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 الملخص:
مدى قدرة الذكاء الاصطناعي كمتغير هدف البحث الحالي إلى محاولة الكشف عن 

يتوسط العلاقة بين الكفاءة الذاتية التكنولوجية والحراك المهني لدى العاملين الإداريين، والفروق 
الاجتماعية، والعمر، والخبرة، والمؤهل الدراسي( على المتوقعة وفق متغيرات )النوع، والحالة 

حيث تم تطبيق مقياس الذكاء الاصطناعي ومقياس الكفاءة الذاتية التكنولوجية  ;متغيرات البحث
( من 220والحراك المهني بعد التحقق من خصائصهما السيكو مترية، على عينة كلية بلغت )

 وجودالعاملين في قطاعات مهنية مختلفة في محافظتي سوهاج وقنا، وقد أسفرت النتائج عن 

صطناعي في شكل العلاقة بين الكفاءة الذاتية التكنولوجية والحراك دور وساطة جزئي للذكاء الا
( من %8.4التكنولوجية( ما مقداره ) ةالمتغير المستقل )الكفاءة التنظيمي المهني حيث فسر

التغير الذي يمكن حدوثه في المتغير التابع )الحراك المهني( بوجود المتغير الوسيط )الذكاء 
في العلاقة بين المتغير  (0.47مباشر للمتغير الوسيط بلغ ) الاصطناعي( بتأثير إيجابي

وجود ارتباط طردي ودال بين الدرجة الكلية لمقياس ودلت النتائج على  ;المستقل والمتغير التابع
ولم  ;الذكاء الاصطناعي والدرجة الكلية لكلًا من الكفاءة الذاتية التكنولوجية والحراك المهني

على الدرجة الكلية لمقاييس الذكاء الاصطناعي، والكفاءة الذاتية ائياً تكن هناك فروق دالة إحص
في  ;وأبعادها الفرعية، تعزى لمتغير النوع والفئة العمرية والخبرة التكنولوجية، والحراك المهني

بين فئة مطلق وأعزب على الدرجة الكلية حين وجدت فروق وفق متغير الحالة الاجتماعية 
ناعي وبُعدي الشبكات العصبية والاتجاه نحو الذكاء الاصطناعي لمقياس الذكاء الاصط

 والحراك المهني لبعد التنزيل الوظيفي في اتجاه فئتي الأعزب والمتزوج على التوالي .
 الذكاء الاصطناعي ، الكفاءة الذاتية التكنولوجية ، الحراك المهنيكلمات مفتاحية : 

                                                 
 .جامعة القاهرة –كلية الآداب  -2024الذكاء الاصطناعي ومستقبل العلوم الإنسانية نوفمبر المؤتمر الدولي:  )*(
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" The mediating role of artificial intelligence in determining 

the relationship between technological self-efficacy and 

professional mobility among administrative workers" 
Abstract :  

The current research aims to attempt to reveal the extent of the 

ability of artificial intelligence as a variable mediating the relationship 

between technological self-efficacy and professional mobility among 

administrative workers, and the expected differences according to the 

variables (gender, social status, age, experience, and educational 

qualification) on the research variables; where the artificial intelligence 

scale and the technological self-efficacy and professional mobility scale 

were applied after verifying their psychometric properties, on a total 

sample of (220) workers in different professional sectors in the 

governorates of Sohag and Qena, and the results showed the presence 

of a partial mediation role for artificial intelligence in the form of the 

relationship between technological self-efficacy and professional 

mobility, as the independent variable (technological organizational 

efficiency) explained an amount of (8.4%) of the change that could 

occur in the dependent variable (professional mobility) in the presence 

of the mediating variable (artificial intelligence) with a direct positive 

effect of the mediating variable amounting to (0.47) in the relationship 

between the independent variable and the dependent variable; The 

results indicated the presence of a direct and significant correlation 

between the total score of the artificial intelligence scale and the total 

score for both technological self-efficacy and professional mobility; 

There were no statistically significant differences in the total score of 

the artificial intelligence scales, technological self-efficacy, 

professional mobility and their sub-dimensions, attributed to the 

gender, age group and experience variables; while there were 

differences according to the marital status variable between the 

divorced and single categories on the total score of the artificial 

intelligence scale and the two dimensions of neural networks and the 

attitude towards artificial intelligence in the direction of the single 

category. 

Key words: Artificial Intelligence, Technological Self-

Efficacy, Professional Mobility 
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 : مقدمة( 1)
يمر العالم من حولنا بأحداث الثورة الصناعية الرابعة أو عصر الآلة 
الثاني أو عصر الخوارزميات ، ويمثل هذا تحولا تكنولوجيا أثر في تشكيل طبيعة 
العمل ومنظمات الأعمال ، والمحرك الأساسي لهذا التغيير هو التطور السريع 

، وعرف "  Artificial Intelligence (AI)في نشر وتطبيق الذكاء الاصطناعي 
" الذكاء الاصطناعي بأنه " مجموعة من  Walsh, et al, 2019ولش ، وآخرون 

التقنيات المترابطة والمستخدمة في حل المشكلات وتنفيذ المهام التي تتطلب 
 التفكير من الإنسان عند القيام بأدائها " . 

عالجة كما تعددت تقنيات الذكاء الاصطناعي فمنها التعلم الآلي وم
اللغة والتعرف البصري ، حتى أنه يوجد ما يسمى ب ـ" الذكاء الاصطناعي التوليدي 

 Bankins, et) –الذي يقوم بناء على موجه نصي بإنشاء محتوى جديد تماماً  –

al , 2024  ؛ حين تندمج تلك التقنيات في بيئة العمل فإنها تؤثر بشكل ملحوظ )
، مما جعل مجال الذكاء الاصطناعي مجالا  عليها وعلى المنظومة الإدارية ككل

على قدر من الأهمية ، في علم النفس عامة وعلم النفس الصناعي والتنظيمي 
خاصة ، مما دعا كثير من الباحثين إلى تطبيقه في كافة فروع العلم ، بل إنه 
ساهم في تغيير النظرة إلى الأعمال مستقبلا ، وربما سيكون له القرار الأول في 

 د متطلبات الأعمال التي سيتم التعامل معها فيما بعد . تحدي
ذلك أن أغلب الدراسات السابقة أشارت إلى أن تقنيات الذكاء 
نما  الاصطناعي والتقدم التكنولوجي المتسارع لن يقضي على المهن بأكملها وا 
سيستبدل أو يغير مهام محددة في بعض المهن ، مما يؤدي إلى تحول في 

بحاث طبقاً لنتائج تلك الأ –تصميم العمل داخل المهن المختلفة ، ومن ثم تؤدي 
؛  Dierdorff, 2019المهن مستقبلا إطاراً مرجعيات لتحقيق الاستقرار المهني ) –

Parker, & Grote, 2022  ذا كان التقدم التكنولوجي سيؤدي إلى تحويل ( ، وا 
وتصميم العمل فإنه سيتحدى التوافق بين الأفراد وبيئات عملهم ، من ثم إذا أراد 

ن مهنته فيجب عليه التكيف مع متطلبات العمل الفرد البقاء قادراً على العمل ضم
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 ( .  Medici, et al , 2023المتغيرة )
على التأقلم والتعامل بشكل تكيفي مع مثل هذه  –تعتمد قدرة الأفراد 

على كفاءته الذاتية ، ومستوى تلك الكفاءة لديه ؛ نظراً لأن  –التغيرات في العمل 
تعلق بالكفاءة الذاتية ، وهذا يعني تصور أداء سلوك معين أو عمل ما بنجاح ي

أن الكفاءة الذاتية ترتبط بعملية التطوير التنظيمي والوظيفي ، والالتزام التنظيمي 
( ، فمن  Lent, & Brown, 2013؛  Medici, et al , 2023والمهارات المهنية )

ل تمثل معتقدات الفرد حو  –كما أشار لها باندورا  –المعروف أن الكفاءة الذاتية 
مكانياتهم في تنظيم وتنفيذ مسارات العمل المطلوبة منهم لتحقيق إنجاز  قدراتهم وا 

 ما . 
 Technological Self-efficacyولذلك فإن" الكفاءة الذاتية التكنولوجية 

( "TSE بأنها "الاعتقاد بنجاح أداء مهمة جديدة ومتطورة تقنياً من أجل تعزيز )
المهني كسلوك سلبي ينجم عند التعامل مع الالتزام التنظيمي وتجنب التنقل 

" ، فقد McDonald, & Siegall, 1992التغيير الناجم عن التكنولوجيا في العمل "
أكدت الأبحاث السابقة أن الاستدامة المتوقعة لوظيفة الفرد في مواجهة التقدم 
التكنولوجي والذي ينبئ بدوره عن انعدام الأمن الوظيفي المتصور، وعدم الرضا 

 ,Namالوظيفي وقلة الالتزام التنظيمي مما يعني قلة فرص نوايا دوران العمل )

2019  . ) 
وهو ما يؤكد أيضا أن الذكاء الاصطناعي غالبا ما يكون مصحوباً 
بتغييرات مهنية مما يؤثر في الخيارات المهنية المتاحة أمام العاملين ؛ مما يخلق 
أيضا مهنًا جديدة لها تأثيرات في خلق فرص العمل مثل مهندسي عمليات وصيانة 

 ,Bankinsالخوارزميات )الذكاء الاصطناعي ومدربي الروبوتات الذكية ومهندسي 

et al , 2024  . ) 
" أن تطبيقات الذكاء  2021كما أكد " جانسن وكارابولوت ، 

الاصطناعي قد تزيد من خطر البطالة مما يؤدي إلى اتجاه تنازلي في دخل تلك 
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 Professionalالأجيال فيما بعد ، فعلى الرغم من أن عملية الحراك المهني "

Mobility المهني بواسطة الذكاء الاصطناعي قد يؤدي إلى التطور " والاستبدال
المهني ، فإن هذا يعني أن التغيرات التكنولوجية في سوق العمل سيتم كسر 
توارث المهن بين الآباء والأبناء ، وسيؤدي ذلك إلى تغييرات في الطبقة 

 . (Wang, et al, 2024الاجتماعية والبنية التحتية المهنية في سوق العمل )
بناءًا على ما سبق تفترض الباحثة أنه إذا ما اعتقد الفرد أن لديه و 

القدرات اللازمة لأداء مهام متطورة تقنيا وتكنولوجيا ضمن مهنته ، مما يعني 
ازدهاره في السياق المهني المتغير تكنولوجيا وتقنيا مما يعزز التزامه مهنيا ويقلل 

 الحراك المهني .
ة مشكلة البحث الحالي في التساؤل الرئيس يمكن صياغ ( مشكلة البحث:2)

"هل يتوسط الذكاء الاصطناعي العلاقة بين الكفاءة الذاتية التنظيمية  التالي
يتصل بالتساؤل الرئيس السابق ؛  "والحراك المهني لدى الموظفين الإداريين؟

 التساؤلات الفرعية التالية:
الاصطناعي والكفاءة هل هناك علاقة ارتباطية دالة إحصائيًا بين الذكاء  .1

  الذاتية لدى العاملين الإداريين؟
علاقة ارتباطية دالة إحصائيًا بين الذكاء الاصطناعي والحراك  هل هناك .2

 المهني لدى العاملين الإداريين؟
هل هناك فروق دالة إحصائيًا بين متوسط درجة أفراد عينة البحث من  .3

، يعزى إلى )النوع، الاصطناعي ءالموظفين الإداريين على مقياس الذكا
  والعمر، والحالة الاجتماعية والخبرة(؟

هل هناك فروق دالة إحصائيًا بين متوسط درجة أفراد عينة البحث من  .4
الموظفين الإداريين على مقياس الكفاءة الذاتية التكنولوجية، يعزى إلى )النوع، 

 والعمر، والحالة الاجتماعية والخبرة(؟
ا بين متوسط درجة أفراد عينة البحث من هل هناك فروق دالة إحصائيً  .5

الموظفين الإداريين على مقياس الحراك المهني، يعزى إلى )النوع، والعمر، 
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 والحالة الاجتماعية والخبرة(؟
 هدف البحث الحالي إلى ما يلي: :ف البحثاهدأ( 3)
فهم تأثير الذكاء الاصطناعي كمتغير يتوسط العلاقة بين الكفاءة الذاتية  .1

 التكنولوجية والحراك المهني لدى الموظفين الإداريين.
علاقة الارتباطية بين  الذكاء الاصطناعي والكفاءة الذاتية التكنولوجية تفسير ال .2

 والحراك المهني لدى العاملين الإداريين.
محاولة التعرف على الفروق المتوقعة وفق متغيرات )النوع، والحالة  .3

والمؤهل الدراسي( في استخدام الذكاء الاجتماعية، العمر، والخبرة، 
الاصطناعي والكفاءة الذاتية التكنولوجية والحراك المهني لدى العاملين 

 الإداريين.
 تبرز أهمية البحث الحالي في عدد من النواحي أهمها:: ( أهمية البحث4)
تكمن في التعرض لواحد من أهم عوامل تطوير المؤسسات  الناحية النظرية: .أ

الحكومية والخاصة المتعلقة بزيادة استخدام مستحدثات العصر من الذكاء 
الاصطناعي في تنمية المهارات التكنولوجية وتأثيره في ترقيهم المهني داخل 
المؤسسات الحكومية، وما يمثله ذلك من نتائج تنظيمية تعود على المؤسسات 

 زيد من التطور وتحقيق معدلات إنجاز عالية ورضا عن الحياة الوظيفية.بم
تتيح نتائج البحث للقائمين على تطوير المؤسسات  الناحية التطبيقية: .ب

الحكومية والخاصة من وضع البرامج التدريبية الخاصة بتطوير أداء العاملين 
الذاتية للعاملين  الإداريين من خلال زيادة مهاراتهم التكنولوجية ورفع الكفاءة

بها من خلال استخدام الذكاء الاصطناعي ودوره في ترقيهم المهني، بما 
يحقق النتائج التنظيمية المرجوة من تلك المؤسسات، بما يزيد من فاعلية أداء 

  العاملين بها وتحقيق الاستفادة القصوى من قدرات العاملين.
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 :  والمفاهيم النظرية طر( الأ 5)
 :  Artificial intelligenceأولًا : الذكاء الاصطناعي 

( واحداً من أكثر التقنيات الرقمية تأثيرا  AI يعد الذكاء الاصطناعي )
في تشكيل مستقبل العمل خلال هذا القرن ، والذي بدأ بتحويل منظمات الأعمال 
والمجتمعات الصناعية بطرق لم نتخيلها قبل بضع سنوات ، فقد أصبح الذكاء 

المصدر الأساسي لابتكار نماذج الأعمال واكتساب ميزة  ( AI) الاصطناعي 
 ,Kane,  et al)ي المؤسسات التي تتبنى الثقافة الرقمية في سياساتها تنافسية ف

، ومن المحتمل أن ينعكس ذلك على أداء العاملين وشعورهم بعدم الثقة  ( 2021
على  ( AI) والتخوف بشأن التأثير السلبي المحتمل للذكاء الاصطناعي 

ن يصــطناعي مــن كلمتــلــذكاء الايتكــون ا( ، Chowdhury, et al , 2022التوظيف )
،  طبيعي ريإلى شيء مصنوع أو غ ـريوتشـ  Artificial الأولى اصــطناعي ؛

) عبدالله موسى يرويعني القدرة على الفهم أو التفك  Intelligence الثانية ذكاء
 ( .  18، 2019، أحمد حبيب ، 

" يشمل مجموعة من التقنيات  AIنظراً لأن الذكاء الاصطناعي " 
الرقمية بما في ذلك التعلم العميق ومعالجة اللغة والتعرف على الصور فإن 

 Kaplan, & Haenleinتعريفات الذكاء الاصطناعي تتنوع من محددة وسياقية )

( ؛ ومن ثم  Truong, & Papagiannidis, 2022( إلى عامة وبديهية ) 2019 ,
أن الذكاء  " Floridi, & Cowls, 2019أكد كل من "وفلوريدي وكلاوس 

" يشير إلى قدرة الكمبيوتر الرقمي أو الروبوت الذي يتم التحكم  AIالاصطناعي 
فيه لأداء مهام مرتبطة بالإنسان ، مثل القدرة على التفكير واكتشاف المعنى 

 ,Bankins, & Formosaوالتعلم من الخبرة السابقة " ؛ وعرفه " بانكينز وفرموسا 

عي يشير إلى التكنولوجيا التي تقوم بأشياء ذكية " بأن " الذكاء الاصطنا 2021
مثل المهام التي تتطلب استخدام الذكاء الإنساني " ؛ واتفق كلا من " جريلي 

" بأنه " قدرة الآلة على أداء الوظائف المعرفية  Grilli, & Pedota, 2024وبيدوتا 
التي نربطها بالعقل البشري مثل الإدراك والاستدلال والتعلم والتفاعل مع البيئة 
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إلا أن كل من "نورزيلان وآخرون  وحل المشكلات بل واتخاذ القرارات أحيانا " ،
Norzelan , et al , 2024 طناعي فرع " أكدوا مرة أخرى على أن " الذكاء الاص

من فروع علوم الحاسب الآلي يهتم بتطوير الآلات الذكية القادرة على القيام بمهام 
تشبه مهام الإنسان ، أي أنه تخصص تكنولوجي يهتم بالتنافس مع قدرة أنظمة 
الكمبيوتر الحديثة على حل المشكلات باستخدام مهارات معرفية معقدة تشبه 

 مهارات الإنسان " 
بق تعرف الباحثة الذكاء الاصطناعي بأنه " إحدى وبناء على ما س

التقنيات الرقمية التي تمتلك بعضا من مهارات الإنسان ، وتساعده على أداء مهام 
عمله بسهولة ويسر، وتقدم تلك التقنية الرقمية ميزة تنافسية للمنظمة التي تتبناها 

 في تحسين الكفاءات الرقمية لديها " . 
 نسان والذكاء الاصطناعي : تأثير التعاون بين ال 

أصبحت التقنيات الرقمية والتي منها الذكاء الاصطناعي شائعة في 
عدد من المؤسسات ومنظمات الأعمال ، خاصةً أنها تؤدي دوراً بارزًا في الأعمال 
مع كون الكفاءات الرقمية وسيلة لقياس قدرة الفرد أو المؤسسة على إنتاج نتائج 

التقنيات الرقمية في كونها تقدم فرصًا جديدة للمؤسسات  جيدة ، وتتمثل ميزة تلك
من خلال تحويل والعمليات إلى تنسيقات رقمية ، والتي تشمل القدرة على دمج 

 , Philip, & Kosmidouونشر مجموعة من التقنيات الرقمية في مكان العمل )

2023  . ) 
غييرات وصف القرن الحالي بأنه قرن " الذكاء الاصطناعي " بسبب الت

الكبيرة التي شهدتها منظمات الأعمال نتيجة لاستخدامه ، ويعد " آلان تورينج 
Alan Turing  أحد مؤسسي الذكاء الاصطناعي ، خاصةً أنه ابتكر " اختبار "

" الذي يسأل عما إذا كانت الآلة قادرة على تقليد السلوك  Turing Testتورينج 
( ، ومن هنا لا يمكن تحقيق  Lukaszewski , & Stone, 2024البشري أم لا )

فوائد الكفاية الإنتاجية للذكاء الاصطناعي إلا من خلال التعاون المتعمد والوظيفي 
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بين الإنسان والتكنولوجيا ، حيث تتضمن تطبيق أنظمة الذكاء الاصطناعي بشكل 
أساسي تعزيز العمل الإنساني بدلًا من مجرد استبدال العمال بالروبوت 

(Brynjolfsson , 2023 فمن خلال ما يقدمه الذكاء الاصطناعي من تطبيقات ،)
( واستخدام المساعد الرقمي   Tong , et al , 2021متنوعة فإنه يقدم دعماً للأداء )

(Malik , et al , 2023 ( مما يحسن عملية اتخاذ القرار التنظيمي )Meijer, et 

al , 2021 ; Trocin, et al , 2021 ; Van den Broek , et al 2021  . ) 
؛ أكدت بعض الدراسات السابقة على  على المستوى الفرديفنجد أنه 

أن النتائج الإيجابية لاستخدام الذكاء الاصطناعي ظهرت واضحة في الرضا 
 ; Nguyen, & Malik, 2022الوظيفي ، وزيادة الإنتاجية وتحسن الأداء )

Marikyan, et al , 2022   العاملين الذين أدركوا التوافق بين ( ، فقد وجد أن
مهامهم ومهام التكنولوجيا كانوا أكثر تقديرًا لمميزات الذكاء الاصطناعي 
واستخداماته على النحو المنشود مما كان له أكبر الأثر في تحسن أدائهم 

(Kawaguchi, 2021 ; Sowa, et al , 2021; Chowdhury, et al , 2022  ، )
العاملين في الذكاء الاصطناعي ويدركون طبيعته والغرض  بمعنى أنه عندما يثق

منه فهم يطورون من المهارات اللازمة لديهم لاستخدامه ، فقد لوحظ أنه دعم 
لديهم مهارات الاستقلالية والتخصص ومعالجة تعقيد الوظيفة ومعالجة المعلومات 

(Verma , & Singh, 2022   . ) 
للخبرة أكبر الأثر في النتائج  وبالإضافة إلى عامل الثقة فقد كان

الإيجابية لدى العاملين ، فقد وجد أنه غالباً ما يكون لدى العمال ذوي الخبرة 
العالية في العمل نفور أكبر من الخوارزميات بسبب إدراكهم لمسئولية أكبر من 

( والاعتقاد Chowdhury, et al , 2022النتائج الناتجة عن الذكاء الاصطناعي )
م قدرات تتفوق على الذكاء الاصطناعي ، وبالتالي لا يرون فائدة من بأن لديه

( ، أما ذوو الخبرة المنخفضة كانوا أكثر نفورًا من Kim , et al , 2022استخدامه )
الخوارزميات ولكن بسبب انخفاض القدرة على تقييم مخرجات الذكاء الاصطناعي 

ما يكون العمال ذوو الخبرة واستخدامها بشكل فعال ، على النقيض من ذلك عادة 
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المعتدلة أكثر تقبلًا لاستخدام الذكاء الاصطناعي وتحقيق فوائد استخدامه بشكل 
 ( .Allen, &Choudhury, 2022إيجابي )

وقد وجد أن أصحاب الأداء الأدنى والأعلى حصلوا على فوائد أقل من 
رزميات على الذكاء الاصطناعي بسبب الحمل الزائد للمعلومات ونفور من الخوا

التوالي ، وعلى العكس من ذلك ، حقق أصحاب الأداء المتوسط أفضل النتائج 
( ، بينما أكد كلا من "  Lou , et al , 2021من استخدام الذكاء الاصطناعي )

" أن أصحاب الأداء الأدنى اكتسبوا  Bader, & Kaiser, 2019بدر وكايزر 
من خلال توفير معلومات محددة مهارات معرفية جديدة في الذكاء الاصطناعي 

ومفيدة لدعم تفاعلات العمال ، مما يعني زيادة إنتاجيتهم ولكن كانت مكاسبهم 
 قليلة حققها العمال ذوو المهارات الأعلى والأكثر خبرة . 

" كيف  Pemer , 2021؛ فقد أوضح " بيمر  مستوى المجموعةأما على 
تكنولوجيا الرقمية وكيف تعمل كأداة تؤثر الهوية المهنية على استخدام العمال لل

منطقية في بيئة العمل الحديثة ، فالمجموعة المهنية وحدود خبراتها وسلوكها 
المهني وطبيعة قيمها ومساهماتها لتشكيل وجهة نظر " من نحن " تؤثر على 
استخدامات الذكاء الاصطناعي ، فنجد أن الطريقة التي يفسر بها العمال هويتهم 

يسهل أو يمنع مشاركتهم في التحول الرقمي في مكان العمل  المهنية مما
(Heinzelmann, 2018 فمجموعات العمل ذات الهوية المهنية الراسخة ، )

والمحددة بوضوح قد يجربون التقنيات الجديدة وتبنيها ، وتغيير أساليب العمل ، 
مهنياً  ووضع أنفسهم كخبراء رقميين مقارنة بمجموعات العمل ذات الهوية الأقل

، يفسر ذلك بأن الافتراضات المشتركة القوية في الهويات المهنية الراسخة هي 
التي يمكنها أن تستوعب المخاطر المرتبطة بتبني تلك التغييرات التكنولوجية في 

 (.   Bankins, et al ,2024أساليب العمل )
؛ تؤثر عديد من العوامل التنظيمية على  مستوى المنظمةوأخيرًا على 

التعاون بين الإنسان والذكاء الاصطناعي على نطاق واسع ، حيث يشجع المناخ 
التنظيمي الداعم والمبتكر على النهج الموجه للتعامل مع التغير التكنولوجي من 
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خلال تحويل مخاوف العمال من الذكاء الاصطناعي نحو تحقيق نتائج إيجابية 
قافات التنظيمية الراسخة وأنماط العمل هي التي تؤثر على تعاون العاملين ، فالث

( ، وأكد "ميجور Bankins , et al , 2024مع تطبيقات الذكاء الاصطناعي )
Meijer, et al , 2021 أنه كيف أن تؤدي نفس تقنية الذكاء الاصطناعي في "

ل التنظيمية الحالية ، مؤسسات مختلفة إلى نتائج متباينة ، مدفوعة بأنماط العم
ووجدوا أن تطبيق الذكاء الاصطناعي يمكن أن يولد " قفصاً خوارزمياً 

Algorithmic Cage  للعاملين في المنظمات الهرمية والبيروقراطية ، مما يعيق "
الاستقلالية وزيادة مقاومة استخدام الذكاء الاصطناعي ، في المقابل ركزت 

 Algorithmicبتوليد "زميل خوارزمي  منظمات أخرى على الحكم المهني

College . مما أعطى أولوية للذكاء الاصطناعي كأداة لدعم حكم العاملين " 
فمن خلال التركيز المتزايد على الذكاء الاصطناعي تم التأكيد على 
المهارات المعرفية المتقدمة في بيئة العمل مثل مهارات الاتصال والعمل الجماعي 

( ، Sarich, et al , 2023لتي تؤثر على تصميم العمل وحالته )وقدرات القيادة ا
ونتيجة لذلك من المهم أن يكون لدى رواد الأعمال والقادة كفاءات رقمية تساعده 
في التعرف على التكنولوجيا الناشئة والوصول إلى معلومات جديدة ، وعرف " 

بأنها "مجموعة  " الكفاءات الرقمية Bachmann , et al , 2024باخمان وآخرون 
من المعارف والمهارات والقدرات والخصائص الأخرى التي تمكن الأفراد من 
إنجاز المهام المتعلقة بالوظيفة بكفاءة من خلال استخدام الوسائل الرقمية بطريقة 
آمنة للتعامل مع المعلومات والبيانات والتواصل والتعاون وكذلك حل المشكلات 

" أن الأفراد في المنظمات الذين لديهم  Ratten , 2024" ، ومن ثم افترض " راتن 
مستويات أعلى من الكفاءات الرقمية هم أكثر عُرضة للنجاح في سوق العمل 

 والوصول بالمؤسسة إلى السوق العالمية التنافسية . 
" أنه بدون Bader, & Kaiser, 2019وأشار كلا من "بدر وكايزر 

ناعي والجوانب المهمة في بيئة العمل مثل المواءمة بين استخدام الذكاء الاصط
إجراءات العمل ومقاييس الأداء ودعم المديرين للتكنولوجيا لن يكون هناك تعاون 
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بين الإنسان والتكنولوجيا ؛ فلا يزال التنوع في ممارسات التوظيف والاحتفاظ 
نوع بالعاملين في المنظمات بدلا من استبدالهم يمثل اتجاها رئيسياً ، ويعني الت

والشمول في مكان العمل هنا هو مدى قدرة المنظمة على جذب أفضل العاملين 
-Abbey, & Aduفي بيئة عمل تشمل كافة القدرات والكفاءات الرقمية الجيدة )

Danso, 2023 ; Fan, et al , 2023 . ) 
،  أبو لطيفة& ديمة  العوضيرأفت أشار كل من "  أنواع الذكاء الاصطناعي :

 " أن أنواعه هي :   , 2024Norzelan, et al،  2021ثريا محمد ، ؛  2020
هي برامج كمبيوتر تحتوي على معرفة متخصصة وتحاكي أنظمة الخبراء :  .1

التفكير في حل المشكلات ، فقد تم استخدام نظام الخبراء على نطاق واسع 
ة ، في اتخاذ القرار التنظيمي ، ذلك لأنها نظام معلومات يستند إلى المعرف

ويستخدم معرفته حول التطبيقات المعقدة والخاصة ليعمل كخبير استشاري 
للعاملين مما يحقق هدف المستخدم ، فالغرض الأساسي من نظم الخبرة هو 
مساعدة الإنسان في عمليات التفكير وليس تزويده بالمعلومات ؛ وبالتالي 

 تجعل الإنسان أكثر حكمة . 
الشبكات العصبية الصناعية والتي تحاول تسمى أيضا ب الشبكات العصبية : .2

أن تحاكي المخ البشري ، وهي تمثل عملية لمعالجة المعلومات بطريقة تشبه 
نظام الشبكة العصبية لدى الإنسان ، والشيء الأساسي هو الهيكلة المختلفة 
لنظام معالجة المعلومات من خلال معالجة كميات كبيرة من المعلومات غير 

شاكل خاصة أكبر ، ومن ثم فالخلايا العصبية ستغير قوة المترابطة لحل م
الترابط بين عناصر العمليات كاستجابة لتغير الأنماط في البيانات المستلمة 
والنتائج المتحققة ؛ وهذا النظام له خاصية التعلم واشتقاق المعاني من البيانات 
 المعقدة ووضع نماذج واتجاهات معقدة من الصعب ملاحظتها من قبل
الإنسان أو الحواسيب العادية ، وهي بذلك تزودنا بعديد من الإجابات على 

 أسئلة متعددة . 
الخوارزمية عبارة عن مجموعة من التعليمات التي  الخوارزميات الجينية : .3
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تتكرر لحل مشكلة ما ، أما الجينية تشير إلى سلوك الخوارزميات التي يمكن 
طرق للحل أن تشبه العمليات البيولوجية للتطور الإنساني ، ومن ثم هي 

بيئتها، نشاء حلول لمسائل خاصة باستخدام طرق متوافقة مع إتساعد في 
عادة ا  يير و نسان المسائل بتغلإة للعمل بالطريقة التي يحل بها امبرمجفهي 

،  ، التحويل جئنتالاعادة اجزاء المكونات باستخدام وسائل مثل أتنظيم 
ختيار الطبيعي، وبالتالي تزودنا بطرق للبحث لكل التوليفات الممكنة لاوا

ت غير الرقمية الصحيحة التي تمثل أفضل هيكل ممكن ار لتحديد المتغي
يحاول إيجاد مزيج  بالتالي هي نظام متنامي للذكاء الاصطناعيللمسألة، و 

من المداخلات التي تعطي أفضل النتائج لاتخاذ القرارات في بيئات فيها 
مئات الحلول الممكنة التي يجدها ويقيمها بإمكانات متعددة أسرع من 

 الإنسان. 
: هو نظام خبرة يعتمد على المعرفة المختزنة لديه حول  الوكلاء الذكياء .4

نجاز المهام بطريقة تحقق أهداف شخص أو عملية معينة لاتخاذ قرارا ت وا 
المستخدم ، فالوكيل الذكي هو أي شيء يلاحظ بيئته من خلال الحساسات 
والفعل عن طريق الاستجابة للبيئة ، وتوجد اليوم كثير من تطبيقات الوكيل 
الذكي في أنظمة التشغيل كتطبيقات برمجية ، أنظمة البريد الإليكتروني ، 

  هكذا .  برامج الهاتف الخلوي و 
 :  Technological Self-efficacyثانياً :الكفاءة الذاتية التكنولوجية 

تغير من  –ولا زالت  –لاحظنا سابقا أن التطور التكنولوجي كانت 
طبيعة الأعمال في العقود القادمة ، لذا فهو يعد من العوامل المهمة لتشكيل 
طبيعة العمل والتطوير المهني في ضوء الانتماءات التنظيمية المستقرة وغير 
المستقرة ، بل والمزيد من المهن التي لا حدود لها ، مما يؤدي إلى تصميم عمل 

( ، وتتطلب هذه المهن  Parker, & Grote, 2022متحول داخل الوظائف والمهن )
مهارات ومعارف محددة للنجاح فيها ، وذلك لأن التغيير التكنولوجي من المتوقع 
أن يحول تصميم العمل الراسخ في أذهاننا إلى تصميم عمل جديد ومتطور ، فهو 
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( ، ومن ثم إذا Van Vianen, 2018سيتحدى التوافق بين الأفراد وبيئات عملهم )
الأفراد البقاء قادرين على العمل في وظائفهم فعليهم التكيف مع متطلبات  أراد

 سوق العمل المتغيرة . 
وتعكس الكفاءة الذاتية " اعتقاد الفرد في أداءه لسلوك ما أو مسار عمل 

(، كما أنها " حكم الأفراد على قدرتهم Lent, & Brown, 2013معين بنجاح " )
" ل المطلوبة لتحقيق أنواع محددة من الأداء على تنظيم وتنفيذ مسارات العم

(2023Asher, et al , -Shwartz )  وهذا يعني أن الكفاءة الذاتية ترتبط بالمفاهيم ،
الأساسية للتطوير المهني الفردي مثل الالتزام المهني والتنقل المهني ، لذا فإن 

( تعرف بأنها T.S.E" )Technological Self-efficacyالكفاءة الذاتية التكنولوجية "
 ,McDonald, & Siegall" الاعتقاد بأداء مهمة جديدة ومتطورة تقنياً بنجاح " )

( تمثل عاملًا مهماً لتعزيز T.S.E( ؛ فنجد أن الكفاءة الذاتية التكنولوجية ) 1992
الالتزام المهني وتجنب الحراك المهني عند التعامل مع التغير الناتج عن 

 ل . التكنولوجيا في العم
"  Compeau, & Higgins, 1995وعرف كلا من " كومبو وهيجينز 

( بأنها " الأحكام الشخصية للأفراد فيما يتعلق T.S.Eالكفاءة الذاتية التكنولوجية)
بمعرفتهم أو مهاراتهم أو قدراتهم المطلوبة لاستخدام التكنولوجيا " ، والتي تم 

نفعالية للعاملين في مكان العمل ، تحديدها كآلية فعالة تؤثر على الاستجابات الا
كما أنها تؤثر بشكل ملحوظ على ردود أفعالهم تجاه الضغوطات المرتبطة بالذكاء 

 ( .  Chang, et al , 2024الاصطناعي )
من ناحيةٍ أخرى ذكرت الدراسات السابقة أن الاستدامة المتوقعة لوظيفة 

(  Nam, 2019الأمن الوظيفي )الفرد في مواجهة التقدم التكنولوجي تتنبأ بانعدام 
، مما يؤثر بدوره على الرضا الوظيفي والالتزام المهني فضلًا عن نوايا دوران 

( ، وفي حدود علم الباحثة ، فإن كيفية تأثير  Medici, et al , 2023العمل )
التغيير الناجم عن التكنولوجيا ومواقف الأفراد تجاه مثل هذه التغيرات على الالتزام 

 ي والحراك المهني لم يتم تناولها بشكل كافٍ . المهن
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ولمزيد من التوضيح ؛ فإن معتقدات الكفاءة الذاتية مرنة للتغيرات 
المتطلبة في أداء المهمة والخبرة الشخصية وتوفر الموارد المحددة لها لأداء مهمة 

 " أن تلك المعتقدات الخاصة Medici, et al ,2023ما بنجاح ، فقد أكد "ميديسي 
بالكفاءة الذاتية التكنولوجية ذات صلة كبيرة بالالتزام المهني والحراك المهني ، 
بحيث إذا كان الأفراد يؤمنون بقدرتهم على التعامل بنجاح مع التكنولوجيا فمن 
المرجح أن يستخدموها ويقبلوها دون مقاومة ، مما يعكس بنتائج إيجابية في 

 أدائهم بالمؤسسة . 
وقع أن يكون الأفراد ذوو الكفاءة الذاتية التكنولوجية وبالتالي فإن المت

أكثر انفتاحاً وأقل تخوفًا من تأثير التقدم التكنولوجي على وظائفهم ، بغض النظر 
عن جودة التغيير ، والذي قد يتراوح من دعم المهام الصغيرة إلى زيادة أو استبدال 

ت التعلم مما يزيد من تعقيد الأداء الإنساني بالتكنولوجيا المتقدمة مثل خوارزميا
( ، فهم Parker, & Grote, 2022؛  Walsh, & Strano, 2018المهام المهنية )

يرون أنفسهم أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات التكنولوجية الجديدة للذكاء 
كمال  الاصطناعي ، كما أن لديهم ثقة أكبر في قدراتهم لتعلم التقنيات الجديدة وا 

( ؛ونتيجة لذلك يمكنهم التحكم بفعالية Kim, & Lee, 2021جديد )مهام العمل ال
في ضغوط التكنولوجيا الصعبة والتغلب عليها وتحويلها إلى فرص للنمو الذاتي 
والتعلم والقيم الشخصية مما يؤدى إلى تجارب انفعالية إيجابية في بيئة العمل 

(Maier, et al , 2021" وفسر ،)  ميديسيMedici, et al ,2023  ذلك بأن الكفاءة "
الذاتية التكنولوجية تعمل كعامل إدراكي للفرد تؤثر في طبيعة التزامه وحراكه 

 المهني . 
وعلى العكس من ذلك ؛ يشعر العاملون ذوو الكفاءة التكنولوجية الأقل 

( واستخدام تقنياته AIبقدرة أقل على التكيف مع بيئة العمل بالذكاء الاصطناعي )
ل ، مما يؤثر على أداءهم لمهامهم الوظيفية ، وذلك لأنهم يفتقرون بشكل غير فعا

إلى الثقة في التعامل مع هذه التحديات ، مما يؤدي بهم إلى تجارب انفعالية 
سلبية ، وهذا يؤكد أن العاملون ذوو الكفاءة التكنولوجية الأقل ينظرون إلى 
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تغلب عليها إلا ضغوطات التكنولوجيا المعوقة على أنها عقبات لا يمكن ال
( ، ويزيد هذا الأمر من مشاعر التهديد لديهم Kim, & Lee, 2021)بصعوبة 

 ,Wang, & Wangويؤدي إلى الاحساس بمشاعر سلبية مثل انعدام الأمن والقلق )

2022. ) 
 Social Cognitiveتمثل النظرية المهنية المعرفية الاجتماعية )

Career Theory {S.C.C.T )} إحدى النظريات البارزة التي تتناول كيفية تطور
في حياتهم المهنية مع مراعاة الخيارات المهنية الصعبة ، كما أكدت تلك الأفراد 

النظرية على دور الكفاءة الذاتية للسلوك المهني التكيفي ، فقد أكدت تلك النظرية 
عي ، وركزت إلى الأفراد على أنهم يتفاعلون بشكل متبادل مع سياقهم الاجتما

على السلوكيات المهنية التكيفية عبر فترة الحياة المهنية مثل اتخاذ القرار أو 
الترقي أو التنقل الوظيفي أو انتقال الأدوار ، ولذا اقترحت تلك النظرية أنه حين 
يطور الأفراد اهتماماتهم بالمجالات المهنية في مكان العمل فإنهم يحملون 

ة الذاتية مما يتوقع انخراطهم في العمل ، والعكس من معتقدات مرتفعة من الكفاء
 ( . Medici, et al ,2023ذلك )

فقد أكدت نظرية المهنية الاجتماعية المعرفية أن الكفاءة الذاتية 
التكنولوجية عامل شخصي يشكل مهارات مهنية ناجحة في ضوء التقدم 

التكنولوجية من التكنولوجي ، حيث افترضت تلك النظرية أن الكفاءة الذاتية 
المتوقع أن تتنبأ بالحراك المهني بشكل مباشر ، فمن المتوقع أن الأفراد يزدهروا 
في السياق المهني التكنولوجي المتغير ، مما يعزز التزامهم المهني ويقلل من 

( ؛ وبناء على ما سبق ، Medici, et al ,2023حراكهم المهني في بيئة العمل )
لذاتية التكنولوجية بأنها " تلك الاعتقادات الخاصة بمهارات تعرف الباحثة الكفاءة ا

وقدرات العامل التقنية المتطورة تكنولوجيا مما يؤهله للتكيف مع أداء العمل 
باستخدام تطبيقات الذكاء الاصطناعي وتقنياته بشكل ناجح مما يجنبه مشاعر 

 انعدام الأمن والقلق" .      
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 :Professional Mobility ثالثاً : الحراك المهني 
" الحراك  2022 ،يسرى منال  & , جواد عوايطيةعرف كلا من " 

المهني بأنه " كل تغير يطرأ على مستوى الفرد أو الجماعة ، ويصاحب هذا 
التغير تغيراً في المركز الوظيفي ومجال النشاط المهني ومكان العمل إما بشكل 

وبة وظيفية بالتنزيل الوظيفي أو في صاعد بالترقي الوظيفي أو بشكل هابط كعق
نفس المستوى كالنقل الوظيفي " ، حيث يستخدم مصطلح "الحراك المهني " 
لوصف حركة انتقال الأفراد من وظيفة لأخرى داخل نفس المهنة أو خارجها إما 

( ؛ حيث يمثل الدعم الاجتماعي  2023لأعلى أو لأسفل ) دغبوج عبد الغفور ، 
دي في بيئة العمل مؤشرًا على التطور المهني ، لأن العاملين والثقافي والاقتصا

قد يكون لديهم تخوف من استبدالهم في حالة أداء مهامهم باستخدام تقنيات الذكاء 
الاصطناعي بشكل أقل فعالية  ، وبالتالي فإن دراسة العوامل التي توجد في بيئة 

الأساسية لدراسة أثر الذكاء العمل لنوايا الحراك المهني للأفراد هو أحد العوامل 
 ( . Medici, et al ,2023الاصطناعي في بيئة العمل )

إن عملية الاستبدال أو الإحلال الوظيفي وخلق الوظائف بواسطة الذكاء 
الاصطناعي تؤدى إلى تطور المهن ، وقد يواجه العمال غير المهرة الذين يعملون 

في حين يصبح العمال المهرة في في أعمال بسيطة ومتكررة البطالة المتخفية ، 
الوظائف المرتبطة بالذكاء الاصطناعي نادرون في سوق العمل ، لذلك قد يؤدى 
الذكاء الاصطناعي والتغيرات في الطلب في سوق العمل إلى كسر ميراث المهن 
بين أجيال الآباء والأبناء ، أي أن الأبناء سيدخلون مهناً مختلفة عن آبائهم ، 

سباب حدوث ظاهرة " الحراك المهني " في المجتمعات في وهي منَ ضمن أ
 ( . Wang,  et al , 2024الوقت الحالي )

عادةً ما يصاحب الحراك المهني بين الأجيال التنقل بين الأجيال في 
الدخل ، مما سيؤدي حتمًا إلى تغييرات في الطبقة الاجتماعية والبنية الصناعية 

ا العدالة الاجتماعية والاستقرار الوظيفي ) في المجتمع ، وهو ما يرتبط بقضاي
المرجع السابق ( ، كما أن تنقل الدخل بين الأجيال قد يؤدي إلى تقليل دخل 
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الأسرة وخاصة نفقات الأبناء ، مما يؤدي إلى نقص الاستثمار في المهارات ورأس 
لذين ( ، وأشارت الدراسات السابقة أن الأفراد اLiu, et al , 2024المال البشري )

يتمتعون برأس مال اجتماعي وفير وتعليم أساسي أفضل يتمتعون بقدرة أكبر على 
( ، والجوهر الأساسي هنا هو مرونة Shang, et al , 2024الحراك بين الأجيال )

العامل وتكيفه في بيئة العمل المتغيرة ، تلك المرونة التي تحدد من خلال العديد 
فراد من التكيف مع متطلبات سوق العمل من الكفاءات المهنية التي تمكن الأ

( ، ويعزز العمال قابليتهم للحراك المهني من van der Heijden, 2021المتغيرة )
 , Kooij, et alخلال الحفاظ باستمرار على ملاءمتهم لفرص العمل الخارجية )

 ( . Russo, et al , 2022؛  2020
الحركي أو المتنقل ، ولفهم هذه الظاهرة نعتمد على نظرية رأس المال 

أكدت تلك النظرية على مراقبة البيئة المهنية المتغيرة باستمرار والتكيف معها ، 
من خلال أبعادها الأربعة )رأس المال البشري ، رأس المال الاجتماعي ، البصيرة 
المهنية ، والقدرة على التكيف الشخصي(، كما تشرح تلك النظرية كيف يمكن 

فهم المهنية والتوظيفية على الرغم من التغييرات في المنظمات للأفراد تحقيق أهدا
وأسواق العمل ، وبالتالي فإن بيئة العمل المتغيرة والتقدم التكنولوجي يتطلبان 

 & ,Goštautaitėالقدرة على تغيير المهن بالكامل وتحمل نتائج ذلك التغير )

Šerelytė, 2024  ؛Harari, et al , 2021. ) 
" الحراك المهني محددة 2021عرفت " أمنية وراس ، أبعاد الحراك المهني : 

أبعاده بأنه " انتقال العامل من وظيفة لأخرى ، ويكون ذلك إما بالترقي أو التنزيل 
 أو النقل الوظيفي " ، فنجد أن : 

 هو إحدى وسائل تخطيط وتنمية المسار الوظيفي للفرد ،  الترقي الوظيفي :
أنه يكلف العامل بواجبات ومهام وظيفية أعلى من وظيفته وهو يعني " 

الحالية التي يشغلها في السلم الإداري للمؤسسة ، مما يعني حصوله على 
امتيازات مادية ومعنوية ")المرجع السابق( ، فالترقي هو أحد صور تثمين 
الخبرة المهنية التي يكتسبها العامل ، وهي تتمثل في الانتقال من درجة أقل 
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( ، مما يترتب عليها زيادة في 2022إلى درجة أعلى ) دندن جمال الدين ، 
الواجبات والمسؤوليات والصلاحيات ويصاحب ذلك زيادة في مزايا العمل 

 (.  189،  1990المادية والمعنوية )محمد القريوتي ، 
 : حيث يعني "وهو إحدى العقوبات في السُلم الوظيفي ،  التنزيل الوظيفي 

ا نحو الأسفل، وذلك سيً أر  اداخلي درجة للعامل أو الموظف حراكاً ال تنزيل
إلى أخرى أدنى منها في المستوى والمكانة في وظيفة بانتقال العامل من 

تنزيل في الأجر أو  عليه ترتبيا ما للمؤسسة وغالبً  الوظيفيالسلم الهرمي 
الدرجة  تنزيلويرجع ( ،  2022،  عوايطية منال & جواديسري ) الراتب "

أو  الثانية العامل بخطأ من الدرجة  يخطأ، كأن  فنيةأو  سلوكيةإلى أسباب 
 في العمل ) المرجع السابق(.  إنتاجيته، أو لنقص جدية العامل أو تدني  الثالثة

 : له في  انتقال الفرد من عمل إلى آخر مساوٍ يعني "   النقل الوظيفي
 رى لالأخ وظيفةوالمركز والأجر حيث يعبر عنه بالانتقال من  المسؤوليات
وسيلة تمارسها  نقلبل لمعالجة بعض ضرورات العمل، وال قيبقصد التر 

 يبذلوا تتناسب وقدراتهم ومهاراتهم ومن ثمفي مراكز  العاملينالإدارة لوضع 
، إذ أن وضع العامل في منصب  أحسن الجهود لصالحهم وصالح المؤسسة

( ، وغالبا  2021" ) حياة بلعيد ،  إنتاجيته ا علىسلبً  سينعكس تحسنهيسلا 
ما يكون النقل في نفس المستوى الوظيفي للعامل ، ولا يتم النقل بشكل عفوي 
نما هناك أسباب من ضمنها ) وجود فائض في العمالة فيُنقل العامل إلى  وا 
فرع آخر للمؤسسة ، اكتساب خبرة إدارية ما ، لعلاج وتصحيح وضع ما 

ن مكان إقامته مما يكلف المؤسسة تكاليف للعامل كبعد مكان العمل م
 اقتصادية وأعباء مالية هم في غنى عنها ( وغيرها من الأسباب . 

 : عبارة عن التغيرات التي تحدث في قوة العمل الناتجة من  دوران العمل "
خروج وانسحاب أو فصل العاملين وتعيين عمال جدد بدلا منهم خلال فترة 

( ، ونجد أنه توجد أسباب  2022، وآخرون ،  نيزيدازمنية محددة " )حليمة 
حتمية لا يمكن تجنبها مثل الوفاة أو بلوغ سن المعاش أو الحوادث التي 
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تؤدي للعجز الكلي عن العمل ، وأيضا توجد أسباب يمكن تجنبها مثل طبيعة 
العمل واستغناء المؤسسة عن بعض العاملين لعدم توافر الخبرة الكافية إما 

 ترقي أو تفشي الفساد في المؤسسة ) المرجع السابق ( . لنقص فرص ال
 ( الدراسات السابقة : 6)

 بيو مركز من المتحدة الولايات في " مسحاً  Nam, 2019أجرت دراسة " 
 واستخدام المتصور الوظيفي الأمن انعدام بين العلاقة تستكشفل للأبحاث

 ،الرابعة الصناعية الثورة نحو الانتقال بشأن الأجل طويلة والتوقعات التكنولوجيا
 ارتباطًا يرتبط الوظيفي الأمن لانعدام الحالي الموظفين تصور أن النتائج وأظهرت
 فارتبط ، والعمل للوظيفة الأجل طويلة والتصورات التكنولوجيا باستخدام سلبيا
 ،(r=−0.312) الوظيفي الأمن انعدام بإدراك سلبًا الإنترنت عبر وظيفة عن البحث
 التصنيف الوظائف وأنواع الوظيفة خصائص بين الارتباطات بعض وتؤكد
 المهني بالعمل سلبًا البدني العمل يرتبط المثال، سبيل على المتوقع؛ المهني

(r=−0.555) . 
 الذكاءإلى التعرف على دور  " 2020دراسة " نورة العزام ،  هدفت

 ،النظم الإدارية لإدارة الموارد البشرية بجامعة تبوک كفاءةالاصطناعي في رفع 
ولتحقيق أهداف الدراسة تم  ،وقد اعتمدت الباحثة لإجراء الدراسة المنهج التحليلي

لجمع البيانات من أفراد عينة الدراسة التي  كأداةتطوير أداة الدراسة )الاستبانة( 
الموارد البشرية  من إداري تم اختيارها بأسلوب الطريقة العشوائية لجمع البيانات

( موظفاً وموظفة بعد أن تم التأکد من صدقها 70بجامعة تبوک والبالغ عددهم )
( فقرة لقياس فاعلية برنامج قائم على الذکاء 36تکونت أداة الدراسة من ) ؛وثباتها

الاصطناعي في رفع کفاءة النظم الإدارية لإدارة الموارد البشرية بجامعة تبوک. 
في أداة  (α=0.05) ائج الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائيةأظهرت نت

الدراسة تُعزى لمتغيرات الدراسة )الجنس، المستوى التعليمي، عدد سنوات الخبرة( 
 (. 0.05عند مستوى دلالة )
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ى دور الذكاء لإلى التعرف ع"  2021" نورة حمند ، دراسة دفت ه
 رة الموارد البشرية بجامعة تبوكداإفي  داريةلإصطناعي في رفع كفاءة النظم الاا
ية لفقرة لقياس فاع( 66مكونة من ) استبانةاستخدام داف الدراسة تم هولتحقيق أ، 

رة دافي إدارية لإفي رفع كفاءة النظم اصطناعي لااى الذكاء لبرنامج قائم ع
التي تم عينة الدراسة كأداة لجمع البيانات من أفراد  الموارد البشرية بجامعة تبوك

،وتكونت العينة من الطريقة العشوائية لجمع البيانات من إداري الموارد با هاختيار 
ة الدراسة عدم وجود فروق ذات دالرت نتائج هأظ، كما  وموظفةموظف  70

الجنس، المستوى التعميمي، عدد )تعزى لمتغيرات الدراسة ( ( α=70.7 إحصائية
 (.سنوات الخبرة

 دور استكشافإلى  " Kim, & Lee, 2021ن " بينما هدفت دراسة كلا م
 التكنولوجي الإجهاد بين العلاقة في دلةمع كمتغيرات الفني والدعم الذاتية الكفاءة

 والغزو الزائد، التكنولوجي الحمل الدراسة هذه اختارت ،المضادة والإنتاجية
 اليقين وعدم التكنولوجي، الأمن وانعدام التكنولوجي، والتعقيد التكنولوجي،
 المضاد العمل سلوك عن فضلا التكنولوجي، الإجهاد قياسل كمتغيرات التكنولوجي
 وقاما الباحثان ،عكسية نتائج ذات قياسل كمتغيرات الابتكار ومقاومة ،للإنتاجية
 والخدمات والتصنيع المعلومات تكنولوجيا قطاع في شخص 700 آراء باستطلاع
 آثار لتحليل الانحدار تحليل اواستخدم الصناعات من وغيرها العامة والهيئات
 الزائد، التكنولوجي الحمل ن، وأظهرت نتائج الدراسة أ الفني والدعم الذاتية الكفاءة
 آثار لها التكنولوجي اليقين وعدم التكنولوجي، الأمن وانعدام التكنولوجي، والغزو
 أن حين في؛  الابتكار ومقاومة سلوك العمل المضاد للإنتاجية على إيجابية
 التكنولوجي الإجهاد على دلةمع تأثيرات لهما الفني والدعم الذاتية الكفاءة

 الأمن وانعدام الزائد، التكنولوجي الحمل مع التفاعل خلال من المضادة والإنتاجية
 . التكنولوجي اليقين وعدم التكنولوجي،

 العمال بين التآزر" Sowa, et al , 2021ومن ثم استكشفت دراسة "
 مستويات عدة بين التمييز تمو  ،الإدارية المهام في الاصطناعي والذكاء البشر
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في المرحلة الأولى  ،العمل بيئة في والبشر الاصطناعي الذكاء بين القرب من
 من عينة مع عناصر، 10 من المكون ليكرت مقياس استخداممن الدراسة تم 

 بين التعاون تعزيز بسبب الإنتاجية زيادة الدراسة نتائج أكدت ،مستجيبًا 366
 في الاصطناعي الذكاء مستقبل أن يثبت مما الاصطناعي، والذكاء الإنسان
 الكاملة )التشغيل الآلي( الأتمتة على ليس التركيز إلى يحتاج المعرفي العمل
 والذكاء البشر يعمل حيث التعاونية الأساليب على ذلك من بدلاً  ولكن

 .وثيق بشكل معًا الاصطناعي
تناولت  كبيرة، مالية خدمات شركة في جديدة ميدانية تجربة إلى استنادًاو 

 ردود لتوليد الاصطناعي الذكاء استخدام تأثير كيفية" Tong , et al , 2021دراسة "
 تأثير "أكدت  أولًا،ف ،الموظفين عمل إنتاجية على الموظفين أداء على الفعل
 الفعل بردود مقارنة٪ 12.9 بنسبة الموظفين أداء من يزيد الذي الإيجابي" النشر
 ذات فعل ردود يوفر الاصطناعي الذكاء أن نجد ذلك، على وعلاوة ،البشرية
 بدوره يزيد مما البشريين، بالمديرين مقارنة والعمق الاتساع حيث من أعلى جودة
 يحققه الذي السلبي" الإفصاح تأثير " وضح ثانيًا، ،وأدائهم الموظفين تعلم من

 ، متوسطًا أداءً  الاصطناعي الذكاء فعل ردود بتلقي إبلاغهم يتم الذين الموظفون
 المديرين من فعل ردود بتلقي إبلاغهم يتم الذين أولئك من٪ 5.4 بنسبة أقل وهو

 فعل ردود عن لهم الكشف يتم الذين الموظفين وأكدت الدراسة أيضا أن ،البشريين
 الفعل ردود جودة في أقل ثقة لديهم يكون أن إلى يميلون الاصطناعي الذكاء

 وأدائهم تعلمهم يعيق وكلاهما الوظيفة، إزاحة خطر بشأن أعلى ومخاوف
 من يقلل الذي الإفصاح تأثير أن أظهرت النتائج ذلك، على علاوة ،الوظيفي
 .الشركة في أطول فترة لديهم الذين الموظفين بين حدة أقل القيمة

إلى محاولة  " 2022منال عوايطية ، دراسة " يسري جواد ، حاولت 
الحراك المهني في تحقيق الكفاءة المهنية  ؤديهتسليط الضوء على الدور الذي ي

وذلك من خلال الربط بين ؛  -تبسة–للعاملين بمديرية توزيع الكهرباء والغاز 
أبعاد ومؤشرات كل متغير، انطلاقا من وضع الفرضيات والتأكد منها، وهذا ما 
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ماد أداتي الاستمارة والمقابلة الغير مقننة كأدوات لجمع البيانات، استدعى اعت
مفردة، وبالاعتماد على المنهج الوصفي والتحليل المنطقي  80لعينة قدرت بـ 

والسوسيولوجي؛ توصلت الدراسة إلى أن للحراك المهني ببعديه )الترقية والنقل 
 .ظيم معاالوظيفي( الدور الكبير في تحقيق كفاءة الأفراد والتن

 وجهة إلى"  Chowdhury, et al , 2022"  ستندعلى الجانب الآخر ا
طار( STS) والتقنية الاجتماعية والأنظمة( KBV) المعرفة على القائمة النظر  وا 
ثبات لتطوير( OSF) التنظيمية الاجتماعية التنشئة  جديد نظري نموذج صحة وا 
 والثقة للموظفين الاصطناعي الذكاء ومهارات المعرفة تبادل بين العلاقات يفحص
 طريقة استخدام تمولذا  ،الأعمال أداء لتعزيز تعاونية عمل بيئة في الدور ووضوح
 الصناعات في موظفًا 164 من ردود لالتقاط المسح على قائمة أولية بحث

 نمذجة تقنية باستخدام أكبر بشكل تحليلها وتم المتحدة، المملكة في الإبداعية
وأكدت نتائج البحث على تأثير الذكاء الاصطناعي على  ،الهيكلية المعادلات

 أداء العاملين في المؤسسة . 
 الكفاءة كانت إذا ما معرفة"  Lestari, et al, 2022بينما هدفت دراسة " 

 مع علاقتهم وجودة التكنولوجيا، اعتماد من وموقفهم الفنادق، لموظفي الذاتية
 على الاستطلاع توزيع تم الوظيفي أم لا ، أدائهم على تؤثر أن يمكن المشرف
 المعدات مع يعملون الذين جاكرتا في نجوم والأربع الخمس ذات الفنادق موظفي

 مسح باستخدام الأولية البيانات جمع تم،  مشاركًا 171 ن= ،يوميًا التكنولوجية
 في السببية العلاقات لاختبار Smart PLS باستخدام كميا وتحليلها الاستبيان
 الذاتية الكفاءة بين موجبة دلالة ذات علاقة وجود إلى نتائجال وتوصلت ،البيانات
 بين وكذلك الوظيفي، وأدائهم الموظفين علاقة وجودة الوظيفي، وأدائهم للموظفين
 . الوظيفي وأدائهم الذكية التكنولوجيا تبني نحو اتجاهاتهم

 المسيئة الإدارة تأثير استكشاف " Lin, et al, 2022بينما حاولت دراسة " 
 الإنسان بين التفاعل تكنولوجيا سياق في الشركات أداء على الذاتية والكفاءة
وتكونت العينة  ،المؤسسة أداء تقييم في الاصطناعي الذكاء على القائمة والآلة
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 ، والصين واليابان وتايوان تركيا في مختارة دولية شركات في مشاركًا 493 من
 للتعليمات وفقًا الدخول تسجيل يمكنها والآلة واجهة الإنسان أن النتائج أظهرت
 فإن التعليم، ومستوى العمر متغيرات حيث ومن ،للموظفين الصحيحة اللفظية
 عن كبير بشكل تختلف للقادة الذاتية والكفاءة المسيئة للإدارة الموظفين تصورات
 الإنسان بين التفاعل تقنية تؤثر ، كما(0.01> ص) التوالي على الوظيفي، أدائهم
 بشكل الذاتية والكفاءة الخبيثة والإدارة الاصطناعي الذكاء على القائمة والآلة
 .وكفاءتهم الذاتية  الموظفين ورضا المؤسسة أداء على مباشر

 الذكاء تبني كان إذا فيما"  Nguyen, & Malik, 2022دراسة "  وبحثت
 خدمة جودة عن راضين الموظفين يجعل أن يمكن العمل مكان في الاصطناعي

 لموظفي( 313=  ن) أم لا ،  الوظيفي رضاهم من ويزيد الاصطناعي الذكاء
 جودة عن العاملين رضا أنوتوصلت النتائج إلى  ،فيتنام في والمديرين الفنادق
 الموظفين رضا على الاصطناعي الذكاء خدمة جودة تأثير توسط الخدمة
 الذكاء خدمة جودة تأثير على معتدل تأثير الوظيفة لمستوى كان، كما الوظيفي

 الاصطناعي الذكاء خدمة لجودة كان بحيث ،الرضا الوظيفي  على الاصطناعي
 الوظيفي الرضا على تأثير لها كان ولكن الإشرافية غير المجموعة في فقط تأثير
 الذكاء خدمة جودة أثرت والإشرافية ، كما الإشرافية غير المجموعات من كل في

 الخطوط في) الوظيفية الأدوار من كل فيالرضا الوظيفي  على الاصطناعي
 (. والخلفية الأمامية

إلى دراسة آثار الذكاء  "2023دراسة " وصال الختماتي ،  تهدف 
الاصطناعي على الخدمات الإدارية حيث يمكن أن يحسن من إنتاجية وكفاءة 
الإدارات العمومية بقدرته على تحليل البيانات ومحاكاة القدرة البشرية وبالتالي 
عطاء المعلومات في الوقت المناسب  ؛توفير الوقت والجهد في اتخاذ القرارات وا 

شتملت على عنوانين رئيسيين، حيث يرتكز المبحث الأول وعليه فإن الدراسة ا
بإعطاء لمحة عن الذكاء الاصطناعي وكذا الخدمات الإدارية، إلى أن يحلل 
المبحث الثاني تأثير تطبيقات الذكاء الاصطناعي على العمل الإداري مع ذكر 
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القيام  كيفية تكريس المغرب لموضوع الإدارة الإلكترونية ولتوضيح الدراسة أكثر تم
، كما  باستبيان وجّه للمرتفقين للحصول على آرائهم ليتم تحليلها والتعليق عليها

أظهرت النتائج أنه لا توجد فروق دالة إحصائيا بين متوسط درجات أفراد عينة 
الدراسة على الذكاء الاصطناعي ترجع إلى الجنس أو العمر أو النوع أو الخبرة 

. 
 الذاتية الكفاءة معتقدات تأثير" من Medici, et al ,2023وتحققت دراسة "

 إمكانات ، وأدرجت المهني والحراك المهني الالتزام على( TSE) التكنولوجية
 دراسة على بناءً  ،سياقية كمعايير التنموي والدعم)التشغيل الآلي(  الأتمتة

الكفاءة الذاتية  أن وجد بيانات، ونقطتي موظفًا 512 مع أجريت استقصائية
 خلال من أو مباشر بشكل سواء المهني، الحراك بنوايا التكنولوجية ارتبطت سلباً 

الحراك  ونية المهني الالتزام بين العلاقة كانت ،المهني للالتزام الوسيط الدور
 العلاقة كانت بينما ،التنموي الدعم من المزيد يتلقون الذين للأفراد أقوى المهني
 إمكانات ذات المهن في أقوى الحراك المهني ونيةالكفاءة الذاتية التكنولوجية  بين

 . والمتوسطة المنخفضة الأتمتة
 أخذ تقنية خلال من البيانات جمع مباستخدام المنهج الوصفي الكمي ت

 تقع متميزة منظمة 11 من موظفين من العينةتكونت  واستبيان الثلج كرة العينات
 ما وهو صالحًا، استبيانًا 301 وتلقى الباحثون ،الصين قوانغدونغ، مقاطعة في

 خلال من النظري النموذج اختبار تم. %75 قدره إجماليًا استجابة معدل يمثل
 Processو Mplus باستخدام الانحدار وتحليلات التوكيدي العاملي التحليل
Macro لبرنامج SPSS " ؛ أشارت دراسةChang, et al , 2024  "أن إلى 

 على إيجابي بشكل تؤثر الاصطناعي الذكاء يقودها التي التكنولوجية ضغوطات
 أن حين في الإيجابي، التأثير تنمية خلال من الاصطناعي الذكاء اعتماد نية

 خلال من الاصطناعي الذكاء اعتماد نية تعيق المعيقة التكنولوجيا ضغوطات
 الذاتية الكفاءة تظهر ذلك، إلى بالإضافة ،الاصطناعي الذكاء بشأن القلق إثارة

 الدراسة أكدت ذلك، على وعلاوة،  العلاقات هذه تشكيل في حاسم كوسيط التقنية
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طار( AET) العاطفية الأحداث نظرية وأهمية تطبيق قابلية على  عمل وا 
 .  (CHSF) والعوائق بالتحديات المرتبطة الضغوطات

 الذكاء وعي تأثير " Ibrahim Hassan, et al , 2024كما تناولت دراسة " 
 صناعة في( EJE) العمل في الموظفين مشاركة على( AIA) الاصطناعي

 والدور( JI) الوظيفي الأمن لانعدام الوسيط الدور على التركيز مع الفنادق،
 الأحداثو  التوقع نظريتي إلى واستنادًا ،(TSE) التقنية الذاتية للكفاءة المعتدل
-PLS باستخدام هتختبر او  الوسيط للاعتدال نموذجًا الدراسة اقترحت ، العاطفية

SEM مصر في نجوم الخمس فنادق من كامل بدوام موظفًا 390 من عينة على، 
 بينما ،JI على إيجابي بشكل ويؤثر EJE على سلبًا يؤثر AIA أن النتائج أكدت
 ذلك، على علاوة ؛ AIA→EJE بين العلاقة ويتوسط EJE على سلبًا JI يؤثر
 التأثير من يخفف مما سلبًا، AIA→JI بين العلاقة تعديل على TSE يعمل
 مخاوف معالجة أهمية على الضوء النتائج تسلط ، JI على AIA لـ السلبي

 التقنية الذاتية كفاءتهم من والاستفادة الاصطناعي بالذكاء المتعلقة الموظفين
 .التكنولوجية الاضطرابات مواجهة في والأمن الوظيفية المشاركة على للحفاظ

 مكان ديناميكيات تشكيلالذي يعيد  الاصطناعي الذكاء عصر فيو 
 المعقدة العلاقات لفهم الملحة الحاجة"  Kim, et al ,2024عالجت دراسة "  العمل،
، وقدمت هذه الموظفين واكتئاب النفسية والسلامة الوظيفي الأمن انعدام بين

 للكفاءة دلالمع والتأثير النفسية للسلامة الوسيط الدور يدمج جديد نهج الدراسة
 العينات أخذ طريقة وااستخدم الاصطناعي، الذكاء استخدام في للموظف الذاتية

 كوريا في مختلفة شركات عبر موظفًا 408 من البيانات لجمع الطبقية العشوائية
 الهيكلية المعادلات نمذجة تحليل إلى استندت التي النتائج وتوصلت ،الجنوبية

أهمية الدور المعدل للكفاءة الذاتية في استخدام الذكاء الاصطناعي ، مما  إلى
 مع المتكاملة العمل بيئة في الوظيفي الأمن لانعدام النفسية للتأثيراتيوضح 
 التي ارتبط إيجابا معا .  الاصطناعي الذكاء

 تكنولوجيا قبول في التحقيق إلى" Norzelan, et al , 2024هدفت دراسة "
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 صناعة في والمحاسبة المالية وحدات رؤساء بين( AI) الاصطناعي الذكاء
 القبول ونظرية( TPB) المخطط السلوك نظرية باستخدام المشتركة، الخدمات

 منظم استبيان استخدام تم، كما (UTAUT) للتكنولوجيا الموحدة والاستخدام
 في المشتركة الخدمات لصناعة ممثلاً  أو رئيسًا 75 لـ مقطعية دراسة لإجراء
 والقدرة والمهارة والموقف الأداء توقعات أن النتائجأكدت  ،والمحاسبة المالية أقسام
 ناحية من ؛الاصطناعي الذكاء تكنولوجيا قبول على كبير تأثير جميعًا لها الفنية
 أو الجهد وتوقع الاصطناعي الذكاء تكنولوجيا قبول بين رابط يوجد لا أخرى،
  . التيسيرية الظروف أو الاجتماعي التأثير

 قاعدة من الفرد مستوى على للبيانات وتمثيلي كبير مسح باستخدام
 تأثير على جديدة أدلة"  Wang, et al , 2024دراسة "  قدمت ،CGSS بيانات
 أن إلى النتائج، فقد أشارت الأجيال بين المهني الحراك على الاصطناعي الذكاء
 ويحفز الأجيال بين المهني حراكال من كبير بشكل يزيد الاصطناعي الذكاء
 الذكاء عن الناجم الطلب من ينبع والذي الاجتماعي، الحراك من المزيد

 المهام سمات في والتغيرات المهارة عالية العمالة من المزيد على الاصطناعي
 لمجموعات متجانس غير الاصطناعي الذكاء تأثير فإن ذلك، على علاوة ،المهنية
 للأب التعليمي والتحصيل للأسرة الاقتصادية والظروف المعرفية القدرة في مختلفة
 .  للأب المهنة ونوع

   :لبحثفروض ا (7)
في ضـــــوء التحديد الســـــابق لمشـــــكلة البحث وأبعادها النظرية، وما تلاه 

 مدى صـحته رض الرئيس التالي لاختبارصـياغة الف تم النظريمن مسـح للتراث 
"يتوســــــــــــــط الذكاء الاصــــــــــــــطناعي العلاقة بين الكفاءة الذاتية الفرض الرئيس ؛ 

يتصلللللل بالفرض الرئيس ؛  "ك المهني لدى الموظفين الإداريين التنظيمية والحرا
 السابق الفروض الفرعية التالية:

توجد علاقة ارتباطية دالة إحصــائيًا بين الذكاء الاصــطناعي والكفاءة الذاتية  .1
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  العاملين الإداريين.لدى 
علاقة ارتباطية دالة إحصائيًا بين الذكاء الاصطناعي والحراك المهني  توجد .2

 لدى العاملين الإداريين.
توجد فروق دالة إحصائيًا بين متوسط درجة أفراد عينة البحث من الموظفين  .3

ــذكــا الاصــــــــــــــطنــاعي، يعزى إلى )النوع، والعمر،  ءالإداريين على مقيــاس ال
  والحالة الاجتماعية والخبرة، والمؤهل الدراسي(.

توجد فروق دالة إحصائيًا بين متوسط درجة أفراد عينة البحث من الموظفين  .4
الإداريين على مقياس الكفاءة الذاتية التكنولوجية، يعزى إلى )النوع، والعمر، 

 لمؤهل الدراسي(.والحالة الاجتماعية والخبرة، وا
توجد فروق دالة إحصائيًا بين متوسط درجة أفراد عينة البحث من الموظفين  .5

الإداريين على مقيـــاس الحراك المهني، يعزى إلى )النوع، والعمر، والحـــالـــة 
 الاجتماعية والخبرة، والمؤهل الدراسي(.

 :الجراءات الميدانية للبحث(8)
 المقارن، الوصفي المنهج استخدام علي الحاليالبحث  اعتمد :( منهج البحثأ)

وتصنيفها،  تمن خلال جمع البيانا البحث، االمنهج المناسب لطبيعة هذ لاعتباره
 وتحليلها، واستخراج النتائج.

تم اتباع عدد من في بداية الإجراءات الميدانية للبحث  :)ب( إجراءات التطبيق
 الإجراءات وهي: 

 :عينة البحث تمثلت فيتحديد عدد من شروط اختيار ( تم 1
العاملين بقطاعات ومهن مختلفة في محافظتي قنا أن تمثل عينة البحث  -أ

 ممثلين لكلا الجنسين )الذكور، والإناث(. وسوهاج
أن تمثل عينة البحث شرائح متعددة من الموظفين وفق متغيرات )الحالة  -ب
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 تدريبية(.الاجتماعية، سنوات الخبرة في العمل، التعرض لعدد من دورات 
الهدف ( تم اتباع إجراءات التطبيق الإلكترونية من خلال "جوجل درايف" لشرح 2

 وأهميةعلى سرية البيانات،  والتأكيد المقاييسعلى  الإجابةمن البحث وكيفية 
 البحث.  أداةالاستجابة بدقة على 

  :عينة البحث( ج)
الاستطلاعية بطريقة بحث عينة ال اختيار تمعينة البحث الاستطلاعية:  (1

عشوائية من العاملين بـــ) المجال الأكاديمي ، التربية والتعليم ، المجال الطبي 
، التسويق الإليكتروني ، هيئة ضمان الجودة ، الإعلان ، البنوك ، الصحافة 
( وفق الضوابط السابق ذكرها، بهدف التأكد من صلاحية أدوات البحث 

بالبحث، حيث تم تطبيق أدوات البحث على  للتطبيق على العينة المستهدفة
( موظف بالجهات المختلفة ، ممثلين لكلا الجنسين 105عينة مكونة من )

ناث )ن= 31ذكور )ن=  (، حيث بلغ المتوسط العمري لعينة البحث 74(، وا 
 (.5.23( بانحراف معياري قدره )35.68الاستطلاعية )

الأساسية بطريقة عشوائية بحث عينة ال اختيار تم عينة البحث الساسية: (2
من العاملين بـــ)المجال الأكاديمي ، التربية والتعليم ، المجال الطبي ، التسويق 
الإليكتروني ، هيئة ضمان الجودة ، الإعلان ، البنوك ، الصحافة ( وفق 
الضوابط السابق ذكرها ، حيث تم تطبيق أدوات البحث بعد التأكد من 

( موظف بالجهات 220نة مكونة من )خصائصها السيكومترية على عي
ناث(، حيث بلغ المتوسط العمري  المختلفة ، ممثلين لكلا الجنسين )ذكور، وا 

 (.6.54( بانحراف معياري قدره )37.13لعينة البحث )
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 ( البيانات الديمغرافية لعينة البحث الساسية 1جدول )
 الحالة الاجتماعية المؤهل النوع

 ليسانس متوسط إناث ذكور
ماجستي

 ر
دكتورا

 ه
 مطلق متزوج اعزب

99 121 40 138 21 21 113 100 7 

 الفئات العمرية عدد سنوات الخبرة

 123 سنة 30أقل من  126 سنوات 5أقل من 

 52 سنوات10إلى من 5من 
إلى أقل من  30من 

 سنة40
57 

 27 سنة   50إلى   40من  18 سنة 15إلى  10من 

 13 فأكثر 50من  24 سنة 15أكثر من 

( الخصــــــائص الديمغرافية للعينة الأســــــاســــــية حيث 1يوضــــــح الجدول )
اعزب ،  113( إناث، موزعين )121( ذكور و)99شــــــملت العينة الأســــــاســــــية )

ليســـانس ،  138متوســـط ،  40مطلق( ، وكانت مؤهلاتهم )  7متزوج، و100و
 5من ( كانت خبرتهم الإدارية أقل 126دكتوراه (، منهم ) 21ماجســــــــتير ،  21

( خبرتهم الإدارية من 18ســـــــــنوات، و) 10إلى  5( خبرتهم من 52ســـــــــنوات، و)
( فرد، 24ســـــــــنة بلغ عددهم ) 15ســـــــــنة، أما ما زادت خبرتهم عن  15إلى  10

ســـــــــــنة، وعدد  30( فرد عمرهم اقل من 123وشـــــــــــملت العينة من حيث العمر )
 ســـــــنة كان عددهم 50إلى  40ســـــــنة، ومن  40إلى اقل من  30( فرد من 57)
 ( أفراد.13سنة فاكثر بلغ عددها) 50( فرد، والفئة العمرية من 27)
 عليالباحثة في الجانب الإجرائي من البحث الحالي اعتمدت : أدوات البحث( د)

تطبيق ثلاثة مقاييس وهي)الذكاء الاصطناعي، والكفاءة الذاتية التكنولوجية، 
والحراك المهني( وهي من تطوير الباحثة اعتمادا على عدد من المقاييس التراث 

 . الصناعي النظري في مجال علم النفس 
الدراسات السابقة في الذكاء  تعددانطلاقاً من  :)أولًا( مقياس الذكاء الاصطناعي

، الذي يعد مجالًا حديثاً في بحوث علم النفس الصناعي عامة  الاصطناعي
فقد اعتمدت الباحثة على ؛ سابقاً وبالاستناد إلى الاطار النظري الذي أشرنا إليه 
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أبو & ديمة العوضي. رأفت  ، , 2020Di Vaio, et al" الاستعانة بدراسة كل من 
  , Tong , et al؛   , 2021Sowa, et al ؛ 2021محمد ثريا ،  ؛ 2020،  لطيفة

 "الذكاء الاصطناعيلقياس "مقياس  لتطوير "  , 2024Norzelan, et al؛  2021
مفهومه الباحثة  ، وحددتاه الباحثة من مفهوم وأبعاد تحدده يتفق مع ما تتبن

إحدى التقنيات الرقمية التي تمتلك بعضا من مهارات الإنسان ،  " بأنهإجرائياً 
وتساعده على أداء مهام عمله بسهولة ويسر، وتقدم تلك التقنية الرقمية ميزة 

، وذلك في ضوء تنافسية للمنظمة التي تتبناها في تحسين الكفاءات الرقمية لديه 
 ما تعبر عنه فقرات الأداة المستخدمة في البحث الحالي"  

وفي ضوء هذا التعريف والدراسات السابقة وآراء الباحثين والعينة 
النظم )  هي أبعاد ثلاثة على موزعة فقرة 15 على المقياس احتوىالمستخدمة 
اتجاهات الأفراد تجاه الذكاء  ،فقرات( 3الشبكات العصبية ) ،فقرات( 4الخبيرة )

 ويصحح ، سلبية راتفق أي على المقياس يحتوى ولا، (  فقرات( 7الاصطناعي )
 . ليكرت لمقياس طبقا 5 – 1 من المقياس

تم التحقق من الخصائص : الخصائص السيكومترية لمقياس الذكاء الاصطناعي
( 105السيكومترية لمقياس الذكاء الاصطناعي على العينة الاستطلاعية )ن= 

 من خلال الطرق التالية:
الاتساق الداخلي تم حساب : ( الاتساق الداخلي لمقياس الذكاء الاصطناعي1)
 من خلال الإجراءات التالية: ،الذكاء الاصطناعيمقياس ل

)أ( حساب معاملات ارتباط فقرات المقياس بالدرجة الكلية للمقياس، وكانت 
 النتائج كالآتي:
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 للمقياس فقرة بالدرجة الكليةالدرجة ارتباط ( 2جدول )
 الفقرة الارتباط بالدرجة الكلية الفقرة 

الارتباط بالدرجة 
 الكلية 

 الفقرة 
الارتباط بالدرجة 

 الكلية

1 0.544 ** 6 0.723 ** 11 -0.075 

2 0.639 ** 7 0.533 ** 12 0.657 ** 

3 0.492 ** 8 0.697 ** 13 0.583 ** 

4 0.511 ** 9 0.565 ** 14 0.686 ** 

5 0.577 ** 10 0.590 ** 15 0.601 ** 

 0.01** دالة عند مستوى           0.05* دالة عند مستوى 

يتضــــــــــح تحقيق فقرات المقياس ( 2بناءً على ما أســــــــــفر عنه الجدول )
 Galton"نســــــبة الارتباط المحققة للدلالة الإحصــــــائية، وتحقيقها لمحك "جالتون 

( حيث تم حذفها من 11باســــــــــــــتثناء الفقرة رقم ) ( لقبول الفقرة بالمقياس0.30)
 بما يعطي الثقة لتطبيق المقياس على العينة الحالية.، الصورة النهائية للمقياس

حسللللللاب معاملات ارتباط فقرات كل بأعد بالدرجة الكلية للبأعد المنتمية ل ، )ب( 
 وكانت النتائج كالآتي:

 للبأعد درجة ارتباط الدرجة الفرعية لكل فقرة بالدرجة الكلية (3جدول )

 الفقرة
الارتباط بدرجة 

 البعد
 الفقرة

بدرجة الارتباط 
 البعد

 الفقرة
الارتباط بدرجة 

 البعد

 ** 0.622 9 ( الشبكات العصبية2) ( النظم الخبيرة1)

1 0.790 ** 5 0.797 ** 10 0.715 ** 

2 0.727 ** 6 0.814 ** 11 0.694 ** 

3 0.781 ** 7 0.741 ** 12 0.664 ** 

4 0.686 ** 
( الاتجاه نحو الذكاء 3)

 الاصطناعي
13 0.768 ** 

  8 0.766 ** 14 0.614 ** 

  0.01** دالة عند مستوى           0.05* دالة عند مستوى 

يتضــــــــــح تحقيق فقرات المقياس  (3الجدول )بناءً على ما اســــــــــفر عنه 
 Galton"نســــــبة الارتباط المحققة للدلالة الإحصــــــائية، وتحقيقها لمحك "جالتون 

ــالمقيــاس، بمــا يعطي الثقــة لتطبيق المقيــاس على العينــة 0.30) ( لقبول الفقرة ب
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 الحالية.
وفيما )ج( حسللاب معاملات الارتباط بين بدرجة البأعد والدرجة الكلية للمقياس، 

 يلي توضيح لتلك النتائج: 
 الدرجة الكليةو درجات البعاد الفرعية  الارتباط بين تمعاملا( 4جدول )

 الفرعي الاختبار م

  ر –ع -م 

 المتوسط
الانحراف 
 المعياري

 نسبة الارتباط

 ** 0.745 2.66 15.25 النظم الخبيرة 1

 ** 0.772 2.11 11.11 الشبكات العصبية 2

 ** 0.906 4.81 24.97 الاتجاه نحو الذكاء الاصطناعي 3

   0.01** دال عند مستوى              0.05* دال عند مستوى 
الأبعـــاد  ةبين درجـــ ةدالـــات وجود ارتبـــاطـــ (4الجـــدول )يتضــــــــــــــح من 

 مما يعطي ثقة في تطبيقه. للمقياسوالدرجة الكلية  الفرعية،
التحليل  ةالباحث تاســــتخدم :( الصلللدق العاملي لمقياس الذكاء الاصلللطناعي2)

، بعــد التــأكــد من Exploratory Factor Analysisالاســــــــــــــتكشــــــــــــــــافي  العــاملي
صــــــلاحية مصــــــفوفة الارتباط للتحليل العاملي، وحللت عاملياً بطريقة "هوتيلنج": 

واســـــــتخدام محك "جتمان" في  Principal component'sالمكونات الأســـــــاســـــــية 
الحدود الدنيا وذلك لتحديد عدد العوامل بحيث يعد العامل جوهرياً اذا كانت قيمة 

دوير العوامــل المســــــــــــــتخرجــة تــدويرا متعــامــداً ، ثم تم تــ1.00 ≤الجــذر الكــامن 
Orthogonal Rotation وقد تم الاعتماد على طريقة الفاريماكس ،Varimax 

على أن  0.30 ≤، ويحدد التشــــــــــــــبع الجوهري للبند بالعامل بأنه Kaiser لكايزر
تكون هناك ثلاثة تشـــــــبعات جوهرية لكل عامل على الأقل بالإضـــــــافة إلى محك 

 ( فرد. 105وذلك على العينة الاستطلاعية )ن=  1.00 ≤الجذر الكامن 
قيمة اختبار (، كما أن 0.001أكبر من ) Determinantبلغت قيمة 

(، 0.01( وهي قيمة دالة عند )535.450قُدرت بـ ) (Bartlett's test)برتليت 
 KMO، (Kaiser-Mayer-Olkin)وقيمة اختبار "كايزر وماير واولكين"
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( مما يدل علي كفاءة التعيين أن 0.50أعلي من ) ( وهي قيمة0.814تساوي)
تي تجعلها قابلة للتحليل المصفوفة تتوفر علي الحد الأدنى من الارتباطات ال

وقد أسفر التحليل العاملي باستخدام طريقة المكونات الأساسية عن العاملي ؛ 
 ويتضمن الجدول التالي درجة تشبع( على ثلاثة عوامل، 14تشبع الفقرات الـ )

 .العامل بعد التدويرعلى  الفقرات
 الذكاء الاصطناعي على العوامل المستخرجة مقياس راتتشبع فق( 5جدول )

 Component Matrixمصفوفة المكونات 

 القفرة

تشبعها على 
 العامل

Loadings 

 الشيوع

communalities 
 القفرة

تشبعها على 
 العامل

Loadings 

 الشيوع

communalities 

1 0.789 0.673 8 0.714 0.576 

2 0.850 0.774 9 0.601 0.557 

3 0.773 0.686 10 0.723 0.537 

4 0.797 0.683 11 0.633 0.569 

5 0.516 0.398 12 0.646 0.580 

6 0.579 0.578 13 0.687 0.596 

7 0.382 0.306 14 0.472 0.434 

 ( التباين المشترك للفقرات المتشبعة على العامل المستخرج6جدول )

 تسمية العامل العامل
أرقام الفقرات 

 المتشبعة

 الجذر الكامن

Eigenvalues 

التباين المشترك 
للفقرات 

 المتشبعة عليه 
variance 

 23.918 3.349 4 -3 -2 -1 النظم الخبيرة الأول

 19.204 2.689 7 -6 -5 الشبكات العصبية الثاني

 الثالث
الاتجااااه نحو الاااذكااااء 

 الاصطناعي

8- 9- 10- 
11- 12- 
13- 14 

1.879 13.424 

يتضح من نتائج التحليل العاملي السابق أن جميع بنود المقياس تشبعت 
 جوهرياً على العوامل المستخرجة، مما يُعد مؤشراً على الصدق العاملي للمقياس.

يهدف لتحديد التكوينات والذي : المفهوم( )صللدقالتكوين الفرضللي  دق( صلل3)
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، 2000الفرضـــــــــــــية التي يعزى إليها تباين الأداء في الاختبارات )محمود علام، 
مفهوم كمي وهو (، ومن أســاليب التكوين الفرضــي صــدق المقارنة الطرفية 215

ــــــــــــــد عبر عنيُ  ــــــــــــــدرة البنـ السمة التي يتصدى  على التمييز بين الأفراد في مدى قـ
ــود القدرة التمييزية للبنود تتص لقياسها، ولا شك في أن ــك البنـ ل مباشرة بـــصدق تلـ

ـــــــي  ـــــــة فـ ونجاحها في قياس ما وضعت لقياسه، من خلال مقارنة الفئات المتطرفـ
تم ترتيب درجات حيث ، (86، 2006 ميخائيل،أمطانيوس المقياس نفســـــــــــــــه" )
مقارنة درجات المجموعتين  تمباً تنازلياً، ثم ي( ترت105 )ن= العينة الاســتطلاعية

؛ وفيمــــا يلي توضــــــــــــــيح )الرُبيع الأعلى، والرُبيع الأدنى( المتطرفتين في الأداء
  :المقارنة الطرفية النتائج

 الذكاء الاصطناعي لمقياسالمتوسطات )م( والانحرافات المعيارية )ع( ( 7جدول )
 الرأبيع الدنىو للرأبيع العلى ( 52 )ن=الاستطلاعية  عينةاللدى  وقيم )ت( 

المتغيرات 
 الفرعية

 الدلالة ت ع م ن القياس

 النظم الخبيرة
 2.12 17.38 26 الرُبيع الأعلى

6.92 ** 
دال عند 

في اتجاه 0.01
 2.51 12.92 26 الرُبيع الأدنى الرُبيع الأعلى

الشبكات 
 العصبية

 1.56 12.88 26 الرُبيع الأعلى
7.42 ** 

دال عند 
في اتجاه 0.01

 1.83 9.38 26 الرُبيع الأدنى الرُبيع الأعلى

الاتجاه نحو 
الذكاء 

 الاصطناعي

 12.38 2.60 29.77 26 الرُبيع الأعلى
** 

دال عند 
في اتجاه 0.01

 3.71 18.77 26 الرُبيع الأدنى الرُبيع الأعلى

 المقياس الكلي
 2.97 60.04 26 الرُبيع الأعلى

13.64 
** 

دال عند 
في اتجاه 0.01

 6.44 41.08 26 الرُبيع الأدنى الرُبيع الأعلى

  0.01 ** دالة عند مستوى          0.05 دالة عند مستوى *
الرُبيع الأعلى بين  وجود فروق دالة إحصــــــــــــائياً  (7الجدول ) يوضــــــــــــح

بما يشــــــــــير إلى تمتع المقياس  الذكاء الاصــــــــــطناعيمقياس على والرُبيع الأدنى 
 بدرجة جيدة من الصدق في قياس السمة. 

، وأبعاده الفرعية الذكاء الاصطناعي مقياستم حساب ثبات س: ( ثبات المقيا4)
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، ومعامل ثبات ألفا كرونباخثبات معامل  م( فقرة، باستخدا14الثلاثة المكون من )
ضمن (، براون –وتصحيح الطول باستخدام معادلة سبيرمان القسمة النصفية )

الاستطلاعية  وذلك على العينة، SPSSحزمة البرامج الإحصائية المعروفة باسم
  كالتالي:وكانت معاملات الثبات ( 105)

 وأبعاده الفرعية الذكاء الاصطناعيثبات لمقياس  تمعاملا (8جدول )

 الأبعاد الفــرعيــــــــة

 

 معاملات الثبات

معامل ثبات 
 ألفا كرونباخ

 معامل ثبات القسمة النصفية

قبل تصحيح 
 الطول

 بعد تصحيح الطول

 0.838 0.683 0.797 النظم الخبيرة

 0.805 0.627 0.718 الشبكات العصبية

الاتجاه نحو الذكاء 
 الاصطناعي

0.816 0.656 0.792 

 0.852 0.747 0.864 المقياس الكلي

ومطمئنة  جيدة، معاملات ثبات  (8تُعتبر معاملات الثبات الموضحة بالجدول )
 للتطبيق.

اتبعت الباحثة الخطوات الســــــــــــــابق  :)ثانيًا( مقياس الكفاءة الذاتية التكنولوجية
في هذا المقياس اعتمادا على دراسة  -في مقياس الذكاء الاصطناعي  -ذكرها 
لتطوير مقياس لقياس  " , 2023Medici, et al ؛  ,2021Kim, & Lee"كل من 

"الكفاءة الذاتية التكنولوجية " يتفق مع ما تتبناه الباحثة من مفهوم وعوامل تحدد 
" تلـــك يـــة التكنولوجيـــة ، وحـــددت البـــاحثـــة مفهومهـــا إجرائيـــاً بـــأنـــه الكفـــاءة الـــذات

الاعتقادات الخاصـــــــــــــــة بمهارات وقدرات العامل التقنية المتطورة تكنولوجيا مما 
يؤهله للتكيف مع أداء العمل باســـــــــتخدام تطبيقات الذكاء الاصـــــــــطناعي وتقنياته 

ضــــوء ما تعبر وذلك في ،  بشــــكل ناجح مما يجنبه مشــــاعر انعدام الأمن والقلق
 10واحتوى المقياس على عنه فقرات الأداة المســــــــــتخدمة في البحث الحالي " ؛ 

، الكفــــاءة  التكنولوجيــــة الكفــــاءة الاجتمــــاعيــــةموزعــــة على ثلاث أبعــــاد ) اتفقر 
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 المقياس ويصـــــــحح،  (التكنولوجية  ، الكفاءة التنظيميةالتكنولوجيةالاســـــــتراتيجية 
 .ليكرت لمقياس طبقا 5 – 1 من

تم التحقق من ة: الخصائص السيكومترية لمقياس الكفاءة الذاتية التكنولوجي
الخصائص السيكومترية لمقياس الكفاءة الذاتية التكنولوجية على العينة 

 ( من خلال الطرق التالية:105الاستطلاعية )ن= 
الاتساق تم حساب  ( الاتساق الداخلي لمقياس الكفاءة الذاتية التكنولوجية:1)

 من خلال الإجراءات التالية: ،الكفاءة الذاتية التكنولوجيةمقياس الداخلي ل
)أ( حساب معاملات ارتباط فقرات المقياس بالدرجة الكلية للمقياس، وكانت 

 النتائج كالآتي:
 للمقياس فقرة بالدرجة الكليةالدرجة ارتباط ( 9جدول )

 الفقرة
الارتباط بالدرجة 

 الكلية 
 الفقرة

بالدرجة الارتباط 
 الكلية

 الفقرة
الارتباط بالدرجة 

 الكلية

1 0.598 ** 5 0.349 ** 9 0.586 ** 

2 0.655 ** 6 0.358 ** 10 0.574 ** 

3 0.492 ** 7 0.313 **   

4 0.348 ** 8 0.614 **   

 0.01** دالة عند مستوى           0.05* دالة عند مستوى 

يتضــــــــــح تحقيق فقرات المقياس  (9بناءً على ما أســــــــــفر عنه الجدول )
 Galton"نســــــبة الارتباط المحققة للدلالة الإحصــــــائية، وتحقيقها لمحك "جالتون 

ــالمقيــاس، بمــا يعطي الثقــة لتطبيق المقيــاس على العينــة 0.30) ( لقبول الفقرة ب
 الحالية.
حسللللللاب معاملات ارتباط فقرات كل بأعد بالدرجة الكلية للبأعد المنتمية ل ، )ب( 

       النتائج كالآتي:وكانت 
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 للبأعد درجة ارتباط الدرجة الفرعية لكل فقرة بالدرجة الكلية (10جدول )
 الفقرة

الارتباط بدرجة 
 البعد

 الفقرة
الارتباط بدرجة 

 البعد
 الفقرة

الارتباط بدرجة 
 البعد

( الكفاءة التنظيمية 1)
 التكنولوجية

( الكفاءة الاجتماعية 2)
 التكنولوجية

الكفاءة الاستراتيجية ( 3)
 التكنولوجية

1 0.772 ** 4 0.698 ** 8 0.767 ** 

2 0.793 ** 5 0.708 ** 9 0.844 ** 

3 0.830 ** 6 0.663 ** 10 0.783 ** 

  7 0.799 **   

  0.01** دالة عند مستوى           0.05* دالة عند مستوى 

يتضــــــح تحقيق فقرات المقياس  (10الجدول )بناءً على ما اســــــفر عنه 
 Galton"نســــــبة الارتباط المحققة للدلالة الإحصــــــائية، وتحقيقها لمحك "جالتون 

ــالمقيــاس، بمــا يعطي الثقــة لتطبيق المقيــاس على العينــة 0.30) ( لقبول الفقرة ب
 الحالية.

وفيما )ج( حسللللاب معاملات الارتباط بين درجة البأعد والدرجة الكلية للمقياس، 
 ح للنتائج: يلي توضي

 الدرجة الكليةو درجات البعاد الفرعية  الارتباط بين تمعاملا( 11جدول )

 الاختبار الفرعي م

  ر –ع -م 

 المتوسط
الانحراف 
 المعياري

 نسبة الارتباط

 ** 0.731 2.18 10.94 الكفاءة التنظيمية التكنولوجية 1

 ** 0.473 2.80 9.51 الكفاءة الاجتماعية التكنولوجية 2

 ** 0.740 2.48 10.86 الكفاءة الاستراتيجية التكنولوجية 3

   0.01** دال عند مستوى              0.05* دال عند مستوى 

الأبعــاد  ةبين درجــ ةدالــات وجود ارتبــاطــ (11يتضــــــــــــــح من الجــدول )
 مما يعطي ثقة في تطبيقه. للمقياسوالدرجة الكلية  الفرعية،

 ةالباحث تاســــــتخدم :الكفاءة الذاتية التكنولوجية( الصللللدق العاملي لمقياس 2)
، بعد التأكد من Exploratory Factor Analysisالاســتكشــافي  التحليل العاملي
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صـــلاحية مصـــفوفة الارتباط للتحليل العاملي، وحللت عاملياً بطريقة " هوتيلنج": 
واســـــــتخدام محك "جتمان" في  Principal component'sالمكونات الأســـــــاســـــــية 

ود الدنيا وذلك لتحديد عدد العوامل بحيث يعد العامل جوهرياً اذا كانت قيمة الحد
، ثم تم تــدوير العوامــل المســــــــــــــتخرجــة تــدويرا متعــامــداً 1.00 ≤الجــذر الكــامن 

Orthogonal Rotation وقد تم الاعتماد على طريقة الفاريماكس ،Varimax 
على أن  0.30 ≤، ويحدد التشــــــــــــــبع الجوهري للبند بالعامل بأنه Kaiser لكايزر

تكون هناك ثلاثة تشـــــــبعات جوهرية لكل عامل على الأقل بالإضـــــــافة إلى محك 
 ( فرد. 105وذلك على العينة الاستطلاعية )ن=  1.00 ≤الجذر الكامن 

قيمة اختبار (، كما أن 0.001أكبر من ) Determinantبلغت قيمة 
(، 0.01( وهي قيمة دالة عند )317.141قُدرت بـ ) (Bartlett's test)برتليت 

 KMO، (Kaiser-Mayer-Olkin)وقيمة اختبار "كايزر وماير واولكين"
( مما يدل علي كفاءة التعيين أن 0.50( وهي قيمة أعلي من )0.778تساوي)

تجعلها قابلة للتحليل المصفوفة تتوفر علي الحد الأدنى من الارتباطات التي 
وقد أسفر التحليل العاملي باستخدام طريقة المكونات الأساسية عن عاملي ، ال

ويتضمن الجدول التالي درجة تشبع ( على ثلاثة عوامل، 10تشبع الفقرات الـ )
 .العامل بعد التدويرعلى  الفقرات
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 الكفاءة الذاتية التكنولوجية على العوامل المستخرجة مقياس راتتشبع فق( 12جدول )
 Component Matrixمصفوفة المكونات 

 القفرة

تشبعها على 
 العامل

Loadings 

 الشيوع

Communalities 
 القفرة

تشبعها على 
 العامل

Loadings 

 الشيوع

communalities 

1 0.699 0.745 6 0.825 0.773 

2 0.781 0.652 7 0.794 0.688 

3 0.660 0.612 8 0.704 0.497 

4 0.799 0.657 9 0.768 0.703 

5 0.653 0.543 10 0.744 0.592 

 ( التباين المشترك للفقرات المتشبعة على العامل المستخرج13جدول )

 تسمية العامل العامل
أرقام 

الفقرات 
 المتشبعة

 الجذر الكامن

Eigenvalues 

التباين المشترك 
للفقرات المتشبعة 

 variance عليه 

 الأول
مياااة  نظي ت ل كفااااءة ا ل ا

 التكنولوجية
1- 2- 3 3.204 32.041 

 الثاني
الكفااااءة الاجتمااااعياااة 

 التكنولوجية
4- 5- 6- 

7 
2.054 20.540 

 الثالث
الكفاءة الاساااااتراتيجية 

 التكنولوجية
8- 9- 10 1.205 12.047 

يتضح من نتائج التحليل العاملي السابق أن جميع بنود المقياس تشبعت 
 على الصدق العاملي للمقياس.جوهرياً على العوامل المستخرجة، مما يُعد مؤشراً 

التكوين  صــــدقتم التحقق من  :المفهوم( )صلللدقالتكوين الفرضلللي  دق( صللل3)
 )ن= ترتيب درجات العينة الاســـــتطلاعية الفرضـــــي )المقارنة الطرفية( من خلال

ــاً، ثم ي( ترت105 ــاً تنــازلي  مقــارنــة درجــات المجموعتين المتطرفتين في الأداء تمب
  :المقارنة الطرفية ؛ وفيما يلي توضيح النتائج)الرُبيع الأعلى، والرُبيع الأدنى(
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الكفاءة الذاتية  لمقياسالمتوسطات )م( والانحرافات المعيارية )ع( ( 14جدول )
 الرأبيع الدنىو للرأبيع العلى ( 52 )ن=الاستطلاعية  عينةاللدى  وقيم )ت(  التكنولوجية
المتغيرات 

 الفرعية
 الدلالة ت ع م ن القياس

الكفاءة التنظيمية 
 التكنولوجية

 1.32 13.15 26 الرُبيع الأعلى
9.64 

** 

دال عند 
في 0.01

اتجاه الرُبيع 
 الأعلى

 الرُبيع الأدنى
26 8.92 1.81 

الكفاءة 
الاجتماعية 
 التكنولوجية

 3.05 11.00 26 الرُبيع الأعلى
2.55 

** 

دال عند 
في 0.01

الرُبيع  اتجاه
 الأعلى

 الرُبيع الأدنى
26 9.12 2.21 

الكفاءة 
الاستراتيجية 
 التكنولوجية

 1.49 13.08 26 الرُبيع الأعلى
10.38 

** 

دال عند 
في 0.01

اتجاه الرُبيع 
 الأعلى

 الرُبيع الأدنى
26 8.12 1.93 

 المقياس الكلي

 3.01 37.23 26 الرُبيع الأعلى
15.01 

** 

دال عند 
في 0.01

اتجاه الرُبيع 
 الأعلى

 الرُبيع الأدنى
26 26.15 2.26 

  0.01 ** دالة عند مستوى          0.05 دالة عند مستوى *
الرُبيع الأعلى بين  وجود فروق دالة إحصــــــــائياً  (14الجدول ) يوضــــــــح
بمــا يشــــــــــــــير إلى تمتع  الكفــاءة الــذاتيــة التكنولوجيــةمقيــاس على والرُبيع الأدنى 

 المقياس بدرجة جيدة من الصدق في قياس السمة.  
، وأبعاده الكفاءة الذاتية التكنولوجية مقياستم حساب ثبات : ( ثبات المقياس4)

، ألفا كرونباخثبات معامل  م( فقرة، باستخدا10الفرعية الثلاثة المكون من )
 –ام معادلة سبيرمان وتصحيح الطول باستخدومعامل ثبات القسمة النصفية )

 وذلك على العينة، SPSSضمن حزمة البرامج الإحصائية المعروفة باسم(، براون
  كالتالي:وكانت معاملات الثبات ( 105الاستطلاعية )
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 وأبعاده الفرعية الكفاءة الذاتية التكنولوجيةثبات لمقياس  تمعاملا (15جدول )

 الأبعاد الفــرعيــــــــة

 

 الثباتمعاملات 

معامل ثبات 
 ألفا كرونباخ

 معامل ثبات القسمة النصفية

قبل تصحيح 
 الطول

 بعد تصحيح الطول

الكفاءة التنظيمية 
 التكنولوجية

0.714 0.607 0.756 

الكفاءة الاجتماعية 
 التكنولوجية

0.683 0.549 0.709 

الكفاءة الاستراتيجية 
 التكنولوجية

0.713 0.546 0.706 

 0.762 0.616 0.704 الكليالمقياس 

 جيدة، معاملات ثبات  (15تُعتبر معاملات الثبات الموضحة بالجدول )
 ومطمئنة للتطبيق.

في  -اتبعت الباحثة الخطوات الســــــــــــــابق ذكرها  :)ثالثاً( مقياس الحراك المهني
في هذا المقياس  -مقياســـــــــــي الذكاء الاصـــــــــــطناعي والكفاءة الذاتية التكنولوجية 

يســــــــري جواد ، منال ؛  2021فاطيمة عزوزي ، "اعتمادا على دراســــــــة كل من 
لتطوير مقيـــاس لقيـــاس  "  2023دغبوج عبـــد الغفور ، ؛  2022عوايطيـــة ، 

الحراك " يتفق مع مــا تتبنــاه البــاحثــة من مفهوم وعوامــل تحــدد  الحراك المهني"
أي تغير يطرأ على نشـــاط الفرد " ، وحددت الباحثة مفهومها إجرائياً بأنه  المهني

المهني وكذا مكان وبيئة العمل ، وهذا التغير قد يكون بأشكال متعددة إما بالنقل 
في ضـــــــــــــوء ما تعبر عنه  وذلك،  أو الترقي أو التنزيل أو الاســـــــــــــتيداع الوظيفي

 اتفقر  28واحتوى المقياس على ؛ داة المســـــــتخدمة في البحث الحالي "فقرات الأ
،  (التنزيـــل المهني، النقـــل المهني ،  الترقي المهنيموزعـــة على ثلاث أبعـــاد )

 . ليكرت لمقياس طبقا 5 – 1 من المقياس ويصحح
تم التحقق من الخصائص  :الخصائص السيكومترية لمقياس الحراك المهني

( من 105السيكومترية لمقياس الحراك المهني على العينة الاستطلاعية )ن= 
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 خلال الطرق التالية:
الاتساق الداخلي تم حساب  ( الاتساق الداخلي لمقياس الحراك المهني:1)
 من خلال الإجراءات التالية: ،الحراك المهنيمقياس ل

المقياس بالدرجة الكلية للمقياس، وكانت )أ( حساب معاملات ارتباط فقرات 
 النتائج كالآتي:

 للمقياس فقرة بالدرجة الكليةالدرجة ارتباط ( 16جدول )

 الفقرة
الارتباط بالدرجة 

 الكلية
 الفقرة

الارتباط بالدرجة 
 الكلية

 
 الفقرة

الارتباط بالدرجة 
 الكلية

1 0.432 ** 9 0.479 ** 17 0.584 ** 

2 0.196 * 10 0.443 ** 18 0.564 ** 

3 0.194 * 11 0.642 ** 19 0.216 * 

4 0.394 ** 12 0.674 ** 20 0.632 ** 

5 0.435 ** 13 0.549 ** 21 0.119 

6 0.129 14 0.466 ** 22 0.414 ** 

7 0.445 ** 15 0.613 ** 23 0.684 ** 

8 0.181 16 0.595 **   

 0.01مستوى ** دالة عند           0.05* دالة عند مستوى 

يتضــــــح تحقيق فقرات المقياس  (16بناءً على ما أســــــفر عنه الجدول )
 Galton"نســــــبة الارتباط المحققة للدلالة الإحصــــــائية، وتحقيقها لمحك "جالتون 

( 21، 19، 8، 6، 3، 2باســــــــــــــتثناء الفقرة رقم ) ( لقبول الفقرة بالمقياس0.30)
 ،رة النهــائيــة للمقيــاسلعــدم تحقيقهــا مكــك جــالتون، حيــث تم حــذفهــا من الصــــــــــــــو 

 ( فقرة.17ليصبح المقياس في صورته النهائية مكون من )
حسللللللاب معاملات ارتباط فقرات كل بأعد بالدرجة الكلية للبأعد المنتمية ل ، )ب( 

  وكانت النتائج كالآتي:
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 للبأعد درجة ارتباط الدرجة الفرعية لكل فقرة بالدرجة الكلية (17جدول )

 الفقرة
الارتباط بالدرجة 

 الكلية 
 

 الفقرة
الارتباط بالدرجة 

 الكلية
 

 الفقرة
الارتباط بالدرجة 

 الكلية

 ( التنزيل المهني3) ( النقل المهني2) ( الترقي المهني1)

1 0.553 ** 7 0.591 ** 13 0.784 ** 

2 0.533 ** 8 0.645 ** 14 0.723 ** 

3 0.656 ** 9 0.720 ** 15 0.756 ** 

4 0.570 ** 10 0.687 ** 16 0.593 ** 

5 0.428 ** 11 0.783 ** 17 0.755 ** 

6 0.593 ** 12 0.784 **   

  0.01 ** دالة عند مستوى          0.05 دالة عند مستوى *
يتضــــــح تحقيق فقرات المقياس  (17الجدول )بناءً على ما اســــــفر عنه 

 Galton"نســــــبة الارتباط المحققة للدلالة الإحصــــــائية، وتحقيقها لمحك "جالتون 
ــالمقيــاس، بمــا يعطي الثقــة لتطبيق المقيــاس على العينــة 0.30) ( لقبول الفقرة ب

 الحالية.
وفيما )ج( حسللللاب معاملات الارتباط بين درجة البأعد والدرجة الكلية للمقياس، 

 ح للنتائج: يلي توضي
 الدرجة الكليةو درجات البعاد الفرعية  الارتباط بين تمعاملا( 18جدول )

 الاختبار الفرعي م

 ر –ع -م 

 المتوسط
الانحراف 
 نسبة الارتباط المعياري

 ** 0.354 2.94 22.90 الترقي المهني 1

 ** 0.876 5.20 16.93 النقل المهني 2

 ** 0.822 4.43 14.46 التنزيل المهني 3

   0.01** دال عند مستوى              0.05* دال عند مستوى 

الأبعــاد  ةبين درجــ ةدالــات وجود ارتبــاطــ (18يتضــــــــــــــح من الجــدول )
 مما يعطي ثقة في تطبيقه. للمقياسوالدرجة الكلية  الفرعية،
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التحليل  ةالباحث تاســــــــــــــتخدم :( الصلللللللللدق العاملي لمقياس الحراك المهني2)
، بعــد التــأكــد من Exploratory Factor Analysisالاســــــــــــــتكشــــــــــــــــافي  العــاملي

صـــلاحية مصـــفوفة الارتباط للتحليل العاملي، وحللت عاملياً بطريقة " هوتيلنج": 
واســـــــتخدام محك "جتمان" في  Principal component'sالمكونات الأســـــــاســـــــية 

ا كانت قيمة الحدود الدنيا وذلك لتحديد عدد العوامل بحيث يعد العامل جوهرياً اذ
، ثم تم تــدوير العوامــل المســــــــــــــتخرجــة تــدويرا متعــامــداً 1.00 ≤الجــذر الكــامن 

Orthogonal Rotation وقد تم الاعتماد على طريقة الفاريماكس ،Varimax 
على أن  0.30 ≤، ويحدد التشــــــــــــــبع الجوهري للبند بالعامل بأنه Kaiser لكايزر

الأقل بالإضـــــــافة إلى محك  تكون هناك ثلاثة تشـــــــبعات جوهرية لكل عامل على
 ( فرد. 105وذلك على العينة الاستطلاعية )ن=  1.00 ≤الجذر الكامن 

قيمة اختبار (، كما أن 0.001أكبر من ) Determinantبلغت قيمة 
(، 0.01( وهي قيمة دالة عند )656.200قُدرت بـ ) (Bartlett's test)برتليت 

 KMO، (Kaiser-Mayer-Olkin)وقيمة اختبار "كايزر وماير واولكين"
( مما يدل علي كفاءة التعيين أن 0.50( وهي قيمة أعلي من )0.713تساوي)

لة للتحليل المصفوفة تتوفر علي الحد الأدنى من الارتباطات التي تجعلها قاب
وقد أسفر التحليل العاملي باستخدام طريقة المكونات الأساسية عن العاملي ؛ 

ويتضمن الجدول التالي درجة تشبع ( على ثلاثة عوامل، 17تشبع الفقرات الـ )
 .العامل بعد التدويرعلى  الفقرات
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 الحراك المهني على العوامل المستخرجة مقياس راتتشبع فق( 19جدول )
 Component Matrixمصفوفة المكونات 

القف
 رة

تشبعها على 
 العامل

Loading
s 

 الشيوع

Communalitie
s 

القف
 رة

تشبعها على 
 العامل

Loading
s 

 الشيوع

communalitie
s 

1 0.489 0.295 10 0.801 0.651 

2 0.626 0.550 11 0.819 0.723 

3 0.609 0.441 12 0.857 0.776 

4 0.560 0.465 13 0.691 0.568 

5 0.470 0.241 14 0.727 0.579 

6 0.553 0.436 15 0.702 0.537 

7 0.740 0.551 16 0.468 0.275 

8 0.767 0.610 17 0.651 0.574 

9 0.672 0.543    

 ( التباين المشترك للفقرات المتشبعة على العامل المستخرج20جدول )

 العامل
تسمية 
 العامل

أرقام الفقرات 
 المتشبعة

 الجذر الكامن

Eigenvalues 

التباين المشترك 
للفقرات المتشبعة 

 variance عليه 

 الأول
الاااااتااااارقاااااي 

 المهني
1- 2- 3- 4- 5- 6 3.848 22.635 

 الثاني
الاااااانااااااقاااااال 

 المهني
7- 8- 9- 10- 11- 

12 
2.912 17.128 

 الثالث
الاااتااانااازيااال 

 المهني
13- 14- 15- 16- 
17 

2.056 12.091 

بنود المقياس تشبعت يتضح من نتائج التحليل العاملي السابق أن جميع 
 جوهرياً على العوامل المستخرجة، مما يُعد مؤشراً على الصدق العاملي للمقياس.

التكوين  صــــدقتم التحقق من  :المفهوم( )صلللدقالتكوين الفرضلللي  دق( صللل3)
 )ن= ترتيب درجات العينة الاســـــتطلاعية الفرضـــــي )المقارنة الطرفية( من خلال

ــاً، ثم ي( ترت105 ــاً تنــازلي  مقــارنــة درجــات المجموعتين المتطرفتين في الأداء تمب
  :المقارنة الطرفية ؛ وفيما يلي توضيح النتائج)الرُبيع الأعلى، والرُبيع الأدنى(
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 الحراك المهني لمقياسالمتوسطات )م( والانحرافات المعيارية )ع( ( 21جدول )
 الرأبيع الدنىو للرأبيع العلى ( 52 )ن=الاستطلاعية  عينةاللدى  وقيم )ت( 

المتغيرات 
 الفرعية

 الدلالة ت ع م ن القياس

الترقي 
 المهني

 2.76 24.23 26 الرُبيع الأعلى
3.56 

** 

دال عند 
في 0.01

اتجاه الرُبيع 
 الأعلى

 3.07 21.35 26 الرُبيع الأدنى

 النقل المهني

 2.90 21.77 26 الرُبيع الأعلى
11.22 

** 

دال عند 
في 0.01

الرُبيع اتجاه 
 الأعلى

 4.16 10.61 26 الرُبيع الأدنى

التنزيل 
 المهني

 2.63 19.42 26 الرُبيع الأعلى
12.61 

** 

دال عند 
في 0.01

اتجاه الرُبيع 
 الأعلى

 2.89 9.77 26 الرُبيع الأدنى

المقياس 
 الكلي

 3.74 65.42 26 الرُبيع الأعلى
19.62 

** 

دال عند 
في 0.01

اتجاه الرُبيع 
 الأعلى

 4.89 41.73 26 الرُبيع الأدنى

  0.01 ** دالة عند مستوى          0.05 دالة عند مستوى *
الرُبيع الأعلى بين  وجود فروق دالة إحصــــــــائياً  (21الجدول ) يوضــــــــح
بما يشــــــــــــير إلى تمتع المقياس بدرجة  الحراك المهنيمقياس على والرُبيع الأدنى 

 جيدة من الصدق في قياس السمة.  
، وأبعاده الفرعية الحراك المهني مقياستم حساب ثبات : ( ثبات المقياس4)

، ومعامل ثبات ألفا كرونباخثبات معامل  م( فقرة، باستخدا17الثلاثة المكون من )
ضمن (، براون –سبيرمان وتصحيح الطول باستخدام معادلة القسمة النصفية )

الاستطلاعية  وذلك على العينة، SPSSحزمة البرامج الإحصائية المعروفة باسم
  كالتالي:وكانت معاملات الثبات ( 105)
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 وأبعاده الفرعية الحراك المهنيثبات لمقياس  تمعاملا (22جدول )

 الأبعاد الفــرعيــــــــة

 

 معاملات الثبات

 كرونباخمعامل ثبات ألفا 
 معامل ثبات القسمة النصفية

 بعد تصحيح الطول الطولقبل تصحيح 

 0.713 0.640 0.653 الترقي المهني

 0.829 0.667 0.791 النقل المهني

 0.809 0.650 0.772 التنزيل المهني

 0.830 0.664 0.796 المقياس الكلي

 جيــدة، معــاملات ثبــات  (22تُعتبر معــاملات الثبــات الموضــــــــــــــحــة بــالجــدول )
  ومطمئنة للتطبيق.

 تهاومعالج البيانات إدخال تم: السللللاليب الحصللللائية المسللللتخدمة بالبحث(9)
 اعتماداً ، spss الاجتماعية للعلوم الإحصـــائية البرامج حزمة باســـتخدام إحصـــائياً 

 لقياس وذلك معيارية وانحرافات متوســــــــــــــطات من المركزية النزعة مقاييس على
تحليـل التبـاين  تم كمـاأدوات البحـث،  على العينـة أفراد اســــــــــــــتجـابـات متوســــــــــــــط
 أفراد اسـتجابات متوسـطات بينلمعرفة دلالة الفروق  on way anovaالأحادي 
 كيني بــارون اختبــارو  الكليــة على متغيرات البحــث، والانحــدار المتعــدد، العينــة

 للتعرف على علاقة الوسطية للذكاء الاصطناعي مع متغيرات البحث.
 :المعالجة الحصائية واستخراج النتائج( 10)
الطبيعي ومدى  التوزيع تتبع البيانات هل لمعرفة :( التوزيع الطبيعي للبيانات1)

، كولومجروف"اختبار تجانسها من عدمه، اعتمدت الباحثة في هذا الإجراء على 
للكشف عن مدى اعتدالية  Tow-Sample Kolmogorov-Smirnov"  سمرنوف

  وفيما يلي عرض للنتائج: التوزيع الطبيعي للبيانات،
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  (Sample Kolmogorov-Smirnov-1) ( اختبار التوزيع الطبيعي23جدول )

 المتوسط المقياس
الانحراف 
 المعياري

 Zقيمة 
Sig.(p. 
value) 

 0.0.65 0.061 7.69 50.66 مقياس الذكاء الاصطناعي

تياااة  كفااااءة الاااذا ل قيااااس ا م
 التكنولوجية

30.91 4.79 0.086 0.097 

 0.200 0.046 8.50 53.11 مقياس الحراك المهني

، أكبر من مستوى الدلالة   P. Valueإلى أن قيمة (23يشير الجدول )
 (، بما يشير إلى توزيع بيانات العينة التوزيع الطبيعي. 0.05)
 التحليلات الحصائية للفرض الرئيس:(: نتائج 2)

يتوسط الذكاء الاصطناعي العلاقة بين الكفاءة : ينص الفرض الرئيس على
 "الذاتية التنظيمية والحراك المهني لدى الموظفين الإداريين.

 

 
 ( نموذج الوساطة المقترح بالبحث1شكل )
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للتأكد من الفرض السابق اعتمدت الباحثة على استخدام معادلات 
 والذي 1986سنة  تم اكتشافه والذي كيني بارون الانحدار اعتماداً على نموذج

 أما الشرط ،)الأول الشرط هذا ( التابع النموذج على المستقل النموذج يؤثر مفاده
 الوسيط )الشرط الثاني( النموذج على المستقل النموذج يؤثر أن فهو الثاني

 المستقل النموذج بين علاقة توجد ثمالنموذج التابع  على يؤثر الوسيط والنموذج
بتطبيق  وهذا الوسيط )الشرط الثالث(، النموذج خلال من التابع والنموذج
برنامج  مخرجات بنتائج الاستشهاد إلى ، بالإضافة(SPSS24)برنامج  مخرجات

((AMOS244 المتكامل أموس بالنسبة لنموذج )المعد الكلي النموذج  ،)للبحث
 للنتائج:وفيما يلي توضيح 

 نتائج نموذج أثر الكفاءة التكنولوجية في الحراك المهني (24جدول )
 بوجود الدور لوسيط للذكاء الاصطناعي

 ( الكفاءة الذاتية التكنولوجية على X( قيمة اثر المتغير المستقل )1نموذج )

 ( الذكاء الاصطناعيMالمتغير الوسيط )

 2ر

R-sq 
MSE 

 قيمة ف

F 
S.E 

Direct 
Effect 

indire
ct 

Effect 
P Coeff 

0.171 49.32 45.01 0.099 0.22 0.090 
0.00

0 
0.665 

( الحراك Y( الذكاء الاصطناعي على المتغير التابع )  M ( قيمة اثر المتغير الوسيط )2نموذج )
 المهني

 2ر

R-sq 
MSE 

 قيمة ف

F 
S.E 

Direct 
Effect 

indire
ct 

Effect 
P coeff 

0.071 67.28 16.69 0.116 0.382 0.011 
0.00

1 
0.136 

( Y( الكفاءة الذاتية التكنولوجية على المتغير التابع ) X( قيمة اثر المتغير المستقل )3نموذج )
 ( الذكاء الاصطناعيMالحراك المهني في وجود المتغير الوسيط )

 2ر

R-sq 
MSE 

 قيمة ف

F 
S.E 

Direct 
Effect 

indire
ct 

Effect 
P Coeff 

0.084 66.67 9.91 0.126 0.473 0.051 
0.02

8 
0.382 
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 الموضحة للنتائج السابقة: AMOS24وفيما يلي توضيح لمخرجات برنامج 

 
 AMOS24( مخرجات برنامج 2شكل )

 ما يلي: (24توضح نتائج الجدول )
( %17.1أن المتغير المستقل )الكفاءة الذاتية التكنولوجية( يفسر ما مقداره ) -1

حدوثه في المتغير الوسيط )الذكاء الاصطناعي(، ويفسر من التغير الذي يمكن 
( وهو يمثل اثر إيجابي أكبر من المتوســــــــــــــط وهو 0.66ذلك قيمة الأثر البالغ )

(  يظهر أن قيمــة 1( ونتــائج المعــادلــة الهيكليــة للنموذج )0.05أثر دال عنــد )
ر الأثر تســـمح بقبول فرضـــية وجود اثر معنوي كلي للمتغير الوســـيط على المتغي

 (.0.05التابع عند مستوى دلالة )
( من %7.1أن المتغير الوســـــــيط )الذكاء الاصـــــــطناعي( يفســـــــر ما مقداره ) -2

التغير الذي يمكن حدوثه في المتغير التابع )الحراك المهني(، ويفســـــر ذلك قيمة 
( وهو يمثل أثر إيجابي أصـــغر من المتوســـط وهو 0.14الأثر الضـــعيف البالغ )
(  يظهر أن 2( ونتـــائج المعـــادلــة الهيكليـــة للنموذج )0.05أثر غير دال عنـــد )

قيمة الأثر تســــــــــمح بقبول فرضــــــــــية وجود أثر جزئي للمتغير المســــــــــتقل )الكفاءة 
 التكنولوجية( على المتغير الوسيط )الذكاء الاصطناعي(.

التكنولوجيـة( يفســــــــــــــر مـا مقـداره  ةأن المتغير المســــــــــــــتقـل )الكفـاءة التنظيميـ -3
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الــــذي يمكن حــــدوثــــه في المتغير التــــابع )الحراك المهني( ( من التغير 8.4%)
بوجود المتغير الوســيط )الذكاء الاصــطناعي(، ويفســر ذلك قيمة الأثر الضــعيف 

( وهو يمثل أثر إيجابي أصـــــــــغر من المتوســـــــــط وهو أثر غير دال 0.38البالغ )
ح (  يظهر أن قيمة الأثر تسم3( ونتائج المعادلة الهيكلية للنموذج )0.05عند )

بقبول فرضــــــــــــــية وجود أثر جزئي للمتغير المســــــــــــــتقل )الكفاءة التكنولوجية( على 
جمالًا توضـــــــــــح المعادلة الهيكلية متغير الوســـــــــــيط )الذكاء الاصـــــــــــطناعي( ؛ ال وا 

السابقة على وجود دور وساطة جزئي للذكاء الاصطناعي في شكل العلاقة بين 
 املين الإداريين.الكفاءة الذاتية التكنولوجية والحراك المهني لدى الع

 مناقشة نتائج الفرض الرئيس : 
" الدور الوســـيط  الفرض الرئيس جزئياتحقق صـــحة  يتضـــح مما ســـبق

للذكاء الاصـــــــــــــطناعي في تحديد العلاقة بين الكفاءة الذاتية التكنولوجية والحراك 
 Chang, et "وتتفق هذه النتيجة مع دراســـة كل من المهني لدى عينة الدراســـة"؛ 

al , 2024 ؛ Medici, et al ,2023  فقد أكدوا على أهمية الدور الوســـــــــيط الذي "
يؤديه الذكاء الاصــــــــــطناعي في تشــــــــــكيل العلاقة بين الكفاءة الذاتية التكنولوجية 
ومتغيرات أخرى كـــالحراك المهني وانعـــدام الأمن الوظيفي وكفـــاءة الأداء وجودة 

 ,Ibrahim Hassan؛ Kim, & Lee, 2021الإنتاج ، بينما أكدت دراسة كل من " 

et al , 2024 ؛ Kim, et al ,2024  أن الكفاءة الذاتية التكنولوجية كان لها أكبر "
الأثر كدور معدل في العلاقة بين الذكاء الاصــــــــــطناعي ومتغيرات كجودة خدمة 
الــذكــاء الاصــــــــــــــطنــاعي ، والحمــل التكنولوجي الزائــد ، والحراك المهني وهــذا مــا 

 لرئيس . يختلف مع نتيجة الفرض ا
بناء على ما سبق يمكن تفسير الفرض في ضوء الإطار النظري الذي 
طُرح في البحث، أكدت بعض الدراســــــــــــــات الســــــــــــــابقة على أن النتائج الإيجابية 
لاســـــــتخدام الذكاء الاصـــــــطناعي ظهرت واضـــــــحة في الرضـــــــا الوظيفي ، وزيادة 

( ، فقد وجد أن العاملين   Nguyen, & Malik, 2022الإنتاجية وتحســــن الأداء )
الــذين أدركوا التوافق بين مهــامهم ومهــام التكنولوجيــا كــانوا أكثر تقــديرًا لمميزات 
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الذكاء الاصطناعي واستخداماته على النحو المنشود مما كان له أكبر الأثر في 
 Kawaguchi, 2021 ; Sowa, et al , 2021; Chowdhury, et alتحســـن أدائهم )

ى أنه عندما يثق العاملين في الذكاء الاصــــــــــــــطناعي ويدركون ( ، بمعن 2022 ,
طبيعته والغرض منه فهم يطورون من المهارات اللازمة لديهم لاســـــــــتخدامه، فقد 
لوحظ أنه دعم لديهم مهارات الاســـــــــتقلالية والتخصـــــــــص ومعالجة تعقيد الوظيفة 

 د.( ، وهذا على مستوى الفر   Verma , & Singh, 2022ومعالجة المعلومات )
"  Pemer , 2021؛ فقد أوضــــــــح " بيمر  مسلللللتوى المجموعةأما على 

كيف تؤثر الهوية المهنية على اســـــتخدام العمال للتكنولوجيا الرقمية وكيف تعمل 
كـــأداة منطقيـــة في بيئـــة العمـــل الحـــديثـــة ، فـــالمجموعـــة المهنيـــة وحـــدود خبراتهـــا 

" من نحن " وســـــــلوكها المهني وطبيعة قيمها ومســـــــاهماتها لتشـــــــكيل وجهة نظر 
تؤثر على اســـــتخدامات الذكاء الاصـــــطناعي ، فنجد أن الطريقة التي يفســـــر بها 
العمال هويتهم المهنية مما يســـــــــــهل أو يمنع مشـــــــــــاركتهم في التحول الرقمي في 

( ، فمجموعات Heinzelmann, 2018 ; Nelson, & Irwin, 2014مكان العمل )
وضــــــــــــــوح قد يجربون التقنيات العمل ذات الهوية المهنية الراســــــــــــــخة والمحددة ب

الجديدة وتبنيها ، وتغيير أســاليب العمل ، ووضــع أنفســهم كخبراء رقميين مقارنة 
بمجموعات العمل ذات الهوية الأقل مهنياً ، يفســــــــــــــر ذلك بأن الافتراضـــــــــــــــات 
المشـــــــــتركة القوية في الهويات المهنية الراســـــــــخة هي التي يمكنها أن تســـــــــتوعب 

التغييرات التكنولوجيــــة في أســــــــــــــــــاليــــب العمــــل  المخــــاطر المرتبطــــة بتبني تلــــك
(Bankins, et al ,2024  .) 

 العمـــل طبيعـــة تغير لم التكنولوجيـــا لتطور الســــــــــــــريعـــة الوتيرة نكمـــا أ
 موهبة أكثر عاملة قوة إلى أدى مما العاملة، القوى جودة وأيضــــــــــاً  بل فحســــــــــب،
تعمل  فقد،  والاجتماعية والعقلية البدنية والحماية الكفاءة، تحســــــــــــين مع وكفاءة،

كواحدة من الشـــــروط الحدودية التي تؤثر بشـــــكل غير  كنولوجيةالكفاءة الذاتية الت
مختلفة مهنية مباشــــــــــــــر على نية تبني الذكاء الاصــــــــــــــطناعي من خلال تجارب 

ممــا يؤثر على أداء العــاملين وحراكهم  للتحــدي والعوائق التي تواجــه التكنولوجيــا
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   .المهني في المؤسسة
 ( نتائج التحليلات الحصائية للفروض الفرعية:3)

توجد علاقة ارتباطية دالة  على أن : صين :الفرعي الول الفرض)أولًا( نتائج 
لدى العاملين التكنولوجية إحصائيًا بين الذكاء الاصطناعي والكفاءة الذاتية 

للتحقق من صحة الفرض السابق تم حساب معاملات الارتباط و  الإداريين."
باستخدام معامل ارتباط "بيرسون" بين درجات أفراد العينة على مقياس الذكاء 
الاصطناعي وأبعاده الفرعية ودرجاتهم على مقياس الكفاءة الذاتية التكنولوجية 

 :وفيما يلي توضيح للنتائج ،بأبعاده الفرعية
كفاءة وال ( قيمة )ر( لمعامل ارتباط بيرسون بين مقياس الذكاء الاصطناعي25جدول )

 الذاتية التكنولوجية

 المتغيرات

 معامل الارتباط

 الكفاءة الذاتية التكنولوجية

الكفاءة 
التنظيمية 
 التكنولوجية

الكفاءة 
الاجتماعية 
 التكنولوجية

الكفاءة 
الاستراتيجية 
 التكنولوجية

المقياس 
 الكلي

ي
ع

نا
ط

ص
لا
 ا
ء
كا

لذ
ا

 

 ** 0.380 0.008- ** 0.285 النظم الخبيرة
0.370 

** 

الشبكات 
 العصبية

0.255 ** 0.112 0.324 ** 
0.394 

** 

الاتجاه نحو 
الذكاء 

 الاصطناعي
0.178 * 0.115 0.237 ** 

0.304 
** 

 ** 0.356 0.099 ** 0.271 المقياس الكلي
0.414 

** 

= 0.01** دال عند مستتتتوى    0.138= 0.05* دال عند مستتتتوى   218قيمة )ر( الجدولية د/ ح 
0.181 
 إلى ما يلي: (25الجدول) يشير
( بين الدرجة الكلية لمقياس 0.01وجود ارتباط طردي ودال عند مســـــــــــتوى ) -1
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الذكاء الاصــــــــطناعي وبُعديه )النظم الخبيرة، والشــــــــبكات العصــــــــبية( مع الدرجة 
الكليـــــة لمقيـــــاس الكفـــــاءة التنظيميـــــة التكنولوجيـــــة وبُعـــــدي )الكفـــــاءة التنظيميـــــة 

الاســـــــــتراتيجية التكنولوجية(، ولم يكن هناك علاقة دالة مع التكنولوجية، والكفاءة 
 بُعد )الكفاءة الاجتماعية التكنولوجية(.

( بين بُعد الاتجاه نحو الذكاء 0.01وجود ارتباط طردي ودال عند مســتوى ) -2
الاصــــــــــــــطنــاعي مع الــدرجــة الكليــة لمقيــاس الكفــاءة التنظيميــة التكنولوجيــة وبُعــد 

( مع بُعد 0.05لتكنولوجية(، في حين كانت الدلالة عند ))الكفاءة الاســــتراتيجية ا
)الكفــاءة التنظيميــة التكنولوجيــة(، ولم يكن هنــاك علاقــة دالــة مع بُعــد )الكفــاءة 

 الاجتماعية التكنولوجية(.
 مناقشة نتائج الفرض الفرعي الول : 

يتضــــح مما ســــبق تحقق صــــحة الفرض الفرعي الأول الذي يؤكد " أنه 
ارتبـــاطيـــة إيجـــابيـــة بين الـــذكـــاء الاصــــــــــــــطنـــاعي والكفـــاءة الـــذاتيـــة توجـــد علاقـــة 

التكنولوجية لدى عينة الدراســـــــــــة الحالية "؛ وهذا يتفق مع نتائج دراســـــــــــة كل من 
"Sowa, et al , 2021 ؛Chowdhury, et al , 2022؛Lestari, et al, 2022؛Lin, 

et al, 2022؛ Malik, et al , 2023؛Ibrahim Hassan, et al , 2024 فقد أكدت "
تلك الدراســــــــــــــات على أهمية العلاقة بين الذكاء الاصــــــــــــــطناعي والكفاءة الذاتية 
التكنولوجية في تحســـــــين الأداء الوظيفي وجودة الإنتاج ، مما يعني أيضـــــــا تقبل 
ـــة العمـــل ممـــا يســــــــــــــهم في إيجـــاد بيئـــة  ـــة في بيئ العـــاملين للتغييرات التكنولوجي

 "Tong , et al , 2021النتيجة مع دراســـــــــة "تكنولوجية جيدة ، بينما لم تتفق تلك 
 الاصطناعي الذكاء فعل ردود عن لهم الكشف يتم الذين الموظفين الذي أكد أن

 بشــــــــأن أعلى ومخاوف الفعل ردود جودة في أقل ثقة لديهم يكون أن إلى يميلون
، وهو ما أوضــــــحته الوظيفي وأدائهم تعلمهم يعيق وكلاهما الوظيفة، إزاحة خطر

" أن جودة خدمة الذكاء الاصــــــــطناعي لها  Nguyen, & Malik, 2022دراســــــــة "
أكبر الأثر في تقبل العمل في بيئات تعمل بالذكاء الاصــــــــــــــطناعي أم لا ، في 

 الذكاء تكنولوجيا قبول بين رابط يوجد لا"  Norzelan, et al , 2024حين أكد "
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، على الرغم من أن المهارة  الاجتماعي التأثير أو الجهد وتوقع الاصــــــــــــــطناعي
 ودقة الأداء لها علاقة قوية بقبول الذكاء الاصطناعي . 

ويمكن تفســـــــير ذلك الفرض في ضـــــــوء الاطار النظري الذي طُرح في 
يعد المصــــــدر الأســــــاســــــي  ( AI) البحث الحالي ؛ إلى أن الذكاء الاصــــــطناعي 

التي تتبنى الثقافة لابتكار نماذج الأعمال واكتسـاب ميزة تنافسـية في المؤسـسـات 
، ومن المحتمل أن ينعكس ذلك  ( Kane,  et al, 2021)الرقمية في ســــــياســــــاتها 

على أداء العاملين وشـــعورهم بعدم الثقة والتخوف بشـــأن التأثير الســـلبي المحتمل 
( ، Chowdhury, et al , 2022على التوظيف ) ( AI) للذكاء الاصــــــــــــــطناعي 

الذاتية التكنولوجية أكثر انفتاحاً وأقل تخوفًا من تأثير فنجد الأفراد ذوو الكفاءة 
التقـــدم التكنولوجي على وظـــائفهم، بغض النظر عن جودة التغيير ، والـــذي قـــد 
يتراوح من دعم المهــام الصــــــــــــــغيرة إلى زيــادة أو اســــــــــــــتبــدال الأداء الإنســــــــــــــــاني 

المهنية  بالتكنولوجيا المتقدمة مثل خوارزميات التعلم مما يزيد من تعقيد المهام
(Walsh, & Strano, 2018  ؛Parker, & Grote, 2022 فهم يرون أنفســــــــــهم ، )

أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات التكنولوجية الجديدة للذكاء الاصـــــــــطناعي ، 
كمــال مهــام العمــل  كمــا أن لــديهم ثقــة أكبر في قــدراتهم لتعلم التقنيــات الجــديــدة وا 

( ؛ونتيجة لذلك يمكنهم التحكم Kim, & Lee, 2021 ؛Bandura, 1982الجديد )
بفعالية في ضغوط التكنولوجيا الصعبة والتغلب عليها وتحويلها إلى فرص للنمو 
الذاتي والتعلم والقيم الشــــــخصــــــية مما يؤدى إلى تجارب انفعالية إيجابية في بيئة 

" ذلك  Medici, et al ,2023ميديســــــي  (، وفســــــر "Maier, et al , 2021العمل )
اءة الذاتية التكنولوجية تعمل كعامل إدراكي للفرد تؤثر في طبيعة التزامه بأن الكف

 وحراكه المهني .
 :الفرعي الثاني الفرض)ثانيًا( نتائج 

توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيًا بين الذكاء : ينص الفرض الثاني على
للتحقق من صحة الفرض و  الاصطناعي والحراك المهني لدى العاملين الإداريين."

السابق تم حساب معاملات الارتباط باستخدام معامل ارتباط "بيرسون" بين درجات 
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أفراد العينة على مقياس الذكاء الاصطناعي وأبعاده الفرعية ودرجاتهم على مقياس 
 :وفيما يلي توضيح للنتائج ،الحراك المهني بأبعاده الفرعية

 بيرسون بين ( قيمة )ر( لمعامل ارتباط26جدول )
 مقياس الذكاء الاصطناعي والحراك المهني 

 المتغيرات

 معامل الارتباط

 الحراك المهني

الترقي 
 المهني

النقل 
 المهني

التنزيل 
 المهني

المقياس 
 الكلي

ي
ع

نا
ط

ص
لا
 ا
ء
كا

لذ
ا

 

 النظم الخبيرة
0.367 

** 
0.053 -0.025 0.155 * 

 الشبكات العصبية
0.245 

** 
0.121 0.110 

0.213 
** 

الاتجاه نحو الذكاء 
 الاصطناعي

0.257 
** 

0.083 0.056 0.169 

 المقياس الكلي
0.342 

** 
0.101 0.057 

0.212 
** 

= 0.01** دال عند مستتتتوى    0.138= 0.05* دال عند مستتتتوى   218قيمة )ر( الجدولية د/ ح 
0.181 

 إلى ما يلي: (26يشير الجدول)
( بين الدرجة الكلية لمقياس 0.01مســـــــــــتوى )وجود ارتباط طردي ودال عند  -1

الذكاء الاصــطناعي وبُعد )الشــبكات العصــبية( مع الدرجة الكلية لمقياس الحراك 
ـــة مع بُعـــدي )النقـــل  ـــاك علاقـــة دال المهني وبُعـــد )الترقي المهني(، ولم يكن هن

 المهني، والتنزيل المهني(.
)النظم الخبيرة( مع  ( بين بُعد0.01وجود ارتباط طردي ودال عند مســتوى ) -2

( مع الــدرجــة الكليــة 0.05بُعــد )الترقي المهني(، في حين كــانــت الــدلالــة عنــد )
لمقيــاس الحراك المهني، ولم يكن هنــاك علاقــة دالــة مع بُعــدي )النقــل المهني، 

 والتنزيل المهني(.



  لذكاء الاصطناعيالدور الوسيط ل:  الشيماء مجدى صالحد. 
 

  

 

 

596 

( بين بُعد الاتجاه نحو الذكاء 0.01وجود ارتباط طردي ودال عند مســتوى ) -3
ي مع بُعد )الترقي المهني(، ولم يكن هناك علاقة دالة مع الدرجة الاصــــــــــــــطناع

 الكلية لمقياس الحراك المهني وبُعدي )النقل المهني، والتنزيل المهني(.
 مناقشة نتائج الفرض الفرعي الثاني : 

مما ســــــــــبق يتضــــــــــح صــــــــــحة الفرض الفرعي الثاني " أنه توجد علاقة 
المهني لدى عينة الدراســة الحالية " ،  ارتباطية بين الذكاء الاصــطناعي والحراك

؛ يســــــــري جواد ، منال عوايطية ،  Nam, 2019وهذا يتفق مع دراســــــــة كل من " 
 يزيد الاصــــــــــــطناعي الذكاء" فقد أكدوا على أن  Wang, et al , 2024؛  2022

 الحراك من المزيــــــد ويحفز الأجيــــــال بين المهني حراكال من كبير بشــــــــــــــكــــــل
، مما أثر تبعا لذلك على كفاءة الأداء للمنظمة ، بينما كان لدراســـــــة  الاجتماعي
" رأي آخر لا يتفق مع نتيجـــة  Medici, et al ,2023؛ Nam, 2019 كلا من "

 الفرض فقد أكدا أن الذكاء الاصطناعي ارتبط سلبا بالحراك المهني . 
 ويمكن تفسير ذلك من خلال الاطار النظري الذى تم طرحه هنا ؛ فقد
أشارت الدراسات السابقة أن الأفراد الذين يتمتعون برأس مال اجتماعي وفير 

 Shang, etوتعليم أساسي أفضل يتمتعون بقدرة أكبر على الحراك بين الأجيال )

al , 2024 والجوهر الأساسي هنا هو مرونة العامل وتكيفه في بيئة العمل ، )
ديد من الكفاءات المهنية التي المتغيرة ، تلك المرونة التي تحدد من خلال الع

 ,van der Heijdenتمكن الأفراد من التكيف مع متطلبات سوق العمل المتغيرة )

( ، ويعزز العمال قابليتهم للحراك المهني من خلال الحفاظ باستمرار على 2021
( Russo, et al , 2022؛  Kooij, et al , 2020ملاءمتهم لفرص العمل الخارجية )

 . 
 بأكملها، مهن على القضاء إلى التكنولوجي التقدم يؤدي ألا جحالمر  منف

 الصناعات جميع في والمهن الوظائف وبالتالي محددة، مهام ويستبدل سيغير بل
 (Frank , et al , 2019  هذا يعني أن أصحاب الأداء الأدنى والأعلى حصلوا ،)
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للمعلومات ونفور من على فوائد أقل من الذكاء الاصطناعي بسبب الحمل الزائد 
الخوارزميات على التوالي ، وعلى العكس من ذلك ، حقق أصحاب الأداء 

(  Lou , et al , 2021المتوسط أفضل النتائج من استخدام الذكاء الاصطناعي )
" أن أصحاب الأداء  Bader, & Kaiser, 2019، بينما أكد كلا من " بدر وكايزر 
يدة في الذكاء الاصطناعي من خلال توفير الأدنى اكتسبوا مهارات معرفية جد

معلومات محددة ومفيدة لدعم تفاعلات العمال ، مما يعني زيادة إنتاجيتهم ولكن 
 كانت مكاسبهم قليلة حققها العمال ذوو المهارات الأعلى والأكثر خبرة . 

 :الفرعي الثالث الفرض)ثالثاً( نتائج 
إحصائيًا بين متوسط درجة أفراد توجد فروق دالة : ينص الفرض الثالث على

الاصطناعي، يعزى إلى  ءعينة البحث من الموظفين الإداريين على مقياس الذكا
  )النوع، والعمر، والحالة الاجتماعية والخبرة(."

للتحقق من صحة الفرض السابق، ومعرفة مستويات : )أ( الفروق وفق النوع
الذكور، والإناث(، وذلك على الدلالة واتجاهها لصالح أي من مجموعتي البحث )

 "T.testالذكاء الاصطناعي وأبعاده الفرعية، تم استخدام الاختبار التائي  مقياس
 لاختبار دلالة الفروق بين عينتين غير مرتبطتين، وفيما يلي توضيح للنتائج: 

لمقياس الذكاء  وقيم )ت( المتوسطات )م( والانحرافات المعيارية )ع( (27جدول )
 الاصطناعي 

 الأبعاد
 (121الإناث )ن=  (99الذكور )ن= 

 الدلالة قيمة )ت(
 ع م ع م

 غير دال 0.330 2.41 15.17 2.49 15.28 النظم الخبيرة

 غير دال 0.341 2.09 10.54 2.22 10.64 الشبكات العصبية

الاتجاه نحو الذكاء 
 الاصطناعي

 غير دال 0.400 4.42 24.74 5.08 25.00

 غير دال 0.446 7.48 50.45 7.99 50.92 المقياس الكلي

   2.576=  0.01** دال عند             1.960=  0.05* دالة عند            218ح = -د

إلى أنه لا توجد فروق دالة إحصائياً بين متوسط  (27يشير الجدول )
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مقياس الذكاء درجة مجموعتي الدراسة )الذكور، والإناث( في الإداء على 
 الاصطناعي وأبعاده الفرعية.

  )ب( الفروق وفق الفئة العمرية:
للتحقق من الفرض السابق، تم استخدام اختبار تحليل التباين في اتجاه 

، لاختبار دلالة الفروق بين عينة البحث وفق الفئة "One Way ANOVAواحد "
إلى اقل من  40سنة، من  40إلى أقل من  30سنة، من  30العمرية )أقل من 

 ،على مقياس الذكاء الاصطناعي وأبعاده الفرعية ،سنة فأكثر( 50سنة، ومن  50
 وفيما يلي توضيح للنتائج:

 وفق الفئة العمريةتحليل التباين في اتجاه واحد لدلالة الفروق  (28جدول )
  على مقياس الذكاء الاصطناعي وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 الأبعاد مصدر التباين

 1.27 غير دال
7.56 

5.93 

3 

216 

219 

22.690 

1281.396 

1304.086 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 النظم الخبيرة

 0.264 غير دال
1.22 

4.64 

3 

216 

219 

3.669 

1001.858 

1005.527 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الشبكات 
 العصبية

 0.372 غير دال
8.36 

22.49 

3 

216 

219 

25.074 

4857.558 

4882.632 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الاتجاه نحو 
الذكاء 

 الاصطناعي

 0.089 غير دال
5.33 

59.99 

3 

216 

219 

16.000 

12957.109 

12973.109 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 المقياس الكلي

بين متوســـط جد فروق دالة إحصـــائياً أنه لا تو  ، (28)الجدول  يوضـــح
درجـــة أفراد عينـــة البحـــث وفق الفئـــة العمريـــة، في الإداء على مقيـــاس الـــذكـــاء 
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 الاصطناعي وأبعاده الفرعية
 الحالة الاجتماعية: )ج( الفروق وفق

للتحقق من الفرض السابق، تم استخدام اختبار تحليل التباين في اتجاه 
، لاختبار دلالة الفروق بين عينة البحث وفق الحالة "One Way ANOVAواحد "

على مقياس الذكاء الاصطناعي وأبعاده  ،الاجتماعية )اعزب، ومتزوج، ومطلق(
 وفيما يلي توضيح للنتائج: ،الفرعية

 وفق الحالة الاجتماعية( تحليل التباين في اتجاه واحد لدلالة الفروق 29جدول )
  على مقياس الذكاء الاصطناعي وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
الحري

 ة

مجموع 
 المربعات

 الأبعاد مصدر التباين

دال عند 
0.05 

4.08 
23.62 

5.79 

2 

217 

219 

47.247 

1256.839 

1304.086 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 النظم الخبيرة

 0.024 غير دال
0.112 

4.63 

2 

217 

219 

0.223 

1005.304 

1005.527 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الشبكات 
 العصبية

 2.64 غير دال
57.99 

21.97 

2 

217 

219 

115.970 

4766.662 

4882.632 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الاتجاه نحو 
الذكاء 

 الاصطناعي

 2.59 غير دال
151.34 

58.39 

2 

217 

219 

302.679 

12670.43
0 

12973.10
9 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 المقياس الكلي

وجود فروق دالة إحصـــــــــــائيًا بين أفراد عينة  ، (29)الجدول  يوضـــــــــــح
الــدراســـــــــــــــة وفق الحــالــة الاجتمــاعيــة على بُعــد )النظم الخبيرة(، في حين لم تــدل 

مقيــاس الــذكــاء  على الــدرجــة الكليــةد فروق دالــة إحصــــــــــــــــائيــاً و جالنتــائج على و 
والاتجاه نحو الذكاء الاصـــطناعي( ،  الاصـــطناعي وبعدي )الشـــبكات العصـــبية،
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ــدلالــة تم الاعتمــاد على اختبــار "تيوكي للتحقق  ق فرق د" )أ HSDمن اتجــاه ال
معنوي(، للمقارنة بين الفئات الثلاث على بُعد النظم الخبيرة، وفيما يلي توضــــيح 

 للنتائج:
 للمقارنات وفق الحالة الاجتماعية HSDتيوكي  ( اختبار "30جدول )

 على بأعد النظم الخبيرة 
 مطلق متزوج اعزب المتوسط الفئة

 * 2.41 0.549 - 15.55 أعزب

 1.86- -  15.00 متزوج

 -   13.14 مطلق

، وجود فروق دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  (30يكشف الجدول )
 .(، بين فئة اعزب مقارنة بفئة مطلق في اتجاه فئة أعزب0.05)

 )د( الفروق وفق المؤهل الدراسي:
اختبار تحليل التباين في اتجاه للتحقق من الفرض السابق، تم استخدام 

، لاختبار دلالة الفروق بين عينة البحث وفق "One Way ANOVAواحد "
على مقياس الذكاء  ،المؤهل الدراسي )متوسط، ليسانس، ماجستير، دكتوراه(

 وفيما يلي توضيح للنتائج: ،الاصطناعي وأبعاده الفرعية
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 وفق المؤهل الدراسي( تحليل التباين في اتجاه واحد لدلالة الفروق 31جدول )
  على مقياس الذكاء الاصطناعي وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
الحر
 ية

مجموع 
 المربعات

 الأبعاد مصدر التباين

دال عند 
0.05 

3.66 
21.01 

5.75 

3 

216 

219 

63.033 

1241.053 

1304.086 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 النظم الخبيرة

دال عند 
0.05 

3.18 
14.19 

4.46 

3 

216 

219 

42.578 

962.950 

1005.527 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الشبكات 
 العصبية

 1.96 غير دال
43.20 

22.01 

3 

216 

219 

129.610 

4753.022 

4882.063
2 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الاتجاه نحو 
الذكاء 

 الاصطناعي

دال عند 
0.05 

2.79 
161.44 

57.82 

3 

216 

219 

484.315 

12488.79
4 

12973.10
9 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 المقياس الكلي

وجود فروق دالة إحصـــــــــــائيًا بين أفراد عينة  ، (31)الجدول  يوضـــــــــــح
الــدراســـــــــــــــة وفق الحــالــة الاجتمــاعيــة على بُعــد )النظم الخبيرة(، في حين لم تــدل 

مقيــاس الــذكــاء  على الــدرجــة الكليــةد فروق دالــة إحصــــــــــــــــائيــاً و جالنتــائج على و 
 الاصــــطناعي وبعدي )الشــــبكات العصــــبية، والاتجاه نحو الذكاء الاصــــطناعي(.

ق فرق د" )أ HSDاتجــاه الــدلالــة تم الاعتمــاد على اختبــار "تيوكي للتحقق من و 
معنوي(، للمقارنة بين الفئات الثلاث على بُعد النظم الخبيرة، وفيما يلي توضــــيح 

 للنتائج:
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 للمقارنات وفق المؤهل الدراسي HSDتيوكي  ( اختبار "32جدول )
 على البعاد الدالة 

 دكتوراه ماجستير ليسانس متوسط المتوسط الفئة

النظم 
 الخبيرة

 0.076- 0.505- * 1.22- - 14.40 متوسط

 1.147 0.718- -  15.62 ليسانس

 0.429- -   14.90 ماجستير

 -    14.78 دكتوراه

الشبكات 
 العصبية

 * 1.581- 1.247- 0.815- - 9.80 متوسط

 0.766- 0.432- -  10.62 ليسانس

 0.333- -   11.05 ماجستير

 -    11.38 دكتوراه

الدرجة 
 الكلية

 3.234-  4.520- * 3.744- - 47.58 متوسط

 0.509 0.776- -  51.32 ليسانس

 1.286 -   52.10 ماجستير

 -    50.81 دكتوراه

، وجود فروق دالة إحصائياً عند مستوى دلالة (32يكشف الجدول )
الذكاء الاصطناعي وبُعد )النظم الخبيرة (، على الدرجة الكلية لمقياس 0.05)

، في اتجاه مؤهل ليسانس، كما بين فئة مؤهل متوسط مقارنة بفئة بمؤهل ليسانس
( عل بُعد 0.05دلت النتائج إلى وجود فروق دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة )

الشبكات العصبية بين فئة مؤهل متوسط مقارنة بفئة مؤهل دكتوراه في اتجاه 
 توراه.مؤهل دك

للتحقق من الفرض السابق، تم استخدام اختبار : )ه( الفروق وفق سنوات الخبرة
، لاختبار دلالة الفروق بين "One Way ANOVAتحليل التباين في اتجاه واحد "

 10إلى أقل من  5سنوات، من  5عينة البحث وفق الفئة العمرية )أقل من 
على مقياس الذكاء  ،سنة( 15سنة، أكثر من  15إلى أقل من  10سنوات، من 

 وفيما يلي توضيح للنتائج: ،الاصطناعي وأبعاده الفرعية
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 وفق الخبرة( تحليل التباين في اتجاه واحد لدلالة الفروق 33جدول)
  على مقياس الذكاء الاصطناعي وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 الأبعاد التباينمصدر 

 1.14 غير دال
6.77 

5.94 

3 

216 

219 

20.313 

1283.774 

1304.086 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 النظم الخبيرة

 0.156 غير دال
0.725 

4.645 

3 

216 

219 

2.175 

1003.352 

1005.527 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الشبكات 
 العصبية

 0.604 غير دال
13.53 

22.42 

3 

216 

219 

40.601 

4842.031 

4882.632 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الاتجاه نحو 
الذكاء 

 الاصطناعي

 0.357 غير دال
21.33 

59.76 

3 

216 

219 

63.981 

12909.12
8 

12973.10
9 

 بين المجموعات          

المجموعات داخل 
 التباين الكلى

المقياس 
 الكلي

بين متوســـط جد فروق دالة إحصـــائياً أنه لا تو  ، (33)الجدول  يوضـــح
درجــة أفراد عينــة البحــث وفق ســــــــــــــنوات الخبرة، في الإداء على مقيــاس الــذكــاء 

 .  الاصطناعي وأبعاده الفرعية
 :الفرعي الرابع الفرض)رابعًا( نتائج 

توجد فروق دالة إحصائيًا بين متوسط درجة أفراد عينة : ينص الفرض الرابع على
البحث من الموظفين الإداريين على مقياس الكفاءة الذاتية التكنولوجية، يعزى إلى 

  )النوع، والعمر، والحالة الاجتماعية والخبرة(."
للتحقق من صحة الفرض السابق، ومعرفة مستويات : )أ( الفروق وفق النوع

صالح أي من مجموعتي البحث )الذكور، والإناث(، وذلك على الدلالة واتجاهها ل
 "T.testالكفاءة التكنولوجية وأبعاده الفرعية، تم استخدام الاختبار التائي  مقياس
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 لاختبار دلالة الفروق بين عينتين غير مرتبطتين، وفيما يلي توضيح للنتائج: 
لمقياس الكفاءة  وقيم )ت( المتوسطات )م( والانحرافات المعيارية )ع( (34جدول )

 التكنولوجية 

 الأبعاد
 (121الإناث )ن=  (99الذكور )ن= 

 الدلالة قيمة )ت(
 ع م ع م

الكفاءة التنظيمية 
 التكنولوجية

11.09 2.74 10.41 2.16 2.07 * 
دال عند 

في  0.05
 اتجاه الذكور

الكفاءة الاجتماعية 
 التكنولوجية

 غير دال 0.090- 2.83 9.79 3.07 9.76

الكفاءة 
الاستراتيجية 
 التكنولوجية

 غير دال 0.075 2.49 10.41 3.31 10.43

 غير دال 1.05 4.29 30.60 5.34 31.28 المقياس الكلي

   2.576=  0.01** دال عند             1.960=  0.05* دالة عند            218ح = -د

إلى وجود فروق دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة  (34يشير الجدول )
( بين متوسط درجة مجموعتي الدراسة )الذكور، والإناث( على بُعد الكفاءة 0.05)

التنظيمية التكنولوجية، في حين لم تدل النتائج على وجود فروق دالة إحصائيًا 
تماعية على الدرجة الكلية لمقياس الكفاءة التكنولوجية وبُعدي )الكفاءة الاج

 التكنولوجية، والكفاءة الاستراتيجية التكنولوجية(.
للتحقق من الفرض السابق، تم استخدام اختبار : )ب( الفروق وفق الفئة العمرية
، لاختبار دلالة الفروق بين "One Way ANOVAتحليل التباين في اتجاه واحد "

سنة،  40من  إلى أقل 30سنة، من  30عينة البحث وفق الفئة العمرية )أقل من 
على مقياس الكفاءة  ،سنة فأكثر( 50سنة، ومن  50إلى اقل من  40من 

 وفيما يلي توضيح للنتائج: ،التكنولوجية وأبعاده الفرعية
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 وفق الفئة العمرية( تحليل التباين في اتجاه واحد لدلالة الفروق 35جدول )
  على مقياس الكفاءة التكنولوجية وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
الحري

 ة

مجموع 
 المربعات

 الأبعاد مصدر التباين

دال عند 
0.05 

4.33 
25.06 

5.79 

3 

216 

219 

75.176 

1249.783 

1324.959 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الكفاءة التنظيمية 
 التكنولوجية

 1.26 غير دال
10.80 

8.55 

3 

216 

219 

32.389 

1847.698 

1880.086 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الكفاءة 
الاجتماعية 
 التكنولوجية

 2.16 غير دال
17.66 

8.18 

3 

216 

219 

52.971 

1766.556 

1819.527 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الكفاءة 
الاستراتيجية 
 التكنولوجية

 1.64 غير دال
37.35 

22.76 

3 

216 

219 

112.062 

4916.120 

5028.182 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 المقياس الكلي

بين متوســـط درجة ، وجود فروق دالة إحصـــائيًا  (35)الجدول  يوضـــح
( على بُعد الكفاءة 0.05عند مستوى دلالة ) أفراد عينة البحث وفق الفئة العمرية

د فروق دالة إحصـــــــــائياً و جالتنظيمية التكنولوجية، في حين لم تدل النتائج على و 
على الــدرجــة الكليــة لمقيــاس الكفــاءة التكنولوجيــة وبُعــدي )الكفــاءة الاجتمــاعيــة، 

بار للتحقق من اتجاه الدلالة تم الاعتماد على اخت؛ و  والكفاءة الاســــــــــــــتراتيجية(
ق فرق معنوي(، للمقارنة بين الفئات الثلاث على بُعد الكفاءة د" )أ HSD"تيوكي 

 التنظيمية التكنولوجية، وفيما يلي توضيح للنتائج:
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على بأعد الكفاءة  للمقارنات وفق الفئة العمرية HSDتيوكي  ( اختبار "36جدول )
  التنظيمية

 المتوسط الفئة
اقل من 

30 
 سنة

: 30من 
اقل من 

 سنة 40

: اقل 40من 
 سنة 50من 

أكثر من 
 سنة 50

 1.29 0.002 * 1.04- - 10.52 سنة 30اقل من 

: اقل من 30من 
 سنة 40

11.56  - 
1.05 2.33 * 

: اقل من 40من 
 سنة 50

10.52   
- 1.29 

 -    9.23 سنة 50أكثر من 

وجود فروق دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  (36يكشف الجدول )
سنة  40إلى اقل من  30سنة مقارنة بفئة من  30(، بين فئة اقل من 0.05)

 30سنة، كما وجدت فروق بين فئة من  40إلى اقل من  30في اتجاه فئة من 
إلى اقل من  30سنة في اتجاه فئة من  50سنة مقارنة بفئة اكثر من  40إلى 
 .سنة 40

للتحقق من الفرض السابق، تم استخدام : الفروق وفق الحالة الاجتماعية)ج( 
، لاختبار دلالة "One Way ANOVAاختبار تحليل التباين في اتجاه واحد "

على  ،الفروق بين عينة البحث وفق الحالة الاجتماعية )اعزب، ومتزوج، ومطلق(
 وضيح للنتائج:وفيما يلي ت ،مقياس الكفاءة التكنولوجية وأبعاده الفرعية
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 وفق الحالة الاجتماعية( تحليل التباين في اتجاه واحد لدلالة الفروق 37جدول )
  على مقياس الكفاءة التكنولوجية وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 الأبعاد مصدر التباين

غير 
 دال 

1.13 
6.84 

6.04 

2 

217 

219 

13.679 

1311.280 

1324.959 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الكفاءة التنظيمية 
 التكنولوجية

غير 
 دال

0.09 
0.793 

8.66 

2 

217 

219 

1.587 

1878.500 

1880.086 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الكفاءة 
الاجتماعية 
 التكنولوجية

عند  دال
0.05 

3.89 
31.47 

8.09 

2 

217 

219 

62.939 

1756.588 

1819.527 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الكفاءة 
الاستراتيجية 
 التكنولوجية

غير 
 دال

2.34 
53.06 

22.68 

2 

217 

219 

106.127 

4922.055 

5028.182 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 الكلىالتباين 

 المقياس الكلي

وجود فروق دالة إحصــــــــــــــائيًا بين أفراد عينة  (،37)الجدول  يوضــــــــــــــح
الدراســـــــــة وفق الحالة الاجتماعية على بُعد )الكفاءة الاســـــــــتراتيجية(، في حين لم 

مقياس الكفاءة  على الدرجة الكليةد فروق دالة إحصـــــــــــــائياً و جتدل النتائج على و 
للتحقق من اتجاه كفاءة الاجتماعية( ، التكنولوجية وبعدي )الكفاءة التنظيمية، وال
ق فرق معنوي(، للمقــارنــة د" )أ HSDالــدلالــة تم الاعتمــاد على اختبــار "تيوكي 

 بين الفئات الثلاث على بُعد الكفاءة الاستراتيجية، وفيما يلي توضيح للنتائج:
 للمقارنات وفق الحالة الاجتماعية HSDيوكي ت ( اختبار "38جدول )

  على بأعد الكفاءة الاستراتيجية
 مطلق متزوج اعزب المتوسط الفئة

 0.500 * 1.09 - 10.93 أعزب

 0.588- -  9.84 متزوج

 -   10.43 مطلق
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، وجود فروق دالة إحصائياً عند مستوى دلالة (38يكشف الجدول )
 .بفئة متزوج في اتجاه فئة أعزب(، بين فئة اعزب مقارنة 0.05)

للتحقق من الفرض السابق، تم استخدام : )د( الفروق وفق المؤهل الدراسي
، لاختبار دلالة "One Way ANOVAاختبار تحليل التباين في اتجاه واحد "

الفروق بين عينة البحث وفق المؤهل الدراسي )متوسط، ليسانس، ماجستير، 
وفيما يلي توضيح  ،على مقياس الكفاءة التكنولوجية وأبعاده الفرعية ،دكتوراه(
 للنتائج:

 وفق المؤهل الدراسي( تحليل التباين في اتجاه واحد لدلالة الفروق 39جدول )
  على مقياس الكفاءة التكنولوجية وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
الحري

 ة

مجموع 
 المربعات

 الأبعاد مصدر التباين

دال عند 
0.05 

10.16 
54.64 

5.38 

3 

216 

219 

163.904 

1161.055 

1324.959 

 بين المجموعات          

داخل 
المجموعات 
 التباين الكلى

الكفاءة التنظيمية 
 التكنولوجية

 2.63 غير دال
22.05 

8.40 

3 

216 

219 

66.134 

1813.952 

1880.086 

 بين المجموعات          

داخل 
المجموعات 
 التباين الكلى

الكفاءة 
الاجتماعية 
 التكنولوجية

دال عند 
0.05 

21.24 
138.17 

6.51 

3 

216 

219 

414.510 

1405.017 

1819.527 

 بين المجموعات          

داخل 
المجموعات 
 التباين الكلى

الكفاءة 
الاستراتيجية 
 التكنولوجية

دال عند 
0.05 

10.28 
209.48 

20.37 

3 

216 

219 

628.442 

4399.710 

5028.182 

 بين المجموعات          

داخل 
المجموعات 
 التباين الكلى

 المقياس الكلي

وجود فروق دالة إحصــــــــــــــائيًا بين أفراد عينة  (،39)الجدول  يوضــــــــــــــح
الدراســــــــــة وفق الحالة الاجتماعية على الدرجة الكلية لمقياس الكفاءة التكنولوجية 
وبُعدي )الكفاءة التنظيمية، والكفاءة الاســــتراتيجية(، في حين لم تدل النتائج على 
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اتجاه  للتحقق منكفاءة الاجتماعية( ، على بُعد )الد فروق دالة إحصــــــــــــــائياً و جو 
ق فرق معنوي(، للمقــارنــة د" )أ HSDالــدلالــة تم الاعتمــاد على اختبــار "تيوكي 

 بين الفئات الأربعة على الأبعاد الدالة، وفيما يلي توضيح للنتائج:
 على البعاد الدالة  للمقارنات وفق المؤهل الدراسي HSDتيوكي  اختبار " (40جدول )

 دكتوراه ماجستير ليسانس متوسط المتوسط الفئة

الكفاءة 
 التنظيمية

 * 2.81- * 1.81- * 2.11- - 8.95 متوسط

 0.704- 0.296 -  11.06 ليسانس

 .- -   10.76 ماجستير

 -    11.76 دكتوراه

الكفاءة 
 الاستراتيجية

 * 3.14- * 3.33- * 3.63- - 7.53 متوسط

 0.486 0.295 -  11.15 ليسانس

 .- -   10.86 ماجستير

 -    10.67 دكتوراه

الدرجة 
 الكلية

 * 4.25- * 4.39- * 4.40- - 27.33 متوسط

 0.153 0.010- -  31.72 ليسانس

 0.143 -   31.71 ماجستير

 -    31.57 دكتوراه

(، وجود فروق دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 40يكشف الجدول )
التكنولوجية وبُعدي )الكفاءة (، على الدرجة الكلية لمقياس الكفاءة 0.05)

التنظيمية، والكفاءة الاستراتيجية( بين فئة مؤهل متوسط مقارنة بفئة بفئات حاصل 
على ليسانس والماجستير والدكتوراه في اتجاه فئات ليسانس والماجستير 

 والدكتوراه.
للتحقق من الفرض السابق، تم استخدام اختبار : )ه( الفروق وفق سنوات الخبرة

، لاختبار دلالة الفروق بين "One Way ANOVAل التباين في اتجاه واحد "تحلي
 10إلى أقل من  5سنوات، من  5عينة البحث وفق الفئة العمرية )أقل من 

على مقياس الكفاءة  ،سنة( 15سنة، أكثر من  15إلى أقل من  10سنوات، من 
 وفيما يلي توضيح للنتائج: ،التكنولوجية وأبعاده الفرعية
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 وفق الخبرة( تحليل التباين في اتجاه واحد لدلالة الفروق 41جدول )
  على مقياس الكفاءة التكنولوجية وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
الحري

 ة

مجموع 
 المربعات

 الأبعاد مصدر التباين

 0.864 غير دال
5.24 

6.06 

3 

216 

219 

15.711 

1309.248 

1324.959 

 بين المجموعات          

داخل 
المجموعات 
 التباين الكلى

الكفاءة التنظيمية 
 التكنولوجية

 1.53 غير دال
13.00 

8.52 

3 

216 

219 

39.011 

1841.075 

1880.086 

 بين المجموعات          

داخل 
المجموعات 
 التباين الكلى

الكفاءة 
الاجتماعية 
 التكنولوجية

 0.642 غير دال
5.36 

8.35 

3 

216 

219 

16.091 

1803.437 

1819.527 

 بين المجموعات          

داخل 
المجموعات 
 التباين الكلى

الكفاءة 
الاستراتيجية 
 التكنولوجية

 0.312 غير دال
7.230 

23.178 

3 

216 

219 

21.691 

5006.491 

5028.182 

 بين المجموعات          

داخل 
المجموعات 
 التباين الكلى

 المقياس الكلي

بين متوسط درجة أفراد جد فروق دالة إحصائياً أنه لا تو  ، (41)الجدول  يوضح
التكنولوجية الذاتية عينة البحث وفق سنوات الخبرة، في الإداء على مقياس الكفاءة 

 وأبعاده الفرعية
 :الفرعي الخامس الفرض)خامسًا( نتائج 

أفراد  توجد فروق دالة إحصائيًا بين متوسط درجة: ينص الفرض الخامس على
عينة البحث من الموظفين الإداريين على مقياس الحراك المهني، يعزى إلى 

  )النوع، والعمر، والحالة الاجتماعية والخبرة(."
للتحقق من صحة الفرض السابق، ومعرفة مستويات :  )أ( الفروق وفق النوع

ى الدلالة واتجاهها لصالح أي من مجموعتي البحث )الذكور، والإناث(، وذلك عل
 "T.testالحراك المهني وأبعاده الفرعية، تم استخدام الاختبار التائي  مقياس
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 لاختبار دلالة الفروق بين عينتين غير مرتبطتين، وفيما يلي توضيح للنتائج: 
 

 لمقياس الحراك المهني  وقيم )ت( المتوسطات )م( والانحرافات المعيارية )ع( (42جدول )

 الأبعاد
 (121الإناث )ن=  (99الذكور )ن= 

 الدلالة قيمة )ت(
 ع م ع م

 * 1.96 3.27 22.62 2.90 23.44 الترقي المهني
دال عند 

في  0.05
 اتجاه الذكور

 غير دال 1.03- 4.78 16.57 5.33 15.87 النقل المهني

 غير دال 0.778 3.75 14.05 4.12 13.64 التنزيل المهني

 غير دال 0.252- 8.03 53.24 9.07 52.95 المقياس الكلي

   2.576=  0.01** دال عند             1.960=  0.05* دالة عند            218ح = -د

( إلى وجود فروق دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة 42يشير الجدول )
( بين متوسط درجة مجموعتي الدراسة )الذكور، والإناث( على بُعد الترقي 0.05)

النتائج على وجود فروق دالة إحصائيًا على الدرجة المهني، في حين لم تدل 
 الكلية لمقياس الحراك المهني وبُعدي )النقل المهني، والتنزيل المهني(.

للتحقق من الفرض السابق، تم استخدام اختبار :  )ب( الفروق وفق الفئة العمرية
ن ، لاختبار دلالة الفروق بي"One Way ANOVAتحليل التباين في اتجاه واحد "

سنة،  40إلى أقل من  30سنة، من  30عينة البحث وفق الفئة العمرية )أقل من 
على مقياس الحراك المهني  ،سنة فأكثر( 50سنة، ومن  50إلى اقل من  40من 

 وفيما يلي توضيح للنتائج: ،وأبعاده الفرعية
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 وفق الفئة العمرية( تحليل التباين في اتجاه واحد لدلالة الفروق 43جدول )
  على مقياس الحراك المهني وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
الحر
 ية

 الأبعاد مصدر التباين مجموع المربعات

 0.274 غير دال
12.71 

9.76 

3 

216 

219 

38.136 

2107.846 

2145.982 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الترقي 
 المهني

 0.944 دال غير
3.26 

25.68 

3 

216 

219 

9.772 

5545.974 

5555.745 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

النقل 
 المهني

 0.242 غير دال
21.45 

15.25 

3 

216 

219 

64.351 

3293.559 

3357.909 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

التنزيل 
 المهني

 0.825 دال غير
21.93 

72.79 

3 

216 

219 

65.776 

15723.606 

15789.382 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

المقياس 
 الكلي

بين متوسط درجة أفراد ، أنه لا توجد فروق دالة إحصائيًا  (43)الجدول  يوضح
الحراك المهني واي على الدرجة الكلية لمقياس  عينة البحث وفق الفئة العمرية

 من أبعاده الفرعية.
للتحقق من الفرض السابق، تم استخدام ة: )ج( الفروق وفق الحالة الاجتماعي

، لاختبار دلالة "One Way ANOVAاختبار تحليل التباين في اتجاه واحد "
على  ،الفروق بين عينة البحث وفق الحالة الاجتماعية )اعزب، ومتزوج، ومطلق(

 وفيما يلي توضيح للنتائج: ،المهني وأبعاده الفرعيةمقياس الحراك 
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 وفق الحالة الاجتماعية( تحليل التباين في اتجاه واحد لدلالة الفروق 44جدول )
  على مقياس الحراك المهني وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 الأبعاد مصدر التباين

 2.26 غير دال 
21.90 

9.68 

2 

217 

219 

43.797 

2102.185 

2145.982 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الترقي 
 المهني

 2.36 غير دال
59.00 

25.06 

2 

217 

219 

118.002 

5437.744 

5555.745 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 النقل المهني

دال عند 
0.05 

11.90 
165.89 

13.95 

2 

217 

219 

331.776 

3026.133 

3357.909 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

التنزيل 
 المهني

دال عند 
0.05 

3.67 
258.45 

70.38 

2 

217 

219 

516.898 

15272.48
3 

15789.38
2 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 الكلىالتباين 

المقياس 
 الكلي

وجود فروق دالة إحصـــــــــــائيًا بين أفراد عينة  ، (44)الجدول  يوضـــــــــــح
الدراســـــة وفق الحالة الاجتماعية على الدرجة الكلية لمقياس الحراك المهني وبُعد 

على د فروق دالة إحصــــــائياً و ج)التنزيل المهني(، في حين لم تدل النتائج على و 
للتحقق من اتجــاه الــدلالــة تم الاعتمــاد )الترقي المهني، والنقــل المهني( ،  بعــدي

ق فرق معنوي(، للمقـــارنـــة بين الفئـــات الثلاث د" )أ HSDعلى اختبـــار "تيوكي 
 على الأبعاد الدالة، وفيما يلي توضيح للنتائج:
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للمقارنات وفق الحالة الاجتماعية على بأعد البعاد  HSDتيوكي  اختبار " (45جدول )
 الدالة 

 مطلق متزوج اعزب المتوسط الفئة 

التنزيل 
 المهني

 * 5.84- 1.06 - 14.16 أعزب

 * 6.90 -  13.10 متزوج

 -   20.00 مطلق

 الدرجة الكلية

 * 8.33- 0.557 - 53.09 أعزب

 * 8.89- -  52.54 متزوج

 -   61.43 مطلق

، وجود فروق دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  (45يكشف الجدول )
(، على الدرجة الكلية للحراك المهني وبُعد التنزيل المهني بين فئة اعزب 0.05)

مقارنة بفئة مطلق في اتجاه فئة مطلق، كما وجدت فروق على الدرجة الكلية 
 .اتجاه فئة مطلق لمقياس الحراك المهني بين فئة متزوج مقارنة بفئة مطلق في

للتحقق من الفرض السابق، تم استخدام :  )د( الفروق وفق المؤهل الدراسي
، لاختبار دلالة "One Way ANOVAاختبار تحليل التباين في اتجاه واحد "

الفروق بين عينة البحث وفق المؤهل الدراسي )متوسط، ليسانس، ماجستير، 
 وفيما يلي توضيح للنتائج: ،على مقياس الحراك المهني وأبعاده الفرعية ،دكتوراه(
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 وفق المؤهل الدراسي( تحليل التباين في اتجاه واحد لدلالة الفروق 46جدول )
  على مقياس الحراك المهني وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 الأبعاد مصدر التباين

 2.77 غير دال
26.53 

9.57 

3 

216 

219 

79.588 

2066.394 

2145.982 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 الترقي المهني

 0.489 غير دال
12.50 

25.55 

3 

216 

219 

37.509 

5518.236 

5555.745 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 المهنيالنقل 

 0.126 غير دال
1.96 

15.52 

3 

216 

219 

5.880 

3352.029 

3357.909 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 التنزيل المهني

 1.05 غير دال
75.94 

72.04 

3 

216 

219 

227.818 

15561.56
4 

15789.38
2 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

 المقياس الكلي

أنه لا توجد فروق دالة إحصــــــــــائيًا بين أفراد  ، (46)الجدول  يوضــــــــــح
عينة الدراســــة وفق الحالة الاجتماعية على الدرجة الكلية لمقياس الحراك المهني 

 واي من أبعاده الفرعية.
للتحقق من الفرض السابق، تم استخدام :  )ه( الفروق وفق سنوات الخبرة

، لاختبار دلالة "One Way ANOVAالتباين في اتجاه واحد "اختبار تحليل 
إلى أقل  5سنوات، من  5الفروق بين عينة البحث وفق الفئة العمرية )أقل من 

على مقياس  ،سنة( 15سنة، أكثر من  15إلى أقل من  10سنوات، من  10من 
 وفيما يلي توضيح للنتائج: ،الحراك المهني وأبعاده الفرعية

 
 



  لذكاء الاصطناعيالدور الوسيط ل:  الشيماء مجدى صالحد. 
 

  

 

 

616 

 وفق الخبرة( تحليل التباين في اتجاه واحد لدلالة الفروق 47جدول )
  على مقياس الحراك المهني وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
الحر
 ية

مجموع 
 المربعات

 الأبعاد مصدر التباين

 2.47 غير دال
23.68 

9.61 

3 

216 

219 

71.039 

2074.943 

2145.982 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

الترقي 
 المهني

 0.149 غير دال
3.84 

25.67 

3 

216 

219 

11.505 

5544.241 

5555.745 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

النقل 
 المهني

 0.949 غير دال
14.56 

15.34 

3 

216 

219 

43.679 

3314.230 

3357.909 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

التنزيل 
 المهني

 0.751 غير دال
54.36 

72.34 

3 

216 

219 

163.082 

15626.30
0 

15789.38
2 

 بين المجموعات          

داخل المجموعات 
 التباين الكلى

المقياس 
 الكلي

متوسط بين جد فروق دالة إحصائياً أنه لا تو  (،47)الجدول  يوضح
درجة أفراد عينة البحث وفق سنوات الخبرة، في الإداء على مقياس الحراك المهني 

 وأبعاده الفرعية
 مناقشة نتائج الفروض الفرعية الثالث والرابع والخامس : 

على الدرجة لم تكن هناك فروق دالة إحصائياً أنه " مما سبق يتضح  
لذاتية التكنولوجية ، والحراك الكلية لمقاييس الذكاء الاصطناعي ، والكفاءة ا

الفرعية، تعزى لمتغير النوع والفئة العمرية والخبرة ; في حين  موأبعاده المهني
وجدت فروق وفق متغير الحالة الاجتماعية بين فئة مطلق وأعزب على الدرجة 
الكلية لمقياس الذكاء الاصطناعي في اتجاه فئة الأعزب ، على بُعدي الشبكات 

يجة دراسة كل " ، وهذا يتفق مع نت العصبية والاتجاه نحو الذكاء الاصطناعي
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؛ " بينما لم تتفق تلك  Marikyan, et al , 2022؛  2021من " نورة حمند ، 
 " .  2023النتيجة مع دراسة "نورة العزام ، وصال الختماتي ، 

ويمكن تفسير ذلك من خلال الاطار النظري الذي تم طرحه في البحث 
لمتغير النوع  الحالي ، إلى أن السبب في عدم وجود فروق دالة إحصائيا ترجع

والفئة العمرية والخبرة أن العاملين في القطاعات المشاركة في الدراسة كانوا على 
علم ودراية تامة بمميزات وعيوب الذكاء الاصطناعي ، وبالتالي فإن لديهم رغبة 
في تطبيقها لما لها من أثر إيجابي وفعال في تحسين الأداء ، فمهما اختلف 

الهدف واحد وهو تحسين أدائهم من أجل بيئة عمل جيدة العمر أو سنوات الخبرة ف
يشعرون معها بالأمان الوظيفي ، بينما كانت هناك فروق دالة إحصائيا ترجع 
لمتغير الحالة الاجتماعية في اتجاه فئة الأعزب في كل من الذكاء الاصطناعي 

الأثر في ؛ فقد كان للخبرة أكبر والحراك المهني ؛ فإن هذا يرجع إلى عامل الثقة 
النتائج الإيجابية لدى العاملين ، فقد وجد أنه غالباً ما يكون لدى العمال ذوي 
الخبرة العالية في العمل نفور أكبر من الخوارزميات بسبب إدراكهم لمسئولية أكبر 

( Chowdhury, et al , 2022من النتائج الناتجة عن الذكاء الاصطناعي )
على الذكاء الاصطناعي ، وبالتالي لا يرون  والاعتقاد بأن لديهم قدرات تتفوق

( ، أما ذوو الخبرة المنخفضة كانوا أكثر Kim , et al , 2022فائدة من استخدامه )
نفورًا من الخوارزميات ولكن بسبب انخفاض القدرة على تقييم مخرجات الذكاء 
الاصطناعي واستخدامها بشكل فعال ، على النقيض من ذلك عادة ما يكون 

ل ذوو الخبرة المعتدلة أكثر تقبلاً لاستخدام الذكاء الاصطناعي وتحقيق فوائد العما
   ( .Allen, &Choudhury, 2022استخدامه بشكل إيجابي )

وهو ما يفسر أن الحراك المهني سيؤدي حتمًا إلى تغييرات في الطبقة  
 الاجتماعية والبنية الصناعية في المجتمع ، وهو ما يرتبط بقضايا العدالة
الاجتماعية والاستقرار الوظيفي ، وأشارت الدراسات السابقة أن الأفراد الذين 
يتمتعون برأس مال اجتماعي وفير وتعليم أساسي أفضل يتمتعون بقدرة أكبر على 

، وهو ما يفسر لما كان هناك فروق  (Shang, et al , 2024الحراك بين الأجيال )
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والحراك المهني ( يرجع إلى الحالة دالة في الأداء على ) الذكاء الاصطناعي 
الاجتماعية في اتجاه فئة الأعزب ) تبعا للذكاء الاصطناعي ( وفئة المتزوج ) 

 تبعا للحراك المهني ( . 
 توصيات البحث : 

من خلال نتائج البحث الحالي بناء على العرض السابق للبحث الحالي 
لذكاء الاصطناعي خاصة توصي الباحثة بنشر الثقافة التنظيمية القائمة على ا

لما لها من مرونة في التنبؤ بالنجاح المؤسسي للمؤسسات ، توصي الباحثة أيضا 
بإجراء مزيد من البحوث التي تتناول الذكاء الاصطناعي  وعلاقته بمتغيرات 

 أخرى : 
 الذكاء الاصطناعي والقيادة الرقمية . . 1  
الدور المعدل للذكاء الاصطناعي في ضوء علاقته بكل من الكفاءة . 2  

 الذاتية والتمكين الإداري. 
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