولي:

H0.1  : إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين،  لاستراتيجياتلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على استراتيجية التضمين الوظيفي  في فرع وزارة الموارد البشرية 

وقد تفرع من هذه الفرضية  (α=0.05) والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف عند مستوى دلالة

 الرئيسية الفرضيات الفرعية الآتية:

1: H01.  ين، إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعي لاستراتيجياتلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الملائمة  التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على

   (α=0.05) الاجتماعية في منطقة الجوف عند مستوى دلالة

2H01.   : إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب  لاستراتيجياتلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

التنمية في فرع وزارة الموارد البشرية و الروابط  والتعيين، التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على

 (α=0.05)مستوى دلالة  الاجتماعية في منطقة الجوف عند

3H01. : ين، إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعي لاستراتيجياتلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية التضحية  التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على

 (α=0.05)مستوى دلالة  الاجتماعية في منطقة الجوف عند
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 الفرضية الرئيسية الثانية:

: H0.2  إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين،  تراتيجياتلاسلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على تطبيقات الذكاء الاصطناعي في فرع وزارة الموارد البشرية 

 (α=0.05) والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف عند مستوى دلالة

 الفرضية الرئيسية الثالثة:

 :H0.3 إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على استراتيجية التضمين  لا يوجد أثر ذو دلالة

الوظيفي )الملائمة، الروابط، التضحية( في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في 

 (α=0.05) منطقة الجوف عند مستوى دلالة

 الفرضية الرئيسية الرابعة:

H0.4 : ين، إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعي اتلاستراتيجييوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لا

التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على استراتيجية التضمين الوظيفي  في فرع وزارة الموارد 

 بوجود تطبيقات الذكاء الاصطناعي متغيراً  البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف

 . (α=0.05) وسيطاً عند مستوى دلالة

 الدراسة أهمية 1-5

 ة )العلمية(النظريالأهمية تكمن أهمية الدراسة فيما ستقدمه من مساهمات ذات فائدة من الناحيتين 

على أثرها و استراتيجيات إدارة الموارد البشرية فيما يخص موضوع  التطبيقية )العملية(والأهمية 

 نطقة الجوفالاجتماعية في ماستراتيجية التضمين الوظيفي في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية 

 كمتغير وسيط، كما يلي: تطبيقات الذكاء الاصطناعي من خلال 
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 (:النظرية) من الناحية العملية

   تسهم هذه الدراسة في سد فجوة معرفية في الأدبيات العربية حول العلاقة بين استراتيجيات

 .الاصطناعي كعامل وسيطإدارة الموارد البشرية والتضمين الوظيفي عند توظيف الذكاء 

  تقدم إطارًا نظريًا يربط بين ثلاثة مكونات رئيسية: استراتيجيات الموارد البشرية، الذكاء

 .الاصطناعي، والتضمين الوظيفي، وهي علاقة لم تُدرس بشكل كافٍّ 

  تعزز من الفهم العلمي لدور التقنيات الذكية في تحسين أداء الموارد البشرية وتحقيق بيئات

 .أكثر شمولًا واندماجًاعمل 

  تساعد الباحثين على تطوير نماذج تفسيرية يمكن استخدامها لاحقًا لاختبار فرضيات مشابهة

 .في قطاعات أو مناطق مختلفة

 (:التطبيقية) العمليةالأهمية من الناحية 

  لجوف لتحسين اتوفر نتائج الدراسة أدوات عملية لمتخذي القرار في فرع وزارة الموارد البشرية بمنطقة

 .استخدام الذكاء الاصطناعي في دعم الاستراتيجيات البشرية

  تساعد في تحديد أوجه القصور في استخدام التقنيات الحالية وتقديم توصيات قابلة للتنفيذ لتعزيز

 .التضمين الوظيفي بين الموظفين

 لى بيانات ستنادًا إتمك ن مسؤولي الموارد البشرية من تصميم استراتيجيات أكثر دقة وشخصية، ا

 .وتحليلات مدعومة بالذكاء الاصطناعي

  تفتح المجال أمام اعتماد سياسات رقمية مبتكرة تعتمد على التنبؤ بالسلوك الوظيفي والتفاعل مع

 .احتياجات الموظفين بشكل ديناميكي

  مج دتساهم في دعم جهود التحول الرقمي الوطني، من خلال تقديم نموذج ميداني واقعي لكيفية

 .الذكاء الاصطناعي في العمليات الإدارية الحكومية
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 أنموذج الدراسة  1-6

استراتيجيات إدارة الموارد )( المتغير المستقل 1يتضمن نموذج الدراسة الموضح في الشكل رقم )

تطبيقات )، إضافة إلى المتغير الوسيط (استراتيجية التضمين الوظيفي)، والمتغير التابع (البشرية

 :(الاصطناعيالذكاء 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

  ( أ نموذج الدراسة1الشكل رقم)
  تطوير الباحث بالاستناد إلى الدارسات الآتية:المصدر: الأنموذج من 

؛ 1113صبح،  ؛1113، العزري ؛ 1114الضبيبي،  ؛1114المطرف،  ؛1115)شتى، المتغير المستقل: 
Aboueldahab et al.,2022؛ Al-Kazlah. 2022؛ Al-Jedaia& Albdareen, 2020؛ Hatamleh, 

  .(Khuong. 2020؛ 2021

زوين ؛ Candan, 2016؛ Yildiz, 2018 ؛1129حجازي، ؛ (Aboueldahab et al.,2022 المتغير التابع: 
  .1122والذبحاوي،

 ؛Arora & Mittal, 2024 ؛1115اباظة والطوبجي، ؛ 1115وآخرون،  ؛ فتحي1115)شتى،  المتغير الوسيط:
 (.1114يونس واخرون، 

  

 المتغـير الوسيط

 

 

تطبيقات الذكاء 

 الاصطناعي

  

 التابعالمتغـير 

 استراتيجية التضمين الوظيفي

  

 المتغـير المستقـل

 إدارة اتاستراتيجي

 الموارد البشرية

 التضحية

 الروابط

 الملائمة
Ho1.1 

Ho1.2 

Ho1.3 

الاستقطاب  -

 والتعيين

التدريب  -

 والتطوير

 الأداءإدارة  -
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 فكرة وآلية الانموذج:

)اســــــــــــتراتيجيات إدارة الموارد البشــــــــــــرية، هي: يتكون الأنموذج من ثلاثة متغيرات رئيســــــــــــية  -

اســـــتراتيجية التضـــــمين الوظيفي، تطبيقات الذكاء الاصـــــطناعي(، ويتكون المتغير المســـــتقل 

تدريب )الاســـــتقطاب والتعيين، الاســـــتراتيجيات اســـــتراتيجيات إدارة الموارد البشـــــرية من ثلاثة 

تم  التيالمســــــــــــــح ل دبيات على  ءً بناالاســــــــــــــتراتيجيات والتطوير، إدارة الأداء(. حددت هذه 

ا هي إلى كونه ةبالإضـــــــــاف الدراســـــــــاتكونها الأبعاد الأكثر تكرراً في  الإشـــــــــارة إليها ســـــــــابقاً 

الاســــــــــــــتراتيجيـــات المطبقـــة فعلا في فروع الوزارة ومنهـــا فرع الجوف علمـــا ان إدارة الموارد 

جية التضــمين تراتيأما المتغير التابع )اســ الرئيســية،البشــرية على مســتوى الوزارة هي الدوائر 

الوظيفي( فيتكون من ثلاثة أبعاد )الملائمة، الروابط، التضحية(. وحددت هذه الأبعاد أيضاً 

بناء على المســــــــــــح ل دبيات التي تم الإشــــــــــــارة إليها ســــــــــــابقاً كونها الأبعاد الأكثر تكرراً في 

لات، مقاب، بالإضــــــافة إلى نتائج الالدراســــــات. وبشــــــأن المتغير الوســــــيط فيدرس وحدة واحدة

فضــلا عن خبرة الباحث، والتي اكدت ان هذه الابعاد هي المطبقة فعلا في فرع الوزارة وهي 

 ملائمة ومطلوبة للدراسة. 

رة اســــــــتراتيجيات إدا)الأنموذج أنه ســــــــيكون هناك أثر مباشــــــــر من المتغير المســــــــتقل  يتوقع -

مســــــتقل مباشــــــر من ال ، وأثر(الموارد البشــــــرية( على التابع )اســــــتراتيجية التضــــــمين الوظيفي

)استراتيجيات إدارة الموارد البشرية( على الوسيط، وأثر مباشر من الوسيط )تطبيقات الذكاء 

الاصـــــــــطناعي( على التابع )اســـــــــتراتيجية التضـــــــــمين الوظيفي(، وأخيراً يفترض أن تطبيقات 

تابع لالذكاء الاصــــطناعي يتوســــط أثر المســــتقل )اســــتراتيجيات إدارة الموارد البشــــرية( على ا

 )استراتيجية التضمين الوظيفي(.
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 الإجرائية التعريفات 1-7

 لأغراض هذه الدراسة تم تعريف المصطلحات والمفاهيم الإجرائية التالية:

الإجراءات والخطط التي المتعلقة بستراتيجيات مجموعة من الاهي  :الموارد البشرية استراتيجيات

تتبعها وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف لاستقطاب الموظفين 

المؤهلين وتوظيفهم في الأوقات المناسبة، بما يتوافق مع احتياجات الأداء وأهداف الأمانة، 

متطلبات لبشرية و مع مراعاة التغيرات في سوق العمل لضمان التناسق المستمر بين الموارد ا

قياس هذا المتغير من خلال أبعاده الثلاثة )الاستقطاب والتعيين، التدريب  تمالعمل. 

 ( في استمارة الاستبانة. 18-1وتم قياسها بالأسئلة )  .والتطوير، إدارة الأداء(

ستراتيجية جميع الأنشطة التي تهدف إلى جذب الاتشمل هذه  :الاستقطاب والتعييناستراتيجية 

من سوق العمل الداخلي أو الخارجي، ثم اختيار الأفراد الأنسب لشغل الكفايات فضل أ

رد البشرية وزارة المواالتي وضعتها  الوظائف بناءً على متطلبات الوظيفة ومؤهلات المتقدمين

والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف. تتضمن مراحل الإعلان، التصفية، المقابلات، 

 ( في استمارة الاستبانة. 6-1وتم قياسها بالأسئلة )  . والاختيار النهائي

وزارة في هي مجموعة من الأنشطة المصممة لتزويد الموظفين  :التدريب والتطوير استراتيجية

الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف بالمعارف والمهارات والسلوكيات 

أو إعدادهم لمتطلبات مستقبلية. يشمل ذلك التدريب لية، عاللازمة لأداء وظائفهم الحالية بفا

سها ، وتم قياأثناء العمل وخارجه، والتطوير المهني المستمر، وبناء المسارات الوظيفية

 ( في استمارة الاستبانة.14-7بالأسئلة )
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ي فهي عملية مستمرة تهدف إلى تحديد وتقييم ومراجعة أداء الموظفين  :إدارة الأداء استراتيجية

ارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف مقارنة بالأهداف المتفق عليها وز 

مسبقًا. تشمل وضع مؤشرات الأداء، تقديم التغذية الراجعة، تحديد الفجوات، وتطوير خطط 

ئلة )  وتم قياسها بالأسالتحسين، مما يساهم في رفع كفاءة الفرد وتحقيق أهداف المنظمة. 

 في استمارة الاستبانة.(  13-18

هي مجموعة السياسات والممارسات التنظيمية الهادفة إلى تعزيز  :استراتيجية التضمين الوظيفي

زيادة بقائهم و  وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوفبارتباط الموظفين 

ية تقوية الروابط المهنفيها، من خلال تحقيق التوافق بين الفرد والوظيفة )الملاءمة(، و 

)الروابط(، وزيادة ما قد يخسره الموظف في حال تركه للعمل  والاجتماعية داخل بيئة العمل

من مزايا مادية ومعنوية وفرص نمو )التضحية(، بما يسهم في رفع مستوى الانتماء والاستقرار 

لملائمة، الثلاثة )اقياس هذا المتغير من خلال أبعاده  تمالوظيفي وتحسين الأداء المؤسسي. 

 ( في استمارة الاستبانة.33-13وتم قياسها بالأسئلة ) .الروابط، التضحية(

وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في في  تشير إلى مدى شعور الموظف :(Fit) الملائمة

منطقة الجوف أن قيمه الشخصية وأهدافه تتماشى مع ثقافة المنظمة وطبيعة العمل الذي 

يؤديه، وأنه في المكان المناسب. الشعور بالملائمة يعزز من اندماج الموظف في العمل 

 ( في استمارة الاستبانة.43-13وتم قياسها بالأسئلة )  .واستمراريته

وزارة  في تعكس حجم وعمق العلاقات الاجتماعية والمهنية التي تربط الموظف :(Links) الروابط

 جتماعية في منطقة الجوف بزملائه والعمل والبيئة التنظيمية بشكلالموارد البشرية والتنمية الا

عام، مثل الترابط مع الزملاء أو الانخراط في فرق العمل. كلما زادت هذه الروابط، زاد احتمال 

 ( في استمارة الاستبانة. 48-42وتم قياسها بالأسئلة ) بقاء الموظف في مكانه. 
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وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في  خسره الموظفتمثل ما قد ي:(Sacrifice) التضحية

في منطقة الجوف إذا قرر مغادرة وظيفته، سواء كانت مزايا مالية أو معنوية، مثل الاستقرار، 

الفوائد، السمعة أو فرص التطور. ارتفاع مستوى "التضحية" يشير إلى اندماج وظيفي أعلى. 

 في استمارة الاستبانة.(  33-43وتم قياسها بالأسئلة )  

هي استخدام تقنيات برمجية متقدمة مثل الخوارزميات الذكية والنظم  :تطبيقات الذكاء الاصطناعي

الخبيرة لتحليل وإدارة وظائف الموارد البشرية في وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية 

من  تقييم أثر هذه التقنياتيتم  ،بمنطقة الجوف، بما يشمل عمليات التوظيف وإدارة الأداء

خلال قدرتها على تحسين جودة اختيار المرشحين وسرعة عمليات التوظيف، مع مراعاة 

م قياسها بالأسئلة وتلية هذه التقنيات. عتأثير مستوى المهارات الرقمية للموظفين في تعزيز فا

 ( في استمارة الاستبانة.  32-28)  

جهة حكومية تابعة لوزارة الموارد البشرية  : هوالاجتماعيةة فرع وزارة الموارد البشرية والتنمي

والتنمية الاجتماعية، تمثل الوزارة رسميًا في منطقة الجوف، وتقوم بتطبيق الأنظمة واللوائح 

والبرامج التي تشرف عليها الوزارة داخل المنطقة. يتولى الفرع مسؤولية تنفيذ السياسات 

التنسيق مع الجهات الحكومية والخاصة والإجراءات المتعلقة بالموارد البشرية، العمل، و 

 .(4043)وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية،  .لتحقيق أهداف التنمية الاجتماعية
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 الدراسة حدود 1-8

أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على استراتيجية التضمين دراسة  في تلثمت :العلميةالحدود 

 . لتطبيقات الذكاء الاصطناعيالدور الوسيط  :الوظيفي

هذه الدراسة فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة  تشمل :الحدود المكانية

 .المملكة العربية السعودية –الجوف 

 .هذه الدراسة على جميع الموظفين العاملين في فرع الوزارة بمنطقة الجوف تمت :الحدود البشرية

 .4045/4046تطبيق الدراسة خلال الفصل الأول للعام الدراسي  تم  :الحدود الزمانية

 محددات الدراسة 1-9

طبقت هذه الدراسة داخل المملكة العربية السعودية وقد يحد ذلك من تعميمها خارج المملكة  .1

 العربية السعودية.

 –فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف طبقت هذه الدراسة على  .4

 لذلك يصعب تعميم النتائج على القطاعات الأخرى. ،السعوديةالمملكة العربية 

جابة العينة ومدى دقة است وثباتها،تعتمد نتائج الدراسة وإمكانية تعميمها على صدق الاستبانة  .3

المفحوصة وموضوعيتها.



 

 :الفصل الثاني
 الأدب النظري والدراسات السابقة

 المقدمة 2-1

 الدراسات السابقة 2-2

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 3-2
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 :الفصل الثاني
 النظري والدراسات السابقة الإطار

 الإطار النظري  2-1

يتناول هذا الفصل الإطار النظري والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، الذي يتمثل 

في تحليل أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على استراتيجية التضمين الوظيفي، مع دراسة الدور 

ويستعرض الفصل المفاهيم الأساسية المرتبطة بمتغيرات  .الوسيط لتطبيقات الذكاء الاصطناعي

الدراسة الثلاثة، وأهم النماذج النظرية التي تناولتها، مع توضيح أبعاد كل متغير ومدى تفاعلها داخل 

بيئة العمل. كما يتضمن الفصل عرضًا منهجيًا للدراسات السابقة، بهدف الوقوف على أبرز نتائجها 

ية التي تسعى هذه الدراسة إلى معالجتها، بما يعزز من الفهم العلمي والعملي وتحديد الفجوة المعرف

 .الدراسةللعلاقات محل 

 إدارة الموارد البشرية استراتيجيات 2-1-1

يستند الأساس الفكري لاستراتيجية إدارة الموارد البشرية إلى فلسفة السلوك البشري بوجه عام، حيث 

ن الأعمال إلى تحقيق التكيف التنظيمي وتعزيز التوافق بين ثقافة العامليتسعى الإدارة العليا في منظمات 

وثقافة المنظمة. ويعكس اعتماد المنظمة على مواردها البشرية في بناء استراتيجياتها إدراكها لأهمية توفر 

ين بكوادر مؤهلة وقادرة على تطوير هذه الاستراتيجيات قبل صياغتها. وفي ظل تقارب الموارد المتاحة 

المنظمات، أصبح التمايز بينها يعتمد بشكل رئيسي على أداء مواردها البشرية، إذ تشكل الكوادر البشرية 

 .(4041المتميزة العنصر الحاسم في تحقيق التنافسية والريادة )أبو حسين، 
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 مفهوم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 2-1-1-1

 البشرية من المفاهيم الحديثة متعددة الأبعاد، حيث اختلف يُعد مفهوم استراتيجيات إدارة المواردو 

 :الباحثون في تعريفه وفقًا لوجهات نظرهم المختلفة. وفيما يلي أبرز التعريفات التي تناولت هذا المفهوم

مجموعة متكاملة ومترابطة من بأنها  استراتيجيات إدارة الموارد البشرية( 4042عرف الضبيبي )

مل استراتيجية التوظيف، التدريب، تقييم الأداء، والتعويضات، وتهدف إلى الاستراتيجيات، تش

 .الاستخدام الأمثل للموارد البشرية وتنميتها لتحقيق أهداف المنظمة والأفراد والمجتمع

الإطار الذي يحدد إدارة الموارد البشرية كمسؤولة عن تنفيذ  ا( بأنه4043الهاشم ) اعرفهكما 

مع العنصر البشري لضمان تحقيق أهداف المنظمة، وتشمل هذه الاستراتيجيات: استراتيجيات التعامل 

التخطيط وتحليل المهام، التدريب الوظيفي، الاستقطاب والتوظيف، الاحتفاظ بالموارد البشرية، 

 التعويضات، إدارة الأداء والتقييم، وإدارة المواهب.

الوسيلة التي تعتمدها المنظمة للاستفادة من  ابأنه Anwar & Abdullah (2021) اوقد عرفه

 مواردها البشرية، من خلال التركيز على تنمية مهاراتها وقدراتها بهدف تحقيق الميزة التنافسية.

عملية تبني مناهج شاملة لتطوير استراتيجيات الموارد  ابأنه   Korsakien (2021)اعرفه بينما

 لعمل في المنظمة ومتكاملة فيما بينها، بهدف وضع خططالبشرية، بحيث تكون متناسقة مع طبيعة ا

 لية التنظيمية.عاالتنظيمية العامة، مثل تعزيز الفترتبط بالاعتبارات 

بأنه نهج يهدف إلى تحقيق التوافق بين ممارسات إدارة الموارد  Dessler (2020) اعرفه كما

ارة الموارد البشرية مع الإدارة البشرية والأهداف الاستراتيجية للمنظمة، حيث يتجسد تكامل إد

الاستراتيجية في إشراك الموارد البشرية في القرارات العليا، وتطوير ممارساتها، واعتماد نهج استراتيجي 
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في اختيار الموظفين، والتعويضات، وتقييم الأداء، مما يسهم في تعزيز القيمة المضافة لأداء المنظمة 

 وتحقيق أهدافها.

موارد البشرية، فهي ترتبط برؤية طويلة المدى لكيفية إدارة الأفراد بما يتماشى أما إستراتيجية ال

غالبًا ما يُستخدم مفهوم "الإستراتيجية" في هذا (، و Konovalova et al.,2022) مع أهداف المنظمة

د دارة الموار إتعنى  ،السياق للإشارة إلى خطط محددة تتعلق بإدارة العنصر البشري على المدى البعيد

اتخاذ قرارات طويلة الأمد بشأن كيفية إدارة الموظفين، وتوجيه أنشطتهم، بما بالبشرية الإستراتيجية 

 (.4042المعايطة، )للمنظمة يخدم التوجه العام 

( أن إستراتيجية الموارد البشرية الناجحة تساعد في التوفيق بين 4042المعايطة، يؤكد )كما 

وهي تشمل مجالات متعددة مثل  ،الإستراتيجية العامة للمنظمةخطط الموارد البشرية والخطط 

 التوظيف، والتدريب، والتطوير، وتحليل الوظائف، والتعويضات، والتخطيط الوظيفي.

ويتضح من التعاريف السابقة ان استراتيجيات إدارة الموارد البشرية هي نهج يتضمن مجموعة 

فق بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والأهداف هدف إلى تحقيق التوامن الاستراتيجيات التي ت

بشكل يؤدي إلى الاستثمار الصحيح والكامل في الموارد البشرية ويطور من  الاستراتيجية للمنظمة

 قدراتهم وامكاناتهم في تحقيق الأهداف المرسومة.

 اهمية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 2-1-1-2

لية، عافا على إدارة الكفاءات البشرية بالموارد البشرية في قدرته تبرز أهمية استراتيجيات إدارة

وتشخيص المشكلات التنظيمية والسعي إلى معالجتها. كما تلعب دورًا محوريًا في تعزيز التزام 

 .(4044الموظفين ورفع دافعيتهم، مما ينعكس إيجابًا على استقرار المنظمة وتحقيق نجاحها )ميرة، 
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لباحثين أن المورد البشري يمثل جوهر أي منظمة، إذ يُعد الموظفون ركيزة ويؤكد العديد من ا

أساسية يمكن من خلالها تحقيق النمو والتطور، أو على العكس، التسبب في التعثر والفشل. وفي 

ظل التوجه العالمي نحو اقتصاد المعرفة، باتت الموارد البشرية تمثل رأس المال الفكري الذي تعتمد 

 .مات في بناء قدراتها التنافسيةعليه المنظ

بشرية لفي هذا السياق، تُعد استراتيجيات إدارة الموارد البشرية أداة فعالة لاستثمار الإمكانات ا

لية، من خلال التحفيز، وإتاحة الفرص المتكافئة، وتعزيز العلاقة بين عابطريقة تحقق الكفاءة والف

مجموعة من الجوانب الأساسية التي تبرز أهمية هذه ( 4040الموظفين والمنظمة. وقد حدد حمادي )

الاستراتيجيات، حيث أشار إلى ضرورة تحليل البيئة الخارجية لتحديد الفرص والتحديات المؤثرة على 

تنفيذ استراتيجية المنظمة العامة، إضافة إلى أهمية تقييم قدرات العاملين من حيث نقاط القوة والضعف، 

معالجتها بما يحقق أقصى استفادة ممكنة. كما شدد على دور هذه والعمل على تطويرها أو 

الاستراتيجيات في دعم جهود تحقيق الجودة التنظيمية والمساهمة في نجاح المنظمة، إلى جانب 

 .ترسيخ مبدأ الشراكة المستدامة في تنفيذ وتطوير الاستراتيجية العامة للمنظمة

فاعلية استراتيجيات الموارد البشرية تتجسد في  ( إلى أن4043ومن جانب آخر، أشار الهاشم )

قدرتها على تعزيز التعاون بين إدارات الموارد البشرية والإدارة العليا، وهو ما يسهم في خلق بيئة 

 .عمل داعمة للإبداع، تدفع الموظفين نحو تقديم أفضل ما لديهم وتُحسن من أداء المنظمة بشكل عام

أهمية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية من خلال الإشارة إلى  ( فقد لخ صا4044أما السرحان )

ن الأهم في الإنتاجية، عبر التوظيف الأمثل والحفاظ  دورها في إدارة العنصر البشري باعتباره المكو 

عليه. كما أكدا على أن الاستثمار في المورد البشري يُعد من أنجح أشكال الاستثمار، لما له من 
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لى الأداء المؤسسي. وأخيرا، بي نا أهمية تعزيز التخصص من خلال التأهيل والتدريب تأثير مباشر ع

 .المستمر، باعتبارهما ركيزتين أساسيتين في دعم تطور المنظمة واستدامة تميزها

أن استراتيجيات إدارة الموارد البشرية تمثل العمود الفقري لاستدامة ومن خلال ما سبق، يتضح 

في بناء رأس مال بشري قادر على مواجهة التحديات والتكيف مع المتغيرات، المنظمات، إذ تسهم 

 .مما يعزز من تنافسية المنظمة واستمرارها في تحقيق أهدافها

 استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بعادأ 2-1-1-3

تتضمن استراتيجيات إدارة الموارد البشرية مجموعة من الأبعاد التي تسهم في تحقيق الأهداف 

من خلال و التنظيمية وتعزيز الأداء المؤسسي. تختلف هذه الأبعاد باختلاف طبيعة المنظمة وبيئتها، 

ن بقة ماطلاع الباحث على عدد من الدراسات السابقة وجد ان أكثر ما أجمعت عليه الدراسات السا

الابعاد التي اعتمد عليها  وهي )الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، إدارة الأداء(،هذه الابعاد هي 

الباحث من اجل تحقيق اهداف الدراسة بالإضافة إلى المقابلات وخبرة الباحث فأنها هي الابعاد 

؛ 4042؛ المطرف، 4045)شتى،  الأبعادالمطبقة في الوزارة، وفيما يلي عرض تفصيلي لهذه 

 .Al-Kazlah ؛Aboueldahab et al.,2022؛ 4043صبح،  ؛4043؛ العزري، 4042الضبيبي، 

 : (Khuong. 2020؛ Hatamleh, 2021 ؛Al-Jedaia& Albdareen, 2020 ؛2022

 إستراتيجية الاستقطاب والتعيين .1

تُعد إستراتيجية الاستقطاب والتعيين من الوظائف الحيوية في إدارة الموارد البشرية، حيث تمثل 

البوابة الأولى لجذب الكفاءات والخبرات التي تسهم في تطوير وتحسين الأداء العام للمنظمة. وتُشير 

الوظائف  لين لشغلعملية الاستقطاب إلى الأنشطة التي تقوم بها المؤسسة من أجل جذب الأفراد المؤه
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الشاغرة، ويكون ذلك بالتوازي مع احتياجاتها من القوى العاملة في الحاضر والمستقبل، وهي عملية 

 .(4042داود، مترابطة مع تخطيط الموارد البشرية وتقدير الاحتياجات التشغيلية المستقبلية )

وارد البشرية ؤسسة للبحث عن الموتُعرف إستراتيجية الاستقطاب بأنها الجهد المنظم الذي تقوم به الم

التي تتوافق مع متطلباتها، ومن ثم المفاضلة بين المتقدمين واختيار الأنسب لشغل الوظائف المتاحة، 

وذلك لتحقيق الأهداف التنظيمية المرسومة مسبقاً، وتعزيز الميزة التنافسية، بالإضافة إلى تحسين مستوى 

(. ولا يقتصر الاستقطاب على الإعلان عن Aboueldahab et al.,2022جودة الخدمات المقدمة للعملاء )

الوظائف، بل يشمل استخدام عدة وسائل للوصول إلى أفضل العناصر البشرية المتاحة في سوق العمل، 

 .مثل المعارض الوظيفية، ومواقع التوظيف الإلكترونية، وشبكات العلاقات المهنية

دد من العوامل الجوهرية التي تحدد مدى نجاحها في إستراتيجية الاستقطاب بعفاعلية وتتأثر 

 :(، وتشمل4040جذب العناصر المتميزة. ومن أبرز هذه العوامل ما أشار إليه سحويل )

حيث تلعب البنية التنظيمية وحجم المؤسسة دوراً مباشراً في قدرة المنظمة  :حجم المنظمة .1

نها من جذب الكعلى الاستقطاب، فالمنظمات الكبيرة تتمتع بموارد مالي فاءات ة وتنظيمية تمك 

 .المؤهلة، كما أن لديها فرصاً وظيفية متنوعة، مما يعزز جاذبيتها في سوق العمل

تتأثر عمليات الاستقطاب بطبيعة السوق والظروف الاقتصادية  :الظروف المحيطة بالمنظمة .4

ذه تحد هوالمنافسة في سوق العمل، حيث يتحكم العرض والطلب في توفر المهارات، و 

 .الظروف من خيارات المنظمة أحياناً، أو تفتح أمامها فرصاً جديدة

تمتلك بعض المنظمات خبرة متراكمة في كيفية  :الخبرة السابقة في مجال الاستقطاب .3

استقطاب الكفاءات، مما يجعلها أكثر كفاءة في إدارة هذه العملية، ويزيد من فاعليتها في 

 .يناختيار الأفضل من بين المتقدم
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تشكل الحوافز المادية والمعنوية أحد المحركات الرئيسية في جذب الموظفين،  :الأجور والمزايا .2

 .فكلما كانت الأجور والمزايا مغرية، زادت فرص المنظمة في اجتذاب أفضل العناصر البشرية

تلعب الخطط الإستراتيجية للمنظمة تجاه التوسع أو  :إستراتيجية المنظمة نحو التطوير .5

الانكماش دوراً كبيراً في تحديد طبيعة الاستقطاب، إذ إن المنظمات التي تخطط للتوسع 

 .تسعى لتوظيف أعداد أكبر من الكفاءات

تؤثر سمعة المؤسسة في السوق ومكانتها التنافسية في  :طبيعة الوظائف وسمعة المنظمة .6

 النمو، تعد عاملاً سهولة جذب الكفاءات، كما أن طبيعة الوظائف، من حيث التحدي وفرص 

 .مؤثراً في قرار الأفراد المتقدمين

أما فيما يتعلق بعملية التعيين، فهي تأتي في المرحلة التالية من الاستقطاب، وتشمل اتخاذ القرار 

النهائي بشأن تعيين الأفراد الذين اجتازوا بنجاح مراحل المقابلات والاختبارات. ويتم إعداد قائمة 

وفوا متطلبات الوظائف الشاغرة، تمهيداً لإصدار قرارات التعيين الرسمية بالمرشحين الذين است

 .(4041)دكراوي، 

وتعد عملية التعيين من أكثر الوظائف تأثيراً في إدارة الموارد البشرية، نظراً لأنها تسهم بشكل 

ي فمباشر في ضمان توظيف العنصر البشري المناسب في المكان المناسب. وتبرز أهمية التعيين 

كونه إجراءً حاسماً يمكن أن يترتب عليه إما نجاح المؤسسة أو تعرضها للخسارة نتيجة اختيار شخص 

غير مؤهل. فالفرد غير المناسب قد يتسبب في إهدار موارد مالية من حيث الرواتب والامتيازات، كما 

جانب ما  ية، إلىقد يؤدي إلى اتخاذ قرارات خاطئة تضر بالمؤسسة وتفقدها جزءاً من حصتها السوق

 .(4040يترتب على ذلك من تداعيات داخلية وخارجية )علي، 
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ويُعرف التعيين بأنه سلسلة من الإجراءات التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية من أجل إصدار 

قرار إداري بتعيين الفرد المناسب في الوظيفة المناسبة، وفي التوقيت المناسب، مع منحه الصلاحيات 

ليات التي تتناسب مع المهام الموكلة إليه. وتُتابع المؤسسة أداء هذا الموظف خلال فترة والمسؤو 

التجربة، التي تُعد جزءاً أساسياً من عملية التعيين، وبعد تقييم أدائه تُقرر ما إذا كان سيتم تثبيته 

ة الأولية يئبشكل نهائي أم لا. ويشمل التعيين أربع مراحل أساسية: إصدار قرار التعيين، والته

 .(4045صديق، للموظف، وتقييم الأداء خلال فترة التجربة، ثم اتخاذ قرار التثبيت النهائي )

يرى الباحث أن نجاح إستراتيجيتي الاستقطاب والتعيين لا يقتصر على سد ومن خلال ما سبق، 

ما يعزز من بالشواغر الوظيفية، بل يكمن في ضمان توافق الكفاءات مع متطلبات المنظمة وقيمها، 

 .استقرارها المؤسسي ويدعم قدرتها التنافسية على المدى الطويل

 :استراتيجية التدريب والتطوير .0

تُعد استراتيجية التدريب والتطوير من الركائز الحيوية التي تعتمد عليها إدارة الموارد البشرية في 

درتها تراتيجية للمنظمة ويعزز قبناء كفاءات الأفراد وتحسين أدائهم، مما يدعم تحقيق الأهداف الاس

 وتمثل هذه الاستراتيجية منظومة متكاملة من الأنشطة والبرامج ،التنافسية في بيئة الأعمال المتغيرة

المصممة خصيصًا لتنمية المهارات والمعارف والسلوكيات الوظيفية للموظفين، بما يواكب تطورات 

 العمل الحالية ويستشرف متطلباته المستقبلية، بهدف ضمان استدامة التميز والكفاءة داخل المنظمة

 (.4042)الضبيبي، 

 :وم استراتيجية التدريب والتطويرمفه -أ

تشير استراتيجية التدريب والتطوير إلى كونها عملية منهجية ومخططة تهدف إلى تطوير رأس 

المال البشري من خلال التعل م المستمر، بما ينعكس على تحسين الأداء الوظيفي ل فراد داخل بيئة 
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عزيز المهارات، وتحسين السلوكيات العمل. وتتمثل جوهر هذه العملية في تنمية المعارف، وت

تطلبات لية أعلى، والتكيف مع معاموظفين من أداء مهامهم بكفاءة وفالتنظيمية، وذلك بهدف تمكين ال

، (Hatamleh, 2021) ويؤكد ،وى عالٍّ من الأداء المؤسسيــــــالعمل المتغيرة، مما يضمن تحقيق مست

 وظفين بطريقة علمية ومدروسة، تُفضي إلى نتائجأن هذه الاستراتيجية تسهم في بناء قدرات الم

 .ملموسة على مستوى الفرد والمؤسسة

 :أهمية استراتيجية التدريب والتطوير -ب

تبرز أهمية استراتيجية التدريب والتطوير من خلال مساهمتها الفاعلة في عدد من الجوانب 

 :(، وتتمثل فيما يلي4040المحورية داخل المنظمة، كما أشار )علي، 

  تسهم هذه الاستراتيجية في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة، إذ إن تطوير كفاءات

الموارد البشرية يُعد خطوة أساسية نحو تحسين جودة الأداء الوظيفي وضمان الانسجام مع 

 .توجهات المنظمة على المدى الطويل

  حهم الأدوات العمل، وتمنتساعد على تمكين الموظفين من مواكبة التغيرات المتسارعة في بيئة

 لية، مما يقلل من مقاومة التغيير داخل المنظمةعالتكيف مع هذه التحولات بمرونة وفاللازمة ل

 .ويعزز قدرتها على الاستجابة للمستجدات

  تساهم بشكل مباشر في تحسين أداء العاملين ورفع مستويات إنتاجيتهم، من خلال تمكينهم

ث معارفهم، ما يؤدي إلى رفع كفاءة العمليات وتحسين من اكتساب مهارات جديدة وتحدي

 .جودة الخدمات المقدمة
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  ،ن المنظمة من التغلب على التحديات المرتبطة بنقص الكفاءات أو ضعف المهارات تُمك 

وذلك من خلال استهداف نقاط الضعف في الأداء وتقديم برامج تدريبية موجهة لمعالجتها 

 .بشكل علمي ومنهجي

 عزيز استدامة الأداء التنظيمي من خلال ربط برامج التدريب بالخطط الاستراتيجية تُسهم في ت

للمنظمة، مما يدعم بناء رأس مال بشري قوي قادر على مواجهة التحديات المستقبلية والتفاعل 

 .الإيجابي مع الأزمات المختلفة

ية قائمة جيات تدريبويرى الباحث أن من الضروري على إدارات الموارد البشرية تصميم استراتي

على التحليل الدقيق للاحتياجات الفعلية للعاملين، وتطوير برامج تدريبية مستمرة تسهم في رفع 

كفاءاتهم وتعزيز معارفهم المهنية. كما يُوصى بمواءمة هذه البرامج مع التوجهات الاستراتيجية 

قدرة المؤسسة على المنافسة للمنظمة، لضمان توافقها مع الأهداف الكبرى، الأمر الذي يعزز من 

 .وتحقيق النجاح المستدام

  :فوائد وأهداف استراتيجية التدريب والتطوير -ج

تلعب استراتيجية التدريب والتطوير دورًا محوريًا في بناء ميزة تنافسية قوية للمنظمة وضمان 

تمكن المنظمة البشرية، تتميزها في بيئة الأعمال الديناميكية. فمن خلال الاستثمار في تنمية الموارد 

من تحسين قدرات موظفيها الحالية وتطوير مهاراتهم المستقبلية، بما يحقق مستويات أعلى من 

الإنتاجية ويعزز مكانتها في السوق. ويُسهم التدريب في تزويد العاملين بالمعارف والمهارات اللازمة 

اجهة متطلبات الوظائف المستقبلية لأداء مهامهم بكفاءة، بينما يركز التطوير على إعدادهم لمو 

 .(4044والتغيرات المستمرة في بيئة العم )الأقطش، 
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وتحرص المنظمات الرائدة على تخصيص موارد مالية وبشرية مناسبة لتنفيذ برامج تدريب وتطوير 

 .مستدامة، انطلاقًا من قناعتها بأن رأس المال البشري هو الاستثمار الأكثر قيمة على المدى الطويل

وينبغي لتحقيق نتائج إيجابية تحديد الأدوار والمسؤوليات لجميع الأطراف المعنية بعملية التدريب والتطوير، 

 .بما يشمل المدرب والمتدرب ومسؤول التدريب، لضمان فاعلية التنفيذ وتحقيق الأهداف المرجوة

تجيب لحاجات كرة، تسكما يتطلب نجاح استراتيجية التدريب والتطوير اعتماد أساليب حديثة ومبت

الموظفين الحالية وتعمل في الوقت نفسه على إعدادهم لمهام أكثر تعقيدًا في المستقبل، مما يرفع من 

جودة الأداء المؤسسي. ويُعتبر التدريب والتطوير معًا عنصرين رئيسيين في التطوير المؤسسي 

ة، بل تشمل أو توفير الموارد التقنيالشامل، إذ لا تقتصر عملية التطوير على تحديث البنية التحتية 

هداف الاستراتيجية أيضًا الاستثمار في رفع كفاءة المورد البشري باعتباره المحرك الأساسي لتحقيق الأ

 .(4013، ىللمؤسسة )موس

أن استراتيجية التدريب والتطوير تمثل استثمارًا مستدامًا في رأس  ومن خلال ما سبق، يتضح

ن المنظمة من المال البشري، فهي لا  تعزز الأداء الحالي فحسب، بل تبني قدرات مستقبلية تمك 

 التكيف مع التغيرات وتحقيق ميزة تنافسية طويلة الأمد

 :استراتيجية إدارة الأداء .3

تُعد استراتيجية إدارة الأداء من الأدوات الجوهرية التي تستند إليها المؤسسات الحديثة لقياس 

ة. وتُبنى لية التنظيمية ورفع الإنتاجية العامعاين بدقة، بهدف تعزيز الفوتحليل مستويات أداء الموظف

ن المنظمات من تقييم مدى تحقيق  هذه الاستراتيجية على مجموعة من المعايير والإجراءات التي تمك 

الموظفين ل هداف المحددة، ومدى توافق أدائهم مع متطلبات الوظيفة ومعايير الجودة والكفاءة. ولا 

أهمية هذه الاستراتيجية على التقييم فقط، بل تمتد لتشمل تقديم تغذية راجعة بناءة بشكل  تقتصر
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ن الموظفين من التعرف على نقاط القوة والضعف في أدائهم، وتفتح أمامهم مجالات  مستمر، تمك 

 .للتطوير المهني والتدريب الموجه

 مفهوم استراتيجية إدارة الأداء -أ

داء بأنها عملية ممنهجة تعتمدها المنظمة لمقارنة الأداء الفعلي للموظف تُعرف استراتيجية إدارة الأ

بالأداء المتوقع، ثم اتخاذ إجراءات تصحيحية أو تطويرية بناءً على نتائج هذا التقييم )حمادي، 

(. وتكمن أهمية هذه العملية في أنها لا تركز فقط على ما تم إنجازه، بل تحلل كذلك الكيفية 4040

جز بها العمل، مما يساعد على بناء بيئة تنظيمية قائمة على الشفافية والمساءلة. كما أن التي أُن

استراتيجية إدارة الأداء تُعتبر إطارًا شاملًا يستند إلى الرؤية والأهداف الإستراتيجية العامة للمؤسسة، 

 .(4042داود، ) ويُحدد من خلالها مؤشرات الأداء، والقيم المستهدفة، وخطط التحسين المستمرة

وعلاوة على ذلك، تهدف هذه الاستراتيجية إلى بناء ثقافة تنظيمية قائمة على الثقة والانضباط، 

وتعزيز الالتزام بالسلوك الأخلاقي والمعايير المهنية. ومن خلال الاعتماد على أدوات تقييم دقيقة 

تفادة مستويات الأداء، والاسوموضوعية، تسعى المؤسسات إلى تحفيز الموظفين على تحقيق أعلى 

كما أن منهجية إدارة الأداء تتيح فرصة حقيقية لمواءمة أهداف  ،القصوى من إمكاناتهم وقدراتهم

الموظفين مع الأهداف الاستراتيجية للمنظمة، مما يسهم في تحقيق تكامل تنظيمي ينعكس إيجابًا 

 .(Al-Jedaia & Albdareen, 2020) على الأداء العام للمؤسسة

 أهمية استراتيجية إدارة الأداء -ب

تبرز أهمية استراتيجية إدارة الأداء في كونها أحد الركائز الأساسية لضمان كفاءة الأداء المؤسسي 

وفعاليته، فهي توفر أدوات دقيقة ومنهجية لتقييم أداء الأفراد على نحو دوري ومنظم، مما يتيح إمكانية 

ستراتيجية للمنظمة. وتُسهم هذه الاستراتيجية في الكشف عن متابعة التقدم المحرز نحو الأهداف الا
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مكامن القوة لدى الموظفين من جهة، وتشخيص جوانب القصور أو الضعف من جهة أخرى، وهو 

 ما يساعد صانعي القرار في وضع خطط تدريبية أو تطويرية موجهة تسهم في رفع مستوى الأداء

 .(4042)الضبيبي، 

ة من أبرز القيم التي تعززها استراتيجية إدارة الأداء، حيث تقوم على معايير وتُعد العدالة والشفافي

تقييم موضوعية وواضحة، تُطب ق على جميع الموظفين دون تحي ز، مما ينعكس على شعورهم 

بالإنصاف، ويزيد من رضاهم الوظيفي، ويحف زهم على بذل جهد أكبر لتحقيق الأداء المثالي. كما أن 

جة عن عمليات التقييم تُستخدم كأساس لاتخاذ قرارات استراتيجية تتعلق بالترقيات، منح البيانات النات

الحوافز، توزيع المهام، وتحديد مسارات التطوير الوظيفي، مما يُسهم في رفع الإنتاجية، وتقوية ثقافة 

  .(Hatamleh, 2021) الأداء العالي داخل المؤسسة

د استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، والمتمثلة في في ضوء ما سبق، يرى الباحث أن أبعاو 

الاستقطاب والتعيين، والتدريب والتطوير، وإدارة الأداء، تُعد من الركائز الأساسية لتحقيق التضمين 

الوظيفي داخل بيئة العمل، ولا سيما عند دعمها بتطبيقات الذكاء الاصطناعي التي تلعب دورًا وسيطًا 

ة هذه الاستراتيجيات. فاستقطاب الكفاءات، وتطوير مهاراتها، ومتابعة أدائها يسهم في تعزيز فاعلي

بشكل دوري عبر أدوات ذكية، ينعكس إيجابًا على التزام الموظفين واندماجهم المؤسسي. ومن هذا 

المنطلق، يؤمن الباحث بأن التكامل بين استراتيجيات الموارد البشرية وتطبيقات الذكاء الاصطناعي 

دخلًا حديثًا وفع الًا لتعزيز التضمين الوظيفي، لا سيما في المؤسسات الحكومية كفرع وزارة يمثل م

الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف، حيث تبرز الحاجة لتطوير الأداء وتحقيق 

 .الاستقرار الوظيفي في ظل متغيرات بيئية متسارعة
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الاستقطاب والتعيين، والتدريب  :لموارد البشرية الثلاثةتم اختيار أبعاد استراتيجيات إدارة او 

اة الأساسية نو والتطوير، وإدارة الأداء دون غيرها لعدة اعتبارات منهجية وعملية، إذ تمثل هذه الأبعاد ال

لية إدارة الموارد البشرية في أي منظمة. فقد تم اختيار الاستقطاب والتعيين نظرًا عاالتي تبنى عليها ف

في ضمان جذب الكفاءات المناسبة التي تتلاءم مع ثقافة المنظمة واحتياجاتها المستقبلية،  لأهميته

مما يشك ل حجر الأساس في بناء فرق عمل فعالة. أما التدريب والتطوير، فقد تم اختياره باعتباره 

جية والإدارية و الأداة التي تضمن الاستمرارية في رفع كفاءة الموارد البشرية ومواكبة التغيرات التكنول

المتسارعة، وهو ما يعد أمرًا حاسمًا في سياق تبني الذكاء الاصطناعي. كما تم التركيز على إدارة 

الأداء بوصفها الآلية التي تربط جهود العاملين بمستهدفات المنظمة، وتوفر التغذية الراجعة التي 

 .تعزز من مستوى الاندماج والتضمين الوظيفي

أن استراتيجية إدارة الأداء تمثل حلقة الوصل بين جهود الموظفين  تضحومن خلال ما سبق، ي

وأهداف المنظمة، إذ تضمن عبر التقييم العادل والتغذية الراجعة المستمرة تطوير الكفاءات وتحفيزها 

 بما يحقق التكامل المؤسسي ويدعم التميز المستدام. 

 استراتيجية التضمين الوظيفي 2-1-2

هي نهج إداري و تُعد استراتيجية التضمين الوظيفي من المفاهيم الحديثة في إدارة الموارد البشرية، 

متكامل يرك ز على تعزيز ارتباط الموظفين بالمؤسسة وزيادة بقائهم فيها، من خلال مجموعة من 

لملاءمة(، االسياسات والممارسات التنظيمية التي تهدف إلى تحقيق التوافق بين الفرد والوظيفة )

وتعزيز العلاقات المهنية والاجتماعية داخل بيئة العمل )الروابط(، وزيادة ما قد يخسره الموظف في 

حال تركه للمنظمة من مزايا مادية ومعنوية وفرص نمو وتطور مهني )التضحية(. وتسهم هذه 

ة، وتعزيز الأداء لدافعيالاستراتيجية في دعم الشعور بالانتماء والاستقرار الوظيفي، وتحسين الرضا وا
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مه  الفردي والمؤسسي على المدى الطويل، وذلك استنادًا إلى نموذج التضمين الوظيفي الذي قد 

Mitchell et al. (2001). 

 استراتيجية التضمين الوظيفيمفهوم  2-1-2-1

يئة العمل، بيُعد التضمين الوظيفي من المفاهيم المعقدة، ويتأثر بعدة عوامل بيئية وتنظيمية داخل 

تي وتعتمد نظرية التضمين الوظيفي على فهم العوامل ال، كما يرتبط ارتباطًا مباشرًا بأنشطة المنظمة

 ,.Chao et al) تحف ز الأفراد على البقاء في وظائفهم، بدلًا من التركيز فقط على أسباب مغادرتهم

ل الموظفين في وظائفهم، وقوتقوم هذه النظرية على تطوير نموذج لفهم دوافع استمرار  (،2024 د شك 

ط التضمين يرتب، حيث هذا النموذج مفهومًا جديدًا نسبيًا في أدبيات السلوك التنظيمي وإدارة الأعمال

الوظيفي مباشرة ببيئة العمل ويسهم في تمكين المنظمة من الحفاظ على موقع تنافسي عبر تقليل 

 ،( 4042)الشرفات،  معدل دوران الموظفين

أن التضمين الوظيفي يعكس تصو ر الأفراد حول مستقبلهم ( 4013وعمارة،  من )الهنائيةكلا يرى 

وم على هذا المفهوم يق وانالمهني داخل المنظمة، مما يمنحهم شعورًا بالاستقرار ويزيد من التزامهم. و 

 "القوة المشتركة" بين الموظف والمنظمة، والتي تسهم في استمرارية العلاقة الوظيفية.

التضمين الوظيفي بكونه متعدد الأبعاد، ويأخذ أشكالًا مختلفة حسب سياق العمل، حيث ف يتص

ي مع عدة ويتفاعل التضمين الوظيف ،يساعد بشكل كبير في تعزيز بقاء الموظف ذي الكفاءة العالية

 موظففي رفع رضا اليساعد عناصر تنظيمية كالأهداف، وقيم المنظمة، والعدالة، وبيئة العمل. كما 

اهيم يُعد التضمين الوظيفي من المف، و وتحقيق التزامه، وله تأثير مباشر وغير مباشر على الأداء

المهمة التي تؤثر إيجابيًا على ثقة الموظفين في المنظمة، ويساهم في استقرارهم الوظيفي، ما ينعكس 

 (.Rafiq & Xiuqing,2024) على خفض معدلات تركهم للعمل
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بأنه إدراك الموظف لشعوره بأنه محترم وقادر على المشاركة   Eshete & Birbirssa (2024)يعرفه و 

 الكاملة في بيئة العمل، بغض النظر عن خلفيته، مما يعزز رضاه وتحفيزه وتفاعله الإيجابي داخل المؤسسة. 

لموظف االعملية التي تسعى من خلالها المؤسسات إلى تعزيز ارتباط “بأنه   Saks (2022)عر فه 

النفسي والسلوكي بمكان العمل، من خلال إشراكه في صنع القرار، وبناء علاقات ذات مغزى، وتوفير 

 .”بيئة داعمة للنمو والتعبير المهني

أن التضمين يتعزز في بيئات العمل التي توفر دعمًا  DeHart-Davis et al. (2023) كذلك يرى 

ي اعد تنظيمية تسهم في شعور الموظفين بأنهم جزء مركز قياديًا، وتعزيز العمل الجماعي، وتطبيق قو 

 .من الثقافة المؤسسية ومستقبلها

ويتضح من التعريفات السابقة أن استراتيجية التضمين الوظيفي تُعَد  مجموعة من السياسات 

ة كوالممارسات التي تهدف إلى بناء بيئة عمل شاملة، يشعر فيها الموظفون بالانتماء والمساواة والمشار 

الفاعلة، بغض النظر عن خلفياتهم أو خصائصهم الفردية، الأمر الذي يسهم في تعزيز الرضا 

ر في تناول هذا المتغي وتموالدافعية وتحسين الأداء الوظيفي ودعم التميز والاستدامة المؤسسية. 

 .الدراسة من خلال أبعاده الثلاثة: الملاءمة، الروابط، والتضحية

 استراتيجية التضمين الوظيفي:أهمية  2-1-2-2

من الركائز الأساسية لبناء بيئة عمل  (Job Embeddedness) تُعد استراتيجية التضمين الوظيفي

عادلة، مرنة، وشاملة، حيث تركز على العوامل التي تجعل الموظف مرتبطًا وظيفيًا بالمؤسسة ويستمر 

الذي يهتم بالمشاركة  (Engagement) فيفيها، متميزة بذلك عن مفاهيم أخرى مثل الاندماج الوظي

 .الذي يركز على المساواة وإتاحة الفرص (Inclusion/Equity) الفع الة في المهام، أو الشمول
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يسهم التضمين الوظيفي في تعزيز شعور الموظفين بالانتماء، ويحفزهم على الإسهام الفع ال في 

الدوران  وظيفي، والالتزام التنظيمي، وتقليل معدلاتتحقيق أهداف المؤسسة، ما ينعكس في ارتفاع الرضا ال

كما يدعم ثقافة التنوع المؤسسي من خلال   .(Sabharwal, Levine, & D’Agostino, 2018)الوظيفي 

توفير فرص متكافئة لجميع الموظفين بغض النظر عن خلفياتهم أو خصائصهم الفردية، وهو ما يعزز 

 .(Roberson, 2019) لى اتخاذ قرارات أكثر شمولًا وتوازنًاالابتكار المؤسسي وقدرة الإدارة ع

الة للتضمين تحقق مستويات أداء  وأظهرت الدراسات أن المؤسسات التي تتبنى استراتيجيات فع 

وفي القطاع الحكومي، يُعد  .(Shore et al., 2018) أعلى وتتمتع بسمعة إيجابية في سوق العمل

دارية، وتعزيز ثقة الموظفين بالإدارة، وتحسين فاعلية السياسات التضمين ضرورة لضمان العدالة الإ

بالتالي، يُعتبر التضمين  .(Sabharwal, 2014) العامة وزيادة التفاعل الإيجابي بين الحكومة والمواطنين

الوظيفي عنصرًا استراتيجيًا لتحقيق الاستقرار الوظيفي، الانتماء المؤسسي، لا سيما في ظل التحديات 

 .(Boekhorst, 2015) يرة لبيئة العمل الحديثةالمتغ

ويرى الباحث أن استراتيجية التضمين الوظيفي تتجاوز المساواة والمشاركة لتصبح أداةً لربط 

الموظف بالمؤسسة على مستوى الانتماء والاستقرار الوظيفي، مع تعزيز الأداء المؤسسي والرضا 

موسة مفاهيم الاندماج والشمول بتركيزها على أبعاد ملالوظيفي وتقليل الدوران الوظيفي. وتختلف عن 

مثل الملاءمة، الروابط، والتضحية، التي تمثل الأساس لقياس أثر التضمين على النتائج التنظيمية 

 في السياق الحكومي السعودي.

 استراتيجية التضمين الوظيفيأبعاد  2-1-2-3

تتعدد أبعاد استراتيجية التضمين الوظيفي في الأدبيات الحديثة، حيث تشكل مجموعة من 

الممارسات والسياسات التي تهدف إلى دمج جميع الموظفين في بيئة العمل بشكل فع ال ومنصف. 
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 ,Candan؛ Yildiz, 2018 ؛4013؛ حجازي، (Aboueldahab et al.,2022الأبعاد من أبرز هذه 

  :(4016الذبحاوي،زوين و ؛ 2016

 (Organizational Fit)  الملاءمة التنظيمية .9

يشير هذا البعد إلى مدى توافق الموظف مع بيئة العمل من حيث القيم والمعتقدات والأهداف 

المهنية، إضافة إلى مدى انسجامه مع الثقافة التنظيمية السائدة داخل المنظمة. ويتجلى هذا التوافق 

بالانتماء إلى المنظمة واعتبارها امتداداً طبيعياً لشخصيته وطموحاته المهنية. في شعور الموظف 

أن هذا التناسب يمثل جوهر العلاقة بين الموظف والمنظمة، حيث يساهم في  Shahriari (2011) يرى 

 .تكوين ارتباط داخلي يعزز رغبة الموظف في البقاء ضمن بيئة العمل الحالية

أن "الملاءمة" لا تقتصر على العلاقة بين الموظف والوظيفة  Takawira (2012) كما يوضح

فحسب، بل تمتد لتشمل العلاقات الاجتماعية والهيكلية داخل المؤسسة، مثل التوافق مع القيم 

المؤسسية، وأسلوب القيادة، وآليات اتخاذ القرار، وهي جميعها عناصر تؤثر في قرار الموظف 

ارتفعت درجة الملاءمة، زادت احتمالية أن يشعر الموظف بالرضا بالاستمرار أو المغادرة. وكلما 

والاستقرار المهني، مما يؤدي إلى تعميق ارتباطه بالمنظمة على المستويين المهني والشخصي. ويمثل 

 .هذا البعد مؤشراً مهماً في فهم استراتيجيات الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين وتقليل معدل دورانهم

أن الملاءمة التنظيمية تُعد حجر الأساس للتضمين الوظيفي، إذ إن يتضح  سبق،ومن خلال ما 

توافق القيم والثقافة بين الموظف والمنظمة يرسخ الانتماء ويعزز استمرارية العلاقة الوظيفية بما يدعم 

 الاستقرار المؤسسي.
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 (Organizational Links)  التنظيمية الروابط .0

لعلاقات التي تربط الموظف بزملائه داخل المنظمة سواء كانت يركز هذا البعد على شبكة ا

علاقات رسمية كالمهام الجماعية والتقارير الإدارية، أو غير رسمية كالصداقة والدعم الاجتماعي في 

إلى أن وجود روابط قوية داخل المنظمة يسهم في رفع مستوى  Shahriari (2011) بيئة العمل. يشير

لال تعزيز الشعور بالاندماج الاجتماعي والمساندة المعنوية، وهو ما يُعتبر التضمين الوظيفي من خ

 .عاملًا نفسياً هاماً في استبقاء الموظفين

، فإن هذه الصلات تمثل الخيوط التي تربط الموظف بالنظام الداخلي Takawira (2012) وبحسب

ماعية الانخراط في الأنشطة الاجتللمؤسسة، وتشمل التفاعلات اليومية مع الزملاء والمشرفين، وكذلك 

والمهنية. وتُعد هذه العلاقات مؤشراً على مدى اندماج الموظف في الثقافة التنظيمية وعلى التزامه 

أن هذه الروابط لا تقتصر  (Deckert& Wilson,. 2023) بالمجتمع المهني داخل المنظمة. ويوضح

ماء نية مثل تبادل المعرفة، والدعم الفني، والانتعلى الأبعاد الاجتماعية فقط، بل تشمل الجوانب المه

إلى فرق العمل، وكلها تؤدي إلى ترسيخ مكانة الموظف داخل المنظمة وتعزز شعوره بالولاء والانتماء، 

 .مما يقلل من احتمالية مغادرته

ويرى الباحث أن الروابط التنظيمية تمثل الدعامة الاجتماعية للتضمين الوظيفي، إذ إن قوة 

علاقات المهنية والشخصية داخل المنظمة ترفع من مستوى الاندماج والرضا، وتُسهم في استقرار ال

 القوى العاملة واستدامة أدائها.

 (Organizational Sacrifice)  التضحية التنظيمية .3

يعكس هذا البعد حجم الخسائر التي قد يتكبدها الموظف في حال قرر مغادرة المنظمة، وتشمل 

هذه الخسائر جوانب مادية مثل المكافآت والعلاوات والترقيات المحتملة، وجوانب معنوية مثل فقدان 
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 Coetzee & Takawira العلاقات الاجتماعية والاستقرار الوظيفي والفرص المهنية المميزة. يوضح

أن التضحية التنظيمية تمثل إدراك الموظف للقيمة المتراكمة التي بناها خلال فترة عمله في  (2013)

 .المنظمة، والتي سيخسرها إذا قرر الانتقال إلى جهة أخرى 

إلى أن بعض هذه التضحيات تكون ملموسة كفقدان المزايا الوظيفية،  Tetteh (2012) كما يشير

ر مباشرة مثل التأثير النفسي الناتج عن فقدان الروابط الاجتماعية أو العمل بينما قد تكون أخرى غي

في بيئة جديدة غير مألوفة. وبالتالي، فإن هذا البعد يسهم في تعزيز الشعور بالالتزام المعياري، حيث 

يشعر الموظف بأن مغادرة المنظمة تعني التخلي عن استحقاقات مهنية وشخصية يصعب تعويضها، 

فعه إلى تفضيل البقاء. وتتزايد قيمة هذا البعد مع طول مدة بقاء الموظف في المنظمة، حيث مما يد

تتراكم المكتسبات التي يصعب التخلي عنها، مثل برامج التقاعد، والإجازات المدفوعة، وساعات العمل 

 .المرنة، وغيرها

حيث  لبقاء في العمل،وتشير الدراسات إلى أن التضحية التنظيمية تعد من أقوى محددات نية ا

يلعب الإدراك الفردي لقيمة ما قد يخسره عند المغادرة دورًا حاسمًا في تشكيل مستوى التضمين 

الوظيفي. وبالتالي، فإن المنظمات التي تسعى للاحتفاظ بموظفيها تسعى لتقديم مزايا طويلة الأجل 

 .ترتبط مباشرة بشعور الموظف بالخسارة في حال الانفصال عنها

الملاءمة التنظيمية، والروابط  :رى الباحث أن الأبعاد الثلاثة لاستراتيجية التضمين الوظيفي وهيوي

تمثل معًا الإطار المتكامل الذي يمكن من خلاله تعزيز اندماج  –التنظيمية، والتضحية التنظيمية 

بعاد يسهم بشكل لأالموظفين في بيئة العمل وتحقيق شعورهم بالاستقرار والانتماء. فكل بعد من هذه ا

فالملاءمة التنظيمية  .مباشر أو غير مباشر في بناء علاقة قوية ومستدامة بين الموظف والمنظمة

تُعد الأساس الذي يقوم عليه الانسجام بين القيم الفردية والمؤسسية، بينما تمثل الروابط التنظيمية 
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نظيمية تماء، في حين تترجم التضحية التالبنية الاجتماعية التي تعزز من مشاعر الدعم والتعاون والان

إلى التزام طويل الأمد نتيجة إدراك الموظف لما سيخسره عند مغادرة المنظمة. لذا فإن فهم هذه 

الأبعاد وتكاملها هو أمر ضروري لأي منظمة تسعى إلى استبقاء الكفاءات وتعزيز بيئة عمل شاملة 

أسواق العمل وتنامي دور الذكاء الاصطناعي  ومستقرة، خصوصًا في ظل التغيرات المتسارعة في

 في ممارسات إدارة الموارد البشرية

تم اختيار أبعاد التضمين الوظيفي الثلاثة: الملاءمة التنظيمية، والروابط التنظيمية، والتضحية و 

فهم لالتنظيمية، لكونها الأكثر شيوعًا واستخدامًا في الأدبيات التنظيمية، حيث تقدم إطارًا متكاملًا 

مدى ارتباط الموظف بمكان عمله. فالملاءمة تعكس مدى توافق قيم الموظف مع ثقافة المنظمة، 

والروابط تشير إلى قوة العلاقات الاجتماعية والمهنية التي تربطه بالزملاء والمؤسسة، في حين تعبر 

ي تفسير سلوكيات تها فالتضحية عن إدراكه لما قد يفقده في حال مغادرته. وقد أثبتت هذه الأبعاد فعالي

 .الالتزام والبقاء، مما يجعلها الأنسب لدراسة التضمين الوظيفي في السياقات المؤسسية المختلفة

 تطبيقات الذكاء الاصطناعي 2-1-3

شهد الذكاء الاصطناعي تطورًا ملحوظًا خلال العقود الأخيرة، حيث انتقل من مجرد نماذج 

وق أحيانًا لية تفعاتعلم والتنبؤ واتخاذ القرارات بفقادرة على الخوارزمية بسيطة إلى أنظمة متقدمة 

قدرات البشر في بعض المهام. ويرجع هذا التطور إلى التقدم الهائل في قدرات الحوسبة، وتوفر 

كميات ضخمة من البيانات، وتحسين تقنيات التعلم الآلي والتعلم العميق. وقد أسهم هذا التقدم في 

الذكاء الاصطناعي لتشمل مجالات متنوعة مثل الرعاية الصحية، والتعليم،  توسيع نطاق تطبيقات

والتمويل، والتصنيع، والموارد البشرية، مما جعل الذكاء الاصطناعي أداة استراتيجية تسهم في تحسين 

 (.Haenlein et al, 2023) الكفاءة التشغيلية، ودعم اتخاذ القرار، وتعزيز الابتكار داخل المؤسسات
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د الذكاء الاصطناعي أحد فروع علوم الحاسوب التي تهدف إلى تطوير أنظمة قادرة على يُع

محاكاة المهارات الذهنية البشرية كالتعلم، والاستنتاج، واتخاذ القرار. وقد شهد هذا المجال تطورًا كبيرًا 

د مؤسسي ، الذي يُعتبر أح1356منذ انطلاقه كمجال بحثي مستقل على يد العالم جون مكارثي عام 

الذكاء الاصطناعي من خلال مشاركته في مؤتمر دارتموث، حيث طُرحت فيه للمرة الأولى فكرة 

 .(4042"الذكاء الآلي" )الرماضنة، 

يمثل الذكاء الاصطناعي أهم مخرجات الثورة الصناعية الرابعة لتعدد استخداماته في العديد من و 

كالصناعية والاقتصادية والتقنية والتعليمية، ويتوقع له أن يفتح الباب لابتكارات لا حدود  المجالات

 صبحألها وأن يؤدي إلى مزيد من الثورات الصناعية بما يحدث تغييرا جذريا في حياة الإنسان. ومنه 

طبيقاته تتسليط الضوء على الذكاء الاصطناعي كأحد أبرز المجالات في العصر الحديث، وإبراز أهم 

توظيف تطبيقات الذكاء الاصطناعي في العديد من المجالات  أضحىوانعكاساته المختلفة، وقد 

يلعب دورا أساسيا لا يمكن نكرانه في عالمنا اليوم. وأنه لابد من التحضير لدخول الثورة الصناعية 

اعي الذكاء الاصطن الرابعة من خلال الاستثمار في الذكاء الإنساني والاصطناعي بالرغم من أن علم

 (.4042)العدوان،  يبقى مجالا واسعا لازالت العديد من نظرياته تحت البحث والتطوير

يستخدم الذكاء الاصطناعي اليوم في طيف واسع من التطبيقات تشمل التعر ف على الصوت 

(. كما Russell & Norvig, 2021والصورة، الروبوتات، أنظمة التحكم الصناعي، والتجارة الإلكترونية )

أسهم تبني تقنيات الذكاء الاصطناعي في رفع كفاءة العمليات التشغيلية داخل المؤسسات من خلال تنفيذ 

المهام المعقدة بسرعة ودقة، الأمر الذي ينعكس إيجابًا على أداء الموظفين وتحسين جودة الخدمات، 

 (.Haenlein et al., 2023؛ Wang et al., 2023مقارنةً بتقنيات المعلومات والاتصالات التقليدية )
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ن  يُعد الذكاء الاصطناعي أحد فروع علم الحاسوب، وأحد أبرز مكونات التكنولوجيا الحديثة. يتكو 

مصطلح "الذكاء الاصطناعي" من كلمتين هما: "الذكاء" و"الاصطناعي"، ويعني القدرة على الفهم 

شري في أن الأول ناتج عن بن الذكاء الوإدراك المفاهيم المختلفة. يختلف الذكاء الاصطناعي ع

شير الذكاء ي، برمجة وتصميم، بينما الثاني يتشكل بفعل الخبرات الطبيعية والتجارب الحياتية

الاصطناعي إلى الأنظمة والبرامج التي تحاكي القدرات العقلية لدى الإنسان، مثل التفكير، التعلم، 

"علم يسعى إلى تصميم أنظمة تحاكي الذكاء  ف( وعر 4045)اباظة والطوبجي، واكتساب الخبرة. 

(، أن هذه الأنظمة تعتمد على برامج وأجهزة ذكية 4044البشري في التعلم، الفهم، والتحليل." )عياد، 

تساعد الإنسان في تنفيذ المهام المعقدة، من خلال تقنيات تحاكي طريقة تفكيره وتعلمه، واتخاذ 

 (.4042القرارات المناسبة. )يونس واخرون، 

أن الذكاء الاصطناعي لم يعد مجرد تقنية مساندة، بل تحول إلى ومن خلال ما سبق، يتضح 

شريك استراتيجي في تطوير المنظمات، حيث يسهم في رفع كفاءة الأداء وتحسين جودة القرارات، 

تقرار المؤسسي الاسويُعد توظيفه في إدارة الموارد البشرية أداة فعالة لتعزيز التضمين الوظيفي ودعم 

 .في ظل بيئة عمل متغيرة

 الذكاء الاصطناعيمفهوم  2-1-3-1

تناولت العديد من الدراسات السابقة مفهوم الذكاء الاصطناعي بتعريفات متعددة، إلا أنها اتفقت 

في جوهرها على أنه يمثل محاكاة الآلة للعمليات الذهنية التي يقوم بها العقل البشري. ومن هذه 

  :التعريفات ما يلي

( الذكاء الاصطناعي بأنه علم حديث يُمك ن الأنظمة الحاسوبية من 4042فقد عر ف الرماضنة )

 التفكير بطريقة تحاكي التفكير البشري، مما يتيح لها أداء مهام معقدة تتطلب الاستنتاج والإدراك. 
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برمجيات القادرة على ( إلى أن الذكاء الاصطناعي هو نوع من ال4042أشار عبد الفتاح )و 

الإرشاد، التحليل، التصميم، التفسير، التعلم، التنبؤ، والتعر ف على الأنماط، بهدف معالجة المشكلات 

 .التي تستلزم خبرة متخصصة

بأنه فرع علمي يُمك ن الحواسيب من التفكير بطريقة مشابهة  Singh et al. (2023) كما وصفه

 للعقل البشري لتنفيذ مهام معقدة. 

برمجيات تمتلك قدرات تحليلية وتصميمية وتنبؤية تُستخدم لحل  Gupta et al. (2022) واعتبره

على أن الذكاء الاصطناعي  Sharma & Garg (2021) مشكلات معقدة تتطلب خبرة. في حين ركز

يتمثل في قدرة الأنظمة على الحساب، والتعلم من التجارب، وفهم العلاقات، وحل المشكلات، 

 .ام اللغة الطبيعية، إلى جانب قدرتها على التصنيف والتعميم والتكي ف مع مواقف جديدةواستخد

ويتضح من التعاريف السابقة أن تطبيقات الذكاء الاصطناعي تتمثل في استخدام تقنيات برمجية 

لموارد اوظائف الموارد البشرية في وزارة متقدمة مثل الخوارزميات الذكية والنظم الخبيرة لتحليل وإدارة 

تم تقييم أثر ي ،البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف، بما يشمل عمليات التوظيف وإدارة الأداء

هذه التقنيات من خلال قدرتها على تحسين جودة اختيار المرشحين وسرعة عمليات التوظيف، مع 

 نيات.لية هذه التقعارات الرقمية للموظفين في تعزيز فمراعاة تأثير مستوى المها

 أهمية الذكاء الاصطناعي  2-1-3-2

يُعد الذكاء الاصطناعي من أبرز التقنيات الحديثة التي أحدثت ثورة في مختلف المجالات، لما 

له من قدرة على محاكاة التفكير البشري، والتعامل مع البيانات الضخمة، واتخاذ قرارات دقيقة. وقد 

الاصطناعي في تعزيز الأداء وحل المشكلات المعقدة  أشار العديد من الباحثين إلى أهمية الذكاء

 .(4044؛ مهدي، 4042بطريقة ذكية وفع الة )الرماضنة، 
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من أبرز أوجه أهمية الذكاء الاصطناعي دوره في حفظ الخبرات البشرية ونقلها إلى الآلات 

ه العملية . وتسهم هذالذكية، مما يضمن استمرار الاستفادة من المعارف المتراكمة لدى الأفراد والخبراء

كما  .(4041في تقليل الفاقد المعرفي الناتج عن تقاعد أو انتقال الموظفين ذوي الخبرة )الخلايلة، 

يساهم الذكاء الاصطناعي في تيسير التفاعل البشري مع الأجهزة المتطورة، من خلال تطوير تقنيات 

ن  ي من دمج فئات أوسع في الاستخدام التقنقادرة على فهم اللغة الطبيعية والتجاوب معها، مما يُمك 

 .(4040)حيده وكادي، 

أما في المجال الإداري، فإن الذكاء الاصطناعي يوفر دعمًا حاسمًا في اتخاذ القرارات الإدارية 

المعقدة، حيث تقوم الأنظمة الذكية بتحليل كميات ضخمة من البيانات، مما يساهم في تحسين نوعية 

ويساعد الذكاء الاصطناعي أيضًا على إزالة الروتين  .(4044اتخاذها )مهدي،  القرارات وتسريع عملية

وتبسيط الأعمال، من خلال أتمتة المهام المتكررة، الأمر الذي يسمح للموظفين بالتركيز على المهام 

في القطاعات و  .(4042الإبداعية والأكثر أهمية، مما يزيد من الرضا الوظيفي والإنتاجية )الرماضنة، 

الحساسة مثل الصحة والتعليم والقانون، يؤدي الذكاء الاصطناعي دورًا محوريًا، حيث يساهم في 

تشخيص الأمراض بدقة، وصف الأدوية، تقديم الاستشارات القانونية والتعليمية، وتعزيز الأمن، وكل 

 .(4041ذلك بأقل نسبة خطأ ممكنة )الخلايلة، 

قدرته على اتخاذ القرارات بصورة مستقلة  ومن الخصائص الجوهرية للذكاء الاصطناعي

وموضوعية، ما يقلل من احتمالات التحيز والتدخلات البشرية غير الموضوعية، وهو ما يدعم العدالة 

كذلك، يقدم الذكاء الاصطناعي حلولًا مبتكرة  .(4040في الإجراءات المختلفة )حيده وكادي، 

لية التعلم عاثمارها لاحقًا، وهو ما يعزز من فول لاستللمشكلات المعقدة، ويوفر آليات لحفظ تلك الحل

وأخيرًا، فإن الذكاء الاصطناعي يساهم في تقليل المخاطر  .(4044المؤسسي المستمر )مهدي، 
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والضغوط عن البشر، من خلال تفويض المهام الخطرة أو الشاقة للآلات الذكية، مما يخفف العبء 

 .(4042)الرماضنة، النفسي والجسدي عن العاملين 

ر حيوية نحو مستقبل أكثوبناءً على ما سبق، يرى الباحث أن الذكاء الاصطناعي يمثل خطوة 

لية في جميع القطاعات، من خلال تقديم حلول متكاملة، دقيقة، وقابلة للتطوير، تُسهم في عاتطورًا وف

 .تحسين الأداء العام والارتقاء بمستوى الخدمات وجودتها

 ائص الذكاء الاصطناعيخص 2-1-3-3

يتمتع الذكاء الاصطناعي بعدة خصائص فريدة تجعله مجالًا حيوياً يسعى إلى محاكاة الذكاء 

تمثيل المعرفة بواسطة الرموز،  البشري وتطبيقه على الأنظمة الحاسوبية. من أبرز هذه الخصائص

نها من معالجحيث تعتمد أنظمة الذكاء الاصطناعي على التمثيل الرمزي بدلًا من  ة العددي، مما يمك 

البيانات وفهمها بطريقة مشابهة للتفكير البشري. كذلك، تمتاز بـ إمكانية تمثيل المعرفة بطريقة تعكس 

ظمة لية. وتستخدم هذه الأنعامشكلات بفهيكلة المعرفة البشرية، مما يعزز من قدرتها على حل ال

ة. كما رة لتحسين أدائها والتكيف مع الظروف المتغير الأسلوب التجريبي، إذ تعتمد على التجربة والخب

أنها تتمتع بـ قابلية التعامل مع المعلومات الناقصة، حيث يمكنها استنتاج حلول فع الة حتى في ظل 

غياب بيانات مكتملة، مما يجعلها مثالية في البيئات الغامضة. إضافة إلى ذلك، تمتاز بـ قابلية التعلم 

 ,Altaeeن الأخطاء السابقة لتحسين أدائها والعمل بمرونة في البيئات الديناميكية )والتكيف، إذ تتعلم م

 .(4043؛ عبد الحليم، 2023

نها  وبناءً على ما سبق، يرى الباحث أن تقنيات الذكاء الاصطناعي تتميز بخصائص متعددة تمك 

من محاكاة الذكاء البشري والتعامل مع البيانات بطرق متقدمة ومرنة. وتشمل هذه الخصائص تمثيل 

 رالمعرفة بشكل رمزي ومنظم، وتوظيف الأساليب التجريبية، والقدرة على معالجة المعلومات غي
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المكتملة، إضافة إلى قابلية التعلم والتكيف مع التغيرات. وتُعد هذه الخصائص من العوامل الأساسية 

التي تجعل الذكاء الاصطناعي أداة فعالة في التعامل مع المشكلات المعقدة، وتعزيز الأداء في 

 .مختلف المجالات

 البعد الأخلاقي لتطبيقات الذكاء الاصطناعي 2-1-3-4

البعد الأخلاقي في استخدام الذكاء الاصطناعي أحد التحديات الجوهرية المصاحبة يمثل 

لتطبيقاته في بيئات العمل، وخاصة في مجال إدارة الموارد البشرية، حيث ترتبط هذه التطبيقات 

وتشير الدراسات  .بقضايا العدالة، والشفافية، وحماية البيانات، والحفاظ على كرامة وحقوق الموظفين

ى أن دمج الذكاء الاصطناعي في عمليات التوظيف وتقييم الأداء قد يؤدي إلى تحيز خوارزمي إل

وانتهاك خصوصية البيانات الشخصية إذا لم تُراعَ مبادئ أخلاقية واضحة في تصميم وتنفيذ هذه 

 .(Bangura et al., 2025) الأنظمة، مما يستدعي وضع أطر حوكمة تضمن عدالة القرارات وشفافيتها

كما تؤكد التوصيات الدولية مثل توصية اليونسكو لأخلاقيات الذكاء الاصطناعي على ضرورة الالتزام 

بحقوق الإنسان، والمساءلة، وحماية الخصوصية، والشفافية لضمان توظيف هذه التقنية بشكل يحترم 

ومن هذا  .(UNESCO, 2021) القيم الإنسانية ويحد من المخاطر المرتبطة بالتمييز وعدم المساواة 

المنطلق، يبرز البعد الأخلاقي كعنصر محوري في أي استراتيجية تعتمد على الذكاء الاصطناعي، 

إذ إن الالتزام بقواعد السلوك الأخلاقي لا يسهم فقط في تعزيز الثقة بين الموظفين والإدارة، بل يضمن 

القيم التنظيم دون الإخلال بأيضًا فاعلية واستدامة تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تحقيق أهداف 

 .الأخلاقية والمبادئ الإنسانية

  



47 

 مبررات ومزايا استخدم الذكاء الاصطناعي  2-1-3-5

تبرز مبررات استخدام الذكاء الاصطناعي في العمل الحكومي من الحاجة الملحة لتحسين كفاءة 

ميات الاصطناعي تحليل كالخدمات العامة وتسريع عمليات اتخاذ القرار، حيث تتيح تقنيات الذكاء 

ضخمة من البيانات بسرعة ودقة عالية، مما يسهم في تعزيز جودة الخدمات وتقديمها بشكل أكثر 

كما يساعد الذكاء الاصطناعي في تقليل البيروقراطية والروتين  .(Wang & Li, 2023) شفافية وعدالة

تراتيجية للموظفين التركيز على المهام الاسالإداري من خلال أتمتة المهام الروتينية والمتكررة، ما يتيح 

 .(Kumar et al., 2024) والتفاعلية التي تتطلب قدرة بشرية عالية

من مزايا استخدام الذكاء الاصطناعي في القطاع الحكومي تحسين القدرة على التنبؤ بالأزمات 

عة ، مما يعزز من سر وإدارة المخاطر بشكل أكثر فاعلية، مثل توقع الأوبئة أو الكوارث الطبيعية

كما يساهم في دعم السياسات العامة  .(Garcia & Fernandez, 2023) استجابة الجهات المختصة

المبنية على بيانات دقيقة وتحليلات متقدمة، مما يعزز الشفافية ويحد من الفساد من خلال تقليل 

 .(Chen et al., 2024) التدخلات البشرية في العمليات الإدارية

افة إلى ذلك، يساهم الذكاء الاصطناعي في تحسين تجربة المواطنين من خلال تقديم بالإض

 خدمات مخصصة وسريعة عبر القنوات الرقمية، وتوفير الدعم الفوري عبر أنظمة المحادثة الذكية

(chatbots)مما يزيد من رضا المستفيدين وثقتهم في الأجهزة الحكومية ، (Singh & Patel, 2023). 

يعد اعتماد الذكاء الاصطناعي خطوة استراتيجية نحو تحقيق حكومات ذكية وفعالة تتماشى  ولهذا،

 .(Lopez et al., 2024) مع متطلبات العصر الرقمي

يرى الباحث أن دمج الذكاء الاصطناعي في العمل الحكومي لا يقتصر على تطوير الأداء و 

رقمي الشامل الذي يضمن استدامة الخدمات والكفاءة فقط، بل يشكل رافداً أساسياً نحو التحول ال
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وتحسين جودة الحياة للمواطنين، كما يفتح آفاقاً جديدة للابتكار في تقديم الخدمات الحكومية وتحقيق 

 .العدالة والمساواة في فرص الوصول إليها

  العلاقة بين متغيرات الدراسة 2-1-4

لاصطناعي في تعزيز فعالية أظهرت دراسات عدة وجود علاقة وأثر لتطبيقات الذكاء ا

 & Kourda استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على التضمين الوظيفي، ومن تلك الدراسات، دراسة

Trebucq (2021)  التي أظهرت وجود أثر معنوي للذكاء الاصطناعي كعامل وسيط بين تكنولوجيا

أن التضمين  Yoon et al. (2022) دراسةالمعلومات والاتصالات وأداء إدارة الموارد البشرية. كما بينت 

الوظيفي يتأثر إيجابياً بتطبيقات الذكاء الاصطناعي من خلال دعم الرسوخ الوظيفي والرضا الوظيفي، 

 .وهو ما يعزز التزام الموظفين بالمنظمة

وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإعادة تشكيل الوظيفة  Aboueldahab et al. (2022) وأظهرت دراسة

 & Arora خدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تعزيز التضمين الوظيفي، فيما أكدت دراسةباست

Mittal (2024) على الدور الوسيط للثقة في تقنيات الذكاء الاصطناعي في العلاقة بين دمج تقنيات 

AI وإدارة الموارد البشرية. كما أظهرت دراسة Yu et al. (2022) طناعي في أثرًا إيجابيًا للذكاء الاص

 تحسين كفاءة الممارسات الاستراتيجية للموارد البشرية وتعزيز المرونة المؤسسية، وهو ما يعكس قدرة

 .الذكاء الاصطناعي على تعزيز نتائج التضمين الوظيفي

( أهمية الدور 4045علاوة على ذلك، أظهرت الدراسات في السياق العربي مثل دراسة شتى )

في تعزيز أثر التحول الرقمي على ممارسات إدارة الموارد البشرية، وهو الوسيط للذكاء الاصطناعي 

ما يؤكد ضرورة إدماج التطبيقات الذكية في سياسات الموارد البشرية لتحقيق بيئة عمل أكثر شمولية 

بناءً على ما سبق، يتضح من الدراسات السابقة وجود  .وعدالة، وتعزيز الانتماء والولاء الوظيفي
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بية ومؤثرة بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وتطبيقات الذكاء الاصطناعي، وبين علاقة إيجا

استراتيجية التضمين الوظيفي، مع الدور الوسيط لتطبيقات الذكاء الاصطناعي في تعزيز هذا التأثير، 

تحقيق و مما يبرز أهمية دمج الذكاء الاصطناعي كأداة استراتيجية لتحسين فاعلية الموارد البشرية 

 .أهداف التضمين الوظيفي

 فرع منطقة الجوف –نبذة عن وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية   2-1-5

فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف هو أحد الفروع الإقليمية للوزارة 

ات رد البشرية، وتطوير السياسوهي جهة حكومية سعودية معنية بتنظيم سوق العمل، وتمكين الموا

الاجتماعية في كافة مناطق المملكة. يهدف الفرع إلى تنفيذ التوجهات الاستراتيجية للوزارة على 

من خلال تعزيز كفاءة القوى العاملة،  4030المستوى المحلي، بما يسهم في تحقيق رؤية المملكة 

 .للمستفيدين ودعم التوظيف المستدام، وتقديم خدمات اجتماعية متكاملة

يعمل الفرع على تنفيذ برامج وسياسات الوزارة المتعلقة بكل من إدارة الموارد البشرية، تنظيم 

العمل، حماية الحقوق الوظيفية، التدريب والتطوير، ودعم العمالة الوطنية، بالإضافة إلى تقديم 

شراكات الفرع إلى تعزيز الخدمات التنمية الاجتماعية التي تعزز رفاه الأسرة والمجتمع. كما يسعى 

مع القطاعين الحكومي والخاص لضمان تلبية احتياجات سوق العمل في المنطقة، ورفع مستوى 

الكفاءة الإنتاجية، وتحقيق استقرار الوظائف، فضلًا عن الدعم الفني والاستشاري للمؤسسات والأفراد 

 .في مجالات العمل والأسرة

حلقة وصل بين المبادرات الوطنية عالية المستوى وتنفيذها يمثل فرع الوزارة في منطقة الجوف 

الميداني بما يتناسب مع خصوصية المنطقة واحتياجات المجتمع المحلي، ويعمل على تيسير الخدمات 

الحكومية وتحسين التجربة للمستفيدين عبر تبني أساليب إدارة حديثة، وتعزيز التحول الرقمي في 

في مجالات التدريب، التوظيف، تقييم الأداء، والمكافآت  نمية الاجتماعيةخدمات الموارد البشرية والت

 لزيادة الفاعلية والدقة.
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 الدراسات السابقة ذات الصلة 2-2

 ( بعنوان:Arora & Mittal, 2024دراسة )

Employees’ change in perception when artificial intelligence integrates with human 

resource management: A mediating role of AI-tech trust 

تصورات الموظفين عند دمج الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد البشرية: الدور الوسيط ر يتغي  
 .للثقة في تقنيات الذكاء الاصطناعي

هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف وفحص التغير في التصورات الذي يمكن أن تُحدثه تقنيات 

( في مختلف وظائف الموارد البشرية، مثل: الاستقطاب والتعيين، التدريب AIالاصطناعي )الذكاء 

والتطوير، تقييم الأداء، ونظام الأجور والمكافآت، ومدى تأثير ذلك على نية تبني تقنيات الذكاء 

الاصطناعي من قبل المتخصصين في الموارد البشرية. كما درست الدور الوسيط للثقة في تقنيات 

لذكاء الاصطناعي نظرًا لندرة الدراسات في هذا المجال. وقد اعتمدت الدراسة على بيانات مقطعية ا

ات التجارة الإلكترونية في ـــــــــــــــرية من منظمــــــــــــــــــوارد البشــــــــــــــــ( متخصصًا في الم462جمعت من )

  (PLS-SEM)ذجة الهيكلية بالحد الأدنى للمربعات الهند، وتم تحليل النموذج باستخدام أسلوب النم

أظهرت النتائج أن إدراك الموظفين لفوائد الذكاء الاصطناعي يعزز نيتهم في تبني هذه التقنيات، وأن 

الثقة في تقنيات الذكاء الاصطناعي تسهم كمتغير وسيط في تقوية العلاقة. وأكدت الدراسة على 

 .نولوجيا لتسهيل دمجها في إدارة الموارد البشريةأهمية بناء الثقة المؤسسية بالتك

 ( بعنوان:0202دراسة )الضبيبي، 

السمعة التنظيمية: الدور المعدل للمسؤولية الاجتماعية  أثر إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في
 في شركة النفط

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في السمعة المنظمية  

بوجود المسؤولية الاجتماعية كمتغير معدل في شركة نفط الكويت، حيث تألف مجتمع الدراسة من 
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ر، ي( موظفًا وموظفة من مختلف المستويات الإدارية )رئيس تنفيذي، نائب رئيس تنفيذي، مد518)

( موظفًا وموظفة. اعتمدت الدراسة على 425رئيس فريق(، وتم اختيار عينة عشوائية طبقية قوامها )

المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أهدافها، واستخدمت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين 

تائج وقد أظهرت النات، الفرضي( لتحليل النتائج واختبار SPSSتم الاعتماد على البرنامج الإحصائي )

وجود أثر ذو دلالة إحصائية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية بأبعادها )التوظيف، التدريب، تقييم 

الأداء، التعويضات( في السمعة المنظمية بأبعادها )صورة المنظمة، جودة الخدمة، النداء العاطفي، 

أوصت الدراسة و  ،ية دورًا معدلاً في تعزيز هذا الأثرالارتباط الذاتي(، كما تبين أن للمسؤولية الاجتماع

بالعمل على تحسين سمعة الشركة من خلال تعزيز دورها في المسؤولية الاجتماعية، وتشجيع تقديم 

 .الأفكار الإبداعية، والمساهمة الفاعلة في الأنشطة المجتمعية ودعم منظمات المجتمع المدني

 ( بعنوان:0202دراسة )المطرف، 

ي دراسة تطبيقية على العاملين ف: استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في التميز التنظيمي دور"
 "بالمملكة العربية السعودية صندوق تنمية الموارد البشرية

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بأبعادها )تحليل الوظائف، 

اده دريب، تقييم أداء العاملين، التعويضات( في تحقيق التميز المنظمي بأبعتخطيط الموارد البشرية، الت

)تميز القيادة، تميز الاستراتيجية، تميز الهيكل التنظيمي، تميز الأفراد، تميز الثقافة المنظمية( 

( موظفاً، وبلغت 578لصندوق تنمية الموارد البشرية بالمملكة العربية السعودية، حيث بلغ عددهم )

أظهرت و . SPSS(، واتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واستخدام برنامج 464ة الدراسة )عين

النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز المنظمي 

يز تنافسيته. ز في الصندوق، مما يعكس الدور الحيوي لهذه الاستراتيجيات في دعم الأداء المؤسسي وتع

كما أوصت الدراسة بضرورة الاستمرار في تطوير استراتيجيات فاعلة ومدروسة لإدارة الموارد البشرية، 
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تغطي مختلف مراحل الحياة الوظيفية للموظف، بما يضمن تحقيق الاستفادة المثلى من العنصر 

 البشري، ورفع كفاءة الأداء، وتحقيق الأهداف التنظيمية للصندوق.

 ( بعنوان:0202القحطاني واخرون، ) دراسة

شركة  دراسة تطبيقية على –لية استراتيجية إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء الموظفين عفا"
 "عسير منطقة-ميرة 

هدفت الدراسة إلى قياس فعالية استراتيجية إدارة الموارد البشرية في تحسين أداء الموظفين 

بالتطبيق على شركة ميرة بمنطقة عسير، وقد استخدمت الباحثات دراسة المنهج الوصفي التحليلي 

قد تم ( فردا، ف75والاستبانة كأداة لجمع بيانات الدراسة، ولمحدودية مجتمع الدراسة والذي يبلغ )

( ردا، ولتحليل بيانات الدراسة 72استخدام أسلوب المسح الشامل، حيث بلغ عدد الردود المستلمة )

. توصلت AMOS -23والحزمة الإحصائية للنمذجة البنائية  SPSS-25تم توظيف الحزمة الإحصائية 

( تقريبا 0.67رية )الدراسة إلى جملة من النتائج، كان من أهما: تفسر استراتيجية إدارة الموارد البش

من التباين الكلي في العمل المنجز نتيجة للتغير في استراتيجية إدارة الموارد البشرية للشركة، كما 

( تقريبا من التباين الكلي في الالتزام بالعمل نتيجة للتغير 0.76تفسر استراتيجية إدارة الموارد البشرية )

( 0.63كذلك تفسر استراتيجية إدارة الموارد البشرية ) في استراتيجية إدارة الموارد البشرية للشركة،

تقريبا من التباين الكلي في جودة العمل نتيجة للتغير في استراتيجية إدارة الموارد البشرية للشركة. 

( من التباين الكلي في تحسين 0.65كما أظهرت النتائج أن استراتيجية إدارة الموارد البشرية تفسر )

للتغير في استراتيجية إدارة الموارد البشرية بالشركة، كما أن استراتيجية إدارة  موعد التسليم نتيجة

( تقريبا من التباين الكلي في المرونة والناتج نتيجة للتغير في استراتيجية 0.70الموارد البشرية تفسر )

اتيجيات ر إدارة الموارد البشرية للشركة. وأوصت الدراسة بضرورة استمرار شركة ميرة في تطوير است
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إدارة الموارد البشرية بما يسهم في رفع كفاءة الأداء وتحقيق التميز في العمل، مع التركيز على تعزيز 

 برامج التدريب والتطوير المستمر لزيادة جودة العمل والالتزام الوظيفي.

 ( بعنوان:0202دراسة )يونس واخرون، 

محفوفة بالمخاطر بين الأسطورة والواقع تأثير الذكاء الاصطناعي على السلوك التنظيمي: قصة 
 من أجل استدامة القوى العاملة

هدفت الدراسة إلى البحث في تأثير الذكاء الاصطناعي على السلوك التنظيمي باعتباره متغيرًا 

تابعًا متمثلًا في الرضا الوظيفي، الشخصية، والمواقف. طبقت الدراسة على فئة من خريجي السنوات 

، حيث تمثل هذه الفئة القوى العاملة 13-مصر بعد جائحة كوفيد –امين( في القاهرة الأخيرة )آخر ع

الشابة. وكانت العينة مكونة من خريجين جدد يمثلون شريحة مهمة لدخول سوق العمل. واستخدمت 

الدراسة الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات. وأظهرت النتائج أن الذكاء الاصطناعي يفسر نسبة 

من السلوك التنظيمي، مما يشير إلى أهميته في تغيير بيئات العمل الحالية وتعزيز استدامة  26.5%

 .القوى العاملة

 بعنوان: ((Al-Kazlah. 2022دراسة 

The Effect of Human Resource Management Practices on Employees’ Motivation 

and Creativity in the Private Sector of Saudi Arabia 

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على دافعية وإبداع الموظفين في القطاع الخاص بالمملكة 
 العربية السعودية

هدفت هذه الدراسة إلى تقييم أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في تعزيز تحفيز الموظفين 

وإبداعهم من خلال التركيز على التدريب الوظيفي وتصميم الوظائف. طبقت الدراسة على شركات 

فها االقطاع الخاص في المملكة العربية السعودية. واعتمدت على المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أهد

( موظفًا يعملون في هذا القطاع. واستخدمت الاستبانة وتحليل البيانات 216وكانت العينة مكونة من )
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الإحصائية كأداة رئيسية. وأظهرت النتائج أن تصميم الوظائف من حيث الاستقلالية وأهمية المهمة 

الذي بدوره يؤدي  الجوهري والتغذية الراجعة، بالإضافة إلى التدريب الوظيفي، يسهم في تعزيز التحفيز 

وأوصت الدراسة بضرورة أن تولي المؤسسات اهتمامًا أكبر  .إلى رفع مستويات الإبداع لدى الموظفين

بتصميم الوظائف بطريقة تعزز الاستقلالية وتوضح أهمية المهام وتوفر تغذية راجعة مستمرة، إلى 

 لجوهرية.ات الموظفين وتعزز دافعيتهم اجانب الاستثمار في برامج التدريب الوظيفي التي تطور مهار 

 ( بعنوان: Yu et al.,2022) دراسة

"A study of the impact of strategic human resource management on organizational 

resilience" 

 .الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية على مرونة المنظمة أثردراسة 

هدفت الدراسة إلى استكشاف آلية تأثير إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية على المرونة التنظيمية، 

مع دراسة الدور الوسيط للكفاءة الذاتية والدور المعدل للإدارة الذاتية في العلاقة بينهما. وقد جُمعت 

لبيانات باستخدام ، وتم تحليل ا4044استبانة صالحة من موظفي شركات صينية في أغسطس  373

. وأظهرت النتائج أن الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية تعزز المرونة Amosو SPSS 22.0برنامجي 

التنظيمية بشكل فعال، وأن الكفاءة الذاتية تتوسط العلاقة بينهما، بينما تسهم الإدارة الذاتية في تقوية 

في تعزيز أو تقييد أثر ممارسات الموارد  أو إضعاف هذا التأثير، وهو ما يعكس دورها المحوري 

البشرية على المرونة التنظيمية. وأوصت الدراسة بضرورة اعتماد الشركات على إدارة الموارد البشرية 

الاستراتيجية كأداة لتعزيز المرونة التنظيمية، مع التركيز على تطوير الكفاءة الذاتية للموظفين 

 .لوتمكينهم من إدارة أنفسهم بشكل فعا
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 ( بعنوان: (Yoon et al., 2022دراسة 

"The critical role of job embeddedness: The impact of psychological empowerment 

and learning orientation on organizational commitment" 

ه نحو التعلم في  للتضمينالدور الحاسم  عزيز تالوظيفي: دراسة تأثير التمكين النفسي والتوج 
 الالتزام التنظيمي.

هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف دور التضمين الوظيفي كآلية تربط بين التمكين النفسي والتوجه 

نحو التعلم من جهة، والالتزام التنظيمي من جهة أخرى. طبقت الدراسة على وكالة تطوير الموارد 

في مدن رئيسية. وكانت العينة مكونة  ( مكتبًا موزعة47البشرية الحكومية في كوريا الجنوبية عبر )

من موظفين إداريين يعملون في هذه المكاتب. واستخدمت الدراسة الاستبانات والتحليل الإحصائي 

كأداة رئيسية. وأظهرت النتائج أن الرسوخ الوظيفي يتوسط العلاقة بين التمكين النفسي والالتزام 

. بًا على كل من الرسوخ الوظيفي والالتزام التنظيميالتنظيمي، كما أن التوجه نحو التعلم يؤثر إيجا

وأوضحت النتائج أن العلاقة المباشرة بين التمكين النفسي والالتزام التنظيمي لم تكن قوية، إلا أنها 

وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز التضمين الوظيفي  .مدعومة بشكل غير مباشر عبر التضمين الوظيفي

ير لتعظيم أثر التمكين النفسي على الالتزام التنظيمي، مع التركيز على تطو لدى الموظفين كآلية فع الة 

سياسات وبرامج تهدف إلى تعزيز التمكين النفسي وتوجه التعلم. كما أشارت إلى أهمية خلق بيئة 

عمل تدعم التعلم المستمر والتفاعل الإيجابي بين الموظفين والمنظمة، مما يسهم في زيادة الالتزام 

 ي وتقليل معدلات دوران الموظفين.التنظيم
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 ( بعنوان:Aboueldahab et al, 2022دراسة )

"Perceived Organizational Support, Job Crafting and Job Embeddedness: The 

Moderating Role of Human Resource Flexibility by Applying on the Arab 

Contractors Company" 

المدرك وصياغة الوظيفية والتضمين الوظيفي: الدور المعدل لمرونة الموارد الدعم التنظيمي 
 البشرية بالتطبيق على شركة المقاولون العرب

هدفت هذه الدراسة إلى دراسة العلاقات المباشرة بين الدعم التنظيمي المدرك، وإعادة تشكيل 

مي المدرك مباشرة بين الدعم التنظيالوظيفة، والتضمين الوظيفي، بالإضافة إلى دراسة العلاقة غير ال

والتضمين الوظيفي من خلال الدور الوسيط لإعادة تشكيل الوظيفة، ثم التعرف على الدور المعدل 

( 472( موظفًا و)346أُجريت الدراسة على عينة تضم ) .لمرونة الموارد البشرية في هذه العلاقات

عتمدت على طريقة الاستبيان كوسيلة لجمع مديرًا يعملون في شركة المقاولون العرب في مصر، وا 

البيانات الميدانية. وأظهرت نتائج الدراسة أن إعادة تشكيل الوظيفة تلعب دورًا وسيطًا جزئيًا في العلاقة 

بين الدعم التنظيمي المدرك والتضمين الوظيفي، كما أظهرت قدرة مرونة الموارد البشرية على تعديل 

ات الدراسة، بالإضافة إلى قدرتها على تعديل تأثير الوساطة لإعادة العلاقات المباشرة بين متغير 

تشكيل الوظيفة، حيث أن المستويات العالية من مرونة الموارد البشرية تؤدي إلى زيادة مستوى 

وأوصت الدراسة بضرورة أن تعتمد إدارة الشركة استراتيجية مرونة الموارد  .الوساطة، والعكس صحيح

ممارساتها، بحيث تمتلك الشركة رأس مال بشري يتميز بالمرونة سواء على البشرية في مختلف 

المستوى المهاري أو السلوكي. وفي الوقت نفسه، ينبغي على الشركة اتخاذ كافة الإجراءات لضمان 

توفير الدعم المناسب المادي والأخلاقي والاجتماعي للموظفين، بطريقة تمكنهم من صياغة مهامهم 

يفية بما يتوافق مع أهداف المنظمة من جهة، ومع دوافعهم واحتياجاتهم من جهة وعلاقاتهم الوظ

 .أخرى، وبالتالي زيادة رغبتهم في البقاء ضمن العمل في المنظمة كنتيجة طبيعية للتضمين الوظيفي
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 ( بعنوان:Kourda & Trebucq, 2021دراسة )

The Impact of Information and Communication Technologies on the Performance 

of Human Resources Management and the Mediating Role of Artificial 

Intelligence 

أثر تكنولوجيا المعلومات والاتصالات على أداء إدارة الموارد البشرية والدور الوسيط للذكاء "
 "الاصطناعي

( على أداء إدارة ICTوالاتصالات )هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف تأثير تكنولوجيا المعلومات 

( داخل أقسام AIالموارد البشرية، مع دراسة الدور الوسيط الذي تلعبه تقنيات الذكاء الاصطناعي )

الموارد البشرية وقسم تقنية المعلومات. واعتمدت على المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أهدافها 

إطار التحليل العاملي، توصلت الدراسة إلى أن مستجيبًا و  173باستخدام بيانات استقصائية شملت و 

الانخراط في تكنولوجيا المعلومات والاتصالات، المقاس من خلال أنظمة دعم القرار الإداري، 

(، وتقنيات دعم DAA(، وتقنيات الوصول إلى البيانات وتحليلها )ERPوتخطيط موارد المؤسسة )

أثير إيجابي وذو دلالة إحصائية على أداء إدارة (، وتقنيات الاتصال، له تPSIوتحسين العمليات )

الموارد البشرية. كما أظهرت النتائج أن الذكاء الاصطناعي وتقنيات المعلومات والاتصالات مرتبطان 

أوصت الدراسة ضرورة أن تسعى الشركات لتعزيز وتسهيل و إيجابيًا بأداء إدارة الموارد البشرية، 

ء إدارة الموارد البشرية ونظام المعلومات الخاص بها، مما يعود استخدام هذه التقنيات لتحسين أدا

 .بنتائج إيجابية على هيكل الشركة

 ( بعنوان0209دراسة )الحضيري، 

 "أثر استراتيجيات الموارد البشرية على أداء العاملين "دراسة حالة شركة مليته للنفط والغاز"

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر استراتيجيات الموارد البشرية على أداء العاملين في شركة 

( مفردة، 141مليته للنفط والغاز، حيث اعتمد الباحثان المنهج الوصفي التحليلي. بلغ مجتمع الدراسة )
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ة، شمل ( استبانة غير صالح13وتم استخدام أسلوب المسح الشامل لصغر حجمه، وبعد استبعاد )

يق على تطب –وبشكل متفاوت  –وتوصلت الدراسة إلى أن الشركة تحرص  .( استبانة104التحليل )

استراتيجيات الاستقطاب والتعيين، والتدريب، والتحفيز، مما يسهم في تحقيق الأهداف الوظيفية 

سة بضرورة اوالاستراتيجية للشركة وتحسين أداء العاملين بما يتوافق مع رسالتها. كما أوصت الدر 

الاهتمام بعملية الوصف والتوصيف الوظيفي لضمان وعي العامل بمتطلبات عمله، والتركيز على 

 .التدريب الخارجي وفق معايير واضحة تحددها استراتيجية الشركة

 ( بعنوان:Khuong. 2020دراسة )

The impacts of human resource management practices on employees’ motivation 

and loyalty 

 آثار ممارسات إدارة الموارد البشرية على تحفيز الموظفين وولائهم

هدفت هدفت الدراسة إلى تحديد العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وتحفيز الموظفين 

تمدت واع .طُبقت الدراسة في قطاع الضيافة .وولائهم في قطاع الضيافة بمدينة هوشي منه في فيتنام

واستخدمت  .( موظفاً 535على المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أهدافها وكانت العينة تتكون من )

الاستبانة أداة رئيسية، مع تطبيق التحليل الإحصائي )تحليل العوامل، الموثوقية، الانحدار المتعدد، 

لعمل لتعويض، وبيئة اوكانت أهم النتائج أن روح الفريق، والتطوير الوظيفي، وا .وتحليل الوساطة(

تؤثر بشكل مباشر على التحفيز، وأن التحفيز يؤدي إلى ولاء الموظفين، كما أوصت الدراسة بضرورة 

 .وضع سياسات تعويضية وتدريبية واضحة لرفع الولاء الوظيفي
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 ( بعنوان0291دراسة )حجازي، 

 ليم العاملمين بمراحل التعالتضمين الوظيفى وعلاقته بالرضا الوظيفى ومستوى کل منهما لدى المع

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين التضمين الوظيفي والرضا الوظيفي لدى 

فقًا ، والتعرف على الفروق في التضمين الوظيفي و بمحافظة الشرقية المعلمين بمراحل التعليم العام

(، الدراسية )ابتدائي/إعدادي/ثانوي  لمتغير النوع )معلم/معلمة( ونوع المدرسة )حكومية/خاصة(والمرحلة

بالإضافة إلى معرفة تأثير متغيرات النوع ونوع المدرسة والمرحلة الدراسية والتفاعل بينهم على الرضا 

الوظيفي، وكذلك تحديد مستوى كل من التضمين الوظيفي والرضا الوظيفي لدى المعلمين. أجريت 

لتعليمية، حيث طُبقت عليهم مقاييس التضمين ( معلمًا من مختلف المراحل ا326الدراسة على )

الوظيفي والرضا الوظيفي من إعداد الباحثة. وباستخدام المتوسطات ومعاملات الارتباط واختبار )ت( 

وتحليل التباين البسيط والمتعدد، توصلت النتائج إلى وجود فروق في التضمين الوظيفي تبعًا لمتغير 

م يظهر تأثير لمتغيرات النوع والمرحلة الدراسية ونوع المدرسة في النوع والمرحلة الدراسية، بينما ل

الرضا الوظيفي. كما تبين أن مستوى التضمين الوظيفي مرتفع لدى المعلمين، في حين أن مستوى 

الرضا الوظيفي متوسط، وأظهرت النتائج كذلك وجود علاقة إيجابية بين التضمين الوظيفي والرضا 

بضرورة تعزيز ممارسات التضمين الوظيفي داخل المدارس من خلال  وأوصت الدراسة .الوظيفي

توفير بيئة عمل داعمة تشجع المعلمين على المشاركة الفاعلة في صنع القرارات وتقدير جهودهم، 

والعمل على رفع مستوى الرضا الوظيفي عبر تحسين الحوافز المادية والمعنوية وتطوير برامج الإرشاد 

فة إلى إجراء دراسات مستقبلية تتناول العلاقة بين التضمين الوظيفي والرضا إضا والدعم النفسي.

 الوظيفي في ضوء متغيرات أخرى مثل الخبرة المهنية وطبيعة التخصص.
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 ( بعنوان:0292دراسة زوين والذبحاوي )

التشخيص التنظيمي المستدام وأثره في تعزيز التضمين الوظيفي: دراسة استطلاعية في معمل  "
 "لألبسة الرجالية في النجف الأشرفا

هدفت هذه الدراسة إلى تحديد تأثير أبعاد التشخيص التنظيمي في تعزيز التضمين الوظيفي في 

معمل الألبسة الرجالية في النجف الأشرف، وذلك بالاعتماد على عينة من العاملين في المعمل. 

التشخيص التنظيمي بأبعاده الأربعة ( لقياس Saeed & Wang, 2014اعتمدت الدراسة أنموذج )

( لقياس Mitchell et al., 2001)القيادة، الهيكل التنظيمي، الاستراتيجية، الأنظمة(، وأنموذج )

التضمين الوظيفي بأبعاده الثلاثة )الملاءمة التنظيمية، الصلات التنظيمية، التضحية التنظيمية(. 

ت، إلى جانب بعض المقابلات الشخصية، حيث بلغ استخدمت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانا

(، 50.7( بنسبة )%154( استبانة، استرجع منها )300( موظفًا، وزعت عليهم )350عدد العاملين )

أظهرت النتائج النظرية و  .(37( بنسبة )%111فيما بلغت الاستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي )

 لتشخيص التنظيمي والتضمين الوظيفي، خاصة فيوجود فجوة معرفية في تفسير العلاقة بين ا

المنظمات الإنتاجية، مع الدعوة إلى تعزيز التضمين الوظيفي باعتباره قوة مشتركة تحافظ على 

استمرارية القوى العاملة. أما النتائج العملية فقد أوضحت وجود تأثير للتشخيص التنظيمي بأبعاده 

معة، وأوصت الدراسة بضرورة تبني إدارة المعمل مجتمعة في التضمين الوظيفي بأبعاده مجت

لاستراتيجية واضحة في التشخيص التنظيمي بأبعاده كافة )القيادة، الهيكل، الاستراتيجية، الأنظمة( 

لما لها من دور مباشر في تعزيز التضمين الوظيفي، مع التركيز على تطوير مهارات القيادات 

الملاءمة التنظيمية ويقوي الصلات بين العاملين، إضافة إلى الإدارية وتحسين بيئة العمل بما يحقق 

تقديم حوافز وبرامج تحفيزية تقلل من التضحية التنظيمية وتشجع على بقاء العاملين، كما أوصت 
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بإجراء دراسات مستقبلية في منظمات إنتاجية وخدمية أخرى لتعزيز الفهم العلمي للعلاقة بين 

 وظيفي.التشخيص التنظيمي والتضمين ال

 ( بعنوان:Mitchell et al. 2001دراسة )

Why People Stay: Using Job Embeddedness to Predict Voluntary Turnover 

  "لماذا يبقى الناس: استخدام التضمين الوظيفي للتنبؤ بمغادرة الموظفين طواعية"

، (Job Embeddedness) هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف مفهوم جديد بعنوان التضمين الوظيفي

الذي يُمثل إطارًا لفهم العوامل التي تجعل الموظفين يواصلون البقاء في وظائفهم. ويشمل هذا المفهوم 

نها الفرد مع زملائه والفرق والمجموعات، والإحساس  :ثلاثة أبعاد رئيسية الروابط الاجتماعية التي يكو 

في  والتضحيات المحتملة التي قد يتحملها الموظف بالملاءمة بين الفرد ووظيفته ومنظمته ومجتمعه،

وقد تم تطوير مقياس لقياس التضمين الوظيفي بالاعتماد على عينتين  حال قرر مغادرة وظيفته.

موظفًا تم اختيارهم عشوائيًا من ثمانية  700بحثيتين. ولجمع البيانات، تم توزيع الاستبيانات على 

سرية الاستجابات وتوفير وسائل إعادة الاستبيانات ، مع ضمان 1338فروع خلال شهر مارس 

بسهولة. وأظهرت النتائج أن التضمين الوظيفي يتنبأ بشكل كبير بالنتائج الرئيسية مثل نية المغادرة 

والاستقالة الطوعية، كما يسهم في تفسير تباين إضافي ذا دلالة إحصائية بعد أخذ المتغيرات الأخرى 

لوظيفي، والالتزام التنظيمي، والبدائل الوظيفية، وسلوك البحث عن وظيفة، في الاعتبار، مثل الرضا ا

 مما يعكس أهمية التضمين الوظيفي كأداة لفهم ودعم استراتيجيات الاحتفاظ بالموظفين.
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 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة  2-3

لذكاء اتطبيقات ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة هو تركيزها المتعمق على دور 

الاصطناعي كعامل وسيط في تعزيز ممارسات إدارة الموارد البشرية وتأثيره المباشر على التضمين 

ياق سالوظيفي في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف، وذلك ضمن 

 ، وتوضح النقاط التالية ما يميز الدراسة:محلي محدد

رية استراتيجيات إدارة الموارد البشو تطبيقات الذكاء الاصطناعي جمعت ثلاثة متغيرات هي ) .1

 ( في دراسة واحدة وهذا ما لم تحققه الدراسات السابقة.استراتيجية التضمين الوظيفيو 

بينما تناولت الدراسات السابقة تأثير  الاصطناعي التركيز على الدور الوسيط لتطبيقات الذكاء .4

استراتيجيات إدارة الموارد البشرية أو الذكاء الاصطناعي بشكل منفصل على متغيرات مثل 

الأداء الوظيفي أو التضمين أو السلوك التنظيمي، تركز هذه الدراسة على دور الذكاء 

ح كيف لتضمين الوظيفي، مما يوضالاصطناعي كوسيط بين استراتيجيات الموارد البشرية وا

 .هذه الاستراتيجياتفاعلية تعزز التقنيات الذكية 

الكثير من الدراسات بحثت  ربط الذكاء الاصطناعي مباشرة باستراتيجية التضمين الوظيفي .3

إدارة الموارد البشرية أو الذكاء الاصطناعي بشكل عام على الأداء أو التحفيز أو الولاء، 

ضمين الوظيفي، الت يةة تربط بشكل مباشر بين الذكاء الاصطناعي واستراتيجبينما هذه الدراس

 .وهو جانب نادر التناول ومهم في تعزيز مشاركة الموظفين ودمجهم
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خلافًا للكثير من الدراسات التي  لتركيز على القطاع الحكومي السعودي، وخاصة فرع محدد .2

فط أو الضيافة أو الشركات الصناعية، تركز على القطاع الخاص أو قطاعات محددة مثل الن

تستهدف الدراسة الحالية فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف، مما 

يضيف خصوصية جغرافية وإدارية ويعكس تحديات واحتياجات حقيقية للقطاع الحكومي في 

 .المملكة

 لبشريةول الرقمي وتمكين الموارد اتقديم توصيات تطبيقية تلبي الاحتياجات الوطنية للتح .5

، تسهم الدراسة في تقديم 4030بالنظر إلى اهتمام المملكة بخطط التحول الوطني ورؤية 

مخرجات بحثية تستهدف تطوير الموارد البشرية في القطاع الحكومي من خلال الذكاء 

 .الاصطناعي، وهو محور أقل تناولًا في الدراسات السابقة



 

 الفصل الثالث
 (الطريقة والاجراءات) منهجية الدراسة

 المقدمة 3-1

 منهج الدراسة 3-2

 مجتمع الدراسة 3-3

 عينة الدراسة ووحدة التحليل 3-4

 مصادر جمع البيانات 3-5

 اداة الدراسة 3-6

 صدق أداة الدراسة 3-7

 ثبات أداة الدراسة 3-8

 المعالجة الإحصائية 3-9

 إجراءات تنفيذ الدراسة 3-11
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 :الفصل الثالث
 (الطريقة والاجراءات)منهجية الدراسة 

 المقدمة 3-1

تناول هذا الفصل منهجية الدراسة، وتفاصيل مجتمعها وعينتها، وكيفية اختيارها والمصادر 

المستخدمة لجمع البيانات والمعلومات وكيفية إعدادها وتطويرها، وإجراءات التحقق من صدق وثبات 

أداة الدراسة، كما يوضح الفصل الإجراءات التي تم اتباعها في جمع البيانات وتحليلها باستخدام 

 .الأساليب الإحصائية الملائمة لاختبار فرضيات الدراسة.

 الدراسة منهج 3-2

لاءمة ، إذ يُعد من أكثر المناهج مالكم ي هذه الدراسة على منهج البحث الوصفي التحليليتعتمد 

للدراسات التي تستهدف تفسير الظواهر كما هي في الواقع، ثم تحليل البيانات للكشف عن أنماطها 

 د(. ويؤكد الأدب الحديث أن الجمع بين الوصف والتحليل يُعDeckert& Wilson,. 2023) وعلاقاتها

نهجًا مناسبًا للبحوث الإدارية نظرًا لقدرته على دمج البيانات العددية بالتحليل التفسيري للوصول إلى 

 . (Nimbli, 2025) فهم متكامل للظاهرة

 مجتمع الدراسة 3-3

يتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية 

ذا ويضم ه ،موظفًا وفقًا للبيانات الرسمية الصادرة عن الفرع 422بمنطقة الجوف، والبالغ عددهم 

لمؤسسي وتنوع االمجتمع مختلف الفئات الوظيفية والدرجات الإدارية، بما يوف ر تمثيلًا شاملًا للهيكل 

ونظرًا لكون حجم المجتمع يسمح  ،لدى العاملين الذكاء الاصطناعيالخبرات والمهارات ومستويات 

الدراسة أسلوب المسح الشامل لجميع أفراد المجتمع بهدف ضمان شمولية  أعتمدتبالحصر الكامل، 
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ة بيانات ي ز، وتوفير قاعدالبيانات ودقة النتائج. كما يساهم هذا الأسلوب في الحد من احتمالات التح

دقيقة وموثوقة تمك ن من دراسة أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على استراتيجية التضمين 

 .الوظيفي، مع التركيز على الدور الوسيط لتطبيقات الذكاء الاصطناعي داخل بيئة العمل في الفرع

 مصادر جمع البيانات 3-4

 أساسيين لجمع المعلومات، وهما: ام مصدرينلتحقيق أهداف الدراسة تم استخد

 المصادر الثانوية 3-4-1

اعتمد الباحث على مجموعة من الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات الصلة بموضوع الدراسة، 

 .إضافة إلى الأبحاث العلمية المحكمة والتقارير الصادرة عن جهات رسمية متخصصة

 المصادر الأولية 3-4-2

 الدراسة على وسيلتين رئيسيتين لجمع البيانات الأولية:اعتمدت 

 ةالمقابلات الاستطلاعيقام الباحث بإجراء مجموعة من  الأولية أولاا: المقابلات الاستطلاعية 

نة من الأولية ( موظفًا وموظفة من مستويات إدارية مختلفة في فرع وزارة 21) مع عينة مكو 

وقد شملت ، 1115الاجتماعية بمنطقة الجوف، وذلك في بداية عام الموارد البشرية والتنمية 

مديري إدارات، ومشرفين، وأخصائيي موارد بشرية، وموظفين تنفيذيين، بما يضمن : العينة

 تمثيلًا متوازنًا لوجهات النظر عبر مختلف المستويات التنظيمية داخل الفرع 

 صة لجمع البيانات من مجتمع الدراسةقام الباحث بتطوير استبانة  :ثانياا: الاستبانة  مخص 

وقد  ،بهدف الإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها المتعلقة بالمتغيرات الثلاثة الرئيسة

تم إعداد بنود الاستبانة استنادًا إلى الأدبيات والدراسات السابقة ذات الصلة، ثم جرى عرضها 

مين لضمان صدق المحتوى، وبعد ذلك خضعت لاختبارات الصدق  على مجموعة من المحك 
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، تم (1لحق رقم )م وبعد اكتمال بنائها بصورة نهائية ،والثبات للتأكد من صلاحيتها للتطبيق

 توزيع الاستبانة على مجتمع الدراسة وفق أسلوب المسح الشامل.

 (: مراجع إعداد وتطوير فقرات الاستبانة لجميع متغيرات الدراسة1-3) رقم الجدول
 المراجع الدراسة متغيرات

 المتغير المستقل: استراتيجيات إدارة الموارد البشرية
 ويشمل الابعاد الفرغية التالية:

 البعد الأول: استراتيجية الاستقطاب والتعيين

  ،(1115)صديق 
  ،(1114)الضبيبي 
  ،(1114)داود 
 Aboueldahab et al.,2022)) 
 (Al-Kazlah. 2022) 

 التدريب والتطويرالبعد الثاني: استراتيجية 
 

  ،(1115)صديق 
  ،(1114)الضبيبي 
  ،(1114)داود 
 Aboueldahab et al.,2022)) 
 (Al-Kazlah. 2022) 

 البعد الثالث: استراتيجية إدارة الأداء
 

  ،(1115)صديق 
  ،(1114)الضبيبي 
  ،(1114)داود 
 Aboueldahab et al.,2022)) 
 (Al-Kazlah. 2022) 

 استراتيجية التضمين الوظيفيالمتغير التابع: 
 

 (Fit)البعد الأول: ملاءمة 
 

 (1122 ،والذبجاوي  )زوين. 
(Aboueldahab et al.,2022). 

  ،(1129)حجازي 
 (Yildiz, 2018) 

 (Links)البعد الثاني: الروابط
 

 (1122 ، والذبجاوي  )زوين. 
(Aboueldahab et al.,2022). 

  ،(1129)حجازي 
 (Yildiz, 2018) 

 (Sacrifice)لتضحية االبعد الثالث: 
 

 (1122 ، والذبجاوي  )زوين. 
(Aboueldahab et al.,2022). 

  ،(1129)حجازي 
 (Yildiz, 2018) 

 .المتغير الوسيط: تطبيقات الذكاء الاصطناعي
 

  ،(1113)ابراهيم 
  ،(1115)شتى 
 Arora & Mittal, 2024)) 
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 صدق أداة الدراسة 3-5

لصدق اللتأكد من أن الاستبانة تقيس فعليًا ما أعُد ت لقياسه، عمل الباحث على التحقق من 

 :كما يلي الصدق البنائيو  الظاهري 

: الصدق الظاهري   أولاا

حرص الباحث على ضمان وضوح فقرات الاستبانة وشمولها لأبعاد الدراسة ومدى ملاءمتها 

 م عرض أداة الدراسة على ثمانية محك مين متخصصينلقياس المتغيرات محل البحث. ولتحقيق ذلك، ت

وقد طُلب  (1)ملحق رقم  في مجالات إدارة الأعمال والموارد البشرية والعلوم الإدارية ذات الصلة.

اتهم، وبناءً على ملاحظ ،منهم تقييم الفقرات من حيث دقتها ووضوحها وارتباطها بأهداف الدراسة

الصياغية، إضافة إلى دمج بعض الفقرات المتشابهة. وبعد أجرى الباحث عددًا من التعديلات 

 ( فقرة.28استكمال عملية التحكيم والمراجعة، استقرَّ الشكل شبه النهائي للاستبانة على )

 ثانياا : الصدق التوكيدي 

من المؤشرات الأساسية لتقييم جودة نموذج  (Factor Loadings) تعد التحميلات العاملية 

القياس، حيث تقيس درجة ارتباط كل فقرة بالمتغير الكامن الذي تنتمي إليه، ويشترط أن تكون قيمة 

-2لتعتبر الفقرة مقبولة في قياس البعد الذي تمثله. يعرض الجدول  0.70التحميل العاملي أكبر من 

الدراسة على أبعادها المختلفة، حيث تظهر النتائج أن جميع قيم التحميلات العاملية لجميع فقرات  3

الفقرات حققت تحميلات عاملية تجاوزت الحد الأدنى المقبول، مما يشير إلى قوة العلاقة بين كل فقرة 

 .والبعد الذي تقيسه
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 : التحميلات العاملية لفقرات الدراسة(2-3) رقم جدولال
 

الاستقطاب 
 والتعيين

التدريب 
 والتطوير

إدارة 
 الأداء

 التضحية الروابط الملائمة
تطبيقات الذكاء 

 الاصطناعي
R_S1  0.816       
R_S2  0.798       
R_S3  0.835       
R_S4  0.831       
R_S5  0.857       
R_S6  0.857       
T_D1   0.837      
T_D2   0.868      
T_D3   0.874      
T_D4   0.870      
T_D5   0.828      
T_D6   0.824      
PM1    0.833     
PM2    0.868     
PM3    0.892     
PM4    0.886     
PM5    0.864     
PM6    0.863     
Fit1     0.870    
Fit2     0.874    
Fit3     0.873    
Fit4     0.887    
Fit5     0.834    

LNK1      0.905   
LNK2      0.903   
LNK3      0.898   
LNK4      0.878   
LNK5      0.910   
SAC1       0.924  
SAC2       0.934  
SAC3       0.911  
SAC4       0.902  
SAC5       0.896  
AIA1        0.837 
AIA2        0.805 
AIA3        0.873 
AIA4        0.897 
AIA5        0.872 
AIA6        0.882 
AIA7        0.889 
AIA8        0.829 
AIA9        0.851 
AIA10        0.842 
AIA11        0.855 
AIA12        0.871 
AIA13        0.887 
AIA14        0.849 
AIA15        0.841 

 Smart PLSالمصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات 
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تحميلات عاملية تفوق الحد  تشير النتائج الواردة في الجدول أعلاه إلى أن جميع الفقرات حققت

هرت وقد أظ ،مما يعكس ترابطاً قوياً بين كل فقرة والبعد الذي تمثله ،0.70الأدنى المقبول البالغ 

مستويات  لأداءإدارة او التدريب والتطوير و ة بأبعاد الاستقطاب والتعيين التحميلات للعناصر المرتبط

 .عالية من الترابط، مما يدل على أن هذه الفقرات تمثل الأبعاد المقصودة بدقة وفاعلية

طناعي تطبيقات الذكاء الاصو الملاءمة والروابط والتضحية بكما أظهرت عناصر الأبعاد المتعلقة 

جيداً، مع تحميلات عاملية مرتفعة، ما يعكس موثوقية المقاييس المستخدمة في قياس استقراراً واتساقاً 

وتعكس هذه النتائج قدرة النموذج على التمييز بين الأبعاد المختلفة، مع التأكيد على أن  ،المتغيرات

كل فقرة تعكس البعد الخاص بها بدرجة عالية من الدقة، وهو ما يعزز صلاحية نموذج القياس 

  .(Hair et al,. 2019) ستخدام في التحليل الإحصائي ودعم النتائج المستخلصة من الدراسةللا

   (Convergent Validity) الصدق التقاربيثالثاا: 

يُعد الصدق التقاربي من أهم مؤشرات جودة أدوات القياس، حيث يشير إلى مدى قدرة الفقرات 

. ويهدف هذا النوع من الصدق إلى التأكد من أن على قياس البُعد المفترض بشكل متكامل ومتجانس

 جميع عناصر البُعد الواحد تتقارب نحو قياس نفس المفهوم، دون تشتت أو انحراف كبير بين الفقرات.

 – Average Variance Extracted) في هذه الدراسة، تم استخدام متوسط التباين المستخلص

AVE)  ويشير  ،ي لكل بعد من أبعاد الدراسةكمؤشر رئيسي للتحقق من الصدق التقاربAVE  إلى

نسبة التباين الذي تشرحه الفقرات للبعد الكامن مقارنةً بالخطأ المحتمل في القياس. وتعتبر قيمة 

AVE ≥ 0.50  ر بواسطة البُعد الذي معيارًا مقبولًا، إذ تعني أن أكثر من نصف التباين في الفقرات يُفسَّ

 3-3يعرض الجدول و  (Cheung et al, 2023). جودة قياسه وموثوقيتهينتمي إليه، مما يدل على 

 .لجميع أبعاد الدراسة (AVE) متوسط التباين المستخلص
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 لجميع أبعاد الدراسة (AVE) : متوسط التباين المستخلص(3-3)رقم  جدولال
 (AVE)متوسط التباين المستخلص  المتغير

 0.753 استراتيجية الاستقطاب والتعيين
 0.723 استراتيجية التدريب والتطوير
 0.693 استراتيجية إدارة الأداء

 0.753 الملائمة
 0.808 الروابط
 0.835 التضحية

 0.738 تطبيقات الذكاء الاصطناعي

  (Discriminant Validity)الصدق التمييزي رابعاا: 

يعد صدق التمييز من المؤشرات المهمة لتقييم نموذج القياس، حيث يقيس مدى تمايز كل متغير 

 Fornell-Larckerكامن عن المتغيرات الكامنة الأخرى في النموذج، ويتم تقييمه من خلال معيار 

بين و الذي يقارن الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخلص لكل متغير مع معاملات الارتباط بينه 

المتغيرات الأخرى. يجب أن يكون الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخلص لكل متغير أكبر من 

مصفوفة معيار  3-4معاملات ارتباطه مع بقية المتغيرات لتحقيق صدق التمييز. يعرض الجدول 

Fornell-Larcker لجميع متغيرات الدراسة. 

 لصدق التمييز Fornell-Larcker: مصفوفة معيار  (2-3)رقم جدول ال

الاستقطاب  
 والتعيين 

التدريب 
 والتطوير 

إدارة 
 الأداء

تطبيقات  التضحية الروابط الملائمة
الذكاء 

 الاصطناعي
       0.868 الاستقطاب والتعيين 

      0.850 0.772 التدريب والتطوير 
     0.882 0.833 0.739 إدارة الأداء
    0.868 0.860 0.843 0.770 الملائمة
   0.899 0.865 0.816 0.812 0.729 الروابط

  0.914 0.849 0.839 0.781 0.741 0.741 التضحية
 0.859 0.811 0.769 0.761 0.783 0.733 0.676 تطبيقات الذكاء الاصطناعي

ملاحظة: القيم الموجودة على القطر الرئيسي )بالخط العريض( تمثل الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخلص لكل متغير 
 Smart PLSالمصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات 
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، إذ جاءت Fornell–Larckerوتُظهر النتائج أن جميع المتغيرات الكامنة تجاوزت شرط معيار 

أعلى من معاملات الارتباط مع بقية   (AVE) لتربيعي لمتوسط التباين المستخلصقيم الجذر ا

المتغيرات. فعلى سبيل المثال، بلغ الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخلص لمتغير إدارة الأداء 

( ومع التدريب والتطوير 0.733(، وهي قيمة تفوق معامل ارتباطه مع الاستقطاب والتعيين )0.884)

(. الأمر ذاته ينطبق على متغير تطبيقات 0.783( ومع تطبيقات الذكاء الاصطناعي )0.833)

(، وهي أعلى من ارتباطه بـ إدارة 0.853الذكاء الاصطناعي الذي سج ل قيمة جذر تربيعي بلغت )

(، والملائمة 0.733(، والتدريب والتطوير )0.676(، والاستقطاب والتعيين )0.783الأداء )

(، مما يؤكد تمركز فقراته حول البعد المفترض 0.811(، والتضحية )0.763لروابط )(، وا0.761)

 .دون تداخل مع غيره

كما أظهرت النتائج وضوح التمييز بين المتغيرات الثلاثة الخاصة باستراتيجيات إدارة الموارد 

ة ارتباطه بـ (، متجاوز 0.868البشرية. فقد سج ل الاستقطاب والتعيين قيمة جذر تربيعي مقدارها )

(، وهي مؤشرات تدل على أن كل بعد يقيس مفهومًا 0.733( وإدارة الأداء )0.774التدريب والتطوير )

مختلفًا، رغم وجود علاقات ارتباط منطقية تعكس تكامل الجوانب الإدارية. أما التدريب والتطوير فقد 

( والاستقطاب والتعيين 0.833الأداء )(، وهو أعلى من ارتباطه ب ـإدارة 0.850بلغ الجذر التربيعي له )

(، 0.884(، مما يعزز تمي زه البنائي. وينطبق ذلك أيضًا على إدارة الأداء الذي بلغت قيمته )0.774)

 (.0.833( والتدريب والتطوير )0.733متفوقة على ارتباطه ببقية الأبعاد مثل الاستقطاب والتعيين )

(، متجاوزة 0.868وفي ما يخص المتغيرات التابعة، فقد سج ل الملائمة قيمة جذر تربيعي قدرها )

(، 0.860( وإدارة الأداء )0.823( والتدريب والتطوير )0.770معامل الارتباط مع الاستقطاب والتعيين )

قق خرى. كما حمما يؤكد قدرة هذا المتغير على قياس بُعده الخاص دون تداخل بنيوي مع متغيرات أ
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(، وهي أعلى بوضوح من علاقاته الارتباطية مع الاستقطاب والتعيين 0.833الروابط قيمة بلغت )

(، مما يعزز مصداقية هذا المتغير 0.816(، وإدارة الأداء )0.814(، والتدريب والتطوير )0.743)

(، متجاوزة معامل 0.312ووضوح حدوده المفاهيمية. أما التضحية فقد سج ل قيمة جذر تربيعي قدرها )

(، 0.781(، وإدارة الأداء )0.721(، والتدريب والتطوير )0.721ارتباطه مع الاستقطاب والتعيين )

 .(، مما يؤكد تميزه البنائي واستقلاليته المفاهيمية0.823(، والروابط )0.833والملائمة )

عاد ق التمييز، وأن الأبوبشكل عام، تؤكد هذه النتائج أن النموذج يتمتع بدرجة عالية من صد

السبعة المستخدمة في الدراسة تقيس مفاهيم متميزة غير متداخلة. وهذا يعزز الثقة في صلاحية 

نموذج القياس، ويشكل أساسًا قويًا للانتقال إلى تحليل العلاقات البنيوية بين المتغيرات في نموذج 

 يات المنهج متعدد المتغيرات مثل، وفق ما أوصت به أدب(Structural Model)  الهيكل الداخلي

Fornell & Larcker (1981)  و Guenther et al. (2023) و Bin Amatan et al. (2025). 

  (Reliability of the Instrument) الأداةثبات  3-2

مؤشرات ثبات الأداة لكل بعد من  بعد التحقق من التحميلات العاملية، تم الانتقال إلى فحص

الدراسة، وذلك للتأكد من الاتساق الداخلي لفقرات كل بعد، وقدرتها على قياس المفهوم الذي أبعاد 

 (Cronbach's Alpha) معامل ألفا كرونباخ  ويُستخدم في هذا السياق ،تمثله بشكل متسق ودقيق

إن القيمة ف لتقييم مستوى الثبات، ووفقاً للمعايير المعتمدة،(  (Composite Reliabilityوالثبات المركب 

 5يعرض الجدول  ،Hair et al. (2021) ( كما أوضح0.70المقبولة لكلا المؤشرين يجب أن تتجاوز )

 .قيم هذه المؤشرات لجميع أبعاد الدراسة
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 (: مؤشرات الثبات لجميع أبعاد الدراسة5-3)رقم جدول ال

 المتغير
معامل ألفا كرونباخ 

(Cronbach's 

Alpha) 

الثبات المركب 
(Composite 

Reliability) 
 0.820 0.780 استراتيجية الاستقطاب والتعيين
 0.800 0.760 استراتيجية التدريب والتطوير
 0.790 0.750 استراتيجية إدارة الأداء

 0.810 0.770 الملائمة
 0.830 0.790 الروابط
 0.850 0.810 التضحية

 0.860 0.820 تطبيقات الذكاء الاصطناعي
 Smart PLSالمصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات 

يوضح الجدول أن جميع أبعاد الدراسة حققت معايير الثبات والصدق التقاربي المطلوبة بدرجة 

، وهي قيم تتجاوز الحد الأدنى المقبول 00.84و  0.750جيدة. إذ تراوحت قيم معامل ألفا كرونباخ بين 

، مما يدل على وجود مستوى مقبول من الاتساق Hair et al. (2021) إليه وفقًا لما أشار 0.70 البالغ 

، متجاوزة بدورها 0.860و 0.790 الداخلي بين فقرات كل بعد. كما تراوحت قيم الثبات المركب بين 

الحد الأدنى الموصى به، الأمر الذي يعكس استقرار المقاييس ودقتها في تمثيل الأبعاد المختلفة 

 .سةلنموذج الدرا

وعلى مستوى الأبعاد الفرعية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية، أظهر بعد استراتيجية 

أما  0.820 ، في حين بلغت قيمة الثبات المركب 0.780الاستقطاب والتعيين معامل ألفا كرونباخ بلغ 

   0.800، والثبات المركب 0.760بعد استراتيجية التدريب والتطوير، فقد سجل معامل ألفا كرونباخ 

، والثبات المركب 0.750وبالنسبة لبعد استراتيجية إدارة الأداء، فقد بلغت قيم معامل ألفا كرونباخ 

 .، وهو ما يعكس مستوى مناسبًا من الاتساق الداخلي والموثوقية بين فقرات هذه الأبعاد0.790
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، 0.770ئمة معامل ألفا كرونباخ قدره أما فيما يتعلق بالمتغيرات التابعة، فقد سجل بعد الملا

لمعامل ألفا كرونباخ  0.790 كما سجل بعد الروابط قيمًا بلغت  0.810 وبلغت قيمة الثبات المركب 

على التوالي، مما  0.850و   0.810 للثبات المركب، في حين بلغت قيم بعد التضحية  0.830 و 

 بعاد بدرجة جيدة من الدقة. وبالنسبة لمتغيريعكس استقرار المقاييس وقدرتها على قياس هذه الأ

، 0.860، وبلغ الثبات المركب 0.820تطبيقات الذكاء الاصطناعي، فقد سجل معامل ألفا كرونباخ 

 .وهو ما يشير إلى مستوى جيد من الاتساق الداخلي والصدق التقاربي

ات ة حققت مستويوبوجه عام، تشير النتائج الموضحة في الجدول إلى أن جميع أبعاد الدراس

مقبولة من الثبات والاتساق الداخلي، حيث جاءت قيم معامل ألفا كرونباخ والثبات المركب ضمن 

نطاقات مناسبة تفوق الحد الأدنى المقبول إحصائيًا. ويعكس ذلك ترابط فقرات المقاييس وقدرتها على 

خدم نموذج القياس المست قياس المفاهيم محل الدراسة بصورة دقيقة، مما يعزز الثقة في صلاحية

لإجراء التحليل الإحصائي واستخلاص النتائج، ويؤكد موثوقية النتائج المتعلقة بأثر استراتيجيات إدارة 

 .الموارد البشرية وتطبيقات الذكاء الاصطناعي على المتغيرات التابعة

 (Measurement Model Assessment)تقييم نموذج القياس  3-7

المستخدم في الدراسة، وذلك للتأكد من مدى صلاحية  نموذج القياس تقييم يهدف هذا القسم إلى

 Smart) المربعات الصغرى الجزئية وموثوقية المقاييس المعتمدة لقياس المتغيرات. وقد تم استخدام تقنية

PLS)  ية التحميلات العامل لتحقيق ذلك. ويركز التقييم على مجموعة من المعايير الإحصائية المهمة، مثل

 .للفقرات، ومؤشرات الثبات والاتساق الداخلي، وكذلك مؤشرات الصدق التقاربي والتمييزي 
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، حيث يمكن من خلاله  Smart PLS نموذج القياس القياسي الناتج عن برنامج (2) الشكل يُظهر

رؤية قيم التحميلات العاملية لكل فقرة على البعد الخاص بها. ويساعد هذا الشكل على فهم قوة 

 .العلاقة بين الفقرات وأبعادها، مما يتيح التأكد من أن النموذج مناسب وموثوق للاستخدام في الدراسة

 
  Smart PLS برنامج عن الناتج القياسي القياس نموذج: 2الشكل

 وخصائص المجتمع توزيع أداة الدراسة 3-8 

، وتم توزيعها Google Formsقام الباحث بإعداد الاستبانة بصيغتها الإلكترونية عبر منصة 

ة في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطق إلكترونيًا على جميع أفراد مجتمع الدراسة

العدد تم الحصول على وبعد الانتهاء من عملية التوزيع،  ،( موظفًا422الجوف، والبالغ عددهم )

ما يمثل المجتمع الفعلي الذي خضع للتحليل  ( استبانة، وهو421النهائي للاستبانات القابلة للتحليل )

الجنس  حيث من الدراسة لعينة وفيما يلي وصف للخصائص الديموغرافية ،الإحصائي في هذه الدراسة

 يلي يماالإداري، وفوالمستوى الوظيفي  الوظيفي والمسمى العلمي والمسمى والمؤهل العمرية والفئة

 :الخصائص لهذه تفصيلي عرض
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 الجنس  حسب مجتمع الدراسة توزيع: أولاا 

 رالذكو  أن يتبين حيث الجنس، حسب مجتمع الدراسة أفراد توزيع( 6-3)رقم  الجدول يوضح

 .بالإناث مقارنة العينة أفراد من الأعلى النسبة يشكلون 

 الجنس حسب الدراسة مجتمع أفراد توزيع(: 2-3) رقم جدولال
 النسبة المئوية% التكرار الفئة

 الجنس
 %53.1 128 ذكر
 %46.9 113 انثي

 %100 241 المجموع

 متقاربًا جاء الجنس حسب الدراسة مجتمع  أفراد توزيع أن( 6-3)رقم  جدول بيانات من يتضح

 من( %26.3) بنسبة أنثى( 113) مقابل ،(%53.1) بنسبة فردًا( 148) الذكور عدد بلغ إذ نسبيًا؛

 لجنسين،ا لكلا نسبيًا متوازن  تمثيل إلى التوزيع هذا ويشير. فردًا( 421) عددها البالغ العينة إجمالي

 .الدراسة مجتمع على تعميمها وإمكانية النتائج موضوعية من يعزز بما

 الفئة العمرية حسب الدراسةمجتمع  توزيع: ثانياا 

 نأ يتبين حيث العمرية، الفئة حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع( 7-3)رقم  الجدول يوضح

 50 من أقل إلى 20) العمريتين الفئتين في ملحوظ ترك ز مع متنوعة، عمرية فئات يضممجتمع ال

 (.فأكثر سنة 50)و( سنة
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 العمرية الفئة حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع(: 7-3)رقم  جدولال

 النسبة المئوية% التكرار الفئة
 الفئة العمرية

 %14.5 35 سنة31أصغر من 
 %23.7 57 سنة 41إلى أصغر من 30
 %36.9 89 سنة 51إلى أصغر من  40

 %24.9 60 سنة فأكثر 50
 %100 241 المجموع

 نأ يتبين حيث العمرية، الفئة حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع( 7-3) رقم الجدول يوضح

( سنة 50 من أقل إلى 20) العمرية الفئة في ملحوظ ترك ز مع متعددة، عمرية فئات تضمنتمجتمع ال

 الفئة شكلت كما(. %42.3) بنسبة( فأكثر سنة 50) العمرية الفئة تليها ،(%36.3) بلغت بنسبة

 30 من أصغر) العمرية الفئة جاءت حين في ،(%43.7) نسبة( سنة 20 من أقل إلى 30) العمرية

 مثيلت مع ،مجتمعال أفراد بين عمريًا تنوعًا التوزيع هذا ويعكس(. %12.5) بلغت نسبة بأدنى( سنة

 .الأعلى الوظيفية الخبرة ذات للفئات أكبر

  العلمي المؤهل حسب الدراسةمجتمع  توزيع: ثالثاا 

 نأ يتبين حيث العلمي، المؤهل حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع( 8-3)رقم  الجدول يوضح

 المؤهلات. ةببقي مقارنةمجتمع ال أفراد من الأعلى النسبة يمثلون  البكالوريوس درجة على الحاصلين

 العلمي المؤهل حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع(: 8-3) رقم جدولال

 النسبة المئوية% التكرار الفئة
 المؤهل العلمي

 %68.0 164 بكالوريوس
 %12.9 31 دبلوم عالي
 %18.3 44 ماجستير
 %0.8 2 دكتوراه 
 %100 241 المجموع
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 أن يتبين حيث العلمي، المؤهل حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع( 8-3)رقم  الجدول يوضح

 وبنسبة فردًا( 162) بواقعمجتمع ال أفراد من الأعلى النسبة يشكلون  البكالوريوس درجة على الحاصلين

 جاءت كما ،(%18.3) وبنسبة فردًا( 22) بعدد الماجستير درجة على الحاصلين فئة تليهم ،(68.0%)

 غتبل نسبة أدنى الدكتوراه  فئة سجلت حين في فردًا،( 31) وبعدد( %14.3) بنسبة العالي الدبلوم فئة

 مجتمع.ال لأفراد العلمية المؤهلات في تنوعًا التوزيع هذا ويعكس. فردين( 4) وبعدد( 0.8%)

 رابعاا: توزيع مجتمع الدراسة حسب المسمى الوظيفي

 أن نيتبي حيث الوظيفي، المسمى حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع( 3-3)رقم  الجدول يوضح

 .مجتمعال أفراد من الأعلى النسبة تمثلان إداري  وموظف إدارة مدير فئتي

 الوظيفي المسمى حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع(: 1-3)رقم  جدولال

 النسبة المئوية% التكرار الفئة
 المسمى الوظيفي

 %24.9 60 مدير إدارة
 %10.4 25 مساعد مدير
 %24.1 58 موظف إداري 

 %3.7 9 فني / تقنيموظف 
 %100 241 المجموع

 أن نيتبي حيث الوظيفي، المسمى حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع( 3-3)رقم  الجدول يوضح

( %42.3) بنسبة ،مجتمعال أفراد من الأعلى النسبة تمثلان إداري  وموظف إدارة مدير فئتي

 الموظف فئة جاءت حين في ،(%10.2) بنسبة مدير مساعد فئة تليهما التوالي، على( %42.1)و

 مجتمع.لا لأفراد الوظيفية المسميات تنوع التوزيع هذا ويعكس ،(%3.7) بلغت نسبة بأدنى التقني/الفني
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 الوظيفية الخبرة حسب الدراسةمجتمع  توزيع: خامساا 

 أن بينيت حيث الوظيفية، الخبرة حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع( 10-3)رقم  الجدول يوضح

 .مجتمعال أفراد من الأعلى النسبة تمثل فأكثر، سنة 15 الخبرة فئة

 الوظيفية الخبرة حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع(: 92-3)رقم  جدولال

 النسبة المئوية% التكرار الفئة
 المسمى الوظيفي

 19.1 46 سنوات فاقل 5
 11.2 27 أسنوات21إلى أقل من 5

 19.5 47 سنة25إلى أقل من 10
 50.2 121 فأكثر سنة 15

 %100 241 المجموع
 أن ينتب حيث الوظيفية، الخبرة حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع( 10-3)رقم  الجدول يوضح

 إلى 10 فئة تليها ،(%50.4) بنسبة فأكثر سنة 15 الخبرة فئة إلى تنتميمجتمع ال من الأكبر النسبة

 5 فئة جاءت حين في ،(%13.1) بنسبة فأقل سنوات 5 وفئة ،(%13.5) بنسبة سنة 15 من أقل

 ينب الخبرة مستويات تنوع التوزيع هذا ويعكس ،(%11.4) بلغت نسبة بأدنى سنوات 10 من أقل إلى

 .الطويلة الخبرة ذوي  الموظفين على كبير تركيز معمجتمع ال أفراد

 الإداري  المستوى  حسب الدراسةمجتمع  توزيع: سادساا 

 نيتبي حيث الإداري، المستوى  حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع( 11-3)رقم  الجدول يوضح

 .مجتمعال أفراد من الأعلى النسبة تمثلان والإشرافية الوسطى الإدارة فئتي أن
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 الإداري  المستوى  حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع(: 99-3)رقم  جدولال

 النسبة المئوية% التكرار الفئة
 المسمى الوظيفي

 %14.9 36 إدارة عليا
 %35.3 85 إدارة وسطى
 %27.4 66 إشرافية
 %22.4 54 تنفيذية
 %100 241 المجموع

 درتتص حيث الإداري، المستوى  حسب الدراسةمجتمع  أفراد توزيع( 11-3)رقم  الجدول يوضح

 بنسبة الإشرافية الفئة تليها ،(%35.3) بنسبةمجتمع ال من الأعلى النسبة الوسطى الإدارة فئة

 بلغت نسبة بأدنى العليا الإدارة فئة جاءت حين في ،(%44.2) بنسبة التنفيذية الفئة ثم ،(47.2%)

 مجتمع.ال أفراد بين الإدارية المستويات تنوع التوزيع هذا ويعكس(. 12.3%)

 المعالجات الإحصائية 3-11

ق من والتحق تم استخدام مجموعة من الأساليب والمعالجات الإحصائية بهدف تحليل البيانات

 :الفرضيات، وذلك على النحو الآتي

لوصف خصائص العينة تم استخدام التكرارات والنسب المئوية لبيان توزيع أفراد العينة حسب  -

 .المستوى التعليمي، الفئة العمرية، وعدد سنوات الخبرة

لتضمين الوصف متغيرات الدراسة الأساسية )استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، استراتيجية  -

الوظيفي، تطبيقات الذكاء الاصطناعي(، تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، 

 .إضافة إلى ترتيب الأبعاد والفقرات تبعاً للمتوسط الحسابي
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 .لجميع الأبعاد (Cronbach’s Alpha) للتحقق من ثبات أداة الدراسة تم استخدام معامل كرونباخ ألفا -

 بع.لتحديد حجم أثر المتغيرات المستقلة على المتغير التا 2Fتقييم حجم الأثر  -

 .(Kurtosis) والتفلطح (Skewness) للتحقق من طبيعة توزيع البيانات تم استخدام مؤشري الالتواء -

، Correlation Matrix لاختبار التداخل الخطي بين المتغيرات المستقلة تم حساب مصفوفة الارتباط -

 .(Tolerance) والتحمل (VIF) افة إلى معاملي تضخم التباينبالإض

لاختبار الفرضيات المتعلقة بتأثير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على استراتيجية التضمين  -

من  (PLS-SEM) تطبيقات الذكاء الاصطناعي تم استخدام نماذج المعادلات الهيكليةو الوظيفي 

، T ، والانحراف المعياري، وقيم(β) بحساب معاملات المسار، وذلك SmartPLS  خلال برنامج

 .(R²) ، إضافة إلى معامل التحديد(P-value) والقيم الاحتمالية

 SmartPLSلاختبار أثر تطبيقات الذكاء الاصطناعي كمتغير وسيط تم الاعتماد على مخرجات  -

لحساب التأثيرات المباشرة وغير المباشرة بين المتغيرات، ومقارنة قيم معاملات المسار قبل إدخال 

المتغير الوسيط وبعده لتحديد نوع الوساطة.



 

 الفصل الرابع
 نتائج الدراسة

 تمهيد 4-1

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 4-2

 اختبار التوزيع الطبيعي 4-3

 الخطي بين المتغيراتالتداخل  4-4

 F2حجم الأثر  4-5

تحليل فرضيات الدراسة 4-6
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 :الرابعالفصل 
 نتائج الدراسة

 تمهيد 4-1

تناول هذا الفصل عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية، وذلك في ضوء البيانات التي تم جمعها 

الدراسة في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف. حيث تم توظيف  مجتمعمن 

الأساليب الإحصائية الملائمة لتحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة، بما يسهم في التحقق من 

الدراسة،  تويشمل هذا الفصل التحليل الوصفي لمتغيرا ،طبيعة العلاقات والأثر بين متغيرات الدراسة

واختبار الفرضيات الرئيسة والفرعية، إضافة إلى تحليل الدور الوسيط لتطبيقات الذكاء الاصطناعي، 

 .تمهيدًا لمناقشة النتائج وتفسيرها في الفصل اللاحق

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 4-2

 (ريةالبش الموارد إدارة استراتيجياتالتحليل الوصفي للمتغير المستقل ) 4-2-1

 الموارد دارةإ استراتيجيات في والمتمثل المستقل، للمتغير الوصفي التحليل القسم هذا يتناول

 استجابات تحليل مت وقد الأداء، إدارة والتطوير، التدريب والتعيين، الاستقطاب: الثلاثة بأبعادها البشرية

 أبعاد من بعد لكل المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات حساب خلال من الدراسة مجتمع أفراد

 دارةإ استراتيجيات مستوى  توضح التي المحسوبة القيم( 1-2)رقم  الجدول ويعرض المستقل، المتغير

 .المجتمع أفراد لدى البشرية الموارد
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 (ريةالبش الموارد إدارة استراتيجيات) (: المتوسطات الحسابية لأبعاد المتغير المستقل1-4) رقم جدولال
 الترتيب المستوى  المتوسط الحسابي البعد الرقم
 3 مرتفع 4.06 الاستقطاب والتعيين 2
 2 مرتفع 4.17 التدريب والتطوير 1
 1 مرتفع 4.16 إدارة الأداء 3
  مرتفع 4.13 استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 

 الموارد إدارة ات)استراتيجيالمستقل  المتغير أبعاد لجميع العام الحسابي المتوسط أن الجدول من يتبين

 اتيجياتاستر  بأهمية الدراسة عينة أفراد لدى جيداً  إدراكاً  يعكس مرتفع مستوى  وهو ،2.13 بلغ البشرية(

 بمنطقة تماعيةالاج والتنمية البشرية الموارد وزارة بفرع الوظيفي الأداء تحسين في البشرية الموارد إدارة

 تقييمات تقارب إلى يشير مما ،2.17و 2.06 بين ل بعاد الحسابية المتوسطات تراوحت كما. الجوف

 سطبمتو  والتطوير التدريب للبعد الأولى المرتبة جاءت وقد .بينها كبيرة فروق  وجود وعدم الثلاثة الأبعاد

 ثةالثال المرتبة في والتعيين الاستقطاب جاء حين في ،2.16 بمتوسط الأداء إدارة يليه ،2.17 حسابي

 العينة أفراد آراء في كبير توافق على تدل نسبياً  المنخفضة المعيارية الانحرافات أن كما. 2.06 بمتوسط

 .للتعميم وقابليتها النتائج موثوقية يعزز مما الاستراتيجيات، هذه أهمية حول

 والتعيين الاستقطابالتحليل الوصفي للبعد الأول: 

 لداخليا العمل سوق  من الكفايات أفضل جذب إلى تهدف التي الأنشطة البعد جميع هذا يشمل

 تومؤهلا الوظيفة متطلبات على بناءً  الوظائف لشغل الأنسب الأفراد اختيار ثم الخارجي، أو

 مراحل تضمنت. الجوف منطقة في الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة وضعتها التي المتقدمين

( المتوسطات الحسابية 4-2)رقم . ويوضح الجدول ئيالنها والاختيار المقابلات، التصفية، الإعلان،

 والانحرافات المعيارية لفقرات هذا البعد.
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 والتعيين بعد الاستقطاب(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات 2-4) رقم جدولال
المتوسط  الفقرة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب المستوى 

 2 مرتفع 0.902 4.14 آليات استقطاب واضحة.تعتمد الوزارة   .2
تعلن الوزارة عن جميع الوظائف الشاغرة   .1

 بشفافية
 2 مرتفع 1.033 4.01

تجري الوزارة عملية تصفية لملفات المتقدمين   .3
 وفق متطلبات الوظائف المعمول بها. 

 4 مرتفع 0.993 *4.04

تنفذ الوزارة مقابلات عادلة مع جميع   .4
 المتقدمين. 

 5 مرتفع 0.957 4.02

تجري الوزارة اختبارات موضوعية للمتقدمين   .5
 للوظائف التي تتطلب ذلك.

 3 مرتفع 0.930 *4.04

تصدر الوزارة قرارات التعيين بعد إنجازات   .2
 عمليات الاختيار بدقة.

 1 مرتفع 0.821 4.13

 مرتفع  4.06 المتوسط العام 
 *عند تساوي أكثر من فقرة في الأوساط الحسابية فانه يؤخذ في هذه الحالة الانحراف المعياري الأقل ليكون الأول 

 ستقطابالا بعد لفقرات المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: 4-2) رقم جدول من يتضح

 2.01 ينب الحسابية المتوسطات تراوحت حيث مرتفع، بمستوى  جاءت الفقرات جميع أن والتعيين

 حسابي طبمتوس الأولى المرتبة في" واضحة استقطاب آليات الوزارة تعتمد" الفقرة جاءت وقد. 2.12و

 اتعملي إنجازات بعد التعيين قرارات الوزارة تصدر" فقرة تلتها ،0.304 معياري  وانحراف 2.12

 الوظائف جميع عن الوزارة تعلن" الفقرة أما. 0.841 معياري  وانحراف 2.13 بمتوسط" بدقة الاختيار

 المتوسط ويشير. 1.033 معياري  وانحراف 2.01 بمتوسط الأخيرة المرتبة في فجاءت" بشفافية الشاغرة

 الاستقطاب لأهمية العينة أفراد لدى مرتفعًا إدراكًا يعكس مما ،2.06 إلى ككل للبعد العام الحسابي

 الاجتماعية التنميةو  البشرية الموارد وزارة فرع في البشرية الموارد إدارة استراتيجيات من كجزء والتعيين

 .لمعياريةا الانحرافات من يظهر كما المختلفة الفقرات تقييم في نسبي اتفاق مع الجوف، بمنطقة
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 التحليل الوصفي للبعد الثاني: التدريب والتطوير

 والتنمية ةالبشري الموارد وزارة في الموظفين لتزويد المصممة الأنشطة من مجموعةيمثل هذا البعد 

 بفاعلية، ةالحالي وظائفهم لأداء اللازمة والسلوكيات والمهارات بالمعارف الجوف منطقة في الاجتماعية

 المستمر، نيالمه والتطوير وخارجه، العمل أثناء التدريب ذلك يشمل. مستقبلية لمتطلبات إعدادهم أو

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 3-2)رقم ويوضح الجدول  الوظيفية، المسارات وبناء

 لفقرات هذا البعد.

 والتطوير التدريب(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد 3-4)رقم جدول ال
المتوسط  الفقرة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب المستوى 

تمتلك الوزارة خطة لاستراتيجية التدريب   .7
 والتطوير.

 2 مرتفع 0.784 4.25

تجري الوزارة برامج تدريبية متنوعة لتطوير   .8
 معارف الموظفين.

 3 مرتفع 0.826 4.20

توجه الوزارة اهتمامها نحو التدريب على مهارات   .9
 الوظائف المستقبلية.

 1 مرتفع 0.787 4.22

تركز الوزارة على ربط التدريب بالمسارات   .21
 المهنية للترقية.

 2 مرتفع 0.904 4.05

تؤكد الوزارة في برامجها التدريبية على سلوكيات   .22
 إدارة الوظيفة.

 4 مرتفع 0.773 4.18

تُقي م الوزارة نتائج برامج التدريب بشكل دوري   .21
 .لضمان فاعليتها

 5 مرتفع 0.845 4.14

 مرتفع  4.17 المتوسط العام 
 تدريبال بعد لفقرات المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: 3-2)رقم  جدول من يتضح

 2.05 ينب الحسابية المتوسطات تراوحت حيث مرتفع، بمستوى  جاءت الفقرات جميع أن والتطوير

 الأولى بةالمرت في" والتطوير التدريب لاستراتيجية خطة الوزارة تمتلك" الفقرة جاءت وقد. 2.45و
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 لىع التدريب نحو اهتمامها الوزارة توجه" فقرة تلتها ،0.782 معياري  وانحراف 2.45 حسابي بمتوسط

 برامج الوزارة تجري " فقرة ثم ،0.787 معياري  وانحراف 2.44 بمتوسط" المستقبلية الوظائف مهارات

 تركز" الفقرة أما. 0.846 معياري  وانحراف 2.40 بمتوسط" الموظفين معارف لتطوير متنوعة تدريبية

 2.05 وسطبمت الأخيرة المرتبة في فجاءت" للترقية المهنية ساراتبالم التدريب ربط على الوزارة

 إدراكًا يعكس مما ،2.17 إلى ككل للبعد العام الحسابي المتوسط ويشير. 0.302 معياري  وانحراف

 فرع في لبشريةا الموارد إدارة استراتيجيات من كجزء والتطوير التدريب لأهمية العينة أفراد لدى مرتفعًا

 المختلفة لفقراتا تقييم في نسبي توافق مع الجوف، بمنطقة الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة

 .المعيارية الانحرافات من يظهر كما

 التحليل الوصفي للبعد الثالث: إدارة الأداء

 الموارد وزارة في الموظفين أداء ومراجعة وتقييم تحديد إلى تهدف مستمرة بعملية البعد هذا يهتم

 وضع شملت. مسبقًا عليها المتفق بالأهداف مقارنة الجوف منطقة في الاجتماعية والتنمية البشرية

 رفع في ميساه مما التحسين، خطط وتطوير الفجوات، تحديد الراجعة، التغذية تقديم الأداء، مؤشرات

 والانحرافات الحسابية المتوسطات( 2-2) رقم جدول ويبين. المنظمةه أهداف وتحقيق الفرد كفاءة

 .والرتبة البعد، هذا فقرات من فقرة لكل المعيارية
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 الأداء إدارة(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد 4-4)رقم جدول ال
المتوسط  الفقرة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب المستوى 

 1 مرتفع 0.777 4.27 .تعتمد الوزارة نظاماً لإدارة الأداء  .23
 2 مرتفع 0.753 4.26 .تُستخدم الوزارة مؤشرات أداء  .24
تحرص الوزارة على تقديم تغذية راجعة بن اءة   .25

 للموظفين لتطوير أدائهم.
 3 مرتفع 0.821 4.18

تعتمد الوزارة نتائج تقييم الأداء في قرارات   .22
 الترقية.

 4 مرتفع 0.825 4.17

 2 مرتفع 1.031 4.00 داء.نتائج الأتمنح الوزارة الحوافز بناءً على   .27
تضع الوزارة خططاً لتحسين الأداء في ضوء   .28

 فجوات الأداء.
4.07 0.872  5 

 مرتفع  4.16 المتوسط العام 

 رةإدا بعد لفقرات المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: 2-2)رقم  جدول من يتضح

 2.00 بين الحسابية المتوسطات تراوحت حيث مرتفع، بمستوى  جاءت الفقرات جميع أن الأداء

 2.47 ابيحس بمتوسط الأولى المرتبة في" الأداء لإدارة نظاماً  الوزارة تعتمد" الفقرة جاءت وقد. 2.47و

 معياري  وانحراف 2.46 بمتوسط" أداء مؤشرات الوزارة تُستخدم" فقرة تلتها ،0.777 معياري  وانحراف

 بمتوسط" مأدائه لتطوير للموظفين بن اءة راجعة تغذية تقديم على الوزارة تحرص" فقرة ثم ،0.753

 في فجاءت" الأداء نتائج على بناءً  الحوافز الوزارة تمنح" الفقرة أما. 0.841 معياري  وانحراف 2.18

 ككل للبعد العام الحسابي المتوسط ويشير. 1.031 معياري  وانحراف 2.00 بمتوسط الأخيرة المرتبة

 إدارة استراتيجيات من كجزء الأداء إدارة لأهمية العينة أفراد لدى مرتفعًا إدراكًا يعكس مما ،2.16 إلى

 في نسبي تفاقا مع الجوف، بمنطقة الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة فرع في البشرية الموارد

 .المعيارية الانحرافات من يظهر كما المختلفة الفقرات تقييم
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تشير نتائج التحليل الوصفي إلى أن استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ومن خلال ما سبق، 

مطبَّقة بمستوى مرتفع في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف، وهو ما 

ويلاحظ  ،يعكس توجهاً مؤسسياً واضحاً نحو تطوير رأس المال البشري وتحسين كفاءة الأداء الوظيفي

متوسطات الحسابية بين الأبعاد الثلاثة، الأمر الذي يدل على تكامل ممارسات الاستقطاب تقارب ال

ر بعد كما تصد   ،والتعيين، والتدريب والتطوير، وإدارة الأداء دون وجود اختلال جوهري في أي منها

متطلبات لالتدريب والتطوير يؤكد اهتمام الوزارة بالاستثمار في تنمية مهارات الموظفين والاستعداد 

في المقابل، فإن حصول بعض الفقرات المتعلقة بالشفافية في الإعلان عن  ،الوظائف المستقبلية

الوظائف وربط التدريب بالترقية على مراتب أدنى نسبياً يشير إلى فرص تحسين محددة يمكن العمل 

بما يدعم قدرتها  لبشرية،وبشكل عام، تعكس النتائج نضجاً تنظيمياً في إدارة الموارد ا ،عليها مستقبلاً 

 .على الإسهام الفع ال في تحقيق أهداف الوزارة وتعزيز أدائها المؤسسي

 التحليل الوصفي للمتغير التابع )استراتيجية التضمين الوظيفي( 4-2-2

 الموارد وزارة في فيالوظي التضمين استراتيجيةمستوى ينتقل هذا القسم إلى تحليل المتغير التابع وهو 

 .التضحيةو  الروابط، الملائمة،: الثلاثة أبعادها حيث من الجوف منطقة في الاجتماعية والتنمية البشرية

 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المتغير التابع.5-4)رقم ويوضح الجدول 

 التابع (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد المتغير 5-4)رقم جدول ال
 الوظيفي( التضمين )استراتيجية

 الترتيب المستوى  الحسابي المتوسط البعد الرقم
 مرتفع 2 4.13 الملائمة 2
 مرتفع 1 4.10 الروابط 1

 مرتفع 3 3.98 التضحية 3

 مرتفع  2.35 استراتيجية التضمين الوظيفي 
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 لتابعا المتغير لأبعاد المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: 5-2)رقم  جدول من يتضح

 يعكس مرتفع مستوى  وهو ،4.35 بلغ الوظيفي التضمين استراتيجية لأبعاد العام الحسابي المتوسط أن

 والتنمية البشرية ردالموا وزارة في الاستراتيجية هذه تنفيذ مستوى  تجاه العينة أفراد لدى إيجابيًا إدراكًا

 سابيح بمتوسط الأولى المرتبة في" الملائمة" البعد جاء وقد. الجوف منطقة فرع في الاجتماعية

 في التقارب هذا ويشير ،3.38 بمتوسط" التضحية" بعد ثم ،2.10 بمتوسط" الروابط" بعد يليه ،2.13

 مما الوظيفي، مينالتض استراتيجية أبعاد لجميع العينة أفراد تقييمات في نسبي توافق إلى المتوسطات

 والقدرة جازالإن وحجم التنفيذ جودة حيث من المركز في العاملين إنجاز لمستوى  متوازنًا إدراكًا يعكس

 .المتغيرات مع التكيف على

 الملائمةالتحليل الوصفي للبعد الأول: 

 منطقة في الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة في الموظف شعور مدىيمثل هذا البعد 

 في أنهو  يؤديه، الذي العمل وطبيعة المنظمة ثقافة مع تتماشى وأهدافه الشخصية قيمه أن الجوف

الجدول  . ويوضحواستمراريته العمل في الموظف اندماج من يعزز بالملائمة الشعور. المناسب المكان

 لفقرات هذا البعد. ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية2-4)رقم 

 الملائمة(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد 6-4) رقم جدولال
المتوسط  الفقرة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب المستوى 

تعمل الوزارة على تعزيز توافق قيم الموظفين مع   .29
 .ثقافتها التنظيمية

 2 مرتفع 0.838 *4.17

الوزارة الأفراد في الوظائف التي تتناسب مع توظف   .11
 .قدراتهم المهنية

 4 مرتفع 0.889 4.08

تسعى الوزارة إلى خلق بيئة عمل تدعم توافق أهداف   .12
 .الموظفين مع أهدافها الاستراتيجية

 1 مرتفع 0.846 4.18

 3 مرتفع 0.853 *4.17 .تهتم الوزارة بتعزيز شعور الموظف بالانتماء  .11
 5 مرتفع 0.971 4.05 تدعم الوزارة الموظف المتميز للمحافظة عليه.    .13

 مرتفع  4.13 المتوسط العام 
 *عند تساوي أكثر من فقرة في الأوساط الحسابية فانه يؤخذ في هذه الحالة الانحراف المعياري الأقل ليكون الأول 
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 ملائمةال بعد لفقرات المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: 6-2)رقم  جدول من يتضح

 وقد. 2.18و 2.05 بين الحسابية المتوسطات تراوحت حيث مرتفع، بمستوى  جاءت الفقرات جميع أن

" لاستراتيجيةا أهدافها مع الموظفين أهداف توافق تدعم عمل بيئة خلق إلى الوزارة تسعى" الفقرة جاءت

 على الوزارة تعمل" فقرة تلتها ،0.826 معياري  وانحراف 2.18 حسابي بمتوسط الأولى المرتبة في

 فقرة ثم ،0.838 معياري  وانحراف 2.17 بمتوسط" التنظيمية ثقافتها مع الموظفين قيم توافق تعزيز

 أعلى معياري  بانحراف ولكن 2.17 المتوسط بنفس" بالانتماء الموظف شعور بتعزيز الوزارة تهتم"

 بمتوسط رةالأخي المرتبة في فجاءت" عليه للمحافظة المتميز الموظف الوزارة تدعم" الفقرة أما. 0.853

 يعكس مما ،2.13 إلى ككل للبعد العام الحسابي المتوسط ويشير. 0.371 معياري  وانحراف 2.05

 اتفاق مع ي،الوظيف التضمين استراتيجية ضمن الملائمة بعد لأهمية العينة أفراد لدى مرتفعًا إدراكًا

 المعيارية. الانحرافات من يظهر كما الفقرات تقييم في نسبي

 التحليل الوصفي للبعد الثاني: الروابط

 الموارد ةوزار  في الموظف تربط التي والمهنية الاجتماعية العلاقات وعمق حجمهذا البعد  يعكس

 مثل عام، كلبش التنظيمية والبيئة والعمل بزملائه الجوف منطقة في الاجتماعية والتنمية البشرية

 موظفال بقاء احتمال زاد الروابط، هذه زادت كلما. العمل فرق  في الانخراط أو الزملاء مع الترابط

 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات هذا البعد.7-4) رقم . ويوضح الجدولمكانه في
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  الروابط (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد7-4)رقم جدول ال
المتوسط  الفقرة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب المستوى 

تعمل الوزارة على تعزيز العلاقات الاجتماعية   .14
 .بين الموظفين

 4 مرتفع 0.887 4.07

تشجع الوزارة العمل بأسلوب فرق العمل الذاتية   .15
 لتحقيق التعاون والإنتاجية.

 3 مرتفع 0.887 4.10

الوزارة ببناء شبكات تواصل فعالة بين تهتم   .12
 .جميع الإدارات كافة

 1 مرتفع 0.789 4.17

تحفز الوزارة اللقاءات غير الرسمية بين   .17
 الموظفين.

 5 مرتفع 0.977 4.00

تؤكد الوزارة على نشر ممارسات ثقافة التعاون   .18
 بين الموظفين. 

 2 مرتفع 0.836 4.13

 مرتفع  4.10 العام المتوسط
 روابطال بعد لفقرات المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: 7-2)رقم  جدول من يتضح

 وقد. 2.17و 2.00 بين الحسابية المتوسطات تراوحت حيث مرتفع، بمستوى  جاءت الفقرات جميع أن

 الأولى مرتبةال في" كافة الإدارات جميع بين فعالة تواصل شبكات ببناء الوزارة تهتم" الفقرة جاءت

 فةثقا ممارسات نشر على الوزارة تؤكد" فقرة تلتها ،0.783 معياري  وانحراف 2.17 حسابي بمتوسط

 بأسلوب العمل الوزارة تشجع" فقرة ثم ،0.836 معياري  وانحراف 2.13 بمتوسط" الموظفين بين التعاون 

 حين في. 0.887 معياري  وانحراف 2.10 بمتوسط" والإنتاجية التعاون  لتحقيق الذاتية العمل فرق 

 حسابي متوسطب الأخيرة المرتبة في" الموظفين بين الرسمية غير اللقاءات الوزارة تحفز" الفقرة جاءت

 يعكس مما ،2.10 إلى ككل للبعد العام الحسابي المتوسط ويشير. 0.377 معياري  وانحراف 2.00

 وزارة فرع في يالوظيف التضمين استراتيجية ضمن الروابط بعد لأهمية العينة أفراد لدى مرتفعًا إدراكًا

 الفقرات تقييم في التقارب من درجة وجود مع الجوف، بمنطقة الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد

 .المعيارية الانحرافات قيم توضح كما
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 التحليل الوصفي للبعد الثالث: التضحية

 منطقة يف الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة في الموظف يخسره قد مايمثل هذا البعد

 لسمعةا الفوائد، الاستقرار، مثل معنوية، أو مالية مزايا كانت سواء وظيفته، مغادرة قرر إذا الجوف

( 29) ويوضح الجدول أعلى، وظيفي اندماج إلى يشير" التضحية" مستوى  ارتفاع. التطور فرص أو

 لفقرات هذا البعد.المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

  التضحية (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد8-4)رقم جدول ال
المتوسط  الفقرة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب المستوى 

تعمل الوزارة على توفير مزايا مالية تجعل   .43
 .بقاء الموظف في عمله خياراً مفضلاً 

 2 مرتفع 1.090 3.94

تعزيز شعور ل الدعم المعنوي الوزارة  تقدم  .30
 .الموظف بالاستقرار الوظيفي

 3 مرتفع 1.058 3.97

 4 مرتفع 1.070 4.00  ستمرة.ترقية م تسعى الوزارة إلى توفير فرص  .31

تهتم الوزارة ببناء سمعة مهنية إيجابية تجعل   .34
 .الانتماء إليها مصدر فخر للموظفين

 1 مرتفع 0.956 4.11

الوزارة امتيازات يصعب على الموظف تمنح   .33
 الحصول عليها في جهات أخرى.

 5 مرتفع 1.110 3.85

 مرتفع  3.98 العام المتوسط
 تضحيةال بعد لفقرات المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: 8-2)رقم  جدول من يتضح

 وقد. 2.11و 3.85 بين الحسابية المتوسطات تراوحت حيث مرتفع، بمستوى  جاءت الفقرات جميع أن

 في" لموظفينل فخر مصدر إليها الانتماء تجعل إيجابية مهنية سمعة ببناء الوزارة تهتم" الفقرة جاءت

 رتوفي إلى الوزارة تسعى" فقرة تلتها ،0.356 معياري  وانحراف 2.11 حسابي بمتوسط الأولى المرتبة

 الدعم الوزارة تقدم" فقرة ثم ،1.070 معياري  وانحراف 2.00 حسابي بمتوسط" مستمرة ترقية فرص

 في. 1.058 معياري  وانحراف 3.37 بمتوسط" الوظيفي بالاستقرار الموظف شعور لتعزيز المعنوي 
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 في" خرى أ جهات في عليها الحصول الموظف على يصعب امتيازات الوزارة تمنح" الفقرة جاءت حين

 العام الحسابي المتوسط ويشير. 1.110 معياري  وانحراف 3.85 حسابي بمتوسط الأخيرة المرتبة

 ستراتيجيةا ضمن التضحية بعد لأهمية العينة أفراد لدى مرتفعًا إدراكًا يعكس مما ،3.38 إلى ككل للبعد

 درجة وجود عم الجوف، بمنطقة الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة فرع في الوظيفي التضمين

 .المعيارية الانحرافات قيم توضح كما الفقرات تقييم في التقارب من

 مطبَّقة وظيفيال التضمين استراتيجية أنتشير نتائج التحليل الوصفي إلى ومن خلال ما سبق، 

 بيئة يعكس ابم الجوف، بمنطقة الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة فرع في مرتفع بمستوى 

 لمرتبةا في جاء الملائمة بُعد أن ويلاحظ بالعمل، وارتباطهم الموظفين لاستقرار داعمة تنظيمية

 التنظيمية، تهاوثقاف وأهدافها الموظفين قيم بين التوافق تحقيق في الوزارة نجاح على يدل مما الأولى،

 روح عززت إيجابية واجتماعية مهنية علاقات وجود إلى الروابط بُعد في النسبي الارتفاع يشير كما

 المستوى  منض بقائه رغم الأخيرة المرتبة في التضحية بُعد جاء المقابل، في الجماعي، والعمل التعاون 

 لأجل،ا طويلة والامتيازات التنافسية بالمزايا الاهتمام من لمزيد حاجة يعكس قد ما وهو المرتفع،

 يدعم بما ريتهم،واستمرا الموظفين بقاء لتعزيز قوية مقومات تمتلك الوزارة أن النتائج تؤكد عام، وبوجه

 .البعيد المدى على الاستراتيجية أهدافها تحقيق

 الوصفي للمتغير الوسيط )تطبيقات الذكاء الاصطناعي(التحليل  4-2-3

 مثل دمةمتق برمجية تقنيات استخداموهو  الوسيطينتقل هذا القسم إلى تحليل المتغير 

 لتحليل تي بي جي والشات الآلي والتعلم العصبونية والشبكات الخبيرة والنظم الذكية الخوارزميات

 تقييم تمي الجوف، منطقة في الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة في التوظيف عمليات وإدارة

 لتوظيف،ا عمليات وسرعة المرشحين اختيار جودة تحسين على قدرتها خلال من التقنيات هذه أثر
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 ويوضح الجدول .التقنيات هذه فاعلية تعزيز في للموظفين الرقمية المهارات مستوى  تأثير مراعاة مع

 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المتغير التابع مرتبة تنازلياً.9-4) رقم

 الوسيط(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المتغير 9-4) رقم جدولال
 الاصطناعي( الذكاء )تطبيقات 

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب المستوى 

الذكاء الاصطناعي في تستخدم الوزارة   .32
 عملية الاستقطاب.

 12 مرتفع 0.983 *3.82

 لتحليلChatGPT على تعتمد الوزارة   .35
 .السير الذاتية

 15 متوسط 1.017 3.66

 تطبيقات الذكاء الاصطناعيتستخدم الوزارة   .36
 .لفرز المتقدمين للوظائف

 14 مرتفع 1.000 3.76

ز الوزارة على توظيف تقنيات الذكاء   .37 ترك 
 . الاصطناعي لدعم الشفافية

 11 مرتفع 0.975 3.88

يسهم استخدام الذكاء الاصطناعي في   .38
 تسريع إنجاز المعاملات داخل الوزارة.

 6 مرتفع 0.931 3.99

تحق ق الوزارة مرونة أكبر في التوظيف من   .33
 .تطبيقات الذكاء الاصطناعيخلال 

 10 مرتفع 0.973 *3.89

الذكاء الاصطناعي من قدرة  تطبيقاتتُعزز   .20
الوزارة على التعامل مع حجم كبير من 

 الطلبات.

 7 مرتفع 0.901 3.97

فع في ر  تطبيقات الذكاء الاصطناعيتسهم   .21
 جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين.

 2 مرتفع 0.887 4.02

تستخدم الوزارة تطبيقات التعلم العميق في   .24
 تدريب الموظفين. 

 3 مرتفع 0.940 4.01

تهتم الوزارة برفع مستوى المهارات الرقمية   .23
 .لدى موظفيها

 1 مرتفع 0.931 4.06

تصمم الوزارة برامج توظيف تعتمد على   .22
 الخبيرة    لتحسين اختيار المرشحين.النظم 

 2 مرتفع 0.890 *4.00
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المتوسط  الفقرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب المستوى 

تحدد الوزارة احتياجات التوظيف المستقبلية   .25
بالاعتماد على توقعات الشبكات 

 العصبونية.  

 3 مرتفع 0.934 *3.89

تدعم تطبيقات الذكاء الاصطناعي اتخاذ   .26
 قرارات مستنيرة مبنية على بيانات دقيقة.

 8 مرتفع 0.912 3.95

تقييم الوزارة أداء الموظفين بالاعتماد على   .27
 تقنيات الذكاء الاصطناعي.

 13 مرتفع 0.992 *3.82

تستفيد الوزارة من تطبيقات الذكاء   .28
الاصطناعي في عمليات التحسين المستمر 

 ل داء. 

 5 مرتفع 0.917 *4.00

 مرتفع  3.91 المتوسط العام
 *عند تساوي أكثر من فقرة في الأوساط الحسابية فانه يؤخذ في هذه الحالة الانحراف المعياري الأقل ليكون الأول 

 الوسيط المتغير لفقرات المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات(: 3-2)رقم  جدول من يتضح

 لمتوسطاتا تراوحت حيث مرتفع، بمستوى  جاءت الفقرات غالبية أن( الاصطناعي الذكاء تطبيقات)

 دىل الرقمية المهارات مستوى  برفع الوزارة تهتم" الفقرة جاءت وقد. 2.06و 3.66 بين الحسابية

 تسهم" فقرة تلتها ،0.331 معياري  وانحراف 2.06 بلغ حسابي بمتوسط الأولى المرتبة في" موظفيها

 2.04 يحساب بمتوسط" للمستفيدين المقدمة الخدمات جودة رفع في الاصطناعي الذكاء تطبيقات

" وظفينالم تدريب في العميق التعلم تطبيقات الوزارة تستخدم" فقرة ثم ،0.887 معياري  وانحراف

 المعتمدة التوظيف برامج تصميم فقرات جاءت كما. 0.320 معياري  وانحراف 2.01 حسابي بمتوسط

 ضمن  داءل المستمر التحسين في الاصطناعي الذكاء تطبيقات من والاستفادة الخبيرة النظم على

 ChatGPT على الوزارة تعتمد" الفقرة جاءت المقابل، في .2.00 بلغت بمتوسطات المتقدمة المراتب

 3.66 سابيالح متوسطها بلغ حيث متوسط، وبمستوى  الأخيرة المرتبة في" الذاتية السير لتحليل

 طبيقاتت ببقية مقارنة استخدامًا أقل يزال لا التطبيق هذا أن إلى يشير مما ،1.017 المعياري  وانحرافها



92 

 مستوى  وهو ،3.31 ككل الوسيط المتغير لفقرات العام الحسابي المتوسط ويبلغ. الاصطناعي الذكاء

 ممارسات مدع في الاصطناعي الذكاء تطبيقات لدور العينة أفراد لدى إيجابيًا إدراكًا يعكس مرتفع

 الفقرات قييمت في التقارب من درجة وجود مع الجوف، بمنطقة الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة

 .المعيارية الانحرافات قيم تظهره كما المختلفة

 تُستخدم الاصطناعي الذكاء تطبيقات أن إلى الوصفي التحليل نتائج ومن خلال ما سبق، تشير

 توجهاً  يعكس ماب نسبيًا، مرتفع بمستوى  الجوف بمنطقة الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة في

 المهارات رفعب الاهتمام ويبرز البشرية، الموارد إدارة ممارسات وتحديث الرقمي للتحول داعماً  تنظيمياً 

 تطبيقاتال هذه فاعلية تعزيز في حاسماً  عاملاً  يشكل ما وهو الفقرات، كأعلى للموظفين الرقمية

 لخدماتا جودة تحسين في الاصطناعي الذكاء دور النتائج تؤكد كما منها، استفادة أقصى وتحقيق

 لمتوسطا المستوى  يشير المقابل، في البيانات، على المبني القرار اتخاذ ودعم الإجراءات وتسريع

 في ةمستقبلي تطوير فرص وجود إلى الذاتية السير تحليل في ChatGPT مثل تطبيقات لاستخدام

 الوسيط الدور الاستخدام من المستوى  هذا يعزز عام، وبوجه المتقدمة، الذكية الأدوات توظيف

 واستراتيجية ةالبشري الموارد إدارة استراتيجيات بين العلاقة تقوية في الاصطناعي الذكاء لتطبيقات

 .الوزارة داخل الوظيفي التضمين

 اختبار التوزيع الطبيعي 4-3

صائية توزيعًا طبيعيًا خطوة أساسية قبل تطبيق الأساليب الإحتُعد معرفة ما إذا كانت البيانات تتبع 

الاستدلالية، لا سيما في تحليلات الانحدار، حيث يسهم افتراض الطبيعية في تعزيز دقة النتائج 

 (Skewness) وللتحقق من ذلك، تم الاعتماد على مؤشري الالتواء .(Hair et al., 2021) وموثوقيتها
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إذ يعب ر الالتواء عن درجة تماثل توزيع البيانات حول المتوسط الحسابي، بينما ، (Kurtosis) والتفلطح

 .يشير التفلطح إلى مدى تركيز القيم قرب المتوسط أو تشتتها بعيدًا عنه

إلى أن البيانات تُعد مقبولة من حيث التوزيع إذا تراوحت قيم الالتواء بين  Demir (2022) ويُشير

حدودًا  George and Mallery (2020) (. في حين وضع10-( و)10)+ (، والتفرطح بين3-( و)3)+

( لكلا المؤشرين، باعتباره معيارًا للجودة العالية في التوزيع 4-( و)4أكثر تشددًا تتمثل في النطاق )+

 :نتائج اختبار التوزيع الطبيعي للمتغيرات محل الدراسة( 10-2)رقم الجدول  ويبين، الطبيعي

 : نتائج اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات(11-4)رقم جدول ال
الالتواء  المتغير

(Skewness) 
التفرطح 

(Kurtosis) 
 التوزيع

 طبيعي  0.830-  0.483 الاستقطاب والتعيين
 طبيعي  0.622-  0.124 التدريب والتطوير
 طبيعي  0.709-  0.623 إدارة الأداء
 طبيعي  0.936-  1.177 الملائمة
 طبيعي  0.881-  0.849 الروابط
 طبيعي  1.106-  1.064 التضحية

 طبيعي  0.575-  0.421 تطبيقات الذكاء الاصطناعي
 Demir وضمن نطاق مقبول يحقق معايير موجبةجاءت  الالتواء يوضح الجدول أن جميع قيم

(. وتشير القيم السالبة 4-إلى  4، بل وتقع أيضًا ضمن الحدود المشددة لجورج ومالوري )+(2022)

عظم ، وهو اتجاه يتوافق مع المتوسطات الحسابية لماليسارالخفيفة إلى أن التوزيع يميل قليلًا نحو 

 .المتغيرات

لحدود المقبولة (، وهي جميعها تقع ضمن ا1.106-( و)0.575-فقد تراوحت بين ) التفرطح أما قيم

 George and Mallery (، كما أنها قريبة جدًا من الحدود الضيقة التي يقترحها10-إلى  10نظريًا )+
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الطفيفة إلى درجة تركز أكبر للبيانات حول المتوسط مقارنة بالتوزيع  سالبةوتشير القيم   .(2020)

 .الطبيعي القياسي

اصة بمتغيرات الدراسة تُظهر نمطًا قريبًا جدًا من وبناءً على ذلك، يمكن القول إن البيانات الخ

التوزيع الطبيعي، الأمر الذي يهيئها لاستخدام التحليلات الإحصائية المتقدمة مثل تحليل الانحدار 

 .واختبارات الفرضيات، مما يعزز من صدق النتائج وقابليتها للتعميم

 التداخل الخطي بين المتغيرات  4-4

من الافتراضات الأساسية المطلوبة في تحليل  Multicollinearityيُعد اختبار التداخل الخطي 

الانحدار المتعدد، حيث يجب التأكد من عدم وجود ارتباط عالٍّ جداً بين المتغيرات المستقلة لأن ذلك 

ولاختبار  (Akhtar & Alharthi, 2025)قد يؤدي إلى تقديرات غير مستقرة وغير موثوقة للمعاملات 

لفحص العلاقات  Correlation Matrixالتداخل الخطي، تم استخدام ثلاثة مؤشرات: مصفوفة الارتباط 

، ومعامل VIF (Variance Inflation Factor)البينية بين المتغيرات المستقلة، ومعامل تضخم التباين 

( بين 0.30أعلى من ) ، فإن وجود ارتباطاتHair et al. (2021). ووفقاً لـ Toleranceالتحمل 

، فإن القيم الأقل من VIFالمتغيرات المستقلة يشير إلى مشكلة تداخل خطي. أما بالنسبة لمعامل 

. وبالنسبة لمعامل التحمل Efeizomor, 2023))( تُعتبر مثالية 5( تُعتبر مقبولة، والقيم الأقل من )10)

Tolerance( تُعتبر مقبولة،0.10، فإن القيم الأكبر من ) ( تُعتبر مثالية 0.40والقيم الأكبر من )

((Barakat, 2023 ( مصفوفة الارتباط بين أبعاد المتغير المستقل.11-2)رقم . ويوضح الجدول 
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 (: مصفوفة الارتباط بين أبعاد المتغير المستقل11-4)رقم جدول ال
 إدارة الأداء التدريب والتطوير  الاستقطاب والتعيين   

    1.000 والتعيينالاستقطاب 
   1.000  0.772** التدريب والتطوير

  1.000  0.882** 0.739** إدارة الأداء
 (0.01)دال عند مستوى  **

 ،)0.884( و)0.733يتضح من الجدول أن وجود ارتباطات قوية بين أبعاد الدراسة تراوحت بين )

(، إلا أنه يظل ضمن النطاق المقبول 0.30ورغم اقتراب أعلى معامل ارتباط من الحد الفاصل )

( 0.30) عن تقل التي الارتباط معاملات أن Hair et al. (2021, p. 136)   إحصائياً وفقاً لما أورده

 الانحدار وذجنم سلامة في سلباً  تؤثر ولا (Perfect Collinearity) تام خطي ارتباط مشكلة تعكس لا

ويشير هذا النسق من الارتباطات القوية إلى تماسك الهيكل الداخلي  الإحصائية، التقديرات دقة أو

للمتغير المستقل، حيث تعمل هذه الأبعاد كمنظومة متكاملة وليست كجزئيات منعزلة، مع التأكيد 

التي قد تخل بسلامة  (Perfect Collinearity) على أن هذا الترابط لم يصل إلى درجة التطابق التام

وأعلى معامل ارتباط كان بين بعد التدريب والتطوير وبعد إدارة الأداء حيث بلغ ، نموذج الانحدار

، وهو معامل ارتباط قوي ولكنه لا يزال في النطاق المقبول. ووجود ارتباطات موجبة ومتوسطة 0.884

عي ومتوقع، حيث إن هذه الأبعاد جميعها تمثل جوانب مختلفة إلى قوية بين جميع الأبعاد أمر طبي

من استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، وبالتالي من الطبيعي أن تكون مترابطة فيما بينها، ولكن المهم 

 .هو أن هذا الترابط ليس شديداً لدرجة تسبب مشاكل إحصائية في التحليل

لكل  Toleranceو  VIFولمزيد من التأكد من عدم وجود تداخل خطي ، تم حساب معاملات 

 ( هذه المعاملات.14-2)رقم متغير مستقل، ويوضح الجدول 
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  لأبعاد المتغير المستقل Toleranceو  VIF(: معاملات 90-2)رقم جدول ال
 وتطبيقات الذكاء الاصطناعي

 Tolerance VIF البعد
 2.545 0.393 والتعيينالاستقطاب 

 5.145 0.194 التدريب والتطوير
 4.581 0.218 إدارة الأداء

 2.465 0.347 تطبيقات الذكاء الاصطناعي
لأبعاد المتغير المستقل وتطبيقات الذكاء  Tolerance يتضح من الجدول أن جميع قيم

الأدنى المقبول البالغ ، وهي قيم أعلى بكثير من الحد 0.333و 0.132الاصطناعي تراوحت بين 

الذي  0.40، كما أنها أعلى أيضًا من الحد المثالي البالغ Akhtar & Alharthi (2025) وفقاً لـ 0.10

، وهي قيم أقل 5.125و 4.265كما يتضح أن جميع تراوحت بين ،   Hair et al. (2021)أشار إليه

، وأقل أيضًا من الحد المثالي O'Brien (2007) وفقاً لــ 10بكثير من الحد الأقصى المقبول البالغ 

كانت للبعد التدريب والتطوير حيث  VIF وأعلى قيمة Hair et al. (2021)  الذي أشار إليه 5البالغ 

وبشكل عام، تؤكد نتائج  ،، وهي قيمة منخفضة جدًا مقارنة بالحد الأقصى المقبول5.125بلغت 

قاطع على عدم وجود مشكلة التداخل الخطي  بشكل  Toleranceو VIF مصفوفة الارتباط ومعاملات

الشديد بين أبعاد المتغير المستقل، وأن جميع الأبعاد يمكن إدراجها معًا في نموذج الانحدار المتعدد 

دون أي مشاكل إحصائية، كما أن المعاملات المقدرة ستكون موثوقة ومستقرة وصالحة للتفسير واتخاذ 

 .القرارات

 المتغيرات التداخل الخطي بين  4-5

 ع،بلتحديد حجم أثر المتغيرات المستقلة على المتغير التا 2F كما قامت الدراسة بتقييم حجم الأثر

ظهرت  PLS4وحيث أن الدراسة الحالية تحتوي على متغير مستقل بثلاثة ابعاد و من خلال نتائج ال 

( إلى أن حجم الأثر يعتبر كبيراً Hair et al., 2022وفي هذا السياق أشار ) ،(42نتائج جدول رقم )
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 0.04و ضعيفاً عند مستوى  0.15، و أثراً متوسطاً اذا كان مستوى  0.35أو قوياً اذا كان أكثر من 

إبعاده ب حيث تشير نتائج هذا الاختبار إلى أن حجم الأثر المتغير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ،

تطبيقات كما أن حجم تأثير متغير  ،( 0.460بيرا بمقدار )جاء ك على استراتيجية التضمين الوظيفي

 (.0.233جاء ايضاً متوسطا بمقدار ) على استراتيجية التضمين الوظيفي الذكاء الاصطناعي

 2F حجم الأثر (93-2)رقم  جدولال

 النتيجة استراتيجية التضمين الوظيفي

 2Fحجم الأثر  اسم المتغير

استراتيجيات إدارة الموارد 

 البشرية

 أثر كبير 0.460

 آثر متوسط 0.233  تطبيقات الذكاء الاصطناعي

 تحليل فرضيات الدراسة  4-6

H0.1  : إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين،  لاستراتيجياتلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على استراتيجية التضمين الوظيفي  في فرع وزارة الموارد 

  (α=0.05) البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف عند مستوى دلالة

لاستراتيجيات إدارة الموارد إلى التحقق من وجود أثر ذي دلالة إحصائية  H01 تهدف الفرضية 

البشرية بأبعادها الثلاثة )الاستقطاب والتعيين، التدريب والتطوير، إدارة الأداء( في استراتيجية 

التضمين الوظيفي في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف، وذلك عند 

 (α = 0.05). مستوى دلالة إحصائية مقداره

 Smart PLSولغرض اختبار هذه الفرضية، تم تحليل العلاقة بين المتغيرات باستخدام برنامج 

، حيث يتيح هذا الأسلوب تقدير (PLS-SEM) بالاعتماد على نماذج المعادلات الهيكلية الجزئية

معاملات المسارات الإحصائية بدقة، بما يشمل معامل الانحدار، ومتوسط العينة، والانحراف 
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، بما يسهم (R²) ، بالإضافة إلى معامل التفسير(P-value) ، والقيمة الاحتمالية(T) اري، وقيمةالمعي

 .في الحكم على دلالة الأثر الإحصائي للمتغيرات المستقلة في المتغير التابع

 (:  نتائج اختبار أثر إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على14-4)رقم  الجدول
 وظيفياسترايجية التضمين ال 

معامل  
 (βالمسار )

الانحراف 
المعياري 

(STDEV) 

القيمة  Tقيمة 
 الاحتمالية

 (P-value) 

R2 القرار 

إستراتيجيات إدارة الموارد 
استراتيجية < - البشرية

 التضمين الوظيفي 

رفض  1.798 1.111 24.111 1.124  1.893
 الفرضية

 

 

 

 نالتضمي البشرية واستراتيجية الموارد إدارة استراتيجياتالعلاقة المباشرة بين ( 1-4) رقم الشكل
 الجوف  بمنطقة الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة فرع في الوظيفي
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( أن معامل المسار بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية واستراتيجية 12-2يبين الجدول )

إلى قوة العلاقة الإيجابية بين المتغيرين، بما  ، وهو ما يشير(β = 0.893) التضمين الوظيفي بلغ

يعكس التأثير الكبير لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تعزيز استراتيجية التضمين الوظيفي في 

 .فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف

 مة الحرجة عند مستوى الدلالة(، والتي تفوق القي62.440الإحصائية البالغة ) Tوتوضح قيمة 

(α = 0.05)أن هذه العلاقة ذات دلالة إحصائية مرتفعة. كما تؤكد القيمة الاحتمالية ، (P-value = 

رفض الفرضية الصفرية، مما يدل على وجود أثر حقيقي وذو دلالة إحصائية لاستراتيجيات  (0.000

 .يإدارة الموارد البشرية على استراتيجية التضمين الوظيف

(، فيشير إلى أن استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 0.738الذي بلغ ) (R²) أما معامل التفسير

( من التباين في استراتيجية التضمين الوظيفي، وهو ما يعكس قوة النموذج %73.8تفسر ما نسبته )

لعبه هذه ت وقدرته العالية على تفسير التغيرات في المتغير التابع، ويؤكد الدور المحوري الذي

 .الاستراتيجيات في تعزيز تضمين الموظفين وظيفياً 

التي تنص على عدم وجود أثر  (H0.1) وبناءً على النتائج السابقة، يتم رفض الفرضية الصفرية

ذي دلالة إحصائية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على استراتيجية التضمين الوظيفي، ويستنتج 

وذو دلالة إحصائية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تعزيز استراتيجية وجود أثر إيجابي وقوي 

التضمين الوظيفي في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف، مما يبرز أهمية 

 .تبني هذه الاستراتيجيات بفاعلية لدعم الاستقرار الوظيفي والانتماء التنظيمي لدى الموظفين
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1H01.:  إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين،  لاستراتيجياتلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية الملائمة  التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على

   (α=0.05) في منطقة الجوف عند مستوى دلالة

2H01. :إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين،  لاستراتيجياتصائية لا يوجد أثر ذو دلالة إح

في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية الروابط  التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على

 (α=0.05)مستوى دلالة  في منطقة الجوف عند

3H01. : إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين،  لاستراتيجياتلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

ية في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعالتضحية  التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على

 (α=0.05)مستوى دلالة  في منطقة الجوف عند

 اردالمو  إدارة استراتيجيات أثر اختبار إلى H01.3و H01.2و H01.1 الفرعية الفرضيات تهدف

 أبعاد على (الأداء إدارة والتطوير، التدريب والتعيين، الاستقطاب) في المتمثلة بأبعادها البشرية

 الجوف، منطقةب الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة فرع في الوظيفي التضمين استراتيجية

 .(α = 0.05) إحصائية دلالة مستوى  عند وذلك ،(التضحية الروابط، الملائمة،) في والمتمثلة

بالاعتماد على نمذجة المعادلات  SmartPLSوقد تم تحليل هذه الفرضيات باستخدام برنامج 

، حيث جرى فحص كل مسار على حدة من خلال مجموعة من (PLS-SEM) الهيكلية الجزئية

، والقيمة الإحصائية T ، والانحراف المعياري، وقيمة(β) المؤشرات الإحصائية شملت معامل الانحدار

، وذلك بهدف تقييم مدى تأثير استراتيجيات (R²) ، إضافة إلى معامل التفسير(P-value) الاحتمالية

إدارة الموارد البشرية على كل بعد من أبعاد استراتيجية التضمين الوظيفي، وتحديد دلالة هذه التأثيرات 

 .إحصائياً وفقاً لمستوى الدلالة المعتمد في الدراسة
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( :  نتائج اختبار المسار لأثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على استراتيجية 15-4)رقم الجدول 
 التضمين الوظيفي

معامل  
 (βالمسار )

الانحراف 
المعياري 

(STDEV) 

القيمة  Tقيمة 
 الاحتمالية

 (P-value) 

2R القرار 

 الموارد إدارة إستراتيجيات
  الملائمة< - البشرية

 رفض 0.786 0.000 59.680 0.015 0.887

 الموارد إدارة إستراتيجيات
  الروابط< - البشرية

 رفض 0.714 0.000 39.277 0.022 0.845

 الموارد إدارة إستراتيجيات
  التضحية< - البشرية

 رفض 0.659 0.000 29.824 0.027 0.812

على استراتيجية التضمين  :  تحليل المسار لأثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية(2-4رقم) الشكل
 الوظيفي
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1: H01.  إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين،  لاستراتيجياتلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية الملائمة  التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على

   (α=0.05) في منطقة الجوف عند مستوى دلالة

بلغ معامل  الملائمةتشير نتائج الجدول إلى أن أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على بعد 

، ومعامل تفسير مرتفع (P = 0.000) ، وقيمة احتماليةT (59.680) ، وقيمة(β = 0.887) قدره مسار

ية لاستراتيجيات إدارة ، مما يشير إلى وجود أثر إيجابي قوي وذو دلالة إحصائ(R² = 0.786) بلغ

 .H01.1 الموارد البشرية على هذا البعد، وبالتالي رفض الفرضية الصفرية

2H01.   : إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين، لاستراتيجياتلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

تماعية والتنمية الاجفي فرع وزارة الموارد البشرية الروابط  التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على

 (α=0.05)مستوى دلالة  في منطقة الجوف عند

كما أظهرت النتائج وجود أثر إيجابي قوي ذي دلالة إحصائية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية 

 P) ، عند مستوى دلالةT (39.277) ، وقيمة(β = 0.845) على بعد الروابط، حيث بلغ معامل المسار

 .H01.2 ، الأمر الذي يؤدي إلى رفض الفرضية الصفرية(R² = 0.714) فسير، ومعامل ت(0.000 =

3H01. : إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين،  لاستراتيجياتلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية التضحية  التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على

 (α=0.05)مستوى دلالة  طقة الجوف عندالاجتماعية في من

تشير نتائج الجدول إلى أن أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على بعد التضحية بلغ معامل 

 ، ومعامل تفسير(P = 0.000) ( وقيمة احتمالية43.842بلغت ) T ، مع قيمة(β = 0.812) مسار قدره
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(R² = 0.659) ضية الفر  رفض، مما يدل على وجود أثر إيجابي ذي دلالة إحصائية، وبناءً عليه تم

 .H01.3 الصفرية

 تعزيز في نوي مع بشكل تُسهموبناءً على ما سبق، يتضح أن استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 

 بمنطقة جتماعيةلاا والتنمية البشرية الموارد وزارة فرع في الوظيفي التضمين استراتيجية أبعاد جميع

 يليه ئمة،الملا بعد على الأقوى  التأثير كان حيث الأبعاد، بين التأثير قوة في تفاوت مع الجوف،

 .التضحية ثم الروابط،

: H0.2 إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين،  لاستراتيجياتلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على تطبيقات الذكاء الاصطناعي في فرع وزارة الموارد البشرية 

 (α=0.05) والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف عند مستوى دلالة

 المعادلات الهيكلية الجزئيةعبر نمذجة  SmartPLSتم اختبار هذه الفرضية باستخدام برنامج 

(PLS-SEM)اء تطبيقات الذك، حيث تم قياس العلاقة بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية و

، (STDEV) ، الانحراف المعياري (β) من خلال مؤشرات إحصائية شملت: معامل المسار الاصطناعي

تهدف هذه المقاييس إلى  .(R²) د، ومعامل التحدي(P-value) الإحصائية، القيمة الاحتمالية T قيمة

تحديد وجود أثر إحصائي للاستراتيجيات على مستوى تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الوزارة وفق 

 .مستوى الدلالة المعتمد
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 على البشرية الموارد إدارة استراتيجياتتأثير ل تحليل المسار  (: نتائج16-4)رقم جدول ال
 الاصطناعي الذكاء تطبيقات 

معامل المسار  
(β) 

الانحراف 
المعياري 

(STDEV) 

القيمة  Tقيمة 
 الاحتمالية

 (P-value) 

2R القرار 

-إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية 

 < تطبيقات الذكاء الاصطناعي 

 رفض 28298  28222  328107  28205  28782

 

 

 

 اعيالاصطن الذكاء تطبيقات على البشرية الموارد إدارة استراتيجيات(: مستوى تأثير 3-4)رقم الشكل 

( إلى نتائج تحليل المسار لأثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على 16-2يشير الجدول )

تطبيقات الذكاء الاصطناعي في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف. فقد 

، T = 30.927، وقيمة (STDEV = 0.025) معياري ، مع انحراف (β = 0.786) بلغ معامل المسار

، مما يعكس قدرة استراتيجيات (R² = 0.618) ، بينما وصل معامل التحديدP = 0.000 وقيمة احتمالية

 .من التباين في مستوى تطبيقات الذكاء الاصطناعي %61.8إدارة الموارد البشرية على تفسير حوالي 
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ة ابي وقوي ذو دلالة إحصائية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشريوتشير هذه النتائج إلى وجود أثر إيج

 .H0.2 على تطبيقات الذكاء الاصطناعي في الوزارة، الأمر الذي يؤدي إلى رفض الفرضية الصفرية

كما يوضح الشكل )( قوة العلاقة الإيجابية بين المتغيرين، مؤكدًا أهمية استراتيجيات الاستقطاب 

والتطوير، وإدارة الأداء في تعزيز تطبيقات الذكاء الاصطناعي، بما يسهم في رفع والتعيين، التدريب 

 .الكفاءة الرقمية وتحسين القدرة على التكيف مع التحول الرقمي في المؤسسة

:H0.3 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على استراتيجية التضمين

التضحية( في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في الوظيفي )الملائمة، الروابط، 

 (α=0.05) منطقة الجوف عند مستوى دلالة

 على الاصطناعي الذكاء لتطبيقاتللتحقق من وجود أثر  (H03) تم تحليل الفرضية الثالثة

،  الجوف منطقة يف الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة فرع في الوظيفي التضمين استراتيجية

، ارتحليل المس(. وقد تم استخدام التضحية الروابط، الملائمة،والذي شمل أبعاد الأداء الثلاثة: )

 .لتحديد مدى دلالة العلاقة بين المتغيرين واستنتاج القرار المناسب بشأن الفرضية الصفرية

 استراتيجية على الاصطناعي الذكاء تطبيقاتتأثير تحليل المسار ل(: نتائج 17-4) رقم جدولال
 الجوف منطقة في الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة فرع في الوظيفي التضمين

معامل  

 (βالمسار )

الانحراف 

المعياري 

(STDEV) 

 القيمة الاحتمالية Tقيمة 

(P-value) 

R2 القرار 

-تطبيقات الذكاء الاصطناعي 
 استراتيجية التضمين الوظيفي <

0.824 0.022 37.40
2 

0.000 0.67
9 

 رفض
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 يالوظيف التضمين استراتيجية على الاصطناعي الذكاء تطبيقات(: مستوى تأثير 4-4) رقم الشكل
 

توضح النتائج أن تطبيقات الذكاء الاصطناعي تؤثر بشكل إيجابي وكبير على استراتيجية 

غ معامل الاجتماعية بمنطقة الجوف. فقد بلالتضمين الوظيفي في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية 

، ما يعكس قوة العلاقة الإيجابية بين التطبيقات الرقمية وأبعاد التضمين الوظيفي. كما 0.842التأثير 

، مما يدل على دلالة إحصائية عالية عند مستوى P = 0.000 مع قيمة احتمالية T 37.402 بلغت قيمة

 %67.3إلى أن تطبيقات الذكاء الاصطناعي تفسر حوالي  R² = 0.679 . ويشير معامل التحديد0.05

من التباين في استراتيجية التضمين الوظيفي، مما يؤكد الأهمية الكبيرة لتعزيز القدرات الرقمية للعاملين 

 .في دعم الملائمة، الروابط، والتضحية داخل المنظمة
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H0.4 : إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعيين،  لاستراتيجياتيوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لا

التدريب والتطوير، إدارة الأداء( على استراتيجية التضمين الوظيفي  في فرع وزارة الموارد 

بوجود تطبيقات الذكاء الاصطناعي متغيراا  البشرية والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف

 . (α=0.05) وسيطاا عند مستوى دلالة

الرابعة إلى التحقق من وجود أثر غير مباشر لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية  سعت الفرضية

على استراتيجية التضمين الوظيفي في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف، 

د امن خلال اعتبار تطبيقات الذكاء الاصطناعي كمتغير وسيط. ولتحديد طبيعة هذا الأثر، تم اعتم

خطوات الوساطة وفق نموذج بارون وكني، والذي يشترط تحقق ثلاثة شروط أساسية لإثبات الوساطة، 

 :وهي

 .وجود علاقة دالة إحصائياً بين المتغير المستقل والمتغير التابع .1

 .وجود علاقة دالة إحصائياً بين المتغير المستقل والمتغير الوسيط .4

ل الأثر المباشر للمتغير المستقل على المتغير أن يؤدي إدخال المتغير الوسيط إلى تقلي .3

 .التابع، مع بقاء الأثر غير المباشر دالًا إحصائياً 

، وتم استخراج (PLS-SEM) ولفحص هذه الشروط، تم استخدام نموذج المعادلات الهيكلية الجزئية

 .التأثيرات المباشرة وغير المباشرة لكل مسار كما هو موضح في الجدول التالي
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 البشرية الموارد إدارة لاستراتيجيات(: نتائج تحليل التأثيرات المباشرة وغير المباشرة 18-4)رقم جدول ال
 الاصطناعي الذكاء تطبيقاتمن خلال  الوظيفي التضمين استراتيجية على

معامل  
 (βالمسار )

الانحراف 
المعياري 

(STDEV) 

القيمة  Tقيمة 
 الاحتمالية

 (P-value) 

2R القرار 

  تطبيقات الذكاء الاصطناعي
استراتيجية التضمين  <-

 الوظيفي 

1.328  1.157  5.212  1.111  -  

إستراتيجيات إدارة الموارد 
استراتيجية  <- البشرية

 التضمين الوظيفي 

 رفض 1.834  1.111  21.312  1.151  1.241

إستراتيجيات إدارة الموارد 
تطبيقات الذكاء  <- البشرية

 الاصطناعي 

1.782  1.112  31.582  1.111  1.227  

إستراتيجيات إدارة الموارد 
تطبيقات الذكاء  <- البشرية

استراتيجية  <- الاصطناعي
 التضمين الوظيفي 

1.151  1.144  5.232  1.111  -  

تشير النتائج إلى تحقق شروط الوساطة وفق نموذج بارون وكني، إذ أظهرت وجود أثر مباشر 

ودال إحصائياً لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على استراتيجية التضمين الوظيفي، وأثر قوي ودال 

باشر ، إضافة إلى أثر غير متطبيقات الذكاء الاصطناعيلاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على 

 .دال للمتغير الوسيط على استراتيجية التضمين الوظيفي

(، يتضح 0.624( مقارنة بالأثر المباشر )0.450وبالنظر إلى قيمة التأثير غير المباشر ) 

أن تطبيقات الذكاء الاصطناعي تلعب دورًا وسيطًا مهمًا يعزز أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 

 Partial). الوظيفي، وهو ما يشير بوضوح إلى تحقق الوساطة الجزئيةعلى استراتيجية التضمين 

Mediation)  ويؤكد Hair et al. (2021)  أن بقاء الأثر المباشر دالًا مع وجود أثر غير مباشر دال
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 .Zhao et alكما يدعم   .PLS-SEM (p. 190)يُعد دليلًا قاطعًا على الوساطة الجزئية في نماذج 

فسير، موضحين أن وجود تأثير مباشر وغير مباشر دالين في الوقت ذاته يعكس هذا الت  (2010)

 .وساطة حقيقية تعزز العلاقة بين المتغيرات ولا تلغيها

التي تنص على عدم وجود أثر دال إحصائياً،  H0.4 بناءً على ذلك، تُرفض الفرضية الرابعة 

جيات إدارة يطًا مؤثراً في العلاقة بين استراتيويُستنتج أن تطبيقات الذكاء الاصطناعي تمثل عاملًا وس

الموارد البشرية واستراتيجية التضمين الوظيفي في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية 

 .بمنطقة الجوف

 
 

 ودبوج التضمين استراتيجية على البشرية الموارد إدارة ( اختبار أثر استراتيجيات5-4الشكل رقم )
 الاصطناعي الذكاء تطبيقات



 

 الفصل الخامس
 مناقشة النتائج والتوصيات

 تمهيد 5-1

 مناقشة النتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة 5-2

 مناقشة نتائج اختبار فرضيات الدراسة 5-3

 التوصيات 5-4

التوصيات المتعلقة بالدراسات المستقبلية 5-5
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 الفصل الخامس
 مناقشة النتائج والتوصيات

 تمهيد 5-1

يتضمن هذا الفصل عرض ومناقشة النتائج التي توصلت إليها الدراسة والتي استطاع من خلالها 

م الباحث عالإجابة على أسئلة الدراسة، والتحقق من  دداً فرضياتها المختلفة. وبناءً على هذه النتائج قد 

 من التوصيات والمقترحات يمكن تلخيص ذلك بما يلي:

 مناقشة النتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة 5-2

 أظهرت المتوسطات الحسابية للمتغيرات المعتمدة في الدراسة ما يلي:

  المستقل )استراتيجيات إدارة الموارد البشرية(مناقشة نتائج التحليل الوصفي للمتغير  .9

بناءً على نتائج الدراسة الحالية، يتضح أن فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة 

الجوف يطب ق استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بمستوى مرتفع، وهو ما يعكس توجهاً تنظيمياً واعياً 

شير النتائج كما ت ،ات في دعم الأداء الوظيفي وتعزيز كفاءة الموارد البشريةبأهمية هذه الاستراتيجي

إلى تقارب مستويات تطبيق أبعاد الاستقطاب والتعيين، والتدريب والتطوير، وإدارة الأداء، بما يعكس 

هتمام ا وقد جاء بعد التدريب والتطوير في المرتبة الأولى، مما يدل على  ،تكاملاً وتوازناً في ممارساتها

الوزارة بتنمية قدرات الموظفين، يليه بعد إدارة الأداء، في حين حل  بعد الاستقطاب والتعيين أخيرًا رغم 

 ،بقائه ضمن المستوى المرتفع، بما يشير إلى إمكانية تطوير بعض جوانبه لتحقيق مزيد من التكامل

أظهرت أن استراتيجيات إدارة  (، التي1114وقد اتفقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة الضبيبي )

الموارد البشرية بأبعادها )التوظيف، التدريب، تقييم الأداء، التعويضات( تُطب ق بمستوى مرتفع وتُسهم 

بشكل إيجابي في تعزيز السمعة التنظيمية، حيث أبرزت الدراسة أهمية التدريب والتطوير وتقييم الأداء 
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(، التي أشارت 1114ئج الدراسة الحالية مع دراسة الطرف )كما اتفقت نتا ،في دعم الكفاءة المؤسسية

إلى أن استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بأبعادها )تحليل الوظائف، تخطيط الموارد البشرية، التدريب، 

تقييم الأداء، التعويضات( تُطبق بمستوى مرتفع وتؤثر إيجاباً في تحقيق التميز التنظيمي، مؤكدة 

 Khuongدراسة و  ،ذه الاستراتيجيات في رفع كفاءة الأداء وتحقيق الأهداف التنظيميةالدور الحيوي له

، التي أظهرت أن ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل التدريب والتطوير وبيئة العمل (2020)

 .والتعويضات كانت مطبقة بمستوى مرتفع

 وفيما يتعلق بكل بعد من المتغير المستقل، فقد أظهرت المتوسطات الحسابية ما يلي: 

 مناقشة نتائج التحليل الوصفي للبعد الأول: الاستقطاب والتعيينأولاا: 

أظهرت نتائج الدراسة أن بعد الاستقطاب والتعيين يُطبق بمستوى مرتفع في فرع وزارة الموارد 

ية بمنطقة الجوف. وتشير النتائج إلى وجود فجوات بسيطة في بعض مراحل البشرية والتنمية الاجتماع

عملية الاختيار والتعيين، مثل الإعلان عن الوظائف الشاغرة وضمان شفافية بعض الإجراءات، 

حيث تعتمد الوزارة بشكل كبير على آليات واضحة وخبرة الموظفين في إدارة عمليات التصفية 

ويستلزم ذلك من القادة ومديري الموارد البشرية تخصيص الوقت الكافي والمقابلات والاختبارات. 

لإدارة هذه العمليات بدقة، وتنمية مهارات فرق العمل المشاركة، مع امتلاك فهم شامل لمتطلبات 

الوظائف والمعارف السلوكية والإدارية لضمان اختيار الكفاءات الأنسب بكفاءة عالية، وقد اتفقت 

(، التي أظهرت أن استراتيجيات إدارة الموارد 1114لحالية مع دراسة الضبيبي )نتائج الدراسة ا

البشرية، بما في ذلك التوظيف واختيار الكفاءات، تُطبق بمستوى مرتفع في شركة نفط الكويت، مما 

 يعكس وعيًا مؤسسيًا بأهمية هذه الاستراتيجيات في دعم الأداء الوظيفي وتحقيق التميز المؤسسي.
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 مناقشة نتائج التحليل الوصفي للبعد الثاني: التدريب والتطويراا: ثاني

أظهرت نتائج الدراسة أن بعد الاستقطاب والتعيين يُطبق بمستوى مرتفع في فرع وزارة الموارد 

احل وتشير النتائج إلى وجود فجوات بسيطة في بعض مر  ،البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف

لتعيين، مثل الإعلان عن الوظائف الشاغرة وضمان شفافية بعض الإجراءات، عملية الاختيار وا

حيث تعتمد الوزارة بشكل كبير على آليات واضحة وخبرة الموظفين في إدارة عمليات التصفية 

ويستلزم ذلك من القادة ومديري الموارد البشرية تخصيص الوقت الكافي  ،والمقابلات والاختبارات

ت بدقة، وتنمية مهارات فرق العمل المشاركة، مع امتلاك فهم شامل لمتطلبات لإدارة هذه العمليا

اتفقت  وقد الوظائف والمعارف السلوكية والإدارية لضمان اختيار الكفاءات الأنسب بكفاءة عالية،

، التي أظهرت أن ممارسات إدارة الموارد البشرية Khuong (2020)نتائج الدراسة الحالية مع دراسة 

مثل التدريب والتطوير وبيئة العمل والتعويضات كانت مطبقة بمستوى مرتفع، وأسهمت في تعزيز 

 تحفيز الموظفين وولائهم، مما يعكس أهمية استمرار تطبيق هذه الممارسات بكفاءة عالية. 

 لثالث: إدارة الأداءمناقشة نتائج التحليل الوصفي للبعد اثالثاا: 

أظهرت نتائج الدراسة أن بعد إدارة الأداء يُطبق بمستوى مرتفع في فرع وزارة الموارد البشرية 

وتشير النتائج إلى وجود بعض الفجوات الطفيفة في تطبيق  ،والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف

ر على تمد الوزارة بشكل كبيمؤشرات الأداء، تقديم التغذية الراجعة، ووضع خطط التحسين، حيث تع

مديري ويستلزم ذلك من القادة و  ،الأنظمة والآليات الرسمية وخبرة الموظفين في متابعة وتقييم الأداء

الموارد البشرية تخصيص الوقت الكافي لمتابعة الأداء بدقة، وتطوير مهارات فرق العمل، مع امتلاك 

سلوكية لضمان تحسين أداء الموظفين ورفع كفاءة فهم شامل لأهداف الوظائف والمعارف الإدارية وال

التي أظهرت أن   (Khuong, 2020)وقد اتفقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة  العمل داخل الوزارة،
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ممارسات إدارة الموارد البشرية، وخاصة تقييم الأداء والتطوير الوظيفي، لها أثر إيجابي ومرتفع على 

 ،ةطاع الضيافة، مما يعكس أهمية إدارة الأداء في تحسين النتائج الوظيفيتحفيز الموظفين وولائهم في ق

( التي بينت أن تطبيق استراتيجيات إدارة الأداء يسهم بشكل 4041كما تتوافق مع دراسة )الحضيري، 

 مرتفع في رفع كفاءة العاملين وتحقيق أهداف الشركات النفطية.

  )استراتيجية التضمين الوظيفي(بع التامناقشة نتائج التحليل الوصفي للمتغير  .0

بناءً على نتائج الدراسة الحالية، لوحظ أن استراتيجية التضمين الوظيفي في وزارة الموارد البشرية 

والتنمية الاجتماعية في منطقة الجوف تُطبق بمستوى مرتفع، مع وجود بعض المجالات التي تتطلب 

كيز على ويستلزم ذلك التر  ،في ممارسات التضمينتعزيزًا إضافيًا لتحقيق مستوى متكامل وطموح 

توضيح الأدوار والمسؤوليات داخل الوزارة بما يشمل أبعاد استراتيجية التضمين الوظيفي: الملاءمة، 

الروابط، والتضحية، مع تعزيز مشاركة المعلومات، وتمكين الموظفين من المشاركة في اتخاذ القرارات، 

تصرف، والعمل على تطوير فرق العمل لضمان تحقيق تكامل الأداء ومنحهم الاستقلالية وحرية ال

وتتوافق نتائج الدراسة الحالية مع ما أشار إليه كل  .وتعزيز التفاعل الإيجابي بين الموظفين والإدارة

من أن ممارسات إدارة الموارد البشرية تسهم بشكل  Al-Kazlah (2022) و Khuong (2020) من 

يز الموظفين وولائهم وإدماجهم في العمل، مع ملاحظة أن مستوى التطبيق إيجابي في تعزيز تحف

( أن مستوى 4013لجميع أبعاد التضمين الوظيفي جاء مرتفعًا، كذلك أظهرت دراسة حجازي )

تماشى مع كما ت ،التضمين الوظيفي لدى المعلمين مرتفع، مع تأثير إيجابي على الرضا الوظيفي

التي أكدت على أن التمكين الوظيفي والتضمين  Yoon et al. (2022)و  Yu et al. (2022)نتائج 

 الوظيفي يسهمان في رفع الالتزام التنظيمي وتحسين الأداء العام للموظفين.
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 وفيما يتعلق بكل بعد من المتغير التابع، فقد أظهرت المتوسطات الحسابية ما يلي: 

 الأول: الملائمةمناقشة نتائج التحليل الوصفي للبعد أولاا: 

أظهرت نتائج الدراسة أن بعد الملائمة يُطبق بمستوى مرتفع في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية 

وتشير النتائج إلى أن الوزارة تسعى إلى توظيف الأفراد في وظائف  ،الاجتماعية بمنطقة الجوف

تتناسب مع قدراتهم المهنية، وخلق بيئة عمل تدعم توافق أهداف الموظفين مع أهدافها الاستراتيجية، 

ع، ورغم أن مستوى التطبيق مرتف ،مع تعزيز شعور الموظف بالانتماء وحماية الموظفين المتميزين

المجالات التي يمكن تعزيزها لتحقيق توافق أكبر بين الموظفين والمنظمة، مثل  إلا أن هناك بعض

ويتطلب ذلك من القادة  ،تحسين آليات الإعلان عن الوظائف وضمان شفافية بعض الإجراءات

ومديري الموارد البشرية تخصيص الوقت الكافي لإدارة عمليات التوظيف بدقة، وتنمية مهارات فرق 

مع امتلاك فهم شامل لمتطلبات الوظائف والمعارف السلوكية والإدارية لضمان  العمل المشاركة،

اختيار الكفاءات الأنسب بكفاءة عالية، وقد اتفقت نتائج الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة، حيث 

( أن وضوح الأدوار وتوافق مهارات الموظفين مع متطلبات 4016أظهرت دراسة زوين والذبحاوي )

يساهم في تعزيز اندماج الموظفين ورفع كفاءتهم، وقد جاء بعد الملائمة في هذه الدراسة  الوظائف

( أن توفير بيئة عمل داعمة وتوافق أهداف 4013بمستوى مرتفع، كما أظهرت دراسة حجازي )

الموظفين مع أهداف المؤسسة يعزز مستوى التضمين الوظيفي والرضا الوظيفي لديهم، وقد جاء بعد 

 ة في هذه الدراسة أيضًا بمستوى مرتفع.الملائم

 مناقشة نتائج التحليل الوصفي للبعد الثاني: الروابطثانياا: 

أظهرت نتائج الدراسة أن بعد الروابط يُطبق بمستوى مرتفع في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية 

ين، ية بين الموظفالاجتماعية بمنطقة الجوف، حيث تسعى الوزارة إلى تعزيز العلاقات الاجتماع
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وتشجيع العمل بأسلوب فرق العمل الذاتية لتحقيق التعاون والإنتاجية، وبناء شبكات تواصل فعالة بين 

جميع الإدارات، وتحفيز اللقاءات غير الرسمية، ونشر ممارسات ثقافة التعاون بين الموظفين. ورغم 

أعمق  كن تحسينها لتحقيق تواصلأن مستوى التطبيق مرتفع، إلا أن هناك بعض المجالات التي يم

واندماج أكبر بين الموظفين، ويتطلب ذلك من القادة ومديري الموارد البشرية تخصيص الوقت الكافي 

لتنمية مهارات فرق العمل وتعزيز فهمهم لمتطلبات الوظائف لضمان استمرارية فعالية الشبكات المهنية 

، التي أظهرت أن مستوى Khuong (2020)مع دراسة  وقد اتفقت نتائج الدراسة الحالية والاجتماعية،

بعد الروابط يُطبق بمستوى مرتفع من خلال تعزيز العلاقات الاجتماعية بين الموظفين وبيئة العمل 

، Aboueldahab et al. (2022)التعاونية، مما يسهم في تحفيز الموظفين وولائهم. وكذلك مع دراسة 

طبق بمستوى مرتفع عند دعم المرونة وإعادة تشكيل الوظائف التي أكدت أن مستوى بعد الروابط يُ 

في الموارد البشرية، مما يعزز الروابط المهنية والاجتماعية بين الموظفين ويزيد من اندماجهم في 

 بيئة العمل. 

 مناقشة نتائج التحليل الوصفي للبعد الثالث: التضحية ثالثاا: 

التنمية بق بمستوى مرتفع في فرع وزارة الموارد البشرية و أظهرت نتائج الدراسة أن بعد التضحية يُط

الاجتماعية بمنطقة الجوف، حيث تسعى الوزارة إلى توفير مزايا مالية تجعل بقاء الموظف في عمله 

خياراً مفضلًا، وتقديم الدعم المعنوي لتعزيز شعور الموظف بالاستقرار الوظيفي، وتوفير فرص ترقية 

نية إيجابية تجعل الانتماء إليها مصدر فخر للموظفين، ومنح امتيازات مستمرة، وبناء سمعة مه

ورغم أن مستوى التطبيق مرتفع، إلا أن  ،يصعب على الموظف الحصول عليها في جهات أخرى 

هناك بعض المجالات التي يمكن تحسينها لتحقيق اندماج وظيفي أكبر، مثل متابعة مؤشرات الأداء 

لك من القادة ويتطلب ذ ،ذية الراجعة الفع الة، ووضع خطط تحسين مستمرةبشكل أكثر دقة، تقديم التغ
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ومديري الموارد البشرية تخصيص الوقت الكافي لمتابعة الأداء بدقة، وتطوير مهارات فرق العمل، 

مع امتلاك فهم شامل لأهداف الوظائف والمعارف الإدارية والسلوكية لضمان تحسين أداء الموظفين 

 .Aboueldahab et alوقد اتفقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة  مل داخل الوزارة،ورفع كفاءة الع

، التي أظهرت أن بعد التضحية جاء بمستوى مرتفع، حيث أشارت إلى أن تقديم الحوافز (2022)

المالية والمعنوية وفرص التطوير المهني يسهم بشكل كبير في زيادة اندماج الموظفين ورفع التزامهم 

، التي وجدت أن بعد التضحية أيضًا جاء Al-Mutairi (2021)المؤسسة، وكذلك مع دراسة  تجاه

بمستوى مرتفع، حيث أوضحت أن بناء سمعة مهنية إيجابية ومنح امتيازات يصعب الحصول عليها 

 في مؤسسات أخرى يعزز الولاء الوظيفي ويقوي التزام الموظفين بالمؤسسة.

 (الاصطناعي الذكاء تطبيقات) الوسيطللمتغير  مناقشة نتائج التحليل الوصفي .3

أظهرت نتائج الدراسة أن تطبيقات الذكاء الاصطناعي تُستخدم بمستوى مرتفع في فرع وزارة 

الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف، حيث تسعى الوزارة إلى رفع مستوى المهارات 

ي تدريب فالرقمية لدى موظفيها، وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين، واستخدام التعلم العميق 

الموظفين، بالإضافة إلى تصميم برامج توظيف تعتمد على النظم الخبيرة، والاستفادة من تطبيقات 

الذكاء الاصطناعي في التحسين المستمر ل داء، ودعم اتخاذ قرارات مبنية على بيانات دقيقة. ورغم 

، مثل استخدام يز أكبرأن مستوى التطبيق مرتفع، إلا أن هناك بعض التطبيقات التي تحتاج إلى تعز 

ChatGPT  في تحليل السير الذاتية، لضمان دمج أوسع وأكثر فعالية لتقنيات الذكاء الاصطناعي في

 .Arora & Mittalعمليات التوظيف والإدارة التشغيلية، وقد اتفقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة 

طناعي يعزز نيتهم في تبني هذه إدراك الموظفين لفوائد الذكاء الاص، التي أظهرت أن (2024)

وكذلك مع  ،التقنيات، وأن الثقة في تقنيات الذكاء الاصطناعي تسهم كمتغير وسيط في تقوية العلاقة
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أظهرت وجود أثر إيجابي لتطبيقات الذكاء الاصطناعي كمتغير ، التي (4045فتحي واخرون )دراسة 

ات المدرجة عزيز الثقة في القوائم المالية للشركوسيط في العلاقة بين الشفافية المحاسبية بأبعادها وت

 .في بورصة فلسطين

 مناقشة نتائج اختبار فرضيات الدراسة 5-3

أظهرت نتائج اختبار الفرضيات وجود علاقات معنوية بين المتغيرات المدروسة، ويمكن تلخيصها 

 :فيما يلي

أظهرت النتائج  التضمين الوظيفيأثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على استراتيجية  .1

أن العلاقة بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بأبعادها )الاستقطاب والتعيين، التدريب 

والتطوير، إدارة الأداء( واستراتيجية التضمين الوظيفي في فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية 

ول تم رفض الفرضية الصفرية وقب وبناءً عليه، ،الاجتماعية بمنطقة الجوف كانت معنوية

البديلة، مما يشير إلى وجود أثر إيجابي قوي لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية على تعزيز 

استراتيجية التضمين الوظيفي. وتعكس هذه النتيجة أهمية هذه الاستراتيجيات في دعم 

-Al لدراسة مع دراسة وتتفق هذه ا .الاستقرار الوظيفي والانتماء التنظيمي لدى الموظفين

Kazlah (2022)  ،التي أظهرت أن ممارسات الموارد البشرية تعزز دافعية الموظفين وإبداعهم

 وهو ما يسهم في تعزيز الانتماء الوظيفي.

أظهرت  أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على أبعاد استراتيجية التضمين الوظيفي .4

تضمين ة الموارد البشرية تؤثر إيجابياً على أبعاد استراتيجية الالنتائج أيضاً أن استراتيجيات إدار 

 = β) ، وعلى بعد الروابط(β = 0.887) الوظيفي، حيث بلغت قوة التأثير على بعد الملائمة

 .(α = 0.05) ، مع دلالة إحصائية عند مستوى (β = 0.812) ، وعلى بعد التضحية(0.845
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مة الصفرية المتعلقة بكل بعد، مما يدل على مساه وبناءً عليه، تم رفض الفرضيات الفرعية

الاستراتيجيات بشكل معنوي في تعزيز جميع أبعاد التضمين الوظيفي، مع تفاوت قوة التأثير 

وتتفق  ،بين الأبعاد، حيث كان التأثير الأقوى على بعد الملائمة، يليه الروابط، ثم التضحية

التي أكدت دور التضمين الوظيفي كآلية تربط  Yoon et al., 2022هذه النتائج مع دراسة 

 Aboueldahabبين التمكين النفسي والتوجه نحو التعلم والالتزام التنظيمي، وكذلك مع دراسة 

et al., 2022  التي بينت أن مرونة الموارد البشرية تعزز تأثير الدعم التنظيمي على التضمين

 الوظيفي.

أظهرت النتائج أن  رية على تطبيقات الذكاء الاصطناعيأثر استراتيجيات إدارة الموارد البش .3

استراتيجيات إدارة الموارد البشرية لها أثر إيجابي ومعنوي على تطبيقات الذكاء الاصطناعي، 

 .(α = 0.05) ، مع دلالة إحصائية عالية عند مستوى (β = 0.786) حيث بلغ معامل التأثير

بما  يز مستوى التطبيقات الرقمية في الوزارة،ويعكس ذلك قدرة هذه الاستراتيجيات على تعز 

وتتوافق هذه  ،يسهم في رفع الكفاءة الرقمية وتحسين القدرة على التكيف مع التحول الرقمي

أظهرت وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين التحول التي ( 4045شتى )النتائج مع دراسة 

 مارسات الموارد البشرية، إضافةً الرقمي والذكاء الاصطناعي، وكذلك بين التحول الرقمي وم

إلى وجود علاقة إيجابية بين الذكاء الاصطناعي وممارسات الموارد البشرية. كما أظهرت 

النتائج أن تقنيات الذكاء الاصطناعي تمارس دوراً وسيطاً معنوياً يعزز أثر التحول الرقمي 

 .على إدارة الموارد البشرية.

كما أشارت النتائج إلى  استراتيجية التضمين الوظيفي أثر تطبيقات الذكاء الاصطناعي على .2

أن تطبيقات الذكاء الاصطناعي تؤثر إيجابياً على استراتيجية التضمين الوظيفي، حيث بلغ 

وتشير هذه النتيجة  .(α = 0.05) مع دلالة إحصائية عند مستوى  (β = 0.824) معامل التأثير
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م في دعم الملائمة، الروابط، والتضحية داخل إلى أن تعزيز القدرات الرقمية للعاملين يسه

( التي أظهرت أن الذكاء 4042وتدعم هذه النتائج دراسة يونس وآخرون ) .المنظمة

( التي 4045الاصطناعي يسهم في تحسين السلوك التنظيمي، ودراسة فتحي وآخرون )

ارات والقر أظهرت أن تطبيقات الذكاء الاصطناعي تعزز الثقة في المعلومات المحاسبية 

 التنظيمية.

أظهرت النتائج أن العلاقة بين استراتيجيات  الوساطة الجزئية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي .5

إدارة الموارد البشرية واستراتيجية التضمين الوظيفي، بوجود تطبيقات الذكاء الاصطناعي 

ر وسيط ثوتم رفض الفرضية الصفرية، مما يشير إلى وجود أ ،كمتغير وسيط، كانت معنوية

جزئي لتطبيقات الذكاء الاصطناعي يعزز العلاقة بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 

والتضمين الوظيفي، بما يبرز دور التحول الرقمي في تعزيز فاعلية السياسات الإدارية 

 .واستراتيجيات الموارد البشرية

 التوصيات 5-4

لدراسة الدراسة ونتائج اختبار الفرضيات، تقدم افي ضوء تحليل البيانات التي تم جمعها من عينة 

 :التوصيات التالية

: توصيات متعلقة بنتائج التحليل الوصفي للمتغير المستقل  استراتيجيات إدارة الموارد البشرية(( أولاا

  تعزيز استمرارية تطبيق استراتيجيات إدارة الموارد البشرية المتكاملة في فرع وزارة الموارد

والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف، مع العمل على مواءمتها بشكل دوري مع البشرية 

 .التوجهات الحديثة في الإدارة الحكومية والتحول الرقمي
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  تشجيع الاستثمار المستمر في بعد التدريب والتطوير، من خلال تصميم برامج تدريبية متقدمة

م ي رفع كفاءتهم وتحسين أدائهقائمة على الاحتياجات الفعلية للموظفين، وبما يسهم ف

 .الوظيفي

  تحفيز تطوير ممارسات الاستقطاب والتعيين، عبر تبني أدوات أكثر شفافية ومرونة، تضمن

 .استقطاب الكفاءات النوعية، وتعزز التكامل بين هذا البعد وبقية أبعاد إدارة الموارد البشرية

 ثانياا: توصيات متعلقة بأبعاد المتغير المستقل

 قطاب والتعيينالاست .9

  تعزيز آليات الإعلان عن الوظائف الشاغرة باستخدام منصات رقمية متقدمة تضمن وصولًا

 .أوسع وعدالة أكبر في فرص التوظيف

  تشجيع تطوير مهارات فرق الموارد البشرية المعنية بالاختيار والتعيين، خاصة في مجالات

 .المقابلات السلوكية وتحليل الكفاءات

  مراجعة إجراءات التوظيف بشكل دوري لضمان مواءمتها مع متطلبات الوظائف استمرار

 .الحالية والمستقبلية

 التدريب والتطوير .0

  تعزيز توظيف التقنيات الحديثة، بما فيها التعلم الإلكتروني والذكاء الاصطناعي، في تصميم

 .وتنفيذ البرامج التدريبية

  ات الوظيفية وخطط الإحلال الوظيفي لضمانتحفيز ربط برامج التدريب والتطوير بالمسار 

 .الاستدامة المؤسسية

  تشجيع ثقافة التعلم المستمر بين الموظفين من خلال توفير حوافز تشجع على تطوير

 .المهارات المهنية والرقمية
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 إدارة الأداء .3

 تعزيز استخدام مؤشرات أداء واضحة وقابلة للقياس تسهم في تحسين شفافية تقييم الأداء. 

 شجيع تفعيل أنظمة التغذية الراجعة المستمرة لدعم تحسين الأداء الفردي والجماعيت. 

 استمرار تطوير قدرات القيادات الإدارية في تحليل نتائج الأداء ووضع خطط تحسين فعالة. 

 الوظيفي( استراتيجية التضمين) ثالثاا: توصيات متعلقة بنتائج التحليل الوصفي للمتغير التابع

  استمرارية تبني ممارسات التضمين الوظيفي في الوزارة، بما يدعم شعور الموظفين تعزيز

 .بالانتماء والاستقرار الوظيفي

  تشجيع إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم، بما يعزز الثقة المتبادلة بين

 .الإدارة والعاملين

  التنظيمية والتواصل الفع التحفيز تطوير بيئة عمل داعمة قائمة على العدالة. 

 رابعاا: توصيات متعلقة بأبعاد استراتيجية التضمين الوظيفي

 الملائمة .9

  تعزيز مواءمة مهارات الموظفين مع متطلبات الوظائف من خلال تحسين إجراءات التوظيف

 .والتوزيع الوظيفي

 ات الوظيفيةتوقعتشجيع تطوير آليات شفافة لتحديد الأدوار والمسؤوليات بما يدعم وضوح ال. 

  استمرار دعم بيئة عمل تساعد الموظفين على تحقيق توافق بين أهدافهم الشخصية وأهداف

 .الوزارة

 الروابط .0

  تعزيز بناء العلاقات الاجتماعية والمهنية بين الموظفين من خلال دعم فرق العمل والمبادرات

 .الجماعية



212 

 فةغير الرسمي وتبادل المعر  تشجيع تنظيم أنشطة تفاعلية تسهم في تعزيز التواصل. 

  تحفيز القيادات الإدارية على تبني أساليب قيادية تشاركية تعزز التعاون والثقة داخل فرق

 .العمل

 التضحية .3

  تعزيز استمرارية تقديم الحوافز المادية والمعنوية التي تشجع الموظفين على الاستمرار

 .والانتماء للوزارة

 وفرص الترقية بما يعكس تقدير الجهود والإنجازات تشجيع تطوير المسارات الوظيفية. 

  تحفيز تحسين آليات متابعة الأداء وربطها بالمكافآت لضمان تحقيق العدالة والتحفيز

 .المستدام

ا: توصيات متعلقة بنتائج التحليل الوصفي للمتغير الوسيط  (تطبيقات الذكاء الاصطناعي( خامسا

  الذكاء الاصطناعي في مختلف وظائف إدارة الموارد تعزيز التوسع في استخدام تطبيقات

 .البشرية، بما يدعم اتخاذ القرار المبني على البيانات

  ،تشجيع توظيف تطبيقات متقدمة، مثل أدوات تحليل السير الذاتية والتنبؤ بالأداء الوظيفي

 .لتحقيق كفاءة أعلى في عمليات التوظيف

 مية للموظفين من خلال برامج تدريبية متخصصة استمرار الاستثمار في رفع المهارات الرق

 .في تقنيات الذكاء الاصطناعي

ا: توصيات متعلقة بنتائج اختبار فرضيات الدراسة  سادسا

 أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على استراتيجية التضمين الوظيفي .9

 في لضمان ين الوظيتعزيز التكامل بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وممارسات التضم

 .استدامة الأثر الإيجابي
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 تشجيع القيادات الإدارية على تبني سياسات داعمة للانتماء والاستقرار الوظيفي. 

  تحفيز تطوير أطر تنظيمية تضمن ترجمة استراتيجيات الموارد البشرية إلى ممارسات فعلية

 .تعزز التضمين

 اد التضمين الوظيفيأثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على أبع .0

  تعزيز التركيز على بعد الملائمة بوصفه الأكثر تأثيرًا، مع الاستمرار في دعم بعدي الروابط

 .والتضحية

  تشجيع تصميم برامج إدارية تستهدف تعزيز كل بعد من أبعاد التضمين الوظيفي بشكل

 .متوازن 

  لتضمينتحسين ممارسات اتحفيز استخدام نتائج التقييم الدوري لأثر الاستراتيجيات في. 

 أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على تطبيقات الذكاء الاصطناعي .3

 تعزيز مواءمة استراتيجيات الموارد البشرية مع خطط التحول الرقمي في الوزارة. 

  تشجيع تبني سياسات تنظيمية داعمة لتوسيع استخدام الذكاء الاصطناعي في إدارة الموارد

 .البشرية

 استمرار تطوير البنية التحتية الرقمية لضمان الاستفادة المثلى من التطبيقات الذكية. 

 أثر تطبيقات الذكاء الاصطناعي على استراتيجية التضمين الوظيفي .2

 تعزيز استخدام الذكاء الاصطناعي في دعم الملائمة والروابط والتضحية بين الموظفين. 

  التواصل والتفاعل بين الإدارة والموظفينتشجيع توظيف الأنظمة الذكية في تحسين. 

 تحفيز استثمار نتائج التحليل الذكي في تطوير سياسات تعزز الانتماء والاندماج الوظيفي. 

 الوساطة الجزئية لتطبيقات الذكاء الاصطناعي .5
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  تعزيز الدور الوسيط لتطبيقات الذكاء الاصطناعي من خلال دمجها بشكل أعمق في سياسات

 .ريةالموارد البش

  تشجيع تبني نموذج إداري متكامل يربط بين استراتيجيات الموارد البشرية والتحول الرقمي

 .والتضمين الوظيفي

  استمرار إجراء دراسات دورية لتقييم فاعلية الذكاء الاصطناعي كمتغير وسيط في تحسين

 .الأداء التنظيمي

 التوصيات المتعلقة بالدراسات المستقبلية 5.5

 تطبيقية لقياس أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بأبعادها المختلفة على  إجراء دراسات

استراتيجية التضمين الوظيفي في وزارات حكومية أخرى داخل المملكة العربية السعودية، 

 .بهدف تعميم النتائج وإجراء مقارنات بين القطاعات الحكومية المختلفة

  التحول الرقمي في المؤسسات الحكومية، مع التركيز دراسة العلاقة بين التضمين الوظيفي و

على دور التقنيات الرقمية في تعزيز اندماج الموظفين وزيادة شعورهم بالاستقرار والانتماء 

 .الوظيفي

  إجراء دراسات مستقبلية حول ممارسات تطبيقات الذكاء الاصطناعي في دعم عمليات الموارد

 .، واتخاذ القرار، وأثرها على تعزيز التضمين الوظيفيالبشرية، مثل التوظيف، إدارة الأداء

  استكشاف دور تقنيات الذكاء الاصطناعي المتقدمة والتحليلات التنبؤية كمتغيرات وسيطة أو

معدلة في العلاقة بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية والتضمين الوظيفي، بما يسهم في 

 .بناء نماذج تفسيرية أكثر شمولًا ودقة
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المتعلقة باستخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي  المقابلات الاستطلاعية الأولية سؤال وإجابات 
زارة استراتيجية التضمين الوظيفي في فرع و في دعم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وتعزيز 

 الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف حول مشكلة الدراسة
ما واقع استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي في دعم استراتيجيات إدارة  :مضمون السؤال

ة والتنمية رد البشريالموارد البشرية وتعزيز استراتيجية التضمين الوظيفي في فرع وزارة الموا
 الاجتماعية بمنطقة الجوف، وما أبرز التحديات المرتبطة بذلك؟

أظهرت إجابات المشاركين في المقابلات أن واقع استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي  :الجواب
في دعم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وتعزيز استراتيجية التضمين الوظيفي في فرع وزارة 

 



 

الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية بمنطقة الجوف ما يزال في نطاق محدود، حيث تبي ن وجود 
ضعف في التكامل الفعلي بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية والتطبيقات الذكية المتاحة. وأشار 

ية تقليدية، إدار معظم المشاركين إلى أن الأنظمة الرقمية المستخدمة حاليًا تقتصر على تنفيذ مهام 
مثل إدارة الحضور والانصراف والإجازات، دون توظيف تطبيقات تحليلية ذكية تسهم في دعم 
اتخاذ القرارات الاستراتيجية المبنية على البيانات. كما كشفت المقابلات عن محدودية المعرفة 

حليل التنبؤي لتبسلوكيات التضمين الوظيفي وأهميتها في بيئة العمل الخدمي، إلى جانب غياب ا
والتخصيص الذكي للموارد البشرية، إذ أفاد المشاركون بأن الأنظمة الحالية لا تدعم تحليل سلوك 
الموظفين ولا توف ر أدوات لتكييف سياسات الموارد البشرية بما يتناسب مع الاحتياجات الفردية، 

ي. اء والاندماج الوظيفمما يحد من فاعلية الاستراتيجيات المتبعة في تعزيز الشعور بالانتم
وأوضحت النتائج كذلك عدم وجود دراسات أو تحليلات منهجية تتناول استراتيجية التضمين 
الوظيفي ودورها في تطوير رأس المال البشري داخل الفرع، فضلًا عن افتقار الأنظمة المعتمدة 

لفورية غذية الراجعة اإلى الدعم التفاعلي، حيث لا تتوافر قنوات تواصل مرنة أو أنظمة ذكية للت
تدعم التفاعل المستمر بين الإدارة والموظفين. كما أكد بعض المشاركين أن غياب التدريب على 
استخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي يُعد من أبرز العوائق التي تحد من الاستفادة المثلى منها، 

ود فجوة كس هذه النتائج وجحتى في حال توفر بعض الحلول التقنية المتقدمة. وبصورة عامة، تع
واضحة بين التوجه الاستراتيجي للوزارة نحو التحول الرقمي وبين الواقع العملي لتوظيف تقنيات 
ة إلى دراسة  الذكاء الاصطناعي في منظومة إدارة الموارد البشرية، الأمر الذي يبرز الحاجة الملح 

 منهجية، وقياس أثره في تعزيزالدور الوسيط لتطبيقات الذكاء الاصطناعي بصورة علمية و 
 .استراتيجية التضمين الوظيفي
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 جامعة الشرق الاوسط                                      
 عمادة البحث العلمي والدراسات العليا

  قسم إدارة الأعمال
 أختي الفاضلة / أخي الفاضل

 تحية طيبة وبعد،

 وسيطال الدورنأمل ان تقدم جزءاً من وقتك وتتعاون معنا في ملء الاستبانة الخاصة بدراسة " 
 التضمين استراتيجية على البشرية الموارد إدارة استراتيجيات أثر في الاصطناعي الذكاء لتطبيقات
 لجوف"ا منطقة في الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة فرع على ميدانية دراسة الوظيفي:

حيث تعد كجزء من متطلبات نيل درجة الماجســــــــــــتير في إدارة الأعمال من جامعة الشــــــــــــرق الاوســــــــــــط 
ســـــتراتيجية ا اســـــتراتيجيات إدارة الموارد البشـــــرية على أثر ذه الاســـــتبانة تقدير مســـــتوى نســـــتهدف من ه

وارد اســــــتراتيجيات إدارة الم ودور التضــــــمين الوظيفي )تطبيقات الذكاء الاصــــــطناعي كمتغير وســــــيط(
 البشرية في تحسين ذلك التأثير.

 الاستبانة بإجاباتكم:نضع أمامكم بعض الملاحظات التي نود الانتباه إليها عند ملء 
أن الباحث يُعول كثيراً على تعاون السادة المشاركين بملء كافة حقول الإجابة بدقة ووضوح واستنادا  .1

إلى التجربة الميدانية العميقة خلال فترة خدمتكم في هذا الحقل والتي ستساهم حتماً في انجاح هذا 
 المسعى.

مع إجاباتكم بسرية تامة، وسوف نستعرض النتائج ليس هناك ضرورة لذكر الاسم إذ سيتم التعامل  .4
 الإجمالية بشكل مجاميع ومؤشرات إحصائية عامة وتستخدم حصراً لأغراض البحث العلمي فقط.

 ( أمام الإجابة الاكثر انطباقاً مع آرائكم. يكتفى بوضع علامة ) .3
 وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير 

 الطالب                                                                                                                            المشرف         
 عويد الرويلي زنايل عبد العزي                                                 الأستاذ الدكتور 

  أحمد على صالح

 



 

 :وغرافيةالاول: الخصائص الديمالجزء 
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الموارد البشرية واستراتيجية التضمين الوظيفي وتطبيقات الذكاء استراتيجية إدارة الجزء الثاني: 
 :الاصطناعي

ات استراتيجية إدارة الموارد البشرية واستراتيجية التضمين الوظيفي وتطبيقب العبارات التالية تتعلق
الرجاء  ،الجوف منطقة في الاجتماعية والتنمية البشرية الموارد وزارة فرععلى الذكاء الاصطناعي 
 ( أمام الإجابة الأكثر انطباقا مع آرائكم.التكرم بوضع علامة )
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 رقم
 العبارة

 استراتيجيات إدارة الموارد البشرية:
 :الاستقطاب والتعيين استراتيجية -أولاً 

      واضحة.تعتمد الوزارة آليات استقطاب  2
      تعلن الوزارة عن جميع الوظائف الشاغرة بشفافية 1
تجري الوزارة عملية تصفية لملفات المتقدمين وفق متطلبات  3

 الوظائف المعمول بها. 
     

      تنفذ الوزارة مقابلات عادلة مع جميع المتقدمين.  4
تجري الوزارة اختبارات موضوعية للمتقدمين للوظائف التي  5

 تتطلب ذلك.
     

التعيين بعد إنجازات عمليات الاختيار  قراراتتصدر الوزارة  2
 بدقة.

     

 :استراتيجية التدريب والتطوير -ثانياً 
      تمتلك الوزارة خطة لاستراتيجية التدريب والتطوير. 7
تجري الوزارة برامج تدريبية متنوعة لتطوير معارف  8

 الموظفين.
     

ف الوظائتوجه الوزارة اهتمامها نحو التدريب على مهارات  9
 المستقبلية.

     

      تركز الوزارة على ربط التدريب بالمسارات المهنية للترقية. 21
 سلوكيات إدارةفي برامجها التدريبية على الوزارة  تؤكد 22

 الوظيفة.
     

تُقي م الوزارة نتائج برامج التدريب بشكل دوري لضمان  21
 .فاعليتها
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 :الأداء إدارة استراتيجية -ثالثاً 
      .تعتمد الوزارة نظاماً لإدارة الأداء 23
       .مؤشرات أداء الوزارة تُستخدم 24
 تحرص الوزارة على تقديم تغذية راجعة بن اءة للموظفين 25

 لتطوير أدائهم.
     

      تعتمد الوزارة نتائج تقييم الأداء في قرارات الترقية. 22
      الحوافز بناءً على نتائج الأداء.تمنح الوزارة  27
      داء.الأ تتضع الوزارة خططاً لتحسين الأداء في ضوء فجوا 28
 رقم
 العبارة

 :الوظيفياستراتيجية التضمين 
 :(Fit)الملاءمة أولًا: 

تعمل الوزارة على تعزيز توافق قيم الموظفين مع ثقافتها  29
 .التنظيمية

     

دراتهم قمع في الوظائف التي تتناسب  الأفرادالوزارة  توظف 11
 .المهنية

     

تسعى الوزارة إلى خلق بيئة عمل تدعم توافق أهداف  12
 .الاستراتيجيةالموظفين مع أهدافها 

     

      .تهتم الوزارة بتعزيز شعور الموظف بالانتماء 11
      تدعم الوزارة الموظف المتميز للمحافظة عليه.   13
 : (Links)الروابط -ثانياً 

تعمل الوزارة على تعزيز العلاقات الاجتماعية بين  14
 .الموظفين

     

العمل بأسلوب فرق العمل الذاتية لتحقيق تشجع الوزارة  15
 التعاون والإنتاجية.

     

 الإدارات جميعبناء شبكات تواصل فعالة بين بالوزارة  تهتم 12
 .كافة

     

      الوزارة اللقاءات غير الرسمية بين الموظفين.تحفز  17
تؤكد الوزارة على نشر ممارسات ثقافة التعاون بين  18

 الموظفين. 
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  :(Sacrifice) التضحية -ثالثاً 
تعمل الوزارة على توفير مزايا مالية تجعل بقاء الموظف في  19

 .عمله خياراً مفضلاً 
     

تعزيز شعور الموظف ل المعنوي  الدعمالوزارة  تقدم 31
 .بالاستقرار الوظيفي

     

       ترقية مستمرة. تسعى الوزارة إلى توفير فرص 32
تهتم الوزارة ببناء سمعة مهنية إيجابية تجعل الانتماء إليها  31

 .مصدر فخر للموظفين
     

تمنح الوزارة امتيازات يصعب على الموظف الحصول عليها  33
 أخرى.في جهات 

     

رقم 
 العبارة

 تطبيقات الذكاء الاصطناعي:

      الذكاء الاصطناعي في عملية الاستقطاب.تستخدم الوزارة  34
      .السير الذاتية لتحليلChatGPT على تعتمد الوزارة  35
قدمين لفرز المت تطبيقات الذكاء الاصطناعيتستخدم الوزارة  32

 .للوظائف
     

ز  37 الوزارة على توظيف تقنيات الذكاء الاصطناعي لدعم ترك 
 . الشفافية

     

يسهم استخدام الذكاء الاصطناعي في تسريع إنجاز  38
 المعاملات داخل الوزارة.

     

قات تطبيتحق ق الوزارة مرونة أكبر في التوظيف من خلال  39
 .الذكاء الاصطناعي

     

الذكاء الاصطناعي من قدرة الوزارة على  تطبيقاتتُعزز  41
 التعامل مع حجم كبير من الطلبات.

     

في رفع جودة الخدمات  تطبيقات الذكاء الاصطناعيتسهم  42
 المقدمة للمستفيدين.

     

      تستخدم الوزارة تطبيقات التعلم العميق في تدريب الموظفين.  41

 



 

  
 العبـــارة

شدة
ق ب
اواف

 5 

فق
اوا

 4 

طة
وس
 مت
رجة
 بد
فق
اوا

 3 

فق
 اوا
لا

 1 

ق 
اواف
لا 

شدة
ب

 2 

      .االرقمية لدى موظفيه تهتم الوزارة برفع مستوى المهارات 43

تصمم الوزارة برامج توظيف تعتمد على النظم الخبيرة     44
 لتحسين اختيار المرشحين.

     

تحدد الوزارة احتياجات التوظيف المستقبلية بالاعتماد على  45
 توقعات الشبكات العصبونية.  

     

رة مستنيتدعم تطبيقات الذكاء الاصطناعي اتخاذ قرارات  42
 مبنية على بيانات دقيقة.

     

تقييم الوزارة أداء الموظفين بالاعتماد على تقنيات الذكاء  47
 الاصطناعي.

     

تستفيد الوزارة من تطبيقات الذكاء الاصطناعي في عمليات  48
  التحسين المستمر ل داء.

     

 

 


