
 

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الأستاذ المساعد بالمعهد العالي للعلوم الإدارية ببني سويف

 

 

 (3 )   (11 )2024 

https://www.rijcs.org/ 
 

 

  
 
 
 
 
 

 

https://ijdar.srtaeg.org/


 

 

2026 
 

 

 

 (3 )(7 )2024
 

 

 

الأستاذ المساعد بالمعهد العالي للعلوم الإدارية ببني سويف
 

 

( من  مكونة  لعينة  موجّه  استبيان  على  الدراسة  البيانات  389اعتمدت  تحليل  وتم  موظفًا،   )

 ( لاختبار فروض البحث. AMOS V26و  SPSS V26باستخدام برنامجي )

أظهرت      كما  الدراسه  متغيرات  بين  ايجابيه  ارتباط  علاقة  وجود  الى  الدراسة   نتائج  توصلت 

النتائج وجود تأثير ايجابى معنوى بين الذكاؤء الاصطناعى وجوده اتخاذ القرار وكشفت أيضا عن  

وجود تأثير   ايجابى معنوى. بين الذكاء الاصطناعى وأداء ادارة الموارد البشرية كما أظهرت النتائج  

النتائج     وأظهرت 
ً
البشرية وأخيرا الموارد  ادارة  القرار واداء  اتخاذ  بين  ايجابى معنوى  تأثير  وجود 

الموارد البشرية عند توسيط   اداء  إدارة  تأثير معنوي إيجابي بين الذكاء الاصطناعي  أيضًا وجود 

 اتخاذ القرار. 

القرارات       في  الاصطناعي  الذكاء  أنظمة  دمج  بضرورة  الدراسة  أوصت  النتائج،  هذه  ضوء  في 

الذكاء   أدوات  على  البشرية  الموارد  لفريق  متخصص  تدريب  وتوفير  البشرية،  للموارد  اليومية 

 المستخلص

تهددددددر الدراسدددددة ا قاليدددددة إلدددددى قيدددددا  تدددددأثير                       

الددذكاء الاصددطناعي علددى تحسددين أداء إدارة المددوارد البشددرية عنددد 

توسدددددديط اتخدددددداذ القددددددرار، بددددددالتطبيق علددددددى العدددددداملين فددددددي الشددددددركة 

 المصرية للاتصالات.
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وحمايتها،   المعلومات  خصوصية  لضمان  البيانات  سياسات  قوكمة  وإنشاء  الاصطناعي، 

 ومراجعة أداء هذه الأنظمة بشكل دوري لتحقيق التحسين المستمر. 

 الذكاء الاصطناعي، إدارة الموارد البشرية، اتخاذ القرار.  الكلمات المفتاحية: 

Abstract: 

The current study aims to measure the impact of artificial intelligence (AI) on 

improving human resource management (HRM) performance by mediating 

decision-making, with an applied study on employees of Telecom Egypt. The study 

relied on a questionnaire distributed to a sample of (389) employees, and data 

analysis was conducted using (SPSS V26 and AMOS V26) to test the research 

hypotheses . 

  The study results revealed a positive correlation between the study variables. 

Additionally, the findings indicated a significant positive impact of AI on the quality 

of decision-making and also showed a significant positive effect of AI on HRM 

performance. The results further indicated a positive impact of decision-making on 

HRM performance. Finally, the results demonstrated that AI positively affects HRM 

performance when mediated by decision-making . 

  In light of these results, the study recommended integrating AI systems into daily 

HRM decisions, providing specialized training for the HR team on AI tools, 

establishing data governance policies to ensure data privacy and protection, and 

periodically reviewing the performance of these systems to ensure continuous 

improvement . 

Keywords:  

Artificial Intelligence, Human Resource Management, Decision-Making 

 تمهيد: 

بالذكاء            المجهزة  للآلات  يمكن   ، الاصطناعي  الذكاء  ظهور  بعد  عميق  بتحول  العالم  يمر 

الاصطناعي أداء مهام معقدة، مثل حل المشكلات والتخطيط والتعلم، من خلال محاكاة الذكاء  
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الآلات   في  التقليدية  التجاري  الأداء  أدوات  في  ثورة  الدولية  العفو  منظمة  أحدثت  البشري  

وا جهد   الذاتي،  )التعلم  المثال  على سبيل  متعددة  تفكير  قدرات  تظهر  التي  ا قديثة  ا قساسة 

في جوانب  الذكاء الاصطناعي ثورة  الذاتية( أحدث تطوير تكنولوجيا  التلقائي، والبرمجة  العقلي 

واكتسب   المستهلك(  وتفاعل  العملاء  وخدمة  التسويق   ( المثال  سبيل  على  المختلفة  الأعمال 

شعبية في جميع أنحاء العالم. باستخدام الذكاء الاصطناعي يمكن التعامل مع المشكلات بطريقة  

منطقية ومبتكرة من خلال التعلم الآلي ، يمكن للمستهلكين طلب وتقييم المنتجات من أي مكان  

 (. Bilal et al ., 2024في العالم دون صعوبة )

ونجد أن مقدار النجاح يتوقف إلى حد كبير على فعالية وكفاءة اتخاذ القرارات الإدارية فى          

العملية   محور  باعتبارها  الشركات،  فى  المعلوماتية  الثورة  ظل  فى  التنظيمية  المستويات  مختلف 

ذات  المعلومات  من  المستمر  التدفق  على  الفعالة  القرارات  اتخاذ  نجاح  يعتمد  ، حيث  الإدارية 

نجاح   نحو  للسعى  ضروى  فهو  ومنظم  مترابط  بشكل  والمستحدثة  ا جيدة  النوعية 

 (.2023الشركات)الدارودى، 

إيجابية لا سلبية      التأكد من سير الأمور بطريقة  المديرين من  الإداري  القرار  )ا قرز،   ويمكن 

(، فعدم اتخاذ القرار يعد أهم مولد للفساد الإداري من خلال إساءة استخدام السلطة 2023

الأخيرة   الآونة  في  الفساد  المجتمع وحظيت ظاهرة  تقدم  مكاسب شخصية على حساب  لتحقيق 

بإهتمام الباحثين في مختلف المجالات الإدارية والسياسية و الاقتصادية والقانونية على مستوى  

العالم . وأطلقت علية بعض المنظمات الدولية اسم الفساد ، مما جعله ظاهرة لا يخلو منها أي  

غير   أو  الفرد والمجتمع بشكل مباشر  على  الإداري  الفساد  يؤثر  نظام سياس ي، حيث  أو  مجتمع 

الأفراد  نظر  فى  القانون  مكانة  لضعف  أدى  الإدارية  والرقابة  الضبط  فغياب  مباشر، 

 ( 2023والمجتمع)بوخروبة، 

لكفاءتها        مقيا   يعتبر  والذي  أهدافها،  لتحقيق  البشري  المورد  أداء  على  المنظمات  وتعتمد 

دعم   في  تساهم  والتي  العاملين  ومهارات  وخبرات  قدرات  على  الأداء  مستوى  ويتوقف  وفعاليتها. 

الابتكار. ولما لأداء المورد البشري من أهمية تسعى دوما المنظمات لعملية تقييمه من خلال إجبار  

الرؤساء على متابعة أعمال مرؤوسيهم وإصدار ا قكم على قدرة الموظف في أداء واجباته وتحديد  

كفاءة العامل وفعاليته ومدى مساهمته في العملية الإنتاجية. كما تعمل المنظمات على تحسين  
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يحقق   بما  والسياسات  الآليات  مختلف  طريق  عن  البشرية  مواردها  أداء 

 (  2023أهدافها)ا خرابشه،

ذلك      ضوء  البشرية   وفي  الموارد  إدارة  أداء  وتطوير  الاصطناعي  الذكاء  من  كل  أهمية  يتضح 

الذكاء   مثل:  أهمية  ذات  متغيرات  تناول  في  البحث  هذا  أهمية  تنبع  حيث   ، القرار  واتخاذ 

دراسات وجود  لعدم  ونظرًا   ، القرار  واتخاذ  البشرية  الموارد  إدارة  أداء  وتطوير  في   -الاصطناعي 

تناولت هذه المفاهيم بالدراسة والتحليل في نموذج واحد يأتي هذا البحث في    -حدود علم الباحث

الذكاء  من  كل  بين  المباشرة  وغير  المباشرة  العلاقات  طبيعة  تحديد  في  للمساعدة  محاولة 

علي  بالتطبيق  القرار  اتخاذ  توسيط  عند  البشرية  الموارد  إدارة  أداء  تطوير  على  الاصطناعي 

 العاملين بالشركة المصرية للاتصالات بمصر . 

: مصطلحات البحث  
ا

 أولً

 : : الذكاء الاصطناعي المتغير المستقل -1

 تعريف الذكاء الًصطناعي :  -أ 

لية والذي يختص بدراسة  Peterson,2024عرفة )           
ّ
( بأنه أحد أهم فروع علوم ا قاسبات الأ

العقل   لي ليكون بمثابة خلق عقل جديد يضاهي 
ّ
لية المتخصصة في برجمة العقل الا

ّ
الا الأنظمة 

 البشري . 

         ( الذكاء  Tulcanaza-Prieto et al.,2023) عرر  عمليات  محاكاة  بأنه:  الاصطناعي  الذكاء 

التي   أداء المهام  القادرة على  الكمبيوتر  إلى نظرية تطوير أنظمة  البشري بواسطة الآلات، فيشير 

البشري   السلوك  محاكاة  إلى  الاصطناعي  الذكاء  تقنيات  وتهدر  البشري،  الذكاء  عادة  تتطلب 

مثل   البشري،  الذكاء  عادة  تتطلب  التي  المهام  أداء  يمكنها  أنظمة  وإنشاء  المعرفية  والوظائف 

الإدراك البصري، والتعرر على الكلام، واتخاذ القرار، وترجمة اللغة، وقد تم دمجها في مختلف  

التشغيلية،   الكفاءة  وزيادة  والمنتجات،  ا خدمات  جودة  لتحسين  الاقتصادية  القطاعات 

 وتحسين الموارد.

الباحث التي    ويري  والأدوات  والتقنيات  الأساليب  من  مجموعة  هو  الاصطناعي  الذكاء  أن 

ستخدم لإنشاء نماذج لمعا جة وحل المشكلات عبر محاكاة السلوك البشري. 
ُ
 ت

 أبعاد الذكاء الًصطناعي :  -ب

 (  1كما في جدول )أبعاد الذكاء الاصطناعي يمكن توضيح 
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 أبعاد الذكاء الًصطناعي ( 1جدول ) 

 المصدر: إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة. 

وتناولت اتفقت  الدراسات   معظم  أن  وجد  السابقة  الدراسات  لمراجعة  الذكاء أبعاد    وفقا 

 كالتالي:  الاصطناعي 

 –فهم العملاء    –تحليل البيانات    -العروض الموجهة –التسعير الديناميكي   –)روبوتات الدردشة  

 توصية المقتوى ( 

 : Chatbotsروبوتات الدردشة  -1

روبوتات الدردشة بأنها برنامج كمبيوتر مصمم للتواصل   Harisi & Hiwono (  2024عرر )        

ومتسقة   سريعة  استجابات  يوفر  مما  الصوتي،  أو  النص ي  التفاعل  خلال  من  إما  البشر  مع 

الدردشة دورا حاسما في  أو طلبات المساعدة، تلعب روبوت  أو المشكلات  الاستفسارات العملاء 

 الًبعاد                       

 الدراسة 

روبوتات 

 الدردشة

التسعير 

 الديناميكي

العروض 

 الموجهة 

تحليل  

   البيانات

فهم 

 العملاء

توصية  

 المقتوى 

Zhang et al.,2024 ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 

Harisi and Hiwono,2024 ✔ ✔ ✔ 
✔ ✔ 

✔ 

Islam and Kha,2023 ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 
✔ 

Rese and Triinkner,2024 ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 
✔ 

Tongkachok et al.,2022 ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 
✔ 

Koegelenberg and van,2023 ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 
✔ 

Spann and Skiera,2020 ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 
✔ 

Albert and Goldenberg, 2022 ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 
✔ 

zhuang,2021 ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 
✔ 

Marchand ,2020 ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 
✔ 
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أيام  طوال  الساعة  مدار  على  والعمل  فورية،  استجابات  تقديم  خلال  من  العملاء  رضا  تعزيز 

أنهم قادرون على   البيانات، كما  التفاعلات وتحليل  الاتساق وتخصيص  الأسبوع وا قفاظ على 

 دمج تكنولوجيا الذكاء الاصطناعي لتحسين فهمهم للسياق وتقديم استجابات أفضل. 

 :   : Dynamic Pricingالتسعير الديناميكي   -2

التسعير الديناميكي بأنه إجراء تعديلات لسعر المنتج    Koegelenberg & van (2023عرر)           

المنافسين   وأسعار  السوق  طلب  مثل  مختلفة  عوامل  على  بناء  الفعلي  الوقت  في  ا خدمة  أو 

لتحقيق   بها  ا خاصة  التسعير  استراتيجية  للشركات تحسين  ذلك  يتيح  السوق الأخرى،  وظرور 

  أقص ى قدر من الإيرادات والأرباح، مع الأخذ في الاعتبار ديناميكيات السوق المتغيرة.

   Promotional Personalization:العروض الموجهة -3

العروض الموجهة بأنها استراتيجية تسويقية تتضمن تصميم رسائل   Nandy (  2023عرر )        

خصائصهم   على  بناء  المستهدفون  العملاء  لدى  صدى  تلقى  مخصصة  وتجارب  وعروض 

 وتفضيلاتهم الفريدة تعتمد هذه الاستراتيجية على جمع وتحليل بيانات العملاء، بما في 

 ذلك التركيبة السكانية والسلوك وتاريخ الشراء، لإنشاء رسائل تسويقية مستهدفة وذات صلة.

 :   :Data Analyseتحليل البيانات   -4

تحليل البيانات بأنه عملية فنية لتحليل كميات هائلة من البيانات    Ahmadi (  2024عرر )         

أن   يمكن  التي  العملاء  تفضيلات  ومعلومات  السوق  واتجاهات  والروابط  الأنماط  لاكتشار 

 .تساعد الشركات في اتخاذ قرارات مستمرة بشكل أفضل

 : : Understanding Customerفهم العملاء   -5

          ( احتياجات     Li et al(  2023عرر  حول  ورؤى  ثاقبة  نظرة  اكتساب  بأنه  العملاء  فهم 

لبعض  يمكن  وكيف  رضاهم  يحفز  ما  فهم  على  ينطوي  فيما  وسلوكياتهم  وتفضيلاتهم  العملاء 

 العوامل تعديل تجربتهم العامة وفهم ما يجعل العملاء راضين أو غير راضين عن تجربتهم. 

  : Content Recommendation :توصية المحتوى  -6

توصية المقتوى بأنها أنظمة تقديم البيانات الأكثر صلة وجاذبية   Yang et al (  2023عرر )         

للعميل وفقا لتفضيلاته تستهدر مجال الوسائط الاجتماعية وتعد التوصية بمحتوى الوسائط 

إنشاء  للمستخدمين  التواصل الاجتماعي  تتيح وسائل  الرئيسية حيث  المجالات  الاجتماعية أحد 

المقتوى،  من  هائلة  لكمية  العملاء  يتعرض  حيث  ومشاركتها  المقتوى  من  مختلفة  أنواع 
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يجب   الذي  المقتوى  واختيار  المقتوى  من  الكثير  صقة  على  ا قكم  في  صعوبة  ويواجهون 

 استهلاكه فتهدر توصية المقتوى إلى التعامل مع مشكلة التحميل الزائد للمحتوى. 

 المتغير الوسيط: اتخاذ القرار:   -2

 تعريف اتخاذ القرار :   -أ 

أنه    (  2023  الديب)عرفه           خطوات  على  تتضمن  عقلية  عملية  هي  القرار  اتخاذ  عملية 

التفكير المنطقي، وتبدأ بتحديد الهدر أو المشكلة، ثم جمع المعلومات حولها، وتحليلها لتحديد  

عرر أيضًا على أنها عملية اختيار أفضل ا قلول  
ُ
البدائل المتاحة، ثم اختيار البديل الأفضل   وت

ومدى   بديل  لكل  المتوقعة  النتائج  دراسة  منخلال  وذلك  معينة،  أزمة  أو  مشكلة  الممكنة  قل 

تحقيقها للأهدار المنشودةوهناك اتفاق على أن عملية اتخاذ القرار تكون ذات معنى واضح في  

التي تواجه   التحديات  العملية تعتبر من  أن هذه  بدائل، واختيار أفضلها. كما  حالة وجود عدة 

 المديرين على مختلف مستوياتهم.

الدين)        وعز  بوالشرش  أفضل    2017)وعرفه  اختيار  خلالها  من  يتم  التي  الوسيلة  أنه  على 

العملية   أنها  كما  المنظمة،  أهدار  وتحقيق  تكلفة،  بأقل  نتائج  أفضل  تحقيق  أجل  من  البدائل 

التي تمثل التصرر الصقيح بين عدد من التصرفات والبدائل من أجل تحقيق نتائج محددة أو  

والتي   المنظمات  داخل  الرئيسية  الإدارية  العملية  هي  العملية  هذه  وتعتبر  ما،  مشكلة  معا جة 

 .يترتب عليها نجاح المؤسسة أو فشل استراتيجياتها

البحث   إن اتخاذ القرار هو نشاط أو عملية ادارية عقلانية رشيدة ترتكز على  ويري الباحث      

 عن البدائل و اختبار البديل الأمثل الذي يحقق الأهدار ا قالية والمستقبلية للمؤسسة.
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 أبعاد اتخاذ القرار:  -ب

 ( 2يمكن توضيح أبعاد اتخاذ القرار كما في الجدول ) 

 ( أبعاد اتخاذ القرار 2جدول ) 

القرار  كفاءة قبول القرار جودة القرار  اسم الباحث

 المتخذ

إمكانية تنفيذ  

 القرار 

(Samson& Bhanugopan,2021) ✔ ✔ ✔ ✔ 
(Shapiro & Stefkovich ,2016) ✔ ✔ ✔ ✔ 

(OBI&AGWU,2017) ✔ ✔ ✔ ✔ 
Al-Shawi 2014) ) ✔ ✔ ✔ ✔ 

(Talib& Al-Masoudi 2010) ✔ ✔ ✔ ✔ 
(Norton&Kaplan,2000) ✔ ✔ ✔ ✔ 
(Vroom&Yetton, 1973) ✔ ✔ ✔ ✔ 

 المصدر: إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة. 

اتفقت وتناولت الدراسات  السابقة وجد أن معظم  الدراسات  القرار  أبعاد    وفقا لمراجعة  اتخاذ 

  إمكانية تنفيذ القرار( -القرار المتخذ   كفاءة -قبول القرار  -جودة القرار) كالتالي: 

 جودة القرار    .1

الزبائن           ورغبات  وحاجات  طلبات  ويحقق  معيب  وغير  مناسب  القرار  أن  تعني  ا جودة 

الدقيقة   المعلومات  استخدام  تعني  وهي  منه،  للمستفيدين  ملائم  ويكون  وا خارجين  الداخلين 

والموثوق بها وذات الصلة بالمشكلة للوصول إلى القرار ا جيد، فأن كل قرار يحمل في طياته قدرا  

أو يحد من أثر هذه المخاطر لابد ان يعتمد على   كبيرا من المخاطر، وحتى يتجنب متخذ القرار 

المعلومات   على  مبني  يكون  اني  يجب  ا جيد  القرار  وأن  ا جيد،  القرار  لاتخاذ  جيدة  معلومات 

إلى   الوصول  في  المشكلة  تكمن  المعلومات  هذه  مثل  تتوفر  وعندما  الكاملة  والبيانات  الدقيقة 

 .(Al-Shawi, 2014)القرار ا جيد. 

 قبول القرار  .2

يعني انه قد تم قبول القرار تمهيدا للمستقبل بعد قبول القرار من قبل العاملين في المنظمة         

 مهما من أجل إنجاح عملية تنفيذ القرار، وهذا ما أكد عليه عدد كبير من الباحثين في هذا 
ً
أمرا
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عملية   في  العاملين  هؤلاء  إشراك  خلال  من  هو  القبول  هذا  لتحقيق  الوحيد  والسبيل  المجال 

  (Al-Shawi,2014)اتخاذ القرار  

      ( كل    OBI and AGWU(  2017وأشار  يتخذ  من  فقط  هم  ا خبرة  عديمي  المديرين  إن  إلى 

يستعمل  للمنظمة،  أهمية  ذا  كان  إذا  القرار  إن  )هيلر(  يرى  وهنا  كانت صغيرة.  مهما  القرارات 

بالنسبة   للعاملين  أهمية  ذا  القرار  كان.  إذا  أما  العاملين  إشراك  عدم  المشاركة  عدم  أسلوب 

تكون   وكيفيتها  نفسها  الإشراك  عملية  إن  أي  المشاركة،  أسلوب  فيستعمل  المنظمة،  في  لعملهم 

 مقيدة بعوامل محددة. 

أن كفاءة القرار هي نتيجة لنوعية القرار )جودته( مضروبة في مدى     Al-Serafy( 2003ويرى )       

القرار   كفاءة  أن  أي  ينفذوه،  أن  عليهم  ينبغي  الذين  أولئك  من  القرار  القرار   -قبول  نوعية 

مدى قبوله( وبذلك تعد المشاركة في اتخاذ من القرار من قبل العاملين أحد أساليب    x)جودته(  

 ترشيد عملية اتخاذ هذه القرارات وهي مؤشر ( 

 كفاءة القرار المتخذ  .3

       ( القرار  لاتخاذ  الملائم  القرار  Decision Timelinessالتوقيت  اتخاذ  توقيت  يكون  إن   )

مناسب، إي ليس متعجلا الذي قد يكون خاطنا ولا متأخرا حتى تنفذ الفرصة التي قد تحقق من  

 ( Talib& Al-Masoudi, 2010 وراءها المنظمة أهدافا عديدة)

اتخاذ    AGWU    &OBI(    2017ووضح )       المعلومات كاملة قبل   إن الانتظار حتى تكون جميع 

 قرار بخاطر بفقدان فرص مهمة.

 عن اعتبارات ا جودة والالتزام فان   Ivancevichand Konopaske ( 2013وأشار)     
ً
إلى أن فضلا

لاتخاذه،  طويلة  فترة  اخذ  إذا  فعالا  يكون  لن  فالقرار  الوقت،  باعتبارات  تتأثر  القرارات  كفاءة 

الوقت   حيث  من   
ً
مكلفا يكون  فانه  النا   من  عدد  ويشمل  للمشاركة  قابل  القرار  كان  وإذا 

 الإجمالي الذي تم إنفاقه. 

 إمكانية تنفيذ القرار :  .4

ومروره           واقعية  من  ينبثق  وهذا  معوقات،  دون  للتنفيذ   
ً
قابلا المتخذ  القرار  يكون  بأن  وذلك 

التنفيذ   موضع  القرار  بوضع  إلا  تنتهي  لا  القرار  اتخاذ  فكفاءة  لاتخاذ،  المتبعة  السليمة  با خطوات 

العملية   كفاءة  يعتمد على مدى  أو فشلها  المؤسسة  إلى عمل فعال فنجاح  بتحويله  فعليا،  وتطبيقه 

(    ,.Dess et al  2014الإدارية. إن هذه الإمكانات ليس لها القدرة وحدها على تنفيذ القرار، لذا يرى )
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ً
إن إمكانية التنفيذ ينبغي أن تعتمد على دعم القيادة الإدارية إذ تمثل عملية اتخاذه بحد ذاتها دعما

 
ً
والمنظمة فضلا العاملين  مع  ينسجم  بما  له  والثقافي  الرسمي  الدعم  وتوفير  متابعته  ينبغي  وإنما  له، 

 عن ذلك فأن دعم القيادة يوفر الإمكانات التي تمت الإشارة إليها. 

 المتغير التابع: تطوير أداء إدارة الموارد البشرية: 

 تعريف تطوير أداء إدارة الموارد البشرية:   -أ 

هو الوصول بمستوى أداء الموارد البشرية إلي مستويات أعلى من المستويات السابقة حتي في حالة         

بالمنظمة،   جديد  وإمكانيات  وأساليب  نظم  اعتماد  خلال  من  وذلك  الأداء،  في  قصور  وجود  عدم 

تكون   وتكلفته  فترة طويلة  يستمد  والتطوير  إليه،  للوصول  إضافية  استثمارات  يتطلب  فهو  وبالتالي 

 (2023،السراحنة ) .كبيرة

الأداء       مستوى  عن  الفعلية  البشرية  الموارد  أداء  مستوى  في  الانحرار  أو  القصور  علاج  هو 

المستهدر والتخلص من العيوب التي تشوبه مهما كان مصدرها الموارد البشرية أو العمل، والتحسين  

يكون بالموارد المتاحة بالتركيز على علاج الأخطاء والمخالفات التي تعيق أداء الموارد البشرية لوظائفها  

 .( 2022كما ينبغي، والتحسين يكون في المدي القصير والمتوسط.) معمري ،

الباحث       التطوير    يري  الموارد  بإن  أداء  من  الرفع  باستهدافه  للمنظمات  بالنسبة  استراتيجي  خيار 

البشرية إلي مستويات أعلى من المستويات ا قالية، من خلال تطوير أساليب الإنتاج وتحسين ظرور 

 .العمل

 أبعاد تطوير أداء إدارة الموارد البشرية :  -ب

 ( 3يمكن توضيح أبعاد تطوير أداء إدارة الموارد البشرية كما في جدول ) 

 ( أبعاد تطوير أداء إدارة الموارد البشرية : 3جدول ) 

تحميل وتصميم   اسم الباحث

 الوظيفة 

الًختيار   الًستقطاب

 والتعيين 

التدريب 

 والتطوير 

 تقييم الأداء

 ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ ( 2023)السراحنة،
(Biliavska & Vulevic ,.2022) ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 

 ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ )2020)العمري، 
(2022 )Fahmi  &  Ali ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 

(Jia et al,2018) ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 
Gawlik(2016)  & Jacobsen ✔ ✔ ✔ ✔ ✔ 
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 المصدر: إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة. 

وتناولت اتفقت  الدراسات  معظم  أن  وجد  السابقة  الدراسات  لمراجعة  إدارة   وفقا  أداء  تطوير 

البشرية   الوظيفة)  كالتاليالموارد  وتصميم  والتعيين  -الاستقطاب-تحليل  التدريب    -الاختيار 

  (تقييم الأداء -والتطوير

 تحميل وتصميم الوظيفة :  -1

هو عملية وصف طبيعة الوظيفة وتحديد المتطلبات البشرية مثل المؤهلات والمهارات وخبرة         

والواجبات  المهام  وتنظيم  تحديد  إلى  الوظيفة  تصميم  يهدر  الوظيفة.  تلك  لأداء  العمل 

 .(Brannick & Levine, 2002) والمسؤوليات في وحدة عمل واحدة لتحقيق أهدار معينة.

 الًستقطاب :  -2

الشاغرة          للوظيفة  المناسبين  المرشقين  تحديد وجذب  عملية  هو  البشرية  الموارد  استقطاب 

تمنح   أنها  إذ  مهمة وحساسة،  عملية  هي  البشرية  الموارد  استقطاب  عملية  المهتمين.  الأفراد  من 

المناسبين  الأفراد  وجذب  الصقيح،  بالشكل  العملية  تتم  عندما  للمنافسة  القدرة  المنظمة 

 .)2020لمتطلبات الوظيفة وثقافة المنظمة. )العمري، 

 :   الًختيار والتعيين -3

قوة       لزيادة  مصممة  وهي  البشرية،  الموارد  إدارة  في  مهمة  عملية  والتعيين  الاختيار  يعد 

الاختيار   باختصار،  للمنظمة.  الإستراتيجية  والغايات  الأهدار  تحقيق  أجل  من  الموظفين 

الوظائف   لملء  المناسبين  المرشقين  واختيار  والفرز  المصادر  تحديد  عملية  هو  والتعيين 

 .. (Wilkinson et al., 2019) الشاغرة المطلوبة بأفضل صورة

 التدريب والتطوير:  -4

تركز معظم المنظمات على برامج التدريب والتطوير للموظفين كواحدة من ممارسات الموارد        

البشرية التي تعتبر ضرورية لتطوير التزام الموظفين تجاه المنظمة. يتعامل التدريب والتطوير مع 

زيادة وتحديث مهارات وكفاءات وخبرات الموظف من خلال سلسلة من برامج التدريب والتطوير  

(Kadiresan et al.,2015). 
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 تقييم الأداء:  -5

يستخدم نظام تقييم الأداء في المنظمات لقيا  فعالية وكفاءة موظفيها. يميل تقييم الأداء        

للموظفين المشورة  تقديم  في  والمساعدة  الموظف  إمكانيات  وتحديد  العمل  أداء  تحسين   .إلى 

(Aggarwal & Thakur, 2013) 

 : الدراسات السابقه    
ا
 ثانيا

الذكاء الًصطناعى وتطوير أداء ادارة الموارد  الدراسات التى تناولت العلاقة بين  -أ 

 : البشرية

دراسة          الذكية   Vrontis et al (2023) هدفت  الأتمتة  الأكاديمية حول  المدخلات  تنظيم  إلى 

الدراسة   تضمنت  البشرية.  الموارد  إدارة  مجال  في  وتحدياتها  الرئيسية  مساهماتها  وتوضيح 

دراسة محتملة من مجالات إدارة الموارد البشرية    13,136مقالة من بين    45مراجعة منهجية لد  

والأعمال الدولية والإدارة العامة وإدارة المعلومات، وقد ركزت النتائج على فرص الأتمتة الذكية  

الوظائف   كاستبدال  البشرية،  الموارد  إدارة  في  والأنشطة  الاستراتيجيات  وتحدياتها على مستوى 

 .والتعاون بين الإنسان والروبوت/الذكاء الاصطناعي وصنع القرار وتطوير الموظفين

دراسة          تواجه   Tambe & Yakubovich (2019)هدفت  التي  التحديات  استكشار  إلى 

البشرية،   الظواهر  تعقيد  وهي:  البشرية،  الموارد  إدارة  مهام  في  البيانات  علم  تقنيات  استخدام 

المقتملة   الفعل  وردود  والقانونية،  الأخلاقية  القضايا  الصغيرة،  البيانات  مجموعات  محدودية 

التفكير   مبادئ  على  بناءً  التحديات  هذه  لمواجهة  عملية   
ً

حلولا الدراسة  اقترحت  الموظفين.  من 

الاقتصادية   الفعالية  على  ا قفاظ  مع  الموظفين،  وإشراك  العشوائية،  والتجارب  السببي، 

 والملائمة الاجتماعية. 

إدارة   Jia et al (2018)هدفت دراسة           في  الاصطناعي  الذكاء  لتطبيق  نظري  إطار  اقتراح  إلى 

التوظيف،   والتخطيط،  الاستراتيجية  وهي:  الستة،  الإدارة  أبعاد  إلى  استنادًا  البشرية  الموارد 

استعرضت   وقد  الموظفين.  علاقات  وإدارة  الرواتب،  تقييم  الأداء،  إدارة  والتطوير،  التدريب 

مثل   حالات  دراسة  خلال  من  والتدريب  التوظيف  في  الاصطناعي  الذكاء  تطبيقات  الدراسة 

Leap.ai  وBaidu .ووفرت توجيهات عملية للدراسات المستقبلية ، 

إلى دراسة تأثير الذكاء الاصطناعي على ممارسات   Biliavska & Vulevic (2022)هدفت دراسة      

إدارة الموارد البشرية، من خلال إطار بحثي ظواهري يناسب فهم المواضيع التي لم تتضح دلالاتها  
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الموظفين  إنتاجية  تعزيز  الاصطناعي  الذكاء  لتطبيقات  يمكن  كيف  الدراسة  أوضقت  تمامًا. 

وتطوير مهارات موظفي الموارد البشرية ليصبحوا مستشارين مطلعين قادرين على تحسين الأداء  

 الوظيفي للموظفين. 

إلى تقديم مراجعة شاملة ومتعددة التخصصات    Chowdhury et al (2023)هدفت دراسة        

الذكاء   باستخدام  البشرية  الموارد  إدارة  في  القدرات  لتطوير  المطلوبة  التنظيمية  للموارد 

كالمهارات  التقنية  غير  الموارد  على  للتركيز  بحاجة  المؤسسات  أن  الدراسة  ووجدت  الاصطناعي. 

الاصطناعي.   الذكاء  مع  الدمج  واستراتيجيات  التنظيمية،  الثقافة  التنسيق،  القيادة،  البشرية، 

قدمت الدراسة خمسة مقترحات بحثية لتعزيز فهم الموارد اللازمة لتحقيق الفوائد التجارية من 

 الذكاء الاصطناعي. 

إلى استكشار مكونات نظم المعلومات الإدارية التكتيكية    Votto et al (2021)هدفت دراسة       

للموارد البشرية التي تطبق الذكاء الاصطناعي، مثل التوظيف، وتقييم الأداء، وإدارة الانضباط،  

البحث  في  الفجوات  الدراسة  حددت  الأدبيات،  مراجعة  منهجية  باستخدام  الموظفين.  وتطوير 

الذكاء   تواجه  التي  التحديات  على  شاملة  نظرة  وأعطت  المستقبلية،  الدراسات  لتوجيه 

 الاصطناعي في ممارسات الموارد البشرية التكتيكية. 

دراسة         الذكاء   Abasaheb & Subashini (2024)هدفت  دور  على  الضوء  تسليط  إلى 

التخطيط  أهمية  الدراسة  أوضقت  وقد  البشرية.  الموارد  كفاءة  في  الأشياء  وإنترنت  الاصطناعي 

إلى   وأشارت  الكفاءة.  لتعزيز  الضرورية  الأساسيات  وتحديد  الضخمة  البيانات  لتحليل  السليم 

هذه   مع  للتعامل  الموظفين  تدريب  وأهمية  وخصوصيتها،  البيانات  بأمن  المتعلقة  التحديات 

 التقنيات. 

دراسة        دقة    Nawaz et al (2024)هدفت  على  الاصطناعي  الذكاء  تطبيقات  تأثير  دراسة  إلى 

الأداء والأتمتة وقوة ا قوسبة والتخصيص وتوفير الوقت وتخفيض التكاليف. شملت الدراسة  

موظفًا في مجال تكنولوجيا المعلومات بمدينة تشيناي، باستخدام التحليل الإحصائي عبر    274

IBM SPSS  وAMOS  أظهرت النتائج أهمية الدقة وقدرة ا قوسبة والتخصيص في توفير الوقت .

 وخفض التكاليف، بينما لم يكن للأتمتة والتجربة الفورية تأثير كبير. 
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 : الذكاء الًصطناعى واتخاذ القرارالدراسات التى تناولت العلاقة بين  -ب

دراسة         اتخاذ    Kubatko & Ozim (2024)هدفت  على  الاصطناعي  الذكاء  تأثير  دراسة  إلى 

القرارات التجارية من خلال استكشار الأبعاد التقنية والاستراتيجية والأخلاقية. أظهرت النتائج  

في  الاصطناعي  الذكاء  استخدام  تصوراتهم حول  على  يؤثر  للمشاركين  والعمر  ا جنس  توزيع  أن 

في  خاص  بشكل  شائعة  الاصطناعي  بالذكاء  المدفوعة  القرارات  وأن  التجارية،  القرارات  اتخاذ 

الاصطناعي من حيث   الذكاء  تجاه  عامة  إيجابية  نظرة  تبين وجود  كما  الصقية.  الرعاية  قطاع 

الاستخدام   تعيق  التي  التحيزات  بعض  وجود  رغم  دقتها،  وزيادة  القرارات  اتخاذ  عملية  تسريع 

الذكاء  دمج  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  وجود  عدم  أيضًا  الدراسة  وجدت  له.  العادل 

دقة   لتحسين  إضافية  عوامل  استكشار  ضرورة  إلى  يشير  مما  القرارات،  ودقة  الاصطناعي 

 القرارات.

إلى تحديد نطاق تطبيقات الذكاء الاصطناعي في اتخاذ    Khosravi et al (2024)هدفت دراسة        

تحليل   وتم  المنشورة.  للدراسات  منهجية  مراجعة  الصقية من خلال  الرعاية  في مجال  القرارات 

تغطي    18 شاملة  القرارات:   669دراسة  اتخاذ  في  رئيسية  محاور  ثلاث  إلى  وخلصت   ،
ً
مقالا

السريرية، التنظيمية، والمشتركة، حيث وُجد أن الذكاء الاصطناعي يدعم القرارات السريرية في  

تشخيص وعلاج المرض ى، ويساهم في القرارات التنظيمية من خلال تحسين كفاءة العمل وتقليل  

 التكاليف، ويدعم القرارات المشتركة عبر تعزيز التواصل بين المرض ى والممارسين الصقيين. 

إلى دراسة كيفية استخدام النماذج والتطبيقات القائمة    Jadhav et al (2024)هدفت دراسة       

الدراسة   طورت  تنافسية.  ميزة  لتحقيق  التجارية  القرارات  اتخاذ  في  الاصطناعي  الذكاء  على 

نموذجًا منهجيًا يعزز اتخاذ القرارات وحل المشكلات لتحسين الربحية والتنافسية والفعالية في  

تساعد   الاصطناعي  بالذكاء  المدعومة  التطبيقات  أن  النتائج  وأظهرت  العملاء.  توقعات  تلبية 

الموارد،  في  الفجوات  وخفض  التوريد  إدارة  وتحسين  ا جديدة  الأسواق  استكشار  في  الشركات 

 مما يؤدي إلى عمليات تجارية أكثر كفاءة. 

دراسة        الاصطناعي    Neiroukh & Alnajdawi (2024)هدفت  الذكاء  قدرات  تأثير  دراسة  إلى 

مديرًا تنفيذيًا. أظهرت النتائج أن    184على الأداء التجاري من خلال تحليل بيانات تم جمعها من  

الشركات التي تتمتع بقدرات عالية في الذكاء الاصطناعي تحقق قرارات أكثر توقيتًا وفعالية، وأن  
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على  يؤثر  مما  السياق،  حسب  يختلف  القرارات  اتخاذ  في  والدقة  السرعة  بين  الأمثل  التوازن 

 الأداء العام للمؤسسات. 

إلى مقارنة أداء الذكاء الاصطناعي مع أطباء الأعصاب    Fonseca et al (2024)هدفت دراسة       

حالة،   188في الدقة التشخيصية واتخاذ القرارات في مجال الأمراض العصبية. شملت الدراسة  

في الإجابات الصقيحة، في حين حقق    %71.3حيث حقق الذكاء الاصطناعي معدل نجاح بنسبة  

نجاح   نسبة  الأعصاب  التشخيص  %69.2أطباء  تقديم  في  نجح  الاصطناعي  الذكاء  أن  كما   .

بنسبة    %85.0الصقيح بنسبة   مبررات كافية لقراراته  يثبت موثوقيته كأداة  %96.1وقدم  ، مما 

 دعم تشخيص ي. 

إلى استكشار كيفية استخدام الذكاء الاصطناعي    Hamadaqa et al (2024)هدفت دراسة        

والنماذج  التنبؤية  التحليلات  خلال  من  الأعمال  في  الاستراتيجية  القرارات  اتخاذ  لتعزيز 

القرارات  دقة  في  كبيرة  تحسينات  يوفر  الاصطناعي  الذكاء  أن  إلى  الدراسة  توصلت  التحليلية. 

التشغيلية وكفاءة العمليات، ويساعد في إدارة المخاطر وتخصيص التجارب للزبائن. كما حددت 

ا خصوصية   قضايا  مثل  الاصطناعي،  الذكاء  تبني  عند  الشركات  تواجه  تحديات  الدراسة 

 وصعوبة التكامل وا قاجة للمهارات المتخصصة.

 العلاقة بين اتخاذ القرار وتطوير اداء ادارة الموارد البشرية  الدراسات التى تناولت  -ج

دراسة        البشرية  Abbasi (2020) هدفت  الموارد  بإدارة  ا خاصة  المعايير  وترتيب  تحديد  إلى 

الدراسة   اعتمدت  المعايير.  متعددة  القرار  اتخاذ  تقنيات  باستخدام  ا جامعات  في  الاستراتيجية 

خبيرًا في مجال التعليم    15على منهجية كمية في جمع البيانات من خلال استبيان تم توزيعه على  

الموارد البشرية الاستراتيجية كان تصميم   تأثيرًا في إدارة  العالي. أظهرت النتائج أن المؤشر الأكثر 

، يليها سلوكيات  0.9332نظم للإبلاغ عن المهارات المكتسبة من قبل الأساتذة والموظفين، بوزن  

، ثم جاء في المرتبة الثالثة عمل الموارد  0.9314عادلة واختيار أفضل عمل للموارد البشرية بوزن  

 .0.928البشرية بوزن 

دراسة         ا قياة    Gawlik   &  Jacobsen(  2016) تناولت  توازن  عوامل  أهمية  وتقييم  تحديد 

 236العملية بين الشباب في المجتمعات المتقدمة، مع التركيز على النرويج. تم جمع البيانات من  

أظهرت  واستبيانات.  مقابلات فردية  وإجراء  الأدبيات  تحليل  العالي من خلال  التعليم  من  طالبًا 

اقتصادي   مستوى  ذات  دولة  في  الأفراد  بين  ا قياة  جودة  عوامل  ترتيب  في  اختلافات  النتائج 



 

 

2041 
 

 

 

 
 

لفهم   الأبحاث  من  المزيد  إجراء  ضرورة  إلى  الدراسة  وخلصت  النرويج.  مثل  مرتفع  اجتماعي 

 العوامل الفردية التي تؤثر على اتخاذ القرارات من قبل الموظفين المستقبليين. 

دراسة)        على    Fahmi  &   Ali(  2022استعرضت  وا خبرة  والدافع  الاتصال  مهارات  تأثير 

على   المتغيرات  تأثير  حول  فرضية  بناء  إلى  الدراسة  تهدر  القرار.  واتخاذ  الوظيفي  التخطيط 

أن مهارات الاتصال  الدراسة  البشرية. ووجدت  الموارد  إدارة  أدبيات  إلى  استنادًا  البعض  بعضها 

 والدافع وا خبرة تؤثر جميعها على التخطيط الوظيفي، مما بدوره يؤثر على اتخاذ القرار. 

تحديد سلوكيات تنظيمية وتأثيرها على اتخاذ القرار، مع    Putra   &   Ali(  2022) تناولت دراسة      

هذه   تأثير  حول  فرضيات  تطوير  إلى  الدراسة  تهدر  والدافع.  الاتصال  مهارات  على  التركيز 

المتغيرات على بعضها البعض. النتائج أشارت إلى أن كل من السلوك التنظيمي والدافع والتواصل 

 لها تأثيرات واضقة على اتخاذ القرار. 

 التعليق على الدراسات السابقة  

للباحث  يمكن  الحالي،  البحث  بمتغيرات  الخاصة  السابقة  الدراسات  استعراض  خلال  من 

 استخلاص الفجوة البحثة وهي كما يلي:

ا قالي         المتغيرات ا خاصة بالبحث  المباشرة بين  عدم وجود دراسات قامت بدراسة العلاقات 

الأبعاد   بينها من حيث  فيما  السابقة  الدراسات  واختلفت  في دراسة واحدة  أو مجتمعة  منفردة 

الباحث نحو زيادة هذه  والمتغيرات التي تم تسليط الضوء عليها من جانب كل دراسة، مما دفع 

 الدراسات بالدراسة ا قالية. 

حسب علم    –من خلال مراجعة الدراسات السابقة تبين للباحث عدم وجود دراسات سابقة        

عند    –الباحث البشرية  الموارد  ادارة  اداء  تطوير  على  الاصطناعى  الذكاء  تأثير  بفحص  قامت 

 توسيط اتخاذ القرار وتجميع هذه المتغيرات في نموذج بحثي واحد، وهو ما قام به الباحث.

ومن خلال استعراض الدراسات السابقة ا خاصة بمتغيرات البحث ا قالي والعلاقة فيما بينهم، 

 يمكن للباحث تحديد مشكلة وتساؤلات البحث فيما يلي: 
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ا: مشكلة وتساؤلًت البحث  

ا
    ثالث

للتأكد من مشكلة الدراسة من الناحية التطبيقية، قام الباحث بإجراء دراسة استطلاعية على  

المصرية للاتصالًت بمصر  عينة ميسرة   بالشركة  العاملين  الدراسة    1من  إلى مشكلة  للتوصل 

وبلغت   التطبيقية،  الناحية  وتساؤلات    35من  مشكلة  وصياغة  تحديد  بهدر  وذلك  مفردة، 

نتائج   أظهرت  العينة. وقد  رأى  الاستطلاعية من خلال استطلاع  الدراسة  تمت  في حين  البحث، 

 الدراسة الاستطلاعية مجموعة من المظاهر التي تشكل مشكلة بحثية وهي كما يلي:  

 من العاملين لايهتمون للذكاء الاصطناعي 70% -

من   - الأسباب    %60أكثر  الاستطلاعية لايعرفون  الدراسة  في  المشاركة  العينة  أفراد  من 

 وراء اتخاذ القرار في تطوير الموارد البشرية. 

الاصطناعي    80% - الذكاء  أهمية  يدركون  لا  الاستطلاعية  الدراسة  في  المشاركين  من 

 واستخدامه في اتخاذ القرار لتطوير اداء الموارد البشرية.

التساؤلًت   في  الدراسة  مشكلة  صياغة  يُمكن  الًستطلاعية،  الدراسة  نتائج  ضوء  وفي 

 :التالية

الذكاء الاصطناعي وأبعاد تطوير إداء إدارة الموارد    ما طبيعية علاقة الارتباط بين أبعاد -1

 ؟ البشرية وأبعاد اتخاذ القرار 

 ؟   الذكاء الاصطناعي على أبعاد تطوير اداء إدارة الموارد البشرية ما تأثير  -2

 الذكاء الاصطناعي على أبعاد اتخاذ القرار؟  ما تأثير  -3

 ما تأثير اتخاذ القرار على أبعاد تطوير اداء إدارة الموارد البشرية ؟ -4

بين   -5 العلاقة  في  القرار  لإتخاذ  المباشر  غير  التأثير  إداء ما  تطوير  و  الذكاءالاصطناعي 

 ؟ إدارة الموارد البشرية

 لاختلار العوامل   -6
ً
ما الاختلافات الادراكية المؤثرة على أراء العاملين اتجاه المتغيرات تبعا

 الديمغرافية والتنظيمية ا خاصه بهم ؟ 

 

 
وذلك على عينة ميسرة مكونة من     15/10/2024إلى 15/9/2024تمت المقابلة والملاحظة في الفترة ما بين  1

 .من العاملين بالشركة المصرية للاتصالات بمصر ( مفردة35)
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ا: أهداف البحث    رابعا

 وللإجابة عن تساؤلات البحث السابق ذكرها، يتبنى البحث ا قالي الأهدار التالية: 

الكشف عن طبيعية علاقة الارتباط بين أبعاد كلا من الذكاء الاصطناعي وتطوير اداء    -1

 إدارة الموارد البشرية واتخاذ القرار ؟ 

 ؟   الذكاء الاصطناعي على أبعاد تطوير اداء إدارة الموارد البشريةالتحديد الدقيق لتأثير   -2

 ؟  الذكاء الاصطناعي على أبعاد اتخاذ القرار  التحديد الدقيق لتأثير -3

 ؟ تخاذ القرار على أبعاد تطوير اداء إدارة الموارد البشرية التحديد الدقيق لتأثير ا -4

الذكاءالاصطناعي و  التحديد الدقيق لتأثير الغير المباشر لإتخاذ القرار في العلاقة بين   -5

 تطوير إداء إدارة الموارد البشرية.

6-   
ً
تبعا المتغيرات  اتجاه  العاملين  أراء  على  المؤثرة  الادراكية  للاختلافات  الدقيق  التحديد 

 لاختلار العوامل الديمغرافية والتنظيمية ا خاصه بهم. 

ا: فروض البحث والًطار المفاهيمى لمتغيرات البحث .    خامسا

 فروض البحث   -أ 

H1   الذكاء الًصطناعي وأبعاد تطوير اداء إدارة الموارد  : توجد علاقة ارتباط معنوى بين أبعاد

 البشرية وأبعاد اتخاذ القرار. 

 H2  معنوى تأثير  يوجد  البشرية  :  الموارد  إدارة  اداء  تطوير  أبعاد  على  الًصطناعي  ) للذكاء 

( ،  تقييم الأداء  -التدريب والتطوير  -الًختيار والتعيين  -الًستقطاب-تحليل وتصميم الوظيفة

 وينقسم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية: 

H2/1  : لأبعاد الذكاء الاصطناعي على تحليل وتصميم الوظيفة.  يوجد تأثير معنوى 

 H2/2  : لأبعاد الذكاء الاصطناعي على والاستقطاب يوجد تأثير معنوى. 

H2/3 :  لأبعاد الذكاء الاصطناعي على والاختيار والتعيين يوجد تأثير معنوى . 

H2/4 : لأبعاد الذكاء الاصطناعي على والتدريب والتطوير يوجد تأثير معنوى . 

H2/5 : لأبعاد الذكاء الاصطناعي على وتقييم الأداء يوجد تأثير معنوى.   
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H3  قبول    -جودة القرارتأثير معنوى لأبعاد الذكاء الًصطناعي على أبعاد اتخاذ القرار) : يوجد

المتخذ   كفاءة  -القرار   القرار(   -القرار  تنفيذ  الفروض    إمكانية  إلى  الفرض  هذا  وينقسم 

 الفرعية التالية: 

H3/1:  جودة القرار.  تأثير معنوى لأبعاد الذكاء الاصطناعي علىيوجد 

H3/2:  قبول القرار.  تأثير معنوى لأبعاد الذكاء الاصطناعي علىيوجد 

H3/3:  القرار المتخذ.  كفاءة تأثير معنوى لأبعاد الذكاء الاصطناعي علىيوجد 

H3/4:  إمكانية تنفيذ القرار.  تأثير معنوى لأبعاد الذكاء الاصطناعي علىيوجد 

H4  :البشرية الموارد  إدارة  اداء  تطوير  أبعاد  على  القرار  لًتخاذ  معنوى  تأثير  تحليل  )  يوجد 

الأداء وتقييم  والتطوير،  والتدريب  والتعيين،  الوظيفة، والًستقطاب، والًختيار  ،  وتصميم   )

 وينقسم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية: 

H4/1:  .يوجد تأثير معنوى لاتخاذ القرار على تحليل وتصميم الوظيفة 

H4/2 :الاستقطاب.   يوجد تأثير معنوى لاتخاذ القرار على 

H4/3 :الاختيار والتعيين.   يوجد تأثير معنوى لاتخاذ القرار على 

H4/4 :التدريب والتطوير.   يوجد تأثير معنوى لاتخاذ القرار على 

H4/5: تقييم الأداء يوجد تأثير معنوى لاتخاذ القرار على . 

H5  : يوجد تأثير غير المباشر لإتخاذ القرار في العلاقة بين الذكاءالًصطناعي وتطوير إداء إدارة

 الموارد البشرية.

H6  لًختلاف العوامل  : يوجد اختلافات معنوية 
ا
بين أراء العاملين تجاه متغيرات الدراسة تبعا

افية والتنظيمية الخاصه بهم) النوع   المؤهل الدراس ى (.   –العمر  –الديمغر

H6/1:  لاختلار العوامل  : يوجد اختلافات معنوية 
ً
بين أراء العاملين اتجاه متغيرات الدراسة تبعا

 للنوع. 
ً
 الديمغرافية والتنظيمية ا خاصه بهم وفقا

H6/2:    لاختلار العوامل  يوجد اختلافات معنوية 
ً
بين أراء العاملين اتجاه متغيرات الدراسة تبعا

 للعمر. 
ً
 الديمغرافية والتنظيمية ا خاصه بهم وفقا

H6/3:    لاختلار العوامل  يوجد اختلافات معنوية 
ً
بين أراء العاملين اتجاه متغيرات الدراسة تبعا

 للمؤهل الدراس ى. 
ً
 الديمغرافية والتنظيمية ا خاصه بهم وفقا
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وتساؤلًت   مشكلة  ضوء  وفي  البحث،  متغيرات  بين  للعلاقات  عرضه  تقدم  ما  على  وبناء 

البحث، تمكن الباحث من وضع نموذج للبحث يوضح العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين  

 ( على النحو التالي: 1المتغيرات وذلك كما هو موضح بالشكل ) 

 
 (: نموذج البحث 1شكل )

 المصدر: من إعداد الباحثة في ضوء الدراسات السابقة 
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ا: أهمية البحث   سادسا

 تتمثل أهمية البحث على الصعيدين العلمي والتطبيقي وذلك على النحو التالي:       

 المستوى العلمي:   -1

في حد ذاته حيث يعد مساهمة متواضعه لكونه   - الموضوع  البحث من أهمية  أهمية  تنبع 

إلى   الانتقال  فترة  في  العالم  شهدها  التي  والتطورات  التحولات  ظل  في  جديد  موضوع 

تناولت   التي  الدراسات  بينما  التقليدية  التعاملات   عن 
ً
بعيدا الإلكتروني  العالم  مرحلة 

 هذا الموضوع ليست بالكثيرة.

هذه   - به  تتميز  بما  المنظمات  في  الاصطناعي  الذكاء  لتطبيقات  والمتزايدة  الكبيرة  الأهمية 

التطبيقات من سرعة ودقة ومرونة في العمل وقدرتها على اكتشار العديد من المخاطر  

 .وتجاوزها

 في بيان دور الذكاء الاصطناعي من خلال استخدام تقنياته   -
ً
كما تبرز أهمية البحث أيضا

عن   البشرية  الموارد  إدارة  أداء  لتحسين  القرار  اتخاذ  عملية  في  المساعدة  في  المختلفة 

 .طريق اتخاذ قرارات تعتمد على استخدام التكنولوجيا ا قديثة لتطوير جودة الإدارة

العمل على المقافظة ا خبرات البشرية ونقلها إلى التطبيقات الذكية ليتم الاستفادة منها   -

 في كل إدارات الشركة والرجوع إليها في أي وقت، وفي أي مكان. 

 المستوى التطبيقي:  -2

تستمد الأهمية التطبيقية للبحث من مجال التطبيق وهو الشركة المصرية للاتصالات  -

 :بمصر حيث تلعب دورًا مهمًا في السوق المصري نظرًا لعدة أسباب، منها

شركة مساهمة مصرية متخصصة في مجال الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات، وتعد أول مشغل  

متكامل للاتصالات في مصر، إذ تقدم خدمات الهاتف ثابت، الهاتف محمول، خدمات الانترنت،  

ا قاسبات  وإنتاج  المعلوماتي،  والتأمين  الداخلية  والشبكات  المواقع  استضافة  خدمات  وكذلك 

عدد  وصل  إذ  مصر  في  الثابت  الهاتف  مشغل  خدمات  أكبر  للاتصالات  المصرية  وتعد  الآلية، 

حوالي   إلى  فيها  ديسمبر    0.8المشتركين  في  مشترك  المصرية 2014مليون  تعد  ذلك  إلى  ،إضافة 

للاتصالات أكبر مقدم  خدمات الإنترنت في مصر، إذ بلغ عدد المستفيدين من خدماتها في نهاية  

أطلقت المصرية    2017سبتمبر    18مليون مستخدم. وفي    0.44إلى ما يقرب من    2016ديسمبر  
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للاتصالات خدمات الهاتف المقمول في السوق المصري لتصبح أول مشغل متكامل في مصر ورابع 

 .https://search.app/v9ftqmSbPPTd2Qvv6 .شركة اتصالات محمولة

ا: منهج البحث   سابعا

ا خاص، وذلك          إلى  العام  من  الدراسة  اتجهت  المنهج الاستنباطي، حيث  الباحث على  اعتمد 

جمع   ثم  الفروض،  وصياغة  المختلفة  الأبعاد  وتحديد  السابقة،  الدراسات  مراجعة  خلال  من 

للبحث   الأنسب  هو  الاستنباطي  المنهج  ويعد  الفروض  صقة  مدى  لاختبار  وتحليلها  البيانات 

 . (Robson, 2002: Saunders, et al., 2009)ا قالي 

ا: أسلوب الدراسة 
ا
 ثامن

 يشمل أسلوب البحث على ما يلي: 

 أنواع البيانات المطلوبة ومصادر الحصول عليها.  . أ

التي   الثانوية البيانات ومصادر للبحث النظري  الإطار  معا جة تم  حيثالثانوية:   بيانات (1

 والمقالات والتقارير، والدوريات العلاقة، ذات والأجنبية العربية والمراجع الكتب في تتمثل

البحث،  تناولت  التي  السابقة والدراسات الأبحاث  وكذلك وزيارة  متغيرات   مواقع والبحث 

 المختلفة ذات العلاقة. الإنترنت

وتتمثل في البيانات التي تم تجميعها من خلال قائمة الاستقصاء من العاملين  بيانات أولية:   (2

، وتفريغها، وتحليلها، بما تمكن الباحثة من اختبار صقة أو خطأ  في الشركات محل البحث

 فروض البحث، والتوصل إلى النتائج.

: مجتمع وعينة الدراسة 
ا
 :  Population & Samplingتاسعا

   مجتمع الدراسة :  -1

 ظاهرة خصائص  فيها يتوافر التي العناصر  أو المفردات من  مجموعة بأنه المجتمع تعريف يمكن

  معينة، 
ً
له   يمكن  المجتمع أفراد  جميع  من البيانات تجميع لصعوبة ونظرا ممثلة  عينة  اختيار 

(Saunders, et al., 2009)  المصرية بالشركة  العاملين  في  الدراسة  هذه  مجتمع  ويتمثل   .

 للاتصالات فى مصر. 
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 عينة الدراسة :   -2

 وتعرض الباحثة في النقاط التالية : 

 نوع العينة :  •

العاملين  من  ميسرة  عشوائية  عينة  استخدام  على  الدراسة  المصرية    اعتمدت  بالشركة 

، وتم الاعتماد على عينة عشوائية بسيطة بسبب توافر شروط استخدامها    للاتصالات فى مصر

فيما   المجتمع  مفردات  بين  التجانس  من  كبيرة  درجة  في وجود  يتمثل  الذى  الأول  الشرط   : وهى 

لمجتمع   اطار  في عدم وجود  يتمثل  الذى  الثاني  والشرط   ، دراستها  المفروض  با خصائص  يتعلق 

 الدراسة . 

 حجم العينة :   •

برنامج   باستخدام  العينة  تحديد حجم  ثقة    sample size calculatorتم  مستوى  عند  وذلك   ،

وانتشار مفرداته   ،ونظرًا لعدم توافر إطار محدد لمفردات مجتمع البحث ., 5 ± وحدود خطأ 95%

 .مفردة  384مفردة، ومن ثم يصبح ا قد الأدنى لعينة الدراسة  100,000وزيادة المجتمع  عن 

ا: حدود البحث   عاشرا

 15/9/2024في الفترة ما بين  تم إجراء الدراسة خلال مدة زمنية محددة الحدود الزمانية:

 15/10/2024إلى

 الحادى عشر: متغيرات الدراسة وأساليب القياس  

يشمل أسلوب البحث المتغيرات التي يحتويها البحث ا قالي علاوة على أساليب قياسها، إلى       

جانب مجتمع وعينة البحث، أسلوب جمع البيانات، البيانات المطلوبة للبحث ومصادر  

ا قصول عليها، والأساليب الإحصائية اللازمة لتحليل البيانات واختبار الفروض، وذلك على  

 النحو التالي:
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 ( متغيرات البحث وقياسها4جدول رقم ) 

 عدد العبارات  المقياس الًبعاد الفرعية المتغير  

الذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذكاء 

 الًصطناعى    

 ,Zhang et al., 2024;Cheng & Jiang روبوت الدردشة

2020;Silva, 2023;Tsai, 2021; Zhang , 

2023;Liu, 2023; Hilen, 2021; Berger et 

al., 2020; Vu,2023; Catarina Araújo et 

al., 2022; Hu , 2022 

30 

التسعير  

 الديناميكى 

 العروض الموجهه 

 تحليل البيانات 

 فهم العملاء

 توصية المحتوى 

   ;Samson& Bhanugopan,2021 جودة القرارات  اتخاذ القرار  

  

Talib&Al-Masoudi 2010  
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 قبول القرار

 زمن القرار المتخذ 

 امكانية تنفيذ القرار 

تطذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذوير أداء 

إدارة المذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذوارد 

 البشررية 

تحليل وتصميم  

 الوظيفة 

 25 2023السراحنه ، 

 الًستقطاب

 الًختيار والتعيين 

 التدريب والتطوير 

 تقييم الأداء

 المصدر : إعداد الباحث فى ضوء الدراسات السابقة  

 الثانى عشر: تحليل البيانات واختبار الفروض  

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:  10/1

فدددي تحليدددل  26الإصددددار  SPSSاسدددتخدمت الدراسدددة برندددامج ا قدددزم الإحصدددائية للعلدددوم الاجتماعيدددة 

، وقددددد تددددم اسددددتخدام أسدددداليب إحصددددائية عديدددددة فددددي هددددذه 26البيانددددات، وبرنددددامج أمددددو  الاصدددددار 

 الدراسة منها:

* الأساليب الإحصائية الوصفية: حيث تم الاعتماد على المتوسدط ا قسدابي والانحدرار المعيداري، 

 لقيا  مدى التشتت والاختلار بين إجابات مفردات العينة حول متغيرات الدراسة.
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* الأسدددداليب الإحصددددائية الاسددددتدلالية: حيددددث اعتمدددددت الباحثددددة فددددي اختبددددار فددددروض الدراسددددة علددددى 

 مجموعة من الأساليب الإحصائية التي تتمثل في:

* مقداييس الصدددق: حيددث تددم الاعتمداد علددى معدداملات الصدددق والثبدات مسددتخدمة فددي ذلددك معامددل 

ألفددددددا كرونبدددددداص للتأكددددددد مددددددن صدددددددق العبددددددارات المعروضددددددة علددددددى أفددددددراد العينددددددة فيمددددددا يتعلددددددق بقددددددوائم 

 الاستبيان.

* اسددتخدام معدداملات الارتبدداط: وذلددك للتعددرر علددى مدددى وجددود علاقددات بددين المتغيددرات ا خاضددعة 

 للاختبار.

* اسددددتخدام معدددداملات الانحدددددار: وذلددددك للتعددددرر علددددى مدددددى وجددددود تددددأثير بددددين المتغيددددرات ا خاضددددعة 

 للاختبار.

 Confirmatory Factor Analysis* استخدام مجموعة من معادلات التحليل العاملي التوكيدي 

(CFA) 

* اسددتخدام أسددلوب تحليددل المسددار: بغددرض تحليددل العلاقددة بددين المتغيددر المسددتقل والتددابع والوسدديط 

 . GFI, AGFI &  RMSEAمن خلال بناء النموذج الهيكلي وقيا  دليل الصلاحية لمعاملات 

 الإحصاء الوصفي: -الثالث عشر

المتغير   يمثل  والذي  الاصطناعي  الذكاء  وهم  أساسية  متغيرات  ثلاث  على  البحث  يحتوي 

والعروض   الديناميكي،  والتسعير  الدردشة،  )روبوت  في  تتمثل  أبعاد  ستة  ويتضمن  المستقل 

الموجهة، وتحليل البيانات، وفهم العملاء، وتوصية المقتوى(، إلى جانب اتخاذ القرار الذي يمثل  

القرار، وزمن   القرارات، وقبول  )جودة  في  تتمثل  أبعاد  أربعة  ويتضمن  للدراسة  الوسيط  المتغير 

يمثل   والذي  البشرية  الموارد  ادارة  أداء  تطوير   
ً
وأخيرا القرار(،  تنفيذ  وامكانية  المتخذ،  القرار 

والاستقطاب،   الوظيفة،  وتصميم  )تحليل  في  تتمثل  أبعاد  خمسة  ويتضمن  التابع  المتغير 

الوصفي   التحليل  نتائج  ويمكن عرض  الأداء(،  وتقييم  والتطوير،  والتدريب  والاختيار والتعيين، 

 ( وذلك كما يلي:5لهذه المتغيرات كما في ا جدول رقم )
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 (389(: التحليل الوصفي لمتغيرات وأبعاد البحث )ن = 5جدول رقم ) 

 الرمز المتغير
الوسط  

 الحسابي

الًنحراف  

 المعياري 

معامل 

 الًلتواء

معامل 

التفرط

 ح

 X1 4.004 0.714 -1.546 2.837 روبوت الدردشة

 X2 4.009 0.715 -1.536 2.721 التسعير الديناميكي 

 X3 3.999 0.706 -1.384 2.121 العروض الموجهة 

 X4 3.973 0.691 -1.524 2.805 تحليل البيانات 

 X5 3.990 0.710 -1.488 2.724 فهم العملاء

 X6 4.004 0.714 -1.433 2.231 توصية المحتوى 

 X 3.997 0.656 -1.861 3.786 المتغير المستقل: الذكاء الًصطناعي 

 M1 3.995 0.751 -1.522 2.061 جودة القرارات 

 M2 4.018 0.758 -1.585 2.440 قبول القرار

 M3 3.996 0.770 -1.565 2.223 زمن القرار المتخذ 

 M4 4.002 0.734 -1.500 1.884 امكانية تنفيذ القرار 

 M 4.003 0.732 -1.664 2.445 المتغير الوسيط: اتخاذ القرار

 Y1 4.002 0.817 -1.395 1.363 تحليل وتصميم الوظيفة

 Y2 3.999 0.844 -1.484 1.707 الًستقطاب

 Y3 3.988 0.860 -1.353 1.050 الًختيار والتعيين 

 Y4 3.988 0.836 -1.382 1.320 التدريب والتطوير 

 Y5 3.997 0.819 -1.349 1.184 تقييم الأداء

المتغير التابع: تطوير أداء ادارة الموارد 

 البشرية
Y 3.995 0.812 -1.531 1.516 

 SPSSالمصدر: من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 
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 ( ما يلي:5ويتضح من ا جدول )

• ( بين  ما  تراوحت  متوسطات  على  الاصطناعي  الذكاء  أبعاد  : 3.973حصلت 

ا قسابي  4.009 للوسط  الأدنى  القيمة  على  البيانات  تحليل  حصل  حيث   ،)

للوسط    3.973وبلغت   الأعلى  القيمة  على  الديناميكي  التسعير  حصل  فيما 

بلغت   وقد  الاصطناعي  4.009ا قسابي  الذكاء  أبعاد  توافر  إلى  يشير  ما  وهو   ،

 بدرجة عالية بين مفردات العينة.

• ( بين  ما  تراوحت  متوسطات  على  القرار  اتخاذ  أبعاد  (،  4.018:  3.995حصلت 

 3.995حيث حصلت جودة القرارات على القيمة الأدنى للوسط ا قسابي وبلغت  

، 4.018فيما حصل قبول القرار على القيمة الأعلى للوسط ا قسابي وقد بلغت  

 وهو ما يشير إلى توافر أبعاد اتخاذ القرار بدرجة عالية بين مفردات العينة. 

بين   • ما  تراوحت  متوسطات  على  البشرية  الموارد  ادارة  أداء  تطوير  أبعاد  حصلت 

والتطوير  4.002:  3.988) والتدريب  والتعيين،  الاختيار  بعدي  حصل  حيث   ،)

فيما حصل تحليل وتصميم    3.988على القيمة الأدنى للوسط ا قسابي وبلغت  

، وهو ما يشير إلى  4.002الوظيفة على القيمة الأعلى للوسط ا قسابي وقد بلغت 

 توافر أبعاد تطوير أداء ادارة الموارد البشرية بدرجة عالية بين مفردات العينة. 

كما يتبين من نتائج ا جدول السابق أن جميع المقاييس تميل الى التوزيع الطبيعي   •

(، كما كانت قيم معامل التفرطح  3  ±حيث تراوحت قيم معامل الالتواء ما بين )

 (. 10 ±تتراوح ما بين )

 : اختبارات الصدق والثبات: 13-1

جمع   في الاستقصاء قائمة على الاعتماد إمكانية مدى لمعرفة الاختبار هذا  ويستخدم

 في الدراسة إعادة عند البيانات نفس على ا قصول  إمكانية به ويقصد بالثبات، تتسم بيانات

الظرور  الأفراد   الأداة نفس  باستخدام نفس  ومعامل (Adams, et al., 2007)ونفس   الثبات . 

 باستخدام وذلك المقاييس ثبات الباحث  قساب استخدمها التي الطريقة هي ألفاكرونباص 

وفي  SPSS (V. 26)برنامج     ألفاكرونباص  اعتبار  يمكن  ا قالات معظم ، 
ً
  مؤشرا

ً
  ملائما

ً
 وممتازا

 من  المقيا   ثبات مدي قيا  يمكن  خلالها  من  التي  المعاملات من  ويعتبر  المقيا   لقيا  ثبات
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تتراوح من   التي هي  المقبولة ألفا  قيم  أن   Hair, et al. (2014)الداخلي، حيث يرى   خلال الاتساق 

المقاييس  على الاعتمادية من  عالية درجة إلى تشير  0.7من   أكبر  القيم أن  حين  في  0.7الى    0.6

 الاستقصاء  قائمة عبارات صدق  مدى  لبيان بينما يستخدم اختبار الصدق الذاتي  .المستخدمة

 عبارات  أن على والتأكيد من أجله وهو ا جذر التربيعي لقيمة معامل ألفا، صُممت ما قيا  في

الباحث   والمفهوم المعنى نفس منه  للمستقص ي تعطي القائمة يقصده   ,.Adams, et al)الذي 

وبالتالي،(2007 عينة   قام .  باستخدام  الاستقصاء  لقائمة  والثبات  الصدق  بإختبار  الباحث 

 (:6دول التالي رقم )مفردة، وأظهرت نتائج التحيل ا ج 389الدراسة المكونة من 

 (: قيم معاملات الثبات والصدق الذاتي للاستبيان6جدول رقم ) 

 معامل الصدق  معامل ألفا كرونباخ  الرمز المتغير

 X1 0.843 0.918 روبوت الدردشة 

 X2 0.844 0.919 التسعير الديناميكي 

 X3 0.838 0.915 العروض الموجهة 

 X4 0.827 0.909 تحليل البيانات

 X5 0.840 0.917 فهم العملاء

 X6 0.841 0.917 توصية المقتوى 

 X 0.968 0.984 المتغير المستقل: الذكاء الًصطناعي 

 M1 0.924 0.961 جودة القرارات

 M2 0.928 0.963 قبول القرار 

 M3 0.932 0.965 زمن القرار المتخذ

 M4 0.921 0.960 امكانية تنفيذ القرار

 M 0.980 0.990 المتغير الوسيط: اتخاذ القرار

 Y1 0.926 0.962 تحليل وتصميم الوظيفة 

 Y2 0.929 0.964 الاستقطاب

 Y3 0.931 0.965 الاختيار والتعيين

 Y4 0.929 0.964 التدريب والتطوير 

 Y5 0.925 0.962 تقييم الأداء 

 Y 0.985 0.992 المتغير التابع: تطوير أداء ادارة الموارد البشرية

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 
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 ( ما يلي:6ويتضح من ا جدول رقم )

فيما يخص مقيا  المتغير المستقل )الذكاء الاصطناعي( فقد تخطت قيم معامل   •

المتغير   أبعاد  ثبات    0.60ألفا كرونباص  جميع  القيمة الأدنى لقبول واعتماد  وهي 

( بين  ما  الأبعاد  الثبات  جميع  معامل  قيم  تراوحت  حيث  :  0.827المقيا ، 

 ( وهو ما يوضح وجود درجة مرتفعة من الاعتمادية على المقيا .0.844

فيما يخص مقيا  المتغير الوسيط )اتخاذ القرار( فقد تخطت قيم معامل ألفا   •

المتغير   أبعاد  ثبات    0.60كرونباص  جميع  واعتماد  لقبول  الأدنى  القيمة  وهي 

( بين  ما  الأبعاد  الثبات  جميع  معامل  قيم  تراوحت  حيث  :  0.921المقيا ، 

 ( وهو ما يوضح وجود درجة مرتفعة من الاعتمادية على المقيا .0.932

 بالنسبة للمتغير التابع )تطوير أداء ادارة الموارد البشرية( فقد تخطت قيم   •
ً
وأخيرا

وهي القيمة الأدنى لقبول واعتماد    0.60معامل ألفا كرونباص  جميع أبعاد المتغير  

:  0.925ثبات المقيا ، حيث تراوحت قيم معامل الثبات  جميع الأبعاد ما بين )

 ( وهو ما يوضح وجود درجة مرتفعة من الاعتمادية على المقيا .0.931

 : معاملات الًرتباط الخطي الثنائي بين متغيرات الدراسة: 13-2

متغيرات   بين  الارتباط  معنوية  لتحديد  وذلك  لبيرسون،  الثنائي  الارتباط  اختبار  اجراء  تم 

 ( قيم تلك الارتباطات:7الدراسة ويعرض ا جدول رقم )
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 (389(: معاملات الًرتباط الخطي الثنائي بين متغيرات الدراسة )ن = 7جدول رقم ) 

 الرمز   
 أبعاد المتغير التابع ابعاد المتغير الوسيط  ابعاد المتغير المستقل 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 M1 M2 M3 M4 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

 روبوت  

 الدردشة 
X1 1                             

 التسعير  

 الديناميكي 
X2 .822** 1                           

 العروض 

 الموجهة
X3 .830** .830** 1                         

 تحليل 

 البيانات
X4 .825** .821** .834** 1                       

 فهم 

 العملاء 
X5 .833** .844** .838** .845** 1                     

 توصية 

 المحتوى 
X6 .827** .815** .839** .815** .836** 1                   

 جودة 

 القرارات 
M1 .792** .771** .794** .769** .779** .745** 1                 

 قبول 

 القرار
M2 .792** .766** .791** .783** .788** .751** .929** 1               

 زمن

 القرار  

 المتخذ 

M3 .795** .778** .793** .778** .786** .756** .924** .920** 1             

 إمكانية

 تنفيذ  

 القرار

M4 .803** .793** .811** .788** .797** .773** .933** .932** .923** 1           

 تحليل 

 وتصميم  

 الوظيفة 

Y1 .701** .695** .749** .692** .673** .647** .852** .848** .835** .829** 1         

       Y2 .711** .705** .744** .707** .684** .659** .860** .858** .835** .838** .932** 1 الًستقطاب 

 الًختيار  

 والتعيين
Y3 .715** .725** .761** .717** .694** .689** .862** .855** .846** .844** .930** .936** 1     

 التدريب 

 والتطوير 
Y4 .705** .704** .742** .693** .676** .662** .846** .854** .831** .836** .922** .919** .939** 1   

 تقييم 

 الأداء
Y5 

 
.688** .698** .731** .689** .679** .658** .853** .854** .830** .833** .925** .936** .934** .926** 1 
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 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية وقوية بين معظم متغيرات  7يتضح من نتائج ا جدول رقم )

الدراسة، وكانت جميع معاملات الارتباط عالية بشكلٍ عام على النحو المبين با جدول أعلاه، كما  

يمكن   وبالتالي،  أولية.  بصورة  المفترضة  العلاقة  اتجاهات  مع  الاتفاق  الى  الارتباط  نتائج  تشير 

 للباحث توضيح بعض الملاحظات على النحو التالي: 

العروض   • بين  العلاقة  في  الوسيط  والمتغير  المستقل  المتغير  أبعاد  بين  علاقة  أقوى  تبلغ 

  = )ر  بينهما  الارتباط  معامل  يبلغ  القرار حيث  تنفيذ  وامكانية  تبلغ  0.811الموجهة  بينما   ،)

العلاقة بين توصية المقتوى   الوسيط في  المتغير المستقل والمتغير  أبعاد  أضعف علاقة بين 

 (.0.745وجودة القرارات حيث يبلغ معامل الارتباط بينهما )ر = 

تبلغ أقوى علاقة بين أبعاد المتغير المستقل والمتغير التابع في العلاقة بين العروض الموجهة   •

  = )ر  بينهما  الارتباط  معامل  يبلغ  حيث  الوظيفة  وتصميم  تبلغ 0.749وتحليل  بينما   ،)

المقتوى   توصية  بين  العلاقة  في  التابع  والمتغير  المستقل  المتغير  أبعاد  بين  علاقة  أضعف 

 (. 0.647وتحليل وتصميم الوظيفة حيث يبلغ معامل الارتباط بينهما ) ر=  

القرارات   • بين جودة  العلاقة  في  التابع  المتغير  وأبعاد  الوسيط  المتغير  بين  أقوى علاقة  تبلغ 

(، بينما تبلغ أضعف علاقة  0.862والاختيار والتعيين حيث يبلغ معامل الارتباط بينهما )ر =  

الأداء   وتقييم  المتخذ  القرار  زمن  بين  العلاقة  في  التابع  والمتغير  الوسيط  المتغير  أبعاد  بين 

 (.0.830حيث يبلغ معامل الارتباط بينهما ) ر= 

وبناء على النتائج السابق عرضها يمكن للباحث قبول الفرض الاحصائي الأول للدراسة على   •

التالي:   البديل  تطوير  الشكل  وأبعاد  الًصطناعي  أبعاد  بين  معنوى  ارتباط  علاقة  توجد 

 اداء إدارة الموارد البشرية وأبعاد اتخاذ القرار. 

 : SEM: نتائج اختبار فروض الدراسة باستخدام نموذج المعادلة الهيكلية 13-3

 تقدير نموذج  
ً
وقد تم استخدام نموذج المعادلة الهيكلية لاختبار الفروض، حيث يتم أولا

 القيا ، ثم يتبعه تقدير للنموذج الهيكلي لاختبار نموذج الدراسة وفروضها. 
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 التحليل العاملي الًستكشافي: -أ 

تم استخدام التحليل العاملي الاستكشافي لتحديد العوامل الرئيسية التي حددت متغيرات  

الدراسة والتباين الذي تفسره العوامل المقددة، وذلك بالاعتماد على تحليل المكونات الأساسية  

ومقيا    الكلي  التباين  الى  العوامل  فيه  تستند  نموذج  بناء  على  يعتمد  -KMO Kaiserوالذي 

Meyer-Olkin    صا قة البيانات  تكون  وحتى  وملاءمتها،  العينة  كفاية  قيا   الى  يسعى  والذي 

 SPSSوباستخدام التحليل العاملي الاستكشافي ببرنامج  0.5للاستخدام يجب ألا تقل قيمته عن 

V.26 ( للجدول رقم ) 389لعينة قوامها 
ً
 ( التالي: 8مفردة( وكانت نتائج التحليل العاملي وفقا

 لمتغيرات الدراسة   KMO & Bartlett's Test(: نتائج مقياس 8جدول رقم ) 

 KMOمعامل  الأبعاد  المتغير
Bartlett's Test 

 مستوى المعنوية  مربع كاي

المتغير المستقل: االذكاء  

 الًصطناعي 

 0.000 705.093 0.859 روبوت الدردشة 

 0.000 709.790 0.856 التسعير الديناميكي 

 0.000 672.069 0.863 العروض الموجهة 

 0.000 626.303 0.854 تحليل البيانات

 0.000 691.501 0.855 فهم العملاء

 0.000 689.601 0.862 توصية المقتوى 

المتغير الوسيط: اتخاذ  

 القرار 

 0.000 1870.882 0.950 جودة القرارات

 0.000 1973.811 0.951 قبول القرار 

 0.000 2057.318 0.952 زمن القرار المتخذ

 0.000 18626.942 0.943 امكانية تنفيذ القرار

المتغير التابع: تطوير أداء  

 ادارة الموارد البشرية

 0.000 1425.000 0.905 تحليل وتصميم الوظيفة 

 0.000 1463.208 0.909 الاستقطاب

 0.000 1494.992 0.908 الاختيار والتعيين

 0.000 1474.893 0.906 التدريب والتطوير 

 0.000 1417.415 0.896 تقييم الأداء 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

)هو إحصاء يشير إلى نسبة التباين في المتغيرات    KMO(  أن مقيا   8يوضح ا جدول رقم )

( بشكل عام إلى  1.0التي قد تكون ناجمة عن عوامل أساسية، وتشير القيم العالية )القريبة من  
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  0.5أن تحليل العوامل قد يكون مفيدًا مع البيانات( لكافة المتغيرات المدرجة بالدراسة أكبر من  

اختبار   نتائج  أن  الى  الذي    Bartlett's Testبالاضافة  الإحصاء  على  الاختبار  هذا  إجراء  )يعتمد 

( حرية  بدرجات  تقريبًا  كاي  مربع  توزيع  عن  عبارة  عيناته  توزيع  حيث  k-1يكون   ،  )k    عدد هو 

طبيعية   توزيعات  من  منها  كل  سقب  ويتم  ا حجم  في  تختلف  قد  والتي  العشوائية،  العينات 

عالية   جودة  ذات  البيانات  فإن  وبالتالي  معنوية،  الدراسة  ومتغيرات  أبعاد  لكافة  مستقلة( 

 وصا قة لاجراء اختبار التحليل العاملي الاستكشافي.

 : Measurement Modelتحليل نموذج القياس الكلي لمتغيرات الدراسة  -ب

المستقل   المتغير  أبعاد  استخدام  وتم  الدراسة،  لمتغيرات  الكلي  القيا   نموذج  تحليل  تم 

الموارد   ادارة  أداء  )تطوير  التابع  والمتغير  القرار(  )اتخاذ  الوسيط  والمتغير  الاصطناعي(،  )الذكاء 

البشرية(، وتم استخدام هذه الأبعاد كمتغيرات ملاحظة، وذلك لتعقد نموذج القيا ، وقد تم  

صقة   ومن  الدراسة  لمقيا   البنائي  الصدق  من  للتأكد  التوكيدي  العاملي  التحليل  استخدام 

النموذج وصلاحيته، والتأكد من مطابقته لبيانات الدراسة قبل اجراء اختبار الفروض وذلك من  

خلال صياغة النموذج النظري للدراسة وتقييمه ثم محاولة تعديله، عن طريق حذر العبارات  

الاحصائي عن  التحليل  نتائج  أسفرت  وقد  المتغيرات ضعيفة.  على  تحميلها  معاملات  تكون  التي 

 النتائج التالية: 

افق لنموذج القياس الكلي للدراسة:  •  مؤشرات جودة التو

افق لنموذج القياس الكلي للدراسة 9جدول رقم )   (: مؤشرات جودة التو

 معيار القبول  مدى القبول  القيمة الرمز الًحصائي  المؤشر

 كلما اقترب من الواحد الصحيح  مقبول  GFI 0.975 جودة المطابقة

 كلما اقترب من الصفر  مقبول  RMR 0.032 جذر متوسط مربعات البواقي 

 كلما اقترب من الواحد الصحيح  مقبول  CFI 0.977 المطابقة المقارنة 

 كلما اقترب من الواحد الصحيح  مقبول  TLI 0.981 تاكر لويس 

 0.08أقل من  مقبول  RMSEA 0.029 الجذر التربيعي لمتوسط مربع الخطأ التقاربي

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

(  أن مؤشرات جودة التوافق لنموذج القيا     9تظهر النتائج المعروضة في ا جدول رقم )

 الأساس ي جيدة ولا تحتاج الى اجراء أي تعديل، حيث تظهر النتائج ما يلي: 



 

 

2059 
 
 

 

قيمة   • بلغت  التطابق، حيث  وهي    (GFI = 97.5% & CFI = 97.7%)ارتفاع مؤشرات جودة 

من   أن  0.90أعلى  حيث  ا خطأ  مربعات  لمتوسط  التربيعي  ا جذر  قيمة  انخفضت  كذلك   ،

(RMSEA = 0.029) 

 . 0.9وهي أعلى من  (TL = 0.981)ارتفاع مؤشر تاكر لويس  •

 ( النموذج النهائي للقيا  الكلي لمتغيرات الدراسة 1هذا ويوضح الشكل رقم )

 
 (: النموذج النهائي للقياس الكلي لمتغيرات الدراسة1شكل رقم ) 

التوافق   اثبات  وبعد  القيا   لنموذج   
ً
وفقا الدراسة  لمتغيرات  والثبات  الصدق   قساب 

المشترك   والصدق  المركب،  الثبات  حساب  تم  الدراسة،  لمتغيرات  الكلي  القيا   لنموذج  ا جيد 
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للمتغيرات، كما تم حساب الصدق التمييزي من خلال نتائج التحليل العاملي التوكيدي، وذلك  

 ( التاليين: 11،   10كما يظهر في ا جدولين رقم )

 (: نتائج التحليل العاملي التوكيدي لنموذج القياس الكلي للدراسة 10جدول رقم ) 

 المتغير
معاملات التحميل  

 المعيارية

قيمة ت  

(CR ) 

التباين  

المستخلص 

AVE 

الثبات  

 CRالمركب 

المتغير المستقل: الذكاء  

 الًصطناعي 
    

0.911 0.961 

 ثابت  0.910 روبوت الدردشة

 ** 16.048 0.906 التسعير الديناميكي 

 **13.305 0.918 العروض الموجهة 

 ** 15.002 0.908 تحليل البيانات 

 ** 14.307 0.922 فهم العملاء

** 12.545 0.903 توصية المحتوى   

     المتغير الوسيط: اتخاذ القرار

0.963 0.979 

 ثابت  0.966 جودة القرارات 

** 13.618 0.964 قبول القرار  

**13.367 0.956 زمن القرار المتخذ   

** 14.856 0.965 امكانية تنفيذ القرار   

المتغير التابع: تطوير أداء ادارة  

 الموارد البشرية
    

0.965 0.984 

 ثابت  0.961 تحليل وتصميم الوظيفة

** 12.865 0.966 الًستقطاب  

** 13.554 0.971 الًختيار والتعيين   

** 13.540 0.960 التدريب والتطوير   

** 14.046 0.965 تقييم الأداء  

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 (   9يتضح من النتائج المعروضه فى ا جدول رقم )
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المعيارية مقبولة حيث يرى   • المعاملات  المعيارية    Hair, et al., (2014)جميع  المعاملات  أن قيم 

، ومن ثم لن يتم حذر أي عبارة من عبارات  0.5المقبولة لابد وأن تكون مساوية أو أكبر من  

 قائمة الاستقصاء.

)  (CR)تظهر قيم ت   •  عند 
ً
المعيارية معنوية احصائيا التحميلات  (، كما أن قيم  0.001أن جميع 

المستخلص   التباين  بمتوسط  عنه  المعبر  التقاربي  المركب    (AVE)الصدق  ذات    (CR)والثبات 

من   أكبر  المركب  الثبات  قيم  كانت  حيث  كبيرة،  التقاربي  0.6قيم  الصدق  قبول  ثم  ومن   ،

التباين عن   متوسط  قيم    0.5للنموذج وذلك لارتفاع  أن  تكون    AVEحيث  وأن  لابد  المقبولة 

فأكثر من التباين    %50. وهذا يعني أن المتغير الضمني قادر على تفسير  0.5مساوية أو أكبر من  

 على أن جميع الأبعاد 
ً
في المتغيرات الظاهرة وأن الباقي يرجع الى خطأ في القيا  مما يعتبر دليلا

 تقيس المتغيرات المرتبطة بها وتؤكده الصدق المشترك 

 الصدق التمييزي لمتغيرات الدراسة:  •

يشير الصدق التمييزي الى مدى تميز أو تباين المتغيرات الضمنية، ويتم حسابه من خلال  

المستخلص   التباين  بمتوسط  المتغيرات  من  غيره  مع  المتغير  بين  الارتباط  قيم  لهذا    AVEمقارنة 

المتغير، ويتوفر الصدق التمييزي عندما يكون متوسط التباين المستخلص للمتغير أكبر من أي 

الصدق   حساب  وتم  المتغيرات.  من  وغيره  المتغير  هذا  بين  الارتباط  قيم  متوسط  من  قيمة 

المتغيرات والتأكد من أن   الدراسة من خلال حساب التباين المشترك بين  التمييزي بين متغيرات 

( رقم  ا جدول  ويعرض  متغير،  لكل  المقسوب  التباين  متوسط  من  أقل  التباينات  ( 10هذه 

 مصفوفة التباين المشترك بين متغيرات الدراسة. 

 (: مصفوفة التباين المشترك بين متغيرات الدراسة10جدول رقم ) 

  
المتغير المستقل:  

 الذكاء الًصطناعي

المتغير الوسيط:  

 اتخاذ القرار

المتغير التابع: تطوير أداء  

 ادارة الموارد البشرية

المتغير المستقل: الذكاء  

 الًصطناعي 
0.955     

المتغير الوسيط: اتخاذ  

 القرار 
0.868 0.981   

المتغير التابع: تطوير أداء  

 ادارة الموارد البشرية
0.778 0.895 0.982 
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 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 للنتائج المعروضة في ا جدول رقم )
ً
( يتضح أن قيم متوسط التباين المقسوب لكل  10وفقا

متغير أكبر من قيم التباين المشترك بين هذا المتغير وغيره من المتغيرات الأخرى، أن قيم التباين  

من التباين في المتغيرات   %50، وهذا يعني أن المتغير الضمني قادر على تفسير  0.5المستخلص ≤  

 الظاهرة والباقي يرجع الى ا خطأ في القيا  

 اختبار النموذج الهيكلي للدراسة )فروض الدراسة(:  -ت

التأكد من   تمام  الى  القيا ، بالاضافة  لنموذج  التوافق المقبولة  بناء على مؤشرات جودة 

صلاحية جميع المتغيرات في نموذج القيا  من حيث الثبات، والصدق المشترك )متوسط التباين 

الأساسية   المرحلة  وتعتبر  الهيكلي.  النموذج  اختبار  مرحلة  تأتي  التمييزي.  والصدق  المشترك(، 

يتكون  الدراسة، حيث  اختبار فروض  الى  البنائي  أو  الهيكلي  النموذج  للتحليل، ويهدر  والثانية 

ا خارجية   المتغيرات  التابعة Exogenousمن  والمتغيرات  الاصطناعي،  الذكاء  متغيرات  وهي   ،

Endogenous    التداخلي الوسيط  والمتغير  البشرية،  الموارد  ادارة  أداء  تطوير  متغير  في  وتتمثل 

Mediator    النموذج لهذا  التوافق  تقييم جودة  تم  الهيكلي  النموذج  القرار. ولتقييم  اتخاذ  وهو 

وذلك لتحديد ما اذا كان النموذج المفترض يوافق البيانات أم لا. وذلك كما يعرضها ا جدول رقم  

 ( التالي:11)

 (: مؤشرات جودة النموذج الهيكلي للدراسة 11جدول رقم ) 

 معيار القبول  مدى القبول  القيمة الرمز الًحصائي  المؤشر

 كلما اقترب من الواحد الصحيح  مقبول  GFI 0.978 جودة المطابقة

 كلما اقترب من الصفر  مقبول  RMR 0.030 جذر متوسط مربعات البواقي 

 كلما اقترب من الواحد الصحيح  مقبول  CFI 0.977 المطابقة المقارنة 

 كلما اقترب من الواحد الصحيح  مقبول  TLI 0.979 تاكر لويس 

 0.08أقل من  مقبول  RMSEA 0.031 الجذر التربيعي لمتوسط مربع الخطأ التقاربي

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

(  أن مؤشرات جودة التوافق للنموذج الهيكلي  11تظهر النتائج المعروضة في ا جدول رقم )

جيدة ولا تحتاج الى اجراء أي تعديل، حيث تظهر النتائج ارتفاع مؤشرات جودة التطابق، حيث  

، كذلك انخفضت قيمة ا جذر  0.90وهي أعلى من    (GFI = 97.8% & CFI = 97.7%)بلغت قيمة  
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أن   تاكر    (RMSEA = 0.031)التربيعي لمتوسط مربعات ا خطأ حيث  ارتفاع مؤشر  الى  بالاضافة 

 .0.9حيث أنها أعلى من  (TL = 0.979)لويس 

ضوء  في  وذلك  الاحصائية  للنتائج   
ً
وفقا الدراسة  فروض  باختبارات  يتعلق  وفيما 

الهيكلي، ويمكن توضيحها في ا جدول رقم ) المباشرة وا جدول 14،  13،  12النموذج  للتأثيرات   )

 ( للتأثيرات غير المباشرة وذلك على النحو التالي:15رقم )

 نتائج التأثيرات المباشرة:  •

فروض   منها  ينبثق  المباشر  الأثر  لقيا   رئيسية  فروض  أربعة  على  الدراسة  تحتوي 

( قيم معاملات المسار لهذه الفروض في النموذج الهيكلي للدراسة  12فرعية، ويبين ا جدول رقم )

 كما يلي: 

 نتيجة اختبار الفرض الًحصائي الرئيس ي الثاني للدراسة:  •
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(: نتائج اختبارات التأثيرات المباشرة  في النموذج الهيكلي للدراسة  12جدول رقم ) 

 )الفرض الثاني(

 أبعاد المتغير المستقل 
أبعاد المتغير  

 التابع

قيم المعاملات 

 المعيارية
الخطأ 

 المعياري 
CR Sig 

Beta 

 روبوت الدردشة

تحليل 

وتصميم  

 الوظيفة 

0.195 0.082 2.735 0.007 

 0.027 2.213 0.081 0.158 التسعير الديناميكي 

 0.000 6.388 0.086 0.474 العروض الموجهة 

 0.075 1.786 0.085 0.128 تحليل البيانات 

 0.773 0.289- 0.088 0.022- فهم العملاء

 0.077 1.775- 0.082 0.127- توصية المحتوى 

 روبوت الدردشة

 الًستقطاب

0.205 0.084 2.885 0.004 

 0.017 2.391 0.084 0.170 التسعير الديناميكي 

 0.000 5.248 0.088 0.388 العروض الموجهة 

 0.019 2.354 0.087 0.168 تحليل البيانات 

 0.857 0.180- 0.091 0.014- فهم العملاء

 0.161 1.404- 0.084 0.100- توصية المحتوى 

 روبوت الدردشة

الًختيار  

 والتعيين 

0.143 0.083 2.067 0.039 

 0.003 2.977 0.083 0.205 التسعير الديناميكي 

 0.000 5.553 0.088 0.399 العروض الموجهة 

 0.033 2.140 0.087 0.149 تحليل البيانات 

 0.522 0.640- 0.090 0.047- فهم العملاء

 0.851 0.188- 0.083 0.013- توصية المحتوى 

 روبوت الدردشة

التدريب 

 والتطوير 

0.195 0.084 2.719 0.007 

 0.008 2.651 0.084 0.190 التسعير الديناميكي 

 0.000 5.367 0.088 0.401 العروض الموجهة 

 0.113 1.590 0.087 0.115 تحليل البيانات 
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(: نتائج اختبارات التأثيرات المباشرة  في النموذج الهيكلي 12تابع جدول رقم )  

 للدراسة )الفرض الثاني( 

 أبعاد المتغير المستقل 
أبعاد المتغير  

 التابع

قيم 

المعاملات 

 المعيارية

الخطأ 

 المعياري 
CR Sig 

 فهم العملاء
 

-0.030 0.091 -0.390 0.697 

 0.412 0.821- 0.084 0.059- توصية المحتوى 

 روبوت الدردشة

 تقييم الأداء

0.132 0.084 1.807 0.072 

 0.011 2.562 0.084 0.187 التسعير الديناميكي 

 0.000 4.922 0.088 0.375 العروض الموجهة 

 0.078 1.770 0.087 0.130 تحليل البيانات 

 0.778 0.282 0.091 0.022 فهم العملاء

 0.555 0.590- 0.084 0.043- توصية المحتوى 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 ( ما يلي:12ويتضح من ا جدول رقم )

الًصطناعي   • للذكاء  ايجابي  معنوي  تأثير  "يوجد  أنه  على  الثاني  الفرض  ينص 

وتحليل   الموجهة،  الديناميكي، والعروض  والتسعير  الدردشة،  )روبوت  بأبعاده 

تطوير   على  مستقلة  كمتغيرات  المحتوى(  وتوصية  العملاء،  وفهم  البيانات، 

أداء ادارة الموارد البشرية بأبعادها )تحليل وتصميم الوظيفة، والًستقطاب،  

تابع". وينبثق   الأداء( كمتغير  والًختيار والتعيين، والتدريب والتطوير، وتقييم 

 للمتغير التابع:
ا
 من هذا الفرض خمسة فروض فرعية تبعا

 بالنسبة للذكاء الاصطناعي،   -
ً
الفرض الفرعي الأول فقد تم اثبات صقته جزئيا

( الى قيم معامل المسار ومستوى معنويته بين  12حيث يشير ا جدول رقم )

والعروض   الديناميكي،  والتسعير  الدردشة،  )روبوت  المستقلة  المتغيرات 

أن   حيث  الوظيفة  وتصميم  تحليل  التابع  والمتغير   ,β = 0.195)الموجهة( 

0.158, 0.474; CR = 2.735, 2.213, 6.388) . 
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للذكاء  - بالنسبة   

ً
جزئيا صقته  اثبات  تم  فقد  الثاني  الفرعي  الفرض 

( الى قيم معامل المسار ومستوى  12الاصطناعي، حيث يشير ا جدول رقم )

الديناميكي،   والتسعير  الدردشة،  )روبوت  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته 

أن   حيث  الاستقطاب  التابع  والمتغير  البيانات(  وتحليل  الموجهة،  والعروض 

(β = 0.205, 0.170, 0.388, 0.168; CR = 2.885, 2.391, 5.248, 2.354) . 

للذكاء  - بالنسبة   
ً
جزئيا صقته  اثبات  تم  فقد  الثالث  الفرعي  الفرض 

( الى قيم معامل المسار ومستوى  12الاصطناعي، حيث يشير ا جدول رقم )

الديناميكي،   والتسعير  الدردشة،  )روبوت  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته 

والعروض الموجهة، وتحليل البيانات( والمتغير التابع الاختيار والتعيين حيث  

 ,β = 0.143, 0.205, 0.399, 0.149; CR = 2.067, 2.977, 5.553)أن  

2.140) . 

للذكاء   - بالنسبة   
ً
جزئيا صقته  اثبات  تم  فقد  الرابع  الفرعي  الفرض 

( الى قيم معامل المسار ومستوى  12الاصطناعي، حيث يشير ا جدول رقم )

الديناميكي،   والتسعير  الدردشة،  )روبوت  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته 

 ,β = 0.195)والعروض الموجهة( والمتغير التابع التدريب والتطوير حيث أن  

0.190, 0.401; CR = 2.719, 2.651, 5.367) . 

للذكاء   - بالنسبة   
ً
جزئيا صقته  اثبات  تم  فقد  ا خامس  الفرعي  الفرض 

( الى قيم معامل المسار ومستوى  12الاصطناعي، حيث يشير ا جدول رقم )

الموجهة(   والعروض  الديناميكي،  )التسعير  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته 

أن   حيث  الأداء  تقييم  التابع   ,β = 0.187, 0.375; CR = 2.562)والمتغير 

4.922) . 

الثاني   الرئيس ي  الاحصائي  الفرض  قبول  للباحث  يمكن  السابقة  النتائج  على  وبناء 

 على الشكل البديل التالي:  
ً
يوجد تأثير معنوي ايجابي للذكاء الًصطناعي بأبعاده للدراسة جزئيا

وفهم  البيانات،  وتحليل  الموجهة،  والعروض  الديناميكي،  والتسعير  الدردشة،  )روبوت 

العملاء، وتوصية المحتوى( كمتغيرات مستقلة على تطوير أداء ادارة الموارد البشرية بأبعادها 



 

 

2067 
 
 

 

وتقييم   والتطوير،  والتدريب  والتعيين،  والًختيار  والًستقطاب،  الوظيفة،  وتصميم  )تحليل 

 الأداء( كمتغير تابع.

 نتيجة اختبار الفرض الًحصائي الرئيس ي الثالث للدراسة:  •

(: نتائج اختبارات التأثيرات المباشرة  في النموذج الهيكلي للدراسة  13جدول رقم ) 

 )الفرض الثالث( 

 أبعاد المتغير المستقل 
أبعاد المتغير  

 التابع

قيم 

المعاملات 

 المعيارية
الخطأ 

 المعياري 
CR Sig 

Beta 

 روبوت الدردشة

جودة 

 القرارات

0.262 0.064 4.331 0.000 

 0.027 2.222 0.063 0.134 التسعير الديناميكي 

 0.000 4.109 0.067 0.259 العروض الموجهة 

 0.052 1.946 0.066 0.119 تحليل البيانات 

 0.027 2.214 0.069 0.144 فهم العملاء

 0.803 0.250- 0.064 0.015- توصية المحتوى 

 0.000 4.014 0.064 0.241 قبول القرار روبوت الدردشة
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(: نتائج اختبارات التأثيرات المباشرة  في النموذج الهيكلي للدراسة  13جدول رقم ) 

 )الفرض الثالث( 

 أبعاد المتغير المستقل 
أبعاد المتغير  

 التابع

قيم 

المعاملات 

 المعيارية

الخطأ 

 المعياري 
CR Sig 

 التسعير الديناميكي 

 

0.091 0.064 1.521 0.129 

 0.000 3.512 0.067 0.219 العروض الموجهة 

 0.004 2.931 0.066 0.177 تحليل البيانات 

 0.008 2.661 0.069 0.172 فهم العملاء

 0.919 0.102 0.064 0.006 توصية المحتوى 

 روبوت الدردشة

زمن القرار  

 المتخذ

0.247 0.064 4.132 0.000 

 0.017 2.391 0.064 0.143 التسعير الديناميكي 

 0.001 3.471 0.068 0.216 العروض الموجهة 

 0.023 2.278 0.067 0.137 تحليل البيانات 

 0.022 2.300 0.069 0.147 فهم العملاء

 0.732 0.343 0.064 0.020 توصية المحتوى 

 روبوت الدردشة

امكانية 

 تنفيذ القرار

0.222 0.059 3.877 0.000 

 0.006 2.749 0.059 0.157 التسعير الديناميكي 

 0.000 4.102 0.062 0.244 العروض الموجهة 

 0.030 2.172 0.061 0.125 تحليل البيانات 

 0.031 2.162 0.064 0.133 فهم العملاء

 0.445 0.764 0.059 0.044 توصية المحتوى 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 ( ما يلي:13ويتضح من ا جدول رقم )

ينص الفرض الثالث على أنه "يوجد تأثير معنوي ايجابي للذكاء الًصطناعي بأبعاده )روبوت  •

العملاء،   وفهم  البيانات،  وتحليل  الموجهة،  والعروض  الديناميكي،  والتسعير  الدردشة، 

وقبول   القرارات،  )جودة  بأبعاده  القرار  اتخاذ  على  مستقلة  كمتغيرات  المحتوى(  وتوصية 
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القرار، وزمن القرار المتخذ، وامكانية تنفيذ القرار( كمتغير تابع". وينبثق من هذا الفرض  

 للمتغير التابع: 
ا
 خمسة فروض فرعية تبعا

يشير   - حيث  الاصطناعي،  للذكاء  بالنسبة   
ً
جزئيا صقته  اثبات  تم  فقد  الأول  الفرعي  الفرض 

( رقم  )روبوت  13ا جدول  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته  ومستوى  المسار  معامل  قيم  الى   )

جودة   التابع  والمتغير  العملاء(  وفهم  الموجهة،  والعروض  الديناميكي،  والتسعير  الدردشة، 

 . (β = 0.262, 0.134, 0.259, 0.144; CR = 4.331, 2.222, 4.109, 2.214)القرارات حيث أن 

يشير   - حيث  الاصطناعي،  للذكاء  بالنسبة   
ً
جزئيا صقته  اثبات  تم  فقد  الثاني  الفرعي  الفرض 

( رقم  )روبوت  13ا جدول  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته  ومستوى  المسار  معامل  قيم  الى   )

القرار   قبول  التابع  والمتغير  العملاء(  وفهم  البيانات،  وتحليل  الموجهة،  والعروض  الدردشة، 

 . (β = 0.241, 0.219, 0.177, 0.172; CR = 4.014, 3.512, 2.931, 2.661)حيث أن 

يشير   - حيث  الاصطناعي،  للذكاء  بالنسبة   
ً
جزئيا صقته  اثبات  تم  فقد  الثالث  الفرعي  الفرض 

( رقم  )روبوت  13ا جدول  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته  ومستوى  المسار  معامل  قيم  الى   )

الدردشة، والتسعير الديناميكي، والعروض الموجهة، وتحليل البيانات، وفهم العملاء( والمتغير  

 ,β = 0.247, 0.143, 0.216, 0.137; CR = 4.132, 2.391)التابع زمن القرار المتخذ حيث أن  

3.471, 2.278, 2.300) . 

يشير   - حيث  الاصطناعي،  للذكاء  بالنسبة   
ً
جزئيا صقته  اثبات  تم  فقد  الرابع  الفرعي  الفرض 

( رقم  )روبوت  13ا جدول  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته  ومستوى  المسار  معامل  قيم  الى   )

الدردشة، والتسعير الديناميكي، والعروض الموجهة، وتحليل البيانات، وفهم العملاء( والمتغير  

أن   حيث  القرار  تنفيذ  امكانية   = β = 0.222, 0.157, 0.244, 0.125, 0.133; CR)التابع 

3.877, 2.749, 4.102, 2.172, 2.162) . 

الثاني   الرئيس ي  الاحصائي  الفرض  قبول  للباحث  يمكن  السابقة  النتائج  على  وبناء 

 على الشكل البديل التالي:  
ً
يوجد تأثير معنوي ايجابي للذكاء الًصطناعي بأبعاده للدراسة جزئيا

وفهم  البيانات،  وتحليل  الموجهة،  والعروض  الديناميكي،  والتسعير  الدردشة،  )روبوت 

القرارات،  )جودة  بأبعاده  القرار  اتخاذ  على  مستقلة  كمتغيرات  المحتوى(  وتوصية  العملاء، 

 وقبول القرار، وزمن القرار المتخذ، وامكانية تنفيذ القرار( كمتغير تابع.
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 نتيجة اختبار الفرض الًحصائي الرئيس ي الرابع للدراسة:  •

 (: نتائج اختبارات التأثيرات المباشرة  في النموذج الهيكلي للدراسة )الفرض الرابع( 14جدول رقم ) 

 أبعاد المتغير المستقل 
أبعاد المتغير  

 التابع

قيم المعاملات 

 المعيارية
الخطأ 

 المعياري 
CR Sig 

Beta 

 جودة القرارات 
تحليل 

وتصميم  

 الوظيفة 

0.363 0.091 4.335 0.000 

 0.000 3.949 0.088 0.324 قبول القرارات 

 0.016 2.414 0.082 0.186 زمن القرار المتخذ 

 0.843 0.198 0.094 0.017 امكانية تنفيذ القرار 

 جودة القرارات 

 الًستقطاب

0.384 0.091 4.720 0.000 

 0.000 4.607 0.089 0.367 قبول القرارات 

 0.167 1.385 0.082 0.104 زمن القرار المتخذ 

 0.606 0.516 0.094 0.042 امكانية تنفيذ القرار 

 جودة القرارات 

الًختيار  

 والتعيين 

0.361 0.093 4.475 0.000 

 0.001 3.356 0.090 0.266 قبول القرارات 

 0.009 2.616 0.083 0.195 زمن القرار المتخذ 

 0.328 0.980 0.095 0.080 امكانية تنفيذ القرار 

 جودة القرارات 

التدريب 

 والتطوير 

0.270 0.093 3.222 0.001 

 0.000 4.774 0.090 0.391 قبول القرارات 

 0.098 1.657 0.084 0.128 زمن القرار المتخذ 

 0.224 1.219 0.096 0.102 امكانية تنفيذ القرار 

 جودة القرارات 

 تقييم الأداء

0.361 0.091 4.345 0.000 

 0.000 4.595 0.088 0.374 قبول القرارات 

 0.175 1.358 0.081 0.104 زمن القرار المتخذ 

 0.535 0.621 0.093 0.052 امكانية تنفيذ القرار 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 ( ما يلي:14ويتضح من ا جدول رقم )
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)جودة  • بأبعاده  القرار  لًتخاذ  ايجابي  معنوي  تأثير  "يوجد  أنه  على  الرابع  الفرض  ينص 

مستقلة   كمتغيرات  القرار(  تنفيذ  وامكانية  المتخذ،  القرار  وزمن  القرار،  وقبول  القرارات، 

والًستقطاب،   الوظيفة،  وتصميم  )تحليل  بأبعادها  البشرية  الموارد  ادارة  أداء  تطوير  على 

هذا   من  وينبثق  تابع".  كمتغير  الأداء(  وتقييم  والتطوير،  والتدريب  والتعيين،  والًختيار 

 للمتغير التابع:
ا
 الفرض ستة فروض فرعية تبعا

ا جدول   - يشير  القرار، حيث  بالنسبة لاتخاذ   
ً
اثبات صقته جزئيا تم  فقد  الأول  الفرعي  الفرض 

( القرارات،  14رقم  )جودة  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته  ومستوى  المسار  معامل  قيم  الى   )

أن   حيث  الوظيفة  وتصميم  تحليل  التابع  والمتغير  المتخذ(  القرار  وزمن  القرار،   = β)وقبول 

0.363, 0.324, 0.186; CR = 4.335, 3.949, 2.414) . 

القرار، حيث يشير ا جدول   - بالنسبة لاتخاذ   
ً
اثبات صقته جزئيا تم  الثاني فقد  الفرعي  الفرض 

( القرارات،  14رقم  )جودة  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته  ومستوى  المسار  معامل  قيم  الى   )

 . (β = 0.384, 0.367; CR = 4.720, 4.607)وقبول القرار( والمتغير التابع الاستقطاب حيث أن 

 بالنسبة لاتخاذ القرار، حيث يشير ا جدول  -
ً
الفرض الفرعي الثالث فقد تم اثبات صقته جزئيا

( القرارات،  14رقم  )جودة  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته  ومستوى  المسار  معامل  قيم  الى   )

أن   حيث  والتعيين  الاختيار  التابع  والمتغير  المتخذ(  القرار  وزمن  القرار،   ,β = 0.361)وقبول 

0.266, 0.195; CR = 4.475, 3.356, 2.616) . 

ا جدول   - يشير  القرار، حيث  بالنسبة لاتخاذ   
ً
اثبات صقته جزئيا تم  الرابع فقد  الفرعي  الفرض 

( القرارات،  14رقم  )جودة  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته  ومستوى  المسار  معامل  قيم  الى   )

التدريب والتطوير حيث أن   التابع   ,β = 0.270, 0.391; CR = 3.222)وقبول القرار( والمتغير 

4.774) . 

 بالنسبة لاتخاذ القرار، حيث يشير ا جدول   -
ً
الفرض الفرعي ا خامس فقد تم اثبات صقته جزئيا

( القرارات،  14رقم  )جودة  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته  ومستوى  المسار  معامل  قيم  الى   )

 . (β = 0.361, 0.374; CR = 4.345, 4.595)وقبول القرار( والمتغير التابع تقييم الأداء حيث أن 

 
ً
الرئيس ي الرابع للدراسة جزئيا السابقة يمكن للباحث قبول الفرض الاحصائي  وبناء على النتائج 

يوجد تأثير معنوي ايجابي لًتخاذ القرار بأبعاده )جودة القرارات، وقبول  على الشكل البديل التالي:  
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ادارة   أداء  تطوير  على  مستقلة  كمتغيرات  القرار(  تنفيذ  وامكانية  المتخذ،  القرار  وزمن  القرار، 

الموارد البشرية بأبعادها )تحليل وتصميم الوظيفة، والًستقطاب، والًختيار والتعيين، والتدريب  

 والتطوير، وتقييم الأداء( كمتغير تابع.

 نتيجة اختبار الفرض الًحصائي الرئيس ي الخامس للدراسة )نتائج الأثر غير المباشر(: •

القرار   اتخاذ  توسيط  من خلال  المباشر  غير  التأثير  اختبار  الى  للدراسة  ا خامس  الفرض  يهدر 

بأبعاده بين الذكاء الاصطناعي بأبعاده وتطوير أداء ادارة الموارد البشرية، وقد أسفرت نتائج التحليل  

 ( التالي:15الاحصائي عن ا جدول رقم )

(: نتائج اختبارات التأثيرات غير المباشرة  في النموذج الهيكلي للدراسة )توسيط 15جدول رقم ) 

 اتخاذ القرار بأبعاده(

 أبعاد المتغير المستقل 
أبعاد المتغير  

 الوسيط 

أبعاد المتغير  

 التابع

 قيم المعاملات المعيارية
CR Sig 

Beta 

 روبوت الدردشة

جودة 

 القرارات

تطوير أداء 

ادارة الموارد 

 البشرية

0.196 3.088  *** 

 ***  3.253 0.100 التسعير الديناميكي 

 ***  3.177 0.193 العروض الموجهة 

 ***  3.306 0.089 تحليل البيانات 

 ***  3.066 0.107 فهم العملاء

 NS 0.812 0.011- توصية المحتوى 

 روبوت الدردشة

 قبول القرار

0.182 2.794  *** 

 NS 0.835 0.069 التسعير الديناميكي 

 ***  2.638 0.166 العروض الموجهة 

 ***  2.961 0.134 تحليل البيانات 

 ***  2.836 0.130 فهم العملاء

 NS 0.324 0.005 توصية المحتوى 

 روبوت الدردشة
زمن القرار  

 المتخذ

0.170 3.163  *** 

 ***  3.198 0.099 التسعير الديناميكي 

 ***  2.856 0.149 العروض الموجهة 
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(: نتائج اختبارات التأثيرات غير المباشرة  في النموذج الهيكلي للدراسة  15تابع جدول رقم )  

 )توسيط اتخاذ القرار بأبعاده( 

 أبعاد المتغير المستقل 
أبعاد المتغير  

 الوسيط 

أبعاد المتغير  

 التابع

قيم 

المعاملات 

 المعيارية

CR Sig 

 تحليل البيانات 

 

 

0.095 3.039  *** 

 ***  3.307 0.102 فهم العملاء

 NS 0.674 0.014 توصية المحتوى 

 روبوت الدردشة

امكانية 

 تنفيذ القرار

0.157 2.889  *** 

 ***  3.272 0.111 التسعير الديناميكي 

 ***  3.247 0.173 العروض الموجهة 

 ***  2.763 0.089 تحليل البيانات 

 ***  3.268 0.094 فهم العملاء

 NS 0.770 0.031 توصية المحتوى 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 ( ما يلي:15ويتضح من ا جدول رقم )

بأبعاده  • تأثير معنوي ايجابي غير مباشر لًتخاذ القرار  أنه "يوجد  الخامس على  ينص الفرض 

)جودة القرارات، وقبول القرار، وزمن القرار المتخذ، وامكانية تنفيذ القرار( كمتغير وسيط  

الديناميكي،  والتسعير  الدردشة،  )روبوت  بأبعاده  الًصطناعي  الذكاء  بين  العلاقة  على 

والعروض الموجهة، وتحليل البيانات، وفهم العملاء، وتوصية المحتوى( كمتغيرات مستقلة  

فروض   ثلاثة  الفرض  هذا  من  وينبثق  تابع".  كمتغير  البشرية  الموارد  ادارة  أداء  تطوير  على 

 للمتغير الوسيط: 
ا
 فرعية تبعا

في   - المتمثلة  الذكاء الاصطناعي  بالنسبة لأبعاد   
ً
اثبات صقته جزئيا تم  الأول فقد  الفرعي  الفرض 

)روبوت الدردشة، والتسعير الديناميكي، والعروض الموجهة، وتحليل البيانات، وفهم العملاء(،  

القرارات، حيث  (β = 0.196, 0.100, 0.193, 0.089, 0.107)حيث أن   ، في ظل وساطة جودة 

( رقم  ا جدول  متغير  15يشير  عبر  الاصطناعي  للذكاء   
ً
مباشرا غير   

ً
ايجابيا  

ً
تأثيرا هناك  أن  الى   )
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الموارد   ادارة  أداء  تطوير  على  القرار(  اتخاذ  أبعاد  كأحد  القرارات  )جودة  التداخلي  الوسيط 

 البشرية. 

 بالنسبة لأبعاد الذكاء الاصطناعي المتمثلة في   -
ً
الفرض الفرعي الثاني فقد تم اثبات صقته جزئيا

 ,β = 0.182))روبوت الدردشة، والعروض الموجهة، وتحليل البيانات، وفهم العملاء(، حيث أن  

0.166, 0.134, 0.130)( رقم  ا جدول  يشير  حيث  القرار،  قبول  وساطة  ظل  في  أن  15،  الى   )

التداخلي )قبول القرار    للذكاء الاصطناعي عبر متغير الوسيط 
ً
 غير مباشرا

ً
 ايجابيا

ً
تأثيرا هناك 

 كأحد أبعاد اتخاذ القرار( على تطوير أداء ادارة الموارد البشرية. 

الذكاء  - لأبعاد  بالنسبة   
ً
جزئيا بالنسبة   

ً
جزئيا صقته  اثبات  تم  فقد  الثالث  الفرعي  الفرض 

وتحليل   الموجهة،  والعروض  الديناميكي،  والتسعير  الدردشة،  )روبوت  في  المتمثلة  الاصطناعي 

أن   حيث  العملاء(،  وفهم  ظل  (β = 0.170, 0.099, 0.149, 0.095, 0.102)البيانات،  في   ،

  15وساطة زمن القرار المتخذ، حيث يشير ا جدول رقم )
ً
 غير مباشرا

ً
 ايجابيا

ً
( الى أن هناك تأثيرا

القرار(   أبعاد اتخاذ  المتخذ كأحد  القرار  التداخلي )زمن  للذكاء الاصطناعي عبر متغير الوسيط 

 على تطوير أداء ادارة الموارد البشرية.

الذكاء   - لأبعاد  بالنسبة   
ً
جزئيا بالنسبة   

ً
جزئيا صقته  اثبات  تم  فقد  الرابع  الفرعي  الفرض 

وتحليل   الموجهة،  والعروض  الديناميكي،  والتسعير  الدردشة،  )روبوت  في  المتمثلة  الاصطناعي 

أن   حيث  العملاء(،  وفهم  ظل  (β = 0.157, 0.111, 0.173, 0.089, 0.094)البيانات،  في   ،

( رقم  ا جدول  يشير  حيث  القرار،  تنفيذ  امكانية  غير  15وساطة   
ً
ايجابيا  

ً
تأثيرا هناك  أن  الى   )

أبعاد   كأحد  القرار  تنفيذ  )امكانية  التداخلي  الوسيط  متغير  عبر  الاصطناعي  للذكاء   
ً
مباشرا

 اتخاذ القرار( على تطوير أداء ادارة الموارد البشرية. 

الفرض الاحصائي   قبول  للباحث  يمكن  الفرعية  للفروض  السابقة  النتائج  على  وبناء 

 على الشكل البديل التالي:  
ً
يوجد تأثير معنوي ايجابي غير مباشر  الرئيس ي ا خامس للدراسة جزئيا

تنفيذ   وامكانية  المتخذ،  القرار  وزمن  القرار،  وقبول  القرارات،  )جودة  بأبعاده  القرار  لًتخاذ 

الدردشة،   )روبوت  بأبعاده  الًصطناعي  الذكاء  بين  العلاقة  على  وسيط  كمتغير  القرار( 

وتوصية  العملاء،  وفهم  البيانات،  وتحليل  الموجهة،  والعروض  الديناميكي،  والتسعير 

 المحتوى( كمتغيرات مستقلة على تطوير أداء ادارة الموارد البشرية كمتغير تابع. 
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 : نتائج اختبارات الفروق الجوهرية:4- 13

" الساد  على  الفرض الاحصائي  العاملين    ينص  أراء  بين  يوجد اختلافات معنوية 

افية والتنظيمية الخاصه بهم) النوع   لًختلاف العوامل الديمغر
ا
اتجاه متغيرات الدراسة تبعا

" ولغرض اختبار الفرض الاحصائي السابق  الحالة الًجتماعية(   –المؤهل الدراس ى  –العمر    –

ا جوهرية   الفروق  اختبار  اجراء  على  الباحث  نتائج    One Way ANOVAاعتمد  أسفرت  وقد 

 ( التالي:16التحليل الاحصائي عن ا جدول رقم )

 (: نتائج اختبارات الفروق الجوهرية16جدول رقم ) 

 المتغير
 الحالة الًجتماعية المؤهل الدراس ي  العمر  النوع

F-Value Sig. F-Value Sig. F-Value Sig. F-Value Sig. 

 0.805 0.328 0.553 0.594 0.071 2.364 0.063 3.472 روبوت الدردشة 

 0.663 0.529 0.921 0.082 0.541 0.719 0.039 4.277 التسعير الديناميكي 

 0.834 0.288 0.753 0.284 0.058 2.510 0.004 8.513 العروض الموجهة 

 0.697 0.478 0.696 0.363 0.078 2.287 0.005 7.969 تحليل البيانات

 0.783 0.358 0.211 1.565 0.086 2.210 0.013 6.277 فهم العملاء

 0.927 0.154 0.428 0.851 0.305 1.214 0.048 3.920 توصية المقتوى 

 المتغير المستقل:  

 الذكاء الاصطناعي
6.472 0.011 1.966 0.119 0.505 0.604 0.252 0.860 

 0.790 0.349 0.754 0.282 0.075 2.323 0.002 9.328 جودة القرارات

 0.410 0.963 0.975 0.025 0.060 2.494 0.007 7.254 قبول القرار 

 0.501 0.789 0.759 0.276 0.115 1.986 0.003 8.664 زمن القرار المتخذ

 0.591 0.638 0.873 0.136 0.032 2.974 0.019 5.502 امكانية تنفيذ القرار

 0.560 0.688 0.872 0.137 0.056 2.545 0.005 8.080 المتغير الوسيط: اتخاذ القرار 

 0.551 0.703 0.850 0.163 0.031 2.990 0.006 7.656 تحليل وتصميم الوظيفة 

 0.522 0.751 0.908 0.096 0.047 2.676 0.018 5.625 الاستقطاب

 0.731 0.430 0.840 0.174 0.151 1.776 0.022 5.304 الاختيار والتعيين

 0.625 0.586 0.954 0.047 0.191 1.592 0.032 4.614 التدريب والتطوير 

 0.400 0.985 0.971 0.030 0.052 2.603 0.010 6.627 تقييم الأداء 

 المتغير التابع: تطوير  

 أداء ادارة الموارد البشرية
6.257 0.013 2.365 0.071 0.034 0.967 0.697 0.554 
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 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

ا جوهرية   الفروق  اختبارات  لنتائج  السابق  العرض  خلال  من  للباحث  ويتضح 

 ( مجموعة من الملاحظات التي يمكن توضيحها فيما يلي: 16الموضقة با جدول رقم )

 للنوع لكافة المتغيرات الرئيسية والأبعاد الفرعية للبحث )الذكاء الاصطناعي    Fمعنوية قيمة   •
ً
وفقا

بعد   باستثناء  بأبعادها(  البشرية  الموارد  ادارة  أداء  وتطوير  بأبعاده،  القرار  واتخاذ  بأبعاده، 

من   أقل  المتغيرات  لكافة  المعنوية  قيمة  أن  حيث  الدردشة  تأثير  %5روبوت  يوجد  وبالتالي   ،

لا   نوعها  باختلار  العينة  مفردات  أن  أي  البحث  متغيرات  كافة  على  النوع  لاختلار  معنوي 

توجد فروق معنوية بين آراء مفردات العينة حول  تتفق على متغيرات البحث وأبعاده. أي أنه  

ادارة   أداء  وتطوير  بأبعاده،  القرار  واتخاذ  بأبعاده،  الًصطناعي  )الذكاء  الدراسة  متغيرات 

 .الموارد البشرية بأبعادها( وفق المتغير الديموغرافي الخاص بالنوع

قيمة   • معنوية  )الذكاء   Fعدم  للبحث  الفرعية  والأبعاد  الرئيسية  المتغيرات  لكافة  للنوع   
ً
وفقا

الاصطناعي بأبعاده، واتخاذ القرار بأبعاده، وتطوير أداء ادارة الموارد البشرية بأبعادها( حيث  

أكبر من   تأثير معنوي لاختلار العمر  %5أن قيمة المعنوية لكافة المتغيرات  ، وبالتالي لا يوجد 

البحث   متغيرات  على  تتفق  نوعها  باختلار  العينة  مفردات  أن  أي  البحث  متغيرات  كافة  على 

أنه   أي  الدراسة  وأبعاده.  متغيرات  حول  العينة  مفردات  آراء  بين  معنوية  فروق  توجد  لً 

البشرية   الموارد  ادارة  أداء  وتطوير  بأبعاده،  القرار  واتخاذ  بأبعاده،  الًصطناعي  )الذكاء 

 .بأبعادها( وفق المتغير الديموغرافي الخاص بالعمر

قيمة   • معنوية  )الذكاء   Fعدم  للبحث  الفرعية  والأبعاد  الرئيسية  المتغيرات  لكافة  للنوع   
ً
وفقا

الاصطناعي بأبعاده، واتخاذ القرار بأبعاده، وتطوير أداء ادارة الموارد البشرية بأبعادها( حيث  

، وبالتالي لا يوجد تأثير معنوي لاختلار المؤهل  %5أن قيمة المعنوية لكافة المتغيرات أكبر من  

الدراس ي على كافة متغيرات البحث أي أن مفردات العينة باختلار نوعها تتفق على متغيرات  

أنه   أي  وأبعاده.  متغيرات  البحث  حول  العينة  مفردات  آراء  بين  معنوية  فروق  توجد  لً 

الموارد   ادارة  أداء  وتطوير  بأبعاده،  القرار  واتخاذ  بأبعاده،  الًصطناعي  )الذكاء  الدراسة 

 . البشرية بأبعادها( وفق المتغير الديموغرافي الخاص بالمؤهل الدراس ي

قيمة   • معنوية  )الذكاء   Fعدم  للبحث  الفرعية  والأبعاد  الرئيسية  المتغيرات  لكافة  للنوع   
ً
وفقا

الاصطناعي بأبعاده، واتخاذ القرار بأبعاده، وتطوير أداء ادارة الموارد البشرية بأبعادها( حيث  
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، وبالتالي لا يوجد تأثير معنوي لاختلار ا قالة  %5أن قيمة المعنوية لكافة المتغيرات أكبر من  

على   تتفق  نوعها  باختلار  العينة  مفردات  أن  أي  البحث  متغيرات  كافة  على  الاجتماعية 

أنه   أي  وأبعاده.  البحث  حول  متغيرات  العينة  مفردات  آراء  بين  معنوية  فروق  توجد  لً 

ادارة   أداء  وتطوير  بأبعاده،  القرار  واتخاذ  بأبعاده،  الًصطناعي  )الذكاء  الدراسة  متغيرات 

 . الموارد البشرية بأبعادها( وفق المتغير الديموغرافي الخاص بالحالة الًجتماعية

 على النتائج السابق عرضها يمكن للباحث رفض الفرض الاحصائي الساد   
ً
وتأسيسا

 على الشكل العدم التالي:  
ً
لً توجد فروق معنوية بين آراء مفردات العينة  للدراسة وقبوله جزئيا

الذكاء الًصطناعي بأبعاده، واتخاذ القرار بأبعاده، وتطوير أداء ادارة  حول متغيرات الدراسة ) 

بأبعادها البشرية  الدراس ي، الموارد  )النوع،العمر،والمؤهل  افية  الديموغر المتغيرات  وفق   )

 والحالة الًجتماعية(. 

: مناقشة النتائج والتوصيات : 
ا
 أخيرا

 مناقشة النتائج :  -أ 

 فيما  يخص الفرض الإحصائي الأول الذى ينص  على أن  

أبعاد   بين  معنوى  ارتباط  علاقة  الموارد  توجد  إدارة  اداء  تطوير  وأبعاد  الًصطناعي  الذكاء 

 البشرية وأبعاد اتخاذ القرار. 

وبناء على  نتائج التحليل الإحصائى  يمكن للباحث قبول الفرض الاحصائي الأول للدراسة على 

التالي: البديل  اداء  الشكل  تطوير  وأبعاد  الًصطناعي  أبعاد  بين  معنوى  ارتباط  علاقة  توجد 

القرار.   اتخاذ  وأبعاد  البشرية  الموارد  فى  إدارة  والرابع   والثالث  الثانى  الفرض  فى  مااثبت  وهو 

 الدراسة . 

 فيما  يخص الفرض الإحصائي الثانى  الذى   ينص على أن 

معنوى   تأثير  البشرية  يوجد  الموارد  إدارة  اداء  تطوير  أبعاد  على  الًصطناعي  تحليل  )  للذكاء 

 (   تقييم الأداء -التدريب والتطوير -الًختيار والتعيين -الًستقطاب -وتصميم الوظيفة

الثاني   الرئيس ي  الاحصائي  الفرض  قبول  للباحث  يمكن  الإحصائى   التحليل  نتائج  على   وبناء 

 على الشكل البديل التالي:
ً
يوجد تأثير معنوي ايجابي للذكاء الًصطناعي بأبعاده   للدراسة جزئيا

وفهم  البيانات،  وتحليل  الموجهة،  والعروض  الديناميكي،  والتسعير  الدردشة،  )روبوت 

العملاء، وتوصية المحتوى( كمتغيرات مستقلة على تطوير أداء ادارة الموارد البشرية بأبعادها 
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وتقييم   والتطوير،  والتدريب  والتعيين،  والًختيار  والًستقطاب،  الوظيفة،  وتصميم  )تحليل 

 من 
ا
 الأداء( كمتغير تابع. وتتفق نتائج الدراسة مع دراسة كلا

 (Jia et al., 2018; Biliavska & Vulevic, 2022; Chowdhury et al., 2023) 

أكدت   موظفي    أن    التى  مهارات  وتطوير  الموظفين  إنتاجية  تعزيز  الاصطناعي  الذكاء  تطبيقات 

 الموارد البشرية ليصبحوا مستشارين مطلعين قادرين على تحسين الأداء الوظيفي للموظفين. 

 فيما  يخص الفرض الإحصائي الثالث الذى ينص  على أن  

القرار)  يوجد    اتخاذ  أبعاد  على  الًصطناعي  الذكاء  لأبعاد  معنوى  القرارتأثير  قبول    -جودة 

    إمكانية تنفيذ القرار(  -القرار المتخذ  كفاءة -القرار 

وبناء على  نتائج التحليل الإحصائى  يمكن للباحث قبول الفرض الاحصائي الرئيس ي    

 على الشكل البديل التالي:
ً
يوجد تأثير معنوي ايجابي للذكاء الًصطناعي   الثالث للدراسة جزئيا

بأبعاده )روبوت الدردشة، والتسعير الديناميكي، والعروض الموجهة، وتحليل البيانات، وفهم  

القرارات،  )جودة  بأبعاده  القرار  اتخاذ  على  مستقلة  كمتغيرات  المحتوى(  وتوصية  العملاء، 

وقبول القرار، وزمن القرار المتخذ، وامكانية تنفيذ القرار( كمتغير تابع. وتتفق نتائج الدراسة 

 مع دراسة كلا من  

(Kubatko & Ozim,2024; Khosravi et al.,2024; Jadhav et al.,2024; Neiroukh & 

Alnajdawi,2024) 

كشفت   اتخاذ التى  عملية  تسريع  حيث  من  الاصطناعي  الذكاء  تجاه  عامة  إيجابية  نظرة  عن 

القرارات وزيادة دقتها، رغم وجود بعض التحيزات التي تعيق الاستخدام العادل له. حيث يساعد   

وخفض   التوريد  إدارة  وتحسين  ا جديدة  الأسواق  استكشار  في  الشركات  الاصطناعى  الذكاء 

 الفجوات في الموارد، مما يؤدي إلى عمليات تجارية أكثر كفاءة واتخاذ قرار أ:ثر فاعليه ودقه .  

 فيما  يخص الفرض الإحصائي الرابع  الذى ينص  على أن  

تحليل وتصميم  )  يوجد تأثير معنوى لًتخاذ القرار على أبعاد تطوير اداء إدارة الموارد البشرية

 (  الوظيفة، والًستقطاب، والًختيار والتعيين، والتدريب والتطوير، وتقييم الأداء

وبناء على  نتائج التحليل الإحصائى  يمكن للباحث قبول الفرض الاحصائي الرئيس ي    

 على الشكل البديل التالي:
ً
يوجد تأثير معنوي ايجابي لًتخاذ القرار بأبعاده   الرابع للدراسة جزئيا

كمتغيرات   القرار(  تنفيذ  وامكانية  المتخذ،  القرار  وزمن  القرار،  وقبول  القرارات،  )جودة 
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الوظيفة،   وتصميم  )تحليل  بأبعادها  البشرية  الموارد  ادارة  أداء  تطوير  على  مستقلة 

وتتفق   تابع.  كمتغير  الأداء(  وتقييم  والتطوير،  والتدريب  والتعيين،  والًختيار  والًستقطاب، 

 من  
ا
 نتائج الدراسة مع دراسة كلا

   ) Abbasi,2020; Gawlik   & Jacobsen,2016; Putra   &   Ali,2022) 

 من اتخاذ القرار وتطوير أداء ادارة الموارد البشريه .  
ً
 التى أكدت ايجابية التأثير بين كلا

 فيما  يخص الفرض الإحصائي الخامس  الذى ينص  على أن  

إدارة  إداء  وتطوير  الذكاءالًصطناعي  بين  العلاقة  في  القرار  لإتخاذ  المباشر  غير  تأثير  يوجد 

 الموارد البشرية.

التحليل الإحصائى      الرئيس ي ا خامس وبناء على  نتائج  الفرض الاحصائي  يمكن للباحث قبول 

التالي:   البديل  الشكل  على   
ً
القرار  للدراسة جزئيا مباشر لًتخاذ  غير  ايجابي  معنوي  تأثير  يوجد 

بأبعاده )جودة القرارات، وقبول القرار، وزمن القرار المتخذ، وامكانية تنفيذ القرار( كمتغير  

وسيط على العلاقة بين الذكاء الًصطناعي بأبعاده )روبوت الدردشة، والتسعير الديناميكي،  

كمتغيرات مستقلة   المحتوى(  وتوصية  العملاء،  وفهم  البيانات،  وتحليل  الموجهة،  والعروض 

 على تطوير أداء ادارة الموارد البشرية كمتغير تابع.

 فيما  يخص الفرض الإحصائي السادس   الذى ينص  على أن  

معنوية   اختلافات  العوامل  يوجد  لًختلاف   
ا
تبعا الدراسة  متغيرات  تجاه  العاملين  أراء  بين 

افية والتنظيمية الخاصه بهم) النوع   المؤهل الدراس ى (.   –العمر  –الديمغر

الإحصائى       التحليل  نتائج  على   الاحصائي  وبناء  الفرض  رفض  للباحث  يمكن 

للدراسة   التالي:  الساد   العدم  الشكل  على   
ً
جزئيا آراء  وقبوله  بين  معنوية  فروق  توجد  لً 

 ( الذكاء الًصطناعي بأبعاده، واتخاذ القرار بأبعاده، مفردات العينة حول متغيرات الدراسة 

بأبعادها البشرية  الموارد  ادارة  أداء  افية  وتطوير  الديموغر المتغيرات  وفق   )

 )النوع،العمر،والمؤهل الدراس ي، والحالة الًجتماعية(. 
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 ( تساؤلات وأهدار وفروض ونتائج اختبار فروض الدراسة 18جدول )

الأسلوب   الفروض  الأهداف  التساؤلًت

 الإحصائي  

 النتيجة

الارتباط   علاقة  طبيعية  ما 

أبعاد  الاصطناعي    بين  الذكاء 

إدارة   إداء  تطوير  وأبعاد 

اتخاذ   وأبعاد  البشرية  الموارد 

 ؟القرار 

الكشف عن طبيعية   

بين   الارتباط  علاقة 

الذكاء   من  كلا  أبعاد 

وتطوير   الاصطناعي 

الموارد   إدارة  اداء 

واتخاذ   البشرية 

 القرار ؟

H1  توجذذذذذذذد علاقذذذذذذذذة ارتبذذذذذذذذاط :

الذذذذذذذذذذكاء معنذذذذذذذذوى بذذذذذذذذين أبعذذذذذذذذاد 

الًصذذذذذذذطناعي وأبعذذذذذذذاد تطذذذذذذذوير 

اداء إدارة المذذذذذذذذذذوارد البشذذذذذذذذذذرية 

 وأبعاد اتخاذ القرار.

أسلوب 

تحليل 

قبول   الًنحدار

الفرض 

 الأول 

تأثير  الاصطناعي    ما  الذكاء 

إدارة   اداء  تطوير  أبعاد  على 

 ؟  الموارد البشرية

التحديددددددددددددددددددد الدددددددددددددددددددقيق 

الددددددددددددددددددددددددددددددددددذكاء لتدددددددددددددددددددددددددددددددددأثير 

الاصدددددددددددددددددددددطناعي علدددددددددددددددددددددى 

أبعددددددددددددددددداد تطدددددددددددددددددوير اداء 

 إدارة المددددوارد البشددددرية

 ؟ 

 H2 يوجذذذذذذذذذذذذد تذذذذذذذذذذذذأثير معنذذذذذذذذذذذذوى :

للذذذذذذذذذذذذذذكاء الًصذذذذذذذذذذذذذطناعي علذذذذذذذذذذذذذى 

أبعذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذاد تطذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذوير اداء إدارة 

تحليذذذذذذذذذذذل ) المذذذذذذذذذذذوارد البشذذذذذذذذذذذرية 

-وتصذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذميم الوظيفذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذة

الًختيذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذار  -الًسذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذتقطاب

التذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذدريب  -والتعيذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذين

 ( ، تقييم الأداء  -والتطوير

أسلوب 

تحليل 

 الًنحدار
قبول  

الفرض 

 الثاني  
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 ( تساؤلات وأهدار وفروض ونتائج اختبار فروض الدراسة 18تابع جدول )

الأسلوب   الفروض  الأهداف  التساؤلًت

 الإحصائي  

 النتيجة

الذكاء الاصطناعي   ما تأثير

 على أبعاد اتخاذ القرار؟
لتأثير الدقيق   التحديد 

على  الاصطناعي  الذكاء 

 ؟ أبعاد اتخاذ القرار

H3 تذذذذأثير معنذذذذوى لأبعذذذذاد : يوجذذذذد

الذذذذذذكاء الًصذذذذذطناعي علذذذذذى أبعذذذذذاد 

 -جذذذذذذذودة القذذذذذذذراراتخذذذذذذذاذ القذذذذذذذرار) 

القذذذذذرار  كفذذذذذاءة -قبذذذذذول القذذذذذرار 

   إمكانية تنفيذ القرار( -المتخذ 

أسلوب 

تحليل 

 الًنحدار

قبول  

الفرض 

 الثالث 

على   القرار  اتخاذ  تأثير  ما 

أبعاد تطوير اداء إدارة الموارد  

 البشرية ؟ 

لتأثير  الدقيق  التحديد 

أبعاد ا القرار على  تخاذ 

إدارة  اداء  تطوير 

 ؟الموارد البشرية 

H4 : يوجذذذد تذذذأثير معنذذذوى لًتخذذذاذ

القذذذذذذذرار علذذذذذذذذى أبعذذذذذذذذاد تطذذذذذذذذوير اداء 

تحليذذذذذذذل ) إدارة المذذذذذذذوارد البشذذذذذذذرية

وتصذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذميم الوظيفذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذة، 

والًسذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذتقطاب، والًختيذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذار 

والتعيذذين، والتذذدريب والتطذذوير، 

 ( وتقييم الأداء

أسلوب 

تحليل 

قبول   الًنحدار

الفرض 

 الرابع 

المباشر لإتخاذ   التأثير غير  ما 

بين  العلاقة  في  القرار 

تطوير   و  الذكاءالاصطناعي 

 ؟إداء إدارة الموارد البشرية

لتأثير  الدقيق  التحديد 

لإتخاذ   المباشر  الغير 

بين  العلاقة  في  القرار 

و  الذكاءالاصطناعي 

إدارة  إداء  تطوير 

 الموارد البشرية.

H5 : يوجذذذذذذذذذد تذذذذذذذذذأثير غيذذذذذذذذذر المباشذذذذذذذذذر

لإتخذذذذذاذ القذذذذذرار فذذذذذذي العلاقذذذذذة بذذذذذذين 

الذكاءالًصذذذذذطناعي وتطذذذذذوير إداء 

 إدارة الموارد البشرية.

أسلوب 

تحليل 

قبول   الًنحدار

الفرض 

 الخامس

الادراكية   الاختلافات  ما 

العاملين  أراء  على  المؤثرة 

 لاختلار 
ً
تبعا اتجاه المتغيرات 

الديمغرافية  العوامل 

 والتنظيمية ا خاصه بهم ؟ 

الدقيق   التحديد 

الادراكية   للاختلافات 

أراء  على  المؤثرة 

اتجاه  العاملين 

 لاختلار 
ً
تبعا المتغيرات 

الديمغرافية  العوامل 

ا خاصه   والتنظيمية 

 بهم. 

H6 يوجذذذذذذذد اختلافذذذذذذذات معنويذذذذذذذة :

بين أراء العاملين تجذذاه متغيذذرات 

 لًختلاف العوامل 
ا
الدراسة تبعا

افيذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذة والتنظيميذذذذذذذذذذذذذذذذذذذذة  الديمغر

 –العمذذر  –الخاصذذه بهذذم) النذذوع 

 المؤهل الدراس ى (.

أسلوب 

تحليل 

 المسار
رفض 

الفرض 

 السادس 
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 المصدر : إعداد الباحث فى ضوء نتائج البحث                

 ب : التوصيات واليات التنفيذ: 

في ضوء ما أسفرت عنه نتائج الدراسة، بمكن للباحث تقديم التوصيات التالية وألية تنفيذها  

 على النحو التالي:                 

 ( توصيات الدراسة 19جدول ) 

 الزمني الإطار المسؤول التنفيذ  آلية التوصية

 القددرار دعددم أنظمددة تطبيددق

(DSS) الذكاء على المعتمدة 

 الاصطناعي

 بالدددذكاء المدعومدددة القدددرار دعدددم أنظمدددة دمدددج

 فددي البشددرية المددوارد مددديري  لمسدداعدة الاصددطناعي

 الأداء وتقيدديم التوظيددف حددول  فورية قرارات اتخاذ

 مددن كبيددرة مجموعددات تحليددل خددلال مددن والترقيددات

 .انخراطهم ومستوى  الموظفين  أداء بيانات

 تكنولوجيددددددا قسددددددم

 ومدددددديرو  المعلومدددددات

 البشرية الموارد

 أشهر 6-8

 تنبؤيدددة تحلددديلات تطدددوير

 الاصدددددددطناعي بالدددددددذكاء

 بالمواهب للاحتفاظ

 للتنبددؤ الاصددطناعي الددذكاء خوارزميددات اسددتخدام

 أنمدداط تحليددل خددلال من الموظفين  دوران  بمعدلات

 اسددددتراتيجيات تصددددميم .ورضدددداهم سددددلوكهم

 .الرؤى هذه على بناءً  بهم للاحتفاظ

 المددوارد تحلدديلات فريددق

 وعلمدددددداء البشددددددرية

 البيانات

 أشهر 4-6

 الروتينيددة العمليددات أتمتددة

 باستخدام البشرية للموارد

 الاصطناعي الذكاء

 وجدولددة الرواتددب، مثددل) المتكددررة المهددام أتمتددة

 لفريددق الفرصددة لإتاحددة (الإجددازة وطلبددات العمددل،

 قدددرارات اتخددداذ علدددى للتركيدددز البشدددرية المدددوارد

 روبوتدددات اسدددتخدام يمكدددن كمدددا .اسدددتراتيجية

 بشددأن  للمددوظفين  مسددتمر دعددم لتددوفير المقادثددة

 .الأساسية البشرية الموارد استفسارات

 البشرية الموارد عمليات

 تكنولوجيدددددا وقسدددددم

 المعلومات

 أشهر 3-5

 بددرامج فددي الآلددي الددتعلم دمددج

 الموظفين  تطوير

 لتخصدديص الاصددطناعي الددذكاء مددن الاسددتفادة

 بندداءً  المددوظفين  احتياجددات حسددب التدددريب بددرامج

 واستخدام المهارات، وفجوات الأداء مؤشرات على

 نتددائج وتقيدديم الدددورات لتوصددية الاصددطناعي الذكاء

 .التطوير

 أشهر 8-6 والتطوير التعلم فريق

 علدددددى تددددددريب تنفيدددددذ

 الددددددددذكاء أخلاقيددددددددات

 المددوارد لمددوظفي الاصددطناعي

 البشرية

 الاسددتخدام علددى البشددرية المددوارد فريددق تدددريب

 مددع البيانددات، وإدارة الاصددطناعي للددذكاء الأخلاقددي

 القددرارات فددي والنزاهة الشفافية ضمان  على التركيز

 .الاصطناعي الذكاء على المعتمدة

 البشددرية المددوارد مدددراء

 الامتثال وفريق

 أشهر 2-3
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 ( توصيات الدراسة 19تابع جدول )  

 الزمني الإطار المسؤول التنفيذ  آلية التوصية

 تقيددديم أدوات تطبيدددق

 بالددذكاء المدعومددة الأداء

 الاصطناعي

 لتقيدديم الاصددطناعي الددذكاء أدوات نشددر

 باسددتخدام بموضددوعية، المددوظفين  أداء

 الرئيسددية، الأداء مؤشددرات مثددل مقدداييس

 المشدداريع وتددأثير الانخددراط، ومسددتويات

 .التقييمات في القرارات اتخاذ لتحسين 

 البشددرية الموارد مدراء

 تكنولوجيددددا وفريددددق

 المعلومات

 أشهر 5-7

  قوكمددة سياسددات وضددع

 البيانات

 وتخددزين جمددع بشددأن  سياسددات تطددوير

 الددذكاء أنظمددة فددي البيانددات واسددتخدام

 البياندددات أمدددان  لضدددمان  الاصدددطناعي

ا المددوظفين، وخصوصددية  مددع خصوصددً

 .ا قساسة البشرية الموارد بيانات

 الامتثددددددال قسددددددم

 القانوني والقسم

 أشهر 3-4

 أنظمدددة نتدددائج مراقبدددة

 الاصدددددطناعي الدددددذكاء

 بانتظام

 ونزاهددة دقددة لتقييم مراجعة عملية إنشاء

 بالددددذكاء المدعومددددة القددددرارات وتددددأثير

 المسددتمر التحسددين  لضددمان  الاصددطناعي،

 .البشرية الموارد عمليات في

 المددوارد تحليلات فريق

 والمراجعدددة البشدددرية

 الداخلية

 مسدددددددتمرة،

 كددل وتراجددع

 سنة ربع

 المصدر : من اعداد الباحث فى ضوء الدراسات السابقة 

    ج( مقترحات لبحوث مستقبلية 

توسيط         عند  البشرية  الموارد  إدارة  أداء  تطوير  على  الاصطناعي  الذكاء  تأثير  الباحث  تناول 

  دراسه تطبيقيه علي العاملين بالشركة المصرية للاتصالات بمصر اتخاذ القرار

واقترح الباحث بإجراء المزيد من الدراسات التي من شأنها أن تثرى المكتبات العربية فيما يخص    

متغيرات البحث باعتبارها متغيرات لها أهمية بالنسبة لمجال التطبيق ا خاصة ب العاملين  

وكذلك لأي مجال تطبيقي آخر، ويمكن للباحث اقتراح        بالشركة المصرية للاتصالات بمصر

 :مجموعة من العناوين والتي يمكن أن تفيد الباحثين المهمتين بالبحث في هذا المجال البحثي

. تأثير الذكاء الاصطناعي على تطوير بيئة العمل من خلال تحسين جودة اتخاذ القرار ودوره في 1

 تحفيز الأداء الوظيفي. 

وتطوير  2 الإداري  القرار  اتخاذ  على  وأثره  المستمر،  التعلم  تعزيز  في  الاصطناعي  الذكاء  دور   .

 الكفاءات الوظيفية في القطاع ا قكومي. 
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اتخاذ 3 توسيط  مع  بالمواهب،  الاحتفاظ  استراتيجيات  لتحسين  الاصطناعي  الذكاء  استخدام   .

 القرار وتأثيره على معدلات استبقاء الموظفين. 

. الذكاء الاصطناعي كأداة للتوظيف الذكي وأثره على جودة اتخاذ القرار في التوظيف، ودوره في 4

 تحقيق ملاءمة الموظفين للوظائف.

. تأثير الذكاء الاصطناعي على تحسين التفاعل مع الموظفين، مع توسيط اتخاذ القرار في تعزيز 5

 رضا الموظفين وزيادة إنتاجيتهم. 

تحسين  6 ومدى  التقييمية  القرارات  دقة  على  وأثره  الأداء،  لتقييم  كأداة  الاصطناعي  الذكاء   .

 كفاءة إدارة الموارد البشرية.

. أثر الذكاء الاصطناعي في تسريع عمليات الترقية الوظيفية من خلال تحسين القرارات الإدارية  7

 وتحقيق العدالة الوظيفية. 

على  8 القرار  اتخاذ  توسيط  وتأثير  التدريب  احتياجات  تحليل  في  الاصطناعي  الذكاء  استخدام   .

 رفع كفاءة الموظفين. 

. تطبيق الذكاء الاصطناعي في تحسين التواصل التنظيمي، مع توسيط اتخاذ القرار وتأثيره على  9

 تعزيز الولاء المؤسس ي. 

القرار  10 واتخاذ  البيانات  تحليل  خلال  من  العمل  بمشاكل  التنبؤ  في  الاصطناعي  الذكاء  دور   .

 السريع، وأثره على حل النزاعات الداخلية وتحسين بيئة العمل. 

الدراسة  -11 متغيرات  لاختبار  ا خاص  والقطاع  ا قكومية  الهيئات  بين  مقارنة  دراسة  إجراء 

 ا قالية. 

 لاختبار متغيرات الدراسة ا قالية الشركات   المختلفة   إجراء دراسة مقارنة بين 12
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 قذذائذذمذذة اسذذتذذقذذصذذاء

 

 الأص الفاضل/ الأخت الفاضلة  

 تحية طيبة وبعد، 

 يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان:   

 تأثير الذكاء الًصطناعي على تطوير أداء إدارة الموارد البشرية عند توسيط اتخاذ القرار  

 دراسه تطبيقيه علي العاملين بالشركة المصرية للاتصالًت بمصر

 

الدراسة    هذه  خلال  من  دراسته  إتمام  في  ومساعدتكم  تعاونكم  في  يطمع  الباحث  فإن  لذلك 

الاستطلاعية، وذلك عبر الإجابة على الأسئلة الواردة بهذه القائمة، مع العلم أن هذه البيانات لن  

 يتم استخدامها إلا لأغراض البحث العلمي فقط.

 

 

 

 

 شاكرين سلفًا حسن تعاونكم واهتمامكم                                                     

 الباحث                                                          
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: الذكاء الًصطناعي: التي تعبر عن رأيك في استخدامك للذكاء    أولً  فيما يلي بعض العبارات 

 ( علامة  بوضع  عليها  افقتك  مو درجة  تحديد  برجاء  أسفل  ✓الًصطناعى   عبارة  كل  أمام   )

افق   مو على  افقة  مو الأعلى  العبارة  تحصل  بحيث  افقتك  مو درجة  يعبر عن  الذي  الًختيار 

 ( 
ا
 ) 5تماما

ا
افق تماما افقة على غير مو  (:1( والأقل مو

افق   العبارات  م افق   مو مو

 بشدة  

افق  محايد   افق  غير مو غير مو

 بشدة  

:الذكاء الًصطناعي
ا
 أولً

 الدردشة   روبوتات -1

يوفر روبوت الدردشة  .1

معلومات شاملة للعملاء في  

 شركات الاتصالات.

     

يفهم روبوت الدردشة   .2

المصطلقات التي يستخدمها 

 العملاء، مما يسهل التفاعل.

     

3 .  
ً
يقدم روبوت الدردشة حلولا

 سريعة وفعالة لمشاكل العملاء.

     

يمكن لروبوت الدردشة   .4

الوصول إلى معلومات الاتصال 

الأساسية للعميل من خلال  

حوار يساهم في تأهيل العملاء  

المقتملين، مما يفيد في جميع 

 مراحل التعامل. 

     

يركز روبوت الدردشة على   5

تحقيق رضا العملاء من خلال  

إنشاء تفاعل فعال بين العملاء 

 ومسؤولي الدعم الفني. 

     

 التسعير الديناميكي   -2

يرتفع سعر الفائدة بسرعة من  6

قبل شركات الاتصالات عند  

 زيادة تكاليف ا خدمات. 
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افق   العبارات  م افق   مو مو

 بشدة  

افق  محايد   افق  غير مو غير مو

 بشدة  

تسعى شركات الاتصالات  .7

لتقديم أسعار فائدة أقل من  

المنافسين في السوق لدعم  

تمويل المشاريع وتطوير  

 ا خدمات. 

     

تقوم شركات الاتصالات  .8

بتمويل أي مشروع بناءً على 

 تفضيلات العملاء.

     

يساهم استخدام التسعير  .9

الديناميكي في تعزيز ولاء 

العملاء، مما يجعل المنافسة 

بعيدة عن الشركات الأخرى في 

 نفس المجال.

     

10. 
تسددددددددتخدم شددددددددركات الاتصددددددددالات 

التسددددددددددعير الددددددددددديناميكي لمراقبدددددددددددة 

أسدددددددددددددعار المنافسدددددددددددددين وتحدددددددددددددديث 

 عروضها.

     

   العروض الموجهة:  -3

تقدم شركات الاتصالات   .11

 تتناسب مع احتياجات  
ً
عروضا

 العملاء بشكل مستمر.

     

تحدد الشركات احتياجات  .12

 خاصة  
ً
العملاء وتقدم عروضا

 تلبي تلك الاحتياجات. 

     

تظهدددددددددددددددددر شدددددددددددددددددركات الاتصدددددددددددددددددالات  . 13

العدددددددروض المتعلقدددددددة با خدددددددددمات 

 التي تهم العملاء.
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افق   العبارات  م افق   مو مو

 بشدة  

افق  محايد   افق  غير مو غير مو

 بشدة  

تقوم شركات الاتصالات  .14

بتقديم استراتيجيات تسويقية 

 بناءً على  
ً
مصممة خصيصا

 رغبات العملاء.

     

تعمل الشركات على تحديد   .15

الفئات المستهدفة من خلال  

تقديم منتجاتها وخدماتها 

لتحقيق رضا العملاء وجذب  

 عملاء جدد.

     

 تحليل البيانات  -4

تجمع شركات الاتصالات   .16

بيانات مستمرة عن العملاء 

وتقدم تحديثات عن ا خدمات  

.
ً
 التي تم اختيارها سابقا

     

تتميز البيانات التي يتم تحليلها   .17

باستخدام الذكاء الاصطناعي  

بتقديم معلومات دقيقة 

 وشاملة للعملاء. 

     

يساعد تحليل البيانات في   .18

تحديد شريحة العملاء  

 المهتمين با خدمات المقدمة.

     

تقوم ا خوارزميات بمراقبة   .19

وتحليل كميات ضخمة من  

البيانات لفهم سلوك  

المستخدمين والتفضيلات، مما  

يساعد في التنبؤ بأفضل  

 ا خدمات المقدمة لهم.

     

تتيح التحليلات المدعومة  .20

بالذكاء الاصطناعي أدوات  
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افق   العبارات  م افق   مو مو

 بشدة  

افق  محايد   افق  غير مو غير مو

 بشدة  

تحليل المشاعر والاتجاهات  

وتحديد الموضوعات الشائعة، 

مما يساهم في إنشاء محتوى 

ملائم وتوزيعه بدقة على  

 العملاء المستهدفين.

 :فهم العملا -5

تقوم شركات الاتصالات  21

بإجراء استطلاعات لفهم  

احتياجات العملاء بشكل 

 أفضل.

     

توفر الشركات بيانات دقيقة  22

عن المعاملات السابقة لكل  

 عميل.

     

تقوم شركات الاتصالات  23

بالتنبؤ با خدمات التي قد  

يفكر العملاء في استخدامها 

.
ً
 مستقبلا

     

تحافظ الشركات على  24

التواصل المستمر مع العملاء 

لتحديث المعلومات وتزويدهم  

بكافة التفاصيل المتعلقة 

 با خدمات التي يحتاجونها. 

     

تستخدم شركات الاتصالات  25

المعلومات المتاحة لديها في 

تحسين وتطوير ا خدمات 

 المقدمة.

     

   :توصية المحتوى  -6

تقدم شركات الاتصالات   26

توصيات مستمرة ومفيدة  
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افق   العبارات  م افق   مو مو

 بشدة  

افق  محايد   افق  غير مو غير مو

 بشدة  

 للعملاء.

يمكن الاعتماد على التوصيات   27

المقدمة من الشركات 

 لاستكشار محتوى جيد. 

     

يعمل الذكاء الاصطناعي على  28

تزويد العملاء بالمعلومات  

المتعلقة با خدمات التي 

 إلى 
ً
يحتاجونها استنادا

أنشطتهم على الإنترنت 

 واهتماماتهم. 

     

عندما تتغير أنماط حياة   29

العملاء، تتكيف التوصيات  

من شركات الاتصالات 

 لتناسب الوضع ا جديد.

     

تعمل شركات الاتصالات على  30

تحقيق رضا العملاء من خلال  

المقتوى المقدم، حيث تعكس  

قيمة المقتوى الذي يتم 

ترشيحه هوية المنتجات  

 وا خدمات المقدمة.
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: اتخاذ القرار 
ا
 ثانيأ

أمام الاختيار الذى يعبر     )) العبارات المتعلقة باتخاذ القرار ، ضع علامة من مجموعة يلي فيما

 عن رأيك: 

 

 م
 

 العبارات 

 

 موافق بشدة  

 

 موافق

 

 محايد  

غير  

 وافق 

غير  

موافق 

 بشدة  

 جودة القرارات 

الإدارية  1 الأساليب  على  الشركة  تعتمد 

 ا قديثة في اتخاذ القرارات الإدارية. 

     

موضوعي  2 بشكل  القرارات  الشركة  تتخذ 

الشخصية   الاعتبارات  عن   
ً
بعيدا وعلمي 

 لمتخذ القرار.

     

الداخلية  3 البيئة  ظرور  الشركة  تراعي 

 وا خارجية عند اتخاذ القرار. 

 

 

    

البدائل   4 بين  بالمفاضلة  الشركة  تقوم 

 للوصول إلى القرار الأفضل. 

     

 قبول القرار

المستويات  5 إشراك  على  الشركة  تعمل 

 الإدارية المختلفة في عملية اتخاذ القرار.

     

والاستفادة   6 العاملين  بأراء  الشركة  تهتم 

 من ملاحظاتهم قبل عملية اتخاذ القرار.

     

مع  7 دورية  اجتماعات  الشركة  تعقد 

من  تم  ما  على  لاطلاعهم  العاملين 

درجة  لتقليل  القرارات  حول  مستجدات 

 معارضتهم لها. 

     

8 
وغير   واضقة  قرارات  الشركة  تصدر 

ولا   العاملون  يقبلها  وبالتالي  معقدة 

 يجدون صعوبة في تنفيذها. 

     

 زمن القرار المتخذ 
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 م
 

 العبارات 

 

 موافق بشدة  

 

 موافق

 

 محايد  

غير  

 وافق 

غير  

موافق 

 بشدة  

التي  9 القرارات  سرعة  بين  الشركة  توازن 

أهمية   درجة  مع   
ً
نسبيا اتخاذها  يتم 

 المشكلة موضوع القرار. 

     

التي  10 القرارات  اتخاذ  إلى  الشركة  تميل 

المشكلة  تنفيذها مع طبيعة  تتناسب مدة 

 موضوع القرار. 

     

مختلف  11 بشأن  القرارات  الشركة   تصدر 

وخاصة   مباشرة  حدوثها  فور  المشكلات 

 المشكلات المتعلقة.

     

دراسة   12 المشكلة  بدارسة  الشركة  تقوم 

مع  تتناسب  قصيرة  زمنية  مدة  في  وافية 

 احتياجات المستفيدين.

     

 إمكانية تنفيذ القرار 

على  13 العاملين  قدرة  بمراعاة  الهيئة  تقوم 

 تنفيذ القرارات الصادرة.

     

اللازمة  14 وا خبرات  الكفاءات  الهيئة  لدي 

 لمتابعة تنفيذ القرارات على أكمل وجه.

     

كيفية  15 على  العاملين  بتدريب  الهيئة  تقوم 

عملية   لتسهيل  الصادرة  القرارات  تنفيذ 

 التنفيذ.

     

بعد   16 القرارات  نتائج  بتقييم  الهيئة  تهتم 

رأي  استطلاع  خلال  من  تنفيذها 

 المستفيدين.
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: تطوير اداء إدارة الموارد البشرية : 
ا
 ثالثا

أمام     )) العبارات المتعلقة بتطوير اداء إدارة الموارد البشرية ، ضع علامة من مجموعة يلي فيما

 الاختيار الذى يعبر عن رأيك: 

افق   العبارات  م افق   مو مو

 بشدة  

افق  محايد   افق  غير مو غير مو

 بشدة  

 تحليل وتصميم الوظيفة -1

يتم تقييم الوصف الوظيفي    .1

بانتظام لضمان توافقه مع 

احتياجات السوق  

 والتكنولوجيا ا قديثة 

     

يتم تحديد المهارات اللازمة   .2

لكل وظيفة بوضوح لضمان  

 تحقيق الأداء المطلوب

     

تُجري الشركة مراجعات دورية    . 3

لهيكلها التنظيمي لضمان  

تحسين الكفاءة والتواصل بين  

 الفرق 

     

يُعطى الموظفون فرصة    .4

المشاركة في تحسينات تصميم  

الوظائف لتلبية احتياجاتهم  

 بشكل أفضل 

     

ستخدم أدوات تحليل   5
ُ
ت

الوظائف لتحديد الفجوات في  

المهارات وتوجيه برامج التدريب 

 بشكل فعال 

     

 الًستقطاب  -2

يتم استخدام قنوات متعددة    6

لاستقطاب المرشقين ذوي  

المهارات العالية في مجالات 

 الاتصالات والتكنولوجيا 
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افق   العبارات  م افق   مو مو

 بشدة  

افق  محايد   افق  غير مو غير مو

 بشدة  

تُنظم الشركة معارض    .7

توظيف وفعاليات ترويجية  

  جذب الكفاءات الشابة

     

يتم الاستفادة من وسائل   .8

التواصل الاجتماعي للترويج  

للفرص الوظيفية وجذب  

 المواهب

     

تسعى الشركة لتعزيز علامتها   .9

التجارية كوجهة عمل متميزة  

من خلال تسليط الضوء على 

 ثقافتها وبيئة العمل 

     

10. 
يُعتمدددددددددددد علدددددددددددى تقييمدددددددددددات الأداء  

السددددددددددددددددددددددابقة للتأكددددددددددددددددددددددد مددددددددددددددددددددددن أن 

المرشددددددددقين يتمتعددددددددون بالمهددددددددارات 

 اللازمة

     

 الًختيار والتعيين   -3

يتم إجراء عمليات المقابلات   .11

بشكل شامل لتقييم مهارات 

 المرشقين الفنية والشخصية 

     

ستخدم اختبارات التقييم    .12
ُ
ت

لتحديد مدى ملاءمة المرشقين 

 للوظائف المقددة 

     

يتضددمن فريددق الاختيددار ممثلددين   . 13

مددددن الأقسددددام المختلفددددة لضددددمان 

 تنوع وجهات النظر

     

يتم مراجعة خلفيات   .14

المرشقين بشكل دقيق للتأكد 
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افق   العبارات  م افق   مو مو

 بشدة  

افق  محايد   افق  غير مو غير مو

 بشدة  

 من توافقهم مع قيم الشركة

عطى الأولوية للمرشقين   .15
ُ
ت

الذين يظهرون إبداعًا وابتكارًا  

 في مجال الاتصالات 

     

 التدريب والتطوير   -4

تُوفر برامج تدريب مستمرة   16

لتعزيز مهارات الموظفين في  

التقنيات ا قديثة في مجال 

 الاتصالات

     

يُشجع الموظفون على المشاركة    17

في ورش عمل ودورات تدريبية  

 لزيادة كفاءتهم 

     

يتم تقييم فعالية برامج    18

التدريب بشكل دوري لضمان  

 تحقيق الأهدار المقددة 

     

تُتيح الشركة فرص التطوير    19

المهني للموظفين من خلال 

التوجيه والإشرار من قبل  

 خبراء المجال 

     

ستخدم تقنيات التعلم   20
ُ
ت

الرقمي لتوفير محتوى تدريبي 

مرن يتناسب مع احتياجات  

 الموظفين

     

 تقييم الأداء  -5

يتم استخدام نظام تقييم    21

أداء شفار يتضمن تقييمات  

دورية من قبل المديرين وزملاء 

 العمل 

     

     تُحدد معايير واضقة للأداء    22
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افق   العبارات  م افق   مو مو

 بشدة  

افق  محايد   افق  غير مو غير مو

 بشدة  

عطى للموظفين في بداية كل 
ُ
وت

 فترة تقييم

يُعقد اجتماعات دورية   23

لمراجعة الأداء وتقديم 

 الملاحظات البناءة للموظفين

     

يُشجع الموظفون على تحديد   24

أهدار شخصية واحترافية  

 تتماش ى مع أهدار الشركة 

     

ستخدم نتائج تقييم الأداء    25
ُ
ت

لتحديد فرص الترقية  

 والتطوير المهني

     

 

افية والتنظيمية :  : المتغيرات الديمغر
ا
 رابعا

 النوع :                  )   ( ذكر            )    ( أنثي    

 

 سنة.    40سنة إلى أقل من  30سنة.  )  ( من  30سنة إلى أقل من  20العمر :                 )  ( من 

 سنة.  60سنة إلى   50سنة.  )  ( من  50سنة إلى أقل من  40)  ( من                          

 

) ( مؤهل أقل من        المؤهل الدراس ي:     ) ( دراسات عليا        ) ( مؤهل عالى     ) ( مؤهل متوسط 

 المتوسط 

                            

 


