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Abstract.    This research aims to identify artificial intelligence techniques that can be 

relied upon as an effective mechanism to improve the performance of human resources at 

the University of Baghdad, which was selected as a research sample. The researchers 

adopted the descriptive analytical method to conduct this research. To achieve the research 

objectives, a research tool (questionnaire) was developed to collect data from individuals 

in the research sample selected using random sampling method from the teaching and 

administrative staff at the University of Baghdad, totaling (68) individuals after ensuring 

its validity and reliability. The research tool consisted of (24) items to measure the 

effectiveness of artificial intelligence techniques in improving the performance of human 

resources at the University of Baghdad. The researchers reached a number of conclusions, 

the most important of which is the presence of a significant correlation relationship 

between the research variables and the significant impact of artificial intelligence 

techniques on the performance of human resources at the researched university, where the 

results were consistent with the research hypotheses. Based on the results obtained, the 

researchers recommended several recommendations, including the necessity to expand the 

use of artificial intelligence techniques according to the needs of the colleges and 

departments at the university for each type of artificial intelligence in order to enhance the 

university's status and elevate it to a better level. 
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 المستخلص

يهدف هذا البحث إلى التعرف على تقنيات الذكاء الاصطناعي والتي يمكن الاعتماد عليها كألية فاعلة لتحسين اداء الموارد     

التحليلي. ولتحقيق البشرية في جامعة بغداد والتي تم اختيارها كعينة بحثية. اعتمد الباحثون لإجراء هذا البحث المنهج الوصفي 

 أهداف البحث تم تطوير أداة البحث )الاستبانة( كأداة لجمع البيانات من أفراد عينة البحث التي تم اختيارها بأسلوب الطريقة العشوائية

ة البحث ( تدريسي وموظف بعد أن تم التأكد من صدقها وثباتها. تكونت أدا68لجمع البيانات من منتسبي جامعة بغداد والبالغ عددهم )

( فقرة لقياس فاعلية تقنيات الذكاء الاصطناعي في تحسين اداء الموارد البشرية بجامعة بغداد. تم التوصل الى مجموعة من 24من )

الاستنتاجات اهمها وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين متغيري البحث ووجود تأثير معنوي لتقنيات الذكاء الاصطناعي على 

البشرية في الجامعة المبحوثة حيث كانت النتائج متطابقة مع فرضيات البحث، وعلى ضوء النتائج التي تم توصل إليها اداء الموارد 

فقد أوصى الباحثون بالعديد من التوصيات منها ضرورة التوسع بأستخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي وحسب احتياج الكليات والاقسام 

 اء الاصطناعي من اجل النهوض بواقع الجامعة ورفعها الى مستوى أفضل.في الجامعة لكل نوع من انواع الذك

 تقنيات الذكاء الاصطناعي، اداء الموارد البشرية، جامعة بغداد. الكلمات المفتاحية:

 المقدمة -1

تنا ( هي الوضببببع الطبيعي الجديد لأن كل مببببيء مدعوم بالذكاء الاصببببطناعي في وقAIأصبببببحت تقنيات الذكاء الاصببببطناعي )   

الحالي. يتم الآن استخدام هذه الأداة في مجموعة واسعة من المجالات مثل التمويل والزراعة والرعاية الصحية والإنتاج والتسويق 

والتجارة الإلكترونية، وكذلك في ادارة الموارد البشبببببرية وتحسبببببين اداءها في المندمات. يسببببباعد الاعتماد الواسبببببع النطاق للذكاء 

ت في تبسيط عملياتها وزيادة الإنتاجية وتعزيز الكفاءة وخفض التكاليف اما فيما يتعلق بادارة الموارد البشرية الاصطناعي المندما

فهو يؤدي إلى تغيير الطريقة التي تقوم بها المندمات بتعيين وإدارة وإمببببراق القوى العاملة لديها. يعمل الذكاء الاصببببطناعي على 

ل أكثر دقة من البشر بناءً على مجموعات البيانات والأنماط السلوكية الموجودة وقد أدى هذا تمكين الآلات من اتخاذ القرارات بشك

يدوية مما دفع متخصببببببصببببببي الموارد البشببببببرية إلى تولي أدوار اكثر اسببببببتراتيجية       التحول إلى تولي الآلات جميع الأعمال ال

(Tewari & Pant,2020) .دارة الأعمال وسبببيكون لأ تأثير عميق على طريقة عمل فالذكاء الاصبببطناعي هو طفرة حقيقية في إ

الموظفين خاصبببة في أقسبببام الموارد البشبببرية فهو يشبببير إلى التكنولوجيا المسبببتخدمة للقيام بمهمة تتطلب مسبببتوى معيناً من الذكاء 

الاصببطناعي بشببكل عملي وفاعل لإنجازها. بمعنى آخر، هو أداة مدربة للقيام بما يسببتطيع الإنسببان القيام بأ. يؤدي اسببتخدام الذكاء 

إلى تحسبببين إنجاز مهام عمل إدارة الموارد البشبببرية سبببواء في مجال التوظيف أو تقييم وقياس وتحسبببين الأداء أو تخطيط الموارد 

                             البشببببببريبببة أو الاحتيببباجبببات التبببدريبيبببة للموظفين أو تقييم الوظبببائف والتنبؤ بسببببببوق العمبببل واحتيببباجببباتبببأ ومؤمببببببراتبببأ.

(Abdeldayem & Aldulaimi,2020) ويمكن لتقنية الذكاء الاصطناعي أن تساعد أقسام الموارد البشرية في الحصول على .

رؤى حول مشببببببباركة الموظفين وإنتاجيتهم فهو يتمتع بالقدرة على تتبع أداء الموظفين والتأكد من تحقيق العمال لأهدافهم. يمكن 

ت الرتيبة والحفاظ على سببجلات الموظفين والأداء واتخاذ للذكاء الاصببطناعي أن يسبباعد مديري الموارد البشببرية في أتمتة العمليا

قرارات أكثر استنارة من خلال التحليلات التنبؤية ويساعد ايضاً في تحليل البيانات وتطوير إجراءات أكثر فاعلية، فضلاً عن تقليل 

قدرتهم على  تاجية وتحسببببببين  بأ وتعزيز الإن يام  لذي يتعين عليهم الق خاذ القراحجم العمل ا بل مندمتهمات قة بمسببببببتق                                                رات المتعل
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.(Alsaif & Sabih Aksoy,2023)  تقنيات الذكاء الاصبببطناعي في تحسبببين اداء الموارد  دوريسبببلط هذا البحث الضبببوء على

 البشرية في الجامعة والامكانيات المستقبلية لها.

 مشكلة البحث

يشبببهد العالم اليوم نمواً سبببريعاً وتغيرات في كافة المجالات، وخاصبببة في المجالات العلمية نتيجة للثورة التكنولوجية. ومع هذه     

التغيرات أصبببببد لابد على المندمات مواكبتها من اجل تحقيق أهدافها بشببببكل عملي وفاعل. وتتعاظم معاني تحقيق الأهداف عندما 

ويزداد إيمان المندمة بقدرات موظفيها ودورهم في احداث التغيير المطلوب، لأن نجاح المندمة مرهون  تتضبباءل الموارد المتاحة

بنجاح الموظفين وكفاءتهم. واسببببببتجابة لذلك فقد مببببببملت توجهات المندمات جوانب متنوعة للعملية الإدارية، مع التركيز بشببببببكل 

نميتها، فضببلاً عن اسببتخدام تكنولوجيا المعلومات والأسبباليب الحديثة في أسبباسببي على الجوانب المتعلقة بةدارة الموارد البشببرية وت

أدائها. ونتيجة لذلك فةن إدارة الموارد البشبببرية وتحسبببين أداء الموظفين هي الأولوية الأولى أو الاهتمام الأول لبدارة بشبببكل عام، 

 مة.والذ يؤدي رفع مستوى اداءها بشكل عام وإلى زيادة جودة وسرعة تقديم الخد

 من هذا المنطلق تتبلور ملامد مشكلة البحث بالاتي:

 "ما مدى مساهمة تقنيات الذكاء الاصطناعي في تحسين اداء الموارد البشرية في جامعة بغداد"

 وللأجابة على هذا التساؤل يمكن ايجاز بعض التساؤلات الفرعية الاتية:

 في اداء اعمالها؟ما مدى استخدام جامعة بغداد لتقنيات الذكاء الاصطناعي  .1

 في جامعة بغداد؟ الاصطناعيما مستوى توافر تقنيات الذكاء  .2

 تقنيات الذكاء الاصطناعي في تحسين اداء الموارد البشرية؟ما هو الدور الذي تؤديأِ  .3

 تقنيات الذكاء االصطناعي واداء الموارد البشرية في جامعة بغداد؟ما طبيعة العلاقة بين بين  .4

 ذكاء االصطناعي على اداء الموارد البشرية في جامعة بغداد؟تقنيات الما تأثير  .5

 كيف يؤثر استخدام تقنيات الذكاء االصطناعي على أداء الموارد البشرية في جامعة بغداد؟ .6

 اهداف البحث

 تشتق أهداف الدراسة من التساؤلات التي ابرزتها مشكلة الدراسة وتتحدد في الاتي:

 في جامعة بغداد.ء االصطناعي تقنيات الذكاتحديد مستوى توافر  .1

 الذكاء الاصطناعي في تحسين اداء الموارد البشرية.الـوقوف على درجة اهمية تقنيات  .2

 تقنيات الذكاء االصطناعي واداء الموارد البشرية في جامعة بغداد.بين  علاقةاختبار طبيعة ال .3

 البشرية في جامعة بغداد.تقنيات الذكاء االصطناعي على تحسين اداء الموارد اختبار تاثير  .4

 اهمية البحث

 تتلخص أهمية البحث في الاتي:

الأهمية الكبيرة والمتزايدة لتقنيات الذكاء الاصببببطناعي في المندمات لما تتميز بأ هذه التقنيات من سببببرعة ودقة ومرونة  .1

 في العمل وكذلك قدرتها على اكتشاف العديد من المخاطر وتجاوزها.

يان تقنيات الذكاء الاصبببطناعي ودورها في تحسبببين اداء الموارد البشبببرية حيث يبرز البحث من تبرز أهمية البحث في ب .2

استخدام عناصر التكنولوجيا التي تتمثل في تقنيات الذكاء الاصطناعي الذي يستند على الالات بدلاً من الإنسان في حفظ 

 الملفات وأرمفتها.

 

 الجانب النظري-2

 الذكاءالاصطناعي:1-2

م ولكن في السببنوات الأخيرة 1955تمت صببياهتألأ لأول مرة من قبل جون مكارثي في عام  (AI) مصببطلد الذكاء الاصببطناعي    

ومجموعاتألأ الفرعية تطور الذكاء الاصببببببطناعي بشببببببكل كبير وملحوظ .  (ML) ومع ظهور خوارزميات جديدة مثل التعلم الآلي

(Zarei et al.,2024)ي مجموعة من الأكواد والتقنيات والخوارزميات والبيانات التي تمكن ندام . يجسببببببد الذكاء الاصببببببطناع

إن التقنيات  الكمبيوتر من تطوير ومحاكاة السلوق البشري، وبالتالي اتخاذ قرارات مشابهة أو في بعض الحالات أفضل من البشر.

ا يسبببببمى االذكاء الاصبببببطناعي الضبببببيق او الحالية تقتصبببببر عادة على التشبببببغيل في مجال محدود للعمل على مهام محددة وهذا م

الضعيفا والذي عادة ما يكون قادراً على حل مشكلة واحدة محددة فقط وهير قادر على نقل المهارات من مجال إلى آخر، وعندما 

وعة مهارات تدهر الآلة ذكاء بشبببرياً كاملاً هالباً ما يشبببار إليها بأسبببم االذكاء الاصبببطناعي العام او القويا والذي يهدف إلى مجم

على المسبببتوى البشبببري وبمجرد تحقيق الذكاء الاصبببطناعي العام يعلأتقد أنأ قد يؤدي إلى الذكاء الفائق الذي يتجاوز الأداء المعرفي 

. فالذكاءالاصببطناعي هو دراسببة كيفية جعل أجهزة (Anantrasirichai & Bull,2022)للبشببرفي جميع مجالات الاهتمام تقريباً 

القيام بها في الماضببببببي إلا من قبل البشببببببر. في السببببببنوات الأخيرة تطور الذكاء  هام ذكية لم يكن من الممكنالكمبيوتر تؤدي م

ستراتيجية تنموية مهمة للدول في الاصطناعي بسرعة وأدى إلى تغيير أنماط والذي  جميع أنحاء العالم حياة الناس واصبد بمثابة ا



العديد من البلدان سياسات تفضيلية وعززت نشر التكنولوجيات  الأمن. لقد أدخلت يعزز من القدرة التنافسية الوطنية ويحافظ على

والمواهب الرئيسببية منها الذكاء الاصببطناعي من أجل أخذ زمام المبادرة في المنافسببة الدولية فهو تقنية متعددة التخصببصببات، تتمع 

. لقد وردت تعريفات (Zhang & Lu,2021)البشببببري  بالقدرة على دمج الإدراق والتعلم الالي والتعرف على المشبببباعر والذكاء

عديدة للذكاء الاصببببطناعي منها انألأ الاطار الندري الذي يوجأ تطوير واسببببتخدام اندمة الكمبيوتر بقدرات البشببببر وعلى الاخص 

واتخاذ القرار الذكاء والقدرة على اداء المهام التي تتطلب ذكاء الانسبببببببان بما في ذلك الادراق البصببببببري والتعرف على الكلام 

، وعلأرف ايضبببباً على انألأ اندمة الحوسبببببة القادرة على الانخراط في عمليات مبببببيهة (chen et al.,2020)والترجمة بين اللغات 

 & Crompton)بالعمليات البشببببرية مثل التعلم والتكيف والتوليف والتصببببحيد الذاتي واسببببتخدام البيانات لمهام المعالجة المعقدة 

Burke,2023:2) ،  لذكي في أجهزة الكمبيوتر كاة السببببببلوق ا مل مع محبا نألأ فرع من علوم الكمبيوتر يتعبا لك علأرف على ا وكذ

 .(Akgun & Greenhow,2022)وقدرتها على تقليد السلوق البشري وتحسينألأ بشكل مثالي 

الوصببببببول اليأ من قبل كافة   تحسببببببين الحلول القائمة على تكنولوجيا الذكاء الاصببببببطناعي والتعلم الآلي أكثر أهمية ويمكن يعد

المندمات، فالذكاء الاصببببببطناعي يفيد في حل مشبببببباكل الزبائن والاسببببببتماع اليها والقيام بعملية الاتمتة في كافة الاعمال الوظيفية 

 المتكررة واكتسبباب المواهب وتحسببين الاداء وهيرها. يمند الاعتماد الناجد للذكاء الاصببطناعي ميزة تنافسببية للمندمات من خلال

)2022.,Bhalerao et al( : 

اتخاذ القرار: هو إحدى الوظائف الأسبباسببية للادارت العليا. يتم توليد البيانات من خلال الحلول الرقمية ولكن هذه الحلول  .1

لا تحتوي على أدوات تحليل مثل هذه البيانات الضببخمة. تعمل على الحلول المخصببصببة القائمة على الذكاء الاصببطناعي 

 ليل البيانات واستخراج بعض المعلومات المهمة والتي تساعدها في ان تبدأ أعمالها بشكل أفضل.المندمات من تح

امبراق الزبائن: تسباعد الدردمبة الآلية القائمة على تقنيات الذكاء الاصبطناعي المندمات من إمبراق الزبائن بشبكل أكثر  .2

ديد سلوكهم في عمليات الشراء ويمكن حل استفسارات فاعلية وكفاءة. تعمل هذه التقنيات على فهم احتياجات الزبائن وتح

الزبائن بعناية كبيرة باسبببتخدام قاعدة البيانات حول تصبببوراتهم، وبذلك فهو يسببباعد على الاسبببتجابة لطلبات الزبائن دون 

 إضاعة الكثير من الوقت ويحسن رضاهم.

وظائف إدارة الموارد البشرية، وهالباً ما يصعب الموارد البشرية: يعد اكتساب المواهب وتنميتها والاحتفاظ بها من اهم  .3

إدارة هذه الأجزاء من قبل المندمات. تسبببببباعد حلول الذكاء الاصببببببطناعي المندمات في أتمتة الوظائف مثل البحث عن 

افضببببببل الكفاءات وتنديم دورات تدريبية متنوعة والتعامل مع أداء الموظف، وكذلك فهي تسبببببباعد في تجنب الأخطاء 

 ل التحيزات والذاتية والتمييز.البشرية مث

الامن السيبراني: يعد الأمن السيبراني أحد الاهتمامات المتزايدة للأفراد وكذلك المندمات حول العالم. ويؤثر هذا الهجوم  .4

السبببببيبراني على العمليات التجارية وصبببببورة العلامة للمندمات. تعمل تطبيقات الذكاء الاصبببببطناعي والتعلم الآلي على 

مندمات من حماية البيانات ومكافحة التهديدات واكتشبببباف السببببلوق الغريب ورصببببد حالات التعرض للتهديدات تمكين ال

 الأمنية وإدارة الجرائم الإلكترونية بكفاءة.

اما عيوب الذكاء الاصببطناعي فتتمثل في انألأ في بعض الأحيان يمكن أن يسبباء اسببتخدامألأ مما يؤدي إلى دمار واسببع النطاق، تزايد 

ة البطالة، تتأثر الوظائف البشبببرية، يتم الاعتماد على المبرمج، يفتقر إلى اللمسبببة الإنسبببانية، يتطلب الكثير من الوقت والمال مشبببكل

 .(Khanzode & Sarode ,2020)ويزداد الاعتماد على التكنولوجيا   

نة في ندام الذكاء الاصبببطناعي وهي اما وهنالك انواع عديدة من تطبيقات الذكاء الاصبببطناعي بناء ًعلى نوع التكنولوجيا المضبببم

أدناه تعريفاتم  (1)% او اكثر من كبار مسببتخدمي الذكاء الاصببطناعي. يقدم الجدول 95مسببتخدمة حالياً او سببيتم اسببتخدامها بنسبببة 

 )Benbya et al.,2020:4.(وجزة ومجال تطبيقات تقنيات الذكاء الاصطناعي 

 

 ومجالات التطبيقتقنيات الذكاء الاصطناعي  (1)الجدول 

 تطبيق المثال وصف مختصر التكنولوجيا ت

 التعلم الالي  .1

  تعزيز التعلم 

 التعلم تحت الإمراف 

 تعليم هير مشرف عليأ 

 .يتعلم من التجربة 

  يتعلم من مجموعبببة من بيبببانبببات

 التدريب.   

تحليلات تسبويقية دقيقة للغاية للبيانات 

 الضخمة.



   Source: Benbya, H., Davenport, T. H., & Pachidi, S., (2020), Artificial intelligence in 

organizations: Current state and future opportunities, MIS Quarterly Executive, Vol.19, No.4. 

 الموارد البشرية:2-2

يمثل المورد البشببببببري القوة الفاعلة لمواكبة تحديات العصببببببر، وحجز الزاوية الذي تبنى علية اركان الجامعات وهذا يتطلب 

مار بأ وادارتأ بالطريقة الصبببحيحة والتي تضبببمن تحقيق مسبببتوى متميز من الاداء وانجاز الاهداف بمسبببتوى عال من الاسبببتث

إن  ويعتمد نجاح الجامعات على مدى فعاليتها في إدارة القوى العاملة لديها،  ، Khatri et al,2020))الكفاءة والفاعلية 

الاسببببببتفادة من قدراتهم إلى أقصببببببى حد أمر ضببببببروري لنمو الفرد وكذلك الجامعة ويعد اعتماد التقنيات الحديثة ودمجها في 

خصائص الجيدة التي تمتاز  أن هناق العديد منو ،(Jain,2018)لجعل العمل سهلاً وأقل تعقيداً  جديدةالموارد البشرية فكرة 

المعرفة والخبرة والتي تستخدم في مواجهة التحديات والمشاكل البسيطة والمعقدة،  هاامتلاكبها الموارد البشرية، بما في ذلك  

الانضباط والقدرة على  والاتصال الفعال،  وتمتلك المهنية وقادر على حل المشاكل بهدوء ونزاهة، وتوافر مهارات التواصل

اقية لنفسببها، والموضببوعية عند تقييم المشببكلات المتعلقة إدارة الوقت؛ وأن تكون هذه الموارد جديرة بالثقة حتى تعطي المصببد

 Darmawan etبحوادث العمببل أو مشببببببكلات الموظفين بنبباءً على الحقببائق، واخيرا القببدرة على التببدريببب والتطوير 

al,2020))، ي وان تطور الموارد البشبببببرية يمثل عملية تحسبببببين العمليات والممارسبببببات المتعلقة بةدارة الموارد البشبببببرية ف

الجامعات كافة، وهذا التطور يعكس التغيرات في البيئة العملية والتكنولوجية والاجتماعية، ويهدف إلى تعزيز كفاءة الموارد 

أضببافت العولمة وتكنولوجيا المعلومات والاتجاهات الاجتماعية و ،(Jatobá,2019)البشببرية وتحسببين أدائها بشببكل مسببتمر 

لقد  من أجل الحفاظ على مزاياها التنافسببية، في مواكبة التطورات التكنولوجيةلجامعات على االضببغوطات الحديثة المزيد من ا

على تنمية  اتطوضغحدوث ، مما أدى إلى بشكل عام الوظائف (AI) الذكاء الاصطناعيادوات هيرت التقنيات الحديثة مثل 

شرية الذكاء الاصطناعي القائم على  تقنياتوادت ،  ((Hmoud & Laszlo,2019لتحقيق نتائج أفضل  (HR) الموارد الب

إحداث ثورة في إدارة الموارد البشببرية على مسببتويات مختلفة، بما في ذلك التوظيف، والتدريب، وإدارة الى  تقنية التعلم الآلي

من أجل جذب المواهب والإمكانات العالية، ومعالجة وتقييم  واتمتة العمليات الادارية ،وتقليل التكاليفالحياة المهنية، والتنقل، 

موارد البشبببببرية كما في ويمكن تعريف ال ،(Berhil,2022) وتدريب وتطوير العاملينفي أسبببببرع وقت ممكن، المرمبببببحين 

 (:2الجدول )

 

 

  يكتشف الأنماط في البيانات التي لم

يتم تصببببببنيفها والتي تكون نتيجتها 

 هير معروفة.

فئة من التعلم الآلي تتعلم دون إمببببببراف  تعلم عميق  .2

بشبببري، وتسبببتمد من البيانات المصبببنفة 

 وهير المسماة.

التعرف على الصببببببور والصببببببوت، 

 السيارات ذاتية القيادة.

الخوارزميات التي تسببببببعى إلى التعرف  الشبكات العصبية  .3

الأسببببباسبببببية في مجموعة على العلاقات 

من البيببانببات من خلال عمليببة تحبباكي 

 الطريقة التي يعمل بها الدماغ البشري.

تقييم طلببببات الائتمبببان والقروض 

 والتنبؤ بالطقس.

برنبببامج كمبيوتر قبببادر على فهم اللغبببة  معالجة اللغة الطبيعية  .4

 البشرية كما هي مكتوبة أو منطوقة.

التعرف على الكلام، تحليبببل النص، 

 لترجمة، التوليد.ا

الأندمة الخبيرة المبنية على   .5

 القواعد

مجموعة من القواعد المنطقية مسببببببتمدة 

 من الخبراء البشريين.

فقبببة على  لتبببأمين، والموا اكتتببباب ا

 الائتمان

الأندمببة التي تعمببل على أتمتببة المهببام  أتمتة العمليات الروبوتية  .6

 والواجهات الرقمية المندمة.

الائتمان، والتحقق من اسببببتبدال بطاقة 

 صحة بيانات الاعتماد عبر الإنترنت

يًا والتي  الروبوتات  .7 قائ ها تل الآلات التي يتم تشببببببغيل

تعمل على أتمتة النشاط البدني والتلاعب 

 بالأمياء والتقاطها.

 مهام المصانع والمستودعات



( تعريف الموارد البشرية2الجدول )  

 الباحث التعريف

الشركة على تحقيق أهدافها، فضلاً عن التي تعمل على مساعدة القوة العاملة 

 .رسالتها ورؤيتها وأهدافها المختلفة

 

(Johansson & Herranen,2019) 

الأفراد الذين يعملون في مندمة معينة أو في سوق العمل بشكل  من  مجموعة

 عام

 

(Werdhiastutie et al,2020) 

المؤسسة أو الموظفين والعمال الذين يشكلون جزءًا من قوى العمل في 

 .المندمة

 

(Holbeche,2022) 

جميع العاملين في المؤسسة من مختلف الجنسيات ومهما اختلفت وتنوعت 

 مستويات المهارة والاعمال التي يقومون بها

 

(Stone et al,2024) 

.من اعداد الباحث بالاعتماد على المصادر اعلاه: المصدر  

 والموارد البشريةالعلاقة بين الذكاء الاصطناعي :3-2

هناق الكثير من المفاهيم الخاطئة في هذه الصببببببناعة ومن خلال إدخال تقنيات الذكاء الاصببببببطناعي في الموارد البشببببببرية، 

أصبببببحت وظائف الموارد البشببببرية على المحك، وفي الواقع هذا التصببببور خاطل تمامًا، فالذكاء الاصببببطناعي لا يحل محل 

يصبد الذكاء الاصطناعي وظيفة داعمة و يسمد لمدارء الموارد البشرية بالتركيز بشكل  وظيفة مديري الموارد البشرية بل

أكبر على الإستراتيجية و تخصيص المزيد من الوقت مع الموظفين ومركاء العمل بدلاً من قضاء الوقت في المهام الروتينية 

سارات الم ستف الأعمال ارة لإديومية وهيرها وظفين العادية والمثل البحث، وهربلة الملفات الشخصية، والفرز، والرد على ا

ان دور الذكاء الاصببببببطناعي في تنمية الموارد البشببببببرية  يتجأ نحو  ، ((George & Thomas,2019المتعلقة بالبيانات 

فيما يلي  ،( (Votto et al.2021 الثورة الرقمية ويستخدم أساليب مختلفة لتبسيط الموارد باستخدام تحليل البيانات الضخمة

 دور الذكاء الاصطناعي في تنمية الموارد البشرية :

يمكن للذكاء الاصطناعي أتمتة مهام الموارد البشرية المتكررة والمستهلكة للوقت،  تبسيط العمليات الادارية: -أ

 .Nawaz et al.2024)للمساعدة في اتخاذ القــــــــــرارات المخطـــــطة بشــكل اكثر دقة  )

يمكن للذكاء الاصبببطناعي أن يزود متخصبببصبببي الموارد البشبببرية برؤى قيمة  ة صييينل القرار:تحسيييين عملي -ب

 (.Sucipto, 2024 ) وتوصيات مبنية على البيانات، مما يساعدهم على اتخاذ قرارات مستنيرة وموضوعية

شرية على مراقبة مستوي مشاركة الموظفين: -ت ساعد متخصصي الموارد الب ات يمكن للذكاء الاصطناعي أن ي

يمكن أن يؤدي ذلك إلى و ،رضبببببا الموظفين ومشببببباركتهم، وتقديم رؤى قابلة للتنفيذ لتحسبببببين تجربة الموظف

 (.Rakha,2023زيادة الرضا الوظيفي وتحسين معدلات الاحتفاظ )

فضلا الموارد البشرية، ادارة يمكن للذكاء الاصطناعي تقليل الأخطاء والتناقضات في عمليات  زيادة الكفاءة: -ث

 . Vrontis et al,2022)زيادة الكفاءة وتحسين الأداء العام لقسم الموارد البشرية والمؤسسة ككل ) عن

من خلال أتمتة عمليات الموارد البشبببرية، يمكن للمؤسبببسبببات تقليل الحاجة إلى العمل اليدوي  تقليل التكاليف: -ج

 ( .Palos-Sánchez et al,2022)  وتقليل التكاليف المرتبطة بعمليات الموارد البشرية 

ن المهم ملاحدة أنأ يجب اسبببتخدام الذكاء الاصبببطناعي في الموارد البشبببرية كوسبببيلة مسببباعدة، وليس بديلاً لمتخصبببصبببي م

يدل دور متخصصي الموارد البشرية حاسمًا، حيث إنهم مسؤولون عن تفسير البيانات الناتجة عن أندمة  ،الموارد البشرية

 الصحيحية.وحكمهم لاتخاذ قرارات  الذكاء الاصطناعي وتطبيق خبراتهم

العبء على الموظفين الإداريين في  ( تخفيف1)مثل  لمورد البشببببببريكثيرة ل ايجابياتمما تقدم يحقق الذكاء الاصببببببطناعي 

يساعد الذكاء الاصطناعي على التنبؤ  (3يساعد في اكتساب المواهب وتحديد المرمحين المناسبين للوظيفة ) (2) الجامعات

 ( 6تقليل الاخطا ) (5يمكنأ التغلب على قيود الإنسببببببان والعمل وفقًا لذلك ) (4الاحتفاظ بالموظفين في مكان العمل )بمعدل 



سببيزيد من مشبباركة الموظف في مكان  (8( الحصببول على نتائج دقيقة )7المحافدة على سببير العمل في الأقسببام المختلفة )

 (.Yawalkar,2019لقرار )سيقلل من السلوق المتحيز في اتخاذ ا (9العمل )

على الرهم من هذه الايجابيات، الا هناق بعض سببببببلبيات الذكاء الاصببببببطناعي في الموارد البشببببببرية، في الوقت الحاضبببببر 

أصبحت المهارات اللازمة للموظفين مطلوبة بسبب إمراق تقنيات الذكاء الاصطناعي في قسم الموارد البشرية، وفي معدم 

 & Geetha  ن اعتماد وتعلم أدوات الذكاء الاصببببببطناعي وإتقان مجال التقنيات الرقميةالأوقات يصببببببعب على الموظفي

Bhanu,2018)) . 

إذا لاحدت المندمة أنها يجب أن  ، ( بعض إيجابيات وسببلبيات الذكاء الاصببطناعي في السببياقات الحالية1الشببكل ) ويوضببد

وآفاق العمل الجديدة على وظيفة الموارد البشببببببرية، إذن يمكن تبدأ وتفهم كيف تؤثر الأتمتة والذكاء الاصببببببطناعي والزيادة 

ا قويًا لنمو المنهجيات و ،تطبيق الذكاء الاصببببطناعي بنجاح في ممارسببببات الموارد البشببببرية يجب أن توفر الأهداف أسبببباسببببً

ووسائل الذكاء  ظفينومشاركة الموالكفاءة وتحسين عملية صنع القرار الجديدة التي تتضمن الاتمتة وتقليل التكاليف وزيادة 

رية هذا النهج الجديد أكثر ضببمانًا في فهم تأثير الذكاء الاصببطناعي على الموارد البشببويعد  ،الاصببطناعي للموارد البشببرية

 :(Balas et al,2021) ت لمؤسساوالاستعداد للمستقبل القادم في ا

 

الموارد البشرية اء الاصطناعي فيسلبيات وايجابيات تطبيقات الذك( 1)الشكل   

Source :Balas, V. E., Solanki, V. K., & Kumar, R. (Eds.). (2021). Further Advances in Internet of 

Things in Biomedical and Cyber Physical Systems. Springer International Publishing 

 :تتلخص فرضيات الدراسة في هذا الصدد فيما يليمما ذكرة اعلاه 

توجد علاقة ارتباطية معنوية بين تقنيات الذكاء الاصطناعي وأداء الموارد البشرية، وتنبثق منها : الفرضية الرئيسية الأولى

  :الفرضيات التالية

 توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين تقنيات الذكاء الاصطناعي وبلأعد الالتزام بالعمل -1

 تقنيات الذكاء الاصطناعي وبلأعد جودة العملتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -2

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تقنيات الذكاء الاصطناعي وبلأعد طول العمل -3

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تقنيات الذكاء الاصطناعي وطبيعة بعد العمل   -4

وتنبثق عنه الفرضيات  يوجد تأثير كبير لتقنيات الذكاء الاصطناعي على أداء الموارد البشرية، : الفرضية الرئيسية الثانية

 :التالية

 .يوجد تأثير كبير لتقنيات الذكاء الاصطناعي في الالتزام بالعمل  -1

 .هناق تأثير كبير لتقنيات الذكاء الاصطناعي في جودة العمل -2

الايجابيات

اتمتة العمليات الادارية

السرعة في تحليل البيانات

تحليل الاداء وتخطيط القوة العاملة

الدقة في اتخاذ القرارات

تحسين الكفاءة

السلبيات

يحتاج الى تكاليف عالية

يؤدي الى البطالة

القضاء على الخبرات البشرية

القضاء على الابداع البشري



  .في مدة العمليوجد تأثير كبير لتقنيات الذكاء الاصطناعي  -3

 .هناق تأثير كبير لتقنيات الذكاء الاصطناعي في طبيعة العمل -4

 
 ( المخطط الفرضي2الشكل )

 

 الجانب العملي:-3

 :على وفق استجابات افراد العينة في الجامعة المبحوثة الذكاء الاصطناعيتقييم واقل  -3-1

المتغيرات بأسبببتخدام بعض أسببباليب الإحصببباء الوصبببفي والمتمثلة سبببيتم في هذا المحور تحليل النتائج لتشبببخيص مسبببتوى         

بالأوسبباط الحسببابية لتحديد مسببتوى كل متغير وانحرافها المعياري لتشببخيص القيمة المتشببتتة عن وسببطها الحسببابي وان اسببتمارة 

ا المعيارية بخصببو  ( الاوسبباط الحسببابية من وجهة ندر الموظفين وانحرافاته3الاسببتبيان توضببد في الملاحق، يدهر الجدول)

( وبأنسجام عال 3( وهو اعلى من وسط فرضي قيمتأ)4.08الذكاء الاصطناعي ، حيث نلاحظ ان وسطها الحسابي العام قد حقق)

( ، وتؤكد تلك النتيجة نحو أهمية الذكاء الاصببببببطناعي لتحسببببببين أداء الموارد 6570.بالإجابات يؤكده انحرافها المعياري البالغ)

 البشرية.

ان وسبببطها الحسبببابي اعلى من وسبببطها الفرضبببي في جميع الفقرات مما يدل وجود الإمكانات في الجامعة ( 3في الجدول )يلاحظ 

 لتطبيق الذكاء الاصطناعي بصورة جيدة .

 (  الوسط الحسابي وانحرافها المعياري للذكاء الاصطناعي3الجدول )

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق اتفق تماماً 

 تماماً 

 الاسئلة

.71529 4.3971 35 26 6 1 - 1 

.61067 4.5147 38 28 1 1 - 2 

.82007 4.1176 21 40 1 6 - 3 

1.05261 3.7647 18 28 11 10 1 4 

1.04034 3.6912 16 26 17 7 2 5 

.80753 4.2794 31 28 6 3 - 6 

.75587 4.1029 19 40 7 1 1 7 

.80984 4.0294 20 33 12 3 - 8 



1.19407 3.6471 21 18 16 10 3 9 

.68775 4.2794 27 34 6 1 - 10 

 الذكاء الاصطناعي  4.0824 65721.

 . (spss)بالاستناد لمخرجات البرنامج الاحصائي ينالمصدر: أعداد الباحث 

 :المبحوثةتقييم أداء الموارد البشرية على وفق استجابات افراد العينة في الجامعة واقل  -3-2

( الاوساط الحسابية من وجهة ندر الموظفين وانحرافاتها المعيارية بخصو  اداء الموارد البشرية، حيث 4يدهر الجدول)        

( وبأنسببجام عال بالإجابات يؤكده انحرافها 3( وهو اعلى من وسببط فرضببي قيمتأ)3,73نلاحظ ان وسببطها الحسببابي العام قد حقق)

 (، وفيما يأتي تشخيص لواقع الابعاد:0,782المعياري البالغ)

 واقل الالتزام بالعمل -3-2-1 

( الى ان الأوسببباط الحسبببابية لجميع الفقرات اعلى من الوسبببط الفرضبببي وانحرافاتها المعيارية متباينة من 4يوضبببد الجدول)       

(، وهذا يوضد 3هي اعلى من الوسط البالغ)( و3,83وجهة ندر الموظفين، ان وسطها الحسابي العام لاستجابأ افراد العينة قد بلغ)

هناق مسبببتوى متوسبببط للموظفين في الجامعة المبحوثة يمتلكون مهارات تسبببتطيع ان تطبق الذكاء الاصبببطناعي، وكان الانحراف 

 ( .0,87المعياري)

 (  الوسط الحسابي وانحرافها المعياري للالتزام بالعمل4الجدول)

الانببحببراف 

 المعياري

الببوسببببببببط 

 الحسابي

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق اتفق تماماً 

 تماماً 

 الأسئلة

.75194 3.8235 11 37 17 3 - 1 

1.05625 3.7500 17 29 12 8 2 2 

1.00569 3.9412 18 38 6 2 4 3 

 الالتزام بالعمل  3.8382 87435.

 أداء الموارد البشرية  3.7341 78270.

 .(spss)المصدر: أعداد الباحثين بالاستناد لمخرجات البرنامج الاحصائي       

سبة الى النتائج لمستوى الفقرات فقد تم قياس بلأعد الالتزام بالعمل بثلاثة فقرات، اذ كانت نتائج الإجابة قد توزعت اعلى        اما بالن

( حيث تدل الفقرة ان افراد 3( وهو اعلى من الوسط الفرضي البالغ)3,94مستوى إجابة هي الفقرة الثالثة اذ بلغ وسطها الحسابي)

( ، الذي يؤكد على اتفاق اراء العينة حول 1,005الجامعة لديهم التزام بالقانون العام بشبببكل عالي، وكان انحرافها المعياري قد بلغ)

( على التوالي، حيث ظهرت ان افراد 3,75( و)3,82الفقرة، بينما حققت الفقرة الأولى والثانية  اقل قيمة اذ بلغ الوسببببط الحسببببابي)

الجامعة يلتزمون بالمهام الموكلة اليهم ويحافدون على الحضببببببور في المواعيد المحددة ، وبتشببببببتت يؤكده انحرافهما المعياري 

 (. 1,056( و)0,751)

 واقل جودة العمل. -3-2-2

( الى ان الأوساط الحسابية لجميع الفقرات اعلى من الوسط الفرضي وانحرافاتها المعيارية متباينة من وجهة 5يوضد الجدول)     

(، وهذا يوضد هناق 3( وهي اعلى من الوسط البالغ)3,69ندر الموظفين، ان وسطها الحسابي العام لاستجابة افراد العينة قد بلغ)

يام بعملهم ، وكان الانحراف  مسببببببتوى متوسببببببط للموظفين في ية في الق جامعة المبحوثة يمتلكون رهبة مبببببببديدة ومهارة عال ال

 ( .0,86المعياري)

 (  الوسط الحسابي وانحرافها المعياري لجودة العمل5الجدول)

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق اتفق تماماً 

 تماماً 

 الاسئلة

1.10669 3.6176 16 24 17 8 3 4 

1.04118 3.5735 17 16 24 11 - 5 

.67226 3.8971 11 40 16 1 - 6 

 جودة العمل  3.6961 86336.

 .(spss)المصدر: أعداد الباحثين بالاستناد لمخرجات البرنامج الاحصائي            



بالعمل بثلاثة فقرات، اذ كانت نتائج الإجابة قد توزعت اعلى مستوى اما بالنسبة الى النتائج لمستوى الفقرات فقد تم قياس بلأعد جودة 

( حيث تدل الفقرة ان الاعمال 3( وهو اعلى من الوسبببببط الفرضبببببي البالغ)3,89إجابة هي الفقرة الثالثة اذ بلغ وسبببببطها الحسبببببابي)

( ، الذي يؤكد على 0,67لمعياري قد بلغ)المقدمة من قبل الموظفين تتلقى قبولاً من قبل المسببببببؤولين في الجامعة، وكان انحرافها ا

( على التوالي، 3,57( و)3,61اتفاق اراء العينة حول الفقرة، بينما حققت الفقرة الأولى والثانية اقل قيمة اذ بلغ الوسببببط الحسببببابي)

، هارة عالية يقدمون أعمالهم بشبببببكل متقن وخالي من العيوب ويقومون بأعمالهم برهبة مبببببديدة وم حيث ظهرت ان افراد الجامعة

 (.1,041( و)1,106وبتشتت يؤكده انحرافهما المعياري )

 واقل مدة العمل . -3-2-3

( ، ترى عينة 0,829( اعلى من وسبببطها الفرضبببي بانحراف معياري)3,75( ان وسبببطها الحسبببابي العام )6يوضبببد الجدول )     

الدوام الرسببببببمي وانهم يعملون على تحقيق التوازن بين  البحث ان الموظفين يلتزمون بتقديم العمل في الوقت المحدد وخلال وقت

( مسبببببتوى سبببببلوق الموظفين حيث حققت أوسببببباط حسبببببابية y9, y8, y7فترات العمل وفترات الراحة ، ، وقد عكسبببببت الفقرات)

 ( على التوالي، وهي اعلى من الوسط الفرضي وبانحراف معياري3,72،  3,80،  3,73بلغت)

على التوالي، مما يؤكد لدى الموظفين رهبة عالية في تحمل المسببببببؤولية في احداث تغييرات في  ) 0,788،  0,965،  0,986) 

 .الاعمال في الوقت المحدد العمل وتحقيق النتائج وانجاز

 (  الوسط الحسابي وانحرافها المعياري لمدة العمل6الجدول )

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق اتفق تماماً 

 تماماً 

 الاسئلة

.98674 3.7353 11 41 5 9 2 7 

.96595 3.8088 16 33 9 10 - 8 

.78883 3.7206 7 41 15 4 1 9 

 مدة العمل  3.7549 82983.

 .(spss)المصدر: أعداد الباحثين بالاستناد لمخرجات البرنامج الاحصائي             

 واقل طبيعة العمل. -3-2-4

( ، ترى عينة 0,780( اعلى من وسبببطها الفرضبببي بانحراف معياري)3,64( ان وسبببطها الحسبببابي العام )7يوضبببد الجدول )     

طبيعة العمل تتناسببب مع الجهد الذي يتم تقديمأ وان مسببؤولوا الجامعة يسببعون الى توفير البيئة المناسبببة للافراد من اجل البحث ان 

( مسببببتوى سببببلوق الموظفين حيث حققت أوسبببباط حسببببابية y12,y11,y10قد عكسببببت الفقرات)و القيام بمهامهم على اكمل وجأ ،

 ) 1,068،  0,843،  0,699( على التوالي، وهي اعلى من الوسبببببط الفرضبببببي وبانحراف معياري) 3,41،  3,77،  3,75بلغت)

على التوالي، مما يؤكد ان الجامعة توفر البيئة المناسبببببة للعمل واسببببتخدام ندام الاتصببببال على تجاوز النقص الذي يقوم بأ الافراد 

 اثناء أداء أعمالهم  .

 طبيعة العمل(  الوسط الحسابي وانحرافها المعياري ل7الجدول )

الانحراف 

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

لا اتفق   اتفقلا محايد اتفق اتفق تماماً 

 تماماً 

 الأسئلة

.69915 3.7500 6 43 15 4 - 10 

.84369 3.7794 11 38 12 7 - 11 

1.06834 3.4118 11 25 13 19 - 12 

 طبيعة العمل  3.6471 78096.

 .(spss)المصدر: أعداد الباحثين بالاستناد لمخرجات البرنامج الاحصائي            

 الارتباط بين الذكاء الاصطناعي وأداء الموارد البشرية:نتائج اختبار علاقة  -3-3

يهدف هذا المحور الى عرض نتائج اختبار الفرضببببببيات الخاصببببببة بالارتباط، من قوة معاملات الأرتباط، ومعنوية العلاقات     

 .(Simple Linear Correlation Coefficient)المتحققة من عدمها باستخدام معامل الارتباط الخطي البسيط



 اختبار علاقة الارتباط بين الذكاء الاصطناعي وأداء الموارد البشرية على مستوى الابعاد والمستوى الاجمالي: -3-3-1

 ( يوضد نتائج علاقة الارتباط بين الذكاء الاصطناعي وأداء الموارد البشرية .8الجدول )       

 موارد البشرية على مستوى الابعاد والمستوى الاجمالي(معاملات الارتباط بين الذكاء الاصطناعي وأداء ال8الجدول )

اجمالي أداء الموارد 

 البشرية

طبيعة 

 العمل
 الالتزام بالعمل جودة العمل مدة العمل

 المتغير المستقل

 

 المتغير التابع

 الذكاء الاصطناعي **0.448 **0.527 **0.536 **0.556 **0.551

 (0.01بمستوى معنوية ) **   

 .(spss)المصدر: اعداد الباحثين بالاستناد إلى مخرجات البرنامج الاحصائي       

 اختبار علاقة الارتباط بين الذكاء الاصطناعي والالتزام بالعمل  كأحد أبعاد اداء الموارد البشرية : -1

أحد أبعاد اداء الموارد البشرية، اذ ( نتائج اختبار علاقة الارتباط بين الذكاء الاصطناعي والالتزام بالعمل ك8يوضد الجدول)       

( وهي قيمة موجبة طردية متوسبببطة ذات دلالة **0.448بلغت قيمأ معامل الارتباط بين الذكاء الاصبببطناعي مع الالتزام بالعمل )

 الاصطناعي.(، ان هذه القيمة تدل يجب ان يكون هناق التزام بالعمل لدى العاملين في جوانب الذكاء 0,01معنوية بمستوى معنوية)

ومما تم تحليلألأ وفي حدود النتائج الواردة في علاقة الارتباط بين الذكاء الاصببببببطناعي والالتزام بالعمل كأحد أبعاد اداء الموارد     

البشبببرية ، فأننا نقبل الفرضبببية التي تنص ابوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الذكاء الاصبببطناعي والالتزام بالعمل كأحد 

 عاد اداء الموارد البشريةا.أب

 اختبار علاقة الارتباط بين الذكاء الاصطناعي وجودة العمل كأحد أبعاد اداء الموارد البشرية : -2

( نتائج علاقة الارتباط بين الذكاء الاصبببطناعي وجودة العمل كأحد أبعاد اداء الموارد البشبببرية، حيث بلغت 8يوضبببد الجدول)     

*( وهي قيمة موجبة طردية متوسطة بدلالة معنوية بمستوى *0.527ين الذكاء الاصطناعي مع جودة العمل)قيمأ معامل الارتباط ب

(، حيث تدل القيمة يجب ان يكون اهتمام عالي من الجامعة بوضببع برامج تدريبية متخصببصببة لتطوير جودة العاملين 0,01معنوية)

 في العمل .

باختبار علاقة الارتباط بين الذكاء الاصببببببطناعي وجودة العمل كأحد أبعاد اداء  في إطار ما ذكر وفي حدود النتائج الخاصببببببة    

الموارد البشببببرية، فأننا تقبل الفرضببببية التي تنص ابوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الذكاء الاصببببطناعي وجودة العمل 

 كأحد أبعاد اداء الموارد البشريةا.

 ء الاصطناعي ومدة العمل كأحد أبعاد اداء الموارد البشرية :اختبار علاقة الارتباط بين الذكا -3

( نتائج اختبار علاقة الارتباط بين الذكاء الاصطناعي ومدة العمل كأحد أبعاد اداء الموارد البشرية، اذ بلغت قيمأ 8يوضد الجدول)

ة متوسبببببطة بدلالة معنوية بمسبببببتوى *( وهي قيمة موجبة طردي*0.536معامل الارتباط بين الذكاء الاصبببببطناعي مع مدة العمل )

 (، وهذه القيمة تدل يجب على الجامعة ان تقوم بتحفيز عامليها على الالتزام بتقديم العمل في الوقت المحدد.0,01معنوية)

لذكاء الاصببببببطناعي ومدة العمل كأحد أبعاد اداء الم     تائج الواردة في علاقة الارتباط بين ا لألأ وفي حدود الن وارد ومما تم تحلي

البشبببرية، فأننا نقبل الفرضبببية التي تنص ابوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الذكاء الاصبببطناعي ومدة العمل كأحد أبعاد 

 اداء الموارد البشريةا.

 

 



 اختبار علاقة الارتباط بين الذكاء الاصطناعي وطبيعة العمل كأحد أبعاد اداء الموارد البشرية : -4

نتائج اختبار علاقة الارتباط بين الذكاء الاصببطناعي وطبيعة العمل كأحد أبعاد اداء الموارد البشببرية، اذ بلغت ( 8يوضببد الجدول)

*( وهي قيمة موجبة طردية متوسببببببطة بدلالة معنوية *0.556قيمأ معامل الارتباط بين الذكاء الاصببببببطناعي مع طبيعة العمل )

 جل القيام بمهامهم على اكمل وجأ.الجامعة توفير البيئة المناسبة للأفراد من ا(، وهذه القيمة تدل يجب على 0,01بمستوى معنوية)

ومما تم تحليلألأ وفي حدود النتائج الواردة في علاقة الارتباط بين الذكاء الاصببببببطناعي وطبيعة العمل كأحد أبعاد اداء الموارد     

دلالة معنوية بين الذكاء الاصطناعي وطبيعة العمل كأحد أبعاد البشرية، فأننا نقبل الفرضية التي تنص ابوجود علاقة ارتباط ذات 

 اداء الموارد البشريةا.

 اختبار علاقة الارتباط بين اجمالي الذكاء الاصطناعي وأداء الموارد البشرية على مستوى الاجمالي:  -5

( نتائج قياس معامل الارتباط الخطي البسيط بين الذكاء الاصطناعي وأداء الموارد البشرية، وتشير النتائج ان 8يدهر الجدول)     

**(، وهي قيمة متوسطة موجبة طردية ذات دلالة معنوية بمستوى معنوية 0,551معامل الارتباط على مستوى العينة اجمالاً بلغ)

ارتباط ذات دلالة معنوية، وهذا مؤمر يدل على العلاقة بين الذكاء الاصطناعي وأداء الموارد البشرية، (، تشير الى علاقة 0,01)

وبالتالي نقبل الفرضببية التي تنص ابوجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين أجمالي الذكاء الاصببطناعي وأداء الموارد البشببرية 

مبحوثة  بألاهتمام بالذكاء الاصببببببطناعي  الذي يتطلب الى زيادة مهارات وقدرات اجمالااً وهذا يدل انأ كلما قامت الجامعة  ال

 لموارد البشرية بكفاءة وفاعلية .موظفيها وبالتالي يتم تحسين أداء ا

 في أداء الموارد البشرية : الذكاء الاصطناعي  اختبار علاقة تأثير -3-4

اط، سببوف يتم عرض نتائج اختبار علاقات تأثير المتغير المسببتقل الذكاء اسببتكمالاً لاختبارات وتحليل فرضببيات علاقات الارتب    

الاصببطناعي في المتغير التابع أداء الموارد البشببرية بأبعاده )الالتزام بالعمل ، جودة العمل، مدة العمل، طبيعة العمل ،اجمالي أداء 

 الموارد البشرية( وذلك بأستخدام اسلوب الانحدار.

 الذكاء الاصطناعي في أداء الموارد البشرية أجمالاً ( تأثير 9) الجدول

 الذكاء الاصطناعي 

 المعنوية

(P-value) 

 

 (F)قبببببيبببببمبببببة 

 المحسوبة

( (Tقبببببيبببببمبببببة 

 المحسوبة

Β 

 معامل الانحدار

2R 

 معامل التحديد

 

 المعلمات  

 

 المتغيرات  

 الالتزام بالعمل 0.200 0.448 4.068 16.551 0.000

 جودة العمل 0.278 0.527 5.038 25.381 0.000

 مدة العمل 0.287 0.536 5.153 26.556 0.000

 طبيعة العمل 0.309 0.556 5.430 29.489 0.000

اجمالي أداء  0.304 0.551 5.364 28.770 0.000

 الموارد البشرية

 .(SPSS)المصدر: اعداد الباحثين بالاستناد إلى مخرجات البرنامج الاحصائي         

 تأثير الذكاء الاصطناعي في الالتزام بالعمل كأحد أبعاد أداء الموارد البشرية: تحليل -1

( مبا 2R( أن البذكباء الاصببببببطنباعي قبد حقق تبأثير معنوي في الالتزام ببالعمبل، إذ بلغ معبامبل التحبديبد)9يوضببببببد الجبدول)      

ت الحاصلة في الذكاء الاصطناعي، وأن التغيرات %( من التغيرا20(، وهذا يعني ان الالتزام بالعمل يساهم بمقدار)0,200مقداره)

( المحسوب على معنوية نموذج Fالأخرى في الذكاء الاصطناعي سببها عوامل أخرى لم يتضمنها أنموذج الانحدار، ودل معامل)

وكانت  (0,05( وهي اقل من قيمة المعنوية )0,000**( وعند مسببببتوى معنوية )16,551( المحسببببوبة)Fالانحدار، إذ بلغت قيمة)

لذكاء 0,448) (βقيمأ معلمة الانحدار) بالعمل يؤدي الى تغيير اجمالي ا (، وهذا يعني ان تغيير وحدة واحدة في مقدار الالتزام 

 (.0,448الاصطناعي بمقدار)

وبة ( المحسببببببT(، إذ بلغت قيمأ )Tولتحقيق معنوية علاقة تأثير الذكاء الاصببببببطناعي في الالتزام بالعمل تم احتسبببببباب قيمة)    

**(، وهي قيمأ معنوية، وبالتالي فأننا نقبل الفرضية التي تنص ابوجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية للذكاء الاصطناعي 4,068)

 ا.الموارد البشرية في الالتزام بالعمل كأحد أبعاد اداء



 تحليل تأثير الذكاء الاصطناعي في جودة العمل كأحد أبعاد اداء الموارد البشرية: -2

( مببا 2R( أن الببذكبباء الاصببببببطنبباعي قببد حقق تببأثير معنوي في جودة العمببل، إذ بلغ معببامببل التحببديببد)9يوضببببببد الجببدول)      

%( من التغيرات الحاصبببلة في الذكاء الاصبببطناعي، وأن التغيرات 27(، وهذا يعني ان جودة العمل تسببباهم بمقدار)0,278مقداره)

( المحسبببوب على Fعوامل أخرى لم يتضبببمنها أنموذج الانحدار، ودل معامل) الاخرى التي تحدث في الذكاء الاصبببطناعي سبببببها

( وهي اقل من قيمأ المعنوية 0,000**( وعند مسبببببتوى معنوية )25,381( المحسبببببوبة)Fمعنوية نموذج الانحدار، إذ بلغت قيمة)

جودة العمل يؤدي الى تغيير اجمالي  (، وهذا يعني ان تغيير وحدة واحدة في مقدارβ()0,527( وكانت قيمأ معلمة الانحدار)0,05)

 (.0,527الذكاء الاصطناعي بمقدار)

مة)   كاء الاصببببببطناعي في جودة العمل تم احتسببببببباب قي لذ تأثير ا مأ )Tولتحقيق معنوية علاقة  غت قي ( المحسببببببوبة T(، إذ بل

ات دلالة معنوية للذكاء الاصطناعي **(، وهي قيمأ معنويأ، وبالتالي فأننا نقبل الفرضية التي تنص ابوجود علاقة تأثير ذ5,038)

 ا. الموارد البشرية في جودة العمل كأحد أبعاد اداء

 تحليل تأثير الذكاء الاصطناعي في مدة العمل كأحد أبعاد اداء الموارد البشرية : -3

(، 0,287( ما مقداره)2R( أن الذكاء الاصببطناعي قد حقق تأثير معنوي في مدة العمل، إذ بلغ معامل التحديد)9يوضببد الجدول)    

%( من التغيرات الحاصببلة في الذكاء الاصببطناعي، وأن التغيرات الاخرى التي تحدث 28وهذا يعني ان مدة العمل تسبباهم بمقدار)

( المحسوب على معنوية نموذج الانحدار، Fفي الذكاء الاصطناعي سببها عوامل أخرى لم يتضمنها أنموذج الانحدار، ودل معامل)

( وكانت قيمأ معلمة 0,05( وهي اقل من قيمأ المعنوية )0,000**( وعند مسببتوى معنوية )26,556( المحسببوبة)Fة)إذ بلغت قيم

(، وهبذا يعني ان تغيير وحبدة واحبدة في مقبدار مبدة العمبل يؤدي الى تغيير اجمبالي البذكباء الاصببببببطنباعي β()0,536الانحبدار)

 (.0,536بمقدار)

**(، 5,153( المحسببببوبة )T(، إذ بلغت قيمأ )Tء الاصببببطناعي مدة العمل تم احتسبببباب قيمة)ولتحقيق معنوية علاقة تأثير الذكا  

وهي قيمأ معنويأ، وبالتالي فأننا نقبل الفرضبببية التي  تنص ابوجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية للذكاء الاصبببطناعي كأحد أبعاد 

 ا. الموارد البشرية اداء

 طبيعة العمل كأحد ابعاد أداء الموارد البشرية .تحليل تأثير الذكاء الاصطناعي في  -4

(، 0,309( ما مقداره)2R( أن الذكاء الاصببطناعي قد حقق تأثير معنوي في طبيعة العمل ، إذ بلغ معامل التحديد)9يوضببد الجدول)

خرى في الذكاء %( من التغيرات الحاصببببلة في الذكاء الاصببببطناعي، وأن التغيرات الا30وهذا يعني طبيعة العمل تسبببباهم بمقدار)

سببها عوامل أخرى لم يتضمنها أنموذج الانحدار، ودل معامل) ( المحسوب على معنوية نموذج الانحدار، إذ بلغت Fالاصطناعي 

مة) مأ المعنوية )0,000**( وعند مسببببببتوى معنوية )29,489( المحسببببببوبة)Fقي قل من قي مة 0,05( وهي ا مأ معل نت قي ( وكا

لذكاء الاصببببببطناعي (، وهذا يعنβ()0,556الانحدار) ي ان تغيير وحدة واحدة في مقدار طبيعة العمل يؤدي الى تغيير اجمالي ا

 (.0,556بمقدار)

( T(، إذ بلغبببت قيمبببة)Tولتحقيق معنويبببة علاقبببة تبببأثير البببذكببباء الاصببببببطنببباعي في طبيعبببة العمبببل تم احتسببببببببباب قيمبببة)     

الفرضببببية التي تنص ابوجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية للذكاء **(، وهي قيمة معنوية، وبالتالي فأننا نقبل 5,430المحسببببوبة)

 الاصطناعي في طبيعة العمل كأحد ابعاد أداء الموارد البشريةا.

 تحليل تأثير الذكاء الاصطناعي في أداء الموارد البشرية أجمالاً: -5

( ما 2Rلبشببببببرية، إذ بلغ معامل التحديد)( أن الذكاء الاصببببببطناعي قد حقق تأثير معنوي في أداء الموارد ا9) يوضببببببد الجدول

%( من التغيرات الحاصببلة في الذكاء الاصببطناعي ، وأن 30(، وهذا يعني ان أداء الموارد البشببرية يسبباهم بمقدار)0,304مقداره)

( المحسببببوب على Fالتغيرات الاخرى في الذكاء الاصببببطناعي سببببببها عوامل أخرى لم يتضببببمنها أنموذج الانحدار، ودل معامل)

( وهي اقل من قيمأ المعنوية 0,000**( وعند مسبببببتوى معنوية )28,770( المحسبببببوبة)Fعنوية نموذج الانحدار، إذ بلغت قيمة)م

(، وهذا يعني ان تغيير وحدة واحدة في مقدار اداء الموارد البشببببببرية يؤدي الى β()0,551( وكانت قيمأ معلمة الانحدار)0,05)

 (.0,551ر)تغيير اجمالي الذكاء الاصطناعي بمقدا

( T(، إذ بلغت قيمة)Tولتحقيق معنوية علاقة تأثير الذكاء الاصببببببطناعي في أداء الموارد البشببببببرية اجمالاً تم احتسبببببباب قيمة)     

**(، وهي قيمة معنوية، وبالتالي فأننا نقبل الفرضية التي تنص ابوجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لأجمالي 5,364المحسوبة)

 أداء الموارد البشرية اجمالااً. الاصطناعي فيالذكاء 

 



 صدق وثبات الاستبانة:-6

اجريت على اسبببببتمارة الاسبببببتبيان اختبار صبببببدق واختبار ثبات الاسبببببتبانة للتحقق من صبببببدقها وثباتها وكما موضبببببد في         

وى والصلاحية المتقاربة، ومن أجل موثوقية (، قام الباحثين بتقييم موثوقية وصلاحية أداة القياس باستخدام ثبوتية المحت10الجدول)

ستخدام ساق الداخلي للمقاييس، لكي تكون (Cronbach Alpha)المقياس، تم ا ستخدم لقياس الموثوقية والات مائعة ت ، وهي طريقة 

%( في البحث 60%(، على الرهم من أنأ يمكن اسببببتخدام مسببببتوى)70( عتبة)Cronbach Alphaموثوقًا بها، يجب أن يتجاوز)

 ( هو عدم الموثوقية.0( هو الموثوقية المثالية والرقم)1(، والرقم)1-0الاستكشافي، عادةً ما يتم تحديد الموثوقية بين الرقمين)

 ( نتائج الصدق والثبات10الجدول)

 الاستبيان معامل الثبات

 بعد الذكاء الاصطناعي 0,91

 بعد أداء الموارد البشرية 0,96

 الإجمالي 0,95

 .(SPSS)المصدر: اعداد الباحثين بالاستناد إلى مخرجات البرنامج الاحصائي       

 الاستنتاجات-4

بناءً على دراسة استطلاعية تحليلية في جامعة بغداد حول تأثير استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي في تنمية الموارد البشرية،  

 :استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي وأبعاد أداء الموارد البشرية الأربعة التاليةيمكن استنتاج وجود علاقة إيجابية واضحة بين 

 :الالتزام بالعمل:4-1

أظهرت الدراسة أن استخدام تقنيات الذكاء الاصطناعي يعزز من مستوى الالتزام الوظيفي لدى الموظفين، حيث أن أدوات الذكاء 

تدريب المخصبببببب يل التنبؤي وال ئة عمل محفزة تدعم تحقيق الأهداف الفردية الاصببببببطناعي مثل التحل ص تسببببببباعد في توفير بي

والمؤسببببببسببببببية، فضببببببلا عن طريق أتمتة المهام الروتينية وتقليل العمل اليدوي المتكرر، يمكن للموظفين التركيز على الأنشببببببطة 

 .الاستراتيجية، مما يقلل من الإجهاد ويساهم في زيادة الالتزام بالعمل

 :جودة العمل:4-2

هذا أدى  ،ت تقنيات الذكاء الاصطناعي في تحسين جودة العمل من خلال تقديم تحليلات دقيقة وتوصيات مبنية على البياناتساعد

 .إلى تحسين دقة القرارات وتقليل الأخطاء

 :مدة العمل:4-3

كيز على مهام أكثر أهمية أسببببببهمت أتمتة العمليات في تقليل الوقت المسببببببتغرق لإكمال المهام الروتينية، مما أتاح للموظفين التر

 .واستراتيجية

 :طبيعة العمل:4-4

أظهرت الدراسة أن استخدام الذكاء الاصطناعي يساهم في تحسين طبيعة العمل من خلال تقديم أدوات وموارد تدعم الموظفين في 

 .أداء مهامهم بكفاءة وفعالية

الذكاء الاصببطناعي وأداء الموارد البشببرية في الأبعاد الأربعة أظهرت الدراسببة وجود علاقة إيجابية واضببحة بين اسببتخدام تقنيات 

المذكورة. تعزيز الالتزام، تحسبببين جودة العمل، زيادة كفاءة مدة العمل، وتحسبببين طبيعة العمل كلها أمور تعزز من قدرة  الجامعة 

 .على تحقيق أهدافها الاستراتيجية ورفع مستوى الأداء العام للموظفين

 

 التوصيات-5

 ءً على استنتاجات الدراسة ، يمكن اقتراح التوصيات التالية:بنا

توصي الدراسة الجامعات كافة بضرورة ايلاء اهتمام اكبر لتقنيات الذكاء الاصطناعي ندراً لاهميتها في ظل التحول الرقمي  .1

 الحالي.

 وفاعلية مواردها البشرية.ان تتبنى الجامعة المزيد من تقنيات الذكاء الاصطناعي من اجل تعزيز ورفع كفاءة  .2

لذكاء  .3 يات ا مل مع تقن عا ية في الت جامعة لتطوير مهاراتهم العمل فة في ال كا عاملين  ية لل ية وتأهيل تدريب ماد برامج وخطط  اعت

 الاصطناعي.

ء الاصطناعي توفير كافة التسهيلات المالية والمادية والارضية الملائمة للاستفادة من القيمة المضافة التي تقدمها تقنيات الذكا .4

 في رفع اداء مواردها البشرية. 

 وضع ندام حوافز جيدة للمتميزين من الموارد البشرية في مجال العمل في برنامج الذكاء الاصطناعي في الجامعة. .5



ر زيادة التزام وتوجأ الجامعة بدعم وتطبيق تقنيات الذكاء الاصطناعي من خلال نشر ثقافة العمل الالكترونية ، فضلاً عن نش .6

 مجموعة الفوائد الناتجة من استخدام هذه التقنيات بين الموظفين العاملين.

التركيز على اختيار الموظفين الذين يتم تعيينهم في قسببببببم الموارد البشببببببرية من الافراد الذين لديهم خبرات عملية وعلمية في  .7

 مجال تقنيات الذكاء الاصطناعي بشكل خا .
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